
 

 

 

 
 چکیده

ها های عالی سازمانامروزه در کشورهای در حال توسعه مشارکت زنان در بخش

ای حرکت افقی و عمودی زنان در مردان کمتر بوده و سقف و دیوار شیشهنسبت به 

رویکردی فرانوگرا به  گرایانهها را محدود کرده است. تئوری رهبری تضایفسازمان

افزایی رهبری است که حضور زنان در جایگاه رهبری سازمان را به عنوان عامل هم

به  تااست  آن بر هش حاضربر این اساس پژو کند.می سازیدر سازمان مفهوم

بپردازد و در پذیری منابع انسانی رهبری تضایفی بر انعطاف بررسی نحوه تاثیرگذاری

مورد مطالعه قرار  میانجیاثر رفتارهای آوایی کارکنان به عنوان متغیر این راستا 

 از توصیفی ،پژوهش روش نظر از و کاربردی هدف، نظر از حاضر تحقیقگرفته است. 

ادارات سازمان تامین اجتماعی واقع در  حوزه پژوهش حاضر،است.  ایشیپیم نوع

گیری رهبری باشد. در راستای انجام این تحقیق برای سنجش و اندازهشهر تهران می

گردید که پس از گرایانه طراحی رهبری تضایفتضایفی در سازمان پرسشنامه 

 با هاداده گرفت. تحلیل قرارهای اعتبارسنجی، پایایی و روایی آن مورد تایید آزمون

 صورت  Amosاز طریق نرم افزار ساختاری معادلات و رگرسیون آزمون از استفاده

پذیری تاثیر مثبت رهبری تضایفی بر انعطاف آمده حاکی از دست به نتایجو  گرفته

باشد، همچنین اثر مثبت و معنادار رهبری تضایفی بر رفتارهای آوایی منابع انسانی می

  .تایید گردیدو نقش میانجی گری رفتار آوایی نان کارک

 

 کلید واژه:

 پذیری منابع انسانیانعطاف ،واییآرفتار  ،گرایانهرهبری تضایف افزایی،هم

 

 مقدمه

خدماتی مثل آموزش و تحقیقات اهمیت ، فراصنعتی های مدرن و عصربا ظهور سازمان

نسبت به ساماندهی تولید مادی پیدا یابد و مهارت و فنون تئوریک اهمیت بیشتری می

با توجه به رونق  .دشوها تاکید میجامعه فراصنعتی، بر کاهش نابرابری در کند.می

-یابد و با کاهش نابرابریدانش، در جامعه فراصنعتی، تفاوت کلی میان افراد کاهش می

زان طی چند دهه اخیر، با افزایش قابل توجهی که در می  .یما های عمومی مواجه

شود؛ پیش رفت زنان در مشاغل مدیریتی، رشد اشتغال زنان در جامعه مشاهده می

ها، آگاهانه یا ناآگاهانه، زنان چندانی نداشته است و در تقسیم نیروی انسانی سازمان

های عالی و سطوح بالای مدیریتی، گیرند و دستیابی آنان به درجهدر حاشیه قرار می

ای به شود. این شرایط، به ایجاد استعارهحمل انگاشته میغیرمعمول و حتی غیرقابل ت

ای است منجر شد که منظور از آن، بودن موانع ضمنی و نانوشته« ایسقف شیشه»نام 

دارد و شان از صعود به مراتب عالی سازمانی، باز نگه میکه زنان را به خاطر جنسیت

 .دهندرا در سطحی غیراستراتژیک قرار مییابی زنان به سطوح مختلف مدیریتی نیز، آنان با راه

 

 
 

 

 افررویکردی  ،گرانهرهبری تضایف
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 و آوای کارکنان انسانی
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 شودنام برده می "ایدیوارهای شیشه" کنند، با عنوانها مجزا میموانعی کـه بخش مرکزی و استراتژیک سازمان را از سایر بخش

به هـر حال بانوان در . کننـدای( زنان را در سازمان محصور و احاطه می)سقف شیشه ای( و موانع افقیموانع عمودی )دیوارهای شیشه.

دهند و به خصوص در ایران با توجه به تمایل بیشتر بانوان به ادامه تحصیل و ها را تشکیل میحدود نیمی از منابع انسانی سازمان

 .ها رو بـه افزایش استها، احتمال حضور و فعالیت بـانوان در سازماناشتغال در سازمان

باشد. و همچنین برای مقابله با سقف و دیوار افزایی بین زنان و مردان پایین میها کم و همنامروزه مشارکت زنان ایرانی در سازما

افزا( استفاده کرد. که این )رهبری تضایفی یا رهبری هم 1گرایانهتوان از تئوری رهبری تضایفای و مشکلاتی از این دست میشیشه

گرایانه یک نظریه تواند قابل توجه و تاثیرگذار باشد. تئوری رهبری تضایفو مرد میافزایی با تاکید بر برابری بین نقش زن تئوری بر هم

باشد که یک چارچوب برای بررسی و تاثیر صدای زنان در رهبری آموزش فراهم آورده است )آیربای و یکم میورهبری قرن بیست

 (.2009همکاران، 

ا چر، ستاجه اموآن ا ـر بیخی ااـهلاس در نسانیا منابع یریتکه مد ستا مهمی یچالشها از یکی، نسانیاابع من ییرذـپفنعطااهمچنین  

باشد که ت میمحصولا یفیتک ءتقاار بر تمرکز و یدجدی هاوریفنا هـب یابیستم دجهانی مستلزی هازارباد در ایز اتییرتغد جووکه 

 (.42-1، ص1386ور،  پرنشو دابی اعر)است اانی نسا منابع ییرپذفنعطال امعلوارد ن مویاتحقق 

 یابیستدد؛ یرگمیار سی قرربررد موگرایانه رهبری تضایفمنظر از نسانی انابع م ییرپذفنعطاا ءتقا، ارهش حاضروپژرو در ن یاز ا 

باشد که می نسانیا منابع یریتمد مدرآکا  یاـهدکررکا و نسانیا وینیر بهینه یهارفتار و هارتمها مندزنیا متعالی افهدا به هانمازسا

 (.46-226 ص ،2005 ران،اـهمک و اـیر)بوتاچا دـباشیـم نسانیا ابعـمن ییرذـپفاـنعطا متلزـمس وطشر یناتحقق 

باشد گزینه سازمان تامین اجتماعی که دارای محیطی پویا والزامات خاص می باشد.نجا که نقش زن در این مطالعه حائز اهمیت میآاز 

در  نسانیا  ابعـمن ییرذـپفاـنعطا یلبر تسهگرایانه ، تبین اثرات رهبری تضایفهمطالع ینف اهد .بود خواهد هشوپژمناسبی برای این 

 ءاتقار هـب منجر یقیه طرـچگرایانه از رهبری تضایف که ستا السؤ ینای پاسخ به ـپدر ر ـهش حاضوژـپباشد. اداره تامین اجتماعی می

 ین. اگیردمیمورد بررسی قرار  میانجیبه عنوان متغیر  2واییآتاثیر رفتار  در این رابطه د؟ همچنیننی میشواـنسا منابع ییرپذفنعطاا

  .آوردهم امند فرمنظا ینظر هیدگاد یک یهارا ایبر را مینهز زه،حو ینی انظرت ایبادر ـب  وریرـم اـب دارد سعی هشوپژ
 
 موضوع ادبیات و نظری مبانی . 1

 گرایانهرهبری تضایف. 1 .1
-های جدید از تئورین برای ایجاد تئوریآباشد که قصد حمایت از معیارهای این یا تئوری پست مدرن میتضایفگرایانه تئوری رهبری 

هدف توسعه  باشد که وابستگی متقابل دو جانبه با یکدیگر دارند،هایی میتر را ندارد، بلکه صرفأ همزیستی یا تداوم تئوریهای قدیمی

)بامبرگ،  درتئوری رهبری هم افزایی به عدالت اجتماعی، فراگیر بودن شخصیت و رهبران زن و مرد توجه شده استاساس دانش است. 

 نمونه که به مفهوم استفاده از شد، داده توسعه زن محققان توسط و گرایانه شناختهتضایفتئوری رهبری  عنوان به نظریه (. این2004

 به که دارد رهبری از ایشیوه به اشاره گرایانهتضایف رهبری (. اصطلاح2002بای و همکاران، باشد )آیرزنانه می دیدگاه شامل و زن،

 زنان تجربیات و صدا انعکاس پی در واقع در و است گرفته شکل پسامدرن و سیستمی دیدگاه اساس بر (2002) و همکاران نظر آیربای

 بودن، مراتبی سلسله غیر( است گرفته شکل گرایانه تضایف رهبری تئوری اساس بر که) رهبری دیدگاه این اساسی هایویژگی از. است

 مونث، و مذکر رهبران با انطباق قابلیت جنسیت، دهندهدخالت اجتمایی، دید از منصفانه سیستمی، پویایی، بودن، موقعیتی بودن، خطی غیر

 رهبر زنان تجربیات که است بیستم قرن دیدگاهی در آن از منبعث رهبری دیدگاه و تئوری این. است دموکراتیک و منطقی فرهنگی، چند

 است تاثیرگذار هاسازمان و رهبری بر ایملاحظه قابل بطور که است خارجی نیرویی فرهنگ که پذیرفت و افزود رهبری هایتئوری به را

 (.2003)شولوسبرگ، 

ها، رفتار رهبری، ها، عقاید و ارزشچهار عامل دیدگاه . رهبری در نتیجه تعامل بین1این دیدگاه رهبری بر فرضیاتی استوار است: 

گردد که در چنین . هماهنگی و همکاری چهار عامل مذکور منجر به هماهنگی با رهبر می2باشد؛ نیروهای خارجی و ساختار سازمانی می

جر به درگیری و ناهماهنگی و در نهایت شود، در حالی که عدم هماهنگی بین این چهار عامل منحالتی اثربخش یا موفق در نظر گرفته می
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. تعیین دیدگاه و درک از رضایت نسبت به این چهار عامل نقشی اساسی در اکتساب هماهنگی 3گردد؛ درک غیر اثربخش از رهبر می

 (. 2002مطلوب دارد )آیربای و همکاران، 

 

  گرایانه تضایف رهبری ساختاری . مدل1. 1 .1 
 رهبری در زنانه صدای بررسی برای چارچوب یک شامل که باشدمی یکموبیست قرن در رهبری نظریه گرایانهتضایف رهبری نظریه

 سازمانی ساختار. الف شامل عناصر این. پردازدمی رهبری در مرتبط عنصر چهار همسانی لزوم بررسی به نظریه است. این آموزشی

 که دهدمی نشان را  SLT  برابر عامل چهار زیر شکل. باشدمی هاارزش و نظریات عقاید،( ت و خارجی نیروهای( پ رهبری رفتار( ب

 کندمی حفظ را خود شکل و داشته چرخش راسی هر روی بر مدل این. گیرندمی قرار بررسی مورد تعاملی جفت 6 و ستاره چهار توسط

باشد می سازمان و رهبر موفقیت دهندهنشان عامل هر که دهدمی نشان و دهدنمی نشان را خطی یا ساختاری مراتب سلسله گونه و هیچ

 دست رهبر موفقیت درک به و کرده ترکیب را خارجی نیروهای  SLT کلی رهبری نظریه داشتن نظر در (. با2009)آیربای و همکاران، 

 رفتار زنان که است استوار اساس براین و بوده جنسیت براساس زیرا است فرد به منحصر هانظریه دیگر به نسبت نظریه این و یابدمی

 و مشارکت به که خارجی نیروهای براین علاوه (.2002)آیربای و همکاران،  داشت خواهند مردان رهبری رفتار به نسبت متفاوتی رهبری

 .سازدمی متمایز نظریات دیگر از را رهبری نوع این پردازندمی SLT همکاری

  
 
 گرایانه تضایف رهبری ساختاری مدل عناصر 2 .1 .1

 هایمهارت ها وتخصص استفاده از .2  چرخش رهبری .1شامل  نهاستآنحوه عملکرد  های سازمانی وسازمانی: شامل ویژگیر ساختا

 .7 تغییرات شروع تدریجی .6  اعتماد به ارتباطات غیر رسمی .5  ایحرفههای توسعه پاداش .4 اجماع در رسیدن به اهداف .3  اعضا

 .هاساختن وظایف و نقش مجزا .10  ساختن قوانین قدرتمند ترویج توانمندسازی و .9  حفظ سلسله مراتب .8  شناخت قدرت

جایگاه فرهنگ . 3المللی محلی، ایالتی و بینانتظارات جوامع . 2  همکاران ادراک، انتظارات و برداشت از مافوق و. 1 :خارجینیروهای 

 های فنی مزیت. 6های قومی های سیاسی به ویژه گروهزبان و فرهنگ گروه. 5  اجتماعی -وضعیت اقتصادی. 4 جامعه، قوانین و منابع 

 .گیری هیأت مدیرههای تصمیمسیاست. 7

 (2009گرایانه )آیربای و همکاران،  تضایف رهبری ساختاری مدل :(1) شکل
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 ارتباطی .4 همکار .3 کنندهتفویض .2 استبدادی .1 شود.نها ناشی میآاز ماهیت استبدادی که طیف وسیعی از رفتارها  رفتارهای رهبری:

 .شهودی .11 کنندهتثبیت .10 گرکنترل .9 زاینده .8 ایرابطه .7 پذیرریسک .6 گراوظیفه .5

-اهمیت رشد حرفه. 1 ها کاربرد دارد.مکان ها وای برای هدایت اصولی که برای همه زمانضرورت ریشهها: اعتقادات, هنجارها و ارزش

نقش مدیریت . 6 اهمیت دادن به سلامت کارکنان. 5 یکپارچگی. 4 همکاران عقاید پایبندی به اصول و. 3 به تغییرنسبت دیدگاه باز . 2 ای

 (.  2004)هرناندز،  سازمانی در اهداف

  گرایانه تضایف رهبری . اهم مطالعات3 .1 .1
 زمینه رهبری تضایف گرایانه می توان به پژوهشهای زیر اشاره نمود:از میان مهمترین مطالعات انجام شده در 

 و زنان از متشکل آماری جامعه با ملی ابعاد در گرانه تضایف رهبری تئوری مطالعه جهت چندگانه پژوهشی روش از (2000) تروتمن

 شده انتخاب مدیریت سطح 4 از تصادفی صورتبه که گردید انتخاب نفری 800 آماری نمونه کمی، مطالعه جهت. است برده بهره مردان

 شرکت اگرچه که داد نشان تروتمن مطالعه نتایج. بودند گردیده انتخاب مرد مدیر 100 و زن مدیر 100 مدیریت سطح هر در. بودند

 برهمکنش مذکور عامل 4 اما دادندمی نشان را گرایانه تضایف رهبری تئوری عامل 4 تعامل گوناگونی های شیوه به پژوهش در کنندگان

  داشتند. یکدیگر بر متقابلی

 است داده قرار آزمایش مورد روانشناسی های سنجه با را گرایانه تضایف رهبری تئوری دهنده تشکیل عامل ، چهار (2001)هولتکمپ 

. بود گردیده استفاده مرد و زن کنندگان شرکت شامل تصادفی صورتبه شده انتخاب نفری 374 آماری نمونه از خود پژوهش در که

 سنجش برای اعتماد قابل هایی سنجه گرایانه تضایف رهبری تئوری یمتشکله مذکور عامل 4 که داد نشان( آماری صورتبه)نتایج

  .باشندمی گرایانه تضایف رهبری

 تا است گرفته نظر در خود پژوهش نظری چهارچوب عنوان به را گرایانه تضایف رهبری تئوری خود مطالعه در (2003)شلوسبرگ 

 در) آموزشی رهبران از شده انتخاب نمونه حجم. دارد سازی پیاده و شدن عملیاتی قابلیت اندازه چه تابه مذکور تئوری که بیازماید

 های محیط در گرایانه تضایف رهبری عامل 4 که داد نشان پژوهش نتایج. است مکزیک انتفاعی غیر مدارس( آموزشی های محیط

  .دارد کاربرد قابلیت نیز(  است شده پیشنهاد آن در رهبری شیوه این که فرهنگی از متفاوت) فرهنگی متفاوت

 شیوه. است داده قرار بررسی و تدقیق مورد را ملی سطح در موفق آموزشگاه 5 در شاغل مونث مدیر 5 تجربیات (2004)بامبرگ 

 که داد نشان وضوح به پژوهش نتایج. گرفت قرار سوال مورد دستان زیر از نفر 15 از مصاحبه در مذکور زن مدیران از کدام هر رهبری

  .اند داده نشان خود رهبری شیوه در را گرایانه تضایف رهبری در مذکور عوامل مذکور زن مدیر نفر 5 از نفر سه

 تضایف رهبری نظریه کیفی اعتبارسنجی: مرتبط رفتارهای رهبری تجارب بررسی" عنوان با تحقیق در( 2010)اردوینی وهمکاران 

. نشد مشاهده زنان و مردان میان همسانی گونه هیچ عامل چهار میان تعامل نوع بین ها، داده براساس :می کنند بیان " زنانه گرایانه

 رسیدند نتیجه بدین مدیریت مختلف سطوح در زن رهبران. دارند تعاملی رابطه گرایانه تضایف رهبری نظریه در نظر مورد عامل چهار

 میان رابطه باشد تر مثبت تعاملی عوامل بین رابطه هرچه و داشتند تعاملی حالت گرایانه تضایف رهبری نظریه عامل چهار این که

 .بود خواهد برخوردار بالاتری همگونی از رهبری و سازمان

 استراتژی تدوین در گرایانه تضایف رهبری یمولفه چهار نقش بررسی به استراتژیک دیدگاه از ای مطالعه در( 2014) پورتر و همکاران

 زنانه رهبری صفات نقش که است شده معین آنها های پژوهش نتایج اساس بر. اند پرداخته مونث رهبر-مدیر دارای های شرکت های

 است.  بوده رنگ پر بسیار هاشرکت از اینگونه های استراتژیی تدوین در کارکنان مشارکت و نمایان احساسات همچون

 واییآرفتار . 2 .1
هر گونه تلاش برای تغییر به جای "وا را مطرح نموده و این مفهوم را به صورت آهیرچمان برای نخستین بار اصطلاح 1970در سال 

نارضایتی او اظهار داشت که کارکنان در برابر شرایط ناخوشایند با ترک سازمان یا بیان  تعریف کرد. "فرار از مسائل قابل اعتراض

ثار مدیریت گسترش یافت و نظریات آن در آاین مفهوم و عوامل موثر بر  ،پس از مطالعات (.1970)هیرچمان،  دندهخود واکنش نشان می

گیرندگان تعریف ها به تصمیمن مطرح گردید. برخی از پژوهشگران آوا را به صورت فرصتی برای بیان دیدگاهآمختلفی در رابطه با 
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ون داین ولیپاین  (.190، ص 2010)لیئو و همکاران،  اندی که برخی دیگر آن را منحصراً واکنشی به نارضایتی شغلی دانستهنموده درحال

باشد و آن را بدین صورت ای دانستند که اختیاری و آگاهانه بوده و خارج از انتظارات شغلی فرد می( آوا را رفتاری فرا وظیفه1998)

و  )ون داین "های سازنده با هدف بهبود شرایط تأکید داردویجی به جای نکوهش صرف که بر بیان دیدگاهرفتاری تر"تعریف نمودند 

آوا به تصمیم کارکنان برای "( نیز در توافق با مدل اولیه هیرچمان عنوان نمودند که 2001ایزنبرگ و گودال )(. 111، ص 1998پین، لی

تری را برخی از محققان نیز اهداف گسترده. اشاره دارد "سلیم شدن یا ترک سازماناعتراض به وضع موجود به جای ساکت ماندن، ت

( آوای کارکنان شامل گفتگو در مورد مشکلات با سرپرستان، 2011) همکاراناند. به عقیده تراویس و برای رفتار آوای کارکنان برشمرده

ها یا ها برای تغییر یک سیاست کاری یا رایزنی با اتحادیهآوردن ایده ارائه راهکارها و پیشنهادات به واحدهای منابع انسانی، به زبان

نماید که کارکنان چهار هدف خاص را عنوان می (2006آرمسترانگ ) (.51، ص 2011)تراویس و همکاران،  باشدمتخصصان سازمانی می

نشان دادن همبستگی جمعی با همکاران به  .2  بیان نارضایتی خود از مدیریت یا سازمان  .1کنند: در مقابل بروز رفتار آوا دنبال می

شناسایی این (. 52، ص 2006استرونگ، )آرم حفظ روابط متقابل بین کارفرما و کارکنان .4  گیری مدیرانمشارکت در تصمیم .3مدیریت 

تری های جامعتوان مطالعات و پژوهشسازد که بر مبنای آن میفراهم می ای راتر مفهوم آوا کمک نموده و زمینهاهداف به شناخت کامل

 را روی این مفهوم انجام داد.

 انواع آوای کارکنان . 1 .2 .1
بینی رفتار آوای کارکنان مطرح شده است. چارچوب نخست، مدل دو طیفی فعال/ انفعالی و دو چارچوب ارزشمند برای توضیح و پیش

. طبق این مدل آوای کارکنان بر اساس ( نشان داده شده است1که در جدول ) شد که توسط گوردن ارائه شده استبامخرب می سازنده/

گردد. این چهار بعد عبارتند از: آوای فعال سازنده، بندی میدو معیار فعال یا انفعالی بودن و سازنده یا مخرب بودن در چهار بعد دسته

  .(289، ص 1988)گوردن،  هایی را ذکر نموده اندمخرب و آوای انفعالی مخرب. آنها برای هر بعد مثالآوای انفعالی سازنده، آوای فعال 
 

 طیفی گوردن دومدل  :(1)جدول 
 سازنده مخرب 

 
 فعال

 مجادلات زبانی با همکاران
 پرخاشگری زبانی

 ترک خدمت معترضانه
 تملق و چاپلوسی

 گیری مشارکتیتصمیم
 اعتراض رسمی

 مناظرهمباحثه و 
 ارائه / دریافت اطلاعات مؤثر

 ارائه پیشنهادات

 
 انفعالی

 زمزمه نارضایتی
 بی تفاوتی

 سکوت
 نشینیعقب

 مراوده اجتماعی
 شنویحرف

 حمایت غیر زبانی از طریق سکوت
 تراشی همکاری بدون اشکال

 
بندی انواع آوای کارکنان قرار داده مبنایی برای طبقههای کارکنان را و انگیزه ارائه شده است (2003) همکارانداین و مدل دوم توسط ون

 ند:است. آنها بر سه انگیزه اصلی تمرکز کرده و سه نوع آوا را معرفی نمود

توانند تغییری در وضعیت موجود ایجاد نمایند تنها طرفی ایجاد شده و کارکنان با این عقیده که نمیاین نوع آوا با انگیزه بی :آوای مطیع

 و نظراتی در تأیید شرایط فعلی ابراز خواهند نمود.ها ایده

تواند برای ها و نظراتش یا ارائه اطلاعاتی خاص در مورد یک موضوع میدر این نوع رفتار فرد با ترس از این که بیان ایده آوای دفاعی: 

انگیزه این نوع آوا،  د.به اظهار نظر می پردازاو نتایج بدی از قبیل تنبیه و مجازات و توهین به همراه داشته باشد، در مورد آن موضوع 

 .باشدحفاظت از خود می

طلبی شخصی قرار دارد. در این نوع رفتار آوا، انگیزه این نوع آوا، نوع دوستی و حسن نیت است که در مقابل منفعت :آوای نوع دوستانه

داین و همکاران، )وان پردازدمکارانش باشد به اظهار نظر میتواند به نفع سازمان یا هها و نظراتش میفرد با این فرض که بیان ایده

 .(1369 -1373، صص 2003



 

 97تابستان م/هنشریه علمی پژوهشی مدیریت فردا/ سال هفد               
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 پذیری منابع انسانیانعطاف. 3 .1
ها پذیری به عنوان توانایی سازمانانعطاف ت.پذیری نموده اسها را ناگزیر از حرکت در مسیر انعطافسیر شتابان تغییرات، سازمان

بینـی محیطی تعریف شده است و نیازمند و قابلیت توانایی لازم برای واکـنش سـریع نسـبت غیرقابـل پـیش برای سازگاری بـا تغییـرات

پذیری در ( مفهوم انعطاف6،ص 1385هـا دارد )اعرابـی و دانـش پـرور،. باشد که تاثیر بسیار زیادی بر عملکـرد سـازمانبـه محیط می

 ای نظیر مدیریت منابع انسانی قابل تعریف است.سـطوح وظیفه سطوح مختلفی نظیـر سـازمان، مـدیریت و

 ءباشد به ظرفیت مـدیریت منابع انسانی، در ارتقاکه برگرفته از ادبیات مدیریت منابع انسانی می 3پذیری منـابع انسانیمفهوم انعطاف

شـوند، ه از ناحیه محیط یا درون سازمان تحمیل میتوانایی سازمان برای انطباق اثربخش و به موقع با الزامـات متغیـر و متنـوعی کـ

میزان "به صورت  پذیری منابع انسانی را( انعطاف1998همچنین رایت و اسنل ) .(325ص ،  1991اشـاره دارد )میلیمـان و همکـاران، 

در محیط رقابتی و همچنین  تصمیماتها و الگوهـای رفتـاری  لازم برای اتخاذ بهترین ها از مهارتمندی منابع انسانی سازمانبهره

 )رایـت و تعریف نمودند "ـه ایـن منـابعنترین کارکردهای مدیریت منابع انسانی بـرای مدیریت بهیها از مناسبگیـری سـازمانبهـره

 (.761 ص,1998 ،اسنل

نماید ( پیشنهاد می1995) سانچز .ی استپذیری منـابع انسانهای پویا و متغیر و اهداف سازمانی متعارض، مستلزم انعطافوجود محیط

 تر باشد،تـر و زمـان و هزینـه جـایگزین نمـودن یـک منبـع بـا دیگـری کمکه هر چه طیـف کاربردهـای انتخـاب یـک منبـع، بـیش

ک خصیصه یا ویزگی له یزپذیری منابع انسانی به من(. انعطاف135 -159ص ص ،1995, )سانچز تر خواهد بودپذیری منابع بیشانعطاف

 .باشدمولفه به شرح زیر می 3ها دارای درونی سازمان

 ,1999,یبارا و ویرسما )یانگ باشدتری از وظایف میپذیری کارکردی: به معنی توانایی منابع انسانی در انجام طیف گستردهانعطاف

-کارکردهای منـابع انسـانی بـا طیـف وسـیعی از موقعیتپذیری کارکردی به میزان سازگاری (. به عبارت دیگر انعطاف59 -439 صص

  .)622-640 ص، ص2005گـردد )بوتاچاریـا و همکـاران، های مختلف سازمان اطلاق مـیها، واحدها و بخش

باشد به نحوی که ای از الگوهای رفتاری میمنـدی کارکنـان از مجموعـه گستردهایـن بعـد بیـانگر میـزان بهـره :پـذیری رفتـاریانعطاف

اگر کارکنان قادر باشند به جای اینکه از روندهای استاندارد تبعیت  دهد.به آنـان امکـان سـازگاری بـا الزامـات خاص یک موقعیت را می

ده و به سازمان با سهولت بیشتری با متغیرها سازگار ش ببرند. الگوها رفتاری متعدد را به طور مقتضی در شرایط مختلف به کار دنماین

 .)763-764صص 1998 )رایت و اسـنل، دهدپذیری خود را افزایش میدهد و در نتیجه رقابتنها واکنش نشان میآ

تـوان این که چگونه مـی"و  "های مختلفهـای منـابع انسـانی در وضعیتکاربردهـای متعـدد مهـارت"به  :پـذیری مهـارتیانعطـاف

به عبارت دیگر  .(764-765ص  ,1998 ,)رایت و اسنل  اشاره دارد "را بـه سرعت سازماندهی مجدد نمودهـای مختلـف افـراد بـا مهـارت

  ،ها باشند و بتوانند وظایف مختلف شغلی را طبق درخواست سازمان انجام دهنداگر کارکنان یک سازمان دارای تنوع وسیعی از مهارت

 است.ا یری مهارتی را دارپذانعطاف شود که سازمان درجه بالایی ازگفته می

 

 . مدل مفهومی و فرضیات پژوهش2
و در راستای تشریح ادبیات نظری، روابط نظری میان ابعاد متغیرهای مستقل و وابسته هش وپژهای در ادامه به منظور تبیین فرضیه

  فراهم آید.هش وپژگیرد تا زمینه برای تدوین مدل مفهومی مورد بررسی قرار می

کند. از گیری کمک میجهت تصمیمو  درک محیط فرهنگی و سیاسی به مدیران دراست کننده مسیر پیشرفت تعیینکه رهبری تضایفی 

. است رهبریساختن افراد در ارزیابی خود براساس عوامل  همچون درگیر، های بازتابیتشویق به شیوه ،های رهبری تضایفیمزیت

پذیری منابع انسانی انعطاف کنند.سازمان اطلاعات زیادی کسب می تشکیلات و مورد خود، در ری،رهبرهبران از طریق تحلیل عوامل 

ها ضمن نمازساد شومی باعث دی،کررکا ییرذـپفاـنعطاباشد؛ پذیری کارکردی، مهارتی و رفتاری میمتشکل از سه بعد انعطاف

 رتاـعب هـب. دـهند هـیارا بیـمناس خـپاس یـمحیط اترـتغیی به نندابتو دخو مختلف یدهاـحوا ینـب دیرـهبرا اهنگیـهم هـب یابیستد

 و نمایند یهارامختلف ی حدهاوا را درابهی ـنسانی مشامنابع ی هادکررهد کادمیزه جااها نمازسا به دیکررکا ییرپذفنعطاا، رـیگد
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 ییرپذفعطانا ،یگرف دطراز . (622-640صص, 2005 ران،همکا و یار)بوتاچا  دوـنم تقلید آن از انبتو سختی به که کنند دیجاا را ظرفیتی

, 1999)نیومن و رایت , دـهدمختلف میی تقاضاها با جههامو در را هاویرند دـماندهی مجزاـسزه اـجاا ـهنمازاـس اندیرـم هـب تیراـمه

 ببـس ریفتار ییرپذفنعطاا هـک نـیا ولا ،دـیی نماینفرارزش آند امختلف میتوی هاهشیو به ریفتار ییرپذفنعطاا. (376-389 صص

 درک را یطیمحی هایچیدگینند پابتوو کسب کنند را مختلف ی هایتموقع در بـمناس درـعملک و روـحض ییاـناتواد رـفاه ـکد وـشیـم

 به ییگوپاسخ رمنظو هـب ،رـمتغی یطارـشدر ه ـد کـهدمی را نمکاا ینا هانمازسا به ریفتار ییرپذفنعطاا ،یگرف دطراز  ؛نمایند

. با توجه به (594-563, ص 2000)لپین و همکاران , بزنند  مختلفی راتبتکاا هـب تـسد ،تاـسرا نـیا در هـبهین امقدا و محیطی تقتضائاا

 توضیحات فوق می توان فرضیه اول پژوهش را بدین صورت پیشنهاد نمود :

H1 .انسانی تاثیر گذار است.پذیری منابع گرایانه بر انعطافرهبری تضایف 

-کننده تجارب رهبران زن در جامعه میموضوع سیاسی و همچنین منعکس فرهنگ و هدف رهبری تضایفی مخاطب قراردادن جنسیت،

 براساس مطالعات صورت گرفته توسط ورهول و همکارانش باشد.مرد( می )زن و رهبر دو باشد. این تئوری قابل کاربرد برای هر

ها هستند، تحت تاثیر جنسیت مدیران نیز قرار دارد. مردان پس از دریافت گیریکه کارکنان قادر به مشارکت در تصمیم میزانی (2003)

رود زنان، تمایل بیشتری به مشارکت دادن کارکنان کنند. در مقابل انتظار مینظرات پیشنهادی کارکنان، تصمیم نهایی را خود اتخاذ می

تواند امکان گرا می(. رویکرد دموکراتیک و  تکثرگرای رهبر تضایف12، ص 2003)ورهول،  ی داشته باشندگیری نهاییند تصمیمآدر فر

گیری کرد توان اینگونه نتیجهاظهار نظر بهتر کارکنان را فراهم آورده و انعکاس مسایل سازمانی توسط آنان را تسهیل کند بنابراین می

 بدین ،هشوپژ  دوم فرضیهارایه شده  توضیحاتبه  توجه بای کارکنان را بهبود بخشد. تواند رفتار آوایگرا میکه رهبری تضایف

 دد: گرمی ینوتد رتصو

 H2 .گذار استتاثیرکارکنان وایی آگرایانه بر رفتار رهبری تضایف. 

بگذارد. از طرف دیگر نبود آن نیز تواند نتایج رفتاری مثبت بر عملکرد کارکنان برجای می های انجام شده، آوای کارکنانطبق پژوهش

نموده و تداوم  ( بر تأثیر رفتار آوا بر نوآوری تمرکز2010) نتایج و آثاری منفی در پی خواهد داشت. به عنوان مثال، گامبراتو و کاموزو

 . (171، ص 2010مازو، کاگامبراتو و ) اندرفتار آوا در کارکنان را در رشد و شکوفایی خلاقیت و نوآوری در کارکنان مؤثر دانسته

پذیری بیشتر منابع تواند به انعطافتوان گفت که اظهار نظرهای آزادانه کارکنان و بیان مشکلات و مسایل سازمانی میبنابراین می

 دد: گرمی ارائه رتصو بدین ،هشوپژ سوم فرضیه ق،وـف ینظر هداشو به توجه باانسانی کمک کند. 

H3 . تاثیر گذار استپذیری منابع انسانی بر انعطافوایی آرفتار. 

-کاهد. پس احتمالا رابطه رهبری تضایفدهد و از سفت و سخت شدن منابع انسانی میرفتار آوایی مشکلات نیروی انسانی را کاهش می

 بدین هشوپژ چهارم هیـفرض ،ایجـنت نـیا یدـبن جمع باپذیری منابع انسانی را تشدید و تقویت خواهد کرد. در انتها گرایانه و انعطاف

 :   دمیشو دپیشنها رتصو

H4.  کند. را ایفا می میانجیگرایانه نقش پذیری منابع انسانی و رهبری تضایفانعطاف رابطه وایی درآرفتار 

ر به صورت زیهش وپژمدل مفهومی  با توجه به فرضیات مطرح شده که در نتیجه مطالعه ادبیات نظری و تحلیل خبرگان ارائه گردید 

     شود:یترسیم م
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 هشوپژمدل مفهومی  :(2شکل )

 هش وپژروش شناسی . 3
به  و است.پیمایشی  توصیفی عنو از هشوپژ افهدا و عموضو ماهیت به توجه با  و ستا دیبررکا ف،هد سساا بر حاضر هشوپژ

رهبری تضایفی )متغیر ، حاضرهش وپژدر  باشد.می سازی معادلات ساختاریدنبال سنجش روابط علی بین متغیرها از طریق مدل

دهند. را تشکیل میهش وپژ( متغیرهای مدل مفهومی میانجیوایی )متغیر آپذیری منابع انسانی )متغیر وابسته( و رفتار انعطاف ،مستقل(

تبار بخشی بیشتر و قابلیت ؛ به دلیل اعماری شامل کارمندان )زن و مرد( شاغل در ادارات تامین اجتماعی استان تهران بوده استآ جامعه

 -درصد بیشتر از حجم نمونه محاسبه شده برای جامعه نامحدود در جدول کرجسی 25) پرسشنامه 480تعمیم بهتر نتایج پژوهش، تعداد 

 وری شده است. آپرسشنامه جمع 453در ادارت تامین اجتماعی استان تهران پخش شده که در نهایت به صورت تصادفی  مورگان(

 وایی از پرسشنامهآرفتار (، برای سنجش 2017آیباغی اصفهانی وهمکاران ) پذیری منابع انسانی از پرسشنامهمنظور سنجش انعطافبه 

است؛ بدین منظور از فایل گرایانه از پرسشنامه محقق ساخته استفاده شده رهبری تضایفبرای سنجش ( و 1393) و همکاران یباغیآ

بعد اصلی رهبری تضایف گرایانه بدست آمد که با استفاده از تحلیل  4برای  گویه 96( 2001هولتکمپ ) ( و2000تروتمن ) اعتبارسنجی

در  .قرار گرفت تاییدگویه مورد  28تست خبرگی گرفته شد و توسط اساتید خبره گویه تلخیص گردید؛ سپس  57عاملی این تعداد به 

پرسشنامه توزیع  30تعداد  پرسشنامه، اییـپای ینـیتعر وـبه منظرعایت گردد. نها آسازی طراحی سوالات سعی گردید که سادگی و بومی

-و  رهبری تضایف 0,74سوال  16وایی با آرفتار ، 0,71سوال  11پذیری با انعطاف هایلفای کرونباخ مقیاسآضریب  وری شد.آو گرد

برای سنجش  محتوا و از نوع اعتبار صوری استفاده شد.زمون روایی سوالات هم از اعتبار آباشد. جهت می 0,73سوال  28گرایانه با 

ی هامصاحبه منجاا با مرحله یناساتید دانشگاهی و کارشناسان خبره استفاده شد. در ا، اعتبار صوری پرسشنامه از نظرات متخصصان

صه یخصن هما پرسشنامه که یددگر حاصل نطمیناا ترتیب بدین و همدآ عمل به زملا تلاحاـصا ه،شد دیااد فرات اکسب نظرو مختلف 

 کند.یم ییرگهازندان را اهشگرونظر پژرد مو

عامل  بدست آمد که  3وایی ، آهای اصلی و چرخش واریماکس استخراج گردید. در مدل رفتار عوامل پرسشنامه، با روش تحلیل عامل 

، 13,32 اند ازها، پس از چرخش به ترتیب عبارتهای ویژه آنکنند که ارزشدرصد از واریانس کل پرسشنامه را تبیین می 40,8روی هم 
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کنند. بنابراین در مرحله بعد برای از واریانس کل آزمون را تبیین می 40,821، 25,889، 13,321هر کدام به ترتیب مقدار  ،40,82، 25,88

خص فرعی( بر روی کدام عنصر )عامل( برای تعیین اینکه هر متغیر )شا .هایی که با معنا بوده تحلیل نهایی صورت گرفتاستخراج عامل

های بیشتر باشد و بار عاملی بالایی بر روی عامل 0,3هایی انتخاب شد که حداقل بار عاملی آن در عامل از نشسته است فقط شاخص

توجه به میزان  های عوامل حاصل از تحلیل اکتشافی در این تحقیق محاسبه گردید و بادیگر نداشته باشد. در نهایت همبستگی بین نمره

نتایج . گذاری شدندها عناوین مناسبی را برای هر یک از آنها انتخاب شد و بر اساس آن، عوامل به ترتیب نامهمبستگی هر یک از شاخص

 گردند.های فرعی از مدل خارج نمییک از شاخص همچنین نشان داد که هیچ

 

 (: تحلیل اکتشافی ابعاد رفتار آوایی2جدول )
 دفاع مطیع دوستانهنوع  

 14,932 12,568 13,321 درصد واریانس تبیین شده

 40,821 25,889 13,321 درصد واریانس تبیین شده تجمعی

 6,543 8,657 9,541 کل

 
دهد میپذیری منابع انسانی تحلیل عاملی تاییدی مرتبه اول و مرتبه دوم صورت گرفت که نتایج در تحلیل عاملی اولیه نشان برای انعطاف

 در تحلیل عاملی مرتبه دوم نسبت کای باشد.باشد لذا مدل قابل قبول میمی 0,3بیشتر از پذیری که تمام بارهای عاملی متغیر انعطاف

 گردد. کمتر است لذا مدل پیشنهادی به صورت کامل تایید می 3می باشد که از مقدار مجاز یعنی  2,31زادی آمربع به درجه 

 
 پذیری منابع انسانیعاملی انعطاف (: تحلیل3شکل )

 
دهد که تمام برای رهبری تضایفی تحلیل عاملی تاییدی مرتبه اول و مرتبه دوم صورت گرفت که نتایج در تحلیل عاملی اولیه نشان می

کای مربع به درجه در تحلیل عاملی مرتبه دوم نسبت  باشد.باشد لذا مدل قابل قبول میمی 0,3بارهای عاملی متغیر رهبری بیشتر از 

 گردد.کمتر است لذا مدل پیشنهادی به صورت کامل تایید می 3باشد که از مقدار مجاز یعنی می 2,98زادی آ
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 گرایانه(: تحلیل عاملی رهبری تضایف4شکل )

 
 .شد یمـتنظ فقماوـم ریاـبسی معنا به 5 تا مخالفم ربسیا یمعنا به 1 از تلیکر ایگزینه پنج یفطس اسارـب یینهاسشنامه پر ایتنها

 . یافته های پژوهش4
 مدل سازی معادلات ساختاری. 1 .4

استفاده شده است؛ تحلیل مسیرچگونگی  AMOSبه منظور تست فرضیات پژهش از روش مدل سازی معادلات ساختاری با نرم افزار 

 آورده شده است:  5ره گرایانه بر رفتار آوایی در مدل ارایه شده در شکل شماتاثیر گذاری رهبری تضایف
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 گرایانه بر رفتار آوایی(: تحلیل مسیر تاثیر رهبری تضایف5شکل )
 

به منظور سنجش نقش رفتار آوایی در رابطه دو متغیر رهبری تضایف گرایانه و انعطاف پذیری منابع انسانی از مدل تحلیل مسیر ارایه 

 استفاده شده است: 6شده در شکل 
 

 
 مسیر مدل پژوهش(:  تحلیل 6شکل )

 
ماره کای مربع بر آمیزان  .استمدل قابل قبول بنابراین و 3/0ها و بارهای عاملی در مدل برازش شده بیش از مقدار تمامی شاخص

همچنین با  .استکه  مطلوب و قابل تایید  %10برابر  RMSEAمقدار  باشد.که مقدار قابل قبول و مناسبی می 24/2درجه آزادی برابر 

خلاصه نتایج  نماید.باشد که برازش مدل را تایید مییم PRATIO 71/0مقدار  و 98/0 برابر  IFIو  CFI  مقادیر ،به خروجیتوجه 

 آورده شده است: 3آزمون فرضیات تحقیق در جدول شماره 
 

 های حاصل از تحلیل مسیر و مدل معادلات ساختاری(: یافته3جدول )
 نتیجه آزمون ضریب استاندارد فرضیه

1H رابطه مثبت و معنا انعطاف پذیری منابع انسانی  ورهبری تضایف گرایانه .  بین
 داری وجود دارد.

 فرضیه تایید شده است 0,94

2H رابطه ی مثبت و معنا داری وجود  رفتار اوایی ورهبری تضایف گرایانه . بین
 دارد.

 فرضیه تایید شده است 0,65

3H پذیری منابع انسانی رابطه ی مثبت و معنا داری . بین رفتار اوایی و انعطاف
 وجود دارد.

 فرضیه تایید شده است 0,19

4H. انعطاف پذیری منابع انسانی و رهبری تضایف گرایانه  رابطه رفتار اوایی در
 را ایفا می کند. میانجی گرینقش 

 فرضیه تایید شده است (0,19*0,64= ) 0,12   

 
( بر انعطاف19/0*64/0) %12گرایانه اثر مثبت غیر مستقیم به میزان مدل می توان گفت که رهبری تضایفبنابر اعداد محاسبه شده در 

پذیری منابع انسانی دارد؛ بنابر این میانجی گری ناقص جزیی رفتار آوایی در رابطه رهبری تضایف گرایانه و انعطاف پذیری منابع 

 انسانی تایید می گردد.

 گیری نتیجه

در  .دگیر  ارقر سیربر ردوـم رفتار آوایی و رهبری تضایفی ،نسانیا وینیر یپذیرفنعطاا بطهرا که دیدگر سعی حاضر هشوپژ در

 گیرد.پذیری منابع انسانی از منظر رهبری تضایفی مورد توجه قرار میواقع در این پژوهش، انعطاف
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پذیری منابع انسانی بود. نتایج پژوهش، این فرضیه را تایید انعطافگرایانه و فرضیه اول پژوهش، بیانگر رابطه مثبت بین رهبری تضایف

پذیری بیشتر منابع انسانی اثر گذار باشد. تواند بر انعطافدهنده این است که وجود رهبران زن در سازمان میکند. این امر نشانمی

رهای پژوهش، مربوط به رابطه میان رهبری همان طور که از ضرایب مسیر در مدل مشخص است بیشترین اثرگذاری در میان متغی

تواند گرا میگیری کرد که رهبر تضایفتوان چنین نتیجه(؛ بنابراین می0,94پذیری منابع انسانی است )با ضریب مسیر تضایفی و انعطاف

، بامبرگ (2001)، هولتکمپ (2000) تر کارکنان شود؛ این یافته ها همراستا با مطالعات تروتمنباعث کارکرد، مهارت و رفتار منعطف

های پویای پذیری برای سازماندر زمینه ویژگیهای رهبران تضایف گرا می باشد. مسئله انعطاف (2014) و پورتر و همکاران (2004)

ست نمایند و نیازمند سازگاری و انعطاف هرچه بیشترند ضروری اهای متلاطم و دائما در حال تغییر فعالیت میامروزی که در محیط

های مدیریتی بهره های زنان در پستپذیری کارکنان از ظرفیتشود که برای حفظ و ارتقاء انعطافبنابراین به مدیران پیشنهاد می

 افزایی و تضایف را فراهم نمایند. های همبیشتری برده و در نتیجه زمینه

کند. می تأیید را فرضیه ینا هشوپژ نتایج بود. واییآفتار ر وگرایانه رهبری تضایفبین  تـمثب هـبطرا نمایانگر ،هشوپژ دوم فرضیه

(.  بنابراین وجود رهبران 0,65اثر مثبت و معنادار دارد )با ضریب مسیر  واییآرفتار  برگرایانه رهبری تضایفهای پژوهش، بنابر یافته

تواند باعث بهبود فضای شود و این امر میزن در کنار مردان در سازمان باعث بهبود رفتار آوایی کارکنان و افزایش اظهار نظر آنها می

و دیگر آثار مثبت سازمانی گردد؛ این یافته ها نتایج پژوهش تفاوتی و ارتقاء کیفیت تصمیمات کلی سازمان، کاهش گروه اندیشی و بی

 در خصوص ویژگیهای رهبری تضایف گرایانه را تقویت می نماید. (2010)و اردوینی وهمکاران  (2004)، بامبرگ (2000) های تروتمن

دهد که ود. تحلیل مسیر نشان میپذیری منابع انسانی بفرضیه سوم پژوهش در خصوص اثر مثبت و معنادار رفتار آوایی بر انعطاف

( بنابراین فرضیه سوم تایید می گردد. اما باید در نظر داشت که میزان اثرگذاری 0,19رابطه این دو متغیر مثبت است )با ضریب مسیر 

( می 0,94ب مسیر رفتار آوایی بر انعطاف پذیری منابع انسانی در مدل بسیار کمتر از تاثیرگذاری رهبری تضایفگرایانه بر آن )با ضری

پذیری منابع انسانی باشد که تواند اثرگذاری بیشتر سایر متغیرها بر انعطافباشد؛ علت تاثیرگذاری کم رفتار آوایی در این رابطه می

آوایی توان تحلیل نمود که بعد دفاعی و مطیع رفتار تاثیرگذاری مستقیم رفتار آوایی بر آن را تحت الشعاع قرار داده است، همچنین می

 پذیری بیشتر منابع انسانی نخواهد شد.لزوما باعث انعطاف

پذیری منابع انسانی نقش انعطاف و گرایانهرهبری تضایفرابطه وایی در آ رفتارفرضیه چهارم پژوهش، بدین شکل طراحی شده بود که 

پژوهش نقش میانجی گری ناقص رفتار آوایی در  هاینماید. براساس یافتههای پژوهش این فرضیه را تایید میدارد، یافته میانجی گری

( 0,19*0,64= ) 0,12پذیری منابع انسانی   گرایانه بر انعطافرابطه  تایید گردید. بنابر مدل بدست آمده اثر غیر مستقیم رهبری تضایف

امر نشان می دهد وجود رفتار آوایی  است؛ این 0,94می باشد، این درحالیست که اثر مستقیم این متغیر بر انعطاف پذیری منابع انسانی  

تواند می 3افزاید. تحلیل این فرضیه همانند فرضیه پذیری منابع انسانی بر شدت رابطه نمیگرایانه و انعطافدر رابطه رهبری تضایف

-عنوان نیروی کاهنده انعطافتوانند حتی به مرتبط به ابعاد دفاعی و مطیع رفتار آوایی باشد، زیرا این دو بعد )بویژه رفتار مطیع( می

توانند اثر رهبری تضایفی در این رابطه را تضعیف نمایند قابل گر و تاثیرگذار دیگر که میپذیری عمل نمایند، بعلاوه وجود عوامل مداخله

ند و اثر غیر مستقیم توانند بر این رابطه اثر کاهنده یا افزاینده داشته باشذکر است، عواملی مانند ساختار و فرهنگ سازمانی که می

 پذیری منابع انسانی را تحت تاثیر قرار دهند. رهبری تضایفی بر انعطاف

ای از دهد که آنان همواره زیر سقف شیشههای اخیر نشان میهای شغلی و مدیریتی در طول دههبررسی سیر حضور زنان در موقعیت

-های مختلف نیز بودهبه مرور شاهد شکوفایی توانایی مدیریتی زنان در عرصهاند؛ اما با وجود این شرایط، پیشرفت، بازنگه داشته شده

که ریشه در فرهنگی دیرینه  -ای ها به جنسیت در امر مدیریت است. از بین بردن سقف شیشهایم که این نشان از ایجاد تحول در نگرش

موفق  نتر مدیران زسازی دارد. در این راستا، معرفی بیشهنگفرآیندی آرام و تدریجی خواهد بود که تغییر آن نیاز به زمان و فر -دارد

. بنابراین به تواند راهکاری مهم و اثرگذار باشدها، میسالاری به جای مردسالاری در سازمانتر به شایستهها و توجه بیشدر رسانه

افزایی زنان به طوح عالی سازمان از پتانسیل همتوان توصیه کرد که با ایجاد ترکیب جنسیتی متنوع در سهای پویا میمدیران سازمان

 مند شوند.عنوان رهبر بهره



 

 و آوای کارکنان پذیری منابع انسانیانعطاف در راستاینوگرا  افررویکردی  ،گرانهرهبری تضایف                       
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 زه،حو ینا در گرفته رتصو تمطالعا دنبو کندا رهبری تضایفی و عوـموض دنوـب دـجدی به توجه با که ستا کرذ به زملا ،نتهاا در

 یهادیکررو اـب تمطالعا هـک ددمیگر توصیه لبتها. دارد دجوو انهشگروپژ ایبر زهین حوا درهش وپژای رـب زملا یلـپتان و ظرفیت

 منجاا مختلف هشیوپژ یهایتژاسترا از یگیرهبهر با و مختلف ریماآ معاجو در ،مختلف یهامؤلفه و متغیرها دننمو ظلحا با و عمتنو

 دد.گر همافر قفو تموضوعا بهتر تبیین مینهز که آن میدا به د،شو
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