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رهبري اخلاقي و عملکرد  نيشناختي در رابط بنجي مالکيت رواندرک نقش ميا

 کارکنان

 5*، صمد بارانی7محمد داورزنی

 چکیده

ثیر رهبیری اخلاقیی بیر روی عملکیرد کارکنیان بیا نقیش مییانجی مالکییت          أپژوهش حاضر با هیدف بررسیی تی   

 ۀهیا از دسیت  گیردآوری داده شناختی انجام شده است. این پژوهش از نظر هدف؛ کاربردی، از نظر چگیونگی  روان

حاضیر،  پیژوهش  رود. جامعیۀ آمیاری   همبستگی و از شاخۀ مطالعات میدانی به شمار می -های توصیفی پژوهش

نفیر   579های نظامی است. بر اساس جدول مورگیان و کرجسیی، حجیم نمونیه     کارکنان دانشی یکی از دانشگاه

برای سنجش رهبری اخلاقی از  .ای استادفی طبقهروش تص ،گیری در این پژوهشتخمین زده شد. روش نمونه

( و عملکیرد  5998نامه ون داین و پیرس )شناختی از پرسش(، مالکیت روان5992نامه براون و همکاران )پرسش

سیازی معیادلات   های به دست آمده بیا اسیتفاده از میدل   ( استفاده شد. داده5995نامه پترسون )شغلی از پرسش

دهد رهبری اخلاقی به صورت مسیتقیم و  ها نشان می( تجزیه و تحلیل شد. یافته28/4لیزرل افزار ساختاری )نرم

توانند با تغییر رهبران اخلاقی می .ثیرگذار استأشناختی بر عملکرد کارکنان تغیر مستقیم از طریق مالکیت روان

ایجیاد دلبسیتگی شیناختی و    نگرش و تقویت حس مالکیتی نسبت به سازمان، آگاهی فردی را افزایش دهند و با 

سازمانی و افزایش عملکیرد   فرآیندلازم برای تسهیل  ۀثیر بگذارند و زمینأفرد ت  فی بین فرد و هدف بر رفتارعاط

 شغلی را فراهم نمایند.

   شناختی.روان مالکیت کارکنان، عملکرد اخلاقی، رهبری های کلیدی:واژه
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 مقدمه

 وظیای  و  سیازمان بیوده و بخیش مهمیی از     در توجیه موضوع کیانونی میورد    عملکرد کارکنان؛

 موفقییت سیازمان   در واقیع،  پذیرد.می شکل اساس کارکردهای مدیران و رهبران سازمانی بر آن

(. 7544 است)ابزری، رنجبرییان، فتحیی و قربیانی،    بینیعملکرد کارکنان آن قابل پیش ۀآیین در

 فیردی  عملکیرد  ۀنحو و ترکیبی از وجهی ندچ یاسازه را عملکرد شغلی( 5971)7ویزواران و وانز

 از طرییق سیازمان   منیابع  کارگیریه مسأله و نحوه ب حل هایعمل، روش شغل، میزان ابتکار در

عملکیرد   آکسیفورد؛  انگلیسیی  فرهنیگ زبیان   انید. در تعری  نمیوده  شغلی وظای  انجام د درافرا

شیده   آورده «شده تعهد منظم یا عمل یک دادن انجام و انجام وظیفه، ایفای نقش» ۀمترادف واژ

عملکیرد   که دهدمی است، نشان مرتبط بروندادها و هاستاده با اینکه بر علاوه ،تعاری  این است.

تلقی نمیود.   «رفتار»نوعی توانرا می عملکرد دارد؛ از همین رو، تنگاتنگ ۀنتایج آن رابط و کار با

 و نهفتیه اسیت   در عملکیرد، رفتیار   که رنددا( بیان می5975) 5موتوویدلو و کلدر همین زمینه، 

ممکن اسیت باعیث انحیراف در     سیستماتیک عوامل زیرا ؛دانست متمایز نتایج ازعملکرد را  باید

 مشاهده توانمی وضوح به را توصی  این 5بکبروم تعری  گردند. در ها(و برونداد خروجی)نتایج

 از رفتارهیا . آن است نتایج معنای به هم و رفتارها معنای به هم عملکرد که است معتقد او. نمود

و نتایج قابل مشیاهده   عمل به انتزاعی مفهوم یک از را عملکرد و شوندمی ناشی کننده اجرا فرد

 .(5978، 8)اسلوین و همکاران کنندمی تبدیل

 دنبیال  بیه  الزامات بقیای سیازمانی خیود،    رقابت و رشد روزافزون به توجه با هاسازمان امروزه

 به همین دلیل بررسیی عملکیرد   .(5975، و همکاران 2بهتر کارکنان خود هستند)کوری عملکرد

تبیدیل شیده اسیت     های مرتبط بیا منیابع انسیانی   اصلی پژوهش هایاز کانون به یکی کارکنان،

دارد.  سیازمان  آن در موفقییت  کلیدی نقش در سازمان عملکرد افراد (.5994، 5چن)وانگ، لا و 

مختلفیی از جملیه سیبک رهبیری، سیاختار       ثر از عواملأمت آن سازمانی و به تبع فردی عملکرد

                                                                                                                                       

1. Viswesvaran & Ones 

2. Motowidlo & Kell 

3. Brumback 

4. Slavin  and et al 

5. Currie, Dingwall, Kitchener & Waring 

6. Wang & Chen 
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 (. 5975، و سیلانگ حسینیو ... است )شاه های سازمانی، فرهنگ سازمانیسازمانی، ارزش

نوع رهبری سازمانی و سبک مدیریت مورد اسیتفاده در ییک سیازمان، پاییه و شیالوده ییک       

. میدیر در نقیش ییک رهبیر     (5991، 7و جانسیون  )هرسی، بلانچاردنمایدریزی میسازمان را پی

هیای متفیاوتی را در هیدایت نیروهیا و منیابع انسیانی خیود اتخیاذ         ممکن است سیبک  سازمانی

الگوهای رفتاری مناسب مدیر در هر سازمان باعث افزایش روحیه و عامیل   .(5979، 5)شیننماید

ای که درگییر  از شغل و حرفهاست که میزان رضایت آنان را  انگیزشی قوی در کارکنان مجموعه

اخلاقیی در سیازمان   سیبک رهبیری   دهد. مطالعات متعددی به بررسیی  آن هستند، افزایش می

 ،8؛ محمیود و همکیاران  5972 ،5؛ شین و همکاران5994؛ دیوید ،5995تمرکز داشته اند)لاپین ،

 (.5970 ،5و احمد و همکاران 5974، 2؛ آهِن، لی و یون5971 ؛ یانگ و وی،5975

دارد. تماییل  نسان همواره به مراقبت و تلاش برای حفظ و پرورش آنچه در اختیارش است، ا

گیران رفتیار   مالکیت در سیازمان، پیژوهش   ۀحفظ و توسع ۀاین حس مالکیت و انگیز بررسی آثار

 شیناختی ترغییب نمیوده اسیت    سازمانی را به سمت تلاش برای درک بهتر ساختار مالکیت روان

ای شناختی عیاطفی تعریی    شناختی به عنوان سازه(. مالکیت روان7507، )آذرنوش و همکاران

ی از آن را از نظر ماهوی، متعلق به ئشده و حالتی است که در آن فرد، هدف غایی مالکیت یا جز

هیدف  ۀ دهنید دانید. در ایین حیس، عقایید، افکیار، آگیاهی و باورهیای فیردی؛ بازتیاب         خود می

شیناختی اسیت   اصلی مالکیت روانۀ (. حس تصاحب، هست1،7599و درکز هستند)پیرس، کستوا

 شناختی به معنای وابستگی احساسی میان فرد با هدف است که(. مالکیت روان7041، 4)فوربی

شیناختی؛ عناصیر   هیا، مالکییت روان  درست به مانند دیگیر نگیرش   گذارد.بر روی رفتار او اثر می

و  )پییرس، کسیتوا   و گروهی قابل ظهور استشناختی، عاطفی و رفتاری دارد و در سطوح فردی 

                                                                                                                                       

1. Hersey, Blanchard & Johnson 

2. Schein 

3. Shin  and et al 

4. Mehmood and et al 

5. Ahn, Lee & Yun 

6. Ahmad and et al 

7. Pierce, Kostova & Dirks 

8. Furby 
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(، میدیران موفیق، بیشیتر بیه دنبیال      5990) 7اساس دییدگاه آوی و همکیاران   (. بر5995درکز، 

 شناختی هستند تا مالکیت مادی.  مالکیت روان

است رهبری اثربخش به عنوان عاملی اثرگذار بیر عملکیرد کارکنیان مشیخص شیده      ا همدت

همیشه بیه عنیوان ییک     ،ه می تواند در یک سازمان اثربخش باشدلیکن آن نوع رهبری ک ؛است

های مختلفیی از رهبیری   چالش برای محققان و مدیران در سازمانها مطمح نظر بوده است. شیوه

آفرین، رهبری اصیل، رهبیری  های اخیر مطرح شده است: رهبری تبادلی و رهبری تحولدر دهه

دهد خلاقی. پیدایش انواع سبک رهبری نشان میخدمتگزار، رهبری معنوی و همچنین رهبری ا

له برای سازمانها و میدیران مطیرح اسیت و    ئکه این موضوع همچنان به عنوان یک چالش و مس

آنها همچنان به دنبال یافتن یک سبک رهبری اثربخش در سازمان خود برای هیدایت کارکنیان   

اخلاقی از یک سو  و وجود  تحت سرپرستی خود هستند. با توجه به نوظهور بودن سبک رهبری

مطالعات بسیار محدود در رابطه با آن در سازمان های نظیامی، ایین تحقییق تیلاش دارد تیا بیه       

ظیر گیرفتن نقیش مییانجی مالکییت      ثیر آن بر عملکرد کارکنان دانشگاه نظامی با در نأبررسی ت

ری اخلاقیی چیه   شود: رهبی ال اصلی تحقیق چنین مطرح میؤشناختی بپردازد. از این رو سروان

 شناختی در این رابطه چگونه است؟  بر عملکرد کارکنان دارد؟ و نقش مالکیت روان یثیرأت

 ادبیات تحقیق

 رهبری اخلاقی

رهبر سیازمان،   به وسیلۀ ( از رهبری اخلاقی؛ داشتن رفتار منطبق بر قوانین5978تعری  دفت )

نیوع نگیرش و رفتیار از سیوی      نییت در مواجهیه بیا هیر    پذیری و حسنبه همراه حس مسئولیت

کارکنان و جامعه است. رهبری اخلاقی نوعی از هنجارهای رفتاری مناسیب اسیت کیه از سیوی     

شود. رهبری اخلاقی با اعطای اختیار به افراد، اتخیاذ  رهبر صادر و در میان پیروان بسط داده می

انی، خصایصیی  مدیریت مشارکتی و ایجاد جو سازمانی مناسب به منظور تحقیق سیلامت سیازم   

هیا و رفتیار   گییری هیا در تصیمیم  همچون صداقت و قابل اعتماد بودن، عمل و پایبندی به ارزش

 (. 5977، 5کند)توتار، آلتیناز و غدیراوغلوعادلانه در هر موقعیتی را تشویق می

                                                                                                                                       

1. Avey and et al 

2. Tutar, Altınoz & Cakıroglu 
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 یک فیرد  عنوان به که زمانی رهبر اخلاقی است (؛ مدیر،5995) 7و همکاران از دیدگاه تروینو

مدار دارای خصائص اخلاقی همچون درستکاری، قابل اعتماد بودن، عادل بودن، قاطعییت  قاخلا

ییک میدیر    بیه عنیوان   بایید  خلقی در زندگی شخصی خود باشد. رهبرگیری و خوشدر تصمیم

 های مسیتمری که تلاش مدیر اخلاقی، مدیری است یک گردد. اخلاقی مورد قبول کارکنان واقع

 دهید  انجیام  خود محو رفتارهای غیراخلاقی پیروان و اخلاقی رفتارهای گیریشکل در راستای را

 اخلاقیی  دهد. در واقیع، رهبیران   قرار خود سازمان ۀاز بدن لاینفک بخشی را عمل به اخلاقیات و

 تأکیید  هیای اخلاقیی  ارزش بیر  ای خیود محیط شغل حرفه در هم و خود شخصی زندگی در هم

 (. 9597، 5نمایند )استوتن و همکارانمی

ایین   میزان اهمیت و توجه بیه اخیر،  ۀدهدو رهبری اخلاقی در  ۀدر حوزرشد ادبیات نظری 

رهبیری  (. 5971،  2و لییو  5990، 8؛ اوفیری 5998، 5زو، می و آویلییو )نمایدمیسازه را منعکس 

بیین   در کنیار تعیاملات   فیردی  رفتیار عنوان نمایش رفتار مناسب هنجاری از طرییق   اخلاقی به

بلادر، شیراکو و ) گرددمیچنین رفتاری به پیروان تقویت  ۀو اشاع نفوذ، ترویج طریقو از فردی 

که رهبران اخلاقی رفتارهیایی   گرددمیاستنباط چنین از تعری  رهبری اخلاقی (. 5975، 5چن

 بیه لازم را هسیتند، بنیابراین، اعتبیار     طور هنجاری مناسیب  دهند که از دید پیروان بهانجام می

 (. 5972و همکاران،  1ونجیلس) نمایندمیکسب برای خود  عنوان الگو

 عملکرد کارکنان

 طیور  بیه  افیراد  کیه  دهید میی  نشان شغلی عملکرد دارد. وجود عملکرد مورد تعاری  متنوعی در

 کیه  رفتارهیایی  بیا  و این اقدامات چه مقدار دهند می در شغل خود انجام را کارهایی چه مستمر

 (.5999، 4دارد)ویزوارن و وانز مطابقت ،تندهس سازمان اهداف راستای در

                                                                                                                                       

1. Trevino, Brown & Hartman 

2. Stouten et al 

3. Zhu, May, & Avolio 

4. Ofori, G. 

5. Liu, H. 

6. Blader, Shirako & Chen 

7. Van Gils et al 

8. Viswesvaran and Ones 
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 اسیاس  بیر  فیرد  عملکیرد  که است این بر فرض کلی، طور کند که به( بیان می5972)7منسا

 بیه  دسیتیابی  همچنیین  و انتظارات شدن برآورده خود، کاری اهداف به دستیابی در فرد توانایی

 گیری گردد.  اندازه سازمان به وسیلۀ شده تعیین معیارهای انجام یا و شغلی اهداف

او در چیارچوب قیوانین    انجام وظیفیه  ۀنحو یا دهد،می انجام شغل خود در کارمند یک چهآن

مجموعیه   از اسیت  عمیل عبیارت   فرآیند نامید. بنابراین، توان عملکردسازمان را می ۀتعری  شد

را  عملکیرد  تیوان میی  عبیارتی  به دهند.می بروز خود افراد از که شغل با ارتباط در فرد رفتارهای

 مهیارت،  دانش، سازمان بازتاب عملکرد دانست. همچنین ها )خروجی(نتیجه سنجش یا محاسبه

ی فرآینید  کارکنیان؛  عملکرد )میزان شایسیتگی(  ارزشیابی اخلاقی افراد است. هایو ارزش رفتار

انگییزه   ایجاد و قدرت و مذکور، مشخص نمودن نقاط ضع  خصایص سنجش به منظور که است

و  کلیی ارزشییابی   طور به پذیرد.می ها و استعدادها صورتمهارت و شکوفایی ارتقا جهت اصلاح،

 موجیب افیزایش   فعالیت افیراد،  و تلاش سنجش معیار و داشتن تنبیه و تشویق مناسب سیستم

 (. 7502گردد )میرکمالی و کرمی، می هاسازمان در وریبهره

 متناوب جداگانیۀ  هایدر بخش سازمان برای تظاران مورد کلی ارزش عنوان به شغلی عملکرد

 ایین  در .دهید میی  انجیام  زمیان  از استاندارد دوره یک طول در فرد که است شده تعری  رفتاری

 ویژگیی  ییک  عملکیرد  خیاص،  طیور  بیه . است رفتاری ویژگی یک عملکرد که است تعری  مهم

ایین   در. افتید میی  اتفیاق  دوره چنیدین  طیی  در که است چندگانه ۀگسست رفتارهای از ترکیبی

 ،تعریی   این با سازمانی عملکرد بنابراین،. است سازمان انتظار مورد ارزش بیانگر عملکرد تعری ،

 بیین  و مختلی   افیراد  بیه وسییلۀ   شیده  انجیام  رفتارهای از ایمجموعه بین که است متغیر یک

 شیود، از یکیدیگر  میی  انجام مختل  هایزمان در فرد یک به وسیلۀ که رفتارهایی از ایمجموعه

 ییا  نفیع  به رفتارها از ایمجموعه چه اندازه است که تا آن اساس بر این تفکیک. گرددمی متمایز

عملکیرد   وارییانس  توان این گونه بیان کرد کیه به طوری که می ؛است سازمانی اثربخشی موجب

، 5دلو و کییل میورد انتظیار از سیوی سیازمان اسیت)موتوی      رفتیار  هایارزش در واریانس ناشی از

5975 .) 

 و هیدف  دسیتیابی بیه   وظیفیه،  طراحیی  رهبیری،  سیبک  انگیزه، هایپس زمینه در عملکرد

                                                                                                                                       

1. Mensah 

5. Motowidlo & Kell 
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اسیت)گریفن، ولیش و    بررسیی  قابیل  سیازمانی،  تحقیقیات  اساسیی  هیای زمینه از دیگر بسیاری

   (. 7047، 7مورهد

 شناختیمالکیت روان

؛ شیفرد، ویکلنید و   5998پییرس،   دایین و های اخیر، مطالعات پژوهشگرانی همچیون ون در سال

، داوکینیز و  5972، 8؛ جوسییلا و همکیاران  5975، 5؛ آوی، ورنسینگ و پالانسکی5990، 5هاینی

بیر روی مالکییت    5970، 1و لیی، یانیگ و کیو    5974، 5؛ پیتینیو و همکیاران   5971، 2همکاران

 .شناختی کارکنان و آثار آن، متمرکز بوده استروان

 نقطیه نظیر   از شیناختی مالکییت روان  ( مفهیوم 5995و  5997) همکیاران  و پییرس  زعم به

 سازمانی، تعهد همچون مفاهیمی نوع پیامدها؛ از و میزان رشد عوامل دخیل انگیزشی، مفهومی،

 مالکییت  بیرای مایال، در   است. متمایز گردیده میزان مشارکت، سازمانی و هویت شغلی، رضایت

 به متعلق سازمان این این احساس را دارم که حد چه تا کندمی سؤالاز خود  فرد شناختی،روان

 سیازمان  مانیدنش در  از خیود، چراییی   فیرد  سیؤال  سیازمانی،  تعهید  در کیه  حالی در من است؟

 (.5994، 4است)اوزلر، ایلماز و اوزلر

 بیر  شیناختی مبتنیی  روان مالکییت  بیین  احساس مالکیت؛ مورد در در تحقیقات انجام گرفته

قائیل گردییده    تفیاوت  هیای سیازمانی  محیط در شغل بر شناختی مبتنیروان و مالکیت سازمان

بییه ارتبییاط  سییازمان بییر مبتنییی شییناختیروان مالکیییت .(5991، 0هییو و همکییاراناسییت)می

 همچیون  هیایی اشیاره دارد و اثیر ویژگیی    کیل  ییک  عنیوان  به سازمان به کارکنان شناختیروان

و اعتبیار سیازمان    ارشید  میدیران  نگرش انی،سازم جو و ها، فرهنگمشیاهداف، خط انداز،چشم

 نسبت مالکیت از فرد احساس شغل، ؛شناختیدر مالکیت روان اما ،مورد بررسی قرار گرفته است

                                                                                                                                       

7. Griffin, Welsh &   Moorhead 

2. Shepherd, Wiklund & Haynie 

3. Avey, Wernsing & Palanski 

4. Jussila et al  

5. Dawkins et al 

6. Pittino et al 

7. Lee, Yang & Koo 

8. Ozler, Yilmaz & Ozler 

    0. Mayhew et al 
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در حالیت کلیی، در    (. بنیابراین 5977، 7)برنارد و ادریسکولشودیده میسنج خاص شغل یک به

 و شیغلی کیه دارد، ارزییابی    مانسیاز  دربیاره  فیرد  احسیاس  شیناختی، گیری مالکییت روان اندازه

کیه   ( نشیان داد 5997همکاران ) و (. بررسی پیرس5998د)پیرس، ادریسکول و کوگلان، شومی

 ثیراتأدهد و تی می غیرمادی رخ و مادی اهداف به بوده و نسبت در ذات انسان احساس مالکیت،

 تجربیه  را اسایین نیوع احسی    کیه  دارد از افیرادی  دسیته  آن نگرشیی بیر   و عاطفی رفتاری، مهم

 (. 7507کنند )آذرنوش و همکاران، می

 رهبری اخلاقی و عملکرد کارکنان

سازمان ممکین   دستیابی به اهداف ها،آن بدون که هستند سازمان هایدارایی ترینمهم کارکنان

توانند در دسیتیابی بیه افیزایش    که رهبران اخلاقی می یمطالعات متعددی در مورد نقش نیست.

 5تیور و افیوری  به وسیلۀ ای که ت. در مطالعهاس گرفتهارکنان انجام دهند، انجام کارایی شغلی ک

توانید نقیش مییانجی در    رهبری اخلاقی میی  صورت گرفته است مشخص گردید 5990در سال 

کیه  داد این مطالعه نشیان  همچنین  .کارکنان داشته باشد عملکردسازمانی و رابطه بین فرهنگ 

انجیام   بیرای کارکنان  بیشتر رهبر، تمایل مدیاد باعث افزایش کارآرهبری اخلاقی به احتمال زی

 رهبیری  گردد.میکارکنان  عملکرددر نهایت افزایش و رضایت شغلی  خارج از وظیفه، هایتلاش

عاطفی)داسیت و   خسیتگی  و شیناختی روان توانمنیدی  نقش بررسی: کارکنان موفقیت و اخلاقی

گویی شغلی)رویز، روییز و  ( ، پاسخ5994و همکاران،  ( ، انگیزش درونی)پیکول5974، 5همکاران

( 5992، 5، تروینیو و هریسیون  2( و تمایل کارکنان بیه گیزارش مشیکلات)براون   5977، 8مارتینز

 قیوی  اخلاقیی  تعهیدات  دارای دارند که رهبران( بیان می5979مرتبط است. پیکولو و همکاران)

انجیام   بیرای  کارکنیان را  تماییل  و گذارند صحه شغل 4«استقلال» و 1«کار اهمیت» بر توانندمی

 مناسیبی از  اخلاقیی  تصیویر  پییروان  اگیر . افیزایش دهنید   ،بیش از وظای  تعری  شده کارهایی

                                                                                                                                       

1. Bernhard & O’driscoll 

2. Toor & Ofori 

3. Dust et al 

    8. Ruiz, Ruiz, & Martinez 

5. Piccolo et al 

6. Brown, Treviño & Harrison 

7. task significance 

8. autonomy 
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 ایین  شیده و  تبیدیل  سیازمانی  درون مهم مسئله یک عنوان به اخلاق ارشد پیدا نمایند، مدیران

)روییز، روییز و    د گردیید منجیر خواهی   ارشید  میدیریت  تابیت جایگاهی قدرتمند برای به تصویر

 (.5977مارتینز، 

 از در پییروی  اخیلاق  قید نسبت بهافرادی بی عنوان س بهأآنان در ر رهبری که هاییسازمان در

پیذیرش و   از اجتنیاب  و غیراخلاقیی  رفتارهیای  مسئولیت پذیرش عدم شوند،می قوانین شناخته

(. رهبیری اخلاقیی دارای   5990، 7عذرخواهی از سوی کارکنان امری مشهود است)اکنل و بلیی  

 عبارتند از عدالت سازمانی و صداقت. عد اصلی آنمختلفی است که دو بُ ابعاد

در  یمسیائل اخلاقی   و رعایتمورد عدالت  در یجمع ای یفرد یهابه قضاوت یسازمانعدالت 

 رهبران اخلاقیی عادلانیه بیا دیگیران رفتیار     (. 5995، 5محیط کار اشاره دارد)امبروس و اسمینک

دارنید و مسیئولیت   کنند، در روابط خود تبعیی  روا نمیی  کنند، از فرد خاصی جانبداری نمیمی

 (.7508زاده، صالحی و بهمنش، )عباس گیرندشان را بر عهده میاعمال

. رهبیران اخلاقیی کسیانی هسیتند کیه بیه       سیت ا با عمل اوفرد  میزان تطابق حرفصداقت 

 ؛توان به آنهیا اعتمیاد کیرد   که می نمایندمیری رفتار کنند و همیشه طوهای خود عمل میوعده

 (.7502)کوهستانی و رشیدی النگه،  زیرا رفتارهای آنها مورد انتظار است

نخسیت   ۀفرضیی  ادبییاتی و تحقیقیاتی بییان شیده،     ۀگفته و پیشینمقدمات پیش به توجه با

 تحقیق بدین شرح تدوین گردید:

 ثیر مثبت و معناداری دارد.  أکنان ترهبری اخلاقی بر عملکرد کار :9فرضیه 

 شناختیرهبری اخلاقی و مالکیت روان

 ختیشنامالکیت رواناحساس  بااجتماعی  ییادگیری هنجارها فرآیندرهبری اخلاقی از طریق 

افراد گروهی که رفتاری هنجارهای روی مدیران اخلاقی بر  .استدر ارتباط  کارکنان

و هنجار اصلی مربوط  ارزش سه .گذارندمی تأثیرشوند، میاز طریق آن هدایت  آنان ۀزیرمجموع

 تعلق پذیری وعدالت، مسئولیت شناختی در کارکنان عبارتند ازروانمالکیت  ایجاد حسبه 

                                                                                                                                       

1. O‟Connell & Bligh 

2. Ambrose & Schminke 
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 (.7،5994همکارانو)آویخاطر

کارمند با عدالت  در برابر ی سازمانهاحقوق و مسئولیتدر خصوص رهبران اخلاقی  غلبا   

 حقو  از آن نسبت به هدف، حمایتمسئولیت  حس داشتن ؛احساس مالکیتند. نمایرفتار می

، 5کند)پیرس و همکاراندر کارکنان ایجاد می ،افتدهدف اتفاق می برای آنچهبر را کنترل 

 حال، این با. گرددمی در کارکنان مالکیت از بین رفتن حس حق، منجر به این (. نق 5977

و  انصاف عدالت، مال هاییاهتمام به ارزش دلیل داشتن به یکمتر احتمال به اخلاقی رهبران

 رودنمی انتظار ماال، عنوان (. به5992، 5کنند )براون و همکارانمی را نق  حقوق مراعات این

 ،کنار بگذارد پرسیدن نظر خود او، توجه و بدون پروژه یک از را کارمندی اخلاقی، رهبر که یک

 رابطه در رفتار عادلانه بر این رفتار وجود دارد. علاوه احتمال ریرهب در انواع دیگر که حالی در

 پیروان را میان در پذیریمیزان مسئولیت بیشتری به احتمال اخلاقی رهبران کارکنان، حقوق با

 که اخلاقی، کارکنانی کنند که رهبری( استدلال می5992براون و همکاران ). دهندمی ترویج

 رهبران ترتیب، این دهند. بهاخذه قرار میؤکنند، مورد ممی ق ن را اخلاقی استانداردهای

و  نتایج هم اخلاقی رهبران خاص، طور به .گیرندمی عهده بر را نتایج کارکنان مسئولیت اخلاقی

 روزانه در تعاملات آنها که دهد می نشان امر این .کنندمی را تعری به آن دستیابی  ۀوسیل هم

یادگیری ۀ دهند. بر اساس نظریرا آموزش می پذیری(ی )مسئولیتپیروان، پاسخگوی خود با

 ۀمستقیمی همچون مشاهدان از طریق تجربیات مستقیم و غیرپذیری کارکنمسئولیت ،اجتماعی

دستیابی به اهداف ایجاد  ۀنتایج و نحو، بر اساس رفتار رهبران اخلاقی در برابر پاسخگویی

را در طول زمان  اجتماعی اطلاعات از شکلی کارکنان، میان تعاملات و مشاهدات گردد. اینمی

(. علاوه بر 7014، 8کند)سالانسیک و پفرمی ایجاد گروهی اجتماعی رفتار هنجارهای و در قالب

که  را گروه رهبر به وسیلۀ شده انجام استانداردهای مستقیماً این، کارکنان پاسخگو هستند و

 به احتمال اخلاقی رهبران کارکنان )پیروان( بنابراین. نمایندسازی میکنند، پیادهمی تجربه

 از ایاین امر جنبه که خواهند بود پاسخگو خودنمایند و میاز رهبر خود تبعیت  بیشتری

 .است شناختیروان مالکیت

                                                                                                                                       

1 . Avey et al. 

2 . Pierce et al. 

3. Brown et al 

4. Salancik and Pfeffer 
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 پییروان  در را شیناختی روان اخلاقی از طریق آن حس مالکییت  رهبران که دیگری مکانیسم

اسیت. بیراون و    کارکنیان  به سیازمان بیرای   تعلق و وابستگی محیط ایجاد کنند،می خود تقویت

 صیحبت کارکنیان   بیه  دادن مهارت گوش با اخلاقی کنند که رهبران( بیان می5992همکاران )

همیان   .دهنید را میی  خیود  روزانه کار محیط صدای به آنها نقش، و کنندمی توجه افراد به خود،

( و آوی و 7002) 5شید و بعیدها توسیط اسیپریتزر    بییان   7هیای شیغلی  گونه که در مدل ویژگی

 احسیاس  بیه احتمیال بیشیتری    ؛شوندمی شنیده که کارکنانی ،( تصریح گردید5994همکاران )

 طیور  بیه  .دارنید  تعلق کاری به صورت خاص به گروه و کل به عنوان یک سازمان به که کنندمی

 بنیابراین، . را ندارنید  سیازمان  بیه  متعلیق  احسیاس  ،شوندمی گرفته نادیده که کارکنانی خلاصه،

 دهنید، فیرا میی   گیوش  های کارکنان خیود علائق و نگرانی به شخصاً اخلاقی رهبران که هنگامی

کنند کیه ایین    احساس را وابستگی حس این توانندمی افراد آن در که کنندمی ایجاد را محیطی

دوم ۀ ه آنچه بیان شد فرضیی با توج .آیدشناختی به شمار میروان مالکیت از اصلی ایلفهؤم خود

 پژوهش بدین شرح تدوین گردید:

 ثیر مثبت و معنادار دارد.  شناختی کارکنان تأ. رهبری اخلاقی بر مالکیت روان2فرضیه 

 شناختی و عملکرد کارکنان مالکیت روان

 و همچنین عامل قبیول  به مسئولیت محوله پاسخگویی در رفتار انگیزشی شناختیروان مالکیت

 امور شغلی بیه  کارمند خواهد بود. هنگامی که انجامبه وسیلۀ  شغلی وظای  تعری  شده زا بیش

محسیوب   او هیویتی بیرای   ۀدهنید بیه عنیوان عامیل بازتیاب     یک کارمند،به وسیلۀ نحو احسنت 

خیود   امیوال  عنوان به را سازمان و شغل کارکنان، وقتی .(5978، 5گردد)براون، پیرس و کراسلی

 موفیق  سیازمانی خیود   و شغلی در انجام مسئولیت اگر گیرند،می نظر در( اختیشنروان مالکیت)

 افیزایش  شناخته شدن با شغل )وابستگی هویتی به شیغل( در آنیان   و مسئولیت احساس باشند،

 احسیاس تعهید   بیالا،  عملکیرد  طرییق  از خود سازمان و کار به کمک برای آنها بنابراین، .یابدمی

 .کنندمی

                                                                                                                                       

1. Job characteristics model 

2. Spreitzer 

    5.  Brown, Pierce & Crossley 
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در سیازمان   را خاصیی  وظیای   کیه  افیرادی  دارند که( بیان می7005)7تورشامیر، هوس و آر

 لحیاظ  از. آن شناسانده شیوند  از طریقتمایل دارند  و گیرندمی خو وظای  آن با دهند،می انجام

 کیه  کننید میی  احسیاس  و برای خود هسیتند  مفهوم و به دنبال ایجاد معنا افراد سازمانی، هویت

 و اتصیال  ایین  نمایند. بنابراین برقرار آن عملیات و سازمان ارتباط با توانند این احساس را درمی

 داشیتن . دهید می توسعه را در آنان شناختیروان مالکیت میزان شغلی، لحاظ از کارکنان تعری 

 اسیت  ارتبیاط  افیراد در  ۀخودپنیدار  بیا  شیناختی روان مالکییت  و نامحسیوس  و ملموس مالکیت

 (.7014، 5)فوربی

)آوی  دارند خود و سازمان شغل به بیشتری تمایل شناختیمالکیت روان ساساح با کارکنان

 موفقییت  متعلق بیه خیود آنهاسیت،    کارکنان احساس کنند که سازمان اگر .(5990و همکاران، 

 طیور  بیه . خواهد نمود کمک شغلی عملکرد بهبود به همین امر دانسته، سازمان را موفقیت خود

 بهبیود  آنها عملکرد خود داشته باشند، شغل و سازمان به یشتریب توجه کارکنان که زمانی کلی،

(. بر همین اساس، فرضیه سوم پیژوهش بیدین شیرح تیدوین     5971، 5)کیم و بیهر خواهد یافت

 گردید:

 ثیر مثبت و معناداری دارد.أشناختی بر عملکرد کارکنان تمالکیت روان :3فرضیه 

 لاقی و عملکرد کارکنانشناختی در ارتباط بین رهبری اخمالکیت روان

 سیبک  بیین  ۀرابطی  در شیناختی مالکییت روان  ایواسطه نقش روی شناسایی بر برخی مطالعات

پیارک و همکیاران    ۀهای تجربی مطالعیافته .است شده متمرکز کارکنان رفتار و نگرش و رهبری

سازمان  شناختی نسبت به( نشان داده است که مالکیت روان5977( و غفور و همکاران )5972)

 همچیون  رفتارهیا  و هیا نگیرش  از آفرین و برخیو شغل، نقش میانجی در رابطه با رهبری تحول

 رفتیار  و شیغلی  سیازمانی، عملکیرد   تعهید  میزان ترک شیغل،  شغلی، رضایت کارکنان، مشارکت

 .سازمانی دارد شهروندی

 گییری، ی تصیمیم بیرا  کارکنیان  به دادن اجازه و عمل به ابتکار تشویق مانندرهبر  نوع رفتار

 در کارکنیان  بیر همیین اسیاس   . گیردد می در میان آنان پذیریمسئولیت حس افزایش به منجر

                                                                                                                                       

1. Shamir, House, and Arthur  

2. Furby 

3. Kim & Beehr 
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در نتیجه  و سازمان دارند و دستیابی به اهداف انجام وظیفه به زیادی توجه گیری،تصمیم مواقع

بیه احتمیال زییاد     نماینید کیه  میی  خیود پییدا   عملکیرد  بیه  نسیبت  بیشتری مسئولیت احساس

در  بنیابراین، . اسیت  آنیان  روانشناختی این نوع سبک رهبری بر روی مالکیت تأثیری دهندهنشان

 و 7خودشناسی شناختی،روان مالکیت ۀلفؤم سه رهبری سازمان به وسیلۀکارکنان  توانمندسازی

 (.5990، 5قرار خواهد گرفت)آوی و همکاران تأثیرتحت  پاسخگویی پیروان)کارکنان(

 و رهبیری اخلاقیی   تأثیر تحت کارکنان مابت نقش رفتار بررسی به (5975) همکاران و آوی

پییژوهش نشیان داد کیه مالکیییت    نتیایج ایین   شییناختی پرداختنید. مالکییت روان  واسیطه  نقیش 

 و شناختی عمیل کیرده  و مالکیت روان رهبری اخلاقی بین واسطه متغیر عنوان به شناختیروان

نتیجیه   دیگیر،  سیوی  گیذار اسیت. از  تأثیرها آن نتایج و خروجی بر روی روانی کارکنان وضعیت

 و عدالت سازمانی میان نقش میانجی شناختیمالکیت روان که اندنموده تأیید مطالعات از برخی

 ایین  در( 5978) احمید  کیه  حیالی  در .دارد عهده به را کارکنان رفتارهای و سازمانی هاینگرش

 هویت سیازمانی ۀ ختی و شناسایی به واسطشناای مالکیت روانکه نقش واسطه داشت اظهار باره

 دو این عامیل در هیر   اما است، بوده جزئی عاطفی، تعهد و توزیعی عدالت ادراک میان ارتباط در

 را داشته است. میانجی نقش عاطفی تعهد و ایرویه عدالت ادراک بین رابطه

 د:تحقیق بدین گونه تدوین گردی چهارم فرضیه پیشینه بیان شده، به توجه با

شناختی در ارتباط بین رهبری اخلاقی و عملکرد کارکنان بهه  مالکیت روان :4فرضیه 

 عنوان متغیر میانجی مطرح است.  

   ترسیم گردید: 7شماره  شکل برابر مفهومی مدل پژوهش، پیشینۀ و نظری مبانی بر اساس

                                                                                                                                       

1. Self-identity 

2. Avey et al 
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 . مدل مفهومی تحقیق9شکل 

 

 روش اجرای تحقیق

دسیته   از هیا داده گیردآوری  ماهیت انجیام و روش  نظر از ردی،کارب هدف، نظر از حاضر پژوهش

 مزییت  ترینرود. مهممی شمار به میدانی مطالعات شاخۀ از همبستگی و -توصیفی  هایپژوهش

(. 7541آیبیاغی،   و نرگسییان  آن است )ضییائی،  نتایج تعمیم بودن قابل پیمایشی، هایپژوهش

 است. بر اساس جدول مورگیان  های نظامیدانشگاهکارکنان دانشی یکی از  حاضر، آماری جامعۀ

روش  شیود. زده میی  تخمین نفر 579 حجم نمونه باشد، 859 جامعه حجم که زمانی کرجسی و

 .است بوده ایتصادفی طبقه روش پژوهش این در گیرینمونه

 کیه  ایگونیه  به است؛ شده استفاده نامهپرسش ابزار از هاداده گردآوری برای پژوهش این در

 ( اسیتفاده گردیید. ایین   5992نامیه بیراون و همکیاران )   برای سنجش رهبری اخلاقی از پرسش

 را صیداقت  آن، بعیدی  پرسش 8 و آن عدالت اول پرسش 5 که است ماده 79 نامه شاملپرسش

 مالکییت ۀ نامی پرسیش  از شناختیروان ها برای مالکیتآوری دادهکند. برای جمعگیری میاندازه

 1 کیه  است ماده 75 شامل نامهپرسش این شد. استفاده (5998پیرس ) و داینشناختی ونروان

 مالکیییت آن، بعییدی پرسییش 2 و سییازمان بییر مبتنییی شییناختیروان آن مالکیییت اول پرسییش

( 5995نامیه پترسیون )  همچنین از پرسیش  .کندمی گیریاندازه را بر شغل مبتنی شناختیروان

 2پرسیش اول آن انضیباط کیاری،     2اسیت کیه    سیؤال  72نامه شیامل  استفاده شد. این پرسش

انتهایی نیز، کیفیت آموزشی را مورد ارزییابی قیرار    سؤال 2ای و های حرفهپرسش بعدی، ویژگی

    دهد.می
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 از اطمینیان  شدند. بیرای  ای لیکرت سنجیدهگزینه پنج مقیاس در پژوهش متغیرهای تمام 

 بیا  نامیه پرسیش  محتیوای  شد. اعتبیار  ازه آزمایشس روایی هم و محتوا روایی هم ها،سؤال روایی

 تأییید  به اصلاحات خبره و اعمال و کارشناسان دانشگاه استادان گران،پژوهش نظر از مندیبهره

 .شید  سینجیده  28/4افیزار لییزرل   نیرم  در عاملی تأییدی تحلیل کمک به نیز سازه روایی رسید.

یییدی، بایید نخسیت    أا همان تحلیل عیاملی ت گیری ییید مدل اندازهأشایان ذکر است که برای ت

ضرایب استاندارد آن  t- valueهای آن از برازش مناسبی برخوردار باشند و دوم مقادیر شاخص

، 5( کیوچکتر از  dfدرجیه آزادی )  دو بیه کیم، نسیبت کیای    ،دومقیدار کیای  معنادار باشند. اگیر  
7RMSEA  5و نیز  7/9کوچکتر ازGFI  5وAGFI  توان نتیجه رصد باشند، مید 09بزرگتر از

 -05/7بزرگتیر ییا از    05/7نییز اگیر از    tگرفت که مدل، بیرازش بسییار مناسیبی دارد. مقیادیر     

 تأیییدی  عیاملی  تحلییل  درصد معنادار خواهند بود. نتایج 02کوچکتر باشند، در سطح اطمینان 

 هیای نامیه پرسش بودن گرفته نیز مناسب صورت معادلات ساختاری سازیمدل از استفاده با که

 میدل  همیان  ییا  تحلییل عیاملی تأیییدی    نتیایج  7شیمارۀ   کند. جدولمی تأیید را شده طراحی

   دهند.می نشان را گیریاندازه

 متغیرهای تحقیقییدی أ. نتایج تحلیل عاملی ت9 شمارۀ جدول

 T-Value df X5/df P-Value RMSEA مدل اندازه گیری

 917/9 99914/9 15/7 77 58/74 رهبری اخلاقی

 958/9 99982/9 20/5 70 81/21 عملکرد کارکنان

 920/9 99582/9 58/5 58 55/75 مالکیت روانشناختی

بیار   و اسیتخراج  فرعیی(  ها )عوامیل مؤلفه تمامی گیریاندازه الگوی لیزرل، افزار نرم کمک به

مقیدار   عاملی، لتحلی از حاصل خروجی به توجه با همچنین، شد. برآورد 2/9ها بالای آن عاملی

t شیده   انتخاب هایمعرف بنابراین، بود. معنادار فرعی عوامل استانداردشدۀ عاملی بارهای تمامی

 .را بسنجند بعد هر هایمؤلفه توانندمی خوبی به و برخوردارند لازم اعتبار از مدل، سنجش برای

                                                                                                                                       

1. Root Mean Square Error of Approximation 

2. Goodness of Fit Index 

3. Adjusted Goodness of Fit Index 
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 ابتیدا  است. شده فادهاست کرونباخ آلفای نامه ازمتغیرهای پرسش پایایی سنجش همچنین، برای

 بیه 1/9بالای  متغیرها تمام از محاسبه، آلفای و پس شد توزیع تایی سی نمونۀ آزمون پیش برای

نامیه  درصید، آلفیای پرسیش    42نامه رهبری اخلاقیی  پرسش آلفای که صورت بدین ؛آمد دست

 بود.  45شناختی نامه مالکیت رواندرصد و آلفای پرسش 12عملکرد کارکنان 

 های تحقیقیافته

نامه پاسخ دادند، تمیامی  نفری از افرادی که به پرسش 579بر مبنای نتایج آمار توصیفی، از بین 

 4/45درصید از آنیان مجیرد و     5/75سال بود.  29تا  54نفرات مرد بودند. سن پاسخگویان بین 

ی آنهیا  هل بودند. تمامی پاسخ دهندگان دارای مدرک کارشناسی به بالا و سیابقه کیار  أدرصد مت

 سال بود.  50تا  79بین 

 سیاختاری  معیادلات  سازیمدل آزمون پژوهش، متغیرهای بین علیّ رابطۀ سنجش منظور به

 ایین  از پییش  و است ییدیأت عاملی تحلیل نهایی گام اینکه بر علاوه آزمون این است. اجرا شده

 میدل  بیار اعت میدل،  بیرازش  هیای شیاخص  طریق از شد، اجرا پژوهش سنجش هایروی مقیاس

 دهد،می نشان 5و  5 شمارۀ هایشکل که طورهمان دهد.می نشان نیز را مفهومی پیشنهاد شده

 همیۀ  در آزادی درجیۀ  بیه  دو کیای  نسیبت  زیرا شود؛می تأیید هامدل و برازندگی مناسب اعتبار

بزرگتیر از    AGFIو   GFIو نییز   7/9کیوچکتر از   RMSEAاست، مقیدار   5ها کمتر از مدل

 رصد است. د 09
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 . مدل ساختاری تحقیق)تحلیل مسیر( در حالت ضریب استاندارد2 شمارۀ شکل

، 77، درجیه آزادی برابیر   80/71ها و خروجی لیزرل، کای اسیکوئر برابیر   با توجه به شاخص 

، مقیدار  955/9، ریشه مییانگین مجیذورات تقرییب برابیر     20/7نسبت کااسکوئر به درجه آزادی 

GFI  01/9برابییر ،AGFI  05/9برابییر ،CFI  02/9برابییر ،NFI  و  05/9برابییرRMR  برابییر

دهنید میدل از بیرازش مناسیبی برخیوردار اسیت و       به دست آمد. این نتیایج نشیان میی    970/9

 ند.  هست های تجربی به خوبی بر آن منطبقداده

 
 در حالت اعداد معناداری( مسیر تحلیل)تحقیق ساختاری . مدل3 شمارۀ شکل

 

( نتیجیه  5و جدول شماره  5و  5ها و نتایج تحلیل مسیر )شکل های شماره به یافته با توجه

 باشد:های تحقیق به شرح زیر میآزمون فرضیه

فرضیه اول تحقیق، ضریب مسیر به دست آمده برای رابطه بین رهبری اخلاقیی   خصوصدر 

( کیه  54/0اهده شیده) است که با توجه به عدد معنیاداری مشی   54/9و عملکرد کارکنان برابر با 

قرار دارد، مشخص گردید که ضریب به دست آمده معنادار است و بدین  -05/7و  05/7خارج از 

ثیر مابیت و معنیاداری بیر عملکیرد     أترتیب فرضیه اول تحقیق مبنی بر اینکه رهبری اخلاقی تی 

رای یید گردید. در خصوص فرضیه دوم تحقیق، ضریب مسیر به دسیت آمیده بی   أکارکنان دارد، ت

اسیت کیه بیا توجیه بیه عیدد        28/9شناختی برابیر بیا   رابطه بین رهبری اخلاقی و مالکیت روان

قیرار دارد، مشیخص گردیید کیه      -05/7و  05/7( کیه خیارج از   27/75معناداری مشاهده شده)
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ضریب به دست آمده معنادار است و بدین ترتیب فرضیه دوم تحقییق مبنیی بیر اینکیه رهبیری      

یید گردید. در خصیوص فرضییه   أشناختی دارد، تو معناداری بر مالکیت روانثیر مابت أاخلاقی ت

شیناختی و عملکیرد   سوم تحقیق، ضریب مسیر به دست آمیده بیرای رابطیه بیین مالکییت روان     

( کیه خیارج از   55/75است که با توجه به عدد معنیاداری مشیاهده شیده)    55/9کارکنان برابر با 

ید که ضریب به دست آمده معنادار است و بدین ترتییب  قرار دارد، مشخص گرد -05/7و  05/7

ثیر مابیت و معنیاداری بیر عملکیرد     أشناختی تی فرضیه سوم تحقیق مبنی بر اینکه مالکیت روان

 یید گردید.أکارکنان دارد، ت

شناختی در رابطیه بیین   فرضیه چهارم تحقیق )بررسی اثر میانجی مالکیت روان بررسیبرای 

 نظیر  در کارکنان( از آزمون سوبل استفاده گردید. در آزمون سیوبل بیا   رهبری اخلاقی و عملکرد

 در تیوان میی  ،باشید  بزرگتیر  05/7 در رابطه زیر از Z مقدار اگر (92/9آلفا ) خطای سطح گرفتن

 .نمود ییدأت را متغیر یک میانجی تأثیر بودن معنادار درصد 02 سطح

𝑍 =
𝑎 ∗ 𝑏

√(𝑏5 ∗ 𝑠𝑎
5) + (𝑎5 ∗ 𝑠𝑏

5) + (𝑠𝑏
5 ∗ 𝑠𝑎

5)

 

𝑍 =
9.28 ∗ 9.55

√(9.505 ∗ 9.957) + (9.507 ∗ 9.974) + (9.957 ∗ 9.974)
= 5.05 

است و  05/5آمده در آزمون سوبل برابر با  به دستZهمان گونه که مشاهده می شود آماره 

 ییید شیده و  أ( می باشد بنابراین فرضیه چهارم تحقیق ت05/7بزرگتر از حداقل مقدار قابل قبول)

شیناختی در رابطیه بیین رهبیری اخلاقیی و عملکیرد       توان گفت که اثر میانجی مالکیت روانمی

 کارکنان معنادار است. 

 پژوهش براساس مدل تحلیل مسیر هایفرضیه . نتایج 2 شمارۀ جدول

مقادیر  ضرایب مسیر فرضیه

 معناداری
 نتیجه آزمون

ثیری مابیت و  أرهبری اخلاقی بر عملکرد کارکنان ت

 ادار دارد.معن
 یید فرضیهأت 54/0 54/9

شیناختی کارکنیان   رهبری اخلاقی بیر مالکییت روان  

 ثیری مابت و معنادار دارد.أت
 یید فرضیهأت 27/75 28/9
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ثیری أشناختی بر عملکیرد کارکنیان تی   مالکیت روان

 مابت و معنادار دارد.
 فرضیه ییدأت 55/75 55/9

اخلاقی  شناختی در ارتباط بین رهبریمالکیت روان

 و بر عملکرد کارکنان نقش میانجی دارد.
58/9 

05/5 

 سویل()آماره 
 فرضیه ییدأت

 

 

 گیری  بحث و نتیجه

بین رهبری اخلاقی  ۀشناختی در رابطروان مالکیت حاضر با هدف بررسی نقش مبانجی پژوهش

ایج بیر  شغلی کارکنان انجام گرفت. این هدف در قالب چهار فرضییه دنبیال شید و نتی     و عملکرد

شناختی های تحقیق نشان داد که مالکیت روانیید هرچهار فرضیه تحقیق دلالت داشت. یافتهأت

اثر میانجی معناداری در رابطه بین رهبری اخلاقی و عملکرد کارکنان دارد. این یافتیه ییا نتیایج    

( و آوی و 5972(، پیارک و همکیاران )  5970) مطالعیات محققیانی همچیون احمید و همکیاران     

 مالکییت  بییان گردیید،   ادبییات موضیوع   در کیه  گونیه  ( همخوانی دارد. همیان 5975کاران )هم

منید از  بهیره  بوده و عامل انسیانی  مطرح شناختی عاطفی ایعنوان سازه همواره به شناختیروان

است. بیا توجیه بیه     هدف و سازمان دلبستگی به و مالکیت دارای نوعی از احساس این خصیصه،

 رسید احسیاس  به نظر میی  ی بر مبانی نظری مربوطهحاضر از یک سو و با ابتنا های تحقیقیافته

کیه  با توجیه بیه ایین    نماید.می را فراهم سازمان و کارمند میان ارتباط برقراری ۀدلبستگی؛ زمین

 رفتیار  و نگیرش  شیناختی بیر  روان مالکیت اند کهداده و فراتحلیلی نشان تحلیلی برخی مطالعات

رسد مدیران برخوردار از این سبک رهبری این می نظر به ،ثیرگذار استأت کار به کارکنان نسبت

 بیه سیازمان، آگیاهی    نسیبت  میالکیتی  حس تقویت و تغییر نگرش قابلیت را داشته باشند که با

کارکنیان   بر رفتیار  هدف و فرد بین عاطفی و شناختی بستگیایجاد دل با، داده فردی را افزایش

شیغلی را   عملکیرد  افیزایش  و سیازمانی  فرآینید  برای تسیهیل  لازم ۀزمین و گذارندمی ثیرأت خود

 نمایند.می فراهم

 مالکیییت کییه اسیت  داده نشییان( 5978)7کنیاپ، اسییمیت و اسیپرینکل   همچنیین مطالعییات 

                                                                                                                                       

1. Knapp, Smith & Sprinkle 
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 هیای اسیت. همچنیین یافتیه    ثیرگیذار أت کیار  بیه  نسبت کارکنان رفتار و نگرش بر شناختیروان

(، 5991) همکیاران  و هییو  میی  (،5975) پالانسکی و رنسینگو (، آوی،5978) داوکین محققان

 رضیایت  در را مییانجی  نقیش  شیناختی روان مالکییت  داده اسیت  ( نشیان 5998) پیرس و وندی

هیای  دارد کیه ایین نتیایج بیا یافتیه      کارکنیان  عملکرد و بازدهی همچنین و شغلی انگیزه شغلی،

 عملکیرد  بر شناختیمالکیت روان مابت ثیرأت به توجه بنابراین، با  تحقیق حاضر همسویی دارد.

 جو نمایند. ایجاد در سازمان مناسب جوی توانندمی مناسب اتخاذ تدابیری با مسئولان کارکنان،

 اهیداف  و فیرد  بیین  و عیاطفی  شیناختی  دلبسیتگی  ایجاد باعث و مطلوب صمیمانه باز، سازمانی

  شود.می سازمانی

اخلاقیی بیر عملکیرد     رهبیری  کیه  داد نشیان  اریسازی معادلات سیاخت مدل از حاصل نتایج

ثیری مابت و معنادار دارد. نتایج بیه دسیت آمیده بیا مطالعیات میرکمیالی و کرمیی        أکارکنان ت

 در تیا  گیردد میی  موجب اخلاقی رهبر ( سازگاری دارد. وجود5977( و غفور و همکاران )7502)

و درسیتکاری و ایجیاد    عدالتقت، اخلاقی با صدا سازمان عدالت و صداقت نهادینه گردد. رهبران

وقتیی سرپرسیتان و میدیران بیا      .شیوند کارکنان میی  درمابت  موجب ایجاد انرژی انسانی روابط

کننید بیا آنهیا    کارکنیان احسیاس میی    ،برخورد نماینید  اخلاقی با کارکنان استانداردهای رعایت

هیای  ن ارزشایی گیردد.  میی  تعیدیل  یحییط کیار  های احتمیالی م تنش ومنصفانه برخورد شده 

فیراهم   افیزایش عملکیرد کارکنیان    و دسیتیابی بیه اهیداف سیازمان     انداز را برایچشم ،مشترک

موجیب   امیر  بیرد کیه ایین   رهبری اخلاقی سطح انگیزش کارکنان را بیالا میی   از طرفی. وردآمی

. گیردد در نتیجه افزایش عملکرد کارکنان میو سازمان  درگیری کارکنان با اهداف سطح افزایش

 انتظارات تعری  منافع سازمان، بری اخلاقی با رویکردی مناسب در جهت اعتمادسازی، حفظره

گیری تصمیم سازمان، افراد در مشارکت کاری، در امور دهیاولویت در سازمان، افراد هاینقش و

راهبردهیای   و در تیدوین اهیداف   افیراد  نظیرات  توجیه بیه   و تیمی کار به دادن اهمیت گروهی،

از  و باشیند  فعالییت داشیته   سیازمان  در بهتری عملکرد که کارکنان با گرددمی جبمو سازمان،

 واقیع،  در .عمیل کننید   اهیداف  بیه  سیازمان  جهت دسیتیابی  در خود مهارت و بیشترین توانایی

 بیه سیازمان   نسیبت  تعلیق بیشیتر   و تعهید  با احسیاس  افراد، تا گرددمی موجب اخلاقی رهبری

 دهند.   نشان خود از در سازمان را خشیبرضایت عملکرد و کنند فعالیت

ثیری مابیت و  أشناختی بر عملکیرد کارکنیان تی   های تحقیق نشان داد که مالکیت روانیافته
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( 5991هییو و همکیاران )  (، میی 7508الهیی ) دارد. نتایج به دست آمده با مطالعات روح معنادار

 ( مالکیییت5995) همکییاران و نظییر پیییرس باشیید. از( همسییو مییی5995) همکییاران و پیییرس

حییس  ،شییهروندی رفتییار گردیییده اسییت. مطییرح رفتییار شییهروندی قالییب در شییناختیروان

 تلقیی  خیود  ۀماابیه خیانواد   بیه  را کارمنید، سیازمان   و افزایش داده را کارکنان پذیریمسئولیت

 در ،گردییده  واقیع  میؤثر  مزیت رقابتی کسب در تواندشناختی میروان بنابراین، مالکیت کند.می

 مالکییت  گردیید،  بییان  موضیوع  در ادبییات  کیه  گونیه بهبیود یابید. همیان    فیرد  عملکیرد  آن پی

 دارای افیراد  رو، ایین  از اسیت.  گردییده  عاطفی مطرح -ای شناختیسازه عنوان به شناختیروان

 ارتبیاط  برقیراری  ۀزمینی  دلبستگی دلبستگی دارند. احساس و هدف سازمان به مالکیت احساس

بیر ایین    فراتحلیلیی  و تحلیلیی  دیگر، مطالعات سوی از نماید.فراهم می راو سازمان  کارمند بین

 کیار  بیه  کارکنیان نسیبت   رفتیار  و نگیرش  شیناختی بیر  روان که مالکییت  گذارندنکته صحه می

بیه   نسیبت  میالکیتی  حیس  تقوییت  و نگیرش  تغییر با رسدنظر می به رو، از این است؛ ثیرگذارأت

بیر   هیدف  و فرد بین عاطفی و شناختی دلبستگی ایجاد با و افزایش یافته آگاهی فردی سازمان،

شیغلی   عملکرد افزایش و دستیابی به اهداف سازمانی فرآیند تسهیل برای لازم رفتار فرد، زمینه

   .گرددمی فراهم

 پیشنهادها

شود تیا کارکنیان   رهبری اخلاقی شکلی از رشد و گسترش رابطه با کارکنان است که موجب می

رهبری اخلاقی جو مناسبی از احتیرام،  ای و اخلاقی دست یابند. ری از رشد حرفهبه سطوح بالات

 کارکنان بیا آرامیش خیاطر در کنیار     ورد، در نتیجهآمی اعتماد و رضایت شغلی را فراهم حمایت،

نتیجیه   .پردازنید فعالییت میی   اضطراب، با انگیزه و تعهد بالا به کار و تنش وو به دور از یکدیگر 

شناختی کارکنان نسبت به سیازمان و  ات رهبری اخلاقی موجب افزایش مالکیت روانکه اقداماین

میوارد زییر بیه میدیران، فرمانیدهان و       ،دست آمدهه با توجه به نتایج ب در آنان خواهد بود. شغل

 گردد:سلسله مراتب توصیه می

ن در شیا هیای مشخصیی در جهیت تقوییت    کدهای اخلاقی در سازمان تعری  شیود و برنامیه   .7

 کارکنان اجرا شود.  

فرماندهان و مدیران با رعایت کدهای و معیارهای اخلاقی)صیداقت، عیدالت، درسیتکاری، ...(     .5

 به عنوان الگوی رفتارهای اخلاقی برای کارکنان قرار گیرند.    
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مداری در نظیر گرفتیه   در ارزیابی مدیران و فرماندهان شاخص های مرتبط با اخلاق و اخلاق .5

 شود.

 گروهیی  و فیردی  هیای نگرش گیری از کارگروهی در جهت تغییرمدیران و فرماندهان با بهره .8

 سازگاری تلاش نمایند. و تملک احساس ایجاد با کارکنان

 اسیاس  بیر  کارکنیان  شیناختی روان سیطح  های مشخصی در جهت ارتقیای در سازمان برنامه .2

شیغل   و سیازمان  بیه  مسیئولانه  رشنگی  و خودکارآمیدی  کارکنیان،  خاطری تعلق افراد، هویت

 تدوین و اجرا شود.

 رفتارهیای  ای، حماییت از حرفیه  رفتیار  اصیول  رعاییت  های میدونی در خصیوص  دستورالعمل .5

  اخلاقی تدوین و عملیاتی شود. استانداردهای از خارج رفتارهای برخورد با و اخلاقی

 منابعفهرست 

(. رابطییه مالکیییت 7507و دریکونیید، طیبییه ) آذرنییوش، فاطمییه، نیسییی، عبییدالکاظم، مییرادی، سییمیرا 

شناختی با تعهد عاطفی و میل به ماندن در شغل در کارکنان شرکت ملی مناطق نفیت خییز   روان

 .18-45، 81، شناسی کاربردیمجله دانش و پژوهش در روانجنوب، 

داخلیی بیر    ثیر بازارییابی أ(. تی 7544ابزری، مهدی، رنجبریان، بهرام، فتحیی، سیعید و قربیانی، حسین )    

-52، 57 چشم انیداز میدیریت)پیام میدیریت(،    ،بازارگرایی و عملکرد سازمان در صنعت هتلداری

85 . 

فصیلنامه مشیاوره   شناختی با عملکرد شغلی کارکنان، (. رابطه مالکیت روان7508هی، احمدعلی )لالروح

 . 759-757، 52، شغلی و سازمانی

ثیر متغیر میانجی )جیو اخلاقیی( بیر    أت(. 7508حمد رضا )زاده، رضا، صالحی، مهدی و بهمنش، معباس

، 55 ،مجلیه پیژوهش هیای اخلاقیی     ،رابطه بین رهبری اخلاقی با نوآوری و رفتار اخلاقی کارکنان

81-51. 

اسیاس   ثیر رهبری اخلاقی در خلاقیت و نوآوری بیر أت (.7502، مهدی )النگه رشیدی ،روزبه ،کوهستانی

 علیوم  رویکیرد  بیا  مدیریت و حسابداری المللی بین کنفرانس رمینچهانظریه یادگیری اجتماعی، 

 ایران. تهران، نوین، پژوهشی

(. بررسی رابطیه بیین ادراک سیبک رهبیری اخلاقیی      7502میرکمالی، سیدمحمد و کرمی، محمدرضا )

 .77-55، 58، مجله مدیریت توسعه و تحولمدیران و عملکرد کارکنان، 
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