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  هاي كليدي:  واژه
   ،پيرو -رهبر تبادل

   كارمند، حسادت
  يشغل رضايت

 راتيتـأث د. وري اهميـت زيـادي دارن ـ   در دنياي كار و كسبِ بسيار رقـابتي امـروزي رضـايت شـغلي و بهـره     
وجـود حسـادت در محـيط كـار      وري دارد. نقش بسزايي در رضايت شغلي و بهره و پيروانش رهبر تتبادلا

 حسـادت  يگريانجيم نقش حاضر پژوهشبگذارد.  ريتأثتواند بر رضايت شغلي  عواملي است كه مي ازجمله
 يهـا  پرسشنامه از استفاده با .دهد يم قرار يموردبررس يشغل تيرضا و پيرو -رهبر تبادل نيب ي رابطه انيم را

 جهت. گرفت قرار يبررس مورد بوشهر استان يانورديدر و بنادر سازمان كاركنان از نفر 141 نظرات مرتبط
شـده   اسـتفاده  يسـاختار  معـادلات  يسـاز  مـدل  و) يدييتأ و ياكتشاف( يعامل ليتحل از ها داده ليوتحل هيتجز
را  يشـغل  تيرضـا  روي ـپ-شود تعامل مثبت رهبر و مديريت نترلطور مناسب و مؤثر ك . اگر حسادت بهاست
 ني ـهست. بـه ا  يشغل تيبر رضاپيرو -تبادل رهبر ميمستق ريتأثي  دهنده نشاننتايج پژوهش  دهد. يم شيافزا

 نشـان  نيهمچن ـ پژوهش جينتااست.  شتريب زين يشغل تيباشد، رضا بهتر رويپ -صورت كه هر چه تبادل رهبر
 درغيـر از حسـادت    يگـر يد عوامل است ممكن و ندارد يشغل تيرضا ي برريتأث رمندكا حسادت دهد يم

حسـادت   بـر  روي ـپ -تبـادل رهبـر   قـوي  ريتـأث  از يحـاك  نيهمچن ـ پژوهش جينتا. باشند ليدخ يشغل تيرضا
  است.كارمند 

  
). چه وقت يك كارمند به همكارانش 1402نادر. ( ،شيخ الاسلامي كندلوسي ،زهرا ،عليپوردرويشي ،يوسف ،خليفه لطفاً به اين مقاله استناد كنيد:

 .)1401پيرو بر حسادت كارمند و رضايت شغلي مورد مطالعه: سازمان بنادر و دريانوردي استان بوشهر (شهريور  - كند؟ تأثير تبادل رهبر كمك نمي
  .38-60 ).33(41 .تري در مديريمطالعات رفتا
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 مقدمه

بـه   يرقـابت  تي ـمز يبه اهداف سازمان يابي سازمان در جهت دست يتوانند برا يها هستند، كه م منابع سازمان نيتر از مهم يمنابع انسان
بـه   يابيدسـت  يدر پ ـ شـه يهـا هم  سازمان ،يرقابت تيارزش و مز جاديدر ا ياتيمنبع ح نيا ينيآفر نقشو  تياهم لي. به دلاورنديب وجود

 زهيانگ جاديا يها در پ و مهارت كاركنان، سازمان يياثربخش به دانش، توانا يابيدست منظور بهخود هستند. لذا  اركنانك حداكثر توان
تـلاش   يخود به سازمان وفادار بماننـد و در جهـت اهـداف سـازمان     ليمشتاقانه و با م ها آنكاركنان هستند، تا  يبرا يشغل تيو رضا
بـا   اسـت كـه رهبـر    يا و نوع رابطه يمبحث رهبر كاركنان مطرح است يشغل تيو رضا زشيگكه در حوزه ان ياز مباحث يكيكنند. 
تماس مكرر بـا رهبـران و ديگـر همكـاران تحـت       ليدلبه در اين ميان احساسات كاركنان ممكن است خود دارد.  ردستانيز اياعضا 

بخشـي بـه همـراه دارد (هـوپر و      شـود رفتارهـاي كـاري زيـان     متـأثر قرار گيرد. وقتـي عواطـف و احساسـات كاركنـان بشـدت       ريتأث
و ؛ يانـگ  2009) و ممكن است باعث كاهش عملكـرد نهـايي كارمنـد شـود (بولينـو و ترنلـي،      2012؛ چرنياك و زينر،2008مارتين،

). بنـابراين تـلاش بـراي    2005دهـد (بـاركلي و همكـاران،    قرار مـي  ريتأث) و مستقيماً ارائه خدمات به مشتري را تحت 2009كورسون،
 انـد  موظـف بيني كند. زيـرا سرپرسـتان    پيش يخوب بهتواند كارايي سرپرستان را  رواني در ميان كاركنان، مي-كاهش بارهاي احساسي

ممكن است سرپرستان كـارا نباشـند زيـرا احتمـال      وجود نيباام آورند كه رضايت شغلي داشته باشند. جوي براي كاركنان خود فراه
زماني كه كاركنان احساس كنند در  ژهيو بهدارد احساسات منفي غيرضروري مانند حسادت را در ميان برخي از كاركنان برانگيزانند 

و  اني ـنارا رقابت وجود دارد، توازن و برابري وجود ندارد (تاي، ها آنر سر و ديگر منابعي كه ب مسئولانتوزيع ترفيعات شغلي، توجه 
، فـائق  وزرنـد  يحسـادتم  هـا  آنرقابتي كساني كه نسبت بـه   يها تيمزكنند بر  ). اين براي كاركناني كه تلاش مي2012آليستر،  مك

داخلـي (تعـاملات بـا سرپرسـتان و همكـاران) را       ). وقتـي عوامـل  2007آيند، پيامدهاي مثبت يا منفي به همراه دارد (اسميت و كـيم، 
كنند كه منجر به تعلـق و رضـايت    بالا كاركنان جوكاري مثبتي را تجربه مي تيفيباكپيرو -دهيم، در تبادل رهبر قرار مي يموردبررس

ت با سرپرسـتان  تعاملا ليبه دل). كيفيت عملكرد كارمند و رضايت شغلي او ممكن است 2022شود (واگنر وكووب، شغلي بيشتر مي
قرار بگيرد. سرپرستان دوست دارند كه در يك محيط كـاري رفتارهـاي متفـاوتي بـا كاركنـان داشـته باشـند         ريتأثو همكاران تحت 
رفتـار شـده، برخـي احسـاس كننـد بـا آنـان         يخـوب  بـه ). ممكن است برخي از كاركنان احساس كنند بـا آنـان   1995(گرائن و آلبين،

هـا   سـازمان  يسـاز  انسـان پيـرو باعـث غيـر    -برخي احساس كنند با آنان درست رفتار نشده. تبادل ضعيف رهبـر معقولانه رفتار شده و 
هاي حياتي كار مانند روابـط   مرتب از جنبه طور بهكاركنان  شود يم). تعاملات مكرر باعث 2022هامبر و همكاران، شود (استينگ مي
ها و موفقيت در كار، خود را با يكديگر مقايسه كنند. كاركنـان   ي، پاداشا حرفهكارمند) شهرت -(رابطه كاري سرپرست يفرد انيم

باري براي سازمان بـه   زيان راتيتأثهاي مكرر، احساس منفي مانند حسادت در خود حس كنند و اين حسادت  ممكن است با مقايسه
رفتارهـاي شـهروندي سـازماني خـودداري     حسـادت شـده از بـروز     ها آن). كاركناني كه به 2007چاراش و مالر،-همراه دارد (كاهن

او  توجهاتتواند از حمايت و  ). كارمندي كه رابطه كاري نزديكي با سرپرست خود داشته باشد، مي2021كنند (اي و همكاران،  مي
را با  هاي خود كند كه كارمند دريافتي ). احساس حسادت وقتي بروز مي2013؛ هجز و باكر،2005به نفع خود استفاده كند (هاريس،

 كـه  يدرحالبرند،  از اين رابطه خوب سود مي خوددارندكند. كاركناني كه تعامل خوبي با سرپرست  هاي ديگران مقايسه مي دريافتي
چنـين   جـه يدرنت). 2016لهيتـا و همكـاران،  ( اند بهره يبكاركناني كه تعامل و رابطه كاري خوب با سرپرستان خود ندارند از اين مزايا 

باعث تنش و احساس حسادت ميان كاركناني كه تعامل ضـعيفي بـا سرپرسـت     يسادگ بهيزي با روابط كاري مختلف، رفتارهاي متما
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اين كاركنان هنگام كار كردن با كاركناني كه تعامل خوبي با سرپرست دارند با مشكل مواجـه شـوند    شود يمو باعث  شود يمدارند 
كارايي و  تيدرنهاو  قرارداد ريتأثازماني ممكن است تعامل كارمند را تحت هاي نامناسب س ). چنين وضعيت2002(شروني و گرين،

كاركنان  يبه مقوله احساسات منف رانيدر ا متأسفانهمشاهده شد كه  شده انجام يها يبررس يطرضايت شغلي كارمند را كاهش دهد. 
صورت گرفتـه   خصوص نيدر ا يكم ياه كمتر توجه شده و پژوهش يو خصوص يدولت يها در بخش يكار طيمح و كارمندان در

تبـادل   يابعـاد نظـر   يپژوهش در نظر دارد ضمن بررس نيا تحقيقاتي كمك كند. خلأبه رفع  تواند يمپژوهش حاضر  رو نيازااست. 
  :پاسخ دهد ليكند و به سؤالات ذ يبررس يعيتجم صورت به زيها را ن ارتباط آن ،يشغل تيحسادت كارمند و رضا رو،پي–رهبر

  دارد؟ ريحسادت كارمند تأث بر روپي-تبادل رهبر ايآ. 1
  دارد؟ ريتأث يشغل تيرضا برحسادت كارمند  ايآ. 2
  دارد؟ ريتأث يشغل تيرضا بر رويپ -تبادل رهبر ايآ .3
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  
  

  
  پژوهش يمدل مفهوم

 

  با توجه به مدل مفهومي پژوهش پژوهش يها هيفرض
  دارد. ريحسادت كارمند رابطه تأث بر رويپ -تبادل رهبر .1 
  دارد. ريتأث يشغل تيرضا برحسادت كارمند  .2 

  .دارد ريتأث يشغل تيرضا بر رويپ -تبادل رهبر .3
 

  پيشينه نظري پژوهش 
  1پيرو-تبادل رهبر 

                                                            
1. Leader-member exchange 

 وفاداري به اعضا  دوجانبه ريتأث

 اياحترام حرفه

هاي مشاركت در فعاليت
 كاري

 عضو -تبادل رهبر  حسادت كارمند  رضايت شغلي

 هاي شناخت كاريحيطه

 حقوق و مزايا

 نظارت و سرپرستي
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 نـد يفرآ ني ـ). ا1975سـرو، اسـت (دان  شـده  في ـتعراو  ميكارمند و سرپرست مسـتق  نيب يرابطه كار تيفيك عنوان به رويپ-تبادل رهبر 
است كـه سرپرسـت    يبر اساس باور نديفرآ ني). ا2006و همكاران، دني(ل دهد يسطوح مختلف رابطه با هر كارمند را نشان مي جفت

كمبـود منـابع و وقـت،     لي ـبـه دل ). 1975و هاگـا،  (دانسـرو، قـرائن   دارد يگـروه كـار   كي ـدر  كاركنانانواع مختلف تعاملات را با 
از  يسـتم يس پيـرو -رهبـر  تبـادل  ).2010،و لـوي  لـو  يـائو، (ل كننـد  يبرقرار م كياز كاركنان روابط نزد يعاً با تعداد اندكسرپرستان نو

 يامـدها ياست كـه پ  يا به هم وابسته يرفتار يو متشكل از الگوها يرابطه دو عضو كي يكه شامل اعضا هاست آنعناصر و روابط 
بر  يتئور نيا ).2007(كانگ و استووارت، كنند يها را خلق م و ارزش رهايو مس جاديرا ا يطيمح ميمفاه م،يرا تسه هيمتقابل و دوسو

، بـه همـان   هـا  آنبـر رهبـران و رفتـار     ودسـتان فر ريتأث يعنياو است.  روانيرهبر و پ نيب يتبادل نديفرآ كي ،يباور است كه رهبر نيا
در آثار  سال قبل، يبار، س نياول يبرا پيرو-تبادل رهبر ي). تئور1373،ينيشور يلي(خل رهبران بر رفتار فرودستان است ريتأث ي اندازه

 پيرو-مراوده رهبر يكه تئور پيرو-تبادل رهبر ي). تئور1385(افجه، داده شد حيو كاشمن توض گرائن طور نيهمدانزرو و  يو كارها
سرپرسـت و هـر    نيب ـ ري ـروابط متغ تيبر اهم شد، يم دهي) نامي(دو عضو ييدوتا يمدل ارتباط عمود درگذشتهو  شود يم دهينام زين1
معمـار  و  ي(الـوان  شـود  يگفتـه م ـ  يجفـت عمـود   كي ـ اصطلاح بهو مرئوس  سيو به هر دو نفر رئ كند يم ديتأك ردستانشياز ز كي

قـرار   يرهبـر  نـد يتوجـه خـود در فرآ   يركـز را نقطـه م  رواني ـرهبران و پ انيم يرابطه اجتماع رو،يپ-تبادل رهبر ي). تئور1384،زاده
 ياسـت؛ ول ـ  كسـان يكه رفتـار رهبـر بـا تمـام كاركنـان       شد يفرض م نيچن ،يرهبر يسنت ي). روابط در الگوها1385(افجه، دهد يم

هركـدام   بـا برقـرار و   ردستانشـان يز كي ـكايبا  يفرد منحصربهقرار دارد كه رهبران، رابطه  هيفرض نيا هيبر پا رويپ-تبادل رهبر يالگو
 يبـه دو نـوع از روابـط تبـادل     تـوان  يم نديفرآ نيمورد انتظار ا جي). از نتا1381،صفر زادهو  ي(فرهنگ كنند يم خاص رفتار يا گونه به

و  لي ـ، احتـرام، تما دوجانبـه واسـطه نفـوذ متقابـل، اعتمـاد      را كـه بـه   يمشاركت روان،يرابطه، رهبران و پ نياشاره كرد. در ا رويپ-رهبر
 ازاتي ـو از امت ددرون گروه مورد اعتماد رهبـر هسـتن   ي. اعضابخشند يتوسعه م گردد يم انياحساس مشترك نسبت به سرنوشت نما

صـورت كامـل    كه بـه  يازاتيامت ايها  و از پاداش كند يبرون گروه نم يرا صرف اعضا ياديبرخوردارند. رهبر وقت چندان ز يا ژهيو
 .)1400، صاحب دل، ررضوان ف، يگيعلم ب. (شود يها م آن بينص يكم زيرهبر است، چ اريدر اخت

   
  پيرو-تبادل رهبر يها نهيزم شيپ

 توسـط  هـا  پاداش): قدرت رهبر (كنترل 2006و چن، ي(آر از اند عبارت پيرو-مؤثر بر تبادل رهبر يسازمان يها نهيزم شيدو مورد از پ
 يهـا  فرصتو  باارزشمنابع  عيوزت يچگونگ منظور بهاز قدرت خود  ،يسازمان مراتب سلسلهخود در  تيموقع ليبه دل رهبران،): رهبر
-رابطـه رهبـر   كيكه  شوند يم ختهيرهبر كنترل منابع را دارد، انگ برند يم يكه پ ي. افرادكنند ياستفاده م ردستانشانيز انيم يديكل

و توسـعه   جـاد يها توسط سرپرسـت در ا  از كنترل پاداش ردستانيادراكات ز ن،يبالا را با سرپرستشان شروع كنند. بنابرا تيفيباك پيرو
دوم اسـت   اي هن ـيعامل زم ي): جو واحد كاري(جو واحد كار 2شده ادراك يجوسازمان است. ياتيمهم و ح پيرو-رابطه رهبر تيفيك

و  ي(هم رسم يسازمان هاي هياقدامات و رو ،ها يمش خطعنوان ادراكات مشترك از  دارد. جو، به ريتأث پيرو-رابطه رهبر تيفيكه بر ك
 ي هي ـنظرمشـتق شـده اسـت. بـر اسـاس       3ين ـيآفر نقـش  ي هي ـنظراز  پيـرو -تبادل رهبـر  ياساس نظر است. شده فيرتع) يررسميغهم 
 يابي ـارز ين ـيآفر نقـش  ينـدها يمراحل و فرآ يسر كيمتنوع و گوناگون محوله توسط  فيرا با وظا ردستانيز رانيمد ،ينيآفر نقش

                                                            
2. leader-member interaction 
3. perceived organizational climate 
1. Role- Making Theory 
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خـود را   يهـا  نقش ييو دوتا يتعاملات جفت قياز طر كننده شركتراد است كه اف ينديفرآ ينيآفر نقش وهيخاص ش طور بهكنند.  يم
و  ين ـيآفر كـه شـامل بـه عهـده گـرفتن نقـش، نقـش        ياز مراحل ـ يو تـوال  رهي ـزنج كي ـ ين ـيآفر نقـش  ي وهيش ـ ني. بنابراكنند يم فايا

دارد. تبـادل   دي ـتأك پيـرو -ررهب ـ فيضعي تبادل پژوهش رو ني). ا1995ن،ي(گرائن و آلب دده يم حيرا توض استنقش  يساز نهينهاد
از  تـر  فيروابطشـان بـا سرپرسـت ضـع     ابنـد يكاركنـان واقعـاً در  ي كنـد. وقت ـ  يم ـ سـه يگـروه مقا  كي، هر كارمند را درون پيرو-رهبر

اگـر   بخورد و باعث بروز حسادت شود. به هماست حس تعادل و توازن آنان  ن)، ممك1پيرو-رهبر في(تعامل ضع همكارانشان است
بـود، امـا در    يعـال  ديرس ـ يبه حـداكثر م ـ  يعملكرد گروه كار نكهيا ليبه دلداشتند،  يان و تمام كاركنان تعاملات خوبتمام سرپرست

 شود. يم شنهاديكارمند پ حسادتكننده  ينيب شيپ عنوان به پيرو-تبادل رهبر ني. بنابراستين نيچن نيا يواقع يايدن

 

  2حسادت كارمند
بـه درون   يراحت بها كننده و افسونگر باشد، جز عشق و حسادت. هر دو اميال آتشيني هستند و اي مطرح نشده كه شيد هيچ خصيصه" 

، تفكـرات عالمانـه و باورهـاي    هـا  زبـان . فرانسيس بيكن، رساله درباره حسادت. "هنگام حضور شئ يا فرد ژهيو بهكنند  چشم نفوذ مي
بـه معنـاي نگـاه     invedereلاتين  از كلمه ريشه كلمه حسادت، اند. فرهنگي يك رابطه قوي بين حسادت و نگاه كردن مطرح كرده

، رابطه حسـادت و توجـه   مشهود است زين كنيب سياز فرانس نيآغاز قول نقلكه در  گونه هماناست.  شده گرفتهخاص  يباهدفكردن 
حسـادت، شـئ يـا فـرد، كـه       يها هزاننديبر انگ فقط نههاي تاريخي درباره اين احساس نيز سايه افكنده است. بيكن  بصري، بر گفتمان

گيـرد را   بلكه باوري كه رابطه ادعايي بين حسادت و نگاه كردن از آن نشـئت مـي   كند يمكنند، توصيف  نگاه ما به خود را جلب مي
اسـت كـه    ياحسـاس منف ـ  كي حسادتانگيزاند.  را برمي 3چشم) بدخواهانهنگاه (كند و آن باور اين است كه حسادت  نيز مطرح مي

كنـد آن   يآرزو م ـ اي ـرا داشته باشـد و   ها آندارد كه  ليرا ندارد و تما گريشخص د يها و داشته ها تيموفق ها، يژگيشخص و يوقت
 :4حسـادت مخـرب  جداگانه حسادت وجود دارد.  دودستهاند  ها نشان داده پژوهش .كند ، بروز ميرا نداشته باشد ها آن زيشخص ن

و انگيـزه بهبـود فـردي از     باهـدف (سـودبخش): كـه   5ضـرر  حسادت بيرد ديگري است و و انگيزه آسيب رساندن به ف باهدفكه 
شناختي فرد حسود متمركز بر فرد حسادت شده است تا بر چيـزي  -دهي است. در حسادت مخرب سيستم ادراكي طريق خود توسعه

ختي فرد حسـود بيشـتر متمركـز    شنا-سودبخش) سيستم ادراكيضرر ( كه باعث شده نسبت به فرد حسادت شود. ولي در حسادت بي
). با توجه به نظريـه تبـادل   2015هاي رشد فردي (دستيابي به چيزي كه حسادت را ايجاد كرده) است (لانگ وكروسيوس، بر فرصت

بين همكاران صورت گيرد. به دليل همـين تبـادلات اجتمـاعي و بـا      رمشهوديغدهند تبادلات مشهود و  ها اجازه مي اجتماعي، سازمان
 كنـد  يم ـهـاي برابـر، مقايسـه     هـاي كاركنـان ديگـر بـه نسـبت آورده      هاي خود را با داشـته  به نظريه برابري وقتي كارمند نداشته توجه

  ).2012؛ تاي و مك آليستر،2007منان و تامسون،كند ( حسادت بروز مي
ا يكـي از خطرهـاي تهديدكننـده    حسد رقرآن در تحليل قرآني به خطرساز بودن حسادت نسبت به آدمي اشاره مستقيمي شده است. 

از شر  دم دهيسپبرم به پروردگار  ي: بگو پناه مديفرما يو م سازد يجويي به خدا را براي محافظت از آن مطرح م شمارد و پناه آدمي مي
زيـرا   دده يتر توجه م قرآن در تحليل خويش به ابعاد هنجاري آن بيش ).5و  1(فلق آيات  ورزد يحسادت م كه يهنگام يهر حسود

                                                            
2. low quality LMX 
3. employee envy 
4. malicious eye 
5. malicious envy 
6. benign envy 
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كنـد. از ديگـر    سـازد. بلكـه ديگـري و حتـي جوامـع را تهديـد مـي        شـخص را دچـار خطـر مـي     تنهـا  نـه ابعاد هنجاري و رفتـاري آن  
 53، 51 اتيدرآبه نابهنجاري بخل اشاره كرد. خداوند  توان يقرآن، حسادت است م ازنظرهاي اجتماعي كه خاستگاه آن  نابهنجاري

احسـاس   شـود  يم ـ. وقتـي كارمنـد دچـار حسـادت     شـمارد  خل يهوديان، ريشه آن را حسادت آنان برميسوره نساء با اشاره به ب 54و 
كردن يـا تغييـر دادن    و كنترلدهد، مخفي  بيند. وقتي حسادت رخ مي مي تر موفقكند زيرا كارمند ديگري را  نارضايتي و دشمني مي

شـود. بـروز حسـادت     راينـد مقايسـه و بـروز حسـادت بيشـتر مـي      تر باشـد، ف  ديگري نزديك فرد فردبه. هر چه يك شود يمآن دشوار 
 عمومـاً ، حسـودان  اول: دهند يممنفي مانند فشار رواني، ناكامي، تنهايي و ترس به همراه دارد و اين عوامل به سه علت رخ  راتيتأث

را  بـاارزش فرض كه افراد برنـده منـابع    ، با ايندوم). 2012بينند (تاي و مك آلستر، مي تر هيپا دوندر درد و رنج هستند زيرا خود را 
، سـوم ). 2019اي نسبت به افراد حسادت شده دارند (گانگودا و بورديا، و دشمنانه ردوستانهيغاند، حسودان رفتارهاي  تصاحب كرده

هـاي   داشته هاي يك فرد با افراد حسادت شده ممكن است نگران پيامدهاي بالقوه از طرف حسودان باشند. به هر جهت مقايسه داشته
كنـد   پيرو را تعديل مي-اند، به علت عدالت توزيعي ادارك شده، كيفيت تبادل رهبر هايي كه هركدام آورده فرد ديگر به نسبت داده
بـر اسـاس عملكـرد     هـا  آن). در چنين حالتي، ممكن است سرپرستان ادعا كننـد  2013(هاجز و باكر، شود ينمو باعث بروز حسادت 
بـه  ، ناعادلانـه نيسـت. سرپرسـتان    انـد  شـده دارند و اينكه بين كاركنان تمايز قائل  ها آناملات خوب يا ضعيفي با كاركنان روابط و تع

كننـد   بهتـر اسـت ارزيـابي مـي     هـا  آنكاركنـاني كـه عملكـرد     عنـوان  بـه اي، كاركنـاني كـه تعامـل خـوبي دارنـد را       خطاي هاله ليدل
 دارد. حسادت شدهنسبت به كاركنان  يشتريب يمنف يها تر باشد، واكنش يو قو شتريكارمند ب هر چه حسادت). 1994(دارته،

  
  شغليرضايت 

اي از احساسات و باورهاست كه افراد در مورد مشاغل كنوني خود دارند. رضايت شغلي يكي از عوامل مهم  رضايت شغلي مجموعه
گفتـه   يوقت ـ). 1376،يآبـاد  عيشـف ( گردد يمدي در موفقيت شغلي است؛ عاملي كه موجب افزايش كارايي و نيز احساس رضايت فر

 لئ ـقا يادي ـآن ارزش ز يشغلش را دوست دارد، بـرا  يطوركل به يعنيبرخوردار است،  ييسطح بالا يشغل تياز رضا يكس شود يم
 و محمـد زاده ( نسـبت بـه آن برخـوردار اسـت     ي، از احسـاس خـوب و مطلـوب   كلام كينگرد و در  يمثبت به آن م يا گونه بهاست و 

گيرد و پاداشـي كـه    رضايت شغلي يعني دوست داشتن شرايط و لوازم يك شغل، شرايطي كه در آن كار انجام مي). 1375مهروژان،
حاصل ارزيـابي شـغل يـا تجـارب شـغلي اسـت. مفهـومي داراي ابعـاد،          ). رضايت شغلي1369شود (زندي پور، براي آن دريافت مي

  ها را در نظر گرفت. آنو عوامل گوناگون كه بايد مجموعه  ها جنبه
خواهـد   ياثرات مثبت يدارا زيها ن داشته باشند، سازمان آن تيسازمان از شغل خود رضا كيهرگاه كاركنان  دهد يها نشان م يابيارز

ــود و  ــهب ــ صــورت ب ــربخشســازمان  كي ابعــاد رضــايت از ارتباطــات  ).1375(محمــد زاده و مهــروژان، درخواهــد آمــد ديــو مف اث
بسـياري از   كننـده  نيـي تع). چـون رضـايت شـغلي    2013مثبتي بر ابعاد رضايت شغلي دارد (نيكوليك و همكاران، ريأثت يسازمان درون

شوند را شناسايي و تعيين كـرد. تعـارض شـغل،     نتايج سازماني است، بنابراين ضروري است متغيرهايي كه منجر به رضايت شغلي مي
 شـده  ادراك). سـطوح  2010هاي رضايت شغلي هسـتند (يانـگ،   بيني كننده شو استقلال كاري پي يساز ياجتماعفرسودگي شغلي، 

پيشرفت شغلي  يها فرصتي مديريتي و سازماني و ها تيحمااز حقوق دريافتي،  تيرضا مفيد بودن شغل، سطوح بالاي تعلق شغلي،
 ).2006ري تونز،هستند (اساسي رضايت شغلي  يها كننده نييتع
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  پيشينه تجربي پژوهش
 يبرخ ـ تيفيباك رويپ-تبادل رهبر. شود يمهاي داخلي و خارجي مرتبط با موضوع اشاره  اي از پيشينه پژوهش بخش به خلاصه در اين

 يعامل مهم ـ LMX تيفي). ك1397ي و پارسا، ليمحمداسماع، پور يقل( دارد ريافراد تأث ريسا يافراد با سرپرستان بر حسادت سازمان
). تبـادل  1393،علـم بيگـي، آهنگـري و عزيـزي    ( داشـته باشـد   يبر تعهد سازمان ميرمستقيغند اثر توا ياست و م هيدر ارتباطات دوسو

 2يسـازمان  يرفتگ ليآن بر ترك سازمان و تحل يو تاثبر منف يو عملكرد شغل يبر تعهد سازمان 1كاركنان يمثبت آوا ريتأث رويپ-رهبر
هـر دو در سـطوح    كـه  يوقت ـسرپرستان و كاركنان  يو كار ياجتماع). تبادلات 1398،، رضاييان و فلكييطبرس( دهد يم شيرا افزا
و  ي(گــوت قــرار دارنــد 4يمنفــ يعــاطف تياســت كــه در وضــع ياز زمــان شــتريب اريقــرار دارنــد بســ 3مثبــت يعــاطف تيوضــع يبــالا

و از  شود يم فيتضعو همكارانشان  ها آن نيب يروابط تبادل شود يحسادت م ها آنكاركنان احساس كنند به  ي). وقت2019همكاران،
دارنـد   ييبـالا  تي ـفيباك رويپ-كه تبادل رهبر يكاركنان ).2021و همكاران،  ي(ا ورزند يامتناع م 5يسازمان يشهروند يانجام رفتارها

؛ 2014و لئو، ي(ل شوند يبرخوردار م يشتريب باارزشو منابع  عياحترام، اعتماد، ترف ت،يمشهود مانند حما ريمنابع مشهود و غ عياز توز
همكاران  يو رابطه تبادل LMX نيرابطه ب ندر سازما 6شده ادراك يعي). عدالت توز1995ن،ي؛ گرائن و آل ب2000و همكاران  دنيل

و  لي ـ(ارد گـذارد  يم ـ ريبـر تـرك سـازمان تـأث     لي ـو تما ي). احساس حسادت بر تعهـد عـاطف  2013(هاجز و باكر،  كند يم ليرا تعد
را شـامل شـده اسـت كـه      يموضوعات گسترده و متنوع يشغل تيرضا يپژوهش نهيشيپ ).2017ن، شو و لازاخا ي؛ ا2014،يليموسلد
 يسـازمان  يامـدها يو پ جينتـا  يبرا ينديشايپ عنوان به يشغل تي، رضااول كرد: يبند دسته يرا در سه گروه كل ها آنتوان  يعموماً م

؛ 2000، هام و گـائرتنر، فتي(گر ترك خدمت كاركنان )،1985،ينسكيو موچ فالدانوي؛ ا2006و كرون، نزي(شي مانند عملكرد تجار
؛ 2003؛ لــم و ژانــگ،2002ي، ســايمون و كيمبيرلــي،(لــوري ) و تعهــد ســازمان2006كــرون، و نزي؛ شــ2006لوا،ي؛ ســ2004ن،يمــارت
؛ اسـپاركس و  1986و هـزر،  امي ـلي(وي مثال نوع رهبـر  يبرا يسازمان طيشرا جهينت يشغل تي، رضادوم). 2006لوا،ي؛ س2004ن،يمارت

ــ)، حما2006و كــرون، نزي؛ شــ2001شــنك، ــ؛ ل2000(فــرون،ي اجتمــاع تي ــوپز، رمري؛ شــ2000،، ويــين و اســپارو،دني ) و 2001و ل
، طبع و مـنش كاركنـان كـه تحـت     سوم). 2006و كرون، نزي؛ ش1991و همكاران، ناي؛ استپ1984و گرائن، رزيي(سي شغل يها يژگيو
انـد كـه    هـا نشـان داده   ). پـژوهش 2001؛ جاج و بونـو، 2001دورمن و زف  ؛2000،ونو و لاك، ب(جاج است يفرد يها صهيخص ريتأث

). 2011،يل ـينيو ارگ سيتم ـي(ب قـرار دارد  روي ـپ-تبـادل رهبـر   ريتحت تـأث  يشغل تيو رضا 7يشناخت روان يابعاد توانمندساز نيرابطه ب
 زي ـن يشـغل  اقي) و اشـت 2022(واگنر و كـووب،  دارد ريتأث 8يشغل اقيو اشت يبستگ دل بر ميمستق طور به رويپ-تبادل رهبر يبالا تيفيك

 يشـغل  تيبر رفاه و رضـا  يمنف ريتأث يكار ميت كيدرون  رويپ-گردد. ادراك از سطوح مختلف تبادل رهبر يم يشغل تيباعث رضا

                                                            
1. employee voice 5. organizational citizenship behavior 
2. organizational burnout 6. perceived distribution justice 
3. positive emotional state 7. psychological empowerment 
4. negative emotional state 8. job engagement 
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تـرك   يكـم بـرا   لاتيو تمـا  يشـغل  اقياشـت  دار،ي ـمانند تعهد پا يروانشانس يامدهايبر پ يشغل تي). رضا2008ن،ي(هوپر و مارت دارد
 ).2010انگ،ي( است رگذاريتأث شدت بهدارند،  ريتأث يسازمان يسازمان كه بر اثربخش

  
  شناسي پژوهش روش

 و فرايند كنندگان شركت

شد  ديتأكمطالعه را تشكيل دادند. به دليل حساسيت پژوهش  جامعه 1401كاركنان سازمان بنادر و دريانوردي استان بوشهر در سال  
هـاي   بنـدي بخـش   و بـر اسـاس طبقـه    شـده  يبند طبقهگيري تصادفي  مخفي بماند. روش نمونه كنندگان شركت يها پاسخم، نشان و نا

هـا را تكميـل    كارمنـد پرسشـنامه   141. اسـت مـالي، فنـي و طـرح و توسـعه     -مختلف اين سازمان به واحدهاي بندري، دريايي، اداري
و كمترين  رديگ يبرمدرصد از كل افراد درون مطالعه را در  39كه حدود  استسال  35تا  30كردند. بيشترين فراواني مربوط به سن 

درصـد و   8/90مـرد   كننـدگان  شـركت .. اسـت هـا   / درصـد از كـل داده  7كـه حـدود    استسال  25تا  20فراواني نيز مربوط به افراد 
درصـد را بـه خـود     4/1كـه   اسـت طـرح و توسـعه    درصد بودند. كمترين فراواني مربوط به افراد در بخـش  2/9زن  كنندگان شركت

هـاي   دهنـد. در بخـش   درصد را به خود اختصـاص مـي   8/26كه  استدهند و بيشترين فراواني مربوط به بخش دريايي  اختصاص مي
تـا   5ين . بيشترين سابقه كاري باست 04/13 و 9/15، 9/23، 8/18بندري، اداري، مالي و فني به ترتيب درصد حضور افراد در مطالعه 

كـه   اسـت سال  20دهد و كمترين سابقه كاري بالاي  درصد را در بين كل نمونه به خود اختصاص مي 8/47كه حدود  استسال  10
 53سـال اسـت كـه     1-5درصد را به خود اختصاص داده است. بيشترين سابقه كاري با مدير يا سرپرست مسـتقيم حـدود    2/7حدود 

 2درصد ( 4/1كه  استسال  15-20د و كمترين سابقه كاري با مدير يا سرپرست مستقيم حدود ده درصد از كل افراد را تشكيل مي
درصـد از كـل افـراد مطالعـه را در      8/55باشـند كـه حـدود     باشند. بيشتر افـراد درون مطالعـه داراي تحصـيلات ليسـانس مـي      نفر) مي

 درصد). 8/5دهد ( تشكيل مي سانسيل فوقو كمترين افراد درون مطالعه را سطح تحصيلات  رديگ يبرم

 

 ها سنجش

 -هـاي كـاري د   مشـاركت در فعاليـت   -ج وفـاداري بـه اعضـا    -ب دوجانبه ريتأث -پيرو كه شامل موارد چهارگانه الف –تبادل رهبر 
 كـاملاً -1مقياسـي ليكـرت (   5 يهـا  پاسـخ پرسـش و   12پيرو با –توسط پرسشنامه استاندارد سنجش تبادل رهبر استاي  احترام حرفه

 13) بـا  2000ويچيئـو، كـار ( موافقم) سنجيده شد. حسادت كارمند توسط پرسشـنامه سـنجش حسـادت در محـيط      كاملاً -5مخالفم 
 گانـه  سـه سنجيده شد. رضـايت شـغلي كـه شـامل مـوارد       كاملاً موافقم) -5كاملاً مخالفم  -1مقياسي ليكرت ( 5 يها پاسخپرسش و 

 9باشد توسـط پرسشـنامه سـنجش رضـايت شـغلي بـا        نظارت و سرپرستي مي -ج احقوق و مزاي -هاي شناخت كاري ب حيطه -الف
 .خيلي كم) سنجيده شد -5خيلي زياد  -1مقياسي ليكرت ( 5 يها پاسخپرسش و 

 

  ها داده ليوتحل هيتجز
  سطح تحليل

اركنان، سرپرسـتان يـا هـر    توان توسط ك پژوهش مي سؤالاتپيرو را با توجه به -واحد تحليل در اين پژوهش فردي بود. تبادل رهبر 
پيـرو بـر ايـن    -شود. فرض تبادل رهبر بندي مي شناسي رهبري طبقه سطحي از ادراك روان عنوان بهپيرو -دو ارزيابي كرد. تبادل رهبر

يـك سـطح    عنـوان  بـه پيـرو، رهبـري   -بنابراين در تبادل رهبر شود يمجداگانه توسط هر كارمند ادراك  طور بهاساس است كه رهبر 



  ... كند؟ چه وقت يك كارمند به همكارانش كمك نمي                                                                                                                                     46

 1402 بهار/     33دهم  /   شماره چهارسال مطالعات رفتاري در مديريت  /   دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران شمال  /  

http://bsm.iau-tnb.ac.ir 

يكسـان رفتـار سرپرسـتان را درك     طـور  بـه تعاملات مختلف كاركنان بـا سرپرسـتان، كاركنـان     ليبه دل. شود يمدر نظر گرفته فردي 
  ها و شرايط بستگي دارد. كنند. بنابراين يكدستي كمي در گروه وجود دارد، تعاملات ميان كاركنان و سرپرستان به موقعيت نمي

  
  طيها بر اساس آمار استنبا تحليل يافته

پيـرو،  -هـاي تبـادل رهبـر    ي ميـانگين و انحـراف اسـتاندارد پرسشـنامه    اسـتنباط  زيبا استفاده از آنـال ها  قبل از بررسي فرضيات پرسشنامه
 آمـده  دسـت  بـه ها و بررسـي بهتـر فرضـيات،     مشاهده وضعيت كلي امتيازات اين پرسشنامه منظور بهحسادت كارمند و رضايت شغلي 

  است.
  ها انحراف معيار نمرات پرسشنامهميانگين و  .1جدول 
  انحراف معيار  ميانگين  متغير
  68/3  99/39  پيرو-تبادل رهبر

  45/7  8/50  حسادت
  03/7  46/32  رضايت شغلي

 

-باشد پس تبادل كلي رهبـر  12-38پيرو بين  –ي استاندارد پرسشنامه، اگر امتياز كلي پرسشنامه تبادل رهبر ازدهيامتبا توجه به نحوه 
باشـد بنـابراين تبـادل     39-60پيرو براي تمامي افراد نمونه بـين  -و چنانچه امتياز كلي پرسشنامه تبادل رهبر استسطح پاييني  پيرو در
تـوان نتيجـه    ) مـي 99/39پيـرو ( –براي پرسشنامه تبـادل رهبـر    آمده دست به. با توجه به ميانگين نمره استپيرو در سطح بالايي -رهبر

. به همين صورت براي پرسشنامه حسادت كارمنـد، امتيـاز   استدر سطح متوسطي  شده گرفتهبراي نمونه پيرو -گرفت كه تبادل رهبر
. در اينجـا  اسـت حسادت كـم فـرد در محـيط كـار      دهنده نشان 42-65حسادت بالاي فرد در محيط كار و امتياز  دهنده نشان 41-13

نشـان   21تـا   9. براي پرسشنامه رضايت شغلي نيز امتياز استكاري حسادت كم افراد در محيط  دهنده نشان) 8/50( ازاتيامتميانگين 
نيـز رضـايت شـغلي كلـي بـالا را نشـان        45تا  34رضايت شغلي متوسط و امتياز  دهنده نشان 33تا  22دهده رضايت شغلي كم، امتياز 

  .استدر سطح متوسطي  لعهموردمطادهد كه رضايت شغلي نمونه  ) نشان مي46/32دهد. ميانگين امتيازات رضايت شغلي ( مي
  

  يدييتأتحليل عاملي 
بـراي ايـن    آمـده  دست بهپيرو، حسادت كارمند و رضايت شغلي ابعاد -هاي تبادل رهبر بر روي پرسشنامه شده انجامدر مطالعات قبلي  

رسي اسـتاندارد بـودن ايـن تعـداد     تائيد و يا رد اين تعداد ابعاد و بر منظور به. بنابراين استها به ترتيب چهار، يك و سه بعد  پرسشنامه
و  SAS يافزارهـا  نـرم از تحليـل عـاملي تائيـدي كمـك گرفـت. بـراي ايـن كـار در ايـن پـژوهش از            توان يمابعاد در كشور ايران 

LISREL  نويسي افزار برنامه با كمك نرم يدييتأاست. در تحليل عاملي  شده گرفتهكمك SAS     خروجي ايـن برنامـه عـددGFI 
 92/0و  87/0و  89/0پيـرو، حسـادت كارمنـد و رضـايت شـغلي اعـداد       -برازش) براي هر سه پرسشنامه تبادل رهبر (شاخص نيكويي

براي اين سـه پرسشـنامه مـورد تائيـد اسـت. بـا كمـك         شده گرفتهاين مطلب است كه ابعاد در نظر  دهنده نشاناست كه  شده گزارش
  تحليل عاملي تائيدي انجام گرفت. LISREL افزار نرم
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 مربوط به حسادت كارمند يديتائ يعامل ليتحل. 1نمودار 

  
تعـداد ابعـاد    اسـت  0001/0نمودار كه كمتـر از   يدار يسؤالات مربوط به پرسشنامه حسادت كارمند با توجه به سطح معن يدر بررس 
  .شود يم ديبعد) تائ كيپرسشنامه ( نيا

  

  
  پيرو -وط به تبادل رهبرمرب يديتائ يعامل ليتحل .2نمودار 

  
تبـادل رهبـر    زاني ـم نييرا در تع يپرسشنامه وزن قابل قبول نيهمه سؤالات مربوط به ا رويپ-پرسشنامه مربوط به تبادل رهبر يدر بررس

 يقـدار م كه شده ارائه ي. و با توجه به سطح معناداراست 1به  كيسؤالات نزد نيا يتمام بهوزن مربوط  درواقع .دارند عهدهبه  روپي–
  است. دار يمعن اًيپرسشنامه قو نيا يبعد برا 4كه تعداد  ميريگ يم جهينت است 0001/0از  تر كوچك
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 يشغل تيمربوط به رضا يديتائ يعامل ليتحل .3نمودار 

  
شـنامه  سـؤالات مربـوط بـه پرس    يهـا) تمـام   مربوط به سؤالات (وزن بيبا توجه به ضرا يشغل تيپرسشنامه مربوط به رضا يدر بررس

 0001/0پرسشـنامه كـه كمتـر از     نيا يافراد دارند و با توجه به سطح معنادار تيرضا زانيم نييدر تع ينقش قابل قبول يشغل تيرضا
  .استمعنادار  اًيپرسشنامه قو نيا يبعد برا 3تعداد  است

  
  بررسي فرضيات تحقيق

آماري رابطه معناداري بين متغيرهاي مـدل وجـود    ازنظرو اينكه آيا ها سازگاري دارد يا نه  براي بررسي اينكه آيا مدل فرضي با داده 
سازي معادلات ساختاري اسـتفاده شـد. حسـادت كارمنـد      و مدل يدييتأبر يكديگر از تحليل عاملي  ها آن ريتأثدارد يا نه و همچنين 

بـا اسـتفاده    فرضيات تحقيقاز  بخش هر يكر اين است. د شده گرفتهپيرو و رضايت شغلي در نظر -تبادل رهبر كننده ليتعد عنوان به
  گيرد. قرار مي يموردبررس χଶو آماره پيرسون از فنون آمار استنباطي مانند ضريب همبستگي

  دارد. ريتأثپيرو بر حسادت كارمند  -تبادل رهبر .1 هيفرض

൜
H: ρଵ ൌ 0
Hଵ: ρଵ ് 0 

  
  است شده دادهنشان  2جدول در  يهمبستگ بيش ضربه كمك رو هيفرض نيا يبررس جهينت
 

 پيرو بر حسادت كارمند -تبادل رهبر ريتأث. بررسي 2جدول 

 
 
 

  
  

  )يدار يمعنسطح ( يهمبستگضريب   

  حسادت كارمند
  حسادت كارمند  پيرو -تبادل رهبر  رضايت شغلي

07/0  78/0-  1  
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ايـن   اسـت  -/78پيـرو   -بين حسادت كارمند و تبادل رهبر 001/0 >دهد ضريب همبستگي در سطح  نشان مي 2جدول كه  طور همان
پيـرو بيشـتر باشـد    -دارد يعني هر چه كه تبادل رهبـر  ريتأثپيرو بر حسادت كارمند -اين موضوع است كه تبادل رهبر دهنده نشانعدد 

  شود. فرضيه صفر رد مي درواقعكند.  حسادت كارمند كاهش پيدا مي
  دارد. ريتأثضايت شغلي حسادت كارمند بر ر .2 هيفرض

൜
H: ρଶ ൌ 0
Hଵ: ρଶ ് 0 

  
  است. شده دادهنشان  3جدول نتيجه بررسي اين فرضيه نيز به كمك روش ضريب همبستگي در 

  
  

  حسادت كارمند بر رضايت شغلي ريتأث. بررسي 3جدول 
  )يدار يمعنسطح ( يهمبستگضريب   

  رضايت شغلي
  دت كارمندحسا  پيرو -تبادل رهبر  رضايت شغلي

1  54/0  07/0  
 

   
بـين رضـايت شـغلي و حسـادت كارمنـد بـين رضـايت شـغلي و حسـادت كارمنـد            001/0 >با توجه به ضريب همبستگي در سطح  

 ديي ـتأفرضـيه صـفر    درواقـع  اسـت حسـادت كارمنـد بـر رضـايت شـغلي       ريتأثعدم  ي دهنده نشان) و اين 07/0اي وجود ندارد ( رابطه
  شود. مي
  دارد. ريتأثپيرو بر رضايت شغلي  -بادل رهبر. ت3 هيفرض

൜
H: ρଷ ൌ 0
Hଵ: ρଷ ് 0 

  
) 54/0( استنيز يك رابطه مثبت  /001 >پيرو در سطح معناداري  –رابطه بين رضايت شغلي و تبادل رهبر 4جدول با توجه به نتايج  

 يشـغل  تيبر رضا روپي –تبادل رهبر درواقعيز بيشتر است. پيرو بيشتر باشد، رضايت شغلي ن-به اين صورت كه هر چه كه تبادل رهبر
  شود. و فرضيه صفر رد مي دارد ريتأث
  

  پيرو بر رضايت شغلي -تبادل رهبر ريتأث. بررسي 4جدول 
  
 
 

  
  

  )يدار يمعنسطح ( يهمبستگضريب   

  پيرو -تبادل رهبر
  حسادت كارمند  پيرو -تبادل رهبر  رضايت شغلي

54/0  1  78/0-  
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  رهيمتغحليلي چند آناليز ت
مـدل  در مـدل تحقيـق،    شـده  مطرحمرتبط  متغيرهايتوسط  عاملدر مدل تحقيق ميزان تبيين هر  شده مطرح فرضياتبررسي  منظور به

  .است قرارگرفته مورداستفاده ساختاري
  

  . عامل حسادت كارمند5جدول 
  
   

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 طور همان. استبعد  نيسنجش ا يسؤالات برا نيبه ا ازين ي دهنده نشانكه  باشند يم شتريب 96/1از  رهايمتغ هيمعناداري در كل بيضر
  .باشند يبرخوردار م يكساني تيشده سؤالات از اهم نييتب انسيوار يكسانيشود، با توجه به  مشاهده مي 5كه در جدول 

  
  
  
  

  
  

  استانداردغيرضريب   متغير  عامل
  )يبار عامل(

واريانس تبيين 
  شده

  ناداريضريب مع
)t value(  

 

      54/0  1سؤال 
  88/4  094/0  46/0  2سؤال 
  47/1  074/0  11/0  3سؤال 
  97/1  074/0  14/0  4سؤال 
  83/3  082/0  32/0  5سؤال 
  72/5  14/0  78/0  6سؤال 
  48/5  13/0  69/0  7سؤال 
  79/2  076/0  21/0  8سؤال 
  08/5  11/0  54/0  9سؤال 
  82/2  075/0  21/0  10سؤال 

  
  65/5  15/0  83/0  11سؤال 
  39/5  12/0  65/0  12سؤال 
  52/5  13/0  74/0  13سؤال 
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  يشغل تيعامل رضا .6جدول 
  
  
  
  
  
  
  

 طور همان. استبعد  نيسنجش ا يسؤالات برا نيبه ا ازين ي دهنده نشانكه  باشند يم شتريب 96/1از  رهايمتغ هيمعناداري در كل بيضر
  .باشند يخوردار مبر يكساني تيشده سؤالات از اهم نييتب انسيوار يكسانيشود، با توجه به  مشاهده مي 6جدول كه در 

  
  پيرو -. عامل تبادل رهبر7جدول 

  استانداردغيرضريب   متغير  عامل
  ضريب معناداري  واريانس تبيين شده  )يبار عامل(

(t value)  

 پيرو-تبادل رهبر

 

  23  039/0  89/0  دوجانبه ريتأث
  02/23  039/0  9/0  وفاداري به اعضا

  78/19  041/0  82/0  يا حرفهاحترام 
  06/20  04/0  8/0 كاري يها تيفعال مشاركت در

  
 طور همان. استبعد  نيسنجش ا يسؤالات برا نيبه ا ازين ي دهنده نشانكه  باشند يم شتريب 96/1از  رهايمتغ هيمعناداري در كل بيضر

  .ندباش يبرخوردار م يكساني تيشده سؤالات از اهم نييتب انسيوار يكسانيشود، با توجه به  مشاهده مي 7جدول كه در 
  

  پيرو -. آمار روابط بين حسادت كارمند و تبادل رهبر8جدول 

  استانداردغيرضريب   متغير  عامل
  ضريب معناداري  واريانس تبيين شده  )يبار عامل(

)t value(  
  52/20  021/0  44/0  پيرو -تبادل رهبر  حسادت كارمند

  
پيرو  -رابطه مستقيم بين تبادل رهبر ي دهنده نشانكه  استشتر بي 96/1پيرو بر حسادت كارمند از  -تبادل رهبر ريتأث معناداري ضريب

  و حسادت كارمند است.
  

 استانداردغيرضريب   متغير  عامل
 ضريب معناداري واريانس تبيين شده  )يبار عامل(

)t value(  

شغلي رضايت
 

  64/14  044/0  64/0 ي شناخت كاريها طهيح
  72/6  055/0  37/0  حقوق و مزايا

  17/14  068/0  97/0  نظارت و سرپرستي
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  پيرو -. آمار روابط بين رضايت شغلي، حسادت كارمند و تبادل رهبر9جدول 

  استانداردغيرضريب   متغير  عامل
  ضريب معناداري  واريانس تبيين شده  )يبار عامل(

)t value(  

  رضايت شغلي
  82/0  19/0  16/0  حسادت كارمند

  98/2  21/0  63/0  پيرو -تبادل رهبر
  

مستقيم اين متغيـر بـر رضـايت     ريتأث يا دهندهكه نشان  استبيشتر  96/1پيرو بر رضايت شغلي از  -تبادل رهبر ريتأث معناداري ضريب
حسـادت   ريتـأث عـدم   ي دهنـده  نشـان كمتـر اسـت كـه     96/1حسادت كارمند بر رضايت شغلي از  ريتأث. ضريب معناداري استشغلي 

  .استكارمند بر رضايت شغلي 
  

  نيكويي برازش مدل ساختاري
هـا و مقـادير    اين شـاخص  نيتر مهم 10جدول دهد. در  هاي متعددي را براي برازش مدل در اختيار ما قرار مي ليزرل شاخص افزار نرم
  .اند رفتهقرارگدر اين تحقيق مورد مقايسه  يدييتأبراي مدل تحليل عاملي  آمده دست به
  

  )104ص  ،1388. معيارهاي برازش مدل (قاسمي،10جدول 
  آماره مدل تحقيق  قبول قابلسطح   معيار برازش مدل

  88/0  (برازش كامل) 1(عدم برازش) تا  GFI  0 نيكويي برازش:
  86/0  (برازش كامل) 1(عدم برازش) تا  AGFI 0 :شده اصلاحنيكويي برازش 

  صفر باًيتقر  05/0از  تر كوچك RMSEA نيكويي برازش:
  92/0  (برازش كامل) 1(عدم برازش) تا  NFI 0 شاخص برازش هنجار شده:

  1  (برازش كامل) 1(عدم برازش) تا  CFI 0 شاخص برازش تطبيقي:
Chi-Square  3 كاي اسكوار:

2

df


 
517÷14/1679  

  
بـرازش در وضـعيت    ازلحـاظ ، مدل تحليل عاملي تحقيـق  ذكرشدههاي  مشخص است با توجه به شاخص 10جدول كه از  طور همان

  ها با مدل همخواني دارند. دهد كه داده مناسبي قرار دارد و اين نشان مي
  

  نمودار مسير
 تي ـدرنهاكـه   يري ـمتغ ،ييوابسـته نهـا   ريمتغ ي وابسته مواجه هستيم.رهايمتغمتغير كلي از  دودستهي وابسته: در تحليل مسير با رهايمتغ
 درواقـع  ،ياني ـوابسـته م  ريمتغ .)يشغل تي(رضا گردد يآن انجام م يمستقل بر رو يرهايمتغ راتيتأثبر  يمبن قيتحق يها ليتحل يامتم

 رو،ي ـپ-(تبـادل رهبـر   كنـد  يم فايواسط را ا اي يانيوابسته م ريمتغ كينقش  ريمس ليمراحل تحل يمستقل است كه در برخ ريهمان متغ
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 ريتأث يريمتغ چياز ه يگذارد و به عبارت يم ريتأث ييو نها يانيوابسته اعم از م يرهايكه بر متغ يريقل، متغمست ريمتغ .حسادت كارمند)
مسـتقل:   ريمتغ .رويپ-: حسادت كارمند، تبادل رهبريانيوابسته م ريمتغ ي.شغل تي: رضاييوابسته نها ريمتغ .)يا (احترام حرفه رديپذ ينم
نظـارت و   ا،ي ـشـناخت، حقـوق و مزا   يهـا  طـه يح ،يكـار  يها تيمشاركت در فعال ،يا احترام حرفه به اعضا، ي، وفاداردوجانبه ريتأث

هـم   ،ميرمسـتق يغ صـورت  بهصرفاً  م،يمستق صورت به: صرفاً استصورت  3به  ييوابسته نها ريمستقل بر متغ يرهايمتغ ريتأث ي.سرپرست
حقوق و  ،يشناخت كار يها طهياند: ح اثر گذاشته يشغل تيبر رضا ميتقمس طور بهكه  ييرهاي. متغميرمستقيغ ريو هم تأث ميمستق ريتأث
بـه اعضـا،    يدوجانبـه، وفـادار   ري: تأثدان گذاشته ريتأث ميرمستقيغ صورت بهكه  ييرهايحسادت كارمند. متغ ،ينظارت و سرپرست ا،يمزا

 ني. به ارويپ -هستند: تبادل رهبر يشغل تيبر رضا دوگانه ريتأث يكه دارا ييرهاي. متغيكار يها تيمشاركت در فعال ،يا احترام حرفه
 ريپذ امكانمحقق  ياوابسته بر ريبر متغ رگذاريتأثعوامل  هيكل ييمعمولاً شناسا ياقتصاد -ياجتماع قاتينكته توجه گردد كه در تحق

  كنند. نييبوابسته را ت ريمتغ انسياز وار يتوانند تنها بخش يهمواره م ريمس ليتحل يرهايمتغ نيبنابرا ستين
  
 

  
      

  
      

  
  

  مدل مفهومي پژوهش
  
  

برابر است با مجموع اثـرات   زين ريكل هر متغ ريتأث ضرب مسيرهاي جداگانه آن متغير است. هر متغير برابر با حاصل ميرمستقيغاثرات 
با سرپرسـت   ينييپا تيفيباك يكه روابط كار يد كه كاركنانگونه اثبات ش نيپژوهش بد ي. مدل نظرريآن متغ ميرمستقيغو  ميمستق

وجود حسـادت كارمنـد اسـت.     يبرا يمعنادار ليدل رويپ-تبادل رهبر نييپا تيفيك گريد عبارت به. دنديورز يخود داشتند حسادت م
 يگريو ممكن است عوامل د ) ندارديمعنادار ري(مسي ميمستق ابطهر يشغل تيما حسادت كارمند با رضا ينيب شيانتظار و پ برخلاف

 بـر  روي ـپ -از آن اسـت كـه تبـادل رهبـر     يحـاك  نيپژوهش همچن ـ جيداشته باشند. نتا ريتأث يشغل تيحسادت كارمند بر رضا رازيغ به
  دارد. ريتأث يشغل تيرضا

  
  
  
  
  

 وفاداري به اعضا  دوجانبه ريتأث

 ياحرفهاحترام 

 يهاتيفعالمشاركت در 
ك

 عضو -تبادل رهبر
 حسادت كارمند  يشغلرضايت 

 شناخت كاري يهاطهيح

 حقوق و مزايا

 نظارت و سرپرستي

٠.۶۴ ٠.٨٩ 

٠.٩ 

٠.٨٢

٠.٨

٠.۴۴

٠.۶٣ 

٠.١۶ ٠.٣٧

٠.٩٧
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  كل راتيتأثو  ميرمستقيغ م،يمستق راتيتأث. 11جدول 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

را بـر   ريتـأث پيرو بيشترين -ي نظارت و سرپرستي و تبادل رهبررهايمتغاست.  شده دادههر متغير در ستون آخر نشان  يرگذاريتأثميزان 
  اثر را دارد. رضايت شغلي دارند و متغير حسادت كارمند كمترين

  
  هاي پژوهش يافته

تـر   كاركنان را كم كنند در كار خـود موفـق   يروان -ياحساس ياگر سرپرستان بتوانند بارها ي پژوهش حاكي از آن است كهها افتهي
  دهد. يم شيرا افزا يشغل تيرضا رويپ-شود تعامل مثبت رهبر تيريمناسب و مؤثر كنترل و مد طور بههستند. اگر حسادت 

  
  گيري جهنتي

  دارد. ريتأثپيرو بر حسادت كارمند  -) تبادل رهبر1فرضيه  
 -/78 روي ـپ-رهبـر بين حسادت كارمند و تبـادل   001/0 >دهد ضريب همبستگي در سطح معناداري  نشان مي 2جدول كه  طور همان
تبـادل   ريتـأث  دهنـده  نشـان دارد و پيرو و حسادت كارمند رابطه قوي و معكوس وجود  -دهد ميان تبادل رهبر . اين عدد نشان مياست
كنـد. همچنـين در    پيرو بهتر باشـد حسـادت كارمنـد كـاهش پيـدا مـي       -يعني هر چه تبادل رهبر استپيرو بر حسادت كارمند -رهبر

دل تبا ريتأثرابطه مستقيم و  ي دهنده نشانكه  استبيشتر  96/1پيرو بر حسادت كارمند از -تبادل رهبر ريتأث معناداري ضريب 8جدول 
  پيرو بر حسادت كارمند است.-رهبر

  
  
  

  متغيرهاي مستقل
  ريتأثانواع 

 )ميرمستقيغمجموع مستقيم و كل ( ميرمستقيغ مستقيم
  0/64  .......  0/64  هاي شناخت حيطه

  0/37  ......  0/37  حقوق و مزايا
  0/97  ......  0/97  نظارت و سرپرستي

  0/56  0/56  .....  دوجانبه ريتأث
  0/567  0/567  .....  وفاداري به اعضا

  0/51  0/51  .....  اي احترام حرفه
  0/5  0/5  ..... هاي كاري مشاركت در فعاليت

  0/16  .......  0/16  حسادت كارمند
  0/70  0/07  0/63  پيرو-تبادل رهبر
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  دارد. ريتأث) حسادت كارمند بر رضايت شغلي 2فرضيه 
) 07/0بين رضايت شـغلي و حسـادت كارمنـد (    001/0 >دهد ضريب همبستگي در سطح معناداري  نشان مي 3جدول كه  طور همان
ضـريب معنـاداري    9ود نـدارد. همچنـين در جـدول    اي وج ـ دهد بين رضايت شغلي و حسادت كارمند رابطه . اين عدد نشان مياست
. اسـت حسـادت كارمنـد بـر رضـايت شـغلي       ريتأثعدم  ي دهنده نشانكمتر است كه  96/1حسادت كارمند بر رضايت شغلي از  ريتأث

  شود. رد مي 2فرضيه  درواقع
  دارد. ريتأثپيرو بر رضايت شغلي  -) تبادل رهبر3فرضيه 
پيـرو يـك    –بين رضـايت شـغلي و تبـادل رهبـر     001/0 >د ضريب همبستگي در سطح معناداري ده نشان مي 4جدول كه  طور همان

پيرو بيشتر باشد، رضايت شغلي نيز بيشتر است. همچنين در جدول  -/) به اين صورت كه هر چه كه تبادل رهبر54( استرابطه مثبت 
مستقيم اين متغيـر بـر رضـايت     ريتأث ي دهنده نشانكه  است بيشتر 96/1پيرو بر رضايت شغلي از -تبادل رهبر ريتأث معناداري ضريب 9

  .استشغلي 
بعد در پرسشنامه حسادت كارمند و سه بعـد در   كي پيرو، –وجود چهار بعد در پرسشنامه تبادل رهبر  يديتائ يعامل ليتحل نيهمچن

 .است ها آنها با استاندارد  پرسشنامه نيا تطابق دهنده نشانكه كند  يم ديتائ ييبالا يدارارا در سطح معن يشغل تيپرسشنامه رضا
  
 يشنهاديمدل پ دييتأ
در  هيسـه فرض ـ  دهـد هـر   ينشان م ـ نيشده است كه ا 0001/0كمتر از  يمقدار يداراسطح معن هيدر هر سه فرض اتيفرض يدر بررس 

 يشـنهاد يدار هسـتند و مـدل پ  امعن 99/0 نانيدر سطح اطم هيسه فرض نيا گريد عبارت به. باشند يدار مامعن 01/0نوع اول  يسطح خطا
 .كند يم دييرا تأ قيتحق نيدر ا شده ارائه

  
  پيشنهادها و كاربردهاي مديريتي

روانـي   -بالا به مشتريان اهميت زيادي دارد. سرپرسـتان بايـد تـلاش كننـد بارهـاي احساسـي       تيفيباكرضايت شغلي و ارائه خدمات 
رواني كاركنان را كـم كننـد    -دهد اگر سرپرستان بتوانند بارهاي احساسي ش نشان ميكاركنان را به حداقل برسانند. نتايج اين پژوه

تيمي كه بـر هـم اثـر متقابـل دارنـد در       عنوان بهپيرو وقتي كاركنان -منفي تبادلات ضعيف رهبر راتيتأثتر هستند.  در كار خود موفق
اسـت كـه جهـت افـزايش رضـايت شـغلي تعـاملات مناسـبي بـا           تيبااهمنظر گرفته شود، بيشتر است. بنابراين براي سرپرستان بسيار 

دهد. اولين  پيرو رضايت شغلي را افزايش مي-كنترل شود تعامل مثبت رهبر مؤثرمناسب و  طور بهكاركنان داشته باشند. اگر حسادت 
. اگـر كاركنـاني كـه تبـادلِ     ها، بايد ايجاد يك سيستم عادلانه عيني باشـد  ها، وظايف و مسئوليت اقدام هنگام تعيين و تخصيص شغل

كنند در ايـن صـورت سرپرسـتان بايـد بـه هـر كارمنـد در گـروه فراينـد           بالايي دريافت مي يا پستهبالايي دارند  تيفيباكپيرو -رهبر
كننـد   كند كه ديگران دريافت نمي چرا يكي چيزي دريافت مي كه نياتخصيص پست را با دليل منطقي و معقول توضيح دهند. دليل 

اي قرار نگيرد. بـراي   خطاي هاله ريتأثروشن توسط مديريت توضيح داده شود و مديران نيز بايد مراقب باشند تا تحت  صورت به بايد
 شـود  يم ـاسـت زيـرا باعـث     مـؤثر ايجاد يك سيستم عادلانه، ارزيابي معقول و منطقي عملكرد بايد نهادينه شود. آموزش كارمند نيز 

پيـرو   -بـا كاركنـان داشـته باشـد (تبـادل رهبـر       ياعتمـاد  قابـل ر نگيرد. مديران بايد روابـط واقعـي و   هاي منفي قرا واكنش ريتأثتحت 
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توانند مشكلاتشان را با سرپرستانشان در  مي يراحت به كنند يمي درهاي باز به اين دليل كه كاركنان احساس ها استيسبالا).  تيفيباك
  شود. ميان بگذارند، باعث افزايش رضايت شغلي مي
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exchange when employees work as an interactive team, has a great effect 
on job satisfaction and productivity. Workplace envy is one of the factors 
that might affect job satisfaction. This research examines the mediating 
role of employee envy between leader-member exchange and job 
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