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 توسعة پايداري آن بر ثرا گراي زنان و رهبري تضايفسبك 
  با تحليل نقش ميانجي سطح بلوغ قابليت ؛انساني هاي سرمايه

  كاركنان
  *2، حسن كوليوند1محمد حكاك

  چكيده
رو، تئوري  ازاين. نسبت به مردان كمتر است ها امروزه، در كشورهاي در حال توسعه، مشاركت زنان در سطوح عالي سازمان

 افزايـي  عامـل هـم   منزلـة  رهبري سازمان را بهرهبري دارد كه حضور زنان در جايگاه  رهبري تضايفي، رويكردي فرانوگرا به
هـاي انسـاني در    هاي كاركنان و پايداري سـرمايه  از سوي ديگر، با توجه به اهميت سطح بلوغ قابليت. كند سازي مي مفهوم
هـاي   گراي زنان بر توسـعة پايـداري سـرمايه    ها، هدف اصلي اين پژوهش مطالعة تأثيرگذاري سبك رهبري تضايف سازمان
پـژوهش حاضـر از   . متغير ميانجي مطالعه شده اسـت  منزلة هاي كاركنان به اين زمينه سطح بلوغ قابليت است و در انساني

نامـة الگـوي    براي گردآوري اطلاعات از پرسش. نظر هدف، كاربردي و از نظر روش پژوهش، توصيفي از نوع پيمايشي است
نامـة   و پرسـش ) 1395(تضـايفي الهـي و آيبـاغي اصـفهاني      رهبري  نامة ، پرسش)2009( 3بلوغ قابليت كاركنان كورتيس

هـا براسـاس روايـي     نامه روايي پرسش. استفاده شده است) 2017( و همكاران هاي انساني آيباغي اصفهاني پايداري سرمايه
هـا بـا    ل دادهتحلي ـ. محاسـبه شـد   91/0، 89/0، 84/0ها نيز با آزمون آلفاي كرونباخ، به ترتيب، با مقدار  محتوا و پايايي آن

جامعة آماري پژوهش كلية مسـئولان، كارشناسـان و   . انجام شد Amos افزار استفاده روش معادلات ساختاري از طريق نرم
مـورد نيـاز از طريـق     حجم نمونـة آمـاري  . نفرند 443كادر درمان مركز درماني، آموزشي و پژوهشي بعثت نهاجا به تعداد 

نتـايج  . گيري تصادفي انتخـاب شـدند   نمونه شد و افراد نمونه با استفاده از روش نفر تعيين 210جدول كرجسي و مورگان 
گراي زنان بـر سـطح بلـوغ قابليـت كاركنـان و توسـعة پايـداري         حاصل از اين پژوهش نشان داد كه سبك رهبري تضايف

هاي انسـاني تـأثير    ي سرمايههاي انساني تأثيرگذار است و همچنين سطح بلوغ قابليت كاركنان نيز بر توسعة پايدار سرمايه
  .مثبت و معناداري دارد

  كليد واژگان
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  مقدمه
نشـان   هاي اخير ها در طول دهه مطالعة سير تاريخي حضور زنان در سطح عالي مديريت سازمان

هـايي در سـطوح پـايين     اند، زيـرا پسـت   پيشرفت باز نگاه داشته شده دهد كه آنان همواره از مي
انـد؛ همچنـين، اغلـب در     كارهـاي تكـراري بـوده    دادن كه ناگزير به انجام اند سازمان احراز كرده

اي ه ـ نـدرت مسـئوليت   و به  دستيار مديران صفي انجام وظيفه كرده منزلة هاي ستادي و به پست
اند و از  ها بوده بنابراين، زنان كمتر درگير وظايف صفي سازمان. اند  مديران صفي را برعهده داشته

انـد در   انـد، بـه همـين دليـل نتوانسـته      آنجا كه عمدتاً در مشاغل ستادي مشغول بـه كـار بـوده   
. هـاي سـازماني دخالـت و نفـوذ كننـد      گيـري  ها قدرت چنداني كسب كنند و در تصميم سازمان

ايـن در  . شـده اسـت    ها اختصـاص داده  ها به آن رو، كمتر سطوح عالي مديريتي در سازمان اين از
بايـد بـا ايجـاد     هـاي نـامطمئن    هاي امروزي براي بقا و رقابـت در محـيط   حالي است كه سازمان

هاي انساني، از جملـه زنـان، فـارغ از نگـاه      ظرفيت رشد، توسعه و فرصت برابر براي كلية سرمايه
افزايي زنان و با كنار گذاشتن نگاه سنتي و ذهنيت منفي در  يتي و با استفاده از ظرفيت همجنس

 زيـرا ، ]904، ص1[ تر و پايدارتري داشـته باشـند   زمينة نقش مديريتي زنان، سرماية انساني بالغ
هـا در   ها در مورد مديريت زنان و سـازماندهي آن  در صورت وجود جو حمايتي بيشتر در سازمان

كـردن   گـرا بـا لحـاظ    رهبـر تضـايف  . يابد ح مديريت، سطح بلوغ قابليت كاركنان افزايش ميسطو
نيازهاي كاركنان، الزامات محيطي، رويكردهاي تكثرگرا، تفويض اختيار، توانمندسـازي، رويكـرد   

هـايي   سازمان. دهد دهندگي، سطح بلوغ كاركنان را رشد مي چندفرهنگي، دموكراتيك و پرورش
منزلـة   تري خواهند داشـت و ايـن موضـوع بـه     گرا دارند، كاركنان بالغ في يا تضايفكه رهبر تضاي

از سـوي  ]. 908، ص1[افزايي حضور زنان در سطح مديريتي درخور تأمـل اسـت    تأثير مثبت هم
افزايي زنان در سطوح مـديريتي   ديگر، استفاده از رويكردهاي دموكراتيك، غيرخطي و نيروي هم

توانـد باعـث توسـعة     پـذيري مـي   آموزي، توازن كار و زندگي و اسـتخدام  با در نظر گرفتن مهارت
اگر سـازمان بـا رويكردهـاي غيرخطـي و پويـا هـدايت شـود،        . هاي انساني شود پايداري سرمايه

در اين حالت، ابعاد رهبري تضـايفي نظيـر رفتـار رهبـري، نيروهـاي خـارجي،       . شود يدارتر ميپا
 ].907، ص1[ها و باورهـا بـر پايـداري منـابع انسـاني تأثيرگـذار خواهنـد بـود          ها، ارزش نگرش

بـا رويكـردي   ) افـزا  گرايانـه، تضـايفي يـا هـم     تضـايف ( 1گرا روست كه تئوري رهبري تضايف اين از
هاي جدي و تأثيرگذار در سطوح عالي به زنان را جهت ايجـاد   ه رهبري، واگذاري نقشفرانوگرا ب
 را سـازمان  رهبري جايگاه در زنان اين تئوري، حضور. ]904، ص1[كند  افزا تأكيد مي نيروي هم

 و زن نقـش  بـين  برابـري  برو  سازي مفهوم سازمان مردان در و زنان افزايي بين هم عامل منزلة به
همچنـين،  . اسـت  تأكيـد كـرده   مرد و زن رهبران و شخصيت فراگيربودن اجتماعي، تمرد، عدال

 و جنسـيت زن  از اسـتفاده  مفهـوم  به كه شد داده توسعه زن گرا از سوي محققان تئوري تضايف

                                                        
1. synergistic leadership 
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 ديـدگاه  و تئـوري  ايـن . زنـان اسـت   تجربيات و صدا انعكاس پي در درواقع و زنانه ديدگاه شامل
 هـاي  تئـوري  بـه  رهبـر را  زنان تجربيات كه است بيستم قرن در ديدگاهي آن از منبعث رهبري
  ].18، ص2[افزوده است  رهبري

هاي مـديريتي،   علاوه بر آنچه گفته شد، امروزه، تحول نقش و افزايش حضور زنان در فعاليت
  حدود نيمـي از سـرماية   زنان در. هاي توسعة كشورهاست يكي از شاخص... اقتصادي، فرهنگي و

خصوص در ايران با توجه بـه تمايـل بيشـتر زنـان بـه       دهند و به ها را تشكيل مي اني سازمانانس
، 1[ها رو به افزايش است  ها در سازمان ها، حضور و فعاليت آن اشتغال در سازمان تحصيل و ادامه
انـد   هاي مختلف نيـز بـوده   ها شاهد شكوفايي توانايي مديريتي زنان در عرصه و سازمان ]904ص

هاسـت؛   به جنسيت در حوزة رهبري و مـديريت سـازمان    تحول در نگرش كه اين نشان از ايجاد
هـا،   اشتغال و حضـور زنـان در سـازمان    رغم افزايش درخور توجه ميزان اين در حالي است كه به

 انسـاني  نيـروي  سـازماندهي  در چنـداني نداشـته و   مشـاغل مـديريتي رشـد    هـا در  پيشرفت آن
اند و دستيابي آنان بـه سـطوح بـالاي     گرفته قرار حاشيه زنان در ناآگاهانه، يا آگاهانه ها، سازمان

غيرمعمول و حتي غير قابل تحمل انگاشته شده و مشـاركت زنـان ايرانـي در مشـاغل      مديريتي،
 برخـي سـطوح   بـه  زنـان  راهيـابي  ا كم و كمتر شده است و حتي باه رهبري و مديريتي سازمان

هـاي   اند؛ به همـين دليـل، پـژوهش    سازماندهي شده غيرراهبردي سطحي در آنان نيز، مديريتي
ها به تكوين تئوري رهبـري   بسياري در حوزة رهبري زنان صورت گرفته كه يكي از اين پژوهش

نـدادن زنـان در مشـاغل مـديريتي، كاربسـت       تگرا منجر شده و براي حل مسئلة مشارك تضايف
سـبك رهبـري بـا تأكيـد بـر       گرا را مورد تأكيد قـرار داده اسـت كـه ايـن     سبك رهبري تضايف

تواند درخور توجـه و تأثيرگـذار باشـد     هاي انساني و برابري نقش زن و مرد مي افزايي سرمايه هم
است، مركـز درمـاني، آموزشـي و    از آنجا كه نقش زن در اين مطالعه حائز اهميت . ]905، ص1[

هاي مسـلح   ترين سازمان بهداشتي و درماني در سطح نيروي عنوان بزرگ پژوهشي بعثت نهاجا به
با هدف ارائة خدمات مناسب و سريع به كاركنان شاغل و بازنشسـته نيروهـاي مسـلح، خـانواده     

  .ودمناسبي براي جامعة آماري اين پژوهش خواهد ب آنان و عموم مردم، گزينة
مراكز درماني و ارتباط آن بـا مسـئلة مـرگ و     ساعته و اضطراري 24اگرچه ماهيت خدمات 

هاي رهبري مديران اين مراكز  بيني فراوان، قابليت ها و بروز مشكلات غيرقابل پيش انسان زندگي
تغييـر و فشـار عوامـل اقتصـادي،      و قـوانين و مقـررات بسـيار زيـاد و دائـم در حـال       را محدود

مراكز بهداشـتي و درمـاني    كند، مديران براي رهبران چنين مراكزي ايجاد مي هاي زيادي چالش
مـديريت و  ]. 563، ص20[ بر اين مشكلات فائق آيند توانند بـا انتخاب سبك رهبري مناسب مي

هـاي   اسـتفادة بهينـه از سـرمايه    هاي بهداشتي و درمـاني نقشـي بسـزايي در    رهبري در سازمان
رو، سازمان بهداشـت جهـاني    اين از. بهداشتي و درماني دارد بود كيفيت ارائة خدماتانساني و به
دارد و حاكميـت و   هـا تأكيـد زيـادي    در اين نوع سازمان رهبران قوي) كارگيري و به(بر پرورش 

بـا   ].32، ص31[ساختاري نظام سـلامت معرفـي كـرده اسـت      يكي از اجزاي منزلة رهبري را به
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شـود كـه سـبك     شده، اينك پرسش اصلي اين پژوهش به ذهن متباتر مـي  هتوجه به مطالب گفت
صـورت غيرمسـتقيم و از    صورت مسـتقيم و هـم بـه    چه تأثيري هم به گراي زنان رهبري تضايف

مركـز   انسـاني  هـاي  سـرمايه بـر پايـداري    هاي كاركنـان  طريق متغير ميانجي سطح بلوغ قابليت
  درماني، آموزشي و پژوهشي بعثت نهاجا دارد؟

  مباني نظري پژوهش
  گرا تئوري رهبري تضايف

 رهبـري  تـر  قديمي و پيشين هاي نظريه حذف حامي كه فرانوگراست اي نظريه گرا تضايف رهبري
 شـود  وارد رهبري گفتمان و ادبيات در جديدي هاي نظريه است كه تفكر اين حامي نيست، بلكه

گـرا، كـه    تضـايف  رو، تئوري رهبـري  اين از. ]54، ص32[ دهد شكل را آن توسعة و سير تكامل و
به عـدالت اجتمـاعي،   آن و در  1هاي رهبران زن در ايجاد و رشد آن مؤثر بوده تجربيات و ويژگي

فراگيربودن شخصيت و رهبران زن توجه شده است، قصد حمايت از معيارهاي اين يـا آن بـراي   
 كـه  اسـت  تفكـر  ايـن  تـر را نـدارد، بلكـه حـامي     هـاي قـديمي   هاي جديد از تئوري ايجاد تئوري

از آنجـا كـه    .]87، ص10[ دهنـد  شكل را تئوري رهبري توسعة و سير تكامل، جديد هاي نظريه
، 26[دارنـد   اي گسـترده  وسيع و انداز چشم كارند به مشغول آن در كه موقعيتي از موفق رهبران

 متفـاوت  هـاي  فرهنـگ  و ها با پيشينه سازمان افراد زندگي از وسيع بينشي تئوري اين ،]123ص
 هـاي  جـايگزين تئـوري   كه نيست گرا اين تضايف نظرية رهبري طوركلي هدف به. آورد مي فراهم
 دهـد  را گسترش رهبري پاية دانش كه است اين آن هدف بلكه ،شود رهبري و مديريت پيشين

نظريه از سوي محققان زن بنيان نهاده شد و استفاده شد كه مفروضات اصلي اين . ]87ص ،10[
 :ند ازا عبارت آن

گرا تعاملي است بين رفتار رهبري، سـاختار سـازماني، نيروهـاي خـارجي،      رهبري تضايف. 1
  ها و اعتقادات؛ ها، نگرش ارزش
  رسانند؛ نجام ميهاي رهبري به ا زنان مجموعة خاصي از رفتارهاي رهبري را در موقعيت. 2

                                                        
 قـرار  بررسي و تدقيق مورد را ملي سطح در موفق آموزشگاه 5 در شاغل زن مدير 5 تجربيات )2004( بامبرگ. 1

 .گرفت قرار سؤال مورد زيردستان از نفر 15 از مصاحبه در ذكرشده مديران از هريك شيوة رهبري .است داده
 را گرا تضايف رهبري زن موفق ابعاد مدل چهاروجهي مدير نفر 5 از نفر 3كه  داد نشان وضوح به پژوهش نتايج

 استراتژيك ديدگاه از اي مطالعه در )2014(همكاران  و پورتر ].20، ص2[اند  داده نشان خود رهبري شيوة در
 زن مديرــ رهبـر   داراي هـاي  شـركت  هـاي  استراتژي تدوين در گرا تضايف رهبري مؤلفة چهار نقش بررسي به

 زنانـه همچـون   رهبـري  صـفات  نقـش  كـه  اسـت  شـده  معـين  ها، آن هاي پژوهش نتايج براساس. اند پرداخته
اسـت   بوده پررنگ بسيار ها شركت از گونه اين هاي استراتژيي تدوين در كاركنان مشاركت و نمايان احساسات،

 ].20، ص2[



  309   ... توسعة پايداري آن بر ثرا گراي زنان و رهبري تضايفسبك 

هاي رهبري يـا   هيچ نظريه يا مدلي در ادبيات فعلي وجود ندارد كه همة آن شامل ويژگي. 3
  .ديدگاه هاي زنانه باشد

  :كند فرد مي به گرا آن را منحصر همچنين، پنج جنبه از نظرية رهبري تضايف
تـأثير   صورتي تحت بهرهبران زن ممكن است . 2رهبران زن در توسعة آن گنجانده شدند؛ . 1

ها و اعتقادات قرار گيرند كـه رهبـران    ها، نگرش نيروهاي خارجي، ساختارهاي سازماني يا ارزش
هايي برخلاف  رفتارهاي رهبري زن ممكن است با روش. 3تأثير قرار نگيرند و برعكس؛  مرد تحت

ان در مناصـب يـا   رهبـر . 4گرا در تعامل باشـد؛   رفتارهاي رهبري مردان با عوامل رهبري تضايف
هـر چهـار عامـل    . 5تأثير عوامل قرار گيرند؛  سطوح مختلف و از طرق مختلف ممكن است تحت

  ].89، ص10[تعاملي هستند 
 سـازمان  به سيستمي و جامع ديدگاهي اثربخش، رهبري از مدلي منزلة گرا به رهبري تضايف

 بـه  و كند مي رصد خوبي به را سازمان موقعيتي و اجتماعي فرهنگي، مسائل و دارد آن و عملكرد
 و محيطـي  نيروهـاي  رهبـري،  رفتـار  سـازمان،  سـاختار  راستاسـازي  هم و كردن دنبال هماهنگ
 چند ميان تعامل و ارتباط به كلان ديدگاهي نظريه اين. هاست نگرش و باورها ها، خارجي، ارزش

 هـا  سـازمان  و افـراد  خـارجي،  نيروهـاي  باورها، ميان جامع و ديدگاهي دارد سازمان در مهم بعد
. ]9، ص24[ اسـت  لازم و ضروري ها واقعيت از كامل تصويري ايجاد جهت چنين ديدگاهي .دارد

  :دهد گرا را نمايش مي تعاريف رهبري تضايف 1جدول 
  

  گرا تعاريف رهبري تضايف. 1جدول 

  
و فرضـيات ايـن سـبك     2گـرا در جـدول    هاي اساسي سبك رهبري تضايف همچنين ويژگي

  .آمده است 3رهبري در جدول 
  

  ]307، ص23[گرا  هاي اساسي رهبري تضايف ويژگي. 2جدول 
  گرا هاي اساسي رهبري تضايفويژگي

غير سلسله 
مراتبي 

غيرخطي   
موقعيتي   
  

پويا
سيستمي  

منصفانه از ديد   
اجتماعي

دخالت دهنده   
جنسيت

قابليت انطباق  
با رهبران زن و 

مرد
 

چند فرهنگي
منطقي و   

ك
دموكراتي

  

  

  منبع گراتعاريف رهبري تضايف
فرانگرا شكل گرفته، توسط محققان زن توسعهاي از رهبري كه براساس ديدگاه سيستمي و شيوه

  .استداده شده و در پي انعكاس صدا و تجربيات زنان
]23 ،
  ]304ص

 سازي، تيم انداز، داشتن چشمسازي،تسهيلقاطعيت،رهبري مانندازرفتارهايي شامل
 در تحول و تغيير كه از شود تعارض مي مديريت و مداوم تأمل سازي، انجمن سازي، ظرفيت

 .كندميحمايتهاسازمان

  
 ]78، ص9[



  1400تابستان  ،2، شمارة 19، دورة توسعه و سياستزن در   310

  گرا فرضيات رهبري تضايف .3جدول

  گرا هاي رهبري تضايف ابعاد و مؤلفه
افرادي نظير جان استوارت ميل، با نگاه فمنيستي و ردكردن تفاوت زن و مرد، بر آن بودند 

، 10[تواند به حقوق متفاوت براي ايـن دو جـنس منجـر شـود      هاي احتمالي نمي تفاوتكه 
برند و تمايل دارند به نظر كاركنان  اغلب زنان از سبك مديريت مشاركتي بهره مي ].87ص

ميزان اعتماد، عدم تمركز . گيري را بدهند اعتماد كنند و به آنان امكان مشاركت در تصميم
]. 122، ص29[ هاي تحـت هـدايت زنـان سـطح بـالاتري دارد      زمانو تفويض اختيار در سا

كننـد؛   مردان پس از دريافت نظر و پيشنهاد كاركنـان، خـود تصـميم نهـايي را اتخـاذ مـي      
. گيري نهـايي دارنـد   كه زنان تمايل بيشتري به مشاركت كاركنان در فرايند تصميم درحالي
 داده نسبت زن به رهبران ديگر طيفي كه درحالي مرد رهبران به رهبري رفتارهاي از طيفي

تري دارند و  گرا كاركنان بالغ هاي داراي رهبران زن تضايف سازمان]. 154، ص27[ شود مي
افزايي حضور زنان در سطح عالي مديريت سازمان قابل  منزلة تأثير مثبت هم اين موضوع به
هــا و  خصــصرويكردهــاي ســازماني منعطــف، تفــويض اختيــار، اســتفاده از ت. تأمــل اســت

گذاري، حركت به سمت ارتباطـات غيررسـمي،    هاي اعضا، رويكرد اجتماعي در هدف مهارت
ترويج توانمندسازي و در نظر گرفتن تغييرات تدريجي در بعد ساختار سـازماني در سـبك   

در فرهنگ مردخويي . تواند سطح بلوغ قابليت كاركنان را افزايش دهد گرا مي رهبري تضايف
و ) جـدي بـودن  (دانه همچون جسارت، كسب درآمد، توليد، رقابت، اقتـدار  هاي مر بر ارزش

هاي زنانه همچـون كيفيـت    خويي به ارزش در مقابل در فرهنگ زن. شود موفقيت تأكيد مي
زنان . شود رساني و توجه به ديگران توجه مي زندگي، روابط شخصي گرم و دوستانه، خدمت

رو، اگـر زنـان در    ايـن  از. كنند ية انساني توجه ميدر جايگاه مديريت بيش از مردان به سرما
هرچه سطح . يابد سطوح مديريتي سازماندهي شوند، سطح بلوغ قابليت كاركنان افزايش مي

پـذيري و   پـذيري شخصـي، اسـتخدام    ها و قابليت كاركنان افزايش يابـد، مسـئوليت   توانايي
ن تـوازن و تعـادل كـار و    هاي بين سـازماني و همچنـي   هاي آنان در محيط سازگاري مهارت

هاي انساني با سطح بلوغ قابليـت بـالاتر تـوان سـازگاري      سرمايه. يابد زندگي آنان ارتقا مي

  منبع  گرا فرضيات رهبري تضايف
نيروهاي خارجي و ها، رفتار رهبري،عقايد و ارزشها،در نتيجه تعامل بين ابعاد چهارگانه ديدگاه

 .ساختار سازماني به وجود آمده است

، ص 23[
309[  

 تعيين ديدگاه و درك از رضايت نسبت به اين چهار بعد، نقشي اساسي در كسب هماهنگي
 .مطلوب دارد

حالتي  شود كه در چنينهماهنگي و همكاري چهار بعد ذكرشده به هماهنگي با رهبر منجر مي
كه ناماهنگي بين اين چهار بعد، به تعارض، ناهماهنگي و  رهبري اثربخش و موفق است؛ درحالي

 .شوددرنهايت درك غير اثربخش از رهبر منجر مي
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تواننـد در   بيشتري با نيازهـاي متغيـر محـيط سـازماني را دارنـد و بـا تـوان بيشـتري مـي         
شناسي سـبك رهبـري    ع نو 4جدول  ].918، ص1[هاي مختلف به كار گرفته شوند  سازمان

  .دهد زنان و مردان را نشان مي
  

  ]125، ص 26[نوع شناسي سبك رهبري زنان و مردان . 4جدول

  
پـردازد و   گرا به بررسي لزوم هماهنگي چهار بعد مرتبط در رهبري مـي  رهبري تضايف نظرية

بعـد   چهار اين پوياي تعاملات بر رهبري، و سازمان مفاهيم مجدد طراحي و دهي از ساخت بيش
) رفتـار رهبـري، پ  ) ب سـازماني، سـاختار  ) ها شامل الـف  اين مؤلفه. ]311، ص23[ تأكيد دارد

  .هاست ها و ارزش عقايد، نظريه) نيروهاي خارجي و ت
 بـاز  مختلف انواع از اي گستره بر ساختارها گرا، تضايف رهبري طبق نظرية :سازماني ساختار

 كـار،  همچون تقسـيم  اعمالي با بوروكراتيك هاي سازمان .قرار دارند بوروكراتيك و بسته كاملاً تا
 كــه درحــالي ،]134، ص25[ شــوند مــي و رقابــت غيرشخصــي اختيــار، مراتــب سلســلهقــوانين، 
 همكاري و گروه ارتقاي رهبري، چرخش هاي مشاركتي، سيستم گيري تصميمبا  باز هاي سيستم

  .]985، ص 22[ شوند مي شناخته قدرت تسهيم و
 و اسـت  رهبـري  ادبيات رفتارهاي از گرفته ريشه مستقيم طور به رهبري رفتار :رفتار رهبري

 .اسـت  شـده  كشـيده  به تصوير مدارانه پرورش تا استبدادي رهبري رفتارهاي از طيفي به صورت
اسـت   زن رهبـران  مربـوط بـه   بيشتر برخي و مردان به مربوط بيشتر رهبري رفتارهاي از برخي

  ].157، ص27[
 يـا  سـازمان  كنترل از شود كه خارج گفته مي تأثيرگذاراني از دسته به آن :نيروهاي خارجي

 ].985، ص22[اند   سازمان با در تعامل وبوده  رهبري
باورهـا،   توسـط  سـازماني،  و گروهـي  فـردي،  ادراكـات  و تصـميمات  :هـا  عقايد، آرا و ارزش

 در رهبـر  كـردن   عمـل  نـوع  و اقـدامات  همچنـين،  .گيرند مي قرار تأثير تحت ها ارزش و ها نگرش
 توانـد  مـي  باورها .]88، ص10[ كند مي منعكس را وي شخصيتي هاي وظايفش ارزش دادن انجام

 و هـا  نگـرش  كـه  درحـالي  نـد؛ كن تغييـر  شـود  مـي  پردازش و كسب جديد كه اطلاعاتي هنگامي
هـاي رهبـري    ابعـاد و مؤلفـه   5جـدول  ]. 129، ص16[ برخوردارنـد  ثبـات بيشـتري   از ها ارزش
  :دهد گرا را نمايش مي تضايف
  

  سبك رهبري غالب  ها مؤلفه  نوع رفتار رهبري

رهبري   ادغام پذيرش و قدرت و همكاري، گشودگي وابستگي،  رفتار رهبري زنان
  مدارانه  پرورش

رفتار رهبري
  مردان

 و استقلال، كنترل،)سازيجدا(تفكيكخودرأيي،
 رقابت

  رهبري استبدادي



  1400تابستان  ،2، شمارة 19، دورة توسعه و سياستزن در   312

 ]231، ص21[گرا  هاي رهبري تضايف ابعاد و مؤلفه. 5جدول

  
 و دهنـد  مـي  را شـكل  چندگانـه  روابطـي  يكـديگر  بـا  ابعاد گرا، اين تضايف رهبري نظرية در
 ديگـر،  بـه عبـارت   .اسـت  بيشـتر  قدرتش ديگري از رابطه و بعد كدام كه داشت اظهار توان نمي
 ايفا كنـد  گرا تضايفرهبري  اثربخشي نهايي تحقق در يكسان يسهم تواند مي ابعاد اين از كيهر
. انـد  رابطه كـه بـاهم در تعامـل   اين نظريه مدلي است چهارضلعي با شش جفت ]. 127، ص26[

  .دهد اين روابط را نمايش مي 1شكل 
  

  ها  مؤلفه  ابعاد 

  ساختار
  سازماني

. 4اجماع در رسيدن به اهداف، . 3پيروان،  هاي ها و مهارت استفاده از تخصص. 2چرخش رهبري، . 1
شناخت  .7شروع تدريجي تغييرات، . 6اعتماد به ارتباطات غيررسمي، . 5اي،  هاي حرفه توسعة پاداش

مجزا كردن . 10ترويج توانمندسازي و قدرتمند ساختن قوانين، . 9مراتب،  حفظ سلسله. 8قدرت، 
  ها وظايف و نقش

  رفتار
  رهبري

. 8اي،  رابطه. 7پذير،  ريسك. 6گرا،  وظيفه .5 ارتباطي،. 4همكار، . 3كننده،  تفويض. 2استبدادي، . 1
 شهودي. 11كننده،  تثبيت. 10گر،  كنترل. 9زاينده، 

نيروهاي 
  خارجي

. 3المللي،  انتظارات جوامع محلي، ايالتي و بين.2ادراك، انتظارات و برداشت از مافوق و همكاران،.1
هاي  زبان و فرهنگ گروه. 5اجتماعي،  ـ وضعيت اقتصادي. 4جامعه، قوانين و منابع،  جايگاه فرهنگ
  مديره گيري هيئت هاي تصميم سياست .7 هاي فني، مزيت. 6هاي قومي،  ويژه گروه سياسي به

  عقايد،
آرا و 
  ها ارزش

يكپارچگي، . 4پايبندي به اصول و عقايد همكاران، . 3ديدگاه باز به تغيير، . 2اي،  هاهميت رشد حرف. 1
 در اهداف سازماني نقش مديريت. 6دادن به سلامت كاركنان،  اهميت. 5
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  ]104، ص23[گرا در قالب مدل چهار وجهي رهبري تضايف فهم. 1شكل
  

 و تصـميمات ؛ اسـت » هـا  ارزش و باورهـا  هـا،  نگرش«گرا  تضايف رهبري مدل در مؤلفه اولين
 قـرار  تـأثير  تحـت  هـا  ارزش و هـا  باورهـا، نگـرش   توسـط  همه سازماني و گروهي فردي، ادراكات

 را وي شخصـيتي  هـاي  وظـايفش، ارزش  دادن انجام در رهبر كردن عمل نوع و اقدامات .گيرند مي
 سـازمان  و كارمنـدان  رهبـر،  بـا  باورها و ها ارزش ها، بين نگرش تنگاتنگي ارتباط .كند مي منتقل
 شـود  تغييـر  دچار شود پردازش و كسب جديد كه اطلاعاتي هنگامي تواند مي باورها. دارد وجود

  .برخوردارند ثبات بيشتري از ها ارزش و ها نگرش كه درحالي
 از گرفتـه  ريشـه  مسـتقيم  طـور  بـه  گـرا،  تضـايف  رهبري نظرية عامل دومين ،»رهبري رفتار«

ويژگي رهبري (استبدادي  رهبري رفتارهاي از طيفي به صورت و است رهبري ادبيات رفتارهاي

، مبتنيرخش شغل رهبري
بر تخصص نه رتبه، 

گذاري مشاركتي،  هدف
ارزش قائل شدن براي 

كاركنان، اعطاي پاداش به 
اي، اعتماد به  پيشرفت حرفه

ارتباطات غيررسمي، عدم 
ت، ارتقا جامعه، تمركز قدر

پرورش، مراقبت و 
توانمندسازي، قانونمندي، 

ها،  تفكيك وظايف و نقش
سلسله مراتب بلند، تغييرات 

 اندك

اعتقادات،
 ها، هنجارها نگرش

 رهبري
 گرا تضايف

 نيروهاي بيروني

 

نماينده، همكار،   خودكامه،
گرا،  دهنده، وظيفه ارتباط

اي،  پذير، رابطه ريسك
كنند دهنده،كنترل پرورش

 كننده، شهودي ه، تثبيت

گشودگي براي تغيير،اي،حرفهرشداهميت
ها، اعتماد، پشتيباني  تنوع، پايبندي به سنت

جمعي، اهميت شخصيت، اخلاق، صداقت، 
ها براي افراد در معرض خطر،  اهميت برنامه

ها،  گيرندهآموزان استعدادهاي درخشان، ياد دانش
اهداف مدرسه، نقش معلمان و مديران، اهميت 

  رفاه كارمندان

ادراكات، انتظارات از سرپرست و 
هاي  همكاران، انتظارات از انجمن

محلي، ايالتي و ملي، قواعد، منابع، 
 ـ فرهنگ جامعه، وضعيت اقتصادي

هاي قومي زباني،  اجتماعي، گروه
 هاي سياسي، سلايق ويژه گروه

 ساختار سازماني
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 رفتارهـاي  از برخـي  .است شده كشيده به تصوير )ويژگي رهبري زنان(مدارانه  پرورش تا )مردان
 از طيفـي  ؛اسـت  زن رهبـران  مربـوط بـه   بيشـتر  برخـي  و مـرد  رهبران به مربوط بيشتر رهبري

 دمـر  رهبران به رقابت و استقلال، كنترل ،)جداسازي(تفكيك  خودرأيي، مانند رهبري رفتارهاي
 پـذيرش،  قـدرت ، همكاري، گشودگي وابستگي، چون رفتارهايي كه درحالي شود؛ مي داده نسبت

 نظريـة  .شـود  مـي  داده نسـبت  زن به رهبران ها موقعيت و امور كلية در الگوها از آگاهي ادغام و
 حمايت ها سازمان در تحول و تغيير كه از شود مي رهبري از رفتارهايي شامل گرا تضايف رهبري

 سـازي،  انجمن سازي، ظرفيت سازي، تيم داشتن، انداز چشم سازي، تسهيل قاطعيت، مانند ؛كند مي
 .است »خارجي نيروهاي«گرا  تضايف نظرية رهبري مؤلفة سومين .تعارض مديريت و مداوم تأمل

 در كـه  رهبـري  يـا  سازمان كنترل از هستند كه خارج تأثيرگذاراني از دسته آن خارجي نيروهاي
 شـكل  را باورهـا  و ها نگرش ها، ارزش از يا ذاتي مجموعه به طور و هستند است سازمان با تعامل

 كه مهمي عوامل منزلة به را بيروني و و عناصر خارجي عوامل گرا، تضايف رهبري نظرية. دهند مي
 سـاختار «نظريـة   چهـارم  مؤلفـة  .كنـد  مي شود مطرح مي رهبران تجربة و موفقيت پرورش باعث

 اشـاره هـا   آن كـردن  عمـل  چگونگي و ها سازمان هاي ويژگي به ساختار سازماني .است »سازماني
 اعضـاي  گـذاري  ارزش و اي حرفـه  توسـعة  بـه  پـاداش  سرپرسـتي،  پرورش و سطح ارتقاي و دارد

 مختلـف  انواع از اي بر گستره گرا، ساختارها تضايف رهبري طبق نظرية. شود مي شامل را سازمان
نـوع متناسـب بـا رهبـري     ( بوروكراتيـك  هاي سازمان. بوروكراتيك قرار دارند و بسته كاملاً باز تا
 شـوند؛  مـي  و رقابـت  غيـر شخصـي   اختيـار،  مراتـب  قـوانين، سلسـله   كـار،  تقسيم شامل )مردان

 گيـري  تصـميم  همچـون  اعمـالي  بـا  )نوع متناسب بـا رهبـري زنـان   (باز  هاي سيستم كه درحالي
 شـناخته  قـدرت  تسـهيم  و همكـاري  و گـروه  ارتقـاي  رهبـري،  چرخش هاي مشاركتي، سيستم

  .]54، ص6[ شوند مي

  1هاي انساني پايداري سرمايه
هـا   اجتماعي سازمان توسعة پايدار، پايداري و مسئوليت  مفهوم پايداري، كه گاهي از آن با عنوان

، 15[ شود، در دو دهة گذشته به يكي از موضـوعات پژوهشـي مهـم تبـديل شـده اسـت       ياد مي
در محـل   اي و مـديريتي  به دليل افزايش تقاضاي حوزة منابع انساني به مشاغل حرفه .]135ص

كار مدرن و لزوم داشتن مهارت، شايستگي بالا و توانايي خودمـديريتي، مفهـوم پايـداري منـابع     
 6جـدول  . ]940، ص14[هـا قـرار گرفتـه اسـت      انساني مورد استقبال روزافزون مديران سازمان

  .دهد هاي انساني را نمايش مي پايداري سرمايهكاركردهاي توسعة 
  

  

                                                        
1. sustainability human resource 
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  ]254، ص17[هاي انساني  كاركردهاي توسعة پايداري سرمايه. 6جدول

  
اين مفهوم از لحاظ تاريخي . شود به مفهوم بلندمدت و پايدار به كار گرفته مي پايداري اغلب

تعـاريف   7جدول . ]13، ص24[ گردد هاي دور برمي به گذشتهاما قدمت آن  قابل رديابي نيست،
  .دهد هاي انساني را نشان مي پايداري سرمايه

  
  هاي انساني تعاريف پايداري سرمايه. 7جدول 

  
سـه بعـد تعـادل كـار و      هاي انساني پايـدار را تركيبـي از   مديريت سرمايه ،ها عمدة پژوهش

  .دانند زندگي، خودمختاري شخصي و قابليت استخدام كاركنان مي
بخش بين كـار   تعادلي رضايت يابد كه زماني عملكرد كاركنان بهبود مي :تعادل كار و زندگي

تعـادلي ميـان كـار و زنـدگي      بـي  زو زندگي شخصي آنان ايجاد شود، زيرا ميزان استرس ناشي ا
  ].187، ص19[شود  مي موجب كاهش كنترل بر كار، نارضايتي شغلي و درنهايت ترك سازمان

دهـد   اجـازه مـي   افـزايش سـطح خودمختـاري    ):مسئوليت شخصي(خودمختاري شخصي 
درنهايـت بـه    دادن آن افـزايش يابـد و   پذيري كاركنان به تعريف كـار و چگـونگي انجـام    انعطاف

منجـر   هاي كاري و شناسـايي مسـيرهاي زنـدگي    دهدايتي، داشتن اقتدار براي انتخاب گزينهخو
  ]9، ص28[شود  

به معناي توانايي چرخش شـغلي در مشـاغل    ):پذيري استخدام(قابليت استخدام كاركنان 
، تعريف ابعـاد مـديريت   8در جدول . ]13، ص30[صورت درست است  كار به دادن متنوع و انجام

  :هاي انساني پايدار آمده است سرمايه
  
  
  

  هاي انساني كاركردهاي توسعة پايداري سرمايه
  ها پايداري در اهداف سازمان  طراحي سيستم پاداش  هاي انساني توسعة سرمايه

  ارتقاي سلامت  فرهنگ سازماني پايداري استراتژي  استخدام نيروي انساني
  تعادل كار و زندگي  خودمسئوليتي   مزيت رقابتي پايدار

  كاركنان با انگيزه و با مهارت بالا  رهبري مشاركتي  امنيت شغلي

   تعريف
بدون به خطر  )كارمندان، مشتريان و جوامع(نفعانرفع نيازهاي مستقيم و غيرمستقيم ذي

  ]113، ص17[  ها در آيندهانداختن پاسخگويي به نيازهاي آن

هايي كه دستيابي به اهداف هاي انساني و شيوهسرمايهاتخاذ استراتژي مناسب براي مديريت
  ]227، ص18[  .كند فراهم ميصورت توأم براي سازمانمحيطي را بهمالي، اجتماعي و زيست
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  هاي انساني پايدار تعريف ابعاد مديريت سرمايه. 8جدول 

  كاركنانسطح بلوغ قابليت 
هـا را در   سنجد و آن كشي است كه اقدامات و فرايندهاي سازماني را مي وغ سازماني مانند خطبل

اين سطوح، مانند منشـور، راهنمـاي راه اسـت     ].21، ص13[ كند بندي مي ف دستهلمختح سطو
رزيابي درواقع، هر سازماني با ا. كند مي بندي فرايندهاي مهم كاري ياري ها را در رتبه كه سازمان

يابد تا چـه انـدازه در آن فراينـد     اصلي درمي هاي مرتبط با مأموريت فرايندهاي مختلف در حوزه
؟ ]139، ص4[خاص به بلـوغ سـازماني رسـيده اسـت يـا خيـر        توانمند است و آيا در آن فرايند

هـا را   آن 9دهد سطح بلوغ قابليت كاركنان چهار بعد دارد كه جدول  ها نشان مي بررسي پژوهش
  .دهد نشان مي

  
  ابعاد بلوغ قابليت كاركنان. 9جدول 

                                                        
1. human resource productivity 
2. personal health and family composure 
3. alignment personal and organizational goals 
4. organizational image and customer focus 

ابعاد مديريت منابع
  منبع  تعريف انساني پايدار

  قابليت استخدام
  )پذيري استخدام (

    دادن كار به نحو صحيحچرخش شغلي در مشاغل متنوع و انجام
توانايي حركت در بازار كار، براي آزادسازي ظرفيت از طريق   ]321، ص11[

 استخدام پايدار

خودمختاري شخصي 
  )مسئوليت شخصي(

پذيري كاركنان در زمينة تعريف كار و چگونگي افزايش انعطاف
  دادن آنانجام

هاي كاري و شناسايي خودهدايتي، داشتن اقتدار براي انتخاب گزينه  ]9، ص28[
 زندگيمسيرهاي

  تعادل كار و زندگي

بخش بين كار  يابد كه توازن رضايتزماني عملكرد كاركنان بهبود مي
تعادلي  ميزان استرس ناشي از بي. و زندگي شخصي آنان ايجاد شود

ميان كار و زندگي موجب كاهش كنترل بر كار خود، نارضايتي 
  .شود شغلي و ترك سازمان مي

 ]32، ص19[ 

  منبع هامؤلفه ابعاد بلوغ قابليت كاركنان
 رضايت شغلي، تعهد سازماني و تمايل به ترك خدمت 1انسانيوري منابع بهره

  
  
  

  ]35، ص5[

  استرس، اعتياد به كار و تضاد كار و خانواده 2سلامت فردي و آرامش خانوادگي

شدن با شغل، پيوند فرد با شركت، حمايت عجين  3اهداف فرد و سازمانهمسوسازي 
  سازماني ادراكي

هويت سازماني، رفتار ضدشهروندي سازماني،   4مداري تصوير سازماني و مشتري
  رفتارهاي شهروندي سازماني 
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نقشـي  هاي سازمان  بلوغ منابع انساني بر افزايش عملكرد كسب و كار، بهبود فرايندها و رويه
هـاي كاركنـان در    اگر سطح بلوغ قابليـت كاركنـان ارتقـا يابـد، توانمنـدي و مهـارت      . بسزا دارد

. كنـد  پذيري و همچنين تعادل كار و زنـدگي آنـان رشـد مـي     هاي بين سازماني، استخدام محيط
درواقع، كاركنان با سطح بلوغ قابليت بالاتر توان سازگاري با نيازهاي متغير محـيط سـازماني را   

بنـابراين، سـطح بلـوغ قابليـت     . كـار گرفتـه شـوند    توانند به آورند و با توان بيشتر مي دست مي به
رويكردهـاي  (شود  گرا و پايداري منابع انساني نيز مي كاركنان سبب تشديد رابطة رهبري تضايف

زا اف ـ رويكردهاي دموكراتيك و هـم ). تر اثر بيشتري دارند دموكراتيك و غيرخطي بر كاركنان بالغ
گيـري و سـاختارهاي سـازماني منعطـف زمـاني       دادن كاركنـان در تصـميم   در رهبري، مشاركت

دادن كارهـا   ثمربخش است كه آمادگي كاركنان بالا باشد و توان و تمايل بيشـتري بـراي انجـام   
هـاي دموكراتيـك و    گرا بـا ويژگـي ارزش   به عبارت ديگر، اثرگذاري رهبري تضايف. داشته باشند
تـر   گرايانه زماني بر پايداري منابع انساني تأثيرگذارتر است كه كاركنان سازمان بالغرويكرد تكثر

تر، مـاهرتر و توانمنـدتر از رويكردهـاي دموكراتيـك بيشـتر اسـتقبال        باشند، زيرا كاركنان آماده
گـرا،   رو، بـدون رهبـري تضـايف    ايـن  از). افزايد اين رويكردها با بالندگي بيشتر آنان مي(كنند  مي

  ].910، ص1[ رتقاي توانايي كاركنان و پايداري آنان ناممكن استا

  مدل مفهومي پژوهش
ها و مشاركت زنان در سطوح رهبري، سطح بلوغ  در صورت وجود جو حمايتي بيشتر در سازمان

هـاي رهبـري    كـردن مؤلفـه   گرا بـا لحـاظ   يابد، زيرا رهبر تضايف هاي كاركنان افزايش مي قابليت
دهـد؛   دهندگي اسـت، سـطح بلـوغ كاركنـان را ارتقـا مـي       ها پرورش ترين آن مگرا، كه مه تضايف
منزلة تأثير مثبـت و   تري خواهند داشت و اين موضوع به گرا كاركنان بالغ رو، رهبران تضايف ازاين

بديهي است با افزايش سطح بلـوغ قابليـت   . هاست تضايفي حضور زنان در مسند رهبري سازمان
هـا نيـز افـزايش     پذيري و توازن كار و زندگي آن هارت كاركنان، استخدامكاركنان، توانمندي و م

منزلة متغيـر ميـانجي رابطـة     نمودن سطح بلوغ قابليت كاركنان به از طرفي با لحاظ. خواهد يافت
گـرا بـر    به عبارت بهتـر، رهبـر تضـايف   . يابد گرا و پايداري منابع انساني شدت مي رهبري تضايف

ي بيشتري دارد؛ يعني با افزايش سطح بلوغ قابليت كاركنـان، تأثيرگـذاري   كاركنان بالغ اثرگذار
هايي نظير  گرا با مؤلفه شود، زيرا رهبر تضايف گرا بر پايداري منابع انساني تشديد مي رهبر تضايف

هاي دموكراتيك و ساختارهاي سازماني منعطـف،   گيري، ارزش دادن كاركنان در تصميم مشاركت
واهد بود كه آمادگي كاركنـان بـالا بـوده و تـوان و تمايـل بيشـتري بـراي        بخش خ زماني نتيجه

هاي  تر، ماهرتر و توانمندتر از ويژگي دادن كارها داشته باشند؛ مضاف بر اين، كاركنان آماده انجام
گـرا،   شـود بـدون رهبـري تضـايف     روست كه گفته مي كنند و ازاين گفته بيشتر استقبال مي پيش

در ادامـه،  . سختي ميسر خواهد شد ها نيز به فزايش بلوغ كاركنان و پايداري آنارتقاي توانايي و ا
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بـا   شدن ارتباط متغيرهاي پـژوهش  با توجه به پيشينة نظري و تجربي پژوهش، به منظور روشن
  .شود ارائه مي 2يكديگر مدل مفهومي پژوهش در قالب شكل 

  

  مدل مفهومي پژوهش. 2شكل 

  پيشينة تحقيق
  شدة داخلي تحقيقات انجام

  :آمده است 10شده مرتبط با موضوع در جدول  هاي مهم داخلي و خارجيِ انجام اي از پژوهش خلاصه
  
  

سطح بلوغ
قابليت 
  كاركنان

رهبري 
 گرا تضايف

پايداري
هاي  سرمايه

 انساني

  ساختار سازماني

  رفتارهاي رهبري

  بيروني نيروهاي

اعتقادات و 
  هنجارها

 مسئوليت شخصي

 توازن كار و زندگي

 پذيري استخدام

سلامت فردي و آرامش
  خانوادگي

تصويرسازي و 
  مداري مشتري

همسوسازي افراد و 
  سازمان

 وري منابع انساني بهره
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  پيشينة داخلي و خارجي. 10جدول
 شده داخليهاي انجامتحقيق

  نتيجهگرپژوهش
 )1395(و همكارانآرمان 

  .بلوغ منابع انساني بر پايداري منابع انساني تأثير مثبت و معناداري دارد
  

 عنوان پژوهش
تأثير سرماية اجتماعي و بلوغ منابع

انساني بر مديريت منابع انساني پايدار 
هاي فعال در  شركت: مورد مطالعه(

 )صنعت پتروشيمي
  نتيجه گرپژوهش

 )1396همكاران،آيباغي اصفهاني و(

گرا بر سطح بلوغ قابليت كاركنان و پايداري منابع انساني  رهبري تضايف
همچنين، سطح بلوغ قابليت كاركنان نيز بر پايداري . تأثيرگذار است

  .منابع انساني تأثير مثبت و معناداري دارد

 عنوان پژوهش
رويكردي:يانهگرارهبري تضايف

بلوغ  فرانوگرا در زمينة ارتقاي سطح
هاي كاركنان و پايداري منابع  قابليت

 انساني
 شدة خارجيهاي انجامتحقيق

  نتيجه گرپژوهش
گونه  گرا هيچ ها، بين نوع تعامل ميان ابعاد رهبري تضايفبراساس داده )2010(اردويني و همكاران

چهار عامل مورد نظر در نظرية  .همساني ميان مردان و زنان مشاهده نشد
گرا رابطة تعاملي دارند و هرچه رابطة بين عوامل تعاملي  تضايفرهبري 

سازمان و رهبري از همگوني بالاتري برخوردار  تر باشد، رابطة ميان مثبت
  .خواهد بود

 عنوان پژوهش
بررسي تجارب رهبري رفتارهاي

اعتبارسنجي كيفي نظرية : مرتبط
 يانهگرارهبري تضايف
  نتيجهگرپژوهش

 )2014(همكارانپورتر و 
همچون احساسات و مشاركت كاركنان در  نقش صفات رهبري زنانه

  .ها بسيار پررنگ بوده است گونه شركت هاي اين تدوين استراتژيي
  

عنوان پژوهش
گرا درنقش ابعاد رهبري تضايف

هاي  هاي شركت تدوين استراتژي
 داراي مديرـ رهبر زن

  پژوهش يها فرضيه
 مفهـومي  مـدل  مرتبط و همچنين براساس هاي پژوهش بررسي و شده انجام مطالعات به توجه با

  .شود مي ارائه 11جدول  شرح به پژوهش فرضيات يادشده،
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   پژوهش فرضيات. 11جدول 
 فرضيه  رديف

  .هاي انساني تأثيرگذار استگرا بر توسعة پايداري سرمايهرهبري تضايف  فرضية اول
 .گرا بر سطح بلوغ قابليت كاركنان تأثيرگذار استتضايفرهبري  دوم فرضية
  .هاي انساني تأثيرگذار است سطح بلوغ قابليت كاركنان بر توسعة پايداري سرمايه  سوم فرضية

فرضية 
  چهارم

هاي كاركنان بر توسعة پايداري  گرا از سوي متغير ميانجي سطح بلوغ قابليترهبري تضايف
  .تأثيرگذار استهاي انسانيسرمايه

  روش تحقيق
پژوهش حاضر از نظر هدف كاربردي و با توجـه بـه ماهيـت موضـوع و اهـداف پـژوهش از نـوع        

حاضـر،   در پـژوهش . دنبال سنجش روابط علي بين متغيرهاسـت  توصيفي پيمايشي است كه به
بلـوغ  و سـطح  ) متغيـر وابسـته  (هاي انساني  ، پايداري سرمايه)مستقل متغير(گرا  رهبري تضايف

بـراي  . دهنـد  متغيرهاي مدل مفهومي پژوهش را تشـكيل مـي  ) متغير ميانجي(قابليت كاركنان 
اسـتفاده   Amos22و نـرم افـزار    1 (SEM)هاي پژوهش از روش معادلات ساختاري آزمون فرضيه

جامعة آماري پژوهش كلية مسئولان، كارشناسان و كادر درمان مركـز درمـاني، آموزشـي و    . شد
مـورد نيـاز از جـدول كرجسـي و      حجم نمونة آمـاري . نفرند 443نهاجا به تعداد پژوهشي بعثت 

گيري تصادفي انتخاب  نمونه نفر تعيين شد و افراد نمونه با استفاده از روش 210تعداد  2مورگان
) 2009( 3نامة الگوي بلـوغ قابليـت كاركنـان كـورتيس     براي گردآوري اطلاعات از پرسش. شدند

 49حـاوي  ) 1395(گرايانة الهي و آيبـاغي اصـفهاني    رهبري تضايف  نامة گويه، پرسش 28حاوي 
گويـه   49نيز حاوي ) 2017(و همكاران  4هاي انساني آيباغي نامة پايداري سرمايه گويه و پرسش

هـا براسـاس روايـي محتـوايي و      نامـه  روايي پرسش. درجة ليكرت استفاده شده است 5در طيف 
  .محاسبه شد 91/0، 89/0، 84/0اي كرونباخ، به ترتيب، با مقدار ها نيز با آزمون آلف پايايي آن

  مفهومي مدل آزمون
شـده   اسـتفاده  ساختاري معادلات سازي از مدل پژوهش هاي فرضيه و مفهومي مدل آزمون براي
  .دهد مي نشاننماي كلي مدل مفهومي را به همراه ضرايب برآوردشده  3 شكل .است

                                                        
1. structural equation modeling 
2. Krejcie and Morgan 
3. Curtis  
4. Aibaghi Esfahani  
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  و ضرايب برآوردشده نماي كلي مدل مفهومي. 3شكل 

  هاي پژوهش تجزيه و تحليل يافته
  نمونه اعضاي شناختي جامعه هاي ويژگي
  .است نمونه ارائه شده اعضاي شناختي جامعه هاي ويژگي، 12 در جدول
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 اريشناختي نمونه آم هاي جامعه ويژگي. 12جدول

  فراواني    متغير

  تحصيلات
112دكتري

  87 كارشناسي ارشد
  11  كارشناس

  سمت شغلي
  59 مسئول/ رئيس/ مدير

  98 پزشك
  53 كارشناس/پرستار

  116  زن  جنسيت

  94  مرد

  سابقة كار

 29  سال 10تا 

 45 سال15تا10
 114  سال 20تا  15

  22  سال 20بيشتر از 
  1400هاي تحقيق،  يافته: منبع               

 مدل برازش ارزيابي
تطـابق   واقعيـت  با اندازه چه تا كه است مواجه پرسش اين با شده طراحي مفهومي مدل هر

 تأييد و بررسي از پس. است تحقيق مفهومي مدل برازش موضوع كليدي، پرسش اين دارد؟
 هاي فرضيه ،Pو  (CR)بحراني  نسبت هاي جزئي شاخص از استفاده با پژوهش، مفهومي مدل

 اطلاعـات  براساس. اند شده داده نشان 13 جدول در مربوطه نتايج كه شدند آزمون پژوهش
 .است برخوردار برازش مطلوبي از پژوهش مفهومي مدل كه گرفت نتيجه توان مي ،13جدول
 مقدار معنادار تفاوت بيانگر Pبراي مقدار  05/0 معناداري سطح بررسي كه است ذكر شايان

 95/0 اطمينان سطح در صفر مقدار با) عاملي بارهاي( رگرسيوني هاي وزن براي شده محاسبه
 پژوهش مفهومي مدل برازش ارزيابي به مربوط مهم هاي از شاخص تعدادي 13 جدول. است

  .دهد مي نشان را
  
  
  

  



  323   ... توسعة پايداري آن بر ثرا گراي زنان و رهبري تضايفسبك 

  پژوهش مفهومي مدل برازش. 13جدول
  هاي برازش شاخص  اختصار  مقدار قابل قبول  مقدار محاسبه شده  نتيجه

- 17  - df درجه آزادي  
-  08/29  - X2 كاي دو

 P<%5 p-value P 006/0  تأييد
X2 3تا1بين  89/1  تأييد

/df كاي دو بهنجار
 شاخص نيكويي برازش GFI GFI<0/9  94/0  تأييد

  RMSEA <0/08  13/0  تأييد
  RMSEA  شاخص ريشة ميانگين  

  مربعات خطاي برآورد
  1400هاي تحقيق،  يافته: منبع      

  
 95/0اطمينـان   سـطح  در پـژوهش  هـاي  فرضـيه  همة ،14 جدول نتايج به توجه همچنين با

چـه   و مسـتقيم  صورت به چهگرا  رهبري تضايف كه گرفت نتيجه توان مي بنابراين، .تأييد شدند
توسـعة   بـر  هـاي كاركنـان   سـطح بلـوغ قابليـت    ميانجي متغير و از طريق مستقيمغير صورت به

مثبـت و   تـأثير هاي انساني مركز درمـاني، آموزشـي و پژوهشـي بعثـت نهاجـا،       پايداري سرمايه
سـطح بلـوغ    و هـاي كاركنـان   سطح بلوغ قابليـت  بر گرا رهبري تضايف همچنين .دارد معناداري

هاي انساني مركز درماني، آموزشي و پژوهشي بعثـت   بر پايداري سرمايه نيز هاي كاركنان قابليت
ر ضـرايب رگرسـيوني استانداردشـده و مقـادي     14جـدول   .دارد مثبـت و معنـاداري   تـأثير  نهاجا

  .دهد هاي پژوهش را نشان مي هاي جزئي فرضيه شاخص
  

  هاي پژوهش هاي جزئي فرضيه شده و مقادير شاخص ضرايب رگرسيوني استاندارد. 14جدول 
  نماد فرضيه  فرضيه  ضريب مسير  مقدار بحراني P  نتيجه

گرا پايداري سرماية  رهبري تضايف  51/0 09/3  007/0  تأييد
 H1  انساني

 H2 گرا بلوغ قابليت كاركنانرهبري تضايف 65/0  65/1  004/0  تأييد

بلوغ قابليت كاركنان پايداري سرماية  59/0 90/3  005/0  تأييد
 H3 انساني

 78/0  15/2  003/0  تأييد
بلوغ قابليت كاركنان/گرارهبري تضايف

 H4 پايداري سرماية انساني

  1400هاي تحقيق،  يافته: منبع 
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  گيري و پيشنهادها بحث و نتيجه
گرا هم  توان چنين نتيجه گرفت كه رهبري تضايف هاي پژوهش، مي با توجه به تأييد فرضيه

صورت غيرمستقيم و از طريق متغير ميانجي سطح بلـوغ قابليـت    صورت مستقيم و هم به به
هـاي   عبارت ديگر، ابعاد و مؤلفـه  به. گذار است هاي انساني تأثير كاركنان بر پايداري سرمايه

كند كه به حفظ و توسـعة   گراي زنان شرايطي را در سازمان فراهم مي تضايفسبك رهبري 
شود و اين مهم از طريق رشد بلوغ قابليـت كاركنـان    هاي انساني منجر مي پايداري سرمايه

مراكـز  . طور مؤثر محقـق نخواهـد شـد    افتد؛ موضوعي كه با مديريت مردان به نيز اتفاق مي
ي است كه با توجه به مأموريت و ماهيت رسالت سازماني، هاي بهداشتي و درماني از سازمان

با توجه به . طور مؤثر، قابليت واگذاري فوري مشاغل مديريتي به زنان را دارد راحتي و به به
هـاي ديگـر كـه اغلـب هـم در       تعداد بالاي شاغلان زن در اين مراكز در مقايسه با سـازمان 

راحتي مشاغل مديريتي قابل واگذاري  اند به واحدهاي صفي و عملياتي اين مراكز شاغل بوده
اي كـه زنـان در    افزايي سازماني است، زيـرا بـا توجـه بـه تجربـه      ها و دستيابي به هم به آن

انـد بـا ديـدگاهي وسـيع، فنـي و       واحدهاي صفي و عملياتي در چنين مراكزي پيـدا كـرده  
كـه   يگـر، درصـورتي  از سـوي د . توانند به مديريت در چنين مراكزي بپردازنـد  سيستمي مي

هـاي خودآگـاه باشـند، از     مديران به توانايي زنان اعتماد داشته باشند و زنان نيز از توانايي
توانند نظر  راحتي مي خود را از پيشرفت بيان كنند، به هاي قبول مسئوليت نترسند و انگيزه

هاي  به پستهاي خود جلب كنند و  توانايي مراتب سازماني را به مساعد سطوح بالاي سلسله
تفكر جاري سازماني و  طوركلي، زنان با تغيير ادراك مديران و طرز به. مديريتي دست يابند

 15جـدول  . هاي مديريتي دست يابند توانند به پست هاي خود مي مديران نسبت به توانايي
  .دهد نتايج حاصل از اين پژوهش و چگونگي تأثير متغيرهاي پژوهش را نمايش مي
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  نتايج حاصل از پژوهش در يك نگاه. 15جدول 

  1400هاي تحقيق،  يافته: منبع

  پيشنهادهاي كاربردي
 ايـن  در گرفتـه  صـورت  مطالعـات  بـودن  اندك و گرا تضايف رهبري موضوع بودن جديد به توجه با

 توصـيه  البتـه . دارد وجـود  گـران  پـژوهش  بـراي  حوزه اين در پژوهش براي لازم زمينه، ظرفيت
 جوامـع  در متنوع، هاي مؤلفه و متغيرها نمودن لحاظ با رويكردها و با ها پژوهش اين كه شود مي

 هاي كاركنانسطح بلوغ قابليت 
وري منابع انساني، سلامت  بهره

فردي و آرامش خانوادگي، 
همسوسازي افراد و سازمان، 

 مداريتصويرسازي و مشتري

  سبك رهبري زنان

هاي  پايداري سرمايه
  انساني

پذيري،  استخدام
مسئوليت شخصي، 

  زندگيتعادل كار و 
 گرارهبري تضايف افزايي سازماني هم 

  افزايي سازماني هم 
تأكيد بر فرهنگ سازماني 

  خويي زن
كيفيت زندگي، روابط شخصي (

رساني و  گرم و دوستانه، خدمت
  )توجه به ديگران

  رفتار رهبري
رويكردهاي سازماني منعطف، تفويض اختيار، 

رويكرد هاي اعضا،  ها و مهارت استفاده از تخصص
گذاري، ارتباطات غيررسمي،  اجتماعي در هدف

توانمندسازي، تغييرات تدريجي در بعد ساختار 
  هاي انساني سازماني، التفات بيشتر به سرمايه

 
تأكيد بر فرهنگ سازماني 

  مردخويي
جسارت، كسب درآمد، توليد، (

و ) بودن جدي(رقابت، اقتدار 
  )موفقيت

  رفتار رهبري
 و استقلال، كنترل ،)جداسازي( تفكيك خودرأيي،

  افزايي سازماني هم  رقابت

 گرارهبري غيرتضايف افزايي سازماني هم

  هاي كاركنان سطح بلوغ قابليت 
وري منابع انساني، سلامت  بهره

فردي و آرامش خانوادگي، 
همسوسازي افراد و سازمان، 

  مداري تصويرسازي و مشتري

  سبك رهبري مردان

هاي  پايداري سرمايه
  انساني

پذيري،  استخدام
  مسئوليت شخصي،
  تعادل كار و زندگي
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پيشنهاد اصـلي ايـن   . انجام شود مختلف پژوهشي هاي استراتژي از گيري بهره با و مختلف آماري
در ادامـه پيشـنهادهاي   . هاسـت  كارگماري زنان در سـطوح عـالي مـديريتي سـازمان     پژوهش به

  .شود ارائه مي 16اربردي به شرح جدول ك
  

  پيشنهادهاي كاربردي . 16جدول 
 عنوان پيشنهاد  شرح پيشنهاد

 تشويق و شناسايي موفق و شناسايي آنان به ساير كاركنان زنمديرانبيشترمعرفي
هاي انساني  كارگماري سرمايه به در مردسالاريجايبهسالاريشايستهبهبيشترتوجه

 در سازماندهي مديرانخصوصبه
 سالاري شايسته

ساختار سازماني منعطف  كارگيري ساختار سازماني منعطف و زيستي و كاستن از شيوة بروكراسيبه
 پذيري انعطاف  دهي و ايجاد فرايندهاي كاري منعطف به جاي فرايندهي خشك و رسميشكل

 استعداديابي مهم و حساس مديريتيهاي  زنان در پستهايشناخت استعداد، توانايي و توانمندي
هاي فردي، رفتاري، مديريتي، ارتباطات و افزايش ريزي جهت آموزش مهارتبرنامه

  هاي عرضي  توانمندي زنان در قالب دوره
آموزش، توسعه و
 توانمندسازي

 پروري جانشين  پروري و لحاظ نمودن زنان در اين طرحتدوين طرح مدون جانشين
  1400تحقيق،  هاي يافته: منبع

  منابع
رويكـردي  : گـرا  رهبـري تضـايف  « .)1397(زهـرا  ، عامري ؛اكبر علي ،حسني؛ سعيد ،آيباغي اصفهاني] 1[

علمـي   ةمجل ،»هاي كاركنان و پايداري منابع انساني فرانوگرا در زمينة ارتقاي سطح بلوغ قابليت
  .925ـ899ص ،4، ش 16، س مديريت فرهنگ سازماني

گرانه، رويكردي فرانوگرا در راسـتاي   رهبري تضايف«). 1395(، سعيد؛ الهي، رامين آيباغي اصفهاني] 2[
هـاي نـوين در    المللـي پـژوهش   اولين همايش بين، »پذيري منابع انساني و آواي كاركنان انعطاف

  .، شيرازمطالعات مديريت
اجتماعي و بلوغ منـابع  تأثير سرماية « .)1395(الهام  ،تنگستاني ؛سيد يعقوب ،حسيني ؛ماني ،آرمان] 3[

 ،»هاي فعال در صـنعت پتروشـيمي   شركت: مورد مطالعه(انساني بر مديريت منابع انساني پايدار 
  .138ـ113، ص 3، س اول، ش اجتماعي ةمديريت سرمايعلمي ة مجل

فراينـد   سطح بلوغ شركت گاز خراسان رضـوي در «). 1392(فر، محمد  عباس؛ شيباني شكاري، غلام] 4[
مـديريت   انداز چشم مجلة ،»)PCMM( هاي كاركنان ملكرد براساس مدل بلوغ قابليتمديريت ع

  .157ـ129، ص 3، ش 13، س دولتي
مؤسسـة   :، تهرانتعالي منابع انساني 34000استاندارد ). 1393(پور، آرين؛ محمداسماعيلي، ندا  قلي] 5[

  .كتاب مهر نشر
 طراحـي «). 1398(پور، سـعيد؛ عابـدي، احمـد     رجائي سيادت، سيد علي؛ يوسف بروجردي، راضيه؛] 6[

علمـي   نامـة  دوفصـل  ،»بنيـاد  داده  هاي ايران مبتني بر نظـري  افزا براي دانشگاه الگوي رهبري هم
  .82ـ47، ص 2، ش 8، س ها مديريت بر آموزش سازمان پژوهشي
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