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بندی عوامل اثرگذار بر حسادت سازمانی با استفاده از شناسایی و رتبه

 رویکرد دلفی فازی
 

 3، مهناز مهرابی*2منی مفردؤ، معصومه م1الدین موسویسید نجم
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 1چکیده

پیامدهایی همچون و  شوداحساسی منفی است که در تمامی سطوح سازمانی مشاهده می ،حسادت سازمانی: هدف

همراه تبادل دانش را برای سازمان بهرفتن پیوندهای دوستی و آسیب رساندن به بینفردی، ازتضعیف روابط بین
های دولتی بندی عوامل تأثیرگذار بر حسادت سازمانی در سازمانشناسایی و رتبه دارد. پژوهش حاضر باهدف

 .شده است)سازمان امور اقتصاد و دارایی، دانشگاه لرستان و سازمان صنعت و تجارت و معدن(انجام 

تحقیقی قیاسی ـ استقرایی است. جامعه  ،بی و ازنظر نوع پژوهشترکی ،ازنظر روش پژوهشاین : شناسیروش

آباد هستند که با استفاده از روش های دولتی شهرستان خرمآماری پژوهش، مدیران عالی و میانی سازمان
. در پژوهش حاضر با استفاده از ترکیب شدندعنوان اعضای نمونه انتخاب به هاآننفر از  54گیری هدفمند نمونه
شامل بررسی متون  ،آمده از مطالعات اکتشافیدستهای کیفی بهی و کیفی، ابتدا با استفاده از دادهکمّ روش

سپس با استخراج عوامل، از  شد؛عوامل مؤثر بر حسادت سازمانی مشخص  ،های اکتشافیاکتشافی و انجام مصاحبه
 ارزیابی و بررسی قرار گرفت. یابی این عوامل موردزمینه تحقیقطریق 

ای از عوامل مؤثر بر حسادت مجموعه نخست،های پژوهش مشتمل بر دو بخش استکه در بخش یافته :هایافته

 سازمانی شناسایی و در بخش دوم میزان اهمیت و رتبه این عوامل مشخص شد. 

ها شخصیتی، وجود رقابت در سازمان، ارزشعدالتی، ضعف نتایج حاکی از آن است که اشاعه فرهنگ بی :پیامدها

های فرد، ارتقا یافتن همکاران و تبادل ها و قابلیتبه مهارت توجهیبیهای فردی، قیاس فرد با دیگران، و نگرش
 ترین عوامل مؤثر بر حسادت سازمانی هستند.مهم جزوپایین رهبر 

رهای مخرب افراد در محیط کار ی منفی و رفتاهاکه حسادت در محیط کاری به نگرشآنجااز: پیامدهای عملی

 وری و بهبود عملکرد افراد در نظر گرفته شود.حسادت در محیط سازمانی برای افزایش بهره پدیده ،منجر می شود

گذار بر حسادت سازمانی به بندی عوامل تأثیرپژوهش حاضر با شناسایی و اولویت :ابتکار یا ارزش مقاله

 افزاید.مدیریتی می هایپژوهش

 .های دولتی، رویکرد دلفی فازیحسادت سازمانی، سازمان :هاکلیدواژه

 مقاله علمی :نوع مقاله
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 . مقدمه1

ها های برتری سازمانوکار امروزی، کسب مزیت رقابتی یکی از شاخصدر محیط کسب     
های تا استراتژیاست های سنتی و صنعتی باعث شده چراکه رقابت در بخش ؛شودمحسوب می

ترین دارایی هر قیمتمنابع تغییر یابد. بدین ترتیب،ذیاز رفته برای استفاده کارآمد و مؤثر کارهب
ای که پویایی و بالندگی سازمانی برای حفظ موجودیت و بقای خود، سرمایه انسانی است. سرمایه

 ,Hee & Rui Jingاست ) شدههاست که اثبات های آن مدتسازمان در چارچوب فعالیت

 ،شودبر این منبع باارزش که ثروت واقعی سازمان نیز محسوب میرو با تکیهازاین ؛(2018
تا از آن  سازدمیبلکه سازمان را قادر  کرد،توان فقدان یا نقص دیگر منابع را جبران تنهامینه
چه دغدغه اصلی آن امروزهمند شود. عنوان چراغی فراروی خود در شتاب تحولات کنونی بهرهبه

منابعی که با خروج آن از ؛ های انسانی استدادن سرمایهدستدهد ازمدیران سازمان را شکل می
ها برای کسب آن تلاش سال سازمان از دست خواهد رفت که هاییتجربهها و مهارت ،سازمان

(. بدین ترتیب، مدیرانی در این عرصه موفق خواهند Becker &Gerhart, 2018است ) کرده
طور مدام به احساسات، و به کردهطورمؤثر و کارآمدی استفاده شد که از منابع انسانی خود به

. حسادت افراد در محیط کار یا کنندها در محیط کار توجه هیجانات و حالات روحی و روانی آن
ترین یک حالت هیجانی است. حسادت سازمانی یکی از مخرب ،2«دت سازمانیحسا»عبارتی به

بلعد. زمانی که حس های سازمانی است که همچون هیولایی سازمان را از درون میپدیده
یافتن آن به دشمنی میان افراد )کارکنان( منجر شده و با شدت ،حسادت در سازمان شکل گیرد

های غیراخلاقی در سازمان تواند باعث شیوع رفتار، میکدیگریرسانی افراد به علاوه بر آسیب
(. حسادت در محیط Maris et al, 2016کردن به همدیگر امتناع ورزند )و افراد از کمک شود

طور شایان توجهی عملکرد فرد و گروه را تواند بهوبیش مخفی خود میدلیل ماهیت کمکار به
طور بالقوه به نارضایتی شغلی، نارضایتی از سرپرست و ترک خدمت منجر شود و به کندتضعیف 

(Patient et al, 2003.) 
ها به چشم ها و تحولات روزافزون در هزاره جدید بیش از همیشه در تاریخ سازمانچالش     
بردن از بین ضمن ،های نامنتظرهها و دگرگونیکوشند در آشوبها میسازمان ؛ بنابراینخوردمی

های سریع . بدون شک میدانی که در عرصه آن واکنشکنندبیشترین بهره را از آن خود  ،هازیان
طلبد مدیران با پرورش و حفظ نیروی انسانی می ،زندو مناسب مزیت راهبردی سازمان را رقم می

کنندگان رفخلاق و پویاسازمان را درصحنه رقابت پیشتاز نگاه داشته و متناسب با سلایق مص
گام بردارند. به همین دلیل بحث پیرامون مسائل سرمایه انسانی ازجمله حسادت از اهمیت 

به  ؛بردوری افراد و سازمان را از بین میای نامشهود بهرهگونهزیرا به ؛بسزایی برخوردار است

                                                 
1. Organizational envy 

https://www.researchgate.net/profile/Barry_Gerhart
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 گرفته ها اقدامات وسیعی در خصوص حسادت سازمانی صورتتقریباً در همه سازمان دلیلهمین 
(؛ بنابراین لازمه Asraf, 2016تا مشکلات برخواسته از آن را تا حد امکان کاهش دهند ) است
اعمال  ،ماندن، بقا، سرعت و کیفیت پاسخگویی به نیازهای مشتریان در عصر حاضرموفق

های خویش که موفقیت سازمان دررسیدن به اهداف و استراتژی استمدیریتی کارآ و اثربخشی 
ترتیب، حل مسائل سازمانی همواره یکی از این(. بهSepahvand et al, 2018) کندن را تضمی

مشکلات و مسائل متفاوتی ازجمله تغییرات فناورانه،  است؛های مدیران ترین دغدغهمهم
ها از آن یک که حل هرغیره بینی، رقابت شدید، کمبود منابع و پیشروندهای اقتصادی غیرقابل

ها به چشم طلبد؛ اما آنچه بیش از هر زمان دیگری در سازمانود را میراهکارهای خاص خ
ها ست تا سازمانا هاخورد مسائل مربوط به فشارهای روحی و روانی و مدیریت صحیح آنمی

همه تغییر و تحولات سرعت رشد و توسعه پیدا نموده و قابلیت خود را در برابر اینبتوانند به
بحث حسادت  ،های کنونیبحث در سازمانراین مسئله مهم و قابلمحیطی به رخ بکشند؛ بناب

های دولتی که دارای ساختاری با انعطاف کم، مدیریت با سازماندر ویژه به ؛سازمانی است
که خود مشکلات  هستندشفاف وظایف غیرو  پاگیروهای دستشده، بروکراسیاختیارات کلاسه

رو تدابیر خاصی ازاین ؛زیادی ازجمله مشکلات روحی و روانی به منابع انسانی را در پی دارد
طور مستقیم سلامت دادن عوارض ناشی از مسائل روحی که بهکردن و کاهشمنظور ادارهبه

 ،دهدقرار می تبع بازدهی کل سازمان را تحت تأثیراندازد و بهجسم و روح کارکنان را به خطر می
. براین اساس، با توجه به اهمیت و ضرورت شناخت حسادت سازمانی در راستای است ضروری

ها )سازمان امور اقتصاد و دارایی، دانشگاه لرستان و سازمان صنعت و تجارت و کمک به سازمان
در  عهدمت با اتکا به نیروی انسانی متخصص و ،داشتن محیط کاری سالم تا بتوانند برایمعدن( 

تواند نقش شایان انداز و مأموریت خویش گام بردارند. ایجاد فضای رقابتی سالم میجهت چشم
توجه جدی به آن  ،رغم اهمیت این پدیدهبه اهداف داشته باشد؛ اما علی توجهی در دستیابی

 پژوهش حاضر بر آن است تا با استفاده از رویکرد دلفی فازی که بنابراینصورت نگرفته است. 
شود ودرواقع رویکردی پیمایشی بندی عوامل محسوب میهای مؤثر در رتبهیکی از تکینک

های آگاهانه گروهی از آوری و هماهنگی قضاوتمنظور جمعمبتنی بر نظر خبرگان است که به
؛ ،گیردمتخصصان درباره سؤال یا موضوعی خاصی و برای رسیدن به اجماع گروهی انجام می

 .کندهای دولتی شناسایی و بررسی ؤثر بر این پدیده را در سازمانقصد دارد عوامل م
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 و پیشینه پژوهش . مبانی نظری2

 ؛حسادت یکی از قدرتمندترین نیروهای عاطفی انسان است، (5667) 2آکواروبه عقیده. حسادت

فلاسفه، ه ها و در جامعه موردتوجای که اهمیت حسادت در تعیین رفتار افراد، روابط آنگونهبه
 Lange etشناسان قرارگرفته است )شناسان، اقتصاددانان و روانمتفکران مذهبی، مورخان، جامعه

al, 2018احساس ناخوشایندی است که بااحساس حقارت، خصومت و رنجشی  ،(. حسادت
شان های مطلوببردن فرد یا گروهی دیگر از داشتهشود که حاصل آگاهی از لذتتوصیف می

گاهی از این مفهوم برای بیان  .( استسطح زندگیکیفیت یت اجتماعی، ویژگی و یا ، موقعء)شی
(. Valizadeh et al, 2015عنی آرزوی آنچه دیگری دارد )شود؛ یخوردن نیز استفاده میغبطه

(، ساختار اجتماعی سازمان Cohen & Mueller, 2007کننده )تواند بر رفتار مصرفحسادت می
(Duffy et al, 2012( روحیه ،)Parks et al, 2002( ادراکات فرد ،)Pila et al, 2014 زندگی ،)

ای و بسیاری از (، افزایش رفتارهای کلیشهAppel et al., 2016عاطفی در دنیای الکترونیک )
 5وان و همکارانبه عقیده (. Fiske et al, 2002های روانشناسی انسان تأثیر بگذارد )زمینه

عبارتیمتغیرهایی که فرد بر به ؛گیردهای اجتماعی شکل میحسادت بر مبنای مقایسه ،(5666)
شود احساس باعث می ،کندهای اجتماعی( میمبنای آن خود را با دیگران مقایسه )مقایسه

های خوب حسادت در فرد افزایش یابد. در تعریفی دیگر، حسادت دردی است که از موقعیت
-دستو یا آرزوی از داشتههای دیگران تمایل رو فرد به داشتهازاین ؛دهددیگران به فرد دست می

ای است که (. حسادت رفتار بیمارگونهVan de Ven, 2015رفتن آن را برای دیگران دارد )
 برگذارد و در صورت استمرار اثرات مختلفی از خود بر جای می ،جسمانیبرخلاف دیگر بیمارهای 

 ؛شودمیوی انتقال آن فکر به رفتار و عمل همچنین باعث و تأثیر گذاشته ر فرد افکو ا نگرش
دنبال دارد رنجوری، حساسیت، پرخاشگری و افسردگی را بههمچنین پیامدهای همچون روان

(Zolfaghari et al, 2016.) 
 

حسادت در سازمان )حسادت سازمانی( روابط  ،(5665) 3اندرسون عقیده بهحسادت سازمانی. 
آورد. حسادت با وجود میو مشکلات روانی بسیاری را به کندمیافراد در محیط کار را مختل 

بلکه در آن افراد مانع پیشرفت  ،زندتنها نظم موجود در محیط سازمان را بر هم میایجاد تنش، نه
 ،(. مسلماحًسادت در سازمانOzkoc & Calıskan, 2015شوند )همدیگر در محیط کاری می

سازد؛ چراکه حسادت در محیط کاری به نگرش منفی و عملکرد آن را با مشکل مواجه می

                                                 
1. Aquaro 

2. Ven et al. 
3. Anderson 
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کند که زندگی ادعا می ،(5661) 2شود. در تعریفی دیگر، ویدایلترفتارمخرب کارکنان منجر می
 5ناپذیر است. ویکهیواجتنابکاری سرشار از احساسات است و حسادت در محیط کاری تقریباً 

داند که در آن حسادت نقش مهمی ایفا مراتبی میمحیط کاری رامکانی رقابتی و سلسله ،(5662)
رفتارهای  ،شوند(. افرادی که دچار حسادت در محیط کاری میWobker, 2014کند )می

سازمان بسیار  کردن آن درآنکه مدیریت :نخستدهندمختلفی نسبت به سازمان از خود نشان می
 سایرزیرا ممکن است ذهنیت  ؛کننددشوار است؛ یعنی افراد حس حسادت خود را انکار می

دوم اینکه  ؛عنوان فردی منفور درک شوندها عوض شود و بهکارکنان سازمان نسبت به آن
ولی مانند دیگر عواطف و  ،شودحسادت حس سکوت مرگباری است که بارها تجربه می

های مشخصی ندارد و سوم اینکه نفرت ویژگی و همچون ترس، غم و شادی احساسات انسان
به (. Ghadi, 2018کند )حسادت در محیط کار رفتارهای مخرب فرد به سازمان را تحمیل می

حسادت سازمانی احساس منفی است که در تمامی سطوح ، (2666) 3اسمیت و پرتعقیده 
دلیل رقابت برای منابع کمیاب و یا ترفیع حسادت بهمعتقدند که  هاآنشود. سازمانی مشاهده می

فردی، دهد که پیامدهایی همچونتضعیف روابط بینبالاتر در میان کارکنان رخ می هایسمِتبه 
همراه دارد رساندن به تبادل دانش را برای سازمان بهبردن پیوندهای دوستی و آسیببیناز
(Navarro et al, 2018کنترل و مدیریت .)ردن حسادت در سازمان بسیار حائز اهمیت است؛ ک

ممکن است  غیرههای انگیزشی، ارزیابی عملکرد و ها و روشکارگیری سیاستبنابراین، به
هایی که مدیران معتقد است روش ،(5666) 7وکهیو .ساز ایجاد حسادت در سازمان شودزمینه

بالا  را میزان حسادت در محیط کاردهند، سازمان برای ارزیابی عملکرد مورداستفاده قرار می
ارزیابی  به کنند؛ یعنی زمانی که کارکنانزیاد کارکنان احساس تهدید میاحتمالبرد؛ زیرا بهمی

دستاوردهای )نقاط قوت و ضعف( خود را با دیگر کارکنان سازمان تبع به ،عملکرد خودتمایل دارند
حسادت در محیط ایجاد  ی نامطلوب و درنهایتهاکنندکه نتیجه این امر انجام مقایسهمقایسه می

 ،شود که کارکنان ضعیفترتیب نیروی اساسی حسادت زمانی ظاهر میاین.بهاستکار 
 (.Corcoran et al, 2011دستاوردهای خود را در مقایسه با کارکنان توانا، بهتر بدانند )

ازمان رابطه مثبتی با نشان دادند که وجود حسادت در س، (5621) 2ناوارو و همکاران     
ها بیان داشتند که احساس حسادت های دولتی دارد. آنرفتارهای غیراخلاقی کارکنان در سازمان

خلاف اهداف و مأموریت  برهایی کارها و فعالیتبهشود کارکنان های کاری باعث میدر محیط

                                                 
1.Vidaillet 
2. Vecchio 

3. Smith & Parrott 

4. Vecchio 
5. Navarro et al. 
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که نشان داد ،(5621) 2. قدیشودمیعملکرد سازمانی  باعث کاهشسازمان دستبزنند که 
های مکرر در پی کسب اهداف و نشناسی، تخریب اجتماعی، ناکامیاختلالات عصبی، وظیفه

حسادت در  ؛همچنینکندبینی میتوجهی حسادت در سازمان را پیشطورقابلدرک رقابت بهعدم
 ،(5620) 5دهد.ماریس و همکارانشهروندی را شکل میسازمان رفتارهای غیراخلاقی و ضد

سازمانی، ارتباطات مؤثر و رضایت شغلی  همچون رهبری معنوی، جوّ یادند که عواملنشان د
های زوکوس و تواند در کاهش میزان حسادت در سازمان تأثیرگذارباشد. یافتهکارکنان می

تواند باعث بروز عدالتی میکه الگوهای ارتباطی ضعیف و ترویج بی داد( نشان 5622) 3کالیسکن
بلکهسازمان را دررسیدن به  ،سازمانی دارد تنهاتأثیر نامطلوبی بر جوّشود که نهحسادت در سازمان 

رابطه بین حسادت سازمانی و رفتار  ،(5622) 7سازد.شو و لازاتخانموفقیت با مشکل مواجه می
دست  کارکنانزمانی که احساس حسادت به  نشان دادنتایج  بررسی کردند.شهروندی سازمانی را 

ها زیاد احساس همکاری و کمک در آناحتمالکنندوبهرفتار شهروندی را رد می ها،آندهدمی
دریافتند که حسادت سازمانی به بروز رفتارهایی همچون  ،(5622) 2رابینزو جاج .یابدکاهش می

داشتن، غیبت و گفتن، تأخیرهمکاری، رفتارهای تهاجمی در برابر همکاران، دروغسوءاستفاده، عدم
( با بررسی حسادت در محل کار 5626) 0شود. منون و تامپسونارکنان منجر میترک خدمت ک

ورزند شور و شوق لازم برای انجام کارکنانی )افرادی( که به همکاران خود حسادت می ،دریافتند
کنند و از ارائه اطلاعات به دیگران امتناع وظایف خود را ندارند، به دیگران کمک نمی

دانشجو که در یک صنعت  262با انجام پژوهشی در میان  ،(5626) 4انورزند.کیم و همکارمی
دریافتند که حسادت در سازمان با وفاداری سازمانی رابطه معکوسی  ،خدماتی مشغول کار بودند

عدالت در محیط سازمانی را از ( نیز بی5664) 6( و کوهن و مولر5666) 1دارد. خان و کواراتلن
( که کارکنان بخش عملیاتی 5666) 26پژوهش میشرابنا بر نتایج  .ندادانستهعوامل بروز حسادت 

کنند کمتر کارکنانی که بیشتر بر وظایف خود تمرکز می، سازمان را موردبررسی و مطالعه قرارداد
جای تمرکز بر وظایف خود بر کارها و وظایف گیرند؛اما کارکنانی که بهدر معرض حسادت قرار می

 22شوند. دوگان و وکیهوبیشتر دچار حسادت در محیط کاری می ،کنندهمکاران تمرکز می سایر
های ناعادلانه پاداش، فرهنگ نامطلوب در پژوهش خود اذعان داشتند که سیستم، (5662)

                                                 
1. Ghadi 
2. Maris et al. 

3. Ozkoc&calıskan 

4. Shu &Lazatkhan 
5. Robbins & Judge 

6. Menon & Thompson 

7. .im et al. 
8. Khan & Quaratulain 

9. Cohen & Mueller 

10. Mishra 
11. Dogan & Vecchio 



1931، بهار 1انداز مديريت دولتی، سال دهم، شماره چشم   111 

تواند از عوامل سازی استراتژیک میعدالتی(، ارزیابی عملکرد، وجود رقابت و کوچک)تبعیض، بی
های انگیزشی حسادت نبه، بر ج(5625) 2باشد. کنن و کننوجودآورنده حسادت در سازمان به

کند تا فرد به مزایایی عنوان هشدار عمل میکه این نوع احساس به ندو بیان داشتکردند تأکید 
 5دهد.خان و پرتیمیکه دیگران دارند، دست یابد و به شخص حسود دررسیدن به هدف انگیزه 

.این شوداعث بروز رفتارهای غیراخلاقی در سازمان میکه حسادت سازمانی ب ،نشان دادند(5666)
نفعان سازمانی مانند مشتریان، زدن به سازمان یا دیعنوان محرکی برای صدمهبه رفتارها

شوند. شرح مختصری از عوامل مؤثر بر حسادت سازمانی با در نظر گفته میغیره همکاران و 
 است. ، ارائه شده2پیشین در جدول های توجه به پژوهش

 
 . عوامل مؤثر بر حسادت سازمانی با توجه با مطالعات پیشین2جدول 

 پژوهشگر عوامل مؤثر بر حسادت سازمانی 

 
های ناعادلانه پاداش، فرهنـگ نـامطلوب )تبعـیض، سیستم

سـازی عدالتی(، ارزیابی عملکرد، وجود رقابت و کوچـکبی
 استراتژیک

(Dogan & Vecchio, 2001) 

 ;(Khan & Quaratulain, 2009) محیط سازمانیعدالت در بی 

(Cohen & Mueller, 2007) 

 
ترس در محیط کـاری، ارتقـا و پیشـرفت دیگـران، روابـط 

 پیروـکاری نامناسب رهبر
(Thompson et al., 2015) 

 (Erdil & Muceldili, 2014) های پرداخت، رقابت در سازمانسبک رهبری، نابرابری 

 
ــایین، عــزت قــدردانی از فعالیــت انگیزگــی، عــدمبینفس پ

 کارکنان
Cohen, 2009)) 

 
های بد فـرد قبـل از کردن برای منابع کمیاب، تجربهرقابت

 گرفتن و پذیرفتن موقعیت شغلی
(Duffy & Shaw, 2000) 

 ((Kim & Hupka, 2002 مهندسی مجدد، تمایزهای فرهنگی، نابرابری 

 
انسـانی، ارزیـابی  های کاری نامناسب بخـش منـابعبرنامه

 عملکرد، مجازات و ارتقا
Kim et al., 2010)) 

 

 شناسی پژوهش. روش3

ترکیبی از مصاحبه و  ،در این پژوهش برای شناسایی عوامل تأثیرگذار بر حسادت سازمانی     
طورتوأمان از استقرایی است؛ بنابراین به –رو پژوهش حاضر قیاسی ازاین کار رفت؛بهپرسشنامه 

شده است. ابتدا با ها و شرایط استفاده ی با توجه به نوع دادهکیفی و کمّ پژوهشدو رویکرد 
آمده از مطالعات اکتشافی شامل بررسی متون اکتشافی و انجام دستهای بهاستفاده از داده

                                                 
1. Canen, & Canen 
2. Khan &Peretti 
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نفر( عوامل تأثیرگذار بر  20نفر( و میانی ) 22نفر از مدیران عالی ) 54های اکتشافی با مصاحبه
. گرفتارزیابی قرار یابی موردسپس عوامل از طریق تحقیق زمینه ؛حسادت سازمانی مشخصشد

پژوهش پاسخ داده شد. در  هایی به سؤالصورت کمّ ازآن با استخراج نتایج پیمایش بهپس
دلفی فازی  تکنیکی که مختص پیمایش پژوهشجریان پژوهش حاضر ابتدا با استفاده از روش 

بعد از مصاحبه با  .نظر خبرگان درباره عوامل تأثیرگذار بر حسادت سازمانی شناسایی شد ،است
از پرسشنامه و روش دلفی با استفاده خبرگان و شناسایی عوامل تأثیرگذار بر حسادت سازمانی 

 پژوهشیهدف،  نظرز پژوهش حاضر ا بالا. با توجه به مطالب شدندبندی فازی عوامل رتبه
های دولتی )سازمان امور مدیران عالی و میانی سازمان پژوهش. جامعه آماری این استاکتشافی 

آباد اقتصاد و دارایی، دانشگاه لرستان و سازمان صنعت و تجارت و معدن( در شهرستان خرم
. حجم ستاصورت هدفمند به پژوهشگیری در این که با توجه به هدف پژوهش، نمونه هستند

های نفر از مدیران عالی و میانی سازمان 54 شامل گیری هدفمندنمونه نیز با توجه به روش نمونه
 .استآباد دولتی شهرستان خرم

 
 هاها و یافتهتحلیل داده.4

نفر  52که تعداد  شدهای مربوط به جنسیت مشخص با بررسی دادهشناختی. های جمعیتیافته
کمتر درصد(  50)نفر  4نمونه انتخابی  ازمیانزن هستند.  55/6نفر معادل  0مرد و  41/6معادل 

و  نفر دارای مدرک کارشناسی 0سال سن دارند.  72از  درصد ( بیشتر 47)نفر  56و سال  72از 
 نفر دارای مدرک کارشناسی ارشد و بالاتر هستند. 52

عوامل  ،ساختاریافته با خبرگانپس از مصاحبه نیمهادت سازمانی. عوامل تأثیرگذار بر حس
 شده است.نشان داده ،5شرح کامل آن در جدول شناسایی شدند که تأثیرگذار بر حسادت سازمانی 

 
 شده تأثیرگذار بر حسادت سازمانی. عوامل شناسایی5جدول 

 شدهعوامل شناسایی  شدهعوامل شناسایی

 احساس حقارت در فرد  سازمانوجود رقابت در 

 چیز ارزشمنددادن یکدستترس از  توجهی به فرد در محیط کاربی

 ارتقا یافتن همکاران  تبادل پایین رهبر ـ عضو

 های نامطلوب ارزیابی عملکردسیاست  های فردیها و نگرشارزش

 سازمانی جوّ  ناکامی در کسب هدف

 ضعیفارتباطات   قیاس فرد با دیگران

 چرخش شغلی سریع و زیاد  های فردها و قابلیتبه مهارت توجهیبی

 تبعیض در محیط کار 20 عدالتیاشاعه فرهنگ بی
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تأثیرگذار بر بعد از انجام مصاحبه با اعضای نمونه و شناسایی عوامل تعریف متغیرهای زبانی. 
ها در قالب پرسشنامه باهدف کسب نظر خبرگان راجع به میزان موافقت حسادت سازمانی، مؤلفه

خبرگان از طریق متغیرهای کلامی خیلی کم، کم، متوسط، زیاد و شد. ها طراحی ها با مؤلفهآن
تعابیر ذهنی  . ازآنجاکه خصوصیات متفاوت افراد برکردندخیلی زیاد میزان موافقت خود را ابراز 

ها نسبت به متغیرهای کیفی اثرگذار است، با تعریف دامنه متغیرهای کیفی، خبرگان با ذهنیت آن
به شکل اعداد  ،3و جدول  2 این متغیرها باتوجه به شکل. دهندها پاسخ مییکسان به سؤال

 .اندشده فازی مثلثی تعریف

 
دای      تم   ی ی  دای  ی ی 

1

0/8

0/6

0/4

0/2

0/1 0/30/2 0/4 0/5 0/6 0/7 10/8 0/9
0

 
 متغیرهای زبانی. تعریف 2شکل 

 

نحوه تبدیل متغیرهای کلامی به عدد فازی مثلثی و عدد فازی قطعی شده نشان  ،3در جدول 
 شده است.داده

 .جدول اعداد فازی مثلثی3جدول 

 شدهعدد فازی قطعی عدد فازی مثلثی متغیرهای کلامی

 0/75 (0/75,1,1) خیلی زیاد

 5625/0 (0/5,0/75,1) زیاد

 3125/0 (0/25,0/5,0/75) متوسط

 0/0625 (0,0/25,0/5) کم

 0/0625 (0,0,0/25) خیلی کم

 
با استفاده از رابطةمینکووسکی به شکل زیر  ،3اعداد فازی قطعی شده در جدول      

 اند.شدهمحاسبه
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𝑚                                                                                                                      (2) رابطه +
𝛽−𝑎

4
 

 

عوامل تأثیرگذار برحسادت سازمانی که با استفاده از  ،دراین مرحله. نخستنظرسنجی مرحله 
و با  گرفتدر قالب پرسشنامه در اختیار خبرگان قرار است، شده ساختاریافته شناساییمصاحبه نیمه

در  ی که هاینتایج حاصل از بررسی پاسخشده توجه به گزینه پیشنهادی و متغیرهای زبانی تعریف
آوردن میانگین فازی عوامل تأثیرگذار بر حسادت سازمانی دستهبرای باست، شده  قیدپرسشنامه 
 شود.می از روابط زیر استفاده . برای محاسبه میانگین فازیتحلیل شد

 

𝐴𝑖                                                 ( 5رابطه ) = (𝑎1
(𝑖)
, 𝑎2

(𝑖)
, 𝑎3

𝑖 ) , 𝑖 = 1,2,3,… , 𝑛 
 

𝐴𝑎𝑣𝑒             ( 3رابطه ) = (𝑚1,𝑚2,𝑚3) = (
1

𝑛
∑ a1

(i)𝑛
i=1 ,

1

𝑛
∑ a2

(i),
1

n
𝑛
i=1 ∑ a3

(i)𝑛
i=1 ) 

 

های خبرگان میانگین دیدگاه دهندهنشان aveAام و iدیدگاه خبره نمایانگر Ai( 5) در رابطه     
شده به هر عامل مورد شمارش و های دادهها، تعداد پاسخآوری پرسشنامهاست. بعد از جمع

شده در جدول های دادهنتایج شمارش پاسخ نخست،سنجی مرحله بررسی قرار گرفت که در نظر
 شده است.نشان داده ،7
 

 نظرسنجی نخستهای مرحله خ. نتایج شمارش پاس7جدول 

 خیلی کم کم متوسط زیاد خیلی زیاد متغیرهای پژوهش

 5 2 2 7 26 وجود رقابت در سازمان

 6 3 6 4 24 توجهی به فرد در محیط کاربی

 3 6 2 3 56 تبادل پایین رهبر ـ عضو

 2 3 6 5 52 های فردیها و نگرشارزش

 6 7 2 7 21 ناکامی در کسب هدف

 6 3 3 5 26 با دیگرانقیاس فرد 

 3 6 2 4 20 های فردها و قابلیتبه مهارت یتوجهبی

 5 2 6 2 53 عدالتیاشاعه فرهنگ بی

 6 7 5 3 21 پذیرش از سوی دیگرانعدم

 5 3 6 2 24 چیز ارزشمنددادن یکدستترس از

 5 6 5 2 55 ارتقا یافتن همکاران

 6 7 6 3 56 های نامطلوب ارزیابی عملکردسیاست

 5 3 6 4 22 سازمانی جوّ

 5 6 2 3 52 ضعف شخصیتی

 3 2 3 7 20 چرخش شغلی سریع و زیاد

 6 5 2 2 53 تبعیض در محیط کار
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شده به عوامل تأثیرگذار بر حسادت سازمانی مشخص شد و های دادهبعدازاینکه تعداد پاسخ     
شده مینکووسکی و اعداد فازی قطعیبعد از محاسبه میانگین فازی مثلثی برای عوامل از فرمول 

ها زدایی مؤلفهشودکه نتایج حاصل از میانگین فازی و فازیبرای محاسبه هر عامل استفاده می
 است. ،2صورت جدول به
 

 های خبرگان حاصل ازنظر سنجی مرحله اول. میانگین دیدگاه2جدول 

 میانگین فازی مثلثی متغیرها

(m, α, β) 

میانگین 
زداییفازی

 شده
 متغیرها

میانگین فازی 
 مثلثی

(m, α, β) 

میانگین 
زداییفازی

 شده

احساس حقارت در 
 فرد

(664/6 ،247/6 ،
153/6) 

622/6 
وجود رقابت 
 در سازمان

(620/6 ،022/6 ،
175/6) 

621/6 

دادن دستترس از
 چیز ارزشمندیک

(116/6 ،207/6 ،
460/6) 

144/6 
توجهی به بی

فرد در محیط 
 کار

(677/6، 062/6 ،
122/6) 

634/6 

 ارتقا یافتن همکاران
(652/6 ،071/6 ،

146/6) 
676/6 

تبادل پایین 
 رهبر ـ عضو

(664/6 ،056/6 ،
175/6) 

627/6 

های نامطلوب سیاست
 ارزیابی عملکرد

(652/6 ،022/6 ،
102/6) 

636/6 
ها و ارزش
های نگرش

 فردی

(624/6 ،052/6 ،
102/6) 

632/6 

 سازمانی جوّ
(146/6 ،270/6 ،

441/6) 
103/6 

ناکامی در 
 کسب هدف

(627/6 ،213/6 ،
132/6) 

620/6 

 ضعف شخصیتی
(632/6 ،076/6 ،

112/6) 
622/6 

قیاس فرد با 
 دیگران

(626/6 ،265/6 ،
175/6) 

655/6 

چرخش شغلی سریع و 
 زیاد

(146/6 ،236/6 ،
401/6) 

176/6 

به  یتوجهبی
ها و مهارت
های قابلیت
 فرد

(626/6 ،263/6، 
162/6) 

110/6 

 تبعیض در محیط کار
(623/6 ،004/6 ،

627/6) 
611/6 

اشاعه فرهنگ 
 عدالتیبی

(652/6 ،024/6 ،
116/6) 

620/6 

 
لازم است مرحله دوم نیز انجام شود تا نتایج  نخستپس از پایان نظرسنجی در مرحله      

 آمده از هر دو مرحله باهم مقایسه و نتیجه مشخص شود.دستبه
 

شده به عوامل های دادهنتایج شمارش پاسخ ،در نظرسنجی مرحله دومنظرسنجی مرحله دوم. 
 شده است.نشان داده ،0تأثیرگذاربر حسادت سازمانی در جدول 

 



 

 264 ... )موسوی و همکاران( عوامل اثرگذار بر بندیو رتبه ییشناسا

 های مرحله دومنظرسنجی. نتایج شمارش پاسخ0جدول 

 خیلی کم کم متوسط زیاد خیلی زیاد متغیرهای پژوهش

 2 5 2 3 56 وجود رقابت در سازمان

 2 5 6 1 20 توجهی به فرد در محیط کاربی

 3 2 6 5 52 تبادل پایین رهبر ـ عضو

 6 3 5 5 56 های فردیها و نگرشارزش

 5 3 6 2 24 ناکامی در کسب هدف

 5 2 2 7 26 قیاس فرد با دیگران

 3 2 6 1 22 های فردها و قابلیتبه مهارت توجهیبی

 3 6 2 2 55 عدالتیاشاعه فرهنگ بی

 6 6 3 0 21 پذیرش از سوی دیگرانعدم

 3 2 6 7 26 چیز ارزشمنددادن یکدستترس از

 6 6 3 3 52 ارتقا یافتن همکاران

 2 2 2 7 56 های نامطلوب ارزیابی عملکردسیاست

 6 3 2 4 20 سازمانی جوّ

 6 2 2 3 55 ضعف شخصیتی

 7 6 3 2 22 چرخش شغلی سریع و زیاد

 2 6 2 2 57 محیط کارتبعیض در 

 
شده به عوامل تأثیرگذاربر حسادت سازمانی در های دادهشدن تعداد پاسخبعد از مشخص     

از فرمول مینکووسکی و اعداد  ،مرحله دومو پس از محاسبه میانگین فازی مثلثی برای عوامل
زدایی فازیشده برای هر مؤلفه محاسبه شدکه نتایج حاصل از میانگین فازی و فازی قطعی

 شده است.نشان داده ،4عوامل در مرحله دوم در جدول 
 

 های خبرگان حاصل از نظرسنجی مرحله دوم. میانگین دیدگاه4جدول 

 متغیرها
میانگین فازی 

 مثلثی

(m, α, β) 

میانگین 

زداییفازی

 شده

 متغیرها
میانگین فازی 

 مثلثی

(m, α, β) 

میانگین 

زداییفازی

 شده

پذیرش از عدم
 سوی دیگران

(627/6 ،062/6 ،
176/6) 

651/6 
وجود رقابت در 

 سازمان
(624/6 ،020/6 ،

156/6) 
655/6 

دست ترس از
چیز دادن یک

 ارزشمند

(163/6 ،261/6 ،
157/6) 

161/6 
توجهی به فرد بی

 در محیط کار
(632/6 ،265/6 ،

135/6) 
655/6 

ارتقا یافتن 
 همکاران

(672/6 ،023/6 ،
111/6) 

602/6 
تبادل پایین رهبر 

 ـ عضو
(161/6 ،021/6 ،

157/6) 
662/6 

 675/6، 035/6، 652/6)ها و ارزش 622/6، 055/6، 635/6)های سیاست
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نامطلوب ارزیابی 
 عملکرد

های نگرش (146/6
 فردی

126/6) 

 سازمانی جوّ
(100/6 ،275/6 ،

406/6) 
177/6 

ناکامی در کسب 
 هدف

(627/6 ،213/6 ،
132/6) 

665/6 

 شخصیتی ضعف
(676/6 ،023/6 ،

110/6) 
620/6 

قیاس فرد با 
 دیگران

(620/6 ،022/6 ،
75/6) 

627/6 

چرخش شغلی 
 سریع و زیاد

(162/6 ،271/6 ،
411/6) 

142/6 
به  یتوجهبی

ها و مهارت
 های فردقابلیت

(161/6 ،207/6 ،
414/6) 

142/6 

تبعیض در محیط 
 کار

(676/6 ،003/6 ،
662/6) 

615/6 
فرهنگ اشاعه 
 عدالتیبی

(634/6 ،040/6 ،
162/6) 

623/6 

 
شده عوامل زداییاختلاف میان میانگین فازی بایدهردو مرحله نظرسنجی  انجام ازپس     

شده زدایی. بررسی اختلاف میانگین فازیبررسی و تحلیل شودتأثیرگذار بر حسادت سازمانی 
 است. ،1و دوم به شرح جدول  اولعوامل تأثیرگذار بر حسادت سازمانی در مرحله 

 
 شدهمرحله اول و دوم نظرسنجیزداییاختلاف میانگین فازی .1جدول 
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پذیرش از عدم
 سوی دیگران

622/6 651/6 621/6 
وجود رقابت در 

 سازمان
621/6 655/6 667/6 

ترس از دست 
چیز دادن یک

 ارزشمند
144/6 161/6 652/6 

توجهی به فرد بی
 در محیط کار

634/6 655/6 622/6 

یافتن  ارتقا
 همکاران

676/6 602/6 625/6 
تبادل پایین رهبر ـ 

 عضو
627/6 662/6 623/6 

های سیاست
نامطلوب ارزیابی 

 عملکرد
636/6 622/6 620/6 

-ها و نگرشارزش

 های فردی
632/6 675/6 664/6 

 626/6 177/6 103/6 سازمانی جوّ
ناکامی در کسب 

 هدف
620/6 665/6 627/6 

 662/6 620/6 622/6 ضعف شخصیتی
قیاس فرد با 

 دیگران
655/6 627/6 661/6 

 622/6 142/6 110/6به  یتوجهبی 635/6 142/6 176/6چرخش شغلی 



 

 266 ... )موسوی و همکاران( عوامل اثرگذار بر بندیو رتبه ییشناسا

ها و مهارت سریع و زیاد
 های فردقابلیت

تبعیض در محیط 
 کار

611/6 615/6 660/6 
اشاعه فرهنگ 

 عدالتیبی
620/6 623/6 663/6 

 
شده در مرحله نخست و مقایسه آن با نتایج مرحله دوم، ارائههای با توجه به دیدگاه     

فرآیند  ،باشد 2/6شده در هر دو مرحله کمتر از زداییکه اختلاف بین میانگین فازیدرصورتی
شده نظر خبرگان در هر زداییاختلاف میانگین فازی با توجه به اینکهشود. نظرسنجی متوقف می

گان در مورد عوامل مؤثر بر حسادت سازمانی به اجماع نظر ، خبراست 2/6کمتر از دو مرحله 
ها است که خبرگان به مؤلفه اشود. این بدان معنسنجی در این مرحله متوقف میند و نظراهرسید

بندی رتبه، شدهبا توجه مطالب گفته. انددر پژوهش نگاه تقریباً یکسانی داشته شدهو ابعاد شناسایی
بندی رتبهدر شده است. نشان داده ،6ده حسادت سازمانی در جدول عوامل مؤثر و ایجادکنن

-ای که میانگین فازیشده است؛یعنی هر مؤلفهشده مرحله دوم استفادهها از میانگین فازیمؤلفه

 گیرد.شده آن بیشتر باشد، در اولویت اول قرار میزادیی
 

 میانگین دلفی فازی بندی عوامل مؤثر بر حسادت سازمانی بر مبنای. رتبه6جدول 

 هارتبه هامؤلفه هارتبه هامؤلفه

 نهم رتبه تبادل پایین رهبر ـ عضو رتبه اول عدالتیاشاعه فرهنگ بی

 دهم رتبه ناکامی در کسب هدف رتبه دوم ضعف شخصیتی

 یازدهم رتبه توجهی به فرد در محیط کاربی رتبه سوم وجود رقابت در سازمان

های نامطلوب ارزیابی سیاست رتبه چهارم تبعیض در محیط کار
 عملکرد

 دوازدهم رتبه

 سیزدهم رتبه عدم پذیرش از سوی دیگران رتبه پنجم های فردیها و نگرشارزش

 چهاردهم رتبه سازمانی جوّ رتبه ششم قیاس فرد با دیگران

ها و به مهارت یتوجهبی
 های فردقابلیت

چیز دادن یکدستترس از رتبه هفتم
 ارزشمند

 پانزدهم رتبه

 شانزدهم رتبه چرخش شغلی سریع و زیاد رتبه هشتم ارتقاء یافتن همکاران

 
 هاگیری و پیشنهاد. نتیجه5

بندی عوامل مؤثر بر حسادت سازمانی انجام پذیرفت. پژوهش حاضر باهدف شناسایی و رتبه     
 نداشتنهای پژوهش حاکی از آن است که عوامل تأثیرگذار بر حسادت سازمانی شامل یافته

توجهی به فرد در محیط کار، تبادل پایین رهبر ـ عضو، تخریب اجتماعی، نفس، بیاعتمادبه
های فرد، اشاعه ها و قابلیتبه مهارت یتوجهبیناکامی در کسب هدف، قیاس فرد با دیگران، 
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چیز ارزشمند، ارتقا یافتن دادن یکدستاحساس حقارت در فرد، ترس ازعدالتی، فرهنگ بی
های نامطلوب ارزیابی عملکرد، رقابت برای کسب منابع کمیاب، همکاران، سیاست
. پس از بررسی و استتبعیض در محیط کار  و دادن وظایف فردارزش جلوهضعفشخصیتی، بی

بر حسادت سازمانی با استفاده از رویکرد  اعضای نمونه و اکتشاف عوامل مؤثر هایسنجش نظر
بندی این عوامل پرداخته شد. نتایج این قسمت از دلفی فازی به تعیین میزان اهمیت و رتبه

ترین عامل اثرگذار عدالتی مهماشاعه فرهنگ بی ،دهد که از میان کلیه عواملپژوهش نشان می
ه دوم و وجود رقابت در سازمان در و ایجادکننده حسادت سازمانی است. ضعف شخصیتی در رتب

تبعیض در محیط کار و به رتبه سوم عوامل ایجادکننده حسادت سازمانی قرار دارند. رتبه چهارم 
به  یتوجهبییابد. قیاس فرد با دیگران، های فردیاختصاص میها و نگرشارزشبه رتبه پنجم 

های ششم، پایین رهبر ـ عضو در رتبه های فرد، ارتقا یافتن همکاران و تبادلها و قابلیتمهارت
توجهی به فرد در محیط کار، گیرند. ناکامی در کسب هدف، بیهفتم، هشتم و نهم قرار می

سازمانی، ترس  پذیرش از سوی دیگران، جوّهای نامطلوب ارزیابی عملکرد، عدمسیاست
تا شانزدهم عوامل  مهای دهرتبه، چیز ارزشمند و چرخش شغلی سریع و زیاددادن یکدستاز

با توجه به  یادشدهبندی عوامل اند. رتبهاثرگذار بر حسادت سازمانی را به خود اختصاص داده
شده در دو مرحله صورت گرفته است؛یعنی عواملی که بیشترین میانگین میانگین فازی زدایی

ترویج  ،مثالبرای اند. قرارگرفتهالی آخر های اول، دوم و در رتبه اندشده را داشتهزداییفازی
که فرد با  بدین معنا ؛ساز بروز حسادت در سازمان خواهد شدعدالتی در سازمان زمینهفرهنگ بی

شدن کند و همین امر باعث تیرهمشاهده رفتارهای ناعادلانه در سازمان احساس نارضایتی می
شود و چار ضعف شخصیتی میزمانی که فرد د؛ همچنین روابطو کاهش عملکرد وی خواهد شد

خود عاملی برای بروز رفتارهای نامناسب در  ،همکاران خود را تحمل کند یتواند رشد و ارتقانمی
 مبانی نظریباید عنوان داشت که در  پژوهشسازمان خواهد بود. در خصوص وجه نوآوری 

مبانی مرور توجه به ه باکویژهآنمدیریت، مفهوم حسادت سازمانی مفهومی نسبتاً نوظهور است، به
بررسی عوامل مؤثر و ایجادکننده حسادت سازمانی در داخل کشور  در آن که پژوهشی، نظری

و  های پیشینپژوهشهای پژوهش با یافت نشد. در خصوص مقایسه نتایج و یافته ،باشد شده
ی در کسب تخریب اجتماعی و ناکام ،(5621ها باید خاطرنشان کرد که قدی )ابراز وجوه تشابه آن

در  ،(5622. زوکوس و کالیسکن )داندمیاهداف را ازجمله عوامل ایجادکننده حسادت سازمانی 
عدالتی در سازمان را از عوامل مؤثر بر پژوهش خود الگوهای ارتباطی نامناسب و ترویج بی

ع با توجه به هدف و نو ،های پژوهش حاضر. در ارتباط با محدودیتانددانستهحسادت سازمانی 
 بنابراین ؛شدکه این امر محدودیت در تعداد نمونه را دربرداشتباید از خبرگان استفاده می پژوهش

 .بودترین محدودیت پژوهش حاضر مهم، گیریمحدودیت در نمونه



 

 222 ... )موسوی و همکاران( عوامل اثرگذار بر بندیو رتبه ییشناسا

 شود:میپیشنهاد  موارد زیر پژوهش حاضر با توجه به نتایج
را در سازمان و شرکت خود  عوامل و علل حسادتشود های دولتی پیشنهاد میـ به سازمان

شهروندی کارکنان در سازمان از بروز رفتارهای غیراخلاقی و ضد بتوانند شناسایی کنند تا
 جلوگیری نمایند.

پایداری و بالندگی سازمان را رقم خواهد زد؛ چراکه اشاعه و ترویج  ،محوریعدالتی اجراـ 
کارکنان و تنزل روحیه تلاش و فعالیت عدالتی در سازمان علاوه بر تضعیف روحیه فرهنگ بی

 ساز تشدید فشارهای روحی و روانی در افراد سازمان شود.تواند زمینهآنان می

شدن با مسائل پیش روی نفس آمادگی بیشتری برای درگیربهشک کارکنان دارای اعتمادبی -
نفس در کارکنان این فرصت هبا افزایش اعتمادبها شود سازمانرو پیشنهاد میایناز ؛سازمان دارند
ها و انجام های خود اجرای صحیح برنامهها و مهارتها فراهم آورند تا با تواناییرا برای آن

تا حرکت سازمان را در مسیر نیل به اهدافش تسریع و سلامت آن  کننددرست وظایف را تضمین 
 .تضمین کنندرا 

بردن حسادت در محیط کاری از بینو ازدر راستای کاهش شود ها پیشنهاد میبه سازمان -
، فقدان انگیزه، تنش موجبهای نامناسب و تبعیضات ناروا که ها و رویهکارگیری سیاستبه

 ، اجتناب ورزند.شودمیآمدن روحیه و دلسردی کارکنان پایین

های اثرگذار بر مؤلفهکه شود آتی پیشنهاد می هایپژوهشدرنهایت به پژوهشگران برای  -
و تأثیر حسادت سازمان را بر  کنندهای صنعتی و رقابتی را شناسایی حسادت سازمانی در محیط

شود با توجه به با قرابت معنایی مناسب مفهوم حسادت بسنجند. همچنین پیشنهاد می یمتغیرهای
تفسیری، مدلی  - سازی ساختاریمدلی برای حسادت سازمانی با استفاده از تکنیک مدل نبود

 .کنندرای این پدیده ارائه بومی ب
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Abstract1 
Target: Organizational envy's a negative feeling at all levels of the organization. 

Consequences like Weakening interpersonal relationships, eliminating friendships 

and harming the exchange of knowledge for the organization Has a companion. 

Methodology:This research is combines methods and the type of research is the 

study of deductive and inductive.The statistical population of the research is top 

managers and middle managers of governmental organizations in Khorramabad city. 

Sampling method was used to select 27 of them as sample members. In this study, 

using a combination of qualitative and quantitative methods, first with use of 

qualitative data obtained from exploratory studies included exploratory literature 

review and interviews exploring the causes of Organizational envyhave been 

identified. Second by extracting their agents through research survey data are 

evaluated. 

Findings: The results are includingtwo parts, first a series of organizational inertia 

causes are identified and second the importance and priority of these factors are 

determined. 

Consequences: The results indicate that the dissemination of culture of injustice, 

Personality weakness, workplace discrimination, social degradation, personality 

disagreement with others Lack of attention to individual skills and abilities, 

promotion of colleagues and low exchange of member leaders. The most important 

factors affecting on organizational envy. 

Practical consequences:Because envy in the workplace leads to negative attitudes 

and destructive behaviors in the workplace. Therefore, the envy phenomenon in the 

corporate environment is to increase productivity and improve the performance of 

individuals. 

Initiative or value of the article: The present study adds to the management's 

research by identifying and prioritizing factors affecting organizational envy. 

Keywords: Envy, Organizational envy, Government Organizations, Delphi Fuzzy 

Approach. 
Article type: Scientific article 
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