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 چکیده:

کاربردی و از نوع همبستگی بود که به روش میدانی انجام شد. جامعه مورد مطالعه پژوهش حاضر از نظر هدف 

کارکنان دانشگاه های آزاد اسلامی جنوب غرب تهران شامل)اسلامشهر، شهر قدس، شهریار و صبا شهر( به 

-وش نمونهنفر از کارکنان این دانشگاه ها با ر 213نفر که با استفاده از جدول کرجسی و مورگان  0011تعداد 

د رهبری گیری سه پرسشنامه، استاندارگیری تصادفی طبقه ای نسبی به عنوان نمونه تعیین شدند. ابزار اندازه

رفتگی شغلی مسلش ( و تحلیل3100(، رهبری پدرسالارانه چنِگ و همکاران )3112اصیل والمبو و همکاران)

 کرونباخ آلفای طریق از هاآن پایایی (، که روایی ابزارها به صوت صوری و محتوایی و0820و جکسون)

رفتگی ( و تحلیل203/1(، رهبری پدرسالارانه )268/1اصیل) رهبری پرسشنامه برای ترتیب به و شد محاسبه

و روش مدل معادلات ساختاری مبتنی بر  Spss 30افزار ها با استفاده از نرم( به دست آمد. داده203/1شغلی)

ها نشان داد که مدل از برازش مناسبی برخوردار بوده و متغیرهای دند. یافتهتحلیل ش Smart Plsافزار نرم

-باشند. همچنین بین رهبری اصیل و رهبری پدرسالارانه با تحلیلگر از پایایی و روائی لازم برخوردار میمشاهده

هاد د. پیشنداری وجود داررفتگی شغلی کارکنان دانشگاه های آزاد اسلامی جنوب غرب تهران رابطه معنی

های مطلوب، بالندگی گذاریسرمایه شود رهبران اصیل و پدرسالارانه  با حمایت از رفتارهای سازنده و نیزمی

گاه ها کند که کارکنان دانشو پویایی سازمان را تداوم ببخشند و در محیط کاری چنان محیطی دوستانه ایجاد 

 خود را به عنوان یک خانواده در نظر بگیرند.
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 های آزاد اسلامی جنوبرفتگی شغلی کارکنان دانشگاهتحلیل ساختاری رهبری اصیل و رهبری پدرسالارانه با تحلیل

 مقدمه

وزی های امرهای مدرن بر مدیریت سرمایه انسانی تمرکز بیشتری دارند. سازماندر عصر حاضر سازمان

 Moradiبه کارکنانی نیاز  دارند که نه تنها جسمشان بلکه روح و ذهنشان نیز در کار خود درگیر باشد)

Moghadam., 2017; 64.)  امروزه فشارهای روانی ناشی از کار و زندگی کاری در میان همه مردم رایج

های گوناگون شغلی و عدم توانایی سازگاری و انطباق با این باشد. تغییرات به وجود آمده در عرصهمی

عی ثر عوامل مختلف شغلی و اجتماکند. همه افراد بر اتغییرات، فشارهای روانی زیادی را به فرد وارد می

در مقاطع مختلف زندگی با استرس و فشار عصبی مواجه هستند اما زمانی که فرد به مدت طولانی در 

گی شغلی رفتشود که به آن سندروم تحلیلمعرض این فشارهای روانی قرار بگیرد دچار نوعی عارضه می

نیروی انسانی مهمترین   ,2013 (Harris and Dunnett) (.Khorasani Torughi, 2014; 80گویند)می

د، شودارایی سازمان محسوب شده و عملکرد کارکنان موجب ارتقای عملکرد و بهره وری سازمان می

ر های مؤثضروری است تا عواملی را که باعث ایجاد فرسودگی شغلی خواهد شد، شناسایی و راه حل

 (.Nowrozi et al., 2017; 158)ها فراهم شودبرای پیشگیری آن

هاست که ذهن پژوهشگران را باید اذعان کرد که فشارهای روانی و اثرات مضر و مفید آن سال

مشغول کرده است. یکی از مهمترین منابع این فشارهای روانی، شغل و حرفۀ افراد است و یکی از 

لف دیده یان افراد مختهای شغلی در مترین مسائل شغلی، که معمولاً به شکل واکنش در برابر تنشعمده

را « 0رفتگی شغلیتحلیل»کنند، مطرح می .(Moslesh et al, 2001)رفتگی شغلی است. شود تحلیلمی

کنند و آن را کارکرد سه عامل؛ فرسودگی عاطفی، روی آوردی جدید از پدیدة استرس معرفی می

 (Barrett, 2010) از نظر . (Mahdavi et al., 2013; 90داند)نقصان موفقیت فردی و مسخ شخصیت می

شغلی اثرهای نامطلوبی در سازمان، خانواده و زندگی اجتماعی و فردی افراد برجای رفتگی  تحلیل

اد های مختلف روان تنی، کشمکش و تضها عبارتند از: غیبت از کار، شکایتگذارد که مهمترین آنمی

بینی، کاهش انرژی برای انجام فقدان واقعدر محیط کار، و ترك خدمت؛ و پیامدهای ناگواری مانند 

                                                           
1. Job burnout  
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روحی و جسمی ها، از دست دادن فلسفۀ نهایی زندگی، فقدان همدردی و اختلالات دادن فعالیت

 (.Ghasemi-Roshnavand et al., 2013; 867دارد)

ین برند. به افرسودگی جسمانی است که از آن رنج می شغلی، اولین مسئله برای قربانیان تحلیل رفتگی

 ,Bagheri) و در اکثر مواقع، خسته و ناتوان هستند معنا که توانایی شان برای انجام کار کاهش پیدا کرده

دهد. چنین فردی، حساس، فرد تحلیل رفته، اهمیت و معنای خود را در کار از دست می (.4 ;2016

 رودمی کوره در حوصله است و با کوچکترین ناراحتی اززودرنج، بدگمان، بدبین، پرخاشگر و بی

(Shabani-Bahar & Sharifi-Iskandari, 2015; 53.) (Meslech & Jackson, 1981)  معتقدند

شغلی ی هنگامی اصطلاح تحلیل رفتگ فرسودگی شغلی مجموعه نشانگان روانشناختی سه متغیره است و

شده  2کاهش عملکردو  3مسخ شخصیتی ،0خستگی عاطفیگیریم که نشان دهیم فرد دچار را به کار می

خستگی عاطفی: احساس زیر فشار قرار گرفتن و از میان رفتن منابع هیجانی (. Bagheri, 2016; 27) است

پاسخ منفی و سنگدلانه به اشخاصی است که مسخ شخصیت :  (.Qalavandi, 2017; 83) باشددر فرد می

 منفی فرد از مددجویانش اشاره داردکنندگان خدمت از سوی فرد هستند و به برداشت معمولاً دریافت

(Shroffi & Karimzadeh, 2014; 58.)  کاهش عملکرد: کم شدن احساس شایستگی در انجام وظیفه

 .(Qalavandi, 83; 2017)رود شخصی است و یک ارزیابی منفی از خود در رابطه با انجام کار بشمار می

مردم را به خود جلب کرده است. موضوعی رهبری موضوعی است که از دیرباز نظر محققان و عموم 

که اخیراً توجه اکثر محققان را به خود جلب کرده این است که چه نوع رفتار رهبری در فرآیند سازمانی 

 (.Poursoltani Zarandi et al., 2013; 74)مفید خواهد بود

در تداوم  ایبررسی کردند که رهبران نقش برجسته Avolio & Mhatre, 2011))  درپژوهش خود

گذاریسرمایه ها با حمایت از رفتارهای سازنده و نیزها دارند. آنحیات، بالندگی و حتی زوال سازمان

رهبری  (Al Sahi et al, 2016)های مطلوب، بالندگی و پویایی سازمان را تداوم خواهند بخشید. از نظر 

 درگیر شدن در کار و اشتیاق به کار،های مثبت کاری پیروان از جمله تعهد، ، در تقویت نگرش0اصیل

                                                           
1. Emotional exhaustion  
2. Depersonalization  
3. Reduced personal accomplishment 
4. Authentic leadership     
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بهبود عملکرد فردی و سازمانی، رفتار سازمانی مثبت، حس امنیت و رضایت شغلی نقش به سزایی دارد. 

 اند، از چگونگیرهبران اصیل کسانی هستند که به خودشناسی رسیده,Gardner et al)  2011)به نظر

 های افراد دیگربرخوردارند و از دانش و توانمندی رفتار خود آگاهی دارند و از بینش ارزشی اخلاقی

کنند، شناخت دارند. رهبران اصیل مطمئن، امیدوار، خوشبین و منعطف هستند و ها فعالیت میکه با آن

اصیل، جدیدترین نظریه رهبری. (Moradi-Moghadam et al., 2017; 64) شخصیت بسیار اخلاقی دارند

  (Jaafari and Rezaei, 2016)های اخیر مطرح شده است که در سال ترین رویکرد رهبری استو کامل

(2005,) Avolio ترین شراب در بطری رهبری سنتی باشددر حقیقت رهبری اصیل شاید قدیمی 

(2017; 247and Nikpour, Shokuh ( . )(Walumbwa et al, 2008  .(0خودآگاهیچهار عنصر ،

( را برای توصیف رهبری 0اخلاقی درونی شدهاندازچشم، 2ارتباطی ، شفافیت3پردازش متوازن اطلاعات 

پردازش متوازن اطلاعات به  (Craw et al, 2010)از نظراصیل مورد اعتماد شناسایی و اعتبار بخشیدند. 

 نندهای مربوط را قبل از اینکه تصمیم بگیرند، تحلیل ککنند دادهرفتار رهبرانی اشاره دارد که تلاش می

(Ali Nejad et al., 2014; 12.) 

کنند که خودآگاهی به میزان و حدودی اشاره ادعا می ,Walumbwa et al) 2011) درپژوهش خود

دهد که از تأثیر خود در دیگران نیز دارد که رهبر از دانش دقیق و مناسبی برخوردار است و نشان می

را  د که آشکارا و با گشودگی اطلاعاتشفافیت ارتباطی به رفتارهایی از رهبری اشاره دارآگاه است. 

 کند. تسهیم و احساسات و افکار خود را به روشنی مشخص می

 Derakhshan etبه عبارت دیگر، شفافیت ارتباطی بیانگر گشودگی و صداقت در ارتباطات است)

al., 2016; 772.) ((Gardner et al, 2011  بدان انداز اخلاقی درونی شده کنند که چشمبیان می

معناست که رهبر استاندارد سطح بالایی را برای اخلاقیات در نظر بگیرد و اقدامات راهبردی را براساس 

ها ها و رفتارهایش با این ارزشگیریها و استانداردهای اخلاقی درونی هدایت کند و تصمیمارزش

یگران نسبت به تمایلات د بیان کرد رهبری اصیل تابعی از دانش، حساسیت ,Bagley) 2006(. منطبق باشد

                                                           
1. Self-awareness  
2. Balanced processing of information 
3. Relational Transparency 
4. Internalized moral perspective  
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 ;Hadian-Nasab et al., 2017)شودهای فنی است که به هماهنگی عمل رهبری منجر میو پیچیدگی

127) .) (Williams et al, 2012  شوند، نشان دادند کارکنانی که به وسیلۀ رهبران اصیل هدایت می

 باشند ترکند تا خلاقرا تشویق   می هاسرمایۀ روانشناسی بالاتری دارند، این منبع روانشناختی آن

(Dehghani Soltani et al., 2016; 108.) (Toor & Ofori, 2008)  ، معتقدند رهبری اصیل راه حلی برای

های رهبری معاصر و مطالبات رهبری آینده است. که از طریق افشاسازی حقیقی خود به انتقال چالش

 (.Derakhshan et al., 2016; 772)پردازد اطلاعات در یک حالت باز و صادقانه می

شود که اختیار و نظم را با ، به عنوان سبکی از رهبری تعریف می0از طرفی رهبری پدرسالارانه 

، معتقدند رهبری پدرسالارانه  Humphreys et al, 2014) ( .کندنگرانی و توجه به زیردستان همراه می

خواهی پدرانه و قدرت سلسله مراتبی را همزمان به کار نوعی سبک رهبری است که در آن رهبر، خیر

را بر « رهبری پدرسالارانه»های رهبری سازمانی چینی، محققان بر اساس ویژگی. )Jafari, 2016(بردمی

توان گفت که رهبری پدرسالارانه به طور خاص به ارائه نمودند و می پایه پیشینه تاریخ و فرهنگ چین

 ).Lin et al, 2015(داده شد و ریشه در سنن چینی دارد بومی چینی توسعهعنوان نظریه رهبری 

بسیار چالش  پدرسالاری مفهومی برجسته در حوزه خط مشی عمومی است اما بیان آن در ادبیات رهبری

نشان دادند تحقیقات جدید بیشتری رهبری پدرسالارانه را به  Farh & Cheng, 2000) (. باشدبرانگیز می

کنند. ف میکنند، تعریسبکی که انظباط شدید و قدرت را با رفتاری پدرمابانه ترکیب می عنوان یک

2008) ، (Pellegrin کند. بیان می) (Weber, 1947های پدرسالارنه به علت معتقد بود که فعالیت

ظر از ناند. ها به قوانین و حمایت از حقوق افراد، کهنه شدهها و اتکای آنبورواکراتیک شدن سازمان

(Chen & Kao, 2009رهبری پدرسالارانه را به عنوان سبکی از رهبری تعریف می ،)ار و شود که اختی

، رهبری 3رهبری خیرخواهانهکند و دارای سه بُعد: نظم را با نگرانی و توجه به زیردستان همراه می

پدرسالار در محیط کاری رهبر (.Kerimi and Shojaei ,2014 ;22)است ( 0، رهبری مستبدانه2اخلاقی

                                                           
1. Paternalistic leadership 
2. Benevolent Leadership 
3. Moral Leadership 
4. Authoritarian 

Article I.  
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 یرند)اگکند که کارکنان تیم خود را به عنوان یک خانواده در نظر میچنان محیطی دوستانه ایجاد می

Erben & Güneşer, 2015.) 

پذیرد و رهبری پدرسالارانه یک نقش پدرمابانه را می (Pellegrini & Scandura, 2008) از نظر

دهد. در قبال وفاداری و شخصی کارکنان خود مراقبت انجام میای کند و از زندگی حرفهحمایت می

چگونگی فضای محیط کار بعنوان محل زندگی دوم کارکنان همواره بعنوان و برآورده کردن وظایف. 

کاهش  تواند بریک دغدغه برای محققین، مدیران و کارکنان مطرح بوده و می باشد. عوامل مختلفی می

اصلی  رسد یکی از این عوامل رهبری که از وظایفار باشند که به نظر میتحلیل رفتگی شعلی تاثیرگذ

ی رهبری در هر سازمانی بعنوان یک عامل اصلی در مدیریت است باشد. آنچه که مشخص است نحوه

تواند، تاثیرگذار باشد. پژوهش حاضر ایجاد هماهنگی بین کارکنان، سازمان و اهداف مشترك آنان می

ه رهبری اصیل و رهبری پدرسالارانه را با تحلیل رفتگی شغلی کارکنان دانشگاه های در نظر دارد رابط

 آزاد اسلامی جنوب غرب تهران را مورد بررسی قرار دهد.

 پیشینه پژوهشی      

که انجام دادند به این نتیجه دست یافتند که بین رهبری   (Moradi-Moghadam, 2017) در تحقیقی

رفتار سازمانی مثبت معلمان رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. همچنین رهبری اصیل با اشتیاق شغلی و 

 (Akradi and Sadfi Mousavi, 2017و معناداری دارد. شغلی و رفتار سازمانی اثر مثبت  اصیل بر اشتیاق

رهبری پدرسالارانه تأثیر مثبتی بر قرارداد روانشناختی، و تأثیر منفی بر تمایل به ترك شغل دارد. 

(Derakhshan et al, 2016) ها نشان داد که بین رهبری اصیل و ابعاد آن با شفافیت سازمانی، رابطۀ یافته

ش توازن از رهبری اصیل پیها همچنین نشان داد که بعد پردازش ممثبت و معناداری وجود داشت. یافته

 بینی کنندة معنادار شفافیت سازمانی است، اما تأثیر رگرسیونی سایر ابعاد معنادار نبود.

رهبری پدرسالارانه تأثیر مستقیمی بر عملکرد شغلی و قصد  ,Ogulog et al) 2018)درپژوهش خود 

رفتارهای اصیل رهبری  هاییافته ,Karadağ & Öztekin Bayır) (2018 ترك شغل کارکنان دارد.

نتایج  (Wang & Kwan, 2017) مدرسه تأثیر مثبت بر ادراك معلمان از فرهنگ مدرسه داشته است. 

نشان داد که بُعد اقتدارگرایانه تأثیر بر تعهد سازمانی ندارد؛ در حالی که ابعاد خیرخواهی و اخلاقی 

نشان دادند که رهبری اصیل تأثیر  Laschinger, & (Fida  2015ارتباط مثبتی با تعهد سازمانی دارند. )
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نشان  (Derakhshan et al, 2016)به نقل از  ,Rego et al) 2014مثبتی بر توانمندسازی ساختاری دارد. )

دادند که رهبری اصیل هم به صورت مستقیم و هم با واسطۀ دو متغیر امید و احساسات مثبت کارکنان، 

جنبه  ,Shujaei et al)  (2017به نقل از ,Chen et al) (2014 .در خلاقیت کارکنان تأثیرگذار است

اخلاقی و خیرخواهانه از رهبری پدر سالارانه به صورت مثبتی با عملکرد درونی و عملکرد بیرونی 

رد دارد و ی منفی با عملکی رهبری مستبدانه رابطهتأثیرگذار است و همچنین نتایج نشان داد که جنبه

ی بین هکند؛ اما رابطبین رهبری خیرخواهانه و اخلاقی را با عملکرد کارکنان تعدیل میی اعتماد رابطه

 کند. رهبری مستبدانه و عملکرد کارکنان را تعدیل نمی

های رفتارهای بدبینانه)انتقادات بین رهبری پدرسالاری با مولفه (Cerit, 2013)در پژوهش خود 

-ه معنیها و قومیت( رابطت غیر مرتبط با کار، حملات به نگرشمربوط به کار، انزوای اجتماعی، انتقادا

رهبری اصیل هم  ,Derakhshan et al) (2016به نقل از (Muceldili et al, 2015) داری منفی وجود دارد

 ,Wong et al) 2012)به صورت مستقیم و هم با واسطۀ خلاقیت در نوآوری کارکنان تأثیرگذار بود. 

-ثبت و معناداری بر اعتماد پرسنل کارکنان به مدیران و مشاغل کاری تأثیر میرهبری اصیل به طور م

گذارد.. با عنایت به بررسی ادبیات و مبانی نظری پژوهش، تحقیق حاضر به دنبال پاسخگویی به این 

 اصلی زیر است؛  فرضیه

زاد اسلامی آ بین رهبری اصیل و رهبری پدرسالارانه با تحلیل رفتگی شغلی کارکنان دانشگاه های

 جنوب غرب تهران رابطه وجود دارد.

بین رهبری اصیل با تحلیل رفتگی شغلی کارکنان دانشگاه های آزاد اسلامی جنوب غرب تهران 

 وجود دارد.

بین رهبری پدرسالارانه با تحلیل رفتگی شغلی کارکنان دانشگاه های آزاد اسلامی جنوب غرب 

 تهران رابطه وجود دارد. 

ی با تحلیل رفتگی شغلی کارکنان دانشگاه های آزاد اسلامی جنوب غرب تهران رابطه بین خودآگاه

 وجود دارد.

متوازن با تحلیل رفتگی شغلی کارکنان دانشگاه های آزاد اسلامی جنوب غرب تهران  بین پردازش

 رابطه وجود دارد.
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نوب غرب تهران می جبین شفافیت ارتباطی با تحلیل رفتگی شغلی کارکنان دانشگاه های آزاد اسلا

 رابطه وجود دارد.

انداز اخلاقی درونی شده با تحلیل رفتگی شغلی کارکنان دانشگاه های آزاد اسلامی جنوب بین چشم

 غرب تهران رابطه وجود دارد.

بین رهبری مستبدانه با تحلیل رفتگی شغلی کارکنان دانشگاه های آزاد اسلامی جنوب غرب تهران 

 رابطه وجود دارد.

رهبری خیرخواهانه با تحلیل رفتگی شغلی کارکنان دانشگاه های آزاد اسلامی جنوب غرب  بین

 تهران رابطه وجود دارد.

بین رهبری اخلاقی با تحلیل رفتگی شغلی کارکنان دانشگاه های آزاد اسلامی جنوب غرب تهران 

 رابطه وجود دارد.

 

 
 

 (، رهبری8002اصیل والمبو و همکاران )های رهبری ـ برگرفته از الگوی 1شکل          

 (0820( و تحلیل رفتگی شغلی مسلش و جکسون)3100پدرسالارانه چنگ و همکاران)          
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 شناسیروش

این پژوهش از نظر هدف، تحقیقی کاربردی و از لحاظ روش گردآوری اطلاعات، تحقیقی توصیفی 

کارکنان دانشگاه های آزاد اسلامی جنوب ـ همبستگی است. اعضای جامعه آماری پژوهش حاضر کلیه 

دول نفر که با استفاده از ج 0011به تعداد غرب تهران شامل)اسلامشهر، شهر قدس، شهریار و صبا شهر( 

درصد زن به  32نفر و  322درصد پاسخگویان مرد به عبارتی  77نفر) 213کرجسی و مورگان تعداد 

گیری طبقه ای نسبی به عنوان نمونه تعیین نفر( از کارکنان این دانشگاه ها با روش نمونه 68عبارتی 

 (2008ی اصیلگیری در این تحقیق عبارت است از: پرسشنامه استاندارد رهبرابزار اندازه شدند.

(Wallambo et al,  اطلاعات، شفافیت رابطه، متوازن خرده آزمون)خودآگاهی، پردازش  0که شامل

هایش ها و ضعفگویه، نمونه سؤال آن: رهبرم نشان داده است که از قوت 06های درونی اخلاق( و جنبه

 ,Ghanbari et al) توسطآگاه است. ضریب پایایی پرسشنامه رهبری اصیل  بر اساس آلفای کرونباخ 

که  ,Cheng et al)  2014) گزارش شده است. پرسشنامه استاندارد رهبری پدرسالارانه 86/1 .(2015

گویه، نمونه سؤال آن:  08مستبدانه( و خرده آزمون)رهبری خیرخواهانه، رهبری اخلاقی، رهبری 2شامل 

متوجه علت شود. ضریب پایایی  کند تاسرپرست من، هنگامی که عملکرد مطلوبی ندارم سعی می

گزارش شده  Akradi et al, 81/1) (2017پرسشنامه رهبری پدرسالارانه براساس آلفای کرونباخ توسط 

خرده  2که شامل  (Moslesh & Jackson, 1981)است و پرسشنامه استاندارد تحلیل رفتگی شغلی 

کنم ونه سؤال آن: احساس میگویه، نم 08آزمون)مسخ شخصیت، خستگی عاطفی، کاهش عملکرد( و 

ار های متعددی که برای تعیین اعتباز نظر روانی، این شغل توان و نیروی مرا گرفته است. از میان روش

گیری وجود دارد روایی صوری)استفاده از نظریات اساتید خبره و مطالعات مقالات و کتب( برای اندازه

ای یی پرسشنامه تحلیل رفتگی شغلی براساس آلفاین پژوهش مورد استفاده قرار گرفت.  ضریب پایا

گزارش شده است. که به صورت طیف لیکرت پنج  77/1،   (Bagheri, 2016) کرونباخ توسط ب

ها توسط محقق بندی شده است. اعتبار ابعاد این مقیاس( درجه8( تا بسیار زیاد)0ای از بسیار کم )گزینه

( و 260/1)(؛ رهبری پدرسالارانه232/1: رهبری اصیل)به روش آلفای کرونباخ به ترتیب با ضرایب

بندی آماری برای تحلیل ها از بسته( محاسبه شده است. برای تحلیل داده786/1شغلی)رفتگی تحلیل

استفاده شد.  Smart Plsافزار روابط خطی ساختاری نسخه ، نرم Spss 21اجتماعی نسخههای علوم داده
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گین، انحراف استاندارد و ضرایب همبستگی محاسبه شد. روابط فرضی های توصیفی شامل میانشاخص

های برازندگی مدل نهایی که میزان ساختاری با مدل معادلات ساختاری آزمون شد. شاخص

637/1GOF= .گزارش شد 

 ی پژوهشهایافته

درصد  32درصد پاسخگویان مرد و  77توان گفت که در توصیف متغیرهای جمعیت شناختی تحقیق می

درصد  36سال،  38تا  31درصد در رده سنی  8توان گفت که اند، در مورد سن پاسخگویان میزن بوده

اند. در مورد سطح تحصیلات سال داشته 21درصد در رده سنی بالاتر از  68سال و  21تا  36در رده سنی 

نفر(  02رصد )د 6نفر( فوق لیسانس و  003درصد) 27نفر(؛  073درصد لیسانس) 87پاسخگویان 

 دانشجوی دکترا و دکترا به بالا هستند.

است که بیانگر  7/1کرونباخ، محاسبه شده برای همه متغیرها بالای با توجه به اینکه ضریب آلفای

بزرگتر  7/1(، از CRباشد. روایی همگرا زمانی وجود دارد که پایایی ترکیبی)پایایی ابزارهای تحقیق می

(، متغیرها بزرگتر AVEتر باشد. همچنین میانگین واریانس استخراج شده)بزرگ AVEباید از  CRباشد و 

است که نشان دهنده وجود روایی همگرا است. نتایج مربوط به ضرایب آلفای کرونباخ، پایایی  8/1از 

 شده است. (، ارائه3ترکیبی و روایی همگرا در شکل شماره )

 گیری پایاییهای اندازهبرازش مدل

 AVE (CR)پایایی ترکیبی کرونباخآلفای متغیر

 782/1 268/1 232/1 رهبری اصیل

 768/1 203/1 260/1 رهبری پدرسالارنه

 722/1 203/1 786/1 رفتگی شغلیتحلیل

 کرونباخ و پایایی ترکیبی متغیرهاـ آلفای 8شکل 

 بررسی روایی واگرا

ها را هر سازه با مقادیر ضرایب همبستگی بین سازه  AVEبرای بررسی روایی واگرا، مقایسه جذر 

های سایر کنند که یک متغیر باید در مقایسه با معرف(، ادعا می0820اند. فورنل  و لارکر )پیشنهاد کرده

های خودش داشته باشد. بنابراین از نظر آماری، متغیرهای مکنون، پراکندگی بیشتری را در بین معرف



 

۰۰ 
 فصلنامه مدیریت دانشگاهی 

 

 

 

 3041 بهار، ولا، شماره سومسال 

 

 

 

سعید مرادی 

 

343-24 

 

 های آزاد اسلامی جنوبرفتگی شغلی کارکنان دانشگاهتحلیل ساختاری رهبری اصیل و رهبری پدرسالارانه با تحلیل

AVE د باید بیشتر از بالاترین توان دوم همبستگی آن متغیر با سایر متغیرهای مکنون باش هر متغیر مکنون

توان از روش معادل یعنی مقایسه جذر (. برای کاهش محاسبات می006؛ 0286)سپهوند و همکاران،

AVE ها و جذر (، بر اساس نتایج به دست آمده از همبستگی2ها بهره برد. طبق شکل شماره)با همبستگی

AVE های انعکاسی مدل را از توان روایی واگرای سازهکه بر روی قطر این جدول قرار داده شده می

 نظر معیار فورنل و لاکر نتیجه گرفت.

 شغلیرفتگیتحلیل رهبری پدرسالارنه رهبری اصیل متغیر

   282212/1 رهبری اصیل

  800883/1 687203/1 رهبری پدرسالارنه

 283022/1 862700/1 830728/1 شغلیرفتگیتحلیل

 ـ ماتریس همبستگی و بررسی روایی واگرا 3شکل 

 

 های اصلیبررسی مدل مفهومی تحقیق و آزمون فرضیه

است. نتایج نشان داد که بار عاملی  0/1مقدار ملاك برای مناسب بودن ضرایب بارهای عاملی، 

های برای بررسی فرضیه است که نشان از مناسب بودن این معیار دارد.  0/1تمامی سؤالات، بیشتر از 

ر و مسی داری ضریب( و ضرایب مسیر)بتا( یعنی اعداد روی مسیر و معنی3در شکل) Tپژوهش از مقادیر

( استفاده شده است. اعداد روی خطوط مسیر و نیز خطوط 2یا واریانس تبیین شده شکل) 2Rمقادیر

و اگر مقادیر  18/1باشند در سطح  86/0هستند. اگر مقادیر بیش از  tمربوط به بارهای عاملی مقادیر 

در رابطه بین رهبری  t-valueدار هستند. با توجه به مقدار معنی 10/1باشند، در سطح  82/3بیش از 

 . دار استتوان گفت این رابطه معنیاصیل و رهبری پدر سالارانه با تحلیل رفتگی شغلی می
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 سنجش بارهای عاملی

با توجه به نتایج بدست آمده مقادیر بارهای عاملی برای متغیر رهبری اصیل به ترتیب شامل 

-(، چشم706/1، 738/1، 682/1، 882/1ارتباطی)(، شفافیت827/1، 620/1، 786/1، 203/1خودآگاهی)

، 710/1، 763/1، 263/1(، پردازش متوازن اطلاعات)706/1، 712/1، 230/1، 680/1انداز اخلاقی)

، 788/1، 280/1، 768/1، 623/1(،  متغیر رهبری پدرسالارانه به ترتیب شامل رهبری خیرخواهانه )226/1

، 807/1(، رهبری استبدادی)828/1، 688/1، 268/1، 200/1، 823/1(، رهبری اخلاقی)733/1، 768/1

، 682/1، 768/1(، متغیر تحلیل رفتگی شغلی به ترتیب شامل خستگی عاطفی)728/1، 728/1، 786/1

(، کاهش موفقیت 830/1، 828/1، 682/1، 803/1، 822/1( ، مسخ شخصیت)682/1، 828/1، 632/1

 بدست آمد.(، 283/1، 777/1، 728/1، 708/1، 620/1فردی)

 های تحقیقبرای فرضیه Tـ مدل ترسیم شده همرا با مقادیر آماره  4شکل  
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 86/0باید بیشتر از  Tها مقدار( و ضرایب معناداری، از آنجا که برای رد یا تایید فرضیه0با توجه به شکل)

ن مقادیر بین ای شود، همچنینباشد، مقدار پارامتر بین دو دامنه در الگو مهم شمرده نمی -86/0یا کمتر 

مقادیر حاکی از عدم وجود تفاوت معنادار مقدار محاسبه شده برای وزن های رگرسیونی با مقدار صفر 

 86/0( فرضیه کلی تحقیق از عدد value-Tباشد. از آنجا که مقدار معناداری )درصد می 88در سطح 

توان گفت رابطه می 88سطح %( در 22/06و رهبری پدرسالارانه:  08/38بزرگتر است )رهبری اصیل: 

ل و رهبری های رهبری اصیشود و قابلیتبین این متغیرها معنادار است. بنابراین فرض صفر تایید نمی

 ودشپدرسالارانه بر تحلیل رفتگی شغلی اثر مثبت و معناداری دارد پس فرضیه تحقیق تایید می

 

 

 رایب استاندارد فرضیه های تحقیقو ض P-valueشده همراه با مقادیر  ـ مدل ترسیم 5شکل 
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( ارائه شده است. اعداد نوشته شده بر روی 8مدل مفهومی آزمون شده در حالت استاندارد در شکل)

 خطوط در واقع ضرایب بتا حاصل از معادله رگرسیون میان متغیرها است که همان ضریب مسیر است.    

 برازش کلی مدل

حلی برای بررسی برازش کلی مدل بوده و بین صفر تا یک قرار راه  PLSدر مدل   GOFشاخص

بینی کلی دارد و مقادیر نزدیک به یک نشانگر کیفیت مناسب مدل هستند. این شاخص توانایی پیش

ق بوده زا موفبینی متغیرهای مکنون درونشده در پیشکند و اینکه آیا مدل آزمایش مدل را بررسی می

میزان کم،  =0/1GOFشود که استفاده می GOFبررسی برازش مدل کلی از معیار است یا خیر. برای 

38/1GOF=  26/1مقدار متوسط و مقدار بزرگGOF= های برای سنجش اعتبار مدلPLS  به کار

برازش  637/1به میزان  GOF(. باتوجه به مقدار بدست آمده برای 3118رود)وتزلس و همکاران،می

معیاری برای بررسی  2R(، ضرایب 8شود. علاوه بر این با توجه به شکل)یید میبسیار مناسب مدل کلی تا

مربوط به متغیرهای پنهان درون زای)وابسته( مدل  2Rشوند. ضرایب برازش مدل ساختاری محسوب می

معیاری است که بیانگر میزان تغییرات هر یک از متغیرهای وابسته مدل است که    2Rاست. ضریب تعیین

زای مدل بیشتر باشد، های درونمربوط به سازه 2Rشود. هرچه مقدار به وسیله متغیرهای مستقل تبیین می

را به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و  67/1و  22/1، 08/1نشان از برازش بهتر مدل است و سه مقدار 

 (، ارائه شده است.2ها در جدول)شود. خلاصه نتایج مربوط به آزمون فرضیهدر نظر گرفته می 2Rوی ق

 :شودشده است. این معیار از طریق فرمول زیر محاسبه می(، ارائه 2نتایج برازش کلی مدل در جدول)

  ) 2GOF= sqrt (Avg (Gommunalities) × Avg (R 
برازش بسیار مناسب مدل کلی تایید می  637/1به میزان  GOFی با توجه به مقدار بدست آمده برا

معیاری برای بررسی برازش مدل ساختاری  2R(، ضرایب 2شود. علاوه بر این با توجه به جدول )

مربوط به متغیرهای پنهان درون زای )وابسته( مدل است که با توجه به  2Rمحسوب می شوند. ضرایب 

( ارائه 6مطلوب است. خلاصه نتایج مربوط به آزمون فرضیه در شکل) 2Rمقادیرنتایج به دست آمده، 

 شده است. 
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ـ  6شکل  

 هایشاخص

 مدل برازش کلی

  

های فرعیآزمون فرضیه

 

 های فرعی تحقیقبرای فرضیه Tـ مدل ترسیم شده همرا با مقادیر آماره  7شکل  

  

 Communalities 2R متغیر پنهان

 - 782/1 رهبری اصیل

 - 723/1 رهبری پدرسالارانه

 800/1 682/1 رفتگی شغلیتحلیل

 800/1 737/1 میانگین

GOF 637/1 
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بزرگتر است  86/0( از عدد value-Tهای تحقیق ضرایب معناداری )( برای فرضیه7با توجه به شکل)

متوازن اطلاعات:  ، پردازش602/3انداز اخلاقی: ، چشم 826/0ارتباطی: ، شفافیت270/6)خودآگاهی: 

توان گفت رابطه بین این دو متغیر معنادار است. بنابراین فرض صفر تایید می 88( و در سطح 617/6%

-های رهبری اصیل بر تحلیل رفتگی شغلی اثر مثبت و معناداری دارد پس فرضیهشود و قابلیت مولفهنمی

 شوند. های تحقیق تایید می

 

 

 های فرعی تحقیقو ضرایب استاندارد فرضیه P-valueشده همراه با مقادیر ـ مدل ترسیم 2شکل 
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 های فرعی تحقیقبرای فرضیه Tـ مدل ترسیم شده همرا با مقادیر آماره  9شکل 

 

بزرگتر  86/0از عدد ( value-Tهای تحقیق ضرایب معناداری )( برای فرضیه8با توجه به شکل)

 88( و در سطح %280/2استبدادی: ، رهبری228/0خیرخواهانه: ، رهبری183/8اخلاقی: است)رهبری 

های قابلیت مولفه شود وتوان گفت رابطه بین این دو متغیر معنادار است. بنابراین فرض صفر تایید نمیمی

-تایید می قیقهای تحرهبری پدرسالارانه بر تحلیل رفتگی شغلی اثر مثبت و معناداری دارد پس فرضیه

 شوند. 
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 و ضرایب استاندارد فرضیه های فرعی تحقیق P-valueشده همراه با مقادیر ـ  مدل ترسیم 10شکل 
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ضریب  فرضیه

 مسیر

سطح  Tآماره

 معناداری

نتیجه 

 آزمون

 تایید فرضیه 110/1 083/38 -380/1 کارکنان تاثیردارد. شغلی رفتگی تحلیل بر اصیل رهبری

تاثیر  کارکنان شغلی رفتگی تحلیل پدرسالارانه بر رهبری

 دارد.

 تایید فرضیه 111/1 220/06 -788/1

 تایید فرضیه 111/1 270/6 -300/1 دارد. تاثیر کارکنان شغلی رفتگی تحلیل بر خودآگاهی

 تایید فرضیه 111/1 617/6 -088/1 دارد. تاثیر کارکنان شغلی رفتگی تحلیل متوازن بر پردازش

 تایید فرضیه 111/1 826/0 -032/1 تاثیر دارد. کارکنان شغلی رفتگی تحلیل بر ارتباطی شفافیت

 شغلی رفتگی تحلیل بر شده درونی اخلاقی اندازچشم

 دارد. کارکنان تاثیر

 تایید فرضیه 117/1 602/3 -306/1

 تایید فرضیه 113/1 280/2 216/1 تاثیر دارد. کارکنان شغلی رفتگی تحلیل مستبدانه بر رهبری

 تاثیر کارکنان شغلی رفتگی تحلیل خیرخواهانه بر رهبری

 دارد.

 تایید فرضیه 111/1 228/0 -021/1

 تایید فرضیه 117/1 183/8 -008/1 تاثیر دارد. کارکنان شغلی رفتگی تحلیل اخلاقی بر رهبری

 هاخلاصه آزمون فرضیه ـ  11شکل 

 

 گیری بحث و نتیجه

تحلیل ساختاری رهبری اصیل و رهبری پدرسالارانه با تحلیل رفتگی شغلی این مطالعه بر اساس 

نخستین یافته پژوهش آشکار ساخت کارکنان دانشگاه های آزاد اسلامی جنوب غرب تهران انجام شد. 

د و رکه رهبری اصیل با تحلیل رفتگی شغلی کارکنان رابطه مستقیم و معناداری در جهت منفی وجود دا

 یکند. نتایج این تحقیق با نتایج پژوهش هارهبری اصیل در کاهش تحلیل رفتگی شغلی کمک می

Moradi Moghadam et al(2017)  .Derakhshan et al(2016) alMusildily and colleagues 

(2013 ،)Laschinger and Fida (2015 ،)Rigo and colleagues (2014 ،)(2018) .Setin et al(2017) 

Karadz and Ozdekan Bayer ای هباشد. رهبری اصیل به عنوان سبکی نسبتاً کامل از سبکهمسو می

تواند برای اثربخشی سازمان و در حمایت از کارکنان بکار گرفته شود به نحوی که این نوع رهبری می

رهبری  گرددیافته دیگر پژوهش نشان دادکه بینرهبری باعث کاهش تحلیل رفتگی شغلی کارکنان می
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پدرسالارانه با تحلیل رفتگی شغلی کارکنان رابطه مستقیم و معنادار در جهت منفی وجود دارد و رهبری 

 Akradiکند. نتایج این فرضیه با نتایج پژوهش پدرسالارانه در کاهش تحلیل رفتگی شغلی کمک می

and Sadafi Mousavi(2017). and Ogulog et al(2017). (2018), Serit باشد.. رهبری همسو می

نان تواند بر عملکرد و رضایت شغلی و تحلیل رفتگی شغلی کارکپدرسالارانه بر مبنای اعتقاد و تعهد می

ی ااثر بگذارد. رهبری پدرسالارانه درقبال وفاداری و برآورده کردن وظایف کارکنان از زندگی حرفه

 ی رهبر سازمان نسبتها نقش پدری دلسوزانهراقبت کند. همواره در سازمانو شخصی کارکنان خود م

ی تواند نقش بسیار مهم و حیاتشود، میهای پدر به فرزند رعایت میبه کارکنان که در آن تمامی نقش

با  ارتر نماید و انگیزه آنان را برای کدر تعهد کارکنان به عنوان فرزند به سازمان را تضمین نموده و قوی

 تلاش بیشتر سازمان را به وجود آورد. 

یافته بعدی پژوهش نشان داد که بین خودآگاهی با تحلیل رفتگی شغلی کارکنان رابطه مستقیم و   

معناداری در جهت منفی وجود دارد به عبارت دیگر، هر چه خودآگاهی آموزگاران بیشتر باشد به همان 

-Moradiخواهد بود. نتیجه این فرضیۀ با نتایج پژوهش  اندازه تحلیل رفتگی شغلی آنان نیز بالاتر

Moghadam et al. (2017), Derakhshan et al. (2016), Laschinger and Fida (2015), Valambo et 

al.های درونی نشود که فرد به باورها، هیجانات و جریاباشد. داشتن خودآگاهی موجب میهمسو می

ران برای بهبود ارتباطات خود با کارکنان، همواره به گرفتن بازخورد از آگاهی روشنی داشته باشد. رهب

اشتن شوند. بنابراین دها دارند، احترام قائل دیگران اهمیت دهند و برای نظراتی که کارکنان در مورد آن

خوداگاهی نقش مهمی در موفیقت کارکنان خواهد داشت و هر میزان این خوداگاهی بیشتر باشد تحلیل 

 گی شغلی و عدم موفقیت کارکتان کمتر خواهد بود و بالعکس.رفت

یافته چهارم پژوهش نشان داد که بین پردازش متوازن اطلاعات با تحلیل رفتگی شغلی کارکنان        

-Moradiرابطه مستقیم و معناداری در جهت منفی وجود دارد. نتیجه این فرضیه با نتایج پژوهش 

Moghadam et al. (2017), Karadj and Ozdiken Bayer (2018), Laschinger and Fida(2012) 

,Valambo et al(2015). (2008), Weng et al. .باشد. اطلاعات بعنوان یکی از منابع هم حیاتی همسو می

سازمان برای حرکت در مسیر پویایی همواره مورد تاکید بوده است. اگر سازمان یک سیستم باشد 

وان قسمت تبدیل اطلاعات خام و داده ها به اطلاعات مورد نیاز سازمان جز اصلی پردازش اطلاعات بعن

سیستم و سازمان می باشد. لذا اگر این پردازش بصورت صحیح انجام شود کارکنان از اطلاعات کامل 
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برخوردار بوده و دچار سردرگمی در استفاده از اطلاعات نخواهند داشت و از سویی نیاز به پردازش 

دیگر .  ت که کار سنگینی خواهد بود که باعث خستگی و زوال کارکنان می گردد نخواهند بوداطلاعا

یافته پژوهش نشان داد که بین شفافیت ارتباطی با تحلیل رفتگی شغلی کارکنان رابطه مستقیم و معناداری 

 .Moradi-Moghadam et al(2017)در جهت منفی وجود دارد. نتیجه این فرضیه با نتایج پژوهش 

Derakhshan et al. (2016), Laschinger and Fida (2015), Rigo et. Wong et al(2014). (2012), 

Valambo et al وری آن، نحوه باشد.  یکی از عوامل موثر بر سازمان و میزان کارایی و بهرههمسو می

بوده  ات دارای شفافیتارتباطات موجود در سازمان است، هر میزان کارکنان متوجه شوند که این ارتباط

و هر کدام به میزان عادلانه از جریان ارتباطات بهره برده و به شفافیت تسهیم آن پی ببرند میزان خستگی 

 و تحلیل رفتگی شغلی

ی تر و هر میزان شفافیت پایین باشد باعث عدم انگیزه، خستگی و تحلیل رفتگدر بین کارکنان پایین

 شغلی در بین کارکنان خواهد شد.

با تحلیل رفتگی شغلی کارکنان  شده درونی اخلاقی اندازیافته ششم پژوهش نشان داد که بین چشم

 Moradiرابطه مستقیم و معناداری در جهت منفی وجود دارد. نتیجه این فرضیه با نتایج پژوهش 

Moghadam et al. (2017), Derakhshan et al. (2016), Karadj and Ozdiken Bayer (2018), 

Laschinger and Fida (2015), Rigo et al. (2014), Wong et al(2012) .باشد. هر سازمانی همسو می

 نماید، یکیاندازی است که دورنمای خود را برای جامعه بیرونی و درونی خود ترسیم میدارای چشم

-هر میزان این چشمباشد، های درونیی اخلاقی و دورنماهای اخلاقی سازمان میاندازها بحثاز این چشم

اندازهای اخلاقی درونی شده و به نحوی به عنوان هنجار در سازمان بوجود آید و کارکنان به عنوان 

 جوامع درون سازمانی به آن پی ببرند میزان تحلیل رفتگی شغلی آنان پایین خواهد بود و بالعکس. 

مستبدانه با تحلیل رفتگی شغلی کارکنان  همچنین یافته بعدی پژوهش نشان داد که بین رهبری   

 Karimi andرابطه مستقیم و معناداری در جهت مثبت وجود دارد. نتیجه این فرضیه با نتایج پژوهش 

Shujaei (2013), Chen and Cao (2009), Linda (2016), Wang and Kavan (2017), Jordan and 

Begum Otken(2019) .طح بلوغ فکری کارکنان که روز به روز در حال باشد. با توجه به سهمسو می

افزایش است و همچنین شرایط محیطی که بحث مشارکت و دموکراسی را به عنوان یک بحث مهم در 

نماید، داشتن روشی مستبدانه که همراه با اجبار و عدم مشارکت کارکنان است باعث سازمان مطرح می
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 انجام آن را دارند خواهد شد. بنابراین در شغل که وظیفهعدم انگیزه کارکنان و در نهایت تحلیل آنان 

 هر میزان رهبری به سبک مستبدانه باشد میزان تحلیل رفتگی بالاتر خواهد رفت و بالعکس.

دیگر یافته پژوهش آشکار ساخت که بین رهبری خیرخواهانه با تحلیل رفتگی شغلی کارکنان   

 Karimi andد دارد. نتیجه این تحقیق با نتایج پژوهش رابطه مستقیم و معناداری در جهت منفی وجو

Shojaei (2013) and Karimi and Shojaei (2014), Chen and Cao (2009), Wang and Kavan 

(2014 ). Chen et al(2017) .باشد. هر زمان که کارکنان یک سازمان متوجه شوند که ¬همسو می

ح آنان هستند متقابلاً آنان نیز به دنبال خیر و صلاح آنان و رهبران و مدیران سازمان به دنبال خیر و صلا

به تبع کل سازمان خواهند بود بنابراین رهبری خیرخواهانه و اجرای آن در سازمان باعث انگیزه و تلاش 

 کارکنان در سازمان و عدم تحلیل رفتگی شغلی آنان در سازمان خواهد شد. 

ان که بین رهبری اخلاقی با تحلیل رفتگی شغلی کارکن در نهایت یافته نهم پژوهش مشخص ساخت  

 Karimi andرابطه مستقیم و معناداری در جهت منفی وجود دارد. نتایج این تحقیق با نتایج پژوهش 

Shojaei(2013), Chen and Cao(2014). Wang Kavan(2009). , Chen et al(2017) .باشد. ¬همسو می

نیایی ماشینی باعث انسجام، همدلی و تشویق کارکنان در انجام و اخلاق به عنوان یک بعد موثر در د

تفاوتی و ¬تواند باعث عدم انگیزه، خستگی، بی¬ظیفه محوله خواهد شد، و عدم توجه به اخلاقیات می

تحلیل رفتگی شغلی کارکنان خواهد شد، بنابراین هر میزان مدیران و رهبران در سبک اخلاق در سازمان 

نند میزان تحلیل رفتگی شغلی کارکنان پایین خواهد بود و بالعکس. هر میزان مدیران استفاده و اجرا ک

و رهبران در سبک اخلاق در سازمان استفاده و اجرا کنند میزان تحلیل رفتگی شغلی کارکنان پایین 

 خواهد بود و بالعکس.
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Ralationship With Job Burnout Staff of Islamic Azad 

Universities Southwest of Tehran 

Saeid Moradi1 

 

 

Abstract: 
The aim of this study was the structural analysis of patriarchal and paternalistic leadership 

with job burnout staff of Islamic Azad Universities southwest of Tehran. The research 

method was applicable in terms of purpose and correlation type that was conducted in field 

method.The population studied of staff of Islamic Azad Universities southwest of Tehran 

(Islamshahr, Qods City, Shahriar and Saba Shahr) with 1400 people, that using Krejcie and 

Morgan table were determined 302 Staff of these Universities by stratified random sampling 

method as a sample. The measurement instrument for three questionnaires, standard of 

ingenuous leadership (Valmbo et al. 2008), patriarchal leadership (Chang at al. 2014) and 

job burnout (Maslash and Jackson 1981), the validity of instrument based on content and 

formal and whose stability by Cronbach alpha was calculated, and was obtained for 

questionnaire of ingenuous leadership (0/865), patriarchal leadership (0/842), and job 

burnout (0/812) respectively. Data were analyzed using spss 21 software structural equation 

modeling method based on smart pls software. The findings showed that the model has a 

suitable practice and observant variables have the necessary stability and fluidity. There is 

also a meaningful relationship between the ingenuous leadership and patriarchal leadership 

with job burnout staff of Islamic Azad Universities southwest of Tehran. It is suggested to 

continue the organizational dynamism by supporting of the constructive behaviors and 

optimal investment and to create an adaptive and friendly environment in the workplace so 

that the personnel consider their universities as a family. 

Keywords: ingenuous leadership, patriarchal leadership, job burnout, Islamic Azad 

Universitie 
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