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Abstract 

One of the most important and debatable issues in the field of 
employees' emotions is the issue of envy in the workplace. The main 
purpose of this study is to investigate the antecedents and 
consequences of envy in the workplace based on social comparison 
theory. To this end, a framework for understanding the antecedents 
and consequences of envy in the workplace was first developed based 
on Festinger's social comparison theory. In the next step, we 
implemented this model in Sapco. In this regard, 158 questionnaires 
were distributed among the sample members through the Relative 
stratified sampling method. The results of data analysis showed that 
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 narcissism, neuroticism, and competition have a positive and 
significant effect on envy in the workplace; Self-esteem and perceived 
control have a significant adverse effect on envy in the workplace. The 
results also showed that envy in the workplace has a negative and 
significant effect on organizational citizenship behavior and 
organizational perceptions; envy in the workplace has a positive and 
significant effect on turnover intentions, moral dysfunction, and 
counterproductive work behaviors. 

Keywords: Workplace envy, Social comparison theory, Antecedents 
of envy in the workplace, Consequences of envy in the workplace, 
Sapco. 

1. Introduction 

The antecedents and consequences of envy in the work environment 
have been studied from different perspectives (Crusius, 2020; 
Ganegoda & Bordia, 2019; Puranik et al., 2019), but there are few 
empirical analyses of envy. There is no consensus about the 
conceptualization of envy and its antecedents and consequences, and 
the results of previous studies are often contradictory and scattered (Li 
et al., 2021). Previous studies focus on antecedents and consequences 
as subsets of workplace envy and lack a broad conceptual perspective. 
To address this gap, we use social comparison theory to identify the 
antecedents and consequences of employees' envy. Because envy is a 
product of upward social comparison (Smith, 2000), it occurs when 
people compare themselves upward with others who are better off (Li 
et al., 2021). 
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2. Literature Review 

2.1. Social comparison as a basis for envy 
The conceptual foundation of the envy model in the work environment 
is the social comparison theory or, more appropriately, social 
comparison theories (Gerber et al., 2018). Social comparison means 
"the process of thinking about (or comparing) information about one 
or more people who are related to the person" (Smith et al., 2017). 

2.2. Workplace envy 

Envy is an unpleasant negative emotion that has received less 
attention. Envy occurs when a person lacks another superior quality, 
achievement, or possession and either wants or wishes the other 
person did not have it. In the management literature, envy is usually 
considered detrimental to organizational health, as the envious person 
often engages in counterproductive workplace behaviors, including 
social attrition, sabotage, abuse, taking pleasure in another's misery, 
and demeaning the person being envied. (Mohd. Shamsudin et al., 
2022). 

3. Methodology 

The current research is applied in terms of its purpose Because the 
research findings can be used to solve the executive issues of Sapco. 
In terms of the data collection method, it is considered a part of 
descriptive research and a branch of survey studies. In order to 
determine the minimum sample size, the test-based method and G-
Power version 3.1 software were used (Faul et al., 2009). The number 
of 158 questionnaires has been distributed among people through the 
stratified sampling method. 
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 4. Results 

The results of hypothesis 1 show that the narcissism of Sapco 
employees has a positive and significant effect on their workplace 
envy. The results of hypothesis 2 show that the neuroticism of Sapco 
employees has a positive and significant effect on their workplace 
envy. The results of hypothesis 3 show that the self-esteem of Sapco 
employees negatively and significantly affects their workplace envy. 
The results of hypothesis 4 show that the perceived control of Sapco 
employees negatively and significantly affects their workplace envy. 
The results of hypothesis 5 show that the competition factor between 
Sapco employees positively and significantly affects their workplace 
envy. The results of hypothesis 6 show that the envy of Sapco 
employees in the workplace negatively and significantly affects their 
organizational citizenship behavior. The results of hypothesis 7 show 
that workplace envy of Sapco employees has a negative and 
significant effect on their organizational perceptions (identification, 
job enthusiasm, and satisfaction). The results of hypothesis 8 also 
show that workplace envy of Sapco employees has a positive and 
significant effect on their intention to leave their jobs. The results of 
hypothesis 9 show that workplace envy of Sapco employees has a 
positive and significant effect on their moral indifference. The results 
of hypothesis 10 show that workplace envy of Sapco employees has a 
positive and significant effect on their unproductive work behavior. 

5. Discussion 

What is seen more than ever in organizations is the issues related to 
mental and psychological pressures and their proper management so 
that organizations can grow and develop quickly and show off their 
ability against all these changes and environmental developments. In 
the workplace, a key factor in determining whether a manager will be 
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in a better position is improving the management of employee 
emotions. One of the important and debatable issues in the field of 
employees' emotions is the discussion of workplace envy. The model 
of workplace envy presented in this research follows the social 
comparison theory. When employees make upward social 
comparisons in their work situations, they will experience workplace 
envy. 

6. Conclusion 

Due to the imbalance in personality traits, narcissistic employees show 
various deviant behaviors that cause problems for themselves and 
colleagues. Neurotic employees react to physical and emotional 
situations and are vulnerable. Self-esteem significantly predicts 
workplace envy so social comparison may be based on self-
evaluations of abilities and opinions. Perceived control refers to 
people making a positive adjustment in the environmental conditions 
they were influenced. Perceived control can be a factor that reduces 
dissatisfaction and incompatibility. Creating a competitive 
atmosphere for scarce resources and promotions in the organization 
(for example, if an employee gets an advantage and a promotion will 
not reach another employee) increases the competition between 
employees to obtain these scarce resources and ultimately makes 
employees envy each other—employees who are envious of what 
other employees have usually refrained from performing 
organizational citizenship behaviors. Workplace envy leads to more 
negative emotions and organizational perceptions (i.e., identification, 
job passion, and satisfaction) and increases the tendency to change 
jobs. Social desirability can reduce real or symbolic workplace envy, 
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 and workplace envy can facilitate moral indifference. Upward social 
comparison (and the resulting destructive envy) is destructive to the 
organization's and work group's effectiveness. 
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شایندها : پییاجتماع سهیمقا هیحسادت در محیط کار بر اساس نظر
 و پیامدها

 مهدي مهذبی 
هران، ت ،یدانشگاه خوارزم ،یدولتی، گرایش مدیریت منابع انسان تیریمد يدکتر
 ایران

  

 گیلان، ایران لان،یدانشگاه گ ت،یریگروه مد اریدانش  محمود مرادي

 چکیده
است.  حسادت در محیط کار بحث در حوزه عواطف و احساسات کارکنان، بحثقابل و مهم مسائل یکی از

ی اجتماع هسیمقا هیبررسی پیشایندها و پیامدهاي حسادت در محیط کار بر اساس نظر هدف اصلی این پژوهش

 هیس نظرکار بر اسا محیطحسادت در  يامدهایو پ هاندیشایدرك پ يبرا یچارچوب است. بدین منظور در ابتدا

و و اجراي این مدل در شرکت ساپک سازيپیادهو در گام بعد به  گردید جادیا نگریفست یاجتماع سهیمقا

اي نسبی بین اعضاي نمونه گیري طبقهنامه از طریق روش نمونهپرسش 158در این راستا تعداد  .ایمپرداخته

بت و معناداري مث تأثیرو رقابت  رنجوري روانها نشان داد که خودشیفتگی، نتایج تحلیل داده توزیع گردید.

منفی و معناداري بر حسادت در محیط  تأثیر شدهادراكو کنترل  نفسعزتبر حسادت در محیط کار دارد؛ 

 یسازمان ياداري بر رفتار شهروندمنفی و معن تأثیرحسادت در محیط کار کار دارد. همچنین نتایج نشان داد 

 اخلاقی فاوتیتبی، مثبت و معناداري بر قصد ترك شغل تأثیرحسادت در محیط کار دارد؛ ادراکات سازمانی و 

 .دارد رمولدیغ يرفتار کارو 

پیشـایندهاي حسادت در محیط  ،یاجتماع سـهیمقا هیحسـادت در محیط کار، نظر ها:کلیدواژه
 .کار، پیامدهاي حسادت در محیط کار، شرکت ساپکو
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 مقدمه
 لیبه دل یاز مشکلات سازمان ياریکه بس اندنشان داده ریاخ يهاسالدر  زیادي مطالعات

 .)Zhang,2020( شودیم جادیکارفرما ا ایکارکنان  ریسا نسبت بهکارکنان حسادت 
 هارهنگف شتریو در ب یاست که در تمام سطوح سازمان یاحساس منف کیحسادت در کار 

هرچند برخی از محققین معتقدند میزانی  .)Hassan & Siddiqui,2021( است شدهدیده
 یصشخ هايمحدودیتتا از  کندمیبه فرد کمک  رایز ،باشد مطلوبتواند یحسادت ماز 

 Thiel et( انجام دهد یت اصلاحخود آگاه باشد و اقداما یاجتماع یشغل تیدر موقع

Smith et al.,2017 al.,2021;(حسادت ممکن است  مانند 1. مطالعه احساسات گسسته
 دهد شیکار افزا محیط تیریو مد یدرك ما را از نقش احساسات در رفتار سازمان

)Ganegoda & Bordia,2019(.  یروانشناس اتیگسترده در ادب طوربهحسادت 
ش نیز رو به افزایاست و مطالعات مربوط به حسادت در محل کار  قرارگرفته موردمطالعه

 اندازهبه در ایران در مورد حسادت قیتحق یفعل تیوضع اما )؛Li et al.,2021است (
اسات احس تیریدر مد رانیمد شتریکه ب یتا بتواند معضل ستین دهندهآگاهی یکاف

 را حل نماید. با آن مواجه هستند ردستانیز
د وقت کمبو اب،یمنابع کم يرقابت برا لیبه دل اغلب کار محیطدر  حسادت احساس 

کاهش  ،يفرد نیروابط ب يبرا ییامدهایعوامل پ نی. همه اشودمیظاهر  عاتیترف ای
. ) Yu et al.,2018( رساندن به تبادل دانش کارکنان دارد بیو آس یدوست يوندهایپ

و  یلشغ اشتیاقبه کاهش  تواندمیکار  محیطاحساس دردناك، حسادت در  کی عنوانبه
حسادت با سلامت روان  ن،ی. علاوه بر ا)Lee et al.,2018( منجر شود تیرضا

مت براي مراقبت از سلا ییهانهیو استرس) مرتبط است که هز ی، افسردگمثالعنوانبه(
حسادت در  یاز طرف .) Peng et al.,2020( کندیم جادیها اسازمان براي روان کارکنان

ا شده در اعض زیآمخشونت رفتار باعث ترك خدمت اعضا شده و موجب بروز ییسطح بالا
 کردن و جدا شدن یتخط نامناسب، عاتیهمکاران، پخش شا نیاست که شامل عدم تحس

و موجب  داشته افرادی ابیبر خودارز یحالت تأثیر منف نی. حسادت در اباشدیاز همکاران م
 لیحسادت به دل ).1398شود (نصر اصفهانی و حیدري آقاگلی،می انآن دراسترس  شیافزا

                                                           
1. Discrete emotions 
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 )؛Koopman et al.,2020( است یافتهافزایش های در سازمانفعل یرقابت يکار محیط
درك  نه،یماز ز نظرصرف، کارکناناکثر  يبرا جیتجربه را کی عنوانبهحسادت  ن،یبنابرا

 & Hassan( است دارینسبتاً پا یژگیو ای شیگرا کی یعنی ؛شده است

Siddiqui,2021(. 
 ستا شدهبررسیمختلف  هايدیدگاهکار از  محیطحسادت در  يامدهایو پ پیشایندها

)Crusius,2020; Ganegoda & Bordia,2019; Puranik et al.,2019 ( اما
 ندهایشایحسادت و پ سازيمفهوماز حسادت وجود دارد. درباره  یکم یتجرب يهالیتحل
 واغلب متناقض  یمطالعات قبل جیحاصل نشده است و نتا نظرياتفاقآن  يامدهایو پ

 عنوانبه امدهایو پ پیشایندها يبر رو یمطالعات قبل). Li et al.,2021( استپراکنده 
گسترده  یمفهوم دگاهید کیو  کنندیحسادت در محل کار تمرکز م يهارمجموعهیز

 عنوان مبنايی بهاجتماع سهیمقا هیشکاف، از نظر نیپرداختن به ا يوجود ندارد. برا
محصول  حسادت کنیم، زیرامیاستفاده  کارکنانحسادت  يامدهایو پ پیشایندها شناسایی

که افراد خود را  افتدمیاتفاق  یزمان و) Smith,2000رو به بالا است ( یاجتماع سهیمقا
 Li( ارندد يبهتر تیوضع هاآن ازنظرکه  کنندمی سهیمقا گرانیبالا با د صورت رو بهبه

et al.,2021شناختی است که بر ارزیابی فرد در یک نظریه روان 1). مقایسۀ اجتماعی
از  یناش یاجتماع يهاسهیمقا). Corcoran et al.,2011مقایسه با دیگران متمرکز است (

 يهاو حالت کندیم کیافراد را تحر یعاطف یابیارز ها،ستمیو س ایها در مزاشکاف
 ).Li et al.,2021( کندیم جادیرا ا یمنف یشناخت دهیچیپ یجانیه

 خودرو یدتول موردنیاز قطعات. باشدمی قطعه هزاران تأمین به نیاز خودرو هر تولید براي
 ايهسیاست به توجه با که شودمی تأمین خارجی و داخلی سازان قطعه توسط ایران در

 جاتکارخان احداث براي هنگفتی گذاريسرمایه گذشته، هايسال در واردات جایگزینی
 سهم زایدافمی صنعت این به توجه اهمیت بر که دیگري نکته .است شدهسازي انجامقطعه
 اگر که دهدمی نشان محاسبات. است خودرو تولید افزودهارزش ایجاد در آن بالاي

 کسب سازيقطعه هايکارخانهآن در  درصد 43 کنیم، فرض 100 را خودرو افزودهارزش
د با رویکر خودروایرانقطعات  تأمینشرکت طراحی مهندسی و در این راستا،  .شودمی

                                                           
1. Social Comparison 
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خودکفایی قطعات خودروي پیکان و تکمیل حلقه ارتباطی طراحی، ساخت و مونتاژ 
 يروین 1400حدود ه است. شد تأسیس خودروایرانتوسط شرکت  1372خودرو در سال 

باشند و با توجه به ماهیت کار این شرکت، کارکنان می شاغل ت ساپکوی در شرکانسان
ها از طریق تعاملات و ارتباطات بالایی در محیط کار با یکدیگر دارند. کارکنان در سازمان

 اتحساسا ازجمله حسادت کنند.احساسات مثبت یا منفی را تجربه می فردي بینتعاملات 
ت به روابط بین فردي حمله و ظرفیت تعامل و کیفی باشد کهو رایج در محیط کار می منفی

وري بهره ازجمله سازمان هايجنبه تمامی تواندبلندمدت می کند و درآن را تضعیف می
سادت در ازجمله ح کارکنان يبه مسائل رفتار یدگیرستحت تأثیر قرار دهد. بنابراین  را

 ارکنانک یدرون زهیانگ جادیو ااز محیط کار حاصل  يهانشکاهش ت يبرا شرکت ساپکو
 باشد. دیو مف مؤثرتواند ی، موري این شرکتو ارتقاي بهره

 حیطمحسادت در  يامدهایو پ هاندیشایدرك پ يبرا یچارچوب در ابتدا در این پژوهش
دهد یکه نشان م گرددارائه می) 1954( 1نگریفست یاجتماع سهیمقا هیکار بر اساس نظر

ها و پیشایند در مرحله بعد مدل انسان است. عتیاز طب ياجنبه گرانیخود با د سهیمقا
 در شرکت ساپکو بررسی خواهد شد. پیامدهاي حسادت در محیط کار

 مبانی نظري پژوهش
 مبنایی براي حسادت عنوانبهمقایسه اجتماعی 

تر، طور مناسببه ای یاجتماع سهیمقا هیکار، نظر محیط در مدل حسادت یشالوده مفهوم
 ،یاجتماع سهیمنظور از مقا .)Gerber et al.,2018( است یاجتماع سهیمقا يهاهینظر

که با  چندنفري ای کیکردن) اطلاعات مربوط به  سهیمقا ایفکر کردن در مورد ( ندیفرا«
که در  یاز زمان یاجتماع سهیمقا هینظر ).Smith et al.,2017(است  ،»فرد ارتباط دارند
است، اما همه  یافتهتوسعهمداوم  طوربهشد،  یمعرف 1954در سال  نگریابتدا توسط فست

 رانگینظرات خود را با د ای هاتواناییدارند  لیفرض را دارند که افراد تما نیا هادیدگاه
 یمبتن یاجتماع سهیمقا هینظر). Li et al.,2021( نامشخص طیدر شرا ویژهبهکنند،  سهیمقا
انتظارات  دی). افراد باLitt et al.,2012است ( یاجتماع يمفهوم انطباق با هنجارهابر 

                                                           
1. Festinger 
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برآورده سازند، اما ممکن است از  یاجتماع ياز هنجارها تبعیترا با  گرانیجامعه و د
را  یاجتماع هسیاز مقا یناش تفاوتدر تضاد باشند تا  ای فاصله بگیرند یاجتماع يهنجارها

 یزمان تمخالف ای تبعیت يرا برا ییاستانداردها یاجتماع يهنجارها ن،یبنابرا ؛کاهش دهند
 . دهندمی، ارائه شوندمیآگاه  سهیخود و مراجع مقا نیکه افراد از اختلافات ب

د با باش رو به بالا سهیمقا صورتبه تواندمی یعنیاست،  دارجهت یاجتماع سهیمقا
 دارند يبدتر تیکه وضع یبا کسان پایین رو به سهیمقا ایدارند  يبهتر تیکه وضع یکسان

)Li et al.,2021کنیم که باعث هاي روبه بالا تمرکز می). در این مقاله روي مقایسه
هاي همکاران خود حسادت شانسیها و خوشها، کامیابیشود کارکنان به توانمنديمی

ار تواند منجر به رفتهاي اجتماعی رو به بالاي یک کارمند میکنند. براي مثال، مقایسه
ارشکنی در تواند تمایل به کشود که نتیجه آن، می یا حتی حسادت رقابتی و برانگیختگی
 ). Gino & Pierce,2009کار فرد مقابل باشد (

هاي اجتماعی روبه بالا از طریق ایجاد احساس منفی، حسرتی را در درون فرد مقایسه
یم صورت کلی در تمامی مفاهباشند. بهمی هاي ساختمان حسادتکنند که بلوكایجاد می

هاي اصلی حسادت معرفی عنوان یکی از ریشههاي نامطلوب اجتماعی بهنظري، مقایسه
اشد. این بگردیده است. بنابراین حسادت ذاتاً مبتنی بر مقایسه اجتماعی رو به بالا می

انی که د، با کارکنکه نسبت به افراد مشابه و همسان باشهاي اجتماعی درصورتیمقایسه
کننده و داراي اهمیت باشد، هاي نگرانها داریم و یا مربوط به حوزهرابطه متقابل با آن

 ).Smith et al.,2017( تواند به حسادت منجر شودمی

 حسادت کارکنان در محیط کار
تر موردتوجه قرارگرفته است. ي است که کمندیناخوشا حسادت، از احساسات منفی

 سازمان براي متعددي بروز مشکلات به مانند حسادت روانی کارکنان مسائل به توجهیبی

است که کارکنان  یسازمان یزندگ تیواقع کی نیا). Duffy et al.,2012شود (می منجر
و  ژهیو هايتپس ع،یحقوق، ترف شیمانند افزا یجینتا و کنندمیرقابت  ابیمنابع کم يبرا
  .)Şener et al.,2022کنند (می سهیرا مقا رهیغ

 يگریبرتر د ییدارا ایدستاورد  ت،یفیفاقد ک یکه شخص دهدیرخ م یحسادت زمان
 اتیدر ادب .آن را نداشته باشد يگریکه د کندیآرزو م ای خواهدیآن را م ایباشد و 
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 فرد حسود اغلب رایز شود،یم یسلامت سازمان مضر تلق يحسادت معمولاً برا ت،یریمد
لذت  ،سوءاستفاده ،يخرابکار ،یاجتماع سایش ازجملهدر محل کار  رمولدیغ يدر رفتارها

 کندیراط ماف ،قرارگرفته است موردحسادتکه  فردي ریو تحق يگرید بیچارگیبردن از 
)Mohd. Shamsudin et al.,2022(. هاي کاريتیم، زندمی بیحسادت به روابط آس 

رقابت  اهمب یکارکنان بر سر منابع سازمان .کندمی فیرا تضع یرا مختل و عملکرد سازمان
 بوده است. هاسازماندر  یاتیموضوع ح کیکمبود منابع همواره  رای، زکنندمی

 افتیر را دربراب هايمشوق ریو سا عیدستمزد، ترف شیافزا تواندنمیهر کارمند  کهازآنجایی
 یمنف جیکه ممکن است منجر به نتا کنندمیکار احساس رقابت  محیطدر  ن،یکند، بنابرا

 ).Murtza & Rasheed,2022( مانند حسادت شود
کار، زمانی آشکار  طیمحکنند که حسادت در ) نیز بیان می2017( 1شو و لازاتخان

گردد که کارمندان متوجه عدم توازن در فرایندهاي ارتقاي شغلی، پشتیبانی مقامات می
ازمان گردند که این امر ممکن است پیامدهاي متناقضی سازمانی و سایر منابع رقابتی در س
 مندي از آن مزایاي رقابتی موردحسادت در پی داشتهرا براي کارکنان در راستاي بهره

 ).1399باشد (حکیمی،
 از و رندیگیهدف حسادت قرار م زیاداحتمالبهافراد با عملکرد بالا  ن،یعلاوه بر ا

 يصورت، افراد نیدر ا ؛)Kim & Glomb,2014( خواهند بود گروه ياعضا انیقربان
، اندهقرارگرفت موردحسادتکه متوجه شوند  یدارند، ممکن است زمان ییکه عملکرد بالا

 دیرانم زیآمنیتوه يحسادت ممکن است منجر به رفتارها حتی تلاش خود را کاهش دهند.
 ).Yu et al.,2018شود ( نیز با عملکرد بالا کارکناننسبت به 

 ها و مدل مفهومی پژوهشتوسعه فرضیه
ا ر هاموقعیتکه هم افراد و هم  کندبررسی میرا  محیط کاراز حسادت  یمدل مقاله نیا

از  یکی عنوانبه ینامطلوب اجتماع هايمقایسهدر تمامی مفاهیم نظري،  .ردیگ دربرمی
مقایسه اجتماعی به دو صورت رو به بالا و  اصلی حسادت معرفی گردیده است. هايریشه

ارچوب در چ ایم.کردهروبه بالا تمرکز  هايمقایسه يدر این مقاله رو باشد.رو به پایین می

                                                           
1. Shu & Lazatkhan 
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و مدل مفهومی  نگریفست یاجتماع سهیمقا هینظرشده براي این تحقیق که برگرفته از انتخاب
 ياه(تفاوت دهندیرا انجام م هاسهیکه مقا يافراد ي، بر روباشد) می2021لی و همکاران (

نطباق )، نقش اهاي رفتاريپاسخ( راتی)، تأثیسازمان يهانهی(زم هاآن سهی)، نحوه مقايفرد
ایم که درنهایت با توجه به تمرکز کرده هامقایسهو پاسخ به  یاجتماع يبا هنجارها

حسادت در محیط کار عنوان پیشایندها و پیامدهاي مؤلفه به 10شده، هاي تعیینشاخص
 انتخاب شدند.

 پیشایندها
 یفتگیخودش
به  ازیرفتار متکبرانه و ن ،يدر احساس برتر نوعی اختلال شخصیتی است که 1یفتگیخودش

 یژگیو کی یفتگیخودش ).Bogart et al.,2004( شودیمداوم منعکس م نیتوجه و تحس
 يخواهان برتر فتهیخودش دارد. افراد یاجتماع سهیبا مقا یکیاست که ارتباط نزد یتیشخص

باشند می يشتریکنند که مستحق منابع بیاحساس م نیهستند و بنابرا نینماد ای یواقع
)Castiglione,2010(. و در تلاش  رندیقرار گ گرانید نیکه مورد تحس اندمایل هاآن

 هاآن). Robertson,2014( شناخته شوند تیاطراف خود به رسم طیهستند تا از مح
رو به  ماعیاجت سهیدر مقا کنندمی یو سع باشندمیحساس بسیار  دینسبت به تهد نیهمچن

به  لیتما تواندمی یفتگیخودش يسطوح بالا نیبنابرا ؛خود را حفظ کنند يحس برتر بالا،
شده، فرضیه زیر مطرح به مطالب بیان ). با توجهLi et al.,2021(دهد  شیحسادت را افزا

 شود:می
 ی تأثیر مثبت و معناداري بر حسادت در محیط کار دارد.فتگیخودش: 1فرضیه 

 يروان رنجور
 و اضطراب مشخص پذیريآسیب ،گري تکانش ،یافسردگ ،با خصومت 2يروان رنجور

مطالعات نشان ). Li et al.,2021(کند  بینیپیشرا  یعاطف ثباتیبیتواند یشود و میم
و  شودمی اجتماعی سهیمقا ندیدر فرآ شتریمنجر به مشارکت ب يدهد که روان رنجوریم

                                                           
1.Narcissism 
2.Neuroticism 
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. افراد )Buunk & Gibbons,2007دهد (می شیحسادت را افزا ندیاحساس ناخوشا
 هستند یرمنطقیغ ،اجتماعی رو به بالا سهیدر مقاي خود ارزشمند یابیروان رنجور هنگام ارز

)Howard et al.,2020( .ر د راحتیبههستند و  يشتریب ننایمستعد درك عدم اطم هاآن
 Li etکنند (می يشتریحسادت ب درنتیجهو  شوندمیخود مضطرب  يمورد برتر

al.,2021) رنجور معمولاً خودشان را با  ) نیز معتقد است که کارکنان روان2009). میشرا
ارکنان ککنند تا ارزش خود را تأیید کنند. در مقایسه بیشتر، اکثر سایر همکاران مقایسه می

ها احساس حسادت در محیط کار است در معرض احساسات منفی خواهند بود؛ یکی از آن
)Ghadi,2018شود:شده، فرضیه زیر مطرح میبه مطالب بیان ). با توجه 

 ي تأثیر مثبت و معناداري بر حسادت در محیط کار دارد.روان رنجور: 2فرضیه 

 نفسعزت
. )Charash,2000-Cohen( افراد از ارزش خود است یابیارز يبرا ياریمع 1نفسعزت 

کنند. می دارند و احساسات مثبت را تجربه يشترینفس بنفس بالا اعتمادبهبا عزت کارکنان
 الااجتماعی رو به ب سهیهاي تهدیدآمیز در روند مقاتوانند از خود در برابر مقایسهها میآن

دارند  ینییپا نفسکه عزت يکنند افرادمی شنهادیپ طورکلیبهمحافظت کنند. روانشناسان 
 طوربهخود را  یوقت ،دارند ازینفس بالا نعزت ينسبت به افراد دارا يتريقو یدفاع فرایند به

نفس کارمندانی که عزت ).Li et al.,2021( کنندمی سهیمقا گرانینامطلوب با د
زیاد به او احتمالباشند بهکه همکاري با مزیت بالاتر داشته تري دارند درصورتیپایین

نفس زتکه عیعنی درصورتی پذیر است؛کنند. برعکس این موضوع نیز امکانحسادت می
گیرد برانگیز قرار می هاي حسادتنفس کارمند بالا باشد زمانی که در موقعیتو اعتمادبه

مثابه هتواند از نیروي حسادت خود بتواند حسادت خود را مدیریت کند. حتی میبهتر می
اي جهت تلاش بیشتر براي رفع امتیازي که از آن محروم مانده است استفاده کند انگیزه
 ییتواند به افراد کمک کند تا تواناینفس معزت نیبنابرا )؛1400پور و همکاران،(حسن

نجر م درنتیجهرا توسعه دهند،  زیدآمیتهد يدادهایرو ای یمقاومت در برابر احساسات منف

                                                           
1.Self-esteem 
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به مطالب  توجه ). باDuffy et al.,2021شود (میکار  محیطکمتر در به حسادت 
 شود:شده، فرضیه زیر مطرح میبیان

 تأثیر منفی و معناداري بر حسادت در محیط کار دارد. نفسعزت: 3فرضیه 

 شدهادراكکنترل 

 رویدادها بر تأثیر توانایی اندازه چه تا که است این به فرد باور شدهادراك از کنترل منظور

کنترل  نییدهد که سطوح پامطالعات نشان می ).Karasek,1979دارد ( را هاموقعیت یا
). کنترل Smith,2000کند (می جادیدر محل کار ا يشتریحسادت ب 1شدهادراك
اختلافات  ،خودتنظیمی مکانیسمدهد تا با استفاده از فرصت را می نیشده به افراد اادراك
 سهیمقا اطمینانشده عدم ). کنترل ادراكKoopman et al.,2020ببرند ( نیرا از ب

ن متعادل کرد يخود برا ییدهد و اعتماد فرد را به توانارو به بالا را کاهش می اجتماعی
کنترل  ن،یبنابرا ؛)Brown et al.,2007دهد (می شیافزا پایینش، تیمجدد موقع

شده، فرضیه به مطالب بیان توجه با دهد.کار را کاهش می محیط در شده حسادتادراك
 شود:زیر مطرح می

 تأثیر منفی و معناداري بر حسادت در محیط کار دارد. شدهکنترل ادراك: 4فرضیه 

 رقابت
 دناشبیا موقعیتی خاص  هاپاداش يبرا افتهیرقابت ساختار جهینت تواندیم هاسهیمقا

)Fletcher & Nusbaum,2010 .(شود،  شتریب نانیمنجر به عدم اطم تواندمی 2رقابت
 سهیامرجع مق کیاحساس کند که  کارمنديدر مورد منابع. اگر  نانیعدم اطم مثالعنوانبه

 Reh( دداشته باش يشتریاستفاده کند، ممکن است حسادت بخاصی ممکن است از منابع 

et al.,2018(است  افراد ممکن، مثالعنوانبهباشد،  تهدیدکنندهتواند یم نی. رقابت همچن
 Li(کند  نیگزیجا با فرد دیگري ها رابتواند آن سهیمقا مورد ترس داشته باشند که مرجع

et al.,2021یکند. وقت فیرا تضع یمیرقابت ممکن است روند خودتنظ ن،یبنابرا )؛ 
ها را ناراحت کرده و حس حسادت ، ممکن است آندهندمی صیرا تشخ تفاوتی کارکنان

                                                           
1.Perceived control 
2.Competition 
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 ستکار مرتبط ا محیطبا حسادت  مستقیم طوربهرقابت  ن،یبنابرا ؛شود جادیها ادر آن
)Koopman et al.,2020.( شود:شده، فرضیه زیر مطرح میبه مطالب بیان با توجه 

 : رقابت تأثیر مثبت و معناداري بر حسادت در محیط کار دارد.5فرضیه 

 پیامدها
 رفتار شهروندي سازمانی

 يفرد نیدهد که بر تعاملات بقرار می یمنف یروان تیوضع کیحسادت کارکنان را در 
کار احساس حقارت و  محیطحسود ممکن است در  کارمند .گذاردمیها تأثیر آن

) یکرد اصلعمل یعنیها (آن یدرون نقش يداشته باشد که بر رفتارها ينفس کمتراعتمادبه
 یدرون نقش يرفتارها ).al.,2021et  Li( گذاردمی تأثیر 1یسازمان يشهروند يو رفتارها

و  2(مائو سازمان مرتبط هستند کی يکار کارکنان برا هستند که با ییرفتارها
ه ک دهندمیرا نشان  یفرا نقش يرفتارها یسازمان يشهروند يرفتارها .)2020همکاران،

 ،دوستینوع« ازجمله، دهندمیرا ارتقا  یمؤثر عملکرد سازمان طوربهو جوش خود طوربه
 »يسازو خود یمدن لتیفض ،يابتکار فرد ،یانطباق سازمان ،یسازمان يوفادار ،جوانمردي

)Podsakoff et al.,2000 .(منجر به خصومت و  روبه بالا نامطلوب اجتماعی سهیمقا
 یازمانس يشهروند يو رفتارها یعملکرد اصل نی، بنابراشودمیدر افراد حسود  یافسردگ

اي روي ) طی مطالعه2010). کیم و همکاران (Li et al,2021( دهدها را کاهش میآن
دانشجوي شاغل صنعت خدماتی یافتند که حسادت در محیط کار، ارتباط معکوسی  101

اي روي ) با مطالعه2015این، تامپسون و همکاران (بربا رفتار شهروندي سازمانی دارد. علاوه
بین حسادت و رفتار شهروندي سازمانی سازمان، مشابه همین نتایج را در ارتباط منفی  25

 شود:شده، فرضیه زیر مطرح میبه مطالب بیان یافتند. با توجه
 دارد. یسازمان يرفتار شهروند: حسادت در محیط کار تأثیر منفی و معناداري بر 6فرضیه 

 

                                                           
1.Organizational citizenship behaviors 
2. Mao 
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 یابی، اشتیاق شغلی و رضایت)ادراکات سازمانی (هویت
کنند و استرس را تجربه می یافراد احساسات منف ،بالااجتماعی رو به  سهیمقا ندیدر فرآ

)Greenberg et al.,2007رساند؛می بیکار آس محیطها از ) که به تجربه مثبت آن 
اکات ادر ،یاجتماع سهیمقا يندهایکار توسط فرآ در محیط ایجادشدهحسادت  ن،یبنابرا

احساس  کی عنوانبهکه  1یابیهویت ازجملهدهد، سازمان را کاهش می کیمطلوب 
 ،)Kim & Glomb,2014( شودمی فیگروه تعر ایسازمان  کیمشترك از خود در 

خود  يارک هاينقشکه افراد به  یو عاطف یشناخت ،یکیزیف يانرژ عنوانبه، 2اشتیاق شغلی
 عنوانبه ،3تی) و رضاErdil & Muceldili,2014( شودمی فی، تعردهندمیاختصاص 

 ).Brown et al.,2007شود (یم فیخود تعر يتجارب کار ایفرد از شغل  کی یابیارز
هتر آل یا حداقل بحسادت همیشه با شکاف بین یک وضعیت واقعی و یک وضعیت ایده

بنابراین جاي تعجب نیست که با احساس نارضایتی همراه باشد  همراه است؛
)Vidaillet,2008شود:ر مطرح میشده، فرضیه زیبه مطالب بیان توجه ). با 

، یابیهویتادراکات سازمانی (: حسادت در محیط کار تأثیر منفی و معناداري بر 7فرضیه 
 دارد. اشتیاق شغلی و رضایت)

 قصد ترك شغل
حل کار م ایاز شغل  یروان ای یکیزیف ازنظرکه افراد حسود احتمالاً  دهندیمحققان نشان م

نیز ) 2007). براون و همکاران ( De Clercq et al.,2018( کنندیم يریگخود کناره
و تعهد  یلشغ تیرو به بالا منجر به کاهش رضا ي اجتماعیهاسهیکه مقا کنندیخاطرنشان م

و تعهد در  تیکاهش رضا. گذاردیبر قصد ترك شغل تأثیر م ماًیکه مستق شودیم یعاطف
 يشتریحسود احتمال ب ریباشد که افراد حسود نسبت به افراد غ یمعن نیتواند به ایکار م

شده، فرضیه زیر مطرح به مطالب بیان توجه ). باLi et al.,2021( ترك کار دارند يبرا
 شود:می

 دارد. قصد ترك شغل: حسادت در محیط کار تأثیر مثبت و معناداري بر 8فرضیه 

                                                           
1. Identification 
2. Work Engagement 
3. Satisfaction 
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 اخلاقی تفاوتیبی
 کیشامل  و فرد است کی یاخلاق ياختلال در استانداردها دهندهنشان 1اخلاقی تفاوتیبی
 ياستانداردها تواندمیآن فرد  قیکه از طر است 2(توجیه) تراشیدلیل ي مکانیسمسر

 سمیسه مکان قیاز طر تواندمی). حسادت Moore,2015را از رفتارها جدا کند ( یاخلاق
رفتار  يزساز، باافراد موردحسادت قرارگرفتهکردن  ارزشبیتفاوتی اخلاقی شود: باعث بی

 يامدهایپ فیتحر ایو پنهان کردن ی اخلاق هیتوج قیآن از طر منطقی نشان دادنبا  یمنف
ممکن است با  کارکنان حسود، مثالعنوانبه. )Duffy et al.,2012(خود  يرفتارها

را با  ودفاصله بین خکارآمد و مؤثر،  عنوان رفتاريبه یراخلاقیرفتار غ نشان دادن یمنطق
 بت بهخود را نساخلاقی  تفاوتیبی از این طریق نیکاهش دهند، بنابرا سهیمقا مورد مرجع

 کارکنان حسود ن،یبنابرا )؛Thiel et al.,2021کنند (می هیتوج یاخلاق ياستانداردها
 تفاوت ،یاخلاق ياز استانداردهاو فاصله گرفتن  تفاوتیبیکه  کنندیخود را متقاعد م شتریب

شده، فرضیه به مطالب بیان توجه با .)Li et al.,2021( دهدیها را کاهش مو حسادت آن
 شود:زیر مطرح می

 رد.دا اخلاقی تفاوتی: حسادت در محیط کار تأثیر مثبت و معناداري بر بی9فرضیه 

 رمولدیغ يرفتار کار
ت حسود ممکن اسکارمند  سه،یمقا مورد با مرجع و جایگاه کاهش اختلاف ایتقابل  يبرا

ام حقارت خود را با انج ای رد،یدر محل کار انجام دهد تا از هدف فاصله بگ یمنف يرفتارها
 يتواند شامل رفتارهایرفتارها م نی). اGreco et al.,2019مضر جبران کند ( يرفتارها

 یتوجهقابل یسازمان يکه هنجارها ايارادي هايرفتار" عنوانبهباشد که  3رمولدیغ يکار
 دیهر دو را تهد ایآن  يسازمان، اعضا کیکار سلامت  نیکند و در انجام ارا نقض می

 که ايمطالعه ) در2010همکاران ( و کریشر .)Li et al.,2021شود (می فیتعر "کندیم
دریافتند که احساسات منفی کارکنان یک  شد، انجام متحدهایالات در کارمند 295 میان

انگیزه قوي براي انواع رفتارهاي کاري غیرمولد (مانند تولید ناقص و ترك کار) است. 

                                                           
1. Moral disengagement 
2. Cognitive justification mechanisms 
3. Counterproductive work behaviors 
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ها در جستجوي احساسات منفی مستقیم کارکنان هستند؛ چراکه اگر طبیعتاً سازمان
ه باشند؛ تکارکنان از محیط کاري خود راضی نباشند و کنترل کافی بر وظایف محوله نداش

 شوند. حسادت در محیط کار یکزیاد باعث توسعه رفتارهاي کاري غیرمولد میاحتمالبه
احساس ناخوشایند است که با احساسات منفی مانند حقارت و خصومت همراه است 

)Veiga et al.,2014يارفتاره مختلف انواع کار، محیط حسادت در که گفت توان)؛ می 
هد دمثال، کارمندي که از خود حسادت نشان میعنوانبه .کندیم ایجاد را رمولدیغ يکار

ردن از دیگران ک دلیل توسعه رفتارهاي منفی مانند غیبت زیاد، کنترل شرایط را بهاحتمالبه
به مطالب  توجه ). باGhadi,2018دهد (و امتناع از کمک به دیگران، از دست می

 شود:شده، فرضیه زیر مطرح میبیان
 ارد.د رمولدیغ يرفتار کار: حسادت در محیط کار تأثیر مثبت و معناداري بر 10فرضیه 

 صورت زیر خواهد بود:پژوهش نیز بهشده مدل مفهومی به مطالب بیانبا توجه 

 . مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 

 شناسی پژوهشروش
ي هایافته که جهتازاین است؛ کاربردي تحقیقات نوع از هدف ازنظر حاضر پژوهش

 ازنظر گیرد. قرار اجرائی شرکت ساپکو مورداستفاده مسائل حل براي تواندتحقیق می این
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 توصیفی و از شاخه مطالعات پیمایشی به تحقیقات جزء نیز اطلاعات آوريروش جمع
-G افزاربر آزمون و نرم یحداقل حجم نمونه از روش مبتن نییمنظور تعبه آید.شمار می

Power  شده است (استفاده 3,1نسخهFaul et al.,2009 و حداقل توان  %5). سطح خطا
 Faul etاست ( %80) یو انسان ی(علوم اجتماع يعلوم رفتار يآزمون موردقبول برا

al.,2009 اندازه اثر کوچک، متوسط و  بیبه ترت 35/0و  15/0، 02/0). سه اندازه اثر
حداقل حجم نمونه با در نظر گرفتن  بیترت نی). بدLakens et al.,2018بزرگ هستند (

 يبرا %80حداقل توان آزمون  زیو ن 09/0، اندازه اثر %5 يسطح خطا ن،یبشیپ ریمتغ 6
 .دیمشاهده محاسبه گرد 158، تعداد 2حاضر، مطابق با شکل  ژوهشپ

توان آزمون يحجم نمونه بر مبنا یمنحن .2شکل 

 

ي نسبی بین افراد اطبقهي ریگنمونهاز طریق روش  نامهپرسش 158بنابراین تعداد 
 ارائه گردیده است. 1در جدول  نامهپرسشاست که نحوه توزیع  شدهعیتوز

 نامه. پراکندگی توزیع پرسش1جدول 
 شدهتعداد انتخاب تعداد کل کارکنان سمت سازمانی

 60 107 مسئول
 53 92 کارشناس

 38 66 کارشناس ارشد
 7 15 رئیس
 158 280 جمع
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 و صوري روایی که شد استفاده استاندارد يهاپرسشنامه از گردآوري اطلاعات براي
تعداد سؤالات مربوط به هر شاخص و  نفر از اساتید رسیده است. 4 تائید به هامحتوایی آن

 باشد.می 2صورت جدول ها بهمنبع آن

 تفکیک متغیرهاي پژوهش .2 جدول
 منبع تعداد سؤال متغیر

 )2021لی و همکاران ( 4 یفتگیخودش
 )2021لی و همکاران ( 4 يروان رنجور

 )2020ژانگ ( 5 نفسعزت
 )2020( همکارانکوپمن و  3 شدهکنترل ادراك
 )2020( همکارانکوپمن و  3 رقابت

 )2021لی و همکاران ( 6 یسازمان يرفتار شهروند
، یابیهویتادراکات سازمانی (

 اشتیاق شغلی و رضایت)
 )2021همکاران (لی و  6

 )2017سانتانام و همکاران ( 5 قصد ترك شغل
 )2020( و همکاران لیت 4 اخلاقی تفاوتیبی

 )2021( صدیقیحسن و  3 رمولدیغ يرفتار کار
 )2005وچیو ( 5 حسادت در محیط کار

 ي پژوهشهایافته
 روایی و پایایی

 سنجش پایایی مرکب و برايبراي سنجش پایایی از آلفاي کرونباخ و  حاضر پژوهش در

شده ) استفادهAVEشده (استخراج واریانس میانگین آزمون با همگرا از روایی روایی
 است.

 پژوهشبررسی روایی و پایایی متغیرهاي  .3جدول 

 پایایی مرکب آلفاي کرونباخ متغیر
 انسیوار نیانگیم

 )AVE( شدهاستخراج

 0,580479 0,891018 0,855332 یفتگیخودش

 0,673392 0,891327 0,838933 يروان رنجور
 0,575076 0,869556 0,809959 نفسعزت
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   .3جدول ادامه 

 پایایی مرکب آلفاي کرونباخ متغیر
 انسیوار نیانگیم

 )AVE( شدهاستخراج
 0,646180 0,877854 0,812540 شدهکنترل ادراك
 0,520829 0,864139 0,808090 رقابت

 0,667333 0,854458 0,741884 یسازمان يرفتار شهروند
 ،یابیهویتادراکات سازمانی (

 اشتیاق شغلی و رضایت)
0,865321 0,916651 0,785683 

 0,603533 0,857783 0,786130 قصد ترك شغل
 0,512241 0,797203 0,743413 اخلاقی تفاوتیبی

 0,539647 0,849601 0,799490 رمولدیغ يرفتار کار
 0,643619 0,844009 0,731554 محیط کارحسادت در 

 2Rآزمون ضریب تعیین 

 در شدهبینی مدل طراحیساختاري و قدرت پیش مدل برازش بررسی براي معیارها یکی از
 .است مدل) وابسته(زاي درون پنهان متغیرهاي به مربوط )2Rضرایب تعیین ( پژوهش، یک

2R بیینت مستقل متغیر توسط وابسته متغیر از مقدار چه دهدمی نشان که است معیاري 
ر و یها ترند.مطلوب تربزرگ مقادیر و بوده یک تا صفر از ضریب این شود. مقدارمی

 ضعیف، مقادیر عنوان ملاك برايرا به 75/0و  5/0، 25/0) سه مقدار 2011همکاران (
 کند.معرفی می 2Rقوي  و متوسط

 زاهاي درونبراي سازه R2آزمون  بی. ضرا4جدول 
 بینیقدرت پیش )2R( نییتع بیضر ي پنهانهامتغیر

 متوسط 0,676 یسازمان يرفتار شهروند
، اشتیاق شغلی و یابیهویتادراکات سازمانی (

 رضایت)
 ضعیف 0,474

 ضعیف 0,471 قصد ترك شغل

 ضعیف 0,213 اخلاقی تفاوتیبی

 ضعیف 0,367 رمولدیغ يرفتار کار

 قوي 0,761 در محیط کار حسادت
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 پژوهش ساختاري معادلات مدل
شده فرضیات پژوهش استفاده بررسی براي ساختاري معادلات مدل از پژوهش این در

 شده است.مدل در حالت استاندارد و معناداري ارائه 3و  2هاي است. در شکل

 پژوهش در حالت استاندارد یمدل مفهوم .3شکل 

 

 معناداريپژوهش در حالت  یمدل مفهوم. 4شکل 
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فرضیات این پژوهش موردبررسی  4و  3ساختاري شکل  معادلات مدل به توجه با
 براي ساختاري معادلات مدل از استفاده با تحلیل هايقرارگرفته است. جدول زیر یافته

 دهد.می نشان را هاي پژوهشآزمون فرضیه

 اتیآزمون فرض نتایج .5جدول 

 تائید / رد مقدار معناداري ضریب مسیر فرضیه

ر تأثیر مثبت و معناداري ب یفتگی: خودش1فرضیه 
 حسادت در محیط کار دارد.

 تائید 8,090 0,374

تأثیر مثبت و معناداري  ي: روان رنجور2فرضیه 
 بر حسادت در محیط کار دارد.

 تائید 6,718 0,238

نفس تأثیر منفی و معناداري بر : عزت3فرضیه 
 محیط کار دارد.حسادت در 

 تائید 16,716 -0,632

شده تأثیر منفی و : کنترل ادراك4فرضیه 
 معناداري بر حسادت در محیط کار دارد.

 تائید 4,295 -0,147

: رقابت تأثیر مثبت و معناداري بر 5فرضیه 
 حسادت در محیط کار دارد.

 تائید 7,550 0,352

: حسادت در محیط کار تأثیر منفی و 6فرضیه 
 دارد. یسازمان يمعناداري بر رفتار شهروند

 تائید 68,214 -0,822

: حسادت در محیط کار تأثیر منفی و 7فرضیه 
، یابیهویتمعناداري بر ادراکات سازمانی (

 اشتیاق شغلی و رضایت) دارد.
 تائید 46,515 -0,689

: حسادت در محیط کار تأثیر مثبت و 8فرضیه 
 دارد.معناداري بر قصد ترك شغل 

 تائید 43,458 0,686

: حسادت در محیط کار تأثیر مثبت و 9فرضیه 
 اخلاقی دارد. تفاوتیبیمعناداري بر 

 تائید 11,476 0,462

: حسادت در محیط کار تأثیر مثبت و 10فرضیه 
 دارد. رمولدیغ يمعناداري بر رفتار کار

 تائید 31,755 0,606

 گیريبحث و نتیجه
فشارهاي  به مربوط مسائل خورد،چشم می به هاسازمان در دیگري زمان هر از بیش آنچه

 توسعه و رشد سرعتبه ها بتوانندسازمان تا هاستآن صحیح مدیریت و روانی و روحی
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 محیطدر  بکشند. رخ به تحولات محیطی و تغییر همهاین برابر در را قابلیت خود و یابند
 ر،یخ ایخواهد داشت  يبهتر جایگاه ریمد کی ایآ نکهیا نییدر تع يدیعامل کل کیکار، 

در حوزه عواطف  بحثقابل و مهم مسائل یکی از است. عواطف کارکنان تیریبهبود مد
 کار محیطمدل حسادت در  است. حسادت در محیط کار بحث و احساسات کارکنان،

ارکنان در ک کههنگامی .کندیم تبعیت یاجتماع سهیمقا هیاز نظر شده در این پژوهشارائه
ار ک محیط در ، حسادتدهندمیرو به بالا انجام  یاجتماع سهیخود مقا يکار يهاتیموقع

 را تجربه خواهند کرد.
ی کارکنان شرکت ساپکو تأثیر مثبت و فتگیخودش دهد کهنشان می 1نتایج فرضیه 

ادل در تعها در محیط کار دارد. کارکنان خودشیفته به دلیل عدم معناداري بر حسادت آن
لات دهند که مشکهاي شخصیتی، رفتارهاي انحرافی گوناگونی از خود نشان میویژگی

فته خودشی هايباشخصیت کنند. کارکنانفراوانی براي خود و سایر همکاران ایجاد می
ا در کنند، لذت کمی رخود دریافت می خیالاتستایشی که از دیگران یا از  استثنايبه

 ،تیها احساس ناراحشود، آنکم می تدریجبهوقتی این توجهات  ،کنندزندگی تجربه می
) نیز در پژوهش خود بیان کردند که 2021. لی و همکاران (کنندمی و حسادت تابیبی

  .دهد شیبه حسادت را افزا لیتواند تمایم یفتگیخودش يسطوح بالا
و  تأثیر مثبترنجوري کارکنان شرکت ساپکو  روان دهد کهنشان می 2نتایج فرضیه 

ي هارنجور نسبت به موقعیت کارکنان روان ها در محیط کار دارد.معناداري بر حسادت آن
 راه کهپذیري قرار دارند. یکدهند و در معرض آسیبجسمی و روحی واکنش نشان می

چنین همکاران است. هم دیگر با غیرمنطقی مقایسه گیرند،آن در پیش می با مقابله براي
سادت از ح يریجلوگ يبرا یدهد که ثبات عاطفینشان م ي بر حسادتروان رنجورتأثیر 

خود نشان داده است کارکنانی که در  ) در پژوهش2018قادي ( در محل کار مهم است.
  د.کننرنجوري هستند، سطوح بالاتري از حسادت در محل کار را تجربه می معرض روان

کارکنان شرکت ساپکو تأثیر منفی و  نفسعزت دهد کهنشان می 3نتایج فرضیه 
ت حساد توجهیقابل طوربه نیز نفسعزت ها در محیط کار دارد.معناداري بر حسادت آن

 ممکن است بر اساس یاجتماع سهیمقا نیکند، بنابرامی بینیپیشکار را  در محیط
ننده مهم ک بینیپیش کی تواندمی یاجتماع سهیو نظرات باشد. مقا هاتوانایی خودارزیابی
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 قابلدر منفس (باشد. کارکنان با سطوح بالاتر عزت رو به بالاهاي حسادت در مقایسه
اجهه کار را در مو در محیطدارد که حسادت  کمتري) احتمال نیینفس پابا عزت کارکنان
نفس نفس و اعتمادبهکه عزتدرصورتی رو به بالا تجربه کنند. یهاي اجتماعبا مقایسه

د، بهتر گیرهاي حسادت برانگیز قرار میا باشد، زمانی که کارمند در موقعیتکارمند بال
عنوان تواند از نیروي حسادت خود بهتواند حسادت خود را مدیریت کند. حتی میمی

اي جهت تلاش بیشتر براي رفع امتیازي که از آن محروم مانده است، استفاده کند. انگیزه
 )2015تامپسون و همکاران () و 2021دافی و همکاران (هاي این فرضیه در پژوهش یافته

 نیز تائید شده است. 
 کارکنان شرکت ساپکو تأثیر منفی شدهکنترل ادراك دهد کهنشان می 4نتایج فرضیه 

 نکته این به اشاره شدهادراك کنترل ها در محیط کار دارد.و معناداري بر حسادت آن

 انجام گرفتند قرار آن تأثیر تحت که محیطی شرایط در مثبتی سازگاري افراد که دارد

 کاهش را ناسازگاري و نارضایتی که باشد عاملی تواندمی شدهادراك دهند. کنترلمی

-اخلال الگوهاي فکري کنند کنترل را خود اعمال توانندمی دارند باور که کارکنانی دهد.
ار ک محیط در حسادت تواندمی شدهکنترل ادراك ن،یبنابرا دانند؛نمی تهدیدکننده را گر

) و 2020(کوپمن و همکاران در راستاي نتایج پژوهش  هیفرض نیا جینتا .را کاهش دهد
 باشد. ) می2007براون و همکاران (

دهد که عامل رقابت بین کارکنان شرکت ساپکو تأثیر مثبت و نشان می 5نتایج فرضیه 
و  ابیمنابع کم يبرا یرقابت يفضا جادیا محیط کار دارد. ها درمعناداري بر حسادت آن

ه و ترفیعی به دست آورد ب تیاگر کارمندي یک مز مثالعنوانبهدر سازمان ( عاتیترف
 نیبه ا یبایکارکنان جهت دست نیرقابت ب شی)، موجب افزادینخواهد رس يگریکارمند د
 نیف اهد ازآنجاکه .شودیم یکدیگرحسادت کارکنان به  جادیا تاًیو نها ابیمنابع کم

را انجام  يخود هر کار يروزیپ يافراد برا نیبرنده شود، بنابرا تنهاییبهاست تا هر فرد 
 .دارند گریکدیدر خراب کردن  یسع شهیاست که کارمندان هم نیا جهی. نتدهندیم

یشتري را ب کارکنانی که احساسات رقابتی بالاتري دارند، احتمالاً میزان حسادت همچنین
 همکارانرح و  در راستاي نتایج پژوهش هیفرض نیا جینتا ).2018کنند (قادي،تجربه می

 باشد. ) می2017) و اسمیت و همکاران (2018(
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دهد که حسادت کارکنان شرکت ساپکو در محیط کار تأثیر نشان می 6نتایج فرضیه 
رسد معقول است که نظر می به ها دارد.ی آنسازمان يرفتار شهروندمنفی و معناداري بر 

فرض کنیم حسادت در محیط کار، یک عامل بازدارنده رفتار شهروندي سازمانی محسوب 
دهد ) نیز نشان می2018شود. در راستاي نتایج این تحقیق، نتایج مطالعات (قادي،می

 يکنند، معمولاً از انجام رفتارهاهاي سایر کارکنان حسادت میکارکنانی که به داشته
 ايشود افراد حتی کلمهکنند. وجود حسادت موجب میشهروندي سازمانی خودداري می

تر مثبت در مورد سازمان نگویند و از همکاري و کمک به کارکنان دریغ کنند و کم
و  لی رود، بپردازند. نتایج پژوهشها انتظار میاحتمال دارد به انجام بیش ازآنچه از آن

 شهروندي سازمانی يرفتارها تنهانهکه افراد حسود  دهدمی ) نیز نشان2021همکاران (
ها را نآ رسانند،یم بیآس کنندیکه حسادت م یبلکه به کسان دهند،یرا انجام م يکمتر

ساسات اح کنندیم یسع رایز شوند،یم يشتریب یاجتماع سایش ریو درگ کنندیطرد م
  .دهند بروزحسادت را  یمنف

دهد که حسادت در محیط کار کارکنان شرکت ساپکو تأثیر نشان می 7نتایج فرضیه 
دارد.  هاآن ، اشتیاق شغلی و رضایت)یابیهویتادراکات سازمانی (منفی و معناداري بر 
) 2014( و گلومب میک) و 2021لی و همکاران ( راستاي با نتایج تحقیقنتایج این فرضیه هم

 باشد. می
حسادت در محیط کار کارکنان شرکت ساپکو دهد که نیز نشان می 8نتایج فرضیه 

ه کار منجر ب در محیطحسادت  ها دارد.آن قصد ترك شغلتأثیر مثبت و معناداري بر 
اشتیاق ، یابیهویت یعنیکند (می یرا منف ی، ادراکات سازمانشودمی شتریب یاحساسات منف

 ترمیم يابر حسود کارکناندهد. می شیشغل را افزا ییبه جابجا لی) و تماشغلی و رضایت
ن ممک نیها همچنهستند. آن یکنند و از سازمان خود ناراضاقدام می ی شناختیناهماهنگ
 از آن خارج شوند. درنهایتخود را نسبت به سازمان از دست بدهند و  اقیاست اشت

هاي اجتماعی رو به بالا ) نیز نشان داد کارکنانی که دست به مقایسه2008ویدایلت (
 نیا جینتا کنند.ر مقایسه باکسانی که چنین نیستند، بیشتر شغل خود را ترك میزنند، دمی

) 2018(کلرك و همکاران  يد) و 2014( و گلومب میک در راستاي نتایج پژوهش هیفرض
 باشد. می
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دهد که حسادت در محیط کار کارکنان شرکت ساپکو تأثیر نشان می 9نتایج فرضیه 
 ) نشان دادند که2021ها دارد. لی و همکاران (آن تفاوتی اخلاقیبیمثبت و معناداري بر 

. رابطه دارد یشخص یاخلاق هايارزش ای یاجتماع يکار با هنجارها محیطحسادت در 
د کاهش ده نینماد ای یواقع صورتبهتواند حسادت محل کار را یم یاجتماع تیمطلوب

 کنان حسودبنابراین کار کند. لیا تسهر تفاوتی اخلاقیبی تواندمیکار  محیطو حسادت در 
 مخربفتار کنند با رمی یکنند و سعمی دایاز حسادت خود پ یرفتار ناش هیتوج يبرا یلیدلا

 اختلاف درك شده را جبران کنند و بر تفاوت و ،موردحسادت قرارگرفتهنسبت به فرد 
  احساس حقارت غلبه کنند.

دهد که حسادت در محیط کار کارکنان شرکت ساپکو تأثیر نشان می 10نتایج فرضیه 
اي هدارد. افرادي که دست به مقایسه هاآن رمولدیغ يرفتار کارمثبت و معناداري بر 

اجتماعی رو به بالا در بُعد عملکرد مرتبط (یعنی حیطه مقایسه براي خود فرد مهم است) با 
 احساس حسادت را بیشتر تجربهزنند، یک هدف مقایسه پذیر با خصوصیات مشابه می

بت براي بهتر کردن عملکرد خود نس رمولدیغ يرفتار کارکنند و این فرایندها منجر به می
ه نظر نیافتنی بشود. بنابراین هرچقدر موفقیت همکاران، دستبه هدف مورد مقایسه می

 هها بیشتر دست بتر کرده و آنبرسد، حس ضعیف بودن و شکست را در فرد پررنگ
) نشان 2014؛ ویگا و همکاران،2018زنند. درمجموع شواهد (قادي،می رمولدیغرفتارهاي 

دهد مقایسه اجتماعی روبه بالا (و حسادت مخرب ناشی از آن) براي اثربخشی سازمان می
 و اثربخشی گروه کاري مخرب است.
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 گردد:مطرح میدر ادامه با توجه به نتایج تحقیق پیشنهادهاي زیر 
و داشتن  یفتگیخودش ازنظرخود  یتیشخص تیوضع داشتننگهبا متعادل  دیبا رانیمد -

گردند  کارکنان هیروح شیخود باعث افزا يو رفتار یتیشخص هايویژگیبه  ژهیو توجه
 .یابدیم افزایش کارکناندر  حسادتبه  لیباشد م شتریب یفتگیهر چه خودشچراکه 
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ه در کارهایی ک نماییبزرگعدم اغراق و  ،بروز رفتارهاي معقول از خودمدیران باید با  -
داشتن نگرش عدالت محورانه در نسبت دادن پیامدهاي مطلوب و نامطلوب  دهند،میانجام 

 عدم استثمار کارکنان سعی در قبول مسئولیتهاي خود داشته باشند. و خود و کارکنان به
 شانا با خودر کارکنان. بلکه دنکن يخوددار یکدیگر با کارکنان سهیاز مقامدیران باید  -

 خود را نشان دهد. بهبودیافته يهانهیبرجسته و زم نقاط تا دنکن سهیمقا
 بیشتري کنترل کارکنان آن در که آورند فراهم را مدیران شرایطی که شودمی پیشنهاد -

 توانمندي، با که دهند تغییر ايگونهرا به خود ها شغلآن تا باشند داشته خود شغل بر

 گردد. منطبق علائقشان و هارغبت
ن تأمی باهدف اداري غیرمذاکره غیررسمی در ساعات  هايجلسهتشکیل  جهتتلاش  -

 ایجاد )احتمالی (واقعی و غیرواقعی هايسوءبرداشتنیازهاي عاطفی اولیه و کاهش 
ایجاد  .نمودخواهد  تربینخوشدر ذهن کارکنان، آنان را نسبت به شرایط کاري  گردیده

نفس به افراد نسبت به شرایط محیطی و رضایت درونی از طریق افزایش اعتمادبه بینیخوش
 هايتوانیناو نسبت به برخی  شناختهتا نقاط مثبت وجودي خود را بهتر  نمایدکمک می

ود و خ هايضعف. عدم تمرکز افراد بر نمایندبرخورد  تربینانهواقعذاتی و درونی خود 
 مساعدتر کارمندان، شرایط محیطی را براي تمامی هاداشتهاحساس شعف و رضایت از 

 خواهد کرد.
 مدیران باید حس تقدیر و قدردانی را در کارکنان تقویت کنند. -
و ذکر آن در منشور  یاخلاق يهالتیفض تیبه ایجاد طرح رعا شرکت رانیتوجه مد -

 و خصمانه یراخلاقیغ ياز رفتارها زیاي لازم جهت پرهراهبرده عنوانبه شرکت یاخلاق
 ناشی از حسادت.

شود بخشی از سیستم جبران خدمات کارکنان با میزان بروز رفتارهاي می پیشنهاد -
 ها پیوند داده شود.شهروندي آن

ت مثب هايتوان اشاره کرد که جنبهعنوان پیشنهادهاي پژوهشی نیز میهمچنین به
آن تمرکز  یفمن يامدهایبر پ اتیادب رایاست، ز شتریب یبررس ازمندیکار ن در محیطحسادت 

 کارکنان موردحسادت قرارگرفته نیز ات، احساسکارکنان حسودتمرکز بر  جايبه دارد.
ت اثرا توانند برخی ازمی نیمحققان همچن .ردیقرار گ موردبررسی شتریب تواندیم
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