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Abstract 

Purpose: This research endeavors to identify and delineate effective strategies, grounded 

in a comprehensive approach and the rich principles of Islamic teachings, for the proactive 

management and fundamental prevention of negative emotions and thoughts that frequently 

arise within the complex landscape of workplace relationships. Beyond merely identifying 

issues, the ultimate aim of this study is to present an operational framework capable of 

simultaneously addressing three critical domains: firstly, the enhancement and assurance 

of employees’ mental health and well-being; secondly, the strengthening and deepening of 

healthy, constructive, and mutually respectful interpersonal relationships in the workplace; 

and thirdly, ultimately, the significant improvement and increase of the overall 

effectiveness and efficiency of the organization. This research seeks to assist organizations 

in fostering a more conducive, humane, and consequently, more successful work 

environment by extracting practical guidelines from Islamic sources  . 
Design/Methodology/Approach: The study employed a qualitative descriptive-analytical 

approach. In the first phase, internationally validated tools for assessing negative emotions 

in the workplace were reviewed and analyzed to extract a comprehensive set of emotional 

and cognitive negative components related to workplace interactions. In the second phase, 

field data were collected through semi-structured interviews with 20 employees from public 

sector organizations, and the data were analyzed using thematic analysis. Following the 

extraction and categorization of negative emotions, management strategies were identified 

based on Islamic teachings through consultation of authoritative sources, including the 

Holy Quran, Nahj al-Balagheh, and other reputable Shia ethical and narrative texts. 

Findings: This research conducted an in-depth examination and analysis of negative 

emotions arising from workplace relationships, revealing that these emotions can be 

broadly categorized into three main groups: 

1. Hostile Emotions: This category encompasses feelings such as anger, hatred, and 

jealousy, which frequently manifest in response to undesirable interactions, 

unhealthy competition, or a sense of injustice within the work environment. These 

emotions can rapidly damage professional relationships and foster a tense 

atmosphere. 

2. Occupational Stressors: This group includes factors directly related to the nature of 

the job and its surrounding environment. Elements such as excessive and 
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unreasonable workload, inappropriate and unsupportive managerial behavior, and 

pervasive fear of task failure contribute to the exacerbation of negative emotions.  

3. Pessimistic Attitudes: This category comprises thought patterns and attitudes that 

cast a negative light on the workplace. Such elements include feelings of ostracism 

and being overlooked by colleagues or management, distrust of others’ motives and 

intentions, and a propensity for conspiratorial thinking and suspicion regarding 

surrounding events. These attitudes can significantly impact an individual’s mental 

well-being and team dynamics. 

Subsequently, through a rigorous review and analysis of Islamic sources and texts, it was 

determined that effective strategies exist for managing these negative emotions. These 

strategies are applicable at both the preventive stage (prior to the full onset of emotions) 

and the therapeutic stage (after emotions have developed). Furthermore, the efficacy of 

these strategies has been validated at both the individual level (personal responsibilities 

and actions) and the organizational level (policies and managerial interventions). These 

findings indicate that the integration of Islamic teachings with modern management 

approaches can provide a potent toolkit for cultivating a healthier and more constructive 

work environment. 

Discussion and Conclusion: This study shows that Islamic teachings provide an ethics-

based framework for managing emotions and negative reactions in human interactions. At 

the individual level, cultivating moral virtues helps prevent negative emotions, improving 

well-being and workplace relationships. At the organizational level, fostering a culture of 

awareness, fairness, and mutual respect—supported by ethical policies and leadership—

reduces conflict and stress. Integrating Islamic principles with modern management 

approaches enhances employees’ quality of life, emotional regulation, and psychological 

safety. This synergy creates a human-centered, sustainable work environment where valued 

employees are more engaged and innovative. The study advocates for embedding spiritual 

and ethical values into organizational management to promote a healthier, more productive 

workplace. 

 
Keywords: Negative emotions, Emotion management, Workplace relationships, Organizational 

interactions, Islamic teachings. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Citation: Gorjipour, H. (2026). Managing Negative Emotions and Thoughts Influenced by Employees Workplace 

Relationships Based on Islamic Teaching. Psychological Research in Management, 12(1), 41-68.   (In Persian) 

Received: December 20, 2025                                                                                   P- ISSN: 2476-4833 

Revised: March 18, 2026                                                                                           E- ISSN: 2588-7084 

Accepted: March 18, 2026                                                                                         Article Type: Research Paper 
Published Online: April 27, 2026                                                                               https://doi.org/10.22034/jom.2026.2081133.1443                                      
                

  

©Author(s).  Published by Hazrat-e Masoumeh University. This article is an open access article 

licensed under the Creative Commons Attribution 4.0 International (CC BY 4.0) 

http://hmu.ac.ir/
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0


 

،  1، ش 21س  

5140 بهار  

 68تا  41صفحات  

 های روانشناختی در مدیریت«»پژوهش 

 

 منفی متأثر از روابط کاری کارکنان و افکار مدیریت هیجانات 

  های اسلامی بر اساس آموزه 
 

   1پورحسین گرجی          

رایانامۀ  . ایران، اقتصاد و علوم اجتماعی، دانشگاه بوعلی سینا، همدان ۀ دکتری مدیریت دولتی، پژوهشگر گروه مدیریت، دانشکد  1

 h.gorjipour@basu.ac.irنویسندۀ مسئول:  

 چکیده 

.  است های اسلامی  شناسایی و تبیین راهکارهای مدیریت و پیشگیری از هیجانات و افکار منفی بر اساس آموزه   ،پژوهشاین  هدف  

توصیفی  پژوهش روش   و  سازمان  ۀجامع  و تحلیلی  -کیفی  کارکنان  شامل  بود  آماری  دولتی  با روش    20  که های  کارکنان  از  نفر 

المللی معتبر سنجش هیجانات منفی  ساختاریافته و تحلیل ابزارهای بین نیمه مصاحبه ، گیری هدفمند انتخاب شدند. ابزار پژوهشنمونه 

ها با روش  ها تضمین شد. داده داده   ۀدر محیط کار بود و روایی ابزارها با استفاده از منابع معتبر و پایایی با بازنگری و تحلیل چندگان

اصلی    ۀ توان در سه دستناشی از روابط کاری کارکنان را می  ها نشان داد هیجانات منفییافته   شدندوتحلیل  تحلیل مضمون تجزیه 

های شغلی« شامل حجم کار واگذارشده، رفتار مدیران و ترس از  آمیز« شامل خشم، نفرت و حسادت؛ »استرس»هیجانات خصومت 

و برای مدیریت آنها    دکرپنداری معرفی  اعتمادی و توطئه های بدبینانه« شامل طردشدگی، بیو »نگرش  ؛ناکامی در انجام وظایف

های اسلامی  و اجرایی کرد. نتایج نشان داد آموزه داد  توان راهکارهایی پیشگیرانه و درمانی و در دو سطح فردی و سازمانی ارائه  می

سطح  ای که پرورش فضایل اخلاقی در  دهند؛ به گونه را هدف قرار می  هیجانات و افکار منفی محور،  چارچوبی جامع و اخلاق   ۀبا ارائ 

گیری هیجانات منفی و بهبود تعاملات اجتماعی و سازمانی ساز پیشگیری از شکلفردی و تمرکز بر آگاهی در سطح سازمانی زمینه

های عملی مدیریت امکان ارتقای کیفیت زندگی کاری و سلامت روان کارکنان و ایجاد  های اسلامی با شیوه شود و تلفیق آموزه می

 . آوردتر را فراهم میو انسانی  تر، پایدارترمحیطی سالم

 . های اسلامیمدیریت هیجانات، روابط کاری، ارتباطات سازمان، آموزه  هیجانات و افکار منفی، کلیدواژگان:

ی.  اسلام  یهاکارکنان بر اساس آموزه   یمتأثر از روابط کار  یو افکار منف  جاناتیه  تیریمد  (.1405)  حسین  ،پورگرجی  استناد:
 . 41-68 (، 1)12، های روانشناختی در مدیریتپژوهش 
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 مقدمه
گیری افکار و هیجانات مختلف در ذهن  سزا بر شکل ه ب   ی د تأثیر ن توان های کاری می تعاملات و رفتارهای افراد در محیط 

بر عملکرد و کیفیت  د. برخی از این هیجانات، مانند همدلی، همکاری و انگیزش، پیامدهای مثبت  ن و روان کارکنان داشته باش 

توانند موجب کاهش تمرکز، افزایش استرس،  ویژه هیجانات و افکار منفی، می   تعاملات سازمانی دارند؛ اما بخشی دیگر، به 

  جانات ی ه   ن ی تداوم ا (.  Szczygiel & Mikolajczak, 2018)   نارضایتی شغلی، فرسودگی شغلی و حتی ترک شغل شوند 

و سلامت روان   شود ی منجر م   ی و اختلال در روابط سازمان  ی فرد ان ی م   ی ها به تنش  ، ی فرد   ی ور علاوه بر کاهش بهره   ، ی منف 

است.    ر ی انکارناپذ   ی ضرورت   ی و افکار   جانات ی ه   ن ی چن   ت ی ر ی و مد   یی ، شناسا رو   ن ی ا   از .  کند ی م   د ی کارکنان را تهد   ی آور و تاب 

و    ی شناخت روان   ی کردها ی مطالعات موجود بر رو   ۀ بخش عمد   جانات، ی ه   ت ی ر ی مد   ۀ ن ی گسترده در زم   ی ها با وجود پژوهش 

تنظ   ی غرب   ی ت ی ر ی مد    ن ی ا (.  Gross, 2015)   فردمحور متمرکز هستند   ی و راهبردها   ی جان ی هوش ه   جان، ی ه   ی شناخت   م ی مانند 

انسان  از مفروضات سکولار  از ظرف   برند ی بهره م   ی شناخت مطالعات عمدتاً    ی برا   ی ن ی د   ی و معنو   ی اخلاق   ی ها آموزه   ت ی و 

بوده و به    ی و فرد   ی نظر   معمولاً   ز ی ن   ت ی و معنو   ن ی د   ۀ شده در حوز انجام   ی ها اند. پژوهش غفلت کرده   جانات ی ه   ت ی ر ی مد 

  (. Ano & Vasconcelles, 2005; Koenig, 2012اند ) را بررسی نکرده  ی سازمان  ط ی در مح  ی عمل  ی مند کاربردها شکل نظام 

  ، ی اسلام   ی ها آموزه   ژه ی به و   ، ی ن ی د   ی ها بر آموزه   ی مبتن   ی و کاربرد   ی عمل   ی هنوز راهکارها   دهد ی نشان م   ی خلأ پژوهش   ن ی ا 

  ، ی اسلام   ی ها آموزه   را ی ز   ؛ اند نشده   ی ساز ی و بوم   یی طور جامع شناسا   به   ی در روابط کار   ی و افکار منف   جانات ی ه   ت ی ر ی مد   ی برا 

را دارند    ی منف   جانات ی ه   ل ی و تعد   ی ر ی شگ ی کنترل، پ   ی برا   یی راهکارها   ۀ ارائ   ت ی قابل   ، ی و رفتار   ی اخلاق   ی نظام غن   ک ی به عنوان  

 Koenig)   دهند   ش ی را افزا   ی شغل   ی و توان مقابله با فشارها   ی آور سلامت روان، تاب   توانند ی م   ی ن ی د   ی ها باورها و ارزش   و 

et al., 2001 .)   به بهبود    ز ی ن   ی بلکه در سطح سازمان   ، ی در سطح فرد   فقط نه    تواند ی ها م آموزه   ن ی از ا   ی ر ی گ بهره   ، اساس   ن ی ا   بر

ها،  ضرورت   ن ی منجر شود. با توجه به ا   ی سازمان   ی ها کارکنان و کاهش تنش   ان ی م   ی اعتماد و همکار   ت ی تقو   ، ی کار   ی فضا 

در   ی و افکار منف   جانات ی از ه  ی ر ی شگ ی و پ   ت ی ر ی در مد   ی اسلام  ی ها آموزه   ی ساز ی و کاربرد  ی پژوهش حاضر به دنبال بررس 

در کاهش   توانند ی که م  ی اسلام   ی ها بر آموزه  ی مبتن  ی است: راهکارها   ن ی ا   پژوهش  ی است و پرسش اصل  ی کار  ی ها ط ی مح 

  ات ی مطالعه ضمن پرکردن خلأ موجود در ادب   ن ی اند؟ ا کارکنان مؤثر باشند، کدام   ی و افکار منف   جانات ی از ه   ی ر ی شگ ی پ   ا ی 

 . کند فراهم    اند تو ی م   ز ی را ن   ران ی ها و مد سازمان   ی برا   شده ی ساز ی و بوم   ی عمل   ی ها ه ی توص   ۀ پژوهش، امکان ارائ 

  ینظر یمبان
های شغلی مواجه هستند که  ای از فشارها، تعاملات پیچیده و چالش های کاری معاصر، کارکنان با مجموعه در محیط 

ها، باورها و  شناختی، شامل ارزیابی   ی ندها ی عنوان فرا   افکار به  د. تواند افکار و هیجاناتی را در ذهن و روان آنان ایجاد کن می 

صورت آگاهانه یا ناخودآگاه شکل گیرند. برای مثال،    توانند به ها و افراد هستند و می های فرد نسبت به موقعیت نگرش 
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به فردی ممکن است فکر کند »من نمی  را  این پروژه  افکار منفی می   . خوبی انجام دهم«توانم  بر  این نوع  تواند مستقیماً 

بگذار مادبه اعت  تأثیر  او  عملکرد  کیفیت  و  انگیزه  دیگر د.  نفس،  سوی  واکنش   ، از  موقعیت هیجانات  به  عاطفی  و  های  ها 

؛ برای  شوند مشاهده می  های فیزیولوژیکی و رفتارهای قابل ذهنی، پاسخ   ۀ شامل تجرب   معمولاً رویدادهای محیطی هستند و  

قرار دهند و    ر ی تأث های فرد را تحت گیری توانند رفتارها و تصمیم ی هیجانات منفی مانند اضطراب، خشم یا ترس م نمونه،  

  به افکار و هیجانات    (. ;Lazarus, 1991    Barsade & Gibson, 2007)   تعاملات اجتماعی او را در محیط کار مختل کنند 

عکس، هیجانات منفی  ر توانند هیجانات منفی ایجاد کنند و ب افکار منفی می طوری که  طور مستمر با یکدیگر تعامل دارند؛ 

ها  ، پژوهشگران مختلف از نظریه ای پدیده چنین  برای درک علمی  .  گیری یا تقویت افکار منفی شوند توانند موجب شکل می 

ها، مثلث  این نظریه   ۀ از جمل .  ماهیت و اثرات این افکار و هیجانات را توضیح دهند اند تا  شناختی بهره گرفته های روان و مدل 

گیری هیجانات  توانند به شکل دهد افکار منفی نسبت به خود، جهان و آینده می که نشان می   ( است 1967)  2بک  1شناختی 

کنند. این نظریه مکانیسم شناختی  سلامت روانی کارکنان ایجاد    منفی مزمن منجر شوند و پیامدهای منفی برای عملکرد و 

شناختی برای درک تعامل افکار و هیجانات در محیط کار انتخاب    ۀ دهد و به عنوان پای گیری افکار منفی را توضیح می شکل 

های  ، نظریه در ادامه .  کنند ارائه می های اسلامی  عد اخلاقی و معنوی است که آموزه شده است؛ با این حال، این نظریه فاقد بُ

  3عاطفی کار    ۀ نظری اند؛ برای نمونه،  را توضیح داده گیری و انتشار این هیجانات در محیط کار  مهم دیگری نیز چگونگی شکل 

د کارکنان  دا این نظریه نشان    کرد. در تعاملات شغلی تأکید    هیجانات بر ضرورت مدیریت و کنترل    ( 1983)   4هوشچیلد 

به    ممکن است یند، در طول زمان،  ا ممکن است مجبور شوند هیجانات خود را مطابق انتظارات سازمانی تنظیم کنند؛ این فر 

ها و اصول  محدودیت آن در غفلت از ارزش . با این حال،  شود   منجر   فرسودگی شغلی، کاهش انگیزه و مشکلات روانی 

  6لازاروس و فولکمن   5ارزیابی شناختی   ۀ نظری ادامه،  . در  کند اهکارهای اسلامی را آشکار می اخلاقی، ضرورت بررسی ر 

شده است. به بیان دیگر،  نوع هیجان تجربه   ۀ کنند که ارزیابی شناختی فرد از رویدادها تعیین   داشت بر این نکته تأکید    ( 1984) 

تواند در یک فرد موجب واکنش مثبت و در فردی دیگر موجب  می  تفسیر و ارزیابی آن  ۀ و همان رویداد شغلی بسته به نح 

  دیگر نظریۀ سرایت این نظریه نیز به واسطۀ عدم توجه به چارچوب دینی دارای محدودیت است. نظریۀ  .  واکنش منفی شود 

در محیط کار،  که موضوع انتقال هیجانات افراد به دیگران را مطرح و بیان کرد    ( است 1994و همکاران )   8هاتفیلد   7هیجانی 

علاوه بر  . کلی تیم یا سازمان را تحت تأثیر قرار دهد و اثرات منفی جمعی ایجاد کند   تواند جو  هیجانات منفی یک فرد می 

 
1 Cognitive Triangle 
2 Beck 
3 Emotional Labor 
4 Hochschild 
5 Cognitive Appraisal 
6 Lazarus & Folkman 
7 Emotional Contagion 
8 Hatfield 
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توانند  رویدادهای مثبت و منفی در محیط کار می ( بیان کرد  1996)   2روپانزانو ویس و ک   1، نظریۀ رویدادهای عاطفی این 

خود بر رفتار شغلی، رضایت شغلی و تعهد سازمانی    ۀ ها به نوب های عاطفی کارکنان را شکل دهند و این واکنش واکنش 

دهند، بلکه  روانی فرد را تحت تأثیر قرار می   ۀ تجرب   فقط ی نه  تأثیرگذار باشند. بر اساس این نظریه، افکار و هیجانات منف 

تر نیز در تبیین نقش افکار و هیجانات  نوین   ی های بعد، رویکردهای در سال .  توانند عملکرد سازمانی را نیز مختل کنند می 

تنظیم هیجان   ۀ . برای نمونه، نظری ند های کاری ارائه شد منفی در محیط    ی ی یندها ا بر فر   ( 1998)   4گروس   3خودتنظیمی و 

کند  کنند هیجانات خود را تعدیل کنند. این نظریه بیان می تمرکز دارد که افراد از طریق آنها تلاش می   آگاهانه و ناآگاهانه 

چشمگیر بر کیفیت    ی تواند تأثیر انتخاب راهبردهای متفاوت تنظیم هیجان، همچون سرکوب هیجان یا بازسازی شناختی، می 

بیش از حد از سرکوب هیجان ممکن است    ۀ تی افراد داشته باشد. در محیط کار، استفاد شناخ هیجانی و پیامدهای روان   ۀ تجرب 

تواند به کاهش اثرات  کارگیری بازسازی شناختی می به تشدید فشار روانی و بروز پیامدهای منفی منجر شود، در حالی که به 

ها  اگرچه این مدل .  ی را بهبود بخشد های شغل و سازگاری کارکنان با موقعیت   کند مخرب افکار و هیجانات منفی کمک  

تغییر هیجان را توضیح می  ناتوان    ۀ دهند، در ارائ مکانیسم  یک »غایت اخلاقی« برای صیانت از سلامت معنوی کارکنان 

شناسی  روان   ۀ علاوه بر این، در حوز .  کند که ضرورت ورود به مبانی نظری اسلامی را دوچندان می   موضوعی اند؛  مانده 

به عنوان رویکردی مکمل و در تضاد با افکار و هیجانات منفی مطرح    ( 2002)   6لوتانز   5شناختی روان   ۀ سرمای   ۀ ری گرا، نظ مثبت 

از ظرفیت شناختی مجموعه روان   ۀ است. سرمای  امید، خوش ای  است که    باوری آوری و خود بینی، تاب های روانی شامل 

بالاتر از    ی تواند نقش حفاظتی در برابر فشارهای شغلی و افکار منفی ایفا کند. بر اساس این نظریه، کارکنانی که از سطح می 

برخوردار روان   ۀ سرمای  استرس هست   شناختی  با  مواجهه  در  بیشتری  توانایی  فرسودگی  ند،  دچار  کمتر  دارند،  شغلی  های 

یک منبع فردی مهم برای    فقط شناختی نه  روان   ۀ ، سرمای دیدگاه انات منفی غلبه کنند. از این  توانند بر هیج شوند و بهتر می می 

تواند به ارتقای سلامت روانی و ایجاد جو  مثبت در سازمان نیز  شود، بلکه می بهبود عملکرد و رضایت شغلی محسوب می 

های شناختی، هیجانی و روانی لازم برای  را پایه اند، زی ها برای پژوهش حاضر انتخاب شده هر یک از این نظریه کند.  کمک  

دهند؛ همین نقطه ضعف ضرورت  دهند، اما ابعاد اخلاقی و معنوی را پوشش نمی فهم عملکرد و سلامت کارکنان را ارائه می 

بلکه با    روانی فرد نیستند،   ۀ تجرب   فقط از دیدگاه اسلامی، هیجانات و افکار    . کند های اسلامی را روشن می تلفیق با آموزه 

های اسلامی بر اصولی همچون صداقت، عدالت، همدلی، پرهیز  . آموزه مرتبط هستند ها و باورهای اخلاقی و معنوی  ارزش 

های افکار و هیجانات منفی  عنوان یک نظام معناساز ریشه   توانند به از حسادت و خصومت در محیط کار تأکید دارند و می 
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2 Weiss & Cropanzano 
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های دینی و مدیریت  آوری مبتنی بر ارزش ن چارچوب شامل اخلاق کاری اسلامی، تاب را هدف قرار دهند. مفاهیم کلیدی ای 

عد اخلاقی و معنوی لازم برای مدیریت  شناختی است و بُهای روان . این چارچوب مکمل نظریه هستند معنوی هیجانات  

نظری پژوهش حاضر را به  ها چارچوب  بندی این دیدگاه جمع .  کند افکار و هیجانات منفی در محیط کار را فراهم می 

یندهای تنظیم  ا زمان شناخت و ارزیابی افکار، فر اهمیت هم بر  دهد.  صورت یک تصویر چندوجهی و منسجم شکل می 

دهد پیامدهای  است. این چارچوب نشان می   شده   آوری تأکید شناختی و تاب روان   ۀ هیجان و منابع روانی فردی شامل سرمای 

نتیج  کارکنان  عملکردی  و  محیطی   پیچیده   ی تعامل   ۀ روانی  شرایط  هیجان،  تنظیم  راهبردهای  شناختی،  تفسیرهای  - میان 

ای مستحکم برای فهم روابط میان افکار،  پایه   فقط های اخلاقی و معنوی است. بنابراین، این چارچوب نه  اجتماعی و ارزش 

راهکارهای عملیاتی    ۀ جربی و ارائ روشن برای طراحی مطالعات ت   ی کند، بلکه مسیر هیجانات و نتایج سازمانی فراهم می 

 . آورد های اسلامی فراهم می مبتنی بر فرهنگ و آموزه 

 تجربی  ۀنیشیپ
رفتارهای منفی در    ۀ طور ویژه بر تجرب   ها به دهد برخی از پژوهش اخیر نشان می   ۀ شواهد تجربی منتشرشده در دو ده 

میان  کرده روابط  تمرکز  منفی  افکار  و  هیجانات  بروز  در  آنها  تأثیر  و  کاری  می فردی  تجربیات  این  طریق  اند.  از  توانند 

شناختی قابل  هایی مانند پریشانی فکری، انباشت هیجانی و کاهش منابع روانی، پیامدهای منفی عملکردی و روان مکانیسم 

نشان داد رفتارهای منفی و مخرب در واحد کاری با    ( 2022)   1و گو   سونگ   پژوهش چندسطحی   . ایجاد کنند   ای ملاحظه 

هایی همچون حسد و کاهش حمایت  م س و این پریشانی از طریق مکانی   هستند فردی در کارکنان مرتبط  افزایش پریشانی میان 

ادبی  بی   ۀ بیان کرد تجرب (  2022و همکاران )   2ۀ رضا طور مشابه، مطالع   شود. به اجتماعی باعث تشدید احساسات منفی می 

ای این رابطه  عنوان عامل واسطه   شود و استرس به دبانه منجر می ؤ های متقابل غیرم طور مستقیم به واکنش   در محیط کار به 

  ی توانند نقش هایی مانند اخلاق کاری اسلامی می د شاخص دهن ها همچنین نشان می های این پژوهش دهد. یافته را توضیح می 

انتقال اثرات منفی هیجانات داشته باشند   کننده تعدیل    ۀ ها به پیامدهای ناشی از تجرب پژوهش دیگر از  برخی  .  در کاهش 

رکنانی که قادر به رهایی از احساسات منفی  نشان دادند کا   ( 2022و همکاران )   3دلگادو   اند. هیجانات منفی مزمن توجه کرده 

کنند و هم این پایداری هیجانی  بالاتر از خستگی و فرسودگی شغلی گزارش می   ی پس از وقوع رویدادها نیستند، هم سطح 

نیز تأکید    ( 2023و همکاران )   4نومن   میان احساسات منفی و رفتارهای مخرب کاری را تشدید کند. پژوهش   ۀ تواند رابط می 

شوند، اضطراب و نگرانی  کردن احساسات واقعی خود یا نمایش هیجانات متضاد می کرد زمانی که کارکنان مجبور به پنهان 
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ساز  مشکل وجود همکاران  ( بیان کردند  2021)   1، یو و تو یابد. همچنین شغلی افزایش و کیفیت زندگی کاری کاهش می 

مطالعات  . تواند به طور مستقیم به کاهش رضایت شغلی، کاهش تعلق سازمانی و افزایش قصد ترک سازمان منجر شود می 

نشان دادند حسادت    ( 2008و همکاران )   2دافی   . اند را بررسی کرده فردی آنها  دیگری نیز هیجانات خاص و پیامدهای بین 

آ  میان در محیط کار  به ترک خدمت، کاهش کیفیت روابط  تمایل  از جمله  افزایش رفتارهای  ثار منفی متعددی  فردی و 

تواند محرکی برای رقابت  نیز بیان کردند هرچند حسادت می ( 2018)  3موجسیس و اوسوالد ضدشهروندی سازمانی دارد.  

بروز استرس، اضطراب، خشونت و رفتارهای   ۀ و زمین  کند می ان را تهدید و موفقیت باشد، سلامت جسمی و روانی کارکن 

می  فراهم  را  سازمانی  نمونه  آورد.  انحرافی  برای  سایر  همچنین،  حسادت،  کنار  میان   تجربیات در  همچون  منفی  فردی 

دادند طردشدگی در محیط کار از  نشان    ( 1403)   اسدنی زاده و بدهقانی،  مثال بار دارند. برای زیان   ی طردشدگی نیز پیامدهای 

نفس مبتنی بر سازمان  کارکنان دارد و عزت   ۀ طریق کاهش تعلق خاطر کاری و کامیابی شغلی، پیامدهای منفی بر رفتار خلاقان 

های  مدیریت هیجانات و افکار منفی در محیط   ۀ های متعدد در زمین با وجود پژوهش .  تواند شدت این اثرات را تغییر دهد می 

های با  و پژوهش   های دینی کمتر مورد توجه قرار گرفته است شناختی مبتنی بر آموزه کاری، شناسایی راهکارهای روان 

  اند و همچنین، بیشتر را بررسی کرده یک یا چند نوع خاص از هیجانات و افکار منفی  عمدتاًهای اسلامی  محوریت آموزه 

مبتنی بر فرهنگ    نگر راهکارهای عملیاتی و کل   ۀ و در ارائ   اند را توصیف کرده لعات تجربی صرفاً روابط میان متغیرها  مطا 

اند  ماهیتی کلامی و انتزاعی داشته و کمتر توانسته   عمدتاًاسلامی موجود نیز    های پژوهش دینی دچار ضعف هستند. در واقع،  

ز این رو، پژوهش  . ا های اجرایی برای مدیریت هیجانات تبدیل کنند به پروتکل   چون »اخلاق کاری اسلامی« را هم مفاهیمی  

های اسلامی طراحی  آموزه   دیدگاه مدیریت هیجانات و افکار منفی در روابط کاری از    راهکارهای حاضر با هدف بررسی  

 کند. علمی را فراهم  خلأ  کند پوشش این  شده است و تلاش می 

 روش پژوهش 
تا    ند اصلی گردآوری شد   ۀ ها در دو مرحل به این معنا که داده  ؛ نوع کیفی توصیفی با رویکرد تلفیقی است این مطالعه از 

های  به فرهنگ بومی سازمان   توجه   د و هم با ن های پیشین و ابزارهای استاندارد جهانی تکیه داشته باش های پژوهش هم بر یافته 

المللی معتبر سنجش هیجانات و افکار منفی  نخست، ابزارهای بین   ۀ مرحل . در  شوند های معتبر و کاربردی فراهم  داخلی، داده 

برخورداری از روایی و پایایی   های مشابه بررسی و تحلیل شدند. ابزارها بر اساس سه معیار سایر مقیاس و    در محیط کار 

کاربرد گسترده    و   ت کاری تمرکز بر سنجش هیجانات یا افکار منفی مرتبط با تعاملا ،  المللی های بین تأییدشده در پژوهش 

المللی سنجش هیجانات و افکار منفی مرتبط با روابط کاری  ابزار بین   11  ، ر مجموع د   . انتخاب شدند   در مطالعات سازمانی 
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هدف از این مرحله ایجاد یک  .  های پژوهش ارائه شده است های آنها در بخش یافته که فهرست و ویژگی   ند بررسی شد 

با مطالعات    سه ی مقا   ها بر مبنای ابزارهای استاندارد و قابل شده بود تا یافته و افکار منفی شناخته اولیه از هیجانات    فهرست 

بندی هیجانات و افکار  شده توسط هر ابزار، دسته گیری اندازه   ی ها . این بررسی شامل تحلیل دقیق مؤلفه به دست آید پیشین  

وسیع از هیجانات و افکار منفی بالقوه در روابط کاری    ای میان ابزارها بود تا اطمینان حاصل شود گستره   ۀ منفی و مقایس 

های  های مختلف سازمان نفر از کارکنان بخش  20ساختاریافته با  های نیمه دوم، مصاحبه   ۀ در مرحل  پوشش داده شده است. 

صورت    کنندگان به با همکاران، مدیران و مشتریان بودند. شرکت   فردی تعامل میان   ۀ گسترد   ۀ دولتی انجام شد که دارای تجرب 

تعامل مستقیم با همکاران و مشتریان و    ۀ کار، تجرب   ۀ سه سال سابق   کم دست هدفمند انتخاب شدند و معیارهای ورود شامل  

راد )از نظر جنسیت،  شناختی اف منظور اطمینان از تنوع نمونه، ترکیب جمعیت   . به ند تمایل به اشتراک تجربیات شخصی بود 

های دولتی خدماتی انتخاب  های مورد مطالعه از میان سازمان کار و سمت شغلی( نیز در نظر گرفته شد. سازمان   ۀ سن، سابق 

های  یابی به تجربه ها با هدف دست انتخاب سازمان و   فردی است میان   ۀ شدند که ماهیت فعالیت آنها مستلزم تعامل گسترد 

 . ارائه شده است   1جدول  کنندگان در  شناختی شرکت های جمعیت ویژگی   . انجام شد متنوع ارتباطات کاری  

 شونده افراد مصاحبه   ی شناخت ت ی جمع   ی ها ی ژگ ی ( و 1جدول  

 ی فراوان  ی بند دسته  ر ی متغ 
 11 مرد  ت ی جنس 

 9 زن 

 
 سن 

 5 سال   35-25

 12 سال   46-36

 3 سال   60-47

 
 کار   ۀ سابق 

 5 سال    10-3

 8 سال   20تا    11

 7 سال   20از    ش ی ب 

 12 کارشناس  ی شغل   سمت 

 8 مسئول   کارشناس 

 

کاری و سطح شغلی در نمونه رعایت شود. تحلیل    ۀ برای کاهش سوگیری نمونه، تلاش شد تنوع جنسیتی، سنی، سابق 

های متنوع کارکنان را فراهم کرده است، هرچند  شناختی نشان داد توزیع نمونه امکان بررسی دیدگاه های جمعیت ویژگی 

  های پرسش ها با  مصاحبه .  های دولتی ممکن است قابلیت تعمیم نتایج به بخش خصوصی را محدود کند تمرکز بر سازمان 

کنندگان بتوانند تجربیات واقعی خود از هیجانات و افکار منفی ناشی از روابط  پذیر طراحی شد تا شرکت و انعطاف باز  

کاری را شرح دهند و در انتهای مصاحبه فضایی برای اظهارنظر آزاد فراهم شد تا هر هیجان یا فکر منفی خاص و غیرمتداول  
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منفی را تجربه  و افکار  در تعاملات کاری خود چه نوع هیجانات    شامل مواردی مانند   ها پرسش   ۀ . نمون شود نیز شناسایی  

آیا باورهای اخلاقی یا دینی  و    چه تأثیری بر عملکرد و روابط کاری شما داشته است؟   و افکار منفی   این هیجانات ،  اید؟ کرده 

روش  ها با استفاده از  مصاحبه   حاصل از   های داده  مدنظر قرار گرفت.   اند؟ در مدیریت این هیجانات برای شما نقش داشته 

و اختلافات    شد و برای افزایش اعتبار، کدگذاری توسط دو پژوهشگر مستقل انجام    تحلیل و بررسی شدند   تحلیل مضمون 

ها و قابلیت اعتماد  کنندگان بازگردانده شد تا صحت برداشت ها سپس به برخی از شرکت با بحث گروهی حل شد. یافته 

جدیدی از هیجانات یا افکار منفی    ۀ ها ادامه یافت تا زمانی که هیچ داد . برای تعیین اشباع نظری، مصاحبه شود تأیید  ها داده 

ها جامع و کامل هستند و  داده   داد می های متعدد تکرار شدند. این رویکرد اطمینان  در نمونه   ها مضمون کشف نشد و تمامی  

ها با فهرست  های حاصل از مصاحبه اند. در ادامه، داده کاری پوشش داده شده   هیجانات و افکار منفی مرتبط با روابط   ۀ هم 

ها مطرح شده اما  و هر مفهوم جدیدی که در مصاحبه   ند المللی تطبیق داده شد شده از ابزارهای استاندارد بین استخراج  ۀ اولی 

افزوده شد. در این فرایند،   نهایی  به فهرست  ابزارها پوشش داده نشده بود،  بین مؤلفه در  ابزارهای  به های  عنوان    المللی 

پوشانی،  ها با آن مقایسه شد تا میزان هم آمده از تحلیل مصاحبه دست چارچوب مفهومی اولیه مبنا قرار گرفت و مفاهیم به 

هیم  : نخست، مفا ند تحلیلی شناسایی شد   ۀ این تطبیق، سه نوع رابط   ۀ در نتیج شود.  کنندگی یا تمایز میان آنها مشخص  تکمیل 

ها با جزئیات بیشتر یا بار معنایی  ها شدند؛ دوم، مفاهیمی که در مصاحبه مشترک در هر دو منبع که موجب تقویت اعتبار یافته 

های کیفی مشاهده شدند و  و سوم، مفاهیمی که صرفاً در داده   ؛ متفاوت ظاهر شدند و به بسط مفهومی نتایج انجامیدند 

زمینه ویژگی   ۀ دهند بازتاب  بودند ای  های  کاری  روابط  فرهنگی  مرحل .  و  هم   ۀ در  مفاهیم  اساس  بعد،  بر  مکمل  و  پوشان 

دهی  کنندگان بازسازمان شده در روایت مشارکت شناختی مشترک و الگوهای تجربه های روان های معنایی، خاستگاه شباهت 

روابط میان افکار و هیجانات منفی و  شدند. این بازتحلیل صرفاً به تجمیع مفاهیم محدود نبود، بلکه با تمرکز بر شناسایی  

پس از شناسایی هیجانات و افکار منفی ناشی از روابط  شد.  گیری و تقویت متقابل آنها انجام  های پویای شکل تبیین چرخه 

  البلاغه و متون روایی شیعه به عنوان مبنای استخراج راهکارها انتخاب شدند. کاری، منابع دینی معتبر شامل قرآن کریم، نهج 

معیار انتخاب این منابع ارتباط مستقیم با هیجانات و رفتارهای اخلاقی در محیط کار و اعتبار علمی و اخلاقی متن بود. در  

، به عنوان مبنای  ند خوانی داشت شده در پژوهش هم این مرحله، هر آیه یا حدیثی که با مفاهیم هیجانی و اخلاقی شناسایی 

  فقط بودن تحلیل،  برای کاهش ذهنی  . شدند   و استخراج   ا با اتکا بر محتوای آنها استنباط و راهکاره   ند راهکار بررسی شد   ۀ ارائ 

  با   شده ی استخراج راهکارها تلاش شد تا  شده عمل شد و  بر مبنای معنای صریح متن و ارتباط آن با هیجانات شناسایی 

های استخراجی  رای تضمین اعتبار و قابلیت اعتماد، یافته باشند. همچنین، ب خوان  های میدانی هم محتوای متون دینی و یافته 

. این طراحی  شد اسلامی به طور مستقل بررسی و اختلافات با بحث گروهی حل    ی شناس توسط دو کارشناس فقه و روان 

های  راهکارهای عملی و بومی مبتنی بر آموزه   ۀ اشی از روابط کاری و ارائ پژوهش امکان شناسایی هیجانات و افکار منفی ن 

 . آورد اسلامی را فراهم می 
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 ها یافته
  ن ی (. ا 2جدول )   ند شد  ی بررس   ی کار   ی ها ط ی در مح   ی منف  جانات ی سنجش افکار و ه  ی الملل ن ی ب   ی در گام نخست، ابزارها 

را    ی الملل ن ی ب   ی ها با پژوهش   سه ی که امکان مقا   دهند ی را پوشش م   ی منف   ی ها از افکار، باورها و نگرش   ی ا ابزارها مجموعه 

 .  کنند ی کار کمک م   ط ی در مح   ی و افکار منف   جانات ی جامع ه   یی مصاحبه و شناسا   ی ها داده   ی و اعتبارسنج   ل ی فراهم و به تکم 

 ی و سازمان   ی کار   ی ها ط ی مح   در   ی منف   ی سنجش افکار و باورها   ی الملل ن ی ب   ی ( ابزارها 2جدول  

 نگرش(   / ی باور   / ی )شناخت   ی منف   ی ها افکار/ باورها/ نگرش  مؤلف و سال انتشار  ابزار  کد 

1 POMS 
(McNair et al., 

1971) 
 ی روان   ی شان ی پر   ، ی سردرگم   ، ی خشم، خستگ   ، ی افسردگ 

2 STAI 
(Spielberger, 

1983) 
 ی تفکرات اضطراب   ها، یی از توانا   ی منف   ی اب ی ارز   ، ی دلواپس   ، ی نگران 

3 
 

DASS-21 

(Lovibond & 

Lovibond, 1995) 
 مداوم   ی نگران   ، انتقاد از خود   ، ی ارزش ی ب   ، ی مرتبط با ناکام   ی افکار منف 

4 
Organizational 

Constraints 

Scale 

(Spector & Jex, 

1998) 
 ی کار   ط ی از شرا   ی منف   ی اب ی ارز   ، ی در انجام کار، ناکام   ی احساس ناتوان 

5 
Rumination-

Reflection 

Questionnaire 

(Trapnell & 

Campbell, 1999) 
 مداوم، انتقاد از خود   ی افکار منف   ها، ی تمرکز بر ناکام   ، ی نشخوار فکر 

6 
Abusive 

Supervision 

Scale 

(Tepper, 2000)  و عدالت سازمان   ت ی از حما   ی منف   ی اب ی ارز   ر، ی ترس از مد   ر، ی حس تحق 

7 
Workplace 

Incivility Scale 

(Cortina et al., 

2001) 

نسبت به همکاران و    ی نفس، نگرش منف کاهش عزت   ر، ی احساس تحق 

 سازمان 

8 
Social 

Undermining 

Scale 

(Duffy et al., 2002) 
نسبت به روابط    ی نگرش منف   ب، ی احساس عدم اعتماد، ترس از تخر 

 ی اجتماع 

9 
Workplace 

Ostracism Scale 
(Ferris et al., 2008) 

  ی نفس، نگرش منف ، انزوا، کاهش اعتمادبه شدن   گرفته   ده ی احساس ناد 

 کار   ط ی نسبت به مح 

10 

Negative Acts 

Questionnaire-

Revised (NAQ-

R) 

(Einarsen et al., 

2009) 

نسبت    ی نگرش منف   ، ی شغل   ت ی نسبت به امن   د ی بودن، ترد ی احساس قربان 

 سازمان   ا ی به همکاران  

11 
Workplace 

Anxiety Scale 

(McCarthy et al., 

2016) 

نفس، نگرش  ترس از شکست، کاهش اعتمادبه   ، ی منف   ی اب ی از ارز   ی نگران 

 خود   ی ها یی نسبت به توانا   ی منف 

 

مااارتبط باااا افکاااار و    م ی و مفااااه   ل یاااتحل   افته ی سااااختار مه ی ن   ی ها حاصااال از مصااااحبه   ی هاااا در گاااام دوم، داده 

 (. 3جدول  )   ند استخراج شد   ی از روابط کار   ی ناش   ی منف   جانات ی ه 
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 ی از روابط کار   ی ناش   ی منف   جانات ی افکار و ه   ۀ ها دربار شده از مصاحبه استخراج   ن ی ( مضام 3جدول  

 ها قول مصاحبه نقل   ۀ نمون 
  مفهوم 

 ی استخراج 
 تجربه   ی فراوان 

 نفر   10   حسادت  . م من موفق شو  خواهند ی و نم  کنند ی همکارانم حسادت م  کنم ی م   فکر 

 نفر   7   توطئه  ند ی بگو   گران ی هستند که اشتباهاتم را به د   ن ی ا  منتظر از همکارانم   ی بعض  کنم ی م   باور دارم 

 نفر   8   یی بدگو  . کند ی ناراحتم م  ی ل ی خ   ن ی و ا   ند ی گو ی همکارانم پشت سرم بد م  دانم ی م 

 نفر   5    ی اعتماد ی ب  . به آنها اعتماد ندارم   م، ی را به همکارانم بگو  ی ز ی هر چ  توانم ی نم 

 نفر   15   نفاق  . من با پشت سرم تفاوت رفتار دارند  ی همکارانم جلو   ی دارم بعض   ن ی ق ی 

 نفر   12 ی نظر تنگ  . شود و من رشد کنم  ده ی من د   ی ها یی توانا  خواهد ی نم  ر ی مد  کنم ی فکر م 

 نفر   6 ی از ناکام   ترس  . را درست انجام ندهم و شکست بخورم  کارها دارم که    ی نگران 

 نفر   10 و اضطراب   ی دلواپس  . من چگونه خواهد بود  شرفت ی پ  ر ی و مس   ی شغل   ۀ ند ی است که آ  ر ی دائم فکرم درگ 

 نفر   4   ی اعتبار ی ب  . داشت   د ی ام  ش ی ها به حرف  توان ی و نم   ست ی با من صادق ن   ر ی مد   کنم ی حساس م ا 

 نفر   9   نفرت  . نفرت دارم   ن یشا ها م ی خاطر رفتار و تصم   همکارانم به   ی از بعض 

 نفر   12 و انتقام   نه ی ک  . دارم   نه ی ک   ها ی عدالت ی و ب   ض ی خاطر تبع   به  رم ی از مد 

 نفر   3 ی طردشدگ  . اند هستند و مرا رها کرده  تفاوت ی همکارانم به من ب   کنم ی احساس م 

 نفر   3 ت ی و عصبان   خشم  . کنم ی م  دا ی پ   د ی و خشم شد  کند ی م  ی عصبان   را   از همکارانم دائم من   ی ک ی 

و استرس    کنند ی م   ل ی به من تحم   ی اد ی ز  ی حجم کار  ران ی همکاران و مد   کنم ی احسااس م 

 . دارم   ی اد ی ز 

 نفر   8 ی شغل   استرس 

 

بلکه در بستر   ستند، ی ن   ی مقطع  ی ها صرفاً واکنش  ی در روابط کار  ی منف   جانات ی افکار و ه   ند نشان داد  ها مصاحبه   ی ها داده 

  یی مانند حسادت، بدگو  ی . احساسات رند ی گ ی شکل م   ی سازمان   گاه ی تعاملات مستمر و ادراک کارکنان از عدالت، اعتماد و جا 

  ی که ابهام سازمان   ی ا گونه   ؛ به ند ارتقا مبهم بود   ی ها و فرصت   ی اب ی ارز   ی ارها ی که مع   ند گزارش شد   یی ها ط ی در مح   شتر ی و نفاق ب 

  ی ها تجربه   ۀ ج ی و در نت   ی ج ی صورت تدر   به   معمولاً   ز ی ن   ی و طردشدگ   ی اعتماد ی . ب داد ی جلوه م   ز ی دآم ی را تهد   گران ی رفتار د 

  یۀ روابط اول   داشتند   ان ی کنندگان ب مشارکت از    ی . برخ ند گرفت ی شکل م   ی اجتماع   ت ی فقدان حما   ا ی شدن    گرفته   ده ی مکرر ناد 

ی  برخ   ن، ی ؛ بنابرا اند شده   ل ی به احساس فاصله و انزوا تبد   ، ی ر ی گ م ی تصم   ی ندها ی حذف از فرا   ا ی   ی توجه ی در اثر تکرار ب   ، ی عاد 

  ی عدالت ی با ادراک ب   عمدتاً نه ی خشم، نفرت و ک   ، ن ی هستند. همچن   ی منف   ی ارتباط  ی ها حاصل انباشت تجربه   ی منف  جانات ی ه  از 

  نه ی مانند ک   دارتر ی ا ناعادلانه به احساسات پ   ط ی در صورت تداوم شرا  ه ی که خشم اول   ی مرتبط بودند؛ طور   ی سازمان   ض ی و تبع 

  ی منف   ی اب ی از ارز   ی را ناش   ها ی نگران   ن ی کنندگان ا مشارکت   ی از برخ   ز ی ن   ی شغل   ی و دلواپس   ی ترس از ناکام   ۀ . دربار شد ی م   ل ی تبد 

  ی را عامل اصل   ی شغل   ی و ناامن   ت ی ر ی سبک مد   ، ی فشار کار   گر ی د   ی که گروه   ی در حال   دانستند، ی خود م   ی فرد   ی ها یی از توانا 

  ی حاصل تعامل عوامل فرد  ممکن است   ی منف   جانات ی ه  ۀ تجرب  دهد ی نشان م  ها دگاه ی تفاوت د   ن ی کردند. ا   ی اضطراب معرف 
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زمان موجب  هم   ی ، رقابت شغل ز ی موارد ن از    ی در برخ   کارکنان وجود ندارد.   ۀ هم   ی واحد برا   یی باشد و الگو   ی و سازمان 

است.    ی منف   جانات ی ه  ی از برخ  ۀ دوگان   ت ی ماه   انگر ی که ب  شد ی م   ی شغل   گاه ی از جا  ی نگران   ا ی حسادت   ی ر ی گ و شکل  زش ی انگ 

که در تعامل   ی هستند عد و چندبُ  ا ی پو   یی ها ده ی پد   ی در روابط کار  ی منف   جانات ی افکار و ه  دهد ی نشان م  ها افته ی در مجموع، 

 . رند ی گ ی شکل م   ی و سازمان   ی عوامل فرد 

مرحل  ابزارها   ی ها افته ی ها،  داده   ق ی تلف   ۀ در  از  مضام   ی حاصل  با  مصاحبه استخراج   ن ی استاندارد  از  مقا شده  و    سه ی ها 

 (.   4  جدول )   شدند   ی ده بازسازمان 

 کارکنان   ی ها و مصاحبه   ی الملل ن ی ب   ی ابزارها   ی ها داده   ق ی بر اساس تلف   ی مرتبط با روابط کار   ی منف   جانات ی افکار و ه   یی ( فهرست نها ۴جدول  

  ی منف   جانات ی و ه   افکار 

 2در جدول    شده ی معرف 

  ی منف   جانات ی و ه   افکار 

 3در جدول    شده استخراج 

  ی منف   جانات ی و ه   افکار 

 یی نها 

 ی ل ی تحل   ح ی تشر 

 ت ی خشم و عصبان   نفرت،  خشم 
خشااام و نفرت نسااابات به  

 ران ی همکاران و مد 
از   ی نااشااا ی منف   ی عااطف   ی هاا واکنش 
 ا یاهمکااران    ۀ کنناد ک یاتحر   ی رفتاارهاا 

 ر ی مد 

  ، در انجاام کاار   ی احسااااس نااتوان 
افکار    ، ترس از شااکساات   ، ی ناکام 
از    ، ی مرتبط باا نااکاام   ی منف  انتقااد 

مانافا بااه    ی خاودناگارش  نساااباات 
 ی اب یااز ارز   ی نگران   ، خود   ی هاا یی تواناا 
 ها یی از توانا   ی منف  ی اب ی ارز   ، ی منف 

 از شکست   ترس 

 
نااکاام  انجاام    ی ترس و  در 

 ف ی وظا 

 یی تواناا   ۀ درباار   ی اضاااطراب و نگران 
  و   ی فرد   ت یاو موفق   ف ی انجاام وظاا 

و   ها یی نساابت به توانا   د ی وترد شااک 
   ی کار   ط ی از خود در مح   ی منف  ی اب ی ارز 

اعاتامااادبااه  کاااهاش    ، نافاس انازوا، 
  شااادن،   گرفتاه   ده یااحسااااس نااد 
 نفس کاهش عزت   ر، ی احساس تحق 

 ی طردشدگ 
از همکااران و    ی طردشااادگ 

 ران ی مد 
احسااااس کناار گا اشاااتاه شااادن،  

در    شااادن  گرفتاه  ده یانااد   ا یا ی توجه ی ب 
 ی کار   ط ی مح 

نسابت به همکاران و    ی نگرش منف 
نساابت به    ی نگرش منف  ، سااازمان 

اجاتاماااعا مانافا  ، ی رواباط    ی ناگارش 
احسااس عدم   ، کار   ط ی نسابت به مح 

 اعتماد 

 ی اعتبار ی ب   ، ی اعتماد ی ب 

 
باه همکااران و    ی اعتمااد ی ب 

 ران ی مد 

و    گران ی در اعتمااد کاامال باه د   ی نااتوان 
توسااط همکاران و   د ی احساااس تهد 

 ر ی مد 

  ، ی شاااغل   ت یانسااابات باه امن   د یاترد 
  ، ی نگران   ، ی دلواپسا،  ی روان   ی شاان ی پر 

مداوم،    ی نگران   ، ی تفکرات اضااطراب 
مااد  از  از    ی مانافا  ی ابایااارز   ر، یاتارس 

 و عدالت سازمان  ت ی حما 

و    ی دلواپس   ، ی شغل   استرس 
 اضطراب 

 
از همکاران   ی شاغل   ی دلواپسا
 ران ی و مد 

  ی از نگران   ی ناشا  ی اضاطراب و دلواپسا
 حجم   ، ی شاااغل   ت یاامن   ۀ ماداوم درباار 

فرد   باه   کاه   یی هاا یی کاارهاا و زورگو 
 شود ی م  ل ی تحم 

تااخاار  از  احساااااس   ب، یااتاارس 
 یی نفاق و دورو   ، یی بدگو   توطئه،  بودن ی قربان 

از    ی ن ی چ سااه ی توطئه و دساا
 ران ی همکاران و مد 

ا  بااه  درصاااادد   گران ی د   نکااه ی باااور 
کاهش   ا ی  یی ، بدگو رسااااندن ب ی آسااا
 فرد هستند  ت ی موقع 
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 ی نظر تنگ   حسادت،  ------------ 
حسااادت و رقابت ناسااالم از  

 ران ی همکاران و مد 
 ت ی از موفق   گران ی د   شاود ی احسااس م 
 حسود هستند   ا ی فرد ناراحت 

 و انتقام   نه ی ک  ------------ 
و انتقاام نسااابات باه    ناه ی ک 

 ران ی همکاران و مد 
و حفظ رنج    ی باه پااسااا  منف   ل یاتماا 

تباعا  ی ناااشااا   ا یاا  ی عاادالتای با  ض، یااز 
 ناعادلانه   ی رفتارها 

 

  ۀ سه طبق   ی ر ی گ شکل   شده، یی مشترک موارد شناسا   ی ها شه ی ها و ر شباهت   یۀ بر پا   ق، ی دق   ی پس از بررس   ند ی فرا   ن ی ا   ۀ ج ی نت 

  . بود   نانه«ی بدب   ی ها و »نگرش   «ی شغل   ی ها استرس »   ز«، ی آم خصومت   جانات ی »ه   ی ها به نام   ی منف   جانات ی از افکار و ه   ی اصل 

  ی ا چرخه  وند ی و پ  یی معنا  ی پوشان هم   ل ی که به دل   هستند   انتقام و حسادت   نه، ی شامل خشم، نفرت، ک  ز ی آم خصومت  جانات ی ه 

  ساز نه ی زم   ز ی شود و حسادت ن   ل ی تبد   نه ی در صورت تداوم به ک   تواند ی م   ی که خشم واکنش   ی ا گونه   گروه قرار گرفتند؛ به   ک ی در  

  شه ی که ر هستند    ر ی از حجم کار و رفتار مد   ی ناش   ی و دلواپس   ی شامل ترس از ناکام   ی شغل   ی ها . دوم، استرس شود خصومت  

شامل    ه نان ی بدب   ی ها . سوم، نگرش شوند ی منجر م   ی شغل   دار ی اضطراب پا   ی ر ی گ و به شکل   دارند   ی رون ی و ب   ی در عوامل درون 

و    شوند می شدن آغاز   گرفته  ده ی ناد  ۀ از تجرب   ی شناخت روان  ی توال   ک ی که در هستند    ی پندار و توطئه  ی اعتماد ی ب  ، ی طردشدگ 

ا ن اب ی ی سوءظن تداوم م   ت ی با تقو  ها شکل  مؤلفه   ان ی م   ی ومعلول علت   ی وندها ی و پ   یی بر اساس روابط معنا   ی بند دسته   ن ی د. 

 گرفت.  

 ی و افکار منف جاناتی ه تی ر ی مد یراهکارها
های اسلامی مرتبط برای هر یک از آنها  از روابط کاری، آموزه   متأثر بندی هیجانات و افکار منفی  پس از شناسایی و دسته 

بیشتر  مشخص شد  و منابع اخلاقی و روایی معتبر شیعه کاوش و شناسایی شدند و    قرآن کریم   اسلامی همچون،   منابع از  

هدف    با ) ارائه هستند. همچنین، این تعالیم در قالب دو مرحلۀ اصلی پیشگیری    ی و سازمانی قابل فرد   سطوح ها در  این آموزه 

فهم و تبیین    رای مقابله و اصلاح در صورت بروز این هیجانات( قابل )ب و درمان    ( گیری هیجانات منفی جلوگیری از شکل 

 شده در روابط کاری ارائه شده است. شناسایی . در ادامه، به تفکیک هر یک از هیجانات و افکار منفی  هستند 

 آمیز  مدیریت هیجانات خصومت  -

آمیز، شااامل خشاام و نفاارت نساابت بااه همکاااران و ماادیران، کینااه و نیااز حسااادت  هیجانااات خصااومت 

هاااای بیرونااای یاااا  ریشاااه در تحریک   معماااولًاهاااای هیجاااانی شااادید،  و رقابااات ناساااالم، باااه عناااوان واکنش 

بااه روابااط کاااری مخاارب و فضااایی    ممکاان اساات تااداوم ایاان هیجانااات    کااه   های دروناای دارنااد مقایسااه 

دهاااد بااارای مااادیریت ایااان  مناااابع اسااالامی نشاااان می   ۀ مساااموم در ساااازمان منجااار شاااود. بررسااای و مطالعااا

  7و    6،  5ول  ا د کاااه در جاااد ناااهاااای اسااالامی وجاااود دار دساااته از هیجاناااات، راهکارهاااایی مبتنااای بااار آموزه 

 اند. ارائه شده 
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 خشم و نفرت   ت ی ر ی مد   ی برا   شده استخراج   ی و راهکارها   ی اسلام   ی ها آموزه (  5جدول  

 یی اجرا   راهکار  ی اسلام   ی ها آموزه    مرحله    جان ی ه 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 و نفرت   خشم 

 
 
 
 
 
 
 
 
 ی ر ی شگ ی پ 

عل   ون ی حوار  • عیسى  است   السلام ه ی به  شدیدتر  چیزى  چه  عیسى  گفتند:  ؟ 
چه چیز باید    ه ترین چیزها غضب خداوند است. گفتند: ب فرمود: سخت   السلام ه ی عل 

؟ فرمود: به اینکه غضب نکنید. گفتند: سرآغاز غضب  از غضب خدا پروا کنیم 
  ق،1430  ، عاملیحر  ) شمردن مردم  و کوچک   ی ؟ فرمود: تکبر و خودسر چیست 

 . ( 362  . ، ص 12  . ج 

  .( 222  . ، ص 1  . ج   ق،1405  ، مدیآ )   شود ی سبب نفرت م   ی ا ی ح ی و ب   ی شرم ی ب  •

 . ( 324  . ، ص 2  . ج   ق، 1407  ، کلینی )   کند ی م   جاد ی نفرت ا   یی گو و دشنام   ی بدزبان  •

،  1  . ج   ، 1387  ، حرانی خودپسندى ) : دورویى، ستمگرى و  آورد ی سه چیز نفرت م  •

 . ( 315  . ص 

تو م  • از  نفرت خدا و مردم  از خلف وعده که آن موجب  مکارم  )   شود ی بپرهیز 
 . ( 53  ۀ نام   ، 1400  ، شیرازی 

 
 

  ی برا   ی شاخصا  ی ز ی ر برنامه 
رفاتااار   باهاباود  و  ماراقابااه 

 ی اخلاق 

خشمى فرونخورد، جز آنکه خداى عزوجل عزت او را در دنیا و    ی ا هیچ بنده  •
 . ( 110  . ص   ، 2  . ج   ق، 1407  ، کلینی ) آخرت بیفزاید  

  ، ق 1430حر عاملی،  ) هر که خشم خود را نگه دارد، خداوند عیب او را بپوشاند   •
 . ( 360  . ، ص 15  . ج 

مرا یاد کند، روز قیامت در میان    رد ی گ ی من در هنگامى که خشم م   ۀ هرگاه بند  •
، نابود  کنم ی خلقِ خود به یاد او باشم و او را به همراه کسانى که نابودشان م   ۀ هم 

 .( 14  . ، ص 12  . ج ،  1366  ، نوری ) نگردانم  

 
فوا   ی ادآور یا   د یامساااتمر 

ماااد   ی ماعاناو  کاناتارل    ی و 
 خشم 

 
 
 
 
 درمان 

شیطان برود و اگر    هر مردى بخشم شده و ایستاده باید بنشیند که از او تسلط  •
     . ( 363  . ص   ، 15  . ج   ق، 1430حر عاملی،  )  نشسته است برخیزد 

یا على: غضب نکن، هر گاه خشمگین شدى به زمین بنشین و بیندیش که   •
کند و آنها را به خطاها مؤاخ ه  چگونه خداوند بر بندگان قدرت دارد و حلم مى 

 . ( 13  . ص   ، 1  . ج   ، 1387  ، حرانی ) فرماید  نمى 

 
هنگام    ت ی وضع   ر یی تغ  بدن 

 خشم 

 . ( 37ی/ شور )   کنند ی شوند عفو م   ن ی که خشمگ   ی و هنگام  •

  . ج  ق، 1405آمُدی، ) عقل و خرد مداوا کنید  خشم را با خاموشى، و شهوت را با  •
 . ( 819  . ص   ، 1

  ی روزانۀ سکوت برا  ن ی تمر 
 تفکر و بخشش    ت ی تقو 

 . ( 34/ فصلت )   ن دفع ک   ی ک ی را با ن   ی بد  •

از خشمت براى خوشنودیت بگ ار )وقتى که خشم گرفتى دوستى پس از خشمت   •
آمُدی،  ) آر و تندروى مکن( و اگر پریدى خود را با پروازى کم فرود آر  اد ی را به 
 . ( 136  . ص   ، 1  . ج   ق، 1405

و   • را خاموش سازد،  برافروزد  کردن ی تند بردبارى، آتش خشم  را  آن  آمُدی،  ) ، 
 . ( 116  . ص   ، 1  . ج   ق، 1405

 
اناتاخاااب   ن یاتامار  و  ماکاا  

  ی جاا  واکنش ساااازناده باه 
 ی واکنش فور 

 

روابط کاری سالم هستند.    ۀ ترین عوامل تهدیدکنند از جدی   آمیز دهد هیجانات خصومت نشان می   5جدول  های  یافته 

پذیر  د پیشگیری و درمان آنها در دو سطح فردی و سازمانی امکان ن ده های اسلامی در مدیریت این هیجانات نشان می آموزه 
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های درونی  عنوان محرک   شمردن دیگران به در سطح فردی، پیشگیری شامل پرهیز از تکبر، خودسری و کوچک .  است 

به مانند بی   خشم و اجتناب از رفتارهایی  در سطح  .  زاست عنوان عوامل نفرت   شرمی، بدزبانی، دورویی و خلف وعده 

تواند رفتار میان  های مستمر و ایجاد فرهنگ همدلی و یادآوری مزایای معنوی و مادی کنترل خشم می سازمانی، آموزش 

اند رفتارهای غیرمحترمانه و ناهنجار  ها نشان داده پرهیز از تنش و کاهش خصومت تقویت کند. پژوهش  ۀ کارکنان را بر پای 

  (. Andersson & Pearson, 1999)   شوند فردی می های بین موجب افزایش ناراحتی، خشم و نفرت و تضعیف همکاری 

ت بدنی هنگام خشم )نشستن یا درازکشیدن(، تمرین سکوت و تأمل پیش از  درمان در سطح فردی، تغییر وضعی   ۀ در مرحل 

های دیگران با نیکی در کاهش شدت خشم و کنترل رفتار پرخاشگرانه مؤثر است. شواهد پژوهشی نیز  واکنش و دفع بدی 

وانی را افزایش  آوری ر دهد و تأمل پیش از واکنش تاب تغییر وضعیت بدنی شدت هیجانات را کاهش می   است  نشان داده 

های اسلامی  همچنین، بخشش و بردباری، هم در آموزه  (. Luster, 2024; Harmon-Jones & Peterson, 2009  )   دهد می 

  کنند ندگی کمک می فردی و کیفیت ز شناسی مثبت، به کاهش خشم، اضطراب و افسردگی و بهبود روابط بین و هم در روان 

 (Kim et al., 2022 .) 

 نه ی ک   ت ی ر ی مد   ی برا   شده استخراج   ی و راهکارها   ی اسلام   ی ها آموزه   ( 6  جدول 

 یی اجرا   راهکار  ی اسلام   ی ها آموزه    مرحله    جان ی ه 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
   نه ی ک 

 
 
 
 
 
 
 
 ی ر ی شگ ی پ 

و در    امرز، یاگرفتناد ب   ی شااای بر ماا پ   ماان ی پروردگاارا  ماا و برادرانماان را کاه در ا  •
نسابت به مؤمنان قرار مده  پروردگارا، تو مهربان و   ی ا نه ی حساد و ک   مان ی ها دل 
 .( 10/ حشر )  ی م ی رح 

بارا   خاواساااتان  خاادا    ی از 
  ی ورز نه ی گرفتارنشادن به ک 

 دعا  ر ی از مس 

مبادا شاوخى کنید که کینه آورد و دشامنى بجاى گ ارد، و آن دشانام کوچک  •
 .( 664  . ص   ، 2  . ق، ج 1407  ، ی ن ی )کل است  

و سااخن    ی از شااوخ  ز ی پره 
 ز ی آم ک ی تحر 

 اد ی کن و ز که دارد تحمل   یی ها ی و کاسااات   ات ی برادرت را با همان خصاااوصااا •
 ، ی )حران  آورد ی در دل م  ی و دشاامن  نه ی کار ک   ن ی ا   را ی نکن، ز     ی ساارزنش و توب 

 .( 68  . ص   ، 1  . ، ج 1387

و اجتناب از   گران ی تحمال د 
 سرزنش مکرر 

 ، ی رجند ی ب  ی و حسان   ی واساط  ی ث ی )ل   سات ی ن   ی و رفاقت  ی برادر  چ ی ه  توز، نه ی ک   ی برا  •
 .( 409  ، 1، ج  1376

آمُدی،  ) جانش در شااکنجه و ع اب، و اندوهش چندبرابر اساات   توز نه ی آدم ک  •
 . ( 108  . ص   ، 1  . ج   ق، 1405

 .( 359  . ص ،  1  . ج   ق، 1405آمُدی،  ) ها کینه است  سبب فتنه  •

  ق، 1405آمُدی،  ) کسااى که تخم کینه )در دل( بکارد محنت و اندوه درو کند  •
 (. 665  . ص ،  1  . ج 

 
  ی امدها ی مساتمر پ   ی ادآور ی 

روان  اجتمااع   ی مخرب   ی و 
 نه ی ک 

  ق، 1405آمُدی،  دیگرى بر کن )   ۀ ات آن را از ساین بدى از ساینه   ۀ با کندن ریشا •
 .( 133  . ص ،  1  . ج 

واکنش    ی منف   ی هاا کنترل 
 دل   ی ساز و پاک 

 
 

 

دعوت نماا، و از جااهلان   هاا ی ک ی و باه ن  ر، ی باا آنهاا مادارا کن و عا رشاااان را بپا   •
  . ( 199/ اعراف ) مکن   زه ی بگردان و با آنان ست   ی رو 

عاا رپاا   و  در    ی ر یاماادارا 
 گران ی برخورد با د 

  یی رو خوش  ن ی تمر  .( 103  . ص   ، 2  . ق، ج 1407  ، ی ن ی )کل برد ى کینه را از دل مى ی رو خوش  •
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  که  ن ی هم   و  ماند، ی م   ی باق   اسات  نشاساته  جلساه   در   که  ی وقت   تا  تنها   مؤمن  ۀ ن ی ک  • درمان 
 .( 307  . ص   ، 1  . ، ج 1387 ، ی )حران  رود ی م   او   دل   از  نه ی ک   برخاست، 

پس از   ی دلخور   ی حل فور 
 تعامل 

نقد سااازنده بدون   رش ی پ   .( 369  . ، ص 75  . ج   ق، 1404  ، مجلسی ) سرزنش بهتر از کینه است   •
 ی دلخور 

 

آمیز »کینه« که به  ای عملی و کاربردی با هیجان خصومت اسلامی به شیوه   های دهد آموزه نشان می   6جدول  های  یافته 

ابراز آن است معنای نگه  اهکارهای پیشگیرانه و  ر .  کنند می مقابله    ، داشتن دشمنی در قلب و انتظار فرصت مناسب برای 

شامل کنترل ذهن و رفتار  در سطح فردی، پیشگیری  .  درمانی این هیجان هم در سطح فردی و هم سازمانی قابل اجرا هستند 

آمیز، تحمل دیگران و اجتناب  گیری کینه است؛ از جمله دعا برای گرفتارنشدن به کینه، پرهیز از سخنان تحریک پیش از شکل 

کند. شواهد نشان  آمیز پیش از بروز آن تشویق می از سرزنش مکرر که فرد را به خودآگاهی و مدیریت هیجانات خصومت 

و همکاری گروهی    دهند می آمیز و سرزنش مکرر اعتماد را کاهش و خصومت و استرس را افزایش  هین دهد رفتارهای تو می 

تواند اضطراب و استرس را  افزون بر این، مداومت خصومت میان افراد می   (. Saleem et al., 2022)   کنند را تضعیف می 

در سطح سازمانی، پیشگیری با    (. Everson-Rose et al., 2014)   ه باشد مغزی همرا   ۀ افزایش دهد و با خطر بروز سکت 

تواند اثرات مخرب این هیجان را  پیامدهای منفی کینه، می   ۀ ترویج فرهنگ احترام متقابل، همدلی و آموزش مداوم دربار 

:  دهند های اسلامی راهکارهای عملی ارائه می ن، آموزه درما  ۀ در مرحل . کاهش دهد و اعتماد و انسجام تیمی را تقویت کند 

در سطح فردی، تغییر وضعیت فیزیکی هنگام خشم، سکوت و تأمل پیش از واکنش، مدارا و پذیرش عذر دیگران، حل  

فردی را بازسازی  د و روابط میان ن د شدت کینه را کاهش ده ن توان رویی و تقویت نقدپذیری می سریع دلخوری، تمرین خوش 

سازی کارکنان از پیامدهای روانی و اجتماعی کینه و  های آموزشی برای آگاه ها و برنامه د. در سطح سازمانی، سیاست ن کن 

آمیز،  اند مدیریت فعال هیجانات خصومت ها نشان داده . پژوهش کنند می ترویج نقدپذیری، محیط کاری را سازنده و پایدار  

 ,Dahiya)   دهد ش و تأثیرات منفی هیجانات در محیط کار را کاهش می فردی، رضایت شغلی را افزای مانند بخشش بین 

2022 .)  

 حسادت   ت ی ر ی در مد   شده استخراج   ی و راهکارها   ی اسلام   ی ها آموزه (  7جدول  

 یی اجرا   راهکار  ی اسلام   ی ها آموزه    مرحله    جان ی ه 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 ی ر ی شگ ی پ 

 .( 368، ص.  15ق، ج.  1430 ، ی )حر عامل دین است    ۀ تراشند  حسد  •

 .( 2.  ص   ، 8ق، ج.  1407  ، ی ن ی )کل کفر است    یۀ ما  حسد  •

باه نقش    ی بخشااای آگااه 
د   راناگار یاو  بار    ن یاحسااااد 

 ( ی مان ی ا   ی )بازدارندگ 

 .( 368.  ص   ، 15ق، ج.  1430 ، ی )حر عامل بودن حسد است  بودن بدن از کم سالم  •

 . ( 56ص.    ، 1ق، ج.  1405  ، ی آمُد )  د حسد، دل را بیمار و اندوه شدید آر  •

و    ی آثاار جسااام   ی ادآور یا
 از حسادت  مخرب   ی روح 

، همچنان که آتش  خورد ی را فروم   ها ی ک ی از حساادت بپرهیزید  زیرا حسانات و ن  •
 . ( 42، ص.  8ق، ج.  1407  ، ی ن ی )کل هیزم را  

  ی اخرو   ی امدها ی از پ  ی آگاه 
 حسادت 
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و    حسادت 

 رقابت ناسالم  

  ی باارا   ی عااماالاا  اقاادام  .( 269.  ص   ، 1  . ج   ، 1382  ه، ی بابو )ابن محال است اندرز از حسود  •
باه    یی و راهنماا   ی رخواه ی خ 
 گران ی د 

 
 
 
 
 
 درمان 

 شارو ی پ  ، د ی گو ی پشات سار بد م  : لقمان به پسارش گفت: حساود ساه نشاانه دارد  •
  . ص   ، 1  . ج   ، 1382،  ه ی بابو )ابن  کند ی را سارزنش م   زده بت ی و مصا  د ی نما ی تملق م 
121 ). 

خود را پنهان  ۀ آدم حساااود در گفتارش اظهار دوساااتى کند و در کردارش کین  •
  . ( 120ص.    ، 1ق، ج.  1405  ، ی آمُد )  دارد 

صاااداقت در گفتار،   ن ی تمر 
تااماالااق  و    یاای گااو تاارک 

 ی سرزنشگر 

بااه    ی عااماالاا  الاازام  .( 50ص.    ، 1، ج.  1387 ، ی )حران چون حسد برى دنبال مگیر   •
حاس    ناکاردن ی ر یاگایاپا

 حسادت 

ق، ج.  1405  ، ی آمُد ) اندوهگین شاود    ها ی شاادمان و از شاادمان  ها ی حساود از بد  •
 .( 79، ص.  1

در    ی هااامااادرد   اباااراز 
و    گران ی د   ی هااا ی گرفتااار 

 آنها  ت ی در موفق  ک ی تبر 

کنند؛  »حسد« را تسهیل می صورت عملی مدیریت هیجان مخرب    اسلامی به   های آموزه دهد  نشان می   7جدول  های  یافته 

در سطح    . ( 18  . ، ص 2.  ج ،  1388)نراقی،    حسد به معنای آرزوی زوال نعمت دیگران یا ناخشنودی از موفقیت آنان است 

کو  فردی، پیشگیری با یادآوری پیامدهای روحی، جسمی و اخروی حسادت و جایگزینی رفتارهای خیرخواهانه، اندرز نی 

های اخلاقی و تذکر مداوم اثرات منفی  دهد. در سطح سازمانی، آموزش و گفتار سالم، افراد را به رفتارهای مثبت سوق می 

داده  د. شواهد پژوهشی نیز نشان ن کن حسادت رقابت ناسالم را به همکاری سازنده تبدیل و سلامت سازمانی را تقویت می 

درمان،    ۀ در مرحل (.  Hussain & Mohr, 2023)   شود راف در محیط کار می رقابت ناسالم موجب افزایش تنش و انح   است 

تملق آموزه  ترک  گفتار،  در  مانند صداقت  اقداماتی  فردی  اسلامی سطح  دنبال های  از  پرهیز  و سرزنشگری،  کردن  گویی 

تر  تر و باکیفیت علاوه بر کاهش تنش درونی، روابط سالم کنند که  حسادت و ابراز شادی از موفقیت دیگران را توصیه می 

گرایانه رقابت ناسالم را به رقابت سازنده  ند. در سطح سازمانی، ترغیب و تشویق کارکنان به رفتارهای حمایت ن ک ایجاد می 

هش و رضایت  اند تقویت فرهنگ همکاری و قدردانی اثرات منفی حسادت شغلی را کا ها نشان داده کند. پژوهش تبدیل می 

 (.  Bayram Arlı et al., 2023)   دهد وری را افزایش می شغلی و بهره 

   شغلی   استرس مدیریت     -

نسبت به حجم کار واگذارشده و رفتار مدیران و نیز ترس از ناکامی در    دلواپسی های شغلی، شامل  ها و نگرانی اضطراب 

توانند  روند که می ، از هیجانات منفی شایع در محیط کار به شمار می استرس از عدم توانایی انجام کار انجام وظایف به دلیل  

دهد این هیجانات با  نشان می های پژوهش  یافته .  فردی در سازمان را کاهش دهند عملکرد فرد و کیفیت تعاملات میان 

 . اند ارائه شده   8ل  و جد در  که  های اسلامی قابل مدیریت هستند  گیری از آموزه بهره 
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 ی شغل   ی ها استرس   ت ی ر ی مد   ی برا   شده استخراج   ی و راهکارها   ی اسلام   ی ها ( آموزه 8  جدول 

 یی اجرا   راهکار  ی اسلام   ی ها آموزه    مرحله    جان ی ه 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
  ی ها استرس 
 ی شغل 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 ی ر ی شگ ی پ 

 .( 286/ بقره )  کند ی نم  ف ی ، تکل اش یی توانا  ۀ انداز   را، جز به  کس چ ی خداوند ه  •

ق، 1404  ، ی )مجلساااکه طاقت آن را ندارند، وادار مکن    ی و آنان )مردم( را به کار  •
 .( 153، ص.  91.  ج 

باه کاار بگماار، ناه از    ش ی آزماا  ی دقات کن و آناان را از رو   ز ی امور کاارگزاران خود ن در  •
هساتند    انت ی ساتم و خ  شاه ی دو صافت ر   ن ی چون ا  ض  ی و تبع  جا ی ب   ی ها محبت   ی رو 

 .( 53  ۀ نام  ، 1400  ، ی راز ی )مکارم ش 

 
 ف ی و ساپردن  وظا   ع ی توز 

بر اسااس    ها ت ی و مسائول 
تواناا    ی هاا یی عادالات و 

 افراد 

هاسات به من بدهند تا  را با آنچه که در زیر آسامان   م ی اقل ساوگند اگر هفت  ی به خدا  •
مورى سااتم کنم و پوساات جوى را که در دهن دارد از او بگیرم و نافرمانى   ۀ دربار 

تر اسات  همانا دنیاى شاما در پیش من زبون  . خدا را کنم چنین کارى نخواهم کرد 
 .( 224  ۀ خطب ، 1400ی،  راز ی )مکارم ش از برگى که در دهن ملخى باشد  

در برابر    شاود، ی م  ره ی خود بازور و غلبه چ   ردساتان ی آدم ساتمگر ساه نشاانه دارد: بر ز  •
  ی و همراه  ی و با ستمگران همکار  کند، ی رفتار م   ان ی و عص  ی بالادستانش با نافرمان 

 .( 352  . ص   ، 4  . ج   ، 1363 ه، ی بابو )ابن   د ی نما ی م 

 
در    ران ی مد   ی عمل  ق ی تشاو 
 ز ی عادالات و  پره   ت یارعاا 

 از ستم 

  ، ی آمُد ) ها را نابود گرداند ها و ملت ها را برباید، و امت ها را بلغزاند، و نعمت ستم گام  •
 . ( 92ص.    ، 1ق، ج.  1405

ساتم کنى، که در این صاورت از کساى که بر او ساتم کنى بگ رد    بپرهیز از اینکه  •
 . ( 166  ص.   ، 1ق، ج.  1405 ، ی آمُد ) ماند   ی جا آن بر تو به   آمد ی ولى پ 

برى باه  کشاااد و حق   ی ى باه آوارگ ی زیرا زورگو   ، برى ى و حق ی حا ر کن از زورگو  •
 .( 488، ص.  33.  ج ق،  1404  ، ی )مجلس شمشیر کشى رسد  

ظاالم انتقاام بگیرد، و این اسااات معنى قول خادا عزوجال    لاۀ ی وسااا  خادا از ظاالم باه  •

  ، 2ق، ج.  1407  ، ی ن ی )کل گمااردیم    گر ی کاد ی و همچنین ظاالماان را بر    (: 129/ )انعاام 
 .( 334ص.  

 
 

از    ران ی مد   ی بخشاای آگاه 
بااه   ظاالاام  اثاارات 

   رمجموعه ی ز 

 
 

 درمان 

ق، 1405  ، ی آمُد ) آن که حقّ مظلوم را از ساتمگر نساتاند، خداوند، توانش را بساتاند  •
 .( 654ص.    ، 1ج.  

بااازگارداناادن    ی ر یاگایاپا و 
 حق 

که خدا دشامن ساتمگران   ی راسات به و   شانود، ی را م   ی هر مظلوم  ی همانا خداوند دعا  •
 .( 142ص.    ، 13، ج  1366 ، ی )نور است  

 .( 180ص.    ، 12، ج.  1366 ، ی )نور   د ی باش   ده ی ستمد  اورِی دشمنِ ستمگر و   •

، ص.  1ق، ج.  1405  ، ی آمُد ) کش رساایدن اساات  سااتم   اد ی بهترین دادگرى به فر  •
192 ). 

 
   ی گر ت ی حما   ۀ شابک  جاد ی ا 

    ده ی د از ستم   ی بان ی و پشت 

 

های شغلی در  ها و نگرانی صورت کاربردی به مدیریت اضطراب   های اسلامی به آموزه   دهد می نشان    8جدول  های  یافته 

  یابند. سازمان جهانی بهداشت در قالب دلواپسی نسبت به حجم کار یا رفتار مدیران بروز می   عمدتاً که    توجه دارند محیط کار  

طراحی ناکارآمد    چون مدیریت ضعیف، هم ها و عواملی  استرس شغلی را ناشی از فشارهای کاری نامتناسب با توانایی   نیز 

ها بر نقش کلیدی مدیران در  پیشگیری، آموزه   ۀ در مرحل (.  Maulik, 2017)   داند وظایف و فقدان حمایت همکاران می 

های مدیریتی،  علاوه بر آموزش ،  در سطح سازمانی همچنین،  وظایف متناسب با توانایی کارکنان تأکید دارند؛    ۀ توزیع عادلان 
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تا    دهند قرار می توجه    را مورد   به بازاندیشی در مفهوم عدالت، پرهیز از تبعیض و رعایت اصول صحیح تقسیم کار وجه  ت 

درمان، حمایت از    ۀ . در مرحل یابد و کیفیت تعاملات سازمانی بهبود    شوند اعتماد و همکاری میان کارکنان تقویت  های  زمینه 

و اضطراب را    کند می های حمایتی ایجاد  علاوه بر بازگرداندن عدالت، شبکه   ، ده ش دیده و پیگیری حقوق پایمال کارکنان ستم 

دهد حمایت اجتماعی در محیط کار اثرات منفی فشار و ظلم را کاهش و رضایت شغلی و  دهد. شواهد نشان می کاهش می 

 (.  Jolly et al., 2020)   دهد وری را افزایش می بهره 

   های بدبینانه نگرش دیریت  م    -

. این  هستند پنداری  های بدبینانه در سازمان معمولًا شامل احساس طردشدگی، فقدان اعتماد و گرایش به توطئه نگرش 

نخست باعث تضعیف اعتماد به   شدن   گرفته   ده ی کنند؛ طردشدگی و ناد شناختی عمل می روان   ۀ ها به شکل یک زنجیر مؤلفه 

کند و در نهایت، ممکن است به باورهای  گیری سوءظن فراهم می اعتمادی زمینه را برای شکل شود، سپس این بی دیگران می 

. استمرار این روند، علاوه بر تأثیر منفی بر سلامت روانی  شود بینی بدبینانه نسبت به نیت دیگران منتهی گرانه و پیش توطئه 

دهد  های پژوهش نشان می های ارتباطی سوق دهد. یافته اعتمادی و شکاف را به سمت بی   ی سازمان   تواند فرهنگ ی فرد، م 

ها و تقویت تعاملات مثبت میان  راهکارهای پیشگیرانه و درمانی، امکان کاهش شدت این نگرش   ۀ های اسلامی با ارائ آموزه 

های نگرش  تمامی مؤلفه   ، 9جدول  پوشانی این سه مؤلفه، در  ی و هم عل   به ارتباط   توجه   د که با ن آور کارکنان را فراهم می 

 اند. بدبینانه در یک چارچوب یکپارچه گردآوری شده 

 نانه ی بدب   ی ها نگرش   ت ی ر ی مد   ی برا   شده استخراج   ی و راهکارها   ی اسلام   ی ها آموزه (  9جدول  

 یی اجرا  راهکار  ی اسلام   ی ها آموزه   مرحله    جان ی ه 
 

 

 

 

 

 

 

 

 ی ها نگرش 
  نانه ی بدب 

 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ی ر ی شگ ی پ 

 ، ی )متق هرگااه گماان بردیاد، آن را حقیقات مپناداریاد و بادان عمال نکنیاد   •
 .( 497  . ص   ، 3  . ج   ق، 1419

، ج.  1376 ، ی رجند ی ب  ی و حسان   ی واساط   ی ث ی )ل شاک موجب بدگمانى اسات   •
 .( 39ص.    ، 1

جو و  و عادم جسااات  •
  ات ی شااک   از  ی ر ی گ ی پ 

 بد   ی ها و گمان 

و قابلیت تفساایر خوبى دارد،  د ی آ ی به سااخنى که از دهان کسااى بیرون م  •
  ، 1400 ، ی راز ی شاا مکارم     362ص.    ، 2ق، ج.  1407  ، ی ن ی کل گمان بد مبر ) 

 .( 360  حکمت 

 ، ی نور ) برادرانتان و خطاهاى تقصایراتشاان ع ر بجویید    ی ها براى لغزش  •
 .( 57ص.    ، 9، ج.  1366

 

  گران ی رفتاار د   ه یاتوج  •
 نحو  ن ی به بهتر 

تهمات قرار دهد، نبااید کساااى را که به او    ی ها گاه ی هر کس خود را در جا  •
 .( 159، حکمت  1400 ، ی راز ی )مکارم ش سرزنش کند    برد ی گمانِ بد م 

باه    ت یاممنوع  • ورود 
  ی هااا ت یاامااوقااعاا

مشاااکوک و انجاام  
   ح ی ناصح   ی کارها 

  ی واسط  ی ث ی )ل هرکه به مردم گمان نیک برد، محبت آنان را به دست آورد   •
 (. 462ص    ، 1،  ج  1376  ، ی رجند ی ب  ی و حسن 

  رات یاتاا ثا  ی ادآور یاا •
اجاتاماااعا   ی ماثاباات 

  ی ن ی ب خوش 
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چرا که   د، ی ز ی ها بپره از گمان   ی ار ی   از بسااد ی ا آورده  مان ی که ا  ی کسااان   ی ا  •
 .( 12/ حجرات ) ها گناه است  از گمان   ی بعض 

و   ی واساااط   ی ث ی )ل  کناد ی عباادت را تبااه م  ی بپرهیز  زیرا بادگماان  ی از بادگماان  •
 .( 99  . ص   ، 1  . ، ج 1376 ، ی رجند ی ب  ی حسن 

،  1366 ، ی نور ساخن اسات )   ن ی تر ی از گمان دورى کنید  زیرا گمان دروغ  •
 .( 147، ص.  9ج.  

 

  رات یاتاا ثا  ی ادآور یاا •
در    ی نایاباادبا  ی مانافا

 عبادت 

  ، ی آماُد ) مردم نگاه دارد    یی خردمناد کساااى اسااات کاه زباانش را از بادگو  •
 .( 108ص.    ، 1ق، ج.  1405

و گسااترش   ت ی حما  •
بااه   نااه  فارهانااگ 

از    بات ی و غ   یی بادگو 
 همکاران 

 
 درمان 

  . ج   ، 1376 ه، ی بابو )ابن به نیکان را در پى دارد  ی همنشااینى با بدان، بدگمان  •
 .( 446  . ص   ، 1

به    ی ن ی همنشاا  ترک  •
 ن ی افراد بدب 

  ی محمد )   د ی آنان نباشاا  ب ی در پى شاانیدن سااخنان مردم و کشااف ع  •
 .( 206  . ص   ، 2  . ج   ، 1389  ، ی شهر ی ر 

کنید و خویشاتن را  اى بندگان بد  مردم را بر اسااس گمان، سارزنش مى  •
 ، ی )حران     کنیاد؟ بااوجود یقین باه بادى و گنااهکاارى خود، سااارزنش نمى 

 .( 501.  ص ،  1ج.  ،  1387

از    ز یاااپااارهااا •
در  تاجساااس  کاردن 

 گران ی امور د 

 

توانند نگرش بدبینانه را  راهکارهای پیشگیرانه و درمانی، می  ۀ های اسلامی با ارائ دهد آموزه نشان می  9جدول های  افته ی 

های منفی، تفسیر  پیشگیری، فرد باید از پذیرش سریع گمان   مرحلۀ   در .  و تعاملات میان کارکنان را بهبود بخشند   دهند   کاهش 

فتار دیگران، دوری از  . تفسیر مثبت سخنان و ر کند ظواهر و شایعات به عنوان حقیقت پرهیز و به شواهد و واقعیات توجه  

کند و سلامت روان و کیفیت  های مشکوک و پرهیز از تهمت و غیبت، فضای اعتماد و همکاری را تقویت می موقعیت 

اخلاقی و اجتماعی و تلاش آگاهانه در   دیدگاه یادآوری آثار منفی بدبینی از    ، همچنین .  دهد فردی را افزایش می روابط میان 

های منفی میان  گیری نگرش مهم در پیشگیری از شکل   ی هنگ عدم غیبت و نه به بدگویی نقش سطح سازمان برای ترویج فر 

پرهیز از تجسس در امور    و   نشینی با افراد بدبین های اسلامی بر محدودکردن هم درمان، آموزه   ۀ در مرحل   کند. کارکنان ایفا می 

منفی را از طریق فرایند سرایت هیجانی و شناختی فراهم  انتقال نگرش    ۀ نشینی با افراد بدبین زمین دیگران تأکید دارند. هم 

داده   کند. می  نشان  منفی مطالعات  هیجانات  و  عاطفی  انتقال هستند   اند حالات  قابل  افراد  میان  تعاملات مکرر  طریق    از 

 (Barsade et al., 2018  ؛ طوری که) اساس  های بی نفی، بدگمانی و قضاوت های م زمانی که فرد مدام در معرض دیدگاه

. از  شود تر می کند و نگاه او نسبت به دیگران نیز بدبینانه تدریج همین الگوهای فکری را درونی می همکاران قرار گیرد، به 

  ها شود، فرد را از تحلیل گرانه می های کنترل گیری بدبینی و نگرش پرهیز از تجسس در امور دیگران مانع شکل سوی دیگر،  

  دهد. این اقدام آرامش ذهنی را حفظای را افزایش می و تمرکز بر وظایف حرفه   کند می پایان دور  های منفی بی و قضاوت 
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  ۀ کند و علاوه بر جنب و همکاری، اعتماد و تعلق سازمانی را تقویت می   دهد می   سازی و غیبت را کاهش ، شایعه کند می 

 . فردی است ای بهبود سلامت روان و کیفیت تعاملات میان شناختی و سازمانی بر اخلاقی، یک راهبرد روان 

 ی ریگجهینتبحث و 
شااناختی و  پیاماادهای روان   فقااط   هااای کاااری نااه محیط   در پااژوهش حاضاار نشااان داد هیجانااات و افکااار منفاای  

فردی، اعتماااد و انسااجام سااازمانی نیااز تأثیرگااذار هسااتند.  هیجااانی باارای فاارد دارنااد، بلکااه باار کیفیاات روابااط میااان 

محاور، امکاان مادیریت ایان  چاارچوبی جاامع و اخلاق   ۀ هاای اسالامی باا ارائاهای پژوهش مشاخص کارد آموزه یافته 

اصاالی پیشااگیری و درمااان فااراهم    ۀ سااازمانی و در دو مرحلااهااا را در دو سااطح فااردی و  هیجانااات و نگرش 

هااای منفاای را هاادف قاارار  رفتارهااای هیجااانی و واکنش   فقااط   هااای اساالامی نااه نظااری، آموزه   دیاادگاه از  .  آورنااد می 

ای کاه پارورش درونای فضاایل  گوناه   دهند، بلکه بار بازساازی نگارش، نیات و رفتاار افاراد نیاز تمرکاز دارناد؛ باه می 

های منفاای پیشااین خااود، ماننااد  شااود کارکنااان در مواجهااه بااا تجربااه ه پیشااگیری( موجااب می اخلاقاای )مرحلاا

های باادبینی، اسااترس  تر نشااان دهنااد و از بااروز چرخااه مناسااب   ی هااای اعتمااادی، طردشاادگی یااا حسااادت، واکنش بی 

اقاادامات عملاای    ۀ هااای اساالامی بااا ارائاادرمااان، آموزه   ۀ آمیز جلااوگیری شااود. در مرحلااشااغلی و هیجانااات خصااومت 

ماننااد تغییاار وضااعیت باادنی هنگااام خشاام، تماارین سااکوت و تأماال پاایش از واکاانش، ماادارا و بخشااش دیگااران و  

.  کننااد فردی را فااراهم می اصاالاح رفتارهااای اجتماااعی، امکااان کاااهش شاادت هیجانااات و بازسااازی روابااط میااان 

پاارورش اخلاقاای، خودآگاااهی، مراقبااه و تماارین فضااایل اخلاقاای( و سااازمانی  ترکیااب راهکارهااای فااردی ) همچنااین،  

موجااب  توانااد  می )رفتااار ماادیران مبتناای باار عاادالت، حمایاات اجتماااعی، ایجاااد فرهنااگ احتاارام و آمااوزش مااداوم(  

هاایی کاه مادیران باا شافافیت، همادلی و  شاود. بارای نموناه، در محیط های منفای هیجاانی و شاناختی  توقاف چرخاه 

انااد اسااترس ناشاای از حجاام کاااری و نگراناای از ارزیااابی منفاای  انااد، کارکنااان گاازارش داده فعااال عماال کرده   حمایاات 

های ایاان  سااو باا یافتااه هم   شاناختی پناداری کمتاار شاده اساات. شااواهد روان کااهش یافتااه و تمایال بااه باادبینی و توطئه 

گاای رواناای را کاااهش دهنااد و بااه  تواننااد فشااار هیجااانی و برانگیخت دهااد سااکوت و تأماال می نیااز نشااان می   پااژوهش 

فردی را  توانااد کیفیاات تعاااملات میااان گیری بهتاار منجاار شااوند کااه ایاان اماار در محاایط کااار می بازاندیشاای و تصاامیم 

هااای  پژوهش   ، همچنااین (.  Asselineau et al., 2024)   هااای تنااد هیجااانی را کاااهش دهااد بهبااود بخشااد و واکنش 

  شااده و بهباود رفاااه رواناای کارکناان ماارتبط اساات بااا کااهش اسااترس ادراک  آگاااهی اناد تمرکااز ذهن ه نشااان داد   دیگار 

 (Sentin et al., 2025  .)  عنااوان مبنااایی باارای طراحاای    توانااد بااه های پااژوهش می کاااربردی، یافتااه   دیاادگاه از

هااای  مهارت   ۀ هایی کااه بااا تمرکااز باار توسااع برنامااه   ؛ شااود ها اسااتفاده  های آموزشاای و فرهنگاای در سااازمان برنامااه 

های حماایتی، باه شاکل مساتقیم بار کااهش خشام، نفارت، کیناه،  ای و ایجااد شابکه هیجانی، پارورش اخالاق حرفاه 
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گذارنااد. اثربخشاای راهکارهااای اساالامی نااه صاارفاً  کارکنااان اثاار می   ۀ هااای بدبینانااحسااادت، اسااترس شااغلی و نگرش 

های هیجااانی و شااناختی خاااص  هااا در اصاالاح چرخااه ن ، بلکااه بااه دلیاال توانااایی آ بااه دلیاال مزایااای اخلاقاای کلاای 

در نهایاات، ایاان  .  محور در محاایط کااار اساات هااا و ایجاااد شاارایط حمااایتی، عادلانااه و فرهنااگ شااده در داده مشاهده 

شااناختی، اباازاری قدرتمنااد باارای  پااژوهش نشااان داد نگاارش اخلاقاای و معنااوی در کنااار دانااش ماادیریتی و روان 

تواناد  هاای اسالامی می بله با آثار مخرب هیجاناات و افکاار منفای اسات و مادیریت ایان عناصار باا تکیاه بار آموزه مقا 

بار ایان اسااس و باا توجاه بار    تر هادایت کناد. تر، پایادارتر و انساانی ساوی محیطای ساالم   هم فرد و هم سازمان را به 

های هیجانااات و افکااار منفاای  ها مشااخص، هدفمنااد و متناسااب بااا دسااته شااود برنامااه می   پیشاانهاد ها،  یافتااه 

کااه شااامل    طراحاای شااوند   در پااژوهش حاضاار و باار پایااۀ سااه رکاان محتااوا، مخاطااب و فراینااد اجاارا   شااده شناسایی 

 موارد زیر هستند: 

مانند صداقت، پرهیز از خصومت،  های اخلاقی و رفتاری اسلامی  های هیجانی، بر آموزه علاوه بر مهارت  : محتوا  •

 . انصاف و همدلی تأکید شود 

تقویت فضایل اخلاقی    به   و   داشتند (  … هیجانات منفی )خشم، طردشدگی، کینه و   ۀ کارکنانی که تجرب  ب: مخاط  •

 . دارند   نیاز اسلامی  

اجرا ا فر  • برای اصلاح چرخ   هستند های عملی شامل سناریوهایی  تمرین  : یند  بازخورد  با  نی و  هیجا   ۀ که همراه 

 . د ن کن های اسلامی را تقویت می گیری با الهام از آموزه رفتار اخلاقی و تصمیم   ، شناختی 

 شود: های آتی پیشنهاد می همچنین، برای پژوهش  •

های اسلامی  ی و بلندمدت آزمون شود تا تأثیر آموزه تواند در مطالعات کم شده در این پژوهش می های ارائه یافته  •

 . افکار منفی کارکنان با ابزارهای معتبر سنجش ارزیابی شود بر کاهش هیجانات و  

های پژوهش همراه با  های مفهومی یا اجرایی بومی متناسب با فرهنگ سازمانی ایران و مبتنی بر یافته مدل  ۀ توسع  •

ای که  به گونه   ؛ کارکنان   ۀ های بدبینان آمیز، استرس شغلی و نگرش سنجش اثربخشی در کاهش هیجانات خصومت 

مدیران،    ۀ های سازمانی )رفتار عادلان راهبردهای فردی )پرورش فضایل اخلاقی و خودآگاهی( و سیاست   شامل 

 . د ن حمایت اجتماعی و شفافیت( باش 

 

 های پژوهشمحدودیت  

 . های مختلف را پوشش ندهد نمونه محدود بود و ممکن است تمام تنوع تجربیات کارکنان در سازمان   ۀ انداز  •

 . د ن ها تحت تأثیر دیدگاه پژوهشگران قرار گرفته باش ها ذهنی است و ممکن است تحلیل ه های مصاحب تفسیر داده  •
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ها نیست و شرایط فرهنگی و سازمانی خاص نمونه ممکن است تأثیرگذار بوده  نتایج قابل تعمیم به تمام سازمان  •

 . باشد 

 . کند های فرهنگی دیگر را ایجاد می ط ها با محی های اسلامی محدودیت تطبیق یافته تمرکز بر کارکنان ایرانی و آموزه  •

 سپاسگزاری   
تشاااکر و قدردانی    دند نمو های این پژوهش همکاری  که در انجام مصااااحبه های دولتی  کارکنان ساااازمان تمامی  از     

 شود. می 

 تعارض منافع 
 گونه تعارض منافعی در این پژوهش وجود ندارد. هیچ 
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