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 چکیده

راستا، هدف پژووه     در این. دهای منفی برای سازمان منجر شودتواند به پیامشناسان معتقدند حسادت هیجانی منفی است، زیرا می روان
  و رفتارهژای   گژری خژوداحترامی   کار، با میانجی  خدمت پرستاران از طریق حسادت در محیط ترک  به پذیری تمایل بینی حاضر بررسی پی 
نفژر از   114، برای انجژا  تحقیژق  . ی استتوصیفها  تحقیق حاضر از نظر هدف کاربردی، از نظر روش گردآوری داده. غیرشهروندی است

کژار گرفتژه    به پرسشنامه هاداده آوریجمع برای. شدند آماری در نظرگرفته  عنوان جامعة  در شهر مشهد به ( عج)قائم  پرستاران بیمارستان 
. پایژایی پرسشژنامه را تأییژد کژرد     ،04/4تژر از   کرونباخ بژرر    آلفای تأییدی بررسی شد و ضریب   عاملی  سازه از طریق تحلیل روایی. شد

غیرشژهروندی   و رفتارهژای  یابی معادلات ساختاری نشان داد متغیرهژای خژوداحترامی    کارگیری مدل ها با بهتحلیل داده و تجریه یها یافته
خژدمت تژأریر    تژرک  بژه  باشد و حسادت بر تمایل خدمت پرستاران داشته ترک به کنندگی مناسبی برای تمایل  بینی د قدرت پی توان نمی
 .پرستاران تأریر مثبت دارد غیرشهروندی و خوداحترامی وجود این حسادت بر رفتارهای  با. ندارد
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 مقدمه

 Ndlela & Du) استها کسب مزیت رقابتی تنها شاخص برتری سازماندر دنیای رقابتی امروز که 

Toit, 2001, p.152) ها به منظور تداوم فعالیتت در ایتن مطتی      ترین ابزار سازمان و کارکنان رقابتی

کارآمتد   حفظ و نگهداری منابع انستانی  ها به دنبال سازمان (Wright, 1994, p.302) شوند مطرح می

 رایز ،نندیبب انیز و بدهند دست زا را خود یانسان یها هیسرما دارند میب همواره ها سازمان .باشند می

 مطلتو،،  کارایی و یده بهره ةمرحل تا خود کارکنان یساز آماده و تیترب آموزش، یبرا سازمان هر

هتایی را   هتجرب و ها مهارت ارزشمند، یروهاین دادن ازدست با و کند می صرف را یاریبس یها نهیهز

 (.Dehghanan, 2014, p.16) است آمده دست به تلاش ها سال با کهدهد  از دست می

تترین آن   کته مهتم   استها نیازمند تأمین شرای  متعددی  افزایش اثربخشی و کارایی در سازمان

 ماننتد ئل روانتی کارکنتان   به مستا  یتوجه بی(. Belout, 1998, p.21) معطوف به عامل انسانی است

بتروز   مشتکلات،  تترین ایتن   شتود از مهتم   متی منجتر  برای سازمان متعددی به مشکلات   حسادت

 در کته حستادت   .استت  ختدمت  تتر   ،و در نتیجه  ، کاهش خوداحترامی رفتارهای غیرشهروندی

 طریت  است که از  یندیناخوشا احساس ، است شده یاد ها بیماری بدترین عنوان به  می اسلا تعالیم

 ,Smith & Kim) استت  شتدنی  بته فرهنتق قابتل در     توجهمردم بدون  همة یمشتر  برا ةتجرب

 Kim et) داشته باشد یگرانبا د ینامطلوب ةیسمقا فرد که آید می وجود به یزمان احساس این(. 2007

al., 2010 .)یموجتود  عنتوان  بته  انستان  زندگی اصلی ةهست در که است چیزی حسادت ،در واقع 

 بترای  اجتنا،قابلغیر و مخر، پیامدهای حسادت اغلب،(. Schoeck, 1969) است نهفته ،اجتماعی

گرفتته   انجتام  ختدمت  تتر   بته   تمایل  ةیندر زم یادیز یقاتکنون تطق تا. دارد سازمان و گروه رد،ف

 کتم  بستیار  ،کترده باشتد   بررسی را خدمت تر  به  تمایل حسادت و  ةرابط که تطقیقاتی ولی است

                                                           
1. E nvy 

2. nn cvvll behavooss 
3. Self eeeeem 

 (.6 8، ص ه، جالطکم میزان)مراض الطسد شر الأ.  
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 را شتامل  کتار  مطی  در حسادت اصلی پیامد سه (006 )با توجه به اینکه دافی و همکاران  .است

، بررستی ایتن روابت     داننتد  متی  غیرشهروندی رفتارهای و فردی بین رواب  ، خدمت تر  به   ایلتم

 .نظران مدیریت قرار دهد های جدیدی را در این زمینه فراروی صاحب تواند اف  می

هتای ختود قائتل     ها و قابلیت برای توانایی ،طور کلی میزان ارزشی که شخص به سوی دیگر،از 

 ایتن، رفتارهتای   بتر   عتلاوه (. Vecchio, 2000)ه تر  خدمت تأثیرگذار است در تمایل وی ب است

 مبنتی  ستازمانی  هنجارهتای  برخلاف اند که خفیفی یها رفتاری کج سازمانی که شامل غیرشهروندی

کننتد   بتروز متی   مقابتل  طترف  بته  زدن ضتربه  درصتدد  متبهم  و نامعلوم نیت با و متقابل، احترام بر

(Anderson & Pearson, 1999) ،را آن اعضتای  و سازمان تسلامیب و را تخر یسازمان یهنجارها 

وجتوی پووهشتگران،    جست .شود کند، و به افزایش تمایل آنان به تر  خدمت منجر می می تهدید

یت  از   همچنین، بررسی همزمان متغیرهای مورد مطالعه در هیچ. ای در این زمینه یافت نشد مطالعه

 .ام نگرفته استهای داخلی و خارجی انج پووهش

 متغیرهتای  موجتود  وضتعیت  بررستی  با است صدد در حاضر پووهش ،براساس آنچه گفته شد

 ترستیم  ضتمن  (غیرشتهروندی  رفتارهتای  و  میخوداحترا ،خدمت  تر  به  تمایل  حسادت،) تطقی 

 ،آید نایل تطقی  مدل برای شواهدی به طری  این از و بررسی شود ها آن بین رواب  ها، آن وضعیت

 . کند فراهم سازمان مطی  در کارآمد رفتار و مدیریت بهبود برای را زمینه ،ترتیب بدین

 نظری پژوهش  ةپیشین

 حسادت

منفی است کته فترد در    یاحساس. خود با دیگران است ةمقایس ةشناسی، حسادت نتیج از نظر روان

بینتد دیگتران از   ه متی فرد حستود از اینکت  . بردخودش با دیگران به کمبودهایش پی می ةاثر مقایس

با توجته بته اینکته     (.Smith & Kim, 2007, p.47)ورزد برند، و حسادت میمیو رنج  چیزی لذت

                                                           
1. Intention to leave 
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تواند آن را حس کنتد و دیگتران    خود فرد می فق  ،هیجان است احساس حسادت، ترکیبی از چند

بستگی دارد  ستنخبروز حسادت و تشدید آن  .(Nandedkar, 2011, p.54) قادر به در  آن نیستند

رستد کته دیگتران از هتر نظتر،      به این نتیجه میکند و  میفرد خودش را با دیگران مقایسه  به اینکه

انتد  دوم، منفعتی که دیگتران کستب کترده   . اند، به او شباهت دارند جز منفعتی که به دست آورده به

 گرفتت  نتیجته  تتوان متی  ،لذا (.Smith & Kim, 2007, p.48) رسدبرای فرد دست نیافتنی به نظر می

 کنتد  می تأکید فرض این بر اجتماعی،ة مقایسة نظری. داردریشه  اجتماعیة مقایسة نظری در حسادت

 ,Festinger) کننتد متی  ارزیتابی  را هایشتان توانایی مشابه، افراد با خود ةمقایس طری  از کارکنان که

1954, pp.119-121.) ةمقایست  ةاگر نتیج ،شودمنجر لاً متفاوت کام ةتواند به دو نتیج این مقایسه می 

آن تخریب  ةشود و اگر نامطلو، باشد، نتیجمیمنجر فرد با دیگران مطلو، باشد، به کسب هویت 

  .(Duffy et al., 2008) شودمیمنجر خود به حسادت ،تخریب هویت. هویت خواهد بود

ة را در سته حتوز  ، تطقیقتات مترتب  بتا موضتوا حستادت      (002 ) ویتدیلت  شایان ذکر است

از ایتن   یت  هتر  . دهد قرار مینظر  مد شناسی اجتماعی کاوی، ساختارشناسی اجتماعی و روان روان

هتا دیتدگاه    و از بتین آن  نیاز دارندهای خاصی را جهت بررسی حسادت سه حوزه، روش یا روش

ضر نیز در این تطقی  حا. (Stapel & Blanton, 2007) شناسی اجتماعی بیشترین کاربرد را دارد روان

رواب  متغیتر میتان    ةشناسی اجتماعی بر هیجاناتی که در نتیج دیدگاه روان. گرفته استحوزه انجام 

 . کند شود، تأکید میها ایجاد میهافراد یا گرو

 خدمت ترک   به تمایل 

ستازمانی،    شتود کته از عوامتل متوقعیتی درون     میرفتاری مطسو،  یتمایل به تر  خدمت گرایش

ی ها ویوگی ،در این میان(. 61  پرور و نادی،  گل)شود  میی فردی متأثر ها سازمانی و ویوگی برون

 ایجتاد روابت    مانندیی ها تر  خدمت فرصت. استتر  خدمت افراد  درکننده  تعیین یفردی عامل

استتخدام، کاریتابی و   هتای  هزینته  ماننتد بستیاری   ی ستازمانی هتا  و هزینهدهد  میکاهش را  سازنده

 کند میرا به سازمان تطمیل  (ناشی از تر  خدمت)ش کارکنان برای تکمیل مشاغل بلاتصدی آموز

(Dorch, 2008; Sage, 2010 MacIntosh & Doherty, 2010;.) 
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. استت  تر  خدمت حرکت اعضتا بته بیترون مرزهتای یت  ستازمان      ( 112 )  به نظر پرایس 

کنتد تتر  ختدمت را    دمت، اذعان میبا تأکید بر تعریف خاص تر  خ( 000 )  ایورسن و پالمن

کننتد کته   توان به دو دستة اصلی ارادی یا اختیاری و غیرارادی یا اجباری تقسیم کرد و تأکید میمی

فعالیتش منصرف  ةکه خود از سازمان خارج شده و از ادام ها را از هم مجزا کرد، زیرا فردی باید آن

ی ها ، تفاوتکند میو اشتغال او را لغو و منتفی  شود با فردی که مال  یا مدیر سازمان، عضویتمی

قابتل   سازمان نیستت، امتری غیتر    ةآنان، اگرچه تر  خدمت ارادی جزء برنام نظربه . بسیاری دارد

 ةتتر  ختدمت بته سته دستت      معتقدند( 002 )و همکاران  وستبرا ، از سوی دیگر .استاجتنا، 

 عدم صلاحیت به دلیل)  ، مطلو،(جز آن و ناشی از مسائل خانوادگی، بیماری)  غیرقابل اجتنا،

. شتود  میتقسیم ( نقش نظارت، تعارض عدم: سازمانی چون مسائل به خاطر)  و نامطلو،( کارکنان

وارد  ة زیتادی پیشتگیری و مطلتو، بته مشتتریان، کارکنتان و ستازمان لطمت        تر  خدمت غیرقابل

مات مشتری و اثربخشتی ستازمانی   بر کیفیت خد می کند، اما تر  خدمت نامطلو، تأثیر مستقی مین

در این پووهش تمرکز مطققان بتر  . کندبه تر  خدمت نامطلو، توجه  ندها ناچارلذا سازمان. دارد

 .استو نامطلو،  تر  خدمت ارادی

 غیرشهروندی رفتارهای

فزاینتده در مطالعتات ستازمانی     طتور  های اخیر موضوا رفتارهای غیرشهروندی کارکنان بهدر سال

کته   استت ترین پیامدهای حسادت در مطی  کار، رفتارهای غیرشهروندی  از مهم. ده استمطرح بو

رفتارهتای غیرشتهروندی شتامل    (. Anderson & Pearson, 1999) دهای مختلف وجود داربه شکل

گستترده و نقت     فتات لدلیتل ستر کتار، ارتکتا، تخ    ز قبیل دزدی، عتدم حضتور بتی   رفتارهایی ا

                                                           
1. Price 

2. Iverson & Pullman 

3. Unpreventable Turnover 

4. Desirable Turnover 

5. Undesirable Turnover 
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. نامطلوبی بر فرد و سازمان داشته باشد آثارتوانند  که می استارکنان هنجارهای سازمانی از سوی ک

مالی و حتی جانی بسیاری به ختود فترد، همکتاران،     های تاینگونه رفتارها سبب وارد آمدن خسار

وری بالا و افزایش ترین اهداف سازمان را که همان بهرهشود و دستیابی به مهمسازمان و جامعه می

 .(Robinson & Bennett, 2003) کند می تولید است، مختل

 خوداحترامی

عوامل مختلفی . استدر  کارمند از میزان ارزش و کفایت خود در سازمان ، سازمانی  میخوداحترا

 ی سازمانی، نتتایج عملکترد و  ها مشی از جمله رواب  غیررسمی، رفتار رهبر، تفاوت در قدرت، خ 

 ,Nandedkar, 2011) استتأثیرگذار  می خوداحترا ،نتیجه در میزان ثبات اجتماعی فرد و در جز آن

p.35). فکر، احساس و رفتتار ختود را در    یعنی. دارندتمایل مثبت  می خوداحترا افراد به حفظ ةهم

به   میخوداحترا(. Brockner, 1998)دهند  میهای شخصی خود سوق  جهت بالابردن یا حفظ ارزش

آشتکار بته احتمتال زیتاد مطصتول سیستتم         میختوداحترا . وجود دارد  و آشکار  دو شکل ضمنی

تطلیل منطقی از بازخوردها و اطلاعتات مربتوب بته     ةکه این سیستم تا حدی بر پای ،شناختی است

اول از  ةو در درجت  ریشته دارد ضمنی در سیستم تجربتی    میدر حالی که خوداحترا. فرد، قرار دارد

 (.Kunda & Rani, 2007)شود  میدگی فرد، ناشی مؤثر در زن های هو ذاتی تجرب خودکارپردازش 

 گرفته مطالعات انجام

 :استگرفته در این زمینه به شرح زیر  انجامای از تطقیقات خلاصه

دت جنستی  حسادت و حستا : ای نیستحسودبودن کار ساده»پووهشی با عنوان  ( 11 ) ویکو

ین حسادت، حسادت جنسی و توجه بهای پووهشی ویکو نشان داد یافته. ، انجام داد«در مطی  کار

متردان  )معناداری وجتود دارد   ةبین جنسیت و حسادت کارکنان رابط ،منفی وجود دارد ةرهبر رابط

                                                           
1. Implicit 

2. Explicit 
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، مثبتت وجتود دارد   ةرابط خدمت  تر  به  تمایل بین حسادت کارکنان و  ،(حسودتر از زنان هستند

 .دارد مثبت وجود ةشغلی رابط یرضایتنابین حسادت کارکنان و همچنین، 

هیجانتات منفتی    ة، رابطت «هیجان منفی در مطتی  کتار  »عنوان  با، در تطقی  خود (000 )ویکو 

و چند متغیر دیگر از جمله استقلال کارکنان، ختوداحترامی، سیستتم   ( حسادت و حسادت جنسی)

 ةنتتایج تطقیت  همت   . را بررستی کردنتد  و حس عدم کنتترل،   خدمت  تر  به  تمایل پاداش رقابتی، 

 .ها را تأیید کردرابطه

انستجام، توانتایی، عملکترد،    ماننتد  تأثیر حسادت بتر متغیرهتای گروهتی    ( 000 ) دافی و شاو

حسادت بر رضایت این مطالعه نشان داد های یافته .را بررسی کردندرضایت، اتلاف وقت و غیبت 

ف وقتت اثتر   گروهی از طری  توانایی، انسجام و اتلاف وقت؛ و بر غیبت از طری  انستجام و اتتلا  

 .گذاردمی

را بررستی    ورانه ة حسادت و رفتارهای کاری غیربهرهنیز رابط( 002 )چاراش و مولر  -کوهن

تبادل اجتماعی،  ةطب  نظری. های خود را نوشتندمتفاوت فرضیه ةمنظور، طب  دو نظری بدین. کردند

بتوده استت، احتمتال    عدالتی در سازمان  اگر فرد حسود دریابد علت کسب منفعت طرف مقابل، بی

عتدالتی  که بی اسنادی، در صورتی ةدر حالیکه طب  نظری. یابدبروز رفتارهای آزاردهنده افزایش می

رفتارهتای آزاردهنتده کتاهش     ،مطی  کار حاکم باشد، احتمال بتروز حستادت و در نتیجته    بر جوّ

دانتد  زیترا فترد متی   . دشتو فرد تهدید نمی  میعدالتی، احساس خوداحترادر شرای  بی زیرا. یابد می

ولی چنانچه عدالت بر مطتی  کتار حتاکم باشتد،     . طرف مقابل مستط  دریافت منفعت نبوده است

 ،آن باشتند، در نتیجته   ةکننتد کته شایستت   گیرنتد و منفعتت کستب متی    افراد در صورتی پاداش می

از جانتب  احتمالاً حستادت و رفتارهتای مختر،     ،بنابراین ،شودفرد حسود تهدید می می خوداحترا

تبتادل اجتمتاعی نوشتته     ةکه بر اساس نظریت  را هاییهای تطقی ، فرضیهیافته. یابدوی، افزایش می

ورانته  حستادت و رفتارهتای کتاری غیربهتره    ة عدالتی، رابطشرای  بییعنی در . تأیید کرد ،شده بود

                                                           
1. Counter- Productive Work Behaviors 
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ورانه  کاری غیربهرهنشان داد حسادت با رفتارهای نیز ( 001 )میشرا  ةهای مطالع یافته. استتر قوی

 . داردو رفتارهای شهروندی سازمانی ارتباب 

و حسادت بر تسهیم  ،عضو بر حسادت -در پووهش خود نشان داد تبادل رهبر(   0 )ناندکار 

  و تمایتل  حسادت بر رفتارهای غیرشهروندی کارکنان ،علاوه بر این. دانش کارکنان تأثیر منفی دارد

اول کته   ةدر مطالع. دو مطالعه انجام دادند( 006 ) و همکاران لیم .اردخدمت تأثیر مثبت د  تر   به

 ذهنتی بته   شتغلی و ستلامت   گرفت، به این نتیجه رسیدند که رضایت انجامنفر از کارکنان  6    با

در . انتد  ختدمت دخیتل    تر   به  رفتارهای غیرشهروندی با تمایل ةعنوان متغیرهای میانجی در رابط 

مستتقل تستت شتد و تتأثیر منفتی رفتارهتای        ةنفتر نمونت    2  بتین مطالعته اول   جنتای دوم ةمطالع

 .دست آمد دو مطالعه با کنترل متغیر استرس شغلی به نتایج .غیرشهروندی نشان داده شد

اظهارات گسترده مبنی بر تتأثیر   برخلافبه این نکته اشاره کردند که ( 116 )بوشمن و بامستر 

آنهتا   ،با ایتن حتال  . وجود دارد زمینهدر این   قات آزمایشگاهی کمیبر خشونت، تطقی  خوداحترامی

و رفتارهتای    بر خلاف نظر اکثریت، در پووهش خود به این نتیجه رسیدند کته بتین ختوداحترامی   

 . ای وجود ندارد غیرشهروندی رابطه

ه بت  ،رفتارهای غیرشهروندی تکرار شتوند  اگردهد نشان می( 001 )نتایج بررسی جیل و سیفر 

 .خواهد شدمنجر در فرد  میبودن و کاهش خوداحترا احساس تنهایی، عصبی افزایش

 پژوهش  های هفرضی

تعتدادی از  . خدمت، اختلاف نظر دارنتد   تر   به  حسادت کارکنان و تمایل رابطهة مطققان در زمین

، بته  گیریتد کتار   بته دهد اگر سازمان استراتوی اجتنا، از حستادت   تطقیقات در این زمینه نشان می

 در رقابت بتین کارکنتان دارد   حسادت نقش مهمی یعنی. شودمیمنجر گیری کارکنان از رقابت کناره

(Nandedkar, 2011, p.52 .)گیری از رقابت نیز احتمالاً موجتب تمایتل فترد بته جداشتدن از       کناره

بتا  . نفی وجود داردم ةخدمت رابط  تر   به  بین حسادت کارکنان و تمایل ،بنابراین. شود سازمان می

ختدمت از طریت  افتزایش      تتر    به  دهد تمایل تعداد بیشتری از تطقیقات اولیه نشان می ،این حال

 .(Nandedkar, 2011; Vicchio, 2000, 1995)شود حسادت، تقویت می
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 ة، وجتود رابطت  «هیجان منفی در مطی  کتار » عنوان بادر تطقی  خود  ( 11 ) ویکوبرای مثال، 

 000  وی در ستال  .(Vicchio, 1995, p.166) خدمت را تأیید کرد  تر   به  تمایل بات مثبت حساد

ختدمت، حستادت و     تر   به  به این نتیجه رسید بین حسادت و تمایلپووهش دیگری انجام داد و 

، گرفتت در تطقی  دیگری که توست  همتین فترد انجتام     . مثبت وجود دارد ةعدم کنترل شغل رابط

 (  0 ) ناندکار ،همچنین. (Vicchio, 2000) رضایت شغلی تأیید شد بافی حسادت منة وجود رابط

ختدمت کارکنتان     تتر    بته   با افزایش حسادت میزان تمایتل  رسید کهدر تطقی  خود به این نتیجه 

فرضتیة اول را بته شترح زیتر     تطقی  حاضر بر مبنای تطقیقات اولیه،  ،بر این اساس. شود بیشتر می

 :کند مطرح می

 .خدمت بیشتر کارکنان مؤثر است تر   به  حسادت کارکنان بر تمایل : 1فرضیة 

، روابت   ختدمت   تر  به   تمایلسه پیامد اصلی حسادت در مطی  کار شامل رفتارهای کاری و 

، (9002)میشترا   (.Duffy et al., 2008)است  (یا غیرشهروندی)اجتماعی فردی و رفتارهای ضد بین

وی نشان داد حسادت بتا رفتارهتای    .داند وی تفکرات، عواطف و رفتارها میحسادت را شامل الگ

 ةرابطت ( 002 ) چتاراش و متولر   -کتوهن . غیرشهروندی و رفتارهای شتهروندی در ارتبتاب استت   

در شترای   ی تطقیت  نشتان داد   هتا  یافتته . کردنتد را بررستی  غیرشتهروندی   حسادت و رفتارهتای 

استکات و  ، (  0 )ناندکار . تر خواهد بودقوی رشهروندیغی حسادت و رفتارهای ةرابطعدالتی  بی

. حستادت بتر رفتارهتای غیرشتهروندی تتأثیر مثبتت دارد       دریافتنددر مطالعات خود ( 002 )دافی 

 :شود تطقی  در قالب زیر بیان می دوم این ةفرضی ،بنابراین

 .شود ر منجر میبه بروز رفتارهای غیرشهروندی بیشتدر مطی  کار، حسادت کارکنان : 2فرضیة 

انجتام گرفتته استت، مشتخص شتد رفتارهتای       ( 006 ) و همکتاران  در تطقیقی که توس  لیم

کارکنتان اثرگتذار    ختدمت   تر  به  تمایل غیرشهروندی از طری  رضایت شغلی و سلامت ذهنی بر 

نشتان داده  (   0 )در پووهش پیرسون و پوراس  ،همچنین. و به جنسیت افراد بستگی ندارد است

طبت  آنچته   . انتد  تعدادی از کارکنان صرفاً به دلیل تأثیر این نوا رفتارها، شغل خود را رها کرده شد

 : شود میزیر بیان  شرح بعدی این تطقی  به ةگفته شد فرضی
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ختدمت بیشتتر کارکنتان منجتر       تتر   بته   تمایل  به ،یشترب رفتارهای غیرشهروندی: 2.1فرضیة 

 . شود می

از جملته استتقلال کارکنتان، ختوداحترامی،      ،متغیر دیگرتعدادی دت و حسا ةرابط ای در مطالعه

وی  نتتایج تطقیت   . بررستی شتد  و حس عدم کنترل،  خدمت  تر   به تمایل سیستم پاداش رقابتی، 

 منفی وجتود دارد  ةسازمانی رابط می و نشان داد بین حسادت و خوداحترا را تأیید کرد ها رابطه ةهم

(Vicchio, 1995, p.166). شود میمطرح  شرح زیرسوم به  ةفرضی ،بر این اساس: 

 .انجامد کمتر می به خوداحترامی در مطی  کار، حسادت کارکنان : 3.1فرضیة 

(   0 )اینز  مزقانی ،( 00 ) و همکاران ، گاتام(008 )مطققان مختلفی از جمله کول و بروچ  

را به  خدمت تر   به  تمایل یر میانجی و را به عنوان متغ میخوداحترا یر تطقیقاتد، (008 )هرباچ و 

چه سازمان در وضعیت بهتری باشد و هویتت   عنوان متغیر وابسته در نظر گرفتند و نشان دادند هر

تر  ها پایین در آن خدمت  تر  به  تمایل در افراد بالاتر، و در نتیجه  میسازمانی بیشتر باشد، خوداحترا

و رضایت شغلی را   میمثبت خوداحترا ةر تطقی  خود رابط، د( 00 )جاج و بونو  ،همچنین. است

تتر    بته   تمایتل  ضایت شغلی پتایین بته افتزایش    ربتوان ادعا کرد  اگر ،بر این اساس. تأیید کردند

 .توان فرضیة زیر را بیان کرد می ،پس ،(Porter & Steers, 1974) شود منجر می کارکنان خدمت 

 .شود خدمت بیشتر کارکنان منجر می تر    به مایل به ت، کمتر خوداحترامی: 3.2فرضیة 

 پژوهش میمفهو یالگو

 . شده است طراحی   شکلدر قالب  پووهش  مدل مفهومی تطقی ،های رواب  سازهةبا مطالع
 

 

 

 
 

 

 

 پژوهش میمدل مفهو. 1 شکل

H1 

H2-2 

H2-1 H3-2 

H3-1 خوداحترامی 

 رفتارهای غیرشهروندی تمایل به ترک خدمت

 حسادت کارکنان
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 روش پژوهش

بتر تطلیتل   تطلیلتی و مبتنتی    -روش، پیمایشتی  نظرپووهش حاضر از حیث هدف، کاربردی و از 

ذکتر   شتایان  .استت   (SEM)ستاختاری   ةیابی معادلت  الگوی مدل کارگیری بهماتریس کوواریانس با 

 رفتتتاری، و اجتمتتاعی علتتوم هتتای پتتووهش در تطلیتتل و تجزیتته هتتای روش تتترین مناستتباستتت 

 بته  را ها آن توان نمی که است ای گونه به ها موضوا این ماهیت زیرا است، چندمتغیره وتطلیل تجزیه

 این در. کرد تطلیل( مرحله هر در وابسته متغیر ی  و مستقل متغیر ی درنظرداشتن ) دو دوبه ةشیو

 تطلیل های روش ترین اصلی از ساختاری، ةمعادل یابی مدل یا کوواریانسی ساختارهای تطلیل راستا،

 ایتن . استت  گریکتدی  بر متغیرها « زمان هم تأثیرات» نظریة بر تأییدی و پیچیده ای  داده ساختارهای

 مستیر  تطلیتل  و چنتدمتغیره  رگرستیون  عاملی، تطلیل از ای پیچیده آماری و ریاضی ترکیب روش،

 .تطقی  را آزمون کردند مدل انمطقق آن، اساس بر که( Bollen, 1989) است

شهر مشتهد بودنتد کته بنتابر      (عج)بیمارستان قائم  می آماری این پووهش پرستاران رس ةجامع

 ایتن  در. استنفر     ها  از واحد خدمات پرستاری این بیمارستان، تعداد آن ،هشد اطلاعات کسب

. کتار گرفتته شتد    بته آماری  ةگیری تصادفی ساده برای انتخا، اعضای نموناز روش نمونه پووهش

نفتر تعیتین    0  ، 0/ 1و سطح اطمینان  0/ 0حداقل حجم نمونه با فرمول کوکران با دقت برآورد 

پرسشتنامه توزیتع شتد کته      0  هتا،   نامه بینی عدم بازگشت تعدادی از پرسش یشتوجه به پ با .شد

 . قرار گرفتها پرسشنامه مبنای پردازش داده 0  های پاسخ

 بترای هتا   ستنجه . شتد  کار گرفتته  بههای استاندارد مطالعات پیشین  سنجه ،برای سنجش متغیرها

گیری به منظور اندازه .سازی شده است میترجمه، بو -بازگشت -ترجمه  ایرانی با شیوه های سازمان

سازگاری درونی این ستازه بتا   . شد کار گرفته به، شامل پنج گویه (000 )ویکو  ةحسادت پرسشنام

بترای ارزیتابی رفتارهتای    . دست آمتد  برای آن به 0/ 2روش آلفای کرونباخ بررسی شد و ضریب 

                                                           
1. Structural Equation Modeling 

2. Simultaneous Effects 
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. کتار گرفتته شتد    بته ، ( 00 ) کتاران و هم کورتینتا ة گویه پرسشتنام  2مطی  کار غیرشهروندی در 

بترای آن   60/0روش آلفای کرونباخ بررسی شتد و ضتریب    کارگیری بهانسجام درونی این سازه با 

. ستنجیده شتد  ( 000 )یافتته توست  ویکتو     توستعه  ةگویه از ستنج  1با   میخوداحترا. دست آمدبه

در مطتی  کتار    میختوداحترا  گویه برای سنجش 1 ،ابتدا .است 0/ 2ضریب آلفا برای این نه گویه 

تناستب  عتدم  ها به دلیل  از آن ی  گویهکه با توجه به نتایج تطلیل عاملی تأییدی،  کار گرفته شد به

. تطلیتل کنتار گذاشتته شتد      تجزیته  فراینداز ، مربوطه ةشده و ساز آوری های جمع معناداری با داده

بترای  (   0 )نانتدکار   ةگویته از ستنج    . به دست آمتد  61/0مانده،  باقی ةگوی 6ضریب آلفا برای 

. بته دستت آمتد    10/0که ضریب آلفتا بترای آن    کار گرفته شد به خدمت تر   به  تمایل گیری  اندازه

 مقیتاس لیکترت   کتارگیری  بته ها بتا   سنجه همة  دهندگان ذکر است برای سنجش تمایل پاسخ شایان

 .بررسی شدند«  مواف ، کاملا ، کاملاً مخالف تا  »ای از  تایی و در مطدوده پنج

تطلیتل همبستتگی    ماننتد هتای مختلتف تطلیتل آمتاری،      ها روش تطلیل داده و به منظور تجزیه

ستاختاری بترای بررستی     ةیتابی معادلت   صفر، متدل  ةضرایب همبستگی مرتب ةپیرسون برای مطاسب

چهتار   گتری بته روش   و تطلیل میانجی ،شده آوری های جمع ساختاری با داده ةبرازش الگوی معادل

هتای   تطلیل. کار گرفته شد بهبرای بررسی نقش متغیرهای میانجی، ( 168 )ای بارون و کنی  مرحله

 افزار ها در سطح توصیفی، با نرممورد نظر داده
SPSS19  و در سطح استنباطی، برای برازش متدل و ،

 .گرفت انجام AMOS20افزار آزمون رواب  از نرم

 ها یافته

اکثتر  . نفتر زن بودنتد   6 نفتر مترد و     1دهنده، پاسخ 0  شده، از بین  وریآهای گردبراساس داده

 ةستابق  اًهمچنین، اکثتر . سال سن داشتند   تا    تطصیلات لیسانس ( درصد 66/ )دهندگان پاسخ

کتارگیری رویکترد    های بته  شرب از آنجا که یکی از پیش(. درصد   / )سال بودند   کاری کمتر از 

تطلیتل   لتذا هتای پتووهش استت،    روجود همبستگی میان متغی (SEM)الگوی  متغیرهای مکنون در

، آلفتای  ی دیگتر ، میزان همبستگی هر متغیر با متغیرها در جدول . انجام گرفتهمبستگی پیرسون 

 .شده است بیانها شامل میانگین و انطراف معیار  های توصیفی آن کرونباخ هر متغیر و نیز آماره
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 اف معیار، پایایی و همبستگی متغیرهامیانگین، انحر. 1جدول 

 4 3 2 1 انحراف معیار میانگین متغیرها ردیف

    (81/0) 0/ 2  /   حسادت  

   (60/0) -0/  * 0/    /   خوداحترامی  

  (66/0) -01/0 0/  * 0/    / 6  رفتارهای غیرشهروندی  

 (66/0) 2/0 * -0/  * 08/0 11/0  / 2 خدمت تر  به تمایل  
 .؛ مقادیر درون پرانتز ضریب آلفای کرونباخ است>0P/ 0داری  در سطح معنا[ دنباله ی ]همبستگی *

دهد بزرگترین ضتریب همبستتگی، مربتوب بته رابطتة متغیرهتای        ضرایب این جدول نشان می

جتز ضترایب    ضترایب همبستتگی، بته    همة . خدمت است تر   به  رفتارهای غیرشهروندی و تمایل 

-خدمت قابل قبتول   تر  به   رهای غیرشهروندی و خوداحترامی، و حسادت و تمایلهمبستگی رفتا

خدمت بتالاتر از حتد    تر    به و تمایل  ها برای متغیّرهای حسادت، خوداحترامی  میانگین پاسخ. اند  

تعل  دارد، اما برای رفتارهتای غیرشتهروندی    ترین مقدار نیز به خوداحترامی  متوس  است و بزرگ

 .تر از متوس  است پایین

ستازی معتادلات ستاختاری آندرستون و     ای متدل ها روش دومرحلهوتطلیل فرضیه برای تجزیه

شتود و  گیتری بترازش متی    های اندازهدر مرحلة اول مدل. کار گرفته شده است به( 166 )جربینق 

یتل مستیر   در مرحلتة دوم تطل . توان وارد مرحلة دوم شد گیری، میهای اندازهدرصورت تأیید مدل

لذا پیش از ارزیابی متدل  . گیردوتطلیل قرار می ها تجزیهانجام گرفته است که در این مرحله فرضیه

بینتی   های مختلتف پرسشتنامه در پتیش    شده، باید معناداری وزن رگرسیونی سازه ساختاری طراحی

ن نشتانگرهای  بتود  قبتول  گیری و قابتل  های اندازه های مربوطه بررسی شد تا از برازندگی مدل گویه

  کارگیری فن تطلیل عاملی تأییتدی  این امر، با به. ها اطمینان حاصل شود گیری سازه ها در اندازه آن

یافته، وزن رگرسیونی متغیتر ختوداحترامی، در    برازش CFAبا توجه به اینکه در مدل . انجام گرفت

از   ایتن گویته  . صتفر نتدارد   دار با ، تفاوت معنا0/ 1پرسشنامه، در سطح اطمینان 1 بینی گویة  پیش

                                                           
1. Confirmatory Factor Analysis- CFA 
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ها این است که سطح معنتاداری بترای    مبنای معناداری گویه. وتطلیل کنار گذاشته شد فرایند تجزیه

نتایج تطلیتل عتاملی   . تطلیل شد و گویه از پرسشنامه تجزیه   لذا در نهایت، . باشد 0/ 0ها زیر  آن

بیتان شتده     در جتدول   CFAمتدل   های بترازش  های معنادار به همراه شاخص تأییدی برای گویه

داری بارشدن هتر   دهد و معنا گیری را نشان می های اندازه ها برازش مطلو، مدل این شاخص. است

 .شده به متغیر مکنون مربوطه تأیید شد متغیر مشاهده
 

 

 های پرسشنامهبرای گویه( CFA)نتایج تحلیل عاملی تأییدی . 2جدول 

 گویه
وزن 

 رگرسیونی

سطح 

 ریمعنادا
 گویه نتیجه

وزن 

 رگرسیونی

سطح 

 معناداری
 گویه نتیجه

وزن 

 رگرسیونی

سطح 

 معناداری
 نتیجه

 معنادار 00/0 60/0  2  معنادار 00/0 0/ 60 1 معنادار 00/0 ./2    

 معنادار 00/0 6/0 8 6  معنادار 00/0 0/  6 0  معنادار 0/ 00 ./ 2   

 غیرمعنادار 0/ 2  -2/0   1  نادارمع 00/0 0/  8    معنادار 0/0 0 ./8    

 معنادار 00/0 0/    0  معنادار 00/0 0/ 82    معنادار 0/ 00 ./ 22  

 معنادار 00/0 201/0    معنادار 00/0 6/0      معنادار 0/ 00 ./2 8  

 معنادار 00/0 0/ 60    معنادار 0/  0 1/0      معنادار 00/0 ./  2 8

 معنادار 00/0 6/0 1    معنادار 00/0 822/0    معنادار 00/0 ./ 86 2

 معنادار 00/0 212/0    معنادار 00/0 281/0 8  معنادار 00/0 ./ 22 6

. کند یافته است و شدت رواب  بین متغیرها را روشن می برازش SEMدهندة مدل  ، نشان شکل 

اِستکوئر غیرمعنتادار،   بر اساس منابع موجود در ی  الگوی معادلة ستاختاری مطلتو،، بایتد کتای     

هتای بترازش    شتاخص  ،(Bagozzi & Yi, 1988)  نسبت کای اِستکوئر بته درجتة آزادی کمتتر از     

، ریشتة میتانگین مربعتات    ( 1  قاستمی،  ) 10/0بزرگتتر از    لتویس و افزایشتی   -تطبیقتی، تتوکر  

بترای  . اشتد ب 0/ کتوچکتر از    و ریشة میانگین مربّعات خطای برآورد 01/0کوچکتر از   مانده باقی

، نسبت کای اسِکوئر بته درجتة   26 / 2 یافته، کای اسِکوئر برابر با  الگوی معادلة ساختاری برازش

                                                           
1. Comparative Fit Index-CFI, Tucker- Lewis Index-TFI, Incremental Fit Index- IFI 

2. Root Mean Squared Residual-RMR 

3. Root Mean Squared Error Of Approximation-RMSEA 
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، 0/ 1های برازش هنجارشده، تطبیقی و نیکویی برازش بته ترتیتب،    ، شاخص /06 آزادی برابر با 

 08/0خطای برآورد  و ریشة میانگین مربعات 0/ 0مانده  ، ریشة میانگین مربّعات باقی0/ 1و  0/ 10

ترنتد   گفتته مطلتو،   های برازش الگوی نهایی، از نقاب برش پیش همة شاخص. به دست آمده است

شتده در   همچنتین، شتاخص هتلتتر گتزارش    . بخش متدل حکایتت دارد   که از برازش کاملاً رضایت

ح بودن حجم نمونه تمرکز دارد در سط زیرمجموعة برازش مدل، که به طور خاص بر موضوا کافی

کنتد، کته بیشتتربودن     را گزارش متی  21، مقدار 11/0، و در سطح اطمینان  2، مقدار 0/ 1اطمینان 

 .حجم نمونة مورد بررسی از این مقدار، حاکی از کفایت حجم نمونه در این مطالعه است
 

 
 

 تحقیقساختاری  ةالگوی معادل. 2 شکل

غیرشهروندی، و رابطة ختوداحترامی   با توجه به نتایج، فق  رابطة حسادت کارکنان و رفتارهای

حستادت    ، و رابطتة (P ,8 / =t>0/ 0)ختدمت از لطتاآ آمتاری معنتادار استت       تر   به  و تمایل  

بتین    ختدمت، و رابطته   تتر   بته  بین رفتارهای غیرشهروندی وتمایل  کارکنان وخود احترامی، رابطه

هتای اصتلی    فرضیه دار نیست و همة خدمت از لطاآ آماری معنا تر    به حسادت کارکنان و تمایل 

چین در مدل، نشان داده شده استت شتایان    رواب  غیرمعنادار به صورت خ . شوند پووهش، رد می

های قابل قبول، منوب به حتذف   به منظور ارتقا به سطح شاخص SEMذکر است برازش اولیة مدل 
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است، بنابراین، ضریب اثر ایتن   خدمت بوده تر  به رابطة غیرمعنادار بین متغیرهای حسادت و تمایل

 . رابطه قابل مطاسبه نیست و در مدل نشان داده نشده است
 

 های پژوهش نتایج آزمون فرضیه ةخلاص. 3جدول 

 نتایج                                      

 روابط                

ضریب 

 استاندارد

عدد 

 معناداری

سطح 

 معناداری
 آزمون  ةنتیج

 رد 00/0   / 60 0/ 1 خود احترامی�نانحسادت کارک

 تأیید 00/0 1/  0 0/ 8 رفتارهای غیرشهروندی �حسادت کارکنان 

 رد - - - خدمت  تر  به   تمایل �حسادت کارکنان 

 تأیید 00/0 0 /  2 28/0 خدمت  تر  به  تمایل  � میخوداحترا

 رد 62/0  0/ 68 0/ 0 خدمت  تر  به  تمایل  �رفتارهای غیرشهروندی 

 

 گری تحلیل میانجی

دادن مرحله به مرحلة تطلیل رگرستیون بته منظتور تأییتد نقتش       گری، در واقع انجام تطلیل میانجی

بته منظتور   (. Baron & Kenny, 1986)گر در رابطة متغیّرهای مستقل و وابستته استت    متغیر میانجی

ستلزم مسیر رگرسیون معنادار بتین  تأیید نقش ی  متغیر به عنوان متغیر میانجی، الگوهای میانجی م

و وابستته    متغیرهتای میتانجی  .  متغیرهای مستقل و میتانجی و  .  متغیر مستقل با متغیر وابسته،  . 

شود، اگر رابطة متغیتر مستتقل و    وارد معادلات رگرسیونی می  در نهایت، وقتی متغیر میانجی. است

مل است و اگر این رابطه در حضور متغیر میتانجی  وابسته معنادار نباشد، متغیر مورد نظر، میانجی کا

. ، ولی معنادار باقی بماند، نقش متغیر میانجی، جزئتی خواهتد بتود   (درصد 0 حداقل )کاهش یابد 

تتر    به  ملاحظه شد، رابطة متغیرهای رفتارهای غیرشهروندی و تمایل  SEMطور که در مدل   همان

انجام گرفتت کته    گری فق  برای متغیر خوداحترامی  جیخدمت معنادار نیست، بنابراین، تطلیل میان 

بر این اساس، یا توجته بته اینکته بتین حستادت و      . شود ، ملاحظه می نتایج آن در جدول شمارة 

گری برقرار نیستت   خدمت رابطة معناداری وجود ندارد، و مفروضات تطلیل میانجی  تر  به  تمایل 
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ختوبی در   تواند بته  نمی  ها وجود ندارد، یعنی خوداحترامی گری برای این متغیر امکان تطلیل میانجی

 .گری کند رابطة حسادت و تر  خدمت کارکنان را میانجی
 

 گری برای متغیر خوداحترامی تحلیل میانجی. 4جدول 

 

 گیری بحث و نتیجه

ختدمت    تتر   بته   اف تطقی  حاضر تعیین میزان و نوا تأثیر متغیر حسادت بتر تمایتل   یکی از اهد

هتای تطقیت  نشتان    یافتته . اول پووهش آزمتون شتد   که در قالب فرضیةاختصاص داشت  کارکنان

  کتتس  ةایتن یافتته بتا یافتت    . خدمت تتأثیر مثبتت نتدارد     تر   به  حسادت کارکنان بر تمایل دهد می

(   0 ) و نانتدکار  (000 ،  11 ) ویکتو ة تطقیقتات  ولی با نتیج ،ابقت داردمط ( 11 ) دیوریس

های این پتووهش نشتان داده استت کته بتا       توان گفت نتایج بررسی داده می ،بنابراین. همسو نیست

 دیتوریس  کتتس . یابتد  ختدمت در وی افتزایش نمتی     تتر    به  افزایش حسادت در فرد میزان تمایل

داند و معتقد است با کاهش حسادت، رقابتت   ی  رقابتی در سازمان میمط نبودعلت را در  ( 11 )

 ایتن،  بتا وجتود  . نتدارد تمایتل  کار ختود در ستازمان    ةفرد برای ادام ،در نتیجه .یابد هم کاهش می

متا پیتداکردن    ةحالی که در جامعت  بررسی شده است در  ای با بافت بومی در جامعه حاضر پووهش

 یو به تبع تر  ختدمت کته مستتلزم پیتداکردن شتغل      استبسیار  های ی  شغل همراه با دشواری

لزومتاً بایتد در    کته  پرستتاران  ةایتن امتر در نمونت   . نیز از این قاعده مستتثنا نیستت   استجایگزین 

کارکنتان تترجیح    ،این اساس بر. نمود بیشتری دارد ،های بیمارستانی مشغول به فعالیت شوند مطی 

 .خویش را تر  نکنند ةو حرف کنندتطمل  استدت در آن رایج که حسا را نامساعدی دهند جوّ می

بتر رفتارهتای   کارکنتان  از اهداف دیگر این تطقی ، بررسی نوا و میزان تتأثیر متغیتر حستادت    

 B β R R2 Sig متغیر وابسته متغیر مستقل گام

 2/0   0/ 00 082/0 082/0 0/ 01 خدمت تر  به تمایل حسادت کارکنان  
 0/ 00 0/ 01 01/0  -01/0  -1/0   خود احترامی حسادت کارکنان  
 8/0 0 1/0 0 0/    -0/    -0/    خدمت تر  به تمایل خود احترامی  

  
 حسادت کارکنان
 خوداحترامی

 خدمت تر  به تمایل
  1/0- 
0  /0- 

   /0- 
001/0- 

   /0 0 1/0 
1 8/0 
0  /0 
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هتای حاصتل از   یافتته . فرعی اول تطقیت ، آزمتون شتد    ةها بود که در قالب فرضی غیرشهروندی آن

ن داد متغیر حسادت کارکنان بر رفتارهای غیرشتهروندی  شده نشا آوریهای جمعتطلیل داده و تجزیه

مرتضتوی و   ةمطالعت  ایتن پتووهش بتا نتتایج     هتای  یافتته ، این اساس بر .معنادار داردو  تأثیر مثبت

، استکات و  (002 ) چتاراش و متولر   -های تطقیقات کتوهن  ، و با یافتهناهمسو(  1  )همکاران 

حستادت و رفتارهتای غیرشتهروندی    معنادار  ةرابط .دارد مطابقت(   0 )ناندکار و ( 002 ) دافی

نتوا و میتزان تتأثیر ایتن     است، با ذکر این مطلب که وی  همراستا( 001 )میشرا  ةکارکنان با مطالع

این بدان معناست که بتا افتزایش حستادت در فترد میتزان رفتارهتای       .رابطه را بررسی نکرده است

که فرد حسود به آن چیزی که خواهتان آن استت،   زمانی در واقع، . شود غیرشهروندی هم بیشتر می

کنتد، فترد    یابد و فرد دیگری که شباهت زیادی بته وی دارد، آن منفعتت را کستب متی    دست نمی

تواند بته صتورت رفتارهتای     ، و این جبران می(Nandedkar, 2011) آیدحسود درصدد جبران برمی

 .ورانه نمود پیدا کند مخر، و غیربهره

ن تطقی ، بررسی میزان و نوا تأثیر متغیر رفتارهای غیرشهروندی کارکنان بتر  از اهداف دیگر ای

نتتایج  . فرعی دوم تطقیت  آزمتون شتد    این هدف در قالب فرضیة. ها بود آن خدمت  تر   به تمایل 

تتر    بته   شده نشان داد متغیر رفتارهای غیرشهروندی بر تمایتل   آوریهای جمعوتطلیل داده تجزیه

 این نتیجه با نتایج تطقیقتات . رد شد این فرضیهبه عبارت دیگر، . ن تأثیر مثبت نداردکارکنا خدمت 

افزایش بروز رفتارهتای   یعنی. ندارد همسویی(   0 )و پیرسون و پوراس ( 006 )همکاران لیم و 

شتاید بتتوان گفتت    . شتود  خدمت در کارکنتان منجتر نمتی    تر   به  غیرشهروندی به تشدید تمایل 

تتوان بته    خدمت اثرگذارترند که از جملته متی   تر  به  تری وجود دارد که بر تمایل ممتغیرهای مه

شود حتی وجود رفتارهای مخر،  این باعث می. تعهد سازمانی، رضایت شغلی و جز آن اشاره کرد

 .در سازمان، بر فرد تأثیر چندانی نگذاشته است و وی همچنان به کار خود ادامه دهد

بتر   ی  حاضتر تعیتین نتوا و میتزان تتأثیر متغیتر حستادت کارکنتان        از اهداف تطقدیگر  یکی

تأثیر معنتادار    بر خوداحترامی های تطقی  نشان داد متغیر حسادت کارکنانیافته. است  خوداحترامی

زیترا وی  . تطبی  نتدارد ( 000 ) این یافته با یافتة ویکو. بنابراین، فرضیة اول رد شد. و منفی ندارد



 477               و رفتارهای غیرشهروندی گری خوداحترامی  خدمت پرستاران به میانجی ترک به تأثیر حسادت بر تمایل                        

 

کارکنتان تتأثیر منفتی دارد، یعنتی بتا افتزایش         داد حسادت بر خوداحترامی در پووهش خود نشان

هتای ایتن    وتطلیل داده با این حال، نتایج تجزیه. یابد در فرد کاهش می حسادت میزان خوداحترامی 

. یابتد  بودن در وی کاهش نمتی  تطقی  نشان داد با افزایش هیجان حسادت در فرد، احساس باارزش

توان نتیجه گرفت بتا بتروز حستادت، فترد بیشتتر       دت در نظر گرفته شود، میاگر جنبة مثبت حسا

ورزد،  ها و ارزش خود به آن چیزی که نسبت بته آن حستادت متی    کند با افزایش قابلیت تلاش می

نشینی منجر نشده استت، بلکته    ها برای عقب در واقع، حسادت در کارکنان به تمایل آن. دست یابد

کنند، تقویت کنند کته ایتن    هایی که در آن احساس کمبود می کرده تا جنبهبه نوعی آنان را تطری  

 .شود منجر می(  /  )کارکنان   امر به برآورد میانگین بالا برای خوداحترامی

تتر     بته  بتر تمایتل    بررسی نوا و میزان تتأثیر متغیتر ختوداحترامی    آخرین هدف این تطقی ، 

  تتر   به  بر تمایل  ها نشان داد متغیر خوداحترامی طلیل دادهوت های تجزیهیافته. کارکنان بود خدمت 

بتودن را در   بر این اساس، زمانی که فرد احساس باارزش. خدمت کارکنان تأثیر منفی و معنادار دارد

 .سازمان تجربه کند، تمایل کمتری به انصراف از ادامة فعالیت نخواهد داشت

 پژوهش ادهایپیشنه

 کاربردیهای پیشنهاد

 :شنهادهای کاربردی تطقی  به شرح زیر استپی

عتدالت در   رعایتت  بتارة بته کارکنتان در   طور صریح و واضح تعهد ختود را  مدیران به باید -

 وظایفشتان،  به نسبت کارکنان کردن آگاه و رسانی اطلاا قوانین، درست اجرای گیری، تصمیم

 نشتان  ختود  های تصمیم ایاجر در ابلاغ و سازمان، در اعتماد بر مبتنی و می صمی جوّ ایجاد

و افتراد را بته    کند می یریمانند حسادت جلوگ یاز ظهور احساسات منف طوری که ، بهدهند

 و قواعتد  دربتارة مکتتو،   طور شود منابعی بهپیشنهاد می ،بنابراین. کند ی دانش تشو یمتسه

و  هتا زیریت برنامته  چگتونگی  از تا در اختیار کارکنان گذاشته شود سازمان جاری یها رویه

 . آگاه گردند ،است گذاراثر ها آن بر که هایی تصمیماتخاذ 
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ایتن توصتیه در یت     . باشتد  وجود داشته ها تصمیم در باید جای اعتراض کارکنان نیز برای -

 بتا  تعاملات مثبت و در آخر رفتارها و آوردپدید می زنجیره، احساس آرامش را در کارکنان

 نیتز  ختدمت  تتر   و غیبتت  جتایی،  جابته  میتزان  از و گیترد همکاران و مراجعان شکل می

 و پرستش ماهیانتة   جلستات  برگتزاری  با تواندمی بیمارستان مدیریت منظور بدین. کاهد می

 بتدون  و آزاد طور به را خود هاینظر بتوانند کارکنان آن در که شرایطیکردن  فراهم و پاسخ

 فتراهم  کارکنتان  و متدیران  نبتی  مطلتو،  رواب  ترتیب بدین تا کنند، اقدام کنند، بیان ترس

 .شود

 پژوهشی هایپیشنهاد

 :پیشنهادهای پووهشی تطقی  به شرح زیر است

 آذربایجتانی،  و زادهیول ؛Vecchio, 1995) تطقی  چند از حاصل هایبا توجه به اینکه یافته -

 تأثیر دیگر تطقیقات که شودمی پیشنهاد د،نحسودتر زنان به نسبت مردان داد نشان، (61  

ختدمت بتر    ةستابق  و تطصتیلات  میتزان  ستن،  جنستیت،  ماننتد  شناختیجمعیت غیرهایمت

 .بررسی کنند ی تطق یاصل یرهایمتغ

دنبتال دارد،  به سازمانی سطح در هم و فردی سطح در هم فراوانی کارکنان، تبعات حسادت -

تتا   -متدیریت  ةدر حیطت  ویتوه  بته  -ی داخلتی هتا  نقش این متغیر در پووهش این، با وجود

 ةزمین بیشتری درکیفی شود تطقیقات پیشنهاد می ،بنابراین .ی نادیده گرفته شده استحدود

هتای دیگتری در   شود پتووهش پیشنهاد می ،همچنین. گیرد انجامآن  پیشگیری از پیامدهای

 .گیرد انجام کارکنان ثیرگذار بر حسادتأعوامل ت زمینة

 پژوهش هایمحدودیت

 رفتارهتای  ختوداحترامی،  حستادت  بتین  تعمتل  بتا،  در وینین یها اف  پووهش، یها یافته اگرچه

 ةحتوز دیگتر   یهتا  پووهش این، مانند وجود با کند، می ارائه خدمت تر   به  تمایل  و غیرشهروندی

پتووهش حاضتر،    یهتا  یتاز جملته مطتدود  . یستت ن هتا  یتمطتدود  یبرخت  از فتارغ  انسانی علوم
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 هتای  یافتته  از و استتنتاج  استت  متغیرهتا  بین  رواب توصیف برای مقطعی تطقی  طرح کارگیری به

 اینکته  به توجه با ،یگرد یسو از .نیست برخوردار   میتداو یقاتحاصل از مطالعه از قوت لازم تطق

کتم   یتا بترآورد   یشاست، ب گرفته انجام یخودگزارش های مقیاس بامطالعه  مورد متغیرهای سنجش

 ماهیتت  بته  توجته  بتا  ستوگیری  وجتود  حتمتال ا و رود می انتظار ها آزمودنیتوس   متغیرهاد ربرآو

را پرستتاران   یآمتار  ةو بته تبتع آن نمونت    یت  تطق یآمار ةجامع ،ینا بر علاوه. دارد وجود موضوا

نکته توجه شود که کارکنان بخش  ینبه ا یدبا. دهندیم یلشهر مشهد تشک در( عج) قائم یمارستانب

 یسته در مقا یدر  متفاوت یادبه احتمال ز ،تندمشغول به کار هس یمارستانکه در ب یپزشکان یا یادار

 هتایی یتبا توجه به مطتدود  ی تطق یندر ا ،حال ینبا ا. دارند ی با پرستاران نسبت به موضوا تطق

 بتا  ن،بنابرای. در نظر گرفته شدند یآمار ةبه عنوان جامع یمارستان، صرفاً پرستاران بداشت وجود که

 فقت   نتایج است؛ گرفتهانجام  پرستاران بین و بیمارستان ی  در صرفاً حاضر تطقی  اینکه به توجه

 . است تعمیم قابل بررسی مورد ةجامع و نظر مورد بیمارستان به
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