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Abstract 

In psychology and management, psychological ownership is known as an important 
psychological antecedent for motivation, attitudes, and behaviors of managers at work. 
The present research aimed to understand the phenomenon of psychological ownership 
towards management positions among public managers conducted by the 
phenomenological approach. It was an applied and developmental study in terms of goal, 
which used semi-structured in-depth interviews for data collection. The statistical 
population was composed of the managers of public organizations in Ilam province. The 
sample was taken by purposive technique and continued until theoretical saturation was 
achieved. Finally, 20 public organization managers were interviewed. The collected data 
were analyzed by the thematic method using the content analysis approach. The results 
revealed one theme, eight categories, and 21 sub-categories. The constituents of the 
concept of psychological ownership include attachment, continuity, fidelity, 
accountability, domineering, Identification, autonomy, and self-efficacy belief. Public 
agencies should take constructive actions to manage this phenomenon. 
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 ریتیمدی مشاغل به نسبت مالکیت احساس شناسانهروان فهم

 چكيده
ــناســـي و مديريت، مالکيت رواندر حوزه ــناختي بههاي روانشـ ــناختي مهم براي آيند روانعنوان يک پيششـ شـ

شــناســانه اســت. هدف از اين پژوهش فهم روان شــدهي معرفها و رفتارهاي مديران در محل كار ها، نگرشانگيزه

ده كه با رويکرد پديدارشناسي انجام ش احسـاس مالکيت نسـبت به مشـاغل مديريتي در ميان مديران دولتي اسـت    

 ها از مصاحبه عميق نيمهمنظور گردآوري دادهكاربردي بوده و به–ايهدف توسـعه  ازنظراسـت. پژوهش حاضـر   

ــازمان    ــامل مديران س ــت. جامعه آماري تحقيق ش ــده اس ــتفاده ش ــاختاريافته اس ــتان ايلام بود. س هاي دولتي در اس

 نفر از 20صورت هدفمند و تا رسيدن به اشباع نظري ادامه يافت كه شامل مصاحبه با گيري تحقيق حاضـر به نمونه

ــازمان ــده از روش تحليل تماتيک با رويکرد وتحليل دادههاي دولتي بود. براي تجزيهمديران س هاي گردآوري ش

ک مقوله فرعي وييک مضمون، هشت مقوله اصلي و بيست رندهيدربرگها تحليل مضمون استفاده شده است. يافته

يوستگي، شناختي شامل: دلبستگي، پلکيت رواني ماهاي شکل دهنده مفهوم پديدهباشد. با در نظر داشتن مؤلفهمي

ي بايد هاي دولتي، خودمختاري و خودكارآمدپنداري، سازمانابيتيهوجويي، پايبندي، احسـاس مسئوليت، سلطه 

 .اي انجام دهنددر جهت مديريت اين پديده اقدامات سازنده

 های¬سازمان مدیران، پدیدارشناختی، رویکرد شناختی،روان مالکیت واژگان کليدي:

 .دولتی
                                                            

 است سمنان دانشگاه سازماني رفتار مديريت رشته دكتري رساله از برگرفته حاضر مقاله -

  :نويسنده مسئولFarhadi@semnan.ac.ir 

 یرانا سمنان، سمنان، دانشگاه سازمانی، رفتار مدیریت رشته دکتری دانشجوی  کرمی سجاد علی
  

 ایران سمنان، سمنان، دانشگاه مدیریت، گروه استادیار، محسن فرهادی نژاد 
  

 ایران سمنان، سمنان، دانشگاه مدیریت، گروه دانشیار، عباسعلی رستگار
  

 ایران ایلام، ایلام، دانشگاه مدیریت، گروه دانشیار، علی یاسینی 
  

 ایران سمنان، سمنان، دانشگاه مدیریت، گروه استادیار، سیدعباس ابراهیمی
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 مقدمه

 مالاحت به« يجامعه مدن»اظهار داشت كه « کيكلاس» دگاهيد کي اني( با ب1550) 1ويروس
خود را و  كردي ميرا حصاركش نيزم کي يكه شخص ه استآغاز شد ياز زمان زياد

و ديگران نيز ادعاي او را « مال من است نيا» كردو ادعا مي دانستصاحب آن مي
( بر اين باور است كه نگرش مالکيت يک موضوع 1551) 2پذيرفتند. همچنين هايدرمي

ويسد نشناختي در ميان افراد، آتزيوني ميرايج در ميان مردم است. با پذيرش مالکيت روان
كه مالکيت آفرينش دوگانه دارد كه يک بخش نگرش و بخش ديگر شيء است كه بخشي 

(؛ منطبق بر اين نظرات Etzioni, 1991عي است )از آن در ذهن است و بخشي نيز واق
( 1551) 4( و روانشناس اجتماعي ليتا فوربي1542) 3روانشناس اقتصادي لئون ليتوينسکي

 دهد. دهند كه روانشناسي مالکيت وجود دارد كه افراد را به اشياء پيوند مياين تز را ارائه مي
 شناختي و نه ازهاي شغلي از ديدگاه رواندر حوزه سازماني، توجه به شغل و فعاليت

هاست كه ذهن روانشناسان را به خود معطوف داشته بعد اجتماعي و اقتصادي آن، مدت
پيشبرد و سلامت رواني افراد، عامل بسيار  ازنظراست.  كار و ميزان استقلال و اختيار، 

دهد كه داشتن هاي اخير روانشناسي نشان ميپردازيظريه. نرودارزشمندي به شمار مي
بين افراد سازمان داشته باشد. با  طتوانـد نقش مهمي در روابكـار مي طاختيارات در محي

شود. افزايش دستمزد و مزاياي افزايش اختيار، انتظـار كارمنـدان از سـازمان بيشتر مي
 ازجملها هگيـري و افزايش مسئوليتـميم، تصاطلاعاتدسترسي به  قحقوقي، افزايش ح

(. اين سهيم كردن كاركنان در نتايج et al., 2019 Cocieru) باشندت ميااين انتظار
اطلاعات در تمامي سطو، سازماني، موجب حس دسترسي به  قافزايش حسازمان و 

 شود )جبلي، شيري،و سپس مالکيت رواني افراد نسبت به سازمان مي مالکيت اقتصادي
 (. 1355تابان، 

 شناختي اثراتمطالعات متعدد نشان داده است كه ادراک كاركنان از مالکيت روان
مثبتي بر نتايج سازماني از قبيل تعهد شغلي، رضايت شغلي، انگيزش كاركنان، عملکرد 

 ,Olckers & Koekemoerكلي سازمان و تمايل افراد براي ماندن در سازمان دارد )

                                                            
1. Rousseau 

2. Heider 

3. Litwinski 

4. Furby 
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-ه ميشناختي را تجرب(. همچنين با توجه به اينکه كاركناني كه حس مالکيت روان2017

ه سطح بازدهي بيني كرد كتوان پيشپذيري دارند، ميكنند احتمال بيشتري براي مسئوليت
 & Standerكاري بالاتر و غيبت كمتر نتيجه وجود مالکيت رواني بالا در سازمان است )

Coxen, 2017 .) 
 كه است ساختاري شناختياحساس مالکيت روان كه شدمي تصور هامدت كهيدرحال
قات در برخي تحقي شود،مي منجر مثبت سازماني رفتارهاي و هانگرش احساسات، به عموماً

 لاتمشک به منجر است ممکن شناختيروان احساس مالکيت نتايج نشان داده است كه
 شناختي( معتقد بودند زماني كه سطح مالکيت روان2004) 1شود. ون داين و پيرس عمده

 استدلال( 3200) 2همکاران و تواند منفي باشد. پيرسبسيار بالا باشد پيامدهاي آن مي
 يتبالايي بر هدف مالک كنترل به نياز و هستند رواني مالکيت داراي كه كردند افرادي

 ي وبيگانگ استرس، سرقت، خرابکاري، مانند ناكارآمدي رفتارهاي است ممکن دارند،
نسبت به يک  وقتي افراد كه دريافتند ديگر محققان مثال يک در .كنند تجربه نيز را نااميدي

ند كآن را ادعا مي ديگري كه شخص كنند احساس كنند اگرهدف احساس مالکيت مي
 كننداع ميخشم واكنش نشان داده و از آن دف كند بايا بدون اجازه از آن استفاده مي

(et al., 2019 Cocieru .) 
ها را نوع ترين علل موفقيت يا شکست سازمان(  يکي از مهم1311فيدلر و شمرز )
ها هاي اخير دو ديدگاه در مورد مديريت سازماندانند. در سالمي هامديريت و رهبري آن

ش ها كه نگرديدگاههاي متفاوت درباره مديران مطر، شده است. در يکي از اين با داوري
اقتصادي و مادي دارد و به نظريه كارگزاري يا عامليت معروف است، مديران افرادي 

شوند كه به دنبال منافع شخصي خود هستند و منافع فردي را بر منافع سازمان معرفي مي
توان اينگونه توضيح داد:  دهند. در حوزه احساس مالکيت نظريه عامليت را ميرجحان مي

 احساس آنان به و نسبت پنداردمي خويش به متعلق را كاركنان و سازمان كه يمدير

 آنجا را تا كاركنان انتخاب و فعاليت تصوري چنين با است روشن كند،مي مالکيت

 حقيقت در .نزند لطمه ارباب حفظ تر،روشن عبارت به او يا مديريت به كه پذيردمي

 با و شود سيستم جايگزين مدير شخص كه گيردمي شکل شرايطي در روابط مالکيتي

                                                            
1.Van Dyne & Pierce 

2. Pierce et al 
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 و هاانتخاب ها،گيريموضع در كاركنان كه دارد انتظار سيستم جايبه مدير غلط تصور
 در كاركنان فعاليتي استقلال تر،دقيق عبارت به .نزنند او لطمه جايگاه به خود هايفعاليت

 وجود احتمال اين و گيردمي قرار ارزيابي سيستم مورد اصلا، مدار با متفاوت مداري

 تدوين سازمان صلا، براي كه ي شودمقررات و قوانين جايگزين مدير، صلا، كه دارد

  .(135: 1355است )جبلي، شيري و تابان،  شده
روانشناختي دارد و به نظريه خادم بودن يا -در ديدگاه دوم كه نگرشي اجتماعي

شوند كه خود را وقف اهداف ميخادميت مشهور است، مديران خادمان سازمان شناخته 
(. از 1310دانند )الواني، سازمان ساخته، منافع جمع را بر منفعت شخصي خود اولي مي

(، در مطالعه خود معتقد بودند كه يکي از پيامدهاي احساس 2001طرفي پيرس و همکاران )
علق تمالکيت روانشناختي خادميت است؛ بنابراين شخص مدير شغل مديريت را از آنجا م

كند. مديران خادم داند كه زمينة خدمت به سازمان و جامعه را براي او فراهم ميبه خود مي
 دانند و بر اين باورند كهبرخلاف مديران عامل منافع خود را مقدم بر منفافع سازمان نمي

اگر سازمان بقا يابد، آنان نيز باقي خواهند ماند. آنان منافع خود و سازمان را به عنوان 
سازمان  هايبينند، بلکه معتقدند با نيل به هدفمنفعت يک عضو و جمع در تعارض نمي

(. پيامدهاي مثبت و منفي احساس 1310يابند )الواني، هاي فردي ميز تحقق ميهدف
ر كنار كه د  است لبه دودهد اين پديده مانند يک شمشير ي نشان ميشناختروانمالکيت 

درپي دارنده پيامدهاي منفي نيز باشد كه اين امر اهميت مطالعه و تواند پيامدهاي مثبت مي
هاي مثبت و كاهش پيامدهاي شناخت كامل و موشکافانه اين پديده را جهت ارتقا پيامد

 كند.منفي دوچندان مي
هاي شناختي طي دهه گذشته توسط انجمنموضوع احساس مالکيت روان نکهيا وجود با

(، Olckers & Van Zyl, 2017توجه ويژه قرار گرفته است )شناختي مورد علمي و روان
 آيندها و پيامدهاي احساس مالکيتهاي انجام شده قبلي بيشتر بر پيشدر تمامي پژوهش

خاص تمركز بر كاركنان بوده است. اين درحالي است كه  طوربهشناختي و همچنين روان
ود شناختي در مديران وجت روانعليرغم اينکه به لحاظ منطقي امکان بروز احساس مالکي

 دربارۀ مالکيت مديران وقتي كند( اذعان مي2002) 1دارد و در تأييد اين موضوع، ارايلي

 نيست، مالي مالکيت القاي خواهند،مي طورمعمولبه هاآن كه چيزي كنند،مي صحبت

                                                            
1. O’Reilly 
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هاي است. آنچه از بررسي جامع ادبيات موضوع در پايگاه  احساس مالکيت بلکه القاي
آيد بيانگر وجود چند رويکرد غالب به مطالعة احساس مالکيت روانشناختي اطلاعاتي برمي

در قلمروي سازمان مي باشد. اغلب مطالعات، اين پديده را بعنوان متغير مستقل يا وابسته 
؛ يزدان شناس، 1354؛ مرتضوي و شجاعي، 1355مد نظر قرار داده )اسماعيلي و اميري، 

 Degbey et al, 2021; Morewedge et(، )1355حق و همکاران، ؛ گل كاري 1357

al, 2021; Peck et el, 2021; Wang et al, 2021 يا به بررسي علل و آثار آن )
پرداخته اند، برخي مطالعات به كاوش اين مقوله در سطح كاركنان توجه نموده اند و 

اند )حصري و همکاران، شدهمعدودي نيز به مجموعه پيشايندها و پسايندهاي آن متمركز 
1355( ،)Liu and Shukla, 2019; Luoma, 2015 و اكثر اين مطالعات با رويکرد )

كمي صورت گرفته است. خلاء بسيار محسوسي كه نگارندگان را به طراحي و اجراي اين 
تحقيق مجاب نمود، نبود رويکردي پديدارشناسانه با محوريت ادراكات و تجارب زيسته 

هاي دولتي بود كه به طور خاص ه مقولة احساس مالکيت روانشناختي در سازمانمديران ب
طالعه، فصل هاي اين متوان گفت كه يافتهبه ماهيت و چيستي موضوع بپردازد. بنابراين مي

انند توگشايد و پژوهشگران آينده مياي در حوزه نظري احساس مالکيت مديران ميتازه
برآمده از اين تحقيق اكتشافي را كه از  متن تجارب زيستة  هايهر يک از ابعاد و مؤلفه

مديران ايراني برآمده، به صورت مجزا مورد كاوش قرار دهند. با توجه به مطالب فوق و 
 روانشناختي در گام نخست مستلزم-در حوزه رفتاري ژهيوبهمديريت هر پديده  ازآنجاكه

هستيم  پاس  به آن دنبال بهاصلي كه در اين پژوهش  مسئلهشناخت دقيق ماهيت آن است، 
آن  دهندهشکلشنانسانه ماهيت احساس مالکيت مديران از طريق كشف ابعاد فهم روان

دف ، هرونيازاباشد. مطر، مي شيپ ازشيبها يک چالش براي سازمان عنوانبهكه  است
ه د تشکيل دهنده پديدغايي از اين پژوهش پاس  به اين پرسش است كه: ماهيت و ابعا

 ؟بر اساس تجربيات زيسته مديران چيست« احساس مالکيت»

 پيشينه پژوهش
 شناختيمالكيت روان

 تواننديم اشند،ب داشته يکيزيف و يمعنو تيمالک يقانون طور به وانندتيم افراد كه همانطور
 زمانسا تا كارشان يروين از حقوق، و ها دهيا از ،يماد و يتجرب ،يانتزاع انواع به نسبت
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 كنند احساس را شناختيروان تيمالک ،يخانگ يمعمول يكالاها تا خانه از ها،
(Morewedg, 2020). ازنظر شخص، كه افتدمي اتفاق زماني يشناختروان مالکيت 

شرط  .(Morewedg et al, 2021است ) «من مال» شيء يک كه كند احساس ذهني،
كافي براي اين احساس اين است كه فرد شيء را به عنوان بخشي از خود درک كند. نکته 

 يشناختانرو مالکيت احساس به توانديم قانوني يا عيني مالکيت مهم اين است كه اگرچه
 يازين وجود براي كه است منتخب و ذهني ادراک يک يشناختروان مالکيت كند، كمک

ون داين و پيرس  .(Sharma et al, 2021ندارد ) قانوني مالکيت يا واقعي مالکيت به
ي را احساس مالکيت فرد نسبت به سازمان تعريف كردند و شناختروان(، مالکيت 2004)

 Olckersگذارد )اذعان كردند كه اين احساس بر رفتار و نگرش اعضاي سازمان تأثير مي

& Booysen, 2021 .) 
 يجيترو يهاجنبه يدارا شناختيمالکيت روان كه تندافيدر( 2005) همکاران و آوي

 است، همراه تيموفق و رشد شرفت،يپ با يجيترو شناختيمالکيت روان است، رانهيشگيپ و
 تيمسئول وي شخص تيهو تعلق، ،يخودكارآمد رساختيز چهار توسط كه همانطور

. است مراهه قلمروگرايي  با رانهيشگيپ شناختيو مالکيت روان شودي منعکس ميريپذ
 راتييتغ از اجتناب كنترل، يجستجو با متملکانه كه حد از شيب رفتار و ؛اجتناب-مجازات

 همکاران و رسيپهمچنين  .(Yitshaki, 2021) است شده داده نشان يهمکار عدم و
 ر،يتأث و ياثربخش( 1) را يروانشناخت تيمالک يشيافزا و مکمل عنصر سه ،(300 ص ،2001)
 به افراد ليتما و تيهو( 2. )دارد اشاره طيمح رييتغ و كشف يبرا افراد ييتوانا به كه
 در( 3) و ؛«زمان طول در خود تداوم نيتضم و گرانيد به خود تيهو ابراز خود، فيتعر»

  .(Yitshaki, 2021معرفي كردند ) نيمع يفضا و قلمرو داشتن ارياخت
از  يدوم نمونه بزرگ يبه نظر برسد، خلبانان جنگ جهان بياگرچه ممکن است عج

 اريدوم كار بس يخلبان بودن در طول جنگ جهان هستند. تيمالک مفهوم قدرت زانيم
 يآوردلهره العادهفوق طيو شرا داتيروزانه با تهدها آنخلبانان و خدمه  بود. يخطرناك
 يربالات وميرمر، زانياز م حدهمتايالات ييهوا يروين ي، اعضاتقيحقدر . بودندمواجه 

خود  نيدر ب كردند، برخوردار بودند.يم مبارزهكه در خطوط مقدم  ينسبت به سربازان
ايط منحصراً با شركردند يرا اداره م هاافکنبمبكردند و يكه پرواز م يخلبانان، كسان
است  نيا گيردميكه معمولاً مورد استناد قرار  ياز آمار يکي .تري مواجه بودندخطرناک
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اولين مأموريت خود در اروپاي شمالي جان  از افکنبمبنفر از شش خدمه  کيكه تنها 
 ي، خلبانان و اعضاياكنندهديناام يهاتيموقع نيبا چن .(2002Falconer ,سالم به در بردند )

عنوان ها را بهو آن دادند ليتشک ماهايبا هواپ يکينزد اريبس يوندهايپ ماندهيباقخدمه 
 هاخدمه(. 1952Bond ;, 2015Bullock ,)  ها در نظر گرفتندمحافظ مادران، همسران و ملکه

 استادانهو  قيدق يرا با نقش و نگارها هاآنكرده و  گذارينامخود را  يماهايهواپ يحت
 يقو درقآن ونديبلکه پ دادندميقرار  مورداحترامخود را  يماهايهواپ تنهانهكردند.  ينقاش

اندوه  نيا هاآن كردند.ميرا تجربه  ي، اندوه واقعماهايرفتن هواپ نيبود كه خدمه هنگام از ب
-ش جوخهنگر .استگم شده  زياز خودشان ن يبخش ييكردند كه گو فيتوص گونهاينرا 

 شناختي استروان تيخود نمونه بارز مالک يماهاينسبت به هواپ افکنبمب يها
(, 1952Bond ;2015, Bullock.) 

 مطالعات پيشين

آورده  1هاي صورت پذيرفته در حوزه موضوع پژوهش در جدول خلاصه برخي پژوهش
 شده است.
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 داخلي و خارجي . مطالعات پيشين4جدول 
 نتايج عنوان  روش  محقق

 تحقيقات داخلي

گلکاری حق 
و همکاران 

(9911) 
 کیفی

ررسی مفهوم مالکیت ب
 دیدگاهروانشناختی از 
 خریداران

مؤلفه رضایتمندی،  1با توجه به نتایج در این پژوهش 
های تحت مدیریت های روابط و سیاستویژگی

های کالا و خدمات، شناسه اجتماعی، سازمان، ویژگی
مشارکت در خلق ارزش، تولید خدمات و محصول، 
روابط دو طرفه، سرمایه گذاری و انطباق راهبرد مفهوم 

روانشناختی از دیدگاه خریداران را شکل مالکیت 
 اندداده

حصیری و 
همکاران 

(9911) 
 آمیخته

شناسایی و تبیین 
پیشآیندها و 

پسآیندهای مالکیت 
شناختی در  روان

سازمان های دولتی 
 استان بوشهر

گیری، رهبری در این پژوهش مشارکت در تصمیم
تحول گرا، کنترل درک شده و تناسب شغل شاغل به 

آیندها و تعهد سازمانی، رضایت شغلی، عنوان پیش
انگیزش کاری و رفتار شهروندی سازمانی به عنوان 
 پیآمدهای مالکیت روانشناختی مورد تأیید قرار گرفتند.

 شناسزدانی
(9911) 

 پیمایشی

بررسی نقش میانجی 
شناختی مالکیت روان

مثبت در تأثیرگذاری 
 منابعجو توسعه 

انسانی بر رفتار تسهیم 
 دانش

ی انجیمتأیید نقش  دهندهنشاننتایج این تحقیق 
شناختی مثبت در اثرگذاری جو توسعه مالکیت روان

 انسانی بر رفتار تسهیم دانش بود. منابع

مرتضوی و 
شجاعی 

(9911) 
 پیمایشی

بررسی رابطۀ بین 
رهبری اصیل ادراک 
شده با مالکیت 

 ترویجی شناختیروان
 شگیری کنندهو پی

های این تحقیق نشان داد میان رهبری اصیل یافته
ترویجی رابطه  شناختیروانادراک شده با مالکیت 

مثبت و معناداری وجود دارد اما میان رهبری اصیل 
ده پیش گیری کنن شناختیروانادراک شده با مالکیت 

 .ای نداشترابطه

رحیم نیا و 
خراسانی 
طرقی 

(9911) 

 پیمایشی

بررسی رابطۀ بین 
 شناختیروانمالکیت 

و رفتار انحرافی 
 یبدنتیتربدبیران 

 تیشااناخرواننتایج این تحقیق نشااان داد که مالکیت 
ی توجهقابل طوربهمبتنی بر شاغل و مبتنی بر سازمان  

احتمال بروز رفتار انحرافی از سوی کارکنان را کاهش 
 دهد.می
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 . 4جدول ادامه 
 نتايج عنوان  روش  محقق

 تحقيقات خارجي

دلاروسا و 
همکاران 

(0209) 
 کیفی

تأثیر مالکیت 
روانشناختی بر علاقه 
به مطالبه مزایای 

 دولتی

 اساحساا بیشااتر افراد نتایج این تحقیق نشااان داد هر ه
 مالاحت است، خودشاان  به متعلق دولتی مزایای که کنند
 عنوان به را هاآن برای درخواسااات کاه  دارد کمتری

 بنابراین، و کنناد  تلقی آمیزنفرت کمکی درخواسااات
 .کنند دنبال را آنها که دارد بیشتری احتمال

نیجز و 
همکاران 

(0209) 

 کمی
 

پیامدهای تهدید 
مالکیت روانشناختی 

 جمعی

محققاان این تحقیق را در دو بخش انجاام دادناد. نتایج    
مطالعه نخسات نشان داد که تهدید قلمرو متعلق به ی   

گذاری و دفاع پیش بینی با رفتارهایی مانند نشاااانهجمع 
کننده همراه اسااات، همننین زمانی که این دو رویکرد 
نتیجه مطلوب نداشااته باشااند، افراد به دفاع ارتجاعی به 
عنوان آخرین راه حل روی آورند. لازم به ذکر است که 

 یابند که مالکیت از بیناین رفتارها در صااورتی بروز می
باید پس گرفته شود. در مطالعه دوم محققان این برود و 

 اند که مالکیتتحقیق باه بررسااای وضاااعیتی پرداختاه  
ی اروانشاناختی جمعی در ی  کشااور نقو شود. یافته 

 های بخش قبل سازگار است.این بخش نیز با یافته

کوکیرو و 
همکاران 

(0291) 
 کیفی

جنبۀ تاری  مالکیت 
در طول  شناختیروان

 زمان تغییر

 شناختی را مانند ی محققان در این تحقیق مالکیت روان
کنند که در کنار اثرات مثبت معرفی می دو لبهشاامشاایر 

تواند اثرات منفی نیز داشته باشد. محققان عقیده دارند می
که در زمان تغییر، مقاومت کارکنانی که احساس مالکیت 

ا بشناختی بالایی دارند ممکن است فرآیند تغییر را روان
 مشکل مواجه کند.

بولوک 
(0291) 

 پیمایشی
توسعه مالکیت 

شناختی مبتنی بر روان
 شغل

نتایج تحقیق بولوک نشان داد که استقلال شغلی کارکنان 
ها، تلاش در کار خود ی بر ایدهگذارهیسرمااز سه طریق 

ختی شاااناو تجربه کنترل و نفوذ مدیران بر مالکیت روان
 گذارد.کارکنان تأثیر مثبت می

اولکرز 
(0299) 

 کیفی

مدل  ندبعدی برای 
ی مالکیت ریگاندازه
شناختی در روان
های آفریقای سازمان

 جنوب

 نامه برای سنجشنتیجه این تحقیق طراحی ی  پرسااش
امل ش شدهیطراحنامه شناختی بود. پرسشمالکیت روان

 4گرفت. آیتم مورد ارزیابی قرار می 94بعد بود که با  4
پذیری، عباارت بودناد از هویات، مسااا ولیات    عاامال   

 یی.قلمرو گراخودمختاری و 
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 روش
 شود و از نظراي محسوب ميتوسعه-تحقيق حاضر از منظر هدف يک پژوهش كاربردي

ها، تحقيق حاضر در دسته تحقيقات توصيفي از نوع پس رويدادي است، گردآوري داده
زيرا محقق با توجه به متغير وابسته يعني احساس مالکيت درصدد شناسايي عناصر تشکيل 

ازآنجاكه در اين تحقيق به دنبال تبيين و توصيف پديده احساس  تيدرنهادهنده آن است. 
زيسته مديران هستيم، پژوهش حاضر از نظر  شناختي با استفاده از تجربهمالکيت روان
گيرد. خردمايه بکارگيري راهبرد ها در دسته مطالعات پديدارشناسي قرار ميماهيت داده

براي كشف تجربه زنده از گردد. پديدارشناسي در اين پژوهش، به كاربري آن باز مي
عمق  كمي انعطاف وهاي هايي كه به نحوي با تعاملات انساني روبرو هستند پژوهشپديده

هاي كيفي نيز در اين قلمرو بي تمکين است. به اين دليل لازم را ندارند و ساير روش
روش براي شناخت عمق تجربه و معناي يک پديده پيچيده  نيترمناسبپديدارشناسي، 

ها و معتقد است كه پديده يپديدارشناس(. Speziale & Carpenter, 2003است )
-ي پديده، به بررسجهيدرنتبررسي است. هايي است كه قابل ي جوهرهتجربيات زندگي دارا

 ,Polit & Beck) كه جوهره اساسي واقعيات در آن پنهان است پردازديمهاي ذهني 

يت شناسانه پديده احساس مالکفهم روانبه اينکه پژوهش حاضر به دنبال  توجهبا . (2010
برداشت و تجربه يکساني از  موردنظراعضاي جامعه  ازآنجاكهو  باشدمي در ميان مديران

از  ازيموردنبه اينکه اطلاعات  توجه، با ديگر سوي نخواهند داشت و از موردنظر مسئله
زيسته افراد عجين با موضوع  هاي دست اول و با تأكيد بر بيان تجربهطريق انجام مصاحبه

پديدارشناختي  ز راهبردخواهد گرديد لذا، پژوهش حاضر در بخش كيفي، ا يآورجمع
 .نمايدتبعيت مي

هاي دولتي در سطح استان ايلام جامعه آماري تحقيق مشتمل بر تمامي مديران سازمان
شناختي نسبت به مشاغل است كه در زمان گذشته يا حال پديده احساس مالکيت روان

ر پديدارشناختي معياهاي اند. لازم به ذكر است كه در پژوهشمديريتي را تجربه كرده
اني را كنندگكنندگان متفاوت است و محقق در تلاش است مشاركتانتخاب مشاركت

سو تجربه زيسته دربارۀ موضوع پژوهش دارند و از سوي ديگر انتخاب كند كه از يک
ا از همنظور گردآوري دادهمايل به مصاحبه دربارۀ تجربه خود باشند. در اين پژوهش به

منظور كشف عوامل شکل دهنده احساس مالکيت به افتهيساختار مهينمصاحبه عميق 
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صورت هدفمند تا حاصل شدن اشباع نظري و با گيري بهشناختي استفاده شد. نمونهروان
صورت متغير انجام دقيقه به 40تا  35نفر انجام شد. هر مصاحبه در بازه زماني  20مشاركت 

اً ها تقريبهاي حاصل از مصاحبهداشت كه يافتهها تا زماني ادامه شد. فرآيند مصاحبه
ها به مرحله اشباع هاي دولتي دادهتکراري شد و بعد از انجام مصاحبه با مديران سازمان

 رسيدند.
ان ي مورد مطالعه، محقق يا محققدر فرآيند مطالعه پديدارشناسي، پس از انتخاب پديده

پردازد. در اين مطالعه اند، ميتجربه كرده ها از افرادي كه آن پديده رابه گردآوري داده
هاي دولتي كه حداقل ده سال سابقه مديريتي داشتند كيفي با تعدادي از مديران سازمان

منظور افزايش اعتبار مصاحبه اشباع نظري حاصل شد كه به 16مصاحبه شد. پس از انجام 
مصاحبه با كسب  14ن ميان ام ادامه يافت. از اي 20ها تا مصاحبه ها گردآوري دادهداده

منظور رعايت اخلاق پژوهش( ضبط شدند و اجازه و رضايت مصاحبه شونده )به
نفر از  6شده بود، توسط تعداد ها اطمينان حاصلاز محرمانه بودن مصاحبه نکهيباوجودا
شوندگان اجازه ضبط داده نشد و يادداشت برداري شد. همچنين پژوهشگران نيز مصاحبه
كنندگان اعلام كردند كه هر ق آزادي و اختيار شركت در پژوهش به مشاركتبا دادن ح

 د.توانند انصراف دهندليل تمايل به ادامه همکاري نداشتند، مي زمان در طول پژوهش به هر
درک الگوهاي موجود در  منظوربهتحليل مضمون  ها از تکنيکتحليل داده منظوربه
کتوب صورت مها با دقت بالا بهگام اول تمام مصاحبههاي كيفي بهره گرفته شد. در داده

منظور درک معناي كلي و تسلط نسبي چندين بار خوانده شدند. سپس درآمدند و به
پژوهشگران با كنار گذاشتن هرگونه افکار و احساسات خود كه حاصل از تجربه و 

 صورتهبها كردند. اين فرآيند مطالعات قبلي بود اقدام به استخراج كدهاي اوليه از مصاحبه
دند. با شكدهاي اوليه شناسايي مي عنوانبهخط كشيدن زير كلمات يا عباراتي بود كه 

تري ها به تعداد كمتوجه به زياد بودن كدهاي اوليه در مرحله اول به تلفيق و تقليل آن
ديگر کمفهومي به ي ازلحاظصورت كه كدهاي تکراري يا مشابه كه پرداخته شد. بدين

نزديک بودند در يک مجموعه قرار گرفته و مفاهيمي را به وجود آوردند كه تشکيل دهنده 
 رفتار و برگشتي كدهايي كه به يک مضمون صورتبهمقولات تحقيق بود. در اين مرحله 

 و در يک طبقه قرار گرفتند كه شامل مقولات فرعي شدهيبنددستهمشترک اشاره داشتند 
رار مورد بازبيني و بررسي ق شدهاستخراجمرحله بعدي مقولات فرعي  شوند. درتحقيق مي
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گرفتند و مقولاتي كه ماهيت مشترک داشتند در يک دسته قرار گرفته و با انتخاب نامي 
 در اين مرحله بر اساس معاني درواقعمقولات اصلي در نظر گرفته شدند.  عنوانبهمناسب 

يک نام جامع و مشخص براي آن انتخاب مشتركي كه بين مقولات فرعي وجود داشت 
 كد انتخابي شناسايي شدند. 1كد محوري و  21كد باز،  131شد. در مجموع تعداد 

ي به هاي اصلي و فرعها، تمپذيري يافته در اين پژوهش براي حصول اطمينان از اعتبار
زيابي مورد ارها ها با نظر آنشوندگان ارائه شد تا مشابهت تفسير دادهسه نفر از مصاحبه

ها در مرحله كدگذاري اعمال شد. همچنين هاي آنقرار گيرد و در ادامه نظرات و پيشنهاد
اختصاص زمان طولاني از سوي پژوهشگر براي درگير شدن در جزئيات موضوع و 

راي شده بهاي صورت پذيرفته و تحليل موارد متناقض از ديگر اقدامات انجاممصاحبه
شده ي انجامهامنظور بررسي سنجش پايايي مصاحبهبود. همچنين به افزايش اعتبار پژوهش

در پژوهش حاضر از شاخص پايايي باز آزمون استفاده شد. اين شاخص به ميزان سازگاري 
شود كه يک كدگذار ها در طول زمان اشاره دارد. اين شاخص زماني محاسبه ميداده طبقه

رداخته باشد. به دليل اينکه در محاسبه اين ها پبه كدگذاري دادهدر دو زمان متفاوت 
شاخص كدگذار و متن يکسان است، اين نوع پايايي شامل كمترين احتمال دخالت عوامل 

منظور محاسبه پايايي باز آزمون از ميان (. بهBowen & Bowen, 2008كنترل نشده است )
يک  ها درهركدام از آنعنوان نمونه انتخاب شده و چند مصاحبه به گرفتهانجامها مصاحبه

شوند. سپس كدهاي بار كدگذاري مي فاصله زماني مشخص توسط خود پژوهشگر، دو
شوند. در فاصله زماني براي هر مصاحبه انتخابي با هم مقايسه مي در دو شدهمشخص

فاصله زماني باهم مشابه هستند، با  هاي انتخابي، كدهايي كه در دوهركدام از مصاحبه
د. شونعنوان كدهاي عدم توافق مشخص ميتوافق و كدهاي غيرمشابه به عنوان كدهاي

 فرمول تخمين پايايي بين كدگذاري در دو فاصله زماني بدين ترتيب است:

0×تعداد توافقات

تعداد کل کدها
 ×  درصد پایایی باز آزمون = 922%
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 . محاسبات مربوط به پايايي باز آزمون2جدول 

کد 
 شوندهمصاحبه

 دومجموع کدهاي 
 کدگذار

تعداد کدهاي 
 موردتوافق

تعداد کدهاي 
 عدم توافق

پايايي باز 
 آزمون )%(

 60% 6 06 86 9مصاحبه 
 11% 6 99 81 4 مصاحبه
 19% 1 91 11 6 مصاحبه
 62% 99 99 60 90 مصاحبه
 61% 90 901 012 مجموع

براي محاسبه پايايي باز  مصاحبه 4هاي انجام شده تعداد در پژوهش حاضر از بين مصاحبه
ها در فاصله زماني يک ماهه توسط پژوهشگر مجدد آزمون انتخاب شد. هركدام از مصاحبه

برابر  شدهاسبهمحكدگذاري شدند. با استفاده از فرمول محاسبه پايايي باز آزمون، پايايي كلي 
صد بيشتر باشد )خوانسار، در 60منظور تأييد قابليت اعتماد ميزان پايايي بايد از است. به 17با %

بيشتر است قابليت اعتماد  %60(. با توجه به اينکه ميزان پايايي در تحقيق حاضر از 1311
 هاي اين پژوهش مورد تأييد قرار گرفت.كدگذاري مصاحبه

 هايافته
 هايرويکرد حاكم بر پژوهش حاضر كيفي و با روش پديدارشناسي بوده است. داده

 عنوان جامعههاي دولتي بهپژوهشگران از طريق مصاحبه با مديران سازمان مورداستفاده
صورت جملات و عبارات كوتاه، كدگذاري ها بهدست آمده است. متن مصاحبهآماري به

ليل ها تبديل شده و تحشده است و كدهاي اوليه پس از تحليل به مفاهيم و سپس به مقوله
 كنندگان در فرآيند پژوهش بهانجام شده با مشاركتهاي اند. تحليل مضمون مصاحبهشده

نتايج حاصل از  3مفهوم انجاميد كه در ادامه و در قالب جدول  21مقوله و  1شناسايي 
 ها آورده شده است.كدگذاري مصاحبه
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 شدهييشناساهاي کلامي يا کدهاي . اهم گزاره5جدول 
 مقوله مفهوم کدهاي اوليه

اضطراب عملکرد نامطلوب در جایگاه –ترس از حذف شدن -
 ترس–دار کردن اعتماد مدیران بالادستی اضطراب خدشه-مدیریت 

از دست دادن –از مقایسه شدن با از دست دادن پست مدیریت 
 از دست دادن فرصت ابراز عقیده–فرصت دیده شدن 

ترس و 
 اضطراب

 یبستگدل
قه علا–علاقه به مدیریت کردن – علاقه و اشتیاق به رهبری کردن-

امه انگیزه اد– لذت بردن از مدیریت–گیری نهایی به قدرت تصمیم
 دادن با انرژی بیشتر

میل به 
 رهبری

احساس تمل  نسبت به –احساس تعلق به مراتب بالای سازمانی –
-سخت بودن برگشت به سطوح پایین سازمانی -جایگاه مدیریت 

 مدیریت را سهم خود دانستن–احساس راحتی در جایگاه مدیریت 

احساس 
 تعلق

ه میل ب– رفتارهای خاص جایگاه مدیریت–داشتن دید مدیریتی -
ین تناسب ب- داشتن روحیه مدیریتی– سروسامان دادن به وضعیت

یتی های شخصژگیتناسب بین وی–علایق شخصی و جایگاه مدیریت 
های مشترک با ارزشداشتن -های مورد نیاز شغل مدیریت و ویژگی

داشتن هوش –ای رشته داشتن دانش  ند–جایگاه شغلی مدیریت 
 داشتن ارتباطات رسمی و غیررسمی بالا–هیجانی بالا 

تناسب شغل 
 شاغل–

 پیوستگی

ن مسائل شخصی دانست–وابستگی بقای مدیر به بقای جایگاه شغلی –
شخصی دانستن اظهارنظر دیگران درباره –و مشکلات جایگاه شغلی 

ایفای –وابستگی رفاه مدیر به رفاه جایگاه مدیریت – جایگاه شغلی
احساس سرخوردگی روحی با –ها نقش مدیریت در سفر و مهمانی
نفس با از دست از دست دادن اعتمادبه–از دست دادن جایگاه شغلی 

 یگاه مدیریتدادن جا

وابستگی به 
 جایگاه

– عنوان مدیرحس خوب شناخته شدن به–احساس خوشبختی -

احساس رضایت – احساس خوشایند از داشتن جایگاه مدیریت
رونی د–پیوند خوردن با مدیریت –درونی با داشتن جایگاه مدیریت 

 شدن مدیریت

انس به 
 جایگاه
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 . 5جدول ادامه 
 مقوله مفهوم کدهاي اوليه

تحمل سختی و کمبودها در جهت –دغدغه بهبود وضعیت –
تلاش در -جانبه مسائل سنجیدن و بررسی همه–تحقق اهداف 

تقاد از ان– اتخاذ تصمیمات اثربخش–جهت ارتقا دانش تخصصی 
انگاری در مسیر پرهیز از سهل– عملکرد ضعیف دیگر مدیران

رفتار و برخورد شایسته جایگاه -های مدیریتی اجرای برنامه
ارائه ایده و راهکار به دیگر مدیران جهت –مدیریت در جلسات 
هشدار به کارکنانی که رفتار انحرافی دارند –اصلاح مسیر اشتباه 

تی از ناراح–توجهی به مسائل مربوط به مدیریت ناراحتی از بی–
 انی نسبت بهاحساس نگر–های مدیریتی انجام ناقص فعالیت

 جایگاه شغلی

 تعهد به جایگاه

 پایبندی

گذشتن از علایق شخصی در جهت حل مشکلات جایگاه -
اولویت قرار دادن جایگاه شغلی نسبت به خانواده در –مدیریت 

آوری در زمان تاب– نقش پدری برای مجموعه– مواقع بحران
 نشدهبینیها و اتفاقات پیش الش

 ایثار

تلاش جهت حفظ اعتماد مافوق در راستای حفظ موقعیت –
حفظ اعتماد پرسنل با حمایت از آنان جهت حفظ جایگاه –شغلی 

منظور حفظ شغل مدیریت تلاش در جهت سربلندی سازمان به–
 اثبات توانایی مدیریت جهت حفظ جایگاه مدیریتی–

 محافظت کردن

بندی و جدول– حدومرزهامشخص کردن –حفظ فاصله شغلی -
ردن مشخص ک–کنترل مسائل کاری –مسیردهی انجام کار پرسنل 
 تعریف فضای رفتاری– مواضع و خط قرمزها

 
 کنترل کردن

 جوییسلطه
اثرگذاری بر جوسازمانی به نفع –اثرگذاری بر روابط سازمانی –

هماهنگ کردن پرسنل -های سازمانی اثرگذاری بر سیاست–خود 
تغییر جریانات سازمانی به نفع خود – ددر راستای تصمیمات خو

استفاده از کارشناسان قوی جهت توفیق – داشتن سیاست کاری-
 نفوذ در کارکنان–نفوذ در مدیران بالادستی –طلبی شخصی 

 
 نفوذ و اثرگذاری
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 . 5جدول ادامه 
 مقوله مفهوم کدهاي اوليه

ایستادگی پای الزامات و اجبارهای شغل – عملکرد صریح و قاطع-
دفاع از جایگاه مدیریت – جدیت و دقت در انجام کارها–مدیریت 

عدم تفویو وظایف -نظارت شخصی بر انجام درست کارها –
 احساس مس ولیت نسبت–مراقبت هنگام انجام وظایف –مدیریتی 

انجام وظایف و –به جایگاه مدیریت حتی در بیرون از سازمان 
 ها به بهترین نحومس ولیت

 
 تیمس ول
 یریذپ

 
احساس 
 مس ولیت

پاسخگویی در برابر نتایج –موقع وظایف مدیریتی انجام به-
شفافیت – اتخاذشدهپذیرش مس ولیت نتایج تصمیمات –تصمیمات 
 شرح وظایف روشن و شفاف– در عملکرد

 پاسخگویی

صلاحدید در –اختیار در  گونگی اجرای تصمیمات بالادستی-
ی اختیار در نحوه اجرای–ریزی مستقل برای اجرای تصمیمات برنامه

آزادی عمل در -بندی انجام کارها استقلال در زمان–کردن مقررات 
 های کاریآزادی عمل در هماهنگ کردن برنامه–بندی کارها تقسیم

آزادی عمل در تعدیل قوانین – آزادی در صدور دستورات–
آزادی در انتخاب روش مدیریت تیم –خاص  سازمانی در شرایط

 و گروه

اختیار و آزادی 
 عمل

 خودمختاری

ها و خلاقیت در حیطه تبصره–ها خلاقیت در انجام فعالیت-
جویی با توجه به محدودیت قوانین در شرایط  اره–اختیارات 
یرانه تدبیر مد– استفاده از ابتکار شخصی در قالب قوانین–خاص 

 ارائه ایده و اجرای آن برای انجام بهتر کارها–در اجرای قوانین 

 نوآوری

ها و واکنش– شناخته شدن در اجتماع از طریق جایگاه شغلی–
پی بردن – برخوردهای مثبت در روابط درون و برون سازمانی
 معرفی خود–دیگران به اصل وجود من با داشتن جایگاه مدیریت 

ک هویت مشتر– افتخار به داشتن جایگاه مدیریت-مدیر عنوان به
 با مدیریت

به رسمیت 
 شناخته شدن

 یابیتیهو
انایی داشتن تو– داشتن نگاه متمایز و متفاوت به مسائل مختلف–

 ودنذاتاً مدیر ب–مقبولیت داشتن – استعداد رهبری–سازی تصمیم

فرد منحصربه
 بودن

احساس باکفایتی –احساس باارزش بودن –احساس مفید بودن –
شایسته دانستن خود برای جایگاه –ها توانایی تحقق خواسته–

 توانایی برآوردن انتظارات از جایگاه شغلی– مدیریتی

احساس 
 مندیلیاقت
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 . 5جدول ادامه 
 مقوله مفهوم کدهاي اوليه

قدرت میل به داشتن –داشتن قدرت مهره  ینی در سازمان -
-احساس قدرت کردن در سازمان -ها گیریتصمیم اجرایی در

 میل به دستور دادن–طلبی احساس جاه-طلبی احساس ریاست
 طلبیقدرت

خودکارآمد 
 پنداری

ر فرات–احساس برتری نسبت به دیگران در حل مسائل کاری -
تری احساس بر–دانستن خود نسبت به دیگران در جایگاه مدیریت 

 احساس محق–نسبت به دیگران  مجموعهدر اشرافیت داشتن بر 
 احساس موفق بودن–احساس رضایت درونی از خود –بودن 

 خودبرتربینی

با  حفظ اعتبار و آبرو- دریافت پاداش بیشتر در جایگاه مدیریت–
در  های بیشترداشتن امتیازات و فرصت-داشتن جایگاه مدیریت 

 جایگاه مدیریتیواسطه احترام و عزت اجتماعی به-روابط اجتماعی 

گیری پذیرش
 شغلی

ار جلوگيري از تکر منظوردست آمد. به در گام نخست، كدهاي اوليه بسيار زيادي به
تمام كدهاي اوليه مشابه يا تکراري كه مفهوم نزديکي به هم داشتند در يک مجموعه واحد 

وردن ر ادامه با آدهنده مضامين بودند. دوجود آوردند كه شکل قرار گرفتند و مفاهيمي را به
ک خواهد بيشتر قابل در شدهاستخراجتوسط مديران، مضامين  شدهگفتههايي از مطالب نمونه
 بود.

 يبستگدلمقوله اول: 
اين مقوله اصلي در سه مقوله فرعي شامل )ترس و اضطراب، ميل به رهبري و احساس تعلق(، 

 شود.بندي ميدسته
حس موفق بودن و انگيزه ادامه دادن با انرژي -رهبر بودن را دوست دارم، »:3مصاحبه 

 .«شوم در سرعت و دقت در انجام كارهاتر ميبيشتر كه جدي
ود، شكار خيلي سخت مي كهيوقتاي به اين منصب نباشد اگر تعلق و علاقه»:12مصاحبه 

 .«گيردمانند فشار از مديران بالا و دستورات و كمبود امکانات توان آدم را مي
كسي كه يک گام جلو رفت برگشت به عقب برايش سخت است. اينکه »:6مصاحبه 

 .«شوددوباره برگردد و كارشناس باشد چون مداوم وارد مقايسه مي
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. اگرچه مشکلات دهديمرا توضيح  زيچهمههمين كلمه  نظرم بهخوشحالي. »:17مصاحبه 
هم درضايت انجام مي كه خوشحالم و كارم را باها به نسبت بيشتر هست اما همينو دغدغه
 .«شود كه مشکلاتش را هم به جان بخرمباعث مي

 مقوله دوم: پيوستگي
وابستگي به جايگاه و انس به جايگاه  شاغل،-مقوله فرعي تناسب شغل 3اين مقوله اصلي را 
 تشکيل داده است.

را ها واناييها يکسري توقتي ميگويند بفرماييد اين پست مديريت بالادستي»:2مصاحبه 
آيا  عنوان مدير، ببينياند؛ اما مهم اين است كه شما اول بايد خودت را بسنجي بهدر شما ديده

هاي ي با آدمتوانيمخلاق هستي، هوش هيجاني بالا داري، روابط عمومي خوب داري، 
ت ها براي پيشبرد اهداف سازمانها و جهت دادن به آنمتفاوت كار كني، توان پذيرش تفاوت

 .«را داري
گونه بوده كه حتي اگر جايي هم نخواهم بگويم من مدير هستم براي من اين»:5مصاحبه 

پس اينجا هم بايد مديريت كنم مثل يک گردهمايي دوستانه يا يک جمع خانوادگي يا مثل 
هاي ديگر كه من ام به سازماناين هرجايي خارج از سازمان، يا حتي شده گاهي رفته

وان مدير معرفي كنم اما از نحوه رفتار من يا لباس پوشيدن و حرف عنام خود را بهنخواسته
 هباند كه من نظر بدهم يا گفتگو را بيشتر من مديريت كنم. اند و خواستهزدنم متوجه شده

جا مدير است حتي اگر خودش بروز ندهد اما رفتار معمولي و نوع يک مدير همه نظرم
 .«نگاهش به مسائل مشخص است

مديريت در شخصيت من است و همراهم است، در شيوه انتخاب كلمات،  »:6مصاحبه 
 .«زبان بدن و اين كاملاً مشخص است

ي هست كه اگر جايي خارج از سازمان هم باشم طورکزندگي من ي الآن»:16مصاحبه 
 .«ي من آنجا هم براي بقيه يک مدير هستممهمانمثلاً سفر برويم يا 

ام. كلاً رهبري كردن در خون من است ر به دنيا آمدهكنم كلاً مديفکر مي»:11مصاحبه 
شوم رهبري كردن آن جمع و نشستن بر يعني هر جا وارد مي ام؛طور بودهو از بچگي همين

 .«دهم در رفتارممسند مديريت را نشان مي
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 مقوله سوم: پايبندي
سه مقوله فرعي تعهد به جايگاه، ايثار و محافظت كردن  دهندهليتشکمقوله پايبندي خود 

 باشد.مي
در كل بهبودي وضعيت براي من دغدغه است و در من ريشه دارد حالا اين »:7مصاحبه 

ند كبهبود وضعيت متعلق به خانواده من باشد يا متعلق به تيمي كه تحت نظارت من كار مي
 .«مدير استجا يک فرقي ندارد. يک مدير هميشه و همه

من ويژگي مفيدي كه دارم اين است كه آدم جدي هستم و با كسي تعارف »:6مصاحبه 
هاي مديريتي خود براي دستيابي به اهداف سازمان ندارم؛ يعني در مسير اجرايي كردن برنامه

 .«پذيرمانگاري را نميهيچ رابطه گرايي و سهل
وقت راحت ارد چون شما هيچاين جايگاه مشکلات خاص خودش را هم د»:11مصاحبه 

ز و گاهي بايد ا داننديمو در استراحت نيستيد هر جا مشکلي باشد شما را مدير و مدبر 
ود ششود و كاري با موفقيت انجام ميكه مشکلي حل مياستراحت خود بزنيد؛ اما همين
 .«هايشارزش دارد به تحمل سختي

كنم نقاط ضعف يم يبر عهده دارم و سع اكردن مجموعه ر تيريمن مد»:15مصاحبه 
 «.آرام و درست كنم ريمس کيوارد آن را برطرف كنم و  امجموعه ر

 جوييمقوله چهارم: سلطه
-ي مينفوذ و اثرگذار دهنده دو مقوله فرعي كنترل كردن وجويي خود تشکيلمقوله سلطه

 باشد.
نفع  ات داخل سازمان را بهبايد سياست كاري داشته باشيد تا بتوانيد جريان»:3مصاحبه 

 .«خود تحت تأثير قرار دهيد
خواهيد در بخش خود يک مدير مؤثر يا حتي يک كارشناس مسئول اگر مي»:1مصاحبه 

خود ر براي همکاران و زيردستان مشخص  مؤثر باشيد، بايد همان اول خط قرمزها و مواضع
 .«كنيد

را مشخص كند و براي خود من  حدومرزهامدير بايد در برخورد با پرسنل »:6مصاحبه 
ند كحفظ فاصله شغلي خيلي مهم است. حفظ جايگاه شغلي و صحيح عمل كردن اقتضا مي
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ا فضاي ههاي شخصيتي پرسنل خودم با آنكه اول تيم را بشناسم بعد متناسب با ويژگي
 .«رفتاري را تعريف كنم

حضور داشته باشم  گذاري از من هم دعوت كنند تادر جلسات مهم سياست»:4مصاحبه 
تي در ترفيع من به جايگاه مديري توانديمهاي خودم را بدهم اين در بلندمدت حتي و پيشنهاد

ند راستاي تصميمات خود هماهنگ كبالاتري اثرگذار باشد. مديري كه نتواند پرسنلش را هم
 .«اصلاً مدير نيست

 مقوله پنجم: احساس مسئوليت
 بنديي و پاسخگويي دستهريپذتيمسئولمقوله احساس مسئوليت خود در دو مقوله فرعي 

 شده است.
هايي هستند و بيشتر كارمندان كساني را در بحث مديريت چون رقيب»:20مصاحبه 

يري در گام گپذيرند كه از دوستانشان باشند پس وقتي تو آن پست رو ميعنوان مدير ميبه
كنند تو رو جدي نگيرند پس اگر صريح و قاطع عمل نکني در گام دوم ها سعي مياول آن
ا منتقل هصندلي را از زير پاي تو بکشند، پس تو بايد اين حس را به آن كه كننديمسعي 

 .«نيست ولي تو را بايد بپذيرند متوجهشانحال كه هيچ خطري كني كه درعين
ي توانم پاسخگوي عواقب تصميماتمن مدير توانمندي هستم؟ اگر بله پس مي»:5مصاحبه 
گويم مثل يک مدير تصميم بگير و مثل يک مدير گيرم. من هميشه به خود ميباشم كه مي
 .«پاسخگو باش
اگر بگويم من يک فرمانده هستم شايد ازنظر شما ديکتاتور محسوب بشوم »:10مصاحبه 

ل شوم يعني اگر حتي در جا تمايل دارم خودم وارد عماما واقعيت اين است كه من كلاً همه
 .«خانواده كارها را به همسرم يا بقيه بسپارم باز هم نظارت اصلي را خودم بايد انجام دهم

الزام و اجبار با شغل مديريت همراه است وقتي آن را از خودت  جورکي»:15مصاحبه 
يک مدير  منها و اجبارهايش هم بايستي؛ مثلاً وقتي با غرور ميگويي داني بايد پاي الزاممي

بري از بيان توانمندي مدير بودنت بايد با تواضع هم بگويي كه مسئوليت هستم و لذت مي
 .«پذيري هستهاي مديريت، مسئوليتپذيري چون از بارزترين ويژگيكارت را مي
مدير مثل پدر هست براي خانواده. يک پدر مسئوليت خانواده رو پذيرفته پس »:7مصاحبه 

 .«ش و عواقبش هم بايد بايستدپاي تمام تصميمات
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 مقوله ششم: خودمختاري
 شده است.بندياين مقوله در دو مقوله فرعي اختيار و آزادي عمل و نوآوري دسته

بندي كارهاي جهت دوست دارم كه در تقسيممن خودم مديريت را ازاين»:4مصاحبه 
طور نسبي دست بندي بهزمانمحوله از طرف چارت سازماني اين قدرت و آزادي را دارم كه 

 .«خودم باشد
عنوان مدير اين من مديريت را به دليل آزادي عملش دوست دارم چون به» :5مصاحبه 

كنم و واقعاً من يک شخصيتي دارم كه من هستم كه برنامه كاري پرسنل رو هماهنگ مي
 .«توانم از كسي دستور بگيرم حتماً بايد خودم دستورات رو صادر كنمنمي

 هاي قوانينكنم وقتي استقلال عملم را چاشني چارچوباحساس قدرت مي»:15مصاحبه 
دهم چون فکرم درگير پيدا كردن و كنم. من اين قسمت كارم رو خيلي با ذوق انجام ميمي

 .«كندتر ميشود و اين چالش من را قويانتخاب بهترين روش مديريت گروه مي
ه دستت بازتر است كه چطور با هر پرونده و وقتي مدير باشي يک خورد»:1مصاحبه 

 .«مورد بخواهي برخورد كني
م كه گويجرئت مييک مدير بدون تصميمات مستقل كه مدير نيست. به»:10مصاحبه 

ي با خوببه رادارمبينم يک سازمان و كلي نيروي انساني كنم وقتي مياحساس افتخار مي
 .«كنمام اداره ميها تصميم گرفتهدرباره آن طور مستقلهايي كه درنهايت بهريزيبرنامه

ازنظر من قوانين و ضوابط ابزارهايي هستند كه دست تواند كه آن قوانين را »:13مصاحبه 
 .«تعريف بکني يا نه كننديمتو در راستاي افرادي كه مراجعه 

 يابيتيهومقوله هفتم: 
فرد هاحساس لياقتمندي و منحصرباين مقوله خود در سه مقوله فرعي به رسميت شناخته شدن، 

 شود.بندي ميبودن دسته
ها درک كنند كه در اصل چي شود آدمداشتن جايگاه مديريت باعث مي»:7مصاحبه 

 .«هستي و كي هستي
واسطه مدير جايگاهي كه دارم و منزلت اجتماعي كه نصيب من شده به»:11مصاحبه 
 .«بودنم است
 .«دهديمس مفيد بودن و اقتدار : مدير بودن به من احسا17مصاحبه 
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-شويد يک حساب ديگري روي آدم باز ميوقتي در جايگاه مدير ظاهر مي»:2مصاحبه 

ها و برخوردهايشان در روابط كاملاً واضح است. در روابط اجتماعي هم كنند كه در واكنش
 .«هاي بيشتري خواهيد بودصاحب امتيازات و فرصت

م سازي حالا ما يکسري قوانين داريم اما شيريني مديريت يعني تصمي»: 11مصاحبه 
تواند خودش در مواردي براي همه سازمان زير نظارتش جايگاه مدير به اين هست كه مي

 .«تصميم بگيرد. تفاوت مدير با كارمند همين است

 مقوله هشتم: خودکارآمدپنداري
-ي دستهگيري شغل ي، خودبرتربيني و پذيرشطلبقدرت اين مقوله خود در سه مقوله فرعي

 شود.بندي مي
نم جايي كخواهم احساس ميبيشتر از اينکه بگويم اين صندلي مديريت را مي»: 4مصاحبه 

يا جايي را كه اكتساب كردم كسي ديگر به  شدهگذاشتهرا كه مسئوليتش بر عهده من 
 .«تواند كار را انجام دهداشرافيت و كيفيت من نمي

هاي متفاوت را دهد كه بتواني آدماين قدرت را به شما ميجايگاه مديريت »: 6مصاحبه 
 شدهسپردهي و رهبري كني كه كشتي كه دستت ده قراردر يک مجموعه طوري كنار هم 

 .«به گل ننشيند

مديري كه نتواند ترفيع جايگاهش را حفظ كند يا به جايگاه بالاتر ارتقا پيدا »:7مصاحبه 
 .«دهديمرا از دست  نفسشاعتمادبهشود و يكند معمولاً دچار سرخوردگي روحي م

 .«نمكام احساس قدرت ميام رسيدهخواستهبينم به چيزي كه ميوقتي مي»: 5مصاحبه 

 گيريبحث و نتيجه
سازمان  اتيشناختي در ادبروان تيمالک يها، دانشمندان با استفاده از تئورسال باگذشت
خاطرنشان  ،(2015و همکاران ) نزيكه داوك طورهمان اند.مطالعه را انجام داده ياديتعداد ز

اطفي، تعهد سازماني، تعهد ع ازجملهكرد، اكثر مطالعات تجربي بر پيامدهاي مثبت اين سازه 
 اما ؛نداماندن متمركز شده قصدمبتني بر سازمان، تعامل در كار و  نفسعزترضايت شغلي، 

 تي، مالکانداذعان كرده ينظر عمدتاً يكارهابرخي كه دانشمندان در  طورهمان
 گذارياشتراکو به  ضيمانند عدم تفو يواند منجر به اثرات منفتيم نيشناختي همچنروان

، تجربه احساس ي، مشاركت در خرابکاريو همکار يمياز كار ت يرياطلاعات، جلوگ
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انند الکيت مماحساس طوركلي . بهشود ريي، استرس و مقاومت در برابر تغيگانگياسترس، ب
تواند سازمان را شکوفا كرده يا مسير رشد آن را كاملاً مسدود لبه است كه مي يک شمشير دو

 نمايد.
پديده احساس مالکيت نسبت به مشاغل مديريتي  شناسانهرواناين مطالعه باهدف درک 

دهنده آن گام مهمي در جهت هاي شکلشده است تا با شناسايي مؤلفهدر ميان مديران انجام
 ها برداشته شود. پژوهشگران در اين تحقيقشناخت و كمک به مديريت اين پديده در سازمان

تلاش كردند از بکار بردن تعصبات، تجربيات و مفروضات شخصي خود جهت تلقين عقايد 
كنندگان خودداري كنند. مضمون اصلي در اين پژوهش، پديده احساس مالکيت به مشاركت

ي، تگبسدلآن شامل هشت مقوله اصلي  شناسانهروان اي فهمبر شدهحاصلاست كه نتايج 
و  يابيتيهوجويي، خودمختاري، احساس مسئوليت، پيوستگي، پايبندي، سلطه

ويک مقوله فرعي شامل: ترس و اضطراب، ميل به رهبري، و بيست خودكارآمدپنداري
ه جايگاه، هد بشاغل، وابستگي به جايگاه، انس به جايگاه، تع-احساس تعلق، تناسب شغل

ويي، اختيار ي، پاسخگريپذتيمسئولايثار، محافظت كردن، كنترل كردن، نفوذ و اثرگذاري، 
فرد بودن، احساس لياقتمندي، و آزادي عمل، نوآوري، به رسميت شناخته شدن، منحصربه

 باشد.طلبي و پذيرش گيري شغلي ميخودبرتربيني، قدرت
اخته فرد بودن، به رسميت شنهاي فرعي )منحصربهيابي با مقولهدر راستاي مقوله هويت

( نتايج پژوهش حاضر را تأييد 2003شدن و احساس لياقتمندي( مطالعه پيرس و همکاران )
كند. افراد در تلاش براي درک خود، ابراز وجود به ديگران و حفظ تداوم هويت خود مي

ک شيء يا جايگاه شغلي( نياز دارند كه خود را به يک هدف )مادي يا غيرمادي مانند ي
متصل كنند. پيرس و همکاران معتقد بودند هنگامي فرد نسبت به هدف احساس مالکيت 

ها به انسان كمک كند. داراييعنوان بخشي از هويت خود ادراک ميكند كه هدف را بهمي
(؛ من چه كسي 1576كنند به برخي سوألات ازجمله من چه كسي هستم؟ )پورتيوس، مي

( پاس  دهند. درنتيجه افراد اين 2015چه كسي خواهم شد؟ )جوسيلا و همکاران،  بودم؟ و
قيق بينند. نتايج تحهاي هويت خود ميكنندهعنوان توصيفها و اهداف مالکيت را بهدارايي

(، آوي و 2001پيرس و همکاران ) (،1552در خصوص اين مؤلفه با نتايج تحقيق ديتمار )
( مطابقت 2017( و وان زيل و همکاران )2013(، اولکرز )2011(، پيرس )2005همکاران )

 دارد.
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هاي فرعي )كنترل كردن و اثرگذاري و نفوذ(، جويي با مقولهدر بررسي مقوله سلطه
اين ميل  داشته باشد. زيچهمهجويي به حالتي اشاره دارد كه انسان ميل به مهار و كنترل سلطه

مايان شدن احساس مالکيت نسبت به هدفي كه افراد به تواند منجر به نبه مهار و كنترل مي
دنبال مهار و كنترل آن هستند شود. زماني كه افراد به دنبال اين هستند كه بتوانند شغل و 
محيط كار خود را كنترل كرده و همچنين آن را با توجه به خواست خود تغيير دهند و از 

دا جويي بروز پيهاي سلطهته باشند نشانهسوي ديگر در انجام اين اقدام آزادي لازم را داش
كنند. زماني كه مدير بتواند شغل و محيط كار خود را آزادانه كنترل كند و در آن تغيير مي

شود و اين احساس لذت منجر به نمايان شدن مي احساس لذت ايجاد ايجاد كند باعث
با نتايج  ميرمستقيغ طوربهشود. اين مؤلفه احساس مالکيت نسبت به شغل و محيط كار مي

( 2001( و )2003( و پيرس و همکاران )1576پورتيوس ) (،1552هاي ويل )پژوهش
 همخواني دارد.

 باشدهاي فرعي )اختيار و آزادي عمل و نوآوري( ميمقوله خودمختاري كه شامل مقوله
اي ضهاي روزمره خود، كارمندان ديگر و فبه حدي اشاره دارد كه كارمند بتواند فعاليت
( اشاره كردند كه افزايش خودمختاري 1557شخصي خود را كنترل كند. پاركر و همکاران )

به نظر  طوركليشود. بهدهند ميكاركنان باعث افزايش احساس مالکيت كاري كه انجام مي
 طحس حاوي كنند،مي فراهم را بيشتري استقلال كه سطح بالا مشاغل و رسد وظايفمي

 افزايش را دفه به نسبت مالکيت احساس بروز احتمال بنابراين و هستند كنترل از بالاتري
(، 2012نتايج اين مطالعه در مقوله خودمختاري با نتايج مطالعه اولکرز و پلسيس ) .دهندمي

 راستا است.( هم2016( و بريتز )2013اولکرز )
ي ريپذتيمسئولهاي فرعي )طبق نتايج پژوهش مقوله احساس مسئوليت كه شامل مقوله

دهنده مفهوم احساس مالکيت هاي مهم شکلو پاسخگويي( است، يکي ديگر از مقوله
(، اين نظريه را مطر، كردند كه 1571( و فوربي )1532بيگل هول )باشد. شناختي ميروان

ا ديگر احساس مالکيت بعبارتشود. بهاحساس مالکيت منجر به احساس مسئوليت مي
به  كه خود فرد نسبتبه هدف مالکيت همراه است. هنگامي مسئوليت احساس شده نسبت

سازمان يا جايگاه شغلي احساس مالکيت داشته باشد تمايل به نگهداري، تقويت و محافظت 
(، 2003همکاران ) و شود. پيرساز آن هدف منجر به ايجاد احساس مسئوليت در برابر آن مي

 طورهمان) كوگلان .كردند پيدا شدهتجربه مسئوليت و شناختيروان مالکيت بين مثبتي رابطه
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 مالکيت و مسئوليت احساس بين مثبت ارتباط بر( است شده نقل 2001 لي، در كه
 كه دريافتند( 2006) ژاک و سيکوت پاره، اي،مطالعه در. دارد تأكيد شغل شناختيروان
ه اين موارد دارد كه هم مثبت رابطه شناختيروان مالکيت با مسئوليت به مربوط هايفعاليت

ه مطالعات نتايج تحقيق در اين مقوله با نتيجتأييدكننده نتايج مطالعه حاضر در اين مقوله است. 
و ( 2013اولکرز )(، 2012(، اولکرز و دوپليسيس )2001(، پيرس و همکاران )1553ميلر )
 راستا است.هم( 2016بريتز )

گي به شاغل، وابست-تناسب شغلعي )هاي فرمقوله پيوستگي كه دربرگيرنده مقوله
جايگاه و انس با جايگاه( است به عواملي اشاره دارد كه منجر به افزايش تمايل افراد به ماندن 

دهد كه زماني كه افراد بين روحيات و در جايگاه شغلي دارد. نتايج اين مقوله نشان مي
ه حفظ ها بيل آنكنند تماهاي شخصيتي خود باهدف مالکيت احساس تناسب ميويژگي

يابد. همچنين زماني كه مديران بقاي خود را وابسته به جايگاه هدف مالکيت افزايش مي
ا با هشغلي دانسته و همچنين با داشتن جايگاه مديريتي احساس خوشبختي كنند پيوند آن

جايگاه شغلي بيشتر شده درنتيجه باعث نمايان شدن احساس مالکيت نسبت به جايگاه شغلي 
 شود. پژوهش مشابهي كه دربرگيرنده اين مقوله باشد يافت نشد.درون افراد ميدر 

ت تعهد به جايگاه، ايثار و محافظهاي فرعي )مقوله پايبندي كه خود دربرگيرنده مقوله
دهنده اين است كه كاركنان به شغل خود علاقه دارند و وظايف و تکاليف ( است نشانكردن

 پردازي احساسدهند. رسيدن به مقوله پايبندي در مفهوممي خود را به بهترين نحو انجام
دهد افرادي كه خود را متعهد به مراقبت و نگهداري از هدف شناختي نشان ميمالکيت روان
كنند. در مقابل عوامل خطرزا براي دانند نسبت به آن هدف احساس مالکيت ميمالکيت مي

ند و دارراه موفقيت در هدف مالکيت برمي ها را از سرهدف مالکيت ايستادگي كرده و آن
ه دهد زماني كگذرند. پايبندي نشان ميحتي از راحتي خود جهت تحقق هدف مالکيت مي

وجود آمده براي  هاي بهافراد اجازه خروج هدف از مسير درست را نداده، در مقابل چالش
س ن هدف احساكنند نسبت به آايستند و جهت حفظ آن در مسير اصلي تلاش ميآن مي

(، ون داين و پيرس 1552كنند. نتايج حاصل از اين مؤلفه با نتايج تحقيق لاولر )مالکيت مي
 همخواني دارد. (،2015( شوكلا )2004)

اي هي است كه خود دربرگيرنده مقولهبستگدليکي از مقولات مهم اين پژوهش مقوله 
باشد. مطابق اين مقوله مي ترس و اضطراب، ميل به رهبري و احساس تعلق است(فرعي )



 11 |کرمی و همکاران 

شود افراد هدف مالکيت را مال خود بدانند و زماني كه افراد نسبت احساس مالکيت سبب مي
بت ها ترس و نگراني بادر آن جادشدهياكنند اولين احساس به يک هدف احساس مالکيت مي

 علقمنجر به بروز احساس ت سوکاز دست دادن آن هدف است. داشتن هدف مالکيت از ي
و از سوي ديگر با ترس و اضطراب جهت از دست دادن هدف همراه است اين جنگ شود مي

 ترين مقوله احساسي را به مهمبستگدلاحساسات درون افراد براي هدف مالکيت، مقوله 
ها داراي يک نياز خاص به يک مکان معين انسانشناختي تبديل كرده است. مالکيت روان

با  رونيازا(؛ 1576ن باشند و احساس كنند در خانه هستند )پورتيوس، هستند كه بتوانند در آ
گيري لمنجر به شک تيدرنهاكه  شوديم يفرد به تعلق داشتن راض يروان ازين« خانه»داشتن 

 پژوهش مشابهي كه دربرگيرنده اين مقوله باشد يافت نشد. .شوداحساس مالکيت مي
مقوله خودكارآمد پنداري است كه خود مقوله ديگري كه در پژوهش حاضر كشف شد 

احساس اشد. بطلبي و پذيرش گيري شغلي( ميشامل سه مقوله فرعي )خودبرتربيني، قدرت
شود افراد احساس كنند تنها كسي هستند كه لياقت داشتن آن هدف را مالکيت سبب مي

ان باعث ديگر ها بهكنند برتري آنكنند زيرا تصور ميدارند. از داشتن آن احساس قدرت مي
يايي مالکيت مزا باهدفهمچنين زماني كه افراد در پيوند  شده است. موردنظرتصاحب هدف 

رش يابد و احساس پذيها به حفظ هدف مالکيت افزايش ميبه دست بياورند نيز تمايل آن
كسي كه داراي جايگاه شغلي است  عنوانبهكنند يعني ديگران فرد را گيري شغلي مي

فه با نتايج گيرد. نتايج حاصل از اين مؤلو از اين طريق امتيازاتي براي فرد شکل مي اندپذيرفته
 ( همخواني دارد.2013( و اولکرز )2005(، آوي و همکاران )2002و كلي ) وانياپژوهش 

بعد از پذيرش اين موضوع كه روانشناسي من وجود دارد و خود را به اشياء مادي )مثل 
دهد انجام پژوهش در اين مورد ضرورت ها( پيوند مي)مثل كار و ايدهابزارها( و غيرمادي 

ا هكه مدتها باشد. درحاليتواند حاوي پيامدهايي براي سازمانيابد. پژوهش حاضر ميمي
وركلي منجر طشناختي ساختاري است كه بهمالکيت رواناحساس اعتقاد بر اين بوده است كه 

ه اگر دهد كها نشان ميشود برخي يافتهزماني مثبت ميها و رفتار سابه احساسات، نگرش
ابد به يافراد به ميزان زيادي درگير اين پديده شوند احتمال بروز پيامدهاي منفي افزايش مي

 ند.كلبه عمل مي شناختي مانند يک شمشير دوهمين دليل است كه پديده مالکيت روان
ي شناسايي ذات و دارشناسيدپهاي هدف غايي پژوهش ازآنجاكهاست  ذكرانيشا

واسطه تجربه زيسته افراد است، چندان پيشنهاد محور نيستند جوهره پديده مورد مطالعه به
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هاي حاصل از پژوهش و درک ، متناسب با يافتهوجودنيباا(. 1351)عزيزي و همکاران، 
ي تخشناروانهاي دولتي در خصوص پديده احساس مالکيت تجربه زيسته مديران سازمان

-روان هايمؤلفه عنوانبهدر اين پژوهش را  شدهييشناساها موارد شود سازمانپيشنهاد مي

و بررسي قرار دهند. اين اقدام  موردمطالعه دقتبهاحساس مالکيت  دهندهليتشک شناسانه
وارد تواند زمينه را براي بروز ممي احساس مالکيتعلاوه بر آشنايي هرچه بيشتر با پديده 

 شده زير نيز فراهم كند: پيشنهاد
ر احساسات ي با سايشناختروانمالکيت احساس تفکيک كردن و تمايز قائل شدن بين -

 مشابه كه ممکن است معناي نزديک به هم داشته باشند.
 هايشناخت وجود يا عدم وجود احساس مالکيت در ميان مديران از طريق ديدن مؤلفه-
در رفتار مديران جهت مديريت هرچه بهتر اين  يشناخترواناحساس مالکيت  دهندهشکل
 پديده.
ته باشد تواند پيامد مثبت يا منفي داشهايي كه بروز احساس مالکيت ميشناسايي موقعيت-

 ود:شها ارائه ميبه سازمان هاشنهاديپريزي در جهت مديريت آن. در اين راستا برخي و برنامه
ل ينکه لازمه بروز اين مؤلفه داشتن احساس كنترة مؤلفه خودمختاري با توجه به انيزم در-

احساس مالکيت را در مديران خود رشد دهند  اندليماهايي كه بر محيط است به سازمان
 ها اجازهشود محيط كاري ايجاد كنند كه در آن مديران توانمند شده و به آنتوصيه مي

يم شان را خودشان تنظكاري هاي مهم كار خود كنترل داشته و ترتيباتدهد تا بر جنبهمي
تواند منجر به نمايان شدن احساس مالکيت در مي شدهادراکاين كنترل  تيدرنهاكنند 
 شود.مديران 
ويي مديري ي و پاسخگريپذتيمسئول دهندهنشانينة مؤلفه احساس مسئوليت نتايج زم در-

رسد مي ظرن بهه اما نکته مهمي ك ؛كنداست كه نسبت به شغل مديريت احساس مالکيت مي
ه خواست باشد ن اشتباهبهبا خواست بيروني و  شدهدادهاين است كه ممکن است مسئوليت 

ود در شهاي دولتي توصيه ميبر اين اساس به سازمان گرفتهبرعهدهفردي كه مسئوليت را 
 هنگام انتخاب افراد براي تصدي مشاغل مديريتي افرادي را برگزينند كه ميل به پذيرش شغل

را داشته باشند تا بدين ترتيب زمينه را براي تحقق پيامدهاي مثبت و كاهش  موردنظر
 زنظراپيامدهاي منفي و همچنين بهبود عملکرد سازمان فراهم كنند. در اين راستا معاينه افراد 

مچنين باشد. ه كنندهكمکتواند ي و تشکيل پرونده سلامت رواني ميشناختروانسلامت 
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هد علاوه ديران در تصميماتي كه سرنوشت شغلي آنان را تحت تأثير قرار ميگنجاندن نظر مد
بر اينکه پايبندي بيشتري در پي خواهد داشت، احساس مسئوليت در آنان را نيز ارتقا داده و 

 ي بيشتري به وجود خواهد آمد.شناختروانمالکيت  جهيدرنت
تنظيم دكوراسيون اتاق مديريت به سليقه شخصي و استفاده  جهتاجازه دادن به مدير -
ي مدير يابتواند انگيزه هويتمي سوکهايي جهت مشخص كردن حوزه مديريت از ياز نشانه

 شود.را برطرف كرده و از سوي ديگر موجب تمركز بيشتر بر وظايف شغلي مي
ها، در انتصاب شودد مية مؤلفه پيوستگي، براي تناسب بين شغل و شاغل پيشنهانيدرزم-

ود. ي و شخصيتي افراد نيز توجه ششناختروانهاي افراد به وضعيت علاوه بر توانايي و مهارت
ا واگذاري مشاغل متناسب ب منظوربههاي شخصيت شود از آزمونبراي اين منظور توصيه مي

ت از غلي مديريي افراد استفاده شود. انتصاب افراد در جايگاه شهاييتواناحالات روحي و 
دهد بين شاغل و شغل همانندي وجود دارد و اين هاي شخصيت نشان ميطريق آزمون
 شود.ي فرد ميابيتيهوخود منجر به تقويت  نوبهبههمانندي 
ازمان شود فرهنگ مبتني بر اعتماد در سيي پيشنهاد ميجوسلطهمديريت مؤلفه  منظوربه-

پذيري توسط مان باعث كاهش ترس از آسيبايجاد شود، زيرا وجود اعتماد در ساز
 شود.زيردستان مي

يار منابع و مزاياي مطلوب در اخت دادن قرارتوانند با ها مية مؤلفه پايبندي، سازماننيدرزم-
ي را در آنان افزايش دهند. از ديگر راهبردها براي توسعه پايبندي مديران بنديپامديران 

شده توسط هاكمن و توانند با استفاده از مدل ارائهها ميي شغلي است. سازمانسازيغن
 قلال،است وظيفه، هويت مهارت، تنوع افزايش طريق از پيچيده مشاغل ايجاد)( 1575اولدهام )
به شغل  نسبتشناختي آنان مالکيت روان جهيدرنتي مديران و بنديپا (بازخورد كار، اهميت

 به جرمن كه گيرندمي قرار مسيري در ناچاربه تقريباً مديرانرا افزايش دهند. با اين مدل 
شود مي شغل در خود گذاريسرمايه و نزديک از آن شناخت كنترل هدف مالکيت، افزايش

شناختي ( براي ايجاد مالکيت روان2004شده توسط پيرس و راجرز )كه سه مسير شناخته
 را افزايش داد، طبق هايي آگاهي شغلي مديرانتوان با برگزاري دورههمچنين مي .هستند

وكيل مديران دولتي بايد بدانند در جايگاه شغلي ک دارند نماينده مردم هستند -نظريه اصيل
بايست احساس مالکيتي كه نسبت به شغل مديريت دارند در راستاي دستيابي به منفعت و مي
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يران دتوان به مديريت احساس مالکيت در معمومي باشد نه منفعت شخصي، از اين طريق مي
 اقدام كرد.

هايي آموزشي براي مديران جهت برقراري ي، تدوين برنامهبستگدلة مؤلفه نيدرزم-
تواند به مديريت هر چه بهتر اين پديده در سازمان تعادل در زندگي شخصي و كاري مي

 كمک كند.
توانند به مديران اجازه دهند در ها مية مؤلفه خودكارآمدپنداري سازماننيدرزم-

 تواننديم هاسازمانتصميماتي كه بر موقعيت شغلي آنان تأثيرگذار است مشاركت نمايند. 
ي فراواني را در اختيار مديران قرار دهند تا حرفه خود را توسعه دهند و از اين طريق هافرصت

ان اس كارآمدي در آني احسريگشکلموفقيت را در اين زمينه تجربه كنند كه منجر به 
توانند شامل موارد زير باشند: پشتيباني از مديران، تمرين و رشد ها ميشود. اين فرصتمي

 هاي مديريتي و انگيزشي و در دسترس بودن منابع شركت براي توسعه مديران.دادن توانايي

 هاي آيندهپيشنهادهايي براي پژوهش

قاء و ر فرآيندهاي مديريت منابع انساني بر ارتشود در تحقيقي به بررسي تأثيپيشنهاد مي-
 ي پرداخته شود.شناختروانكاهش احساس مالکيت 

شود در تحقيقي به بررسي نقش مزاج افراد در بروز احساس مالکيت پيشنهاد مي-
 ها پرداخته شود.ي در سازمانشناختروان
ائه ي جمعي ارشناخترواني مالکيت پردازمفهومشود در پژوهشي مدلي جهت پيشنهاد مي-

 شود.

 هاي پژوهشمحدوديت
محدوديت در دسترسي به مديراني كه وقت كافي جهت مشاركت در فرآيند مصاحبه را -

 .ر گسترش زمان انجام پژوهش شدداشته باشند كه خود عاملي ب
در بخش كيفي پژوهش مختص زمان حال است و ممکن است  شدهيگردآورهاي داده-

 دقيق منطبق بر نيازهاي آينده نباشند. طوربهها اين داده
ه ي كه نتايج آن وابسته بشناختروانخاص بودن موضوع پژوهش يعني احساس مالکيت -

ا هاقرار مديران به داشتن چنين حسي منجر به ايجاد چالش اساسي در جهت گردآوري داده
 كنندومت ميابراز چنين احساسي مقا برابر درزيرا در چنين مواردي مديران  ؛شده بود
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از وجود  ميرمستقيغ طوربههاي خاص محقق تلاش كرد تا با استفاده از تکنيک وجودنيباا
 ي نسبت به شغل در مديران اطمينان حاصل كند.شناخترواناحساس مالکيت 
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 منابع
صلنامه ف(. تأثير رهبري مشاركتي بر مديريت استعداد. 1355و اميري، زينب. ) رضا محموداسماعيلي، 
 .47-64، 25(10) پژوهشي مطالعات مديريت )بهبود و تحول(،-علمي

 .6-11، 55مديريت و توسعه، (. نظريه خادميت و عامليت. 1310الواني، مهدي )
 رفتار مطالعات. مديران شغلي تملک الگوي(. 1355) تابان، محمد. اردشير و شيري، محمد، جبلي،

 .162-137، (3)5 سازماني،
(. شناسايي و تبيين 1355عليرضا. ) ،خوراكيان ،فريبرز ،رحيم نيا ،سعيد، مرتضوي ،اسد ،حصيري

هاي پژوهش .شناختي در سازمان هاي دولتي استان بوشهر پيشآيندها و پسآيندهاي مالکيت روان
 .51-31(، 45)13، مديريت عمومي

 يانحراف رفتار و شناختيروان مالکيت بين رابطة(. 1355) حامد. طرقي، خراساني فريبرز و نيا، رحيم
 .707-655، (5)1 ،ورزشي مديريت نشريه. بدنيتربيت دبيران در

. ترجمه: سهراب خليلي شوريني، تهران: رهبري اثربخش(. 1311فيدلر، فرد و شمرز، مارتين )
 انتشارات يادواره كتاب.

(. بررسي مفهوم مالکيت 1355عليرضا. ) ،رجبي پور ،سيدمحمد، طباطبايي نسب ،سينا ،گلکاري حق
 .421-355(، 12)2. نيمديريت بازرگا .شناختي از ديدگاه خريدارانروان
شده با (. بررسي رابطة بين رهبري اصيل ادراک1354) .نيمحمدحس ،شجاعييلا و ل ،مرتضوي

-121(، 7)14، مديريت تحول نامهپژوهشه. كنندو پيشگيريترويجي  شناختيروانمالکيت 
104. 
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 وسعةت جوّ تأثيرگذاري در مثبت شناختيروان مالکيت ميانجي نقش(. 1357. )مهدي شناس،يزدان
 .11-1(. 1)4 ،مثبت روانشناسينامه پژوهش. دانش تسهيم رفتار بر انساني منابع
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