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Abstract
Introduction:Deviant work behaviors and work passion are among the most significant constructs associated 
with nurses’ performance quality and the overall health of care environments. Despite the importance of these 
variables, limited research in Iran has simultaneously examined their relationship and the role of demographic 
characteristics in shaping these outcomes.
Methods: This descriptive–correlational cross-sectional study was conducted in 2025 among nurses working 
in educational hospitals affiliated with Tehran University of Medical Sciences. The study population consisted 
of 5349 nurses employed at these hospitals, of whom 325 were selected using a two-stage stratified sampling 
method with proportional allocation. Data were collected using a demographic characteristics questionnaire, the 
Bennett and Robinson Deviant Workplace Behavior Scale (19 items assessing organizational and interpersonal 
deviant behaviors), and the 14-item Vallerand Work Passion Scale, which measures harmonious and obsessive 
passion. Following the provision of informed consent, the questionnaires were distributed by the researcher across 
different work shifts and completed by the participants through self-report. Data were analyzed using descriptive 
statistics, independent t-tests, one-way analysis of variance (ANOVA), and Pearson’s correlation coefficient in 
SPSS version 21.
Results: The mean score of deviant work behavior was 45.29 ± 10.53, indicating a low level, whereas the mean 
score of work passion was 51.33 ± 8.27, reflecting a low-to-moderate level. Harmonious passion (19.17 ± 5.33) was 
higher than obsessive passion (14.35 ± 4.36). Deviant work behavior showed significant associations with gender 
(t = −2.91, p = 0.004), age (r = −0.211, p ≤ 0.001), work experience (r = −0.205, p ≤ 0.001), and employment status 
(H = 8.67, p = 0.034), with higher levels observed among male nurses, younger nurses, less experienced staff, and 
non-permanent employees. In addition, work passion demonstrated significant positive relationships with gender 
(t = 2.13, p = 0.033), age (r = 0.187, p ≤ 0.001), and work experience (r = 0.188, p ≤ 0.001), with higher levels 
reported among women, older nurses, and those with greater work experience. Furthermore, a significant negative 
correlation was found between work passion and deviant work behavior (r = −0.189, p ≤ 0.001). 
Conclusion: The findings suggest that work passion may function as a protective factor in reducing deviant 
work behaviors among nurses. Targeted attention to more vulnerable groups, strengthening organizational justice, 
improving employment conditions, and enhancing managerial support may contribute to increasing work passion 
and mitigating deviant behaviors. Incorporating these findings into nursing management strategies and policy 
development may ultimately enhance the quality of care and promote healthier healthcare work environments.
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Extended Abstract

Introduction
Healthcare environments, particularly hospitals, 
are complex and high-pressure settings in which 
employees routinely experience psychological strain 
and substantial occupational stress. Nurses, as the 
primary providers of patient care, are especially 
exposed to heavy workloads, emotional exhaustion, 
staff shortages, and role conflict (1). These 
pressures may increase the likelihood of deviant 
work behaviors, defined as intentional actions that 
violate organizational norms and threaten the well-
being of the organization or its members (2). Such 
behaviors, whether directed toward individuals or the 
organization, can lead to significant financial, social, 
and professional consequences (3–5).
Concurrently, work passion has emerged as an 
important psychological construct influencing 
employee well-being and job performance. Work 
passion refers to a strong inclination toward 
one’s work that motivates individuals to invest 
considerable time and energy in their profession 
(12,13). According to Vallerand’s Dualistic Model, 
work passion consists of two dimensions: harmonious 
passion and obsessive passion. Harmonious passion 
is generally associated with positive outcomes such 
as higher job satisfaction, improved performance, and 
better work–life balance, whereas obsessive passion 
may contribute to burnout, emotional exhaustion, and 
work–life conflict (14–16).
Despite growing international attention to work 
passion and deviant work behaviors, studies 
investigating these constructs simultaneously among 
Iranian nurses remain limited. Previous research 
has primarily focused on the psychological and 
organizational determinants of deviant behaviors, 
while demographic factors such as age, gender, and 
work experience have received less attention (11). 
Given the sensitivity of the nursing profession, 
the close relationship between nurses’ behaviors 
and patient safety, and the potential influence of 
work passion on professional performance, further 
investigation is warranted. Therefore, this study 
aimed to examine work passion and deviant work 
behaviors among nurses working in teaching hospitals 
affiliated with Tehran University of Medical Sciences 
and to explore their association with demographic 
characteristics.

Methods
A descriptive correlational cross sectional study was 
conducted in 2025 among nurses working in Tehran 
University of Medical Sciences teaching hospitals. 
Based on the standard deviation reported by Sarwar et 
al. (4), a 95% confidence level, and 0.05 precision, the 
minimum sample size was 251, which was increased 
by 15% to account for potential non responses. 
Ultimately, 325 nurses participated using stratified 
two stage sampling to ensure representativeness 
across hospitals and wards.
Inclusion criteria were willingness to participate, at 
least six months of work experience, and a bachelor’s 
degree or higher. Data were collected using a 
demographic questionnaire, Bennett and Robinson’s 
19 item Deviant Workplace Behavior Scale (5), 
and Vallerand’s 14 item Work Passion Scale (27). 
The deviant behavior scale measures organizational 
and interpersonal deviance, while the passion scale 
evaluates harmonious and obsessive passion.
Face and content validity were confirmed by 
experts in nursing management and organizational 
behavior. Reliability testing produced Cronbach’s 
alpha coefficients above 0.83. After receiving 
ethical approval (IR.TUMS.FNM.REC.1403.124), 
questionnaires were distributed to nurses who 
provided informed consent. Data analysis using SPSS 
version 21 included descriptive statistics, independent 
t tests, ANOVA, Pearson correlations, and paired t 
tests.

Results
Among the 325 participating nurses, 76.9% were 
female, 54.8% married, and 85.5% held bachelor’s 
degrees. Mean age was 34.59 ± 7.79 years, and mean 
work experience was 10.42 ± 7.62 years.
The overall mean deviant workplace behavior score 
was 29.45 ± 10.53, indicating a low level of deviance. 
Organizational deviance (18.26 ± 7.65) exceeded 
interpersonal deviance (11.20 ± 4.96), though this 
difference was not statistically significant (p = 0.064). 
A significant positive correlation existed between the 
two dimensions (r = 0.367, p ≤ 0.001).
Work passion had a mean score of 33.51 ± 8.27, 
indicating low to moderate passion. Harmonious 
passion (19.17 ± 5.33) was significantly higher than 
obsessive passion (14.35 ± 4.36) (p ≤ 0.001). A 
significant positive correlation was found between 
the two passion components (r = 0.451, p ≤ 0.001).
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There was a significant negative correlation between 
total work passion and total deviant behavior (r = 
−0.189, p ≤ 0.001), suggesting that nurses with higher 
passion exhibit fewer deviant behaviors.
Demographic analyses revealed that male nurses, 
younger nurses, those with less experience, and those 
in non permanent positions showed higher levels of 
deviant behavior (p ≤ 0.05). Work passion was higher 
among female nurses, older nurses, and those with 
longer work experience (p ≤ 0.05).

Discussion
The findings confirm that demographic factors 
significantly influence deviant workplace behavior. 
Younger and less experienced nurses exhibited higher 
deviance, consistent with prior studies indicating 
that professional identity and ethical internalization 
strengthen with age and experience (28). Higher 
deviance among non permanent staff may reflect job 
insecurity and perceptions of injustice, which are 
known to contribute to counterproductive behaviors 
(29, 30). The association between organizational 
and interpersonal deviance supports Robinson and 
Bennett’s framework (5). Although overall deviance 
was low, social desirability bias may partially explain 
underreporting (33).
In terms of work passion, the predominance of 
harmonious over obsessive passion aligns with 
Vallerand’s Dualistic Model (14, 21). Previous 
research shows that harmonious passion fosters 
positive psychological and organizational outcomes, 
whereas obsessive passion may contribute to burnout 
and conflict (17–20, 36). The moderate overall 
passion level may be influenced by organizational 
resources and managerial support (39–42).
The significant negative relationship between work 
passion and deviant behavior is a key finding. 
Passionate nurses may internalize professional 
values, maintain stronger ethical commitments, 
and employ more constructive coping strategies, 
reducing the likelihood of deviant actions. Enhancing 
organizational justice, leadership support, and 
professional development opportunities may 
strengthen work passion and reduce deviant behaviors.

Conclusions
The findings of this study indicate that deviant work 
behaviors among the nurses surveyed were generally 
low; however, these behaviors were influenced by 
several individual and job-related factors such as age, 

work experience, gender, and employment status. 
Work Passion particularly among more experienced 
nurses and women was found to be relatively high, 
with harmonious Passion outweighing obsessive 
Passion. Importantly, a significant negative 
relationship emerged between work Passion and 
deviant behaviors.
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چکیده
مقدمــه: رفتارهــای کاری انحرافــی و اشــتیاق کاری از مهم‌تریــن ســازه‌های مرتبــط بــا کیفیــت عملکــرد پرســتاران و ســامت محیط‌هــای مراقبتــی 
ــا وجــود اهمیــت ایــن دو متغیــر، مطالعــات پیشــین در ایــران کمتــر بــه بررســی هم‌زمــان آن‌هــا و نقــش ویژگی‌هــای جمعیت‌شــناختی  هســتند. ب

پرداخته‌انــد.
ــی  ــتان‌های آموزش ــاغل در بیمارس ــتاران ش ــان پرس ــال ۱۴۰۴ در می ــی در س ــتگی و مقطع ــی- همبس ــورت توصیف ــه به‌ص ــن مطالع روش کار: ای
وابســته بــه دانشــگاه علــوم پزشــکی تهــران انجــام شــد. جامعــه پژوهــش شــامل ۵۳۴۹ پرســتار شــاغل در ایــن مراکــز بــود کــه از میــان آنــان، ۳۲۵ 
نفــر بــه روش نمونه‌گیــری طبقــه‌ای دو‌مرحلــه‌ای و بــا تخصیــص متناســب انتخــاب شــدند. ابــزار گــردآوری داده‌هــا شــامل پرسشــنامه اطلاعــات 
ــازمان و  ــه س ــوف ب ــی معط ــار انحراف ــد رفت ــه در دو بع ــون )۱۹ گوی ــت و رابینس ــی بن ــار کاری انحراف ــتاندارد رفت ــنامه اس ــناختی، پرسش جمعیت‌ش
همــکاران( و پرسشــنامه ۱۴ گویــه‌ای اشــتیاق کاری والرانــد )شــامل ابعــاد اشــتیاق هماهنــگ و وسواســی( بــود. پرسشــنامه‌ها پــس از اخــذ رضایــت 
آگاهانــه، توســط پژوهشــگر در شــیفت‌های مختلــف کاری توزیــع و بــه‌ صــورت خودگزارش‌دهــی توســط پرســتاران تکمیــل و جمــع‌آوری شــد. داده‌هــا 
بــا اســتفاده از آمــار توصیفــی، آزمون‌هــای t مســتقل، تحلیــل واریانــس یــک ‌طرفــه و ضریــب همبســتگی پیرســون در نرم‌افــزار آمــاری نســخه ۲۱ 

تحلیــل شــدند.
یافته‌هــا: میانگیــن نمــره رفتــار کاری انحرافــی )10/53 ± 29/45( در ســطح پاییــن و میانگیــن اشــتیاق کاری )8/27 ± 33/51( در ســطح پاییــن 
تــا متوســط قــرار داشــت. اشــتیاق هماهنــگ )5/33 ± 19/17( بالاتــر از اشــتیاق وسواســی )4/36 ± 14/35( گــزارش شــد. رفتــار کاری انحرافــی بــا 
ــت اســتخدامی )H = 8/67 و  ــابقه کار )r = -0/205 و p>0/001( و وضعی جنســیت )P=0/004 ، t=- 2/91(، ســن )r = -0/211 و p>0/001(، س
P=0/034( ارتبــاط معنــادار داشــت و در میــان مــردان، پرســتاران جوان‌تــر، افــراد کم‌ســابقه و کارکنــان غیررســمی بیشــتر مشــاهده شــد. همچنیــن 
ــادار  ــت و معن ــا جنســیت )P=0/033 ، t=2/13(، ســن )r = 0/187 و p>0/001( و ســابقه کار )r= 0/188 و p>0/001( رابطــه مثب اشــتیاق کاری ب
داشــت و در زنــان، افــراد مســن‌تر و پرســتاران بــا ســابقه کاری بیشــتر، ســطح بالاتــری از اشــتیاق کاری مشــاهده شــد. نتایــج نشــان داد بیــن اشــتیاق 

.)p>0/001 و r = -0/189( کاری و رفتــار کاری انحرافــی یــک رابطــه منفــی و معنــادار وجــود دارد
ــی  ــای کاری انحراف ــش رفتاره ــی در کاه ــل محافظت ــک عام ــوان ی ــد به‌عن ــتیاق کاری می‌توان ــد اش ــان می‌ده ــا نش ــری: یافته‌ه نتیجه‌گی
پرســتاران عمــل کنــد. توجــه بــه گروه‌هــای آســیب‌پذیرتر، تقویــت عدالــت ســازمانی، بهبــود شــرایط اســتخدامی و فراهم‌کــردن حمایــت مدیریتــی 
می‌توانــد بــه ارتقــای اشــتیاق کاری و کاهــش رفتارهــای انحرافــی کمــک کنــد. اســتفاده از ایــن نتایــج در برنامه‌هــای مدیریتــی و سیاســت‌گذاری 

ــود بخشــد. ــی را بهب ــت و ســامت محیط‌هــای درمان ــت مراقب ــد کیفی پرســتاری می‌توان
کلیدواژه‌ها: اشتیاق کاری، رفتار کاری انحرافی، پرستاران.
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مقدمه
ــاس  ــت حس ــل ماهی ــه‌ دلی ــتانی ب ــی و بیمارس ــای درمان محیط‌ه
و پرفشــار کاری، از پیچیده‌تریــن عرصه‌هــای مدیریــت منابــع 
ــن  ــوان اصلی‌تری ــتاران به‌عن ــوند. پرس ــوب می‌ش ــانی محس انس
ــم  ــرض حج ــداوم در مع ــور م ــت، به‌ط ــده مراقب ــروه ارائه‌دهن گ
ــارض  ــی، تع ــروی انســانی، فشــارهای روان ــود نی ــالای کار، کمب ب
ــرایط  ــن ش ــد )1(. ای ــرار دارن ــوار ق ــی دش ــرایط عاطف ــش و ش نق
ــه  ــوب، از جمل ــروز رفتارهــای شــغلی نامطل ــد زمینه‌ســاز ب می‌توان
رفتارهــای کاری انحرافــی، شــود. رفتــار کاری انحرافــی بــه رفتــار 
آگاهانــه‌ای گفتــه می‌شــود کــه هنجارهــای مهــم ســازمانی 
ــد  ــای آن را تهدی ــا اعض ــازمان ی ــامت س ــرده و س ــض ک را نق
می‌کنــد )2(. ایــن رفتارهــا عــاوه بــر آســیب بــه عملکــرد 
ســازمان، پیامدهــای اقتصــادی، اجتماعــی و حرفــه‌ای قابل‌توجهــی 

ــد )3(.  ــراه دارن ــه هم ب
رفتارهــای کاری انحرافــی طیفــی از رفتارهــا را شــامل می‌شــوند 
ــا  ــر پ ــط کار را زی ــان قواعــد و هنجارهــای محی کــه در آن کارکن
می‌گذارنــد و بــه ســازمان یــا همــکاران آســیب وارد می‌کننــد )4(. 
ــار  ــوند: رفت ــدی می‌ش ــی طبقه‌بن ــته اصل ــا در دو دس ــن رفتاره ای
انحرافــی بین‌فــردی و رفتــار انحرافــی ســازمانی. رفتــار انحرافــی 
بین‌فــردی شــامل رفتارهایــی ماننــد توهیــن، شــایعه‌پراکنی، 
ــه همــکاران اســت، در حالی‌کــه  ــدری نســبت ب پرخاشــگری و قل
ــع،  ــار انحرافــی ســازمانی شــامل اقداماتــی نظیــر اتــاف مناب رفت
ــب  ــور و تخری ــر در حض ــه، تأخی ــت غیرموج ــال‌کاری، غیب اهم
تجهیــزات می‌شــود )5(. ایــن رفتارهــا عــاوه بــر تحمیــل 
هزینه‌هــای مالــی، موجــب کاهــش انگیــزه، افــت تعهــد ســازمانی، 
ــازمان می‌شــوند  ــار س ــه اعتب ــت و آســیب ب ــرک خدم ــش ت افزای
)6(. در مطالعــه‌ای در ایــران، میــزان رفتــار انحرافــی پرســتاران در 
ــدی  ــوان تهدی ــان به‌عن ــا همچن ــد، ام ــزارش ش ــن گ ــطح پایی س

ــرای کیفیــت مراقبــت و ایمنــی بیمــار مطــرح اســت )7(.  ب
ــتگی  ــرو، خس ــود نی ــد کمب ــی مانن ــتاری، عوامل ــه پرس در حرف
جســمی و روانــی، بــار کاری بــالا و فشــارهای محیطــی می‌تواننــد 
احتمــال بــروز فرســودگی شــغلی و رفتارهــای انحرافــی را افزایــش 
دهنــد)8(. اهمیــت ایــن مســئله در محیط‌هــای درمانــی دوچنــدان 
اســت، زیــرا هرگونــه رفتــار غیرحرفــه‌ای می‌تواند ســامت و ایمنی 
بیمــاران را تحــت تأثیــر قــرار دهــد )9(. پژوهش‌هــا نشــان داده‌انــد 
کــه عوامــل فــردی )10(، ســازمانی و مدیریتــی ماننــد بی‌عدالتــی 
ســازمانی، ابهــام در ارزیابــی عملکــرد، ســاختار نامناســب پــاداش و 
ــا نقــش  ــن رفتاره ــف در شــکل‌گیری ای ــگ ســازمانی ضعی فرهن
ــناختی  ــای جمعیت‌ش ــش متغیره ــال، نق ــن ح ــا ای ــد )11(. ب دارن

ــروز رفتارهــای انحرافــی  ماننــد ســن، جنســیت و ســابقه کار در ب
کمتــر مــورد توجــه قــرار گرفتــه اســت.

در مقابــل، اشــتیاق کاری بــه ‌عنــوان یکــی از مفاهیــم مهــم رفتــار 
ســازمانی، می‌توانــد نقــش محافظتــی در برابــر پیامدهــای منفــی 
ــه  ــه احســاس و علاق ــتیاق کاری ب ــد. اش ــته باش ــط کار داش محی
ــرد  ــه ف ــه‌ای ک ــاره دارد؛ به‌گون ــغل اش ــه ش ــبت ب ــرد نس ــوی ف ق
ــود  ــغلی خ ــت ش ــرف فعالی ــی را ص ــرژی قابل‌توجه ــان و ان زم
ــناختی  ــی و ش ــد عاطف ــوم دارای دو بع ــن مفه ــد )12(. ای می‌کن
و  ذهنــی  درگیــری  علاقــه،  میــزان  نشــان‌دهنده  و  اســت 
ــدل  ــر اســاس م ــود اســت )13(. ب ــا شــغل خ ــرد ب ــی ف هویت‌یاب
دوگانــه والرانــد، اشــتیاق کاری به دو نوع اشــتیاق هماهنگ)اشــتیاق 
متــوازن(  و اشــتیاق وسواســی )اشــتیاق بــی حــد(  تقســیم 
ــه  ــرد ک ــکل می‌گی ــی ش ــگ زمان ــتیاق هماهن ــود )14(. اش می‌ش
ــغلی  ــت ش ــه در فعالی ــر اســاس علاق ــه و ب ــور داوطلبان ــرد به‌ط ف
درگیــر می‌شــود و کار را بخشــی معنــادار از هویــت خــود می‌دانــد. 
ایــن نــوع اشــتیاق معمــولًا بــا پیامدهــای مثبتــی ماننــد رضایــت 
و شــادی شــغلی بیشــتر، انگیــزه پایــدار، عملکــرد بهتــر، نــوآوری 
بالاتــر و تعــادل مناســب میــان کار و زندگی همــراه اســت )15(. در 
مقابــل، اشــتیاق وسواســی زمانــی رخ می‌دهــد کــه فــرد به‌دلیــل 
ــرای انجــام کار  ــار ب ــی احســاس اجب ــا بیرون ــی ی فشــارهای درون
داشــته باشــد. در ایــن حالــت، فــرد کنتــرل کمتــری بــر درگیــری 
ــه پیامدهــای  ــد ب ــت می‌توان ــن وضعی شــغلی خــود دارد )16( و ای
منفــی ماننــد فرســودگی شــغلی، تعــارض کار و زندگــی، خســتگی 

ــی منجــر شــود )17(.  ــاه روان ــی و کاهــش رف هیجان
مطالعــه والرانــد و همکارانــش)2010(، بــر روی پرســتاران کانادایــی 
و فرانســوی حاکــی از ســطح متوســط اشــتیاق هماهنــگ و ســطح 
خفیــف اشــتیاق وسواســی بــود )18(. اشــتیاق کاری بــالا در 
پرســتاران بــا ســامت روان بهتــر، تــاب‌آوری بیشــتر )19(، کیفیــت 
ــراه  ــر )21( هم ــه‌ای مطلوب‌ت ــط حرف ــر )20( و رواب ــت بالات مراقب
ــات  ــه مطالع ــده، اگرچ ــام ‌ش ــی‌های انج ــاس بررس ــت. براس اس
ــازمانی آن در  ــای س ــتیاق کاری و پیامده ــه اش ــددی در زمین متع
میــان پرســتاران در ســایر کشــورها انجــام شــده اســت، تاکنــون 
ــه بررســی همزمــان اشــتیاق  پژوهــش جامــع و مشــخصی کــه ب
ــران  ــتاران در ای ــان پرس ــی در می ــای کاری انحراف کاری و رفتاره
ــدی  ــش کلی ــه نق ــه ب ــا توج ــت. ب ــده اس ــزارش نش ــردازد، گ بپ
ــالای حرفــه  ــه خدمــات ســامت و حساســیت ب پرســتاران در ارائ
پرســتاری، توجــه بــه عوامــل مؤثــر بــر رفتارهــای شــغلی آنــان از 
اهمیــت ویــژه‌ای برخــوردار اســت. بــا توجــه بــه شــکاف موجــود 
ــه‌ای  ــا مطالع ــد ت ــر آن ش ــش ب ــم پژوه ــی، تی ــات داخل در مطالع
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ــتیاق کاری در  ــی و اش ــای کاری انحراف ــن رفتاره ــدف تعیی ــا ه ب
ــناختی  ــای جمعیت‌ش ــا متغیره ــاط آن ب ــتاران و ارتب ــان پرس می

انجــام دهــد.

روش کار
ایــن پژوهــش مطالعــه ای توصیفی-همبســتگی و از نظــر زمانــی 
ــاغل  ــتاران ش ــان پرس ــال ۱۴۰۴ در می ــه در س ــت ک ــی اس مقطع
در بیمارســتان‌های آموزشــی وابســته بــه دانشــگاه علــوم پزشــکی 
ــات پیشــین،  ــه در مطالع ــه اینک ــه ب ــا توج ــد. ب ــران انجــام ش ته
ــن  ــناختی در تبیی ــای جمعیت‌ش ــش متغیره ــران، نق ــژه در ای به‌وی
ــر  ــی کمت ــای کاری انحراف ــتیاق کاری و رفتاره ــن اش ــه بی رابط
ــه‌ای صــورت  ــه گون ــود، طراحــی ایــن مطالعــه ب بررســی شــده ب
ــن متغیرهــا فراهــم شــود. ــق ای ــل دقی گرفــت کــه امــکان تحلی
جامعــه پژوهــش شــامل کلیه پرســتاران شــاغل در بیمارســتان‌های 

ــود.  ــه تعــداد ۵۳۴۹ نفــر، ب ــی دانشــگاه، ب آموزشــی و درمان
حجــم نمونــه بــا اســتفاده از فرمــول بــرآورد میانگیــن و بــا در نظــر 
گرفتــن انحــراف معیــار گزارش‌شــده در مطالعــه ســرور و همــکاران 
)4(، ســطح اطمینــان 95% و دقــت مطلــوب 0.05 محاســبه شــد. 
حجــم نمونــه اولیــه 251 نفــر بــرآورد گردیــد. بــا لحاظ کــردن نرخ 
ریــزش احتمالــی 15%، حجــم نمونــه نهایــی بــه 290 نفــر افزایــش 
یافــت. به‌منظــور دســتیابی بــه نمونــه‌ای نماینــده از بیمارســتان‌ها 
ــای  ــرآورد متغیره ــای ب ــش خط ــف و کاه ــای مختل و بخش‌ه
ــه‌ای  ــه‌ای دو‌مرحل ــه روش طبق ــری ب ــناختی، نمونه‌گی جمعیت‌ش
انجــام شــد. در مرحلــه اول، بیمارســتان‌های آموزشــی بــه عنــوان 
طبقــات اصلــی در نظــر گرفتــه شــدند. در مرحلــه دوم، بخش‌هــای 
ــی( در  ــی و جراح ــس، داخل ــد ICU، اورژان ــف )مانن ــی مختل بالین
هــر بیمارســتان بــه عنــوان زیرطبقــات تعییــن شــدند. تعــداد نمونه 
ــر اســاس نســبت  ــاز از هــر بیمارســتان و هــر بخــش، ب مــورد نی
پرســتاران شــاغل در آن طبقــه )تخصیــص متناســب( محاســبه و 
ســپس افــراد بــه روش تصادفــی ســاده از روی فهرســت پرســنل 
ــر اعشــاری در  ــه گــرد کــردن مقادی ــا توجــه ب انتخــاب شــدند. ب
فرآینــد تخصیــص متناســب، حجــم نمونــه نهایــی جمع‌آوری‌شــده 

325 نفــر بــود.
ــارکت و  ــه مش ــل ب ــامل: 1( تمای ــه ش ــه مطالع ــای ورود ب معیاره
تکمیــل پرسشــنامه، 2( داشــتن مــدرک کارشناســی پرســتاری یــا 
ــه  ــی ب ــابقه کار بالین ــاه س ــش م ــل ش ــتن حداق ــر و 3( داش بالات
ــای  ــود. معیاره ــه ب ــل مطالع ــتان مح ــتار در بیمارس ــوان پرس عن
خــروج نیــز شــامل: 1( تکمیــل ناقــص یــا مخــدوش پرسشــنامه 
ــش‌زای  ــای تن ــه رخداده ــزارش تجرب ــزان 20% ( و 2( گ ــه می )ب

ــود. ــاه گذشــته ب ــا شــغلی در شــش م شــدید شــخصی ی
داده‌ها با استفاده از سه پرسشنامه زیر جمع‌آوری شد:

ــنامه  ــن پرسش ــناختی: ای ــات جمعیت‌ش ــنامه اطلاع اول پرسش

ــت  ــیت، وضعی ــن، جنس ــای س ــامل متغیره ــاخته ش ــق س محق
ــابقه کار  ــتاری، س ــی پرس ــابقه کار کل ــتخدام ، س ــوع اس ــل، ن تأه
در بخــش فعلــی، ســطح تحصیــات، نــوع شــیفت کاری، محــل 
خدمــت )بیمارســتان و بخــش( و اشــتغال در بیمارســتان دیگــر بود.
دوم پرسشــنامه اســتاندارد رفتــار کاری انحرافــی: این پرسشــنامه 

19 گویــه‌ای کــه توســط بنــت و رابینســون)2000( طراحــی شــده 
ــد:  ــری می‌کن ــی را اندازه‌گی ــار انحراف ــی رفت ــد اصل ــت، دو بع اس
ــه ســازمان )12 گویــه؛ ســؤالات 1  1( رفتــار انحرافــی معطــوف ب
ــه؛  ــکاران )7 گوی ــه هم ــوف ب ــی معط ــار انحراف ــا 12(، و 2( رفت ت
ســؤالات 13 تــا 19(. پاســخ‌ها بــر اســاس مقیــاس هفت‌درجــه‌ای 
لیکــرت از 1 )هرگــز( تــا 7 )هــر روز( ارزیابــی می‌شــوند. نمــره کل 
و نمــره هــر بعــد از مجمــوع نمــرات مربوطــه محاســبه می‌شــود 
و نمــره بالاتــر بیانگــر فراوانــی بیشــتر بــروز رفتارهــای انحرافــی 
ــی  ــات قبل ــزار در مطالع ــوری اب ــوا و ص ــی محت ــت )5(. روای اس
بررســی و تأییــد شــده اســت و آلفــای کرونبــاخ 0.83 گزارش شــده 
اســت )22(. پایایــی بــا روش آزمــون بازآزمــون دو هفته‌ای بررســی 
ــد.  ــه ‌دســت آم ــب همبســتگی به‌دســت‌آمده 0.86 ب ــد. ضری ش

ایــن   :)2003( والرانــد  کاری  اشــتیاق  پرسشــنامه  ســوم 

ــه؛  ــگ )۷ گوی ــتیاق هماهن ــد اش ــه‌ای، دو بع ــنامه ۱۴ گوی پرسش
ــا  ــه؛ ســؤالات 8 ت ــا 7( و اشــتیاق وسواســی )۷ گوی ســؤالات 1 ت
14( را بــا اســتفاده از مقیــاس پنج‌درجــه‌ای لیکــرت )از ۱= کامــاً 
ــن  ــره کل آن بی ــنجد. نم ــم( می‌س ــاً موافق ــا ۵= کام ــم ت مخالف
ــتیاق  ــر اش ــطح بالات ــر س ــر بیانگ ــره بالات ــوده و نم ــا ۷۰ ب ۱۴ ت
کاری اســت)23(. از آنجــا کــه ایــن پرسشــنامه تاکنــون بــه فارســی 
ترجمــه نشــده بــود، فراینــد ترجمــه بازترجمــه پــس از کســب اجازه 
ــی صــوری، نســخه فارســی  ــد. به‌منظــور بررســی روای انجــام ش
پرسشــنامه در اختیــار 10 نفــر از پرســتاران شــاغل قــرار گرفــت و 
نظــرات آنــان در خصــوص وضــوح، شــفافیت، ســادگی عبــارات و 
قابــل ‌فهــم ‌بــودن گویه‌هــا اعمــال شــد. ســپس روایــی محتوایــی 
ابــزار توســط 10 نفــر از اســاتید مدیریــت پرســتاری مــورد بررســی 
و تأییــد قــرار گرفــت. پایایــی بــا روش آزمــون بازآزمــون بررســی 
شــد. بدیــن منظــور، 20 پرســتار پرسشــنامه را تکمیــل کردنــد و دو 
هفتــه بعــد دوبــاره بــه همــان افــراد ارائــه شــد. ضریب همبســتگی 
ــتیاق  ــازمانی 0.91 و اش ــی س ــانیت زدای ــرای انس ــت‌آمده ب به‌دس

ــزارش شــد. کاری ۰.۸۹گ
ــوم  ــه اخــاق پژوهــش دانشــگاه عل ــه کمیت ــذ تأییدی ــس از اخ پ

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ij

nv
.ir

 o
n 

20
26

-0
6-

21
 ]

 

                             6 / 14

http://ijnv.ir/article-1-1176-en.html


                    مارال عباسی ارخلو و همکاران

45

 IR.TUMS.FNM.REC.1403.124 ــد ــا ک ــران ب ــکی ته پزش
و کســب مجوزهــای لازم از بیمارســتان‌های مــورد مطالعــه، 
ــران  ــی مدی ــا هماهنگ ــد. ب ــاز ش ــا آغ ــع‌آوری داده‌ه ــد جم فرآین
پرســتاری، فهرســت پرســتاران واجــد شــرایط در اختیــار پژوهشــگر 
ــش،  ــداف پژوه ــنامه، اه ــل پرسش ــش از تکمی ــت. پی ــرار گرف ق
ــد  ــات تأکی ــی اطلاع ــر محرمانگ ــارکت و ب ــودن مش ــه ب داوطلبان
ــذ  ــرکت‌کنندگان اخ ــه ش ــی از کلی ــه کتب ــت آگاهان ــد. رضای ش
گردیــد. پرسشــنامه‌ها در شــیفت‌های کاری مختلــف )صبــح، 
ــه  ــل ب ــس از تکمی ــع و پ عصــر و شــب( توســط پژوهشــگر توزی
صــورت خودگــزارش دهــی توســط پرســتاران، توســط پژوهشــگر 
جمــع‌آوری شــدند. میانگیــن زمــان تکمیــل پرسشــنامه‌ها حــدود 
ــرای  ــذاری و ب ــا کدگ ــل، داده‌ه ــس از تکمی ــود. پ ــه ب 15 دقیق
تحلیــل آمــاده شــدند. داده‌هــا پــس از جمــع‌آوری و بررســی اولیــه 
)جهــت رفــع خطاهــای آشــکار(، وارد نرم‌افــزار SPSS نســخه 21 
ــرای تحلیــل داده‌هــا از آمــار توصیفــی جهــت توصیــف  شــدند. ب
متغیرهــای  و  شــرکت‌کنندگان  جمعیت‌شــناختی  ویژگی‌هــای 
اصلــی پژوهــش )اشــتیاق کاری و رفتــار کاری انحرافــی( از 

شــاخص‌های میانگیــن، انحــراف معیــار، میانــه، کمینــه و بیشــینه و 
جــداول توزیــع فراوانــی )بــه صــورت عــدد و درصــد( اســتفاده شــد. 
همچنیــن، بمنظــور مقایســه میانگیــن نمــرات متغیرهــای اصلــی 
ــیت،  ــد جنس ــناختی )مانن ــف جمعیت‌ش ــای مختل ــن گروه‌ه در بی
ــس  ــل واریان ــتقل و تحلی ــای t مس ــتخدام( از آزمون‌ه ــوع اس ن

یک‌طرفــه )ANOVA( اســتفاده شــد. 

یافته ها
بــر اســاس یافته‌هــای پژوهــش، ۳۲۵ پرســتار در مطالعــه شــرکت 
کردنــد کــه اکثریت آنــان زن )۷۶.۹ درصــد(، متأهــل )۵۴.۸ درصد( 
و دارای مــدرک کارشناســی پرســتاری )۸۵.۵ درصــد( بودند. بیشــتر 
شــرکت‌کنندگان در شــیفت‌های گردشــی کار می‌کردنــد )۷۶ 
ــژه  ــای وی ــی و مراقبت‌ه ــای داخل ــاً در بخش‌ه ــد( و عمدت درص
ــال  ــتاران 7/79±34/59 س ــن پرس ــن س ــتند. میانگی ــت داش خدم
ــود.  ــان 7/62±10/42 ســال ب ــه‌ای آن ــن ســابقه کار حرف و میانگی
ــه پژوهــش در  ســایر ویژگی‌هــای جمعیت‌شــناختی و شــغلی نمون

جــدول 1 ارائــه شــده اســت.
جدول1: ویژگی‌های جمعیت‌شناختی پرستاران مورد پژوهش

درصدتعدادمتغيردرصدتعدادمتغير

زنجنس
مرد

250
75

76/9
لیسانستحصلايت23/1

فوق لیسانس
278
47

85/5
14/5

وضعيت تأهل
مجرد
متأهل
مطلقه

146
178
1

44/9
54/8
شيفت کار0/3

صبح
عصر
شب

در گردش

57
5
16
247

17/5
1/5
5
76 7/79±34/59سن

بخش

داخلی
جراحی

زنان و زايمان
مراقبت‌هاي ويژه

کودکان
نوزادان
اورژانس

روان‌پزشکي
ساير بخش‌ها

83
29
14
113
17
7
39
7
16

25/65
8/8
4/3

34/75
5/2
2/2
12
2/2
4/9

بلهکار در بيمارستان ديگر
خير

63
262

19/4
80/6

وضعيت استخدام

رسمی
پیمانی
طرحی

قراردادی
شرکتی

144
87
57
10
27

44/3
26/8
17/5
3/1
8/3

7/62±10/42سابقه کار در حرفه پرستاري

4/73±4/51 سابقه کار در بخش محل خدمت

ــان  ــش را نش ــی پژوه ــای اصل ــی متغیره ــار توصیف ــدول 2 آم ج
می‌دهــد. نمــره رفتــار کاری انحرافــی 10/53 ± 29/45 بــود. 
ــازمان 7/65 18/26±  ــه س ــره انحــراف معطــوف ب ــن، نم همچنی
و نمــره انحــراف معطــوف بــه فــرد 4/96  ±11/20 گــزارش شــد. 

براســاس آزمــون تــی زوجــی، تفــاوت بیــن نمــرات دو بعــد مربــوط 
ــود  ــادار نب ــاری معن ــر آم ــي از نظ ــار کاري انحراف ــر رفت ــه متغي ب

 .)p=0/064 و   t=-1/859(
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جدول2:  آمار توصیفی و بررسی سطوح ابعاد متغير رفتار کاري انحرافي

                     بعد
سطح

معطوف به فردمعطوف به سازمان

درصدتعداددرصدتعداد

به شدت کم
بسيار کم

کم
متوسط
زياد

بسيار زياد
به شدت زياد

258
51
9
6
1
0
0

79/4
15/7
2/8
1/8
0/3
-
-

230
69
18
4
4
0
0

70/8
21/2
5/6
1/2
1/2
-
-

تعداد سوال
محدوده نمره

12
12 - 84

7
7 - 49

کمترين نمره
بيشترين نمره

12
54

7
33

ــان  ــش را نش ــی پژوه ــای اصل ــی متغیره ــار توصیف ــدول 3 آم ج
ــود.  ــتیاق کاری 8/27 ± 33/51 ب ــره اش ــن نم ــد. میانگی می‌ده
ــگ 5/33 ± 19/17 و  ــتیاق هماهن ــره اش ــن نم ــن، میانگی همچنی
ــزارش شــد.  ــن نمــره اشــتیاق وسواســی4/36 ± 14/35 گ میانگی

براســاس آزمــون تــی زوجــی، تفــاوت بیــن نمــرات دو بعــد مربــوط 
t=16/872( بــه متغيــر اشــتیاق کاری  از نظــر آمــاری معنــادار بــود
ــگ  ــتیاق هماهن ــره اش ــن نم ــه میانگی و p>0/001(. به‌طوری‌ک

ــد.  ــزارش ش ــی گ ــتیاق وسواس ــر از اش ــاداری بالات ــور معن به‌ط

جدول 3: آمار توصیفی و بررسی سطوح ابعاد متغير اشتیاق کاری

                   بعد
سطح

اشتیاق وسواسیاشتیاق هماهنگ

درصدتعداددرصدتعداد

12 – 7 )بسيار کم(
18 –  13)کم(

23 –  19)متوسط(
29 - 24 )زياد(

35-30  )بسيار زياد(

52
69
129
74
1

16
21/2
39/7
22/8
0/3

122
145
51
6
1

37/5
44/6
15/7
1/9
0/3

تعداد سوال
محدوده نمره

7
  7 - 35

7
  7 - 35

کمترين نمره
بيشترين نمره

7
30

7
33

نتایــج تحلیــل همبســتگی پیرســون نشــان داد کــه بیــن دو بعــد 
ــی،  ــتیاق وسواس ــگ و اش ــتیاق هماهن ــی اش ــتیاق کاری، یعن اش
 .)p>0/001 و r= 0/451( ــود دارد ــاداری وج ــت و معن ــه مثب رابط
همچنیــن بیــن دو بعــد رفتــار کاری انحرافــی، یعنی رفتــار انحرافی 
معطــوف بــه فــرد و رفتــار انحرافــی معطــوف بــه ســازمان، رابطــه 

مثبــت و معنــاداری مشــاهده شــد )r= 0/367 و p>0/001(. علاوه 
ــار کاری  ــر ایــن، بیــن نمــره کل اشــتیاق کاری و نمــره کل رفت ب
انحرافــی رابطــه منفــی و معنــاداری بــه دســت آمــد )r= -0/189 و 

p>0/001 )جــدول 4(.

جدول4: ضرایب همبستگی پیرسون بین اشتیاق کاری و رفتار کاری انحرافی و ابعاد آن‌ها

مقدارP همبستگی پیرسونمتغیر

r = 0/451≤0/001اشتیاق هماهنگ - اشتیاق وسواسی
r = 0/367≤0/001رفتار انحرافی بینفردی - رفتار انحرافی سازمانی

r = -0/189≤0/001رفتار کاری انحرافی - اشتیاق کاری
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بررســی رفتــار انحرافــی کاری نشــان داد کــه تنهــا چهــار متغیــر 
دموگرافیــک شــامل جنســیت، ســن، وضعیــت اســتخدام و ســابقه 
کار پرســتاری بــا ایــن متغیــر رابطــه معنــادار دارنــد. مــردان نمــره 
ــن و  ــتند. س ــان داش ــه زن ــبت ب ــی نس ــار انحراف ــری از رفت بالات
ــا  ــی ب ــی داشــتند؛ یعن ــی رابطــه منف ــار انحراف ــا رفت ســابقه کار ب
ــن  ــت. همچنی ــش یاف ــی کاه ــای انحراف ــا، رفتاره ــش آن‌ه افزای
ــی  ــار انحراف ــادار رفت ــور معن ــت به‌ط ــرکتی و موق ــتاران ش پرس
ــد.  ــی نشــان دادن ــه پرســتاران رســمی و پیمان بیشــتری نســبت ب

ــر  ــه متغی ــه س ــان داد ک ــتیاق کاری نش ــی اش ــن، بررس همچنی
ــا  ــتاری ب ــابقه کار پرس ــن و س ــیت، س ــامل جنس ــک ش دموگرافی
ــا کــه  ــن معن ــه ای ــد. ب ــادار نشــان دادن ــاط معن اشــتیاق کاری ارتب
پرســتارانی کــه ســن بالاتــر و تجربــه کاری بیشــتری داشــتند، از 
ســطح بالاتــری از اشــتیاق کاری برخــوردار بودنــد. همچنیــن نتایج 
بیانگــر آن بــود کــه بیــن زنــان و مــردان نیــز در میــزان اشــتیاق 
کاری تفــاوت معنــاداری وجــود دارد، بــه ‌طوری‌کــه ســطح اشــتیاق 

ــدول 5(. ــزارش شــد )ج ــر گ ــان بالات کاری در زن

جدول5: بررسی ارتباط بین متغیرهای جمعیت‌شناختی با اشتیاق کاری و رفتار کاری انحرافی

تفسیر pمقدار آماره آزمون آماری متغیر

اشتیاق کاری

معنادار 0/033 t = 2/13 t مستقل جنسیت
معنادار ≤0/001 r = 0/187 همبستگی پیرسون سن

غیرمعنادار 0/229 t = -1/20 t مستقل وضعیت تأهل
غیرمعنادار 0/817 t = 0/23 t مستقل سطح تحصیلات
غیرمعنادار 0/384 F = 1/01 )ANOVA( آنوا وضعیت استخدامی

معنادار ≤0/001 r = 0/188 همبستگی پیرسون سابقه کار حرفه‌ای
غیرمعنادار 0/874 r = 0/009 همبستگی پیرسون سابقه کار در بخش فعلی
غیرمعنادار 0/597 F = 0/52 )ANOVA( آنوا نوع شیفت کاری
غیرمعنادار 0/224 t = -1/21 t مستقل اشتغال در بیمارستان دیگر

معنادار 0/004 t = -2/91 t مستقل جنسیت

رفتارکاری انحرافی

معنادار ≤0/001 r = -0/211 همبستگی پیرسون سن

غیرمعنادار 0/579 t = 0/56 t مستقل وضعیت تأهل
غیرمعنادار 0/614 t = -0/51 t مستقل سطح تحصیلات

معنادار 0/034 H = 8/67 کراسکال والیس وضعیت استخدامی
معنادار ≤0/001 r = -0/205 همبستگی پیرسون سابقه کار حرفه‌ای

غیرمعنادار 0/097 r = -0/092 همبستگی پیرسون سابقه کار در بخش فعلی
غیرمعنادار 0/412 F = 0/89 )ANOVA( آنوا نوع شیفت کاری
غیرمعنادار 0/206 t = 1/27 t مستقل اشتغال در بیمارستان دیگر

بحث
ــای  ــی ویژگی‌ه ــه برخ ــان داد ک ــش نش ــن پژوه ــای ای یافته‌ه
ــی  ــای کاری انحراف ــروز رفتاره ــا ب ــتاران ب ــناختی پرس جمعیت‌ش
ــر،  ــه‌ای کــه مــردان، پرســتاران جوان‌ت ــادار دارد؛ به‌گون رابطــه معن
افــراد بــا ســابقه کاری کمتــر و کارکنــان دارای وضعیت اســتخدامی 
ــی را  ــای کاری انحراف ــری از رفتاره ــن بالات ــمی، میانگی غیررس
ــی در  ــه حت ــت ک ــر آن اس ــا بیانگ ــن یافته‌ه ــد. ای ــزارش کردن گ
محیط‌هــای درمانــی کــه ســطح کلــی رفتارهــای انحرافــی پاییــن 
ــا ممکــن اســت از آســیب‌پذیری بیشــتری  ــی گروه‌ه اســت، برخ
ــا یافته‌هــای مونــت و همــکاران  برخــوردار باشــند. ایــن نتیجــه ب

همســو اســت کــه نشــان دادنــد افزایــش ســن و ســابقه کاری بــا 
ــذر  ــراد در گ ــرا اف ــراه اســت؛ زی ــی هم کاهــش رفتارهــای انحراف
زمــان هنجارهــای ســازمانی را بیشــتر درونــی کــرده و بــه تعهــد 
حرفــه‌ای بالاتــری دســت می‌یابنــد )24(. در پژوهــش حاضــر نیــز 
همبســتگی منفــی ســن و ســابقه خدمــت بــا رفتــار کاری انحرافی، 

مؤیــد همیــن تبییــن اســت.
ــان  ــی در کارکن ــار انحراف ــرات رفت ــودن نم ــر ب ــن، بالات همچنی
ــازمانی  ــت س ــه عدال ــوب نظری ــوان در چارچ ــمی را می‌ت غیررس
تفســیر کــرد. بــر اســاس ایــن دیــدگاه، ادراک بی‌عدالتــی، ناامنــی 
شــغلی و تبعیــض می‌توانــد زمینه‌ســاز بــروز رفتارهــای مقابلــه‌ای 
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ــج  ــا نتای ــر ب ــه حاض ــود )25(.  یافت ــط کار ش ــی در محی و انحراف
ــان  ــان نش ــت؛ آن ــتا اس ــز هم‌راس ــکاران نی ــازاده و هم ــه آق مطالع
ــغلی  ــی ش ــه ناامن ــل تجرب ــه دلی ــمی ب ــان غیررس ــد کارکن دادن
ــتند  ــتری هس ــی بیش ــای انحراف ــروز رفتاره ــتعد ب ــتر، مس بیش
ــکاران )27( و  ــو و هم ــای دی‌کاروال ــن، پژوهش‌ه )26(.  همچنی
ــر،  ــان جوان‌ت ــد کــه کارکن ــاوم و همــکاران )28( نشــان داده‌ان اپلب
ــه دلیــل درونی‌ســازی کمتــر ارزش‌هــا و هنجارهــای ســازمانی،  ب
ــوع،  ــد. در مجم ــد دارن ــی از قواع ــرای تخط ــتری ب ــی بیش آمادگ
ــیب‌پذیرتر را در  ــای آس ــه گروه‌ه ــه ب ــت توج ــا اهمی ــن یافته‌ه ای
طراحــی مداخــات پیشــگیرانه و حمایتــی در محیط‌هــای درمانــی 

برجســته می‌ســازد.
در ایــن مطالعــه، بیش از 95 درصد پرســتاران، رفتــار کاری انحرافی 
را در ســطح بســیار کــم یــا ناچیــز گــزارش کردنــد. ایــن یافتــه را 
می‌تــوان نشــانه‌ای از ســامت حرفــه‌ای، پایبنــدی اخلاقــی و تعهد 
ســازمانی در جامعــه مــورد مطالعــه دانســت. حرفــه پرســتاری ذاتــاً 
ــدار و پاســخ‌گویی  ــت اخلاق‌م ــای مســئولیت‌پذیری، مراقب ــر مبن ب
در برابــر بیمــار و ســازمان اســتوار اســت؛ از ایــن‌رو انتظــار مــی‌رود 
ــای  ــکار رفتاره ــروز آش ــع ب ــدی مان ــا ح ــه‌ای ت ــای حرف هنجاره
ــی  ــت همخوان ــون و بن ــدگاه رابینس ــا دی ــه ب ــوند ک ــی ش انحراف
دارد )28(. افــزون بــر ایــن، ســاختارهای نظارتــی و کنترلــی 
ــروز چنیــن رفتارهایــی را  موجــود در بیمارســتان‌ها نیــز احتمــال ب
کاهــش می‌دهــد. بــا ایــن حــال، بایــد احتمــال ســوگیری ناشــی 
ــا  ــن معن ــت؛ بدی ــر گرف ــز در نظ ــی را نی ــی اجتماع از مطلوب‌نمای
ــی از  ــل نگران ــه دلی ــن اســت ب ــخ‌دهندگان ممک ــی پاس ــه برخ ک
ــر از  ــه‌ای، رفتارهــای خــود را مطلوب‌ت ــا حرف پیامدهــای شــغلی ی
واقــع گــزارش کــرده باشــند )29(. از ســوی دیگــر، ایــن یافتــه بــا 
برخــی مطالعــات کــه ســطوح بالاتــری از رفتارهــای انحرافــی را 
گــزارش کرده‌انــد، ناهمســو اســت. بــرای مثــال، بــری و همــکاران 
ــد  ــازمانی می‌توان ــی س ــغلی و بی‌عدالت ــترس ش ــد اس ــان دادن نش
بــه افزایــش رفتارهــای کاری انحرافــی منجــر شــود )30( و اپلبــاوم 
ــار  ــا فش ــای ب ــه در محیط‌ه ــد ک ــزارش کردن ــز گ ــکاران نی و هم
کاری بــالا و حمایــت ســازمانی پاییــن، احتمــال بــروز ایــن رفتارهــا 
افزایــش می‌یابــد )28(.  تفــاوت ایــن نتایــج بــا پژوهــش حاضــر را 
می‌تــوان بــه بافــت اخلاق‌محــور حرفــه پرســتاری، میــزان تعهــد 

ــز تفاوت‌هــای فرهنگــی و ســازمانی نســبت داد. ــه‌ای و نی حرف
ــا جنســیت، ســن  در بخــش دیگــری از یافته‌هــا، اشــتیاق کاری ب
ــه‌ای  ــت؛ به‌گون ــادار داش ــت و معن ــه مثب ــت رابط ــابقه خدم و س
کاری  اشــتیاق  از  باتجربه‌تــر  و  زن، مســن‌تر  پرســتاران  کــه 
ــون و  ــج سیمپس ــا نتای ــه ب ــن یافت ــد. ای ــوردار بودن ــتری برخ بیش

همــکاران همســو اســت؛ آنــان نشــان دادنــد کــه تجربــه حرفــه‌ای 
ــه  ــان ب ــذر زم ــتاری، در گ ــش پرس ــی نق ــازی تدریج و درونی‌س
افزایــش تعهــد و اشــتیاق شــغلی منجــر می‌شــود، در حالــی 
ــا فشــارهای  ــه ب ــل مواجهــه اولی ــه دلی ــر ب کــه پرســتاران جوان‌ت
حرفــه‌ای و واقعیت‌هــای دشــوار محیــط درمــان، اشــتیاق کمتــری 
را تجربــه می‌کننــد )31(. ایــن نتایــج نشــان می‌دهــد کــه اشــتیاق 
کاری در پرســتاران، ســازه‌ای چندبعــدی و متأثــر از شــرایط فــردی، 

ســازمانی و اجتماعــی اســت.
همچنیــن، یافته‌هــای پژوهــش حاضــر نشــان داد کــه پرســتاران 
به‌طــور معنــاداری اشــتیاق هماهنــگ بیشــتری نســبت بــه اشــتیاق 
ــد  ــه اشــتیاق والران ــدل دوگان ــا م ــن نتیجــه ب ــد. ای وسواســی دارن
ــر  ــی دارد. ب ــکاران )32( همخوان ــالم و هم ــای س )18( و یافته‌ه
اســاس ایــن مــدل، اشــتیاق وسواســی بــا پیامدهــای منفــی ماننــد 
ــراه  ــی هم ــی هیجان ــودگی و تحلیل‌رفتگ ــش، فرس ــارض نق تع
ــغلی،  ــت ش ــا رضای ــگ ب ــتیاق هماهن ــه اش ــی ک ــت، در حال اس
تمرکــز، عملکــرد بهتــر و ســامت روانــی بالاتــر ارتبــاط دارد )33(. 
ــه  ــد ک ــان می‌ده ــه نش ــن مطالع ــگ در ای ــتیاق هماهن ــه اش غلب
ــته‌اند  ــدی توانس ــا ح ــغلی، ت ــارهای ش ــم فش ــتاران، علی‌رغ پرس
رابطــه‌ای ســالم، داوطلبانــه و درونــی بــا حرفــه خــود حفــظ کننــد. 
بــا ایــن حــال، ســطح کلــی اشــتیاق کاری در محــدوده پاییــن تــا 
متوســط بــود؛ موضوعــی کــه می‌توانــد پیامدهایــی چــون تمایــل 
ــودگی  ــش فرس ــت و افزای ــت مراقب ــت کیفی ــغل، اف ــرک ش ــه ت ب
را بــه همــراه داشــته باشــد )34(. ایــن یافتــه بــا نتایــج مطالعــات 
ــرور  ــکاران )36( و م ــو و هم ــکاران )35(، ی ــدو هم ــام احم ابتس
کیکــو و همــکاران )37( همســو اســت کــه نشــان داده‌انــد اشــتیاق 
ــا  ــط ی ــطح متوس ــورها در س ــیاری از کش ــتاران در بس کاری پرس
ــط کار،  ــر شــرایط محی ــه شــدت تحــت تأثی ــرار دارد و ب ــن ق پایی
ــه  ــی ب ــری و دسترس ــارکت در تصمیم‌گی ــی، مش ــت مدیریت حمای
ــی  ــج برخ ــا نتای ــاوت ب ــل، تف ــت )38(. در مقاب ــغلی اس ــع ش مناب
ــی از  ــوان ناش ــکاران )39( را می‌ت ــیا و هم ــد گارس ــات مانن مطالع
تفــاوت در بســتر فرهنگــی، اســتقلال حرفــه‌ای و کیفیــت حمایــت 

ســازمانی دانســت.
ــتیاق کاری و  ــن اش ــادار بی ــی و معن ــه منف ــود رابط ــاس وج برس
رفتــار کاری انحرافــی بــود. بــه بیــان دیگــر، هرچــه ســطح اشــتیاق 
کاری پرســتاران بالاتــر باشــد، احتمــال بــروز رفتارهــای انحرافــی 
ــه  ــد ک ــان می‌ده ــه نش ــن یافت ــود. ای ــد ب ــر خواه ــان کمت در آن
اشــتیاق کاری می‌توانــد به‌عنــوان یــک عامــل محافظتــی و 
تعدیل‌کننــده در برابــر رفتارهــای غیرســازگار و ضدســازمانی عمــل 
کنــد. پرســتارانی کــه نســبت بــه شــغل خــود احســاس معنــا، تعلق 
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و درگیــری مثبــت دارنــد، ارزش‌هــای حرفه‌ای و ســازمانی را بیشــتر 
درونــی می‌کننــد و در مواجهــه بــا فشــارهای محیطــی، کمتــر بــه 
رفتارهــای تخریبــی یــا هنجارشــکنانه روی می‌آورنــد. ایــن نتایــج 
بــا پژوهــش رابینســون و بنــت )40( و شــوفلی و باکــر )38( همســو 
اســت کــه اشــتیاق کاری را نوعــی ســرمایه روان‌شــناختی مثبــت و 
بازدارنــده رفتارهــای منفــی معرفــی کرده‌انــد. همچنیــن، مطالعــات 
ــد  ــا، تعه ــت، شــفافیت نقش‌ه ــه احســاس عدال ــد ک نشــان داده‌ان
ســازمانی، فرصــت مشــارکت و تفویــض اختیــار می‌توانــد از طریــق 
تقویــت اشــتیاق و وفــاداری شــغلی، میــزان رفتارهــای انحرافــی را 

کاهــش دهــد )41(.
ــواره  ــه هم ــن رابط ــه ای ــت ک ــه داش ــد توج ــال، بای ــن ح در عی
ــالا،  ــغلی ب ــار ش ــا فش ــای کاری ب ــت. در محیط‌ه ــق نیس مطل
ــن،  ــودگی مزم ــانی و فرس ــروی انس ــود نی ــرط، کمب ــتگی مف خس
ــور  ــد به‌ط ــت نتوان ــن اس ــز ممک ــالا نی ــتیاق کاری ب ــی اش حت
ــروز رفتارهــای انحرافــی جلوگیــری کنــد)10(. افــزون  کامــل از ب
بــر ایــن، عوامــل فــردی ماننــد ارزش‌هــای شــخصی، خودتنظیمی، 
ــار  ــا مه ــز در شــکل‌گیری ی ــی نی ــدی اخلاق وجــدان‌کاری و پایبن
ــد  ــود، برآین ــن وج ــا ای ــد )42(. ب ــش دارن ــی نق ــای انحراف رفتاره
کلــی یافته‌هــا مؤیــد آن اســت کــه اشــتیاق کاری یکــی از 
ــی  ــار کاری انحراف ــش رفت ــای کاه ــن پیش‌بینی‌کننده‌ه مهم‌تری

ــت. ــتاران اس در پرس

نتیجه گیری
ایــن پژوهــش نشــان داد کــه رفتارهــای کاری  یافته‌هــای 
ــن  ــه در ســطحی پایی ــورد مطالع ــتاران م ــان پرس ــی در می انحراف
ــی  ــر برخ ــت تأثی ــا تح ــن رفتاره ــال ای ــن ح ــا ای ــرار دارد، ب ق
ــت،  ــابقه خدم ــن، س ــه س ــغلی از جمل ــردی و ش ــای ف ویژگی‌ه
جنســیت و وضعیــت اســتخدامی قــرار می‌گیرنــد. همچنیــن، 
ــان  ــر و زن ــتاران باتجربه‌ت ــان پرس ــژه در می ــتیاق کاری به‌وی اش
در ســطح بالاتــری مشــاهده شــد و اشــتیاق هماهنــگ نســبت بــه 
ــر از همــه، وجــود رابطــه  ــه داشــت. مهم‌ت اشــتیاق وسواســی غلب
منفــی و معنــادار بیــن اشــتیاق کاری و رفتــار کاری انحرافی نشــان 
داد کــه اشــتیاق کاری می‌توانــد به‌عنــوان یــک عامــل محافظتــی 
مهــم در کاهــش رفتارهــای انحرافــی و تقویــت عملکــرد حرفــه‌ای 
ــن  ــای ای ــه محدودیت‌ه ــد. از جمل ــش کن ــای نق ــتاران ایف پرس
پژوهــش می‌تــوان بــه اســتفاده از خودگزارش‌دهــی جهــت 
ــال  ــه احتم ــرد ک ــاره ک ــی اش ــای کاری انحراف ــنجش رفتاره س
ســوگیری ناشــی از مطلوب‌نمایــی اجتماعــی را افزایــش می‌دهــد. 
ــت را  ــتنتاج علی ــکان اس ــه ام ــی مطالع ــت مقطع ــن، ماهی همچنی

ــام  ــل انج ــه دلی ــز ب ــا نی ــری یافته‌ه ــد. تعمیم‌پذی ــدود می‌کن مح
پژوهــش در مراکــز خــاص و صرفــاً روی پرســتاران، نیازمنــد 
احتیــاط اســت. در مجمــوع، نتایــج ایــن پژوهــش دارای پیامدهــای 
ــت‌گذاران  ــتاری و سیاس ــران پرس ــرای مدی ــی ب ــردی مهم کارب
نظــام ســامت اســت. شناســایی گروه‌هــای آســیب‌پذیرتر، 
به‌ویــژه پرســتاران جــوان، کم‌ســابقه و غیررســمی، می‌توانــد 
ــه طراحــی مداخــات هدفمنــد حمایتــی، آموزشــی و انگیزشــی  ب
کمــک کنــد. همچنیــن، تقویــت عدالــت ســازمانی، بهبــود شــرایط 
اســتخدامی، افزایــش حمایــت مدیریتــی، مشــارکت‌دادن پرســتاران 
ــت  ــردن فرص ــرد و فراهم‌ک ــی از عملک ــری، قدردان در تصمیم‌گی
ــش  ــتیاق کاری و کاه ــای اش ــه ارتق ــد ب ــه‌ای می‌توان ــد حرف رش
رفتارهــای کاری انحرافــی منجــر شــود. بنابرایــن، توجــه هم‌زمــان 
بــه ابعــاد ســاختاری و روان‌شــناختی محیــط کار، راهبــردی اساســی 
بــرای ارتقــای ســامت ســازمانی، حفــظ نیروی انســانی پرســتاری 

ــود. ــود کیفیــت مراقبــت از بیمــار خواهــد ب و بهب

ملاحظات اخلاقی
از کمیتــه اخــاق در  از اخــذ مجــوز  ایــن پژوهــش پــس 
پژوهــش دانشــگاه علــوم پزشــکی تهــران بــا کــد اخــاق                             
IR.TUMS.FNM.REC.1403.124 انجــام شــد. پیــش از آغــاز 

مطالعــه، اهــداف پژوهــش، روش اجــرا و حقــوق شــرکت‌کنندگان 
به‌صــورت شــفاف بــرای پرســتاران توضیــح داده شــد و مشــارکت 
ــرکت‌کنندگان  ــی ش ــود. از تمام ــه ب ــاً داوطلبان ــش کام در پژوه
ــه  ــان داده شــد ک ــان اطمین ــه آن ــه اخــذ شــد و ب ــت آگاهان رضای
می‌تواننــد در هــر مرحلــه، بــدون هیچ‌گونــه پیامــد یــا محدودیــت، 
از ادامــه همــکاری انصــراف دهنــد. به‌منظــور حفــظ محرمانگــی، 
ــاً  ــا صرف ــد و داده‌ه ــل ش ــام تکمی ــورت بی‌ن ــنامه‌ها به‌ص پرسش
بــرای اهــداف پژوهشــی اســتفاده گردیــد. کلیــه مراحــل مطالعــه 
مطابــق بــا اصــول اخلاقــی منــدرج در بیانیــه هلســینکی و 

ــد. ــام ش ــش انج ــاق در پژوه ــتورالعمل‌های اخ دس

سپاسگزاری
ــوم  ــگاه عل ــی دانش ــت پژوهش ــیله از معاون ــندگان بدین‌وس نویس
ــش  ــن پژوه ــه در ای ــتارانی ک ــی پرس ــران و تمام ــکی ته پزش

شــرکت کردنــد قدردانــی می‌کننــد.

تضاد منافع
ــع  ــارض مناف ــه تع ــه هیچ‌گون ــد ک ــام می‌کنن ــندگان اع نویس

ــد. ندارن
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