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Abstract 

Objective: The survival of today's organizations in the competitive business environment requires 
recognizing factors affecting productivity. On one hand, improving the relationship between the 
leader and his followers has a significant role in improving the efficiency of the organization; on 
the other hand, the existence of envy at the workplace is one of the intangible factors affecting 
labor productivity and the productivity of the organization in general. This study aims at 
investigating the effect of the Leader-follower exchange on organizational envy, therefore, it is 
practical in nature, and based on the research question, the present study is considered exploratory 
in the first stage and hypothesis-deductive in the second stage. 

Methods: This study will be conducted based on mixed approach. The first stage of this study is to 
identify the dimensions of organizational envy and the impact of the leader-follower exchange on 
such envy, as well as to identify the factors for improving the relationship between the leader and 
the follower through the means of interviewing and collecting qualitative data. The second step is 
to verify the data collected in the first stage using a questionnaire. Statistical population of the 
research is the staff of the Iran's Melli bank. Required data will be gathered through interviews and 
then will be analyzed through theme analysis and factor analysis using SPSS software. 

Results: Qualitative research findings identified components of organizational envy and two 
reasons for eliminating the reasons for improving the relationship between leader and member 
such as omitting organizational envy reasons and reforming the reasons of forming the inner-group 
itself. Moreover, the quantitative findings approved the proposed hypothesis in the qualitative 
section. 

Conclusion: The results of this study showed that the leader-member exchange of some people 
with their supervisor, affects the organizational envy of others. Also, leaders can improve their 
relationship with their followers by eliminating the reasons for organizational envy and modifying 
the reasons of forming the inner-group.  
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 چکیده

 انیبهبود روابط م یی،است. از سو یوربر بهره گذارتأثیرمستلزم شناخت عوامل  ،وکارکسب یدر فضا یامروز یهاسازمان یبقا هدف:

ه است ک یکار از جمله عوامل یطوجود حسادت در مح یگرد ییسازمان دارد و از سو یوربهره یدر ارتقا یینقش بسزا یروانشرهبر و پ
بادله م تأثیر ی. پژوهش حاضر با هدف بررسگذاردیم تأثیرسازمان  یوربر بهره یجهکار و در نت یروین یورشهود بر بهرهصورت نامبه

وهش و با تمرکز بر سؤال پژ ستا یکاربرداز بعد هدف،  یرو،بهبود روابط رهبر و پ یهاروش ییو شناسا یبر حسادت سازمان یروپ ـ رهبر
 گیرد.قرار می یاسیق ـ اییهفرض یهاپژوهشدر دسته  ،دومو در مرحله  رودشمار میبه یشافاز نوع اکت ،در مرحله نخست

 یازمانابعاد حسادت س پژوهشگران تلاش کردند ،پژوهش ینمرحله نخست ادر  است. یختهآم یکردبر رو یمطالعه مبتن ینروش ا :روش

 یفیک یهاداده یآورابزار مصاحبه و جمع یقاز طررا  یروود روابط رهبر و پعوامل بهب ینچنبر آن و هم یروپ ـ مبادله رهبر تأثیرو 
 یجامعه آمار بودند.شده در مرحله نخست با استفاده از ابزار پرسشنامه  یآورجمع یهاداده ییدأت لدنبامرحله دوم بهدر و شناسایی کنند 

کمک بهپژوهش  یکم یهاتم و داده یلروش تحل یقاز طر یفیک یهاداده شود.می یرانا یکارکنان ستاد بانک ملشامل  پژوهش،
 شدند. یو بررس یلتحل SPSSافزار نرم در یعامل یلتحل

و اصلاح  یحسادت سازمان یجادا یلو دو عامل حذف دلا یحسادت سازمان یهالفهؤپژوهش، م یفیک هاییافتهدر بخش : هایافته

ر بخش مطرح شده د هاییهفرض ،یکم هاییافتهو در بخش  ندشد ییشناسا یروپبهبود روابط رهبر و  برای یگروه خود یلتشک یلدلا
 به تأیید رسیدند. یفیک

افراد  رسای یافراد با سرپرستشان، بر حسادت سازمان یبرخ یفیتباک یروپ ـ پژوهش نشان داد که مبادله رهبر ینا یجنتا: گیرینتیجه

با  رابطه خود ی،گروه خود یلتشک یلو اصلاح دلا یحسادت سازمان یجادا یلف دلاحذ یقاز طر توانندیرهبران م یندارد. همچن تأثیر
 را بهبود دهند. یروانشانپ
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 مقدمه

وسعه وری، برای تبر افزایش بهره مؤثروری است. آشنایی با عوامل سطح بهره یارتقا ،ترین اهداف هر سازمانییکی از مهم

ال محیط دنببهو کارکنان  بیشتر هستندوری و عملکرد کارکنانی با بهره در پیها هر نوع سازمانی ضروری است. سازمان

 ، هر دو از مزایایشودهم برای سازمان و هم برای کارکنان مهیا  یگردند که اگر در این میان شرایط مناسبکار بهتر می

، رودشمار میبهمنفی روابط میان افراد در سازمان  هایجنبه ی ازآن سود خواهند برد. از آنجا که حسادت سازمانی یک

 صورتحسادت در محیط کار از جمله عواملی است که به ،. از سویی دیگرداشته باشدزمان تواند آثار مخربی در سامی

فی خود، مخ کمابیشدلیل ماهیت گذارد. حسادت بهمی تأثیروری سازمان وری نیروی کار و در نتیجه بهرهنامشهود بر بهره

توجهی عملکرد فرد و گروه را تضعیف  شایان طوربهتواند میها نادیده گرفته شود، در صورتی که ممکن است در سازمان

، 7تلیس، لارنس و می)پتینت شودمنجر طور بالقوه به نارضایتی شغلی، نارضایتی از سرپرست و ترک خدمت و به کرده

فرد  رابطه باکیفیت یکاما  ،وری سازمان داردبهره یبهبود روابط میان رهبر و پیروانش نیز نقش بسزایی در ارتقا (.4119

رهبر روابط  بنابراین (.4171، 4کیم، اونیل و چو) الشعاع قرار دهدافراد را تحت سایرتواند حسادت سازمانی سرپرستش می با

تواند محیط کاری سالمی را فراهم آورد تا می ،این روابط در سازمان مانند شمشیر دو لبه است و مدیریت صحیح ـ پیرو

ام انداز خویش گمتخصص و وفادار، در راستای تحقق مأموریت و چشم ی کارنیرواز  یسازمان با اتکا به مجموعه قدرتمند

 رایبد، ایجاد شرایط و بسترهای لازم نداربسزایی  تأثیرها در رشد و توسعه اقتصادی کشور از آنجا که کارکرد بانک بردارد.

جامعه  توجهی در دستیابی به اهداف انشایتواند نقش کیفی و کمی عملکرد آنها در سایه فضای رقابتی سالم، می یارتقا

بر حسادت سازمانی در بانک ملی ایران  رهبر ـ پیرومبادله  تأثیرپژوهش حاضر با هدف بررسی  از این رو،داشته باشد. 

 صورت گرفته است.

نامشهود، در زمینه بررسی عوامل  اند، اماکردهوری را مطالعه گذار بر بهرهتأثیرشماری عوامل مشهود بی هایپژوهش

از عوامل  . یکیی است که به تحقیق نیاز داردهایتلاش چندانی صورت نگرفته است و شناسایی این عوامل یکی از حوزه

ها مخفی خود، ممکن است در سازمان کمابیشدلیل ماهیت به که وری، حسادت سازمانی استگذار بر بهرهتأثیرنامشهود 

 ،حسادت در محیط کار این است که نسبت به سایر احساسات قوی گرفته شدننادیده نادیده گرفته شود. یکی از دلایل

 اشد.ب حسادت و احساس خشم و حقارت مربوط به آنبه جامعه  دلیل آن نگاه منفی مردمشاید و  کمتر قابل مشاهده است

در بانک ملی  بررسی مستندات فرهنگبا و  9ها، اخلاق و فرهنگ سازمانیسازی ارزشپروژه پیادهاجرای پس از 

روژه، نقل پاجرای طی . شناسایی شدوری پایین کارکنان این سازمان، حسادت افراد به یکدیگر یکی از عوامل بهره، ایران

چیزی  کندنمی تحمل فرد» ،«کنندمیهای خود را با دیگران مقایسه افراد در این سازمان مدام داشته» هایی همچونقول

کارکنان بسیاری که پیشرفت دیگران را دلیلی و « نگران استاشته باشد و از این بابت را که خودش دارد، دیگری هم د

، بر ق شوندتوانستند موفمیخودشان  ،کردندپیشرفت نمی دیگرانکنند اگر دانند و فکر میمیبرای پیشرفت نکردن خود 
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ای است که از ناخوشایند و منفیاحساس  7حسادت سازمانی .ه استتوجود حسادت سازمانی در این سازمان صحه گذاش

. وقتی حسادت در شخص شکل گیردنشئت میهای فرد نسبت به آنان مقایسه فرد با همکاران خود و تمرکز بر داشته

حسادت،  آید. موقع تجربه احساسپدید میحس نارضایتی در وی  ،دلیل احساس برتری شخص دیگر نسبت به اوبه ،گیردمی

یره شدن تتوجهی از جمله  شایانمنفی  اثرهاین و مخفی کردن آن بسیار دشوار است. حسادت به کنترل کردن، تغییر داد

نارضایتی شغلی،  سببطور بالقوه تواند بهشود و میکار گروهی و کاهش عملکرد در سازمان منجر می امتناع ازروابط، 

تعیین عواملی که حسادت را در  دلیل،همین به  (.4174، 4همکاران و دمیراتس) نارضایتی از سرپرست و ترک خدمت شود

 اهمیت زیادی دارد.تئوری و عملی  هایجنبهاز  ،دهدالشعاع قرار میمحیط کار تحت

، مبادله رهبر و ها، اخلاق و فرهنگ سازمانیپروژه ارزشاجرای در ادامه  در این سازمان و شدههای انجام با بررسی

وجود خصوصیات »همچون بیان جملاتی . شدار بر حسادت سازمانی شناسایی گذتأثیرترین عوامل یکی از مهم 9پیرو

یا  «شود فرد مزایای بیشتری دریافت کرده و دیگران به آن فرد حسادت کنندمشترک بین مافوق و کارمندش باعث می

 مؤثرز عوامل که یکی ا کندمشخص می، «است ستیناشا یوجود گروه خود دلیلبه شتریدر سازمان، حسادت کارمندان ب»

صحت وجود رابطه بین  ،نهیزم نیشده در اانجام یهامرور پژوهش نیهمچن است. رهبرـ پیروبر حسادت سازمانی، مبادله 

 ها اشاره شده است. ای از این پژوهشکه در بخش پیشینه تجربی به پارهکند می تأییداین دو متغیر را 

و پیر ـ هبررله دمباد یکرشود. روارمند و سرپرست فعلی وی تعریف میکیفیت رابطه کاری بین ک ،ـ پیرو رهبرمبادله 

بر ده و آن را تلقی کرد منحصربهفرد را خون ستادیراز زهبر با هر یک ربطه دارد، راقتضایی اماهیت کمابیش که  LMXیا 

، 4سپارک و نیسن، ا)ولمر زدمیساار ستو، ادمیشوه نامید 5زوجست که دیرزیک و هبر ریک ن میات تعاملات و لادمبا

؛ این میکنندر فتارجتماعی ت الادمبااز تی وسطح متفاس ساابر د خون کنارکااز با هر یک ان مدیرد، یکررواین در  (.4174

با همه ن ناآیعنی دهند، را به درون آن راه نمی دیگراناز افراد مورد اطمینان را دور خود ایجاد کرده و  ایمدیران حلقه

سایر حسادت میان  وجود آمدنبه رابطه باکیفیت یک فرد با سرپرستش، موجبنمیکنند. ر فتارن یکساد خون ستادیرز

 گذارد.برجای میکار گروهی و... را در سازمان  امتناع ازو آثار مخرب بسیاری از جمله عدم اشتراک دانش، شود میکارمندان 

کاربردی، از جنبه  د که برای پر کردن این شکافمؤلفان این مقاله بر آن شدن ،آنچه بیان شددر مجموع با توجه به 

ضعیت در د و برای بهبود این ونکارکنان ستاد بانک ملی ایران بسنج میانبر حسادت سازمانی را  ـ پیرو رهبرمبادله  تأثیر

 .راهکارهایی بیندیشند سازمان

رـ رهبمبادله  تأثیر، هاخش اعظم آنوجود دارد که ب رهبر ـ پیرومقالات محدودی در زمینه حسادت سازمانی و مبادله 

 رورهبر ـ پیمبادله  تأثیرکه بررسی  پژوهش. با در نظر گرفتن هدف این اندرا بر حسادت سازمانی خود شخص سنجیده پیرو

 ین زمینهدر ا ان. همچنین پژوهشگروجود داردباکیفیت یک فرد بر حسادت سایر اشخاص است، پیشینه نظری محدودتری 

 .کمک کندتحقیقاتی خلأ به رفع تواند میپژوهش حاضر ، از این رو نتیجه دست نیافتند کشور داخل درمطالعاتی  به

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Organizational Envy 

2. Demirates & et al. 

3. Leader-Member exchange 

4. Dyad 
5. Volmer, Spurk, & Niessen 
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هدف  و وری کارکنان بانک ملی ایرانافزایش بهره برایبهبود روابط میان فرد و مافوق  این پژوهش با هدف اصلی

های در پی پاسخی برای پرسشبنابراین  .است دهاجرا ش کاهش حسادت سازمانی منظوربهفرعی بهبود روابط میان کارکنان 

 هستیم:زیر 

 ی دارد؟ تأثیربر حسادت سازمانی  رهبر ـ پیروآیا مبادله  .7

 اتی بر حسادت سازمانی دارد؟تأثیرچه  رهبر ـ پیرومبادله  .4

 توان رابطه رهبر و پیروانش را بهبود داد؟طور میچ .9

در  تر است.باکیفیت LMXت سایر اشخاص به فرد دارای ذکر است که منظور از حسادت سازمانی، حساد شایان

وری آاز طریق ابزار مصاحبه و جمعهای مطرح شده برای پاسخ به پرسشابتدایی  هایهشناسایی فرضی به ،بخش نخست

 شوند. تأیید های مطرح شده در روش نخست،تلاش شده است که فرضیه مرحله دوم درو  اقدام شده های کیفیداده

 پژوهش نظری پیشینه

 حسادت

فرهنگ لغت  گرفته شده است. 7معنای نگاه بداندیشبه invidereو فعل  invidiaلاتین  واژهریشه کلمه حسادت از 

رد دیگر، به ف آسیب رساندن تمایل بهآمیز، دهد که حسادت به احساسات بدخیم و خصومتانگلیسی آکسفورد نشان می

 افتن بهدست ی وافوق توسط دیگران و میل به تقلید برای رسیدن به برابری احساس نارضایتی فرد از حصول مزایای م

 (.7334، 4)کتز دی وریسشود ها مربوط میبرترین

به  ؛دنشناسکند، اغلب افراد حسادت خود را به رسمیت نمیشدت ارزش شخص را تهدید میاز آنجا که حسادت، به

و  )کیم آیدشمار میهای بالقوه حسادت بهیک حس، یکی از چالشهمین دلیل آگاهی از حسادت و قبول آن به عنوان 

بر آن  و گرفتهعدالتی اشتباه آن را با بی . بنابراین افراد ممکن است این حس را انکار کنند و احتمالاً(4171، همکاران

 ،با این حال ؛رودمی شماربهن نیز اهای پژوهشی محققبگذارند. شایان ذکر است که این موضوع یکی از محدودیت سرپوش

طور کلی، و به داشته باشدمخربی بر رفتار افراد  آثارتواند عنوان یک محرک ناخوشایند و منفی، می چون حسادت به

ات احساسی و رفتاری بیشتری نسبت به رویدادهای مثبت دارند، تحقیق و تفحص در این زمینه نباید تأثیررویدادهای منفی 

 (.4175، 9)بارکلی و کیفرماند از چشم محققان پنهان ب

 انواع حسادت

 اندشده و محققان انواع مختلفی از حسادت را شناسایی کرده بندیدسته متفاوتی هایطبقهحسادت به  ،های اخیرطی سال

 ند از: اکه برخی از آنها عبارت

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Malicious 

2. Kets de Vries 

3. Barclay, & Kiefer 



 9، شماره 11، دوره 1934فصلنامه مدیریت دولتی،  613

 

 ،دط خود با همسرش داراحترامی یا مشکلاتی که فرد در روابحسادت جنسی: حسادتی است که در اثر کمبود خود •

یا  ءشود. تفاوت اصلی آن با حسادت سازمانی در این است که تمرکز حسادت سازمانی بر یک شیایجاد می

 ،)اسمیت کندرا تهدید میاست که رابطه فرد تمرکز مدر حالی که حسادت جنسی بر شخص سومی  ،دارایی است

 (.7311، 7کیم و پروت

نیات منفی و کند در رابطه با شخصی که به آن حسادت میفرد حسود  در این نوع حسادت،حسادت مخرب:  •

دی را یا فر ءبا نتایج منفی همراه است و فرد حسود قصد نابودی شی آمیز دارد. این نوع حسادت معمولاًخصومت

 (.4175، 4)ادل کندمیحسادت  دارد که به آن

دار صورت هشنوع حسادت، احساسی است که به کید دارد. اینأهای انگیزشی حسادت تحسادت ملایم: بر جنبه •

ر و به فرد حسود د ، دست پیدا کندکه دیگران از آنها برخوردارند به مزایایی وی نیزکند تا عمل می فردبرای 

 (.4174، 9)کنن و کنندهد رسیدن به این هدف انگیزه می

های اجتماعی و به مقایسه آیدوجود میبه یای است که در شرایط خاصحسادت دوره نوعیحسادت مقطعی:  •

 (.4174، 5)کاسو شودمی محدودخاص و هدفمند 

. استزمان  طیحسادت گذشته یا سطح متوسط میزان حسادت مقطعی  هایهای از تجربحسادت مزمن: خلاصه •

نیافتنی را اجتماعی ناخوشایندی که یک هدف مطلوب و دست هایهاز مقایسفرد حسود در این نوع حسادت، 

 (.4174، 4کاستلانوس)برد کند، رنج میته میبرجس

در رابطه بین والدین و فرزندان مشاهده کرد. آنها ممکن است توان میحسادت نسلی: این نوع حسادت را  •

لیل د اما ،های مشخص محروم کنند و این اعمال را با دلایل بسیاری بپوشانندفرزندانشان را از امکانات و لذت

توانیم در شرایط ای که میها در همان سنین است. الگوی موازینداشتن این فرصت لاًاصلی این رفتار، معمو

بت به های نامحسوس نسای را توسط روشجویانهتر، رفتار انتقامسازمانی بیابیم، لحظاتی است که مدیران مسن

 (.7334وریس، )کتز دیگیرند تر پیش میمدیران جوان

 ابعاد حسادت سازمانی

وی  کرد.شناسی بررسی عد فلسفی و روانهای حسادت سازمانی را از دو بُلفهؤم، 6سلسه، پژوهشگری به نام 7141در سال 

گیرد، دو بعد اصلی ناراحتی و نیات ت میئاجتماعی نش هایهبا اشاره به اینکه حسادت احساسی است که از مقایس

د خصومت، عراحتی شامل ابعاد ترس، درد و رنج و نگرانی و بُعد ناآمیز را ابعاد اصلی حسادت سازمانی معرفی کرد. بُخصومت

 (.4171شود )سلسه، تمایل فرد برای عملی کردن حسادت خود نسبت به دیگری را شامل می

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Smith, Kim, & Parrott 

2. Odle 

3. Canen, & Canen 

4. Casu 

5. Castellanos 

6. Celse 
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 تاریخچه حسادت سازمانی

ول صطلبی در دین مسیحیت است که در آن، بر اساس ا( بر این باور بود که حسادت علت اصلی برابری7111/7361) 7نیچه

های زیادی ( بیانیه7363) 4شناس معروف، شوکشوند. جامعهافراد قوی توسط افراد ضعیف دچار نزول می ،اخلاقی مقدس

حسادت، تفسیر بنیادی از هنجارهای  معتقد استوی  کرد.نقش گسترده حسادت در تمام سطوح اجتماعی ارائه  درباره

شود. یم منجرچه این فرایند در نهایت به فساد شخصی د، گرکنای است که به حفظ ثبات اجتماعی کمک میفرهنگی

 دانست. (، حسادت را هسته اصلی رفتارهای آلوده به گناه می4115) 9کارو همچنین فیلسوف مسیحی،

کار، به وجه دیگری از حسادت پی برد که در واقع نوعی بدگویی از حسادت العاده محافظه(، فیلسوف فوق7317) 5رند

اکثریت جامعه را قشر ضعیف  چوندر این عصر  رواج یافت. 41کند که طرز تفکر حسادت در نیمه دوم قرن ا میاست و ادع

عد و بُ وجود آمدبهمیان مردم  «نفرت از خوبی»و این قشر به مزایای قشر بالاتر دسترسی نداشت، نوعی  دادمیتشکیل 

وضوع بحث فیلسوفانی بود که  به تحریک افراد برای رسیدن تر شد. علاوه بر این، حسادت، ممنفی حسادت بسیار پررنگ

 (.4177، 1)نانددکار (7317، 6و راولز 7315، 4)مانند نوزیک علاقه داشتندبه برابری اجتماعی 

خصوص سرمایه و درآمد وجود دارد، بیشتر استانداردهایی که برای توزیع عادلانه کالا و به معتقد بود (7311دلامورا )

دالت اجتماعی عدو  به گفته وی،را نشان داد.  حسادتبعد دیگری از  ،با بیان این مسئله و اندحسادت تعیین شده تأثیرتحت 

)کمپ راند پیش می ها را بهبیشتر حسادت است که این درخواست ، اماشونددوست درخواست میو اقتصادی توسط افراد نوع

 (.4179، 1و بول

ه کاربردهای های اخیر باند، در سالپیامدهای منفی حسادت سازمانی پرداخته و ابعاد سیبرر به محققانبا اینکه بیشتر 

نشان  3عنوان حسادت ملایم باای از حسادت را مفهوم تازه 7317اند. راولز در سال مثبت حسادت سازمانی نیز اشاره کرده

بر جنبه انگیزشی آن تمرکز دارد. از آن  است و عاری های مخرب حسادتداد. حسادت ملایم، حسادتی است که از جنبه

ها مطالعه ( و... این نوع حسادت را در سازمان4113) 74(، ون4175) 77(، لنگ4177) 71ن بسیاری همچون بلکازمان، محقق

  کردند.

 اند.به بررسی آن پرداختهن بسیاری انیز از جمله موضوعاتی است که محقق 79تمایز میان حسادت و حسادت جنسی

( و... از زمان باستان تا کنون بر 7316) 71(، سالومون7391) 76(، راسل7311) 74(، نئو7341) 75نی همچون سیسروفیلسوفا

(، 7339) 71کید داشتند که علل و تجربیات این دو حس، با هم متفاوت است. محققانی همچون پرت و اسمیتأاین موضوع ت

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Nietzsche 

2. Schoek 

3. Karo 

4. Rand 

5. Nozick 

6. Rawls 

7. Nandedkar 

8. Kemp, and Bolle 

9.Benign envy 

10. Black 

11. Lang 

12. Ven 

13. Jealousy 
14. Cicero 

15. Neo 

16. Russell 

17. Solomon 

18. Parrott 
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 اند.انجام دادهزیادی در این زمینه  هایپژوهشکه  ( نیز از جمله افرادی هستند4111) 7( و ویکو7334دی وریس )

(، نظریه 7345( پنج نظریه مرتبط با حسادت سازمانی را که شامل نظریه مقایسه اجتماعی )فستینگر، 7334ویکو )

سب (، نظریه تنا7364(، نظریه برابری )آدامز، 7314گرائن و کاشمن،  ؛7334)دانسریو، گرائن و هاگا،  رهبر ـ پیروتبادل 

شود، شناسایی کرد ( می7311، اشمیت و ویلکینسن، 7316)کیپنیس،  ( و نظریه نفوذ اجتماعی7311موقعیت )ساسمن، 

 (.4177، 4)نانددکار

 (7311) کوپر و پاین تواند راهگشای محقق باشد.در هر نوع پژوهش در حوزه حسادت، شناسایی علل حسادت می

بندی توان به دو دسته طبقهشود. این عوامل را میمدن احساس حسادت در فرد میوجود آمعتقدند که عوامل زیادی باعث به

 کرد: 

  ؛های شخصی فردالف( ویژگی

 کند. ب( عوامل موقعیتی که این احساس را در فرد ایجاد می

ن نشای های بسیارپژوهش. استشود، اعتماد به نفس پایین فرد میمنجر های شخصی که به حسادت یکی از ویژگی

 تأثیرهایی که فرد در دوران کودکی کسب کرده است، بر رفتار وی در محیط کار ها و نگرشکه باورها، ارزش اندهداد

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

 بگذارد.  تأثیرتواند بر ایجاد حس حسادت در فرد فعلی، می

سازی استراتژیک، مهندسی مجدد، شامل رقابت، کوچک ،سازمانوجود آورنده این حس در کارکنان به عوامل موقعیتی 

های از جمله سیستم ،های کاربردی نامناسب بخش منابع انسانی سازمانتمایزهای فرهنگی، ارزیابی عملکرد و برنامه

یکی از نکات اساسی در تعیین علل حسادت، این  (.4174، 9انشکالیچو  وچ)ازک شودناعادلانه پاداش/ مجازات و ارتقا می

تر برای رسیدن به چیزی من بیش»شود، برای مثال، برابری بیان میبا مفاهیم ناعدالتی و نا معمولاً حس حسادتاست که 

گاهی ادراک از  ،وجود نداردکه همیشه نابرابری  کرد یادآوری باید«. از دیگری تلاش کردم ولی او بیشتر نصیبش شد

وجود که به علل دیگر به است برای توجیه حسادتی ایبهانه نابرابری نیز شود و گاهینابرابری موجب بروز حسادت می

 (.7337، 5)اسمیتدر حالی که در عالم واقعی، نابرابری وجود ندارد  ،آمده

بر  طور عمدههب اغلب افراد آشکار است که ،سایی شدندکننده حسادت شناعنوان عوامل تعیین با بررسی عواملی که به

یک  دست کماحساس اجتماعی است که  نوعی. با این حال حسادت با توجه به معانی آن، اندمتمرکز شدهشخص حسود 

 ی که به آنهای آتی، شخصشود و باید در پژوهشرا شامل می ت شدهداحس ی که به آنشخص حسود و یک شخص

 (.4174، 4)لانگ و کروسیسررسی شود بنیز  شده حسادت

 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Smith 

2. Nandedkar 

3. Özkoç, A., Çalışkan 

4. Smith 

5. Lang and Crusius 
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 رهبر ـ پیرومبادله 

این فرایند  اعتقاد دارد که شود. گرائنکیفیت رابطه کاری بین کارمند و سرپرست فعلی وی تعریف می ،مبادله رهبر پیرو

نان کارک با دهد یک سرپرستشود. این فرایند نشان میطرفه شامل سطوح مختلف رابطه با هر یک از کارمندان میدو

ناهمگن  کمابیشصورت یک فرایند ، رهبری بهرهبر ـ پیرومبادله در  های گوناگونی دارد.مختلف در یک گروه کاری، تعامل

رهبری این  ،های سنتینظریه )مانند ارتباط دوطرفه عمودی( در صورتی که شوددیده میبین کارمندان در یک واحد کاری 

 (.4171، 7)کیم، اونیل و چوکنند مگن ارزیابی میفرایند را در واحد کاری تا حدی ه

، 4م و کالیگسر، شریشبهم مرتبطی تشکیل شده است که )کاسترواز اجزا و روابط  که سیستمی است رهبر ـ پیرومبادله 

7333:) 

 شود.نفره میشامل هر دو عضو از یک رابطه دو .7

 شامل الگوهای وابسته رفتاری است. .4

 شود.ایج مشترک میشامل به اشتراک گذاشتن نت .9

 ها و مفاهیم را دربر دارد تولید ارزش .5

دلیل زمان و منابع سرپرستان به خود به این نتیجه رسیدند که معمولاً پژوهشدر (. 4111) 9لیدن، وین و اسپارو

نند. هرچه کیکارمندان حفظ م سایرو فاصله خود را با  کردهرابطه کاری نزدیک برقرار  چند نفر از کارکنانبا فقط محدود، 

یشتری از منابع مزایای ب ،تری با مافوق خود دارندباشد، کارکنانی که ارتباط نزدیک بهتری داشتهکیفیت  رهبر ـ پیرومبادله 

 ؛اندردهتر کن این نظریه، جنبه مثبت آن را برجستهاطور سنتی، محققکنند. بهها و اطلاعات دریافت میباارزش، حمایت

، با رضایت شغلی بیشتر، عملکرد کاری بهتر و قصد ترک شغل کمتری در بهترکیفیت  با هبر ـ پیرورطوری که رابطه به

تر به نتایج ناکارآمدی همچون رفتار شهروندی کمتر و کیفیت پایین با رهبر ـ پیرودر حالی که رابطه  ؛سازمان همراه است

ل و چو، )کیم، اونیسیار زیادی را برای سازمان به بار آورد های بتواند هزینهشود و خود میقصد ترک شغل بیشتر منجر می

ازمانی، کند تا بتوانند منابع سفراهم میکانال قوی خوب، برای رهبران  رهبر ـ پیروبر این باور است که رابطه  گرائن(. 4171

 هایپژوهش نتیجه (.4174، و گو 5)لی پینگ تنگدرستی توزیع کنند مزایای عملکردی و حمایت روانی را میان پیروان به

دهد که رابطه میان کارمند با رهبر فعلی، کلید محرک نگرش شغلی کارمندان، چهار دهه گذشته نشان میطی انجام شده 

مبادله نوعی تر، کیفیت پایینبا LMXرابطه (. در واقع 4111، و همکاران است )لیدنآنها در سازمان  بقایاثربخشی و 

توصیف  4های رسمی و با توجه به پرداخت در ازای عملکردنامهدلات قراردادی بر اساس توافقاقتصادی است که با مبا

، نفوذ از های رسمینقش تأثیرتر، طبیعتی قراردادی دارند و تحت روابط با کیفیت پایین(. 4176)هانت و همکاران، شود می

ر به تکیفیت پایین پیروان در روابط با گیرند.قرار میرمند بالا به پایین، مبادلات اقتصادی و فاصله بیشتر بین سرپرست و کا

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Kim, O’Neill & Cho 

2. Castro, Schriesheim, & Cogliser 

3. Liden, Wayne, & Sparrowe 

4. Li-Ping Tang 

5. Pay for performance 
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دنبال جبران خدمات و مزایایی طور انحصاری بهپذیرند و بهبند هستند، اقتدار رهبر را میهای رسمی سازمان پایسیاست

 (.4175)ادل،  آوردکه سازمان برای آنها فراهم میهستند 

سه  ،پیروـ پژوهش در زمینه ماهیت مبادله رهبر 451( طی بررسی 4174) 7ورش دولبن، آنگ و ل،طور کلی، راکستابه

های پیرو کردند. ویژگی معرفی LMXهای رهبر و روابط بین فردی را عناصر اصلی های پیرو، ویژگیعنصر اصلی ویژگی

وان، رهبر از پیر های رهبر شامل انتظاراتویژگی است؛ های شخصیتی و عواطفشامل مواردی همچون شایستگی، ویژگی

و  4و روابط بین فردی مواردی از قبیل شباهت ادراک شده، خود ارتقایی شودمی گرایی، سازگاری و رفتار تشویقیبرون

 (.4176، 9گیرد )اسکراگینزاعتماد رهبر را دربرمی

 برخی و مفید آنها از برخی که شود ظاهر مختلفی اشکال در تواندسازمانی می حسادت شد، مشاهدهطور که همان

 ایپیچیده کار موضوع این .است قبول قابل محدوده در حسادت سطح داشتن نگه ،افراد برای حیاتی چالش. اندمخرب

 ارجخ کنترل از نیز راحتی به و شده تحریکدر آنها  راحتی به حسادت به صورتی است که حس هاانسان طبیعت زیرا ؛است

یکی از عوامل تحریک کننده حسادت سازمانی  ـ پیرو رهبرکه تبادل  شخص شدمهای پیشین با مطالعه پژوهش .شودمی

ر داشته باشد. دنقش بسزایی  ،تواند در کنترل کردن حسادت و تبدیل حسادت مخرب به حسادت ملایمرهبر می و است

در نتیجه افزایش کاهش حسادت سازمانی و  منظوربهرا  مافوقش و فرد میان روابط کهپژوهشگر بر آن است رابطه این 

 بهبود دهد. ،وری سازمانبهره

 پیشینه تجربی

( 4171)، اونیل و چو کیمشود. اشاره میهای داخلی و خارجی مرتبط با موضوع ای از پیشینه پژوهشخلاصهبه در این بخش 

ظریه مبادله ن بررسی ضمن «بر حسادت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی رهبر ـ پیرومبادله  تأثیر»در پژوهشی با عنوان 

بر اساس  .پرداختنداثر حسادت سازمانی بر رفتار شهروندی سازمانی ، به مطالعه آن بر حسادت سازمانی تأثیرو  ـ پیرو رهبر

 ،و وجود حسادت سازمانی مخربگذارد میمعکوس  تأثیرپیرو باکیفیت بر حسادت فرد پیرو ـ  مبادله رهبر ،این پژوهش نتایج

  دهد.سازمانی فرد را کاهش میرفتار شهروندی 

کننده رهبری اخلاقی، از طریق معناداری شغلی بر تعهد پیروان، هویت اثر تعدیلدر پژوهشی ( 4174) 5دمیراتس

 مثبت و معناداری تأثیررهبری اخلاقی بر تعهد شغلی و هویت سازمانی را بررسی کرد و نشان داد  سازمانی و حسادت

 گذارد.می

حسادت سازمانی بر کیفیت مبادله  تأثیر «و حسادت در سازمان 4مفاهیم فاصله»عنوان ژوهشی با در پ( 4175ادل )

صورت منفی و معنادار بر که هر دو حسادت سازمانی و عمومی بهرا بررسی کرد و به این نتیجه دست یافت  ـ پیرو رهبر

 گذارد.می تأثیرکیفیت رابطه رهبر و پیرو 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Rockstuhl, Dulebohn, Ang, Shore 

2 Self promotion 

3. Scroggins 

4. Demirates 

5. Distance 
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یان ب «، تعهد شغلی و عملکرد شغلیـ پیرو رهبرمبادله »( در پژوهشی با عنوان 4174) 7ول، بکر، دمروتی و هیبریوارت

از منابع سازمانی بیشتری برخوردارند و این محیط  ،تری با سرپرست خود دارندکردند که کارمندانی که رابطه باکیفیت

 کند.منبع، تعهد شغلی و عملکرد شغلی بالا را تضمین میپر

در زمینه حسادت  رهبر ـ پیرورفتارهای انحرافی کارکنان و مبادله »با عنوان  ی( در پژوهش4179) 4یو ل جونگ ،کیم

های کردند که حسادت تأکیدو رفتارهای انحرافی کارکنان را نشان دادند و  رهبرـ پیرورابطه منفی بین مبادله  ،«مزمن

 انجامد.مزمن به رفتارهای انحرافی می

نشان  ،«فرهنگیبه چالش کشیدن حسادت در سازمان و رویکردهای چند» عنوانبا ای طالعهدر م( 4174) و کنن کنن

حسادت و پیامدهای آن از جمله شایعات، توهین توانند می ،چارچوب چند فرهنگی در قالب یک هاهسسؤچگونه م دادند که

 .. را در سازمان مدیریت کنند..و

س از ، پ«حسادت سازمانی بر تعهد شغلی و قصد ترک شغل تأثیر»وان در پژوهشی با عن( 4175) 9و موسلدیلی اردیل

 که ارتباط معناداری میان حسادت سازمانی و تعهد شغلی وجود دارد. آزمایش مدل خود نتیجه گرفتند

پیرو  ـمبادله رهبر :رهبری اخلاقی بر بهبود خلاقیت کارمند تأثیر»( در پژوهشی با عنوان 4174) لی پینگ تنگ و گو

هبر رنشان دادند که رهبری اخلاقی هم با هویت سازمانی و هم با مبادله  «هویت سازمانی به عنوان متغیرهای میانجیو 

، رابطه میان رهبری اخلاقی و خلاقیت کارمند را تعدیل رهبر ـ پیرومتغیر مبادله  ارتباط مثبت و معناداری دارد و ـ پیرو

 کند.می

دست آمد این نتیجه به «4حسادت سازمانی بر جو سازمانی تأثیر»( با موضوع 4174) 5کالیزکاندر پژوهش ازکک و 

 وجود دارد. و معکوسی ای نه چندان قویرابطه ،که میان حسادت سازمانی و ادراک از جو سازمان

 نشان داد که «و رفتار شهروندی سازمانی ـ پیرو رهبراعتمادسازی، مبادله »( در پژوهشی با عنوان 7335) 6دلوگا

م بر طور غیرمستقیتواند بهاعتمادسازی است و درک از عدالت می برایترین رکن رفتارهای یک سرپرست عدالت، اصلی

 بگذارد. تأثیر رهبر ـ پیروکیفیت مبادله 

نشان دادند که حسادت مقطعی،  «حسادت و رفتارهای مخرب» در پژوهشی با عنوان( 4175) 1، کوارتلین و خانبل

ارکنان تواند بر رفتار کای مثبت گاهی میعدالت رویه ،بینی کند. علاوه بر اینای مخرب کارکنان را پیشرفتارهتواند می

 بگذارد.منفی  تأثیر

بازاندیشی در طبیعت حسادت و پیامدهای آن برای »( در پژوهشی با عنوان 4174) 1، نارایانان و مک الیسترتای

 طراحی کردند. ،های مثبت حسادت سازمانیکید بر جنبهأت با ت سازمانیمدل جدیدی برای حساد ،«هاکارکنان و سازمان

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Breevaart, Bakker, Demerouti, & Heuvel  

2. Kim, Jung, & Lee 

3. Erdil and Müceldili 

4. Özkoç and Çalışkan 

5. Organizational climate 
6. Deluga 

7. Bell, Quratulain, & Khan 

8. Tai, Narayanan, & McAllister 
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محققان علاوه بر طراحی مدلی برای عواقب  ،«عواقب حسادت در گروه»( با عنوان 4111) 7و شاو در پژوهش دافی

 رابطه مستقیم و منفی دارد.با عملکرد گروه نشان کردند که حسادت خاطر ،هاحسادت در گروه

رفتارهای مخرب مربوط به حسادت را  ،عدالتیادراک از بی»( در پژوهشی با عنوان 4111) 4ش و مولرچارا کوهن

نشان دادند که سطح بالاتری از حسادت و انصاف ادراک شده، سطوح بالاتری از رفتارهای  «کند؟تشدید یا تضعیف می

 مخرب کاری را در پی خواهد داشت. 

نشان کردند ن خاطرامحقق ،«و فرهنگ ملی رهبر ـ پیرومبادله »( با موضوع 4174) و همکارانش دولبندر پژوهش ا

 و رفتار شهروندی سازمانی، رضایت شغلیویژه بهو عوامل مرتبط به آن  ـ پیرو رهبررابطه میان مبادله  ،که فرهنگ ملی

 کند.قصد ترک شغل را تعدیل می

، «ده حسادت، عاملی فراموش شده در تئوری مدیریتنقش انگیزانن»عنوان در پژوهشی با ( 7334کتز دی وریس )

 های مواجهه با حسادت را نیز ارائه داد.روش ،و کارکردهای حسادت أمعنا، منشضمن بررسی کردن 

 ،«شودمنجر می 9هنگامی که حسادت به لذت از مصیبت دیگران»( در پژوهشی با عنوان 4174و همکارانش ) اسمیت

 تواند به لذت از مصیبت دیگران منجر شود. خرب )نه حسادت ملایم( میبیان کردند که تنها حسادت م

نشان دادند  «4مدل بافت اجتماعی حسادت و سایش اجتماعی»( در پژوهشی با موضوع 4174) 5دافی و همکارانش

 شود.میتر گری حسادت بر سایش اجتماعی قویواسطه تأثیر ،تر استهویت اجتماعی کارمندان ضعیفکه هنگامی 

 «مبادله رهبر پیرو، استقلال شغلی و عجین شدن خلاقانه با شغل»با عنوان  یدر پژوهش (4177) شو همکاران ولمر

س حپیرو و عجین شدن با شغل هنگامی بیشتر است که فرد در شغل خود ـ بیان کردند که رابطه مثبت میان مبادله رهبر

 داشته باشد.استقلال 

 وجود دارد رهبر ـ پیرومقالات محدودی در زمینه حسادت سازمانی و مبادله  ،ظ نظریلحا ازمرور ادبیات نشان داد که 

هدف  است. با در نظر گرفتنشده بر حسادت سازمانی خود شخص سنجیده  ـ پیرو رهبرمبادله  تأثیر، ها نیزآن در اغلب که

صورت قاتی بهتحقی خلأاشخاص است، باکیفیت یک فرد بر حسادت سایر  رهبر ـ پیرومبادله  تأثیرکه بررسی  پژوهشاین 

بهبود روابط رهبر و پیرو  ای برایراهکار بهینه بررسی شده،از تحقیقات یک در هیچ  شود. همچنینمیتری مشاهده واضح

حسادت و در  بر رهبر ـ پیرومبادله  تأثیرتنها به بررسی  محققانبا تمرکز بر مدیریت حسادت سازمانی ارائه نشده است و 

 اند.پرداختهگر وارد شناسایی عوامل میانجیبرخی م

 شناسی پژوهشروش

ستفاده از با ا پژوهش نخستهای کیفی در مرحله بدین ترتیب که داده ،استروش این مطالعه مبتنی بر رویکرد آمیخته 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Duffy & Shaw 

2. Cohen-Charash, & Mueller 

3. Schadenfreude 

4. Duffy and et al. 

5. Social undermining  
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ذکر است که  شایان. اندآوری شدهجمع نامهپرسشبا استفاده از  پژوهشهای کمی در مرحله دوم روش مصاحبه و داده

 شدند.های کیفی گردآوری داده تأیید منظوربههای کمی داده

 برای بانکربط، کارکنان ستاد ن ذیبا مسئولا وگوگفتمشکلات فرهنگی بانک ملی ایران و  دربارهپس از تحقیق 

گیری در ونهدر مرحله ابتدایی، روش نمبود. نفر  311حجم این جامعه حدود  که ندشدجامعه آماری پژوهش انتخاب 

ک، نظران بانبه این ترتیب که با هدایت صاحب ؛انجام شدصورت گلوله برفی صورت قضاوتی و هم بهها هم بهمصاحبه

 لاشتو  بودند برخورداربا سازمان و سابقه کار و...  ییآشنا همچونهایی ویژگی از شدند که دعوتافرادی برای مصاحبه 

شد چنانچه  درخواست گانشوند، از مصاحبهدر جریان مصاحبه ،. علاوه بر اینشوند انتخابشد این افراد از همه سطوح 

 )گلوله برفی(. در پژوهش حاضر با کنند معرفی ،شناسند که بتواند اطلاعات خوبی در اختیار محقق قرار دهدرا میفردی 

 در این پژوهششده است.  بردهبهره و و همچنین مصاحبه رو در ریافته ساختار توجه به ماهیت موضوع، از مصاحبه نیمه

 به طول انجامید و سؤالات زیر مطرح شد:دقیقه  91طور میانگین حدود زمان هر مصاحبه به ،مصاحبه به عمل آمد 91

 از برخی با تربه بیان ساده؟ رابطه بهتری دارندستادی با برخی از کارشناسان نسبت به بقیه رؤسا یا معاونان آیا  •

 کنند؟می برخورد غیرخودی دیگر برخی با و یخود کارشناسان

 خوب عملکرد اینکه از جدا ،ندترعزیز افرادی کهبرای  یا کنندمی رفتار عادلانه همه اب شعب یا معاونان ساؤر آیا •

 شوند؟قائل می بیشتری مزایایبدی دارند،  یا

 دهند؟می نشان اییهواکنش چهآنها  ؟شودمی بقیه حسادتسبب برانگیخته شدن  رفتارها این آیا •

 اطرخ رنجش موجب آیا چرا؟ کنند؟می توجه بقیه از بیشتر کارشناسان از برخی به ستادی هایاداره سایؤر آیا •

 چیست؟ ستادی کارشناسان با هادار رئیس بین رابطه بهبود برای شما پیشنهاد شود؟نمی بقیه

 شود؟می بانک در حسادت موجب عواملی چه حاضر حال در •

 کنند؟ ایفا روابط بهبود برای توانندمی را نقشی چه ساؤر و مدیران •

 دهد؟ کاهش را حسادت تواندمی آنها سوی از اقداماتی چه •

های کیفی ها، از روش تحلیل تم برای تجزیه و تحلیل دادهال پژوهش و ابزار گردآوری دادهؤبا توجه به هدف و س

ها، تعریف و ها، بازنگری تمتم وجویجستها، تهیه کدهای اولیه، دهاستفاده شد. این روش شامل شش مرحله آشنایی با دا

ها، های کیفی با نگارش اطلاعات حاصل از مصاحبهابتدایی شامل تحلیل دادهمرحله  .شودها و تهیه گزارش میگذاری تمنام

بندی در قالب کدهای اولیه دسته آغاز شد و در مرحله بعد مطالب ،های اولیهها، نوشتن ایدهخواندن و خواندن مجدد داده

ها کدگذاری و تلفیق شوند و فهرستی از کدهای متفاوت از مجموعه شود که تمام دادهسوم زمانی آغاز می مرحلهشدند. 

کند. مرحله چهارم مشتمل بر دو ها به جای کدها تمرکز میتری از تمدست آید. این فاز، بر تحلیل در سطح وسیعها بهداده

. مرحله بعد به شودمییکدیگر بررسی  ها باهای زیرمجموعه هریک از تمدادهانسجام  هاست وزنگری و پالایش تمسطح با

های ارائه گزارشی از تممرحله، گیرد و در آخرین ها را دربرمیداده از هر تم کدام جنبه پردازد کهمی ها و بیان اینتعریف تم

های بخش یافته در های کیفی پژوهش قابل مشاهده است.در بخش یافته هامتگزارش مفصل این  شود کهشده تهیه می
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 برای .ندشدبندی تم فرعی دسته 71اصلی و  تم 9در قالب  ،هااز مصاحبهدست آمده بهتمام مفاهیم  ،کیفی این گزارش

ه هر ک و کدگذار استفاده شدها از دو روش پایایی بازآزمون و روش توافق درون موضوعی دتعیین پایایی کدگذاری مصاحبه

ها پایایی مصاحبه ، از این رودرصد( 16گذار درصد و پایایی بین دو کد 15آزمون )پایایی باز بیشتر بود درصد 61دو رقم از 

مبانی نظری  ،دقت ادبیات موضوعابتدا بهمحققان حاضر،  پژوهشاطمینان از روایی  کسبمنظور به همچنین .شودتأیید می

و قبل از شروع فرایند، در خصوص نحوه طراحی و ارائه  ندکردمطالعه  پژوهشه تجربی را در زمینه متغیرهای و پیشین

و متخصصان در این زمینه مشورت  استادانو با  دست آوردهبهو چگونگی بهینه شدن این فرایند اطلاعات لازم را  هاؤالس

 همچنین قرار گرفت و همه تأیید شدند. و متخصصان بانک تاداناسچند تن از ها در اختیار سؤال. پس از طراحی، نددکر

نظرسنجی به نیز دانشجو و فعال حوزه منابع انسانی  از چند، هاؤالبرای کسب اطمینان از گنگ نبودن و صریح بودن س

 عمل آمد.

این مرحله برای توزیع ( استفاده شد. در نامهپرسشهای کیفی از روش کمی )توزیع داده تأییدمنظور در مرحله بعد به

طراحی شده برای  نامهپرسش. مد نظر قرار گرفتعنوان روش مناسب به ساده گیری تصادفیها، روش نمونهنامهپرسش

 در زمینهعمومی  های، سؤالنخستدسته در . تخصصی بود این پژوهش متشکل از دو دسته سؤالات عمومی و استفاده در

 ته دوم( و در دسسابقه کاری افراد هل، میزان تحصیلات وأجنسیت، سن، وضعیت تد )مانن دهندگانمشخصات فردی پاسخ

 نخستبخش  :ندتهیه شدسه بخش  های تخصصی نیز درسؤال سؤال( مطرح شد. 51) نامهپرسشتخصصی  هایسؤال

مبادله  سنجش متغیر بهبخش دوم در ؛ گویه( 1) سنجیدمی( 7333اسمیت ) نامهپرسش را با استفاده ازبعد حسادت سازمانی 

پرداخته  گویه 77( با 4111گویه و برنت و همکارانش ) 9با  (7331ماسلین و لیدن ) نامهپرسشبا استفاده از دو  رهبر ـ پیرو

 برایو محقق  شکل گرفتبود که پس از انجام تحلیل تم برای محقق هایی سؤالمربوط به سنجش شد و بخش سوم 

فرضیه شکل گرفته از قسمت هفت . در این بخش از آنها استفاده کرد نامهپرسشی، در های کیفاطمینان از صحت داده

 سنجیدمی های حسادت سازمانی رالفهؤم مربوط به فرضیهپنج ، آن گویه پنجکه  مطرح شدال ؤصورت سبه ،های کیفییافته

  .کردبررسی میفرضیه عوامل بهبود روابط رهبر و پیروانش را نیز دو گویه  79و 

، حجم نمونه معادل (نفر 311)با توجه به حجم جامعه آماری  دست آمد.بهجدول مورگان  نیز به کمکحجم نمونه 

 برای گردید.آوری توزیع و جمع نامهپرسش 911گیری، اما برای اطمینان بیشتر از کفایت نمونه ،نفر تعیین شد 463

ال تحقیق، از ؤدر این پژوهش با توجه به هدف و س. استفاده شد لیکرتمقیاس  ، ازهاگذاری کمی سؤالامتیازدهی و ارزش

پایایی  نهمچنیهای کمی استفاده شد. ی برای تجزیه و تحلیل دادهتأییدروش تحلیل عاملی اکتشافی و تحلیل عاملی 

 نامهپرسشپایایی  رواز این  ،دست آمدبه 1/1بیشتر از  تمام متغیرهامقدار  که بررسی شد 7آلفای کرونباخ کمکنامه بهپرسش

 به تأیید رسید. 
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 های پژوهشیافته

 های بخش کیفییافته

اد حذف دلایل ایجهای حسادت سازمانی، لفهؤمتم اصلی  سهبه  انمحقق ،هادر بخش کیفی پژوهش پس از انجام مصاحبه

 9تا  7های در جدولتم اصلی  سههای فرعی این حسادت سازمانی و اصلاح دلایل تشکیل گروه خودی دست یافت. تم

 شود.مشاهده می

 حسادت سازمانی های فرعی مؤلفهتم .1جدول 

 نقل قول افراد های فرعیتم تم اصلی
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مقایسه با فرد 
 شدهحسادت

P2, P4, P5, P11, P13, P17 
,P19, P23, P27 

P30, P34 

ان های دیگرهای خود را با داشتهفرد حسود مدام داشته
کند. حسادت در مواقعی که افراد در یک دوره مقایسه می

اند، تشدید می شود. فرد حسود مدام با خود استخدام شده
همکار من با من استخدام شده و از طریق »کند که فکر می

مداری ترفیع گرفته است ولی من همچنان در یک رابطه
 «.امجایگاه سازمانی ثابت مانده

 احساس درد و رنج
P9, P14, P15, P17, P22, P24, 

P28, P33, P37 

عدم دسترسی راحت به مافوق و برخورد خاص مافوق با 
برخی از کارکنان و در واقع تبعیض قائل شدن میان 

دهد و اگر مافوق به این فرد حسود را آزار می ،کارمندان
احساسات توجه نداشته باشد این آزاردهی خاطر مدام با او 

 ماند.می

 س نگرانیاحسا
P1, P4, P8, P11, P17, P19, 

P23, P27, P36 

 وقت است که شاید هیچمسئله گاهی اوقات فرد نگران این 
خود  و در شغلنرسیده به جایگاه برخی افراد نزدیک به مدیر 

بزند. گاهی این نگرانی تا پایان عمر  «درجا»به اصطلاح 
ماند و گاهی، این نگرانی تبدیل به کاری فرد با وی می

 شود. ای برای کسب موفقیت میانگیزه

  P3, P7, P15, P21, P26, P32 احساس عصبانیت

بسته به شخصیت افراد و نوع تربیت خانوادگی آنها، برخی 
کنند و این  توانند این حس را در درون خود کنترلنمی

دهند )اعمال حسادت را به طرق مختلف در سازمان نشان می
. پراکنی، نافرمانی سازمانی و ...(پرخاشگرانه، تخریب، شایعه

دلیل ترس از نیروی حراست، که بهکرد البته باید خاطرنشان 
 رود.ماند و فراتر نمیاین اعمال در همین حد می

 P6, P11, P19, P24, P29, P31 احساس ترس

افراد مدام سایر ترس از آینده کاری خود و ترس از اینکه 
های بیشتری از طریق حضور در گروه خودی مدیر موفقیت

همواره فرد حسود را آزار و شده منجر کسب کند، به حسادت 
 دهد.می
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 حذف دلایل ایجاد حسادت سازمانی های فرعیشرح تم. 2جدول 

 قولنقل  افراد تم های فرعی تم اصلی
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تشکیل گروه خودی شایسته 
سازی توسط مدیر و شفاف

  های اعضای آنشایستگی

P2, P7, P9,  
P13, P14, P19 , 
P20, P24, P26 , 

P33, P36 

وجود گروه  دلیلدر سازمان، حسادت کارمندان بیشتر به
ن های ایسازی توانمندیخودی ناشایست است. شفاف

 برد.کارکنان از بین ب ایجاد شده بینتواند ابهام می گروه
لی و ،گاهی افراد توانمندی در گروه خودی مدیر هستند

ها به مدیر مشخص نیست، نچون دلایل نزدیک بودن آ
افراد دیگر به اشتباه آنها را ناشایست خوانده و به آنها 

 کنند.حسادت می

 اصلاح سیستم ارتقا
P3, P8, P10, P11, P14, 

P18, P20, P23, P28, 
P31 

سیستم ارتقا بیشتر بر جنبه سابقه کاری تمرکز دارد و 
افراد بدون توجه به عملکردشان پس از گذشت مدت 

مداری و زیر پا کنند. رابطهزمان معینی ارتقا پیدا می
  زند.ه میضربگذاشتن مقررات و قوانین بیشتر به بانک 

تقسیم کار درست بین 
 زیردستان

P10, P4, P9, P17, P18, 
P24, P26, P30 

در سازمان حجم کار به درستی بین افراد تقسیم نشده 
تر به گروه خاصی از تر و جذاباست. کارهای چالشی

مسئله بین باقی کارمندان  شود و اینافراد سپرده می
 کند. حسادت ایجاد می

سازی سطح عدم همسان
 افراد

P4, P5, P6, P11, P12, 
P23, P34, P36 

، مدیران برای کاهش سطح حسادت میان یدر مواقع
کنند به افراد لایق و توانمند بها زیردستان سعی می

افراد یکسان کنند تا سایر ندهند و سطح آنها را با 
مسئله بین کارکنان این  خود وجود نیاید ومشکلی به

 کند.حسادت ایجاد می

 دهیاصلاح سیستم پاداش
P4, P6, P10, P13, P24, 

P26, P30, P34, P36 

دهی باعث شده عدم وجود یک سیستم درست پاداش
است که حتی برخی مدیران شایسته برای تقدیر از 

های پنهانی استفاده کنند تا کارمندان نمونه از تشویق
ت در صور موضوع حسادت دیگران تحریک نشود و این

های فرصت شود.آشکار شدن، موجب بروز حسادت می
ها به کارمندان، این فرصت نحوه تخصیص محدود و

ها شود. از جمله این فرصتموجب بروز حسادت می
 توان به نحوه تخصیص اضافه کار اشاره کرد. می

ایجاد فرصت برای همه 
کارمندان برای اثبات 

 های خودمهارت

P1, P11, P13, P15, P16, 
P21, P23, P33, P35, 

P37 

گر به تمام افراد سازمان بسیاری از همکاران معتقدند ا
های خود را اثبات فرصت ابراز وجود داده شود تا مهارت

رود. در مواقعی کنند، حسادت در سازمان از میان می
که فرد شایستگی لازم را نداشته باشد، بعد از گذشت 

شود که لایق آن فرصت نیست و متوجه می زمان
 رود.حسادتش از بین می
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های توجه مدیر به توانمندی
 مورد نیاز شغل

P4, P6, P10,  
P24, P26, P30, P32, 

P33 

ها برای ورود توانمندبودن فرد در همه زمینهفقط مدیر از دید 
نمونه اگر مدیری از لحاظ  ایبربه گروه خودی مهم نیست. 

کند افرادی با سعی می ،فنی عملکرد بهتری داشته باشد
گروه خودی انتخاب کند. در واقع وی برای همین ویژگی را 

 داند.فنی بودن را ملاک توانمندی می

های عدم تمرکز مدیر بر ویژگی
شخصیتی یکسان میان وی و 

 زیردست

P2, P7, P9 , 
P11, P14, P17, P19, 

P21, P22 , 
P27, P29, P31 

هنگامی که خصوصیات اخلاقی یک مدیر و کارمندش 
یکسان باشد و هر دو دیدگاه مشابهی نسبت به مسائل 

مند آن فرد از مزایای بیشتری بهره ،گوناگون داشته باشند
 کند.میخواهد شد و مدیر به او اعتماد بیشتری 

صرف مدیر به  یتوجهبی
 پذیر بودن فرداطاعت

P7, P9, P13, P22, 
P25, P28 

دیده شده است که مدیر درخواست  در مواقع بسیاری
جایی از فرد داشته و افرادی که با درخواست مدیر هناب

 اند.توجه وی قرار گرفتهدر کانون  ،اندموافقت کرده

عدم انتخاب افراد بر اساس 
و  هاجبران ضعف

 مدیر هاییپذیرآسیب

P1, P15, P16, P22, 
P23, P38 

افرادی را برای گروه خودی انتخاب  اغلب مدیران نالایق
مدیر را پوشش دهند. در این  هایکنند که بتوانند ضعفمی

به عنوان اعضای گروه خودی گاهی شرایط افراد توانمند هم 
 اند.انتخاب شده

نادیده گرفتن چاپلوسی و مخبر 
 بودن فرد

P4, P12, P15, P24, 
P32, P35 

دلیل خدمات خاصی که به سرپرست خود مندان بهبرخی کار
گیرند. چاپلوسی توجه وی قرار میدر کانون دهند، بیشتر می

 زبانی در فرهنگ بانک بسیار رایج است.و چرب

به شناخت و  یتوجهبی
 های قبلی سازمانیهمکاری

P1, P2, P13, P17, 
P28 P32, P38  

 

دلیل بهدیده شده است که افراد در موارد بسیاری 
اند یا در دوایر دیگر ای که در شعب داشتههای قبلیهمکاری

اند و اعتماد بیشتری نسبت به سازمان با هم همکار بوده
نحوه انجام کار یکدیگر دارند، این گروه خودی تشکیل شده 

 است.

نادیده گرفتن روابط شخصی 
 خارج از سازمان

P6, P10, P13, P14, 
P15, P26, P30, P33, 

P35 

های ورزشی وآمدهای خانوادگی، عضویت در گروهرفت
باعث شده است  ،بانک، همشهری بودن و موارد مشابه دیگر

که مدیر با برخی از زیردستان ارتباط بهتری داشته باشد و 
 مزایای بیشتری در اختیار آنها قرار دهد.

 

 

روش طریق دو بخش کمی پژوهش از در  هااین فرضیه که فرضیه مطرح شد هفت نتایج بخش کیفی پژوهشدر 

 اند.بررسی شدهی و اکتشافی تأییدتحلیل عاملی 

 های بخش کمییافته

. آوری شده ضروری استهای جمعی(، بررسی دو معیار اولیه در دادهتأییدمنظور استفاده از تحلیل عاملی )اکتشافی و به
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های موجود همبستگی ،باشد 1/1تر از بزرگ KMO نچهچنا نوسان دارد، 7و  1همواره بین که  است KMO7معیار نخست، 

 ، برای اینکه یک مدلاستداری آزمون بارتلت اها برای تحلیل عاملی مناسب خواهند بود. معیار دوم سطح معنبین داده

منی و ؤمباشد ) 14/1( آزمون بارتلت کمتر Sigداری )او معن بودهلازم است متغیرها همبسته  ،معنا باشدباعاملی مفید و 

  تأیید شده است.هر دو معیار  5جدول با توجه به (. 7911 فعال قیومی،

 نامهپرسشو بارتلت  KMOنتایج آزمون  .6جدول

 KMO 491/1 آزمون

 آزمون بارتلت

 5376/459 34کای مربع 

 111 34درجه آزادی 

Sig. 0 

 

 تحلیل عاملی اکتشافی

ز روش تحلیل عاملی اکتشافی استفاده شده است. برای این منظور پس از اول و دوم پژوهش ا هایالؤبرای پاسخ به س

 رفت:صورت زیر شکل گهایی بهفرضیههای حسادت سازمانی شناسایی شده و لفهؤو ادبیات نظری، مانجام مرحله کیفی 

 گذارد.می تأثیربر مقایسه فرد با شخص مورد حسادت  رهبر ـ پیرو: مبادله 7فرضیه 

 گذارد.می تأثیرکارمندان سایر بر احساس درد و رنج  رهبر ـ پیرو فرضیه: مبادله

 گذارد.می تأثیرکارمندان سایر بر احساس نگرانی  رهبر ـ پیرو: مبادله 9فرضیه 

 گذارد.می تأثیرکارمندان سایر بر احساس عصبانیت  رهبر ـ پیرو: مبادله 5فرضیه 

 گذارد.می تأثیرکارمندان  سایربر احساس ترس  رهبر ـ پیرو: مبادله 4فرضیه 

ها )نرمال یا د. برای تعیین نوع آزمون، نحوه توزیع دادهونوع آزمون مشخص شباید ابتدا  ها،هبرای آزمون فرضی

نتایج این آزمون ادعای نرمال بودن  که مشخص شد 4غیرنرمال( با استفاده از آزمون نیکویی برازش کولموگروف اسمیرنوف

ی ضریب دو متغیر( از آزمون ناپارامتر تأثیرها )بررسی منظور آزمون فرضیهبنابراین به .ر نمونه را رد کردتوزیع تمام متغیرها د

 استفاده شد. 9رمنیهمبستگی اسپ

شود. این آزمون بر اساس مقادیر نرمال استفاده میهای با توزیع غیرآزمون ضریب همبستگی اسپیرمن برای داده

دست آمده بین مفهوم همبستگی این است که آیا همبستگی به .شودها محاسبه میبه دادهبر اساس رت نیست، بلکهاصلی 

تر همیتدست آمده برای همبستگی باااست یا تصادفی. باید در نظر داشت که معناداری همبستگی از عدد به معناداردو متغیر 

ه است استفاده شددنباله  از حالت دوپژوهش  هایه. در این پژوهش برای بررسی فرضی(7911 فعال قیومی، و منیؤ)ماست 

 (.  7)رابطه 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Kaiser-Mayer-Olkin 

2. Kolmogorov-Smirnov test (K-S test) 

3. Spearman correlation coefficient test 
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𝑟𝑠 (7رابطه  = 1 −
6(∑𝑑𝑖

2)

𝑛(𝑛2 − 1)
 

2r  وسط دهد چند درصد تغییرات متغیر وابسته تو نشان می استضریب تعیین و مقدار آن، توان دوم ضریب همبستگی

 141/1دهد و اگر میزان آن از ی همبستگی بین دو متغیر را نشان می، نیز معنادارSigشود. مقدار متغیر مستقل تبیین می

 (.7911 فعال قیومی، و منیؤشود )متلقی می معناداردست آمده بین دو متغیر کمتر باشد، همبستگی به

رهبر های حسادت سازمانی و مبادله مؤلفه)معناداری همبستگی( بین  Sigضریب همبستگی، ضریب تعیین و مقدار 

 است. 4صورت جدول داده به 411برای  روـ پی

 هاهخروجی آزمون ضریب همبستگی اسپیرمن فرضی .4جدول 

 )معناداری همبستگی( Sigمقدار  ضریب تعیین یرورهبر ـ پضریب همبستگی با مبادله  های حسادتمؤلفه

 11/1 149/1 494/1 مقایسه

 14/1 173/1 757/1 درد و رنج

 114/1 141/1 763/1 نگرانی

 17/1 145/1 741/1 عصبانیت

 114/1 141/1 711/1 ترس

 
 لفهمؤکه رابطه بین هر  معنا ؛ به ایناستمقدار ضرایب همبستگی همه موارد مثبت  ،شودطور که مشاهده میهمان

از آنجا  همچنینعکس. ریابد و بمستقیم است و با افزایش یکی، دیگری نیز افزایش می ـ پیرو رهبرحسادت با متغیر مبادله 

 LMXحسادت سازمانی و متغیر  مؤلفهدست آمده بین هر است، همبستگی به 141/1در تمام موارد کمتر از  Sigکه مقدار 

 شود.تلقی می معنادار

 یتأییدتحلیل عاملی 

ل لایکه اصلاح د ندپی بردمسئله به این  انمحقق ،های انجام شدهال سوم پژوهش با توجه به مصاحبهؤپاسخ به س برای

 تأیید برای ؛ از این روتشکیل گروه خودی و حذف دلایل ایجاد حسادت سازمانی در بهبود روابط رهبر و پیروانش نقش دارد

 عاملی مطرح شد: تأییدهای زیر برای ها، فرضیهاین داده

 در بهبود روابط رهبر و پیروانش نقش دارد. ،: حذف دلایل ایجاد حسادت سازمانی6فرضیه 

 ح دلایل تشکیل گروه خودی در بهبود روابط رهبر و پیروانش نقش دارد.: اصلا1فرضیه 

منظور انجام . بهشدطراحی  نامهپرسشدر  ؤالقالب س در 1و  6 هفرضی دو های کیفییافته تأییددر بخش کمی، برای 

ون آماری تصریح شده . در متدست آمدبه SPSSافزار کمک نرمها بهال(ؤی، بارهای عاملی شاخص )ستأییدتحلیل عاملی 

(. میزان مشارکت هر 7911 فعال قیومی، و منیؤاست )م 4/1ها، اشتراک معادل است که حداقل ملاک پذیرش شاخص
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حذف دلایل ایجاد حسادت »متغیر دو های در نتیجه تمام شاخص ؛دست آمدبه 4/1 بیش ازشاخص در متغیرهای مربوطه، 

 به تأیید رسید. « ودیاصلاح دلایل تشکیل گروه خ»و  «سازمانی

 گیری نتیجه

 شدههای پژوهش با تحقیقات پیشین مقایسه و در ادامه یافته شودمیپژوهش پاسخ داده  هایالؤدر این بخش ابتدا به س

 خواهد شد. ارائهاجرایی  هایو پیشنهاد

 هبرشد که مبادله ر مشخص ،ها به روش کیفیپس از انجام مصاحبه و تحلیل داده ،پژوهش نخستال ؤدر پاسخ به س

های حسادت سازمانی مؤلفه گذارد.می تأثیرکارکنان  سایربر حسادت سازمانی  ،پیرو باکیفیت برخی افراد در سازمان ـ

 و احساس احساس عصبانیت؛ احساس نگرانی؛ احساس درد و رنج؛ مقایسه با فرد مورد حسادتاند از: شناسایی شده عبارت

دست اطلاعات به تأیید برایها اشاره شده است. مؤلفه( نیز به این 4171پژوهش سلسه )ذکر است که در  ترس. شایان

 هب ، بار دیگرهای حسادت سازمانیمؤلفهپیرو بر  ـ مبادله رهبر تأثیردر خصوص  هاییهفرضیپس از مطرح کردن آمده، 

ادت های حسمؤلفهبر کلیه  ـ پیرو رهبرله نتایج آماری نشان داد که مباد آنها پرداخته شد.آزمون و بررسی کمی و آماری 

خلاصه  دهندهنشان 7. شکل دست آمدبهاز روش تحلیل تم هم  پیش از این با استفاده. این نتیجه گذاردمی تأثیرسازمانی 

 دست آمده از تحلیل است.بهنتایج 

 

 

 های حسادت سازمانیمؤلفهبر  رهبر ـ پیرومبادله  تأثیر .1شکل 

کیفیت با LMXکه دست آمد بهاین نتیجه  ،های انجام شدهدر بخش کیفی و با توجه به مصاحبه دومال ؤدر پاسخ به س

رستشان باکیفیت برخی افراد با سرپ  ـپیرو رهبرشود. در واقع مبادله همکاران می سایرحسادت  افزایشبرخی کارکنان، موجب 

های مؤلفهکلیه  ،گرفتههای آماری صورتنیز، با توجه به آزمون در بخش کمیگذارد. میمستقیم  تأثیرافراد  سایربر حسادت 

شود. می سایر کارکنانهای حسادت در مؤلفهدیگران، موجب بالا رفتن  LMX. در نتیجه بالا رفتن بررسی شدندحسادت 

 . دست آمدبهدو نوع روش تحلیل کیفی و کمی  از این نتیجه

 حسادت سازمانی پیرو -مبادله رهبر

مقایسه با فرد مورد 
 تحساد

 احساس درد و رنج
 احساس نگرانی

 احساس عصبانیت
 احساس ترس
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های اصلاح دلایل تشکیل گروه خودی و حذف دلایل ایجاد الب تمدر ق ،در بخش کیفی سؤال سومدر پاسخ به 

 مشخص شدند. ،توانند به بهبود روابط رهبر و پیرو کمک کنندعواملی که می ،های فرعی آنهاحسادت سازمانی و تم

ه تأیید بهای فرعی از طریق روش کمی نیز و کلیه تم شداین عوامل از روش تحلیل عاملی استفاده  تأییدبرای  همچنین

 .دهدرا نشان می سؤال سومهای مربوط به نتایج تحلیل 4. شکل رسیدند

 

 
 در بهیود روابط رهبر و پیروانش مؤثرعوامل  .2شکل 

 های پژوهش با تحقیقات پیشینمقایسه یافته

. آنها در پژوهشی با دادندانجام  4171در سال  و همکارانش کیم را رهبر ـ پیرورابطه مبادله  در زمینهترین پژوهش مهم

و  ر ـ پیرورهبنظریه مبادله  بررسیبه  «بر حسادت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی رهبر ـ پیرومبادله  تأثیر»عنوان 

اند حسادت توفرد می بهتر رهبر ـ پیرونشان داد که مبادله  پژوهشهای این یافتهآن بر حسادت سازمانی پرداختند.  تأثیر

نیز محقق  حاضر پژوهشتواند رفتار شهروندی سازمانی را بهبود دهد. در اهش دهد و حسادت کمتر میسازمانی وی را ک

فرد دیگری  و حسادت رهبر ـ پیروهمین متغیرها را با تمرکز بر حسادت دیگران بررسی کرد و به رابطه مستقیم بین مبادله 

( نیز رابطه معکوس حسادت سازمانی 4175دل )اُ همچنین کند.می تأییدهای پژوهش پیشین را نوعی یافته پی برد که به

 پژوهشج کند. نتایرا نشان داد و  اذعان کرد که متغیر فاصله روانی این رابطه را تعدیل می رهبر ـ پیروو کیفیت مبادله 

  اُدل همخوانی دارد. های یافته بانیز حاضر 

 ،رهبری اخلاقی بر تعهد پیروان، هویت سازمانی و حسادتکننده اثر تعدیلبا بررسی ( 4174ش )همکارانو  دمیراتس

حاضر نیز در قالب دو تم آخر،  پژوهشدهد. در حسادت کارمندان را کاهش می ،به این نتیجه رسیدند که رهبری اخلاقی

ش کاهمثبت آنها بر  تأثیرو  مطرح شدندسازی، عدالت، تسهیم قدرت و ...( های رهبری اخلاقی )شفافمؤلفهنوعی  به

 کند.می تأییدرا  و همکارانش دمیراتسحسادت سازمانی و در نتیجه بهبود روابط رهبر و پیرو سنجیده شد که نتایج 
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، «نقش انگیزاننده حسادت، عاملی فراموش شده در تئوری مدیریت»ی با عنوان ( در پژوهش7334)وریس  دیکتز 

 پسسازی، پاآلایده مانندهای مواجهه با حسادت برخی روش هرا بررسی کرد و به ارائ و کارکردهای حسادت أمعنا، منش

. در مقایسه این پژوهش با سایر موارد مشابه در این حوزه، پرداختارزش کردن، ایجاد انگیزه برای موفقیت و... کشیدن، بی

های بسیاری از سازمانتواند نه تنها در سازمان مورد مطالعه، بلکه در ها میشود که بخشی از این استراتژیمشخص می

ترین ی از مفیدیک ،کیفیتبا ـ پیرو رهبرکشور کاربردی باشد. تبدیل حسادت مخرب به حسادت مثبت از طریق ایجاد مبادله 

ین در بخش پیش)های مقابله با حسادت است. این روش که از طریق ایجاد عوامل بهبود روابط رهبر و پیروانش استراتژی

کند یا آن را به طور کامل آن را خنثی میبرد و بهشود، یا حسادت مخرب افراد را از بین میمی یجادا (به آنها اشاره شد

تواند در مواردی که حسادت فرد،از نوع مزمن است و استراتژی ایجاد سازی نیز میآلکند. ایدهحسادت انگیزاننده تبدیل می

 دی باشد. انگیزه برای کسب موفقیت وی پاسخگو نیست، راهکار مفی

ه نشان داد ک «و رفتار شهروندی سازمانی رهبر ـ پیرواعتمادسازی، مبادله »( نیز در پژوهشی با عنوان 7335دلوگا )

طور غیرمستقیم بر کیفیت مبادله تواند بهاعتمادسازی است و درک از عدالت می برایترین رفتار سرپرست عدالت، اصلی

شد شان داده باکیفیت، ن رهبر ـ پیروایجاد مبادله  در زمینهحاضر نیز با بررسی و بحث  در پژوهش .بگذارد تأثیر رهبر ـ پیرو

دهی عادلانه، ایجاد فرصت برابر عادلانه، سیستم پاداش یکه ایجاد عدالت در سازمان از طریق عواملی همچون سیستم ارتقا

 گذارد. می تی بر بهبود روابط رهبر و پیروانشمثب تأثیر... برای همه افراد سازمان، تقسیم کار درست بین زیردستان و

 های پژوهشمحدودیت

 ،متغیر حسادت سازمانی دلیل ماهیت مخفیبهمربوط به ماهیت هر دو متغیر بود.  ،ترین محدودیت پژوهش حاضراصلی

به صحبت رساندن این احساس به سطح خودآگاهی هم برای محقق و هم برای کارمندان کاری دشوار بود و عدم تمایل 

به علت  رورهبر ـ پی. همچنین متغیر مبادله را تغییر دهدتوانست نتایج پژوهش می ،کردن و به اشتراک گذاشتن این حس

بود و ترس کارمندان از صحبت کردن درباره این موضوع و تمایل به  یحساس مسئلهتمرکز بر فرد مافوق و رفتارهای او 

دن به اد سخادر پ کارکناندم اطمینان از رعایت صداقت ع همچنین. دادنشان میرا به وضوح چاپلوسی و تعریف از مافوق 

 ممکن است برخی، نامهپرسشت در ابتدای عاطلاماندن ا هرمانحتوجه به ذکر م )باشد نیز دیده می نامهپرسش هایالؤس

 امتناع کرده و پاسخ درست ز بیانا ،رهبر ـ پیرومبادله بخش  هایویژه سؤالبه ،هاؤالسخ به سپا هنگام دهندگانپاسخ

فرافکن در های سؤالکرد با طرح تلاش د(. در هر صورت محقق باشن را بیان کردهپاسخی متناسب با نظر مدیریت 

 ها بر این مسائل فایق آید. و جلب اعتماد کارمندان در مصاحبه نامهپرسش

حسادت سازمانی  های صورت گرفته در حوزهپیشینه نظری و پژوهش محدود بودنپژوهش، دیگر های از محدودیت

تحقیقات زیادی  ،هاو در خصوص روابط میان رهبر و پیرو در بانکبودند صنایع تولیدی  هاپژوهشجامعه آماری اغلب بود. 

 وجود نداشت. 
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قت و دبه و انجام مراحل آن  ندگیر بودبسیار وقت هامصاحبه شد.میمصاحبه  دیگر پژوهش مربوط به محدودیت

وه گر )حالت ظاهری، شیتعصب مصاحبه وبسیار واکنشی است  دارای محیط مصاحبه همچنین. نیاز داشتحوصله زیادی 

ها در پاسخشوندگی، تعصب پذیرش اجتماعی و ..( شونده ) قبول نقش مصاحبهبیان، انتظارات و سبک مصاحبه( و مصاحبه

 گذار است.تأثیر

در سطح ستاد بانک ملی وسعت و پراکندگی  دلیلاداره( بود. به 44اری پراکنده )محدودیت دیگر پژوهشگر، جامعه آم

 تر کرد.و فرایند پژوهش را طولانیزمان زیادی صرف شد  نامهپرسش، برای توزیع شهر

 رفع شد.این مشکل  ،بود که با توزیع تعداد بیشتردیگری ها نیز محدودیت نامهپرسشاز  ناقص بودن برخی

 اجرایی پژوهش هایپیشنهاد

که این  شود. گفتنی استارائه میاجرایی  هایپیشنهادبه ستاد بانک ملی ایران  ،های پژوهشدر این بخش بر اساس یافته

 های مشابه، کاربردی هستند.ها و نارساییدر هر سازمان با ویژگی هاپیشنهاد

 : شودزیر پیشنهاد می ه خودی راهکارهایحذف دلایل ایجاد حسادت سازمانی مخرب و اصلاح دلایل تشکیل گرو برای .7

 ؛های آنهاسازی شایستگیتشکیل گروه خودی شایسته توسط مدیر و شفاف •

 ؛اصلاح سیستم ارتقا و انتصابات •

 ؛تقسیم کار درست بین زیردستان •

  ؛سازی سطح افرادعدم همسان •

 ؛دهیاصلاح سیستم پاداش •

 .های خودایجاد فرصت برای همه کارمندان برای اثبات مهارت •

هایی از جمله تدوین شرح شغل دقیق و بدون ابهام، اصلاح زمینهپیش ،شایان ذکر است که برای ایجاد موارد بالا

های دیگر منابع انسانی همچون های زمانی کمتر و هماهنگ با سیستمسیستم ارزیابی عملکرد )معیارهای دقیق، بازه

  ضروری است.شایستگی و ارتقا بر اساس آن،  آموزش، حقوق و مزایا و ...( و تدوین پروفایل

 :شودپیشنهاد می راهکارهای زیر اصلاح دلایل تشکیل گروه خودیبرای  .4

 ؛های مورد نیاز شغلتوجه مدیر به توانمندی •

 ؛دستهای شخصیتی یکسان میان وی و فرد پایینعدم تمرکز مدیر بر ویژگی •

 ؛پذیر بودن فردصرف مدیر به اطاعت یتوجهبی •

 ؛مدیر هاییپذیرو آسیب هاانتخاب افراد بر اساس جبران ضعف عدم •

 ؛نادیده گرفتن چاپلوسی و مخبر بودن فرد •

 .های قبلی سازمانیبه شناخت و همکاری یتوجهبی •

های آموزش رفتاری هم برای کارمندان و هم مدیران است. در صورتی که دوره برگزاریاصلاح موارد بالا مستلزم 
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حل بهتر این است که این حسادت به حسادت مثبت تبدیل  راه ، اماشود، حسادت افراد از بین خواهد رفت این موارد اصلاح

 شود. 

 با کیفیت ایجاد کند: رهبر ـ پیرورابطه مبادله  با کارمندان خود رهبر باید سعی کند طبق الگوی زیر

صورت جداگانه ملاقات کند. رهبر و پیرو د بهمرحله اول: در این مرحله، مدیر باید ابتدا با هر یک از کارکنان خو .7

ها و دلایل بالقوه فرد مقابل برای برقراری مبادله کمک کنند ها، نگرشهر دو باید به یکدیگر در شناخت انگیزه

 باید از انتظارات فرد متقابل و نقش خود، آگاه شود.  یک و هر

وردن شناخت نسبی از یکدیگر، رهبر باید سعی دست آو به نخستمرحله دوم : پس از پشت سر گذاشتن مرحله  .4

کل جانبه امیدوارکننده بوده را شبین خود و افرادی که در مرحله اول رفتارشان برای برقراری ارتباط دو هکند مبادل

دهد و حس وفاداری، احترام و اعتماد متقابل بین خود و اعضا ایجاد کرده و این حس را گسترش دهد. به افرادی 

 شود. گفته می «خودمانی»یا اعضای گروه  «درون گروه»سر بگذرانند، افراد مرحله را با موفقیت پشت که این 

ای که در شوند. مرحلهروابط ایجاد شده در مرحله دوم به بلوغ رسیده و وارد مرحله سوم می برخیمرحله سوم :  .9

انداز، به مشارکت متقابل در راستای چشمانگیزه شخص ایجاد شده بود، تغییر کرده و دلیل تی که بهآن مبادلا

 شود. موریت و اهداف واحد کاری تبدیل میأم

طرفه احساس کنند که در مبادله دو «درون گروه»مرحله چهارم : در این مرحله رهبر باید برای اینکه اعضای  .5

زایای اختیارات یا م و بهتر داشته باشند، آنان را با اعطای موقعیت هقرار دارند و انگیزه بیشتری به ادامه مبادل

تشویق کند و در جلسات مشاوره با ایجاد حس اعتماد متقابل، پاسخگوی نیاز آنها باشد و در صورتی  ،جانبی بیشتر

 تواند نیاز آنان را برطرف کند، آنها را قانع کند. که نمی

اوره تکرار شود و رهبر سعی کند مرحله پنجم : مراحل بالا باید با انجام مشاهدات روزانه و برگزاری جلسات مش .4

 (.4177، 7)لاننبرگرا افزایش دهد  «درون گروه»تواند تعداد اعضای تا آنجا که می

تواند با برقراری رابطه با کیفیت با کارمندانش، حسادت مخرب آنها را به حسادت رهبر می ،پس از انجام مراحل بالا

طور تواند بهسازی میآلموارد دیگری مانند ایده ،نداشته باشدی تأثیرد این عوامل بر حسادت فر چنانچهمثبت تبدیل کند. 

 کنیم. بایدیا هدف مورد حسادت، در واقع آن را از دسترس فرد حسود دور می ءسازی شیآلبا ایدهموقت پاسخگو باشد. 

هنگامی که رهبر ، (7331) 4گلینو ونبه گفته  برد.میاز بین  طور مقطعیبه حسادت افراد را ،سازیآلتوجه داشت که ایده

زمان کند، همیآیند، تلاش مشمار میبرای به حداکثر رساندن پتانسیل کارمندانش که یکی از منابع مزیت رقابتی به سازمان

منظور دستیابی به رفتار مناسب در جهت رسیدن به اهداف هایی را برای انگیزه دادن به کارکنان بهطور مداوم راهو به

توانند بر شرایط درون دهد که چگونه رهبران مینشان می 7شکل  (.4175)یو، چن و سان، کند میجو وزمانی جستسا

بگذارند و از حسادت مخربی که به رفتارهای  تأثیرسازمانشان )چه دارای حسادت مخرب و چه دارای حسادت ملایم( 

 شود، جلوگیری کنند. ناخواسته منجر می

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Launenberg 2. Von Glinow 
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 هبر در مدیریت حسادتنقش ر .9شکل 

 (4176)فلوید، هوگلند و اسمیت  منبع:

 اشاره شد، رهبران باید بر سه وجه تمرکز کنند:  7طور که در شکل همان

 درک از عدالت   •

 حس کنترل کارکنان بر شرایط      •

 فرهنگ سازمانی •

 درک از عدالت

ت از عدال را طور مؤثری درک کارکنانبهآنها،  کنشتوانند از طریق توجه به واکارکنان، می وضعیترهبران با آگاهی از 

به نند و احساس کرفتار توأم با احترام و عزت را شوند که کارکنان ها هنگامی عادلانه انگاشته میمدیریت کنند. تصمیم

درک را  ایمراودهداده شود. رهبرانی که اهمیت عدالت  هاگیریدلایل منطقی و توضیحات مناسب برای تصمیمآنها 

ه برتری دیگران را ب ،که با تمام کارمندانشان با احترام برخورد کنند. در غیر این صورت، این مسئله اندمراقب ،کنندمی

 کند. میتبدیل حسادت مخرب 

 کنترل

بر این باور است که حس کنترل کارمند بر موقعیت، نه تنها بر شکل گرفتن حسادت مخرب اثرگذار است،  (4111) ویکو

رمندانشان طور منظم به کاتواند عملکرد وی را بهبود بخشد. رهبرانی که بهگذارد و میمی تأثیربر حسادت ملایم نیز بلکه 

برای تکمیل این بهبود،  همچنین ی دارند.که عملکرد رو به بهبودرسانند آنها را به این باور میدهند، بازخور سازنده ارائه می

توانند احساس کنترل را در کارمندان هایی که رهبران میدیگر از روش دهند. یکیمیعملی ارائه  هایپیشنهادبه آنها 

. مورد حسادت دیگران قرار گیرند، به مربی تبدیل شوند ممکن است کسانی که .پرورش دهند، تشویق کارمندان نمونه است

تجارب احساسی مختلف و 
 کارمندان خروجی

 ثیر رهبر بر درک از عدالت و کنترلأت

 حسادت ملایم

 نتایج رفتاری منفی حسادت مخرب

 نتایج رفتاری مثبت

 تأثیر رهبر بر فرهنگ سازمانی
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دان نمونه کم کنند. در نتیجه این حس به توانند فاصله خود را با کارمندهد که  میمیبه سایر کارمندان نشان  روش این

 وری را در پی داشته باشد. تواند افزایش بهرهشود و میمیمنجر حسادت ملایم 

 فرهنگ 

و  قوانین ،کند. زمانی که هنجارهاکارکنان فراهم می برای فعالیترا فرهنگ سازمان بستر لازم  ،(4175پازولین )به گفته 

کنند، احساس بهتری دارند، اعتماد بیشتری بین افراد وجود دارد و استرس تر کار میاثربخش، کارکنان اندها مشخصارزش

بسیاری بر چگونگی تشکیل  تأثیرفرهنگ سازمانی  (.7935اسماعیلی،  و پورشود )قلیو عدم امنیت کمتری احساس می

( و 4175تریون ) شود یا خیر.ر میخصوص اینکه آیا حسادت مخرب به رفتارهای نامطلوب منجاحساس حسادت دارد، به

 توانندهای بسیاری را که رهبران میهای خود روی رفتارهای اخلاقی و غیر اخلاقی در سازمان، روشهمکارانش در بررسی

رهبران با اقداماتی مانند مجازات عادلانه برای رفتارهای  بگذارند، شناسایی کردند. تأثیراز طریق آنها بر فرهنگ سازمان 

توانند فرهنگ اخلاقی را توسعه دهند و می ،های خودگیریاخلاقی، پرورش جو اخلاقی و رعایت اخلاق در تصمیمغیر

فردی نشان رهبرانی که رفتارهای اخلاقی را در اعمال خود و روابط میان معتقدند( 4114همکارانش ) براون و برعکس.

 (.4176)فلوید، هوگلند و اسمیت، اند کرده یجارتری را در سازمان خود دهند، فرهنگ سازمانی قویمی

 منابع

های مدیریت آنها در های مدیریت فرهنگ سازمانی و ارائه روششناسایی چالش .(7935) محمد اسماعیلی، ندا ؛پور، آرینقلی

 . 11 -59 (،43)1 ،های مدیریت عمومیپژوهش .های هولدینگشرکت

 .کتاب نوانتشارات  :تهران )چاپ دوم(. SPSS های آماری با استفاده ازحلیلت .(7911) فعال قیومی، علی ؛منی، منصورؤم
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