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 چکیده

 

هر  افراد دریت انی، پویایی، کارآمدی و خلاقی بهداشت روهامؤلفهترین احساس رضایتمندی شغلی از اساسی

یت بر رضا مؤثرهای بینیرو یکی از پیشپ -ای است. مطالعات نشان داده است که تبادل رهبرشغل و حرفه

 ایهنارضایتیتواند اثرات منفی شود که مییرو یکی از منابع شغلی محسوب میپ -شغلی است. تبادل رهبر

ژوهش ؛ این پاست عواملی که بر رضایت شغلی اثرگذار است، سرمایه روانشناختیشغلی را کاهش دهد. از دیگر 

ی روانشناخت یت شغلی کارکنان از طریق نقش میانجی سرمایهپیرو بر رضا -یر بررسی اثر تبادل رهبرتأثبه بررسی 

داد ند. از این تعدادتشکیل می مشهد شهر بنیاندانش هایشرکتکارکنان را  شهپژوپردازد. جامعه آماری این می

بود. روایی صوری  ها، پرسشنامهآوری دادهابزار جمع شرکت به عنوان نمونه پژوهش انتخاب شدند. 97شرکت 

ا رسشنامه بیرهای پخبرگان، روایی سازه پرسشنامه با استفاده از تحلیل عاملی و پایایی متغ ازنظربا استفاده 

 صورتبهمه ، پرسشناقرار گرفت. پس از اطمینان از روایی و پایاییید تائاستفاده از ضریب آلفای کرونباخ مورد 

 Smart PLS 2و  SPSS 21افزارهای رمنها با استفاده از حضوری بین اعضای جامعه توزیع گردید. تحلیل داده

لی ت شغیپیرو بر رضا -تبادل رهبر یابی معادلات ساختاری انجام شد. نتایج حاکی از این بودند کهبا روش مدل

داری نیثبت و معمسرمایه روانشناختی بر رضایت شغلی اثر داری دارد، اثر مثبت و معنی سرمایه روانشناختی و

 کند.را میانجیگری می یرو بر رضایت شغلیپ -تبادل رهبراثر  سرمایه روانشناختیو  دارد

 

 

 نبنیادانش هایشرکت، سرمایه روانشناختی ،ضایت شغلیرپیرو، رهبری،  -تبادل رهبرواژگان کلیدی: 

 

 

 



 

 مقدمه 

 ه مراتب ازنسانی باها، کیفیت و توانمندی نیروی انسانی است. به عبارت دیگر، اهمیت منابع از عوامل مهم بقا و حیات سازمان

ع منب مایه وترین سرهای جدید، منابع مالی و مادی بیشتر است. نیروی انسانی به عنوان مهمترین، گرانترین و ارزشمندتکنولوژی

در میان  ش اصلی راکننده سایر عوامل سازمان، نقشعوری است که به عنوان هماهنگشود. انسان تنها عنصر ذیسازمانی محسوب می

ابع نماز این رو،  کن است.توان به سادگی بیان نمود که بدون افراد کارآمد، دستیابی به اهداف سازمانی غیر ممکلیه عوامل دارد. می

 (. 1390ها دارند )مسعودی، اسی در رشد، پویایی، بالندگی و یا شکست و نابودی سازمانانسانی نقش اس

نجام کامل به ا رضایت در راستای نیل به اهداف هر سازمان، باید شرایطی را فراهم ساخت تا کارکنان سازمان بتوانند با خشنودی و

 ه رسیدن بهی است کاین امر مهم داشته باشند. رضایت شغلی امروظایف محوله بپردازند تا کارایی و اثربخشی لازم را در اجرای 

 ت مثبت که افرادرضایت شغلی به مجموع تمایلات یا احساسا(. 1395کند )حیرانی و همکاران، های مهم شغلی را فراهم میارزش

دوست  ال خود رزان زیادی شغرضایت شغلی بالایی داشته باشد به می شود. یعنی هر چه فردنسبت به شغل خود دارند، اطلاق می

غلی را یك ضایت شرکورتز . تیجه احساسات مثبتی نسبت به آن خواهد داشتن داشته، از طریق آن نیازهای خود را ارضا نموده و در

 (. 1391ن، همکارا )بهادری و باشدداند که حاصل ارزیابی فرد از شغل یا تجارب شغلی خود میحالت عاطفی مثبت یا خوشایندی می

ازمانی سرهنگی، فای است و سطح رضایت شغلی تحت تاثیر دامنه وسیعی از متغیرهای فردی، اجتماعی، رضایت شغلی مفهوم پیچیده

د به ناختی افراه روانشگیرد. در این میان یکی از عواملی که نقش مهمی در رضایت شغلی افراد دارد، میزان سرمایو محیطی قرار می

 دهد تغییرنشان می های اخیر مورد توجه و بررسی قرار گرفته است. تحقیقاتگرا است که در سالمثبت عنوان جزئی از روانشناسی

یریتی و های مدهها و رویتواند باعث اثربخشی سیاستهای مثبت افراد میموضوع از علوم محض سازمانی به سمت توجه به ویژگی

 (.1395ی و همکاران، )حیران بهبود سلامت روحی و جسمی کارکنان سازمان شود

م کند و آنها فراه اری برایتواند مزیت رقابتی پایدها میامروزه بسیاری از پژوهشگران بر این باورند که سرمایه روانشناختی سازمان

تی که نسل ناخشسرمایه روان نکته مهم این است که بتوانیم بین سرمایه رواشناختی و متغیرهای مدیریتی و سازمانی ارتباط برقرار کنیم.

ایه ست. سرماهای انسانی و اجتماعی است، مفهوم جدیدی است که به تازگی در رفتار سازمانی مثبت معرفی شده سوم سرمایه

رمایه آوری. سابنی و تروانشناختی مثبت، خود از چهار متغیر روانشناختی تشکیل شده که عبارتند از امیدواری، خودکارآمدی، خوشبی

 ستید را دره کسی هچشناسید، دانید یا چه کسی را میز سرمایه انسانی و اجتماعی است و به جای چه چیزی میروانشناختی فراتر ا

 (. 1391گیرد )بابائیان و همکاران، برمی

رده که خود جلب ت را بحالات روانشناختی مثبت مانند امید، خودکارآمدی، خوشبینی و تاب آوری، که توجه بیشتر رفتار سازمانی مثب

ین معیارها را د که اگر ان کردنبود، به عنوان معیارهایی برای رفتار سازمانی مثبت در نظر گرفته شد. اما با تحقیقات بیشتر، محققان بیا

 تواند در بهبود عملکرد کمك کند. به عبارت دیگر، اگر اینی مکنون و چند بُعدی در نظر بگیریم، بیشتر میبه عنوان یك سازه

ی روانشناختی نام گذاشتند ی مکنون را سرمایهی واحد قرار بگیرد، خاصیت هم افزایی دارند. آنها این سازهیك سازهها درون ظرفیت

ز نتایج مثبت و منفی سازمانی ابینی بسیاری ای در پیش(. سرمایه روانشناختی از قابلیت بالقوه و قابل ملاحظه2005)لوتانز و همکاران، 

ورد استفاده موثر تواند میك رویکرد نوین در عرصه مدیریت منابع انسانی و توسعه منابع انسانی می برخوردار است و به عنوان

 (. 1394ها قرار گیرد )باقرپور، سازمان

دهد که رفتار رهبری عامل مهمی در رضایت شغلی و واکنش کارکنان در سازمان دارد. به از سوی دیگر، مطالعات متعددی نشان می

های شود. رابطه مبتنی بر اعتماد در نظریهردهای مثبت رهبری موجب توسعه مدیریت منابع انسانی در محیط کار میاصطلاح، رویک



 

پیرو نیز اشاره دارد. در واقع،  -رهبری به عنوان یك مدل دو بعدی عمودی مورد بحث قرار گرفته است که این سازه به تبادل رهبر

  (.2018تاثیر قرار دهد )هیو و همکاران، ت را تحت تواند رفتار سازمانی مثبسبك رهبری می

رپرست رتباط بین سکند که ان رهبر و پیرو آن تعریف کرد. این نظریه فرض میتوان یك ارتباط میان فردی بیپیرو را می -مبادله رهبر

عتماد، اوب )مانند لا یا خای کیفیت باتواند دارشود. این روابط میو کارمند منجر به ایجاد یکسری تبادلات کاری بین این دو نفر می

ست، میزان هبر و زیردرطه بین اعتمادی، احترام کم و عدم وفاداری( باشد. کیفیت راباحترام و وفاداری( و کیفیت پایین یا بد )مانند بی

پور اند )آقاجکنشود را مشخص میتلاش جسمی و روانی، منابع مادی و اطلاعاتی و حمایت اجتماعی که بین رهبر و زیردست می

 (.1394چهارده و رضایی کلیدبری، 

ر در صورتی که دکنند در روابط با کیفیت بالا، کارکنان زمان، اطلاعات، استقلال و حمایت عاطفی بیشتری از سوی رهبر دریافت می

با  بطه مبادلهکه را داده استروابط با کیفیت پایین قراردادی است که فراتر از توصیف الزامات شغلی نیست. تحقیقات پیشین نشان 

تا و دارد )گاپ ارکنانککیفیت بالا تاثیر بسیاری بر پیامدهای رفتاری و نگرشی مختلف مانند تعهد سازمانی ، گردش مالی و عملکرد 

انشناختی وطح سرمایه رموجب افزایش س دتوانتوان گفت؛ روابط مناسب و باکیفیت میان مدیران و کارکنان می(. لذا می2017شارما، 

 کارکنان شود و بر رضایت شغلی آنها موثر باشد. 

ررهای ضدمت و با عنایت به مطالب فوق و با توجه به پیامدهای عدم رضایت شغلی از جمله غیبت کاری، تاخیر در کار، ترک خ

ت به یك مزی ستیابینظور دها به همراه خواهد داشت؛ همچنین از سوی دیگر، به مجبران ناپذیری که عدم رضایت شغلی برای سازمان

شناختی رمایه روانسش سطح رقابتی پایدار که نیاز به منابع مالی خاصی هم وجود ندارد یعنی بهبود کیفیت روابط رهبر و پیرو و افزای

 ی کارکنانایه روانشناختی و رضایت شغلپیرو بر سرم -کارکنان، این پژوهش قصد خواهد داشت تا به بررسی تاثیر مبادله رهبر

 مشهد بپردازد.سطح شهر نیان بهای دانششرکت

 بر این اساس اهداف پژوهش حاضر عبارتند از:

 ؛مشهدبنیان دانشهای شرکتیرو بر سرمایه روانشناختی کارکنان پ -تعیین میزان اثر مبادله رهبر 

  ؛مشهدبنیان دانشهای شرکتتعیین میزان اثر سرمایه روانشناختی بر رضایت شغلی کارکنان 

 ؛مشهدبنیان دانشهای شرکتیرو بر رضایت شغلی کارکنان پ -عیین میزان اثر  مبادله رهبرت 

 مشهدبنیان شدانهای شرکتیرو و رضایت شغلی کارکنان پ -تعیین میزان اثر سرمایه روانشناختی در رابطه بین مبادله رهبر. 

 :از عبارتند حاضر پژوهش هایو فرضیه

 دارد. شهدمبنیان دانشهای شرکتمعناداری بر سرمایه روانشناختی کارکنان  وو اثر مثبت پیر -فرضیه اول: مبادله رهبر 

  دارد. شهدمبنیان دانشهای شرکتفرضیه دوم: سرمایه روانشناختی اثر مثبت و معناداری بر رضایت شغلی کارکنان 

 رد.دا مشهدبنیان دانشهای رکتشیرو اثر مثبت و معناداری بر رضایت شغلی کارکنان پ -فرضیه سوم: مبادله رهبر 

 را  مشهدن بنیادانشهای شرکتیرو و رضایت شغلی کارکنان پ -فرضیه چهارم: سرمایه روانشناختی رابطه بین مبادله رهبر

 کند. گری میمیانجی

 

 

 

 



 

 مبانی تحقیق

 پیرو -مبادله رهبر

ای اندیشیدن به مطرح و شیوه ای متفاوت بر هفتاد میلادیدهه که در  باشدمییك نظریه تبادل اجتماعی « یروپ -مبادله رهبر »ظریه ن

 بر و معرفی شد( 2000ش )بار از سوی گرائن و همکاران اولین. این نظریه برای (1396)محمد زاده و امینی،  فرایند رهبری معرفی کرد

 ، بر روابطی در طی زمانفرایندهای تعامل لبه چه شکبررسی می کند که این نظریه  باشد. میتقابل دوگانه بین رهبر و پیرو متمرکز 

، هبر و پیرورسمی بین ر، تعامل های غیر یابدمیدوتایی اثر می گذارند. همچنان که روابط متقابل رهبر و پیرو در طی زمان توسعه 

پیروانی  مذاکره با یشتر به. در اینجا رهبر کمتر بر قدرت و نفوذ اتکا می کند و بگرددجایگزین تعامل های رسمی موردنیاز در کار می 

که رهبران  باشدمیو این نظریه مبادله رهبر پیر اساسی فرض(. 2010پیدا کرده است )سای، ها ردازد که اعتماد روزافزونی به آنمی پ

ند. می کن پخش وان خوددارند و در نتیجه این منابع را به طور انتخابی میان پیر دستمنابع اجتماعی، شخصی و سازمانی محدودی در 

پیروی  -ل رهبر ط متقابکه این امر منجر به شکل گیری کیفیت های متفاوت رواب نداشتهرهبران، با همه پیروان به طور یکسان تعامل 

اصل استوار است که چگونه  پیرو بر این -محور مبادله رهبر  امروزه(. 244 :2015)لوسیر و آچوا،  شوددر میان پیروان متفاوت می 

 یروان می توانند به اتفاق یکدیگر محیط کاری با کیفیت و بهره وری بالاتر بسازند.رهبران و پ

ای در یهنظر ه بیشتریت شناخته شده است، اما این نظریپیرو به رسم -اگر چه در نظریه مذکور نقش پیروان برای رابطه مبادله ای رهبر 

 داند.و میرهبر عض ا بیشتر رهبر را عامل محرک در فرایند تبادلحوزه پیروی؛ زیر و نه در گرددحوزه مطالعات رهبری محسوب می

ارند و دکنند، منابع بیشتری در دسترس یروی ایده آل، پیروان حمایت اجتماعی بیشتری دریافت میپ -در رابطه مبادله رهبر 

صمیم تنان در آنتیجه مشارکت رهنمودهای بیشتری برای رشد و پیشرفت شخصی نیز از سوی رهبر به آنها ارائه خواهد شد و در 

های نظریهیرو بر پ -هبر تواند بر اثرگذاری مبادله رهمین استدلال می(. 244، 2010لوسیر و آچوا، د )ها نیز بیشتر خواهد بوگیری

 .(1396)محمد زاده و امینی،  ضمنی پیروی صحه بگذارد

 

 سرمایه روانشناختی کارکنان

ی م)کسانی که  منابع اجتماعی ودانید( رمایه روان شناختی فراتر از منابع انسانی )آنچه میس کنند که، بیان می(2006) لوتانز و همکاران

از  نین،ط است. همچدر ارتبا« شما که خواهید شد»و مهم تر اینکه « شما که هستید»باشد و به طور مستقیم با اینکه شناسید( می

لوتانز و )اشد بمیبخشد، سرمایه روان شناختی می بهبودزا را های استرسهای روانشناختی مثبت به موقعیتمواردی که پاسخ

 (، تعریف جامع سرمایه روانشناختی به صورت زیر است:2007به زعم لوتانز و همکاران ) .(2007، همکاران

ه نفس بماد ( داشتن اعت1حالتی از رشد و توسعه روان شناختی مثبت در فرد که مشخصه های آن به این صورت می باشد: 

 (2رستاری؛ انند پمخودکارآمدی( برای ایجاد تعهد و کنار آمدن با تلاش های ضروری به منظور موفقیت در مشاغل چالش برانگیز )

ر مسیر دادن در وقت ( داشتن پشتکار در رسیدن به اهداف و تغیی3اسناد مثبت )خوش بینی( درباره موفقیت در زمان حال و آینده؛ 

اب آوری( در ( تحمل کردن و بازگشت به حالت اولیه و حتی بهزیستی بیشتر )ت4ی به منظور کسب موفقیت؛ و ضرورت )امیدوار

 .به ستوه آمدن از مشکلات و مصائب زمان

-شاخصان شناختی به عنوان بسیاری از سازه های رو ،کهدارد بیان می (2002ل )فهاب  ارائه شده توسط تئوری منابع روان شناختی

مشترک اساسی بین هریك از این . در این رابطه، منبع شوند، بهتر درک می«روان شناختیمنابع »تر یا های محوری گستردههای سازه

که نشان دهنده تمایل افراد برای اقدام بر محیط خود به ( 2008)اوی و همکاران، است « تلاش کارگزاری مثبت»قابلیت، یك ر چها



 

ی مثبت فردی از موقعیت می باشد. سطح بالای منابع کارکنان، رفتارهای مثبت آن ها در محیط کار را عنوان کارگزار بر پایه ارزیابی ها

)لوتانز و ، عملکرد و رضایت بیشتر (2008)لوتانز و همکاران، افزایش می دهد. برای مثال، سرمایه روان شناختی با تعهد بیشتر 

 .ارتباط یافته است( 2010)اوی و همکاران، و بهزیستی بیشتر ( 2007همکاران، 

 

 رضایت شغلی کارکنان

ه است. در نتیجه به معنای طلب به معنای انجام دادن یا ساختن مشتق شد Facerبه معنای کافی و  Satisی لاتین رضایت از دو کلمه

 "مندی مشتریرضایت" کردن آن چیزی است که به دنبال آن هستیم تا وقتی که آن را به طور کامل به دست آوریم. گروهی از محققان

متقابل یا  اند. گروه دیگری از پژوهشگران آن را به مفهوم یك عکس العمل درکرا به مفهوم یك عکس العمل احساسی تعریف کرده

ت مشتری ول رضایاند. رضایت مشتری به دو صورت تعریف شده است: به عنوان خروجی و به عنوان فرایند، دسته اشناختی دانسته

دمات و خکند، دسته دوم از نتیجه مقایسه ن نتیجه نهایی حاصل از مصرف یك کالا یا خدمت برای مشتری تعریف میرا به عنوا

وجه به شود. رضایت، ارزیابی از محصول یا خدمت است، با تبینی شده بود حاصل میهای خرید با آنچه توسط مشتری پیشهزینه

جر به عدم رات منان را ارضا کرده است یا نه؟ شکست در ارضا نیازها و انتظااینکه محصول یا خدمت نیازها و انتظارات مشتری

ان تامین ی خدماتی، بسته به اینکه تا چه حد انتظاراتشرضایت نسبت به محصول یا خدمت خواهد شد. مشتریان پس از هر تجربه

اطفی است، ع -کنند. رضایت حالت احساسیشده یا از آن فراتر رفته باشد، سطوح مختلفی از رضایت یا نارضایتی را تجربه می

باقرپور، )های پس از خرید مشتریان ممکن است عصبانیت، نارضایتی، هیجان، بی طرفی، خشنودی یا سرور باشد بنابراین، واکنش

1394 .) 

 

 پیشینه تحقیق

جتماعی اهای تامین لی کارکنان شعبهیرو بر رضایت شغپ -ای به بررسی تاثیر رویکرد مبادله رهبر( در مقاله1388رسولی و شهائی )

ای لهان داد رابطه مبادکارمند شعب تامین اجتماعی تهران انجام پذیرفت. نتایج تحقیق نش 182تهران پرداختند. این پژوهش در میان 

 خوب میان مدیر و کارمند موجب افزایش رضایت درونی، بیرونی و عمومی کارکنان شود. 

امعه آماری جاجا پرداختند. ای به بررسی تاثیر سرمایه روانشناختی بر رضایت شغلی افسران مرد ندر مقاله (1391بابائیان و همکاران )

آوری اب شدند. ابزار جمعنفر بودند که به روش تصادفی ساده انتخ 110پژوهش، کلیه افسران جزء و ارشد مرد ناجا بود. اندازه نمونه 

ج تحقیق نشان داد که استفاده شد. نتای SPSSافزار ها از رگرسیون خطی ساده با نرمیهاطلاعات، پرسشنامه بود. برای آزمون فرض

یشترین بودکارآمدی خناختی، های آن، تاثیر مثبتی بر رضایت شغلی دارد و از میان ابعاد سرمایه روانشسرمایه روانشناختی و همه مولفه

 تاثیر معنادار و مثبت و امیدواری کمترین تاثیر را بر رضایت شغلی داشت.

 های شخصیتی باژگیوی ای به بررسی رابطه سرمایه روانشناختی و( در مقاله1391آبادی و بیرامی)بهادری خسروشاهی، هاشمی نصرت

ی عمومی هاتابخانهداران کهای عمومی شهر تبریز پرداختند. جامعه آماری این پژوهش را کلیه کتابرضایت شغلی در کتابداران کتابخانه

و به اس فرمول کوکران کتابدار بر اس 150داد که از این میان، تعداد مشغول به کار بودند، تشکیل می 1390شهر تبریز که در سال 

ا از طریق هیل دادهها از پرسشنامه استفاده شد. تجزیه و تحلآوری دادهگیری تصادفی ساده انتخاب شدند. برای جمعروش نمونه

 های آن بامولفه ضریب همبستگی پیرسون و تحلیل رگرسیون گام به گام انجام شد. نتایج تحقیق نشان داد سرمایه روانشناختی و

 داری دارد. بت و معنیرضایت شغلی همبستگی مث



 

ت بدنی ی و غیر تربیای به تحلیل مسیر سرمایه روانشناختی و رضایت شغلی معلمان تربیت بدن( در مقاله1395حیرانی و همکاران )

ستفاده نفر بود. با ا 360داد پرداختند. جامعه آماری کلیه معلمان تربیت بدنی و غیر تربیت بدنی شهر اماره عراق به تعشهر اماره عراق 

شد.  ز پرسشنامه استفادهاها آوری دادهانتخاب شدند. به منظور جمع نفر به عنوان نمونه 250گیری تصادفی ساده تعداد از روش نمونه

فزار اده از نرمیابی معادلات ساختاری با استفاویتنی و مدل -ها با استفاده از همبستگی پیرسون و آزمون منتجزیه و تحلیل داده

AMOS جود دارد. داری وت پذیرفت. نتایج نشان داد بین سرمایه روانشناختی و ابعاد آن با رضایت شغلی رابطه مثبت و معناصور 

پیرو در  -هبرانجی مبادله رریزی استراتژیك: آزمون اثر میای به بررسی رویکرد احتمالی به برنامه( در مقاله2011بیتمیس و ارجنلی )

لی غیر بانکی انجام های ماگریگذاری که واسطهمشاور سرمایه 490ناختی و رضایت شغلی پرداختند. رابطه بین توانمندسازی روانش

ی و ی روانشناختین ابعاد شایستگی توانمندسازبپیرو رابطه  -ها نشان داد تبادل رهبردادند، در این پژوهش شرکت داشتند. یافتهمی

 کند.گری میرضایت شغلی را میانجی

 451ای شامل شغلی در مصر پرداختند. نمونه ای به بررسی سرمایه روانشناختی و رضایت( در مقاله2015مورگان )-بادران و یوسف

بودند، انتخاب  ، اشتغال و ادغام اقتصاد جهانیGDPسازمان که بعضی از مهمترین صنایع مصر را از لحاظ  11کارمند مصری در 

ا ببطه مثبتی اختی راها نشان داد سرمایه روانشنساختاری استفاده گردید. یافته شدند. برای آزمون فرضیات از مدلسازی معادلات

 رضایت شغلی کارکنان دارد. 

 319. در مجموع ت کارکنان با اثر میانجی سرمایه روانشناختی پرداختندپیرو و رضای -ای به تبادل رهبر( در مقاله2016لیو و همکاران )

ی و دلات ساختارسازی معاها با روش مدلآوری گردید. دادههای مالی و الکترونیکی در تایوان جمعپرسشنامه معتبر از کارکنان شرکت

 جب افزایشپیرو خوب مو -ها نشان داد که روابط رهبرمورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. یافته LISRELو  SPSSافزار توسط نرم

 سرمایه دهد. همچنینغلی و رضایت از زندگی را افزایش میشود و سرمایه روانشناختی، رضایت شسرمایه روانشناختی می

 کند. گری مییرو و رضایت شغلی و رضایت از زندگی را میانجیپ -روانشناختی رابطه بین تبادل رهبر

 روش تحقیق
ها ن فرضیهموبر توصیف وضع موجود، به آز زیرا علاوه یمایشی است.پ -این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر ماهیت توصیفی

 .دهندتشکیل می مشهد شهر بنیان فعالدانش هایشرکت را جامعه آماری این پژوهشپردازد. بینی میبر حسب روابط مبتنی بر پیش

لیل آنکه تعمیم پذیری روش نمونه گیری در این تحقیق به دباشد. شرکت می 130برابر با  مشهد شهر بنیاندانش هایتعداد شرکت

انش بینیان فعال در سطح دهای با توجه به اینکه شرکت گیری تصادفی ساده انتخاب گردید.جامعه مدنظر قرار دارد، نمونهنتایج به کل 

 بر این اساس شرکت به عنوان نمونه آماری انتخاب شده است. 97باشد، بر اساس جدول مورگان تعداد شرکت می 130شهر مشهد 

اس آوری شده و بر اسجمع ،باشدها میامه که شامل مدیران و کارشناسان این سازمانپرسشن 3سعی شده است حداقل از هر شرکت 

 تفاده گردیدند.های مختلف به عنوان نمونه تحقیق اسنفر از شرکت 291بدین ترتیب  های لازم صورت گیرد.آن تجزیه و تحلیل

به ترتیب برای ( 2009هیرشفیلد و روثمن ) (،2007) لوتانز ،(1995بین )های گرائن و آلفعالیتگیری از پرسشنامه این پژوهش با بهره

تدوین شده و پس از آزمون روایی و پایایی مورد استفاده قرار گرفت. پیرو، سرمایه روانشناختی و رضایت شغلی  -مبادله رهبر سنجش

ید گردید. جهت سنجش روایی سازه از هیات علمی و متخصصان تای یگیری از نظر خبرگان، اعضاها با بهرهروایی محتوایی پرسشنامه

بوده است.  5/0استفاده گردید. میزان بار عاملی برای تمام گویه ها بیشتر از  KMOتحلیل عاملی تاییدی و آزمون بارتلت و شاخص 

با بهره گیری بوده و آزمون بارتلت نیز معنار بوده است. هم چنین پایایی هر سه ابزار  8/0در تمام سه متغیر بیشتر از  KMOشاخص 

و در آخر برای بررسی  بوده است 7/0از آلفای کرونباخ آزمون گردید میزان آلفای کرونباخ برای هر سه پرسشنامه مناسب و بالاتر از 



 

بود، لذا  05/0متغیرهای تحقیق بیشتر از  sigگردید که میزان ها از آزمون کولموگروف اسمیرنوف یك بعدی استفاده نرمالیتی داده

ی معادلات ساختاری و روش ابیمدل ، از در ادامه نشان داده شده است. 1نتایج در جدول  ها نیز پذیرفته شد.نرمال بودن دادهفرض 

 است. شدهاستفادهجهت آزمون فرضیات و برازندگی مدل  (PLS) یجزئحداقل مربعات 
  روایی و پایایی متغیرهای پژوهش -1جدول 

 )نرمالیتی( P.Value آلفای کرونباخ )پایایی( وایی()ر KMO تعداد سؤالات متغیر ردیف

 418/0 81/0 837/0 7 یرو پ -مبادله رهبر 1

 312/0 78/0 808/0 24 سرمایه روانشناختی 2

 621/0 83/0 851/0 14 رضایت شغلی 3

 

 یافته ها

سال  40تا  31 بین، سن؛ به لحاظ (درصد 32/51) مردهای توصیفی تحقیق، بخش اعظم پاسخگویان به لحاظ جنسیت، براساس یافته

با . بودنددرصد(  92/52سال ) 10تا  6، سابقه کار(؛ به لحاظ درصد 58/41) دیپلم و کمتر ،تحصیلاتبه لحاظ وضع  درصد(؛ 99/43)

ب مسیر ( و ضری773/0ا مقدار ضریب معناداری )ب پیرو-تبادل رهبرشود که مشاهده می 2و 1توجه به نتایج به دست آمده در تصویر 

( و 377/0) ریب معناداریسرمایه روانشناختی با مقدار ض، (اول)فرضیه  داری داردمثبت و معنی سرمایه روانشناختی اثر بر( 333/27)

 با مقدار ضریب معناداری یروپ-تبادل رهبر و( دوم)فرضیه  داری دارد( بر رضایت شغلی اثر مثبت و معنی551/6ضریب مسیر )

 .داری دارد )فرضیه سوم(( بر رضایت شغلی اثر مثبت و معنی718/10ر )( و ضریب مسی598/0)

 
 معناداری ضریب – 1شکل 

 



 

 
 مسیر ضریب – 2شکل 

ده ن سوبل استفااز آزمو )فرضیه چهارم( رضایت شغلیو   یروپ-تبادل رهبردر اثر بین  سرمایه روانشناختیمنظور اثر متغیر میانجی به

 تغیر دیگرممیان دو  گری یك متغیر در رابطههای پرکاربرد برای سنجش معناداری تأثیر میانجیزمونیکی از آگردید. آزمون سوبل 

توان می 96/1 آید که در صورت بیشتر شدن این مقدار ازبه دست می 1از طریق فرمول  Z-Valueاست. در آزمون سوبل، یك مقدار 

 و  تغیر مستقل بر میانجیممیزان اثر  a ك متغیر را تائید کرد. در این فرمولدرصد، معنادار بودن تأثیر میانجی ی 95در سطح اطمینان 

 باشد. می میزان خطای استاندارد اثر میانجی بر وابسته ، میزان اثر میانجی بر وابسته b میزان خطای استاندارد اثر مستقل بر میانجی

 
ز حاصل ا Z-Valueار طور که مشاهده شد، مقد. همانبه دست آمد 683/3برابر با  t-value دارجایگذاری در فرمول فوق، مق بعد از

-برتبادل رهبین سرمایه روانشناختی اثر درصد،  95در سطح اطمینان  توان اظهار داشت کهمیاست لذا  96/1ز ا بیشترآزمون سوبل 

 کند.گری میرا میانجیو رضایت شغلی   پیرو

 

 ریگیبحث و نتیجه
-، نهکارهاوکسبایناقتصادی هر کشور است. پویایی، اثربخشی و توانمندی  اصلیهای یکی از پایه بنیانهای دانششرکت شكبدون

گذارد. دستیابی می (اقتصادی و بازرگانی کلانمحیط )سازد؛ بلکه تأثیرات بسیاری بر محیط خارجی را منتفع می کارهاوکسباینتنها 

-ای به وضعیت شرکتتوجه ویژهست؛ به همین دلیل بنیان امکان پذیر نیهای دانشتوجه به شرکتها بدون دی دولتبه اهداف اقتصا

شاهد افزایش رقابت شدید برای کسب جایگاه های دانش بنیان، تعداد شرکتگیرد. با توجه به افزایش صورت میهای دانش بنیان 

ای به کارکنان برای جا نماندن از قافله رقابت توجه ویژه هااین شرکتدر چنین شرایطی،  ؛یمهستها بین این شرکتاز سهم بازار  بالاتر

ی این امر وجود شود. لازمهخود دارند. وجود کارکنان رضایتمند منجر به سوق دادن شرکت به سوی ارزش آفرینی بیشتر می

طور که از نتایج تحقیق بدست آمد، کنار این موارد همان ها است. درسرپرستان و مدیرانی با توان هدایت و رهبری بالا در شرکت



 

شود. بر این اساس پیشنهادات زیر به مدیران وجود سرمایه روانشناختی مثبت در بین کارکنان باعث تقویت رضایت کارکنان می

 شود:بنیان داده میهای دانششرکت

 است،  کارکنان سرمایه روانشناختیار بر رضایت و گذکه اثر پیرو -تبادل رهبرشود جهت تقویت به مدیران پیشنهاد می

نین چ ننجام داداند، با توانند با کارکنان دیدارهای جداگانه داشته باشند و انتظارات فرد از شرکت را متوجه شومدیران می

ختی مثبت شناوانراموری در کارکنان حس اعتماد، وفاداری و احترام تقویت شده که خود منجر به بهبود رضایت و سرمایه 

 شود.در کارکنان می

 ن وسط کارکناتام شده ، دادن بازخورد مثبت از امور انجسرمایه روانشناختی کارکنان شود جهت تقویتبه مدیران پیشنهاد می

وری ت. چنین امدیران اسگیرند وجود بازخورد مثبت و حمایت بیشتر از مباشد، یکی از دلایلی که افراد در کار انگیزه میمی

  شود.بب تقویت سرمایه روانشناختی در کارکنان میس

 

 منابع

 منابع فارسی
پیرو در تمایل به ترک خدمت کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی  -(. نقش مبادله رهبر1394. )میدرضاو رضایی کلیدبری، ح .اطمهپور چهارده، فآقاجان

 .101-119 ،شمو ش سال نهم، شماره سیواحد رشت، فصلنامه علوم مدیریت ایران، 

ر رضایت شغلی افسران مرد بتاثیر سرمایه روانشناختی (. 1391)بابائیان، علی.، سید نقوی، میرعلی.، علیزاده، حسین.، و پور غلامی، محمدرضا. 

 . 346-369  ،سال هفتم، شماره سوم ،های مدیریت انتظامیناجا )مورد مطالعه: فا. ا. قزوین(، فصلنامه پژوهش

ساله مت و قابلیت حل تاثیر سرمایه روانشناختی اعضاء هیات علمی بر رضایت دانشجو از طریق نقش واسط عواطف مثب(. 1394). باقرپور، الهه

اسی نامه کارشن، پایاناعضاء هیات علمی و عدالت درک شده دانشجو )مورد مطالعه: دانشکده علوم اداری و اقتصادی دانشگاه فردوسی مشهد(

 داری و اقتصادی دانشگاه فردوسی مشهد، ارشد، دانشکده علوم ا

ای شخصیتی با هرابطه سرمایه روانشناختی و ویژگی(. 1391)بیرامی، منصور. جعفر.، هاشمی نصرت آبادی، تورج. و بهادری خسروشاهی، 

 .312-318، سال هفدهم، شماره ششمهای عمومی شهر تبریز، پژوهنده، رضایت شغلی در کتابداران کتابخانه

ناختی و رضایت شغلی تحلیل مسیر سرمایه روانش(. 1395)، علی.، عیدی، حسین.، مظلوم صالح الربیعاوی، احمد.، و خانمرادی، سعید. حیرانی

 . 97-107، همره یازدزمانی در ورزش، سال سوم، شمامعلمان تربیت بدنی و غیر تربیت بدنی شهر اماره عراق،  مطالعات مدیریت رفتار سا

انداز شمهای تامین اجتماعی تهران(، چیرو بر رضایت شغلی کارکنان شعبهپ -(. تاثیر رویکرد مبادله رهبر1388هائی، بهنام. )رسولی، رضا.، و ش

 . 84-67، مدیریت، شماره سی و سوم

زیستی هیجانی و ر بهان بشناختی کارکنان سازم(. اثر سرمایه روان1392کریمی مزیدی، احمدرضا.، رضازاده برفویی، حمید.، و مرتضوی، سعید. )

 .90-110ماره سوم، شهای مدیریت منابع سازمانی، سال سوم، ها؛ نقش میانجی هیجانات مثبت، استرس و دلواپسی، پژوهششناختی آنروان

سال  های دولتی،های ضمنی پیروی پیروان، مدیریت سازمانیرو بر نظریهپ -(. بررسی اثر مبادله رهبر1396محمدزاده، زهرا.، و امینی، علیرضا. )

 .42-31، پنج، شماره دوم

. تهران انی شهرداریرضایت شغلی کارکنان با رضایت مراجعین به مراکز بهداشتی درم (. رابطه سرمایه روانشناختی و1390مسعودی، فاطمه. )

 بیتی دانشگاه الزهراء )س(. نامه کارشناسی ارشد، دانشکده روانشناسی و علوم ترپایان
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