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Abstract  
The aim of the present study was to investigate the effect of Psychological 
Entitlement on cyberloafing by considering the mediation of perceived justice and 
the moderating role of power distance. The method of the present study is applied 
in terms of purpose and descriptive-survey in terms of data collection. The 
statistical population of the study are the employees of government organizations 
in West Azerbaijan province. Based on simple random sampling, 368 correct 
questionnaires were returned and the research data were analyzed using SPSS and 
AMOS software. Standard questionnaires were used to measure research 
variables. Psychological Entitlement has a direct and significant effect on 
employee cyberloafing and also indirectly has a significant effect on employee 
cyberloafing through the mediation of perceived justice and moderation of power 
distance. The results of research in the field of psychological entitlement and 
cyberloafing have brought innovations and help managers of organizations to 
understand the impact of psychological entitlement on cyberloafing through the 
mediation of perceived justice and the moderating role of power distance to 
reduce cyberloafing. 
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 وانشناختیر خودبرتربینی تاثیر در قدرت فاصله تعدیلگري نقش
   شده دراكا عدالت میانجی نقش بر تاکید با سایبرلوفینگ بر

 ایران سمنان، سمنان، دانشگاه مدیریت دولتی، دکتري رشته دانشجوي    مهدیه ویشلقی 
  

 استادیار گروه مدیریت بازرگانی، دانشگاه سمنان، سمنان، ایران  علیرضا مقدم 
  

 استادیار گروه مدیریت بازرگانی، دانشگاه سمنان، سمنان، ایران سیدعباس ابراهیمی

 چکیده
هدف از پژوهش حاضر، بررسی تاثیر خودبرتربینی روانشناختی بر سایبرلوفینگ با در نظر گرفتن میانجی 

هدف، روش پژوهش حاضر از نظر  باشد.عدالت ادراك شده و نقش تعدیل گري فاصله قدرت می گري
باشد. جامعه آماري پژوهش، آوري اطلاعات، توصیفی از نوع پیمایشی میکاربردي و از نظر نحوه جمع

 368باشد. برمبناي نمونه گیري تصادفی ساده، کارکنان سازمان هاي دولتی استان آذربایجان غربی می
هاي پژوهش مورد دهدا AMOSو  SPSSافزارهاي پرسشنامه صحیح عودت داده شد و با استفاده از نرم

ده است. هاي استاندارد استفاده شتجزیه و تحلیل قرار گرفتند. براي سنجش متغیرهاي پژوهش از پرسشنامه
خودبرتربینی روانشناختی بر سایبرلوفینگ کارکنان تاثیر مستقیم و معناداري دارد و هم به طور غیرمستقیم از 

ي فاصله قدرت بر سایبرلوفینگ کارکنان تاثیر معنادارگري عدالت ادراك شده و تعدیلگري طریق میانجی
ته و به هایی به همراه داشدارد. نتایج پژوهش در حوزه خود برتربینی روانشناختی و سایبرلوفینگ، نوآوري

ري عدالت گها در درك تاثیرگذاري خودبرتربینی روانشناختی بر سایبرلوفینگ با میانجیمدیران سازمان
 .کند تا موجبات کاهش سایبرلوفینگ را فراهم نمایندعدیلی فاصله قدرت کمک میادراك شده و نقش ت

ــایبرلوفینگ، روانشــناختی، خودبرتربینی واژگان کلیدي:  اصــلهف شــده، ادراك عدالت س
 .دولتی هايسازمان قدرت،

  :نویسنده مسئولm_vishlaghi@semnan.ac.ir  
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 مقدمه
ه بدر طی سال هاي اخیر استفاده از سیستم هاي کامپیوتري به عنوان ابزاري براي دستیابی 

). در این میان اینترنت بخش 1،2019موفقیت تبدیل شده است (کارادمیر و گوکسرسلان
مهمی از زندگی کاري کارکنان را تشکیل می دهد و سازمان ها با بهره گیري از فرصت 

). اینترنت 2،2020هاي موجود و رسیدن به اهدافشان آنها را بکار می گیرند (باتابیال و بهال
ها و ارگان ها را در سراسر جهان به هم پیوند می زند (مرکادو،گیردنو همچون پلی سازمان 

). ارتباطات و مراودات را همگام ساخته و بستري مشترك براي افراد ایجاد 3،2017و دیلچرت
) که استفاده موثر از آن می تواند موجب افزایش ارتباطات 4،2015کند(بتري و توکر

سازمانی و کاهش هزینه هاي عملیاتی شود اثربخش بین کارکنان، افزایش عملکرد 
 ). 5،2020لیم(
رود اینترنت ابزاري براي تسهیل عملکرد شغلی کارکنان باشد در حالت ایده آل انتظار می 

با این حال می توان از اینترنت براي خوش گذارنی و تفریح در ساعات کاري استفاده نمود 
آنچه که باعث نگرانی مدیران شده است پدیدة ). در این میان 6،2020(متین اورتا و دمیرتکو

). سایبرلوفینگ استفاده کارکنان از اینترنت 8،2008است (بلانچارد و هنله 7سایبرلوفینگ
سازمان در ساعات کاري براي دستیبابی به اهداف فردي است (کریمی مزیدي و 

 ).  9،2020همکاران
ت انجام امور شخصی به طور تحقیقات حاکی از آن است که استفاده از اینترنت جه 

درصد وقت کارکنان را تلف  60-50ساعت از زمان کاري که حدود  2,5متوسط در هر روز 
). سایبرلوفینگ پیامدهاي منفی بسیاري بر سازمان 10،2018میکند (اوگرین، پیرسون و نیکل

). سایبرلوفینگ باعث استرس روانی (سوننتاگ و 11،2018ها دارد (وو، می و اورگین

1 Karademir & Gokcearslan 
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شود (اونیل، همبلی و ) و احساسات منفی، کاهش تعهدات و بهره وري می1،2018کارنهم
). ازجمله عواملی که می تواند موجب افزایش تمایل و گرایش کارکنان به 2،2014برکویچ

در آنها می باشد (رهایی  3سایبرلوفینگ شود داشتن خصوصیت خودبرتربینی روان شناختی
 ). 4،2020و صالح زاده

کارکنان خودبرتربین با درنظر گرفتن شایستگی هایشان، خود را نسبت به دیگران برتر  
) و تمایل زیادي به دریافت حقوق و مزایاي بیشتر و ارتقاي 5،2017دانسته (لی و همکاران

) میزان بالاي خودبرتربینی روانشناختی با عزت نفس، 6،2014شغلی دارند (رز و آناستازیو
دکفایی و غرور همراه می باشد که به عنوان درك افراد از ارزش خود اعتماد به نفس، خو

). کارکنان خودبرتربین نه تنها سازمان را بخشی از وجود 2017لی و همکاران،بیان می شود (
خود می دانند بلکه معتقدند براي عملکرد سازمان ضروري اند (گاروین،لانگ و 

 ). 7،2015اشفورث
صلاحیت داشتن ممکن است باعث گردد کارکنان به صورت  احساس ناشی از برتربودن و 

غیرقانونی عمل نموده و هنگامی که خواسته هایشان تامین نگردد هنجارهاي سازمانی را نقض 
). در این رابطه سایبرلوفینگ یکی از اقدامات هنجارشکنی 8،2010نمایند (هاروي و هریس

)، زمانی که 9،1994؛لارنر و میکولا2020رهایی و صالح زاده،کارکنان خودبرتربین می باشد (
مورد بی توجهی قرار گیرند با پرخاشگري و رفتارهاي غیراخلاقی، درگیري و سایر پیامدهاي 

 ). 11،2009هاروي و مارتینکو؛10،2004منفی آن را بروز خواهند داد (کمپبل و همکاران
ود. کارکنان لوفینگ شبی عدالتی سازمانی ادراك شده نیز میتواند منجر به افزایش سایبر 

با بررسی و مقایسه فعالیت هاي خود، ساعات کاري، سطح دستمزدها و .. انصاف در رویه 
). با برداشت ناعادلانه از روندها و رویه هاي 12،2019هاي سازمان را درك می نمایند (آرتار

1 Sonnentag et al 
2 O’Neill, Hambley & Bercovich 
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4 Rahaei & Salehzadeh 
5 Lee et al 
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اهند وموجود اقدام به وقت تلفی، هنجارشکنی و رفتارهاي انحرافی ازجمله سایبرلوفینگ خ
). در طی پژوهشاتی که در زمینه سایبرلوفینگ انجام شده 1،2013لامبرت و هوگاننمود (

است تاثیر عوامل سازمانی، هنجارهاي درك شده و عوامل فردي مورد بررسی قرار گرفته 
اما آنچه که از نظر پژوهشگران در این حوزه مغفول  ).2،2015اند (شیخ، آتشقا و ادیبزادگان

رهنگ سازمانی و توجه به فرهنگ فاصله قدرت می باشد (اوگرین، پیرسون و مانده نقش ف
). ارزش هاي فرهنگی نقش مهمی در تصمیم گیري هاي کارکنان دارند (هافستد 2018نیکل،

). فرهنگ سازمانی می تواند بر ارتباطات و تفکر و رفتار فردي کارکنان 3،2010و مینکو
 ). 4،2018تاثیرگذار باشد (جین و جین

ابعاد فرهنگی از جمله فاصله قدرت می تواند رابطه بین خودبرتربینی و سایبرلوفینگ را  
). توزیع نابرابر قدرت منجر می شود کارکنان 2018تعدیل نماید (اوگرین و همکاران ،

خودبرتربین وقت خود را صرف انجام کارهاي شخصی خود نموده و در جهت دستیابی به 
رند و به دلیل عدم نظارت کافی و گسترده و داشتن وقت کافی اهداف سازمانی گام برندا

سازمان هاي دولتی استان  ).5،2016دچار سایبرلوفینگ می شوند (مارتین، جین و ترنگ
آذربایجان غربی همانند سایر ادارات فرآیندمحور هستند و بر طبق قوانین و مقررات اداره می 

اي کاري را رعایت می کنند. این سازمان شوند. کارکنان براي حفظ روابط خود حداقل ه
ها به دلیل وجود وقت کافی، کمبود نظارت هاي گسترده و دقیق و فاصله زیاد بین کارکنان 
و مدیران، کارکنان به راحتی از فلسفه وجودي و ماموریت سازمان منحرف شده و با استفاده 

ایبرلوفینگ جه نکردن به پدیده ساز اینترنت ادارات به پدیده سایبرلوفینگ آلوده می شوند. تو
در سازمان ها می تواند هزینه هاي گزافی بر پیکره سازمان ها وارد سازد درحالی که اگر 
کارکنان از توان و صلاحیت هاي خویش در راستاي تحقق اهداف سازمانی استفاده نمایند 

درت را اصله قمنجر به توسعه پایدار می شوند. تحقیق جامعی که ابعاد فرهنگی از جمله ف
اشد همراه با خودبرتربینی روانشناختی به مثابه متغیر تاثیرگذار بر سایبرلوفینگ درنظر گرفته ب

تاکنون صورت نگرفته است. بنابراین نوآوري تحقیق حاضر در این است مدیران را از اهمیت 
اخته سفرهنگ سازمانی و توجه به ابعاد فاصله قدرت و ویژگی هاي شخصیتی کارکنان آگاه 

1 Lambert & Hogan 
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تا با اعمال نظارت هاي گسترده و عدالت محور بودن منجر به کاهش رفتارهاي انحرافی 
شوند. کاهش فاصله قدرت و ایجاد فضاي مشارکت گونه در سازمان منجر به افزایش عدالت 
ادراك شده و ارتقاي کارکنان خودبرتربین براساس صلاحیت و شایستگی هایشان می شود 

جبات کاهش پدیده سایبرلوفینگ را فراهم می سازند. این پژوهش که همه این عوامل مو
قصد دارد تا باتوجه به فاصله قدرت زیاد در سازمان هاي دولتی به بررسی رابطه خودبرتربینی 
روان شناختی و عدالت ادراك شده که از تاثیرگذارترین عوامل بر پدیده سایبرلوفینگ می 

 باشند بپردازد.

 پیشینه نظري پژوهش
 ودبرتربینی روانشناختیخ

؛وطن خواه 2004کمپبل و همکاران،خودبرتربینی روانشناختی، حسی پایدار و فراگیر است (
که کارکنان خود را سزاوار برخورداري از مزایاي بیشتري در سازمان می  )1،2018و رئوفی

نوان ع خودبرتربینی روانشناختی خصوصیتی متداول است و به). 2،2019دانند (باي و همکاران
؛ گروبس و 2004یک ویژگی شخصیتی مفهوم سازي شده است (کمپبل و همکاران،

خودبرتربینی روانشناختی بر قصد و رفتارهاي خودخواهانه فرد تاثیر می  ).3،2016اکسلاین
). کارکنان خودبرتربین به لحاظ روانشناختی داراي افکار 4،2010گذارد (زیتک و همکاران
را منحصر به فرد و ویژه تلقی می کنند (وسترلاکن، جردن و خود باوري هستند، خود 

داراي خصوصیاتی مانند حساسیت به افکار دیگران، اعتماد به نفس، و  )5،2017رمسی
). 2016؛ گروبس و اکساین،2017لی و همکاران،خودکفایی، غرور و خودشیفتگی هستند (

ودبرتربینی خدر سازمان هستند. کارکنان خودبرتربین در تلاش براي کسب جایگاه مقام عالی 
روانشناختی موجب می گردد کارکنان تصور کنند لیاقت و شایستگی بالایی دارند و دستیابی 

 ). 2019به امتیازات، جوایز و موقعیت بالاتر را حق مسلم خود می دانند(باي و همکاران،
ذارد. می گخودبرتربینی بر افکار، احساسات و رفتار کارکنان در طول زمان تاثیر  

کارکنانی که داراي خودبرتربینی روانشناختی هستند نسبت به افکار دیگران در مورد 

1 Vatankhah & Raoofi 
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خویشتن، نگران هستند و سعی می کنند ذهنیت دیگران را نسبت به خود مثبت نمایند(رز و 
). محصور افکار دیگران هستند و همیشه خواستار مثبت بینی دیگران در 2014آناستاسیو،

ستند. چنین اشخاصی داراي خصوصیت خودشیفتگی نیز می باشند. کارکنان مورد خویشتن ه
خودبرتربین بیشتر از خواسته هاي مدنظر سازمان و مدیران را انجام می دهند و در جهت 

). کارکنان 2004دستیابی به اهداف مدنظر خود تلاش می کنند(کمپبل و همکاران،
از  تارهاي هنجاري و غیراخلاقی و منفیخودبرتربین در صورتی که نادیده گرفته شوند رف

 )2017خود بروز می دهند (لی و همکاران،

 عدالت سازمانی ادراك شده 
عدالت سازمانی ادراك شده از جمله مفاهیم برگرفته شده از مدیریت رفتار سازمانی می 
باشد و به ادراك افراد از انصاف و عدالت حاکم در سازمان دلالت دارد 

). عدالت ادراك شده به ادراك ذهنی افراد 2،2013؛گرینبرگ و کولکوئیت1،2020(چانگ
از حد منصفانه بودن پاداش ها و بازده هایی که از سوي سازمان ارائه می شوند دلالت دارد 

). عدالت سازمانی از سه بعد، عدالت توزیعی (تخصیص فرصت 3،2021(کیم و همکاران
دالت رویه اي (فرآیند تخصیص نتایج به افراد)؛ عدالت هاي ترفیع یا پاداش هاي مالی)؛ ع

 ). 4،2001تعاملی (نحوه تعاملات یا برخورد با افراد طی فرآیند) تشکیل شده است (کولکوئیت
) کارکنان نگران عادلانه 1963عدالت توزیعی ادراك شده بر طبق نظریه برابري آدامز ( 

ت هاي خویش را محاسبه و آن را با نسب بودن تخصیص ها هستند و نسبت فعالیت ها و تلاش
). گلنز و 5،2021فعالیت هاي همکاران در شرایط مشابه مقایسه می کنند (گریسکن

) مفهوم عدالت رویه اي ادراك شده را بیان نموده و فرآیند تخصیص و 2013(6همکاران
و  با احتراماعطاي مزایا را متذکر شده اند. عدالت تعاملی زمانی ادراك می شود که مدیران 

). عدالت سازمانی در ایجاد فرهنگ 2019، 7عزت با سایرین رفتار کنند(آریسی و همکاران
سازمانی اهمیت زیادي دارد. زمانی فرآیندهاي درونی سازي ارزش ها در سازمان ها شکوفا 
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می شوند که کارکنان، عدالت موجود در سازمان خود را درك نمایند (زاهدنژاد و 
). کارکنان به سبب درك عدالت سازمانی، ترغیب می شوند تا ارزش هاي 1،2020همکاران

سازمانی را بپذیرند تا در مورد سیاست هاي سازمان و مطابقت با آنها قضاوت هاي ارزشی 
). ادراك عدالت سازمانی منجر به تعاملات 2،2020مطلوبی داشته باشند (چن و خوناگا

). عدالت سازمانی 2020کارکنان می گردد (چنگ، اجتماعی اثربخش و اتحاد میان مدیران و 
بر نگرش، عملکرد و واکنش کارکنان تاثیر دارد و بخش مهمی از رفاه در کار است (کیم و 

 ).2021همکاران،

 سایبرلوفینگ
سایبرلوفنگ اصطلاح جدیدي است که با ظهور شبکه هاي جهانی، وب و ... ایجاد شده است 

ا به خود جلب نموده است. هر گونه استفاده شخصی از و توجه بسیاري از پژوهشگران ر
اینترنت در ساعات اداري براي پرسه زنی اینترنتی در وب سایت هاي غیرمرتبط با امور شغلی 

). به عنوان رفتاري منحرف در زمان کار معرفی 2020و براي مقاصد شخصی می باشد (لیم،
اي است که از بی انگیزگی ). پدیدة سایبرلوفینگ عارضه 3،2009شده است (ونگاس

کارکنان ناشی می شود و احساس می کنند سازمان آن گونه که باید با آنها رفتار نمی کند 
و  6) سایبرلوفینگ را به دو بعد خفیف2008( 5). بلانچارد و هنله4،2013(کارادال و سایگین

تقسیم نموده اند. سایبرلوفینگ خفیف که اشاره به پرسه زنی در سایت ها، ارسال و  7شدید
دریافت ایمیل هاي فردي در ساعات کاري دارد. سایبرلوفینگ شدید شامل تعاملات آنلاین 
با افراد خارج از سازمان در چت روم ها، تبلیغات شخصی، راه اندازي وب سایت هاي 

) بیان کرده 2011). ون دورن (2020متین اورتا و دمیرتکو،( شخصی و مدیریت آنها می باشد
است سایبرلوفینگ شامل چهار فعالیت، فعالیت هاي اجتماعی، فعالیت اطلاعاتی، فعالیت هاي 
اوقات فراغت، فعالیت عواطف مجازي می باشد، همچنین شامل چهار رفتار، رفتار توسعه، 

). درصورتی که کارکنان 2011است (ون دورن،رفتار منحرف، رفتار بهبود و رفتار اعتیادي 
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زمان زیادي را صرف سایبرلوفینگ نمایند یه بهره وري سازمان آسیب میرسانند (تاندون و 
). چنین فعالیت ها و رفتارهایی امنیت شبکه را تهدید نموده و ممکن است 2021، 1همکاران

داراي ویروس و نرم کارکنان به طور ناخواسته وب سایت هاي ناشناخته و لینک هاي 
افزارهاي جاسوسی را باز نمایند که اطلاعات سازمانی را با خطر مواجه سازند (آلاناوقلو و 

). همچنین سایبرلوفینگ منجر می شود کارکنان با مدیران و سایر 2،2021کاراباتاك
همکاران خودارتباطات اثربخشی برقرار نکنند و وقت خود را صرف فعالیت هاي غیرکاري 

شت و گذار در اینترنت نمایند. سازمان ها می توانند کارکنان خود را متقاعد سازند که و گ
کنترل هاي ایجادشده در مقابله با سایبرلوفینگ در راستاي دستیابی به اهداف سازمانی است 

). مهمترین نقش کنترل در سازمان، هماهنگی و همبستگی بین 2021(تاندون و همکاران،
کارکنان یک سازمان و نظارت بر انحرافات به وجود آمده در محل کار رفتارهاي مدیران و

 ). 2020متین اورتا و دمیرتکو،همچون سایبرلوفینگ است (

 فاصله قدرت
فرهنگ سازمانی هافستد الگوي فرهنگی پذیرفته شده اي است که در پنج بعد، فاصلۀ قدرت، 

، فردگرایی در برابر جمع گرایی و اجتناب از عدم اطمینان، مردسالاري در برابر زن سالاري
). در تمامی جوامع، نابرابري با 2018جین و جین،جهت گیري بلندمدت تبیین شده است (

درجه هاي مختلف در میان افراد وجود داردکه اختلاف قدرت شاخصی براي سنجش این 
 وسط ماك). هافستد این اصطلاح را از پژوهشی که ت3،2018نابرابري ها است (لام و همکاران

مولدر آلمانی (روانشناس اجتماعی) انجام شده بود اقتباس نمود.  افراد با گرایش به فاصله 
)، تفاوت 4،2018ساختار سلسله مراتبی مناسب است (احمد و گیاو قدرت بالا باور دارند که

موجود در وضعیت ها باید پذیرفته شود و افراد در موقعیت هاي که قدرت در دست آنها 
است باید توانایی تصمیم گیري یک جانبه را داشته باشند، چنین افرادي که در جوامع  متمرکز

با فاصلۀ قدرت بالا هستند نظام سلسله مراتبی را پذیرفته اند و در این نظام هرکس در جایگاه 
)، در سازمان ها و 1992). بر طبق دیدگاه شوارتز (5،2019خود قرار دارد (وانگ و لالوانی
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ود و حالتی شفاصله قدرت بالا، توزیع قدرت نابرابر است و سلسله مراتبی نامیده می جوامعی با
را که فاصله قدرت پایین است توزیع قدرت برابر بوده افراد تلاش می کنند توزیع قدرت را 

) فاصله قدرت بیانگر 1،2017برابر نمایند که مکتب مساوات نامیده می شود (پونی و آنلسینا
افرادي کم قدرت، آن را پذیرفته اند و انتظاردارند قدرت به صورت نابرابر  میزانی است که

). در شرایطی با فاصله قدرت کم، افراد بدون در نظر داشتن 2،2022توزیع شود (آدامویک
تفاوت هاي جایگاه اجتماعی، با یکدیگر در ارتباط هستند و زیردستان تمایل به مشارکت در 

دانه می توانندانتقادهاي خود را بیان نمایند. هرچه فاصله قدرت تصمیم گیري ها دارند و آزا
بین مدیران و کارکنان کمتر باشد رضایت شغلی بیشتر شده و پیامدهاي مثبتی براي سازمان 

). در مقابل افراد در فرهنگ هایی با فاصله قدرت 2018به بار خواهد آورد (جین و جین،
 ارن قدرت بین افراد در سطوح سلسله مراتبی مختلفزیاد، ساختاري چندلایه با توزیع نامتق

). در چنین فرهنگ هایی سازمان ها به سمت 2018را انتظار دارند (لام و همکاران،
تمرکزگرایی حرکت نموده و بروز رفتارهاي منفی همچون تملق و چاپلوسی در میان افراد 

 ). 2019وانگ و لالوانی،بیشتر دیده می شود و تمایلی به مشارکت و ابتکار عمل ندارند (

 توسعه فرضیه ها و مدل مفهومی پژوهش 
ست گیرد نیازمند این اهاي مفهومی که در این مطالعه مورد بررسی قرار میجنبهآشکارسازي 

بررسی قرار داده و همچنین  گرفته در این حوزه را موردتا برخی از مطالعات تجربی انجام
یري گا بررسی نموده تا بتواند معیار مناسبی براي جهتنتایج مطالعات مرتبط با این حوزه ر

ترین طترین و مرتبگردد تا برخی از مهمپژوهشی باشد. بر این اساس در این بخش تلاش می
 این مطالعات ارائه گردد.

خودبرتربینی روانشناختی کارکنان منجر می شود کارکنان خودبرتربین در صورت نادیده  
فی همچون پرخاشگري، حرص و آز، رفتارهاي غیراخلاقی و .. از گرفته شدن رفتارهاي من

). کارکنان با بررسی و مقایسه میزان کار، زمان، 2009خود بروزدهند (هاروي و مارتینکو،
). عدالت 2019آرتار،سطح حقوق و مزایا، عدالت رویه اي و تعاملی را درك می کنند (

و دستمزد، رویه هاي عادلانه و برابر، احترام  سازمانی ادراك شده به معناي توزیع برابر حقوق
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). عواقب فقدان عدالت می تواند 1،2020در محل کار می باشد (سبک رو، توکلی و میري
منجر به رفتارهاي پرخاشگرانه، تنبلی، انزوا و عدم تعهد شود. بنابراین کارکنان خودبرتربین 

) نیز در 2014الاد و همکاران (عدم وجود عدالت را بیش از سایر افراد درك می کنند. و
پژوهش خود بیان داشتند خودبرتربینی روانشناختی بر عدالت ادراك شده تاثیر معنی داري 
دارد و می تواند انتظارات افراد را تحت تاثیر قرار دهد. خودبرتربینی باعث کاهش عدالت 

ابی به رتقا و دستیادراك شده در سازمان می شود چون افراد خودبرتربین تمایل بالایی به ا
ی لاهداف خود دارند که در صورت عدم تحقق، بیان می کنند که عدالت تحقق نیافته است (

) بیان کرده اند تاثیر معناداري بین خودبرتربینی 2020). رهائی و همکاران (2019و همکاران،
در  ). بنابراین2020رهایی و صالح زاده،روان شناختی و عدالت ادراك شده وجود دارد (

 پژوهش خواهیم داشت: 1فرضیه 
H1 خودبرتربینی روانشناختی بر عدالت ادراك شده کارکنان سازمان هاي دولتی تاثیر :

 معناداري دارد.
زمانی که کارکنان تخصیص منابع، مزایا و تعاملات بین افراد را ناعادلانه می پندارند و با  

براي تلاش در سازمان کاهش می یابد و بی عدالتی ادراك شده مواجه می شوند انگیزه آنها 
). 2،2006بیشتر تمایل دارند به گشت و گذار در اینترنت بپردازند (فیلیپس، میتچل و باینگتون

) در پژوهش خود بیان نموده است عدالت تعاملی تاثیر منفی بر ترس از 2006( 3ذوغبی
هش سایبرلوفینگ را کامجازات دارد و چنین ترسی می تواند رابطه بین عدالت سازمانی و 

دهد. در صورتی که کارکنان رفتارهاي سازمانی را ناعادلانه بپندارند سایبرلوفینگ افزایش 
خواهد یافت. بر طبق دیدگاه ذوغبی هر سه بعد عدالت ادراك شده بر سایبرلوفینگ تاثیر 

که عدم ). لیم بیان کرده است کارکنانی 4،2008منفی و معناداري دارند (ذوغبی و گونزالز
تعادل و بی عدالتی را در روابط خود درك می کنند انگیزه بیشتري پیدا می کنند تا از اینترنت 
براي انجام امور شخصی خود استفاده کنند. افراد بی عدالتی ادراك شده را دلیلی براي توجیه 

بیان ) نیز 2020( 6). رهائی و همکاران5،2020مشارکت در رفتارهاي انحرافی می دانند (لیم
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 1کردند که عدالت ادراك شده بر سایبرلوفینگ تاثیر معناداري دارد. رستابوگ و همکاران
) نیز بیان کردند که عدالت ادراك شده و سایبرلوفینگ رابطه معکوس و معنی داري 2011(

 :پژوهش بدین گونه تبیین می شود 2دارند. بنابراین فرضیه 
H2کنان در سازمان هاي دولتی تاثیر معناداري : عدالت ادراك شده بر سایبرلوفینگ کار

 دارد.
برطبق آنچه بیان شد کارکنان خودبرتربین در صورت عدم تحقق خواسته هایشان باعث  

)، درگیري با سرپرستان و کاهش 2010هاروي و هریس،ایجاد ناآرامی در محیط کار (
داراي احساس ) می شوند.کارکنان خودبرتربین 2009هاروي و مارتینکو،رضایت شغلی (

برتري نسبت به دیگران بوده و خود را سزاوار دریافت حقوق و مزایاي بیشتر میدانند. مارتین 
)بیان داشتند خودبرتربینی در کارکنان منجر به بروز رفتارهاي انحرافی از 2016و همکاران (

). لی و 2016مارتین،جین و ترانگ،جمله سایبرلوفینگ در سازمان می شود (
) ارتباط معناداري بین خودبرتربینی روانشناختی و رفتارهاي غیراخلاقی قائل 2019همکاران(

شدند و بیان کردند افراد خودبرتربین در صورتی که به اهداف و مقاصد خود دست نیابند 
لی و اقدام به رفتارهاي انحرافی و غیراخلاقی همچون سایبرلوفینگ خواهند نمود (

) ارتباط معناداري بین 2020رهائی و همکاران (). بر طبق دیدگاه 2019همکاران،
خودبرتربینی روانشناختی و سایبرلوفینگ وجود دارد. باتوجه به نتایج بررسی هاي انجام شده، 
خودبرتربینی روانشناختی با سایبرلوفینگ در ارتباط بوده و باتوجه به اینکه عدالت سازمانی 

 وفینگ نقش مهمی داشته باشد. بنابراینادراك شده می تواند در کاهش یا افزایش سایبرل
 پژوهش بدین صورت تبیین می گردد: 4و3فرضیه 

H3.خودبرتربینی روانشناختی بر سایبرلوفینگ در سازمان هاي دولتی تاثیر معناداري دارد : 
H4 خودبرتربینی روانشناختی از طریق عدالت سازمانی ادراك شده بر سایبرلوفینگ در :

 ثیر معناداري دارد.سازمان هاي دولتی تا
سازمان هاي با فرهنگ فاصله قدرت زیاد به دلیل فاصله زیاد مدیران از کارکنان و عدم  

انگیزش، عدم کنترل و نظارت دقیق بر کارکنان پدیده سایبرلوفینگ در میان کارکنان افزایش 
پژوهش خود ) در 2016مارتین و همکاران ().2017می یابد (ماراکادو، گیوردانو و دیلچرت، 

بیان نمودند کارکنان خودبرتربین در سازمان هایی با فاصله قدرت زیاد بیشتر به دنبال 
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رفتارهاي انحرافی و تخریبی می روند. در چنین سازمان هایی برخی از کارکنان که صلاحیت 
و شایستگی بالاتري دارند نادیده گرفته می شوند و همچون سایر کارکنان در تصمیم گیري 

). در این راستا 2016ارکت داده نمی شوند و ارتقا نمی یابند (مارتین، جین و ترنگ،ها مش
بررسی رابطه بین فرهنگ و «) در پژوهشی تحت عنوان 2018اوگرین و همکاران (

گانه بیان شده بر  5بیان نموده اند که تمامی عوامل » سایبرلوفینگ بااستفاده از مدل هافستد
ده اري داشته و بیان کردند در فرهنگ هاي با فاصله قدرت زیاد پدیسایبرلوفینگ تاثیر معنی د

سایبرلوفینگ بیشتر رواج می یابد و کارکنان بیشتر ساعات کاري خود را صرف حل مسائل 
) نیز بیان کردند که 2008( 1شخصی خویش از طریق اینترنت می کنند. آگرین و همکاران

. به استفاده از اینترنت ایجاد کنند فرهنگ هاي مختلف ممکن است گرایشات متفاوتی
 بدین صورت تبیین می گردد: 5بنابراین فرضیه 

H5 .فاصله قدرت زیاد موجب تعدیل اثر خودبرتربینی روانشناختی بر سایبرلوفینگ می شود : 
 1، مدل مفهومی پژوهش به صورت شکل شماره با مرور مبانی نظري و پیشینه پژوهش 

 ارائه شده است.

 دل مفهومی پژوهش. م1شکل 

 

 روش 
 یر اصلابزاپیمایشی است. -پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردي و از نظر روش، توصیفی

کارکنان سازمان . جامعه آماري این پژوهش را کلیه اطلاعات پرسشنامه است يگردآور
نفر می باشد  46884هاي دولتی استان آذربایجان غربی تشکیل داده اند که تعداد کارکنان 

1 Ugrin et al  

خودبرتربینی 

 روانشناختی
 سایبرلوفینگ

H1 H2 

H3 

 عدالت ادراك شده
H4 

H5 
 فاصله قدرت
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نفر براي  380گیري تصادفی ساده و استفاده از فرمول کوکران، نمونه روش که براساس
پرسشنامه صحیح عودت داده شد. براي  368نمونه آماري انتخاب شدند و نهایتاً تعداد 

سوال،  12) 2017از پرسشنامه لی و همکاران ( ودبرتربینی روانشناختیسنجش خ
سوال، عدالت ادراك شده از  7) 2018سایبرلوفینگ از پرسشنامه آگرین و همکاران (

سوال و متغیر فاصله قدرت از پرسشنامه جین و  9) 1998پرسشنامه نیهوف و مورمن(
ی صوري، شکل ظاهري پرسشنامه ) با هشت سوال استفاده شده است. در روای2018جین(

با همکاري دو استاد مدیریت و چند نفر از اعضاي نمونه، پس از اعمال اصلاحاتی به تایید 
نفر از اعضاي نمونه و  15تهیه شدند و  CVIرسیدند. از نظر روایی محتوا ابتدا فرم هاي 

براي  CVIخبرگان آن را تکمیل نمودند که پس از اصلاح برخی از سوالات، مقدار 
نفر) بیشتر  15باتوجه به تعداد تکمیل کنندگان (  CVRبه دست آمد. مقدار 81/0سوالات 

به دست آمد که براساس جدول لاوشه بیانگر روایی محتوایی پرسشنامه است. در  62/0از 
نهایت روایی سازه (همگرا و واگرا) پس از تکمیل پرسشنامه ها مورد تایید قرار گرفت. 

بدست آمد بیانگر روایی  70/0ه ها نیز با ضریب آلفاي کرونباخ که بیشتر از پایایی پرسشنام
قابل قبول ابزارهاي پژوهش می باشد. ضریب آلفاي کرونباخ خودبرتربینی روانشناختی 

) و 78/0) و سایبرلوفینگ (73/0)، فاصله قدرت (76/0)، عدالت ادراك شده (84/0(
)، فاصله قدرت 78/0)، عدالت ادراك شده (81/0پایایی ترکیبی متغیر خودبرتربینی (

 ) به دست آمد که قابل تایید است.79/0) و سایبرلوفینگ (76/0(

 هایافته 
در بخش توصیفی نتایج نشان می دهد مشارکت کنندگان پژوهش حاضر، از لحاظ سن 

درصد می  8/36سال به بالاتر) 40درصد، (6/45سال) 40-30درصد، ( 6/17سال) 20-30(
 5/36درصد، کارشناسی ارشد  7/55باشد. مدرك تحصیلی پاسخ دهندگان کارشناسی 

سال  20-10درصد،  1/27سال  1-10درصد می باشد و تجربه کاري  8/7درصد، دکتري 
درصد می باشد. در بخش توصیفی نتایج تحقیق، از نرم  11سال  20درصد، بیشتر از  9/61

 ساختاري مدل سازي معادلات از فرضیات آزمون براي استفاده شده است.  spssافزار 
آماره کولموگروف اسمیرنوف  .آزمون شد Amosافزار نرم استفاده شده است که توسط

) و 134/0)، فاصله قدرت (128/0)، عدالت ادراك شده (117/0متغیر خودبرتربینی (
) می باشد که نتایج این آزمون نشان می دهد سطح معناداري همه 137/0سایبرلوفینگ (
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است. از این رو فرضیه صفر یعنی نرمال بودن متغیرها تایید  05/0متغیرهاي پژوهش بیش از 
می شود.براساس تحلیل هاي انجام گرفته با استفاده از نرم افزار مقدار بارهاي عاملی 

است و عدد معناداري بیشتر از  4/0(استاندارد و غیراستاندارد) براي همۀ گویه ها بیشتر از 
+ است که نشان می دهد گویه ها می توانند به خوبی متغیرهاي پژوهش را اندازه 96/1

یی واگراي پرسشنامه از طریق تحلیل عاملی تاییدي تایید گردید. مقدار گیري نمایند. روا
بوده و روایی همگراي  5/0میانگین واریانس استخراجی براي همه متغیرهاي پژوهش بالاي 

پرسشنامه نیز تایید می شود. اکنون روابط علی میان متغیرها به روش معادلات ساختاري با 
 بررسی می شود.  AMOSکمک 

بررسی مناسب بودن مدل هاي فوق ابتدا باید برازش مدل معادلات ساختاري بررسی براي  
تمامی شاخص هاي نیکویی برازش در دامنه قابل قبولی قرار دارند.  1شود. بر طبق جدول 

CMIN/DF  باشد با احتساب مقدار  داشته 3تا  1کاي مربع بهنجار شده که باید مقداري بین
 80/0شاخص نیکویی برازش باید مقداري بین  GFIبیانگر برازش قابل قبولی است.  874/2

نیکویی  شاخص AGFI بیانگر برازش قابل قبول است، 804/0را کسب کند که  95/0و 
مقدار برازش  742/0باشد و با احتساب 95/0و  07/0برازش تعدیل شده است که باید بین 

نیز شاخص برازش هنجار نشده است که با احتساب  TLIیا  NNFIبولی را داراست، قابل ق
یز شاخص برازش هنجار شده است که باید ن NFIداراي برازش قابل قبولی است  783/0

داراي برازش قابل قبولی  825/0را کسب کند که با احتساب  95/0و  08/0مقداري بین 
داراي برازش قابل قبولی است  836/0ا کسب شاخص برازش تطبیقی است که ب CFIاست، 

را کسب نماید داشتن  1و  0برازش فزاینده است که باید مقداري بین  شاخصنیز  IFIو 
شاخص برازش مقتصد هنجار شده  PNFIحاکی از برازش قابل قبول است، 836/0مقدار 

قابل قبولی  بیانگر برازش 696/0داشته باشد کسب مقدار  5/0است که باید مقداري بالاي 
بیانگر برازش قابل قبولی  713/0نیز شاخص نیکویی موجز است با کسب مقدار  PCFIاست، 

نیز ریشه میانگین مربعات خطاي برآورد است که باید مقداري  RMSEAاست و نهایتاً 
یجه در نتبیانگر برازش قابل قبولی است.  088/0را کسب نماید که با کسب نمره  1/0کمتر از 
 گفت مدل از برازش مناسبی برخوردار است. می توان



 1401 بهار|  103شماره |  31سال | بهبود و تحول تیریمطالعات مد | 156
 

شکل 
2 

ت استاندارد
ت ساختاري در حال

مدل معادلا
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 . شاخص هاي نیکویی برازش1جدول
 مقدار شاخص

CMIN/DF 874/2 

GFI 804/0 

AGFI 742/0 

TLI 783/0 

NFI 825/0 

CFI 836/0 

IFI 836/0 

PNFI 696/0 

PCFI 713/0 

RMSEA 088/0 

پس از بررسی و تایید مدل پیشنهادي پژوهش از آزمون معناداري فرضیه ها استفاده شد.  
استفاده  Pو  CRبراي آزمون معناداري فرضیه ها اکنون از دو شاخص جزئی مقدار بحرانی 

+ و یا کمتر از 96/1درصد مقدار بحرانی باید بیشتر از  5شده است. براساس سطح معناداري 
براي  05/0پارامتر بین دو دامنه در الگو مهم نیست و مقادیر کوچکتر از  باشد. مقدار -96/1

تفاوت معنادار مقدار محاسبه شده براي وزن هاي رگرسیونی با مقدار صفر در سطح  Pمقدار 
 را نشان می دهد.  95/0اطمینان 

 . خلاصه نتایج مدل معادلات ساختاري براي فرضیه ها بدون نقش میانجی2جدول
فرضیه 

 ها
 جهت مسیر

ضریب 
 مسیر

)SE( CR 
سطح 

 معناداري
نتیجه 
 آزمون

H1 
 –خودبرتربینی روانشناختی 

 عدالت ادراك شده
 تایید 000/0 -844/4 070/0 -68/0

H2 
 –عدالت ادراك شده 

 سایبرلوفینگ
 تایید 000/0 -143/4 058/0 -28/0

H3 
 -خودبرتربینی روانشناختی

 سایبرلوفینگ
 تایید 000/0 681/5 077/0 75/0
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گري متغیر عدالت ادراك شده در رابطۀ میان دو براي سنجش معناداري تاثیر میانجی 
استفاده شده  2و آزمون واف 1متغیر خودبرتربینی روانشناختی و سایبرلوفینگ از آزمون سوبل

آید که در از طریق فرمول زیر به دست می Z-ZZZZZاست. در آزمون سوبل، یک مقدار 
درصد، معناداربودن تاثیر  95توان در سطح اطمینان می 1,96شدن این مقدار از صورت بیشتر 

 میانجی یک متغیر را تایید کرد. 

 )058/0 =ZZ) ؛(070/0=ZZ) ؛(75/0 =Z) ؛(28/0-=Z ) 68/0)؛- =Z( 
Z-Value= 𝑎𝑎×𝑏𝑏

�(𝑏𝑏2×𝑆𝑆𝑎𝑎2)+(𝑎𝑎2×𝑆𝑆𝑏𝑏2)+(𝑆𝑆𝑎𝑎2×𝑆𝑆𝑏𝑏2)
= 4/74 

به دست آمده است و به دلیل  75/4برابر با حاصل از آزمون سوبل  Z-Value مقدار 
درصد، تاثیر متغیر میانجی  95توان اظهار داشت که در سطح اطمینان می 1,96بیشتر بودن از 

عدالت ادراك شده در رابطه بین خودبرتربینی روانشناختی و سایبرلوفینگ معنادار است. 
استفاده شده که نسبت اثر  VAFبراي تعیین شدت اثر غیرمستقیم متغیر میانجی از آماره 

 شود: از فرمول زیر محاسبه می VAFسنجد. مقدار غیرمستقیم بر اثرکل را می

VAF= 𝑎𝑎×𝑏𝑏
(𝑎𝑎×𝑏𝑏)+𝑐𝑐

 = 0/202 

درصد از اثر کل خودبرتربینی روانشناختی بر  20این بدان معنی است که تقریباً بیش از  
  شود.ین میادراك شده تبی سایبرلوفینگ از طریق غیرمستقیم توسط متغیر میانجی عدالت

بر طبق فرضیه نهایی پژوهش که بررسی نقش تعدیلی فاصله قدرت در رابطه بین 
خودبرتربینی روانشناختی و سایبرلوفینگ مطرح می باشد متغیر تعدیلگر جهت یا شدت 
رابطه بین متغیر مستقل و وابسته را تعدیل (کم یا زیاد) می کند. همانطور که در شکل 

می باشد  41/0بوط به متغیر فاصله قدرت برابر نیز مشخص است ضریب مسیر مر 2شماره 
درصد می تواند  95در سطح اطمینان  CR ،386/3و مقدار  172/0که با خطاي استاندارد 

تاثیر خودبرتربینی روانشناختی بر سایبرلوفینگ را تعدیل نماید. بنابراین فرضیه پنجم 
 پژوهش نیز تایید گردید. 

1 Sobel  
2 VAF 
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 گیري بحث و نتیجه
تی به سبب فرآیندمحور بودن داراي رویه هاي کارآمدي نیستند ممکن است سازمان هاي دول

استفاده از فناوري هاي نوین ارتباطی منجر به سوء کارکردهایی همچون افزایش 
سایبرلوفینگ در بین کارکنان شود. جهت کاهش اثرات منفی سایبرلوفینگ، مدیران باید 

رسی نت اتخاذ نمایند. پژوهش حاضر با هدف برسیاست هایی در راستاي استفاده بهینه از اینتر
تاثیر خودبرتربینی روانشناختی بر سایبرلوفینگ کارکنان با نقش میانجی گري عدالت ادراك 
شده و نقش تعدیلگري فاصله قدرت که خصوصیت اصلی سازمان هاي دولتی در کشور می 

 باشد انجام شده است. 
دالت ت که خودبرتربینی روانشناختی بر عفرضیه نخست پژوهش بر این پایه استوار اس 

،   tو آماره  -68/0ادراك شده تاثیر معنی داري دارد. این فرضیه با توجه به ضریب مسیر 
مورد تایید قرار گرفت. کارکنان خودبرتربین به دلیل برخی ویژگی هاي شخصیتی  -844/4

ش خواهان ارتقا و افزای خود را از سایر کارکنان سازمان شایسته تر می دانند و بدین سبب
حقوق و .. هستند ولی به سبب اینکه به پست هاي عالی سازمان نائل نمی شوند و حقوق و 
مزایاي زیادي دریافت نمی کنند عدالت سازمانی را به درستی درك ننموده و بیان می کنند 

ك احق آنها ضایع شده است. عدم رضایت کارکنان خودبرتربین منجر به کاهش عدالت ادر
؛ لی و 2020شده می شود. نتایج این فرضیه با یافته هاي (سبکرو،توکلی و میري،

؛ آریسی و 2020رهایی و صالح زاده، ؛2014والاد و همکاران، ؛2019همکاران،
 ) مطابقت دارد. 2019همکاران،

فرضیه دوم پژوهش بر این پایه استوار است که عدالت ادراك شده بر سایبرلوفینگ  
 -143/4به مقدار  tو آماره  -28/0اري دارد. این فرضیه باتوجه به ضریب مسیر تاثیر معناد

مورد تایید قرار گرفت. زمانی که کارکنان تخصیص مزایا و منابع را ناعادلانه بپندارند 
انگیزه اي براي تلاش بیشتر در سازمان نخواهند داشت و با استفاده شخصی از اینترنت 

شت و گذار اینترنتی روي خواهند آورد. رفتارهاي سازمان در ساعات کاري به گ
ناعادلانه منجر به افزایش سایبرلوفینگ می شود. زمانی کارکنان کمتر به پدیده 
سایبرلوفینگ دچار می شوند که عدالت را در سازمان درك نمایند و رضایت داشته 

؛ 2020؛ لیم،2008؛ ذوغبی و گونزالز،2006باشند. نتایج این فرضیه با یافته هاي (ذوغبی،
) مطابقت و همخوانی دارد. 2011؛ رستبوگ و همکاران،2020رهایی و صالح زاده،
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آزمون فرضیه سوم پژوهش براین پایه استوار است که خودبرتربینی روانشناختی بر 
و  75/0سایبرلوفینگ کارکنان تاثیر معناداري دارد. این فرضیه با توجه به ضریب مسیر  

مورد تایید قرار گرفت. کارکنان خودبرتربین داراي اهداف  681/5به مقدار  tآماره 
خودخواهانه اي هستند که می تواند موجبات رفتارهاي انحرافی را فراهم سازد. چنین 
کارکنان با مقایسه سطح کار و زمان و حقوق و دستمزد دریافتی به سمت رفتارهاي 

مل می ی به مقاصد شخصی خویش عانحرافی و غیراخلاقی قدم برداشته و به دنبال دستیاب
کنند و ساعات کاري خود را وقف امور شخصی خویش میکنند. این فرضیه با نتایج 

؛ مارین،جین و 2009؛ هاروي و مارتینکو،2010تحقیقات (هاروي و هریس،
 ) همخوانی دارد. 2020؛ رهایی و صالح زاده،2019؛ لی و همکاران،2016ترانگ،

فرضیه چهارم پژوهش بیان می دارد خودبرتربینی روانشناختی از طریق عدالت سازمانی  
ادراك شده بر سایبرلوفینگ کارکنان تاثیر معناداري دارد. این فرضیه باتوجه به ضریب مسیر  

مورد تایید قرار گرفت. کارکنان خودبرتربین، عدالت  74/4به مقدار  tو آماره  202/0
موجود را عادلانه نمی پندارند و به دلیل عدم ادراك عدالت از وقت و توزیعی و رویه اي 

ساعات کاري در راستاي دستیابی به اهداف شخصی استفاده نموده و سعی در تلف کردن 
ساعات کاري دارند. چنین کارکنانی به مساوات انجام مسئولیت هاي خویش خواهان مزایاي 

ا ادراك نمی کنند به سمت رفتارهاي انحرافی و بیشتري هستند و زمانی که این تفاوت ها ر
سایبرلوفینگ حرکت خواهند کرد که موجب کاهش بهره وري سازمانی خواهد شد. این 

؛ مارتین، جین و 2019؛ لی و همکاران،2020رهایی و صالح زاده،فرضیه با نتایج فرضیات  (
 ) همخوانی دارد. 2016ترانگ،

 توار است که فاصله قدرت زیاد موجب تعدیل اثرفرضیه نهایی پژوهش براین پایه اس  
خودبرتربینی روانشناختی بر سایبرلوفینگ می شود. این فرضیه باتوجه به ضریب مسیر 

مورد تایید قرار گرفت. سازمان هاي دولتی داراي   386/3به مقدار   tو آماره  41/0
و  طاعت کنندهفاصله قدرت زیادي هستند که مدیران در راس قدرت و کارکنان فقط ا

مجري دستورات هستند. کارکنان انتظار دارند مدیران بخشی از قدرت خود را به آنها 
تفویض نمایند، درحالی که با وجود فاصله قدرت زیاد، تمرکزگرایی صورت گرفته 
است و کارکنان خودبرتربین رفتارهاي انحرافی از خود نشان می دهند. وجود فاصله 

ي دولتی کشور موجب کاهش نظارت و کنترل بر کارکنان قدرت زیاد در سازمان ها
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شده و کارکنان به راحتی می توانند ساعات کاري را صرف امور شخصی خویش نمایند 
رکادو مو از اینترنت براي انجام امور فردي استفاده کنند. این فرضیه با نتایج تحقیقات (

؛ اوگرین و 2008ران،؛ اوگرین و همکا2016؛ مارتین و همکاران،2017و همکاران،
 ) همخوانی دارد. 2018همکاران،

 پیشنهادات پژوهشی
با توجه به یافته هاي پژوهش پیشنهاد می شود مدیران سازمان هاي دولتی بکوشند 
ساختارهاي سازمانی خود را اصلاح نموده و ساختارهاي مسطح و تخت ایجاد کنند که 
منجر به کاهش فاصله قدرت می شود و کنترل و نظارت دقیق تري بر عملکرد کارکنان 

نه گزارشی از میزان استفاده از اینترنت و خواهند داشت و به صورت هفتگی یا ماها
عملکرد کارکنان دریافت کنند. میزان دسترسی کارکنان به شبکه هاي اینترنتی را محدود 
نموده و به صورت منظم فعالیت هاي غیرکاري کارکنان پایش شود. مدیران در صورتی 

یشتر این ب که کارکنانی با خصوصیات خودبرتربینی داشتند زمینه همکاري و مشارکت
کارکنان را فراهم سازند و متناسب با عملکرد بالا، حقوق و مزایاي بالا اعطا نموده و در 
سطوح سلسله مراتبی ارتقا یابند. رعایت انصاف و برابري در پرداخت حقوق و دستمزد 
می تواند منجر به افزایش عدالت درك شده توسط کارکنان شود، بدین ترتیب منجر به 

 اي انحرافی می شود. کاهش رفتاره

 پیشنهاد براي محققین آتی
ی و شود که تحقیقات بیشتري در زمینه خودبرتربینی روانشناختبه محققین آتی پیشنهاد می

ها شده و تهپذیري یافسایبرلوفینگ در سایر سازمان ها انجام شود که منجر به افزایش تعمیم
اده از روابط کمک قابل توجهی کند. استفتواند به شناسایی سایر متغیرهاي پیرامون این می

واند تهاي کیفی و آمیخته در زمینه خودبرتربینی روانشناختی و سایبرلوفینگ نیز میپژوهش
 روي پژوهشگران آتی قرار دهد. دیدگاه هاي جدیدي را پیش

 محدودیت هاي پژوهش
ساختاري و  هاي موجود از لحاظبایست به تفاوتتوجه به  جامعه آماري پژوهش میبا

این بر ها با ملاحظاتی همراه است. علاوهمحیطی توجه کرد. تعمیم نتایج تحقیق به سایر سازمان
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رو ماهیت خوداظهاري اینهاي پژوهش پرسشنامه بوده ، ازابزار اصلی گردآوري داده
کارکنان ممکن است گرایش به تظاهر در پاسخ به سوالات پژوهش را ایجاد کند و نتایج 

 ش را تحت تاثیر قرار دهد.پژوه
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