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 چکیده: 
ر ه دستيابي ببمعطوف هاي براي آن را بتوان مجموعه فعاليت ترين تعبيراي پيچيده است كه شايد سادهعملكرد سازماني، پديده

ترين عامل ارزش ني باهاي بهداشتي و درماني هستند و منابع انساترين جزء سيستمها پرهزينهاهداف سازماني دانست. بيمارستان

زمان وري نيروي انساني سايين عوامل موثر بر بهرهتعتحليلي -مقطعيد. هدف از اين مطالعه نروتوليد و ارائه خدمت به شمار مي

دند. شتخاب ناهاي مورد مطالعه به صورت سرشماري كليه واحدها و بخش باشد.بررسي، بر اساس خوداظهاري پرسنل مي تحت

همچنين چک  ( بود.حيطه 7داراي )پرسشنامه اچيو  از آنها كه يكي گرديدپرسشنامه استفاده  2وري از به منظور بررسي بهره

؛ 1:خيلي كمافراد تهيه گرديد. اين پرسشنامه بر اساس مقياس ليكرت )مشخصات بيوگرافيک درج به منظور  ديگري ليست

 SPSSها با استفاده از نرم افزار ها، دادهآوري پرسشنامه. پس از جمعبندي شدبارم؛( 5 :؛ خيلي زياد4:؛ زياد3:؛ متوسط2:كم

د. بيشترين ارتباط مرد بودن %8/32و  زن %7/62مطالعه نفر شركت كننده در  401از تعداد  .گرفتمورد تجزيه و تحليل قرار 

كنان و يافتن گزينش صحيح كار. (P<05/0بود )حيطه توانايي  ،هاي مختلف پرسشنامه با خصوصيات مستقل افرادميان حيطه

ا . لذخوردار استاي برويژه ت بهتر به مشتريان از اهميتتواند بر عملكرد آنان تاثيرگذار باشد جهت ارائه خدماعواملي كه مي

 باشد.ني ميعملكرد كاركنان داراي نقش بسيار حياتي در بهبود و افزايش عملكرد سازمان بويژه مراكز بهداشتي درما
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 مقدمه:
حال تغییر و تحول است. به نظر جهان امروز دائما در 

رسد که بروز تغییرات سریع و اساسی در محیط می

ها را متحول و متغیر ساخته است و در این شرایط سازمان

بتوانند همگام با هایی موفق خواهند بود که سازمان

ترین سرمایه دانشی محیط تغییر یابند. نیروی انسانی مهم

عنوان منبع خلاقیت در باشد. از این رو بیک سازمان می

نیروی انسانی با انگیزه برای  .[1]آید سازمان به شمار می

 .[2]وری است ترین عامل بهرهانجام وظایف، اساسی

قیمی بر بهبود نتایج های کارکنان اثر مستافزایش قابلیت

. نیروی انسانی به لحاظ قدرت [3]مالی سازمان دارد 

تفکر و خلاقیت عامل مهمی در سازمان است چرا که 

ها و فرایندهای وری تغییر و بهبود در نظامهرگونه بهره

گیرد. ها صورت میفنی و سازمانی توسط انسان

های کارکنان برداری از توان فکری و توانمندیبهره

برند نیازمند عنوان سرمایه نهفته از آن نام میسازمان که ب

های به وجود آمدن ساختارهایی است که بتواند توانمندی

کارکنان سازمان را در راستای تحقق اهداف فعلی و آینده 

ای که در . یکی از مشکلات عمده[4]سازمان سوق دهد 

ها در سطوح گوناگون جامعه به ویژه ها و بخشسازمان

وری مراکز درمانی وجود دارد، نداشتن کارایی و بهره

وری بر است. به عبارت دیگر هنوز فرهنگ و نگرش بهره

های جامعه حاکم نشده است و باید در این زمینه اقدام

های موثری برداشته شود. اساسی صورت گیرد و گام

ارتقای سلامت افراد، پیامد مطلوب و ارزشمند سرمایه 

. [5]های سلامت است ها و سیاستهگذاری در برنام

کارگیری و توزیع نیروی انسانی ریزی برای تربیت، ببرنامه

درمانی به صورت کارامد، عرضه کننده خدمات بهداشتی 

بر سلامت هر جامعه تاثیرگذار  ترین عواملعنوان محوریب

. استفاده موثر از نیروی انسانی یکی از [6]باشند می

های نظام سلامت شمرده شده دیعوامل کلیدی در کارام

وی انسانی در سازمان از زمان است. توجه به نیر

گیری مکتب روابط انسانی در مدیریت آغاز گردید. شکل

دانشمندان مدیریت و علوم رفتاری دریافتند که نیروی 

وری انسانی یک منبع استراتژیک است و توجه به بهره

کارایی سازمان نیروی انسانی نقش موثری در افزایش 

های بهداشتی ترین جز سیستمها پرهزینهدارد. بیمارستان

ترین عامل تولید و درمانی هستند و منابع انسانی با ارزش

ریزی نیروی رود. لذا برنامهو ارائه خدمت به شمار می

ها به سازمان کمک انسانی در مراکز درمانی و بیمارستان

خود، نیروهای مازاد، کند تا از وضعیت نیروی انسانی می

های مختلف و یا در تعادل کمبود نیروی انسانی در بخش

ای که توسط بودن آنها اطمینان حاصل کند. در مطالعه

بررسی "عنوان با  81ملکشاهی و همکارانش در سال 

وری نیروی انسانی از دیدگاه کارکنان عوامل موثر بر بهره

انجام شد  "نو مدیران ستاد دانشگاه علوم پزشکی لرستا

نتایج نشان داده است که شناخت شغل، توان، انگیزش، 

سازگاری با عوامل محیطی، حمایت سازمانی، اعتبار و 

تیب رتبه اول تا هفتم را در تره بازخورد عملکرد ب

 .[7]وری نیروی انسانی کسب کردند بهره

هفت متغیر مربوط به مدیریت  2و بلانچارد 1هرسی

اند: شرح زیر از میان بقیه برگزیدهعملکرد اثربخش را به 

، سازش 6، انگیزه5، حمایت سازمانی4، درک3توانایی

 .9و ارزیابی و بازخورد 8، اعتبار7محیط

ها(، در این مدل اصطلاح توانایی )دانش و مهارت (1

 انجام های کارکنان در بهتوانایی به دانش و مهارت

شود. لازم آمیز یک تکلیف گفته میرساندن توفیق

افراد  است به یاد داشته باشیم که شایستگی

 عمومیت ندارد.

وضوح )درک یا تصور نقش(، وضوح به درک و  (2

گفته  پذیرش نحوه کار، محل و چگونگی انجام آن

شود برای آن که پیروان درکی کامل از مشکل می

نحوه  داشته باشند باید مقاصد و اهداف عمده

اهداف ای هرسیدن به این مقاصد و اهداف و اولویت

 .باشد واضح و صریح و مقاصد برایشان کاملا

کمک )حمایت سازمانی(، اصطلاح کمک به کمک  (3

برای  شود که پیروسازمانی یا حمایتی گفته می

 .تکمیل کردن اثربخشی کار به آن نیاز دارد

                                                           
1. Hersey 

2. Blanchard 

3. Ability 
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زه نگیانگیزه )انگیزه یا تمایل(، اصطلاح انگیزه، به ا (4

کردن  ا کاملمربوط به تکلیف پیروان، یا انگیزش ی

آمیز ای توفیقتکلیف خاص مورد تحلیل به گونه

 .اطلاق می شود

ز ارزیابی )آموزش و بازخورد عملکرد(، اگر اشخاص ا (5

انتظار بهبود  مشکلات عملکرد خویش آگاه نباشند،

ز اگرایانه است. مردم پیش واقع عملکرد انتظاری غیر

د بایرسمی قرار گیرند،  ایآن که مورد ارزیابی دوره

رسمی درباره خویش مطلع  های مرتب غیراز ارزیابی

مشکلات عملکرد، نبودن  باشند. دلیل بسیاری از

 .آموزش لازم و بازخورد عملکرد است

اعتبار )اعمال معتبر و حقوقی پرسنل(، اصطلاح  (6

های تصمیم اعتبار به مناسب بودن و حقوقی بودن

یران شود. مدمدیر در مورد منابع انسانی اطلاق می

ها در مورد تصمیم باید اطمینان کسب کنند که

ها و خط های دادگاهمردم از جهت حقوقی، تصمیم

 .باشندمی های شرکت مناسبمشی

محیط )تناسب محیطی(، اصطلاح محیط به عوامل  (7

وجود  توانند حتی باشود که میخارجی گفته می

 داشتن توانایی، وضوح، حمایت و انگیزه لازم برای

دی عناصر کلی .ثیر بگذارندابر عملکرد ت از همشغل، ب

، زاررقابت، تغییر شرایط با :عوامل محیطی عبارتند از

ل و اموری از این قبی های دولتی، تدارکاتنامهآئین

[8] . 

عنوان عوامل اصلی و عوامل فوق را ب 1در واقع مدل آچیو

تاثیرگذار در عملکرد نیروی انسانی معرفی نموده است 

مدل به مدیران در تعیین وجود مشکلات در  . این[9]

کند. این مدل توسط هرسی و بلانچارد عملکرد کمک می

اند که به عامل را بر عملکرد نیروی انسانی موثر دانسته 7

منظور کمک به مدیران در تعیین علت وجود مشکلات 

های تغییر به منظور عملکرد و به وجود آمدن استراتژی

. بر اساس این [10]یزی گردید رحل این مشکلات طرح

با  88ای توسط یعقوبی و همکارانش در سال مدل مطالعه

بررسی عوامل موثر بر بهبود عملکرد کارکنان از  "عنوان

های آموزشی شهر اصفهان انجام دید مدیران بیمارستان

شده است که نتایج آن نشان داد عوامل توانایی، محیطی، 

                                                           

10. Achieve 

زش و ارزیابی بترتیب در اعتبار، حمایت سازمانی، انگی

 .[11]اند بهبود عملکرد کارکنان موثر بوده

وری، تکیه بر نیروی انسانی طور کلی شالوده ارتقای بهرهب

است و توجه به این منبع عظیم و بالقوه موجب شکوفایی 

شود. علت این امر آن است که تنها و بالندگی جامعه می

تواند کمیت و کیفیت کار خود را ارتقا بخشد. انسان می

 : هامواد و روش
شد. کلیه تحلیلی می با-این مطالعه، یک مطالعه مقطعی

های بالینی، های مورد مطالعه شامل بخشواحدها و بخش

شی و پشتیبانی و مراکز پژوه –پاراکلینیک، مالی و اداری 

تحقیقاتی به صورت سرشماری انتخاب گردید. به منظور 

پرسشنامه استفاده گردید. یک  2وری از بررسی بهره

ای پرسشنامه که پرسشنامه اچیو بوده، این پرسشنامه دار

 7)سوال(، وضوح  4مولفه توانایی ) 7مولفه بوده که  42

 9ل(، ارزیابی )سوا 6سوال(، مشوق ) 5سوال(، کمک )

سوال( را بررسی  5سوال( و محیط ) 6سوال(، اعتبار )

کند. همچنین چک لیستی به منظور مشخصات می

بیوگرافیک افراد تهیه گردید که شامل سن، جنسیت، 

میزان تحصیلات، سابقه خدمت، محل خدمت، نوع 

باشد. این پرسشنامه بر اساس استخدام و سمت می

؛ 4؛ زیاد،3؛ متوسط،2؛ کم،1مقیاس لیکرت )خیلی کم،

ت باشد. ما از تمامی پرسنل جهت شرک( می5خیلی زیاد، 

 401نفر  1100در مطالعه دعوت نمودیم که از تعداد 

ها با ها، دادهآوری پرسشنامهموافقت کردند. پس از جمع

مورد تجزیه و تحلیل  SPSS 21افزار استفاده از نرم

 تست برای مقایسه های تیو از آزمون آماری قرار گرفت

ها، از آزمون رگرسیون لجستیک برای بررسی میانگین

نقش مستقل متغیرهای مستقل بر پیامدهای مورد 

در پژوهش اسدی و همکاران  بررسی استفاده گردید.

بدست آمده  %86( پایایی پرسشنامه مورد نظر 1388)

 .[12]است 

 ها:یافته
نفر  357نفر شرکت کننده در مطالعه،  401از تعداد 

جنسیت خود را مشخص کرده بودند که از این میزان 

 (32%/8نفر ) 117( زن و تعداد 62%/7نفر ) 240تعداد 

 شماره جدولمرد بودند. خصوصیات دموگرافیک افراد در 

 ارائه گردید. 1
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طبق نتایج کسب شده میانگین نمره عوامل موثر بر بهبود 

باشد. می 2شماره  جدولبشرح عملکرد نیروی انسانی 

بیشترین میانگین نمرات مربوط به حیطه ارزیابی 

( و کمترین نمره کسب شده مربوط به %26/68/5±13)

 ( بود.11%/85±86/2حیطه محیط )

 3شماره  جدولبعد در  7درصد آلفا کرونباخ و میانگین 

ن تریارائه گردید که بیشترین مربوط به بعد ارزیابی و کم

 ت.مربوط به بعد محیط اس

ها با خصوصیات بررسی ارتباط بین امتیاز حیطه

 :متغیرهای مستقل

 سن: 

ها برای بررسی ارتباط سن و میانگین امتیازات حیطه

انجام گردید. در بررسی حیطه  ANOVAآزمون 

سال به بالا با  35توانایی، میانگین حیطه در گروه سنی 

سال اختلاف معنادار داشت  30 تا 26 گروه سنی

(. این اختلاف از نظر آماری با اهمیت بود 69/2±20/13)

(02/0=P) 

ها با گروه سنی ارتباط میانگین امتیازات سایر حیطه

 آماری نشان نداد. 

 سطح سواد:

 میانگین امتیاز توانایی با افزایش سطح سواد مطالعه

 پلمیابد. کمترین امتیاز مربوط به دیشوندگان افزایش می

 ( و بیشترین امتیاز مربوط به9/10±8/2و زیر دیپلم )

ا ببررسی آماری ( بوده است. 6/13±7/2لیسانس و بالاتر )

داری بین ااختلاف معن ANOVAاستفاده از آزمون 

 (. P<05/0سطوح مختلف تحصیلی نشان داد )

 سابقه خدمت:

های با سابقه خدمت میانگین امتیاز توانایی بین گروه

متفاوت، مورد مقایسه قرار داده شد. در این بررسی 

سال با پرسنل دارای  15توانایی افراد با سابقه بیش از 

 جمعیت مورد مطالعه دموگرافیک خصوصیات - 1شماره  جدول

 سن
n (%) 

20-25 

(1/11 )37 

26-30 

(7/26 )89 

31-35 

(2/25 )84 

35 < 

(9/36 )123 

 جنس
n (%) 

 مرد

(8/32 )117 

 زن

(2/67 )240 
- - 

 سطح تحصیلات
n (%) 

 دیپلم

(2/27 )102 

 دانشگاهی

(8/72 )273 
- - 

 سابقه خدمت
n (%) 

5  => 

(3/31 )115 

10 – 6 

(5/24 )90 

15 – 11 

(3/21 )78 

15 < 

(9/22 )84 

 محل خدمت
n (%) 

 درمانی

(8/40 )108 

 پاراکلینیک

(9/21 )58 

 اداری

(4/37 )99 
- 

 نوع استخدام
n (%) 

 رسمی

(7/26 )99 

 غیر رسمی

(3/73 )272 
- - 

 

 های هفتگانهمیانگین نمرات حیطه - 2شماره  جدول

 انحراف معیار میانگین ماگزیمم مینیمم تعداد حیطه

 76/3 46/22 71/30 29/10 361 وضوح

 24/3 80/13 21 20/4 370 کمک

 9/3 41/15 82/25 17/5 363 مشوق

 68/5 13/26 56/40 11/8 351 ارزیابی

 45/4 71/13 83/25 17/5 368 اعتبار

 86/2 85/11 80/19 20/4 363 محیط

 09/3 43/12 25/16 4 388 توانایی
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سال اختلاف آماری نشان  10تا  6 سال و 5سابقه زیر 

افزایش سابقه ارتباط آماری دادند. نمره توانایی با 

 (.P<05/0دار نشان دادند )اهمیت

 محل خدمت: 

حیطه توانایی بین شرکت کنندگان  میانگین امتیازات

سه شاغل در واحد درمان، پاراکلینیک و اداری مورد مقای

قـرار داده شد. بیشترین امتیاز مربـوط به گـروه 

( و کمترین مربوط به گروه 03/13±85/2پاراکلینیک )

ی سه گروه از نظر آمار( اختلاف بین 30/11±3/3اداری )

 (.P=006/0)دار بود اهمیت

 جنس:

( در 89/12±91/2گین نمرات توانایی در زنان )میان

و این  ( بیشتر بود63/11±21/3مقایسه با مردان )

  (.P<05/0بود )دار ااختلاف از نظر آماری معن

 نوع استخدام: 

 میانگین نمرات کادر رسمی در حیطه توانایی برابر با

 برابر به کادر غیر رسمی( و نمرات مربوط 19/2±13/14)

که این اختلاف از نظر آماری  ( بوده99/11±06/3با )

 (.=P  ،361df= ،32/6t<01/0دار بود )امعن

( از 13/13±84/2طه کمک نمره کادر رسمی )ر حید

( کمتر بوده این اختلاف 98/13±04/3نمره غیر رسمی )

، =P  ،341df<05/0دار بود )اهمیت از نظر آماری

15/2t=.) 

میانگین نمرات کادر رسمی ر در حیطه اعتبا

( 01/14±40/4( از کادر غیر رسمی )33/4±72/12)

 کمتر بود و این اختلاف از نظر آماری اهمیت دار بود

(05/0>P  ،342df = ،4/2-t =.) 

حیطه فقط حیطه توانایی بود که در آزمون  7از بین 

ANOVA  وt دموگرافیک ارتباط آماری  با متغیرهای

 نشان داد.

ها به برای بررسی ارتباط بین متغیرهای مستقل و حیطه

از  (multivariate analysis)شیوه چند متغیره 

 4شماره  جدولنتایج در آزمون رگرسیون استفاده شد که 

 ارائه شده است.

در ارتباط بین متغیرها و حیطه توانایی، دو متغیر 

ادار توانایی ارتباط معناستخدام با حیطه تحصیلات و نوع 

 .(P<05/0) نشان داد

در ارتباط بین متغیرها و حیطه وضوح، متغیر سابقه 

 ارتباط معنادار نشان داده وضوح خدمت با حیط

(033/0>P). 

در ارتباط بین متغیرها و حیطه کمک، متغیر محل 

 طه کمک ارتباط معنادار نشان دادخدمت با حی

(033/0>P). 

در ارتباط بین متغیرها و حیطه مشوق، متغیر سابقه 

خدمت با حیطه مشوق ارتباط معنادار نشان داد 

(027/0>P). 

 و در ارتباط بین متغیرها و حیطه اعتبار، متغیر محل

 نشان دادخدمت با حیطه اعتبار ارتباط معنادار 

(001/0>P).  

اط های ارزیابی و محیط با هیچ یک از متغیرها ارتبحیطه

 معناداری نشان ندادند.

 گیری: بحث و نتیجه
یکی از مسایل معمول در فرایند مدیریت این است که 

ر های کارکنان موثمدیران در نشان دادن ضعفبسیاری از 

 ها به همان اندازهیابی ضعفهستند ولی در کمک به علت

 واثربخش نیستند. مدیران برای موثر بودن در ارزیابی 

وری به تعیین علت پیدایش آنها نیاز حل مسایل بهره

 . [13]دارند 

درصد از  4/4بخش بهداشت و درمان در ایران حدود 

ابل ناخالص ملی را به خود اختصاص داده و تعداد قتولید 

وجه تین توجهی از کارکنان دولتی را در اختیار دارد. بنابرا

 ن بخش الزامی است ووری و کارایی در ایبه اصول بهره

 های بهبود کارایی و اثربخشی بایستی دراجرای برنامه

قالب یک فرایند منظم صورت گیرد و کلیه سطوح 

 .[11]ن مشارکت داشته باشند سازمانی در آ

 و  میزان آلفا کرونباخ - 3شماره  جدول

 وریحیطه بهره 7میانگین امتیاز 

 انحراف معیار میانگین گرونباخ حیطه ها

 09/3 43/12 73/0 توانایی

 76/3 46/22 76/0 وضوح

 24/3 80/13 78/0 کمک

 91/3 41/15 79/0 مشوق

 68/5 13/26 87/0 ارزیابی

 45/4 71/13 89/0 اعتبار

 86/2 85/11 85/0 محیط
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وری معلول ترکیبی از عوامل گوناگون است که ارتقاء بهره

باشد. کارکنان با کسب ترین عامل نیروی کار میمهم

های قبلی، نگرش های جدید و ارتقای مهارتمهارت

مثبت کاری، حفظ سلامت جسمانی، اجرای صحیح کار، 

های در موقع لزوم و مشارکت در برنامهبه همکاران  کمک

وری خود را بهبود بخشند. توانند بهرهوری میبهبود بهره

توان ی نیروی انسانی میوراز دیگر عوامل موثر در بهره

اصلاح روابط مدیران و کارکنان، استفاده از نظرات و 

 .[14]پیشنهادات کارکنان و تکنولوژی را نام برد 

 ناییمطالعه یعقوبی و همکاران هر سه گروه مدیران توادر 

 اند. و هررا مهمترین عامل در بهبود عملکرد فرد دانسته

تر گسه گروه تاثیر ارزیابی را نسبت به بقیه عوامل کمرن

 اند کههاند. در واقع مدیران به این مساله معتقد بوددانسته

د ی عملکرخود افراد و توانایی آنها مهمترین معیار برا

بالای افراد در سازمان است. با کمک آزمون پیرسون 

 یابی،گانه توانایی، حمایت سازمانی، انگیزش، ارز 7عوامل 

ر اعتبار تصمیم مدیر، سازگاری کارکنان و شناخت شغل د

 بهبود عملکرد نیروی انسانی تاثیر دارند. نتایج این

 . [11]پژوهش با نتایج مطالعه ما همخوانی داشت 

 2015پژوهشی دیگر که توسط یوسف صابر در سال  در

انجام شد، نتایج تحلیل همبستگی نشان داد که برخی از 

اند و برخی دیگر هیچ اثری این عوامل اثر چندگانه داشته

اند. همچنین هیچ مدرکی مبنی بر کاهش اثر نیز نداشته

وجود نداشته است. بعنوان مثال، توانایی هیچ ارتباطی با 

امل نداشت. در مقابل انگیزش و حمایت سازمانی دیگر عو

اند. برای ارزیابی ارتباط و اثر عوامل دارای اثر متقابل بوده

مختلف بر روی یکدیگر از آزمون همبستگی پیرسون با 

استفاده شد. نتایج این آزمون نشان داد تفاوت  %95سطح 

معناداری برای ضریب همبستگی صفر وجود داشت. 

همچنین  .معناداری با دیگر عوامل نداشت توانایی ارتباط

ای نیز نداشت. در کل، هیچگونه اثر چندگانه یا اثر کاهنده

اعتبار اثر چندگانه زیادی با دیگر عوامل داشت. در میان 

های معنادار، همبستگی میان وضوح و اعتبار با همبستگی

بیشترین ارزش و همبستگی میان انگیزش و  52/0میزان 

بود. نتایج  27/0با میزان  ی کمترین ارزشاعتبار دارا

مده در این پژوهش نیز با نتایج پژوهش ما بدست 

 . [15]همخوانی کامل نداشت 

انجام  2013در پژوهش فرهادی و همکاران که در سال 

 وری نیروی انسانی ارتباط معناداری باشده است، بهره

 (،>001/0p) ( وضعیت تاهل=008/0pجنس پرستاران )

و کلیه فاکتورهای  (>001/0p)میزان تحصیلات 

وری پرستاران از نظر داشت. بهره (>05/0p)پرسشنامه 

همچنین  .(97/44±43/7) آنان زیر متوسط بود

 وری پرستاران بر اساسهای تاثیر عوامل بر بهرهالویت

ک چیو از دیدگاه سرپرستاران با استفاده از تکنیامدل 

AHP از الویت بالا به پایین به صورت وضوح، توانایی ،

ین انگیزش، ارزیابی، کمک، محیط و اعتبار بود. نتایج ا

پژوهش با پژوهش ما تا حدودی همخوانی داشت و 

دانست وری میتوانایی را از مهمترین عوامل موثر بر بهره

[16] . 

در مطالعه دیگر که توسط ملکشاهی و همکاران انجام 

شناخت شغل، توانایی، انگیزش، حمایت  شده است،

وری نیروی سازمانی، اعتبار و ارزیابی عملکرد بر بهره

ی باشند که با نتایج مطالعه ما همخوانانسانی موثر می

  .[7]داشت 

 های مختلفنتایج انجام آزمون رگرسیون در حیطه - 4شماره  جدول

 نوع استخدام حیطه ها 
p-value 

 محل خدمت
p-value 

 سابقه خدمت

p-value 
 سطح سواد

p-value 

 جنس
p-value 

 سن
p-value 

 196/0 063/0 0/0 068/0 371/0 002/0 توانایی 

 072/0 641/0 153/0 033/0 428/0 874/0 وضوح 

 657/0 613/0 682/0 167/0 033/0 123/0 کمک 

 147/0 452/0 064/0 027/0 669/0 994/0 مشوق 

 741/0 155/0 608/0 117/0 805/0 175/0 ارزیابی 

 604/0 869/0 389/0 336/0 0/0 138/0 اعتبار 

 268/0 731/0 610/0 335/0 749/0 573/0 محیط
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Abstract: 

Organizational performance is a complex phenomenon that perhaps be the easiest 

expression for a set of activities focused on achieving organizational goals. Hospitals are 

the most expensive component of health and medical systems and human resources are the 

most valuable source of production and service delivery. Therefore, the purpose of this 

study was to determine the factors affecting the manpower productivity of the organization 

under investigation, based on personnel self-declaration.  

All units and sections of this cross-sectional study were selected by census. Two 

questionnaires were used to assess the efficiency, including the Achieves Questionnaire 

with 7 domains and a prepared checklist for the participants’ biographical profile. The later 

questionnaire was based on Likert scale (very low: 1; low: 2; medium: 3; high: 4; very 

high: 5). After collecting the questionnaires, the data are analyzed by SPSS software. 

Among the 401 participants of the study, 62.7% were female while 32.8% were male. The 

most related relationship between different domains of the questionnaire with independent 

individuals' characteristics has been found in ability domain (P<0.05).  

Choosing the right staff and finding the factors which can affect their performance are 

specifically important in providing better customer services. Therefore, the performance of 

employees plays a vital role in improving the organization's performance, especially in 

health care centers. 

Keywords: Organizational Performance, Human Resource Efficiency, Achieve 

Questionnaire, Hospital 
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