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 چکیده 

با اثر  رفتارهای انحرافی در محیط کاربر حسادت سازمانی بررسی تاثیر  پژوهش حاضرهدف از 

پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر نحوه گردآوری بود. روش  عضو -رهبرتبادل  گریتعدیل

کارکنان دانشگاه آزاد ضر را کلیه . جامعه آماری پژوهش حااطلاعات توصیفی از نوع علت و معلولی بود

گیری کوکران حجم نفر بودند که از طریق فرمول نمونه 660به تعداد )خوراسگان(  اصفهان اسلامی واحد

ابزار  ای متناسب با حجم انتخاب  شدند وگیری طبقهنفر از طریق روش نمونه 242نمونه به تعداد 

 گرین و اسکاندورا عضو -رهبرتبادل نامه پرسش، (2000) وکیوحسادت سازمانی نامه پژوهش پرسش

-بود که روایی پرسش (2000) بنت و رابینسون رفتارهای انحرافی در محیط کارنامه ، پرسش(1984)

ها بر اساس روایی محتوایی، صوری و سازه مورد بررسی قرار گرفتند و پس از اصطلاحات لازم روایی نامه

، 88/0، 85/0ها با روش آلفای کرونباخ به ترتیب نامهگر پایایی پرسشمورد تائید قرار گرفت و از سوی دی

مدل معادلات ساختاری توسط نرم  با استفاده ازهای پژوهش تجزیه و تحلیل دادهو  برآورد شد 0/ 85

حسادت نتایج  پژوهش نشان داد که  افزارهای اس پی اس اس و وارپ پی ال اس صورت پذیرفت.

داری بود و با توجه به مقدار معنی رفتارهای انحرافی در محیط کاربر  66/0اثیردارای ضریب تسازمانی 

 دارای ضریب تاثیر عضو -رهبرتبادل این تاثیر معنادار بود. از سوی دیگر مقدار اثر تعدیلی  05/0کمتر از 

حسادت  ایشاین اثر تعدیلی معنادار بود. با افز 05/0بود و با توجه به مقدار معناداری کمتر از  55/0

 کند.آن را تعدیل می عضو-رهبرتبادل یابد و افزایش می سازمانی میزان رفتارهای انحرافی در محیط کار

 عضو -تبادل رهبر، رفتارهای انحرافی در محیط کار، حسادت سازمانی :کلیدی گانواژ
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 مقدمه -1

منابع  های امروزی، تعالی نه تنها از طریق موفقیت مالی، بلکه از طریقدر سازمان

در (. 2016 و همکاران، 1)سالانوواآیدانسانی سالم از نظر جسمی و روانی به دست می

در این سناریو، . حال حاضر، تغییرات در زمینه، بخشی ذاتی از پویایی سازمانی است

شود و های جدید اعمال میبرای انطباق با موقعیت کنانتقاضاهای بیشتری از کار

های این تلاش(. 2001و همکاران،  2اسپارکس) دارد وجود افزایش عدم اطمینان

 دارد کنانسازگاری اثرات نامطلوبی بر سلامت، نگرش و کیفیت زندگی کاری کار

در این راستا ارتقای سلامت محیط کار بهترین (. 2009و همکاران،  3ایزکویردو-گارسیا)

با این  .شغلی استراهبرد برای مدیریت تغییرات تهدیدآمیز و تسریع کننده در زمینه 

حسادت یک . کندحال، کمبود و رقابت برای منابع، سطوح بالایی از حسادت را ایجاد می

تواند منجر به رفتار کینه توزانه زند زیرا میاحساس جهانی است که به روابط آسیب می

گذارد، خصومت ایجاد در واقع، حسادت بر روابط انسانی تأثیر می(. 2014، 4)ووبکر شود

حسادت به عنوان  کند، رقابت بین همکاران یا رفتارهای پرخاشگرانه )نگاه کنید بهمی

الگویی از افکار، احساسات و رفتارهایی است که ناشی از از دست دادن عزت نفس »

. کنددر پاسخ به دستیابی دیگران به نتایجی است که فرد به شدت آرزو می کنانکار

ت خود را با کاهش شکاف بین فرد حسود هدف شخص حسود این است که سطح حساد

توان با این را می (.2007، 5مولر و چاراش-)کوهن و فرد مورد حسادت کاهش دهد

 هایپژوهشدر واقع، . حرکت دادن خود به بالا یا پایین کشیدن شخص دیگر انجام داد

 کندپیشنهاد می رفتارهای انحرافی در محیط کارقبلی حسادت را به عنوان مقدمه 

به عنوان  (. رفتارهای انحرافی در محیط کار2007مولر،  و چاراش-؛ کوهن2014 ،6خان(

ها از طریق تهدید، اقداماتی برای سایر اعضای سازمان با هدف آسیب رساندن به آن
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 شودنظرهای زننده، و تمسخر، یا با آسیب رساندن به عملکرد آنها تعریف می اظهار

 (.2006)اسپکتور و همکاران، 

رفتارهای  کنندهبینیحسادت به عنوان یک پیشهای قبلی نشان داد که وهشپژ

احساسات گسسته )به  (. پژوهش2012 ،1جردن و لیندباوم ) انحرافی در محیط کار است

را از نقش احساسات در رفتار سازمانی و مدیریت  آنعنوان حسادت( ممکن است درک 

در مورد حسادت برای پرداختن به  پژوهشوضعیت کنونی . کار افزایش دهد یطمح

هبران فعلی در مدیریت احساسات زیردستان با آن مواجه و ر معضلی که اکثر مدیران

هستند، به اندازه کافی آموزنده نیست، وضعیتی که کیفیت رابطه بین رهبران و پیروان 

 توانند هم با کارکنان روابط بابه خوبی شناخته شده است که رهبران می. مهم است

یک رابطه با کیفیت بالا شامل تبادل . کیفیت بالا و هم با کیفیت پایین داشته باشند

منابع مادی )مثلاً ابزار( و غیر مادی )مثلاً حمایت اجتماعی( است، در حالی که یک 

. رابطه با کیفیت پایین منحصراً شامل مبادلات توصیف شده در موقعیت شغلی است

نتایج کارکنان در ادبیات سازمانی نشان داده شده در  عضو -تبادل رهبر نقش مهم 

و رفتارهای مثبت کارکنان  عضو -تبادل رهبر بر رابطه بین هاپژوهشبیشتر . است

کمی به رفتارهای های پژوهشبا این حال،  (.2011 و همکاران، )ولمر اندمتمرکز شده

 -تبادل رهبر نقش به کمی توجه (.2017 ،2لازتخان و شو ) اندپرداخته منفی کارکنان

پر کردن این شکاف (. 2012 ،3دشپنده و )ناندکار شده است در حسادت کارکنان عضو

 رفتارهای انحرافی در محیط کار های نهفته در رابطه بین حسادت وبرای درک پویایی

 .کاری مهم است در زمینه

های های سالم موفق به مدیرانی نیاز دارند که در واکنش به شیوهسازمان

 )متر پذیر باشندسازمانی که ممکن است بسته به مالکیت سازمان متفاوت باشد، انعطاف
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روش  .دهندهای دولتی مشاغل پایدار و مطمئن را ارائه میسازمان(. 2013، 1تاپاردل و

لتی بر اساس اصول شایستگی و توانایی برابر از طریق آزمون انتخاب کارکنان دو

علاوه بر این،  .یابدها ادامه میپس از استخدام، این شغل در طول زندگی کاری آن .است

های قابل پیش بینی، شرایط کاری قابل قبول بخش دولتی دارای سیستمی از پیشرفت

برای ترکیب  کنان اجازه دادن به کار)به عنوان مثال، در تعداد ساعات کاری و تعطیلات، 

در  است. کار و زندگی شخصی( و امکان ارتقاء و حمایت بر اساس سابقه کار در محل کار

کند و رابطه بین کارگران و مدیریت بر های دولتی، حقوق و دستمزد تغییر نمیسازمان

 .اد استهای خصوصی که مبتنی بر افزایش عملکرد است، مبتنی بر اعتمخلاف سازمان

های رهبری و رفتارهای مدیریتی مالکیت سازمانی بر ساختار سازمان، فرآیندها، سبک

های مالکیت از این رو، مدیریت این زمینه(. 2014 ،2اندرسن و )هویدمن تأثیر دارد

 شناختی )مثلاً حسادت در کار( وتواند بر رابطه بین متغیرهای روانمتفاوت می

با این  .تأثیر بگذارد رفتارهای انحرافی در محیط کار( مثلاً) انیرفتارهای کاری و/یا سازم

حال، اطلاعات کمی در مورد نحوه تأثیر احساسات و مدیریت بر نتایج سازمانی در 

 . های دولتی و خصوصی وجود داردسازمان

 عضو -تبادل رهبر نقش تعدیل کنندهپژوهش حاضر بررسی بنابراین، هدف اصلی 

 . پژوهش حاضراست رفتارهای انحرافی در محیط کار و سازمانی دتدر رابطه بین حسا

پژوهش حاضر به  شود.ارزیابی می دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهان )خوراسگان(در 

 ایاول، درک حسادت در کار را با بررسی عوامل زمینهپردازد. بررسی موارد ذیل می

احساس و پیامدهای آن تأثیر  توانند بر اینکه می (و مالکیت عضو -تبادل رهبر)

را با بررسی مالکیت  عضو -تبادل رهبر علاوه بر این، ادبیات قبلیدهد.  بگذارند، گسترش

تواند برای مدیران مفید باشد و بینشی را در می پژوهشدوم، این دهد.  سازمان گسترش

اغلب  تواند احساسات منفی را کهها با کارکنان میمورد روشی که روابط متفاوت آن
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سوم، بیشترین سهم این . شود، مهار کند، مفید باشدمنجر به رفتارهای معکوس می

در رابطه بین  عضو -تبادل رهبر کننده تعدیل نقشمدل است، این ، تحلیل پژوهش

دانشگاه آزاد اسلامی واحد ، در رفتارهای انحرافی در محیط کار وسازمانی حسادت 

 اصفهان)خوراسگان( است. 

 ی پژوهشمبانی نظر -2

 رفتارهای انحرافی در محیط کار وو  سازمانی حسادت

-در کار یک احساس منفی است که در تمام سطوح سازمانی و در اکثر فرهنگحسادت 

کار به یط این احساس معمولاً در مح (.2010 ،1تامسون و )منون ها یافت شده است

همه این عوامل  .شوددلیل رقابت برای منابع کمیاب، کمبود وقت یا ترفیعات ظاهر می

پیامدهایی برای روابط بین فردی، کاهش پیوندهای دوستی و آسیب رساندن به تبادل 

علاوه بر این، حسادت با سلامت روان )به عنوان مثال، افسردگی و . دانش کارکنان دارد

. کندها ایجاد میهای بهداشتی را در سازمانهای مراقبتاسترس( مرتبط است که هزینه

ها های سازماننشان داده است که بیش از پنجاه درصد از کل هزینهها پژوهشاقع، در و

 3و همکاران ماریس(. به زعم 2014 ،2موسلدیلی و )اردیل با سلامت ضعیف مرتبط است

بنابراین،  .، حسادت به دلیل فضای کاری رقابتی فعلی افزایش یافته است(2016)

اکثر مردم، صرف نظر از زمینه، درک شده حسادت به عنوان یک تجربه رایج برای 

با این حال، (. 2007 کیم، و اسمیت) یعنی یک گرایش یا ویژگی نسبتاً پایدار است .است

 حسادت را به عنوان یک احساس کارکردی اجتماعی مفهوم (2016) 4به زعم ویدمن

ای هکند تا از محدودیتتواند سازگار باشد زیرا به فرد کمک میحسادت می است.

شخصی در موقعیت شغلی اجتماعی خود آگاه باشد و اقدامات اصلاحی انجام 

های دهد که یک رویداد محرک )مثلاً ویژگیبنابراین، حسادت زمانی رخ می .دهد

چه را که درک کند که یک همکار آن کنانای( وجود داشته باشد و کارشخصی و زمینه
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بر  (.2016، 1همکاران و )تامپسون ردخواهد برای بهبود جایگاه اجتماعی خود دامی

اساس تئوری برابری، افراد انتظار دارند که مقدار سرمایه گذاری و به دست آمده در یک 

کند و به دست رابطه باید متناسب با چیزی باشد که شخص دیگری سرمایه گذاری می

قتی افراد کند که واین نظریه همچنین بیان می(. 2002 همکاران، و 2بوئر دی) آوردمی

های دریافتی کنند، ممکن است با تلاش برای افزایش سطح پاداشها را درک مینابرابری

توانند با بازگرداندن برابری از طریق ابراز ها میآن(. 1990 ،3)گرینبرگپاسخ دهند

بنابراین، حسادت ممکن است یکی از دلایل  .احساسات منفی، نابرابری را حل کنند

تند به طور گسترده باشد که به دنبال تضعیف شهرت و عملکرد اصلی رفتارهای مس

نشان داده است  ها(. پژوهش2014، 4گلومب و )کیم کار است یطشغلی دیگران در مح

ادبی تا پرخاشگری فیزیکی، هم در که حسادت باعث ایجاد رفتارهای خصمانه از بی

اند که نشان داده هاژوهشپدر واقع، بیشتر  .شودهای دیگر میمحیط کار و هم در محیط

 رساندن به شخص دیگر است های رفتاری نسبت به حسادت شامل آسیبواکنش

کند، نه تنها بر خواستن ردی که حسادت را تجربه میف (.2007 مولر، و چاراش-)کوهن

 پیدا کند، بلکه نسبت به او احساس بدی نیزچه که طرف مقابل دارد تمرکز میآن

 رفتارهای انحرافی در محیط کار،ممکن است حتی با استفاده از شخص حسود  .کندمی

(. رفتارهای انحرافی 2014ووبکر، )حذف یا از بین بردن موضوع حسادت را در نظر بگیرد

و پنهان کردن اطلاعات حیاتی(  ان مثال، خرابکاری، شایعه پراکنی)به عنو در محیط کار

ازمان ها و/یا ذینفعان سازمانی، مانند رفتارهای ارادی هستند که برای صدمه زدن به س

  (.2009 ،5پرتی و )خان اندگذاری شدهمشتریان، همکاران، مشتریان و سرپرستان هدف

رفتارهای انحرافی  که چرا حسادت یک احساس خصمانه است که اغلببرای درک این

 کارانعلاوه بر این، خان و هم(. 1997 بنت، و )رابینسون کندتحریک می در محیط کار
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برای از بین بردن یا کاهش درد بالقوه مقایسه  ( رفتارهای انحرافی در محیط کار2009)

 .ناشی از حسادت در نظر گرفته شده است

 رفتارهای انحرافی در محیط کار با سازمانی  در رابطه بین حسادت عضو -تبادل رهبر

و  ندهای مشارکترابطه بین سرپرست و زیردستان یک عامل تعیین کننده مهم در فرآی

تواند اثر حسادت را می رفتار رهبر(. 2017، 1برگنزر و )خیمنز کار سالم است یطیک مح

پیشنهادهای (. 2012دشپنده،  و ناندکار) خنثی کندرفتارهای انحرافی در محیط کار  بر

آفرین، خدمتگزار یا معتبر، بر تأثیرات های رهبری تحولرهبری معاصر، مانند نظریه

کدام از های کارکنان، انگیزه و نتایج تیم تمرکز دارند، اما هیچی رهبر بر نگرشرفتارها

با این (. 2015، 2اردوغان و )بائر پردازندآنها مستقیماً به رابطه بین رهبران و پیروان نمی

، کیفیت رابطه بین رهبران و اعضا کلید درک عضو –وجود، طبق نظریه تبادل رهبر

(. 2013 ،3روما-گونزالس و )توردرا ها استها و سازمانا، تیمتأثیرات رهبران بر اعض

تر، کند که رهبران با برخی از اعضا نزدیکپیشنهاد می عضو –تبادل رهبر رویکرد

به عبارت دیگر، رهبران با  .تر، فراگیرتر و ارتباط بیشتری نسبت به سایرین دارنددوستانه

اعتماد، عاطفه و مبتنی بر احترام دارند، در  ای از تیم خود روابطی با کیفیت،زیرمجموعه

 (.2015اردوغان،  و )بائرتری با سایر اعضا دارند حالی که تمایل به تبادل با کیفیت پایین

اهمیت این نظریه این است که توانایی رهبر برای تعامل موفقیت آمیز با زیردستان در 

در واقع، (. 2012 ران،و همکا 4)راکستول حفظ سازمان های موثر بسیار مهم است

و  5)تئوه کنندرهبران به عنوان دروازه بان منابع برای حمایت از کارکنان خود عمل می

جایی که رهبران زمان و منابع محدودی دارند، با این حال، از آن (. 2016 همکاران،

این رفتار (. 2012 )راکستول و همکاران، رفتار ثابتی با همه زیردستان خود ندارند

رفتارهای انحرافی در محیط کار  ارتی متفاوت منجر به افزایش ادراک نابرابری ها ونظ

                                                           
1   Jimenez & Bregenzer 
2  Bauer & Erdogan 
3  Tordera & Gonzalez-Roma 
4  Rockstuhl  
5  Teoh  
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علاوه بر این، رهبران (. 2015و همکاران،  2؛ هوانگ2010همکاران، و  1)چولن شودمی

« برون گروه»)رابطه با کیفیت بالا( یا « درون گروه»بسته به اینکه زیردستان بخشی از 

)چولن و )رابطه با کیفیت پایین( در نظر گرفته شود، رفتار متفاوتی با زیردستان دارند 

مینه سازمانی، رهبران تصمیم گیرنده هستند و علاوه بر این، در ز(. 2010همکاران، 

هنگامی که کارکنان درک . ها ممکن است ناعادلانه تلقی شودبرخی از تصمیمات آن

شود، این رفتار نظارتی متفاوت کنند که توسط سرپرستشان بدتر از دیگران رفتار میمی

 شودی در محیط کار رفتارهای انحراف تواند منجر به افزایش ادراک از نابرابری ها ومی

 عضو –تبادل رهبر قبلی یک رابطه منفی بین هایپژوهش  (.2010)چولن و همکاران، 

با استفاده از نظریه (.  2013و همکاران،  3)کیم و رفتارهای انحرافی گزارش کرده است

رفتارهای  ،با کیفیت پایین ممکن است عضو –تبادل رهبر با کنانکار ،محرومیت نسبی

به عنوان واکنشی به محرومیت نسبی از خود نشان دهند )به عنوان مثال،  انحرافی را

دهد، فرد احساس تنشی زمانی که اختلافی بین وضعیت موجود و آنچه باید باشد رخ می

(. 2011، 4کاستلی و فرونی) توان آن را نسبی توصیف کرد. محرومیت(کند که میمی

ادبیات سازمانی نشان  .پیچیده است وعض –تبادل رهبر و سازمانی رابطه بین حسادت

 شو برانگیزد )به عنوان مثال، سازمانیتواند حسادت می عضو –تبادل رهبر داده است که

 ها نشان دادپژوهشعلاوه بر این، برخی  (. 2012دشپنده، و ؛ ناندکار2017لازتخان، و

گذارد، در میتأثیر  عضو –تبادل رهبر که حسادت چگونه بر فرآیندهای بین فردی مانند

حالی که برخی دیگر ارتباط احتمالی حسادت با یک پاسخ رفتاری را تجزیه و تحلیل 

)حسن و  تواند تحت تأثیر رابطه با سرپرست قرار گیردکه آیا این رابطه میکنند و اینمی

داشتن یک رابطه با کیفیت بالا یا پایین با رهبر تا  پژوهش حاضردر (. 2015، 5حاتماکیر

اگرچه . کندرا اصلاح میرفتارهای انحرافی در محیط کار  رابطه بین حسادت و چه حد

                                                           
1  Chullen  
2  Huang 
3  Kim 
4  Ferroni & Castle 
5  Hassan & Hatmaker 

https://www.mdpi.com/1660-4601/15/7/1455#B41-ijerph-15-01455
https://www.mdpi.com/1660-4601/15/7/1455#B40-ijerph-15-01455
https://www.mdpi.com/1660-4601/15/7/1455#B40-ijerph-15-01455
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به طور گسترده در ادبیات رفتارهای انحرافی در محیط کار  رابطه بین حسادت و

تواند منجر که یک رابطه با کیفیت بالا با رهبر می شودمیپذیرفته شده است، پیشنهاد 

شود، حتی اگر حسادت همچنان وجود داشته ار رفتارهای انحرافی در محیط کبه کاهش 

کند چون همکارش چیزی دارد که او حسادت می یکارکنبه این معنا که وقتی  .باشد

حسود رفتار کمتر  کارکنانشود خواهد، یک رابطه اعتماد و احترام با رهبر باعث میمی

رفتارهای  اهشباعث تقویت یا ک عضو –تبادل رهبر چگونه .توزی از خود نشان دهدکینه

با کیفیت  عضو –اول، تبادل رهبر .شودن حسود میکناتوسط کارانحرافی در محیط کار 

و این وضعیت هر گونه پاسخ رفتار  کندبالا تعاملات بیشتر با سرپرست را تشویق می

تواند رفتارهای با کیفیت بالا می عضو –دوم، تبادل رهبر .رساندمنفی را به حداقل می

را تغییر دهد، زیرا آسیب نسبی را که کارکنان حسود در مقایسه  محیط کاردر  انحرافی

در این  (.2016، 1مرلون و )اسمیت دهدکنند، کاهش میبا همکاران حسود احساس می

شود که سرپرستان یک رابطه رقابتی تر زمانی میراستا، حسادت منجر به رفتار خصمانه

 (. 2015ران، و همکا 2)رنتزش بین همکاران ایجاد کنند

 پیشینه پژوهش -3

 کارکنان و حسادت بر عضو رهبر رابطۀ تأثیر بررسیدر پژوهشی با عنوان ( 1401سوری)

با تبیین نقش تعدیلی ادراک از عدالت سازمانی، عزت نفس و  انحرافی کاری رفتارهای

 که با روش توصیفی از نوع همبستگی انجام داد به این نتیجه رسید که روان رنجوری

، بین رهبر داشت وجود معناداری و منفی رابطه سازمانی حسادت و عضو–ن رهبر بی

و  شتعضو با حسادت با نقش تعدیلی عزتنفس نیز رابطه منفی و معناداری وجود دا

. بین حسادت با کردعضو و حسادت را تعدیل -روان رنجوری نیز رابطه بین رهبر

، همچنین نتایج پژوهش نشان شتدارفتارهای انحرافی رابطه مثبت و معناداری وجود 

اما عدالت  ،داد که عدالت توزیعی بین حسادت و رفتارهای انحرافی نقش تعدیلی داشت

                                                           
1  Smith & Merlone 
2  Rentzsch 
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( در 1399حکیمی) .ای بین حسادت و رفتارهای انحرافی نقش تعدیلی داشترویه

 انحرافی: کاری رفتارهای و حسادت بر عضو رهبر رابطۀ تأثیر بررسیپژوهشی با عنوان 

که با روش توصیفی  رنجوریروان و نفس عزت سازمانی، عدالت از ادراک گر تعدیل نقش

 طور به عضو رهبر مبادلۀ کیفیتاز نوع همبستگی انجام داد به این نتیجه رسید که 

 کرد. بینیپیش را انحرافی کاری رفتارهای متعاقباً و کار محل در حسادت داری،معنی

 در حسادت تأثیر( در پژوهشی با عنوان 1398نصر اصفهانی و حیدری آقا گلی )

که با روش توصیفی از نوع همبستگی انجام دادند  کارکنان انحرافی رفتار بر کار یطمح

تأثیر  انحرافی رفتار بر آن هایمولفه و کار محل در حسادت که به این نتیجه رسیدند

 بررسیعنوان در پژوهشی با  (1397) قلی پور و همکاران .داشتند معناداری و مثبت

 ملی بانک ستاد موردی کارکنان )مطالعه سازمانی حسادت بر پیرو  رهبر مبادله تأثیر

که  که با روش توصیفی از نوع همبستگی انجام دادند به این نتیجه رسیدند ایران(،

اصلاح  و سازمانی حسادت ایجاد دلایل حذف عامل دو و سازمانی حسادت هایمؤلفه

  رهبر مبادلهو  شدند شناسایی پیرو و رهبر روابط بهبود برای یخود گروه تشکیل دلایل

نقش ( در پژوهشی با عنوان 2022) 1تاثیر منفی داشت. هلال سازمانی حسادت بر پیرو

که با نمونه  کار یطاسترس سازمانی در رابطه بین تبادل رهبر و اعضا و حسادت در مح

مبستگی انجام دادند به این نتیجه نفر در مصر و با روش توصیفی از نوع ه 320آماری 

  رابطه منفی وجود داشت. کار یطحسادت در مح بابین تبادل رهبر و اعضا  که رسیدند

 تعدیل عنوان به کاری حسادت ( در پژوهشی با عنوان تأثیر2021) 2کیم و لی

سازمانی  شهروندی رفتار /تولید ضد کاری رفتار و عضو-رهبر تبادل بین رابطه بر کننده

 که حسادت ه با روش توصیفی از نوع همبستگی انجام دادند به این نتیجه رسیدندک

 /تولید ضد کاری رفتار و عضو-رهبر تبادل بین رابطه بر کننده تعدیل عنوان به کاری

 بررسی( در پژوهشی با عنوان 2018) 3قادی ریور و سدل سازمانی بود. شهروندی رفتار

                                                           
1  Hilal 
2  Kim & Lee 
3  Saddle River &. Ghadi 
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که با روش توصیفی از نوع  اردن از شواهدی :کار محل در نظری حسادت مدل تجربی

 رقابت و گرائی وجدان رنجوری، روانهمبستگی انجام دادند به این نتیجه رسیدندکه 

 حسادت علاوه، به. کرد بینی پیش را کار محل حسادت داریمعنی طور به شده ادراک

 پیش را مانیساز شهروندی رفتار و تولید ضد رفتارهای توجهی طور قابل به کار محل در

 بر عضو رهبر تعامل تاثیر( در پژوهشی با عنوان 2017) و لازاتخان کرد. شو بینی

که با روش  رنجوری روان و نفس توسط عزت شده تعدیل کاری انحرافی رفتار و حسادت

 در کارکنان حسادتکه  توصیفی از نوع همبستگی انجام دادند به این نتیجه رسیدند

 بین ارتباط نفس عزت. است کاری تعلق و عضو رهبر تعامل بین رابطه میانجی واقع

 انحرافی رفتار و حسادت بین کاهش  رابطه سبب اما افزایش، را کاری تعلق و حسادت

  .کرد تشدید را اجتماعی انحراف رفتار و بین حسادت رابطه نیز رنجوری روان. شودمی

 و روابط پیرو رنجوری روان تاثیر ( در پژوهشی با عنوان2017) و همکاران تردوی

جام که با روش توصیفی از نوع همبستگی ان شغلی عملکرد و حسادت  بر عضو رهبر

 به و حسادت احساس بر مثبتی طور به رنجوری رواندادند به این نتیجه رسیدندکه 

 بالاترین ضوع رهبر بالای روابط و بالا رنجوری روان. تاثیرگذاشت عملکرد بر منفی طور

 طوحس ترینپایین بالا، عضو رهبر روابط و پایین رنجوری روان اما حسادت؛ سطوح

 ( در پژوهشی با عنوان2014) و همکاران خان .داشت خواهند پی در را حسادت

ه با ک است؟ خوب همیشه عدالت بیشتر آیا: انحرافی رفتارهای کاری و مزمن حسادت

 به زمنم حسادتکه  یدندروش توصیفی از نوع همبستگی انجام دادند به این نتیجه رس

 رابطه این کار ارتباط داشت و محیط در را انحرافی کاری رفتارهای با داریمعنی طور

 . بود تر برجسته ایرویه عدالت بالای ادراک هنگام

مورد  در محیط کار رفتارهای انحرافی و سازمانی اگرچه رابطه بین حسادت 

قش تعدیل کننده کیفیت رابطه با رهبر در دانش در مورد ن. اما مطالعه قرار گرفته است

ای حسود اگر رابطه کارکنانکه  شودمیبه طور خاص، استدلال  .این رابطه کمیاب است

کمتری انجام  در محیط کار رفتارهای انحرافی تواندبا کیفیت با رهبر داشته باشد، می
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-با رهبر رابطه بی حسودکنان اما زمانی که کار .دهد زیرا رهبر مسئول توزیع منابع است

کند با کند و سعی میکیفیتی دارد، به احتمال زیاد در بهبود شرایط احساس ناتوانی می

 فوق چارچوب .فاصله را با طرف حسادت کاهش دهد در محیط کار رفتارهای انحرافی

 نام به وابسته متغیر یک ، سازمانی حسادت نام به مستقل متغیر یک از متشکل

 .است عضوتبادل رهبر و  تعدیل گر  متغیر یک و در محیط کار رفتارهای انحرافی

 
 

 

 

 

 

 

 های پژوهشفرضیه
 .دارد رفتارهای انحرافی در محیط کار تاثیر مثبت بر سازمانی حسادت :فرضیه اول

در محیط  یرفتارهای انحراف و سازمانی عضو رابطه بین حسادت-تبادل رهبر :فرضیه دوم

 .کندمیرا تعدیل  کار

 تحقیقشناسی  روش -4

ز و ا ی گردآوری اطلاعات توصیفیپژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر نحوه

 جامعه آماری .آیدبر مدل معادلات ساختاری به شمار می یمبتن علت و معلولینوع 

د ه تعداب )خوراسگان( کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهانکلیه پژوهش حاضر 

به عنوان  نفر 242گیری کوکران، تعداد که از طریق فرمول نمونه نفر تشکیل دادند 660

ری ردآوابزار اصلی گ. ای انتخاب شدندگیری تصادفی طبقهنمونه، از طریق روش نمونه

ته شده گرف نظر سؤال در 66نامه است که براساس متغیرهای مورد بررسیها پرسشداده

 است.

 

حسادت 

 سازمانی

رفتارهای انحرافی 

 در محیط کار

 عضو -تبادل رهبر

 (2021) یو ل میپژوهش برگرفته از پژوهش ک یمدل مفهوم. 1شکل 
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 هانامهطراح سئوالات پرسش ب وترکی. 1جدول 

 نامهطراح پرسش جمع سوالات متغیرهای  مورد بررسی

 (2000) وکیو 5 حسادت سازمانی

 (2000) بنت و رابینسون 17 رفتارهای انحرافی در محیط کار

 (1984) گرین و اسکاندورا 7 عضو -مبادله رهبر

نظترات   اجرا با استتفاده از ها قبل از نامهبه منظور بررسی روایی محتوایی، پرسش

های مهاساتید و خبرگان مورد بررسی قرار گرفت. به منظور بررسی روایی صوری پرسشنا

می نفر از جامعه آماری پژوهش تکمیل گردید و پس از ویترایش مفهتو   30مذکور توسط 

هتای  اخصگیری از روایی صوری برخوردار گردید. تمامی شت برخی از سوالات، ابزار اندازه

ستت.  اهتا  هستند و این نشان دهنده مورد قبول بتودن گویته   9/0ها بالای ازش، سوالبر

 نشان داده شده است. 2 خلاصه نتایج تحلیل عاملی تاییدی در جدول شماره

 پژوهش یابزارها یدییتا یعامل لیتحل جینتا. 2جدول 

نامه پیش آزمون پرسش 30ی اولیه شامل به منظور سنجش پایایی یک نمونه

های به دست آمده میزان ضریب قابلیت اعتماد با روش شد و سپس با استفاده از داده

 .کرونباخ محاسبه شد آلفای

 پرسشنامه پژوهش یکرونباخ برا یآلفا بیضرا. 3جدول 

 ییایپا بیضر متغیرهای  مورد بررسی

 85/0 حسادت سازمانی

 88/0 رفتارهای انحرافی در محیط کار

 85/0 عضو -مبادله رهبر

 جه گیرینتی نتایج تحلیل عاملی تاییدی پرسش نامه سوالات

 سوالات

 5تا  1
 حسادت سازمانی

2 /df = 933/0 ,         GFI= 00/1 , 

AGFI = 00/1  ,   RMSEA= 003/0  

 مدل برازش

 است مناسب

 سوالات

 22تا  6

رفتارهای انحرافی 

 در محیط کار

2 /df = 933/0 ,           GFI= 99/0 , 

AGFI = 95/0 ,     RMSEA= 002/0  

 مدل برازش

 است مناسب

سوالات 

 29تا  23
 عضو -مبادله رهبر

2 /df = 955/0  ,           GFI= 00/1 ,  

 AGFI= 99/0 ,      RMSEA= 003/0  

 مدل برازش

 است مناسب
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 های پژوهشیافته -5

 برای جزئی مربعات حداقل روش و اریساخت معادلات مدل یابی از پژوهش این در

 با هافرضیه بررسی جهت. است شده استفاده مدل برازش و پژوهش هایآزمون فرضیه

مقدار معناداری از سطح  صورتی که در متغیرها، بین مسیر به ضریب توجه

ها به منظور بررسی فرضیه گردد.های پژوهش تایید میکمتر بود فرضیه 05/0معناداری

نشان داده  2استفاده شده است که خروجی آن در شکل  1فزار وارپ پی ال اساز نرم ا

 شده است.

 
 هاهیفرض یرهایمدل روابط متغ. 2شکل 

دارای ضریب  سازمانی حسادتنشان داده شده است  2 طور که در شکلهمان

تر از اداری کمه مقدار معناست و با توجه ب رفتارهای انحرافی در محیط کاربر  66/0تاثیر

 55/0عضو  –ر این تاثیر معنادار است. از سوی دیگر مقدار اثر تعدیلی مبادله رهب 05/0

عنادار است. است، این اثر تعدیلی م 05/0بوده و با توجه به مقدار معناداری کمتر از 

 دهد.این اثرات را نشان می 5 جدول

 لبرازش مد. 4جدول 

 نتیجه گیری مدل مقدار مقداراستاندارد شاخص های مورد بررسی

AVIF برازش مدل مناسب است 22/2 آلدر حالت ایده 3/3کمتر از 

GOF برازش مدل مناسب است 75/0 25/0 مقدار مناسب بیشتر از 

SPR  برازش مدل مناسب است 1 1حالت ایده آل 

                                                           
1 Warp PLS 
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 نتیجه گیری مدل مقدار مقداراستاندارد شاخص های مورد بررسی

RSCR  برازش مدل مناسب است 1 1حالت ایده آل 

SSR برازش مدل مناسب است 1 7/0 بیش از 

NLBCDR برازش مدل مناسب است 1 7/0 بیش از 

معنادار  آلی دارد. لذا برازش مدلمدل وضعیت مناسب و ایده 5با توجه به جدول 

 رب انیسازم حسادتبالا، ضرایب تأثیر  است. با توجه به جدول و مدل ارائه شده در

 ت:یر اسزبه شرح عضو -تبادل رهبر گریر با نقش تعدیلدر محیط کا رفتارهای انحرافی

 هاهیمکنون فرض ریغ یرهایو کل متغ میمستق ریاثرات غ. 5جدول 

 اثرات غیر مستقیم و کل

 اثرات کل

 

 رفتارهای انحرافی 

 در محیط کار

 مبادله 

 عضو -رهبر

 رفتارهای انحرافی 

 در محیط کار

 *  حسادت سازمانی

 عضو -مبادله رهبر

 55/0 66/0 حسادت سازمانی
 

001/0 

های برازش شود و آن این است که آیا شاخصحال یک سوال اساسی مطرح می

ررسی های مناسب بودن برازش مدل را مورد بمدل معنادار است؟ بدین منظور شاخص

 خلاصه شده است. 6 که در جدول گیردمیقرار 

 هاهیمکنون فرض یرهایمتغ بیضرا ینما. 6جدول 

 

مقدار 

 استاندارد

حسادت 

 سازمانی

 مبادله 

 عضو -رهبر

رفتارهای 

 انحرافی

حسادت سازمانی * 

 عضو -مبادله رهبر

  ضریب تعدیل
  

156/0  

  ضریب تعدیل استاندارد
  

153/0  

 837/0 769/0 704/0 871/0 ≤7/0 قابلیت اعتماد مرکب

 899/0 888/0 852/0 855/0 ≤7/0 اخآلفای کرونب

میانگین واریانس 

 استخراج شده
5/0≥ 699/0 466/0 555/0 388/0 
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مقدار 

 استاندارد

حسادت 

 سازمانی

 مبادله 

 عضو -رهبر

رفتارهای 

 انحرافی

حسادت سازمانی * 

 عضو -مبادله رهبر

برای هم  VIFمیزان 

 خطی
5≤ 255/1 177/1 233/1 111/1 

شاخص ارتباط پیش 

 (2Qبین)
15/0≥   255/0 

 

شاخص برازش کلی 

 (GOFمدل )
25/0≥   377/0  

ست. نشان دهنده برازش مناسب مدل ا های مذکور معنادار بوده وکلیه شاخص

ن ه ایکگیرد  علاوه بر این بایستی روایی واگرای مدل مذکور نیز مورد بررسی قرار

 نشان داده شده است. 7 موضوع در جدول

 هاهیواگرا مربوط به مدل فرض ییروا. 7جدول 

 

 حسادت

 سازمانی

 مبادله

 عضو -رهبر

 رفتارهای

 انحرافی

عضو *  -اثر تعدیلی مبادله رهبر

 حسادت سازمانی

    (888/0) حسادت سازمانی

   (777/0) 322/0 عضو -مبادله رهبر

  (666/0) 300/0 390/0 رفتارهای انحرافی

اثر تعدیلی مبادله 

 عضو * -رهبر

 حسادت سازمانی

390/0 355/0 333/0 (633/0) 

صلی طر اکه در پرانتز و بر روی ق که جذر واریانس استخراج شدهبا توجه به آن

 .ستاتون ماتریس است، بزرگتر از بارهای عاملی هر یک از متغیر های مکنون در هر س

 باشد.لذا مدل پژوهش از روایی واگرای مناسب برخوردار می

حسادت با توجه به موارد مطرح شده فوق، فرضیه اصلی پژوهش مبنی بر  

 لیرابطه را تعد نیا عضو -مبادله رهبردارد و  ریتاث فیرفتارهای انحرا تقویتبر  سازمانی

حسادت طور که نشان داده شده است هر چه میزان شود. همان، تایید میکندیم
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مبادله و شود و این مسئله توسط تقویت می رفتارهای انحرافی یابدافزایش می سازمانی

یابد باعث  افزایش می عضو -مبادله رهبرشود. یعنی زمانی که تعدیل می عضو -رهبر

 شود.کاهش حسادت سازمانی و رفتارهای انحرافی می

 مدل پژوهش یها هیآزمون فرض. 8جدول 

بر  66/0 دارای ضریب تاثیرحسادت سازمانی نتایج پژوهش نشان داد که 

این  05/0داری کمتر از قدار معنیبود و با توجه به م رفتارهای انحرافی در محیط کار

 دارای ضریب تاثیر عضو -تبادل رهبرتاثیر معنادار است. از سوی دیگر مقدار اثر تعدیلی 

 دار است.این اثر تعدیلی معنا 05/0بود و با توجه به مقدار معناداری کمتر از  55/0

 گیری نتیجهبحث و  -5

علاوه بر این، احساسات . ی سالم استهایک عامل کلیدی در سازمان عضو -مبادله رهبر

با این حال، نقش رهبر در مدیریت احساسات  .ارتباط نزدیکی با رفاه کارکنان دارد

ها موضوعی است که هنوز مورد بررسی قرار نگرفته کارکنان و پیامدهای احتمالی آن

در رابطه بین  عضو -مبادله رهبر به بررسی نقش تعدیل کننده پژوهش حاضر .است

دانشگاه آزاد اسلامی واحد در رفتارهای انحرافی در محیط کار  با سازمانی سادتح

رفتارهای  سازمانی بر که حسادت دادنتایج نشان  پردازد.می )خوراسگان( اصفهان

 و بائر هایپژوهشاین نتیجه با  تاثیر مثبت و معناداری دارد.انحرافی در محیط کار 

مطابقت دارد و مطابق با نظریه ( 2013) روما-سگونزال و توردرا ( و2015) اردوغان

 هافرضیه
میزان 

 اثر

مقدار 

 معناداری

خطای 

 معیار

نتیجه 

 فرضیه

فرضیه 

 اول
 انحرافی رفتارهای بر سازمانی حسادت

 .دارد مثبت تاثیر کار محیط در
 تأیید 035/0 <000/0 66/0

فرضیه 

 دوم

 عضو رابطه بین حسادت-تبادل رهبر

در  رفتارهای انحرافی و سازمانی

 کند.میرا تعدیل  محیط کار

 تأیید 033/0 <000/0 55/0
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را افزایش رفتارهای انحرافی در محیط کار  و سازمانی برابری، درک رابطه بین حسادت

گیرد تا رفتار کند، انگیزه میاحساس حسادت می کارکنانبنابراین، هنگامی که  .دهدمی

انحرافی در محیط کار رفتارهای  نشان داده است که کاهش ها. پژوهشمنفی انجام دهد

رفتارهای  بنابراین، مهم است که .کارکنان تضمین کننده یک سازمان سالم است

مبادله ، پژوهش حاضرعلاوه بر این، در  .به حداقل برسانیدرا انحرافی در محیط کار 

این . را تعدیل کردرفتارهای انحرافی در محیط کار  رابطه بین حسادت و عضو -رهبر

 را در رابطه بین حسادت عضو -مبادله رهبر کند و نقشمیتایید  دوم  نتیجه از فرضیه

طور که با این حال، همان. کندبرجسته میرفتارهای انحرافی در محیط کار  و سازمانی

رفتارهای انحرافی در  و عضو -مبادله رهبر، سازمانی در بالا ذکر شد، روابط بین حسادت

و حسادت  عضو -مبادله رهبر ز رابطه بینا پژوهشچندین  .پیچیده استمحیط کار 

 ناندکار و دشپنده، ؛2017 شو و لاذاتخان،؛ 2016 ،)تامپسون و همکاران اندکردهتایید

رفتارهای انحرافی در  وحسادت برخی از تحقیقات رابطه بین   (.2007 ؛ اسمیت،2012

ونی و کاستلی، فر ؛2014)کیم و همکاران،  تایید کرده اندرا تجزیه و تحلیل محیط کار 

 در رابطه بین حسادت و عضو -مبادله رهبر این حال، نقش تعدیل کننده(. با 2011

قبلی چندان مورد توجه قرار نگرفته  هایپژوهشدر رفتارهای انحرافی در محیط کار 

توانند با داشتن ارتباط با رهبران می .این نتیجه از نقطه نظر عملی مهم است .است

کنان خود به مدیریت احساسات منفی کمک کنند و در نتیجه کیفیت بالا با کار

 .پیامدهای منفی این احساسات را کاهش دهند

رفتارهای انحرافی در  و در رابطه بین حسادت و عضو -مبادله رهبر برای نقش

افتد خیانت زمانی اتفاق می .کرد تعریفتوان بر اساس چارچوب خیانت را میمحیط کار 

در این زمینه، وقتی ارتباط با کیفیت  .ارات یک رابطه نقض شودکه هنجارها و انتظ

تواند خیانت محسوب شود حسود می کنانبالایی با رهبر وجود دارد، نقض انتظارات کار

دارای پژوهش حاضر  .بیشتری ظاهر شودرفتارهای انحرافی در محیط کار  و در نتیجه

خود گزارشی استفاده شد که ابتدا از معیارهای  .های بالقوه استبرخی محدودیت
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توان با ماهیت متغیرهای در نظر اما این را می .تواند باعث سوگیری خطای رایج شودمی

با این حال، استفاده از یک نظرسنجی زمانی یک  .توجیه کردپژوهش گرفته شده در این 

ای کننده و هم متغیرهبینیهم متغیرهای پیش»شود که گزینه معتبر در نظر گرفته می

 دوم، بررسی روابط .گیرندها یا احساسات فرد را در بر میمعیار، ادراکات، باورها، قضاوت

ها در طول زمان جالب خواهد با کیفیت بالا و پایین و اثرات آن عضو -مبادله رهبر

های طولی آینده، کسب اطلاعات در مورد پویایی این رابطه را ممکن طرح .بود

گیری تصادفی، قابلیت آمده به دلیل استفاده از نمونه دست به هایسوم، یافته .سازدمی

دیگر تحلیل  هایدانشگاهآتی باید این روابط را در  های. پژوهشتعمیم محدودی دارند

به پژوهش حاضر  .کرده و کیفیت استخدام )یعنی نوع قرارداد( را در نظر بگیرد

تارهای انحرافی در محیط کار رفو  سازمانی های زیر به ادبیات رهبری، حسادتروش

قبلی که حسادت را به عنوان  هایپژوهشبا  پژوهشاول، این  .کندکمک می

علاوه  .کردند، مطابقت داردپیشنهاد میرفتارهای انحرافی در محیط کار  کنندهبینیپیش

عضو به عنوان -رهبرمبادله است که به بررسی  هایپژوهشبر این، این یکی از اولین 

 هادانشگاهدر  رفتارهای انحرافی در محیط کار کننده رابطه بین حسادت وتعدیل

عضو را -رهبرمبادله  ها دیدگاه تبادل اجتماعیعلاوه بر این، یافته. پرداخته است

علاوه بر این،  .قبلی مطابقت دارد هایپژوهشدهند که با پشتیبانی و گسترش می

پیرو را نشان -های رهبرجتماعی بین زوججنبه منفی مبادلات اپژوهش حاضر های یافته

مبادله  دیدگاه مبادله اجتماعی یک اصل مرکزی مشابه از تئوری برابری و. دهدمی

بنابراین، هنگامی که  .کار تأکید دارد یطعضو دارد که بر ماهیت متقابل روابط مح-رهبر

ت، ممکن شود که رابطه اعتماد او با سرپرست نقض شده اسحسود متوجه می کارکنان

علاوه بر . است به روشی متقابل رفتار کند که برای رفاه سازمان و اعضای آن مضر باشد

این، زمانی که روابط کاری بین شخص حسود و شخص مورد حسادت شامل تبادل 

اطلاعات، کمک و هماهنگی باشد، شخص حسود ممکن است این منابع را از طرف مورد 

مبادله اطلاعات نادرست باعث . را مختل کند حسادت دریغ کند و عملکرد کاری او



 1402 پاییز ،11 یشماره ،سوم سال ،فصلنامه مدیریت عملیات ................................90

شود، با برخی اثرات منفی که بر کل وری و انحطاط به تعارض بین فردی میکاهش بهره

مبادله  های آموزشی رهبری برای توسعهدر این راستا، دوره. گذاردسازمان تأثیر می

پیامدهای منفی تواند رفتارهای طراحی شده برای کاهش با کیفیت بالا می عضو-رهبر

با ادغام  پژوهشبه طور خلاصه، این  .حسادت و ایجاد سازمان های سالم را بهبود بخشد

تبادل اجتماعی های پژوهشهیجانی در زمینه یک رابطه مبادله محور، به های پژوهش

منجر به پژوهش حاضر های یافته. افزایدعضو ارزش می-رهبرمبادله  قبلی در مورد

 )خوراسگان( دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهانی برای مدیران چندین پیامد عمل

توانند جو سازمانی سالمی ایجاد کنند و در تعاملات روزانه خود این مدیران می .شودمی

در این راستا،  .شود اجتناب کنندهایی که منجر به حسادت میبا کارکنان از موقعیت

نگام واگذاری وظایف و نظارت بر های شفاف و منصفانه را همدیران باید سیاست

توانند برای هایی که مدیران مییکی دیگر از استراتژی. فرآیندهای کاری اجرا کنند

کاهش حسادت استفاده کنند، ایجاد اهداف عملکردی واضح است که ممکن است 

مدیران همچنین باید با نشان دادن علاقه مکرر . احساس عدالت سازمانی را افزایش دهد

برای . عضو پایین توجه زیادی داشته باشند-رهبرمبادله  رکنان موجود با روابطبه کا

های رسمی یا فعالیت مدیران باید جلسات غیر ،عضو-رهبرمبادله  افزایش کیفیت روابط

رفتارهای انحرافی در  توانندمدیران همچنین می .برقرار کنند کناناجتماعی را با کار

از طریق ایجاد رسیدگی به شکایات و چارچوب حل و  اهدانشگکارکنان را در محیط کار 

را برطرف کند، کاهش کنان تواند بلافاصله شکایت و احساسات منفی کارفصل که می

باید  )خوراسگان( دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهانر مجموع، مدیران . ددهند

پیشنهاد  .یت کنندعضو بالا را تا حد امکان تقو-رهبرمبادله  رفتارهایی داشته باشند که

شود، پژوهش آتی موضوع همین پژوهش را بین کارمندان و اعضای هیات علمی می

 های این گروه مقایسه شود.دانشگاه  جداگانه انجام شود و این نتایج یافته
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Investigating the effects of organizational envy on deviant 

behaviors in the workplace with the moderating effect of leader-

member exchange 

 

Abbas Ghaedamini Harouni    

Reza Ebrahimzadeh Dastjerdi  

Mehrdad Sadeghi de cheshmeh  
Abstract:  
Envy is a frequent emotion in work contexts where there is intense 

competition for resources and the leader is the person who manages them. 

When employees feel jealous, they are likely to use deviant behaviors in the 

workplace, so the purpose of this study is to investigate the effects of 

organizational envy on deviant behaviors in the workplace with the 

moderating effect of leader exchange. is a member. The research method is 

based on the practical purpose and in terms of the method of collecting 

descriptive data, it is correlational. The statistical population of the present 

study was all the employees of Isfahan Islamic Azad University (Khorasgan) 

in the number of 660 people who were selected through the Cochran 

sampling formula with a sample size of 242 people through the stratified 

sampling method proportional to the volume and data analysis in two levels 

Descriptive and inferential was done. The results of the research showed that 

organizational envy has an impact factor of 0.72 on deviant behaviors in the 

work environment, and considering the significance value is less than 0.05, 

this impact is significant. On the other hand, the value of the moderating 

effect of leader-member exchange is 0.04, and according to the significance 

value of 0.19, which is more than 0.05, this moderating effect is significant. 

With the increase of organizational envy, the amount of deviant behavior in 

the work environment increases and the leader-member exchange moderates 

it. 

Keywords: organizational envy, deviant behaviors in the work environment, 

leader-member exchange. 
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