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Abstract  

The purpose of the study at hand was to identify the pattern of the staff envy 

management in public organizations. Adopting a systematic, scientific research 

design, this study set out to answer the main research question, “How is the pattern 

of the staff envy management in public organizations?” Relying on the qualitative 

research approach, the study used Strauss and Corbin systematic grounded theory 

method. Data collection was done through semi-structured interviews with 24 

participants. Based on the obtained results, the causal conditions were classified as 

four categories, namely individual, sociopolitical, structural, and administrative-

managerial factors. The core theme was found to be comprised of emotional, 

cognitive, and behavioral categories. The related actions and interactions were 

named strategy categories; these eight categories were organizational transparency, 

enhancement of managers’ emotional intelligence, justice-orientedness, 

enhancement of the staff’s spirituality and professional morality in the workplace, 

cooperation-competition strategy, managers’ support of the staff, provision of job 

security, and reduction of distrust and dissimilarity among the members of a 

department. The contextual conditions were explained as the three categories of 

social factors, cultural factors, and materialism. The concepts obtained from 

intervening factors were classified as the work experience/contract and the staff’s 

behavioral traits. Finally, the consequences were divided into individual and 

organizational factors.  
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 یها سازمان در كاركنان حسادت تیریمد یالگو یطراح

 یدولت
 2یمهذب یمهد ،1یلیوک وسفی ،1این یجعفر دیسع ،1پور حسن اکبر

 رانیا تهران، ،یخوارزم دانشگاه مدیریت، دانشکدة استادیار، .1
 رانیا تهران، خوارزمی، دانشگاه مدیریت، دانشکدة انسانی، منابع تیریمد شیگرا ،یدولت مدیریت دکتری .2

 (12/03/1400 پذیرش: تاریخ ـ 08/12/1399 دریافت: )تاریخ

 دهیچك

 آن بـر  پـژوهش  این در پژوهشگران د.بو یدولت یها سازمان در كاركنان حسادت تیریمد یالگو یطراح پژوهش نیا از دفه
 در كاركنـان  حسـادت  تیریمـد  الگـوی  د:ن ـده پاسـخ  یاصـل  پرسـش  بـ   منـد  نظـا   و یعلم پژوهش كی یطراح با تا بودند

 نیكـورب  و اسـتراو   منـد  نظا  ادیبن داده روش با ك  دبو یفیك نوع از حاضر پژوهش كردیرو است؟ چگون  دولتی های سازمان
 ،جینتـا  اسـا   بـر  .ندشـد  گردآوری پژوهش در كننده مشاركت 24 با ساختاریافت  نیم  مصاحبة صورت ب  زین ها داده شد. انجا 
 یبند دست  یتیریمد و یادار عوامل و ،یساختار عوامل ،یاجتماع و یاسیس عوامل ،یفرد عوامل مقولة 4 قالب در یعلّ طیشرا

 ةطبق ـ عنـوان  بـا  مربوط  یها كنش و تعاملات .شد نییتب یرفتار و یشناخت و یعاطف مقولة 3 قالب در یمحور پدیدة .شدند
 ـتقو ،یمحـور  عدالت ،رانیمد یجانیه هوش تیتقو ،یسازمان تیشفاف مقولة 8 قالب در راهبرد  ـمعنو تی  یكـار  اخـلا   و تی

 عـد   كاهش و ،یشغل تیامن جادیا ،كاركنان از رانیمد یبانیپشت و تیحما ،رقابت ـ یهمكار یژاسترات ،كار طیمح در كاركنان
 یفرهنگ عوامل و یاجتماع عوامل مقولة 3 قالب در یا ن یزم طیشرا شدند. ییشناسا واحد كی یاعضا تجانس عد  و نانیاطم
 ـ 2 البق در زین گر مداخل  طیشرا از حاصل میمفاه .شدند نییتب ییگرا یماد و  و كاركنـان  یقـرارداد  و یخـدمت  سـواب   ةمقول
 .آمدند دست ب  یسازمان و یفرد یامدهایپ مقولة دو شامل امدهایپ تینها در .شدند یبند دست  كاركنان یرفتار یها یژگیو

 دواژگانیكل

 كاركنان حسادت مدیریت ،یدولت یها سازمان ،بنیاد داده ،كاركنان حسادت
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 مقدمه

 اگر کنند. می قضاوت کارکنان دیگر با مقایسه با را خود ،مستمر طور به ،کار طیمح در افراد

 خود که ای محدوده در ،تری مهم و بیشتر وظایف که کنند مقایسه افرادی با را خود کارکنان

 Menon & Thompson) شرود  مری  شررو   ها آن حسادت احساس دارند، ارزشمندند، ها آن

 هرای  مقایسره  از کره  اسر   ناخوشایند و منفی اتاساحس جمله از حسادت نیبنابرا (.2010

 وجرود  کرار  محل در معمول طور به و (Liu et al. 2019) شود می ناشی اجتماعی نامطلوب

 هرای  موفقیر   هرا  آن منشر   کره  ،هایشان حسادت دربارة ندارند تمایل ارکنانک هرچند دارد.

 حدود تا حسادت ،یزمانسا یزندگ یذات رقاب  لیدل به کنند، صحب  اس  شان افتهین دس 

 انیم یاجتماع ةسیمقا ندیفرا (.Smith et al. 2017) اس  متداول یکار یها طیمح در یادیز

  یر موفق بره  پاسر   در توانرد  یمر  که دارد دنبال به را مداوم یابیخودارزش هم به هیشب افراد

 ،دیر آ یمر  وجرود  بره  حسادت که یهنگام .اندزیبرانگ را یمنف احساسات گرانید ةشد کادرا

 Shu & Lazatkhan) اس  مخرب بالقوه طور به و بیند می بیآس گرید شخص با فرد ةرابط

 دیر با هرا  سرازمان  واقع در اس . یضرور ها سازمان یبرا ها انسان نیب یوندهایپ اما .(2017

 وجرود  بره  را وضرعیتی  بتواننرد  ترا  کنند بیترغ گریدکی با یهمکار یبرا را مختلف افراد

 ها هیرو و استانداردها مسلماً شود. یم جادیا گروه کی عنوان به و افراد توسط فقط که آورند

 روابرط  نیر ا بیتخر جهینت در شوند. یانسان روابط نیگزیجا توانند ینم اما ؛دارند نقش زین

 .(Liu et al. 2020) ببرد نیب از را سازمان تواند یم یانسان

 مسئله انیب

 زیررا  .اس  کننده نگران بسیار سازمان کل حتی یا ،یسازمان یواحدها تیم، در حسادت وجود

 جره، ینت در کنرد.  مری  تضرعیف  را آن کیفیر   و تعامرل  ظرفیر   و حملره  فرردی  بین روابط به

 پیوندهاسر   نرابودی  هرا  سرازمان  یبررا  حسرادت  نتیجرة  تررین  خطرناک احتمالاً و ترین شایع

(Navarro et al. 2018). آن اصرلی  امرد یپ رد،یبگ شکل کارکنان روابط در حسادت که هنگامی 

 یکری  اسر   ممکرن  کره  شرود  یم این از ترس و اعتمادی بی به رمنج و هاس  دوستی نابودی

 و حسرادت  از ناشری  فرومرایگی  احسراس  .(Liu et al. 2019) باشرد  داشرته  دیگرری  از بیشتر
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 از هجنبر  ایرن  کننرد.  برقرار خود همکار با سالم رابطة نتوانند کارکنان شود می باعث عصبانی 

 بره  و دهند یم شکل را ها سازمان های پایه فردی بین پیوندهای زیرا .اس  کننده نگران حسادت

 آنچره  (.Vidaillet 2008) یابنرد  تکامرل  ترا  سازند می قادر را ها سازمان که ارزشمندند یا اندازه

 هرای  سیسرتم  هرا،  رویره  اجررای  شرده،  تعریرف  یخروب  به ساختار آورد یم وجود به را سازمان

 روابطری  و ونردها یپ به سازمان یک وجود ؛س ین پس  هر برای اشخاص انتخاب و ،دیریتیم

 روابط به رساندن آسیب حسادت اصلی ت ثیر و .شود می ایجاد آن اعضای بین که اس  وابسته

 از حسرادت  سر . ها گرروه  و واحردها  برین  یرا  افراد بین یا ها سازمان در موجود یوندهایپ و

 (.Lee et al. 2018) رسراند  یمر  بیآسر  سرازمان  پایرة  و ادیر بن بره  و دکنر  می جلوگیری انسجام

 خرود  نزدیک افراد به زدن آسیب هدف با ،فردی بین غیراخلاقی رفتار انگیزة تواند می حسادت

 مسرتقیم  کارکنران  شود می باعث حسادت که شده اثبات کند. ایجاد فرد در را ،همکاران( )مثل

 اعمرال  مردیرانی  در یرا  ،کننرد  رقاب  کار محل در ها آن با کنند، کارشکنی همکارانشان کار در

 .(Smith et al. 2017) کنند می تعیین را ها آن مزایای و حقوق که کنند نفوذ

 در هرا  آن منزلر   و شر ن   یر رعا و کارکنان یروح و یدرون یازهاین به توجه نیبنابرا

 ماتیتصرم  و اقردامات  ةلوحسرر  دیر با کارکنان رفتار یابی ریشه و دارد ژهیو یتیاهم سازمان

 یدولتر  یها مانساز در رفتار کنندة تعیین عوامل از یکی حسادت باشد. ها سازمان در رانیمد

 در رو، نیر ا از (.Linstead et al. 2014) اردد یمر وا مخرب یرفتارها به را کارکنان که اس 

 رفترار  و انسران  ش ن  یرعا به نهیزم نیا در اطلاعات داشتن با رانیمد ،یدولت یها سازمان

 جینترا  آن دنبرال  به و گرید یسو از سازمان ییکارا و عملکرد شیافزا و سو کی از یاخلاق

 کره  ،یکنرون  طیشررا  در د.نر کن یم یانیشا کمک کارکنان یدرون ةزیانگ شیافزا و تر  یفیباک

 کارکنران  یرفتار مسائل به یدگیرس ند،ا مختلف یعملکرد مسائل ریدرگ یدولت یها سازمان

 کارکنران  یدرونر  ةزیر انگ جراد یا و طیشررا  نیا از حاصل یها تنش کاهش یبرا یحدود تا

 عواقرب  کره  شرود  مری  احساس آنجا حسادت یبررس ضرورت باشد. دیمف و ثرؤم تواند یم

 ،نیهمچنر  باشرد.  آور زیران  یدولتر  یها سازمان برای هم و افراد برای هم تواند می آن منفی
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 برا  سرازگاری  بررای  را یدولتر  یها سازمان مدیران توانایی حسادت از صحیح درک داشتن

 دهد. می افزایش حسادت پژوهشگران های دیدگاه

 رانیر ا در یدولتر  یهرا  سازمان در یور بهره موضو  ریاخ یها سال در نکهیا به  یعنا با

 یها اس یس ،توسعه ششم برنامة یی،اجرا یها دستگاه در یور بهره یارتقا ییاجرا ةنام نییآ)

 و کار تعاون، جوانان، و ورزش نف ، ةوزراتخان چهار در خصوص به ی(مقاومت اداقتص یکل

 و میمسرتق  ارتبرا   یور بهرره  و اس  گرفته قرار اریبس ت کید مورد صم  و ،یاجتماع رفاه

 از بسرریاری ،دارد یدولترر یهررا سررازمان در یانسرران یرویررن  یررفیک و  یررکم بررا تنگاتنرر 

 امرا  .اند کرده مطالعه را یدولت یها سازمان یور بهره رب رگذاریت ث مشهود عوامل گرانپژوهش

 عوامل نیا ییشناسا و اس  نگرفته صورت یچندان تلاش نامشهود عوامل یبررس ةنیزم در

 از حسرادت  .(1397 همکراران  و پرور  یقل) دارد ازین قیتحق به که اس  ییها حوزه از یکی

 مفهوم نیا یبررس ،نیبنابرا دارد. اریبس ت ثیر سازمان یور بهره بر که اس  ینامشهود عوامل

  یاهم حائز یور بهره یارتقا بر ها سازمان نیا ت کید به توجه با رانیا یدولت یها سازمان در

 گذشرته  دهرة  سره  در گف  توان یم زین ینظر دگاهید از (.1397 همکاران و پور ی)قل اس 

 لیر دلا از یکی .(Liu et al. 2019) اس  گرفته صورت حوزه نیا در یاندک یعلم قاتیتحق

 بره  یادیر ز لیر تما سرازمان  در رانیمرد  کره  اسر   نیر ا برشمرد آن یبرا توان یم که یمهم

 نرد ا دهیر پد نیر ا ریر درگ ینروع  به زین خود رایز .ندارند یمنف پدیدة نیا یبررس در یهمکار

(Ghadi 2018.) تحلیرل  یدولتر  بخش در را حسادت که نشد یاف  پژوهشی این، بر علاوه 

 باشد. کرده

 و مختلرف  شررایط  و هرا  محردودی   تحر   خصوصی و دولتی های سازمان در مدیران

 میران  رابطرة  در رانیمرد  نقرش  کره  اسر   مهرم  بسریار  بنابراین، کنند. می کار ای ویژه بسیار

 ،نیبنرابرا  شرود.  یبررسر  مشرخص  سرازمانی  هرای  بافر   در کارکنان یرفتارها و حسادت

 در کارکنران  حسرادت   یریمرد  یالگرو  احری طر دنبرال  بره  پرژوهش  ایرن  در پژوهشگران

 مفهروم  آزمرون  بره  فقط ها آن در که یقبل یها پژوهش با متفاوت ؛بودند یدولت یها سازمان

 پرژوهش  در شرده  انیر ب مطالب به توجه با .اس  شده توجه کار طیمح در کارکنان حسادت
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 پاسر   یاصل پرسش به مند نظام و یعلم پژوهش کی یطراح با تا اس  آن بر سعی حاضر

 اس ؟ چگونه دولتی های سازمان در کارکنان حسادت  یریمد الگوی :شود داده

 ینظر يمبان

 حسادت يشناس مفهوم

 کرردن  نگراه  خیرره  معنری  بره  ،اسر   شرده  مشرتق  invidere لاترین  واژة از 1حسادت کلمة

 حسرادت  کردن. نگاه خیره دارد: وجود روشن مرجع یک کلمه شناسی ریشه در بدخواهانه.

 آغراز  اس  محروم آن داشتن از شخص و دارد اختیار در امکانی که دیگر شخص به گاهن با

 یرک  خروب،  احساس تر گسترده مفهوم در ندارد شخص و دارد دیگری که امکانی .شود می

 دیگرران  برودن  سرلام   و شاد نیز موارد برخی در .اس  منبع یک یا ،کیفی  یک دستاورد،

 (.Smith et al. 2017) باشد حسادت بروز منش  تواند می

 در و گرید فرد با مقایسه در شده ادراک ضعیف موقعی  برابر در منفی یواکنش حسادت

 اسر   مندارزشر  او بررای  و مرتبط فرد هوی  احساس با نوعی به که اس  هدفی با ارتبا 

(Protasi 2016.) هری   مقایسه بدون :داند می حسادت ةهست را اجتماعی های مقایسه ارسطو 

 ایجراد  در اجتمراعی  هرای  مقایسره  اهمی  بر فیلسوف این آید. وجود هب تواند نمی یتحساد

 اجتمراعی  های مقایسه او کند. می ت کید ترحم( ،تقلید حسادت، )مثلاً بزرگ احساس چندین

 باعرث  اجتماعی مقایسة هر رود نمی انتظار ارسطو، گفتة به داند. می بشر ماهی  از بخشی را

 مختلف های تشخیص و نتایج به تواند می اجتماعی مقایسة واقع در شود. حسادت احساس

 حسرادت  توانرد  می نامطلوب اجتماعی مقایسات فقط که کند می تصریح ارسطو شود. منجر

 اس  واقعی  این حسادت اصلی های جنبه از یکی نیبنابرا (.Smith et al. 2017) کند ایجاد

 نتیجه در و کنند مقایسه نامطلوب صورت به دیگران با را خود دارند تمایل حسود افراد که

 اس  ممکن ها آن که اس  این بعدی جنبة کنند. می بودن کوچک احساس دیگران به نسب 

 دیردگاه  ایرن  در اس  ممکن و کنند غلبه بودن کوچک و فرومایگی احساس این بر نتوانند

 Vidaillet) شود می مربو  ها آن کمبودهای به خودشان و دیگران بین شکاف که بیفتند گیر

                                                                                                                                            
1. envy 
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 ؛نیسر   خوشرایند  حسرادت  کرد: بیان را نکته این 1سالیوان استک هری روانپزشک (.2008

 شرود  مری  آغاز نکته این با لزوماً ر آن با مرتبط ضمنی فرایند هر ر آن از فرمولی گونه هر زیرا

 را آن دیگرری  شرخص  ناخوشرایند  طرور  هب که ،مادی چیز یک دارید، احتیاج چیزی به که

  بره  ایرن  و «نداریرد؟  را آن شرما  چررا » انجامد: می سؤال این به راحتی به وضعی  این دارد.

 شرخص  ظراهراً  زیرا .اس  کافی ناامنی حس ختنیبرانگ برای موارد بعضی در خود خودی

 شرما  بره  نسرب   یبرالاتر  خراطر  نران یاطم از باارزش امکانات این آوردن دس  هب در دیگر

 و فرومرایگی  احسراس  هم موضو  این از حتی شما شود می ثباع که اس  بوده برخوردار

 .(Liu et al. 2019) دیکن بودن کوچک

 كاركنان حسادت

 حمایر   از همکراران  کنرد  مری  احسراس  ر کنرد  می حسادت همکارانش به نسب  فرد وقتی

 حسرادت  کره  افررادی  بره  نسرب   ر شرود  مری  قدردانی بیشتر ها آن از و برخوردارند بیشتری

 وقتری  زیرا .س ین تعجب یجا .دارد کمتری رضای  احساس نیز کار از کمتر( ا)ی کنند نمی

 در و هسرتند  قائرل  شیبررا  یکمتر ارزش کند یم احساس کند می مقایسه دیگران با را خود

 بررای  .(Floyd et al. 2016) کنرد  یم مشاهده خود  یوضع در را یدیناام و یتینارضا نتیجه

 وجره  هی  به شانوضعیت که کنند می احساس ها آن اس . کننده کسل چیز همه حسود کارکنان

 بهترری  امکانرات  از که کارکنان ریسا وضعی  که درحالی ؛نیس  خواهند می آنچه به نزدیک

 کره  کردند ت یید نیز (2017) لازاتخان و شو (.De Clercq 2018) اس  مطلوب برخوردارند

 فراینردهای  در تروازن  عدم توجهم کارمندان که شود می آشکار زمانی کار محل در حسادت

 ایرن  کره  شروند  سرازمان  در رقابتی منابع سایر و سازمانی مقامات پشتیبانی و شغلی ارتقای

 مرورد  رقرابتی   مزایرای  آن از منردی  بهرره  برا  ارتبرا   در کارکنان برای اس  ممکن وضعی 

 (.1399 یمیحک) باشد داشته متناقضی پیامدهای حسادت

                                                                                                                                            
1. Harry Stack Sullivan 
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 پژوهش روش

 نیکرورب  و استراوس مند نظام ادیبن داده روش با که دبو یفیک نو  از حاضر پژوهش کردیرو

 در کننردگان  مشرارک   برا  سراختاریافته  نیمره  مصراحبة  صورت به ها داده شد. انجام (1998)

 چهرار  مردیران  و کارشناسران  شرامل  پرژوهش  نیا یآمار جامعة .شدند گردآوری پژوهش

 تجرارت  و معدن صنع ، و ،جوانان و ورزش عی،اجتما رفاه و کار تعاون، نف ، ةوزارتخان

 سرال  5 حرداقل  و بودنرد   یر فعال مشرغول  ها سازمان نیا در پژوهش یزمان بازة در که بود

 سرر یم ابتدا از کنندگان مشارک  انتخاب پژوهش نیا در داشتند. ها سازمان نیا در کار سابقة

 کره  کررد  دایر پ ادامره  یزمان ات گیری نمونه آغاز از کنندگان مشارک  انتخاب گسترش و نبود

 گرر ید یا کننرده  مشارک  شدن اضافه آن از پس که یا مرحله یعنی ؛شد حاصل ینظر اشبا 

 حوزة کامل طور به شده حاصل اطلاعات که آمد دس  به اطمینان و نداش  یدیجد یمعنا

 اشربا   قاعردة  طبرق  گیرری  نمونه کفای  حاضر پژوهش در .دهد می پوشش را مطالعه مورد

 ،امرا  .شرد  مشراهده  مصراحبه  23 با ها داده اشبا  (.Corbin 2014: 194) شد مشخص رینظ

 اشربا   پرس از  .دادند ادامه مصاحبه 24 تارا  ها داده آوری جمع انمحقق ،بیشتر اطمینان برای

 .بررد  زمران  قهیدق 60 تا 40 حدود در ها مصاحبه رف .ینپذ صورت یگرید مصاحبة ،ینظر

 .بود 1399 سالماه  بهش یارد تا 1398 سال ماهمهر از ها همصاحبدادن  انجام بازة

 پژوهش یشناس روشخلاصة  .1 جدول

پارادایم 

 پژوهش

 نوع پژوهش
روش تحلیل 

 ها داده

روش 

گردآوری 

 ها داده

 جامعة آماری
روش 

 گیری نمونه

حجم 

 رویکرد هدف          نمونه

 یفیک یکاربرد یریتفس
 یپرداز هینظر

 مند نظام ادیبن داده

مصاحبة 

 افتهیساختار مهین

 رانیمد

 یها سازمان

 )چهار یدولت

 وزارتخانه(

 و هدفمند

 یبرفگلولة 

 به دنیرس تا

 اشبا نقطة 

 نفر 24
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 ایرن  .شرد  استفاده (سوسازی هم) بندی زاویه روش از اعتباربخشی برای پژوهش این در

 ایرن  در .شرد  استفاده 1هشگرپژو بندی زاویه از پژوهش این در که دارد مختلفی انوا  روش

 متعردد  لگرانیتحل و پژوهشگران از ها یافته بازنگری و بررسی جه  پژوهشگر راهبرد نو 

 علمری  ئر  یه اعضرای  نفرر  2 از کدها دیت ی برای پژوهش این در از این رو، .ردیگ می کمک

 زیر ن اه مصاحبه ییایپا آزمون یبرا .شد گرفته کمک شغلی خبرة نفر 4 و یخوارزم دانشگاه

 بیر ترت به که شد استفاده موضوعی درون توافق روش و ثبات( )شاخص بازآزمون پایایی از

 درصرد  60 از بیشتر پایایی میزان این اینکه به توجه با .آمد دس ه ب درصد 95 و درصد 90

 پایرایی  میزان کرد ادعا توان می وشد  ید یت ها کدگذاری اعتماد قابلی  (Kvale 1996) اس 

 اس . مناسب کنونیاحبة مص تحلیل

 صرورت  بره  هرا،  آن مرتن  مکتوب کرردن  از پس ،ها مصاحبه از یک هر پژوهش، نیا در

 ها عبارت از یک هر در مستتر کلیدی مفهوم یا اصلی پیام و بررسی دق  به جمله، به جمله

 کره  کردنرد  مری  اسرتفاده  اصرطلاحاتی  از شوندگان مصاحبه ها جمله برخی در .شد استخراج

 جمرلات  ورای در مفهرومی  مروارد  برخری  در و بود استفاده قابل کد یک عنوان به مستقیم

 کرد  یرک  صورت به و داد نسب  آن به یمفهوم گوینده نی  به توجه با محقق که بود پنهان

 سرنخی   به توجه با و شدند پالایش ،مصاحبه هر از پس اولیه، کدهای گرف . نظر در اولیه

 و بارهرا  فرایند این و گرفتند قرار تر کلان مفهومی ذیل شده کشف کدهای سایر با تجانس و

 مقولره  برا  مرتبط مفاهیم و مفاهیم به اولیه کدهای ،مکرر پالایش از پس ،تا شد تکرار بارها

 373 تعرداد  ،هرا  مصاحبه همة تحلیل از پس گرف . قرار مقوله یک در تر انتزاعی سطحی در

 یاصرل مقولة  6 و یفرعمقولة  24و  مفهوم 108 به پالایش از پس کهشد  ییشناسا هیاول کد

 یهرا  مقولره  از کیر  هرر  کیتفک به پژوهش نیا از آمده دس  به جینتا ادامه در .شدند لیتبد

 .اس  شده حیتشر یاصل

                                                                                                                                            
1. investigator triangulation 
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 طیمح در کارکنان حسادتایجادکنندة  عوامل یعلّ طیشرا پژوهش نیا در :یعلّ طیشرا

 برر  رگرذار یت ث یعلّ طیشرا گرفته، صورت یها مصاحبه لیوتحل هیتجزبر اساس  با .بودند کار

 .خلاصه شد 2 جدولبه صورت  کار طیمح در کارکنان حسادت پدیدة

 یعلّ طیشرا با مرتبط شده ییشناسا یها مقوله و میمفاه .2 جدول

 یاصلمقولة  یفرعمقولة  میمفاه

 یشغل  یموقع دادن دس  از ترس

 یفرد عوامل

 

 

 

 

 

 

 یعلّ طیشرا

 نپایی نفس عزت

 عملکردشان از کارکنان انتظارات حیصح برآورد عدم

 همکاران شغلی ارتقای از یمنف یشناخت یابیارز

 یشاوندسالاریخو

 یاجتماع و یاسیس عوامل

 ییگرا  یقوم

 یتیجنس ضیتبع

 رانیمد از یبرخپردة   پش  و سیاسی یرفتارها

 کارمند و ریمد نیب ینسل نیب تفاوت

 باخ ر  برد یرقابت طیمح

 یساختار عوامل

 مجدد یمهندس

 سازمان یساز کوچک

 وظایف متقابل وابستگی

 یعیتوز عدال 

 یا هیرو عدال 

  یشفاف عدم

 بازخورد اف یدر عدم

 یتیریمد و یادار عوامل

 

 منابع در  یمحدود

 یا مراوده عدال 

 یاطلاعات عدال 

 سازمان فطر از نشدن دهید

 عضور  رهبر تبادل نییپا سطح

 کارکنان به یابزار نگاه و سرکوب

 سازمان در یسالار ستهیشا عدم

 کار طیمح در یشغل امنی  عدم
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 حسرادت  پرژوهش،  هردف  بره  توجه با ،پژوهش نیا درمقولة محوری  :یمحورمقولة 

 مقولره  نیر ا برا  مررتبط  یها مقوله و میمفاه 3 جدول در .بود یدولت یها سازمان در کارکنان

 اس . خلاصه شده

 یمحور ةمقول با مرتبط شده ییشناسا یها مقوله و میمفاه. 3 جدول

 یكلمقولة  یفرعمقولة  میمفاه

 همکاران خوردن شکس  از یخوشحال

 یعاطف

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 محوریمقولة 

 یناخشنود و نارضایتی احساس

 همکاران به نسب  تنفر حس

 همکاران به نسب  صوم خ احساس

 همکاران بهتر یکارآیندة  و ها موفقی  از یناراحت احساس

 یافسردگ احساس

 بودن شاد از ینییپا سطح

 حقارت احساس

 یشناخت

 ادیز طمع و حرص

 نفس اعتمادبه از پایینی سطح

 استرس

 همکاران با ارزیابی و مقایسه

 یزن رآبیز

 یرفتار

 همکاران با مشارک  و یمکاره عدم

 همکاران اعتبار و شهرت بیتخر و سازی شایعه

 همکاران کار در کارشکنی

 اجتماعی بطال 

 همکاران به نسب  یپرخاشگر

 علاقه یرو از همکاران تحسین عدم

 همکاران اشتباه اقدامات یینما بزرگ

 همکاران یها دهیا هیعل رمنصفانهیغ و مخرب انتقادات

 همکاران یها تلاش دادن نشان ارزش بی

 یقدرنشناس

 همکاران با رقاب  به لیتما عدم

 انهیگرا اولیماک رفتار
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 قررار  تر ثیر  تحر   را راهبررد  کره  انرد  ویرژه  یشررایط  یا نهیزم شرایط :یا نهیزم طیشرا

 .اس  شدهخلاصه  4 جدول در پژوهش نیا در یا نهیزم طیشرا دهند. می

 یا نهیزم طیشرا با مرتبط شده ییشناسا یها مقوله و میمفاه. 4 جدول

 یاصلمقولة  یفرعمقولة  میمفاه

 ها رسانه یمحتوا

  یاجتماع عوامل

 

 

 

 یا نهیزم شرایط

 جامعه سطح در ینابرابر

 کارکنان یتیقوم تنو 

 کارکنان یاجتماعطبقة 

 کارکنان یخانوادگ طیمح

 یسازمان فرهن 

 یفرهنگ تنو  یفرهنگ عوامل

 یعموم فرهن 

 ییگرا یماد ییگرا یماد

 

 تعلرق  نظرر  موردپدیدة  به که هستند یساختار شرایط گر مداخله شرایط :گر مداخله طیشرا

 و میمفراه  یبررسر  از پس پژوهش نیا در گذارند. می اثر واکنش و کنش راهبردهای بر و دارند

 شدند: یبند دسته و ییشناسا شرح بدین گر مداخله طیشرا 5 جدول مطابق ها مقوله

 گر مداخله طیشرا با مرتبط شده ییشناسا یها مقوله و میمفاه. 5 جدول

 یاصلمقولة  یفرعمقولة  میمفاه

 سازمان با کارکنان قرارداد نو 
 کارکنان یقرارداد و یخدمت سوابق

 

 گر مداخله شرایط

 افراد یقبل یکار سوابق

 کارکنان یها نگرش و ،ها زشار باورها،
 کارکنان یرفتار یها یژگیو

 کارکنان یفرد یها تفاوت

 

 6 جردول  در شروند.  مری  حاصل اصلیپدیدة  از که ویژه تعاملات یا اقدامات :راهبردها

 اس . آمده مدل از بعد نیا با مرتبط یها مقوله و میمفاه
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 راهبردها با مرتبط شده ییشناسا یها مقوله و میمفاه. 6 جدول

 یاصل ةمقول یفرع یها مقوله میمفاه

 کارکنان عملکرد یابیارز یارهایمع بودن شفاف

 یسازمان  یشفاف

 

 

 

 

 

 

 راهبردها

 

 عیتوز و صیتخص به مربو  نیقوان شفاف فیتعر

 منابع

 رانیمد یسو از سازمان اهداف شفاف یمعرف

 یارتقا و انتساب به مربو  نیقوان شفاف فیتعر

 انکارکن

 یشغل یرهایمس شفاف فیتعر

 یهمدل
 رانیمد یجانیه هوش  یتقو

 یاجتماع یها مهارت

 یا مراوده عدال 

 یمحور عدال 
 یا هیرو عدال 

 یعیتوز عدال 

 عادلانه عملکرد یابیارز

 یدوست نو  به قیتشو

 در کارکنان یکار اخلاق و  یمعنو  یتقو

 کار طیمح

 سازمان در انهیگراثاریا جو جادیا

 ها  یموفق هنگام به یفروتن و تواضع به قیتشو

 کارکنان نیب دوستانه و سالم یهمکار جوّ جادیا

 کار طیمح در  یمعنو  یتقو

 مشترک یهمکار به کارکنان قیتشو
 رقاب ر  یهمکار یاستراتژ

 سازنده رقاب  به کارکنان قیتشو

 گرید کی با کارکنان ةمقایس عدم

 کارکنان از رانیمد یبانیپشت و  یحما

 کارکنان ریتحق عدم

 کارکنان یها تلاش به نهادن ارج و یقدردان

 کارکنان با احترام با همراه روابط یبرقرار

 کارکنان به بازخورد ةارائ

  یفیباک عضو ر رهبر روابط

 سازمان در یاعتمادساز

 عدم کاهش و یشغل  یامن احساس  یتقو کار طیمح زا ابهام و نانیاطم عدم کاهش

 کارکنان یشغل  یامن نیت م نانیاطم

 واحد کی یاعضا تجانس عدم واحد کی یاعضا تجانس عدم
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 دو در امردها یپ ،7 جردول  مطرابق  .هسرتند  ها واکنش و ها کنش حاصل پیامدها :امدهایپ

 .ندشد یبند دسته یسازمان و یفرد سطح

 امدهایپ با مرتبط شده ییشناسا یها مقوله و میمفاه. 7 جدول

 یاصل ةمقول مقوله میمفاه

 سازمان ترک به لیتما کاهش

 یفرد امدیپ

 امدهایپ

 

 کارکنان یشغل  یرضا شیافزا

 کارکنان ةانگیز شیافزا

 کارکنان یریپذ  یمسئول حس  یتقو

 کارکنان در یارزشمند احساس  یتقو

 کارکنان ینگران و استرس کاهش

 کارکنان یکار عملکرد بهبود

 کار طیمح در یشاد شیافزا

 یاجتماع ةسرمای یارتقا

 یسازمان امدیپ

 یسازمان یشهروند رفتار یارتقا

 سازمان به علاقه شیافزا

 سازمان به نسب  کارکنان خاطر تعلق شیافزا

 سازمان ریتصو بهبود

 سازمان به افتخار احساس

 سازمان یور بهره شیافزا

 سازمان به کارکنان یوفادار شیافزا

 یسازمان تعهد شیافزا

 پژوهش یها افتهي
 یمحور ةمقول

 انسران  بره  مربرو   یهرا  دهیر پد و اس  یانسان خاصپدیدة  کی حسادت نکهیا به توجه با

 بررای  کره  هرایی  مؤلفره  قیر تحق نیا در ،هستند یرفتار و یشناختو  یعاطفجنبة  سه یدارا

و  یعراطف مقولة  سه در شد استخراج کار طیمح در کارکنان حسادت بیشتر چه هر شناخ 

 شدند: بندی دسته یرفتار و یشناخت
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 هنگرام  حسرود  کارمند در که اس  یجاناتیه و احساسات یعاطفمؤلفة  :یعاطفمؤلفة 

 رمنرد کا در را حسرادت  که اس  یاحساسات شامل واقع در و ردیگ یم شکل حسادتایجاد 

مؤلفرة   ةدهنرد  نشران  حسادت موضو  به هیجانی واکنش یا احساسات نیبنابرا زد.یانگ یبرم

 .اس  حسادتپدیدة  عاطفی

 حسود کارمند یها یابیارز و ها دیدگاهو  باورها یشناختمؤلفة  از منظور :یشناختمؤلفة 

 رةدربرا  کارمنرد  باورهرای  و اطلاعرات  واقرع  در رد.یر گ یمر  شرکل  کرار  طیمح در که اس 

 و منفی اسناد واسطة به شناختی، نظر از ،نیبنابرا کند. یم حسادت آن به که اس  یموضوع

 ایرن  ت ثیرگرذاری  و فرردی  برین  هرای  موقعیر   بودن منفی بر مبنی باورهای و منفی ارزیابی

  .کند می تهدید احساسکارمند  ،اجتماعی و فردی بهزیستی بر ها موقعی 

 کره  اسر   کارکنران  در حسرادت  از یناشر  یامردها یپ زین یرفتارمؤلفة  :یرفتارمؤلفة 

 یرفترار جنبرة   یهرا  مؤلفره  دارند، نمود کمتر ظاهر در که ،یشناخت و یعاطفجنبة  برخلاف

 کارمنرد  تمایل یرفتارمؤلفة  واقع در .هستند صیتشخ و مشاهده قابل کارکنان در یراحت به

 س .ا زیبرانگ حسادتپدیدة  سم  به خاص ای شیوه به پاس  برای

 يعلّ طيشرا

 به نسب  که یکمتر یها ییتوانا لیدل به کارکنان از یبرخ :یشغل تیموقع دادن دست از ترس

 یتحرولات  و رییتغ که یصورت در مبادا که هستند مواجه ترس نیا با شهیهم دارند خود همکاران

 متزلزل را خود گاهیجا شهیهم رایز فتد.یب خطر به ها آن یشغل  یموقع ردیبگ صورت سازمان در

 کنند. یم حسادت شهیهم خود توانمندتر همکاران به نیبنابرا نند.یب یم

 ی برا همکرار  که یصورت در دارند یتر نییپا نفس عزت که یکارمندان ن:ییپا نفس عزت

 زیر ن موضرو   نیر ا برعکس .کنند می حسادتبه او  ادیز احتمال به دنباشمزی  بالاتر داشته 

 کره  زمانی باشد بالا کارمند نفس اعتمادبه و نفس عزت که تیصور در یعنی اس . پذیر امکان

 کنرد.  مردیرت  را خود حسادت تواند می بهتر گیرد می قرار برانگیز حسادت های موقعی  در

 رفرع  یبررا  بیشرتر  ترلاش  جهر   ای انگیرزه  ثابةم به خود حسادت نیروی از تواند می حتی

 کند. استفاده اس  مانده محروم آن از که امتیازی



  803     يدولت یها سازمان در كاركنان حسادت تيريمد یالگو يطراح

 

 اسر   ممکرن  یکارمنرد  :عملكردشحان  از كاركنحان  انتظحارات  حیصحح  برآورد دمع

 کارمنرد  نیر ا .اشرد ب همکرارش  عملکررد  از ترر  نییپا اریبس که دهد بروز خود از یعملکرد

 کره شرود   جراد یا ذهرنش  در تصرور  نیا خود ییتوانا شناخ  عدم صورت در اس  ممکن

 اسر .  داده نشران  خرود  از یترر  نییپا یعملکرد ،یول ؛بوده شتریب همکارش از اش ییتوانا

 احسراس  همکارش به نسب  کارمند شود یم باعث خود ییتوانا از نادرس  تصور ،نیبنابرا

 تر راح  ه باشدداشت خود یها ییتوانا از یدرست شناخ  کارمند اگر که یدرحال کند. ضعف

 لیر دل هبر  بروده  ترر  نییپرا  همکارش از عملکردش که خاص مورد کی در مثلاً که دریپذ یم

 اس . بوده خاص مورد آن در کمتر ییتوانا

 یمنفر  نگرش ذهنش درکارمند  اگر :همكاران یشغل یارتقا از یمنف یشناخت یابیارز

 کارمنرد  کره  کنرد  تصرور  و ندانرد  ارتقا محق را او و باشد داشته همکارش یارتقا در زمینة

 در حسرادت  احساس ،هکرد یم دایپ ارتقا دینبا و داشته او از یکمتر اریبس ییتوانا افتهیارتقا

 .گیرد می شکلاو 

شود  اعمال که سطحی هر در تبعیض :یتیجنس ضیتبع ،ییگرا تیقوم ،یشاوندسالاریخو

 افرراد  در حسرادت  برانگیختگری  بررای  یعلتر  و دیگر افراد به نسب  افرادی محرومی  موجب

 در تبعریض  شایستگی، رعای  عدم بازی، پارتی و خویشاوندسالاری نظیر هایی تبعیض .شود می

 سربب  که هستند عواملی از مذهبی و قومیتیو  جنسیتی های تبعیض منابع، و امکانات واگذاری

 شرود.  مری  آنران  در حسادت ایجاد نتیجه در و ها آن در عدالتی بی احساس و کارکنان محرومی 

 سربب  و شده دهید شتریبایران  یها سازمان در زین ریاخ یها سال در که اجتماعی عوامل از یکی

 در یتیقروم  تعصربات  وجود .اس  یتیقوم تعصبات شده اس  کارکنان بین حسادت برانگیختن

 ها  یقوم سایر بر خود  یقومسلطة  و قدرت و برتری خواهان کارمند شود می موجب کارکنان

 شرود  لیتبرد  دیگرر   یر قوم برتری و قدرت برای رقیبی به یتیقومیک گروه  که هنگامی باشد.

 یابد. می افزایش رقیب  یقوم به نسب   یقوم کی اعضای در حسادت آمدن وجود به احتمال

 یاسیس یرفتارها لیدل به رانیمد یبرخ :رانیمد یبرخپردۀ  پشت و یاسیس یرفتارها

 در ارتبرا  برا   کارکنران  یبرخ در ییها  یحساس پرده پش  یها یلاب بعضاً و یکار پنهان و
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 یاسر یس یرفتارهرا  نیر ا کره  دارنرد  نیا از ترس شهیهم کنانکار کنند. یم جادیا رفتارها نیا

 برسرند.  خود یواقع گاهیجا به نتوانند ها آن و شود همکاران از یبرخ عیترف و ارتقا به منجر

 از لیر قب نیر ا با شتریب یایمزا اف یدر و عیترف جه  همکارانشان که کنند یم احساس چون

 کنند. یم یهمکار یپنهان صورت به رانیمد

 کارکنران  و رانیمرد  نیبر  ینسرل  شرکاف  وجرود  :كارمند و ریمد نیب ینسل نیب تتفاو

امرروز،   طیشرا به توجه با .باشد کارکنان در حسادت جادیا برمؤثر  عوامل از یکیتواند  می

 سرطح  از یمیقرد  کارکنران  و شرود  یمر  هرا  سرازمان  جرذب  کرده لیتحص کارکنان اغلب  که

 در و سرازمان  بره  کرردة جدیرد   تحصریل  افراد نیا دورو با برخوردارند، یتر نییپا یلیتحص

 اسر   ممکرن  سرازمان  یقبلر  طیشررا  از زودتر یلیخها  آن ،هیاول  یصلاح داشتن صورت

 آن کارکنران  اکثرر  کره  شوند گمارده یواحد سرپرس  و  یریمد م سِ به ای رندیبگ عیترف

 ممکرن  ترر  مسرن  و یمیقرد  کارکنان طیشرا نیا در ندارند. لاتیتحص اما ،ندا باتجربه واحد

 هرا  آن خرود  حرق  کره  کنند تصور و باشند نداشته خود دیجد ریمد احساس خوبی به اس 

 کنند. دایپ دس  واحد  یریمد سم  به که اس  بوده

 در ترفیعرات  و کمیراب  منرابع  بررای  یرقرابت  یفضرا  جراد یا :باختح  برد یرقابت طیمح

 یگرر ید کارمند به آورد دس ه ب و ترفیعی  یمز کارمندی یک اگر مثال عنوان به) سازمان

 و ابیر کم منرابع  نیا به یابیدست جه  کارکنان نیب رقاب  افزایش موجب ،(دیرس نخواهد

 شود. می دیگر یک به کارکنان حسادت جادیا تاًینها

 طرور ه بر  بیشتر سودآوری وکارآمدی  جه  اخیر های سال در ها سازمان مجدد: یمهندس

 مطلروب نتیجرة   بره  همیشره  رویکررد  ایرن  حال، این با دهند. می کاهش را خود کارکنان منظم

 برای مدت کوتاه سود مجدد مهندسی اگرچه رسد. نمی بلندمدت سودهای و وری بهره افزایش

 در مجردد  مهندسری  از پس که کارمندانی چیس ؟ کارمندان بر آن ت ثیر کند، می ایجاد سازمان

 هرا  آن زمران  مرور به دارند. را خود یشغل  یموقع دادن دس  از ترس مانند می باقی خود کار

 اینکره  دلیرل  بره  هرا  آن شروند.  یمر  مشکوک سازمان درکارکنان  به مربو  یها گیری تصمیم به

 همکارانشران  و مردیری   جانرب  از باشرند  سرازمان اخرراج از   یبررا  بعردی  نفر اس  ممکن



  805     يدولت یها سازمان در كاركنان حسادت تيريمد یالگو يطراح

 

 کارمنردان  برین  ابتیرقر  رفترار  راحتی به تواند می شده ادراک تهدید این کنند. می خطر احساس

 سازد. یم ور شعله کارکنان در را حسادت احساس موارد از بسیاری در که کند ایجاد

 یسراختار  عوامرل  از یکر ی سرازمان  سرازی  کوچرک  اسرتراتژی  سازمان: یساز كوچك

 معرر   در را خود شغل کارمندی وقتی اس . شده ییشناسات ثیرگذار بر حسادت کارکنان 

 موجرب موضرو    ایرن  گیررد.  فرامری  را او وجود سردرگمی و اباضطر ببیند دادن دس  از

 باشرند.  داشرته  کرار  در کمترری  عمل ابتکار سازی کوچک از بعد مانده باقی کارکنان شود یم

 در. باشد او شود می اخراج که بعدی نفر اس  ممکن که اس  این ها آن هر یک از احساس

 .شود تقوی  می وا در حسادت حس و یابد میاو افزایش  بر فشار نتیجه

 کارکنران  فیوظرا  سرازمان  واحرد  کیر  در کره  یصرورت  در :فیوظا متقابل یوابستگ

 فرراهم  شرتر یب کارکنران  یاجتمراع مقایسة  یبرا طیشرا باشد داشته یشتریب متقابل یوابستگ

 کرد. خواهند حسادت هم به شتریب کارکنان احتمالاً که بود خواهد نیا جهینت و شود

 شغلی شرایط و پرداختی های عدال  ها آن از یکی که دارد مختلف قیمصاد عدال  عدالت:

 مبنای بر اجتماعیمقایسة  بر کمترکنند  قلمداد عادلانه را محیطی های ارزیابی کارکنان اگر اس .

 ذهرن  در نیرز  کمترری  منفی های دیدگاه نتیجه در و شد خواهند متمرکز سایرین با خود ارزیابی

 دهد. می افزایش را کارکنان حسادت سازمان در ناعادلانه شرایط وجود .شود می ایجاد آنان

 بره  منجر ابهام شیافزا دهد. یم شیافزا را ابهام یسازمان هر در  یشفاف عدم ت:یشفاف عدم

 و باشرند  نداشرته  اعتماداز روی  نگاه سازمان رانیمد و انهمکار به کارکنان که شد خواهد نیا

 تلاش سازمانهر قدر  نیبنابرا باشند. درس  اطلاعات عیوزت عدم و یکار پنهان حال در شهیهم

 یکنجکراو  حرس  باشد نداشته ارائه در  یشفاف وکند  پنهانرا  کارکنان ازین مورد اطلاعات کند

 بره  خرود  کره  کرد خواهند تلاش سپس شد. خواهد شتریب اطلاعات به یابیدست جه  کارکنان

 طرول  در که ردیگ یم شکل کارکنان نیب رس ناد یرقابت صورت نیا در و ابندی دس  اطلاعات

 .کند جادیا ها آن در ،حسادت همچون ،یمنف احساسات اس  ممکن زمان

 واحرد  یبررا  یمثبتر  عملکرد و اقدامات کارکنان که یصورت در بازخورد: افتیدر عدم

 خرود  ریمرد  از یمثبتر  برازخورد  مثبر   عملکرد رغم به ها آن از یبرخ اما باشند داشته خود
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 ها آن در کنند اف یدر مثب  بازخورد عملکرد زانیم همان با همکاران ریسا و نکنند  افیدر

 در حسرادت  حرس   یر نها در کره  شد خواهد جادیا ریمد و سازمان به نسب  یمنف نگرش

 کرد. خواهد جادیا را کارکنان

 قرار اعضااستفادة همة  مورد که یمنبع یسازمان واحد کی دراگر  منابع: در تیمحدود

 را اریبسر  یها  یحساس رد،یگ قرار کارکنان از یکم تعداد اریاخت در و باشد محدود ردیگ یم

 کند. یم جادیا ها آن در

 از اگرر  انرد  داده نشران  خرود  از یسرتگ یشا که یکارمندان سازمان: طرف از نشدن دهید

 ریسرا  برا  هرا  آن روابرط  برر  کره  شرد  خواهد نیا جهینت نشوند، دهید یبالادست رانیمد طرف

 گذاش . خواهد یمنفت ثیر  ارکنانک

 پایین )سطح خود مدیران با کمتری تعامل که کارکنانی عضو: ح رهبر تبادل نییپا سطح

 آموزشی های فرص  و بازخورد دریاف  عدمو  حمای  عدم دلیل به ،دارند رهبر( با تعامل

 برا  بیشرتری  تعامرل  کره  کارکنرانی  به نسب  ،رسمی استانداردهای اساس بر افراد ارزیابی و

 انگاشته عادلانه هنگامی ها تصمیم .خواهند داش  بیشتری حسادت حس دارند خود مدیران

 و منطقی دلایل ها آن به و کنند احساس را عزت و احترام با توأم رفتار کارکنان که شوند می

 .شود داده ها گیری تصمیم برای مناسب توضیحات

 و سررکوب  معمرولاً  سرازمان  در کره  یکارکنران  كاركنحان:  بحه  یابزار نگاه و سركوب

 یرفترار  همواره و داش  نخواهند همکارانشان و ریمد به یخوب احساس شوند یم سرزنش

 دهند.  یم نشان خود از خصمانه

 کارکنران  اعتمراد  کاهش بر که متعددی عوامل از یکی سازمان: در یسالار ستهیشا عدم

 یسرالار  سرته یشا مهرم  قیمصراد  از یکی اس . سالاری شایسته گرفتن نادیدهگذارد  ت ثیر می

 فرصر   کارکنران  از یبرخر  یبررا اگرر   .اسر   کارکنران  یبرا برابر شرف یپ فرص  وجود

 نسرب   را کارکنان  یذهن عامل نیا ،فراهم نباشد گرید یبرخ یبرا و باشد فراهم شرف یپ

 کرد. خواهد جادیا ها آن در ییها  یحساس و کند یم یمنف هم به

 دررا  اطمینان عدم و ثباتی بی کارکنان که یصورت در كار: طیمح رد یشغل تیامن عدم



  807     يدولت یها سازمان در كاركنان حسادت تيريمد یالگو يطراح

 

 ماننرد  منفری  احساسرات  سراز  زمینره  کره  کننرد  می تهدید احساس کنند تجربه را کار طیمح

 .خواهد بود حسادت

 یا نهیزم طيشرا

و  عقایرد  بر ت ثیرگذار اجتماعی عوامل از یکی یارتباط یها رسانه امروزه :یاجتماع عوامل

 ،مراهواره  و تلویزیون جمله از ها، رسانه محتوای .هستند جامعه افراد رفتارهای و تاحساسا

 محتروای  گرذارد.  یمر  جامعه افراد حسادت تحریک بر رات ثیر  بیشترین که اس  ای گونهه ب

 هرا  برنامه سایر و تجاری تبلیغات قیطر از گرایانه مادی های ارزش کردن برجسته با ها رسانه

 فرراهم  برا  دیگرر  طررف  از و برنرد  می بالا زندگی از را کارکنان وقعاتت سطح طرف یک از

 منجرو  دنکن یم نمایان را اجتماعی های نابرابری همة ابعاد در اجتماعیآوردن زمینة مقایسة 

 تحریرک  را افرراد  حسرادت  نتیجره  در و دنشو یم عدالتی بی و محرومی  احساس ایجاد به

همرة   در حسادت برانگیختگیزمینة  ترین مهم شاید که اس  دیگری لیدل نابرابری .کنند می

 انیر ب نابرابری بارةدر انشناس جامعه که اس  چیزی آنهمة  نابرابری از منظور باشد. ها زمان

 نابرابری ،طبقاتیفاصلة  مانند اقتصادی نابرابری استبداد، مانند سیاسی های نابرابری؛ اند کرده

 موجرب  نرابرابری  ادراک و اجتماعی نابرابری وجود د.افرا گاهیجا در تفاوت مانند اجتماعی

 افرراد  بین نابرابر وضعی  که یزمان تا واقع در کنند. مقایسه دیگران با را خود افراد دشو می

 و تبعریض  قالب در نابرابری مثلاً پردازند. نمی مقایسه به آنان باشد، نداشته وجود ها گروه یا

 احسراس  ببیننرد،  محرروم  دیگران با مقایسه در را خود افراد شود می موجب طبقاتیفاصلة 

 بیشرتر  زمرانی  طبقراتی فاصرلة   عامرل  تر ثیر  .بورزنرد  حسادتدیگران  به وکنند،  عدالتی بی

 برطررف  توانایی کارکنان از زیادی تعداد و باشد زیاد مختلف طبقات بینفاصلة  که شود می

 را خرود  دائم کارمند شرایطاین  رد باشند. نداشته کامل طور به را خوداولیة  نیازهای دنکر

 مشراهده  را وضرعی   ایرن  وقتری  که اس  طبیعی و کند یم مقایسه خود از بالاتر طبقات با

 مرترب  و ،شرود  یم برانگیخته بالاتر طبقات به حسادتش کند، یم  یمحروم احساس کند می

 گرید مهم یا نهیزم عامل .باشد برخوردار ها آن امتیازات از نباید او چرا که پرسد یم خود از

 جنسری  و سنی های تبعیض نظیر؛ برند می کاره ب والدین که اس  نادرستی تربیتی های شیوه
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 خرود  فرزندان به که صورت بدین فرزندان به حسادت مستقیم آموزش حتی و فرزندان نیب

همچنین تماشای حسادت کردن  کنند. حسادت دیگران به باید بودن موفق برای کنند یم القا

 شود. ین به دیگران موجب یادگیری حسادت در فرزندان آنان میوالد

هایی که فرهن  سازمان منجر به افزایش همبستگی و تعلق  در سازمان عوامل فرهنگی:

کننرد و حرس حسرادت در     شود کارکنان احساس آرامش بیشتری می کارکنان به سازمان می

که فرهن  سرازمان کارکنران را بره    هایی خواهد بود  شدت کمتر از کارکنان سازمان ها به آن

 کند. دیگر تشویق می چشمی با یک وهم رقاب  و چشم

های اخلاقی  های مادی و دنیوی بر ارزش گرایی به معنای غلبة ارزش مادی :گرایی مادی

ها ارزش خرود و دیگرران را برر     شود انسان گرایی باعث می و معنوی و انسانی اس . مادی

عناصر مادی ارزیابی کنند. در جامعرة امرروز، افرراد سرعادت و     اساس میزان برخورداری از 

کالاهای مادی، نمادهای مادی، ثرروت، رفراه، و ...    مندی از خوشبختی خود را در گرو بهره

داننرد کره از داشرتنش     بینند و عدم برخورداری از این امتیازات مادی را مانند حقری مری   می

های اصلی ایجاد حسرادت در جامعره    از زمینه اند. محرومی  از امتیازات مادی یکی محروم

گرایانه باشند و از امتیرازات مرادی کره حرق خرود       اس . وقتی کارکنان دارای نگرش مادی

دانند محروم شوند، هنگامی که خود را برا دیگرانری کره از ایرن امتیرازات برخوردارنرد        می

 شود. می کنند و حسادتشان برانگیخته عدالتی می کنند، احساس بی مقایسه می

 گر مداخله شرايط

هرا مصراحبه شرد     هایی که با مدیران آن در اکثر سازمان سوابق خدمتی و قراردادی كاركنان:

کارکنانی با هر سه نو  قرارداد استخدام رسمی، قررارداد اسرتخدام پیمرانی، و قررارداد کراری      

یرادی داشر .   هرای ز  مشغول کار بودند و امنی  شغلی و میزان دریافتی آنان برا هرم تفراوت   

دیگرر اختلافرات بسریار     کارکنانی که در سه دسرتة متفراوت قرراردادی قررار داشرتند برا یرک       

هرای اخیرر منجرر بره      خصوص در میزان انجام دادن کار و میزان دریافتی داشتند که در سال به

وری ایرن   ها شده و ایرن موضرو  برر میرزان بهرره      های شدید و مخرب بین آن ایجاد حسادت
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ت ثیر گذاشته بود. کارکنان با سه نو  قرارداد کاری که ورودی یکسانی برای سازمان ها  سازمان

 هایشان یکسان نیس  احساس حسادت بسیار بالایی را به هم دارند. دارند اما دریافتی

های فردی  گر بسیار مهم دیگر، تفاوت یکی از عوامل مداخله های رفتاری كاركنان: ویژگی

هاسر . خصوصریات شخصریتی     هرای شخصریتی آن   صیات و ویژگیکارکنان با توجه به خصو

خصوص هر کارمند اس  که او را از سرایر کارمنردان    های شناختی و عاطفی و رفتار به ویژگی

کند. این عامل هم بر تجربة حسادت افراد ت ثیرگذار اس  هم برر مردیری  یرا عردم      متمایز می

توانرد   کند کره مری   عامل به این گونه عمل میمدیری  حسادت بعد از ایجاد آن ت ثیر دارد. این 

موجب شدت یا کاهش میزان برانگیختگی حسادت شود که نحوة مدیری  رفتارهای کارکنان را 

دهد. همچنین زمانی که فرد حسادت را تجربه کرد اگرر دارای یرک سرری     تح  ت ثیر قرار می

یری  کند و اگر ایرن  تواند حسادت خود را مد نفس باشد می خصوصیات شخصیتی مانند عزت

 خصوصی  شخصیتی را نداشته باشد رفتارهای مخرب از خود نشان خواهد داد.

 راهبردها

جریان آزاد اطلاعات و شفافی  سازمانی سطوح اعتمراد تیمری را ارتقرا     شفافیت سازمانی:

کند. شفافی  عملکررد بررای    دهد و از وقو  بسیاری از اختلافات پرهزینه جلوگیری می می

بخشرد، ضرروری اسر ؛     مشارکتی، که به کارمندان انرژی و انگیزه می یک محیط کار ایجاد

سازی تر ثیر منفری خرود را روی روحیرة کارمنردان و عملکررد و        طور که نبود شفاف همان

 وری سازمان نشان خواهد داد. بهره

د که دهد در آینده مدیرانی موفق خواهند بو ها نشان می بررسی :تقویت هوش هیجانی مدیران

بتوانند به طور اثربخش و مؤثر با منابع انسانی خود ارتبا  برقرار کنند. در این زمینه هوش هیجانی 

سازمان نقش ایفرا    تواند به میزان زیادی در روابط مدیران با اعضای هایی اس  که می یکی از مؤلفه

سات کارکنران داشرته   توانند درک درستی از احسا کند. مدیرانی که هوش هیجانی بالایی دارند می

 با شناخ  درس  احساسات کارکنان به بهبود روابط و ارتباطات با کارکنان کمک کنند.باشند و 

جانبره و همگرانی بررای     کند رشدی همه محوری در سازمان اقتضا می عدال  :محوری عدالت

کارکنان  کس در یک حد نماند و زمینة شکوفایی استعدادهای همة افراد سازمان لحاظ شود و هی 
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فراهم شود. از وظایف اصلی مدیری  حفظ و توسعة رفتارهای عادلانه و تلاش در جهر  ایجراد   

ویژه در برخی رفتارهای مدیری  برا کارکنران    احساس عدال  در کارکنان اس . رعای  عدال  به

 ها( برای کارکنان اهمی  دارد. ها، روابط سرپرستی، ارتقاها، انتصاب )توزیع پاداش

مردیران بررای تررویج     :معنویت و اخحق  كحاری كاركنحان در مححیط كحار     تقویت 

هرای   مداری در سازمان باید در گام اول خود اصول اخلاقی را در عملکرد و تصمیم اخلاق

هرا احسراس    سازمانی به کار گیرند. هرگاه کارکنان اطمینان یابند کره مردیری  در قبرال آن   

کننرد و در سرایة ایرن جروّ اطمینران و       ان پیدا میکند، تلقی مثبتی دربارة سازم مسئولی  می

یابد. تلقی مثب  دربارة شرایط محیط با ایجراد آرامرش    اعتمادی کاهش می اعتماد فضای بی

روانی در کارکنان و متمرکز کردن آنان بر نقا  مثب  زندگی کاری و ابعراد وجرودی خرود    

 .شرایط کاری را برای همة کارمندان بهبود خواهد داد

مدیران واحدها باید همة تلاش خود را بکننرد ترا ضرمن    ح رقابت:  تژی همكاریاسترا

جویانه بین کارکنان، جه  افزایش انگیزه و تلاش بیشتر، جروّ همکراری    ایجاد جوّی رقاب 

ها ایجاد کنند. مدیران باید تلاش کنند این ذهنی  را در کارکنان ایجاد کنند که  را هم بین آن

 ار هم ارزشمند اس  و نهایتاً به ارتقای سازمان منجر خواهد شد.همکاری و رقاب  در کن

در صرورتی کره سرپرسرتان واحردها بداننرد       حمایت و پشتیبانی مدیران از كاركنحان: 

ها عادلانه  فردی آن ای که روابط بین چگونه با کارکنان واحد خود رابطه برقرار کنند، به گونه

مقابرل ارائره کننرد کره بررایش       زی را به طررف و منصفانه درک شود، قادر خواهند بود چی

توانرد باعرث برروز     در کارکنان مری  حس باارزش بودن، ارزشمند اس . این احساس، یعنی

 کاهش هیجانات منفی، همچون حسادت، شود. ، از قبیل رضای  شغلی، و هیجانات مثب 

ر هر قدر مدیران ترلاش کننرد د   تقویت احساس امنیت شغلی و كاهش عدم اطمینان:

هرای   واحد تح  سرپرستی خود احساس امنی  شرغلی را تقویر  کننرد و عردم اطمینران     

شرود و احساسرات منفری، ماننرد      تر می احتمالی را کاهش دهند روابط اعضا با هم صمیمی

یابد. بنابراین مدیران باید همة تلاش خود را بکننرد کره ترا جرایی کره       حسادت، کاهش می

 را بلافاصله برطرف کنند. امکان دارد عدم اطمینان کارکنان
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ای حسرادت اشراره شرد     طور که در مباحث پایه همان عدم تجانس اعضای یك واحد:

ریشة حسادت در مقایسات اجتماعی اس  و کارکنان خود را برا افرراد شربیه بره خرود در      

کننرد. بنرابراین مردیران نبایرد دو کارمنردی را کره از جهراتی شربیه          محیط کار مقایسه مری 

)مثلاً از نظر تجربه یا سن یا تحصیلات( در یک واحد کنار هم قرار دهند. زیررا   دیگرند یک

 شود. راحتی ایجاد می امکان مقایسة اجتماعی و نهایتاً حسادت به

 پیامدها

کنندگان بارها بره آن اشراره کردنرد شرفافی  در      یکی از موضوعات بسیار مهم که مشارک 

شرفافی  کلیرد ایجراد     .شود ایجاد اعتماد می به منجرشفافی  هاس .  سازمان در همة زمینه

 مردیران  اگرر  .دهرد  انگیرزه مری   سرازمان شفافی  به کارمندان  .اس اعتماد در یک سازمان 

 باید در جه  شفافی  حرک  کننرد. چرون  استاندارد بالاتر عمل کنند،  اکارمندان ب اند مایل

 .تر کار کنند تواند به کارمندان انگیزه دهد که بیشتر و سخ  شفافی  می

 قرانونی،  و سازمانی معیارهای بر علاوه خود، سازمانی امور دادن انجام جه  ها سازمان

کمک  اداری رفتار در را آنان تا هستند ارزشی و اخلاقی از رهنمودهای ای نیازمند مجموعه

 عمرومی  و جمعی مطلوب شیوة سوی به حرک  رویه در وحدت و هماهنگی نوعی و کند

 در هرا،  انتخراب  و هرا  گیرری  تصرمیم  در رفتارهرا،  و عملکردها در نقش اخلاقفراهم آورد. 

 چرارچوبی  کار محیط در اس . همچنین، معنوی  کننده تعیین و مهم ارتباطات و برخوردها

 طور فزاینده به را کارکنان که اس  فرهنگی وجود آن نشانة کهاس   سازمانی های ارزش از

به  بخشد؛ می بهبود دیگران با ارتبا  از را ها آن فهم برد و می فراتر کاری فرایندهای میان از

 بررای  پایردار  منبعری  را معنویر   محققان نیز از کنند. بسیاری می احساس لذت که ای گونه

رساند. برخری از   یاری به آنان اثربخشی و کارایی تحقق در تواند می که اند دانسته ها سازمان

بررای   منرافعی  و مزایرا  تواند می کار محیط در معنوی  محققان نیز بر این باورند که تشویق

افرزایش  ، از جمله افزایش اعتماد، کراهش تمایرل بره تررک سرازمان     ها داشته باشد؛  سازمان

 وری، بهبررود رفتررار شررهروندی سررازمانی ، افررزایش انگیررزه، افررزایش بهرررهرضررای  شررغلی

(Ebrahimpoor et al. 2018.) 



812  ،1400 زمستان، 4، شمارة 19دورة مديريت فرهنگ سازماني 

 
 الگوی مفهومی پژوهش .1شكل 

 عوامل فردي
 ترس از دست دادن موقعيت شغلي ـ
 نفس پایين عزت ـ
عدم برآورد صحيح انتظارات كاركنان از  ـ

 عملكردشان
شغلي ارزیابي شناختي منفي از ارتقای  ـ

 همكاران
 عوامل سياسي و اجتماعي

 خویشاوندسالاری ـ
 گرایي قوميت ـ
 تبعيض جنسيتي ـ
برخي  ةرفتارهای سياسي و پشت پرد ـ

 مدیران
 ن مدیر و كارمندنسلي بي تفاوت بين ـ

 عوامل ساختاري
 باخت  ـمحيط رقابتي برد ـ
 مهندسي مجدد ـ
 سازی سازمان كوچك ـ
 وابستگي متقابل وظایف ـ
 عدالت توزیعي ـ
 ای عدالت رویه ـ
 عدم شفافيت ـ

 عوامل اداري و مديريتي
 عدم دریافت بازخورد ـ
 محدودیت در منابع ـ
 ای عدالت مراوده ـ
 عدالت اطلاعاتي ـ
 دیده نشدن از طرف سازمان ـ
 عضو ـ سطح پایين تبادل رهبر ـ
 سركوب و نگاه ابزاری به كاركنان ـ
 سالاری در سازمان عدم شایسته ـ
 عدم امنيت شغلي در محيط كار ـ

 يط عليّشرا

 

 عوامل فرهنگي                     عوامل اجتماعي
 فرهنگ سازماني                  ها محتوای رسانه ـ
  تنوع فرهنگي             نابرابری در سطح جامعه ـ
 فرهنگ عمومي            تنوع قوميتي كاركنان ـ
 گرايي مادي          اجتماعي كاركنان ةطبق ـ
 دگي كاركنانمحيط خانوا ـ

 

 اي شرايط زمينه

 

 پيامد فردي

 كاهش تمایل به ترك سازمان ـ
 افزایش رضایت شغلي كاركنان ـ
 كاركنان ةافزایش انگيز ـ
پذیری  تقویت حس مسئوليت ـ
 اركنانك
تقویت احساس ارزشمندی در  ـ

 كاركنان
كاهش استرس و نگراني  ـ

 كاركنان
 بهبود عملكرد كاری كاركنان ـ
 افزایش شادی در محيط كار ـ
 

 پيامد سازماني
 اجتماعي ةارتقای سرمای ـ
ارتقای رفتار شهروندی  ـ

 سازماني
 افزایش علاقه به سازمان ـ
افزایش تعلق خاطر كاركنان  ـ

 به سازمان
 بهبود تصویر سازمان ـ
 احساس افتخار به سازمان ـ
 وری سازمان افزایش بهره ـ
ركنان به افزایش وفاداری كا ـ

 سازمان
 افزایش تعهد سازماني ـ
 

 

 پيامدها

 
 شفافيت سازماني

 شفاف بودن معيارهای ارزیابي عملكرد كاركنان ـ
تعریف شفاف قوانين مربوط به تخصيص و  ـ

 توزیع منابع
 معرفي شفاف اهداف سازمان از سوی مدیران ـ
تعریف شفاف قوانين مربوط به انتساب و ارتقای  ـ

 كاركنان
 تعریف شفاف مسيرهای شغلي ـ

 تقويت هوش هيجاني مديران
 همدلي ـ
 های اجتماعي مهارت ـ

 محوري عدالت
 ای عدالت مراوده ـ
 ای عدالت رویه ـ
 عدالت توزیعي ـ
 ارزیابي عملكرد عادلانه ـ

تقويت معنويت و اخلاق كاري كاركنان در 
 محيط كار

 دوستي تشویق به نوع ـ
 ایثارگرایانه در سازمان ایجاد جوّ ـ
 ها هنگام موفقيت تشویق به تواضع و فروتني به ـ
 همكاری سالم و دوستانه بين كاركنان ایجاد جوّ ـ
 تقویت معنویت در محيط كار ـ

 رقابت ـ استراتژي همکاري
 تشویق كاركنان به همكاری مشترك ـ
 تشویق كاركنان به رقابت سازنده ـ

 پشتيباني مديران از كاركنانحمايت و 
 دیگر كاركنان با یك ةعدم مقایس ـ
 عدم تحقير كاركنان ـ
 های كاركنان تلاشبه قدرداني و ارج نهادن  ـ
 ه با احترام با كاركنانبرقراری روابط همرا ـ
 بازخورد به كاركنان ةارائ ـ
 عضو باكيفيت  ـروابط رهبر ـ
 اعتمادسازی در سازمان ـ

تقويت احساس امنيت شغلي و كاهش عدم 
 اطمينان

 ز محيط كاركاهش عدم اطمينان و ابهام ا ـ
 تأمين امنيت شغلي كاركنان ـ

 عدم تجانس اعضاي يك واحد
 

 

حسادت 

 كنانكار

 عاطفي 

 شناختي 

 رفتاری 

 

 راهبردها

 

 هاي رفتاري كاركنان ويژگي       سوابق خدمتي و قراردادي كاركنان
 های كاركنان و نگرش ،ها باورها، ارزش  ـ              نوع قرارداد كاركنان با سازمان ـ
 های فردی كاركنان تفاوت ـ                        سوابق كاری قبلي افراد ـ

 

 مقولة محوري

 

 گر شرايط مداخله

 

 شرايط عليّ
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 پیشنهاد و نتیجه

نیافترة   هرای دسر    هایشان که منشر  آن موفقیر    هرچند کارکنان دوس  ندارند دربارة حسادت

به دلیل رقاب  ذاتی زندگی سرازمانی، حسرادت ترا حردود زیرادی در       هاس  صحب  کنند، آن

ی مداوم های کاری متداول اس . فرایند مقایسة اجتماعی میان افراد شبیه هم خودارزشیاب محیط

شردة دیگرران، احساسرات منفری را      تواند، در پاسر  بره موفقیر  ادراک    را به دنبال دارد که می

آید، رابطة فرد با شخص دیگر دچار آسریب و بره    هنگامی که حسادت به وجود می برانگیزاند.

در واقرع   هرا ضرروری اسر .    ها برای سازمان اما پیوندهای بین انسان طور بالقوه مخرب اس .

ای را  یگر ترغیب کننرد ترا بتواننرد پدیرده     د ها باید افراد مختلف را برای همکاری با یک انسازم

ها نیرز   مسلماً استانداردها و رویه شود. ایجاد کنند که فقط توسط افراد و در یک گروه ایجاد می

تواند  بنابراین تخریب روابط انسانی می توانند جایگزین روابط انسانی شوند. نقش دارند. اما نمی

طراحری الگروی مردیری  حسرادت کارکنران در      »موضو  این پژوهش سازمان را از بین ببرد. 

های دولتری   . چنین الگویی باید با شرایط کشور و جوّ و فرهن  سازمانبود« های دولتی سازمان

های دولتی موجود نبوده و به کار گرفته نشرده   ایران متناسب باشد که تا کنون در سطح سازمان

تروان نروآوری اصرلی ایرن پرژوهش بره حسراب آورد. ماهیر           . طراحی این الگو را میاس 

شناسی پژوهش نیز باعث شد شرایط حاکم بر پدیدة اصلی تحقیق شناسایی شرود. بردین    روش

های دولتری را در خصروص    تواند آگاهی محققان و مدیران سازمان ترتیب نتایج این تحقیق می

شناسی  ان در محیط کار افزایش دهد. این پژوهش از بعد روشعوامل اثرگذار بر حسادت کارکن

توان استفاده از روش تحقیق کیفی شرامل تحقیرق    نظیر اس ؛ طوری که می نیز در نو  خود کم

بنیاد را اقدامی نو در تحقیقات حوزة حسادت در محیط کار دانسر . همچنرین    کیفی نظریة داده

 شررایط  عنروان  بره  جامعیر   ایرن  به و عناوین این با مفاهیمی گذشته تحقیقات و ها تئوری در

 تروان  مری . اسر   نشده بیان ای، راهبردها، و پیامدهای حاصل از راهبرد گر، شرایط زمینه مداخله

. اما در ارتبا  برا  اس  داده انجام را این کار که اس  تحقیقاتی معدود از یکی تحقیق این گف 

رفته اس  که در ادامره نترایج حاصرل از ایرن     شرایط علیّ و مقولة محوری تحقیقاتی صورت گ

 شود. تحقیق با برخی از تحقیقات گذشته مقایسه می
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 شرایط علّی حسادت كاركنان )مطالعات منتخب( یقیتطب یبررس. 8جدول 

 
 

 2005وچیو )
 (2001و 

ویدایلت 
(2008) 

تامپسون و 
همكاران 

(2015) 

فلوید و 
همكاران 

(2016) 

اسمیت و 
 (2017همكاران )

لرک و دك
 (2018همكاران )

       عدال  اطلاعاتی
       ای عدال  مراوده
       عدال  توزیعی

       ای عدال  رویه
ترس از دس  دادن 
 موقعی  شغلی

      

       نیینفس پا عزت
عدم برآورد صحیح 
انتظارات کارکنان از 
 عملکردشان

      

       همکاران یشغل یارتقا

       خویشاوندسالاری
       گرایی قومی 

       تبعیض جنسیتی
و پش   یاسیرفتارهای س
 برخی از مدیران ةپرد

      

نسلی بین مدیر  تفاوت بین
 و کارمند

      

       باخ   ر محیط رقابتی برد

       مهندسی مجدد

       سازی سازمان کوچک

       فیتقابل وظام یوابستگ

       عدم شفافی 
       عدم دریاف  بازخورد

       محدودی  در منابع
دیده نشدن از طرف 

 سازمان
      

ر  سطح پایین تبادل رهبر
 عضو

      

سرکوب و نگاه ابزاری به 
 کارکنان

      

سالاری در  عدم شایسته
 سازمان

      

شغلی در   یعدم امن
 محیط کار

      
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 محوری حسادت كاركنان )مطالعات منتخب( ةمقول یقیتطب یبررس. 9جدول 

 

وچیو 

و  2005)

2001) 

ویدایلت 

(2008) 

دافی و 

همكاران 

(2010) 

شو و 

لازاتخان 

(2017) 

اسمیت و 

همكاران 

(2017) 

قادی 

(2018) 

لیو و 

همكاران 

(2019) 

خوشحالی از شکس  

 خوردن همکاران
       

و  یتیاحساس نارضا

 ناخشنودی
       

        حس تنفر به همکاران
احساس خصوم  

 نسب  به همکاران
       

احساس ناراحتی از 

 ةها و آیند  یموفق

 کاری بهتر همکاران
       

        احساس افسردگی
سطح پایینی از شاد 

 بودن
       

        احساس حقارت

        حرص و طمع زیاد

از  ینییسطح پا

 نفس اعتمادبه
       

        استرس

با  یابیو ارز سهیمقا

 همکاران
       

        زنی زیرآب

عدم همکاری و 

 مشارک  با همکاران
       

علیه  یساز عهیشا

 همکاران
       

تخریب شهرت و 

 اعتبار همکاران
       

در کار  یکارشکن

 همکاران
       

        یبطال  اجتماع
 اپرخاشگری ب

 همکاران
       
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 محوری حسادت كاركنان )مطالعات منتخب( ةمقول یقیتطب یبررس. 9جدول ادامة 

 

وچیو 

و  2005)

2001) 

ویدایلت 

(2008) 

دافی و 

همكاران 

(2010) 

شو و 

لازاتخان 

(2017) 

اسمیت و 

همكاران 

(2017) 

قادی 

(2018) 

لیو و 

همكاران 

(2019) 

همکاران  نیعدم تحس

 از روی علاقه
       

نمایی اقدامات  بزرگ

 اشتباه همکاران
       

تراشی در راه  مانع

 موفقی  همکاران
       

انتقادات مخرب و 

غیرمنصفانه علیه 

 های همکاران ایده

       

ارزش نشان دادن  یب

 های همکاران تلاش
       

        قدرنشناسی

عدم تمایل به رقاب  

 با همکاران
       

عدم صحب  با 

 ةهمکاران دربار

 مسائل کاری
       

        گرایانه رفتار ماکیاول

 

 پیشنهادهای اجرايي و كاربردی

کن کردن حسادت نیس ، بلکره محردود کرردن آثرار      ها صرفاً ریشه سازمان مسئولی  اصلی

 کارکنران،  احساسات از صحیحی بنابراین، مدیران سازمان باید درک بالقوة مخرب آن اس .

. با توجه به باشند داشته ،کار محیط در همکاران سایر و خود به ها آن حسادت حس ویژه به

هرای دولتری برود،     حسادت کارکنران در سرازمان   هدف تحقیق، که طراحی الگوی مدیری 

جه  مدیری  حسادت در محیط کار پیشرنهادهایی متناسرب برا نترایج حاصرل از تحقیرق       

 شود: مطرح می

 شود: ها ارائه می جه  تقوی  شفافی  سازمانی پیشنهادهایی به مدیران سازمان
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  خراص و شرفاف    یارهرا یمعاز اسرتفاده   مدیران منابع انسانی باید در هر شررایطی از

امرا بره    .ها دشوارتر اس  آنی اجراکارگیری و  به. دنحاصل کن نانیعملکرد اطم یریگ اندازه

 .دنریخاص مرتبط با هر عملکرد را در نظر بگ یها دهد تا مهارت یامکان را م نیا مدیران

 استفاده  یسنجش عملکرد جمع یارهایدارد، از مع یگروه همکاریبه  ازین یکار اگر

 .دنکن

 شده اس  و ماهی   اطمینان حاصل کنند که قوانین پاداش برای همه شفاف و شناخته

 گیرد. وظایف کارمندان را در نظر می

 حرکر    کنرد.  یفرراهم مر   شررف  یپ یرا برا ییها که فرص  دنکن فیرا تعر یریمس

 کنند. ریگ شغلی نردبان نییبهتر از آن اس  که در پا وستهیآهسته اما پ

 شود: ها ارائه می هوش هیجانی مدیران پیشنهادهایی به مدیران سازمانجه  تقوی  

 کره   یعلائمر های معاصر حتماً باید با زبان بدن کاملاً آشنا باشرند.   مدیران در سازمان

 ها باشد. آن یتفکر واقع ةدهند نشان تواند  یفرستند م ین مازبان بدن خودش قیاز طر کارکنان

  دایر و بره دنبرال پ   دهنرد گروش  کنند  بیان می کارکنان ریساه مسائلی کبه مدیران باید 

 .دنموجود باش یها حل مسئله و به حداقل رساندن تنش یها کردن روش

 شود: ها ارائه می محوری پیشنهادهایی به مدیران سازمان جه  تقوی  عدال 

 هرا   آن رای دسرتیابی بره  ب دیکه منابع موجود با دنکن فیرا تعر یبه طور واضح اهداف

 د.نابلاغ کن درگیر نیطرف ةاهداف را به هم نیکمک کند و ا

 عدالتی رشد کند و قوانینی را کره برر اسراس آن ارتقرا داده      اجازه ندهند احساس بی

 وضوح تعریف کنند. شود به می

 طررف و   انرد بری   گیرنده جه  ارتقای کارکنان اطمینان حاصل کنند افرادی که تصمیم

 ستند.داری ه به دور از جانب

جه  تقوی  معنوی  و اخلاق کاری کارکنان در محیط کار پیشرنهادهایی بره مردیران    

 شود: ها ارائه می سازمان



818  ،1400 زمستان، 4، شمارة 19دورة مديريت فرهنگ سازماني 

 منشور در آن ذکر و اخلاقی های فضیل  رعای  طرح مدیران سازمان به ایجاد توجه 

 خصرمانه  و غیراخلاقی رفتارهای از پرهیز جه  لازم عنوان راهبردهای به سازمان اخلاقی

 حسادت. از ناشی

 و فررد  بررای  زمینره  کنرد  معنروی کمرک مری    مدیری  طریق از مطلوب فضای ایجاد 

 و دارنرد  کمترری  سازمانی تعهد حسود کارکنان .فراهم شود کارکنان میان سازمانی خلاقی 

 رهبرری  بره  کارکنران  گذارد. توسرعة  می سازمان بر کارایی مستقیم و منفی ت ثیر موضو  این

 در مقام مدیر اگر بنابراین، انجامد. می تعهد و رضای  شغلی به این و شود می مرتبط معنوی

 دهد. کاهش را آن سطح یا کند حسادت جلوگیری از تواند می کند عمل معنوی رهبر

هرا ارائره    ر رقابر  پیشرنهادهایی بره مردیران سرازمان      جه  تقوی  استراتژی همکاری

 شود: می

    مردیران سرازمان    کنرد.  ری پشرتیبانی مری  اجرای یک سیستم تشرویقی کره از همکرا

توانند با طراحی یک سیستم تشویقی مناسب حسادت را در محیط کرار مردیری  کننرد.     می

سیستم باید بر ابزارهای عینی و نه بر ابزارهای ذهنی عملکرد ت کید کند. با ابزارهای عینی و 

 کنند. پایدار، کارکنان کمتر از همکاران احساس نارضایتی می

 یران باید برای مواجه شدن با هر گونه احساس از سوی کارکنان )مثب  یا منفری(  مد

ها آنجا مشخص خواهد شرد کره بتواننرد حسرادت را بره       قدرت آن آمادگی داشته باشند و

 .و به یک عامل انگیزشی تبدیل کنند  رقاب 

هرا   مانجه  تقوی  حمای  و پشتیبانی مدیران از کارکنان پیشنهادهایی به مدیران سراز 

 شود: ارائه می

      هرا را برا    مدیران سازمان از مقایسة کارکنان برا سرایر همکراران خرودداری کننرد. آن

 های بهبودیافتة خود را نشان دهند. خودشان مقایسه کنند تا نقا  برجسته و زمینه

 کرردن  برطررف  بررای  عملری  رهنمودهای شکل به که ها، ارزیابی از حاصل بازخورد 

 .دهند ارائه کارکنان را به صورت شفاف به شود، می تهیه قوت نقا  ویقتش و ضعف نقا 
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 دهد تا طیرف   سیاس  درهای باز همراه با جلسات منظم به مدیران این فرص  را می

 ای از مشکلاتی را، که ممکن اس  در محیط کار وجود داشته باشد، برطرف کنند. گسترده

طمینران کارکنران پیشرنهادهایی بره     جه  تقوی  احساس امنی  شغلی و کاهش عدم ا

 شود: ها ارائه می مدیران سازمان

 شده، که در عدم قطعی  و ترس وجود دارد، از طریق ارتباطات براز   تهدیدات ادراک

یرک روش مرؤثر بررای جلروگیری از احسراس       و حاوی اطلاعات مفید قابل حرل اسر .  

نران برا مردیران یرا     حسادت ایجاد محیط کاری اس  که در صرورت برروز مشرکلات کارک   

ها یا واحدها نیز باید جلسات منظمری بررای    همکاران خود احساس نزدیکی کنند. دپارتمان

وگو دربارة هر گونه نگرانری،   مدیران و کارکنان برگزار کنند که در آن همه به بحث و گف 

ایرن امکران را بررای     از جمله تنش بین کارکنان، تشرویق شروند. برگرزاری ایرن جلسرات     

کند تا نظرات خود را ابراز کنند و در مرورد منرابع اسرترس کره ممکرن       دان فراهم میکارمن

 اس  تجربه کنند صحب  کنند.

 پیشنهادهای علمي و پژوهشي

  شناختی ماننرد جنسری ، سرن، میرزان تحصریلات، و       بررسی ت ثیر متغیرهای جمعی

 سابقة خدم  بر حسادت کارکنان در محیط کار

  هرای   حسادت کارکنان در محریط کرار برا اسرتفاده از تکنیرک     تدوین مدل پیامدهای

 چندمعیاره گیری تصمیم

  هرای   های حسادت کارکنان در محیط کار با استفاده از تکنیرک  بندی شاخص اولوی

 چندمعیاره گیری تصمیم

  برر حسرادت کارکنران برا نقرش       نسلی بین مردیر و کارمنرد   تفاوت بینبررسی ت ثیر

 ارکنانتعدیلگر سوابق کاری ک
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