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ــر زمينه و هدف:  ــازمانفر يهامولفه يواكاوهدف از پژوهش حاض ــگاه ها يهنگ س ــك يدر دانش مدل  يك يهااري و علوم پزش

  ي  بود. دلف يكبا استفاده از تكن يمفهوم
صيفي روش پژوهش، :روش كار شي مي-تو ستفاده از رويكرد كيفي در دو مرحله مطالعه اپيماي شد كه با ا اي و سناد كتابخانهبا

شد. در مرحله اول با مرور ادبيات  ساجراي روش دلفي انجام  شينه پژوهش، كدهاي مربوط به فرهنگ  شده و و پي صاء  ازماني اح
شد تا در مورد مولفه سته  سخ از خبرگان خوا سوال باز پا سازماني نظرات خودسپس با طرح يك  در  را ابراز نمايند. هاي فرهنگ 

اي ليكرت طراحي شده رجهپنج د سوالي كه با استفاده از مقياس 54مرحله بعد با استفاده از پرسش نامه محقق ساخته بسته پاسخ 
شد. شاخصآهاي گردداده در پايان هر مرحله، بود، نظرات اعضاء خبرگان اخذ  شده با استفاده از   هاي توصيفي مانند ميانگين،وري 

  لفاي كرونباخ تحليل شدند.آ) و CVR( هاي رواييانحراف معيار و شاخص
شانگر يافته :هايافته صلي و  8ها ن سازماني در دولفه فرعي به عنوان مولفهم 54مولفه ا شگاههاي فرهنگ  شكي ان هاي علوم پز
رتباطي مطلوب؛ وفق پذيري؛ باشند، كه بر اساس ميزان اعتبار عبارتند از: مسئوليت مشترك؛ تيم گرايي؛ نتيجه محوري؛ الگوي امي

  حاكميت و رهبري؛ تاكيد بر جزئيات وايده پردازي و خلاقيت فردي.
هاي ز نظرات و ايدههاي ميان اعضــاي ســازمان اســتفاده اتوان گفت توجه به كار تيمي و همكاريبه طور كلي مي :يگيرنتيجه

شرايط وفق ده سئوليت در كارمندان بوده كه بتوانند خود را با  ساس م صورتي كه با ايجاد اح صورت فرهنگ افراد در  ند، در اين 
  هاي اعضاي سازمان است.نتيجه همكاري سازماني در دانشگاه اجرا شده كه اين امر در
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Abstract   
 
Background & Aims: Every organization has an identity that is based on organizational 
culture. Organizations, like individuals, have personality, which is called the culture of that 
organization. Accordingly, the purpose of this study is to investigate the components of 
organizational culture in medical universities and present a conceptual model using the Delphi 
technique.  
Methods  : To conduct the research, semi-structured interviews with 15 experts, including 
university professors in the field of organizational culture at Lorestan University of Medical 
Sciences and the Delphi method were used. In this paper, three basic steps of qualitative 
methods included; Open coding, axial coding, and selective coding and then the validity of the 
extracted codes was checked by Delphi method.  
Results: The findings showed that in the case of creating and forming friendly groups in 
universities of medical sciences in order to improve relations and proper cooperation in terms 
of presenting ideas, opinions and also solving problems, it creates a favorable organizational 
culture in universities. Medical science will be.in this section, the survey has been conducted 
in several stages to reach the consensus of the experts for the components. The components 
identified in the qualitative phase were presented to 15 experts in the form of a closed 
questionnaire. Then the average answers were calculated using Excel software. The purpose 
of the Delphi method is to reach the most reliable group agreement of experts on a specific 
issue, which is done by using questionnaires and asking experts' opinions, repeatedly, 
according to their feedback. This process continues until the average numbers become stable 
enough. In this research, the minimum average value of the answers is 3.5 and the difference 
of opinion for the Delphi averages is 1 (the lowest number in the response spectrum). If the 
average response is less than 3.5 or the amount of disagreement is greater than 1, the 
corresponding component will be removed. In the first stage of Delphi, the identified 
components were presented to the experts in the form of a 5-option Delphi questionnaire, and 
the average answers were calculated. At this stage, the average answers given for the 
components of risk acceptance, the importance of work to satisfy personal needs, personal 
influence, the effort to participate in the public-private sector, and creating an atmosphere 
without fear and intimidation were less than 3.5, and therefore this component were removed 
from the process. Kendall's coefficient of agreement in the first stage was equal to 0.569, which 
shows that the experts' agreement in this stage is average. In the second stage of Delphi, the 
Delphi questionnaire was again provided to the experts and the average answers and also the 
average difference with the previous stage were calculated. At this stage, the average 
difference in all identified components is less than 1, but the average components of voluntary 
coordination and voluntary presence of people to carry out assigned tasks, sensitivity to the 
needs, desires and personal problems of organization members, creating a communication 
network and alliance with Good people, the independence of employees and team members 
for how to do work and design a happy and stimulating work environment was less than 3.5. 
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Therefore, these components were also removed from the process and the third round of Delphi 
was conducted. Kendall's coefficient was 0.590 in the second stage, which shows that the 
experts' agreement in this stage is average. In the third round, the average difference in all 
components is below 1, and also the average of all identified components is higher than 3.5. 
Also, Kendall's coefficient was obtained in the third stage equal to 0.690, which shows that 
the level of agreement of the experts in this stage is almost high. Therefore, all the indicators 
that entered the third round of Delphi were evaluated according to experts and therefore these 
indicators were approved. According to the results obtained from the Delphi method, finally 8 
main components and 54 secondary components were identified. According to the number of 
experts, the content validity index of CVR is confirmed. Also, the Cronbach's alpha coefficient 
in all components is above 0.7, which shows the acceptable reliability of the components 
questionnaire. 
Conclusion: The purpose of the current research was to analyze the components of 
organizational culture in universities of medical sciences using the Delphi technique. Based 
on the results, 8 main components and 64 sub-components were identified as organizational 
culture components in medical sciences universities. First, the questionnaire made by the 
researcher and the answer package was provided to the experts. Then it was done by Delphi 
method in three rounds until we reached the agreement of the experts for the components. In 
the first round, 5 sub-components and in the second round, 5 other sub-components were 
removed from the study process. Kendall's coefficient in the first and second rounds is 0.569 
and 0.590, respectively, which shows that the experts' agreement in these two rounds is 
average. In the third round, the average difference in all components was below 1 and also the 
average of all identified components was higher than 3.5. Kendall's coefficient was also 
obtained at 0.690 in the third stage, which shows that the level of agreement of the experts in 
this stage was almost high. Therefore, all the indicators that entered the third round of Delphi 
were evaluated and approved by experts. Therefore, in the end, 8 main components and 54 
sub-components were identified. 
According to the results of this study, the components of organizational culture in Lorestan 
University of Medical Sciences include shared responsibility; team orientation; The main 
result; desirable communication pattern; adaptability; governance and leadership; The 
emphasis is on details and ideation and individual creativity. Based on the results obtained, it 
can be said that in universities of medical sciences, the factors that define the organizational 
culture of the university are joint responsibility and cooperation among the members of the 
organization, attention to teamwork, correct communication. , friendly and favorable among 
the members of the organization, accuracy in the results and considering it important, adapting 
the members of the organization to the conditions and problems created, the presence of a 
competent and capable manager in the university, emphasizing the details of the problems of 
the university and trying to provide a solution for it. It is a collective and team form, as well 
as expression of creativity and ideas by all members of the university. If groups are formed in 
a friendly manner in universities of medical sciences to create cooperation and proper 
relationships to solve problems and also to present ideas and opinions, a favorable 
organizational culture will be implemented in universities of medical sciences. Therefore, it is 
suggested that the universities of medical sciences of the country pay attention to teamwork 
and cooperation among the members of the organization so that they can use the opinions and 
ideas of all people. If all employees have a sense of responsibility in the university and adapt 
themselves to the conditions, it can be said that an organizational culture has been implemented 
in the university. The requirement for this is to pay attention to the details available in the 
university as well as the results obtained from the cooperation of the members of the 
organization. 
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 و همكاران اشكبوس رايسم

  مقدمه
ـــازمان را  هر امروزه  يافرهنگ  يعنوان نوع بهبايد س

ضا يستميس شترك يكه اع ستنباط م سازمان  يآن ا از 
بود كه  نيدارند به حســاب آورد. در گذشــته تصــور بر ا

با  توانياست كه م يمنطق يابزار اي لهيوس كيسازمان 
ها آن يو كارها ترلگروه از افراد را كن كياستفاده از آن 

 ،يســـطوح عمود يســـازمان دارا نيماهنگ كرد. ارا ه
 هايژگيو ليقب نيو از ا اراتيســلســله مراتب اخت ر،يدوا

ست كه  نيا تيواقع يبود. ول  ايناز  شيسازمان ب كيا
 كهي هنگام. است تيشخص يفرد دارا كياست و مانند 

ــازمان به كي ــورت  س  ينوع يدارا ديآينهاد درم كيص
آن متفاوت  ياعضا يبا زندگكه  شوديم يو زندگ اتيح

 روني. از اشــوديارزش م يخود دارا ياســت و به خود
 يالگو ديآينهاد درم كيصــورت ســازمان به كهيهنگام
ــ ــا ةاز رفتار مورد قبول هم يخاص ــازمان قرار  ياعض س

هد گرفت  جا كهخوا به چشـــم  يدر همه  مان  ـــاز س
  ). 1( خورديم

سيستم سازمان مجموعه هدفمندي است كه پيرو يك 
ـــت كه آن را از  يا نظام بوده و داراي حد و مرزهايي اس

ـــازمان داراي هدف، محيط خود جدا مي ـــازد. يك س س
ــت، منابع خود را مي ــتراتژي اس ــد و برنامه و اس ــناس ش

وابسته به اطلاعات است. هر سازمان داراي هويتي است 
 Organizational( كه اساس هويت آن، فرهنگ سازماني

culture ( .ـــت ـــازماناس ند افراد، داراي س ها نيز همان
باشــند كه اين قالب شــخصــيتي را هايي ميشــخصــيت

). يك فرهنگ شـــامل 2نامند (فرهنگ آن ســـازمان مي
ــوم، ارزش ــده، آداب و رس ــته ش ــتراك گذاش هاي به اش
ها، رفتارها و اعتقاداتي در يك گروه است. ها، آيينسنت

گاه بدون آ قدامي  نگ مهم اســـت؛ زيرا هر ا ي از فره
ـــت پيامدهاي پيش بيني  نيروهاي فرهنگي، ممكن اس

). فرهنگ 3نشده و ناخواسته اي به همراه داشته باشد (
ها و هنجارهاي سازماني، در بر گيرنده نظام باورها، ارزش

سازمان به وجود مي آيد و رفتار  ست كه در  شتركي ا م
ـــازمان را هدايت مي كند ( ـــاغل در آن س ). 4افراد ش

هاي اســاســي ســازمان ي يكي از ويژگيفرهنگ ســازمان
ترين رســالت مديران، تنظيم راهبرد اســت و شــايد مهم

سازماني  سازماني در حوزه فرهنگي و ايجاد يك فرهنگ 
). بررسي فرهنگ سازمان به عنوان يك 5مناسب باشد (

ابزار جمع آوري اطلاعات عمل مي كند و مديران را قادر 

تا از اين طريق اولاً بخ ـــازد  يا گروهشمي س هاي ها و 
كاري را با يكديگر مقايسه نمايند؛ ثانياً مسائل را اولويت 
نان را  كارك ظارات  كات و انت ثاً ادرا ثال ند؛  ندي كن ب
شناسايي نمايند تا بدين وسيله بتوانند شكاف بين وضع 

شند ( سازماني 6موجود و مطلوب را بهبود بخ ). فرهنگ 
ـــورها م تواند زمينه يبا تأثيرپذيري از فرهنگ ملي كش

  ).7ساز موفقيت يا عدم موفقيت سازمان ها باشد (
ضرورت مهم،  سازماني به عنوان يك  شناخت فرهنگ 

سازمان ها قرار دارد، زيرا در اولويت فعاليت هاي مديران 
با شـــناخت درســـت و دقيق اين فرهنگ و آشـــنايي با 
تاه  هاي كو مه  نا ند بر مديريت مي توا هاي آن،  ويژگي 

مدت و بلند مدت خود را سامان داده و خود مدت، ميان 
را براي رويارويي با بازار ســرشــار از تحول و رقابت آماده 

ــنجش و مدل ).8نمايد ( ــازماني براي س هاي فرهنگ س
هاي ها به ويژه سازمانارزيابي اين مقوله در همه سازمان

ــلامي  ــدت تحت تأثير فرهنگ اس داخلي ايران، كه به ش
شند، كا شتر تحقيقات جامعه مي با رايي لازم را ندارد. بي

سازماني، اين مقوله را تنها به  شين در حيطه فرهنگ  پي
ـــورت ـــازي از و داده قرار ارزيابي مورد كمي ص  مدل س
ـــازماني فرهنگ ـــورت كيفي و كمي خودداري س  به ص
در حوزه پزشــكي، با توجه به اهميت علم ). 9اند (نموده

آن، انجام اين پزشــكي و اثرگذاري فرهنگ ســازماني در 
ــتر  ــلامت، بيش پژوهش داراي اهميت اســت. در نظام س

نه حدودســــازي هزي تاري و م ها و تغييرات ســــاخ
هاي تجاري مدنظر قرار گرفته و كمتر به مسائل مكانيسم

هاي فرهنگ انساني توجه شده است؛ در حالي كه ويژگي
ـــلاحات نظام  ـــازماني عامل موثري در تداوم روند اص س

هاي هاي علوم پزشكي در حوزهدانشگاه .باشدسلامت مي
آموزش و تامين نيروي انســـاني، پژوهش و تامين دانش 

يت مي عال ـــلامت ف خدمات س ئه  ياز و ارا ند. مورد ن كن
سالت شده و ر سه حوزه ياد  سازمان، نوآوري  هاي اين 

ـــازي در حوزه جاري س كه مزيت ت هاي داراي اولويت 
سازمان، باشد. هدف نهانسبي و رقابتي دارند مي يي اين 

ارتقاء تامين سلامت جسماني، رواني، اجتماعي و معنوي 
جامعه اســت. از بعد كاربردي، اهميت فرهنگ ســازماني 

سالمكان ست كه در  شي به حدي ا هاي اخير هاي آموز
جام  به ان نه  ـــي را در اين زمي مديريت آموزش قان  محق

سازمان ستاده و بازده  ست.  سوق داده ا هاي تحقيقات 
هاي آموزشي كه روابط ي، انسان است. در سازمانآموزش
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يپزشك علوم يها دانشگاه در يسازمان فرهنگ يهامولفه يواكاو                      

انســـاني اهميت دارد، مفهوم فرهنگ ســـازماني اهميت 
سب مي شتري ك شگاه ميبي تواند با يك كند. رئيس دان

هاي فرهنگ سازماني مناسب، دانشگاه خود را از دانشگاه
شگاه ساي دان سالت رؤ برداري ها بهرهديگر متمايز كند. ر

ها، توان فكري منابع انسـاني به ويژه از تجارب، اسـتعداد
ـــت و اين امر مهم در قالب  كارمندان و مديران خود اس

ها، نيازها و انتظارات فرهنگ ســازماني غني كه خواســته
ــب پيدا كرده يا ها و مهارتدانش، توانايي ها در آن تناس

ست  ساني د شد، به آ شده با سو  به طور هماهنگ و هم
  ).10يافتني است (

در دانش  يتازگاست كه به يموضوع يمانساز فرهنگ
ـــازمان تيريمد ـــت.  افتهيراه  يو در قلمرو رفتار س اس

نگ از د بازيفره ـــرح ك يبرا ر ندگ تيفيش عه  يز جام
سازمان ةدربار ي. ولشوديبه كار برده م يانسان  يفرهنگ 

ـــت  ـــازمان اس آنچه مربوط به كار و رفتار مردمان در س
ست شده ا سخن گفته  سا. كمتر  زماني به همان فرهنگ 

اندازه قابل توجه و پيچيده اســت كه درك و اســتفاده از 
  ). 11آن دشوار است (

سازماني را تعريف  )Schein( شين سطح فرهنگ  سه 
شامل نمادهاي قابل مشاهده، 1كند: مي ) مصنوعات كه 

شد؛ ها و چشم اندازها ميبيانيه ) عقايد مورد حمايت 2با
ــي3ها و و ارزش ــاس ــات اس ). از نظر 13 ،12( ) مفروض

 )Grayson( و گريسون )Schultz & Hatch( شولتز و هچ
ـــميم گيري  ـــازماني در مورد تص و همكاران فرهنگ س

سازمان هويت مي ضاي  شد. همچنين سازمان، به اع بخ
سي و همكاران،  )Kilmann( كيلمان سن و همكاران و اي

ـــفه ـــامل فلس ـــازماني را ش ها، ها، ايدئولوژيفرهنگ س
ظارات، نگرشها، ارزش قادات، انت ها و مفروضـــات، اعت

ـــازمان را به هم گره  ـــترك كه افراد س هنجارهاي مش
ند، تعريف ميمي يت، ميز ها ند. در ن ـــطوح كن توان س

ـــتفاد از نظريات مختلف در  ـــازماني را با اس فرهنگ س
ــات،  ــورت زير بيان نمود: مفروض حيطه اين مقوله، به ص

قادات، دانش، رنگرش تار، اعت يت، ها، رف مدير هبري، 
نايي نداز، هنجارها، توا ـــم ا ماموريت و چش هاي معاني، 

ستراتژي، نمادها و ارزشسازماني، ديدگاه ها ها، قوانين، ا
)14، 15، 12، 2، 9.(  

سازماني، ارزش ضيات فرهنگي كه در فرهنگ  ها و فر

شان مي ست را ن سازمان موجود ا ). مطابق 16دهد (يك 
ها و يريت، تجســم ارزشهاي مدديدگاه فرهنگي، شــيوه

). هنگام اجراي يك رويه 17هاي فرهنگي اســت (شــيوه
ـــازمان بايد فرهنگ  جديد مديريتي، افراد درون يك س
صر  سازماني موجود را در مورد عملكردهاي روزمره منح

ها و اعتقادات درك كنند به فرد آن و ســـيســـتم ارزش
). از اين رو محققان بســـياري فرهنگ ســـازماني را 18(
 ). 22-18دانند (ملي براي نوآوري در سازمان ميعا

كنند كه و همكاران  اســتدلال مي )Ansari( انصــاري
ــازماني به عنوان درجه ســازگاري ويژگي هاي فرهنگ س

ــازمان با ارزش هاي فرهنگي، اعتقادات و يك عمل در س
صاري 23شود(هاي بالقوه نام برده ميروش ). به اعتقاد ان

ناتو كا كه  )Canato( و همكاران و  و همكاران  هنگامي 
ميان عملكرد مديريت و فرهنگ ســـازماني ناســـازگاري 
وجود دارد، محيط براي اجراي عمل مناسب نيست و در 
ــازماني لازم اســت. اين  نتيجه انطباق عمل با فرهنگ س

ــت كه مورد در پژوهش ــده اس ــان داده ش هاي قبلي نش
ـــير اوليه يك عمل معين و ارزيابي مي اجراي كند تفس

ـــب بودن  ـــازمان منوط به درجه متناس بعدي آن در س
  ).22، 21 ،25 ،24فرهنگ سازماني است (

يدگاه ياري از د ـــ مديريت، فرهنگ در بس هاي علوم 
ــلي عدم موفقيت در تحقق  ــازماني به عنوان دليل اص س

). در 27 ،26شـــود (تحولات موثر شـــركت نام برده مي
ـــتراتژي ها، اس كه ابزار يكحالي  هاي لازم در ها و تكن

شند، ممكن است به دليل ثابت ماندن  سازمان موجود با
شكست مواجه  سازمان با  سازماني،  و يا كمبود فرهنگ 

ــود ( ــان مي28ش دهند ). همچنين مطالعات مختلف نش
به  مان  يت آميز فرهنگي براي ســـاز كه تغييرات موفق

ـــازمان ارزش يدئولوژي فرهنگي يك س ها، هنجارها و ا
). اين عوامل بر نتايج مشـــاهده 30 ،29بســـتگي دارد (

گذارد شده و نحوه پياده سازي فرهنگ سازماني تاثير مي
)31، 32 .( 

ــي تحت  )Mokarami( مكرمي و همكاران  در پژوهش
ـــازماني و رفتارهاي غيرايمن و  عنوان رابطه فرهنگ س

ــادفات در رانندگان اتوبوس هاي حمل و نقل عمومي تص
ت ســـاختاري توســـط روش با اســـتفاده از مدل معادلا

همبستگي به اين نتيجه رسيدند كه  –تحقيق توصيفي 
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سازماني و رفتارهاي غيرايمن  صادفات و فرهنگ  ميان ت
طه منفي وجود دارد گان راب ند ندي و ). نقش33( ران ب

در پژوهشـــي تحت  )Naqshbandi & Tabche( تبچه
نگ  جذب و فره يت  مل بين رهبري، ظرف عا عنوان ت

ـــازماني در نوآ وري باز: آزمايش يك مدل ميانجيگري س
 –تعديل شـــده با اســـتفاده از روش تحقيق توصـــيفي 

ــاختاري  ــتگي و به روش معادلات س به اين  PLSهمبس
كه  يدند  ـــ مداخله نتيجه رس رهبري توانمند از طريق 

فرهنگ ســـازماني منجر به افزايش نتايج نوآوري باز مي 
 رد  و همكاران )Yuseon An( يوســن آن). 34شــود (
ـــازماني فرهنگ رابطه عنوان با تحقيقي  در قلدري و س
ـــتاران در كار محيط با روش تحقيق كيفي  ايكره پرس
شان  قلدري با پرستاري سازماني فرهنگ نوع كه دادند ن

. )35( اســت مرتبط اي كره پرســتاران در كار محل در
كيخانژاد و همكاران  در پژوهشي تحت عنوان ارائه مدل 

سازماني در ستان مازندران  فرهنگ  شگاه فرهنگيان ا دان
توسط روش تحقيق مقطعي از نوع زمينه يابي و با روش 

شافي و آزمون  سيدند  tتحليل عاملي اكت به اين نتيجه ر
مل كه  فه شــــا فت مؤل ماني داراي ه نگ ســــاز فره

ـــاركت، انعطافانطباق پذيري، توزيع قدرت، پذيري، مش
خطرپذيري  خلاقيت و نوآوري، توجه به اعضاي سازمان و

ست شي در  همكاران و توكلي). 36( ا  عنوان تحت پژوه
ستفاده با: محور احسان سازماني فرهنگ مدل ارائه"  از ا

ياد داده نظريه راهبرد فاده با "بن ـــت  تحقيق روش از اس
ياد داده روش و كيفي جه اين به بن ند نتي يد ـــ  كه رس

ـــازمان با تك بر عوامل اثرگذار مطروحه در  يهچنانچه س
احســان  ياشــتراوس به توســعه رفتارها يميارادامدل پ

به بهره ور ـــت م يتو موفق يمحور بپردازد،   يابديدس
ـــدي و همكاران در پژوهشـــي تحت عنوان ). 37( راش

فرهنگ سازماني دانشگاه علوم پزشكي همدان بر اساس 
مدل هوفسـتد: به اين نتيجه رسـيدند كه اعضـاي عيات 

سازماني را علمي دانشگاه علوم پزشكي همدان، فر هنگ 
نده مي كه اين حمايتي و پرورش ده قدند  ند و معت دان

سئوليت شدن براي م شگاه علاوه بر اهميت قائل  هاي دان
  . )38( عدالتي دارداجتماعي، گرايش به پرهيز از بي

ــازماني  با وجود تحقيقات زيادي كه درباره  فرهنگ س
ـراي اما به نظر ميصورت گرفته  رسد كه هيچ تحقيقي ب

سازماني در  سايي و اعتباريابي مولفه هاي فرهنگ  شنا
شگاه ست. با توجه به دان شده ا شكي انجام ن هاي علوم پز

شي در اين  شواهد پژوه سي  شده، لزوم برر مطالب ذكر 
ها در مورد فرهنگ  عه پژوهش  ـــ به توس ياز  نه و ن زمي
ســـازماني با توجه به ضـــرورت و اهميت آن در عملكرد 

شود.  صلي در اين سازمان احساس مي  سوال ا بنابراين 
فه كه: مول بارت اســــت از اين نگ پزوهش ع هاي فره

شگاه هاي علوم پزشكي چه مي و  باشندسازماني  در دان
  ميزان اعتبار هر كدام چگونه است؟

 
  روش كار

ـــــر بــا كــد اخــلاق   مــطــالــعــه حــاض
IR.IAU.B.REC.1401.003  از حيث هدف، كاربردي؛ و
 يشيمايپ، توصيفي از نوع هااز لحاظ نحوه گردآوري داده

انجام شد.  يفيك يپژوهش كردياست كه با استفاده از رو
صاحبه از هاداده يگرداور جهت با  افتهيساختار  مهين م

هيئت علمي دانشــگاه هاي علوم  اعضــاء خبرگان شــامل
پزشكي، پزوهشگران و دانشجويان دكتراي تخصصي در 

ــتادي وزار ــان س ــناس ــازماني ،كارش ت زمنيه فرهنگ س
بهداشــت، درمان و اموزش پزشــكي و مديران و معاونين 

شگاه شد. دان ستفاده  شكي، ا ضاي پانل از هاي علوم پز اع
نه يا قضـــاوتي طريق نمو فدار  هد مالي   گيري غيراحت

شدند. ست  انتخاب  ستوار ا ضاوتي، بر اين فرض ا روش ق
ـــگر درباره ـــتچين ج كه از دانش پژوهش امعه براي دس

 بر اين اساس، ).39( شود ه ميكردن اعضاي پانل استفاد
ــاي پانل ــربه اعض ــورت نمونه في براي پژوهش حاض  ص

مالي و تركيبي از روش فدا گيري غيراحت هد و ر هاي 
ـــدند. معيارهاي انتخاب خبرگان ـــاوتي برگزيده ش  ،قض

شاركت در  سلط نظري، تجربه عملي، تمايل وتوانايي م ت
نفر  15بر همين اساس  .پژوهش و دسترسي بوده است

ابزار  .عنوان خبرگان در اين پژوهش مشاركت داشتند به
گردآوري اطلاعات در بخش كمي شــامل پرســش نامه 

هاي سوال بر مبناي داده 64محقق ساخته بسته پاسخ با 
ــتفاده از مقياس  ــت كه با اس اي درجه 5بخش كيفي اس

  ليكرت توسط پژوهشگر طراحي شد. 
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يپزشك علوم يها دانشگاه در يسازمان فرهنگ يهامولفه يواكاو                      

  هايافته
صورت ايافته هاي يجاد و تشكيل گروهها نشان داد در 

هاي علوم پزشـكي در جهت بهبود دوسـتانه در دانشـگاه
ها، نظرات روابط و همكاري مناسب در خصوص ارائه ايده

و همچنين حل و فصــل مشــكلات، باعث ايجاد فرهنگ 
شگاه شكي خواهد سازماني مطلوبي در دان هاي علوم پز

  شد.
في: ل ــوم د ند اول، دوم و س خش،  را ب ين  در ا

جي در طي چند مرحله براي رســيدن به وحدت نظرســن
هاي ها انجام شــده اســت. مولفهنظر خبرگان براي مولفه

شده در فاز كيفي، در قالب پرسش نامه بسته  شناسايي 

سخ به  سپس ميانگين  15پا نفر از خبرگان ارائه گرديد. 
ها با اسـتفاده از نرم افزار اكسـل محاسـبه گرديد. پاسـخ
ــ دلفي، روش از هدف ــيدس توافق  ترينمطمئن به ترس

 با كه اســت خاص موضــوعي مورد در خبرگان گروهي
 به خبرگان، از نظرخواهي و از پرســـش نامه اســـتفاده
 صـــورت آن ها از بازخورد حاصـــل به با توجه دفعات،

 كه ميانگين يابدمي ادامه زماني تا فرآيند پذيرد. اينمي
ل ميانگين شود. مقدار حداق باثبات كافي اندازه به اعداد

و ميزان اختلاف نظر  5/3ها در اين پژوهش عدد پاســـخ
(كمترين عدد در طيف  1هاي دلفي مقدار براي ميانگين

). در صورتي كه 40پاسخدهي) در نظرگرفته شده است (
  

  دلفيدوم و سوم راند اول،  -1جدول 
ميانگين   هاي فرعيمولفه  هاي اصليمولفه

مرحله 
  اول

ميانگين 
  مرحله دوم

اختلاف 
ميانگين 

مرحله اول و 
  دوم

ميانگين 
  مرحله سوم

اختلاف 
ميانگين 
مرحله 
دوم و 
  سوم

  
  
  

  مسئوليت مشترك-1

هماهنگي بين واحدها در راستاي تحقق اهداف -1
  مشترك

18/4  27/4  09/0  18/4  09/0  

  09/0  90/3  27/0  81/3  09/4  همدلي و همزباني همه مسئولين-2
  09/0  18/4  18/0  27/4  09/4  احساس تعلق نسبت به سازمان-3

  09/0  27/4  18/0  36/4  18/4  تقويت روح همكاري-4
  09/0  18/4  09/0  27/4  18/4  وهاحساس مسئوليت متقابل بين چند نفر يا چند گر-5
نجام ور ارادي افراد جهت اهماهنگي داوطلبانه و حض-6

  امور محوله
63/3  45/3  18/0  -  -  

  09/0  4  09/0  09/4  4  همنوايي همراه با نظم -7
هت جو دوستانه ميان افراد و گروه هاي كاري در ج-8

  مشاركت معنا دار
4  18/4  18/0  18/4  0/0  

  09/0  18/4  09/0  27/4  18/4  توجه به هماهنگي و همكاري بين واحدهاي مختلف-1  تيم گرايي-2
  09/0  27/4  18/0  36/4  18/4  توسعه فرهنگ تيمي-2
  09/0  90/3  27/0  4  72/3  تاكيد بر نظام پيشنهادها-3

  09/0  90/3  27/0  4  72/3  تاكيد بر توسعه گروه هاي بهبود كيفيت-4
  09/0  72/3  09/0  81/3  72/3  سازگاري با عملكرد يكديگر-5
  09/0  4  09/0  09/4  4  درك درست نيازهاي درماني-6

ري با توانايي پيش بيني اولويت هاي ديگران و سازگا-7
  تغييرات محيط

63/3  81/3  18/0  72/3  09/0  

  09/0  36/4  09/0  45/4  36/4  درك درست از وظايف كاري-8
ف وجود انعطاف در ساختار سازماني و تعيين وظاي-9

  پرسنل به طور جداگانه
4  18/4  18/0  09/4  09/0  

  09/0  09/4  18/0  18/4  4  يبندي افراد به اخلاق گروهيپا-10
  09/0  90/3  27/0  4  72/3  تلاش براي درك مشترك از اهداف سازماني-1  نتيجه محوري -3

  09/0  90/3  27/0  4  72/3  دهتاكيد بر نتايج مطابق استانداردهاي تعيين ش -2
  09/0  4  09/0  09/4  4  ارائه خدمات به موقع و اثر بخش-3
  09/0  09/4  18/0  18/4  4  ل گرايي و تمركز بر نتايج واقعيعم-4
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ـــخ يا ميزان اختلاف نظر از  5/3ها كمتر از ميانگين پاس
. بيشــتر باشــد، مولفه مربوطه حذف خواهد شــد 1عدد 
پياده شده است.  1مربوط به روش دلفي در جدول  نتايج

شده، در قالب در مرحله اول دلفي، مولفه شناسايي  هاي 
ــش نامه دلفي  اي به خبرگان ارائه گرديد و گزينه 5پرس

سخ شد. در اين مرحله، ميانگين ميانگين پا سبه  ها محا

  ادامه -1جدول 
ميانگين   هاي فرعيمولفه  هاي اصليمولفه

  مرحله اول
ميانگين 
  مرحله دوم

اختلاف 
ميانگين 

مرحله اول و 
  دوم

ميانگين 
  مرحله سوم

اختلاف 
ميانگين 
مرحله 
دوم و 
  سوم

  09/0  81/3  18/0  90/3  72/3  502/0توانايي برقراري روابط بين فردي -1  طي مطلوبالگوي ارتبا-4
  09/0  90/3  18/0  4  81/3  انسجام كاركنان در محيط مراقبتي-2

ي براي ارتباط عمومي (استفاده از ابزارهاي رسانه ا -3
  انتقال موثر پيام هاي و فرصت ارتباط با
  گروه هاي بزرگ مثل مديران  و كاركنان

90/3  4  09/0  90/3  09/0  

  09/0  81/3  09/0  90/3  81/3  گوش دادن موثر-4
  09/0  81/3  18/0  90/3  72/3  مهارت اطلاع رساني مديران-5

  09/0  72/3  27/0  81/3  54/3  برگزاري نشست هاي موثر-6
توجه و اعمال تقاضاهاي محيط در فعاليت هاي -1  وفق پذيري (قابليت انطباق )-5

  سازماني
90/3  18/4  27/0  09/4  09/0  

  -  -  -  -  36/3  پذيرش ريسك-2
  09/0  72/3  09/0  81/3  72/3  پند گرفتن از اشتباهات-3

  09/0  72/3  18/0  81/3  63/3  تلاش براي كسب ظرفيت تجربه و تغيير-4
تلاش مستمر بر كسب توانايي جهت ارزش قايل -5

  شدن براي مشتريان
63/3  81/3  18/0  72/3  09/0  

 جستجوي  اطلاعات براي هدف معين و استفاده از-1  يت و رهبريحاكم-6
  اين براي حل مسئله و تصميم گيري

18/4  27/4  09/0  18/4  09/0  

 توانايي برنامه ريزي، زمان بندي و كنترل كار-2
  ديگران و داشتن مهارت در استفاده بهينه نيروها

09/4  18/4  09/0  09/4  09/0  

  09/0  90/3  18/0  4  81/3  درخواست هاي كاركنانتوانايي برخورد درست با -3
در  توانايي در درگير كردن و مشاركت دادن سايرين-4

  حل مشكلات و مسايل سازمان
4  4  0/0  90/3  09/0  

نجام و اتعامل گروه با گروه براي راهنمايي آن ها در -5
  تكميل كارها

81/3  81/3  0/0  72/3  09/0  

ه ها و مشكلات حساسيت نسبت به نيازها خواست-6
  شخصي اعضاي سازمان

63/3  45/3  18/0  -  -  

ن توانايي كاركردن در شرايط تحت فشار و در زما-7
  فعاليت نيروهاي مخالف

18/4  27/4  09/0  18/4  09/0  

  0/0  72/3  09/0  72/3  63/3بيدر ميان گذاشتن افكار و ايده هاي شفاهي و كت-8
  -  -  -  -  63/2  اهميت كار براي ارضاء نيازهاي شخصي-9

  -  -  -  -  63/2  نفوذ شخصي-10
  -  -  -  -  45/3  خصوصي–تلاش براي مشاركت بخش عمومي -11

  09/0  90/3  09/0  4  09/4  تسلط كامل بر مديريت هزينه و درآمدها-12
  -  -  27/0  36/3  63/3  ايجاد شبكه ارتباطي و ائتلاف با افراد خير-13

ريق كاركنان از طايجاد اعتماد متقابل بين خود و -14
  يكي كردن رفتار و گفتار خود

4  4  0/0  90/3  09/0  

  0/0  72/3  09/0  72/3  63/3  يسازگار كردن رفتار كاركنان با الزامات محيط-15
  0/0  81/3  09/0  81/3  72/3  جستجوي مستمر مشكلات سازماني-16

  -  -  -  -  27/3  ايجاد جو بدون ترس و واهمه-17
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يپزشك علوم يها دانشگاه در يسازمان فرهنگ يهامولفه يواكاو                      

ــخ ــده براي مولفهپاس پذيرش ريســك، هاي هاي ارائه ش
شخصي، اهميت كار براي ار شخصي، نفوذ  ضاء نيازهاي 

شاركت بخش عمومي صي و ايجاد  -تلاش براي م صو خ
مه كمتر از  بدون ترس و واه لذا اين  5/3جو  بود و 

ضريب توافق كندال مولفه شدند.  ها از ادامه روند حذف 
به دســت آمد  569/0در مرحله اول برابر  3 طبق جدول

ـــان مي رحله دهد ميزان توافق خبرگان در اين مكه نش
ست.  سط ا سش نامه دلفي متو در مرحله دوم دلفي، پر

ها مجدد در اختيار خبرگان قرار گرفت و ميانگين پاســخ
به  ـــ حاس بل م با مرحله ق يانگين  و همچنين اختلاف م

اختلاف ميــانگين در كليــه گرديــد. در اين مرحلــه، 
شده كمتر از مولفه سايي  شنا ست، اما ميانگين  1هاي  ا
فه ماهنگي دهاي مول ـــور ارادي افراد ه نه و حض با اوطل

جهت انجام امور محوله، حســاســيت نســبت به نيازها 
سته سازمان، ايجاد خوا ضاي  صي اع شخ شكلات  ها و م

شبكه ارتباطي و ائتلاف با افراد خير، استقلال كاركنان و 

ـــاي تيم براي چگونگي انجام كار و طراحي محيط  اعض
ـــاد و محرك ـــت آمد 5/3كمتر از عدد  كار ش . به دس
سوم بنابراين اين مولفه شده و راند  ها نيز از روند خارج 

ضريب توافق كندال طبق جدول شد.  در  3 دلفي انجام 
شان مي 590/0مرحله دوم برابر  ست آمد كه ن دهد به د

ــت.  ــط اس در ميزان توافق خبرگان در اين مرحله متوس
سوم   1ها زير عدد اختلاف ميانگين در تمامي مولفهراند 

هاي شــناســايي چنين ميانگين تمامي مولفهاســت و هم
به دســت آمد. همچنين ضــريب  5/3شــده بالاتر از عدد 

سوم برابر  3 توافق كندال طبق جدول  690/0در مرحله 
شان مي ست آمد كه ن دهد ميزان توافق خبرگان در به د

شاخص هايي اين مرحله تقريباً بالا است. بنابراين تمامي 
دند از نظر خبرگان مناســب كه وارد راند ســوم دلفي شــ

ها مورد تاييد قرار گرفتند. ارزيابي شده و لذا اين شاخص
ست آمده از روش دلفي، در نهايت  با توجه به نتايج به د

صلي و  8 شدند. مدل  54مولفه ا سايي  شنا مولفه فرعي 

  ادامه -1جدول 
ميانگين   هاي فرعيمولفه  هاي اصليمولفه

  مرحله اول
ين ميانگ

  مرحله دوم
اختلاف 
ميانگين 

مرحله اول و 
  دوم

ميانگين 
  مرحله سوم

اختلاف 
ميانگين 
مرحله 
دوم و 
  سوم

  09/0  72/3  0/0  81/3  81/3  توجه به جزييات امور بويژه در رشته هاي تخصصي-1  تاكيد بر جزييات-7
ايف به آگاهي به موارد اخلاقي و قانوني مرتبط با وظ-2

  طور مفصل
90/3  4  09/0  90/3  09/0  

ر آگاهي از چگونگي بكارگيري قوانين و مقررات د-3
  عملكرد

09/4  18/4  09/0  09/4  09/0  

  
  ايده پردازي و خلاقيت فردي-8

  09/0  81/3  0/0  90/3  90/3  روش هاي متنوع جهت رسيدن به ايده هاي نو-1
جام استقلال كاركنان و اعضاي تيم براي چگونگي ان -2

  كار
72/3  45/3  27/0  -  -  

  09/0  4  09/0  09/4  18/4  فرصت يادگيري و اكتشاف-3
  09/0  83/3  09/0  90/3  4  اختصاص دادن بودجه-4

راي با اختصاص زمان و فضا و ابزار كافي به كاركنان ب-5
  همديگر بودن

4  09/4  09/0  4  09/0  

اختصاص زمان براي آرامش اعضاي تيم و افكار -6
  خلاقانه

09/4  4  09/0  90/3  09/0  

  09/0  90/3  09/0  4  90/3  فراهم كردن فرصت براي كاركنان براي كمك كردن-7
گي شفاف بودن كار و نتيجه موردنظر بدون ذكر چگون-8

  انجام آن
90/3  90/3  0/0  81/3  09/0  

  09/0  4  09/0  09/4  18/4  تشويق به كار مشاركتي در محيط كار-9
  0/0  90/3  09/0  90/3  4  حمايت از قدرت ريسك كاركنان-10
  -  -  45/0  36/3  81/3  طراحي محيط كار شاد و محرك-11

  هاي پژوهشماخذ: يافته
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هاي اصلي و فرعي فرهنگ نهايي پژوهش بر اساس مولفه
ــازماني در دانشــگاه علوم پزشــكي لر ــتان به همراه س س

باشــد. با مي 2 ها به صــورت جدولروايي و پايايي مولفه
 CVRتوجه به تعداد خبرگان، شــاخص روايي محتوايي 

گيرد. همچنين ضريب آلفاي كرونباخ مورد تاييد قرار مي
ـــت كه پايايي قابل قبول  7/0ها بالاي در كليه مولفه اس

  دهد.ها را نشان ميپرسش نامه مولفه
  

    بحث
ساس هويت آن،  هر ست كه ا سازمان داراي هويتي ا

ها نيز همانند افراد، داراي فرهنگ سازماني است. سازمان

باشــند كه اين قالب شــخصــيتي را هايي ميشــخصــيت
نامند. بر اين اســـاس، هدف از فرهنگ آن ســـازمان مي

ــر  ــازمان يهامولفه يواكاوپژوهش حاض در  يفرهنگ س
ي دلف يكفاده از تكنبا اســتي علوم پزشــك يدانشــگاه ها

ساس نتايج به دست آمده، بود.  صلي و  8بر ا  64مولفه ا
ـــازماني در مولفه فرعي به عنوان مولفه هاي فرهنگ س

شدند. روال كار  سايي  شنا شكي  شگاه هاي علوم پز دان
سش نامه سته  بدين گونه بود كه كه پر ساخته ب محقق 

ــد. روش دلفي در  پاســخ در اختيار خبرگان قرار داده ش
ــد تا به توافق خبرگان براي  ــه مرحله يا راند انجام ش س

ـــت يابيم. در راند اول مولفه مولفه فرعي و در  5ها دس

  ييايپا و ييروا همراه به يينها يفرع و ياصل يهامولفه -2 جدول
 روايي  فرعي هايمولفه  اصلي هايمولفه

 شاخص(
CVR(  

 آلفاي( پايايي
  )كرونباخ

  
  
  

  مشترك مسئوليت-1

    مشترك اهداف تحقق راستاي در واحدها بين هماهنگي-1
  
  
  
  
51/0  

  
  
  
  
  
75/0  

  مسئولين همه همزباني و همدلي-2
  سازمان به نسبت تعلق احساس-3

  همكاري روح تقويت-4
  گروه چند يا نفر چند بين متقابل مسئوليت احساس-5

  نظم با همراه همنوايي -6
  مشاركت جهت در كاري گروه هاي و افراد ميان دوستانه جو-7

  دار معنا
    مختلف واحدهاي بين همكاري و هماهنگي به توجه-1  گرايي متي-2

  
  
  
  
  
  
  
52/0  

  
  
  
  
  
  
  
  
76/0  

  تيمي فرهنگ توسعه-2
  پيشنهادها نظام بر تاكيد-3

  كيفيت بهبود گروه هاي توسعه بر تاكيد-4
  يكديگر عملكرد با سازگاري-5
  درماني نيازهاي درست درك-6

  محيط تغييرات با سازگاري و ديگران هاي اولويت بيني پيش توانايي-7
  كاري وظايف از درست درك-8

  جداگانه طور به پرسنل وظايف تعيين و سازماني ساختار در انعطاف وجود-9
  گروهي اخلاق به افراد پايبندي-10

    سازماني اهداف از مشترك درك براي تلاش-1  محوري نتيجه -3
  
  
50/0  

  
  
  
71/0  

  شده تعيين استانداردهاي مطابق نتايج بر تاكيد -2
  بخش اثر و موقع به خدمات ارائه-3
  واقعي نتايج بر تمركز و گرايي عمل-4

    فردي بين روابط برقراري توانايي-1  مطلوب ارتباطي الگوي-4
  
  
  
  
55/0  

  
  
  
  
  
74/0  

  مراقبتي محيط در كاركنان انسجام-2
 فرصت و پيامهاي موثر انتقال براي اي رسانه ابزارهاي از ستفادها( عمومي ارتباط -3

  كاركنان و مديران مثل بزرگ گروه هاي با ارتباط
  موثر دادن گوش-4

  مديران رساني اطلاع مهارت-5
  موثر نشست هاي برگزاري-6
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يپزشك علوم يها دانشگاه در يسازمان فرهنگ يهامولفه يواكاو                      

مولفه فرعي ديگر از روند مطالعه حذف  5راند دوم نيز 
ضريب توافق كندال در راند اول و دوم به ترتيب  شدند. 

دهد به دســت آمده كه نشــان مي 590/0و  569/0برابر 
در افق خبرگان در اين دو راند متوســط اســت. ميزان تو

سوم   1ها زير عدد اختلاف ميانگين در تمامي مولفهراند 

هاي شـــناســـايي بوده و همچنين ميانگين تمامي مولفه
به دســـت آمد. ضـــريب توافق  5/3شـــده بالاتر از عدد 

سوم برابر  ست آمد كه  690/0كندال نيز در مرحله  به د
خبرگان در اين مرحله تقريباً  دهد ميزان توافقنشان مي

شاخص هايي كه وارد راند بالا بوده است. بنابراين تمامي 

  ادامه -2جدول 
    سازماني هاي فعاليت در محيط تقاضاهاي اعمال و توجه-1  ) انطباق قابليت( پذيري وفق-5

  
  

52/0  

  
  
  

74/0  

   اشتباهات از گرفتن پند-2
   تغيير و تجربه ظرفيت كسب براي تلاش-3
  مشتريان براي شدن قايل ارزش جهت توانايي كسب بر مستمر تلاش-4

 همسئل حل براي اين از استفاده و معين هدف براي اطلاعات  جستجوي-1   رهبري و حاكميت-6
   گيري ميمتص و

  
  
  
  
  

56/0  

  
  
  
  
  

76/0  

 هارتم داشتن و ديگران كار كنترل و بندي زمان ريزي، برنامه توانايي-2
   نيروها بهينه استفاده در
  كاركنان هاي درخواست با درست برخورد توانايي-3
 و مشكلات حل در سايرين دادن مشاركت و كردن درگير در توانايي-4

   سازمان مسايل
  هاكار تكميل و انجام در آن ها راهنمايي براي گروه با گروه تعامل-5
 نيروهاي فعاليت زمان در و فشار تحت شرايط در كاركردن توانايي-6

   مخالف
    

  كتبي و شفاهي هاي ايده و افكار گذاشتن ميان در-7
   درآمدها و هزينه مديريت بر كامل تسلط-8
 و ررفتا كردن يكي طريق از كاركنان و خود ينب متقابل اعتماد ايجاد-9

   خود گفتار
   محيطي الزامات با كاركنان رفتار كردن سازگار-10
  سازماني مشكلات مستمر جستجوي-11

     تخصصي هاي رشته در بويژه امور جزييات به توجه-1   جزييات بر تاكيد-7
  
  

50/0  

  
  
  

78/0  

   مفصل طور به وظايف با مرتبط نيقانو و اخلاقي موارد به آگاهي-2
  عملكرد در مقررات و قوانين بكارگيري چگونگي از آگاهي-3

  
  فردي خلاقيت و پردازي ايده-8

    نو هاي ايده به رسيدن جهت متنوع روش هاي-1
  
  
  
  

58/0  

  
  
  
  
  

74/0  

   اكتشاف و يادگيري فرصت-2
   بودجه دادن اختصاص-3
  دنبو همديگر با براي كاركنان به كافي ابزار و فضا و زمان اختصاص-4
  خلاقانه افكار و تيم اعضاي آرامش براي زمان اختصاص-5
   كردن كمك براي كاركنان براي فرصت كردن فراهم-6
  آن انجام چگونگي ذكر بدون موردنظر نتيجه و كار بودن شفاف-7
  كار محيط در مشاركتي كار به تشويق-8
  كاركنان ريسك قدرت از حمايت-9

  هاي پژوهشماخذ: يافته
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شده و  شدند از نظر خبرگان مناسب ارزيابي  سوم دلفي 
ــاخص  8ها مورد تاييد قرار گرفتند. لذا، در نهايت اين ش

ـــلي و  فه اص فه 54مول به عنوان مول فه فرعي  هاي مول
ــگاه عل ــازماني در دانش ــتان فرهنگ س ــكي لرس وم پزش

شدند سايي  ست آمده از اين مطالعه با شنا . نتايج به د
سون و همكاران، نتايج پژوهش شين، گري سنسي هاي  اي

ـــوي فنگ،  باتوند و س با و همكاران، دترت و همكاران، 
خانژاد و همكاران همخواني دارد( ناتو و كي ، 15، 9، 2كا

  ). 36و 24، 18، 17
هاي اين مطالعه، مولفهبر اساس نتايج به دست آمده از 

فرهنگ سازماني در دانشگاه علوم پزشكي لرستان شامل 

) نتيجه محوري؛ 3) تيم گرايي؛ 2) مسئوليت مشترك؛ 1
) حاكميت 6) وفق پذيري؛ 5) الگوي ارتباطي مطلوب؛ 4

يات و 7و رهبري؛  يد بر جزئ تاك يده پردازي و 9)  ) ا
كل خلاقيت فردي است. لذا، مدل مفهومي پژوهش به ش

   باشد.مي 1
شكل شده  ساس مدل مفهومي ارائه  و نتايج به  1 بر ا

ـــت آمده مي ـــگاهدس هاي علوم توان گفت كه در دانش
ــازماني  ــخص كننده فرهنگ س ــكي عواملي كه مش پزش
دانشــگاه هســتند، مســئوليت مشــترك و همكاري ميان 
اعضــاي ســازمان، توجه به كار تيمي، ارتباطات درســت، 
دوستانه و مطلوب ميان اعضاي سازمان، دقت در نتايج و 

 ضريب همخواني كندال -3جدول 
ضريب كندال (راند اول دلفي)

  
a. Kendall's Coefficient of Concordance 

N 15 
aKendall's W 0.569 

Chi-Square 274.045 
Df 2 

Asymp. Sig. 0.000 
  ضريب كندال (راند دوم دلفي)

 
N 15 

aKendall's W 0.590 
Chi-Square 280.225 

df 2 
Asymp. Sig. 0.000 

  ضريب كندال (راند سوم دلفي)
  

N 15 
aKendall's W 0.590 

Chi-Square 280.225 
df 2 

Asymp. Sig. 0.000 
  

  
  مدل مفهومي پژوهش -1شكل 
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يپزشك علوم يها دانشگاه در يسازمان فرهنگ يهامولفه يواكاو                      

شرايط و  سازمان با  ضاي  ستن آن، وفق دادن اع مهم دان
شايسته و توانا در  شده، وجود يك مدير  مشكلات ايجاد 
سعي در  شگاه و  شگاه، تاكيد بر جزئيات مشكلات دان دان
ـــورت جمعي و تيمي و  به ص حل براي آن  ئه راه  ارا

يدهخلاقيتهمچنين بروز دادن  يه ها و ا ـــط كل ها توس
باشد. يك دانشگاه براي آنكه فرهنگ اعضاي دانشگاه مي

سازماني را ارتقا بخشد بايد رهبري شايسته داشته باشد 
  و همچنين تيم و گروه در دانشگاه مورد توجه قرار گيرد. 

  
  گيرينتيجه

كه گروه ـــورتي  نه در در ص تا ـــ ـــورت دوس به ص ها 
شگاه شكدان ي براي ايجاد همكاري و روابط هاي علوم پز

ــكلات و همچنين ارائه  ــل مش ــت جهت حل و فص درس
سازماني مطلوب ايده شود، فرهنگ  شكيل  ها و نظرات ت

شگاه شد. در دان سازي خواهد  شكي پياده  هاي علوم پز
شنهاد مي شگاهلذا، پي شور شود دان شكي ك هاي علوم پز

سازماتوجه به كار تيمي و همكاري ضاي  ن هاي ميان اع
هاي را مورد توجه قرار دهند تا بتوانند از نظرات و ايده

ـــورتي كه تمامي  مايند. در ص ـــتفاده ن تمامي افراد اس
شند و  شته با شگاه دا سئوليت در دان كاركنان احساس م

ند، مي ـــرايط وفق ده با ش كه در خود را  فت  توان گ
شده است. لازمه اين امر  سازماني اجرا  شگاه فرهنگ  دان

شگاه و همچنين نتايج به توجه به جزئيا ت موجود در دان
  هاي اعضاي سازمان است. دست آمده از همكاري
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