
 

 

Patriarchal managers; Identifying and prioritizing 
the characteristics and consequences of the management 

style of patriarchal managers using the FCM method 
  

 
Abstract  
Objective: The patriarchal management style is a valuable approach that deals with personal 

development and supports the peace and job satisfaction of the organization's members. Therefore, 
the present study was conducted with the aim of recognizing and understanding the characteristics 
and consequences of the patriarchal management style. 

Method: This research is applied in terms of purpose and in terms of data collection method, it is 
of survey and exploratory type and has a deductive-inductive research philosophy. The statistical 
population of the expert research consisted of managers and employees of Lorestan government 
organizations and university professors who were selected using purposive sampling method and 
based on the principle of theoretical saturation. The data collection tool is an interview in the 
qualitative part and a questionnaire in the quantitative part, and the validity and reliability of the 
tools in this research were confirmed using Lincoln and Guba's qualitative validation criteria. In 
this research, content analysis and coding method was used for data analysis in the qualitative part 
and fuzzy cognitive map method was used in the quantitative part.  

Findings: In this study, the qualitative findings include identifying the characteristics and 
consequences of the management style of patriarchal managers, and the quantitative findings are 
related to prioritizing these factors. 

Conclusion: According to the results of the study, the most important characteristic of patriarchal 
managers is providing guidance for the professional and personal lives of employees, and the most 
important consequence of patriarchal management is the dissemination of an organizational culture 
based on support, empathy, and a caring ethic. 
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سبک  یامدهایها و پشاخصه بندیشناسایی و اولویتپدرسالار؛  رانیمد

 FCMپدرسالار با روش  رانیمد یتیریمد
 

 چکیده

 تیاز آرامه  و راها تیهو حما یارزشمند است که بهه وسسه ه دهرد کردیرو کی سبک مدیریتی پدرسالار هدف:
 یتیریبک مهدسه یامدهایها و پشاخصه شناخت و دهملذا پژوه  حاار باهدف . پردازدیسازمان م یاعضا یشغل
 .صسرت پذیردت پدرسالار رانیمد

هها از نهسپ پیمای هی و اکت هادی اسهت و این پژوه  از نظر هدف کاربردی و از حیث روش گردآوری داده روش:
و کارکنهان خبرگهان م هتمب بهر مهدیران جام ه آماری پژوه  باشد. دارای دلسفه پژوه ی قیاسی استقرایی می

و بهر اسهاا اصهب گیری هددمنهد های دولتی لرستان و اساوید دان گاه بسدند که بااستفاده از روش نمسنههسازمان
ها در بخ  کیفی مصاحبه و در بخ  کمی پرس هنامه اسهت کهه اند. ابزارگردآوری دادهاشباپ نظری انتخاب شده
ی کیفی لیهنکلن و گسبها مهسرد ودییهد قهرار در این پژوه  بااستفاده از م یارهای اعتباربخ روایی و پایایی ابزارها 



 

 

ها در بخ  کیفی از روش وحلیب محتسا و کدگذاری و در بخ  کمهی از این پژوه  برای وحلیب دادهدر گردتند. 
  .استروش نق ه شناختی دازی بهره گردته شده

 یتیریدبک مهسه یامهدهایها و پهای بخ  کیفی م هتمب بهر شناسهایی شاخصههدر این پژوه  یادته ها:یافته
  .این عسامب است یابیهای بخ  کمی مروبط با اولسیتو یادته استپدرسالار  رانیمد

ای و ردههحودارک راهنمایی برای زندگی شاخصه مدیران پدرسالار ورین مهم نتایج پژوه  اساار ب گیری:نتیجه
مبتنهی بهر حمایهت، همهدلی و  هنه  سهازمانیاشهاعه درورین پیامد مدیریت پدرسالارانه، و مهم شخصی کارکنان
 . است اخلاق غمخسارانه

 واژگان کلید 

  .اقتدار مثبت، پدرسالاری، مدیریت پدرسالار، نق ه شناختی دازی

 
 

 مقدمه
و درنهایت دسهتیابی بهه  ورادزونبه کارآیی و اثربخ ی  رسیدنها برای ، سازمانامروزیدر شرایط متحسل و متغیر 

در دانه  همچنهین انسانی خسد مبذول دارنهد.  سرمایهکادی را به  اهتمامکه  ناچارند ،نیروی انسانی بالاورعملکرد 

باشند کهه بهرای پی هبرد و دسهتیابی بهه اههداف سازمان میارزشمند  هایسرمایهانسانی از  نیروینسین مدیریت، 

پر  کنسنیدنیای (. Arokiasamy et al., 2022) برقرار باشد کارمندانو  رهبرانبین  دوطردهسازمانی باید اروباط 

اسهت و مهدیران را  نمهسده مساجههای ت عدیهدهلازمینه با م هکاین ها را در که سازمانباشد می هاییاز پیچیدگی

اسهت. وهاثیر و رو کردههای دهراوان روبههقادله ب ریت با چال  سردمداراندهندگان و ریزان، سازمانعنسان برنامهبه

جدیهد  ههای. پژوه کارکنان غیر قابهب انکهار اسهت کاریو ردتارهای  خصایص بر روی مدیریت و رهبریاهمیت 

کنهد، می ولفیه  پدرگسنهه شدید و قدرت را بها ردتهاری نظمکه  رویکردیعنسان رانه را بهلاپدرسا مدیریتبی تری 

 دد کههگهرمیو ریهف  مهدیریتعنسان سهبکی از پدرسالارانه بهه (. مدیریتIslam et al., 2024) کنندو ریف می

و اخلاقهی  دارای ب هد مسهتبدانه، خیرخساهانههو کنهد مینگرانی و وسجه بهه زیردسهتان همهراه  را بانظم  واختیار 

ه طهی آن، خیرخهساهی اسهت که مدیریتپدرسالارانه نسعی سبک  (. مدیریتMaqsoom et al., 2022باشد )می

سهازمانی،  حیطههدر (. Mansur et al., 2017گیهرد )کار میپدرمآبانهه و قهدرت سلسهله مراوبهی را وسامهان بهه

عنسان یهک پدرسالاری جدیهد بهه .شسدمحب کار ایجاد می در سازی و وجدید روحبرای انسانی "پدرسالاری جدید"

کاردرمایهان و  میهانسهخت و قهراردادی  و هاملاتجای پهذیرور بههان طاف رهبهریهای سیسهتم خله برای  روش

، کارمندانمراقبت، پرورش و هد ، پدرسالاری دیدگاهعنسان یک نتیجه این از به .قرار گردت واکاویمسرد  زیردستان

اعتمهاد، دضهیلت،  گسهترشازطریه   پدرسهالار (. مدیرانBedi, 2020) است بر گروهوری مبتنی وداداری، و بهره

را شکب  ازمانسها درهن  ؛ آننمایندمیزیردستان ان را هدایت  گسناگسنخسد عقاید  مراوداتصداقت و عدالت در 

بخ ند؛ کارکنان به نسبه خسد با م هارکت خسد را اروقاء می نیروی انسانیش لا، ارزش ومطلسبداده و با ارائه دان  

، و ههد گهذار باشهدودثیر سهازمان مطلسبوساند بر سسدآوری و عملکرد گیری که میو وصمیم بدیعهای ازطری  ایده

 اومسهفریهک  خله باز را بهرای  و املاتخطسط  مدیران پدرسالار ابراینبندهند. به سازمان خسد ن ان می بالاوری

 (. مهدیران پدرسهالارDey et al., 2022) بخ هدمی اروقهارا  کارکنهانقیهت لا، کهه ایهن امهر خنمسدهپایدار حفظ 

 هایسهشهیف لا. بهرخنمایندخسد ومرکز  کارکنان دردیاگر بر پی ردت  ولسگیرند، را نادیده نمی ایوظیفهانتظارات 



 

 

مهدیران کننهد، را در قربانگاه سسد و رشد قربانی می کارکنانو  نیروی انسانیکه اغلب  متمرکز بر عملکرد مدیریت

بهر  مدیریت پدرسالارانه واکید (.  لذاLee et al., 2023ورزند )واکید میبر عملکردی پایدار در بلندمدت  پدرسالار

سهت کهه بتساننهد دهردای ا کارکنهانیها پهرورش   سهازمانایهن مساهسپ اسهت کهه نقه دهمخدمت به دیگران و 

قهی، کمهک بهه رشهد لاوسان به ردتارههای اخمی مدیریت پدرسالارانهبسازند. ازجمله ردتارهای اساسی  وریمطلسب

 ,.Mi et alنمهسد )ارزش بهرای جام هه اشهاره  خله مفههسمی و  هایقابلیت، اروقای هاآن، وسانمندسازی کارکنان

ه به اهمیت این سبک مدیریت در سازمان پژوه  حاار در پی پاسخگسیی به این سهسال اسهت کهه (. باوسج2024

 ها و پیامدهای مدیریت پدرسالارانه کدامند؟  شاخصه

ههای مت هددی در سهطسح درونهی و هها و بحرانهای دولتی و غیردولتی در ایران بها چال در عصر حاار، سازمان

آور بهر نیروههای انسهانی شهده و ههای روانهی و اسهتراها منجر به وحمیب ون بیرونی مساجه هستند. این بحران

است. از سهسی دیگهر، دقهدان اسهتفاده از رویکردههای ودثیر قرار دادهطسر منفی وحتعملکرد دردی و سازمانی را به

بخ هی، ثراویژه در بخه  دولتهی، سهبب کهاه  ها، بههمحسر در مدیریت و رهبهری سهازماننسین، مثبت و انسان

روشهنی در گهزارش وکار شده است. ایهن واه یت بهکارآمدی پایین و ا ف در پسیایی و خلاقیت در دضای کسب

در شهاخص نهادهها و  ۱۲۰ک سر، ایران در روبه  ۱۴۱ای که از میان گسنهپذیری جهانی نیز من کس شده، بهرقابت

ودکیهد دارنهد کهه بهبهسد  (۱۴۰۲) زاده و همکهارانیامامقل یی نظیرهاپژوه  .ها قرار دارددر پسیایی سازمان ۱۳۲

دور از وهن  اسهت. مهدیران عملکرد در سطسح دردی و سازمانی نیازمند خل  محیطی پسیا، شفاف، م ارکتی و بهه

پذیری، زمینه رشد، شکسدایی و انگیهزش کارکنهان را دهراهم برای دستیابی به چنین محیطی، باید امن مسئسلیت

های انیان، سازمانی با حس و ل  و انگیزه در جهت وحق  اهداف سازمانی گام بردارد. در این مسازند وا نیروی انس

رکت را که م اچدولتی بدون برخسرداری از م ارکت داوطلبانه کارکنان، قادر به وقسیت عملکرد خسد نخساهند بسد؛ 

در همهین  (.Yunpeng & Zaman, 2024) واق ی در گرو اولسیت یادتن منادع عمسمی بر منهادع دهردی اسهت

نتی از یکردهای سراستا، مسئله رهبری سازمانی نیز با وحسلاوی بنیادین مساجه شده است. در دنیای امروز، دیگر رو

ها، درک گیرینسپ بالا به پایین پاسخگسی نیازهای کارکنان نیستند. کارمندان خساهان م هارکت د هال در وصهمیم

هها اعتمهاد داشهته و م نا در کار و رهبری از سسی ادرادی هستند که به آنشدن از سسی مدیران، احساا اهمیت 

رانه در ادامه این روندهای وحهسل در حهسزه رهبهری، سهبک مهدیریت پدرسهالا .(۱۴۰۲باشند )شردی و همکاران، 

بک کهه محسر مسرد وسجه قرار گردته است. این سههای درهنگی و انسانیهای نسظهسر با ری هعنسان یکی از سبکبه

، هایی همچسن ورکیب اقتدار با شفقت، هدایت همراه با حمایت، و وسجه به منادع جم ی برخهسردار اسهتاز ویژگی

های رهبهری، های نسین سازمانی باشد. مدیریت پدرسهالارانه در امتهداد وحهسلات سهبکوساند پاسخی به چال می

ههای رود که با وکیه بر روابط انسهانی و ارزششمار می مدار بهآدرین، حمایتی و اخلاقنسعی ولفی  از رهبری وحسل

بها وجهسد  .بخ  و م هارکتی دهراهم آورددرهنگی، ولاش دارد امن حفظ اقتدار سازمانی، محیطی صمیمی، الهام

 ا ودهادارییهوسجه پژوه گران به این سبک، اکثر مطال ات پی ین ونها بر برخی پیامدهای آن نظیر راایت، و ههد 

مند و وجربی به وفهیم سهاختاری و محتهسایی ایهن سهبک صسرت نظاماند و کمتر پژوه ی بهکز داشتهکارکنان ومر

 ها و پیامدهای آن در بستر درهنگی ایران پرداخته است. بنهابراین، پهژوه  حااهر بهامدیریتی، شناسایی شاخصه

 نظهری دن این خلأالارانه، به پر کررویکردی آمیخته در پی آن است وا با شناسایی دقی  اب اد و آثار مدیریت پدرس

 .و کاربردی در ادبیات مدیریت منابع انسانی ک سر کمک نماید

 
 



 

 

 پیشینه نظری پژوهش
 مدیران پدرسالار

 همچهسنانسانی است  و املاتکه پایه و اساا آن  ن ات گردتهر از مکتب کنفسسیسا لاپدرسامکتب اصلی  بنیان
روابهط انسهانی بیهان  مکتهب. "شهنااپدر مهربان و پسر وظیفه"یا  "ادارو پیرو ود خدمتگذاررهبر "وی مثب لاجم
وری بی هتری خساهنهد را دهراهم آورنهد بههره ههاآنراایت  زمینهومرکز داشته و  کارکنانکه اگر مدیران بر  نمسد
 دیریتمهری در لاپدرسها(. Nazir et al., 2021کارآمهد )ر باشند و کارکنان راای و لای نی مدیران پدرسا .داشت

ای که پدر نق  رهبری را خانساده ذهنیکه قدرت خسد را از باور  آیدمیدر طسل واریخ وجسد داشته است و به نظر 
ر وظایف مراقب بسدن، پرورش دادن، هدایت کردن، حفاظهت کهردن لاپدرسا مدیرکند بدست آورده است. بازی می

است که وفهسی  اختیهار و اجهرای  رویکردیرانه لاپدرسا (. مدیریتShahzad et al., 2022) و... را بر عهده دارد
در ک هسرهای  مهدیریتکهه ایهن سهبک  حاکی از آن اسهتکند. شساهد همراه می کارکنانبه نیاز  عنایتنظم را با 

 مههدیریت. سههبک (Mansour et al., 2017باشههد )میوههین بسههیار متههداول لاآسهیایی، خاورمیانههه و آمریکههای 
کهه نهسعی  مربسط است کارکنانها از قدرت خسد در مساجهه با آن گیریبهرهو  مدیرانسرد رانه به روش برخلاپدرسا

گیریهد، دراوهر از نقه  یهک نهاظر و می و کارمنهد شهکب مهدیر. در ایهن رابطهه کهه بهین باشدمیارزش درهنگی 
 و دادن وسسه ه ،نگهداریر وظایف لاپدرسا مدیر بیان داشتوسان در واقع می(. Chan, 2024) کننده استکنترل

داننهد و مهدیر از یک پدر می همچسن، مدیر خسد را کارمندانهدایت کردن کارکنان و زیردستان را به عهده دارد و 
پهذیرد و از زنهدگی را می پدرگسنههنه یهک نقه  ارلاپدرسا (. مدیریتTamara, 2020نماید )میحمایت  کارکنان
گرا کهه های جمعدر درهن  مدیریتدهد. چنین سبک جام میای کارکنان خسد مراقبت و حمایت انو حرده دردی

 انگاشهتهدیگران و وابستگی بی تر مهسرد وسجهه اسهت، مفههسمی مثبهت  برابردر  بالاورزیاد، مسئسلیت  همراستایی
 & Qian) و قدرت را با یکدیگر ورکیب نماید پدرمآبانهش است وا خیرخساهی لارانه در ولاپدرسا مدیریتشسد. می

Walker, 2021 .) رسهمی بها سهاختار سلسهله  سازمانرانه برای مدیرانی در مسق یت های لاپدرسا مدیریتسبک
رانه لاپدرسها مدیریتق در کارکنان چندان لزوم و اهمیتی ندارد، مناسب است، به عبارت دیگر لامراوبی که وفکر خ

قهرار دارنهد و بهتهرین  کارکنان هاناز  وریبهالادر جایگهاه  مدیرانخساسته یا ناخساسته بر این ایده استسار است که 
. اسهت و چهه چیهزی بهد اسهت مفید کارکنان انکه چه چیزی برای سازمان و یا  آگاهنددانند و را می ها راحبراه

، مهدیرانبا وداداری، احترام و اطاعت از  کارکنانشسد ها مسجب میدر برخی از سازمان مدیریتوجسد چنین سبک 
 Yuایجهاد شهسد ) مدیر و کارکنان در سازمان بین بحرانو کمترین میزان  نمسدهرا جبران  آنانزحمات و خدمات 

et al., 2020.) 

 
 پیامدهای مدیریت پدرسالارانه در سازمان 

پهذیری بی هتری از خهسد ها قهرار دارنهد، ان طافکارمندانی که وحت رهبری و هدایت مدیران پدرسالار در سازمان
هها این ادراد و املات مناسب و حسنه با مدیران خسد دارند و احترامی خها  بهرای آن دهند. درحقیقت،ن ان می
کردن داصله بین خسد و کارمنهدان  سهبب ایجهاد (. مدیر پدرسالار با کم۱۴۰۲باشند )شردی و همکاران، قائب می

ی کارکنهان بهه کهاه  های روانی و نامطلسب روشسد و با کاه  ون ها میاحساا اعتماد و و املات مسثر در آن
های کارمنهدان در محهیط کهار را اروقها شسد و در نهایت، وسانمندیاسترا و ااطراب در محیط سازمانی منجر می

ای، های وسس ه حردهه(. مدیران پدرسالار کارمندان را و سی  و با خل  درصت۱۴۰۲بخ د )عابدی و همکاران، می
(. ایهن نهسپ مهدیران از Lan et al., 2019نماینهد )قسیهت میاحساا ارزشمندی و راهایت شهغلی کارکنهان را و

وسانهد بهه کنند وا وسازنی مطلسب بین زندگی دردی و کهاری داشهته باشهند. ایهن امهر میکارکنان خسد حمایت می
(. Ampong, 2024بهزیستی روان ناختی کارکنان کمهک نمهسده و عملکهرد شهغلی کارکنهان را بهبهسد ببخ هد )

ت سخن بگسیند یا خیهر. لاکه در مسرد مسائب و م کگیرند میوصمیم  مدیریتبه نق  و جایگاه با وسجه  کارکنان



 

 

 رانه اسهتلاپدرسها کنهد مهدیریتمیایفها  نق آوای سازمانی گیری شکبکه در  های مدیریتیسبکیکی از انساپ 
(Chan, 2014به بیان دیگر هنگامی .) حمهایتیقهیلابسیار اخ، جس پدرسالار مدیرانکه کارمندان احساا کنند ، 

 کننهد واو ردتهار ردتهار  همراستا بها کنندسازند و ولاش میمی خسد الگسیرا  مدیرآنگاه  کنند،میو منصفانه ایجاد 
سهازمان  مهدیرت سهازمان بهه لادر مسرد مسائب و م ک های خسدایدهبه بیان نظرات و  بالاوریاحتمال  درنتیجه به

 پدرسهالار مهدیرانبهر ایهن باورنهد کهه  (۲۰۲۰و همکهاران ) ۱ین جیها. همچن( ,.1920Hiller et al) پردازندمی
را ها هستند که ایهن امهر آوای سهازمانی و م تاق شنیدن نظرات آن کنندمیکارکنان را به بیان نظراو ان و سی  

 سهازمان کارمنهدانکنهد کهه می خل چنان محیطی دوستانه  سازمانی،ر در محیط لاپدرسا سازد. مدیروسهیب می
وساند بر عملکرد و راایت شهغلی و وحلیهب اعتقاد و و هد می پایهبر . گیردمی خسد را به عنسان یک خانساده در نظر

وظهایف نمهسدن وداداری و برآورده در برابررانه لاپدرسا مدیریت. (۱۴۰۲)عابدی،  اثر بگذارد کارمندانردتگی شغلی 
ها نقه  در سهازمانمدیر  . همساره(Lau et al., 2019کند )میت مراقب هاآنو شخصی  کاریکارکنان از زندگی 

وسانهد میو این امر شسد، های پدر به درزند رعایت میکه در آن ومامی نق  دارد پدری دلسسزانه نسبت به کارکنان
 مچنهینه و کنهدور نق  بسیار مهم و حیاوی در و هد کارکنان به عنسان درزند به سازمان را وضمین نمسده و قهسی

که مدیران با (. زمانیZhang et al., 2015) سازمان را به وجسد آورد مضاعف برایش لاانگیزه آنان را برای کار با و
، کارکنان نیز نسبت بهه اههداف نمایندمیخسد جلب را به کارکنان، اعتماد آنان  بر گسترده و اثرگذار خسد و املات

و این کنند دل ولاش می جان واز ها اف خسد دانسته و برای وحق  آنسازمان مت هدور شده، اهداف سازمان را اهد
وها دههد هها میآن را بهه رهبران و مدیران سازمان این امکهان به اعتماد بالاشسد. می باعث بهبسد عملکرد سازمانی

در صهسروی  رلاپدرسها . درنهایت مهدیرانپذیردته و اجرا شسد کارکنان انوصمیماو ان با حمایت بی تری از جانب 
رشهد ردتهار  سهببخسدداری کنند و کارکنان را به م ارکت در سازمان دعهست نماینهد  طردهیککه از وصمیمات 

 . (Sang et al., 2019) نسآورانه کارکنان خساهند شد
 

 پژوهش یتجرب یشینهپ
کارکنان  تیریپدرسالارانه بر مد یرهبر ریودث یبررسای باعنسان ( مطال ه۱۴۰۳نیا و همکاران )عسکری
رهبران از آن است که ی انجام دادند. نتایج حاکیشناختروان یو وسانمندساز یستیزهب یانجی: نق  منیآدرم کب

زندگی و ایجاد درهن   -پدرسالار با ایجاد اروباط انسانی و وقدیر، حمایت و وسجه به نیازها، و سی  به وسازن کار
. شناختی کارکنان و بهبسد عملکرد سازمانی کمک کنندبهزیستی روان وسانند به وسانمندسازی وسازمانی مثبت، می

 دادن ان  در کار ییپدرسالارانه بر احساا ونها یرهبر ریواث( طی پژوه ی باعنسان ۱۴۰۳پسر و همکاران )جسهری
ن از نسپ اگر سبک رهبری مدیرا پدرسالارانه بر احساا ونهایی در کار واثیر م نادار دارد. بنابراین که رهبری

( در پژوه ی ۱۴۰۱. نسروززاده )وسانند احساا ونهایی در کار را میان کارمندان کاه  دهندپدرسالارانه باشد، می
 یۀو سرما یپدرسالارانه بر ردتار شغل یسبک رهبر یمدل م ادلات ساختار نییو وب یطراح"عنسان وحت
  یمسجب ادزا بیاستان اردب یانتظام یدر درمانده پدرسالارانه یسبک رهبر یریکارگبهداد ن ان "یشناختروان
خدمات   یادزا تیشسد که درنهایم گرید یکارکنان از سس یسس و م ارکت شغل کیاز  یشناختروان یۀسرما
ودثیر رهبری پدرسالارانه بر جس ( در وحقیقی باعنسان ۱۴۰۱طیبی و همکاران ) پرسنب را به دنبال دارد. یدرانق 

 های شمالی ک سرگری وفهسی  اختیهار و هسیت سازمانی در ادارات کب آمسزش و پرورش استانیاخلاقی با میانج
که روابط مستقیم بین متغیرها م نادار است. همچنین، نق  میانجی وفسی  اختیار و هسیت سازمانی در داد ن ان

بهری پدرسهالارانه در کنهار وفسی  وهسان گفهت کهه رهمی لذا بین رهبری پدرسالارانه بر جس اخلاقی ودیید گردید.
( طی وحقیقی به این نتیجه ۲۰۲۴. آمپسن  )اختیار و هسیت سازمانی نق  سازنده در جس اخلاقی خساهند داشت

                                                 
1 Jia 



 

 

شسند کارکنان بتسانند و ادل مطلسبی رسید مدیرانی که از سبک رهبری پدرسالارانه برخسردار هستند سبب می
شناختی و بهبسد عملکرد شغلی را دراهم رقرار نمسده و زمینه بهزیستی روانای خسد ببین زندگی شخصی و حرده

 کی بررسی: کارکنانو عملکرد  یکارآمد یپدرانه، باورها یرهبر"( در وحقیقی باعنسان ۲۰۲۴آورند. چان )می
 نیز و کارکنانمستبد و عملکرد  یرهبر نیب واسطه یگروه ین ان داد که کارآمد جینتا "یمدل چند سطح

 نیرابطه مثبت ب ن،یاست. علاوه بر ا کارکنانو عملکرد  مدیریت پدرانه نیواسطه رابطه ب یخسدکارآمد
را ن ان  یگروه یاز کارآمد یسطسح بالاور هاآناست که  ورفیا  یزمان کارکنانو عملکرد  یخسدکارآمد

پدرانه ردتار سبز کارکنان را  ریتمدیو مستبد: چگسنه  پدرانه"( پژوه ی باعنسان ۲۰۲۴. می و همکاران )دهندیم
 جیرا ورو نانکارک فیردتار سبز مروبط با وظا ماًیمستق مدیریت پدرانه دادانجام دادند. نتایج ن ان "کندیم جیورو
 تیمالک  یاز طر ستیز طیکارکنان و ردتار کمک به مح یمدن -یبر ردتار م ارکت اجتماع و همچنینکند یم
 یپدرانه در مدل وقااا مدیریت یهاجنبه یبررس"( وحقیقی باعنسان ۲۰۲۳و همکاران ) لی گذار است.ریودث یروان
بالاور و  یپدرانه با و هدکار مدیریت رخساهانهیداد که جنبه خمطال ه ن ان نیا جینتاانجام دادند.  "منابع -یشغل

 یپدرانه با درسسدگ مدیریت انهیکار مروبط است. در مقابب، جنبه اقتدارگرا یداریم ن  یکمتر ازطر یدرسسدگ
با  یداریرابطه م ن چیه پدرانه مدیریتکه جنبه یمروبط بسد، درحال یعاطف یهاخساسته  یبالاور ازطر یشغل

 کارکنان نداشت. یمنابع شغل ای یشغل یهاخساسته
نهده و ب ماقهعدر نقد ادبیات و پی ینه این مساسپ باید گفت که ادبیات علمی از این مساسپ بسهیار مههم، 

ههای ور و جلسور بسده اسهت. کمها اینکهه اغلهب پهژوه عرصهۀ کاربرد و عمب به این مساسپ، حساا
و  صسرت کمی به بررسی واثیر این نسپ سبک رهبری بر متغیرهایی همچسن و هد، وداداریبهگردتهه، صهسرت

 ن مساهسپمتهر بهه ایهکب نسظههسر بهسدن آن دلیهو در حسزة ادبیات آکادمیک، بهاند بهزیستی کارکنان پرداخته
ر که د سبک رهبرین حال جای خالی انجام پژوه ی جامع دربارة ایاست. بااینپرداخته شده صسرت جامعبه

 .شسدشدت احساا میندارد، به جدی ادبیات داخلی هنسز رقیب و بدیلی
 

 یقروش و ابزار تحق
ی مطرح شده انجام شده است، از نظر هدف کاربردی اسهت و از ئلهپژوه  حاار باوسجه به اینکه با هدف حب مس

گیرد. این پژوه ، پژوه ی آمیخته است های اکت ادی قرار میی پژوه حیث شیسة گردآوری اطلاعات، در زمره

و به دلیب اینکه در بخ  کیفی دارای رویکرد استقرایی و در بخ  کمی دارای رویکرد قیاسی است، لهذا در زمهرة 

و کارکنهان خبرگهان م هتمب بهر مهدیران گیهرد. جام هه آمهاری پهژوه  های قیاسی استقرایی قهرار میوه پژ

گیری هددمنهد و براسهاا اصهب کهه بااسهتفاده از روش نمسنهه بسدندهای دولتی لرستان و اساوید دان گاه سازمان

وجربه کاری بالا، دانه  نظهری و م یارهای خبرگی عبارت بسدند از: وحصیلات مروبط،  .شدندانتخاب اشباپ نظری 

ی نهسزدهم و ها با اعضای نمسنه، به دلیهب اینکهه پهس از مصهاحبهدرجریان انجام مصاحبهعملی مروبط با مساسپ. 

نفهر بهه دلیهب  ۲۱بیستم اطلاعات جدیدی یادت ن د که بتسان به اطلاعات قبلی ادزود، لذا انجام مصاحبه پهس از 

ابزار گردآوری اطلاعات در بخ  کیفی مصهاحبه و در بخه  کمهی، ، متسقف شد. هادستیابی به اشباپ نظری داده

 راتهای کیفی که بااسهتفاده از نظهباشد. به این صسرت که در بخ  کیفی، دادهپرس نامۀ نق ه شناخت دازی می

خه  و روش وحلیب مضمسن انتخاب شدند. سپس در ب ۱ایدیکیسآوری شدند، وسسط نرم ادزار مکسخبرگان جمع

ها باشد، لذا دادهکمی، باوسجه به اینکه روش پژوه ، نق ه شناخت دازی و ابزار گردآوری اطلاعات، پرس نامه می

های بدسهت آمهده، بها اسهتفاده از دراختیار همان نمسنه قبلی قرار گردت و داده مقایسه زوجی، در قالب پرس نامه

                                                 
1. Maxqda 



 

 

این پژوه  روایی و پایایی ابزار گردآوری اطلاعات در مراحب روش نق ه شناخت دازی وحلیب شدند. برای بررسی 

 اند:این م یارها در ادامه شرح داده شده. گانه اعتباربخ ی کیفی لینکلن و گسبا استفاده شد۴م یارهای  از

 ها(قابلیت اعتبار: وا چه اندازه پدیده مسردنظر با وجربه زیسته است )میزان صحت یادته

 ها(ادتههای دیگر قابب و میم است )عراه کامب یپژوه  وا چه اندازه به محیط هاییادته قابلیت انتقال:

 شسد.ها ودیید میها وا چه اندازه وسسط سایر ادراد و یا پژوه قابلیت ودیید: یادته

 .شسدها وسسط سایر پژوه گران اطلاق میبه درجه بازیادت و وکرار پذیری داده اطمینان پذیری:

حلیهب وباشد که روش نق ه شناختی دازی، روشی اسهت کهه بها روش نق ه شناخت دازی این میدلیب استفاده از 

جمسعه مهای مرکزیت، مهمترین اب اد و کیب دهنده یک مفهسم را شناسایی و سپس از طری  روابط علی، شاخص

 است:های اجرایی پژوه  به شرح زیر دهد. گامروابط متغیرها با یکدیگر را مسرد بررسی قرار می

 در مرحلهه اول، پهس از انجهام مصهاحبه بها رانه:ها و پیامدهای مدیریت پدرسهالا(  شناسایی و استخراج شاخصه۱

 ها و پیامدهای مدیریت پدرسالارانه با استفاده از روش وحلیب مضمسن، استخراج شدند.  خبرگان، شاخصه
ای مبنی بر ماوریس مقایسات زوجی، پاسهخ هپرس نامه: در مرحله دوم پس از طراحی پرس نام وسزیع و ( ودوین۲

 ها، مقیاا دادند.وایی لیکرت )خیلی زیاد، زیاد، متسسط، کم و خیلی کم( به این مسلفه 5دهندگان براساا طیف 

یب عبهارات به منظهسر وبهد دازی: وصمیم ماوریس و کیب و دازی اعداد به شده استخراج کلامی عبارات ( وبدیب3

 . وایی لیکرت، استفاده شد 5، از اعداد دازی مثلثی متناظر با طیف کلامی به اعداد دازی
 تایی لیکرت 5اعداد فازی مثلثی طیف  (.1جدول )

 

 

-چههارم بهه دیفهازی: در مرحلهه وصمیم ماوریس و کیب و دازی میانگین روش از استفاده با زدایی دازی ( انجام۴

 ده از روشمنظسر وجزیه و وحلیب بهتر، اعداد دازی مثلثی به اعدادی قط هی وبهدیب شهدند و پهس از آن بها اسهتفا

 م دیفازی و کیب شد.(، عملیات دیفازی صسرت گردت و ماوریس وصمی۲( و )۱میانگین دازی و روابط )

 

 (   ۱رابطه )

 (     ۲رابطه )

 وهسان ها: درنهایهت،مسلفهه از هرکهدام محهسری شهاخص و ودثیرپذیری ظردیت ودثیرگذاری، وسان کردن( م خص5

( 5) و( ۴) ،(۳) روابهط از اسهتفاده بها عسامهب از کدام برای هر ۳محسری شاخص و، ۲پذیریودثیر ظردیت ،۱گذاریودثیر

 .شد محاسبه

 (   ۳رابطه )

 (    ۴رابطه )

 (    5رابطه )

 همچنین و ودثیرپذیری ظردیت ودثیرگذاری، وسان شدنم خص از علی: پس روابط مدل ورسیم و هاداده ( وحلیب6

                                                 
1. Outdegree 
2. Indegree 
3. Centrality 

 خیلی کم کم متسسط زیاد خیلی زیاد متغیرهای کلامی

 (۰، ۰، ۲5/۰) (۰، ۲5/۰، 5/۰) (۲5/۰، 5/۰، 75/۰) (5/۰، 75/۰، ۱) (75/۰، ۱، ۱) عدد دازی مثلثی



 

 

منظسر بهه نهایهت در. شهد م هخص مهمترین شهاخص درنهایت و شدند وحلیب عسامب از هرکدام محسری، شاخص

 شد. ورسیم علی روابط مدل منتقب شدند و  ۱ادزار گفیها به نرمنمای  روابط علی، داده

 
 هایافته

 جمعیت شناختی اطلاعات
 .های جم یت شناختی پژوه  به صسرت جدول زیر استویژگی

 
 نمونه یضااع یشناخت تیجمع هاییژگی(. و2جدول )

 

 های بخش کیفییافته
بها  ای نیمهه سهاختار یادتههها و پیامدهای مدیریت پدرسالارانه، مصهاحبهمنظسر شناسایی شاخصهدر اولین گام، به

( کهه ۳ها و اسهتخراج کهدها، در نهایهت جهدول )ی مصهاحبهاعضای نمسنه صهسرت گردهت. پهس از بررسهی همهه

 باشد، و کیب شد.ی مدیریت پدرسالارانه میها و پیامدهادهنده درایند کدگذاری شاخصهن ان
 ها و پیامدهای مدیریت پدرسالارانه(. فرآیند کدگذاری شاخصه3جدول )

 

                                                 
1. Gephi 

 دراوانی شغب دراوانی سابقه کار دراوانی وحصیلات دراوانی سن دراوانی جنسیت

 ۱۱ اساوید ۴ سال ۱۰کمتر از  9 کارشناسی ارشد 7 سال ۴۰وا  ۳۰ ۱6 مرد

 ۱۰ مدیران و کارکنان ۱۴ سال ۲۰وا  ۱۱ ۱۲ دکترا ۱۱ سال 5۰وا  ۴۱ 5 زن

   ۳ سال ۲۱بی تر از    ۳ سال 5۱بی تر از   



 

 

 های اصلیمقوله های فرعیمقوله مفهوم پردازی

  هاشاخصه 

صسرت همزمان، کارگیری خیرخساهی و قدرت سلسله مراوبی بهبه

 رکنان در عین قدرومندیمداری و نظم در امسر، وسجه به کااخلاق

 ولفی  اقتدار و حمایتگری

 خیرخساهی در عین داشتن قدرت

 وسجه به اخلاقیات و دستیابی به اهداف

 ورکیبی از نظم و قدرت با یکپارچگی اخلاقی

سالاری، خسدکامگی ستیزی و های وکجایگزینی درهن  محسری با روش

 آوری به حاکمیت درهنگیروی

های دیکتاوسرمآب، عدم برخسرد سلسله و عدم بکارگیری روش اروقای درهن  سازمانی

 های درهنگیمراوبی و اهتمام به شیسه

جای برخسردهای های درهنگی بهو سی  روش

 و آمرانه دیکتاوسری

وقسیت و ریک مساعی ازطری  منزلت و احترام، وقسیت حس احترام، 

 وقسیت و ومرکز بر شفادیت

محسری ورزی، وسجه به شفادیت، وسجه به احترام، و امبرامدستیابی به و امب از راه احت

 بسدنازطری  وسجه و شفاف

عنسان راهکاری بخ ی به احترام و شفادیت بهالهام

 برای و امب

مندی پی نهاد روش مطلسب برای بهبسد زندگی شغلی و شخصی، دغدغه

قا مدیران در رابطه با زندگی کاری و دردی کارکنان، کسش  درجهت ارو

 کلی کارکنان

 هدایت کاری و شخصی کارکنان،

ای ولاش برای بهبسد زندگی شغلی و شخصی کارکنان، رسیدگی به امسر دردی و حرده

 هاکارکنان و راوقای آن

ای و شخصی ودارک راهنمایی برای زندگی حرده

 کارکنان

کارکنان را همچسن خانساده دانستن، ومرکز بر کار و اهداف کاری درعین 

 ه به صمیمیت و و امب، پنداشتن کارکنان همچسن خانسادهوسج

بسدن کارکنان وسسط مدیران، و امب کارمحسری و حمایتگری، ورکیب وصسر خانساده

 وسجه به هدف سازمان و خیرخساهی برای کارکنان

خانساده انگاشتن سازمان و کارکنان وسام با واکید بر 

 گرایی، کارمحسری و سسدآورینتیجه

در کارکنان، نگرانی  های نادرستبرای مقابله با شیسه بالا اخلاقیحساسیت 

 برای همراستایی کارکنان با مسیر اخلاقی در سازمان

 احساا مسئسلیت درمقابب ردتار اخلاقی کارکنان، مراقبت اخلاقی از کارکنان،

 وسجه به همسسیی کارکنان با اخلاقیات در سازمان

کارکنان با  حساسیت اخلاقی به اروقای سازگاری

 استانداردهای اخلاقی

، وسجه به ولاش ادراد برای رسیدن به اهداف سازمانی از کارکنان یبانیپ ت

رآورده نمسدن نیازهای و دادن پاداش، پ تیبانی از سلامت  رداه کارکنان،  ب

 کارکنان احساسیو  اجتماعی

شدن ارزش قائب، کارکنان در رابطه با مراقبت و وسجه سازمان یاحساا دروناروقا 

 سازمان برای حمایت از کارکنان، اشاعه درهن  حمایتی کاری و غیرکاری در سازمان

ارج گذاری به ایجاد جس حمایتی در حسزه های 

 کاری و غیرکاری کارکنان

های مسئسلیت پذیری در قبال اهداف سازمانی از راه التزام به ارزش

های اجتماعی، ارزش اجتماعی، انجام اهداف سازمانی با احترام به

 مداری سازمانیهدف

التزام به دستیابی به اهداف سازمان ازطری  باورهای اجتماعی، و هد به دستیابی به 

 غایت سازمان، حس مسئسلیت در برابر اهداف سازمانی و اجتماعی

های مت هد به مسدقیت سازمانی در قالب ارزش

 اجتماعی

ای  آن، دهم شرایط سازمانی و اروقا رداه سازمانی و ولاش درجهت ادز

 کمک به بهبسد آن، نگرانی دررابطه با سلامت کارکنان

 حساسیت به سلامت رداهی کارکنان،

 بسدن به وا یت کنسنی سازمانی،واقف

 درک شرایط و کمک به بهبسد رداه کارکنان

 آگاه از شرایط مسجسد و نگران رداه دیگران

ش برای وحق  آن، ورویج واکید بر ایجاد دکر و نظر م ترک و ولا

 محسری در سازمان، ومرکز بر دیگاه اشتراکی و و املی در سازمانو امب

های اجتماعی م ترک در سازمان، ایجاد چ م انداز م ترک بین مدیر واکید بر ارزش

 محسرو کارمند، واکید بر وجسد آرمان م ترک سازمانی و رابطه
 ایواکید قسی بر دیدگاه م ترک و رابطه

  پیامدها 

وقسیت خسدپذیرشی و وسس ه کاری در کارکنان، اهتمام به وسس ه دردی در 

 سازمان،

 ادزای  حس ارزشمندی در کارکنان

دادن درصت پی ردت در سازمان به کارکنان، بروز احساا اهمیت در کارکنان، 

 ، ایجاد اعتمادبنفس در کارکنانای در سازماندراختیار قرار دادن درصت ورقی حرده

ایجاد احساا ارزشمندی در کارکنان از رهگذر 

 ایهای وسس ه حردهایجاد درصت



 

 

 بهبسد نگرش و قضاوت کارکنان

 در سازمان، به پ تیبانی و وسس ۀ ادرادومرکز 

های کادی مهارتعدم بکارگیری رویکرد دیکتاوسری در سازمان، آمسزش 

 های آینده در سازمانبرای کسب مسق یت

، نکسه  دیدگاه بصسرت انفرادی کارکنانرسمی مدیران و حمایت های کمک وقسیت

 سازمانی جنبۀ پرورشی و یادگیریپایین، واکید بر  از بالا به
 پرورش مدیران مرشد به جای مدیران ارشد

های ، خل  درصتایجاد بستر لازم برای ورویج و وقسیت خلاقیت در سازمان

 هاجدید در سازمان و وسس ه آن

 ایجاد محیط خلاقانه در سازمان،

های جدید و وغییر شرایط سازمانی به نفع دستیابی به اهداف، وجدید مثبت امکان

 کردن مسائببرطرف

ایجاد سازمانی با زبان م ترک و وسانی مضاعف 

های برای نیازسنجی و ردع مسائب و خل  امکان

 جدید

 ایجاد محیط حمایتی و همدلانه در سازمان،

 ،رهن  سازمانی باز و حمایتیدایجاد 

 کارکنان سازمان و حمایت متلاوامین س

های ویمی و مساعی وسسط مدیر، وسس ه قابلیتاشاعه درهن  همدلی و و ریک

 م ارکتی، دراهم کردن بستر مناسب برای حمایت از کارکنان

بر حمایت، همدلی و اشاعه درهن  سازمانی مبتنی

 اخلاق غمخسارانه

 ی بالا در کارکنان،آورایجاد واب

 ،وسانایی ونظیم هیجانیاروقای 

 ادزای  احساا کنترل و وسانایی حب مسئله

 ها،اروقای وسانایی ادراد در دشساری

، ردتار سازگارانه و عمب مثبتکننده، وقسیت اشاعه اومسفر اخلاقی مناسب و و سی 

 های روان ناختیبهبسد مهارت

و جس های روان ناختی مثبت اروقای ظردیت

 اخلاقی مطلسب

از سازمان، عدم سستی و رخست در  نقب و انتقالعدم گرای  کارکنان به 

 کارکنان،

 عدم وحلیب ردتگی و درسسدگی شغلی در کارکنان

 کاه  قصد ورک شغب،

 گیری کارکنان از وظایف خسدعدم درسسدگی شغلی کارمندان، عدم کناره
 کاه  وحلیب ردتگی و نیت جابجایی در کارکنان

کننده م ارکت در سازمان، وسس ه م ارکت و های وسهیبوسس ه ظردیت

درگیری کارکنان در حب مسائب سازمانی، دادن اختیار به کارکنان در ارائه 

 هاایده

 محسر،وسهیب درایندهای و املی و م ارکت

محسری و وسهیب های نسآورانه وسسط کارکنان، ایجاد زمینه برای ویمحبو سی  راه

 کتم ار

رشد و وسهیب درایندها ناشی از م ارکت د ال و 

ارائه راهکارهای نسآورانه و هسشمندانه وسسط 

 کارکنان

 کارکنان،های ها و نگرانیهمیدن علاقهد

کنترل و درک احساسات و رعایت اصسل مهربانی در برخسرد با همکاران، 

 عساطف خسد و دیگران

، درک و دهم احساسات و حساا دیدن و شنیدن در سطحی عمی  و عاطفیا

 ی در سازمانابتین یدرون نگرو املات بین دردی، ادزای  
 ادروزیادزای  حس همدلی و کاه  رقابت

ات سازمانی، وحکم اعتماد در سازمان از دریچه ایجاد، وسس ه و حفظ اروباط

 اخلاقی،

 گسترش روابط وسام با اطمینان در سازمان

ای ارزشی و ایجاد اعتماد سازمانی، عدم اسیب وسس ه اعتماد سازمانی، خل  باوره

 هاپذیری روابط سازمانی و وحکم اعتماد در آن

ادزای  میزان اعتماد ازطری  ایجاد چارچسب 

 اخلاقی

انتقال و دیگر کارکنان،  ها و وجربیات اکتسابی بهانت ار داوطلبانه مهارت

 سازمان،مبادله دان  و وجربه میان اعضای 

 جهت حب مسائب و بهره برداری از دان  مسجسد شناسایی، وسزیع

شدن اطلاعات در ومام ، جاریگذاری دان  میان کارکنان سازماناشتراکوسهیب 

 های سازمان، وسهیم دان  استراوژیک در میان سازمانقسمت
 سازی و ورغیب وسهیم دان درهن 

 

 های بخش کمییافته



 

 

های کیفی ونظیم و بهه اعضهای نمسنهه ادتهدر بخ  کمی پژوه ، پرس نامه وحقی  براساا ی

لیکرت، میهزان اهمیهت هریهک از  وایی 5 شد و از خبرگان درخساست شد که براساا طیفداده

 5 بااستفاده از اعداد دازی مثلثهی متنهاظر بها طیهف کلامی عبارات عسامب را بر دیگری بسنجند.

 بهه وسجه با سپس. شد و کیب یداز وصمیم ماوریس و شدند وبدیب دازی اعداد لیکرت، به وایی

 و ۱ روابهط) دهازی میانگین روش از استفاده با هستند، وحلیب غیرقابب و مبهم دازی اعداد اینکه

 ینتیجهه در .شهد انجهام زداییدهازی ، وحلیهب شهدند وExcel ادهزار نهرم از اسهتفاده با و( ۲

 ای مهدیریت پدرسهالارانه، کههها و پیامده، مربسط به شاخصه[۱۰×۱۰] ماوریس دو زدایی،دازی

  (.5و  4جدول ) شد و کیب است، روابط ماوریس همان
 هاشاخصه فازی (. ماتریس روابط4جدول )

 
w1 w2 w3 w4 w5 w6 w7 w8 w9 w10 

 7۳/۰ 56/۰ 8۲/۰ 5۲/۰ 59/۰ ۴8/۰ 6۱/۰ 56/۰ 7/۰ ۰ ورکیبی از نظم و قدرت با یکپارچگی اخلاقی

 6۱/۰ ۴6/۰ ۴9/۰ 5/۰ ۴۴/۰ 67/۰ 7۳/۰ 65/۰ ۰ ۴7/۰ و آمرانه دیکتاوسریی برخسردهای جاهای درهنگی بهو سی  روش

 ۴5/۰ 56/۰ 6۲/۰ 58/۰ ۳7/۰ 6۳/۰ 7۲/۰ ۰ ۴8/۰ 67/۰ عنسان راهکاری برای و امببخ ی به احترام و شفادیت بهالهام

 57/۰ 56/۰ ۴6/۰ ۳۴/۰ 6۱/۰ ۴۲/۰ ۰ 5/۰ 5۴/۰ 58/۰ ودارک راهنمایی برای زندگی حرده ای و شخصی کارکنان

 5۴/۰ 68/۰ 57/۰ 6۲/۰ ۳8/۰ ۰ 5۱/۰ 58/۰ 5/۰ 5۳/۰ خانساده انگاشتن سازمان و کارکنان وسام با واکید بر نتیجه گرایی، کارمحسری و سسدآوری

 ۴/۰ ۴/۰ 55/۰ ۳7/۰ ۰ 55/۰ 55/۰ ۴5/۰ 5۲/۰ 56/۰ حساسیت اخلاقی به اروقای سازگاری کارکنان با استانداردهای اخلاقی

 ۴۱/۰ ۲9/۰ 5۲/۰ ۰ 57/۰ 5۴/۰ 6۴/۰ ۴9/۰ ۲۳/۰ 5۳/۰ ارج گذاری به ایجاد جس حمایتی در حسزه های کاری و غیرکاری کارکنان

 59/۰ 6/۰ ۰ 58/۰ 6۴/۰ ۲7/۰ ۴9/۰ 5۱/۰ 57/۰ ۳۴/۰ مت هد به مسدقیت سازمانی در قالب ارزش های اجتماعی

 ۴8/۰ ۰ 5۱/۰ 6۱/۰ 5۲/۰ 55/۰ 6۱/۰ ۳/۰ ۳7/۰ ۴9/۰ آگاه از شرایط مسجسد و نگران رداه دیگران

 ۰ 56/۰ 5۴/۰ 5۳/۰ 6۲/۰ 65/۰ 57/۰ ۴6/۰ ۴۲/۰ ۱7/۰ ایواکید قسی بر دیدگاه م ترک و رابطه

 

 پیامدها (. ماتریس روابط فازی5جدول )

 
w11 w12 w13 w14 w15 w16 w17 w18 w19 w20 

 87/۰ 65/۰ 9۳/۰ 6/۰ 65/۰ 5۴/۰ 69/۰ 6۲/۰ 77/۰ ۰ ایهای وسس ه حردهدرصتایجاد احساا ارزشمندی در کارکنان از رهگذر ایجاد 

 69/۰ 5۲/۰ 55/۰ 58/۰ 5۲/۰ 78/۰ 8۴/۰ 75/۰ ۰ 56/۰ پرورش مدیران مرشد به جای مدیران ارشد

 55/۰ 6۴/۰ 7۱/۰ 66/۰ ۴5/۰ 7۳/۰ 8۴/۰ ۰ 58/۰ 77/۰ ایجاد سازمانی با زبان م ترک و وسانی مضاعف برای نیازسنجی و ردع مسائب و خل  امکان های جدید

 67/۰ 66/۰ 55/۰ ۴۲/۰ 69/۰ 5/۰ ۰ 56/۰ 58/۰ 66/۰ اشاعه درهن  سازمانی مبتنی بر حمایت، همدلی و اخلاق غمخسارانه

 6۱/۰ 76/۰ 66/۰ 7/۰ ۴۴/۰ ۰ 59/۰ 67/۰ 58/۰ 6۲/۰ های روان ناختی مثبت و جس اخلاقی مطلسباروقای ظردیت

 ۴۲/۰ ۴۲/۰ 6/۰ ۴۱/۰ ۰ 6۲/۰ 65/۰ 55/۰ 6/۰ 6/۰ ی و نیت جابجایی در کارکنانکاه  وحلیب ردتگ



 

 

 ۴۲/۰ ۳/۰ 5۴/۰ ۰ 59/۰ 56/۰ 67/۰ 5۱/۰ ۲۴/۰ 56/۰ رشد و وسهیب درایندها ناشی از م ارکت د ال و ارائه راهکارهای نسآورانه و هسشمندانه وسسط کارکنان

 6۲/۰ 6۳/۰ ۰ 6/۰ 67/۰ ۲8/۰ 5۱/۰ 5۳/۰ 6/۰ ۳6/۰ ادروزیادزای  حس همدلی و کاه  رقابت

 5/۰ ۰ 5۴/۰ 6۳/۰ 5۴/۰ 58/۰ 6۳/۰ ۳۲/۰ ۳9/۰ 5۱/۰ ادزای  میزان اعتماد ازطری  ایجاد چارچسب اخلاقی

 ۰ 58/۰ 56/۰ 56/۰ 65/۰ 68/۰ 59/۰ ۴8/۰ ۴۴/۰ ۱8/۰ سازی و ورغیب وسهیم دان درهن 

 

  شاخص مرکزیی، توان تأثیرگذاری و ریرپذیتأث تیظرفی محاسبه

و  (وهسان ودثیرگهذاری)مجمهسپ عناصهر ادقهی  (،ظردیت ودثیرپهذیریمجمسپ عناصر ستسنی )

 شاخص مرکزی، برای هر مسلفه محسسب شد. همچنین 

 
 ی، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزیریرپذیتأث(. ظرفیت 10جدول )

 های مدیریت پدرسالارانهشاخصه

 یشاخص مرکز یرگذاریودث واثیر پذیری  کد

w1 98/9 6/5 ۳8/۴ ورکیبی از نظم و قدرت با یکپارچگی اخلاقی 

w2 ۴۳/9 ۰5/5 ۳8/۴ و آمرانه دیکتاوسریجای برخسردهای های درهنگی بهو سی  روش 

w3 68/9 ۱۳/5 55/۴ عنسان راهکاری برای و امببخ ی به احترام و شفادیت بهالهام 

w4 ۰9/۱۰ 6۱/۴ ۴8/5 ی کارکنانای و شخصودارک راهنمایی برای زندگی حرده 

w5 75/9 95/۴ 8/۴ خانساده انگاشتن سازمان و کارکنان وسام با واکید بر نتیجه گرایی، کارمحسری و سسدآوری 

w6 ۱7/9 ۳9/۴ 78/۴ حساسیت اخلاقی به اروقای سازگاری کارکنان با استانداردهای اخلاقی 

w7 9۴/8 ۲6/۴ 68/۴ ی و غیرکاری کارکنانگذاری به ایجاد جس حمایتی در حسزه های کارارج 

w8 76/9 6۴/۴ ۱۲/5 های اجتماعیمت هد به مسدقیت سازمانی در قالب ارزش 

w9 ۱8/9 ۴9/۴ 69/۴ آگاه از شرایط مسجسد و نگران رداه دیگران 

w10 ۳9/9 57/۴ 8۲/۴ ایواکید قسی بر دیدگاه م ترک و رابطه 

 پیامدهای مدیریت پدرسالارانه

 شاخص مرکزی یرگذاریودث یرپذیریواث  کد

w11 ۲۲/۱۱ ۳7/6 85/۴ ایهای وسس ه حردهایجاد احساا ارزشمندی در کارکنان از رهگذر ایجاد درصت 

w12 6۱/۱۰ 8۱/5 8/۴ پرورش مدیران مرشد به جای مدیران ارشد 

w13  98/۱۰ 95/5 ۰۳/5 امکان های جدید ایجاد سازمانی با زبان م ترک و وسانی مضاعف برای نیازسنجی و ردع مسائب و خل 

w14 ۳7/۱۱ ۳۲/5 ۰5/6 اشاعه درهن  سازمانی مبتنی بر حمایت، همدلی و اخلاق غمخسارانه 



 

 

w15 9۴/۱۰ 65/5 ۲9/5 های روان ناختی مثبت و جس اخلاقی مطلسباروقای ظردیت 

w16 ۱۱/۱۰ 88/۴ ۲۳/5 کاه  وحلیب ردتگی و نیت جابجایی در کارکنان 

w17 6۲/9 ۴۳/۴ ۱9/5 و وسهیب درایندها ناشی از م ارکت د ال و ارائه راهکارهای نسآورانه و هسشمندانه وسسط کارکنان رشد 

w18 5/۱۰ 8۳/۴ 67/5 ادروزیادزای  حس همدلی و کاه  رقابت 

w19 86/9 67/۴ ۱9/5 ادزای  میزان اعتماد ازطری  ایجاد چارچسب اخلاقی 

w20  ۱۴/۱۰ 76/۴ ۳8/5 م دان سازی و ورغیب وسهیدرهن 

 
ها و هرکهدام از شهاخص یبهرا یمنتقب شدند و مدل روابط عل گفی ادزار نرم به هاداده تیدرنها

ها و پیامهدهای دهنهدة مهمتهرین شاخصههرأا نمسدار روابهط علهی ن هان .شد میورس امدها،یپ

نهدة اهمیهت عسامهب دهها ن هانباشد. براساا شکب دسق، بزرگی دایرهمدیریت پدرسالارانه می

 شسدشسند، از اهمیت عسامب کاسته میور میها کسچکباشد و هرچقدر دایرهمی

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 و پیامدها هاشاخصه ی(. نمودار روابط عل1شکل )

 

 



 

 

 گیرینتیجه

اسهت. نتهایج بخه  کیفهی  طرحقابهبی فهیو کدر این پژوه ، نتهایج در بخه  کمهی 

های اساا شاخصهبا مدیریت پدرسالارانه است. براینروبط ها و پیامدهای مشاخصه دهندهن ان

 یههاروش  یو هسی، اخلاقه یکپهارچگیاز نظم و قدرت بها  یبیورکمدیریت پدرسالارانه شامب، 

عنسان بهه تیبهه احتهرام و شهفاد یبخ هالهام، و آمرانهه یکتاوسرید یبرخسردها یجابه یدرهنگ

 خهانساده، کارکنهان یو شخصه یاحردهه یزنهدگ یبهرا ییراهنمها وهدارک، و امب یبرا یراهکار

 تیحساسهی، و سهسدآور یکهارمحسر ،یهیگرا جهیبر نت دیانگاشتن سازمان و کارکنان وسام با واک

 یتیجهس حمها جهادیبه ا یگذارارجی، اخلاق یکارکنان با استانداردها یسازگار یبه اروقا یاخلاق

 یههادر قالهب ارزش یسهازمان تیهبهه مسدق مت ههد، کارکنهان یرکهاریو غ یکار یدر حسزه ها

ی ام ترک و رابطه دگاهیبر د یقس دیواکو  گرانیمسجسد و نگران رداه د طیاز شرا آگاهی، اجتماع

 یاحسهاا ارزشهمند جهادیاچنین پیامدها یا عسامب پسایندی مدیریت پدرسالارانه، باشد. هممی

 رانیمهد یمرشد به جها رانیدم پرورشی، اوسس ه حرده یهادرصت جادیدر کارکنان از رهگذر ا

و ردهع مسهائب و خله   یازسهنجین یمضاعف بهرا یبا زبان م ترک و وسان یسازمان جادیا، ارشد

 یاروقا، و اخلاق غمخسارانه یهمدل ت،یبر حما یمبتن یدرهن  سازمان اشاعه، دیجد یامکان ها

در  ییجابجها تیو ن یردتگ بیوحل کاه ، مطلسب یمثبت و جس اخلاق یروان ناخت یهاتیظرد

نسآورانههه و  یاز م ههارکت د ههال و ارائههه راهکارههها یناشهه نههدهایدرا بیو وسههه رشههد، کارکنههان

اعتمهاد  زانیهم  یادزای، ادروزو کاه  رقابت یحس همدل  یادزا، هسشمندانه وسسط کارکنان

، نتهایج علاوهبهههسهتند.  دانه  میوسه بیو ورغ یسازدرهن ی، چارچسب اخلاق جادیا  یازطر

ها و پیامهدهای ی شاخصههبنهدتیاولسکمی پژوه  م تمب بر سنج  میزان اهمیهت و  بخ 

وهدارک های مدیریت پدرسالارانه،  ورین شاخصهباشد. بر این اساا مهممدیریت پدرسالارانه می

 یکپهارچگیاز نظهم و قهدرت بها  یبهیورک، کارکنهان یو شخصه یاحردهه یزندگ یبرا ییراهنما

اشهاعه چنهین ی هسهتند. هماجتمهاع یههادر قالهب ارزش یسازمان تیبه مسدق مت هدی و اخلاق

در  یاحسهاا ارزشهمند جهادیا، و اخلاق غمخسارانه یهمدل ت،یبر حما یمبتن یدرهن  سازمان

 یبا زبهان م هترک و وهسان یسازمان جادیای و اوسس ه حرده یهادرصت جادیکارکنان از رهگذر ا



 

 

عنسان پیامدهای مهدیریت نیز به دیجد ی  امکان هاو ردع مسائب و خل یازسنجین یمضاعف برا

طسر جهدی متهدثر از بادهت رهبری پدرسالارانه بههکه با وسجه به اینپدرسالارانه شناسایی شدند. 

در وحلیب نتایج پژوه  حاار مسرد وسجه قهرار  ای است، لازم است این نکتهدرهنگی هر جام ه

گرایانه، پیسندهای خهانسادگی قهسی، اهمیهت ای جمعهگیرد. در درهن  ایرانی که متدثر از ارزش

وسانهد نق هی پذیری اجتمهاعی اسهت، مهدیریت پدرسهالارانه میمراوب سنتی و مسئسلیتسلسله

طسر کهه نتهایج پهژوه  حااهر ن هان داد، مثبت و سهازنده ایفها کنهد. در ایهن زمینهه، همهان

ای و در زنهدگی حردهههنمهایی هایی نظیر ورکیب نظم و قدرت با یکپارچگی اخلاقی، راشاخصه

ههای های اجتماعی دقیقاً بها ویژگیو و هد به مسدقیت سازمانی در قالب ارزش شخصی کارکنان

از سسی دیگر، مقایسه نتایج پژوه  با مطال هات پی هین . راستا هستنددرهنگی جام ه ایران هم

 برنیز  (۱۴۰۲) همکاران شردی وکند. برای مثال، در مطال ه نیز این نق  درهنگی را وقسیت می

اهمیت و امب، حمایت و نق  درهنگی مدیریت پدرسالارانه در ادزای  م ارکت کارکنان ودکید 

هرچند در بستری متفاوت انجام شده، امها  (۲۰۲۳) لین و همکارانشده است. همچنین، مطال ه 

رهنه  ایرانهی های آسیایی دیگر که م ابهاوی بها ددهد که حتی در درهن روشنی ن ان میبه

وساند مسجب اروقهاء همهدلی و دارند، رویکرد پدرسالارانه در صسرت ولفی  با حمایت و وسازن، می

لههی و و ( ۱۴۰۳) نیا و همکههارانعسههکریهای علاوه، یادتهههبههه. دوسههتی در کارکنههان گههرددنسپ

های خیرخساهانهه و حمهایتی ایهن سهبک نیهز حهاکی از آن اسهت کهه جنبهه (۲۰۲۳ن )همکارا

شهناختی، کهاه  درسهسدگی شهغلی و های درهنگی م ابه، با بهزیستی روانیریتی در زمینهمد

که  در خصس  وجه نسآوری پژوه  حاار باید عنسان کرد. اروقای عملکرد سازمانی همراه است

های و پیامهدهای وا زمان انجام پهژوه  ههیچ مطال هه داخلهی درخصهس  شناسهایی شاخصهه

و برخهی از  وسان عنسان کرد مدیریت پدرسالارانهاست. لذا میگردتهمدیریت پدرسالارانه صسرت ن

، وا حهدودی شدی نظری در این زمینه قلمداد ملأعنسان یک خبه نیازا یپ کهزوایای پنهان آن 

گذشهته دارد در ایهن  ههایهای این پژوه  با نتایج پژوه مروفع شد و ومایز اساسی که یادته

ها و پیامهدهای مهدیریت شاخصهه ،FCMرویکهرد با اسهتفاده از است که این پژوه  وسانست 

بدون شک . گذشته صسرت نگردته است یهاکه این کار در پژوه را شناسایی کند  پدرسالارانه



 

 

که ممکن اسهت  شسندیمساجه م ییهاتیخسد با محدود یهاانجام پژوه  ریپژوه گران در مس

پژوه   جیبهتر نتا ریوفس تیقابل هاتیمحدود نیقراردهد. شناخت ا ریودثپژوه  را وحت جینتا

بها  زیه. پهژوه  حااهر نکندیم ریرا امکان پذ یآو یهاپژوه  یفیسطح ک یاروقا نیو همچن

محدود به خبرگان   یوحق یجام ه آمارگردد. در ادامه اشاره می مساجه بسده که ییهاتیودمحد

 جینتها میلذا در و مه باشد،یم لرستانان در است های دولتیسازمانسازمان  رانیو مد یدان گاه

سهخت بهه خبرگهان و  یدسترسه. را مهدنظر قهرار داد اطیهجانهب احت یسهتیجسامهع با ریبه سا

بهر ایهن، یکهی از عهلاوه. پژوه  عنهسان نمهسد گرید تیازجمله محدود وسانینظران را مصاحب

های مثبت بر جنبه های منفی و ومرکز صرفهای پژوه  حاار، نادیده گردتن جنبهمحدودیت

 باشد.مدیریتی مدیران پدرسالار می

 

 پیشنهادات
 یخسد به نحهس مطلهسب یهااز ومام منابع و داشته دیبا ت،یبه مسدق دنیرس یبرا یهر سازمان 

و  تیههمچهسن حما ینام هسد ییدر گرو دارا یهر سازمان تیمسدق ن،ی. بنابرادیاستفاده نما

. بها وسجهه بهه ابهدییپدرسالارانه نمسد م یتیریبک مدوسجه به کارکنان است که در قالب س

در جههت  ریها، مسارد زسازمان تیپدرسالارانه در مسدق تیریو نق  مد شدهمطال ات انجام 

 .گرددیم  نهادیپدرسالارانه پ تیریوسس ه و بهبسد مد

 یکارکنهان بها اسهتانداردها یسهازگار یبه اروقا یاخلاق تیاز آن است حساس یحاک جینتا 

 گهرددیم  هنهادیراسهتا پ نیهپدرسالارانه اسهت. در ا تیریمد یهاازجمله شاخصه یاخلاق

وجهارب مثبهت و  ،یاخلاقه یاسهتانداردها تیو رعا یااخلاق حرده  یدرجهت ادزا رانیمد

 نیکارکنههان را مههدنظر قههرار دهنههد و هههم چنهه یتیخصههش یهههایژگیو و هیههو روح یمنفهه

ها و اند، اوخهاذ و م هاورهشده یشغل یه دچار خستگک یکارکنان ییشناسا یبرا ییراهکارها

 .ردیصسرت پذ یروان شناخت یهامداخله

 یرکهاریو غ یکهار یدر حسزه ها یتیجس حما جادیبه ا یگذارم خص شد ارج هاادتهی بنابر 

 نیهو بهبسد ا جادیا یپدرسالارانه است. در راستا تیریمهم مد یهاکارکنان ازجمله شاخص

دادن  ،یورزشه یهاهمچسن برنامه یادیز یهاها به کمک روشسازمان ،رانیدر مد صهیخص



 

 

کهردن  ریههها(، درگ)ماننهد امکانهات مراقبهت از کسدکهان آن ارکنانبه خانساده ک لاتیوسه

 یردهاه یهاو برنامهه ههاییگردهما ،یررسهمیغ یاجتمهاع یههاتیکارکنان در مسائب، د ال

 ن ابراز دارند.خسد را به کارکنا تیوسجه و حما وسانندیم

  پدرسهالار اسهت. در  رانیمهد صیخصها گهریاز د یام ترک و رابطهه دگاهیبر د یقس دیواک

کنند.   یمداوم را و س یوگسگفت شسدیم  نهادیپ ران،یدر مد صهیخص نیا تیوقس یراستا

مکالمهه مسهتمر آمهسزش  کیعملکرد به عنسان  تیریمد کردیدر مسرد رو رانیلازم است مد

مداوم  یوگسهاسالانه، در طسل سال با کارکنان خسد گفت یوگسهاگفت ید و به جاشسنداده

و  شهسدیو کارکنهان م رانیمهد نیب یوریرابطه قس جادیکار باعث ا نیداشته باشند. انجام ا

 دنبال دارد.کارکنان را به یاعتماد و ودادار

 تیریمههد یهااخصهههدر سههازمان کههه ازجملههه ش تیشههفاد  یوسجههه و ادههزا یراسههتا در 

 یو نیز برقهرار جیو نتا ندیو شفادیت در درآ ن یپدرسالارانه است؛ استقرار نظام متمرکز گز

وسانههد دسههاد درون سههازمانی می یها و اروقاهههامنطقههی و شههفاف در انتصههاب یهههامکانیزم

 ها محدودور کند.در سازمان ارا کاه  و وب ات آن ر یسازمان

 عنسان کهرد، در پهژوه   دیمطال ه با نیا یدر راستا یآو یهاانجام پژوه  یبرا نیچنهم

آمده حاصهب دسهتحاار، یهک جام هه آمهاری خها  مسردمطال هه قرارگردهت و نتهایج به

های این جام ه خا  بسد. بررسی نمسنهه دیگهر و مقایسهه نتهایج در چهارچسب ایهن ویژگی

ور را ندارد. ای گستردهجام هپذیری به امکان و میم دهآمدستگنجد و نتایج بهپژوه  نمی

های آماری شسد وا پژوه  م ابهی را در جام هاساا به پژوه گران آوی پی نهاد میبراین

 متفاوت انجام دهند وا امکان و میم نتایج دراهم شسد.

 به زمان محدودی که در انجام پژوه  در اختیار پژوه هگران قهرار داشهت، امکهان  باوسجه

ر درازمدت و بررسی مجهدد جام هۀ آمهاری در زمهانی دیگهر وجهسد بررسی جام ه آماری د

شسد وا پژوه  م ابهی با پهژوه  حااهر نداشت. بنابراین به پژوه گران آوی پی نهاد می

 .دهند و نتایج را مقایسه کنند انجامهای زمانی متفاوت را در دوره

  ها و پیامهدهای در پژوه  حاار ومرکهز بهر شناسهایی شاخصههدر نهایت باوسجه به اینکه

شسد در وحقیقات آینده، اب هاد منفهی، پی نهاد می لذا، است بسدهمدیریتی  مثبت این سبک

صهسرت های درهنگیِ وقسیت یا وضه یف مهدیریت پدرسهالارانه نیهز بهها و زمینهمحدودیت



 

 

ور از این سهبک مهدیریتی ورسهیم گرایانهوری مسرد واکاوی قرار گیرد وا وصسیری واقعدقی 

 .ددگر
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(. تأثیر رهبری پدرسالارانه بتر جتو اخلاقتی بتا میتانجی ری 1401چراغعلی، محمودرضا. ) ؛غجاعی، سامره ؛طیبی، سعید

. مطالعتات رفرتاری در تفویض اخریارو هویت سازمانی در ادارات کل آموزش وپرورش اسرانهای غمالی کشور
 .103-84(. 30)13. مدیریت

 سترمایهری نوظهتور بتر بتهای رهبکتأثیر ست (.1402) .رضادمحم د، سیدو موح ؛رقعس رنژاد نوری، با ؛ی، سمیهدابع
 .108-83(. 4)11داری. مطالعات اجرماعی گردغ ری. در هرل کارکنانی یلو رفرارهای غ روانشناخری

(. بررستی تتأثیر رهبتری 1403رضتا. ) ،رستولی؛ صتیدمهدی ،ویسته ؛اکبرسیدعلی ،دیاحم ؛محمدحسین ،عسکری نیا
پژوهش های . غناخریزیسری و توانمندسازی روانآفرین: نقش میانجی بهپدرسالارانه بر مدیریت کارکنان مشکل

 .133-111(. 3)10. روانشناخری در مدیریت
 یۀو سترما یپدرسالارانه بر رفرتار غتیل یسبک رهبر یساخرار مدل معادلات نییو تب یطراح(. 1401نوروززاده، احد. )

 .98-67(. 1)14ی. انراام اجرماعی. غناخرروان
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