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در سازمانسبك مديريت در و حضور زنان ها
بر پست و رابطةهاي مديريتي با تأكيد هويت زنانه

ي ارتباطيها تاكتيك
1مرتضي مرادي

 نوراستاديار گروه مديريت دانشگاه پيام

 چكيده
با پژوهش حاضر با هدف بررسي ارتباط بين و هـا سبكهويت زنانه ي ارتبـاطي در هـا تاكتيـكي رهبـري

و،ي ارتبـاطي نـرمها تاكتيكسه متغير، سازمان انجام شده است. بدين منظور متغير هويت زنانه منطقـي
ل  و اسـتبدادي بررسـي شـد. پـژوهش از حـاظ هـدف سخت به همراه دو متغير سبك رهبـري مشـاركتي

و از لحاظ روش از نوع توصيفي زن كاركنـانةشـامل كليـ پژوهشجامعة آماري پيمايشي بود.-كاربردي
از ادارات دولتي شهرستان ملاير بودند كه تعداد نمونة آماري پژوهش نيز با استفاده از فرمول نمونه گيـري

و واريانس نامعلوم انتخاب شد. براي آزمون فرضيه و مدل تحليل مسـير از نرمها جامعة محدود افزار ليزرل
و منطقي استفاده شد. نتايج نشان داد  و بـا سـبك رابطةهويت زنانه با سبك ارتباطي نرم و معنادار مثبت

و معناداري داشت. همچنين هويت زنانه با سبك رهبري مشـاركتي رابطةارتباطي سخت   رابطـة معكوس
و با سبك رهبري استبدادي دو، في داشتمن رابطةمثبت معنـادار نبودنـد. سـبك ارتبـاطي رابطةاما اين

و با رهبري استبدادي رابطةنرم با رهبري مشاركتي  و معنادار و معناداري داشـت؛ رابطةمستقيم معكوس
و با رهبري استبدادي رابطةسبك ارتباطي منطقي با رهبري مشاركتي  معكوس داشت؛ اما رابطةمستقيم

ن رابطة و بـا رابطـة در نهايت سبك ارتباطي سخت با رهبـري مشـاركتي، بودمعنادار و معنـادار معكـوس
مي رابطةرهبري استبدادي  و معناداري داشت. هاي هويت زنانـه بـا توان نتيجه گرفت اگر ويژگيمستقيم

داها سبكتواندمي،ي ارتباطي تركيب شودها تاكتيك  شته باشد.ي مديريتي موفقي را براي زنان به همراه

 واژگان كليدي
ي ارتباطيها تاكتيكمديريت زنان؛ هويت زنانه؛ سبك رهبري؛

 19/2/1394تاريخ تصويب 9/12/1392تاريخ دريافت
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و بيان مس لهئمقدمه
جهزنان نيمي از جمعيامروزه ميــت شو دهندان را تشكيل دهــدو سوم از كارهاي انجام

به اشتغال خارج از خانه تحت.دشومي انجامهاآن در جهان توسط هاي نظام أثيرترويكرد زنان

و نظام شخصيتي، سياسي، اجتماعي، فرهنگي به واسـطهاآن اقتصادي هـاي نقـشةاست. زنان

ط و مدرسـه ريق جامعهـمحول خود انتظاراتي را بايد پاسخگو باشند كه از پـذيري در خـانواده

آن، اشتغال خارج از خانه اندگرفته فرا را سـازمانبه معني كار كـردن در جـايي اسـت كـه مـا

كه البته تعريف مشخصي را دارد. مي ها از زواياي مختلفـي نگـاه نظران به سازمان صاحبناميم

كه نسبت به سازمانتبا كنند. مي به نوع نگرشي هـا نيـز نقـش زنـان در سـازمان، ها داريـم وجه

به عنوان سيستمنظران به سازمانمتفاوت خواهد بود. برخي از صاحب نگـاه»1يطبيعـ«هـاي ها

كه در آن روابط غيرمي و سياست از اهمي كنند و قدرت ولـي،ت بالايي برخوردار استرسمي

 ـتلقي مـي»2ييعقلا«هاي ها را سيستمسازمان، نظرانبرخي ديگر از صاحب دنبـاله كننـد كـه ب

و كه در جهت دستيابي بـه ايـن اهـداف فعاليـت دارداهداف مشخصي رسميت سازماني است

هـايي قـرار زنـان همـواره در پسـت در سـازمان از ديدگاه تـاريخي.)3،1387(اسكات كندمي

كه ناگزير بوده گرفته و پستاند هـايي در سـطوح پـايين احـراز اند كارهاي تكراري انجام دهند

به عنوان دستيار مديران صفي انجام وظيفه كـرده در پستهاآن اغلب كنند. و و هاي ستادي انـد

برمسئوليتبه ندرت ، بنـابراين.)4،1387اوتو(شـفريتزنداهعهده داشت هاي مديران صفي را

كـه زنـان عمـدتاً در مشـاغل از آنجايي اند. درگير وظايف صفي سازمانها بودهتركممديران زن

هـا قـدرت چنـداني كسـب توانند در سـازمان نميبه همين دليل، هستندستادي مشغول به كار 

(دفت گيريدر تصميم، براين؛ بناكنند و نفوذ چنداني ندارند .)5،1378هاي سازماني نيز دخالت

به اينكه ميـنيمي از نيروي انسبا توجه و داراي توان بـالقوهندهاني جامعه را زنان تشكيل ايد

توانـد حـائز مـي در مشـاغل مـديريتيهاآن حضور، وري جامعه هستند در افزايش سطح بهره
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ميمديريتتركماما، باشديتاهم هـاي راز پسـت ـــاح شود. اگرچـه هاي كلان به زنان واگذار

ا و متغيرسكليدي براي زنان بسيار پيچيده زهت در.گيـرد ادي را دربـر مـي ي ـاي ا اصـل اول امـ

 باشد.هاآن بايد به كار گرفتن افراد شايسته بدون در نظر گرفتن جنسيت، سالارمديريت شايسته

خاصي اكتسابي رفتارهايو صفات داراي اند زناننويسندگان بيان كردهو محققاناز بعضي

مي، بر مردم متمركز نوعاز رهبري سبك اعمال برايراهاآن هستند كه  نتيجـهدر. كنـد مستعد

 اسـتفاده مشاركتي سبكاز اغلب، عهده دارندبهرا شغلي هايگروه رهبري مسئوليتكه زناني

و رشـد موجبـاتو كـرده تفويض خود افراد تحت نظارتبهرا خود اختيارآنطيو كنندمي

 رهبـري سـبكاز تـر بـيش دارنـد تمايل مردان، بر اين اساس.آورندمي فراهمراهاآن پرورش

كه به رهبري هايي استفادهشيوه نيزو كنترل  مشـاركتي مـديريت زنان. دارد شباهت نظامي كنند

ازجآناز را تعامل بـا امكان، رهبري نوع اين اعمالباكه كنندمي تلقي طبيعي مردان هت بيش

 انجـام تواننـد ميتر راحت نيزرا اجتماعي متقابل عمل نوع اينو استتر بيشهاآن براي مردم

 مقايسه(دررا برتري اينبه مردم نسبت زنان طبيعي حساسيتكه شودمي گفته علاوهبه دهند.

كننـد تشـويق هـا گيـري تصميمدر مشاركت اعضاي گروه را برايكه دهدميهاآنبه ردان)م با

و كنترل فرمانبر مبتني ). مديريت1377، ساعتچي(  تجارتو بازرگاني اموردر تواندنمي دادن

ت كنـد مـي فـراهمرا هـا سـازمان ترقـيو موجبات رشد امروزه آنچه. باشد اثربخش و خلاقيـ

و نـوآورو خـلاق كـه داد فرمـان به افراد تواننميو است نوآوري باشـند؛ بلكـه فضـاي بـاز

و نوآوري است. هر چند  كـه گيـري نتيجـه ايـن است ممكن مديريت مشاركتي لازمة خلاقيت

و مردمـيو اجمـاعي، مشورتي رهبرييها سبكبه نسبت طبيعي طوربه مرداناز بيش زنان«

 درست باشد. ولي»دارند تمايليا گرايش آمرانه رهبرييهابكسبه نسبت زنان مردان بيش از

 كـه رسـندمي نتيجه در عمل به اين مرداناز بسياريكه داشت دور نظراز نبايدرا واقعيت اين

).1377، ساعتچي( استترمناسب، آمرانه رهبري

به مطالب فوق زن، مسئلة اصلي پژوهش حاضر، با توجه به كارگيري هـاي ان در پسـت عدم

به طور گسترده است. علت و مسئولان مرد مديريتي هاي مختلفي براي اين كار از سوي مديران

و مشكلاتچالشبيان شده است. در اين پژوهش قصد نداريم  و علـت عـدم بـه كـارگيري ها

 پـژوهش حاضـر ايـن اسـت كـه بلكه هـدف، گسترده زنان را در عرصة مديريتي بررسي كنيم

ك با، ند فارغ از اين مسائلبررسي ي رهبري رايج در مديريت همخوانيها سبكآيا هويت زنانه
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و اگر جواب مثبت است چه جايگـاهي دارنـد تـاها سبكاين، دارد يا خير؟ در مديريت امروز

به دنبال پاسخ بـه ايـن سـؤالهاآن بتوان بر اساس دربارة مديريت زنان قضاوت كرد. همچنين

كه  ميها اكتيكتهستيم ميي ارتباطي چه نقش ميانجيگري در اين بين بازي رسـد كنند؟ به نظر

به اين سؤالات  هاي واقعي مسئله اصلي پژوهش را نيز تبيين كند.بتواند علت، پاسخ

 هويت زنانه:

يكي از موضوعات اساسـي كـه بخشـي از مباحـث انديشـمندان حـوزة اجتمـاعي ، امروزه

و تربيتي را و در اين ميـان، به خود اختصاص دادهفرهنگي ت، مقولة هويت است مسـأله هويـ

زن جايگاه خاصي يافته است. حساسيت مسأله هويت از آن جهـت اسـت كـه ايـن مقولـه بـه 

و تكنولوژيك پيرامـون خـود قـرار دارد، فرهنگي، تحولات اجتماعي تأثيرشدت تحت  سياسي

صح1383،(سجادي مي). از طرفي وقتي ت جنسـي تـر بـيش، شـود بت از هويت 1بحـث هويـ

به، شود. بنابراينمطرح مي و پذيرفتن اين آگاهي انسان از طبيعت زيستدر تعربف آن شناختي

و مطالعة تفاوت طبيعت براي خود شناختي روان، هاي بيولوژيك اشاره شده است. يعني بررسي

وو جسمي مشخص كننده تفاوت هـاي پـژوهش مرد اسـت كـه بـه كـرات در هاي هويتي زن

به آن اشاره شده  است. مختلف

و جنسـي بينشناسان تمايز مهمي جامعهالبته بايد خاطر نشان كرد؛ د. هسـتنت قائـل جـنس

و اصطلاح جنس بر تفاوت كه جنسي، مرد دلالت دارد هاي بيولوژيك ميان زن نـاظر،تحال آن

كه بر ويژگي و رواني است در).2،1382(گـرت كنـد را تعيـين مـي هـاآن جامعه هاي شخصي

و جنسي دربارة تفاوت، هاي اخير دهه و مردانهاي جنسي و متفـاوتي،تي زنان نظريـات متعـدد

هرگونه تفاوت جنسي ميان، هاي راديكال مطرح شده است. شماري اندك از نخستين فمينيست

و مرد را منكر مي و از پيش زن داشدند و نستن اين كه تفاوتفرض  هـاي بيولوژيـك ميـان زن

مي، مرد طبيعي است كه سيمون دوبوار1382،(گرت زدند سرباز به طوري در پاسخ بـه ايـن،).

و؟پرسش كه زن چيست و محصـول نيروهـاي اجتمـاعي كه زن چيزي جـز نتيجـه اعلام كرد

به عقيدة او زن از شكم مادر و، شودمتولد نمي، اقتصادي نيست. بلكه تحت شـرايط اجتمـاعي
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به يك زن تبديل مي ها معتقـد فمينيست، به عبارت ديگر).1381،(فيشردشواقتصادي است كه

و زيستهستند  و مرد فقط از جهت جنسي هـا شناختي متفاوت هسـتند؛ امـا سـاير تفـاوت زن

و گرايشاختلاف نگرش، روحي، هاي ذهنيمانند تفاوت و ها اسـتعدادها همگـي محصـول هـا

و مردانه تقسيم كـرد  به زنانه و تاريخي است؛ بنابراين نبايد كارها را . بـرخلاف روابط اجتماعي

مي،هانظر فمينيست هـايي داراي جريـان، هـا از بـدو تولـد دهد همة انسـان شواهد علمي نشان

كه هدايت مياست.هاآن گر رفتارهاي انسانيالكتريكي در مغز هستند تـوان گفـت در حقيقت

به هنگام تولد مي،كه يك زن به دنيا تفاوت جنسـي ميـان، اي ديگر از انديشمندان آيد. پاره زن

و و انتظارات متفاوت را بر نمـي براي نقشهاآنا ملاك قرار دادناند؛ ام مرد را پذيرفته زن -ها
به بيان ديگر وهاآن، تابند. م تفاوت جنسي زن راا هرگونه تفاوت جنسـي پذيرند؛ اميمرد را تي

و و تساوي نقش معلول فرهنگ مردسالاري دانسته و خواستار الغاي آن هـاي زنـان ليتئومس ها

 مردان هستند.و

به نقششكلدر، كه عوامل بيولوژيكندهست اين باور امروزه بسياري بر تي هاي جنسـي دادن

و بـراي، از تفاوت جنسـي بيولوژيـك، شناسيند. در جامعههست بسيار مؤثر، مرد در جامعه زن

و جامعه و تقسيم كار در خانواده مـداران نيـز اند. سياستبه طور كلي سود جسته، توضيح دادن

و مطلـوب جلـوه داده، شناسانمانند جامعه و جامعه را طبيعي  انـد تقسيم كار جنسي در خانواده

و قرائن علميبر مبناي همين). 1382،(گرت هـاي تفـاوت، مـدرن هاي پست فمنيست، شواهد

وجنسي و مرد را پذيرفته هاي متناسب با ويژگي نقش تي برهاآن اند. هاي بيولوژيكي زن با تأكيد

كه باورهاي جهانهست ها معتقد اصل تفاوت انسان نه تنها غيـر شمول فمينيستند هاي راديكال

مي، قابل دسترسي است ، ند كـه زن هست معتقدهاآن تواند اشكال جديدي از ستم بيافريند. بلكه

و فرزند است.، نيازمند خانواده  همسر

و مرد صفات متفاوتي را نسبت مي به مديران زن دهنـد؛ كـه البتـه ايـن از نگاه مديريتي نيز

و مرد تفاوت ميهاآنبه جنس بيولوژيكيتر بيشهاي بين زن بسنسبت داده ياري از ايـن شود.

كه درك متفاوتي از جنسيت1هاي جنسيتينتيجه كليشه، هاي متفاوتويژگي ها به وجـود است

كه در حوزة مـرتبط بـا جنسـيت انجـام شـده اسـت مي و باترفيلـد، آورد. در تحقيقاتي 2پـاول
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كه،)1981( كه روي اين موضوع پـژوهشتر بيشبيان كردند د محققاني انـد ادههـايي را انجـام

و هويت مربوط به جنس دادهتر بيش  اند. ين اولويت را بر تفكيك جنس بيولوژيكي

و روان و مرد هم از نگاه علوم تجربي و هـم از منظـر آمـوزه ميان زن ، هـاي دينـي شناسـي

و تكويني متعددي وجود داردتفاوت ). بـه زعـم محقـق اگرچـه1392،(محمـدي هاي طبيعي

قـرار داده باشـد؛ ولـي تـأثير مديريت زنان را تحت،هالارانه در سازمانممكن است جو مردسا

و مرد وجود دارد كه اهمتفاوت  عبارتند هستند از:هاآن هايي طبيعي انكارناپذيري بين زن

و مسائل معنوي در ميان زنان بيش از مردان است.•  گرايش به دين
وتر بيشدليل تمايل دختران به• هـاي گروهـي در بـازي، ايثارگرانـهبه روابط گروهي

به وضع قوانين تمايل دارند. در يك مطالعتر كم مرتبه50پسران، ميدانيةاز پسران

از تـر بـيش برابر20كه دختران از دختران حالت رقابت نشان دادند؛ درحاليتر بيش

و مشاركت را برگزيدند. پسران هم  صحبتي
به توان• پي، دختران و مياستعداد به ظـاهرتر بيشاما پسران، كنندشرفت پسران توجه

ميو جاذبه .كنندهاي جسمي دختران توجه

و با نوازش بدنيتر بيشحساسيت پوستي جنس زن از همان بدو تولد• نشـاط، است

بهرواني مي از مردانتر بيشكه گفته شده حساسيت پوستي زن ده برابرايگونهيابد؛

ميل جنسي مـردان در جـواني، فراواني دارد تأثيردر مسائل جنسي است. اين مسئله 

 تر است.سالي قويولي ميل جنسي زنان در ميان، استتر بيش

به همين دليل زنان در استفاده هم• زمان از دو نيمكره مغزشان تواناتر از مردان هستند؛

وهاآن دو نيمكره مغز در در تخصصي نيست. همين امر از سطح تمركز دقت زنـان

و پيچيده مي (محمديكاهمسائل عميق ).1392،د

و مـرد رغم تفاوتبه و تكـويني بـين زن در امـور رسـد بـه نظـر مـي، هاي موجود طبيعـي

كهو مديريتي اجتماعي و تـوان بـا توجـه بـهميتأكيد شده است هم در اسلام همانطور تـوان

بهمسئوليت زنانهاي ويژگي كرد؛ كما اينكه در مواردي زنـان آن را ثابـت واگذارهاآن هايي را

 اند.كرده

ي رهبري:ها سبك

و سوق دادن آن به سوي هدف هاي رهبري عبارت است از توانايي در اعمال نفوذ بر گروه
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(رابينز كه). 1386، مورد نظر وهاآن رهبرى فرآيند نفوذ در ديگران است به طورى بـا اشـتياق

2رابطـةو هـم بـر1رهبر بايد هم بر وظيفـه.كنندبه اهداف سازمانى تلاشت در دستيابى جدي

كه هاي مختلفي دربارة رهبري ارائه شده است. از نظريهتأكيد داشته باشد. نظريه هاي شخصيتي

ميرهبران را بر اساس ويژگي هـاي رفتـاري كنند؛ تا نظريههاي شخصيتي از غير رهبران متمايز

به دو طبقه رابطهكه رهبران را بر اسا و وظيفـهس نوع رفتارشان به طور كلي مـدار تقسـيم مدار

مي، مداركنند. رهبر وظيفهمي به تنهايي و تمام تصميمات را و رهبـر استبدادي عمل كرده گيـرد

ميرابطه ميمدار با ديگران به مشورت و مشاركتي عمل  كند. نشيند

چيـزي بـه نـام اقتضايياساس رهبريبريي است. نظرية اقتضا، هاي رهبرياز ديگر نظريه

رهبري در رفتـار بـا افـراد يـاةبهترين راه نفوذ در مردم وجود ندارد. اينكه شخص از چه شيو

مي، ها استفاده كندگروه كه رهبر در به سطح آمادگي كساني بستگي دارد نفوذ كنـد.هاآن كوشد

 ري شناخته شده است:چهار سبك رهب، اساس سطح آمادگي پيروان بر

و هاي صريح آماده مـي رهبر دستورالعمل، در اين روش(آمرانه): سبك دستوري.1 كنـد

د كـه شـو رهبري زماني اسـتفاده قـرار مـيةاين شيواز بر عملكرد نظارت دقيق دارد. 

كه سطح آمادگي پيروان بسيار پايين باشد؛ به گونه قـادر بـه انجـام وظـايف هـاآن اي

 نداشته باشند.هاآن اي نيز براي انجامو انگيزهمحوله نبوده 
را بـه هـاآن، گيرنـد در اين روش مديران خود تصـميم مـي(حمايتي): سبك ايجابي.2

در پيروان ابلاغ مي و بهبارة كنند ميهاآن تصميمات ميتوضيح و سعي  كننـد تـا دهند

به انجامها آن رهبري زماني استفاده اين روشاز وظايف محوله ترغيب كنند.دادن را

كه پيروان قادر به انجامشو مي  اي براي انجام ولي انگيزه، وظايف محوله باشنددادند

 نداشته باشند.هاآن دادن
به تصميم:سبك مشاركتي.3 و تـدوين در اين روش مديران همراه با پيروان اقدام گيري

ميبرنامه به عهده پيرو هاي اجرايي و اجراي آن را گذارند. اين شـيوه زمـانيميكنند

به انجام كه پيرو قادر آن دادنا بـه انجـام امـ، كار خاصـي نيسـت دادن مناسب است

براي مسائل مـوردي كـه نيـروي انسـاني بـا آن مواجـه،به عبارت ديگر.تمايل دارد

 
1. Task  
2. Relationship  
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 تواند مفيد باشد.مي، شود مي
پيـرو خـود كنـد. واگذار مـي مدير مسئوليت را به پيرو، در اين روش:سبك تفويضي.4

و پاسـخگوي نتـايج اجـرا مـي، گيـرد تصـميم مـي، موقعيت را شناسـايي كـرده  كنـد

كه نيـروي انسـاني بـه انجـام تصميمات خود است. دادن اين شيوه زماني مفيد است

و انگيزه بالايي نيز قادر هاي محولهمسئوليت (هرسي داشتهباشند ، بلانچـاردو باشند

1384(.

مي، پژوهش حاضر در كه در دو سر طيف قرار و مشاركتي (دستوري) -دو سبك استبدادي
به عبارت ديگـر، گيرند هـدف بررسـي ارتبـاط، به عنوان مبناي سبك رهبري قرار گرفته است.

 هويت زنانه با اين دو سبك رهبري است.

و هويت ي رهبري:ها سبكزنانه

شدهمان اي انجـام شـدهي رهبري مطالعات گسـتردهها سبكدربارة، طور كه در بالا اشاره

به اين مطالعات اضـافه2و مردانه1رفتار رهبري زنانه،هااست. اما با حضور زنان در سازمان نيز

و استيفنسون (ديل و مردان پژوهش3،1998شد و دربارة سبك رهبري زنان هايي انجـام شـد.)

و مردان نظريهها سبكهاي موجود ميان تفاوتدربارة  هاي گوناگوني اظهار شدهي رهبري زنان

كه  به شرح زير استهاز اين نظري يكياست :ها

و مردان تفاوتي وجود نـدارد.ها سبكميان• ةزنـاني كـه در پـي حرفـي رهبري زنان

ميتصور كليشه، غيرسنتي مديريت هستند و نيازهـا اي مربوط به زنانگي را رد ، كنند

وارزش كه در پي حرفهاآن سبك رهبري ها  مديريت هستند.ةهمانند مرداني است
و مردان تفاوتها سبكميان• و مديريت زنان هاي مبتني بر تصورات قـالبيي رهبري

و مردان مدير وجود دارد. اي كـه در تصـورات قـالبي بـه به همان شـيوه، ميان زنان

در، تصوير كشيده شده است و نتيجـه تجـارب دوران آغـازين تفاوت وجـود دارد

و زنانگي در زنان تقويـت، شدن)(هنگام فرايند اجتماعي زندگي مردانگي در مردان

 شود. مي
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2. Muscline  
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و زنان تفاوت• اي وجـود هاي غير مرتبط با تصورات كليشهميان سبك مديريتي مردان
و مردان مدير به شيوه دارد. د.كنن ـهايي مغاير با تصـورات قـالبي مـديريت مـي زنان

تجارب نخسـتين زنـان بـا تجـارب نخسـتين، چون در هنگام فرايند اجتماعي شدن

زنان مدير بايد افراد استثنائي باشند تا بتوانند تجـارب، بنابراين.مردان متفاوت است

).1،2010(پاول نخستين خود را جبران كنند

به دو نتيجه منتهي شده و رهبري از نظـر، اسـت. نخسـت ادبيات موجود در زمينة جنسيت

و زن بيش از نقاط اخـتلاف يـا تفـاوت، شيوة رهبري آنچـه، اسـت. دوم هـاآن تشابه بين مرد

ميتر بيششود اين است كه زنانميهاآن موجب تفاوت ، كننـدبه شيوة رهبري مشاركتي توجه

كه مردان (رابيتر بيشدر حالي و دستوردهي هستند ).1386،نزطرفدار شيوة فرماندهي

و زنان رهبر وجود دارد نبايد موجب شـگفتي شـود. تقريبـاً در شباهت هايي كه ميان مردان

پسـت مـديريت را متـرادف بـا رهبـري، هايي كه در اين زمينه انجام شـده اسـت همة پژوهش

به جنس مورد نظر بستگي دارد؛ زيرا بحث در اين اسـت كـه فـرد دانسته اند. از اين رو تفاوت

ميخو ميدش مسير شغلي را تعيين كه مسير شغلي خود كند يا سازمان آن را تعيين كند. كساني

به عنوان مدير انتخاب كرده و شباهت، اندرا كه داراي وجوه مشترك هاي زيادي هستند. كساني

ميداراي ويژگي به حساب به عنوان رهبر ميهاي خاص رهبري هستند احتمالاً و تشويق -آيند
به نمايش بگذارند. صـرف تا پستي را احراز كنند كه بتوانند اين تواناييشوند نظـر از نـوع ها را

كه پست (مرد يا زن) اين وضع دربارة كساني اند نيـز صـدق هاي سازماني را احراز كردهجنس

به همين گونهمي ميسازمان، كند. و ارتقاي مقام دهن، كوشند تا افراد خاصي را برگزينندها هم د

ميبه پست (صرفهاي رهبري بگمارند. نتيجه اين به پستشود كه -نظر از نوع جنس) كساني
(رابينـز رسند از جهات بسياري شـباهت هاي رسمي سازماني مي ، هـايي زيـادي بـا هـم دارنـد

1386.(

به اين نتيجه ميپژوهش، گيريبا توجه كه در اين زمينه انجام شده نشان  دهد كه شيوةهايي

(رابينز و مردان متفاوت است بـر همكارانشـان تـر بيش). در حالي كه زنان 1386، رهبري زنان

مي، تمركز دارند و مهـارت دهنـد از توانـايي مردان ترجيح و هـا (سـنتر هايشـان اسـتفاده كننـد
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و زنان اشاره كرده اسـتها سبكبه تفاوت،)1996(2). كلنك1،1966باگنتال .ي رهبري مردان

و اسـتبدادي هسـتند در حـالي كـه4مـدار وظيفـه،3ابزاريتر بيشي مردانهها سبكاو بيان كرد

و كومـار،5فرديميانتر بيشي رهبري زنانهها سبك (آشـا و دموكراتيك هسـتند ،6كاريزماتيك

مي2011 و تقويت و اطلاعـاتي را كـه، كننـد ). زنان همواره مشاركت اعضاء را تشويق قـدرت

ميدارند با ديگران در ميان مي و همواره كوشند تا زيردستان را تقويت كننـد كـه بـراي گذارند

ميهاآن شخص خود ارزش قائل شوند. و رهبريترجيح كه در مقام مديريت سازمان به، دهند

و مهـارت شخصيت فره، برقرار كردن تماس با ديگران، از نظر تخصص، هاي خودويژگي -مند
و بدين وسيله بر ديگران اعمـال نفـوذ كننـد. از سـوي ديگـر مـردان هاي انساني استفاده كنند

به كار بگيرنـد كـه حالـت دسـتوردهي كوشند تا شيوهميتر بيش و، اي از رهبري را فرمانـدهي

و قدرت سـازماني خـود تكيـه مـيهاآن كنترل دارد. به اختيارات رسمي كننـد. نتيجـة همواره

كپژوهش  تـر بـيش اي مشروط است. زنان رهبـره در اين زمينه انجام شده همواره به گونههايي

ايـن، هايي را احراز كننـد كـه معمـولاً بـه مـردان تعلـق دارد ولي اگر پست، سالار هستندمردم

ميويژگي در، يابد. ظاهراًها به تدريج كاهش كه و قالبي انديشيدن مردسالاري هنجارهاي گروه

ميمردان وج كه زنانود دارد باعث و اولويـت دست از سليقه، شود و شخصـي ها هـاي فـردي

و  و فراموش كنند كه شيوة رهبري زنـان چگونـه اسـت (به عنوان رهبر) بردارند  تـر بـيش خود

(رابينز و دستوردهي در پيش گيرند به همين دليل باشد كه اگلي 1386، حالت خودكامه ). شايد

و مـردان بـه ايـن نتيجـهها سبكدر مطالعه خود بر روي،)1990(7و جانسون ي رهبري زنـان

به رهبران مرد كه رهبران زن نسبت و جانسـون وظيفـه تـر بـيش رسيدند (اگلـي ، مـدار هسـتند

مي1990 و بهتـر در سـاختارهاي ). زنان سبك رهبري را انتخاب به نوعي مردانه است كه كنند

و اجتماعي قرار مي به سلطه مردانه برميسلسله مراتبي كه اين اغلب (آكـر گيرد ).8،1989گردد
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(كـارليها تاكتيكپذيري انتخاب طور ملاحظهپس به و ادراكات ) يـا 1،1999بر مبناي انتظارات

به زنانگي كليشهناشي از رد تصور كه زنان تمايل دارند سبك رهبـري خـود را اي مربوط است

ميا همانند مردان انتخاب كنند. كه در طي دههين نشان ي رهبـري بـاها سبك، هاي گذشتهدهد

به آن مترادف شـده و الزامات متعلق و سبك مردگرايانه با رفتار رهبر مردان پيوند خورده است

 است.

و مـرد پژوهشتر بيش آن را بـه، هاي انجام شده در زمينة متفاوت بودن سـبك رهبـري زن

بتفاوت هويتي نسبت مي هاي دروني افراد خصلت،2طبق نظرية استنباط متناظر، راي مثالدهند.

ميهاآن هاي بيرونياز ويژگي از افـراد هـاي درونـي ويژگـي تـوان قابل استنتاج است؛ يعني را

و چايناستنباطهاآن هاي رفتاريجنبه (اگلي پيامـد رفتـار را مبنـاي ). اين نظريـه3،2010كرد

مي پيشو داند اسناد مي كند كه مردم سعي دارند از روي رفتار استنباط كنند كه آيا آن رفتار بيني

ميةبا يك خصيص هاي قابل مشاهده اغلـب حاصـل خصيصه كند يا خير. پايدار شخص تطبيق

و دسته و بـه خـود هـويتي بنديروابط بين روانشناسي فردي و فرافكنـي4هاي اجتماعي اسـت

اشود. اين دستهمنجر مي ميبندي و انتظار رود از طريـق انتخـابز خود در رفتار انعكاس يافته

و كومـار نقش (آشـا ). 2011، هاي اجتماعي مقبول با هويت فرافكنـي همخـواني داشـته باشـد

و انعكـاس وجود هويت، بنابراين و زنانه در رفتـار گـروه در درون هـاآن هاي اجتماعي مردانه

سبتواند نشانسازمان مي و چـاين دهندة (اگلي ). بـر اسـاس2010،ك رهبري در سازمان باشد

و به به نظـر مـي مطالب فوق به اين نتيجه رسيديم كه رسـد رغم وجود سلطه مردانه در رهبري

و  ميها سبكبين هويت زنانه ت زنانـه بـا رابطةتواندي رهبري وجود داشته باشد. يعنـي هويـ

با رابطةسبك مديريت مشاركتي  و  معكوس دارد. رابطةمديريت استبدادي مستقيم

 سازماني ارتباطاتيها تاكتيك
بـا مطالعـه دربـارة)2009(5يامـاگوچي توسـط، سـازماني ارتباطـاتيهـا تاكتيـك مفهوم

 
1. Carli  
2. Correspondent inference theory 
3. Eagly & chin 
4. Self-Identification  
5. Yamaguchi 
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در افـراد وسيلةبهكه هستندييها تاكتيك، تأثيريها تاكتيك.ارائه شده است1تأثيريها تاكتيك

و2كيپنيس( بگذارند تأثيرزيردست افرادو همكاران، سرپرستانبرتا اندشده استفاده كار محيط

 شـودمي تعريف به اين صورت ارتباطييها تاكتيك، تعريف اينبه توجهبا).1980، همكاران

 ارتبـاط هـاآن بـا مرئوسان نگرش تغييرو قراردادن تأثيرچگونه به منظور تحت مافوق افراد كه

 رئـيسبه وسيلة تصميمات گرفته شدهيا نتايج، الزامات پذيرفتن برايراهانآو كنندمي برقرار

.است پايينبهرو ارتباطبر تمركز، بنابراين كنند؛مي تشويق سازمان يا

؛3،1990فـالبيو(از قبيـل؛ يوكـل را بسط دادند»تأثيريها تاكتيك« محققان ديگري مفهوم

و جـونين، يوكـل؛5،1993يـونو فـالبي، يوكـل؛4،1992سيتراو يوكل؛1991 فالبيو يوكل

و يوكـل بـه تأثيريها تاكتيكالبته).7،1996فاليو كيم، يوكل؛6،1995ساتولانو وسـيله فـالبي

و سومچ1985(8اشميتو كيپنيس،)1991( به سه دسته منطقي2002(9زهاوي-درچو) ، 10)؛

بندي مبنا قرار گرفته است. در دي شدند؛ در پژوهش حاضر اين دستهبنتقسيم 12و سخت 11نرم

 اي به اين مفاهيم شده است.زير اشاره

 منطقي ارتباطييها تاكتيك
 منطقـي اسـتدلالات، تصـميم يـك پذيرفتنبه مرئوس تشويق براي رئيس: منطقي استدلال

.دهدمي ارائه

 بـه متقاعـدرا زيردسـت فـرد تـا دهـد مـي نشـان واقعي مدركيك رئيس: واقعي مصداق

.كند تصميميك پذيرفتن

1. Influence tactics 
2. Kipnis 
3. Yukl & Falbe  
4. Yukl & Tracey  
5. Yukl, Falbe & Youn  
6. Yukl, Guinan & Sottolano  
7. Yukl, Kim & Falbe  
8. Kipnis & Schmidt  
9. Somech & Drach-Zahavy 
10. Rational  
11. Soft  
12. Hard  



و سازمانسبك مديريت در 153…ها

 نرمي ارتباطيها تاكتيك
مي مافوق)( رئيس:مطلوب نگرش احساس كند تا زيردستان را عـادت دهـد قبـل از تلاش

به صورت مطلوب دربارة او فكر كنند.، بگويدهاآن آنكه تصميم را به

را اينكهاز قبل، مافوق شخص: وفاداري توسل به احسـاس، بـه مرئوسـان بگويـد تصـميم

ميهاآن وفاداري .كندرا جذب

به دوستي زيردستان متوسل مي به دوستي: رئيس بهتوسل  تصميمي را بگويد.هاآن شود تا

 سخت ارتباطييها تاكتيك
از طريق ادعاي اختيـار، تصميمبه دنبال ايجاد مشروعيت مافوق شخص:حق/اختيار ادعاي

.استآن ساختن برقرارايبرحق يا

.بپذيردرا تصميمكه خواهدمي مادوناز مافوق: تقاضا

.كندمي تهديد استفادهاز،به وسيله زيردستان تصميم پذيرش براي مافوق شخص: تهديد

هـاآن مـدام بـه، به وسيلة زيردسـتان تصميم پذيرش براي مافوق شخص: مداوم تذكرهاي

(ياماگوچيمي يادآوري ).2009، كند

و مردان به دلايل گوناگون بايد بين خود ارتباط برقـرار كننـد. در نتيجـه جنسـيت بـه زنان

(بين دو جنس) درمي ها در ايـن آيد. نتيجة پژوهشصورت مانعي بر سر راه ارتباطات اثربخش

ميزمينه نشان مي ك، كننددهد مردان به هنگام صحبت كردن بر مقام خود تأكيد ه زنان در حالي

مياز مقام خود براي ايجاد ارتباط استفاده مي و مطـالبي كنند. يعني مردان با زباني صحبت كنند

و استقلال در كار باشدرا مي كه دربارة مقام سازماني مي، شنوند وو زنان با زباني صحبت كنند

و صميميت باشد. مردان مسألهمطالبي را مي ، شـنوند اي را مـي شنوند كه دربارة روابط اجتماعي

و با ارائه راهخواهند خواستهمي و بـر امـور،حلهاي خود را ابراز استقلال خود را حفظ كـرده

به مسأله از اين ديدگاه نگاه مي مياعمال كنترل كنند. از سوي ديگر زنان كه خواهند از آن كنند

ببه عنوان وسيله -اي مسـأله را ارائـه مـيه گونهاي براي كسب حمايت استفاده قرار دهند. زنان
كه بتوانند ارتباطات خود را تقويت كنند هـاي مـردان را بـه كـار خواهند توصيهولي نمي، كنند

(رابينز ).1386، ببندند

و تكتيكها سبكبين رابطةدر زمينة هاي نفوذ تحقيقات زيادي انجام شده اسـت.ي رهبري
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 ـهـا تاكتيـك اگرچه ثابت شده است از، تـر هسـتند رم اثـربخشي نفـوذ ن ولـي رهبـران مسـتبد

مياز استراتژيتر بيشهاي نفوذ سخت استراتژي -كنند. همچنين پژوهشهاي نفوذ نرم استفاده
كه مردان ازتر بيشها نشان داده است ميها تاكتيكاز زنان وي نفوذ سخت استفاده (راشا كنند

مي، ). بر اين اساس2011، كومار سد چون هـدف زنـان از ارتباطـات كسـب حمايـتربه نظر

ميها تاكتيكازتر بيش، است و نرم استفاده توانـد كنند. يعني هويت زنانه مـيي ارتباطي منطقي

و منطقيها تاكتيكبا  و با تاكتيك ارتباطي سخت رابطةي ارتباطي نرم معكـوس رابطـة مستقيم

 داشته باشد.

 مدل مفهومي پژوهش

 : مدل مفهومي پژوهش1 شكل

 اصلي براي پژوهش به صورت زير تدوين شد: دو فرضية، بر اساس مدل مفهومي فوق

مي1فرضية اصلي به نظر و رابطـة رسد هويت زنانه با سـبك رهبـري مشـاركتي: مسـتقيم

هويت زنانه
)FI(

رهبري استبدادي
)AM(

رهبري
 مشاركتي

)PM(

ارتباط منطقي
)RC(

ارتباط نرم
)SC(

ارتباط سخت
)HC(



و سازمانسبك مديريت در 155…ها

 معناداري دارد.

مي2فرضية اصلي به نظر وم رابطـة رسد هويت زنانه با سبك رهبـري اسـتبدادي: عكـوس

 معناداري دارد.

 هاي فرعي به صورت زير ارائه شد:همچنين فرضيه

مي1فرضية فرعي به نظر با: و رابطةي ارتباطي نرمها تاكتيكرسد كه هويت زنانه مسـتقيم

 معناداري دارد.

مي2فرضية فرعي به نظر با: مستقيم رابطةي ارتباطي منطقيها تاكتيكرسد كه هويت زنانه

 اري دارد.و معناد

مي3فرضية فرعي به نظر ت زنانـه بـا: كه هويـ  رابطـةي ارتبـاطي سـخت هـا تاكتيـك رسد

و معناداري دارد.  معكوس

مي4فرضية فرعي به نظر  رابطـةي ارتباطي نرم با سبك رهبـري مشـاركتيها تاكتيكرسد:

و معناداري دارد.  مستقيم

مي5فرضية فرعي به نظر  رابطـةي نرم با سبك رهبـري اسـتبداديي ارتباطها تاكتيكرسد:

و معناداري دارد.  معكوس

مي6فرضية فرعي به نظر ي ارتباطي منطقـي بـا سـبك رهبــري مشـاركتيها تاكتيكرسد:

و معناداري دارد. رابطة  مستقيم

مي7فرضية فرعي ي ارتباطي منطقي بـا سـبك رهبــري اسـتبداديها تاكتيكرسد : به نظر

م رابطة و  عناداري دارد.معكوس

مي8فرضية فرعي به نظر ي ارتباطي سـخت بـا سـبك رهبــري مشـاركتيها تاكتيكرسد:

و معناداري دارد. رابطة  معكوس

مي9فرضية فرعي به نظر ي ارتباطي سـخت بـا سـبك رهبــري اسـتبداديها تاكتيكرسد:

و معناداري دارد. رابطة  مستقيم

 روش پژوهش
پ به اينكه در اين ت زنانـه بـر با توجه ي هـا سـبك ژوهش سعي بر آن است تا اثـرات هويـ

و و از لحـاظ،ي رهبري بررسي شودها سبكارتباطي لذا پـژوهش از لحـاظ هـدف كـاربردي
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 پيمايشي است.-روش پژوهش از نوع توصيفي

زن ادارات دولتـي شهرسـتان ملايـر بودنـد. شامل كلية كاركنـان پژوهشجامعة آماري اين

و واريـانس ماري پژوهش نيز با استفاده از فرمول نمونهآةتعداد نمون گيـري از جامعـة محـدود

در شـناختي پاسـخ نفر تعيين شد كه ويژگيهاي جمعيـت76، نامعلوم دهنـدگان بطـور خلاصـه

 آمده است.1جدول 

 دهندگانشناختي پاسخ هاي جمعيت : ويژگي1جدول

تحصيلاتپست سازمانيخدمتةسابقسن

6سال1زير23سال30-20

 كارمند

 يا كارشناس
67 

و فوق ديپلم 17 ديپلم 21سال1-365سال40-30

20سال5-1610سال50-40

1 سال50ازتر بيش

42ليسانس18سال15-10

8سال20-15
و بالاتر9 رئيس يا معاون 17 فوق ليسانس

3سال20بالاي

76جمع76جمع76جمع76جمع

هاي پژوهش از ابزار پرسشنامه استفاده شد. براي سنجش متغير هويت آوري داده براي جمع

بمةزنانه از پرسشنام 20آيتم است كـه60بم شاملةاستفاده شد. پرسشنام،)1974(1استاندارد

يرهـاي آيتم از آن انتخـاب شـد. بـراي سـنجش متغ13آيتم آن مربوط به هويت زنانه است كه

(ةي ارتباطي از پرسشنامها تاكتيك 15) اقتباس شده است كه مجموعـاً شـامل2005ياماگوچي

بـراي، سـؤال در نظـر گرفتـه شـده اسـت. در نهايـت5يعني براي هر تاكتيك ارتباطي، سؤال

(2استاندارد هرسيةسؤال از پرسشنام8سنجش سبك رهبري  انتخاب شده،)1979و همكاران

 است.

پذيري هر متغير توسـط سـؤالات مربوطـه از مـدل راي بررسي روايي سازه يا ميزان تبيينب

كه نتايج آن در جـدول  و آمـده اسـت. بـه2تحليل عاملي تأييدي استفاده شد. منظـور بررسـي

 استفاده شد.1و مدل تحليل مسير3افزار ليزرل هاي پژوهش نيز از نرم آزمون فرضيه

1. Bem  
2. Hersey 
3. LISREL 



و سازمانسبك مديريت در 157…ها

 لي تأييدي: نتايج تحليل عام2جدول

متغير

(سؤال) مربوطه  شاخص

بار عاملي

(ضريب

استاندارد)

اعداد

 معناداري

)t-value(

)
انه

زن
ت

وي
ه

FI(

67/043/6با ديگران در محيط كارانهنابرخورد مهرب

و خوشرو بودن در محيط كار 77/081/7بشاش

و بي 53/079/4آلايش بودنساده

و غمخوار بودن 78/091/7دلسوز

و خشن 73/023/7استفاده نكردن از زبان تند

74/035/7حساس بودن به نيازهاي ديگران

و اعتمادكردن به ديگران 78/092/7زود باور بودن

45/097/3وفادار بودن

68/054/6حساس بودن به نيازهاي ديگران

51/063/4آرام صحبت كردن در محيط كار

70/086/6و محبت كردن به ديگرانبا محبت بودن

79/005/8وجود آمدن مشكلاحساس همدردي با ديگران در صورت به

73/026/7خجالتي بودن
رم

تن
طا

تبا
ار

)
SC(

65/006/6دوستانه با ديگران قبل از بيان تصميمرابطةبرقراري

75/040/7نفعان قبل از اتخاذ تصميمدر جريان قرار دادن ذي

84/064/8جلب حمايت همكاران قبل از اتخاذ تصميم

62/068/5توسل به جلب حمايت همكاران قبل از اتحاذ تصميم

73/003/7 جلب احساس وفاداري همكاران قبل از در ميان گذاشتن مسائل

)
ي

طق
من

ت
طا

تبا
ار

R
C

(

و منطق پذيرفته شده 61/067/5ارتباط برقرار كردن بر اساس چارچوب

74/032/7متقاعد كردن منطقي همكاران در صورت تياز به اتخاذ تصميم

و بخشنامهاستناد به دستورالعمل 74/037/7هاها

و مستندات جهت متقاعدكردن ديگران 65/020/6استفاده از مدارك

و مشكلات بر اساس چارچوب هايدر ميان گذاشتن مسائل

76/067/7 رايج اداري

1. Path Analysis Model 
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متغير

(سؤال) مربوطه  شاخص

بار عاملي

(ضريب

استاندارد)

اعداد

 معناداري

)t-value(

ارت
ت

سخ
ت

طا
با

)
H

C
(

76/085/7تهديد ديگران براي قبول تصميمات

و قدرت جهت اجراي تصميمات 68/057/6استفاده از اقتدار

75/049/7انتظار پذيرش تصميمات از طرف ديگران در هر شرايطي

78/015/7عدم توجه به اظهارنظر ديگران در سازمان

82/046/8 اجبار ديگران به تبعيت از دستورات

ي(
ركت

شا
يم

بر
ره

PM(

85/084/8اعتقاد به مشاركت كاركنان در كارها

و ايجاد انگيزه در صورتاعتقاد به مسؤليت پذيري افراد

مسؤليت داشتن
76/040/7

و گروهي 54/077/4اعتقاد به كارايي داشتن تصميمات جمعي

و توجه به پيشنهاد 81/012/8ات ديگراناهميت دادن به نظرات ديگران

ي
داد

ستب
يا

بر
ره

)
A

M
(

78/080/7بودن افراداعتقاد به تنبل

82/040/8دادن كارهامجبور كردن افراد به انجام

80/009/8ناپذير بودن افراداعتقاد به مسئوليت

و نهي كردن آمرانه و امر 78/087/7دستور دادن

به اعداد معنادار به آبا توجه (بالاي دست مي96/1مده كه كلي)؛ بارهـايةتوان نتيجه گرفت

و كلي (ضرايب استاندارد) سطح معناداري لازم را دارند متغيرهـاي، سؤالات پرسشـنامهةعاملي

به خوبي تبيين مي دسـت آمـده بـراي مـدل هاي بـرآزش بـه كنند. همچنين شاخص پژوهش را

3ها در جـدول مدل تحقيق دارد. اين شاخصتحليل عاملي تأييدي نيز نشان از برآزش مناسب 

 آمده است.



و سازمانسبك مديريت در 159…ها

ي نيكويي برآزش مدل تحليل عاملي تأييديها : شاخص3جدول

مدل فرضيات اصليةآمارمعيار مقبوليتشاخص برآزش

(Chi square) 2χ3
2

≤df
χ867/0

RMSEA1RMSEA<0.08 075/0

2NFI(NFI>0.90 91/0ر شده(شاخص برازش هنجا

CFI3CFI>0.90 89/0)شاخص برازش تطبيقي(

GFI4GFI>0.90 92/0)(شاخص نيكويي برازش

AGFI5AGFI>0.85 86/0)(شاخص نيكويي برازش اصلاح شده

 دهـد كـه نشـان مـي3نتايج تحليل عاملي تأييدي در جدول، كنيد همانطور كه ملاحظه مي

df
2χشاخص نيكـويي بـرازش اصـلاح شـده،/.92شاخص نيكويي برازش،867/0برابر با

و شاخص برازش تطبيقي برابر با 86 /. است. اين شاخصـها نشـان از تأييـد مـدل توسـط89/.

 هاي موجود را دارد. داده

و آزمون فرضيه به بررسي هاي مطرح شده از طريق مدل تحليل مسـير اقـدام در اين بخش

و جمعيم اي از روابط شناخته شده تخمين مدل با مجموعه،ها آوري داده شود. بعد از بيان مدل

هـاي منطقـي مـدلةهاي مسير به عنوان توسـع گيري شده؛ انجام شد. مدل بين متغيرهاي اندازه

و هر  و وابسته رگرسيوني چندگانه هستند. در تحليل مسير امكان وجود هر تعداد متغير مستقل

و پارامترهاي مدل آزمـونةمعناداري كلي، داد معادله وجود دارد. در خروجي نمودارتع ضرايب

از، شود. براي معنادار بودن يك ضـريب مي از96/1اعـداد معنـاداري بايـد -96/1بزرگتـر يـا

و معناداري ضرايب مسير در شكل  آمده است.3و2كوچكتر باشد. نتايج مدل تحليل مسير

1. Root Mean Squarerror of Approximation 
2. Normed Fit Index  
3. Comparative Fit Index 
4. Goodness of Fit Index 
5. Adjusted Goodness of Fit Index 
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(ضرايب استاندارد)3 نمودار  : مدل تحليل مسير

(ضرايب معناداري)2نمودار  : مدل تحليل مسير

و ضرايب پارامترهاي مدل  ارائه شده است.4جدول، در ادامه براي نمايش بهتر روابط
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و4جدول و وابسته : محاسبه اثرات مستقيم و اثرات كل متغيرهاي مستقل  غيرمستقيم

اثر كلاثرغيرمستقيماثر مستقيممتغير وابسته(به)(از)متغير مستقلهافرضيه

15/052/067/0رهبري مشاركتيهويت زنانه1اصليفرضية

-59/0-51/0-08/0رهبري استبداديهويت زنانه2اصليفرضية

69/0---------69/0ارتباطات نرمهويت زنانه1فرعيفرضية

70/0---------70/0باطات منطقيارتهويت زنانه2فرعيفرضية

-52/0----------52/0ارتباطات سختهويت زنانه3فرعيفرضية

34/0---------34/0رهبري مشاركتيارتباطات نرم4فرعيفرضية

-30/0----------30/0رهبري استبداديارتباطات نرم5فرعيفرضية

15/0---------15/0ركتيرهبري مشاارتباطات منطقي6فرعيفرضية

-09/0----------09/0رهبري استبداديارتباطات منطقي7فرعيفرضية

-25/0----------25/0رهبري مشاركتيارتباطات سخت8فرعيفرضية

45/0---------45/0رهبري استبداديارتباطات سخت9فرعيفرضية

و اثـر كـلهو، در بين متغيرها،4بر اساس جدول ت زنانـه داراي بـالاترين اثـر مسـتقيم يـ

ت زنانـه بـر متغيـر رهبـري ) بر ارتباطات70/0( منطقي است. از طرفي اثر مستقيم متغيـر هويـ

آن15/0مشاركتي  ت52/0دهندة آن است كـه است. اين نشان67/0است؛ اما اثر كل اثـر هويـ

تي ارتبها تاكتيكزنانه بر رهبري مشاركتي از طريق  اطي است. همچنين اثر مستقيم متغير هويـ

آن-08/0زنانه بر متغير رهبري استبدادي  كـه نشـان از آن دارد، است-59/0است؛ اما اثر كل

به واسطه-51/0 ي ارتباطي است.ها تاكتيكاثر هويت زنانه بر رهبري استبدادي

ميآمده است. همانطور كه مشاه5ها در جدول نتايج آزمون فرضيه ضرايب استاندارد، شود ده

(، پژوهشفرضية7براي  و-96/1ازتركميا96/1ازتر بيشاعداد معناداري لازم ) را داشته

از7، بنابراين ميفرضية11فرضيه  شود. اين پژوهش تأييد
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(تأييد يا رد فرضيه5جدول و اعداد معناداري  ها) : نتايج ضرايب استاندارد

هافرضيه
ر مستقل(از)متغي

 متغير وابسته(به)
ضريب

استاندارد
 اعداد معناداري

(t values)

تاييد يا رد

فرضيه

رد15/016/1 رهبري مشاركتيهويت زنانه1فرضية اصلي

رد-58/0-08/0رهبري استبداديهويت زنانه2فرضية اصلي

 تأييد69/021/8 ارتباطات نرمهويت زنانه1فرضية فرعي

تأييد70/032/8ارتباطات منطقيهويت زنانه2فرضية فرعي

تأييد-20/5-52/0ارتباطات سختهويت زنانه3فرضية فرعي

تأييد34/040/3رهبري مشاركتيارتباطات نرم4فرضية فرعي

تأييد-83/2-30/0رهبري استبداديارتباطات نرم5فرضية فرعي

رد15/052/1رهبري مشاركتيطات منطقيارتبا6فرضية فرعي

رد-82/0-09/0 رهبري استبداديارتباطات منطقي7فرضية فرعي

تأييد-13/4-25/0رهبري مشاركتيارتباطات سخت8فرضية فرعي

تأييد45/098/4رهبري استبداديارتباطات سخت9فرضية فرعي

بـه، رفـت يج تقريباً همانطور كـه انتظـار مـي نتا، همانطور كه از جدول فوق مشخص است

و بـا سـبك رهبـري اسـتبدادي رابطةدست آمد. هويت زنانه با سبك رهبري مشاركتي  مثبـت

دو، منفي دارد رابطة رد شـدند.2و1هـاي اصـلي معنادار نبودند. بنابراين فرضيه رابطةاما اين

كه هويت زنانه با سبك ارتباطي  و منطقي نتايج نشان داد و رابطةنرم و معناداري داشـت مثبت

و معناداري داشت. بنابراين رابطةبا سبك ارتباطي سخت  3و1،2هاي فرعي فرضيه، معكوس

از پذيرفته مي و تهديـدآميز اسـتفادهها سبكشوند؛ يعني زنان تمايل ندارند ي ارتبـاطي سـخت

 كنند.

و مديريت مشـارك و بـا رهبـري رابطـة تي سبك ارتباطي نرم با رهبري و معنـادار مسـتقيم

از رابطةاستبدادي  كه كه كساني و معناداري داشت؛ بدين معني ي ارتباطي نرمها سبكمعكوس

به مديريت مشاركتي اعتقاد دارنـد. بنـابراين استفاده مي تأييـد5و4هـاي فرعـي فرضـيه، كنند

و با رهبـري اسـتبدادي ابطةرشدند. همچنين سبك ارتباطي منطقي با رهبري مشاركتي  مستقيم

در7و6هـاي فرعـي پـس فرضـيه، دار نبـود معني رابطةمعكوس داشت؛ اما رابطة رد شـدند.
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و با رهبري استبدادي رابطةنهايت سبك ارتباطي سخت با رهبري مشاركتي و معنادار معكوس

و معناداري داشت؛ بنابراين فرضيه رابطة  أييد شدند.ت9و8هاي فرعي مستقيم

و نتيجه  گيري بحث
و رابطةدر اين پژوهش باها تاكتيكبين هويت زنانه ي رهبـري بررسـيها سبكي ارتباطي

به پايين يا از پايين به بالا باشدشد. اگرچه ارتباطات در سازمان مي اما در پژوهش، تواند از بالا

به پايين در سه نوع نرم و سخت مد نظـر بـود. در زمينـة، حاضر صرفاً ارتباطات از بالا منطقي

وها سبك و استبدادي تأكيد شد ي ديگـر مـدها سبكي رهبري نيز صرفاً بر دو سبك مشاركتي

كه محققان در پژوهش ي مديريتيها سبكهاي قبلي نظر قرار نگرفت. دليل اين كار نيز اين بود

وتر بيشزنان را اسـتبدادي تـر بـيش يسه با زنـاني مديريتي مردان را در مقاها سبكمشاركتي

و كارو (از قبيل؛ اگلي و جانسـون1،1991گزارش كرده بودند و اگلـي ). بـا توجـه بـه 1990،؛

به گذشته ميدر موقعيتتر بيشاينكه امروزه زنان نسبت گيرند؛ هـدف ايـن هاي مديريتي قرار

چه  كه بررسي شود ياها تاكتيكبود باها سبكي ارتباطي  تـر بـيش هـاآن هويت زنانهي رهبري

به عبارت ديگر و زنان وجود دارد.چه تفاوت، سازگاري دارد.  هايي بين سبك رهبري مردان

و منطقيها سبكنتايج نشان داد هويت زنانه با و بـا رابطةي ارتباطي نرم و معنـادار مثبـت

و معنا رابطةسبك ارتباطي سخت   تـر بـيش گرايانـه هـاي زن داري داشت. يعني ويژگيمعكوس

و منطقي دارد تا ارتباطات سخت. اين نتايج مطابق با نتايج پژوهش آشـا به ارتباطات نرم تمايل

) ت زنانـه را تأييـد كـرده بودنـد. رابطة) بود كه 2011و كومار و هويـ همچنـين بين نفوذ نـرم

وها سبكبيان كرد كه بين،)1990(2انصاري وجود دارد. رابطةي نفوذ نرمها تاكتيكي رهبري

كه رهبران رفتار استبدادي بالايي از خود بروز مي به منظـورها تاكتيكاز، دهندموقعي ي كنترل

و ابراز وجود استفاده مي كه كنند.ضمانت اجرايي آن را در حالي وقتي رهبران سبك مشـاركتي

 هاي شخصيكمكو دادنبه منظور مورد لطف قرار غيركنترلييها تاكتيكاز، كنندانتخاب مي

.شوداستفاده مي

و با رهبري اسـتبدادي رابطةنتايج نشان داد هويت زنانه با رهبري مشاركتي  رابطـة مستقيم

1. Eagly & Carau 
2. Ansari  
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دو، معكوس داشت ارتباطات نرم بـا، معنادار نبودند. نتايج همچنين مشخص كرد رابطةاما اين

و معني رابطةرهبري مشاركتي  و بـا رهبـري مستقيم و معنـادار رابطـة اسـتبدادي دار معكـوس

به  مي،ي نرم اعتقاد داشتندها تاكتيكداشت. يعني كساني كه -سبك رهبري مشاركتي را ترجيح
و برعكس و بـا رهبـري رابطةارتباطات سخت با رهبري مشاركتي، دهند و معنـادار معكـوس

با رابطةاستبدادي  و معنادار داشت. ارتباطات منطقي نيز  رابطـة سبك رهبري مشـاركتي مستقيم

و سبك رهبري استبدادي معنـادار نبـود. ايـن نتيجـه رابطةولي، معكوس داشت رابطةمستقيم

كه منطق نشان مي بهتر بيشدهد اما معنادار نبـودن،ي مشاركتي دارد تا استبداديها سبكتمايل

كه در شرايط مقتضي رهبري استبدا بهآن ممكن است به اين معني باشد كـار گرفتـه دي نيز بايد

گـران آتـي پيشـنهاد دارد كه به پـژوهشتر بيشهاي شود؛ البته تأييد اين مطلب نياز به پژوهش

 شود در اين زمينه مطالعاتي را انجام دهند.مي

بابه طور خلاصه مي  افـزايش بـهرو كـار نيـرويدر زنـان تعـدادكه اين وجود توان گفت؛

 كـه اسـت حـاليدر ايـنو اسـت نبوده محسوس مديريتي مشاغلدرهاآن پيشرفت اما، است

 مـدير بـرايرا تمـايزي وجـه، مديريتدر مردان برتري شناخت براي شده انجام هايپژوهش

كه براي يك مدير زن موفق در نظـر گرفتـه ويژگينيست؛ اما قائل مردان انحصاري بودن هايي

تا ويژگيتر بيششود مي و معمولاًهاي مردانه است و مـردان زنانه به طور مساوي توسط زنـان

مي در نهادهاي اجتماعي معمولاً يابد. مقبوليت مي كند اما مـردان خيـر. بـه رفتارهاي زنان تغيير

مي پستتر بيشهمين دليل  هايي كنند. در نتيجه اين امر كليشه هاي مديريتي را نيز مردان اشغال

مي كهايجاد مر شود ميمديريت را با  هـا پـژوهش هر چنـد،به عبارت ديگركند.د بودن تداعي

و خواهان پيشرفت نيستنداز مردان جاهتركمدهد زنان نشان مي ا باورهـاي غلطـي كـه ام، طلب

مي به مردانگي نسبت مي دهند عملاً مديريت را  شود.به كم شدن مديران زن منجر

كه برقر و تمايل به امروزه همه به اين نكته اعتقاد دارند و رفتار خوب ار كردن ارتباط مناسب

گشاي مسائل مديريت باشد. نتايج پژوهش تواند راهرهبري مشاركتي در خيلي از شرايط مي

ميحاضر نيز نشان داد ويژگي و خصوصيات زنانه در همين جهت حركت ، بنابراين، كندها

بدرخشند. هويت زنانه با خود توانند همانند مردان در عرصه مديريتي خوشزنان هم مي

و، مهربانيو آموزش، مشورت، همدردي،و فهم درك، بردباري: هايي مانندويژگي ترحم

و...، دلسوزي از آرام بودن به همراه دارد. اينها نشان و قابليتشايستگي را زنان براي ها
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و پذيريمسئوليت ، مديريت زنان تفاوت وجود داردرا دارد. اگر بپذيريم كه در سبك رهبري

 مديريت هايپستبه هاييسازماندر طبق نتايج پژوهش بايد بپذيريم اگر قرار است زنان

و اهميت، اساس انجام كارها است مشاركتكه شوند گمارده ي ارتباطيها تاكتيكبه نقش

كه توجه ويژه و اثرگها تاكتيكاي شود؛ چرا  ذاري در اين بين دارد.ي ارتباطي نقش غيرمستقيم

كه نكته اينبه بايدو اما نكتة آخر اينكه زنان و باشـند خـويش زندگي مسئول خود برسند

 نحـو بهتـرين بـه كـه زمـاني حتـي. ببرند بهره خود زندگياز ممكن صورت بهترين بتوانند به

مي زندگي هايمسئوليتبه ممكن نيـزرا اسـبمن اجتمـاعي هاي نقش توانندمي، كنندرسيدگي

را هاي توانائيو خود ابتدا بپذيرند. زنان بايد  برايرا شناخت خود زمينه سپسو بشناسند خود

تا ايجاد ديگران افتخارآفرين باشـد؛ چـرا مديريتيو كاري هاي ميداندر ماهر فردي مانند كنند

و موفـق مـديران تواننـد مـي رفتاري هاي مؤثر از روش استفادهبا نيزكه طبق نظر هافستد زنان

 باشند. كارآمدي
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 نويسنده

 دكتر مرتضي مرادي
و استاديار گروه مديريت دانشگاه پيـام و، نـور عضو هيأت علمي داراي مـدرك كارشناسـي

و مدرك دكتري مديريت رفتـار سـازماني؛ همچنـين داراي  كارشناسي ارشد مديريت بازرگاني

و ارائه در همايش-علمي، پژوهشي-مقاله علمي50بيش از  وهاي ملّ ترويجي المللـي در بيني

و دولتيةحوز  مديريت بازرگاني

 نور مركز ملاير پست اجرايي: سرپرست دانشگاه پيام
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