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Abstract 

The aim of this study was to investigate the effect of types of envy on employees' 

creative behaviors. In this regard, the mediating role of employees` intrinsic motivation and 

the moderating role of perceived organizational justice were considered as well. The 

statistical population of the present study included all employees of Oghab Afshan 

Manufacturing and Industrial Company, of which a random sample of 280 employees 
participated in the study. Research data were collected using a questionnaire and analyzed 

by structural equation modeling with SPSS and LISREL software. Findings showed that the 

feeling of envy affects the creative behaviors of employees through the effect it has on the 

intrinsic motivation of employees, so that this effect is different for different types of envy. 

So that, malicious envy prevents employees from participating in creative behaviors by 

reducing their intrinsic motivation, but benign envy has a positive effect on their creative 

behaviors by increasing employees' intrinsic motivation. In addition, the moderating role of 

employees' perceptions of organizational justice in the relationship between envy and 

intrinsic motivation was not confirmed. 
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 چکیده
هدف تحقیق حاضر، بررسی تأثیر انواع حسادت بر رفتارهای خلاقانۀ  اارااۀاب بۀود اۀ  در ایۀط رابقۀ ، نقۀ         

توج  قرار گرفت. جامع  آماری شامل ااادۀ ادراک از عدالت سازمانی نیز مورد میانجی انگیزۀ درونی و نق  تعدیل
نفر در تحقیق  686ای تصادفی ب  تعداد میاب، نمون  افشاب بود ا  ازایط الی  ااراااب شرات تولیدی و صاعتی عقاب

 یۀابی معۀاد ت سۀاختاری   آوری شۀد و بۀا روش مۀد    های تحقیق با استفاده از پرسشاام  جمعمشارات نمودند. داده
هۀای تحقیۀق نشۀاب داد احسۀا      وتحلیل قرار گرفت. یافت  مورد تجزی  LISRELو  SPSS افزارهایو با استفاده از نرم

گذارد، بۀر رفتارهۀای خلاقانۀ  اارااۀاب تأثیرگۀذار      حسادت ازطریق تأثیری ا  بر انگیزۀ درونی ااراااب برجای می
ازطریق ااه  انگیزۀ درونی  ا  ایط تأثیرگذاری برای انواع حسادت، متفاوت است. حسادت مخرب طوری است؛ ب 

شود، اما حسادت ملایم و سازنده بۀا افۀزای  انگیۀزۀ درونۀی     ااراااب مانع از مشارات آنها در رفتارهای خلاقان  می
اااۀدۀ ادراک اارااۀاب از عۀدالت    بۀرایط، نقۀ  تعۀدیل    ااراااب بر رفتارهای خلاقان  آنها تأثیر مثبتۀی دارد. عۀلاوه  

  واع حسادت و انگیزش درونی تأیید نشد.سازمانی در رابق  بیط ان
 

 .حسادت؛ انگیزش درونی؛ ادراک از عدالت سازمانی؛ رفتار خلاقانه: کلیدواژه
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 مقدمه

اارااۀاب را در مبۀادرت بۀ  رفتارهۀای خلاقانۀ        داند ا  بایها ب  ایط نتیج  رسیده امروزه مدیراب سازماب

شۀود و بۀ    گام در نوآوری سۀازمانی محسۀوب مۀی    خلاقان  اولیطخلاقیت و رفتارهای ا  ؛ چراتشویق نمایاد

هایی برای ترغیب ااراااب جهت مشارات در رفتارهای خلاق و رفع دنبا  روش ها ب  یط خاطر، سازمابمه

ی مشۀارات آنهۀا در   امعاۀ  ااۀاب بۀ   (. رفتارهۀای خلاقانۀ  اار  6666و همکۀاراب،   2)بریدنتا  موانع آب هستاد

ل ، جسۀتجوی اطلاعۀات،   ئجمل  شااسایی و تبییط مسۀ ازهای خلاق است ا  مراحل مختلفی فرایادها یا شیوه

رفتارهای خلاقان  (. 6666و همکاراب،  6گیرد )مائومی ها را دربرپردازی، شااسایی راهکارها و بیاب ایدهایده

 لت دارند، بۀر  ااراااب برخلاف عملکرد خلاقان  و نوآوری سازمانی ا  بر پیامدهای حاصل از خلاقیت د

، 6تواناۀد بۀ  ایۀط پیامۀدها ماجۀر شۀوند )الۀرک و پریۀرا        ا  می ندمشارات ااراااب در فرایادهایی متمراز

اارااۀاب و   تحقیۀق موجۀود دربۀارۀ رفتارهۀای خلاقانۀ       ب  ادبیات و پیشۀیا   (. در تحقیق حاضر، باتوج 6666

ثر بر فرایاد مشۀارات اارااۀاب   ؤم سازوااری عاواب تأثیر انواع حسادت ب اسا  نظری  مقایس  اجتماعی، بر

برنۀده اسۀت اۀ  در فۀرد      ، یکی از انواع احساسۀات تحلیۀل  در رفتارهای خلاقان  بررسی شده است. حسادت

ی بۀرای  تواند پیامۀدهای مافۀی یۀا مثبتۀ    ااد و می احسا  حقارت یا ضعف و نارضایتی از وضعیت ایجاد می

نکت  مهم ایط است (. 6625، 4؛ آیرید 6662و همکاراب،  5دوِبد )وبهمراه داشت  باش افراد و محیط آنها ب 

تر پیامدهای حسادت در محیط اار، توج  ب  انۀواع آب بسۀیار ضۀروری اسۀت. در     ماظور شااخت دقیق ا  ب 

و حسۀادت   2حسادت مخرب ادبیات تحقیق، دو نوع حسادت در محیط اار معرفی شده است ا  عبارتاد از

(. در 6626دوِب و همکۀاراب،  دنبا  داشت  باشاد )وب تواناد پیامدهای مافی و مثبتی ب ا  می 7ملایم یا سازنده

ویژه پیامدهای حسادت مخرب مورد توجۀ  محققۀاب بۀوده    تحقیقات پیشیط، غالباً پیامدهای مافیِ حسادت ب 

دهۀد  حقیۀق نشۀاب مۀی   (. مرور ادبیۀات و پیشۀیا  ت  6666؛ بریدنتا  و همکاراب، 6666و همکاراب،  8است )لیو

ویژه اثرات آب بر رفتارهای خلاقان  ااراااب امتر مورد بررسی قرار پیامدهای حسادت ملایم یا سازنده، ب 
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 دلیۀل امبۀود یۀا نقۀ      سا  نۀامقلوب بۀ   چ  حسادت ملایم و سازنده هم در فرد نوعی احاگرگرفت  است. 

توانۀد فۀرد را بۀ     رسۀد حسۀادت سۀازنده مۀی    نظۀر مۀی   ااد، اما بۀ  شده در مقایس  با دیگراب ایجاد می ادراک

ل  ئبررسی ایۀط مسۀ   ،(. باابرایط، هدف اصلی تحقیق حاضر6666، 2عملکرد بهتر ترغیب نماید )زاریا و بشیر

داشۀت  باشۀاد.   تواناۀد بۀر رفتارهۀای خلاقانۀ  اارااۀاب      ی مۀی تأثیراست ا  انواع حسادت در محیط اار چ  

نیۀز در روابۀط    6و ادراک از عدالت سازمانی 6نق  متغیرهای انگیزش درونیبرایط، در تحقیق حاضر  علاوه

نۀوعی انگیۀزش مسۀتقل و خوداۀار اسۀت اۀ  بۀر         ،مذاور مورد بررسی قرار گرفت  است. انگیۀزش درونۀی  

هۀای مختلۀف و رسۀیدب بۀ  خبرگۀی در آب      احسا  داشتط حق انتخاب برای فعالیت و مشۀارات در حۀوزه  

طور خوداار  عاواب انگیزشی ا  ب  در ایط مفهوم، انگیزش درونی ب (. 6666،  5کها مبتای است )جانحوزه

تواند فرد را ب  سمت انجام رفتارها و اقداماتی ا  هم برای سازماب و هم برای فۀرد  شود، میدر فرد فعا  می

ه اسۀت،  ( اسۀتد   اۀرد  2222) 2اۀ  آمابیۀل  طور (. همۀاب 6666، 4هدایت نماید )رایاب و دسۀی ، مفید هستاد

ارنۀۀد، ااجکۀۀاوی بیشۀۀتری دارنۀۀد و ازنظۀۀر خهاۀۀی و شۀۀااختی    اارااۀۀانی اۀۀ  از انگیۀۀزش درونۀۀی برخورد 

پذیرتر هستاد. ایط ااراااب تمایۀل زیۀادی بۀ  جسۀتجوی اطلاعۀات و دانۀ  جدیۀد دارنۀد و سۀعی           انعقاف

د خلاقیۀت  شۀو اااد از رویکردهای جدیدتر در تصمیمات خود استفاده نمایاۀد اۀ  ایۀط امۀر باعۀ  مۀی       می

ط فرض شده است ا  احسا  برایط، در ایط تحقیق چای علاوه(. 6624، 7بیشتری داشت  باشاد )هانام و نارایاب

مشۀارات آنهۀا در فرایاۀدها و     بۀر گذارد جای میتأثیری ا  بر انگیزش درونی ااراااب برطریق حسادت از

وع حسادت، متفاوت خواهد بۀود. همناۀیط،   ب  ن تأثیرگذاری باتوج گذار است و ایط تأثیررفتارهای خلاقان  

هۀای  ثر باشۀد. مۀد   ؤهای رفتاری فۀرد مۀ  تواند در وااا ادراک ااراااب از عدالت سازمانی و ابعاد آب می

و  8انۀد )خۀاب  عۀدالتی اشۀاره اۀرده   نظری موجود درباره حسادت نیز ب  رابق  بۀیط حسۀادت و ادراک از بۀی   

ا  ادراک از عدالت و انصۀاف در   است نشاب داده ،(. تحقیقاتی ا  در ایط باره انجام شده6625همکاراب، 

رفتارهۀای   هۀای نۀامقلوب و همناۀیط بۀر    هۀای افۀراد در وضۀعیت   ها و وااۀا  تواناد بر پاسخمحیط اار می
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؛ 2226، 2فۀارلیط ی و مۀک گذار باشۀد )سۀویا  تأثیرقبا  همکاراب، سرپرستاب و الّ سازماب مخرب ااری در

انۀد،  ( استد   اۀرده 2222و همکاراب ) 6با دبا  وبطور برایط، هماب (. علاوه2222و همکاراب،  6آاویاو

ات متقابل ادراک از عدالت و حا ت نامقلوبی همنوب پیامۀدهای حاصۀل از حسۀادت، در بسۀتری از     تأثیر

واااشۀی   مثابۀ   عاواب یک حالت احساسی بۀ   ت ب حساد چراا  ؛دهادهایی بسیار قوی رخ میخودارزشیابی

دنبۀا  تبیۀیط    در چایط شرایقی فرد ممکط است بۀ   گیرد و های اجتماعی ناخوشایاد شکل میبرابر مقایس  در

بۀیط، ادراک فۀرد از عۀدالت     . درایۀط (6666، 5های اجتماعی ناخوشۀایاد برآیۀد )اۀیم و بیۀر    علل ایط مقایس 

حۀا ،   بۀاایط گیرد. هایی باشد ا  برمباای خودارزشیابی، مورد استفاده فرد قرار میتواند یکی از ایط تبییط می

و نقۀ    زماب حسادت و ادراک از عدالت سازمانی انجۀام شۀده   مقالعات اندای درباره اثرات ترایبی و هم

اسۀت.  ادراک افراد از عدالت سازمانی در بررسی اثرات و پیامدهای حسادت امتر مورد توج  قرار گرفتۀ   

تواب نق  ادراک ااراااب از انواع عدالت سۀازمانی و چگۀونگی   گرفتط متغیر عدالت، میبا درنظرباابرایط، 

دیگۀر،   عبۀارت  بررسی نمود. ب تری اثرگذاری آب را بر پیامدهای انواع حسادت در محیط اار ب  شکل دقیق

 تۀأثیر تحۀت   ،ت شۀده اسۀت  ها و رفتارهای ااری شخصی اۀ  دچۀار احسۀا  حسۀاد    رود وااا انتظار می

گرفتط اثرات انواع حسادت شامل حسۀادت  تحقیق حاضر با درنظرادراک او از عدالت سازمانی قرار گیرد. 

زماب پیامدهای حسادت و ادراک از  مخرب و حسادت سازنده یا ملایم ب  شکل مجزا و همنایط بررسی هم

تواند در رفع خۀ  مقالعۀاتی موجۀود در    می ای انگیزش درونی ااراااب،عدالت سازمانی و نیز نق  واسق 

 حوزۀ عواطف و احساسات و اثرات عملکردی آنها سهیم باشد.

دلیۀل حجۀم بۀا ی نیۀروی انسۀانی و تعۀاملات و ارتباطۀات         افشاب بۀ   ات تولیدی و صاعتی عقابدر شر

آیۀد   وجۀود مۀی    بۀ هایی ا  بیط ااراااب و در سقح فۀردی  حسادت ،با یی ا  ااراااب روزان  با هم دارند

ا  توجۀ  بۀ  مسۀائل    �ااراااب را درگیر مسائل جانبی اار ااد. ایط درحالی است�ساز شود و�تواند مسئل  می

مسئل  اصلی تحقیق حاضۀر ایۀط    ،رو ت بسیار با یی برخوردار است. ازایطعاطفی و رفتاری ااراااب از اهمی

مقالعۀ  داشۀت  و   قان  ااراااب در سۀازماب مورد رخلای بر رفتاتأثیراست ا  حسادت و انواع مختلف آب چ  

ااۀد. نتۀایا ایۀط    انگیزه درونی ااراااب و ادراک آنها از عدالت سازمانی چ  نقشی در ایۀط رابقۀ  ایفۀا مۀی    
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مقالع  بۀرای افۀزای  مشۀارات اارااۀاب در رفتارهۀای خلاقانۀ  در       تواند ب  مدیراب سازماب موردتحقیق می

 ک نماید.محیط اار و رفع موانع آب ام
 

 مبانی نظری و پیشینۀ پژوهش

حسۀادت نیۀز از ایۀط     های احساسی باشۀاد. تواناد شامل خلق و خوها و یا حالتالی، عواطف میطور ب 

های پایدار باشد و یا ایاک  در موقعیتصفت نسبتاًتواند یک حالت احساسی یا یک نیست و می اقاعده مستثا
(. موضوع حسادت 6625شااختی فرد بروز نماید )خاب و همکاراب، های روابنظر از ویژگیخاصی، صرف

هۀای مختلۀف و متفۀاوتی دربۀاره حسۀادت      های مختلف علمی مورد توج  قرار گرفت  است و نظری در رشت 
( س  رویکۀرد نظۀری را   6628و همکاراب ) 6مثا ،  نگ برای(. 6628و همکاراب،  2باشد )بوردمطمقرح می

یی نمودند ا  شامل نظری  حسادت مخرب، نظری  دوگان  حسادت و نظری  دردنۀاک  دربارۀ حسادت شااسا
اۀیط  شوند. در نظری  حسۀادت مخۀرب بۀر احسۀا  حقۀارت و تافۀر همۀراه بۀا حسۀادت و همن         حسادت می

شود )اسۀمیت و  تأاید می ،قبا  فردی ا  مورد حسادت قرار گرفت  استرفتارهای مخرب حاصل از آب در
شود ا  حسادت دو تجربۀ  متمۀایز را بۀ  همۀراه     نظری  دوگان  حسادت ایط طور بح  می(. در 6667، 6ایم

تواب مورد بررسی قرار داد ا  عبارتاد از حسادت مخرب و حسۀادت  دارد و درنتیج  دو نوع حسادت را می

د و رب ب  انتقۀا ااد ا  عملکرد خود را ارتقا دهد و حسادت مخسازنده. حسادت سازنده فرد را ترغیب می
(. نظریۀ   6622دوِب، شۀود )وب ماجۀر مۀی   ،قبا  فردی ا  مورد حسادت واقع شده استرفتارهای مخرب در

دردناک حسادت نیز بر ایط نکت  تمراز دارد ا  چگون  احسا  ناخوشایاد و دردناک حاصل از ضۀعف و  
تواناد مثبت یۀا  ها می ااد ا  ایط واااهای رفتاری میحقارت فرد نسبت ب  دیگراب او را وادار ب  وااا 

( با ترایب دو رویکرد 6628نهایت  نگ و همکاراب )در(. 6627، 5چاراش و  رسط -مافی باشاد )اوهط
اسۀا  آب،  بردوگان  و رویکرد دردناک حسادت، نظری  دوگان  حسۀادت دردنۀاک را معرفۀی اردنۀد اۀ       

نامقلوب و دردناک ب  دو نۀوع   احسا  نق  و حقارت، احسا  نامقلوب و دردناای است و ایط احسا 
دیگر، احسا  حسادت فرد را متوجۀ  تهدیۀدی    عبارت ب شود. حسادت مخرب و حسادت سازنده ماجر می

 همراه داشت  باشد.  تواند ب های رفتاری خاصی را مینهایت وااا ااد ا  درمی

                                                                                                                                             

1. Boardman 

2. Lange 

3. Smith & Kim 

4. Cohen-Charash & Larsen 
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از یۀک رویۀداد اۀاری    شود اۀ  ارزیۀابی شۀااختی    واره چایط استد   می دیگر، در نظری  طرح ازطرف

واره در خهۀط و حافظۀ     دنبا  تجربیات مشابهی باشد ا  بۀ  شۀکل طۀرح    شود فرد در حافظ  خود ب باع  می

تواب گفۀت ارزیۀابی اولیۀ  عۀاطفی فۀرد از       اسا  می . برایط(2284، 2اند )ماراو  و زاجونکفرد ثبت شده

ا تحریۀک و برانگیختۀ  نمایۀد )فیسۀک و     تواند تجارب عۀاطفی پاهۀاب فۀرد ر   یک رویداد در محیط اار می

دهاۀدۀ یۀک سۀاختار شۀااختی اسۀت اۀ        واره، یک طرحواره نشاب اسا  نظری  طرحبر(. 2222، 6مورلیاگ

، 6شۀود )فیسۀک و پاولنۀاک   دان  مربوط ب  متغیرهای یک حوزۀ خاص و روابۀط بۀیط آنهۀا را شۀامل مۀی     

شۀود فۀرد نۀوعی    باع  مۀی  ،را تحریک ارده است (. باابرایط، ارزیابی فرد از موقعیتی ا  حسادت او2282

حۀا ،   جایگۀاه و ماۀافع  داشۀت  باشۀد و درعۀیط     ارزیابی شااختی از تهدیۀد ناشۀی از آب رویۀداد نسۀبت بۀ       

نتیج ، ایط ارزیابی شااختی فرد را بۀ  سۀمت   در شود وهای عاطفی مرتبط با آب نیز در فرد فعا  میواره طرح

  (.6625و همکاراب،  5هد )ویگادبروز رفتارهای مختلف سوق می

اسۀا  نظریۀ  مقایسۀ  اجتمۀاعی نیۀز تبیۀیط نمۀود.        تۀواب بر برایط، حسۀادت و پیامۀدهای آب را مۀی    علاوه

ماظۀور ارزیۀابی خۀود در مقایسۀ  بۀا       را فرایادی برای اسب اطلاعات بۀ   ( مقایس  اجتماعی2245) 4فستیاگر

شود ا  اسا  ایط نظری ، حسادت زمانی شروع میبرود. دیگراب و تعییط رتب  و جایگاه نسبی فرد معرفی نم

هۀا یۀا مزایۀایی    ها، موفقیۀت ها، داراییها، ویژگیااد فاقد توانمادیفرد با مقایس  خود با دیگراب، تصور می

عاۀواب پیامۀد    نتیجۀ ، حسۀادت بۀ    در (.6666)لیو و همکاراب،  نداست ا  فرد یا افراد دیگر از آنها برخوردار

ااۀد بۀا   (. در ایۀط وضۀعیت، فۀرد سۀعی مۀی     6625تواند بروز یابد )آیۀدری،،  مقایس  اجتماعی میاحساسی 

شده در اثر مقایس  اجتماعی را ااه  دهۀد  دادب خود، شکاف ایجادطریق ارتقاتضعیف طرف مقابل و یا از

عاۀواب یۀک حالۀت خهاۀی      ت بۀ  (. در رویکرد ساتی یا رویکۀرد مخۀرب، حسۀاد   6666و همکاراب،  2)پاگ

شود ا  همواره ب  پیامدهای مافی ماناد احسا  حقارت، خصومت، تحلیل رفتگی و تافر ماجۀر  تعریف می

توانۀد بۀ    شۀود اۀ  حسۀادت مۀی    (. در رویکرد ملایم یا سۀازنده، تأایۀد مۀی   6667شود )اسمیت و ایم، می

اۀ  مۀورد   جۀای تۀلاش بۀرای سۀراوب یۀا تضۀعیف فۀردی         ی خود ب طریق بهسازی و ارتقاپیشرفت افراد از

                                                                                                                                             

1. Markus & Zajonc 

2. Fiske & Morling 

3. Fiske & Pavelchak 

4. Veiga 

5. Festinger 

6. Peng 
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(. نکت  مهم ایط است ا  هۀر دو رویکۀرد   6662دوِب و همکاراب، حسادت واقع شده است، امک ااد )وب

اۀ  حسۀادت مخۀرب بۀر پیامۀدهای مافۀی و        طۀوری  بر پیامدهای حسادت هسۀتاد؛ بۀ    مبتای مخرب و سازنده

شۀده   و تحقیقات انجام ، اغلب مقالعات حاایطباااد. حسادت سازنده بر پیامدهای مثبت حسادت تأاید می

و همکۀاراب   6مثۀا ، تۀرِک   بۀرای  (.6622، 2انۀد )میلۀی   دربارۀ حسادت، روی اثرات مافی آب تمراۀز داشۀت   

ی مافی بر تمایل ب  اارآفریای تأثیر( در تحقیق خود ب  ایط نتیج  رسیدند ا  حسادت در محیط اار 6627)

مثبتی بر افزای  رفتارهای ااری  تأثیرمحیط اار ( در تحقیق خود نشاب داد حسادت در 6628) 6دارد. قادی

( استد   اردنۀد اۀ  حسۀادت بۀیط اارااۀاب در محۀیط اۀار بۀ          6666مخرب دارد. برایدنتا  و همکاراب )

( نیز بۀ  ایۀط نتیجۀ  رسۀیدند اۀ       6666شود. مائو و همکاراب )های ااری ماجر میطردشدگی افراد از گروه

د. لیۀو و  شۀو  رفتارهای غیرشۀهروندی اارااۀاب نسۀبت بۀ  یکۀدیگر مۀی       حسادت بیط ااراااب ماجر ب  بروز

ی مافی بۀر تسۀهیم اطلاعۀات داشۀت  و باعۀ       تأثیر( نیز در تحقیق خود نشاب دادند حسادت 6666همکاراب )

( نیۀز بۀ  نتیجۀ     666شود ااراااب اطلاعات و دان  خود را از یکدیگر پاهاب نمایاد. پاگ و همکۀاراب ) می

اسۀت ایۀط اسۀت    اردب اطلاعات و دان  دست یافتاد. آنن  مشخ   تأثیر حسادت بر پاهاب مشابهی درباره

انۀد. البتۀ    اسا  رویکرد سۀاتی یۀا مخۀرب بۀ  حسۀادت در محۀیط اۀار انجۀام شۀده         ا  تحقیقات مذاور بر

ا و مثۀا ، زاریۀ   اند. برایاسا  رویکرد سازنده یا ملایم ب  حسادت در محیط اار انجام شدهتحقیقاتی نیز بر

طریۀق بۀرانگیختط   توانۀد از ( در تحقیق خود نشاب دادنۀد عۀدم تسۀهیم دانۀ  بۀیط اارااۀاب مۀی       6666بشیر )

( نیز در مقالع  خۀود نشۀاب   6625احسا  حسادت در ااراااب، آنها را ب  خلاقیت ترغیب نماید. آیرید  )

هۀۀای  زم بۀرای خلاقیۀۀت در سۀازماب را فۀۀراهم سۀازد. در ایۀۀراب نیۀۀز    توانۀۀد زمیاۀ  داد حسۀادت سۀۀازنده مۀی  

 تأثیر غیرشهروندی رفتارهای بر ااراااب حسادت دادند نشاب در تحقیق خود( 2625ضیاالدیای و نصیری )

( در مقالع  خود ب  ایۀط  2627پور و همکاراب )است. قلی تأثیرولی بر تمایل ب  ترک خدمت بی ،مثبت دارد

شۀدب احسۀا  حسۀادت     تواند موجۀب برانگیختۀ   دند ا  روابط مقلوب ااراااب با سرپرستاب مینتیج  رسی

( نیز در تحقیۀق خۀود نشۀاب دادنۀد حسۀادت در      2628اصفهانی و حیدری آقاگلی )سایر ااراااب شود. نصر

ی زایۀ تواند ب  افزای  رفتارهۀای اۀاری انحرافۀی در اارااۀاب ماجۀر شۀود. رئیسۀی و ناسۀتی        محیط اار می

                                                                                                                                             

1. Milic 

2. Terek 

3. Ghadi 
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( نیز نشاب دادند حسادت در رابق  بیط بدبیای سازمانی و رفتارهای ضدشهروندی نقۀ  میۀانجی ایفۀا    2628)

 در حسادت داری، معای طور ب  عضو رهبر مبادل  فیت( در تحقیق خود نشاب داد ای2622حکیمی )ااد. می

( نیۀز در  2622و همکۀاراب )  پۀور ااۀد. حسۀط  مۀی  بیاۀی را پۀی   انحرافی ااری رفتارهای متعاقباً و اار محل

ای ا  دربارۀ پیشۀاندها و پیامۀدهای حسۀادت در محۀیط اۀار انجۀام دادنۀد، نارضۀایتی شۀغلی، عۀدم           مقالع 

عاواب پیامدهای حسادت در محۀیط اۀار    روندی سازمانی و نااارآمدی را ب مشارات، ااه  رفتارهای شه

  معرفی نمودند.

مبۀانی نظۀری تبیۀیط     عاۀواب  بۀ  تواناد هایی ا  میو نیز نظری  های موجود درباره حسادتبا بررسی نظری 

دوگانۀ  حسۀادت دردنۀاک    تواب گفۀت نظریۀ    می ،پیامدهای حسادت در محیط اار مورد توج  قرار گیرند

های پیشیط درباره حسادت و توج  ب  انۀواع آب و نیۀز   اردب نظری  ترایب( ب  دلیل 6628 نگ و همکاراب )

توانۀد در  باشد اۀ  مۀی   تری درخصوص حسادت مییری پیامدهای حسادت، نظری  جامعگتبییط نحوه شکل

واره )مۀاراو  و زاجونۀک،    ایط، نظری  طرح بر علاوههای رفتار سازمانی نیز مورد استفاده قرار گیرد. تحلیل

اجتمۀاعی   هۀای شۀااختی و  سۀازواار دلیل توج  بۀ    ( نیز ب 2245اجتماعی )فستیاگر،  ( و نظری  مقایس 2284

بۀرایط،   پیامۀدهای آب ارائۀ  نمایاۀد. عۀلاوه    های مفیدی دربۀاره حسۀادت و   تواناد تبییطدخیل در حسادت می

شود ایط است ا  ااثر تحقیقاتی ا  دربارۀ حسادت در محیط اار آنن  از مرور پیشیا  پژوه  استاتاج می

اند و بر پیامدهای مافۀی حاصۀل از آب   اسا  رویکرد ساتی و مخرب ب  حسادت انجام شدهاند، برانجام شده

تواناۀد اثۀرات   ای اۀ  مۀی  اااۀده  تعۀدیل ایاک  در تحقیقات پیشیط متغیرهای میانجی و  اند. ضمطتمراز داشت 

گۀرفتط هۀر دو رویکۀرد    اند. در تحقیق حاضر و با درنظرانواع حسادت را متأثر سازند امتر مورد توج  بوده

انۀواع حسۀادت بۀر رفتارهۀای خلاقانۀ        تۀأثیر اار، علاوه بۀر بررسۀی    مخرب و سازنده ب  حسادت در محیط

اااده ادراک از عدالت سازمانی نیۀز مۀورد توجۀ  قۀرار      تعدیل ااراااب، نق  میاننی انگیزۀ درونی و نق 

 گرفت  است.

 

 حسادت سازنده، انگیزه درونی و رفتار خلاقانه

فرد از داشۀتط یۀک نقۀ  یۀا محۀدودیت در      ای است ا  هاگام ادراک حسادت ملایم و سازنده تجرب 

نهایت بۀا غلبۀ  بۀر آب    ها را دارد و در ولی فرد انگیزه اافی برای رفع ااستی ،دهد رسیدب ب  موفقیت رخ می

توانۀد   وجود ایط انگیزه برای ارتقا و بهبۀود مۀی   .(6662دوِب و همکاراب، تواند ب  موفقیت دست یابد )وبمی
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حسادت سازنده راه رسیدب فرد ب  موفقیۀت   گر سازد.سازنده و مفید جلوه یک احسا  عاواب ب حسادت را 

(. انگیۀزه  6622دوِب و همکۀاراب،  دهۀد )وب ااد و فرد را ب  سمت بهبود سوق میو پیشرفت را ب  او الهام می

ماۀد هسۀتاد، یکۀی از مزایۀای مثبۀت مقایسۀ  موقعیۀت خۀود بۀا          برای رسیدب ب  آنن  ا  دیگراب از آب بهۀره 

حسۀادت سۀازنده    ،حقیقۀت در(. 6626، 2توانۀد بۀ  حسۀادت سۀازنده ماجۀر شۀود )تۀای       یگراب است ا  مید

ااۀد و شۀخ     مولد عمۀل مۀی   صورت یک انگیزۀ ؛ چراا  ب تواند در مقابل حسادت مخرب قرار گیرد می

چۀاراش،  -)اۀوهط  برسۀاند  ،ااد اااده درصدد است تا خود را ب  سقح فردی ا  ب  او حسادت می حسادت

رسۀاندب بۀ     جای آسیب ش بیشتر برای رسیدب ب  موفقیت ب حسادت ملایم و سازنده فرد را برای تلا .(6662

انگیزاند تا از ایط طریق بتوانۀد جایگۀاه خۀود را ارتقۀا بخشۀد      فردی ا  مورد حسادت واقع شده است، برمی

اتی است ا  با تجرب  غم و چ  حسادت سازنده دارای هماب ماهیت ناخوشایاد و احساساگر(. 6622، 6)اائو

(. برخۀی از  6622ولی مشخ  است ا  بۀا حسۀادت مخۀرب متفۀاوت اسۀت )میلۀی ،        ،شوداندوه همراه می

آمۀدب بۀر    فۀائق  شود فرد برایااد و باع  می اند ا  حسادت فرد را ترغیب ب  عمل میمحققاب اظهار داشت 

 ،واقۀع در(. 6667ضعف، احسا  حقارت و یا داشتط شرایط نامساعدتر خود تلاش نماید )اسۀمیت و اۀیم،   

تواند زمیا  فعالیت و تلاش بیشتر در  اند ا  حسادت سازنده در یک جامع  می برخی از محققاب تأاید ارده

(. باۀابرایط، ایۀط   6626، 6اۀابرال، های ااری و اقتصادی را فراهم سازد )جمل  فعالیتازهای مختلف حوزه

خواهد بۀ  آب دسۀت    تواند ب  تمایل و انگیزه درونی قوی برای دستیابی ب  آنن  فرد می شکل از حسادت می

بودب زش خوداار است اۀ  بۀر احسۀا  مختۀار    نوعی انگی ،(. انگیزش درونی6622یابد، ماجر شود )میلی ، 

(. 6626، 5باشۀد )هۀوب  ها مبتای میرگی در آب حوزههای مختلف و اسب مهارت و خبدر ااوش در حوزه

گری، انگیزش دونی نوعی از انگیزش است ا  تاظیمات رفتاری خاصی را در فرد اسا  نظری  خودتعییطبر

و همکۀاراب،   4شود فرد ب  شکل خاص و متمایزی رفتۀار نمایۀد )اۀارتای   نهایت باع  میااد و درایجاد می

توانۀد  تمایل و انگیزۀ شخصی برای انجام اقۀدامات و رفتارهۀای خلاقانۀ  مۀی    (. نکت  مهم ایط است ا  6662

(. 6622، 2نهایت ب  مشۀارات بیشۀتر فۀرد در فرایاۀدها و رفتارهۀای خلاقانۀ  ماجۀر شۀود )مۀولر و اامۀدار          در
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توانۀد  خلاقان  داشۀت  و مۀی  های  رتامهجمل  از یفرد هایمهارتنق  مهمی در توسع  انگیزه برایط،  علاوه

طورا  مقرح شد، حسادت سازنده زمانی دیگر، هماب ازطرف(. 2288)آمابیل،  شود ع  عملکرد خلاقان  با

ها یا مزایای با تر و بیشتری برخوردار هستاد و ایط ااد دیگراب از موقعیتآید ا  فرد احسا  میپدید می

بیشتر شکاف موجود را اۀاه  دهۀد   تواند فرد را ترغیب نماید ا  با تلاش بودب دیگراب میبرتر احسا  از

تواب ایط فرض را مقرح نمود اسا  می برایط(. 6624، 2و ب  احسا  برابری دست یابد ) نگ و اروسیو 

طریق ایجاد نوعی انگیزۀ درونی در فرد، او را برای انجام اقدامات و رفتارهای مفید و از ا  حسادت سازنده

ااۀد. ایۀط اقۀدامات و رفتارهۀای مفیۀد و سۀازنده       غیۀب مۀی  جهت پیشرفت و بهبۀود عملکۀرد تر  دراثربخ  

اسۀا ،   بۀرایط شود. اسا  آنها فرد وارد مشارات در فرایادهای خلاقان  میفتارهایی باشاد ا  برتواناد ر می

 شود:فرضی  او  تحقیق ب  شرح زیر تاظیم می

ر رفتار خلاقان  اارااۀاب  داری بمثبت و معای تأثیرطریق انگیزش درونی از فرضی  او : حسادت سازنده

 دارد.

 

 حسادت مخرب، انگیزۀ درونی و رفتار خلاقانه

همۀراه داشۀت  باشۀد و     بۀرای فۀرد بۀ     توانۀد نتۀایجی مافۀی   ای عاطفی است ا  مۀی حسادت مخرب تجرب 

است اۀ   حسادت مخرب ب  ایط معا (.6662دوِب و همکاراب، شباهت زیادی ب  احسا  خصومت دارد )وب

رساند، خرساد نیست )بریدنتا  و  های دیگراب حتی با ایط علم ا  آسیبی ب  او نمیه یا موفقیتفرد از جایگا

بهتۀری برخۀوردار هسۀتاد و     اااۀد اۀ  از موقعیۀت    (. افراد معمو ً بۀ  اسۀانی حسۀادت مۀی    6666همکاراب، 

هایشۀاب  فرد دنبا  ایۀط خواهۀد بۀود اۀ  آنهۀا را از موفقیۀت       ،ا  ایط حسادت از نوع مخرب باشد درصورتی

( حسادت مخۀرب  6667دادب چیزی شود )اسمیت و ایم،  مجبور ب  ازدست محروم سازد حتی اگر خودش

متعۀالی شۀود    شدب از اهداف و دور زدب ب  خود و دیگری وجود آورد ا  باع  صدم   تواند رفتاری را بمی

تۀر شۀود و   نظر نزدیۀک ب  هۀدف مۀورد   ااد. در حسادت سازنده فرد تلاش می(6662دوِب و همکاراب، )وب

آوردب چیزی ا  بۀ  آب حسۀادت ورزیۀده اسۀت، تۀلاش بیشۀتری نمایۀد. در ایۀط          ستد برای ب  حاضر است

و شۀود   بیشۀتر مۀی   ،اااده با فردی ا  مورد حسادت قرار گرفتۀ  اسۀت   فرد حسادتهای بیط شباهت ،شرایط

                                                                                                                                             

1. Lang & Crusius 
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یابۀد   اۀاه  مۀی   ،وجۀود آمۀده بودنۀد     هۀای اجتمۀاعی بۀ   طریق مقایسۀ  جتماعی ا  ازایاجاست ا  شکاف ا

اردب خۀود بۀا دیگۀراب    ی ا  حسادت مخرب دارند بۀا متمۀایز  مقابل، افراددر(. 6628)بوردمط و همکاراب، 

(. نتیجۀ   6622دوِب و همکۀاراب،  دهاۀد )وب  های اجتماعی حاصل از مقایس  اجتماعی را افۀزای  مۀی  شکاف

پۀی  آنهۀا در شۀونده و حتۀی اطرافیۀاب     اااۀده، حسۀادت   برای حسادت  تواند عواقبی مافینامقلوب می مقایس 

اااۀد  بردب احساسات ناخوشایاد خۀود، سۀعی مۀی    ازبیط ماظور افراد با حسادت مخرب ب  ا چرا ؛داشت  باشد

بۀرای ممانعۀت از   (. حسادت مخرب معمۀو ً بۀا تۀلاش    6666جایگاه دیگراب را تاز  دهاد )لیو و همکاراب، 

دوِب و همکۀاراب،  شۀود )وب پیشرفت دیگراب و همنایط احسا  خصومت و تافر نسبت بۀ  آنهۀا همۀراه مۀی    

ااد فرد یا افراد دیگر، از جایگاه یا مزایایی آید ا  فرد احسا  می(. حسادت مخرب زمانی پدید می6624

ش درونی فرد را بۀرای حراۀت بۀ  سۀمت     تواند انگیزبا تر و بیشتری برخوردار هستاد. حسادت مخرب می

توانۀد مۀانعی بۀرای بۀروز رفتارهۀای      بهبود و تعالی ااه  دهد و ایط اۀاه  در انگیۀزه بۀرای پیشۀرفت مۀی     

اسا  نظری  مقایس  اجتمۀاعی  ایط وضعیت برخلاقان  و مشارات در فرایادهای خلاقان  در محیط اار شود. 

شده بۀا فۀرد    انگیزاند تا فاصل  احسا ت مخرب فرد را برمیا  حساد؛ چرا( قابل تبییط است2245فستیاگر )

هۀا یۀا رفتارهۀای نامااسۀب بۀروز      نتیج  ممکط است ب  شکل وااا یا افراد موردمقایس  را ااه  دهد و در

تواب چایط فرض ارد ا  حسادت مخرب انگیزۀ درونی فرد را (. باابرایط، می6666یابد )پاگ و همکاراب، 

 ،ا  فۀردی اۀ  دچۀار حسۀادت مخۀرب شۀده اسۀت       ؛ چرادهدفتارهای خلاقان  ااه  میبرای مبادرت ب  ر

شۀود  زدب ب  دیگراب است تا انجام رفتارهای مفید و سازنده. باابرایط، ایط فرض مقرح مۀی  دنبا  ضرب بیشتر 

 ب  رفتارهۀای خلاقانۀ ، موجۀب اۀاه     درونی فرد برای مبادرت  مافی بر انگیزۀ تأثیرا  حسادت مخرب با 

 شود:شود. باابرایط، فرضی  دوم تحقیق ب  شرح زیر تاظیم میرفتارها و اقدامات خلاقان  توسط ااراااب می

 مافی بر رفتارهای خلاقان  ااراااب دارد. تأثیرطریق انگیزش درونی از فرضی  دوم: حسادت مخرب

 

 نقش ادراک از عدالت سازمانی  

نهاسۀت اۀ    ی اارااۀاب از رفتۀار ماصۀفان  سۀازماب بۀا آ     معاای ادراک خهاۀ  ادراک از عدالت سازمانی ب 

مورد توج  بسۀیاری از محققۀاب بۀوده     ،ها و رفتارهای ااراااب دارددلیل اثراتی ا  روی عواطف، نگرش ب 

اسۀا  نظریۀ  مبادلۀ  اجتمۀاعی     دراک از عۀدالت سۀازمانی غالبۀاً بر   ات اتۀأثیر (. ایۀط  6666است )ایم و بیر، 
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ا  یکی از طرفیط، ارزشی را ب  طرف دیگر ارائ   شود. براسا  ایط نظری ، زمانیی( تبییط م2248) 2هومان،

های (. تفاوت2248ااد آب را جبراب نماید تا مبادل  اامل شود )هومان،، ااد، طرف مقابل نیز سعی میمی

از عۀدالت را  هۀای بۀیط ادراک افۀراد    تواند تفۀاوت  گذارد و ایط میمی تأثیرفردی بر ادراک افراد از عدالت 

-(. ادراک از عۀدالت مۀی  6622، 6اااد توضیح دهد )آنترهیتزربرگر و براید های مشاب  اار میا  در محیط

و همکۀاراب،   6خۀوی اۀاری آنهۀا باشۀد )فریۀد     و شااخت انگیۀزش افۀراد و بهبۀود خلۀق     تواند عامل مهمی در

 ،از عۀدالت سۀازمانی داشۀت  باشۀاد    ا  ااراااب ادراک بۀا یی   هاگامیطبق نظری  عدالت سازمانی  (.6622

راسۀتا، اۀوهط و مۀولر     درهمۀیط (. 2222، 5)جورج و جۀونز  انگیزۀ بیشتری برای عملکرد بهتر خواهاد داشت

شۀود   شده ب  تشدید احسا  خصۀومت ناشۀی از حسۀادت مخۀرب ماجۀر مۀی       عدالتی ادراک ا  بی دریافتاد

عۀدالتی   شۀود اۀ  فۀرد در برابۀر بۀی      باعۀ  مۀی  برایط، حسۀادت نیۀز    علاوه(. 6667، 4چاراش و مولر-)اوهط

، 2گیۀرد )فۀرای   قۀرار مۀی   تأثیرنتیج  تمایلات و انگیزۀ درونی فرد تحت و درالعمل بیشتری نشاب دهد عک،

و  بۀودب اسۀت   ضروری بۀرای خۀلاق   عاملانگیزش درونی یک (. توج  ب  ایط نکت  ضروری است ا  6622

باابرایط، توجۀ    (.6666باشد )رایاب و دسی، میردی و محیقی ف عواملترایبی حاصل اثرات رسد  نظر می ب 

گیری انگیزش درونۀی بسۀیار مهۀم خواهۀد     ب  نق  عوامل محیط ااری و ادراک ااراااب از آنها در شکل

تواند ناشی از شغل باشد ا  در اثر اند، انگیزش درونی یا می( تحلیل نموده6666ا  ایم و بیر )طور آببود. 

اشد ا  محور افراد بنف، سازمابتواند ناشی از عزتایاک  مییاآید و شااختی حاصل میروابتوانمادسازی 

آید. ادراک از عۀدالت سۀازمانی از هۀر دو طریۀق     دست می در اثر احسا  ارزشمادبودب افراد در سازماب ب 

عواطۀۀف و ثر باشۀد. ادراک از عۀۀدالت سۀازمانی باعۀ  ایجۀاد     ؤتوانۀد بۀر انگیۀزش درونۀۀی اارااۀاب مۀ     مۀی 

طریۀق احسۀا    اۀاری از  هۀای دهی بۀ  نقۀ   شود ا  با انگیزش افراد در شکلاحساسات مثبت در افراد می

برایط، ادراک از عدالت سازمانی ایط پیام را ب  ااراااب  علاوه (.2224، 7شود )اسپریتزرتوانمادی مرتبط می

بودب باع  انگیزش درونی ااراااب دزشماد هستاد و ایط احسا  ارزشماااد ا  برای سازماب ارماتقل می

                                                                                                                                             

1. Homans 

2. Unterhitzenberger & Bryde 

3. Farid 

4. George & Jones 

5. Cohen & Mueler 

6. Frye 

7. Spreitzer 
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شود ااراااب تصور مثبتی از محۀیط   (. ادراک مثبت از عدالت سازمانی باع  می6666شود )ایم و بیر، می

(. 6624شود )هانام و نارایۀاب،   ااری خود داشت  باشاد و ایط باع  افزای  تمراز و انگیزۀ بیشتر در اار می

شۀود، ادراک اارااۀاب   ( مقرح مۀی 6666با  و لیاد، دب)وب 2طمیاابا  در نظری  مدیریت عدم اطور هماب

اۀ  اسۀتاباط   ؛ چراااۀد عدالت و انصاف زمانی ا  آنها با عدم اطمیااب مواج  هستاد، اهمیت بیشتری پیدا می

گیری ااد. شکلهای نامقمئط امک میااراااب از وجود عدالت در سازماب ب  آنها در مواجه  با موقعیت

تواند چایط وضعیت مشابهی از عدم اطمیاۀاب را در فۀرد ایجۀاد    های اجتماعی نیز میت ناشی از مقایس حساد

(. 6624و همکۀاراب،   6گذار باشد )وانۀگ تأثیرتواند در ایط وضعیت ااد ا  احسا  عدالت در سازماب می

دهادۀ اهمیت نشاب ،پیرو روی ااه  حسادت -مدار و روابط مقلوب رهبربرایط، نق  مدیراب رابق  علاوه

-(. اۀوهط 6666هۀای احساسۀی و عۀاطفی اسۀت )اۀیم و بیۀر،       رفتار عاد ن  و ماصفان  در ااه  نارضایتی

6چاراش و مولر
ی ا  حسادت و رفتۀار  ( در مقالع  خود نشاب دادند ا  رفتارهای ااری مخرب زمان6667) 

 ( و 6622فریۀۀۀد و همکۀۀۀاراب ) افتاۀۀۀد.زمۀۀۀاب وجۀۀۀود دارنۀۀۀد، بیشۀۀۀتر اتفۀۀۀاق مۀۀۀی  طۀۀۀور هۀۀۀم ناعاد نۀۀۀ  بۀۀۀ 

داری بۀر  معاۀی  تۀأثیر عۀدالتی  انۀد اۀ  ادراک اارااۀاب از بۀی    ( چایط استد   اۀرده 6662چاراش )-اوهط

برایط، تحقیقاتی ا  دربارۀ ادراک  علاوهافزای  رفتارهای خصمان  ااراااب هاگام احسا  حسادت دارد. 

گۀذار  تأثیرهۀای مافۀی افۀراد    تواند بر وااا ا  ادراک از عدالت می است نشاب داده ،از عدالت انجام شده

یۀک وااۀا  عۀاطفی حاصۀل از      عاۀواب  بۀ  (. حسۀادت  6625؛ خۀاب و همکۀاراب،   6666باشد )اۀیم و بیۀر،   

جسۀتجوی فۀرد    تۀأثیر همراه داشت  باشد ا  ایط پیامۀدها تحۀت    تواند پیامدهایی را ب های اجتماعی می مقایس 

(. 6624گیۀرد )هانۀاب و نارایۀۀاب،   یۀزاب عۀدالت و انصۀاف موجۀود در محۀیط اۀار قۀرار مۀی        بۀرای ارزیۀابی م  

ها و رفتارهای حاصل از حسادت را در فرد معۀیط  برایط، ادراک از عدالت سازمانی مشروعیت نگرش علاوه

یۀیط  توانۀد در تب (. باابرایط، بررسی نق  ادراک از عدالت در تجرب  حسادت مۀی 2222، 5ااد ) زارو می

اۀ  ادراک از عۀدالت یۀک    ؛ چراتر اثرات حسادت بر انگیزش درونی افراد در محیط اۀار مفیۀد باشۀد   دقیق

 تۀأثیر توانۀد  دلیل می همیط و ب  خاطر بیاورد تواند ب موضوع شااختی است و فرد ب  سهولت وضعیت آب را می

                                                                                                                                             

1. Uncertainty Management Theory 
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علاوه، ادراک از عدالت   (. ب6622و همکاراب،  2ها و رفتارهای فرد داشت  باشد )فریدمشخصی روی نگرش

تر خود را بۀا اسۀتااد   تر یا موقعیت پاییطدهد ا  بتواند علت وضعیت ضعیفسازمانی ایط امکاب را ب  فرد می

هۀۀا یۀۀا دلیۀۀل توانماۀۀدی ناعاد نۀۀ  و غیرماصۀۀفان  و نۀۀ  بۀۀ  هۀۀای خۀۀود را بۀۀ  شۀۀکلبۀۀ  ایاکۀۀ  سۀۀایریط موفقیۀۀت

های سۀوم و  (. باابرایط، فرضی 6622و همکاراب،  6فکای نماید )اراماند، فرادست آورده هایشاب ب  شایستگی

 شود.( ارائ  می2شوند. مد  مفهومی تحقیق نیز مقابق شکل )چهارم تحقیق تحقیق ب  شرح زیر تاظیم می

 ااد.فرضی  سوم: ادراک از عدالت سازمانی رابق  بیط حسادت سازنده و انگیزش درونی را تعدیل می

 ااد.ادراک از عدالت سازمانی رابق  بیط حسادت مافی و انگیزش درونی را تعدیل می فرضی  چهارم:

 

 
 

 . مدل مفهومی تحقیق5شکل 

 

 شناسی پژوهشروش

لحۀاظ   روش، یک تحقیق توصیفی، ازنظۀر هۀدف یۀک تحقیۀق اۀاربردی و بۀ       لحاظ  پژوه  حاضر ب 

الیۀ  اارااۀاب   ها یک تحقیق پیمایشی و امّی است. جامعۀ  آمۀاری پۀژوه  شۀامل     روش گردآوری داده

گیۀری از  حجم نمون  براسا  فرمۀو  نمونۀ    باشد.نفر می 2226شامل افشاب  شرات تولیدی و صاعتی عقاب

                                                                                                                                             

1. Farid 

2. Karam 

 حسادت مخرب

 انگیزش درونی

 حسادت سازنده

 رفتارخلاقان  فرد

 ادراک از عدالت سازمانی

 ادراک از عدالت سازمانی
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گیۀری، از  نفر محاسب  شد. در ایۀط پۀژوه  بۀرای نمونۀ      626اده از فرمو  اواراب جامع  محدود و با استف

تولیۀدی و صۀاعتی   اۀ  پۀ، از همۀاهاگی بۀا مۀدیراب شۀرات        طۀوری  روش تصادفی ساده اسۀتفاده شۀد؛ بۀ    

پرسشاام  براسا  اد شااسایی اارااۀاب توزیۀع شۀد و پۀ، از سۀ  مرتبۀ  مراجعۀ ،         666تعداد افشاب  عقاب

تحقیق بۀرای  آوری و مورد تحلیل قرار گرفت. در ایط درصد جمع 26با نرخ بازگشت  رسشاام پ 686تعداد 

ترتیۀب بۀرای    صورت پرسشۀاام  اسۀتفاده شۀده اسۀت اۀ  بۀ        ؤا  ب ون  س ها مجموعاً از سی گیری متغیراندازه

ج  رفتۀار  بۀرای سۀا   ،سۀؤا  پۀاا  ( شامل 2222) 2ساج  انگیزۀ درونی از پرسشاام  تایرنی، فارمر و گریط

گیری عدالت سازمانی از پرسشۀاام    برای اندازه ،سؤا ن  ( شامل 2286) 6خلاقان  از پرسشاام  اتلی و اواف

ی سۀؤال گیۀری حسۀادت سۀازمانی از پرسشۀاام  ده      و نهایتاً بۀرای انۀدازه   سؤا  24شامل  (6662) 6االکوییت

اسۀتفاده شۀد.    برای حسادت مخۀرب  سؤا برای حسادت سازنده و پاا  سؤا ( شامل پاا 6625) 5 آیرید 

 4وافق بۀا امتیۀاز   تا ااملاً م 2ای لیکرت از ااملاً مخالف با امتیاز گزیا  ها براسا  طیف پااتمامی پرسشاام 

هۀا  هۀای پرسشۀاام   ها، سۀعی شۀد گویۀ    ماظور افزای  دقت و تسهیل پاسخگویی ب  پرسشاام  تاظیم شدند. ب 

ت دوپهلۀو و پینیۀده خۀودداری شۀد و ابتۀدای پرسشۀاام        سۀؤا  اۀارگیری    بدوب ابهام و واضح باشاد. از بۀ 

د و فواید حاصل از انجام ایط تحقیق مورد اشاره قرار گرفت. ایط اقدمات شت ارائ  سؤا راهامای پاسخ ب  

هۀای  توجهی مانع از ایجاد خقای واریان، روش مشترک در تحقیقاتی شۀوند اۀ  داده   تواناد تا حد قابلمی

ایط، بۀر  عۀلاوه  (.6626و همکاراب،  4آید )پودساافدست می از یک مابع واحد ب  های مختلف تحقیقمتغیر

انجام گرفت. براسا  ایط روش، اگر یک عامل  2برای اجتااب از خقای مذاور، تحلیل عامل واحد هرماب

ش هۀا در معۀرض خقۀای واریۀان، رو    بخ  عمۀدۀ واریۀان، متغیرهۀا را توضۀیح دهۀد، ممکۀط اسۀت داده       

هۀای تحقیۀق حاضۀر نشۀاب داد حۀدااثر      مشترک قرار داشت  باشاد. نتایا تحلیل عامل واحد هرماب برای داده

تۀواب گفۀت خقۀای    درصۀد بۀوده و مۀی    46درصۀد اسۀت اۀ  امتۀر از     62/62توضیح واریان، متغیر واحد 

هۀا بۀا اسۀتفاده از تحلیۀل     شود. روایی سۀازه پرسشۀاام   های تحقیق دیده نمیواریان، روش مشترک در داده

اام  براسۀا  ضۀریب آلفۀای ارونبۀاخ و ضۀریب پایۀای ترایبۀی        پایایی پرسشۀ عاملی تأییدی ساجیده شد و 

                                                                                                                                             

1. Tierney, Farmer & Graen 

2. Ettlie & O’Keefe 

3. Colquitt 

4. Ierides 

5. Podsakoff 

6. Herman`s Single Factor Analysis 
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سازی معۀاد ت سۀاختاری اسۀتفاده شۀد و     های تحقیق از روش مد آزموب فرضی  براید. شبررسی و تأیید 

سۀازی معۀاد ت   بۀرای تحلیۀل عۀاملی و مۀد     و  ا  ا  پۀی  افۀزار ا  هۀا، نۀرم  باۀدی داده برای تحلیل و طبقۀ  

 افزار لیزر  مورد استفاده قرار گرفت.ساختاری، نرم
 

 های پژوهشیافته

لحاظ . ازمشارات داشتاد افشاب عقابشرات تولیدی و صاعتی نفر از ااراااب  686در پژوه  حاضر 

 68حسۀب تحصۀیلات،   درصۀد( زب بودنۀد. بر   2/26نفر ) 62درصد( از آناب مرد و  2/78نفر ) 625جاسیت، 

درصد( دارای مدرک اارشااسی و  6/66نفر ) 24ارشد و با تر،  اارشااسیدرصد( دارای مدرک  26نفر )

درصۀد( دیۀپلم و زیۀر دیۀپلم بودنۀد. در ایۀط        5/66نفر ) 25درصد( دارای مدرک ااردانی و  6/66نفر ) 26

هۀا ضۀرایب چۀولگی و اشۀیدگی     متغیۀره داده  توزیع تۀک  ببود ( نرما بهاجار ) فرضبررسی  پژوه  برای

( بیۀاب  6626) 2اۀ  بۀایرب  طور آب ( نشاب داده شده است.2مورد بررسی قرار گرفت ا  نتایا آب در جدو  )

 7و قۀدر مقلۀق اشۀیدگی متغیرهۀا امتۀر از       6ا  قدر مقلق چولگی متغیرها امتر از  ارده است درصورتی

ضۀریب اشۀیدگی    بۀا اسۀتفاده از  متغیۀره  چاۀد بودب بهاجۀار علاوه، فۀرض    ت. باس بهاجارها باشد توزیع داده

دسۀت آمۀد و     بۀ  27/6بررسی شد. ضریب اشیدگی استاندارد شده مردیا بۀرای مۀد     6استاندارد شده مردیا

طریۀق تقسۀیم   آمۀده اۀ  از   دسۀت  بحرانۀی بۀ    ب  ایاک  نسۀبت  محاسب  شد. باتوج  262/2نسبت بحرانی آب نیز 

بۀود، باۀابرایط فۀرض     48/6دست آمۀد، امتۀر از    متغیرها ب  اشیدگی بر خقای معیار برای هم  هایشاخ 

 د. شوها تأیید میمتغیره دادهبهاجاربودب چاد
 های توصیفی متغیرهای پژوهششاخص .5 جدول

 کشیدگی چولگی انحراف معیار میانگین متغیر

 255/6 -766/6 72/6 22/6 حسادت سازنده

 666/6 -672/6 22/6 45/6 حسادت مخرب

 -542/6 642/6 28/6 86/6 انگیزه درونی

 -728/6 -267/6 48/6 27/6 عدالت سازمانی

 -257/6 -266/6 22/6 57/6 رفتار خلاقان 

                                                                                                                                             

1. Byrne 

2. Mardia� 
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 زیاسۀ مۀد   بیط مد  یکۀی دیگۀر از الزامۀات اسۀتفاده از روش    پی خقی بیط متغیرهای هم عدم وجود

 6تحمۀل  مؤلفۀ   و 2عامۀل تۀورم واریۀان،    از شۀاخ   است ا  برای بررسۀی آب معمۀو ً   ساختاری تمعاد 

خقۀی د لۀت   برای شاخ  عامل تورم واریان، بر وضعیت بحرانی هم 26مقادیر با تر از . شودمیاستفاده 

صۀفر و   تواند مقۀادیر بۀیط  تحمل نیز می مؤلف خقی است. قبو  هم بیانگر حد قابل 26قادیر امتر از دارد و م

خقی بۀیط  بیانگر وضعیت مقلوب و حد پاییط هم ،یک داشت  باشد ا  هرچ  ب  سمت یک نزدیک تر باشد

عۀدم   دهاۀدۀ نشۀاب  ( آمده است ا 6جدو  ) ایط دو شاخ  دربررسی نتایا بیط مد  است. متغیرهای پی 

 بیط مد  تحقیق است.بیط متغیرهای پی خقی چادگان  وجود هم
 

 خطی چندگانه متغیرهای مستقلهای همشاخصبرآورد  .2 جدول

 عامل تورم واریانس ضریب تحمل متغیر

 55/6 42/6 حسادت سازنده

 24/2 28/6 حسادت مخرب

 78/6 52/6 انگیزه درونی
 

گیۀری از میۀانگیط واریۀان، اسۀتخراجی،     ماظۀور بررسۀی روایۀی و پایۀایی ابزارهۀای انۀدازه       ب همنایط، 

 (6آمۀده در جۀدو  )   تدسۀ ضریب آلفای ارونباخ استفاده شده است ا  نتایا بۀ  شاخ  پایایی ترایبی و 

 نشاب داده شده است.
 

 گیری مدل پژوهش. روایی و پایایی ابزارهای اندازه2جدول 

 پایایی ترکیبی میانگین واریانس استخراجی آلفای کرونباخ متغیر

 85/6 28/6 766/6 حسادت سازنده

 84/6 42/6 722/6 حسادت مخرب

 86/6 42/6 762/6 انگیزه درونی

 88/6 25/6 764/6 عدالت سازمانی

 85/6 26/6 766/6 رفتار خلاقان 

                                                                                                                                             

1. Variance Inflation Factor 

2. Tolerance Factor 
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های دهد سازهمی است ا  نشاب 4/6(، میانگیط واریان، استخراجی متغیرها بیشتر از 6ب  جدو  ) باتوج 

دهاۀدۀ پایۀایی   اسۀت اۀ  نشۀاب    8/6از  باشاد. پایایی ترایبی متغیرهۀا نیۀز بیشۀتر    مد  دارای روایی همگرا می

ماظور تأیید روایی واگرا،  ، براسا  روش فورنل و  رار و ب علاوه  باشد. بهای پژوه  میساختاری سازه

یک از متغیرها باید از مقدار همبستگی میاب آب متغیۀر بۀا سۀایر    دیر میانگیط واریان، استخراجی هرجذر مقا

دهۀد بۀرای همۀ  متغیرهۀای پۀژوه  مقۀدار جۀذر میۀانگیط         ( نشۀاب مۀی  5)متغیرهای مد  بیشتر باشد. جدو  

های زیریط و راست ققر اصلی نشۀاب  واریان، استخراجی از میزاب همبستگی آب با سایر متغیرها ا  در خان 

 شود. اند، بیشتر است. باابرایط، روایی واگرا نیز تأیید میداده شده

 
 لارکر -. روایی واگرا به روش فورنل2جدول 

 متغیر
حسادت 

 سازنده

حسادت 

 مخرب

انگیزه 

 درونی
 رفتار خلاقانه عدالت سازمانی

حسادت 

 سازنده
865/6     

حسادت 

 مخرب
652/6 728/6    

   758/6 -425/6 524/6 انگیزه درونی

عدالت 

 سازمانی
648/6 645/6- 572/6 8/6  

 726/6 526/6 546/6 -666/6 628/6 رفتار خلاقان 

 

شدۀ تحقیق در حالت ضرایب  افزار لیزر  را برای مد  آزموبهای نرمترتیب خروجی ب  (6( و )6)شکل 

بارهۀای عۀاملی    ،شۀود ( مشاهده مۀی 6ا  در شکل )طور دهاد. همابداری و ضرایب استاندارد نشاب میمعای

 دهادۀ تأییۀد شده نشاب برایط، ضرایب محاسب  قبولی قرار دارند. علاوه متغیرهای تحقیق در حد قابل برای هم 

   های او  و دوم تحقیق هستاد. فرضی 
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 داری(شدۀ تحقیق )ضرایب معنی . مدل آزمون2شکل 
 

 
 

 شدۀ تحقیق )ضرایب استاندارد( . مدل آزمون2 شکل
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( 2اسۀا  نتۀایا جۀدو  )   بر ( ارائ  شده است.4تحقیق در جدو  )شدۀ  آزموبهای برازش مد  شاخ 

دهاۀد.  های برازش مد  در وضعیت مقلوبی قرار دارند و برازش مااسۀب مۀد  تحقیۀق را نشۀاب مۀی     شاخ 

 اااد.های حاصل از تحقیق، مد  نظری تحقیق را حمایت و تأیید میا  دادهمعاا بدیط

 
 تحقیق شدۀ های برازش مدل آزمون. شاخص1جدول 

 نتیجه مقدار گزارش شده مقدار استاندارد نام شاخص

 مااسب 22/2266 - اای دو

 مااسب 742/6 2-4 اای دو بهاجار

RMSEA 68/6 < 672/6 مااسب 

GFI 2/6 > 2/6 مااسب 

CFI 2/6 > 22/6 مااسب 

IFI 2 /6 > 266/6 مااسب 

 

( ارائۀ  شۀده   2مقادیر ضرایب رگرسیونی و ضرایب تعییط برای روابط مستقیم و غیرمستقیم در جۀدو  ) 

است. همنایط، نق  میانجی انگیزش درونی در رابقۀ  بۀیط حسۀادت سۀازنده و حسۀادت مخۀرب بۀا رفتۀار         

         اسۀا  فرمۀو   برخلاقان  اارااۀاب بۀا اسۀتفاده از آزمۀوب سۀوبل و      
     

√  
    

 
محاسۀب  شۀد. نتۀایا     

 طریۀۀق انگیۀۀزش درونۀۀیاارااۀۀاب از غیرمسۀۀتقیم حسۀۀادت سۀۀازنده بۀۀر رفتۀۀار خلاقانۀۀ  تۀۀأثیرآمۀۀده  دسۀۀت  بۀۀ

(662/6, Sig =6625/6t=   بۀا ضۀریب ) تۀأثیر (62/6=β را تأییۀد )    تۀأثیر (، 2بۀ  نتۀایا جۀدو  )    اۀرد. باتوجۀ 

 ( =Sig =286/2t ,662/6درونۀی )  طریۀق انگیۀزش  اارااۀاب از  غیرمستقیم حسادت مخرب بر رفتار خلاقانۀ  

 شوند.های او  و دوم تحقیق تأیید میشود. باابرایط، فرضی ( تأیید میβ=66/6) تأثیربا ضریب 
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 های پژوهش. خلاصه نتایج آزمون فرضیه6جدول 

 مسیر
 اثرغیرمستقیم اثر مستقیم

 نتیجه
t β t β 

IM2  BE6 22/6 66/6 - - تأیید 

IM6  ME5 62/6- 22/6- - - تأیید 

CB4  IM 22/7 22/6 - - تأیید 

CB  IM  BE 22/6 66/6 6625/6 62/6 تأیید 

CB  IM ME 62/6- 22/6- 286/2 66/6 تأیید 

 

هۀای سۀوم و چهۀارم    گر ادراک از عۀدالت سۀازمانی و فرضۀی    ماظور آزموب نق  تعدیل ب برایط،  علاوه

یا  مستقل متغیر چاد تأثیر ا  آورد می فراهم را امکاب ایط روش ایطتحقیق از رگرسیوب ترتیبی استفاده شد. 

متغیرهایی ا  مورد نظر هستاد  ،ترتیب بدیط. شود مشخ  مرحل  چاد طی وابست  متغیر یک گر رویتعدیل

 ،داری نداشت  باشاد یمعا تأثیرشوند و چاانن   گام ب  معادل  اضاف  میب صورت گام پ، از دیگری و ب یکی 

مراتبۀی را بۀرای نقۀ      ( نتایا آزموب رگرسیوب سلسۀل  8( و )7شوند. جدو  ) از معادل  رگرسیوب حذف می

 دهاد.گری ادراک از عدالت سازمانی در رابق  بیط حسادت سازنده و انگیزش درونی نشاب میتعدیل

 
 مراتبی برای فرضیۀ سوم تحقیق . نتایج رگرسیون سلسله7جدول 

 مدل
 استاندارد ضرایب تأثیر غیر

ضرایب تأثیر 

آمارۀ آزمون  استاندارد
(t) 

 داریمعنی

B خطای معیار Beta 

 662/6 222/26 - 662/6 745/6 ثابت 2

 662/6 5/4 668/6 622/6 642/6 حسادت سازنده

                                                                                                                                             

1. Intrinsic Motivation 

2. B Envy 

3. Affective Commitment 

4. M Envy 

5. Creative Behavior 
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 گر در فرضیۀ سوممراتبی برای آزمون متغیر تعدیل . نتایج رگرسیون سلسله1جدول 

 داریمعنی (t)آمارۀ آزمون  Betaضریب  متغیر مدل

 286/6 664/2 678/6 ادراک از عدالت سازمانی 2

 

بۀودب  ردلیۀل بزرگت  عۀدالت سۀازمانی بۀ    دهاۀد، متغیۀر ادراک از    ( نشاب می8( و )7طورا  جدو  )هماب

 از شود ادراک ترتیب مشخ  می . بدیطشوداز معادل  رگرسیوب حذف می 64/6داری از مقدار  یسقح معا

داری ندارد و فرضی  سوم تحقیق معای تعدیلی اثر درونی انگیزه بر سازنده حسادت رابق  بر سازمانی عدالت

گۀر ادراک   ( نتایا آزموب رگرسیوب ترتیبی را برای بررسی نق  متغیر تعدیل26( و )2شود. جدو  ) رد می

 دهاد.درونی نشاب می انگیزۀ بر مخرب حسادت گذاریتأثیراز عدالت سازمانی در 

 
 مراتبی برای فرضیۀ چهارم تحقیق . نتایج رگرسیون سلسله9جدول 

 مدل
 ضرایب تأثیر غیر استاندارد

ضرایب تأثیر 

آمارۀ آزمون  استاندارد
(t) 

 داریمعنی

B خطای معیار Beta 

 662/6 625/6 - 625/6 552/6 ثابت 2

 662/6 282/24 262/6 644/6 822/6 حسادت مخرب

 
 گر در فرضیۀ چهارممراتبی برای آزمون متغیر تعدیل رگرسیون سلسله. نتایج 50جدول 

 داریمعنی (t)آمارۀ آزمون  Betaضریب  متغیر مدل

 675/6 -722/2 -266/6 ادراک از عدالت سازمانی 2

 

 64/6داری از مقۀدار   یبۀودب سۀقح معاۀ   دلیۀل بزرگتر  دهاد، ب  ( نشاب می26( و )2ا  جدو  ) گون  هماب

 شۀود ادراک  مشخ  مۀی  ،ترتیب . بدیطشودادراک از عدالت سازمانی از معادل  رگرسیوب حذف میمتغیر 

ندارد و فرضی  چهۀارم تحقیۀق رد    تعدیلی اثر درونی انگیزش با مخرب حسادت رابق  بر سازمانی عدالت از

 شود. می
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 گیری و پیشنهادها نتیجه

نقۀ    بۀر آب  عۀلاوه انواع حسادت بر رفتارخلاقان  ااراااب بود ا   تأثیر بررسی ،حاضر تحقیق از هدف

اااده نیۀز مۀورد   متغیر تعدیل عاواب ب متغیر میانجی و نق  ادراک از عدالت سازمانی  عاواب ب انگیزۀ درونی 

 ؛باشۀد هۀا مقۀرح مۀی    یکی از مسائل مهم عاطفی و رفتاری در سازماب عاواب ب بررسی قرار گرفت. حسادت 

توانۀد  شۀود و مۀی   احساسی است ا  ب  نااامی و نارضایتی از وضع ااۀونی فۀرد ماجۀر مۀی     ،حسادت ا چرا

تواناۀد  برایط، متغیرهای مهمی نیۀز مۀی   . علاوههمراه داشت  باشد ثبت و مافی برای فرد و سازماب ب پیامدهای م

پینیدگی موضوع حسادت و گیری پیامدهای ناشی از حسادت اثرگذار باشاد ا  ایط امر بر در فرایاد شکل

ای موضۀوع پینیۀده   ،( بیۀاب داشۀتاد، حسۀادت   6666ا  پاۀگ و همکۀاراب )  طور نتایا آب د لت دارد. هماب

است ا  عوامل شااختی، اجتماعی و عاطفی مختلفی در آب نق  دارند. در ایط تحقیق سعی شد تبییط نسبتاً 

در آب و همنایط پیامدهای حاصل از انواع  ب  نق  متغیرهای دخیل از موضوع حسادت باتوج  تریمشخ 

بۀر انگیۀزش    تۀأثیر طریۀق  تحقیۀق نشۀاب داد حسۀادت سۀازنده از     حسادت ارائ  شود. نتایا آزموب فرضی  او 

مثبۀت روی   تۀأثیر دیگر، حسادت سۀازنده بۀا    عبارت ت. ب گذار استأثیردرونی بر رفتارهای خلاقان  ااراااب 

تواند ب  افۀزای  مشۀارات اارااۀاب در رفتارهۀای خلاقانۀ  ماجۀر       تر، میانگیزۀ درونی افراد برای تلاش بیش

ی ااهاۀده بۀر   تۀأثیر دیگر، نتایا آزموب فرضی  دوم تحقیق مشخ  سۀاخت حسۀادت مخۀرب     ازطرفشود. 

گۀذارد. نکتۀ    انگیزش درونی افراد دارد و از ایط طریق بر رفتارهای خلاقان  ااراااب اثری مافی برجای می

رفتارهای خلاقان  آنهۀا و  جای تمراز بر عملکرد خلاقان  ااراااب، بر    در تحقیق حاضر ب مهم ایط است ا

خلاقیت در محۀیط اۀار ماجۀر     تواناد ب دیگر بر میزاب مشارات آنها در فرایادها و اقداماتی ا  می عبارت ب 

 تأاید شد.  ،شوند

احساسات، اثرات بسۀیار زیۀادی بۀر     اند، عواطف و( استد   ارده6666ا  مائو و همکاراب )طور هماب

گرفتۀۀ  از  ئتهۀۀا دارنۀۀد و معمۀۀو ً ایۀۀط عواطۀۀف و احساسۀۀات نشۀۀ  هۀۀا و رفتارهۀۀای افۀۀراد در سۀۀازمابنگۀۀرش

 بۀر توانۀد  یۀک وااۀا  احساسۀی مۀی     عاۀواب  بۀ  رویدادهای سازماب هستاد. مقابق با ایط دیۀدگاه، حسۀادت   

گۀذار باشۀد.   تأثیرهۀا و رفتارهۀای اۀاری آنهۀا     نگرش عاواب ب انگیزش درونی و رفتارهای خلاقان  ااراااب 

اااۀد   ا  افراد خود را با دیگراب مقایس  می زمانی ،ا  در نظری  مقایس  اجتماعی مقرح شده استطور هماب

توانۀد باعۀ  ایجۀاد    یا امبود می یا امبودی را در خود تصور نمایاد ا  ایط تصور از خ  ممکط است خ 

واره نیۀز ارزیۀابی فۀرد از مۀوقعیتی اۀ  حسۀادتِ او را        ود. مقۀابق نظریۀ  طۀرح   احسا  حسادت در افۀراد شۀ  
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ی ارزیۀابی  گیۀر هۀای خهاۀی مۀرتبط بۀا آب در فۀرد و شۀکل      واره شدب طۀرح  ، باع  فعا تحریک ارده است

شود و ایط ارزیۀابی شۀااختی، فۀرد را بۀ  بۀروز رفتارهۀای مختلۀف ترغیۀب         نظر میشااختی از موقعیت مورد

شخ  امتر دچار ح، تافر یا خصومت  ،ا  ایط حسادت از نوع ملایم و سازنده باشدصورتیدرااد.  می

ااد ب  موفقیتی دسۀت یابۀد و یۀا    های خود، تلاش می و ااستی شود و با ایط انگیزۀ درونی برای رفع خ می

بۀ  او  رسۀاندب بۀ  شخصۀی اۀ  نسۀبت       آسۀیب ا  حسادت فرد از نوع سازنده است و قصد ازآنجا تغییر ااد.

 یراسۀتای ارتقۀا  درااد با انجام اقدامات مختلف و خلاقانۀ   حسادت ارده است را ندارد، باابرایط، سعی می

دیگۀر، ایۀط احسۀا  حسۀادت سۀازنده در فۀرد نۀوعی انگیۀزه          عبارت ب  عملکرد خود ب  موفقیت دست یابد.

گیری رفتارهای خلاقانۀ  در  کلتواند ب  شااد و ایط انگیزه درونی میدرونی برای اسب موفقیت ایجاد می

های خلاقان  و یا اقدامات خلاقان  ماجر شۀود. نکتۀ  مهۀم ایۀط     پردازیفرد و یا افزای  مشارات فرد در ایده

شۀود اۀ  فۀرد بۀا     هۀایی معقۀوف مۀی   است ا  در حسادت سازنده، توج  فرد بیشتر ب  سمت ابزارها و روش

اۀ  در   حۀالی . درهۀای بیشۀتری دسۀت یابۀد    بخشد و بۀ  موفقیۀت  استفاده از آنها بتواند وضعیت خود را بهبود 

بۀ  مفهۀوم    باتوج حسادت مخرب، تمراز فرد بیشتر بر فردی ا  مورد حسادت قرار گرفت  است، قرار دارد. 

رفتارهۀۀای خلاقانۀۀ ، انگیۀۀزۀ فۀۀرد بۀۀرای بهبۀۀود عملکۀۀرد و وضۀۀعیت، میۀۀزاب مشۀۀارات فۀۀرد را در رفتارهۀۀا و  

هۀای اجتمۀاعی و احسۀا  ااسۀتی اگۀر       دیگر، بعد از مقایس  ازطرف   خواهد داد.فرایادهای خلاقان  افزای

 ،حسادت فرد از نوع مخرب باشد، فرد از موفقیت و موقعیت شخصی ا  نسبت ب  او حسادت ورزیده است

ااۀد موفقیۀت یۀا جایگۀاه فۀرد مۀورد نظۀر را         ااد و تۀلاش مۀی   احسا  ناراحتی و حتی تافر و خصومت می

ای مافۀی   و یا حتی ب  او آسیب بزند. چوب رابق  بیط حسادت مخۀرب و انگیۀزۀ درونۀی رابقۀ      ببرد سؤا زیر

است و با افزای  حسادت مخرب انگیزۀ درونۀی بۀرای انجۀام رفتارهۀا و اقۀدامات مفیۀد و خلاقانۀ  اۀاه          

دربۀارۀ نقۀ     یابد. نتایا تحقیق حاضر باابرایط، با ااه  انگیزۀ درونی رفتارخلاقان  هم ااه  می .یابد می

های مقالعات زاریا و بشۀیر  میانجی انگیزش درونی در رابق  بیط حسادت مخرب و حسادت سازنده با یافت 

 (2228( و آمابیۀۀۀل )6622(، مۀۀۀولر و اامۀۀۀدار ) 6625(، آیریۀۀۀد  )6627(، خۀۀۀاب و همکۀۀۀاراب ) 6666)

احسۀا  حسۀادت در    شۀدب  تحقیۀق خۀود نشۀاب دادنۀد برانگیختۀ       ( در6666سۀت. زاریۀا و بشۀیر )   راستا هم

( نیز بر نق  انگیزشۀی حسۀادت   6627تواند آنها را ب  خلاقیت ترغیب نماید. خاب و همکاراب )ااراااب می

( نیز در مقالعۀ  خۀود بۀ  ایۀط     6625سازنده در تلاش ااراااب برای بهبود عملکرد تأاید اردند. آیرید  )

ای خلاقیۀت در سۀازماب را فۀراهم سۀازد. مۀولر و      های  زم برتواند زمیا نتیج  رسید ا  حسادت سازنده می
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( نیز اظهار داشتاد اۀ  تمایۀل و انگیۀزۀ شخصۀی بۀرای انجۀام اقۀدامات و رفتارهۀای خلاقانۀ           6622اامدار )

( نیۀز در  2228نهایت ب  مشارات بیشتر فرد در فرایادها و رفتارهای خلاقان  ماجر شود. آمابیۀل ) تواند در می

توانۀد  خلاقانۀ  فۀرد دارد و مۀی   هۀای   مهۀارت  ینق  مهمی در ارتقۀا انگیزه ود ا  مقالع  خود تأاید ارده ب

 شود. باع  عملکرد خلاقان  

ااادۀ ادراک از عدالت سازمانی نیز در رابق  بیط انواع حسادت  در ایط تحقیق نق  تعدیلبرایط،  علاوه

اااۀدۀ ادراک از عۀدالت    تعۀدیل بت  در تحقیق حاضر ایط نقۀ   با انگیزش درونی ااراااب بررسی شد ا  ال

 اثرگۀذاری  در سۀازمانی  عۀدالت  از هۀای تحقیۀق، ادراک  اسۀا  یافتۀ   دیگر، بر عبارت ب سازمانی تأیید نشد. 

رود دلیۀل  نۀدارد. احتمۀا  مۀی    تعۀدیلی  نقۀ   درونۀی  انگیزه و همنایط حسادت مخرب بر سازنده حسادت

بیط در تحقیق حاضر، وضعیت موجود ایط متغیر  گر ادراک از عدالت سازمانیاصلی عدم تأیید نق  تعدیل

حقیق مشۀخ  شۀد ادراک اارااۀاب    شده در ایط ت های گردآوریاسا  دادهااراااب موردمقالع  باشد. بر

مقالع  از عدالت سازمانی در سقح متوسط قرار داشت  و بۀیط متغیرهۀای تحقیۀق نیۀز امتۀریط انحۀراف       مورد

گر متغیر ادراک از عدالت سازمانی شۀده اسۀت.   شااسایی نق  تعدیلمعیار را دارد ا  ایط وضعیت مانع از 

انۀد،  ( در مقالع  خۀود اظهۀار داشۀت    2222ا  جورج و جونز )طور البت  مقابق نظری  عدالت سازمانی و هماب

با تری نیز برای عملکۀرد بهتۀر    انگیزۀ ،ا  ااراااب ادراک با تری از عدالت سازمانی داشت  باشاد هاگامی

بۀیط   ری از ادراک از عۀدالت سۀازمانی درایۀط   بۀرایط، ممکۀط اسۀت پیامۀدهای دیگۀ      عۀلاوه هاۀد داشۀت.   خوا

ابۀزاری بۀرای    عاۀواب  بۀ  مثا ، ممکط است ادراک فرد از سقح عۀدالت سۀازمانی    تأثیرگذار بوده باشاد. برای

انی صۀرفاً  اک او از عۀدالت سۀازم  دلیل اثرگۀذاری سۀقح ادر   عمل نماید و احسا  حسادت فرد ب  فرافکای

های او بۀرای اقۀدام بۀرای رفۀع حسۀادت      توجهی بر انگیزه تأثیر قابلقالب فرافکای موضوع متجلی شود و در

 آمده نداشت  باشد. البت  ایط استاباط، نیازماد انجام تحقیقات بیشتر در ایط رابق  است. وجود  ب

رفتارهای خلاقان ، لزوم درک ایاک  تفاوت بیط انتظارات سازماب و رفتارهای واقعی ااراااب در حوزه 

 .دهۀد اااۀد را افۀزای  مۀی   چرا برخی از ااراااب امتر ب  رفتارهۀای خلاقانۀ  در محۀیط اۀار مبۀادرت مۀی      

هۀای مهۀم   های مختلفی قرار دارنۀد. یکۀی از یافتۀ     روشمتغیرها و  تأثیرمشخ  است ا  ایط رفتارها تحت 

اسا  متغیرهای حسۀادت و انگیۀزش درونۀی    های خلاقان  برسازوااری برای بروز رفتارتحقیق حاضر تبییط 

هۀای شۀااختی او از   هۀای اجتمۀاعی فۀرد و ارزیۀابی    ، حسادت سازنده ا  در اثۀر مقایسۀ   فرایاداست. در ایط 

طریق افزای  انگیزش درونۀی در فۀرد، او را بۀ  انجۀام     گیرد، ازشرایط و موقعیت مقلوب سایریط شکل می
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را تا از ایط طریق بتوانۀد وضۀعیت خۀود    نماید ات در فرایادهای خلاق ترغیب میرفتارهای خلاقان  و مشار

مقالعۀ  توصۀی  نمۀود اۀ  بۀا      ب  مۀدیراب سۀازماب مورد  تواب ها و نتایا ایط تحقیق میاسا  یافت برارتقا دهد. 

خلاقانۀ    افزای  انگیزش درونی ااراااب زمیا   زم را برای مشارات بیشۀتر آنهۀا در فرایاۀدها و رفتارهۀای    

هۀای  راسۀتایی ارزش  های درونی مفید در ااراااب، همثر در افزای  انگیزهؤفراهم سازند. یکی از شرایط م

توانۀد رفتارهۀای خوداۀار و برخاسۀت  از احسۀا  خودمختۀاری       های ااراااب است ا  میسازماب با ارزش

راسۀتا، بۀازنگری در هاجارهۀای     درایطا دهد. جهت با اهداف سازماب هم هستاد، ارتقااراااب را ا  البت  هم

 ثر باشد. ؤتواند بسیار مسازماب می

شۀدیدی فعالیۀت    رقۀابتی هۀا در شۀرایط    برایط، توج  ب  نکت  نیز ضروری است ا  امروزه سۀازماب  علاوه

طریق طراحی و اجرای فاوب مختلف، رفتارهای خلاقانۀ  و نوآورانۀ    اد و همواره در تلاش هستاد تا ازاامی

گیۀری رفتارهۀای خلاقانۀ  اارااۀاب را مرتفۀع      سازماب خود ارتقا دهاد و موانع موجود در مسیر شۀکل  را در

-توانۀد مۀانعی در شۀکل   ا  حسادت مخرب پیامدهای مافی برای افۀراد و سۀازماب دارد و مۀی   ازآنجاسازند. 

بۀرای اۀاه  آب باشۀاد.    هکارهۀایی  دنبا  راد ها بای گیری رفتارهای خلاقان  ااراااب باشد، باابرایط سازماب

هۀای  ویژه مدیراب ماابع انسانی باید توج  داشت  باشاد ا  اقۀدامات و برنامۀ    ها و ب  سازماب ،بیط مدیراب درایط

های اجتمۀاعی  گیری احسا  حسادت مخرب و همنایط مقایس ساز شکلحوزۀ مدیریت ماابع انسانی زمیا 

اارااۀاب، ارزیۀابی عملکۀرد و پۀاداش از      یایۀا، ارتقۀا  مخرب نشوند. اقداماتی همنوب افزای  حقۀوق و مز 

تریط اقدامات حوزۀ ماابع انسانی هستاد ا  ممکط است ح، حسادت را در ااراااب تحریک نمایاۀد.   مهم

ت مۀذاور و ایجۀاد   بودب اقداما بودب و عاد ن  ات در ایط خصوص، توج  ب  ماصفان ثرتریط اقدامؤیکی از م

راستای بهبود ادراک تریط اقداماتی است ا  در معیارها و تشریح فرایادها از مهمست. تبییط شفافیت در آنها

 داز عدالت سازمانی قابل اجرا هستاد. نکت  ااربردی دیگر ایۀط اسۀت اۀ  بۀرای همۀ  اعضۀای سۀازماب بایۀ        

 های آنها تااسب دارد، وجۀود هایی ا  با شایستگیهایی برای رسیدب ب  موفقیت و پیشرفت در حوزهفرصت

بایۀد   ،ااراااب با عملکۀرد بۀا  را شااسۀایی و تقۀدیر نمایاۀد      دا  مدیراب بایطورهمنایط، همابداشت  باشد. 

مراقب پیامدهای ناخواست  ایط اقدامات در برانگیختط حسادت سایر ااراااب نیز باشۀاد. بۀ  مۀدیراب توصۀی      

یک مربی عمۀل نمۀوده و    عاواب ب اند،  تری داشتشود در ارتباط با اارااانی ا  عملکرد متوسط یا پاییطمی

ایاک  حداقل احسا  حسادت مخرب آنهۀا  دهاد و یا ب  ایط ااراااب امک نمایاد تا عملکرد خود را ارتقا

ای و همناۀیط ماتوریاۀگ،   هۀای حرفۀ   طریق آمۀوزش، توسۀع  مهۀارت   تواناد ازرا ااه  دهاد. مدیراب می
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اۀ  تقۀدیر از اارااۀاب بۀا     طور دیگر، همۀاب  عبارت ا سازند. ب شرفت ایط ااراااب مهیهایی را برای پیفرصت

عملکرد با  و پاداش ب  آنها اهمیت دارد، توج  ب  بهبود عملکرد و وضۀعیت سۀایر اارااۀاب نیۀز از اهمیۀت      

گیری احسا  حسادت مخرب در آنها شود. همنایط، رفتار ماصۀفان   با یی برخوردار است تا مانع از شکل

شۀوند و  ااد ا  آنها عضو ارزشمادی برای سازماب محسوب مۀی پیام را ب  ااراااب ماتقل میو عاد ن  ایط 

 تواند تا حدی پیامدهای مافی احسا  حسادت احتمالی ااراااب را ااه  دهد. ایط امر می

تولیۀدی و صۀاعتی   توج  داشت تحقیق حاضر در یک مققع زمانی واحد و مشۀخ  و در شۀرات    دبای

باید با احتیاط انجام ها  های زمانی دیگر و سایر سازمابها ب  دورهانجام شد. باابرایط، تعمیم یافت  افشاب عقاب

وری شۀدند، لۀذا   آهای خودگزارشی جمعطریق پرسشاام حقیق ازهای تدلیل ایاک  داده برایط، ب  شود. علاوه

هۀای تحقیۀق بۀ     گیۀری از یافتۀ   نتیجۀ  پۀذیر نیسۀت و   های تحقیق امکۀاب معلولی از یافت  و استاتاج روابط علت

شود. همناۀیط، در ایۀط تحقیۀق مۀد  عوامۀل اثرگۀذار بۀر        استاباط روابط همبستگی و اثرگذاری محدود می

رفتار خلاقان  ااراااب ب  متغیرهای حسادت سازنده، حسادت مخرب، انگیزش درونی و ادراک از عۀدالت  

فرهاگ های ماابع انسانی، عوامل فردی و شخصیتی، امنظسازمانی محدود شد و نق  سایر متغیرها همنوب 

نق  متغیرهۀای   ،ایاک  در تحقیق حاضر ضمطسازماب، و حمایت سرپرست بررسی نشدند.  راهبردسازمانی، 

یق اثرگۀذار باشۀاد، بررسۀی    شااختی ماناد جاسیت، سط، تأهل و تجرد ا  ممکط است در مد  تحقجمعیت

شۀود بۀا مقالعۀ  و بررسۀی سۀایر      های تحقیق، ب  محققاب آتی پیشاهاد مۀی دیتها و محدوب  یافت  نشد. باتوج 

هۀای مربۀوط بۀ  مسۀیر     های شخصیتی و ادراای، ویژگیمتغیرهای سقح فرد، گروه و سازماب، ماناد ویژگی

هۀای اۀاری، فرهاۀگ و جۀوّ سۀازمانی و سۀبک مۀدیریت،         گروهیابی در پیشرفت شغلی افراد، سقح هویت

ویۀژه در ارتبۀاط بۀا مشۀارات اارااۀاب در رفتارهۀای        مد  پیامدهای انواع حسادت ب از  تریشااخت جامع

انۀواع عواطۀف و   شۀده دربۀارۀ    تحقیقات انجامدست آید. توج  ب  ایط نکت  نیز بسیار مهم است ا   ب  خلاقان 

خۀاص،  طور ب  های ااریال و دربارۀ پیامدهای انواع حسادت مخرب و سازنده در محیططور احساسات ب 

ای و اۀاربردی در ایۀط حۀوزه اۀاملاً مشۀهود      بسیار محدود است و ضرورت انجام تحقیقات بایادی، توسۀع  

 .است
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