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شناختیروانبا مالکیت شدهادراكرهبري اصیل بین ۀرابطبررسی 
کنندهپیشگیريترویجی و 

لیلا مرتضوي

استادیار دانشگاه علامه طباطبائی
شجاعینیمحمدحس

ارشد مدیریت یکارشناسدانشجوي 
دانشگاه علامه طباطبائیاجرایی

چکیده
ترویجی و مالکیت شناختیرواننان از رهبري اصیل و مالکیت بین ادراك کارکۀرابطبررسیهدف پژوهش حاضر، 

تحلیلی استفاده شد. جامعه آماري این پژوهش -آنها است. در این راستا، از روش پژوهش پیمایشیةکنندپیشگیريشناختیروان
نفر بر اساس جدول 129نها تشکیل داد که از میان آ،را کلیه کارکنان واحدهاي ستادي شرکت سهامی بیمه ایران در شهر تهران

پژوهش حاضر از طریق هايدادهتصادفی ساده انتخاب شد. گردآوري گیرينمونهبه روش نمونه آماريعنوانبهمورگان 
هايپرسشنامه) انجام شد. روایی و پایایی 2007(آولیوپرسشنامه رهبري اصیل ) و2011(آلکرزشناختیروانپرسشنامه مالکیت 

علاوه، هروایی سازه و همچنین محاسبه آلفاي کرونباخ مورد بررسی قرار گرفت. ب،رتیب با استفاده از روایی صوريبه تیادشده،
از گیريبهرهسازي معادلات ساختاري و آزمون فریدمن با مدلپژوهش از هايفرضیهو آزمون هادادهوتحلیلتجزیهبراي 

ترویجی رابطه شناختیروانپژوهش نشان داد میان رهبري اصیل و مالکیت هايیافتهاستفاده شد. SPSSو Amosافزارهاينرم
، رابطه مثبت و قلمروگراییکننده یا پیشگیريشناختیروانبین رهبري اصیل و مالکیت کهدرحالیمثبت معنادار وجود دارد. 

و پردازش متعادل اطلاعات ايرابطهیت خودآگاهی، نگرش اخلاقی درونی شده، شفافهايمؤلفهوجود ندارد. همچنین، معنادار
قلمروخودکارآمدي، تعلق، همانندي و پاسخگویی رابطه مثبت معنادار دارند. اما بین نگرش اخلاقی درونی شده و هايمؤلفهبا 

رابطه معنادار وجود ندارد.گرایی

، ايرابطه، رهبري اصیل، شفافیت هکنندپیشگیريشناختیروانترویجی، مالکیت شناختیروان: مالکیت هاکلید واژه
شده، خودآگاهی.پردازش متعادل اطلاعات، نگرش اخلاقی درونی
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Abstract
The purpose of this study is to determine the relationship between employees’ perception of
authentic leadership and their Promotive Psychological Ownership and Preventive
Psychological Ownership. For this purpose, the survey-analytical method of research was
used. Population of this research consists of line staff of Iran Insurance Company in
Tehran. A sample of 129 employees was selected randomly based on Morgan table to
endow research data. Research instrument included psychological ownership questionnaire
(Olckers, 2011) and Authentic Leadership questionnaire (Avilio, 2007). Reliability and
validity of aforementioned questionnaires were confirmed on the basis of content validity
and construct validity as well as calculated acceptable Cronbach's Alpha coefficient. In
addition, for data analyzing and research hypothesis test, Structural Equation Modeling and
Friedman test were used, by means of SPSS and Amos software. Research findings
indicated that there is a significant positive relationship between authentic leadership and
promotive psychological ownership. However, this study did not provide enough evidence
for meaningful relationship between preventive psychological ownership and territoriality
with authentic leadership. Furthermore, there is a positive relationship between
components/factorials of self-awareness, internalized moral perspective, relational
transparency and balanced processing of information and self-efficacy, belongingness, self-
identity and accountability factorials. However, there is no semantic relationship between
internalized moral perspective and territoriality.

Key words: Promotive psychological ownership, Preventive psychological ownership,
Authentic leadership, Relational transparency, balanced processing of information,
Internalized moral perspective, Self-awareness.

مقدمه
بخشی از سازمان شوند، احساس مسئولیت مالک،اگر هر یک از کارکنان،ماري پارکر فالتباورِبه 

و » برنامه مالکیت کارمند«عناوینی چون با،این موضوع،جمعی در آنها ایجاد و تقویت خواهد شد. امروزه
اما با ؛)Rezaian, 2011(گیردمیمورد بحث قرار » سهیم شدن کارکنان در سود و درآمد شرکت«
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مدیریت در آن رشد کرده هايریشهکه ايعمدهیکی از علوم عنوانبه- شناسیروانةحوزاز گیريوام
شناختیرواننام برد که ابعاد » شناختیروانمالکیت «پا را فراتر نهاد و از عباراتی چون توانمی- است

جدیدي است که هايیکی از موضوعشناختیروانکیت . مالسازدمیمالکیت فرد بر سازمان را نیز آشکار 
استشدهافزوده- استگرامثبتاز روانشناسی گرفتهنشئتکه - گرامثبتسازمانیِرفتارِبه ادبیات

)Luthans, 2002; Alok, 2014( . خود ، حالتی است که در آن فرد، احساس مالکیتشناختیروانمالکیت
گوناگون همانند سازمان، شغل، وظایف کاري، فضاي کار، ابزار و ايهزمینهرا نسبت به هر یک از 

;Van dyne & Pierce, 2004(دهدمی، پیشنهادها و اعضاي گروه خود نسبت هاایدهتجهیزات کاري، 

Rudmin & Berry, 1987.( چنین احساسی در انسان بهبودحفظ و ةانگیزوجود احساس مالکیت و
، پژوهشگران رفتار سازمانی را به درك بهتر ساختار مثبت مالکیت یک ویژگی انسانیعنوانبه

.)Azarnoosh et al., 2012(احتمالی آن برانگیخته استپیامدهايو مؤثر، شناسایی عوامل شناختیروان
یکی از عوامل عنوانبهظهور یافته است شناختیروانرهبري اصیل که در بستر تکاملی مشابه با مالکیت 

اصلی این دو ة سازو خود انسان، 1هویتةاید، کهطوريبه. شودمیشناخته شناختیروانمالکیت بر مؤثر
چگونه ،خودمورددربدین معنا است که فرد ،در رهبري اصیل2اصالتةواژ. دهدمیمفهوم را تشکیل 

ارد دسازگاري3خود ويةایداست که با ايگونهبه،و چه میزان از اقدامات وياندیشدمی
)Gardner et al., 2005; Gardner et al., 2011در اصالت، حقیقت وجودي بازنمایی دیگرعبارتبه)؛ ،

بر استعدادهاي ،گرامثبتکه اشاره شد تمرکز رویکرد رفتار سازمانی طورهمانعلاوه، ه. بشودمی
طوربهتوانندمیبرخوردار هستند و و منابع قوت انسان است که از قابلیت سنجش و پرورششناختیروان

استعدادهايچنین .)Luthans, 2002(کاري مدیریت شوندهايمحیطاثربخش براي بهبود عملکرد در 
، 4و شامل امیدواريدهندمیرا تشکیل شناختیروانسرمایه ،درمجموعتوسعه که قابلِشناختیروان
را فراهم گرامثبتاصلی رفتار سازمانی هايدواژهکلی،و خودکارآمدي هستند6بینیخوش، 5آوريتاب
مثبت دارد. از ۀرابطشناختیروانبا سرمایه ،ادراك کارکنان از رهبري اصیلازآنجاکهبنابراین، ؛آورندمی

________________________________________________________________

1 Identity
2 Authenticity
3 Idea of Self
4 Hope
5 Resiliency
6 Optimism
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، بعدي از ابعاد مالکیت شناختیروانۀیکی از ابعاد سرمایعنوانبهطرف دیگر، خودکارآمدي نیز 
هاییسازماندر نیز،علاوه، سایر ابعاد آن همانند تعلق و پاسخگوییه. بشودمیمحسوب شناختیروان

3، ترویج کنندگی اعتماد2فراگیري،1مراقبتی بودنهايویژگیکه داراي کنندمیپیدا توسعهوامکان رشد 

کیت رهبري اصیل با مالرودمیانتظار ،بنابراین؛باشند4مثبتشناختیروانو همچنین داراي سرمایه 
رابطه مثبت معنادار ،استشناختیروانمبتنی بر سازمان که یکی از ابعاد مالکیت ترویجیِشناختیروان

رهبري ةسازهر دو زمینۀدرپردازينظریهةعمدبعلاوه، از دلایل ). Alok & Isreal, 2012(داشته باشد
کارکنان شناختیروانغلی و رفاه عملکرد شةحوزمهم آنها در کاربردهاي، شناختیرواناصیل و مالکیت 

پیروان احساس کنند، رهبران آنها از کههنگامیزیرا ؛ )Gardner & Schermerhorn, 2004است (بوده 
7، رضایت شغلی6، تعهد سازمانی5اصالت برخوردار هستند، تمایل خواهند داشت رفتار شهروندي سازمانی

Walumbwa(دهندو عملکرد بالاتري از خود نشان  et al., 2008( را شناختیروانمالکیت کههنگامیو
,.Mayhewet et al(در درون خود احساس کنند نیز رضایت شغلی، تعهد سازمانی نفسعزت، )2007

از خود بروز )2004Van dyne, &Pierce(، رفتار شهروندي سازمانی و عملکرد بالاتري8سازمان محور
شناختیروانبا بررسی رابطه میان رهبري اصیل با مالکیت کوشد تامیپژوهش حاضرروازاینخواهند داد. 

آنها را هايمؤلفهو یادشدهارتباط میان متغیرهاي ةنحو،کنندهپیشگیريشناختیروانترویجی و مالکیت 
شناسایی کند.

مبانی نظري و پیشینه پژوهش
شناختیروانمالکیت 

که در آن، فرد به یک هدف یا دانندمیرا حالتی اختیشنروان)، مالکیت 2001(پیرز و همکاران
آن مال «گویدمیکند ومادي یا غیرمادي باشد، احساس مالکیت میتواندمیاز نظر ماهیت آنکهبخشی از 
، شناختیروان) مالکیت 2002(به اعتقاد دراسکات و پسکوسولیدو.(Pierce et al., 2001)» من است

________________________________________________________________

1 Caring
2 Inclusive
3 Promating Trust
4 Positive Psychological Capital
5 Organizational Citizen Behavior
6 Organizational Commitment
7 Job Satisfaction
8 Organization-Based Self Esteem
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؛گذاردناختی بین فرد و اموال است که بر رفتار و ادراك فرد از خود اثر میبازنماي تعلق عاطفی و ش
تواند در داراي ابعاد عاطفی، شناختی و رفتاري دانست که میتوانمیرا شناختیروانبنابراین، مالکیت 

مفهومی ۀ، هستیادشدهبا توجه به تعاریف (Atalay & Ozler, 2013).سطح فردي یا گروهی بروز کند
. اصطلاح (Pierce & Kostova, 2003)نسبت به یک هدف است 1، احساس تملکشناختیروانمالکیت 

داراي گستره وسیعی است و به هر نوع دلبستگی که یک فرد یا شناختیروانهدف در ادبیات مالکیت 
کوچکممکن است،این اهدافۀ، اشاره دارد. دامندهدمیگروه نسبت به اهداف و اموال از خود نشان 

، هدف دیگرعبارتبه؛یک کل) باشدعنوانبهسازمان (ترجیح صندلی در رستوران شرکت) و یا بزرگ (
،از ابزارها، براي یک مهندسايمجموعهیا ايرایانهمالکیت براي یک تکنسین ممکن است یک برنامه 

،واردتازهراي کارمند ابتکار عمل در راهبردهاي سازمانی و ب،خلق طرحی خاص، براي یک مدیر اجرایی
با احساس شناختیروانمالکیت ،که اشاره شدطورهمانعلاوه، هب.)Avey, 2009(کل سازمان باشد

همانند تعهد2شناختی- با دیگر مفاهیم صرفاً احساسی،ايسازهبنابراین، چنین ؛تملک در ارتباط است
چقدر من «دهد که ه این پرسش پاسخ میبشناختیروانسازمانی و رضایت شغلی تفاوت دارد. مالکیت 

. این نکته را نیز باید (Van dyne & Pierce, 2004)» کنم این سازمان متعلق به خود من است؟احساس می
کهدرحالیهاي فردي برخوردار است. از ماهیتی مبتنی بر ویژگیکه احساس مالکیت،قراردادموردتوجه

نیز باشد. 4یا مبتنی بر سازمان3تواند مبتنی بر شغلتري است و میداراي جامعیت بیششناختیروانمالکیت 
. کندمیمبتنی بر شغل، احساس تملک فرد نسبت به یک شغل خاص را تبیین شناختیروانمالکیت 
فرد شناختیروانمبتنی بر سازمان، بازنماي احساس تملک و وابستگی شناختیروانمالکیت کهدرحالی

که جو توانند بر چنین احساسی تأثیرگذار باشندیک کل است. عوامل متعددي میۀمثاببهنسبت به سازمان 
ها و و اهداف سازمان، شهرت سازمان، رویهاندازچشمهاي مدیران عالی، و فرهنگ سازمانی، نگرش

ان مبتنی بر سازمشناختیروان. مالکیت (Mayhew et al., 2007)آنها هستند ازجملهسازمان هايمشیخط
.(Pierce, 2001)است6کنندهپیشگیريو 5شامل دو نوع ترویجیپژوهش مورد توجه استاین که در 

________________________________________________________________

1 Sence of Possession
2 Cognetive-Affective
3 Job Based Psychological Ownership
4 Organizational Based Psychological Ownership
5 Promotive
6 Preventive
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شدن آرزوها و امیدها و دستیابی به پاداش استبرآوردهترویجی، معطوف به شناختیروانمالکیت 
)Alok, 2014;Olckers, 2013(4گویی، پاسخ3، همانندي2، تعلق1و شامل شش مؤلفه خودکارآمدي ،

,Du plessis, 2012; Avey et al.2011; OlckersOlckers &(شودمی6پذیريمسئولیتو 5خودمختاري

تواند کاري را با موفقیت به انجام برساند و در میباور فرد نسبت به اینکهخودکارآمدي، مؤلفه .)2009
نیز خودکارآمدي را)2011(کرزآل.)Avey et al., 2009(کندمیوظیفه خاصی موفق شود را بازنمایی 

هاي گوناگون ظرفیت و توانمندي خود براي انجام کارها در وضعیتخصوصدرقضاوت شخصی فرد 
مالکیت، از نیاز فرد به توانایی دستیابی به نتایج مطلوب و ة انگیز) 1978(کند. به اعتقاد فوربیمیتعریف 

نیاز فرد به اثربخشی ةدهندنشاننوعیبه،ودکارآمديبنابراین، خ؛گیردمینشئتکسب اثربخشی در محیط 
مالکیت، پردازنظریهاولین عنوانبه) نیز 1959(در این خصوص وایت).Olckers, 2011(استدر محیط 

ۀمؤلف. )Avey et al., 2009(داندمیمرتبط با نیاز فرد به اثربخشی ،ناپذیرجداییطوربهاحساس مالکیت را 
خود بودن ۀاست که فرد به هنگام حضور در محیط کار، به چه میزان احساس در خانتعلق بدین معن

شود. بر این اساس، افراد نیاز دارند که مالک هاي واقعی نیز می. احساس تعلق شامل اشیاء و مکانکندمی
بازتاب نوعیبهخود که 7قلمروگراییارضاي نیازهاي برايافراد فضاي مشخصی باشند. طبق نظر دارلینگ،

کنند. احساس تعلق آنهاست، زمان، انرژي و منابع زیادي صرف تزیین، نمایش و محافظت از خانه خود می
به ،هماننديۀمؤلف).Olckers, 2011(کندخانه، نیاز به داشتن محل زندگی را براي افراد تأمین میدرواقع

، دیگرعبارتبه؛، سازمان استمثالوانعنبهمعناي وجود ارتباط شناختی میان فرد با اشیاء یا اهداف 
,Olckers(شودمیادراك یکی بودن با هدف نیز تعبیر عنوانبههمانندي  به اعتقاد روازاین).2011

قرار گیرد؛ زیرا افراد مورداستفادهابرازي نمادین براي خود فرد نیز عنوانبهتواند پژوهشگران، مالکیت می
کنند تا از این طریق همانندي و شباهت خود با ه هویت خود استفاده میببخشیمعنااز مالکیت براي 

اي به انتظارات آشکار یا ضمنی،پاسخگوییۀمؤلف).Kostova, 2003&Pierce(سایرین را نشان دهند 

________________________________________________________________

1 Self- Efficacy
2 Belongingness
3 Self-Identity
4 Accountability
5 Autonomy
6 Responsibility
7 Territorial Need
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. پاسخگویی بردمیتوجیه باورها، احساسات و اقدامات خود براي دیگران بکار در که فرد شودمیگفته
اول، حق ؛محسوب شودشناختیروانهاي مالکیت یکی از مؤلفهعنوانبه،از طریق دو سازوکارتواندمی

شودمیدارد و دوم، انتظار از خود که سبب پاسخگویی فرد مورد انتظار که دیگران را پاسخگو نگاه می
)Avey, 2009(.خودمختاريتوان به فرد صفتمیزمانیاست. خودتنظیمیبه معناي خودمختاريۀمؤلف

نسبت داد که داراي نیاز یا اشتیاق به ابتکار فردي در انجام کارها باشد. طبق نظر دسی و ریان، برخورداري 
هاي ها و خواستهوي با علایق، ارزشبالاي اقداماتسازگاريفرد از درجه بالایی از خودمختاري سبب 

اگر کارکنان کههشگران نشان داده استپژوهايیافته. در این راستا،)Olckers, 2011(شودمیوي 
هاي مهم کار خود کنترل داشته باشند، خروجی بر جنبهتاتوانمند شوند و این امکان براي آنها فراهم شود 

مبتنی بر سازمان و سایر رفتارهایی که نفسعزتها همانند رضایت شغلی، هاي مربوط به کار آننگرش
به معناي پذیريمسئولیتۀمؤلف.(Olckers, 2013)فزایش خواهد یافت دهند، ااحساس مالکیت را بهبود می

) در پژوهش خود نشان دادند که 2001(مسئولیت است. پیرس و همکارانپذیرش احساسی و شناختی یک
ها حق ضمنی کنترل که با به اعتقاد آنمثبت دارد.ۀاحساس مالکیت با احساس مسئولیت رابط

,Olckers & Du plessis(شوداست، باعث ایجاد حس مالکیت در فرد میدر ارتباطپذیريمسئولیت

، تمایل وي براي حفظ، گسترش و داندمیفرد خود را کاملاً متعلق به سازمان کههنگامی، بعلاوه. )2012
مالکیت است، افزایش پیدا احساسِهدفباوي پذیريمسئولیتمحافظت از هویت خود که پیامد حس 

دانند و باور دارند که از حق اثرگذاري بر ابراین، کارکنانی که خود را صاحب سازمان میبن؛کندمی
کنند از خود بیشتري نسبت به کسانی که احساس مالکیت نمیپذیريمسئولیتسازمان برخوردار هستند، 

).Olckers, 2013(دهندمیبروز 

ۀمؤلفو شامل شودمیاز تنبیه مربوط يدوربه انجام تعهدات و کنندهپیشگیريشناختیروانمالکیت 
هاي به بروز رفتار احساس مالکیت فرد نسبت به اموال فیزیکی و موضوعقلمروگراییاست.1قلمروگرایی

نسبت به اشیاء ملموس همانند فضاي فیزیکی و اموال؛ توانندمی. کارمندان سازمان شودمیاجتماعی گفته 
، هاگروهو نهادهاي اجتماعی همانند مردم و هامسئولیتیا هانقش، هاایدهناملموس همانند هايموضوع

اند برخورداري از مالکیت پژوهشگران اثبات کرده. )Olckers, 2011(احساس قلمروگرایی پیدا کنند
باید .دهدمیقلمروگرایانه را افزایش رفتارهاينسبت به اموال یا اهداف، احتمال ایجاد ترقويشناختیروان
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که در بعد منفی خود با کندمیهمانند یک شمشیر دو لبه عمل قلمروگراییاین واقعیت توجه داشت که به
به عدم تمایل آنها در به ،در افراد نسبت به اشیائی که مالک آن هستندازحدبیشایجاد شیفتگی 

قلیل رفتارهاي و کاهش عملکرد افراد و تشودمیوسایل یا مکان خود با سایرین منجر گذارياشتراك
هنگام حضور در خود بودنۀرا به همراه دارد و در بعد مثبت خود که به احساس در خان1اجتماع پسند

هایی که کارها بیشتر مثبت سازمانی را به دنبال دارد. براي مثال، در سازمانیپیامدهايسازمان اشاره دارد، 
مالک هافروشندهکه ،فروشهايههمانند شعبهستند،محورگروهشود و کمتر فردي انجام میصورتبه

,Olckers(داراي پیامدهاي مثبت باشدتواندمیهاي قلمروگرایانه ، گرایشباشندمیقلمرو خاص خود 

2013(.

رهبري اصیل
شده است. اصالت، خصوصیتی است که بر اساس گذاريپایهشالوده رهبري اصیل بر مفهوم اصالت 

در و حتی دهندمیها، اعتقادات و فطرت والاي انسانی از خود نشان با ارزشآن، افراد رفتاري مطابق 
پردازاننظریه. درواقع، تلاش کنندمیبر بروز چنین رفتارهایی پافشاري ،شرایط و فشارهاي گوناگون

ازدوربهکه خود واقعی خویش را به پیروان نشان دهند و رهبري اصیل بر آن است رهبرانی تربیت کنند
,Sobhani & Hemmatian)هرگونه تزویر و ریا، رفتاري منطبق بر حقیقت درونی خویش ابراز نمایند 

هاییجنبهنقاط ضعف، اشتباهات، اسرار و تواندمیداردمیانسان اصالت خود را اذعان کههنگامی.(2012
خته است، بپذیرد. رفتاري از امور دیگر پنهان ساۀترس از اجتماع و حتی خود در سایخاطر بهاز خود را که 

، ترجیحات و نیازها باشد نه اینکه صرفاً براي دستیابی به هاارزشاز خواستهبراصالت برخوردار است که 
بنابراین، اصالت لزوماً به معنی اخلاقیات نیست؛ زیرا ممکن است ؛از تنبیه صورت گیرددوريپاداش و یا 

درونی از رفتارهاي غیر اخلاقی پرهیز نکند، بلکه تنها به يهاارزشاساس خودآگاهی و شناخت برفرد 
گفت توانمیبنابراین، چنین ؛دلیل ترس از تنبیه و یا اخراج، همواره در راستاي اصول اخلاقی حرکت کند

مورد اعتماد کندمیدر فرد و کلیه مواردي که به فرد کمک شدهتثبیتاخلاقی هايایدهکه اصالت بر 
ورزدمیتأکیداخلاقی گام بردارد هايفعالیتدائم و همیشگی در راستاي طوربهگیرد و قرار دیگران

)Kaheh & sednaghavi, 2014.( قرار موردبررسیپژوهشگران بسیاري، رهبري اصیل و ابعاد آن را
د، در باش) رهبر اصیل، فردي است که با خود و عقاید خود صادق 2007(به اعتقاد جرج و سیمس.اندداده
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از طریق ،دیگران اعتماد ایجاد کند و به توسعه روابط صحیح و واقعی با دیگران بپردازد. رهبر اصیل
اینکه جايبهعلاوه، هکند. بتشویق تواند پیروان را براي سطوح بالاي عملکرد برقراري اعتماد متقابل می

شدهتعیینحرکت در مسیر اهداف راه وي باشد خود آماده کنندهتعییناجازه دهد انتظارات دیگران 
هاي شخصی و شهرت خود باشد به دنبال خویش است. چنین رهبري بیشتر از اینکه در پی کسب موفقیت

یک عنوانبهرهبري اصیل .(Gardner, 2011)به سایرین استرسانیخدمتتوسعه پیروان خود و نگران 
زمینۀشود و حاصل می1خلاقی مثبت سازمانیمثبت و جو اشناختیروانهاي الگوي رفتاري، از ظرفیت

در کار با 5و شفافیت روابط4، پردازش متعادل اطلاعات3، نگرش اخلاقی درونی شده2پرورش خودآگاهی
رهبري اصیل، پژوهشگران دریافتند، پردازينظریهدرزمینۀها پژوهشۀ. با توسعآوردمیپیروان را فراهم 

دهد که شامل پردازش متعادل اطلاعات، نگرش ي از خود بروز میچهار نوع رفتار کلید،رهبر اصیل
پردازش متعادل .(Walumbwa et al., 2010)و خودآگاهی استايرابطهاخلاقی درونی شده، شفافیت 

است. رهبرانی که نظرات و گیريتمامی اطلاعات مرتبط، پیش از تصمیموتحلیلتجزیهاطلاعات به معناي 
کشند، داراي چنین ویژگی هاي موجود را به چالش میشوند و موقعیترا جویا میهاي سایرین دیدگاه
دادن، تفسیر کردن و گوش، رهبران اصیل از توانایی درواقع. )Neider & Schriesheim, 2011(هستند

و اقدام به هر عملی برخوردار هستندگیريتصمیمپردازش اطلاعات مثبت و منفی پیش از 
(Mirmohamadi et al., 2012). هاي اخلاقی از ارزش،بدین معناست که رهبر،شدهدرونینگرش اخلاقی

نی وبر اساس استانداردها و اخلاقیات درتا دهد برخوردار است که به او اجازه میايیافتهتوسعه
ین دیگران از خود مقاومت نشان دهد. در اۀکند و در مقابل فشارهاي بیرونی، همانند وسوسگیري تصمیم

کند. براي مثال، رهبر به کارکنان خود توصیه الگوي اخلاقی در سازمان عمل میعنوانبهحالت، رهبر 
ها مقاومت یک هنجار، در مقابل وسوسهعنوانبهکند که با پذیرش استانداردهاي اخلاقی رهبري اصیل می

اصالت خود به اي بازنماییآن است که رهبر برايرابطه. معناي شفافیت (Cianci et al., 2014)کنند
دیگران، اطلاعات را آزادانه با آنها به اشتراك بگذارد، احساسات و تفکرات واقعی خود را بیان کند و 
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ها و عقاید خود ها، چالشها نیز فرصت ابراز ایدهسطحی از گشودگی را براي کارکنان فراهم آورد تا آن
به معناي درك نقاط قوت و ضعف فردي و چگونگی خودآگاهی.(Rego et al., 2014)را پیدا کنند 

توان آگاهی بالاي رهبر نسبت به نقاط قوت، ، خودآگاهی را میطورکلیبهارتباط با دنیاي پیرامون است. 
هاي فردي خود به همان اندازه که دیگران نسبت به آن آگاه هستند، تعریف کرد. ضعف و انگیزه

هاي ذهنی خود است. مرجع درونی، به شناخت رهبر از موقعیتخودآگاهی شامل مرجع درونی و بیرونی
مرجع بیرونی به انعکاس تصویر خود و کهدرحالیشود. ها و احساسات مربوط میمانند باورها، خواسته

باید توجه داشت که .(Walumbwa et al., 2010)اند، مرتبط استآنچه دیگران از رهبر درك کرده
خودآگاهی، اصالت بیشتر با تناسب بین هویت فردي و عملکرد ارتباط پیدا همؤلفبدون در نظر گرفتن 

شوند و بدون هیچ مدرکی خود را خواهد کرد که در این حالت خودشیفتگی و خباثت داراي امتیاز می
بنابراین، یکی از ؛داننددهند سازگار می؛ زیرا هویت خود را با اعمالی که انجام میکنندمیاصیل فرض 

کلیدي در رهبري اصیل، برخورداري از سطح بالایی از خودشناسی استهايیویژگ
(Diddams & Chang, 2012).

و رهبري اصیلشناختیروانبین مالکیت ۀرابط
هايهانگیز، هویت، احساسات، اهداف و هاارزشرهبران اصیل کسانی هستند که عمیقاً نسبت به 

خود بر پیروان رفتارهايتأثیرو از اندپذیرفتهدارند. آنها هویت خود را در قالب یک رهبر خودآگاهی
بنابراین، یکی از اولین سازوکارهایی که از طریق آن رهبران اصیل ؛Gardner et a).(2005 ,آگاه هستند

تا به این کندمیمثبت به پیروان کمک يالگوسازاست. 1مثبتالگوسازيبر پیروان اثر بگذارند، توانندمی
تواندمیمثبت الگوسازي، روازاینآمد. خواهندبررهبر برانگیزتحسینباور برسند که از عهده انجام اعمال 

و اهداف هاانگیزه، هاارزشپیروان و(Avolio et al., 2004)شودرهبر منجر به تعیین هویت پیروان با 
؛ زیرا هویت شودنمی2ونی سازند. البته این موضوع منجر به خلق هویت سازمانیرهبران را براي خود در

نوعی از هویت اجتماعی است که افراد در آن بخشی از خودانگاره خویش را از لحاظ سازمانی
استانداردهاياما رهبران اصیلی که ؛)Ashforth et al., 2008(کنندمیتلقی باارزشسازمانی هايویژگی
تا نوع اجتماعی هویت را در خود توسعه دهندکنندمیبالایی دارند به پیروان کمک اخلاقی
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)Avolio et al., 2004( مثبتی بر خودکارآمدي تأثیرادراك از خودآگاهی رهبر رودمیبنابراین، انتظار ؛
اثر مثبتی بر ،قی درونی شده رهبرادراك کارکنان از نگرش اخلارودمیپیروان داشته باشد. بعلاوه، انتظار 

همانندي آنها بگذارد. نیاز به تعلق یا ارتباط یکی از نیازهاي اساسی انسان است و افراد براي روابط مثبت، 
زیرا ارتباطات باز و صادقانه ؛(Baumeister & Leary, 1995)مراقبتی و نسبتاً پایدار ارزش قائل هستند

به اندشدهپردازينظریهرهبران اصیل نیز در ارتباط با پیروانازآنجاکه.شودمیباعث ایجاد اصالت در فرد 
. بر این اساس، معقول به نظر )Walumbwa et al., 2008(کنندمیرا حفظ ايرابطههمین سبب شفافیت 

مل که رهبران اصیل نیاز به تعلق کارکنان را ارضا کنند. کارکنانی که چنین احساسی دارند، محترسدمی
پیروان، رهبران خود را اندکردهاست که نسبت به سازمان نیز احساس تعلق کنند. بعلاوه، پژوهشگران اثبات 

رودمیبنابراین، انتظار .(Rhoades & Eisenberger, 2002)دانندمیاهداف سازمان 1ظهور شخصی
نیز از 2ايتوسعهباشد. خود مثبت داشتهتأثیربر احساس تعلق آنها ايرابطهادراك پیروان از شفافیت 

اساسی انسان است. افراد تمایل دارند به اطلاعاتی دست یابند که آنها را خوب جلوه دهد. هايانگیزه
آن را با دستیابی به اطلاعاتی که کنندمیآگاه هستند و سعی هاانسانرهبران اصیل از این نیاز فطري 

رهبران ،دیگرعبارتبه. )Walumbwa et al., 2008(د ، تعدیل کننکشدمیوضعیت موجود را به چالش 
خود بپردازند هايپرسشتا به طرح کنندمیو حتی آنها را تشویق دهندمیاصیل به پیروان اجازه 

(Sedikides et al., 2002) . ،متعادل پردازش طوربهاطلاعات را کنندمیرهبران تلاش کههنگامیبعلاوه
پردازش متعادل اطلاعات رودمیبنابراین، انتظار ؛ل به پاسخگویی بیشتري دارندآنها تمایدرواقعکنند، 

متفاوت با ايرابطهمثبت داشته باشد. بعلاوه، رهبري اصیل تأثیرتوسط رهبر بر پاسخگویی کارکنان 
3کنندهتیتقوخواهد داشت. رهبري اصیل، فرهنگی مراقبتی، باز و کنندهپیشگیريشناختیروانمالکیت 

Gardner(کنندمیکه در آن افراد خردمندانه به یکدیگر اطمینان کندمیایجاد  et al., 2005 .(این رهبران
اخلاقی قوي استانداردهايو هنجارهاي اجتماعی هویت را از طریق تأکیددارنددر سازمان » ما«احساسبر 

;Avolio et al., 2004).(دهندمیپرورش  Gardner et al., 2005شناختیروان، مالکیت کهالیدرح
احساس مالکیت انحصاري نسبت به هدف است، کنندهبیانقلمروگرایانه که رفتارهايدر کنندهپیشگیري

افراد نسبت به ازحدبیشباعث شیفتگی رفتارهاییممکن است چنین ).Avey et al., 2009(شودمیابراز 
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وسایل یا مکان گذارياشتراكعدم تمایل آنها در به اشیائی که مالک آن هستند شود و درنتیجه منجر به
ها، مانند ایدهغیرملموستوانند ملموس مانند فضاي کاري یا اموال و خود با سایرین گردد. این اشیاء می

رودمیبنابراین انتظار ؛ها باشدها و همچنین شامل نهادهاي اجتماعی مانند افراد و گروهها و مسئولیتنقش
داشته باشد.اثر منفیکنندهپیشگیريشناختیرواناصیل بر مالکیت که رهبري 

در زمینه شدهانجامهايپژوهشهايیافتهپژوهش به بیان متغیرهايدر ادامه براي آگاهی از پیشینه 
.شودمیپرداخته شناختیروانرهبري اصیل و مالکیت 

در رابطه شناختیرواننجی مالکیت نقش میا«)، در پژوهش خود تحت عنوان 2012(همکارانغفور و 
را شناختیروانمالکیت گريمیانجینقش » ، عجین شدن با کار کارمندان و عملکردگراتحولبین رهبري 

. آوي و قراردادندیدأیت، عجین شدن با کار کارمندان و عملکرد مورد آفرینتحولدر رابطه بین رهبري 
در شناختیروانآواي کارکنان و مالکیت گريمیانجیش نق«)، در پژوهشی تحت عنوان 2012(همکاران

در رابطه بین رهبري اخلاقی و گريمیانجینشان دادند که آواي کارکنان از نقش » فرآیند رهبري اخلاقی
در گريمیانجینیز داراي نقش شناختیروانکارکنان برخوردار است. بعلاوه، مالکیت شناختیروانرفاه 

)، نیز در مطالعه خود تحت عنوان 2014(عباسیلاقی و رضایت شغلی است. ارشاد و رابطه بین رهبري اخ
گر نقش تعدیل» در رابطه بین رهبري معنوي و نتایج سازمانیشناختیرواننقش تعدیل گر مالکیت «

. زم آهنی ودادندقراردأییترا در رابطه بین رهبري معنوي و نتایج سازمانی مورد شناختیروانمالکیت 
مدیران شناختیرواناثر خودآگاهی، مثبت بودن و مالکیت «)، در پژوهش خود تحت عنوان 2014(رضایی

مدیران و رفتار شهروندي سازمانی خودآگاهیوجود رابطه مثبت بین » بر رفتار شهروندي سازمانی
مدیران، رفتار یشناختروانکردند و نشان دادند که سطح بالاي مثبت بودن و مالکیت یدأیتکارمندان را 

بررسی «)، نیز در پژوهش خود تحت عنوان 2014(آلوك. دهدمیشهروندي سازمانی کارمندان را افزایش 
نشان داد که رهبري اصیل از رابطه مثبت معنادار با مالکیت » شناختیروانرابطه رهبري اصیل و مالکیت 

شناختیروان، رابطه معناداري با مالکیت کهدرحالیترویجی مبتنی بر سازمان برخوردار است. شناختیروان
ندارد.نندهکپیشگیري

صورت هايپژوهشدر مبانی نظري و پیشینه تأییدشدهپژوهش حاضر با توجه به روابط هايفرضیه
و رهبري اصیل که به آنها اشاره شد، تدوین شده است. به همین شناختیروانگرفته در حوزه مالکیت 

با رهبري اصیل، کنندهپیشگیريترویجی و شناختیروانمالکیت هايمؤلفهمیان سبب، در بررسی رابطه
است.قرارگرفتهمدنظربا یکدیگر هامؤلفهصرفاً رابطه برخی از 
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1H:ترویجی رابطه مثبت معنادار دارد.شناختیروانمالکیت مؤلفهکارکنان از رهبري اصیل با ادراك
1 -1Hترویجی شناختیروانخودکارآمدي مالکیت مؤلفهی مدیر با : ادراك کارکنان از خودآگاه

رابطه مثبت معنادار دارد.
2 -1H شناختیروانهمانندي مالکیت مؤلفه : ادراك کارکنان از نگرش اخلاقی درونی شده مدیر با

ترویجی رابطه مثبت معنادار دارد.
3 -1H ترویجی رابطه شناختیروانلکیت تعلق مامؤلفه مدیر با ايرابطه: ادراك کارکنان از شفافیت

مثبت معنادار دارد.
4 -1H شناختیروانپاسخگویی مالکیت مؤلفه : ادراك کارکنان از پردازش متعادل اطلاعات مدیر با

ترویجی رابطه مثبت معنادار دارد.
2H ارد.رابطه منفی معنادار دکنندهپیشگیريشناختیروان: ادراك کارکنان از رهبري اصیل با مالکیت
1 -2Hکنندهپیشگیريشناختیروانمدیر با مالکیت : ادراك کارکنان از نگرش اخلاقی درونی شده

رابطه منفی معنادار دارد.

,Alokمدل مفهومی پژوهش (برگرفته از : 1شکل  2014(
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روش پژوهش
ل هدف، کاربردي است و با توجه به اینکه به توصیف وضعیت رهبري اصینظرازپژوهش حاضر 

-روش از نوع توصیفیازنظرپردازدمیکارکنان شناختیروانمدیران و بررسی رابطه آن با مالکیت 
گیرينمونهدر یک مقطع زمانی از طریق هادادهازآنجاکه. بعلاوه، شودمیهمبستگی محسوب 

است، پژوهشی پیمایشی از نوع مقطعی است. جامعه آماري این پژوهش شامل کلیه شدهگردآوري
نفر 210متشکل از مجموعدرکارکنان واحدهاي ستادي شرکت سهامی بیمه ایران در شهر تهران است که 

پرسشنامه 136. براي تعیین حجم نمونه، جدول مورگان مورد استفاده قرار گرفت و بر اساس آن باشدمی
رهبري اصیل از شد. براي سنجش آوريجمعاستفادهقابلپرسشنامه 129توزیع شد که از میان آنها 

مبتنی بر سازمان از پرسشنامه شناختیروانگویه و براي سنجش مالکیت 16) با 2007(پرسشنامه آولیو
به هاپرسشنامهگویه استفاده شد. سپس اقدامات لازم جهت بررسی روایی و پایایی 54) با 2011(آلکرز

از نظرات خبرگان استفاده شد و بر اساس آن اصلاحات هاپرسشنامهعمل آمد. براي سنجش روایی صوري 
انجام هاپرسشنامهلازم صورت گرفت. بعلاوه، تحلیل عاملی گویه هاي هر متغیر نیز براي تعیین روایی سازه 

هاپرسشنامهحذف شد. پایایی 6/0شد که در این مرحله، نه گویه به علت دارا بودن بارهاي عاملی کمتر از
نیز با روش آلفاي کرونباخ محاسبه گردید. هامؤلفهوط به هر یک از مربسؤالاتو 

پژوهشهايدادهشاخص پایایی ابزار گردآوري ): 1(جدول
شدهحذفتعداد گویه هاي  آلفاي کرونباخ متغیر

0 0/9 يارابطهشفافیت 

رهبري اصیل
1 0/ 82	 نگرش اخلاقی درونی شده
0 0/ 84 تپردازش متعادل اطلاعا
0 0/ 89 یخودآگاه
2 0/74 خودکارآمدي

یشناختروانمالکیت 
ترویجی

0 0/81 همانندي

3 0/72 تعلق
2 0/75 پاسخگویی

1 0/85 ییگراقلمرو یشناختروانمالکیت 
کنندهيریشگیپ



1394و زمستان زیی، پا14تحول، سال هفتم، شماره تیریپژوهش نامه مد118

رهبري اصیل، آلفاي کرونباخ براي کل متغیر شودمیمشاهده )1(که در جدول شماره طورهمان
است 85/0کنندهپیشگیريشناختیروانو براي مالکیت 73/0ترویجی شناختیروان، براي مالکیت 94/0

قرار دارند.7/0؛ یعنی بیشتر از قبولقابلهمه متغیرها در محدوده دهدمیکه نشان 
2شماره با استفاده از متغیرهاي جمعیت شناختی که در جدول موردمطالعهتوصیف آماري نمونه 

%4/57(باشدمیزن دهندگانپاسخمرد بیش از دهندگانپاسخاست حاکی از آن است که تعداد شدهارائه
هستندسال در سازمان برخوردار 5از سابقه کار بالاي دهندگانپاسخ) و بخش اعظمی از %6/42در مقابل 

) و اکثر %4/50(هستندشناسی داراي تحصیلات کاردهندگانپاسخ). بعلاوه بیش از نیمی از 9/93%(
).%5/84(دارندسال سن 30نیز بالاي دهندگانپاسخ

دهندگانپاسخمشخصات جمعیت شناختی ): 2(جدول
درصد نفر)(تعداد
57/4 74 مرد 42/6جنسیت 55 زن
3/9 5 سالکیکمتر از 

میزان سابقه
10/1 13 سال5تا1
33/3 43 سال10تا5
28/4 32 سال20تا10
27/9 36 به بالاسال20
15/5 20 سال30کمتر از 

سن
33/3 43 سال40تا 30بین 
35/7 46 سال50تا40
15/5 20 سال60تا50
4/7 6 دیپلم

10/9تحصیلات 14 کاردانی
50/4 65 کارشناسی
34/1 44 ارشد و دکتري

اسمیرنوف مورد - فراوانی متغیرها با استفاده از آزمون کلموگروفدر پژوهش حاضر، نرمال بودن توزیع
، نتایج این آزمون نشان داد در سطح شودمیمشاهده 2که در جدول طورهمانبررسی قرار گرفت. 

و متغیر رهبري اصیل و هر یک از شناختیروانمربوط به متغیر مالکیت هايدادهدرصد، توزیع 5معناداري 
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پارامتریک هايآزموناز توانمیپژوهش هايفرضیهبنابراین، براي آزمون ؛رمال استآن نهايمؤلفه
استفاده کرد.

نتایج آزمون نرمال بودن متغیرهاي پژوهش):3(جدول 
عدد معناداري نتیجه آزمون متغیرها

0/464 نرمال است ترویجییشناختروانمالکیت 
0/207 نرمال است کنندهيریشگیپیشناختروانمالکیت 
0/332 نرمال است يارابطهشفافیت 
0/271 نرمال است پردازش متعادل اطلاعات
0/084 نرمال است خودآگاهی
0/103 نرمال است نگرش اخلاقی درونی شده

پژوهشهايیافته
هايشاخص. بررسی کلی گذاردمیبرازش مدل پژوهش حاضر را به نمایش هايشاخص، 4جدول 

در جدول، شاخص شدهداده. افزون بر مقادیر نشان دهدمیازش خوب مدل را مورد تأیید قرار ، برشدهارائه
مقدار شاخص مذکور از کهاینمحاسبه شد. با توجه به 1421/1براي مدل برابر با 1ملاك تطبیقی آکائیک

.شودمی) کمتر است، شاهد دیگري براي صحت برازش خوب مدل محسوب 6/3435(استقلالمقدار مدل 

برازش مدلهايشاخص):4(جدول 

IFI NNFI(TLI) CFI RMSEA p-value df Chi-square شاخص برازش مدل

0/ 09 0/88 0/88 0/068 0/000 570 872/202 مقدار

حاکی از تأیید پنج . محتواي جدولدهدمییابی معادلات ساختاري را نشان ، نتایج مدل5جدول 
مسیر از متغیر ادراك کارکنان از رهبري اصیل به است. ضریب استانداردفرضیه و رد دو فرضیه پژوهش 

1است که زمینه تأیید فرضیه 183/0، مقدار 006/0ترویجی در سطح معناداري شناختیروانمتغیر مالکیت 
که وجود رابطه مثبت معنادار بین ادراك کارکنان از خودآگاهی و 1- 1را فراهم کرده است. فرضیه 

________________________________________________________________

1 Akaike Information Criterion (AIC)
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مورد تأیید 243/0با ضریب استاندارد مسیر006/0کند در سطح معناداريي را پیشنهاد میخودکارآمد
، مدعی وجود رابطه مثبت معنادار بین ادراك کارکنان از نگرش اخلاقی 1- 2است. فرضیه قرارگرفته

، ضریب 000/0یابی معادلات ساختاري در سطح معناداري درونی شده و همانندي است. نتایج مدل
نیز که رابطه مثبت معنادار ادراك 1- 3نشان داده است. فرضیه 212/0اندارد مسیر بین این دو متغیر رااست

و ضریب استاندارد مسیر 003/0در سطح معناداري دهدمیبا تعلق را پیشنهاد ايرابطهکارکنان از شفافیت 
مثبت معنادار ادراك کارکنان از شده، رابطهدأییتآخرین فرضیه عنوانبه1- 4، تأیید شد. فرضیه 382/0

با ضریب استاندارد 004/0که در سطح معناداري کندمیپردازش متعادل اطلاعات با پاسخگویی را مطرح 
مورد تأیید قرار گرفت.281/0مسیر 

شناختیروانکه مدعی وجود رابطه منفی معنادار بین ادراك کارکنان از رهبري اصیل و مالکیت 2فرضیه 
که مدعی وجود رابطه منفی معنادار بین ادراك کارکنان از 2- 1است و همچنین فرضیهکنندهريپیشگی

است به ترتیب در سطح معناداري کنندهپیشگیريشناختیرواننگرش اخلاقی درونی شده و مالکیت 
مورد تأیید قرار نگرفتند و رد شدند.08/0و162/0با ضریب استاندارد مسیر 087/0و 038/0

مدل یابی معادلات ساختاري): 5(جدول

نتیجه Pمقدار 
ضریب 

استاندارد 
مسیر

جهت مسیر فرضیه

دأییت 0/006 0/183 ترویجییشناختروانادراك از رهبري اصیل        مالکیت  1H

دأییت 0/006 0/243 ادراك از خودآگاهی         خود کارآمدي 1-1H
دأییت 0/000 0/212 ش اخلاقی درونی شده       هماننديادراك از نگر 2-1H

دأییت 0/003 0/382 تعلقيارابطهشفافیت ادراك از 3-1H
دأییت 0/004 0/281 پاسخگوییادرك از پردازش متعادل اطلاعات    4-1H

رد 0/038 0/162 یشناختروانمالکیت اصیل يرهبرازادراك 
کنندهيریشگیپ 2H

رد 0/087 0/08 ییگراقلمروادراك از نگرش اخلاقی درونی شده           1-2H

ترویجی در نمونه آماري و بررسی شناختیروانرهبري اصیل و مالکیت هايمؤلفهبنديرتبهمنظوربه
است.شدهارائه6فریدمن استفاده شد. نتایج در جدول معناداري اختلاف آنها از آزمون تحلیل
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نتایج آزمون فریدمن):6(لجدو

سطح معناداري درجه آزادي کاي دو متغیر ها

0/000 3 19/ 405 رهبري اصیل
0/000 5 106/ 172 ترویجییشناختروانمالکیت 

در 0H، فرض درنتیجهاست. 50/0سطح معناداري آزمون کاي دو براي هر دو متغیر کمتر از مقدار خطاي 
از هاحوزهدر هر یک از شدهبنديطبقههايشاخصگفت توانمیشود و رد می05/0سطح معناداري 

تفاوت معنادار با یکدیگر برخوردار هستند.
مؤلفه است در متغیر رهبري اصیل، بیشترین رتبه متعلق به ملاحظهقابل7که در جدول گونههمان

خودآگاهی، پردازش متعادل اطلاعات هايمؤلفهبعدي را هايرتبهاخلاقی درونی شده است. هاينگرش
هايمؤلفهکه در میان شودمیمشاهده 8. بعلاوه، در جدول انددادهبه خود اختصاص ايرابطهو شفافیت 

است و پذیريمسئولیتهمانندي و هايمؤلفهترویجی، بالاترین رتبه متعلق به شناختیروانمالکیت 
موردیکی از نقاط ضعف کارکنان عنوانبهکه باید شودمیط خودمختاري مربومؤلفه کمترین رتبه نیز به 

قرار گیرد.توجه

رهبري اصیل با استفاده از آزمون فریدمنهايمؤلفهبنديرتبه):7(جدول 
رتبهمیانگینشاخص

2/891نگرش اخلاقی درونی شده
2/472خودآگاهی

2/363پردازش متعادل اطلاعات
2/284ايرابطهشفافیت 

ترویجی با استفاده از آزمون فریدمنشناختیروانمالکیت هايمؤلفهبنديرتبه):8(جدول 
رتبهمیانگینشاخص

4/191همانندي
3/622پاسخگویی

3/453خودکارآمدي
3/384تعلق
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نتیجهبحث و 
بر اساس شناختیروانرهبري اصیل و مالکیت هايمؤلفههدف از پژوهش حاضر بررسی رابطه میان

از کارکنان شاغل در واحد ستادي شرکت سهامی بیمه ایران واقع در شهر تهران بوده آمدهدستبههايداده
است.

، اما فرضیه اندشدهدأییتفرعی آن هايفرضیهفرضیه اصلی اول و تمامی دهدمیپژوهش نشان هايیافته
اول در خصوص رابطه مثبت معنادار ادراك کارکنان . فرضیهاندنشدهدأییتاصلی دوم و فرضیه فرعی آن 
ترویجی و فرضیه دوم در مورد رابطه منفی معنادار ادراك شناختیرواناز رهبري اصیل با مالکیت 

بود.کنندهپیشگیريشناختیروانکارکنان از رهبري اصیل با مالکیت 
شناختیروانصیل و مالکیت بررسی فرضیه اصلی اول نشان داد بین ادراك کارکنان از رهبري ا

از تغییرات متغیر %18ادراك کارکنان از رهبري اصیل دیگربیانبهترویجی رابطه مثبت معنادار وجود دارد. 
. این امر حاکی از آن است که ادراك کارکنان از رهبري کندمیترویجی را تبیین شناختیروانمالکیت 

کارکنانی خواهندمیکه هاییسازمانترویجی آنها دارد و شناختیروانقوي با مالکیت ايرابطهاصیل 
، پاسخگو، با احساس تعلق بالا به سازمان و با ادراك یکی بودن با پذیرمسئولیت، خودمختار، آمدخودکار

) در همین 2014ي آلوك (سازمان را داشته باشند باید داراي رهبرانی اصیل باشند. نتایج این فرضیه با یافته
مخوانی دارد.زمینه ه

بین ادراك کارکنان از خودآگاهی رهبر و خودکارآمدي آنها بود. ۀرابطةدربار1- 1فرضیه فرعی 
استشدهپرداختهبه آن ،هاي رهبري اصیلپژوهشبسیاري از است که در هاییمؤلفهخودآگاهی یکی از 

(Van Knippenberg et al., 2004).مثبت نیز شناختیروانه سرمایه علاوه، در ادبیات پژوهش مربوط بهب
).Avolio et al., 2004 ; Gardner et al., 2011; Walumbwa et al., 2010(استشدهاشارهمؤلفه به این 

نتایج این پژوهش نشان داد که ادراك کارکنان از خودآگاهی رهبر با خود کارآمدي آنها رابطه مثبت 
) که نشان دادند اصالت رهبر باعث افزایش 2008و همکاران (معنادار دارد. این یافته با پژوهش والامبا

).  Walumbwaet al., 2008(، همخوانی داردشودمیخودکارآمدي و اطمینان در پیروان 

نگرش اخلاقی درونی شده رهبر و احساس درباره رابطه بین ادراك کارکنان از1- 2فرضیه فرعی 
مؤلفه از تغییرات %22ادراك از نگرش اخلاقی درونی شده همانندي آنها بود. نتایج پژوهش نشان داد 

Gardner(زیادي شده استهايبحثنقش اخلاق در رهبري اصیل ةدربار. کندمیبینیپیشهمانندي را 

et al., 2005; Shamir & Eilam, 2005(.) در پژوهش خود نشان دادند رشد اخلاقی، 2005شمیر و ایلام (
از طرف دیگر، برخی پژوهشگران معتقدند اخلاقی بودن بدون اصالت ممکن است نیاز به اصالت ندارد. 
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؛استگرفتهنشئتاخلاقی و انتخاب اخلاقی فضیلتةخود از اید،آفرین باشد؛ زیرا این سازهمسئله
جزئی از سازه رهبري اصیل ،اخلاقیاتکهدهدمینشان پیشینهايپژوهشنتایج طورکلیبهبنابراین، 

ة سازپیشین، باور بر این بود که خودآگاهی، هايپژوهشکه در قسمت قبل اشاره شد، در طورمانهاست. 
نتایج آزمون فریدمن پژوهش حاضر کهدرحالی).Gardner et al., 2005(مرکزي رهبري اصیل است

گرفته شود.در نظر ،مرکزي رهبري اصیلةسازعنوانبهتواندمی،نگرش اخلاقی درونی شدهکه نشان داد
رهبر و احساس تعلق در آنها ايرابطهدرباره رابطه بین ادراك کارکنان از شفافیت 1- 3فرضیه فرعی 

. کندمیبینیپیشاز تغییرات در تعلق را %39ايرابطهادراك از شفافیت که بود. نتایج پژوهش نشان داد 
روابطی پایدار، کههنگامیو هاستانسانساسی نیاز به تعلق یکی از نیازهاي اکهانددادهنشان پژوهشگران

، باید توجه داشت نیاز به تعلق، تنها همچنین؛شودمیمراقبتی و مثبت بین افراد وجود داشته باشد، بهتر ارضا 
که زمان کافی و تجارب سودمند متقابل را به ايرابطهدر هر تواندمیبلکه ،به روابط خاص نیستمربوط

با توجه به اینکه، افراد زمان زیادي از عمر .(Baumeister & Leary, 1995)، ارضا شودهمراه داشته باشد
، تمایل دارند روابط خود با همکاران را توسعه دهند. گذرانندمیهاسازمانخویش را در محیط کاري و 

ل به رشدنیاز به تعلق کارکنان را ارضا کند. از طرف دیگر، رهبران اصیتواندمیايرابطهشفافیت 
و ترعمیقاین روابط احتمال داردبنابراین، ؛ )Gardner et al., 2005(کنندمیپیروان کمک خودآگاهی

باشند.پذیرتعویضکمتر 
نیز رابطه بین ادراك کارکنان از پردازش متعادل اطلاعات توسط رهبر و پاسخگویی 1- 4فرضیه فرعی 

ۀمؤلفاز تغییرات %29اك از پردازش متعادل اطلاعات، ادرکه آنها را بررسی کرد. نتایج نشان داد 
.کندمیبینیپیشپاسخگویی را 

بین ادراك از رهبري اصیل و مالکیت ،منفی معنادارۀرابطمبنی بر وجود ،فرضیه اصلی دوم پژوهش
. نتایج آن، فرضیه فرعی مربوطه نیز مورد تأیید قرار نگرفتدر پیرورد شد و کنندهپیشگیريشناختیروان
رابطه معنادار دارد، اما کنندهپیشگیريشناختیرواناگرچه ادراك از رهبري اصیل با مالکیت دهدمینشان

شناختیرواناز تغییرات مالکیت %17کهدهدمیاین رابطه مثبت است. نتایج بررسی این فرضیه نشان 
) در همین 2014آلوك (يیافتهفرضیه با . نتایج این شودمیبینیپیش، توسط رهبري اصیل کنندهپیشگیري

ناشی از فرهنگ سازمانی تواندمیخوانی دارد. به اعتقاد نویسندگان، این رفتار انحصارگرایانه هم،زمینه
و اموال خود محافظت هاایدهو نیاز دارند از کنندنمیدر آن افراد احساس امنیت غالب در سازمان باشد که 

شوند ادراك سببدر چنین پیامدي دخیل باشند و توانندمیشخصیتی افراد نیز هايویژگیعلاوه، هکنند. ب
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کند که البته براي ارائه بینیپیشخوبیبهرا کنندهپیشگیريشناختیرواناز رهبري اصیل نتواند مالکیت 
انجام شوند.یادشدههايپژوهشبایدنظر قطعی در این زمینه

ترویجی متعلق به شناختیروانمثبت معنادار با مالکیت ۀرابطبیشترین ،هاي رهبري اصیلمؤلفهاز میان 
، گذارنداشتراكاطلاعات را آزادانه با پیروان به شودمیبنابراین، به مدیران توصیه ؛اي استرابطهشفافیت 

را بدون و سطحی از آزادي را براي اینکه کارکنان نظرات خود واقعی خود را بیان کنند افکارو هاساحسا
به علت رابطه بالاي نگرش اخلاقی درونی شده با مالکیت ،همچنینترس ابراز کنند، فراهم آورند. 

اخلاقی بالا براي خود در مقابل استانداردهايبا ایجاد شودمیبه مدیران توصیه ترویجیشناختیروان
خودآگاهی خود را ران باید مقاومت کنند. بعلاوه، مدیران شرکت سهامی بیمه ایغیراخلاقیهايوسوسه

بالا ببرند. بدین سبب، به مدیران سازمان و شناخت خود از نقاط قوت و ضعف فردي راافزایش دهند
داشته باشند تا به درك ايویژهکلامی و غیرکلامی کارکنان توجه بازخوردهايکه به شودمیتوصیه 

نظر ، دست پیدا کنند.کنندمیگران ادراك که دیطورآنخود هايانگیزهصحیحی از نقاط ضعف، قوت و 
شودمیپردازش متعادل اطلاعات از کمترین رابطه مثبت برخوردار بوده است، پیشنهاد مؤلفه به اینکه 

هايدیدگاه، تمامی اطلاعات مربوطه را از طریق مشورت با کارکنان و کسب گیريتصمیممدیران پیش از
باکیفیتمطلوب و هايتصمیمقرار دهند تا از این طریق، تحلیلوتجزیهآنها گردآوردي کرده و مورد 

ترویجی از طریق آزمون فریدمن، چنین شناختیروانمالکیت هايمؤلفهبنديرتبهبا توجه به .گرفته شود
کهدهدمی) است. این موضوع نشان 06/2(میانگینکه خودمختاري داراي کمترین شودمیمشاهده 

بنابراین، به مدیران سازمان پیشنهاد ؛از یا اشتیاق به ابتکار فردي در انجام کارها ندارندنیکارمندان سازمان 
هاي مهم بر جنبهتاشوددادهاجازه به کارکنان اینوسازي کارکنان خود بکوشند توانمندکه در شودمی

کار خود کنترل داشته باشند.
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