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Abstract  

With the increasing diversity of the workforce, conflicting interests, and 
complexity of organizational decision-making, attention to pluralistic 
leadership increased; however, the literature on its underlying 
conditions and consequences remained fragmented. This study aimed 
to integrate and clarify the antecedents and consequences of pluralistic 
leadership in organizational contexts. The study was applied in terms 
of purpose and was conducted using a qualitative design and a 
systematic metasynthesis approach. The study population comprised 
prior literature in international and domestic databases, from which 52 
sources were selected through purposive sampling based on the 
PRISMA screening guidelines. The main tools used for data collection 
and quality appraisal were the seven-step metasynthesis model of 
Sandelowski and Barroso (2007) and the Critical Appraisal Skills 
Programme  checklist, and the data were analyzed using qualitative 
thematic analysis. The findings revealed that the antecedents of 
pluralistic leadership originated from societal contexts, organizational 
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structures, group dynamics, and individual leader characteristics. 
Additionally, the consequences of this leadership style emerged at 
organizational, group, and individual levels with varying short-term and 
long-term effects. In conclusion, this study developed an innovative, 
integrated multi-level framework that simultaneously explained the 
antecedents and consequences of pluralistic leadership. This framework 
provided a theoretical foundation for future empirical research and 
supported organizations seeking to enhance collaborative decision-
making. 

Keywords: Pluralistic leadership, Pluralism, Unitarianism, Diversity 
Management, conflict. 

1. Introduction 
The increasing complexity and stakeholder diversity in modern 
organizations demand a shift from traditional, top-down leadership to 
pluralistic leadership. This approach addresses conflicting values and 
divergent viewpoints by fostering negotiation and coordination rather 
than suppressing difference. Although pluralistic leadership is crucial 
for managing uncertainty and interdependence, academic literature 
remains fragmented. Consequently, there is a lack of clarity regarding 
the specific conditions that cultivate this leadership style and the 
tangible outcomes it generates in practice. 

 
Research Question(s): 
What are the antecedents of pluralistic leadership?  
What are the consequences of pluralistic leadership? 

 
2. Literature Review 
2.1. Conceptualizing Pluralistic Leadership 
Pluralistic leadership has become an important framework for 
addressing the complexity of modern organizations. As traditional 
hierarchical models are less able to respond to diverse stakeholder 
interests, attention has shifted towards leadership approaches based on 
collaboration, negotiation, and the integration of multiple perspectives. 
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This review examines the antecedents and implications of pluralistic 
leadership at different levels. 
 
2.1.1. Multilevel Antecedents and Impacts 
Pluralistic leadership develops through the interaction of factors at 
different levels, from broad societal changes to individual leader 
characteristics. This represents a shift from command-and-control 
models toward mediation, inclusion, and dialogue in complex 
organizational environments. 
 
2.1.1.1. Specific-Level Dynamics 
At the societal level, workforce diversity and institutional complexity 
increase the need for pluralistic leadership. At the organizational level, 
governance structures, decision-making processes, and participation 
mechanisms determine whether multiple voices are included. At the 
group level, communication patterns, interpersonal relationships, and 
conflict management influence how this leadership is implemented. At 
the individual level, traits such as openness, ethical sensitivity, 
tolerance for ambiguity, and awareness of relationships support 
pluralistic leadership. 
 
2.1.2. Organizational Outcomes and Impact 
Pluralistic leadership is associated with several positive outcomes. At 
the organizational level, it can improve inclusion, alignment of 
competing interests, and adaptability. At the group level, it may foster 
trust, collaboration, and constructive conflict resolution. At the 
individual level, it can enhance voice, engagement, learning, and 
cognition. However, these findings remain fragmented, highlighting the 
need for a systematic metasynthesis. 

 

3. Methodology 
This study was applied in purpose and qualitative in design. A 
systematic metasynthesis approach was used to integrate findings from 
existing research on pluralistic leadership. The review process followed 
the seven-step model of Sandelowski and Barroso (2007), which 
provided a structured framework for identifying, evaluating, and 
synthesizing relevant studies. The search strategy covered domestic and 
international databases, and the initial search yielded 183 records. After 
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applying inclusion and exclusion criteria and screening the studies 
according to PRISMA guidelines, 52 sources were selected for final 
analysis. 
To assess the quality of the included studies, the Critical Appraisal 
Skills Programme (CASP) checklist was applied. This step ensured that 
only studies with acceptable methodological rigor entered the synthesis 
process. Data analysis was conducted using qualitative thematic 
analysis and three-stage coding. Through this process, the extracted 
findings were compared, categorized, and interpreted to identify major 
patterns in the antecedents and consequences of pluralistic leadership. 
The analysis focused on constructing themes that reflected the 
multidimensional and multi-level nature of the phenomenon. 

 
  4. Results 
Pluralistic leadership is shaped by antecedents across four levels: 
societal, organizational, group, and individual. At the societal level, 
diversity, institutional complexity, and changing expectations create the 
need for this form of leadership. At the organizational level, structures, 
governance, and participatory systems influence its emergence. At the 
group level, interaction, communication, and interdependence affect its 
practice. At the individual level, it is supported by openness, ethical 
judgment, tolerance for ambiguity, and relational capability. 
Its consequences also appear at multiple levels. Organizationally, 
pluralistic leadership enhances inclusiveness, decision quality, and 
adaptability. At the group level, it promotes trust, collaboration, and 
conflict management, while at the individual level it supports learning, 
voice, and psychological involvement. Overall, pluralistic leadership is 
a multi-layered phenomenon shaped by contextual and relational 
conditions, with both immediate and long-term effects. 

 

5. Discussion  
This systematic meta-synthesis of 52 high-quality studies (selected via 
PRISMA and CASP) integrates the scattered literature on pluralistic 
leadership into a unified, multi-level framework. The findings show 
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that pluralistic leadership is a dynamic, layered phenomenon rather 
than a localized style. 

At the antecedent level, its emergence depends on aligning 
environmental demands with internal capabilities. While societal 
value pluralism and institutional complexity drive this leadership 
style, individual capabilities (e.g., tolerance for ambiguity) require 
supportive organizational structures and group-level communication 
to be effective. Thus, individual training alone is insufficient without 
structural and cultural transformation. 
Regarding outcomes, pluralistic leadership enhances organizational 
adaptability and decision quality, while fostering trust, psychological 
safety, and employee voice at group and individual levels. However, it 
introduces tensions, such as potential decision paralysis, requiring 
organizations to balance participative inclusion with decisive action 
 

6. Conclusion 
This study addresses a critical gap in organizational literature 
by presenting an integrated, multi-level model of pluralistic 
leadership. Shifting the focus from unity-oriented command to valuing 
differences, this framework guides future research and practice. Future 
studies should test this model in diverse sectors and cultures to 
explore how institutional complexity affects the link between 
antecedents and outcomes. 
Practically, organizations must adapt governance, decision 
routines, and development programs to cultivate pluralistic 
capabilities. Instead of suppressing conflicts, managers should create 
spaces for negotiation and voice to build resilient, adaptive 
organizations. 
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 شناسایی پیشایندها و پیامدهاي رهبري کثرت گرا در سازمان:

 رویکرد فراترکیب

 مدیریت، دانشکده علوم اداري و اقتصاد، دانشگاه اصفهان، اصفهان، ایرانگروه      زهرا نصوحی
  

 روه مدیریت، دانشکده علوم اداري و اقتصاد، دانشگاه اصفهان، اصفهان، ایرانگ *علی نصر اصفهانی
  

 اصفهان، ایرانگروه مدیریت، دانشکده علوم اداري و اقتصاد، دانشگاه اصفهان،  علی شائمی برزکی

 

 چکیده

مانی، توجه به گیري سازبا توجه به افزایش تنوع نیروي انسانی، تعدد منافع و پیچیدگی فرایندهاي تصمیم
افزایش یافته است، با این حال ادبیات پژوهشی در تبیین شرایط و  در سازمان هاي امروزي گرارهبري کثرت

سازي سازي و شفافیکپارچه پژوهش حاضر بهپیامدهاي زیربنایی آن همچنان پراکنده باقی مانده است. 
از  این مطالعه با استفاده. پرداخته استگرا در بسترهاي سازمانی پیشایندها و پیامدهاي رهبري کثرت

،  Sandelowski and Barroso (2007)مند و فراترکیب کیفی با پیروي از مراحل  رویکرد نظام
نوآوري این پژوهش در ارائه یک چارچوب نتایج پژوهش ها و مطالعات پیشین را تحلیل نموده است. 

زمان و مگرا را به طور هچندسطحی و جامع است که براي نخستین بار، پیشایندها و پیامدهاي رهبري کثرت
 نجش رواییبمنظور س  فرایند. در این کندپارچه در قالب یک مدل فراترکیب ساختاریافته تبیین مییک

کاسپ و بمنظور سنجش روایی فرایند گزارش دهی از دستورالعمل برنامه ارزیابی انتقادي یا مطالعه از 
عنوان پژوهشی مورد بررسی نهایی  52منبع علمی معتبر شناسایی و  183پریسما استفاده گردید که طی آن 

قرار گرفت. از طریق کدگذاري سه مرحله اي، کدهاي اولیه استخراج شده و سپس با استفاده از روش 
ایی پیشایندها در سطح اجتماعی، سازمانی، گروهی و فردي  و پیامدها در سطح تحلیل مضمون به شناس

سازمانی، گروهی و فردي پرداخته شد. پایایی الگوي پژوهش با استفاده از روش توافق درون موضوعی  و 
سنجیده شد و نتایج بدست آمده  Sandelowski and Barroso (2007) با روش  نیز روایی آن

 بخش بودن این مقادیر بودند. حاکی از رضایت 
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 مقدمھ
اند؛ عنوان تنوع منابع انسانی مواجه تحتاي فراگیر ها با پدیدهدر دنیاي کنونی، سازمان

ها و باورها را در اي که ابعادي چندگانه همچون سن، جنسیت، مذهب، قومیت، ارزشپدیده
بزرگ ترین چالش و از طرفی بزرگ ترین فرصت . )1402گیرد (پاکروح و همکاران، بر می

به طرز تفاوت ها  تنوع و) . این Shaker.,2016(  می باشدبراي مدیران قرن حاضر، تنوع 
عجیبی مهم و ارزشمند بوده و چنانچه به صورت اصولی و صحیح، مدیریت گردند منجر به 

در واقع سازمان هاي مدرن  نیازمند نوعی ). Riccacci.,2021شوند ( می خلاقیت و نوآوري
 از رهبري هستند که قادر باشد تنوع دیدگاه ها، ارزش ها و منافع را به بهترین شکل ممکن

دهی به این تنوع و نیز کنترل در این میان، نقش رهبري در هدایت و جهتمدیریت کند. 
گرا براي چارچوب سبک رهبري کثرت باشد.می تعارضات سازمانی حیاتی و حائز اهمیت

 هایی است که در شرایط پیچیده و محیط پویاي کنونی مشغول به فعالیت می باشند.سازمان

Alvarez & Viswanathan,2026) .(رهبران کثرت گرا، اعضاي گروه و سازمان را تشویق 
خود را به سمع و نظر همگان برسانند و فضایی را فراهم نمایند هاي نمایند تا نظریات و ایدهمی

)؛ چرا که Ashikali et al.,2020که در آن، افراد براي اختلاف نظرها ارزش قائل هستند ( 
توان با صراحت نظراتشان را در رابطه با مشائل نمی کهچنانچه اعضاي سازمان احساس کنند 

).در چنین بستري، Morinson et al.,2017رسید (گرایی توان به کثرتنمی مهم بیان کنند،
هاي رهبري پدیدار شده است؛ عنوان رویکردي نوین در نظریهگرا بهرهبري کثرت

هاي متنوع اعضاي سازمان هها و دیدگاگذاري بر تفاوترویکردي که بر پذیرش و ارزش
استعدادهاي گوناگون افراد را به گرا رهبران کثرت ).1402تأکید دارد (گلبهاري و فضلیان، 

منزله یک مزیت رقابتی دانسته و با الهام بخشی به افراد در صدد هستند تا عملکرد فردي و 
). این نوع Randel et al.,2018سازمانی را به سمت یک چشم انداز مشترك سوق دهند ( 

قرار دارد که تمامی افراد سازمان را داراي  1گراسبک رهبري در تضاد با نگرش وحدت
 ).Connoly.,2005داند (اي منفی میپندارد و تعارض را پدیدهاهداف و منافع یکسان می

و  تواند عملکرد نهاديدر حالی که میاي  یک شمشیر دولبه همچون گرایی سازمانیکثرت
هاي رهبري آگاهانه، سازگار و حساس مشارکت کارکنان را افزایش دهد، نیازمند استراتژي

در واقع، سبک رهبري کثرت گرابر   Adwdeji & Prince,2026).تعارضات می باشد(به 
شوند یم لقیتهایی بعنوان ارزش این اصل استوار است که تنوع و وجود مخالفت و تعارض

 
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           



 

). در این میان، توسعه و ترویج Folko et al.,2024سازند (تر میرا غنیها که جوامع و سازمان
گرایی در سطوح فردي و اجتماعی بعنوان پایه و اساسی بمنظور تقویت کثرتآوري تاب
 ).Jayawickrema et al.,2025نماید (می عمل

 تمرکز ندارد، بلکه هدف اصلی آن خلق گرا صرفاً بر مدیریت اختلافاترهبري کثرت
عنوان منبعی ارزشمند براي یادگیري، خلاقیت و ها بهفضایی است که در آن تنوع و تفاوت

هاي هاي ارتباطی میان گروهانسجام اجتماعی تلقی شوند. چنین رهبرانی در پی ساختن پل
ود رب جلوگیري شنظرها به تعارضات مخمختلف در سازمان هستند تا از تبدیل اختلاف

)Bolden & Rengan., 2023گرا باید فعالانه نسبت به مقاومت و رهبران کثرتها ). سازمان
دارند، کنار ها توجهی نهایی را که نسبت به تفاوتدر برابر تغییر واکنش نشان دهند و نظریه

ها و دستاوردهاي ؛چراکه درك و پذیرش تجارب، دیدگاه)(Turn hout.,2025گذارند
 ).Longino.,2025باشد(می تنوع افراد، مبنایی براي ایجاد تعاملات سازنده و ثمربخشم

 گوناگون افراد بمنظور دركهاي ، پذیرش و احترام به دیدگاهگراییاعتقاد به کثرت
هاي گرا ضمن پذیرش طبیعی بودن تعارضات سازمانی، بر جنبهاست. رهبري کثرت حقیقت

). تعارض در این نگاه، نه Teke.,2022رض تمرکز دارد(ي مدیریت تعامثبت و سازنده
تهدید، بلکه فرصتی براي رشد و بازنگري در فرآیندهاي سازمانی است. رهبران اثربخش 

اند که قادرند شدت تعارضات را سنجیده و واکنش خود را متناسب با موقعیت تنظیم کسانی
 ).Michelakis.,2025کنند تا انسجام تیمی و عملکرد سازمان بهبود یابد (

شـــوند و هر ها اســـاس نوآوري و عدالت تلقی میگرا، تفاوتدر دیدگاه رهبران کثرت
در واقع  ).Spanu & Gill.,2022فرد فرصــتی برابر براي مشــارکت در امور ســازمان دارد (

شرط عدالت و هم نتیجه عدالت قلمدادگرایی کثرت ). در Turn hout.,2025شود (می هم 
گرا رتگیري رهبري کثتواند بســتري مناســب براي شــکلرهبري متواضــعانه میاین مســیر، 

 هايها و توانمنديهاي خویش، به ایدهباشـــد؛ چراکه رهبر متواضـــع با اذعان به محدودیت
دهد آفریند و فاصله قدرت را کاهش مینهد، فضاي یادگیري مشترك میپیروان ارزش می

)Lee et al.,2021ست ( ضع،).درحقیقت،کلیدتوا شتباهات ا  ).Todorvic.,2021پذیرفتن ا
جاي رهبران متواضـــع بر این عقیده اســـتوارند که برتر از دیگران نیســـتند. چنین رهبرانی به

شتباهات را می سئولیت ا ي و پذیرند و با ایجاد فرهنگی مبتنی بر یادگیرسرزنش دیگران، م
 ).Class.,2022شوند (همدلی، موجب رشد سازمان می
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توان صرفاً به افزایش تنوع نیروي انسانی و ضرورت گرا را نمیاهمیت رهبري کثرت
تر در نظریه و هاي فردي تقلیل داد؛ بلکه این مفهوم به یکی از مسائل بنیاديمدیریت تفاوت

ها مانشود. سازعمل سازمانی، یعنی چگونگی ایجاد انسجام در شرایط ناهمگونی، مربوط می
از  نانچهچ همگرایینیاز دارند، اما این  همگراییاز  میزانیبه  خودبه اهداف دستیابی  بمنظور

تواند هاي متفاوت حاصل شود، میطریق حذف، نادیده گرفتن یا به حاشیه راندن دیدگاه
گر، پذیرش . از سوي دیبین ببردرا از  و کارکنان بخشی از ظرفیت شناختی و اجتماعی سازمان

هماهنگی و مدیریت  بمنظورسازوکارهاي لازم  ر نظر گرفتندها بدون نامحدود تفاوت
، یدگاهدتواند به پراکندگی اهداف و تضعیف همکاري منجر شود. از این میات نیز تعارض

  دو رویکرد ، انتخاب میانامروزي متنوع مدرن و هايدر سازمانکثرت گرا  مسئله رهبري 
نی در عین حفظ انسجام سازما بمنظوري انیست؛ بلکه یافتن شیوه یکسان سازي و یا تفاوت

قی این گرا دقیقاً در نقطه تلاهاست. رهبري کثرتگیري از تفاوتشناختن و بهرهرسمیتبه
 .دگیردو ضرورت قرار می

ا وجود اهمیت روزافزون رهبري کثرت گرا، جستجوهاي نظري در تحقیقات نظري ب
کمتر  گرا تاکنونموضوع رهبري کثرتدهد که انجام شده مدیریت در سطح کشور نشان می

مورد مطالعه و واکاوي قرار گرفته است. علاوه بر آن تاکنون پژوهشی در راستاي بررسی 
صورت نپذیرفته است. این در حالی است که گرا پیشایندها و پیامدهاي رهبري کثرت

ه یاز مبرمی بي ساختار قومی، فرهنگی و زبانی متنوع خود، نواسطهدر ایران بهها سازمان
ها، تمرکز افراطی بر اقتدار تقویت این نوع سبک رهبري دارد. در بسیاري از سازمان

گرایی و سونگري مدیران، مانعی در مسیر تحقق کثرتو یکگرایی مراتبی، وحدتسلسله
اندك داخلی صورت هاي ). پژوهش1400عدالت سازمانی ایجاد کرده است (شجاعیان، 

خاص اي به موضوع یاد شده از جنبهها که هر یک از آنگرا هبري کثرتگرفته در راستاي ر
نگریسته و هر پژوهش نتیجه خاص خود را با توجه به جامعه آماري محدود خود ارائه نموده 

ي ارزش علمی و نوآور از موضوع شکل گرفته است.اي است ؛ به همین دلیل درك پراکنده
شناختی موجود در ادبیات مدیریت منابع وشپژوهش حاضر در رفع خلاءهاي نظري و ر

بر نه انجام شده در این زمیهاي پژوهش اکثرانسانی و رفتار سازمانی نهفته است. در حالی که 
مند و حاضر با اتخاذ رویکرد فراترکیب نظام پژوهش، رهبري متمرکز هستندابعاد سنتی 

)، فراتر از مطالعات 2007اي ساندلوسکی و باروسو (مرحلهبکارگیري پروتکل هفت



 

الب یک گرا را در قبعدي رفته و تعاملات متقابل پیشایندها و پیامدهاي رهبري کثرتتک
 . نوآوري ویژه اینمی نماید) تبیین اجتماعی، سازمانی، گروهی و فرديمدل چندسطحی (

 گرايگذار از ساختارهاي سنتی و وحدت بمنظورپژوهش، ارائه یک لنز مفهومی نوین 
» عارضمدیریت ت«و » مدیریت تنوع«گرا است که در آن نی به سمت ساختارهاي کثرتسازما

هاي اصلی خلاقیت، عدالت هاي مخلِ سازمان، بلکه به عنوان محركنه به عنوان چالش
اند. این چارچوب یکپارچه منبعی بومی بندي شدهآواي کارکنان صورتشنیدن  سازمانی و 

هاي پویا و چندفرهنگی اي کلان مدیریتی در سازمانهگذاريو کاربردي براي سیاست
نوآوري پژوهش حاضر در بررسی توامان پیشایندها و  از این رو .سازدکشور فراهم می

و نیز ها پیامدهاي رهبري کثرت گرا، ارائه چارچوبی منسجم بمنظور تببین روابط میان آن
 اقتضائات فرهنگی، اجتماعی وایران و تمرکز بر هاي تحلیل این مفهوم در بستر سازمان

بدیهی است که در این  رود.می نوآورانه این پژوهش به شمارهاي ساختاري از دیگر جنبه
 -پیشین بمنظور هدایت هرچه بهتر اذهان ذيهاي ضرورت دارد نتایج حاصل از پژوهش باره

نسانی، نفعان و مخاطبین پژوهش حاضر از جمله مدیران، دست اندر کاران حوزه منابع ا
ایر س و صاحبان کسب و کارها، دانشجویان و پژوهشگران علاقه مند به رشته مدیریت

صحیح به روند تحقیقاتی در این باره دهی مرتبط در حوزه علوم انسانی و جهتهاي رشته
 تجمیع، پالایش و طبقه بندي شود.

هاي از داده یرویکرد فراترکیب ، بهترین رویکرد پژوهشی بمنظور بررسی و تحلیل انبوه
می کیفی در خصوص یک موضوع و یکپارچه سازي آن در یک قالب مشخص و مدون

مطالعات پیشین انجام شده را با هم ترکیب کرده و هاي دهد که یافتهمی این امکان را باشد و
). در نتیجه استفاده 1403به یک چارچوبی نظام مند، دسترسی پیدا کرد (تیموري و مباشري،

اترکیب بستر مناسبی براي ارائه چارچوبی جامع و توسعه دانش نظري در این زمینه از روش فر
 سازد.می را فراهم
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  ی نظري و پیشینه پژوهش نمبا
 گراییتعریف کثرت

می به معناي گرایش به تعدد 2و پلورالیسم تکثر، تعدد و چندگانگی به معناي 1لغت پلورال 
اي را زندگی در جامعهگرایی فرهنگ آکسفورد، کثرت). Yildirim & Turan.,2023باشد (

کثرت گرایی  ).1403نژادي متعدد، دانسته است (گلبهاري و فضلیان،هاي متشکل از گروه
باشد گرایی میاصطلاحا به معنی گرایش به اصول متعدد و نقطه مقابل وحدت

ه یکرد متفاوت نسبت بگرایی دو روگرایی و کثرت، وحدتسازمانیدر ادبیات  ).1385(سبحانی،
گرا سازمان را هستند. رویکرد وحدت در سازمان نفعان و نقش تعارضماهیت سازمان، منافع ذي

ند؛ با یکدیگر اشتراك دار خودداند که اعضاي آن در اهداف و منافع اي نسبتاً یکپارچه میمجموعه
ر ضعف ارتباطات یا اختلال د رو، تعارض میان مدیریت و کارکنان عمدتاً ناشی از سوءتفاهم،ازاین

هاي گرا سازمان را عرصه تعامل گروهشود. در مقابل، رویکرد کثرتفرایندهاي مدیریتی تلقی می
ط اي طبیعی و بالقوه مشروع در روابداند و تعارض را پدیدههاي متنوع میمختلف با منافع و دیدگاه

ك ویکرد در نحوه تلقی آنها از میزان اشتراکند. بنابراین، تفاوت اصلی این دو رسازمانی تلقی می
گرایی بر همگرایی و هدف مشترك تأکید دارد، هاست؛ وحدتمنافع و مشروعیت تفاوت دیدگاه

 کند.گرایی بر پذیرش تفاوت، تکثر منافع و مدیریت سازنده تعارض تأکید میدر حالی که کثرت
ارکنان عمدتاً بر پایه منافع مشترك و گرا، رابطه میان مدیریت و کدر رویکرد وحدتدر نتیجه 

 زمان منافع مشتركگرا وجود همشود، در حالی که رویکرد کثرتاهداف همسو در نظر گرفته می
شناسد و تعارض را بخشی طبیعی از روابط سازمانی تلقی و متعارض میان طرفین را به رسمیت می

 .(Kaufman et al., 2021) کندمی

 در یک کارکنان يهاارزش فرهنگ ها وها،به همزیستی دیدگاهگرایی سازمانی کثرت
نفع هاي مختلف ذیکند تا تعاملات پیچیده بین گروهسازمان اشاره دارد و رهبران را ملزم می

 & Adwdeji).نمایند(را هدایت کنند و در عین حال همسویی با اهداف سازمانی را تضمین 

Prince,2026 راهبردي ضرورتی بلکه نیست، اختیاري ینهگز یک دیگر گراکثرت رهبري 
 پویاي و پیچیده جهان در کامیابی و بقا جويتجس در که آیدمی شمار به هاییسازمان براي

به ها در کنار یک دیگر را تایید و تقلیل آن همزیستی دو یا چند نهادگرایی کثرت .امروزند
 ).Mitchell .,2021 &Alexandrovaنماید (می یک دیگر یا به یک نهاد سومی را رد

1 .plural 
2 .pluralism 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           



 

ا به هاي واگرا رها چالشی براي اقدام جمعی است که نه تنها دیدگاهگرایی در سازمانکثرت
وري و اثربخشی سازمانی را نیز تسهیل کند، بلکه بهرهنیرویی قدرتمند تبدیل می

گرا رویکردي نهادي به رهبري رهبري کثرتدر واقع  Adwdeji & Prince,2026).(کندمی
ازمان س مدیریتگیري را در که نحوه سازماندهی اقتدار، دانش و تصمیم می گیردرا پیش 

 .  (Alviderz & Viswanathan.,2026) ددهمیگسترش 

 از ايمجموعه با هاسازمان فناورانه، تحولات روزافزون شتاب و شدنجهانی عصر در 
 ردرویک از گیريبهره شرایطی، چنین در. هستند روروبه گسترده هايفرصت و هاچالش
 کلیدي همیتا هاتفاوت و تنوع از بهینه استفاده براي مؤثر ابزاري عنوانگرابهکثرت رهبري

 هايعظیم از تجربیات و ایدهاي ، مجموعهاز منابع انسانی در یک سازمان متنوع.یابدمی
همین دلیل خلاقیت و نوآوري در چنین سازمانی در بالاترین سطح خلاقانه موجود است. به 

دهد. در چنین سازمانی می خود قرار دارد. همین امر به نوبه خود بهره وري سازمان را افزایش
احساس ارزشمند بودن داشته و  در آن اعضاء مدیران وظیفه دارند جوي را فراهم کنند که

 ).(Mashhadi.,2020در امور سازمان مشارکت نمایند 
اي تواند مقدمهگرایی میپیشین حاکی از این نکته است که اعتقاد به کثرتهاي پژوهش 

 ).1403براي بر طرف نمودن و حل بسیاري از منازعات اجتماعی باشد (گلبهاري و فضلیان، 
 که دکنمی سازمان وارد را ايخلاقانه هاياندیشه و ذهنی هاينوآوري انسانی، منابع در تنوع

  .)1402 قادري، و رحمانی( شودسازمانی می اثربخشی افزایش موجب نهایت در
 انگیزه تواندمی خلاقیت دارد، وجود 1تمایز و عملکرد براي فشار که رقابتی هايمحیط در

 عنوانبه). Michelakis.,2025( کند تشدید زمانی هايمحدودیت با مواجهه در را کارکنان
 تا انگیزدبرمی ار عمل کارکنان ابتکار و موفقیت تعالی، بر مبتنی رقابتی سازمانی جو نمونه،

 دیدگاه از). Spark et al.,2021( گیرد پیشی دیگران از بیشتر، منابع و موفقیت کسب براي
 هايپیچیدگی به وسیلهبدین تا باشدمی ساختارها در تنوع حفظ پی در گراییکثرت نظري،
 کند نتایج اذعان اعتبار و سنجش در قطعیت عدم به و گذاشته احترام موجود

)Mitchell.,2020 .(ها مخالفت وجود و هادیدگاه تعدد که دارند باور گراکثرت رهبران
. به عبارت )Folko et al.,2024( افزایندمی هاسازمان غناي و پویایی به که هستند هاییارزش

 -هرهب  تشکیل شده اند و تحقق اثربخشی و از عناصر متعدد و متنوعیها دیگر امروزه سازمان

1 .distinction 
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و ها در دنیاي پر رقابت امروزي در گرو بکارگیري طیف وسیعی از نظریهها وري سازمان
 .)morgan.,2004باشد (می رویکردهاي متنوع

و نظریات خود را بیان کنند و سکوت پیشه نمایند؛ ها هنگامی که افراد قادر نباشند ایده
در سازمان هستند هایی ذهنیت را از خود دارند که آنان همچون چرخ دندهاغلب این تصور و 

که هیچ گونه اختیاري در جریانات به وقوع پیوسته سازمانی ندارند (محرفان و 
). با چنین تصوراتی افراد به سطح بالایی از ترس، نارضایتی، افسردگی و 1403همکاران،
 به کار و سازمان و تعهد افراد میزان علاقهرسند که همین امر منجر به کاهش می اضطراب

 ).1399گردد (نصیري و همکاران، می
 رهبري نیادینب هايمولفه از یکی عنوانمتواضعانه به رهبري بر تکیه با رهبران ،میان این در
 و تعارضات تمدیری در مستقیم طوربه که کنندمی ایجاد آمیزاحترام و باز گرا فضاییکثرت
 و غیررسمی روابطی دارند تمایل معمولاً رهبرانی چنین. دارد نقش مؤثر مشارکت ارتقاي

رهبران  . کنند حمایت آنان شخصیتی و ايحرفه رشد از و کرده برقرار پیروان صمیمی با
متواضع، از خودآگاهی مناسبی برخوردار بوده، اشتباهات خود را پذیرا هستند و قابلیت ها،  

نی هاي دیگران را مورد تحسین قرار می دهند (عابد و توانایی ها و نقش آفری
و فراگیري رهبران به  تواند بر آموزشمی آموزشیهاي برگزاري دوره). 1404همکاران،

چگونگی خودآگاهی بیش تر، گوش دادن فعال و پذیرا بودن براي بازخورد و یادگیري 
 ).Chandler et al.,2024کمک نماید (

به جاي 1مطالعات رفتارسازمانی، معمولا دو مفهوم رهبري فراگیردر ادبیات مدیریت و 
هم به کار می رود. این در حالی است که این دو مفهوم باهم تفاوت هایی دارند. در جدول 

 به تفاوت هاي رهبري کثرت گرا و رهبري فراگیر پرداخته شده است. 1
 
 
 
 
 
 
 
 

1.Inclusive leadership  
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           



 

 تفاوت رهبري کثرت گرا و رهبري فراگیر .1جدول
 رهبري فراگیر رهبري کثرت گرا هاي مقایسه شاخص

 ایجاد حس تعلق و مشارکت توزیع و پراکندگی قدرت تمرکز اصلی

 هدف نهایی
جلوگیري از تمرکز زدایی 

 و مدیریت تضاد منافع
ارتقاي امنیت روانی و بهره گیري از تنوع میان 

 افراد

 یکپارچگی در عین کثرت پارادوکس اصلی
بمنظور دستیابی به اهداف تاکید بر تفاوت ها 

 مشترك

 رابطه دو مفهوم
مفهوم گسترده تر، توجه به 

 تکثر و آواي کارکنان

مفهوم جزئی نر، یکی از رویکردهاي مشخص 
براي تبدیل تنوع به مشارکت و احساس تعلق 

 سازمانی
 

 و نظري یچارچوب بلکه نیست، مدیریتی سبک یک صرفاً گراکثرت رهبري مجموع، در
 2تعارض مدیریت ،)Spanu &Gill,2022( 1تنوع مدیریت مفاهیم تلفیق با که است فراگیر

)2020Wolf,(، گراییوحدت ),2021Stone(، همچون کلیدي شخصیتی هايویژگی و 
 یاري برانگیزچالش هايمحیط در توانمندي و رشد مسیر در را ها، سازمان 3تواضع و فروتنی

  .)Chandler et al.,2020( کندمی
ا یک ، پژوهش حاضر بگراییبا توجه به اهمیت شناخت همه جانبه و دقیق مفهوم کثرت

به بررسی موارد مندرج در تعداد زیادي از آثار پژوهشی پرداخته و ضمن تر دیدگاه وسیع
م پیشین را به صورت منسجهاي حاصل از پژوهشهاي پالایش اطلاعات به دست آمده، یافته

نموده است. پژوهش حاضر با تمرکز بر ارائه یک خروجی نهایی، در قالب یک الگو ارائه 
کرده  را تا حد زیادي برطرفگرایی نیاز به جستجو در آثار متعدد مرتبط با موضوع کثرت

 در این حوزه عمل کرده است.تر و در راستاي دستیابی به آگاهی و درك عمیق
 
 

 پیشینه تجربی پژوهش
Alvarez & Viswanathan (2026)  چارچوب رهبري کثرت «پژوهشی تحت عنوان

واکنشی را گاستفاده از سبک رهبري کثرت انجام دادند. نتایج این پژوهش نشان داد که» گرا
ر، عصر حاضهاي به شرایط پیچیده اجتماعی است و براي مدیریت و رهبري پیچیدگی

1. diversity management 
2 . conflict management 
3 .humility 
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تفاده از رهبران اسسازمان نباید صرفا به تصمیمات مدیریتی فردي تکیه کند بلکه باید با 
میدانی که با صنعت و جامعه در ارتباط هستند و انواع مختلف دانش اعم از دانش فنی و 

 تجربه زیسته به یک توافق و معناسازي جمعی برسند.
Longino (2025)  و جامعه در بسترهاي گرایی تعامل، کثرت«پژوهشی تحت عنوان

این پژوهش، بررسی و تبیین نقش مفاهیم تعامل، انجام داد. هدف اصلی از انجام » مناقشه آمیز
عامه  و مناقشه آمیز و مخصوصا در تعامل میان متخصصانهاي و جامعه در زمینهگرایی کثرت

در زمره مطالعات کیفی قرار دارد. جامعه آماري این پژوهش مشتمل  مردم بود. این پژوهش
معلمان دبیرستان تجربی روستاي  نفر از بانوان روستاي غجر و دانش آموزان و 30بر حدود 

زیست محیطی. نتایج این پژوهش حاکی هاي مسعده و گروهی از ساکنین مربوط به پروژه
تواند نقش قابل توجهی در می تحت عنوان یک ابزار اجتماعیگرایی از آن است که کثرت

داشته  هو توانمند سازي افراد جامعتر خرد جمعی عمیقگیري برطرف نمودن تعارضات، شکل
 باشد.می باشد که این امر مشروط به تعامل و گفت و گوي موثر در جامعه

Turenhout (2024)  دانش بهتر ممکن است: دگرگونی علم « پژوهشی تحت عنوان
انجام داد. این پژوهش یک تحلیل انتقادي از » گراییمحیط زیست براي عدالت و کثرت

تحلیلی و انتقادي است که بر مبناي نقد  -توصیفیدهد. روش پژوهش می علوم طبیعی ارائه
جامعه شناسی علم استوار است. این پژوهش بصورت مستقیم به هاي ادبیات موجود و نظریه

کند، بلکه بیشتر بر نقد ساختارها، هنجارها و روندهاي غالب نمی یک جامعه آماري اشاره
 د. جامعه علمی و سیاستگذاراندر علوم طبیعی و رابطه آن با سیاست و جامعه تمرکز دار

جامعه هدف اصلی این پژوهش هستند. نتایج این پژوهش نشان داد که بمنظور دستیابی بهتر 
یان بهتر هستیم. به بگرایی به عدالت اجتماعی و پذیرش کثرتدهی به دانش نیازمند اولویت

صارگرایانه و بایست رویکردهاي انحمی اگر میخواهیم علم در خدمت بشر و طبیعت باشد،
به  هايقدرت محور را کنار بزنینم و به علم و دانش و مشارکت تمامی قشرها بویژه گروه

حاشیه رانده شده احترام بگذاریم. مسلما این تغییرات تنها از طریق نقد، شجاعت، برقراري 
 باشد.می امکان پذیرگرایی عدالت و توجه به کثرت
Dallmann (2024) اصول و دیدگاه ،گراییکثرت حفظ«  عنوان تحت پژوهشی 

 در قانون این اجراي با مقابله راهبردهاي و فلوریدا انگیز تفرقه مفاهیم قانون :دموکراتیک
 که است قانونی نقد و بررسی پژوهش این از هدف. داد انجام عالی آموزش و 12کا آموزش

 این نتایج. رسید تصویب به 2022 سال در فردي آزادي قانون عنوان تحت فلوریدا ایالت در
 آواي ،گراییکثرت وها دیدگاه تنوع تقویت عوض در مذکور قانون که داد نشان پژوهش



 

 را یانب آزادي و دموکراسی اصول و کرده ساکت آموزشی فرایند در را دانشجویان و اساتید
 نماید.می تهدید

 Spanu &Gill (2023) ادافر همه آیا: گراییکثرت تا تنوع از«  عنوان تحت پژوهشی 
 رد خیریه بخش حرکت بررسی پژوهش این از هدف. دادند انجام »اند؟ شده گرفته بر در

 شعار از باید خیریه بخش واقع در. باشدگرایی میکثرت سمت به تنوع از الملل بین سطح
 فراگیر دیریتم اجراي و تبعیض به رسیدگی ها، تفاوت واقعی پذیرش و بگیرد فاصله تنوع

 سمت هب پیشرفت که داد نشان پژوهش این نتایج. بگیرد پیش در را اجتماعی عدالت و
 عدالت قتحق و سازمانی امور در افراد مشارکت سازمانی، شفافیت فراگیر،گرایی کثرت

 باشد.می ضروري امري اجتماعی
 Umoru & Omolayo (2023) گرایی کثرت تاثیر بررسی«  عنوان تحت پژوهشی

 جوس، شهر در منتخب دولتی و خصوصیهاي سازمان در رهبري بخشی اثر بر سازمانی
 دهد اننش تا شد انجام پارادایمی چند دیدگاه بر تکیه با مطالعه این. دادند انجام »نیجریه
 ،مذهب تحصیلات، قومیت، نژاد، کاري، تجربه جنس، سن،( لحاظ از افراد تنوع چگونه

 عهجام. بگذارد تاثیر رهبري اثربخشی بر تواندمی سازمان در) شغلی مرتبه و تاهل وضعیت
 طالعهم این نتایج. بود نیجریه جوس شهر در سازمان چهار کارکنان شامل پژوهش این آماري

 کندمی بینی پیش را رهبري بخشی اثر معناداري بطور منابع انسانیگرایی کثرت که داد نشان
 سازمان وسعهت و بهبود بهگرا کثرت رهبري سبک از استفاده با بایستها میسازمان رهبران و

 ارائه شده است. ) 2( از پیشینه پژوهش در جدولاي نمایند. خلاصه کمک
 از پیشینه پژوهشاي خلاصه .2جدول

 مهم ترین یافته ها نویسنده

Alvarez & 
Viswanathan 

(2026) 

راي مدیریت است و ب واکنشی به شرایط پیچیده اجتماعیگرا استفاده از سبک رهبري کثرت
هاي عصر حاضر، سازمان نباید صرفا به تصمیمات مدیریتی فردي تکیه و رهبري پیچیدگی

کند بلکه باید با استفاده از رهبران میدانی که با صنعت و جامعه در ارتباط هستند و انواع 
 مختلف دانش اعم از دانش فنی و تجربه زیسته به یک توافق و معناسازي جمعی برسند.

Longino 
(2025) 

تواند نقش قابل توجهی در برطرف نمودن گرایی تحت عنوان یک ابزار اجتماعی میکثرت
تر و توانمند سازي افراد جامعه داشته باشد که این گیري خرد جمعی عمیقتعارضات، شکل

 باشد.امر مشروط به تعامل و گفت و گوي موثر در جامعه می

Turenhout 
(2024) 

بایست رویکردهاي انحصارگرایانه و میخواهیم علم در خدمت بشر و طبیعت باشد، میاگر 
ه هاي بقدرت محور را کنار بزنینم و به علم و دانش و مشارکت تمامی قشرها بویژه گروه

حاشیه رانده شده احترام بگذاریم. مسلما این تغییرات تنها از طریق نقد، شجاعت، برقراري 
 باشد.گرایی امکان پذیر میتعدالت و توجه به کثر
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 مهم ترین یافته ها نویسنده

Dallmann 
(2024) 

 و اساتید آواي ،گراییکثرت وها دیدگاه تنوع تقویت عوض تقویت دموکراسی در
 دتهدی را بیان آزادي و دموکراسی اصول و کرده ساکت آموزشی فرایند در را دانشجویان

 نماید.می

Spanu & Gill 
(2023) 

 و سازمانی امور رد افراد مشارکت سازمانی، شفافیت فراگیر،گرایی کثرت سمت به پیشرفت
 باشد.می ضروري امري اجتماعی عدالت تحقق

Umoru & 
Omolayo 

(2023) 

 رهبران و کندمی بینی پیش را رهبري بخشی اثر معناداري بطور منابع انسانیگرایی کثرت
 کمک مانساز توسعه و بهبود بهگرا کثرت رهبري سبک از استفاده با بایستها میسازمان

 نمایند

 

 روش
پژوهش حاضر، از نظر هدف کاربردي و با توجه به ماهیت و روش تحلیل داده ها، در دسته 

در را گگیرد. در این پژوهش به منظور ارائه الگوي رهبري کثرتمی کیفی قرارهاي پژوهش
هاي عنوان یکی از رویکردبهراترکیب از روش فرا ترکیب استفاده شده است. فها سازمان

هاي مرتبط با یک پدیده یا موضوع معینّ رود که شواهد و دادهکار میفرامطالعه، زمانی به
در چنین  )Bench & Day.,2010( داراي پراکندگی و ناهمگونی قابل توجهی باشند

ها یق یافتهفسازد که با ادغام و تلشرایطی، فراترکیب این امکان را براي پژوهشگران فراهم می
ها یا الگوهاي نوین درباره موضوع ها، مدلهاي موجود، به استخراج و ارائه چارچوبو داده

 ).(Böhn & Deutscher.,2022 مورد بررسی دست یابند
گرا مفهومی است که از منظرهاي متعددي مورد تحلیل با توجه به اینکه رهبري کثرت 

قرار گرفته و نتایج متنوعی پیرامون پیشایندها و پیامدهاي آن در ادبیات پژوهش مطرح شده 
یشایندها مند در خصوص پتواند با ارائه چارچوبی نظامکارگیري روش فراترکیب میاست، به

اي در این عرصه بگشاید. بر این اساس، در هاي تازه، افقکثرت گرا رهبريو پیامدهاي 
جهت  ) 2007Sandelowski and Barroso(ايمرحلهتحقیق حاضر رویکرد هفت

به کار گرفته ) 1(مطابق شکل گرا به رهبري کثرتساز و نتایج مربوط سازي عوامل زمینهمدل
دستیابی به اهداف پژوهش، از روش تحلیل ها و شده است. همچنین، براي تحلیل داده

 .مضمون به عنوان ابزار اصلی بهره گرفته شده است
 



 

 
 
  

 )(Sandelowski & Barroso, 2007مراحل فراترکیب  .1شکل 

 
 = درصد توافق درون موضوعی

 2×تعداد توافقات 
 کل کدها

)1رابطه ( × 100  

 هایافته
 هاي پژوهشگام نخست: تدوین سؤال

ولیه ي اهاي مبتنی بر فراترکیب، پس از تعیین هدف یا اهداف مطالعه، مرحلهدر پژوهش
این مرحله از جمله مزایاي کلیدي  هاي اصلی پژوهش است.سازي سؤالشامل مشخص

ه از این رو، در راستاي دستیابی به هدف تحقیق و با توج رویکرد فراترکیب به شمار می آید. 
 :تدوین گردید )3در جدول ( هاي کلیديهاي فراترکیب، ابتدا پرسشبه دستورالعمل

 پیشایندها و پیامدهاي رهبري کثرت گرا در سازمان چیست؟
 

 

 سوالات پژوهش .3جدول

 سوالات اصلی پژوهش چیست
 ) (what 

 .گرا در سازمان کدام اندکثرتپیشایندهاي سبک رهبري 
 .گرا در سازمان چیستپیامدهاي رهبري کثرت

چه چیزي بررسی می شود 
)what( 

 .پیشایندها و پیامدهاي کثرت گرایی در سازمان چیست

پژوهش در چه جامعه آماري 
 who) (شود  انجام می

 و در این پژوهش، بمنظور ارتقاي اعتبار علمی و کیفیت منابع مطالعه شده
همچنین تمرکز بر مباحث نوین در جامعه علمی، از استناد به مقالات نامرتبط 

 و گزارشات غیر علمی اجتناب گردید.
پژوهش در چه محدوده زمانی 

 when) ( شودانجام می
 1404تا1385مقالات چاپ شده به زبان فارسی از سال 

 2026تا1960مقالات چاپ شده به زبان انگلیسی از سال 
  ها چیستتحلیل دادهروش 

  ) (how 
 روش تحلیل مضمون

 
 

 

تدوین 
سوال 
پژوهش

بررسی 
ادبیات

جستجو و 
انتخاب 

منابع

استخراج 
اطلاعات

ترکیب 
یافته ها

کنترل 
کیفیت

ارائه 
یافته ها
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 گام دوم: مرور ادبیات و جستجوي منابع
ـــتیابی به منابع معتبر، جســـتجوي نظام مندي در نشـــریات علمی  در مرحله دوم، بمنظور دس
صـــورت گرفت. از آنجا که مرور نظام مند ادبیات، فرایندي هدفمند بمنظور شـــناســـایی و 

)، این روش به پژوهشگران کمک می کند  Tolkes,2018پیشین است ( تحلیل انتقادي آثار
تا با رویکردي ســـاختاریافته، شـــواهد موجود را تلفیق کرده و پایه و اســـاســـی علمی براي 
هاي  یار عات و مع طال هاي پژوهش، نوع م ـــش  ند. پس از تعریف پرس نا کن پژوهش خود ب

یدواژه رست پایگاه هاي اطلاعاتی  و کلانتخاب منابع، بررسی و مورد بازبینی قرار گرفت. فه
 ) ارائه شده است.4هاي بکار رفته در این جستجو در جدول (

 

 پژوهش در استفاده مورد اطلاعاتی هايپایگاه و هاکلیدواژه .4جدول
 هاي مورد استفاده در فرایند جستجوکلیدواژه هاي اطلاعاتی مورد استفادهپایگاه

 انگلیسی فارسی انگلیسی فارسی

مرکز اطلاعات علمی جهاد 
دانشگاهی (سید)، مگ ایران، 

نورمگز، سیویلیکا، پورتال 
 ،SID جامع علوم انسانی،

 گنج

Google, 
google scholar, 
Science Direct, 

Emerald 
Insight, 

SCOPUS, 
Web of 
Science, 
scopus 

رهبري کثرت گرا 
 گراییکثرت

 گرایی سازمانیکثرت
 گراکثرترهبران 

 پلورالیسم
 رهبري فراگیر

Pluealism leadership, 
pluralism 

Organizational 
pluralism, pluralistic 

leaders 
plutalism 

inclusive leadership 

 

 
  منابع گزینش و ارزیابی: سوم گام
مچنین هاعتبار، دقت و کاربرد  و  نظیر معیارهایی اساس بر شدهشناسایی منابع مرحله، این در

یا   1با استفاده از برنامه ارزیابی انتقادي میزان مرتبط بودن با مفاهیم اصلی پژوهش،مقالات
تا اطمینان  گرفتند قرار ارزیابیو  بررسی مورد  2همان چک لیست هاي استاندارد کاسپ

هستند.  3حاصل شود که داده هاي استخراج شده از منابع معتبر، داراي سوگیري حداقلی
همچنین بمنظور گزارش دهی مراحل جست و جو، غربالگري و گزینش مطالعات، از 

منبع یافت شده است که با توجه به عنوان،  183پیروي شد.در این مرحله 4دستورالعمل پریسما
 شرایط منبع واجد 52 چکیده و محتواي منابع، متناسب با موضوع اصلی و هدف پژوهش،

1.Critical Appraisal Skills Programme 
2 .Casp 
3.Bias 
4 .Preferred Reporting Items for Systematic Reviews and Meta-Analyses (PRISMA) 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           



 

 و یارزیاب فرایند جزئیات. شدند انتخاب پژوهش در استفاده براي و شده داده تشخیص
 .است شده داده نمایش )2شکل( در انتخاب

 
فرایند شناسایی، ارزیابی و انتخاب  .2شکل
مناب

ع
  

     
 

 گام چهارم: استخراج اطلاعات (شناسایی کدهاي اولیه)
بري پیامدهاي رهدر مرحله چهارم، منابع منتخب با دقت بررسی و از این طریق پیشایندها و 

کد اولیه  233در این مرحله در مجموع  به عنوان کدهاي اولیه استخراج گردید.گرا کثرت
 از نتایج حاصل از این مرحله از پژوهش را نشان میدهد.اي ، نمونه)5(جدول شناسایی شد

 
 
 
 
 

 183تعداد مطالعات شناسایی شده= 

تعداد منابع یافت شده در متن 
 164کامل= 
 

ها و روش تحقیق  مورد تعداد چکیده
 143بررسی= 

بعی که محتواي آن مورد بررسی منا
 105قرار گرفته است= 

 

 52تعداد منابع نهایی انتخاب شده= 
 

تعداد منابع کنارگذاشته شده 
به دلیل عدم دسترسی به متن 

 19کامل آن=
 

تعداد منابع کنارگذاشته شده 
 21با توجه به عنوان= 

 

تعداد منابع کنارگذاشته شده 
روش با توجه به چکیده 

 38=  تحقیق

تعداد منابع کنارگذاشته شده 
 53با توجه به محتوا= 
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 اي از کدهاي اولیه استخراج شده از منابع مورد استفاده در پژوهشنمونه .5جدول 
 گراپیامدهاي رهبري کثرت پیشایندهاي رهبري کثرت گرا نویسنده ردیف

1 Spanu & gil(2023) بهبود نوآوري و خلاقیت تیمی تنوع ساختاري 

2 Turen hout (2024) گفتمان سازمانیافزایش  منیاز به مشارکت افراد در امور 

3 ...... ..... ...... 

... ...... ...... ...... 

231 Spanu & Gill(2019) کاهش تبعیض نهادي هاگیريعدالت جنسیتی در تصمیم 

232 Allen et al (2025 فرهنگ سازمانی 
افزایش موفقیت سازمان در تحقق 

 اهداف
233 McGovern (2024) توجه به تفاوت هاتقویت  متعارض گروهی منافع 

 

  هایافته تلفیق و تحلیل: پنجم گام
. گرفتند ارقر بازبینی مورد دقت با پیشایندها به مربوط شدهاستخراج کدهاي مرحله، این در

 هايشباهت به توجه با شدهشناسایی هايمقوله تا شد تلاش تکراري، موارد حذف از پس
 هنحو از اينمونه. شوند دهیمتمایزسازمان و مشخص هايمولفه قالب مفهومی در و معنایی

 .است شده داده نمایش )6جدول ( در بنديدسته این
 پیشایندهاي رهبري کثرت گرابندي کدهاي مربوط به  از دستهاي نمونه .6جدول 

 مولفه کدهاي داراي اشتراك معنایی مولفه کدهاي داراي اشتراك معنایی
 تنوع ساختارها

 تنوع
 تعامل

 آزادي بیان تعدد منافع ذي نفعان مشارکت
 حکمرانی مشارکتی تنوع جنسیتی

 
 هاهمولف فرد، اینمنحصربه و مشخص هايمولفه قالب در هامقوله تمامی هیدنسازما از پس

 مدل ن،آ اساس بر و شدند بنديکلیدي طبقه بعد چند مفهومی در اشتراکات به توجه با
 .گردید تدوینگرا پیشایندهاي رهبري کثرت مفهومی

 
 
 



 

 
 

 پیشایندهاي رهبري کثرت گرا .7جدول 
 بعد

 ( مضمون اصلی)
 مولفه

 (مضامین فرعی)
 منبع مقوله

 عوامل اجتماعی

 
 

 فرهنگ جامعه

 روابط اجتماعی
Foss (2023) 

Kaufman et al (2021) 
Longino (2025) 

Chan et al (2024) 
 Allen et al (2025) حمایت هاي اجتماعی

تنوع فرهنگی، 
 سیاسی،اقتصادي

 )1402پاکروح و همکاران (
 )1390درویش پور (

Al-Emadi & Al-Kuwari (2023) 
سنت، آداب و فرهنگ 

 جامعه
 )1390درویش و همکاران (

 ساختار قدرت در جامعه
Alvarez &Viswanathan (2026) 

Turen hout (2024) 
 )1400شجاعیان (
 

تفاوت هاي قومی، زبانی، 
 اعتقادي

 )1390درویش پور (
Mc Govern (2024) 

Umaru & Omolayo (2023) 
Bolden & Rengan (2023) 

 Yates (2026) همگرایی اجتماعی

 )1402پاکروح و همکاران ( تنوع اجتماعی
Howse &Langille (2023) 

 
 شرایط محیطی

حمایت هاي قانونی و 
 Dallman (2024) سیاسی

نظام هاي حقوقی کثرت 
 Dallman (2024) گرا

تغییرات پس از جنگ و 
 Jayawickrema (2025) بیماري

 Turenhout (2024) انجمن هاي حقوقی متعدد

 Alvarez & Viswanathan (2026) تغییرات نهادي

ساختار قدرت در 
 سازمان

 Bolden & Rengan (2023) ذینفعان متعدد

 Jean et al (2001) شبکه رهبري

ساختار تصمیم گیري 
 تمرکز تمرکز و عدم

Alvarez & Viswanathan (2026) 
Jean et al (2001) 

 
 
 

 Alvarez & Viswanathan (2026) پیچیدگی
Jean et al (2001) 

 مدیریت تنوع
 Turen hout(2024) هنجاريتنوع 

 Alvarez & Viswanathan (2026 تعدد منافع و ارزش ها
Lassman (2006) 
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 بعد
 ( مضمون اصلی)

 مولفه
 (مضامین فرعی)

 منبع مقوله

 
 عوامل سازمانی

 )1400شجاعیان ( سلسله مراتب

پذیرش و مدیریت تفاوت 
 ها

 )1402حسینی و قاسم پور (
 

تفاوت در ارزش ها و 
 فرهنگ ها

 پاکروح و همکاران
)1402( 

توجه به اهداف متکثر  
 Mc Govern (2024) اعضاي سازمان

به رسمیت شناختن تفاوت 
 ها

Kollen (2021) 
 )1402حسینی و قاسم پور (

 )1398زیویار (

 عوامل گروهی

 ویژگی هاي شغل

 Amalia (2026) گفت و گوي باز
Lassman (2006) 

 Mughal & Khan (2023) انعطاف پذیري شغلی

 Mughal & Khan (2023 وضوح چشم انداز و اهداف

 Dallman (2024) تاکید بر آواي کارکنان

 Bolden & Rengan (2023) اشتیاق شغلی

 ارتباطات

اهداف و ارزش هاي 
 Mughal & Khan (2023) مشترك

 Mughal & Khan (2023) تصمیم گیري مشارکتی

توانایی در نظر گرفتن 
 تفاوت ها

 )1402پاکروح و همکاران (
Al-Emadi & Al-Kuwari (2023) 

روابط دو سویه رهبران با 
 پیروان

 )1402اسکندري و همکاران (

 Bolden & Rengan (2023) تعاملات

 عوامل فردي
 ویژگی هاي رهبر

 )1403شایگان و همکاران ( شبکه سازي غیر رسمی

 Esfandiari et al (2021) هوش هیجانی بالا

پراگماتیسم و مصلحت 
 Esfandiari (2021) اندیش

عدم برخورداري از خصلت 
 Alvarez & Viswanathan (2026) خود مختاري فردي

 Bolden & Rengan (2023) قدرت طلبی

 Alvarez & Viswanathan (2026) دانش رهبر سبک رهبري



 

 بعد
 ( مضمون اصلی)

 مولفه
 (مضامین فرعی)

 منبع مقوله

 Alvarez & Viswanathan (2026) مهارت هاي رهبر

 Alvarez & Viswanathan (2026) تجربیات رهبر

 Bolden & Rengan (2023) قدرت رهبر
Jean et al (2001) 

 Bolden & Rengan (2023) نگرش کثرت گرایانه
 

 Alvarez & Viswanathan (2026) اتقاد پذیري

 Alvarez & Viswanathan (2026) تفویض اختیار
 

 نیز مورد بررسی و پایش قرار گرفت و نسبتگرا در گام بعدي، پیامدهاي رهبري کثرت
نجام اي از دسته بندي اها اقدام گردیده است. نمونهها در قالب مولفهبه دسته بندي این مقوله

 ارائه شده است. )8(شده در جدول 
 پیامدهاي رهبري کثرت گرابندي کدهاي مربوط به  از دستهاي نمونه .8جدول 

 کدهاي داراي اشتراك معنایی مولفه اییکدهاي داراي اشتراك معن مولفه

عوامل 
سازمانی بلند 

 مدت

 پایداري فرهنگی
عوامل 

سازمانی 
کوتاه 
 مدت

 همکاري و انتشار دانش میان اعضا
 بهبود کیفیت کار تیمی افزایش توانمندي اعضاي سازمان

 بهبود ارتباطات تقویت عدالت
 بهره وريافزایش  افزایش رضایت مدیران و کارکنان
 تقویت روحیه تساهل و مدارا میان اعضا تقویت روحیه خلاقیت و نوآوري

 

در قالب ابعاد، نسبت به مدل سازي پیامدهاي رهبري ها سپس از طریق دسته بندي مولفه
قابل مشاهده است، پیامدهاي رهبري  9جدول  اقدام گردید. همانطور که درگرا کثرت
مقوله دسته بندي شده  38مولفه ( مضمون فرعی) و  6اصلی)،  بعد ( مضمون 3در گرا کثرت
 است.

 پیامدهاي رهبري کثرت گرا .9جدول
 بعد

 (مضمون اصلی)
 مولفه

 (مضامین فرعی)
 منبع هامقوله

 سازمانی
 
 

 بلند مدت
 Al-Emadi & Al-Kuwari (2023) افزایش غناي فرهنگ سازمان

Bolden & Rengan (2023) 
افزایش همسویی اهداف افراد 

 با اهداف سازمانی
 )1399دانیالی (

Kaufman (2021) 
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 بعد
 (مضمون اصلی)

 مولفه
 (مضامین فرعی)

 منبع هامقوله

و 1پذیريافزایش انعطاف
 Lassman (2006) سازمان 2چابکی

 Turenhout(2024) سازمانی 3آوريافزایش تاب
هاي تصمیم کاهش گلوگاه

 Tallent & Zabala(2024) گیري

افزایش رضایت و وفاداري 
 Lassman (2006) اعضا

 Lassman (2006) افزایش عملکرد و بهره وري
 )1402حسینی و قاسم پور(

 افزایش عدالت سازمانی

Turenhout(2024) 
Spanu & Gil (2024) 

Tallent & Zabala(2024) 
 )1400شجاعیان (

 )1402حسینی و قاسم پور (
Kollen (2021) 

 

 کوتاه مدت

 Chan et al (2024) 4افزایش انسجام سازمانی
ارتباطات و تعاملات  بهبود

 Kollen (2021) سازمان خارجی و داخلی

توسعه فرهنگ دموکراتیک 
 Dallman(2024) فراگیر

 Chan et al (2024) تسهیل تدوین قوانین جدید
گرایی در افزایش تخصص

 هاي سازمانواحد
 )1402کوثري ( فضائلی و

سک ری بهبود قابلیت مدیریت
هاي و پاسخگویی به چالش

 عصر حاضر
Lassman (2006) 

هاي سازگاري با پیچیدگی
 Jean et al (2001) محیط

 بلند مدت گروهی

انتشار دانش تخصصی در 
 Kollen (2021) میان اعضاي سازمان

-تعاملی درون الگوهاي بهبود
گروهی و بین گروهی در 

 سازمان
Chan et al (2024) 

 Kollen (2021) افزایش کیفیت کار تیمی

1 flexibility 
2 agility 
3 resilience 
4 organizational chohetence 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           



 

 بعد
 (مضمون اصلی)

 مولفه
 (مضامین فرعی)

 منبع هامقوله

بهبود مهارت مدیریت 
ها و تعارض در میان گروه

 مختلف سازمانهاي بخش

 )1402حسینی و قاسم پور (
 )1400باقري و کاشی (

 )1402اسکندري و همکاران (
Fousiani & Michelakis (2024) 

نوآوري  خلاقیت و افزایش
 هاي سازمانها و گروهتیم

Al-Emadi & Al-Kuwari (2023) 
Fousiani & Michelakis (2024) 

 کوتاه مدت

 )1399دانیالی ( افزایش همکاري و مشارکت

تقویت شبکه سازي و هم 
 Olukayode (2024) 1افزایی اعضا

ات ارتباط در شفافیت افزایش
 Chan et al (2024) گروهی و بین گروهیدرون

بهبود نگرش افراد نسبت به 
 هاي متنوعپذیرش دیدگاه
 

 
 )1402حسینی و قاسم پور (

Fousiani & Michelakis (2024) 
Mitchell & Alexanderova (2021) 

Mughal & Khan (2023) 
Pascual (2021) 

ها و دسترسی اعضاي تیم
هاي سازمانی به گروه

 آموزشی هايفرصت

 
 )1402حسینی و قاسم پور (

 فردي

 بلند مدت

 Olukayode (2024) افزایش سازگاري شغلی

 Lassman (2006) افزایش رضایت مندي اعضا
 Longino (2025) 2توانمند سازي 

 Olukayode(2024) 3تقویت تفکر انتقادي

تقویت حس وفاداري 
 Hartafan & Nirwana (2024) کارکنان

تسلط مدیران و  افزایش
 هايگیريتصمیم بر کارکنان

 پیچیده
Mughal & Khan (2023) 

 کوتاه مدت

توانایی مواجهه با شرایط 
 Mughal & Khan (2023) 4پیچیده

 Lassman (2006) افزایش انگیزش
افزایش اعتماد به نفس 

 Lassman (2006) مدیران و کارکنان

1 synergy 
2 empowerment 
3 critical think 
4 complex situation 
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 بعد
 (مضمون اصلی)

 مولفه
 (مضامین فرعی)

 منبع هامقوله

مهارت مذاکره و تقویت 
 گفت و گو

Kaufman (2021) 
 )1404عابد و همکاران (

 Chan et al (2024) تساهل و مدارا

کاهش پیش داوري و 
 Lassman (2006) هاکلیشه

هاي بیشتر براي فرصتخلق 
 رشد و یادگیري

 )1402حسینی و قاسم پور (
Bolden & Rengan (2023) 

 
 گام ششم: کنترل کیفیت تحلیل ها

در مرحله ششم، روایی و پایایی مدل پژوهش مورد بررسی قرار می گیرد. در پژوهش حاضر  
) استفاده شده 2006بمنظور اطمینان از روایی بخش کیفی از روش ساندلوسکی و بارسو (

 است. در ادامه شرح داده شده است:
در این پژوهش بمنظور اطمینان از افزایش اعتبار توصیفی، تلاش  :1اعتبار توصیفی -1

شد بیشترین میزان مقالات داخلی و خارجی مرتبط با موضوع جمع آوري، طبقه 
 بندي و مورد بررسی قرار گیرند.

در این پژوهش بمنظور سنجش اعتبار تفسیري یافته ها؛ از دو نفر   :2اعتبار تفسیري -2
مطالعه و یک فرد دانش آموخته رشته مدیریت و آشنا  از اساتید متخصص در حوزه

به روش تحقیق کیفی نظرخواهی شد تا صحت و سقم  شیوه انجام پژوهش، نحوه 
 کدگذاري و نتایج نهایی بدست آمده را تایید نمایند.

: در راستاي افزایش اعتبار نظري در این پژوهش، تلاش شد منابع 3اعتبار نظري -3
 مورد بررسی از پایگاه هاي معتبر علمی جمع آوري و مورد بررسی قرار گیرد. 

ه انجام شده در پژوهش حاضر، بهاي ارزیابی دقت و اعتبار تجزیه و تحلیل همچنین بمنظور
پرداخته شده است. براي محاسبه ضریب مزبور، از  )n,1960Cohe( 4محاسبه ضریب کاپا

 ی از دانش آموختگان مقطع دکتري  مدیریت رفتار سازمانی و منابع انسانی(بعنوان خبره)یک

1 .Descriptive Validity 
2 .Interpretive Validity 
3 .Theorical Validity 
4 .Kappa coefficient 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           



 

ادغام کدها و مفاهیم ایجاد شده توسط درخواست گردید تا بدون آگاهی از نحوه انجام 
نماید. پس از کدگذاري  ها، اقدام به کدگذاري و دسته بندي شاخصپژوهشگران قبلی

 0,84مقدار  برابر باتوسط پژوهشگران و کد گذاري توسط شخص مزبور، میزان ضریب کاپا 
دهد که اتفاق نظر به دست می ضریب کاپا، بر حسب یک مقدار عددي، نشان .به دست آمد

یم آمده میان کدها تا چه اندازه بیشتر از اتفاق نظري است که صرفا بر حسب شانس انتظار
رود، و آن را به صورت نسبت حداکثر افزایشی که ممکن است نسبت به اتفاق نظر صرفا 

 60از آنجایی که درصد توافق درون موضوعی بالاتر از  کند.می تصادفی رخ دهد، بیان
 )؛Connor & Joffe,2020درصد بعنوان اعتبار قابل قبول در این روش شناخته می شود (

به دست آمد که نشان دهنده اعتبار کدهاي استخراج شده  0,84شاخص کاپا برابر با مقدار 
 ارائه شده است. )10( بود که در جدول

 ضریب توافق کاپا .10جدول 
 سطح معنی داري تقریب آماره تی خطاي انحراف مقدار شرح

مقیاس 
 توافق

 0,84 کاپا
0,065 11,9 0,000 

 38 تعداد موارد معتبر
 

یامدهاي رهبري کثرت ندها و پ به طراحی الگوي پیشـــای یانی،  پا یت به رواگرا در مرحله 
 اقدام شده است. 3شکل
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 الگوي پیشایندها و پیامدهاي رهبري کثرت گرا .3شکل 

 
 

باشد. همانگونه که در شکل گزارش شده می نهایی به دست آمده از پژوهش حاضر 3شکل
ارگیري منجر به لزوم بک است، پیبشایندهایی نظیر عوامل اجتماعی، سازمانی، گروهی و فردي

 گردیده است و استفاده از این سبک آثار و پیامدهاییگرا و استفاده از سبک رهبري کثرت
 به همراه خواهد داشت. نی، گروهی و فرديرا در قالب سازما

 

پیشایندهاي 
 کثرت گرایی

 عوامل اجتماعی:
تنوع فرهنگی، سیاسی، -

 اقتصادي و اجتماعی
 ساختار قدرت در جامعه،  -
حمایت و پشتیبانی قانونی -

 و سیاسی
تغییر و تحولات  -

محیطی(جگ ، بیماري، 
    

 عوامل سازمانی:
تنوع در سبک -

 رهبري
 تنوع ذینفعان-

پذیرش و مدیریت -
 تفاوت ها

انعطاف پذیري و - 
 سازگاري 

   

 عوامل فردي:
ویژگی هاي شخصیتی -

(هوش هیجانی بالا، 
پراگماتیسم و مصلحت 
اندیشی رهبران، عدم 

برخورداري از خصلت 
خودمختاري،نگرشکثرت 

 گرایانه)
مهارت هاي مدیریتی -

   

 عوامل گروهی:
 تصمیم گیري مشارکتی -

اهداف و ارزش هاي  -
 مشترك 

 شبکه سازي  تعاملات و -
 
 
 
 

 کثرت گرایی

پیامدهاي کثرت 
 

ایجاد ارتباط سازنده میان افراد متفاوت و جلوگیري از تبدیل اختلاف نظرها  و تعارضات به دشمنی و 
 

 :پیامدهاي سازمانی
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 و بررسیبحث 
د که در قالب انجامیگرا نتایج پژوهش حاضر به شناسایی پیشایندها و پیامدهاي رهبري کثرت

ین اصلی به مضامگرا یک الگوي یکپارچه و مدون ارائه گردید. پیشایندهاي رهبري کثرت
سازمانی (شامل مضامین فرعی ساختار اجتماعی ( شامل مضامین فرعی فرهنگ جامعه)، 

شغل و هاي قدرت در سازمان و مدیریت تنوع)، گروهی (شامل مضامین فرعی ویژگی
رهبر و سبک رهبري) و هاي ارتباطات اعضا) و فردي ( شامل مضامین فرعی ویژگی

پیامدهاي آن نیز به مضامین سازمانی، گروهی و فردي تفکیک شده اند. موضوع رهبري 
خورد یم و اهمیت آن در مدیریت در مطالعات پژوهشگران خارجی بیشتر به چشمرا گکثرت

 و تعارض سازمانیگرا ارتباط رهبري کثرت پژوهشی تحت عنوان Teke(2023)بعنوان مثال 
و رفاه را گرایی ، ارتباط میان کثرتMitchell & Alexandrova (2021را بررسی نمود. (

تمرکز بر پیشگیري از  پژوهشی تحت عنوان Wolff (2021)مورد مطالعه قرار دادند. 
 & Umoru را مورد مطالعه قرار داد.گرایی تعارضات با استفاده از رویکرد کثرت

Omolayo(2023) خشی سازمانی بر اثربگرایی ، پژوهشی تحت عنوان بررسی تاثیر کثرت
در پژوهش خود تاثیر عدالت  Tallent & Zabala(2024)سبک رهبر را انجام دادند. 

را مورد مطالعه قرار دادند. با توجه به اهمیت فزاینده رهبري گرایی اجتماعی بر کثرت
انه به این محیط سازمانی، متاسفهاي در پاسخگویی به تنوع، پویایی و پیچیدگیگرا کثرت

خلا قابل توان گفت که می داخلی کمتر توجه شده است. از این روهاي مفهوم در پژوهش
 توجهی در ادبیات پژوهشی داخلی وجود دارد. 

را با ها در شرایطی که تغییرات و تحولات محیطی و افزایش تنوع منابع انسانی، سازمان
خی نوین بعنوان پاسگرا مواجه ساخته است، رویکرد رهبري کثرتاي فزایندههاي پیچیدگی

است. از این رو پژوهش حاضر با استفاده از اهمیت مضاعفی برخوردار گشته ها به این چالش
به تدوین اطلاعات ها و از طریق پالایش، ادغام و یکپارچه سازي داده از روش فرا ترکیب

گرا مهم و ارزشمند و طراحی الگویی جامع در خصوص پیشایندها و پیامدهاي رهبري کثرت
 ار، با نگاهی جامع واقدام نموده است. نوآوري این پژوهش در آن است که براي نخستین ب

وح و اثرات و پیامدهاي آن بر سطگرا رهبري کثرتگیري تحلیلی، عوامل زمینه ساز شکل
سازمانی، گروهی و فردي را مورد بررسی قرارداده و بدین ترتیب، منظري تازه بمنظور توسعه 
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وع نمدیریتی مرتبط یا بهره برداري صحیح و اثربخش از تهاي دانش نظري و سیاست گذاري
 سازمانی را فراهم نموده است.

 افراد را دركهاي چنانچه مدیران سعی نمایند دستاوردها، تجربیات و تکثر دیدگاه
از آنجایی  .(Longino.,2025)نمایند، تعاملات آنان با محیط، تعاملات پربارتري خواهد بود

می نوعتکه بزرگ ترین چالش و از طرفی بزرگ ترین فرصت براي مدیران قرن حاضر ، 
بایست فعالانه افرادي که در برابر گرا می؛ در جوامع کثرت) Ardakanietal (2016,.باشد

و ها کنند، خلع قدرت شوند و رویکردهاي موجود در علم را که تفاوتمی تغییر مقاومت
). Turnen hout.,2025شمارند، از میان برداشت (می پذیرند و آن را مردودنمی راها تضاد

که عملکرد بهتري در حوزه مدیریت تنوع هایی مطالعات اخیر حاکی از آن است که سازمان
از خود بروز داده اند، احتمال بیشتري دارد که به بهره وري بالاتر از حد میانگین در صنعت 

به تنوع وفادارتر ها ). بنابراین هر چقدر سازمان1402خود دست یابند (پاکروح و همکاران، 
بر گرایی گردند؛ چرا که کثرتمی نزدیکگرایی یشتر به امکان تحقق کثرتباشند، ب
 ). 1399متمرکز است و نه وحدت و شباهت ها(دانیالی،ها تفاوت

دهد که موفقیت این سبک، بستگی به می نشانگرا بررسی ابعاد مختلف رهبري کثرت
تمی به کل نگر و سیس پذیرش تنوع، توانایی مدیریت تعارض، مهارت ارتباطی بالا و نگاه

زمانی ارزشمند خواهد بود که در ضمن گرا مسائل سازمانی است. در واقع رهبري کثرت
حفظ انسجام سازمانی، امکان بروز آواي کارکنان و مشارکت واقعی آنان در مسائل سازمانی 

هاي ناتوان نتیجه گرفت که این الگو، پاسخی کارآمد براي سازممی را فراهم نماید. بنابراین
 باشند.می مشغول به فعالیت امروزي است که در محیطی پویا، پیچیده و متنوع

 نتیجه گیري و پیشنهاد ها

هبري کثرت گرا از جمله رویکردهاي نوین رهبري بمنظور عبور از چالش ها و نیل به ر 
رونق و شکوفایی سازمان ها می باشد. امروزه استفاده از شیوه هاي قدیمی و کلاسیک بمنظور 
هدایت سازمان ها از توانایی لازم براي مواجهه با تغییرات و تحولات محیطی برخوردار نمی 

و استفاده از سبک رهبري کثرت گرا می تواند در بروز رفتارهاي خلاقانه و باشند. از این ر
. تحقیقات انجام شده نشان (Riccacci.,2021)نوآورانه افراد تاثیر بسزایی داشته باشد 

دهنده آن است که ساختار رهبري کثرت گرا  از آنجایی که یک ساختار همه جانبه می 
 .)Turan.,2020بهتري تعریف نماید(باشد،  می تواند واقعیت را به شکل 



 

هنگام جست و جوي منابع با کیفیت و معتبر، پژوهش حاضر بدون هایی با اعمال محدودیت
 جدیدهاي برخی از مقالات در این زمینه را از دست داده است. همچنین در پژوهش شک

 هايانو اهمیت آن در سازمگرایی داخلی در حوزه مدیریت، تاکنون در رابطه با کثرت
امروزي، پژوهشی صورت نگرفته است. از سوي دیگر استفاده از رویکرد فراترکیب و 

تواند پژوهشگران آینده را بر می پیشین در انجام این پژوهش،هاي استفاده از نتایج پژوهش
سیر را را بررسی نموده و مگرا با تکیه بر این الگو، ابعاد جدیدي از رهبري کثرت آن دارد تا

هموار سازد. همچنین بررسی اهمیت تر و بومیتر توسعه الگوهاي بهتر، دقیقبراي 
سازمانی هاي و جوامع مختلف امروزي به خصوص در محیطها در فرهنگگرایی کثرت

از این پدیده را فراهم نماید. شایان ذکر است که رهبري تري تواند درك عمیقالمللی میبین
چند بعدي است که پتانسیل بالایی براي غنی سازي  یک حوزه پژوهشی پویا وگرا کثرت

سازمانی و گشودن مسیرهاي تازه براي هاي عملی براي چالشهاي دانش نظري، ارائه راه حل
 دارد. تحقیقات آتی

بمنظور عملیاتی سازي الگوي پژوهش و گذر از فضاي نظري به فضاي عملکردي، 
 گردد:می شنهادپیگرا راهکارهاي زیر جهت استقرار رهبري کثرت

توانند با طراحی ساختارهاي مشارکتی، ها میمتنوع افراد: سازمانهاي توجه به دیدگاه  -
پاکروح و ( نمایندمتنوع را فراهم هاي زمینه حضور و شنیده شدن نظرات و دیدگاه

بعنوان مثال مدیران می توانند از طریق برگزاري جلسات خرد جمعی   ).1402همکاران، 
 و دیدگاه هاي متعدد و متنوع افراد استفاده نمایند.از نظرات 

بایست بستري ها میسازمانی: سازمانهاي ایجاد بستر مشارکت واقعی در تصمیم گیري -
را فراهم کنند که در آن کارکنان و ذي نفعان بتوانند آزادانه دیدگاه ها، نقدها و 

تقویت   کیفیت تصمیم گیري واین اقدام منجر به بهبود  پیشنهادات خود را مطرح نمایند.
قوه خلاقیت و نوآوري شده و احساس تعلق سازمانی را در کارکنان افزایش می دهد    

توانند شوراهاي مشارکت کارکنان، ها میسازمان ).1405( ناصحی فر و همکاران،
ا هاي آزاد بهاي پیشنهاددهی و نشستوگوي مدیریتی، سامانهجلسات منظم گفت

ها و جاد کنند تا کارکنان بتوانند بدون نگرانی از پیامدهاي منفی، دیدگاهمدیران را ای
توان پیش از هاي خود را مطرح نمایند. براي مثال، در یک سازمان مینگرانی
احدهاي اي با حضور نمایندگان وگیري درباره تغییر نظام ارزیابی عملکرد، جلسهتصمیم

ف آنان را دریافت و در تصمیم نهایی لحاظ مختلف برگزار کرد و نظرات موافق و مخال
 .نمود
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بایست از نظر بلوغ می توانمندسازي کارکنان بمنظور مشارکت اثربخش: کارکنان -
فکري، شناختی و مهارتی بمنظور حضور فعال در فرایندهایجمعی آمادگی لازم را داشته 

انتقادي، حل مسئله تواند شامل آموزش تفکر می این توانمندي(Longino 2025) باشند
 و کارتیمی باشد.

بایست از تفکر خلاق و پیشنهادهاي گرا میتشویق خلاقیت و نوآوري: رهبران کثرت -
لازم را انجام داده و فضایی را خلق نمایند که در آن افراد قادر هاي نوآورانه حمایت

 (Dallman.,2024) خود را مطرح نمایندهاي باشند بدون ترس از سرزنش، ایده
مچون ههایی رهبران: در فرایند انتصاب و ارزیابی رهبران، شاخصهاي توجه به ویژگی -

نوع، متهاي و تحمل ابهام، انتقاد پذیري، تواضع، توانایی شنیدن دیدگاهآوري تاب
 و توانایی ایجاد اجماع بایستی مورد توجه قرار گیرد. ها پذیرش تفاوت

با استفاده از افزایش صمیمیت سازمانی از طریق  ایجاد جو حمایتی و دوستانه در سازمان: -
دیدارهاي غیر رسمی و دوستانه مدیران و کارکنان در ساعت هاي غیرکاري؛ بعنوان 
مثال قرار گذاشتن در باشگاه هاي ورزشی، صرف وعده هاي غذایی در جلسات دوستانه 

ري کثرت بو مانند آن بمنظور ایجاد زمینه بهتر براي پیدایش و شکل گیري سبک ره
 گرا.

 سائلم براي توانندمی مدیران :سازمانی مسائل حل براي متنوع هايتیم تشکیل -
 و بهتجر کاري، سابقه تخصص، داراي کارکنان از متشکل هاییتیم پیچیده،
 مثال، براي ( Umaru & Omolayo., 2023) .دهند تشکیل متفاوت هايدیدگاه

 فناوري بازاریابی، واحدهاي از اعضایی جدید، خدمت یک طراحی براي
. یرندگ قرار مشترك تیم یک در مشتریان خدمات و انسانی منابع مالی، اطلاعات،

 به دستیابی احتمال و شده بررسی مختلف زوایاي از مسئله حالت، این در
 .یابدمی افزایش جدید هايحلراه
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پژوهش گرایی و برابري. هاي عدالت: در دفاع از کثرت). نقد و بررسی حوزه1400شجاعیان، محمد (
. 212-195) ، 6( 21، علوم انسانی هاي نامه انتقادي متون و برنامه

.1991https://doi.org/10.30465/crtls.2020.33106 
). طراحی الگوي رهبري متواضعانه با استفاده از 1404عابد، عمار؛ نصر اصفهانی، علی و تیموري،هادي(

 160-133)، 118( 34، مطالعات مدیریت بهبود و تحولروش نظریه پردازي داده بنیاد. 
https://doi.org/10.22054/jmsd.2025.84013.4587 

گرایی کانتی در حقوق گرایی موجود تا وحدت). از کثرت1402فضائلی، مصطفی و کوثري، وحید (
 . 403_423)، 1( 53، فصلنامه مطالعات حقوق عمومیبین الملل محیط زیست، 

https://doi.org/10.22059/jplsq.2020.308115.2520 
). ارزیابی انتقادي نظریه پلورالیسم نجات در قرآن کریم: مورد 1403فضلیان، فاطمه و گلبهاري، جعفر (

 .37-54)، 1( 5، شبهه پژوهی مطالعات قر آنی پژوهی نقد تمجید اهل کتاب،
https://www.doi.org/10.22034/sdqr.2023.169233 

). عوامل مؤثر بر مدیریت تعلق 1405ناصحی فر, کیمیا, نصرالهی, ریحانه سادات, و ناصحی فر, وحید. (
 .262-235), 119(35, . مطالعات مدیریت بهبود و تحولسازمانی
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