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اين مطالعه تلاش دارد تا با استفاده از چارچوب پيمايش دنيسون،ابعاد و شاخص هاي فرهنگ :زمينه و هدف
سازماني را در سازمان بهداشت و درمان صنعت نفت مورد بررسي قرار داده و از اين رهگذر با شناخت نقاط 

  .و ضعف،راهكارهاي عملي جهت بهبود وضعيت ارائه دهد قوت

تحليلـي بـود كـه بـه صـورت ميـداني اجـرا         -مطالعه كـاربردي حاضـر از نـوع توصـيفي      :مواد و روش ها
جامعه پژوهش شامل كليه كاركنان شاغل در ستاد سازمان بهداشت و درمان صنعت نفت بود كه بـر  .گرديد

براي گردآوري اطلاعـات   .نفر انتخاب گرديدند 110ي سيستماتيك اساس ليست كاركنان و به روش تصادف
از پيمايش فرهنگ سازمانيدنيسونبهره گرفته شد كه به وسيله آن فرهنگ كلي سازمان و هر يـك از ويژگـي   

  .ه و نتايج با ميانگين هاي جهاني مقايسه گرديدها و شاخص هاي آن مورد سنجش قرار گرفت

قرارداشت و امتياز چهار ويژگي اصلي نيـز در  ) 8/2(سازماني در وضعيت متوسطيامتياز كلي  فرهنگ :نتايج
متعلـق بـه ارزشـهاي    )1/3(در شاخص هاي دوازده گانـه بيشـترين امتيـاز   .در نوسان بود 9/2 - 6/2فاصله 

بود كه بـه عنـوان نقـاط قابـل     ) 4/2(مربوط به مشتري مداري  و توسعه قابليت ها) 2/2(بنيادين و كمترين 
  .ود در فرهنگ سازمان مورد مطالعه شناخته شدبهب

امتيازات فاصله قابل توجهي با ميانگين هاي جهاني نشان مي دهداما در مقايسـه بـا مطالعـات     :نتيجه گيري
ضعف فرهنگ سازماني در دو شاخص مشتري مداري و توسعه قابليتها مي تواند . داخلي تفاوت چنداني ندارد
  .تغييرات محيطي ، عملكرد مطلوب سازمان را تحت تاثير قرار دهد قابليت تطابق اين سازمان با

 فرهنگ سازماني،بهداشت و درمان صنعت نفت،مدل دنيسون:كلمات كليدي

  

 ::::دهدهدهدهييييچكچكچكچك
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  :مقدمه

ميلادي ، به صورت گسترده   1980پيش از آنكه از اوايل دهه 

دنيسـون  (پاي فرهنگ به حـوزه مطالعـات سـازماني بـاز شـود      

تغييـر  "با كتـاب   ميلادي 1951در سال  1، اليوت ژاك) 1996

بـه عنـوان يـك     -اهميـت فرهنـگ را    "2هنگ يـك شـركت  فر

در توضــيح دلايــل شكســت  -ســاختار اجتمــاعي غيــر رســمي

سياسـتهاي رسـمي شــركت بـراي ايجـاد تعــاملات سـازنده بــا      

نيـز   1979بعـداز آن و درسـال   ). 1(كاركنان نمايان كـرده بـود  

يك بافت اجتماعي كه باعث "فرهنگ را به عنوان  3اندرو پتيگرو

ماني وارد بـه ادبيـات سـاز    "ايجاد يك حس مشترك مي گـردد 

  ).6(كرد 

عليرغم تنوع و تفاوت هـاي موجـود ميـان ايـن رويكردهـاي      

مختلف ،مي توان گفت در همه آنها  فرهنگ سازماني به عنوان 

مجموعه اي از باورها،ارزشها و مفروضـات جمعـي اعضـاي يـك     

سازمان كه به آنها اجازه مي دهد تا بـه يـك درك مشـترك از    

ت يابند، در نطر گرفتـه شـده   مفاهيم و راه حلهاي سازماني دس

اما آنچه در اين ميان از آن به عنوان تغيير پارادايم ياد ) 3(است

مي شود تغيير نگاه به  فرهنگ سازماني از شناخت آن به عنوان 

يك مقوله ذهني به سمت يك عامل  كاركردي و تعيين كننده 

در جريان زندگي سازماني است كه به دنبال ان موضـوع انـدازه   

فرهنگ سازماني به عنوان ابزاري براي  مـديريت كـردن    گيري

  ). 4(آن پا به عرصه مي گذارد، 

در سالهاي اخير سازمان هاي مختلف از جمله سازمان هـاي  

بهداشتي با تحولات محيطي بسياري مواجه شده اند شرط بقاي 

سازمان  ها توان همگامي و سازگاري بيشـتر بـا ايـن تحـولات     

بـر  ).5(گسترده سازماني را طلب مي كنداست كه خود تغييرات 

همين اساس  سازمان ها به خوبي ضرورت اجراي برنامـه هـاي   

تحول و كاربرد مدل هاي تعالي را درك كـرده و بـا اسـتفاده از    

ابزارهاي مختلف به دنبال تغيير در نحـوه پاسـخگويي خـود بـه     

از آنجا كه بيشـتر ايـن تغييـرات    . تقاضاهاي محيطي مي باشند

ني به نيروي انساني وابسته است ،فرهنگ سازماني  يكـي  سازما

از عوامل مهم و تاثير گذار در اجراي موفق اين برنامه هـا اسـت   

تحقيقـات  . كه بايد به درستي شناخته ، درك و مـديريت شـود  

پيترز و واترمن نشان داده كه سازمانهاي متعـالي و برتـر داراي   

مثبت تعهـد افـراد   فرهنگي قوي و مثبت اندزيرا فرهنگ قوي و 

به سازمان را افزايش داده و به همسوييي اهداف فرد و سـازمان  

كمك مـي كننـد و ايـن خـود اثربخشـي سـازمان بهبـود مـي         

  )6(بخشد

                                                                                                 
1Elliott Jaque 

2The Changing Culture of a Factory  

3Andrew Pettigrew 

يكي از جديدترين و در عـين حـال رايـج تـرين مـدل هـاي       

موجود براي شـناخت ، انـدازه گيـري و عارضـه يـابي فرهنـگ       

بهبـود آن در سـطح    سازماني و همچنـين زمينـه سـازي بـراي    

سازمان مدل دنيسون است كه در سالهاي اخير در سازمان هاي 

ايراني و از جمله سازمان هاي بهداشتي و درماني مورد استفاده 

مدل دنيسون تفاوت هاي روشني با سـاير  ). 7(قرار گرفته است 

دنيسون بيشتر بـه رفتارهـا   .ابزارها و مدل هاي قبل از خود دارد

ر محيط هاي كاري و بـا زبـان كـاري طراحـي     توجه داشته و د

شده است  و براين اساس از آن براي عارضـه يـابي در فرهنـگ    

سازماني استفاده مي شود،حال آنكه ساير مدلها بيشتر به جنبه 

هاي روانشاختي توجه داشته و اغلـب بـا زبـان آكادميـك و در     

محيط هاي دانشگاهي توليد شده انـد و بـه همـين دليـل نيـز      

آنها با نتايج عمليـات مـبهم اسـت و بيشـتر بـه توصـيف        رابطه

توانمنـدي  ايـن   )  8(متغيرهاي شناختي فرهنگ مـي پردازنـد  

مدل در كمي كردن عناصر كبفي فرهنگ و همچنين مطابقـت  

آن با ارزش هاي رقابتي  باعث شده است تا در بيشتر مطالعـات  

از اين مـدل جهـت تبيـين نقـش فرهنـگ سـازمان در بهبـود        

  ) 3(هاي عملكردي سازمان استفاده گرددشاخص 

از آنجايي كه اهميت پيمايش در فرهنگ سازماني بر اسـاس  

اين مدل و اثرات بهبود آن بـر روي شـاخص هـاي عملكـردي،     

مورد شناسايي و تاييد قرار گرفته ، امروزه بسـياري از سـازمانها   

براي شناخت نقاط ضعف و قوت فرهنگ سازماني خود و توسعه 

انتظار مي رود در سازمان هـاي  . ين مدل روي آورده اندآن به ا

بهداشتي  نيز،كه با تغييرات مـداوم محيطـي روبـرو بـوده و بـا      

توجه به محوريت نيروي انساني در ايـن سـازمانها ،هـم سـويي     

اهداف فردي و سـازماني اهميـت بيشـتري دارد ،ايـن ابـزار در      

بـا  . شـد جهت خلق سياستهاي مناسب فرهنگي قابل استفاده با

توجه به مـوارد فـوق، در پـژوهش حاضـر بـه مطالعـه فرهنـگ        

و تعيـين   ي در سازمان بهداشت و درمـان صـنعت نفـت   سازمان

مـي  بر اسـاس مـدل دنيسـون پرداختـه     نقاط قوت و ضعف آن 

  .شود

  

    :مواد و روش كار

4پيمايش در فرهنگ سازماني بر اسـاس مـدل دنيسـون   
 

(DOCS) :  دنيسون در مدل خود فرهنگ را شامل چهار ويژگـي

مي داند كه هر يك از اين چهار ويژگي به وسيله سـه شـاخص   

  . مورد سنجش قرار مي گيرد

فرهنگ در گيري و مشاركت كاركنان  : 5درگير شدن در كار

در فعاليت هاي مختلف سازمان باعـث ايجـاد حـس مسـئوليت     

                                                                                                 
4Denison Organization Culture Survey 

5Involvement 
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ايـن  .كاركنـان مـي گـردد   ،تعهد سازماني و قابليت استقلال در 

توانمند سازي،تيم گرايي و توسعه قابليت : ويژگي با سه شاخص

  .ها اندازه گيري مي شود

ارزش ها و سيستم هايي كه مبناي يك فرهنگ : 1يكپارچگي

قوي را تشكيل داده و باعث ايجاد اتفاق نطر حتي بر سر مسائل 

، ارزشهاي بنيـادين : اين ويژگي با سه شاخص.حساس مي گردد

  .توافق و هماهنگي و انسجام اندازه گيري مي شود

عبــارت اســت از توجــه بــه الزامــات محيطــي و : 2ســازگاري

ايـن ويژگـي بـا    . پاسخگويي مناسب به تغييرات تقاضاي محيط

ايجاد تغيير،مشتري مـداري و يـادگيري سـازماني    : سه شاخص

  .اندازه گيري مي شود

ت بـراي  تعريف و تعيـين جهـت هـاي بلنـد مـد     : 3ماموريت

جهـــت : ايـــن ويژگـــي بـــا ســـه شـــاخص. ســـازمان اســـت 

 .استراتژيك،اهداف و مقاصد و چشم انداز اندازه گيري مي شود

ايـن  : 5خـارجي  -و تمركز داخلي 4منعطف -طيف هاي ثابت

مدل داراي دو محور عمودي و افقي است كه مدل را بـه چهـار   

ه محور عمودي در بر گيرنـد . تقسيم كرده اند)ربع دايره(قسمت

ايـن محـور از يـك    . ميزان و نوع تمركز فرهنگ سازماني اسـت 

طرف به تمركز داخلي و از طرف ديگر به تمركز خارجي منتهي 

محور افقي نيز به ميزان انعطـاف سـازمان اشـاره دارد    . مي شود

كه از يك طرف به فرهنگ ايسـتا و ازطـرف ديگـر بـه فرهنـگ      

بررسـي  بـه منظـور    پيمـايش در ايـن  .منعطف منتهي مي شود

 ــ  ــازماني از اب ــگ س ــنامه زار فرهن ــازماني  ((پرسش ــگ س فرهن

اين ابزار دربرگيرنده چهـار ويژگـي   .مي شوداستفاده )) دنيسون

اين چهارويژگي درقالب عبارتهـايي  .لي فرهنگ سازمان استاص

دوازده كه به وسيله ازمجموعه فعاليتهاي مديريت بيان مي شوند

. دنگيـري مـي شـو   شاخص كه مدل را تشكيل مي دهند،اندازه 

توانمندســازي ، تــيم گرايــي (دوازده شــاخص عبارتنــد از  ايــن

،توســعه قابليــت هــا ، ارزشــهاي بنيــادين ، توافــق ، همــاهنگي 

وانسجام ، ايجادتغيير ، مشتري مداري يادگيري سازماني ، نيت 

مـي باشـند ،   ) وجهت استراتژيك ، اهداف و مقاصد وچشم انداز

بـه  سوال مطـرح  شـده كـه     60درپرسشنامه فرهنگ سازماني 

سوال مـورد بررسـي قـرار     5ترتيب هريك از شاخص ها توسط 

 گزينـه اي اسـت   5 مقيـاس ايـن پرسشـنامه ليكـرت    .مي گيرد

  : وگزينه هاي هر سوال شامل عبارت 

بـدون  (نه موافق ونه مخالف  -3مخالفم   -2كاملا مخالفم -1

از دهي نيز نحوه اميتي.كاملا موافقم مي باشد -5موافقم  -4)نظر

                                                                                                 
1Consistency 

2Adaptability 

3Mission 

4Stable\Flexible 

5Internal\External focus 

مخالفم تا امتياز  "براي عبارت كاملا) كمترين امتياز(1از امتياز 

  .موافقم توزيع مي گردد "براي عبارت كاملا) بيشترين امتياز( 5

حيث هدف و از  و تحليلي حاضر يك تحقيق توصيفي مطالعه

كــه  در آن بــه مطالعــه فرهنــگ ســازماني در  كــاربردي اســت

ر اساس مدل دنيسون و تعيـين  بهداشت و درمان صنعت نفت ب

جايگاه فرهنگ اين سازمان در بين ساير سازمانها در بخشـهاي  

مختلف جهان، شناخت نقاط قوت و ضعف فرهنگ اين سـازمان  

با توجـه بـه    .و ارائه راهكار جهت بهبود آن پرداخته خواهد شد

را  مطالعـه اهداف اين پژوهش، جامعه آماري مورد نظر در ايـن  

 ، كارشناسان و مديران  شاغل در ستاد سـازمان تمامي كاركنان

بـر  كـه  ) نفـر  220(دادهتشكيل   بهداشت و درمان صنعت نفت

نفـر بـه روش    110،نمونـه اي بـه حجـم    اساسفرمول كـوكران  

و بر اساس ليست كاركنان انتخـاب گرديـده و بـا    سيستماتيك 

مراجعه مستقيم پژوهشگر به دفتـر كـار پاسـخگويان، پاسـخها     

با توجه به اينكه افراد مختلـف از گروههـاي   . گرديدجمع آوري 

شغلي و تحصيلي مختلف در اين مطالعه حضور داشته اند ابنـدا  

نسبت  به اخذ مجوزهاي لازم اقدام و سـپس بـر حسـب مـورد     

تكميل پرسشنامه به صورت مصـاحبه  بـا فـرد صـورت گرفتـه      

  .است

با توجه به هـدف ايـن تحقيـق بـراي گـردآوري اطلاعـات از       

بهـره گرفتـه   ) DOCS ،2007 (يمايش فرهنگ سازمانيدنيسونپ

شد كه به وسيله آن فرهنگ كلي سازمان و هر يك از ويژگي ها 

در ايـن تحقيـق   . و شاخص هاي آن مورد سنجش قـرار گرفـت  

براي تجزيه و تحليل، طبقه بندي و حصول نتايج از داده هـا ي  

فتـه شـد   جمع آوري شده، از آمار توصيفي و استنباطي بهره گر

انجـام مـي    Excel و Spssكه با استفاده از نرم افزارهـاي آمـاري   

گيرد؛ به منظور تجزيه و تحليل توصيفي داده ها از آماره هـايي  

فراواني، فراواني نسـبي، ميـانگين، انحـراف اسـتاندارد،     : همچون

و جهـت تجزيـه و تحليـل    ... جداول، نمودارهاي مربوطه و غيره

ــا، از ر ــه ه ــاري چــوناســتباطي يافت كلمــوگروف : وشــهاي آم

، ضـريب  )جهت آزمون نرمال بـودن توزيـع داده هـا   (اسميرنف 

بهـره گرفتـه    و تحليل ماتريس همبسـتگي همبستگي پيرسون 

جهت آزمون پايايي پرسشنامه نيـز از روش امـاري آلفـاي     .شد

كرونباخ استفاده شده اسـت كـه طـي آن ميـزان پايـايي كلـي       

  .ت آمدبه دس)  =α 0.83(پرسشنامه   

در بخشي از اين مطالعه، براي روشن شـدن وضـعيت نسـبي    

سازمان ،تايج با يافته هاي كلي حاصل از تحقيقـات دنيسـون و   

سـازمان از كشـورهاي    160كه بـا مشـاركت   ) 2007(همكاران

نفـر انجـام شـده و در     35474مختلف و با تعـداد پاسـخگويان   

ه است مـورد  برخي مطالعات داخلي نيز مورد استفاده قرار گرفت

  .مقايسه قرار گرفت
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  : نتايج

ميزان شـاخص هـاي دوازدهگانـه    يافته هـا نشـان مـي دهـد    

در ) 2جدول شـماره  (فرهنگ سازماني در سازمان مورد مطالعه 

) ارزشهاي بنيـادين (11/3تا) مشتري مداري( 27/2دامنه اي از 

اين ميزان ها در مقايسـه بـا ميـانگين سـازمان هـاي      .قرار دارد 

ر پايگاه اطلاعاتي دنيسون به ميزان قابل توجهي كمتر موجود د

است اما در مقايسه با يك سازمان داخلي كه پيش از ايـن و بـا   

همين مدل مورد بررسي قـرار گرفتـه اسـت شـرايط بهتـري را      

  )1جدول شماره (نشان مي دهد

  

  ن صنعت نفت سازماني در سازمان بهداشت ودرمانتايج بررسي شاخص هاي فرهنگ :1جدول 

شاخص هاي 

  فرهنگ سازماني

  سازمان بهداشت و درمان 

  صنعت نفت
  سازمان داخلي

  سازمان هاي موجود 

  در پايگاه اطلاعاتي دنيسون

  انحراف معيار  ميانگين  انحراف معيار  ميانگين  انحراف معيار  ميانگين

  71/0  31/3  56/0  73/2  41/0  96/2  توانمند سازي

  77/0  40/3  65/0  34/2  73/0  83/2  تيم گرايي

  69/0  41/3  61/0  29/2  41/0  49/2  ها توسعه قابليت

  66/0  50/3  63/0  63/2  44/0  11/3  هاي بنيادين ارزش

  66/0  22/3  64/0  54/2  49/0  92/2  توافق

  73/0  03/3  63/0  45/2  53/0  77/2  هماهنگي

  69/0  10/3  59/0  51/2  38/0  82/2  ايجاد تغيير

  69/0  37/3  59/0  57/2  23/0  27/2  مشتري مداري

  71/0  13/3  61/0  6/2  39/0  81/2  يادگيري سازماني

  82/0  41/3  69/0  43/2  58/0  78/2  جهت استراتژيك

  69/0  44/3  66/0  44/2  58/0  86/2  اهداف و مقاصد

  73/0  02/3  73/0  51/2  56/0  70/2  چشم انداز

  

در محـور افقـي    بررسي ابعاد سازماني متوجه مـي شـويم   در

با آنكه سازمان از نظر محيطي در شـرايط  منعطف -يامحور ثابت

متلاطمي است امـا همچنـان بـر مسـائل داخلـي خـود تاكيـد        

بيشتري دارد و كمتر به دنبال انعطاف پـذيري و همـاهنگي بـا    

از طرفي در محور عمودي يا تمركز داخلي .ست محيط بيروني ا

تمركز خارجي مدل دنيسون نيز توزيـع امتيـازات در ويژگـي    –

هاي چهارگانه گرايش سازمان مورد مطالعه را به تمركز داخلـي  

  )2جدول شماره (نشان مي دهد
  

  سازمان بهداشت و درمان صنعت نفت بررسي ابعاد  ثبات و تمركز سازماني در 2جدول 

  بعد سازماني ميانگين درصد رويكرد سازماني :نتيجه

 گرايش به ثبات
 ثبات 84/2 9/56

  انعطاف پذيري  72/2 4/54

 گرايش به تمركز داخلي
  تمركز داخلي  84/2 8/56

  تمركز خارجي  71/2 2/54

  

مطالعات در پيمايش هاي فرهنگ سـازماني بـر   اما هدف اصلي 

اساس مـدل دنيسـون جمـع اوري اطلاعـات و ارائـه يـك شـماي        

است تا بر اساس آن بتوان به صورت عيني وضع موجـود   1سازماني

را درك كرده و جهت گيري هاي كلي را در سـطح سياسـتگذاري    

                                                                                                 
1Organizational  profile 

شماي سازماني بر اساس ). 1387منوريان و همكاران(مشخص نمود

امتيازات  هـر يـك از شـاخص هـا در قالـب چـارك هـاي         درصد

در شـماي  . درصد طراحي و ترسيم مـي گـردد   100و 75،50،25

سازمان مورد مطالعه به جز دو شاخص بقيه شاخص ها در چـارك  

  )1نمودار شماره (درصد قرار مي گيرد 75تا  50سوم يعني 
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  گ سازماني در بهداشت و درمان صنعت نفتشماي فرهن:1نمودار 

  

 

  

  :بحث و نتيجه گيري 

فرهنگ در اين سازمان يافته هاي پژوهش نشان مي دهد كه 

ايـن   .دارد قـرار  وضـعيت متوسـطي    در% 56و يا  8/2با امتياز 

مطالعات  پيشين در ساير . نتيجه چندان غافلگير كننده نيست 

يز كمابيش وضـعيت مشـابهي را نشـانداده    نسازمان هاي ايراني 

در يــك )7(البتــه مطالعــه براتــي و همكــاران.)10( )9)(8(بــود

امـا در  . بيمارستان ايران وضعيت بسيار بهتري را نشان داده بود

ز شاخص هاي سازگاري ا(مطالعه حاضر شاخص مشتري مداري

از شـاخص هـاي درگيـر شـدن در     (و توسعه قابليتهـا  % 45با )

  .كمترين امتياز را داشته اند% 49يا )كار

نيـز توسـعه قابليتهـا    ) 1388(در مطالعه اسـدي وهمكـاران    

همزمــان در هــر دو مطالعــه .كمتــرين امتيــاز را داشــته اســت

ايين بـودن  پ ـ. ارزشهاي بنيادين بيشترين امتيـاز را داشـته انـد   

امتياز اين دو شاخص باعث شده است تا امتياز دو بعد سازگاري 

و در گير شدن در كار كاهش يافته و در مجموع در محور افقي 

ايـن در  . مدل ،سازمان  گرايش بيشتري بـه ثبـات نشـان دهـد    

حالي است كه شزايط محيطي براي سازمان هـاي بهداشـتي از   

وضعيت متغيري است و جمله بهداشت و درمان صنعت نفت در 

همزمـان  .انعطاف پذيري در برابر اين شـرايط يـك الـزام اسـت    

سازگاري نياز به داشتن كاركنـاني توانـا دارد و ايـن توانمنـدي     

ضعف در اين دو بعد مي . خود در گرو توسعه قابليتهاي آنهاست

  . )11(تواند عملكرد كلي سازمان را تحت تاثير قرار دهد

توسعه قابليت ها مي تواند دال بر اين امتيازپايين در شاخص 

باشد  كه در اين سازمان به تجربـه ،مهارت،آموزش،اطلاعـات و   

در بررسي هـا  .توانمندي هاي كاركنان توجه كمتري شده است

كه به مهارت مـورد نيـاز    15متوجه مي شويم كه سوال شماره 

در برخورد با مسايل كاري مي پردازد و همچنين سوال شـماره  

موضوع تفويض اختيار را مورد پرسش قرار داده  امتيـاز  كه  11

از طرفـي ضـعف فرهنـگ درشـاخص     .كمتري كسب كـرده انـد  

مشتري مداري نيز مي تواند نشاندهنده ديدگاه انفعـالي نسـتب   

در ايـن شـاخص پاسـخگويان بـا ايـن      . به مشتري مداري باشد

گزينه كه توصيه هاي مشتريان اغلب منجر به ايجـاد تغييـرات   

را نسبت به سـاير گزينـه هـا    %) 42(گردد كمترين موافقت مي 

اين درحالي است كه امتياز دو شـاخص ديگـر يعنـي    .داشته اند

يادگيري سازماني و ايجاد تغييرات بالاتر از مشتري مداري است 

كه خود مي توانـد نشـانه همسـو نبـودن اطلاعـات موجـود در       

  ). 6.(سازمان با نيازهاي مشتريان باشد

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jh

os
p.

tu
m

s.
ac

.ir
 o

n 
20

26
-0

6-
16

 ]
 

                               5 / 7

https://jhosp.tums.ac.ir/article-1-5356-fa.html


فصلنامه
  

  . .49، شماره مسلسل9313تابستان،  2هم، شماره سال سيزد  ارگان رسمي انجمن علمي اداره امور بيمارستانهاي ايران   

Published By Tehran University Of Medical Sciences: www.TUMS.ac.ir 

60 

همـه ابعـاد    امتيـاز  متوازن بودن نسبيل توجه ديگر نكته قاب

دنيسون معتقد است به دليل تنقاض هـاي درونـي ميـان    . است

ابعاد مختلف فرهنگ، بهترين وضعيت ممكن براي يك سـازمان  

اما بررسي همبستگي ميـان   )1(رشد متوازن ابعاد مختلف است

وضعيت مثبتي را رقم مي زنـد بـه نحـوي     ويژگي هاي مختلف،

كه از مجموعه همبسيتگي ها مي توان به اين نتيجه رسيد كـه  

 ويژگـي مي توانـد   ويژگي هاتغييرات مثبت در امتياز هر يك از 

هاي ديگر و همچنين كل فرهنگ سازمان و به تبع ان عملكـرد  

اين نتيجه يا ساير مطالعـات در ايـن   . كلي سازمان را ارتقا دهد

زمينه از جملـه مطالعـات دنيسـونكه پژوهشـي جهـت بررسـي       

ارتباط ميان انطباق پذيري سـازماني و مشـاركت سـازماني بـر     

است و سازمان از صنايع مختلف در آمريكا انجام داده 102روي 

كه تمامي اين مطالعات بـا ابـزاري    ديگريهمچنين با مطالعات 

ضر انجام گرفتـه  مشابه با ابزار به كار گرفته شده در پژوهش حا

 )13(و) 12( و )11(.است، همخواني دارد 
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Abstract 

Background: This study attempts to review dimensions and indicators of organizational culture in 

Petroleum Industry Health Organizations utilizing Denison navigation framework and provide practical 

solutions to improve the situation based on strengths and weaknesses identification. 

Material and Methods: Thisapplied study was a descriptive - analytical one which performed using 

field assessment.Population study included all staffs of the organization's headquarters in Petroleum 

Industry Health Organization using systematic random sampling based on employeeslist and 110 staffs 

were selectedfinally. SurveyingOrganizational Culture Denison (DOCS, 2007) was used for data 

collectionin which the overall cultureOrganization and its characteristics and indicators were measured 

and the results compared with the global average. 

Results:The overall score of the corporate culture was in the middle status (2.8) and score of four 

maincharacters had fluctuation in the range 2.6 to 2.9. Fundamental values (3.1) had the most score and 

customer orientation (2.2) and development of capabilities (2.4) obtained the least scores in 12
th
 

indicators which these two indicators were identified as significant points to improve organizational 

culture. 

Conclusion:The scores revealed considerable distance with average global rates, but the scores are 

similar to other Iranian studies. The weakness of organizational culture in two indicators including 

“customer orientation” and “development of capabilities”can affect optimal organization performance 

through organization's compliance ability with environmental changes. 

Keywords: Organizational Culture, Petroleum Industry Health Organization, DenisonModel 
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