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چكيده

ــادت  ــي دقيق مفهوم حس ــادت كاركنان در محيط كار، بررس هدف  پژوهش حاضر يافتن عوامل مؤثر بر حس

كاركنان در محيط كار و پيامدهاي آن بود. اين پژوهش، از لحاظ هدف، كاربردی است كه به روش كيفي، مبتني بر 

ــافي و به صورت نيمه ساختاريافته انجام گرفته است.  تحليل مضمون و با به كارگيری ابزار مصاحبه با رويكردی اكتش

ــركت ملي نفت ايران بود كه حداقل پنج سال سابقه  ــامل كارشناسان واحدهاي ستادی ش جامعه آماری تحقيق ش

فعاليت در اين سازمان را داشتند. برای انتخاب نمونه، از روش نمونه گيری قضاوتي و گلوله برفي استفاده شد كه با 

۱۹ نفر از كارشناسان مصاحبه صورت گرفت. برای اعتباربخشي، از راهبرد زاويه بندی (همسوسازی) استفاده شد. از 

دو روش پايايي باز آزمون (شاخص ثبات) و روش توافق درون موضوعي جهت سنجش قابليت اعتماد استفاده شد كه 

نتايج آن به ترتيب  ۸۴  و ۸۶ به دست آمد. پس از تجزيه وتحليل داده ها، عوامل فردي، بي عدالتي سازماني، عوامل 

فرهنگي، عوامل اداري و مديريتي، عوامل سياسي و عوامل ساختاري به عنوان "عوامل ايجادكننده"؛ عوامل عاطفي، 

ــازماني نيز به عنوان "پيامدهاي  ــناختي و رفتاري به عنوان "مؤلفه ها"؛ و پيامدهاي فردي، بين فردي، گروهي و س ش

حسادت كاركنان" در محيط كار مورد شناسايي و بحث قرارگرفت.

واژگان كليدی: حسادت، حسادت كاركنان در محيط كار، پيشايندهاي حسادت، پيامدهاي حسادت، شركت ملي 

نفت ايران.
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مقدمه

آنچه بيش از هر زمان ديگری در سازمان ها ديده مي شود مسائل مربوط به فشار  های روحي 

و رواني و مديريت صحيح آن ها مي باشد تا سازمان ها بتوانند به سرعت رشد و توسعه پيداكنند و 

ــائل مهم  ــان بدهند؛ بنابراين يكي از مس قابليت   های خود را در برابر تغيير و تحولات محيطي نش

ــوي، مؤمني فرد و  ــادت در محيط كار است(موس ــازمان   های كنوني، بحث حس و قابل بحث در س

ــت كه از مقايسه   های  ــاس منفي، دردناک و ناخوشايند اس ــادت، يك احس مهرابي، ۱۳۹۸). حس

نامطلوب اجتماعي ناشي مي شود(Liu, Liu, Zhang, & Ma, 2019) و به طورمعمول در محل 

كار وجود دارد. يك كارمند زماني مورد هدف حسادت ديگران قرار مي گيرد كه كاركنان برداشت 

ــتگي برتر او هستند و آرزو دارند يا آن جايگاه و ويژگي ها  كنند كه فاقد جايگاه، موفقيت و شايس

را به دست آورند و يا آن فرد جايگاه و موقعيت خود را از دست بدهد ( 

ــود سطح رضايت  ــازمان مديريت نش Schippers, 2018). بنابراين، اگر اين پديده مخرب در س

كاركنان در سازمان كاهش مي يابد و توسعه حرفه اي و رشد كاركنان با مشكل مواجه خواهد  شد. 

حسادت بر رفتارهاي فردي و عملكرد شغلي تأثير بسيار مهمي دارد. اهميت حسادت زماني است 

ــازمان زيان آور باشد (علوي متين، ۱۳۹۷).  كه عواقب منفي آن مي تواند برای افراد و هم برای س

ــود كه روابط كاري تيره وتار گردد، تمايل به باقي ماندن در كنار همكاران  ــادت باعث مي ش حس

ــت مي رود و ناكارآمدي در سازمان به وجود مي آيد  موفق از بين برود و درنتيجه فرصت ها از دس

.(Lim, 2013)

دليل ديگري كه براي اهميت بررسي" حسادت در محيط كار" مي توان ذكر كرد اين است كه 

ــادت يك مفهوم بين فردی است. سازمان ها بر مبنای تئوری تبادل اجتماعي امكان تبادلات  حس

).حسادت از طريق  ــوس را بين همكاران فراهم مي كنند ( ــوس و نامحس محس

ــادت مي كند  ــود. هنگامي كه فردی به همكاران خود حس تبادل مي تواند منجر به نتايج منفي ش

احساس رضايت كمتری خواهد داشت و اعتمادبه نفس خود را از دست مي دهد و علائم افسردگي 

ــود. او ممكن است از بهبود عملكرد شغلي خود غافل شود و احتمالاً  ــترس در او ظاهر مي ش و اس

 .( ــرد( ــغلش را نابود خواهد ك ــده حرف  های ش آين

ــلامتي كاركنان را به خطر مي اندازد و باعث مي شود كارمندان احساس كنند  ــات س اين احساس

ــتند (Shu & Lazatkhan, 2017). منون و تامسون ۱ (۲۰۱۰)  نيز بيان مي كنند اگر  بيمار هس

ــادت بدون كنترل به حال خود گذاشته شود ممكن است عملكرد سازمان ها و خود كاركنان  حس

ــت حسادت را در محيط  ــاند. مك گرث۲  (۲۰۱۱) نيز بيان مي كند كه مهم اس را به نابودی بكش

ــگرانه و تهاجمي شده و هزينه   های  كار كنترل كنيم، زيرا اين امر باعث افزايش رفتار  های پرخاش
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ــط  ــنجي كه توس ــازماني را برای بهره وری افزايش مي دهد. علاوه بر اين، در يك مطالعه نظرس س

موسسه استيپلز۳  در سال ۲۰۱۰ انجام شد، درصدها نشان داد كه سه نفر از چهار نفر از كاركنان 

ــن دليل بحث پيرامون  ــود در محل كار كرده اند. به همي ــاير رقبای خ ــادت به س اعتراف به حس

ــائل اخلاقي از اهميت بسزايي برخوردار است. حسادت به گون  های نامشهود بهره وری افراد و  مس

ــازمان ها اقدامات وسيعي در  ــازمان را از بين مي برد؛ به همين دليل به طور تقريبي  در همه س س

خصوص حسادت سازماني صورت گرفته است تا مشكلات بر خواسته از آن را تا حد امكان كاهش 

ــادت را در محيط كار تحت الشعاع  دهند (Asraf, 2016). به همين دليل تعيين عواملي كه حس

قرار مي دهد، تعيين مولفه ها و همچنين، پيامدهاي حسادت از جنبه   های نظري و عملي اهميت 

 Liu) زيادی دارد. اما در سه دهه گذشته تحقيقات علمي اندكي در اين حوزه صورت گرفته است

et al, 2019 &). يكي از دلايل مهمي كه مي توانيم ذكر نماييم اين است كه مديران در سازمان 

ــود نيز به نوعي درگير اين  ــي اين پديده منفي ندارند، زيرا خ ــل زيادي به همكاري در بررس تماي

پديده هستند (Ghadi, 2018). از سوي ديگر بررسي روند مطالعات در دهه اخير نشان مي دهد 

ــي و رفتاري بيشتري نسبت به رويدادهاي  كه با توجه به اينكه رويدادهاي منفي تأثيرات احساس

ــت  ــت دارند (Barclay & Kiefer,2014) تحقيق و تفحص در اين حوزه رو به افزايش اس مثب

ــادت در روان شناسي سازماني و اجتماعي  (Lee & et al,2018). در اكثر آثار فعلي در موردحس

به نظر مي رسد، پايه و اساس دسته بندی آن صرفاً داشتن تجربه ناخوشايند نيست، بلكه پيامد آن 

يا چگونگي واكنش كارمند حسود مي باشد. اگر واكنش به حسادت مطلوب نباشد، به شكل منفي، 

ــود ولي اگر واكنش مطلوب باشد، حسادت،  ــديد در نظر گرفته مي ش ــياه يا ش بد، كينه توزانه، س

 Smith, Merlone, &) ــود ــت، خوب، مفيد، غير كينه توزانه و مطلوب در نظر گرفته مي ش مثب

). البته هنوز در بسياری از موارد پايه و اساس دسته بندی شفاف بيان نمي شود و 

معلوم نيست كه حسادت ها چگونه پايان مي پذيرند. اين ابهام ادراكي در مطالعه ميداني حسادت 

ــادت بر سؤالات و فرضيه هايي كه آنها بررسي  ــگران از حس هم وجود دارد، يعني تصورات پژوهش

ــنجش حسادت به كار مي برند و به طورطبيعي بر يافته   های آنها  مي كنند، معيارهايي كه برای س

ــادت بر وجود و تداوم عدم  ــذارد. درمجموع  بايد گفت، ابهامات نظري و تجربي حس ــر مي گ تأثي

ــادت نسبتاً  ــاختار آن دلالت دارند. البته ازآنجايي كه مطالعه علمي حس ــي س توافق و ابهام اساس

جديد است، اين ابهام ادراكي مورد انتظار بوده و مي تواند به عنوان بخشي از فرايند  های درک آن 

در نظر گرفته شود. بنابراين تحقيقات صورت گرفته در اين حوزه مشابه به گون  های است كه هر 

يك از صاحب نظران حوزه مديريت رفتار سازماني، به بيان ديدگاه خود در مورد يك جنبه از ابعاد 

حسادت كاركنان پرداخته اند. 

ــازمان هاي دولتي در ايران به ويژه شركت  ــال هاي اخير بحث بهره وری در س همچنين در س

الگوي پيشايندها، مؤلفه ها و پيامدهاي حسادت كاركنان در محيط كار در شركت ملي نفت ايران
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ملي نفت مورد تأكيد بسياري قرارگرفته است و بهره وری ارتباط مستقيم و تنگاتنگي با كميت و 

ــاني در سازمان   های دولتي دارد؛ در اين راستا، پژوهش   های بي شماری عوامل  كيفيت نيروی انس

ــهود تأثيرگذار بر بهره وری در شركت ملي نفت را مطالعه كرده اند، اما درزمينه بررسي عوامل  مش

ــهود، تلاش چنداني صورت نگرفته است و شناسايي اين عوامل يكي از حوزه هايي است كه  نامش

ــت كه بر بهره وری سازمان تأثير بسياري  ــهودي اس ــادت از عوامل نامش نياز به تحقيق دارد. حس

دارد. بنابراين بررسي اين مفهوم در شركت ملي نفت ايران با توجه به تأكيد اين شركت بر ارتقاي 

بهره وری، حائز اهميت است. همچنين وچيو۱ (۲۰۰۵) محيط كاری سازمان هاي دولتي را مكاني 

ــله مراتبي مي داند كه اين عوامل نيز بستري را براي حسادت  رقابتي (از نوع برد - باخت) و سلس

ــك مي كند كه تصميم گيرندگان  ــازمان ها ايجاد مي كنند. از اين رو، مطالعه حاضر كم ــن س در اي

ــادت در محيط كار ايجاد  ــط حس با مفهوم و درک بهتری از نحوه مديريت اقدامات منفي كه توس

ــده، آشنا شوند. بنابراين اين پژوهش به دنبال پاسخ به اين سؤالات مي باشد: عوامل تأثيرگذار  ش

ــركت ملي نفت ايران كدامند؟ مؤلفه ها و شاخص   های  ــادت كاركنان در محيط كار در ش بر حس

ــادت كاركنان در محيط كار در شركت ملي نفت ايران كدامند؟ پيامد  های حسادت كاركنان  حس

در محيط كار در شركت ملي نفت ايران كدامند؟

«حسادت» به معني احساس طمع شديد به تملك چيزی است كه فرد ديگری آن را تصرف 

ــد (Smith & Kim,2007). هدف حسادت، افرادی هستند كه دارای شيء مورد نظر  كرده باش

ــادت مي تواند به دو دسته  ــيء (Lee & et al, 2018). در واقع هدف حس ــند، نه خود ش مي باش

تقسيم شود: ۱) هدف از تمايل ۲) هدف از حسادت. هدف از تمايل يعني چيزی كه ما مي خواهيم 

و تمايل داريم آن را داشته باشيم و هدف از حسادت يعني افرادی كه آن چيزی كه ما مي خواهيم 

ــد (Rodriguez, Parrott, & Hurtado, 2010). هدف از تمايل، يك ارتباط  ــرف كرده ان را تص

ــود و هدف (آن چيزی كه فرد حسود ندارد) ايجاد مي كند كه بايد برای  يا پيوندی بين افراد حس

ــادت واقع شده در يك زمينه ارتباطي پيچيده حسادت، كاملاً چالش برانگيز باشد  فرد مورد حس

بنابراين در اين شرايط خاص، فرد بايد بتواند به خوبي پيامد  های تصرف  Liu & et al, 2019)

ــت را كاهش دهد زيرا افراد حسود درصدد دستيابي به  ــتن آن چيزی كه رويای ديگران اس و داش

ــتند و ممكن است در اين راه آسيبي به ديگران بزنند و افراد موردحسادت واقع شده بايد  آن هس

ــته از افراد حسود هستند و هدف خصومت آن ها مي باشند  بدانند كه آن ها منبع ناراحتي آن دس

ــيدگي كنند (Rodriguez & et al, 2010). احساس  ــرايط رس و بايد بتوانند به خوبي به اين ش

ــي كارمند با كارمند  ــه اجتماعي بين ويژگي    های درون ــي اتفاق مي افتد كه مقايس ــادت زمان حس

ــطح مشابه قرار مي گيرند، انجام مي شود  ــابه دارند و معمولاً در يك س ديگری كه ويژگي   های مش
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.(Ghadi, 2018)

 حسادت در محيط كار  با اين  سؤال كه" چرا من نه" آغاز مي گردد. در بيشتر اوقات تجربه 

ــادت در افراد هنگامي كه  ــاس شخصي   است. شكل گيری حس ــادت در محيط كار يك احس حس

بشنوند ديگران سطح بالاتری نسبت به آنان دارند بيشتر مي شود. اين مقايسه بر مبنای اطلاعات 

ــد (  ــت مي كنن ــت كه افراد درياف ــتي اس نادرس

ــادت مطلوب  ــازی خود، يعني حس ــادت در مفهوم س 2012). برخي از محققان بين دو نوع حس

(ملايم)۱ و حسادت مخرب۲  تمايز قائل اند (Sterling & Labianca, 2015). آن ها به حسادت 

مطلوب به عنوان يك نيروی انگيزشي رو به بالا برای پيشرفت كاركنان اشاره مي كنند، زيرا باعث 

پيشرفت و بهبود موقعيت شغلي فرد شده و او را به سخت تر كار كردن برای كسب سطوح بالاتر 

ــغلي برمي انگيزاند تا به خوبي فردی شود كه به آن غبطه خورده است (تلاش برای دستيابي به  ش

ــطوح ديگران). كاركناني كه حسادت مطلوب را تجربه مي كنند اغلب احساسات مثبتي از خود  س

ــتاوردها و موفقيت   های ديگران احترام مي گذارند. از طرفي چون حسادت  بروز مي دهند و به دس

مطلوب باعث تحسين ديگران مي شود و تمايل به كسب جايگاه ديگران را در افراد ايجاد مي كند 

ــن تمايل به يادگيری آنها را افزايش مي دهد درواقع مي توان اين طور پيش بيني كرد كه  و همچني

ــود (Shu & Lazatkhan, 2017). در  ــادت مطلوب باعث افزايش انگيزه  كاری افراد مي ش حس

مقايسه، حسادت مخرب يك نيروی انگيزشي كشنده رو به پايين در فرد حسود مي باشد كه باعث 

توسعه احساسات مخرب و مضر در فرد حسود شده و او را به فردی تبديل مي كند كه آسيب   های 

 Kim & Glomb,) ــج بيندازد ــران وارد كرده و مي خواهد ديگران را به رن ــه را به ديگ كوركوران

2014). كاركناني كه حسادت مخرب را تجربه مي كنند، در مقايسه اجتماعي با ديگران خود را با 

تصويری حقير و پست نسبت به  آن هادرک مي كنند. اين طبقه بندی دو گرايش رفتاری را نشان 

ــطح  ــت، هر دو آن ها نقش مهمي را در افزايش س ــد، يكي تهديد و ديگری چالش  گرا اس مي ده

حسادت در محيط كار بازی مي كنند. شو و لازاتخان (۲۰۱۷) استدلال مي كنند كه "هنگامي كه 

ــتراتژی  هايي برای كاهش و تسكين ناراحتي  هايشان  ــادت را تجربه مي كنند، از اس كاركنان حس

ــد منجر به پيامد  های  ــادت مي توان ــتند". بنابراين حس ــره مي برند كه يا مثبت و يا منفي هس به

ــتند. زماني حسادت را يك  ــايند هس ــايند و برخي ناخوش ــود كه برخي از آن ها خوش مختلفي ش

ــازنده (كار بيشتر، كاهش  ــايند توصيف مي كنيم كه اين حس منجر به واكنش   های س حس خوش

ــازمان) شود. حسادت زماني ناخوشايند است  فاصله ميان خود و كاركنان برتر و ارتقای خود و س

ــيب زا برای ديگران يا ايجاد وضعيت نامطلوب و ضربه زدن به دارايي ها  كه منجر به رفتار  های آس

.(Smith  et al., 2017) گردد

الگوي پيشايندها، مؤلفه ها و پيامدهاي حسادت كاركنان در محيط كار در شركت ملي نفت ايران
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لئو و همكاران (۲۰۱۹) به بررسي ارتباط بين موردحسادت واقع شدن و طرد شدن از محل كار: با 

نقش تعديل كنندگي روان رنجوری و نياز به تعلق پرداختند. نتايج نشان داد كه كاركنان موردحسادت 

ــده زماني كه سطح بالايي از روان رنجوری دارند و يا سطح پاييني از نياز به تعلق دارند، بيشتر  واقع ش

ــطح نياز به تعلق بالاست،  ــدن از محل كار قرار مي گيرند. علاوه بر اين، زماني كه س در معرض طرد ش

ــادت واقع شدن رابطه منفي بر روی طرد شدن از محل كار خواهد داشت. قادي (۲۰۱۸) در  موردحس

پژوهشي به بررسي تجربي مدل حسادت در محيط كار در كشور اردن پرداخته است. نتايج نشان داد 

ــده (روان رنجوری، وظيفه شناسي (باوجدان بودن) و رقابت پذيری  ــه دسته از پيشايندهاي مطرح ش س

ــادت در محيط كار بر  ــط كاردارند. همچنين حس ــادت در محي ــر معناداري بر حس ــده) تأثي درک ش

دودسته از پيامدهاي مطرح شده (رفتار كاری زيان آور و غير كارآمد و رفتار شهروندی سازماني) تأثير 

معناداري دارد. ناوارو و همكاران (۲۰۱۸) بيان نمودند كه وجود حسادت در سازمان ارتباط مثبتي با 

ــازمان   های دولتي دارد. آن ها نشان دادند كه احساس حسادت در  رفتار  های غيراخلاقي كاركنان در س

ــود كاركنان به كارها و فعاليت هايي برخلاف اهداف و مأموريت سازمان  محيط   های كاری باعث مي ش

ــادت بر  ــازماني مي گردد. كان، هان و نام (۲۰۱۷) تأثير حس ــت بزنند كه باعث كاهش عملكرد س دس

ــادت مطلوب داشتند با  ــي كردند. نتايج نشان داد كاركناني كه حس ــك پذيری كاركنان را بررس ريس

ــك پذير مي كند و  ــادت كاركنان را ريس ــتند متفاوت بودند و حس ــادت مخرب داش كاركناني كه حس

ــه با كاركناني كه حسادت مخرب دارند، ريسك پذيرتر  ــادت مطلوب دارند در مقايس كاركناني كه حس

مي باشند. فلويد و همكاران (۲۰۱۶) نقش رهبران سازماني در مديريت حسادت و پيامد  های آن برای 

ــان دادند رهبران سازماني مي توانند با مديريت كردن  ــازمان را بررسي كرده اند. آن ها نش رقابت در س

ــانند و واكنش   های مثبت را تقويت  ــادت را به حداقل برس ــت موقعيتي، واكنش   های منفي به حس باف

كنند. ارديل و موسديلي (۲۰۱۴) تأثير حسادت بر عجين شدن شغلي و قصد ترک سازمان را بررسي 

كرده اند. نتايج پژوهش آنها نشان داد حسادت بر عجين شدن شغلي و تمايل به ترک خدمت سازمان 

تأثيرگذار است و عجين شدن شغلي بر تمايل بر ترک خدمت تأثير مي گذارد.

ــادت  ــده در حوزه حس ــش بامطالع  های تطبيقي بر روي ۱۵ مدل ارائه ش ــان اين بخ در پاي

كاركنان، نقش و جايگاه حسادت در مدل   های مختلف و همچنين ساير مفاهيمي كه همراه با اين 

متغير مورداستفاده قرارگرفته اند در قالب جدول(۱) ارائه مي گردد.

روش شناسي 

ــه روش كيفي، مبتني بر تحليل مضمون و  ــت كه ب پژوهش حاضر، ازلحاظ هدف، كاربردی اس
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| ١٣٣ | 

نقش حسادت در مدل   های مختلف ( تنظيم از پژوهشگران)

وابستهتعديل گرميانجيمستقل

الگوي پيشايندها، مؤلفه ها و پيامدهاي حسادت كاركنان در محيط كار در شركت ملي نفت ايران
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ــت كه  ــت. مصاحبه يكي از ابزار  های تحقيق كيفي اس با به كارگيری ابزار مصاحبه انجام گرفته اس

ــاختاريافته برای گردآوری داده ها به  ــافي و به صورت نيمه س در تحقيق حاضر با رويكردی اكتش

كار گرفته شده است. جامعه آماری تحقيق شامل كارشناسان واحدهاي ستادی شركت ملي نفت 

ــابقه فعاليت در اين سازمان را داشته باشند. با توجه به اينكه  ــت كه حداقل پنج سال س ايران اس

ــتفاده نمي شود، در اين تحقيق  در روش   های تحقيق كيفي از روش   های نمونه گيری احتمالي اس

ــتفاده شد كه بر اساس آن، هر  برای انتخاب نمونه، از روش نمونه گيری قضاوتي و گلوله برفي اس

ــات رهنمون كرد. در اين  ــب برای گردآوری اطلاع ــونده، محقق را به ديگر افراد مناس مصاحبه ش

ــای آن افرادی به منظور  ــود و بر مبن ــری معياری برای پذيرش نمونه مطرح مي ش روش نمونه گي

ــنجي در خصوص پژوهش گزينش مي شوند. مطالعات نشان مي دهد به طوركلي تعداد (۱۰  نظرس

+- ۱۵) نمونه برای انجام مصاحبه كافي خواهد بود (Kvale, 1996). در اين پژوهش پژوهشگران 

با انجام ۱۹ مصاحبه به اين نتيجه رسيدند كه پاسخ   های داده شده و يا مصاحبه   های انجام شده با 

افراد مطلع به انداز  های به همديگر شباهت دارند كه منجر به تكراری شدن پاسخ ها و يا مصاحبه ها 

شده و داده   های جديدی در آن ها وجود ندارد، لذا به نقطه اشباع رسيده است.

ــازی) استفاده شد. اين  ــي، از راهبرد زاويه بندی (همسوس  در اين پژوهش برای اعتباربخش

ــگر۱ استفاده شد. در اين نوع  راهبرد، انواع مختلفي دارد كه در اين پژوهش از زاويه بندی پژوهش

ــگران و تحليل گران متعدد كمك  ــي و بازنگری يافته ها از پژوهش ــگر برای بررس راهبرد پژوهش

مي گيرد. لذا در اين پژوهش برای تأييد كدها از ۳ نفر اعضای هيأت علمي دانشگاه (۲ نفر دانشگاه 

خوارزمي و ۱ نفر دانشگاه علامه طباطبايي) و ۳ نفر خبره سازماني كمك گرفته شد. بدين صورت 

ــس از اعمال نقطه نظرات  ــار آن ها قرار گرفت و پ ــده در اختي ــه كدهاي فرعي واصلي احصاش ك

ــن در پژوهش حاضر، از دو روش پايايي باز آزمون  ــد. همچني آن ها، همگرايي در نتايج حاصل ش

ــده است.  ــنجش قابليت اعتماد استفاده ش ــاخص ثبات) و روش توافق درون موضوعي برای س (ش

ــبه پايايي باز آزمون (شاخص ثبات) از ميان مصاحبه   های انجام گرفته، چند مصاحبه    برای محاس

ــپس كدُ  های مشخص شده در دو فاصله زماني  ــوند. س به صورت نمونه، انتخاب و كدگذاری مي ش

ــه مي شوند. روش باز آزمايي برای ارزيابي ثبات كدگذاری  برای هركدام از مصاحبه ها باهم مقايس

ــده و بافاصله دو هفته پس از  ــه مصاحبه انتخاب ش ــگر به كار مي رود. در اين پژوهش س پژوهش

كدگذاری اوليه، مجدداً كدگذاری شده اند. درصد پايايي باز آزمون ۸۴ بوده كه  با توجه به اينكه 

ــت (Kvale, 1996)، قابليت اعتماد كدگذاری ها مورد  ــتر از ۶۰ درصد اس اين ميزان پايايي بيش
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ــت. برای محاسبه پايايي مصاحبه با روش توافق درون موضوعي دو كدگذار (ارزياب)، از  تأييد اس

ــت شد تا به عنوان همكار پژوهش  ــجوی مقطع دكتری رشته مديريت رفتاري درخواس يك دانش

ــت كدگذاری مصاحبه ها به  ــاركت كند؛ آموزش ها و فن   های لازم جه ــذار) در پژوهش مش (كدگ

ــپس محقق به همراه همكار پژوهش، تعداد سه مصاحبه را كدگذاری  ــان انتقال داده شد. س ايش

ــبه  ــاخص پايايي تحليل به كار مي رود، محاس كرده و درصد توافق درون موضوعي كه به منزله ش

شد. پايايي بين كدُگذاران برای مصاحبه   های انجام گرفته در اين تحقيق با استفاده از فرمول برابر 

۸۶ است. با توجه به اينكه اين ميزان پايايي بيشتر از ۶۰ درصد است (Kvale, 1996)، قابليت 

اعتماد كدگذاری ها مورد تأييد است و مي توان ادعا كرد كه ميزان پايايي تحليل مصاحبه كنوني 

مناسب است.

يافته ها

ــن پژوهش پس از تجزيه وتحليل داده   های حاصل از مصاحبه به روش تحليل مضمون،  در اي

يافته ها در سه قسمت عوامل شكل گيری حسادت در محيط كار، مؤلفه   های حسادت در محيط كار 

ــادت در محيط كار دسته بندی شده است. در اين راستا، پس از پايان كدگذاری،  و پيامدهاي حس

ــد تا درباره نحوه تركيب و تلفيق كد  های مختلف جهت  ــابه كنار يكديگر قرار داده ش كد  های مش

ــرای مضامين پايه  ــپس علاوه بر اينكه نام اوليه ب ــود. س ــكيل مضامين پايه تصميم گيری ش تش

انتخاب شد درباره مرتبط بودن هر يك از اين مضامين اوليه با كد  های شناسايي شده و همچنين 

ــد. در اين مرحله مضامين پايه و كدها چندين بار  ــؤالات تحقيق بررسي    های بيشتری انجام ش س

مرتب و بازبيني شدند تا درنهايت جمع بندی نهايي حاصل شد. در گام بعدی ماهيت هر مضمون 

ــدند. پس از شناسايي  ــب برای مضامين انتخاب ش ــده و نام مناس پايه به طور دقيق تر شناسايي ش

ــازمان دهنده شناسايي شدند.  ــطح بالاتر يعني مضامين س و نام گذاری مضامين پايه، مضامين س

ــته يا حول يك موضوع خاص  ــتراک زيادی باهم داش بدين منظور، ابتدا مضامين پايه كه وجه اش

ــكل دادند. مضامين سازمان دهنده  ــازمان دهنده را ش ــده و يك مضمون س بودند باهم تركيب ش

درواقع مضامين پايه مشابه را خوشه بندی مي كنند. سپس مضامين سازمان دهنده نيز به همين 

ــايي ۹۹  ــده و ذيل مضامين فراگير قرار گرفتند. نتايج تحليل مضمون شناس صورت دسته بندی ش

مضمون پايه، ۱۳ مضمون سازمان دهنده و ۳ مضمون فراگير بودند كه در قالب جداول (۲)، (۳) 

و (۴) ارائه  شده است. 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
6-

11
 ]

 

                             9 / 20

http://iieshrm.ir/article-1-1018-en.html


سال دوازدهم | شماره ٤٦ | زمستان ١٣٩٩| ١٣٦ | فصلنامه مديريت منابع انساني در صنعت نفت

مضامين مربوط به پيشايندهاي حسادت كاركنان در محيط كار (منبع: يافته   های پژوهش)

مضامين پايهمضامين سازمان دهندهمضامين فراگير
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الگوي پيشايندها، مؤلفه ها و پيامدهاي حسادت كاركنان در محيط كار در شركت ملي نفت ايران | ١٣٧ |

مضامين مربوط به پديده حسادت كاركنان در محيط كار (منبع: يافته   های پژوهش)

مضامين پايهمضامين سازمان دهندهمضامين فراگير
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سال دوازدهم | شماره ٤٦ | زمستان ١٣٩٩| ١٣٨ | فصلنامه مديريت منابع انساني در صنعت نفت

مضامين مربوط به پيامدهاي حسادت كاركنان در محيط كار (منبع: يافته   های پژوهش)

مضامين پايهمضامين سازمان دهندهمضامين فراگير

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
6-

11
 ]

 

                            12 / 20

http://iieshrm.ir/article-1-1018-en.html


الگوي پيشايندها، مؤلفه ها و پيامدهاي حسادت كاركنان در محيط كار در شركت ملي نفت ايران | ١٣٩ |

ــل داده   های حاصل از مصاحبه به روش  ــت با توجه به نتايج حاصل از تجزيه وتحلي درنهاي

ــان در محيط كار در  ــادت كاركن ــايندها، مؤلفه ها و پيامدهاي حس ــل مضمون مدل پيش تحلي

ــت آمد. ــكل (۱) به دس ــركت ملي نفت ايران در قالب ش ش

 

بحث و نتيجه گيري 

ــت  ــأ موفقيت   های دس ــان كه منش ــت ندارند درباره حسادت هايش ــد كاركنان دوس هرچن

نيافته شان است صحبت كنند، اما به دليل رقابت ذاتي زندگي سازماني، حسادت تا حدود زيادي 

ــادت كاركنان  ــت. هدف از اين تحقيق، يافتن عوامل مؤثر بر حس در محيط   های كاری متداول اس

ــادت كاركنان در محيط كار و پيامدهاي آن بوده است.  ــي دقيق مفهوم حس در محيط كار، بررس

بر اين اساس پس از انجام تجزيه و تحليل داده هاي حاصل از ۱۹ مصاحبه، ۹۹ مضمون پايه، ۱۳ 

مضمون سازمان دهنده و سه مضمون فراگير شناسايي شدند.

در اين تحقيق عوامل فردي، بي عدالتي سازماني، عوامل فرهنگي، عوامل اداري و مديريتي، 

ــايندهاي حسادت كاركنان در شركت ملي نفت  ــي و عوامل ساختاري به عنوان پيش عوامل سياس

ــايي شدند. ازجمله عوامل مهم فردي شناسايي شده كه برحسادت كاركنان در محيط  ايران شناس

كار تأثيرمي گذارد، عامل روان رنجوري است. يكي از اقداماتي كه كاركنان جهت غلبه بر مشكلات 

جسمي و روحي حاصل از روان رنجوري در پيش مي گيرند، مقايسه غيرمنطقي با ديگر همكاران 

شكل۱- الگوي پيشايندها، مؤلفه ها و پيامدهاي حسادت كاركنان در محيط كار در شركت ملي نفت ايران 

(منبع: يافته   های پژوهش)
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سال دوازدهم | شماره ٤٦ | زمستان ١٣٩٩| ١٤٠ | فصلنامه مديريت منابع انساني در صنعت نفت

ــتدلال مي كنند كاركنان  ــرا (۲۰۰۹) كه اس ــت. اين نتايج در مطالعات قادي (۲۰۱۸) و ميش اس

ــند نيز تصديق  ــه غيرمنطقي انجام مي دهند تا به جايگاه خود اعتبار بخش ــود چنين مقايس حس

شده است. 

ــند اما نتايج نابرابر باشد و  ــازمان داشته باش ــاني برای س درصورتي كه كاركنان ورودی يكس

موجب ترفيع همكاری شودكه نتايج برابری با ديگران داشته است، موجب بروز واكنش   های منفي 

ــادت كاركنان خواهد بود. باركلي و  ــد كه يكي از واكنش ها برانگيخته شدن حس حس خواهد ش

ــازماني، وابكر (۲۰۱۴) و فلويد و همكاران (۲۰۱۶)،  ــطح پايين انصاف/عدالت س كيفر(۲۰۱۴)، س

ــادت در كاركنان  ــتم غيرمنصفانه پاداش/تنبيه و ترفيع را به عنوان عوامل مؤثر بر ايجاد حس سيس

در محيط كار معرفي كرده اند.

ــازمان هايي كه فرهنگ سازمان موجب افزايش همبستگي و تعلق كاركنان به سازمان  در س

ــاس آرامش بيشتری مي كنند و حس حسادت در كاركنان چنين  مي گردد، در آن كاركنان احس

ــازمان، كاركنان را به رقابت و  ــازمان هايي است كه فرهنگ س ــازمان هايي به شدت كمتر از س س

ــمي با يكديگر سوق مي دهد. قلي پور و همكاران (۱۳۹۷) نيز در تحقيق خود به  ــم و هم چش چش

آن اشاره نمودند.

ــادت تأثيرگذار  ــل اداري و مديريتي كه بر حس ــم مربوط به عوام ــاخص   های مه يكي از ش

ــت روش  نادرست ارزيابي عملكرد مي باشد. زماني كه كاركنان تمايل به دانستن نتايج ارزيابي  اس

عملكرد خود دارند مي خواهند كه ميزان دستاورد و پيروزی   های خود، نقاط قوت و ضعف خود را 

در كار بشناسند و آن ها را با ساير كاركنان مقايسه كنند، اين امر منجر به مقايسه   های نامطلوب 

ــوي و همكاران (۱۳۹۸) نيز  ــادت در كار مي شود. موس ــده كه درنهايت منجر به حس متعددی ش

ــايندهاي حسادت در  ــت ارزيابي عملكرد به عنوان يكي از پيش در تحقيق خود از روش   های نادرس

محيط كارنام  برده اند. 

ــت.  ــي، رانت خواری برخي از كاركنان اس ــاخص هاي مهم مربوط به عوامل سياس يكي از ش

همين عامل باعث مي شود كه كاركناني كه ورودی يكساني برای سازمان دارند، نتايج نابرابري را 

مشاهده نمايند كه اين امر منتج به واكنش   های منفي خواهد شد كه يكي از واكنش ها، برانگيخته 

شدن حس حسادت كاركنان در محيط كار خواهد بود.

استراتژی كوچك سازی سازمان به عنوان يكي از عوامل ساختاري شناسايي شده است كه 

ــادت كاركنان تاثيرگذار بوده است. وقتي كارمندی شغل خود را در معرض از دست دادن  بر حس

ــردرگمي وجود او را فرا  مي گيرد. اين امر موجب مي گردد كاركنان باقيمانده  ببيند اضطراب و س

ــبت به كار داشته باشند. احساس آنها اين است كه  ــازی ابتكار عمل كمتری نس بعد از كوچك س

ممكن است نفر بعدی باشند كه اخراج مي شود، در نتيجه اين امر موجب افزايش فشار بر كاركنان 
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| ١٤١ | 

مي شود و حس حسادت در آنها را نسبت به همكاران افزايش مي دهد.

با توجه به اينكه حسادت يك پديده خاص انساني است و پديده هاي مربوط به انسان داراي 

سه جنبه عاطفي، شناختي و رفتاري است. در اين تحقيق نيز مؤلفه هايي كه برای شناخت هرچه 

ــد، در سه مقوله عاطفي، شناختي و رفتاري  ــتر حسادت كاركنان در محيط كار استخراج ش بيش

ــادت را تجربه مي كنند. هرچند دلايل  ــان ها در زندگي خود حس ــدند. همه انس ــته بندی ش دس

ــد. در همين رابطه،  ــاس مي شود مي توانند كاملا متفاوت باش ــادت آنها و عواطفي كه احس حس

ــته اند كه حسادت واكنش پيچيده به خطري است كه فرد  اوليري و همكاران (۱۳۸۸) بيان داش

ــاس مي كند. به اين دليل پيچيده است كه شامل عواطف، افكار و  در رابطه خود  با ديگران احس

رفتارهاي مختلف مي شود.

 در اين تحقيق پيامدهاي فردي، بين فردي، گروهي و سازماني به عنوان پيامدهاي حسادت 

ــدند. نارضايتي شغلي يكي از نشانه هاي آشكار  ــركت ملي نفت ايران شناسايي ش كاركنان در ش

ــد اگر پديده مخرب  ــاي و همكاران (۲۰۱۲) نيز معتقدن ــد كه ت ــادت در محيط كار مي باش حس

ــازمان كاهش مي يابد و توسعه  ــادت در سازمان مديريت نشود سطح رضايت كاركنان در س حس

ــكل مواجه خواهد شد. همچنين، هنگامي كه حسادت در روابط  ــد كاركنان با مش حرفه اي و رش

ــت و منجر به بي اعتمادی و ترس  ــتي ها اس ــكل بگيرد، پيامد اصلي آن نابودی دوس كاركنان ش

ــادت بين فردی در محيط كار خشونت و  ــت كه حس ــود. مورد ديگر اين اس از برزو تبعيض مي ش

ــود را از رفتار  های مختص به كار دور مي كنند و اين  ــود خ تهاجم را ايجاد مي كند. كاركنان حس

ــود. به بيان ديگر، كاركناني كه احساسات تهاجمي دارند  ــاركت كاركنان مي ش ــه در عدم مش ريش

كمتر در كار خود مشاركت مي كنند. ليم و همكاران (۲۰۱۳) نيز معتقدند حسادت در محل كار 

ــود كه روابط كاري تيره وتار گردد، تمايل به باقي ماندن در كنار همكاران موفق را از  باعث مي ش

بين مي برد و درنتيجه فرصت ها از دست مي روند و ناكارآمدي در سازمان به وجود مي آيد. پيامد 

ــو و لازاتخان (۲۰۱۷) نيز به آن اشاره نموده اند كاهش  ــادت در محيط كار كه ش مهم ديگر حس

رفتارهاي شهروندي سازماني مي باشد. وجود حسادت منجر مي شود افراد حتي كلمه ای مثبت در 

مورد سازمان نگويند و از همكاری و كمك به كاركنان دريغ مي كنند و احتمال كمتری  دارد به 

ــادت قوي تر  انجام بيش ازآنچه از آنها انتظار مي رود، بپردازند. نتايج جالب ديگر آنكه هر چه حس

باشد، جو و محيط كاري نامطلوب تر و ناخوشايندتر مي شود احساسات و رفتارهاي حسادت آميز 

ــبت به فرد محسود بيشتر مي شود. از ديگر پيامدهاي شناسايي شده حسادت در اين پژوهش  نس

پديده زيرآب زني بوده است كه مالون و هاييز (۲۰۱۲) نيز در تحقيق خود به آن اشاره نموده اند. 

گونزالز-ناوارو و همكاران (۲۰۱۸) نيز هم راستا با نتايج اين تحقيق نشان دادند كه وجود حسادت 

ــازمان   های دولتي منجر به ايجاد رفتارهاي كاري غير كارآمد در كاركنان مي شود. احساس  در س

الگوي پيشايندها، مؤلفه ها و پيامدهاي حسادت كاركنان در محيط كار در شركت ملي نفت ايران
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سال دوازدهم | شماره ٤٦ | زمستان ١٣٩٩| ١٤٢ | فصلنامه مديريت منابع انساني در صنعت نفت

ــود كاركنان به كارها و فعاليت هايي برخلاف اهداف و  ــادت در محيط   های كاری باعث مي ش حس

مأموريت سازمان دست بزنند كه باعث كاهش عملكرد سازماني مي شود. 
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| ١٤٥ | 

Scandinavian Jour-

, 7(1), 5-18.

and envy. , 7 (3),161-179 .

feeling envied, Cognition & Emotion, 19 (1), 69-81.

-

The International 

, 25(17), 2364-2381.

envy. , 60(11), 1669-1700.

-

ful behavior. , 36(5), 326-335.

الگوي پيشايندها، مؤلفه ها و پيامدهاي حسادت كاركنان در محيط كار در شركت ملي نفت ايران
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