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  دهیچک
است. در قرار گرفته  يکارگزاران بخش عموم موردتوجهجهان  ير در اغلب کشورهاياخ يها سال ياثربخش و پاسخگو ط يها جاد سازمانيا و هدف: نهیزم شیپ
رساند. هدف از  ياريبه اهداف نظام  يها را در دسترس گذاشته و دولت يير بسزاين روند تأثيتواند بر ا يم يسازمان يريادگيت و کاربرد نقش يان درک اهمين ميا

  . هسته يمارستان اشنويو عملکرد کارکنان ب يير آن بر پاسخگويو تأث يسازمان يريادگين يرابطه ب يپژوهش حاضر بررس ياجرا
شـامل   هيمارستان شهرستان اشـنو يکارکنان ب هيشامل کل يآمارجامعه  .است يهمبستگ نوع و از يفي، توصيشناس روش ازنظرحاضر  پژوهش  ها: مواد و روش

ت ير نظر گرفته شد که کفانفر د ١٨٠و مورگان،  ين حجم نمونه کرجسييو بر اساس جدول تع يآمارجامعه  . حجم نمونه با توجه بهدبو ١٣٩٣در سال نفر  ٣١٥
 يريگ ، نمونهيريگ نمونه روش د قرار گرفت.ييمورد تأ ها هيفرض ليوتحل هيتجزک به صفر در ينزد يدار يمعن و سطح ٨/٠بالاتر از  يحجم نمونه بر اساس توان آمار

 ها بخشک از يهر  نمونه، تعداد يآمار جامعهاسب با حجم ک از طبقات متنياز هر  شده محاسبهها  و نسبت ها بخشاست که بر اساس  ينسبت  يا طبقه يتصادف
و هـاچوارتر   ييوگپاسـخ  و نپاترسـو  يعملکـرد شـغل   ف و همکـاران ين يسازمان يريادگي يها ن پژوهش از پرسشنامهياطلاعات در ا يآور جمع يبران شد. يمع
  .استفاده شدن اراکهم

 يريادگي ـو  ييو پاسـخگو  يسازمان يريادگي ريان متغيدار در م ياز وجود روابط معن يچندگانه حاکون يو رگرس يل همبستگيحاصل از تحل يها افتهي ها: افتهی
  . کارکنان بود يو عملکرد شغل يسازمان

ر يدو متغن يا يکننده را برا ينيب شيپنقش  تواند يماست و  مؤثر يکارکنان درمان ييو پاسخگو يعملکرد شغل يبر ارتقا يسازمان يريادگي :يریگ جهینتبحث و 
  .فا کنديا

  ي، عملکرد شغليي، پاسخگويسازمان يريادگي :ها دواژهیکل
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  سنده مسئول)يه (نويدانشگاه اروم يت آموزشيريار گروه مديدانش ١

  مقدمه
ر يي ـه به تفـوقِ دانـش تغ  يه از تسلط سرمايسرما يايامروزه دن

 و خـود  يبقا يبراها  سازمان يطين شرايت داده است. در چنياولو
 ليمسـا  بـه  توجـه  بـا  ژهيو به رامون،يط پيمح راتييتغ با ييهمسو

 ييرهـا ا خود را بـه ابزا ير ساختار دهند ييا تغيناچارند  شدن يجهان
از  يک ـيرات را بدست آورند. يين تغيمجهز سازند تا توان مقابله با ا

 يريادگي ـنه کردن يرنده و نهاديادگين ابزارها، سازمان ين ايتر مهم
مستلزم آن است کـه افـراد    يريادگي). ۱شود ( يعنوان م يسازمان

آورنـد در رفتارشـان بکـار     يشان بدست م ـ را که در سازمان يدانش
رد ي ـگ ياد م ـي ـافتد کـه گـروه    ياتفاق م يزمان يريادگي). ۲بندند (

عمل کنـد   يم شده و به صورت جمعيتعامل داشته، دانشش را سه
فهم  ييافته و توانايش يشده گروه افزا بيت ترکيکه ظرف يا به گونه

ن بـه  ينروست کـه گـارو  ي). از ا۳و انجام عملِ مؤثر را به دست آورد (
گـردد و بـا کسـب     يمان آشکار مکه در طول ز ينديآن از منظر فرا

). در ۴نگـرد (  يتر و بهبود عملکرد همراه است، م قيدانش، درک عم
نـام   ينديتحت عنوان فرآ يسازمان يريادگيوا از يمطالعات الگر و چ

اد گـرفتن  ين يرد و ايگ ياد ميق آن يشود که سازمان از طر يبرده م
منجر به بهبود است که  يسازمان يها ر در مدلييهرگونه تغ يبه معن

ز بـه  ي ـگـومژ و همکـاران ن   ).۵شـود (  يا حفظ عملکرد سـازمان م ـ ي
سـته و آن را  ينـد کسـب دانـش نگر   ي، از منظر فرايسازمان يريادگي

دانـش و اصـلاح    يساز کپارچهيت خلق، کسب، انتقال و يبعنوان قابل
دگاه بهبـود عملکـرد   يد با ديت جديانعکاس موقع يرفتار سازمان برا

  ). ۶کنند ( يف ميسازمان تعر
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از  يکـه در مقطع ـ  ييهـا  سـازمان ل شکست ياز دلا يکيد يشا
خـود را پشـت سـر     يرقابـت، رقبـا   عرصـه و در  بودهزمان پرآوازه 

 فقـدان و  يط ـيمح يازهـا يص نيدر تشـخ  ها آن ي، ناتواناند گذاشته
 طور بهکه  يطيمح ؛رامون بوده استيط پيقدرت انطباق خود با مح

 تفکـرِ  نِينـو  وهيش نيااست.  ينوآور يبرا يساز تيظرفمستمر در 
گذشته  يها تجربهاست که آموختن از  ينديفرآ يسازمان يريادگي

را  يسازمان بلوغنده، يها به زمان آ وند زدن آنيو با پ کرده را ممکن
  ). ۷( کند يمن يسازمان را تضم ءل و بقايتسه

ارتقـاء   يلازم بـرا  يهـا  نـه يمزافتن ي ، باهدف١و دنتون يهارو
ت بـزرگ بـه پـژوهش پرداختنـد.     کدر چند شر يسازمان يريادگي

، يط تجـار ير در مح ـيي ـه لازمه تغکها نشان داد  ج پژوهش آنينتا
ه عنصر دانـش عامـل   ک است ن خصوصيوجود توافق گسترده در ا

بـه  ن يباشـد. همچن ـ  يم يسازمان يريادگيت در گسترش يمهم مز
و  يريپـذ  کس ـين، رينـو  يهـا  دهي ـق اي، تشـو يوجود فرهنگ رقابت

سـاز   نـه يعوامـل زم  جملـه از يري ـگ مينـان در تصـم  کارک تکمشار
 بـه  ،ياستراتژ منظر از شتريب راًياخ ).۸( استاشاره شده  يريادگي
 ـ زيتمـا  يبـرا  يمنبع عنوان به يسازمان يريادگي  و هـا  سـازمان  نيب

 شـود  مـي  هگرفت نظر در يرقابت تيمز جاديا يبرا ياساس نيهمچن
 در تي ـموفق ييهـا  سـازمان ) ۱۹۹۰( ٢تر سنگهيپ گفته به بنا). ۹(

 و تعهد از چگونه نندک شفک هک گرفت خواهند دست به را ندهيآ
 رنـد. يبگ بهـره  سـازمان  سـطوح  همـه  در افـراد  يريادگي تيظرف

و  دارد يامـروز  يهـا  سـازمان  در يا ژهي ـو نقش يريادگي ن،يبنابرا
 وجود به يها فرصت حاصل از يبارآور تيبلقا و بالا هوش از يبازتاب

ن، يهمچن ـ ).۱۰اسـت (  سازمان در مداوم شرفتيپ به تعهد و آمده
 تيرضـا  بـر  نکـه يدارد. ازجمله ا همراه به ياديز مثبت يامدهايپ

 نيهمچن و ها و چالش راتييتغ با مواجهه و رشيپذ ييتوانا ،يشغل
 يسـتگ يشا ءارتقـا  و سـبب  است رگذاريتأث نانکارک يسازمان تعهد
 ـ نـان کارک يا حرفه  ، وجـود فرهنـگ  طـور  همـين ). ۱۱(گـردد   يم

 نـان و کارک در بـالا  يسـازمان  تعهـد  موجـب  ،يسـازمان  يريادگي ـ

 را يسـازمان  ردکعمل و شده يرونيب طيمح به نسبت يريپذ انعطاف

 و يتعهد سـازمان  و يشغل تيرضا بر يمثبت ريدهد. تأث يم شيافزا
 کتـر  قصد يرو بر غيرمستقيم رتصو به و دارد نانکارک ردکعمل

  ).۱۲است ( رگذاريتأث زين خدمت
 يان در بازارهـا يت مشتريجلب رضا يبرا ها سازمان، نيهمچن

ان و يموقـع بـه مشـتر    مناسب و به ييازمند ارائه پاسخگوين يرقابت
ن نکته يها به ا يسنجنظر از) ۱۳۸۶( زارع. ش هستندينفعان خويذ
از نحـوه ارائـه    يدولت ـ ياه ـ سـتان ماريبرد که مراجعان به ب يم يپ

، عدم يمارستانيب يها ستند؛ کمبود تختين يراض يافتيخدمات در
ت اعتبـارات و منـابع،   ين، محـدود يتناسب امکانات با تعداد مـراجع 

                                                
1 Harvey & Denton 
2 Peter M .Senge 

مارسـتان و اشـغال   يحسـاب ب  خارج از صورت يرقانونياخذ وجوه غ
 از مشکلات مراجعان به يمارستان، بخشيژه در بيو يها بودن تخت

گـر  يمـاران اسـت. بعبـارت د   يب يتيو نارضـا  يدولت يها مارستانيب
را در نـزد   يدولت ـ يها مارستاني، چهره بيعموم ييضعف پاسخگو

 راد ده مصـدق يست که بعقين در حاليعامه مخدوش ساخته است. ا
 يو اجتمـاع  يلات پزشـک ينفک تشـک يلا مارستان جزءِي) ب۱۳۸۴(

، يريشـگ ي(پيهداشتکامـل ب  يهـا  ن مراقبـت يمأف تياست که وظا
  . )۱۳( ) عموم را بعهده دارديدرمان و بازتوان

)، برودبنـت،  ۱۹۹۳( نزيکيو ن ي)، گر۲۰۰۵( کيدابنکسو ياز 
ــريد ــيت ــورن و گ۱۹۹۶( نيچ و لاگ ــري)، آزب ــي) ۱۹۹۲( بل از  يک

بهبـود   يبـرا  يبعنـوان ابـزار   ييرا "پاسـخگو  ييپاسخگو ينمودها
ه يبراساس نظر گريد يسو). از ۱۴( کنند ي" عنوان ميخدمات دولت

ها  مارستانيازجمله ب يدولت يها ران سازمانيت، مديخادم-تيعامل
که از دولت  يد در برابر بودجه عموميعاملان شهروندان، با عنوان به
د در قبـال عملکـرد   ي ـتشـان با يمورأز بنا به ميکنند و ن يافت ميدر

ن تـر دراکـر عنـوا   يروسـت کـه پ   ني ـ. از ا)۱۳( خود پاسخگو باشند
ت خـود و  يمنظور حفظ مشـروع  به يخصوص يها کند، سازمان يم

و  يفـه عمـوم  يد قبـول کننـد کـه نقـش و وظ    ي ـط، بايبقا در مح ـ
رفتـه شـده   ين اصلِ پذياز ا ين نقش اجتماعيز دارند. اين ياجتماع

مسئول رفتار خود است و چنانچه از  يرد که "هر فرديگ ينشأت م
گـران وارد  يبـه د  يا مهرعمد، صـد يا غي، خواه بطور عمد يطرف و
  ). ۱۵( د پاسخگو باشد"يشود، با

مات و يدر اصل پاسخگو بودن افراد در قبال تصـم  ييپاسخگو
 عنـوان  بـه تواننـد   يم ـ ييپاسخگو يها ستميباشد. س يشان ميکارها

بـه رفتـار در جهـات از قبــل     يده ـ کنتـرل و شـکل   يهـا  سـتم يس
ف شوند يتعر سازمان يدن به اهداف و اثربخشيرس يشده برا نييتع
را  يو قانون ي، دو جنبه اخلاقييات موجود پاسخگوياکثر ادب). ۱۶(

ک ي ـک فـرد،  ي ـک عامـل ( ي. اند کردهفرض  ييدر رابطه با پاسخگو
ص دهـد قـول انجـام    يکـه تشـخ   باشـد  يمپاسخگو  يسازمان) وقت

را در  يو اخلاق ـ يقـانون  يتيرا داده است و مسـئول  يا کاري يزيچ
رفتـه  يوجه ممکن، پذ نيتر کاملن و يه بهترجهت انجام آن وعده ب

افراد قـادر خواهنـد بـود کـه هـر آن       ييبدون پاسخگو). ۱۷است (
آشوب  ين وضعيجه چنيرا که دوست دارند، انجام دهند. نت يزيچ

   ).۱۸و شکست سازمان خواهد بود (
هـا بـه    و مؤسسه ها سازمانت ينکه بقا و تداوم فعاليت ايدر نها

مختلـف   يهـا  دارد و در سازمان يکنان بستگعملکرد کار يچگونگ
شـود   يبالا بـردن عملکـرد کارکنـان م ـ    يبرا ياديز يگذار هيسرما

 و باشد يم مقرر يقانون فيوظا طبق افراد بازدة همان ردک). عمل۱۹(
 فيالکت و يشغل فيوظا ياجرا ار درک تيموفق حدود تلاش و زانيم

 يشغل ن، عملکرديچن). هم۲۰ند (ک يم انيب را انتظار مورد يرفتار
ط يشرا کي در که را يمشاغل کارکنان، که است يا درجه يمعنا به



 محمد حسني
 

  مجله دانشکده پرستاري و مامایی ارومیه    1393 بهمن، 64هم، شماره دهم، پی در پی دوازددوره  990

 عنوان به) و ۲۱دهند ( يم انجام شده؛ واگذار آنان به مشخص يکار

 يرفتـار  يمجـزا  يهـا  تکـه  از سازمان انتظار مورد يکل يها ارزش
 زمـان  از نيمع ـ دوره کي ـ طول در فرد کي که شده است فيتعر

  ). ۲۲( دهد يم انجام
ر عنوان يب زيعوامل مؤثر بر عملکرد کارکنان را به ترت ١دسلر

دوبـاره و پربـار    يت مثبت، طراحيزه، تقوي، انگيکند: رفتار فرد يم
در سـازمان،   يه، قـدرت و رهبـر  ي ـ، روحيگذار ، هدفيشغل يساز

 يهـا  ، سـاختار سـازمان، ارتبـاط   يان گروه ـي ـم يها ها، رابطه گروه
، يابيــو ارز يان فــرديــم يهــا ، ارتبــاطيريــگ ميو تصــم يســازمان

توان  ين اساس مي. بر اير و بهبود سازمانييو آموزش، تغ يريادگي
است کـه در   ييشغل از کارها ييو شکوفا يساز يگفت آموزش، غن

  ). ۱۹بهتر کردن توان افراد مؤثر است (
باشـند کـه    يم ـ هـا  سازمانن يتر از پر تعامل يکيها  مارستانيب

 بر و علاوه ار بالاستيها بس در آن يريادگينش و سرعت انتقال دا

 به است آن نيتأم ن ويتضم و سلامت يارتقا که خود ياصل هدف

 کـه  يشوند، سـازمان  يز محسوب مين رندهيادگي سازمان کي ينوع

 دانش خلق بوده، به خود اطراف طيمح با تعامل در وستهيپ طور به

 يارتباط يها در شبکه کپارچهي يا گونه به را آن و پرداخته، ديجد
ن يدر ا)؛ ۱۲استفاده کنند ( ها ارزش نيا از زين گرانيد تا داده قرار

مؤثر بـر بهبـود عملکـرد کارکنـان و      ييرهايپرداختن به متغان يم
کـه در   يابد. سؤال اساسي يهر چه بهتر آنان ضرورت م ييپاسخگو

نقـش   يسـازمان  يريادگي ـا ابعـاد  ي ـن اسـت کـه آ  يمطالعه حاضر ا
فـا  يا يو عملکرد کارکنان درمان ييکننده را در پاسخگو ينيب شيپ
  کند؟  يم

ق بـه  ي ـتحق يه هايدر مجموع براساس آنچه عنوان شد، فرض
  ده است: ير ارائه گرديشرح ز

رابطـه   ييبا پاسـخگو  يسازمان يريادگين ابعاد يه اول: بيفرض
 وجود دارد. يدار يمعن

 يعملکـرد شـغل   بـا  يسـازمان  يريادگي ـن ابعاد يه دوم: بيفرض
 وجود دارد. يدار يرابطه معن
کننده را  ينيب شينقش پ يسازمان يريادگيه سوم: ابعاد يفرض

  کنند. يفا ميا يکارکنان درمان ييدر پاسخگو
کننـده   ينيب شينقش پ يسازمان يريادگيه چهارم: ابعاد يفرض

  کنند. يفا ميا يکارکنان درمان يرا در عملکرد شغل
 

  ها روشمواد و 
 نــوع و از يفي، توصــيشناســ روش ازنظــرحاضــر  شپــژوه

مارسـتان  يکارکنـان ب  هي ـشـامل کل  يآمارجامعه  .است يهمبستگ
نفـر را   ۳۱۵ که در مجمـوع  دبو ۱۳۹۳در سال ه يشهرستان اشنو

                                                
1 Dessler 

و بـر اسـاس    يآمـار جامعـه   شود. حجم نمونه با توجه به يشامل م
نفـر در نظـر    ۱۸۰و مورگـان،   ين حجم نمونه کرجس ـييجدول تع

بـالاتر از   يت حجم نمونه بر اسـاس تـوان آمـار   يرفته شد که کفاگ
 ها هيفرض ليوتحل هيتجزک به صفر در ينزد يدار يو سطح معن ۸/۰

 يتصـادف  يري ـگ ، نمونـه يري ـگ نمونـه  د قرار گرفت. روشييمورد تأ
ها محاسبه شده  و نسبت ها بخشاست که بر اساس  ينسبت يا طبقه
 نمونـه ، تعـداد  يآمار جامعهجم ک از طبقات متناسب با حياز هر 

 ـاطلاعـات در ا  يآور جمـع  ين شد. بـرا يها مع ک از بخشيهر  ن ي
  ر استفاده شد:يز يها پژوهش از پرسشنامه

 يسـازمان  يريادگي: از پرسشنامه يسازمان يريادگيپرسشنامه 
انداز مشترک، فرهنگ  ) در هفت بعد؛ چشم۱۹۹۰ف و همکاران (ين

، ي، اســتراتژي، ســاختار ســازمانيمــيت يريادگيــ، کــار و يسـازمان 
 ـکارکنـان اسـتفاده شـد. ا    يسـتگ ي، توسعه شايمشارکت يرهبر ن ي

م يتنظ يا نهيف هفت گزيط يه و بر مبنايگو ۳۱ يپرسشنامه دارا
ق ي ـن تحقي ـه شده جهـت اسـتفاده در ا  يشده است. پرسشنامه ته

باشــد کــه دو بعــد آن (تفکــر  يف م ـيــافتــه نير ييــپرسشـنامه تغ 
ن در يش ـيشنهاد پژوهشـگران پ يک دانش) طبق پ، اشترايستميس

) ۱۳۹۲ان صـفرزاده،  ي؛ مرعش ـ۱۳۹۲و همکـاران،   يداخل (چوپـان 
ل يبه دل يو ساختار سازمان يآن دو مؤلفه استراتژ يحذف و به جا

ن يت اين اهمير محققان و همچنيله سايتعداد دفعات استفاده بوس
ه شده است. در (همان منبع)، اضاف يرانيا يها دو مؤلفه در سازمان

ت پرسشنامه در هفـت بعـد (چشـم انـداز مشـترک، فرهنـگ       ينها
 ـ، کـار و  يسازمان ، يمشـارکت  ي، رهبـر ي، اسـتراتژ يم ـيت يريادگي

همـان   ي)، بـر مبنـا  يکارکنان و ساختار سـازمان  يستگيتوسعه شا
ب يم شـد. ضـر  يه تنظ ـي ـگو ۲۱در  يف ولين يا نهيگزف هفت يط

. باشـد  يمن پرسشنامه يا يبالا يياينشان از پا ۸۶/۰کرونباخ  يآلفا
 ـ) پا۱۳۹۲و همکاران ( يدر پژوهش چوپان ر يي ـپرسشـنامه تغ  يياي

ان يبدسـت آمـد و مرعش ـ   ۸۸/۰کرونباخ  يافته با استفاده از آلفاي
کرونبـاخ و   يآلفـا  قياز طر همان ابزار را يياي)، پا۱۳۹۲( فرزادهص

  ).۲۴،۲۳بدست آوردند ( ۷۵/۰و  ۸۹/۰ فيتنص
عملکــرد  يالؤســ ۱۵پرسشـنامه  : يلرد شــغپرسشـنامه عملک ــ

شده که در سـال  ن يه و تدويته )۱۹۹۰( ٢ن، توسط پاترسويشغل
). ۲۵ترجمه شده است ( يبه فارس يارشد و توسط شکرکن ۱۳۶۹

کــرت (کــاملا" يل يا درجــه ۵اس يــن پرسشــنامه بــر اســاس مقيــا
 و ي). منظـر ۲۶( ) پاسـخ داده شـد  ۵تا کاملا" مـوافقم=  ۱مخالفم=

 رانيدب نمونه در را پرسشنامه نيا ييايپا بي) ضر۱۳۷۵شکرکن (

 -رمنيفرمـول اسـپ   از اسـتفاده  بـا  اهـواز  شهرستان پسرانه مدارس
 ينـور  و ين ـي، ام۸۴/۰معـادل   فـرد  –زوج فيتنص ـ روش و بـراون 

و  ۵۸/۰ف يتنص ـ روش با و ۷۰/۰کرونباخ  يآلفا روش )، با۱۳۷۵(

                                                
2 Paterson 
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 در را امهپرسشـن  ني ـا يياي ـپا بي)، ضر۱۳۷۵شکرکن ( و ياحيس

 ۸۵/۰کرونباخ  يآلفا روش با خوزستان فولاد شرکت کارکنان نمونه
  ن، خوشـکام، يانـد. همچن ـ  گزارش کـرده  ۸۵/۰ف يتنص روش با و

 نمونه در مذکور آزمون يريبکارگ ز باي) ن۱۳۸۶شکرکن ( و يسين

 ـا يـي روا و يياي ـپا بيضـر  اهـواز  بـرق  سـازمان آب و  کارکنان ن ي
 ۸۰/۰و  ۸۲/۰ف يتنص ـ و کرونبـاخ  يلفاآ روش دو از را پرسشنامه

 کـردن  همبسـته  قي ـطر از زين را ييروا بيضر و اند کرده گزارش

 ـ يسؤال ۱ با نمره آزمون در  ۴۳/۰محاسـبه و   يا درجـه  15 و يکل
 ـ .اند کرده گزارش P > ۰۰۰۱/۰سطح   نمونـه  در )،۱۳۸۸( يکردل

 ني ـا ييايپا بيضر خوزستان پگاه زهيپاستور ريشرکت ش کارکنان
در بدسـت آورد.   ۸۹/۰برابر با  کرونباخ يآلفا روش از را سشنامهپر

ب ين پرسشـنامه از ضـر  ي ـا يياي ـپا يبررس يبرا زين پژوهش حاضر
 ـ يهمسـان  که ديکرونباخ استفاده گرد يآلفا کـل   يآن بـرا  يدرون
  .بدست آمد ۸۸/۰اس يمق

از  يفـرد  ييوگپاسخ يريگ اندازه يبرا: ييه پاسخگوپرسشنام 
باشـد، اسـتفاده شـد.     يسوال م ۸ يه داراک يبعد کاس تيمق کي
اس ي ـبـر اسـاس مق   و ه ي ـته ١ناراکو همهاچوارتر  ن ابزار توسطيا

) پاسخ ۷موافقم= املاًکتا  ۱مخالفم= املاًک رت (ازکيل يا هفت درجه
ل کنمره  کيمع شده و اس جيه مقيگو ۸شود. نمرات هر  يم داده

 يشـود. مقـدار آلفـا    يم اس در نظر گرفتهين مقيهر فرد در ا يبرا

                                                
1 Hachwarter et al 

(بـروکس   يقات متعدد خارجيتحق ن پرسشنامه دريا يرونباخ براک
، ٣رد و همکـاران ي ـ؛ لا۲۰۰۶؛ هال و همکاران، ۲۰۰۹، ٢و همکاران

 ۹۱/۰تــا  ۷۳/۰ از يا در دامنــه) ۲۰۰۵ن، اراکــو هم؛ وارتــر ۲۰۰۶
) ۱۳،۲۷-۲۹( يداخل ـ يقات قبليتحق، نيهمچن. ده استبدست آم

د يز تائيرا ن ن سازهيبودن ا يبعد کسازه و ت ييروا )۱۸( يو خارج
  . اند ردهک
 
  ها افتهی

 ۵۴,۴نفر نمونه مورد پـژوهش   ۱۸۰حاضر از کل در پژوهش  
، ين از لحـاظ سـن  يز مرد بودند. همچنيدرصد ن ۴۵,۶درصد زن و 

 ين سـن يانگي ـبـا م  ۵۵سال تا سن  ۲۳کارمندان مورد پژوهش از 
ار و ي ـن، انحراف معيانگيم ۱مشاهده شد. در جدول شماره  ۳۴,۶۲

 يع ـو فر ياصـل  يرهـا يرنف متغياسـم  –کولمـوگروف ج آزمون ينتا
ن يانگي ـن اسـت کـه م  ي ـانگر اي ـج حاصـل ب يق آمده است. نتايتحق

در نمونـه   يسـازمان  يريادگي ـزان يو م يي، پاسخگويعملکرد شغل
آزمـون   يده شـد. بـرا  ي ـن مفروض ديانگيپژوهش حاضر بالاتر از م

ج يهـا بـا توجـه بـه نتـا      بدست آمده از عامل يها نرمال بودن نمره
 ـتوز  .بود ۰۵/۰از شتر يهمه عوامل ب يدار يآزمون معن ع عوامـل  ي

رهـا  يان متغيروابط م يبررس يک برايپارامتر يها نرمال و از آزمون
  شد. استفاده

                                                
2 Breaux et al 
3 Laird et al 

  قيتحق يو فرع ياصل يرهايان متغيم يب همبستگيضرا): 2جدول (

  فرهنگ  اندار چشم  ريآماره/متغ
 يريادگي

  يميت
  ياستراتژ

 يرهبر
  يمشارکت

توسعه 
  يستگيشا

  ساختار
 يريادگي

  يسازمان
  عملکرد  ييپاسخگو

  ۷۱/۰  ۱  ۵۷/۰**  ۸۱/۰**  ۵۳/۰**  ۲۹/۰**  ۱۳/۰  ۵۸/۰**  ۰۵/۰  ۷۶/۰**  ييپاسخگو
  ۱  ۷۱/۰**  ۴۲/۰**  ۶۶/۰**  ۴۳/۰**  ۲۷/۰**  ۱۷/۰*  ۴۳/۰**  ۱۸/۰*  ۵۸/۰**  عملکرد

  کولموگروف –رنفيج آزمون اسميار و نتاين و انحراف معيانگيم ):1جدول (

  فرهنگ  اندار چشم  ريآماره/متغ
 يريادگي

  يميت
  ياستراتژ

 يرهبر
  يتمشارک

توسعه 
  يستگيشا

  ساختار
 يريادگي

  يسازمان
  عملکرد  ييپاسخگو

  ۸۰/۳  ۶۵/۳  ۴۵/۳  ۵۹/۳  ۲۵/۳  ۱۳/۳  ۸۳/۳  ۲۲/۳  ۶۹/۳  ۴۴/۳  نيانگيم
  ۹۳/۰  ۰۶/۱  ۷۶/۰  ۰۸/۱  ۰۸/۱  ۹۹/۰  ۹۱/۰  ۰۱/۱  ۹۲/۰  ۹۹/۰  اريانحراف مع

 بيضر
  رنفياسم

۱۵/۰  ۰۵۱/۰  ۰۸۶/۰  ۰۵۲/۰  ۰۶۲/۰  ۱۱/۰  ۱۱/۰  ۴۲/۰  ۷/۰  ۳/۰  
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ق با توجه يتحق يها هيج حاصل از آزمون فرضينتا ۳در جدول 
آمده است. همانگونه که در جـدول   ۲جدول  يب همبستگيبه ضرا

از ابعـاد  ر ي ـبـه غ  –يسازمان يريادگيمشخص است، روابط ابعاد  ۳
دار اســت.  يمثبـت و معن ـ  ييبـا پاسـخگو   - يفرهنـگ و  اسـتراتژ  

بـه   يبا عملکـرد شـغل   يسازمان يريادگين ابعاد ين رابطه بيهمچن
 ـ   ين م ـيد. بنابرايد رسييتأ بـا   يسـازمان  يريادگي ـن يتـوان گفـت ب

در پــژوهش حاضــر رابطــه مثبــت  يو عملکــرد شــغل ييپاســخگو

ک و دو ي ـپـژوهش   يهـا  هين فرض ـيوجـود دارد. بنـابرا   يدار يمعن
 يد قرار گرفت. برايياز ابعاد مورد تأ يپژوهش حاضر در مورد برخ

ن يب شيروابط پ يعنيسه و چهار پژوهش حاضر  يها هيفرض يبررس
ن يون چندگانه استفاده شد. در ايق از آزمون رگرسيتحق يرهايمتغ

 ـ يرهـا يمتغ عنـوان  بهرا  يسازمان يريادگيآزمون ابعاد   ـ شيپ ن، يب
در وابسـته   يرهـا يمتغ عنوان به يو عملکرد شغل يفرد ييسخگوپا

  نظر گرفته شد.
  

 ييبر پاسخگو يسازمان يريادگيون ابعاد يرگرس يآمار يانس و مشخصه هايل واريون، تحليخلاصه مدل رگرس :)3جدول (
 R R2 F Sig  مدل

۱ ۸۱۴/۰  ۶۶۳/۰  ۳/۳۰۳  ۰۰۰/۰  
۲ ۸۳۲/۰ ۶۹۳/۰  ۷/۱۷۲  ۰۰۰/۰  
۳  ۸۵۳/۰ ۷۲۸/۰  ۸/۱۳۵  ۰۰۰/۰  

  
 B Beta t Sig  ر/شاخصيمتغ

  ۰۰۰/۰  ۰۲/۷  -  ۷۰/۱ مقدار ثابت
  ۰۰۰/۰  ۹/۵  ۵۰/۰  ۴۹/۰  ساختار
  ۰۰۰/۰  ۳/۵  ۲۳۷/۰ ۲۷/۰ ياستراتژ

  ۰۰۰/۰  ۴/۴  ۳۸/۰ ۳۵۸/۰  انداز چشم
  

از  ييپاسـخگو  ين ـيب شيق در قالب پ ـين تحقيج اينتا يبخش بعد
دهـد. در معادلـه    ين م ـانداز را نشا و چشم يساختار، استراتژ يرو

 ـ شيپ ـ يرهايگر متغيون ديرگرس از  يدار يل عـدم معن ـ ين بـدل يب
 يون ساختار، استراتژين راستا رابطه رگرسيمعادله حذف شد. در ا

 ـ شير پ ـي ـمتغ عنوان بهانداز را  و چشم  يبررس ـ يين بـا پاسـخگو  يب
ش داده شده است. هر کـدام از  ينما ۳ج در جدول يم که نتايا کرده
ب ي ـانـداز بـه ترت   و چشـم  ين سـاختار، اسـتراتژ  يب شيپ يرهايمتغ
احسـاس   ين ـيب شيدار در پ ياثر مثبت معن ۳۸/۰و  ۲۳۷/۰، ۵۰/۰

ن اطلاعات يکنند. همچن يفا ميا يکارکنان درمان يفرد ييپاسخگو

سـاختار و فرهنـگ را    ياز رو يعملکـرد شـغل   ينيب شيپ ۴جدول 
 ـ شيپ ـ يرهـا يگـر متغ يون ديدهد. در معادله رگرس ـ ينشان م ن يب

 ـاز معادله حذف شـد. در ا  يدار يل عدم معنيبدل ن راسـتا رابطـه   ي
ن با عملکرد يش بير پيمتغ عنوان بهون ساختار و فرهنگ را يرگرس

ش داده شـده  ينمـا  ۴ج در جـدول  يم که نتـا يا کرده يبررس يشغل
ب ي ـن ساختار و فرهنگ به ترتيب شيپ يرهاياست. هر کدام از متغ

 يعملکـرد شـغل   ين ـيب شيدار در پ ـ يمعن ـ اثر مثبت ۲۱/۰و  ۶۷/۰
  کنند. يفا ميا يکارکنان درمان

  
 يبر عملکرد شغل يسازمان يريادگيون ابعاد يرگرس يآمار يها انس و مشخصهيل واريون، تحليخلاصه مدل رگرس :)4جدول (

 R R2 F Sig  مدل

۱ ۶۶۵/۰  ۴۴۳/۰  ۲/۱۲۲  ۰۰۰/۰  
۲ ۶۹۷/۰ ۴۸۶/۰  ۳/۷۲  ۰۰۰/۰  

  
 B Beta t Sig  ر/شاخصيمتغ

  ۰۰۰/۰  ۸/۸    ۴۸/۲ مقدار ثابت
  ۰۰۰/۰  ۶/۱۱  ۶۷/۰  ۵۸/۰  ساختار
  ۰۰۰/۰  ۵/۳  ۲۱/۰ ۲۱/۰ فرهنگ
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  يریگ جهینتبحث و 
و  يرات در زنـدگ يي ـآور تغ که بـا سـرعت سرسـام    يطيدر شرا

 ينـدگ يپا يشده به نـوع  آن، اطلاعات کهنه يها روزانه شدن لحظه
آن،  ينير تکويبا دانش در سدهند، همراه بودن  يخود را از دست م

ک دوره ي ـاسـت.   يشگيهم يها يريادگيتنها راه روزآمد ماندن با 
کهنـه   يدانش ـ يهـا  ک عمر استفاده کردن از اندوختهيآموختن و 

 يتين بـا توجـه بـه نارضـا    يهمچن ).۳۰ست (يگر راهگشا نيخود، د
شـتر  يب ي، شلوغيو درمان يکنندگان خدمات بهداشت افتيدر يبالا

مـاران و بـرآورده   يانتظـار ب  يهـا  شدن صـف  يها، طولان تانمارسيب
 يور مردم بصورت مطلوب، بهره يو درمان يبهداشت يازهاينشدن ن

 ي) سـع ۳۱( ينامناسب مراکز درمـان  ين خدمات و وضع ظاهرييپا
ابعـاد  ا ي ـن سـؤال پراختـه شـود کـه آ    يشده در پژوهش حاضر به ا

و  ييپاسـخگو  کننـده را در  ين ـيب شيپ ـنقـش   يسـازمان  يريادگي
  کند؟ يفا ميا يعملکرد کارکنان درمان

 يريادگي ـر ي ـر متغياز تـأث  يحـاک پـژوهش حاضـر    يهـا  افتهي
ن يو همچن يکارکنان درمان ييارتقاء عملکرد و پاسخگو بر يسازمان

و عملکـرد   يير پاسخگويدو متغ يکننده برا ينيب شيد نقش پييتأ
نگ و همکـاران،  ين، هانگميشيپ يها پژوهش يها افتهياست که با 

بـر   ي) مبن۲۰۰۹اکل (ي، يزرويمران و ري)، ا۲۰۰۹و و همکاران (ي
با عملکرد همسـو   يسازمان يريادگيدار و مثبت  يوجود رابطه معن

افتند يدر يپژوهش يو همکاران ط يدريرحي). م۳۲-۳۵باشد ( يم
ران رابطـه مثبـت و   يمـد  ياق کـار يو اشـت  يسـازمان  يريادگين يب

زش ي ـو انگ يسازمان يريادگيرد و هرچه سطح وجود دا يدار يمعن
ش يز افـزا ي ـن يشـغل  يت از شغل بالاتر باشـد، خودکارآمـد  يو رضا

 يآموزش ـ يهـا  مارستانيدر ب يپژوهش يط ي). مرحمت۳۶ابد (ي يم
بـا   يرابطه سـاختار سـازمان   يراز به بررسيش يدانشگاه علوم پزشک

سـت کـه   ن اي ـاز ا يحـاک  يو يها افتهيپرداخت.  يت سازمانيخلاق
 يت سـازمان ي ـو خلاق ين ساختار سازمانيب يدار يمعن يرابطه منف

کــه  ييهـا  مارسـتان يت در بي ـن، سـطح خلاق يوجـود دارد، همچن ـ 
است کـه سـاختار    ييها مارستانيشتر از بيک دارند بيساختار ارگان

ان ي ـرابطـه م  يکه به بررس ي). متأسفانه پژوهش۳۷ک دارند (يمکان
بپـردازد انجـام نشـده، مطالعـات      ييو پاسـخگو  يسازمان يريادگي

رهـا بصـورت   ين متغي ـا يبررس ـ يموجود تنها به پژوهش در راستا
پرداختنـد، کـه    يسـازمان  يها طيگر در محيد يرهايا با متغيمجزا 

 يهـا  ق نـام بـرد: پـژوهش   ي ـنه تحقيشيها با عنوان پ توان از آن يم
  ).  ۱۳ن جمله است (ياز ا يفرد، رزم ييدانا

شـتر  يب ييها ق فراهم ساختن فرصتياز طر يسازمان يريادگي
 ـگر از طريکـد يم ساختن افراد در دانـش  يو سه يريادگي يبرا ق ي

 ياجـرا  ييش توانايز افزايدر سراسر سازمان و ن يريادگي يده بسط
تواند بر ارتقا و بهبود  يندها، محصولات و خدمات تازه ميها، فرا دهيا

 ييامروزه پاسخگوعلاوه،  بهر بگذارد. يعملکرد کارکنان سازمان تأث
مختلف مانند قانون،  ياز موضوعات مهم در رشته ها يکي عنوان به
و آموزش و  ي، رفتار سازمانياست، بهداشت و درمان، روانشناسيس

ل يبـدل ) و ۳۸( را به خود جلب کرده است يا ندهيپرورش توجه فزا
 يبـرا  يي، جوابگويستم اجتماعيمتداول هر س يکه کارکردها نيا
ــار ــرد يفتاره ــزم مـ ـ  يف ــامطلوب را مل ــوب و ن  )۳۹( دارد يمطل

 ـآ يط کار به شمار ميدر مح ياصل ءِک جزي عنوان به ييپاسخگو د. ي
مات و يدر اصـل پاسـخگو بـودن افـراد در قبـال تصـم       ييپاسخگو

، با ييپاسخگو مقولهز به يپژوهشگران ن يبرخباشد.  يشان ميکارها
مثـل   يقـانون  صـورت  بـه  هخـوا  پاسخناظر و  يتوجه به نقش نهادها

و  يررسـم يغ صورت بهو  ييو قضا يقانون يدادگاه، مراکز و شوراها
د ي ـ، تاکيمردم ـ يهـا  و سـازمان  يگروه ـ يهـا  رسـانه مثـل   يمـدن 

 ييدر رابطـه بـا پاسـخگو    مؤثرن گروه از عوامل، نقش ي. ااند داشته
 ـ يادر واقع دارند.  يو دولت يعموم يها سازمان  ين عوامـل، از طرف

 سازمان ييگر بستر پاسخگويد يمردم و از سو يخواه پاسخنه يزم
  ).۴۰( سازند يمها را فراهم  ان آنيو متصد يبخش عموم يها
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Abstract 
Background & Aims: Establishing accountable and effective organizations has recently attracted 
attention of public agents in many countries. Realizing the importance and utilization of the 
organizational learning role can make tremendous impact on this process and, it can help the 
governments to attain the goals of the system. The purpose of this study was to investigate the 
relationship between organizational learning and accountability as well as job performance among 
staff of Oshnaviyeh hospital.  
Materials & Methods: In terms of research methodology, this study is descriptive and correlational. 
The statistical population includes all staff of Oshnaviyeh hospital; 315 employee in 2014. According 
to Krejcie and Morgan table, 180 employees  were selected as study sample and appropriateness of 
sample size was confirmed according to statistical power (greater than .8) and significance level (near 
0) in hypotheses analysis. Sampling method was stratified random sampling meaning respondents 
were chosen randomly and in proportionate manner regarding number of the employees of each ward. 
Results: Results of correlation analysis and multiple regressions revealed that the relationship 
between the variables of organizational learning, accountability, organizational learning and job 
performance were significant.    
Conclusion: Organizational Learning is an effective factor to improve the job performance and 
accountability for medical staff; it could serve as predictor for those variables, too. 
Keywords: Learning, Organizational Learning (OL), Accountability, Job performance 
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