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 نفس و روان رنجوری تبیین نقش تعدیلی ادراک از عدالت سازمانی، عزت
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 مشی گذاری عمومی( )خطدولتی کارشناسی ارشد رشته مدیریت 

 ، استان همدانام نورواحد ملایردانشگاه پیگروه مدیریت 

 

 

 هچکید

 یلینقش تعد نییبا تب یانحراف یکار یو رفتارها یعضو با حسادت سازمان-رابطه مبادله رهبر ریتأث یپژوهش باهدف بررس نیا

شهرستان  یکارکنان دولت هیپژوهش کل نیا ی. جامعه آماررفتیصورت پذ ینفس و روان رنجور عزت ،یادراک از عدالت سازمان

 یو با استفاده از روش تصادف دندیعنوان نمونه پژوهش انتخاب گرد نفر به 322تعداد  نگاکنگاور است. با استفاده از فرمول مور

 –( رهبر 1پرسشنامه  6پژوهش از  نیاست. در ا یهمبستگ-یفیاداره انتخاب شدند. روش پژوهش توص 5کارکنان  یا خوشه

 یآور جهت جمع یوان رنجور( ر6فس و ن ( عزت5 ی( عدالت سازمان0 یانحراف یکار یارها( رفت2 یسازمان حسادت( 3 عضو

آمده  دست به جی. نتادندیگرد لیوتحل هیتجز plsو  spssافزار  با استفاده از نرم شده یآور جمع یها اطلاعات استفاده شد. داده

 یلیدرهبر عضو با حسادت با نقش تع نیوجود دارد، ب یو معنادار یرابطه منف یسازمان حسادت و عضو–رهبر  نینشان داد که ب

 نی. بدینما یم لیعضو و حسادت را تعد-رهبر نیرابطه ب زین یوجود دارد و روان رنجور یو معنادار یرابطه منف زینفس ن عزت

 تواند ینم یعیتوز پژوهش نشان داد که عدالت جینتا نیوجود دارد، همچن یرابطه مثبت و معنادار یانحراف یحسادت با رفتارها

نقش  یانحراف یحسادت و رفتارها نیب تواند یم یا هیداشته باشد اما عدالت رو یلینقش تعد یفانحرا یحسادت و رفتارها نیب

 داشته باشد. یلیتعد

 ینفس، روان رنجور عزت ،یعدالت سازمان ،یانحراف یکار یرفتارها ،یعضو، حسادت سازمان-مبادله رهبرهای کلیدی:  واژه
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 .مقدمه1

حسادت یک احساس همکاران تحت تأثیر قرار گیرد. اس مکرر با سرپرستان و دیگر کارکنان ممکن است به دلیل تماحساسات 

ناخوشایند و فراگیر است. ماهیت و محور اصلی حسادت، آرزو یا تلاش برای از دست رفتن نعمت شخص دیگر است؛ خواه به 

رفتن ها بدون در نظر گ اکثر انسان(. 3414ی زاده و آذربایجان، خودش برسد یا نه و خواه به صلاح دیگری باشد یا خیر )ول

(. اغلب اوقات، حسادت پیامدهای مخرب و 3444، 1کنند )شو و دافی فرهنگی که دارند این احساس را تجربه می

رابطه منفی بین حسادت و کیفیت ( وجود 3444عنوان نمونه شو و دافی ) اجتنابی برای فرد، گروه و سازمان دارد. به غیرقابل

 تائید کردند روابط گروهی را 

دانند که شامل ادراک فردی، عوامل سازمانی و درک  محققان سازمانی عوامل مؤثر در بروز حسادت را شامل سه دسته کلی می

است )جنیفر و شده  مادون، سومین علت حسادت کارکنان شناخته –باشند. درک روابط مافوق  مافوق می –روابط مادون 

تواند دارای کیفیت بالا یا پایین باشد و رهبر بر اساس شناختی که از پیرو دارد  می ضوع –(. تبادل رهبر 3412، 3همکاران

عضو بالاست، یعنی اعتماد، علاقه، تعهد و احترام در  –گوییم کیفیت تبادل رهبر  گیرد کدام را برگزیند. وقتی می تصمیم می

عضو و بسیاری از نتایج کاری مثل  –می بین تبادل رهبر طور تجربی، تحقیقات روابط مه (. به3411اندکار، سطح بالایی است )ن

، 2دهند )واو رضایت زیردستان از سرپرست، وضوح نقش، رضایت کلی، تعهد سازمانی و رفتارهای شهروندی سازمانی را نشان می

پایینی قرار دارند، عضو هستند، نسبت به کسانی که در سطح  –علاوه اعضای گروه که در سطح بالایی از تبادل رهبر  (. به3442

کنند و  برانگیزتر و حمایت بیشتری را دریافت می هتر، منابع، اطلاعات، بازخورد وظایف کاری چالشهای آموزشی ب فرصت

 (. 3416و همکاران،  0)فلوید درنتیجه عملکرد بهتری خواهند داشت.

هنجارهای سازمانی مبنی بر احترام متقابل، با رفتارهای خفیفی هستند که برخلاف  رفتارهای غیر شهروندی سازمانی، شامل کج

ادبی، عدم توجه و احترام به دیگران  باشند. مشخصه این رفتارها بی طرف مقابل می ربه زدن بهنیت نامعلوم و مبهم درصدد ض

 -وهن (. ک3444ترین رفتار ضداجتماعی، تخریب اجتماعی است )دافی و همکاران،  (. رایج3441، 5)اندرسون و پیرسان است

ورانه را موردبررسی قراردادند. )بهاری فر و جواهری  بین حسادت و رفتارهای کاری غیربهره( نیز رابطه 3442چاراش و مولر )

 (. 1282کامل، 

کننده  ( عوامل تبیین3441و همکاران،  6ی تبادل رهبر عضو و رفتار انحرافی محیط کار )واردی همچنین، مطالعات در زمینه

جز عوامل  اند؛ که در این میان به اعی، بین فردی و سازمانی تقسیم نمودهعنوان فردی، اجتم افی محیط کار را بهرفتارهای انحر

عضو بر رفتار انحرافی محیط کار کارکنان اشاره دارد -طور مستقیم یا غیرمستقیم به تأثیر تعامل رهبر فردی، سایر عوامل به

 (.1220)عباس پور و همکاران، 

عضو، احساس حسادت و  –گانه روابط رهبر  ابط بین متغیرهای سهئله اصلی پژوهش تبیین روباحث فوق، مسبا توجه به م

های دولتی شهر کنگاور است. به عبارتی محقق در پی آن است تا نقش میانجی احساس حسادت  رفتارهای انحرافی در سازمان

کاوی قرار دهد. مطالعات های مذکور مورد وا فی کارکنان سازمانعضو را در بروز رفتارهای انحرا-کارکنان متأثر از روابط رهبر

                                                           
1 - Shoo & Dafi 
2 - Jenifer & Hamkaran 
3 - Wow 
4 - Floyd 
5 - Anderson & Piercan 
6 - Vardey 
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تری در این راستا جهت تائید  اند. لذا انجام مطالعات گسترده شماری روابط بین متغیرهای مطرح را موردبررسی قرار داده انگشت

های  دک پیشین نقش سازهو اثبات روابط مذکور لازم و ضروری است. نکته حائز اهمیت بعدی آن است که در تحقیقات ان

نفس و روان رنجوری کارکنان در ارتباط با متغیرهای مورداشاره مورد غفلت قرارگرفته است. در  ت سازمانی، عزتادراک از عدال

نفس و روان رنجوری  این راستا این پژوهش درصدد است تا نقش تعدیل گر ادراک از عدالت سازمانی و خصائص شخصیتی عزت

قیق موردبررسی قرار دهد. به عبارتی پژوهش حاضر به دنبال آن است تا گانه مدنظر تح روابط بین متغیرهای سهکارکنان را در 

تر خواهد بود یا خیر و اینکه آیا  ورانه قوی عدالتی، رابطه بین حسادت و رفتارهای کاری غیربهره نشان داد که آیا در شرایط بی

 واهد ساخت؟عضو با حسادت کارکنان را متأثر خ –ر نفس و روان رنجوری کارکنان رابطه رهب عزت

جامعه آماری این پژوهش کارکنان دولتی ادارات تعیین گردیدند زیرا در شهرستان کنگاور به دلیل بافت سنتی فکری، اجتماعی 

های  ی و شبکهکند، ورود روابط خانوادگ های دولتی شبکه روابط غیررسمی بسیاری از امور را اداره می و فرهنگی در سازمان

کند و  ها تشریح می عنوان عاملی برای ایجاد محیطی امن در سازمان های مدرن دولتی را به زمانخویشاوندی و محلی به سا

مثابه ظرفی است که شکل،  شناختی این محیط امن عدم کارایی سازمانی است. سازمان به گوید. پیامد ناخواسته جامعه می

گیرد. وظایف دولت  دولتی از وظایف دولت نشئت می سب با مظروف تعیین شود. مظروف سازمانمحتوا و گنجایش آن باید متنا

کند. اگر معیار عقلانیت در کشور حاکم باشد، در این صورت هم رعایت قانون در جامعه اهمیت  را قانون اساسی تعیین می

اش  وظیفهای، دولت آن چیزی را که  چنین جامعه دیگر در عبارت گیرد. به دهی بر اساس تعقل صورت می یابد و هم سازمان می

دهی و وظایف  کند که واقعاً مناسب است. پس بین سازمان چنان ظرفی انتخاب می دهد و برای انجامش آن است انجام می

 دهی انجام و وظایف دولت نیز در ظرف مناسب کند که با رعایت اصول این سازمان ارتباط تنگاتنگ است و عقلانیت حکم می

 ه این پژوهش در بین کارکنان دولتی صورت پذیرد. انجام گیرد. همین وضعیت سبب گردید ک

 

 .ادبیات تحقیق2

 عضو با حسادت کارکنان-ارتباط رهبر-1-2

ها از مقایسه کارکنان باهم و تمرکز بر این  حسادت سازمانی یک احساس ناخوشایند و منفی است. حسادت در سازمان

بیند که فردی با رهبر و  که کارمندی می (. هنگامی3442و کیم، و اسمیت  3442، 2رد )منون و تامپسونگی ها نشئت می مقایسه

کند و نسبت به دیگری،  ای دارد، حسادت را تجربه می مدیر سازمان رابطه خوبی دارد و او نیز تمایل به داشتن چنین رابطه

ر آن سخت است. شود کنترل، پنهان کردن و یا تغیی میکه حسادت تجربه  کند. هنگامی احساس نارضایتی و خصومت می

 (. 3444تواند راحت باشد )اسمیت،  کند، شرایط می که یک کارمند خود را با کارمندی موفق مقایسه می هنگامی

ازنظر روانشناسی، حسادت نتیجه مقایسه خود با دیگران است. احساس منفی است فرد در اثر مقایسه خودش با دیگران به 

ورزد )اسمیت و کیم،  برند و حسادت می بیند دیگران از چیزی لذت و رنج می ه میبرد. فرد حسود از اینک ودهایش پی میکمب

تواند آن را حس کند و دیگران قادر به  (. با توجه به اینکه احساس حسادت، ترکیبی از چند هیجان، فقط خود فرد می3442

 (. 3411درک آن نیستند )ناندکار، 

ت. با مقایسه با همکاران خود و تمرکز بر روی در مقایسه با دیگران احساس ناخوشایند و منفی اس رکنان یکحسادت کا

گیرد که او رابطه نزدیکی با مافوق دارد و یا اینکه تمایل با داشتن چنین چیزی  تواند رخ دهد. زمانی که فرد یاد می حسادت می

                                                           
7 - Menon and Thompson 
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از برتری مطلوب برخوردار است. کند و  ، احساس نارضایتی و خصومت میکند و نسبت به دیگری دارد حسادت را تجربه می

شود کنترل، پنهان کردن و یا تغییر آن سخت است. زمانی که یک کارمند فرآیند مقایسه خود  زمانی که حسادت تجربه می

 (. 3442کیم،  تواند راحت باشد )اسمیت و گیرد، مقایسه همکاران با افراد موفق می باهم کاران را به عهده می

 

 و عدالت سازمانی عضو-مبادله رهبر-2-2

دهد.  های کار از طریق سازوکارهای مختلفی، شکل رفتار و ادراکات کارکنان را تحت تأثیر قرار می رهبری و مدیریت در محیط

شود. به  بوط میها مر های رهبری آن این تأثیرات بخشی به عناصر شخصیتی و روانی مدیران و رهبران و بخش دیگر به سبک

های چندی  پردازان مختلفی تاکنون از دیدگاه نظریه( 1282سازمانی )حیدری، عسگریان و دوایی،  معنای دیگر عوامل جو

 اند.  رهبری اخلاقی را توضیح و تفسیر نموده

( 3445و همکاران )نیز در رویکردی دارای همپوشی با رویکرد براون ( 3448) 2و زایو( 3448)8پژوهشگران دیگری نظیر راولد

سازد. در  اند که نحوه تأثیر این سبک رهبری را بر ادراکات کارکنان روشن می هایی معرفی نموده اخلاقی را دارای ویژگی رهبری

در کارکنان عدالت سازمانی  عضو، دو بعد عدالت که به دلیل چارچوب ارجاع ادراکی -کنار کیفیت روابط تبادلی رهبر 

های سازمانی(، دیگری عدالت  مشی ها و خط در رویهای )رعایت عدل و انصاف  شود، یکی عدالت رویه یشده نامیده م ادراک

طرفی، ثبات در تعاملات، رعایت شأن و احترام انسانی در روابط میان سرپرستان و  تعاملی رعایت اصول و قواعد عدالت، نظیر بی

 اند  شده ظر گرفتهبا کارکنان نیز از پیامدهای رهبری اخلاقی در نمدیران 

حاکی از آن است که عدالت و انصاف، پیشایندهای اصلی مطرح برای حمایت سازمانی ( 3443و آیزنبرگر ) 14در فرا تحلیل روادز

ی، حاکی از توجه سازمان و های سازمانی و رهبر ها و خط و مشی شده هستند. در درجه اول، رعایت عدالت در رویه ادراک

اند، عدالت تعاملی جنبه اجتماعی  مطرح کرده( 1222گونه که کروپان زانو و گرینبرگ ) کنان است. آنسرپرستان به رفاه کار

ای و هم  شود. به این جهت هم عدالت رویه های رهبری و مدیریت در سازمان محسوب می ها و خط و مشی عدالت در رویه

نان در ازمان و سرپرستان به رفاه، بهزیستی و حضور کارکعنوان چارچوب ارجاع برای میزان مراقبت و توجه س عدالت تعاملی به

 کند.  شده ارتباط پیدا می شود و به این جهت با حمایت سازمانی ادراک نظر گرفته می

 

 حسادت و رفتارهای انحرافی-3-2

شناختی بیایند  یین جامعهتوانند تب ها نیز می ترین پایانه شناختی ا رواننماید؛ ام شناختی می ای روان احساس در نگاه اول پدیده

توان گفت  گیرند؛ بنابراین می وسیله فرآیندهای اجتماعی و نیروهای اجتماعی، شکل می احساسات به (.1224)مقدس و قدرتی، 

(. حسادت در میان 3446، 11نتونهای گروه و همچنین افراد هستند )کلا ها، ارزش کننده هنجارها، نگرش احساسات منعکس

 (. 3446، 13س جهانی است )دستن و دیگرانهای مختلف فراگیر است و یک احسا و فرهنگ همه مردم از سنین

                                                           
8 - Rawold 
9 - Zoyo 
10 - Rovade 
11 - Clanton 
12 - Dasten and others 
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(. 3442، 12ها کمترند حضور دارد )وان و همکاران کنند و احساس کنند که از آن هر جا که مردم خود را با دیگران مقایسه می

که تمایل داریم از دیگران  -دالتی ذهنی و خشم ع ازجمله حقارت، بی -ه حالات روانی ناخوشایند است حسادت ترکیبی از تجرب

(. بر این اساس، این هیجانات منفی ممکن است انگیزه شماری از رفتارهای ضداجتماعی همچون 3442ن کنیم )اسمیت، پنها

دیگران و خوشحالی که در پاسخ به شکست با زبان جرم و جنایت، به خطر انداختن منفعت شخصی برای کاهش دادن سود 

 (. 3441، 10ان ایجاد نماید )اوسوالددیگر

تواند  (. حسادت می3442رفتار مخرب افراد دارد )اسمیت و کیم، دهد که حسادت تأثیر قدرتمندی پر  نتایج تحقیقات نشان می

 در سطح خرد به روابط آسیب برساند، کیفیت زندگی اجتماعی فرد را تحت تأثیر قرار دهد و رضایت از رابطه فرد را کاهش دهد

اندن در کنار همکاران موفق را وتار گردد، تمایل به باقی م شود که روابط کاری تیره باعث می (. همچنین حسادت3448، 15)بوان

(. منون و تامسون 3412، 16آورد )لیم روند و ناکارآمدی در سازمان به وجود می ها از دست می برد و درنتیجه فرصت از بین می

 (. 3414، 12هد )مریون و تامپسونتواند اثرات منفی را در سراسر سازمان گسترش د یانه میمتوجه شدند که حسادت در سطح م

 

 حسادت و عدالت-4-2

حال مقایسه پیامدهای دیگری است که با نتایج دیگر  (. بااین3444، 18شده همراه است )یونفن عدالتی ادراک اغلب حسادت با بی

نیاز لازم برای تجربه رشک و حسد نیست. حسد  دارایی درک شده( پیش های یکدیگر )یعنی شود. نسبت به ورودی حاصل می

 (.3442، 12انه دارد و به نارضایتی از آن بستگی دارد و به مالکیت دیگران ندارد )کوهن و همکارانبستگی به تبادلات منصف

ه موردتوجه قرارگرفته است، های خرابکارانه علیه کارمندی ک تلاشحسادت در محل کار باعث اظهارنظرهای ناخوشایند و یا 

چه آن فرد حسود شما باشید، چه موردحمله کارمندان حسود دیگر قرارگرفته باشید، باید هرچه زودتر فکری به حال شود.  می

توان آن را توجیه کرد، در غیر  این محیط کاری آلوده به حسادت بکنید.نگاهی به احساسات منفی خود بیندازید و ببینید آیا می

توانید  ن یکسان بوده است و مدیر ترجیح داده که همکارانتان را ترفیع رتبه دهد، میورت اگر شرایطتان در کار با همکارتااین ص

توانید دلیل موفقیت همکارانتان را از خودش بپرسید و او را  خیلی راحت و بدون ترس دلیلش را از مدیر بپرسید. حتی می

نفس عمیق  یک شما هم مانند او به چشم مدیر بیاید.کار کنید که کارهای  نید که باید چهلگوی کاری خود قرار دهید. مثلاً ببیا

هایمان را باهم  توانیم موفقیت بکشید و به همکارتان تبریک بگویید؛ شاید نتوانیم همیشه پیروز میدان باشیم، اما حداقل می

تان بهتر از  یمگذرد و هم روابط کاری ت شما خوش می هم به در جشن ترفیع رتبه همکارتان  دیگر جشن بگیریم. با این روش

 (.3412، 34قبل خواهد شد )هاول و بیتس

                                                           
13 - Van & Associates 
14 - Oswald 
15 - Boan 
16 - Lim 
17 - Maryon and Thompson 
18 - Yeonfen 
19 - Cohen et al 
20 - Howell & Bates 
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 عضو با رفتارهای انحرافی -رابطه مبادله رهبر -2-5

توجهی در کار دخیل هستند  بلطور قا ها و رفتارهای شخصی به گذارد. نگرش رفتار سرپرست با کارمند بر رفتار کارمند تأثیر می

عضو -بر روابط و تأثیرات مثبت مبادله رهبر عضو-(. تحقیقات پیشین نشان دادند که مبادله رهبر3442، 31همکاران)الیس و 

-شده است که روابط مبادله رهبر حال مطالعات اخیر بسیاری صورت گرفته است و نشان داده اند. بااین باکیفیت بالا متمرکزشده

بر روی کارکنان دارند )هریس و  طور بالقوه عواقب منفی و مخربی د و بهاکیفیت پایین به همان اندازه مهم هستنعضو ب

شود که  عضو و کیفیت پایین آن نتیجه گرفته می-های منفی روابط مبادله رهبر بدین ترتیب با بررسی جنبه(. 3442، 33سایرین

(. 3442کند )هریس و همکاران،  میمنفی مانند رفتارهای انحرافی را ایجاد عضو نتایج -روابط باکیفیت پایین مبادله رهبر

ای انحرافی مانند روحیه پایین، نارضایتی شغلی و ارائه خدمات نامناسب به مشتری در محل کار بسیار رایج هستند رفتاره

 (. 3442، 32)هریس و همکاران

د آسیب زدن به جر به منحرف کردن رفتارهای انحرافی ماننتواند من های حسود و حسادت، چنین سرخوردگی می در زمینه

نظران و کارشناسان رفتار سازمانی قرارگرفته است  های اخیر موردتوجه صاحب ار سازمانی که در دههدیگران شود. از ابعاد رفت

های  جرای وظایف و مسئولیتاند کارکنان و اعضای خود به دنبال ا ها همواره انتظار داشته رفتار انحرافی در کار است. سازمان

رجوع( منجر  ازمان که به زیان رساندن به کارکنان با مشتریان )اربابها باشند و از رفتارهای مضر برای س ه آنواگذاری شده ب

آیند )مور و  حساب می گونه رفتارها، رفتارهای نامطلوب بوده، نوعی انحراف از هنجارهای سازمان به شود، دوری گزینند. این می

 (. 3413، 30همکاران

ها و حتی نقاط ضعف و اشتباهات خود را در معرض دید و  گیری ها، تصمیم ارزشی روابط مثبت و باز، رهبری اصیل با برقرار

های جدید و  دهد و موجبات پیامدهای مثبتی همچون ایجاد حس اعتماد متقابل، آزادی بیان در ارائه ایده نظر همگان قرار می

رهبران موثق افرادی هستند که به (. 3414و همکاران،  35)نرمناثربخشی سازمان را به دنبال خواهد داشت  حتی غیرمتعارف و

ها از بینش ارزشی اخلاقی برخوردارند و از دانش و  خودشناسی رسیده و از چگونگی افکار و رفتار خود، آگاهی دارند. آن

بین، منعطف  ، خوششناخت دارند. رهبران موثق، مطمئن، امیدوارکنند،  های دیگران و بستری که دران فعالیت می توانایی

ها با سرپرست خود نزدیک  (. کارمندانی که رابطه کاری آن3411و همکاران،  36گاردنر) قی دارندهستند و شخصیت بسیار اخلا

ب برخوردار باشد )هریس و رود که رابطه رهبر عضو و منابع این رابطه از پشتیبانی مطلو است )یعنی کیفیت بالا( انتظار می

ها با یک ناظر ضعیف است )یعنی کیفیت پایین  کاری آن حال ممکن است برای کارمندانی که روابط ااین(. ب3445همکاران، 

های محدودی را  های مهمانداری ممکن است منابع و فرصت رابطه رهبر عضو( وضعیت متفاوت باشد. با توجه به اینکه سازمان

ان این مزایا را دریافت تواند یاد بگیرد که کدام کارکن سرعت می به یک فراهم نمایند. کارمند در همان گروه کاریبرای ارتقاء هر 

 (. 3442کنند )کوهن و چاراش،  می

 باشد:های تحقیق به شکل زیر میها فرضیهبا توجه به گفته

 بین رابطه رهبر عضو و حسادت ارتباط معناداری وجود دارد. .1

                                                           
21 - Ellis et al 
22 - Harris and others 
23 - Harris et al 
24 - Moore et al 
25 - Norman 
26 - Gardner 
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 کند. نفس رابطه بین رهبر عضو و حسادت را تعدیل می عزت .3

 کند.  روان رنجوری رابطه بین رهبر عضو و حسادت را تعدیل می .2

 بین حسادت و رفتارهای انحرافی ارتباط معناداری وجود دارد. .0

 کند. ادراک از عدالت توزیعی رابطه بین حسادت و رفتارهای انحرافی را تعدیل می .5

 کند.  ای رابطه بین حسادت و رفتارهای انحرافی را تعدیل می ادراک از عدالت رویه .6

 

 باشد:ها مدل تحقیق به شکل زیر میو طبق این فرضیه

 
 حقیقمدل مفهومی ت -1شکل 

 شناسی تحقیق.روش3

 نوع تحقیق-3-1

جهت که  پژوهش حاضر ازآنپژوهش از نوع کاربردی است و روش این پژوهش توصیفی یا پیمایشی از نوع همبستگی است. 

قرار  موردبررسی« نفس، عدالت سازمانی و روان رنجوری ر کاری انحرافی، عزترهبر عضو، حسادت، رفتا»شرایط موجود مؤلفه 

 از نوع توصیفی است.  گیرد، می

 

 جامعه و نمونه آماری -3-2

 نفر است.  244جامعه آماری موردمطالعه در این پژوهش کلیه کارکنان ادارات دولتی شهرستان کنگاور که تعداد آنان 

از روش عنوان نمونه پژوهشی انتخاب گردید و با استفاده  ا بهنفر ر 322جدول مورگان تعداد در این پژوهش با استفاده از 

وپرورش، راه و شهرسازی، تأمین اجتماعی، بهزیستی، بازرگانی و جهاد کشاورزی( انتخاب  اداره )آموزش 6ای تصادفی  خوشه

 سیم گردید.های پژوهشی در بین تمامی کارکنان این ادارات تق شود و پرسشنامه می

آوری اطلاعات استفاده گردیده  ح ذیل جهت جمعمنظور دستیابی به هدف نهایی پژوهش، در این پژوهش از دو شیوه به شر به

 است:

 

 هاروش و ابزار گردآوری داده-3-3

ی، مجلات و های داخلی و خارج نامه ای: در این پژوهش جهت نگارش ادبیات و مبانی پژوهش از مقالات، پایان روش کتابخانه

 شده است. های اینترنتی و منابع معتبر داخلی و خارجی بهره گرفته سایت
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ای است که امر گردآوری  های متداول در گردآوری اطلاعات میدانی روش پرسشنامه استفاده از پرسشنامه: یکی از روش

ز ابزارهای رایج تحقیق و روشی مستقیم (. پرسشنامه یکی ا1282سازد )حافظ نیا،  پذیر می اطلاعات را در سطح وسیع، امکان

شده است )سیاهبومی و  ها استفاده آوری داده از پرسشنامه برای جمع در این پژوهشهای پژوهش است.  برای کسب داده

 ( 1226همکاران، 

ویی در سؤال است استفاده گردید، شیوه پاسخگ 2عضو که دارای -پرسشنامه رهبر عضو: در این پژوهش از پرسشنامه رهبر -

( است. این پرسشنامه 1و خیلی کم= 3رت=ند ، به2، گاهی=0، اغلب=5گزینه )همیشه= 5صورت طیف لیکرت  این پرسشنامه به

است. اعتبار و روایی این پرسشنامه  25و حداکثر امتیاز  2دارای سؤالات معکوس نیست. حداقل امتیاز در این پرسشنامه 

. در این پژوهش مقدار آلفای کرونباخ (3412، 32کیم، جانگ و لیمورد تائید است ) سنجیده شده و مقدار آلفای کرونباخ آن

 آمده است.  دست به 22/4این پژوهش 

شده است. این پرسشنامه میزان  سؤالی حسادت سازمانی استفاده 13پرسشنامه حسادت: در این پژوهش از پرسشنامه  -3

ست. حداقل امتیاز در این ای ا گزینه 5صورت طیف لیکرت  پرسشنامه بهسنجد. پاسخگویی به این  حسادت در محیط کار را می

های پیشین برابر با  آمده جهت این پرسشنامه در پژوهش دست است. مقدار آلفای کرونباخ به 64و حداکثر امتیاز  13پرسشنامه 

 است.  85/4ده در این پژوهش برابر آم دست (، در این پژوهش مقدار آلفای کرونباخ به3412بوده است )کیم، جانگ و لی،  28/4

سؤالی  13شنامه رفتارهای کاری انحرافی: در این پژوهش جهت سنجش رفتارهای کاری انحرافی از پرسشنامه پرس -2

، 2، نظری ندارم=3، مخالفم=1ای )کاملاً مخالفم= گزینه 5صورت طیف لیکرت  رفتارهای انحرافی است. این پرسشنامه به

(. مقدار آلفای کرونباخ 3412است )کیم، جانگ و لی،  64ر امتیاز و حداکث 13( است. حداقل امتیاز 5موافقم= و کاملاً 0موافقم=

 است.  82/4آمده در این پژوهش برابر با  دست به

گویه(،  5خرده مقیاس عدالت توزیعی ) 3سؤال شامل  11پرسشنامه عدالت سازمانی دارای پرسشنامه عدالت سازمانی:  -0

شده در فرآیندهای کاری و  ها و ترفیعات، انصاف ادراک از عدالت در پرداختگویه( که مقدار ادراک کارکنان  6ای ) ویهعدالت ر

های رفاهی برای  سنجد توزیع امکانات و فرصت های زیر می شده از برخوردها و تعاملات را با نمونه پرسش عدالت ادراک

نامه  کارمندان منصفانه است. این پرسششود، بارکاری  به نیاز کارمندان توجه می گیری کارمندان عادلانه است. در هنگام تصمیم

و  88/4، 24/4براون و گاتمن به ترتیب  –( تهیه و اجراشده است و آلفای کرونباخ، اسپیرمن 1226وسیله نورمن و نیوف ) به

و  50/4های عدالت توزیعی برابر  (. در این پژوهش مقدار آلفای کرونباخ برای گویه3441، 38به دست آمد )کلکوتیت جی آ 88/4

 آمده است.  دست به 23/4ای برابر  های عدالت رویه و جهت گویه

کند.  های فرد را توصیف می ماده است که احساسات، عقاید یا واکنش 8نفس شامل  پرسشنامه عزت نفس: پرسشنامه عزت -5

و کاملاً  0، موافقم=2رم=، نظری ندا3، مخالفم=1ای )کاملاً مخالفم= گزینه 5صورت طیف لیکرت  این پرسشنامه بهپاسخگویی به 

(. مقدار آلفای کرونباخ 1265، 32است )روسنبرگ 04و حداکثر امتیاز در این پرسشنامه  8( است، حداقل امتیاز 5موافقم=

 است.  82/4آمده در این پژوهش برابر  دست به

ستفاده شد. پس از تکمیل سؤالی برای سنجش روان رنجوری ا 11در این پژوهش از پرسشنامه  سشنامه روان رنجوری:پر -6

ها نمرات روان رنجوری را دریافت خواهند نمود. این پرسشنامه میزان روان رنجوری افراد را نشان  این پرسشنامه آزمودنی

                                                           
27 - Kim, Jung & Lee 
28 - Colquitt, J. A 
29 - Rosenberg 
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 0، موافقم=2، نظری ندارم=3، مخالفم=1ای )کاملاً مخالفم= گزینه 5یکرت صورت طیف ل پاسخگویی به این پرسشنامه به. دهد می

(. 1221، 23و کیت 21، دوناهی24است )جان 55و حداکثر امتیاز در این پرسشنامه  11( است، حداقل امتیاز 5وافقم=و کاملاً م

 است.  60/4آمده در این پژوهش برابر  دست مقدار آلفای کرونباخ به

 گیرند.  وتحلیل قرار می های آماری در هر دوشاخه توصیفی و استنباطی مورد تجزیه وری با استفاده از روشها پس از گردآ داده

های توصیفی متغیرهای اصلی  ی پژوهش و نیز بیان آماره های جمعیت شناختی نمونه در این پژوهش جهت توصیف ویژگی

ها معادلات  ها و آزمون فرضیه وتحلیل داده هش برای تجزیهاستفاده گردید. در این پژو spssافزاری  پژوهش از برنامه نرم

 شده است.  استفاده PLS ساختاری در نرم افزار

 

 های تحقیق.یافته4

 های توصیفییافته-1-4

 ارائه شده است.  1آمار توصیفی متغیرها در جدول 

 آمار توصیفی متغیرهای پژوهش -1 جدول

 بیشترین کمترین واریانس عیارانحراف م میانگین های پژوهش( عوامل )مؤلفه

 20 11 22/33 22/0 58/34 عضو -معادله رهبر 

 52 10 42/64 20/2 20/24 حسادت

 66 13 24/25 62/8 84/38 رفتارهای کاری انحرافی

 24 8 22/01 02/6 46/12 نفس عزت

 31 5 61/8 22/3 04/12 عدالت توزیعی

 38 6 80/12 05/0 25/12 ای عدالت رویه

 06 15 62/35 46/5 48/20 نجوریروان ر

 

 است.  22/33و  22/0، 58/34عضو به ترتیب  –میانگین، انحراف معیار و خطای میانگین متغیر معادله رهبر 

 است.  42/64و  20/2، 20/24میانگین انحراف معیار و خطای میانگین متغیر حسادت سازمانی به ترتیب 

 است.  24/25و  62/8، 84/38رتیب تغیر رفتارهای کاری انحرافی به تمیانگین، انحراف معیار و خطای میانگین م

 است.  22/01و  02/6، 46/12نفس به ترتیب  میانگین، انحراف معیار و خطای میانگین متغیر عزت

 است. 61/8و  22/3، 04/12میانگین، انحراف معیار و خطای میانگین متغیر عدالت توزیعی به ترتیب 

 است.  80/12و  05/0، 25/12ای به ترتیب  ویهار و خطای میانگین متغیر عدالت رمیانگین، انحراف معی

 است. 62/35و  46/5، 48/20میانگین، انحراف معیار و خطای میانگین متغیر روان رنجوری به ترتیب 

 

                                                           
30 - John, O. P. 
31 - Donahue, E. M 
32 - Kentle, R. L 
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 های استنباطییافته-4-2

 ارائه شده است 3معیارهای بررسی مدل در جدول 

 و برازش مدلمعیارهای بررسی کیفیت  -2 جدول

 Q2 GOF آلفای کرونباخ پایایی مرکب شده میانگین واریانس استخراج مؤلفه

 20/4 25/4 22/4 23/4 62/4 عضو -رهبر 

 25/4 62/4 85/4 85/4 82/4 حسادت سازمانی

 56/4 68/4 82/4 82/4 85/4 رفتارهای کاری انحرافی

 52/4 63/4 82/4 24/4 88/4 نفس عزت

 64/4 61/4 50/4 50/4 51/4 عدالت توزیعی

 53/4 62/4 23/4 22/4 63/4 ای عدالت رویه

   60/4 65/4 65/4 روان رنجوری

 

از روایی )محتوی، همگرا ( و پایایی )بار عاملی، ضریب پایایی مرکب و گیری  دهنده آن است که ابزار اندازه نشان 3نتایج جدول

 ضریب آلفای کرونباخ( مناسب برخوردار هستند. 

دهنده کیفیت  شود، شاخص اشتراک و حشو مثبت هستند و این امر نشان طوری که در جدول ذیل دیده می حال همان نباای

دهنده آن  آمده زیر نشان دست انایی مدل در توصیف سازه است، نتایج بهدهنده تو نیز که نشان R2مناسب مدل است. مقدار 

 ت.شده از برازش مناسب برخوردار اس است که مدل ارائه

 

 هاآزمون فرضیه

 ارائه شده است.  2ها در جدول نتایج بررسی فرضیه

 هانتایج آزمون فرضیه -3جدول 

 نتیجه میزان رابطه داری سطح معنی tارزش آزمون  ضریب مسیر 

 فرضیه اول

 تائید قوی و معنادار 44/4 62/2 -12/4 عضو  حسادت –رهبر 

 فرضیه دوم

 نفس  حسادت عزت

 نفس عزتنقش تعدیلی 

05/4- 

22/4- 

33/8 

21/6 

44/4 

44/4 

 قوی و معنادار

 قوی و معنادار

 تائید

 تائید

     فرضیه سوم 

 روان رنجوری  حسادت

 نقش تعدیلی روان رنجوری

32/4 

14/4 

24/0 

21/1 

44/4 

45/4 

 قوی و معنادار

 ضعیف و معنادار

 تائید

 تائید
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     فرضیه چهارم 

 تائید دار قوی و معنی 44/4 02/10 64/4 حسادت  رفتارهای انحرافی

     فرضیه پنجم 

 تائید ضعیف و معنادار 43/4 3/3 11/4 عدالت توزیعی رفتارهای انحرافی

 رد عدم رابطه 20/4 23/4 41/4 نقش تعدیلی عدالت توزیعی

     فرضیه ششم 

 دتائی قوی و معنادار 44/4 12/2 -15/4 ای رفتارهای انحرافی عدالت رویه

 تائید قوی و معنادار 44/4 12/2 -12/4 ای نقش تعدیلی عدالت رویه

 

 

رابطه منفی و معناداری دارد؛  r=-12/4با مقدار  41/4با توجه به جدول فوق بین رهبر عضو و حسادت سازمانی در سطح 

گردد. لذا فرضیه اول تائید  میرد توان گفت که در فرضیه اول فرض  آمده در این پژوهش می دست بنابراین بر اساس نتایج به

 گردد.  می

تعدیل  41/4رهبر عضو با حسادت سازمانی را در سطح تواند رابطه بین  می r= -22/4مقدار  نفس با عزت 2با توجه به جدول 

 گردد. گردد. لذا فرضیه دوم تائید می رد میآمده در این پژوهش فرض  دست نماید؛ بنابراین بر اساس نتایج به

 45/4رهبر عضو با حسادت سازمانی را در سطح تواند رابطه بین  می r=  14/4به جدول فوق روان رنجوری با مقدار  با توجه

 گردد. گردد. لذا فرضیه سوم تائید می رد میآمده در این پژوهش فرض  دست تعدیل نماید؛ بنابراین بر اساس نتایج به

رابطه مثبت و معناداری  r= 64/4با مقدار  41/4انحرافی در سطح  ای کاریحسادت سازمانی و رفتاره 2با توجه به جدول 

 گردد. لذا در این پژوهش فرضیه چهارم تائید میدارد، 

تواند رابطه بین حسادت سازمانی با رفتارهای انحرافی را تعدیل نماید؛  با توجه به جدول فوق ادراک از عدالت توزیعی نمی

 گردد. ن پژوهش فرضیه پنجم رد میا در ایگردد. لذ رد میبنابراین فرض 

تواند رفتارهای کاری  می r= -12/4با مقدار  41/4ای در سطح  نشان داده شده است عدالت رویه 2همانطور که در جدول 

 گردد. گردد. لذا در این پژوهش فرضیه ششم تائید می فرض رد میانحرافی را تعدیل نماید، بنابراین 

 باشد:یر میه شکل زمدل تایید شده پژوهش ب
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 مدل تایید شده پژوهش -2شکل 

 گیری.بحث و نتیجه5

تحقیق به بررسی تأثیر رابطه رهبر عضو بر حسادت کارکنان و رفتارهای کاری انحرافی با تبیین نقش تعدیلی ادراک از در این 

 باشد:ل زیر میهای تحقیق به شکنفس و روان رنجوری پرداخته شد که نتایج برای فرضیه عدالت سازمانی، عزت

عضو با -آمده نشان داد که بین مبادله رهبر دست ته است، نتایج بهعضو با حسادت پرداخ-به بررسی رابطه بین رهبر فرضیهاین 

تر باشد میزان حسادت کمتر  دیگر هرچقدر رابطه رهبر عضو بهتر و قوی  بیان  حسادت رابطه منفی و معناداری وجود دارد، به

(، 3442، کیم و همکاران )(3411(، ناندکار )1223های مرتضوی، لگزیان و سید حسینی ) ژوهش با یافتهاست. نتایج این پ

( همسو است. در تمام این پژوهش نشان داده شد بهبود رابطه بین 3440( و جانگ و پیکو )3442چاراش و مولر )-کوهن

بلکه از طریق ایجاد اعتماد و خیرخواهی، تبادل اطلاعات بخشد  تنها فضای همکاری را قوت می سرپرستان و افراد زیرمجموعه نه

ی کلی  محققان سازمانی عوامل مؤثر در بروز حسادت را شامل سه دستهدهد.  و میزان حسادت را کاهش می بخشد را سرعت می

ون، سومین علت ماد –باشند. درک روابط مافوق  مافوق می –دانند که شامل ادراک فردی، جوسازمانی و درک روابط مادون  می

د دارای کیفیت بالا یا پایین باشد و رهبر بر اساس شناختی که از توان عضو می -شده است. تبادل رهبر حسادت کارکنان شناخته

عضو بالاست یعنی، اعتماد، علاقه، تعهد و -گوییم کیفیت تبادل رهبر گیرد کدام را برگزیند. وقتی می پیرو دارد تصمیم می

 (. 3411یی است )ناندکار، احترام در سطح بالا

ل رهبر عضو و بسیاری از نتایج کاری مثل رضایت زیردستان از سرپرست، وضوح طور تجربی، تحقیقات روابط مهمی بین تباد به

 (.3442دهند )وو یو جی،  نقش، رضایت کلی، تعهد سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی را نشان می
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 بررسی فرضیه دوم پژوهش

آمده در پژوهش  دست پردازند. نتایج به نفس در رابطه بین رهبر عضو و حسادت می کننده عزت به بررسی نقش تعدیل هفرضیاین 

های حسینی  تواند رابطه بین رهبر عضو و حسادت را تعدیل نماید. نتایج این پژوهش با یافته نفس می نشان داد که عزت

( همسو 3411(، ناندکار )3442(، کوهن، چاراش و مولر )3442لز و چو )نی(، کیم، او3444(، ویکو )1222کوکمری و همکاران )

( نشان 1222( نا همسو است.. عابدی، شیعه زاده و سید حسینی )1222های عابدی، شیعه زاده و سید حسینی ) است و با یافته

ود احترامی کارکنان تأثیر منفی خ ( نشان داد حسادت بر3444که ویکو ) دادند که خود احترامی بر حسادت تأثیر ندارد درحالی

( 3442( و کوهن و همکاران )3442یابد. کیم و همکاران ) دارد، یعنی با افزایش حسادت میزان خود احترامی در فرد کاهش می

عنوان یک میانجی  گر یا حتی به عنوان یک تعدیل تواند به نفس می نیز نشان دادند که در رابطه بین رهبر عضو و حسادت عزت

نفس کارکنانشان را  نفس و اعتمادبه ع از بروز حسادت شود و یا از میزان حسادت بکاهد. مدیرانی که در محیط کار عزتانم

کارند.  را در نهال وجود کارکنانشان می  کنند و بنابراین، بذر حسادت ها را با دیگران مقایسه می کنند، ناخودآگاه آن دار می خدشه

توان گفت یکی از  کند؛ بنابراین می آنکه خود را با خویشتن مقایسه کند، با دیگران مقایسه میی جا در این صورت، کارمند به

 .(1226نفس است )سنایی،  های مقابله با حسادت، افزایش عزت راه

 

 بررسی فرضیه سوم پژوهش

آمده در  دست . نتایج بهندپرداز کننده روان رنجوری در رابطه بین رهبر عضو و حسادت می به بررسی نقش تعدیل فرضیهاین 

های  تواند رابطه بین رهبر عضو و حسادت را تعدیل نماید. نتایج این پژوهش با یافته پژوهش نشان داد که روان رنجوری می

( همسو است. محرابی و 3442(، هسام ابوالانین )3444(، مون )3442(، امریک و اویوما )1222آبادی ) محرابی و اسماعیل

های شخصیتی بر رفتار کارکنان تأثیر دارد و باعث  ( در پژوهش خود نشان دادند که شخصیت و انواع تیپ1222)زاده  اسماعیل

شود که موردحمایت مدیران ارشد سازمانی است و همواره مدیران به دنبال این هستند که بتوانند کارکنان  بروز رفتارهایی می

( و 3444(، مون )3442ا در سازمان داشته باشند. امریک و اویوما )ر را طوری پرورش و حمایت کنند که رفتارهایی مثبتی

هایشان نشان دادند که روان رنجوری بر بروز رفتارهای مثبت و مناسب در سازمان تأثیر مثبت دارد.  هسام ابوالانیم در پژوهش

راب، ترس، بدخلقی، نگرانی، ضطیکی از صفات شخصیتی بنیادین است که با ا (Neuroticisim)روان رنجوری یا نوروتیسیزم 

ارزش  کم رفتارهاییرنجور، زمان خود را به انجام دادن  شود.انسان روان حسادت، یأس، غیرت و احساس تنهایی شناخته می

گیری، یکی از عناصر اصلی  تصمیمویژه در هنگام  اند. ناتوانی در انتخاب، به شده درونی کهویژه رفتارهایی  کند، به محدود می

  .(1280رنجوری است)گنجی،  نروا

تواند میزان حسادت را افزایش دهد و در رفتارهای کاری افراد تأثیر منفی  رود روان رنجوری می طور که انتظار می بنابراین همان

گونه  داشته باشد، اما در این پژوهش روان رنجوری سبب افزایش یا کاهش میزان حسادت کارکنان دولتی نشده است و هیچ

ی پژوهش  تواند به دلایل فرهنگی و موقعیت نمونه یا عدم همسویی می  ی در این خصوص اثبات نگردید. این عدم رابطها رابطه

باشد. این پژوهش در شهرستان کنگاور که یک شهرستان کوچک با بافت فرهنگی اجتماعی سنتی است انجام پذیرفته است و 

 ذار باشد رگامکان دارد این عوامل بر نتایج این پژوهش تأثی

 

 

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%AF%D8%B1%D9%88%D9%86
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%AA%D8%B5%D9%85%DB%8C%D9%85
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 بررسی فرضیه چهارم پژوهش

به بررسی رابطه بین حسادت با رفتارهای کاری انحرافی در بین کارکنان ادارات دولتی پرداخته است، نتایج  فرضیهاین 

بین حسادت سازمانی با رفتارهای کاری انحرافی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. نتایج این آمده نشان داد که  دست به

(، کارپانزانو 3442(، بروکنر و دیگران )3442(، مایکل و کاستالفرنچی )3412های عبدل کرم خان و همکاران ) ژوهش با یافتهپ

( همسو است. 3412(، کیم، جانگ و جانگ لی )3413لین )( و خان، بل و کارتا3442(، بروکنر و دیگران )3443و دیگران )

( و بروکنر و 3442شود. بروکنر ) سادت سبب به وجود آمدن رفتارهای انحرافی میعبدل کرم خان و همکاران نشان دادند که ح

و شدت این  شود هایشان نشان دادند که حسادت در محیط کار باعث بروز رفتار کاری انحرافی می ( در پژوهش3442دیگران )

رفتارهای کاری انحرافی رابطه مثبت و  ( نشان داد که بین حسادت و3412دهد. کیم، جانگ و جانگ لی ) رفتارها را افزایش می

معناداری وجود دارد. سه پیامد اصلی حسادت در محیط کار شامل رفتارهای کاری و تمایل به ترک خدمت، روابط بین فردی و 

های خفیفی هستند که  رفتاری باشند. رفتارهای غیر شهروندی سازمانی، شامل کج یر شهروندی( میرفتارهای ضداجتماعی )یا غ

باشند.  طرف مقابل می رخلاف هنجارهای سازمانی مبنی بر احترام متقابل و با نیت نامعلوم و مبهم درصدد ضربه زدن بهب

 (. 3448دافی و همکاران، ادبی، عدم توجه و احترام به دیگران است ) ی این رفتارها بی مشخصه

 

 بررسی فرضیه پنجم پژوهش

ک از عدالت توزیعی در رابطه بین حسادت با رفتارهای کاری انحرافی پرداخته کننده ادرا به بررسی نقش تعدیل فرضیهاین 

های کاری انحرافی تواند رابطه بین حسادت سازمانی با رفتار آمده نشان داد که ادراک از عدالت توزیعی نمی دست است، نتایج به

(، بروکنر و 3442(، مایکل و کاستالفرنچی )3412های عبدل کرم خان و همکاران ) را تعدیل نماید. نتایج این پژوهش با یافته

( نا همسو است. عبدل کرم خان و همکاران نشان دادند که زمانی که حسادت 3442( و بروکنر و دیگران )3442ویسنفلد )

و دیکمن  ( و بروکنر، ویسنفلد3442انحرافی نیز کمتر بود ادراک از عدالت بالا بود و بروکنر و دیگران )پایین بود و رفتارهای 

دهد.  تواند رفتارهای منفی مثل حسادت و رفتارهای کاری انحرافی را ترویج می ( نیز نشان دادند که ادراک از عدالت می3442)

ها و  ها تأثیرگذار است، عدالت سازمانی است. عدالت توزیعی به توزیع پاداش یکی از متغیرهای که بر سرمایه انسانی در سازمان

 (.1288های سازمانی است )جواهری کامل،  رد و شامل ادراک کارکنان از توزیع منابع و پاداشها اشاره دا تنبیه

وهش برعکس این مسئله را شد که عدالت توزیعی رفتارهای کاری را تعدیل نماید اما نتایج پژ بینی می در این پژوهش پیش

ابه پیشین تحت تأثیر بافت فرهنگی و اجتماعی های مش رغم پژوهش نشان داد که این نتیجه ممکن است در این پژوهش علی

صورت عادلانه  های کوچک توزیع پاداش و نیز توزیع منابع سازمانی به جامعه آماری پژوهش باشد و همچنین در شهرستان

سئله در شهرهای کوچک بین کارکنان اداری سبب ایجاد حسادت و یا بروز رفتارهای انحرافی پذیرد و این م صورت می

 د. شو نمی

 

 بررسی فرضیه ششم پژوهش

ای در رابطه بین حسادت با رفتارهای کاری انحرافی پرداخته  کننده ادراک از عدالت رویه به بررسی نقش تعدیل فرضیهاین 

تواند رابطه بین حسادت سازمانی با رفتارهای کاری انحرافی  ای می که ادراک از عدالت رویهآمده نشان داد  دست است، نتایج به

(، بروکنر و 3442(، مایکل و کاستالفرنچی )3412های عبدل کرم خان و همکاران ) تعدیل نماید. نتایج این پژوهش با یافتهرا 
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رم خان و همکاران نشان دادند که زمانی که حسادت ( نا همسو است. عبدل ک3442( و بروکنر و دیگران )3442ویسنفلد )

( و بروکنر، ویسنفلد و دیکمن 3442ادراک از عدالت بالا بود و بروکنر و دیگران ) پایین بود و رفتارهای انحرافی نیز کمتر بود

های کاری انحرافی شود. تواند باعث بروز رفتارهای منفی چون حسادت و رفتار ( نیز نشان دادند ادراک افراد از عدالت می3442)

شود، رفتارهای  صورت غیرمنصفانه رفتار می ها به آن که افراد احساس کنند در سازمان با بارون و گرین برگ معتقدند، هنگامی

دهند؛ بنابراین ادراک از عدم رعایت عدالت  زنند را نشان می پرخاشگری که از طریق آن افراد به دیگر همکاران خود صدمه می

نوبه خود به  تارها نیز بههای اساسی در بروز رفتارهای پرخاشگرانه باشد که این رف منزله یکی از عامل تواند به کار می در محیط

 (.3444ایجاد و حفظ سرمایه اجتماعی در سازمان لطمه بزرگی وارد خواهد کرد )گرین برگ و بارون، 

رهبر و یا مدیر اداره و نیز رفتار عادلانه وی ندارند، درواقع  در شهرستان کنگاور معمولاً کارکنان برداشت منطقی از رفتار

کنند در حالی این برابری تحت تأثیر  دالت را رفتار یکسان و برابری با دیگر همکاران قلمداد میاکثریت کارکنان معنای دقیق ع

شود در این شهرستان  مشاهده می میزان تحصیلات، حجم کار، نگرش و رفتار کارمند قرار دارد. با توجه به فضای فرهنگی که

عمولاً روسای ادارات متهم به حمایت و جانبداری از قومیت ای م )چند فرهنگی و عدم تجانس فرهنگی( و رفتار قومی و قبیله

 شود.  ها هر قدر هم کار عادلانه باشد با برچسب قومیت انکار و رد می شوند و رفتار آن خود می
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