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  هاي دانشگاه  بررسي جو سازماني بيمارستان
  علوم پزشكي تهران

  
 

  4اكرم مولايي زاده/ 3گلسا شهام/ 2هادي موسوي سيد محمد/ 1حسين درگاهي  

  چكيده
  

هر سازمان از جمله بيمارستان، داراي جو سازماني خاصي است كه اگر همساز با باورهاي كاركنان خود نباشد، : مقدمه
هاي دانشگاه علوم  لذا، اين پژوهش با هدف بررسي جو سازماني در بيمارستان. آمدي سازمان خواهد شدموجب ناكار

  .پزشكي تهران انجام گرفته است
هاي عمومي آموزشي  نفر از كاركنان بيمارستان 500اين مطالعه به صورت توصيفي ـ تحليلي در خصوص تعداد : روش كار

. ابزار جمع آوري اطلاعات پرسشنامه جو سازماني لايل ساسمن و سام ديپ بود. شددانشگاه علوم پزشكي تهران انجام 
براي جمع آوري و توصيف  SPSSاز نرم افزار . نفر پرسشنامه مورد نظر را تكميل كردند و عودت دادند 354تعداد 

  . براي تحليل اطلاعات به دست آمده استفاده شد Duncan, Anova, Tهاي  اطلاعات و از آزمون
هم چنين، . هاي مورد مطالعه مطلوب است كمتر از نيمي از كاركنان اعتقاد داشتند كه جو سازماني در بيمارستان: ها يافته

، )P=  007.0(و با نوع شغل كاركنان ) P=  012.0(، با وضعيت استخدامي )P=  0 .01(ها با سن  جو سازماني اين بيمارستان
  .داراي ارتباط معني داري بود

لذا مديران اين . هاي مورد مطالعه موافق نيستند اكثريت كاركنان با جو سازماني موجود در بيمارستان: نتيجه گيري
هاي سازماني و تغيير ديدگاه كاركنان، جو سازماني اين  ها بايد با ايجاد نظام پاداش كارآمد و شفاف كردن رويه بيمارستان
  . ب تغيير دهندها را از حالت نامطلوب به مطلو سازمان
  جو سازماني، بيمارستان، ديدگاه كاركنان، دانشگاه علوم پزشكي تهران: ها كليدواژه

  
  24/8/91:پذيرش نهايي  19/4/91:اصلاح نهايي  26/9/90: وصول مقاله
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  مقدمه
هايي قابل شناسايي و مقايسه هستند و از  ها با شاخص سازمان

توان به سلامت و  يهاست كه م طريق اين معيارها و شاخص
ها جو  يكي از مهمترين اين شاخص. پويايي سازمان پي برد

هايي است  جو سازماني، مجموعه ويژگي ]1[.سازماني نام دارد
ها  كند و آن را از ديگر سازمان كه يك سازمان را توصيف مي

سازد و تقريباً در طول زمان پايدار است و رفتار افراد  مي متمايز
جو سازماني، درك . دهد تحت تأثير قرار مي در سازمان را

 ]2[كاركنان از محيطي است كه در آن مشغول به كار هستند 
و به نوعي درك كاركنان از سازمان خود، جو سازماني آن را 

جو سازماني را يكي از عوامل عمده مؤثر در  ]3.[دهد شكل مي
منابع دانند كه نفوذ بسياري در عملكرد  ها مي عملكرد سازمان

در حقيقت، جو سازماني ميزان برآورده شدن . انساني دارد
  ]4.[سنجد هاي افراد را در سازمان مي خواسته

ها  ها، برنامه دهد كه خط مشي هاي ليمن نشان مي نتايج پژوهش
و وضعيت مالي هيچكدام به تنهايي سازمان را به محيطي 
 مناسب براي كار كردن تبديل نمي كنند، بلكه آنچه از

سازد، احساس  سازمان، يك محيط كار ايده آل و مطلوب مي
 ]5.[كاركنان نسبت به محيط كار يعني همان جو سازمان است

تواند جو خاصي را دارا باشد كه اگر همساز با  هر سازماني مي
تواند  ها و انتظارات كاركنان خود نباشد، مي اهداف، نقش

جو  ]6[ودمشكل ساز و باعث بهره وري پائين سازمان ش
تواند منبع عمده فشارهاي رواني باشد كه  مي سازماني نامناسب

اگر اين فشارها در سازمان بيش از حد باشد، همچون آفتي 
دهد، اهداف سازماني را  نيروي انساني سازمان را تحليل مي

. شود مي كند و به كاهش كيفيت عملكرد فرد منجر تهديد مي
از رضايت شغلي قابل در جو سازماني مطلوب، كاركنان 

توجهي برخوردارند و براي غلبه بر مشكلات، انگيزه كافي را 
ها داراي نيروي  همچنين، در اين شرايط، آن. باشند دارا مي

محركه لازم براي نظم و ترتيب دادن به كارها و حفظ تحرك 
علاوه بر اين، كاركنان در جو سازماني مطلوب . سازمان هستند

ان خود افتخار و به خوبي با يكديگر به همكاري با سازم
 كنند و امور سازمان را تمام و كمال انجام مي همكاري

هم چنين، در فضاي آرام و عاري از فشار ] 8،7.[دهند مي

رود كه  رواني، كارايي، اثربخشي و بهره وري كاركنان بالا مي
  ]10،9.[ها منجر خواهد شد در نهايت به خلاقيت آن
هاي  تواند بر انگيزه مي جو سازماني ديويس معتقد است كه

ضعيف كاركنان در مشاركت سازمــــاني كه به دليل اعطاء 
پاداش بدون استحقاق لازم يا نامشخص بودن اهداف سازماني 

آيد، غلبه كند كه در نتيجه، با رفع اين عوامل بهره  به وجود مي
  ]11.[وري شغلي افزايش خواهد يافت

مرتبط آمده است كه جو سازماني هاي  در بسياري از پژوهش
تأثير قابل توجهي بر رفتار سازماني به خصوص در حوزه 

از آنجا كه جو سازماني در همه ابعاد و جاي . عملكردي دارد
جاي سازمان جريان دارد، بنابراين ضمن تأثيرگذاري در 
سلوك و حالت اعضاء سازمان، رفتار سازماني را نيز تحت 

تواند موجب  مي ه اين تأثيرات به نوبه خوددهد ك تأثير قرار مي
تقويت يا تضعيف انگيزش شود كه در هر صورت در عملكرد 

  ]12.[نيروي انساني مؤثر خواهد بود
جو سازماني، الگويي ساده و آسان براي درك و آگاهي از 

دهد تا با استفاده از آن  موقعيت در اختيار مديران قرار مي
كار آگاه شوند و نوع جو سازماني را بتوانند از اندازه پيشرفت 

مديران با . دانند تعيين كنند كه براي كاركرد بالا لازم مي
توانند بر انگيزش كاركنان  مي دگرگون كردن فضاي سازماني

اثر بگذارند و به نوبه خود در عملكرد آنان دگرگوني پديد 
هايي فكر كنند كه هم اهداف  همچنين بايد به برنامه. آورند
مان و هم اهداف كاركنان را هم سو نمايند تا كاركنان ساز

فراتر از آنچه در شرح شغل آنان آمده است در شغل خود 
  ]13.[مشاركت فعال داشته باشند

در مطالعات مختلف، ابعاد متفاوتي از جو سازماني مورد توجه 
ساسمن و ديپ، پنج بعد از جو سازماني را . قرارگرفته است

بارت است از وضوح و روشني اهداف، ارائه كردند كه ع
هاي  وضوح و روشني نقش، رضايت از پاداش، توافق بر رويه 

  ]11،7.[كاري و اثر بخشي ارتباطات
هاي توسعه پايدار سلامتي در جوامع  يكي از مهمترين حوزه

بشري، بخش بهداشت و درمان است كه ارتباط مستقيمي با 
ظ و اعاده سلامتي به ها داشته و وظيفه خطير حف سلامت انسان

بيمارستان نيز يكي از  ]14.[جامعه انساني را بر عهده دارد



 

 

همكاران حسين درگاهي و     

33

مت
سلا

ت 
يري

مد
13

91
؛

15 )
50(

 

مهمترين اجزاء شبكه بهداشت و درمان و به نوعي مركز ثقل 
ها به نحو اثر بخش، يكي  امروزه اداره امور بيمارستان. آن است
هاي اساسي سيستم بهداشت و درمان هر كشور به  از چالش

هاي رقابتي امروز، تنها  سازمان در ]15.[رود مي شمار
هايي قادر به ادامه حيات هستند كه به كاركنان خود  سازمان
دهند و اين كاركنان نيز بايد از جو سازماني آن  مي اهميت

درك و آگاهي كافي داشته باشند كه بسيار حائز اهميت 
در محيط حساس و متفاوت بيمارستان، جو  ]16.[خواهد بود

بر بسياري از رفتارهاي كاركنان در جهت سازماني مطلوب 
  ]7.[نائل شدن به اهداف سازماني تاثير به سزايي دارد

 با توجه به مطالب پيشگفت، اين پژوهش با هدف تعيين جو
هاي دانشگاه علوم پزشكي تهران از ديدگاه  سازماني بيمارستان

  .ها انجام شده است كاركنان اين بيمارستان
  

  روش كار 
تحليلي  –يك مطالعه پيمايشي از نوع توصيفي اين پژوهش 

جامعه . انجام شد 1389تا  1388هاي  باشد كه در طول سال مي
هاي باليني شامل  آماري اين پژوهش را كاركنان بخش

هاي پشتيباني شامل كارگزيني،  پرستاران و پزشكان، بخش
هاي  دبيرخانه، حسابداري، بايگاني، انبار و تداركات و بخش

نيكي شامل آزمايشگاه باليني، راديولوژي، داروخانه، پاراكلي
توانبخشي، مدارك پزشكي و مددكاري اجتماعي كليه 

نفر  7298هاي دانشگاه علوم پزشكي تهران برابر با  بيمارستان
اي  نمونه آماري براساس استنباط بزرگ نمونه. دادند تشكيل مي

د ها براساس تعدا بدين معني كه بيمارستان. انتخاب شد
بين (، متوسط )نفر 1000بيشتر از (كاركنان به سه گروه بزرگ 

تقسيم شدند و ) نفر 400كمتر از ( ، كوچك )نفر 1000تا  400
تايي،  50  هاي بزرگ نمونه سپس براي بيمارستان

هاي  تايي و براي بيمارستان 40 هاي متوسط نمونه بيمارستان
كه در تايي به صورت تصادفي تعيين شد  30  كوچك نمونه

ابزار . نفر  به دست آمد 500مجموع نمونه پژوهش برابر تعداد 
 27اي دو قسمتي حاوي  ها شامل پرسشنامه جمع آوري داده

مربوط به ) هفت سئوال(سئوال بود كه قسمت اول پرسشنامه 
 20(مشخصات دموگرافيك فرد پاسخ دهنده و در قسمت دوم 

و سام ديپ  از پرسشنامه جو سازماني لايل ساسمن) سوال
وضوح و روشني (استفاده شد كه داراي پنج بعد ) 1989(

اهداف، وضوح و روشني نقش، رضايت از پاداش، رضايت و 
براي  ]17.[باشد مي) ها و اثربخشي ارتباطات توافق بر روي رويه

سنجش هر يك از ابعاد پنجگانه، تعداد چهار سئوال توصيفي 
يكرت پنج درجه اي تدوين شد و براي پاسخگويي از مقياس ل

استفاده ) كاملاً مخالف، مخالف، بي نظر، موافق، كاملاً موافق(
كسب نمره . امتياز هر سوال بين صفر تا چهار تعيين شد. گرديد

. بالا در آزمون به منزله رضايت فرد از جو سازماني قلمداد شد
نفر از صاحب نظران و  13روايي پرسشنامه با استفاده از نظرات 

مجرب در زمينه مديريت منابع انساني و مديريت اجرايي افراد 
ها خواسته شد ارتباط هر يك از  ها كه از آن بيمارستان

سئوالات پرسشنامه با يكديگر و با ساختار آن و همچنين 
چارچوب و شفافيت سئوالات را مورد بررسي قرار دهند، به 

يري براي تعيين پايائي پرسشنامه يعني اندازه گ. تأييد رسيد
انسجام داخلي آزمون، پرسشنامه مزبور قبل از انجام آزمون 

نفر  50اصلي، به صورت يك مطالعه موردي در اختيار تعداد 
هاي مورد مطالعه كه جزو نمونه پژوهش  از كاركنان بيماستان

نبودند، قرارگرفت و نتايج حاصل شده با نتايج به دست آمده 
ون ـ بازآزمون مورد از پژوهش اصلي با استفاده از روش آزم

مقايسه قرار گرفت و ضريب آلفا كرونباخ به طور كلي برابر 
و براي هر يك از ابعاد جو سازماني يعني وضوح و  درصد91

روشني اهداف، وضوح و روشني نقش، رضايت از پاداش، 
ها و اثر بخشي ارتباطات به ترتيب برابر  توافق بر رويه

درصد به دست 56و درصد 81درصد، 73درصد، 76درصد، 72
اين پرسشنامه در بين افرادي كه به عنوان نمونه به طور . آمد

تصادفي انتخاب شده بودند توسط پرسشگران به صورت 
ها تقاضا شد كه شخصاً آن را در  حضوري توزيع و از آن

محيط كار خود تكميل كنند و تا پايان وقت اداري يا حداكثر 
اين تحقيق ضريب پاسخ در . تا روز بعد آن را تحويل دهند

 500يعني از . درصد گزارش شد70ها برابر با دهي به پرسشنامه
توزيع ) نفر 500(هايي كه بين حجم نمونه  عدد پرسشنامه
عدد پاسخنامه تكميل شده و عودت داده  354گرديد، تعداد 

براي  SPSSها، از نرم افزار  پس از جمع آوري پرسشنامه. شد
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 Tزمون  هاي پارامتريك مانند آ نجداول توصيفي و از آزمو
و  ANOVAاي مستقل،  اي، دونمونه يك نمونه

DUNCAN شايان ذكر . براي جداول تحليلي استفاده شد
است كه تحقيق مزبور مورد تأييد كميته اخلاق پزشكي 
دانشگاه قرار گرفت، زيرا موافقت پاسخ دهندگان به طور 

  .شفاهي توسط پرسشگران اخذ شده بود
  

  ها يافته
. مؤنث بودند) درصد81 .4(بيشترين درصد افراد مورد مطالعه 

هاي باليني و  در بخش) درصد42 .9(بيشترين درصد افراد 
هاي پاراكلينيكي مشغول  در بخش) درصد25 .4(ها  كمترين آن

در گروه سني ) درصد28 .6(بيشترين درصد . به فعاليت بودند
 55-50ني در گروه س) درصد2(سال و كمترين آن  25-30

 3 .6سال و  5-0افراد داراي سابقه كار  36 .1. سال قرار داشتند
بيشترين درصد افراد . سال داشتند 30-25نيز سابقه كاري بين 

بيشترين درصد پاسخ دهندگان . متأهل بودند ) درصد64 .1(
به صورت ) درصد14 .9(ها  رسمي و كمترين آن) درصد38 .8(

بيشترين درصد افراد . ار بودندطرح نيروي انساني مشغول به ك
ها  داراي مدرك كارشناسي و كمترين آن) درصد66 .7(
  .داراي مدرك دكترا بودند) درصد1 .5(

  
  پزشكي تهران هاي دانشگاه علوم توزيع فراواني ديدگاه كاركنان درخصوص ابعاد جو سازماني در بيمارستان: 1جدول 

يف
رد

  

  فراواني
  
  

  ابعاد جو سازماني

 كل خيلي زياد زياد متوسط كم مخيلي ك

تعداد
درصد 
تعداد 
درصد 
تعداد 
درصد 
تعداد 
درصد 
تعداد 
درصد 
تعداد 
درصد 
 

وضوح وروشني   1
  100  354  7 .9  28  31 .9  113  32 .2  114  19 .8  70  8 .2  29  اهداف سازماني

وضوح و روشني   2
  100  354  18 .6  66  42 .4  150  21 .8  77  12 .4  44  4 .8  17  ها نقش

  100  354  4 .8  17  25 .4  90 9.33 120 9.22 81 13 46 رضايت از پاداش 3
  100  354  5 .4  19  24 .3  86 2.34 121 1.25 89 11 39  ها توافق بر رويه 4
  100  354  13  46  52 .3  185  28  99  5 .9  21  8  3  اثربخشي ارتباطات  5

  
 40شود، حدود  مي مشاهده 1همانگونه كه در جدول 

كاركنان اعتقاد داشتند كه وضوح و روشني درصد از 
هاي عمومي آموزشي  اهداف سازماني در بيمارستان

. دانشگاه علوم پزشكي تهران زياد و خيلي زياد است
درصد از كاركنان نيز اعتقاد داشتند  60همچنين، حدود 

كه ميزان وضوح و روشني نقش كاركنان در اين 
ز سوي ديگر، فقط ا. ها زياد و خيلي زياد است بيمارستان

يك سوم كاركنان از پاداش ارائه شده در حد زياد و 
ها نيز  درصد آن 30خيلي زياد رضايت داشتند و فقط 
هاي سازماني زياد و  اعتقاد داشتند كه ميزان توافق بر رويه

درصد كاركنان نيز  60اگر چه حدود . خيلي زياد است
اني در معتقد بودند كه ميزان اثربخشي ارتباطات سازم

  .هاي مورد مطالعه زياد و خيلي زياد است بيمارستان
اي و دو نمونه اي  يك نمونه Tبا استفاده از آزمون 

اطلاعات دموگرافيك  DUNCANو  ANOVAمستقل، 
هاي مورد  با هر يك از ابعاد جو سازماني در بيمارستان

در نتيجه مشخص شد . مطالعه تحت بررسي قرار گرفت
كاركنان با وضوح و روشني اهداف كه بين ميزان سن 

، با وضوح و روشني نقش كاركنان ) P= 0 .004(سازماني 
، با رضايت از پاداش داده شده )P= 0 .001(در سازمان 
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)015. 0 =P(هاي سازماني  ، با توافق بر رويه)0 .03 =P ( و با
ارتباط معني ) P= 0 .002(اثربخشي ارتباطات سازماني 

نين، بين ميزان سنوات خدمت همچ. داري وجود دارد
كاركنان با وضوح و روشني نقش كاركنان در سازمان 

)024. 0 =P( با وضوح و روشني اهداف سازماني ،
)002. 0 =P( بين وضعيت استخدامي كاركنان با اثر ،

، با وضوح و )P= 0 .041(بخشي ارتباطات سازماني 
، با وضوح و روشني )P= 0 .004(روشني اهداف سازماني 

، با رضايت از )P= 0 .000(نقش كاركنان در سازمان 
هاي  و با توافق بر رويه) P= 0 .013(پاداش داده شده 

نوع . رابطه معني داري مشاهده شد) P= 0 .003(سازماني 
شغل كاركنان نيز با وضوح و روشني اهداف سازماني 

)002. 0 =P( با وضوح و روشني نقش كاركنان در ،
، با رضايت از پاداش داده شده )P= 0 .000(سازمان 

)001. 0 =P ( و با اثربخشي ارتباطات سازماني)0 .025 =P (
جنسيت كاركنان نيز فقط با . ارتباط معني دار داشت

اثربخشي ارتباطات سازماني داراي ارتباط معني داري بود 
)005. 0 =P.(  

  
  بحث

يكي از مهم ترين عوامل براي حركت و پويايي سازمان، 
سازماني مطلوب،. سازماني مطلوب است وجود جو جو  

 شرايطي است كه در آن افراد با علاقه به محل كار خود
در . كنند مي آيند و به كاركردن در اين محل افتخار مي

جو سازماني مطلوب، كاركنان از رضايت شغلي قابل 
توجهي برخوردارند و انگيزه كافي براي غلبه بر مشكلات 

در جو سازماني مطلوب، كاركنان  ]18.[را دارا هستند
كنند كه وجودشان ضروري است و روحيه  احساس مي
زماني كه با كاركنان  ]11.[شود مي ها افزوده كاري آن

ها براي نشان دادن نگرش  عادلانه و مثبت رفتار شود، آن
ها به رهبري  شوند و اعتماد آن مي مثبت خود تشويق

در شرايطي كه از در واقع، . يابد سازمان افزايش مي
 ها فرصت يادگيري پيدا كاركنان حمايت شود، آن

   ]2.[شود مي ها كنند و اين باعث توانمندي آن مي
 نتايج پژوهش پاترسون و همكاران نشان داد كه بين جو
سازماني بالا و ابعاد مختلف آن با بهره وري سازماني و 

. شود رضايت شغلي كاركنان ارتباط معني داري ديده مي
ها نيز از جو سازماني در مقايسه با افراد غير  مديران سازمان

نتايج به دست آمده از  ]19.[مدير ادراك مثبت تري دارند
هاي  مطالعه حاضر نشان داد كه بيشتر كاركنان بيمارستان

عمومي آموزشي دانشگاه علوم پزشكي تهران اعتقاد 
شده دارند كه شفافيت اهداف سازماني، ميزان پاداش داده 

ها زياد  هاي سازماني در اين سازمان و توافق بر رويه
اگرچه، اكثريت كاركنان مزبور بر اين باورند . باشد نمي

كه ميزان وضوح و روشني نقش كاركنان و ميزان 
ها  اثربخشي به عنوان ابعاد جو سازماني در اين بيمارستان

كرماني نيز در پژوهش خود كه در . زياد است
آموزشي دانشگاه علوم پزشكي همدان  هاي بيمارستان

انجام داد، اعلام كرد كه از ديدگاه كاركنان و مديران، 
ها در مجموع متوسط است كه  جو سازماني اين بيمارستان

  ]7.[با نتايج پژوهش حاضر تا حدودي هم خواني دارد
پژوهش انجام شده توسط صالح و وانگ نشان داد كه 

جو سازماني خود تأكيد بسياري بر هاي نوآور در  سازمان
تواند  روي نظام پاداش دارند، به شكلي كه اين نظام مي

 ]20.[ها تقويت كند رفتار كارآفرينانه را در اين سازمان
شود  مي هايي ديده مطلوب ترين جو سازماني، در سازمان

ها نظام پاداش و باز بودن ارتباطات در ميان  كه در آن
در حاليكه،  ]21.[تأكيد قرار گيرد مديران مورد توجه و

دهد كه فقط يك سوم  نتايج مطالعه حاضر نشان مي
  .ها از پاداش داده شده رضايت دارند كاركنان بيمارستان

آندرسون و همكاران اعلام كردند كه جابه جايي 
هاي پرستاري يك مشكل عمده است  پرستاران در خانه
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. منفي بگذاردتواند بر روي كيفيت مراقبت تأثير  كه مي
جو سازماني و ارتباطات هر دو بر روي جابه جايي 

اگرچه، . باشند هاي پرستاري مؤثر مي پرستاران در خانه
جابه جايي كم در اين مراكز وابسته به ميزان تعامل بين 

هاي پرستاري  در خانه. جو سازماني و ارتباطات است
داراي جو مديريتي مبتني بر پاداش و سطوح بالاي 
اثربخشي و باز بودن ارتباطات، جابه جايي پرستاران كمتر 

موچينسكي نيز گزارش كرد كه جو  ]22.[شود ديده مي
سازماني با ارتباطات سازماني و رضايت شغلي، ارتباط 

جو ارتباطي به عنوان يكي از ابعاد جو  ]23.[نزديك دارد
. كند سازماني نقش مهمي را در شناسايي سازمان ايفا مي

عبارتي، نقش تأثيرگذار ارتباطات كاركنان با يكديگر  به
هاي مختلف  و اثر آن بر شناسايي سازمان، در بين سازمان

هاي اخير نشان داده اند كه اثر  پژوهش ]22.[متفاوت است
بخشي ارتباطات سازماني يكي از عواملي است كه 
موجب مشاركت و دخالت دادن كاركنان در تصميم 

 65در پژوهش حاضر نيز  ]25.[ودش مي گيري سازماني
درصد از كاركنان اعلام كردند كه از اثربخشي ارتباطات 

. هاي مورد مطالعه رضايت دارند سازماني در بيمارستان
شفاف بودن اهداف سازماني و ارتباط مثبت آن با سطح 
تعهد سازماني كاركنان نيز در پژوهش گوزلي گزارش 

كه كمتر از نيمي از اين در حالي است  ]26.[گرديده است
هاي مورد مطالعه پژوهش حاضر  كاركنان بيمارستان

اعتقاد داشتند كه وضوح و روشني اهداف سازماني در 
  .ها زياد و خيلي زياد است اين سازمان

مطالعه حاضر نشان داد كه رابطه معني داري بين جزئيات 
ها با ابعاد جو سازماني  دموگرافيك كاركنان بيمارستان

كرماني نيز اعلام كرده است كه ابعاد جو . است برقرار
سازماني با اطلاعات دموگرافيك مديران و كاركنان مانند 

هاي  جنس، سن، سابقه كار و نوع شغل، بيمارستان
آموزشي دانشگاه علوم پزشكي همدان ارتباط معني داري 

در پژوهش حاضر نيز ارتباط معني داري  ]7.[داشته است
ا اثر بخشي ارتباطات، بين سن با كليه بين جنس كاركنان ب

 سازماني، و نوع شغل كاركنان با كليه ابعاد جوابعاد جو
در مطالعه فولادوند كه در . سازماني ديده شد

هاي شهر ايلام انجام شد، مشخص گرديد كه  بيمارستان
بين سن با جو سازماني رابطه معني داري ديده نمي 

يج پژوهش پيش رو كه از اين نظر با نتا ]27.[شود
اما در پژوهش زارع و همكاران مشخص . سازگاري ندارد

شد كه بين جنسيت و جو سازماني رابطه معني داري 
 ]10.[وجود دارد كه با نتايج پژوهش حاضر مشابهت دارد

حجتي گزارش كرد كه بين جو سازماني با سطح 
هاي آموزشي دانشگاه  تحصيلات كاركنان در بيمارستان

، ]28.[شود زشكي شيراز رابطه معني داري ديده ميعلوم پ
  .اما اين ارتباط در پژوهش حاضر مشاهده نگرديد

بر حسب اهداف، مأموريت،   هاي امروزي، سازمان
هاي اجرايي و نحوه  پيشينگي، فن آوري، ساختار، روش

ها، فضا و جو  مشاركت كاركنان در كارها و تصميم
ها در  و دادن سازمانسمت و س. سازماني متفاوتي دارند

جهت تحقق اهداف سازماني، چنانچه با باورهاي كاركنان 
. آن سازمان همسو نباشد، كاري بس دشوار خواهد بود

زارع و همكاران و همچنين سيادت نژاد و همكاران اعلام 
كردند كه كاركنان در جو سازماني آرام و عاري از فشار 

د و در نهايت رواني، كارايي و اثر بخشي بيشتري دارن
همچنين كلارك و ]29،10.[يابد ها افزايش مي خلاقيت آن

همكاران و لارسون و همكاران، همگي اعتقاد دارند كه 
هايي كه در آنجا جو سازماني  كاركنان بيمارستان

نامطلوب وجود دارد، بيشتر در معرض مخاطرات شغلي 
  ]30و31.[گيرند قرار مي

هاي  اركنان بيمارستاننتايج پژوهش حاضر نشان داد كه ك
دانشگاه علوم پزشكي تهران در خصوص اثر بخشي 
ارتباطات و وضوح و شفافيت نقش خود در سازمان 
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ديدگاه مثبتي دارند و بالعكس در مورد روشني و وضوح 
هاي سازماني خود  اهداف سازماني، نظام پاداش و رويه

ديدگاه منفي دارند و در مجموع با جو سازماني اين 
ها بايد  لذا مديران اين بيمارستان. ها ، موافق نيستند انسازم

با توزيع پاداش به صورت عادلانه و منصفانه بر اساس 
كيفيت كار و ميزان تلاش كاركنان در انجام كارهاي 
سخت، مشاركت دادن كاركنان در تدوين رسالت، 
مأموريت و اهداف سازماني و سرانجام با فراهم سازي 

لازم براي رشد كاركنان، شركت  هاي شرايط و فرصت
هاي نو و  ها در تصميم گيري، استقبال از ايده دادن آن

خلاق، حساسيت نشان دادن به علائق و عقايد شخصي 
هاي سازماني، جو سازماني  ها و توافق بر انجام رويه آن

ها را به مطلوب تغيير دهند تا  نامطلوب در اين بيمارستان
  .ارتقاء دهندها را  عملكرد سازماني آن

  
  تشكر و قدرداني

دانند از همكاري  نويسندگان اين مقاله وظيفه خود مي
هاي دانشگاه علوم پزشكي  مديران و كاركنان بيمارستان

تهران در جهت تكميل پرسشنامه، از سركار خانم پريسا 
قابوسي كارشناس خدمات بهداشتي درماني به خاطر جمع 

وين نظري به لحاظ آوري اطلاعات و از سركار خانم پر
اين مقاله حاصل . تايپ اين  مقاله تشكر و قدرداني نمايند

مطالعه جو سازماني از ديدگاه «پايان نامه تحت عنوان 
هاي دانشگاه علوم پزشكي تهران  كاركنان در بيمارستان

باشد كه با حمايت دانشگاه علوم  مي» 1389در سال 
ا شده پزشكي و خدمات بهداشتي درماني تهران اجر

 . است
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Abstract  
 

Introduction: Every organization, including a hospital, bears its own climate which needs to be 
compatible with the needs of the personnel; otherwise, the efficiency of the organization will be 
diminished. This study was aimed at investigating the organizational climate of the hospitals of 
Tehran University of Medical Sciences (TUMS). 
Methods: This was a cross-sectional, descriptive, and analytical study including all general 
teaching hospitals of TUMS. The sample of the study consisted of 354 employees of clinical wards, 
supportive, and paraclinical departments. The instrument of the study was Sussman and Deep’s 
organizational climate questionnaire employed to assess their attitudes towards the organizational 
climate of the hospitals. Data entry was carried out by Excel software and data analysis was 
performed by SPSS software using T-test, Anova, and Duncan statistical methods.  
Results: Less than half of the personnel believed that the organizational climate was favorable. 
Moreover, there was a significant relationship between organizational climate the three variables of 
age (p = 0.01), employment status (p = 0.012), and the job type (p = 0.007).  
Conclusion: Most of the employees, having showed positive attitude only towards role clarity and 
organizational communication effectiveness, had negative attitude towards the organizational 
climate of the hospitals. The administrators of these hospitals, therefore, should take measures to 
change the climates through establishing efficient reward system, transparent organizational 
procedures, etc.  
Keywords: Organizational Climate, Hospitals, Employees’ attitude, Tehran University of Medical 
Sciences 
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