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  دهیچک

 

 یجهت رهبر یمتنوع و مناسب هایاز سبک رندیامروز ناگز یو رقابت دهیچیپ ا،یپو طیبقاء و رشد در مح یبرا یردولتیو غ یدولتبخش  هایسازمان
 یاعمده یایاز مزا ،ییاجرا هایتیمحدود یبرخ رغمیعل یرهبر نینو هایاز سبک یرگیبهره رایز رند؛یبهره گ شانیانسان هایهیسرما تیو هدا

آنان و سازمان  یورمشارکت کارکنان در امور، منجر به ارتقاء عملکرد و بهره شیو افزا یبانیو نشاط، پشت یشاد جادیه علاوه بر ابرخوردارند ک
 یو ابعاد بوده و به منظور گردآور ایمفهوم، مزا خچه،یاز نظر تار لیپدرسالارانه و اص یدو سبک رهبر یقیتطب سهیمطالعه، مقا نی. هدف اشودیم
 هایافتهی نیبر مهمتر یمرور ،ینظر یمبان نییپژوهش پس از تب نیدر ا نیاستفاده شد. همچن ایات از روش مطالعات کتابخانهلاعاط نیا

 یغلاز جمله عملکرد ش یانسان هیبر امور مربوط به سرما لیپدرسالارانه و اص یرهبر هایو اثرات سبک تیدرباره اهم یو خارج یپژوهشگران داخل
و  یشغل یدانش، توانمندساز میتسه ،یسازمان یریادگی ،یشغل یتمندیو رضا یرفاه عاطف ،یرفتار شهروند ،یکنان، تعهد سازمانارک یو اجتماع

 .پرداخته شد هاافتهی بندیبه بحث و جمع زین انیصورت گرفته و در پا ره،یغ

 .معتبر یرهبر پدرسالارانه، یرهبر ،یرهبر نینو هایسبک ،یانسان هایهیسرما :هاکلید واژه
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 مقدمه 

 یفشارها لیامر منجر به تحم نیهمراه است و ا رونیدر درون و ب یاریبس هایبا تنش رانیدر ا یردولتیو غ یدولت هایامروزه سازمان
فقدان  یی؛ از سوشده است یسازمان وریبر عملکرد آنان و متعاقباً عملکرد و بهره یمنف ریو تأث یانسان هایهسرمای بر زاو استرس یروان

 یکسب و کارها ییایو عدم پو یبخش دولت فیباعث عملکرد ضع یدولت رهیو غ یدولت هایخوب در بخش یحکمران هایوهیش یریبکارگ
کشور  141از  رانیکسب و کار ا ییای، رتبه نهادها و پو2019در سال  یجهان یریپذ-گزارش رقابت نیاساس طبق آخر نیشده و بر ا رانیا

نکته  نیبر ا یو خارج یکه اغلب پژوهشگران داخل دهدی(. مطالعات نشان م2019اقتصاد،  یجهان معام باشد )مج 132ام و  120 بیبه ترت
شفاف و به دور از تنش بوده و  ا،یپو یطیمح جادیبه ا ازین یو چه در سطح سازمان یبهبود عملکرد چه در سطح فرد یدارند که برا دیتأک
نموده و با  ایمه یانسان یها-هیسرما یاستعدادها ییشکوفا یفضا را برا رات،ییتغ رابردر ب یرپذیتیضمن مسئول یستیو مسئولان با رانیمد

 هایسبک یرکارگیامر مستلزم به نیامور فراهم آورند. ا شبردیجهت پ شانهایاز مهارت یرگیبهره یرا برا نهیدر آنان زم زهیانگ جادیا
بودند که  هاییسبک جمله از...  و گراتحول ،یمشارکت ،ییاقتضا ،ییعقلا یررهب های. در گذشته سبکباشدنمی گرانوپا و انسان یرهبر

 و هااز شرکت یاریبس یاز سو یدیجد یرهبر هایاما امروزه سبک شدند؛یبه کار گرفته م یانسان هایهیسرما یو رهبر تیجهت هدا
به  توانمی هاسبک نی. از جمله اباشدیم نیشیپ هاینسبت به سبک یاریبس یایمزا یکه دارا شودیمطرح به کار گرفته م هایسازمان
سازنده آن اشاره  اریبر اثرات بس یاریموفق بس نانی)معتبر( اشاره نمود که پژوهشگران و کارآفر لیپدرسالارانه و اص یرهبر هایسبک
 جادیدوستانه ا یطیچنان مح یکار طیباورند که رهبر پدرسالار در مح نیا بر( 2018) 1همکاران و اوگورلوگو نمونه، عنوان به. اندنموده

را به عنوان  لیاص ی( رهبر2008) 2والومبوآ و همکاران ،یی. از سورندگییخانواده در نظر م کیخود را به عنوان  میکه کارکنان ت کندیم
 یجوانب اخلاق کند،یم تیرا تقو یخودآگاه دهد،یو ارتقا م میرا ترس یمثبت یمثبت و جو اخلاق یروانشناخت هایتیکه ظرف یرفتار یالگو

 ی)توانمندساز 3و توسعه خود داندیم یرا ضرور روانیرهبر و پ نیب یارتباط تیشفاف کند،یپردازش اطلاعات را متعادل م سازد،یم یرا درون
 هایاز سبک کیو ابعاد هر  هایژگیو و ایمزا م،یمفاه ه،خچیبا تار ییحاضر، ضمن آشنا مطالعه کردند. فیتعر د،نماییم تیخود( را تقو

آثار و  بندیپس از جمع بیترت نیصورت گرفته و بد یو خارج یپژوهشگران داخل هایافتهیبر دستاوردها و  یمرور ل،یپدرانه و اص یرهبر
 .شودیم پرداخته یرگیجهیبه بحث و نت ل،یاصپدرسالارانه و  یرهبر هایسبک یرکارگیبه یامدهایپ

 نظری چارچوب
 توانیارائه نمودند و م نیو فرهنگ چ خیتار نهیشیپ هیرا بر پا 4پدرسالارانه یرهبر ،ینیچ یسازمان یرهبر هاییژگیپژوهشگران بر اساس و

و  نینلی دارد ) ینیدر سنن چ شهیتوسعه داده شد و ر ینیچ یبوم یرهبر هیپدرسالارانه به طور خاص به عنوان نظر یگفت که رهبر
پدرسالارانه به طور گسترده در  یکه سبک رهبر افتندیدست  جهینت نیبه ا یمطالعات تجرب یط زیمختلف ن های(. پژوهش2015، 5همکاران
وانگ مورد توجه قرار گرفته است ) زین یپژوهشگران غرب هایسه دهه گذشته در پژوهش یوجود داشته و ط ینیچ هایشرکت و هاسازمان

 اریبس یرهبر اتیآن در ادب انیاست، ب یعموم یبرجسته در حوزه خط مش یمفهوم یلارپدرسا نکهی(؛ اما با وجود ا1720، 6و کوآنگ
 روانی)به عنوان مثال رهبر با پ سازدیرا در مورد مسائل متعدد محدود م روانیکه به شدت انتخاب پ یاست. شکل پدرسالار زبرانگیچالش

 یغرب افتهیتوسعه  یبه خصوص در کشورها ،یسبک رهبر نیرو، ا نیو از ا ستیشده ن رفتهیپذ یاجتماعنظر  (، ازکندمی رفتار هامانند بچه
در  شتریب تیمسئول ادزی تطابق آنها در که گراجمع هایدر فرهنگ یسبک رهبر نیشود. ا یدر نظر گرفته م یمنف یمفهوم ،یو جوامع صنعت

 ییفردگرا که استقلال، خوداتکا هایدر مقابل، در فرهنگ یول شود؛یم یمثبت تلق یت، مفهوممورد توجه اس شتریب یو وابستگ گرانیقبال د
 یو شخص یفرد یرهبر پدرسالار در زندگ یریفردگرا، درگ های. در فرهنگستیارزش است، چندان مورد پسند ن یدارا یو خودکارآمد

 
1 Ugurluoglu et al., 2018 
2 Walumbwa et al. 
3 self-development 
4 Paternalistic Leadership 
5 Lin et al., 2015 
6 Wang and Kwan, 2017 
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 مطلوب کاملاً گراجمع یهانگدر فره یمسائل نیرهبر در چن یریاما بالعکس، درگ شود؛یمحسوب م یخصوص مینقض حر یکارمند نوع
 . است

که  ردستیبالادست و ز نیب ،یدر روابط سلسله مراتب یپدر است. پدرسالار یبه معنا 1پَتر نیبرگرفته از واژه لات «ی»پدرسالار ،یطور کل به
 کند،یرفاه خانواده استفاده م یارتقا یخود برا اریاز اختآن پدر که در  ایدر خانواده ی. پدرسالاردهدمی رخ اند،متفاوت هاینقش یدارا

پدرانه و  یرخواهیاست که در آن رهبر، خ یسبک رهبر ینوع ،یتیریمد یکردیپدرسالارانه به عنوان رو یرهبر ن،یمشهود است. بنابرا کاملاً
کردن، حفاظت  تیمراقبت کردن، پرورش دادن، هدا فیوظا رهبر پدرسالار ،یبه عبارت ای برد؛یرا همزمان به کار م یقدرت سلسله مراتب

 انبی ،(2007) 2فاندپدر نسبت به فرزندانش را به عهده دارد. گلِ کی فیگفت که همه وظا توانیبه عهده دارد و در واقع م اکردن و ... ر
 فشانیاز کارکنانشان جزء وظا تیو معتقدند حما نندبییپدر م کیقدرت، خود را مانند  یپدرسالار، افرادِ دارا هایکه در فرهنگ کندیم

 ی. برادارندیرا نگاه م یو احترام و کنندیاطاعت م یرهبر، افراد نسبت به رهبر وفادار بوده، از و هایتیحما قابل،. در مشودیمحسوب م
 کنندیم تیاز آنها حما ،یعاطف هایتیابه حم ازیوارد شده و در مواقع ن روانیپ یرکاریغ یران در زندگگونه رهب نیکار، ا نیانجام ا

 (.2014، 3اوزکلینیک و سنسی)
 پدرسالارانه یرهبر فیتعر

سه  یکند و دارا یهمراه م ردستانیو توجه به ز یو نظم را با نگران اریشود که اخت یم فیتعر یاز رهبر یپدرسالارانه به عنوان سبک یرهبر
پدرانه و  یرخواهیخ ،یاز نظم و قدرت قو یبیپدرسالارانه ترک ی(. رهبر2009، ن و کائواست )چِ یو اخلاق رخواهانهیبُعد مستبدانه، خ

اعم از نظم و انضباط  یمتنوع یرفتار هایرهبر اشاره دارد که مدل کیپدرسالارانه به  یرهبر نی. بنابراباشدیمشخص م یاخلاق یکپارچگی
 (. 2015، 4لین و همکاران) دهدیرا ارائه  م یو اخلاق رخواهانهیاقتدارگرا، خ یهارفتار یپدرانه؛ به طور کل یاقتدار و مهربان رانه،گیسخت

 پدرسالارانه یرهبر یایمزا
به  یپدرسالارانه بستگ یعمده رهبر یایاما مزا ست؛ین کسانی یهر کشور ایدر هر سازمان  یسبک از رهبر نیا بیمعا ای تیمز اگرچه
 نیکند، ا یبانیو رهبرشان از آنها پشت شودیاز منافعشان مراقبت ماگر کارکنان احساس کنند که  شاد و بانشاط کارکنان دارد. یکار یزندگ

صورت،  نیا ریسودمند خواهد بود؛ در غسازمان  یعملکردشان برا یآنان شده و علاوه بر ارتقا وریمشارکت و بهره شیفزاامر منجر به ا
به  توانیپدرسالارانه را م یرهبر یایمزا نیداشته باشد. بنابرا بید شده و معاملکرو ع وریمنجر به کاهش بهره تواندیم زیسبک ن نیا

 برشمرد: لیصورت ذ
 شود؛یآنها برآورده م یازهایو ن شوندیم دهیشن کنندیخاطر که احساس م نیکارکنان بد یبالا یِوفادار •

 رد؛گییو پاداش قرار م قیمورد تشو ییرفتار خوب از جانب شخص بالا •

 ابد؛ییکاهش م یشغل ییو جابجا بتیغ زانیم •

 شود؛یبا مشارکت کارکنان و متناسب با علائق آنان اتخاذ م ماتیاغلب تصم •

 داشته باشند؛ یتمندیکارکنان احساس رضا شودیو کارکنان که باعث م رانیمد نیباز ب یخطوط ارتباط یرگیشکل  •

 کنند؛ تیو احساس اهم افتهیکارکنان بهبود  هیروح شودیمنجر م نیکه ا ردگییقرار م قیبازخوردها مورد تشو •

 شودیکارکنان م انیمنجر به کاهش رقابت م نیکه ا ابندیدست  تیهمه به موفق خواهدیم ریکه مد دآییدرک به وجود م نیا  •

 و کاهش حس رقابت(؛ یحس اتحاد  و همدل شی)افزا
 شود؛یکارکنان م یاعتماد و وفادار شیباعث افزا ماتیتصم نیاتخاذ بهتر یاکارکنان توانمند بر هایدهیاستقبال از ا •

 کاهد؛یکارکنان م یامر از گسستگ نیکارکنان که ا یشخص یدر قبال زندگ رانیمد تیاحساس مسئول •

 . شودیصنعت م یمستمر، کسب ارزش بازار و رهبر ینوآور شیمنجر به افزا زیموارد ن یدر برخ •

 سالارانهدرپ یرهبر ابعاد

 
1 Pater 
2 Gelfand 
3 Ozcelic and Cenkci, 2014 
4 Lin et al., 2015 
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پدرسالارانه را  یرهبر یاست. آنها رفتارها 2000در سال  1فَره و چِنگ بندیمفهوم ارائه شده، همان دسته نیا یکه برا یتنها ابعاد تاکنون
 کردند.  بندیطبقه یو اخلاق رخواهانهی)مستبدانه(، خ انهیبُعد اقتدارگرا 3( در 1طبق شکل )

آنها اشاره دارد.  یچون و چرا از سو یاطاعت ب افتیو در ردستانیبر ز یو کنترل قو اریبعد به اعمال اخت نی: ا 2انهیاقتدارگرا ایبعد مستبدانه 
 هب یتوجه چیها ه یریگ میکه در هنگام تصم ردیگ یدر نظر م یکند و آنها را افراد یبعد بر رهبران به عنوان هسته سازمان تمرکز م نیا
و خواستار اطاعت  کندیاشاره دارد که قدرت مطلق را اعمال م یبه رفتار رهبر یاستبداد ی(. رهبر1394 ،یو شجاع یمیندارند )کر گرانید

رفتارهای  ان،است. اقتدارگرایی به واسطه رفتار رهبری همچون تأکید بر اقتدار و کنترل، کم توجهی به شایستگی پیرو ردستانیاز ز
 (.2018، 3سانو  لین) شودتصویربرداری و رفتارهای آموزشی ظاهر می

 

 (2000، فَره و چِنگپدرسالارانه ) یابعاد رهبر: 1شکل 

سبک، نسبت به  نیا یاست. رهبران دارا رویپ یو خانوادگ یاست که رهبر، نگران رفاه فرد نیا یبه معنا یرخواهی: خ رخواهانهیبعد خ

 قیتوسط رهبران از طر رخواهانهیدهند. نشان دادن رفتار خ یآنها توجه نشان م یو فرد یکار یها تیکارکنان خود مهربان اند و به فعال
 یتواند منجر به ارتقا یم یکار طیدر خارج از مح یو توجه نشان دادن به رفاه آنها حت یو فرد یدر مواقع بروز مشکل کار روانیکمک به پ

و  یمیمحور است )کر فهیوظ یرخواهیدمحور و خفر یرخواهیخ رمجموعهیدو ز یدارا رخواهانهیبعد خ ن،یمتقابل شود. بنابرا یها تیفعال
 ای ینسبت به رفاه شخص یدهد نگرش فرد یاشاره دارد که نشان م یبه رفتار رهبر رخواهانهیخ یگر رهبری(. به عبارت د1394 ،یشجاع

کلات مواجه شدن با مشکارکنان هنگام  قیو تشو یمراقبت، نگران یرا برا یانرژ رخواهیاست. رهبر خ یفراتر از روابط کار یخانوادگ
و  نیل) شود گرفته کار به رهبر یک توسط همزمان طور به تواند( می گوید که اقتدارگرایی و خیرخواهی می1995چنگ ) .دهدیاختصاص م

 (.2018سان ، 

خود سوء  روانیز پگاه ا چیگونه رهبران ه نیاست. ا ییانضباط نفس و عدم خودرأ ،یزگاریرهبر نشاندهنده پره کی: اخلاق  یبعد اخلاق

کنند و  یبه سازمان وارد نم یبعد، رهبران صدمه ا نی. در ارندیگ یهدف در نظر م نند،یبب لهیآنکه وس یکنند و آنها را به جا یاستفاده نم
نشان دهند توانند اخلاق خود را  یکه رهبران در آن م ای( شش حوزه2014کنند. به گفته چنگ ) یم فایمدل را ا کینقش  روانشانیپ یبرا

اشاره  یبه رفتار رهبر یاخلاق ی(. رهبر1394 ،یو شجاع یمیو الگو بودن )کر یانصاف، درستکار ،یمسئول ،یشجاعت، رادمرد عبارتند از:
شناخته شده است که  یرفتار رهبر کیبه عنوان  یاخلاق ی. رهبردهدیرا نشان م یخودپنداره و خودخواه برتر، یشخص لتیدارد که فض

که به نوبه خود  ،یتا فراتر از انطباق با توافقات رسم کندیم بیکارکنان را ترغ یرفتار رهبر نی. ادهدیبالا را ارائه م یاخلاق یدهااستاندار
 . شودیمربوط م یتنها به نفع جمع یمنافع شخص یه جاو ب دهدیم شیرهبران افزا تاعتماد کارکنان را در قضاو

 )معتبر(  لیاص یرهبر خچهیتار

 
1 Farh and Cheng (2000) 
2 Autocratic 
3Lin and Sun, 2018  
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 ای. مفهوم اعتبار باشدیم  لیاص ایمعتبر  یمطرح شده است، رهبر یحوزه رفتار سازمان به گرامثبت یکه با ورورد روانشناس یمیجمله مفاه از
 وانانیگذشته مورد توجه محققان بوده است. اعتبار برگرفته از فسلفه  هایدهه ی(، از زمان ارسطو شکل گرفته و طشتنیاصالت )شناخت خو

که به  گرددیبر م authento یونانیکلمه به کلمه  نیا شهیشده است. ر یحکاک  یشناخت خودشان است که در معبد دلف یمعنابه و  میقد
گاردنر و ) باشندیآن افراد، مسئوله حوزه خودشان م لهیاست که به وس مفهوم کارکرد معتبر انگریو قدرت کامل است و ب اریداشتن اخت یمعنا

در اصالت فرد دارد. در  شهیمعتبر است که ر ای لیاص یمفهوم اشاره دارد، رهبر نیکه به ا یدر رهبر یدیجد یتئور (.2011، 1همکاران
 یرهبر وهیش کیبه  ازین ،یاجتماع هایچالش شیهمراه با افزا یاخلاق یمعتقدند که کاهش رهبر وهیش نیمعتبر، واضعان ا یرهبر نهیزم

موجود  هاینبوده و چارچوب دیعصر حاضر مف یرهبر یمیقد های. پژوهشگران معتقدند که سبکستآشکار ساخته ا شیاز پ شیمثبت را ب
 جادیکارکنان تعادل ا یازهایاهداف سازمان ن نیاست که به کمک آن ب ازین یاز رهبر ایو به گونه ستندین یکاف ندهیپرورش رهبران آ یبرا

مثبت را ادغام نموده تا  یاخلاق و دانش سازمان ،یو موضوعات مختلف رهبر هانهیزم ،یمثبت یرهبر وهیش نیچن فیشود. لذا به منظور توص
 (. 1395 ،ینهند )درخشان و زند انیمعتبر را بن یمفهوم رهبر

در  یرهبر اتیاعتبار در ادب یمفهوم فلسف نیچرا که اول گردد؛یبر م 1960به دهه  لیاص یرهبر نهیشیاز پژوهشگران معتقدند که پ یبرخ
 .(2011)گاردنر و همکاران ،  شودیآن آشکار م یرهبر قیاز طر یتبار سازمانبود که اع هیفرض نای کنندهمنعکس و آمد وجودبه 1960ه ده
و به عنوان  دیو آموزش و پرورش مطرح گرد شناسیدر رشته جامعه 1990بار در سال  نیاول یبرا لیاص یرهبر یکه تئور دندمعتق زین یبرخ

 هینظر کی لیاص یرهبر هیمطرح شد که نظر نیجلب نمود و چن یجامعه مطالعات رهبر یرا از سو یاریتوجه بس دیمفهوم جد کی
مؤثر در رابطه با  یدر مورد رهبر هیاول هایدهیکه هدف آن ادغام ا کندیم فیرا توص هامانساز یبرا آلدهیرهبر ا کیاست که  یهنجار
 2004بار در سال  نینخست یبرا لیاص یرهبر هیمعتقدند که نظر زین ای(. عده1396اران، همکو  مقدمیبوده است )مراد یاخلاق یرهبر

 .افتیچارچوب آن توسعه  ایمطرح و  نکولنیل -گالوپ از دانشگاه نبراسکا یمؤسسه رهبر یاز سو یلادیم

 لیاص یرهبر فیتعر
دانست که  محورندهآی و مدارشفاف، اخلاق ر،پذیانعطاف ن،بیخوش ،اردویرازدار، ام یرا افراد لی(، رهبران معتبر و اص2008) یو اوفور تور

به اهداف،  قیعم یبندیاز صداقت، پا ییسطح بالا یو خودآگاه هستند. آنها دارا زهیبا انگ اریدارند و بس یفرهنگ هایتیاز حساس یدرک خوب
 (.2008، 2توور و اوفرافراد هستند ) تیو مهارت هدا اقیدر حرکت رو به جلو، شور و اشت جاعتش

آنها  نیاز اعتماد ب زیباز، شفاف، دوستانه و لبر یو روابط افتهیدست  یبه خودآگاه روانیآن رهبر و پ یاست که ط یندیفرا لیاص یرهبر
 یجارب شخصکه بر اساس ت باشدیشده م یروند درون کی و اعتقادات و هابه ارزش یبندیپا یبودن به معنا لیاص نجای. در اشودیم جادیا

)گاردنر  دارند گرااخلاق تیو منعطف هستند و شخص نبیخوش دوار،یمطمئن، ام لیرهبران اص(2011)گاردنر و همکاران ،  ستبدست آمده ا
به  لیاص یسازمان است و رهبر تیو ماندگار در موفق یضرور ایمؤلفه ،یخاص اعتماد به رهبر. اعتماد و به طور (2011و همکاران ، 

 (. 1394و همکاران،  یوسفی) شودیم فیاست، تعر نیاستکه قابل اعتماد و ر یسعنوان ک

 لیاص یرهبر یایمزا
اشتباهات را  تیبوده، و در برابر اشتباهات پاسخگو و مسئول یفروتن یباز هستند، دارا یبوده، به لحاظ ذهن یواقع تیشفاف یدارا •

 رند؛پذییم
 کنند؛یسازمان تلاش مستمر م ین نیازهاانجام وظایف و برآورده کرد یدر راستا •

 ؛(دهنده)بازتاب یبازخورد یو رفتارها یخودمراقبت ،یخودآگاه قیاز طر یجانیاز هوش ه ییسطح بالا یدارا •

  گران؛ینقاط قوت و ضعف در خود و د رشیو جامع با پذ نانهبیواقع ینگاه •

 رند؛گییقرار نم یخارج هایفشار و چالش حتت یدر عمل و به راحت یو سازگار ییایپا ،یرپذیانعطاف •

ارتباط کار مثبت و  تیو تقو لیبه تسه لیکه واقعاً ما یرابطه در حال تیدرک اهم ،یو شخص یانسان وهیبه ش گرانیمشارکت با د •

 سالم هستند؛
 نفعان؛یه ذهم یبرا یارزش و معن جادیا یبرا یرگیمیمتعدد در تصم هایدگاهید یو هماهنگ بیترک ییتوانا •

 صداقت دارند؛ میو در هر عمل و تصم کندیکار را فراهم م طیعملکرد در مح یاخلاق نهیزم لیاص یرهبر •

 
1 Gardner et al., 2011 
2 Toor and Ofor, 2008 
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 کند؛یم تیمثبت را تقو یو جو اخلاق یروان هایتیقابل •

 د؛شویم یو سازمان یعملکرد فرد یمنجر به ارتقا جهیو در نت یکار فیباعث بهبود اعتماد بنفس در انجام وظا •

 کنند؛یجذب م ایخلق  رویخود پ یو اعتماد برا نیتحس قیاز طر •

 عمل کند؛ یو سازمان یگروه ،یدر سطوح فرد تواندیم لیاص یرهبر •

 دارند؛ اقیکار آگاهند و نسبت به اهداف شور و اشت طیهدفمند بوده و نسبت به مح لیرهبران اص •

 کنند؛نمی مصالحه و سازش هاارزش روی بر کارها، انجام هنگام در و کرده اقدام هاارزش یدر راستا لیرهبران اص •

خودشان  اتیتجرب میبه تسه لیدارند. آنها ما هیارتباط دوسو زیخود ن روانیو با پ گذارندیبنا م گرانیرا با د یروابط لیرهبران اص •

 هستند؛ نیریسا انیتجرب دنیو شن
در صورت مواجهه با  یهدف و حرکت به سمت اهداف حت کیتمرکز بر  ییناو منضبط هستند و توا میخودتنظ لیرهبران اص •

 ؛(زاو استرس یبحران طیدر شرا یآرامش و سازگار ،یخونسرد ،یسازگار تیقابل یهستند )دارا یناکام
 به کمک آنها دارند؛ لیحساس و تما گرانید یازهایمهربان هستند و نسبت به ن یشفقت و قلب یدارا لیرهبران اص •

 کنند؛یم بیترغ یبه خودآگاه زیرا ن روانیخودآگاه بوده و پ لیرهبران اص •

 کنند؛می رفتار هاعمل کرده و بر اساس ارزش شانیبا توجه به خود واقع لیرهبران اص  •

 دهند؛یرا پرورش م گرانیبا اعتماد خلق و تعهد در ارتباط با د یطیروابط شفاف را توسعه، مح لیرهبران اص •

  .کنندیم قیرا تشو روانشانیپ یتوسعه و توانمندساز لیاصران رهب •

 لیاص یرهبر ابعاد
شده، پردازش متوازن  یدرون یجنبه اخلاق ،ی( شامل خودآگاه2طبق شکل ) لیاص یگالوپ، چهار بُعد رهبر یمؤسسه رهبر هیاساس نظر بر

 . باشدیم ایرابطه تیو شفاف

شخص اشاره  رامونیپ یایارتباط با دن یو چگونگ یو به درک نقاط قوت و ضعف فرد باشدیم لیاص یاز ابعاد مهم رهبر یکی: یخودآگاه

. به طور باشدیم هازهیاحساسات و اهداف/ انگ ،یشناخت تهوی ها،عنصر ارزش 4شامل  ی(، خودآگاه2005و گاردنر ) ویمطالعات آول یدارد. ط
نمود.  فیتعر دانند،یم گرانیکه د یخود به همان خوب هایزهیقوت، ضعف و انگرهبر از نقاط  یدرک بالا توانیرا م یاهخودآگ یکل

 احساسات و هامانند باورها، خواسته یذهن هایتیبه شناخت رهبر از موقع ی. مرجع درونباشدیم یو درون یرونیشامل دو مرجع ب یخودآگاه
. در رفتار با شودمی مربوط اند،از رهبرشان درک کرده گرانیچه دخود و آن ریتصوبه انعکاس  یرونیمرجع ب هک یشود؛ در حال-می مربوط

و  یرمحمدیآنها به عنوان رهبر شده است )م یاثربخش شیباعث افزا یو درون یرونیکه هر دو مرجع ب رسدیبالا به نظر م یخودآگاه
 فیآنها تعر یاحساسات و ادراکات شخص ها،زهانگی ها،ارزش ت،یو اعتماد به شخص یآگاهبه عنوان  یخودآگاه نی(. همچن1393 ان،یمیرح
برخوردار  یو مناسب قیدارد که رهبر از دانش دق یو حدود زانیاشاره به م یخودآگاه گر،ید ی(. به عبارت1394و همکاران،  یوسفی) شودیم

موجب  یخودآگاه ندیاده از فرااستفبا  لی(. رهبران اص1395 ،یآگاه است )درخشان و زند گرانیخود بر د ریکه از تأث دهدیاست و نشان م
 (.1396و همکاران،  یسلطان ی)دهقان شوندیخود م ردستیاستقلال ز شیافزا

 قیتطب شانهایتیرا با اهداف و فعال شانهایاست که به موجب آن، رهبران ارزش یکنترل ندیفرا کی کنندهانیشده: ب یدرون یجنبه اخلاق
 یرکارگینشان دادن صداقت و به یشده به معنا یدرون یجنبه اخلاق گر،یارت د(. به عب1396و همکاران،  یسلطان ی)دهقان دهندیم

(. 1395 ،ی)درخشان و زند ندیعنوان راهنماد عمل فرد درآ که به ایاست؛ بگونه یرونیب یاخلاق یکنار استانداردها رشخص د هایارزش
و  هاارزش لهیاز جمله همکاران، سازمان و اجتماع باشد به وس یرونیب یبر فشارها یناز آنکه مبت شتریاشاره دارد که ب ییمؤلفه به رفتارها نیا

. کندیاشاره م یمیشده خودتنظ کپارچهیشده و  نهیمؤلفه به شکل نهاد نی. اشودیم تیشده در فرد هدا یدرون یاخلاق یارهایمع
 نیا انیاختلاف م نییو تب صیشده، تشخ یدرون یاخلاق یابه وجود آوردن استاندارده لهیاست که افراد به وس یندیفرا یمیخودتنظ

 (.1393 ان،یمیو رح یرمحمدی)م کنندیم لیرا تسه یخودکنترل ندفرای ها،اختلاف نیمورد انتظار و برطرف کردن ا یامدهایاستانداردها و پ
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 : ابعاد رهبری اصیل )مؤسسه رهبری گالوپ(2شکل 
و نظرات  هادگاهیکه د ی. رهبرانباشدیم یرگیمیاطلاعات مربوط قبل از تصم یتمام لیو تحل هیتجز پردازش متوازن: پردازش متوازن شامل

که به طور فعال در  ی. به طور مثال، رهبرباشندیم یژگیو نیچن یدارا کشند،یموجود را به چالش م هایتیو موقع شوندیم ایرا جو گرانید
خود دارد. پردازش متوازن  روانینسبت به کار خود و روابط خود با مافوق، همکاران و پ یرتیبازخورد از افراد است، حس قو وجویجست

 یرگیمیاست که در آن رهبر، اطلاعاتش را قبل از تصم یزانی(. م1393 ان،یمیو رح یرمحمدی)م باشدیمعتبر م یرشد و توسعه رهبر دیکل
و همکاران،  یسلطان ی)دهقان دهدیآنها را مورد چالش قرار م یرگیضعکه مواست  روانیپ یاز سو هاییدگاهید استارو خو کندیم لیتحل

 (.1395 ،یاست )درخشان و زند یرگیمیمختلف در هنگام تصم یها-دگاهیتوجه به د انگریب پردازش متوازن گر،ی(. به عبارت د1396
تا چه حد رهبر به  دهدیعتماد اشاره دارد و نشان ما و یخودگشودگ یبا سطح بالا کیبه روابط نزد ایرابطه تی: شفافایرابطه تیشفاف
. در پردازدیم کینزد ندهآی در هانظرات و چالش ها،دهیاز ا یرگیفراهم ساختن فرصت بهره یبرا گرانیارتباط باز و شفاف با د کی تیتقو
رشد  نهیو زم دنماییکمک م یروابط نیچن جادیاو اعتماد به نفس به  دیام ،ینبیمثبت مانند خوش هاییژگیرهبر با توسعه و یحالت نیچن

 بخشدیاعتماد متقابل را بهبود م ،یقیافکار و احساسات حق انیبه واسطه اشتراک اطلاعات و ب تی. شفافسازدیرا فراهم م روانشیخود و پ
دهد، -ینشان م گرانیود را به داست که رهبر، اطلاعات خ یزانیم ایرابطه تیشفاف گر،ید ی(. به عبارت1393 ات،یمیو رح یرمحمدی)م

 تیشفاف گر،ی(. به عبارت د1394و همکاران،  یوسفی) کندیو افکار و احساسات خود را ابراز م گذاردیبه اشتراک م گرانیاطلاعات را با د
دان را در ابزار رمنکا ایرابطه تیبا شفاف لی(. رهبران اص1395 ،یدر ارتباطات است )درخشان و زند قتو صدا یگشودگ انگریب یارتباط

 (.2014، 1سیانسی و همکاران) کنندیم قیتشو یاحساسات و خودگشودگ د،یعقا
 است:  ریتوجه به مطالب مطرح شده اهداف پژوهش به شرح ز با

 لیپدرسالارانه و اص یرهبر هایسبک یایو مزا تیاهم نییتب 
 لیپدرسالارانه و اص یرهبر هایسبک هایابعاد و مؤلفه ییشناسا 
 گوناگون هایاز جنبه لیپدرسالارانه و اص یرهبر هایسبک یقیتطب سهیمقا 
 یداخل هایدر سازمان لیپدرسالارانه و اص یرهبر هایسبک یرکارگیبه یامدهایآثار و پ نییتب 

 

 
1 Cianci et al., 2014 
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 روش تحقیق 
و  یانسان یرویبر عملکرد ن لیصرانه و اپدرسالا یدو سبک رهبر یامدهایآثار و پ نییو تب یبه دنبال بررس نکهیا لیپژوهش حاضر به دل

 ی. به منظور گردآورباشدیم کاربردی نوع از است هادر سازمان یحکمران تیبهبود وضع یبرا ییشنهادهایپ رندهیبوده و دربرگ یسازمان
به طور  یدو سبک رهبر نکهیا لیبهره گرفته شده و به دل یو خارج یداخل هایو استناد به پژوهش ایاطلاعات از روش مطالعات کتابخانه

 . باشدیم یلتحلی – یفیپژوهش از نوع توص شوند،یم سهیمقا یقیتطب

 32جمعاً  ل،یپدرسالارانه و اص یرهبر هایسبک راتیارائه شده درباره تأث هایمدل یپژوهش و بررس نهیشیمطالعه جهت مرور پ نیا در
قرار گرفت؛  یمورد بررس -لیاص یمقاله مربوط به رهبر 17پدرسالارانه و  یه رهبرمربوط ب یو خارج یمقاله داخل 15 -و معتبر دیمقاله جد

قرار  سهیمورد مقا کردیو رو داتیابعاد، تأک ،یرفتار یخاستگاه، الگو یو بر مبنا ییدو سبک مذکور شناسا هایابعاد و مؤلفه ا،یزادر گام دوم م
.دیاحصاء گرد یو سازمان یانسان یرویبر عملکرد ن کیاثرات هر  ییگرفتند و در گام نها

 
 پژوهش نهیشیپ

در قالب  لیپدرسالارانه و اص یرهبر هایاز سبک کیدر رابطه با اثرات هر  یو خارج یپژوهشگران داخل هایافتهی نییبخش به تب نیدر ا
 ( پرداخته شده است.2( و )1جداول )

 پدرسالارانه یپژوهش درباره رهبر نهیشی: پ1جدول 

 های پژوهشیافته عنوان پژوهش (پژوهشگر )سال

شجاعی و همکاران 
(1397) 

ررسی رابطه بین رهبری پدرسالارانه با ب
عملکرد کارکنان و رفتارهای شهروندی 

اعتماد در بین سازمانی با نقش میانجی 
دبیران دبیرستان متوسطه اول پسرانه 

 هشهرستان کلال

ه منفی اما معناداری نشان داد که رهبری مستبدانه با اعتماد رابط نتایج

ماا دارد؛ یعنی با اعمال ره باد؛ ا مای یا کااهش  مااد  بری مستبدانه، اعت

ناد.  رهبری خیرخواهانه و اخلاقی با اعتماد رابطه مثبت و معناداری دار

ناان و ا کارد کارک مااد و عمل باین اعت کاه  ز دیگر نتایج تحقیق این بود 

طااه م نااان راب شااهروندی کارک تااار  ماااد و رف بااین اعت نااین  باات و همچ ث

 معناداری وجود دارد.

اکرادی و صدفی 
 (1397موسوی )

گر قرارداد بررسی نقش میانجی
روانشناختی در رابطه بین رهبری 

 کارکنان پدرسالار و تمایل به ترک شغل
های صنایع غذائی شهرستان شرکت

 رشت

قاارارداد  باار  تاای  تااأثیر مثب سااالارانه  بااری پدر کااه ره شااان داد  تااایج ن ن

ناین شناختی، و تروان شاغل دارد. همچ تارک  باه  یال  أثیر منفی بر تما

شاغل دارد. شناختی نیز تأثیر منقرارداد روان تارک  باه  یال  بار تما فای 

باین فرضیات تعدیل جاود  باط مو یاز در روا سان ن یاد گری  هاا تأی متغیر

 .نگردید

عابدی و همکاران 
(1396) 

ثیر رهبری پدرسالارانه بر أبررسی ت
میانجی  عملکرد تجاری با توجه به متغیر

تعهد سازمانی مورد مطالعه: شرکت 
 تولیدی پینک

باری  هاای ره یار  باین متغ ناادار  طاه غیرمع نتایج پژوهش حاکی از راب

ساات.  جاااری ا کاارد ت سااالارانه و عمل بااری پدر طااه ره نااین راب همچ

پدرسالارانه با تعهد سازمانی و تعهد سازمانی با عملکرد تجاری سازمان 

ساتقیم از معنادار است؛ و در واقع رهبری پدر یار م طاور غ باه  سالارانه 

ساا هاد  تاطریق تع ساازمان  جااری  کارد ت بار عمل بات و أزمانی،  ثیر مث

 .معناداری دارد

امیرنیا و بخت آزمای 
(1396) 

پدرسالارانه بر یادگیری  ثیر رهبریأت
سازمانی با در نظر گرفتن نقش میانجی 

شعب بانک : مورد مطالعه)آوای کارکنان 
 (شرقیتجارت استان آذربایجان 

ناان و  بار آوای کارک ساالارانه  باری پدر نتایج حاکی از آن است که ره

ثیر دارد و آوای کارکنان أهمچنین آوای کارکنان بر یادگیری سازمانی ت

ساازمانی نقش  واسطه را در بین روابط رهبری پدرسالارانه و یادگیری 

 .کندایفا می
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 (1395زادمهر )

های رهبری بررسی اثرات سبک
)قدرت طلب، نوع دوست و خودمختار 

اظهار نظر کارکنان با در  اخلاقی( بر حق
و قضاوت  LMXنظر گرفتن تئوری 

 کارکنان از جایگاهشان

بار و بری خودمختار نفعها نشان داد تأثیر رهیافته لاه ره بار مباد لاب  ط
باری  تاأثیر ره باود؛  ناادار ن ناان مع ضااوت کارک ضاعیت ق بار و عضو و 

بار خیرخواهانه بر مبادله رهبر و  یارو( و  عضو )روابط اجتماعی رهبر و پ
تاأثیر  وضعیت قضاوت کارکنان )قضاوت درباره جایگاه و موقعیتشان( و 

ناان رهبر و عضو و  رهبری اخلاقی بر مبادله ضااوت کارک بر وضعیت ق
بار  ناان  ضااوت کارک تاأثیر ق ضاو و  معنادار بود و تأثیر مبادله رهبر و ع

تارین مبنای جایگاه بر حق اظهار نظر کارکنا صالی  ن معنادار بود. وی ا
قادرت لاب از راهکار را کاهش اصولی و تدریجی رهبری اقتدارگرا و  ط

اصفهان به سازی و تشویق مسئولان شرکت گاز استان طریق فرهنگ
 های خیرخواهانه و اخلاقی دانست.گرایش بیشتر به سمت سبک

کریمی و شجاعی 
(1394) 

 بررسی رابطه بین رهبری پدرسالارانه و
کید بر نقش تعدیل أآوای کارکنان با ت

کننده تسهیم دانش کارکنان شعب بانک 
 صادرات استان گلستان

واهانه و رهبری های رهبری خیرخبین مؤلفه دادنشان پژوهش  نتایج
ولی بین  ؛اخلاقی با آوای سازمانی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد

ری وجود ندارد. همچنین رهبری مستبدانه و آوای کارکنان رابطه معنادا
رسالارانه و رهبری خیرخواهانه با تسهیم دانش بین ابعاد رهبری پد

دانش رابطه  اما متغیر تسهیم ؛کنندگی نداردآوای کارکنان نقش تعدیل
 کند.بین رهبری اخلاقی و آوای کارکنان را تعدیل می

 1اوگورلوگو و همکاران
(2018) 

رد تأثیر رهبری پدرسالارانه بر عملک
 شغلی و قصد ترک شغل

نتایج نشان داد که ابعاد رهبری پدرسالارانه تأثیر مستقیمی بر عملکرد 
پیشنهادهای این پژوهش شغلی و قصد ترک شغل کارکنان دارد. از 

های بهداشت و درمانی اگر به دنبال این بود که رهبران در سازمان
ار خیرخواهانه تأثیر مثبت بر عملکرد زیردستانشان هستند باید بر رفت

سازی قصد ترک شغل هستند باید بر تأکید کنند و اگر به دنبال حداقل
 رفتار خیرخوانه و اخلاقی تأکید کنند.

 (2018) 2لین و سان
ترجیحات رهبری کارکنان چینی و رابطه 
آن با گرایش فاصله قدرت و خودارزیابی 

 محوری

چینی از رهبری  معاصر کارکنان پژوهشگران به این نتیجه رسیدند که
گرایانه انتظار بسیار زیاد و از رهبری اخلاقی انتظار خیرخواهانه و تحول

گرایانه به حداقل ممکن دهد رهبری اقتدارمعتدلی دارند و ترجیح می
(، لین و سان به این نتیجه رسیدند 2طبق مدل مفهومی )شکل  برسد.

ه فاصله که کارکنان چینی در صورت خودرارزیابی بیشتر و گرایش ب
قدرت بیشتر ترجیح به رهبری اقتدارگرا و در صورت خودارزیابی بیشتر 

را دارند. ه رهبری غیراقتدارگو گرایش به فاصله قدرت کمتر ترجیح ب
همچنین طبق شکل زیر، در صورت خودرارزیابی کمتر و گرایش به 
فاصله قدرت کمتر، ترجیح بر رهبری اقتدارگرا کمتر و در صورت 

کمتر و گرایش به فاصله قدرت بیشتر، ترجیح بر رهبری  خودارزیابی
 اقتدارگرایانه بیشتر بود. 

 3وانگ و کاوان
(2017) 

رانه بر تعهد مطالعه اثر رهبری پدرسالا
سازمانی با تمرکز بر نقش میانجی 

 شناخت و هویت سازمانی

نتایج تحلیل پژوهش آنها نشان داد که بُعد اقتدارگرایانه تأثیر بر تعهد 
ازمانی ندارد؛ در حالی که ابعاد خیرخواهی و اخلاقی ارتباط مثبتی با س

زمانی سازمانی دارند. به علاوه اینکه اقتدارگرایی با هویت سا تعهد

 
1 Ugurluoglu et al., 2018 
2 Lin and Sun 
3 Wang, H. and Kwan 
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رابطه منفی دارد اما رفتارهای خیرخواهانه و اخلاقی رابطه مثبتی با 
هویت و شناخت سازمانی دارند. و نتیجه آخر اینکه هویت سازمانی 

گری بین ابعاد خیرخواهانه و اخلاقی با تعهد سازمانی را میانجی روابط
 کند و بر این رابطه تأثیرگذار است.می

 1چو و همکاران
(2015) 

های رهبری پدرانه به عنوان روفایلپ
 یک رویکرد فردمحور

یاج 3نتایج نشان داد که از  باری، را صاات تارینشیوه معمول ره  مشخ
باال باه کاه باود( درصد 1/60) اقتدارگرا-اخلاقی رهبری یاه آن دن  نما
 مشخصات شایع، کمترین و( درصد 1/29) خیرخواهانه اخلاقی رهبری

بااری سااتبدادی ره بااود 8/8) ا صااد(  هاام کااه در خاالاق در آن   هاام و ا
شاهای احتمال. بود کم خیرخواهانگی ساته واکن یاه باه واب باری نما  ره

شاتر، یشاغل تعهد سرپرستان، بیشتر شناسایی با خیرخواهانه اخلاقی  بی
کانش ترک و احتمال قصد کاهش و کار بهتر عملکرد تاار وا باه رف  هاا 

 .بود بیشتر قصد ترک اقتدارگرایانه،

 2لیندونراوات و 
(2016) 

تأثیر سبک رهبری پدرسالارانه بر اعتماد 
 ای در هندزیردستان: مطالعه

نتایج نشان داد که سبک رهبری پدرسالارانه به طور کلی منجر به 
مؤلفه رهبری خیرخواهی  2شود؛ با این تفاوت که زیردستان میاعتماد 

رایانه منجر گردد و مؤلفه رهبری اقتدارگو اخلاقی منجر به اعتماد می
 شود. گیری اعتماد نمیبه شکل

 3لین و همکاران
(2015) 

مطالعه تجربی تأثیر رهبری پدرسالارانه 
نقش مؤثر  -بر رفتارهای آوایی کارکنان

 ی روانشناختیتوانمندساز

هااای  بااا رفتار باار  کااه ره نااد  ساات یافت جااه د یاان نتی بااه ا شااگران  پژوه
باالابردن آوای اقتدارگرایانه، خیرخواهانه و اخلاقی نقش مه مای را در 

کنند که این مهم از تأثیر مستقیم و مثبت کارکنان و زیردستان ایفا می
ناه از ط تاار خیرخواها ساتقیم رف تاأثیر غیرم ناه و  تاار اقتدارگرایا یاق رف ر

ساالارانه توانمندسازی روانشناختی نشأت می گیرد. اما تأثیر رهبری پدر
بار با رفتار اقتدارگرایانه از طریق توانمندس ازی روانشناختی، تأثیر منفی 

 رفتارهای آوایی کارکنان دارد.  

چُن و همکاران 
(2014) 

بررسی ارتباط رهبری پدرسالارانه و 
 هایی درعملکرد شغلی کارکنان شرکت

 تایوان

نتایج پژوهش حاکی از آن بود که ابعاد رهبری خیرخوانه و اخلاقی 
باشند ولی و فرانقشی مینقشی دارای ارتباط مثبت با رفتارهای درون

رهبری مستبدانه ارتباط منفی با عملکرد کارکنان دارد. همچنین نتایج 
ه پژوهش آنها نشان داد که زنان دید خوبی نسبت به رهبری پدرسالاران

 اند.ندارند زیرا معمولاً در مسند قدرت قرار نداشته

 4چان و همکاران
(2013) 

: پدرسالاری رهبران از یونانی جلوه
 مبتنی نفس عزت خیرخواهی، اقتدارگرا،

 عملکرد و سازمان بر

به این نتیجه رسیدند که رهبری اقتدارگرا با عملکرد و  پژوهشگران
-زت نفس این رابطه را میانجیرفتار شهروندی رابطه منفی دارد و ع

کند؛ به عبارتی دیگر رهبری اقتدارگرا منجر به کاهش گری می
شود. آنها عملکردی کارکنان و رفتار شهروندی کارکنان سازمان می

ی رهبری اقتدارگرایی بر عزت نفس، همچنین پی بردند که تأثیر منف
ود که عملکرد شغلی و رفتار شهروندی زیردستان بیشتر از زمانی ب

 دهند.سرپرستان سطح بالایی از رفتار خیرخواهانه را نشان می

 1اُتکِن و کِنکسی
(2012) 

تأثیر رهبری پدرسالارنه بر هویت 
 گر اعتماداخلاقی: نقش تعدیل

یات پژوهشگران به این نتیجه  دست یافتند که رهبری پدرسالانه بر هو
تاأثیر اخلاقی تأثیرگذار است که بخشی از این تأثیرگذاری ب ساطه  ه وا
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ساالارانه و تعدیل باری پدر باین ره طاه  بار راب کننده اعتماد به رهبری 
بار  هویت اخلاقی بود. نتایج این مطالعه، اهمیت رهبری پدرسالارانه را 

یاهکارکنان در تبعیت از قوانین و ر حاس و شاان دادن  شارکت، ن هاای 
ساایریمسئولیت عاه و  ن، پذیری و مراقبت از مشتریان از مشتریان، جام
 نشان داد.

 
 لیاص یپژوهش درباره رهبر نهیشی: پ2جدول 

 های پژوهشیافته عنوان پژوهش پژوهشگر )سال(

نسب و هادیان
 (1397همکاران )

بررسی تأثیر رهبری اصیل در عملکرد 
اجتماعی سازمان با توجه به نقش 

میانجی فرهنگ سازمانی )مورد مطالعه: 
 (کل بنادر و دریانوردی گیلانادارۀ 

عملکرد اجتماعی و  برنتایج پژوهش نشان داد که رهبری اصیل 

 برفرهنگ سازمانی تأثیر معناداری دارد. همچنین، فرهنگ سازمانی نیز 

ست. نقش میانجی فرهنگ عملکرد اجتماعی تأثیر معناداری داشته ا

 .بودن روابط تأیید شد سازمانی نیز با توجه به تأثیر معنادار

دهقانی سلطانی و 
 (1396کاران )هم

بررسی تأثیر رهبری اصیل بر کسب 
مزیت رقابتی با تبیین نقش میانجی 
 توانمندسازی روانشناختی کارکنان

ی تأثیر که رهبری اصیل بر مزیت رقابت دادنشان  پژوهشهای یافته

داری دارد. همچنین رهبری اصیل از طریق توانمندسازی مثبت معنی

داری بر مزیت رقابتی در بت معنیروانشناختی کارکنان نیز تأثیر مث

 .های بیمه در استان ایلام داردشرکت

درخشان و همکاران 
(1396) 

رابطۀ رهبری اصیل و شفافیت سازمانی 
شهرسازی کل راه و )مورد مطالعه: ادارۀ 

 استان کرمان(

ها نشان داد که بین رهبری اصیل و ابعاد آن با شفافیت سازمانی، یافته
ها همچنین نشان داد که عناداری وجود داشت. یافتهرابطۀ مثبت و م

کنندۀ معنادار شفافیت بینیبعد پردازش متوازن از رهبری اصیل پیش
 ابعاد معنادار نبود.رسیونی سایر سازمانی است، اما تأثیر رگ

مقدم و مرادی
 (1396همکاران )

روابط ساختاری سبک رهبری اصیل با 
ثبت اشتیاق شغلی و رفتار سازمانی م

 معلمان

ها نشان دادکه بین رهبری اصیل با اشتیاق شغلی و رفتار سازمانی یافته
مثبت معلمان رابطه مثبت و معناداری وجود دارد و نتیجه اینکه رهبری 

تواند اشتیاق شغلی و همچنین رفتار سازمانی مثبت معلمان را میاصیل 
ا افزایش توان بت مستقیم تحت تأثیر قرار دهد. همچنین میرصو به

این نوع رهبری در آموزش و پرورش باعث افزایش متغیرهای مثبت 
 مانی مثبت( در این سازمان مهم شد.)اشتیاق شغلی و رفتار ساز

شجاعی و همکاران 
(1395) 

بررسی ارتباط بین رهبری اصیل با نیت 
جایی با نقش میانجی قلدری جابه

سازمانی، فرسودگی شغلی و رضایت 
 ارکنان دانشگاه گلستانشغلی در میان ک

که بین رهبری اصیل و قلدری سازمانی )به  بودنتایج حاکی از آن 
معنی آزار و اذیت، تخلف و محروم کردن کسی از نظر اجتماعی که 

گذارد(، رهبری اصیل و رضایت؛ نفی روی عملکرد شخص میتأثیر م
ر و داجایی، رابطۀ منفی و معنیرفتگی و رضایت و نیت جابه تحلیل

 .دار وجود داردرفتگی، رابطۀ مثبت و معنی بین قلدری و تحلیل

درخشان و زندی 
(1395) 

بررسی تأثیر رهبری اصیل بر فضیلت 
اداره کل راه و سازمانی )مورد مطالعه: 

 نشهرسازی استان کرما

باا  نااداری  بات و مع طاه مث نتایج نشان داد رهبری اصیل و ابعاد آن، راب
ند. از میان ابعاد رهبری اصیل، به ترتیب پردازش فضیلت سازمانی داشت

شام بااطی، متوازن، خودآگاهی، چ شافافیت ارت نای و  قای درو انداز اخلا
ساازمانی ضایلت  باا ف ساتگی را  عااد  بیشترین همب شاتند. همچنین،اب دا

 ده معنادار فضیلت سازمانی بودند.بینی کننرهبری اصیل، پیش
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یوسفی و همکاران 
(1394) 

رهبری اصیل و رابطه بین سبک 
دلبستگی شغلی کارکنان ادارات کل 

 ورزش و جوانان استان های غرب کشور

های آن با ارتباط مثبت و معنادار بین رهبری اصیل و مولفه نتایج
دلبستگی شغلی کارکنان را نشان داد. همچنین، نتایج رگرسیون 

 344/0بینی و تبیین چندگانه نیز نشان داد که رهبری اصیل توان پیش
از تغییرات دلبستگی شغلی کارکنان را دارد. بنابراین به مدیران این 

های ها و دیدگاهشود که جهت بهبود نگرشمی ها پیشنهادسازمان
کارکنان نسبت به شغل و افزایش دلبستگی آنها به سازمان و متناسب 

کارگیری سبک رهبری با آن افزایش عملکرد سازمان، زمینه را برای به
 .شان فراهم کنندهایسازماناصیل در 

آبادی و لطفی جلال
 (1394همکاران )

یابی رهبری اصیل بر هویتبررسی تأثیر 
سازمانی )مطالعه موردی کارکنان یکی 

 از واحدهای صنعتی دفاعی کشور(

تااایج  بااری  پااژوهشن عاااد ره یااه اب کااه کل شااان داد  صاایلن لااه  ا از جم
شافافیت را شاده،  طاهخودآگاهی، جنبه اخلاقی درونی  پاردازش ب ای و 

فاهمتوازن بر هویت باا مؤل ساازمانی  شاباهت و یاابی  ضاویت،  هاای ع
 فاداری، تأثیرگذار است.و

میرمحمدی و 
 (1393رحیمیان )

ثیر رهبری اصیل بر خلاقیت أبررسی ت
فردی کارکنان با توجه به نقش میانجی 

 سرمایه روانشناختی

تااایج  شااان داد ن باارن ناااداری  باات و مع ثاار مث صاایل ا بااری ا ساارمایه ه ر 
روابط در روانشناختی و خلاقیت داشته که با توجه به ضرایب مسیر این 

باشد.سرمایه روانشناختی نیز اثر مثبت، معنادار و سطح نسبتا بالایی می
سارمایه  نسبتاً بالایی بر خلاقیت داشته است. همچنین نشان داده شد، 

باری عنوان متغیر میانجی اثر محدودی در رابطه هروانشناختی ب بین ره
 .اصیل و خلاقیت فردی دارد

 1کولوفاس و همکاران
(2018) 

-بر خوش اصیلررسی اثرات رهبری ب
 بینی علمی و مشارکت معلم در تایلند

بینی علمی و نتایج نشان داد که مدل اثرات رهبری معتبر بر خوش
داری بین رهبری معتبر و مشارکت کاری معتبر بوده و ارتباط معنی

 ه به نگرش معلمان مشاهده شد.ابعاد وابست

 (2018) 2مبارک و نور

بر خلاقیت کارکنان  اصیلتأثیر رهبری 
محور با نقش های پروژهدر سازمان

میانجی مشارکت کاری و توانمندسازی 
 روانشناختی

باه یافته باوط  نااداری مر طاور مع ها نشان داد که خلاقیت کارکنان به 
سا باه رهبری معتبر، مشارکت کاری و توانمند سات.  شاناختی ا ازی روان

باه علاوه، نتایج مؤید آن  بود که مشارکت بیشتر کارکنان در کار منجر 
یات  بار و خلاق باری معت باین ره خلاقیت بیشتر و توانمندسازی روابط 

 شود. کند و باعث افزایش آن میگری میکارکنان را میانجی

 3لانگ ویِن و اولیویر
(2017) 

زمانی در بر تعهد سا اصیلاثرات رهبری 
 بیمارستان دولتی آفریقای جنوبی

پایشنتای بار  باری معت نای ج تجزیه و تحلیل نشان داد که نمرات ره بی
جااری  هاد هن فااداری و تع لاه و کننده خوبی برای تعهد سازمانی از جم

کاارگیری بینی نمیاست؛ اما تعهد عاطفی را پیش صاورت ب کند. لذا در 
ساازمانی رهبری معتبر قادر به حفظ کارکنان از طر هاد  فازایش تع یق ا

 خواهیم بود. 

 4و همکاران بِیسِن
(2017) 

 و مدیریت دانش اصیلرهبری 

پژوهشگران به این نتیجه دست یافتند که اخلاق و اعتبار با خلق و 
در آینده  اصیلگذاری دانش رابطه معناداری دارد و رهبری اشتراکبه

م فرایندهای زمانی مثبت برای انجاانقش بسزایی در خلق محیط س
 مدیریت دانش دارد.

 1مکارانگالتینگ و ه
(2016) 

و تعهد سازمانی بر  اصیلاثرات رهبری 
 قصد ترک شغل

بر تعهد  اصیلنتایج مدلسازی معادلات ساختاری نشان داد که رهبری 
گذارد و اینکه تعهد سازمانی در صنعت مهمانداری تأثیر مثبتی می
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 دهد.کارکنان را کاهش می گری ترک شغلیسازمانی، با میانجی

 2همکارانکیانسی و 
(2014) 

بر تصمیم گیری  اصیلاثرات رهبری 
اخلاقی پیروان در برابر وسوسه: یک 

 مطالعه تجربی

به طور قابل  اصیلبه طور خاص، رهبری  دهد کهنشان می مطالعهاین 

های غیراخلاقی در مواجهه با وسوسه گیریتوجهی افراد را از تصمیم

طرف به احتمال زیاد تسلیم کند، در حالی که پیروان رهبران بییمنع م

گیری ثیر قابل توجهی بر تصمیمأت اصیلشوند. رهبری وسوسه می

اخلاقی زمانی که وسوسه غایب بود نداشت. علاوه بر این، نتایج نشان 

ثیر أقابل توجهی بودند که به موجب آن ت شدهثیر تعدیلأدهنده ت

د از طریق و وسوسه در مورد ارزیابی جرم افرا لاصیتعاملی رهبری 

 گیری اخلاقی وساطت شد. ماهیت تصمیم

 و عملکرد سازمانی اصیلرهبری  (2010) 3نوازخان
به این نتیجه رسید که رهبری معتبر اثرات مثبتی بر نگرش  پژوهشگر

و رفتار کارکنان داشته که این تأثیر مثبت در نهایت منجر به ارتقای 
 گردد.میسازمانی عملکرد 

 4کامینگزوانگ و 
(2009) 

تأثیر رفتارهای رهبری معتبر بر اعتماد و 
های بهداشت و نتایج کار پرسنل مراقبت
 درمانی

مادیریت  پژوهشنتایج  نشان داد که رفتار حمایتی رهبر و اعتماد برای 
خااش  نااان ب کاارد کارک بااود عمل بااه به جاار  ساات و من ضااروری ا لازم و 

 شود.ن میهای بیمارامراقبت

 

 های تحقیقیافته
( آثار و 4مختلف پرداخته شده و در جدول ) هایاز جنبه لیاص یپدرسالارانه و رهبر یدو سبک رهبر یقیتطب سهی( به مقا3در جدول )

 شده است. نتبیی هاسازمان در هاسبک نیا یرکارگیبه یامدهایپ

 لیصپدرسالارانه و ا یرهبر هایسبک یقیتطب سهی: مقا3جدول 

 هاسبک

 جوانب
 رهبری اصیل رهبری پدرسالارانه

 خاستگاه

ساازمانی پژوهشگران بر اساس ویژگی های رهبری 
چینی، رهبری پدرسالارانه را بر پایه پیشینه تاریخ و 

مای ناد و  کاه فرهنگ چین ارائه نمود فات  تاوان گ
یاه عنوان به خاص طور رهبری پدرسالارانه به  نظر

شد و ریشه در سنن  هداد توسعه چینی بومی رهبری
 چینی دارد

هاه  • برخی از پژوهشگران معتقدند که پیشینه رهبری اصیل به د

 گردد؛بر می 1960

باار در  • لاین  بارای او برخی نیز معتقدند که تئوری رهبری اصیل 

طارح در رشته جامعه 1990سال  پارورش م شناسی و آموزش و 

 گردید.

باار ای نیز معتقدند که نظریه رهبری اصیل برای عده • ساتین  نخ

سااال  گااالوپ از  2004در  بااری  سااه ره سااوی مؤس ماایلادی از 

 ارچوب آن توسعه یافت.لینکولن مطرح و یا چ -دانشگاه نبراسکا

 الگوی رفتاری
 قاوی، قادرت و نظم از پدرسالارانه ترکیبی رهبری

پاارچگی و پدرانه خیرخواهی قای یک شاخص اخلا  م
یات کاه ظرف تااری  گاوی رف ناوان ال باه ع صایل را  باری ا هاای ره

مایروانشناختی مثبت و جو اخلاقی مثبتی را ترسیم  هاد، و ارتقا  د
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بار باشد. بنابراین رهبری پدرسالارانه به یک رهمی
های رفتاری متنوعی اعم از نظم اشاره دارد که مدل

باه گیرانه، اقتدار و مهربانی و انضباط سخت پدرانه؛ 
، خیرخواهانه و اخلاقی طور کلی رفتارهای اقتدارگرا

 .دهدمیرا ارائه 

نایخودآگاهی را تقویت می ساازد، مای کند، جوانب اخلاقی را درو
بار و اطلاعات را متعادل میپردازش  کند، شفافیت ارتباطی بین ره

خاودپیروان را ضروری می خاود( را  1داند و توسعه  ساازی  )توانمند
 نماید.تقویت می

 ابعاد
ناا 3 سااتبدانه(، خیرخواها نااه )م عااد اقتدارگرایا ه و بُ

 اخلاقی
تاوازن و  4 پاردازش م شاده،  نای  بُعد خودآگاهی، جنبه اخلاقی درو

 ایشفافیت رابطه

 تأکیدات

خاانواده و  رهبران پدرسالار همانند یک عضو ارشد 
مای -مانند یک پدر بر حمایت از پیروان خود تأکید 

بارای  ماایی  ورزند. در این گونه روابط، تدارک راهن
فاه یاروان زندگی حر صای پ جاو ای و شخ جااد  و ای

نادان، حمایتی در حوزه های کاری و غیرکاری کارم
 د.اهمیت زیادی برای رهبر دار

جاود ( خودآگاه، فروتن و در جست1 وجوی بهبود، آگاه از شرایط مو
یازان 2و نگران رفاه دیگران؛  فازایش م باال ا باه دن کاه  ( و کسی 

یات 3اعتماد از طریق ایجاد چارجوب اخلاقی و  باه موفق هاد  ( متع
 های اجتماعی استمانی در قالب ارزشساز

 هاجدیدترین سبک رهبری و مناسب برای همه فرهنگ گراهای جمعمناسب برای فرهنگ رویکرد

 
 اهدر سازمان لیپدرسالارانه و اص یرهبر هایسبک یرکارگیبه یامدهای: آثار و پ4جدول 

 هاسبک

 اثرات
 رهبری اصیل رهبری پدرسالارانه

 اثرات

 تمادبهبود اع ➢

 ارتقاء عملکرد شغلی کارکنان ➢

 شناختیبهبود رفتار شهروندی و روان ➢

 کاهش تمایل ترک شغل  ➢

 بهبود تعهد سازمانی ➢

 تشویق یادگیری سازمانی ➢

 بهبود رفاه کارکنان ➢

 سازی و ترغیب به تسهیم دانشفرهنگ ➢

 بهبود هویت و شناخت سازمانی ➢

 شناختیتوانمندسازی روان ➢

ناابهبود مسئولیت ➢ خادماتپذیری کارک -ن در 

 رسانی به مشتریان

 وریافزایش مشارکت و بهره ➢

 عملکرد اجتماعیبهبود  ➢

 بهبود فرهنگ سازمانی ➢

 بهبود عملکرد کارکنان و مزیت رقابتی ➢

 افزایش شفافیت سازمانی ➢

 افزایش اشتیاق شغلی و رفتار سازمانی مثبت ➢

 رفتگی و نیت جابجاییکاهش تحلیل ➢

 بهبود فضیلت سازمانی ➢

 افزایش خلاقیت ➢

 افزایش امید کارکنان ➢

 بهبود دلبستگی سازمانی ➢

 ازمانی و وفاداری کارکنانیابی سبهبود هویت ➢

 بینیبهبود نگرش و خوش ➢

 گذاری دانشتشویق به اشتراک ➢

 گیری اخلاقی بهبود تصمیم ➢

 

  یریگ جهیبحث و نت

 یاریبس یایرح و توسعه داده شد که از مزامط ینینو یرهبر هایسبک یطیو تحولات مح رییمتناسب با تغ د،یگرد نییهمانگونه که تب

 هایدهه یبود که ط لیپدرسالارانه و اص یرهبر هایقرار گرفت، سبک یپژوهش مورد بررس نیکه در ا یرهبر نیبرخوردارند. دو سبک نو

 
1 self-development 
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 نیبه ا یمطالعات رهبر نهیراستا، پژوهشگران در زم نیقرار گرفته است. در ا یسازمان رانیاز پژوهشگران و مد یاریگذشته مورد توجه بس

است و به  نیلات یکایو آمر انهیخاورم ،ییایآس یمعمول در فرهنگ کشورها یپدرسالارانه، سبک رهبر یکه سبک رهبر ندادهیرس جهینت

در  1رانو همکا کانیمطالعه که توسط آ کیبدست آورده است. به عنوان نمونه، در  یشتریب داراندر حال توسعه طرف یدر کشورها یطور کل

 میآلمان و رژ یبالا، در کشورها یفرهنگ پدرسالار هیو ترک نیهند، پاکستان، چ یبردند که در کشورها یانجام گرفت، آنها پ 2000سال 

 نی. همچنباشدیم یدر سطح متوسط کایمتحده آمر الاتیکانادا و ا ه،یروس ،یمانرو یو در کشورها نییپا یاشغالگر قدس فرهنگ پدرسالار

. یب یشرکت خودروساز سیاز جمله وانگ چوآن فو )رئ نیموفق در چ نانی( در پژوهش خود اشاره کردند که کارآفر2017) 2کاوان وانگ و

 6یشرکت لِنووُ( و رِن ژِنگ فِ سیو رئ انگذاری)بن 5یچوآن ژ وی(، ل4ریها یو خانگ یبرق ازمگروه لو سی)رئ 3نیم ی. (، ژانگ روی. دیوا

 هینظر ییپدرسالارانه دارند. از سو یدارند، سبک رهبر تیکسب و کار مدرن فعال تیری( که در مد7یهوآو یوه فناورگر سیو رئ ارانگذی)بن

در  ریاخ هایهیبا نظر هینظر نیا یاصل زیمطرح شده و تما ریاخ هایکه در سال تاس یرهبر کردیرو نتریو کامل نیدتریجد ل،یاص یرهبر

هنوز در  لیاص یرهبر هیحال، نظر نیتمرکز دارد. با ا ایشهیر هایاست و بر سازه تریکل لیاص یبرره یاست که تئور نیا یرهبر نهیزم

 توسعه است.  یمرحله نوپا

مؤثر و فعال در  هایاستیبا اتخاذ س شودیم شنهادی( پیردولتیو غ یدیتول های)اعم از شرکت یردولتیو غ یدولت هایسازمان رانیبه مد لذا

و  ایپو ییفضا جادیا قیمورد اشاره و از طر یرهبر هایسبک یرکارگیو جو حاکم بر سازمان و به یفرهنگ طیشرا یاسازی، مهحوزه بازار کار

 یروین زهیگان ای)تحرک(  ییایو کارمند )کارگر(، پو ریمد نیروابط منعطف ب یاز جمله برقرار هایییژگیو تیکارکنان، و با تقو یشفاف برا

مشاهده تجارب موفق  رایعرصه فراهم کنند ز نیموفق در ا رانیبهبود عملکرد را همچون مد نهیبه حقوق کارکنان، زمو احترام  یکار داخل

 . افتیدست  یشتریب هایتیبه موفق توانیم یرهبر هایسبک نیبا ا دهدینشان م یمطرح جهان هایسبک در شرکت نیا یرکارگیبه

آن بر عملکرد  ریتأث یو ضمن بررس ییرا شناسا افتهیتوسعه  یدر کشورها یرهبر نینو ایهسبک شودیم شنهادیپ زین یمحققان آت به

 نینو هایسبک سازیادهیپ یسنج-و امکان ییکنند. شناسا سهیمقا لیپدرانه و اص یرهبر هایبا سبک ،یردولتیو غ یدولت هایسازمان

 یو ارائه الگو یرانیا هایدر سازمان یرهبر نیموفق و نو هایسبک سازیادهیپ هایچالش یو بررس یرانیا هایدر سازمان یرهبر

 .باشدمی مندبه محققان علاقه شنهادهایپ گریاز د سازیادهیپ

 منابع

به  لیپدرسالار و تما یرهبر نیدر رابطه ب یقرارداد روانشناخت گریانجینقش م ی(. بررس1397ساناز ) دهیس ،یموسو یاحسان و صدف ،یاکراد
 .99-116، صص 35، شماره 9دوره  ،یلنامه فرهنگ مشاوره و روان درمانترک شغل. فص

استان  ی)مورد مطالعه: اداره کل راه و شهرساز یسازمان لتیبر فض لیاص یرهبر ریتأث ی(. بررس1395) لیخل ،یمژگان و زند درخشان،
 .88-106(، صص 15 یاپی)پ 1تحول، سال هشتم، شماره  تیری. پژوهشنامه مدکرمان

کل  ۀ)مورد مطالعه: ادار یسازمان تیو شفاف لیاص یرهبر ۀ(. رابط1396حامد ) ،پناهیفیس ل؛یخل ،یزند روس؛یس ،یمژگان؛ قنبر ان،درخش
 .767-788، صص 4، شماره 15دوره  ،یفرهنگ سازمان تیریمد هیاستان کرمان(. نشر یراه و شهرساز

بر کسب  لیاص یرهبر ریتأث ی(. بررس1396فرشته ) ،یداراب؛ فلاح ،یبیط ؛نیحس زاده،یفارس ر؛یاردش ،یریش ؛یمهد ،یسلطان یدهقان
 .107-126، صص 1، شماره 32دوره  مه،یکارکنان. پژوهشنامه ب یروانشناخت یتوانمندساز یانجینقش م نییبا تب یرقابت تیمز

 
1 Aycan et al. (2000) 
2 Wang Chun-fu 
3 Zhang Rui-min 
4 CEO of Haier Group 
5 Liu Chuan-zhi 
6 Ren Zheng-Fei 
7 Founder and President of Huawei Technologies Co. 
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( بر حق اظهار نظر کارکنان با در نظر یلاقخودمختار )قدرت طلب، نوع دوست و اخ یرهبر هایاثرات سبک ی(. بررس1395) ماین زادمهر،
 .84-111، صص 18سال نهم، شماره  ت،یفیک رانی. مجله مدگاهشانیو قضاوت کارکنان از جا LMX یگرفتن تئور

 یقلدر یانجیبا نقش م جاییجابه تیبا ن لیاص یرهبر نیرابطه ب ی(. بررس1395) یمنصوره؛ دنکوب، مرتض ،یسامره؛ صادق ،یشجاع
 .65-91، صص 9سال پنجم، شماره  ،ی. فصلنامه مطالعات رفتار سازمانیسازمان

 یلارانه با عملکرد کارکنان و رفتارهاپدرسا یرهبر نیرابطه ب ی(. بررس1397راد صالح ) یمنصوره؛ صالح ،یسامره؛ صادق ،یشجاع
 قاتیتحق تیریهرستان کلاله. فصلنامه مدمتوسطه اول پسرانه ش رستانیدب رانیدب نیاعتماد در ب یانجیبا نقش م یسازمان یشهروند

  .61-82، صص 35، شماره 9دوره  ،یآموزش
دانش  میکننده تسه لیبر نقش تعد دیکارکنان با تأک یپدرسالارانه و آوا یرهبر نیرابطه ب ی(. بررس1394سامره ) ،یو شجاع میمر ،یمیکر

 .21-38سال چهارم، شماره دهم، صص  ،یدولت یها سازمان تیریکارکنان شعب بانک صادرات استان گلستان. فصلنامه مد
 یابیتیبر هو لیاص یرهبر ریتأث ی(. بررس1394) نیرحسیام ،یرخانیطاهره؛ ام ،یضیف رضا؛یعل ،یموغل ؛یمصطف ،آبادیجلال یلطف

، صص 58، شماره سال پانزدهم ،ینظام تیریکشور(. فصلنامه مد یدفاع یصنعت یاز واحدها یکیکارکنان  ی)مطالعه مورد یسازمان
42-24. 

مثبت  یو رفتار سازمان یشغل اقیبا اشت لیاص یسبک رهبر ی(. روابط ساختار1396) میمر ،ینبو نه؛یسک ،یجعفر د؛یمج مقدم؛یمراد
 .67-84، صص 2شماره  ازدهم،ی. سال یآموزش تیریو مد یمعلمان. فصلنامه رهبر

 هیسرما یانجیکارکنان با توجه به نقش م یفرد تیبر خلاق لیاص یرهبر ریتأث ی(. بررس1393محمد ) ان،یمیمحمد و رح دیس ،یرمحمدیم
 .181-204، صص 3، شماره 18دوره  ران،یدر ا تیریمد های. پژوهشیروانشناخت

با سازمان  یدر عملکرد اجتماع لیاص یرهبر ریتأث ی(. بررس1397محمد ) دیس ل،اصی پسندنوع ؛یمصطف پور،میابراه ؛یعل نسب،انیهاد
 ،یفرهنگ سازمان تیریمد هی(. نشرلانیاستان گ یانوردیکل بنادر و در ۀ)مورد مطالعه: ادار یفرهنگ سازمان یانجیتوجه به نقش م

 .117-148 ص، ص1، شماره 16دوره 
کنان ادارات کل کار یشغل یبا دلبستگ لیاص یسبک رهبر نی(. ارتباط ب1394سجاد ) ه،یترکسلو یکامران؛ غلام پور،یدیبهرام؛ ع ،یوسفی

 .57-63، صص 8در ورزش، دوره دوم، شماره  یرفتار سازمان تیریغرب کشور. مطالعات مد هایورزش و جوانان استان

Besen, F., Tecchio, E. and Fialho, F. A. P. (2017). Authentic leadership and knowledge management. 

Gest. Prod., São Carlos, 24(1), pp. 2-14. 
Chan, S. C. H., Huang, X., Snape, E., and Lam, C. K. (2013). The Janus face of paternalistic leaders: 

Authoritarianism, benevolence, subordinates' organization- based self- esteem, and performance. 

Journal of Organizational Behavior, 34, 108–128 . 
Chou, W., Sibley, C. G., Liu, J. H., Lin. T., and Cheng, B. (2015). Paternalistic Leadership Profiles A 

Person-Centered Approach. Group & Organization Management, 40(5), pp . 
Cianci, A. M., Hannah, S. T., Roberts, R. P. and Tsakumis, G. T. (2014). The effects of authentic 

leadership on followers' ethical decision-making in the face of temptation: An experimental study. 

The Leadership Quarterly, 25, pp. 581–594 . 
Cottrill, K., Denise Lopez, P. and Hoffman, C. C. (2014). How authentic leadership and inclusion 

benefit organizations, Equality, Diversity and Inclusion: An International Journal, 33(3), pp. 275-

292. 
Gardner W. L., Cogliser, C. C., Davis, K. M. and Dickens, M. P. (2011). Authentic leadership: A 

review of the literature and research agenda. The Leadership Quarterly, 22(6), pp. 1120-1145. 
Gatling, A., Kang, HJ. J. A. and Kim, J. S. (2016). The effects of authentic leadership and 

organizational commitment on turnover intention. Leadership & Organization Development 

Journal, 37(2), pp. 181-199. 
Giallonardo, L. M., Wong, C. A., and Iwasiw, C. L. (2010). Authentic leadership of preceptors: 

predictor of new graduate nurses' work engagement and job satisfaction, Journal of Nursing 

Management, (18), pp. 993-1003. 
Hlongwane, V. and Olivier, B. (2017). Authentic leadership influences on organisational commitment 

in a South African state hospital. Journal of Psychology in Africa, 27(5), pp. 400-404 . 



 زاده یمهد ،یلیاسدزاده منج ،یطالقان         یقیبتط سهیابر مق یمبتن ؛یردولتیو غ یدولت یهادر سازمان لیپدرسالارانه و اص یرهبر یهاسبک یریکارگاثرات به نییتب

 

 143 | 1398 تابستان، 2، شماره2دوره  ،یانسان هیسرما یمجله توانمندساز

 

Kulophas, D., Hallinger, P., Ruengtrakul, A. and Wongwanich, S. (2018). Exploring the effects of 

authentic leadership on academic optimism and teacher engagement in Thailand. International 

Journal of Educational Management, 32(1), pp.27-45. 
Laschinger, H. K.S. and Fida, R. (2015). Linking Nurses’ Perceptions of Patient Care Quality to Job 

Satisfaction: The Role of Authentic Leadership and Empowering Professional Practice 

Environments. JONA: The Journal of Nursing Administration, 45(5), pp. 276-283. 
Lin, C., Meizhen, L. and Li, Y. (2015). An empirical study on the effect of paternalistic leadership on 

employees’ voice behaviors --the intermediary role of psychological empowerment. Journal of 

Interdisciplinary Mathematics, 18(6), pp. 789–810. 
Lin, C-H. V., and Sun, J-M. J. (2018). Chinese Employees’ Leadership Preferences and the 

Relationship with Power Distance Orientation and Core Self-Evaluation. Frontiers of Business 

Research in China, 12(6), pp. 1-22. 
Mubarak, F. and Noor, A. (2018). Effect of authentic leadership on employee creativity in project-

based organizations with the mediating roles of work engagement and psychological 

empowerment. Cogent Business & Management, 5, pp. 1-14. 
Nawaz Khan, S. (2010). Impact of Authentic Leaders on Organization Performance. International 

Journal of Business and Management, 5(12), pp. 167-172. 
Northouse, P. G. (2016). Leadership: Theory and Practice (7th ed.). Thousand Oaks, CA: SAGE 

Publications, Inc. 
Otken, A. B. and Cenkci, T. (2012). The Impact of Paternalistic Leadership on Ethical Climate: The 

Moderating Role of Trust in Leader, 108(4), pp. 525-536. 
Ozcelik, G. and Cenksi,T. (2014). Moderating effect of job embeddedness on the relationship between 

paternalistic leadership and in- role performance. 10th International Strategic Management 

Conference, Procedia Social and Behavioral Sciences, pp. 872-880 . 
Powlus, A. (2017). Five Characteristics of Authentic Leadership. Available at: 

((https://sites.psu.edu/leadership/2017/04/09/15415 /.))  

Rawat, P. S. and Lyndon, S. (2016). Effect of paternalistic leadership style on subordinate’s trust: an 

Indian study. Journal of Indian Business Research, 8(4), pp.264-277 . 
Saher, N., Naz, S., Tasleem, I., Naz, R. and Kausar, S. (2013).  Does Paternalistic leadership lead to 

Commitment? Trust in leader as moderator in Pakistani context. Interdisciplinary Journal of 

Contemporary Research in Businesss, 5(1), pp. 443-455. 
Toor, S. R. and Ofori, G. (2008). Leadership for future construction industry: agenda for authentic 

leadership, International Journal of Project Management, (26), pp. 620-630 . 
Ugurluoglu, O., Ugurluoglu Aldogan, E., Turgut, M. and Ozatkan, Y. (2018). The Effect of 

Paternalistic Leadership on Job Performance and Intention to Leave the Job. Journal of Health 

Management, 20(1), PP. 46-55. 
Waite, R., McKinney, N., Smith, M.E. and Meliy, F. (2014). The embodiment of authentic leadership. 

Journal of Professional Nursing, 30(4), pp. 282-291. 
Walumbwa, F. O., Avolio, B. J., Gardner, W. L., Wernsing, T. S. and Peterson, S. J. (2008). Authentic 

leadership: Development and validation of a theory-based measure. Journal of Management, 34, 

pp. 89–126 . 
Wang, H. and Kwan, K. J. (2017). A Study on the Influence of Paternalistic Leadership on 

Organizational Commitment: Focus on the Mediating Effect of Organizational Identification. 

International Journal of Trade, Economics and Finance, 8(2), pp. 109-116. 
Whitehead, G. (2009). Adolescent leadership development: Building a case for an authenticity 

framework. Educational Management Administration and Leadership, 37, pp. 847–872. 
Wong, C. A. and Cummings, G. G. (2009). The influence of authentic leadership behaviors on trust 

and work outcomes of health care staff. Journal of Leadership Studies, 3(2), pp. 6-23. 



 ، مهدی زادهیلیاسدزاده منجطالقانی،          یقیتطب سهیبر مقا یمبتن ؛یردولتیو غ یدولت یهادر سازمان لیپدرسالارانه و اص یرهبر یهاسبک یریکارگت بهاثرا نییتب

 1398تابستان ، 2، شماره2مجله توانمندسازی سرمایه انسانی، دوره  | 144

World Economic Forum (2019). The Global Competitiveness Report 2019 . 
Zhang, Y., Ming-yun H. and Xie, Y. (2014). Paternalistic leadership and employee voice in China: A 

dual process model. The Leadership Quarterly. 1- 12. 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 زاده یمهد ،یلیاسدزاده منج ،یطالقان         یقیبتط سهیابر مق یمبتن ؛یردولتیو غ یدولت یهادر سازمان لیپدرسالارانه و اص یرهبر یهاسبک یریکارگاثرات به نییتب

 

 145 | 1398 تابستان، 2، شماره2دوره  ،یانسان هیسرما یمجله توانمندساز

 

 

 

 

 

 نحوه استناد به مقاله: 
 یدر سازمان ها لیپدرسالارانه و اص یرهبر یسبک ها یریاثرات به کارگ نییتب(. 1398) .زاده، مهران یمهد، سحر ،یلیاسدزاده منج، محمد ،یطالقان

. 127-144، (2) 2 ،یانسان هیسرما یتوانمندساز .یقیطبت سهیبر مقا یمبتن ؛یردولتیو غ یدولت

 http://jhce.iaurasht.ac.ir/article_672034.html  

http://jhce.iaurasht.ac.ir/article_672034.html

