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Introduction: Organizational jealousy may be overlooked in organizations, while this feeling is 

one of the negative consequences of social life and imposes heavy costs on the organization and 

society. The current research is to design and explain the comprehensive approach of 

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

therapeutic hospitals in Kermanshah province. 

Methods: In this research, both qualitative and quantitative research approaches have been used 

according to the type of data and conditions. The statistical population in the qualitative part 

was all the experts in educational management and organizational behavior, of which 34 people 

and in the quantitative part 424 people were selected from doctors, nurses and administrative 

staff as a sample and by proportional stratified sampling method and only 423 people responded 

to the questionnaire prepared by the researcher. For data analysis in the qualitative stage of 

thematic analysis technique (theme) and in the quantitative stage of review by members, peer 

review, the research was guaranteed to be collaborative. 

Results: The research in the stage showed that the factors influencing organizational jealousy 

among employees based on the results of the interviews with people specializing in anti-citizen 

behaviors, organizational culture, personality traits, existence of distance between managers and 

employees, unfavorable organizational atmosphere, lack of attention to organizational learning 

capabilities, spiritual leadership are divided. 

Conclusion: Anti-citizen behaviors, the existence of a distance between the manager and the 

employee, unfavorable organizational atmosphere, little attention to the learning capabilities of 

the organization, little attention to personality traits increase organizational envy, which can be 

improved by reflecting more on the negative factors affecting behavior. and relationships 

between employees and by reducing and adjusting these factors, and creating a favorable 

organizational atmosphere, and reducing the distance with employees and strengthening 

relationships with them Keywords: employees of educational hospitals, Kermanshah, human 

resources, management of organizational jealousy. 
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 یزندگ یاز تبعات منف یکیاحساس  ینکه ا یلگرفته شود در حا یدهها نا دممکن است در سازمان یحسادت سازمان مقدمه:

جامع حسادت  یکردرو یینو تب یطراححاضر پژوهش کند.می یلرا بر سازمان و جامعه تحم ینیسنگ یهاینهبوده و هز یاجتماع

  .ه استاستان کرمانشا یدرمان یآموزش یهایمارستانب موردی مطالعه – یرانا یدولت یهادر سازمان یسازمان

 شده استفاده شرایط و هاداده نوع به توجه کمیبا و کیفی پژوهش رویکرد از دو به طورتوأمان در این پژوهش ژوهش:روش پ

 بخش در نفر و 34 ، تعداد این از که بودند سازمانی رفتار و آموزشی مدیریت متخصصین کلیه کیفی بخش در آماری است. جامعه

 شدند انتخاب متناسب ای طبقه گیری نمونه روش به و نمونه عنوان به نفر 424 تعداد بهکمیازبین پزشکان، پرستاران و کادر اداری 

 تحلیل تکنیک از کیفی مرحله در هاداده تحلیل برای .دادند پاسخ محقق توسط شده تنظیم پرسشنامه به نفر 423 فقط و

 گردید. تضمین پژوهش نبود مشارکتی همکار، بررسی اعضا، توسط بازبینی کمیاز مرحله در موضوعی)تم( و
 با هامصاحبه از حاصل نتایج اساس بر کارکنان بین در سازمانی حسادت بر اثرگذار عوامل که داد مرحله نشان در پژوهش ها:یافته

 سازمانی جو کارکنان، و مدیر بین فاصله وجود شخصیتی، هایویژگی سازمانی، فرهنگ شهروندی، ضد هایرفتار متخصص افراد

 شوند. می تقسیم معنوی رهبری سازمانی، یادگیری هایقابلیت به توجهی کم ب،نامطلو

 یهاقابلیت به توجهی کم نامطلوب، سازمانی جو کارمند، و مدیر بین فاصله وجود شهروندی، ضد های: رفتارنتیجه گیری

 یبر رو یشترتأمل بتوان با میشود که می سازمانی حسادت افزایش موجب شخصیتی یهاویژگی به توجهی کم سازمان، یادگیری
مطلوب، و کاهش فاصله  یجو سازمان یجادعوامل، و ا ینا یلکارکنان و با کاهش و تعد ینبر رفتار و روابط ب یرگذارتأث یعوامل منف

 .هاروابط با آن یتبا کارکنان و تقو

 .سازمانی حسادت ی، مدیریتانسان ی آموزشی، کرمانشاه، منابعهابیمارستان کارکنان ها:کلید واژه
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 مقدمه
ها به دنبال حفظ و نگهداری منابع انسانی سازمان

های انسانی باشند و همواره بیم دارند سرمایهکارآمد می
خود را از دست بدهند و زیان ببینند، زیرا هر سازمان 
برای آموزش، تربیت و آماده سازی کارکنان خود تا 

های بسیاری وب، هزینهدهی و کارایی مطلمرحله بهره
های ارزشمند، کند و با از دست دادن نیرورا صرف می

ها دهد که با سالمیهایی را از دست ها و تجربهارتهم
افزایش اثربخشی و کارایی  تلاش به دست آمده است.

ها نیازمند تأمین شرایط متعددی است که در سازمان
در طی  ت.ترین آن معطوف به عامل انسانی اسمهم

هایی درباره احساسات کارکنان سالیان اخیر پژوهش
صورت پذیرفته که شامل عصبانیت، ترس، خجالت، 
حسادت، غرور، قدردانی، احساس گناه و ... است که از 

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

توجهی به مسائل روانی بی  دهند.میاز خود بروز 
کارکنان مانند حسادت به مشکلات متعددی برای 

و در اغلب موارد حسادت  شودمیسازمان منجر 
های مخرب و غیرقابل اجتناب برای فرد، گروه و پیامد

ها و با توجه به افزایش پیچیدگی[. 1] سازمان دارد
پیشرفت علم و تکنولوژی توجه به مسائل روان شناختی 
 برای موفقیت سازمان از اهمیت بسزایی برخوردار است.

گاهی وجود احساس حسادت در بین کارکنان، کار را 
مسائل کاری  در. کندمیتر برای بقای سازمان سخت

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

چرا که چنین احساساتی  های برخوردار است،اهمیت ویژ
های انحرافی چون کارشکنی به مرور زمان موجب رفتار

شود. میو در نتیجه نرسیدن به موفقیت در کار گروهی 
های مختلف متفاوت گروهی در سازمان اهمیت کار

هایی مثل است و این میزان اهمیت در سازمان
بیمارستان که به ارائه خدمات سلامت و مرتبط با 

تر است پردازند بسیار بیشتر و پررنگها میانسان زندگی
های زیرا در این سازمان مشارکت و همکاری تمام گروه

های شغلی و تخصصی تا کاری از بالاترین رده

های خدماتی جهت خدمت رسانی به ترین ردهپایین
مراجعین مورد نیاز است از طرفی فاصله اجتماعی، 

راد سبب ایجاد احساسات طبقاتی و مالی میان این اف
ها به ویژه حسادت در پرسنل بین آن ناخوشایند در

شود که به میهای مختلف شغلی و تخصصی رده
وضوح بر عملکرد افراد تأثیر گذاشته و سبب بروز 

 شود.میها های ناخوشایند در آناحساسات و رفتار
های مداوم پرسنل بیمارستان از اختلاف درآمد، گلایه

میزان حضور در بیمارستان و اختلاف در  لاف دراخت
میزان رعایت احترام و شأن و منزلت اجتماعی پزشکان 

های مکرر ذهنی گواه وجود مقایسه با سایر پرسنل
ها منجر به بروز حسادت در بین کارکنان بیمارستان

های مخرب از باشد که بعضا منجر به بروز رفتارمی
های ن و مراجعین تا خطابرخورد نامناسب با بیمارا

 گردد.درمانی می
، حسادت یکی از قدرتمندترین [2]ها کواروبه عقید

ای که اهمیت به گونه های عاطفی انسان است؛نیرو
ها و در جامعه حسادت در تعیین رفتار افراد روابط آن

توجه فلاسفه، متفکران مذهبی، مورخان جامعه  مورد
سان قرار گرفته شناسان اقتصاددانان و روان شنا

حسادت احساس ناخوشایندی است که با [. 3ت]اس
شود میاحساس حقارت، خصومت و رنجشی توصیف 

که حاصل آگاهی از لذت بردن فرد یا گروهی دیگر از 
های مطلوبشان شیء موقعیت اجتماعی ویژگی و داشته

یا کیفیت سطح زندگی است گاهی از این مفهوم برای 
شود؛ یعنی آرزوی میاستفاده  بیان غبطه خوردن نیز

تواند بر رفتار مصرف حسادت می. [4]آنچه دیگری دارد
[، 7]روحیه[، 6]ساختار اجتماعی سازمان[، 5]کننده

[ 9]زندگی عاطفی در دنیای الکترونیک[ 8]ادراکات فرد
های ای و بسیاری از زمینههای کلیشهافزایش رفتار

ه عقیده وانو ب[ 10]روانشناسی انسان تأثیر بگذارد
های اجتماعی حسادت بر مبنای مقایسه [11]همکاران

هایی که فرد بر مبنای گیرد؛ به عبارتی متغیرشکل می
های اجتماعی آن خود را با دیگران مقایسه مقایسه

شود احساس حسادت در فرد افزایش میکند باعث می
یابد در تعریفی ،دیگر حسادت دردی است که از 
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دهد؛ از این میخوب دیگران به فرد دست های موقعیت
های دیگران تمایل داشته و یا آرزوی از رو فرد به داشته

حسادت رفتار [11]دست رفتن آن را برای دیگران دارد
های ای است که برخلاف دیگر بیماربیمارگونه

گذارد و در سمانی اثرات مختلفی از خود بر جای می،جّ
کار فرد تأثیر گذاشته و صورت استمرار بر نگرش و اف

چنین باعث انتقال آن فکر به رفتار و عمل وی هم
چون روان رنجوری همهای چنین پیامدهمشود؛ می

[. 12]،حساسیت پرخاشگری و افسردگی را به دنبال دارد
حسادت در سازمان حسادت  [،13]به عقیده اندرسون

ند و کسازمانی( روابط افراد در محیط کار را مختل می
آورد. حسادت با میمشکلات روانی بسیاری را به وجود 

ایجاد تنش، نه تنها نظم موجود در محیط سازمان را بر 
هم میزند بلکه در آن افراد مانع پیشرفت همدیگر در 

مسلم حسادت در سازمان  [14]شوندمیمحیط کاری 
سازد؛ چراکه حسادت میعملکرد آن را با مشکل مواجه 

رفتار مخرب کارکنان  ری به نگرش منفی ودر محیط کا
، ادعا [15]شود در تعریفی دیگر ویدایلتمیمنجر 

کند که زندگی کاری سرشار از احساسات است و می
حسادت در محیط کاری تقریباً اجتناب ناپذیر است. 

، محیط کاری رامکانی رقابتی و سلسله [16]ویکهیو
ایفا  می داند که در آن حسادت نقش مهمیمراتبی 

افرادی که دچار حسادت در محیط کاری  [.17]کندمی
های مختلفی نسبت به سازمان از خود شوند رفتارمی

که مدیریت کردن آن در  دهند: نخست آنمینشان 
سازمان بسیار دشوار است؛ یعنی افراد حس حسادت 

کنند؛ زیرا ممکن است ذهنیت سایر خود را انکار می
ها عوض شود و به عنوان ت به آنکارکنان سازمان نسب

فردی منفور درک شوند؛ دوم اینکه حسادت حس 
ها تجربه می،شود ولی سکوت مرگباری است که بار

چون ترس، هممانند دیگر عواطف و احساسات انسان 
های مشخصی ندارد و سوم غم و شادی و نفرت ویژگی

های مخرب فرد به اینکه حسادت در محیط کار رفتار
به عقیده اسمیت و  [18]کندن را تحمیل میسازما
حسادت سازمانی احساس منفی است که در  [19]پرت
ها معتقدند شود آنسطوح سازمانی مشاهده میمیتما

که حسادت به دلیل رقابت برای منابع کمیاب و یا 
دهد میهای بالاتر در میان کارکنان رخ ترفیع به سمت

ابط بین فردی، از بین چونتضعیف روهمهایی که پیامد
های دوستی و آسیب رساندن به تبادل دانش بردن پیوند

کنترل و مدیریت [ 20]را برای سازمان به همراه دارد
کردن حسادت در سازمان بسیار حائز اهمیت است؛ 

های انگیزشی ها و روشبنابراین به کارگیری سیاست
ارزیابی عملکرد و غیره ممکن است زمینه ساز ایجاد 

معتقد است  [21]سادت در سازمان شود کهیوح
هایی که مدیران سازمان برای ارزیابی عملکرد روش

دهند میزان حسادت در محیط کار میمورد استفاده قرار 
برد؛ زیرا به احتمال زیاد کارکنان احساس میرا بالا 

کنند؛ یعنی زمانی که کارکنان به ارزیابی تهدید می
های نقاط قوت به تبع دستاورد عملکرد خود تمایل دارند

و ضعف خود را با دیگر کارکنان سازمان مقایسه 
های نامطلوب کنند که نتیجه این امر انجام مقایسهمی

و در نهایت ایجاد حسادت در محیط کار است. به این 
شود که میترتیب نیروی اساسی حسادت زمانی ظاهر 

سه با های خود را در مقایکارکنان ضعیف، دستاورد
 [23]ناوارو و همکاران [22]کارکنان ،توانا بهتر بدانند

نشان دادند که وجود حسادت در سازمان رابطه مثبتی با 
های دولتی های غیراخلاقی کارکنان در سازمانرفتار

ها بیان داشتند که احساس حسادت در دارد آن
ها و شود کارکنان به کارمیهای کاری باعث محیط
 سازمان دست بر خلاف اهداف و مأموریت هاییفعالیت

شود بزنند که باعث کاهش عملکرد سازمانی می
اختلالات عصبی، وظیفه  و ، نشان داد که[24]قدی

های مکرر در پی نشناسی تخریب اجتماعی ناکامی
کسب اهداف عدم درک رقابت به طور قابل توجهی 

چنین همکند؛ حسادت در سازمان را پیش بینی می
های غیراخلاقی و ضد ت در سازمان رفتارحساد

(، 2016دهد ماریس و همکاران )میشهروندی را شکل 
چون رهبری معنوی جو همنشان دادند که عواملی 

،سازمانی ارتباطات مؤثر و رضایت شغلی کارکنان 
تواند در کاهش میزان حسادت در سازمان تأثیر گذار می

نشان داد که  [25]های زوکوس و کالیسکنباشد. یافته
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های ارتباطی ضعیف و ترویج بی عدالتی میتواند الگو
باعث بروز حسادت در سازمان شود که نه تنها تأثیر 
نامطلوبی بر جو سازمانی دارد بلکهسازمان را در رسیدن 
به موفقیت با مشکل مواجه میسازد شو و لاز 

رابطه بین حسادت سازمانی و رفتار  [26]اتخان
انی را بررسی کردند نتایج نشان داد شهروندی سازم

دهد، میزمانی که احساس حسادت به کارکنان دست 
کنند و به احتمال زیاد ها رفتار شهروندی را رد میآن

یابد ها کاهش میاحساس همکاری و کمک در آن
دریافتند که حسادت سازمانی به بروز  [27]رابینز و جاج

م همکاری چون سوء استفاده، عدهمهایی رفتار
در برابر همکاران دروغ گفتن، تأخیر میهاجهای ترفتار

شود داشتن، غیبت و ترک خدمت کارکنان منجر می
با بررسی حسادت در محل کار  [28]منون و تامپسون

دریافتند، کارکنانی افرادی که به همکاران خود حسادت 
ورزند شور و شوق لازم برای انجام وظایف خود را می

کنند و از ارائه اطلاعات به ه دیگران کمک نمیندارند ب
با انجام  [29]دیگران امتناع میورزند کیم و همکاران

دانشجو که در یک صنعت  101پژوهشی در میان 
خدماتی مشغول کار بودند دریافتند که حسادت در 
سازمان با وفاداری سازمانی رابطه معکوسی دارد. خان و 

نیز بیعدالت در محیط  [31]و کوهن و مولر [30]کواراتلن
سازمانی را از عوامل بروز حسادت دانسته اند بنا بر 

که کارکنان بخش عملیاتی  [32]نتایج پژوهش میشرا
سازمان را مورد بررسی و مطالعه قرارداد کارکنانی که 

کنند کمتر در معرض بیشتر بر وظایف خود تمرکز می
تمرکز  گیرند؛ اما کارکنانی که به جایحسادت قرار می

ها و وظایف سایر همکاران تمرکز بر وظایف خود بر کار
کنند، بیشتر دچار حسادت در محیط کاری می.شوند می

در پژوهش خود اذعان داشتند که [ 33]دوگان و و کیهو
 های ناعادلانه پاداش، فرهنگ نامطلوبسیستم

)تبعیض، بی عدالتی( ارزیابی عملکرد وجود رقابت و 
تژیک میتواند از عوامل به وجود کوچک سازی استرا

، پر [34]آورنده حسادت در سازمان باشد کنن و کنن
های انگیزشی حسادت تأکید کردند و بیان داشتند جنبه

کند تا که این نوع احساس به عنوان هشدار عمل می

فرد به مزایایی که دیگران دارند، دست یابد و به 
د.خان و دهمیشخص حسود در رسیدن به هدف انگیزه 

، نشان دادند که حسادت سازمانی باعث بروز [35]پرتی
 شود. میهای غیراخلاقی در سازمان رفتار

وری های اخیر بحث بهرهکه در سال با عنایت به این
در های دولتی در ایران به ویژه در سازمان

مورد تأکید بسیاری قرار  های آموزشی کشوربیمارستان
، ارتباط مستقیم و تنگاتنگی با وریگرفته است و بهره

های دولتی کمیت و کیفیت نیروی انسانی در سازمان
شماری عوامل های بیدارد، در این راستا پژوهش

را مطالعه  هابیمارستانوری در مشهود تأثیرگذار بر بهره
هاند، اما در زمینه بررسی عوامل نامشهود، تلاش کرد

یی این عوامل چندانی صورت نگرفته است و شناسا
هایی است که به تحقیق نیاز دارد. یکی از یکی از حوزه

گذار حسادت در محیط کار است عوامل نامشهود تأثیر
که به دلیل ماهیت کمابیش مخفی خود، در این 

توجهی به مسائل است. بی سازمان نادیده گرفته شده
روانی کارکنان مانند حسادت به بروز مشکلات متعددی 

سازمان منجر شده است. از این رو، مطالعه  برای این
کند که تصمیم گیرندگان با مفهوم و حاضر کمک می

درک بهتری از نحوه مدیریت اقدامات منفی که توسط 
حسادت در محل کار ایجاد شده، آشنا شوند. به طور 

های دولتی بیمارستانتواند به خاص این مطالعه می
هان که های منفی پنرفتارهایی را برای مقابله با حلراه

چنین از هممربوط به حسادت کارکنان است، ارائه دهد. 
توان بیان کرد که اهمیت حسادت، دیدگاه نظری نیز می

نتیجه مدیریت این هیجان  های آن و درعلل و پیامد
شود، ولی متأسفانه تابه میمنفی در سازمان مشخص 

است. یکی  حال تحقیقات کمیدر این زمینه انجام شده
توان برای آن ذکر کرد، نبود از دلایل مهمی که می

ست. اکثر ا هاعلاقه نسبت به این موضوع در سازمان
های مثبت و موضوعاتی هستند محققان به دنبال متغیر

که مخاطبان را جذب کند. متغیر حسادت یک ویژگی 
منفی و نامطلوب است که جذابیت کمتری را نسبت به 

از قبیل احساس عدالت سازمانی، تعهد سایر هیجانات 
 .کندسازمانی، رضایت شغلی و ... در افراد ایجاد می
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 بر مؤثر که عوامل است آن بر حاضر پژوهش بنابراین

 بررسی و شناسایی دولتی هایسازمان در را پدیده این

 کند. 

 و ادبیات به توجه با پژوهشمیمفهو مدل

 به پژوهشمی مفهو مدل گرفته، صورت هایپژوهش

 (1. )نمودار است 1نمودار صورت

 

 روش پژوهش
 بر تأثیرگذار عوامل شناسایی برای پژوهش این در

به  و پرسشنامه مصاحبه از ترکیبی سازمانی، حسادت
 استقرایی – قیاسی حاضر پژوهش ازاینرو رفت؛ کار

 پژوهش رویکرد از دو به طورتوأمان بنابراین است؛

 استفاده شرایط و هاداده نوع به توجه کمیبا و کیفی

 از به دست آمده هایداده از با استفاده است. ابتدا شده

انجام  و اکتشافی متون بررسی شامل اکتشافی مطالعات
 34 نظرات اکتشافی و چندین مرحله دلفی هایمصاحبه

آن پرسشنامه  از پس و شده و بررسی آوری جمع خبره
  کرجسی دولج به توجه با نمونه حجم تدوین شد

های نفر از افراد شاغل در بیمارستان 384مورگان 
 گیری نمونه روش از و آموزشی استان کرمانشاه بوده

 است بخش شده ساده استفاده ای طبقه تصادفی

نفر )پرستار( و  164نفر )پزشک(،  54 شامل پیمایش
 در که باشدمینفر 384 جمعاً نفر )کادر اداری( که 169

  جمعاً رده هر در اضافه درصد پانزده با تحقیق این
 طریق از عوامل سپس .شد ارسال پرسشنامه442

 با پس ازآن .گرفت قرار موردارزیابی زمینه یابی تحقیق

 هایسؤال بهمی ک به صورت پیمایش نتایج استخراج

در این تحقیق برای آزمون شد.  داده پاسخ پژوهش
از مدل یابی  های مکنونها و تعیین تأثیر متغیرفرضیه

 05/8(، نرم افزار لیزرل 23SEMمعادلات ساختاری )
استفاده شد. در پژوهش حاضر در دو بخش از معادلات 
ساختاری استفاده شد. در بخش اول برای برازش 

های اندازه گیری و در بخش دوم به منظور مدل
ها از تحلیل سنجش مدل و معناداری روابط بین متغیر

های برازش مناسب مدل شاخصد مسیر بهره گرفته ش
و مهم  شاخص معروف 6بسیارهستند در این تحقیق از 

 استفاده شد. 

 

 هایافته
بیشتریب فراوانی سنی در بازه  بین  1بر اساس جدول 

قرار دارد و بعد از آن  2/26سال با فراوانی  30تا  25
تا  36و بازه  1/22سال با فراوانی  35تا  31بازه سنی 

 6/20با فراوانی  46بالاتر از  9/20بافراوانی سال  40
به ترتیب قرار دارند و  2/10سال با فراوانی  45تا  41و

نفر افراد مورد مطالعه را زنان و  250درصد معادل  57
درصد  23دهد میدرصد تشکیل  43مابقی را مردان با 

 342درصد متاهل ) 77نفر ( و مابقی  100افراد مجرد )
نفر دارای مدرک  288ر این پژوهش نفر( هستند. د

نفر دارای مدرک  68، 9/69کارشناسی با فراوانی 
نفر 30، 6/16کارشناسی ارشد و بالاتر با فراوانی 

نفر با فراوانی  26ها و در انت 3/7کاردانی با فراوانی 
درصد دارای مدرک کاردانی هستند. در این  3/6

 5از پژوهش بیشترین سابقه خدمت در محدوده کمتر 
 21، 88سال با فراوانی  15تا 11و  108سال با فراوانی 

و  75سال با فراوانی  10تا  5، 82سال به بالا با فراوانی 
 (1قرار دارد. )جدول  59با فراوانی  20تا  16

 پژوهش هایمتغیر توصیفی هایشاخص
 میانه، میانگین، -نظیر توصیفی هایشاخص 2 جدول

 به مربوط بیشترین و کمترین معیار، از انحراف مد،

 (2)جدول  .دهدمی نشان را پژوهش هایمتغیر
میانگین،  گردد،می ملاحظه 2 جدول در که طور همان

معیار عوامل موثر بر حسادت  میانه، مد، انحراف
قبل از ورود به مرحله آزمون سازمانی آورده شده است. 

پژوهش لازم است تا از میها و مدل مفهوفرضیه
های اندازه گیری اطمینان حاصل شود که ت مدلصح

 و شود میاین کار به وسیله تحلیل عاملی تأییدی انجام 
های به های مکنون )عاملبار عاملی یا ارتباط بین متغیر

ها( های مشاهده شده ی )سؤالو متغیر (دست آمده
بار عاملی معرف همبستگی  .مورد بررسی قرار میگیرد

تأیید یا رد معناداری  .وطه استعامل با شاخص مرب
صورت  (T-Value) های عاملی با توجه به مقداربار
و  -1/96گیرد. در صورتی که این میزان کوچکتر از می
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مطابق شود. میباشد، این رابطه تأیید  1/96بزرگتر از 
نتایج مربوط به تحلیل عاملی تأییدی  3جدول 
های تمام بار امل نشان داد کهوهای مربوط به عشاخص

. در سطح قابل قبولی هستند t عاملی و شاخص آماره
 (3)جدول 

های برازش مربوط به شاخص 4مطابق جدول 
های اندازه گیری دهد که مدلمیها نشان مؤلفهمیتما

 (4. )جدول مربوط به هر عامل مناسب هستند
ها در حد مطلوب قرار شاخصمیبا توجه به این که تما

 حسادت جامعتوان نتیجه گرفت که مدل میپس  دارند
 موردی مطالعه – ایران دولتی یهاسازمان در سازمانی

کرمانشاه مورد  استان درمانی آموزشی یهابیمارستان
 (2تایید است. )نمودار 

 حسادت مدل بعد متغیر گیریاندازه مدل 2نمودار
 رکرمانشاه د استان آموزشی یهابیمارستان در سازمانی

 برای که دهدمی نشان را استاندارد ضرایب حالت

 5/0از  بزرگتر استاندارد ضریب مقادیر هامؤلفهمیتما
 در CFI ، GFI 4طرفی طبق جدول  از و بوده

 مدل گیریممی داشته نتیجه قرار مناسبی بسیار وضعیت
 استان آموزشی یهابیمارستان در سازمانی حسادت

  .باشدیم کرمانشاه مورد تایید
 

 گیریبحث و نتیجه
هدف از پژوهش حاضر شناسایی عوامل اثرگذار بر 

 جامع رویکرد تبیین و جهت طراحی حسادت سازمانی
 مطالعه – ایران دولتی یهاسازمان در سازمانی حسادت

کرمانشاه  استان درمانی آموزشی یهابیمارستان موردی
 بود. نتایج حاصل از پژوهش نشان داد که عوامل

پرسنل شاغل در اثرگذار بر حسادت سازمانی در بین 
به عوامل های آموزشی استان کرمانشاه بیمارستان

های های ضد شهروندی، فرهنگ سازمانی، ویژگیرفتار
تبادل رهبر  شخصیتی، وجود فاصله بین مدیر و کارکنان

های یادگیری عضو(، جو سازمانی نامطلوب، قابلیت -
رفتار ضد  شوند.میی تقسیم سازمانی، رهبری معنو

بدرفتاری کارمند که از »شهروندی را به منزله نوعی 
نتایج . [36]، تعریف کرده اند«کاهدمیبازده کار او 

تحقیقی حاکی از آن است که با کاهش حسادت 
 سازمانی عملکرد و رفتار شهروندی سازمانی افزایش

دهد میو نیز نتیجه تحقیق دیگری نشان  [13]یابدمی
های منفی را برای سازمان در پی که حسادت، عملکرد

های منفی خواهد داشت که از جمله این عملکرد
توان به رفتار ضد شهروندی و نبود تعهد در سازمان می

نتایج تحقیقی دیگر بیانگر آن است که . [15]اشاره کرد
اختلالات عصبی، وظیفه نشناسی، تخریب اجتماعی، 

در پی کسب اهداف و عدم درک های مکرر میناکا
حسادت در سازمان را پیش  رقابت به طور قابل توجهی

های چنین حسادت در سازمان رفتارهمکنند. میبینی 
بنا . [14]دهدمیغیر اخلاقی و ضد شهروندی را شکل 

حاضر در زمینه رفتار ضد  بر این یافته تحقیق
، کوهن، [15]شهروندی با نتایج تحقیقات قدی

 و اسمیت [2همکاران] و دافی ،[12]، میشرا[10]اشچار
 یهایافته از دیگر یکی .دارد همخوانی [19همکاران]

 سازمانی فرهنگ. است سازمانی فرهنگ پژوهش این
. [15کند]می فراهم کارکنان فعالیت برای را لازم بستر
 کیفیت بهبود به مطلوب حمایتی سازمانی فرهنگ یک

 تعهد افزایش کارکنان، شغلی رضایت کاری، زندگی
 ترک و جایی به جا شغلی، فرسودگی کاهش سازمانی،

 بیمارستانی، خدمات کیفیت بهبود کارکنان، خدمت
 بیماران، رضایت افزایش ها،خطا کاهش و ایمنی بهبود

 کنترل سازمان، عملکرد ارتقای میر، و مرگ کاهش
 منجر سازمان کارایی و اثربخشی افزایش ،هاهزینه

 دون، یهایافته با تحقیق این یهایافته. [30ود]شمی
 [،11همکاران] و دافی [،9تامپسون] منون، [،6اشویتزر]

 این دیگر اصلی مضمون زمینه در. دارد همخوانی
 بر آن تأثیر و افراد شخصیتی یهاویژگی یعنی تحقیق،
 افراد در حسادت گیری شکل که گفت باید حسادت

 آنان به نسبت بالاتری سطح دیگران بشنوند کهمیهنگا
 اطلاعات مبنای بر مقایسه این. شودمی بیشتر دارند

 اگر و [12]کنندمی دریافت افراد که است نادرستی
 اطلاعات و منابع ،هافرصت دستمزد، و کارکنان حقوق

 در حسادت احساس کنند، مقایسه دیگران با را خود
 این یهایافته نیز مورد این در. [16کند]می بروز آنان
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 و هاشیتاکا [9همکاران] و اسمیت یهایافته با تحقیق
 و گیلبرت [،19همکاران] و رنتزشه همکاران،
 [،8همکاران] و ایلگان [،5یانگ] لیم، [،17همکاران]

 مورد در. دارد مطابقت [3همکاران] و دیون وان
 بهبود که گفت باید عضو - رهبر تبادل اصلی مضمون

 ارتقای در سزایی به نقش پیروانش و رهبر انمی روابط
 با فرد یک کیفیت با رابطه اما دارد، سازمان وری بهره

 را افراد سایر سازمانی حسادت تواندمی سرپرستش
 شده داده نشان پژوهشی در. [19دهد] قرار الشعاع تحت
 بر حسادت و حسادت، بر عضو - رهبر تبادل که است

 نیز و [11دارد] منفی تأثیر کارکنان دانش تسهیم
 عضو - رهبر تبادل مهمی بین روابط دیگری تحقیقات

 از زیردستان رضایت مثل کاری نتایج از بسیاری و
 و سازمانی تعهد کلی، رضایت نقش، وضوح سرپرست،

 در. [13دهند]می نشان را سازمانی شهروندی رفتار
 باکیفیت رابطه که کارمندانی شده بیان دیگر، پژوهشی

 بیشتری سازمانی منابع از دارند، خود سرپرست اب تری
 عملکرد و شغلی تعهد منبع، پر محیط این و برخوردارند

 با حاضر تحقیق نتیجه .[9کند]می تضمین را بالا شغلی
 [ مطابقت17همکاران] و ایلگان تحقیقات یهایافته
 جو اصلی مضمون به مربوط یافته تبیین در. دارد

 اندازه قابل نمای سازمانی جو که گفت باید سازمانی
 محیطی به نسبت کارکنان احساس و فرهنگ گیری
 در مناسب سازمانی جو و کنندمی کار آن در که است
 مشارکت و روحیه بهبود و کارکنان برای انگیزش ایجاد
 نوآوری و خلاقیت ازدیاد وها گیری تصمیم در افراد
 منبعی و است مؤثر کارآفرینی فضای ایجاد نیز و آنان

 جو و آیدمی حساب به کارکنان روانی سلامت تأمین در
 که است روانی فشار عمده منبع نیز نامناسب سازمانی

 باشد، حد از بیش سازمان در روانی هایفشار این اگر
 تهدید را سازمانی اهداف شود،می هانیرو تحلیل باعث

 منجر فرد عملکرد کیفیت کاهش به و کندمی
 و گیلبرت تحقیق نتایج با نیز یافته این. [6شود]می

 در. دارد [ همخوانی12همکاران] و دافی [،6همکاران]
 باید سازمانی یادگیری قابلیت به مربوط یافته تبیین
 اجتماعی تبادل نوعی دانش تسهیم که آنجا از گفت

 کردن فراهم وسیله به افراد آن طریق از که است
 فرد ولی کنند،می کمک یکدیگر به اساسی، اطلاعات

 [.29دهد]می کاهش را خود دانش تسهیم میزان حسود
 به سازمان کارکنان هایقابلیت توسعه طرفی از

 گذاری اشتراک به سازمانی، فرهنگ چون هاییمتغیر
 هادینهن ومیسیست تفکر تیمی، یادگیری و کار دانش،
 وجود است، وابسته سازمان در مشارکتی رهبری شدن

 یهاقابلیت ارتقای سبب جهت این از گیری،یاد فضای
 دون، یهایافته با نیز نتیجه این. [1شود]می کارکنان
 [،7چاراش] [، کوهن،10تامپسون] منون، [،26اشویتزر]

 معنوی رهبری .دارد همخوانی [13همکاران] و وانگ
 سازمانی حسادت بر تأثیرگذار عوامل دیگراز یکی نیز

 معنوی رهبران نقش امروزه که گفت توانمی و بوده
 اندازچشم کارگیری به با کارکنان برانگیختن و تحریک
 هایارزش اساس بر فرهنگی هایزمینه ایجاد و معنوی
 بالا، وری بهره با توانمند، کارکنانی تا است انسانی
 به معنوی رهبری. دهند پرورش را انگیزه با و متعهد

 ابلیتق زندگی، در معنابخش و هدفمندی احساس
 از پیروی توانایی و خود اطراف محیط اثربخش مدیریت
 مداوم خودادراکی و رشد احساس و درونی اعتقادات

 درون انگیزش مدل یک درون از تئوری این. دارد تأکید
 د،میا چون هایی،ویژگی روی بر و است یافته توسعه زا

 رهبر. [11است] شده گذاری پایه دوستی نوع و ایمان
 کند،می اقدام مشترک اندازی چشم ایجاد به معنوی،

 بر اجتماعی سازمانی فرهنگ استقرار با معنوی رهبر
 کارکنان شودمی موجب انسانی هایارزش اساس
 این و دهند نشان دیگران و خود به خاص ایعلاقه

 اهمیت نیز دیگران که آیدمی وجود به آنان در احساس
. [33شود] قدردانی انشغلش دلیل به آنان از باید و دارند

 طریق از اخلاقی، رهبری کننده تعدیل اثر پژوهشی در
 و سازمانی هویت پیروان، تعهد بر شغلی معناداری
 اخلاقی رهبری دادند نشان و کردند بررسی را حسادت

 معناداری و مثبت تأثیر سازمانی هویت و شغلی تعهد بر
 حاضر یقتحق یهایافته با نیز یافته این. [30گذارد]می

 معنوی و اخلاقی رهبری توسعه ضمن در. دارد مطابقت
 اخلاقی جو و بوده ارتباط در سازمان در اخلاقی جو با
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 کارکنان مهمی برای اطلاعاتی منبع هاسازمان در
 یک در اعمالی چه که گیرندمی نظر در که بود خواهد
 اخلاقی جو. هستند اخلاقی یا درست کاری زمینه
 نتیجه یک با را سازمان عملکرد و هاتسیاس ها،رویه

 این از حاکی تحقیقی نتایج. دهدمی بازتاب اخلاقی
 طور به سازمان ارشد مدیران اخلاقی رهبری که است
 این که است اخلاقی جو کننده بینی پیش توجهی قابل
 .شودمی منجر سازمان در ای رویه عدالت به امر
 گفت توانمی حاضر پژوهش یهایافته کلی تبیین در
 حس این اما بوده، طبیعی انسان در حسادت حس که

 منفی تأثیر با و کرده مختل را روان سلامت شک بدون
 در. داردمی باز موفقیت از | را فرد زندگی، بر

 که وضعیتی ترین شایع آموزشی و اداری یهاسیستم
 که است این کند، بروز شغلی حسادت شودمی باعث
 به اما کنند،می پرهیز مشکلات مستقیم بروز از افراد
 همکاران کار در پیشرفت مانع مستقیم غیر هایشیو
 احساسات تأثیر تحت هارفتار از بسیاری. شوندمی خود

. دارند اجتماعی هاییپیامد هارفتار و پذیرد ۔می صورت

 یهاپدیده بر تأثیرگذار عاملی احساسات رو این از
 تحت نیز احساسات انگیختگیبر اما هستند، اجتماعی

 و احساسات نتیجه در است، اجتماعی عوامل تأثیر
 حسادت. اند متقابل تأثیر دارای اجتماعی یهاپدیده

 شودنمی تجربه اجتماعی روابط بدون که است احساسی
. دارد جامعه و فرد برای ییهاآسیب و تبعات آثار، و

 نندما متعددی، عوامل تأثیر تحت سازمانی حسادت
 یهاویژگی سازمانی، فرهنگ شهروندی، ضد هایرفتار

 تبادل) کارکنان و مدیر بین فاصله وجود شخصیتی،
 یهاقابلیت نامطلوب، سازمانی جو ،(عضو - رهبر

 کدام هر برای و است معنوی رهبری سازمانی، یادگیری
 به و پژوهش کیفی بخش نتایج اساس بر عوامل این از

 محوری کدگذاری یهافتهیا اساس بر ویژه طور
 مدیریت تحقق در ای ویژه نقش و موقعیت توانمی

 به توجه با بنابراین. شد قائل سازمانی حسادت
 های دولتیبیمارستان مدیریت پژوهش، یهایافته
 بر تأثیرگذار منفی عوامل روی بر بیشتر تأمل با تواندمی

 این تعدیل و کاهش با و کارکنان بین روابط و رفتار

 با فاصله کاهش و مطلوب، سازمانی جو ایجاد و عوامل،
 معنوی رهبری با و هاآن با روابط تقویت و کارکنان

 تضمین را خویش مدیریت تحت سازمان موفقیت خود
های کاربردی که هادبا توجه به نتایج، پیشن .کند

 ارزیابی فرم از میتوان داشت این است که استفاده

 جهت فصل هر پایان در انهمکار توسط کارمندان

 تحصیلی مدارک دهی،اعمال پاداش و ارتقا سیستم

 تعیین جهت قرارداد شروع و سال ابتدای در افراد

 هایکار گذاری شغلی، ارزش رتبه و دستمزد و حقوق

 افزایش جهت کارمندان مذهبی و عقیدتی و فرهنگی

 پیشرفت در هااین مشارکت گذاری تاثیر هاورفتار این

 مراتب برای یکسان تسهیلات دادن افراد، قرار شغلی

 از پرهیز و منصفانه و عادلانه کار یکسان، تقسیم شغلی

 به نسبت مدیران توسط مثبت یا منفی نظر اعمال

 در هاان دادن قرار و افراد روحیات کارمندان، شناخت

 سرعت و همکاری رفتن بالا جهت مشترک هایگروه

 هایافراد، قرارداد کار اب متناسب یهاکار پرداخت در

 جلوگیری و کارمندان خاطر اطمینان جهت شغلی معتبر

 و محیط کنترل جهت مدیریت زنی، سیاست اب زیر از
 توسط سازمان در موجود شایعات و هاحرف بررسی

 در شودمی هادپیشن هاسازمان موثق به مدارک

 کاری محیط در حسادت ازبین بردن و کاهش راستای

 و نامناسب هایرویه و هاسیاست رگیریبه کا از

انگیزه، پایین  فقدان تنش، موجب که ناروا تبعیضات
 اجتناب شود،می کارکنان دلسردی و روحیه آمدن

ورزند. به منظور تحقیقات آتی به توجه به اهمیت بسیار 
 شود که به بررسیمیهاد زیاد حسادت سازمانی پیشن

 سن، ، جنسیت مانند شناختی جمعیت هایمتغیر تاثیر

 کارکنان حسادت بر خدمت و سابقة تحصیلات، میزان

 آینده پژوهشگران کار پرداخته شود و به محیط در

سازمانی  شناسی آسیب خصوص در شودمی توصیه
 و موردبررسی رسته ادارات را حسادت سازمانی در

 .قرار دهند شناسی آسیب
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 مطالعه ویژگی دموگرافیک افراد مورد - 1 جدول

Table 1- Demographic characteristics of the studied subjects 

age  Abundance Frequency 

25 to 30 years 108 26.2 
31 to 35 years 91 22.1 
36 to 40 years 86 20.9 
41 to 45 years 42 10.2 

Above 46 85 20.6 
sex Women 250 57 

Men 190 43 
married Single 100 23 

married 342 77 
education diploma 26 6.3 

Associate degree 30 7.3 
Bachelor's degree 288 69.9 
Masters and above 68 16.6 

Work Experience Less than 5 years 108 26.2 
5 to 10 years 75 18.2 

11 to 15 years 88 21.4 
16 to 20 years 59 14.3 

Above 21 82 19.9 
 
 

 

 

 
 
 

 یسازمان حسادت مدل به مربوط یهاریمتغ یفیتوص یهاشاخص - 2 جدول

Table 2-Descriptive indices of the variables related to organizational jealousy model 

Variable Number Mean median Moda standard deviation 
Anti-citizen 

behaviors 
949 3.09 3.02 3 0.61 

Organizational 

Culture 
949 2.87 2.99 3 0.56 

Personality 

characteristics 
949 3.04 3 3.13 0.42 

Distance between 

manager and 

employees 

949 2.75 3 3 0.81 

organization 949 3.36 3.40 3.60 0.83 
Organizational 

learning capabilities 
949 3.16 3.13 3 0.84 

Spiritual leadership 949 2.81 2.78 2.44 0.43 
Organizational 

jealousy 
949 3.01 2.99 3.29 0.45 

 
 
 



 طراحی مدل جامع حسادت سازمانی 

 

 (2) 16؛ 1404و درمان  مدیریت بهداشت / 28

 

 

 کرمانشاه استان یآموزش یهامارستانیب در یسازمان حسادت مدل یدییتا یعامل لیتحل - 3جدول 

Table 3- Confirmatory factor analysis of organizational jealousy model in educational hospitals of 

Kermanshah province 

The independent variable of the 

research 
Standard 

coefficients 
t P-Value Results 

Anti-civility behaviors <organizational 

jealousy among teaching hospital staff 
0.50 8.12 0.0009 significant 

Organizational culture<organizational 

jealousy among teaching hospital staff 
0.69 12.93 0.0009 significant 

Personality characteristics 

<organizational jealousy among 

teaching hospital staff 

0.72 12.16 0.0009 significant 

The distance between manager and 

staff<organizational jealousy among 

teaching hospital staff 

0.89 19.11 0.0009 significant 

Organizational 

atmosphere<Organizational jealousy 

among teaching hospital staff 

0.71 11.58 0.0009 significant 

Organizational learning 

capabilities<organizational envy among 

employees of teaching hospitals 

0.59 10.01 0.0009 significant 

Spiritual leadership<organizational 

jealousy among teaching hospital staff 
0.73 12.15 0.0009 significant 

 
 
 
 
 
 

 یدرمان یآموزش یهامارستانیب یمورد مطالعه – رانیا یدولت یهاسازمان در یسازمان حسادت جامع یالگو برازش یهاشاخص - 4 جدول

 کرمانشاه استان

Table 4- The fit indices of the comprehensive model of organizational jealousy in Iran's government 

organizations - a case study of educational and therapeutic hospitals in Kermanshah province 

index The value of the research Desirability 
chi square 667.90 Model validation 

P-Value 0.00 Model validation 
Df 268 Model validation 

X2/DF 2.49 Model validation 
RMSEA 0.06 Model validation 

NFI 0.88 Model validation 
AGFI 0.86 Model validation 
GFI 0.88 Model validation 
CFI 0.92 Model validation 
IFI 0.92 Model validation 

SRMR 0.05 Model validation 
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 پژوهشمیمدل مفهو -1نمودار 

Diagram 1 - Conceptual model of research 
 
 

 
تحلیل مسیر مدل در حالت تخمین استاندارد - 2نمودار   

Diagram 2- Path analysis of the model in standard estimation mode 
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