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مقدمه

وری مفهومی است جامع و کلی که افزایش آن به عنوان یک بهره

ضرورت، جهت ارتقای سطح زندگی، رفاه بیشتر، آرامش و آسایش 

شود، ها، که هدفی اساسی برای همه کشورهای جهان محسوب میانسان

های سیاست، اقتصاد و همچنین همواره مدنظر دست اندرکاران حوزه

وری در لغت مترادف بازدهی، . واژه بهره(9) دولتمردان بوده است

کارایی، توانمندی، مهارت و سودمندی آمده و هدف اصلی آن نیل به 

حداکثر بازدهی با در نظر گرفتن تمامی عوامل موجود در فعالیتهای 

. با توجه به اهمیت نیروی انسانی (2) رودتولیدی یا خدماتی به شمار می

در یک سازمان و نقش آن در رشد و تحقق اهداف سازمانی، پرداختن 

مدیران  یهادغدغهوری کارکنان یکی از مهمترین به مبحث بهره

امروزی است و در این بین دانشگاهها به عنوان مرکز پرورش نیروی 

انسانی توانمند و متخصص از اهمیت بیشتری برخوردار بوده و بدیهی 

مند هستند از تمام ابزارهای مدیریتی بمنظور است مدیران نیز علاقه

وری بالا و پویا استفاده نمایند. بر خلاف داشتن کارکنانی با بهره

 چکیده

ر هر د یانسان یروین یورجوامع، شناخت عوامل مؤثر بر بهره هیسرما نیتربه عنوان با ارزش یانسان یروین تیبا توجه به اهم :مقدمه

کارکنان نسبت به مسائل و  یتفاوتیب یو مؤثر باشد. از طرف دیو توان رقابت آن سازمان، مف یوربهره شیدر افزا تواندیسازمان، م

بر  یازمانس یتفاوتیب ریتأث نییمطالعه با هدف تع نیها است. ااکثر سازمان ریبانگیگر رانیاست که در ا یامشکلات سازمان، مقوله

 مشهد انجام شد. ین دانشگاه علوم پزشکدر پرستارا یانسان یروین یبهره ور شیافزا

انجام شد. جامعه پژوهش شامل پرستاران  9311مشهد در سال  یدولت یهامارستانیدر ب یلیتحل-یفیپژوهش توص نیا :کار روش

اطلاعات با استفاده از پرسشنامه  یگردآور نیانتخاب و همچن یاطبقه ینمونه با روش تصادف 941مشهد بود که  یدولت یهامارستانیب

ا استفاده پرسشنامه ب ییایها توسط خبرگان و پاپرسشنامه یصور ییکارکنان صورت گرفت. روا یورسازمان و بهره یتفاوتیاستاندارد ب

اده و چندگانه س یخط ونیو روش رگرس SPSS 18از نرم افزار  جینتا یقرار گرفت و جهت بررس دیی( مورد تأ13/3کرونباخ ) یاز آلفا

 استفاده شده است.

، P < 339/3وجود دارد ) یدر پرستاران، رابطه معنادار و منف یورو بهره یسازمان یتفاوتیب انیپژوهش نشان داد که م جینتا ها:یافته

607/0- = rر هر واحد د شیداشته و افزا ریپرستاران تأث یوربهره زانیبر م یسازمان یتفاوتیب ها،مارستانیمعنا که در ب نی(؛ بد

 2/31 ± 1/7 هایسن آزمودن نیانگیذکر است که م انی. شادهدیکاهش م -92321 زانیسازمان را به م یبهره ور یسازمان یتفاوتیب

 اند.داده لتشکی زنان را آنها درصد 15 که است بوده

 یرپرستاران است. لذا ضرو نیدر ب یسازمان یتفاوتیب ،یوراز عوامل کاهش بهره یکیپژوهش،  نیا جیبا توجه به نتا گیري: نتیجه

 یوربهره قیطر نیدر کارکنان را کاهش داد تا از ا یسازمان یتفاوتیموجود، ب یها و ابزارهااز روش یریاست تلاش گردد با بکارگ

 .ابدی شیپرستاران افزا

 پرستار ،یانسان یروین یبهره ور ،یسازمان یتفاوتیب کلیدي: واژگان
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های مراقبت بهداشتی، به ندرت ازمانهای صنعتی و تجاری، سازمانس

و بدون در نظر  وری در سطح کارکنان را بررسیروشهای افزایش بهره

اند. وری اداری تمرکز نمودهگیری بهرهگرفتن پیامد آن، بر موضوع اندازه

های پرستاری لازم است در صورتی که با توجه به محدودیت هزینه

وری گروه، پاسخگوی بودجه، ستاری از طریق توجیه بهرهمدیران پر

های ها و تعداد کارکنان مورد نیاز باشند. با این حال شیوهپرداخت

 را غیرقابل مقایسه نموده است هایریگاندازهوری، متفاوت تعریف بهره

زم کوشش و تلاش برنامه ریزی بهبود و ارتقای بهره وری مستل .(3)

شده همه جانبه از سوی افراد و مسئولین ذیربط است که خود نیازمند 

ها و روشهای انگیزشی کارکنان، بهبود بهبود شرایط کار و تغییر محرکه

، فناوری و غیره هاروشها، ها، قوانین، بخشنامهها، دستورالعملنظام

یر سازمان بین المللی کار و سازمانهای جهانی نظ یهاکوششباشد. می

سازمان بهره وری آسیا در خصوص مفهوم بهره وری، معطوف بر این 

است که بهره وری صرفاً بهره وری نیروی کار نیست و باید به بهره وری 

شود سایر عوامل تولید نیز توجه شود. بهبود بهره وری زمانی حاصل می

 .(4) ر دسترس، به عمل آیدای از کلیه منابع دو بهینه مؤثرکه استفاده 

وری و بهبود آن در سازمان مدیران، مسئله بهره یهادغدغهیکی از 

وری نیروی انسانی سازمان مؤثر است. یکی امل متعددی بر بهرهاست. عو

از این عوامل فرهنگ حاکم بر سازمان است. فرهنگ سازمانی از 

متغیرهای متعددی تشکیل شده است. این که کدام یک از این عوامل 

ن به مدیرا تواندیموری نیروی انسانی دارد، تأثیر بیشتری بر بهره

. چرا که اختصاص منابع و توجه بیشتر به سازمان کمک شایانی کند

وری نیروی انسانی سازمان دارد، عواملی که تاثیری بر بیشتر بهره

 .(1) تواند سازمان را در تحقق اهداف خود موفق نمایدمی

ت موجود و یوضع یافکمستلزم شناخت  یورش بهرهیافزا یارهاکراه

ها است و یکی از مسائل بسیار با اهمیت که در تکشر یارکفرهنگ 

شور مورد تاکید قرار گرفته است، های دولتی کبرخی از سازمان

تفاوتی سازمان است. لذا پس از مطالعه ادبیات تحقیق در شناسایی بی

بر بهره وری نیروی انسانی و ارزیابی و رتبه بندی این عوامل  مؤثرعوامل 

و طراحی مدل مطلوب به بهره وری منابع انسانی در دانشگاه پرداخته 

می، هم در سطح نظری و هم سطح شود. از این نظر، این پژوهش بومی

اوتی تفتواند حائز اهمیت باشد. بیکاربردی در نوع خود جدید بوده و می

دهد که فرد دیگر امید خود را برای دست یافتن به اهداف زمانی رخ می

تفاوتی در و در واقع آنچه باعث ایجاد بی دهدیمتبیین شده از دست 

از  .(1) و طولانی مدت است به صورت عمیق یتینارضاشود افراد می

پس از ناکامی طولانی، امید  شخصدیدگاه روانشناسان، حالتی را که 

های خود را در یک موقعیت به خصوص از دست تحقق هدف یا هدف

که از منشاء ناکامی خود کناره گیری نماید را تسلیم،  خواهدیمداده و 

ثمر یبتفاوتی، خود نتیجه نامند. از نظر آنها بیتفاوتی میلاقیدی یا بی

. در (7) باشدهای فرد در جهت رسیدن به اهداف میماندن تلاش

های مختلفی بروز تفاوتی به شیوههای لیبرال دموکرات این بینظام

میلی و عدم تمایل شهروندان جهت نماید که یکی از بارزترین آنها بیمی

باشد. از دیدگاه دادن به نامزدها می یرأنه در انتخابات و شرکت فعالا

ها، ها یا بی تفاوت، تابع(9111جامعه شناسی به عقیده الموند و پاول )

 ادهدافرادی هستند که از نظر روابط اجتماعی منفعل بوده و به نتایج 

تفاوتی را مفهومی ( بی9112اعتنا هستند. هربرت گانز )ستاده، بی

داند که در درون خود دارای واقعیتی است که کمی علاقه می اخلاقی

 .(5) شودیا نبود آن به عنوان پدیده مهم جامعه شناختی شناخته می

ای معمول مواجه هستیم. زمانی که در این رابطه ما در سازمان با چرخه

شوند، خواه در سازمان ارتقا یافته باشند و می یدیجدشغول کار افراد م

خواه به تازگی استخدام شده باشند، معمولاً دارای شور و نشاط هستند. 

پیش رو، همکاران جدیدی که قرار است با  یهافرصتنسبت به  هاآن

آنها کار کنند و اهدافی که به آنها دست خواهند یافت هیجان زده 

شکل اینجاست که این شورو نشاط در طول زمان تغییر هستند. اما م

 .(1) دهدیمتفاوتی سازمانی کرده و جای خود را به بی

 که به صورت ردیپذیمتفاوتی در سازمان در ابعاد متفاوتی صورت بی

 گردد:ذیل عنوان می

این  ،تفاوتی نسبت به ارباب رجوع: اکثر افراد به عنوان ارباب رجوعبی

. برای یک سازمان چیزی بدتر از اندنمودهتفاوتی را تجربه بعد از بی

اوتی تفتفاوتی نسبت به ارباب رجوع وجود نخواهد داشت. در واقع بیبی

به مشتری یا ارباب رجوع، قاتل کسب و کار است. با توجه به 

های انجام گرفته در آمریکا در خصوص وفاداری مشتریان، پژوهش

و  حمایتتفاوتی نسبت به مشتری مهمترین عامل از بین رفتن بی

تفاوتی نسبت به مدیر: از جمله وفاداری مشتریان بوده است. بی

ه به فرار از پاسخگویی ب توانیمتفاوتی نسبت به مدیر بی یهانشانه

مدیر، همراهی نکردن با مدیر، رفتار نامناسب با مدیر، به تعویق انداختن 

 مصلحتی، در ابهام نگه داشتن یهادروغکار مدیر، متوسل شدن به 

تفاوتی نسبت از ابراز نظر در جلسات اشاره نمود. بی یخوددارمدیر و 

به  توانیمتفاوتی نسبت به سازمان بی یهانشانهبه سازمان: از جمله 

نسبت به سازمان، افزایش بی دلیل  یفرد یکاهش مسئولیت پذیر

محل کار، استفاده شخصی از  کتر یسازمانی، تلاش برا یهاهزینه

 تفاوتی نسبتاشاره نمود. بی هابتیغن و افزایش میزان امکانات سازما

ر توان دتفاوتی نسبت به همکار را میهای بیبه همکار: از جمله نشانه

کاهش تعامل و مشارکت با همکاران، رفتار نامناسب با همکاران، 

همکاری نکردن در کارهای گروهی، برجسته کردن نقاط ضعف 

با همکاران و ایجاد بدبینی  یرسم همکاران، داشتن رفتارهای سرد و

تفاوتی نسبت به کار: از نسبت به سازمان در دیگران مشاهده نمود. بی

 توان در اهمیت ندادن بهرا می تفاوتی نسبت به کارهای بیجمله نشانه

، بدبینی به کار، کاهش سرعت و دقت در کار، اهمیت ندادن یبهره ور

 ی نسبت به کار مشاهده نمودبه کیفیت کار، داشتن احساس بی ارزش

 وری پرستاران بر کسیبهرهبا توجه به آنچه که گفته شد اهمیت  .(93)

وری تواند به افزایش بهرهبر آن، می مؤثرپوشیده نیست و شناخت عوامل 

این گروه بعنوان یکی از ارکان اصلی سلامت در جامعه، کمک قابل 

تی تفاوبی ریتأثتوجهی نماید. لذا هدف اصلی از این تحقیق بررسی 

لتی مشهد است. های دوسازمانی بر بهره وری پرستاران بیمارستان

 مقدمه طولانی است.

 روش کار

 یاست. جامعه آمار یو از نوع مقطع یلیتحل -یفیروش پژوهش، توص

 9311های دولتی شهر مشهد در سال پژوهش را پرستاران بیمارستان

نفر از پرستاران است که  941دهند. نمونه پژوهش شامل تشکیل می

ای با تخصیص متناسب با حجم جامعه در هر به طور تصادفی طبقه

باشد. ابزار تحقیق شامل اند، میطبقه )بیمارستان( انتخاب شده

( مورد استفاده 9351) هیسالارزمانی که توسط تفاوتی ساپرسشنامه بی
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وری بر مبنای مدل اچیو که قرار گرفت و در کنار آن پرسشنامه بهره

باشد. بر این ( مطرح گردید می2333توسط هرسی و گلداسمیت )

ه براساس مدل کاست  سؤال 33وری شامل اساس پرسشنامه بهره

هفت بُعد توان، وضوح ساخته شده است و ابعاد آن عبارتند از « ویاچ»

 ابی، اعتبار ویزش(، ارزیل )انگی(، تمایسازمانت ی)حما کمک)شناخت(، 

تفاوتی سازمانی سوالی بی 24طی( و پرسشنامه یط )سازگاری محیمح

ت به تفاوتی نسبتفاوتی نسبت به ارباب رجوع، بیشامل پنج بُعد بی

تفاوتی ، بیمکارتفاوتی نسبت به هتفاوتی نسبت به سازمان، بیمدیر، بی

 9ها بعد از امتیاز دهی پرسشنامه نسبت به کار است. جهت امتیاز دهی

مخالفم از میانگین امتیاز  کاملاًمخالفم تا  کاملاًهای به پاسخ 1تا 

 و یاست. روایی صورمربوط به هر کدام از ابعاد استفاده شده سؤالات

ن برگان و پایایی آتوسط چند تن از اساتید و خ یمحتوایی ابزار گردآور

ها ( مورد تائید قرار گرفت. سپس داده13/3کرونباخ ) یبا محاسبه آلفا

 SPSS 18افزار با کمک آمار توصیفی و استنباطی با استفاده از نرم

مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت و از رگرسیون خطی ساده و چندگانه 

 رعایت اخلاقها بهره گرفته شده است. شایان ذکر است جهت در تحلیل

اطلاعات  ها،در پژوهش ضمن عدم وجود اجبار در تکمیل پرسشنامه

اند و نتایج به طور کلی گزارش بدون مشخصات پاسخگو جمع آوری شده

 شده است.

 هایافته

سال بوده است که اکثر آنها را  2/31 ± 1/7متوسط سن پاسخگویان 

بررسی متأهل  درصد نمونه مورد 75اند و درصد زنان تشکیل داده 15

سال بوده است  9/5 ± 7/1 باشند. متوسط سابقه کاری پاسخگویانمی

اند. درصد آنها دارای تحصیلات لیسانس و بالاتر بوده 71که حدود 

 1تا  9شود که بعد از امتیاز دهی دیده می 9جدول همانطور که در 

ان تفاوتی سازمانی در پرستارتوان دید که بر این اساس میانگین بیمی

بت تفاوتی نسمورد بررسی، کمتر از متوسط است و برای بُعد رفتار بی

رین تفاوتی نسبت به کار کمتبه ارباب رجوع بیشترین امتیاز و برای بی

وری سازمانی در نمونه مورد بررسی میانگین بهرهامتیاز را شاهد هستیم. 

، بیش از متوسط است و برای بُعد وضوح 1تا  9بعد از امتیاز دهی 

بیشترین و برای بُعد انگیزه کمترین میزان امتیاز را شاهد هستیم 

 .(2جدول )

نی از اتفاوتی سازموری پرستاران از بیپذیری بهره ریتأثبرای بررسی 

 3جدول رگرسیون خطی ساده استفاده شده است و بر اساس نتایج در 

درصد تغییرات  37تفاوتی سازمانی به میزان توان دید که بیمی

نماید و همبستگی معکوس بین بی وری پرستاران را تبیین میبهره

=  -P ،1/3 < 339/3) داردتفاوتی سازمان و بهره وری پرستاران وجود 

r)  بر این اساس معادله رگرسیون ارتباط بین دو متغیر به شکل ذیل

 است:

 تفاوتی سازمانیبی ×321/9 -911/3 =وریبهره

تفاوتی سازمانی بیشتر سبب توان گفت بیبر اساس معادله فوق می

 توانگردد و با توجه به مقدار احتمال میکاهش بهره وری پرستاران می

 P ،12/51 < 339/3) استابطه از نظر آماری معنی دار پذیرفت این ر

 =F.)  متغیرها بر یکدیگر نوبت به تعیین  ریتأثاما بعد از مشخص شدن

وری هرا بر بهر ریتأثتفاوتی سازمانی است که بیشترین ابعادی از بی

گذارند. برای انجام این مهم از رگرسیون خطی چندگانه استفاده می

 اند.ارائه شده 4جدول ر شده است که نتایج د

 

 تفاوتی سازمانیتوصیفی مربوط به بی یشاخصها :1جدول 

 کل به کار به همکار رجوعارباببه به سازمان به مدیر بی تفاوتی

 12/9 13/9 53/9 71/9 39/2 31/2 میانگین

 41/3 15/3 11/3 92/9 11/3 15/3 معیارانحراف

 

 

 توصیفی مربوط به بهره وری یشاخصها :2جدول 

 کل محیط اعتبار ارزشیابی انگیزه حمایت وضوح توانایی بهره وري

 71/3 15/3 41/3 53/3 39/4 73/3 71/3 19/3 میانگین

 14/3 41/3 54/3 79/3 34/3 17/3 43/3 79/3 معیارانحراف

 

 

 توصیفی مربوط به بهره وری یشاخصها :3جدول 

 مقدار احتمال Tمقدار  پارامتر استاندارد انحراف استاندارد پارامتر 

 333/3 913/2 - 379/3 911/3 ثابت

 333/3 -337/1 -135/3 942/3 -321/9 بی تفاوتی

 F 127/51مقدار 

 333/3 مقدار احتمال

 311/3 ضریب تعیین
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 توصیفی مربوط به بهره وری یشاخصها :4جدول 

 مقدار احتمال Tمقدار  پارامتر استاندارد انحراف استاندارد پارامتر 

 372/3 599/9 - 317/3 929/3 ثابت

 332/3 -973/3 -233/3 373/3 -223/3 به مدیر

 354/3 -735/9 -935/3 315/3 -995/3 به سازمان

 339/3 -277/3 -237/3 372/3 -231/3 رجوعارباببه

 251/3 -374/9 -311/3 374/3 -371/3 به همکار

 333/3 -973/5 -194/3 371/3 -123/3 به کار

 F 547/21مقدار 

 333/3 مقدار احتمال

 414/3 ضریب تعیین

 

ر تفاوتی سازمانی در کنار یکدیگهمانطور که واضح است ابعاد مختلف بی

 نمایند. بر این اساسوری سازمانی را تبیین میدرصد تغییرات بهره 41

توان گفت که مدل از نظر آماری با توجه به آزمون آنالیز واریانس می

 توانیم. بر اساس نتایج (P ،71/21  =F < 339/3)است معنی دار 

ه دار بر بهره وری سازمانی مربوط بمنفی معنی ریتأثگفت که بیشترین 

سبت به تفاوتی نتفاوتی نسبت به کار است و بعد از آن مربوط به بیبی

بر  (.P < 31/3) باشدتفاوتی نسبت به مدیر میارباب رجوع و نیز بی

ان ه سازمتفاوتی نسبت بتفاوتی نسبت به همکار و بیبی ریتأثاین اساس 

 (.P < 31/3) باشددار نمیاز نظر آماری معنی

 بحث

 تفاوتی سازمانی بر افزایش بهرهبی ریهدف از این پژوهش تعیین تأث

وری نیروی انسانی در پرستاران دانشگاه علوم پزشکی مشهد است 

ری وو در تحقیق حاضر نیز مشابه سایر تحقیقات انجام شده، بهره

ان ازمانی کاهش یابد. بی تفاوتی کارکنتفاوتی ستواند به دلیل بیمی

گیر نسبت به مسائل و مشکلات سازمان، مشکلی است که گریبان

های غیر دولتی است. های دولتی و برخی سازماناکثر سازمان

متفاوتی نشان  یهامدیران در برخورد با این موضوع واکنش

ای خورند، بعضی چون چارهدهند، بعضی صرفاً حرص میمی

شوند، بعضی چاره را در آموزش تفاوت میبند خود نیز بییانمی

د. شون)از مدیران بی تجربه( اصلاً متوجه آن نمی یدانند و بعضمی

. (1) بی تفاوتی نوعی انحراف از وضعیت نرمال در سازمان است

وجود فردی آگاه و متخصص که توانایی و مهارت راهبری افراد را 

اهداف سازمان داشته باشد، یکی از الزامات مدیریت  در جهت تحقق

پویا است. سرپرستان پل ارتباطی مدیریت و نیروی عملیاتی سازمان 

هستند و نقش آنها در این سیستم از یک سو انتقال اهداف و 

رسالتهای سازمان از سطح بالا به پایین و از سوی دیگر انعکاس 

تفاوتی . از طریق مدیریت بی(93) نتایج آنها به مدیران است

لاش داوطلبانه توان باعث ارتقاء حس رضایت درونی، تکارکنان می

مضاعف، تعهد و مشارکت در کار، توسعه شبکه تعامل کارکنان، رفع 

انتظارات جامعه، افزایش رضایت مشتریان و کارکنان، توسعه رفتار 

ها، کاهش شهروندی سازمانی، ارتقاء کارایی و بهره وری، بهبود رویه

ها و افزایش شادی در کار شرایط کاری نامنصفانه در همه زمینه

منجر  ندتوایتفاوتی مدر مجموع سعی در کاهش بی .(99) دیدگر

وری پرستاران و ارائه مراقبت درست و با کیفیت به به افزایش بهره

ه تواند ببیمار شود. و بهره وری با آموزش منابع مناسب انسانی می

نحو قابل توجهی افزایش یابد و این به معنی تحقق مأموریت اصلی 

مدیران خدمات بهداشتی با انتظارات  .نظام بهداشت و درمان است

تر، با های کاری مشارکتی و انسانین جهت ایجاد محیطروزافزو

ها در عین افزایش اثربخشی و پیشرفت فشار برای کنترل هزینه

ار بایست رفتشوند که به منظور تحقق آن، میتکنولوژی مواجه می

با کارکنان را آموخته و محیط کاری را به عنوان یک محیط یادگیری 

نتایج تحقیقات دیگر نیز نشان  .(92) مددجو بسازند-تعامل پرستار

های نامناسب مدیریت، عدم حمایت داده است، به کارگیری شیوه

ندادن به نظرات آنان، از دلایل پایین بودن پرستاران و اهمیت

الی که روابط خوب  و حمایت مدیران وری پرستاران است. در حبهره

 .(93) شودوری میاز پرستاران باعث افزایش بهره

 یریگجهینت

ب تفاوتی سازمانی سبتوان گفت که بیبا توجه به نتایج تحقیق می

، تفاوتی نسبت به کاروری گردیده و بیش از سایر ابعاد بیکاهش بهره

این اساس به منظور افزایش بهره وری، باعث این موضوع شده است. بر 

تفاوتی پرستاران ضروری است. بویژه باید سعی گردد که کاهش بی

تفاوتی نسبت به کار، ارباب رجوع و مدیر در مرحله اول کاهش یابد. بی

تواند های انگیزشی میتفاوتی کارکنان استفاده از مولفهجهت کاهش بی

رد، بازطراحی نظام جبران خدمت مفید واقع گردد که از جمله این موا

توانند سبب و همچنین ایجاد نظام جانشین پروری می در پرستاران

شوند تا کارکنان آینده شغلی بهتری را برای خود متصور گردند. اما 

سبت تفاوتی نتفاوتی در ابعاد بیاغلب موجب کاهش بی کاهش انگیزش

ان با توباب رجوع را میتفاوتی نسبت به اربه کار و مدیر خواهد بود. بی

بر  آن ریتأثها و ایجاد سیستم مناسب تکریم مراجعان در بیمارستان

ارزشیابی کارکنان، تا حدی کاهش داد. اما توجه به این نکته ضروری 

تفاوتی سازمانی، آموزش است که بهترین زیر ساخت جهت کاهش بی

ر شده دجامپرستاران خواهد بود. همچنین با توجه به اینکه تحقیق ان

های دولتی شهر مشهد بوده و جامعه محدودی را در بر بیمارستان

ین شود تا اگیرد، به پژوهشگران علاقمند به این موضوع توصیه میمی

 هایها در سایر مناطق کشور و بیمارستانتحقیق را با همین ویژگی

خصوصی نیز انجام دهند تا ضمن آشنایی با دیدگاه پرستاران در سایر 

قاط کشور در صورت لزوم تصمیمهای کلان در این مورد از سوی ن

گذارن و مدیران مربوطه گرفته شود. باید توجه داشت با توجه سیاست
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به اینکه سعی شده است اطلاعات به صورت کاملاً تصادفی از 

آوری گردند نتایج این های دولتی سطح شهر مشهد جمعبیمارستان

های دولتی شهر مشهد و سایر ستانپژوهش تنها به کارکنان بیمار

مدیریتی، اندازه و ...(  جغرافیایی،مختلف )جوامعی که از نظر شرایط 

 باشد.مشابه جامعه مورد بررسی هستند قابل تعمیم می

 یسپاسگزار

 های دانشگاه علوممارستانیران و پرستاران بیسندگان مقاله از مدینو

 یاطلاعات و جناب آقا یآوردر جمع یهد به خاطر همکارمش یپزشک

 یطرح تشکر و قدردان یدر اجرا یبه جهت همکار یف اسدیحن

ند.ینمایم
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Abstract 

Introduction: Considering the importance of human resources as the most precious possession of 

societies, recognition of effective factors on human resources, productivity, and efficiency in each 

and every organization can be useful and efficacious in increasing productivity and competiveness 

of an organization. In addition, in Iran, personnel incuriosity toward organization problems and 

difficulties is an issue encountered by most organizations. This study aimed at determining the 

impact of organizational indifference on increasing human resources productivity and efficiency of 

nurses and was performed in Mashhad University of Medical Sciences. 

Methods: This cross sectional study was conducted during year 2015 at public hospitals in 

Mashhad. The sample included 145 individuals, which had been chosen by stratified sampling from 

nurses working in public hospitals. The questionnaire used to carry out the study was a standard one 

in this field. Validity of the questionnaire had been accepted by experts and reliability confirmed by 

Cronbach's alpha (0.93). The SPSS 18 and simple and multivariate linear regression were used for 

data analysis. 

Results: The results showed there was a negative meaningful relationship between organizational 

indifference and human resources productivity and efficiency in nurses )r = -0.607, P < 0.001). 

Adding only one unit in organizational indifference will reduce -1325 in human resources 

productivity. The mean age of the samples was 36.2 ± 7.5 and 58% were female. 

Conclusions: According to the results of this study, organizational indifference is one of the 

effectual factors on human resources productivity and efficiency among nurses. Therefore, it seems 

necessary to utilize methods in order to reduce organizational indifference, which lead to human 

resources productivity and efficiency in nurses. 

Keywords: Institutional Indifference, Human Resource Efficiency, Nurse 

http://dx.doi.org/10.21859/ijnr-12063
http://www.ijnr.ir/
https://crossmark.crossref.org/dialog/?doi=10.21859/ijnr-12063

