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Abstract 
Background and Objectives 

Developing a vision without understanding the organizational culture is a failed attempt. The 

purpose of this research is to understand organizational culture for understanding expectations 

in order to prioritize issues and compare work groups by managers for greater productivity  

 

Materials and Methods 

This study was carried out in Iranian Blood Transfusion Organization between 2020 and 2022. 

The statistical population for this research was the employees of the central headquarters and 

the general administrations of blood centers, and 384 of them were included in the study using 

stratified random sampling. To collect the required data, a 60-question organizational culture 

questionnaire based on Denison's model was used. For data analysis, descriptive statistics 

(frequency distribution, mean, standard deviation) and inferential (independent t, analysis of 

variance, Tukey and Pearson's coefficient) according to demographic variables, SPSS22 and 

Excel 2013 software were used. 

 

Results 

The findings show that Iranian Blood Transfusion Organization has a medium/strong 

organizational culture with a score of 179.31 and the highest impact after mission with a score 

of 46.60. Also, the indicators of "customer orientation and development of capabilities" need 

to be improved. 

 

Conclusions   

According to the findings, most employees have understood the vision, strategic intentions and 

mission of the organization, but their capabilities are not well seen. According to the score of 

customer orientation, the skills and abilities of the employees should be developed by using 

retraining courses, while motivating the personnel, respecting the clients, and the provinces 

should take advantage of the experiences.
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 (50-65) 2041بهار  2شماره  12 دوره

 

 

 پژوهشیمقاله 

  

 مطالعه و بررسی فرهنگ سازمانی سازمان انتقال خون ایران از  

 دیدگاه پرسنل بر اساس مدل دنیسون 
 

 ، 5زاده ، سمانه صدیق0، رضا میرزایی1پورناکی ، مدینه پورمحمد1، بشیر حاجی بیگی2حسینیمهدی 

 7، غریب کریمی6زاده غلامرضا شریف
 

 هچكيد
 سابقه و هدف 
تلاشی نافرجام استت   ، های مشترک کارکنان باورها و ارزش ،انداز بدون شناخت فرهنگ سازمانیتدوین چشم

سازد  هدف پژوهش، شناخت فرهنگ ستازمانی بترای   میمیسر بینی عملکرد را شناخت فرهنگ سازمانی، پیش
هتای کتاری توستد متدیران بترای       بندی مسائل و مقایسه گتروه  انتظارات درجهت اولویت و رویکردها درک
  وری بیشتر بود  بهره

 ها مواد و روش
این  شد  جامعه آماریانجام خون ایران سازمان انتقال در 2044تا  2131های  سال طعی درقماین پژوهش 

 ،ایهقگیری تصادفی طبخون بودند که با استفاده از نمونهکل انتقال تپژوهش کارکنان ستاد مرکزی و ادارا
سؤالی فرهنگ سازمانی  64های مورد نیاز از پرسشنامه ها وارد مطالعه شدند  برای گردآوری داده نفر از آن 110

-ها از آمار توصیفی )توزیع فراوانی، میانگین، انحراف د  برای تحلیل دادهدنیسون استفاده ش بر اساس مدل

های تعقیبی توکی و ضریب پیرسون( بر  واریانس، آزمونتجزیه و تحلیل مستقل،  t) استاندارد( و استنباطی
 استفاده شد   EXCEL 1421و  SPSS 1411 افزار حسب متغیرهای دموگرافیک، از نرم

 ها يافته
معیتار  )انحراف 12/273وی با نمره قخون ایران دارای فرهنگ سازمانی متوسد/ سازمان انتقال دادها نشان یافته

چنتین   از بین ابعتاد فرهنتگ ستازمانی دارد  هتم     64/06باشد و بیشترین تاثیر را بعد رسالت با نمره  می (7/10
 است نیازمند بهبود « ها ابلیتقمداری و توسعه مشتری» های شاخص

 ينتيجه گير
انتد، امتا    استتراتژیک و ممموریتت ستازمان را درک کترده     انتداز، نیتات   کارکنان چشم ها اکثراساس یافته بر

هتا اعتمتاد    های کاری ارزش بیشتری قائل شده و به آنباید برای گروه  شودهایشان به خوبی دیده نمی قابلیت
های بازآموزی، ضمن انگیزش پرستنل، تکتریم    از دورهمداری بایستی با استفاده  کرد  با توجه به نمره مشتری

 برداری نمایند  ها از تجربیات هم بهره های کارکنان توسعه یابد و استان ها وتوانایی ارباب رجوع، قابلیت
 ادراکفرهنگ،  خون،انتقال :ات كليديكلم
 
 

 62/90/1091تاريخ دريافت: 
 60/90/1096:  تاريخ پذيرش

انتقال خون بیرجند ـ بیرجند ـ ايران ـ  اداره کلـ مرکز تحقیقات انتقال خون ـ مؤسسه عالی آموزشی و پژوهشی طب انتقال خون و معماری  PhDمؤلف مسئول:  -1
 0810262101کدپستی: 

 مرکز تحقیقات انتقال خون ـ مؤسسه عالی آموزشی و پژوهشی طب انتقال خون ـ تهران ـ ايرانپزشک عمومی ـ  -2
 مرکز تحقیقات انتقال خون ـ مؤسسه عالی آموزشی و پژوهشی طب انتقال خون ـ تهران ـ ايراندکترای روابط عمومی ـ  -3
4- PhD معماری ـ دانشیار دانشگاه آزاد اسلامی بیرجند ـ بیرجند ـ ایران 
 ای جهاد دانشگاهی بیرجند ـ بیرجند ـ ایران ـ مربی دانشگاه فنی حرفه ITکارشناس ارشد  -5
 کارشناس ارشد آمار ـ مربی دانشگاه علوم پزشکی بیرجند ـ بیرجند ـ ایران -6
 مرکز تحقیقات انتقال خون ـ مؤسسه عالی آموزشی و پژوهشی طب انتقال خون ـ تهران ـ ايرانمتخصص عفونی ـ دانشیار  -7
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  مقدمه 
معتقد هستند کـه نسـ ت    ،پژوهشگران فرهنگ سازمانی    

 فرهنگ به سازمان مانند نس ت شخصـیت بـه فـرد اسـت و    
هـا بايـد در    سـازمان اعتقاد دارند که برای ايجاد بالندگی در 

فرهنگ به عنوان يک ابزار  (.1) فرهنگ سازمان تحقیق شود
حیاتی در هر سازمانی شناخته شده است، زيرا بـر عمکكـرد   

در نحـوه  و به ود باعث اثربخشی  و گذارد کارکنان تأثیر می
امـروزه   .(6)شود  های کارکنان می انجام وظايف و مسئولیت

ــازمانی در    ــادگی س ــنج  آم ــزار س ــگ بخشــی از اب فرهن
 (.6) مديريت کسب و کار در يک محیط بین المککی است

لاً، فرهنگ به روش درك انسـان از محییـی کـه در    اصو    
هـا و رفتـار    کند اشاره دارد و معـر  ديـدگاه   آن زندگی می

 است.  
 مفروضـات بنیـادين   از الگـويی  را فرهنـگ  شـاين  ادگار    

 بیرونی های سازگاری دشواری از اندوختن اثر بر که داند می

 و کشف آفريده، معین، گروهی سوی از درونی يكپارچگی و
 (.0) است شده پرورده يا
دهـد، در   فرهنگ سازمانی به اعضای سازمان هويت مـی     

ايجـاد   تعهـد  هـای سـازمانی   ارزش آنان نس ت به باورهـا و 
هـا، تصـورات    عقیده ها، گذاران سازمان کند. معمولاً بنیان می

کنند و بـه   های سازمان را تعیین می ککی، فکسفه يا استراتژی
سازند. هنگـامی کـه    مشخص میاصیلاح خیوط اصکی را 

های نهادی پیـدا کننـد، فرهنـگ     ها يا نظرها جن ه اين عقیده
دهنده اسـتراتژی ره ـر   آيد و انعكاس سازمانی به وجود می
  (.1) سازمان خواهد بود

ها برای مديران  امروزه شناخت فرهنگ حاکم بر سازمان    
ــادی اســت  و مســئولین ســازمان ــامی اساســی و بنی ــا گ  .ه

جهت نمودن اهـدا  کارکنـان و اهـدا     راستايی و يک هم
طک د نیازهای کارکنان را مورد ارزيابی قرار دهیم  سازمان می

 و در جهت تحقق معقولانه و منصفانه آن تلاش نمايیم. 
ــر اســاس يافتــهنیازهــای کارکنــان را مــی     هــای تــوان ب

چون آبراهام مازلو، کلايتون آلدرفر، گريس  انديشمندانی هم
گريگـور، نظريـه   مـگ  Yو  Xکککنند، تئـوری  آرگريس، مک

 رزبرگ وسايرين مورد ارزيابی قرار ـی هـانگیزش ـ  بهداشتی
 (.2) دهیم

 آلدرفر معتقد است هرم نیازهـای مـازلو لزومـاً    کلايتون    
های مختکف اتفاق  تواند در زمانسکسکه مرات ی نیست و می

دهد سـ ک ره ـری   آرگريس نشان می تئوری گريس. بیفتد
يافتگی يـا   تابعی است که يكی از مجهولات آن، میزان رشد

 Yو  Xتئـوری دوسـاحتی    باشد.دستان می نیافتگی زيررشد
اين پیشنهاد را دارد که بايد کارکنان بر اسـاس   گريگور مگ

در يكـی از   و شـده  بنـدی  هـای متفاوتشـان تقسـیم    ويژگـی 
هر گـروه تعـاملات   گاه با  آن ،قرار گیرند Yو  Xهای  طیف

هــای فريــدريک يافتــه خــاآ آن گــروه را داشــته باشــیم.
دهـد  انگیزش نشان می ـ  هرزبرگ در حوزه نظريه بهداشت

اگـر عوامـل    .بودن نیسـت  بودن نقیه مقابل راضی ناراضی
موجـب   الزامـاً  ،ناراضی بودن از محـیط کـار حـذ  شـود    

او معتقـد اسـت مـديرانی کـه      .رضايت شغکی نخواهد شـد 
کنند عوامل نارضايتی در محیط کار را حذ  کنند  ش میتلا

فقط موفق خواهند شد آرام  را به محیط کار بیاورنـد امـا   
موفق نخواهند شد در کارکنـان، انگیـزش و تحـرك ايجـاد     

های هرزبرگ برای مديران خط نشانی اسـت کـه   کنند. يافته
ل بهداشـتی در کارکنـان   ئتوجه به مسـا  دهد لزوماًنشان می

کند و اگر بخواهند کارکنانی راضـی، بـا   اد انگیزش نمیايج
بايـد نیازهـای    ،انگیزه و مشعو  از کارشـان داشـته باشـند   

 (.8) نظر قرار دهندانگیزشی را مد
دهد که هرگونـه نیـت و   گفت نشان میموضوعات پی     

ثیر مسـتقیم خواهـد   أاقدام مديريت، بر عمکكرد کارکنـان ت ـ 
وری در سـازمان اتفـاق   ثر بهـره که حداک داشت و برای اين

ريـزی   بیفتد بايد روشی هوشـمند در حـوزه مـديريت پايـه    
های خاآ خـود را دارد کـه عینیـت     هر مکتی آرمان. گردد

در نتیجـه بـرای   (. 0) ها وظیفه فرهنگ است بخشیدن به آن
نیل به اين هد  لازم است فرهنگ حاکم بر سازمان مـورد  

توجـه بـه سـیر فرهنـگ     بررسی قرار گیرد تـا بتـوانیم بـا    
سازمان، نقاط قوت و ضعف و نقاط نیازمند به ود را کشف 

 نمايیم.
دانیم سازمان انتقـال خـون   که همگان می از طرفی چنان    

ارشـد را از بـین متخصصـان حـوزه      عمده مديران میـانی و 
رغـم آشـنايی    نمايد لكـن عکـی  پزشكی و درمان انتخاب می

شود کـه   خیر احساس می مديران با م احث فیزيولوژی اين
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های  بعد روانی و رفتار سازمانی م تنی بر شناخت پیچیدگی
لاجرم نتايج اين  بررسی دقیق شودچنان که بايد  سازمان آن

کند تا مديران بـا زيـر پوسـت و یهنیـت     پژوه  کمک می
سازمان از ديدگاه کارکنان بیشتر آشنا شوند تا بر اسـاس آن  

 دست يابند. وری بیشتری بتوانند به بهره
آيـد کـه فرهنـگ حـاکم بـر      له پی  میأبنابراين اين مس    

سازمان انتقـال خـون ايـران از ديـدگاه پرسـنل آن چگونـه       
 است؟
 

  ها روشمواد و 
ــژوه  در ســال     ــن پ ــا  1600هــای  اي ــا روش 1099ت ب

در سـازمان  « مقیعـی »پژوه  تحکیکی ـ توصـیفی از نـو     
ادارات کـل انتقـال خـون    )ستاد مرکزی و  انتقال خون ايران

با هـد  شـناخت فرهنـگ سـازمانی بـرای درك       ها( استان
بنــدی  رويكردهــا و انتظــارات کارکنــان در جهــت اولويــت

هـای کـاری توسـط مـديران بـرای       مقايسه گـروه  و مسائل
ــرای جمــ  وری بیشــتر انجــام گرفتــه اســت.  بهــره آوری  ب

نی سؤالی فرهنگ سازما 29اطلاعات از پرسشنامه استاندارد 
باشد،  ای میمدل دنیسون که دارای طیف لیكرت پنج گزينه

استفاده شده است. پس از توزي  پرسشنامه در بین مـديران  
ها، اطلاعات از طريق همكاران طرح  و کارکنان و تكمیل آن

 .آوری گرديدنفر( جم  61) ها در استان
 

 :راهنمای پرسشنامه
راهنمـای پرسشـنامه   آمار توصیفی و استن اطی بر اساس     

گذاری گرديـد بـه صـورتی کـه      به شرح یيل، تفسیر و نمره
 باشد:   می 699و بالاترين نمره عدد  29ترين نمره عدد پايین
 

 29حداقل نمره: 
 699حداکثر نمره: 
 109متوسط نمره: 

 
توان گفت نتايج حاصل از آمـار توصـیفی و    بنابراين می    

مانی سـازمان انتقـال   استن اطی کمک کرد نمره فرهنگ سـاز 
 خون ايران مشخص شود بدين صورت که:

 نشانگر فرهنگ سازمانی ضعیف  169تا  29نمره بین 

 فرهنگ سازمانی متوسط   109تا  169نمره بین 
 نشانگر فرهنگ سازمانی قوی   109و نمره بالاتر از 

   (.0) ها اين نتايج ارائه شده است لاجرم در قسمت يافته
 

 :گیری نمونه
بـه شـكکی   بـود  بندی  گیری به روش تصادفی ط قه نمونه    
اول بر اساس نسـ ت جامعـه مراکـز اسـتانی و در      ط قه که

با  نیروهای اداری، فنی و پزشكان بر اساس نس ت ط قه بعد
 :  فرمول

   
 
 
 
 

و برای هر ط قه مجـزا بـه نسـ ت     دريافت شدحجم نمونه 
ورد میـانگین  آبـر م نـای فرمـول بـر    . جامعه محاس ه گرديد

به عنـوان جامعـه نمونـه انتخـاب شـدند و      نفر  600تعداد 
های مختکف بـه شـرح    نس ت اين افراد برای مراکز و استان

 .(1بود )جدول جدول 
 شـده از جامعـه مـورد    هـای اخـذ  اطلاعات تعداد نمونه    

 (.1بود )جدول ها به شرح جدول  میالعه به تفكیک استان
فقره پرسشنامه توزي  گرديـد کـه از    019 تعداد بنابراين    

تكمیـل شـده بـه صـورت داوطک انـه       عـدد  600اين تعداد 
عودت داده شد و مابقی به دلايل متعدد از جمکه مرخصـی  
طولانی مدت، استعلاجی و عدم علاقه نتوانستند پرسشنامه 

 ا تكمیل نمايند.  ر
اين میالعه بر اساس مدل دانیل دنیسـون بـا اسـتفاده از         

 سوالی استاندارد می باشد. 29پرسشنامه 
 

 :تعريف فرهنگ سازمانی از ديدگاه دنیسون
 های  دنیسون معتقد است که، فرهنگ سازمانی به ارزش    
 چون  ه همــشود ک یـا  مـی ارجـا و اصولـی، باورهـاساس
 کند. علاوه بر ای محكم به نظام مديريتی خدمت می شالوده

ها و باورها و هم نظام مديريتی، باعث تقويت  آن هم ارزش
ها ماندگارنـد،   گردند. اين اصول و ارزش آن اصول اولیه می

 یچون برای اعضای سازمان حاوی معانی و مفـاهیم خاص ـ 
 (.0)باشند می

        Z
2
 S

2
 

n =  

          d
2
 

(37/20  =S  ،95/1 Z=) 

  04/0 α=  037/2 d= 
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 ها استان : نمونه مورد مطالعه به تفکیک2جدول 
 

 نمونه اداره کل

 2 سمنان
 00 تهران و ستاد
 1 خراسان جنوبی
 0 لرستان
 1 ايلام
 19 مرکزی
 0 ال رز
 8 کردستان
 2 اردبیل
 0 همدان
 16 کرمان
 19 گکستان
 68 فارس
 2 قزوين

 11 آیربايجان غربی
 8 کهگیکويه و بويراحمد

 8 قم
 19 کرمانشاه

 61 خراسان رضوی
 8 خراسان شمالی

 8 چهار محال و بختیاری
 0 گیلان
 8 يزد
 61 اصفهان

 16 سیستان و بکوچستان
 8 زنجان

 16 آیربايجان شرقی
 18 خوزستان
 16 مازندران
 8 بوشهر
 8 هرمزگان
 600 مجمو 

 
 :انوا  مدل فرهنگ سازمانی

های فراوانی بـرای شـناخت فرهنـگ سـازمانی بـه      مدل    
 وجود دارند: زيرشرح 

 1001مدل کوئین 
 1006مدل کوك و لافرتی
 1000مدل ديل و کندی
 1000مدل سوئن و فیکد
 1001مدل چارلز  هندی 
 1009مدل دانیل دنیسون 

 (.0) 1002مدل هکريگل و سکوکوم 

 

 یسون:دن یمدل فرهنگ سازمان
دنیسون معتقد است فرهنگ به آسانی قابل رويت نیسـت      

شناسند و قـانون فرهنـگ    آن را به خوبی میاما افراد سازمان 
تر است. دنیسون برای به تصـوير کشـیدن   از هر قانونی قوی

در  دنیسـون  مـدل »فرهنگ سازمانی از يک مدل استفاده کرد 
 یـر درگ يعنـی فرهنگ سـازمان:   یاصک يژگیچهار و یرندهبرگ

 يـت مورأم و (يكپـارچگی ) ث ـات  پـذيری،  کار شدن، انی ـاق 
از  هـايی  در قالـب ع ـارت   يژگیچهار و ينا )رسالت( است.
دوازده  یکهبـه وس ـ  شوند که می یانب يريتمد یتمجموعه فعال
 (.0) دگردنیم گیری اندازه ل،مد تشكیل دهندهشاخص 

فرهنگ سازمانی دارای چهار بعد رسـالت يـا مأموريـت،        
هـر   و باشد پذيری، درگیر شدن در کار و سازگاری می انی اق

ابعـاد   .(1)نمـودار   دارای سه زير شاخه هسـتند کدام از ابعاد 
فرهنگ سازمانی در دو حوزه تمرکز داخکی و خارجی تحت 

و ثابت بـرهمكن    پذير در دو طیف انعیا  و باشند تاثیر می
ها در زيـر   با توجه به کاربرد برخی مفاهیم، توضیر آن .دارند

 آمده است:  
هـدا   مأموريت يا رسالت: نقـ  اجتمـاعی و تعريـف ا       

نمايد و شامل تعريف و تعیین  بیرونی سازمان را مشخص می
    باشد. های استراتژيک و طولانی مدت سازمان می جهت
شدن در کار: درگیری مشارکتی کارکنان در کارهـا،  درگیر    

 شود. که باعث افزاي  حس مالكیت و مسئولیت می
هـای بنیـادين، توافـق،     سازگاری: بـا سـه شـاخص ارزش       

هـايی کـه بـا     شود و سـازمان  انسجام و هماهنگی بررسی می
هـای   هـا از ارزش  ث ات، يكپارچه هستند و رفتار کارکنـان آن 

ترنـد و ره ـران و پیـروان از     گیرد، اثربخ  بنیادين نشأت می
مهارت کافی در دستیابی به توافق حتـی زمـانی کـه ديـدگاه     
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های سازمان بـه خـوبی،    خالف دارند برخوردارند و فعالیتم
 شود. هماهنگ و پیوسته انجام می

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 (3) فرهنگ سازمانی دنیسون : مدل مفهومی2نمودار 

   
مـداری و   پذيری: دارای سه شاخص تغییر، مشتری انی اق    

هـای منسـجم بـه سـختی      سازمان باشد. يادگیری سازمانی می
پذيری بیرونی  کنند لكن يكپارچگی درونی و انی اق تغییر می

های سازگار به  سازمان آيد. يک مزيت و برتری به حساب می
شــوند، خیرپــذير هســتند، از  وســیکه مشــتريان هــدايت مــی

گیرنـد و ظرفیـت و تجربـه ايجـاد      اشت اهات خود ع رت می
تغییر را دارند و به طور مستمر خود را در جهت ارزش قائل 

 بخشند. ی مشتريان به ود میشدن برا
)جداول توزي  فراوانی،  ها در دو سیر آمار توصیفیداده    

 درصد فراوانی، ترسیم نمودار، میانگین و انحـرا  معیـار( و  
مستقل ـ آنووا، آزماي  توکی،   t لیتحک )آزمون استن اطی آمار

ضريب هم ستگی پیرسون( به منظور مقايسه میانگین فرهنگ 
ســب متغیرهــای دموگرافیــک بــا اســتفاده از ســازمانی بــر ح

تجزيه و تحکیل شدند.  6916و اکسل SPSS  66افزارهای  نرم
ها  نمونه آماره ،مقادير و استفاده از آمار استن اطی با استفاده از
و سپس بـا کمـک تخمـین و آزمـون فـر        گرديدمحاس ه 

بـرای   .داده شـد  ها به پارامترهای جامعه تعمـیم  آماری، آماره
از  نیـز  هـای پـژوه    ها و آزمون فرضیه يه و تحکیل دادهتجز
 .شد  های آمار استن اطی استفاده روش

 
  ها يافته
هـای پـژوه  بـر اسـاس جنسـیت کارکنـان نشـان         يافته    
 نفر زن  666ر مرد و ـنف 100 ،رـنف 600 کـه از کـلدهد  یـم

 (. 1)جدول  بودند
 

 مورد مطالعههای توصیفی جمعیت  : فراوانی شاخص1جدول 
 

 درصد فراوانی متغیر

 جنس
 11/60 111 مرد
 00/29 666 زن

 199 600 جم 

 سن
 12/6 16 سال 69کمتر از 
 00/01 616 سال 19تا  69

 11 10 سال 19بالای 
 199 600 جم 

 پست سازمانی
 12/61 161 اداری مالی
 00/20 600 فنی

 199 600 جم 

 
متغیـر مقیـ  تحصـیکی، تعـداد      ط ق آمار توزي  فراوانی    

 نفــر 16افــراد در ســیر تحصــیلات ديــپکم و زيــر ديــپکم 
%(، در سـیر لیسـانس   21/8) نفـر  60فوق ديپکم  %(،18/6)

 169%( و در سیر فوق لیسانس و بـالاتر  00/60) نفر 111
اين  .%( پزشک بودند90/11) نفر 18%( و تعداد 69/60) نفر
درصد کارکنـان سـازمان از    09دهد بالغ بر  ها نشان می يافته

بـه روايـت    .تحصیلات عالیه لیسانس به بالاتر برخوردارنـد 
درصد کارکنـان دارای تحصـیلات تكمیکـی فـوق      19ديگر 

 .باشند لیسانس و بالاتر می
 161دهـد تعـداد   مینشان  6 های حاصل از جدوليافته    
 نفـر  600مالی و تعداد  -%( در واحدهای اداری12/61) نفر
%( در واحدهای فنـی مشـغول بـه کـار بودنـد کـه       00/20)

 تعداد افراد شاغل در واحدهای فنی تقري ـاً کند  مشخص می
 باشند. مالی می ـ دو برابر افراد شاغل در واحدهای اداری

های حاصل از متغیـر جـنس، سـن و    از برهمكن  يافته    
زمان توان استنتاج کرد کـه سـا  پست سازمانی در جدول می
تحصیکكرده با اکثريت زن  جوانانتقال خون از مناب  انسانی 

 برخوردار است.
ايـن   بیـانگر  پـژوه ،  اين 6 حاصل از جدول هایيافته    
کـه کارکنـان سـازمان انتقـال خـون ايـران، بیشـترين         است

 با نمره« مأموريت سازمانی»يا « رسالت»میانگین را از لحاظ 
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بُعـد   امتیـاز در  مقابل، کمتـرين  در و اندآورده دست به 2/02
 خـود  ايـن  اسـت.  شـده  حاصـل  6/06 شدن با نمـره درگیر

بعـد رسـالت    گانـه سـه  هـای شاخص تأثیر بالای دهنده نشان
 واحدهای در 1/12 انداز با نمره مخصوصاً در شاخص چشم

ها نشان اين يافته .باشد می مورد بررسی سازمان انتقال خون
انتقال خون به خـوبی بـا رسـالت،    دهد کارکنان سازمان  می
سازمان آشـنايی دارنـد    نیت و جهت استراتژيکانداز، چشم

هـا در   اما عوامکی وجود دارد که باعث عدم عجین شدن آن
 گردد. کار می
هـای  لفـه ؤتحقیق بـر اسـاس م   از حاصل نتايج چنین،هم    

ــهدوازده ــانگر ،گان ــترين بی ــره در  بیش ــت نم ــت و جه نی
 سازمانی از بعد رسالت فرهنگ در 1/12با نمره  استراتژيک

 از .(6)جـدول   نظر کارکنان سازمان انتقال خون ايران است
 مـورد  سـازمانی  فرهنـگ  در مـدل  تحقیق ديگر، نتايج طر 

توسـعه  » شـاخص  کـه  است واقعیت اين دهنده میالعه نشان
« کـار  درگیرشـدن در »اصکی  بعد در 0/16 با نمره« هاقابکیت
 ديگـر  هـای تمـامی شـاخص   بـه  نسـ ت  کمتـری  میـزان  از

اسـت کـه خـود     داده شـده  کمتر بها آن به و بوده برخوردار
بیانگر قسمتی از دلايل عدم عجین شـدن کارکنـان در کـار    

 باشد.می
پذيری بـا   مداری در بعد انی اق در مرت ه بعدی، مشتری    
دارد « هـا توسعه قابکیـت »ترين نمره را بعد از پايین 10نمره 

در حالی که ارت اطات بـرای سـازمانی ماننـد انتقـال خـون      
رفـت ايـن شـاخص از رت ـه      باشـد و انتظـار مـی    حیاتی می

 بالاتری برخوردار باشد.  
دهنـده   پـژوه  نشـان   اين 0حاصل از جدول  هایيافته    

هـای گـراي  مرکـزی و     امتیاز ککی سازمان از نظر شاخص
باشـد. شـاخص   پراکندگی به عنوان هد  غايی پژوه  می

هـای گـراي  مرکـزی در ايـن جـدول      میانگین از شاخص
بـرای فرهنـگ سـازمانی سـازمان      61/180 دهنده نمرهنشان
باشد کـه بـر اسـاس خـوان  از راهنمـای پرسشـنامه و        می
گرفـت کـه فرهنـگ     تـوان نتیجـه  های اين جدول مـی  يافته

در مـرز بـین متوسـط     ،سازمانی سازمان انتقال خـون ايـران  
با صر  نظر از چند مـورد   ع ارت ديگربه  .ر داردقوی قرا

تـوان ایعـان کـرد کـه     مـی  ،معدود فرهنگ سازمانی متوسط
سازمان انتقال خون ايران دارای فرهنگ سـازمانی قـوی در   

در  دهنـد  های تعقی ی نشان مـی  آزمون باشد.مرز متوسط می
( بـا  196ترين نمـره )  ها، پايین قیاس فرهنگ سازمانی استان

( بـا فرهنـگ قـوی    606) و بـالاترين نمـره   ضعیففرهنگ 
باشـد. از بـین    مربوط به دو استان همجوار جنوبی کشور می

کشور و ستاد مرکزی، يک اسـتان دارای فرهنـگ    استان 61
اسـتان   69دوازده استان دارای فرهنـگ متوسـط و    ضعیف،

 101 باشند. سـتاد مرکـزی بـا نمـره     دارای فرهنگ قوی می
ها در روش قیاسی  شود. يافته قکمداد می دارای فرهنگ قوی

دهـد   نشان مـی  t-test بین زنان و مردان با استفاده از آزمون
 0/180و زنان با نمره   با فرهنگ قوی 1/109 نمره با مردان

 .گیرند می در زمره فرهنگ متوسط قرار
 

 
 گانه فرهنگ سازمانی ازدههای دو : امتیاز شاخص1جدول 

 
 آمار استنباطی

 
 

 گانه ابعاد دوازده

توانمندسازی
 

تیم گرایی
ت 

توسعه قابلی
 

ها
 

ش
ارز

 
یهای 

بنیاد
توافق 
انسجام و  

هماهنگی
ایجاد تغییر 

ی 
مشتری مدار

 

یادگیری 
سازمانی

ت  
ت و جه

نی

ک
استراتژی

ف و  
اهدا

صد
مقا

 

چشم
 

انداز
 

 600 600 600 600 600 600 600 600 600 600 600 600 فراوانی
 1/11 11 1/12 2/11 10 1/11 6/10 0/10 0/11 0/16 0/10 2/11 میانگین
 12 11 12 12 10 12 10 11 12 16 11 12 میانه
 11 10 12 12 16 11 11 10 18 16 10 1 نما

 0/6 6/0 0/6 1/6 8/6 6 6/6 6/6 0/6 2/0 1/0 1/0 انحرا  معیار
 0/11 0/10 6/11 0/11 8/16 6/0 1/19 2/19 0/10 0/16 0/69 1/18 واريانس
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 های گرایش مرکزی و پراکندگی : امتیاز کلی سازمان از نظر شاخص0جدول 
 

 متغیر
نتیجه آزمون آماری  های توزیع شاخص های گرایش پراکندگی شاخص های گرایش مرکزی شاخص

تجزیه و تحلیل 
 واریانس تکرار شده

 میانگین میانه نما فراوانی
دامنه 
 تغییرات

 واریانس
انحراف 

 معیار
ضریب 

 کجی
 کشیدگی

نمره کل 
فرهنگ 
سازمانی 
سازمان انتقال 
 خون ايران

600 186 180 61/180 690 1699 8/60 6/9- 0/9 
601/9 F= 

160/9 p= 

 
  : میانگین رتبه فرهنگ سازمانی سازمان انتقال خون ایران بر اساس ابعاد چهارگانه5جدول 

 

 انحراف معیار میانگین نمره شاخص ردیف

 08/19 6/06 درگیر شدن در کار 1
 90/0 1/00 يكپارچگی سازمانی 6
 00/0 6/01 سازگاری 6
 02/0 2/02 مأموريت )رسالت( 0

 
بودن نمره زنـان   ترچه نمره کل فرهنگ سازمانی، پايین اگر

 لفــهؤبــودن در ســه م تــرايــن پــايیندهــد و  را نشــان مــی
نیز صادق « سازگاری» و« کار درگیرشدن در»، «يكپارچگی»

( از نمـره  08) نمـره زنـان  « موريـت أم»لفه ؤم اما در ،هست
 باشد. ( بالاتر می01مردان )
نشـان   اداری مالی و فنی کارکنان بین های تعقی ی آزمون    
با فرهنـگ قـوی     101 دهد کارکنان اداری و مالی با نمره می

در زمـره فرهنـگ متوسـط      20/180 با نمـره  و کارکنان فنی
ابعـاد چهارگانـه    در هـا  گـروه  نمـرات ايـن   .گیرنـد  می قرار

 «موريتأم»های  لفهؤم دهد که در فرهنگ سازمانی نشان می
 «يكپـارچگی »های  لفهؤيكسان هستند اما در م «سازگاری» و
تــری را کســب  رت ــه پــايین ، زنــان« درگیرشـدن درکــار » و
 نمايند.  می
اس ضــريب هم ســتگی ـر اســـل، بـــهــای حاصــيافتــه    

هـای چهارگانـه فرهنـگ    لفـه ؤدهد بـین م نشان می پیرسون
 سازمانی هم ستگی مث ت وجود دارد. بیشـترين هم سـتگی  

و « کار درگیرشدن در»و « يكپارچگی سازمانی»( بین 00/9)
 رگیرشدن د»و « سازگاری»( بین 811/9) کمترين هم ستگی

 وجود دارد.« کار در

 

 بحث
های پژوه  و بررسی اطلاعات جمعیت شـناختی   يافته    

سازمان انتقال خـون ايـران در مراکـز حـاکی از آن      کارکنان
% 00/01سازمان انتقال خـون ايـران بـا دارا بـودن      است که

يک سازمان جوان و  ،سال 19تا  69کارکنان دارای سن بین 
طوری که کارکنـان زيـر سـی سـال کـه      باشد به باتجربه می

بسیار جوان هستند و کم تجربه و کارکنان بالای پنجاه سال 
اند و از انرژی کاری کمتری های زيادی را کار کرده که سال

 دهند. درصد کارکنان را تشكیل می 10کمتر از  ،برخوردارند
سال نشـان از ايـن    19سال، به بالای  69نس ت کارکنان زير
ــر  ــه اگ ــد  دارد ک ــزاي  نیاب ــان اف ــده  ،ورودی جوان در آين

تجربـه وجـود    مشكلات کم ود نیروی انسـانی جـوان و بـا   
 خواهد داشت.  

چنین توزي  فراوانی متغیر مقی  تحصـیکی در نمونـه    هم    
مورد بررسی نشان داد که در سیر تحصیلات، تعداد افـراد  

نفر، فوق ديـپکم   16در سیر تحصیلات ديپکم و زير ديپکم 
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نفر، در سیر فوق لیسـانس   111فر، در سیر لیسانس ن 60
اين آمـار   .دنباشنفر پزشک می 18نفر و تعداد  169و بالاتر 
يـک   ،است که سازمان انتقـال خـون ايـران    دهنده ايننشان

 است.سازمان با تحصیلات بالا 
افزون برآن  توزي  فراوانـی سـنوات خـدمت در نمونـه         

 %( دارای8/10) نفـر  18 تعـداد  داد کـه  مورد میالعه نشـان 
%( دارای 1/10) نفـر  666تعـداد   ،سال 19سابقه خدمت زير

نفر دارای سابقه  190و  سال  69تا  19سنوات خدمتی بین 
دهنده اين است کـه  اين آمار نشان .دنباشسال می 69تا  69

سازمان انتقال خون ايران دارای کارکنان جـوان بـا سـنوات    
 باشد.  خدمتی بالا می

توزي  فراوانی محل اشتغال بر اساس تخصص و پسـت      
ــی  ــان م ــازمانی نش ــداد س ــد تع ــر 161ده %( در  1/61) نف
ــدهای اداری ــداد  ـ  واح ــالی و تع ــر ) 600م %( در 0/20نف

دهد  می اين آمار نشان .هستندواحدهای فنی مشغول به کار 
دو برابر افراد  تعداد افراد شاغل در واحدهای فنی تقري اً که
 است.ل در واحدهای اداری مالی شاغ
دهـد کـه   های حاصل از آمـار توصـیفی نشـان مـی     يافته    

سازمان انتقال خون ايران در حال حاضر از نیروهای جـوان  
با سنوات و تجربـه و تحصـیلات عالیـه برخـوردار اسـت.      

آقايـان   بـر  هـا  دهنـده برتـری خـانم    ترکیب جنسـیتی نشـان  
اهدا به خصوصیات زنانـه  های  چه در حوزه باشد که اگر می

های سـیاری و   اما چال  حضور در تیم ،بیشتری نیاز هست
 ،گیـری کـه بـه قـدرت بـدنی نیـاز دارد      وردهآسختی کار فر

از طرفی جوان بودن  .تواند سازمان را دچار چال  نمايد می
توانـد از جهـت    سن بانوان به عنوان اکثريـت کارکنـان مـی   

های مختص ر مرخصیاستفاده از مرخصی استعلاجی و ساي
 کند.ثر مواجه ؤسازمان را  با چال  کم ود نیروی م ،بانوان
دهـد بـالاترين   های حاصل از آمار استن اطی نشان مـی  يافته

و مرت ـــه نهـــايی را « موريـــتأم»اول را  نمـــره و مرت ـــه
ــدن در» ــار درگیرش ــان اختصــاآ داده « ک ــه خودش ــدب  .ان
بـالاترين نمـره   گانـه  های دوازده چنین بر اساس شاخص هم

در بعـد  « نیـات اسـتراتژيک  »ها، مربوط به شاخص شاخص
مشــتری »تــرين نمـره در دو شـاخص   و پـايین « موريـت أم»

ــداری ــت»و « م ــعه قابکی ــا توس ــه «ه ــد  ب ــب در دو بع ترتی
 باشد.می« درگیرشدن درکار»و « سازگاری»

کردن و  خلاصه ،یآور نق  آمار توصیفی، جم واق   به    
ها يا جامعـه  به دست آمده از نمونه یات کمتوصیف اطلاع

است .اما محقق معمولاً کار خود را بـا توصـیف اطلاعـات    
کند به تجزيـه و تحکیـل آمـار    دهد، بکكه سعی میپايان نمی

پرسشـنامه   یبـر اسـاس راهنمـا    بنـابراين  .استن اطی بپردازد
 بدين صورت است:  ینمره گذار رتفسی

  699 :حداکثر نمره، 169:متوسط نمره،  29:حداقل نمره
 .فرهنگ سازمانی ضعیف است : 169تا  69نمره بین  
 .است متوسطفرهنگ سازمانی  : 109تا  169نمره بین  
 .است قویفرهنگ سازمانی  : 109 بالاتر ازنمره 
ال اصـکی پـژوه  در   ؤبر اساس سدست آمده ه نتايج ب    

 فرهنگ سازمانی از ديدگاه پرسـنل بـر  »خصوآ چگونگی 
بیـانگر آن اسـت کـه بـه طـور ککـی       « اساس مدل دنیسـون 

فرهنگ سازمانی متوسط و »سازمان انتقال خون ايران دارای 
 دهد سـازمان از باشد که نشان میمی 61/180با نمره « قوی
ثیر و أباشـد و بیشـترين ت ـ  برخوردار نمـی « فرهنگ ضعیف»

از بـین ابعـاد متغیـر     2/02بـا نمـره   « رسـالت »نمره را بعـد  
نگ سازمانی دارد. اين نتـايج حـاکی از ايـن اسـت کـه      فره

موريت سازمان آشنايی دارند امـا بـه   أکارکنان به خوبی با م
ــد موضــو    ــف مانن ــل مختک ــت»دلاي ــا توســعه قابکی از  ،«ه

اين نتايج  .نمايندگیری میکار مشارکتی کناره درگیرشدن در
ــق رحــیم  ــا تحقی ــزاده )ب ــا و عکی ــانی1608نی زاده و ( و قرب

 (.19) ( همسوئی دارد1609) همكاران
با نمره « درگیرشدن درکار»لفه ؤدهد که منتايج نشان می    
های فرهنگ سازمانی قـرار  لفهؤترين سیر مدر پايین 6/06

جـايی کـه ايـن بعـد از جهـت ايجـاد        دارد در نتیجه از آن
طـور بـه    همـین  شده و های آموختهتجارب کاری و درس

دهـد کـه   نشـان مـی   ،باشـد ری مهم مـی ومنظور ايجاد بهره
شدن در کارهـا برخـوردار   پرسنل از انگیزه لازم برای درگیر

 شـدن در  درگیـر »لفه ؤع ارت ديگر اگر چه مه ب .باشند نمی
با اختلا  اندك در جايگـاه آخـر    6/06پرسنل با نمره « کار

موجود دارای تفـاوت معنـاداری بـا     وضعیت اما ،قرار دارد
و  اسـت  تر از حد متوسـط  پايین .باشد وضعیت میکوب نمی

 همسويی ندارد اما با نتـايج مخ ـر   (1609) با نتايج نوروزی
 ( همسويی دارد. 1609) و ع اسی

   با 1/00با نمره « يكپارچگی»ه ـلفؤد مـده نتايج نشان می    
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توجه به وض  موجود تفاوت معناداری با وضعیت میکـوب  
در کـار پرسـنل   « يكپارچگی»لفه ؤع ارت ديگر، م ندارد. به

اگر چه با اختلا  ناچیز در جايگاه ق ل آخر قرار دارد ولی 
 وضعیت آن مناسب و میکوب است.

دست آمده در اين فرضیه با نتايج شـاهوزهی و  ه نتیجه ب    
 همسوئی دارد اما با نتايج يیکماز و ارگـان  (1600همكاران )

  (.11) ( همسويی ندارد6990)
بـا نمـره   « يكپـارچگی »لفه ؤکه مشاهده شد مطور  همان    
 ـ     ،  6/01 ه تفاوت معنـاداری بـا وضـعیت میکـوب نـدارد. ب

مناســب و  ،در پرســنل« ســازگاری»لفــه ؤع ــارت ديگــر م
 و (1609) میکوب است که ايـن نتـايج بـا نتـايج نـوروزی     

  (.16) همسويی دارد (1608نتايج حسینی و همكاران )
بـا نمـره   « موريـت أم» ويژگـی دهد میزان  نتايج نشان می    
سازمان انتقال خون ايران از ديدگاه پرسنل بـالاترين  ،  2/02

 طور که مشاهده شد بـا توجـه   همان دهد. نمره را نشان می
ــه  ــژوه ، م ب ــکه از پ ــايج حاص ــه مؤنت ــت دارای ألف موري
( و 1609) های نوروزی اين نتايج با يافته باشد. ت میبیمیکو
( و نتـايج حسـینی و همكـاران    1608نیـا و عکیـزاده )   رحیم
 همسويی دارد. (1608)

)حتــی  جــايی کــه مــديران ســازمان انتقــال خــون از آن    
گردنـد  مديران ارشد و میانی( از واحدهای فنی انتخاب مـی 

 ،باشـند  از مهارت فنی بـالايی برخـوردار مـی    و خوش ختانه
های  های مهم ديگری از جمکه مهارت لاجرم نیازمند مهارت

چنین بايد عـلاوه   هم .باشندهای ادراکی می و مهارتانسانی 
های سـازمان و در  بر مهارت فنی، آشنايی کافی با پیچیدگی

راس آن فرهنگ سازمانی حاکم بر سازمان کـه پايـه اتخـای    
 اسـت  در ابعاد نیروهای انسانی ً های مهم، مخصوصاتصمیم
 آن از .داشـته باشـند   ،باشـند ترين مناب  سازمان مـی  که مهم

 ،به فن خاصی اختصاآ يابد جايی که جايگاه مديريت اگر
موجب نگاه صنفی و توجه خاآ به جايگاه آن فن خواهد 

طرفانه نس ت به کل سازمان خارج خواهـد  شد و از نگاه بی
شد. بنابراين اگر چه در حال حاضر به دلیل کم ـود نیـروی   
انسانی واجد شرايط و شرايط حاکم بر سـازمان بـه سـختی    

گـردد در کنـار مـديران    باشد لكن پیشنهاد میپذير مینامكا
هــای مــديريت، کردگــان رشــتهافــرادی از تحصــیل ،فعکــی

هـای مـديريتی   مديريت درمانی و يـا مـديرانی بـا مهـارت    

های فنی، انسـانی و ادراکـی   همگن در هر سه سیر مهارت
 نیز به کار گمارده شوند.

دهـد کـه   نشان می« هاتوسعه قابکیت»آخر بودن شاخص     
ای بـرای  کرده سازمان به فكر چاره از بدنه تحصیل قسمتی

خروج از سازمان هستند زيرا استعدادهايشان را در معـر   
هـای   بیننـد، مـديران بايسـتی بـه قابکیـت     از دست رفتن می

هـا  کارکنان اعتماد نمايند و در راسـتای توسـعه آن قابکیـت   
کارکنان و فراهم شـدن   داوری در مورد از پی  .اقدام نمايند

اجتنـاب نمـوده و بـا     شرايط رويارويی کارکنان با يكـديگر 
نگاه ارشادی طوری رفتار نمايند تا همـه پرسـنل در انجـام    

ــكلات  ــل مش ــا و ح ــد و   ،کاره ــاری نماين ــديگر را ي هم
بداننـد در   کارکنـان طور شرايیی را فراهم آورنـد تـا    همین

ز نتـايج آن بهـره   ا ،صورت ايجاد شرايط بهتر در انجام کـار 
 خواهند برد.

 

 گیری نتیجه

کـه پرسـنل بـه     نتايج، و با توجـه بـه ايـن    اين اساس بر    
انداز و اهدا  و مقاصد استراتژيک سـازمان   خوبی با چشم
موريت سازمانی خوي  را به خـوبی درك  أآگاه هستند و م

 اهـدا   جهـت  در گروهـی  کـار  بـرای  بايد سازمان اند، کرده
 انجـام  برای و شود قائل بیشتری ارزش مشارکت،مشترك و 
هـا آمـده،   به شكکی که در يافته نمايند. تكیه ها گروه به کارها

در بعـد  « هاتوسعه قابکیت»کمترين نمره مربوط به شاخص 
« سـازگاری »مـداری در بعـد   و مشـتری « درگیرشدن درکار»
باشـد و بايسـتی بـا تغییـر در ديـدگاه مـديران و توجـه        می

ــی  ــه     اساس ــان ب ــان و ايم ــی کارکن ــای انگیزش ــه نیازه ب
توانمنديهای درونـی آنهـا، قابکیتهـای افـراد مـورد توجـه و       

های بازآموزی، تدقیق قرار گیرد همینیور با استفاده از دوره
 های عکمی و عمکی کارکنان افزاي  يابد.توانايی
چنــین بــا اســتفاده از اردوهــای عکمــی، تفريحــی و  هــم    

و  هـای آموزشـی بـرای آشـنايی بـا ابعـاد       برگزاری کارگـاه 
معیارهای فرهنگ سازمانی کارکنان و ايجاد ارت اط لازم بین 

ها از هم کـه منجـر بـه     پرسنل و مديران و شناخت بهتر آن
 ،شـود  مـی  کارکنـان همكاری، يكپارچگی و ايجاد انگیزه در 

 اقدام نمايند.
 ال خون که مشتريان آن ـان انتقـجايی که در سازم از آن    
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 ،اهداکنندگان خون و شاهرگ حیـاتی انتقـال خـون هسـتند    
تواند اهدا  سازمان را با خیر مواجـه نمايـد از طرفـی    می

مداران اصکی سازمان کارکنانی هستند که در توسعه  مشتری
هايشان از اعتماد کافی برخـوردار نیسـتند در نتیجـه،    قابکیت

ــم ــايج ه  ــنت ــن دو موض ــی اي ــیافزاي ــده م ــد و  در آين توان
الوصف مـديران و تصـمیم گیرنـدگان    کننده باشد. م  نگران

کارهايی، موج ـات انگیـزش پرسـنل را در     بايد با ايجاد راه
جهت تكريم ارباب رجو  ايجاد نمايند. مـوارد یيـل بـرای    

 گردد.سازمان انتقال خون ايران پیشنهاد می
در مـــديران بايـــد سیســـتم پیشـــنهادها و مشـــارکت   -1

مشـارکت در  »گیری را ايجـاد نماينـد تـا بـه قاعـده       تصمیم
 عمل نمايند.« تصمیم برابر است با مشارکت در اجرا

هـای   قابکیـت « کننـده قخود محق»فارغ از خیای تئوری  -6
ــرد و از      ــرار گی ــتم ق ــتلای سیس ــتای اع ــان در راس کارکن

گیـری  هـا بهـره   های عکمی برای ارتقا و پرکردن پست روش
 شود.
يران ارشد در راستای ايجاد خلاقیـت و درگیرکـردن   مد -6

 هــب کارکنان در کار با ايجاد چارچوبی منیقی و تعیین شده
ــاتی و   ــانی و عمکی ــديران می ــان م ــل در  ،کارکن آزادی عم

 بدهند.گیری  تصمیم
هـای بـین کارکنـان در اولـین زمـان       ها و تـن   اختلا  -0

، عکمـی جمکه برگزاری اردوهـای   ممكن از طرق ممكن، از
، صـنعتی و درمـانی  تفريحی و ورزشی و بازديـد از مراکـز   

 حل شود. و ... توان خشی
چنـد   سـازمان از واحـدهای فنـی، هـر     انتخاب مديران -1

شود لاجرم خـلا  موجب برخورداری از مهارت فنی بالا می
هـای انسـانی و    هـای مهـم ديگـر از جمکـه مهـارت      مهارت

ادراکی، موجب نگاه صنفی، توجه خاآ به جايگاه آن فـن  
گردد و انگیزه جمعی را با مخاطره طرفدارانه میو مديريت 
نمايد بنابراين ضمن توجه به کم ودهـای نیـروی   مواجه می

 ،های مـديريت کردگان رشتهشود تحصیلانسانی پیشنهاد می
 رگرفته شوند.کاه در سیوح مديريت ب )درمانی/اجرايی(

ــاداش – 2 ــات و برخــورداری  پ ــا، رفاهی ــه شــكکی  ه ــا ب ه
تخصیص يابد که پرسنل، رابیه بین پاداش بـا عمکكردشـان   

 را درك کنند.
 

 حمایت مالی

مؤسسـه عـالی آموزشـی و    های اين میالعه توسط  هزينه    
    تأمین شده است. پژوهشی طب انتقال خون

 
 ملاحظات اخلاقی

در مؤسسـه  میالعه  نيباشد که ا یبه یکر م لازمدر پايان     
عالی آموزشی و پژوهشی طب انتقال خون مورد تائید قـرار  

 گرفته و ککیه موازين اخلاقی رعايت شده است.
 

 عدم تعارض منافع

گونه تعار  منافعی در میالعه حاضر وجود نداشته  هیچ    
 است.
 

 نقش نویسندگان

 ککیه مراحل طرحمهدی حسینی: طراحی میالعه و انجام 
 بشیر حاجی بیگی: ناظر اجرايی طرح
 آوری اطلاعات مدينه پورمحمد: همكاری در جم 
 آوری اطلاعات رضا میرزايی: همكاری در جم 

زاده: ورود اطلاعات و انجام کارهای آماری و  سمانه صديق
 تايپ اولیه مقاله
 زاده: مشاور آماری طرح غلامرضا شريف

اطلاعـات و مشـاوره در اجـرای    آوری  غريب کريمی: جم 
 طرح
     

 تشکر و قدردانی

وسیکه از همكاری آقای امیدوار مـدير کـل محتـرم     بدين    
دکتر مقصودلو، دکتر مهران،  ها سرمايه انسانی سازمان، خانم

زاده رياسـت   آقای مهنـدس شـريف   و بیگی دکتر وفايی، ايل
محترم دانشكده بهداشت دانشگاه عکـوم پزشـكی بیرجنـد،    
مديران کل استانی و تمامی کارکنـان سـازمان انتقـال خـون     
ايران و همكاران طرح پژوهشی فرهنگ سـازمانی سـازمان   

هـا اسـتخراج    ايران به که اين مقاله از آن میالعه انتقال خون
 کنم. شده است تشكر می
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