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شناختي بين كاركنـان   روانة رهبري اصيل و سرماية بررسي رابط هدف بااين پژوهش  چكيده:
 ـآموزش و پروش استان زنجان با توجه بـه   اعتمـاد و نقـضِ قـرارداد    ثير متغيرهـاي ميـانجي   أت

هـا،   گـردآوري داده ة نحـو  نظـر  ازو اسـت  هدف كاربردي  نظر ازپژوهش  شد. اجرا شناختي روان
ة جامع ـ اسـت.  شـده   انجامي مدل معادلات ساختاري بر مبنا بوده وتوصيفي و از نوع همبستگي 

 بـر  نفر 139استان زنجان بودند كه  پرورش و  آموزشنفر از كاركنان  198آماري پژوهش حاضر 
هـا از  دادهگيري تصادفي ساده انتخـاب شـدند.    اساس جدول مورگان و با استفاده از روش نمونه

 انجـام گرفـت.   LISREL18افزار  نرم كمك تحليل آنها بهو  شدند آوري طريق پرسشنامه جمع
شـناختي بـا    روانة اعتمـاد بـر سـرماي    و 370/0نتايج نشان داد رهبري اصيل بر اعتماد با شدت 

نقـضِ قـرارداد   همچنـين رهبـري اصـيل بـر      گـذارد.  مـي تأثير مثبت و معناداري  440/0شدت 
نقـضِ  ، -420/0بـا شـدت    شناختي نقضِ قرارداد روان، اعتماد بر -350/0با شدت  شناختي روان

 ةو رهبـري اصـيل بـر سـرماي     -330/0شناختي بـا شـدت    روان ةبر سرماي شناختي قرارداد روان
  تأثير منفي دارد. -06/0شناختي با شدت  روان
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  مقدمه
موضـوعات   از و رود شـمار مـي   به گرايي شناسي مثبت روان هايشاخص از يكي شناختي روان سرماية

اسـت (لوتـانز،    ساخته معطوف به خود را سازمانى رفتار پژوهشگران توجه كه است جديدي پژوهشى
 بهبـود  بـه  ،كاركنـان  هـاي  تشـخيص ضـعف   يجـا  بـه  حيطه اين ). در2008نورمن، آووليو و آوي، 

به افـراد   شناختي روان ةسرماي از يبرخوردار). 2007شود (لوتانز و يوسف،  پرداخته مى هاي آنان قوت
در  شـوند،  تـنش  دچـار  كمتـر  ،زا استرسهاي  موقعيت برابر در بهتر مقابلة بر علاوه تا دهد توانايي مي

 تـأثير  كمتـر تحـت   و برسند خود دربارة روشني ديدگاه به ،توان بيشتري داشته باشند مشكلات برابر
(روبينـز، ميلـت،    دارند بيشتري شناختي روان سلامت يافراد چنين ؛ از اين روگيرند قرار روزانه وقايع

 فرهنگـي، ة توسـع  زيربنـاي  و اسـاس پـرورش   و  آمـوزش امـروزه   .)1998، كاسيوچي، واترس مارچ
 قلمـداد  صـنعت رشـد  عنـوان   بـه  كشـورها  اغلـب  در ؛است جامعه هر سياسي و اجتماعي، اقتصادي

ي، عتمداريشـر دهـد (  مـي  خـود اختصـاص   بـه  دفاعي امور از پس را دولتية بودج بيشترين ؛شود مي
گيرد و  آموز را دربرمي دانش ها ونيليم ؛دارد معلم سروكار معناي گسترده با هزاران مدير و به) و 1388

كه سقف بلند اعـتلا، رشـد و    رود شمار مي بههاي انساني كشور  پايهترين  و گسترده نيتر مهم ةمثاب به
بـه همـين دليـل شايسـته اسـت       .ن استوار اسـت آتوسعه، افتخار و مجد عظمت اسلامي و ملي بر 

توجه  در كانون ،هستنديندهاي ياددهي و يادگيري افر رابطه با هايي كه درها و باورهاي حرفه انگيزه
تـوان   مي ،ها اين باورها، ادراك و انگيزه ةازجمليي در اين سازمان افزايش يابد. گرا مثبتد و نقرار گير

 كـه  كاركناني دهد مي نشان تحقيقات كرد. اشاره پرورش و  آموزش كاركنانشناختي  روانسرماية  به
 خـود  كـار  محيط نوظهور هايچالش بر توانندمي بهتري شكل به ترند،مثبت خود همتايان به نسبت
بايـد بـا   به همين دليـل  كنند.  ميو به سازمان خود اعتماد  دارند بهتري عملكرد رو  نيا از ،كنند غلبه

را آنـان   شـناختي  روان ةپذيري كاركنان، سرمايبيني، اميدواري، خودكارآمدي و انعطافافزايش خوش
سوي ديگر، از آنها كاهش يابد. شناختي  نقضِ قرارداد روان كاركنان، اعتماد افزايش ضمنتا  بالا برد
 وجـود  بـا  و رود شـمار مـي   اجتماعي بـه ـ   اقتصادية اي براي توسع نيروي محركه پرورش و  آموزش
 رقابتي مزيت سازمان اين براي بتوانند كهنياز دارد  رهبراني به ،امروز دنياي حساس و سريع تغييرات
يـك عامـل   عنـوان   بـه  سازمان در هبرير ).181- 204: 1393 رحيميان، و (ميرمحمدي كنند كسب
 جهـان  هـاي  شركت براي تمام رهبرية توسع بنابراين، .استشده   گرفته نظر در موفقيت براي مهم
 بـراي  كـه  جديـد  هاي تئوري ازجمله). 2014است (گنتري، رجينا، ويجين و استاويكي،  اهميت حائز
 تئـوري  بـه  تـوان  اسـت، مـي   شـده   مطرح كاركنانشناختي  روان ظرفيت كار گرفتن هب و بخشي الهام
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 اخلاقـي  بسـيار  شخصيت و اند منعطف و بين خوش اميدوار، اصيل رهبران كرد. اشاره 1اصيل رهبري
 را كاركنـان  شـناختي  روان منـابع  لياص ـ ). رهبـران 2011وگلايزر، ديويس و ديكنز، ك(گاردنر،  دارند

 دوبـاره  ،ها شكست و كمبودها مشكلات، با ههمواج هنگام دنكن يم كمكآنها  به و دهند افزايش مي
هـا،   ارزش ،بـاز  و مثبـت  روابـط  برقـراري  بـا  لياص ـ هبـري ر). 2011 و همكاران، شوند (گاردنر اياح

 امدهاييپ و دهد يهمگان قرار م ديد معرض در را خود هاي اشتباه و ها ضعف يحت و ها رييگ ميتصم
 و رمتعـارف يغ يحت ـ و ديجد هاي دهيا ةارائ در انيب آزادي متقابل، اعتماد حس جاديا همچون يمثبت

 بـه  خـاص اعتمـاد  طور  به و 2اعتماد). 2010(نورمن، آوليو و لوتانز،  دارد دنبال به را سازمان ياثربخش
 قابـل  اسـت كـه   يكس ل،ياصرهبر  و است ت سازمانيموفق در ماندگار و ضروري يا مؤلفه رهبري،

 سـطح  در يمطلـوب  جينتـا  به تواند يم كاركنان، در جاد اعتماديا با لياص رهبرباشد،  نيراست و اعتماد 
  ).  2011كند (حسن و احمد،  دايپ سازمان دست

يي به نيازهاي سريع پاسخگوهاي دولتي با توانمندسازي سازمان ،امروزي وكار كسبدر محيط 
در كانون توجه شود. آنچه بايد شده سنجيده مي رجوع و همچنين كيفيت بالاي خدمات ارائه ارباب

آنان  هايافزايش اعتماد كاركنان به رهبران است كه نحوة درست ارضاي نيازها و خواسته ،قرار گيرد
شناختي  روان قراردادشناختي آنهاست. نقض  قرارداد روان نقضِبراي جلوگيري از رفتارهاي مخرب و 

رجوع  يدگي به امور اربابتوجهي آنها در رس ، بلكه موجب بيرساند آسيب مي به سازمان تنها نه
با توجه به نوع شود و  محسوب مي كشور ةهاي پرمشغليكي از سازمان پرورش و  آموزششود.  مي

توانند رفتارهاي انحرافي  مي تعامل بسياري دارند ومردم  ةبا عام ، كاركنان آنبه جامعه رساني خدمت
در نظر پژوهش اين آماري  ةجامع ،كاركنان اين مجموعه رو  نيا ازبيشتري از خود نشان دهند. 

شناختي و اعتماد و كاهش  روان ةنقش رهبر و رفتار وي در ايجاد سرماي ،. در اين ميانگرفته شدند
كه رهبران اصيل با ايجاد فضاي معنوي و  گيرد نشئت مي آنجا ازشناختي  نقضِ قرارداد روان

د و پرواضح است كه افراد در اين نآور كاركنان را فراهم مي هاي تمامبه نياز زمينة توجه ،اخلاقي
شناختي  روان ةدهند و بدين طريق سرماي فضا اميدواري و فداكاري بيشتري از خود نشان مي

نظر  به كاري آگاه باشد وموقعيت محيط و  ازرهبر چه هركنند. بنابراين  را تجربه ميبيشتري 
بين  خوش و نسبت به آينده اميدوار ويابد  افزايش ميانگيزش و رضايت آنها  توجه كند،كاركنان 

شناختي و افزايش اعتماد  روان قراردادكاهش و حتي حذف رفتارهاي نقض  ،كه اين موارد دنشو مي
  دنبال خواهد داشت. كاركنان را به

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Authentic leadership  
2. Trust 



  1395پاييز ، 3 شمارة ،8دورة  ،دوਠॻیॠدশୌࢌ   ـــ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ 514
 عنوان به پرورش و  آموزشچراكه  شد؛ استان زنجان انجام پرورش و  آموزشدر  مطالعه اين
 اهميت از ،دارد  برعهده را كشور سازيِ فرهنگ و علم توليد آينده، نسل پرورش ةفيوظ كه نهادي
 شوند مي يگرايي و ظهور رهبران اصيلافزايش مثبت موجب كه عوامليبايد  و است برخوردار شاياني
شناختي  نقضِ قرارداد رواناز و  افزايند مياستان زنجان  پرورش و  آموزشاعتماد بين كاركنان  كه بر
 عملكرد عوامل، اين بر گذاريسرمايه با بتواند تا آموزش و پرورش شوددقت مطالعه  به ،كاهند ميآنها 
متعددي  هاي پژوهش با اينكه .شود واقع مفيد نيز كشورة توسع در طريق اين از و بخشد بهبود را خود
ة همكمابيش  ،كنند مي حكايت شناختي روانة سرماي و اصيل رهبري بين و معنادار مثبت ةرابط از

 متغير دو هر پذيربودن آموزش به توجه با اند. اما كرده اكتفا متغير دو بين همبستگي يبررس بهآنها 
 اي مداخله يا چند رويكرد يك از استفاده با كه خاصي پژوهش ،اصيل و رهبريشناختي  روان سرماية

از  .شود ، مشاهده نميباشد پرداخته كاركنانشناختي  روانة سرماي بر اصيل رهبري ريتأث به بررسي
 متغير شناختي با توجه به تأثير روانة سرماي و اصيل رهبري ةبررسي رابطبه تحقيق حاضر  اين رو،
   پردازد. مياستان زنجان  پرورش و  آموزششناختي بين كاركنان  روان قرارداد نقضِ و اعتماد ميانجي

  نظري پژوهشة پيشين
  شناختي روانة سرماي )الف

 است و ريشـه  شده سازماني رفتار ادبيات وارد يتازگ به كه ست جديدي ا مفهوم شناختي روان سرماية
 رقـابتي  مزيـت  هـا  سازمان براي تواند مي كه دارد گرا مثبت شناسي روان و گرا مثبت سازماني در رفتار
 جتمـاعي اة سـرماي  و انسـاني ة سرمايهمچون  شناختي روان . سرماية)2002كند (لوتانز،  فراهم پايدار
 بـا  مشـهود  هـاي  دارايـي  و سـنتي  هـاي  سـرمايه  برخلاف و شود گذاري سرمايه و مديريت تواند مي

در اين زمينه محققان ). 2007 نورمن، و آوي آوليو، لوتانز،( يابد مي تحقق اندكي بسيار گذاري سرمايه
معنـاي اطمينـان    بـه  1خودكارآمـدي،  از: انـد  عبارتپرداختند كه  شناختي روانبه بررسي ابعاد سرماية 

 ؛)2006(لوتـانز، يوسـف و آوليـو،     زي ـانگ چـالش هاي لازم براي موفقيت در وظايف  داشتن به تلاش 
سر گذاشـته، اهـداف    را پشت نااميدي كند مي كمك او به كه انساني هاي از ويژگي يكي ،2اميدواري

، 3پذيري انعطاف ).2007(اسنايدر، دهد  كاهش را آينده ناپذيربودن احساس تحمل و تعقيب كند را خود
 و )2006هـا بـراي رسـيدن بـه موفقيـت (لوتـانز و همكـاران،         مقاومت در برابر مشكلات و مصيبت

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Self - efficacy 
2. Hope  
3. Resilience 
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بـه موفقيـت در    دنيرس ـكه فرد در خصوص توانايي خود بـراي   مثبتي ينادتاس ، سبك1ينيب خوش
  ).2006(لوتانز و همكاران، كند  حال حاضر و آينده اتخاذ مي

  رهبري اصيل )ب
معناي خود را شناختن، خود را پذيرفتن و با خود  ريشه در فلسفة يونان دارد و به ،واژة اصيل

هاي  بار در حوزه براي نخستين 1990، سال تئوري رهبري اصيل ).2013 ،اشميل( بودن است صادق
 ةتوجه بسياري از جامع ،مفهوم نوظهور عنوان بهمطرح شد و  پرورش و  آموزششناسي و  جامعه

هاي دانشگاهي، فصلنامة رهبري، مجلة مطالعات مديريت، مجلة مديريت  مطالعات رهبري (مجله
 برعهده گرفترهبري گالوپ  ةسسؤم راچارچوب اصلي اين تئوري  ة، توسعكردجلب را اروپا) 

ي ها تيقابله هم شود ك مي شناخته. رهبري اصيل الگويي از رفتار رهبري )2010لادكين و تيلور، (
در ادامه  ).2010والومبوا و همكاران، ( دهد مي گسترشرا  ياخلاقي مثبت و هم جودارد رواني مثبت 

مثبت و منفي رفتاري، چگونگي نقاط  از، آگاهي 2محققان ابعاد رهبري اصيل را شامل خودآگاهي
رفتار فرد را خودآگاهي  ةقضاوت ساير افراد دربار ةنحو محيط اطراف و همچنين آگاهي ازدرك 

تمام اطلاعات مربوط، قبل از  ليتحل و  هيتجزشامل  3پردازش متوازن). 2005(اسپارو،  كردندتعريف 
د موجو هاي موقعيت و شوند ديگران را جويا مي هايها و نظر گيري است. رهبراني كه ديدگاه تصميم

، 4شفافيت در روابط ).2011شريزهايم، نيدر و ( ها برخوردارند ويژگياز اين كشند،  را به چالش مي
ي گذار اشتراكي و به آشكارسازارائه و بيان اصالت خود به ديگران است كه اين قبيل رفتارها، با 

نيدر و شريزهايم، (بخشد  اطلاعات و بيان افكار و احساسات حقيقي، اعتماد متقابل را بهبود مي
ي اشاره دارد كه بيشتر از آنكه مبتني بر فشارهاي به رفتارهاي 5شدة اخلاقي هاي دروني جنبه ).2011

شده  ها و معيارهاي اخلاقي دروني ارزش ةليوس بههمكاران، سازمان و اجتماع باشد،  جمله ازبيروني 
  ).2011(رگو، سوسا، ماركز و سونها، شود  در فرد هدايت مي

  6شناختي ج) نقضِ قرارداد روان
پـردازان و   نظريـه  بـراي هـاي جـذاب    شناختي به يكي از موضوع روان قراردادطي چند سال گذشته، 

 يـزي اسـت كـه   چ ةفـرد دربـار   هايباورها و انتظارشامل  قرارداداست. اين  شده  ليتبدپژوهشگران 
شناختي مسـتلزم   نقضِ قرارداد روان آن را دارد.دريافت  يسزاوار و مستحق دريافت آن است يا آرزو

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Optimism 
2. Self-Awareness 
3. Balanced Processing 
4. Relational Transparency 
5. Internalized Moral Perspective 
6. Psychological contract Breach 
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ممكـن اسـت    افتهين تحققهاي خود است. ادراك از تعهدات  راي رفع وعدهادراك از عدول كارفرما ب

عمل  ةجام شده دادهكارفرما قادر نيست به پاداش وعده  مثال براي عدول و تخطي كارفرما ( ةجيدرنت
مثـال كارفرمـا درك متفـاوتي از    براي انتظارات كارفرما و كارمند ( بودن تناسب بيدليل  بپوشاند) يا به

  پاداش موعود دارد) روي دهد.  

 د) اعتماد

از اعتمـاد   )1994روسـو ( و  نسـون يراب ي كهاما تعريف تعاريف بسياري وجود دارد، در خصوص اعتماد
. آنهـا اعتمـاد را   داردهاي رفتار سـازماني   كاربست بيشتري در متون اعتماد و ساير حوزه اند، ارائه داده

پـذيري مبتنـي بـر انتظـارات      كنند كه مشتمل بر نيت به آسيب شناختي تعريف مي لت روانحانوعي 
بـه   ،رابطـه  هـاي  ي از طرفتبادلي، يك ةدر رابط ،ديگر ةگون ديگر است. به شريك رفتارِ ةمثبت دربار

 عمل خواهد كـرد طرف ديگر  به نفع ،اهداف مشترك دربيشترين منفعت  ةملاحظ بابهترين شيوه و 
    ).1984آندرسون و ناروس، (يابد  منافع هر دو طرف تحقق مي آن متعاقب و

  تجربي پژوهش ةپيشين
  رهبري اصيل و اعتماد

گـري  شـناختي بـا ميـانجي    رهبري اصيل بر سـرماية روان  ريتأثهدف اصلي پژوهش حاضر، بررسي 
نجـان اسـت. در   شناختي كارمندان آموزش و پـروش اسـتان ز   متغيرهاي اعتماد و نقضِ قرارداد روان

بـر   را هـم  زيـرا تـأثير ايـن متغيـر     ؛است شده  گرفتهاين پژوهش رهبري اصيل متغير اصلي در نظر 
ملموس ماننـد نقـضِ قـرارداد    و هـم عوامـل نـا    شناختي ية روان عوامل ملموس مانند اعتماد و سرما

كار يكنواخـت و تكـراري انجـام     پرورش و  آموزشكاركنان  از آنجا كه. كند بررسي ميشناختي  روان
بينـي  اميـد و خـوش   ،مبتنـي بـر اعتمـاد    بر ايجاد جو علاوهبتواند ، به رهبراني نياز دارند كه دهند مي

رهبـري اصـيل، ريشـه و     سـازد. بـرآورده  را نيـز   ي آنانررسميغو انتظارات  را افزايش دهدكاركنان 
هم در سطح فردي و هم سـازماني) ماننـد   زيربناي ساختارهاي مثبت نگرشي و رفتاري در سازمان (

در )، 2015( عباسـي و همكـاران  اسـت.   )2010والومبـوا،  (و اعتماد  )2010آمناكيس، (تعهد عاطفي 
رهبـري اصـيل    ،اگر در سازماني سطح بالايي از اعتماد وجود داشته باشـد  نشان دادند مطالعات خود

رابطـة   هـم  بـا به اين نتيجه رسيدند كه اعتماد و رهبـري   آنهابنابراين . برعكسو شود  مي تر پررنگ
    كنند. برقرار ميمعناداري 

 رفتارهـاي بين  شد مشخص ،) انجام دادند2009( و همكارانش اسميت كه كلاپ پژوهشي در
هـم   ،سـازماني  بـا عملكـرد   كاركنـان  شناختي سرماية روان و اصيل رهبري ، شاملرهبري مثبت
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 .وجـود دارد ي معنـادار  ةرابط ـ ،)اعتمـاد  ميانجي متغير از طريقغيرمستقيم ( هم و مستقيمطور  به
با عنوان رهبري اصيل، اعتمـاد التزامـي شـغلي بـين كارمنـدان       ي)، پژوهش2011حسن و احمد (

ترويج اعتماد بين كارفرما موجب رهبري اصيل  ند. بر اساس نتايج آنها،هاي مالزي انجام داد بانك
آنها به اين نتيجه رسيدند كـه بـين رهبـري اصـيل و اعتمـاد       ،گريدبيان   به، شود ميو كارمندان 

) به بررسـي  1391( آبادي ميرمحمدي، رحيميان و جلالي خان. رابطة مثبت و معناداري وجود دارد
رهبري اصيل و دلبستگي شغلي با متغير ميانجي اعتماد پرداختنـد. نتـايج نشـان داد، اعتمـاد اثـر      

 قابـل رهبرانـي كـه   ، گـر يد بيـان    بـه رهبري اصيل و دلبستگي شـغلي دارد.   بين ةدر رابط يكامل
خـاص   طـور  بـه است. اعتمـاد و  حاكم مبتني بر اعتماد  شان فضايي، بين آنان و زيردستاناعتمادند 

بـر  اي ضروري و ماندگار در موفقيت سازمان است. ارتباط رهبـر و اعضـا    لفهؤاعتماد به رهبري، م
 يكس  ل،يرهبر اصشود. اعتماد متقابل، همكاري، تعهد، قابليت اعتماد و برابري تعريف مي اساس

خصوصيت ذاتي رهبري اصـيل  نوعي . بنابراين قابليت اعتماد، باشد نيراست و اعتماد  قابل است كه
 رود، شـمار مـي   بـه پيشامد نسبت به اصـالت  قابليت اعتماد نوعي شود. همچنين در نظر گرفته مي

 ةفرضـي بر اساس آنچه بيـان شـد،   ). 2011(حسن و احمد،  اند ، اصيلاعتماد  قابلابراين رهبران بن
  :شود اول به شرح زير مطرح مي

  گذارد. ميمثبت، مستقيم و معناداري  ريتأث: رهبري اصيل بر اعتماد 1ة فرضي

  شناختي رهبري اصيل و نقضِ قرارداد روان
 سـازمان  به و پديد آمد، اند مواجه آن با معاصر يها سازمان كه ييها چالش به پاسخ در رهبري اصيل

 بحرانـي  هـاي  زمان درخصوص  به ؛كند مي كمك رو پيش هاي چالش با مثبت ةمواجه در كاركنان و
 و اداري هـاي  تخلـف  وقـوع  احتمـال  و شود مي تزلزل دچار سازمان و رهبران قياخلارفتارهاي كه 

 كاركنـان  شـناختي  سـرماية روان  كاهش منفي و جو ايجاد به ممكن است و يابد افزايش مي رفتاري
 ـ اصـيل  رهبـري  چراكـه  شود؛ شايان توجهي برخوردار مي اهميت اصيل از رهبري شود، منجر  ةجنب

 هـاي اخلاقـي   شـاخص  اسـاس  بـر  تنهـا  هاي گونـاگون،  موقعيت در كه است اي شده دروني اخلاقيِ
بـا انجـام تحقيقـات     )2013(و چافرا اوكاتلي ). 2011كند (لوئيس،  مي رفتار و گرفته تصميم خودش

 ةنتيجه گرفتند كه رهبري اصـيل بـا اعتمـاد رابط ـ    ،ي تركيهها دانشگاهي از كاستاد ي 184خود روي 
بـر ايـن اسـاس فرضـية دوم بـه       .منفي و معناداري دارد ةرابط شناختي مثبت و با نقضِ قرارداد روان

  :شود شرح زير مطرح مي
  گذارد. ميمنفي و معناداري  ريتأثشناختي  : رهبري اصيل بر نقضِ قرارداد روان2ة فرضي
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  شناختي رهبري اصيل و سرماية روان
شـوند كاركنـان   موجـب  ممكن اسـت   ،رهبران اصيل از طريق تبادلات اجتماعي مثبت با پيروانشان

رگـو و  رابطـه،  و احساسات مثبت بيشتري را تجربه كننـد. در ايـن    كرده و شور بيشتري كار باعلاقه
شـناختي   خلاقيت با توجه به نقش ميانجي سرماية روان و رهبري اصيل ةبه بررسي رابط شهمكاران

شـناختي و   پرداختند. آنان به اين نتيجه رسيدند كه سطح رهبـري اصـيل بـر افـزايش سـرماية روان     
 و همكـاران  اسـميت  كـلاپ ). 2011، و همكاران عناداري دارد (رگوخلاقيت كاركنان تأثير مثبت و م

شناختي با متغير ميانجي اعتماد به  با عنوان رهبري اصيل و سرماية رواني در پژوهشنيز ) 2009(
 آوي،معناداري وجود دارد.  ةشناختي رابط اين نتيجه رسيدند كه بين رهبري اصيل و سرماية روان

شناختي  سرماية روانرا بر  اصيل مثبت رهبري تأثير ،تجربي روش به )2012( نيكسون و ريچموند
سـرماية   بـا  معنـاداري  و مثبـت  ةرابط ـ رهبـري  كـه  نتيجـه گرفتنـد  و بررسي كردنـد   خلاقيت و

  شود.  مي منجرآنها  خلاقيت افزايش به همچنين و دارد كاركنان شناختي روان
 بـر  اصـيل  رهبـري  ريتـأث  خصوص در جداگانه پژوهش دو در )2012( شهمكاران و پيترسون

 رهبـري  بين داريمعنا و مثبت ةرابط به ،عملكرد كاركنان و شناختي سرماية روان مثبت، هيجانات
كـاملي و   .كردنـد  پيـدا  دسـت  كاركنـان  عملكـرد  جـه ينت در و مثبت، سـرمايه  هيجانات و اصيل

 ـ  پژوهشي با) پس از اجراي 1395( شهمكاران فـاه كاركنـان و   ثير رهبـري اصـيل بـر ر   أعنـوان ت
شناختي  روان ةبين رهبري اصيل و سرماي ،شناختي روان ةگري سرمايبا ميانجي يرفتارهاي انحراف

گرايش و تلاش رهبران اصـيل   ،)2007( شلوتانز و همكارانبه گفتة  ي گزارش كردند.مثبت ةرابط
از اسـتعدادهاي شخصـي و مسـير     يتوانـد اميـد و درك صـحيح    مـي  ،كاركنـان  ةنسبت به توسع
هـايي كـه يـك رهبـر اصـيل بـراي       انگيزه ،بر اين در آنان پرورش دهد. علاوه را پيشرفت شغلي

. كنـد  يمهاي سازمان بيشتر دهد، مشاركت آنان را در فعاليتهاي خودكارآمدي پيروان ميفعاليت
 ةبـه توسـع   ،وريعـدم اطمينـان بـا ايجـاد فضـاي خودبـا      وضـعيت  رفتارهاي رهبران اصـيل در  

توان گفت رهبران اصـيل در ايجـاد و ارتقـاي    بنابراين مي ،كند پذيري كاركنان كمك مي انعطاف
ة سوم به شـرح زيـر   فرضيبر اساس آنچه بيان شد، شفافي دارند.  ريتأثشناختي افراد  روان ةسرماي

   مطرح شده است:
  شناختي تأثير مثبت و معناداري دارد. رهبري اصيل بر سرماية روان :3ةفرضي

  شناختي اعتماد و سرماية روان
 ،هـاي فرانسـه   اي با عنوان نقش كليدي اعتماد در مديريت دانش در سازمان ) در مطالعه2005ريبر (

به بررسي نقش اعتماد در مـديريت دانـش پرداخـت و نشـان داد كـه اعتمـاد بـا تـلاش در جهـت          
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افزايي فكري رابطه دارد. وي بر اين باور است، در اقتصاد امـروز و در وضـعيت رقـابتي موجـود،      هم
شناختي و هم  روان و هاي فكري در ايجاد سرمايههم بايد كنند،  هايي كه براي بقا تلاش مي سازمان

ر توليـد و  د اي كننـده  ليتسـه كوشا باشند. وي اعتمـاد را عامـل اساسـي و     ،يند اعتمادادر تسهيل فر
آن بـا   ةي و رابطكادر آموزشاعتماد «با عنوان  يدر پژوهش )2008پترسون ( داند. ميتسهيم دانش 

 ـ  ةبين اعتماد و خودكارآمدي رابط ، نشان داد»خودكارآمدي در مدارس داري وجـود   امثبـت و معن
در مسـير موفقيـت    يمهم ـ ةخاطرنشان كرد كه خودكارآمـدي سـاز   ة نتايج خوددارد. وي در ادام
مثبـت و   ،صـميمي رابطـة   ،نشـان داد  اي در مطالعـه ) 2010آموزان است. كـارپ (  تحصيلي دانش

يكـي از   عنـوان  بـه آمـوزان (  آموزان، به افـزايش خودكارآمـدي دانـش    دانشو معلمان بين اعتماد 
ا، لوتانز، . والومبوشود آنان منجر ميشناختي) و همچنين پيشرفت تحصيلي  روان ةي سرمايها مؤلفه

گـري اعتمـاد و    رهبر اصيل گروهي: با نقش ميانجي«پژوهشي با عنوان در ) 2011آوي و اوكي (
به اين نتيجه رسـيدند كـه بـين اعتمـاد و      ،بزرگ مالي ةسسؤم 146 روي »شناختي سرماية روان

) پژوهشـي بـا عنـوان    1393نيـا (  قـانع  شناختي رابطة مثبـت معنـاداري وجـود دارد.    روان ةسرماي
شـناختي، اشـتياق شـغلي، اعتمـاد و      روان ةاثربخشي آموزش رفتارهاي رهبري مثبت بر سـرماي «

نشـان داد بـين اعتمـاد و     و انجـام داد  »عملكرد شغلي كاركنان شركت ملي صـنايع پتروشـيمي  
وجود اعتماد در سازمان، جـوي را ايجـاد   وجود دارد.  يمثبت ةشناختي رابط روان ةي سرمايها مؤلفه
ي (ابعـاد سـرماية   ن ـيب خـوش ي، اميد، خودكارآمدي و ريپذ انعطافكند كه در آن ارتباط متقابل،  مي
تـوان   مـي  شـده  بيان با توجه به ادبياتشود.  شناختي)، در روابط و سلامت سازماني حاكم مي روان

  را مطرح كرد: چهارمفرضية 
  مثبت، مستقيم و معناداري دارد. ريتأثشناختي  : اعتماد بر سرماية روان4 ةفرضي

  شناختي و سرماية روان شناختي نقضِ قرارداد روان
بسـيار انـدك    ،شناختي روان ةبا سرماي شناختي ة ارتباط نقضِ قرارداد رواننيزم در شده انجاممطالعات 

رد. هاي وسـيعي در پـي دا   زيرا واكنش گيرد؛ را دربرميشناختي چندين جنبه  است. نقضِ قرارداد روان
كـاهش  )، 2000موجب نااميدي، خسـتگي و افسـردگي (پاتـه و مـالون،      شناختي نقضِ قرارداد روان

شـناختي، نـوعي    . از آنجا كه نقـضِ قـرارداد روان  شود مي )2000پاته و مارتين و استنيز، (بيني  خوش
 ةي سـرماي هـا  مؤلفـه از يـك  هرو اسـت  انتظارات بدو اسـتخدام   ةواكنشي احساسي و شناختي دربار

تـوان گفـت نقـضِ قـرارداد     تواند، نوعي واكنش در برابر تخطي ادراكي باشـد، مـي  شناختي مي روان
موجـب  زيـرا كـاهش احساسـات عـاطفي      ؛داردرابطـة منفـي   شناختي  روان ةشناختي، با سرماي روان

(رسـولي،  شـود   مـي بيني نسبت به سـازمان  پذيري و كاهش خوشافزايش نااميدي، كاهش انعطاف
  شود: مطرح مي ة پنجمفرضي هجيدرنت ).1391، صفاييشهايي و 



  1395پاييز ، 3 شمارة ،8دورة  ،دوਠॻیॠدশୌࢌ   ـــ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ 520
 منفـي، مسـتقيم و معنـادار    ريتـأث  شـناختي  روان ةبر سرماي شناختي : نقضِ قرارداد روان5 ةفرضي

  .گذارد مي

  شناختي اعتماد و نقضِ قرارداد روان
سـخن   هاي مثبتاز احتمال پديده درواقع، استاعتماد صحبت از مطلوبي است. وقتي  ةاعتماد پديد
توان اعتماد را نوعي انتظار نتايج مثبت دانست كه بنابراين، مي. شود، نه پيامدهاي منفي آنگفته مي

اصـلي آن عـدم    ةكه مشخص ـ يتواند بر مبناي اقدام مورد انتظار طرف ديگر، در تعاملمي طرف  كي
مي ررس ـيغو هـم   تواند بر مبناي انتظارات رسـمي اين انتظارات هم مي .اطمينان است، دريافت كند

دنبـال نقـضِ قـرارداد     اعتمـاد كارمنـد بـه    باشد. بيشتر تحقيقات تجربي بـه بررسـي رابطـة متقابـل    
هاي مختلـف نشـان    نتايج پژوهش ).2005كانوي و برينر، (اند  شناختي از سوي كارفرما پرداخته روان
ت؛ پيامـدهايي نظيـر   شناختي با پيامدهاي مختلف رفتاري در ارتبـاط اس ـ  دهد نقضِ قرارداد روان مي

). از 2000، و همكـاران پاتـه  (كاهش رفتار شهروند سازماني، كاهش تعهد، رضايت شغلي و اعتمـاد  
 شـناختي  پيامـد نقـضِ قـرارداد روان    نيتـر  مهـم اعتماد را  )1994(سوي ديگر رابينسون و موريسون 

 داردو پيامـدهاي آن   شـناختي  ميان نقضِ قرارداد روان اي دانند و معتقدند كه اعتماد نقش واسطه مي
    است.و اعتماد  شناختي داري بين نقضِ قرارداد روان ادهندة رابطة معن كه نشان

هـاي نزولـي در    بـا سـازگاري   شناختي )، بيان كرد نقضِ قرارداد روان2007( و برينر ان ويك
ت شغلي، تعهد سازماني، رفتار شهروند همچون اعتماد، رضاي ،ها و رفتارهاي مهم كارمندان نگرش

 184در پژوهشي كـه روي   )2013(و چافرا  كاتلي. او، در ارتباط استسازماني و عملكرد در نقش
دو  عنـوان  بـه ( شـناختي  هاي تركيه با عنوان اثر اعتماد و نقضِ قرارداد روان ي از دانشگاهكاستاد ي

 به اين نتيجه رسيدند كـه اعتمـاد   ،نجام دادندبر رهبري اصيل و انحراف سازماني ا )متغير ميانجي
 شناختي ترويج ابتكار و خلاقيت و كاهش نقضِ قرارداد روانموجب نگرش جمعي است كه  نوعي
رابطة منفي و معناداري بين اعتماد و نقـضِ   نيز پس از پژوهشي به )1390شود. سردار و آزاد ( مي

ة ششم بـه شـرح زيـر    فرضي دست يافتند. بر اين اساس در يك شركت بيمه شناختي قرارداد روان
  شود.  مطرح مي
   گذارد. ميشناختي اثر منفي، مستقيم و معناداري  : اعتماد بر نقضِ قرارداد روان6 ةفرضي

  شناسي تحقيق روش
 اجراي( ميداني و اي كتابخانه صورت دو به تحقيق گوناگون مراحل به توجه با پژوهش اين هاي داده

هدف پژوهش تعيين روابط عليّ ميان متغيرهاي سرماية  كه  آنجا . ازاست شده  ي) گردآورپرسشنامه
 كـاربردي  هـدف نظـر   از ،شناختي و رهبـري اصـيل اسـت    شناختي، اعتماد، نقضِ قرارداد روان روان
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 آزمـودن  بـراي . اسـت  علّـي  صـورت  بـه  و توصـيفي  اطلاعـات،  گـردآوري نظر  از رود و شمار مي به
 آمـاري  ةجامع ـ. اسـت شـده    اسـتفاده  سـاختاري  معـادلات  سازي مدل روش از پژوهش هاي فرضيه
 ،مورگـان  جـدول  پيشـنهاد  . بـه هستنداستان زنجان  پرورش و  آموزشنفر از كاركنان  198 پژوهش
 روشبـه   ادشـده ي افـراد  ميـان  از آماري ةنمون. كرد انتخاب نفر 127 توان مي نمونه را تعداد كمترين
 ـتجز و كردنـد  آوريجمع پرسشنامه 139 محققان. استشده   انتخاب ساده تصادفي يريگ نمونه  و  هي
  گرفت. صورتها  اين پرسشنامهبر اساس  اطلاعات ليتحل

متغيـر مسـتقل، اعتمـاد و نقـضِ قـرارداد       عنـوان  بـه رهبري اصـيل   ،در مدل تحليلي تحقيق
 .اسـت  شـده   گرفتـه ته در نظـر  شـناختي متغيـر وابس ـ   روان ةشناختي متغير ميانجي و سرماي روان
 محتـوايي  و صوري روايي كه شد  استفاده استاندارد هاي پرسشنامه از اطلاعات گردآوريمنظور  به

 رهبري اصيل آوليو ةسنجش رهبري اصيل، از پرسشنامبراي . رسيدمربوطه  استادان تأييد هب آنها
 4پردازش متعـادل،  براي  سؤال 3 خودآگاهي،سؤال براي متغير  4( سؤال 15 ربمشتمل  )2007 (

 ـهـاي   جنبـه سؤال بـراي   4اي و  شفافيت رابطهسؤال براي   شـد. اسـتفاده  اخلاقـي)   ةشـد  يدرون
آليسـتر   اي اعتماد مـك  گويه 7 ةپرسشنام از برگرفته كه دربرداشترا  سؤال 35نيز پرسشنامة دوم 

و  )1996(شــناختي رابينســون و موريســون  اي نقــضِ قــرارداد روان گويــه 4 ةپرسشــنام)، 1995(
بـراي  در آن  بـود و  )2007( و همكـاران  شناختي لوتانز روان ةاي سرماي گويه 24 ةهمچنين پرسشنام

 .شـد   گرفتـه در نظـر   گويـه  6بينـي)   پـذيري و خـوش   (خودآگاهي، اميد، انعطاف ها مؤلفههر يك از 
 خـارج  و داخـل  نظران صاحب و مديران متخصصان، سوي از ها پرسشنامه نشانگرهاي تأييد بر علاوه
 همـاهنگي  از اطمينان و پرسشنامه پايايي ارزيابي براي اند، پرداخته مرتبط هاي پژوهش به كه كشور
سـرماية  بـراي  اين ضـريب  كه شد  استفاده كرونباخ آلفاي ضريب از ،تحقيق گيري اندازه ابزار دروني
 براي متغيـر  و 72/0 شناختي نقضِ قرارداد روان، براي 84/0رهبري اصيل  ، براي85/0 شناختي روان
 بسـيار  1از (اي  درجـه  پـنج  ليكرت با مقياس نيز ها سؤال از يك هر دست آمد. به 74/0برابر با  اعتماد
 و SPSS21 افزارهـاي  نـرم  از اسـتفاده  بـا  نيـز  هـا  داده. انـد  سنجيده شده) موافق بسيار 5 تا مخالف

lisrel8/8 شد استفاده ساختاري هاي معادله سازي مدل از و شدند تحليل و  تجزيه  .  

  پژوهش هاي  يافته
جـدول، بيشـترين گـروه    ايـن   بـر اسـاس  دهـد،   شـناختي را نشـان مـي    هاي جمعيت يافته 1 جدول
 ـد فـوق مدرك ديـپلم و   يح تحصيلو، بيشترين سطهستند نفر) 117مردان ( دهندگان پاسخ  94( پلمي
 51- 60 ةافـراد در بـاز  اغلب نفر) و سن  72سال ( 16بيش از  ة، بيشترين سابقة كار در بازاست )نفر

  قرار دارد.
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  شناختي هاي جمعيت . يافته1 جدول 

  تحصيلات جنسيت  
  ارشد كارشناس  كارشناس  پلميد فوقديپلم و   زن  مرد

  29  48  62  43  96  فراواني
  86/20  53/34  60/44  93/30  06/69  درصد

 سابقه كار
  16بيشتر از   15-11 10-6 25-2  

  54  41  28  16  فراواني
  86/38  49/29  14/20  52/11  درصد

 سن
  30-20 40-31 50-41  60-51  

  58  26  38  17  فراواني
  73/41  70/18  34/27  23/12  درصد

  گيري پژوهش هاي اندازه بررسي مدل
لازم است تا صـحت مـدل   پژوهش، و مدل مفهومي  ها هآزمون فرضية مرحلقبل از وارد شدن به 

شـناختي و   (اعتمـاد، نقـضِ قـرارداد روان    زا درون(رهبري اصيل) و  زا بروني متغيرهاي ريگ اندازه
اول صـورت  ة حاصل شود. اين كـار توسـط تحليـل عـاملي مرتب ـ    اطمينان شناختي)  روان ةسرماي
ي آماري است كه براي بررسي ارتباط ها روش نيتر يميقدكي از ي يدييتأگيرد. تحليل عاملي  مي

شود مي كاربرده به) سؤالات) و متغيرهاي مشاهده (آمده دست بهي ها عاملبين متغيرهاي مكنون (
 ي است.ريگ اندازهمدل  كنندة و بيان

  مدل يزا گيري متغير برون اندازه
، RMSEA= 063/0( گيـري  مدل انـدازه  ،دوم رهبري اصيلة نتايج تحليلي عاملي مرتببر اساس 

00004/0 =P-value ،86  =df ،26/147  =Chi-Square(  و كليــه اعــداد و پارامترهــاي مــدل
روابط همبستگي مثبت و معناداري بين ابعـاد   گوياينيز اول  ةي مرتبريگ اندازهمعنادار است. مدل 

  است.رهبري اصيل 

  زا گيري متغيرهاي درون مدل اندازه
 ـگ انـدازه نشان داد مدل  زا دروناول متغيرهاي  ةي مرتبدييتأنتايج تحليل عاملي  ي متغيرهـاي  ري

مناســـب  )Chi-square=  69/531و  RMSEA ،000/0  =P-value ،24  =df= 079/0( زا درون
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ي حـاكي از وجـود روابـط    ري ـگ انـدازه . نتـايج مـدل   ندو كليه اعداد و پارامترها مدل معناداراست 
  زاست.  همبستگي مثبت و معناداري بين متغيرهاي درون

  بررسي مدل ساختاري (تحليل مسير) تحقيق
  دهند. مدل ساختاري پژوهش را در حالت تخمين و اعداد معناداري نشان مي 2و  1هاي  شكل

  
  . مدل معالات ساختاري در حالت تخمين استاندارد1 شكل

  

  
  لات ساختاري در حالت اعداد معناداريمدل معا .2 شكل
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ي ميـزان  طـوركل  بـه آورده شـده اسـت.    2طور خلاصه در جدول  هاي پژوهش به نتايج فرضيه

شود. چنانچه ضريب معناداري بيشتر از  تعيين مي -96/1و  96/1معناداري بر اساس نقاط بحراني 
 ديي ـأتمعنادار بـه  ة راري رابطشود و برقباشد، فرض صفر پذيرفته مي -96/1از  تر كوچكيا  96/1
  رسد. مي

  هاي پژوهش. نتايج فرضيه2جدول
  فرضيه  ريتأثميزان  ضريب معناداري وضعيت فرضيه

 رهبري اصيل بر اعتماد - 2 37/0 20/4 فرضيه تأييد

 شناختي رهبري اصيل بر نقضِ قرارداد روان - 3 -35/0 -93/3 فرضيه تأييد

  شناختي روان ةبر سرماي رهبري اصيل - 3  06/0  70/0  رد فرضيه

 شناختي روان ةاعتماد روي سرماي - 4 44/0 74/3 فرضيه تأييد

 شناختي روان ةشناختي بر سرماي نقضِ قرارداد روان - 5 -33/0 -92/2 فرضيه تأييد

 شناختي اعتماد بر نقضِ قرارداد روان - 6 -42/0 -27/4 فرضيه تأييد

  

  ها شنهاديپي و ريگ جهينت
عامل ميـانجي در   عنوان به شناختي بررسي نقش اعتماد و نقضِ قرارداد روانپژوهشگران كمتر به 

بـين   ةرابط ـ حاضر پژوهش اند، از اين رو، پرداختهشناختي  روان ةبين رهبري اصيل و سرماي ةرابط
 گري متغيرهاي اعتمـاد و نقـضِ  شناختي را با توجه به نقش ميانجي روان ةرهبري اصيل و سرماي

. اين پژوهش با استفاده از روش مدل معادلات سـاختاري  كرده استبررسي  شناختي قرارداد روان
 و پـس از آن  سؤالاتگيري، روايي هاي اندازه ابتدا با سنجش مدل كه  به اين ترتيب ؛انجام گرفت

 تأييـد هـاي پـژوهش را   فرضيه آمده، دست بههاي تجربي . دادهشدي بررسمدل ساختاري پژوهش 
  كند.مي

مثبت، مستقيم و  ريتأثرهبري اصيل بر اعتماد «اول پژوهش مبني بر ة فرضي ،بر اساس نتايج
) معنادار 37/0رهبري اصيل بر اعتماد ( ريتأثنتايج آزمون نشان داد  رسيد. تأييدبه » معناداري دارد

نتايج  .يابد ش مياست؛ يعني هر چه ميزان رهبري اصيل افزايش يابد، ميزان اعتماد كاركنان افزاي
)، حسن و احمـد  2010)، والومبوا و همكاران (2015( عباسي و همكاران هاي اين پژوهش با يافته

   همخواني دارد.) 2013و چافرا ( اوكاتلي) و 2011(
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 ريتأثشناختي  رهبري اصيل بر نقضِ قرارداد روان«دوم پژوهش مبني بر  ةفرضي ،نتايج آزمون
رهبري اصيل بر نقضِ  ريتأث ي پژوهشها يافتهرساند.  تأييدرا به » داردمنفي، مستقيم و معناداري 

بـا كـاهش رهبـري     اين اساس،بر معنادار گزارش كرد. ) -35/0شناختي كاركنان را ( قرارداد روان
و  كـاتلي او هـاي  كه اين نتيجه با يافته يابد شناختي كاركنان افزايش مي اصيل، نقضِ قرارداد روان

  ) همخواني دارد. 2013چافرا (
زا توانسـته اسـت بـر متغيرهـاي      عنوان متغيـر بـرون   رهبري اصيل به ،شدبيان كه  طور همان

خـود و   هـاي  و ضـعف  ها ي بگذارد. رهبران اصيل كساني هستند كه از قوتدارامعنميانجي تأثير 
ق و ارزش اخلاقي دارند. منط ،اعمال خود ةو براي هم اند در سازمان آگاه يك مسئلهجوانب  ةهم

توانند بـا   در سازمان ايجاد كنند. رهبران اصيل ميجو مثبتي صداقت و اعتماد  باتوانند  بنابراين مي
سـاز   كـه ايـن امـر زمينـه     آورنـد  ، بستر رضايت يا نارضايتي را در سازمان فـراهم خود تصميمات

 تلاش كندرهبر در سازمان  دباي ه،آمد دست به ها و تهديدهايي خواهد شد. با توجه به نتايج فرصت
هـايي درخـور شخصـيت     و تصـميم فـراهم آورد  و رفتارهاي مناسب  بااخلاقفضايي مثبت همراه 
اسـتعدادهاي   كاركنـان، مسير پيشرفت شغلي ضمن هموار شدن  كه  يطور به ،كاركنان اتخاذ كند

كه اين موارد بـه افـزايش اعتمـاد و كـاهش نقـض      شود بالفعل تبديل  به استعدادهايآنها  ةبالقو
 معنـاي  ، بهشناختي روانشناختي در سازمان منجر خواهد شد. رهبري اصيل و قرارداد  قرارداد روان

تعهدات عاطفي است، اما زماني كه رهبر  بر اساسايجاد مبادلات اجتماعي بين رهبر و كارمندان 
  هاي عاطفي رخ خواهد داد.رهبر و كارمندان چالشنباشد، بين  بند يپاخود  ةبه تعهدات نانوشت

شـناختي   روان ةرهبري اصيل بر سرماي«سوم پژوهش مبني بر  ةنتايج آزمون، فرضي بر اساس
رهبري اصيل بـر   ريتأث. نتايج آزمون نشان داد به تأييد نرسيد» مثبت، مثبت و معناداري دارد ريتأث

عني هر چـه ميـزان رهبـري اصـيل بـين كاركنـان       معنادار نيست؛ ي) 06/0شناختي ( روان ةسرماي
 ةرابط ـ بـاوجود شـود.   شـناختي آنـان افـزوده نمـي     روان ةافزايش يابد، بر سرماي پرورش و  آموزش

كـه بتوانـد فرضـيه را     نيست قدر آن ةشناختي، شدت رابط روان ةمستقيم بين رهبر اصيل و سرماي
 ةگذشته مبني بر اينكه بين رهبـري اصـيل و سـرماي    هاي پژوهش . با توجه بهكندو معنادار  تأييد
 ،مطالعات نظري و تجربـي  بر اساستوان معناداري وجود دارد، ميو شناختي ارتباط مستقيم  روان

بين و اميدوارنبودن كاركنـان نسـبت بـه وضـعيت     پذيري پايين و خوشانعطافدليل رد فرضيه را 
 ةسـرپيچي از نحـو   ةليوس ـ بـه  و عوامـل ن نتـايج  كاري خود در آينده عنوان كرد كه هرازگاهي اي

در كاركنان با توجه به كارمندبودن و كار يكنواخـت و تكـراري و   شود.  ميرهبري مديران نمايان 
 شود موجب ميكه همين امر ندارند آينده  در غيررسمي، اميدي براي پيشرفت و تغيير برخي موارد

كاركنان خـود را  د هبود اين وضعيت، مديران بايبراي ب نكند.به رهبري مديران خود توجه چنداني 
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، دارند  نگهو اميد را در آنان زنده كنند بيني، مقاوم و قدرتمند برابر مسائل و مشكلات از راه جهان

  د.شخواهد  هگونه مديران نيز پذيرفت رهبري اين بدين ترتيب
منـدي از  بايد براي بهـره سازي تئوري رهبري اصيل، مديران سازمان با توجه به مزاياي پياده

ي را توسط مديريت منابع انساني خود انجام دهند. داشـتن  بلندمدتهاي برنامه ،مزاياي اين تئوري
نيازمند جوي مبتني بر اعتماد و حمايت اجتماعي رهبـران و   ،اميدوار به آينده و بينكاركنان خوش
سـازي  رهبري اصـيل اسـت. پيـاده    ي تئوريها مؤلفهسازي ابعاد و ها توسط پيادهمديران سازمان

شـناختي   تئوري رهبري اصيل به ايجاد جوي از اعتماد در سازمان و كـاهش نقـض قـرارداد روان   
)، اسـميت و همكـاران   2011رگـو و همكـاران (   هـاي  يافتـه شود. نتايج اين پژوهش با ميمنجر 

  هماهنگي ندارد.) 2012) و پيترسون (2012( و همكاران )، آوي2007(لوتانز و همكاران )، 2009(
مثبـت،   ريتـأث شـناختي   روانة اعتمـاد بـر سـرماي   «چهارم را مبنـي   ةفرضي، آمده دست بهنتايج 

شـناختي   روان ةاعتمـاد بـر سـرماي    ريتـأث هاي پژوهش  كرد. يافته تأييد» مستقيم و معناداري دارد
 و  آموزشهر چه ميزان اعتماد بين كاركنان  ؛ بدين ترتيب،) معنادار گزارش كرد44/0كاركنان را (

شـود. نتـايج ايـن پـژوهش بـا       شـناختي آنـان افـزوده مـي     روان ةافزايش يابد، بر سـرماي  پرورش
نيا  ) و قانع2011، والومبوا و همكاران ()2010)، كارپ (2008)، پترسون (2005هاي ريبر ( پژوهش

مكاران، بر روابط، فضـاي درونـي و محـيط    نظر آنان اعتماد به هبر اساس . راستاست هم) 1393(
روابط مبتني بر اعتمـاد بـر وضـعيت     گذارد. وجود ميي توجه شايان  ريتأث پرورش و  آموزشكاري 

هاي خود اعتماد داشته باشند، در  افراد به قابليت كه  يصورت دردارد.  ريتأثانگيزش دروني افراد نيز 
 ةافـزايش سـرماي   موجـب  هـا  قضـاوت ي خواهند داشت و ايـن  تر مثبتهاي  مورد خويش قضاوت

 پـور، كـاظمي و زمـاني،   رجايي ،(شاورانخواهد شد  آنهاخودكارآمدي  ،ويژه طور بهشناختي و  روان
ي مبتني بر اعتماد و حمايت رهبـران  جوبه شناختي بالا،  روان ةداشتن كاركناني با سرماي. )1390
ي تئـوري رهبـري   هـا  مؤلفـه سازي ابعاد و  پيادهنياز دارد كه اين مهم از طريق  پرورش و  آموزش
  پذير است. امكاناصيل 

ة شناختي بر سـرماي  نقضِ قرارداد روان«پنجم پژوهش حاضر مبني بر ة فرضي ،نتايجبر اساس 
 ريتـأث  نتايج آزمـون نشـان داد  . رسيد تأييدبه » منفي، مستقيم و معناداري دارد ريتأثشناختي  روان

) معنادار است؛ يعنـي هـر چـه ميـزان     -33/0شناختي ( روان ةشناختي بر سرماي نقضِ قرارداد روان
شـناختي آنـان كاسـته     روان ةميـزان سـرماي   از شناختي كاركنان افزايش يابـد،  نقضِ قرارداد روان

 را كاركنـان  ،اجتماعي تبادلات يسازمثبت و روان ياز راه فضاساز ،شناختي قرارداد روانشود.  مي
رفتـار بـر    يكاركنان را بـرا  يخوب مثبت به يحالت عاطف نيادهد. مي قرار مثبت عاطفي حالت در

 شـناختي  روان ةسـطح سـرماي   دادن نشـان  بـا  ترتيـب  بدين و زديانگ يبرم مثل به مقابله اصل اساس
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، اجابـت  تاس ـشـناختي   روان قـرارداد بندي بـه   پايسهم خود را در بازخورد به سازمان كه  بيشتر،
كاركنـان از حـالات عـاطفي     كنـد،  شناختي تخلف در قرارداد روانكارفرما كنند. اما زماني كه  مي

نتـايج ايـن    كنـد. بيني آنان نسبت به سازمان نيز كاهش پيـدا مـي  و اميدواري و خوش شده خارج
  ) مطابقت دارد. 2000) و پاته و همكاران (2000هاي پاته و مالون ( پژوهش با يافته

منفي، مستقيم و  ريتأثشناختي  اعتماد بر نقضِ قرارداد روان« بر اساس نتايج، فرضية تيدرنها
را معنـادار   شـناختي  بر نقضِ قرارداد رواناعتماد  ريتأث ،نتايج آزمونرسيد.  تأييدبه » معناداري دارد

تظـار اسـت؛   بينـي، يعنـي نـوعي ان   اي از پيش ة جنبهكنند منعكسزيرا اعتماد  ؛)-42/0( نشان داد
رسـمي و  ي قراردادهـا تواند ناشي از اين انتظار مي، وجود داردانتظاراتي كه بين كارفرما و كارمند 
اعتماد بين كارفرما و كارمند حاكم نباشد  چنانچه. بنابراين باشد يا قراردادهاي نانوشته (غيررسمي)

ي رابينسـون و  هـا  پـژوهش بـا نتـايج    شود. اين يافتـه مينيز نقض دارند  گريكدانتظاراتي كه از ي
و چـافرا   كـاتلي او )،2007(ان وي و همكـاران  )، ك ـ2000)، پاتـه و همكـاران (  1996(موريسون 

 هماهنگي دارد.) 1390سردار و آزاد ( و) 2013(

 واسـت   پديد آمده اند، مواجه آن با معاصر يها سازمان كه ييها چالش به پاسخ در رهبري اصيل
 خصـوص در  بـه  كنـد؛  مـي  كمـك  پـيش رو  هـاي  چـالش  با مواجهة مثبت در كاركنان و سازمان به

 وقـوع  احتمـال  و شـود  مـي  تزلـزل  دچـار  سازمان و رهبران كه رفتارهاي اخلاقي بحراني هاي زمان
سـرماية   كـاهش  منفـي و  جـو  ايجـاد  به ممكن است و يابد افزايش مي رفتاري و هاي اداري تخلف
 شـود؛ چراكـه   شايان توجهي برخوردار مي اهميت اصيل از رهبري شود، منجر كاركنان شناختي روان

 اسـاس  بـر  تنهـا  هـاي گونـاگون،   در موقعيـت  كـه  اسـت  اي شده اخلاقيِ دروني جنبة اصيل رهبري
 نيـاز  كاركنـاني  بـه  مـا  امـروز  موقعيت در كند. مي رفتار و گرفته تصميم خودش هاي اخلاقي شاخص
 با بتوانند بلكه نشوند، مشكل دچار ها چالش و ها بحران بروز هنگامتنها  نه و گرا باشند مثبت كه داريم
گام  ها چالش با ههبراي مواج ،خود هاي اييتوانبا شناسايي و رشد  و كنند مديريت را ها چالش درايت
، بـا پـذيرش ايـن    كننـد  كمـك  تعـالي  و پايداري جهت در سازمان و خودشان به درنتيجه و بردارند
 ةاستخدام، افرادي كه سـرماي  هنگامپيشنهاد داد كه  پرورش و  آموزشتوان به مسئولان  مي مطلب،
نبايـد   پـرورش  و  آموزش. رهبران در اولويت قرار دهنددارند را بالايي رهبري  ةروحيو  شناختي روان

 ـ و قول و قرارهـايي كـه   هاتعهد برخلاف وجه به هيچ  ايجـاد  كننـد.  عمـل  ،انـد  گذاشـته كاركنـان   اب
در بهبـود روابـط بـين     كند، حمايت ميي اخلاقي قوي كه رفتارهاي اخلاقي و پسنديده را ها طيمح

بودن اعتمـاد  قابـل است. با توجه به اينكـه   مؤثرسيار ب ،كاركنان به رهبر اعتمادحفظ و ايجاد و فردي 
وظـايف  شـناختي و كـاهش نقـض و تخطـي از      روانسـرماية  افزايش بر بسيار زيادي  ريتأثرهبران، 

، ماننـد  كنـد  دچـار ترديـد مـي   را  پذيري در كاركنانكاركنان دارد، رهبران بايد از اقداماتي كه اعتماد
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 ،آيـد  مـي  وجود بهي سخت بهزيرا اعتماد ، پرهيز كنند؛ تصميمات ناعادلانه، برخورد نامناسب با كاركنان

اسـتان   پـرورش  و  آموزش برايرود. همچنين پيشنهاد كاربردي ديگري كه  ي از بين ميآسان بهولي 
 ـ  داين است كه رهبران باي ،توان مطرح كرد زنجان مي اطلاعـات موثـق و تقسـيم افكـار و      ةبـا ارائ

خلق رفتارهاي مثبـت باشـند.    درصددو كاهش دهند شناختي را  احساسات واقعي، نقضِ قرارداد روان
ونگي درك محيط اطـراف و  مثبت و منفي، چگرفتارهاي بايد با آگاهي از  پرورش و  آموزشرهبران 

شـناختي را كـاهش داده و در جهـت     نحوة قضاوت ساير افراد، نقضِ قرارداد رواناز همچنين آگاهي 
  افزايش اعتماد كاركنان گام بردارند.

ست. اين پژوهش نيز از اين اصل مسـتثني نبـوده اسـت.    رو روبههايي  هر پژوهشي با محدوديت
 وقـت  رسـمي و تمـام   فقط از بين كاركنـان  ها دادهي اين پژوهش اين است كه ها تيمحدوديكي از 
است، بنـابراين نتـايج    شده يآور جمعكاري  ةسابق با بيش از دو سال استان زنجان پرورش و  آموزش

كـل   از آنجا كـه استان زنجان تعميم داد.  پرورش و  آموزشبه كاركنان  توان يم صرفاًاين مطالعه را 
. اي نبـود  كـار سـاده   كاركنـان  تمـام  ، دسترسـي بـه  شـد موردي انتخاب  ةمطالعبراي  استان زنجان

استان زنجان نامتعارف بود و بـراي آنهـا    پرورش و  آموزشكاركنان  همچنين موضوع پژوهش براي
اسـاس،   نيبـر هم ـ كـرد.  دشـوار مـي   براي آنـان  را سؤالاتتازگي داشت كه اين امر پاسخگويي به 

سـاير   پـرورش  و  آمـوزش تـري، متشـكل از    هاي آتي از جامعة گسترده شود در پژوهش پيشنهاد مي
هـاي متنـوعي گـردآوري     هاي پژوهش با استفاده از شـيوه  و داده شود يريگ نمونههاي كشور  استان
 ـ بـه  توجه با. است پرسشنامه طريق از اطلاعات يآور جمع پژوهش، اين ديگر د. محدوديتنشو  ناي

 تواند مي ،ها سؤال از نادرست درك دليل به ،كنندگان شركت يرواقعيغ هاي پاسخ ارائة احتمال مطلب،
 بـراي  كـافي  زمـان  اختصـاص  و مـورد  ايـن  در توضـيح  بـا  شـد  سعي البته. سازد مخدوش را نتايج

 اين احتمال كاهش داده شود.     ،سؤالات به پاسخگويي
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