
               

233 

Journal of  
Management and educational perspective  

 

Hadi Afshin, Zahra Shokooh, Zahra Anjom Shoa, Hojjat Talebi, Amin Nikpour: Designing a participatory leadership 
model in government departments 

 

Volume 8, Issue 1, Spring 2026, Pages 233 to 251 

eISSN: 2676-7821  
https://www.jmep.ir 

                        
  

Designing a participatory leadership model in government 
departments 
 
Hadi Afshin , Zahra Shokooh , Zahra Anjom Shoa , Hojjat Talebi , Amin 
Nikpour  
 
Department of management, Ke.c., Islamic Azad University, Kerman, Iran 
 

Abstract 
The aim of the present study is to design a collaborative leadership model 
in government offices in Kerman. The research population includes 21 
managers and experts in the field of collaborative leadership, faculty 
members, managers and experts in government offices in Kerman, 
selected based on purposive sampling and using the data saturation 
technique. The data collection tool is a semi-structured in-depth 
interview. Thematic analysis method was used to analyze the data. The 
findings of the thematic network analysis showed that 10 themes 
(organizers) and 26 basic themes and 86 primary codes are components 
and categories of collaborative leadership. The themes (organizing) were 
presented in the form of 10 dimensions, which are: "organizational trust, 
organizational justice, organizational innovation and creativity, improving 
commitment and job satisfaction, promoting individual and organizational 
performance, responsible behavior with employees, emotional and 
psychological support, positive feedback and individual growth, 
strengthening group synergy, and administrative transparency." The 
theory of collaborative leadership is effective in creating and developing 
leaders' capabilities and pays special attention to social justice and the 
comprehensiveness of the personality of female leaders in the 
organization, and through it, basic leadership knowledge in the 
organization can be developed. 
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Extended Abstract 
Introduction 
A study of the historical history of women's presence at the top level of organization 
management over recent decades shows that they have always been kept from advancement 
because they have held positions at lower levels of the organization that have forced them to 
perform repetitive tasks. Also, they often worked in staff positions and as assistants to line 
managers and rarely held the responsibilities of line managers (Syafri et al., 2025). Therefore, 
women have been less involved in line tasks in organizations, and since they have mainly 
worked in staff jobs, they have not been able to gain much power in organizations and 
interfere and influence organizational decision-making (Syafri et al., 2025). Thus, they have 
been assigned fewer high management levels in organizations. However, in order to survive 
and compete in uncertain environments, today's organizations must have more mature and 
sustainable human capital by creating growth, development, and equal opportunity for all 
human capital, including women, regardless of gender, using women's synergistic capacity, 
and by abandoning the traditional view and negative mentality regarding women's managerial 
role. This is because if there is a more supportive atmosphere in organizations regarding 
women's management and their organization at management levels, the level of maturity of 
employees' capabilities increases (Mokhtari & Rasek, 2024). The collaborative leader 
increases the level of maturity of employees by considering employees' needs, environmental 
requirements, pluralistic approaches, delegation, empowerment, multicultural, democratic, 
and nurturing approaches. Organizations with a collaborative or collaborative leader will have 
more mature employees, and this is a positive effect of increasing the presence of women at 
the management level that is worth considering (Ghaderi Sheikhiabadi et al., 2022). The 
limited opportunities and career fields for women and the difference in the rate of 
achievement in job positions, especially in high management levels, between women and men 
with similar education, indicate that our society has not created a suitable space and 
conditions for the active presence of women and has ignored their motivations, interests, and 
needs. This can also cause many problems and challenges for both working women and 
organizations. As a result, not paying attention to the demands and needs of employees, 
especially female employees in government organizations, can endanger the future of the 
country (Dabbaghi & Esmaeili, 2024). Therefore, given the newness of the issue of 
participatory leadership in Iranian society, and also considering the need for women to study 
and work on the one hand and the importance of paying attention to their needs and 
motivations to maintain and improve their physical and mental health, and on the other hand, 
which has a major contribution to the realization of family welfare, childrearing, job 
efficiency, and societal progress, the present study is considered to be on the list of very 
important research topics for specialists (Charkhab & Gholamifar, 2024). Also, by presenting 
a participatory leadership model, a basis for decision-making and judgment about the 
performance of women working in organizations to occupy managerial positions can be 
provided and a major step can be taken towards improving the quality level of government 
organizations in the country. Therefore, in this study, the researcher seeks to answer the 
question: What is the participatory leadership model in government offices in Kerman city? 
 
Theoretical Framework of 
Consolidation Leadership 
Consolidation is the infinitive of the word "to consolidate". and means narrowing, coming 
together, scarcity, and the like (Dehkhoda Vocabulary Book). Among the range of leadership 
theories and methods derived from them, there is a theory called consolidation leadership 
theory and consolidation leadership style, the experiences and characteristics of female 
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leaders have been very effective in its formation and growth. Consolidation leadership is one 
of the new approaches in leadership literature that has received serious attention from 
researchers since the mid-2010s. This approach emphasizes the ability of the leader in the 
organization to simultaneously manage organizational conflicts such as control and 
independence, stability and change, or the intimacy and authority of women's leadership in 
the organization. Consolidation leadership is one of the new approaches in leadership studies 
that was first proposed by (Zhang et al., 2015). 
Beigi Nasrabadi et al. (2025) conducted a study titled Women’s Leadership in Future 
Organizations. The results of this study showed that women’s leadership challenges stem 
from the characteristics of future organizations, such as facing difficult and contradictory 
expectations. Strategies were also found in two main categories: women’s leadership enabling 
strategies, such as a supportive structure and culture, and women’s growth strategies, 
including thinking big and setting big goals. 
Ali Emran & Elhony (2025) conducted a study titled The Role of Inclusive Leaders in the Era 
of Digital Transformation. The results of this study confirmed a positive and strong 
relationship between the existence of inclusive leadership and the digital transformation 
process in universities. It also showed that the existence of regulations and laws governing 
digital transformation, as well as comprehensive strategic plans, will help promote this 
process and achieve significant successes. This research recommends increasing investment in 
digital infrastructure and modern technologies, increasing the technical capabilities of higher 
education institutions, improving the legislative and legal framework, and developing 
comprehensive strategic plans for digital transformation at the level of higher education 
institutions. 
 
Research Methodology 
The research community includes 21 managers and experts in the field of participatory 
leadership, faculty members, managers and experts from government departments in Kerman 
city, who were selected based on purposive sampling using the data saturation technique. The 
data collection tool is a semi-structured in-depth interview. 
 
Research Findings 
Thematic analysis was used to analyze the data. The findings of the thematic network analysis 
showed that 10 themes (organizers), 26 basic themes, and 86 primary codes are components 
and categories of participatory leadership. The themes (organizing) were presented in the 
form of 10 dimensions, which are: "Organizational trust, organizational justice, organizational 
innovation and creativity, improving commitment and job satisfaction, improving individual 
and organizational performance, responsible behavior with employees, emotional and 
psychological support, positive feedback and individual growth, strengthening group synergy, 
and administrative transparency." The theory of participatory leadership is effective in 
creating and growing leaders' capabilities and pays special attention to social justice and the 
comprehensiveness of the personality of female leaders in the organization, and through it, 
basic leadership knowledge in the organization can be developed. 
 
Conclusion 
The present study was conducted with the aim of designing a participatory leadership model 
in government offices in Kerman city. The results of this finding are consistent with the 
results of Soheili et al. (2024), Foladi & Fateh Elahi Nargese (2024), and Beigi Nasrabadi et 
al, (2025). In explaining and justifying this question, it can be said that future research on 
organizations and leadership has shown that the trends in women's role-playing are moving in 



      

236 Hadi Afshin, Zahra Shokooh, Zahra Anjom Shoa, Hojjat Talebi, Amin Nikpour: Designing a participatory leadership 
model in government departments 

 

Journal of  
Management and educational perspective 

 

7821-2676 eISSN:  

Volume 8, Issue 1, Spring 2026, Pages 233 to 251 https://www.jmep.ir 

a direction where in the future, women will take over the leadership of organizations and 
society and be introduced as leaders of the 21st century. The course of developments in 
women's role-playing as leaders in organizations is such that although in the past they were 
mainly active at the operational levels of organizations, over time they have entered the levels 
of supervision and middle management. In the future, along with increasing influence at 
middle levels, we will witness their greater activity and influence at the highest levels of 
organizations and business leadership, even in developing countries. 
According to the results of the research, the following suggestions were made: 
According to the results of the research, it is suggested that one of the most important 
obstacles for women to managerial positions is women's limited access to informal spaces in 
the organization, and that senior managers of organizations can reduce these limitations by 
creating new and diverse informal spaces. 
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 طراحي الگوي رهبري تضايف گرايانه در ادارات دولتي
  

   2امين نيكپور، 	2حجت طالبي، 	3زهرا انجم شعاع، 		2زهرا شكوه، 	1هادي افشين
  
  ايران كرمان، اسلامي، آزاد دانشگاه كرمان، واحد مديريت، گروه	-1
  اه آزاد اسلامي، كرمان، ايراندانشگ واحدكرمان، مديريت، گروه	-2
  ايران اسلامي،كرمان، آزاد دانشگاه واحدكرمان، مديريت، گروه	-3
	   

  :تاريخ دريافت 
 1404 آذر 02 

  :تاريخ بازنگري
 1404 دي 18 

  :تاريخ پذيرش
 1404 بهمن 20

  
  
  
 

  ها:كليد واژه
  رهبري تضايف گرايانه، 

  خلاقيت سازماني، 
  رضايت شغلي، 

سازماني، ارتقاي عملكرد فردي و 
 عدالت سازماني

 چكيده

باشد. جامعه هدف پژوهش حاضر، طراحي الگوي رهبري تضايف گرايانه در ادارات دولتي شهر كرمان مي
نفر از مديران و خبرگان حوزه رهبري تضايف گرايانه، اعضا هيات علمي، مديران و  21پژوهش شامل 

گيري هدفمند و با استفاده از تكنيك اشباع س نمونهباشد كه براساكارشناسان ادارات دولتي شهر كرمان مي
باشد. براي تجزيه و تحليل ساختاريافته ميها مصاحبه عميق نيمهها انتخاب شدند. ابزار گردآوري دادهداده
مضمون  10هاي تحليل شبكة مضامين نشان داد ها از روش تحليل مضمون استفاده شد. يافتهداده

هاي رهبري تضايف گرايانه هستند. مضامين ها و مقولهكد اوليه مؤلفه 86ون پايه و مضم 26دهنده) و (سازمان
اعتماد سازماني، عدالت سازماني، نوآوري و «اند از: بعد ارائه شد كه عبارت 10دهنده) در قالب(سازمان

نه با كاركنان، خلاقيت سازماني، بهبود تعهد و رضايت شغلي، ارتقاي عملكرد فردي و سازماني، رفتار مسئولا
دست به» افزايي گروهي، شفافيت اداريحمايت هيجاني و رواني، بازخورد مثبت و رشد فردي، تقويت هم

هاي آنان مؤثر هاي رهبران در ايجاد و رشد توانمنديآمد. تئوري رهبري تضايفگرا، به تجربيات و ويژگي
اي دارد و به وسيله آن ر سازمان توجه ويژهبوده و به عدالت اجتماعي، فراگير بودن شخصيت رهبران زن د

  توان دانش پايه رهبري در سازمان را توسعه داد.مي
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

). طراحـي الگـوي رهبـري    1405. (امـين ، حجت و نيكپـور ، طالبي ،زهرا، انجم شعاع ،زهرا، شكوه ،هادي، افشين :AP)(Aلطفاً به اين مقاله استناد كنيد 
 .233-152)، 1( 8، رويكردهاي نوين در مديريت و بازاريابي فصلنامه .تضايف گرايانه در ادارات دولتي
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 مقدمه

دهد كه آنان همواره از ميهاي اخير نشان ها در طول دههمطالعة سير تاريخي حضور زنان در سطح عالي مديريت سازمان
اند كه ناگزير به انجام دادن كارهاي هايي در سطوح پايين سازمان احراز كردهاند، زيرا پستپيشرفت باز نگاه داشته شده

هاي ستادي و به منزلة دستيار مديران صفي انجام وظيفه كرده و به ندرت اند؛ همچنين، اغلب در پستتكراري بوده
ها ). بنابراين، زنان كمتر درگير وظايف صفي سازمانSyafri et al, 2025اند (ان صفي را برعهده داشتههاي مديرمسئوليت

ها قدرت اند در سازماناند، به همين دليل نتوانستهاند و از آنجا كه عمدتاً در مشاغل ستادي مشغول به كار بودهبوده
از اينرو، كمتر سطوح  ).Syafri et al, 2025نفوذ كنند ( هاي سازماني دخالت وگيريچنداني كسب كنند و درتصميم

هاي امروزي براي بقا و رقابت ها به آنها اختصاص داده شده است. اين در حالي است كه سازمانعالي مديريتي در سازمان
ز جمله زنان، فارغ هاي انساني، اهاي نامطمئن بايد با ايجاد ظرفيت رشد، توسعه و فرصت برابر براي كلية سرمايهدر محيط

افزايي زنان و با كنار گذاشتن نگاه سنتي و ذهنيت منفي در زمينة نقش مديريتي از نگاه جنسيتي و با استفاده از ظرفيت هم
ها در مورد زنان، سرماية انساني بالغتر و پايدارتري داشته باشند، زيرا در صورت وجود جو حمايتي بيشتر در سازمان

 ,Mokhtari & Rasekيابد (اندهي آنها در سطوح مديريت، سطح بلوغ قابليت كاركنان افزايش ميمديريت زنان و سازم

گرا با لحاظ كردن نيازهاي كاركنان، الزامات محيطي، رويكردهاي تكثرگرا، تفويض اختيار، ). رهبر تضايف2024
هايي دهد. سازمانن را رشد ميتوانمندسازي، رويكرد چندفرهنگي، دموكراتيك و پرورشدهندگي، سطح بلوغ كاركنا

افزايي حضور كه رهبر تضايفي يا تضايفگرا دارند، كاركنان بالغتري خواهند داشت و اين موضوع به منزلة تأثير مثبت هم
گرا روحيه فروتني ). رهبران تضايفGhaderi Sheikhiabadi et al, 2022زنان در سطح مديريتي درخور تأمل است (

هاي مديريتي هيچ اعتقادي ندارند بلكه به دنبال شكوفا كردن استعدادهاي ناياب افراد در سازمان پستدارند و به تصاحب 
گرا به جاي خودخواهي و غرور، بر انجام كار تيمي كنند، رهبران تضايفهستند و در اين مسير از هيچ كوششي دريغ نمي

دانند كه در عوض كمك به شكوفا . اين رهبران مي)Fouladi & Fatholahi Nargeseh, 2024و گروهي تأكيد دارند (
 كنندكردن استعدادهاي افراد در سازمان و كمك به رشد و بالندگي سازمان موجبات رشد و عالي خود را فراهم مي

)Shafi et al, 2020افزايي زنان در سطوح مديريتي با در نظر گرفتن ). استفاده از رويكردهاي دموكراتيك و نيروي هم
هاي انساني شود. اگر تواند باعث توسعة پايداري سرمايهرت آموزي، توازن كار و زندگي و استخدام پذيري ميمها

شود. در اين حالت، ابعاد رهبري تضايفي سازمان با پويا و توسعه محور و فارغ از نگاه جنسيتي هدايت شود، پايدارتر مي
ها و باورها بر پايداري منابع انساني تأثيرگذار خواهند بود و ها، ارزشنظير رفتار رهبري، نيروهاي خارجي، نگرش

هاي پيش رو نجات داده و به برتري رقابتي ها و بحرانتوانند خود را از چالشتري ميهاي مشخصها با برنامهسازمان
تضايفي يا همافزا) گرايانه، گرا (تضايفبه همين جهت است كه تئوري رهبري تضايف ).Pizzolitto et al, 2022برسند (

هاي جدي و تأثيرگذار در سطوح عالي به زنان را جهت ايجاد نيروي با رويكردي فرانوگرا به رهبري، واگذاري نقش
). اين تئوري، حضور زنان در جايگاه رهبري سازمان را به منزلة عامل Neumann & Schott, 2021كند (افزا تأكيد ميهم
ر سازمان مفهوم سازي و بر برابري بين نقش زن و مرد، عدالت اجتماعي، فراگيربودن افزايي بين زنان و مردان دهم

گرا از سوي محققان زن توسعه داده شد كه به شخصيت و رهبران زن و مرد تأكيد كرده است. همچنين، تئوري تضايف
 ,Passarelli et alات زنان است (مفهوم استفاده از جنسيت زن و شامل ديدگاه زنانه و درواقع در پي انعكاس صدا و تجربي
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هاي ). اين تئوري و ديدگاه رهبري منبعث از آن ديدگاهي در قرن بيستم است كه تجربيات زنان رهبر را به تئوري2023
). علاوه بر آنچه گفته شد، امروزه، تحول نقش و افزايش حضور زنان در Mızrak, 2023رهبري افزوده است (

زنان  ).Shahriari et al, 2024هاي توسعة كشورهاست (ادي، فرهنگي و غيره يكي از شاخصهاي مديريتي، اقتصفعاليت
دهند و به خصوص در ايران با توجه به تمايل بيشتر زنان به ادامه ها را تشكيل ميدر حدود نيمي از سرماية انساني سازمان

ها شاهد شكوفايي توانايي و به افزايش است و سازمانها رها، حضور و فعاليت آنها در سازمانتحصيل و اشتغال در سازمان
اند كه اين نشان از ايجاد تحول در نگرش به جنسيت در حوزة رهبري و هاي مختلف نيز بودهمديريتي زنان در عرصه

اين در حالي است كه به رغم افزايش درخور توجه ميزان  ).Al Saeid & Mc Laughlin, 2024هاست (مديريت سازمان
ها، پيشرفت آنها در مشاغل مديريتي رشد چنداني نداشته و در سازماندهي نيروي انساني غال و حضور زنان در سازماناشت

اند و دستيابي آنان به سطوح بالاي مديريتي، غيرمعمول و حتي ها، آگاهانه يا ناآگاهانه، زنان در حاشيه قرار گرفتهسازمان
ها كم و كمتر شده است و حتي نان ايراني در مشاغل رهبري و مديريتي سازمانغير قابل تحمل انگاشته شده و مشاركت ز

اند كه اين امر نه تنها موجبات با راهيابي زنان به برخي سطوح مديريتي نيز، آنان در سطحي غيرراهبردي سازماندهي شده
راهم آورده بلكه باعث عدم رساني به مردم را فناكامي و دلسردي زنان را در پست و جايگاه شغلي خود جهت خدمت

شود كه اين خود ضربه سنگيني به ها و ادارات دولتي ميوري پايين، عدم توسعه و پيشرفت و ... در سازمانرشد، بهره
دهد كه در بازار كار نتايج مطالعات اخير نشان مي ).Soheili et al, 2024كند (سيستم اداري و استخدامي كشور وارد مي

هاي آنان يابند كه بدون توجه به جنس كاركنان خود از استعدادها و تواناييهايي به موفقيت ميسازمان پر رقابت امروز
ها، رشد و در كشورهاي توسعه نيافته، زنان اميد اول براي ارتقاي خانواده ).Soheili et al, 2024( بهترين بهره را ببرند

شود بلكه موجب منافع ع نه تنها موجب سود اقتصادي كشور ميتوسعه جامعه خود هستند و موفقيت زنان در اين جوام
شوند، اما با وجود مزايايي كه مشاركت زنان براي دست يابي به توسعه پايدار دارد، آمار و اجتماعي و فرهنگي نيز مي

شود و از هي مياي زنان در بازار كار منتدهد كه نابرابري جنسيتي به موقعيت حاشيهارقام شاغلان در ايران نشان مي
دهد همچنين آمار و ارقان نشان مي ).Rajabpour, 2025شود (هاي اين قشر به خوبي استفاده نمياستعدادها و توانمندي

، به رغم ميزان روزافزون جمعيت زنان داراي تحصيلات بالا ميزان دستيابي زنان به 1403تا  1397هاي كه طي سال
اند، به علاوه تنوع ي تقريباً نصف مرداني است كه تحصيلات مشابه با آنان داشتههاي دولتهاي سازماني در بخشپست

اي مانند بهداشت و كرده در مشاغل زنانهاي از زنان تحصيلاي كه بخش عمدهشغلي زنان نيز محدود بوده، به گونه
هاي شغلي براي و حيطهها محدوديت فرصت ).Rajabi Fard & Soleimani Dehkordi, 2024آموزش اشتغال دارند (

هاي بالاي مديريتي ميان زنان و مردان داراي هاي شغلي به ويژه در ردهزنان و تفاوت در ميزان دستيابي در موقعيت
ها، تحصيلات مشابه، گوياي آن است كه جامعه ما فضا و شرايط مناسبي براي حضور فعال زنان ايجاد نكرده و انگيزه

هاي زيادي براي زنان تواند هم باعث ايجاد مسائل و چالشاديده گرفته است و اين امر نيز ميعلايق و نيازهاي آنها را ن
ها و نيازهاي به حق كاركنان بالاخص كاركنان زن در ها باشد در نتيجه توجه نكردن به خواستهشاغل و هم براي سازمان

بنابراين با توجه به نو پا  ).Dabbaghi & Esmaeili, 2024تواند آينده كشور را با خطر مواجه كند (هاي دولتي ميسازمان
بودن موضوع رهبري تضايف گرايانه در جامعه ايران، و همچنين با در نظر گرفتن نياز زنان به تحصيل و اشتغال از يك 

كه سهم  هاي آنان براي حفظ و ارتقاء سلامت جسمي و رواني آنان و از سوي ديگرسود و اهميت توجه به نيازها و انگيزه
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اي در تحقق رفاه خانواده، فرزندپروري، بازدهي شغلي و پيشرفت جامعه دارد پژوهش حاضر در فهرست عمده
همچنين با  ).Charkhab & Gholamifar, 2024گردد (موضوعات بسيار مهم پژوهشي، براي متخصصين محسوب مي

گيري و قضاوت در مورد عملكرد زنان شاغل در سازمان تصميمتوان مبنايي براي ارائه الگوي رهبري تضايف گرايانه، مي
هاي دولتي در بلند در جهت ارتقاء سطح كيفي سازمانتوان گاميهاي مديريتي فراهم آورد و ميبراي تصدي پست

كشور برداشت. از اينرو در اين تحقيق محقق به دنبال پاسخ به اين سؤال است كه الگوي رهبري تضايف گرايانه در 
  ادارات دولتي شهر كرمان كدام است؟

 
  مباني نظري

 رهبري تضايف گرايانه

تضايف در لغت مصدر باب تفاعل و به معناي تنگ شدن، كنار هم آمدن، ضيق شدن و مانند آن است (فرهنگ دهخدا) 
گرايانه و  هاي مشتق شده از آنها، تئوري موسوم به تئوري رهبري تضايفهاي رهبري و شيوهي تئوريدر ميان گستره

گيري و رشد آن بسيار مؤثر هاي رهبران زن در شكلسبك رهبري تضايف گرايانه وجود دارد كه تجربيات و ويژگي
طور جدي به 2010گرايانه يكي از رويكردهاي نوين در ادبيات رهبري است كه از اواسط دهه بوده است. رهبري تضايف

زمان تضادهاي سازماني نظير بر توانايي رهبر در سازمان در مديريت هممورد توجه پژوهشگران قرار گرفت. اين رويكرد 
گرايانه يكي از كنترل و استقلال، ثبات و تغيير، يا صميميت و اقتدار رهبري زنان در سازمان تأكيد دارد. رهبري تضايف

ي د. اين سبك بر پايه) مطرح شZhang et al, 2015رويكردهاي نوين در مطالعات رهبري است كه نخستين بار توسط (
اين ايده استوار است كه رهبران كارآمد، به جاي انتخاب يكي از دو قطب متضاد (مثلاً كنترل يا آزادي، ثبات يا تغيير)، 

شود كه در اي برقرار كنند. رهبري تضايف گرانه زنان به رويكردي اطلاق ميها تعادل پويا و سازندهبايد بتوانند ميان آن
هاي مديريتي را دارند. آنان ميان قدرت و همدلي، قاطعيت ر، توانايي پذيرش و ادغام نيروهاي متضاد در نقشآن زنان رهب

هاي سنتي رهبري كه كنند. اين رويكرد برخلاف مدلو مراقبت، كنترل و اعتماد، و فاصله و صميميت تعادل برقرار مي
عنوان منبع هاي نقشي بهر پذيرش هويت زنانه و استفاده از تنشكردند، بهاي مردانه ميزنان را تشويق به تقليد از سبك

). رهبران زن در اين چارچوب، تضاد را نه تهديد بلكه منبعي براي يادگيري، Katrin et al, 2020خلاقيت تأكيد دارد (
نقش مهمي در گرا اند كه رهبران تضايفهاي اخير در كشورهاي مختلف نشان دادهبينند. پژوهشانعطاف و قدرت مي

فرآيند خلق ارزش افزوده از «پذيري و تعهد كاركنان دارند رهبري تضايف گرايانه به معناي افزايش نوآوري، انعطاف
جاي تمركز بر كنترل، بر هماهنگي، است. رهبر تضايف گرا به» ها و منابع متفاوت افرادها، ديدگاهطريق تركيب توانايي

كند. رهبري تضايف گرايانه بر اساس ديدگاه سيستمي و پسامدرن شكل گرفته و در اعتماد و انرژي جمعي تمركز مي
هاي اساسي اين ديدگاه رهبري (كه بر اساس تئوري رهبري واقع در پي انعكاس صدا و تجربيات زنان است. از ويژگي

يايي، سيستمي، منصفانه از تضايف گرايانه شكل گرفته است) غير سلسله مراتبي بودن، غير خطي بودن، موقعيتي بودن، پو
ديد اجتماعي، دخالت دهنده جنسيت، قابليت انطباق با رهبران مذكر و مؤنث، چند فرهنگي، منطقي و دموكراتيك است. 

هاي رهبري اين تئوري و ديدگاه رهبري منبعث از آن ديدگاهي قرن بيستمي است كه تجربيات زنان رهبر را به تئوري
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ها تأثير گذار است اي بر رهبري و سازماننيروي خارجي است كه بطور قابل ملاحظهافزود و پذيرفت كه فرهنگ 
)Kannan & Narashiman, 2022.(  
 

  پيشينه پژوهش
)Beigi Nasrabadi et al 2025هاي آينده انجام دادند. نتايج اين تحقيق ) تحقيقي تحت عنوان رهبري زنان در سازمان

هاي آينده مانند مواجهه با انتظارات دشوار و متناقض حاصل هاي سازمانناشي از ويژگيهاي رهبري زنان نشان داد چالش
راهبردها نيز در دو دسته اصلي راهبردهاي بستر سازي رهبري زنان مانند ساختار و فرهنگ حامي و راهبردهاي  شدند.

 رشد زنان شامل بزرگ انديشيدن و دنيال كردن اهداف بزرگ حاصل شدند.

)Ali Emran & Elhony, 2025 گرايانه در دوران تحول ديجيتال انجام ) تحقيقي تحت عنوان نقش رهبران تضايف
ها را و فرآيند تحول ديجيتال در دانشگاهگرايانه تضايف نتايج اين مطالعه، رابطه مثبت و قوي بين وجود رهبري دادند. 

هاي استراتژيك جامع، بر تحول ديجيتال و همچنين برنامههمچنين نشان داد كه وجود مقررات و قوانين حاكم  تأييد كرد.
گذاري در هاي چشمگير كمك خواهد كرد. اين پژوهش افزايش سرمايهبه ارتقاي اين فرآيند و دستيابي به موفقيت

هاي فني مؤسسات آموزش عالي، بهبود چارچوب هاي مدرن، افزايش قابليتهاي ديجيتال و فناوريزيرساخت
هاي استراتژيك جامع براي تحول ديجيتال در سطح مؤسسات آموزش عالي را و حقوقي و تدوين برنامهقانونگذاري 
  كند.توصيه مي

)Syafri & et al 2025افزا زنان و فرهنگ سازماني بر ) تحقيقي تحت عنوان نقش چارچوب مفهومي سبك رهبري هم
افزا زنان و فرهنگ يج اين تحقيق نشان داد سبك رهبري همعملكرد منابع انساني ديجيتال در اندونزي انجام دادند. نتا

 سازماني بر عملكرد منابع انساني ديجيتال در اندونزي تأثير مطلوب و معني داري دارد.

)Soheili et al, 2024هاي رهبري زنان در سازمان ملّي تفسيري شايستگي -ساختاري ) تحقيقي تحت عنوان مدل
هاي هاي سطح اول مدل شامل (عناصر تأثيرپذير) ويژگيند. نتايج اين تحقيق نشان داد مولفهاستاندارد ايران انجام داد

هاي شخصي و روابط بين فردي و در سطح سوم محيطي و مديريتي و در سطح دوم (عناصر ساختار داخلي) ويژگي
هاي بندي و تعيين اولويت مولفهسطح باشند. اين پژوهش باهاي مردانه مياي و مولفههاي حرفه(عناصر تاثيرگذار) ويژگي

ها را ياري دهد تا با استفاده از رويكرد مبتني بر شايستگي به مقوله تواند سازمانمؤثر در شايستگي رهبري زنان؛ مي
  رهبري، رهبران آينده خود را بهتر شناسايي كرده و براي آينده توسعه دهند.

)Foladi & Fateh Elahi Nargese, 2024ي تحت عنوان رهبري تضايف گرا و نقش پذيري و مشاركت زنان در ) تحقيق
رهبري سازماني؛ آينده پژوهي و ارائه سناريو با روش عدم قطعيت بحراني انجام دادند. نتايج اين تحقيق نشان داد فرهنگ 

دو عامل كليدي  هاي مديريتياي زنان براي تصدي پستسازماني مرد سالار و زن سالار و توانمندسازي و توسعه حرفه
باشند كه مبناي اصلي سناريونويسي در اين پژوهش قرار پذيري و مشاركت زنان در رهبري سازمان ميمهم در نقش

  اند.گرفته
)Hakkak & Kolivand, 2021هاي ) به بررسي تأثيرگذاري سبك رهبري تضايف گراي زنان بر توسعه پايداري سرمايه

حاصل از اين پژوهش نشان داد كه سبك رهبري تضايف گراي زنان بر سطح بلوغ قابليت انساني پرداختند. نتايج 
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هاي انساني تأثيرگذار است و همچنين سطح بلوغ قابليت كاركنان نيز بر توسعه پايداري كاركنان و توسعه پايداري سرمايه
  هاي انساني تأثير مثبت و معناداري دارد.سرمايه

)2018, et al EsfahaniAybaghi  پايداري منابع انسانيبر  رهبري تضايف گرايانهبررسي نحوة تأثيرگذاري ) به 

تأثيرگذار است.  پايداري منابع انسانيبر سطح بلوغ قابليت كاركنان و  رهبري تضايف گرايانهنتايج نشان داد  پرداختند.
 .تأثير مثبت و معنادار دارد سانيپايداري منابع انسطح بلوغ قابليت كاركنان نيز بر ، همچنين

   
 پژوهششناسي روش

اين پژوهش از نظر هدف كاربردي و مبتني بر مطالعات كيفي، استراتژي مورد نظر اكتشافي، و روش مورد نظر تحليل 
نفر از مديران و خبرگان حوزه رهبري تضايف گرايانه، اعضا هيات علمي،  21باشد. جامعه پژوهش شامل مضمون مي

هاي مديران و كارشناسان ادارات دولتي شهر كرمان بودند. در پژوهش حاضر با توجه به اهداف مورد نظر از مصاحبه
ها از نكته برداري ها استفاده شده است. براي ثبت مصاحبهآوري دادهعميق و نيمه ساختار يافته و بررسي متون براي جمع
د كه بلافاصله بعد از اتمام هر مصاحبه ثبت آنها انجام و براي اطمينان از به صورت همزمان استفاده شده و سعي بر اين بو

هاي طرح شده مصاحبه تري نسبت به ديدگاهصحت انتقال اطلاعات، با مرور چند باره گفتگوها، تحليل و بررسي دقيق
رتبط و همچنين گيري غير احتمالي و هدفمند براي انتخاب متون مشوندگان انجام شود. همچنين از روش نمونه

هاي نيمه ساختاريافته استفاده شد و تا رسيدن به اشباع نظري ادامه يافت. براي تأمين روايي و پايايي از روش مصاحبه
)Guba & Lincoln, 1980را به » قابليت اعتبار، قابليت انتقال، قابليت اتكا و قابليت تأييد«ها چهار معيار ) استفاده شد. آن

). در زمينه قابليت اعتبار، از روش Danaeifard et al, 2017اند (ت علمي پژوهش مد نظر قرار دادهمنظور ارزيابي دق
ها در اختيار متخصصين قرار داده شد. در زمينه قابليت اتكا (قابليت كنترل اعضاء استفاده شد. در زمينه قابليت انتقال، يافته
و در زمينه قابليت تأييد، از مرور و بازخورد همتايان بهره گرفته شد. اطمينان،) از روش توافق بين كدگذاران استفاده شد 

ها استفاده شد كه به منظور تأييد از ها از چهار نفر ارزشياب جهت كدگذاري مجدد يافتهبراي اطمينان از نحوه كدگذاري
بدست آمد كه نشان دهنده  11/81) استفاده شد كه در اين پژوهش ميزان توافق بين ارزشيابان عدد 2012روش اسكات (

و  11ويراست  NVIVOافزار وسيله نرمهاي حاصل از تحقيق بهها بود. دادهدرصد توافق بين ارزشيابان در كد گذاري 81
  مورد تحليل قرار گرفت. Maxqda 2020نرم افزار 

  
 هاي پژوهشيافته

  گردد.ميكنندگان ارائه در ابتدا جدول جمعيت شناختي مربوط به مشاركت
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  . مشخصات مشاركت كنندگان در مصاحبه1جدول 
  سابقه كار  جنسيت  رتبه دانشگاهي  رشته تحصيلي  مدرك تحصيلي  رديف

  سال 20  مرد  استاديار  مديريت دولتي  دكتري  1
  سال 16  زن  استاديار  مديريت منابع انساني  دكتري  2
  سال 17  مرد  استاديار  علوم قرآن و حديث  حوزه 3سطح   3
  سال 17  زن  دانشيار  علوم تربيتي و روانشناسي  دكتري  4
  سال 16  زن  استاديار  زبان انگليسي  دكتري  5
  سال 26  مرد  دانشيار  جامعه شناسي، اقتصاد و توسعه  دكتري  6
  سال 24  مرد  استاد  مديريت منابع انساني  دكتري  7
  سال 12  مرد  استاديار  روانشناسي تربيتي  دكتري  8
  سال 18  مرد  دانشيار  شناسي فرهنگيجامعه   دكتري  9

  سال 17  مرد  دانشيار  روانشاسي تربيتي  دكتري  10
  سال 14  زن  استاديار  تفسير و علوم قرآن  حوزه 4سطح   12
  سال 23  مرد  استاد  اقتصاد  دكتري  13
  سال 18  زن  استاديار  تربيت بدني  دكتري  14
  سال 22  مرد  دانشيار  مديريت اجرايي  دكتري  15
  سال 17  مرد  استاديار  مهندسي پزشكي  دكتري  16
  سال 19  زن  دانشيار  مديريت رفتار سازماني  دكتري  17
  سال 23  مرد  استاديار  مهندسي برق قدرت  دكتري  18
  سال 29  مرد  دانشيار  حقوق جزا و جرم شناسي  حوزه 4سطح   19
  سال 28  زن  دانشيار  مديريت رفاه اجتماعي  دكتري  20
  سال 32  مرد  استاد  عموميحقوق   دكتري  21

  
كد اوليه بدست آمد كه در جدول زير ارائه  86مضمون پايه و  26 دهنده)،مضمون (سازمان 10در پاسخ به سؤال تحقيق 

  شده است:
  

  گانه مربوط به الگوي رهبري تضايف گرايانه در ادارات دولتي شهر كرمان. تحليل مضامين سه2جدول 

مضامين  مضامين پايه كدهاي اوليه رديف
 سازمان دهنده

مضمون 
 فراگير

  رفتار منصفانه در برخورد با ديگران 1
اعتماد   اعتماد جانبي

 سازماني

در 
انه 

گراي
ف 

ضاي
ي ت

هبر
ر

مان
كر

هر 
ي ش

دولت
ت 

دارا
ا  

  ثابت بودن رفتار و عمل در ارتباط با خود و ديگران 2
  گفتاروجدان كاري و صداقت در رفتار، كردار و  3
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مضامين  مضامين پايه كدهاي اوليه رديف
 سازمان دهنده

مضمون 
 فراگير

  مراقبت و كمك از يكديكر در سازمان 4
  احساس مسئوليت و تعهدات پايدار دروني 5  اعتماد عمودي

  شجاعت و درايت در ميدان عمل 6
  حفظ سلامت روان كاركنان و كاهش استرس محيط كار 7

  اعتماد نهادي
  هاي توانايي افراد و اتكا به حمايتپذيرش محدوديت 8
  بهبود كيفيت زندگي كاري 9

  ايجاد محيطي ايمن و بهداشتي براي كاركنان 10
  سالارينظام شايسته 11

رعايت اصل برابري 
 و تناسب

عدالت 
  سازماني

  انسجام و حفظ وحدت اجتماعى 12
  هاي معنويرعايت اصول پاداش و توجه به پاداش 13
  بهبود وضع معيشتي كاركنان 14
  ولايت مداري در كاركنان سازمان 15

اخلاق در گزينش 
  پرهيز از رابطه مداري در انتصاب افراد 16  كاركنان

  توجه به مهارت و تخصص كاركنان 17
  داوري صحيح و عادلانه 18

عدالت در برخورد 
  سازي فرهنگ نقد و نقدپذيرينهادينه 19 با كاركنان

  پيشرفت همه كاركنانتوجه به رشد و  20
  هاي سازماني تسهيل كننده خلاقيت و نوآوريها و سيستمرويه 21

ابعاد ساختاري براي 
 خلاقيت و نوآوري

نوآوري و 
خلاقيت 
 سازماني

گيري مشاركتي و عدم تمركز در هاي تصميماستفاده از روش 22
  هاگيريتصميم

  نظارت مستقيم بر افرادهاي اداري و به حداقل رساندن دخالت 23

هايي براي ايجاد خلاقيت و سياست گذاري و توسعه استراتژي 24
  نوآوري

استراتژي براي 
 25  خلاقيت و نوآوري

اهميت قائل شدن براي خلاقيت و نوآوري در تنظيم اهداف و 
  هاي سازماناستراتژي

  نوآورپشتيباني مديريت عالي از چشم انداز سازمان  26
  پيشرفت و ترقي شغلي در راستاي توسعه لياقت و توانمندي فردي 27

هاي فرصت
  پيشرفت

بهبود تعهد و 
رضايت 
 شغلي

  هاي برابر براي پيشرفت پرسنلفرصتبر  اعتقاد و تأكيد 28
  روحيه همدلي و ارتباط دوطرفه 29
نظام پرداخت و   دريافتيتطابق كار و فعاليت با حقوق و مزاياي  30
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مضامين  مضامين پايه كدهاي اوليه رديف
 سازمان دهنده

مضمون 
 فراگير

  پاداش  توزيع امكانات رفاهي به طور عادلانه بين كاركنان 31
  تطابق و همسطحي حقوق و مزاياي دريافتي كاركنان با يكديكر 32
  پرداخت و پاداش بر اساس جايگاه و سختي شغل 33
  ارتباط شغل با رشته تحصيلي 34

ارتقاي   توانايي و مهارت
عملكرد 
فردي و 
 سازماني

  ي كاريارتباط شغل با تجربه 35
  مسئوليت پذيري در انجام امور محوله 36
  هاي فرديها و ضعفشناسايي قوت 37
  تأثير گذاري شغل بر ديگران 38

  تأثير گذاري شغل بر موفقيت سازمان 39 اهميت شغل
  سازمانيتأثير گذاري شغل بر تصميمات مهم  40
  سازمانهاي مشيها و خطگيريعمل بر اساس جهت 41

توسعه 
هاي مأموريت

 سازماني
رفتار 

مسئولانه با 
 كاركنان

  نظارت مستمر در جهت بالابردن كارايي كاركنان 42
  حفاظت از منابع عمومي و اجتماعي سازمان 43
  هاي سازمانفعاليتپيشگيري از حوادث ناشي از كار و  44
  تلاش براي دستيابي به سطوح بالاي خدمات 45

تدوين استاندارد 
  ايجاد يك كميته مديريت اخلاق 46 اخلاقي مناسب

  تشـويق كاركنـان متعهد و تلاشگر 47
  وفصل اختلافاتانجام اقدامات در جهت حل 48

رسيدگي به 
  انحرافات سازمانيديدن خطاها و  49 شكايات واصله

  ايايجاد فضاي آزاد رسانه 50
  كاركنان هاي مضاعفقدرداني از تلاش 51

حمايت ادراك 
حمايت  شده

هيجاني و 
 رواني

  ميزان دلسوزي مديران به ارتقاء پست شغلي 52
  ميزان اهميت مديران به سودآوري سازمان نه كارمندان 53
  استفاده مديران از كاركنان به نفع سازمانميزان سوء  54
  درك نقش كليدي كاركنان  55

  هدف گذاري در راستاي توسعه كاركنان 56 كارمند محوري
  پشتيباني و حمايت قاطع از كاركنان 57
  تحقق اهداف و رفع موانع موجود 58

  تقويت انگيزه
بازخورد 

مثبت و رشد 
 فردي

  احساس تعلق كاركنان به شغل و سازمانافزايش  59
  گذاريكسب مهارت خودآگاهي و هدف 60
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مضامين  مضامين پايه كدهاي اوليه رديف
 سازمان دهنده

مضمون 
 فراگير

  گيريپذيرش خويشتن و بهبود تصميم 61

 افزايش خودآگاهي
  هاي منفيتقويت قدرتمندي و مقابله با هيجان 62
  ها و نقاط ضعف و قدرتشناخت توانمندي 63
  هاي رفتاريواكنشتفكر در مورد  64
  هاي ناخوشايندمقابله با احساس 65
  هاي كاريها و دشواريگرفتاري مديريت كردن 66

  مثبت نگري در مورد مسائل كاري 67  اصلاح رفتار
  تعهد اخلاقي در حفظ اسرار سازمان 68
  نزاكترعايت ادب و  69

ارتباط با زير دستان 
و فاصله نگرفتن از 

 مردم
تقويت 

افزايي هم
 گروهي

  تلاش غنا و تعالي زندگي مردم 70
  ايجاد امنيت خاطر براي مردم 71

رساني مناسب به افكار عمومي و ارتباط چهره به چهره با اطلاع 72
  مردم

  بهبود كيفيت خدمات اداري به مردم 73
ارائه خدمت 
  برخورداركمتوجه دوچندان به افراد  74  صادقانه

  طرفي سياسي در سازمانبي 75
  صدور مجوزهاي قانوني براي توسعه سازمان 76

  جلوگيري از دخل و تصرف منابع عمومي جامعه 77  گراييقانون
  عدم تبعيض در اجراي قانون 78
  مشاركت در توسعه منابع سازمان 79

  مشاركت

شفافيت 
 اداري

  منافع فردي و گروهي سازمانمشاركت در  80
  مشاركت در تغيير و بهبود سازمان 81
  پاسخگويي در برابر تصميمات و اقدامات مهم سازماني 82

  پاسخگويي در برابر احقاق حقوق ارباب رجوع 83  پاسخگويي
  پاسخگويي در برابر نيازها و انتظارات شغلي ساير همكاران 84
  نكردن اطلاعات ارزشمند سازمان از كارمندانعدم پنهان  85

  پنهان كاري
  اطلاعات ارزشمند سازمان به كارمندان در اختيار قرار دادن 86

  
گفتارهاي  كنندگان، اختصاص كُدهاي اوليه به پارهگفتارهاي مشاركتپس از طي مراحل اختصاص كُدهاي اوليه به پاره

دهنده، هاي سازمانهاي پايه به مضمونبندي مضمونهاي پايه، دستهاوليه و استخراج مضمونشده، ادغام كُدهاي استخراج
هاي و ارائه بازخورد به دهنده به مضمون فراگير و تدوين نهايي مضمونهاي سازمانبندي مضموندسته
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) آورده شده است؛ 1كل (هاي استخراج و در شگيري پژوهشگر، شبكه نهايي مضمونكنندگان، بازبيني و موضعمشاركت
كُد  86شده مربوط به الگوي رهبري تضايف گرايانه در ادارات دولتي شهر كرمان شامل نتايج نشان داد مفاهيم استخراج

  باشد.دهنده ميمضمون سازمان 10مضمون پايه و  26اوليه، 
  

  
 Maxqda 2020. مدل نهايي خروجي نهايي نرم افزار 1شكل 

  
  نتيجه گيريبحث و 

طور جدي مورد توجه به 2010گرا يكي از رويكردهاي نوين در ادبيات رهبري است كه از اواسط دهه رهبري تضايف
زمان تضادهاي سازماني نظير كنترل و استقلال، ثبات پژوهشگران قرار گرفت. اين رويكرد بر توانايي رهبر در مديريت هم

گرا اند كه رهبران تضايفي اخير در كشورهاي مختلف نشان دادههاو تغيير، يا صميميت و اقتدار تأكيد دارد پژوهش
اي فرا نوگراست كه گرا نظريهپذيري و تعهد كاركنان دارند رهبري تضايفنقش مهمي در افزايش نوآوري، انعطاف

ات و هاي جديدي در ادبيتر رهبري نيست، بلكه حامي اين تفكر است كه نظريههاي پيشين و قديميحامي حذف نظريه
گفتمان رهبري وارد شود و سير تكامل و توسعة آن را شكل دهد. از اينرو، تئوري رهبري تضايف گرا، كه تجربيات و 

هاي رهبران در ايجاد و رشد آن مؤثر بوده و در آن به عدالت اجتماعي، فراگير بودن شخصيت رهبران توجه شده ويژگي
تر را ندارد، بلكه حامي اين هاي قديميهاي جديد از تئورييجاد تئورياست، قصد حمايت از معيارهاي اين يا آن براي ا

هاي جديد، سير تكامل و توسعة تئوري رهبري را شكل دهند. از آنجاكه رهبران موفق از موقعيتي كه تفكر است كه نظريه
ها و ي افراد سازمان با پيشينهاي دارند. اين تئوري بينشي وسيع از زندگدر آن مشغول به كارند چشم انداز وسيع و گسترده
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هاي گرا اين نيست كه جايگزين تئوريآورد. به طور كلي هدف نظرية رهبري تضايفهاي متفاوت فراهم ميفرهنگ
  پيشين مديريت و رهبري شود، بلكه هدف آن اين است كه دانش پاية رهبري را گسترش دهد.

مضمون پايه و  26كد باز،  86شده شامل در نهايت مفاهيم استخراج ها،در اين پژوهش با توجه با توجه به بررسي مصاحبه
دهنده الگوي رهبري تضايف گرايانه در ادارات دولتي شهر كرمان هستند. باشد كه تشكيلمضمون سازمان دهنده مي 10

هادي)، مضمون مضمون سازمان دهنده اعتماد سازماني كه شامل مضامين پايه (اعتماد جانبي، اعتماد عمودي، اعتماد ن
سازمان دهنده عدالت سازماني كه شامل مضامين پايه (رعايت اصل برابري و تناسب، اخلاق در گزينش كاركنان، عدالت 
در برخورد با كاركنان)، مضمون سازمان دهنده نوآوري و خلاقيت سازماني كه شامل مضامين پايه (ابعاد ساختاري براي 

قيت و نوآوري)، مضمون سازمان دهنده بهبود تعهد و رضايت شغلي كه شامل خلاقيت و نوآوري، استراتژي براي خلا
هاي پيشرفت، نظام پرداخت و پاداش)، مضمون سازمان دهنده ارتقاي عملكرد فردي و سازماني كه مضامين پايه (فرصت

ركنان كه شامل مضامين شامل مضامين پايه (توانايي و مهارت، اهميت شغل)، مضمون سازمان دهنده رفتار مسئولانه با كا
هاي سازماني، تدوين استاندارد اخلاقي مناسب، رسيدگي به شكايات واصله)، مضمون سازمان پايه (توسعه مأموريت

دهنده حمايت هيجاني و رواني كه شامل مضامين پايه (حمايت ادراك شده، كارمند محوري)، مضمون سازمان دهنده 
مين پايه (تقويت انگيزه، افزايش خودآگاهي، اصلاح رفتار)، مضمون سازمان بازخورد مثبت و رشد فردي كه شامل مضا

افزايي گروهي كه شامل مضامين پايه (ارتباط با زير دستان و فاصله نگرفتن از مردم، ارائه خدمت دهنده تقويت هم
پاسخگويي، پنهان گرايي)، مضمون سازمان دهنده شفافيت اداري كه شامل مضامين پايه (مشاركت، صادقانه، قانون

باشد. در تبيين و ) همخوان و همسو ميSyafri et al 2025( باشد. نتايج حاصل از اين يافته با نتايج پژوهشكاري) مي
اند كه روندهاي نقش آفريني زنان به توان گفت تحقيقات آينده پژوهي سازمان و رهبري نشان دادهتوجيه اين سؤال مي

معرفي  21ها و جامعه را در دست گرفته و به عنوان رهبران قرن ده، زنان رهبري سازمانرود كه در آينسمتي پيش مي
اي است كه اگرچه در گذشته عمدتاً در ها به گونهخواهند شد. سير تحولات نقش آفريني زنان به عنوان رهبر در سازمان

د سطوح سرپرستي و مديريت مياني شده و در اند اما به مرور زمان وارها مشغول به فعاليت بودهسطوح عملياتي سازمان
آينده در كنار تاثيرگذاري رو به افزايش در سطوح مياني، شاهد فعاليت و تاثيرگذاري بيشتر ايشان در سطوح عالي 

هاي ها و رهبري كسب و كارها حتي در كشورهاي در حال توسعه خواهيم بود. ماهيت دنياي آينده و سازمانسازمان
هاي اجتماعي، سياسي و مالي، گذارد. در اين زمينه پژوهشگران به بحرانروي رهبران ميي بيشتري را پيشهاآينده چالش

اند. در هاي مختلف، و مديريت كمبود نيروي كار و تنوع فرهنگي اشاره نمودهافزايش پيچيدگي، رهبري افرادي از نسل
كنند بسيار متفاوت با بستري است كه همتايان مرد اليت مياين ميان بايد توجه داشت زمينه و بستري كه زنان در آن فع

اند. از آن جمله كنند، مواجههايي مازاد بر آن چه كه رهبران مرد تجربه ميآنها در آن فعاليت دارند. رهبران زن، با چالش
هاي نابرابر فرصتهاي زنان در رهبري، اي مبني بر عدم كفايت صلاحيتتوان به خطاهاي ادراكي و تفكرات كليشهمي

هاي شغلي و هاي غيررسمي و تضاد بين نقشهاي ارتباطي خصوصاً شبكهتر به شبكهبين زنان و مردان، دسترسي ضعيف
هاي رهبري تضايف گرايانه و شود تحقيقاتي كه تا كنون در خصوص چالشخانوادگي اشاره كرد. بنابراين مشاهده مي

هاي رهبري تضايف اند رويكردي حال محور دارند و در خصوص بسترها و چالشها انجام شدهرهبري زنان در سازمان
هاي آينده خلاء مطالعاتي وجود دارد. در ايران نيز عوامل جامعه شناختي و فرهنگي موجود گرايانه زنان در سازمان
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ه، وجود انتظارات و مذهبي جامع -اي كه با وجود پيشينه سنتيدهد. به گونههايي را پيش روي زنان قرار ميچالش
هاي سنتي به زنان و هاي جنسيتي و غلبه نگاهها و كليشههاي چندگانه از زنان، فضاي مردانه و سياسي سازماننقش
  ها وجود دارد.اي از چالشها در تاريخ، فرهنگ و زندگي اجتماعي ايرانيان، مجموعهدار بودن اين تفكرات و نگاهريشه

اعتماد سازماني، عدالت سازماني، نوآوري و خلاقيت سازماني، بهبود تعهد «دهنده هاي سازمانندهد مضمومي نتايج نشان
و رضايت شغلي، ارتقاي عملكرد فردي و سازماني، رفتار مسئولانه با كاركنان، حمايت هيجاني و رواني، بازخورد مثبت و 

گوي رهبري تضايف گرايانه در ادارات دولتي تشكيل دهنده ال» افزايي گروهي، شفافيت اداريرشد فردي، تقويت هم
 Soheili & et al 2024) ،(Foladi & Fateh Elahiهاي (نتايج حاصل از اين يافته با نتايج پژوهش باشند.شهر كرمان مي

Nargese, 2024) ،(Beigi Nasrabadi et al 2025باشد.) همخوان و همسو مي  
هاي رهبري تضايف گرايانه و مديريت زنان در گرچه تاكنون تحقيقاتي چالشتوان گفت ادر تبيين و توجيه اين سؤال مي

اند و با نگاهي باشند و كمتر ارائه راهكارها را مد نظر داشتهها حال محور مياند، اما اين پژوهشايران را بررسي نموده
ايي آينده و شكل دادن به آن باعث اند. بي توجهي به اين مساله و عدم تلاش براي شناسآينده نگرانه به آن نپرداخته

هاي بالقوه و بالفعل زنان بهره ها توازن جنسيتي وجود نداشته باشد و سازمان از ظرفيتشود در سطوح رهبري سازمانمي
ها وجود تنوع است، نوآوري به سطح مطلوبي نبرد، همچنين از آنجاكه از اصول اساسي خلاقيت و نوآوري در سازمان

بيند. عدم سياستگذاري مناسب در زمينه توسعه به دنبال آن عملكرد، تعادل و پايداري سازمان آسيب مي نخواهد رسيد و
هاي كاركنان و شود در مواجهه با شرايط پيچيده و پر نوسان آينده و انتظارات و خواستهرهبران زن آينده موجب مي

جهت هدايت سازمان و افراد در دسترس نباشند به  ها دچار شوك رهبري شوند و رهبران با صلاحيتمشتريان، سازمان
هاي دولتي كشور از جمله ضرورياتي است كه همين دليل توجه به رهبري تضايف گرايانه و هم افزاي زنان در سازمان

هاي زنان، مطالبات و انتظاراتشان در بايد به آن پرداخته شود. همچنين با توجه به افزايش سطح تحصيلات و آگاهي
ها احتمال فرسودگي، سرخوردگي، نارضايتي و عدم تعلق ها، موانع و چالشها، عدم حمايتعدم رفع تبعيض صورت

هاي ارزشمند بسيار بالاست. سياستگذاري مناسب در اين زمينه در ابتدا نيازمند خاطر زنان و از دست رفتن اين سرمايه
در آينده است. به اين ترتيب جريان رو به بهبودي ايجاد هاي رهبري تضايف گرايانه و هم افزاي زنان شناسايي چالش

ها خصوصاً در نقش رهبري تضايف گرايانه و هم افزا، بر ابعاد منفي شود كه زنان با تاثيرگذاري بيشتر بر سازمانمي
  گذارند.فرهنگي و اجتماعي تأثير مي

هايي ويژه پژوهشان و كارشناسان است، بهكنندگان آن خبرگهاي متداول در تحقيقاتي كه مشاركتيكي از محدوديت
هاي شغلي اين افراد و مشكلات مربوط به تنظيم زمان مصاحبه است. در اين شود، گرفتاريكه به روش كيفي انجام مي

 بندي كار اثر نامطلوبيها بارها اتفاق افتاد و اين امر، بر زمانپژوهش نيز تغيير زمان انجام مصاحبه و هماهنگي مجدد آن
گذارد. عدم دسترسي به خبرگان مسلط بر موضوع رهبري تضايف گرايانه و كمبود منابع علمي مناسب داخلي مرتبط؛ مي

توان اشاره بيني عدم دسترسي راحت و آسان به نمونه آماري پژوهش و به دست آوردن برخي اطلاعات ميو نيز پيش
يين گسترده مستند و مستدل پيش از موارد ذكر شده وجود نداشت. ها امكان تبكرد. علاوه بر اين به دليل گستردگي مقوله

هاي مديريتي، دست رسي محدود زنان به شود از مهمترين موانع زنان به پستبا توجه به نتايج پژوهش، پيشنهاد مي
انند اين توها با ايجاد فضاهاي غير رسمي جديد و متنوع ميفضاهاي غير رسمي سازمان است كه مديران ارشد سازمان
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توانند باتوجه به شناخت بسترهاي حمايتي و موانع ارتباطي و هاي متولي مربوطه ميها را كاهش دهند. سازمانمحدوديت
هاي ها به سازمانساختاري، بسترهاي مناسبي براي رشد زنان و برطرف كردن موانع ارتقاء زنان در قالب قوانين و بخشنامه

  مربوطه ابلاغ كنند.
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