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مقدمه

ن و تریتوجه به کارکنان و عملكرد شغلی به عنوان بزرگ
ای است که در طول چند  پدیده ترین سرمایه سازمانمهم

به (. 0211، 1)عبدالوهابدهه اخیر رشد فروانی داشته است
ور شناخت عوامل مؤثر بر عملكرد کارکنان یكی همین منظ

های اهداف بهسازی نیروی انسانی در مدیریت بخش از
ار توانایی، انگیزش، رفت اجرایی است که برای سنجش دانش،

)منتظری و شودریزی میشغلی و عملكرد کارکنان پایه
 ها در پیسازمان(. از سوی دیگر 1252پور، فردوسی

ان به هستند و کارکنو عملكرد بیشتر  یورکارکنانی با بهره
گردند که اگر در این میان شرایط محیط کار بهتر می دنبال

مناسبی هم برای سازمان و هم برای کارکنان مهیا شود، هر 
آن سود خواهند برد. از آنجا که حسادت  دو از مزایای

های منفی روابط میان افراد در سازمان جنبه ی ازسازمانی یك
 .تواند آثار مخربی در سازمان داشته باشدمی رود،میبه شمار 

از سویی دیگر حسادت در محیط کار از جمله عواملی است 
وری نیروی کار و در نتیجه نامشهود بر بهره صورت که به
پور و محمداسماعیلی، )قلیگذاردوری سازمان تأثیر میبهره

اغلب اوقات حسادت پیامدهای مخرب و غیرقابل  (.1252
سه پیامد اصلی  جتنابی برای فرد، گروه و سازمان دارد.ا

حسادت در محیط کار شامل رفتارهای کاری و تمایل به 
ترك خدمت، روابط بین فردی و رفتارهای ضداجتماعی می 

 حسادت بهدر واقع،   (.0،0223اشائوبورك باشد)دافی،شاو و
ا هممكن است در سازمان دلیل ماهیت کمابیش مخفی خود،

تواند به طور شایان ه گرفته شود، در صورتی که مینادید
و به طور بالقوه به  توجهی عملكرد فرد و گروه را تضعیف

نجر منارضایتی شغلی، نارضایتی از سرپرست و ترك خدمت 
 (.1252پور و محمداسماعیلی، )قلیشود

محققان سازمانی، عوامل مؤثر در بروز حسادت را شامل سه 
شامل ادراك فردی، عوامل سازمانی  دانند کهدسته کلی می

باشند. درك فردی، ویژگی مافوق می –و درك روابط مادون 
-توان عامل حسادت شناخت. یكی از ویژگیشخصیتی را می

شود های شخصیتی که عامل بروز حسادت در کار می
ی باشد. خودشیفتگی بیشتر از آن که بار روانخودشیفتگی می

                                                                                                                                                                  
1.  Abdulwahab 

2. Duffy, Shaw & Schaubroeck 

ران ژگی شخصیتی است که از دوبه دنبال داشته باشد یك وی
کودکی به طور طبیعی در ساختار شخصیت فرد شكل می

(. با توجه به این که افراد خودشیفته 1250گیرد)سلیمانیان، 
به دلیل عدم تعادل در ویژگی شخصیتی با پیامدهای رفتاری 
گوناگونی که ایجاد می کنند، مشكلات فراوانی با خود، 

ده و آن چنان تنش و درگیری دیگران و جامعه ایجاد نمو
نماید که ادامه رابطه با مشكل مواجه می شود حال ایجاد می

اگر در سازمانی افراد خودشیفته وجود داشته باشد به دلیل 
حاکم بودن رابطه سلطه و آزار دیگران و همچنین به دلیل 

ها در چنین سازمانی مبتنی بر هیجان گیریآن که تصمیم
در نتیجه ادامه کار در این  ،حل مسأله بوده و نه مبتنی بر

 ،ماند)کیم سازمان با مشكل مواجه شده و قطعاً پابرجا نمی
 (.0225، 2انیلی و چو

بهبود روابط میان رهبر و پیروانش نیز نقش از سوی دیگر، 
وری سازمان دارد، اما رابطه باکیفیت سزایی در ارتقای بهرههب

راد سازمانی سایر اف تواند حسادتبا سرپرستش می یك فرد
به طور  (.0212)کیم ، انیلی و چو ، الشعاع قرار دهدرا تحت

توان گفت، اگرچه حسادت یك احساس فراگیر خلاصه می
است و بر رفتار سازمانی کارکنان آثار مخرب و انكارناپذیری 

های بسیار کمی  در این زمینه دارد، با این حال پژوهش
قیق حاضر درصدد است تا به انجام شده است؛ بنابراین تح

بررسی تأثیر خودشیفتگی پیروان بر احساس حسادت و 
 –گر ادراك از مبادله رهبر عملكرد کاری با نقش تعدیل

عضو بپردازد و با برجسته کردن کارکرد این متغیرها، زمینه 
را برای عملكرد شغلی خوب فراهم کند؛ تا مدیریت این 

کاهش یابد. همچنین  هیجان منفی پیامدهای آن کنترل و
های کاری با در نظرگرفتن اهمیت سرپرستان و رهبران گروه

ای تبادل کاری خود و نقش حسادت در محیط کار به گونه
با زیردستان را مدیریت کنند که مانع بروز یا تشدید این 

  هیجان منفی شود.
های مؤلفه ،3ژوهشگری به نام سلسه، پ0212در سال 

شناسی بررسی ز دو بعُد فلسفی و روانحسادت سازمانی را ا
با اشاره به اینكه حسادت احساسی است که از  کرد. وی

3.  Kim , O’Neill, J., & cho 

4. Celse 
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گیرد، دو بعد اصلی ناراحتی ت میأهای اجتماعی نشمقایسه
آمیز را ابعاد اصلی حسادت سازمانی معرفی خصومت و نیات

کرد. بُعد ناراحتی شامل ابعاد ترس، درد و رنج و نگرانی و 
تمایل فرد برای عملی کردن حسادت خود  ،بُعد خصومت

ی، پور و محمداسماعیل)قلیشودنسبت به دیگری را شامل می
عضو می  -(. متغیر دیگر این پژوهش مبادله رهبر1252
پیرو را کیفیت روابط پدیدار شده بین  -مبادله رهبر باشد.

رهبر و پیرو در طول فرآیند نقش سازی می باشد) گراین و 

-فرن اصلی در الگوی مبادله رهبر. (3215، 1اسكاندورا

عضو این است که رهبران انواع مختلفی از روابط مبادله ای 
را با پیروانشان ایجاد می کنند و کیفیت این روابط، رفتار ها 
و نگرش های رهبران و پیروان را تحت تاثیر قرار می 

 (.0223، 0پاپندورلوسدهد)دی کنینك و 
عضو تا کنون پژوهش  –رهبر در حوزه ی پیامدهای مبادله 

های قابل توجهی انجام شده است مجموعه نتایج این 
تحقیقات گویای آن است که پیامد های فردی و سازمانی 
مثبت، یكی از پیامدهای مطرح برای روابطی با مشخصه 

عضو سطح بالا هستند. مجموعه ی خلاصه  -مبادله رهبر
و با عض -ه رهبرشده از این نتایج حاکی از آن است که مبادل

اعتماد درجه بندی عملكرد سطح بالا،عدالت سازمانی 
،عملكرد بهتر، افزایش تعهد سازمانی، خوشنودی شغلی و 
رفتارهای مدنی سازمانی و کاهش تمایل به ترك خدمت 
منجر می شود. همچنان که مدیران نسبت به کارکنان گروه 

تماد به ها اعخودی، اخلاق مدارانه رفتار می کنند بین آن
آید. اعتماد به رهبر نوعی عاطفه مثبت را در بر وجود می

گیرد که یك کارمند اعتقاد دارد گیرد و هنگامی شكل میمی
ی دارد. ابا سرپرستی درستكار وعادل، رابطه تبادلی منصفانه

همچنین چنین روابط مطلوبی با حمایت و ارتباطات باز، 
 ،بل همراه است)لیدناعتماد متقابل و علاقه و احترام متقا

 (.3،0221واین و اسپارو
نسان شخصیتی و بنیادی ا -خودشیفتگی یك ویژگی فطری

است که بسته به نوع زمینه های ژنتیك افراد، تربیت 
خانوادگی، شرایط رشد و شرایط اجتماعی و محیطی، ممكن 

                                                                                                                                                                  
1. Graen, & Scandura 

2. Deconinck & Papandropoulous 

3. Liden, Wayne, & Sparrowe 

4. Lobit 

است شدت یابد، به نحوی که بر سایر ویژگی های شخصیتی 
 (.1250غالب شود)سلیمانیان،

نارسیسم )خودشیفتگی( یك بیماری وحشتناك و در عین 
حال نفرت انگیز روانی است. خودشیفتگی بمانند تیغ دولبه 
بوده که داشتن بیش از حد زیاد یا بیش از حد کم آن موجب 

های یكسانی که در یك عدم تعادل در فرد می شود. ویژگی
تواند می ،فرد خودشیفته به خوبی می تواند به کار گرفته شود

 (.0220، 3مخرب نیز باشد)لوبیت
وجه به کارکنان و در راس آن عملكرد شغلی آن ها به ت

ای سرمایه سازمان پدیده ترینعنوان بزرگ ترین و مهم
است که در طول چند دهه اخیر رشد فروانی داشته 

های صنعتی اکنون سازمانهم (0212، 5)الناگا و عمراناست
درجه  بردن ی بیش از پیش برای بالاخدمات و بازرگانی حتی

وری خود به افزایش توان تخصصی و رضایت و بهره
ا وری را باند و بهرهروی آورده دلبستگی منابع انسانی خود

 بهبود بخشیدن به عملكرد شغلی و کیفیت زندگی شغلی آنان
 (0215، 1اند)اساندهمربوط ساخته

 د شغلی را بهدر نظریه معروف خود، تعریف عملكر 2پاترسون
-منسجم و هدفمند اطلاق می هایاز فعالیتای از مجموعه

 رود و عملكرد کارکنان را تابعکند که از فرد شاغل انتظار می
مسئولیت  بهبود کار، همكاری در کار، احساس :عامل چهار

 :ددانکار به شرح زیر می انضباط در در کار و رعایت نظم و
میز آقویت عملكرد موفقیتبهبود کار: فرآیندی است که ت-

-کند تا ضعفبه افراد کمك می سازد ومستمر را میسر می

های خود را بشناسند و اصلاح کنند که در نهایت به 
 .شودوری بیشتر منجر میبهره اثربخشی و

همكاری در کار: فرآیندی است فكری، عملی و همكاری -
های ها و اجرای برنامهتعیین هدف کارکنان و مدیریت در

-عملی در مراحل مختلف در سطوح معین و ثمربخش برنامه

 ها.
احساس مسئولیت در کار: به معنای پاسخگویی قانونی و  -

ای که فرد خود را در قبال انجام گونه اخلاقی در کار است به
 .داندکار هایی که بر عهده دارد مسئول و متعهد می

5.  Elnaga & Imran 

6. Osunde 

7.Paterson 
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قعیتی که نظم و انضباط در کار: عبارت است از ایجاد مو-
خود را با قوانین و مقررات و  نیروی انسانی یك سازمان

-استانداردهای سازمانی هماهنگ نموده و برابر آن رفتار می

به عبارت دیگر نظم و انضباط و نوعی آموزش است  کند و
باشد و انسانی می که هدف آن اصلاح رفتار و طرز برخورد

 ن و مقررات وبه طریقی که تمایل آنان را به رعایت قوانی
)منتظری و سازمان و مدیریت بر انگیزد  استانداردهای

 (.1252پور، فردوسی

 کار رفته در این تحقیقدر مورد این موضوع که متغیرهای به
ای صورت گرفته باشد کار رفته باشند و مطالعهبا هم به

متأسفانه هیچ مطالعات قابل توجهی صورت نگرفته، 
و در این قسمت آورده شده است مطالعاتی که صورت گرفته 

مطالعات تك متغیری هست که سعی می شود به طور 
 خلاصه بدانها اشاره شود.

( نقش واسطه ادراك طرد 1251ارشدی ، زارع و پیریایی) 
ا عضو ب –شدگی در محیط کار در رابطه بین تبادل رهبر 

رفتارهای انحرافی و بهزیستی روانشناختی  ، مرتضوی ، 
پذیری بینیپیش ( بررسی1250د حسینی )لگزیان و سی

تسهیم دانش و رفتارهای غیرشهروندی کارکنان در محیط 
عضو، به واسطه  -کار از طریق سبك رهبری تبادل رهبر

 رانیدم یفتگیاثر خودش(  1250) ، تحقیق سلیمانیانحسادت
،  ادارات شهر بجنورد رانیدی مانمبر تضاد و تعارن ساز

بررسی تأثیر مبادله رهبر ( 1252لی )پور و محمداسماعیقلی
از پژوهش های خارجی بكار رفته  و پیرو بر حسادت سازمانی

در این زمینه می توان به پژوهش های: کوهن و 
( رابطه ی حسادت و رفتارهای کاری غیربهره 0222)1میلر

 –(  رابطه ی بین تبادل رهبر 0225) 0ورانه،کیم ،انلی و چو
زمانی، به واسطه ی متغیر میانجی عضو و رفتار شهروندی سا

( خودشیفتگی 0223) 2کمپبلحسادت کارکنان، میلر و 
( تسهیم دانش و رفتارهای غیر 0211) 3مدیران ،  ناندکار

در (0212) و لی کیم،جونگشهروندی کارکنان حسود، 
رفتارهای انحرافی کارکنان و مبادله "با عنوان  پژوهشی

 ـپیرو ه رابطه منفی بین مبادل ،"در زمینه حسادت مزمن رهبر 
و رفتارهای انحرافی کارکنان را نشان دادند و  رهبرـ پیرو

                                                                                                                                                                  
1. Cohen & Mueller 

2.  Kim et al 

3. Miller& Campbell 

تأکیدکردند که حسادتهای مزمن به رفتارهای انحرافی 
با موضوع ( 0215)5ازکك و کالیزکان. تحقیق میانجامد

ست د این نتیجه به" تأثیرحسادت سازمانی بر جو سازمانی"
 دراك از جو سازمان،رابطآمد که میان حسادت سازمانی و ا

د،  اشاره کرد. وجود دار و معكوسی های نه چندان قوی
روابط رهبرـ پیرو مانند شمشیر دو لبه است و  بنابراین

تواند محیط کاری مدیریت صحیح این روابط در سازمان، می
سازمان با اتكا به مجموعه قدرتمندی  سالمی را فراهم آورد تا

ت مأموری دار، در راستای تحققاز نیروی کار متخصص و وفا
 بردارد. انداز خویش گامو چشم

 اداره کل ورزش و جوانان استان اصفهاناز آنجا که کارکرد  
 سزایی دارند، ایجاد شرایط وهدر رشد و توسعه کشور تأثیر ب

ا در هارتقای کیفی و کمی عملكرد آن بسترهای لازم برای
در  شایان توجهیتواند نقش سایه فضای رقابتی سالم، می

 داشته باشد.  یابی به اهداف جامعهدست
های موجود در سازمانها که به آنان اشاره با توجه به چالش 

گردید و همچنین شواهد تجربی مرتبط با موضوع که به آن 
پرداخته شد، مشخص است که پرداختن به پدیده مورد بحث 

 باشد:  از دو جنبه نظری و عملی از اهمیت فراوانی برخودار
از بُعد نظری بایستی اشاره نمود که گرچه مطالعات متعددی 
در رابطه با حسادت در محیط کار و عوامل مؤثر بر آن صورت 
گرفته است، اما در کمتر پژوهشی به متغیرهای بكار رفته در 

 رواین پژوهش به صورت همزمان پرداخته شده است. از این
تآثیر  ر ، در پی بررسیپژوهش حاضر با تكیه بر این سه متغی

خودشیفتگی پیروان بر دو متغیر دیگر با نقش تعدیل گر 
عضو که خلأ تحقیقاتی موجود در این حوزه را  -تبادل رهبر 

های موجود در منابع انسانی پوشش داده و  به بررسی تئوری
 و رفتار سازمانی در سازمان ورش و جوانان  پرداخته است.

نیز یافته های پژوهش حاضر  در عین حال از بعُد عملی
کمك میكند تا مدیران سازمان ورزش و جوانان  با تبیین 

 -دقیقی از رابطه اصول مدیریت منابع انسانی تبادل رهبر
های مؤثری در کاهش عضو با عملكرد شغلی برند، گام

روی رفتارهای پیروان در اداره بردارند. های پیشچالش
 بعاد منابع انسانی و رفتارتحقق این هدف اثرات مثبتی در ا

4. Nandekar 

5. Özkoç, & Çalışkan 
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شكل اعم و سازمان ها بهسازمانی برای ادارات و سازمان
طور خاص به دنبال خواهد ورزش و جوانان استان اصفهان به

 داشت. 

 

 
 . مدل مفهومی تحقیق 1شکل  

 شناسی روش
این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر روش در دسته 

گیرد. جامعه آماری پژوهش تحقیقات همبستگی قرار می
استان اصفهان به کلیه کارکنان اداره کل ورزش و جوانان 

ها با استفاده از فرمول که از بین آن بودند نفر 102تعداد 
نفر   35گیری در دسترس تعدادکوکران و به روش نمونه

نامه برای شرکت در پژوهش انتخاب شدند. چهار پرسش
ودشیفتگی پیروان (، خ0225، 1احساس حسادت )ویكو

، 2عضو )ما و کوی –( ، مبادله رهبر 1533)راسكین و تری 
(  به منظور 1552، 3کاری )پترسون ( و عملكرد0211

روش اصلی سنجش متغیرها مورد استفاده قرار گرفتند. 
تجزیه و تحلیل اطلاعات در این تحقیق، بر اساس جدول 

 ( می باشد:2)

 
 
 
 
 
 

 

 حلیل اطلاعات هاي تجزیه و تروش .1جدول 

 نوع آزمون آماری افزارنرم

SPSS1 
 تحلیل عاملی اکتشافی

 برازش پایایی )آلفای کرونباو( 

Amos 0 
 تحلیل عاملی تأییدی

 نامهبرازش روایی )عاملی( پرسش

Warppls 

 تجزیه و تحلیل استنباطی

 مدل معادلات ساختاری
 گرا و واگرا( برازش روایی )هم

 و کرونباو( برازش پایایی )ترکیبی

 

                                                                                                                                                                  
1. Vecchio 

2. Ma,E.,& Qu  

3. Patarsson 
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 ابزار یبند¬مثلث

 و یـیبه مـسأله روا یدر جهت بررس یـریگ¬انـدازه ابـزار
 یـابیجهـت ارز یـدیکل اریبـه آن، نقـش بـس ییپاسـخگو

اعتبار و  شی. افزادینما¬یم فایا یتیریمد یها-پژوهش
جش از سـن نـانیسبب کسب اطم ،یریگ¬ابزار اندازه ییروا
ه اعتماد ب شیافزا جهیو در نت قیتحق یرهـایمتغ ـقیدق
ت اسـ ـنیا ـتیامـا واقع شـود؛¬یمـ یپژوهـش یها¬افتهی

 شهیر یبند¬مثلث دهیبه هدف مزبور، در ا یابی¬کـه دست
 كیاز  شیبـ یریکـارگ¬بـه یایگو یبند¬دارد. مثلث

 شیبه منظور افزا یسؤالات پژوهش یدر بررس كردیرو

 ،نیا¬بر¬اسـت، علاوه ـقیتحق یهـا¬افتهیدر  نانیاطم
 ـزیو گسترش شـناخت پژوهـشگر ن قیبه تعم یبند¬مثلث

 .شـود¬یمربـوط مـ
 یبند¬مثلث ،یبند¬مثلث یها¬از انواع روش یكی

 ـكیز ا شیبـ یریکـارگ¬به یایاست که گو یكیمتدولوژ
(. بر 1235 ،یداده است)مهرگان و زال یگردآور یروش بـرا

از  ییایو پا ییحاضر، در قسمت روا قیاساس، در تحق نیهم
جهت  ق،یتحق نیاستفاده شده است. در ا یبند¬مثلث

سازه  یی: روالیاز قب یمتعدد یها¬از روش ییسنجش روا
 تفادهاس( واگرا و گرا¬هم ،یدییتأ ،یاکتشاف یعامل لی)تحل
 . شد خواهند ارائه مختصر صورت به که است؛ شده

 یاکتشاف یعامل لیاول: تحل روش

از  ق،یمدل تحق یرهایسنجش متغ یبرا 

استاندارد احساس حسادت  یهشت سوال یها¬نامه¬پرسش
 نمودن¬(، استفاده شد، که به منظور مستند0225)  2كویو

به  یاکتشاف یعامل لیتحل از نامه،¬پرسش نیسازه ا ییروا
( استفاده sig=0/000 ,KMO=0/69) ماکسیوار وهیش

 یفتگیخودش یالسو چهل نامه¬از پرسش نیشد. همچن
سازه آن با  یی( که روا1533)  3یو تر نیراسك روانیپ

 شماکیوار وهیبه ش یاکتشاف یعامل لیاستفاده از تحل

(sig=0/000 ,KMO=0/71حاصل شد و پرسش )-
( 0211)  5یکو و ما عضو –مبادله رهبر  ینامه دوازده سوال

به  یاکتشاف یعامل لیسازه آن با استفاده از تحل ییکه روا

( حاصل sig=0/000 ,KMO=0/62) ماکشیوار وهیش
 یکار عملكرد یو چهار سوال ستیب نامه¬پرسش تاً یشد و نها
استفاده شد ،  1253 ی( که توسط روح اله1552)  1پترسون

 وهیبه ش یاکتشاف یعامل لیسازه آن با استفاده از تحل ییروا
 ( حاصل شد sig=0/000 ,KMO=0/64) ماکشیوار

 یدییتأ یعامل لیدوم: تحل روش
پیش فرن پژوهش برای اعتبارسنجی سوالات مربوط  مدل

های وارد نرم افزار به احساس حسادت و زیرمقیاس

Amos18 میان متغیرهای پژوهش  تا روابط دیگرد
سنجیده شود

  

 
 . مدل تحلیل مسیر معادله ساختاري براساس ضرایب رگرسیونی استاندارد شده5شکل 
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یب رگرسیونی و ضرایب رگرسیونی پس از برازش مدل، ضرا

ها و ضرایب همبستگی بین استاندارد، همچنین کواریانس

نامه و نسبت بحرانی و سطح های پرسشزیرمقیاس

معناداری برای متغیرهای پژوهش به صورت زیر در جدول 

که حاکی از برازش مناسب جهت  به دست آمد 0و شكل  0

 باشد.نامه احساس حسادت میپرسش

 

 . ضرایب رگرسیونی و رگرسیونی استاندارد، نسبت بحرانی و سطح معناداري براي پرسشنامه احساس حسادت5 جدول

 سطح معناداری
نسبت 

 بحراني

ضريب رگرسیوني 

 استاندارد

ضريب 

 رگرسیوني
 

  

- - 999/9 1 

 مورد حسد بودن

 1سوال  --->

 2سوال ---> 831/9 148/9 111/8 999/9

 3سوال ---> 109/9 177/9 214/8 999/9

- - 299/9 1 

 حسد ورزي 

 4سوال --->

 7سوال ---> 732/1 412/9 892/2 938/9

 0سوال ---> 449/1 417/9 891/2 938/9

 1سوال ---> 799/2 090/9 904/2 939/9

 8سوال ---> 821/1 434/9 920/2 934/9

999/9 819/3 412/9 119/9 
 احساس حسادت

 مورد حسد بودن --->

 حسد ورزي  ---> 349/9 824/9 217/3 999/9

 

 
 

 گراهم رواییروش سوم: 
سنجش میزان تبیین متغیر پنهان توسط  1گراهم روایی
-میانگین واریانس استخراج»آن، های آن است و معیار گویه

پیشنهاد شد. فورنل و  2است که توسط فورنل و لاکر« 0شده

، اندقابل قبول دانسته 5/2گرا را بالای لاکر، مقدار روایی هم
همه متغیرهای  2های جدول بر همین اساس، طبق داده

 پنهان، ضریب قابل قبولی دارند

 
 

 روایی واگراي مدل خودشیفتگی پیروان.  3جدول 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 -تبادل رهبر عملکرد  حسادت خودشیفتگي 

 عضو )حسادت(

 -تبادل رهبر

عضو 

 )عملکرد(

     (0.831) خودشیفتگي

    (0.836) 0.258 تاحساس حساد

   (0.850) 0.007 0.177 عملکرد شغلي

عضو  -تبادل رهبر

 )حسادت(

0.045 -0.003 0. 241 (0.819)  

عضو  -تبادل رهبر

 )عملکرد(

0.124 0.313 0.042 -0.260 (0.856) 
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 41واگرا رواییروش چهارم: 

-پــیش کــه دارد وجــود یــز هنگــامین30واگــرا روایــی

یـا  نظریـه اسـاس بـر و )یـا چنـد( متغیـرد شـود بینـی
ــه ــاینظری ــتگی ه ــوط، همبس ــد)مهرگان و  مرب ندارن
ــی،  ــن1235زال ــه ای ــه ب ــا توج ــذر(. ب ــه ج ــی ک  روای

ــم ــره ــرای ه ــگ گ ــوارد پررن ــه )م ــدمؤلف ــده( بای  ش

-بــا مؤلفــه مؤلفــه آن همبســتگی حــداکثر از بیشــتر

ــدرج  دیگــر هــای ــر همــین اســاس، اعــداد من باشــد، ب
وایـــی واگـــرای مناســـبی در ، مؤیـــد ر2در جـــدول 

 روش فورنل و لاکر بوده است.
 

 هاي پژوهشیافته

 هاي توصیفیالف( یافته
ـــه ـــر اســـاس یافت ـــایب ـــده از  ه ـــر  35بدســـت آم نف

درصــد مــرد  3/52شــرکت کننــده در ایــن پــژوهش 
درصــد را زنــان تشــكیل مــی دادنــد. از ایــن 1/31و 

درصـــد دارای مـــدرك تحصـــیلی زیـــردیپلم،  0/0بـــین
ــــد د 1/5 ــــپلم، درص ــــاردانی،  2/1ی ــــد ک  3/50درص

درصـــد کارشناســـی ارشـــد  1/02درصـــد کارشناســـی، 
/. درصـــد دارای مـــدرك تحصـــیلی دکتـــرا بودنـــد. 5و 

ـــتخدام  ـــعیت اس ـــده از وض ـــت آم ـــای بدس ـــه ه یافت
شـــرکت کننـــدگان در پـــژوهش نیـــز بـــدین صـــورت 

ـــانی  ـــود: پیم ـــمی  3/05ب ـــد، رس ـــد،  3/35درص درص
ــــراردادی  ــــین  2/03ق ــــن ب  5/1درصــــد کــــه از ای

درصـــد  3/01درصـــد دارای پســـت ســـازمانی رئـــیس، 
درصــــد  2/11دارای پســــت ســــازمانی سرپرســــت و 

 دارای پست سازمانی کارمند بودند.

 

 هاي استنباطیب( یافته

ــتنباطی داده ــل اس ــه تحلی ــدا ب ــژوهش ابت ــن پ ــا در ای ه
ــی ــه م ــورد پرداخت ــیات م ــون فرض ــپس آزم ــود و س ش
 گیرد.بررسی قرار می

                                                                                                                                                                  
1. Convergent Validity 
2. Average Variance Extracted (AVE) 
3. Fornell & Larcker 

تگی پیـــروان بـــر احســـاس خودشـــیففرضـــیه اصـــلی: 
ــــأثیر دارد و درك از  حســــادت و عملكــــرد کــــاری ت

 .کندرا تعدیل می عضو آن -مبادله رهبر

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

4. Discriminant Validity 
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 . اعتبارسنجی مدل مفهومی تحقیق با استفاده از مدل معادلات ساختاري3شکل 
 

دهند، در رابطه مستقیم گونه که نتایج مدل نشان میهمان
ضرایب معنادار بوده و تنها یك متغیرهای مختلف، تمامی 

و و عض –ضریب معنادار نیست. در رابطه بین تبادل رهبر 
که مقدار سطح معناداری احساس حسادت، با توجه به آن

دست آمده است؛ لذا ضریب به 25/2دست آمده بیش از به
 عضو به عنوان متغیر –متغیر مبادله رهبر  معنادار نیست.

احساس حسادت و عملكرد کاری  کننده در رابطه بینتعدیل
 روانیپ یفتگیاول: خودش یفرضیه فرع معنادار نشده است.

ل مد جنتای که گونه¬دارد  همان ریبر احساس حسادت تاث

 روانیپ یفتگیخودش ریمتغ میدر رابطه مستق دهند¬ینشان م
 ریمعنادار بوده و بر احساس حسادت تأث 05/2ریتأث بیبا ضر

. شود¬یاحساس حسادت م شیو موجب افزا گذارد¬یم
اس و احس یفتگیخودش ریتأث عضو –تبادل رهبر   ریمتغ

-Pمعنادر شده و چون  15/2 ریمس بیحسادت را با ضر

Values لیرا تعد ریتأث نیا باشد¬یم 25/2از  شتریب 
در پژوهش حاضر، با توجه به  گرید ی. از طرفکند¬ینم

 یتارخگرفت که مدل سا جهیتوان نت یبدست آمده م ریمقاد

. در است اربرخورد یکاف ینیب شیپژوهش حاضر از قدرت پ
احساس حسادت  انسیدرصد از وار 10/2 زانیمدل، م نیا

  شود. یم هی( توجیفتگیوارد شونده به آن )خودش ریتوسط متغ
 فرضیه دوم: خودشیفتگی پیروان بر عملكرد کاری تاثیر دارد.

طــه دهنـد در رابگونـه کـه نتـایج مـدل نشـان مـیهمـان
ـــا ضـــریب  ـــروان ب ـــر خودشـــیفتگی پی مســـتقیم، متغی

معنادار بوده و بـر عملكـرد کـاری تـأثیر منفـی  05/2تأثیر
شــود. گــذارد و موجــب کــاهش عملكــرد کــاری  مــیمـی

ــر  ــادل رهب ــر  تب ــیفتگی و  –متغی ــأثیر خودش ــو، ت عض
-تعــدیل مــی 00/2عملكــرد کــاری را بــا ضــریب مســیر 

ــا ت ــه کنــد. از طــرف دیگــر در پــژوهش حاضــر، ب وجــه ب
تـوان نتیجـه گرفـت کـه مـدل دست آمـده مـیمقادیر به

ــیش ــژوهش حاضــر از قــدرت پ ــی کــافی ســاختاری پ بین
ــزان  ــدل، می ــن م ــت. در ای ــوردار اس ــد از  12/2برخ درص

واریــانس عملكــرد کــاری  توســط متغیــر واردشــونده بــه 
 شود.آن )خودشیفتگی( توجیه می
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 یرمکنون فرضیه اصلی. اثرات غیرمستقیم و کل متغیرهاي غ4جدول 

 نتیجه Pمقدار βمقدار  رابطه

 تأیید =P 21/2 03/2 تاثیر خودشیفتگی پیروان بر احساس حسادت

 تأیید =P 21/2 -05/2 تاثیر خودشیفتگی پیروان بر عملكرد کاری

 عدم تأیید =P 22/2 15/2 عضو بر احساس حسادت –تاثیر مبادله رهبر 

 تأیید P = 21/2 00/2 لكرد کاریعضو بر عم –تاثیر مبادله رهبر 

 

 هاي برازش مدل معادلات ساختاري شاخص
خودشیفتگی های برازش مدل در این بخش، شاخص

بر اساس مدل  پیروان بر احساس حسادت و عملكرد کاری

معادلات ساختاری )حداقل مربعات جزئی(، مورد بررسی 
(.5گیرد)جدول قرار می

 «پی ال اس»ل مدل ساختاري تحقیق با استفاده از هاي برازش مد. شاخص2جدول 

 عملكرد حسادت خودشیفته مقدار استاندارد های برازششاخص
 –تبادل رهبر 

 عضو )حسادت(

 –تبادل رهبر 
عضو 

 )عملكرد(

Q2 
 متوسط = 15/2
عالی  =25/2      

 
133/2  123/2  

  

R2 
 ضعیف = 15/2
 متوسط = 22/2

 
102/2  255/2  

  

AR2 -  120/2  252/2    

Composite reliability ≥ 1/2  331./  211/2  323/2  510/2  312/2  

Cronbach's alpha ≥ 2/2  225/2  231/2  313/2  352/2  351/2  

Dijkstra's reliability ≥ 3/2  321/2  333/2  332/2  525/2  335/2  

AVE ≥ 5/2  151/2  222/2  202/2  120/2  223/2  

VIF ≤    5  112/1  231/1  252/1  125/1  122/1  

 
آلفاي کرونباخ و ترکیبی )کلاسیک( و پایایی دایسترا 

 بیانگر کرونباو، آلفای معتقدند، ضریب 1فرنل و لاکر )نوین(
 به خود مربوط ابعاد مناسب تبیین در سؤالات توانایی میزان

 میزان نیز« 0پایایی مرکب» ضریب است، همچنین
 فیکا برازش برای به یكدیگر بُعد یك سؤالات همبستگی

کند. مقادیر بالاتر از می مشخص را گیریاندازه هایمدل
برای پایایی ترکیبی نشان از  1/2برای آلفای کرونباو و  2/2

 که طور(. همان1251پایایی مدل دارند)طباطبایی و لسانی، 
شود، شاخص پایایی ترکیبی و آلفای مشاهده می 5 جدول در

 شود.برازش می ها در حد مطلوبیکرونباو، برای همه سازه
، (کرونباو و ترکیبیهای کلاسیك پایایی )بر خلاف روش

بارهای عاملی مختلف روش دایسترا )روش نوین(، بر مبنای 
، 2باشند)کوكتر میشود؛ لذا مقادیر آن، واقعیمحاسبه می

های قبل، ؛ بنابراین، علاوه بر روایی )که در قسمت(0215
ندی بایی نیز از مثلثشد(، در این تحقیق، جهت پایاشاره 

  استفاده شده است.

 هاي برازش کلی مدلشاخص

خودشیفتگی های برازش کلی مدل در این بخش، شاخص
 مورد بررسی قرار پیروان بر احساس حسادت و عملكرد کاری

گیرد که نتایج، حاکی از برازش مطلوب برای همه می
 .باشدهای مدل میشاخص
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 «وارپ پي ال اس»افزار نهايي مدل تحقیق با استفاده از نرمهای برازش . شاخص6جدول 

 گیرینتیجه مقدار مدل مقداراستاندارد های مورد بررسيشاخص

 برازش مطلوب 198/1 آلدر حالت ایده 3/3کمتر از 4میانگین نرخ تورم واريانس

 5شاخص نیکويي برازش کلي
 متوسط ≥ 27/9

 عالی ≥ 03/9

422/9 
 برازش مطلوب

 برازش مطلوب 999/1 1آل حالت ایده 6تناقضي سیمپسون نسبت

 برازش مطلوب 997/9 1آل حالت ایده 7نسبت مجذورمربعات توزيع

 برازش مطلوب 999/1 1/9بیش از 8نرخ متوقف سازی آماری در مدل

شده از ضرايب مسیر علي غیرخطي نرخ احصاء

 9دوگانه

 191/9 1/9بیش از
 برازش مطلوب

 

 گیريبحث و نتیجه
ه توان نتیجپژوهش میهای در تبیین و تفســـیر فرضـــیه

گرفت که کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان اصفهان 
ضوع پی برده شیفته، خود را برتر به این مو اند که افراد خود

با از دیگران می مدلی این افراد  نابراین حس ه ند؛ ب ندار پ
افراد خودشــیفته به دلیل اشــتغال دیگران کمتر اســت، این 

ــان را ذهنی، نمی توانند با افراد جامعه همدلی کنند و خودش
ستثنایی به جای دیگران بگذارند. آن ها خودشان را افرادی ا

با آنو ویژه می نابراین دیگران  ند؛ ب طه برقرار دان ها راب
توانند کنند هرچند که مبتلایان به این اختلال نیز نمینمی

به این اختلال با دی یان  ند مبتلا طه برقرار کن گران راب
قدر آن که دیگران  ند  قد به ها را نمیمعت ند. این افراد  دان

گیرد که شدت حسود هستند این رفتار از آنجایی نشأت می
یان نمی بالاتر از خود مبتلا گاهی  جای ند دیگران را در  توان

ــیفتهبنابراین افراد دانند؛ ببینند و خود را لایق آن می  خودش
اه در نگ .ذکر شده بیشتر تجربه خشم از حسدورزی را دارند

ها بسیار زیاد است. ها، حس حسادت در مورد آنخودشیفته
شیفته شان را در هوش، جذابیت و رقابت بالاتر خود  ها خود

جام از دیگران می عث شـــرایط ویژه ان با ند. این تفكر  دان
سعی در  شودوظیفه می شتر از دیگران   کاهش عواقبو بی

 .اجرای وظیفه نادرست هستند

                                                                                                                                                                  
1. Gabriel, Critelli  & Ee 

2.  Buffardi, L. E., & Campbell 

لی های گابریل، گریتهای این پژوهش با نتایج پژوهشیافته
( و تریدوی و 0223) 2(، بافاردی و کمپبل1553) 1و ای وو

توان ادعا همچنین می( همراستایی دارد. 0212) 3فلگر
کارمند با افزایش حسادت کارمند  -داشت تعامل ضعیف مدیر

( 0225. تحقیقی که توسط کیم، انیلی و چو )همبستگی دارد
صورت گرفت، نشان داد که کارکنانی که تقریباً رابطه 

ارمند( ک -ضعیفی با سرپرست خود دارند )تعامل ضعیف مدیر
دهد، تا کارکنانی که سطوح بالاتری از حسادت را نشان می

نسبتاً رابطه کاری بهتری با همان سرپرست دارند )تعامل 
تر و کارمند(، همچنین هرچه حسادت قوی -خوب مدیر

های منفی بیشتری نسبت به افراد بیشتر باشد واکنش
ها توسط افراد کردن آبرو و کار آنمحسود مانند تخریب

 گیرد.حسود صورت می
( صورت 0220)4نتایج تحقیقی که توسط شرونی و گراین 

 –گرفت، نشان داد که کارکنانی که کیفیت تبادل مدیر
ها بالاست برای کارکردن با کارکنانی که کیفیت آنکارمند 

ها پایین است، با مشكل مواجه کارمند آن –تبادل مدیر 
-آید. در بین پژوهشها بوجود میهستند و حسادت بین آن

( اشاره 1251توان به پژوهش سیدحسینی )های داخلی می
 عضو بر احساس –کرد، او دریافت که کیفیت تبادل رهبر 

ثیر دارد که با پژوهش حاضر همسوست. در حسادت تأ
توان به پژوهش های خارجی صورت پذیرفته میپژوهش

3.  Treadway , Fleger 

4. Sherony. Green 
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عضو بر حسادت تأثیر منفی –(، تبادل رهبر0211ناندکار )
(، سطح پایین تبادل 0225دارد. پژوهش کیم، انلی و نهو )

عضو منجر به افزایش حسادت می شود و پژوهش –رهبر
دهنده همسویی با شان نشانایج(، که نت0222کوهن و میلر )

 پژوهش حاضر است. 
که افراد خود شیفته به دلیل عدم تعادل در با توجه به این

ویژگی شخصیتی با پیامدهای رفتاری گوناگونی که ایجاد 
کنند مشكلات فراوانی برای فرد، دیگران و جامعه ایجاد می

 هنمایند که ادامنموده و آنچنان تنش و درگیری ایجاد می
شود. حال اگر در سازمانی افراد رابطه با مشكل مواجه می

خودشیفته وجود داشته باشند به دلیل حاکم بودن رابطه 
-یریگکه تصمیمسلطه و آزار دیگران و همچنین به دلیل آن

ها در چنین سازمانی مبتنی بر هیجان بوده و نه مبتنی بر 
مشكل  حل مسأله، در نتیجه ادامه کار در این سازمان با

ماند. افراد خودشیفته از عزت مواجه شده و قطعاً پابرجا نمی
ای شود برنفس پایینی برخوردارند که این عامل منجر می

اره طور که پیشتر اشهمانارتقاء عملكرد خود تلاشی نكنند. 
تواند آثار منفی در رفتار و عملكرد کارکنان شد، حسادت می

انی که فرد در محیط و سازمان داشته باشد و به خصوص زم
کاری و به همراه دیگران مشغول به کار است، از اهمیت 

از آنجا که پیشرفت و عملكرد  شود.بیشتری برخوردار می
د؛ لذا کنها نقش مهمی در توسعه ملی ایفاء میبهینه سازمان

در عصر رقابتی امروز شناسایی پیروان خودشیفته برای 
ها در سازمان و عارنها و پیشگیری از تضاد و تسازمان

بهبود عملكرد شغلی و کنترل حسادت منفی جهت نیل به 
اهداف سازمانی حائز اهمیت است. پیروان خودشیفته ممكن 
است به طور موفق عمل کنند و حضورشان در سازمان 

 های با هوش هستندها استراتژیستضروری باشد. وقتی آن
ر ای بهتیندهدیگران را تحریك کرده و سازمان را به سوی آ

دهند و یا در مقابل ممكن است دچار خشم و سوق می
ها منجر به ویرانی سازمان رویخودنمایی شوند و این زیاده

 های این پژوهش، بابنابراین در این راستا، یافته گردد؛می
( ، 0212(، تریدوی و فلگر )0225های وکیو )نتایج پژوهش

 مانس و زلنبرگ،هاگلند، اسمیت، وان دیجك، برئوگلون
 ( همراستایی دارد.0215)1

 دیكرو رو هشدمیختهآ هم با نداتومی وپیرـ  هبرر بطروا
و  فقط ین. انماید تقویترا  عملكرد کاری به نسبت نسانیا

 بطهرا یكدر  وانپیرو  انهبرر که فتدامی قتفاا مانیز فقط

                                                                                                                                                                  
1. Ven, , Hoogland,., Smith, van Dijk. Breugelmans, & 

Zeelenberg, 

 یناز ا نتیجه یك انعنو  بهشوند. گیر در متقابلو  طرفهدو 
، تعهد ،مانسجا طریقاز  وپیرو  هبرر ،هم به بستهوا بطهرا

و   هارفتار طریقو از  شوندمی متحد هم با كمشتر فهد
 یهبرر ینابنابر ؛ندارتأثیر گذ همدیگر بر نیشااهفعالیت

 بیشترو  ستا حمطر پست انعنو یندآفر به کمتر مانیزسا
 رهمدیگ با وانپیر همو  انهبرر همدر آن  که ستا فرآیندی

چالاکی و  اوتطر ،موفقیت ن،مازسا ایبر تا کنندمی رکا
 هددمی زهجاا وانپیر به همزیستی بطهرا ینا رتقد. ندوربیا
 پتانسیل نیز انهبرو ر باشند شتهدا یهبرر پتانسیل که
 ییگراز د بیشتر یكی نقش که جائی تا باشند شتهدا ویپیر

 انیکنند. زمعملكرد کاری بهتر کمك می بهدو  هرو  نیست
شوند یك فرآیند گیرمیدر یندآفردر  وپیر همو که هم رهبر

در  بلكهشخصی؛  بین بطهدر را تنها نه ،فرین شوندآلتحو
 ازنداچشم به تعهد حس ین. افتدامی  قتفاا نیز نمازسا خلدا

 دهکر عمل ی همانند چسب حمایتو  متقابل امحترو ا تربزرگ
عملكرد کاری  ومانی زسا ثربخشیو ا شدر دیجاا موجبو 

 های  پژوهش، مدیرانبا توجه به یافته؛ لذا دشومی بهتر افراد
باید روابط واقعی و قابل اعتمادی با کارکنان داشته باشند. 

به  کنندهای درهای باز به این دلیل که احساس میسیاست
توانند مشكلاتشان را با سرپرستانشان در میان راحتی می

شود؛  احساسات منفی میبگذارند باعث کاهش حسادت 
غیرضروری مانند حسادت در محیط کار باید توسط مدیران 
مدیریت و کنترل شود. با این کار ممكن است مدیران کیفیت 
رهبری، مدیریت خود و همچنین کیفیت ارائه خدمات را 

مدیران و سرپرستان که مسئول کارکنان خود  افزایش دهند؛
اس روانی کارکنان را هستند باید تلاش کنند بارهای احس

 شدن روابط ومدیران به منظور جلوگیری از خراب کم کنند؛
عضو  -بهبود آن باید بیشتر بر کارکنانی که تبادل رهبر 

تری دارند تمرکز کنند؛ زیرا این کارکنان بیشتر در پائین
معرن ترك شغل یا ارائه خدمات با کیفیت پایین هستند؛ 

ا، هتعیین و تخصیص شغلایجاد یك سیستم عادلانه جهت 
–ها: اگر کارکنانی که تبادل خوب مدیروظایف و مسئوولیت

نند کهای بالایی دریافت میعضو( دارند پست–کارمند )رهبر
در این صورت سرپرستان باید به هر کارمند در گروه فرآیند 

 تخصیص پست را با دلیل منطقی و معقول توضیح دهند.
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 منابع 

 
نقش واسطه ، 1251یه زارع مهذبیه، صالحه پیریایی، ارشدی، نسرین، راض

-ای ادراك طردشدگی در محیط کار در رابطه بین مبادله رهبر
 پژوهش. عضو با رفتارهای انحرافی و بهزیستی روان شناختی

, شماره   1, دوره   1252های روان شناسی اجتماعی :   پاییز 
 . 125تا صفحه  50از صفحه  ; 2
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The impact of follower narcissism on feeling envied and job 
performance through moderating lmx perceptions  

 

 
Abstract 

The purpose of this study was to determine the effect of self-admiration of the followers on feeling of envied 

and work performance through the moderator role of perceptions of the exchange of leader-member of the 

staff of the Department of Sports and Youth of Isfahan province with a descriptive correlation method. The 

statistical population of the study consisted of 120 employees in Isfahan province's sport and youth department. 

Among them, 89 Cochran formula and 90 available for sampling were selected. Four questionnaires Envy Vico 

2005, Narcissists of NPI-40 followers Ruskin and Terry, 1988, Leader-Member Exchange, Johnson & Van 

Pern 2004 and Work Performance, Patterson 1997 were used to measure variables. Formal validity was 

confirmed by a number of respondents and content validity was confirmed by a number of experts. The 

reliability of the questionnaire was estimated using the Cronbach's alpha coefficient for all variables 0/70. The 

data were analysed using descriptive and inferential statistics including structural equations using SPSS-22 

and warp pls software. The results showed that In the direct relationship between the variables, all the 

coefficients are significant and are not just a significant value.  

Key words: "Feeling jealous", "narcissism", "work performance", "exchange of leader-member" 

 



 


