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 چکیده
سانی کارآمد می سازمان  شند و همواره بیم دارند سرمایه  ها به دنبال حفظ و نگهداری منابع ان سانی خود را از دست بدهند و   با های ان

سائل روانی کارکنان مانند حسادت   بی .زیان ببینند سازمان منجر می   ،  توجهی به م شکلات متعددی برای   و در اغلب موارد شود به م

سادت پیامدهای مخرب و غیرقابل اجتناب دارد  سی و    پژوهش هدف .ح ضر برر سازمان    پیامدهای یینتب حا سادت  سازمان   یح در 

 کلیه کیفی بخش در آماری جامعه .ه استتتاستتتان کرمانشتتا  یدرمان یآموزشتت یها یمارستتتانب مورد مطالعه – یرانا یدولت یها

گیری با روش نمونه نفر 34 این تعداد  از که بودند دانشگاه علوم پزشکی کرمانشاه    منابع انسانی  و مدیریت بیمارستانی  متخصصین  

ضاوتی و گلوله برفی برگزیده     شامل ق صادفی  ستاران و     کمی بخش در و غیر ت شکان، پر  به نفر 424 تعداد کادر اداری بهازبین پز

 مؤلفه و عوامل نظری، مبانی گسترده  بررسی  با پژوهش این در د.شدن  انتخاب متناسب  ای طبقه گیری نمونه روش به و نمونه عنوان

مورد مطالعه بیمارستان های آموزشی درمانی استان کرمانشاه   –اصلی حسادت سازمانی در سازمان های دولتی ایران      ها و پیامدهای

سایی     بین فردی، پیامدهای تحقیق این در گردید. طراحی تحقیق مفهومی مدل خبرگان نظر دریافت و دلفی فن از اجرای پس و شنا

د. زیر مجموعه هایی هستن شدند که هر یک دارای   شناسایی   کارکنان پیامدهای اصلی حسادت   عنوان به سازمانی  و گروهی فردی،

شان داد که رفتارهای    ضر ن صله  وجود شهروندی،  ضد  هم چنین پژوهش حا  کم نامطلوب، سازمانی  جو کارمند، و مدیر بین فا

 فرهنگ و ستازمانی  حستادت  افزایش موجب شتخصتیتی   های ویژگی به توجهی کم ستازمان،  یادگیری های قابلیت به توجهی

  شوند.می سازمانی حسادت کاهش موجب معنوی رهبری و سازمانی
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 مقدمه

سانی کارآمد می سازمان  سرمایه   ها به دنبال حفظ و نگهداری منابع ان شند و همواره بیم دارند  سانی خود را از های با  ان

کارایی   دهی ودست بدهند و زیان ببینند زیرا هر سازمان برای آموزش، تربیت و آماده سازی کارکنان خود تا مرحله بهره   

هایی را از دستتت  ها و تجربهکند و با از دستتت دادن نیروهای ارزشتتمند، مهارتهای بستتیاری را صتترف میمطلوب، هزینه

ها نیازمند  افزایش اثربخشی و کارایی در سازمان   .(2013 ،1یونو است  ی)وا ه دست آمده است  ها تلاش بدهد که با سال می

  هایی دربارهدر طی ستتالیان اخیر پژوهش ترین آن معطوف به عامل انستتانی استتت. تأمین شتترایم متعددی استتت که مهم 

سادت، غرور،            صبانیت، ترس، خجالت، ح شامل ع صورت پذیرفته که  سات کارکنان  سا ساس گناه و ...  اح قدردانی، اح

ترین احساساتی است که اغلب افراد در محل کار از خود  شگفت انگیزترین و قوی  است که از میان آنها حسادت یکی از  

توجهی به مستتائل روانی کارکنان مانند حستتادت به مشتتکلات متعددی برای   بی (.2012و همکاران،  ی)تا دهند.بروز می

با (. 2014)حریر و ستتجادی،  اغلب موارد حستتادت پیامدهای مخرب و غیرقابل اجتناب دارد و در شتتودستتازمان منجر می

ها و پیشترفت علم و تکنولویی توجه به مستائل روان شتناختی برای موفقیت ستازمان از اهمیت      توجه به افزایش پیچیدگی

ست.    سزایی برخوردار ا سخت   گاهی وجود احساس حسادت در بین کارکنان، کار را برای بق    ب سازمان    در. ندکتر میای 

مسائل کاری که مستلزم کار گروهی است برای مشارکت کارکنان وجود حس همیاری و نبود احساساتی چون حسادت          

ساتی به مرور زمان موجب رفتارهای انحرافی چون کارشکنی و در       از اهمیت ویژه ای برخوردار است چرا که چنین احسا

های مختلف  گروهی در سازمان اهمیت کار (.2016و همکاران،  ید)فلوشود. گروهی می نتیجه نرسیدن به موفقیت در کار

سازمان    ست و این میزان اهمیت در  سان    متفاوت ا سلامت و مرتبم با زندگی ان ستان که به ارائه خدمات  ا  ههایی مثل بیمار

ن  های کاری از بالاتریتمام گروه تر استتت زیرا در این ستتازمان مشتتارکت و همکاری پردازند بستتیار بیشتتتر و پررنگ می

های خدماتی جهت خدمت رسانی به مراجعین مورد نیاز است از طرفی فاصله ترین ردههای شغلی و تخصصی تا پایین   رده

ای  هبین آنها به ویژه حسادت در پرسنل رده   اجتماعی، طبقاتی و مالی میان این افراد سبب ایجاد احساسات ناخوشایند در     

شتتود که به وضتتو  بر عملکرد افراد تأثیر گذاشتتته و ستتبب بروز احستتاستتات و رفتارهای  و تخصتتصتتی میمختلف شتتغلی 

ان  میزان حضور در بیمارست   های مداوم پرسنل بیمارستان از اختلاف درآمد، اختلاف در  گلایه شود. ناخوشایند در آنها می 

شکان با    شأن و منزلت اجتماعی پز سنل    و اختلاف در میزان رعایت احترام و  سه  سایر پر هنی  های مکرر ذگواه وجود مقای

ا باشد که بعضا منجر به بروز رفتارهای مخرب از برخورد نامناسب بها میمنجر به بروز حسادت در بین کارکنان بیمارستان

لتی  ای دوهوری در سازمان های اخیر بحث بهرهبا عنایت به اینکه در سال  گردد.بیماران و مراجعین تا خطاهای درمانی می

ستان در ایران به ویژه  شور   در بیمار شی ک ست و بهره    های آموز سیاری قرار گرفته ا س مورد تأکید ب تقیم و وری، ارتباط م

وامل مشهود شماری عهای بیهای دولتی دارد در این راستا پژوهشتنگاتنگی با کمیت و کیفیت نیروی انسانی در سازمان 

اند اما در زمینه بررستتی عوامل نامشتتهود، تلاش چندانی صتتورت    را مطالعه کرده هانبیمارستتتاوری در تأثیرگذار بر بهره

                                                 
1 Vaiy estiven 
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ذار  گهایی استتت که به تحقیق نیاز دارد. یکی از عوامل نامشتتهود تأثیرنگرفته استتت و شتتناستتایی این عوامل یکی از حوزه

سازمان نادی     ست که به دلیل ماهیت کمابیش مخفی خود، در این  شده حسادت در محیم کار ا ست.  ده گرفته  ستد و  ل )ا ین

توجهی به مستتائل روانی کارکنان مانند حستتادت به بروز مشتتکلات متعددی برای این ستتازمان منجر   بی( 2014همکاران، 

کند که تصتتتمیم گیرندگان با مفهوم و دره بهتری از نحوه مدیریت شتتتده استتتت. از این رو مطالعه حاضتتتر کمک می 

تان های  بیمارستواند به محل کار ایجاد شده آشنا شوند. به طور خاص این مطالعه میاقدامات منفی که توسم حسادت در 

هایی را برای مقابله با رفتارهای منفی پنهان که مربوط به حستتتادت کارکنان استتتت ارائه دهد. همچنین از                 حل راهدولتی 

نتیجه مدیریت این هیجان منفی در       توان بیان کرد که اهمیت حستتتادت، علل و پیامدهای آن و در        دیدگاه نظری نیز می  

سفانه تا  سازمان مشخص می   ست. یکی از دلایل مهمی که      شود، ولی متأ شده ا به حال تحقیقات کمی در این زمینه انجام 

 ستت. اکثر محققان به دنبال متغیرهای مثبت و ا هاتوان برای آن ذکر کرد نبود علاقه نستبت به این موضتود در ستازمان   می

ستن    ضوعاتی ه ست که جذابیت کمتری را     مو سادت یک ویژگی منفی و نامطلوب ا د که مخاطبان را جذب کند. متغیر ح

  .ندکنستتبت به ستتایر هیجانات از قبیل احستتاس عدالت ستتازمانی، تعهد ستتازمانی، رضتتایت شتتغلی و ... در افراد ایجاد می 

ضر  پژوهش بنابراین ست  آن بر حا سایی    دولتی هایسازمان  در را پدیده این بر مؤثر که  پیامد ها و عوامل ا  و شنا

 کند. بررسی

 مبانی نظری

 حسادت

به گونه ای که اهمیت حسادت     ( حسادت یکی از قدرتمندترین نیروهای عاطفی انسان است   2004) 1به عقیدها کوارو

سان      ، در تعیین رفتار افراد شنا صاددانان و  اقت،روابم آنها و در جامعه موردتوجه فلاسفه، متفکران مذهبی، مورخان جامعه 

حسادت احساس ناخوشایندی است که با احساس حقارت،        (. 2018و همکاران،  2ت )لانگروان شناسان قرار گرفته اس   

 ،دیگر از داشتتته های مطلوبشتتانشتتود که حاصتتل آگاهی از لذت بردن فرد یا گروهی خصتتومت و رنجشتتی توصتتیف می

گاهی از این مفهوم برای بیان غبطه خوردن نیز استتتتفاده       . موقعیت اجتماعی ویژگی و یا کیفیت زندگی استتتت      ، شتتتی 

)مولر و  حستتادت میتواند بر رفتار مصتترف کننده (. 2015)ولیزاده و همکاران، شتتودی یعنی آرزوی آنچه دیگری داردمی

سازمان ساختار اجتم (، 2007، 3هکوهن ادراکات  (، 2002و همکاران،  5)پارکسروحیه (،2012و همکاران،  4)دافی اعی 

افزایش رفتارهای کلیشتته ای ( 2016)آپل و همکاران، زندگی عاطفی در دنیای الکترونیک( 2014و همکاران،  6)پیلافرد

                                                 
1 Kowaro 
2 - Lange 
3- Cohen & Mueller 
4- Duffy 
5- Parks 
6-Pila  
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( 200۹ه عقیده وان و همکاران )ب .(2002و همکاران،  1)فیستتکهای روانشتتناستتی انستتان تأثیر بگذارد و بستتیاری از زمینه

ه  به عبارتی متغیرهایی که فرد بر مبنای آن خود را با دیگران مقایسگیرد، یهای اجتماعی شکل م حسادت بر مبنای مقایسه

در تعریفی دیگر حستتادت دردی استتت که از   . شتتود احستتاس حستتادت در فرد افزایش یابد  کند باعث میاجتماعی می

های دیگران تمایل داشته و یا آرزوی از دست رفتن   از این رو فرد به داشته دهده فرد دست میموقعیتهای خوب دیگران ب

حستتادت رفتار بیمارگونه ای استتت که برخلاف دیگر بیمارهای جستتمانی اثرات     .(2015)وان، آن را برای دیگران دارد

آن  أثیر گذاشتتته و همچنین باعث انتقالگذارد و در صتتورت استتتمرار بر نگرش و افکار فرد تمختلفی از خود بر جای می

پرخاشتتگری و افستتردگی را به   ، همچون روان رنجوری ،حستتاستتیت یهمچنین پیامدهای. شتتودرفتار و عمل وی می،فکر 

 (.2016)ذوالفقاری،دنبال دارد

 حسادت سازمانی

کند و کار را مختل میحستتادت ستتازمانی( روابم افراد در محیم ) حستتادت در ستتازمان ،(2002به عقیده اندرستتون ) 

زند آورد. حسادت با ایجاد تنش نه تنها نظم موجود در محیم سازمان را بر هم می  مشکلات روانی بسیاری را به وجود می  

حسادت در   است که   مسلم  .(2015، 2)کالیسان و اوزه شوند بلکه در آن افراد مانع پیشرفت همدیگر در محیم کاری می 

نان  رفتار مخرب کارک سازدی چراکه حسادت در محیم کاری به نگرش منفی وکل مواجه میسازمان عملکرد آن را با مش  

کند که زندگی کاری سرشار از احساسات است و حسادت در         ( ادعا می2008در تعریفی دیگر ویدایلت ). شود منجر می

داند که در آن سلسله مراتبی می   (، محیم کاری رامکانی رقابتی و2005محیم کاری تقریباً اجتناب ناپذیر است. ویکهیو ) 

شوند رفتارهای مختلفی   افرادی که دچار حسادت در محیم کاری می  (.2014، 3)وبکر کندحسادت نقش مهمی ایفا می 

شان می     سازمان از خود ن سبت به  س        ن شوار ا سیار د سازمان ب س  یعنی افراد ح تدهند: نخست آنکه مدیریت کردن آن در 

ند زیرا ممکن است ذهنیت سایر کارکنان سازمان نسبت به آنها عوض شود و به عنوان فردی      کنحسادت خود را انکار می 

شوند  ست که بارها تجربه می    ، منفور دره  سکوت مرگباری ا شود ولی مانند دیگر عواطف و  دوم اینکه حسادت حس 

ساد                سوم اینکه ح صی ندارد و  شخ شادی و نفرت ویژگیهای م سان همچون ترس، غم و  سات ان سا ت در محیم کار  اح

( حستتادت ستتازمانی  1۹۹۹به عقیده استتمیت و پرت ) (2018، 4)قادی کندرفتارهای مخرب فرد به ستتازمان را تحمیل می

شاهده می        سازمانی م سطو   ست که در تمامی  آنها معتقدند که حسادت به دلیل رقابت برای منابع  ،  شود احساس منفی ا

دی، از  تضتتعیف روابم بین فر دهد که پیامدهایی همچونیان کارکنان رخ میکمیاب و یا ترفیع به ستتمت های بالاتر در م

کنترل و  (.2018، 5)ناوارو بین بردن پیوندهای دوستتتی و آستتیب رستتاندن به تبادل دانش را برای ستتازمان به همراه دارد  

                                                 
1 -Fiske 
2-  Ozkoc & Caliskan 
3-  Wobker 
4- Ghadi 
5 -Navaro 
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شها           مدیریت ستها و رو سیا ست بنابراین به کارگیری  سیار حائز اهمیت ا سازمان ب سادت در  شی کردن ح ارزیابی   ی انگیز

شود        سازمان  ساز ایجاد حسادت در  ست زمینه  ست روشهایی که مدیران   2000) 1کهیو. عملکرد و غیره ممکن ا ( معتقد ا

ستفاده قرار می    سادت در محیم کار را بالا می سازمان برای ارزیابی عملکرد مورد ا اد برد زیرا به احتمال زیدهند میزان ح

نقاط   ییعنی زمانی که کارکنان به ارزیابی عملکرد خود تمایل دارند به تبع دستاوردهای  ،کنندکارکنان احساس تهدید می 

کنند که نتیجه این امر انجام مقایسه های نامطلوب و در نهایت   قوت و ضعف خود را با دیگر کارکنان سازمان مقایسه می   

شتتود که کارکنان ضتتعیف  انی ظاهر میایجاد حستتادت در محیم کار استتت. به این ترتیب نیروی استتاستتی حستتادت زم  

سه با کارکنان توانا بهتر بدانند   ( 3،2018ناوارو و همکاران .(2011و همکاران،  2)کورکوران دستاوردهای خود را در مقای

آنها  ،نشتتان دادند که وجود حستتادت در ستتازمان رابطه مثبتی با رفتارهای غیراخلاقی کارکنان در ستتازمانهای دولتی دارد

شتتود کارکنان به کارها و فعالیتهایی بر خلاف اهداف و شتتتند که احستتاس حستتادت در محیطهای کاری باعث میبیان دا

سازمانی م  سازمان دست    مأموریت شان داد که 2018قدی ) .شود یبزنند که باعث کاهش عملکرد  اختلالات عصبی،    ( ن

م دره رقابت به طور قابل توجهی حسادت   عد، ناکامیهای مکرر در پی کسب اهداف ، تخریب اجتماعی ،وظیفه نشناسی  

 ماریس و .دهدحسادت در سازمان رفتارهای غیراخلاقی و ضد شهروندی را شکل می       وکند در سازمان را پیش بینی می 

شان دادند که عواملی همچون رهبری معنوی 2016همکاران ) سازمانی  ،( ن شغلی کارکنان      ،جو  ارتباطات مؤثر و رضایت 

( نشتتان داد که  2015د. یافته های زوکوس و کالیستتکن )نکاهش میزان حستتادت در ستتازمان تأثیرگذار باشتتد در نتوانمی

ضعیف و ترویج بی عدالتی می  شود که نه تنها تأثیر نامطلوبی بر      الگوهای ارتباطی  سازمان  سادت در  تواند باعث بروز ح

رابطه بین   .(2015)4شتتو و لازاتخان .ستتازداجه میستتازمان را در رستتیدن به موفقیت با مشتتکل مو جو ستتازمانی دارد بلکه

سی کردند         سازمانی را برر شهروندی  سازمانی و رفتار  سادت  سادت به کارکنان       ، ح ساس ح شان داد زمانی که اح نتایج ن

یابد کنند و به احتمال زیاد احستتاس همکاری و کمک در آنها کاهش میآنها رفتار شتتهروندی را رد می دهددستتت می

ستفاده، عدم همکاری       2015) 5جاج رابینز و. سو  ا سازمانی به بروز رفتارهایی همچون  ارهای  رفت، ( دریافتند که حسادت 

پستتون  منون و تام شتتود.دروغ گفتن، تأخیر داشتتتن، غیبت و تره خدمت کارکنان منجر می ، تهاجمی در برابر همکاران

ورزند شتتور و شتتوم لازم همکاران خود حستتادت می که به ( با بررستتی حستتادت در محل کار دریافتند کارکنانی2010)

ندارند      ناد می      به دیگران کمک نمی   ،برای انجام وظایف خود را  به دیگران امت ئه اطلاعات  ند و از ارا و  کیم .ورزند کن

کار بودند دریافتند که  به دانشتتجو که در یک صتتنعت خدماتی مشتتغول  101( با انجام پژوهشتتی در میان 2010همکاران )

 ( نیز بی2007( و کوهن و مولر )200۹ت در ستتازمان با وفاداری ستتازمانی رابطه معکوس دارد. خان و کواراتلن ) حستتاد

( که کارکنان بخش  200۹بنا بر نتایج پژوهش میشتترا ). در محیم ستتازمانی را از عوامل بروز حستتادت دانستتته اند  یعدالت

                                                 
1 Kahio 
2-  Corcoran 
3 Navaro et al 
4 Show and lazatkhan 
5 Rabinz and Jadje 
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ر معرض کنند کمتر دنی که بیشتتتر بر وظایف خود تمرکز میعملیاتی ستتازمان را مورد بررستتی و مطالعه قرارداد کارکنا 

به جای تمرکز بر وظایف خود بر کارها و وظایف ستتتایر همکاران تمرکز                گیرند حستتتادت قرار می ما کارکنانی که  ا

( در پژوهش خود اذعان داشتتتند که  2001) دوگان و و کیهو. شتتوندکنند، بیشتتتر دچار حستتادت در محیم کاری می می

ازی  وجود رقابت و کوچک ستت ،بی عدالتی( ارزیابی عملکرد و )تبعیض ای ناعادلانه پاداش، فرهنگ نامطلوبستتیستتتم ه

ستراتژیک می  شد     ا سازمان با سادت در  سادت      بر( 2012کنن ).تواند از عوامل به وجود آورنده ح شی ح جنبه های انگیز

د ند تا فرد به مزایایی که دیگران دارند، دست یاب کتأکید کرد و بیان داشت که این نود احساس به عنوان هشدار عمل می   

(، نشان دادند که حسادت سازمانی باعث بروز    200۹خان و پرتی ) دهد.و به شخص حسود در رسیدن به هدف انگیزه می   

  شود.رفتارهای غیراخلاقی در سازمان می

  مفهومی مدل

 :است زیر صورت به پژوهش مفهومی مدل گرفته، صورت های پژوهش و ادبیات به توجه با

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 : مدل مفهومی پژوهش1نمودار 

 روش شناسی پژوهش

رفت   به کار و پرسشنامه   مصاحبه  از ترکیبی سازمانی،  حسادت  بر تأثیرگذار عوامل شناسایی   برای پژوهش این در

استتت.   شتتده استتتفاده شتترایم و داده ها نود به توجه با کمّی و کیفی پژوهش رویکرد از دو به طورتوأمان بنابراین

 سوالات اصلی پژوهش شامل دو سؤال اصلی زیر است:
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 ابعاد و مؤلفه های محوری حسادت سازمانی در سازمان های مورد مطالعه  چه مواردی هستند؟ 

 پیامدهای بروز حسادت سازمانی در سازمان های مورد مطالعه چه مواردی هستند؟ 

  روابم و متغیرها، ماهیت اکتشافی روش از باشد. ابتدامی اکتشافی نوداز و  )کمی و کیفی ترکیب(آمیخته  حاضر پژوهش

سایی    آن ها بین ضیه  سپس  و شود می شنا   سی برر با پژوهش، این در. شود می آزمون کمی های روش با شده  تدوین فر

مطالعه موردی   –اصتتتلی حستتتادت ستتتازمانی در ستتتازمان های دولتی ایران   های مؤلفه و عوامل نظری، مبانی گستتتترده

  مفهومی دلم خبرگان نظر دریافت و دلفی فن از اجرای پس و بیمارستان های آموزشی درمانی استان کرمانشاه شناسایی       

  عادلاتم ستتتازی مدل روش از تحقیق وابستتتته و متغیرهای مستتتتقل بین علی رابطهی بررستتتی برا گردید. طراحی تحقیق

سی  برای و ساختاری  سیر  تحلیل روش از تأثیرگذارعوامل  میان روابم برر ستفاده  AMOS و PLS افزار نرم کمک با م   ا

 انجام شده است. AHPو روش  مقایسات ماتریس تشکیل با عوامل از یک هر اهمیت و درجه وزن تعیین همچنین و شد

 یافته های پژوهش
تا   31قرار دارد و بعد از آن بازه سنی   2/26سال با فراوانی   30تا  25( بیشترین فراوانی سنی در بازه بین   1بر اساس جدول ) 

 2/10سال با فراوانی   45تا  41و 6/20با فراوانی  46بالاتر از  ۹/20سال بافراوانی   40تا  36و بازه  1/22سال با فراوانی   35

صد معادل   57به ترتیب قرار دارند و  شک    43نفر افراد مورد مطالعه را زنان و مابقی را مردان با  250در صد ت دهد  یل میدر

نفر دارای مدره  288نفر( هستتتتند. در این پژوهش  342درصتتتد متاهل ) 77نفر ( و مابقی  100درصتتتد افراد مجرد ) 23

نفر کاردانی با فراوانی 30، 6/16نفر دارای مدره کارشتتناستتی ارشتتد و بالاتر با فراوانی  68، ۹/6۹کارشتتناستتی با فراوانی 

سابقه خدمت        3/6نفر با فراوانی  26و در انتها  3/7 شترین  ستند. در این پژوهش بی صد دارای مدره معادل کاردانی ه در

ستتال با  10تا  5، 82ستتال به بالا با فراوانی  21، 88ستتال با فراوانی  15تا 11و  108ستتال با فراوانی  5در محدوده کمتر از 

 .قرار دارد 5۹با فراوانی  20تا  16و  75فراوانی 

 اد مورد مطالعهویژگی دموگرافیک افر -1جدول

 درصد فراوانی فراوانی  سن

 2/26 108 سال 30تا  25

 1/22 ۹1 سال 35تا  31

 ۹/20 86 سال 40تا  36

 2/10 42 45تا  41

 6/20 85 46بالاتر از 

 57 250 زن جنسیت

 43 1۹0 مرد

 23 100 مجرد تاهل

 77 342 متاهل

 3/6 26 دیپلم تحصیلات

 3/7 30 کاردانی

 ۹/6۹ 288 کارشناسی

 6/16 68 کارشناسی ارشد و بالاتر
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 2/26 108 سال 5کمتر از  سابقه کاری

 2/18 75 سال 10تا  5

 4/21 88 سال 15تا  11

 3/14 5۹ 20تا  16

 ۹/1۹ 82 به بالا 21

 پژوهش متغیرهای توصیفی های شاخص

 پژوهش متغیرهای به مربوط بیشترین و کمترین معیار، از انحراف مد، میانه، میانگین، -نظیر توصیفی شاخصهای 2 جدول

 .دهدمی نشان را

 یسازمان حسادت مدل به مربوط یرهایمتغ یفیتوص یها شاخص-2جدول

 انحراف معیار مد میانه میانگین تعداد متغیر

 61/0 3 02/3 0۹/3 ۹4۹ رفتارهای ضدشهروندی

 56/0 3 ۹۹/2 87/2 ۹4۹ فرهنگ سازمانی

 42/0 13/3 3 04/3 ۹4۹ شخصیتی ویژگیهای

 81/0 3 3 75/2 ۹4۹ کارکنان و مدیر بین فاصله

 83/0 60/3 40/3 36/3 ۹4۹ جوسازمانی

 84/0 3 13/3 16/3 ۹4۹ قابلیتهای یادگیری سازمانی

 43/0 44/2 78/2 81/2 ۹4۹ رهبری معنوی

 45/0 2۹/3 ۹۹/2 01/3 ۹4۹ حسادت سازمانی

سازمانی آورده     میانگین، میانه، مد، انحراف میگردد، ملاحظه 2 جدول در که طور همان سادت  معیار عوامل موثر بر ح

 شده است.

قبل از ورود به مرحله آزمون فرضتتتیه ها و مدل مفهومی پژوهش لازم استتتت تا از صتتتحت مدلهای اندازه گیری اطمینان  

لهای  بار عاملی یا ارتباط بین متغیرهای مکنون )عام وشود  حاصل شود که این کار به وسیله تحلیل عاملی تأییدی انجام می   

بار عاملی معرف همبستتتگی عامل با  .گیردی )ستتؤالها( مورد بررستتی قرار میو متغیرهای مشتتاهده شتتده (به دستتت آمده

ست    صورتی صورت می  (T-Value) تأیید یا رد معناداری بارهای عاملی با توجه به مقدار .شاخص مربوطه ا   گیرد. در 

نتایج مربوط به تحلیل   3مطابق جدول شتتود. باشتتد، این رابطه تأیید می ۹6/1و بزرگتر از  -۹6/1که این میزان کوچکتر از

 .در سطح قابل قبولی هستند t امل نشان داد که تمام بارهای عاملی و شاخص آمارهوعاملی تأییدی شاخصهای مربوط به ع

 کرمانشاه استان یآموزش یها مارستانیب در یانسازم حسادت مدل یدییتا یعامل لیتحل-3جدول 

 ضرایب تحقیق مستقل متغیر

 استاندارد

 نتایج t P-Value مقادیر

حسادت سازمانی در میان کارکنان بیمارستان >رفتارهای ضدشهروندی

 های آموزشی

 .است معنی دار 000۹/0 12/8 50/0

ای ه حسادت سازمانی در میان کارکنان بیمارستان>فرهنگ سازمانی

 آموزشی

 .است معنی دار 000۹/0 ۹3/12 6۹/0
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حسادت سازمانی در میان کارکنان بیمارستان >شخصیتی ویژگیهای

 های آموزشی

 .است معنی دار 000۹/0 16/12 72/0

حسادت سازمانی در میان کارکنان >کارکنان و مدیر بین فاصله

 بیمارستان های آموزشی

 .است معنی دار 000۹/0 11/1۹ 8۹/0

حسادت سازمانی در میان کارکنان بیمارستان های >جوسازمانی

 آموزشی

 .است معنی دار 000۹/0 58/11 71/0

حسادت سازمانی در میان کارکنان >قابلیتهای یادگیری سازمانی

 بیمارستان های آموزشی

 .است معنی دار 000۹/0 01/10 5۹/0

های حسادت سازمانی در میان کارکنان بیمارستان >رهبری معنوی

 آموزشی

 .است معنی دار 000۹/0 15/12 73/0

دهد که مدلهای اندازه گیری مربوط به هر عامل شاخصهای برازش مربوط به تمامی مؤلفه ها نشان می 4مطابق جدول 

 .مناسب هستند

 استان یدرمان یآموزش یها مارستانیب یمورد مطالعه – رانیا یدولت یها سازمان در یسازمان حسادت جامع یالگو برازش یشاخصها-4جدول

 کرمانشاه

 مطلوبیت پژوهش یافته مقدار شاخصها

 مدل تایید ۹0/667 کای مجذور

P-Value 000/0 مدل تایید 

Df 268 مدل تایید 

/DF2X 4۹/2 مدل تایید 

RMSEA 06/0 مدل تایید 

NFI 88/0 مدل تایید 

AGFI 86/0 مدل تایید 

GFI 88/0 مدل تایید 

CFI ۹2/0 مدل تایید 

IFI ۹2/0 مدل تایید 

SRMR 05/0 مدل تایید 

 

  حستتتادت با توجه به اینکه تمامی شتتتاخص ها در حد مطلوب قرار دارند پس می توان نتیجه گرفت که مدل جامع                

 کرمانشاه مورد تأیید است. استان درمانی آموزشی های بیمارستان موردی مطالعه – ایران دولتی های سازمان در سازمانی
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 تحلیل مسیر مدل در حالت تخمین استاندارد -2نمودار

 4طرفی طبق جدول  از و بوده 5/0از  بزرگتر استاندارد ضریب مقادیر ها مؤلفه تمامی برای که دهدمی نشان 2نمودار

CFI ، GFI آموزشی های بیمارستان در سازمانی حسادت مدل گیریممی داشته و نتیجه قرار بسیار مناسبی وضعیت در 

همچنین نتایج مربوط به پیامدهای حسادت سازمانی به شر  جدول زیر استخراج شده  .باشدمی کرمانشاه مورد تأیید استان

 است:

 نارضایتی شغلی پیامدهای فردی

 تمایل به تره سازمان

 اخراج

 استرس شغلی

 افسردگی

 فرسودگی شغلی
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 روحیه پایین

 افزایش غیبت

 کاهش خود احترامی

 تلاش جهت کاهش فاصله میان خود و کارکنان برتر

 زیر آب زنی پیامدهای بین فردی

 ایجاد خشونت و تهاجم

 کاهش رفتارهای شهروندی سازمانی

 رفتار کاری زیان آور

 عدم تسهیم دانش

 کاهش ارتباط دوستانه بین همکاران

 تضعیف روابم کاری همکاران

 نارضایتی از سرپرست

 دست دادن اعتماد به مدیریتاز 

  

 تضعیف روحیه کار تیمی پیامدهای گروهی

 تعهد سازمانی پایین پیامدهای سازمانی

 جو سازمانی مخرب

 پایین امدت کیفیت عملکرد کارکنان

 کاهش بهره وری سازمانی

 کاهش وفاداری سازمانی

 

 بحث و بررسی

 موردی مطالعه –حسادت سازمانی در سازمان های دولتی ایران بررسی و تبیین پیامدهای هدف از پژوهش حاضر 

 مهم ترین پیامدهای حسادت بود. نتایج حاصل از پژوهش نشان داد کهکرمانشاه  استان درمانی آموزشی های بیمارستان

م روهی و پیامدهای سازمانی تقسیپیامدهای گ-پیامدهای بین فردی -سازمانی در قالب چهار گروه اصلی پیامدهای فردی

نل پرسعوامل اثرگذار بر حسادت سازمانی در بین شوند که هر یک دارای زیر مجموعه هایی هستند همچنین بندی می

های به عوامل رفتارهای ضد شهروندی، فرهنگ سازمانی، ویژگیشاغل در بیمارستان های آموزشی استان کرمانشاه 

 عضو(، جو سازمانی نامطلوب، قابلیتهای یادگیری سازمانی -تبادل رهبر  ر و کارکنانشخصیتی، وجود فاصله بین مدی

، «کاهدبدرفتاری کارمند که از بازده کار او می»رفتار ضد شهروندی را به منزله نوعی  شوند.رهبری معنوی تقسیم میو

با کاهش حسادت سازمانی عملکرد  (. نتایج تحقیقی حاکی از آن است که2004تیموچی و همکاران، تعریف کرده اند )

دهد که و نیز نتیجه تحقیق دیگری نشان می .(2013جوردن و همکاران، یابد )می و رفتار شهروندی سازمانی افزایش



...حسادت سازمانی در سازمان های دولتی ایرانبررسی و تبیین پیامدهای                                   و همکاران                           فرنوش شفاپی    

50 

 

د توان به رفتار ضحسادت، عملکردهای منفی را برای سازمان در پی خواهد داشت که از جمله این عملکردهای منفی می

(. نتایج تحقیقی دیگر بیانگر آن است که اختلالات 1۹۹7جاگ و همکاران، در سازمان اشاره کرد ) شهروندی و نبود تعهد

 عصبی، وظیفه نشناسی، تخریب اجتماعی، ناکامی های مکرر در پی کسب اهداف و عدم دره رقابت به طور قابل توجهی

ی غیر اخلاقی و ضد شهروندی را شکل کنند. همچنین حسادت در سازمان رفتارهاحسادت در سازمان را پیش بینی می

(، کوهن، 2018حاضر در زمینه رفتار ضد شهروندی با نتایج تحقیقات قدی ) (. بنا براین یافته تحقیق2018قدی، دهد )می

 یکی. دارد همخوانی( 1۹88) همکاران و اسمیت.( م 2012 ،2008) همکاران و دافی م.(، 200۹(، میشرا )2007چاراش )

 کندمی راهمف کارکنان فعالیت برای را لازم بستر سازمانی فرهنگ. است سازمانی فرهنگ پژوهش این های هیافت از دیگر

 افزایش نان،کارک شغلی رضایت کاری، زندگی کیفیت بهبود به مطلوب حمایتی سازمانی فرهنگ یک(. 2015قلی پور، )

 بهبود تانی،بیمارس خدمات کیفیت بهبود کارکنان، خدمت تره و جایی به جا شغلی، فرسودگی کاهش سازمانی، تعهد

 یشافزا ها، هزینه کنترل سازمان، عملکرد ارتقای میر، و مرگ کاهش بیماران، رضایت افزایش خطاها، کاهش و ایمنی

 تامپسون منون، ،.(2006) اشویتزر دون، های یافته با تحقیق این های یافته(. 30) شودمی منجر سازمان کارایی و اثربخشی

 تیشخصی های ویژگی یعنی تحقیق، این دیگر اصلی مضمون زمینه در. دارد همخوانی ،(2012) همکاران و دافی ،(2010)

 نسبت بالاتری حسط دیگران بشنوند که هنگامی افراد در حسادت گیری شکل که گفت باید حسادت بر آن تأثیر و افراد

 اگر و( 2010، دافی) کنندمی دریافت افراد که است نادرستی اطلاعات مبنای بر مقایسه این. شودمی بیشتر دارند آنان به

 روزب آنان در حسادت احساس کنند مقایسه دیگران با را خود اطلاعات و منابع ها، فرصت دستمزد، و کارکنان حقوم

 تاکاهاشی.( 1۹۹۹) همکاران و اسمیت های یافته با تحقیق این های یافته نیز مورد این در(. 2017شو و همکاران، ) کندمی

 همکاران و ایلگان ،(2015)یانگ  لیم،( 1۹۹5) همکاران و گیلبرت ،(2015) همکاران و رنتزشه ،(200۹) همکاران و

 وابمر بهبود که گفت باید عضو - رهبر تبادل اصلی مضمون مورد در. دارد مطابقت(2011) همکاران و دیون وان ،(2014)

 تواندمی ستشسرپر با فرد یک کیفیت با رابطه اما دارد سازمان وری بهره ارتقای در سزایی به نقش پیروانش و رهبر میان

 تبادل که است شده داده نشان پژوهشی در(. 2010کیم وهمکاران، ) دهد قرار الشعاد تحت را افراد سایر سازمانی حسادت

 دیگری تحقیقات نیز و .(2011نندتکار، ) دارد منفی تأثیر کارکنان دانش تسهیم بر حسادت و حسادت، بر عضو - رهبر

 رضایت ش،نق وضو  سرپرست، از زیردستان رضایت مثل کاری نتایج از بسیاری و عضو - رهبر تبادل بین مهمی روابم

 شده بیان دیگر، پژوهشی در(. 200۹وو و همکاران، ) دهندمی نشان را سازمانی شهروندی رفتار و سازمانی تعهد کلی،

 تعهد منبع، پر حیمم این و برخوردارند بیشتری سازمانی منابع از دارند، خود سرپرست با تری باکیفیت رابطه که کارمندانی

 کارانهم و ایلگان تحقیقات های یافته با حاضر تحقیق نتیجه  (.2015بروار، ) کندمی تضمین را بالا شغلی عملکرد و شغلی

 اندازه ابلق نمای سازمانی جو که گفت باید سازمانی جو اصلی مضمون به مربوط یافته تبیین در. دارد مطابقت (2014)

 انگیزش ادایج در مناسب سازمانی جو و کنندمی کار آن در که است محیطی به نسبت کارکنان احساس و فرهنگ گیری

 فضای ایجاد نیز و آنان نوآوری و خلاقیت ازدیاد و ها گیری تصمیم در افراد مشارکت و روحیه بهبود و کارکنان برای
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 عمده منبع نیز نامناسب سازمانی جو و آیدمی حساب به کارکنان روانی سلامت تأمین در منبعی و است مؤثر کارآفرینی

 ازمانیس اهداف شود،می نیروها تحلیل باعث باشد، حد از بیش سازمان در روانی فشارهای این اگر که است روانی فشار

 تحقیق نتایج با نیز یافته این(. 2012دهدشتی و همکاران، ) شودمی منجر فرد عملکرد کیفیت کاهش به و کندمی تهدید را

 قابلیت به مربوط یافته تبیین در. دارد همخوانی (2012) همکاران و دافی ،.(200۹) میشرا ،(1۹۹5) همکاران و گیلبرت

 فراهم سیلهو به افراد آن طریق از که است اجتماعی تبادل نوعی دانش تسهیم که آنجا از گفت باید سازمانی یادگیری

ندتکار، ن) دهدمی کاهش را خود دانش تسهیم میزان حسود فرد ولی کنند،می کمک یکدیگر به اساسی، اطلاعات کردن

 و کار انش،د گذاری اشتراه به سازمانی، فرهنگ چون متغیرهایی به سازمان کارکنان قابلیتهای توسعه طرفی از(. 2011

 این از ادگیری،ی فضای است. وجود وابسته سازمان در مشارکتی رهبری شدن نهادینه و سیستمی تفکر تیمی، یادگیری

 (،2006) اشویتزر دون، های یافته با نیز نتیجه این(. 2012آلام بیگی، ) شودمی کارکنان های قابلیت ارتقای سبب جهت

 دیگراز یکی نیز معنوی رهبری .دارد همخوانی(2013) همکاران و وانگ ،(2007)چاراش  ، کوهن،(2010) تامپسون منون،

 کارکنان نبرانگیخت و تحریک معنوی رهبران نقش امروزه که گفت توانمی و بوده سازمانی حسادت بر تأثیرگذار عوامل

 بهره با انمند،تو کارکنانی تا است انسانی ارزشهای اساس بر فرهنگی زمینه های ایجاد و معنوی انداز کارگیری چشم به با

 مدیریت قابلیت زندگی، در معنابخشی و هدفمندی احساس به معنوی رهبری. دهند پرورش را انگیزه با و متعهد بالا، وری

 ینا. دارد تأکید مداوم خود ادراکی و رشد احساس و درونی اعتقادات از پیروی توانایی و خود اطراف محیم اثربخش

 پایه یدوست نود و ایمان امید، چون ویژگیهایی، روی بر و است یافته توسعه زا درون انگیزش مدل یک درون از تئوری

 با معنوی رهبر کند،می اقدام مشتره اندازی چشم ایجاد به معنوی، رهبر(. 200۹فرناندو و همکاران، ) است شده گذاری

 گراندی و خود به خاص ای علاقه کارکنان شودمی موجب انسانی ارزشهای اساس بر اجتماعی سازمانی فرهنگ استقرار

 شود دانیقدر شغلشان دلیل به آنان از باید و دارند اهمیت نیز دیگران که آیدمی وجود به آنان در احساس این و دهند نشان

 هویت پیروان، تعهد بر شغلی معناداری طریق از اخلاقی، رهبری کننده تعدیل اثر پژوهشی در(. 2003لا و همکاران، )

 معناداری و مثبت تأثیر سازمانی هویت و شغلی تعهد بر اخلاقی رهبری دادند نشان و کردند بررسی را حسادت و سازمانی

 هبریر توسعه ضمن در. دارد مطابقت حاضر تحقیق های یافته با نیز یافته این(. 2015دمی ریت و همکاران، ) گذاردمی

 نانکارک برای مهمی اطلاعاتی منبع سازمانها در اخلاقی جو و بوده ارتباط در سازمان در اخلاقی جو با معنوی و اخلاقی

 یاستهاس رویه ها، اخلاقی جو. هستند اخلاقی یا درست کاری زمینه یک در اعمالی چه که گیرندمی نظر در که بود خواهد

 اخلاقی رهبری که است این از حاکی تحقیقی نتایج(. 42) دهدمی بازتاب اخلاقی نتیجه یک با را سازمان عملکرد و

 منجر ازمانس در ای رویه عدالت به امر این که است اخلاقی جو کننده بینی پیش توجهی قابل طور به سازمان ارشد مدیران

 (.2015برون و همکاران، ) شودمی
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 نتیجه گیری و پیشنهادها

ضر  پژوهش های یافته کلی تبیین در سادت  حس که گفت توانمی حا سان  در ح   شک  بدون حس این اما بوده طبیعی ان

ستم    در. داردمی باز موفقیت از را فرد زندگی، بر منفی تأثیر با و کرده مختل را روان سلامت  شی آ و اداری های سی   موز

ضعیتی  ترین شایع  سادت  شود می باعث که و ست  این کند بروز شغلی  ح ستقیم  بروز از افراد که ا شکلا  م  پرهیز می تم

ستقیم  غیر هایشیوه   به کنند اما شرفت  مانع م سیاری . شوند می خود همکاران کار در پی سات   أثیرت تحت رفتارها از ب   احسا

  اجتماعی های پدیده بر تأثیرگذار عاملی احستتتاستتتات رو این از. دارند اجتماعی پیامدهایی رفتارها و پذیردمی صتتتورت

  دارای تماعیاج های پدیده و احساسات   نتیجه در است  اجتماعی عوامل تأثیر تحت نیز احساسات   برانگیختگی اما هستند 

 فرد برای اییه آسیب  و تبعات آثار، و شود نمی تجربه اجتماعی روابم بدون که است  احساسی   حسادت . اند متقابل تأثیر

سادت . دارد جامعه و  یویژگ سازمانی،  فرهنگ شهروندی،  ضد  رفتارهای مانند متعددی، عوامل تأثیر تحت سازمانی  ح

 ادگیریی های قابلیت نامطلوب، ستتازمانی جو ،(عضتتو - رهبر تبادل) کارکنان و مدیر بین فاصتتله وجود شتتخصتتیتی، های

ساس  بر عوامل این از کدام هر برای و است  معنوی رهبری سازمانی،  ساس  رب ویژه طور به و پژوهش کیفی بخش نتایج ا   ا

ن  شتتد، همچنی قائل ستتازمانی حستتادت مدیریت تحقق در ای ویژه نقش و موقعیت توانمی محوری کدگذاری های یافته

سازمانی منجر به پیامدهایی می    سادت  امدهای پی -پیامدهای بین فردی -گردد که در قالب چهار عنوان پیامدهای فردیح

  های افتهی به توجه با گروهی و پیامدهای ستتازمانی  قابل تقستتیم بندی هستتتند و هریک زیرمجموعه هایی دارند. بنابراین  

ند می بیمارستتتتان های دولتی     مدیریت   پژوهش   بین روابم و رفتار  بر تأثیرگذار   منفی عوامل  روی بر بیشتتتتر تأمل   با  توا

صله  کاهش و مطلوب سازمانی  جو ایجاد و عوامل این تعدیل و کاهش با و کارکنان  آنها با مرواب تقویت و کارکنان با فا

با توجه به اهمیت بستتیار زیاد حستتادت   .کند تضتتمین را خویش مدیریت تحت ستتازمان موفقیت خود معنوی رهبری با و

شنهاد می    سی   سازمانی پی سیت  مانند شناختی  جمعیت متغیرهای تأثیر شود که در تحقیقات آتی به برر  میزان سن،  ، جن

 که شود می توصیه  آینده پژوهشگران  کار پرداخته شود و به  محیم در کارکنان حسادت  بر خدمت و سابقة  تحصیلات 

 قرار گیرد. موردبررسی حسادت سازمانی در سایر ادارات شناسی آسیب

 

 منابع 
 دانایی، سپیده  ماهنامه فریده، عامری، مترجم، حسادت،  رفتاری (. تعاریف13۹4) آرتور جانکسما،  ریچاردی هیمن، دانیلی اولیری،

32. :54. 

تی، های دولتفسیری از عوامل موثر بدبینی سازمانی مدیریت سازمان   (. مدل یابی ساختاری  13۹4بلوچی، حسینی رستگار، عباسعلی )   

3(3 :)71-۹1 . 
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 سیکل ترکیبی  نیروگاه( موردی: کارکنان، مطالعه استعداد بر حسادت سازمانی    مدیریت نقش سازی  (. مدل13۹8پناهنده، سحر ) 

انسانی، دانشگاه محقق    نیروی بهسازی  و آموزش گرایش تربیتی، علوم ارشد، رشته   کارشناسی   نامه . پایان)اردبیل سبلان 

 صفحه. ۹4تربیتی،  علوم آموزشی روانشناسی، گروه و تربیتی علوم اردبیلی، دانشکده

(. شتتناستتایی عوامل اثرگذار بر حستتادت ستتازمانی در بین کارکنان 1400)یوستتف  مهدیی معینی کیا، ،زاهد بابلان ، حافظیباریتره

 17-1(: 35)10 ،علمی پژوهشی -مجله اخلام زیستی(. شمال غرب کشوردانشگاه فرهنگیان )استان های 

(. طراحی الگوی مدیریت حستتتادت کارکنان در      1400مهدی )  ،مهذبی  فیوکیلی, یوستتت یستتتعید  ،جعفری نیا  یپور, اکبرحستتتن

 .821-78۹(:4)1۹،مجله علمی مدیریت فرهنگ سازمانی .های دولتیسازمان

 کار. فصلنامه  محیم در حسادت  مدل تجربی (. بررسی 13۹۹وکیلی، یوسفی مهذبی، مهدی )  پور، اکبری جعفری نیا، سعیدی حسن 

 .62-2۹(: 2)۹سازمانی،  رفتار مطالعات

عضتتو بر حستتادت و رفتارهای کاری انحرافی: نقش تعدیل گر ادراه از عدالت -بررستتی تاثیر رابطه رهبر(. 13۹۹حکیمی، ایمان )

 .55-2۹(: 1)۹مطالعات رفتار سازمانی، . سازمانی، عزت نفس و روان رنجوری

 .آزاد اسلامی دانشگاه علمی انتشارات مرکز تهران، مدیریت، در تحقیق روش (1387) غلامرضا، خاکی،

 مهربان کتاب موسسه   .سازمانی  انسانی  منابع توسعه  پردازی نظریه در گفتارهایی (.13۹3) اصغر  علی صارم،  حسن،  فرد، دانائی

 نشر

سیهی     سی، آ ستی رئی صر ) نا سی 13۹8زایی، نا  میانجی نقش با سازمانی  شهروندی  ضد  رفتار و سازمانی  بدبینی بین رابطه (. برر

 .128-10۹(: 38)11سازمانی،  و شغلی مشاوره فصلنامهسازمانی.  حسادت

 .اگه نشر تهران، رفتاری، علوم در تحقیق های روش (.13۹2) عباس زهره بازرگان، سرمد،

سمیرا )       سیده  سبک تبادل رهبر  (. 13۹1سیدحسینی،  سطه       -اثر  شهروندی، به وا سهیم دانش و رفتارهای غیر  ضو بر ت  ی حسادت ع

کارکنان مطالعه موردی: در پرستتتاران بیمارستتتان قائم )عج( در شتتهر مشتتهد. پایان نامه کارشتتناستتی ارشتتد، رشتتته مدیریت  

 صفحه. ۹3دانشکده علوم اقتصادی و دارایی،  بازرگانی، گرایش تحول، دانشگاه فردوسی مشهد،

 (. اثر ارزیابی توصیفی روی خصوصیات روان شناختی و عاطفی. تهران . انتشارات نواوری آموزش.1385سیف، علی اکبر)

 به پرستاران  تره خدمت به تمایل بر حسادت  (. تأثیر13۹3) سمیرا  سیده  سیدحسینی،   الههی زاده، شیعه  حسنی  جعفری، عابدی

 .786-763(: 4)12سازمانی،  فرهنگ مدیریت غیرشهروندی، رفتارهای و خوداحترامی گری میانجی

 .یوسف نشر تهران، دلفی، روش به تحقیق اجرای (.1385) عبدالرضا زاده، عالی

 .سمت انتشارت تهران، آماری، و کاربردی های مثال بر تأکید با مدیریت در پژوهش روش (13۹5) شهریار عزیزی،

 مدیریت فصلنامه  سازمانی.  حسادت  بر پیرو -رهبر مبادله تأثیر (. بررسی 13۹7فریبا ) یپارسا،  ندا محمداسماعیلی،  آرینی پور،قلی

 .442-415(: 3)10، دولتی

 مشتتاغل کارکنان در عملکرد ارزیابی و بندی رتبه برای الگویی ارائه (.13۹1) بهناز زنجانی، علیی جمالی، محمودی مرادی،

 .5۹-32(: 3)6مدیریت،  گیلان. بهبود استان گاز شرکت :موردی مطالعهپرخطر 

عضو بر -تاثیر سبک رهبری تبادل رهبر  نقش واسم حسادت در(. 13۹2سید سمیرا ) ،سید حسینی یگلزیان، محمد یمرتضوی، سعید

 .77-68(: 83)26تسهیم دانش و رفتارهای غیر شهروندی پرستاران، نشریه پرستاری ایران، 

بررسی رابطه بین معنویت در محیم کار با حسادت سازمانی با    (. 13۹7) سیدی، سیده زینب  ی حقگو، علی اکبر یوی، سیدمهرداد موس 

ستتتومین کنفرانس بین المللی حستتتابداری، مدیریت و نوآوری در کستتتب و      . نقش میانجی گر تعهد ستتتازمانی کارکنان      

 .کار،کرج
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 حستتادت بر عوامل اثرگذار بندیرتبه و شتتناستتایی (.13۹8مهناز ) مهرابی،معصتتومهی  مفرد، مؤمنی الدینی ستتیدنجم موستتوی،

 .114-۹5(: 1)10مدیریت دولتی،  انداز چشم علمی فصلنامه فازی، دلفی رویکرد از استفاده با سازمانی

 SPSS از استفاده با آماری های داده تحلیل (.13۹1) علی قیومی، فعال منصور، مؤمنی،

بررستتتی تبیین عوامل موثر بر بدگمانی به تغییر ستتتازمانی در دانشتتتگاه پیام نور )واحد اراه(. مدیریت             (. 13۹3نجاری، راضتتتیه )  

 .100-8۹(: 7۹)2های دولتی، سازمان

کارکنان. فصلنامه علمی پژوهشی    انحرافی رفتار بر کار محل در حسادت  (. تأثیر13۹7نصر اصفهانی، علییحیدری آقاگلی، پریسا )   

 .138-11۹(: ۹1)28)بهبود و تحول(، مطالعات مدیریت 

 .سمت انتشارات تهران لیزرل، افزار نرم کاربرد با ساختاری معادلات یابی مدل (.1385) علی حیدر هومن،

پایان نامه کارشناسی ارشد، رشته مدیریت      تهران.  شهرداری  در سازمانی  حسادت  بر موثر عوامل (. شناسایی  13۹۹) ورکیانی، لیلا

 صفحه. 145رفتار سازمانی، موسسه آموزش عالی طلود مهر، دولتی، گرایش 

شناسی و  فصلنامه  .ی سنجش اسلامی حسادت با تکیه بر منابع    آزمون اولیه .(138۹آذربایجانی، مسعود )  یزاده، ابوالقاسم ولی  ی روان

 .45 :10دین، 
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Examining and explaining the messages of organizational jealousy in Iran's 

government organizations - the study of educational and therapeutic 

hospitals in Kermanshah province 

Farnoosh Shefapi1, Fereydoun Ahmadi2, Mansour Irandoost3  

 

Abstract 

Organizations seek to preserve and maintain efficient human resources and are always afraid 

of losing their human capital and suffering losses. Ignoring employees' psychological issues 

such as jealousy leads to many problems for the organization, and in most cases, jealousy has 

destructive and unavoidable consequences. The purpose of the current research is to investigate 

and explain the consequences of organizational jealousy in Iran's government organizations - 

the study of educational and therapeutic hospitals in Kermanshah province. The statistical 

population in the qualitative section was all hospital management and human resources 

specialists of Kermanshah University of Medical Sciences, of which 34 people were selected 

by non-random sampling method including judgment and snowball and in the quantitative part, 

424 people were selected from doctors, nurses and administrative staff. As a sample, they were 

selected by proportional stratified sampling method. In this research, with an extensive review 

of the theoretical foundations, factors and components, and the main consequences of 

organizational jealousy in Iran's government organizations - the study of educational and 

therapeutic hospitals in Kermanshah province was identified, and after implementing the 

Delphi technique and receiving the opinion of experts, a conceptual research model was 

designed. In this research, individual, interpersonal, group and organizational consequences 

were identified as the main consequences of employee jealousy, each of which has subsets. 

Also, the current research showed that anti-citizen behaviors, the existence of distance between 

manager and employee, unfavorable organizational atmosphere, lack of attention to 

organizational learning capabilities, lack of attention to personality traits increase 

organizational envy, and organizational culture and spiritual leadership decrease organizational 

envy. they become 

Keywords: organizational jealousy management, teaching hospital staff, human resources 
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