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 )مقاله پژوهشی(                            

در بین کارکنان اداره  حسادت سازمانی و ریاکاری سازمانی بارهبری همنوا  رابطهپژوهش حاضر که با هدف بررسی  

بود. جامعه آماری پژوهش  همبستگیکل آموزش و پرورش استان بوشهر انجام شده است از جمله ی پژوهش های 

نفر از کارکنان اداره کل آموزش و پرورش استان بوشهر بود که از طریق نمونه گیری تصادفی ساده تعداد  408حاضر 

، (2010نفر انتخاب شدند. ابزار جمع آوری اطلاعات در این تحقیق پرسشنامه های رهبری همنوا واگنر ) 198

ها با ( بود. داده1394ریاکاری سازمانی هادوی نژاد و عبادی )و  (1389ن )حسادت سازمانی ولی زاده و آذربایجا

حسادت سازمانی  ارهبری همنوا ببین مورد تحلیل قرار گرفتند. یافته ها نشان داد که  Smart PLSافزار استفاده از نرم

دارد، به  رابطه وجودو هر یک از مولفه های آن یعنی حسادت شناختی، حسادت عاطفی و حسادت رفتاری کارکنان 

این معنا که هر چقدر همنوایی در بین مدیران بیشتر باشد، حسادت شناختی، حسادت عاطفی و حسادت رفتاری 

، به این معنا که هر دارد وجود رابطهریاکاری سازمانی کارکنان ا رهبری همنوا ببین کارکنان کمتر می شود. همچنین 

کارکنان کمتر می شود. نتیجه گیری کلی پژوهش  ریاکاری سازمانی در بینشد، چقدر همنوایی در بین مدیران بیشتر با

 بهبوددر اداره کل آموزش و پرورش استان بوشهر می توان به  همنوانشان داد که با تقویت و پیاده سازی رهبری 

 کارکنان کمک نمود.  یسازمان یاکاریر و یسازمان حسادت

 .رهبری همنوا، حسادت سازمانی، ریاکاری سازمانی، کارکنان اداره آموزش و پرورش  :کلمات کلیدی  
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 مقدمه

. شودیم محسوب مدت بلند یگذارهیسرما ینوع آن توسعه. شودیم محسوب جوامع یاقتصاد رشد یبرا یدیکل یانسان هیسرما

 ,Jiang  آورندیم بدست دیجد خدمات و محصولات خلق یبرا را لازم یمهارتها و دانش کارکنان. شودیم کارکنان ارتقا سبب

کیفیت انسانی آن است که یه ترین سرمایه هر سازمان بخصوص یک سازمان آموزشی سرما بزرگترین و حیاتیاز طرفی  (.(2017

خواهند در های آموزشی ب چالش و تغییرات کنونی اگر سازمان دهد. در فضای پر سازمان را تحت الاشعاع قرار میفعالیت های 

 دندارای روابط سالم برخوردار باش توانا و د باید از نیروی انسانیناداری خود پیشتاز باش های آموزشی و پژوهشی و انجام فعالیت

Rahmannezhad, 2021).) بتوانند آزادانه و  افراد تاای فراهم کنند  زمینهاین است که باید  رهبران سازمانمدیران و  فیوظا

 یم یکه آنها را رهبر یدر کارکنانرا احساس خوب  و داشته باشند ارتباط و تعامل ها با مدیریت و سایر بخشی بدون هیچ ترس

. دارد یفراوان تیاهم یدر رهبر تیموفق یبراکه  کند جادیمثبت ا ینیرهبر، طن کیافتد که  یاتفاق م یامر زمان نیا ایجاد کنند؛ کنند

 بر نسبتا  یی همنوا یرهبر. ) ,2019Armstrong(است  1اهمنو یموفق رهبر یسازمان ها ازیمورد نمهم  یاز شاخص ها یكی

 یها طیمح نیا باشد، یم درارتباط مثبت یکار یها طیمح با و است شده متمرکز هستند یهمكار بر یمبتن که یرهبر یها سبک

 ییهمنوا یرهبر. کنند یم دنبال را یشتریب یکار یمند تیرضا و شتریب یکار بازده و بخشند یم ارتقاء را کارمندان اشتغال یکار

 یهمنوائ رهبران که یزمان بخصوص باشد یم زیآم تیموفق شكل به امور دادن انجام یبرا مؤثر بطور احساسات گرفتن بكار یتوانائ

به زعم گولمن و همكارانش رهبری همنوا  .(Wagner, 2010) هستند همسو و آهنگ هم و همنوا گرانید ادراکات و احساسات با

 ,Azizinejad))هنر متقاعد کردن افراد برای رسیدن به یک هدف مشترک که برای آن کار می کنند و نه سلطه بر آنها می باشد 

 و بهتر یا ندهیآ ی را برایهمدل و دیام. است رامونیپ افراد با بودن لحن هم و بودن هماهنگ یمعنا به بودن همنوا رهبر 2018

 نقطه و است زیمتما یرهبر یها یتئور گرید از همنوا یرهبردر حقیقت  (Bargahi, 2015) تلقی می کنند را رتریپذ انعطاف

و موفقیت در آن تاییدی بر سایر موفقیت های  باشد یم یعاطف ای یجانیه هوش یرو آن یزیر یپ  واسطه به یتئور نیا زیتما

 ،یتیریخودمد ،یعاطف یخودآگاه: است شده لیتشك بخش چهار از یعاطف هوش چارچوب ((Wang, 2020رهبری سازمان است

 با یشخص ارتباط منظور بهرهبری همنوا  (Broomand, 2019)می باشد روابط و کارآمد تیریمد و یاسیس یاجتماع یخودآگاه

                                                           
1 - Consistent leadership 
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 کیتحرو  دهند یم نشان یهمدل کنند یم منازعه یزندگ یها چالش با که یکارکنان به نسبت و دارند یشتریب یتوانائ روانشانیپ

 دارند اعتقاد معمولا  کارمندان سازمان میوخ و یبحران یها تیموقع در یحت است آنان یاصل فیوظا از روانیپ کردن جییته و کردن

 Yidong and)ندینما یم مواظبت و مراقبت آنان از کنند یم کار آنها یکار طیمح در که یافراد اندازه به همنوا رهبران که

Xinxin, 2013). است تیعقلان به معطوف یرهبر سبک از یا نمونه همنوا یرهبر (Broomand, 2019) تفكر، یریبكارگ با 

 ,Hendrix)گردندکارکنان ( یاحساس مهین یعصب ستمیس)یختگیبرانگ طیشرا تیتقو باعث توانند یم رهبران بخشش و دیام

و  باشند، یم متعهد زین افراد آن در بلكه بود خواهد موفق یمال نظر از تنها نه که را یطیمح از یدرست نوع ،همنوا یرهبر . (2020

 یرهبر یچگونگ یبرای مناسب در این نوع رهبری چهارچوب .دینمامی  جادیا را برند یم لذت آنکار خود، از  انجام از حال نیع در

 و سیاتزیبو. به نظر  (Khalili Dehkordi, 2020)ندینما جادیا  شیخو سازمان و میت یاعضا و خود روابط در قدرت حفظ و

 رهبران آنها .آورند بدست را آن یواقع یول بخش دیام یا ندهیآ ابرازو جاد یابا  توانند یم که هستند ییآنها قدرتمند، رهبران یک مک

 دهند قیتطب را خود روابط و خود چگونه دانند یم که یافراد و نموده یمعرف شتنیخو و طیمح از آگاه افراد عنوان به را افتهی قدرت

 مسئولیت مانند صداقت، انصاف و ،یاخلاق یهادادن به ارزش تیبا اهم گر،یبه عبارت د (Eshghinejad, 2019)کنند یم فیتوص

جلوگیری کنند  ،یاخلاق یغلط و منف یخصلت ها به هاسازمانآلوده شدن  و از دنریگ مورد توجه قرار            ندنتوا یم اجتماعی

مند بهره کارکنانتبعات مثبت آن به نفع  بپردازند و از یسازماندر نظام  یبه گسترش اصول اخلاقی، رقابت منصفانه و اخلاقایجاد با  و

 پردازند، یم  کارکنان ییکارآ شیافزا یبرا تنها نه محور، ارزش سازمان گسترش به گذار ریتاث رهبران (Ferrell, 2019).گردند

 یوقت .نیز توجه دارند  کننده دیتول و متعهد کار یروین و دوستانه، انسان یها ارزش اساس بر سودمند، کار فرهنگ ۀتوسع به بلكه

 دگاهید جادیا به (Eshghinejad, 2017)داشته باشند کارکنان به علاقمندانه و یمراقبت رفتار ی وپسند خود از یعار رفتار رهبران

 نیا (Liu, 2020)پردازندی م          کارکنان انیم در یفرد درون یقو روابط ساختو  معنا با یزندگ جادیاو به دنبال آن  مشترک

 احساس شیافزا باعث که شود یم کارکنان و رهبران انیم در کردن نیتحس و ینگران و مراقبت احساس گسترش موجب انیجر

سازمان ها  که در یادیز یفشارهابا توجه به به طور خلاصه  .(Khan, 2020)شود یم سازمان به داشتن تعلق با رابطه در آنها

آنها در  ییموفق، توانا یسازمان ها یها یژگیآموزند که از و یم رانیاز مد یاریبس جهت اجرای فعالیت های مربوطه وجود دارد،
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مدت سازمان را لندو ب یتوانند اهداف راهبرد یم یرهبران نیاست. چن یاز افراد مستعد رهبر نهیپرورش و استفاده به ،ییشناسا

 در می آورند. اجرا به ، و همراه موفق یتداوم رهبر یبرااز رهبری همنوا را  ییداده و طرح ها صیتشخ

 تمدیریتی، و انتخاب اشخاص برای هر پس ها، سیستم شده، اجرای رویه ساختار تعریف پایدار نگه می داردسازمان را  آنچه

از مواردی که در رهبری همنوا جهت حفظ روابط  ت.وابسته اس شود که بین اعضای آن ایجاد میی پیوندها و روابط بهت بلكه نیس

یک که  است 2و به عبارتی حسادت سازمانی حسادت در محیط کارمیان فردی و پیوندهای درون سازمان باید به آن توجه داشت؛ 

ی بوروکراس به توجه با یامروز یها سازمان در .امطلوب اجتماعی ناشی می شودن ناخوشایند است که از مقایسه هایو  احساس منفی

ی ا ژهیو تیاهم از کار محل در حسادت احساس خصوص به افراد احساسات به توجه دارد وجود که یرقابت جو و حاکم یها

انسجام  حسادت ازست، ها سازمانموجود در  ثیر اصلی حسادت آسیب رساندن به روابطات. (Liu et al, 2019) است برخوردار

یک کارمند زمانی مورد هدف حسادت دیگران (Lee et al. 2018). رساند سازمان آسیب می کند و به بنیاد و پایۀ جلوگیری می

را به  کنند که فاقد جایگاه، موفقیت و شایسـتگی هستند و آرزو دارند آن جایگاه و ویژگی ها قرار می گیرد که کارکنان برداشت

ماهیت و محور اصلی (. به عبارت دیگر Lee et al, 2018) ست آورند و یا آن فرد جایگاه و موقعیت خود را از دست بدهدد

باشد دیگری  برای از دست رفتن نعمت شخص دیگر است؛ خواه به خودش برسد یا نه، و خواه به صلاح حسادت، آرزو یا تلاش

 دانند که شامل کلی می سازمانی عوامل مؤثر در بروز حسادت را شامل سه دستهمحققان  (.Raeesi & Nastizai, 2019)یا خیر

حسادت در نظریه (. Daneshvar Haris et al, 2016)باشند مرئوس می-ادراک فردی، عوامل سازمانی و درک روابط رئیس

 هایشان را ارزیابی می کارکنان از طریق مقایسه خود با افراد مشابه، توانایی کهیعنی مقایسه اجتماعی ریشه دارد 

شدید در نظر گرفته  یا اگر واکنش به حسادت مطلوب نباشد، به شكل منفی، کینه توزانه (.Rahmannezhad et al, 2021)کنند

 ,Smith et al)می شود  غیر کینه توزانه و مطلوب در نظر گرفته ،مثبت، مفید می شود ولی اگر واکنش مطلوب باشد، حسادت،

 ,Hasanpor  et al) قائل اند هایی، تمایزآندر مفهوم ، و حسادت مخرب حسادت مطلوببا بیان برخی محققان که  (2017

اشاره می کنند،  و بهبود شغلی کارکنانبرای پیشرفت رو به بالا مطلوب به عنوان یک نیروی انگیزشی  حسادت آن ها به  (2020

حسادت  درواقع که ندد که به آن غبطه خورده انبه خوبی فردی شو در فردکه بیشتر کار سازنده یها واکنش به منجر حسیعنی این 

                                                           
 1- Organizational jealousy 
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حسادت مخرب یک نیروی انگیزشی کشنده رو به و   (Smith et al, 2017)مطلوب باعث افزایش انگیزه کاری افراد می شود

 یمدیگران را به رنج د و شوکورکورانه به دیگران می  آسیب هایو توسعه احساسات مخرب و مضر  که باعث، پایین در فرد

دارای سه جنبۀ عاطفی و شناختی  تبا توجه به اینكه حسادت یک پدیدة خاص انسانی اس (Shu & Lazatkhan, 2017).ندازدا

 مؤلفۀ.  ردیگی م شكل حسادت جادیا هنگام حسود کارمند در که تاس یجاناتیه و احساساتی؛ عاطف مؤلفۀ و رفتاری هستند،

 شكل کار طیمح در که به آن حسادت می کنند و یموضوع دربارة یهای ابیارز و ها دگاهید و باورها ،اطلاعات واقع در ی؛شناخت

 قابل کارکنان در یراحت بهی رفتار جنبۀ دارند، نمود کمتر ظاهر در که ،یشناخت و یعاطف جنبۀ برخلاف کهی؛ رفتار مؤلفۀ. ردیگی م

 زیبرانگ حسادت دةیپد تسم به خاص یا وهیش به خپاس یبرا کارمند لیتما یرفتار مؤلفۀ واقع در ،هستند صیتشخ و مشاهده

 شود که کارمندان متوجه عدم توازن در فرایندهای حسادت در محل کار زمانی آشكار می . (Hasanpor et al, 2022)تاس

ط برای کارکنان در ارتبا توضع ممكن اس ارتقای شغلی و پشتیبانی مقامات سازمانی و سایر منابع رقابتی در سازمان شوند که این

بنابراین، اگر این پدیده مخرب . (Hakimi, 2020)حسادت پیامدهای متناقضی داشته باشد  مندی از آن مزایای رقابتی مورد با بهره

واجه کارکنان در سازمان کاهش می یابد و توسعه حرفه ای و رشد کارکنان با مشكل م در سازمان مدیریت نشود سطح رضایت

عواقب منفی آن می تواند برای افراد و هم برای سازمان و  حسادت بر رفتارهای فردی و عملكرد شغلی تأثیر مهمی دارد. خواهد شد

، محوری عدالت، تقویت هوش هیجانی مدیران، شفافیت سازمانییی چون راهبردها. (Alavi Mateen, 2018)زیان آور باشد

، حمایت و پشتیبانی مدیران از کارکنان، استراتژی همكاری رقابت، ری کارکنان در محیط کارق کالااختوجه به تقویت معنویت و 

برای کاهش این رفتار مخرب می توان انجام  عدم تجانس اعضای یک واحد، تقویت احساس امنیت شغلی و کاهش عدم اطمینان

 (.Hasanpor & et al,2021داد)

 یوقتاست.  3یسازمان یاکاری، ردر سازمان که باید رهبران به آن توجه داشته باشند کارکنانا مفاهیم پراهمیت و مرتبط بدیگر از 

اعضای سازمان به هنگام  و شوندمی  یسازمان ریاکاری دچارنكنند و  دیهای مشترک، رفتار منصفانه و صداقت تأک رهبران بر ارزش

 از به تلاش لیکنند. تعهد اعضای سازمان به سازمان، اعتقاد به اهداف و ارزش های سازمان، تما یم یاحساس ناامن د،یابراز عقا

ریاکاری سازمانی عبارت  .(Yidong & Xinxin, 2013)ابدی یدر سازمان، همه کاهش م تیبه عضو لیطرف سازمان و تما

                                                           
1- Organizational hypocrisy 
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 ,Ghafari & Rostamnia)به اهداف شخصی خود )آرمانگرایی در سازمان برای رسیدن  است از داشتن ادعای تقوا و فضیلت و

 & Eshgarf).شود می ریاکاری در روانشناسی اجتماعی به صورت گفتن چیزی و عمل کردن به نحوی دیگر تعریف 2017

Amiri, 2018)   دیگران، اما نقض آنها به طور شخصی  ریاکاری را حفظ هنجارهای اخلاقی در نزد عموم و برایدر تعریفی دیگر

ن برخی از آ در ارتباطات بین فردی در سازمان رفتاری است که در یاکاریر Mazlomi,2016))دانند می ر محافل خصوصیو د

ها  در سازمان (Hadian, 2016)می دهند اعضای سازمان در حداقل دو موقعیت ارتباطی یكسان، رفتار متفاوت یا متناقض نشان

به اهداف دریغ می کنند، لیكن  سازمان که از تلاش واقعی و کوشش حقیقی برای دستیابی هستندهمواره عده ای کم کار و غیرمتعهد 

 ,Rezaian)این است که چهره متعهد، کوشا و تلاشگری از خود در ذهن مدیران و مسئولان سازمان به جای بگذارند سعی آنها بر

ریاکاری  (Hill, 2014). جایگاه بالاتری را دست یابند تاتلاش می کنند که خود را اخلاقی تر از آنچه هستند نشان دهند و  (2019

عواملی نظیر و   (Hadian, 2016)سازمانی در برانگیختن فضای بی اعتماد سازمانی و کاهش اثربخشی سازمانی، تأثیر بسزایی دارد

 فردی، به بینهمكاری، رقابت، جاذ های اخلاقی، نداشتن ابزارهای تلافی جویانه، ترس از تنبیه و مجازات، خودشیرینی، انگیزه فقدان

بیشتر که  (Rastgar & Sharafi, 2017) ریاکاری سازمانی نقش دارند بروز در رهبری سبک سازمانی، فرهنگ ارتباطات، تسهیل

و به   (Burrell Nickell & Roberts, 2014)  می شود مطرحهست مرئوس  -رئیس با فرهنگ سلسله مراتبی که در آن رابطه

علت بروز رفتارهای ریاکارانه را می توان . (Bayati, 2019)شود  می    کاری و سایش اجتماعی کارکنان موجب تنبلی، کمتدریج 

شدت روابط غیر رسمی و ضعف قانون سالاری در سازمان، ضعف قانونی نظارتی و بی عدالتی، ارتباطات فریب کارانه و ناهمگونی 

ش و رفتار و سكوت سازمانی و فروکاست اعتماد بین فردی در سازمان را جست وجو شناختی و خودشیرینی، ناهمگونی بین نگر

ناسازگاری ) توان به سه نوع ریاکاری سازمانی ریاکاری در سازمان را می .((Hadavinejad & Amirkhanloue, 2016 کرد

شده میان گفتار کنونی فرد  )تناقض ادراکروانشناختی  ادراک شده بین قول گذشته و عمل کنونی مدیریت ارشد سازمان( ریاکاری

ناهمگون فرد درباره یک موضوع  و رفتارهای ریاکارانه در ارتباطات بین فردی )رفتارهایه( نزد عموم و فعل یا افعال وی در گذشت

 & Hadavinejad)کرد ( تقسیم بندیآنها برای نفوذ در یا به عبارتی خودشیرینی،نزد دیگران  جلوه کردن با هدف خوب

Amirkhanloue, 2016) .پیامدهای فردی و اجتماعی است. وقتی که افكار و اعمال فرد در تعارض با  ریاکاری سازمانی دارای

منافق محسوب شدن نه  به عنوان ریاکار و از فشار و ناراحتی روانی را تجربه خواهند کردی شناختی و حالت هم باشند، ناسازگاری
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تواند  تنبیهی که آنها برای فرد ریاکار در نظر می گیرند نیز می وت مردم تأثیرگذار است، بلكه در میزانای در قضا تنها به طرز زننده

 . Eidouzahi & Nastizai, 2020)) را کدر کند شخصوجهه 

صورت گرفته خصوصا در ادارات دولتی تحقیقات علمی اندکی در این حوزه  در سه دهۀ گذشته تتوان گف از دیدگاه نظری می

همكاری  که مدیران در سازمان تمایل زیادی بهت توان برای آن برشمرد این اس که می ییكی از دلایل(  (Liu et al, 2019تاس

از  رهبری همنوا .(Ghadi, 2018)هستند ها پدیده منفی ندارند، زیرا خود نیز به نوعی درگیر این های در بررسی این پدیدة

 قاتیتحق یبرخ درنگاهی به پیشینه پژوهش  با. باشد میحسادت سازمانی و ریاکاری سازمانی کارکنان  مهمترین متغیرهای مؤثر بر

رابطه بین در پژوهشی با عنوان  Kazemi & Heydari (2021): جمله از است شده گذاشته صحه ینسب طور به ریتاث نیا بر

بین مشروعیت سازمانی و ، نشان دادند که کار معلمان مربوط بهرهبری اخلاقی، مشروعیت سازمانی، ریاکاری سازمانی و نتایج 

مدرسه تشویق شود،  و رفتارهای اخلاقی در وقتی ارزش ها. ریاکاری سازمانی رابطه منفی و معنادار وجود دارد رهبری اخلاقی با

خود با عنوان شناسایی عوامل اثرگذار در تحقیق  Tarehbari et al (2020). به کار و مدرسه بیشتر می گردد معلمان انگیزه و تعهد

 جوسازمانی نامطلوب، کم دانشگاه فرهنگیان نشان دادند که وجود فاصله بین مدیر و کارمند، بر حسادت سازمانی در بین کارکنان

 .شود موجب افزایش حسادت سازمانی می های شخصیتی توجهی به ویژگی های یادگیری سازمان، کم توجهی به قابلیت

Khalifapour (2020)  کارکنان  یتوانمندساز قیاز طر یبر جو نوآورانه سازمان لیاص یسبک رهبر ریتأث یبه بررس یپژوهش در

 یکارکنان بر جو نوآورانه سازمان یتوانمندساز قیاز طر لیاص ینشان داد سبک رهبر جیاصفهان پرداخت. نتا یدر دانشگاه علوم پزشك

ادراک معلمان در پژوهش خود نشان دادند که  (KiliChoklu & KiliChoklu, 2019) دارد. ریاصفهان تأث یدانشگاه علوم پزشك

اگر افراد در یک سازمان در گفتار یا کردار از مشروعیت سازمانی و رهبری اخلاقی دارای معناداری مستقیم و غیرمستقیم است. 

بین اخلاق رهبر و جو یعنی  واقعیت زندگی سازمانی شود رفتار غیرصادقانه داشته باشند، ممكن است باعث ایجاد ریا در خود

بررسی تأثیر مبادله رهبر ـ پیرو بر پژوهشی با عنوان   Gholipoor et al (2018) رابطه مستقیمی وجود دارد اخلاقی سازمان

ا سرپرستشان، بر حسادت نتایج این پژوهش نشان داد که مبادله رهبر ـ پیرو باکیفیت برخی افراد ب انجام دادند. حسادت سازمانی

یل تشكیل گروه ح دلایل ایجاد حسادت سازمانی و اصلاتوانند از طریق حذف دلا سازمانی سایر افراد تأثیر دارد. همچنین رهبران می

 همنوا بر عملكرد یرهبر ریتاث یبه بررس یپژوهش در  Azizinejad (2018) .خودی، رابطه خود با پیروانشان را بهبود دهند
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 یرهبر ریتاث یمیت یتوانمندسازنشان داد که  جیو کارکنان پرداخت. نتا رانیمد نیدر ب یمیت ینقش توانمندساز قیاز طر یسازمان

در پژوهش خود با عنوان نقش رهبری در سازمان  Navarro et al (2018) . کند یم یگر یانجیم یهمنوا را بر عملكرد سازمان

می  باعث و رفتار های غیراخلاقی کارکنان دارد وجود حسادت در سازمان ارتباط مثبتی بابیان نمودند که های دولتی و خصوصی 

. دست بزنند که باعث کاهش عملكرد سازمانی می گردد شود کارکنان به کارها و فعالیت هایی برخلاف اهداف و مأموریت سازمان

Shu and Lazatan (2017) وری پیرو بر حسادت و عملكرد شغلی پرداختند عضو و روان رنج-در پژوهش خود به تاثیر رهبر

که نتایج نشان داد روان رنجوری به طور مثبت بر احساس حسادت و به طور منفی بر عملكرد تاثیر می گذارد. روان رنجوری بالا و 

سطوح حسادت را  عضو بالا؛ پایین ترین -عضو بالاترین سطوح حسادت؛ اما روان رنجوری پایین و روابط رهبر -رابطه بالای رهبر

اثر پژوهشی با عنوان نقش سیستم ارزیابی عملكرد در وقوع ریاکاری سازمانی:  بهRastgar et al(2017)  در پی خواهد داشت.

این بود که نظام ارزیابی عملكرد اثربخش بر ریاکاری سازمانی، تأثیر پرداختند که نتایج نشان دهنده کنندگی جو سازمانی  تعدیل

ریاکاری  باشد، تر باشد و جو حاکم بر سازمان، جو همكارانه یا نوآورانهدرحقیقت هرچه نظام ارزیابی، اثربخش .دارد مستقیم و منفی

در پژوهشی به بررسی نقش میانجی ریاکاری سازمانی بین رهبری  Basher Rubel et al (2016). شوددر سازمان کمتر می

ش نشان داد که بین ریاکاری سازمانی و رهبری اخلاقی با فرهنگ سازمانی رابطه اخلاقی و فرهنگ سازمانی پرداختند. نتایج پژوه

                رقابت در سازمان را بررسی  رهبران سازمانی در مدیریت حسادت و پیامد های آن برای نقش Floyd et al (2016) وجود دارد. 

بافت موقعیتی، واکنش های منفی به حسادت را به حداقل  مدیریت کردناند. آن ها نشان دادند رهبران سازمانی می توانند با  کرده

رابطه رهبری همنوا بر تعهد  در پژوهش خود به طور خاصWagner (2010)  .کنند برسانند و واکنش های مثبت را تقویت

 . نددا سلامت محیط کار مؤثر می سازمانی و رضایت شغلی را بررسی کرده است، و نقش آن را در مراقبت از

و برضرورت توسعه اخلاق  ها از مهمترین معضلات عصر فعلی اسـت ای در سازمان بروز رفتارهای غیر اخلاقی و غیر حرفه

 پنهان راو ریاکاری خود  حسادت حس تا کنند می تلاش کارکنان کهاین است دارد  تیاهم اریبس راستااین آنچه در  .نماید تأکید می

وجود آن را در خود  افراد اغلب کند، یم دیتهد را شخص ارزش شدت به ،و ریاکاری حسادت که آنجا از (Ghadi, 2018) د کنن

 روحیه تقویت به توجهو پیامد آن برای کارکنان ضروری می باشد. از این رو  آنها از یآگاهشناخت و  لیدل نیهم بهانكار می کنند؛ 

ضروری  کارکنان اخلاقی و اجتماعی مثبت های ارزش به بخشیدن قوت هم و رفاهی نیازهای تأمین و مادی جنبۀهم از  کارکنان
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 شود،یحاصل نم ایبهبود عملكرد کارکنان تنها با آموزش و حقوق و مزا به عبارت دیگر. باشدمی قضیه معنوی جنبۀ واقع در که است

 یراهبرد یهااعمال برنامه نیز توجه داشت تا با سازمان درآنها ت ن و منزلأش تبه نیازهای درونی و روحی کارکنان و رعای دیبلكه با

کارکنان در سازمان  توانایی هایاز ی بهره بردار تینهاجهت مدون و معقول  یها یزیبرنامه رو رهبری صحیح،  تیریدر قلمرو مد

رسیدگی . همچنین ها باشد در سازمانمدیران  یابی رفتار کارکنان باید سرلوحۀ اقدامات و تصمیمات ریشهرا داشته باشیم. بنابراین 

حسادت تواند مؤثر و مفید باشد. ضرورت بررسی  می درونی کارکنان هو ایجاد انگیز ها برای کاهش تنش  به مسائل رفتاری کارکنان

های  سازمانتواند هم برای افراد و هم برای  منفی آن می شود که عواقب می        آنجا احساس  سازمانی و ریاکاری سازمانی

مدیران ارشد  که تاس های دولتی در سازمان مخرب رفتارهای بین فردیاز عوامل ، حسادتو آور باشد. ریاکاری  دولتی زیان

کار کنترل کنیم، زیرا باعث  را در محیط و ریاکاری مهم است حسادت .توجه کنندباید به آن  ها، برای نجات سازمانشان سازمان

 کاهش درآمد و د و موجبسازمانی را برای بهره وری افزایش می ده پرخاشگرانه و تهاجمی شده و هزینه هایافزایش رفتار های 

 ادامه در در شود.می سطح کلان کشور منجر  ها و بروز مسائل اقتصادی متعدد و متوالی در خدشه دارشدن اعتبار این گونه سازمان

می تواند اثرات مخرب حسادت سازمانی و  ،همنوا یرهبر نكهیتوجه به ا گفت که با ستیبا یم قیتحق نیانجام ا ییمورد چرا

حسادت سازمانی و ریاکاری  اهمنوا ب یرهبر رابطه یمحقق در نظر دارد موضوع بررسریاکاری سازمانی را کاهش دهد. بدین خاطر 

 راستا نیهم در. به اجرا درآورد یاتیعمل و یرا به طور کاربرد کارکنان اداره کل آموزش و پرورش استان بوشهر سازمانی در بین

 کارکنان حسادت سازمانی و ریاکاری سازمانی در بین اب همنوا یرهبربین  ایآ که است مطرح صورت نیا به قیتحق نیا یاصل سؤال

 دارد؟ وجود بوشهر استان پرورش و آموزش کل اداره

 روش پژوهش

 زمان، یمبنا بر و یکاربرد -ینظر یپژوهش اجرا روش یمبنا بر ،یکاربرد هدف، یمبنا بر یشناخت روش ثیح از پژوهش نیا

 نفر از 408آماری این پژوهش شامل  یجامعه .باشد یم یهمبستگ نوع از یفیتوص ق،یتحق روش و است نگر ندهیآ و نگر حال

نفر انتخاب  198با توجه به فرمول حجم نمونه کوکران تعداد بود که  1400در سال  بوشهر استان پرورش و آموزش کل ادارهکارکنان 

 اطلاعات یآور جمع ابزار .ندگرفت قرار لیتحل مورد یساختار معادلات یابی مدل کیتكن از استفاده با آمده بدست های دادهشدند. 

 : شامل قیتحق نیا در
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، بسیارکماز ) كرتیلدرجه ای پنج  فیط ازسوال  10همنوا از  یسنجش رهبر یبرا (:2010) همنوا واگنر یرهبرپرسشنامه ( 1

 گر یمرب یرهبر(، 3تا  1)سوال های  ریبص یرهبربعد  4این پرسشنامه دارای  استفاده شده است.( زیاد بسیارو  زیاد، متوسط، کم

 ییروا واگنر .باشد(   می 10تا  9)سوال های  انهیجووندیپ یرهبر( و 8تا  7)سوال های  مردم سالار یرهبر(، 6تا  4)سوال های 

  .ندنمود گزارش 86/0 کرونباخ یآلفا بیضر کمک به را پرسشنامه ییایپا و 82/0 یعامل لیتحل کمک به را پرسشنامه

 حسادت شناختی ؛بعد 3گویه و 40این پرسشنامه در قالب (: 1389) ولی زاده و آذربایجان یسازمان حسادتپرسشنامه  (2

پردازد. پرسشنامه  می به بررسی میزان حسادت سازمانی فرد (گویه 12) و حسادت رفتاری( گویه 22) عاطفی ، حسادت(گویه 6)

حداکثر نمره در این  حداقل و. گذاری شده است کاملا موافقم نمره= 5کاملا مخالفم تا = 1ای لیكرت از  گزینه 5بر اساس طیف 

 نشانه حسادت سازمانی بالاتر است. پایایی این پرسشنامه با نزدیكتر باشد 200است. هرچه نمره بـه  200و  40به ترتیب  پژوهش

 هر یهمبستگ بیضرا از استفاده با حاضر پژوهش در پرسشنامه نیا ییروا .گزارش شده است 91/0استفاده از آزمون آلفا کرونباخ 

 .دارند یدار یمعن یهمبستگ کل نمره با سوالات همه که داد نشان و دیگرد محاسبه کل نمره با سوال

چوقلو ی لیاز پرسشنامه ک یسازمان اکارییر رییجهت اندازه گ: (1394) یعباد و نژاد یهادو یسازمان اکارییر پرسشنامه (3

موافقم تا )کاملا یی تا 5 كرتیل فیسوال و بر اساس ط 10را در قالب  یسازمان اکاریی( استفاده شد که ر2019) چوقلوی لیو ک

استفاده  پایایی این پرسشنامه با .شودیم یگذار نمره معكوس صورت به پرسشنامه نیا در 3 شماره سوال سنجد. یکاملا مخالفم( م

 با سوال هر یهمبستگ بیضرا از استفاده با حاضر پژوهش در پرسشنامه نیا ییروا .گزارش شده است 89/0از آزمون آلفا کرونباخ 

 .دارند یدار یمعن یهمبستگ کل نمره با سوالات همه که داد نشان و دیگرد محاسبه کل نمره

 یافته ها

ها بودن شكل توزیع متغیرها بررسی شد. از شاخص های کجی و کشیدگی جهت تعیین وضعیت توزیع دادهنرمال 1در جدول 

 -2آماره ها بین  در مورد کجی و کشیدگی، چنانچه مقادیر این گزارش شده است.  6-4)نرمال بودن( استفاده شد. نتایج در جدول 

 .+ باشد نشان دهنده نرمال بودن توزیع تک متغیره است2و 

 آزمون های ارزیابی نرمال بودن توزیع متغیرها 1جدول 

 کشیدگی کجی متغیر

 -619/0 -084/0  ریبص یرهبر
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 -952/0 123/0 گر یمرب یرهبر

 -01/1 -013/0 سالار مردم یرهبر

 انهیوندجویپ یرهبر
010/0 955/0- 

 60/1 -925/0 کل

 -711/0 -043/0 یشناخت حسادت

 یعاطف حسادت
074/0- 490/0- 

 -652/0 022/0 رفتاری حسادت

 -655/0 -010/0 کل

 -20/1 -130/0 یسازمان اکارییر

این که مقادیر کجی تمامی متغیرها در دامنه نشان می دهد بررسی مقادیر کجی و کشیدگی نشان می دهد با توجه به  2جدول 

بدست آمده است می توانیم نتیجه بگیریم که  -2+ تا 2بدست آمده است و مقادیر کشیدگی برای تمامی متغیرها در دامنه  -2+ تا 2

نظر گرفت. در مجموع  تمامی متغیرها از توزیع نرمال یا نزدیک به نرمال برخوردارند و می توان توزیع تمامی متغیرها را نرمال در

 می توانیم تمامی متغیرها را دارای توزیع نرمال یا نزدیک به نرمال بدانیم و از آزمون های پارامتریک استفاده کنیم.

 آزمون همبستگی بین مولفه ها 2جدول 

  ریبص یرهبر  ریبص یرهبر  ریبص یرهبر  ریبص یرهبر متغیرها

 رهبری 

 همنوا

  ریبص یرهبر
 **82/0  **62/0  **50/0  **32/0  **51/0 

 گر یمرب یرهبر
 **87/0  **68/0  **55/0  **33/0  **56/0 

 سالار مردم یرهبر
 **80/0  **64/0  **52/0  **34/0  **52/0 

 انهیوندجویپ یرهبر

 **77/0  **61/0  **50/0  **35/0  **50/0 

 یشناخت حسادت
 **65/0-  **82/0-  **75/0-  **69/0-  **73/0- 

 یعاطف حسادت
 **59/0-  **80/0-  **79/0-  **71/0-  **72/0- 
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 رفتاری حسادت
 **56/0-  **68/0-  **73/0-  **62/0-  **65/0- 

 -74/0**  -71/0**  -79/0**  -81/0**  -63/0**  یسازمان اکارییر

 **   =p ≤ 01/0و    *      =p ≤ 05/0توجه:   

 

ی سازمان اکارییری با مولفه شناخت حسادتنشان می دهد رهبری تحول گرا قوی ترین همبستگی را در بین مولفه های  3جدول 

 دارد. 

. ( آزمون شدPLSمدل مفهومی پژوهش با استفاده از تكنیک مدل یابی معادلات ساختاری به روش حداقل مجذورات جزئی )

 ( ارائه شده است. 2( و در حالت ضرایب استاندارد )شكل 1)شكل  در ادامه مدل پژوهش در حالت معنی داری
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 معنی داری )مقدار تی(مدل پژوهش در حالت  1شکل 

شود بدین معناست که رابطه  96/1مدل را در حالت مقدار تی یا معنی داری نشان می دهد. چنانچه مقدار تی بزرگتر از  1شكل 

تایید می شود. بررسی مقادیر تی نشان می دهد که تمامی روابط در مدل تایید می شود درصد  95آماری در سطح اطمینان حداقل 

(05/0>p.) 
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 در حالت ضرایب مسیر استاندارد پژوهشمدل  2شکل 

 

مدل اصلی را در حالت ضرایب استاندارد نشان می دهد. ضرایب استاندارد معیاری برای مقایسه شدت تاثیر متغیرها بر  2شكل 

تاثیر رهبری تحول گرا بر ریاکاری سازمانی با ضریب  هستند. یافته ها نشان می دهد قوی ترین رابطه در مدل مربوط بهیكدیگر 

 است.  668/0

 بحث و نتیجه گیری

 آموزش کل اداره کارکنان نیب در یسازمان یاکاریر و یسازمان حسادت با همنوا یرهبر رابطه یبررسه آن بود که مطالع این هدف

 یها مولفه از کی هر و یسازمان حسادت با همنوا یرهبر نیبکه  داد، نشان پژوهش جینتا کند.را بررسی  بوشهر استان پرورش و

 نیب در ییهمنوا چقدر هر که معنا نیا به دارد، وجود رابطه کارکنان رفتاری حسادت و یعاطف حسادت ،یشناخت حسادت یعنی آن

 های یافتهبا نتایج پژوهش حاضر . شود یم کمتر کارکنان رفتاری حسادت و یعاطف حسادت ،یشناخت حسادت باشد، شتریب رانیمد

 Tarehbari et al (2020)،Qolipour et al (2018) ،Navarro et al (2018) ،Shu and Lazatanمطالعات پیشین 

(2017)  ،Floyd et al (2016)  .هر چه از رفتارهای رهبری همنوا که  دهد یم نشان فوق هیفرض نییتب و یبررسهمخوانی دارد
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نیز توجه داشته ای از رهنمودهای اخلاقی و ارزشی  مجموعهبه  سازمانی و قانونی، علاوه بر انجام امورآنها در سازمان بیشتر شود و  

کاهش کمک نمایند موجب  هماهنگی و وحدت رویه به سوی شیوة مطلوب جمعی در جهترا در رفتار اداری  باشند و کارکنان

 است انسانی خاص پدیده یک حسادت اینكه به توجه بر این اساس حسادت سازمانی و ریاکاری سازمانی در بین کارکنان می شوند.

 دررا  کارکنان حسادت ،ترشبی هرچه شناخت یبرا. است رفتاری و شناختی عاطفی، جنبه سه دارای انسان به مربوط های پدیده و

به  زیرات کننده اس سازمان بسیار نگران وجود حسادت در .شدند یبند دسته رفتاری و شناختی عاطفی، مقوله سه در کار محیط

ترین و احتمالا  خطرناکترین نتیجۀ حسادت  شایع کند. در نتیجه، آن را تضعیف می تتعامل و کیفیت فردی حمله و ظرفی روابط بین

به مشكلات وجود حسادت سازمانی در میان کارکنان منجر ت. سها نابودی دوستیازمانی و سی ها نابودی پیوندها برای سازمان

غیبت اعضای گروه، کاهش انسجام و توانایی گروه، کاهش  سازمان از قبیل پایین بودن کیفیت تعاملات سازمانی، افزایش درمتعددی 

و  شود ناکارآمدی در سازمان می، رفتارهای ضد شهروندی، کاهش خود احترامی، و ترک خدمت عملكرد و رضایت گروهی، بروز

و  به نفس خود را از دست می دهد و علائم افسردگی و اعتماد احساس رضایت کمتر به همكاران خود حسادت می کندکه فردی 

تحت تاثیر ش را ی اای شغله آینده حرف د و احتمالا می کناز بهبود عملكرد شغلی خود غافل و او را  استرس در او ظاهر می شود

 منجر به نتایج منفی شود.می دهد و  قرار

 هر که معنا نیا به دارد، وجود رابطه کارکنان یسازمان یاکاریر با همنوا یرهبر نیبهمچنین بر مبنای نتیجه دیگر این پژوهش، 

در فرضیه دوم با پژوهش  این نتایج. شود یم کمتر کارکنان نیب در یسازمان یاکاریر باشد، شتریب رانیمد نیب در ییهمنوا چقدر

، Kazemi & Heydari (2021)، KiliChoklu & KiliChoklu (2019) ،Rastgar et al(2017)تحقیقات های  یافته

Basher Rubel et al (2016)  و Wagner (2010)توان گفت که ریاکاری، رفتاری می فرضیهدر تبیین این  سو می باشد.هم 

ناهمگون با نگرش واقعی فرد دلالت دارد، دوم این که هدف از انجام دادن آن جلب  و فریبكارانه است که اولا  بر نگرشی ساختگی

 فردی پنهان نهطلبا ، نیت نفعو رهبری سازمان مدیریت نفوذ بر های از این رو کارکنان با انگیزه نفوذ در مخاطب است. نظر مثبت و

نیروی بنابراین  گذارند عاملات سازمانی به نمایش میتسازمانی را در  ریاکاریی( جلب منافع ماد و مقام ارتقای مقام، حفظ قبیل از)

انسانی به همان اندازه که می تواند سازمان ها را در رقابتی سالم یاری دهد، ممكن است مانعی جدی بر سر راه اهداف سازمان باشد. 

(، 1396(، تمایل به ترک کارکنان )خواجه، 2013روابط، رفتار های انحرافی )زالتر، از نتایج رفتارهای ریاکارانه کاهش اثربخشی 
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( کاهش وفاداری 1394غیبت کارکنان، کاهش رضایت، افزایش رفتارهای چاپلوسانه و خودشیرینی ،کاهش عملكرد )ضیاء الدینی، 

( را باعث می شود. در پایان 1389و همكاران،  و سكوت سازمانی)هادوی نژاد (Afjeh, 2019) اعتماد به سازمان، خدشه دار شدن

ثیر منفی و مستقیم بر کارایی سازمان تا عاین موضو تعهد سازمانی کمتری دارند وو ریاکار،  کارکنان حسود باید اشاره کرد که 

تواند از  عمل کند میرهبری همنوا  . بنابراین، اگر مدیر در مقامباید صورت گیرد رهبری همنواکارکنان به  شویقت و گذاردمی

کن کردن حسادت  ریشه نه فقطها  اصلی سازمان تمسئولی .جلوگیری کند یا سطح آن را کاهش دهد و ریاکاری در سازمان حسادت

 نیز است.مخرب آن  بالقوة بلكه محدود کردن آثار و ریاکاری در سازمان است،

 کل اداره کارکنان نیب در یسازمان یاکاریر و یسازمان حسادت اب همنوا یرهبر رابطه یبررسهدف تحقیق، که  با توجه به 

 :زیر ارائه گردیدپیشنهادهای  بود، بوشهر استان پرورش و آموزش

 آنها بتوانندخودشان مقایسه کنند تا  آنها را با و مدیران سازمان از مقایسۀ کارکنان با سایر همكاران خودداری کننداول اینكه  

  .خود را نشان دهند یافتۀ های بهبود زمینه

تواند انگیزه بیشتر را  از کارمندان می تقویت روحیه انتقادپذیری، اعطای پاداش در ازای کار مثبت و افزایش بازخورددوم اینكه 

 شفاف برای برطرف کردن و به صورت رهنمودهای عملی ها بایدبازخوردمی دهد و این افزایش جهت بروز رفتارهای صادقانه 

  .ضعف و قوت تهیه شود طنقا

 وظایف کارمندان را در نظر تشده و ماهی قوانین پاداش برای همه شفاف و شناخته ،اطمینان حاصل کنندسوم اینكه مدیران 

  .به دور از جانبداری هستند طرف و اند بی گیرنده ارتقای کارکنان اطمینان حاصل کنند افرادی که تصمیمو  گیردب

وضوح تعریف  شود به می عدالتی رشد کند و قوانینی را که بر اساس آن ارتقا داده اجازه ندهند احساس بیچهارم اینكه رهبران 

سازمانی میان کارکنان فراهم شود. مدیران  خلاقازمینه برای تا کند  کمک می همنوا تایجاد فضای مطلوب از طریق مدیریو با  کنند

آمادگی داشته باشند و قدرت آنها آنجا مشخص خواهد ( یا منفی تکارکنان )مثب باید برای مواجه شدن با هر گونه احساس از سوی

 کاهش دهند. ریاکاری را و ت سالم تبدیلرقاب شد که بتوانند حسادت را به
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