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رابطه ي جو سازماني با ويژگي هاي شخصيتي
كاركنان بيمارستان فاطمه الزهرا(س) نجف آباد

مرجان مرداني حموله 1 / عزيز شهركي واحد2
چكيده

مقدمه: درك كاركنان از بيمارســتان خود، جو ســازماني آن را شــكل مي دهد. متداولترين عامل دروني اثرگذار روي جو بيمارستان، 
ويژگي هاي شــخصيتي كاركنان اســت. هدف اين پژوهش تعيين ارتباط جو سازماني با ويژگي هاي شخصيتي كاركنان بيمارستان 

فاطمه الزهرا(س) نجف آباد بود.
روش بررسـي: اين پژوهش يك مطالعه توصيفي همبســتگي است. نمونه ي آماري 120 نفر از كاركنان بيمارستان فاطمه الزهرا(س) 
نجف آباد است كه از طريق نمونه گيري در دسترس از كاركنان آن بيمارستان در سال 1387 انتخاب شدند. ابزارهاي مورد استفاده 
پرسشنامه ي شخصيت آيزنك در ابعاد چهارگانه درون گرايي، برون گرايي، ثبات هيجاني و روان رنجوري و پرسشنامه جو سازماني 
در ابعاد ششــگانه حمايتي، دســتوري، تحديدي، همكارانه، متعهدانه و غيرمتعهدانه بود. براي تجزيه و تحليل داده ها از آمار توصيفي 

و آزمونهاي آماري مجذور كا و تي استفاده شد.
يافته ها: بين ويژگي هاي شــخصيتي كاركنان در هر يك از ابعاد چهارگانه با جو ســازماني بيمارســتان (باز و بسته) رابطه اي وجود 
نداشت. بين ابعاد چهارگانه شخصيت با ابعاد جو سازماني به جز بعد غيرمتعهدانه رابطه اي مشاهده نشد. يافته ها بيانگر وجود رابطه 

بين ابعاد چهار گانه شخصيت با يكديگر بود.
نتيجه گيري: كاركنان برونگراتر، از جو بيمارســتاني متعهدانه تري برخوردارند. مديران بيمارســتان ها مي توانند شناخت بيشتري 

درباره ويژگي هاي شخصيتي كاركنان براي انتخاب و گزينش بهتر آن ها به دست آورند.
كليد واژه ها: جو سازماني، بيمارستان، كاركنان، ويژگي هاي شخصيتي
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مقدمه
يكي از مهم ترين حوزه هاي توسعه پايدار سلامتي در جوامع 
بشري، بخش بهداشت و درمان است كه ارتباط مستقيمي با 
سلامت انسان ها دارد و وظيفه خطير حفظ و اعاده سلامتي را 
به جامعه انساني برعهده دارد. درسازمان هاي رقابتي امروز، 
ــتند كه به كاركنان  ــازمان هايي قادر به ادامه حيات هس تنها س
ــع آن، درك اين كاركنان از  ــود اهميت مي دهند. پس به تب خ
سازمان خود كه جو سازماني ناميده مي شود، نيز حائز اهميت 
ــته وجود  ــازماني به صورت هاي باز و بس خواهد بود. جو س

دارد. [1]
ــي به وضعيت  ــازمان ها به طور ملموس ــاز بودن جو س ب
عاطفي موجود بستگي دارد يعني در سازمان هايي كه داراي 
جو باز هستند، كاركنان نسبت به سازمان و محيط آن از خود 
ــان مي دهند تا سازمان هايي كه داراي  بيگانگي كمتري را نش
جو بسته هستند. [2] همچنين سازمان هاي با جو باز نسبت به 
سازمان هاي با جو بسته داراي كاركنان قوي تر هستند و اين 
كاركنان عزت نفس بالاتري داشته و اجتماعي و آگاه هستند و 
افزون بر آن به اثر بخشي سازمان خود اعتماد زيادتري دارند. 
ــبت به سازمان وفاداري و تعهد بيشتري از خود  همچنين نس
نشان مي دهند، مدير هم نسبت به پيشنهادات كاركنان رغبت 
بيشتري نشان مي دهد و از آنها صادقانه قدرداني مي نمايد و به 
شايستگي حرفه اي آنان احترام مي گذارد. [3] در سازمان هاي 
ــتري با هم و با مراجعان برقرار  با جو باز كاركنان ارتباط بيش
ــكلات رفتاري كمتري مواجهند.در مقابل،  مي كنند و با مش
كاركنان سازمان هاي با جو بسته در زمينه هاي تحقير كردن و 

ستيزه جويي نمرات بيشتري كسب كرده اند. [4]
ــخصيتي  ــازمان ها از ويژگي هاي ش در واقع كاركنان س
ــاكت و  ــتند.يكي كم حرف و س ــوردار نيس ــاني برخ يكس
ديگري فعال در برقراري ارتباطات كلامي است.يكي بدبين، 
ــوش بين، متواضع و  ــت و ديگري خ ــواه ومتكبر اس خودخ

علاقه مند به ديگران. [2]
ــازماني  ــخصيتي كاركنان با جو س بين ويژگي هاي ش
ــود دارد. نتايج مطالعه  ــل كار آنها رابطه وج ــم بر مح حاك
ــي كاركنان 91 بيمارستان  ــينگر و همكاران كه به بررس س
ــان داد، ابعاد جو سازماني با  در آمريكا اقدام نموده اند، نش

ــخصيتي كاركنان به ويژه درون گرايي آنان  ويژگي هاي ش
ــت. [5] مطالعه روابط ميان رفتار كاركنان  رابطه داشته اس
ــتان ها، نشان مي دهد كه ارتباط  ــازماني در بيمارس و جو س
ــازماني  معني داري از نظر آماري بين رفتار كاركنان وجو س
ــد  ــه كارمن ــت، آنچ ــود دارد. در حقيق ــتان ها وج بيمارس
ــگ روابط كاري در  ــام مي دهد يا انجام نمي دهد، آهن انج
بيمارستان ها را به وجود مي آورد. به طوري كه ويژگي هاي 
ــكل دهي جو سازماني  رفتاري كاركنان، اثر بالقوه اي بر ش
ــي 3689  ــگران آمريكايي با بررس دارد.گروهي از پژوهش
ــد وقتي كاركنان در يك  ــتاري دريافتن نفر از كاركنان پرس
ــتر تمايل دارند  محيط امن به انجام وظيفه مي پردازند، بيش
ــكلات  ــود را بيان كنند و در حل مش ــغلي خ خطاهاي ش
ــاركت جويند و اشاره نمودند  مرتبط با خطاهاي كاري مش
ــغلي كاركنان منبع با ارزشي براي ارتقاي حس  كه تعهد ش
مسئوليت پذيري شان است. محققين توصيه نمودند مديران 
بيمارستان ها بايد روي تعهد شغلي كاركنان سرمايه گذاري 
ــان را در تصميم گيري ها از راه  ــاركت فعال آن نمايند و مش
ــعه كانال هاي ارتباطي تشويق كنند. [6] بررسي رابطه  توس
ــازماني در مديران و كاركنان نشان  ــار رواني با جو س فش
ــار رواني،  ــت كه مديران و كاركنان با حداقل فش داده اس
ــبت به آنها كه حداكثر فشار رواني را تحمل نموده اند،  نس
ــته اند.قدر مسلم آن است كه  ــازماني سالم تري داش جو س
تفاوت هاي شخصيتي بر نحوه عملكرد و رفتار كاركنان اثر 
ــت. [7] همچنين رابطه جو سازماني با روحيه  خواهد داش
ــت و يافته هاي تحقيق  كاركنان مورد مطالعه قرار گرفته اس
نشان داده كه كاركنان در صورتي كه جو سازماني باز داشته 
ــي كه داراي جو  ــه بالاتر دارند و در صورت ــند، روحي باش
سازماني بسته باشند از روحيه پايين تري برخوردارند. [8] 
ــرايط جو سازماني بسته كاركنان  به عبارت ديگر تحت ش
ــبت به كار غير حساس  ــده و به طور كلي نس بي تفاوت ش
مي شوند و در صورتي كه بيمارستان ها به هر دليلي قادر به 
ــند، در انجام وظايف  جذب و حمايت نيروهاي خود نباش
ــت،  ــوند. لذا لازم اس ــكل روبه رو مي ش خطير خود با مش
ــتان ها با ايجاد جوسازماني مناسب، روحيه  مديران بيمارس

كاركنان را براي ارائه خدمات بهتر قوي نمايند. [5]
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در مقابل، مطالعه ديگري نيز رابطه جو سازماني و عزت 
ــان داده اند كه بين  ــي قرار داده و نتايج نش نفس را مورد بررس
ــابقه كاررابطه  ــازماني با عزت نفس، تحصيلات و س جو س
معني دار آماري وجود نداشته است. [9] به طور كلي شناخت 
جوسازماني و ويژگي هاي شخصيتي كاركنان بيمارستان ها، 
ــا به علل انواع  ــان آنها كمك مي نمايد ت ــه مديران و كاركن ب
تعارضات، ابهامات و چالش هاي موجود در محيط كار خود 
ــود  ــتري پيدا كنند و ارتباطات بين آنها پوياتر ش آگاهي بيش
ــتر در  ــئوليت هاي بيش كه اين امر گرايش آنان به پذيرش مس
راستاي دستيابي به اهداف مشترك سازمان را در پي خواهد 
ــده و ضرورت  ــه تحقيقات انجام ش ــذا با توجه ب ــت. ل داش
شناخت ويژگي هاي شخصيتي كاركنان و نقش آنها در ايجاد 
ــه منجر به افزايش بهره وري و  ــتان ك جو مطلوب در بيمارس
اثربخشي در بيمارستان مي گردد، اين مطالعه با هدف تعيين 
ــخصيتي كاركنان  ــازماني با ويژ گي هاي ش رابطه بين جو س

بيمارستان فاطمه الزهرا(س) نجف آباد انجام شد.

روش بررسي
ــد. جامعه  ــتگي مي باش اين پژوهش توصيفي و از نوع همبس
ــتان  ــامل كليه كاركنان بيمارس ــن تحقيق ش ــش در اي پژوه
ــد. 120  ــال 1387 مي باش فاطمه الزهرا (س) نجف آباد در س
ــغلي پيراپزشكي  ــاغلين اين جامعه در گروه هاي ش نفر از ش
ــگاه و راديولوژي)، پرستاري،  (كاركنان واحدهاي آزمايش
ــي، اداري (كاركنان واحدهاي كارگزيني و بايگاني) و  ماماي
مالي (كاركنان واحد حسابداري) كه حداقل 2 سال سابقه كار 
داشتند، و به صورت رسمي (آزمايشي و قطعي) و قراردادي 
در طيف تحصيلي ديپلم تا فوق ليسانس مشغول به كار بودند، 
ــه عنوان نمونه پژوهش  ــترس ب به روش نمونه گيري در دس
انتخاب شدند. در اين تحقيق به منظور سنجش جو سازماني از 
پرسشنامه استاندارد شده سيبو شامل 44 سؤال كه دربردارنده 
ابعاد شش گانه جو سازماني (حمايتي، دستوري، تحديدي، 
ــه) در طيف ليكرت 4  ــه و غيرمتعهدان ــه، متعهدان همكاران
ــتر اوقات  درجه اي به صورت (به ندرت، بعضي اوقات، بيش
و خيلي زياد) بوده است، استفاده شد.اين ابزار توسط خزايي 
ــتفاده قرار گرفته است. همچنين جهت سنجش  نيز مورد اس

ــخصيتي كاركنان از پرسشنامه استاندارد شده  ويژگي هاي ش
ــه (برونگرايي، درونگرايي، ثبات  ــك در ابعاد چهارگان آيزن
هيجاني و روان رنجوري) شامل 57 سؤال بسته پاسخ استفاده 
ــت. اين ابزار توسط زارع نژاد نيز مورد استفاده قرار  ــده اس ش
ــت. اعتبار هر دو ابزار به روش اعتبار محتوا توسط  گرفته اس
تني چند از صاحب نظران حوزه علوم تربيتي و مديريت اخذ 
ــورد نظر از روش آلفاي  ــد و جهت پايايي ابزارهاي م گردي
ــدكه پايايي كل ابزار براي پرسشنامه  كرونباخ بهره گرفته ش
جو سازماني 0.92 و براي پرسشنامه ويژگي هاي شخصيتي 
ــنامه مشخصات فردي  ــت آمد. همچنين پرسش 0.84 به دس
ــي متغير هاي سن، جنس، وضعيت تأهل، سابقه  جهت بررس
ــتفاده قرار  ــطح تحصيلات مورد اس ــغلي و س كار، گروه ش
گرفت. در نهايت ابزارها در اختيار كاركنان قرار گرفت و به 
ــيوه خود ايفا تكميل شدند. از آمار توصيفي و آزمون هاي  ش
مجذور كاي و تي نيز جهت آناليز اطلاعات بهره گرفته شد. 
ــراي تجزيه و تحليل  ــطح معني داري 0.05 ب ضمن آن كه س
ــد و ملاحظات اخلاقي در تمام طول  داده ها به كار گرفته ش

تحقيق رعايت گرديد.

يافته ها
ــد) از آزمودني ها بين  ــق 68 نفر (56.67 درص ــن تحقي در اي
ــته اند. از نظر جنس 99 نفر (82.5  ــن داش ــال س 30 تا 35 س
درصد) زن بوده اند. 86 نفر (71.67 درصد) نمونه ها متأهل، 
ــي 57 نفر (47.5  ــتر افراد مورد بررس ــابقه كار بيش از نظر س
درصد) بين 5 تا 10 سال، سابقه كار داشته اند. در مورد سطح 
ــلات آزمودني ها اكثريت آنها 55 نفر (45.83 درصد)  تحصي
داراي مدرك كارشناسي بودند و بيشترين آنها 45.83 درصد 
ــغلي پرستاري بوده اند. يافته هاي اصلي پژوهش  در گروه ش
ــنل درونگرا  ــان مي دهد كه از 24 پرس ــق جدول 1 نش مطاب
ــته و 58.33 درصد جو  ــتان را بس 41.67 درصد جو بيمارس
ــنل برونگرا  ــاز اعلام نموده اند و از 96 پرس ــتان را ب بيمارس
23.96 درصد جو بيمارستان را بسته و 76.04 درصد جو آن 
ــده،  ــبه ش را باز عنوان نموده اند. لذا با توجه به كاي دو محاس
بين ويژگي هاي شخصيتي در ابعاد درونگرايي و برونگرايي 
ــدارد. نتايج جدول 2 نيز  ــازماني رابطه اي وجود ن ــا جو س ب

مرجان مرداني حموله / عزيز شهركي واحد
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ــان مي دهد كه از 79 پرسنل داراي ثبات هيجاني، 35.44  نش
ــتان را بسته و 64.56 درصد آنها جو  درصد آن ها جو بيمارس
ــته اند و از 41 پرسنل واجد  ــازماني بيمارستان را باز دانس س
ــازماني بيمارستان را  روان رنجوري 29.27 درصد آنها جوس
بسته و 70.73 درصد آنها اين جو را باز گزارش كرده اند كه در 
اين مورد هم با توجه به كاي دو محاسبه شده، بين ويژگي هاي 
ــخصيتي كاركنان در ابعاد ثبات هيجاني و روان رنجوري  ش
ــت. به علاوه،  ــته اس ــازماني رابطه اي وجود نداش با جو س
ــان مي دهد، با توجه به اين كه تي مشاهده  نتايج جدول 3 نش
ــتوري، تحديدي،  ــاد (حمايتي، دس ــده در خصوص ابع ش
همكارانه ومتعهدانه) در سطح P≤0.05 معني دار نبوده است، 
ــازماني بيمارستان با ابعاد شخصيتي  بنابراين بين ابعاد جو س
ــي) كاركنان رابطه معني داروجود  (درون گرايي، برون گراي
ــاهده شده درخصوص رفتارغيرمتعهدانه  ندارد ولي تي مش
ــر نتايج مطابق  ــت. ديگ ــطح P≤0.05 معنا دار بوده اس در س
ــان مي دهد با توجه به اينكه تي مشاهده شده در  جدول 4 نش
ــطح P≤0.05 معني دار نيست، بين ويژگي هاي شخصيتي  س
(ثبات هيجاني، روان رنجوري) كاركنان با ابعاد جو سازماني 

تفاوت وجود ندارد.

بحث و نتيجه گيري
ــت آمده از اين مطالعه، رابطه معني داري بين  در نتايج به دس
ويژگي هاي شخصيتي كاركنان در ابعاد چهارگانه درون گرايي، 
ــازماني  برون گرايي، ثبات هيجاني و روان رنجوري با جو س
ــد. به تعبير ديگر، هيچ يك از ابعاد  ــاهده نش ــتان مش بيمارس
شخصيتي كاركنان تأثيري در باز و بسته بودن جو بيمارستان 
ــته است.گروهي از محققان با مطالعه 164 نفر كاركنان  نداش
پرستاري از دو بيمارستان در كشور مصر دريافتند، هيچ گونه 
ــازماني بيمارستان ها يافت نشد  رابطه معني داري بين جو س
ــتاني را  ــتان وضعيت جو بيمارس و نمونه هاي هر دو بيمارس
ــلاوه، رابطه مثبت و  ــزارش داده اند.به ع ــط گ در حد متوس
ــازماني و توانمندي حرفه اي پرستاران  معني داري بين جو س
مشاهده شد. [10] جمعي از پژوهشگران آمريكايي با بررسي 
789 نفر از كاركنان بيمارستان ها، اظهار داشتند كه مهم ترين 
ــازماني از نظر كاركنان شامل حمايت از سوي  عناصر جو س
مديران ارشد بيمارستاني، فقدان موانع امنيت شغلي، ارتباط 
ــا، فراهم بودن  ــان و حداقل تعارض بين آن ه ــوب كاركن خ
ــفافيت قوانين كاري و بازخورد مثبت  حفاظت شخصي، ش
از طرف سوپروايزرها بوده اند. [11] همچنين يافته هاي اين 

رابطه ي جو سازماني با ويژگي هاي شخصيتي كاركنان …

جدول 1: رابطه ي ويژگي هاي شخصيتي كاركنان (درون گرايي - برون گرايي) با جو سازماني
درون گرا

فراواني (درصد)
برون گرا

فراواني (درصد)
23 (23.96)10 (41.67)جوبسته

73 (76.04)14 (58.33)جو باز

96 (100)24 (100)جمع

X2=0.171 , P≤0.679

جدول 2: رابطه ي ويژگي هاي شخصيتي كاركنان (ثبات هيجاني - روان رنجوري) با جو سازماني
ثبات هيجاني

فراواني (درصد)
روان رنجوري

فراواني (درصد)
12 (29.27)28 (35.44)جوبسته

29 (70.73)51 (64.56)جو باز

41 (100)79 (100)جمع

X2=0.954 , P≤0.331
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ــاير پژوهش هاي انجام شده همسو نمي باشد.  پژوهش باس
ــت كه بين  ــان دهنده آن اس ــاي اين تحقيق نش [8،7] يافته ه
ــازماني (حمايتي P=0.702، دستوري  متغيرهاي ابعاد جو س
ــه P=0.475 و  ــدي P=0.986، همكاران P=0.766، تحدي

متعهدانه P=0.236) با ابعاد شخصيتي كاركنان تفاوتي وجود 
 ،(P=0.023) نداشته است ولي در خصوص بعد غيرمتعهدانه
ــخصيتي كاركنان تفاوت معني داري  ــن اين بعد با ابعاد ش بي
ــت. به ديگر عبارت، جو بيمارستان از نظر  ــاهده شده اس مش
ــت.  كاركنان درونگرا، غيرمتعهدانه تراز كاركنان برون گراس
ــازماني،  محققان فنلاندي طي مطالعه اي در خصوص جو س
ــتند، جو سازماني نه تنها مسئول رهبري و عملكرد  بيان داش
ــئول سلامت حرفه اي  ــازماني مي باشد بلكه مس صحيح س
كاركنان نيز هست. [12] به بيان ديگر بهبود كيفيت محيط كار 

موجب ارتقاي جو سازماني مي گردد و به ايجاديك سازمان 
سالم كمك مي كند به طوري كه عملكرد يك سازمان در يك 
روز مشخص ممكن است اثربخش يا غير اثربخش باشد ولي 
علائم دراز مدت در سازمان هاي سالم رضايت بخش است. 
ــتا، متغيرهاي توانمندي،  ــت در اين راس [13] لازم به ذكر اس
ــط كار و روابط مثبت بين كاركنان با  ــار، نظارت بر محي اختي
يكديگر رابطه دارند. [14] غني سازي محيط هاي كاري براي 
ــتان ها، مي تواند حس خودارزشمندي آنها  كاركنان بيمارس
را افزايش دهد. [15] در اين ميان مديران بيمارستان ها نقش 
مهمي در حمايت از كاركنان جهت ارتقاي سلامت حرفه اي 
ــري براي آنان دارند تا  ــان و تقويت فرايندهاي تصميم گي آن
حس ارزشمندي كاركنان افزايش يابد. به علاوه، مدير مؤثر 
ــان با در نظر گرفتن  ــزايي در برانگيختن كاركن مهارت به س

مرجان مرداني حموله / عزيز شهركي واحد

جدول 3: ميانگين نمره ابعاد جو سازماني با توجه به ويژگي هاي شخصيتي درون گرايي - برون گرايي

درون گراابعاد جو سازماني
ميانگين (انحراف معيار)

برون گرا
tpValueميانگين (انحراف معيار)

20.590.3840.702 (3.46)20.98 (3.92)حمايتي

9.970.2990.766 (2.3)10.17 (2.59)دستوري

0.0180.986-13.13 (1.7)13.29 (1.17)تحديدي

33.30.720.475 (4.25)34.21 (4.88)همكارانه

17.951.1990.236 (4.02)19.13 (2.82)متعهدانه

15.362.3460.023 (1.96)16.51 (1.42)غير متعهدانه

جدول 4: ميانگين نمره ابعاد جو سازماني با توجه به ويژگي هاي شخصيتي ثبات هيجاني - روان رنجوري

ثبات هيجانيابعاد جو سازماني
ميانگين (انحراف معيار)

روان رنجوري
tpValueميانگين (انحراف معيار)

21.30.660.513 (3.76)20.57 (3.63)حمايتي

9.510.9360.354 (2.45)10.24 (2.7)دستوري

12.711.460.15 (1.41)13.46 (1.74)تحديدي

351.190.236 (4.53)33.27 (4.49)همكارانه

19.71.440.155 (2.67)18.06 (3.57)متعهدانه

15.880.220.983 (1.33)15.7 (1.97)غير متعهدانه
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رابطه ي جو سازماني با ويژگي هاي شخصيتي كاركنان …

ــان دارد. [16] همچنين مديريت  ــخصيتي آن ويژگي هاي ش
ــغلي و مولد بودن  ــغلي، رضايت ش ــر تعهد ش ــاركتي ب مش
كاركنان سازمان هاي مراقبت بهداشتي مثل بيمارستان ها اثر 
دارد. [17] در اين رابطه، عقيده بر اين است كه رضايت شغلي 
ــتقلال حرفه اي، انتظارات رهبر، جو  تحت عواملي چون اس
ــازماني، تعارض و ابهام نقش حرفه اي، رفتارهاي رهبري  س
ــازماني قرار دارد. [18] جمعي  ــخصيتي س و ويژگي هاي ش
ــازماني  ــي به مطالعه مؤلفه هاي جو س ــن آمريكاي از محققي
ــناخت عوامل  ــتند كه كار گروهي، ش پرداختند و اظهار داش
تنش زاي كاري و رضايت شغلي از مهم ترين مؤلفه ها در اين 
زمينه مي باشند. [19] در مقابل گروهي از محققان اسپانيايي 
ــيدند كه بيشترين نارضايتي  در مطالعه خود به اين نتيجه رس
شغلي كاركنان بيمارستان ها مربوط به حقوق و مزاياي دريافتي 
آنان بوده و برعكس، شناخت عملكرد شغلي به طور صحيح 
ــغلي آنان بوده  ــن عامل اثرگذار در رضايت مندي ش مهم تري
ــاره داشتند، مشخصات  ــت.همچنين در نتايج تحقيق اش اس
ــغلي  ــردي واحدهاي پژوهش كمترين اثر را بر رضايت ش ف
ــغلي به طور قوي با ارزيابي مثبت  ــته است و رضايت ش داش
ــت. [20] از طرفي بين  ــازماني مرتبط اس ــاي س از ويژگي ه
ــخصيتي نيز رابطه وجود  ــغلي با ويژگي هاي ش رضايت ش
ــان داد كه ابعاد چهارگانه  ــر نتايج تحقيق نش دارد. [21] ديگ
شخصيت با يكديگر ارتباط دارند به طوري كه درصد بيشتري 
ــه با برون گرا ها داراي ويژگي  از كاركنان درونگرا درمقايس
شخصيتي روان رنجوري بوده اند. مطابق يافته هاي پژوهش 
گروهي از محققان در كره جنوبي، حمايت اجتماعي ناكافي 
در بيمارستان و ناخشنودي از جو سازماني مسبب تنش هاي 
ــغلي و روان رنجوري در كاركنان مي باشد. [22] در نقطه  ش
ــود عملكرد حرفه اي در محيط هاي كاري باليني،  مقابل، بهب
ــغلي كاركنان مي باشد. [23]  تضمين كننده كيفيت و ثبات ش
ــت آمده از  ــا توجه به نتايج اين پژوهش و نتايج به دس ــذا ب ل
ــاير پژوهش ها در همين زمينه، و تأثير اجتناب ناپذيري كه  س
ــتان ها بر كيفيت خدمات ارائه شده از  ــازماني بيمارس جو س
سوي كاركنان شاغل در آنها دارد، ضروري است آشناسازي 
ــتان ها با فرآيند جو سازماني و كسب آگاهي  كاركنان بيمارس
ــل اثرگذار بر آن انجام  ــخيص عوام و مهارت لازم براي تش

ــكاري بين  ــتان ها كه حس هم ــي در بيمارس ــود و محيط ش
كاركنان را افزايش مي دهد و منجر به درك مثبت آنها نسبت 
به بيمارستان مي گردد، فراهم شود زيرا جو سازماني مطلوب 
قادر است انگيزش شغلي، تمايل به انجام كار، توانايي مشكل 
گشايي و جديت در كار را تداوم بخشد. همچنين با توجه به 
ــه تحقيق حاضر بيان مي دارد، هر چه كاركنان برونگراتر  آنك
ــتري برخوردار هستند و به  ــند، از ثبات هيجاني بيش مي باش
علاوه جو بيمارستان آن ها متعهدانه تر مي شود، پژوهشگران 
پيشنهاد مي نمايند مديران بيمارستان ها نسبت به ويژگي هاي 
شخصيتي كاركنان، شناخت و آگاهي بيشتري كسب نمايند 
ــرايط، از اين رهگذر  ــا گزينش و انتخاب كاركنان واجد ش ت
ــوي  ــده از س ــات تجربه ش بهتر انجام گيرد چرا كه احساس
ــر عاملي متأثر از  ــتان، بيش از ه ــان در محيط بيمارس كاركن
ــي است كه نسبت به مديران خود دارند. در  اعتماد و احساس
ــايان ذكر است، روش نمونه گيري به كار رفته در اين  انتها ش
ــته روش هاي غير احتمالي مي باشد، تعميم  تحقيق كه از دس
ــت، بنابراين در اين  ــواري رو به رو نموده اس نتايج را با دش
ــت.همچنين در اين تحقيق،  ــه رعايت احتياط لازم اس زمين
رسته هاي مختلف شغلي در يك بيمارستان به طور كلي مورد 
مطالعه قرار گرفته است كه توصيه مي گردد در تحقيقات آتي 
ــتان، با حجم نمونه  ــته ها به تفكيك و در چند بيمارس اين رس

بيشتري مورد مقايسه قرار گيرند.
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Relationship between Hospital Personnel’s Personality 
Characteristics and Organizational Climate,

Najafabad, Iran

Shahraky-Vahed A.1 / Mardani–Hamule M.2

Introduction: Personnel’s concept of hospital is formed organizational climate and the most common 
internal factor at hospital that affects organizational climate is personality characteristics of personnel. 
These characteristics effect on humanistic communications. The aim of this study was to determine the 
relationship between hospital personnel’s personality characteristics and organizational climate.
Methods: This is a descriptive-correlation research. The statistical sample consisted of 120 personnel 
of Fateme-ye Zahra hospital in Najafabad were selected from all personnel through the convenience 
sampling in 2008. The Eysenck Personality Questionnaire, covering personality aspects (introversion, 
extroversion, emotional stability and neuroticism) and organizational climate questionnaire in its six 
aspects (supportive, directive, restrictive, collegial, committed, and disengaged) were used for data 
gathering. Data were analyzed by descriptive statistics, chi-square test and t-test.
Results: There is no relationship between the personality characteristics of personnel and open/closed 
organizational climates. Also, no relationship was found between personality aspects and organizational 
climate except of disengaged. We found a positive relation among four aspects of personality.
Conclusion: Extrovert personnel need to possess more committed of organizational climate. Thus, the 
hospital managers need more cognition about personality characteristics to select them in a better way.
Keywords: Organizational Climate, Hospitals, Personnel, Personality Characteristics
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