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 چکیده 

رهبران همنوا    برای  ها چالش  ترينسخت  از  يكی  آنها  حفظ  و  هستند  هاسازمان  دارايی  مولدترين  و  نيترباارزش  ،ترينمهم  کارکنان

  مثبت  طنین  ايجاد   و   بخشیالهام  افراد،   با   شفقت  و   همدلی   بینی،خوش  حس  ايجاد   با   که  د ندار  اشاره  بالا  هیجانی   هوش  به   ها و آناست  

نحوه و  هدف پژوهش حاضر شناسايی    .گردند   سازمان  در  پايداری کارکنان  به  منجر  کارکنان  روحیه  تقويت  ضمن  قادرند  سازمان  در

گیری از منابع و بهره تحلیلی  -در سازمان است. اين مطالعه با استفاده از رويكرد توصیفی  رهبری همنوا بر پايداری کارکنان  اثرات

 ، به تبیین روابطرهبری همنوا و پايداری کارکنانهای علمی، ضمن بررسی نظريات موجود در زمینه  علمی و مقالات موجود در پايگاه

شامل امنیت روانی،  رهبری همنوا  مؤثر    هایمؤلفهنتايج پژوهش نشان داد که    پرداخته است.رهبری همنوا و پايداری کارکنان  میان  

انگیزه،   ايجاد  مثبت،  متغیرهای    یوخوخلقبینش  بر  تمرکز  با  تعلق  و  ارتباط  و  و  شدهادراکعدالت  شامل    یانجیممثبت  پاداش   ،

  تيدرنها، آموزش و رشد شغلی و  شدهادراک، امنیت شغلی  شدهادراک، دوستی در محل کار، اعتماد  مؤثرقدردانی، همدلی و ارتباط  

گردد با تمرکز بر تقويت بنابراين به مديران پیشنهاد می  ؛دارد  تأثیر  ماندگاری آنها در سازمان  و   منابع انسانی پايداری    بر   رضايت شغلی 

ارتقای عدالت، همدلی، دوستی، اعتماد و امنیت  ساززمینهرهبری همنوا در خود و اجرايی نمودن آنها در سازمان  گانهپنج  هایمؤلفه 

 شغلی بوده تا بتوانند ضمن افزايش تعهد و وفاداری، پايداری آنها را افزايش دهند. 

 

 پايداری کارکنان  ،رهبری همنوا ،رهبریکلیدواژه:  

 

 ه مقدم  1

  ی کند، جو مثبتیرا فراهم م  منيکار سالم و ا  طيکه شرا  ی سازمانو    موضوع مهم است  کيبه    شدنلي تبددر حال    ی در محل کارداري پا

. علاوه  شودمی  فيها در انجام وظاآن  یورها به کار و بهرهآن   ی و پايداریدلبستگ  شيکند که باعث افزایم  جاديکارکنان خود ا  یرا برا

محل کار    کياز    زین  یکند. روابط خارجیم  ترآسانرا    یروابط داخل  و در نتیجه  کند یم  فاياعتماد ا  جاديدر ا  ینقش محور  ن،يبر ا

  تیتواند موقعیاست که م   یعامل رقابت   ک ي  ن،يبنابرا  ؛بخشدیرا بهبود م   سازمان  هامر وجه  نيا  راي، زبردمیسود    ترايمنو    ترسالم

 . از طرف ديگر در محل کار مستلزم يک رهبری استی منابع انسانی در نتیجه پايدار  (.Brundoni, 2008کند )  تيتقو  سازمان را

هبران همنوا نسبت به . رو ايجاد انگیزه در کارکنان است  ها سازماندر    و نقش محوری  عناصر ايجاد تحول  ترينمهمهبری، يكی از  ر

ها بذر  دقیق و درست درک کنند و آن  صورتبهها را  دارند که مردم و گروه  اين را  یيکارکنان همدل، مشتاق و متعهد هستند و توانا

بر اين اساس،  .  کنندنو و مهیج هدايت می  نده يآ  کيامیدواری و شجاعت و دلیری را در کارکنان پاشیده و کارکنان را به سمت  

ضرورت توجه به شیوه رهبری در سازمان را تأکید    که  ،های موفق استهای سازمانز ويژگیوا ارهبری همن  و  لیرهبری اص  هاینظريه 

 (. Lanka & Tewari, 2016)دکنمی
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فرهنگ حمايت را در محل کار ايجاد   قادر هستند که  هاآن  و  نندکتری با کارکنان خود برقرار میرهبران همنوا پیوندهای عاطفی قوی

اشنا  ونیل  اخیر  در يک مطالعه تجربی ،  (Baufa et al., 2015کنند ) مثبت   تأثیردريافتند که رهبری همنوا  (  2009)  1در يو 

عملكرد   بر  استرس   ایوظیفهمستقیمی  شرايط  )تحت  همنوا  رهبری  دارد.  حمايت  مبادله  یجابهزا  بالاتر  سطوح  با  همچنین  ای( 

 ,Howell & Neufeld) بودبیشتر، عاطفه منفی کمتر و ارزيابی تهديد کمتر مرتبط  خودکارآمدی، باورهای شدهادراکاجتماعی 

  همنوا  رهبران.  (Singh et al., 2018)  شودرفتارهای رهبری همنوا باعث ايجاد ذهن آگاهی و همدلی در میان پیروان می(.  2005

 Boyatzis)  دهند که نتیجه کار مثبت استهمدلی نشان می  ،بین هستند و با تمرکز بر نیازهای اجتماعی و عاطفی پیروان خودخوش 

& McKay, 2013  )شودو منجر به دستیابی به اهداف شخصی و همچنین سازمانی می  (Marx, 2010.)   با توجه به اينكه رهبری

مطالعات نسبت کمتری در زمینه اثرات و نتايج رهبری همنوا صورت گرفته است.   ،باشد همنوا نسبت به ساير انواع رهبری جديدتر می

ن است ضمن واکاوی مبانی نظری موجود، تحلیلی بر مطالعات موجود داشته و اثرات رهبری همنوا بر پايداری و  آاين مطالعه بر  

 ن ارائه نمايد. آماندگاری منابع انسانی در درون سازمان شناسايی و الگويی برای 

 پژوهش ینهیشیپمبانی نظری و  2

 منابع انسانی تعریف پایداری 2-1

که کارکنان را   یطیمح  جاديا  ی سازمان برا  کيحرکت داوطلبانه توسط    کي»  :شودیم  فيصورت تعر  نيبه ا  انسانیمنابع    یداري پا

و آموزش    طيشود تا کارکنان واجد شرایسازمان باعث م  کيشده داوطلبانه توسط    جاديا  طیمح  ني کند«. ا  ریدرگ  مدتیطولان  یبرا

  تأثیرگذار عوامل    عنوانبهکارکنان    يی جابجا؛ از طرف ديگر  (Cram et al., 2019)   داردخود را نسبت به خود وفادار نگه    ده يد

منابع    تيريمرتبط با رشته مدعلمی    اتی(. در ادبMitchell et al., 2001شود )یم   دهيعملكرد کارکنان د  و  یوربر بهره  یمنف

، هر  مطالعه  نيدر ا  ني، بنابرا(Tatty, 2006)  تمترادف استفاده شده اس  عنوانبهکارکنان    یداريدو واژه حفظ کارکنان و پا  ،یانسان

 .اندگرفتهمورد استفاده قرار  گري كدي یجابهدو اصطلاح 

ا  ريدر نظر گرفت ز  نيريسازمان نسبت به سا  کي  یبرا  یرقابت  تيبه مز  یابیدست   یبرا  یراه  عنوانبه توان  یکارکنان را م  یداري پا

  یهاها با پرداخت بستهآن  یسبک زندگ   یبا ارتقا  تنهانهها  (. سازمانDiaz, 2020)  هستندمنبع هر سازمان    ترينمهمکارکنان  

  ؛ کنند یم  یگذارهيکارمندان سرما  یرو  ، شانيهاتیصلاحها و  مهارت   یارتقا  یبرا  يیهاسودآور، بلكه با دادن آموزش و فرصتی  حقوق

را    جينتا  تیفیسرعت و ک  تواندمیکه    جهتازاين،  دهد میکارمند با تجربه و توانمند را از دست    کي سازمان    کيکه    یزمان   ن،يبنابرا

که کارکنان    ستیهرگز آسان ن  هاسازمان  یبرا  نيبنابرا  ؛( Irvan et al., 2020است )  ی ضرر واقع  کيدر سازمان کاهش دهد،  

حفظ کنند که خود کارکنان    یکارکنان را درست زمان   توانند یها مکه سازمان  دهد ینشان م  قاتیخود را رها کنند. تحق  دهيآموزش د

  ها سازمان(. از اين میان نقش رهبران يک عامل محرک برای  Merriman, 2020سازمان باشند )  کيبه    یو متعهد به وفادار  ل يما

 ,.Eid et al) باشد برای مشكلات سازمانی در راستای توسعه و عملكرد پايدار سازمان می هايی راحلبه سمت عملكرد پايدار و ارائه 

 
1 Lyon and Schneider 
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ی سه مؤلفه   یرهبر دارا  تیمعتقدند که مسئول  (2011)  1همكاران   و  مونیمهم است. ت  اریدر حفظ کارکنان بس  یقش رهبر( ن2020

 :است یاساس

 . برخوردار است یاديز تیاز اهم یو اجتماع  اخلاقیکه در آن رفتار  نفعانيفرهنگ ذتوسعه  (1

 ر یو فراگ عادلانه  یمنابع انسان  تيريمد  (2

 (. 2015 ،و همكاران ریکلوت)  کارکنان و توسعه از رشد تيماح (3

های رهبری خود شرايط توسعه و رشد کارکنان را فراهم نموده و ضمن ايجاد  توانند با تمرکز بر نقشبنابراين رهبران سازمان می

 ی مثبت را محصول برقرار   یکار  طيشرافرهنگ سازمانی مطلوب و جو حمايتی موجبات پايداری منابع انسانی را فراهم نمايند. محققان  

  ابديیم   شيشود احساس تعلق کارکنان به سازمان افزا  فايا  یخوببه  یرهبر  نقش مؤثر  کهی درصورت.  دانندمی  رانيارتباط خوب با مد

(Elim & Bora, 2020 ) يابد. که در نتیجه آن ماندگاری کارکنان افزايش می 

 

 : منابع انسانی بر پایداری مؤثرعوامل   -2-2

  یبرا  یادياست که تلاش ز  لیدل  نیبزرگ است و به هم  یهاشرکت  ژهيوها بهکارمندان از جمله مسائل بغرنج سازمان  ینيگزيجا

که    يی هایژگ يو  برد؛ یها و مهارت را با خود مفرهنگ، ارزش  کند،یسازمان را ترک م  یکارمند  ی. وقت شودیکارکنان انجام م  حفظ

غالباً    ردیسازمان مورد استفاده قرار گ  یتوسط رقبا  تواندیم ا  ها سازمانو    ینيگزيجا  ینهيهز  ازآنجاکه.  کنند یامر اجتناب م  نياز 

ها  رشد و ثبات سازمان  یبرای  اضافه، ماندگار است که کارکنان موجود را حفظ کنند. به  نيها اسازمان  حیاست، ترج  اديز  اریکارکنان بس

رسیدگی به نارضايتی    - 1  :کندیم   يیحفظ کارکنان را شناسابرای  مهم    مؤلفهمطالعات خود شش  ( در  1996)  2است. داس  یضرور

ارزيابی    -9و  امنیت شغلی    -8  یريپذانعطاف  -7آموزش    - 6  ،رشد شغلی  -5  ،رهبری  -4  پاداش و قدردانی  - 3  ،مؤثرارتباط    -2،  شغلی

  تواند می  مؤثرو عوامل    هامؤلفه ها و رهبران آنها با تمرکز بر توسعه اين  گذاری شرکت. سرمايه(Tyro, 2011)  و عملكرد  مهارت

موجبان ماندگاری و ارتقای کارکنان در بلندمدت و در نتیجه پايداری منابع انسانی را افزايش دهد. در ادامه هر يک از اين عوامل  

 توضیح داده شد. 

 کارکنان ی ت یبه نارضا یدگیرس 1- 2- 2

که فرصت   يیهاسازمانباشد.  ها میرهبران سازمان  ازیموردنهای کلیدی  يكی از مهارت  ،يابی آنتوجه به نارضايتی کارکنان و ريشه

کارمندان خود را حفظ    اديزاحتمالبه کار ابراز کنند    طیمح  طيخود را در ارتباط با شرا  یتيتا نارضا  دهند یبه کارکنان خود م  یشتریب

 تیاهم  رانيمد  یاست و برا  مهم  نظراتشان  شود،یها توجه مکه به آن  کنندیاحساس م  يی هاسازمان  نیکارکنان چن  چراکه  کنند؛ یم

 . (Mowbray et al., 2019) دارند

 
1 Timon et al. 
2 Das 
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 ارتباط مؤثر  2- 2- 2

  نیها همچنتا کارمندان خود را حفظ کند. آن  کندیارتباط مؤثر به سازمان کمک م نديمعتقدند که فرآ (2015) 1و همكاران  ریکلوت

  ی سازمان  ، یگروه   ، یفرد  نیمؤثر در ارتباطات ب  طوربهبتواند    د ي سالم، رهبر سازمان با  ی حفظ فرهنگ کار  منظوربهکه    کنند یم   شنهادیپ 

  نفس اعتمادبه  که  کندیم  جاديباز ا  يیبلكه فضا  بخشد،یکارکنان را بهبود م  تيتنها هومداخله کند. ارتباط مؤثر نه   یفرهنگ  نیب  یو حت

  ی طیمح  جاديمهم در ا  یکه ارتباط مؤثر نقش  افتنديدر مطالعات خود در(  2020)  2و همكاران  یسودامات   .دهد  شيکارکنان را افزا

به تعامل بهتر کارکنان    سازمان  رانياند که ارتباط بهتر مدمطالعات متعدد نشان داده  ن،یهمچن  .کندیم   فايدوستانه در محل کار ا

موجبات ماندگاری و در بلندمدت پايداری منابع انسانی را فراهم    تواندمیکه    ( Lutzier & Stinglamber, 2021)  کند یکمک م

 کند. 

 یپاداش و قدردان 2-3- 2

 ,Dlamini) کندیم  افتيکه کارمند از سازمان در  شودیم  فيتعر  يیايها معمولاً در قالب امكانات و مزادر سازمان  ی دهپاداش  ستمیس

  ی سن  یهاگروه  ژه،يوبه   است؛  تی منسجم در حفظ کارکنان حائز اهم  یپاداش و قدردان  ستمیکه س  دهندیها نشان م پژوهش  .(2021

 Qani etندارد ) هاسالانیم  یبرای  جوانان است لزوماً کاربرد  موردنظرانواع متفاوت پاداش هستند و آنچه    ازمندیمختلف کارکنان ن

al., 2022).   از   ی پاداش و قدردان  یمشخص برا  یزيربرنامه  چیبدون ه  سازمانی   نشان داد که(  2012)  3مطالعات هانگ و همكاران

 درصد  27  از آن است که  یحاک  (2012)  4کومار و آرورا   یشواهد مطالعه.  ستیچندان موفق ن  یسازمان  یهاتیفعال  لحاظ  بهکارکنان  

  بخش   فيوظا  ترينمهماز    یكي. در اصل،  کنندیشغل خود را ترک م  یپاداش و قدردان  فیضع  ستمیس  لیدل  بهها  سازمان  کارکنان  از

  انجام خدمات   یکارکنان برا  یافت يپاداش را مشابه دستمزد در  .(Mundy, 2008)  است  یدهپاداش  ینحوه  یبررس  یانسان   منابع

بخش  الهام  تواندیاست. پاداش مناسب م  اهتیفعال  یانهیاز اهداف زم  یكي  رايکارمندان ارزشمند است، ز  یپاداش برا.  کندیم  فیتوص

  تیو وضع  یوربهره  ، کارکنان  یانگیزهو    یوفادار  بر  ماًی. در واقع، پاداش مستقکندیباشد و به جذب و حفظ کارکنان ماهر کمک م

اثرگذار  آن  یشخص  یزندگ پاداش به  دهندیم  ها نشانپژوهش  یبرخ .  ( Aswatapa, 2009)  استها  بر   یاملاحظهقابل  طور که 

 Abbasi)  کند یم و پايدار  در سازمان حفظ    تر یطولانی  مدت  یها را براخود آن  ینوبهو به  گذارد یم  تأثیرکارکنان    ی شغل  تيسطح رضا

& Hallman, 2000) . 

 ی رهبر 4- 2- 2

 
1 Cloutier et al 
2 Soudamati et al 
3 Hong et al 
4 Kumar & Arora 
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های  توانند با ارتقای مهارتمیرهبران هستند که  معتقدند  (  2011)  ن و همكارانمویمهم است. ت  اری در حفظ کارکنان بس  یرهبر  نقش

و محیطی حمايت محور از رشد و توسعه کارکنان مسئولیت   خود و توسعه فرهنگ ذينفع محور، مديريت منابع انسانی عدالت محور

 رهبر ايفا کنند که اين ايفای مسئولیت موجبات پايداری منابع انسانی را فراهم سازد.  عنوانبه خود را 

 یرشد شغل 5- 2- 2

 ,Das and Barrow) ابديیم  شيافزا  شغل  ترک مشخص نداشته باشد، احتمال   یو فرد  یا حرفه  یتوسعه  یسازمان برنامه  یوقت

  تریطولانمدت    یباشد، کارمند برا  فعال  در سازمان   یشغل  یها که اگر فرصت  دهد ینشان م (  2014)  1یکوربت  یمطالعه  .(2010

 .و به سازمان وفادارتر خواهد بود  ماندیم  یباق 

 آموزش  6- 2- 2

  و ترکه از امكان آموزش بهتر برخوردار باشد مطمئن ی. کارمندشود یکارکنان در حل مسئله م يیتوانا شيموجب افزا یآموزش شغل

 ,.Kerisha et al)است   شتریمراتب ببه  یکارمند  نیاحتمال حفظ چن  جه،یدر نت  پردازد؛یخود م  ی به تعهد شغل  شتریب  یانگیزهبا  

.  است  ديجد   یروهاین  مجدد  آموزش   یبرا  نهياز اتلاف هز  ترنه یبه  اریبس  دهيدمعتقدند که حفظ کارکنان آموزش محققان    .(2019

(Cloutier et al., 2015 ) 

 ی ریپذانعطاف 7- 2- 2

  کنند  سازمان مشارکت  یهاتی کجا و تا چه مدت در فعال  ، یچه زمان  نكهيکارکنان در انتخاب ا  يی توانا  توانیرا م  ريپذانعطاف  کار

تعادل کار    یبرا  يی هانهيکار داده شود، گز  در محل   یريپذانعطاف  یبرا  یاگر به کارکنان امكان   .(2022  ، و حسینی  ی )خاک  کرد  فيتعر

عمل خواهند    دتر یشود، کارکنان مف  فراهم  کارکنان  یزمان کار  میتنظ  یبرا  يی هانهياگر گز  ن،ی. همچنکنندیم  دای خود پ   یو زندگ 

کارکنان  و پايداری    یبلكه ماندگار  شودیکمتر کارکنان م  بتیغ   تنها منجر بهنه  ريپذانعطاف  کار(  Terra & Girande, 2014کرد )

 . دهدیم شيافزانیز را 

 یشغل تیامن 8- 2- 2

  عملكرد  حفظ کارکنان و بهبود  یبرا  ی منابع انسان  تيريمد  یاصل  ی هاوهیاز ش  ی ك ي  ی شغل  تیامن  نی اند که تأمکرده  د یتأک  ها پژوهش

  دار يپا  ی هاتیموقع  تواند یم   حد  آن  سازمان تا   ک يکه    کند یاشاره م  یاریبه مع  ی شغل  تیامن  . (Beh and Lu, 2013)  است  شانيا

چن  یبرا کند؛  فراهم  خود  م  یاریمع  نیکارکنان  ن  دهدی نشان  برا  یرویکه  احتمالاً  مدت  یکار  م  یچه  را حفظ  خود    کندیشغل 

(Strong & Harder, 2009و برای سازمان در بلندمدت ماندگار خواهد بود و پايدار می ) .شود 

 
1 Corbett 
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 و عملکرد  مهارت  ی ابیارز 2-2-9

  عملكردی  ابي. ارزکندیو کارکنان عمل م  تيريمد  نیمؤثر ب  یعامل   یمثابهاساساً سهم سازمان است و به   یمهارت و عملكرد فرد  یابيارز

  (2014)  یکوربت  ازنظر.  (Kerisha et al., 2019)  و تعهد آنها خواهد شد   زهیانگ  شيو افزا  از کارکنان  تيمؤثر منجر به رضا

  یهاموجبات بهبود مهارت   بلكه  کنند،  یکارکنان خود را بررس  یاحرفه   تیتا وضع  کندیکمک م  سازمانتنها به  عملكرد نه  یابيارز

 پايداری منابع انسانی در سازمان را ارتقا دهد.  تواندمیکه  (Sood & Jain, 2020) کند یرا فراهم م ترف یضع افراد

 رهبری همنوا:  2-3

هوش هیجانی ريزی آن روی  پی  واسطهبه تمايز اين تئوری    رهبری متمايز است و نقطه  هایتئوری در حقیقت رهبری همنوا از ديگر  

مهم   هایشاخصكی از  ي  .(Wang, 2020)  رهبری سازمان است  هایموفقیتبر ساير    تأيیدیباشد و موفقیت در آن  يا عاطفی می

همنواهاسازمان  موردنیاز رهبری  موفق  همنوا  (.  Armstrong, 2019)  است  ی  به   اینمونهرهبری  معطوف  رهبری  سبک  از 

است ب.(Borumand, 2019)  عقلانیت  تفكر،هبا  رهبران می  کارگیری  و بخشش  تقويتامید  باعث    برانگیختگی  شرايط  توانند 

گرفتن احساسات    کار  به  به معنای توانايی   رهبری همنوا  (.Hendrix, 2020)  کارکنان گردند  )سیستم عصبی نیمه احساسی(

احساسات و ادراکات ديگران   با  بخصوص زمانی که رهبران همنوا  باشدمی  بخشرضايتبه روش  مؤثر برای انجام دادن امور    طوربه

است که مبتنی بر همكاری و همدلی    هايیسبک (. تمرکز رهبری همنوا بر  Wagner, 2010)  هنگ و همسو هستنداهم  ،همنوا

شود )عزيزی نژاد،  باشند و با محیط کاری مثبت در ارتباط باشند، لذا محیط کار مثبت سبب ارتقاء شغلی و پايداری کارمندان می

  باشندمالی موفق خواهد بود بلكه در آن افراد نیز متعهد می ازنظر تنهانهکه  کندسالمی ايجاد می محیط  يکرهبری همنوا،  (.2018

و حفظ قدرت در روابط   برند. در اين نوع رهبری چهارچوب مناسبی برای چگونگی رهبریاز انجام کار خود لذت می  حالدرعین  و

توانند  هايی هستند که میقدرتمند، آنهمنوا و  رهبران    (.2020)خلیلی ده کردی،    شودمیخود و اعضای تیم و سازمان خويش ايجاد  

افراد آگاه از محیط   عنوانبهقدرت يافته را  ها رهبرانآورند. آن به دسترا همنوايی   ولی واقعی آن  امیدبخش ایآيندهبا ايجاد و ابراز 

افرادی که   را تطبیق دهند  دانندمیو خويشتن معرفی نموده و  روابط خود  نژاد،    دکننتوصیف می  چگونه خود و  (  2019)عشقی 

مورد توجه قرار گیرند و از   توانندمیاجتماعی   های اخلاقی، مانند صداقت، انصاف و مسئولیت، با اهمیت دادن به ارزش ديگرعبارتبه

سترش اصول  گ  و با ايجاد رقابت منصفانه و اخلاقی، به  غلط و منفی اخلاقی، جلوگیری کنند  هایخصلتها به  آلوده شدن سازمان

به گسترش    همنوارهبران    .(Ferrell, 2019)  گردند  منداخلاقی در نظام سازمانی بپردازند و از تبعات مثبت آن به نفع کارکنان بهره

انسان    هایارزش فرهنگ کار سودمند، بر اساس  ه  بلكه به توسع  پردازند، کارکنان می  کارايیتنها برای افزايش  سازمان ارزش محور، نه 

مندانه  هپسندی و رفتار مراقبتی و علاقرفتار عاری از خودهمنوا  رهبران    نیز توجه دارند. وقتی   تولیدکننده دوستانه و نیروی کار متعهد و  

مشترک و به دنبال آن ايجاد زندگی با معنا و ساخت روابط قوی درون   به ايجاد ديدگاه(  2017)عشقی نژاد،    به کارکنان داشته باشند

جريان موجب گسترش احساس مراقبت و نگرانی و تحسین کردن در میان   اين(. Liu, 2020) پردازندمیفردی در میان کارکنان 

  خلاصه با توجه به  طوربه  .شودها در رابطه با تعلق داشتن به سازمان میآن  شود که باعث افزايش احساسرهبران و کارکنان می
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در   که  زيادی  اجرای    ها سازمانفشارهای  مديران    های فعالیتجهت  از  بسیاری  دارد،  وجود  از    آموزند میمربوطه    های ويژگیکه 

توانند اهداف  ها در شناسايی، پرورش و استفاده بهینه از افراد مستعد رهبری است. چنین رهبرانی میهای موفق، توانايی آنسازمان

 . آورندمیاز رهبری همنوا را برای تداوم رهبری موفق و همراه، به اجرا در  هايیطرحتشخیص داده و  راهبردی و بلندمدت سازمان را

 ابعاد رهبری همنوا: 2-4

متعادل کردن  یو تلاش برا ی دارد و شامل همدل ی جانیدر هوش ه شهياشاره دارد که ر ایرابطه یسبک رهبر ک يبه  رهبری همنوا

  کلیدی آن شامل  هایمؤلفه که ابعاد و    (Squires et al., 2010)  است  گري كديبا   یهماهنگ   جاديا  یبرا  گرانياحساسات خود و د

که با توسعه    ( Squires et al., 2010)  دنباشمی  ارتباط و تعلق   مثبت و  وخویخلق، بینش مثبت، ايجاد انگیزه،  روانی  امنیت

 توان توانايی همنوايی آنها با کارکنان ر ارتقا بخشید.ها، میدر رهبران سازمان ها مؤلفه اين 

 امنیت روانی:  - 1- 4- 2

د که يک  نکنباور مشترک در میان اعضای تیم تعريف می  عنوانبهد و آن را  ندانرهبری همنوا می  های مؤلفه امنیت روانی را يكی از  

دهد که اعضای گروه به خاطر بیان صادقانه تفكرات به گروه اطمینان می  درواقعکند،  افراد ايجاد می  پذيریريسک زمینه ايمن برای  

نمی قرار  مورد سرزنش  باعث    ارتقایدر صورت  رهبران همنوا  (.  Triplett, 2017)  گیرندخود  سازمان  در سطح  روانی  امنیت 

 . (Hiram et al., 2012)دهند و اشتباهات کارکنان کاهش  سؤالات، هاشکد که شرمساری را از افراد در حین بیان نشومی

 بینش مثبت: -2- 4- 2

به همین    خاص با روش خاص عمل کنند،  های زمینهکند تا در  مثبت، کارکنان را تشويق می  و بینش  با ايجاد نگرش رهبران همنوا  

 مأموريتانداز و  عملكرد کارکنان و میزان تحقق چشم   کنندهتعیینزيرا نگرش کارکنان    است  مؤثربسیار    همنوا  دلیل وجود رهبری

ورز با ديدگاهی مثبت نسبت به آينده خلق  توانند کارکنانی بینشرهبران همنوا می  .(Anandafornis, 2023)  باشدمی  سازمان

 ورز در سازمان خلق کنند.کنند و با پرورش اين کارکنان، فرهنگی بینش

 :ایجاد انگیزه -2-4-3

 ,Indrastuti) کند است که رهبر همنوا با هدف انگیزشی رفتار کارکنان را تشويق يا هدايت می شناختیروانانگیزه يک فرايند  

 Monk)  کند زيرا زمانی که انگیزه در میان کارکنان ايجاد شود که افراد را به انجام کارهای خاص تشويق و ترغیب می  ؛(2019

Kongara, 2009.)    ساز زمینهموفقیت سازمان نیازمند نیروهای با انگیزه و پرتلاش است که رهبری همنوا يا خلق اين انگیزه 

 بهبود عملكرد سازمان و ماندگاری کارکنان در سازمان خواهد شد. 

 مثبت: وخویخلق -4- 4- 2

 وخوی خلقهمچنین    ؛و رفتار مشارکتی بسیار ساده است  مثبت  وخوی خلقگويند که رابطه بین  شهودی بسیاری از کارکنان می  طوربه

بیشتر در محیط سازمان در بین کارکنان و رهبران می ايجاد    باشدمثبت منجر به همكاری  مثبت، تمايل   وخویخلقو همچنین 

مثبت   وخویخلق رهبر همنوا ضمن داشتن    (.Salvi et al., 1991)  دهدکارکنان و رهبران را به مشارکت و همكاری افزايش می
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 کند. تعهد و وفاداری نیروها را فراهم می ساززمینهدر خود، اين حالت مثبت را در کارکنان نیز تحريک نموده و 

 ارتباط و تعلق:  - 5- 4- 2

مثبت عملكرد کارکنان تمرکز دارد و تعلق کارکنان، تمايل و توانايی کارکنان برای کمک به سازمان   هایجنبهبر    خاطرتعلقارتباط و  

تواند توسط  اين تعلق و ارتباط در سازمان نسبت به رهبران همنوا يک ساختار انگیزش دارد که می  .(Willitel, 2006)  خود است

است که با توجه به    ایوظیفه تخصیص فعالانه منابع شخصی به    دهندهنشاندر محل کار به اشتراک گذاشته شود و اين    کارکنان

رهبر همنوا رهبری است که تعلق و ارتباط عمیقی با سازمان    (. Christian et al., 2011)  استشغل او به کارکنان واگذار شده  

 و ارتباط عمیق با شغل، کار و سازمان را نیز در نیروی انسانی سازمان ارتقا بخشد. خاطرتعلقتواند اين داشته و می

 

 رهبری همنوا:  کارکردهای 2-5

  ی شغل  یآرزوها  واز افراد صرفاً بر حفظ کارکنان    یاریکارکنان، بس  داريتوسعه پا  یارتقا  یبرا  یتيري مد  یهادر عمل استفاده از تلاش

 یاو حرفه  یکار  یاستانداردها  ،ی سازمان  یهااست یکارکنان را در مورد س  یادراکات درون  تیاهم  حالدرعیناند و  تمرکز کرده  کارکنان

حفظ کارکنان و    یهادگاهيبهبود د  قيکارکنان از طر  یداري پا  یارتقا  یصرفاً تلاش برا  رانياست که مد  ی هي. بدرندیگیم  ده يآنها ناد 

 است دشوار  رانيمد یبرا تیبه موفق ی ابیکارکنان، دست یداريمتنوع و پنهان پا  تیماه ل ی، به دلحالدرعینندارند، اما  یتوسعه شغل

(Evan, 2021).   ها در  آن   یشخص  یگذارهيسرما  زانینگرش کارکنان نسبت به کار، م  یدهدر شكل  ینقش مهم  رهبری همنوا

رويكرد مديريتی است که کارکنان را   دهندهنشان  رهبری همنوادارد.    سازمان ک يسلامت و توسعه بلندمدت  تيو تقو منافع سازمان

اتخاذ  تشويق می را  استراتژی کاری مثبتی  تا  پايداری کارکنان دارد  توجهیقابل  تأثیر  که  کنندکند  مثبت   تأثیرخاص،    طوربه.  بر 

سبک   ل يبا تبد  تواندمی  همنوا  ی. رهبرکندیکارکنان برجسته م  ی کار احساس  هایی راتژ است  را در شكل دادن به انتخاب  همنوا  یرهبر

کند،    متعادلجو متمرکز را    کي   یاز کارکنان، اثرات منف  تيمتمرکز بر خدمت و حما  ایشیوهو اجبار به    یكتاتوريخود از د  یرهبر

کار    یهای از کارمندان ممكن است استراتژ  یاریبس  ،یطيشرا  نی در چن  ، کار خود تمرکز کنند  یتوانند رویاز کارمندان نم  تعدادی

را در    راتییتغ  نيا  سرعتبه  رانيمهم است که مد  اریبس  ن،يبنابرا  ؛(Fungsonthorn, 2020)  دهند خود را کاهش    یاحساس

کنند  یم   تيريکه کارکنان احساسات خود را مد  ی روش.  و الهام بخشند  زه یبه آنها انگ  همنوا  یرهبر  قيکنند و از طر  يی کارکنان شناسا

. با  ذاردبگ   تأثیرآنها    ی شغل  یکل   شرفتیو پ   ی شغل  تيبر رفاه، رضا  توجهیقابل  طوربه  تواند می  کنندمیها را در محل کار ابراز  و آن

خود را حفظ   ی رفاه روان  توانندیکارکنان م   ، یسطح  یگريباز  جایبه  قیعم  یگريشدن در باز  ریمناسب، مانند درگ  یهای اتخاذ استراتژ

 رانيها و مدسازمان  یبرا  ن،يبنابرا  ؛ کنند  ت يبلندمدت را در حرفه خود تقو  دار يدهند و رشد پا  شيخود را افزا  ی کنند، عملكرد شغل

را    يیهای کند تا استراتژ  قيکنند که کارکنان را تشو  جاد يا  یتيحما  ی طیکار را بشناسند و مح  یها ی استراتژ  تیمهم است که اهم

  مؤثر   تيريمد  یکمک به کارکنان برا  یبرا  یبانیآنها هماهنگ باشد. ارائه منابع، آموزش و پشت  داريانتخاب کنند که با رفاه و توسعه پا 

 . (Lee, 2023) ها کمک کندآن یکل ایحرفهو رشد  زهیانگ ،یشغل ت يبه رضا تواندمیاحساساتشان 
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 منبع انسانی  پایداری بر همنوا رهبری تأثیر -2-3

  توجهیقابلپیامدهای مثبت    تواند میمجموعه مطالعات صورت گرفته در زمینه رهبری همنوا نشان داده است که اين مدل رهبری  

سبک رهبری   کارگیریبه در سازمان داشته باشد که در بالا به برخی از آنها اشاره شد. از طرفی ديگر برخی از اين پیامدهای ناشی از 

رهبری همنوا بر حفظ و   تأثیربنابراين    ؛منجر به اثرات مهمی بر ماندگاری و پايداری منابع انسانی در سازمان گردد   تواندمیهمنوا  

کند  نقش ايفا می  تأثیرگذاریمستقیم باشد بلكه متغیرهای متعددی در اين مسیر    صورتبهتواند  پايداری منابع انسانی طبیعتاً نمی

 اين موارد در ادامه تحلیل شده است. ترينمهمکه 

 عدالت  -3-2-1

، سبک رهبری قرار گیرد تأثیرو از طرفی بتواند تحت  را تحت تأثیر قرار دهد پايداریکه ممكن است  ترين عوامل انسانیاز مهميكی 

. با  ها استمیزان ادراک کارکنان از عدالت در محیط کاری است. عدالت، موضوعی پراهمیت و درخور توجه در عرصه پويايی سازمان

انتظارات    بايد   باشند همنوا موظف به تقويت و ترويج اصول اخلاقی همچون انصاف و عدالت می  رهبران  ويژهبهو    رهبران  ،توجه به اينكه

کارکنان نیز انتظارات سازمان را برآورده خواهند کرد که از جمله انتظارات کارکنان،    ( وVakola, 2007)  سازد کارکنان را برآورده  

های مختلف در سازمان حكمفرما شود و در زمینه  عدالتیبی  کههنگامیها است.  با آن همنوا    و همراه با انصاف رهبران  عادلانهرفتار  

شوند  بدبین می  چیزهمهگیرد و به  را فرا می  وجودشاناعتمادی سراپای  فايده است، بیها بیو کوشش آن  تلاشکارمندان بدانند که  

طرفی ديگر تلاش رهبران همنوا از طريق ايجاد امنیت  از .(2019ارسلان، ) شودکارکنان می نخارج شدو   تلاشو اين باعث کاهش 

کارکنان از عدالت در سازمان    ادراکای در سازمان ايجاد نموده و  تواند فضای عادلانه و منصفانهروانی، بینش مثبت، ارتباط و تعلق می

 را مثبت نموده و در نتیجه پايداری منابع انسانی افزايش يابد. 

 

 پاداش   -3-2-2

  ایآيندهجبران خدمات و مزايا، بلكه  تنها نهداده است که  های اخیر عبارت جبران خدمات و مزايا جای خود را به پاداش کلدر سال

کارکنان تنها به   .(Shuster, 2006)  گیردبرمیای و يک محیط کاری مثبت را نیز در  های رشد شخصی و حرفهپايدار، فرصت

قدرتمند    اندازیچشمای پايدار ارائه دهد، سازمانی که به  دنبال حقوق و دستمزد نیستند، بلكه به دنبال سازمانی هستند که آينده

مايل است بدان دست يابد و نحوه دستیابی به آن مجهز باشد، سازمانی که راه موفقیت را بشناسد. بهترين افراد دوست دارند   ازآنچه

ها  هايی که آندر جهت کسب مهارت اندمايلاند که افراد به اين خاطر مهمهای رشد فردی  رصتف  .د های موفق کار کننبرای سازمان

کرده و آنها را بخشی از آينده    گذاریسرمايهکند، رشد کنند. افراد دوست دارند که سازمان بر روی آنها  را برای تولید ارزش مهیا می

بداند. محیط کاری مثبت نیز به اين خاطر مهم است که افراد دوست دارند که کار را در کنار همكاران و سرپرستانی    سازمانپايدار  

همه اين    (.Shuster & Zingheim, 2000)  ببرند گذارند به انجام برسانند و از به سر کار آمدن لذت  که به آنها احترام می

های مستقیم و غیرمستقیم داشسبک رهبری همنوا در سازمان ايجاد شده و مزايا و پا  گیریشكلموارد، پیامدها و نتايجی است که از  
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و ماندگاری کارکنان در سازمان در نتیجه امید به آينده پايدار و بلندمدت را فراهم    خاطرتعلقفراهم شده توسط رهبران همنوا زمینه  

 يابد. نموده و در نتیجه پايداری منابع انسانی ارتقا می

 همدلی - 3-2-3

دارند    بالاتر  ی وربهره  با   و   زهیدارند، کارکنان با انگ  یبالاتر  ی سطح همدلبا توجه به رهبری همنوا  که    يی هاتوجه داشت که سازمان  د يبا

دارد که به کارکنان اجازه    یبا عملكرد شغل  یمیارتباط مستق  در سازمان  ی. همدل است  ی شغل  تياز رضا   یبا سطح بالاتر  ی که مساو

توسط    شده  داده   نشان  ی کند. همدلیم  تر سازندهو    تربخشلذترا    طیو مح  کنندرا بهتر درک    گرانيو نظرات د  ها ديدگاه  دهدمی

که  ها  آن  تیو موفق  یرشد شخص  یبرا  يیهاکارکنان کمک کند که با فرصت یرونیو ب  ی درون  یشغل تيبه رضا  تواندیم  همنوا  رهبران

داده    یکاف   تيزمان و حما. اگر  توان آموختیرا م  یهمدل   ن،ي(. علاوه بر اMir et al., 2000همراه است )   کند یشغل فراهم م 

 تقويتتوسعه دهند و    ایتوسعه و ابتكارات    هافرصت  ا يآموزش،    ،یگریمرب  ق يخود را از طر  ی همدل   هایمهارتتوانند  یشود، رهبران م

  ایعمدهنقش    شود کهی میشغل  تيرضا  سبب  یهمدل   کهاند  نشان داده  (2007)  1و همكاران  جنتری  .(Shapiro, 2002)  کنند

  کي  کارايیو    یوربا بهره  یمیارتباط مستق   نیدارد. همچن  یسازمان  یفرهنگ  هایارزش ارتقای  و توسعه، حفظ کارکنان و    یداريدر پا

  انتظارات  و بنابراين رهبران همنوا با سبک رهبری خود که همنوا با نیازها    ؛ ( Keleski, 2007)   فرد دارد  کي  ت یسازمان و موفق

کارکنان بوده، احساس همدلی و همدردی را در آنها تقويت نموده که خود منجر به پايداری، تعهد و ماندگاری کارکنان در سازمان  

 گردد. می

 دوستی در محل کار  -3-2-4

که    اند کرده  تياز محققان حما  یاریبس  . گرددمی  ف يکه کارکنان دارند تعر  یفرد  نیب  ز يروابط متما  عنوانبهدر محل کار را    یدوست

  اي در محل کار است که شامل اعتماد متقابل، تعهد، علاقه متقابل و منافع    یانحصار  ریروابط غ   دهندهنشان  در محل سازمان  یدوست

  ی برا تيداشتن اطلاعات، دانش، حما یبرا  يیها فرصتبه کارکنان   یسازمان ی دوست (.Double, 2001است ) مشترک هایارزش 

بنابراين رهبران   ؛(Huang et al., 2012)  دهدیو اهداف خود م   ها مأموريتبه    یابیدست  یبرا  یهاي مهارتو    یکاهش استرس کار

ای در محیط کار خلق مثبت در سازمان، فضای دوستانه  وخویخلقهمنوا با ايجاد بینش مثبت، خلق ارتباط و تعلق در کارکنان و  

پايداری و ماندگاری منابع انسانی در    ساززمینه کرده و توسعه جو و فضای دوستانه کاری منجر تعهد و رضايت کارکنان شده که  

 گردد. سازمان می

 

 اعتماد  -3-2-5

 
1 Gentry et al 
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وجود سطوح بالای اعتماد در سازمان  .  باشدمیرهبران  ها و  ننیازهای کارکنان در سازمان، برقراری اعتماد میان آ  ترينمهميكی از  

ايجاد   کارکنان میباعث  ماندگاری  و  اعتماد، موجب    شود.پايداری  ايجاد  اينكه  بـه  توجـه  و    اثربخشیبا    پايداری کارکنانسازمان 

عتماد سازمانی  ا  (. 1383،  زاده)حسن  استس  اشود، قابـل احس، بنابراين ضرورت شناسايی عواملی که باعث ايجاد اعتماد میشودمی

 Mayer)  دارند، قابلیت اطمینان و خیرخواهی  صلاحیتبیشتر به انتظارات مثبت اشخاص و توقعاتی که اعضای سازمانی درباره  

et al., 1995)  در    کارکنانکه توجـه به    مشخص است،  نگريسته شودسیر تحولات مديريت منابع انسانی را    . اگر بهشودمربوط می

رهبران   وده است. اين توجه روز به روز افزايش يافته تا جايی کـه امـروزهب  رهبران همنواديرباز مورد نظر   دنیای سازمان و مديريت از

رورت پاسخگويی بـه نیازهای  ض جديد،    عصره در  ک  اند. اين بدان معنا استهادهنم  ان   ها سازمان  درونی  نیروی انسانی را مشتريان  همنوا،

منطقی و مشروع منابع   هایخواستهدر گرو تأمین اهداف و  پايداری کارکنانگیرد زيرا در هر سازمان، در اولويت اول قرار می اساسی

ارتقا بخشیده و  در نتیجه رهبران همنوايی می  .(1383ابطحی،  )  استانسانی   اقدامات خود، اعتماد بین خود و پیروان را  توانند با 

تعهد و ماندگاری و در نتیجه پايداری منابع انسانی در    ساززمینه و ارتقا اعتماد کارکنان نسبت به مدير،    گونه  اعتمادتوسعه جوی  

 سازمان خواهد بود. 

  ارائه گرديد 2-2بر پايداری کارکنان که در بخش  مؤثردر بالا و همچنین عوامل  بنابراين درمجموع با توجه به بررسی صورت گرفته 

 .ارائه نمود 1شكل شماره  صورتبه را کار محل درمنابع انسانی   پايداری بر همنوا رهبری تأثیر مدل مفهومی توان می

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 رهبری همنوا

 امنیت روانی•

 بینش مثبت•

 ايجاد انگیزه•

 خلق و خوی مثبت•

 ارتباط و تعلق•

پایداری منابع 
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 ن(منبع: نویسندگا)  رهبری همنوا بر پایداری منابع انسانی   تأثیرنحوه    : الگوی جامع 1  شمارهشکل  

 

 ی ر ی گ جه ی نت بحث و   3

های جديد رهبری،  صورت گرفته است. يكی از سبک های رهبری مختلف در سازمان مطالعات متعددی  در سالیان اخیر در زمینه سبک 

با  ن همنوا  اهمنوايی رهبران با نیازها و انتظارات کارکنان در سازمان است که تحت عنوان رهبری همنوا شناخته شده است. رهبر

را خلق  ی زيردستان خود، محیط کار مثبتی  ، ذهن آگاهی و نشان دادن همدردی و تمرکز بر نیازهای احساسی و اجتماع بینیخوش 

توانند در بین آنها نفوذ کنند و به  (. اين رهبران با حمايت از زيردستان و توانمندسازی آنها میAli & Kashif, 2020)  کنندمی

کنند در بین اعضای  تر، سعی میهای همنوايی مثبتاين رهبران با تمرکز بر توسعه سبک کارکنان در تحقق اهداف خود کمک نمايند.  

که در اين مطالعه    گونههمان(.  Laschinger et al., 2014های کاری در درون سازمان همنوايی و توازن را افزايش دهند ) گروه

بر   تمرکز  با  همنوا  رهبران  گرديد  مشخص  موجود  نظری  مبانی  بر  تحلیلی  مثبت،    5  هایمؤلفه با  بینش  روانی،  )امنیت  آن  گانه 

اين    هایيافتهپیامدهای سازمانی مطلوبی را در بین کارکنان ايجاد نمايند.   توانندمیايجاد انگیزه و ارتباط و تعلق(    مثبت،  وخویخلق 

احساس عدالت و اعتماد را در کارکنان    تواندمیبا اقدامات و اجرايی نمودن سبک رهبری خود  مطالعه نشان داد که رهبران همنوا  

در بین    مؤثردوستی در محیط کار را توسعه داده و همدلی و ارتباط    تواندمیخود تقويت نمايند. آنها با بینش مثبت و ايجاد انگیزه  

توانند با امنیت روانی و توسعه حس ارتباط و تعلق، رشد شغلی کارکنان را  های کاری خلق نمايند. اين رهبران میکارکنان و گروه

ماندگاری و    ساززمینهارتقا بخشند و حس رضايت شغلی ايجاد و بهبود دهند و در تقويت سیستم پاداش و جو قدردانی در سازمان  

  تأثیرعاملی کلیدی در حفظ کارکنان سازمان است و معمولاً    طورکلیبه، محیط کار  حالدرعین  پايداری کارکنان در سازمان باشند.

های  مؤلفه  محیط کاری مطلوب که از تمامی   .خاص مانند مشارکت، تعهد و ماندگاری در سازمان دارد ا منفی بر نتايج شغلی مثبت ي

ر حفظ  مثبت ب  رود که تأثیریمؤثر دنبال کنند و انتظار می طوربهکند تا کار خود را  گفته برخوردار است کارکنان را تشويق میپیش

 باشد. تعهد کارکنان داشته 

سبک رهبری همنوا در   کارگیریبهنشان داد که    1در شكل    شدهارائه بررسی صورت گرفته در مبانی نظری و در قالب مدل مفهومی  

پايداری و ماندگاری کارکنان و منابع انسانی در سازمان گردد ولی اين اثرگذاری بالطبع    ساززمینه تواند در بلندمدت  محیط سازمان می

و بهبود فرهنگ    روانی و ذهنی نیروی انسانی   د فضای ادراکی کارکنان، تقويت جونخواهد بود بلكه با بهبو  مدتکوتاهمستقیم و در  

 . ای ايجاد نموده و از اين طريق پايداری منابع انسانی را تقويت نمايدحمايتی و رشد شغلی منابع انسانی، تعهد و وفاداری فزاينده

منابع انسانی  پايداری  افزايش و بهبود  که برای    گردددر اين پژوهش به مديران پیشنهاد می  شدهشناسايیبنابراين با توجه به عوامل  

های لازم برای عملیاتی نمودن سبک رهبری همنوا را در خود تقويت نمايند. رهبران و مديران بايد بتوانند  بايستی مهارت در سازمان

و جو تعلق را ابتدا در خود و سپس در بین نیروها تقويت نمايند.    مثبت، امنیت ذهنی و روانی، انگیزه لازم  وخویخلقبینش مثبت،  

گذاری کنند. بر  توسعه جو همدلی و همدردی با کارکنان سرمايهسبک رهبری همنوا بر  سازیپیادهشود با  به اين مديران توصیه می

  هایهمراهیها و  پاداش و قدردانی از تلاش  هایاستراتژی ای شغلی تمرکز نمايند. با تقويت هو رشد مهارت گونه اعتماد ايجاد فضای 

 را فراهم نمايند.  شده ادراکو امنیت شغلی  شدهادراککارکنان زمینه عدالت سازمانی 
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