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 چکیده
رک رابطه بین رهبری پدرسالار و تمایل به ت در شناختیروانهدف تحقیق حاضر بررسی نقش میانجی قرارداد 

نفر  0971تحقیق حاضر کارکنان شرکتهای صنایع غذائی شهرستان رشت به تعداد  آماری. جامعه استشغل 

نمونه نهائی تحقیق  عنوانبهنفر به روش تصادفی ساده  332باشند که با استفاده از جدول مورگان، تعداد می

 7، (2111همکاران ) و چنگ هاییگو 09 رهبری پدرسالار ز پرسشنامهدر این تحقیق ا انتخاب شدند.

استفاده شد که روائی ( 0779همکاران ) و وین هاییگو 3، و (2111روسو ) شناختیروان قرارداد هاییگو

تحقیق از روش حداقل مربعات جزئی و  یهاداده وتحلیلتجزیهقرار گرفت. جهت  ییدتأو پایایی آن مورد 

نشان داد که مدل از برازش مناسبی برخوردار بوده و  هایبررساستفاده شد. نتایج  Smart PLS 2 رافزانرم

باشند. همچنین نتایج نشان داد که رهبری گر از پایایی و روائی لازم برخوردار میمتغیرهای مشاهده

مچنین قرارداد ک شغل دارد. همنفی بر تمایل به تر یرتأث، و شناختیروانمثبتی بر قرارداد  یرتأثپدرسالارانه 

منفی بر تمایل به ترک شغل دارد. فرضیات تعدیلگری سن نیز در روابط موجود بین  یرتأثنیز  شناختیروان

 نگردید. ییدتأمتغیرها 
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 مقدمه

 زا داوطلبانه طوربه که است نیروهایی دادن دست از سازمانی هایچالش نیترمهم از یکی

 گیرند؛می سازمان از خروج به تصمیم داوطلبانه طوربه کارکنان وقتی. شوندمی جدا سازمان

 سازمان ،کارکنان خروج با اینکه، اول. یابدمی کاهش مختلف دلایل به سازمان آن اثربخشی

 روینی جلوگیری برای زیاد هزینه و زمان نیازمند سازمان ثانیاً دهد؛می دست از را خود دانش

 جایگزین یانسان نیروی آموزش برای کافی هزینه و زمان اختصاص نیازمند ثالثاً. است انسانی

 به دستیابی برای ها نیزاز طرفی سازمان (.0379 سیدنقوی، و اردستانی صالح) است شده

 رکت. باشند داشته را انسانی منابع از وحفاظت نگهداری جذب، توانایی باید خود اهداف

 ینا به دستیابی امر در را سازمان که است عواملی ازجمله خدمت ترک به تمایل و خدمت

 رد زیادی منابع زیرا است، پرهزینه سازمان برای خدمت ترک. کندیم مشکل دچار اهداف

 راداف خود برای این. کنندیم ترک را سازمان که است شده گذاری سرمایه افرادی آموزش

 با خوگرفتن و جدید کار یافتن برای را زیادی انرژی باید هاآن زیرا است، پرهزینه نیز

 (.0379 چماق، قره رحیمی و هوشیاردهند ) اختصاص جدید شغلی وضعیت

 کارکنان کههنگامی. است هزینه پر و مضر سازمان هم برای کارکنان خدمت ترک

 هایهزینه و نماید هاآن جایگزین را افرادی باید سازمان کنند، ترک را سازمان خوب،

 همچنین. شود متحمل را مشتریان با رابطه قطع و فرصت دادن دست از آموزشی، و جایگزینی

 سود شدن کم باعث و دهدمی کاهش را وری بهره کارکنان، خدمت ترک بالای نرخ

در این بین باید گفت که مرور ادبیات موجود  (.0379 جلیلیان، و مرادیگردد )می سازمان

دهد که در بیشتر مطالعات انجام شده، مبحث تمایل به ترک در حوزه ترک خدمت نشان می

قرار گرفته و هدف این تحقیقات شناسایی تمایل افراد و ریشه یابی آن  موردبررسیخدمت 

، تمایل به درواقع(. 0921، 0چن، برون، باورز و چانگ) افتهیبوده، نه ترک خدمت تحقق 

نده ترک ی کنبینپیشترین ترک خدمت آخرین فرآیند قبل از خروج فرد از سازمان و قوی

( که عبارت است از تمایل فرد به ایجاد 2109، 2هی، لانگ و کوواساست )خدمت واقعی 

                                                           
١. Chen, I, Brown, R, Bowers, B. J, & Chang, W‐Y. 
٢. He, W, Long, L‐R & Kuvaas, B. 
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(. البته تمایل به ترک خدمت 2109، 0توماس و همکارانخود )ای تغییر در زندگی حرفه

(. با 2109، 2کیمباشد )آگاهانه و حتی غیرآگاهانه وجود داشته  صورتبهتواند در فرد می

توجه به تمامی مطالب فوق، اجرای تحقیقاتی که بتواند سطح این متغیر کلیدی و یا عوامل 

 ای برخوردار است.بر آن را شناسایی نماید، از اهمیت ویژه مؤثر

است  تیشناخروانبگذارد، قرارداد  ریتأثتواند بر روی این متغیر یکی از عواملی که می

و فرآیندهای  ریزیبرنامه(. امروزه با توجه به بهبود 2109، 3کراک، لوناردو، هربچ و دوریو)

رضایی ) دنینمارود مدیران بیشتر به تمایلات کاری و روانی افراد توجه انجام کار انتظار می

(. اگرچه قراردادهای رسمی آغازگر تعامل فرد و سازمان 0370، بیات، خانی و عطار، راد

شود ینماست، اما همکاری افراد در چارچوب سازمانی تنها در قالب قرارداد رسمی محدود 

 انصاف موفق، استخدامی رابطه یک اجزاء ترین(. اصلی0379جعفری، محمدی و دیانتی، )

 ه وسیلهب که است فردی باورهای شناختیروان . قرارداداستتبادلی  روابط مبنای که است

 ورتص سازمان و کارکنان بین که است یامبادله شرایط راجع به و گیردمی شکل سازمان

 این رد کند احساس فرد که صورتی . دراست ایو مبادله ایرابطه مبادلات شامل و گیردمی

 به مادشاعت نکند رفتار وی با مناسب طریق به سازمانو  نشود برآورده انتظاراتش مبادله

(. 0373بابائیان و زندی، رود )می کاستی به رو قبال سازمان در تعهداتش و شده کم سازمان

فرما است؛ کار و هاآن میان نانوشته توافق و باب قواعد در افراد باورهای بر این قرارداد مبتنی

 و اریرفت سطح در چندی اتفاقات تا شودیمباعث  روانشناختی قرارداد و در صورت نقض

 سازمانی، رضایت شغلی و تمایل به ترک خدمت کارکنان( در تعهد نگرشی )نظیر: تضعیف

(. مادامی 0373گل پرور، حسین زاده، عابدینی و اشجع، بپیوندد ) وقوع به تعامل یهاطرف

ات طرف مقابل را برآورده که هر یک از طرفین تعامل، به تعهدات خود عمل کند و انتظار

برقرار بوده ولی به محض اینکه این رویه از بین برود، در  شناختیروانسازد، قرارداد می

و  پیونددبه وقوع می شناختیروانسطوح شناختی و ادراک ینقض یا تخطی از قرارداد 

ا رگیرد. شکوفا شدن نیروی انسانی در سازمانها اقدامات گوناگون نارضایتی شکل می
                                                           

١. Thomas, N. J, Brown, E, & Thomas, L. Y. 
٢. Kim, W. 
٣. Kraak, J. M., Lunardo, R., Herrbach, O., & Durrieu, F. 
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(. 0379،رضایی و شفیعیاست )رضایت شغلی کارکنان  نیتأمطلبد. یکی از این اقدامات می

؛ (0379 ،دیانتی و محمدی جعفری،شود )با تضعیف رضایت، تعهد عاطفی نیز تضعیف می

ه قطع شود تا افراد بباعث می شناختیروانکه این شکاف ایجاد شده در بین طرفین قرارداد 

همکاری فکر کنند و این موضوع برای کارکنان در قالب تمایل به ترک خدمت تعریف 

زندگی  کیفیت یهاشاخصرضایت شغلی یکی از  شود. در مدیریت منابع انسانی پدیدهمی

 (.0371محمد تبار، اسکندری، عباس پور،) است

گیرد، رهبری پدرسالار است. قرار می موردبررسیعامل دیگری که در تحقیق حاضر 

این روش رهبری بیش از دو دهه است که توجه محققان حوزه سازمانی را به خود جلب 

کرده است. رهبری پدرسالار سبکی است که تفویض اختیار، و اجرای نظم را با توجه به 

ی، سیایدهد که این سبک رهبری در کشورهای آکند. شواهد نشان میزیردستان همراه می

سبک رهبری  (.0379کریمی و شجاعی، است )خاورمیانه و آمریکای لاتین بسیار متداول 

از قدرت خود در مواجهه با زیر  هاآنپدرسالارانه مربوط به روش برخورد رهبران و استفاده 

دستان است که نوعی ارزش فرهنگی است. در این رابطه که بین کارفرما و کارمند شکل 

تر از نقش یک ناظر و کنترل کننده است. اگر یک رهبر تمایل داشته باشد از گیرید، فرامی

را راهنمایی  هاآنسبک رهبری پدرسالارانه برای برخورد با زیردستان خود استفاده کند باید 

حمایت نماید و در  هاآنباشد و از زندگی شغلی و شخصی  هاآنکند، مراقب و نگران 

باگ، روستودهند )انجام  قاًیدقوفادار بمانند و دستورات وی را مقابل، زیردستان نیز به او 

پدرسالاری در رهبری در طول تاریخ وجود داشته است و به نظر  (.2116، 0لوید و بوردیا

کند ای که پدر نقش رهبری را بازی میرسد که قدرت خود را از باور روانی خانوادهمی

بدست آورده است. رهبر پدرسالار وظایف مراقب بودن، پرورش دادن، هدایت کردن، 

گفت که همه وظایف یک پدر نسبت  توانمی درواقعحفاظت کردن و ... را بر عهده دارد و 

 گوناگون (. عناصر0372نیلی پور طباطبایی، و جان نثاری، دارد )به فرزندانش را بر عهده 

 رایطش در و دهندمی قرار ریتأث تحت مختلف یهاروش به را کارکنان پدرسالاری رهبری

                                                           
0. Restubog, S, Lloyd D, & Bordia, P. 
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تاثیرات  که منجر به ایجاد ییهاهیروباشند؛ و درک  داشته متفاوتی اثرات است ممکن مختلف

، 0چن، ژو و کلوراست )برخوردار  یاژهیوشود از اهمیت گوناگون رهبری پدرسالارانه می

2102.) 

گرا که تطبیق، وابستگی و افزایش این سبک رهبری در مواردی که فرهنگ جمع

د ولی شومسئولیت پذیری در قبال یکدیگر رواج بیشتری داشته باشد، مفهومی مثبت تلقی می

در صورتی که فرهنگ فردگرا که استقلال، خوداتکایی و خودکارآمدی دارای ارزش است، 

چندان مورد پسند نیست. این گونه رهبران در زندگی غیرکاری پیروان وارد شده و با حمایت 

کنند. رهبران پدرسالار همانند یک عضو ارشد خانواده و مانند پشتیبانی می هاآنعاطفی از 

 صاحبنظران عقیده (. به0379زادمهر، ورزند )می تأکیدر حمایت از پیروان خود یک پدر ب

 کرده کمک سازمان به خدمت، ترک به کارکنان تمایل کاهش طریق از پدرسالارانه رهبری

 مبنای بر پدرسالاری رهبری(. 2109 تاسمن، و هو ویدوواتی، لیاو،سازد )می منتفع را آن و

 بین وبیخ ارتباط. بگذارد اثر کارکنان شغلی رضایت و عملکرد بر تواندمی تعهد و اعتقاد

 تواندیم رهبری از سبک این همچنین است و برقرار سازمان کارکنان و رهبران از سبک این

نژاد،  دوستی و فرهادیعلیباشد ) مؤثر کارکنان برای پاداش سیستم یک سازی پیاده به

باشد که رضایت شغلی کارکنان را کاهش دهد، بر  یاگونهبه  ریتأث(. حال اگر این 0379

توان دریافت که کاهش رضایت شغلی کارکنان منجر اساس نتایج بسیاری از تحقیقات می

(. 2106، 2لو، چنگ و گورسویشد )به افزایش سطح تمایل به ترک خدمت آنان خواهد 

وص رهبری وجود در خصالبته باید به این نکته توجه نمود که مروری کوتاه بر مبانی نظری م

دهد که محدودیت شدیدی در این حوزه وجود دارد. پژوهشگران در پدرسالارانه نشان می

ان نظیر رضایت، کارکن یهانگرشبیشتر تحقیقات به بررسی رابطه بین رهبری پدرسالارانه و 

رهبری  ریثتأو تعداد بسیار اندکی از تحقیقات بر روی بررسی  اندپرداختهتعهد و وفاداری 

چن، ابرلی، چیانگ، فاره و اند )پدرسالارانه بر عملکردهای واقعی کارکنان متمرکز شده

 (.2100، 3چنگ
                                                           

١. Chen, Y, Zhou, X, & Klyver, K. 
٢. Lu, A, Cheng C, & Gursoy, D. 
٣. Chen, Xiao-P, Eberly, M.B., Chiang, T-J, Farh, J-L, & Cheng, B-S. 
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رهبری پدرسالارانه قرار گیرد، قراردادهای  ریتأثتواند تحت عامل دیگری که می

است. تحقیقات نشان داده است که شاید کارفرمایان منابع زیاد معتبری برای  شناختیروان

ازه نیروی کار ت عنوانبه هاسازمانافرادی که در  معمولاًیافت اطلاعات نباشند؛ از طرفی، در

شوند، بیش از اندازه به این کارفرمایان وابسته بوده و دیدگاه مثبتی نسبت وارد محسوب می

شود. یم شناختیروانقراردادهای  گیریشکلبه کارفرمایان دارند؛ و این برداشت منجر به 

، با اندگرفتهکه در ابتدا شکل  شناختیروانر ادامه با گذشت زمان این قراردادهای اما د

 گیرد. اما اگرگیرند، نوعی احساس منفی در افراد شکل میتصورات اولیه فاصله می

اولیه  شناختیروانواقعی رفتار نمایند، قراردادهای  صورتبهکارفرمایان بتوانند از ابتدا 

ا، کارکنان به سازمان و کارفرمای خود متعهدتر بوده و تمایل آنان به ترک بوده و لذ تریواقع

شود، سن افراد است عاملی که در این تحقیق مطرح می خدمت کاهش خواهد یافت. آخرین

 عنوانهبکند که در این تحقیق می خدمت ایفا ترک به تمایل یبینپیش در را مهمی که نقش

 (.2109 تاسمن، و هو ویدوواتی، لیاو،گرفت )تعدیلگر مورد ارزیابی قرار خواهد 

 بررسی نینیهمچ و زمینه این در گرفته صورت تحقیقات و شد مرور که مطالبی به توجه با

 شکل صورتبه حاضر تحقیق نظری مدل شده، تدوین فرضیات و تحقیق متغرهای بین روابط

 ترک هب تمایل تحقیق، مستقل متغیر عنوانبه پدرسالارانه رهبری مدل این در. است 0 شماره

 سن متغیر و یمیانج متغیر عنوانبه شناختیروان قرارداد و تحقیق وابسته متغیر عنوانبه شغل

 .شوندمی آزمون و گرفته قرار موردبررسی تعدیلگر متغیر عنوانبه
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 (7112، 1لیاو و همکاران) یقتحقمدل نظری  .1شکل 
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هدف اصلی محققین از اجرای تحقیق حاضر، پاسخ به این سئوال کلیدی است که آیا 

تواند بر شغل می ترک به مستقیم و یا از طریق تمایل صورتبهسبک رهبری پدرسالارانه 

بگذارد؟ و  ریتأثرشت  شهرستان غذائی صنایع شرکتهای شغل کارکنان ترک به روی تمایل

 تواند این فرضیات را تعدیل کند؟آیا سن کارکنان می

 روش پژوهش

ن تحقیق بر اساس طرح، از نوع توصیفی و بر اساس هدف، از نوع کاربردی است. از اایپ

توان پژوهش حاضر را یک تحقیق کاربردی لحاظ دسته بندی تحقیقات برحسب هدف، می

محسوب نمود. زیرا با استفاده از یک مدل تئوریک به بررسی تأثیر متغیرهای تحقیق 

 شی از نوع همبستگی و مبتنی بر مدل سازی معادلاتپیمای -روش، توصیفی ازنظرپردازد. می

ائی صنایع غذفعال کلیه شرکتهای کارکنان پژوهش حاضر  آماریجامعه . استساختاری 

 332. با استفاده از جدول مورگان تعداد است نفر 0971و  واحد 69به تعداد  شهرستان رشت

حقیق حاضر قرار گرفتند. در ت موردبررسینفر از کارکنان این شرکتها به روش تصادفی ساده 

و ها استفاده شد. پرسشنامه حاضر برگرفته از مطالعه لیائداده آوریجمعاز ابزار پرسشنامه برای 

. متغیر رهبری پدرسالارانه با استفاده از استگویه  29و شامل  است( 2109و همکاران )

که در تحقیقات ( مورد ارزیابی قرار گرفت 2111) 0چنگ و همکاران سؤالی 09مقیاس 

قرار گرفته و میزان آلفای  مورداستفاده( 0372انجام شده در ایران نیز توسط اسماعیل نیا )

اده با استف شناختیروانمحاسبه شده بود. متغیر قرارداد  29/1کرونباخ در آن تحقیق برابر با 

یان و بابائ ( ارزیابی شد که مشابه این پرسشنامه در تحقیق2111) 2روسو سؤالی 7از مقیاس 

محاسبه شد. تمایل  1827قرار گرفت و آلفای کرونباخ آن برابر با  مورداستفاده( 0373زندی )

( مورد سنجش قرار 0779) 3وین و همکاران سؤالی 3به ترک شغل نیز با استفاده از مقیاس 

قرار گرفت و ضریب آلفای  مورداستفاده( نیز 0373گرفت که در تحقیق بخشعلی زاده )

و  هادهدا وتحلیلتجزیه منظوربهمحاسبه شده بود. در این تحقیق  202/1کرونباخ آن برابر با 

                                                           
١. Cheng, B. S., Chou, L. F., & Farh, J. L. 
٢. Rousseau, D. M. 
٣. Wayne, S. J., Shore, L. M., & Liden, R. C. 
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آزمون مدل تحقیق و همچنین فرضیات تدوین شده از روش مدل سازی معادلات ساختاری 

 بهره گرفته شده است. ٢ Smart PLS افزارنرمبا استفاده از 

 هایافته

درصد افراد نمونه را  66دهد که با توجه به جنسیت افراد، حدود های تحقیق نشان مییافته

 در همچنین دهند؛نفر( تشکیل می 003درصد افراد نمونه را زنان ) 39 ( ونفر 207مردان )

 فراوانی نفر 039 با سال 39 تا 29 بین سن به مربوط فراوانی میزان بیشترین کارکنان، سن زمینه

 گیریاندازهشود. مدل متغیرهای برونزا که معادل مدل دو مدل آزمون می PLSبود. در روش 

 0. در جدول شماره استدر معادلات ساختاری و مدل درونزا که معادل مدل ساختاری 

گی های برازندشاخص نیترمهمهای پایائی متغیرهای تحقیق نشان داده شده است. شاخص

عاملی، میانگین واریانس استخراج شده و پایایی ترکیبی که برای  از بارهای اندعبارتمدل 

 ه است.قرار گرفت دییتأمتغیرهای تحقیق در دامنه قابل قبول قرار دارند و برازش مدل مورد 

یا مدل برونزا نشان داده شده است. همانگونه  گیریاندازهدر گام اول بارهای عاملی مدل 

توان به دست آورده است و بنابراین می را 9/1دیر بالای کلیه بارهای عاملی مقا استمشخص 

رسشنامه پ سؤالاتگیری تحقیق به درستی طراحی شده و های اندازهنتیجه گرفت که مدل

 باشند.جهت سنجش متغیرها مناسب می

 گیریاندازههای بارهای عاملی شاخص .1جدول 

 بار عاملی تمایل به ترک شغل بار عاملی شناختیروانقرارداد  بار عاملی رهبری پدرسالارانه 

 929/1 0گویه شماره  662/1 0گویه شماره  692/1 0گویه شماره 

 290/1 2گویه شماره  977/1 2گویه شماره  929/1 2گویه شماره 

 209/1 3گویه شماره  990/1 3گویه شماره  963/1 3گویه شماره 

   212/1 9گویه شماره  992/1 9گویه شماره 

     237/1 9گویه شماره  627/1 9گویه شماره 

     999/1 6گویه شماره  923/1 6گویه شماره 

     937/1 9گویه شماره  909/1 9گویه شماره 

     229/1 2گویه شماره  929/1 2گویه شماره 

     912/1 7گویه شماره  913/1 7گویه شماره 
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 بار عاملی تمایل به ترک شغل بار عاملی شناختیروانقرارداد  بار عاملی رهبری پدرسالارانه 

       906/1 01گویه شماره 

       991/1 00گویه شماره 

       692/1 02گویه شماره 

         636/1 03گویه شماره 

         662/1 09گویه شماره 

         921/1 09گویه شماره 

 ها شامل پایایی مرکب و ضریب آلفای کرونباخ و میانگیندر ادامه، سایر شاخص

تغیرهای کرونباخ م آلفای ضریب و مرکب شده بررسی شدند که پایایی استخراج واریانس

ل آنکه . به دلیاست دییتأبوده و لذا پایایی تمام متغیرهای تحقیق مورد  9/1تحقیق بالاتر از 

بود، لذا گویه های شماره  930/1پدرسالارانه برابر با  شده رهبری استخراج واریانس میانگین

ین شوند. تغییرات امی حذف دارند را بار عاملی کمترین که متغیر این 09 ،9 ،3 ،2 هایگویه

 :استقابل مشاهده  2پس از حذف این متغیرها در قالب جدول شماره  هاشاخص

 پایائی متغیرها یهاشاخص .7جدول 

 ضریب آلفای کرونباخ ضریب تعیین پایائی مرکب میانگین واریانس استخراج شده 

 713/1  707/1 90/1 رهبری پدرسالارانه

 703/1 909/1 722/1 970/1 شناختیروانقرارداد 

 909/1 993/1 290/1 69/1 تمایل به ترک شغل

بوده و مقادیر ضریب تعیین نیز نشان  دییتأمورد  هاشاخصبر اساس جدول فوق، تمامی 

در مدل توسط رهبری  شناختیرواندرصد از تغییرات متغیر قرارداد  90دهد که بیش از می

درصد از تغییرات متغیر تمایل به ترک  99. همچنین بیش از استی بینپیشپدرسالارانه قابل 

مه، مدل . در ادااستی بینپیشقابل  شناختیروانشغل توسط رهبری پدرسالارانه و قرارداد 

داری و استاندارد و با توجه ورود نقش تعدیلگری سن پاسخ دهندگان، تحقیق در حالت معنی

 به شرح ذیل قابل مشاهده است:
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 یدارمعنی لسازی معادلات ساختاری در حالتمد .7شکل 

 
 استاندارد حالت در ساختاری معادلات مدلسازی .3 شکل
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 دییتأداری به بررسی رد یا باید گفت در حالت معنی 3و  2در خصوص شکل شماره 

. شوندیم دییتأباشد  76/0بیشتر از  هاآنفرضیات پرداخته شده و فرضیاتی که آماره آزمون 

، میزان رابطه بین متغیرها نمایش داده شده است. البته باید توجه 3در ادامه و در شکل شماره 

شده باشد. در ادامه، نتایج آزمون  دییتأ هاآنداشت میزان روابطی مدنظر است که فرضیه 

 فرضیات تحقیق با شرح ذیل قابل مشاهده است:
 ضرایب مسیرهای مستقیم بین متغیرها .3جدول 

 هنتیج داریسطح معنی آماره معناداری ضریب مسیر فرضیه

 دییتأ %79 999/02 639/1 شناختیروانرهبری پدرسالارانه به قرارداد 

 دییتأ %79 612/7 -929/1 به تمایل به ترک شغل شناختیروانقرارداد 

 دییتأ %79 062/9 -226/1 رهبری پدرسالارانه به تمایل به ترک شغل

 رد %79 002/0 ** شناختیروانسن*رهبری پدرسالارانه به قرارداد 

 رد %79 919/1 ** به تمایل به ترک شغل شناختیروانسن* قرارداد 

 رد %79 732/1 ** سن*رهبری پدرسالارانه به تمایل به ترک شغل

ت نیز جانبی این تحقیق باید گفت نقش تعدیلگر جنسی یهاافتهییکی از  عنوانبههمچنین 

 ت.قرار نگرف دییتأ، مورد موردبررسیقرار گرفته در هیچ یک از سه حالت  موردبررسی

 بحث و نتیجه گیری

 صورتبه نهپدرسالارا رهبری سبک آیا که کلیدی سئوال این به تحقیق حاضر با هدف پاسخ

 ارکنانک شغل ترک به تمایل روی بر تواندمی شغل ترک به تمایل طریق از یا و مستقیم

 این واندتمی کارکنان سن آیا و بگذارد؟ ریتأث رشت شهرستان غذائی صنایع شرکتهای

 نفر از این کارکنان انجام پذیرفت. 332روی  کند؟، بر تعدیل را فرضیات

مقدار محاسبه شد و  999/02برابر با  tنتایج آزمون فرضیه اول نشان داد مقدار آماره 

 639/1ر با براب شناختیروانقرارداد و رهبری پدرسالارانه ضریب مسیر استاندارد بین متغیر 

 شناختیانروقرارداد معناداری بر  ریتأثتوان گفت رهبری پدرسالارانه بر این اساس می است.

( 2109اران )و و همک. لیااستو این یافته با نتیجه پیشینه تحقیقات انجام شده همراستا  دارد

نفر از کارکنان خارجی در تایوان را مورد ارزیابی قرار دادند و بر اساس  363در تحقیق خود 



 1579 ، پاییز53شمارة ، سال نهمی، درمانروانفصلنامة فرهنگ مشاوره و  111

 

تحقیق خود که توسط مدلسازی معادلات ساختاری بررسی شده بودند به این نتیجه  یهاافتهی

 ریتأث 96/1این افراد به میزان  شناختیروانرسیدند که رهبری پدرسالارانه بر روی قرارداد 

نفر را مورد ارزیابی قرار دادند که به این  076( در تحقیق خود 2102) 0دارد. همچنین وو

دارد. در این  ریتأث 693/1به میزان  شناختیروان قرارداد بر ریتأث نتیجه رسیدند که پدرسالارانه

قراردادهای  یریگشکلبر  مؤثرمل عوا نیتریاصلراستا باید پذیرفت که رفتار رهبر یکی از 

و مهمی در  مؤثراست و بر اساس تئوری رهبری، رهبری پدرسالارانه عامل  شناختیروان

. اگر رهبران سازمان بتوانند ارتباط درست و با استافراد  شناختیروانتشکیل انتظارات 

کنان و ی که کارانتظارات کیفیتی را با زیردستان خود ایجاد نموده و مدیریت نمایند، لذا

را منجر  شناختیروانرهبران از یکدیگر خواهند داشت، واقعی بوده و این امر، قرارداد 

 خواهد شد.

مقدار ضریب شد و  محاسبه 612/7برابر با  tنشان داد مقدار آماره  دومنتایج آزمون فرضیه 

است.  -929/1برابر با تمایل به ترک شغل و  شناختیروانقرارداد مسیر استاندارد بین متغیر 

 شغل دارد ترک به تمایل بر معناداری ریتأث شناختیروان قرارداد گفت توانمی اساس این بر

ل پرور و در این راستا، گ .است همراستا شده انجام تحقیقات پیشینه نتیجه با یافته این و

م شیراز انجا در صنعتی شرکت یک نفر کارکنان 311( تحقیقی را بر روی 0373همکاران )

 نقض ابطهر برای کامل یاواسطه متغیر سازمانی تعهد که داد نشان نیز یاواسطه دادند. تحلیل

 (2101) 2است. همچنین بلومه، ون رده و ترامپ خدمت با ترک شناختی روان قرارداد

نفر انجام دادند و در پایان به این نتیجه رسیدند که ابعاد قرارداد  299روی  تحقیقی را بر

نیز  (2109) همکاران و دارد. لیاو ریتأثبر روی تمایل کارکنان به ترک خدمت  شناختیروان

خدمت به  ترک به کارکنان تمایل روی بر شناختیروان در تحقیق خود دریافتند که قرارداد

تیجه این فرضیه و با عنایت به توضیحات مربوط به ن دییتأرد. با توجه به دا ریتأث -67/1میزان 

توان دریافت که با واقعی بودن انتظارات کارکنان و کارفرمایان از یکدیگر، فرضیه قبل می

                                                           
١. Wu, Y. 
٢. Blomme, RJ, Van Rheede, A, & Tromp, DM. 
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تر شکل گرفته و به واقعیت نزدیکتر خواهد بود؛ و عینی صورتبه شناختیروانقراردادهای 

 میزان تمایل کارکنان به ترک شغل کاهش یابد.شود تا این امر باعث می

 مقدار شد و محاسبه 062/9برابر با  باًیتقر tنشان داد مقدار آماره  سومنتایج آزمون فرضیه  

برابر با  تمایل به ترک شغل کارکنانو رهبری پدرسالارانه بین متغیر  استاندارد مسیر ضریب

 به مایلت بر معناداری ریتأث پدرسالارانه رهبری گفت توانمی اساس این است. بر -226/1

 همکاران و لیاو .است همراستا شده انجام تحقیقات پیشینه نتیجه با یافته این و دارد شغل ترک

ارکنان به ک شغل ترک به تمایل بر پدرسالارانه دریافتند رهبری خود تحقیق در نیز( 2109)

توان گفت وقتی کارفرمایان مفهوم خانواده را دارد. در این خصوص می ریتأث -62/1میزان 

در سازمان خود بومی سازی نموده و نقش پدر یک خانواده را ایفا نمایند، و همچنین کارکنان 

مورد انتظار را ارائه کنند؛ این رویه باعث خواهد شد تا  یهاپاسخنیز رفتار متناسبی داشته و 

یشتر نیز که پ طورهمانشغل و این خانواده بزرگ کاهش یابد. البته  تمایل کارکنان به ترک

ی در زمینه مختلف منجر به نتایج مختلف یهافرهنگگفته شد باید به این نکته توجه نمود که 

 رهبری پدرسالارانه بر تمایل به ترک خدمت خواهد شد. ریتأث

 راردادق و پدرسالارانه رهبری ریتأثهمچنین نتایج حاصل از آزمون تعدیلگری سن در 

 دییتأغل ش ترک به تمایل بر شناختیروان شغل، و قرارداد ترک به بر تمایل شناختیروان

نگردید. البته با توجه به شرایط بازار اشتغال در شهرستان رشت و تورم موجود، بیکاری و 

د به دلیل دارترک شغل برای بسیاری از افراد به معنی فقر کامل است ولذا این احتمال وجود 

 نبود شغل جایگزین و شرایط اقتصادی، سن افراد نتوانست نقش تعدیلگر را ایفا نماید.

رهبری پدر سالار و تمایل یه ترک شغل افزایش  این پژوهش درک ما را از رابطه بین

 شناختیانروقرارداد  با رهبری پدرسالار)رابطه  سیاه یجعبهبازگشایی این امر به دهد که می

ر رهبری پدر سالار اثگرا بودن جامعه ایرانی کند. با توجه به جمعزیر دستان( کمک می

 یرتأث، شناختیرواناز آن، قرارداد  ترمهم .تمایل به ترک شغل داردکاهش مستقیمی بر 

وان گفت ت. به عبارتی میدهدرهبری پدرسالار بر کاهش تمایل به ترک شغل را افزایش می

وان است و وقتی بین پیر مؤثرر سالار در کاهش تمایل به ترک خدمت که نقش رهبری پد

آید، شدت کاهش تمایل به ترک شغل بوجود می شناختیروانو رهبر پدر سالار قرارداد 
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که رهبری پدر سالار موجب کاهش تمایل به ترک شغل  هرچندبیشتر خواهد شد. در مقابل 

ده بوجود نیام شناختیروانپیروان، قرارداد شود ولی زمانی که بین رهبر پدر سالار و می

شود و این امر از شدت کاهش تمایل به ترک خدمت است، تمایل به ترک خدمت بیشتر می

 کاهد.می

 هایسازی سبکهای ایرانی که اجازه پیادهبا مد نظر قرار دادن جبر حاکم در سازمان

ه رهبری پدر سالار نقش خوبی را در دهد و با توجه به اینکها نمینوین رهبری را در سازمان

 حفظ کارکنان، برایرهبران، شود پیشنهاد می کند، القای حس امنیت به زیر دستان ایفا می

استبدادی( ) یکاتوکرات رهبری رفتارهای رفتارهای رهبری پدرسالار را بیشتر بروز دهند و از

. هم چنین لازم است که به رهبران پدرسالار پیشنهاد داده شود که علاوه بر اجتناب کنند

رهبری و حمایت از کارکنان، در بوجود آوردن احساس مثبت در زیردستان تلاش کنند، 

 تبعبهد و شوبین رهبران و زیر دستان می شناختیروانقراردادهای  گیریشکلاین امر منجر به 

رو این پژوهش از طریق جلب توجه ش خواهد یافت. از اینآن تمایل به ترک خدمت کاه

، کمک شایانی به پیشگیری از ترک خدمت شناختیروانرهبران پدر سالار در ایجاد قرارداد 

 کارکنان خواهد کرد.

تواند منجر به توان نتیجه گرفت که سبک رهبری پدرسالارانه میمی هاافتهیبر اساس این 

ی و کاهش تمایل به ترک خدمت شود. بر این اساس پیشنهاد تقویت قراردادهای اجتماع

ربوط م یهاهیرورشت در جهت بهبود  شهرستان غذائی صنایع شود تا مدیران شرکتهایمی

موجود بین کارکنان و خود گام بردارند تا با  شناختیروانبه رهبری کارکنان و قراردادهای 

تاه مدت و بلندمدت آن بهره مند شوند. کاهش تمایل کارکنان به ترک خدمت، از منافع کو

هن شکل گرفته در ذ شناختیرواننمودن قراردادهای  ترینیعشود با همچنین پیشنهاد می

 کارکنان و کارفرمایان، تمایل کارکنان به ترک خدمت کاهش یابد.

برخوردار است. یکی از این  ییهاتیمحدوداین تحقیق نیز مانند تمامی تحقیقات از 

 ریأثتشود تحقیقاتی انجام شوند که . لذا پیشنهاد میاستمقطعی بودن آن  هاتیمحدود

ارزیابی شده و بتوان پیشنهادات کاربردی بیشتری  موردبررسیاجرای پیشنهادات در نمونه 

رهبری  یک سبک ریتأثبرای کل جامعه ارائه شود. همچنین در این تحقیق تنها به بررسی 
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بری رهبری نظیر ره یهاسبکسایر  ریتأثشود ا پیشنهاد میپرداخته شده؛ و در این راست

 قرار گیرد. موردبررسیخدمتگزار و تحول آفرین نیز 

 منابع

 یپدرانه و احساس خود یریتارتباط ابعاد ادراک مد یبررس(. 0372اسماعیل نیا، مریم. )

-72 لییدخترانه شهر تهران در سال تحص یرستانهایمعلمان دب یبودن با عملکرد شغل

 یردب تیدانشگاه تربی، و علوم انسان یاتدانشکده ادب کارشناسی ارشد، نامهپایان. 70

 یی، تهران.رجا یدشه

. یشغل یبر فرسودگ شناختیروانقرارداد  ی(. نقش اجرا0373. )یروز، فیو زند ی، علیانبابائ

 .009-79(، 99)23)بهبود و تحول(،  یریتمطالعات مد

بر تمایل به ترک خدمت کارکنان بانک ملی  مؤثر(. تبیین عوامل 0373بخشعلی زاده، داود. )

استان گیلان در قالب یک مدل علّی. دانشکده مدیریت و حسابداری، دانشگاه آزاد 

 اسلامی واحد رشت، رشت.

 گریینقض مرب یر(. تأث0379، مژگان. )یانتی، معصومه و دیمحمد ؛محمدباقر ید، سیجعفر

 ریتیکارکنان. فصلنامه علوم مد یو التزام شغل یر تعهد عاطفب شناختیروانو قرارداد 

 .092-039(، 93)00، یرانا

بررسی رابطه رضایت شغلی و کیفیت زندگی با (. 0379. )الهام، شفیعی و فاطمه، رضایی

، درمانیروانمجله فرهنگ مشاوره و . رضایت از بازنشستگی در کارمندان بازنشسته

29(9 ،)027-201. 

اسلوب  ریتأث ی(. بررس0370. )یما، داود و عطار، شیخان ی؛، مرتضیاتب ی؛راد، مصطف ییرضا

، سلامت روان و نفسعزت یامدهایبر پ شناختیروان یو قراردادها یارتباط

پرستاران: ارائه مدل. فصلنامه علمی پژوهشی دانشگاه علوم پزشکی  یشغل یفرسودگ

 .29-99(، 3)9رستمینه )زابل )



 1579 ، پاییز53شمارة ، سال نهمی، درمانروانفصلنامة فرهنگ مشاوره و  111

 

قدرت طلب، نوع دوست، خودمختار ) یرهبر یهاسبکاثرات  ی(. بررس0379. )یمازادمهر، ن

و قضاوت  LMX ی( بر حق اظهار نظر کارکنان با در نظر گرفتن تئوریاخلاق

 .029-000(، 02)7، یفیتک یریت. مدیگاهشانکارکنان از جا

 یبا ب یشغل یرابطه فلات زدگ یین(. تب0379. )یرعلیم یدنقوی،عباس و س ی،صالح اردستان

 ،یعموم یریتمد یهاپژوهشخروج از خدمت کارکنان.  یلو تما یسازمان یتفاوت

7(30 ،)061-099. 

 یرهبر یهاسبک یرتأث ی(. بررس0379نژاد، محسن. ) ی، فاطمه و فرهادیدوستیعل

ه در ارائه شد. یدک یپا: شرکت سایبر عملکرد شرکت مطالعه مورد یکاستراتژ

 ، تهران.یعصنا یو مهندس یریتدر مد یننو یهاپژوهش المللیبینکنفرانس 

 یپدرسالارانه و آوا یرهبر ینرابطه ب ی(. بررس0379، سامره. )یو شجاع یم، مریمیکر

ادرات دانش کارکنان شعب بانک ص یمکننده تسه یلبر نقش تعد تأکیدکارکنان با 

 2)شماره 3 ،یدولت یهاسازمان یریتمد یـ پژوهش یاستان گلستان. فصلنامه علم

 .91-20((، 01 یاپی)پ

 ی(. الگو0373، و اشجع، آرزو. )مائده، ینیعابد یراله؛، خزادهینحس ؛گل پرور، محسن

 یشغل یتترک خدمت، رضا ی،تعهد سازمان ،شناختیرواننقض قرارداد  یساختار

 .91-99(، 0)9، یو رفتار یعلوم شناخت یهاپژوهش. یانحراف یو رفتارها

رفتار  ریتأثبررسی (. 0371. )حسین و عباس پور، عباس، اسکندی ؛یهسم، محمد تبار

 .شهروندی سازمانی، هوش هیجانی بر رضایت شعلی کارکنان شرکت هفت الماس

 .97-66(، 2)9، درمانیروانمجله مشاوره و 

 ییراتنسبت به تغ ینی(. عوامل مؤثر بر بدب0379. )یدرضاحم یلیان،و جل یمرتض ی،مراد

ل(، بهبود و تحو) تیریمدمطالعات  یپژوهش -یآن. فصلنامه علم یجو نتا یسازمان

29(20 ،)097-023. 

رهبر خدمتگزار  ینرابطه ب ی(. بررس0372محبوبه. )، ینثارو جان اکبریدس، طباطبائیپوریلین

 یریتو مد یشهر اصفهان. رهبر یهاسازمانآن در  یهامؤلفهپدرسالارانه و  یو رهبر

 .032-000(، 9)26، یآموزش
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رک به ت یلبر تما یسکوت سازمان یر(. تأث0379. )یدقره چماق، مج یمیو رح یههوج یار،هوش

 یکارکنان مؤسسات آموزش عال یاندر م یحمله عاطف واسطهبهخدمت کارکنان 

(، 99)03فردا،  یریتمد یپژوهش یعلم یهشهر مشهد. نشر یردولتیو غ یرانتفاعیغ
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