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ت.  وری اسمستلزم شناخت عوامل تأثیرگذار بر بهره،  در فضای کسب وکار  ها بقای سازماندر عصر حاضر،   

احساس   یک  حسادت سازمانی.  ها، سرمایه انسانی آن سازمان است وری سازمانیکی از عوامل تأثیرگذار بر بهره

و   تبادل دانشبسیاری بر روابط و  پیامدهای    و  خورد منفی است که در تمامی سطوح سازمانی به چشم می

نوآورانه دارد  رفتارهای  همراه  به  بر سازمان  سازمانی  تأثیرات حسادت  بررسی  پژوهش حاضر،  از  هدف   .

مطالعه حاضر از نظر نوع هدف کاربردی است و از نظر  رفتارهای نوآورانه سرمایه انسانی بیمه البرز است.  

صورت الکترونیکی به  پیمایشی است که برای این منظور پرشسنامه،  -ی گردآوری اطلاعات، توصیفینحوه

پرسشنامه با استفاده از رابطه تابچینک و فیدل   250طور تصادفی  میان کارکنان بیمه البرز توزیع گردید و به

برای آزمون مدل مفهومی پژوهش از (، که خاصیت تجزیه و تحلیل و ارزیابی داشتند، انتخاب گردید.  2007)

و    PLSافزارهای  ترین مربعات جزئی با بکارگیری نرمسازی معادلات ساختاری با استفاده از روش کممدل

SPSS    .آزردگی از موفقیت دیگران، نتایج این بررسی حاکی از آن است که حسادت سازمانی،  بهره گرفته شد

بر رفتارهای نوآورانه   احساس محرومیت و حقارت، علاقه به سلب جایگاه از دیگران و اندوه ناشی از مقایسه

 سایر کارکنان تأثیر منفی و معنادار دارد. 

 البرز. مهیب  ،یرفتار نوآورانه، منابع انسان ،یحسادت سازمان  :کلمات کلیدی  
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  یاجتماع  سه یکه فرد مقا  خواهد دادرخ   یاست و اغلب زمان  رو یرهبر و پ  با ارتباط در رابطه  های کلیدیریمتغ  نیترمهمحسادت یکی از  

مخرب بسیاری از   پیامدهای(. باید توجه داشت که این مسأله در بلندمدت برای سازمان 2018، 1)لانگ و همکارانانجام دهد  ینامطلوب

نامشهود بر  طور  که به دارد  دنبالفردی، از بین رفتن پیوندهای دوستی و آسیب رساندن به تبادل دانش را به    میانتضعیف روابط    جمله

 . شودبروز مشکلات فراوان برای فرد و سازمان می  منجر به گذارد و  ثیر می أوری سازمان تبهره  نهایتکار و در  وری نیرویبهرهکارایی و  

هایی که فرد در دوران کودکی کسب کرده است بر رفتار وی در محیط کار  ها و نگرشکه باورها، ارزش  دهندمیبسیاری نشان    مطالعات

دهد که تجارب زندگی شخصی فرد قبل از انتصاب وی برای موقعیت شغلی فعلی گذارد. به همین دلیل این وضعیت نشان میتأثیر می

رقابت،  توان به  ی این حس در کارکنان یک سازمان میایجادکنندهموقعیتی  به عوامل    .تواند بر ایجاد حس حسادت در فرد تأثیر بگذاردمی

برنامهکوچک و  ارزیابی عملکرد  فرهنگی،  تمایزهای  مجدد،  مهندسی  استراتژیک،  انسانی   سازی  منابع  بخش  نامناسب  کاربردی  های 

 (. 2015، 2اشاره کرد )کلک و همکاران ارتقا  پاداش، مجازات و لانههای ناعادسیستم سازمان،

تواند میحسادت    معتقدند،  کنندتعریف میهیجان منفی    بسیاری از روانشناسان حوزه مدیریت رفتار سازمانی حسادت سازمانی را یک

 خود با دیگران نیستند   عات افرادی که احساس حسادت دارند چندان راغب به تسهیم اطازیرا    به پیامدهای منفی برای سازمان منجر شود

کارکنان    اثراتتواند  که می(  2017،  3)اوکنور  یا منفی بر  آن  یادامه   جهت مثبت  در صورت عدم مدیریت که    ها داشته باشدفعالیت 

تواند به ضرر سازمان تمام شود از طرفی میزان یابد و این عدم خودباوری میحسادت میزان عزت نفس و خودباوری کارکنان کاهش می

، 4)شو و لازخان   توانند موجب ورشکستی سازمان گردداشتیاق شغلی کارکنان را کاهش داده و ادامه این روند در گذر زمان حتی می

2017   .) 

در محیط کار در نظر سازمانی و فردی    منفیعامل هیجانی   عنوان یک  هو ب   های کاری بسیار رایج است مسئله حسادت در محیطاگرچه  

 زیرا  باشد  یک سازمان نمی تواند طوری تنظیم شود که محیط آن خالی از هیجان مثبت و منفیاما   (  2020،  5گرفته شده است)پدرسون 

 کنند. ایفا میتر نقش مهمی در ایجاد فضای کاری اثربخش ،عنوان عضوی از سازمانهای مثبت و منفی کارکنان بههیجان

حال با توجه به اهمیت این موضوع سعی بر آن شده است تا پژوهش حاضر با هدف بررسی تأثیرات حسادت بر رفتارهای انحرافی 

 ای برای پیشبرد بهتر مجموعه ارائه کند. سرمایه انسانی بیمه البرز انجام شود و بتواند به پیشنهادات سازنده

 مبانی نظری  

بر اساس (.  2025،  6)سونگ و همکاران   کار است   طیها در محنحوه ادراک، احساس و رفتار آن  ریعملکرد نوآورانه کارکنان تحت تأث

  ی ندهایفرآ  ریافراد درگ است.  خود    یابی ارز  یافراد برا  یذات  یبه معنای انگیزه  حسادت همکاران در محل کار  ی،اجتماع  سهیمقا  هینظر

  ن،یاعلاوه بر  (.  1954،  7)فستینگر  کنند یابیخود را ارز  قیطور دقکنند که بر اساس آن بتوانند به  نییرا تع  یهستند تا استاندارد  ایسهیمقا

را به حداقل   نانیکنند تا عدم اطم  سه یمقا   گرانیها و نظرات خود را با ددارند مهارت  لیکند که افراد تما یاستدلال م  (،1954فستینگر )
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 ی ذات یدهبا شکل  یکنند. سبک رهبر ی ابیارز  ست،یدر دسترس ن  یتر ینیع ای سهیکه استاندارد مقا یخود را در زمان  ت ی برسانند و موقع

  ص یکه رهبران بر تخص  یی. از آنجاگذاردیم  ریتأث  روانیبر حسادت پ  ماًیها مستقآن  یذهن  اتیبر تجرب  یرگذاریو تأث  روانیپ  یرفتارها

 ی با رهبران خود برا  ترکیروابط نزد  جادیاغلب به دنبال ا  روانیدارند، پ  اری ( اختیو ارتقاء شغل  فیوظا  عی)مثلاً حقوق، توز  یمنابع کار

را که در    یخاص  طی و شرا  گذاردیم  ر یتأث  روانیبر حسادت پ  یاند که چگونه رهبرکرده  یمطالعات بررس  یبرخ.  هستند  ت ی کسب حما

،  روانیرهبران و پ  نیبموارد شامل تفاوت قدرت    نی. ا(2025،  1)چانگ و همکاران  اندکرده  یینقش دارند، شناسا  یاز رهبر  یحسادت ناش

 شود یم ،کنندیتسلط را اتخاذ م یکه استراتژ   یو رهبران فتهیحضور رهبران خودش ، محدود یتوانمندساز، با رهبرانشان  ت یفیک روابط کم

ا  ی شامل رهبر  دهندی که حسادت را کاهش م  یرهبر  یهامنجر به حسادت خصمانه شوند. در مقابل، سبک  توانندیم  هانیکه همه 

بهتر رهبر  ی تیحما  ی رهبری،  معنو   یرهبری،  اخلاق تبادل  لین و همکاران 2022،  2)سان و همکاران  عضو هستند-و  لیم و  2024،  3؛  ؛ 

 (.  2024، 4همکاران

  و   )نزولی(   ن ییرو به پا  یاجتماع  ی هاسهی مقای  دو دستهبه    توانیرا مچه توسط رهبر چه توسط جامعه    ی اجتماع  ی هاسهیمقادر واقع،  

که افراد خود را   افتدیاتفاق م یزمان ینزول یاجتماع سهیمقا (. 2007، 5)برون  کرد یبنددسته )صعودی( بالا ی رو بهاجتماع یهاسهیمقا

 ر یکه افراد خود را با سا  افتدیاتفاق م  یزمان  یصعود  یاجتماع  سهیکه مقا   یکنند، در حال  سهیو ابعاد بدتر مقا  هایژگ یبا و   گر یبا افراد د

تر به نظر که موفق  یگریدارد خود را با افراد د  لیفرد تما  کی،  (1954فستینگر )  کنند. طبق نظر  سهی ابعاد بهتر مقا  ای  هایژگ یافراد با و

کارکنان معمولاً همکاران خود را به عنوان اهداف    ،ی. در چارچوب سازمانی است صعود  یاجتماع  سهی مقاکه همان  کند    سهیرسند مقایم

 . نندیب  یم یاجتماع سهیمقا

منجر   ت ینها   درو    گذاردیم  ریتر تأثهمکاران موفق  یرو  شود،یکه باعث حسادت م  یاجتماع  یسهیاز مطالعات نشان دادند مقا  یبرخ 

( و لام و  2014)  8(؛ کیم و گلومب2012)  7(؛ دافی و همکاران2017)  6)کمپل و همکاران  شودیم  یکننده اجتماع  فیتضع  یبه رفتارها

 ((. 2011) 9همکاران

احساس حقارت   گرانینسبت به د  ت یمالک  ای  ت یموفق  ت،یفیکارمند از نظر ک   کیکه در آن    کندیرا منعکس م  یتیوضع  حسادتدر واقع،  

حسود   (.2023،  10)سونو و همکاران   دناز دست بده  ها رااین ویژگی  گرانید  ای  ابدیدست    هایژگ یو  نیتا به ا  کندی و تلاش م  کندیم

به حداقل رساندن   ی اساس، افراد برا  نیبر ا.  شودیو رنجش م  ومت شامل احساس حقارت، خص  را یبودن نامطلوب و مضر است ز

انگ همکاران،    دارند  زهیحسادت  و  وقت  یبرخ  (.2012)دافی  که  دادند  نشان  مطالعات  کنند،    ی از  غلبه  بر حسادت خود  نتوانند  افراد 

پآن  زیآمدتاحساسات حسا به  منجر  )سونو و   شود  ت ی جنا  یو حت  یپرخاشگر  ،یاز جمله بداخلاق  بارانیز  یامدهای ها ممکن است 

   (.2023همکاران، 
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شود فرد   یکه باعث م یکند. اجتناب از تعامل با همکاران دیرا تهد و خلاق بودن همکاران یفه ا ممکن است حرحسادت حال،  نیبا ا

 غلبه بر حسادت باشد   یمطمئن برا یعنوان راهممکن است به  ،خصومت و    حیصرالعمل  عکسنشان دادن    یبه جا   احساس حقارت کند

   (. 2010، 2و منون و تامسون  2023، 1)گونزاز ناورو و همکاران 

ایجاد    احساس مهم است  کی حسادت  بنابراین،   به  ناخوشاو   فرد    گرانیبا د  فرد  سهی هنگام مقا  ،و خصمانه  ندیاحساس  تعریف در 

به  رفتار و عملکرد  این احساس، (.2023،  3د)کاسیم و همکاران شو یم کار  تأثیر خود قرار میکارکنان را در محیط  دهد.  شدت تحت 

خیم )سازنده( ( به دو گروه حسادت بدخیم )مخرب( و حسادت خوش1مطالعات بسیاری حسادت را از نظر کیفی را مطابق شکل )

ی بهبود خیم همراه با انگیزه که حسادت خوشکنند و معتقدند که حسادت بدخیم با دیدگاه سنتی مطابقت دارد در حالیبندی میتقسیم

 (. 2015، 6و لانگ و کراسیوس  2017، 5؛ خان و همکاران 2017، 4؛ لی و همکاران 2018شود )لانگ و همکاران، موقعیت فرد می

 
 (: انواع حسادت 1شکل )

 (. 2015و لانگ و کراسیوس،  2017؛ خان و همکاران،  2017؛ لی و همکاران،   2018منبع: )لانگ و همکاران، 
 

ی حسادت ممکن عنوان مثال یک فرد با انگیزهفاوت این دو نوع حسادت مربوط به افکار، احساسات و تمایلات عملی افراد است به ت

ی دیگران که رفتارهایی جهت پایین آوردن و سلب انگیزهاست تمایل به پیشرفت در همان سطح یا سطوح بالاتر را داشته باشد و یا این

 (. 2023انجام دهد )گونزاز ناورو و همکاران، 

هایی  در واقع، حسادت به مانند یک درد است و افراد تمایل دارند تا حد ممکن از این درد دوری کنند. برای همین منظور استراتژی

برای نابودی و مقابله با این احساس انجام شده است. پیامدهای احساس حسادت خود را در قالب تهدید و به چالش کشاندن نشان 

که ممکن است فرد حسود موقعیت شغلی فرد محسود طوریتوانند باعث کاهش میزان درد ناشی از این احساس شوند بهدهند که میمی

، 7که تمام تلاش خود را برای بهبود موقعیت خود و رسیدن به موقعیت فرد محسود به کار گیرد )تای و همکاران را تخریب کند و یا این

 (.  2020تواند حتی با دادن پاداش و تشویق همکار نیز صورت گیرد )پدرسون، (. این کار می2012

به وقوع میحسادت سازنده همان تجربه به موفقیت  یا محدودیت در رسیدن  پیوندد که ی عاطفی فرد زمان درک داشتن یک نقص 

تواند حسادت را بیند. وجود این انگیزه در فرد میها را در خود میها و کاستیی لازم جهت گام نهادن در مسیر و رفع محدودیت انگیزه

به یک احساس سازنده تبدیل کند. حسادت سازنده راهگشای فرد در رسیدن به موفقیت و پیشرفت است که فردی که دچار این احساس 
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مند هستند یکی از  دهد. انگیزه برای رسیدن به موقعیتی که دیگر همکاران از آن بهرهشده  است را به سوی موفقیت و بهبود سوق می

 (.2016، 1ی موقعیت خود با همکار موفق است )ون مزایای مثبت حسادت است که ناشی از مقایسه

ی عاطفی فرد زمان درک داشتن یک احساس خصومت است. در مقابل حسادت سازنده، حسادت مخرب وجود دارد که همان تجربه

های دیگران حتی با این علم که برای او خطری به دنبال نخواهند این نوع از حسادت به معنای عدم رضایت فرد از جایگاه یا موفقیت 

تواند به رفتاری منجر شود که برای خود فرد حسود و فرد محسود مشکل آفرین است و  شود. حسادت مخرب میداشت تعریف می

 (. 2020منجر به دور شدن خود و سازمان از اهداف متعالی شود )بردینتال و همکاران، 

کند و شخص ی مولد عمل میعنوان یک محرک انگیزهتواند در مقابل حسادت مخرب قرار گیرد زیرا به بنابراین حسادت سازنده می

به موفقیت  به  رسیدن  برای  را  فرد  تلاش  حسادت  از  نوع  این  برساند.  محسود  فرد  سطح  به  را  خود  تا  است  درصدد  جای حسود 

شناس و انگیزاند تا از این راه بتواند به مقام و جایگاه همکار دست پیدا کند )یزدانرساندن و ایجاد چالش به فرد محسود برمیآسیب 

 (.  1401شیراوند، 

 مروری بر پیشینه پژوهش

(، به بررسی تأثیر حسادت در محل کار بر رفتار انحرافی کارکنان شرکت فولاد تکنیک اصفهان پرداختند. 1398نصراصفهانی و حیدری )

گیری نفر بر اساس نمونه  90نفر از مدیران و کارشناسان شرکت فولاد تکنیک اصفهان و تعداد    300جامعه آماری شامل    برای این منظور 

  بر  های آن  که حسادت در محل کار و مولفه  این بررسی حاکی از آن است نتایج  .  گردی  انتخابتصادفی ساده برای تجزیه و تحلیل  

 . دارد معناداری و مثبت  تأثیر انحرافی رفتار

ثیر رفتار سازمانی مثبت بر رفتار انحرافی کارکنان و حسادت در محل کار در اداره کل تعاون، أت(، به بررسی  1400و همکاران)  شاهوردیان

نفر را با استفاده از روش جدول   86ی آماری خود  برای این منظور از میان جامعهباشد.  پرداختند.  کار و رفاه اجتماعی استان مازندران  

عنوان نمونه انتخاب کردند. نتایج این بررسی حاکی از آن است که رفتار سازمانی مثبت بر رفتار انحرافی گیری تصادفی بهمورگان و نمونه

 ی کل تعاون، کار و رفاه اجتماعی استان مازندران تأثیر معکوس و معناداری دارد.  کارکنان و حسادت در محل کار در اداره

رابطه رهبری همنوا با حسادت سازمانی و ریاکاری سازمانی در بین کارکنان اداره کل (، به بررسی  1401و همکاران)حمدی قراچه  ا

نفر از کارکنان اداره کل آموزش و پرورش استان بوشهر    408جامعه آماری پژوهش حاضر    پرداختند.آموزش و پرورش استان بوشهر  

بین رهبری همنوا با نتایج این بررسی حاکی از آن است که    .نفر انتخاب شدند  198بود که از طریق نمونه گیری تصادفی ساده تعداد  

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

شود.  تر میاین معنا که هر چقدر همنوایی در بین مدیران بیشتر باشد، حسادت شناختی، حسادت عاطفی و حسادت رفتاری کارکنان کم

ود دارد، به این معنا که هر چقدر همنوایی در بین مدیران بیشتر باشد،  همچنین بین رهبری همنوا با ریاکاری سازمانی کارکنان رابطه وج

سازی رهبری همنوا در اداره کل گیری کلی پژوهش نشان داد که با تقویت و پیادهشود. نتیجهتر میریاکاری سازمانی در بین کارکنان کم

 .سازمانی کارکنان کمک نمود توان به بهبود حسادت سازمانی و ریاکاریآموزش و پرورش استان بوشهر می

ی کارکنان با توجه به نقش میانجی انگیزه درونی و ادراک  (، به بررسی تأثیر انواع حسادت بر رفتار خلاقانه1401شناس و شیراوند )یزدان

افشان مورد بررسی  نفر از کارکنان شرکت تولیدی و صنعتی عقاب  280از عدالت سازمانی پرداختند. برای این منظور نمونه آماری شامل  

گذارد،  ی درونی کارکنان برجای میقرار گرفتند. نتایج این بررسی حاکی از آن است که احساس حسادت با استفاده از تأثیری که بر انگیزه
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شود. ها در رفتارهای خلاقانه میی درونی کارکنان مانع از مشارکت آنی کارکنان تأثیرگذار است و با کاهش انگیزهبر رفتارهای خلاقانه

گذارد. ها تأثیر مثبتی میی درونی کارکنان بر رفتارهای خلاقانه آندهد که حسادت ملایم و سازنده با افزایش انگیزهنتایج دیگر نشان می

 ی میان انواع حسادت و انگیزش درونی تأیید نشد.  ی ادراک کارکنان از عدالت سازمانی در رابطهکنندهچنین، نقش تعدیلهم

الگوی علی روابط شفافیت سازمانی بر حسادت سازمانی با نقش میانجی فضیلت سازمانی در    (، به بررسی1402و همکاران)  جهانتیغ

نمونهمیان کارکنان دانشگاه دریانوردی و علوم دریایی چابهار   این منظور  برای  از کارکنان دانشگاه    132آماری شامل    پرداختند.  نفر 

فضیلت سازمانی و شفافیت سازمانی   این بررسی حاکی از آن است که. نتایج مورد بررسی قرار دادنددریانوردی و علوم دریایی چابهار  

 بوده است.   ترها از سطح متوسط پایینمیزان حسادت سازمانی آنکه در حالی کارکنان از حد متوسط بالاتر است

کار و رفتارهای نوآورانه کارکنان سه شرکت دولتی با استفاده (، به بررسی رابطه میان حسادت سازنده در محل2025)  1وانگ و همکاران 

آوری نفر از کارکنان این سه شرکت بود که جهت جمع  657از یک مدل میانجی تعدیل شده پرداختند. برای این منظور نمونه آماری شامل  

در محل   میخحسادت خوش  نیب  ی رابطه مثبت معنادار(  1ها از پرسشنامه استفاده نمودند. نتایج این بررسی حاکی از آن است که )داده

  ی در محل کار و رفتار نوآور  میخحسادت خوش  نیب  یاخلاقانه نقش واسطه  یخودکارآمد(  2)کارکنان وجود دارد؛    یکار و رفتار نوآور

 یو هرچه سطح رهبر   کندیم  لیتعدکارکنان را    ی خلاقانه و رفتار نوآور  یخودکارآمد  نیرابطه ب  یاخلاق  ی( رهبر3)  کند؛یم  فایکارکنان ا

 . است  تریکارکنان قو  یخلاقانه بر رفتار نوآور یمثبت خودکارآمد کنندهینیب شیبالاتر باشد، اثر پ یاخلاق

های جدید با گذاری(، به بررسی تأثیر تعاملات بین فردی ادراک شده کارکنان بر عملکرد نوآورانه در سرمایه2025سونگ و همکاران )

نفری از کارکنان یک شرکت تولیدی   602متغیرهای میانی حسادت و نشخوار فکری کارکنان پرداختند. برای این منظور نمونه آماری  

مثبت   ریشده تأثادراک   یاجتماع  ت ی حما بزرگ را با استفاده از پرسشنامه مورد ارزیابی قرار دادند. نتایج این بررسی حاکی از آن است که  

  رهیو زنج  میخ دارد. حسادت خوش  یبر عملکرد نوآور  یمعنادار  یمنف   ریشده تأث ادراک   ی اجتماع  فیو تضع  یبر عملکرد نوآور  یمعنادار

. حسادت بدخواهانه و کنندیم  یگر یانجیرا م  یشده و عملکرد نوآورادراک   ی اجتماع  تیاحم   نیحل مسئله، رابطه ب  ینشخوار فکر

 . کنندیم یگریانجی را م یشده و عملکرد نوآورادراک  یاجتماع فیتضع نیرابطه ب ،یعاطف ینشخوار فکر رهیزنج

شود پرداختند که برای این (، به بررسی این موضوع که چگونگی طرد شدن در محل کار مانع خلاقیت می2023سونو و همکاران )

ها با استفاده از توزیع پرسشنامه منظور متغیر میانجی حسادت همکاران را به عنوان محرک طرد شدن در نظر گرفتند.  در این مطالعه داده

آوری شدند. نتایج این بررسی حاکی نفر از آنان معیارهای تجزیه و تحلیل را داشت، جمع  201نفر از کارکنان که    592آنلاین در میان  

 گذارد. طور معنادار و مثبت به طردشدن همکاران در محیط کار تأثیر می از آن است که حسادت به

ی جنوبی پرداختند. برای این  (، به بررسی اثرات منفی حسادت و طرد شدن در محل کار دریک شرکت در کره2023)  2کیم و جانگ 

نفراز کارمندان استخراج گردید. نتایج این بررسی حاکی از آن است که حسادت    403میان  ها با استفاده از توزیع پرسشنامه  داده  منظور

 ی مثبت و معنادار دارد. ی منفی و معنادارد و با طرد شدن همکاران در محیط کار رابطهبر رفتارهای همکاران رابطه

(، به اعتبارسنجی و ارزیابی حسادت همکاران در محیط کار کارگران اسپانیایی پرداختند. برای این منظور  2023)  گونزاز ناورو و همکاران

حسادت در  نفر از کارگران را توزیع کردند. نتایج این بررسی حاکی از آن است که    220ها، پرسشنامه آنلاین میان  جهت استخراج داده
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  ی(اجتماع   ت ی مکرر)مانند مسائل مطلوب  یاز سؤالات پژوهش  یبرخ  ی پاسخ برا  افتنیآن(    دیتهد  یابی چالش و ارز  صیمحل کار )تشخ

 .سازدی( را ممکن مرهیو غ گریاشتباه گرفتن حسادت با موضوعات د

، پرداختند. برای این منظور  گذاردیم  ر یتأث  ییو قصد جابجا  یحسادت چگونه بر تعهد شغل  بررسی این سوال که(، به  2020)  1اردیل

احساس حسادت    تحلیل قرار دادند. نتایج این بررسی حاکی از آن است که اولاً،ورا مورد تجزیه  دیسف  قه ی  انکارمندنفری از    111  ینمونه

 ر یبر قصد ترک تأث  یعاطف  یریگ در  سوماً،و    گذاردی م  ر یبه ترک تأث  لیاحساس حسادت بر تما   دوماً،  گذاردیم  ر یتأث  یبر تعامل عاطف

پژوهش، دست اندرکاران و محققان  نیا  یتجرب یهاافتهیکند. یبر کارکنان کمک م یمطالعه به درک نقش احساسات منف نیگذارد. ایم

 سوق خواهد داد. یتیریو مد ینظر میرا با مفاه

انجام مطالعات  به  توجه  توسط  با  )شده  همکاران  و  )1402کلاته  فیروزآباد  صفرنژاد  )ولی(،  1402(،  آذربایجانی  و  و 1389زاده   )

های حسادت را به آزردگی از موفقیت دیگران، احساس محرومیت و حقارت، توان مولفه( می1397نصراصفهانی و حیدری آقاگلی )

 ( برشمرد. 1علاقه به سلب نعمت از دیگران و اندوه مقایسه مطابق جدول )

 کارهای حسادت در محیط(: مولفه 1جدول )

 هامشخصه  تعریف  های حسادت مولفه 

 آزردگی از موفقیت دیگران 
های همکاران است که  ها و داشتهناراحتی از موفقیت

 کند. وجود نوعی هیجان منفی را گزارش می

حوصلگی و  بازداری رفتار مثبت، بی

 عصبانیت 

 احساس محرومیت و حقارت 
شدن احساس کهتری فرد درروابط اجتماعی و  فعال

 احساس محرومیت 

قراری، عصبانیت، نپذیرفتن حق و حق  بی

 به جانب

 علاقه به سلب نعمت از دیگران 
علاقه درونی یا تلاش بیرونی جهت سلب مقام و  

 موقعیت از دیگری 
 جویی، دورویی، تهمت و غیبت انتقام

 ی ناکارآمد مدیران اندوه ناشی از مقایسه اندوه مقایسه 
آرزومندی متوهمانه، نارضایتی از تقدیر 

 الهی، حسرت 

 (1397( و نصراصفهانی و حیدری آقاگلی )1389زاده و آذربایجانی )ولی(، 1402(، صفرنژاد فیروزآباد )1402کلاته و همکاران )منبع: 

 

 شود.  ( مدلسازی می2صورت شکل )ی حاضر به ا توجه به موارد ذکرشده مدل مفهومی مطالعه

 
 (: مدل مفهومی تحقیق 2شکل )
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 های پژوهشفرضیه

این پژوهش یک فرضیه اصلی تحت عنوان »حسادت سازمانی بر رفتارهای نوآورانه دیگر همکاران شرکت بیمه البرز تأثیر  

 دهد. ی فرعی به شرح زیر را مورد بررسی قرار میمنفی و معنادار دارد« و نیز چهار فرضیه

 آزردگی از موفقیت همکاران بر رفتارهای نوآورانه دیگر همکاران تأثیر منفی و معنادار دارد.   .1

 احساس محرومیت و حقارت بر رفتارهای نوآورانه دیگر همکاران تأثیر منفی و معنادار دارد.  .2

 علاقه به سلب جایگاه و مقام از همکاران بر رفتارهای نوآورانه دیگر همکاران تأثیر منفی و معنادار دارد.  .3

 بر رفتارهای نوآورانه دیگر همکاران تأثیر منفی و معنادار دارد. اندوه ناشی از مقایسه .4

 شناسی روش

ی حاضر با هدف بررسی تأثیر احساس حسادت بر رفتارهای نوآورانه دیگر همکاران در قالب مدل تحقیق انجام شده است. مطالعه

البرز می از نظر نحوهجامعه آماری مورد بررسی سرمایه انسانی شرکت بیمه  ی باشد. این مطالعه از نظر نوع هدف کاربردی است و 

صورت الکترونیکی و آنلاین میان به (  2023گویه لیکرت )  5پرسشنامه  پیمایشی است که برای این کار    -گردآوری اطلاعات، توصیفی

ی تابچینک ( که به رابطه1ی )طور تصادفی و مطابق رابطهبه روسای شعب، معاونین و کارشناسان  بیمه البرز توزیع گردید. حجم نمونه

 پرسشنامه خاصیت تجزیه و تحلیل و ارزیابی داشتند.   250های  ها داده (، معروف است، انتخاب گردید که از میان آن2007) 1و فیدل

(1                                                                                                           )𝑛 ≥ 50 + 8𝑀 

 نیز بیانگر حجم نمونه آماری است.   nبیانگر تعداد متغیرها و خرده متغیرها و  Mی فوق در رابطه

که هر سووال مربوط به پرسوشونامه جهت پاسوخ به فرضویات مورد بررسوی دارای امتیاز اسوت، از متوسوط امتیازات مربوط به با توجه به این

سوازی معادلات سواختاری با  سووالات پاسوخ داده شوده توسوط مشوتریان اسوتفاده شوده اسوت. برای آزمون مدل مفهومی پژوهش از مدل

اسوتفاده شوده اسوت که مدل    SPSSو    PLSافزار ترین مربعات جزئی اسوتفاده شوده اسوت. برای این منظور از نرماسوتفاده از روش کم

مفهومی دارای دو جز اصولی شوامل، متغیرهای پنهان و آشوکار اسوت که متغیرهای پنهان )مکنون یا سوازه( با دایره )بیضوی( و متغیرهای  

شووند. متغیرهای پنهان که  دار ترسویم میهای جهت شووند و روابط میان متغیرها اسوت که با پیکانآشوکار با مسوتطیل )مربع( نشوان داده می

شووند در پژوهش حاضور شوامل آزردگی از موفقیت دیگران، احسواس محرومیت و حقارت، علاقه به ها اسوتخراج میاغلب از تئوری

 سلب جایگاه از دیگران و اندوه ناشی از مقایسه است.  

 

 هایافته 

ها به عنوان نمونه نفر از آن  250ی آماری این پژوهش شامل سرمایه انسانی بیمه البرز است که براساس جدول مورگان تعداد  جامعه

 گیرد.  ( مورد بررسی قرار می2اسمیرنوف نرمال بودن مشاهدات مطابق جدول ) -تعیین شد. براساس آزمون کولموگروف

 

 

 

 

 
 

1 Tabachnick & Fidell 
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 اسمیرنوف  -(: نتایج آزمون کولموگروف2جدول )

 متغیرها
نماد 

 متغیر

سطح معناداری  

(Prob ) 

 ENVY 0002 /0 حسادت سازمانی 

 AZM 0000 /0 آزردگی از موفقیت دیگران

 EMH 0032 /0 احساس محرومیت و حقارت 

 SALB 0000 /0 علاقه به سلب جایگاه از دیگران 

 AM 0000 /0 اندوه ناشی از مقایسه 

 منبع: محاسبات تحقیق                                 

اسمیرنوف مبنی بر توزیع احتمالی مشاهدات نرمال   -کولموگروفشود که فرض صفر آزمون  (، مشاهده می2براساس نتایج جدول )

های مورد بررسی نرمال است و انتخاب است و توزیع داده  0/ 05تر از خطای نوع اول  شود زیرا مقادیر احتمال معناداری کماست رد می 

 قابل توجیه است.   plsافزار معادلات ساختاری نرم

که مقدار پردازد. در صورتیها جهت تحلیل عاملی میبودن داده( به  تشخیص و تعیین مناسب KMOگیری ) شاخص کفایت نمونه

KMO    که مقدار  ها برای تحلیل عاملی مناسب نخواهند بود و در صورتیتر باشد، دادهکم  0/ 5ازKMO  باشد   0/ 5-0/ 69ی  در فاصله

ها جهت تر باشد، همبستگی میان دادهبزرگ  0/ 7از    KMOکه مقدار  توان با احتیاط بیشتر به تحلیل عاملی پرداخت و در صورتی می

باشند،   0/ 5-0/ 7که مقادیر این آماره بین  (. برای آلفای کرونباخ نیز زمانی1396تحلیل عاملی مناسب خواهد بود )محمدی و سهرابی،  

یی مدل خوب است. ضریب آلفای کرونباخ، ضریب پایایی ترکیبی و شاخص  نیز پایا  0/ 7پایایی در حد متوسط و برای مقادیر بالای  

 ( آورده شده است. 3برای متغیرهای پژوهش در جدول )  KMOکفایت 

 KMO(: آلفای کرونباخ و شاخص 3جدول )

 نماد متغیر  متغیرها 
ضریب آلفای کرونباخ  

(𝐴𝐿𝑃𝐻 ≥ 0.7 ) 

ضریب پایایی ترکیبی  

(𝐶𝑅 ≥ 0.7 ) 
 KMOشاخص 

 ENVY 964/0 856/0 785/0 حسادت سازمانی

 AZM 853/0 862/0 721/0 آزردگی از موفقیت دیگران 

 EMH 913/0 935/0 833/0 احساس محرومیت و حقارت

 SALB 795/0 821/0 751/0 علاقه به سلب جایگاه از دیگران 

 AM 771/0 749/0 716/0 اندوه ناشی از مقایسه 

 منبع: محاسبات تحقیق           

 

نمونه پایایی ترکیبی و شاخص کفایت  آلفای کرونباخ، ضریب  به اطلاعات جدول فوق، مقادیر  گیری برای متغیرهای اصلی  با توجه 

مدل مفهومی با استفاده   ی برازش قابل قبول مدل مورد بررسی هستند.کنندهدهند و بیانپژوهش، همگی مقادیر قابل قبولی را نشان می

( است. مدل مفهومی 3صورت شکل )دهد بهشده در مدل مورد پژوهش را نشان میکه ارتباط میان عوامل تعریف  PLSافزار  از نرم

 شود.  های تجربی آزمون میی روابط میان متغیرها است که درستی یا نادرستی آن با دادهدهندهنشان
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 (: مدل ساختاری تحقیق با ضرایب بار عاملی3شکل )
 PLSافزار منبع: خروجی نرم  

 

باشد که با توجه به شکل فوق تمامی مقادیر  می   0/ 4(، مقادیر ملاک برای مناسب بودن ضرایب بارعاملی،  1999)  1بر اساس مطالعه هیولند

 دهد که این معیار مناسب است. است و نشان می 0/ 4بار عاملی سوالات بالاتر از 

شوند. مسیرهای ساختاری  تفسیر می (OLSعنوان ضرایب بتا استانداردشده رگرسیون )ضرایب مسیر فردی از مدل ساختاری به

شده نظری میان متغیرهای پنهان فرض شده قبلی است، اعتبار تجربی جزئی از روابط فرضکه علامت مطابق با علامت جبری فرض

کند. مسیرهایی که علامت جبری برخلاف انتظار دارند از فرضیات پژوهش حمایت نخواهند کرد. به منظور تعیین فاصله اطمینان از می

بایست استفاده شود که در این پژوهش گیری مجدد مانند بوت استرپ یا جک نایف می های نمونهضرایب مسیر و استنباط آماری روش

آید به دست می tاز روش بوت استراپ استفاده شده است که برای هر ضریب مسیر میان هریک از متغیرهای پنهان در مدل یک مقدار 

که مقدار آماره  شوند و در صورتی ه می مقایس  2/ 58و   t  ،64 /1  ،96 /1درصد این مقدار با حداقل آماره   99و    95،  90که در سطح اطمینان  

t    (، متغیرهای پنهان و 4دهد. شکل )دست آمده از مدل را نشان میی بهباشد رابطه  0/ 95در سطح اطمینان    1/ 96مشاهده شده بیش از

 دهد.آشکار و ضرایب مسیرو بارهای عاملی را نشان می
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 Z(: مدل ساختاری تحقیق با ضرایب معناداری 4شکل )

 PLSافزار منبع: خروجی نرم

 

 روایی همگرا در مدل  

اندازهیکی دیگر از معیارهای بررسی برازش مدل گیری، روایی همگرا متغیرهای پنهان مدل است که به بررسی همبستگی مدل های 

(، مقادیر آن 4ی مناسب بودن این شاخص است که در جدول )دهندهبرای معیار روایی همگرایی نشان  0/ 5تر از  پردازد. مقادیر بزرگمی

 گزارش شده است.  

 (، نتایج آزمون روایی همگرا متغیرهای پنهان4جدول )

 نماد متغیر  متغیرها 
𝐴𝑉𝐸میانگین واریانس )  ≥

0.4) 

 ENVY 615/0 حسادت سازمانی

 AZM 640/0 آزردگی از موفقیت دیگران 

 EMH 804/0 احساس محرومیت و حقارت

 SALB 769/0 علاقه به سلب جایگاه از دیگران  

 AM 792/0 اندوه ناشی از مقایسه 

 DB 667/0 رفتار نوآورانه 

 منبع: محاسبات تحقیق                                         

هستند و مناسب بودن روایی   0/ 5در رابطه با متغیرهای پنهان مدل، همگی بالاتر از    AVE  2با توجه به نتایج جدول فوق، مقدار معیار

 کند.  گیری پژوهش را تأیید میهمگرایی و مناسب بودن مدل اندازه

 روایی واگرا در مدل  

گیری روایی واگرا است که یک معیار تکمیلی است و برای این منظور از روش فورنل و لارکر معیار دیگر برای بررسی مدل، اندازه

 دهد.  (، نتایج آزمون فورنل و لارکر را نشان می5استفاده شده است. جدول )
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 (: نتایج آزمون روایی واگرا مدل5جدول )

DB AM SALB EMH AZM ENVY  

     835/0 ENVY 
    795/0 685/0 AZM 
   812/0 738/0 598/0 EMH 
  749/0 590/0 901/0 497/0 SALB 
 873/0 663/0 524/0 751/0 962/0 AM 
752/0 482/0 - 673/0 - 806/0 - 532/0 - 894/0 - DB 

 

 منبع: محاسبات تحقیق                        

شده که روی قطر اصلی ماتریس هستند، برای تمام با توجه به نتایج جدول فوق، مقادیر ریشه دوم شاخص میانگین واریانس تبیین

باشد. ضرایب پیرسون نیز زیر قطر اصلی قرار دارند که مثبت بودن متغیرهای پنهان مدل بالاتر از همبستگی آن متغیر با سایر متغیرها می

دهد که رفتار  معنادار هستند. نتایج دیگر نشان می 0/ 05ی مثبت میان دو متغیر است و تمامی متغیرها در سطح ی رابطهدهندهها نشانآن

نوآورانه با حسادت سازمانی، آزردگی از موفقیت دیگران، احساس محرومیت و حقارت، علاقه به سلب جایگاه از دیگران و اندوه ناشی 

 ار دارد. ی منفی و معناداز مقایسه رابطه

 برازش مدل  

 شود.  استفاده می  𝑄2و معیار  𝑅2، معیار ضریب تعیین Z برای سنجش برازش مدل از ضرایب معناداری

 (: نتایج آزمون برازش مدل 6جدول )

 𝑄2معیار  𝑅2ضریب تعیین  متغیر پنهان 

 2641/0 9016/0 رفتار نوآورانه  

 منبع: محاسبات تحقیق                                                  

  95ها در سطح اطمینان  باشند بنابراین، مهنادار بود آنمی  1/ 96های مورد بررسی بیشتر از  برای تمام فرضیه  tکه تمامی ضرایب  از آنجایی

باشند،    0/ 67و    0/ 33،  0/ 19که مقادیر ضریب تعیین  (، زمانی6شود. با توجه به نتایج جدول )درصد تأیید می  0/ 05درصد و سطح خطای  

ی تأیید قوی  دهندهاست که نشان  0/ 6535هایی برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی ضریب تعیین هستند و ضریب تعیین مدل  ملاک 

ی  دهندهرا کسب نمایند به ترتیب نشان  0/ 35و    0/ 15،  0/ 02سه مقدار    𝑄2که مقادیر معیار  بودن برازش مدل ساختاری است. در صورتی

است و برازش مدل ساختاری    0/ 2516برابر    𝑄2بینی ضعیف، متوسط و قوی مدل هستند که در پژوهش حاضر مقدار معیار  قدرت پیش

 کند.را مناسب تأیید می 

که این آید. زمانی ( به دست می2ی )شود که از رابطه( انجام می 3GOFچنین، برازش مدل کلی نیز با شاخص نکویی برازش )معیار  هم

 ی برازش ضعیف، متوسط و قوی مدل است. دهندهرا کسب نماید به ترتیب نشان  0/ 36و   0/ 25، 0/ 01معیار مقادیر 

(2)                        𝐺𝑂𝐹 = √𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ × 𝑅2̅̅̅̅ 

𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠̅̅  ی فوق،در رابطه ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  آید. از میانگین مقادیر اشتراکی متغیرهای پنهان پژوهش به دست می ̅

 GOF(: نتایج معیار 7جدول )

 GOFمعیار  Communality متغیر پنهان 

 573/0 486/0 رفتار نوآورانه 

 منبع: محاسبات تحقیق                                                       
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 است.   0/ 573برابر  GOFبا توجه به نتایج جدول فوق، برازش کلی مدل قوی و مورد تأیید است زیرا مقدار معیار 

 های پژوهش  فرضیه

 دهد. (، نتایج روابط میان متغیرهای مدل تحقیق را نشان می8جدول )

 

 (: نتایج روابط میان متغیرهای مدل 8جدول )

 نتایج tآماره  ضریب  مسیر  

 تأیید - 23/2 - 83/0 رفتار نوآورانه   آزردگی از موفقیت دیگران 

 تأیید - 07/2 - 56/0 رفتار نوآورانه   احساس محرومیت و حقارت

 تأیید - 32/2 - 71/0 رفتار نوآورانه   علاقه به سلب جایگاه دیگران 

 تأیید - 61/2 - 2/0 رفتار نوآورانه   اندوه ناشی از مقایسه 

 منبع: محاسبات تحقیق                

 

 آزردگی از موفقیت همکاران بر رفتارهای نوآورانه دیگر همکاران تأثیر معنادار دارد. فرضیه اول: 

نتایج جدول ) از موفقیت همکاران  (،  8مطابق  البرز رابطه  -0/ 83با ضریب  آزردگی  بیمه  نوآورانه در شرکت  ی منفی و بر رفتارهای 

نیز رفتارهای نوآورانه  ،  آزردگی از موفقیت همکارانشود به این معنا که با افزایش  معناداری دارد که درواقع فرضیه اول در مدل تأیید می

 یابد..  کاهش می

 احساس محرومیت و حقارت بر رفتارهای نوآورانه دیگر همکاران تأثیر معنادار دارد. فرضیه دوم: 

ی منفی و بر رفتارهای نوآورانه در شرکت بیمه البرز رابطه  -0/ 56با ضریب  احساس محرومیت و حقارت  (،  8مطابق نتایج جدول )

نیز رفتارهای نوآورانه  ،  آزردگی از موفقیت همکارانشود به این معنا که با افزایش  معناداری دارد که درواقع فرضیه دوم در مدل تأیید می

 یابد.  کاهش می

 علاقه به سلب جایگاه و مقام از همکاران بر رفتارهای خلاقانه دیگر همکاران تأثیر معنادار دارد.  فرضیه سوم:

ی  بر رفتارهای نوآورانه در شرکت بیمه البرز رابطه  -0/ 71با ضریب  علاقه به سلب جایگاه و مقام از همکاران  (،  8مطابق نتایج جدول )

رفتارهای ،  آزردگی از موفقیت همکارانشود به این معنا که با افزایش  منفی و معناداری دارد که درواقع فرضیه سوم در مدل تأیید می

 یابد. نیز کاهش مینوآورانه 

 بر رفتارهای نوآورانه دیگر همکاران تأثیر معنادار دارد. اندوه ناشی از مقایسه فرضیه چهارم:

ی منفی و معناداری بر رفتارهای نوآورانه در شرکت بیمه البرز رابطه  -0/ 2با ضریب  آزردگی از موفقیت همکاران  (،  8مطابق نتایج جدول )

نیز کاهش  رفتارهای نوآورانه  ،  آزردگی از موفقیت همکارانشود به این معنا که با افزایش  دارد که درواقع فرضیه چهارم در مدل تأیید می

 یابد.  می

کند و حسادت بر رفتارهای نوآورانه دیگر همکاران در شرکت بیمه البرز نتایج کلی این پژوهش نیز فرضیه اصلی تحقیق را نیز تأیید می 

( با عنوان »تأثیر حسادت سازمانی بر رفتارهای  1403رابطه منفی و معنادار دارد. نتایج این بررسی با نتایج مطالعات صفرنژاد فیروزآباد )

تهران(«، کلاته و همکا مالیاتی غرب  امور  کل  )اداره  کارکنان  )انحرافی  کارکنان«، 1402ران  با عنوان »حسادت سازمانی و خلاقیت   )

ی کارکنان با توجه به نقش میانجی انگیزه درونی و ادراک ( با عنوان »تأثیر انواع حسادت بر رفتار خلاقانه1401شناس و شیراوند )یزدان

( 1400و همکاران )  شاهوردیان( با عنوان »نقش حسادت سازمانی بر میزان کارایی کارکنان«،   1401صالح آبادویی )از عدالت سازمانی«،  
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اداره کل تعاون، کار و رفاه اجتماعی   )مورد مطالعه:  ثیر رفتار سازمانی مثبت بر رفتار انحرافی کارکنان و حسادت در محل کارأتبا عنوان »

ها و پیامدهای حسادت کارکنان در محیط کار در (، با عنوان »الگوی پیشایندها، مولفه1399پور و همکاران )حسن  («،استان مازندران

 ( با عنوان »تأثیر حسادت در محل کار بر رفتار انحرافی کارکنان« همسو هستند. 1398شرکت ملی نفت ایران«، نصراصفهانی و حیدری )

 منابع 

بررسی رابطه رهبری همنوا   ،(1401) بامشاد و فراشبندی، رضا، ؛اسکندری ؛روا، سلیمه  ؛ شجاعی فرد، علی ؛احمدی قراچه، علی محمد

، فصلنامه آموزش و بهبود منابع انسانی، با حسادت سازمانی و ریاکاری سازمانی در بین کارکنان اداره کل آموزش و پرورش استان بوشهر
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Abstract  

In the present era, the survival of organizations in the business environment requires understanding the 

factors affecting productivity. One of the factors affecting the productivity of organizations is the human 

capital of that organization. Organizational envy is a negative feeling that is seen at all organizational 

levels and has many consequences on the relationships and exchange of knowledge and innovative 

behaviors of the organization. The purpose of the present study is to investigate the effects of 

organizational envy on the innovative behaviors of human capital of Alborz Insurance. The present study 

is applied in terms of the type of purpose and is descriptive-survey in terms of the method of data 

collection. For this purpose, a questionnaire was distributed electronically among Alborz Insurance 

employees and 250 questionnaires were randomly selected using the Tabachnick & Fidell (2007) 

relationship, which had the properties of analysis and evaluation. To test the conceptual model of the 

research, structural equation modeling was used using the partial least squares method using PLS and 

SPSS software. The results of this study indicate that organizational envy, resentment of others' success, 

feelings of deprivation and humiliation, desire to take away others' status, and sadness resulting from 

comparison have a negative and significant effect on the innovative behaviors of other employees 
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