
چکیده
مقدمه: یکی از اولویت  های مدیریت منابع انسانی به ویژه در مورد مشاغل دشوار و تنش زا 
رفتار  در  بی تفاوتی  روح  که  چرا  است؛  سازمانی  بی تفاوتی  کاهش  پرستاری،  همچون 
کارکنان، انگیزه کار و تلاش را از آنان می گیرد و می تواند زمینه ساز بسیاری از بروندادهای 
منفی گردد. در این زمینه به نظر می رسد که توجه به سیستم اجتماعی سازمان بتواند 

یکی از استراتژی های کاهش بی تفاوتی سازمانی باشد. 
هدف: هدف از این پژوهش، بررسی رابطه جامعه پذیری سازمانی و بی تفاوتی سازمانی در 

میان پرستاران بوده است. 
آماری  جامعه  است.  بوده  همبستگی  نوع  از  توصیفی  پژوهش،  روش  وروشها:  مواد
بوده اند.با  نفر  بر 539  بعثت شهر سنندج مشتمل  بیمارستان  پرستاران  پژوهش، کلیه 
استناد به جدول کرجسی و مورگان، تعداد 225 پرسشنامه به شیوه نمونه گیری تصادفی 
کامل  به صورت  پرسشنامه  تعداد، 161  این  از  که  شد  توزیع  پرستاران  میان  در  ساده 
و  سازمانی  جامعه پذیری  پرسشنامه  دو  از  استفاده  با  داده ها  گردآوری  شد.  بازگردانده 
با استناد به  پایایی پرسشنامه ها نیز به ترتیب  انجام گرفت. روایی و  بی تفاوتی سازمانی 
نظر متخصصان و ضریب آلفای کرونباخ تأیید شد که به ترتیب برابر با 0/898 و 0/933 
بود. در نهایت جهت تجزیه و تحلیل داده ها با نرم افزار SPSS16 و استفاده از آزمون های 

همبستگی پیرسون و تحلیل رگرسیون چندگانه استفاده شد. 
يافتهها: میانگین و انحراف استاندارد متغیر جامعه  پذیری سازمانی برابر با 3/15±0/698 
بوده است. میانگین و انحراف استاندارد متغیر بی تفاوتی سازمانی نیز برابر با 2/81±0/672 
منفی  رابطه  پرستاران،  میان  در  سازمانی  بی تفاوتی  و  سازمانی  جامعه پذیری  بین  بود. 
همکاران،  حمایت  و  تفاهم  بعد  دو  همچنین   .)P>0/01( داشت  وجود  معنادار  و 

.)P> 0/01( پیش بینی کننده منفی و معنادار بی تفاوتی سازمانی بودند
نتیجهگیري:مدیران بیمارستانی می توانند از طریق روشن نمودن انتظارات از پرستاران، 
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 مقدمه
با آغاز هزاره ی سوم، هر روز نقش منابع انسانی پررنگ تر شده و 
اکنون از آن به عنوان یکی از عوامل مهم کسب موفقیت و برتری 
رقابتی پایدار در سازمان ها یاد می شود )1(. علیرغم اذعان به این 
اهمیت، در عمل ملاحظه می شود که کم توجهی به منابع انسانی 
به یکی از مسائل گریبانگیر سازمان های دولتی ایران تبدیل شده 
ایجاد  انسانی،  نیروی  به  بی توجهی  پیامدهای  از  یکی   .)2( است 
پدیده ای به نام »بی تفاوتی سازمانی« است )3(. بی تفاوتی سازمانی 
درگیری  و  علاقه  نبود  عاطفه،  و  درونی  احساس  بدون  شرایطی 
بیانگر  پدیده  این   .)4( است  سازمان  محیط  به  نسبت  احساسی 
ابعادی همچون بی تفاوتی به ارباب رجوع، بی تفاوتی نسبت به کار، 
بی تفاوتی نسبت به همکار، بی تفاوتی نسبت به مدیر و در نهایت 

بی تفاوتی نسبت به کل است )3(. 
روح بی تفاوتی در رفتار کارکنان، انگیزه کار و تلاش را از آنان می گیرد 
 ،)6( )Career plateau( و می تواند موجب فلات زدگی شغلی )5(
کاهش تعهد و هویت سازمانی )7( و بسیاری دیگر از بروندادهای 
منفی شغلی و سازمانی گردد. در چنین شرایطی یکی از استراتژی های 
اجتماعی  به سیستم  بر بی تفاوتی، توجه  به منظور غلبه  مدیریت 
کارکنان است که اثر بالقوه ای بر اثربخشی سازمان ها دارد )10-8(. 
در این زمینه، به نظر می رسد که یکی از عوامل مهم در ایجاد نگرش 
مثبت نسبت به کار و سازمان، فرایند »جامعه پذیری سازمانی« باشد 
که می تواند هم برای کارکنان و هم برای کارفرمایان به منظور بهبود 

نگرش ها و رفتارهای کارکنان در خور اهمیت باشد )11(. 
جامعه پذیري سازمانی، فرایندي است که به وسیله آن یک شخص 
به یادگیري ارزش ها، هنجارها و رفتارهاي مورد نیاز می پردازد که 
به واسطه آن به وي اجازه داده می شود تا به عنوان عضوي از سازمان 
در کارها و امور مشارکت داشته باشد )12(. در واقع جامعه پذیري 
سازمانی فرآیند مستمري است که در آن فرد و سازمان با هم تعامل 
ارزش ها، هنجارها،  افراد  تأثیر مي گذارند و طی آن  بر هم  کرده و 
شبکه هاي غیررسمي و مهارت هاي مورد نیاز سازماني را مي آموزند 
)13(. جامعه پذیری سازمانی از طریق ابعادی همچون آموزش قواعد و 
مقررات و ارزش های سازمان، تفاهم )فهم نقش ها و انتظارات(، حمایت 

همکاران و تصریح چشم انداز آینده سازمان تبلور می یابد )14(. 
نتایج پژوهش های پیشین نشان می دهد که جامعه پذیری سازمانی 
هوش   ،)15( کار  محیط  روانشناختی  نیازهاي  با  معناداری  رابطه 
عاطفی )16(، تعهد سازمانی )9(، رفتارهاي شهروندي سازماني )11(، 
ادراک از حمایت سازمانی )17 و 18(، وجدان کاری )19( و کاهش 
قصد ترک شغل )14( دارد. بنابراین انتظار می رود که جامعه پذیری 

سازمانی بتواند کاهش بی تفاوتی سازمانی را نیز در پی داشته باشد. 
به هر حال اگرچه مرور مطالعات قبلی، وجود رابطه بین جامعه پذیری 
اما مطالعه خاصی که  را محتمل می سازد،  بی تفاوتی  و  سازمانی 
دسترس  در  باشد،  کرده  بررسی  را  رابطه   این  مستقیم  به صورت 
نیست. همچنین اگرچه بررسی عوامل مؤثر بر بی تفاوتی سازمانی 
در همه سازمان ها درخور اهمیت است، اما با توجه به دشواری های 
در  پژوهش حاضر  پرستاری،  در شغل  موجود  روانی  فشارهای  و 
میان پرستاران صورت گرفته است. در واقع، محیط های بیمارستانی 
میرها،  و  مرگ  مشاهده   همچون  استرس زا  رویدادهای  از  مملو 
بیماری ها، دردها و نیز فشارهای روانی وارد شده از سوی همراهان 
بیماران هستند، بنابراین مشکلاتی همچون فرسودگی شغلی )21(، 
اهمال کاری سازمانی )22(، تنش های روانی )23( و تمایل به ترک 
بارز  ویژگی  است.  پرستاران مشاهده شده  برخی  در  حرفه )24( 
بدون  حالات  تجربه  شغلی،  فرسودگی  به خصوص  مشکلات  این 
احساس درونی و عاطفه، نبود علاقه و درگیری احساسی نسبت به 
محیط سازمان است و از آن جا که این خصوصیات از مشخصه های 
آن  کاهش  برای  اگر چاره ای  لذا  بی تفاوتی سازمانی هستند  بارز 
اندیشیده نشود، ممکن است بهره وری شغلی و سازمانی را پایین 
آورد. با این رویکرد، در جستجوی عوامل مؤثر بر کاهش بی تفاوتی 
سازمانی در میان پرستاران و نیز با توجه به کمبود شواهد تجربی 
پیرامون ارتباط بین جامعه پذیری سازمانی و بی تفاوتی سازمانی، 

مهم ترین سؤالات پیش روی تحقیق حاضر این بود که:
1( آیا بین جامعه پذیری سازمانی و ابعاد آن با بی تفاوتی سازمانی و 

ابعادش رابطه معناداری وجود دارد؟
پیش بینی کننده  می توانند  سازمانی  جامعه پذیری  ابعاد  آیا   )2

معنادار بی تفاوتی سازمانی باشند؟
 موادوروشها

پژوهش حاضر از لحاظ هدف، کاربردی است و از لحاظ روش جزو 
تحقیقات توصیفی - همبستگی است. جامعه آماری این پژوهش 
کلیه پرستاران بیمارستان بعثت شهر سنندج مشتمل بر )539( 
نفر بوده اند. با استناد به جدول کرجسی و مورگان، تعداد )225( 
پرسشنامه به شیوه نمونه گیری تصادفی ساده در میان پرستاران 
کامل  به صورت  پرسشنامه   )161( تعداد،  این  از  که  شد  توزیع 
بازگردانده شد )نرخ پاسخ گویی: 0/72(. مهم ترین ملاک های انتخاب 
ورود افراد نمونه در پژوهش حاضر، داشتن مدرک تحصیلی دیپلم 
و بالاتر و حداقل یک سال سابقه خدمت در بیمارستان بعثت شهر 
سنندج بود. یادآور می شود که در جریان نمونه گیری، ملاحظات 
در مشارکت  افراد  آزادی  قانونی،  اخذ مجوزهای  قبیل  از  اخلاقی 
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یا عدم مشارکت در پژوهش و ناشناس ماندن افراد نمونه رعایت 
گردید. همچنین یادآور می شود که نرخ بازگشت پرسشنامه ها با 
بود که می توان مهم ترین دلیل  حدود )28 درصد( ریزش همراه 
در  پرستاران شاغل  مشارکت حداکثری  در جلب  را دشواری  آن 
بخش های آی سی یو 1، آی سی یو 2، پی آی سی یو و ان آی 
سی یو دانست. با این حال از آن جا که نرخ پاسخ گویی بالاتر از )0/7( 
بوده است، می توان میزان مشارکت افراد نمونه را قابل قبول دانست. 
تائورمینا  پرسشنامه  از  سازمانی  جامعه پذیری  سنجش  جهت 
)1994( استفاده شد. این پرسشنامه مشتمل بر) 20( سؤال و چهار 
بعد آموزش، تفاهم، حمایت همکاران و چشم انداز آینده می باشد. 
این پرسشنامه در پژوهش نادی و همکاران )1389( مورد استفاده 
قرار گرفته و روایی و پایایی آن به ترتیب از طریق تحلیل عاملی 
اکتشافی و ضریب آلفای کرونباخ بررسی و مورد تأیید قرار گرفته 
پرسشنامه  از  نیز  سازمانی  بی تفاوتی  سنجش  جهت  است)25(. 
دانایی فرد و همکاران )1389( استفاده شد. این پرسشنامه مشتمل 
بر )33( گزاره و پنج بعد بی تفاوتی به مدیر، بی تفاوتی به سازمان، 
بی تفاوتی به ارباب رجوع، بی تفاوتی به همکار و بی تفاوتی به کار 
می باشد. روایی پرسشنامه بی تفاوتی سازمانی در پژوهش دانایی فرد 
سه  با  آن  همبستگی  محاسبه  طریق  از   )1389( همکاران  و 
پرسشنامه استاندارد تعهد سازمانی، ترک شغل و هویت سازمانی 
تأیید شده و پایایی آن نیز با استناد به ضریب آلفای کرونباخ مورد 

تأیید قرار گرفته است )3(.
پرسشنامه ها  به سؤالات  پاسخ دهی  گویه های  پژوهش حاضر،  در 

با استناد  براساس طیف پنج گانه لیکرت بود. روایی پرسشنامه ها 
به نظر متخصصان تأیید شد. جهت بررسی پایایی پرسشنامه ها نیز 
به ضریب آلفای کرونباخ استناد شد؛ بر این اساس، ضرایب آلفای 
کرونباخ دو پرسشنامه جامعه پذیری سازمانی و بی تفاوتی سازمانی 
پایایی  از  حکایت  و  بود   )0/933( و   )0/898( با  برابر  ترتیب  به 

مناسب پرسشنامه ها داشت. 
داده ها  توزیع  بودن  نرمال  ابتدا  آماری  آزمون های  انتخاب  جهت 
از طریق آزمون کولموگروف اسمیرنف بررسی شد. براساس نتایج 
این آزمون، مقدار z متناظر با متغیر جامعه پذیری سازمانی برابر با 
)0/953( و سطح معناداری، )0/323( بود. در مورد متغیر بی تفاوتی 
سازمانی نیز مقدار z برابر با )1/216( و سطح معناداری، )0/104( 
بود. با توجه به معنادار نبودن مقادیر z، فرض نرمال بودن توزیع 
از  داده ها  تحلیل  و  تجزیه  ادامه جهت  در  لذا  شد.  تأیید  داده ها 
رگرسیون  تحلیل  و  پیرسون  همبستگی  پارامتریک  آمون های 
چندگانه به شیوه هم زمان استفاده شد. یادآور می شود که تجزیه و 
تحلیل داده ها با استفاده از نرم افزار SPSS نسخه 16 انجام گرفت.

 يافتهها
در جدول )1( توزیع افراد نمونه بر حسب تحصیلات، جنسیت و 
سابقه خدمت ارائه شده است. بر این اساس )66 (نفر از افراد نمونه 
مرد و )95( نفر نیز زن بوده اند. از لحاظ مدرک تحصیلی، بیشترین 
فراوانی مربوط به پرستاران دارای مدرک کارشناسی بوده است که 
)77( نفر از افراد نمونه را تشکیل داده اند. از لحاظ سابقه خدمت 
نیز بیشترین فراوانی مربوط به پرستاران دارای سابقه خدمت شش 

جدول)1(:توزيعواحدهایمطالعهبرحسبمتغیرهایجمعیتشناختی

جنسیتتحصیلات
سابقهخدمت

مجموع يکتاپنج
سال

ششتاده
سال

يازدهتا
پانزدهسال

شانزدهتا
بیستسال

بالاتراز
بیستسال

ديپلم
11215-مرد
245314-زن

کاردانی
113218مرد
364114-زن

کارشناسی
32-111083مرد
1314116145زن

کارشناسیارشد
21-8832مرد

911-2-22

425036267161مجموع

 [
 D

O
I:

 1
0.

29
25

2/
ijn

v.
6.

3.
4.

9 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ij

nv
.ir

 o
n 

20
24

-0
3-

13
 ]

 

                               3 / 8

http://dx.doi.org/10.29252/ijnv.6.3.4.9
http://ijnv.ir/article-1-519-en.html


سیروس قنبری و همکاران

سالششم،دورهششم،شمارهسوموچهارم،پايیزوزمستان1396 فصلنامهمديريتپرستاري 12

تا ده سال بوده است که )50( نفر از افراد نمونه را تشکیل داده اند.
متغیر  استاندارد  انحراف  و  میانگین   ،)2( جدول  نتایج  اساس  بر 
است.  بوده   )3/15±0/698( با  برابر  سازمانی  جامعه  پذیری 
میانگین و انحراف استاندارد متغیر بی تفاوتی سازمانی نیز برابر با 

)0/672±2/81( بوده است.
1( آیا بین جامعه پذیری سازمانی و ابعاد آن با بی تفاوتی سازمانی و 

ابعادش رابطه معناداری وجود دارد؟
نتایج آزمون همبستگی پیرسون در جدول )3( نشان می دهد که 

ضریب همبستگی بین جامعه پذیری سازمانی و بی تفاوتی سازمانی 
معنادار   )0/01( در سطح  رابطه  این  که  بوده   )-0/713( با  برابر 
سازمانی  جامعه پذیری  بین  که  می شود  مشخص  بنابراین  است. 
نتایج  و بی تفاوتی سازمانی، رابطه منفی و معناداری وجود دارد. 
جامعه پذیری  بعد  چهار  هر  رابطه  که  می دهد  نشان  همچنین 
سازمانی یعنی آموزش، تفاهم، حمایت همکاران و چشم انداز آینده 
با بی تفاوتی سازمانی، منفی و معنادار بوده است. سایر نتایج نیز 
بیانگر آن است که به استثنای روابط دو بعد آموزش و چشم اندازه 

جدول)2(:اطلاعاتتوصیفیپیرامونمتغیرهایاصلیمطالعه

جدول)4(:خلاصهتحلیلرگرسیونچندگانهپیرامونپیشبینیبیتفاوتیسازمانیازطريقابعادجامعهپذيریسازمانی

جدول)5(:ضرايبرگرسیونیابعادپیشبینیکنندهبیتفاوتیسازمانی

جدول)3(:ضرايبهمبستگیجامعهپذيریسازمانیوابعادآنبابیتفاوتیسازمانیوابعادآن

بیشینهکمینهانحرافاستانداردمیانگینتعدادمتغیر

1613/150/6981/004/42جامعهپذيریسازمانی

1612/810/6721/704/26بیتفاوتیسازمانی

ضريبهمبستگیمدل
چندگانه

ضريب
تبیین

ضريبتبیین
آمارهFتعديلشده

سطح
معناداری

0/7400/5480/53747/310/000همزمان

سطحمعناداریآماره tآمارهبتاآمارهβمتغیرهایپیشبین

4/98028/6090/000مقدارثابت

0/0460/0560/7210/472آموزش

3/0110/003-0/285-0/235-تفاهم

6/6620/000-0/540-0/464-حمايتهمکاران

0/3160/753-0/028-0/024-چشماندازآينده

بیتفاوتی
بهمدير

بیتفاوتی
بهسازمان

بیتفاوتی
بهاربابرجوع

بیتفاوتی
بههمکار

بیتفاوتی
بهکار

بیتفاوتی
سازمانی

**0/446-0/085-**0/299-**0/213-**0/378-**0/232-آموزش

**0/607-*0/198-**0/408-**0/320-**0/481-**0/287-تفاهم

**0/711-**0/273-**0/548-**0/418-**0/470-**0/384-حمايتهمکاران

**0/588-0/127-**0/356-**0/324-**0/369-**0/288-چشماندازآينده

**0/713-**0/228-**0/499-**0/380-**0/504-**0/319-جامعهپذيریسازمانی
**: در سطح 0/01 معنادار است.        *: در سطح 0/05 معنادار است.
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آینده با بی تفاوتی به کار؛ همبستگی بین همه ابعاد جامعه پذیری 
سازمانی با همه ابعاد بی تفاوتی سازمانی، منفی و معنادار بوده است.

پیش بینی کننده  می توانند  سازمانی  جامعه پذیری  ابعاد  آیا   )2
معنادار بی تفاوتی سازمانی باشند؟

پیرامون  رگرسیون چندگانه  تحلیل  نتایج  )4(، خلاصه  در جدول 
پیش بینی بی تفاوتی سازمانی از طریق ابعاد جامعه پذیری سازمانی 
ارائه شده است. بر این اساس مقدار ضریب تبیین تعدیل شده برابر با 
)0/537(؛ مقدار F برابر با )47/31( و سطح معناداری به دست آمده 
حداکثر )0/001( بوده است. با توجه به معنادار بودن آماره F می توان 
نتیجه گرفت که ابعاد جامعه پذیری سازمانی می توانند پیش بینی کننده 
معنادار بی تفاوتی سازمانی باشند و حدود )0/54( از تغییرات بی تفاوتی 

سازمانی از طریق ابعاد جامعه پذیری سازمانی قابل تبیین است. 
در جدول )5( نیز ضرایب رگرسیونی ابعاد پیش بینی کننده بی تفاوتی 
نشان می دهد که  این جدول  نتایج  است.  سازمانی گزارش شده 
پیش بینی کننده  نیز  به تنهایی  و حمایت همکاران  تفاهم  بعد  دو 
منفی و معنادار بی تفاوتی سازمانی هستند اما دو بعد آموزش و 
معنادار  پیش بینی کننده  به تنهایی  نمی توانند  آینده  چشم انداز 
بی تفاوتی سازمانی باشند. در این میان، بعد حمایت همکاران با 
بتای )0/540-( بیش ترین نقش را در پیش بینی بی تفاوتی سازمانی 
دارد و پس از آن، بعد تفاهم با بتای 0/285- دیگر پیش بینی کننده 

معنادار بی تفاوتی سازمانی است.
 بحث

نتایج پژوهش حاضر نشان داد که رابطه منفی و معناداری بین 
این  دارد.  وجود  سازمانی  بی تفاوتی  و  سازمانی  جامعه پذیری 
رابطه  که  است  پیشین  پژوهش های  یافته های  با  هم سو  نتایج، 
جامعه پذیری سازمانی با برخی متغیرهای شغلی و سازمانی از قبیل 
نیازهاي روانشناختی محیط کار، هوش عاطفی، مسؤولیت پذیری 
اجتماعی، تعهد سازمانی، رفتارهاي شهروندي سازماني، ادراک از 
حمایت سازمانی، انعطاف پذیری روانی، وجدان کاری و کاهش قصد 

ترک شغل را تأیید کرده اند )9 و 11 و 19-14(. 
سازمانی  بی تفاوتی  و  سازمانی  جامعه پذیری  ارتباط  تبیین  در 
می توان گفت که طی جامعه پذیری سازمانی کارکنان درک بهتری 
از وظایف خود، انتظارات سازمان از آن ها و چشم انداز آینده سازمان 
به دست می آورند و به پشتوانه حمایت همکاران، به احساس نشاط، 
ارزشمندی و تعلق خاطر بیشتری دست می یابند. این امر به تدریج 
سبب می شود که آن ها نسبت به مدیران، همکاران، ارباب رجوع، کار 
و در نهایت نسبت به کل سازمان احساس مسؤولیت بیشتری نموده 

و بی تفاوتی سازمانی در آن ها کاهش یابد. 

نتایج همچنین نشان داد که بعد حمایت همکاران به عنوان یکی از 
ابعاد جامعه پذیری سازمانی، بیشترین نقش را در کاهش بی تفاوتی 
سازمانی داشته است. این نتایج هم سو با یافته های پژوهش هایی 
است که رابطه معکوس بین حمایت سازمانی ادراک شده و بی تفاوتی 
سازمانی را تأیید کرده اند )2(. یافته  اخیر مبنی بر نقش معنادار 
حمایت همکاران در کاهش بی تفاوتی سازمانی را می توان با استفاده 
از سازه های نیاز به تعلق و نیاز به احترام در نظریه انگیزشی مازلو 
تبیین نمود. در واقع انسان به عنوان یک موجود اجتماعی نیازمند 
همدلی، مهر ورزی، تأیید و پذیرش از سوی دیگران، احترام گذاشتن 
و مورد احترام واقع شدن است. به نظر می رسد هنگامی که فرد در 
سازمان، مورد حمایت همکاران قرار می گیرد، به سطح مطلوبی از 
نیازهای اجتماعی همچون تعلق و احترام دست می یابد و احساس 
احساس  نوعی  نیازها،  این  شدن  برآورده  از  ناشی  خاطر  رضایت 
قدرشناسی و مسؤولیت پذیری نسبت به همکاران را ایجاد می کند. 
به تدریج موجب تعمیم و توسعه احساس  این حمایت ها  استمرار 
قدرشناسی و مسؤولیت پذیری نسبت به سایر ذی نفعان و پدیده های 
سازمان همچون مدیران، ارباب رجوع و وظایف شغلی می گردد و لذا 

می تواند زمینه کاهش بی تفاوتی سازمانی را فراهم آورد. 
 نتیجهگیري

با توجه به  یافته های پژوهش، به مدیران بیمارستانی توصیه می شود 
که از طریق روشن نمودن انتظارات از پرستاران، شفاف سازی قوانینن 
و مقررات، نمایش رفتارهای حمایتی، توسعه فعالیت های مشارکتی 
و تصریح چشم انداز آینده سازمان، زمینه کاهش بی تفاوتی سازمانی 

پرستاران را فراهم آورند. 
از آن جا که در تبیین یافته های پژوهش و البته با الهام از مبانی نظری 
توانمندسازی،  تعلق،  انگیزش،  همچون  سازه هایی  نقش  می توان 
هویت و تعهد شغلی و سازمانی را در ایجاد ارتباط بین جامعه پذیری 
سازمانی و بی تفاوتی سازمانی محتمل دانست، لذا پیشنهاد می شود 
در پژوهش های آتی به مطالعه نقش میانجی سازه های مزبور در 
تبیین ارتباط جامعه پذیری سازمانی و بی تفاوتی سازمانی پرداخته 
وجود  می رود  احتمال  که  است  نکته ضروری  این  یادآوری  شود. 
گرایش های محافظه کارانه نزد برخی پرستاران و یا تمایل به ارائه 
تصویری مطلوب از خود و سازمان متبوع، پاسخ های آن ها به سؤالات 
پرسشنامه ها را تحت تأثیر قرار داده باشد. بنابراین توصیه می شود 

که در استفاده از نتایج، به این محدودیت ها توجه شود. 
 تشکروقدرانی

نویسندگان مقاله بر خود لازم می دانند که از تمام پرستارانی که در این 
پژوهش پژوهشگران را یاری نمودند تشکر و قدردانی به عمل آورند.
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The relationship between organizational socialization and 
organizational indifference in nurses

Introduction: One of the priorities of human resource management, 
especially in difficult and stressful occupations, such as nursing is 
reducing organizational indifference. Because the spirit of indiffer-
ence in employee behavior reduces their motivation and effort and it 
can produce a lot of negative outcomes. In this regard, it seems that 
attention to social system of organization can be one of strategies to 
reduce organizational indifference. 
Aim: The purpose of this study was to investigate the relationship 
between organizational socialization and organizational indifference 
among nurses. 
Material & Method: The method of study was desCRiptive -  
correlation. The statistical population of the study was all nurses 
of Beasat hospital in Sanandaj city who consisted of 539 people.  
According to Krejcie and Morgan's table, 225 questionnaires were 
distributed randomly among nurses that 161 questionnaires were  
returned completely. Data were collected using organizational  
socialization and organizational indifference questionnaires. The  
validity and reliability of the questionnaires were confirmed,  
according to experts, and CRonbach's alpha coefficient (0.898 and 
0.933) respectively. Finally, the data were analyzed using Pearson 
Correlation test and Multiple Regression analysis by SPSS16.
Results: The mean and standard deviation of the organizational 
socialization was 3.15 ± 0.698. Also, the mean and standard  
deviation of the organizational indifference was 2.81 ± 0.672. There 
was a negative and Significant relationship between organizational  
socialization and organizational indifference among nurses 
 (p >.01). In addition, two dimensions of understanding and peer support 
were negative and Significant predictors of organizational indifference  
(p >0.01). 
Conclusion: According to the findings, hospital nurse managers 
can reduce nursing organizational indifference by clarifying the 
expectations of nurses, clarifying laws and regulations, display-
ing supportive behaviors, developing participatory activities and 
highlighting the future vision of the organization.
Key words: nurses, organizational socialization, organizational 
 indifference
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