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 یرفتارها نیب شیعنوان پ پاداش به-مدل عدم توازن تلاش یبررس
 یور ضدبهره
 

 *1یریمحمد بابام، 2یانیپورصوف یمرتض رضای، عل3یدری، بهاره ح3تمدن یمراد نهیتهم

 

 چکیده

تیابی به راهکاری و مدیران کارآمد همواره در پی دس است داکردهیپها  در سازمان یادیز وعیش وری بهره ضد یامروزه رفتارها :مقدمه

باشند. با توجه به اهمیت موضوع، پژوهش حاضر با هدف بررسی  سازمان خود می درمناسب و کاربردی برای کاهش این دسته رفتارها 

 .است گرفته انجام وری بهره ضدرفتارهای  نیب شیپ عنوان بهعدم توازن تلاش و پاداش 

های دولتی شهر  در پژوهش حاضر تمامی پرستاران شاغل در بیمارستان موردنظرجامعه است.  یپژوهش حاضر از نوع مقطع ی:روش بررس

ابزارهای  .نمونه پژوهش حاضر انتخاب شدند عنوان بهنفر  121 تصادفی ساده تعدادگیری  که بر اساس روش نمونه همدان بودند

ها با استفاده از تحلیل دادهبودند.  وری بهره ضد و پرسشنامه رفتارهای پاداش -عدم توازن تلاش در این تحقیق پرسشنامه مورداستفاده

 انجام شد. SPSS18 افزار نرمروش همبستگی و تحلیل رگرسیون و با استفاده از 

فردی در  یور بهره ضدبینی رفتارهای  قادر به پیش 10/1پاداش در سطح معناداری -نتایج نشان داد که مدل عدم توازن تلاش ها:یافته

 =β-361/1) یفرد یور بهره ضدی رفتارهای نیب شیپی متغیر پاداش قادر به موردبررس(. در بین متغیرهای = 117/1Pپرستاران است )

 =300/1βفردی ) یور ضدبهرهی رفتارهای نیب شیپ( و متغیر تعهد افراطی قادر به =111/1Pو  =β-363/1)( و سازمانی = 117/1Pو 

 ی کند.نیب شیپسازمانی را  یور ضدبهرهنتوانست رفتارهای  پاداش-شتلا توازن عدم مدل جینتا طبق. است( = 10/1Pو 

در پرسنل  یور بهره ضدشغلی عامل مهمی در بروز رفتارهای  استرس کهی کرد ریگ جهینتچنین  توان یمنتایج  اساس بر گیری:نتیجه

 رها در بین پرستاران استفاده کرد.ی مدل بکار رفته در این پژوهش در جهت کاهش بروز این رفتاها مؤلفهاز  توان یماست و 

 پرستاران، استرس شغلی، یور بهره ضدپاداش، رفتارهای -مدل عدم توازن تلاش های کلیدی: واژه
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 76                           و همکاران تمدن یمراد نهیتهم

 مقدمه

دارایی یک ملت به  نیتر و مهم نیتر نیروی انسانی باارزش

و در سایه تلاش و همت کارکنان سازمان اهداف  دیآ یم شمار

ها  هدف سازمان نیتر امروزه مهم. بندای یتحقق م سازمانی

دستیابی به بالاترین سطح کارایی و اثربخشی است که 

اما گاه ؛ گردد یسازمان م یور افزایش بهره درنهایت منجر به

که  دهند یمکارکنان در سازمان اعمال و رفتارهایی نشان 

در این جهت نیست بلکه مانع دستیابی سازمان به  تنها نه

این رفتارها، رفتارهای  نیتر مهم. یکی از (3) شود یماهدافش 

 Counterproductive Work Behavior) یور ضدبهره

:CWB)  است که توجه پژوهشگران را به خود جلب کرده

 .(2) است

که  هستند تعمدی یرفتارها یور ضدبهرهرفتارهای 

رساندن به  بیآس یتلاش برا ایرساندن  بیمنظور آس به

و  ان، همکاریان، مانند مشتریسازمان نفعانیذ ایها و  سازمان

 یسازمان ینقض هنجارها CWB .شوند یانجام م انسرپرست

شامل  CWB .(1) زند می بیآس یاست و به منافع سازمان

زیادی  یها است که مشخصه دامنه وسیع و متفاوتی از اعمال

موجود در پیشینه  CWBنوع  Gruys (3111 )66. دارد

طبقه مجزا  33ها را در  تحقیقات را شناسایی کرده است و آن

مشتمل بر دزدی  این یازده طبقه رفتاری کرده است، بند دسته

از  درستو رفتارهای مربوطه، تخریب اموال، استفاده نا

اطلاعات، استفاده نادرست از زمان و منابع، رفتارهای 

حضور نامرتب و ضعیف، کیفیت کاری ضعیف،  غیرایمنی،

استفاده از داروها و مواد، اعمال کلامی و  فاده از الکل،تاس

 .(0) بوده است جسمی نامناسب اقدامات

. کردند ییرا شناسا CWBرفتارهای  یدو نوع اصل محققان

CWB  به سازمانمعطوف (CWB-O: 

Counterproductive Work Behavior-

Organizational) یبردار کلاهمانند سرقت،  ییاز رفتارها ،

 شده لیبع تشکو هدر رفتن منا آهسته کارکردن، یخرابکار

 :CWB-I)ها  نابه افراد در سازممعطوف  CWBاست. 

Counterproductive Work Behavior- Individual ) از

 است شده لیتشک یو پرخاشگر یمانند حمله کلام ییرفتارها

(0). 

رفتارهای  در خصوص میزان بروز اتتحقیقبرخی نتایج  

CWB که رفتارهایی از  دهد یها نشان م کارکنان در شرکت

رفتارهای کلامی نامناسب  مواد مخدر و الکل و قبیل مصرف

 ترین و استفاده نادرست از زمان و منابع و حضور کم در بیش

شده توسط  بروز داده CWBترین رفتارهای  محیط کار از کم

 CWBطرفی دیگر، در بین رفتارهای  کارکنان بوده است. از

م و تخریب لواز شده رفتارهای جسمانی و کلامی نامناسب ارائه

ها  برای شرکت CWBرفتارهای  نیتر تیو تجهیزات از پراهم

 211تا  یور ضدبهره یرفتارهامشارکت در . (0) اند بوده

وارد  انیزآمریکایی  یها دلار در سال به سازمان اردیلیم

 321صورت  به رفته ازدستدرآمد  ها گزارشطبق . (7) کند یم

از خشونت ناشی دلار  اردیلیم 2/0از سرقت، ناشی  دلار اردیلیم

 رفتار لیدلار به دل اردیلیم 111 بیش ازدر محل کار و 

 علاوه بروری  رفتارهای ضدبهره .(6) است یبردار کلاه

 یها نهیمستقیم ذکرشده در محیط کار، هز یها نهیهز

و  یدر سلامت روان یمنف یامدهایپغیرمستقیم همانند 

 شیو افزا ترک شغل شی، افزارضایت شغلی کاهش ،یجسمان

 .(6) به همراه دارد زیاسترس را ن

متفاوت  اریبس CWBمرتبط با  یها نهیو هز وعیاگرچه ش

 یبالا یها نهیهز لیبه دل CWBکه  معتقدنداست، محققان 

ها و کارمندانشان مضر است  سازمان یبرا یو اقتصاد یروان

بنابراین شناسایی علل بروز این رفتارها امری ضروری ؛ (1)

 CWBی بروز رفتارها در مورداست. عوامل متعددی 

را بازتاب  CWBاست. برخی محققان رفتارهای  شده شناخته

ی شخصیتی نظیر پنج بعد شخصیتی فرد، عنوان ها یژگیو

را  CWB. عده دیگری از محققان رفتارهای (31) کنند می

ی درک عدالت یبمانند  محیط نوعی واکنش به تجارب منفی

 یزمان یطبق نظر آدامز برابر. (33) کنند قلمداد می شده

 ها ین احساس کنند که نسبت ورودکه کارکنا شود یحاصل م

ها در  نسبت نیها( با هم )پاداش شانیها یها( به خروج )تلاش

 کنند، یم یکه احساس نابرابر یهمکارانشان برابر باشد. کارکنان

 ،یسازمان یضد شهروند یازجمله رفتارها یمنف یها با واکنش

و در شکل حاد آن استعفا از کار به  یکار تلاش، کم زامتناع ا

 یور ضدبهرهرفتار  یکه نوع (32) دهند یپاسخ م ینابرابر نیا

 .شوند یمحسوب م

 ERI: effort-reward) پاداش-عدم توازن تلاشمدل 

imbalance)  یعدم عدالت سازمان یبر رو یصورت ضمن به 

عنوان  و سود کم در شغل( که به ادیز نهیکند )هز یم دیتأک

 نیا ن،یا علاوه بر گردد. می فیتعر ینجایه یاز آشفتگ یحالت

  بر را که نشانه مقابله کردن است، در ادییز یمدل تلاش ذهن

و تجربه استرس در شغل  شود یم دهینام یراطدارد که تعهد اف

پاداش شامل -تلاشمدل عدم تعادل د. کن یم تر میرا وخ
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71 وری بین پرستاران بینی رفتارهای ضدبهره پیش  

 

)تعهد  یها( و درون ها و پاداش )تلاش یرونیب یها یژگیو

 نیقائل شدن ب زیمدل، تما نیدر ا یاست. فرض اصل( یافراط

 یها دامنه رگذارییتأث نیتلاش و همچن یرونیو ب یمنابع درون

)پول، عزت، فرصت شغلی یا  یافتیدر یها مختلف پاداش

عدم توازن تلاش و پاداش بر استرس  ریامنیت شغلی( و تأث

. استرس شغلی در بین (31،30)ان است کندر کار یشغل

متخصصان بهداشت  ریسا زا شتریطور مداوم ب به انپرستار

 طیحجم کار، تنش در محل کار و شرا .(30) است شده گزارش

روزمره خود با  یکه پرستاران در کارها شود یا باعث مز استرس

 .(37) روبرو شوند یادیز یو شخص یشغل یها چالش

و  ها نهیهزبا افزایش  یور ضدبهره یرفتارها یطورکل به

کارایی و اثربخشی سازمان را تهدید کاهش سلامت روانی، 

 یامر یکار طیتارها در محرف نیا ییشناسا نیکند؛ بنابرا می

و استرس  شده مدل عنوان یها تیبا توجه به قابلاست.  یضرور

پژوهش  ،مداوم با آن مواجه هستند طور بهکه پرستاران  یشغل

-مدل عدم توازن تلاش ایکه آ گرفته انجامهدف  نیاحاضر با 

 در CWB یرفتارها نیب شیپ به قادر آن یها مؤلفه وپاداش 

 ؟تاس پرستاران نیب

 روش بررسی

 کار روش وکنندگان  شرکت

 بهو  3111سال  در مقطعی است،مطالعه حاضر که از نوع 

دانشکده بهداشت دانشگاه  یگروه ارگونوم درماه  31 زمان مدت

جامعه موردمطالعه شامل  .شد انجام همدان یعلوم پزشک

 3111بودند ) همدان شهر دولتی یها مارستانیب پرستاران

و در حال انجام  داشتندسال سابقه کار  کیکه حداقل  نفر(

با استفاده از جدول  نمونه حجم پژوهش مشغول به کار بودند.

Krejcie-Morgan 121  121 سپس .(36) برآورد شدنفر 

همدان به روش  یدولت یها مارستانیب هیپرستار از کل

 لیپرستار به دل 31ساده انتخاب شدند.  یتصادف یریگ نمونه

به پرسشنامه از مطالعه حذف شدند و  ییعدم پاسخگو

 رساندند. انیپرستار مطالعه را به پا 116 تیدرنها

 ها داده یآور جمع ابزار

 پاداش-تلاش تعادل عدم پرسشنامه

 از ،ازحد شیب تعهد و ERI سنجش برای مطالعه، این در

 شده هیته پاداش-تلاش تعادل عدم نامهپرسش فارسی نسخه

 (36) شد استفاده 2136 سال در سیگریست و بابامیری توسط

 سیگریست سطتو 2110 سال در آن انگلیسی نسخه که

 مقیاس اساس بر پرسشنامه اینسؤالات . (30) شد طراحی

 مخالفم، کاملاً) شود یم یبند درجه لیکرت یا نهیچهارگز

 مورد 22 شامل پرسشنامه(. موافقم کاملاً و موافقم مخالفم،

 وظایف انجام در شخص یها تلاش تواند یم اول مورد پنج. بود

 توسط دریافتی پاداش آن مورد 33. کند یریگ اندازه را شغلی

 مورد شش و شغلی امنیت و ارتقا تأیید، احترام، شامل را افراد

 مطالعه در. کند یم یریگ اندازه را افراد ازحد شیب تعهد دیگر

 روش از استفاده با پرسشنامه پایایی همکاران، و بابامیری

 ترتیب به ازحد شیب تعهد و پاداش تلاش، برای کرونباخ آلفای

 پرسشنامه اعتبار همچنین،. شد گزارش 60/1 و 61/1 ،67/1

 تأییدی عاملی تحلیل از استفاده با پاداش و تلاش تعادل عدم

رونباخ ک یآلفا حاضر مطالعه در .(36) شد تأیید و ارزیابی

و  67/1، 67/1 بیبه ترت ازحد شیتلاش، پاداش و تعهد ب یبرا

 .آمد به دست 60/1

 یور ضد بهره پرسشنامه رفتارهای
 استاندارد پرسشنامه از یور ضدبهره رفتار سنجش برای

این مقیاس شامل  .(31) شد استفاده( 2111) رابینسون بنت و

 بعد رفتار به مربوط آن سؤال 32 سؤال است: 31دو بعد و 

 بعد رفتار به مربوط آن سؤال 6 و سازمان به معطوف دیضدتول

 مقیاس روی بر آن یگذار نمره است و فردی بین دیضدتول

 ،سالی دو بار ،بار کیسالی )هرگز،  6 تا 3از  یا نهیگز 6 لیکرت

( بار کیروزی  ،بار کی یا هفته، ارب کیماهی ، سالی چند بار

از  یدهنده سطح بالاتر نمرات بالاتر نشان. ردیگ یم صورت

 یبرا 63/1 ییایپا یدارا ها اسیمق نیا .است دیرفتار ضدتول

CWB-O یبرا 66/1 و CWB-I  نیابودند و اعتبار 

و  یابیارز یدییتأ یعامل لیپرسشنامه با استفاده از تحل

 برای کرونباخ برای مطالعه حاضرآلفای  .است دشدهییتأ

CWB-I  وCWB-O آمد به دست 11/1و  13/1 بیبه ترت. 

 ها داده لیوتحل هیتجز

 توصیفی سطح دو درها  داده لیوتحل هیتجز پژوهش نیدر ا

 مانند ییها روش از توصیفی سطح در. شد انجام استنباطی و

 ییها روش از نیز استنباطی سطح در و معیار انحراف و میانگین

 چندگانه ونیرگرس لیتحل و پیرسون همبستگی ضریب مانند

 .شد انجام SPSS18افزار  نرم با ها لیوتحل هی. تجزشد استفاده

 یاخلاق ملاحظات

 یدانشگاه علوم پزشک اخلاق تهیکم توسط مطالعه پروتکل

 :اخلاق)کد  شد دیتائ همدان
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 61                           و همکاران تمدن یمراد نهیتهم

IR.UMSHA.REC.1399.984 .)یهیجلسات توج سپس 

کنندگان  شرکت یدگان برگزار شد و تمامکنن شرکت یبرا

 را امضا کردند. یآگاهانه و کتب نامه تیرضا

 نتایج
 3مطابق جدول  پرستاران دموگرافیک مشخصات

 ،%(6/61متأهل ) ،%(7/66زن ) ها یآزمودنشد. اکثر  یآور جمع

%( و دارای شیفت گردشی 61دارای مدرک کارشناسی )

به ترتیب  ها یآزمودنکار  %( بودند. میانگین سن و سابقه6/61)

 بود. 12/36و  03/03

میانگین و انحراف استاندارد متغیرهای پژوهش در جدول 

 است. ذکرشده 2

 

 ها نمونهی دموگرافیک ها داده .3جدول 

 N )%( 10 (0/33)مرد  جنسیت

 N )%( 262 (7/66)زن 

 N )%( 01 (21/37)مجرد  وضعیت تأهل

 N )%( 206 (63/61)متأهل 

 

 وضعیت تحصیل

 N )%( 21 (01/6)کاردانی 

 N )%( 220 (16/62)کارشناسی 

 N )%( 71 (00/31)کارشناسی ارشد و بالاتر 

 

 وضعیت شیفت

 N )%( 06 (70/30) صبح

 N )%( 33 (06/1)عصر 

 N )%( 206 (66/61)در گردش 

 M (SD) 03/03 (10/1)سن 

 M (SD) 12/36 (17/31)سابقه خدمت 
 

 پژوهش متغیرهای استاندارد انحراف و : میانگین2جدول 

 انحراف استاندارد میانگین مقیاس

13/31 تلاش  31/0  

03/13 پاداش  62/1  

00/36 یتعهد افراط  01/1  

CWB 13/30 فردی  11/6  

CWB 26/22 سازمانی  61/1  

 

شود متغیر پاداش  مشاهده می 2که در جدول  گونه همان

با کمترین فردی  CWBو متغیر  03/13میانگین  نیتر شیببا 

 در این مطالعه دیده شد. 13/30میانگین 

 پیرسون روش به ساده همبستگی ضرایب به مربوط نتایج

بین  1با توجه به نتایج جدول  .است آمده 1 شمارۀ در جدول

 دار یمعنی و سازمانی رابطه منفی و فرد CWBپاداش و 

 (.≥P 10/1وجود دارد )

متغیرهای مدل عدم  از رکدامه سهم مشخص شدن برای

 از پرستاران در CWBی نیب شیپبرای  پاداش-توازن تلاش

 در نتایج که شد استفاده زمان همروش  به رگرسیون تحلیل

 است. ذکرشده 0 شمارۀ جدول
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63 وری بین پرستاران بینی رفتارهای ضدبهره پیش  

 

 پیرسون روش به ساده همبستگی ضرایب .1جدول 
 

 

 

 

≥P                 ( یمعنادار )سطح    10/1  

، تحلیل واریانس مدل و معناداری 0با توجه به نتایج جدول  

 CWBبرای  10/1سطح  در ERI دهد مدلآن نشان می

سازمانی در  CWBی نیب شیپادر به است، اما ق دار یمعنفردی 

 افراطی، تعهد) نیب شیپ پرستاران نیست. از بین متغیرهای

افراطی  ، متغیر تعهد(دریافتی یها پاداش میزان و تلاش میزان

متغیر پاداش  و (=300/1βفردی ) CWBی نیب شیپقادر به 

و  =β-363/1) یسازمانی و فرد CWB ینیب شیپ به قادر

361/1-β=) متغیر ینیب شیپ قدرت. هستند ارانپرست در 

 سازمانی بوده CWB از فردی بیشتر CWBپاداش برای 

 از درصد 1 توانند یم نیب شیپ یرهایدرمجموع متغاست. 

CWB از درصد 0/2ی و فرد CWB را پرستاران سازمانی در 

 .کنند تبیین

 

 رگرسیون مدل استاندارد و غیراستاندارد ضرایب .0 جدول

  
 تانداردضرایب غیراس

ضرایب 

  استاندارد

t 
 سطح

 معناداری
 

R 

 

 سطح

معنادار

 ی

 مجذور
R 

B خطای استاندارد B 

CWB فردی 

 111/1 162/0  207/0 010/23 ضریب ثابت

360/1 117/1 111/1 
 610/1 -272/1 -136/1 313/1 -110/1 تلاش

 117/1 -606/2 -361/1 316/1 -166/1 پاداش

 101/1 177/3 300/1 376/1 121/1 تعهد افراطی

CWB سازمانی 

 111/1 110/0  260/0 303/13 ضریب ثابت

306/1 162/1 120/1 
 661/1 261/1 131/1 371/1 107/1 تلاش

 111/1 -732/2 -363/1 361/1 -000/1 پاداش

 270/1 336/3 161/1 216/1 212/1 تعهد افراطی

(یمعنادار )سطح   P≤          10/1  

 بحث

-عدم توازن تلاشمدل  یپژوهش حاضر با هدف بررس

ت. انجام گرف یور ضدبهرهرفتارهای  نیب شیعنوان پ به پاداش

قادر به  پاداش-عدم توازن تلاشکه مدل  نتایج نشان داد

 CWBفردی است اما نتوانسته است  CWB ینیب شیپ

 ی کند.نیب شیپسازمانی را 

فردی  CWBبا  یافتیدر یها بین میزان پاداش طبق نتایج

با  گرید عبارت به. و معنادار وجود دارد یمنف ی رابطهو سازمانی 

 .ابدی یکاهش م CWB ،یافتیدر یها افزایش میزان پاداش

 د( نشان دا2136و همکاران ) Van کیستماتیس یبررس جینتا

در بسیاری از  یبهداشت یها کارکنان مراقبت ERI نرخ

 Ogungbamila. (21)بالاست پایی کشورهای آسیایی و ارو

 یعدالت ینشان داد که واکنش به بمطالعه خود در  (2133)

 شتریاست که چرا ب یمحور لیدرک شده دل یسازمان

ممکن  .شوند یم یسازمان یانحراف یرفتارها ریکارمندان درگ

داشته  یا احساس ناعادلانه پاداش عیکه در توز یاست کارمند

 یعدالت یپاداش )ب ستمیس نییتع یکه برا یا هیدر رو و باشد

احساس تقلب کند و پرخاشگر،  شود، ی( انجام میا هیرو

بازگرداندن احساسات  یبرا جهیشود و درنت دی، ناامیعصبان

 شود یاز اشکال رفتار انحراف یبرخ ریدرگو عدالت  یبرابر

(23). Usechea ( در مطالعه2136و همکاران ) یکه رو یا 

 یتعهد افراط پاداش تلاش متغیر

CWB فردی 

 

r 

 

p 

126/1 336/1- 166/1 

710/1 100/1 361/1 

CWB سازمانی 
r 

 

p 

127/1 311/1- 126/1 

703/1 126/1 706/1 
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 62                           و همکاران تمدن یمراد نهیتهم

نشان دادند ارتباط  انجام دادند اینفر از رانندگان کلمب 020

تلقی  CWBکه نوعی  عناداری بین تخلفات رانندگانمثبت و م

 Li قاتیتحق. (22) داردها  شود و میزان پاداش دریافتی آن می

( نشان 2131و همکاران ) Rajacich( و 2133و همکاران )

 شغل وکننده قصد ترک  ینیب شیدر پاداش، پ یدیداد که ناام

پرستاران است  نیدر ب  زهیکاهش انگ نشانه نیتر بزرگ

(21،20). 

فردی  CWBبا  ینشان داد که بین تعهد افراط جینتا

مؤلفه  کی یتعهد افراط وجود دارد. معنادارمثبت و  رابطه

ها، رفتارها و  از نگرش یا عنوان مجموعه ( بهی)ذات یشخص

را همراه با  ازحد شیکه تلاش ب شود یاحساسات منعکس م

استرس  که  دهد ینفس نشان م و عزت بیبه تصو دیشد لیتما

و  Bardhan. (31) دهد یم شیرا افزا یماعاجت-یروان

 نسپرستار بخش اورژا 02 یرو یا ( مطالعه2131همکاران )

مستقل از عدم  یحت یانجام دادند که مشخص شد تعهد افراط

در  یاجتماع-یاسترس روان جادیپاداش باعث ا-تعادل تلاش

که توسط  یا . در مطالعه(20) شود یپرستاران م نیب

Schmidt ( رو2131و همکاران )نفر از کارکنان  3001 ی

که  دندیرس جهینت نیانجام گرفت به ا یآلمان یشرکت داروساز

تلاش، کمبود  یاثرات منف ی، تعهد افراطERIبر اساس مدل 

 .(27) کند یم دیپاداش را تشد-عدم تعادل تلاش ایپاداش 

با توجه به تحلیل واریانس مدل عدم تعادل  یطورکل به

این که  میدیرس جهینت نیابه پاداش و معناداری آن -تلاش

 ینیب شیپسازمانی نبوده اما  CWBی نیب شیپمدل قادر به 

CWB  نیب شیپ یرهایمتغ قیدر پرستاران از طرفردی 

 قرارگرفته است. دی( مورد تائی)تلاش، پاداش و تعهد افراط

عنوان بخشی از یک  تلاش در کار را به ERIاقع مدل درو

که فرد متناسب با  داند یشده می ده فرایند تبادلی سازمان

 کند یفرایند اجتماعی، پاداش کسب م نیدر ا همکاری خود

که تلاش زیادی  کنند یاحساس مپرستاران  که یهنگام. (26)

، پاداشی که وجود نیاما باا کنند یاعمال م را در شغلشان

 گرید عبارت ، بهکنند یها باشد، دریافت نم این تلاش درخور

درگیر  دنباش تعادلدریافتی  یها ها و پاداش میان تلاش

CWB شوند. در مطالعه  میBardhan ( 2131و همکاران )

استرس  جادیپاداش باعث ا-مشخص شد عدم تعادل تلاش

استرس  ازآنجاکه  شود یپرستاران م نیدر ب یاجتماع-یروان

 یها افتهیبا  جهینت نیا شود، یم CWBخود باعث بروز  یشغل

( عنوان 2116) Spectorو   Penney .(20) دارد یما همخوان

به  یعنوان پاسخ به CWBغالب  دگاهیتوجه به دبا  کنند، یم

 نیرا در ب یمنف تیوضع ERI، یزا شغل استرس طیشرا

کمک  CWBها در  و به مشارکت آن کند یم جادیکارمندان ا

سهام  صاحبانحقوق  هیطبق نظر گرید عبارت . به(26) کند یم

تلاش و پاداش  نی( در صورت عدم احساس متقابل ب3166)

 یختگیبرانگو پاداش کم( کارکنان احتمالاً  ادیتلاش ز طی)شرا

 نیمقابله با چن ینوبه خود، برا . بهکنند یو استرس را تجربه م

 ییرفتارها ریکار، ممکن است درگ تیاز وضع یمنف یابیارز

از آن  یو فشار ناش یمنف یابیباشند که هدف آن کاهش ارز

در  .(21) ماست یها افتهیبر  یدییتأ هینظر نیاست که ا

 لندیکارمند در تا 001 ی( که رو2130) Smithikraiمطالعه 

با   یمیرابطه مستق یاسترس شغل انجام گرفت نشان داد که 

CWB را  یشتریاسترس ب که  یکه افراد یا گونه دارد، به

. (11) شوند یم یانحراف یرفتارها ریدرگ کنند، یتجربه م

 یرو 2121و همکاران در سال  Khattakتوسط  یا مطالعه

درک شده  یعدالت یکارمند انجام داد که نشان داد ب 011

که به  شود یافراد م یو انحراف وری ضدبهره یمنجر به رفتارها

 نیا .(33)دارد حاضر همخوانی  بامطالعه میرمستقیطور غ به

کارکنان در  یافتیدر یها بدان معنا است که هرچقدر پاداش

کمتر باشد، عدم تعادل در  دهد یکه انجام م ییها قبال تلاش

درک  یعدالت یموضوع ب نید و اشو می شتریتلاش و پاداش ب

تبع کارکنان در  دهد و به می شیکارکنان را افزا نیشده در ب

 تر شیبرگرداندن احساس عدالت ب یخود برا یکار طیمح

و همکاران در سال  Maqsood .شوند می CWB ریدرگ

 بینانجام دادند  سیافسر پل 211 نیب یا در مطالعه 2123

رابطه منفی و معنادار وجود  وری ضدبهرهو رفتار  یعدالت تعامل

در نیز ( 2123و همکاران ) Mahadiputra .(31) دارد

ی مختلف انجام دادند ها حرفهکارمند از  61ی که روی ا مطالعه

 یبر رفتارهاطور مثبت  به یسازمان یعدالت یبنشان دادند 

CWB (13) گذارد می ریتأث. 

 تواند ینم ERIمدل طبق نتایج مطالعه حاضر 

 نیب شیدر افراد شود اما پ یسازمان CWB ی کننده ینیب شیپ

CWB کرد که طبق  هیتوج طور نیبتوان ا دی. شااست یفرد

و همکاران  Oh( و 2132و همکاران ) Berry یها افتهی

 دهد یرا نسبت به افراد نشان م CWBکه  یی( رفتارها2130)

 CWBکه  ییاز رفتارها شتری، بنیهستند و بنابرا تر یعموم

 .(6،12) شود یمشاهده م دهد، ینسبت به سازمان نشان م

را  ERIکه  یمطالعه پرستاران نیممکن است در ا نیهمچن

تلاش و پاداش  نیرابطه متقابل ب یبرقرار یبرا کنند یتجربه م

 معطوف به افراد مشارکت داشته باشند. CWBدر  شتریب
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61 وری بین پرستاران بینی رفتارهای ضدبهره پیش  

 

 شده نسبت به عدم تعادل تجربههمچنین امکان دارد کارکنان 

از طریق  رفتار فعال کیمنفعل داشته باشند تا  تیوضع کی

مجدد رابطه متقابل فردی برای برقراری  CWBمشارکت در 

 .(11)داشته باشندپاداش و تلاش  نیب

 یریگ جهینت

توان دریافت که هرچه  می شده انجامبا توجه به مطالعه 

های دریافتی پرستاران و توازن تلاش و پاداش بیشتر  پاداش

دچار استرس شغلی و فشار روانی ناشی از کمتر باشد، افراد 

 CWBشده و کمتر درگیر  نشایها شدن تلاش جهینت یب

استرس شغلی، روانی و اجتماعی در  شوند. با توجه به اینکه  می

های بهداشتی  بین پرستاران شیوع دارد و کارکنان مراقبت

تلاش  ازآنچهفشار شغلی زیادی را تحمل کرده و کمتر 

-گیرند، انتخاب مدل عدم تعادل تلاش کنند، پاداش می می

برای این گروه  یور ضدبهرهفتارهای ر نیب شیپ عنوان بهپاداش 

 از جامعه مناسب است.

 یپژوهش شنهاداتیو پ ها تیمحدود

است که  یمتعدد یها تیمحدود یحاضر دارا مطالعه

قرار دهد و لازم است در  ریتأثممکن است نتایج را تحت 

 یمقطع ها تیمحدودازجمله این . شود اطیاحت تعمیم نتایج آن

 مقطع کی به شدن محدود لیلده بکه  است بودن مطالعه

و از  کند ینمی مشخص درست بهوجود ارتباط را  خاص، یزمان

مطالعه  نده،یدر آ گردد می شنهادیپ .کند یم یریجلوگ تیعل

تکرار  یمطالعه همچون مطالعات طول های روش ریبا ساحاضر 

 شود.

ی مطالعه ها تیمحدودکوچک بودن حجم نمونه از دیگر 

که  ها افتهی نیداشت ا نانیاطم توان ینمحاضر است. همچنین 

، اند شده هیته یپرستاران بخش دولت یها فقط بر اساس داده

چراکه داده شوند.  میتعم یسازمان یها طیمح ریبتوانند به سا

 یو خصوص یدولت یها کار بخش طیدر مح یادیز یها تفاوت

 در آیندهمطالعات  بنابراین لازم است؛ (10)وجود دارد 

تکرار شود  تر بزرگمختلف و با حجم نمونه  یشغل یها طیمح

 .ادد میتعم شتریب نانیاطم بارا  یفعل یها افتهیبتوان  که

ی اطلاعات از پرسشنامه آور جمعن مطالعه برای در ای

و این محدودیت احتمال  شده است استفادهدهی  خودگزارش

، روش ندهیلازم است در مطالعات آبرد.  خطا را بالا می

 تر قیدق جهیکسب نت یبرا ینیع یها یابیو ارز یخودگزارش

 شود. بیترک

رفتارهای  ینیب شیپ یساده برا یها رابطه بکار بردن

برای  میکن می شنهادیپمحدودیت دیگری است،  یور دبهرهض

مضمون،  نیبا هم گرید یها در پژوهش کسب نتیجه بهتر

قرار  یاضافه شود و موردبررس مطالعههم به  یعلّ یها رابطه

 .ردیگ

 یکاربرد شنهاداتیپ

 یها سازمان و رانیمد یبرا یمهم یامدهایپ حاضر مطالعه

 :دارد ها آن

 ییکارا هیپا بر که پاداش و یابیارز یها ستمیس از استفاده -

 و تر یرقابت کار یفضا جادیا باعث که یسنت ستمیس نه است

 .شود یم یناامن جادیا

 پرستاران یبرا پاداش و خدمات جبران های سیستماصلاح  -

 ها، پرداخت خصوص در روشن و صریح معیارهای ارائه طریق از

 اخلاقی اصول ترعای گرفتن نظر در مفید، های رقابت تشویق

 و عملکرد ارزیابی در ثبات و عدالت رعایت و ها پرداخت در

  تنبیهات و پاداش سیستم

 به توجه قیطر از یافراط تعهد ریمتغ سوء اثر کاهش -

 و استخدام قبل ها آن نگرش و افراد یتیشخص یها یژگیو

 کارکنان یبرا یآموزش یها دوره یبرگزار و مصاحبه هنگام

  شده استخدام

 یرفتارها تبعات از افراد کردن آگاه قیطر از نگرش رییتغ -

 یسازمان رفتار تر مناسب یها راه دادن نشان و تولید ضد یکار

 یبرا ها سازمان در را مشاوره و روانشناسی خدمات تتقوی -

 مواجهه هنگام در کارکنان سازگاری و انطباق توانایی شیافزا

 شغلی استرس اب

 یسپاسگزار

دانشگاه علوم پزشکی  دانشجویی حطرمطالعه حاضر از 

استخراج گردیده است.  (10111 همدان )کد طرح:

دانند از کلیه عزیزانی که در انجام  زم میلاپژوهشگران بر خود 

 .جا آورند اند، مراتب قدردانی را به این پژوهش همکاری داشته
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Abstract 

Introduction: Nowadays, counterproductive behaviors have become a common and costly position for many 

organizations, and Managers of organizations are always looking for a suitable and practical solution to 

reduce this type of behavior in their organization. Due to the importance of the subject, the present study 

aims to investigate the imbalance of effort and reward as a predictor of counterproductive behaviors. 

Materials and Methods: The present study is a cross-sectional study. The target population was all nurses 

working in hospitals in Hamadan, and according to the simple random sampling method, 320 people were 

selected as the research sample. The tools used in this study were the Imbalance of Effort-Reward 

questionnaire and the counterproductive questionnaire. Data analysis was performed using the Pearson 

correlation method using SPSS18. 

Results: The results showed that the effort-reward imbalance model at a significance level of 0.05 is able to 

predict individual counterproductive behaviors in nurses (P = 0.036). Among the studied variables, the 

reward variable is able to predict individual counterproductive behaviors (β = -0.179 and P = 0.006) and 

organizational (β=-0.171 and P = 0.009) and the over-commitment variable is able to predict individual 

counterproductive behaviors. (β= 0.145 and P = 0.05). According to the results, the effort-reward imbalance 

model could not predict organizational counterproductive behaviors. 

Conclusion: Based on the results, it can be concluded that job stress is an important factor in creating 

Counterproductive behaviors in personnel and the components of the model used in this study can be used to 

reduce the incidence of these behaviors among nurses. 

Keywords: Effort-reward imbalance model, counterproductive behaviors, job stress, nurses 
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