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 چکیده

 هرابط نقش میانجی سلامت روانی در بررسیاین پژوهش  هدف
ملکرد شغلی در میان با ع رهبری پدرسالارانه هایمؤلفهبین 

از نوع  و ایرابطه پژوهشطرح . بودکارکنان دانشگاه لرستان 
کلیۀ کارکنان  شامل ۀ آماریجامع. همبستگی است -توصیفی

نمونۀ  بود. نفر 575تعداد  اب 1396دانشگاه لرستان در سال تحصیلی 
ای با حجم متناسب انتخاب به روش طبقه کهنفر بود  234آماری 

ی رهبری هاپرسشنامهاز  هادادهی آورجمع. برای ندشد
 ,Paterson) عملکرد شغلی (Vivian, Sheer, 2012) ۀپدرسالاران

استفاده ( Goldberg & Hillier, 1979)روانیسلامت و (1970
یابی معادلات ها از روش مدلبرای تجزیه و تحلیل داده شد.

اثر  معناداری روش آزمون سوبل برای بررسیاز و  ساختاری
نشان داد  پژوهش ۀنتیج استفاده شد. میانجی هایفرضیهغیرمستقیم 

با  رهبری مستبدانه رابطۀرهبری پدرسالارانه،  هایمؤلفهاز میان  که
رهبری خیرخواهانه  رابطۀ، (β=-262/0) پایین عملکرد شغلی

(288/0=βو رهبری اخلاقی ) (186/0=β)  بسیار شغلی  عملکردبا
، (β=-248/0) پایین سلامت روانیبا  رهبری مستبدانه رابطۀ .است
رهبری و ( β=175/0) رهبری خیرخواهانه رابطۀ

سلامت  رابطۀ و روانیسلامت با  (β=452/0اخلاقی)
 غیرمستقیم اثر .نیز بسیار استعملکرد شغلی با (β=298/0)روانی

توسط متغیر  (β=-073/0) رهبری مستبدانه بر عملکرد شغلی
اثر غیرمستقیم . تبیین شد(β=-335/0) میانجی سلامت روانی

توسط متغیر  (β=052/0) رهبری خیرخواهانه بر عملکرد شغلی
غیرمستقیم راثتبیین شد و ( β=034/0) سلامت روانی میانجی

توسط متغیر میانجی سلامت  (β=134/0)رهبری اخلاقی
  .تبیین شد(β=32/0)روانی

 ،پدرسالارانه یرهبر هایمؤلفه، شغلی عملکرد: هاکلیدواژه
 ، کارکنان دانشگاه لرستان.سلامت روانی
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Abstract 
This study aimed to investigate role mediator mental 
health in relationship between dimension paternalistic 
leadership with performance job. This research any sort  
study is descriptive correlational study sample included 
all staff year 1396 lorestan university has established a 
number of 575 people. The statistical sample of 234 
people is the sample using the method stratified 
proportional size selected. For data collection 
questionnaires. Paternalistic Leadership vivian sheer 
(2012), Performance Job paterson (1970) and Mental 
Health Goldberg &  Hillier (1979) was used. For the 
analysis using of structural equation modeling.The 
results show that Among the dimensions of 
paternalistic leadership, relationship authoritarian 
leadership with job performance reduse (β= - 
0/262)relationship benevolent leadership (β = 0.288) 
and etical leadership (β = 0.186) to increased with job 
performance. The relationship authoritarian leadership 
decreases with mental health (B = -0.248),relationship 
benevolent leadership (β = 0.175), and etical leadership 
(β = 0.452) increase with mental health of theemployee. 
Ther is relationship increase between mental health 
with job performance (β = 0.298). The effect of 
authoritarian leadership on job performance was 
indirect (β = - 0.073) explained with mediating role of 
mental health(β= - 0.335).  The effect of benevolent 
leadership on job performance was indirect (β = 0.052) 
explained with mediating role of mental health(β=  
0.034).   And the effect of ethical leadership on job 
performance with the mediating role of was indirect (β 
= 0.134) explained with mediating role of mental 
health(β=  0.32). 
Keywords: performance job, dimension paternalistic 
leadership, mental health, lorestan university 
employee. 
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 مقدمه

-ها و سازمانمدیریت منابع انسانی اهمیت زیادی برای شرکت

، یکی از (performance) کارکنانعملکردزیابی ارها دارد و 
 ,WeiChang) است های مهم مدیریت منابع انسانیجنبه

اند که عملکرد ها تشخیص دادهبیشتر سازمان(. 2015:47

کند. اهمیت کارکنان نقش مهمی در موفقیت سازمان ایفا می
است  ه این دلیلعملکرد کارکنان برای کارفرمایان و مدیران ب

 & Irefin) بهترین کارکنان را داشته باشند توانندمی که چگونه

Mechanic,2014:33)ترین دیگر، منابع انسانی مهم به عبارت ؛
کننده در حرکت صحیح سازمان به سمت اهداف عامل تعیین

های مدیران در سطوح ترین دغدغه. یکی از مهماست سازمانی

مختلف سازمان، چگونگی ایجاد بستر مناسب برای کارکنان 
پذیری و احساس تعهد وظایف خود ها با مسئولیتاست تا آن

 داشته باشند ایدهند و عملکرد بهینهرا به درستی انجام 
(Barati & Etal, 2013: 188.)  

تواند به پیشرفت جامعه کمک ترین سازمانی که میمهم
توانند روحیۀ خلاقیت، ابتکار ها میکند، دانشگاه است. دانشگاه

-و اعتماد به نفس را به جوانان تزریق نمایند. سالانه سرمایه

ها انجام قابل توجهی برای دانشگاههای مادی و معنوی گذاری
حساسیت زیادی دربارۀ عملکرد، دلیل ین هم به شود؛می

 ,Azar) وضعیت و کیفیت این سازمان وجود دارد

Khosravani, Jalali & Dehdashti, 2011 همچنین عملکرد .)
نهایی سازمان، وابسته به عملکرد تک تک افراد درون سازمان 

وری ز این رو برای افزایش بهرها است؛و محیط پیرامون آن 
های مؤثر بر عملکرد آنان کارکنان لازم است بسیاری از جنبه

مطالعۀ سبک رهبری و  ؛ پسمورد تجزیه و تحلیل قرار گیرد

 برایترین نهادی که جوامع عملکرد در دانشگاه، به عنوان مهم
 نیاز دارند، الزامی استبه آن پذیری رشد، توسعه و رقابت

(Moshabbaki, AndalibeArdakani & 

AndalibeArdakani, 2011 بهبود عملکرد کارکنان موجب .)
ها شده و در نزدیک شدن دانشگاه به اهداف خود وری آنبهره

 ,Mohyeldin Tahir Suliman) کمک شایانی خواهد کرد

(. از طرف دیگر، رسالت مدیریت و هدف اصلی مدیران 2007
بهینه از منابع و امکانات گوناگون هر سازمان استفادۀ مؤثر و 

در راستای این رسالت استفادۀ بهینه از عملکرد نیروی  .است

انسان برخلاف سایر زیرا انسانی دارای اهمیت خاصی است؛ 
تواند به منابع سازمانی دارای عقل و اختیار است و مدیر نمی

ها تر اینکه نیروی انسانی نه تنمهم و سادگی از آن استفاده نماید
. استمنبع سازمانی است؛ تنها عامل به کارگیری سایر عوامل 

ور باشد، انگیزه، توانمند و بهره در نهایت اگر نیروی انسانی با

به عبارت دیگر، در نیروی  ؛بخشدعملکرد سازمانی را بهبود می
نمود و  ایانسانی باید به افزایش بازدهی شغلی تأکید فزاینده

اما یکی  ؛غلی را مورد بررسی قرار دادعوامل مؤثر بر عملکرد ش

های امروزی، عملکرد ضعیف از مشکلات اساسی سازمان
اثرات منفی بارزی آنان نیروی انسانی است. عملکرد ضعیف 

گذارد که هم برای رهبر جا می ربر رهبری و کارکنان سازمان ب

و هم برای کارکنان ناخوشایند است. دانش فعلی رهبران دربارۀ 
 زیرامقابله با عملکرد ضعیف کارکنان ناچیز است؛ چگونگی 

عملکرد ضعیف کارکنان سازمان در صورت مشاهده باید 
تصحیح شده و موجبات افزایش کارایی آنان و اثربخشی 

 Ahadi, Fathi & Abdul) فراهم گردد یسازمان

Mohammadi, 2014:64 افزون بر این، با توجه به اهمیت .)

سازمان، ضرورت رهبری صحیح آنان یکی از منابع انسانی در 
های مدیران امروز است. رهبری عنصری مهم برای دغدغه

شود. با حیات، رشد، بالندگی یا مرگ سازمان محسوب می

ها و ارتباطات، توجه به محیط رقابتی، پیچیدگی مهارت
موفقیت سازمان بدون به کار بردن سبک رهبری مناسب 

 & Gholamzadeh) تمدیران، چندان مقدور نیس

Tahvildarkhazaneh, 2013تواند هایی که می(. یکی از سبک
تأثیر مهمی بر  ،با داشتن خاصیت خیرخواهانه و اخلاقی

عملکرد شغلی کارکنان در سازمان داشته باشد، سبک رهبری 

 پدرسالارانه است. 
رهبران پدرسالارانه با داشتن خصوصیت خیرخواهانه 

های کاری و فردی و به فعالیت ندمهربان نسبت به کارکنان خود

( که این Chen & Kao, 2009:2534) دهندها توجه نشان میآن
تواند منجر به افزایش عملکرد کاری و اثربخشی در عامل می

حفظ و حمایت از برای کارکنان شود. رهبران اخلاقی نیز 

تلاش لازم را در جهت ایجاد یک  ،سرمایۀ انسانی سازمان
(. همچنین Mahdad, 2010) آورندسالم به عمل میمحیط 

وضعیت سلامت روان، بهبود وضعیت مدیریت و اصلاح 
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 یتأثیرات مستقیم و غیرمستقیم دلیلساختارهای سازمانی به 
ها و اثربخشی دانشگاهی دارند، که بر کمیت و کیفیت فعالیت

 ,Ghahremani) از اولویت و ضرورت بیشتری برخوردارند

Abolghasemi, Arefi & Khatami, 2012 در واقع شناسایی .)
ریزی های سلامت سازمانی دانشگاه و برنامهعوامل و شاخص

ها ها، بهبود عملکرد دانشگاهتوسعه و بهبود این شاخص برای
رهبران با ایفای الگو را به دنبال خواهد داشت. علاوه بر این، 

توانند میهای سازمان است، کنندۀ ارزشو نقشی که منعکس

بر حس توانمندسازی و سلامت روانی کارکنان تأثیر بیشتری 
نتایج این ها را بهبود ببخشند. بگذارند و کیفیت عملکرد آن

نقش میانجی سلامت تواند به مدیران کمک کند تا پژوهش می

عملکرد  باهای رهبری پدرسالارانه مؤلفه رابطۀ بینروانی در 
های صحیح ا به کار بردن روششغلی کارکنان را دریافته و ب

در بهبود شرایط حاکم بر دانشگاه و ایجاد آمادگی در کارکنان 
 خود برای بهبود عملکرد شغلی آنان، اقدام نمایند.

عبارت است از رفتارها و اقداماتی که با  «عملکرد شغلی»
یی اها را از لحاظ کارتوان آناهداف سازمانی ارتباط دارند و می

 ,Thompson, Payne) بررسی قرار دادمورد سنجش و 

Horner & Morey, 2012:33.)  به طور کلی عملکرد، ارزش
مورد انتظار در سازمان است که جدا از وظایف رفتاری است 

که هر فرد خارج از دورۀ زمانی استاندارد به همراه 
 ,Yvonne, Abdull Rahman & Sang Long)دارد

های یک ه سابقۀ موفقیتعملکرد از نظر فردی ب (.2014:1875
توان آن را تنها به عنوان نتایج شخص اشاره دارد و یا می

اما عملکرد شغلی یعنی آنچه شخص  ؛شده در نظر گرفتکسب
های و آن دسته از فعالیت ل مشاهده استبدهد و قاانجام می

شود که در ارتباط با اهداف سازمان باشد سازمانی را شامل می
 گیری کرددر اصطلاحات تخصصی فرد اندازهها را و بتوان آن

(Mahmodi, 2015: 29 .) عملکرد شغلی از چهار مؤلفۀ رعایت

احساس ، (discipline at work) نظم و انضباط در کار
، همکاری (feeling responsible at work) مسئولیت در کار

 improvement in) و بهبود در کار (work together) در کار

work) :تشکیل شده است. رعایت نظم و انضباط در کار 
مسئولیت در کار: احساس موقع کارهاست، حضور و انجام به

تسلط در کار و انجام آن بدون نظارت مستمر، توجه به درستی 

و صحت کار، دلسوزی در انجام کار، احساس مسئولیت و 
همکاری در کار: مشارکت و همکاری  .مراقبت از وسایل است

نظرخواهی افراد در مورد موضوعات مرتبط  و گیرییمدر تصم
-کوشش در جهت افزایش مهارتهاست و بهبود در کار: با آن

-های مختلف و شرکت در کلاسهای شغلی، فراگیری مهارت

 (.Jalali, 2003:133)است های آموزشی 
عملکرد شغلی کارکنان یک  بریکی از متغیرهای تأثیرگذار 

 ؛است (paternalistic leadership) سازمان رهبری پدرسالارانه

 سازمان یک عملکردهای امروزی به این معنا که در سازمان
 سازمان آن رهبری سبک تأثیرت تح زیادی حدود تاتواند می

 درها سازمان حضور و مدیریتی تحولات راستا این در .باشد

 رهبری که استن آ نیازمند امروزۀ پیچید و رقابتی دنیای
 ویژه تخصص و مهارتعلوم نیازمند  سایرهمانند  نیزن سازما
 از توانندمی مناسب رهبری سبک انتخاب با مدیران .باشد
موجب  ،دارند کارکنان کاری رفتار بر که مثبتی نفوذ طریق
 بهبود درنهایت و اخلاقی رفتارهای افزایش و روحیه ءارتقا

 Alidosti & Farhadi Nezhad) شوند عملکردیهای شاخص

تواند، موجب رفتارهای رهبران می راستادر این  (.2015:2
به این معنا ؛ شود عملکرد بالا و یا عملکرد پایین در سازمان 

های فردی و سازمانی که رهبران به دلیل نقشی که در اثربخشی

سازمانی  کنند، عامل بسیار مهمی در مدیریت رفتارایفا می
شوند. در این میان رهبران پدرسالارانه نقش مهمی محسوب می

کنند. این رهبران از طریق خصوصیت و سبک ایفا می
های خیرخواهانه نسبت به کارکنان خود مهربان و به فعالیت

 ,Chen & Kao) دهندها توجه نشان میکاری و فردی آن

فردی  های کاری وبه فعالیت توجه( که این 2009:2534

ها مؤثر واقع شود؛ زیرا  آنتواند بر نحوۀ عملکرد کارکنان می
این بعد از رهبری بر خیرخواهی فردمحوری و خیرخواهی 

 ,Irawanto, Ramsey & Tweed) تأکید دارد محوریوظیفه

2012:6.) 
مشی عمومی  پدرسالاری مفهومی برجسته در حوزۀ خط 
برانگیز است. اما بیان آن در ادبیات رهبری بسیار چالش ؛است

شکل پدرسالاری که به شدت انتخاب پیروان را در مسائل 
به عنوان مثال رهبر با پیروان مانند » سازدمتعدد محدود می

از  ؛از نظر اجتماعی پذیرفته شده نیست ،«کندها رفتار میبچه
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کشورهای خصوص در این رو این سبک از رهبری به
یافتۀ غربی و جوامع صنعتی مفهومی منفی در نظر گرفته توسعه

گرا که در های جمعشود. این سبک از رهبری در فرهنگمی
ها تطابق زیاد، مسئولیت بیشتر در قبال دیگران و وابستگی آن

شود. در مقابل بیشتر مورد توجه است، مفهومی مثبت تلقی می

ل، خوداتکایی و کارآمدی های فردگرا که استقلادر فرهنگ
های دارای ارزش است، چندان مورد پسند نیست. در فرهنگ

فردگرا، درگیری رهبر پدرسالار در زندگی فردی و شخصی 

 و شودنوعی نقض حریم خصوصی محسوب می ،کارمند
-های جمعبرعکس درگیری رهبر در چنین مسائلی در فرهنگ

 (.Otken & Cenkci, 2012:526) گرا کاملاً مطلوب است

ر، آن رهب در رهبری پدرسالارانه نوعی از سبک رهبری است که
مراتبی را همزمان به کار خیرخواهی پدرانه و قدرت سلسله

 ,Humphreys, Pan haden & Randloph-seng) بردمی

بنابراین رهبری پدرسالارانه به عنوان سبکی از ؛ (2012:189
نظم را با نگرانی و اختیار و رهبر شود که رهبری تعریف می

از سه مؤلفۀ رهبری  کند وتوجه به زیردستان همراه می

 ، رهبری خیرخواهانه(authoritarian leadership) مستبدانه
(benevolent leadership) و رهبری اخلاق (etical 

leadership) تشکیل شده است (Chen & Kao, 2009:2534). 

رل قوی بر زیردستان و به اعمال اختیار و کنت مستبدانه رهبری
ها اشاره دارد. این چون و چرا از سوی آناطلاعات بی دریافت

ها کند و آنسازمان تمرکز می بر رهبران به عنوان هستۀ سبک
ها هیچ گیرییمگیرد که در هنگام تصمرا افرادی در نظر می

 ,Mussolino & Calabro) توجهی به دیگران ندارند

ن است که رهبر آخیرخواهانه به معنای  رهبری ؛(2014:201

(. Soylo, 2011:218) نگران رفاه فردی و خانوادگی پیرو است
نشان دادن رفتار خیرخواهانه توسط رهبران از طریق کمک به 
پیروان در مواقع بروز مشکل کاری و فردی و توجه نشان دادن 

تواند منجر به ها حتی در خارج از محیط کار میبه رفاه آن
 ,Wu, Huang, Li & Liu) های متقابل شودفعالیت ءارتقا

دهندۀ و سبک اخلاقی که اخلاق یک رهبر نشان (2011:100

 ,Wu) پرهیزگاری، انضباط نفس و عدم خودرأیی است

Huang & Chang, 2012)ه از پیروان گاونه رهبران هیچگاین ؛
ببینند ه وسیله کها را به جای آنکنند و آنخود سوء استفاده نمی

(. در این Wu & Etal, 2011) گیرندبه عنوان هدف در نظر می
کنند و برای پیروان ای به سازمان وارد نمیبعد، رهبران صدمه

 & Mussolino) نمایندخود نقش یک الگو را ایفا می

Calabro, 2014.) 
 ،یکی دیگر از متغیرهای تأثیرگذار بر عملکرد شغلی

سلامت روانی کارکنان  .است (mental health) سلامت روانی
وری کنندۀ رفتارهای کاری مختلف مانند بهرهبینیهمواره پیش

(. از مشخصات Salahudin & Etal, 2012) و عملکرد است

یک سازمان سالم آن است که سلامت جسمی و روانی کارکنان 
ازمان قرار گیرد که تولید س آن به همان اندازه مورد توجه مدیر

همچنین مدیریت . مورد تأکید قرار گرفته استوری و بهره

به سلامت روانی کارکنان اثربخش نیز بدون توجه و اعتقاد 
افزون (. Shaabani Bahar  &   Konoi, 2011) شودحاصل نمی

 ،ها نشان داده است که سبک رهبری مستبدانهپژوهش بر این
کنندۀ استرس کارکنان نیست و با استرس شغلی و بینیپیش
رهبری  هایسلامت روانی همراه است. در حالی که سبک عدم

کنندۀ استرس شغلی و سلامت بینی خیرخواهانه و اخلاقی پیش

 از منظور(. Chen & Kao, 2009)است  روانی کارکنان
 با مواجهه در فرد که است تعادل ازای درجه «یروان سلامت»

 پیرامون محیط با اجتماعی سازگاری و اجتماعی مشکلات

 منطقی رفتار وکند ر میبرقرا خویش رفتارهایبین خود، 
 & Mostafavirad, Tabebordbar) دهدمی نشان ازخود

Zahedi, 2011.)  سلامت روانی به مفهوم احساس درونی
اطمینان از کارآمدی، اتکا و اعتماد به خود، قابلیت  خوب بودن،

 رقابت، شکوفایی استعداد و توانایی فکری و هیجانی است
(Oyebode, 2015.)است عواملی دستخوش حاضر قرن انسان 

وگوناگونی  اجتماعی فردی،خانوادگی، زندگی روند که
 در است. داده تأثیرقرار تحت را او روانی سلامت ها،شغل
 سلامت تأثیر و روانی کارکنان سلامتبه  اخیرتوجه هایسال

 هاسازمان مورد توجه عملکردکارکنان بر جسمی و روانی
-تأکیدکرده هاسازمان از بسیاری کهنحوی به  ه است،قرارگرفت

منابع،  درشناخت سعی علمی هایپژوهش طریق ازکه باید  اند

 طریق از بتوانند تا نمود کارکنان محیط در تنش و فشار ایجاد
 برای را مطلوب با شغل یهایمحیط مناسب، راهکارهای

 شغلی عملکرد و رضایت در نتیجه و آورند فراهم کارکنان
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 & Ranjbaran,Tabebordbar) دهند افزایش را کارکنان

Kazemi, 2010.) سلامت روانی از چهار مؤلفۀ علائم جسمانی 

(physical signs)علائم اضطرابی ، (Anxiety signs) علائم ،
 و علائم افسردگی (Social Function signs) کارکرد اجتماعی

(Depression signs)  .علائم جسمانی اشاره تشکیل شده است

به نگرش فرد نسبت به وضعیت جسمانی خود در ارتباط با 
 , Atkinson, Richardsi) سلامت یا عدم سلامت آن دارد

Edward E & Herksma, 1983, Braheni, Birshak, 

Mehrdadbek & Shamloo, 2001)، اشاره  علائم اضطرابی
احساس ناخوشایند و اغلب مبهم یک ه اضطراب  کدارد به این

دلواپسی است که با یک یا چند علامت جسمانی مثل تپش 

-دل، تعریق، بی قلب، تنگی نفس، احساس خالی شدن سر

 & Rosenhan) گرددقراری و میل به حرکت همراه می

2201, Sayedmohammadi, 2005Seligman, )  علائم کارکرد
خود  با کارکرد اجتماعیطرز تفکر فرد در ارتباط اجتماعی که 

 & Atkinsonدر اجتماع و در ارتباط با افراد دیگر است )

1200, Berahani & Etall , 1983Etall, ) علائم افسردگی  و

می از قبیل ئاشاره دارد به اختلالی که فرد مبتلا به آن دارای علا
ی و علاقه، احساس گناه، اشکال در ژخلق پایین با کاهش انر

 ,Kaplan) اشتهایی و افکار مرگ و خودکشی استتمرکز، بی

2000Porafkari, , 1999.) های به برخی از پژوهش اینجا در
-می متغیرهای پژوهش بارۀداخلی و خارجی انجام شده در

بررسی نقش میانجی ) متغیرهای مورد نظر مورد در .پردازیم
 بارهبری پدرسالارانه های مؤلفه سلامت روانی در رابطۀ بین
در ایران پژوهشی  ،های خارجیعملکرد شغلی( بجز پژوهش

های پژوهش یکی از نوآوری نکتهانجام نشده است و همین 

 . استحاضر 
بین ادراک سبک  هرابط» در پژوهشی که با هدف بررسی

توسط  «رهبری اخلاقی مدیران و عملکرد کارکنان

(2016)Mirkamali & Karami  انجام شد، نتایج زیر به دست
وضعیت رهبری اخلاقی مدیران و عملکرد کارکنان بجز آمد: 

های عملکرد کارکنان در حد بالاتر مؤلفۀ بهبود در کار، از مؤلفه

از متوسط قرار دارد و بین رهبری اخلاقی مدیران و عملکرد 
 یبررسکه با هدف  در پژوهشی کارکنان رابطه وجود دارد.

و سلامت روانشناختی محیط کار با رهبری اخلاقی  طۀبرا»

 Avatefimonfared, Mahdad(2012)توسط  «اعتماد سازمانی

& Mirjafari  :از طریق بهبود انجام شد، نتیجۀ زیر به دست آمد

اعتماد سازمانی را  توان، میرهبری اخلاقی و سلامت روانی
 یسبررکه با هدف در پژوهشی  .افزایش داددر محیط کار 

اط آن با سلامت روان بوضعیت سبک رهبری مدیران و ارت»

 Hayati, Arab, Amini & Movahed(2014)توسط  «کارکنان
مدیران با اتخاذ سبک زیر به دست آمد:  نتیجۀانجام شد، 

توانند در ارتقای سلامت روانی کارکنان مدار میرهبری رابطه

تأثیر رهبری » در پژوهشی که با هدف بررسی تأثیرگذار باشند.
توسط « پدرسالارانه بر عملکرد شغلی و توجه به زندگی شغلی

(2018)Ugurluoglu, Ugurluoglu Aldogan & Turgut  انجام

رهبری پدرسالارانه بر  هایمؤلفهشد، نتیجۀ زیر به دست آمد: 
. تأثیر دارند یعملکرد شغلی و توجه به شغل به طور مستقیم

تأثیرات رهبری اخلاقی بر » در پژوهشی که با هدف بررسی
انجام شد، Adoko Obicci (2015)توسط « عملکرد کارکنان

نتایج زیر به دست آمد: رهبری اخلاقی بر عملکرد کارکنان 
تأثیر زیادی دارد. بیشترین میانگین رهبری اخلاقی، در مدت 

 ،مدیران به عنوان رهبران اخلاقیتأثیرگذاری بر کارکنان است. 
تقویت و ترفیع سازمان دارند. در پژوهشی اهمیت زیادی در 

مکانیزم رهبری پدرسالارانه و تأثیرآن بر » که با هدف بررسی

انجام  Kai(2013) توسط« عملکرد شغلی کارکنان و عدالت
رهبری اخلاقی و خیرخواهانه  زیر به دست آمد: نتیجۀ شد،

در پژوهشی  بجز رهبری مستبدانه بر عملکرد شغلی تأثیر دارند.
ارتباط رهبری پدرسالارانه و عملکرد » با هدف بررسیکه 

 & Chen, Eberly, Chiang (2014) توسط« شغلی کارکنان

Farh  :رهبری  هایمؤلفهانجام شد، نتایج زیر به دست آمد

 اند؛با عملکرد شغلی یی ارتباط مثبتاخلاقی داراو خیرخواهانه 
 با عملکرد کارکنان دارد. ایولی رهبری مستبدانه ارتباط منفی

رهبری پدرسالارانه و سلامت » در پژوهشی که با هدف بررسی

نتیجۀ  نجام شد،ا Chen & Kao (2009)توسط « روانی پیروان
 ایدارای ارتباط منفی رهبری مستبدانه ۀمؤلف زیر به دست آمد:

 و اخلاقی خیرخواهانهو رهبری  با سلامت روانی کارکنان

در  .است مثبت با سلامت روانی کارکنان یدارای ارتباط
بینی رابطۀ سلامت روان و پیش» یبررسکه با هدف  پژوهشی

 یهای شخصیتی افسران نیروعملکرد شغلی بر اساس ویژگی
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 (2014) توسط «دریایی ارتش جمهوری اسلامی ایران

Mirarabrazi, Azizi & Moradi  انجام شد، نتیجۀ زیر به دست

روان و عملکرد شغلی کارکنان رابطۀ آمد: بین سلامت 
الگوی مفهومی پژوهش را با  1شکل  معناداری وجود دارد.

شده و پیشینۀ تجربی و نظری متغیرها  توجه به تحقیقات انجام

)این پژوهش در پی پاسخ دادن به این سؤال  دهدنشان می

عملکرد  وهای رهبری پدرسالارانه لفهؤمبین است که آیا 
 وجود ایرابطهکارکنان  میانجی سلامت روانی با نقش شغلی

به عبارت دیگر، هدف این پژوهش بررسی نقش  ؛دارد؟(
های رهبری مؤلفه رابطۀ بینمیانجی سلامت روانی در 

 عملکرد شغلی کارکنان است.  باپدرسالارانه 

 

 
 هاي رهبري پدرسالارانه و سلامت روانی. مدل مفهومی عملکرد شغلی مبتنی  بر مؤلفه1شکل 

 

 فرضیۀ کلی پژوهش: 
با نقش  عملکرد شغلی وهای رهبری پدرسالارانه مؤلفهبین 

 میانجی سلامت روانی کارکنان رابطه وجود دارد.

 
 هاي جزئی: فرضیه

عملکرد شغلی کارکنان  باهای رهبری پدرسالارانه بین مؤلفه

 رابطه وجود دارد.
سلامت روانی کارکنان  باهای رهبری پدرسالارانه بین مؤلفه

 رابطه وجود دارد.

عملکرد شغلی کارکنان رابطه وجود  بابین سلامت روانی 
 دارد.

 

 روش

با هدف  پژوهشاین  آماري و نمونه: ۀروش پژوهش، جامع
 هایمؤلفه بین رابطۀنقش میانجی سلامت روانی در  بررسی

عملکرد شغلی در میان کارکنان دانشگاه  بارهبری پدرسالارانه 
 نظر از و کاربردی هدف نظر از این پژوهشلرستان انجام شد. 

جامعۀ . است همبستگی –توصیفی هاداده گردآوری نحوۀ

ۀ کارکنان دانشگاه لرستان تشکیل را کلی این پژوهشآماری 
نفر بود. از این تعداد با  575ها بر طبق آمار دادند که تعداد آن

 (1970، )جدول کرجسی و مورگان استفاده از فرمول کوکران

ها بر آننوان نمونه انتخاب شدند که گزینش نفر به ع 234

ای متناسب صورت گرفت. طبقه گیریاساس روش نمونه
این صورت که  به ،کارکنان زن و مرد بوده استمبنای طبقات 

برای گردآوری  های دانشگاه لرستان مراجعه ودانشکده به

استفاده شد.  هایی که بین آنها توزیع کردیمپرسشنامه ها ازداده
هایی که در این پژوهش مطرح با توجه ماهیت و نوع فرضیه

داقل سازی معادلات ساختاری با رویکرد حاز روش مدل ،شده

 smartpls2افزار نرم (partial least squares)مربعات جزئی

 .استفاده شد
 

 ابزار سنجش

این پرسشنامه، بر اساس  :ۀ عملکرد شغلیپرسشنامالف(
نظم و انضباط در کار، »های چهارگانۀ عملکرد شغلی مؤلفه

« احساس مسئولیت در کار، همکاری در کار و بهبود در کار
(1970)Paterson  گویه طراحی و تنظیم شده  15در قالب

در   Arshadi & Shokrkon(1990است. این پرسشنامه توسط )

ایران ترجمه شده است. پرسشنامۀ مذکور عملکرد کارکنان را 
 گیردها اندازه میدر حوزۀ وظایف شغلی و سازمانی آن

 reliability,Cronbachs)پایایی (.Saatchi, 1990؛)

Alpha>0.7)  ابزار مورد نظر در این پژوهش با استفاده از روش
پایایی پرسشنامه که آلفای کرونباخ محاسبه گردیده است. 

، رعایت 93/0عملکرد شغلی » توسط محقق انجام شده است

، 88/0، احساس مسئولیت در کار73/0نظم و انضباط در کار

های مؤلفه

رهبری 

 پدرسالارانه

 سلامت

 روانی

 عملکرد

 شغلی
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ضریب . است« 79/0بهبود در کار  و، 87/0همکاری در کار 
 عملکرد شغلی (Composite Reliability>0.7) ترکیبی پایایی

(، احساس مسئولیت در 88/0(، نظم و انضباط در کار)94/0)
( 88/0( و بهبود در کار)92/0(، همکاری در کار )91/0کار)

( عملکرد AVE>0. 5)ۀ شد استخراجواریانس  است.

(، احساس مسئولیت 79/0(، نظم و انضباط در کار)70/0شغلی)
( 71/0( و بهبود در کار)79/0(، همکاری در کار )60/0در کار)

 است.

برای سنجش رهبری  پرسشنامۀ رهبري پدرسالارانه:ب(
 ,Vivian (2012) پدرسالارانه از پرسشنامۀ رهبری پدرسالارانۀ

Sheer  که به  است گویه 11استفاده شد. این پرسشنامه شامل

 خیرخواهانهرهبری مستبدانه، رهبری »  هایطور وسیعی مؤلفه
 قابلیت روایی و پایایی این .سنجدرا می« و رهبری اخلاقی

ها نیز تأیید شده است. مؤلفهخرده
ابزار مورد نظر در  (reliability,Cronbachs Alpha>0.7)پایایی

ده این پژوهش با استفاده از روش آلفای کرونباخ محاسبه گردی
»  است که توسط محقق انجام شده پایایی پرسشنامهاست. 

و رهبری  84/0، رهبری خیرخواهانه 72/0رهبری مستبدانه 
 Composite) پایایی ترکیبی است.« 80/0اخلاقی 

Reliability>0.7(، رهبری 83/0) ( رهبری مستبدانه

واریانس  ( است.88/0) ( و رهبری اخلاقی89/0) خیرخواهانه
رهبری  (،55/0) ( رهبری مستبدانهAVE>0. 5) شدۀ استخراج

 ( است. 72/0) ( و رهبری اخلاقی68/0) خیرخواهانه
 سلامت روانیبرای سنجش : سلامت روانیپرسشنامۀ ج( 

 Goldberg& Hillier (1979) سلامت روانیاز پرسشنامۀ 
که به طور  است گویه 28استفاده شد. این پرسشنامه شامل 

علائم جسمانی،علائم اضطرابی، علائم  »هایوسیعی مؤلفه
 پایایید. سنجرا می« علائم افسردگیو کارکرد اجتماعی 

(reliability,Cronbachs Alpha>0.7)  ابزار مورد نظر در این

پژوهش با استفاده از روش آلفای کرونباخ محاسبه گردیده 
سلامت »که توسط محقق انجام شده  است. پایایی پرسشنامه

، 85/0 علائم اضطرابی، 88/0 علائم جسمانی، 93/0روانی 
 است.« 84/0 علائم کارکرد اجتماعیو  84/0 علائم افسردگی

 ( سلامت روانیComposite Reliability>0.7) ترکیبی پایایی

(، 88/0) (، علائم اضطرابی91/0) (، علائم جسمانی94/0)
( 88/0) ( و علائم کارکرد اجتماعی88/0) علائم افسردگی

(سلامت AVE>0. 5) واریانس به اشتراک گذاشته شدۀاست. 

 (، علائم اضطرابی59/0) (، علائم جسمانی70/0) روانی
( و علائم کارکرد 51/0) (، علائم افسردگی53/0)

گیری، هر تعیین روایی ابزار اندازه برای ( است.52/0اجتماعی)

پژوهش به همراه تعریف مفهومی متغیرها و ابعاد  ۀسه پرسشنام
 تادانهای پژوهش در اختیار اسها به انضمام اهداف و فرضیهآن

کار نظران رشتۀ مدیریت آموزشی قرار گرفت. نحوۀ  و صاحب
ها ها خواسته شد، عباراتی را که به نظر آنبود که از آن اینگونه

سپس بعد  ؛با ابعاد ذکر شده همخوانی ندارد مشخص نمایند
صحت  ستاداناصلاحی ا نظرات از انجام تغییرات لازم و کسب

روایی محتوای پرسشنامه مورد تأیید قرار گرفت. از لحاظ 
های مذکور با توجه به مبانی تلاش شده که پرسشنامه امحتو

 خودداری شود.در آنها نظری پژوهش بوده و از سؤالات مبهم 

 AVEدهد که مقدار جذر ( نشان می1های جدول)داده
متغیرهای مکنون در قطر اصلی این ماتریس قرار دارد و سایر 

های ماتریس میزان همبستگی بین متغیرهای مکنون است. خانه
های از مقادیر موجود در خانه AVEمقادیر جذر از آنجا که 

توان گفت که در مدل زیرین و چپ قطر اصلی بیشتر است؛ می
ربوط به خود پژوهش متغیرهای مکنون بیشتر با سؤالات م

های دیگر؛ به عبارت دیگر، این جدول تعامل دارند تا با سازه
 دهد.مطلوبیت روایی واگرای مدل را نشان می

 . نتایج روایی واگرا1جدول 

 متغیرهای پژوهش
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74/0 مستبدانه رهبری            
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-55/0 خیرخواهانه رهبری  83/0           

-56/0 اخلاقی رهبری  48/0  85/0          

-42/0 درکار باطضان و نظم  49/0  45/0  89/0         

-71/0 درکار مسئولیت  68/0  66/0  58/0  78/0        

-71/0 درکار همکاری  53/0  54/0  52/0  70/0  89/0       

-57/0 درکار بهبود  56/0  57/0  51/0  75/0  68/0  84/0      

-53/0 جسمانی علائم  39/0  58/0  41/0  55/0  51/0  71/0  77/0     

-54/0 اضطرابی علائم  51/0  0.64 40/0  67/0  58/0  50/0  70/0  73/0    

-45/0 افسردگی علائم  43/0  52/0  43/0  57/0  49/0  52/0  51/0  60/0  71/0   

-52/0 کارکرداجتماعی علائم  44/0  0.52 38/0  58/0  52/0  46/0  57/0  65/0  57/0  72/0  

 
 یسازی معادلات ساختاردلم

 

 
 . مدل پژوهش با ضرایب استاندارد شدۀ بار عاملی2شکل 

 . نتایج معیارهاي برازش مدل ساختاري و کلی2جدول 

 مسیر
𝛃 
 بتا

𝑹𝟐 
 متغیر وابسته

𝑸𝟐 
 متغیر وابسته

𝒇𝟐 
 رابطه

Gof 

 نیکویی برازش

  بر های رهبری پدرسالارانهمؤلفه
 )مستبدانه، خیرخواهانهعملکرد شغلی

  اخلاقی( و

262/0-               

288/0 

186/0    

724/0 

724/0 

724/0 

376/0 

376/0 

376/0 

12/0 

16/0 

06/0 
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های رهبری پدرسالارانه بر مؤلفه

)مستبدانه، خیرخواهانه سلامت روانی

  اخلاقی(و 
248/0- 

175/0 

452/0 

546/0 

546/0 

546/0 

201/0 

201/0 

201/0 

07/0 

04/0 

23/0 

√𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ × 𝑅2̅̅̅̅

= √0.68 × 0.64 = 0.66 

  13/0 376/0 724/0 298/0 سلامت روانی بر عملکرد شغلی

معیاری است که میزان تأثیر یک یا چند متغیر 𝑅2 معیار
 19/0دهد و سه مقدار زا نشان مییک متغیر درونر زا را ببرون

به عنوان مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف،  67/0و  33/0، 

در نظر گرفته شده است. مقدار این معیار که  R2متوسط و قوی 
انی و های سلامت روآورده شده است، برای سازه 2در جدول 

محاسبه شده  724/0و  546/0عملکرد شغلی به ترتیب برابر 

توان اینگونه استنباط نمود که رهبری اخلاقی، است. در واقع می
رهبری مستبدانه و رهبری خیرخواهانه با همکاری یکدیگر و 

یرات( یدرصد از واریانس کل )تغ 546/0اند در مجموع توانسته

ی کنند. همچنین مقدار ضریب بینسلامت روانی کارکنان را پیش
دهد که متغیرهای سلامت روانی، تعیین عملکرد شغلی نشان می

رهبری اخلاقی، رهبری مستبدانه و رهبری خیرخواهانه 

بینی درصد از تغییرات عملکرد شغلی را پیش 724/0توانند می
یرات آن وابسته به سایر عوامل و متغیرهایی است یکنند و بقیۀ تغ

ها را شدت رابطۀ بین سازه 𝑓2معیار که در مدل نیامده است. 

 اندازۀ از نشان ترتیب به35/0و 15/0 ،02/0 مقادیردهد. نشان می
 روی بر متغیرمکنون یک بزرگ و متوسط تأثیرکوچک،
 زاییدرون برای متغیرهای معیار این. است دیگر متغیرمکنون

ر تأثی هاآن روی بر متغیر یک از بیش که است محاسبه قابل
-درون هایسازه 2Qمقدار 2 جدول هایداده به توجه با. بگذارد

 سازه اینربارۀ د مدل مناسب بینیپیش قدرت از نشان مدل، زای

 وجود کلی مدل بررسی برایGOF نام به معیار یک تنها .دارد را
 ضعیف، مقادیر عنوان به 36/0 و 25/0 ، 01/0 مقدار سه و دارد

 به توجه با. استه شد معرفی معیار این برای قوی و متوسط

 آمده دست به 66/0 معادلGOF  معیار مقدار 2 جدول هایداده
 برازش یینیکو از نشان ،شده گفته بندیدسته به توجه با که است
دهد که نشان می 2نتایج جدول  .است پژوهش کلی مدل قوی

 96/1برای تمامی مسیرهای موجود در مدل، مقدار تی بیشتر از 
 .است

 
 هاي جزئی. نتایج آزمون فرضیه3جدول 

 نتیجۀ آزمون tآمارۀ  میزان تأثیر مستقیم مسیر هافرضیه

H1 
عملکرد  های رهبری پدرسالارانه مؤلفه

 خیرخواهانه و اخلاقی()مستبدانه، شغلی

262/0- 
288/0 
186/0 

713/4 
290/5 
941/2 

 .تأیید شد
 تأیید شد.
 تأیید شد.

H2 
سلامت   پدرسالارانهرهبری های مؤلفه

 )مستبدانه، خیرخواهانه و اخلاقی(روانی

248/0- 
175/0 
452/0 

965/4 
118/3 
515/7 

 .تایید شد
 تأیید شد.
 تأیید شد.

H3 سلامت روانی تأیید شد. 279/5 298/0 عملکرد شغلی 

های رهبری رابطۀ بین مؤلفه ؛فرضیۀ جزئی اول پژوهش
رهبری مستبدانه رابطۀ  به ترتیب عملکرد شغلی با پدرسالارانه

مقدار آمارۀ  ،عملکرد شغلی با ضریب بتای منفی بین متغیرها با

(713/4t= ) ضریب بتای  .استدرصد معنادار  95و با احتمال
دهندۀ این مطلب است که با ( نشان-262/0بین متغیرها)

افزایش یک انحراف استاندار در رهبری مستبدانه، عملکرد 
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انحراف استاندارد،  -262/0شغلی به طور مستقیم به اندازۀ 
عملکرد  بااهانه رهبری خیرخورابطۀ  کاهش خواهد یافت.

و  (=290/5tمقدار آمارۀ ) 288/0 مثبت شغلی  با ضریب بتای
همچنین مقدار ضریب . است معنادار درصد 95/0با احتمال 

توان ها مثبت به دست آمده است که میبتای بین این سازه

رهبری  یک انحراف استاندارد در نتیجه گرفت با افزایش
-افزایش پیدا می 288/0به اندازۀ  خیرخواهانه، عملکرد شغلی

 کند. 

عملکرد شغلی با ضریب بتای  بارهبری اخلاقی رابطۀ 
 درصد 95/0با احتمال  و (=941/2t، مقدار آمارۀ )186/0

ر دبنابراین، با افزایش یک انحراف استاندارد  است؛معنادار 

انحراف 186/0رهبری اخلاقی، عملکرد شغلی  به اندازۀ  
 کند. استاندارد افزایش پیدا می

رهبری های رابطۀ بین مؤلفه ؛پژوهش دومفرضیۀ جزئی 
 بارهبری مستبدانه  به ترتیب سلامت روانی با پدرسالارانه

، مقدار آمارۀ بین متغیرها روانی با ضریب بتای منفیسلامت 
(965/4t= و با احتمال  )ضریب بتای . استدرصد معنادار  95

دهندۀ این مطلب است که با ( نشان-248/0بین متغیرها)

افزایش یک انحراف استاندار در رهبری مستبدانه، سلامت 
انحراف استاندارد،  -248/0روانی به طور مستقیم به اندازۀ 

سلامت  بارهبری خیرخواهانه  بطۀرا .یافت کاهش خواهد
و با ( =118/3tمقدار آمارۀ) ،175/0روانی  با ضریب بتای 

همچنین مقدار ضریب بتای  .استمعنادار درصد  95/0احتمال 

توان نتیجه ها مثبت به دست آمده است که میبین این سازه
گرفت با افزایش رهبری خیرخواهانه، سلامت روانی افزایش 

سلامت روانی با ضریب  بارهبری اخلاقی رابطۀ کند. پیدا می

به عبارت  است؛(  معنادار =515/7tمقدار آمارۀ) ،452/0بتای 
این مسیر بیشتر از قدر مطلق  tمقدار آمارۀ  از آنجا که دیگر

 رابطۀ، فرض صفر این قسمت مبنی بر وجود است 96/1

درصد، معنادار  95سلامت روانی با احتمال  بارهبری اخلاقی 
 . است

 باسلامت روانی  رابطۀ ؛پژوهش سومفرضیۀ جزئی 
 (=279/5tمقدار آمارۀ) ،298/0عملکرد شغلی با ضریب بتای 

به عبارت دیگر، با  است؛معنادار درصد  95/0و با احتمال 
)هر  کندافزایش سلامت روانی عملکرد شغلی افزایش پیدا می

 .سه فرضیۀ جزئی پژوهش تأیید شد(
 

 فرضیۀ کلی()هاي میانجی. نتایج آزمون فرضیه4جدول 

 هافرضیه

بین متغیر مستقل و 

 میانجی

بین متغیر میانجی و 

 وابسته
 آزمون سوبل

 مقدار تی
ضریب 

 مسیر
 مقدار تی

ضریب 

 مسیر

مقدار 

 آماره

سطح 

 معناداری

بین  رابطۀدر  سلامت روانینقش میانجی 

 و عملکرد شغلی های رهبری پدرسالارانهمؤلفه

713/4 

290/5 

941/2 

262/0- 

288/0 

186/0 

279/5 

279/5 

279/5 

298/0 

298/0 

298/0 

616/3 

684/2 

319/4 

0002/0 

0072/0 

001/0 

 
در رابطۀ  سلامت روانی برای بررسی تأثیر متغیر میانجی

های رهبری پدرسالارانه و عملکرد شغلی از آزمون بین مؤلفه
سوبل و معناداری مسیرها استفاده شده است. در واقع اگر مسیر 

 وابستهبین متغیرهای مستقل و میانجی و مسیر بین متغیرهای 

یید أگری را تتوان نقش میانجیمی ،معنادار شود میانجیو 
از سطح  همچنین اگر سطح معناداری آزمون سوبل کمتر نمود.

گری توان بار دیگر نقش میانجیمی ،دست آیده ب 05/0خطای 

شود، مقدار مشاهده می 4طور که در جدول نهما یید نمود.أرا ت

تی بین متغیرهای مستقل و میانجی و همچنین مقدار  ۀآمار
ها در تمامی فرضیه میانجیو  وابستهتی بین متغیرهای  ۀآمار

گری محاسبه شده و این یعنی نقش میانجی 96/1بیشتر از 

با  پدرسالارانهرهبری های  مؤلفهبین  ۀسلامت روانی در رابط
همچنین با توجه به اینکه سطح  شود.یید میأعملکرد شغلی ت

مطرح شده کمتر از  ۀمعناداری آزمون سوبل برای هر سه فرضی
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توان بار دیگر می ،دست آمده استه ب 05/0سطح خطای 
 یید نمود.أگری پژوهش را تهای میانجیفرضیه

 
 گريهاي میانجیآزمون فرضیه . نتایج تکمیلی5جدول 

 ثیر کلأت ثیر غیر مستقیم از طریق سلامت روانیأت ثیر مستقیمأت هافرضیه

 -335/0 -073/0 -262/0 ثیر رهبری مستبدانه بر عملکرد شغلیأمقدار ت

 34/0 052/0 288/0 مقدار تاثیر رهبری خیرخواهانه بر عملکرد شغلی

 32/0 134/0 186/0 مقدار تاثیر رهبری اخلاقی بر عملکرد شغلی

 
کل رهبری  تأثیردهد که میزان نشان می 5نتایج جدول 

. همچنین است  -335/0عملکرد شغلی برابر با  مستبدانه بر
رهبری خیرخواهانه و رهبری اخلاقی بر  کل تأثیرمقدار 

)برای است  32/0و  34/0ترتیب برابر باعملکرد شغلی به 

بررسی معناداری اثر غیرمستقیم از آزمون سوبل استفاده شده 
 .است( 

 
 یگیرنتیجهحث و ب

نقش میانجی سلامت روانی در  بررسی پژوهش اینهدف 
عملکرد شغلی در  بارهبری پدرسالارانه  هایمؤلفه بین رابطۀ

 دست به هایداده به باتوجهمیان کارکنان دانشگاه لرستان بود. 

 داد که نشان هایافته نتایج گرفته، صورت هایتحلیل و آمده
مستبدانه بر عملکرد  پدرسالارانه بجز رهبری رهبری هایمؤلفه

ترین مسأله در هر سازمانی، شغلی کارکنان تأثیر دارد. حیاتی
ها به عنوان نهادهایی عملکرد شغلی آن سازمان است. سازمان

اند که نقش اصلی را در اداره اجتماعی از افراد تشکیل شده
کنند. سازمان منهای انسان به هیچ ها ایفا میکردن این سازمان

لبه و مقابله بر مشکلات و از طرف دیگر تحقق وجه توان غ
 & Ghafourian) اهداف سازمان را نخواهند داشت

Faramarzi, 2010)از این رو عملکرد شغلی علاوه بر تحقق  ؛

ها نیز اهداف سازمان به کمک کارکنان، به انگیزه و توانایی آن
(. در جهان Ranjbarian & Alavinaeeni, 2005) بستگی دارد

بدون تردید هیچ عاملی به اندازۀ مدیریت در توسعه و  امروز

ندارد. در این راستا سبک  کنندهها نقش تعیینرفاه سازمان
تواند در افزایش و تأثیرگذاری رهبری مدیران یک سازمان می

توانند کارکنان بر عملکرد کارکنان مؤثر واقع شود و رهبران می

به  ؛نه هدایت نمایندرا به سمت فرایندهای خلاقانه و مبتکرا
تواند های مدیران و رهبران میعبارت دیگر، بعضی از سبک

منجر به عملکرد بالا و پایین در سازمان شود. در این میان 

به دلیل  با داشتن ویژگی سبک مستبدانه پدرسالارانه انرهبر
خاصیت بوروکراسی بودن، اعمال اختیار و کنترل قوی رهبر 

تۀ مرکزی خود، رهبران به عنوان هسبر پیروان و زیردستان 

چون و چرا از پیروان خود دارند، انتظار اطاعت بی ،سازمان
مسائل و مشکلات سازمان به صورت  موردخود رهبران در 

گیری نموده و به کارکنان توجه متمرکز و به تنهایی تصمیم
 (2018) هایدهند. نتایج این پژوهش با یافتهخاصی نشان نمی

Ugurluoglu, Ugurluoglu Aldogan  & Turgut ،   (2013) 
Kai(2014و)  Chen, Eberly, Chiang, & Farh همخوان 

و در پژوهش خود عنوان کردند که بین سبک رهبری  است
 همچنین وجود دارد. ای عملکرد شغلی رابطۀ منفی بامستبدانه 

رهبران پدرسالارانه با خصوصیت خیرخواهانه نقش مهمی ایفا 

کنند. این رهبران از طریق خصوصیت و سبک خیرخواهانه می
های کاری و فردی نسبت به کارکنان خود مهربان و به فعالیت

 (.Chen & Kao, 2009) دهندها توجه نشان میآن

ا مراتبی رن، خیرخواهی پدرانه و قدرت سلسلهاین رهبرا 
 & Humphreys, Pan hadenبرند)همزمان به کار می

Randloph-seng, 2012تواند منجر به (  که این عامل می

افزایش عملکرد کاری و اثربخشی در کارکنان شود. نتایج این 
 Ugurluoglu, Ugurluoglu(2018) هاییافتهبا پژوهش 

Aldogan & Turgut ، (2013) Kai( 2014) وChen, Eberly, 
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Chiang, & Farh  همخوان است که در پژوهش خود عنوان
 با رهبران پدرسالار رهبری خیرخواهانه سبک ند که بینکرد

وجود دارد و رهبری خیرخواهانه  یشغلی رابطۀ مثبت عملکرد
)رفتارهای درون نقشی و فرانقشی(  منجر به عملکرد شغلی بالا

پدرسالارانه، شود. در این بعد از ابعاد رهبری در کارکنان می

نگران رفاه، ملاحظات و نیازهای فردی  ،رهبران خیرخواه
در نتیجه، تعامل بین نیازهای فردی و سازمانی  ؛ندیشپیروان خو

شود که توجه در این سبک از رهبری پدرسالارانه موجب می

بالا رفتن   ، باعثبه تحقق هر دو هدف فردی و سازمانی
اثربخشی و تحقق  عملکرد فردی و سازمانی و در نهایت

افزون بر این، رهبران اخلاقی با  اهداف فردی و سازمانی شود.

های سازمانی انتظارات را مشخص تعریف هنجارها و ارزش
کنند. رهبران ها میکرده و کارکنان را تشویق به سازگاری با آن

بخش رفتارهای اخلاقی از طریق تأثیر بر عملکرد کارکنان، الهام
به بهترین ارتباط و به وجودآوردن دیدگاهی  مطلوب ، تشویق

شوند. ها میمطلوب برای کار در کارکنان و افزایش عملکرد آن
اخلاقی بودن برای رهبر رهبران پدرسالار با داشتن خاصیت 

ها را به عنوان هدف پیروان خود یک الگو محسوب شده و آن
شود این خصوصیت موجب می ؛گیرندو نه وسیله در نظر می

کارکنان در کار خود درگیر شده و عملکرد بالایی را از خود 

 عملکرد، امروزیهای سازمان دراز طرف دیگر،  نشان دهند.
 رهبری سبک تأثیر تحت زیادی حدود تاتواند می سازمان یک
 مناسب رهبری سبک انتخاب با مدیران. باشد سازمان آن
 کارکنان کاری رفتارهای بر که مثبتی نفوذ طریق ازتوانند می

 در و اخلاقی رفتارهای افزایش و روحیه ارتقاء، موجب دارند
 &Alidosti) شوند عملکردیهای شاخص بهبود نهایت

Farhadnezhad, 2015.) های نتایج این پژوهش با یافته
(2016)Mirkamali & Karami،(2015)Adoko Obicci، 
(2018) Ugurluoglu, Ugurluoglu Aldogan & Turgut ، 

(2014)Zhao، (2013) Kai(2014) و Chen, Eberly, 

Chiang, & Farh ت که در پژوهش خود عنوان کردند، وسهمس
دارد و با افزایش  یرهبری اخلاقی بر عملکرد کارکنان تأثیر مثبت

رهبری اخلاقی رهبران پدرسالار، عملکرد شغلی کارکنان 
 پدرسالارانههای رهبری بنابراین بین مؤلفه ؛کندافزایش پیدا می

عملکرد شغلی  با )خیرخواهانه و اخلاقی بجز مستبدانه(
 وجود دارد.  یکارکنان رابطۀ مثبت

 هایرابطۀ مؤلفههای این پژوهش، یکی دیگر از یافته
از . بود سلامت روانی کارکنان با پدرسالارانهرهبری 

مشخصات یک سازمان سالم آن است که سلامت جسمی و 

همان اندازه مورد توجه  و علاقۀ مدیریت  روانی کارکنان آن به
وری مورد تأکید است. سازمان قرار بگیرد که تولید و بهره

مدیریت اثربخش نیز بدون توجه و اعتقاد به سلامت روانی 

 ,Shaabani Bahar  &   Konoi) شودکارکنان، حاصل نمی

های رهبری (. رهبری مستبدانه به عنوان یکی از سبک2011
بر کنترل و نظارت قوی رهبر نسبت به زیردستان  ،نهپدرسالارا

دلالت دارد. رهبر به عنوان عضو مرکزی و هستۀ سازمان در 
ها به کارکنان توجهی ندارد و خود به گیریهنگام تصمیم

تنهایی و به صورت متمرکز در رابطه با مسائل سازمانی 
نماید و کارکنان نیز بدون چون و چرا گیری میتصمیم
کنند. اطاعت چه بد اطاعت می ،را چه خوب های اودستور

موجب تأثیر منفی بر  ،کارکنان از رهبر و کنترل و نظارت قوی

 ؛شودمیآنان روحیه و ضعف روان کارکنان و عملکرد پایین 
به عبارت دیگر، ارتقای بهداشت روانی محیط کار یعنی توجه 

سسات به نیروهای سالم جسمانی و روانی در محیط کار در مؤ

-سزایی در افزایش سطح بهرهآموزشی همچون دانشگاه تأثیر به

فشارهای روانی ناشی از کار و شغل  زیراوری خواهد داشت؛ 
تواند موجب ایجاد عوارض روانی، جسمانی و رفتاری در می

ها را به خطر انداخته و در نهایت کارکنان شده و سلامت آن
کارکنان منجر شود.  به تهدید اهداف سازمانی و کاهش عملکرد

همخوان  Chen & Kao( 2009های )نتایج این پژوهش با یافته

رهبری بین است که در پژوهش خود عنوان نمودند که 
. دارد وجود ایمنفی رابطۀسلامت روانی کارکنان  ومستبدانه 
نسبت  رهبران پدرسالار با داشتن سبک خیرخواهانههمچنین 

ها های حوزۀ کاری و فردی آنبه کارکنان مهربان و به فعالیت
دهند. وجود ارتباط متقابل بین رهبر و پیروان توجه نشان می

در این سبک از رهبری پدرسالارانه و توجه به تحقق اهداف 

 موردشود که کارکنان در فردی و سازمانی هر دو موجب می
اهداف و نیازهای خود کمترین اضطراب، افسردگی را داشته 

هم به دنبال تحقق باید سالم باشند. کارکنان  و از لحاظ روانی
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اهداف سازمانی و هم تحقق نیازها و اهداف خود باشند؛ این 
شود احساس برابری بین اهداف فردی و سازمانی موجب می

افراد با آرامش خاطر و به دور از هر اضطراب و نگرانی فراتر 
تحقق اهداف  برایها، شدۀ سازمان به آناز وظایف محول

بالایی را  دعملکر سلامت و وده،ازمانی تلاش و کوشش نمس

 (2009های )از خود نشان دهند. نتایج این پژوهش با یافته
Chen & Kao  همخوان است که رهبری خیرخواهانه با سلامت

روانی کارکنان ارتباط معناداری دارد. افزون بر این  مدیران 

عاطفی خود  هایند که به خوبی از قابلیتااثربخش مدیرانی
 کنندبرقرار می ایگیرند و رابطۀ اثربخش و سازندهبهره می

(Doremami, 2012درصد قابل توجهی از کسالت .) های ناشی

های سبک رهبری و شخصیت توان در شیوهاز محیط کار را می
بنابراین مدیران  ؛(2010چی، )ساعت مدیران جستجو کرد

ری مناسب موجب ها با مدیریت صحیح و سبک رهبسازمان
عملکرد ، شوند افراد از سلامت روانی بالایی برخوردار بوده می

در این راستا رهبران پدرسالار  شغلی آنان نیز افزایش پیدا کند.
دارای نقش مهم و  مثبت، اخلاقی هایبا داشتن ویژگی

به این معنا که این رهبران دارای خودکنترلی و  ؛نداایبرجسته
ند. این رهبران در عین حال که کارکنان را نه به اعدم خودرأیی

هیچ  ،عنوان یک وسیله، بلکه به عنوان یک هدف در نظر گرفته

ند. این رهبران به عنوان یک الگوی زنای به سازمان نمیصدمه
اخلاقی برای پیروان خود موجب تأثیرگذاری بر روحیه و روان 

-تحقق می هاپیروان خود شده و سلامت روانی را برای آن

 Chen & Kao (2009های )بخشند. نتایج این پژوهش با یافته

همخوان است که در پژوهش خود عنوان نمودند، رهبری 
 ؛با سلامت روانی کارکنان است یاخلاقی دارای ارتباط مثبت

هانه و )خیرخوا های رهبری پدرسالارانهبنابراین بین مؤلفه
 یکارکنان رابطۀ مثبت سلامت روانی بااخلاقی بجز مستبدانه( 

 وجود دارد.

 سلامت روانیرابطۀ بین های این پژوهش، یکی دیگر از یافته
سلامت جسمی و روانی در محیط بود.  عملکرد شغلی با کارکنان

کار به عنوان موضوعی رایج توجه پژوهشگران را به خود جلب 

ن است که سلامت آکرده است. علت اصلی توجه به این مفهوم 
رفتارهای کاری مختلف  ۀکنندبینیارکنان همواره پیشروانی ک

(. Salahudin & Etal, 2012) وری و عملکرد استمانند بهره

وری بر عملکرد کارکنان و بهره ایفقدان سلامت روانی تأثیر منفی
شود گذارد. احساس سلامت روانی پایین موجب میسازمانی می

در کار داشته باشند. نتایج وری پایین و غیبت بیشتری کارکنان بهره
 &Vosoghinaiyeri, Rohollahi (2015های )این پژوهش با یافته

Mohammadhosain (2014) وMirarabrazi, Azizi & Mordi    

 همخوان است که در پژوهش خود عنوان نمودند که بین سلامت
همچنین در  .وجود دارد یعملکرد شغلی رابطۀ مثبت با روانی

جسمی و عملکرد کارکنان باید  ،توجه به سلامت روانیها سازمان

مورد توجه قرار بگیرد تا از این طریق بتوان منابع ایجاد فشار و 
تنش را در سازمان شناسایی، راهکارهای مناسب برای یک محیط 

رضایت و عملکرد شغلی  آن و به تبعکرد شغلی مناسب را پیدا 

وجه به مطالب گفته شده و بنابراین، با ت ؛کارکنان را افزایش داد
عملکرد شغلی کارکنان  باسلامت روانی  بیننتایج این پژوهش، 

 وجود دارد. یمثبت رابطۀ
نقش میانجی بررسی ، این پژوهشیافتۀ اصلی و هدف کلی 

 باهای رهبری پدرسالارانه مؤلفه بین رابطۀسلامت روانی در 
عملکرد شغلی کارکنان است. با توجه به نتایج پژوهش از میان 

ابعاد رهبری پدرسالارانه فقط رهبری خیرخواهانه و رهبری 
اخلاقی با نقش میانجی سلامت روانی کارکنان بر عملکرد 

های شغلی تأثیر دارد. سبک رهبری پدرسالارانه در فرهنگ

تر در قبال ها تطابق زیاد، مسئولیت بیشگرا که در آنجمع
دیگران و وابستگی بیشتر مورد توجه است، مفهومی مثبت 

شود و درگیری رهبر در زندگی فردی و شخصی تلقی می
کارمند کاملاً مطلوب بوده و نقض حریم خصوصی 

به عبارت دیگر، در این  ؛(Otken & Cenkci, 2012نیست)
اید بینند که بپدرسالار، افراد خود را مانند یک پدر می فرهنگ

از کارکنان خود محافظت و حمایت نمایند و در مقابل 
های رهبر کارکنان نیز به رهبر خود وفادار بوده و از او حمایت

 گفتتوان (. میOzcelik & Cenksi, 2014) کننداطاعت می

گیرند، این رهبران با توجه به موارد گفته شده تصمیمی که می
میل خود کارکنان  گیری خود رهبر است و بهبر اساس تصمیم

نیست. از طرف دیگر، استفاده از نیروی انسانی سالم جسمی 

و فکری، در مؤسسات خدماتی، اقتصادی، صنعتی و آموزشی 
سزایی دارد. کارکنان شاید وری تأثیر بهدر بالا بردن سطح بهره

به خاطر نیازهایی که دارند از قبیل تأمین و امنیت و از سر 
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ه نظرات خود کرا اطاعت کنند، بدون اینرهبر های اجبار دستور
تواند بر سلامت این عامل می ؛دخالت داشته باشد فرد در آن

داشته باشد و همین سلامت روان  ایروانی کارکنان تأثیر منفی
بنابراین با  ؛شودمنجر به کاهش عملکرد شغلی کارکنان  ،پایین

توجه به مطالب گفته شده و نتایج این پژوهش رهبری مستبدانه 

موجب کاهش عملکرد شغلی  ،با نقش میانجی سلامت روانی
 خیرخواهانه،رهبری  . در سبکشوددر میان کارکنان خود می

های شغلی و رهبر نسبت به کارکنان خود مهربان و به فعالیت

ه این معنا که رهبر هم فردی ب ؛دهدها توجه نشان میفردی آن
مدار است و تحقق اهداف فردی و مدار و هم وظیفهرابطه

شود. این ارتباط سازمانی هر دو به طور همزمان برآورده می

منجر به ارتقای متقابل اهداف فردی و  ،متقابل رهبر با پیروان
شود؛ به دلیل اینکه این سبک از رهبری بر اساس سازمانی می

(. Irawanto & Etal, 2012) محوری استوظیفه فردمحوری و
-مداری و وظیفهاز طرف دیگر، توجه رهبر به هر دو بعد رابطه

تواند در نحوۀ نگرش کارکنان به رهبر و سازمان مداری می
در آنان مؤثر واقع شده و استرس، افسردگی و تنش روانی را 

شد و سلامت روانی کارکنان را به دنبال داشته با داده،کاهش 
و افزایش یافته عملکرد شغلی  ،به تبع افزایش سلامت روانی

وری را به دنبال خواهد در نهایت تحقق اهداف سازمانی و بهره

داشت. یکی دیگر از ابعاد رهبری پدرسالارانه سبک رهبری 
اخلاقی است. در این سبک از رهبری، رهبر به عنوان یک 

. کارکنان با الگوی اخلاقی و شخصیتی برای کارکنان است
مشاهدۀ رفتارهای رهبر که سرشار از شجاعت، عدالت و 
انصاف، درستکاری و مسئولیت است، سعی در همانندی با 

های شخصیتی رهبر موجب رهبر خود دارند. وجود ویژگی

-انگیزۀ درونی و تأثیر بر کارایی، روحیه، احساس مسئولیت

بران شود. همچنین رهپذیری و سلامت روانی کارکنان می
اخلاقی با هدایت افراد به سمت اهداف و مقاصد، این توانایی 

را دارند که به نفع اعضای سازمان، خود سازمان و جامعه عمل 
کنند. تمامی موارد ذکر شده منجر به ایجاد سلامت فکری و 

شود؛ به روانی و در نهایت افزایش عملکرد شغلی کارکنان می
قرار دادن رهبر خود به عنوان عبارت دیگر، کارکنان با الگو 

های کاری و یک عامل تأثیرگذار مهم بر روحیه، کاهش تنش
د سازمان و اهداف آن را از خود نشوسلامت روانی موجب می

بدانند و به عنوان یک عضو مؤثر برای سازمان فراتر از انجام 

وظایف سازمانی عمل نمایند و در نهایت با داشتن روحیه و 
ها افزایش پیدا کند. افزایش ارایی و عملکرد آنسلامت روان، ک

وری را برای سازمان به عنوان عملکرد نیز سودآوری و بهره

های بنابراین بین مؤلفه ؛یک متغیر مهم به دنبال خواهد داشت
)خیرخواهانه و اخلاقی بجز مستبدانه( و  رهبری پدرسالارانه

رابطۀ  عملکرد شغلی با نقش میانجی سلامت روانی کارکنان

 وجود دارد. یمثبت
ها مواجه که پژوهشگر در این پژوهش با آنهایی محدودیت

رس گیری به پرسشنامه، در دستبود، محدود بودن ابزار اندازه
به  محدود بودن جامعۀ آماری و نبودن ابزار مصاحبه و مشاهده

های ذکر شده با توجه به نتایج و محدودیت کارکنان بود.
 شود:مطرح می پیشنهادهای زیر

ت و جبران خسیستم ارزیابی عملکرد کارکنان، سیستم پردا
ری مدیران از سبک رهب خدمت با استانداردهای لازم انجام شود.

مستبدانه دوری کنند و بیشتر به سبک رهبری اخلاقی و 

کنان باشند؛ زیرا رهبری مستبدانه نظرات کار متمایلخیرخواهانه 
ادل ن زندگی کاری و فردی افراد تعکند. رهبران بیرا کنترل می

خود دست  ایجاد نمایند تا از این طریق به رابطۀ نزدیکی با کارکنان
اد در افر افراد، همیشهپیدا کنند. سلامت روان و عملکرد شغلی 

یزان مها همیشه از لازم است که سازمان ؛ بنابراینباشدثابت نمی
اء یی برای ارتقهاها و سیاستآن آگاهی داشته باشند. برنامه

 سلامت روان و عملکرد شغلی افراد تدوین شوند.  
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