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 چکیده

کننده   بینی هدف این مقاله تحلیل روابط بین مدیران زن )یک مشخصه جمعیت شناختی( و نوآوری سازمانی )یک پیش 

برای بررسی دقیق فرایندها و گیری هیئت مدیره است.  عملکرد شرکت( با در نظر گرفتن نقش میانجی فرهنگ تصمیم

شرکت نروژی  500ای از  های خود در نمونه   های نظرسنجی برای آزمودن فرضیه رفتارهای هیئت مدیره، ما از داده 

توجهی در نوآوری سازمانی سهم دارند. علاوه  دهد که مدیران زن به طور مثبت و قابل   کنیم. نتایج نشان می  استفاده می

  گیری میانجی گری می ثبت بین مدیران زن و سطح نوآوری سازمانی توسط برخی ابعاد فرهنگی تصمیمبر این، رابطه م

شود: میزان تعارض شناختی و میزان آمادگی و مشارکت در طی جلسات هیئت مدیره. مفاهیم ضمنی برای نظریه و عمل 

 گیرند.  و رهنمودهای پژوهشی آتی مورد بحث قرار می
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 مقدمه

تنوع هیئت مدیره یکی از بیشترین موضوعات مورد تحقیق در زمینه ادبیات هیئت مدیران است. تنوع جنسیتی به طور 

و ارتباط مستقیم بین تنوع جنسیتی و عملکرد شرکت مورد بررسی  مشخص، عمدتا توجه محققان را به خود جلب نموده

است. با بررسی متون پژوهشی، دو دیدگاه متفاوت را می توان در مورد وضعیت کنونی در پژوهش تنوع  قرار گرفته 

طور ضمنی بیان که تا اندازه ای به  جنسیتی مشاهده نمود. یک دیدگاه بر نیاز به تمرکز در انواع دیگر تنوع تاکید دارد

(. دیدگاه 2103 هیلمن، به عنوان مثال؛کند که تحقیق در زمینه تنوع جنسیتی ممکن است به کمال خود رسیده باشد )�می

که نتایج ترکیبی تحقیقات تنوع جنسیتی و عملکرد شرکت را نشان می دهد، خواهان تحقیق بیشتر در مورد  دیگر

 مایند )به عنوان مثال؛ی و عملکرد شرکت را تعدیل نموده و میانجیگری می نمتغیرهایی است که روابط بین تنوع جنسیت

کنیم: نخست اینکه، تنوع جنسیتی  (. ما از دیدگاه ثانوی به دو دلیل عمده پیروی می 2103؛ پست و بایرون، 2106 ایگلی،

واضح است که افزایش همچنان در جلسات هیئت مدیره در سراسر جهان و بخصوص قاره اروپا رو به افزایش است، 

قوانین  به عنوان مثال؛است ) تعداد زنان در هیئت مدیره، هدفی است که در دستور کار سیاست گذاران مشخص شده 

در این رابطه، تحقیقات هنوز  کهاتحادیه اروپا(. دوم این  2121سهمیه در ایتالیا، اسپانیا، ایسلند، فرانسه و آلمان و اهداف 

؛ پست و 2116 مدیره شایسته )هیوز و سالبرگ، ند که چگونه مدیران زن احتمال دارد طرز کار هیات بهتر توضیح نداده ا

؛ 211۲( و در نتیجه پیامدهای سطح شرکت را تحت تاثیر قرار دهند )فینکلشتاین، همبریک و کانلا، 2103بایرون، 

 (.2105جانسون، اسکناترلی و هیل، 

ند که تاثیری که تنوع جنسیتی ممکن است بر روی وظایف هیات مدیره و تصمیمات ا در واقع، مطالعات پیشین نشان داده 

(. برای مثال، تعدادی 2106 استراتژیک داشته باشد به دلیل عوامل دربرگیرنده اثرات تنوع جنسیتی پیچیده است )ایگلی،

قش مدیران زن در وظایف هیئت بندی اجتماعی را اعمال می کنند، نشان داده اند که ن که دیدگاه طبقه  از مطالعات

مدیره ممکن است به دلیل موانع اجتماعی )برای مثال، نمونه نمایی، طبقه بندی برون گروهی و عضویت نابرابر( که آن ها 

؛ تورچیا، کالابرو و هیوز، 2101نیلسن و همکاران.،  به عنوان مثال؛در هیئت مدیره با آن مواجه می شوند محدود باشد )

اند که تاثیر مدیران زن بر تصمیمات استراتژیک ممکن است منوط به حوادث آشفته یا  دیگر نشان داده  (. برخی2100

قدرت فردی باشد. برخی مطالعات حتی نشان داده اند که مدیران زن )اقلیتها( ممکن است با برانگیختن سوگیری های 

زیانبخشی بر تصمیمات هیئت مدیره داشته باشند  شناختی از قبیل سوگیری های پردازش اطلاعات و تصمیم گیری، تاثیر

 (.210۲کاناتلی، تورچیا و گابالدون،  به عنوان مثال؛)

از این منظر، در حالی که مطالعات قبلی بر این واقعیت تاکید دارند که تنوع جنسیتی ممکن است عواقب محدود یا حتی 

داشته باشد، به طور جالب توجهی، این سوال که  گیری هیئت مدیره  منفی بر اجرای وظایف هیئت مدیره و تصمیم

بنابراین، ؛ چگونه این اثرات نامطلوب ممکن است کاهش یابد و یا از آن اجتناب شود به صورت نامبهم باقی مانده است

تحقیقات بیشتری در زمینه تنوع جنسیتی و به طور خاص برای ایجاد راه حل برای موانعی که پتانسیل مدیران زن را 
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کنند، مورد نیاز است. بررسی نقش میانجی گری فرآیندهای هیئت مدیره ممکن است درک بهتری از  ود می محد

( و بنابراین روش ایجاد راه 2103چگونگی به وجود آمدن تاثیرات پیچیده تنوع جنسیتی فراهم آورد )پست و بایرون، 

 حل در متون پژوهشی را نمایان سازد.

تنوع جنسیتی در نوآوری سازمانی با در نظر گرفتن اثر واسطه ای فرایندهای هیئت مدیره،  هدف این مطالعه بررسی تاثیر

و  کنیم )سایرت، مارس باشد. ما از نظریه رفتاری شرکت استفاده می   یعنی، تعارض شناختی و آمادگی و مشارکت می

شود   ی سازمانی شناخته میگیر که به عنوان یک دیدگاه اصلی برای درک رفتار و تصمیم (0۲65کلارکسون، 

کنیم:  مدیره تمرکز می  (. ما بر روی دو فرآیند اصلی هیات 211۲؛ وان ایز، گابریلسون و هیوز، 211۲)آرگوت و گریو، 

کنیم  (. ما بر روی این مفاهیم تمرکز می 0۲۲۲،  سازی و مشارکت )فوربس و میلیکین  الف( تعارض شناختی و ب( آماده

شوند  تاری، فرآیندهای داخلی به عنوان عوامل کلیدی در مقابله با سوگیری های شناختی نگریسته می زیرا در رویکرد رف

( و به این دلیل که آنها ارتباط 211۲گیری را فراهم می سازند )آرگوت و گریو،  در نتیجه درک بهتری از تصمیم

 (.2101 گیری هیات مدیره دارند )نیلسن و هیوز، نزدیکی با تصمیم

کنند که در عوض بهینه بودن )رفتار   هایی را ایجاد می حل   وجه به دیدگاه نظریه رفتاری، تصمیم گیرندگان، راهبا ت

هستند، زیرا تصمیم گیرندگان در توانایی خود برای پردازش اطلاعات و حل  "به اندازه کافی خوب"بخش(  رضایت 

عادی سازی تصمیم گیری )عادی سازی(  (. این امر بهمحدود هستند )عقلانیت محدود گیری مشکلات پیچیده تصمیم

می انجامد و در نتیجه به سوگیری های پردازش اطلاعات و تصمیم گیری در طول زمان تصمیم گیری منجر می شود. 

گیری گریز  تواند حیاتی باشد و ممکن است در گروههای تصمیم برای اجتناب یا کاهش این سوگیری ها، تعارض می 

شود )سایرت و   شد. براساس دیدگاه رفتاری، یک شرکت به عنوان ائتلافی از ذی نفعان یا فعالان نگریسته میناپذیر با 

( و هیات مدیره نمایندگانی از آن فعالان هستند که ممکن است اهداف متناقض داشته باشند )وان ایس و 0۲65همکاران. 

دهد که هرچه اطلاعات جامع تری در دسترس باشد و در طول  بنابراین، یک دیدگاه رفتاری نشان می ؛ (211۲همکاران، 

 (.0۲65گیری مورد ارزیابی قرار گیرد، تصمیم یک گروه پیچیده تر خواهد بود )سایرت و همکاران.  فرآیند تصمیم

و  (2112کنیم که به سبب سرمایه انسانی مختلف )دانش، تجربه و دیدگاه ها( )هیلمن، کانلا و هریس،  ما استدلال می 

( که زنان در مقایسه با همتایان مرد خود به بار می آورند، مدیران زن در 2113ارزشها و بینش های متعددی )ایگلی، 

هیات مدیره به طور مثبتی بر تعارضات شناختی تاثیر خواهند گذاشت. علاوه بر این، حداقل سطح تلاش قابل قبول برای 

ی و مشارکت مدیران زن در بحثهای هیات مدیره استفاده خواهد شد. چنین ساز مدیران در انجام تکالیفشان با آماده 

؛ 2112؛ هیلمن و همکاران، 0۲۲6 های مبتکرانه ای خواهد شد )آماسون،  فرآیندهایی به نوبه خود باعث ایجاد ایده

 دهد. که نوآوری را افزایش می  (0۲۲۲ ریندووا،

نموده است. اول اینکه، یک نقش نظریه ای در تحقیقات تنوع هیئت مدیره  این مطالعه به چند طریق بر مطالعات قبلی اتکا

برد. همانطور که با دیدگاه رفتاری پیشنهاد شد،  داشته و نظریه رفتاری شرکت را به عنوان یک رویکرد جدید به کار می 
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قیت بهتر هستند. این مطالعه گیری با خلا دهیم که فرآیندهای هیات مدیره عامل اصلی ایجاد نتایج تصمیم   ما نشان می

همچنین یک نقش نظریه ای در تحقیقات تنوع جنسیتی را با اشاره به اهمیت توانمند سازی مشارکت فعال مدیران زن در 

تعاملات هیئت مدیره فراهم می سازد. احتمال دارد که یک راه حل برای مقابله با موانعی که سهم مدیران زن را در روش 

شایسته و نوآوری محدود می کند، ایجاد یک محیط هیأت مدیره یا نشان دادن اثربخشی رهبری خاص مدیره  کار هیات 

که تعاملات سازنده آشکار  (2100وز، مینیچیلی و نوردکویست، ؛ ماچولد، هی211۲باشد )گابریلسون، هیوز و مینیچیلی، 

کند. در حقیقت، با تعداد فزاینده زنانی که به هیات های مدیره می پیوندند، مفاهیم  را در جلسات هیئت مدیره تسهیل می 

عملی این مطالعه ارتباط بالایی را نشان می دهند، چرا که درک از به حداکثر رسانی نتایج حاصله از تنوع جنسیتی در 

 بخشد. ره را بهبود می های مدی هیات 

علاوه بر این، نتایج ما ممکن است توضیح دهد که چرا تمام هیات مدیره های متنوع جنسیتی امکان دارد به یک اندازه 

نوآور نباشند. ممکن است غیر واقعی باشد که فرض کنیم هر گاه تعداد زنان در هیات مدیره افزایش یابد، هیات مدیره از 

اهد برد. تحقیقات شواهدی را فراهم آورده است که دستیابی به این امر ممکن است دشوار باشد. استعداد زنان نفع خو

بررسی اثرات زنان بر روی فرآیند هیات مدیره ممکن است اقدامات و سیاستهایی را نمایان سازد تا مقررات یا بهترین 

های ما توجه متخصصان و   یجاد کند. یافتهروشها را برای تکمیل پدیده افزایش تعداد مدیران زن در هیات مدیره ا

کند: کیفیت مدیران زنی که به تازگی منصوب شده اند و تعداد انتصاب های  سیاست گذاران را به دو مشکل جلب می 

 هیئت مدیره ای که آنها دارند.

گیرند و روابط  می است: در بخش بعدی، مباحث نظری اصلی مورد بررسی قرار  این مقاله به شرح زیر سازماندهی شده 

شوند. علاوه بر این، مدل تحقیق ارایه شده و  گیری و نوآوری شرکت برجسته می  بین مدیران زن، فرهنگ تصمیم

شوند. نتایج در بخش چهار ارائه می شود.  فرضیات تدوین می گردند. در بخش سه، روشهای تحقیق ما شرح داده می 

 شوند. می  مباحث و اظهارات نهایی در بخش آخر ارائه

 چارچوب نظری و تدوین فرضیات

جنسیت اعضای هیات مدیره( را با عملکرد شرکت پیوند می  به عنوان مثال؛مطالعات چندی، جنبه های جمعیت شناسی )

؛ 2111( اما با یافته های ناسازگار همراه است )برک، 2115؛ کارتر و همکاران، 2111؛ برک، 2116 دهند )بیلیموریا،

؛ ترجسن، سیلی 2110؛ سینگ، وینیکومب و جانسون، 211۲؛ رز، 2115؛ ارهاردت و همکاران، 2115همکاران،  کارتر و

(. در واقع، تحقیقات در زمینه هیئت مدیره برای ایجاد رابطه شفاف بین ویژگیهای جمعیت شناختی هیات 211۲و سینگ، 

شناسی هیات مدیره و عملکرد  که رابطه بین جمعیت  دهد  مدیره و عملکرد شرکت ناموفق بوده است. این امر نشان می

؛ (211۲شرکت ممکن است ساده و مستقیم نباشد که هیچ بلکه نسبتا پیچیده و غیر مستقیم باشد )فینکلشتاین و همکاران، 

ب شناسی هیات مدیره و عملکرد شرکت یک انتخا  بنابراین، نگریستن به متغیرهای میانجی گر و مداخله گر بین جمعیت
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رود که فرآیندهای هیات مدیره   (. در بین این مراحل میانی، انتظار می2106؛ ایگلی، 2103خوب است )پست و بایرون، 

 نقش میانجی مهمی در رابطه بین ترکیب هیات مدیره و نتایج سطح شرکت ایفا کنند.

( و این پژوهش به طور 2103رنر، مراحل میانی بسیاری وجود دارند که ممکن است تحلیل شوند )تورچیا، کالابرو و مو

مشخص به بررسی روابط بین مدیران زن )متغیر جمعیتی(، فرآیندهای هیات مدیره )تعارض شناختی و آماده سازی و 

پردازد. به دلایل بسیاری تمرکز در عوض آن که بر عملکرد شرکت باشد بر  مشارکت( و نوآوری سازمانی شرکت می 

ول اینکه، نوآوری شرکت به عنوان متغیر میانجی بین هیات مدیره و عملکرد شرکت در نوآوری سازمانی شرکت است. ا

(. در واقع، نوآوری شرکت، شرکت را به توسعه توانمندیهای خاصی هدایت می 211۲ شود )میلر و تریانا، نظر گرفته می 

؛ زهرا و 0۲۲۲پیسانو و شوئن،  ؛ تیس،0۲۲2دهد )کیوز و گماوات،  کند که به نوبه خود عملکرد آن را افزایش می  

خواهیم نیاز به تحقیقات بیشتر در مورد رابطه بین تنوع جنسیتی و نوآوری شرکت را مورد  (. دوم، ما می 2111گریویس، 

 (.2100؛ تورچیا و همکاران، 211۲؛ میلر و ترایانا، 0۲۲0؛ کاکس، 0۲8۲توجه قرار دهیم )بانتل و جکسون، 

گیری هیأت   گیریم تا ساز و کارهای توضیحی سهم مدیران زن در تصمیم ه را در نظر می مدیر  ما فرآیندهای هیات

و  ؛ سینگ، ترجسن2101؛ نیلسن و همکاران، 2116؛ هیوز و سلبرگ، 211۲مدیره باشند )هیوز، گابریلسون و مینیچیلی، 

(. برای 2111؛ وستفال و میلتون، 2101گذارند )نیلسن و هیوز،  ( که بر تصمیمات استراتژیک تاثیر می 2118وینیکومب، 

کنیم. با در نظر گرفتن مفاهیم اصلی رویکرد رفتاری، ما استدلال   توضیح این سهم، ما از یک رویکرد رفتاری استفاده می

توانند با آن روبرو شوند، سوگیری های شناختی  کنیم که یکی از مهمترین چالشهایی که تصمیم گیرندگان می   می

 گیری است. میمپیرامون تص

مدیره های متنوع تحت تاثیر تهدید  اند که روش کار هیات  در واقع، تحقیقات هیات مدیره از این ایده حمایت کرده 

( و هم وستفال و میلتون 2101هم نیلسن و هیوز ) به عنوان مثال؛ناشی از سوگیری های متعدد و موانع اجتماعی است. 

کند. علاوه بر این،   گیری هیات مدیره را محدود می عی تاثیر مدیران زن بر تصمیم( نشان دادند که موانع اجتما2111)

گیری هیات مدیره می  های اقلیت در طول تصمیم   ( نشان دادند که شکست در ارائه دیدگاه2113) ژو و وستفال و بدنار

گذارد. با این  گیری می  نتایج تصمیمگیری شود که تاثیر منفی بر  تواند منجر به سوگیری پردازش اطلاعات و تصمیم 

حال، این که هیات مدیره چگونه می تواند با این موانع مقابله کند به شدت در دست بررسی باقی مانده است. از دیدگاه 

گیری هیات مدیره  برای استفاده از نقش مدیران زن در تصمیم  –فرآیندهای هیات مدیره  –رفتاری، درک بهتر مکانیزم 

( که 2105حل ها برای موانع مختلفی شود )گرایسبرگ و بل،  تواند منجر به توسعه راه  ات استراتژیک می و تصمیم

کند. رویکرد رفتاری این فرض را مبنا قرار می دهد که فرایندهایی که جامعیت  پتانسیل مدیران را محدود می 

گیری با کیفیت  ی ها باشند که منجر به نتایج تصمیمتوانند کلید غلبه بر این سوگیر کنند می  گیری را تسهیل می  تصمیم

مدیره استفاده می  شوند. ما از میزان تعارض شناختی و میزان آمادگی و مشارکت در جلسات هیات   یا خلاقیت بهتر می

 است(. توضیح داده شده 2.2بریم )همانطور که در بخش 
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 دیدگاه نظریه رفتاری

گیری مورد تایید قرار گرفته است  یک دیدگاه اصلی برای درک رفتار سازمانی و تصمیمنظریه رفتاری شرکت به عنوان 

کنند در  (، اگرچه مطالعات تجربی که این دیدگاه ها را اتخاذ می 211۲؛ وان ایس و همکاران، 211۲ و گریو، )آرگوت

ریه رفتاری شرکت بر پایه این مفاهیم کلیدی (. نظ211۲ میلر و تریانا، کمتر باقی هستند )به عنوان مثال؛ مدیره زمینه هیات 

 های عملیاتی استاندارد گیری در روش  شناخته شده بنا می شود: عقلانیت محدود، رضایت بخشی، عادی سازی تصمیم

 (.211۲ و گریو، و ائتلاف حاکم )آرگوت

که فرض می نماید  دهد  گیری رده بالا تشخیص می های شناختی افراد را در تصمیم یک رویکرد رفتاری محدودیت 

شوند. تصمیم گیرندگان در توانایی خود برای درک کامل تمام  نتایج تصمیم با سوگیری های شناختی تهدید می 

 "به اندازه کافی خوب"کنند که  ارتباطات بین متغیرهای اطراف خود محدود هستند و بنابراین تصمیماتی را اتخاذ می 

گیری و پردازش اطلاعات نسبتا  رندگان تنها اجازه طراحی ناقص از محیط تصمیمهستند. سوگیری شناختی تصمیم گی

(. عقلانیت محدود و رفتار رضایت بخش تصمیم گیرندگان به 211۲)وان ایس و همکاران،  دهد محدود و انتخابی را می 

گیری  ه عادی سازی تصمیم است، منجر ب  نوبه خود تا زمانی که یک مشکل در رسیدن به اهداف فعلی با آن مواجه شده

کند به طوری که در حین نادیده گرفته شدن  گیری را ایجاد می  شود. این امر همچنین سوگیری های تصمیم می 

که  ثهای هیات مدیره، یک دیدگاه قبلیدیدگاههای مختلف درباره وظیفه انجام شده یا مسایل مورد ارزیابی در طول بح

(. تعاملات بین تصمیم 2113وستفال و بدنار،  به عنوان مثال؛شود، حفظ گشته است )  منجر به نتایج رضایت بخشی می

توانند برای مقابله با سوگیری های شناختی حیاتی باشند )وان ایس و همکاران،  تعارضات( می  به عنوان مثال؛گیرندگان )

211۲.) 

عوامل جمعیت شناختی نگریسته شود که علیه  تواند به عنوان یک گروه مهم از از منظر یک رویکرد رفتاری، تنوع می 

گیرنده فردی با اطلاعات، دانش و دیدگاه های  کنند. محدودیت شناختی یک تصمیم  سوگیری های شناختی عمل می 

شود. تنوع به عنوان یک عامل مهم سطح گروهی در هر دو تیم کاری و متون هییت مدیره  مختلف سایر اعضا جبران می 

که ممکن است منجر به نتایج تصمیمات با  دهد  گیری را افزایش می که جامعیت فرآیندهای تصمیم دشو پیشنهاد می 

؛ ون نیپنبرگ، 0۲۲۲؛ ریندووا، 0۲۲6؛ میلیکن و مارتینز، 2118کیفیت یا خلاقیت بهتر شود )دی دریو، باس و نیجستاد، 

مختلف به خودی خود معنا ندارد تا آن جا که  (. با این حال، وجود اطلاعات و دیدگاههای2110دی دریو و هومن، 

ژو اثبات نمود که دیدگاههای اقلیت  به عنوان مثال،گیری گروهی از این منابع اعضای گروه سود خواهد برد.   تصمیم

برند. ژانگ نشان داد تنها  که متعاقبا از سوگیری شناختی رنج می  ممکن است در طول بحثهای هیات مدیره ارایه نشود

شوند و ارتباط می یابند، تنوع قادر است از طرز عمل  انی که دانش و دیدگاههای مختلف به اشتراک گذاشته می زم

 هیأت مدیره شایسته نفع ببرد.
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اند که فرآیندهای گروهی اشتراک گذاری اطلاعات منحصر به فرد و  مطالعات متعدد در متون تیم کاری نشان داده 

که تاثیر مثبت تنوع را بر نتایج تصمیم با افزایش جامعیت تصمیم گروهی  کنند  تسهیل میارزیابی دیدگاههای مختلف را 

مکاران (. برای مثال، با نشان دادن اثر مثبت بحث، سیمونز و ه0۲۲۲؛ سیمونز و همکاران، 0۲۲6 انتقال می دهد )آماسون،

برای این که تنوع برای سود خالص یک شرکت  گیری حاصل از این نتایج این است که نتیجه »کنند که  ( بیان می 0۲۲۲)

( 0۲۲6آماسون ) «بت تنوع تحت تاثیر قرار می گیرد.های مث نفع برساند، باید فرآیندی وجود داشته باشد که با آن جنبه 

در  گیری برای رسیدن به جامعیت است. نشان داد که تعارض شناختی یک عامل در انتقال پتانسیل تنوع به فرآیند تصمیم

و تعارض شناختی، فرآیندهای اصلی هیأت مدیره هستند.  هیات مدیره، مشارکت و آماده سازی، هنجارهای تلاشمینه ز

هر دوی این روشها به لحاظ نظری برای تاثیرگذاری بر تصمیمات استراتژیک از طریق انتقال اثرات تنوع بر روی 

 (.0۲۲۲ ؛ ریندووا،0۲۲۲ و میلیکن،اند )فوربس  گیری هیأت مدیره، پیشنهاد شده  جامعیت تصمیم

 رابطه بین تنوع جنسیتی و نوآوری سازمانی

؛ 2115دانند )ارهاردت و همکاران،  علیرغم مطالعات متعدد که تنوع هیات مدیره را با نوآوری شرکت مرتبط می 

نوآوری را بررسی نموده اند )میلر و ( تا به امروز، مطالعات کمی تاثیر تنوع جنسیتی در 0۲۲5 و میشلسن، واتسون، کومار

(. نوآوری شرکت را می توان به عنوان تعهد یک شرکت برای ایجاد و معرفی محصولات جدید، فرآیندها 211۲ تریانا،

؛ تورچیا و 211۲ (. با این حال، مطالعات قبلی )میلر و تریانا،2111 و سیستمهای سازمانی تعریف نمود )زهرا و گارویس،

در این جریان پژوهشی هنوز تاثیرات مهمی را که هیات مدیره ممکن است بر ارتباط تنوع جنسیتی و  (2100همکاران، 

 نوآوری داشته باشد، مورد بررسی قرار نداده اند.

تواند بر نوآوری در سازمانها تاثیر  گیری می  کند که جامعیت فرآیندهای تصمیم  نظریه رفتاری شرکت فرض می

های همگن تمایل دارند به طور انحصاری روی حوزه هایی تمرکز کنند   گیری، گروه یند تصمیمبگذارد. در طول فرآ

های همگن ممکن   (. گروه211۲؛ میلر و تریانا، 0۲80که در آنها اعضای گروه تجربه قبلی دارند )همبریک و میسون، 

ند که هیات مدیره های همگن به احتمال کن است در واقع نوآوری را مختل کنند. در واقع، برخی نویسندگان اشاره می 

و این ممکن است تاثیری منفی بر نوآوری داشته باشد )جینیس،  کنند  زیاد از ارزیابی انتقادی جایگزین ها جلوگیری می

0۲۲2.) 

لاعات های مختلف را دارند. تنوع جنسیتی به دلیل افزایش اط  ها و دیدگاه  در مقابل، گروههای متنوع انواع مختلف ایده

های ناهمگن تصمیمات با کیفیت تری   کند. در واقع، گروه موجود، امکان ارزیابی کامل تری از انتخاب ها را فراهم می 

های نوآورانه تری را در مقایسه  حل  ( و راه 0۲60؛ هافمن و مایر، 0۲3۲؛ هافمن، 0۲۲6آورند )آماسون،   را به وجود می

 (.2113؛ چن، لیو و تجوسوولد، 0۲۲6)آماسون،  کنند های همگن ایجاد می  با گروه 

کنیم، اگرچه دسته بندی متداول نوآوری شامل  در این مطالعه، ما بر روی یک جنبه از نوآوری شرکت تمرکز می 

(. ما مشارکت مدیران زن در نوآوری 2110 ؛ دامانپور،0۲80محصول، فرآیند یا نوآوری سازمانی است )دامانپور و اوان، 
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به ایجاد یا اتخاذ یک ایده یا رفتار اشاره دارد که برای سازمان  "نوآوری سازمانی"کنیم. عبارت  را تحلیل می  سازمانی

با بررسی تاثیر تنوع جنسیتی در نوآوری سازمانی، ما این فرض را  (.0۲۲6 ؛ دامانپور،0۲80جدید است )دامانپور و اوان، 

( و دانش و تخصص 2106 ؛ ایگلی،2111 ، ارزش های متفاوت )سلبی،یان مردشان داریم که زنان در مقایسه با همتا

( 2111؛ وستفال و میلتون، 2115؛ وان در والت و اینگلی، 2118؛ سینگ و همکاران، 2112متفاوتی )هیلمن و همکاران، 

فرآیند مرتبط را دارا می باشند. از این رو، نوآوری سازمانی بیشتر به فرآیندهای شناختی نسبت به نوآوری محصول و 

( و خروجی 0۲۲3پذیرد )نوناکا و تاکشی،   است. نوآوری سازمانی از فرآیندهای یادگیری و دانش سازمانی تاثیر می

های محصول و فرآیند  (. در واقع، در حالی که نوآوری 2115فرآیندهای ذهنی مداخله ای متعددی است )هوجکینسون، 

(، نوآوری سازمانی به خصوص تحت تاثیر 0۲80اتلی، بریجز و اوکیف، نیازمند دانش و شایستگی های خاص هستند )

 (.0۲80گیرد )کیمبرلی و اوانیسکو،  مشخصه های فردی افراد قرار می 

های حل مساله مختلفی را برای هیات مدیره ها ارمغان آورند )بیلیموریا و   توانند نگرشها، نظرات و مهارت مدیران زن می 

کنند سطح تنوع در هیات مدیره را افزایش  بنابراین، زنانی که به هیأت مدیره خدمت می ؛ (2113 ؛ ایگلی،2111ویلر، 

دهند. تنوع جنسیتی ممکن است دامنه وسیعی از دیدگاه ها را ارایه دهد، جستجو برای اطلاعات را افزایش دهد،  می 

های استراتژیک بیشتری را ایجاد کند   گزینه و های طوفان فکری را افزایش دهد، خلاقیت را تسهیل نماید  کیفیت ایده

گیری را افزایش   (. می توان انتظار داشت که این امر به نوبه خود، جامعیت فرآیندهای تصمیم2103)پست و بایرون، 

؛ و تاثیر مثبت بر نوآوری سازمانی بگذارد گیری و پردازش اطلاعات جلوگیری نماید دهد، از سوگیری های تصمیم

 کنیم: ، ما فرضیه زیر را تدوین می بنابراین

 بین مدیران زن )نسبت( و سطح نوآوری سازمانی شرکت رابطه ای مثبت وجود دارد.. 1فرضیه 

 نقش میانجی فرآیندهای هیات مدیره

(، حال بررسی 0در حالی که در بخش قبل، ما نقش مستقیم مدیران زن در نوآوری سازمانی را بررسی نمودیم )فرضیه 

شود. ما انتظار داریم که زنان از طریق فرآیندهای هیات مدیره بر نوآوری   کنیم که چگونه این فرآیند آشکار می  می

زی و مشارکت. برای به دست آوردن تاثیر میانجی گری تعارض سا سازمانی تاثیر بگذارند: تعارض شناختی و آماده 

دوم  وگذارند   کنیم که مدیران زن به طور مثبت بر روی آن تاثیر می شناختی و آمادگی و مشارکت، ما ابتدا استدلال می 

ه طور بالقوه اثرات تواند ب  برد. تعارض می سازی و مشارکت نفع می   اینکه، نوآوری سازمانی از تعارض شناختی و آماده

کنند که  ( تاکید می 0۲86شوایگر و همکاران ) (.0۲۲1 ؛ پینکلی،0۲۲۲ متناقضی در تعاملات اجتماعی داشته باشد )جن،

تواند، از یک سو، کیفیت تصمیم را بهبود بخشد و از سوی دیگر، کیفیت تصمیم را با تضعیف توانایی افراد  تعارض می 

است در حالی  نماید. تعارضی که اثرات سودمند دارد به عنوان تعارض شناختی اشاره گشته برای کار با یکدیگر تهدید 

 (.0۲۲0 شود )آماسون و شوایگر، که تعارضی که ناکارآمد است، تعارض عاطفی نامیده می 
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ها و نظرات   ها، ایده شده، برای مثال، تفاوتها در دیدگاه  تعارض شناختی یک عدم توافق در مورد محتوای وظایف انجام

دهد که اعضای هیات مدیره ممکن است نظرات  (. در زمینه هیأت مدیره، تعارض شناختی نشان می 0۲۲3 است )جن،

های بسیار متفاوت بحث و استدلال داشته  متفاوتی درباره موضوعات مهم هیات مدیره، دیدگاههای مختلف و روش 

( را الف 2101هیوز ) ( و نیلسن و2110تدلال های آدامز و فریرا )(. ما هر دو مورد اس0۲۲۲ باشند )فوربس و میلیکن،

کنند زنانی که به عنوان اعضای هیأت مدیره انجام خدمت می نمایند در   ( اشاره می2110کنیم. آدامز و فریرا ) دنبال می 

ک کاری هیات مدیره تاثیر طول جلسات هیات مدیره نسبت به مردان رفتار متفاوتی دارند و این که رفتار آنها باید بر سب

شود، زیرا آنها  بگذارد. داشتن مدیران زن در هیات مدیره ها باعث ایجاد محیطهای مثبت و تعارضات شناختی می 

(. در 0۲۲5کنند )واتسون و همکاران،  دهند و اظهار نظرات مثبت و منفی را تبادل می   دیدگاههای جایگزین را ارایه می

ممکن است تحت تاثیر رفتار مدیران زن در طول جلسات هیات مدیره باشد. برای مثال رفتار  واقع، سطح تعارض شناختی

های بیشتر منجر شونده به یک دیدگاه وسیعتر و درک بهتر پیچیدگی های محیط است   آنها نیازمند در نظر گرفتن گزینه

 (.0۲۲0، ؛ میلیکن و وولراث0۲۲2؛ جکسون، 0۲۲۲؛ ایسنهاردت و همکاران، 0۲۲0)کاکس، 

(، نظریه و 2115 علیرغم تاثیر منفی که تعارض شناختی ممکن است بر اثربخشی گروه داشته باشد )دی درو و وینگارت،

؛ میلکوموف، 2115،  و مونی کنند )فینکلشتاین چندین مطالعه تجربی از مباحثات در مورد اثرات مثبت آن پشتیبانی می 

(. شواهد از این دیدگاه 0۲86؛ شوایگر، سندبرگ و راگان، 211۲ونی و زونا، ؛ مینیکیلی، زات2103برییت، خوریوا، 

کند )شوایگر و  کنند که تعارض شناختی یک ارزیابی کامل از فرضیات بنیادی جایگزین را ترویج می   حمایت می

؛ 0۲۲6د )آماسون، نمای  ها و رویکردهای جایگزین را تشویق می  ( و ایده0۲86؛ شوایگر و و همکاران، 0۲8۲سندبرگ، 

 (.0۲۲3والاکیچ و سچونک، 

گیری در دسترس بوده و مورد ارزیابی قرار می  از یک دیدگاه رفتاری، هر چه اطلاعاتی که در طول فرآیند تصمیم 

(. یک هییت مدیره متنوع 0۲65گیرد جامع تر باشد، تصمیم یک گروه نوآورانه تر خواهد بود )سایرت و همکاران،  

تواند از اطلاعات با گستره وسیع و تعداد افزوده ای از دیدگاه   تنوع را از طریق تعارض دارا باشد و می ممکن است این

ها در نتایج تصمیم خود استفاده کند. به نوبه خود، همگرایی دیدگاههای مختلف ممکن است منجر به بینش های بیشتری 

 لاقانه می شود.های خ حل   که منجر به راه در مورد مساله در دسترس شود

(. تعارض شناختی )الف( اعضا 0۲۲6 تعارض شناختی به طور مثبتی با کیفیت تصمیمات گروهی ارتباط دارد )آماسون،

  شود، )ج( دامنه جایگزین  را به اطلاعات جدید پذیرا تر می کند، )ب( به درک عمیقتری از مسایل وظیفه ای منجر می

و )و( امکان ارزیابی  دهد، )د( پرسشگری فرضی را بر می انگیزد فزایش می شوند را ا  هایی که در نظر گرفته می

؛ شوایگر و 0۲۲۲؛ پلد، اشنهاردت و زین، 0۲۲6آورد )آماسون،  سیستماتیک فرضیات و پیشنهادها را فراهم می 

/ عملکرد را  ( روابط تعارض وظیفه ای0۲۲5( و وودمن، ساویر و گریفین )0۲۲۲(. جن )0۲۲1؛ شونک، 0۲86همکاران، 

 با منطق مشابهی توضیح دادند.
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اند؛  کنند تاکنون مورد مطالعه قرار گرفته  انواع مختلفی از عوامل تعیین کننده که نوآوری را در یک سازمان تسهیل می 

 و هرون، لازنبی این عوامل تعیین کننده شامل ساختار، منابع سست، فنآوری و فرهنگ هستند )آمابیل، کونتی، کون،

دهند که تعارض شناختی  (. برخی مطالعات نشان می 0۲۲6؛ گلین، 2112؛ فرامباخ و شیلوایرت، 0۲۲0؛ دامانپور، 0۲۲6

و ارائه راه حل های  تواند به وسیله تشویق اعضا به ارزیابی مجدد اقدامات آشنا، شناسایی مشکلات در یک سازمان می 

؛ نوناکا و 0۲۲3ش برانگیز، نوآوری را ترویج نماید )لئونارد بارتون، خلاقانه در صورت ارتباط تعارض با یک وظیفه چال

های قبلی در مورد رابطه بین   بنابراین، با در نظر گرفتن بحث؛ (0۲۲6؛ آمابیل و همکاران، 0۲۲3؛ جن، 0۲۲3 تاکشی،

 توانیم فرضیه زیر را تدوین نماییم:  تنوع جنسیتی، تعارض شناختی و نوآوری سازمانی، ما می

 تعارض شناختی، به عنوان میانجی رابطه بین مدیران زن )نسبت( و نوآوری سازمانی شرکت می باشد.. 2فرضیه 

در نهایت، ما نقش میانجی آماده سازی و مشارکت اعضای هیأت مدیره در رابطه بین مدیران زن و نوآوری سازمانی را 

 کنیم. بررسی می 

سات، تمایل و توانایی آنها برای شرکت در جلسات هیات مدیره با دانشی سازی اعضای هیات مدیره پیش از جل  آماده

عمیق از موضوعات مورد بحث را مورد اشاره قرار می دهد. آمادگی اعضای هیات مدیره به کیفیت اطلاعات دریافتی 

شتر افزون بر کنند، تلاشی که صرف جمع آوری اطلاعات بی آن ها، زمانی که آنها صرف بررسی دقیق این اطلاعات می 

؛ 0۲۲۲ و در نهایت، شایستگی هایی که دارا هستند، مرتبط است )فوربس و میلیکن، فراهم شده توسط مدیران می نمایند

(. از سوی دیگر، مشارکت در جلسات هیات مدیره یک مفهوم کاملا مرتبط است. این امر تنها در مورد 211۲ هیوز،

های پذیرفته شده در طول جلسه نیز هست   ورد توجه ابراز شده و فعالیتحضور داشتن در یک جلسه نیست، بلکه در م

 (.211۲)هیوز، 

( نشان دادند که مدیران زن به طور کلی آمادگی و مشارکت بیشتری نسبت به مردان دارند و 2116هیوز و سولبرگ )

است. در حقیقت، هنگامی که زنان هایی برای زنان فراهم کرده   سازی و مشارکت نامطلوب مدیران مرد نیز فرصت  آماده

گیری را کسب نموده و  در جلسات هیات مدیره با آمادگی خوبی حضور می یابند، توانایی تاثیرگذاری بر تصمیم

بخشند. به این ترتیب، مدیران قادر به اثبات تاثیر مثبت خود بر اثربخشی هیات   وضعیت خود را به عنوان مدیر بهبود می

بر این، داشتن زنان در هیات مدیره های سازمانی ممکن است یک چرخه مطلوب مثبت را برای  مدیره هستند. علاوه

(. در حقیقت، در 2116 ؛ هیوز و سولبرگ،211۲ بهبود رفتار هیات مدیره و اثربخشی هیات مدیره ایجاد کند )هیوز،

شتری دارند، مدیران مرد را نیز طول جلسات هیات مدیره، حضور مدیران زنی که برای جلسات هیات مدیره آمادگی بی

نماید. در حقیقت داشتن زنان آماده در هیات مدیره های سازمانی، ممکن است رقابت  موظف به بهبود آمادگی آنها می 

مثبتی میان اعضای هیات مدیره ایجاد کند که اعضای هیات مدیره را تحریک می نماید تا وظایف خود را به بهترین 

  سازی و مشارکت در طول جلسات هیات مدیره را بهبود می چرخه مطلوب سطح عمومی آماده  شکل انجام دهند. این

 بخشد.
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های  داشتن اعضای هیات مدیره با آمادگی و مشارکت بیشتر، به وضوح بر جامعیت پردازش اطلاعات و ارزیابی دیدگاه

(. در 2115 مدیره داشته باشد )فینکلشتاین و مونی،رود تاثیر مثبتی بر نتایج هیأت  که انتظار می  گذارد مختلف تاثیر می 

حقیقت، اگر تمام اعضای هیات مدیره در طول جلسات هیات مدیره آمادگی و مشارکت داشته باشند، بیشتر قادر به انجام 

ی مباحثات در طول جلسه هستند، بیشتر تمایل دارند نقطه نظرات خود را ارائه دهند و بیشتر احتمال دارد راه حل ها

سازی و مشارکت همه اعضای هیات مدیره در جلسات، بحثهای خلاقانه )هیوز و   خلاقانه متعدد را پیشنهاد نمایند. آماده

بنابراین، ؛ ها را ترغیب می نماید و تاثیر مثبتی بر نوآوری سازمانی دارد حل   های جدید و راه  (، ایده2116 سولبرگ،

دهند که به نوبه خود سطح نوآوری   در جلسات هیات مدیره را افزایش می سازی و مشارکت  مدیران زنان سطح آماده

 کنیم: بنابراین، ما فرضیه زیر را تدوین می ؛ بخشد سازمانی را بهبود می 

 آماده سازی و مشارکت به عنوان میانجی رابطه بین مدیران زن )نسبت( و نوآوری سازمانی شرکت می باشد.. ۳فرضیه 

 روش ها

 ها و نمونه  آوری داده  جمع

در کشور  2116و  2113های  برای آزمودن فرضیاتمان، ما از نظرسنجی هیات مدیره های ایجاد کننده ارزش که طی سال

اولین کشور در مورد تصویب  2115(. نروژ در سال 211۲نروژ توسعه داده شد استفاده نمودیم )سلوول و همکاران، 

های نظارتی بود. این حقیقت که این نظرسنجی قبل از اجرای کامل  با حضور زنان در هیات قانون سهمیه بندی در رابطه

های مدیره را بدون دیدگاه اجباری اما با اعمال فشار شدید  کند تا پویایی هیات  مقررات انجام شد به ما کمک می

ی در هیات مدیره ها، دولت نروژ کنونی برای انتصاب زنان درک کنیم. پیش از اجرایی نمودن سهمیه جنسیتی الزام

تلاش نمود تا رویکرد داوطلبانه تری را دنبال کند که شرکت ها را به افزایش نمایندگی زنان در هیات مدیره ها تشویق 

توانیم اقدامات داوطلبانه ناشی از اعمال فشار   بنابراین، در طول دوره تحلیل، ما می؛ (2108می نمود )سیرستاد و هیوز، 

 ا مشاهده کنیم.شدید ر

که دارای یک هیات نظارتی به  کند  علاوه بر این، نروژ از سیستم هیات مدیره دو سطحی منطقه نوردیک پیروی می

های نظارتی به طور کلی مسئولیت  رهبری رئیس هیات مدیره و یک هیات اجرایی به رهبری مدیر عامل است. هیات

را به عهده دارند که به نقش  از جمله استراتژی نوآوریو کار  کسب  گیری بلند مدت و فرآیندهای استراتژیک تصمیم

 هر عضو هیات مدیره و پویایی بین آنها اهمیت بسیار بیشتری به همراه می آورد.

نظرسنجی هیات مدیره های ایجاد کننده ارزش یکی از معدود مطالعات موجود است که رفتار هیات مدیره را بررسی می 

های بزرگ، متوسط و کوچک  نظرسنجی معطوف به مدیران عامل، رؤسا و اعضای هیات مدیره در شرکتنماید. این 

شرکت بود )شرکت ها در بورس اوراق بهادار اسلو، سایر شرکتهای عمومی  2۲30نروژ بود. هدف این کار نظرسنجی از 

کارمند و مجموع گردش مالی بیش  011تا  31های محدود با  کارمند، شرکت 011محدود، شرکتهای محدود با بیش از 

میلیون  31کارمند و مجموع گردش مالی بیش از  31های محدود کوچکتر با کمتر از  و شرکت میلیون کرون نروژ 3از 
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پرسش از سایر اعضای هیات  203پرسش از رؤسا و  253پرسش از مدیران عامل،  263کرون نروژ(. نظرسنجی شامل 

به  ۲به معنای مخالفت و  0شوند )که در آن   های هفت امتیازی لیکرت سازماندهی می مقیاس ها در  مدیره است و پاسخ

و پرسش آن در مورد پویایی درونی هیات مدیره ها، امکان درک  ها معنای موافقت است(. ساختار این مجموعه داده 

جاد ارزش شرکت را و به دنبال آن، بر ایگیری  تعاملات در جلسات هیات مدیره و اثرات بالقوه تنوع در فرآیند تصمیم 

 سازد.  میسر می

های با اندازه متوسط  های نروژی با اندازه متوسط بر مبنای دو دلیل است. نخست اینکه، شرکت انتخاب ما از شرکت

ه تلاش زیادی می نمایند تا تغییرات و تنوعات جدید را در هیات مدیره های خود منظور نمایند. این امر جالب توج

مدیره و نوآوری را  خواهد بود که روابط پویا بین نمایندگی رو به افزایش زنان در هیات مدیره ها و پویایی هیات 

گذاری این سهمیه، تحت تاثیر  های نمونه با معرفی و قانون  کند که شرکت  مشاهده نماییم. دوم، این انتخاب تضمین می

های دارای اندازه متوسط آزادی بیشتری برای افزایش تعداد  براین، شرکتبنا؛ قرار خواهند گرفت اما ملزم نخواهند شد

های دارای اندازه متوسط ممکن است مسیر  زنان در هیات مدیره های خود دارند. با این حال، در این سناریو، شرکت

 شرکتهای بزرگتر را دنبال نموده و در تلاش برای دستیابی به نتایج بالقوه بهتر باشند.

 500درصد مورد آزمایش قرار دادیم. ما  55.1های مدیر عامل را با میزان پاسخ کلی  یه خود در مورد پاسخما فرض

های  که میزان محدودیتی اتحادیه اروپا برای شرکت  کارمند انتخاب نمودیم 231تا  30شرکت با اندازه متوسط را با 

 58.1ها،  کارمند دارند. از بین این شرکت 000سط های پاسخ دهنده به طور متو دارای اندازه متوسط است. شرکت

است. دوره تصدی  0.10های دارای فنآوری پیشرفته هستند. اندازه هیات مدیره، به طور متوسط،  درصد شرکت

سال است. طول جلسات هیات مدیره  3.62و  ۲.18مدیرعامل و تصدی ریاست هیات مدیره به ترتیب، به طور متوسط، 

درصد مدیران زن را دارا هستند و در نمونه  06باشد. به طور متوسط، این هیات مدیره ها  ساعت می  5.85به طور متوسط، 

مدیره ها هیچ مدیر زنی ندارند. پنجاه و شش درصد از این هیات مدیره ها حداقل یک مدیر زن   درصد از هیات 00

 دارند.

 متغیرها و اندازه گیری

 سازمانی متغیر وابسته: نوآوری

= کاملا ۲گیری شد )  همتغیر وابسته، نوآوری سازمانی، توسط چندین مورد در مقیاس هفت امتیازی نوع لیکرت انداز

= کاملا مخالف(. از مدیران عامل خواسته شد تا ارزشیابی نمایند که تا چه میزان شرکت آن ها با موارد زیر 0موافق و 

ن صنعت برای توسعه یک سیستم مدیریت نوآورانه، ب( اولین شرکت در توصیف می شوند: الف( اولین شرکت در ای

توجه ساختار سازمانی به منظور تسهیل  و کار، ج( تغییر قابل  این صنعت برای معرفی یک مفهوم و روش جدید کسب 

متغیر های توسعه برای کارکنان جهت تسهیل خلاقیت و نوآوری. نوآوری سازمانی،   و د( اجرای برنامه نوآوری

 است. 1.82خروجی، به عنوان میانگین چهار مورد ایجاد شد. ضریب آلفای کرونباخ 
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 متغیر مستقل: نسبت مدیران زن

نسبت مدیران زن متغیر مستقل ما است و به عنوان تعداد مدیران زن تقسیم بر تعداد کل اعضای هیات مدیره محاسبه شد. 

مدیران زن یک گروه اقلیت هستند؛ بنابراین، هیچ موردی از هیات های مدیره مهم است تاکید نماییم که در نمونه، 

وجود ندارد که در آن مدیران زن بیشتر از مدیران مرد باشد. از این رو، به نظر می رسد که استفاده از یک نسبت مدیران 

 زن جهت ثبت سطح تنوع جنسیتی هیات مدیره مناسب باشد.

 اختی، آماده سازی و مشارکتمیانجی ها: تعارض شن

 سازی و مشارکت.  گیری هستند: تعارض شناختی و آماده  متغیرهای میانجی دو بعد از فرهنگ تصمیم

گیری شد که این میزان را در نظر می گیرد که کدام اعضای هیات مدیره   تعارض شناختی با استفاده از سه مورد اندازه

ئل مهم هیات مدیره دارند، ب( با دیدگاههای بسیار متفاوتی در مورد آنچه که الف( دیدگاههای متفاوتی در مورد مسا

و ج( به روش های مختلفی تفکر و استدلال می نمایند. متغیر به عنوان  برای شرکت بهترین است، کمک می رسانند

 است. 1.۲۲ میانگین موارد ایجاد شد. ضریب آلفای کرونباخ

گیری شد که این میزان را در نظر می گیرد که کدام اعضای هیات   از سه مورد اندازهآماده سازی و مشارکت با استفاده 

مدیره الف( زمان واقعی و کافی برای مسئولیت خود به عنوان اعضای هیات مدیره در شرکت را اولویت بندی می 

( همیشه برای جلسات هیات و ج مدیره آن را می طلبد نمایند، ب( همیشه در صورتی در دسترس هستند که فعالیت هیات 

 است. 1.۲8 مدیره آمادگی دارند. متغیر به عنوان میانگین موارد ایجاد شد. ضریب آلفای کرونباخ

 متغیرهای کنترل

ما مشخصه های شرکت و زمینه را تحت کنترل درمی آوریم که اندازه شرکت و بخش صنعتی هستند. اندازه شرکت به 

شده توسط مدیران  گیری شد. ما از تعداد کارکنان ارایه  ( از تعداد مطلق کارکنان اندازه lnعنوان یک تبدیل خطی )

هایی است که ممکن است منجر به  عامل در نظرسنجی استفاده نمودیم. اندازه شرکت به طور معمول توام با ویژگی

کنند، اندازه شرکت   ستدلال می( ا0۲80کوشش هایی در نوآوری سازمانی شوند. همانطور که کیمبرلی و اوانیسکو )

رفتار نوآورانه شرکت را ملزم و تسهیل می نماید. در واقع، شرکتهای بزرگ ممکن است تمایل بیشتری به ایجاد تغییرات 

 در سازمان خود داشته باشند چرا که به طور کلی در موقعیت بهتری هستند و موقعیت مالی بالاتر و منابع بیشتری دارند.

( و پایین )کد شده 0رفتن بخش صنعتی، ما شرکت ها را به عنوان رقابت در صنایع با فن آوری بالا )کد شده با در نظر گ

تواند بقا و موفقیت شرکت را   ( طبقه بندی کردیم. در بخشهای دارای فناوری بالا، نوآوری سازمانی شرکت می1

تواند بر  های بالا در تحقیق و توسعه می   گذاری  سرمایهها، �(. در این بخش0۲۲1 و موهرمان، افزایش دهد )وون گلینوو

  (. در واقع، در صنایع رو به رشد، استراتژی0۲۲6سطح نوآوری سازمانی شرکت تاثیر گذارد )مک دوگال و اوویات، 

 رایج بنابراین، نوآوری سازمانی در صنایع با فناوری بالا؛ (2110 های نوآوری سازمانی اغلب ضروری هستند )آندرسون،

که اندازه هیات مدیره، دوره تصدی مدیرعامل و دوره تصدی  مچنین ویژگیهای ترکیب هیات مدیرهتر است. ما ه
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دهنده تعداد مدیران با حق رای است.   اندازه هیات مدیره نشان مدیره هستند را تحت کنترل درمی آوریم.  ریاست هیات

های سازمانی است. در واقع، تعداد کلی مدیران ممکن   برای نوآوری اندازه هیات مدیره عامل تعیین کننده مهم بالقوه

( و ممکن است توانایی آنها 0۲85دهند تاثیر بگذارد )فاما و جنسن،  است بر روشی که آنها وظایف خود را انجام می 

 برای ترویج نوآوری را تعیین کند.

امل در هیات مدیره خدمت نموده است. دوره تصدی دوران تصدی مدیر عامل برابر با تعداد سالهایی است که مدیر ع

مدیرعامل، یا طول دوره خدمت، مشخصه دیگری از هیات مدیره است که ممکن است بر نوآوری سازمانی شرکت تاثیر 

 بگذارد. در مورد رابطه بین دوره تصدی مدیر عامل و نوآوری سازمانی شرکت دو دیدگاه رقابتی وجود دارد )وافیاس،

که به نوآوری  دهد که دوره تصدی طولانی تر با تجربه، تعهد و صلاحیت مدیرعامل مرتبط است لی نشان می (. او2115

دهد که دوره تصدی طولانی تر مدیر عامل با یک هیات  سازمانی بهتر می انجامد. در مقابل، دیدگاه دوم نشان می 

ممکن است بی طرفی و استقلال خود را از دست داده و  سازگار با مدیریت ارتباط دارد. در این مورد اخیر، هیات مدیره

 شود.  که منجر به سطوح پایین تر نوآوری سازمانی می یا تمایلی به نظارت بر مدیریت نداشته باشد

مدیره خدمت   هایی است که وی به عنوان یک رییس در هیات دوره تصدی ریاست هیات مدیره برابر با تعداد سال

 دهد. طبق نظر تاینیو، معیار توانایی هیات مدیره برای دستیابی به اطلاعات از درون سازمان را نشان می نموده است. این 

  و رئیس می ( توانایی هیات مدیره برای دسترسی به اطلاعات برای نوآوری سازمانی حیاتی است2115لیلژا و سانتالاینن )

تواند از  سترسی کافی به اطلاعات در طول جلسات هیات مدیره می تواند به انجام این وظیفه کمک کند. در این زمینه، د

 نقش هیات مدیره در افزایش بازخورد مربوط به گزینه های نوآوری سازمانی پشتیبانی کند.

طول جلسات هیات مدیره عبارت است از مدت زمان تبادل اطلاعات در جلسات هیات مدیره. این مورد به عنوان مدت 

یک جلسه عادی هیات مدیره تبدیل شده به تابع لگاریتمی طبیعی آن اندازه گیری می شود. مقدار زمان، در ساعات، 

ای را تعیین کند که هیات مدیره با آن وظایف  تواند درجه   زمانی که مدیران با هم کار می کنند به طور اساسی می

سازی و تاثیر گذاری   به زمان برای آماده (. یک هیات مدیره کارآمد0۲۲۲ خودشان را انجام دهند )فوربس و میلیکن،

تواند بر سطح نوآوری تاثیر بگذارد.  ( که به نوبه خود می 211۲ بر مشارکت کاری هیات مدیره نیاز دارد )هیوز،

مدیره برای حفظ پویایی جلسات هیات مدیره و ایجاد رفتار نوآورانه هیات  گذراندن زمان کنار هم در جلسات هیات 

 (.211۲ ست )نوردکوویست و مینیچیلی،مدیره مهم ا

= کاملا ۲زه گیری شد )در نهایت، دانش مدیران شرکت توسط شش مورد در یک مقیاس هفت امتیازی لیکرت اندا

= کاملا مخالف(. از مدیر عاملان خواسته شد که این موارد را در اعضای هیات مدیره ارزشیابی نمایند: الف( 0موافق و 

ی شرکت؛ ب( آگاهی از فناوری حیاتی و قابلیت های کلیدی شرکت؛ ج( آگاهی از ضعفهای آگاهی از عملیات اصل

( تامین زارها، محصولات و خدمات شرکت؛ هـشرکت و محصولات و خدمات آن؛ د( آگاهی از توسعه مشتریان، با

خدمات جدید. کنندگان و توان مذاکره با مشتری شرکت؛ و ی( آگاهی از تهدیدهای تازه واردان و محصولات و 
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است. هیات  1.8۲خروجی متغیر مدیران شرکت به عنوان یک میانگین از موارد ساخته شد. ضریب آلفای کرونباخ 

هیات  (.0۲۲۲ مدیره به میزان بالای دانش تخصصی و شایستگی لازم برای عملکرد موثر نیاز دارد )فوربس و میلیکن،

سائل استراتژیک، باید اعضایی داشته باشند که دارای دانش و شایستگی مدیره ها، به عنوان گروههای نخبه و پردازشگر م

(. هیات مدیران باید دانش و صلاحیت لازم را داشته باشند تا به طور 0۲88لازم برای حل مساله باشند )آنکونا و کالدول، 

تاثیر قرار دهند. با این ( و سپس سطح نوآوری را تحت 0۲۲۲ موثری به مسائل استراتژیک بپردازند )فوربس و میلیکن،

های شخصی هر عضو هیات مدیره نسبت به  حال، این معیار به دانش مدیران شرکت اشاره دارد و نه به دانش و قابلیت 

پیشینه آنها. شاید به این دلیل که زنان بیشتر مواقع موقعیت های شغلی را اشغال می کنند و عموما نسبت به همتایان مرد 

شوند، نقش قابل توجهی در دانش شرکت ندارند   ای که منصوب می ، زنان به خصوص در لحظه خود جوان تر هستند

 ها لازم باشد. (. زمان تاخیری باید برای بدست آوردن تجربه لازم مربوط به عملیات شرکت2118)سینگ و همکاران، 

 تحلیل ها

مدیران زن )نسبت( در سطح نوآوری سازمانی و همچنین تجزیه و تحلیل رگرسیون خطی چند گانه برای آزمودن تاثیر 

گیری( به کار گرفته  سازی و مشارکت )ابعاد فرهنگی تصمیم های میانجی تعارض شناختی و آماده   در نظر گرفتن نقش

 ، رابطه مستقیم بین مدیران زن )نسبت( و سطح نوآوری سازمانی را مورد آزمایش قرار دادیم.0شد. در مدل 

که مطابق  گیری، ما سه مدل را مورد آزمون قرار دادیم یه و تحلیل تاثیر میانجی گری متغیرهای فرآیند تصمیمبرای تجز

(. بر این اساس، سه شرط باید برای حمایت از 0۲86با توصیه ها برای آزمایش اثرات میانجی گری است )بارون و کنی، 

ستقل )نسبت مدیران زن( باید به طور قابل توجهی با میانجی یک رابطه میانجی گری برآورده شود. اول اینکه متغیر م

)ب( آزمایش کردیم.  2)الف( و  2سازی و مشارکت( مرتبط باشد. ما این ها را به عنوان مدل  )تعارض شناختی و آماده 

مرتبط باشد. این های سازمانی(   دوم، متغیر مستقل )نسبت مدیران زن( باید به طور قابل توجهی با متغیر وابسته )نوآوری

 است.  تست شده 0شرط در مدل 

سازی و مشارکت(، رابطه بین متغیر   شود )تعارض شناختی و آماده ها( وارد می ) یانجیم، زمانی که 5در نهایت، در مدل 

ابل های سازمانی( یا باید محو شود )میانجی گری کامل( یا به طور ق  مستقل )نسبت مدیران زن( و متغیر وابسته )نوآوری

 توجهی کاهش یابد )میانجی گری نسبی(.

 نتایج

همبستگی ها در میان متغیرهای مستقل به طور کلی پایین بوده و  است.  گزارش شده 0همبستگی تمام متغیرها در جدول 

ون رساند. به علاوه، آزم در نتیجه مشکل ضریب ناپایدار )به دلیل همخطی( در مدلهای رگرسیون خطی را به حداقل می 

کند. ما همچنین  ( نشان می دهد که هم خطی بودن چندگانه در نتایج نقصی ایجاد نمی VIFعوامل تورم واریانس )

مدیره به انجام  های باقیمانده متعدد را با تبدیل لگاریتم خطی اندازه شرکت و طول جلسات هیات   تجزیه و تحلیل

 تغییر نمی دهد.رساندیم. این تبدیلات به طور قابل توجهی نتایج را 
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 است.  ارایه شده 2نتایج رگرسیون خطی چند گانه در جدول 

، ما رابطه مستقیم بین متغیرهای مستقل )نسبت مدیران زن( و متغیرهای وابسته )نوآوری سازمانی( را مورد 0در مدل 

داری  ی رابطه مثبت و معنی دهد که بین نسبت مدیران زن و سطح نوآوری سازمان آزمایش قرار دادیم. نتایج نشان می 

 شود.  پشتیبانی می 0نابراین، فرضیه ب؛ است. 1.02تعدیل شده    (. p <.05 ;0.18وجود دارد )

سازی و مشارکت روابط بین  که حاکی از آن است که تعارض شناختی و آماده  شوند  نیز پشتیبانی می 5و  2فرضیه 

)ب(، ما اثر میانجی  2)الف( و  2ی می نمایند. به طور خاص، در مدلهای مدیران عامل و نوآوری سازمانی را میانجی گر

( را آزمایش نمودیم. ما دریافتیم که هر سه شرایط برای اثرات میانجی 0۲86گری پیشنهاد شده توسط بارون و کنی )

مستقل )نسبت مدیران زن( و داری بین متغیر  )ب(، ما رابطه مثبت و معنی  2)الف( و  2کافی بوده اند. در واقع در مدلهای 

   (. p <.05 ;1.۲۲و  p <.001 ;0.61هر دو میانجی گر )تعارض شناختی و آمادگی و مشارکت( یافت نمودیم )

ما اثرات میانجی گری  5می باشد. در نهایت، در مدل  1.06و  1.00)ب( به ترتیب  2ف( و )ال 2تعدیل شده برای مدلهای 

سازی و مشارکت در رابطه بین مدیران زن و نوآوری سازمانی را مورد آزمایش قرار دادیم. هر   تعارض شناختی و آماده

سازی و مشارکت به عنوان میانجی بین حضور )نسبت( مدیران زن و نوآوری سازمانی عمل   دو تعارض شناختی و آماده

( ناپدید 0تغیر مستقل و متغیر وابسته )مدل شوند، رابطه بین م کنند. به طور خاص، زمانی که هر دو میانجی وارد می  می 

  نابراین، ما ممکن است استدلال کنیم کهب ؛توجهی به متغیر وابسته مربوط هستند.  شود و میانجی ها به طور قابل  می

 می باشد. 1.25تعدیل شده برای مدل آخر    گیری وجود دارد.  یانجی گری کامل توسط هر دو بعد فرهنگ تصمیم
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 بحث و نتیجه گیری

شود )آرگوت  گیری سازمانی نگریسته می  این مقاله که به عنوان یک دیدگاه نظری مهم در توضیح رفتار و تصمیم

کند. رویکرد   (، یک رویکرد رفتاری را برای بررسی سهم مدیران زن در سطح نوآوری سازمانی اعمال می211۲ وگریو،

گیری   هیات مدیره نقش مهمی در پرداختن به سوگیری شناختی حول تصمیم کند که فرآیندهای رفتاری پیشنهاد می 

گیری خواهد  که در غیر این صورت اثرات تعیین کننده بر کیفیت و خلاقیت نتایج تصمیم  کنند هیات مدیره ایفا می 

 نقش میانجی فرآیند (، ما2103بنابراین، پیرو درخواست محققان )پست و بایرون، ؛ (211۲داشت )وان ایز و همکاران، 

را برای درک و توضیح بهتر تاثیر مدیران زن در سطح  های هیات مدیره، یعنی، تعارض شناختی و آمادگی و مشارکت

 گیریم.  نوآوری سازمانی در نظر می

 تحلیل به دو مرحله اصلی تقسیم شد. اول، ما نقش مستقیم مدیران زن در سطح نوآوری سازمانی را مورد بررسی قرار

؛ تورچیا 211۲ دادیم. همساز با تحقیقاتی که تاثیر مثبت تنوع جنسیتی در نوآوری شرکت را نشان می دهند )میلر و تریانا،

(، ما تاثیر مثبتی از تنوع جنسیتی بر حجم نوآوری سازمانی را پیدا کردیم. با این حال، این نتایج مربوط 2100و همکاران، 

گیری باید در یک تحقیق وسیع تر در نظر گرفته شود که نتایج ترکیبی تاثیر مدیران   تصمیمبه تاثیر مدیران زن بر نتایج 

 دهد. گیری را نشان می  زن بر پیامد تصمیم 

برای نمونه، با تمرکز خاص بر اثرات تنوع جنسیتی در تصمیمات استراتژیک، تحقیقات نشان داده اند که موانع اجتماعی 

برون گروهی( که اقلیت زنان در هیات مدیره ها با آن روبه رو هستند، ممکن است تاثیر آن ها )به عنوان مثال طبقه بندی 

( و تصمیمات استراتژیک و نیز بر وظایف 2111؛ وستفال و میلتون، 2101بر تصمیم گیری هیات مدیره )نیلسن و هیوز، 

های خود را در  نان ممکن است نتوانند دیدگاه های ز  اند که اقلیت  هیات مدیره را محدود نماید. برخی دیگر نشان داده

گیری و   مدیره از سوگیری های تصمیم هیات مدیره های تحت تسلط مردان ارایه دهند و در نتیجه، تصمیمات مهم هیات 

شبرد (. با توجه به این گستره متون، برای پی2113؛ وستفال و بدنار، 2115برند )وستفال و خاننا،   پردازش اطلاعات رنج می

این حوزه، محققان برای تحقیق بیشتر در مورد متغیرهای میانجی یا تعدیلی روابط بین تنوع جنسیتی و نتایج تصمیم گیری 

 (.2103؛ پست و بایرون، 2106ایگلی،  به عنوان مثال؛احساس نیاز نموده اند )

و به طور گسترده احتمالات استفاده از  در حالی که مطالعات قبلی گامی به جلو در تحقیقات تنوع جنسیتی برداشته اند

اند، این پرسش که مدیران زن چگونه و از طریق چه ساز و کار   استعداد زنان در هیات مدیره را مورد بررسی قرار داده

هایی می توانند بر تصمیمات استراتژیک اثر بگذارند، نامشخص باقی مانده است. در واقع مطالعات بسیار کمی ژرف 

که  ( و تاثیر مدیران زن بر فرآیندهای هیات مدیره را بررسی نموده اند2101نیلسن و هیوز،  به عنوان مثال؛ه )نگری نمود

(. در عوض مطالعات قبلی عمدتا تاثیراتی را که 2103ممکن است بهتر بتوانند این تاثیر را توضیح دهند )پست و بایرون، 

 به عنوان مثال؛مدیره داشته باشند را مورد بررسی قرار داده اند ) فرآیندهای هیات مدیره ممکن است بر عملکرد هیات

(. درک و تبیین بهتر ساز و کارهایی که مدیران زن از طریق آن بر 211۲ زاتونی، و ؛ زونا211۲مینیچیلی و همکاران، 
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ادیده گرفته گذارند ممکن است یک پرسش مهم را روشن سازد که به شدت در متون ن گیری تاثیر می  نتایج تصمیم

)برای موارد  "کنند مقابله می نمایند؟  های مدیره چگونه با موانعی که تاثیر مدیران زن را محدود می هیات"است:   شده

 (.210۲کانادلی و همکاران،  بهاستثنا نگاه کنید 

زنان بر سطح نوآوری  به همین دلیل، در گام دوم، ما فراتر از مسایل سطحی این رابطه رفتیم تا بررسی کنیم که چگونه

گذارند. از یک دیدگاه رفتاری، ممکن است فرآیندهای هیات مدیره برای مقابله با سوگیری های  سازمانی تاثیر می 

حل اختلافات مربوط به وظایف )تعارضات شناختی( ممکن  به عنوان مثال؛گیری حیاتی باشند.  شناختی حول تصمیم

گیری هیات مدیره  های مختلف را افزایش دهد تا در طول تصمیم داد دیدگاهاست اطلاعات موجود را غنی کرده و تع

تواند به صورت جامع مشخص شود )سیمونز و  گیری هیات مدیره می  مورد ارزیابی قرار گیرد. در عوض، تصمیم

ایج تصمیم گیری ممکن است منجر به نت (. رویکرد رفتاری نشان می دهد که جامعیت فرآیندهای تصمیم 0۲۲۲همکاران، 

کنیم که مدیران زن به دلیل دانش، تجربه و ارزشهای متفاوت   های خلاقانه تر شود. از این منظر، ما استدلال می گیری  

 شان، ممکن است مباحثات مربوط به وظایف و آماده سازی و مشارکت مدیران در تصمیمات هیات مدیره را غنی نمایند

های  گیری  گیری هیات مدیره منجر به نتایج تصمیم  ای شناختی حول تصمیمکه ممکن است با اجتناب از سوگیری ه

 خلاقانه تر شود.

سازی و مشارکت  دهد که مدیران زن بر سطوح تعارض شناختی و آماده  نتایج تجزیه و تحلیل میانجی گری ما نشان می 

دهد که حضور بیشتر   ر دارد. نتایج ما نشان میگذارند که به نوبه خود بر نوآوری سازمانی اث در هیات مدیره ها تاثیر می 

این اثر مثبت بر نوآوری سازمانی از دو منبع  گذارد.  زنان در هیات مدیره ها به طور مثبت بر نوآوری سازمانی اثر می

گیری معرفی   گیرد: حضور بیشتر زنان در هیات مدیره دیدگاهها و نگرشهای مختلف را به فرآیند تصمیم نشات می 

دهد. در هر دو مورد تنوع  مدیره افزایش می   سازی و مشارکت همه مدیران را در جلسات هیات  وده و سطح آمادهنم

شود. این نتایج با مطالعات قبلی همخوانی دارند که بر تاثیرات  جنسیتی در هیات مدیره منجر به یک نتیجه بسیار مثبت می 

( و تاثیر فرآیندها بر نوآوری سازمانی )چن و 2116 ز و سولبرگ،مدیره )هیو  مهم مدیران زن بر فرآیندهای هیات

 ( تاکید می نمایند.2113 همکاران،

مدیره و ارایه دیدگاههای خود را دارند،  تا زمانی که مدیران زن فرصت مشارکت فعال در بحثهای هیات  از این منظر

مند شوند. علاوه بر این،  یری استراتژیک بهره گ های مدیره ممکن است از استعداد مدیران زن خود در تصمیم هیات

چنین استعدادی در نوآوری سازمانی شرکت نقش دارد. در این رابطه، باید برای مقابله با موانعی که پتانسیل مدیران زن 

ن و ممکن است بر تسهیل یا تشویق مشارکت فعال، آشکار و آزاد مدیران ز کنند راهکارهایی ارایه شود را محدود می 

مدیره و نقش رهبری  مدیره تمرکز صورت گیرد. در واقع، چندین محقق به اهمیت گشودگی هیات   در بحثهای هیات

تواند در بهره برداری کامل از منابعی بازی کند که ممکن است مدیران در اختیار  اشاره نموده اند که یک رئیس می 

 (.211۲؛ گابریلسون و همکاران، 2100؛ ماچولد و همکاران، 2105داشته باشند )بیلی و پک، 
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تا آنجا که ما می دانیم، اولین مورد  تواند به عنوان مطالعه ی مکمل نگریسته شود در حقیقت، مطالعه ای اخیر که می 

گیری  برای ارائه راهکارهای سطح هیات مدیره برای مقابله با موانع اجتماعی محدود کننده تاثیر مدیران زن بر تصمیم

 کنند که تحت جو گشودگی هیات مدیره و با هدایت رئیس  ( پیشنهاد می210۲کانادلی و همکاران ) ره است.هیات مدی

کند، مدیران زن ممکن است فرصت داشته باشند که  مدیره تشویق می   های هیات که مشارکت فعال هر مدیر را در بحث 

این امر ممکن است منجر به طبقه بندی مجدد تخصص و دانش خود را به همتایان مرد خود نشان دهند. در عوض، 

بندی برون گروهی  که از عواقب منفی طبقه  مدیران زن به عنوان اعضای درون گروهی توسط اکثریت مدیران مرد شود

دهد که برای  که مدیران زن با آن مواجه هستند جلوگیری نموده یا آن را کاهش می دهد. نتایج ما همچنین توضیح می 

های مربوط به وظیفه ایجاد شده در طول   ن تخصص و دانش آن ها، مدیران زن ممکن است با دیدگاهنشان داد

گیری هیات مدیره مخالفت ورزند و برای این که قادر به انجام این کار باشند، مدیران زن باید بخوبی برای  تصمیم

 مدیره آمادگی داشته باشند. جلسات هیات 

رسد که این امر هنوز یک مورد مهم در دستور کار  ره رو به فزونی بوده است و به نظر می های مدی  تعداد زنان در هیات

اتحادیه اروپا(. یکی از دلایل اصلی این افزایش، مقررات  2121سیاست گذاران، به ویژه در قاره اروپا می باشد )اهداف 

(. قوانین سهمیه در تلاش برای 2103 تن استروم،اند )اویس بندی است که در میان کشورهای اروپایی گسترش یافته   سهمیه

برای  "و کار مورد کسب "های مدیره بوده اند. اگرچه ما در این مقاله بر دلایل  جبران سطح پایین تنوع جنسیتی در هیات 

کنیم، برخی از کشورهای دیگر با منطق های جایگزین، همچون  گنجاندن بیشتر زنان در هیات مدیره تمرکز می 

؛ سیرستاد، 2101و رووینن،  کوتیرانتا، کووالاینن به عنوان مثال؛اند ) استدلالات عدالت یا برابری اجتماعی هدایت شده 

2106.) 

با این حال، این مطالعه نشان داد که سیاست گذاران باید نسبت به دو مشکل هشیار باشند. اول اینکه، متون پژوهشی در 

های مدیره را مورد بررسی قرار  ها، به طور گسترده موانع بالقوه دسترسی زنان به هیاتمورد حضور زنان در هیات مدیره 

؛ ون دن برینک، هولگرسون، 211۲؛ ترجسن و همکاران، 2106و جیمنو،  داده اند )گابالدون، دی انکا، متیوس دی کابو

خطوط ارتباطی به دلیل فقدان  (. این موانع عبارتند از کاهش2100؛ ون دن برینک و استوب، 2106لینگگ و دی، 

سیاستهای سازگار با خانواده یا فرصت های برابر برای زنان و تصمیمات سوگیرانه توسط هیات مدیره برای گنجاندن 

مشخصه های جدید )هم رنگی یا تبعیض آماری(. همچنین باید اذعان کرد که امکان دارد تعداد کافی داوطلبان زن برای 

؛ کنند وجود نداشته باشد با دانش، مهارتها و تجربیاتی که مقررات سهمیه بندی را تکمیل می مدیریت در بازار کار 

  بنابراین، انتصاب مدیران زنی که فاقد دانش و مهارت لازم برای مشارکت فعالانه در بحثهای هیات مدیره و تبادل دیدگاه

ممکن است منجر به نتایج نامطلوب برای شرکتها  های جایگزین بوده و یا با دیدگاه های همتایان مخالفت می ورزند،

 شود.
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دوم، در رابطه با تعداد محدود داوطلبان زن واجد صلاحیت برای مدیریت، شاید این امر بسیار امکان پذیر باشد که 

وب های چند گانه منص مدیران زن در بازار یا آنهایی که قبلا در یک هیات مدیره به خدمت مشغول بوده اند، در هیات 

های  آور نیست، چرا که ممکن است مدیران به خاطر اعتبار، فرصت  (. این امر تعجب 2100 اوپساهل، و شوند )سیرستاد

 مدیره های متعدد مشغول به خدمت شوند )اوسیم،  های شبکه کاری، مایل باشند کهظ در هیات یادگیری و فرصت 

سازی و  تصاب هیات مدیره ممکن است به شدت مانع آماده (. داشتن چندین ان2102؛ ویترس، هیلمن و کانللا، 0۲82

ها نشود. به  و یکبار دیگر، افزایش تعداد زنان ممکن است منجر به نتایج مطلوب برای شرکت  مشارکت مدیران زن شود

طور کلی، سیاست گذاران ممکن است با انتقاد از رهبران شرکت در مورد تحمیل این سهمیه های جنسیتی بر شرکت 

خود رو به رو شوند. به عنوان راه حلی برای این دو مسئله، سیاست گذاران ممکن است در نظر داشته باشند که یک دوره 

ها برای محدود کردن  گذار طولانی تر را برای اتخاذ کامل مقررات سهمیه بندی و مقررات مکمل یا بهترین روش 

 مایند.مدیره فراهم ن  انتصاب های چند گانه مدیران در هیات

تا آن جا که به متخصصان مربوط می شود، این پژوهش بیانگر اهمیت نقش مدیران زن در تصمیمات استراتژیک 

است. اگر تنوع  های پشتیبانی ارایه شده  های سازمانی( با این فرض است که فضای باز هیات مدیره یا فعالیت  )نوآوری 

ز طریق سهم زنان در تعارض شناختی و آمادگی و مشارکت بیشتر جنسیتی در هیات مدیره منجر به نوآوری سازمانی ا

های  تواند به راحتی در هیات مدیره تقویت شود. به طور خاص، فعالیت  شود، نقش تنوع در نوآوری سازمانی می 

لازم  مدیره و البته فراهم کردن اسناد و اطلاعات  پشتیبانی باید روش های کارآمد اشتراک گذاری دستور جلسات هیات

قبل از اجتماعات هیات مدیره را مد نظر قرار دهند. اطلاعات مربوط به شرکت توسط مدیرعامل ها در اختیار گرفته شده 

تا این که  شود، کسانی که ممکن است مایل نباشند این اطلاعات را با مدیران جدید به اشتراک بگذارند  و کنترل می

به عنوان ممکن است برای شرکتها مهم باشد که اشخاص ثالثی داشته باشند،  قدرت خود را در هیات مدیره حفظ نمایند.

مدیره. به همین  یک کمیته هیات مدیره برای تسهیل جریان تمام اطلاعات لازم به مدیران قبل از جلسات هیات  مثال؛

نظر داشته باشند که  ترتیب، برای تسهیل نمودن بحثهای آزاد و آشکار مرتبط با وظایف، رهبران شرکت ممکن است در

مواضع رئیس و مدیرعامل را جدا کنند، چرا که مدیر عاملان قدرتمند ممکن است مایل باشند قدرت خود را با مخالفت 

 (.2101 هیلمن، و ها، عقاید و ... مدیران نشان دهند )هاینز با دیدگاهها، ایده 

قات آتی بیندیشیم. در این مقاله، ما بر نسبت مدیران زن تمرکز دهد تا در مورد مسیر تحقی این مقاله به ما این امکان را می 

های اجتماعی   ها با همتایان مرد آنها وجود دارد. همانند هر تحقیقی که در آن ویژگی نمودیم و فرض کردیم که تفاوت 

باشد، چرا که جنسیت تواند محدودیتهایی داشته  گیرند، دسته بندی زنان و مردان می  و جمعیتی مورد استفاده قرار می 

(. تحقیقات آینده ممکن است بر تفاوتهای واقعی بین مدیران زن و مرد با نگاه به پیشینه 2102 چند وجهی است )هیوز،

و تخصص تمرکز نمایند و تاثیر آنها بر نوآوری شرکت را تحلیل نمایند. این مقاله بر روی یک  مختلف آنها، سطح دانش

تمرکز دارد. با این حال، انواع دیگر نوآوری ها در شرکتها وجود دارند.  –ری سازمانی نوآو–نوع از نوآوری شرکت 
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تحقیقات بیشتر ممکن است نقش مدیران زن در انواع دیگر نوآوری )نوآوری محصول و فرآیند( را بررسی نمایند که 

دهند که تعارض  ایج ما نشان می بیشتر مربوط به مسایل فنی هستند و در نتیجه نیازمند دانش و تخصص خاص هستند. نت

شناختی نوع سودمندی از تعارض است. با این حال، مطالعات قبلی نتایج متفاوتی از تعارض شناختی را در مورد وظایف 

( نشان 2115( و عملکرد گروهی )دی درو و وینگارت، 211۲ زاتونی، و ؛ زونا211۲مدیره )مینیچیلی و همکاران،   هیات

در هیات های مدیریتی، نیازمند توجه بیشتر به تحقیقات، با تمرکز ویژه بر مدیریت تعارض است. در  اند. تعارض داده 

های نروژی باید در نظر گرفته شود. در واقع، نروژ با سایر   نهایت، تمرکز مقاله در زمینه نروژی است. از این رو، جنبه

عمدتا به دلیل قانون سهمیه بندی نروژی است؛ نروژ اولین کشورها به دلیل نسبت های بالای مدیران زن متفاوت است که 

های   کند. با این حال، امکان دارد که انجام تحلیل  کشور در جهان بوده است که سهمیه بندی الزامی جنسیتی را اجرا می

  قش ایفا میهای مختلف سیاسی و سازمانی ن  متقابل بین کشورها به منظور بررسی این که چگونه مدیران زن در زمینه

 کنند، مفید واقع شود.
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