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 چکیده
عضو‌با‌رفتارهای‌کاری‌انحرافی‌‌-بررسی‌نقش‌میانجی‌حسادت‌در‌ارتباط‌بین‌تعامل‌رهبر هدف با حاضر پژوهش

‌به ‌است. ‌شده ‌دراین‌انجام ‌تعدیل‌نقش‌راستا‌علاوه، ‌ادراک‌های ‌توزیعیرویه‌عدالت‌از‌کنندۀ ‌و ‌ویژگی‌ای های‌‌و
‌عزت ‌روان‌شخصیتی ‌‌نفس‌و ‌نیز ‌روشرنجوری ‌گرفت. ‌قرار ‌بررسی  با که است پیمایشی توصیفی پژوهش، مورد

‌جامعه شده اجرا همبستگی پژوهش طرح کاربستن‌به کارکنان‌رسمی‌شاغل‌در‌مجتمع‌مس‌ مشتمل‌بر آماری است.
بود‌که‌مطابق‌با‌جدول‌کرجسی‌و‌مورگان،‌جهت‌دستیابی‌به‌حداقل‌حجم‌نمونه‌1319سرچشمه‌رفسنجان‌در‌تابستان‌

بین،‌‌کارکنان‌مذکور‌توزیع‌شد.‌ازاین‌ای‌نسبی‌بین‌گیری‌طبقه‌پرسشنامه‌استاندارد‌به‌شیوه‌نمونه‌012فر(،‌تعداد‌ن‌319)
‌ ‌پس‌از‌اطمینان‌از‌نیکویی‌برازش‌و‌‌91دهندۀ‌نرخ‌پاسخ‌‌بود‌که‌نشان‌استفاده‌پرسشنامه‌قابل‌395تنها درصدی‌است.

،‌حاکی‌از‌PLSافزار‌‌جزئی‌با‌نرم مربعات حداقل ها‌به‌روش‌حلیل‌دادههای‌حاصل‌از‌ت‌پایایی‌و‌روایی‌ابزار‌تحقیق،‌یافته
‌رفتارهای‌کاری‌انحرافی‌را‌‌طور‌معنی‌عضو‌به‌-آن‌است‌که‌کیفیت‌مبادلۀ‌رهبر داری،‌حسادت‌در‌محل‌کار‌و‌متعاقباً

‌درادامه،‌آزمون‌روابط‌تعدیل‌بینی‌می‌پیش و‌‌ای‌رویه‌عدالت‌از‌کارکنان‌گر‌)آماره‌کوهن(‌نشان‌داد‌که‌ادراک‌کند.
نماید.‌درنهایت،‌شواهد‌‌ایجاد‌می‌تری‌را‌در‌آنها‌عضو،‌حس‌حسادت‌کم‌-رغم‌کیفیت‌پایین‌مبادلۀ‌رهبر‌توزیعی،‌علی

تری‌را‌‌رنجوری‌اندک،‌با‌افزایش‌حسادت‌مقطعی،‌رفتارهای‌انحرافی‌کم‌نفس‌بالا‌یا‌روان‌نشان‌داد‌که‌کارکنان‌با‌عزت
‌کنند.‌‌تجربه‌می

‌
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 مقدمه
ای‌از‌احسبا ‌‌‌گبر‌نمونبه‌‌‌مایبان‌ن،‌«انگیبز‌نیسبت‌‌‌نفبرت‌‌،خوشببختی‌دیگبران‌‌‌ۀچیز‌به‌انداز‌هیچ»‌قول‌نقل

،‌از‌هبای‌شخصبی‌کبه‌ببه‌او‌حسبادت‌شبده‌‌‌‌‌‌توانیم‌از‌این‌گفتبه‌دریبابیم‌کبه‌دسبتاورد‌‌‌‌حسادت‌است.‌ما‌می

گوینبده‌‌‌باعث‌احسا ‌ناراحتی‌در‌فرد‌گوینده‌شده‌است.له‌ئفرد‌گوینده‌بهتر‌است‌و‌این‌مسدستاوردهای‌

صورت‌صحیح‌به‌تبلاش،‌ارزش‌یبا‌‌‌‌توان‌بهقصد‌دارد‌به‌این‌نکته‌اشاره‌کند‌که‌دستاورد‌آن‌شخص‌را‌نمی

ناشبی‌از‌شبانس‌ببوده‌و‌‌‌‌ست،‌ان‌فرد‌داشته‌آبسا،‌دستاوردهای‌بهتری‌که‌‌آن‌فرد‌نسبت‌داد‌و‌چه‌شایستگی

،‌1)خان‌و‌همکاران‌گرفتجای‌درستی‌قرار‌می‌اگر‌گوینده‌هم‌این‌شانس‌را‌داشت،‌همه‌چیز‌در‌جهان‌در

شبود‌کبه‌کارمنبدان‌متوجبه‌عبدم‌تبوازن‌در‌‌‌‌‌‌‌‌مبی‌‌اسا ،‌حسادت‌در‌محل‌کار،‌زمانی‌آشکار‌براین‌.(9210

که‌این‌امر‌ممکبن‌‌‌منابع‌رقابتی‌در‌سازمان‌شوندیندهای‌ارتقای‌شغلی،‌پشتیبانی‌مقامات‌سازمانی‌و‌سایر‌افر

پبی‌‌مبورد‌حسبادت‌در‌‌مندی‌از‌آن‌مزایای‌رقابتی‌‌راستای‌بهرهدر‌است‌پیامدهای‌متناقضی‌را‌برای‌کارکنان

‌و‌کارکنببان‌ای‌ضببروری‌بببرای‌لهئرو،‌کنتببرل‌حسببادت‌مسبب‌ازایببن‌(.9‌،9219داشببته‌باشببد‌)شببو‌و‌لازاتخببان

چنبد‌پبژوهش‌در‌زمینبۀ‌‌‌‌.‌هرگبذارد‌‌مبی‌‌تبثییر‌گرش‌آنها‌در‌محبیط‌کبار‌‌‌است؛‌زیرا‌بر‌رفتار‌و‌ن‌کارفرمایان

های‌تجربی‌بیشبتری‌ببرای‌بررسبی‌پیشبایندها‌و‌‌‌‌‌‌حسادت‌در‌ادبیات‌مدیریت‌در‌حال‌رشد‌است؛‌اما‌آزمون

های‌شخصبیتی‌‌‌محیط‌سازمانی‌و‌تفاوت‌تثییرپیامدهای‌حسادت‌در‌محیط‌کار‌و‌بالاخص‌درک‌چگونگی‌

(.‌همچنبین‌‌3‌،9219اسبت‌)تبردوی‌و‌همکباران‌‌‌‌نیباز‌‌مورد‌حسادت‌به‌دیگران‌فردی‌بر‌ادراک‌کارکنان‌از

راستای‌تبیبین‌‌گرفته‌در‌های‌اندک‌صورت‌کشور،‌بیانگر‌تلاششواهد‌حاصل‌از‌بررسی‌مطالعات‌در‌داخل‌

‌(.‌‌1319همکاران،‌و‌پور‌نقش‌عوامل‌نامشهودی‌همچون‌حسادت‌بر‌پیامدهای‌رفتاری‌کارکنان‌است‌)قلی

های‌آموزشی‌رفتار‌سازمانی‌در‌مجتمع‌مس‌سرچشبمه،‌اشباراتی‌‌‌‌ین‌برگزاری‌برخی‌دورهراستا‌ح‌دراین

بر‌تفاوت‌کیفیت‌روابط‌سرپرستان‌با‌اعضا‌و‌وجود‌حسادتی‌نهفته‌در‌کارکنان‌این‌سبازمان‌‌‌مبنیسرپوشیده‌

ان‌علبت‌‌عنبو‌‌بهپیرو،‌‌-تعامل‌رهبرابتدا،‌کیفیت‌درپژوهش‌حاضر‌بر‌آن‌شد‌تا‌‌،سبب‌ادراک‌بود.‌بدینقابل‌

‌احتمالی‌حسادت‌بر‌رفتار‌انحرافی‌کارکنان‌را‌در‌سازمان‌مذکور‌مورد‌بررسبی‌قبرار‌دهبد.‌‌‌‌تثییرحسادت‌و‌

کلی‌رهبران‌ارتباط‌یکسانی‌با‌پیروان‌خود‌نداشته‌و‌روابط‌طور‌که‌به‌کند‌،‌بیان‌می0عضو‌-مبادلۀ‌رهبر‌نظریه

                                                                                                                                                    

1. Khan et al  
2. Shu & Lazatkhan  
3. Treadway et al  
4. Leader-Member Exchange Theory (LMX) 
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مندنبد؛‌‌‌ابط‌کیفبی‌ببالایی‌ببا‌رهببر‌خبود‌بهبره‌‌‌‌‌‌برخی‌از‌کارمندان‌از‌رو‌فردی‌آنها‌با‌هر‌کارمند‌متغیر‌است.

طرفی،‌سایرین‌ممکن‌اسبت‌از‌تجرببۀ‌پبایینی‌در‌ایبن‌زمینبه‌برخبوردار‌باشبند.‌ایبن‌در‌حبالی‌اسبت‌کبه‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌از

و‌‌های‌موجود‌در‌کیفیت‌ارتباط‌ببین‌رهببران‌و‌اعضبای‌سبازمان‌آگباهی‌دارنبد‌‌‌‌‌‌‌کارمندان‌اغلب‌از‌تفاوت

گیبری‌‌‌هبا،‌ممکبن‌اسبت‌موجبب‌شبکل‌‌‌‌‌‌ز‌ایبن‌تفباوت‌‌های‌خودی‌و‌غیرخودی‌حاصبل‌ا‌‌گیری‌گروه‌شکل

و‌رفتارهبای‌انحرافبی‌حاصبل‌از‌آن‌در‌‌‌‌‌(1319مرتضوی‌و‌همکاران،‌؛‌1319پور‌و‌همکاران،‌‌حسادت‌)قلی

‌(.‌1313؛‌عابدی‌جعفری‌و‌همکاران،‌1‌،9210سازمان‌شود‌)فلوید‌و‌همکاران
رنجبوری‌و‌‌‌و‌روان‌نفبس‌‌عبزت‌جملبه‌‌ی‌شخصبیتی‌کارکنبان‌از‌‌هبا‌‌زمبان‌ویژگبی‌‌‌بین،‌بررسی‌هم‌دراین

همچنین‌قضاوت‌آنها‌از‌اجرای‌عدالت‌در‌سازمان،‌موضوعی‌کلیدی‌و‌مغفول‌در‌حوزۀ‌مدیریت‌حسبادت‌‌
شده‌در‌داخل‌کشور‌که‌تنهبا‌ببه‌‌‌‌انجامشمار‌‌در‌ادبیات‌رفتار‌سازمانی‌است.‌لذا‌در‌تکمیل‌مطالعات‌انگشت

(‌1319؛‌مرتضوی‌و‌همکباران،‌‌1319ران،‌پور‌و‌همکا‌فردی‌)قلی‌عضو‌با‌حسادت‌بین‌-بررسی‌روابط‌رهبر

انبد،‌ایبن‌پبژوهش‌‌‌‌‌(‌پرداختبه‌1313و‌حسادت‌با‌رفتار‌غیرشهروندی‌سازمانی‌)عابدی‌جعفری‌و‌همکباران،‌‌
گبر‌ادراک‌از‌عبدالت‌سبازمانی‌و‌دو‌مۀلفبۀ‌از‌سبازه‌‌‌‌‌‌‌نقبش‌تعبدیل‌‌‌،تلاش‌نمود‌تا‌با‌ارائه‌الگویی‌مفهبومی‌

‌،باشبند‌‌مبی‌‌فرد‌عاطفی‌وضعیت‌با‌مرتبط‌دو‌هر‌که‌را‌،0یرنجور‌روان‌و‌3نفس‌عزت‌،9محوری‌خودارزیابی
عضو‌با‌حسادت‌و‌حسادت‌با‌رفتار‌انحرافی‌مبورد‌واکباوی‌قبرار‌دهبد.‌‌‌‌‌‌-ترتیب‌در‌رابطه‌بین‌تعامل‌رهبر‌به

‌شبرکت‌‌برای‌محرکی‌عنوان‌هخود‌را‌تعدیل‌و‌از‌آن‌ب‌بالا،‌حسادت‌نفس‌عزت‌دهد‌افراد‌با‌شواهد‌نشان‌می

‌احتمبالاً‌‌ببالا‌‌رنجبوری‌‌روان‌با‌افراد‌درمقابل،.‌گیرند‌سرکوب‌رفتارهای‌انحرافی‌بهره‌می‌و‌سازنده‌رفتار‌در
‌خود،‌رفتارهبای‌‌حقارت‌برای‌کاهش‌احسا ‌و‌دهند‌می‌بروز‌اضطراب‌و‌استر ‌منبع‌عنوان‌به‌را‌حسادت
‌و‌)شبو‌دهنبد‌‌‌کاری،‌غیبت‌و‌...‌را‌سبرلوحۀ‌کبار‌خبود‌قبرار‌مبی‌‌‌‌‌‌پراکنی،‌کم‌شایعه‌:قبیلمخرب‌از‌واکنشی
توان‌استنباط‌نمود‌می‌مفهوم‌حسادت،رابطه‌با‌مدل‌اسنادی‌عدالت‌در‌مطابق‌با‌طرفی،‌از‌(.5،‌9219لازاتخان

فبردی‌و‌‌‌ببین‌‌ببا‌حسبادت‌‌‌دنتبای،،‌بایب‌‌فرایند‌اکتسباب‌ایبن‌‌‌و‌دیگران‌‌دستاوردهای‌ازعادلانه‌ناقضاوت‌که‌
حال،‌برخبی‌محققبان‌‌‌‌بااین.‌(‌9210ن،همکارا‌و‌حاصل‌از‌آن‌در‌ارتباط‌باشد‌)فلوید‌های‌سازمانی‌روی‌ک،

هبای‌فبرد‌‌‌‌که‌مانع‌تعمیم‌ناکامیازآنجادر‌کمال‌شگفتی‌دریافتند‌که‌حتی‌سطوح‌بالای‌عدالت‌در‌سازمان،‌

                                                                                                                                                    

1. Floyd et al  
2. Core Self Evaluation  
3. Self Esteem  
4. Neuroticism  
5. Shu, C. Y. & Lazatkhan 
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‌از‌توانبد‌‌نمبی‌‌دیگر‌حسود‌اسا ‌آن‌شخصبرشود‌و‌‌به‌عوامل‌بیرونی‌یا‌عدم‌وجود‌انصاف‌در‌سازمان‌می

تواند‌رابطه‌بین‌حسادت‌و‌رفتارهای‌انحرافبی‌را‌بیشبتر‌‌‌‌ز‌میکند؛‌نی‌فرار‌نتای،‌اکتسابی‌جهت‌خود‌سرزنش
های‌مذکور،‌‌مباحث‌فوق‌و‌وجود‌روابط‌پیچیده‌بین‌سازه‌به‌باتوجه‌(.‌9210همکاران،‌و‌سازد‌)خان‌آشکار‌

رنجوری‌در‌ارتبباط‌ببین‌‌‌‌و‌روان‌نفس‌عزتبالاخص‌نقش‌ادراک‌از‌عدالت‌سازمانی‌و‌خصایص‌شخصیتی‌
سازی‌این‌روابط‌و‌تبیین‌چگونگی‌نقش‌‌عضو،‌حسادت‌و‌رفتارهای‌انحرافی؛‌شفاف‌-های‌تعامل‌رهبر‌سازه

اجتنباب‌در‌توسبعه‌ادبیبات‌رفتبار‌سبازمانی‌‌‌‌‌‌‌جبذاب‌و‌غیرقاببل‌‌‌ای‌لهئآنها‌در‌ببروز‌رفتارهبای‌انحرافبی،‌مسب‌‌‌‌

‌قالب‌مبدلی‌ور‌را‌درهای‌مذک‌د.‌لذا،‌این‌مطالعه‌بر‌آن‌شد‌تا‌روابط‌علی‌و‌معلولی‌بین‌سازهشو‌محسوب‌می
ترین‌مجتمع‌تولید‌مس‌در‌کشبور‌ببا‌صبادرات‌‌‌‌‌عنوان‌بزرگ‌هیکپارچه‌در‌مجتمع‌راهبردی‌مس‌سرچشمه‌ب

ادامبه،‌‌بیشتر‌قرار‌دهد.‌در‌را‌مورد‌مداقۀ‌1نفر‌12222بالای‌‌کارکنانمیلیارد‌دلار‌در‌سال‌و‌تعداد‌‌9/1بالای‌
‌های‌پژوهش‌ارائه‌شده‌است.‌ادبیات‌نظری‌و‌توسعۀ‌فرضیه

‌

 هشپژومبانی نظری 
 عضو و حسادت سازمانی -مبادلۀ رهبر

فردی‌است‌‌پایین‌های‌ویژگی‌یا‌و‌فرصت‌شانس،‌کمبود،‌حاصل‌که‌است‌دردناک‌حسادت،‌احساسی
د.‌ایبن‌احسبا ‌‌‌شبو‌‌محسبوب‌مبی‌‌‌ناخوشبایند‌‌وضعیت‌هر‌افراد‌به‌طبیعی‌نوعی‌واکنش‌تکاملی،‌لحاظ‌و‌به

‌برخبوردار‌اسبت،‌‌‌موجبود‌‌های‌موقعیت‌و‌رایطش‌در‌موفقی‌تجربۀ‌از‌که‌فردی‌گویا‌که‌است‌ناگوار‌آنقدر
در‌این‌رابطه،‌شواهد‌بیانگر‌آن‌‌.(9‌،9210است‌)لارسن‌و‌مک‌گرو‌بوده‌حسود‌شخص‌موفقیت‌عدم‌باعث

‌تبرین‌‌ببیش‌‌آنهبا‌‌ببا‌‌کبه‌‌هسبتند‌‌افبرادی‌‌عمومباً‌‌معروف،‌و‌یروتمند‌افراد‌جای‌به‌حسادت،‌است‌که‌اهداف

‌تبرین‌‌مهم‌از‌یکی‌بیشتر،‌کسب‌منابع‌برای‌همکاران‌بین‌رقابت‌.(3‌،9212داریم‌)آلک،‌زل‌و‌بلوم‌را‌ارتباط
‌در‌یبک‌سبازمان‌و‌‌‌در‌شباغل‌‌د.‌افبراد‌شبو‌‌فبردی‌در‌سبازمان‌محسبوب‌مبی‌‌‌‌‌ببین‌‌تعارض‌کنندۀ‌تعیین‌عوامل
را‌ببا‌یکبدیگر‌‌‌‌خود‌شغلی‌های‌نقش‌و‌ها‌مسئولیت‌که‌دارند‌طور‌معمول‌تمایل‌ههم،‌ب‌به‌نزدیک‌های‌محیط
‌رو،‌تفباوت‌‌ازایبن‌.‌باشبند‌‌داشبته‌‌مشابهی‌شغلی‌های‌مهارت‌و‌اهداف‌فردی،‌های‌ویژگی‌به‌باتوجهو‌‌مقایسه

‌تبوان‌اسبتدلال‌نمبود‌کبه‌‌‌‌‌شود.‌لذا‌در‌بستر‌سازمان،‌می‌می‌مدیریت‌با‌بهتر‌روابط‌ایجاد‌یا‌بهبود‌مزایا،‌سبب

                                                                                                                                                    

1. Https://www.nicico.com 

2. Larsen & McGraw� 
3. Alicke, Zell & Bloom  
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‌و‌لویبد‌)فاسبت‌‌‌کارمنبدان‌‌و‌مبدیر‌‌ببین‌‌روابط‌کیفیت‌در‌هایی‌تفاوت‌نشانگر‌همکاران،‌بین‌حسد‌احسا 

‌ببا‌‌شیوۀ‌رفتار‌رهببران‌‌که‌است‌این‌بر‌فرض‌عضو،‌-رهبر‌تعامل‌نظریۀ‌اسا ازطرفی،‌بر‌(.‌9210همکاران،
(‌گبروه‌غیبر‌خبودی‌‌‌)‌پایین‌کیفیت‌تا(‌گروه‌خودی)‌بالا‌کیفیت‌توان‌در‌پیوستاری‌از‌را‌می‌زیردستان‌خود

‌از‌کمبی‌‌عبدۀ‌‌ببا‌‌تنهبا‌‌نزدیکبی‌‌ببط‌روا‌محبدود،‌‌منبابع‌‌و‌زمان‌دلیل‌هب‌است‌ممکن‌مدیران‌نمود.‌بندی‌طبقه
‌عضبو‌باکیفیبت‌‌‌-رهببر‌‌برخوردار‌از‌تعامبل‌‌رو،‌کارکنان‌ازاین(.‌1‌،9215لامسا‌و‌نای)‌کنند‌برقرار‌کارکنان

‌مدیرانشبان‌‌از‌سبوی‌‌احترام‌اعتماد‌و‌ها،‌فرصت‌اطلاعات،‌:ازقبیل‌بیشتری‌نامحسو ‌و‌محسو ‌منابع‌بالا؛

‌از‌انبد،‌‌ناموفق‌بوده‌خود‌‌مدیران‌با‌نزدیک‌روابط‌ایجاد‌در‌نی‌کهسایر‌کارکنا‌که‌حالی،‌درکنند‌می‌دریافت
‌سبازمان‌‌اعضبای‌‌ببین‌‌اختلافباتی‌‌ببه‌‌تواند‌می‌مافوق‌یک‌متفاوت‌رفتار‌درنتیجه،.‌برند‌نمی‌ای‌بهره‌مزایا‌این

‌کارکنبانی‌‌در‌و‌اتخاذ‌رفتار‌انحرافی‌را‌حسادت‌حس‌است‌این‌امر‌ممکن‌(‌و9‌،9210لیائو‌و‌لی)‌منجرشود
مباحبث‌فبوق،‌‌‌‌ببه‌‌باتوجبه‌‌.(‌9219لازاتخبان،‌‌و‌شونماید‌)‌خود‌دارند‌القا‌مافوق‌با‌تری‌تعاملی‌کم‌رابطۀ‌که

‌شود‌که:‌فرض‌می
‌فردی‌در‌محیط‌سازمانی‌دارد.‌ی‌با‌حسادت‌بیندار‌معنیعضو‌ارتباط‌مستقیم‌‌-.‌مبادلۀ‌رهبر1فرضیۀ‌
‌ر‌انحرافی‌در‌محیط‌سازمانی‌دارد.ی‌با‌رفتادار‌معنیعضو‌ارتباط‌مستقیم‌‌-.‌مبادلۀ‌رهبر9فرضیۀ‌

‌

 فردی و رفتار انحرافی در محیط کار حسادت بین

‌صبدمه‌‌سبازمان‌‌و‌افبراد‌‌ببه‌‌یکسبان‌‌طور‌به‌که‌است‌نامطلوبی‌رفتارهای‌از‌ای‌مجموعه‌تولید،‌ضد‌رفتار

‌فتبار‌ر‌سبرقت،‌‌همکباری،‌‌عبدم‌‌پراکنبی،‌‌شایعه‌سوءاستفاده،‌:مشتمل‌بر‌و‌بوده‌اختیاری‌رفتارها‌این.‌زند‌می

.‌(3‌،9215رابینز‌و‌جاج)است‌‌کار‌ترک‌و‌غیبت‌در‌ورود،‌تثخیر‌گویی،‌دروغ‌همکاران،‌به‌نسبت‌تهاجمی

‌ماننبد‌تبرک‌‌)‌سبازمانی‌‌یبا‌(‌پراکنی‌شایعه‌مانند)‌فردی‌سطح‌در‌این‌رفتارها‌که‌دریافت‌توان‌می‌اسا ‌براین

‌متمرکبز‌اسبت،‌‌‌فبردی‌‌مخرب‌اررفت‌در‌کار‌محل‌در‌حسادت‌نقش‌بر‌حاضر‌مطالعه.‌شوند‌پدیدار‌می(‌کار

‌در(‌9212)‌0همکاران‌سازمان.‌کریچر‌و‌کل‌نه‌و‌است‌حسادت‌مورد‌فرد‌حسود،‌شخص‌نگرانی‌دلیل‌زیرا

‌انبوا ‌‌ببرای‌‌قبوی‌‌ای‌انگیبزه‌‌،کارکنان‌منفی‌احساسات‌که‌دریافتند‌مریکا،ا‌در‌کارمند‌‌915روی‌ای‌مطالعه

                                                                                                                                                    

1. Nie & Lämsä 
2. Li & Liao 

3. Robbins & Judge  
4. Krischer et al  
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‌احساسبی‌‌کبار‌‌محبل‌‌در‌حسادت‌لذا،‌ازآنجاکه.‌است‌(تولید‌کاهش‌یا‌رفتار‌انحرافی)‌تولید‌ضد‌رفتارهای

‌کبه‌‌گفبت‌‌تبوان‌‌می‌(،1‌،9210است‌)ویگا‌و‌همکاران‌همراه‌خصومت‌یا‌ناسازگاری‌با‌که‌است‌ناخوشایند

‌کارمنبد‌‌یبک‌‌مثبال،‌‌عنبوان‌‌به.‌کند‌می‌تحریک‌را‌تولید‌ضد‌رفتارهای‌مختلف‌انوا ‌کار،‌محل‌در‌حسادت

‌از‌امتنبا ‌‌یبا‌‌و‌دیگبران‌‌درمبورد‌‌پراکنبی‌‌شبایعه‌‌ماننبد‌‌انحرافبی‌‌فتارهایر‌ایجاد‌با‌دارد‌احتمال‌بیشتر‌حسود

طرفی،‌تردوی‌از‌.(9‌،9219ریور‌و‌قادی‌نماید‌)سدل‌خارج‌کنترل‌از‌موجود‌را‌وضعیت‌کمک‌به‌همکاران،

خبود‌‌‌ببه‌‌نسببت‌‌سایرین‌منفی‌واکنش‌نگران‌برترند،‌دیگران‌از‌که‌(،‌دریافتند‌کارکنانی9219و‌همکاران‌)

‌کبه‌‌کردنبد‌‌بیبان‌‌همچنین‌آنها.‌پی‌خواهد‌داشترا‌برای‌آنها‌در‌تر‌بیش‌موفقیت‌از‌تر ‌این‌امر‌که‌هستند

‌کباهش‌‌را‌و‌کبارآیی‌خبود‌‌‌عملکبرد‌‌برتبر‌‌افراد‌که‌شود‌باعث‌است‌ممکن‌خصمانه؛‌های‌واکنش‌از‌تر 

‌طرفبی،‌از.‌دکننب‌‌حفظ‌را‌همکارانشان‌با‌خود‌مثبت‌نمایند‌و‌رابطۀ‌جلوگیری‌منفی‌پیامدهای‌این‌از‌تا‌دهند

‌ببر‌‌مبتنبی‌‌رابطبۀ‌‌به‌کنند‌می‌کار‌مشترک‌مدیر‌یک‌نظر‌تحت‌هم‌با‌که‌گونه‌که‌مطرح‌شد،‌کارکنانی‌همان

‌کارمند‌یک‌،‌نشان‌دادند‌هنگامی‌که(9221)‌لی‌و‌اکی‌عضو؛‌کیم،‌-رهبر‌تعامل‌حوزۀ‌در.‌حساسند‌قیا 

‌و‌شبود‌‌‌همبان‌مبدیر‌‌‌ببا‌‌کارمند‌دیگر‌کی‌بین‌بهتر‌روابط‌متوجه‌با‌مدیر‌خود،‌پایین‌با‌کیفیت‌دارای‌تعامل

‌تجربه.‌کند‌تجربه‌را‌حسادت‌ممکن‌است‌گیرد،‌می‌پاداش‌روابط‌حسنه‌واسطۀ‌این‌هب‌آن‌کارمند‌که‌دریابد

رو‌‌ازایبن‌.‌دنبال‌داشته‌باشبد‌‌به‌مذکور‌را‌انحرافی‌کارمند‌رفتار‌و‌نگرش‌است‌ممکن‌مواقع‌این‌در‌حسادت

‌ د:شو‌های‌زیر‌مطرح‌می‌فرضیه
‌‌ی‌با‌رفتار‌انحرافی‌در‌محیط‌کار‌دارد.دار‌معنیرابطۀ‌مستقیم‌و‌‌،حسادت‌.‌3فرضیۀ
عضو‌با‌رفتار‌انحرافی‌در‌محیط‌کار‌ایفبا‌‌‌-نقش‌میانجی‌را‌در‌رابطۀ‌بین‌مبادلۀ‌رهبر‌،حسادت‌.‌0فرضیۀ

 کند.‌می

 

 گر عدالت سازمانی  نقش تعدیل

سبازد،‌حبس‌حسبادت‌را‌در‌او‌تشبدید‌‌‌‌‌هبا‌و‌شکسبت‌آرام‌‌‌‌اینکه‌شخص‌نتواند‌خود‌را‌دربرابر‌کاستی

‌،ای‌در‌رویبدادهای‌خبا ‌‌درک‌عدالت‌توزیعی‌و‌رویه‌راستا،‌دراین‌(.9219کند‌)تردوی‌و‌همکاران،‌‌می

‌کنند‌چه‌چیزی‌باعث‌ایجاد‌چنین‌نتبای،‌نباگواری‌شبده‌اسبت‌‌‌‌مشخص‌میکه‌آنها‌چرا؛‌است‌ملاحظهقابل‌

                                                                                                                                                    

1. Veiga et al  
2. Saddle River & Ghadi  
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‌برای‌است‌که‌معمولاً‌رسمی‌سازمان‌یندهایاد‌فردرمور‌قضاوت،‌ایعدالت‌رویه‌(.1،‌9210کیفرو‌‌برکلی)

دقیق‌استفاده‌از‌اطلاعات‌‌،،‌نرمشتعصب‌ابعاد‌را‌در‌آنها‌توانشوند‌و‌میاستفاده‌می‌،نتای،‌مهم‌دستیابی‌به

سبنجش‌‌ببرای‌‌عنوان‌معیباری‌‌‌بهمعمول‌‌طور‌هنیز‌بعدالت‌توزیعی‌مورد‌سنجش‌قرار‌داد.‌و‌اخلاق‌‌و‌مرتبط

‌ناعادلانه‌عینی‌طور‌فرد‌به‌یک‌مزیت‌(.‌چنانچه‌9210همکاران،‌و‌شود‌)خان‌می‌استفادهنسبت‌داده‌به‌ستاده‌

و‌خشبم‌سبایر‌‌‌‌حسبادت‌‌این‌امر‌القول‌باشند،‌متفق‌آن‌بودن‌ناعادلانه‌بر‌افراد‌اکثر‌معناکه‌بدین‌شود،‌قضاوت

کرزان‌و‌)داشت‌‌همراه‌خواهد‌را‌مذکور‌مزیت‌تخریب‌برای‌برای‌جستجوی‌روشی‌کارکنان‌و‌تلاش‌آنها

‌تبعبی،،‌‌سیاسی،‌جو‌(،‌نیز‌مۀید‌آن‌است‌که‌ادراک9219)‌3مطالعه‌دکِلرک‌و‌همکاران‌(.9‌،9210اسمیت

‌تبثییر‌حسبادت‌کارکنبان‌را‌تشبدید‌و‌ببر‌عملکبرد‌شبغلی‌آنهبا‌‌‌‌‌‌‌‌‌پبرده؛‌‌پشت‌رفتارهای‌اطلاعاتی‌و‌ناعدالتی

‌0مخرب‌حسادت‌نه،‌محرکغیرعادلا‌وضعیت‌ادراک‌وجود‌توان‌استدلال‌نمود‌که‌رو‌می‌ازاین‌گذارد.‌می

‌.(‌9210همکبباران،‌و‌اسببت‌)فلویبد‌‌5هسبازند‌‌و‌ملایبم‌‌حسببادت‌و‌احسبا ‌وجبود‌عببدالت‌و‌براببری‌منشبث‌‌‌‌

همکاران‌نسبت‌به‌‌تر‌بیش‌حسادت‌احسا ‌به‌تواند‌دهد‌یکی‌از‌مزایایی‌که‌می‌راستا،‌شواهد‌نشان‌می‌دراین

(.‌مزیبد‌‌9219ش‌است‌)تردوی‌و‌همکباران،‌‌رهبر‌با‌پیروان‌خوی‌یکدیگر‌منجر‌شود،‌کیفیت‌متفاوت‌تعامل

سری‌تعباملات‌‌‌دهنده‌یک‌که‌عدالت‌تعاملی‌نشان‌درحالی(،‌9219)‌0اطلا ‌مطابق‌با‌دیدگاه‌هی‌و‌همکاران

عضو‌مفهومی‌است‌که‌ببرای‌توصبیف‌‌‌‌-اجتماعی‌مقطعی‌بین‌رهبر‌و‌یک‌پیرو‌است،‌اصطلاح‌تعامل‌رهبر

طی‌زمان‌استفاده‌می‌شبود،‌لبذا‌جهبت‌پرهیبز‌از‌ازدحبام‌‌‌‌‌‌کیفیت‌روابط‌کلی‌بین‌یک‌رهبر‌و‌یک‌پیرو‌در‌

‌به‌باتوجهد.‌شای‌عدالت‌سازمانی‌اکتفا‌‌های‌توزیعی‌و‌رویه‌های‌پژوهش‌تنها‌به‌مۀلفه‌مطالب‌و‌تفصیل‌یافته

‌ شود:‌های‌زیر‌مطرح‌می‌مباحث‌فوق،‌فرضیه
در‌سبازمان‌تعبدیل‌‌‌‌فبردی‌را‌‌عضبو‌ببا‌حسبادت‌ببین‌‌‌‌‌-.‌عدالت‌توزیعی‌ارتباط‌بین‌مبادلۀ‌رهبر5فرضیۀ‌

‌ کند.‌می
فبردی‌را‌در‌سبازمان‌تعبدیل‌‌‌‌‌عضبو‌ببا‌حسبادت‌ببین‌‌‌‌‌-ای‌ارتباط‌بین‌مبادلۀ‌رهبر‌.‌عدالت‌رویه0فرضیۀ‌

‌  کند.‌می

                                                                                                                                                    

1. Barclay & Kiefer  
2. Križan & Smith  
3. De Clercq et al  
4. Malicious Envy  
5. Benign Envy  
6. He et al  
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‌نفس گر عزت نقش تعدیل
‌زندگی‌حوادث‌و‌ها‌موقعیت‌به‌نسبت‌را‌های‌آنها‌گیری‌جهت‌تواند‌می‌محوری‌افراد،‌های‌خودارزیابی

‌،کننبد‌‌تصبور‌مبی‌‌‌ارزشمند‌و‌موفق‌مهم،‌توانمند،‌را‌خود‌افراد‌که‌ای‌درجه‌وانعن‌به‌نفس‌عزت.‌دهد‌شکل

‌کبه‌‌کنبد‌‌مبی‌‌مطبرح‌‌9رفتبار‌‌پبذیری‌‌شکل‌نظریه‌براین،‌افزون‌(.1‌،9219لری‌و‌دونالد‌مک)‌شود‌می‌تعریف

‌ببا‌‌افراد‌که‌درحالی‌کند،‌می‌حفظ‌این‌شرایط،‌تثییر‌کاهش‌واسطۀ‌منفی‌به‌شرایط‌از‌را‌افراد‌بالا،‌نفس‌عزت

‌نفبس‌‌عبزت‌ببا‌‌‌افراد‌برای‌عملکرد،‌بر‌منفی‌تثییر‌شرایط‌رو،‌ازاین.‌حائلی‌هستند‌چنین‌فاقد‌پایین‌نفس‌عزت

‌از‌ببالا‌‌نفبس‌‌عزت‌با‌افراد.‌(‌9219لازاتخان،‌و‌است‌)شو‌تر‌کم‌پایین‌نفس‌عزت‌دارای‌افراد‌با‌در‌قیا ‌بالا

‌به‌را‌خود‌تا‌کنند‌می‌استفاده‌کاری‌تعلق‌یلازقب‌مثبت‌رفتارهای‌در‌مشارکت‌برای‌ابزاری‌عنوان‌به‌حسادت

،‌3بروکنبر‌و‌همکباران‌‌)‌اسبت‌‌مطلوبشبان‌‌شخصبی‌‌نگرش‌همسو‌با‌که‌برسانند‌حسادت‌مورد‌اهداف‌سطح

‌و‌مطلوب‌اجتماعی‌های‌قیا ‌موقعیت،‌:ازقبیل‌ابزاری‌اهداف‌بر‌بالا‌نفس‌عزت‌با‌افراد‌راستا،‌دراین(.‌9221

‌(.0‌،‌9219همکباران‌‌دافبی‌و‌)کوشباترند‌‌‌خبود‌‌مطلوبیبت‌‌حفبظ‌‌یبا‌‌ارتقبا‌‌برای‌و‌دارند‌تثکید‌رفتاری‌تثیید

‌و‌مبرتبط‌اسبت‌‌‌بینبی‌‌خبوش‌‌ببا‌‌بالا‌نفس‌عزت‌که‌دهد‌می‌نیز‌نشان‌هلندی‌کارمندان‌روی‌شده‌انجام‌تحقیق

افبراد‌ببا‌‌‌(.‌5‌،9229سبانتوپولو‌و‌همکباران‌‌)شبود‌‌‌مبی‌‌تعریبف‌‌تعلبق‌کباری‌‌‌بالای‌سطوح‌از‌نمودی‌عنوان‌به

‌در‌تعباملات‌‌دارنبد‌و‌‌خبود‌‌کباری‌‌وضبعیت‌‌و‌خود‌بیشتری‌درمورد‌نفس‌هب‌اعتماد‌احسا بالا،‌‌نفس‌عزت

‌کنند،‌نمی‌تلقی‌تهدید‌نوعی‌عنوان‌به‌را‌حسادت‌هدف‌آنها‌.دهند‌تری‌از‌خود‌نشان‌می‌کم‌اضطراب‌فردی

‌تمرکبز‌‌خبود‌‌فبردی‌‌تصبویر‌‌حفبظ‌‌ببر‌‌مبۀیر‌‌اقبداماتی‌‌انجبام‌‌و‌سبازنده‌‌هایی‌واکنش‌ارائه‌با‌درعوض‌بلکه

نمبایش‌‌‌بیشبتری‌از‌خبود‌ببه‌‌‌‌غیرانسانی‌حسادت‌مخرب‌و‌رفتار‌پایین،‌نفس‌عزت‌با‌افراد‌،مقابلدر‌کنند؛‌یم

‌موانبع‌‌ببر‌‌آنها‌ببرای‌غلببه‌‌‌توانایی‌و‌تری‌در‌افکار‌و‌اقدامات‌خود‌دارند‌گذارند؛‌زیرا‌آنها‌استواری‌کم‌می

‌ :که‌دشو‌فرض‌می‌(.‌بنابراین،0‌،9219همکاران‌ورابل‌و)‌تر‌است‌مراتب‌کم‌به

 کند.‌رابطۀ‌بین‌حسادت‌کارمند‌و‌رفتارهای‌کاری‌انحرافی‌را‌تعدیل‌می‌نفس،‌عزت‌.‌9فرضیۀ

‌

                                                                                                                                                    

1. MacDonald & Leary  
2. Behavioral Plasticity Theory  
3. Brockner et alد 
4. Duffy et al  
5. Xanthopoulou et al  
6. Vrabel et al  
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 رنجوری گر روان نقش تعدیل

‌اضبطراب،‌‌ببا‌‌کبه‌‌را‌احساسبی‌‌میبزان‌یببات‌‌‌کبه‌‌اسبت‌‌شخصبیتی‌‌بنیبادین‌‌خصیصۀ‌یک‌رنجوری‌روان

‌شبدت‌‌ببا‌‌منفبی‌‌احساسات‌نسبت‌به‌را‌افراد‌رنجوری‌روان.‌دهد‌می‌نشان‌شود،‌می‌بیان‌حسادت‌وخو‌و‌خلق

‌غلبه‌برای‌را‌افراد‌توانایی‌و‌منفی‌احساسات‌آستانۀ‌،‌و(1‌،9219ترنکا‌و‌همکاران)‌کند‌می‌حسا ‌متفاوت،

‌بببا‌افببراد(.‌9‌،9229تامسببون)‌سببازد‌مببی‌منفعببل‌عبباطفی‌حببالات‌تنظببیم‌در‌را‌آنهببا‌و‌کبباهش‌اسببتر ،‌بببر

شبدیدتری‌نسببت‌ببه‌‌‌‌‌واکنش‌زا‌قرار‌دارند‌و‌استر ‌معرض‌حوادثدر‌بیشتر‌طورکلی‌هب‌بالا‌رنجوری‌روان

‌و‌خودسرزنشی‌همچون‌نابهنجاری‌راهبردهای‌انطباقی‌از‌با‌احتمال‌بالاتری‌و‌کنند‌می‌تجربه‌را‌این‌حوادث

‌عباطفی‌‌یببات‌‌عدم‌باعث‌تواند‌می‌بالا‌رنجوری‌روان‌(.3‌،9211همکاران‌وانگ‌و)‌برند‌می‌بهره‌واهی‌افکار

‌،‌دریافتنبد‌کبه‌افبراد‌‌‌(9219)‌و‌لازاتخبان‌‌شبو‌‌مثبال‌‌عنبوان‌‌ببه‌‌بینجامد؛‌اجتماعی‌ربمخ‌رفتارهای‌به‌و‌شده

‌و‌دهنبد‌‌از‌خبود‌ببروز‌مبی‌‌‌‌را‌ببالاتری‌‌خشم‌و‌خصمانه،‌خصومت‌حسادت‌هنگام‌ازلحاظ‌احساسی‌ناپایدار

‌ببدان‌‌ببالا؛‌‌رنجبوری‌‌روان‌ببا‌‌افبراد‌‌ویژه،‌هب.‌ترند‌حسا ‌بیرونی‌محیط‌در‌تحریکات‌مختلف‌انوا ‌به‌نسبت

‌با‌تر‌کم‌هستند،‌شان‌فردی‌تصویر‌از‌حفاظت‌جهت‌انطباقی‌های‌مهارت‌و‌عاطفی‌های‌ویژگی‌فاقد‌که‌سبب

‌خبود‌‌حقبارت‌‌حبس‌‌تسبکین‌‌جهبت‌‌تهباجمی‌‌رفتارهای‌سمت‌به‌بیشتر‌و‌یابند‌می‌تطابق‌منفی‌های‌موقعیت

‌تبر‌‌کبم‌‌تحساسبی‌‌و‌پرخاشبگری‌‌پبایین‌‌سبطوح‌‌آرامبش،‌‌با‌سطح‌پایین‌رنجوری‌روان‌شوند.‌اما‌می‌هدایت

‌رفتبار‌‌سبوء‌‌همچبون‌‌مخرببی‌‌احتمال‌نمبایش‌رفتارهبای‌‌‌درنتیجه‌مرتبط‌است.‌احساسات‌گونه‌این‌به‌نسبت

‌اسبا ،‌‌ببراین‌(.‌0،9210گلمبب‌‌و‌کبیم‌)شبدت‌نباچیز‌اسبت‌‌‌‌‌کم‌به‌رنجوری‌روان‌با‌اجتماعی‌از‌جانب‌افراد

‌:‌که‌کنیم‌می‌پیشنهاد

 .کند‌می‌تعدیل‌را‌رهای‌کاری‌انحرافیرفتا‌و‌کارمند‌حسادت‌بین‌رابطه‌رنجوری‌.‌روان9فرضیۀ‌

‌

 پژوهش پیشینه
طور‌‌هاند‌که‌ب‌سایر‌مطالعات‌به‌نحوی‌از‌انحا‌ارتباط‌میان‌متغیرهای‌این‌تحقیق‌را‌مورد‌بررسی‌قرار‌داده

 به‌برخی‌از‌آنها‌اشاره‌شده‌است.‌‌(1)خلاصه‌در‌جدول‌

                                                                                                                                                    

1. Trnka et al  
2. Thompson  
3. Wang et al  
4. Kim & Glomb  
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  . پیشینه پژوهش1جدول 

 نتایج تحقیق عنوان سال محققان

و‌‌پور‌قلی
 همکاران

1319 
 -رهبر مبادله تثییر بررسی
‌سازمانی حسادت بر پیرو

 سایر سازمانی حسادت بر سرپرستشان، با افراد برخی باکیفیت پیرو -رهبر مبادله

 .دارد افراد‌تثییر

عابدی‌
جعفری‌و‌

 همکاران

1313 

 به تمایل بر حسادت تثییر

 به خدمت‌پرستاران ترک

 و گری‌خوداحترامی‌میانجی
‌های‌غیرشهروندیرفتار

 دارد. مثبت تثییر پرستاران خوداحترامی و غیرشهروندی رفتارهای بر حسادت

مرتضوی‌
و‌

 همکاران

1319 

 تثییر در حسادت واسط نقش

 تسهیم بر عضو -رهبر تبادل

رفتارهای‌ و دانش
‌پرستاران غیرشهروندی

 رپرستانس با آنها رابطه کیفیت گرو در تنها‌نه پرستاران غیرشهروندی رفتارهای

 کاهش و دانش تسهیم افزایش بر تثییر‌مثبتی از حسادت کاهش بلکه باشد،‌می

 .است برخوردار غیرشهروندی رفتارهای

ریور‌‌سدل
‌و‌قادی

9219‌
مدل‌نظری‌ بررسی‌تجربی

‌محل‌کار:در‌حسادت‌
‌از‌اردن‌یشواهد

حسادت‌در‌‌داری‌معنیطور‌‌به‌شده‌و‌رقابت‌ادراکگرائی‌‌،‌وجدانرنجوری‌روان
طور‌‌ار‌بهک‌در‌محل‌حسادت‌علاوه،‌کنند.‌به‌می‌بینی‌پیش را‌حل‌کارم
‌د.کن‌بینی‌می‌را‌پیش‌سازمانی روندیشه رفتاری‌ضد‌تولید‌و‌توجهی‌رفتارها‌قابل

ورابل‌و‌

‌همکاران
9219‌

نفس‌و‌حسادت:‌آیا‌‌عزت
نفس‌با‌‌ناپایداری‌عزت

اشکال‌خوش‌خیم‌و‌مخرب‌
‌حسادت‌مرتبط‌است؟

خیم‌و‌بدخیم‌در‌ارتباط‌است.‌‌منفی‌با‌حسادت‌خوشطور‌‌نفس‌به‌سطح‌عزت
خیم‌مرتبط‌است‌و‌ارتباط‌‌طور‌مثبتی‌با‌حسادت‌خوش‌نفس‌به‌ناپایداری‌عزت
ای‌است‌که‌‌گونه‌کند‌به‌نفس‌و‌حسادت‌مخرب‌را‌تعدیل‌می‌بین‌سطح‌عزت

تری‌از‌حسادت‌مخرب‌را‌‌نفس‌بالای‌پایدار‌،‌سطوح‌پایین‌افراد‌دارای‌عزت
‌کنند.‌نفس‌بالا‌یا‌پایین‌ناپایدار‌گزارش‌می‌با‌عزت‌نسبت‌به‌افرادی

تردوی‌و‌
 همکاران

9219 

رنجوری‌پیرو‌و‌‌تثییر‌روان
عضو‌بر‌-روابط‌رهبر

‌حسادت‌و‌عملکرد‌شغلی

طور‌منفی‌بر‌عملکرد‌تثییر‌‌طور‌مثبتی‌بر‌احسا ‌حسادت‌و‌به‌رنجوری‌به‌روان
بالاترین‌سطوح‌عضو‌‌-رنجوری‌بالا‌و‌روابط‌بالای‌رهبر‌گذارد.‌روان‌می

ترین‌سطوح‌‌عضو‌بالا،‌پایین-رنجوری‌پایین‌و‌روابط‌رهبر‌حسادت؛‌اما‌روان
 حسادت‌را‌در‌پی‌خواهند‌داشت.

شو‌و‌
‌لازاتخان

9219‌

عضو‌بر‌‌-تثییر‌تعامل‌رهبر
حسادت‌و‌رفتار‌کاری‌

شده‌توسط‌‌انحرافی‌تعدیل
‌رنجوری‌نفس‌و‌روان‌عزت

و‌تعلق‌کاری‌‌عضو‌-تعامل‌رهبرن‌حسادت‌کارکنان‌در‌واقع‌میانجی‌رابطه‌بی
نفس‌ارتباط‌بین‌حسادت‌و‌تعلق‌کاری‌را‌افزایش،‌اما‌سبب‌کاهش‌‌است.‌عزت

شود.‌روان‌رنجوری‌نیز‌رابطه‌بین‌‌رابطه‌بین‌حسادت‌و‌رفتار‌انحرافی‌می
‌کند.‌حسادت‌و‌رفتار‌انحراف‌اجتماعی‌را‌تشدید‌می

فلوید‌و‌

 همکاران
9210 

نقش‌رهبران‌در‌مدیریت‌
و‌پیامدهای‌آن‌برای‌‌حسادت

‌ها‌رقابت‌در‌سازمان

با‌تقویت‌عدالت،‌احساسات‌کنترل‌کارمندان‌بهبود‌و‌با‌ارائه‌الگو‌در‌زمینه‌
توانند‌ظهور‌حسادت‌را‌مدیریت‌و‌در‌‌فرهنگ‌سازمانی‌اخلاقی،‌رهبران‌می

 نتیجه‌رفتارها‌را‌در‌مسیر‌مثبت‌هدایت‌نمایند.

خان‌و‌
‌همکاران

9210‌
های‌حسادت‌مزمن‌و‌رفتار

کاری‌انحرافی:‌آیا‌عدالت‌
‌بیشتر‌همیشه‌خوب‌است؟

داری‌رفتارهای‌کاری‌انحرافی‌را‌در‌محل‌کار‌‌طور‌معنی‌حسادت‌مزمن‌به
ای‌و‌نه‌توزیعی،‌‌کند‌و‌این‌رابطه‌هنگام‌ادراک‌بالای‌عدالت‌رویه‌بینی‌می‌پیش

‌تر‌است.‌برجسته
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‌صبورت‌‌ببه‌‌را‌پبژوهش‌‌مفهومی‌مدل‌ده،ش‌مطرح‌های‌همچنین‌فرضیه‌و‌تحقیق‌براسا ‌پیشینه‌،ادامهدر

‌.کرد‌ترسیم‌توان‌(‌می1شکل‌)

‌

‌

‌

 

 
 

 

 

 

 

 
 

 پژوهش مدل مفهومی. 1 شکل

‌

 پژوهش شناسی روش
پیمایشبی‌اسبت.‌‌‌‌–‌توصبیفی‌‌هبا،‌‌داده‌گبردآوری‌‌نحبوۀ‌‌ازلحاظ‌و‌کاربردی‌هدف،‌لحاظاز‌تحقیق‌این

انجبام‌‌بر‌روش‌حداقل‌مربعبات‌جزئبی‌‌‌‌مبتنی‌PLS 2افزار‌‌رمن‌نیو‌همچن‌‌SPSS 19افزار‌ها‌با‌نرم‌تحلیل‌داده

‌اندک‌نمونه‌حجم‌پیچیده،‌متغیرها‌بین‌روابط‌که‌است‌تحقیقاتی‌تحلیل‌برای‌ابزار‌افزار‌بهترین‌نرم‌این‌شد.

تری‌نسبت‌به‌آلفا‌به‌نام‌پایایی‌ترکیبی‌ارائبه‌‌‌باشد.‌همچنین‌این‌روش،‌معیار‌مدرن‌غیرنرمال‌ها‌داده‌توزیع‌و

هبای‌آنهبا‌ببا‌یکبدیگر‌محاسببه‌‌‌‌‌‌‌همبسبتگی‌سبازه‌‌‌ببه‌‌باتوجهصورت‌مطلق‌بلکه‌‌هازه‌نه‌بدهد‌که‌پایایی‌س‌می

هبای‌‌‌گبر‌در‌نسبخه‌‌‌متغیرهبای‌تعبدیل‌‌‌تبثییر‌ها؛‌قابلیت‌بررسبی‌‌‌صورت‌حجم‌بالای‌دادهعلاوه‌در‌هشود.‌ب‌می

شبود‌)داوری‌و‌‌‌افزار‌اضافه‌شده‌است‌که‌از‌این‌لحباظ‌یبک‌مزیبت‌ببرای‌آن‌محسبوب‌مبی‌‌‌‌‌‌‌جدید‌این‌نرم

‌سرچشبمۀ‌‌مبس‌‌مجتمبع‌‌در‌شباغل‌‌رسبمی‌‌کارکنبان‌‌را‌کلیبه‌‌پبژوهش‌‌این‌آماری‌(.‌جامعۀ1319اده،‌رضاز

منظور‌مطابق‌با‌جدول‌تعیبین‌حجبم‌‌‌‌بدین‌.دهد‌تشکیل‌می‌1319در‌سال‌(‌نفر‌‌1922حدود‌بر‌بالغ)رفسنجان‌

‌ازگشبت‌ب‌عبدم‌‌بینبی‌‌پبیش‌‌به‌باتوجهاسا ‌‌یین‌شد.‌برایننفر‌تع‌319مورگان،‌حداقل‌حجم‌نمونه‌‌-کرجسی

 -مبادله‌رهبر

 عضو

 فردیحسادت‌بین

 رفتار‌انحرافی

 ایادراک‌از‌عدالت‌رویه

 

 ادراک‌از‌عدالت‌توزیعی

 
 نفسعزت

 رنجوریروان

H6 

H1 

H3 
H7 

H8 

H2 

H4 
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ای‌نسببی‌و‌‌‌گیبری‌طبقبه‌‌‌پرسشبنامه‌ببه‌شبیوه‌نمونبه‌‌‌‌‌012ها‌یا‌تکمیل‌ناقص‌آنها؛‌تعداد‌‌پرسشنامه‌از‌تعدادی

‌191نفبر(،‌ذوب‌)‌‌19نفر(،‌تغلیظ‌)‌129های‌معدن‌)‌صورت‌حضوری‌بین‌کارکنان‌جامعۀ‌هدف‌در‌بخش‌به

درصبد(‌بازگشبت‌‌‌‌91مۀ‌کامبل‌)‌پرسشنا‌395نفر(،‌طی‌دو‌هفته‌کاری‌توزیع‌و‌تعداد‌‌15نفر(‌و‌پالایشگاه‌)

کباملاً‌محرمانبه‌ببوده‌و‌تنهبا‌ببرای‌مقاصبد‌‌‌‌‌‌‌هایشبان‌‌‌کنندگان‌اطمینان‌داده‌شد‌که‌پاسخ‌به‌شرکتداده‌شد.‌

‌پژوهشی‌و‌بهبود‌کار‌آنها‌مورد‌تحلیل‌قرار‌خواهد‌گرفت.

‌

 اه ابزار گردآوری داده

ش‌اول‌پرسشبنامه،‌شبامل‌‌‌بخب‌‌اسبت.‌‌ای‌لیکبرت‌‌گزینبه‌‌‌5طیبف‌‌ببا‌‌پرسشبنامه‌‌پژوهش،‌این‌اصلی‌ابزار

مطالعبه‌ببود.‌‌‌مورد‌سبنجش‌هفبت‌سبازۀ‌‌‌‌هایی‌جهبت‌‌شناختی‌و‌بخش‌دوم‌مشتمل‌بر‌گویه‌ت‌جمعیتسۀالا

اسبتفاده‌‌‌(1190)‌1گبرین‌‌و‌ای‌اسبکاندورا‌‌گویه‌هفتعضو‌از‌مقیا ‌‌-منظور‌برای‌سنجش‌مبادلۀ‌رهبر‌بدین

‌کننبدگان‌‌شبرکت‌‌از.‌دشب‌تبیبین‌‌‌(9221)‌9چباراش‌‌کبوهن‌‌ای‌گویبه‌‌‌1مقیبا ‌‌فردی‌نیز‌با‌بین‌شد.‌حسادت

‌ببا‌‌طورمرتبب‌‌دانند‌و‌ببه‌‌تر‌از‌خود‌می‌آنها‌را‌موفق‌در‌سازمان‌که‌یا‌افراد‌خاصی‌تا‌با‌لحاظ‌فرد‌شد‌خواسته

های‌مرتبط‌ببا‌حسبادت‌پاسبخ‌دهنبد.‌‌‌‌‌‌کنند؛‌به‌گزاره‌می‌مقایسه‌با‌ایشان‌خود‌را‌اًو‌دائم‌بوده‌ارتباط‌در‌آنها

‌ایبن‌‌در‌"حسبادت‌"‌کلمبه‌‌و‌اسبت‌‌حسبادت‌‌درمبورد‌‌ایبن‌سبۀالات‌‌‌که‌نددانست‌نمی‌کنندگان‌البته،‌شرکت

از‌‌من»‌نمونه‌عباراتی‌مشتمل‌بر‌اینکه‌برای‌کنندگان‌اسا ،‌شرکت‌براین.‌بود‌نشده‌ذکر‌پرسشنامه‌از‌قسمت

‌ای‌کاش‌از‌برخی‌امتیازات‌شخص»،‌«دارد،‌برخوردار‌نیستم‌وجود‌‌xدر‌شخص‌هایی‌که‌بسیاری‌از‌ویژگی

xگبویم،‌امبا‌در‌بباطن‌خبود‌از‌ایبن‌امبر‌‌‌‌‌‌‌‌های‌همکارانم‌را‌تبریک‌مبی‌‌در‌ظاهر‌موفقیت»و‌‌«دمبرخوردار‌بو‌

شبده‌توسبط‌‌‌‌های‌مطرح‌از‌مقیا ‌ای‌لیکرت‌تکمیل‌کردند.‌همچنین‌گزینه‌را‌در‌طیف‌پن،«‌خوشحال‌نیستم

؛‌(9221)‌0و‌کولکوئببت‌(1100)‌5آیزنببک‌و‌سببیبل‌،(1105)‌0،‌روزنبببرگ(9229)‌3مببولر‌و‌چبباراش‌کببوهن

ای‌‌رنجبوری‌و‌عبدالت‌تبوزیعی‌و‌رویبه‌‌‌‌‌روان‌،نفبس‌‌عبزت‌های‌رفتار‌انحرافبی،‌‌‌ترتیب‌برای‌سنجش‌سازه‌به

  استفاده‌شد.

                                                                                                                                                    

1. Scandura & Graen  
2. Cohen‐Charash  
3. Cohen-Charash & Mueller  
4. Rosenberg  
5. Eysenck & Sybil  
6. Colquitt  
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‌اعتمباد‌‌قابلیبت‌‌تعیبین‌‌ببرای‌‌و‌گرفبت‌‌قبرار‌‌تثییبد‌‌مبورد‌‌متخصصبان‌‌توسبط‌‌پرسشبنامه‌‌صبوری‌‌روایی

‌ترتیبب‌‌ببه‌‌سبازه‌‌هبر‌‌پایبایی‌‌و‌روایبی‌‌سنجش‌برای‌همچنین.‌شد‌محاسبه‌کرونباخ‌آلفای‌ضریب‌پرسشنامه،

‌ترکیببی‌‌پایبایی‌‌ببا‌‌هبای‌‌سبازه‌.‌دشب‌‌محاسبه‌9ترکیبی‌پایایی‌و‌1شده‌استخراج‌واریانس‌میانگین‌های‌شاخص

‌سبازۀ‌‌واریبانس‌‌از‌درصبدی‌‌چبه‌‌دهبد‌‌می‌نشان‌‌AVEشاخص.‌برخوردارند‌مناسبی‌پایایی‌از‌،‌9/2از‌بالاتر

‌نشانگرهای‌تحت‌موردمطالعه مقبادیر‌‌‌محققبان‌.‌شود‌می‌یاد‌نیز‌همگرا‌روایی‌به‌آن‌از‌و‌بوده‌سازه‌آن‌تثییر

‌گفبت‌‌تبوان‌‌مبی‌‌(9)‌جبدول‌‌نتبای،‌‌طببق‌‌ایبن،‌‌بنبابر‌.‌اند‌نموده‌تعیین‌شاخص‌این‌نیکویی‌برای‌را‌‌5/2بالای

‌در‌کشبیدگی‌‌و‌چبولگی‌‌آزمبون‌‌نتبای،‌.‌برخوردارنبد‌‌قببولی‌‌قاببل‌‌پایبایی‌‌و‌روایبی‌‌از‌پبژوهش‌‌هبای‌‌سنجه

‌های‌داده‌تحلیل‌برای‌‌PLSروش‌است،‌لذا‌پژوهش‌متغیرهای‌برخی‌از‌غیرنرمال‌توزیع‌مبین‌نیز‌(9)‌جدول

‌آزمبون‌‌و‌مبدل‌‌ببرازش‌‌بررسبی‌‌سبپس‌‌و‌تحلیبل‌‌توصبیفی‌‌هبای‌‌داده‌درادامبه،‌.‌دش‌انتخاب‌حاضر‌پژوهش

‌.است‌شده‌انجام‌آن‌بر‌مبتنی‌های‌فرضیه

‌
 متغیرهای پژوهشروایی و پایایی  .3 جدول

‌AVE چولگی کشیدگی CR‌ α یرّهای اصلی پژوهشمتغ تعداد سؤال کرونباخ 

90/9‌ 91/9‌ 55/2‌ 99/2‌ 90/2‌ 9‌  عضو‌-مبادلۀ‌رهبر

09/3-‌ 50/9-‌ 01/2‌ 91/2‌ 90/2 1‌  فردی‌حسادت‌بین

19/1-‌ 00/3-‌ 00/2‌ 10/2‌ 19/2 11‌  رفتار‌انحرافی

53/9-‌ 9/1-‌ 52/2‌ 93/2‌ 99/2‌ 0‌ ‌عدالت‌توزیعی

99/2-‌ 52/2-‌ 52/2‌ 12/2‌ 99/2‌ 9‌ ‌ای‌عدالت‌رویه

01/2‌ 91/2-‌ 51/2‌ 91/2‌ 90/2‌ 12‌ ‌نفس‌عزت

33/2‌ 90/2‌ 55/2‌ 11/2‌ 91/2‌ 19‌ ‌رنجوری‌روان

‌

                                                                                                                                                    

1. Average Variance Extracted (AVE)  
2. Composite Reliability (CR)  
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 پژوهش های یافته
.‌بودنبد‌‌مبرد‌‌درصبد‌‌‌9/12پاسبخگویان،‌‌از‌نفبر‌‌‌395ببین‌‌از‌داد‌نشان‌شده‌گردآوری‌های‌داده‌توصیف

‌سبن‌‌سبال‌‌‌55ببالای‌‌مبابقی‌‌و‌‌55تبا‌‌‌05ببین‌‌درصبد‌‌‌05،‌0/09از‌تبر‌‌کم‌مخاطبان‌درصد‌‌9/52سنی،‌ازنظر

‌‌0/30کارشناسبی،‌‌از‌تبر‌‌کبم‌‌مبدرک‌‌دارای‌پاسبخگویان‌‌درصبد‌‌‌5/05تحصبیلات،‌‌ازنظر‌همچنین.‌اشتندد

‌دکتری‌مدرک‌دارای‌مابقی‌و‌ارشد‌کارشناسی‌مدرک‌دارای‌درصد‌11کارشناسی،‌‌مدرک‌دارای‌درصد

‌سبال‌‌‌92ببالای‌‌نفبر‌‌‌119و‌سبال‌‌‌92تبا‌‌‌12ببین‌‌نفر‌‌193سال،‌‌12زیر‌نفر‌‌95نیز،‌کاری‌سابقه‌ازنظر.‌بودند

‌رفتبار‌‌و‌نفس‌عزت‌که‌است‌آن‌بیانگر‌(3)‌جدول‌در‌پژوهش‌متغیرهای‌توصیفی‌آمار‌.داشتند‌کاری‌سابقۀ

‌سبایر‌‌ببین‌‌را‌میبانگین‌‌میبزان‌‌تبرین‌‌کبم‌‌رنجبوری‌‌عضبو‌و‌روان‌‌-مبادلبۀ‌رهببر‌‌‌و‌بالاترین‌ترتیب‌انحرافی‌به

‌اند.‌داده‌اختصا ‌خود‌به‌پژوهش‌های‌سازه

‌
 رهای پژوهش. آمار توصیفی متغی3جدول 

 متغیرّهای پژوهش میانگین انحراف معیار

 عضو‌-مبادلۀ‌رهبر 01/9 90/2

 فردی‌حسادت‌بین 35/3 95/2

91/2‌ 50/3‌  رفتار‌انحرافی

05/2‌ 93/3‌ ‌عدالت‌توزیعی

91/2‌ ‌ای‌عدالت‌رویه 15/3

01/2‌ 09/3‌ ‌نفس‌عزت

90/2‌ 59/9‌ ‌رنجوری‌روان

‌

 آزمون برازش مدل

ها،‌مدل‌مفهبومی‌‌‌وسیله‌داده‌شده‌به‌پاسخ‌به‌این‌سۀال‌است‌که‌آیا‌مدل‌بازنماییمعیارهای‌برازش‌برای‌

،‌با‌استفاده‌PLSافزار‌‌باید‌خاطر‌نشان‌کرد‌که‌برازندگی‌کلی‌مدل‌در‌نرم‌.کند‌یا‌خیر؟‌پژوهش‌را‌تثیید‌می

‌شود.‌‌(‌محاسبه‌می1طبق‌رابطه‌)‌GOFاز‌شاخ،‌

‌

‌‌GOF=√average(Communality)*R^2(1)‌ۀرابط
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(،‌ابتدا‌میبانگین‌مقبادیر‌‌‌1اند.‌طبق‌رابطۀ‌)‌شده‌داده‌نشان‌(0)‌جدول‌در‌پنهان‌متغیرهای‌اشتراکی‌مقادیر

براببر‌‌‌(0)‌جدول‌اطلاعات‌میانگین‌مقادیر‌اشتراکی‌براسا ‌،نتیجهکی‌متغیرهای‌پنهان‌محاسبه‌شد.‌دراشترا

یز‌باید‌مقادیر‌مرببوط‌ببه‌تمبام‌متغیرهبای‌پنهبان‌‌‌‌‌‌(،‌ن  .‌برای‌محاسبۀ‌میانگین‌ضریب‌تعیین‌)531/2است‌با‌

نظرگرفته‌شود‌و‌میانگین‌آنها‌محاسبه‌شود.‌ضرایب‌تعیین‌مربوط‌به‌متغیرهبای‌‌(‌در9زای‌مدل‌)شکل‌‌درون

.‌لذا‌میانگین‌این‌مقادیر‌براببر‌‌090/2و‌‌099/2ترتیب‌عبارتند‌از‌‌بهحسادت‌و‌رفتار‌انحرافی‌‌زای‌درون‌پنهان

طببق‌محاسببۀ‌زیبر‌عببارت‌‌‌‌‌‌GOFاسا ‌شباخص‌‌ایت‌شاخص‌برازندگی‌کلی‌مدل‌برو‌درنه533/2است‌با‌

‌است،‌حاکی‌از‌برازندگی‌بسیار‌قوی‌مدل‌است.‌30/2که‌این‌مقدار‌بالاتر‌از‌و‌ازآنجا‌059/2است‌از‌
‌

GOF= √                

‌

 پژوهش ساختاری مدل پنهان متغیرهای اشتراکی . مقادیر3جدول 

Communality پژوهشهای اصلی  سازه 

55/2‌  عضو‌-مبادلۀ‌رهبر

 فردی‌حسادت‌بین 09/2

 رفتار‌انحرافی 00/2

30/2‌ ‌عدالت‌توزیعی

01/2‌ ‌ای‌عدالت‌رویه

51/2‌ ‌نفس‌عزت

55/2‌ ‌رنجوری‌روان

‌

 گر با حضور و در غیاب متغیرهای تعدیل پژوهش مدل ساختاری

ه‌شببده‌اسببت.‌در‌مببدل‌‌نشببان‌داد‌(9)در‌شببکل‌نیببز‌‌یدار‌معنببیمببدل‌سبباختاری‌پببژوهش‌در‌حالببت‌‌

ببا‌نمباد‌‌‌‌رفتبار‌انحرافبی‌‌‌(،ENVY)‌ببا‌نمباد‌‌حسبادت‌‌(،‌LMXببا‌نمباد‌)‌‌‌عضبو‌‌-مبادلۀ‌رهبر‌شده،‌استخراج

(DEVIANT‌،)عدالت‌توزیعی‌(با‌نماد‌DIS.JUSعدالت‌رویه‌،)ای‌‌‌‌(ببا‌نمباد‌PRO.JUS‌،)ببا‌‌‌نفبس‌‌عبزت‌

کبنش‌‌‌منظور‌اجتنباب‌از‌ببرهم‌‌‌به‌(‌مشخص‌شده‌است.NEUROبا‌نماد‌)‌رنجوری‌روان‌و(‌SELF.ESنماد‌)

صورت‌جداگانه‌و‌مجبزا‌در‌مبدل‌مفهبومی‌‌‌‌‌ی‌مدنظر‌بهها‌گری‌سازه‌گر،‌آزمون‌تعدیل‌متقابل‌روابط‌تعدیل
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هبای‌خروجبی‌در‌دو‌‌‌‌های‌متکثر،‌تنهبا‌ببه‌ارائبه‌مبدل‌‌‌‌‌رو،‌جهت‌پرهیز‌از‌ارائه‌مدل‌ازاینپژوهش‌انجام‌شد.‌

‌گر،‌د.‌در‌غیاب‌متغیرهای‌تعدیلشلی‌یکپارچه(‌اکتفا‌قالب‌مد)در‌گر‌حالت‌حضور‌یا‌نبود‌متغیرهای‌تعدیل

درصبد‌‌‌11درسبطح‌‌‌هبا‌‌سبازه‌‌یتمبام‌‌نیدهبد‌ارتبباط‌بب‌‌‌‌نشان‌می(‌9)شکل‌ضرائب‌مسیر‌‌یدار‌معنیآزمون‌

گبر‌مبورد‌بررسبی‌‌‌‌‌ی‌تمامی‌روابط‌تعدیلدار‌معنینیز‌حاکی‌از‌‌(3)شکل‌‌.استتثیید‌مورد‌‌وبوده‌‌دار‌معنی

عضو‌و‌‌-ای‌)در‌رابطۀ‌بین‌رهبر‌گر‌عدالت‌رویه‌هد‌تنها‌مۀید‌روابط‌تعدیلاست.‌این‌در‌حالی‌است‌که‌شوا

زمبان‌تمبامی‌‌‌‌بین‌حسادت‌و‌رفتبار‌انحرافبی(‌در‌صبورت‌آزمبون‌هبم‌‌‌‌‌‌رابطۀ‌رنجوری‌)در‌حسادت(‌و‌روان

‌گر‌است.‌روابط‌تعدیل
‌

‌
‌

‌
 

 ی(دار معنیو تخمین استاندارد )در حالت گر  در غیاب متغیرهای تعدیلپژوهش  مفهومیمدل . 3 شکل
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‌

 

 
 
 
 
 

 

 

 

 گر تعدیل مجزای متغیرهای با حضور پژوهش مفهومی . مدل3 شکل

 (یدار معنیاستاندارد و  تخمین حالت در)

‌

 های پژوهش آزمون فرضیه
هبای‌‌‌،‌ببه‌بررسبی‌فرضبیه‌‌‌مطالعبه‌مورد‌یالگبوی‌سباختار‌‌‌های‌برازش‌نیکویی‌شاخصبه‌‌درادامه‌باتوجه

رای‌تبیین‌نقش‌میانجی‌سازۀ‌حسادت‌و‌تبیین‌شبدت‌ایبر‌آن‌از‌آزمبون‌‌‌‌همچنین‌بشود.‌‌پژوهش‌پرداخته‌می

VAFو‌آمارۀ‌‌1سوبل
ره،‌مقبادیر‌‌د.‌طبق‌ایبن‌آمبا‌‌شو‌برای‌تبیین‌شدت‌ایر‌تعدیلی‌از‌آمارۀ‌کوهن‌استفاده‌‌9

ترتیب‌نشان‌از‌شدت‌ایر‌تعدیلی‌ضعیف،‌متوسط‌و‌قوی‌اسبت‌)داوری‌و‌رضبازاده،‌‌‌‌به‌35/2و‌‌29/2‌،15/2

‌لازم‌به‌ذکر‌اسبت‌در‌‌.است‌شده‌داده‌نمایش‌(5)‌جدول‌در‌پژوهش‌های‌فرضیه‌آزمون‌کلیّ‌ۀ(.‌نتیج1319

‌متغیبر‌‌و‌اصبلی‌‌مسبتقل‌‌متغیبر‌‌تعباملی‌‌نقبش‌‌کبه‌‌متغیبر‌‌یبک‌‌خودکبار‌‌طبور‌‌به.‌ا .ال.پی‌اسمارت‌افزار‌نرم

‌چنانچبه‌.‌شبود‌‌می‌مدل‌وارد‌نفس‌عزت‌*حسادت‌‌نام‌با‌تحقیق‌این‌در‌نمونه‌برای‌کند،‌می‌ایفا‌را‌گر‌تعدیل

‌تثییبد‌‌درصبد‌‌‌15اطمینبان‌‌سبطح‌‌در‌آن‌گبری‌‌تعدیل‌باشد،‌‌10/1بالای‌تعاملی‌متغیر‌این‌یدار‌معنی‌ضریب

ه‌ای‌هستند‌ک‌های‌پرکاربرد‌و‌تثییدشده‌جمله‌شاخصهای‌مذکور‌از‌آزمون‌سوبل‌و‌آمارههمچنین‌.‌شود‌‌‌‌می

(‌جهبت‌تبیبین‌نقبش‌میبانجی‌و‌‌‌‌‌1319زاده‌و‌همکباران،‌‌‌مثبال،‌شبریف‌‌‌هبای‌مبرتبط‌)ببرای‌‌‌‌در‌اکثر‌پژوهش

‌اند.‌‌استفاده‌قرار‌گرفتهمورد‌ها‌‌گری‌سازه‌تعدیل
                                                                                                                                                    

1. Sobel Test  
2. Variance Accounted For (VAF) 

 عضو-مبادلۀ‌رهبر

 فردیحسادت‌بین

 رفتار‌انحرافی

 ایادراک‌از‌عدالت‌رویه

 

 اک‌از‌عدالت‌توزیعیادر

 

 نفسعزت

 روان‌رنجوری

 

9/2
19/2 

09/3 
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 های پژوهش  یج کلّی آزمون فرضیهانت .3 جدول

شماره 

 فرضیه
 tآماره  ضریب مسیر های پژوهش ادعای فرضیه

تأثیر 

 غیرمستقیم

تأثیر 

 کل
 نتیجه

 تثیید‌-‌053/2-‌‌912/92-053/2 عضو-مبادلۀ‌رهبر‌‌‌حسادت 1

‌تثیید‌-‌050/2-‌239/1‌91/2-‌009/2عضو-مبادلۀ‌رهبر‌‌‌رفتار‌انحرافی 9

 تثیید‌‌319/2-‌319/2‌991/0 حسادت‌‌رفتار‌انحرافی‌3

 نتیجه VAF آزمون سوبل آزمون میانجی

 تثیید ‌395/0‌39/2عضو-مبادلۀ‌رهبر‌حسادت‌‌رفتار‌انحرافی‌0

‌نتیجه شدت تأثیر tآماره  گر آزمون تعدیل

‌گری‌عدالت‌توزیعی‌در‌ارتباط‌بین‌عدیلت‌5
‌‌93/9‌119/2عضو‌با‌حسادت‌-مبادلۀ‌رهبر

گری‌‌تعدیل
‌متوسط

‌ای‌در‌ارتباط‌بین‌مبادله‌گری‌عدالت‌رویه‌تعدیل‌0
گری‌‌تعدیل‌‌09/3‌919/2عضو‌با‌حسادت‌-رهبر

‌نسبتاً‌قوی

‌نفس‌در‌ارتباط‌بین‌گری‌عزت‌تعدیل‌9
گری‌‌تعدیل‌‌33/3‌20/2حسادت‌با‌رفتار‌انحرافی

‌ضعیف

‌رنجوری‌در‌ارتباط‌بین‌گری‌روان‌تعدیل‌9
گری‌‌تعدیل‌‌51/0‌209/2حسادت‌با‌رفتار‌انحرافی

‌ضعیف

 

 گیرینتیجهبحث و 
عضو،‌حسبادت‌و‌رفتارهبای‌انحرافبی‌‌‌‌‌-بار‌رابطۀ‌بین‌مبادلۀ‌رهبر‌ه‌آن‌بود‌تا‌برای‌اولینهدف‌این‌مطالع

و‌‌نفبس‌‌عبزت‌ای(،‌‌گبر‌ادراک‌از‌عبدالت‌)تبوزیعی‌و‌رویبه‌‌‌‌‌کارکنان‌در‌محیط‌کار‌را‌با‌تبیین‌نقش‌تعدیل

‌پنهبان‌کننبد،‌‌‌را‌حسبادت‌‌تا‌حبس‌‌کنند‌می‌تلاش‌کارکنان‌رنجوری‌مورد‌بررسی‌قرار‌دهد.‌ازآنجاکه‌روان

حائز‌اهمیت‌است‌‌پژوهشگران‌و‌ها‌سازمان‌گیری‌و‌بررسی‌پیامدهای‌آن‌برای‌شکل‌درک‌پیشایندها،‌نحوۀ

‌نخسبتین‌‌عضبو‌‌-رهببر‌‌تعامل‌اینکه‌بر‌دیدگاه‌برخی‌محققان‌مبنی‌با‌مطالعه‌ینا.‌(9219ریور‌و‌قادی،‌‌)سدل

‌مبدیریت‌‌نحبوۀ‌‌از‌بهتبری‌‌درک‌(،1310همکباران،‌‌‌و‌پبور‌‌همراستاست‌)عببا ‌‌رفتار‌کارکنان‌کنندۀ‌تعیین

‌فبراهم‌‌هبا‌و‌ببالاخص‌سبازمان‌مبورد‌مطالعبه‌‌‌‌‌‌سبازمان‌‌ببرای‌‌را‌رفتارهبایی‌‌چنین‌با‌برخورد‌نحوۀ‌و‌حسادت

‌.‌کند‌می
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فردی‌در‌جامعه‌هدف‌‌عضو‌با‌حسادت‌بین‌-اول‌نشان‌داد‌کیفیت‌مبادلۀ‌رهبر‌‌،‌نتای،‌فرضیهاسا ‌اینبر

مبا‌ببین‌‌‌‌و نباملم‌‌و‌و ملمب‌‌منبابع‌عضو،‌تبادل‌‌-مبادلۀ‌رهبر‌تعریف،‌طبقی‌دارد.‌دار‌معنیارتباط‌مستقیم‌

‌ببین‌‌حسبادت‌‌امبر‌‌ایبن‌.‌ارنبد‌دبا‌رهبر‌خبود‌برخور‌‌بالایی‌کیفیت‌با‌تتعاملااز‌‌که‌است‌انیکارمندو‌‌رهبر

‌کیفبی‌‌تعامل‌با‌کارکنان‌مختلف‌را‌همراه‌خواهد‌داشت‌و‌ممکن‌است‌تلاش‌کیفی‌های‌تعامل‌با‌کارمندان

کاری‌و‌غیبت‌برانگیزاند‌‌نهایت‌کمو‌در‌کارکنانسایر‌‌کاری‌موفقیت‌کاهش‌و‌شهرت‌تخریب‌برای‌را‌کم

‌ببه‌‌نسببت‌‌مبدیران‌‌توجهی‌کم‌بهمطالعه‌دمور‌کنانکارهای‌پژوهش‌نشان‌داد‌‌(.‌یافته9219)شو‌و‌لازاتخان،‌

‌‌حسا ‌خود (‌کارکنان‌حسادت‌افزایش)‌مدیران‌و‌کارمندان‌بین‌را‌نامناسبی‌رابطۀ‌تواند‌می‌امر‌اینهستند.

‌توان‌طرفی‌میاز.‌دمنجر‌شو‌سازمان‌از‌درخارج‌هم‌و‌داخل‌در‌هم‌کارکنان‌بین‌تعارضاتی‌وقو ‌و‌به‌ایجاد

‌و‌دارد‌سبازمان‌‌محبیط‌‌در‌کارکنبان‌‌مۀیر‌حضور‌بر‌مثبتی‌تثییر‌،عضو‌-رهبرکیفیت‌‌با‌مبادلۀ‌نمود‌استدلال

 -رهببر‌ که‌مبادله(‌نشان‌دادند‌1319پور‌و‌همکاران‌)‌راستا،‌قلی‌دراین.‌دهد‌آنها‌را‌تقلیل‌می‌حسادت‌حس

 رابطه (‌نیز9210)‌1دارد.‌اُدل تثییرافراد‌ سایر سازمانی حسادت بر سرپرستشان، با افراد برخی کیفیت‌با پیرو

 ایبن‌ روانی فاصله متغیر که کرد اذعان و داد نشان را پیرو‌رهبر مبادله کیفیت و‌سازمانی حسادت معکو 

‌.کند‌می تعدیل را رابطه

ی‌ببا‌‌دار‌معنبی‌عضبو،‌ارتبباط‌مسبتقیم‌‌‌‌‌-همچنین‌نتای،‌فرضیه‌دوم‌پژوهش‌نشبان‌داد‌کبه‌تعامبل‌رهببر‌‌‌‌

(‌نیبز‌دریافتنبد‌‌‌1310پور‌و‌همکباران‌)‌‌ها،‌عبا ‌مسو‌با‌این‌یافتهرفتارهای‌کاری‌انحرافی‌در‌سازمان‌دارد.‌ه

ببر‌‌‌ط‌تعاملی‌با‌کیفیت‌پایین‌و‌مبتنیکارهای‌اجتماعی‌در‌مقابل‌توجه‌به‌رواببر‌سازو‌روابط‌تعاملی‌مبتنیکه‌

پبی‌خواهبد‌داشبت.‌‌‌‌رفتارهبای‌انحرافبی‌کارکنبان‌را‌در‌‌‌‌منافع‌اقتصادی،‌افزایش‌رفتار‌شهروندی‌و‌کباهش‌

عضو‌نقش‌انکار‌ناپبذیری‌در‌‌‌-توان‌استدلال‌نمود‌که‌تعامل‌رهبر‌های‌اول‌و‌دوم،‌می‌نتای،‌فرضیه‌هب‌باتوجه

‌بروز‌حسادت‌و‌رفتارهای‌انحرافی‌کارکنان‌در‌مجتمع‌مس‌سرچشمه‌دارد.

بر‌رفتارهای‌انحرافی‌کارکنان‌و‌تلاش‌آنها‌‌تثییر‌مثبتیدر‌ادامه،‌نتای،‌فرضیۀ‌سوم‌نشان‌داد‌که‌حسادت‌

‌رفتارهبای‌‌تضبعیف‌توان‌استدلال‌نمود‌که‌‌این‌رو‌میاز‌جاد‌اختلال‌در‌نیل‌به‌اهداف‌سازمانی‌دارد.برای‌ای

.‌اسببت‌بببه‌یکببدیگر‌کارکنببان‌حسببادت‌از‌پیامببدهای‌یکببی‌،جامعببۀ‌هببدف‌در‌کارآمببد‌و‌مببۀیر‌کارکنببان

(‌اسبتدلال‌کردنبد‌کبه‌احسبا ‌حسبادت‌در‌سبازمان‌ببا‌خصبومت،‌‌‌‌‌‌‌‌‌9210راستا،‌خبان‌و‌همکباران‌)‌‌‌دراین

                                                                                                                                                    

1. Odle  
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های‌فیزیکی‌و‌روانی‌و‌کارشکنی‌جهت‌حذف‌یا‌تقلیل‌نباراحتی‌حاصبل‌از‌مقایسبه‌ببا‌‌‌‌‌‌اشگری،‌آسیبپرخ

‌لزومباً‌،‌حسبود‌‌فرد‌برای‌ناخوشایند‌احسا ‌از‌گذشته‌حسد،‌که‌دیگران‌همراه‌است.‌البته‌شایان‌ذکر‌است

‌از‌یگبری‌د‌شبکل‌،‌خبیم‌‌خبوش‌‌ملایم‌یبا‌‌حسادت‌که‌ذکر‌شدطور‌همان.‌شود‌منتهی‌نمی‌منفی‌پیامدهایبه‌

‌حسبادت‌‌ایبن‌نبو ‌‌‌انگیزشبی‌‌پیامبدهای‌و‌‌اسبت‌‌حسبود‌‌شبخص‌‌روی‌تنهبا‌‌آن‌تمرکبز‌‌کبه‌‌است‌حسادت

)فلویبد‌و‌همکباران،‌‌‌‌شبود‌‌میاحیای‌موقعیت‌او‌در‌سازمان‌‌و‌حسود‌فرد‌عملکرد‌بهبود‌باعث‌زیاد‌احتمال‌به

‌-جی‌را‌بین‌مبادلۀ‌رهبرتوان‌استدلال‌نمود‌که‌حسادت‌نقش‌میان‌های‌اول‌تا‌سوم،‌می‌با‌تثیید‌فرضیه‌.(9210

نیبز‌‌‌(5)حال،‌نتای،‌آزمون‌سبوبل‌در‌جبدول‌‌‌‌.‌باایننماید‌عضو‌و‌رفتارهای‌انحرافی‌در‌جامعه‌هدف‌ایفا‌می

 ‌گری‌نسبی‌حسادت‌در‌ارتباط‌مذکور‌دارد.‌حکایت‌از‌میانجی

‌رنجبوری‌و‌ادراک‌آنهبا‌از‌‌‌و‌روان‌نفبس‌‌عبزت‌تکمیل‌مباحث‌فوق،‌نقش‌خودارزیابی‌کارکنبان‌از‌‌‌در

‌هبای‌پیشبین‌ببه‌بوتبۀ‌آزمبایش‌گذاشبته‌شبد.‌‌‌‌‌‌‌‌راستای‌تعبدیل‌رواببط‌مطبرح‌در‌فرضبیه‌‌‌‌عدالت‌سازمانی‌در

توان‌اسبتدلال‌نمبود‌کبه‌ادراک‌کارکنبان‌منتخبب‌از‌‌‌‌‌‌‌های‌پنجم‌و‌ششم‌پژوهش‌می‌راستای‌نتای،‌فرضیهدر

راسبتا،‌‌‌دراین‌گذار‌بوده‌است.تثییرعضو‌بر‌حسادت‌‌-مبادلۀ‌رهبر‌تثییرای،‌بر‌شدت‌‌عدالت‌توزیعی‌و‌رویه

تبوان‌دریافبت‌کبه‌ببا‌افبزایش‌‌‌‌‌‌‌،‌مبی‌(9)و‌‌(1)شده‌در‌نمودارهبای‌‌‌گاهی‌به‌روابط‌رگرسیون‌خطی‌ارائهبا‌ن

عضو‌با‌حسادت‌افزایش‌یافته‌که‌بیانگر‌شبدت‌‌‌-ای(‌شیب‌خط‌مبادلۀ‌رهبر‌سطوح‌عدالت‌)توزیعی‌و‌رویه

میزان‌افزایش‌این‌شیب‌با‌بهببود‌‌عضو‌است.‌همچنین‌‌-رغم‌نزول‌کیفیت‌مبادلۀ‌رهبر‌کاهشی‌حسادت‌علی

عببدالت‌تببوزیعی‌اسببت‌کببه‌خببود‌مۀیببد‌‌‌از‌ادراک‌مراتببب‌بیشببتر‌از‌بهبببود‌بببه‌ای‌ادراک‌از‌عببدالت‌رویببه

‌(5)گونبه‌کبه‌در‌جبدول‌‌‌‌‌شایان‌ذکر‌است‌همبان‌‌ای‌در‌این‌رابطه‌است.‌گری‌نسبتاً‌قوی‌عدالت‌رویه‌تعدیل

افبزار‌‌‌دت‌آن‌ببا‌آمبارۀ‌کبوهن‌و‌مطبابق‌ببا‌نبرم‌‌‌‌‌‌گری‌و‌گزارش‌شب‌‌تبیین‌ایر‌تعدیلاست،‌نمایش‌داده‌شده‌

رو‌نمایش‌رواببط‌رگرسبیونی‌متغیرهبا‌تنهبا‌جهبت‌‌‌‌‌‌‌مورد‌بررسی‌قرار‌گرفته‌است.‌ازایناسمارت‌پی.ال.ا ‌

شبده‌و‌صبرفث‌از‌آن‌ببرای‌‌‌‌‌گبر‌ارائبه‌‌‌ته‌با‌حضور‌متغیر‌تعبدیل‌نمود‌عینی‌روند‌تغییر‌متغیرهای‌مستقل‌و‌وابس

ببا‌‌‌کبه‌‌کند‌کارمندی‌احسا ‌توان‌گزارش‌نمود‌چنانچه‌طبق‌این‌نتای،‌میگیری‌استفاده‌نشده‌است.‌‌نتیجه

‌و‌دهد‌و‌استحقاق‌نسبت‌بیرونی‌عوامل‌به‌را‌خود‌ناکامی‌تواند‌که‌نمیازآنجا‌،است‌شده‌رفتار‌وی‌منصفانه

کنبد،‌شبدت‌حسبادت‌او‌نسببت‌ببه‌‌‌‌‌‌‌دیگران‌)و‌نه‌روابط(‌را‌عامل‌کلیدی‌موفقیت‌آنها‌قلمبداد‌مبی‌‌‌توانایی
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(،‌اسبتدلال‌نمبود‌کبه‌‌‌‌9210)‌1یابد.‌در‌حمایبت‌از‌ایبن‌نتبای،،‌اردیبل‌و‌مکِلبدِلی‌‌‌‌‌‌ن‌خود‌کاهش‌میهمکارا

پبی‌‌در‌را‌آنها‌روانی‌مشاهدۀ‌عدالت‌در‌توزیع‌پاداش‌و‌مزایا،‌حسادت‌منفی‌کارکنان‌را‌تضعیف‌و‌سلامت

‌خواهد‌داشت.

‌
 

 یعی. آزمون نقش تعدیلگر عدالت توز1نمودار 

‌

‌
‌

 ای . آزمون نقش تعدیلگر عدالت رویه3نمودار 

                                                                                                                                                    

1. Erdil & Müceldili  
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 ادراک‌از‌عدالت‌توزیعی‌بالا‌‌---
 ادراک‌از‌عدالت‌توزیعی‌پایین‌‌__

 

 حسادت

 عضو-مبادلۀ‌رهبر
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2     

1    

 ای‌بالا‌ادراک‌از‌عدالت‌رویه‌---
 ای‌پایین‌ادراک‌از‌عدالت‌رویه‌__

 

 حسادت

 عضو‌-مبادلۀ‌رهبر
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گبر‌‌‌رنجوری‌را‌متغیرهایی‌تعدیل‌و‌روان‌نفس‌عزتتوان‌‌،‌می9و‌‌9های‌‌نهایت،‌مطابق‌با‌نتای،‌فرضیهدر

‌مطالعبه‌قلمبداد‌نمبود.‌بررسبی‌‌‌‌مورد‌)در‌حد‌ضبعیف(‌در‌رابطبۀ‌ببین‌حسبادت‌و‌رفتبار‌انحرافبی‌در‌جامعبۀ‌‌‌‌‌‌‌

ببالا‌یبا‌‌‌‌نفبس‌‌عبزت‌دهبد‌‌‌هبا،‌نشبان‌مبی‌‌‌‌نیز‌حکایت‌از‌چنین‌شواهدی‌دارد.‌این‌یافته‌(0)و‌‌(3)نمودارهای‌

رغبم‌تشبدید‌حبس‌حسبادت‌مقطعبی‌آنهبا‌‌‌‌‌‌‌‌کارکنبان‌را‌علبی‌‌‌انحرافی‌رنجوری‌پایین،‌روند‌رفتارهای‌روان

ه‌در‌سبازمان‌‌اسبتدلال‌نمبود‌کب‌‌‌‌تبوان‌‌(،‌مبی‌9219دهد.‌لذا‌مشبابه‌ببا‌پبژوهش‌شبو‌و‌لازاتخبان‌)‌‌‌‌‌‌کاهش‌می

‌کشبیدن‌‌چبالش‌‌ببه‌‌در‌انگیبزۀ‌بیشبتری‌‌‌،نفبس‌‌عبزت‌پریش‌بر‌خلاف‌افراد‌دارای‌‌مطالعه‌کارکنان‌روانمورد

‌کبارخود‌‌محبل‌‌در‌حسبادت‌‌هنگبام‌تجرببۀ‌‌‌منفبی‌‌رفتارهبای‌‌نمایش‌همچنین‌و‌افراد‌سایر‌به‌محیط،‌آسیب

تر‌حسبادت‌در‌افبراد‌ببا‌‌‌‌دارند.‌نکتۀ‌شایان‌توجه‌دیگر‌که‌اشباره‌ببه‌آن‌خبالی‌از‌لطبف‌نیسبت،‌سبطح‌ببالا‌‌‌‌‌‌‌

‌نفبس‌‌عبزت‌(‌استدلال‌کردند‌کبه‌افبراد‌ببا‌‌‌‌9219بالاست.‌در‌ایبات‌این‌ادعا،‌ورابل‌و‌همکاران‌)‌نفس‌عزت

‌کننبد.‌‌دلیل‌از‌خودشیفتگی‌بیشتر،‌حسبادت‌ببالاتری‌را‌در‌دوران‌کباری‌خبود‌تجرببه‌مبی‌‌‌‌‌‌‌به‌بالای‌ناپایدار

تبری‌را‌در‌‌‌حسبادت‌کبم‌‌‌دببالا‌بایب‌‌‌نفبس‌‌عزتفراد‌با‌چند‌اتوان‌استدلال‌نمود‌که‌هر‌گونه‌می‌عبارتی‌این‌به

تری‌از‌حسادت‌مخرب‌‌بالای‌پایدار،‌سطوح‌پایین‌نفس‌عزتدوران‌کاری‌خود‌تجربه‌کنند؛‌اما‌افراد‌دارای‌

گونه‌محتمل‌اسبت‌کبه‌افبراد‌‌‌‌‌کنند.‌لذا‌این‌ناپایدار‌گزارش‌میبالا‌یا‌پایین‌‌نفس‌عزترا‌نسبت‌به‌افرادی‌با‌

‌اند.‌در‌زمان‌تکمیل‌پرسشنامه‌برخوردار‌بوده‌نفس‌عزتاین‌ناپایداری‌در‌دهنده‌نیز‌از‌‌پاسخ

‌

 پیشنهادها
واسبطۀ‌‌‌همستقیم‌بب‌طور‌مستقیم‌و‌یا‌غیر‌هب‌عضو‌-مبادلۀ‌رهبر‌که‌پژوهش‌حاضر‌با‌ارائه‌الگویی‌نشان‌داد

لاوه‌عب‌‌هافبزایش‌دهبد.‌بب‌‌‌‌کار‌تواند‌رفتارهای‌انحرافی‌آنها‌را‌در‌محل‌کارکنان،‌می‌حسادت‌تحریک‌حس

پریشبی؛‌رفتارهبای‌‌‌‌و‌کاهش‌روان‌نفس‌عزتهای،‌ارتقای‌‌توان‌با‌افزایش‌ادراک‌عدالت‌توزیعی‌و‌رویه‌می

پیشنهادهای‌زیر‌به‌مدیران‌شاغل‌در‌مجمتع‌مس‌سرچشبمه‌‌‌،اسا ‌براینانحرافی‌کارکنان‌را‌مدیریت‌نمود.‌

‌د:شو‌رفسنجان‌ارائه‌می

‌و‌رفتار‌حسادت‌کاهش‌جهت‌بالا‌کیفیت‌با‌عضو‌-هبرر‌به‌مبادلۀ‌را‌خود‌کارکنان‌نیاز‌باید‌مدیران

‌حسادت‌حس‌خصو ‌به‌کارکنان،‌احساسات‌صحیحی‌از‌بشناسند‌و‌درک‌رسمیت‌به‌حاصل‌از‌آن‌منفی

‌تواند‌کارمندان،‌می‌با‌مدیران‌کاهش‌فاصلۀ.‌داشته‌باشند‌کار‌محیط‌در‌خود‌و‌سایر‌همکاران‌به‌نسبت‌آنها

‌های‌راستا،‌خودارزیابی‌آن‌داشته‌باشد.‌دراین‌منفی‌ایرات‌و‌حسادت‌حس‌ای‌در‌تضعیف‌ملاحظه‌نقش‌قابل
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‌
 گر عزت نفس . آزمون نقش تعدیل3نمودار 

‌

‌
‌رنجوری گر روان . آزمون نقش تعدیل3نمودار 

‌

ارائبه‌‌‌دها‌بسبیار‌حبائز‌اهمیبت‌اسبت.‌ازطرفبی،‌‌‌‌‌مکرر‌و‌رسیدگی‌به‌انتقادات‌کارکنان‌و‌استقبال‌از‌این‌انتقا

‌کارمنبدان‌همبراه‌ببا‌‌‌‌شبغلی‌‌هبای‌‌مهارت‌پیشبرد‌و‌یادگیری‌برای‌هایی‌فرصت‌سازنده،‌مهیاساختن‌بازخورد

‌رفبع‌‌و‌کارمندان‌حسادت‌کاهش‌برای‌را‌بالقوه‌راهکاری‌تواند‌می‌جای‌فردی،‌ارزیابی‌عملکرد‌گروهی‌به

همچنبین،‌لازم‌ببه‌ذکبر‌اسبت‌کبه‌برخبی‌‌‌‌‌‌‌‌.باشد‌آنها‌غیررسمی‌های‌تفعالی‌و‌کار‌محیط‌در‌آنها‌اختلافات

عنوان‌‌بهاخلاقی‌سازمان‌را‌‌منشور‌در‌آن‌درج‌و‌اخلاقی‌های‌فضیلت‌طرح‌رعایت‌به‌مدیران‌محققان،‌توجه

5       4       3      2      1      

5          

4           

3           

2          

 عزت‌نفس‌بالا‌‌---      1

 ایین‌عزت‌نفس‌پ‌__
 

 رفتار‌انحرافی

 حسادت‌

5       4       3      2      1      

5          

4           

3           

2          

1      

 رنجوری‌بالا‌‌روان‌‌---
 رنجوری‌پایین‌‌روان‌‌__

 

 رفتار‌انحرافی

 

 حسادت
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انبد‌‌‌شبده‌‌متبذکر‌‌حسبادت‌‌و‌خصبمانۀ‌حاصبل‌از‌‌‌غیراخلاقبی‌‌از‌رفتارهبای‌‌پرهیبز‌‌سازوکارهای‌لازم‌ببرای‌

‌(.1319؛‌مرتضوی‌و‌همکاران،‌‌1319پور‌و‌همکاران،‌)قلی

‌منظبر،‌‌ازایبن‌‌شبود،‌‌تجرببه‌‌فبردی‌‌هبر‌‌توسبط‌‌تواند‌می‌و‌است‌خاصی‌دارای‌شرایط‌حسادت‌کهازآنجا

‌شخصبیت‌‌حاضبر،‌‌مطالعۀ‌طبق.‌بگیرند‌درنظر‌چالش‌نوعی‌عنوان‌به‌تهدید‌جای‌به‌را‌باید‌حسادت‌کارکنان

‌نشان‌حاضر‌پژوهش‌راستا،‌دراین.‌دارد‌گاتنگیتن‌ارتباط‌حسادت‌حس‌افزایش‌یا‌کاهش‌با‌کارمندان‌فردی

‌و‌نفبس‌‌عبزت‌‌میبزان‌‌خصبو ‌‌ببه‌‌فبرد‌‌شخصبیت‌‌ببه‌‌بسبتگی‌‌حسادت‌از‌حاصل‌منفی‌های‌واکنش‌که‌داد

رفتارهای‌‌گسترش‌در‌مهمی‌شرط‌پیش‌دبای‌را‌این‌دو‌خصیصۀ‌شخصیتی‌شواهد،‌طبق‌.دارد‌او‌پریشی‌روان

‌کارکنبان‌‌در‌بایبد‌‌مثببت‌‌شخصبیتی‌‌صبفات‌‌کبه‌‌آن‌اسبت‌‌پژوهش‌پیشنهاد‌،بنابراین.‌آورد‌شمار‌به‌انحرافی

‌در‌منفی‌شخصیت‌جای‌به‌مثبت‌شخصیتی‌های‌ویژگی‌با‌افراد‌انتخاب‌مذکور‌باید‌در‌سازمان‌و‌شود‌تشویق

هوش‌هیجانی‌‌کمک‌به‌بلوغ‌عاطفی‌و‌پرورش‌.مبذول‌نماید‌بیشتری‌توجه‌کارکنان‌انتخاب‌ابتدایی‌مراحل

برتبری‌کبه‌ممکبن‌اسبت‌مبورد‌‌‌‌‌‌‌کارکنان‌های‌مدیریتی‌قرار‌گیرد.‌تشویق‌لدر‌دستورالعم‌دکارکنان‌نیز‌بای

و‌‌محبدود‌‌را‌کارکنبان‌‌ببین‌‌شبکاف‌‌توانبد‌‌می‌به‌دیگران،‌آموزش‌برای‌آنها‌انتخاب‌حسادت‌واقع‌شوند‌و

 ‌‌.آنها‌القا‌نماید‌به‌،شود‌منجر‌می‌وری‌بهره‌افزایش‌به‌کهرا‌‌خیم‌خوش‌حسادتی

از‌‌های‌ناعادلانه‌مدیران‌باید‌از‌هرگونه‌ارزیابی‌الت‌در‌ذهن‌کارکنان،جایگاه‌رفیع‌ادراک‌عد‌به‌باتوجه

‌ای‌ادراک‌کارکنبان‌از‌وجبود‌عبدالت‌رویبه‌‌‌‌‌،های‌پبژوهش‌‌راستا،‌طبق‌یافته‌کارکنان‌اجتناب‌ورزند.‌دراین

‌،را‌تعبدیل‌کنبد‌‌‌حس‌حسادت‌ناشی‌از‌اهمال‌مدیران‌در‌توزیع‌منابع‌و‌عدالت‌توزیعی‌تا‌حدودی‌تواند‌می

تر‌خواهد‌کرد.‌رعایت‌اعتدلال‌‌مراتب‌برافروخته‌حسادت‌کارکنان‌را‌به‌ای،‌شعلۀ‌اهلی‌در‌عدالت‌رویهاما‌ک

‌نظبام‌همبراه‌ببا‌طراحبی‌یبک‌‌‌‌‌‌کارکنبان‌‌خودکارآمدی‌و‌منعطف‌کار‌شغلی،‌سازی‌غنی‌اختیار،‌در‌تفوی،

‌راهببردی‌‌ببه‌عنبوان‌‌‌توانبد‌‌اخلاقبی،‌مبی‌‌‌غیبر‌‌رفتارهبای‌‌صبورت‌تکبرار‌‌در‌مجازات‌پاداش‌شفاف‌و‌اعمال

‌.گیرد‌قرار‌استفاده‌مورد‌حسادت‌با‌برخورد‌در‌بازدارنده
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 منابع
،‌سازمان‌انتشارات‌PLSافزار  سازی معادلات ساختاری با نرم مدل(،‌1319داوری،‌علی‌و‌رضازاده،‌آرش‌)

‌جهاد‌دانشگاهی،‌تهران.

‌شیخ‌شریف ‌عقیل‌و ‌قربانی‌پاجی، ‌فتاح؛ ‌)‌زاده، ‌غنچه  بر ادراکشده ازمانیس فضیلت تثییر (،1319زاده،
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