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 چکيده
كنند‌تا‌احساس‌حسادت‌خود‌را‌سركوب‌نمایند،‌شناخت‌و‌درك‌‌تلاش‌می‌‌ها‌اینكه‌كاركنان‌در‌سازمانبه‌‌باتوجه

حاضر‌‌قیتحق‌،رو‌ازاین‌رسد.‌نظر‌می‌امري‌مهم‌به‌‌ها‌مفهوم‌حسادت،‌پیشایندها‌و‌پیامدهاي‌آن‌براي‌محققین‌و‌سازمان
 است، تحقیقی‌كاربردي هدف، ازنظر اضرح .‌پژوهشكار‌بپردازد‌طیمح‌نقش‌حسادت‌در‌یدرصدد‌است‌تا‌به‌بررس

توصیفی‌و‌ تحقیقات جزء نیز اطلاعات آوري‌جمع روش است‌و‌ازنظر علّی تحقیقات از‌جمله رویكرد و ماهیت ازنظر
شركت‌ملی‌‌واحدهاي‌ستاديآید.‌جامعه‌آماري‌در‌این‌پژوهش‌شامل‌كاركنان‌‌شمار‌می‌از‌شاخه‌مطالعات‌پیمایشی‌به

 نفر‌انتخاب‌شدند.‌روش‌232اي‌با‌حجم‌‌نفر‌است.‌طبق‌جدول‌كرجسی‌و‌مورگان،‌نمونه‌202نفت‌ایران‌به‌تعداد‌

 براي ساختاري معادلات مدل از پژوهش این .‌دراست‌اي‌گیري‌تصادفی‌طبقه‌نمونه نوع از پژوهش این در گیري‌نمونه

زمینه‌مهم‌در‌‌رنجوري،‌یک‌پیش‌ها‌نشان‌داد‌كه‌روان‌هاي‌پژوهش‌استفاده‌شده‌است.‌نتایج‌تحلیل‌داده‌فرضیه بررسی
‌وظیفه ‌است. ‌حسادت ‌احساس ‌به‌توسعه ‌می‌شناسی ‌تأثیر ‌حسادت ‌احساس ‌بر ‌منفی ‌رقابت‌طور پذیري‌‌گذارد.

‌افزایش‌می‌ادراك دهد.‌حسادت،‌تأثیر‌منفی‌بر‌رفتار‌شهروندي‌سازمانی‌در‌سطح‌فردي‌و‌شده،‌احساس‌حسادت‌را
دهد‌كه‌حسادت‌تاحدي‌رآمد(‌در‌سطح‌فردي‌دارد.‌درنهایت،‌نتایج‌نشان‌میآور‌)غیركاتأثیر‌مثبتی‌بر‌رفتارهاي‌زیان

‌وظیفه‌گري‌بین‌روابط‌رواننقش‌میانجی ‌از‌یک‌پذیري‌ادراك‌شناسی‌و‌رقابترنجوري، سو‌و‌رفتار‌شهروندي‌‌شده
‌دیگر،‌دارد.‌آور‌ازسويسازمانی‌و‌رفتارهاي‌زیان

‌
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 مقدمه
هاا‌شاده‌‌‌به‌حوزه‌احساساات‌مثبات‌در‌ساازمان‌‌‌‌يشناسی‌مثبت،‌توجه‌بیشتر‌از‌زمان‌معرفی‌جنبش‌روان

ناپذیر‌كار‌روزانه‌كاركنان‌در‌محل‌‌،‌بخش‌جدایی(.‌در‌حوزه‌رفتار‌سازمانی،‌احساسات9،2299ت‌)قادياس

هاا‌را‌‌رفتار‌كاركنان‌و‌واكنش‌آنها‌در‌محل‌كار‌دارد.‌برخی‌از‌محققان‌سازمان‌بر‌كار‌است‌و‌نقش‌حیاتی

توان‌احساسات‌را‌در‌آن‌مدیریت‌كرد‌یا‌طراحی‌نمود‌و‌یا‌حتی‌آنها‌را‌حذف‌پندارند‌كه‌مییی‌می‌ها‌مكان

دت‌و‌باراي‌موفقیات‌در‌بلندما‌‌‌‌‌هاا‌‌(.‌ساازمان‌2229و‌همكااران،‌‌‌4؛‌دافای‌2224و‌همكااران،‌‌‌2كرد‌)پیشانت‌

‌(.3‌،2293گیرند‌)اردیال‌و‌موللادیلی‌‌‌كار‌هب‌ثرؤم‌طور‌هر‌دو‌احساسات‌مثبت‌و‌منفی‌را‌به‌بایدمدت‌‌كوتاه

روي‌احساساات‌مثبات‌انجاام‌‌‌‌دهاد‌كاه‌تعاداد‌تحقیقااتی‌كاه‌‌‌‌‌‌‌جود،‌بررسی‌ادبیات‌مربوط‌نشاان‌مای‌‌و‌بااین

كه‌‌دانستباید‌(.‌2299ادي،ق)حال‌افزایش‌است‌تحقیقات‌درباره‌احساسات‌منفی‌در‌شود،‌در‌مقایسه‌با‌می

زیارا‌‌‌،(0،2290مهم‌است‌)كاساتلانوس‌‌،اندازه‌احساسات‌مثبتاحساسات‌منفی‌در‌محل‌كار‌نیز‌به‌پذیرش‌

‌یشأن‌انسان‌و‌رفتاار‌اخلاقا‌‌‌تیدر‌رعا‌یانیكمک‌شا‌نهیزم‌نیداشتن‌اطلاعات‌در‌امدیران‌با‌‌،ها‌در‌سازمان

‌یدرونا‌‌زهیا‌انگ‌شیتار‌و‌افازا‌‌‌تیا‌فیكبا‌نتاایج‌دنباال‌آن‌‌‌سازمان‌و‌به‌ییعملكرد‌و‌كارا‌شیافزاسو‌و‌‌کیاز‌

‌.(2299)ناوارو‌و‌همكاران،‌دنكن‌یم‌گرید‌يسوازكاركنان‌

كنناد.‌‌‌بات‌یاا‌منفای‌را‌تجرباه‌مای‌‌‌‌‌احساساات‌مث‌‌،فاردي‌‌طریاق‌تعااملات‌باین‌‌‌هاا‌از‌‌كاركنان‌در‌سازمان

‌،كنناد‌‌را‌تساهیل‌مای‌‌‌مین‌اهاداف‌یاک‌فارد‌‌‌أرویدادهایی‌هستند‌كه‌تكه‌احساسات‌مثبت‌مرتبط‌با‌‌درحالی

(.‌آیا‌2292و‌همكاران،‌2فلویدشوند‌)‌مین‌اهداف‌میأاحساسات‌منفی‌مرتبط‌با‌رویدادهایی‌هستند‌كه‌مانع‌ت

شاود‌یاا‌باه‌مشاكلات‌شخصای‌كاركناان‌مرباوط‌‌‌‌‌‌‌‌این‌احساسات‌منفی‌از‌تصمیمات‌اشتباه‌مدیران‌ناشی‌می

اي‌كه‌میاان‌‌‌در‌مطالعه(.‌7‌،2292پیرسونشود‌)است،‌هیچ‌سازمانی‌از‌عواقب‌احساسات‌منفی‌محافظت‌نمی

طاول‌‌درصد‌آنان‌هرگز‌در‌‌22حدود‌‌گردید(،‌مشاهده‌2299مدیر‌و‌مدیران‌اجرایی‌انجام‌شد‌)قادي،‌923

كاار‌‌‌هي‌كنتارل‌و‌با‌‌ماؤثر‌طاور‌‌‌بتواند‌احساساات‌منفای‌آنهاا‌را‌باه‌‌‌‌‌اند‌كه‌زندگی‌كاري‌خود‌مدیري‌نداشته

                                                                                                                                                    

1. Ghadi 

2. Patient 

3. Duffy 

4. Erdil & Müceldili 
5. Castellanos 

6. Floyd 

7. Pearson 
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ت‌منفی‌در‌محل‌كار‌ممكان‌اسات‌بیشاتر‌از‌خطارات‌ناشای‌از‌‌‌‌‌‌بگیرند.‌خطرات‌ناشی‌از‌اجتناب‌از‌احساسا

هااي‌‌پاسخ‌نامناسب‌به‌احساسات‌مثبت‌باشد.‌این‌به‌این‌دلیل‌اسات‌كاه‌احساساات‌منفای‌مرباوط‌باه‌زیاان‌‌‌‌‌‌‌

هایت‌این‌امر‌خود‌موجب‌نشود‌كه‌در‌ع‌از‌دستیابی‌سازمان‌به‌اهداف‌میشود‌كه‌مانسازمانی‌و‌حوادثی‌می

(‌9‌،2292د.‌در‌مطالعات‌)پورات‌و‌پیرسونشو‌ي‌كاركنان‌در‌محل‌كار‌می‌ها‌اريرفت‌نظمی‌و‌كج‌افزایش‌بی

منفای‌روي‌‌‌تاأثیر‌زیارا‌آنهاا‌‌‌‌،این‌امر‌مشهود‌است‌كه‌احساساات‌منفای‌ماانع‌پیشارفت‌ساازمانی‌مای‌شاود‌‌‌‌‌‌‌

‌بایاد‌‌‌هاا‌‌ساازمان‌‌بناابراین،‌‌گذارند.‌پایین،‌كاهش‌تعهد‌و‌كاهش‌تلاش‌میرفتارهاي‌كاركنان‌مثل‌عملكرد‌

‌بیندیشند.‌‌منفی‌این‌احساسات‌با‌مقابله‌براي‌اي‌انگیزه‌عنوان‌به‌شده‌سازمانی‌منتج‌ي‌ها‌زیان‌این‌رددرمو

‌روانای‌ مساالل‌ باه‌ تاوجهی‌‌بیتر‌مورد‌توجه‌قرار‌گرفته‌است.‌‌از‌احساسات‌منفی‌است‌كه‌كم‌،حسادت

‌.(2292همكااران،‌شاود‌)دافای‌و‌‌‌‌مای‌ منجر سازمان براي متعددي مشكلاتبروز‌ به حسادت‌مانند كاركنان

‌همكااران‌ كنار در ماندن‌باقی به تمایل د،شو وتار‌تیره كاري روابط كه شود‌می باعثحسادت‌در‌محل‌كار‌

آیاد‌‌‌مای‌وجاود‌‌‌باه‌ ساازمان‌ در ناكارآمادي‌ و روناد‌‌مای‌ ازدسات‌ ‌ها‌درنتیجه‌فرصت و برد‌می ازبین را موفق

‌فشاارهاي‌ باه‌ مرباوط‌ مساالل‌ ،خاورد‌‌شم‌مای‌ل‌به ها‌سازمان در دیگري زمان هر از بیش (.‌آنچه2،2294)لیم

‌قابلیت و نموده پیدا توسعه و رشد سرعت‌به ها‌بتوانند‌سازمان تا آنهاست صحیح مدیریت و روانی و روحی

‌در بحاث‌‌قابال‌ و مهام‌ مسائله‌ ،بناابراین‌.‌بكشاند‌ رخ‌باه‌ تحاولات‌محیطای‌‌ و تغییار‌ این‌همه برابر در را خود

‌باا‌ سااختاري‌ داراي كاه‌ دولتای‌ هااي‌‌ساازمان‌ در ویژه‌به است؛ یحسادت‌سازمان بحث كنونی، هاي‌سازمان

‌كه هستند غیرشفاف وظایف و پاگیرو‌دست ي‌ها‌بروكراسی شده،‌كلاسه با‌اختیارات مدیریت كم، انعطاف

دارد‌)موساوي‌و‌‌ درپای‌ را انساانی‌ مناابع‌ ربا‌ روانای‌ و روحای‌ مشاكلات‌ ازجملاه‌ زیاادي‌‌مشاكلات‌ خاود‌

‌روحی مسالل از ناشی عوارض دادن‌كاهش و كردن‌اداره منظور‌خاصی‌به بیرتدا ،رو‌ازاین‌.(9419همكاران،

‌تحات‌ را سازمان كل بازدهی ،تبعبال و اندازد‌می خطر‌به را كاركنان روح و سلامت‌جسم مستقیم طور‌به كه

‌است. دهد،‌ضروري‌می قرار تأثیر

بطی‌از‌باین‌پیشاایندها‌و‌‌‌عنوان‌یک‌میانجی‌بین‌مجموعه‌روا‌،‌بررسی‌نقش‌حسادت‌بههدف‌این‌مطالعه

یافتاه‌توساط‌قاادي‌‌‌‌‌ف،‌مدل‌نظاري‌توساعه‌‌در‌شركت‌ملی‌نفت‌ایران‌است.‌براي‌رسیدن‌به‌این‌هد‌پیامدها

(‌معتقاد‌‌2299دي‌)قاا‌ .اسات‌‌لحاظ‌تجربی‌آزمون‌شدهاز‌(2221(‌و‌میشرا‌)2297(،‌شو‌و‌لازاتخان‌)2299)

                                                                                                                                                    

1. Porath & Pearson 

2. Lim 
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ایان‌مادل‌نظاري‌‌‌‌‌.مند‌بررسای‌تجربای‌اسات‌‌‌كامل‌مورد‌بررسی‌قرار‌نگرفته‌و‌نیازطور‌است‌كه‌حسادت‌به

 شده(‌پذیري‌درك‌رقابت شناسی‌و‌رنجوري،‌وظیفه‌،‌روانمثال‌عنوان‌كند‌)بهمتغیرهاي‌فردي‌را‌شناسایی‌می

بعضای‌‌حساادت‌بار‌‌‌‌تاأثیر‌كناد‌و‌پیامادهاي‌‌‌آنها‌بر‌حسادت‌در‌محل‌كار‌را‌مشخص‌مای‌‌تأثیرو‌لگونگی‌

CWBآور‌)‌ي‌زیاندهد‌مانند:‌رفتارهاي‌كار‌شرایط‌را‌نشان‌می
‌این(.‌2OCB)‌سازمانی‌شهروندي‌(‌و‌رفتار9

كماک‌‌‌‌ها‌مدیران‌سازمان‌و‌پژوهشگران‌به‌مدل‌این‌تجربی‌آزمون‌است.‌شده‌داده‌نشان‌(9)در‌شكل‌‌مدل

كنناد‌كاه‌‌‌‌(‌اضاافه‌مای‌‌2292.‌منون‌و‌تامساون‌)‌توجه‌بیشتري‌روي‌حسادت‌كاركنان‌داشته‌باشند‌تا‌كند‌می

و‌خاود‌كاركناان‌را‌‌‌‌‌هاا‌‌ممكن‌است‌عملكارد‌ساازمان‌‌‌،رل‌به‌حال‌خود‌گذاشته‌شودكنت‌‌بدون‌‌اگر‌حسادت

كند‌كه‌مهم‌است‌حساادت‌را‌در‌محایط‌كاار‌كنتارل‌كنایم،‌‌‌‌‌‌‌می(‌بیان‌2299نابودي‌بكشاند.‌مک‌گرث‌)‌به

‌وري‌را‌ي‌سازمانی‌براي‌بهره‌ها‌باعث‌افزایش‌رفتارهاي‌پرخاشگرانه‌و‌تهاجمی‌شده‌و‌هزینه‌رفتار،زیرا‌این‌

‌انجاام‌شاد،‌‌‌‌2292سال‌در‌استیپلز‌سسهؤتوسط‌م‌نظرسنجی‌كه‌مطالعه‌در‌یک‌براین،‌علاوه‌دهد.‌افزایش‌می

محال‌‌‌خاود‌در‌‌به‌سایر‌رقبااي‌نسبت‌‌حسادت‌رب‌،كاركنان‌از‌نفر‌لهار‌از‌نفر‌سه‌كه‌دهد‌می‌نشان‌درصدها

 مساالل‌ پیراماون‌ بحاث‌ دلیل‌همین‌به‌.نیست‌متفاوت‌ایرانی‌نیز‌ي‌ها‌در‌سازمان‌وضعیت‌.كار‌اعتراف‌كردند

 و افراد وري‌بهره نامشهود اي‌گونه‌به زیرا است؛ برخوردار بسزایی‌اهمیت از حسادت ازجمله انسانی سرمایه

 ساازمانی‌ حساادت‌ درخصوص وسیعی اقدامات ها‌سازمان همه در تقریباًرو،‌‌ازاین برد؛‌می ازبین را سازمان

‌(.4،2292دهند‌)اسرف كاهش تاحدامكان ار آن از ستهابرخ‌مشكلات تا گرفته‌است صورت

ویاژه‌شاركت‌ملای‌‌‌‌‌ي‌دولتی‌در‌ایران‌باه‌‌ها‌وري‌در‌سازمان‌بهرهي‌اخیر‌بحث‌‌ها‌به‌اینكه‌در‌سال‌باعنایت

‌يروین‌تیفیو‌ك‌تیو‌تنگاتنگ‌با‌كم‌میارتباط‌مستق‌،يوربهرهكید‌بسیاري‌قرار‌گرفته‌است‌و‌أنفت‌مورد‌ت

‌يور‌بر‌بهره‌گذارتأثیرعوامل‌مشهود‌‌شماري.یب‌يهاپژوهشراستا‌‌،‌درایندارد‌یدولت‌يها‌سازمان‌ی‌درانسان

صورت‌نگرفته‌‌یعوامل‌نامشهود،‌تلاش‌لندان‌یبررس‌نهیاند،‌اما‌در‌زم‌را‌مطالعه‌كردهشركت‌ملی‌نفت‌در‌

از‌عوامال‌نامشاهود‌‌‌‌یكا‌یدارد.‌‌ازیا‌ن‌قیا‌اسات‌كاه‌باه‌تحق‌‌‌‌یای‌‌ها‌از‌حوزه‌یكیعوامل‌‌نیا‌ییاست‌و‌شناسا

سات،‌‌باا‌آن‌مواجاه‌ا‌‌‌ایان‌شاركت‌‌مسااللی‌كاه‌‌‌‌باه‌‌باتوجه‌ایران‌شركت‌ملی‌نفت‌ي‌درور‌بر‌بهره‌گذارتأثیر

در‌ایان‌ساازمان‌نادیاده‌گرفتاه‌شاده‌‌‌‌‌‌خاود،‌‌‌یمخف‌شیكماب‌تیماه‌لیدل‌حسادت‌در‌محیط‌كار‌است‌كه‌به

                                                                                                                                                    

1. Counterproductive Work behaviours 

2. Organizational citizenship behaviours 

3. Asraf 
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ان‌منجار‌‌این‌سازم‌يبرا‌يمشكلات‌متعددبروز‌كاركنان‌مانند‌حسادت‌به‌‌یبه‌مسالل‌روان‌یتوجه‌یب‌است.

‌نحاوه‌‌از‌بهتاري‌‌درك‌و‌مفهاوم‌‌باا‌‌گیرندگانكه‌تصمیم‌كند‌می‌كمک‌حاضر‌مطالعه‌رو،‌ازاین‌شده‌است.

طور‌خااص‌ایان‌مطالعاه‌‌‌‌‌آشنا‌شوند.‌به‌منفی‌كه‌توسط‌حسادت‌در‌محل‌كار‌ایجاد‌شده،‌اقدامات‌مدیریت

پنهاان‌كاه‌مرباوط‌باه‌حساادت‌‌‌‌‌‌یی‌را‌براي‌مقابله‌با‌رفتارهااي‌منفای‌‌‌‌ها‌حل‌راه‌تواند‌به‌شركت‌ملی‌نفت‌می

‌كاركنان‌است،‌اراله‌دهد.

‌جاه‌ینتو‌در آن‌يامادها‌یحساادت،‌علال‌و‌پ‌‌‌تیا‌اهمتوان‌بیان‌كرد‌كه‌‌میهمچنین‌از‌دیدگاه‌نظري‌نیز‌

‌ناه‌یزم‌نیا‌در‌ا‌یكم‌قاتیحال‌تحق‌متأسفانه‌تابه‌یول‌،شودیدر‌سازمان‌مشخص‌م‌یمنف‌جانیه‌نیا‌تیریمد

‌موضاوع‌در‌‌نیا‌آن‌ذكر‌كرد،‌نبود‌علاقه‌نسبت‌به‌ا‌يتوان‌برا‌یكه‌م‌یهمم‌لیاز‌دلا‌یكیاست.‌‌شده‌انجام

‌متغیار‌.‌هستند‌كه‌مخاطبان‌را‌جذب‌كناد‌‌یمثبت‌و‌موضوعات‌يرهایدنبال‌متغ‌ت.‌اكثر‌محققان‌بهس‌ها‌سازمان

‌احساس‌قبیلاز‌جاناتیه‌ریرا‌نسبت‌به‌سا‌يتر‌كم‌تیو‌نامطلوب‌است‌كه‌جذاب‌یمنف‌یژگیو‌کیحسادت‌

‌.كند‌یم‌جادیو‌...‌در‌افراد‌ا‌یشغل‌تیرضا‌،یتعهد‌سازمان‌،یمانساز‌عدالت

آثاار‌‌‌،كاركناان‌ی‌است‌و‌بر‌رفتاار‌ساازمان‌‌‌ریاحساس‌فراگ‌کیله‌حسادت‌ن‌گفت،‌اگرتوا‌یم‌پایاندر

‌ناه‌یزم‌نیا‌ا‌دری‌تجربا‌‌ي‌هاا‌‌در‌انجاام‌پاژوهش‌‌‌تیریحاال‌محققاان‌ماد‌‌‌‌نیادارد،‌باا‌‌يریناپذمخرب‌و‌انكار

.‌كاار‌بپاردازد‌‌‌طیمحا‌‌نقش‌حسادت‌در‌یحاضر‌درصدد‌است‌تا‌به‌بررس‌قیتحق‌ن،یرااند.‌بناب‌كرده‌یكوتاه

تواناد‌نقاش‌میاانجی‌در‌‌‌‌‌شود‌كه‌آیا‌حسادت‌در‌محیط‌كاار‌مای‌‌‌ؤال‌مطرح‌میمطالب‌فوق،‌این‌س‌به‌باتوجه

‌روابط‌بین‌پیشایندها‌و‌پیامدها‌داشته‌باشد؟

‌

 مباني نظري پژوهش
 حسادت

.‌كاردن‌بدخواهاناه‌اسات‌‌‌‌نگاه‌اي‌خیرهمعن‌مشتق‌شده‌است‌كه‌به‌Invidereاز‌واژه‌لاتین‌‌9كلمه‌حسادت

كه‌‌يحسادت‌با‌نگاه‌به‌شخص‌دیگر‌،كردن‌نگاه‌مه‌یک‌مرجع‌روشن‌وجود‌دارد:‌خیرهشناسی‌كلدر‌ریشه

‌و‌د.‌لیزي‌كه‌دیگران‌دارند‌و‌شاخص‌نادارد‌‌شو‌لیزي‌دارد‌و‌شخص‌از‌داشتن‌آن‌محروم‌است‌آغاز‌می

.‌در‌برخای‌ماوارد‌‌‌اسات‌ان‌احساس‌خوب،‌یک‌دستاورد،‌یک‌كیفیت‌یا‌یک‌منبع‌تر‌همدر‌مفهوم‌گسترده

                                                                                                                                                    

1. envy 
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(.‌در‌حسادت،‌2297و‌همكاران،‌9تواند‌منشأ‌بروز‌حسادت‌باشد‌)اسمیتبودن‌دیگران‌می‌شاد‌و‌سلامت‌نیز

ماا‌خودماان‌را‌باا‌‌‌‌‌.‌در‌ایان‌مقایساه‌اجتمااعی‌‌‌نیستگیرد،‌هر‌شخصی‌فردي‌كه‌مورد‌مقایسه‌منفی‌قرار‌می

‌(.2292و‌همكاران،‌2كنیم‌)تايشأن‌خودمان‌مقایسه‌می‌یه‌و‌همفردي‌شب

‌

 كار محيط در حسادت

‌احساسااتی‌مانناد‌‌‌باا‌‌كاه‌‌اسات‌‌شاده‌‌توصایف‌‌ناخوشایند‌احساس‌یک‌عنوان‌به‌كار‌محیط‌در‌حسادت

؛‌2293و‌همكااران،‌‌‌4اسات‌)ویگاا‌‌‌هماراه‌‌دیگاران‌‌دساتاوردهاي‌‌روي‌خشم‌و‌تجاوز‌خرابكاري،‌حقارت،

‌:شود‌كه‌می‌ایجاد‌زمانی‌حسادت‌احساس‌طوركلی،‌به‌(.2229؛‌دافی‌و‌همكاران،‌3‌،2227اسمیت‌و‌كیم

‌ویژگی • ‌داشتن‌آن‌‌ها‌شخص‌دیگري‌داراي‌اشیاي‌مادي‌یا ‌تمایل‌به ‌شما ي‌شخصی‌است‌كه

‌دارید؛

‌ارزیابی‌دیگر‌همكار‌یک‌با‌اجتماعی‌مقایسه‌یک‌براساس‌تر‌پایین‌ارزش‌با‌را‌خودتان‌شما •

 كنید؛‌می

 كنید؛شما‌از‌لیزي‌كه‌همكارتان‌دارد،‌احساس‌ناراحتی‌میزمانی‌كه‌ •

‌نرسیده • ‌آنها ‌به ‌شما ‌كه ‌آرزوهایی‌را ‌یا ‌مزایا ‌نیز ‌دیگر ‌كاركنان ‌امیدوارید ‌شما اید،‌‌زمانی‌كه

 (.0‌،2229ازدست‌دهند‌)دوگان‌و‌ولیو

ک‌باشاد:‌یا‌‌‌ء‌مای‌عنوان‌یک‌تركیب‌ناخوشایند‌از‌احساساتی‌است‌كه‌شاامل‌دو‌جاز‌‌‌مفهوم‌حسادت‌به

‌-كوهن‌‌(.2‌،2221لارش‌-)كوهن‌‌بالاست‌هب‌سنجی‌و‌مقایسه‌رو‌ء‌حالت‌همحالت‌عاطفی‌و‌یک‌جز‌ءجز

راب،‌تنفار،‌عصابانیت،‌‌‌(‌بیان‌كردند‌كه‌مؤلفه‌اول‌یک‌حالت‌عاطفی‌منفی‌است‌كه‌به‌اضط2221لارش‌)

باالا‌یاک‌‌‌‌باه‌‌روحال‌مقایساه‌اجتمااعی‌‌‌‌شود.‌بااین‌رساندن‌دیگران‌و‌خودانتقادي‌مربوط‌می‌حقارت،‌آسیب

منظاور‌بهباود‌موقعیات‌‌‌‌‌ه‌مورد‌حسادت‌واقع‌شده‌است‌كه‌بهكاست‌قیاس‌نامناسب‌بین‌فرد‌حسود‌با‌كسی‌

(‌ایان‌مقایساه‌زماانی‌‌‌‌2290شود.‌براساس‌دیدگاه‌تامپساون‌و‌همكااران‌)‌‌فرد‌حسود‌در‌محیط‌كار‌انجام‌می

                                                                                                                                                    

1. Smith 

2. Tai 

3. Veiga 
4. Smith & Kim 

5. Dogan & Vecchio 

6. Cohen-Charash 



 تجربي مدل حسادت در محيط كار بررسي

43 

‌شده‌است.‌د‌حسادت‌واقعارد‌كه‌شبیه‌شخص‌مورشود‌كه‌شخص‌حسود‌در‌محیط‌كار‌لیزي‌دآشكار‌می

مشخص‌شد‌كه‌شخص‌حسود‌باید‌داراي‌وضعیت‌احساسی‌منفی‌و‌مقایساه‌‌‌،سازي‌براساس‌این‌مفهوم

مطلاوب‌‌‌حساادت‌‌یعنای‌‌خاود،‌‌سازي‌مفهوم‌در‌حسادت‌نوع‌دو‌بین‌محققان‌از‌برخی‌اجتماعی‌منفی‌باشد.

؛‌2221و‌همكاااران،‌‌2؛‌وان‌دي‌ون2227)اساامیت‌و‌كاایم،‌‌‌ناادقالل‌تمااایز‌،حسااادت‌مخاارب‌‌و‌9)ملایاام(

بالا‌براي‌پیشرفت‌‌عنوان‌یک‌نیروي‌انگیزشی‌روبه‌به(.‌آنها‌به‌حسادت‌مطلوب‌4‌،2290استرلینگ‌و‌لابیانكا

كردن‌تار‌كاار‌‌‌عیت‌شغلی‌فرد‌شده‌و‌او‌را‌به‌سختكنند،‌زیرا‌باعث‌پیشرفت‌و‌بهبود‌موقكاركنان‌اشاره‌می

وبیِ‌فردي‌شود‌كه‌به‌آن‌غبطاه‌خاورده‌اسات‌)تالاش‌‌‌‌‌انگیزاند‌تا‌به‌خ‌براي‌كسب‌سطوح‌بالاتر‌شغلی‌برمی

لب‌احساسات‌مثبتی‌از‌كنند‌اغ‌را‌تجربه‌میبراي‌دستیابی‌به‌سطوح‌دیگران(.‌كاركنانی‌كه‌حسادت‌مطلوب‌

لاون‌حساادت‌‌‌‌،طرفای‌گذارناد.‌از‌‌ي‌دیگاران‌احتارام‌مای‌‌‌‌هاا‌‌و‌موفقیت‌‌ها‌دهند‌و‌به‌دستاورد‌خود‌بروز‌می

كناد‌و‌همچناین‌‌‌‌در‌افراد‌ایجاد‌مای‌را‌و‌تمایل‌به‌كسب‌جایگاه‌دیگران‌شده‌مطلوب‌باعث‌تحسین‌دیگران‌

بینای‌كارد‌كاه‌حساادت‌مطلاوب‌‌‌‌‌‌‌طور‌پایش‌‌توان‌این‌،‌درواقع‌میدهد‌یل‌به‌یادگیري‌آنها‌را‌افزایش‌میتما

یاک‌‌‌0(.‌در‌مقایسه،‌حسادت‌مخارب‌3‌،2297شود‌)شو‌و‌لازاتخان‌ي‌كاري‌افراد‌می‌ها‌باعث‌افزایش‌انگیزه

كه‌باعث‌توسعه‌احساساات‌مخارب‌و‌مضار‌در‌فارد‌‌‌‌‌‌پایین‌در‌فرد‌حسود‌است‌روبهزشی‌كشنده‌نیروي‌انگی

خواهاد‌‌‌اناه‌وارد‌كارده‌و‌مای‌‌‌ي‌كوركور‌ها‌آسیببه‌دیگران‌كند‌كه‌‌ود‌شده‌و‌او‌را‌به‌فردي‌تبدیل‌میحس

در‌‌كنناد،‌‌كنانی‌كه‌حساادت‌مخارب‌را‌تجرباه‌مای‌‌‌‌(.‌كار2‌،2293رنج‌بیندازد‌)كیم‌و‌گلامب‌دیگران‌را‌به

ت‌باه‌‌كنناد‌)نساب‌‌‌قیر‌و‌پست‌نسبت‌باه‌دیگاران‌درك‌مای‌‌‌مقایسه‌اجتماعی‌با‌دیگران‌خود‌را‌با‌تصویري‌ح

دهد‌كه‌یكای‌تهدیاد‌و‌‌‌‌بندي‌دو‌گرایش‌رفتاري‌را‌نشان‌می‌بینند(.‌این‌طبقه‌دیگران‌خود‌را‌حقیر‌و‌كم‌می

‌باازي‌‌كاار‌‌طمحای‌‌در‌حساادت‌‌ساطح‌‌افازایش‌‌در‌را‌مهمای‌‌نقاش‌‌آنهاا‌‌يدو‌سات،‌هار‌‌گرا‌دیگري‌لالش

‌از‌كنناد،‌‌را‌تجرباه‌مای‌‌‌حساادت‌‌افاراد‌‌كاه‌‌هنگاامی‌"‌كنناد‌مای‌‌اساتدلال‌(‌2297)‌لازاتخان‌و‌شو‌.كنند‌می

‌."هستند‌منفی‌و‌یا‌مثبت‌كه‌یا‌برندبهره‌می‌یشان‌ها‌ناراحتی‌كاهش‌و‌تسكین‌براي‌یی‌ها‌راهبرد

‌كاه‌‌اسات‌‌شده‌توصیف‌دونفره‌وضعیت‌یک‌عنوان‌به‌(‌حسادت2229از‌دیدگاه‌مانن‌دوگان‌و‌وكیو‌)

                                                                                                                                                    

1. Benign envy 

2. Van de Ven 

3. Sterling & Labianca 
4. Shu & Lazatkhan 

5. malicious envy 

6. Kim & Glomb 
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‌حساادت‌‌نخسات،‌‌.اسات‌‌هایشانسازمان‌به‌نسبت‌خود‌رفتارهاي‌دادن‌شكل‌در‌مشخص‌ویژگی‌سه‌داراي

كنناد،‌زیارا‌فكار‌‌‌‌‌كاار‌حساادت‌خاود‌را‌انكاار‌مای‌‌‌‌‌‌در‌محایط‌حساودان‌‌‌.است‌دشوار‌،كردن‌مدیریت‌براي

در‌محایط‌‌و‌ممكن‌اسات‌‌‌ان‌در‌سازمان‌باشدتصویر‌آنتواند‌یک‌تهدیدي‌براي‌‌كنند‌كه‌این‌حالت،‌می‌می

كناد‌ایان‌اسات‌كاه‌‌‌‌‌‌را‌بادتر‌مای‌‌‌‌هاانگیز‌شناخته‌شوند.‌لیزي‌كه‌این‌نفرت‌عنوان‌یک‌فرد‌بدجنس‌و‌بهكار‌

د‌توانند‌آن‌را‌در‌فر‌است‌كه‌دیگران‌یا‌سایر‌رقبا‌نمی‌علالم‌حسادت‌در‌كاركنان‌با‌شرمساري‌و‌گناه‌همراه

(.‌2299انگیازد‌)قاادي،‌‌‌اتاً‌احساس‌خصومت‌را‌بر‌مای‌سادت‌ذكلی،‌حطور‌حسود‌ببینند‌یا‌تشخیص‌دهند.‌به

كنتارل‌‌‌،دلیال‌‌هماین‌‌اسات،‌باه‌‌بسایار‌دشاوار‌‌‌‌،محققان‌معتقدند‌كه‌شناختن‌اینكه‌كدام‌كارمند‌حسود‌است

(.‌دوم،‌حسادت‌یاک‌احسااس‌‌‌2‌،9119؛‌پاروت9‌،2227)كیم‌و‌رادوسویچ‌استكاركنان‌حسود‌نیز‌دشوار‌

تشخیصی‌مانند‌دیگر‌احساسات‌‌ي‌قابل‌ها‌اما‌داراي‌ویژگی‌است،‌خاموش‌مهلک‌است‌كه‌بارها‌تجربه‌شده

(‌اساتدلال‌‌2221لااراش‌)‌‌-نیست.‌كاوهن‌‌‌تعجب‌و‌انزجار‌شادي،‌اندوه،‌و‌غم‌ترس،‌خشم،‌عمومی‌مانند

اكثار‌‌‌؛‌زیارا‌درواقاع،‌‌دشاوار‌اسات‌‌‌،رساد‌‌نظار‌مای‌‌‌اینكه‌یک‌شخص‌حسود‌لگونه‌باه‌كنند‌كه‌استنتاج‌‌می

(‌Envyنهایت‌حسادت‌)ده‌و‌مخفی‌نمایند.‌درساس‌حسادت‌خود‌را‌سركوب‌كركارمندان‌در‌تلاشند‌تا‌اح

پاور‌‌‌)قلی‌متفاوت‌است (Jealousy)‌نظر‌مفهومی‌و‌تجربی‌با‌سایر‌احساسات‌مربوط‌مانند‌حسادت‌جنسیاز

‌،حال‌.‌بااینآنها‌احساس‌ناخوشایندي‌هستند‌يهر‌دو‌اند‌كه‌توافق‌رسیده‌به(.‌اما‌محققین‌‌9417و‌همكاران،

دلیال‌شاخص‌‌‌‌شاود‌كاه‌فاردي‌باه‌‌‌‌‌اً‌زماانی‌ظااهر‌مای‌‌‌جانبه‌است‌كه‌عموم‌یک‌وضعیت‌سه‌دت‌جنسیحسا

‌(.2299اي‌حاذف‌شاود‌)قاادي،‌‌‌‌جاایگزین‌قارار‌بگیارد‌یاا‌از‌رابطاه‌‌‌‌‌‌دیگري،‌در‌یک‌رابطه‌نزدیاک‌ماورد‌‌

س‌نگرانی‌دارد‌كه‌همكاار‌دیگاري‌‌‌كند‌كه‌احساحسادت‌جنسی‌را‌تجربه‌می‌،راستا،‌زمانی‌یک‌فرد‌دراین

العمل‌نشاان‌‌‌صورت‌دفاعی‌عكس‌شود‌شما‌به‌و‌این‌باعث‌می‌داشته‌شماستال‌تلاش‌براي‌دستیابی‌به‌حدر

‌دهید.‌

ی‌منفای‌‌عنوان‌یک‌وضاعیت‌ذهنا‌‌‌كار‌به‌در‌مطالعات‌مختلف‌اعتقاد‌بر‌این‌است‌كه‌حسادت‌در‌محیط

ي‌‌هاا‌‌حساادت‌ات‌مخربی‌بر‌وظایف‌مختلف‌مربوط‌به‌خروجی‌ساازمان‌دارد‌)مانناد‌‌‌تأثیرشود‌كه‌‌تلقی‌می

نقاش‌حساادت‌كاركناان‌در‌‌‌‌‌،(.‌پژوهشگران2293؛‌ویگا‌و‌همكاران،‌2290مخرب(‌)تامپسون‌و‌همكاران،‌

ارتبااط‌‌‌،محیط‌كار‌را‌روي‌نتایج‌مرتبط‌ساازمان‌بررسای‌كردناد‌و‌دریافتناد‌كاه‌حساادت‌در‌محایط‌كاار‌‌‌‌‌‌‌‌

                                                                                                                                                    

1. Kim & Radosevich 

2. Parrott 
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(،‌2220نفس‌)ولیو،‌‌(،‌عزت2290)تامپسون‌و‌همكاران،‌‌لشمگیري‌با‌عملكرد‌گروهی‌و‌نارضایتی‌شغلی

(،‌و‌رفتارهااي‌‌2222(،‌عدم‌كنترل‌)ولیو،‌2227مشاركت‌كاري‌و‌تمایل‌به‌ترك‌كار‌)كیم‌و‌رادوسویچ،‌

به‌این‌علت‌است‌كاه‌كارمنادي‌كاه‌‌‌‌(‌دارد.‌2292پرخاشگرانه‌مانند‌پریشانی‌و‌وابستگی)دافی‌و‌همكاران،‌

ی‌به‌كار‌ندارد،‌شایعاتی‌را‌درمورد‌سایرین‌اقهیچ‌اشتیكار‌شناخته‌شده‌و‌‌عنوان‌یک‌فرد‌حسود‌در‌محیط‌به

ورزد،‌دستاوردهاي‌دیگاران‌را‌‌‌به‌همكاران‌امتناع‌می‌‌پایین‌بكشاند،‌از‌كمکكند‌تا‌دیگران‌را‌به‌‌منتشر‌می

‌موفقیات‌‌باه‌‌ممكان‌اسات‌‌‌‌هاا‌این‌تماام‌‌.كناد‌‌له‌اطلاعات‌به‌دیگران‌خودداري‌میكشاند‌و‌از‌ارا‌میتباهی‌‌به

‌.(‌2292تامپسون،‌و‌منون)د‌برسانن‌جدي‌سازمان‌آسیب

رسد‌توجه‌تجربای‌‌‌نظر‌می‌اند،‌اما‌به‌مطرح‌كرده‌را‌كار‌در‌حسادت‌از‌متعددي‌تعاریف‌محققان‌اگرله

اي‌از‌پیشایندها‌و‌پپامدها‌در‌محیط‌كار‌وجود‌داشاته‌باشاد.‌هناوز‌‌‌‌‌عهبین‌مجمو‌محدودي‌از‌نقش‌حسادت

خاود‌‌‌وقتشود.‌كاركنان‌بیشتر‌‌كار‌می‌اطی‌در‌محیطي‌ارتب‌ها‌این‌روابط‌انسانی‌بنیادي‌باعث‌ایجاد‌لالش

شاود‌كاه‌‌‌‌روابط‌كاري‌بین‌كاركنان‌سپري‌می‌رو‌این‌زمان‌به‌شكل‌؛‌ازاینكنند‌كار‌صرف‌می‌را‌در‌محیط

كااري‌كاركناان‌شاامل‌رواباط‌‌‌‌‌(.‌رواباط‌‌2299تواند‌مفید،‌مثبت‌و‌یاا‌مخارب‌باشاد‌)قاادي،‌‌‌‌‌ابط‌میاین‌رو

بیشاتر‌تشاویق‌‌‌‌كه‌آنها‌باه‌برقاراري‌ارتباطاات‌هرلاه‌‌‌‌‌و‌روزمره‌است‌رایجروابط‌عمومی‌و‌روابط‌نزدیک،‌

شاناختن‌‌‌رسمیت‌به‌ترفیع‌كاركنان،‌مانند)ي‌مختلف‌انگیزشی‌‌ها‌ها‌روش‌مند،‌سازمان‌طور‌هدف‌شوند.‌به‌می

‌مزایاي‌موجب‌افزایش‌‌هامعتقدند‌این‌آنها‌زیرا‌كنند،‌می‌استفاده(‌‌ها‌پاداش‌و‌پرداخت‌افزایش‌عملكرد‌آنها،

‌عملكارد‌‌ارزیاابی‌‌در‌9دادن‌ازدست‌برابر‌در‌شدن‌برنده‌سیاست‌از‌شود‌و‌همچنین‌براي‌سازمان‌می‌كاركنان

‌‌هاا‌‌ي‌انگیزشای‌و‌سیاسات‌‌‌هاا‌‌(.‌معرفای‌لناین‌روش‌‌2290كنند‌)تامپسون‌و‌همكااران،‌‌می‌استفاده‌كاركنان

(‌2229و‌همكااران‌)‌‌ممكن‌است‌فرصتی‌براي‌ایجاد‌یک‌معیار‌براي‌مقایساه‌همكاراناه‌ایجااد‌كناد.‌دافای‌‌‌‌‌

تواند‌هر‌دو‌ویژگی‌عدم‌قطعیت‌و‌رقابت‌وجاود‌داشاته‌باشاد‌كاه‌هار‌‌‌‌‌‌‌ي‌كاري‌می‌ها‌معتقدند‌كه‌در‌محیط

دهناد‌و‌‌‌خودارزیاابی‌انجاام‌مای‌‌‌‌وسایله‌‌شود‌كه‌بدین‌میاین‌عوامل‌به‌مقایسه‌اجتماعی‌كاركنان‌منجر‌‌يدو

‌متكای‌‌هاییروش‌لنین‌به‌‌ها‌سازمان‌همه‌طوركه‌خود‌را‌برطرف‌سازند.‌همان‌كنند‌تا‌كمبودهاي‌تلاش‌می

‌.(2299شود‌)قادي،نمی‌محافظت‌كار‌محیط‌در‌حسادت‌منفی‌احساسات‌از‌سازمانی‌هیچ‌هستند،

ي‌ارزیاابی‌عملكارد‌كاركناان،‌ساطح‌حساادت‌در‌‌‌‌‌‌‌هاا‌‌(‌اعتقاد‌داشت‌كه‌اساتفاده‌از‌روش‌2222ولیو‌)

                                                                                                                                                    

1. Win-Versus-los 
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گیرناد.‌‌كنناد‌و‌تحات‌اساترس‌قارار‌مای‌‌‌‌‌دیاد‌مای‌‌احسااس‌ته‌‌اًزیرا‌كاركنان‌دالم‌،برد‌كار‌را‌بالا‌می‌محیط

خواهناد‌كاه‌میازان‌دساتاورد‌و‌‌‌‌‌دارناد‌مای‌‌تمایال‌‌كه‌كاركنان‌به‌دانستن‌نتایج‌ارزیابی‌عملكرد‌خاود‌‌‌زمانی

صاورت‌‌‌هاا‌را‌باا‌ساایر‌كاركناان‌باه‌‌‌‌‌،‌نقاط‌قوت‌خود‌و‌ضاعف‌خاود‌در‌كاار‌را‌بشناساند‌و‌آن‌‌‌‌ي‌ها‌پیروزي

‌.شود‌منجر‌می‌كار‌در‌حسادتو‌‌متعدد‌نامطلوب‌ي‌ها‌مقایسه‌به‌كار،‌این‌.خصوصی‌یا‌عمومی‌مقایسه‌كنند

شاود‌كاه‌كاركناانی‌باا‌‌‌‌‌‌دار‌مای‌زماانی‌پدیا‌‌‌،كه‌در‌بالا‌توضیح‌داده‌شد،‌نیروي‌اساسای‌حساادت‌‌طور‌همان

؛‌2229كننااد‌)دافاای‌و‌همكاااران،‌‌ود‌را‌بااا‌كاركنااان‌بهتاار‌مقایسااه‌ماایي‌خاا‌هااا‌عملكاارد‌ضااعیف،‌توانااایی

مقایساه‌اجتمااعی‌كاركناان،‌مباانی‌‌‌‌‌‌نظریاه‌توان‌گفات،‌‌‌میطور‌خلاصه‌‌(.‌به2299و‌همكاران،‌‌9كوركوران

‌تأكیاد‌ فرض این بر اجتماعی، مقایسة نظریة‌دهد.‌اراله‌می‌را،‌نظري‌حسادت‌برخی‌كاركنان‌در‌محیط‌كار

‌ساه‌مقای كنناد.‌ایان‌‌‌مای‌ ارزیاابی‌ را یشاان‌‌ها‌توانایی مشابه، افراد با خود مقایسة ازطریق كاركنان كند‌كه‌می

‌كساب‌ باه‌ باشاد،‌ مطلاوب‌ دیگاران‌ باا‌ مقایسة‌فرد نتیجة اگر ؛شود منجر كاملاًمتفاوت نتیجة دو به تواند‌می

‌باه‌ هویت،‌خود تخریب و‌بود خواهد تخریب‌هویت آن نتیجة نامطلوب‌باشد، اگر و شود‌می منجر هویت

‌(.9414شود‌)عابدي‌جعفري‌و‌همكاران،‌می منجر حسادت

‌

 پژوهش ميچارچوب مفهو
شده،‌در‌این‌بخش‌به‌توسعه‌نظري‌روابط‌كاركناان‌در‌قبال‌و‌بعاد‌از‌حساادت‌در‌‌‌‌‌‌بیاناساس‌مطالب‌بر

‌محیط‌كار‌پرداخته‌شده‌است.

‌

 رنجوري و حسادت در محيط كار روان

عنوان‌یک‌ویژگی‌شخصیتی‌است‌كه‌شخصیت‌افاراد‌‌‌ثباتی‌عاطفی(‌به‌،‌بیمثال‌عنوان‌رنجوري‌)به‌روان

،‌خصااومت،‌تاانش،‌خشاام،‌افسااردگی،‌‌اناای،‌باادخلقی،‌عصاابانیت،‌اضااطراب‌را‌بااا‌احساساااتی‌ماننااد‌نگر‌

(.‌این‌وضاعیت‌ناامطلوب‌‌‌4‌،2229؛‌جاج‌و‌بونو2‌،2290كند‌)رابینز‌و‌جاج‌خودآگاهی‌و‌ناامنی‌مشخص‌می

دهناده‌كساب‌نمارات‌‌‌‌‌رنجوري‌نشان‌كه‌كسب‌نمرات‌بالا‌در‌روان‌طوري‌،‌بهمخالف‌با‌ثبات‌احساسی‌است

                                                                                                                                                    

1. Corcoran 

2. Robbins & Judge 

3. Judge & Bono 
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و‌افاراد‌ناامطمئن‌و‌‌‌رنجوري‌را‌جز‌ان،‌كارمندان‌داراي‌خصوصیات‌روانت.‌محققپایین‌در‌ثبات‌عاطفی‌اس

‌:زیرا‌آنها‌معمولاً‌،دانند‌كفایت‌می‌بی
نوان‌یک‌تهدید‌ع‌شوند‌آن‌را‌به‌شرایط‌عادي‌كه‌در‌كار‌مواجه‌می‌شوند‌و‌با‌راحتی‌سازگار‌نمی‌به -

‌پندارند.‌یا‌شرایط‌بغرنج‌می

‌می - ‌تجربه ‌ما‌مشكلات‌متعددي‌را ‌تكنند ‌انأنند؛ ‌در ‌واقعخیر ‌تذكر ‌و ‌اندرز ‌مورد ‌كار، شدن‌‌جام

‌توسط‌دیگران.

- ‌ ‌منفی ‌اثرات ‌تجربه ‌به ‌مستعد ‌بیشتر ‌ازاینو ‌و ‌افزایش‌‌بروز‌رو،‌هستند ‌را ‌غیرمنطقی احساسات

 ‌.(2299دهند‌)قادي،‌می

ي‌‌ها‌هطبق‌یافت‌،منطقی‌استبه‌ارتباط‌آن‌با‌توسعه‌غیرمنطقی‌احساسات‌و‌ازآنجاكه‌حسادت‌غیر‌باتوجه

رنجاوري(‌از‌حساادت‌در‌محایط‌‌‌‌‌)روانرود‌كه‌كارمندان‌دلار‌اختلالات‌عصابی‌‌‌(‌انتظار‌می2221میشرا‌)

‌تار‌‌كام‌‌كارهاا‌‌يزا‌اساترس‌‌روانای‌‌و‌فیزیكای‌‌اثارات‌‌به‌آنها‌زیرا‌،درست‌است‌برند.‌این‌احتمالاًبكار‌رنج‌

‌رنجاور،‌حساادت‌در‌محایط‌‌‌‌ان(‌معتقد‌بودند‌كه‌كاركنان‌رو2297دهند.‌شو‌و‌لازاتخان‌)‌می‌نشان‌واكنش

دهای‌‌‌ا‌توسعه‌مراحل‌مختلف‌پاساخ‌پندارند‌و‌تمایل‌دارند‌ب‌عنوان‌یک‌منبع‌استرس‌و‌اضطراب‌می‌كار‌را‌به

در‌ساازمان‌را‌تصاحیح‌‌‌‌و‌تصویر‌منفای‌و‌احسااس‌نااامنی‌خاود‌‌‌‌‌این‌وضعیت‌از‌عهده‌این‌شرایط‌برآیند‌به

را‌با‌سایر‌همكااران‌‌خودشان‌‌رنجور‌معمولاً‌نان‌روان(‌معتقد‌است‌كه‌كارك2221این،‌میشرا‌)بر‌كنند.‌علاوه

معارض‌احساساات‌منفای‌‌‌‌كاركناان‌در‌‌بیشاتر،‌اكثار‌‌‌هیید‌كنند.‌در‌مقایسأكنند‌تا‌ارزش‌خود‌را‌ت‌مقایسه‌می

‌بحاث‌‌ماورد‌‌طوركاه‌‌هماان‌‌.(2299است‌)قاادي،‌‌كار‌محیط‌در‌حسادت‌احساس‌آنها‌از‌خواهند‌بود؛‌یكی

‌تجاوز‌خرابكاري،‌حقارت،‌احساس‌با‌است‌كه‌ناخوشایندي‌احساس‌انعنو‌به‌كار‌در‌حسادت‌گرفت،‌قرار

،‌كاركنان‌دلیل‌همین‌(.‌به9‌،9110باشد‌)بدیان‌غیرمنطقی‌،شرایط‌از‌بسیاري‌در‌است‌ممكن‌و‌همراه‌خشم‌و

دهند‌كه‌همه‌آنها‌به‌حساادت‌در‌محایط‌‌‌‌دیگران‌را‌بیشتر‌نشان‌میرساندن‌به‌‌رنجور‌احساسات‌آسیب‌روان

‌د:شو‌میفرضیه‌زیر‌مطرح‌‌،شده‌به‌مطالب‌بیان‌باتوجهاست.‌كار‌مربوط‌

H1:دارد.‌محیط‌كار‌در‌حسادت‌مثبتی‌بر‌تأثیررنجوري‌‌روان‌‌

‌

                                                                                                                                                    

1. Bedeian 
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 شناسي و حسادت وظيفه

ساازماندهی‌و‌تكمیال‌وظاایف‌خاود‌‌‌‌‌‌اي‌اسات‌كاه‌كارمناد‌تمایال‌باه‌‌‌‌‌‌دهنده‌درجه‌شناسی،‌نشان‌وظیفه

شناسای‌‌‌(.‌كاركناانی‌كاه‌ساطوح‌باالاي‌وظیفاه‌‌‌‌‌9‌،2222دارد‌)تیلاور‌و‌دي‌بارین‌‌‌ماؤثر‌صورت‌كارآمد‌و‌‌به

اعتمااد،‌‌‌مدار،‌بااعزم،‌خودانضاباط،‌بااحتیااط،‌قابال‌‌‌‌‌مند،‌وظیفه‌با‌صفاتی‌مانند‌هدف‌،بودن(‌دارند‌)باوجدان

ناانی‌كاه‌‌‌كاه‌كارك‌‌(.‌درحالی2222شوند‌)جاج‌و‌همكاران،‌‌پذیر‌توصیف‌می‌سختكوش،‌مقاوم‌و‌مسئولیت

شوند‌‌غیرقابل‌اعتماد‌مشخص‌می‌مسئولیت‌و‌شناسی‌هستند،‌با‌صفاتی‌همچون‌بی‌داراي‌نمرات‌پایین‌وظیفه

ود‌كاركناانی‌‌ر‌(.‌انتظار‌می2‌،2223شوند‌)باگ‌و‌روبرت‌بیشتري‌درگیر‌احساسات‌نامطمئن‌میو‌با‌احتمال‌

ه‌واقعیت‌است‌ك‌خاطر‌این‌هتر‌احساس‌حسادت‌در‌كار‌داشته‌باشند.‌این‌ب‌كم‌،شناسی‌با‌سطوح‌بالاي‌وظیفه

حاال‌انجاام‌آن‌‌‌را‌كاه‌در‌و‌انگیازه‌دارناد‌وظاایفی‌‌‌‌‌ناد‌تر‌اعتماد‌تر‌و‌قابل‌شناسی‌بالا،‌مقاوم‌كاركنان‌با‌وظیفه

‌كارد‌‌استدلال(‌2221)‌میشرا‌.(2299واقع‌معطوف‌به‌هدف‌هستند(‌)قادي،كنند‌)درزمان‌كنترل‌‌هم‌،هستند

‌خاود‌‌كارهااي‌‌بار‌‌بیشاتر‌تمركاز‌‌‌،ندده‌می‌انجام‌دیگر‌همكاران‌آنچه‌بر‌تمركز‌جاي‌كاركنانی‌به‌لنین‌كه

‌نتاایج‌‌كاه‌‌بااور‌داشاته‌باشاند‌‌‌‌باید‌كاركنان‌حسادت،‌درمعرض‌قرارگرفتن‌به‌باتوجه‌(.4،2221دارند‌)میشرا

‌نشاان‌‌ایان‌‌(.‌2227كایم،‌‌و‌اسامیت‌)آوردنشاان‌اسات‌‌‌‌دسات‌‌به‌براي‌آنها‌قدرت‌از‌فراتر‌مطلوب‌موردنظر،

‌نم‌زیاد‌احتمال‌به‌حسادت‌احساس‌دهد،‌می ‌كاركناان‌‌كاه‌‌رساد‌‌می‌نظر‌به‌منطقی‌اساس،‌براین‌شود.‌یآشكار

انجاام‌خاود‌تمركاز‌‌‌‌‌حاال‌در‌كارهااي‌‌بر‌و‌دهند‌می‌كاهش‌را‌مضر‌احساسات‌اًوجدان(‌عمدشناس‌)با‌وظیفه

‌د:شو‌میفرضیه‌زیر‌مطرح‌‌،شده‌به‌مطالب‌بیان‌باتوجهدارند.‌

H2:منفی‌بر‌حسادت‌در‌محیط‌كار‌دارد.‌تأثیرشناسی‌‌وظیفه‌‌

‌

 شده و حسادت پذيري درک رقابت

ي‌مطلاوب‌را‌‌‌هاا‌‌اي‌اشاره‌دارد‌باه‌حادي‌كاه‌كاركناان‌پااداش‌‌‌‌‌‌طور‌گسترده‌شده‌به‌پذیري‌درك‌رقابت

؛‌كاوهن،‌‌9119كنناد‌)باراون‌و‌همكااران،‌‌‌‌با‌سایر‌همكااران‌درك‌مای‌‌‌براساس‌مقایسه‌نحوه‌عملكرد‌خود

بین‌همكاران‌وجود‌‌‌ها‌كه‌در‌سازمان(‌استدلال‌كردند‌كه‌محیط‌رقابتی‌2293(.‌ساحادو‌و‌همكاران‌)9112

                                                                                                                                                    

1. Taylor & De Bruin 

2. Bogg & Roberts 

3. Mishra 
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دهد.‌این‌محیط‌رقابتی‌زمانی‌بین‌كاركنان‌وجود‌دارد‌‌شناختی‌را‌شكل‌می‌پذیري‌روان‌دارد،‌ادراك‌رقابت

یابناد.‌‌‌ي‌مطلوب‌كه‌براي‌همه‌مفید‌است،‌مای‌‌ها‌كه‌كاركنان‌خودشان‌را‌درحال‌رقابت‌براي‌كسب‌انگیزه

شدن‌كاركناان‌باین‌‌‌‌رسمیت‌شناخته‌یع‌مقام‌یا‌افزایش‌دستمزد‌و‌یا‌بهي‌دلخواه‌ممكن‌است‌ترف‌ها‌این‌انگیزه

گاذارد‌تاا‌بار‌‌‌‌‌معتقدناد‌كاه‌ایان‌شارایط‌رقاابتی‌روي‌كاركناان‌اثار‌مای‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌هاا‌‌همكاران‌باشند.‌اگرله‌سازمان

(،‌ولی‌مشخص‌شد‌كه‌9119گذاري‌تمركز‌كنند‌)براون‌و‌همكاران،‌‌ي‌هدف‌ها‌ي‌خود‌در‌فعالیت‌ها‌تلاش

دهاد‌‌‌ي‌مثبات‌افازایش‌مای‌‌‌‌هاا‌‌ي‌منفی‌را‌بیشاتر‌از‌خروجای‌‌‌ها‌شناختی،‌خروجی‌ذیري‌روانپ‌ادراك‌رقابت

ایان‌شارایط‌مضار‌اسات‌و‌‌‌‌‌(.‌نتایج‌نشاان‌داد‌كاه‌‌‌2293و‌همكاران،‌‌2؛‌ساحادو2221و‌همكاران،‌‌9)آرنولد

(،‌تعارض‌نقاش‌‌2224و‌همكاران،‌‌3(،‌فرسودگی‌شغلی‌)دي‌میس4‌،2292تمایل‌به‌ترك‌سازمان‌)بارانكی

‌دهد.‌(‌را‌افزایش‌می‌2222و‌همكاران،‌0(‌و‌استرس‌شغلی‌)فلچر2293احادو‌و‌همكاران،‌)س

تواند‌باا‌حساادت‌‌‌‌می‌ات‌منفی‌در‌سازمان‌دارد‌وتأثیر‌،پذیري‌طوركه‌نشان‌داده‌شد،‌درك‌رقابت‌همان

كیاد‌‌أن‌تباین‌كاركناا‌‌‌‌هاا‌‌بر‌دو‌ناوع‌توزیاع‌مشاوق‌‌‌‌‌ها‌كلی،‌سازمانطور‌داشته‌باشد.‌به‌در‌محیط‌كار‌ارتباط

كاركنان‌‌بهترین‌براي‌فقط‌كه‌نوع‌دیگري‌درحالی‌شود،‌توزیع‌كاركنان‌یكسان‌همه‌بین‌یكی‌اینكه:‌دارند

‌ي‌هاا‌‌سیاست‌روي‌كه‌یی‌ها‌سازمان(.‌‌9119همكاران،‌و‌براون)‌شود‌می‌داده‌با‌بهترین‌عملكردها‌اختصاص

‌ایجااد‌‌موجاب‌‌است‌ممكن‌كنند،‌می‌دتأكی‌كاركنان‌عملكرد‌ارزیابی‌در‌2دادن‌ازدست‌درمقابل‌شدن‌برنده

شود‌كاركنان‌خاود‌را‌باا‌ساایر‌همكااران‌در‌محایط‌‌‌‌‌‌‌هاي‌كاري‌باعث‌میشوند.‌لنین‌محیط‌رقابتی‌شرایط

تواناد‌‌‌د.‌افازایش‌ساطوح‌رقابات‌كاركناان‌مای‌‌‌‌‌سانجی‌كننا‌‌نند‌تا‌بها‌و‌ارزش‌خود‌را‌اعتباركاري‌مقایسه‌ك

‌؛باخت‌وجود‌دارد‌-ن‌حسادت‌در‌شرایط‌سیاست‌بردای‌فرصتی‌براي‌ایجاد‌حسادت‌فراهم‌كند‌كه‌معمولاً

-مناد‌مای‌‌یعنی‌زمانی‌كه‌دستیابی‌به‌نتایج‌مطلوب،‌محدود‌شده‌و‌تنها‌تعداد‌اندكی‌از‌كاركنان‌از‌آن‌بهاره‌

‌د:شو‌میفرضیه‌زیر‌مطرح‌‌،شده‌به‌مطالب‌بیان‌باتوجه(.‌2221شوند،‌)میشرا،‌

H3 :ر‌محیط‌كار‌دارد.مثبتی‌بر‌حسادت‌د‌تأثیرشده‌‌پذیري‌درك‌رقابت‌

‌

                                                                                                                                                    

1. Arnold 

2. Sahadev 

3. Barankay 
4. De Meis 

5. Fletcher 

6. Win-Versus-Lose 
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 سازماني شهروندي رفتار و كار محيط در حسادت
‌و‌كنناد‌‌مای‌‌عمال‌‌انتظاارات‌‌از‌فراتار‌‌كاه‌‌هساتند‌‌كارمنادانی‌‌دنبال‌ها‌امروز،‌سازمان‌پویا‌كار‌محیط‌در

‌رفتار‌شهروندي‌سازمانی‌یک‌رفتار‌فردي‌و‌كااملاً‌‌.نیستند‌شغل‌آنها‌شرح‌در‌كه‌دهند‌می‌انجام‌را‌وظایفی

رسامیت‌شاناخته‌نشاده‌و‌‌‌‌‌دهی‌رسمی‌سازمان‌به‌پاداش‌نظامطور‌مستقیم‌و‌صریحاً‌توسط‌‌هست‌و‌باختیاري‌ا

شاود.‌منظاور‌از‌رفتاار‌اختیااري‌بادین‌‌‌‌‌‌‌مؤثر‌سازمان‌میمجموع‌رفتاري‌است‌كه‌موجب‌افزایش‌كارایی‌در

شخص‌با‌‌قرارداد‌كاري‌یعنی‌شرایط‌؛معناست‌كه‌این‌رفتار‌یک‌الزام‌اجباري‌از‌نقش‌یا‌شرح‌شغلی‌نیست

كاه‌‌‌ايگوناه‌‌موضوع‌انتخاب‌شخصی‌افراد‌است،‌باه‌‌اًاین‌رفتار‌صرف‌.وضوح‌قابل‌تشخیص‌است‌سازمان،‌به

‌‌.(2299شود‌)قادي،عنوان‌عملی‌قابل‌مجازات‌در‌سازمان‌شناخته‌نمی‌توجهی‌و‌غفلت‌از‌آن‌بهبی
اند‌)شو‌و‌لازاتخان،‌هرفتار‌شهروندي‌سازمانی‌را‌بررسی‌كرد‌برحسادت‌كاري‌‌تأثیربرخی‌از‌مطالعات‌

‌یاک‌‌،كاار‌‌محایط‌‌در‌حسادت‌كنیم‌فرض‌است‌كه‌معقول‌رسد‌می‌نظر‌به‌(.2292؛‌كیم‌و‌همكاران،‌2297

دهد‌كاركناانی‌كاه‌‌‌‌نتایج‌این‌مطالعات‌نشان‌می‌.شود‌محسوب‌می‌سازمانی‌شهروندي‌رفتار‌عامل‌بازدارنده

-ام‌رفتارهاي‌شهروند‌ساازمانی‌خاودداري‌مای‌‌‌از‌انج‌كنند،‌معمولاً‌حسادت‌میسایر‌كاركنان‌هاي‌‌داشتهبه‌
ماورد‌ساازمان‌نگویناد‌و‌از‌همكااري‌و‌‌‌‌‌اي‌مثبات‌در‌‌شود‌افراد‌حتی‌كلمهمی‌موجب‌كنند.‌وجود‌حسادت

بپردازناد‌‌‌،رود‌مای‌‌انتظاار‌‌آنهاا‌‌آنچه‌از‌از‌بیش‌انجام‌دارد‌به‌احتمال‌تر‌كمک‌به‌كاركنان‌دریغ‌كنند‌و‌كم

دانشجوي‌شااغل‌صانعت‌خادماتی‌یافتناد‌‌‌‌‌‌‌929روياي‌‌طی‌مطالعه‌(2292كیم‌و‌همكاران‌)‌.(2299)قادي،

پساون‌و‌‌ایان،‌تام‌‌بار‌‌تاار‌شاهروندي‌ساازمانی‌دارد.‌عالاوه‌‌‌‌ارتباط‌معكوسی‌با‌رف‌،كه‌حسادت‌در‌محیط‌كار

سازمان،‌مشابه‌همین‌نتایج‌را‌در‌ارتباط‌منفی‌باین‌حساادت‌و‌رفتاار‌‌‌‌‌20اي‌روي‌‌(‌با‌مطالعه2290همكاران‌)

‌یافتند.شهروند‌سازمانی‌

‌رفتاار‌‌خاود‌‌كاركناان‌‌منصفانه‌باغیر‌طور‌به‌‌ها‌سازمان‌اگر‌كه‌كنند‌می‌استدلال(‌2292)‌همكاران‌و‌كیم

كنناد‌و‌‌زیاد‌در‌پاسخ‌به‌این‌رفتار،‌از‌انجام‌رفتارهاي‌شهروندي‌سازمانی‌دریغ‌مای‌‌احتمال‌كاركنان‌به‌كنند،

‌كند‌كه‌قاعده‌انصاف‌و‌تساوي‌حقوق‌را‌به‌محایط‌این‌حالت‌ذهنی‌را‌القا‌می‌‌هاترتیب‌این‌عمل‌به‌آن‌این‌به

‌و‌حسادت‌در‌محیط‌كاار‌‌بین‌رابطه‌تشریح‌براي‌تواند‌می(‌SET)‌9اجتماعی‌نظریه‌مبادله‌اند.‌كار‌برگردانده

‌شاخص‌‌كه‌لگوناه‌‌كندمی‌روشن‌نظریه‌مبادله‌اجتماعی سازمانی‌مورد‌استفاده‌قرار‌گیرد.‌شهروندي‌رفتار

‌ساازمان‌‌تعاملاتی‌كه‌بین‌از‌ايمجموعه‌دهدمی‌نشان‌نظریه‌كند.‌اینمی‌مل‌برقرارتعا‌،متقابل‌رابطه‌یک‌در

                                                                                                                                                    

1. Social Exchange Theory 
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شاود‌)قاادي‌و‌‌‌می‌‌ها‌سازمان‌به‌از‌كاركنان‌تعهدي‌رفتارهاي‌موجب‌افزایشاً‌عموم‌،افتدكارمند‌اتفاق‌می‌و

ساتند‌)قاادي،‌‌‌ه‌پاساخگو‌‌آن‌براساس‌منفی‌یا‌مثبت‌طور‌به‌احتمالاً‌كاركنان‌پاسخ،‌(‌كه‌در2294همكاران،‌

2297.)‌‌

‌بهسازمان‌تمام‌شد،‌داده‌توضیح‌بالا‌در‌طوركه‌همان ‌ایجااد‌‌و‌گیاري‌انادازه‌‌براي‌مختلفی‌هايروش‌ها

یک‌مقیاس‌سنجش‌براي‌ارزیاابی‌خاود‌باا‌ساایرین‌‌‌‌‌‌‌ها‌این‌روش‌.كنند‌می‌تكیه‌كاركنان‌عملكرد‌در‌انگیزه

اي‌كاه‌‌‌دهتاري‌در‌محادو‌‌‌وظاایف‌بیشاتر‌و‌بااارزش‌‌‌افرادي‌كه‌كنند.‌اگر‌كاركنان‌خود‌را‌با‌سایر‌ایجاد‌می

شاود.‌كارمنادان‌حساود‌‌‌‌‌،‌احساس‌حسادت‌آنهاا‌شاروع‌مای‌‌‌ارزشی‌هستند،‌مقایسه‌كنندخودشان‌كارمند‌با

فاردي‌‌‌،‌افساردگی‌و‌خشام‌را‌در‌رواباط‌باین‌‌‌‌طور‌ذاتی،‌خصومت،‌استرس‌تري‌دارند‌و‌به‌نفس‌كم‌به‌اعتماد

كنناد.‌‌‌مثال‌مای‌‌‌باه‌‌قابلاه‌ار‌شاهروندي‌ساازمانی‌باا‌ایان‌شارایط‌م‌‌‌‌‌باا‌قطاع‌رفتا‌‌‌‌آنهاا‌احتماالاً‌‌.‌دنا‌ده‌نشان‌مای‌

تار‌صاحبت‌‌‌‌هاي‌اضافی‌براي‌نقش‌خود‌انجام‌دهند‌و‌كام‌تر‌احتمال‌دارد‌كه‌تلاش‌دیگر،‌آنها‌كم‌عبارت‌به

تامپساون‌و‌‌)ندارناد‌‌تمایال‌زیاادي‌‌‌‌،دیگاران‌‌باه‌‌كاردن‌‌كنناد‌و‌حتای‌در‌كماک‌‌‌مورد‌سازمان‌مای‌مثبتی‌در

‌د:شو‌میفرضیه‌زیر‌مطرح‌‌،شده‌به‌مطالب‌بیان‌هباتوج(.‌2290همكاران‌)

H4:منفی‌بر‌رفتار‌شهروندي‌سازمانی‌در‌سطح‌فردي‌دارد.‌تأثیرحسادت‌در‌محیط‌كار‌‌‌
‌

 آور )غيركارآمد( حسادت در محيط كار و رفتار كاري زيان

ناان‌و‌‌طور‌فعاال‌باه‌كارك‌‌‌ي‌از‌رفتارهاي‌نامطلوب‌است‌كه‌بها‌(‌مجموعهCWB)‌9آور‌رفتار‌كاري‌زیان

(.‌این‌رفتارها‌مخالف‌با‌رفتارهاي‌مجاز‌ساازمانی‌‌2290زند‌)رابینز‌و‌جاج،‌طور‌یكسان‌آسیب‌می‌سازمان‌به

ماورد‌‌ساازي‌در‌‌،‌شاایعه‌اساتفاده،‌خبرلینای‌‌ها‌اختیاري‌هستند‌و‌شامل‌سوء(.‌این‌رفتار2222)ساكت،‌است‌

داشتن،‌غیبت‌أخیرگفتن،‌ت‌،‌دروغار‌تهاجمی‌نسبت‌به‌همكارانكاركنان،‌عدم‌همكاري،‌سرقت‌در‌كار،‌رفت

تاوان‌متوجاه‌شاد‌كاه‌ایان‌‌‌‌‌‌(.‌براساس‌این‌مجموعه‌رفتارهاا،‌مای‌‌9110)رابینسون‌و‌بنت،‌‌استو‌ترك‌كار‌

ي‌ساطوح‌ساازمانی‌)مثال‌تارك‌كاار(‌‌‌‌‌‌كاركناان(‌و‌هام‌بارا‌‌‌‌ها‌هم‌براي‌سطوح‌فردي‌)مثل‌خبرلینیرفتار

(‌براي‌تمركز‌بر‌نقش‌حساادت‌در‌محایط‌‌‌2221ا‌)دنبال‌پیشنهادات‌میشر‌بهآیند.‌پژوهش‌حاضر‌وجود‌می‌به

فاردي‌اسات‌كاه‌باه‌او‌‌‌‌‌آن‌‌،زیرا‌هدف‌شخص‌حسود‌"كید‌دارد‌أآور‌فردي‌ت‌رفتارهاي‌كاري‌زیانكار‌بر‌

‌(.2221)میشرا‌،‌"نه‌كل‌سازمان‌،خوردغبطه‌می

                                                                                                                                                    

1. Counterproductive Work Behaviour 
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افتند‌كاه‌‌دری‌شد،‌انجام‌متحده‌ایالات‌در‌كارمند‌‌210میان‌كه‌ايمطالعه‌در‌(2292همكاران‌)‌و‌كریشر

آور‌)مانند‌تولید‌ناقص‌و‌تارك‌‌‌ي‌براي‌انواع‌رفتارهاي‌كاري‌زیاناحساسات‌منفی‌كاركنان‌یک‌انگیزه‌قو

‌كه‌اگر؛؛‌لراها‌در‌جستجوي‌احساسات‌منفی‌مستقیم‌كاركنان‌هستندكار(‌است.‌طبیعتاً‌سازمان

‌كاركنان‌از‌محیط‌كاري‌خود‌راضی‌نباشند؛ -

 نداشته‌باشند؛ه‌وظایف‌محولكاركنان‌كنترل‌كافی‌بر‌ -

شاوند.‌حساادت‌در‌محایط‌كاار‌یاک‌‌‌‌‌‌(‌میCWBآور)زیاد‌باعث‌توسعه‌رفتارهاي‌كاري‌زیان‌احتمال‌به

احساس‌ناخوشایند‌است‌كه‌با‌احساسات‌منفی‌مانند‌حقارت‌و‌خصومت‌هماراه‌اسات‌)ویگاا‌و‌همكااران،‌‌‌‌‌

‌ایجااد‌‌را‌‌CWBتلاف‌مخ‌انواع‌كار،‌محیط‌حسادت‌كه‌گفت‌توانمی‌.(2292و‌همكاران،‌‌9؛‌كریشر2293

‌دلیال‌‌زیاد،‌كنتارل‌شارایط‌را‌باه‌‌‌‌احتمال‌دهد‌بهكارمندي‌كه‌از‌خود‌حسادت‌نشان‌می‌،مثال‌عنوان‌به‌.كند‌می

‌دهد.دست‌مین‌و‌امتناع‌از‌كمک‌به‌دیگران،‌ازكردن‌از‌دیگرا‌توسعه‌رفتارهاي‌منفی‌مانند‌غیبت

‌د:شو‌میفرضیه‌زیر‌مطرح‌‌،شده‌به‌مطالب‌بیان‌باتوجه

H5:كارآمد(‌در‌سطح‌فردي‌دارد.)غیرآور‌مثبتی‌بر‌رفتارهاي‌كاري‌زیان‌تأثیرسادت‌در‌محیط‌كار‌ح‌‌

‌

 نقش ميانجي حسادت در محيط كار
.‌است‌اجتماعی‌مقایسه‌نظریه‌دهد،‌حسادت‌اراله‌میانجی‌نقش‌درك‌عمیقی‌از‌تواندمی‌كه‌نظریه‌یک
اسات‌‌‌متمركاز‌‌دیگاران‌‌باا‌‌مقایساه‌‌در‌خاود‌‌یارزیاب‌بر‌كه‌است‌شناختی‌روان‌نظریه‌یک‌2اجتماعی‌مقایسة

ها،‌توانایی‌ارزیابی‌براي‌اساسی‌نیروي‌یک‌افراد‌كه‌دهد‌می‌نشان‌این‌امر.‌(2299)كوركوران‌و‌همكاران،‌
‌در‌افاراد‌‌عقاید‌و‌نظرات‌خود‌در‌مقایسه‌با‌دیگران‌دارند‌تا‌یاد‌بگیرناد‌لطاور‌خودشاان‌را‌تعریاف‌كنناد.‌‌‌‌‌

‌باا‌‌را‌خاود‌‌كاركناان‌‌اگار‌‌.كنناد‌مای‌‌قضااوت‌‌كاركناان‌‌دیگر‌با‌مقایسه‌با‌را‌خود‌مستمر‌طور‌به‌كار‌محیط
‌احسااس‌‌،كنناد‌‌مقایساه‌‌اي‌كه‌خودشان‌ارزشامند‌هساتند،‌‌محدوده‌در‌تري‌بیشتر‌و‌مهم‌وظایف‌كه‌افرادي

‌گاذاري‌‌برلساب‌‌باالا‌‌بهرو‌مقایسه‌عنوان‌به‌این‌مورد‌.(2292شود‌)منون‌و‌تامپسون،‌‌می‌شروع‌آنها‌حسادت
تاري‌در‌‌‌اهمیات‌‌تار‌و‌بای‌‌‌كه‌كاركنان‌خود‌را‌با‌افرادي‌كاه‌وظاایف‌كام‌‌‌‌دیگر،‌هنگامی‌ازسوي‌.است‌شده

‌حال‌انجام‌مقایسه‌رو‌باه‌سامت‌پاایین‌هساتند.‌‌‌‌؛‌یعنی‌درمقایسه‌كنند‌،اي‌كه‌خودشان‌ارزش‌دارند‌محدوده

                                                                                                                                                    

1. Krischer 

2. Social Comparison 
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‌دیگري‌مندكار‌با‌كارمند‌درونی‌ي‌ها‌ویژگی‌بین‌اجتماعی‌مقایسه‌كه‌افتد‌می‌اتفاق‌زمانی‌حسادت‌احساس

‌.(2299شاود‌)قاادي،‌‌‌انجاام‌مای‌‌‌گیرناد،‌قرار‌مای‌‌مشابه‌سطح‌یک‌در‌معمولاً‌و‌دارند‌مشابه‌ي‌ها‌ویژگی‌كه
تواناد‌نقاش‌میاانجی‌در‌‌‌‌‌كاار‌مای‌‌‌شود‌كه‌آیا‌حسادت‌در‌محیط‌ؤال‌مطرح‌میروابط‌فوق،‌این‌س‌به‌باتوجه

شاده‌‌‌مطارح‌‌رود‌كه‌پیشاایندهاي‌‌ر‌میروابط‌بین‌پیشایندها‌و‌پیامدها‌داشته‌باشد؟‌براساس‌بحث‌فوق،‌انتظا
دهد‌تا‌منجار‌باه‌حساادت‌شاود‌یعنای‌پایش‌از‌وجاود‌حساادت(‌بار‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌زمان‌)اعمالی‌كه‌در‌سازمان‌رخ‌میسا

)پیامادهاي‌‌‌شاده‌‌خروجی‌و‌نتایج‌فرضبگذارد‌و‌همچنین‌حسادت‌محیط‌كار‌بر‌‌تأثیرحسادت‌محیط‌كار‌

نقاش‌میاانجی‌در‌رواباط‌باین‌‌‌‌‌‌،محایط‌كاار‌‌‌بگذارد.‌ایان‌احتماال‌وجاود‌دارد‌كاه‌حساادت‌‌‌‌‌‌تأثیرسازمان(‌
و‌میشارا‌‌‌(2299)‌قاادي‌‌نظاري‌‌مادل‌‌با‌امر‌این‌شده‌سازمان‌و‌پیامدهاي‌سازمان‌ایفا‌كند.‌مطرحپیشایندهاي‌

‌شاده‌‌درك‌پاذیري‌‌رقابات‌‌و‌شناسای‌‌وظیفه‌رنجوري،‌روان‌كه‌معناست‌این‌به‌بیشتر‌و‌دارد‌مطابقت‌(2221)
‌،قبلای‌‌مطالعاات‌‌از‌تعادادي‌در‌‌باراین،‌‌عالاوه‌‌در‌ارتبااط‌اسات.‌‌‌كاار‌‌باا‌‌مارتبط‌‌نتایج‌با‌توجهی‌قابل‌طور‌به

‌و‌‌باین‌‌ارتباط‌میانجی‌كار‌محیط‌در‌نشان‌دهد‌حسادت‌كه‌تجربی‌يشواهد مختلاف‌‌‌پیامادهاي‌‌پیشاایندها
‌تاوان‌‌مای‌‌رو،‌ازایان‌‌(.‌2292همكااران،‌‌و‌كیم‌؛‌2290همكاران،‌و‌تامپسون)‌یافت‌شده‌است‌سازمان‌است،

اسااس،‌فرضایه‌نهاایی‌باه‌‌‌‌‌‌باراین‌‌.اسات‌‌شده‌پیشنهاد‌رابطه‌میانجی‌كار،‌محیط‌در‌دتحسا‌كه‌گرفت‌نتیجه
‌شرح‌زیر‌است:

H6 :ساازمان‌‌‌شاده‌در‌‌پیامدهاي‌مطارح‌حسادت‌در‌محیط‌كار‌نقش‌میانجی‌در‌ارتباط‌بین‌پیشایندها‌و‌

‌كند.‌ایفا‌می
‌صورت‌زیر‌خواهد‌بود:‌به‌پژوهش‌نیز‌میشده‌مدل‌مفهو‌به‌مطالب‌بیان‌باتوجه

 

 (2331 و ميشرا، 2313 ؛ شو و لازاتخان،2313 قادي، . مدل نظري حسادت در محيط كار )منبع:1شکل 
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 شناسي تحقيق روش
‌تحقیاق‌ ایان‌‌ي‌هاا‌‌یافتاه‌ كاه‌ از‌این‌جهت ؛است كاربردي تحقیقات نوع از هدف ازنظر حاضر پژوهش

‌ازنظار‌ تحقیاق‌‌ایان‌ همچناین‌ .گیارد‌ قارار‌ استفاده مورد اجرالی‌شركت‌ملی‌نفت مسالل حل براي تواند‌می

‌روش ازنظار‌ باین‌متغیرهاسات.‌‌ تاأثیر‌ بررسای‌ درپای‌ زیارا‌ اسات،‌ یعلّا‌ تحقیقاات‌ ءجاز‌ ،رویكرد و ماهیت

حیاث‌‌آیاد‌و‌از‌‌شامار‌مای‌‌‌و‌از‌شاخه‌مطالعات‌پیمایشی‌باه‌توصیفی‌ تحقیقات جزء نیز اطلاعات آوري‌جمع

‌اسات.‌ كمای‌ ي‌هاا‌‌داده جازء‌ نیاز‌ ‌هاا‌‌دهدا ناوع‌ ازنظر‌از‌نوع‌همبستگی‌است.‌،ارتباط‌بین‌متغیرهاي‌پژوهش

اماور‌‌‌)روابط‌عمومی،‌هساته‌گازینش،‌حراسات،‌‌‌‌واحدهاي‌ستاديكاركنان‌‌جامعه‌آماري‌در‌این‌پژوهش

طباق‌‌‌نفر‌اسات.‌‌202شركت‌ملی‌نفت‌ایران‌به‌تعداد‌‌حسابرسی‌داخلی(‌بازرسی‌و‌پاسخگویی‌به‌شكایات،

‌پژوهش‌این در گیري‌نمونه روش‌خاب‌شدند.‌ابتدانفر‌انت‌232اي‌با‌حجم‌‌جدول‌كرجسی‌و‌مورگان،‌نمونه

اي‌‌واحادهاي‌ساتادي‌‌كادام‌از‌طبقاات،‌‌‌،‌هرواقاع‌نسبی‌باوده‌اسات.‌در‌‌‌اي‌تصادفی‌طبقهگیري‌‌نمونه نوع از

اند‌كاه‌‌‌شدهفعال‌در‌این‌واحدها‌انتخاب‌‌كاركناننفر(‌به‌نسبت‌تعداد‌‌232اند‌كه‌تعداد‌اعضاي‌نمونه‌)‌بوده

امور‌بازرسی‌و‌پاسخگویی‌باه‌‌‌،نفر‌‌41،‌حراستنفر‌‌02،‌هسته‌گزینشنفر‌‌24میروابط‌عموترتیب‌براي‌‌به

افاراد‌در‌‌‌میكاه‌باه‌فهرسات‌تماا‌‌‌‌باه‌این‌‌باتوجاه‌اند.‌دراداماه‌‌‌نفر‌بوده‌‌27حسابرسی‌داخلینفر‌و‌‌‌09شكایات

ور‌اد‌در‌واحادهاي‌ماذك‌‌براي‌انتخاب‌افر‌مند‌نظامگیري‌تصادفی‌‌ایم،‌از‌روش‌نمونه‌واحدها‌دسترسی‌داشته

 ایم.‌استفاده‌نموده

شاده‌‌‌پاذیري‌درك‌‌باودن(‌و‌رقابات‌‌‌شناسای‌)باوجادان‌‌‌رنجاوري،‌وظیفاه‌‌‌رواندر‌مدل‌تحلیلی‌تحقیاق،‌‌

كارآماد‌)ساطح‌‌‌آور‌و‌غیررفتاار‌كااري‌زیاان‌‌‌مستقل،‌حسادت‌در‌محیط‌كار‌متغیر‌میانجی‌و‌ متغیر عنوان‌به

‌گاردآوري‌ باراي‌اسات.‌‌ شاده‌ گرفتاه‌ درنظر متغیر‌وابستهفردي(‌و‌رفتار‌شهروندي‌سازمانی‌)سطح‌فردي(‌

‌مربوطاه‌ استادان تأیید به محتوایی‌آنها و صوري روایی كه شد استفاده استاندارد ي‌ها‌پرسشنامه از اطلاعات

،‌مجموعه‌پیامدها‌از‌گویه‌‌29شامل(‌2299) قادي معتبر پرسشنامه سنجش‌مجموعه‌پیشایندها‌از رسید.‌براي

(‌2220نامه‌ولیاو‌)‌از‌پرسشا‌حساادت‌در‌محایط‌كاار‌‌‌‌گویاه‌و‌‌‌92مل‌(‌شا2222نامه‌بنت‌و‌رابینسون‌)پرسش

‌گویه‌استفاده‌شده‌است.‌0شامل‌
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 ي پژوهش ها يافته
 توصيفي پژوهش هاي يافته

 بررسای‌شاده‌‌ تفكیاک‌ باه‌(‌9)جدول‌ قالب‌در دهندگان‌پاسخ شناختی‌جمعیت اطلاعات بخش این در

‌است.

‌
 هاي توصيفي . يافته1 جدول

 رصدد تعداد مشخصه متغير

 جنسيت
‌%‌299‌97مرد

‌%‌49‌94زن

 تحصيلات

‌%‌32‌91تر‌كاردانی‌و‌پایین

‌%‌922‌33كارشناسی

‌%‌74‌42كارشناسی‌ارشد

‌%‌97‌7دكتري

سابقه 

 خدمت

‌%‌02‌24سال‌0تا‌‌9

‌%‌74‌42سال‌92تا‌‌2

‌%‌12‌47سال‌90تا‌‌99

‌%‌23‌92سال‌به‌بالا‌90

 سن

‌%‌41‌92سال‌42تر‌از‌‌كم

‌%‌90‌40سال‌32تا‌‌49بین‌

‌%‌70‌49سال‌02تا‌‌39بین‌

‌%‌33‌99سال‌02بالاتر‌از‌

پست 

 سازماني

‌%‌24‌22یروابط‌عموم

 %‌02‌24نشیهسته‌گز

 %‌41‌92حراست

 %‌09‌23اتیبه‌شكا‌ییو‌پاسخگو‌یامور‌بازرس

 %‌27‌99یداخل‌یحسابرس
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 هاي استنباطي پژوهش يافته

از‌ روایای‌ سانجش‌ باراي‌پایایی‌از‌آلفاي‌كرونباخ‌و‌پایاایی‌مركاب‌و‌‌‌براي‌سنجش‌ حاضر پژوهش در

‌9لاركار‌ و فورنال‌(‌و‌روایی‌واگارا‌از‌روش‌‌AVEشده‌)‌استخراج واریانس میانگین آزمون با همگرا روایی

كنناد.‌‌هاا،‌ساازه‌اصالی‌را‌تبیاین‌مای‌‌‌‌‌ست‌كه‌مجموعاه‌معارف‌‌روایی‌همگرا‌به‌این‌معنا شده‌است. استفاده

شااود‌و‌متوسااط‌واریااانس‌‌ان‌معیاااري‌بااراي‌همگاارا‌پیشاانهاد‌ماایعنااو‌(‌بااهAVE)‌شااده‌واریااانس‌اسااتخراج

‌مادل‌‌آزماون‌‌منظاور‌‌باه‌(‌ارالاه‌شاده‌اسات.‌‌‌‌2)آن‌در‌جدول‌ نتایج كه باشد‌0/2شده‌باید‌بیشتر‌از‌‌استخراج

‌د.شاستفاده‌‌.اس.ال.اسمارت‌پی‌افزار‌نرم‌از‌مفروض‌نیز
‌

 متغيرها تفکيک به توصيفي پارامترهاي .2جدول 

 ابعاد متغير
تعداد 

 سؤالات

منبع 

 )سال(

ميانگين 

واريانس 

شده  استخراج

(AVE) 

آلفاي 

 كرونباخ

پايايي 

مركب 

(CR) 

 پيشايندها

‌سؤال‌‌9رنجوري‌روان
‌قادي

(2299)‌

027/2‌920/2‌934/2‌

‌‌003/2‌940/2‌909/2سؤال‌‌1شناسی‌وظیفه

‌‌244/2‌711/2‌997/2سؤال‌‌3شده‌پذیري‌درك‌رقابت

 حسادت

در 

محيط 

 كار

‌سؤال‌‌0-
ولیو‌

(2220)‌
037/2‌791/2‌979/2‌

 پيامدها

آور‌و‌رفتار‌كاري‌زیان

‌غیركارآمد‌)سطح‌فردي(
بنت‌و‌‌سؤال‌2

رابینسون‌

(2222)‌

039/2‌722/2‌719/2‌

رفتار‌شهروندي‌سازمانی‌

‌)سطح‌فردي(

‌سؤال‌92

‌
030/2‌929/2‌972/2‌

كل 

 سؤالات
-‌32‌-‌‌‌‌

‌

                                                                                                                                                    

1. Fornel & larker 
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‌شاده‌ محاسابه‌‌‌0/2از‌براي‌هماه‌متغیرهاا‌بیشاتر‌‌‌‌AVEتوان‌بیان‌كرد‌كه‌مقادیر‌می‌(2)جدول‌ به‌باتوجه
‌پایاایی،‌از‌ گیاري‌‌اندازه براي است.‌همچنین تأیید مورد ،پژوهش متغیرهاي همگراي روایی ،است،‌بنابراین

كرونبااخ‌و‌پایاایی‌‌‌ آلفااي‌ اسات،‌ مشاخص‌‌(9)جدول‌ در كه‌گونه‌همان شد. استفاده كرونباخ آلفاي روش
‌پاژوهش‌ پرسشانامه‌ پایایی گفت توانمی،‌است.‌بنابراین بیشتر‌7/2مقدار‌ از پرسشنامه كل و متغیرها مامیت

براي‌ارزیابی‌روایی‌واگر‌)افتراقی(‌باید‌بررسی‌شود‌كاه‌آیاا‌میازان‌میاانگین‌‌‌‌‌شود.‌می تأیید و است مناسب
هاي‌دیگر‌‌بین‌آن‌سازه‌و‌سازه‌براي‌یک‌سازه،‌بیشتر‌از‌توان‌دوم‌همبستگی‌(AVE)شده‌‌واریانس‌استخراج

قباول‌اسات‌كاه‌میازان‌‌‌‌‌‌روایی‌افتراقی‌وقتی‌در‌ساطح‌قابال‌‌‌(.9410باشد‌یا‌خیر‌)نوروزي‌و‌نجات،‌‌مدل‌می
AVEهااي‌دیگار‌در‌مادل‌باشاد‌)فورنال‌و‌‌‌‌‌‌‌براي‌هر‌سازه‌بیشتر‌از‌واریانس‌اشتراكی‌بین‌آن‌ساازه‌و‌ساازه‌‌‌

‌‌و‌سایر‌مقادیر‌نیز‌نشان‌دهناده‌‌AVEریشه‌دوم‌‌‌دهنده‌ننشا‌(4)(.‌مقادیر‌قطر‌اصلی‌در‌جدول‌9199لاركر،‌
یعنای‌‌‌؛نظر‌مطابقات‌دارناد‌‌هاا‌باا‌شارایط‌ماورد‌‌‌‌‌كه‌تمامی‌سازه‌شود‌هاست.‌ملاحظه‌می‌همبستگی‌بین‌سازه

می‌توان‌بیان‌كرد‌كه‌‌،باشند.‌بنابراین‌ر‌بیشتري‌نسبت‌به‌دیگر‌مقادیر‌میعناصر‌روي‌قطر‌اصلی‌داراي‌مقادی
اش‌باا‌‌‌بار‌افتراقی‌برخوردارند‌و‌همبستگی‌آن‌ساازه‌باا‌نشاانگرهاي‌خاود‌بیشاتر‌از‌همبساتگی‌‌‌‌‌‌از‌اعت‌‌ها‌سازه
‌هاي‌دیگر‌است.‌سازه

 واگرا ييروا .4جدول 

 يشناس فهيوظ يرنجور روان 
 يريپذ رقابت

 شده درک

حسادت 
در محيط 

 كار

 يرفتار كار
و  آور انيز
كارآمد ريغ

 (ي)سطح فرد

رفتار 
شهروندي 

 سازماني
 ي()سطح فرد

‌‌‌‌‌‌29702113 يرنجور روان

‌‌‌‌‌29732112‌29733499 يشناس فهيوظ

 يريپذ رقابت
 شده درک

29204429‌29002231‌29710292‌‌‌‌

حسادت در 
 محيط كار

29722424‌29732293‌29709942‌29741012‌‌‌

 يرفتار كار
و  آور انيز
 كارآمدريغ

 (ي)سطح فرد

29732279‌29217494‌29749029‌29723932‌29732272‌‌

رفتار شهروندي 
 سازماني

 )سطح فردي(

29747907‌29792211‌29797370‌29292974‌29742994‌-‌



 1411(، تابستان 43پياپي شماره ) 2شماره ، نهممطالعات رفتار سازماني، سال   فصلنامه

33 

Rآزمون ضريب تعيين 
2 

‌یاک‌‌در‌شاده‌‌بینای‌مادل‌طراحای‌‌‌‌سااختاري‌و‌قادرت‌پایش‌‌‌‌مادل‌‌برازش‌بررسی‌براي‌معیارها‌یكی‌از

Rضرایب‌تعیین‌)‌پژوهش،
‌R.است‌دلم(‌وابسته)زاي‌‌درون‌پنهان‌متغیرهاي‌به‌مربوط‌(2

‌كاه‌‌است‌معیاري‌2

‌یاک‌‌تاا‌‌صفر‌از‌ضریب‌این‌شود.‌مقدار‌می‌تبیین‌مستقل‌متغیر‌توسط‌وابسته‌متغیر‌از‌مقدار‌له‌دهد‌می‌نشان

عناوان‌‌‌را‌باه‌‌70/2و‌‌20/2‌،0/2(‌ساه‌مقادار‌‌‌2299یار‌و‌همكااران‌)‌‌‌هاا‌‌‌ترند.‌مطلوب‌تر‌بزرگ‌مقادیر‌و‌بوده

Rقوي‌‌و‌متوسط‌ضعیف،‌مقادیر‌ملاك‌براي
‌كند.‌عرفی‌میم‌2

‌
 زا هاي درون براي سازه R2يا  R Squareضرايب آزمون  .3جدول 

R) نييتع بيضر ي پنهان ها متغير
 بيني قدرت پيش (2

‌-‌- يرنجور روان

‌-‌- يشناس فهيوظ

‌-‌- شده درک يريپذ رقابت

‌يقو‌29797923 حسادت در محيط كار

كارآمد )سطح ريو غ آور انيز يرفتار كار

 (يفرد

‌يقو‌29943327

‌متوسط‌29221411 رفتار شهروندي سازماني )سطح فردي(

 مدل( يبرازندگ نييمدل )تع يآزمون كل

عناوان‌‌‌استفاده‌شد.‌ایان‌شااخص‌باه‌‌‌‌9(GOFی‌مدل‌تحقیق‌از‌شاخص‌نیكویی‌برازش‌)كل‌براي‌بررسی

ه‌مقدار‌و‌س‌رود.‌حدود‌این‌شاخص‌بین‌صفر‌و‌یک‌بودهكار‌می‌اري‌براي‌سنجش‌عملكرد‌كلی‌مدل‌بهمعی

است‌)محسنین‌و‌اسافیدانی،‌‌‌GOFترتیب‌بیانگر‌مقادیر‌ضعیف،‌متوسط‌و‌قوي‌براي‌‌به‌42/2و‌‌29/2‌،20/2

9414‌:74:)‌

    √           ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅     ̅̅ ̅        

‌قیتحق‌مدلكلی‌‌قوي‌تمطلوبی‌از‌كه‌است‌دست‌آمده‌هب‌29029برابر‌‌قیمدل‌تحق‌يبرا‌GOFشاخص‌

 دارد.‌تیحكا

                                                                                                                                                    

1. Goodness of fit 
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 پژوهش ساختاري معادلات مدل

پاژوهش‌اساتفاده‌شاده‌اسات.‌در‌‌‌‌‌‌هااي‌‌هفرضی بررسی براي ساختاري معادلات دلم از پژوهش این در

‌اراله‌شده‌است.‌،داري‌و‌استاندارد‌یمدل‌در‌حالت‌معن‌(2)و‌‌(9)هاي‌شكل
‌

‌
 

 داري ي. مدل مفهومي پژوهش در حالت معن1 شکل

‌
 . مدل مفهومي پژوهش در حالت استاندارد2 شکل
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‌(0).‌جادول‌‌شاد‌ییاد‌‌أایان‌پاژوهش‌ت‌‌‌هااي‌‌هفرضای‌‌(2)‌و(‌9)ل‌سااختاري‌شاك‌‌ معادلات مدل به‌باتوجه

‌دهد.می نشان را هاي‌پژوهشآزمون‌فرضیه براي ساختاري معادلات مدل از استفاده با تحلیل هاي‌یافته

‌
 ها ه. نتايج آزمون فرضي3 جدول

 فرضيه
ضريب 

 تأثير

مقدار 

 داري معني
 نتيجه

 در حسادت تي بردار و مثب رنجوري )عصبانيت( تأثير معني روان

 دارد. محيط كار
‌تأیید‌29379‌29297

‌تأیید‌‌49129-29927 دار و منفي بر حسادت در محيط كار دارد. شناسي تأثير معني وظيفه

دار و مثبتي بر حسادت در  رقابت پذيري درک شده تأثير معني

 محيط كار دارد.
 تأیید‌29022‌19947

في بر رفتار شهروندي دار و من حسادت در محيط كار تأثير معني

 سازماني در سطح فردي دارد.
 تأیید‌29240-‌909943

-دار و مثبتي بر رفتارهاي زيان حسادت در محيط كار تأثير معني
 آور)غيركارآمد( در سطح فردي دارد.

 تأیید‌29292‌999022

‌

‌باه‌‌باتوجهدهد.‌داري‌و‌استاندارد‌نشان‌می‌یپژوهش‌را‌براي‌دو‌حالت‌معن‌هاي‌هنتایج‌فرضی‌(،0)جدول‌

دار‌و‌‌یمعنا‌‌تاأثیر‌رنجاوري‌)عصابانیت(‌‌‌‌توان‌بیان‌كرد‌كه‌روانمی‌(2)و‌(‌9)هاي‌و‌شكل‌(0)نتایج‌جدول‌

.‌همچناین‌مقادار‌‌‌اسات‌‌29297داري‌آن‌برابار‌باا‌‌‌‌یدارد،‌زیارا‌مقادار‌معنا‌‌‌‌محیط‌كاار‌‌در‌حسادت‌مثبتی‌بر

رنجوري‌میازان‌‌‌در‌روان‌واحد‌9د‌با‌افزایش‌كن‌كه‌مشخص‌می‌باشد‌و‌مثبت‌می‌29379ارد‌آن‌برابر‌با‌استاند

دهااد‌‌هاااي‌آماااري‌فرضاایه‌دوم‌نشااان‌ماای‌افاازایش‌خواهااد‌یافاات.‌یافتااه‌29379حسااادت‌در‌محاایط‌كااار‌

داري‌برابر‌‌یاینكه‌مقدار‌معن‌به‌باتوجهدار‌و‌منفی‌بر‌حسادت‌در‌محیط‌كار‌دارد.‌‌یمعن‌تأثیرشناسی‌‌وظیفه‌كه

دهد‌كاه‌ایان‌ارتبااط‌منفای‌اسات،‌‌‌‌‌‌نشان‌می‌-‌29927آنقدار‌استاندارد‌یید‌و‌مأین‌فرضیه‌تا‌است،‌49129با‌

فرضایه‌‌شناسی،‌میزان‌حسادت‌در‌كار‌كاهش‌پیدا‌خواهد‌كرد.‌نتاایج‌‌‌معناكه‌با‌افزایش‌احساس‌وظیفه‌بدین

زیارا‌‌‌،دار‌و‌مثبتی‌بر‌حسادت‌در‌محایط‌كاار‌دارد‌‌‌یمعن‌تأثیرشده‌‌پذیري‌درك‌سوم‌نیز‌نشان‌داد‌كه‌رقابت

باشاد‌و‌‌و‌مثبت‌می‌29022و‌همچنین‌ضریب‌استاندارد‌آن‌برابر‌با‌‌است‌19947ن‌برابر‌با‌آداري‌‌یعنمقدار‌م

پذیري‌بین‌كاركنان،‌احساس‌حسادت‌در‌محیط‌نیز‌افزایش‌خواهاد‌‌‌عناي‌این‌است‌كه‌با‌افزایش‌رقابتبه‌م
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رفتاار‌شاهروندي‌‌‌‌دار‌و‌منفای‌بار‌‌‌یمعنا‌‌تاأثیر‌حساادت‌در‌محایط‌كاار‌‌‌‌‌كه‌یافت.‌در‌فرضیه‌لهارم‌بیان‌شد

ییاد‌شاده‌اسات‌و‌همچناین‌‌‌‌‌أایان‌فرضایه‌ت‌‌‌909943داري‌‌یعدد‌معن‌به‌باتوجه‌؛سازمانی‌در‌سطح‌فردي‌دارد

دهد‌كه‌با‌افزایش‌احساس‌حسادت‌در‌و‌نشان‌می‌بودهكه‌منفی‌است‌‌-29240مقدار‌استانداردي‌آن‌برابر‌با‌

بیان‌شاد‌كاه‌‌‌‌،هد‌یافت.‌در‌فرضیه‌پنجمشدت‌كاهش‌خوا‌كار‌رفتارهاي‌شهروند‌سازمانی‌به‌رفتار‌و‌محیط

كارآماد(‌در‌ساطح‌فاردي‌دارد.‌‌‌‌آور‌)غیرو‌مثبتی‌بار‌رفتارهااي‌زیاان‌‌‌‌دار‌یمعن‌تأثیرحسادت‌در‌محیط‌كار‌

همچناین‌‌أیید‌شاده‌اسات‌و‌‌‌این‌فرضیه‌ت‌،مده‌استآدست‌‌هب‌999022داري‌كه‌برابر‌با‌‌یمقدار‌معن‌به‌باتوجه

تاأثیر،‌مثبات‌اسات؛‌‌‌‌تاوان‌بیاان‌كارد‌كاه‌ایان‌‌‌‌‌‌‌است،‌مای‌‌29292برابر‌با‌مقدار‌مثبت‌استاندارد‌كه‌‌به‌باتوجه

‌،آماد‌باین‌كاركناان‌‌‌آور‌و‌غیركاررفتارهااي‌زیاان‌‌‌،كه‌با‌افزایش‌احساس‌حسادت‌در‌محیط‌كاار‌معنا‌بدین

‌افزایش‌خواهد‌یافت.‌

‌استفاده‌شده‌است.‌VAFشاخص‌در‌ادامه‌پژوهش‌براي‌بررسی‌فرضیه‌میانجی‌از‌

‌

‌
 

 داري يهومي پژوهش در حالت معن. مدل مف4 شکل
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‌
 

 . مدل مفهومي پژوهش در حالت استاندارد3 شکل

‌

ط‌باین‌پیشاایندها‌و‌‌‌حسادت‌در‌محیط‌كاار‌در‌ارتباا‌‌‌بررسی‌نقش‌میانجی‌برايهمچنین‌در‌این‌تحقیق‌

VAFشده‌در‌سازمان‌از‌شاخص‌پیامدهاي‌مطرح
)ژالاو‌و‌‌‌شاده‌اسات‌‌یاا‌هماان‌شامول‌واریاانس‌اساتفاده‌‌‌‌‌‌‌9

‌:‌یعنی‌؛مستقیم‌بر‌اثر‌كل‌استشمول‌واریانس‌درحقیقت‌نسبت‌اثر‌غیر(.‌2292همكاران،‌

VAF= (a×b) / (a×b) +c 

C.مسیر‌مستقیم‌یا‌اثر‌مستقیم‌نام‌دارد‌:‌a×b.:‌‌‌‌‌.مسیر‌غیرمساتقیم‌یاا‌اثار‌غیرمساتقیم‌ناام‌دارد‌(a×b) +c.:

‌مسیر‌كل‌یا‌اثر‌كل‌نام‌دارد.

‌نمودیم.افزار‌اجرا‌‌یگر‌با‌حضور‌متغیر‌میانجی‌در‌نرمر‌دیكبار‌مدل‌را‌بدون‌حضور‌میانجی‌و‌باادامه‌در

قارار‌بگیارد،‌‌‌ي‌زیار‌‌‌هاا‌‌یک‌از‌بازهكه‌در‌هر‌صورتی‌درVAF (‌شاخص2292)‌ژالو‌و‌همكارانطبق‌دیدگاه‌

‌دهد:‌میصورت‌زیر‌نشان‌‌گري‌را‌به‌یكی‌از‌حالات‌میانجی

                                                                                                                                                    

1. variance accounted for 
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‌
 

VAF= (979902×09417) / (979902×09417) +949439= ‌2997  

‌

ط‌باین‌‌توانیم‌نتیجه‌بگیریم‌كه‌حسادت‌در‌محایط‌كاار‌در‌ارتباا‌‌‌‌می(‌2997آمده‌)‌دست‌به‌عدد‌به‌هباتوج

تمام‌اثار‌متغیار‌‌‌‌متغیر‌میانجی‌ما یعنی گري‌كامل‌دارد.‌میانجی‌،شده‌در‌سازمان‌پیشایندها‌و‌پیامدهاي‌مطرح

‌.كندبه‌حضور‌خود‌می‌مستقل‌بر‌وابسته‌را‌منوط
 

 انجينتايج بررسي نقش مي .3 جدول

شاخص  فرضيه
VAF 

 گري حالت ميانجي تأييد/ رد

در ارتباط  يانجيحسادت در محيط كار نقش م

شده در سازمان  پيشايندها و پيامدهاي مطرح نيب

 كند. يم فايا

‌گري‌كامل‌میانجی‌تایید‌2997

‌

 بندي بحث و جمع
‌.سااس‌حساادت‌اسات‌‌‌زمینه‌مهم‌در‌توسعه‌اح‌رنجوري‌یک‌پیش‌دهد‌كه‌رواننشان‌می‌9نتایج‌فرضیه‌

دهناد‌و‌‌‌ي‌جسامی‌و‌روحای‌واكانش‌نشاان‌مای‌‌‌‌‌‌هاا‌‌رنجاور‌نسابت‌باه‌موقعیات‌‌‌‌‌مثال،‌كاركنان‌روان‌عنوان‌به

‌باا‌‌غیرمنطقای‌‌مقایساه‌‌گیرناد،‌‌آن‌درپیش‌می‌با‌مقابله‌براي‌راه‌كه‌یک.‌پذیري‌قرار‌دارند‌درمعرض‌آسیب

كاار‌امنیات‌ندارناد،‌باه‌‌‌‌‌‌طاور‌خااص،‌كاركناان‌كاه‌ازلحااظ‌احساسای‌در‌محال‌‌‌‌‌‌‌‌همكاران‌اسات.‌باه‌‌‌دیگر

كردن‌و‌تضعیف‌همكاران‌خود‌تمایل‌دارند‌تا‌به‌تصویر‌منفی‌و‌موقعیت‌ناامن‌خود‌در‌سازمان‌اعتبار‌‌خراب

(‌نیاز‌تصادیق‌شاده‌اسات‌كاه‌‌‌‌‌‌9110(‌و‌بیادین‌)‌2221(‌میشارا‌)‌2299بخشند.‌این‌نتایج‌در‌مطالعات‌قادي‌)

دهند‌تا‌به‌جایگاه‌خود‌اعتبار‌بخشند.‌قی‌انجام‌میاي‌غیرمنط‌كنند‌كاركنان‌حسود‌لنین‌مقایسهاستدلال‌می
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دهاد‌كاركناان‌‌‌كناد‌كاه‌نشاان‌مای‌‌‌‌(‌پشاتیبانی‌مای‌‌2297نتایج‌این‌فرضیه‌از‌مطالعات‌شاو‌و‌لازاتخاان‌نیاز‌)‌‌‌

دهند‌و‌به‌تضعیف‌همكاران‌خود‌كه‌باه‌آنهاا‌‌‌رسانی‌را‌انجام‌می‌زیاد‌رفتارهاي‌آسیب‌احتمال‌رنجور‌به‌روان

 كنند.م‌میحسادت‌كرده‌اند،‌اقدا

طور‌منفی‌بار‌احسااس‌حساادت‌تاأثیر‌‌‌‌‌‌شناسی‌)وجدان‌كاري(‌به‌دهد‌كه‌وظیفهنشان‌می‌2نتایج‌فرضیه‌

شاده‌در‌محال‌‌‌‌دهای‌‌اند‌و‌بسیار‌بااحتیاط‌و‌سازمانگذارد.‌كاركنانی‌كه‌طبق‌هدف‌سازمان‌هدایت‌شده‌می

شاود‌‌انگیزه‌در‌تمركز‌بر‌وظایفشان‌می‌اعتمادترند‌و‌اینها‌خود‌باعث‌ایجاد‌پایدار‌و‌قابل‌،كنندكار‌رفتار‌می

نسبت‌را‌(.‌لنین‌كارمندانی‌تعهدات‌و‌وظایف‌خود‌2221یابد‌)میشرا،‌و‌كنترل‌آنها‌بر‌وظایف،‌افزایش‌می

كنناد‌و‌‌تار‌خاود‌را‌باا‌دساتاوردهاي‌ساایر‌همكااران‌مقایساه‌مای‌‌‌‌‌‌‌‌‌گیرناد‌و‌كام‌‌به‌سایر‌همكاران‌جدي‌مای‌

شوند.‌نتایج‌این‌فرضایه‌از‌مطالعاات‌مناون‌و‌تامساون‌‌‌‌‌خرب‌میتر‌دلار‌احساس‌حسادت‌م‌دلیل‌كم‌همین‌به

مقایساه‌‌‌به‌نیازي‌كه‌باورند‌این‌شناس‌بر‌كاركنان‌وظیفهكنند‌كه‌كند.‌آنها‌استدلال‌می(‌حمایت‌می2292)

دهاد‌‌نشان‌می‌4نتایج‌فرضیه‌‌.دارند‌تري‌باارزش‌خود‌وظایف‌آنها‌زیرا‌ندارند،‌دیگران‌هايخود‌با‌ویژگی

دهد‌كاه‌كاركناان‌باراي‌‌‌‌‌دهد.‌نتایج‌نشان‌میاحساس‌حسادت‌را‌افزایش‌می‌،شدهپذیري‌ادراك‌كه‌رقابت

كنند‌و‌كاركنان‌عملكرد‌با‌یكدیگر‌رقابت‌می‌،هاي‌مطلوب‌خود‌كه‌براي‌همه‌مفید‌استدستیابی‌به‌انگیزه

سطوح‌رقابت‌بین‌این‌نحوه‌ارزیابی‌عملكرد،‌‌.كنندهاي‌ترجیحی‌محدود‌ارزیابی‌میخود‌را‌براساس‌انگیزه

كناد‌)قاادي،‌‌‌‌ي‌ساطوح‌حساادت‌در‌ساازمان‌ایجااد‌مای‌‌‌‌‌دهد‌و‌یک‌محیط‌غنی‌بارا‌كاركنان‌را‌افزایش‌می

منفای‌بار‌رفتاار‌شاهروندي‌ساازمانی‌در‌ساطح‌‌‌‌‌‌‌‌تاأثیر‌دریافتیم‌كه‌حسادت‌‌0و‌‌3(.‌در‌رابطه‌با‌فرضیه‌2299

ارد.‌نتاایج‌نشاان‌داد‌كاه‌كاركناان‌‌‌‌‌كارآمد(‌در‌سطح‌فردي‌دآور)غیرمثبتی‌بر‌رفتارهاي‌زیان‌تأثیرفردي‌و‌

حسود‌كه‌احساسات‌مخربی‌مانند‌)خصومت،‌افسردگی‌و‌خشم(‌نسبت‌به‌ساایر‌همكااران‌دارناد‌باا‌انجاام‌‌‌‌‌‌

از‌كار‌تامسون‌‌‌ها‌كنند.‌نتایج‌این‌فرضیهآور‌جبران‌میرفتارهاي‌شهروندي‌سازمانی‌و‌اتخاذ‌رفتارهاي‌زیان

حسادت‌در‌محل‌كار،‌یاک‌عامال‌‌‌‌دهد‌كند‌كه‌نشان‌مینی‌می(‌پشتیبا2220(‌و‌ویچیو‌)2290و‌همكاران‌)

ن‌باه‌‌رساا‌‌و‌كاركناان‌حساود‌از‌رفتارهااي‌كماک‌‌‌‌‌زمینه(‌كلیدي‌از‌رفتارهااي‌منفای‌كاركناان‌اسات‌‌‌‌‌)پیش

دهاد‌كاه‌‌‌نشاان‌مای‌‌‌2نهایات‌نتاایج‌فرضایه‌‌‌‌كنند.‌درخودداري‌می‌،اندكردههمكارانی‌كه‌به‌آنها‌حسادت‌

شاده‌از‌‌‌ادراك‌پاذیري‌‌شناسای‌و‌رقابات‌‌رنجوري،‌وظیفه‌ین‌روابط‌روانرا‌در‌ب‌گري‌كامل‌حسادت‌میانجی

حسادت‌در‌‌دهد‌،‌نشان‌میدیگر‌دارد.‌نتایج‌ازسويآور‌رفتارهاي‌زیان‌سو‌و‌رفتار‌شهروندي‌سازمانی‌و‌یک

درمعارض‌‌نظر‌نظریه‌مقایسه‌اجتماعی‌ادراك‌شود.‌براساس‌این‌موارد،‌كاركنانی‌كاه‌‌تواند‌از‌محل‌كار‌می
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كنند،‌كاركنانی‌كاه‌احساساات‌‌‌وري‌هستند،‌سطوح‌بالاتري‌از‌حسادت‌در‌محل‌كار‌را‌تجربه‌میرنج‌روان

میزان‌حسادت‌بیشتري‌را‌تجربه‌می‌كنند؛‌و‌كاركنانی‌كه‌از‌سطوح‌باالاتري‌‌‌رقابتی‌بالاتري‌دارند،‌احتمالاً

كاركنان‌حسود‌از‌‌شناسی‌برخوردارند،‌بیشتر‌احتمال‌دارد‌میزان‌سطوح‌حسادت‌را‌كاهش‌دهند‌واز‌وظیفه

مولااد‌ی‌و‌سااطوح‌بااالایی‌از‌رفتارهاااي‌غیركارآمااد‌و‌غیر‌سااطوح‌پااایینی‌از‌رفتارهاااي‌شااهروندي‌سااازمان‌

كند‌كاه‌بار‌وجاود‌نقاش‌‌‌‌‌(‌حمایت‌می2221(‌و‌میشرا‌)2299برخوردارند.‌این‌نتایج‌از‌نتایج‌تحقیق‌قادي‌)

‌كه‌كاركنان‌حداقل‌یک‌بار‌حاس‌‌این‌امر‌طبیعی‌است اند.‌أكید‌كردهگري‌حسادت‌در‌محل‌كار‌تمیانجی

اداماه‌‌(.‌در2290سات‌)تامساون‌و‌همكااران،‌‌‌‌له‌كه‌پذیرش‌آن‌سخت‌احسادت‌را‌تجربه‌كرده‌باشند؛‌اگر

‌:شود‌میپیشنهادهاي‌پژوهشی‌تحقیق‌نیز‌به‌شرح‌زیر‌اراله‌

نناد‌‌انقش‌مهمی‌در‌ایجاد‌رفتارهاي‌منفای‌در‌كاار‌دارد‌)م‌‌‌،دهد،‌حسادت‌نشان‌می‌‌ها‌كه‌یافتهطور‌همان

كااهش‌حساادت‌‌‌رسد‌كاه‌‌نظر‌می‌رو‌به‌.‌ازاینكردن(‌رساندن‌و‌مسخره‌خشونت،‌بدجنسی،‌خجالت،‌آسیب

مدیران‌در‌شاركت‌ملای‌نفات‌ایاران‌بایاد‌دنباال‌راهای‌باراي‌كااهش‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌،دلیل‌همین‌در‌كار‌ضروري‌است.‌به

راهبرد‌ساازمانی‌‌‌توان‌از‌لندینحسادت‌میان‌كاركنان‌خود‌باشند.‌براي‌مقابله‌با‌حسادت‌در‌محل‌كار،‌می

پاذیر‌و‌خودكارآمادي.‌‌‌‌:‌توانمندساازي،‌باازآفرینی‌شاغل،‌كاار‌انعطااف‌‌‌‌‌مانند‌؛كننده‌استفاده‌كرد‌پیشگیري

شود‌رهنمودهایی‌براي‌آموزش‌مدیران‌در‌شركت‌ملی‌نفت‌ایران‌توسعه‌داده‌شاود‌تاا‌‌‌‌میهمچنین‌پیشنهاد‌

هاي‌انگیزشی/‌تشویقی‌كه‌نظامشاركتی،‌مدیران‌براي‌كسب‌دستاوردهاي‌بالاتر‌بر‌بلوغ‌عاطفی،‌مدیریت‌م

ي،‌توجاه‌بیشاتري‌داشاته‌باشاند‌و‌‌‌‌‌گار‌‌هااي‌مربای‌‌كند،‌ارتباطات‌باز‌و‌برنامهكردن‌پشتیبانی‌می‌از‌همكاري

ي‌لازم‌را‌ببینناد.‌‌‌هاا‌‌بایاد‌آماوزش‌‌‌،مقابل‌كاركنانی‌كه‌قادر‌به‌سازگاري‌با‌این‌اقدامات‌مدیریتی‌نیستنددر

بررسی‌رابطه‌بین‌حساادت‌در‌محال‌كاار‌و‌عوامال‌پیشاایند‌و‌پیاماد‌آن‌باه‌‌‌‌‌‌‌‌لارلوب‌پیشنهادي،‌‌به‌باتوجه

‌،شاوند،‌كماک‌مای‌كناد.‌بناابراین‌‌‌‌‌هاي‌مدیریتی‌كه‌باعث‌كاهش‌حسادت‌در‌محل‌كار‌میشناسایی‌شیوه

تهیه‌كنند‌كه‌حسادت‌كاركنان‌در‌محال‌‌‌را‌هاییمدیران‌شركت‌ملی‌نفت‌ایران‌باید‌طیف‌وسیعی‌از‌روش

گیاري‌‌‌گیري‌هر‌دو‌سوي‌كاار‌اسات؛‌انادازه‌‌‌‌آغاز‌براي‌انجام‌این‌كار،‌اندازهند.‌نقطه‌دهكار‌را‌كاهش‌می

كننده‌آن‌میان‌تمام‌كارمندان‌ساازمان.‌هادف‌از‌ایان‌ارزیاابی،‌‌‌‌‌‌گیري‌عوامل‌تعیین‌سطوح‌حسادت‌و‌اندازه

ن‌كه‌در‌ایا‌طور‌همان‌،دهنده‌حسادت‌كاركنان‌در‌سازمان‌است.‌بنابراین‌هاي‌كاهشساخت‌مجموعه‌روش

مطالعه‌بیان‌شد،‌از‌دیدگاه‌پیشگیرانه،‌مدیران‌شركت‌ملی‌نفت‌باید‌علالم‌حسادت‌در‌كاركنان‌را‌بشناسند‌

سااازد‌آن‌باار‌رفتارهاااي‌منفاای‌كاركنااان‌آگاااه‌باشااند.‌ایاان‌اماار‌سااازمان‌را‌قااادر‌ماای‌‌تااأثیرو‌از‌لگااونگی‌
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گري‌فاردي‌‌‌ر‌اجراي‌واسطهكند‌تا‌نقش‌فعالی‌د‌مدیریت‌كمک‌میي‌رایج‌را‌شناسایی‌كند‌و‌به‌‌ها‌موقعیت

توانند‌از‌آن‌استفاده‌كنناد،‌‌‌رخی‌از‌این‌مداخلات‌كه‌مدیران‌میبراي‌كاهش‌علالم‌حسادت‌داشته‌باشند.‌ب

توانناد‌باا‌اساتفاده‌از‌‌‌‌شده‌از‌سوي‌سازمان‌است.‌مادیران‌شاركت‌ملای‌نفات‌مای‌‌‌‌‌‌هاي‌مختلف‌تدوینبرنامه

هاي‌كاركنان‌در‌مشاغل‌آنها،‌آموزش‌راه‌‌مهارت‌هاي‌یادگیري،‌توسعههاي‌مدیریت‌استرس،‌فرصتبرنامه

رسامی‌باین‌‌‌ي‌غیر‌هاا‌‌هاا‌در‌كاار‌و‌تشاویق‌باه‌انجاام‌فعالیات‌‌‌‌‌‌هاي‌اخلاقی‌براي‌رفع‌تضادها‌و‌درگیريحل

بلكاه‌‌‌،خاص‌درمانگر‌نیستطور‌به‌‌ها‌كاركنان‌به‌رفع‌حسادت‌در‌محیط‌كار‌بپردازند.‌هركدام‌از‌این‌برنامه

حل‌بالقوه‌باراي‌كااهش‌حساادت‌‌‌‌‌هایی‌ممكن‌است‌یک‌راهده‌شود.‌لنین‌برنامهباید‌از‌مجموعه‌آنها‌استفا

اسات،‌‌‌اماروز‌‌كاري‌رقابتی‌فضاي‌ذاتی‌احساس‌یک‌حسادت‌كهآنجابین‌كارمندان‌اراله‌دهند.‌همچنین‌از

.‌برساانند‌ حاداقل‌‌باه‌ را كاركناان‌ روانای‌‌-احساسای‌ بارهااي‌ تاا‌ كنناد‌ تالاش‌‌باید شركت‌ملی‌نفت‌مدیران

كاركناان‌‌‌احسااس‌از‌ساوي‌‌‌شدن‌با‌هرگوناه‌‌براي‌مواجه‌باید‌انسانی‌این‌سازمان‌منابع‌دیرانم‌طورخاص،‌به

در‌آنجا‌مشخص‌خواهد‌شد‌كه‌بتوانناد‌حساادت‌را‌باه‌‌‌‌‌آنهاقدرت‌‌آمادگی‌داشته‌باشند‌و‌)مثبت‌یا‌منفی(

‌كاه‌در‌‌شاود‌‌مای‌ پیشانهاد‌ آتای‌ ي‌ها‌پژوهش براي پژوهشگران بهپایان،‌در‌.تبدیل‌كنند‌یک‌عامل‌انگیزشی

شناختی‌مانند‌جنسیت،‌سن،‌میزان‌تحصیلات‌و‌سابقه‌خدمت‌را‌بار‌‌‌تأثیر‌متغیرهاي‌جمعیتتحقیقات‌دیگر،‌

ي‌‌هاا‌‌در‌تحقیقی‌به‌مقایسه‌میازان‌حساادت‌كاركناان‌در‌ساازمان‌‌‌‌همچنین‌‌حسادت‌كاركنان‌بررسی‌نمایند.

‌بار‌ اسات‌ ممكان‌ نیساازما‌ فرهناگ‌ و چون‌جوهمهمچنین‌نقش‌عواملی‌.دولتی‌و‌خصوصی‌پرداخته‌شود.

‌ي‌ها‌یافته و نتایج است ممكن ،بگیرند قرار بررسی این‌موارد‌مورد اگر باشند. داشته تأثیر حسادت‌كاركنان

‌.آید دست‌به جدیدي و متفاوت
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