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 توانمندي مديريتي زناننظر مديران زن شهر شيراز درباره
∗دكتر حبيب احمدي

در هنگام توجه به توانمنديانديشمندان:چكيده از يك سو، به ورود از منزل، بيرونهاي مديريتي زنان

ز طيف گسترده و از سوي ديگراي از يتي هاي مدير به تبعيض عليه زنان در اشغال پستنان در نيروي كار

ميو موقعيت  از منزل بيرونهاي كار اگر چه اشتغال زنان در سازمان. نمايند هاي قدرتمند سازماني اشاره

هاي هايي كه آنها بتوانند قابليت را مي توان به عنوان مدرك وقوع تغيير در نظر گرفت، ولي ايجاد فرصت

ا مديريتي خود را به نمايش بگذارند از اهميت ويژه و ارزيابي اي برخوردار و اين امر نيازمند شناسايي ست

و كيفي. هاي مديريتي زنان است توانمندي در ميان در اين پژوهش توانمندي مديريتي زنان با روش كمي
و پرورش172 و علوم پزشكي شيراز كه مشاغل مديريتي را تجربه، نفر از زنان آموزش  دانشگاه شيراز

و ارزيابي قرااند، نموده هاي برقراري ارتباط اجتماعي، در روش كمي از شاخص.ر گرفته استمورد بررسي

و خلاقيت استفاده شده است هاي در روش كيفي تفسير زنان مورد مطالعه از ويژگي. اعتماد به نفس

و هاي مديريتي، ملاك هاي رسيدن به اين ويژگي مديران زن توانمند، راه هاي ارزيابي مدير توانمند

و حل مساله مورد توجه قرار گرفته استيا هاي مساله شيوه ميپژوهشهاي اين يافته. بي كه نشان دهد

 برخوردارند)با توجه به ارزيابي خود ايشان(چه زنان مورد مطالعه از توانمندي مديريتي نسبتاً بالائي اگر

و اجتماعي مناسب جهت توانمندسازي زنان به اندازه كافي وجود نداشته و دگرگونيو ولي بستر سازماني

مي تحول در ساختار مديريتي سازمان . شود ها به نفع زنان به كندي انجام

 توانمندي مديريتي، جنسيت، خلاقيتاعتماد به نفس،: هاي كليدي واژه

و طرح مسئلهمقدمه

و نيروي كار را تشكيل مي دهند، احتمال اينكه در مشاغلي با پايگـاه اگر چه زنان نيمي از جمعيت فعال

و موقعيت هاي قدرتمند به خدمت گرفته شوند به مراتب كمتر از مردان است  هاي اين مساله به نابرابري. بالا

و  در بر مي1»تقسيم كار جنسيتي عمودي«جنسيتي هـاي مـديريتيتمس ـآن، مردان بـه ويـژه در گردد كه
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بهبه). 1383بار،(نمايند موقعيت برتري كسب مي و مـردان يكـسان نگريـسته رغم اينكه از نظر قانون  زنان

و با توسعه آموزش عالي زنان در اشغال مشاغل اند، ولـي هاي نسبي كسب نموده موفقيت خانه از بيرونشده

مي هاي چندگانه هاي مديريتي از تبعيضتمسهنوز در اشغال  و هنـوز در سـازمان. برنـد اي رنج هـاي اداري

ع هايي از طبقه صنعتي روش وجود دارد كه برحسب آن1»تقسيم كار جسنيتي افقي«نوان بندي مشاغل تحت

و ملاك  و شاغلان ميتمسها در احراز رتبه مشاغل و بـر ايـن هاي مديريتي بر اساس جنسيت تعيين شـود

مينمونهبراي. ها عموماً مردان مدير هستند اساس در سازمان   پايـاني دهد كه در دهه، آمارهاي موجود نشان

و استانداران، مديران شركت5از قرن بيستم كمتر و مسئولين پست درصد رؤساي ايالات در ها هاي رده بـالا

و جامعـه ). 2،1998مقدم(هاي بين المللي، زنان هستند سازمان شناسـان بـر ايـن بـاور روان شناسان اجتماعي

سا هاي مديريتي زنان تغيير هستند كه توانمندي  و بسترهاي و عوامل فرهنگي زماني بر ايـن تغييـرات پذير بوده

ب تفاوت در توانمندي. باشند مؤثر مي  و زنان واسطه تجـارب متفـاوت اجتمـاعي اسـت كـه در طـولههاي مردان

مي زندگي كسب مي  هـاي مـديريتي زنـان را از طريـق بكـارگيري فراينـدهاي توان توانمنـدي نمايند، بنابراين،

و  ك در بستر سازماني سازمان دگرگونياجتماعي  پـژوهش ايـن.مدت افزايش داد ار در يك دوره زماني بلند هاي

در به دنبال سنجش توانمندي مديريتي زناني است كه به نـوعي مـديريت سـازمان و درمـاني را هـاي آموزشـي

، ارزيابي اين گروه از زنان در مورد توانمندي مديريتي زنان به لحـاظ افزون برآن. اند سطوح مختلف تجربه نموده 

هـاي ارزيـابي مـدير هـا، مـلاك هاي مدير توانمند، چگونگي رسيدن به ايـن ويژگـير آنها از ويژگي اينكه تفسي

و شيوه توانمند، چگونگي انتقال تجربه  و حل مساله از اهداف ديگـر ايـن هاي مساله هاي مديريتي  پـژوهش يابي

. باشد مي

و چارچوب نظري  مرور ادبيات

د3» وراثت-مناقشه محيط«در و فمينو رويكرد زيستو ارزيابي هـاي ستي در تبيين توانمنـدييشناختي

و مردان در برخي از ويژگي مديريتي زنان به نظر مستدل مي  شـناختي هـاي روان رسد كه از يك طرف، زنان

تـوان از طرف ديگر، بـه سـختي مـي. شناختي آنها نيست با هم متفاوت هستند هاي زيست كه جدا از ويژگي 

احمـدي،(ه تفاوتي كه از تجربه مشترك ما در زندگي اجتماعي نشأت مي گيرد انكار نمود ادعايي را كه دربار 
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و مردان به لحاظ توانمندي نمونهبراي ). 1382 و عاطفي بـا، زنان و زنـان هاي احساسي هـم متفـاوت بـوده

مي آسان  خلاقيت،مانند ديگري ارتباطات اجتماعي همراه با عوامل. توانند روابط صميمي برقرار كنند تر از مردان

و سازگاري مي و كاركردهاي مديريتي آنها باشد اعتماد به نفس . تواند عامل مؤثري در توانمندي زنان

ب كه آيا توانمندي پرسشپاسخ به اين ميههاي زنان و كارهاي زيست شناختي تعيين يا وسيله ساز شوند

 منتهي گرديده ولي زمينه را براي انتخـاب» وراثت-مناقشه محيط«توليد تأثيرات محيطي هستند اگر چه به 

ديـدگاه رايـج در عوامـل مـؤثر بـر. هاي زنان فراهم نموده است منظور تبيين توانمندي يك نظريه مناسب به

و ارادي اثـر متقابـل توانمندي و تعامل محيطـي هاي زنان اين است كه هر دو دسته عوامل زيست شناختي

ا برهم دارند تا پديده  و رفتاري را كه زنان در حوزه مـديريت تجربـه مـي هاي نماينـد جتماعي، روان شناختي

و عوامل كه به ويژگي1»نظريه كنش متقابل نمادي«بنابراين، انتخاب. توليد كنند هاي منحصر به فرد انسان

و نظريه برابري جنسيتي چافتز  فم نظريه(اجتماعي در تعامل با يكديگر مي نگرد بـه) يـستينياي در رويكـرد

. رسد عنوان چارچوب نظري اين پژوهش مناسب به نظر مي

بـه شـرح تعاريف اجتماعي جنسيت در سه سطح انجام شده كه بين اين سه نوع تعـاريف در مدل چافتز،

:تمايز قائل شده استذيل 

و نوعـاً زيـست عقايدي در مورد تفاوت:2»ايدئولوژي جنسيتي«-1 شـناختي در ماهيـت هاي اساسي

و زنانمرد . ان

و زنان انتظارات مربوط به روش:3»هنجارهاي جنسيتي«-2 و صحيح رفتار براي مردان .هاي متناسب

و زنان در اينكه آنها عمدتاً چگونه بـه شـرايط:4»هاي جنسيتي كليشه«�� اهميت تفاوت بين مردان

.دهند پاسخ مي

و از نظر چافتز هر چه سطح وفاق در ميان اعضاي يك جامعه در مور د اين تعاريف جنـسي بيـشتر باشـد

ايـن ها بـر آن اسـتوارند، اي فرض شود كه جنس هاي جنسي توسط افراد، بيشتر به عنوان شيوه چه تفاوت هر

بـه طـور كلـي، ايـدئولوژي جنـسيتي. تعاريف قدرت بيشتري براي بقاي نابرابري جنـسيتي خواهنـد داشـت 

و سپس به كليشه جنسيتي در مورد تفاوت فشارهايي در جهت هنجارهاي جنسيتي ايجاد مي كن  هـاي بـيند
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و زنان كمك مي و تقسيم كـار نـابرابر همه اين فرايندها، توزيع فرصت. نمايد مردان و زنان ها را براي مردان

و بيـرون از خانـه مـشروعيت در موقعيت  و زنـان در درون و برخوردهـاي بـين مـردان و اقتـدار هاي قدرت

مر مي و در نتيجه ب بخشد و زنان، به ويژه دان طور داوطلبانه موقعيتشان را در نظام قشربندي جنـسيتيه زنان،

و مـديريتي پايـه پذيرند، نظامي كه بر اساس توزيع نابرابر فرصت مي ،1ترنـر(ريـزي شـده اسـت هاي شغلي

از). 1998 : دو پيش فرض اساسي نظريه كنش متقابل نمادي عبارت است

ر-1 و جامعـه نوع انساني الگوهاي و احـساس اجتمـاعي را در گـروه و شيوه تفكـر اي كـه در آن زنـدگي فتار

مي مي مي كند ياد و دروني مي پذيري يا اجتماعي اين پيش فرض به فرايند جامعه. كند گيرد . نمايد شدن انسان رجوع

به-2 مي ها، ارزش عنوان يك موجود فعال، نگرش فرد و رفتار خود را سازماندهي  اين پيش فرض.كند ها

 ). 1382احمدي،(كند به شخصيت فرد كه منحصر به فرد است رجوع مي
هـاي اجتمـاعي شـده بـا عنوان كنش متقابل بين انسان با توجه به اين دو پيش فرض، توانمندي زنان به

و درك اسـت  و تفسير معاني براي ديگـران قابـل فهـم گيـري در ايـن نظريـه، در شـكل. استفاده از نمادها

و توانمندي فيتظر من«هاي انسان به دو عامل ها و»بـه مـن«. اشاره نموده است3»من«و2»به  سـاخته

و توانمندي زنان را در يك فرايند جامعـه و محيط خارجي است پـذيري در كـنش متقابـل بـا پرداخته جامعه

و اداره ديگران خلق،  و روش زندگي، مديريت و به فرد راه و شكوفا نموده مي تقويت و منش ياد . دهـد جامعه

مي ويژگي»من« و بخش خلاق شخصيت فرد و رواني منحصر به فرد و در ايجاد تفاوت هاي ذاتي هاي باشد

و تفاوت فردي زنان با و ظرفيت هاي زنان با مردان به لحاظ توانمندي هم مي ها . شود ها ظاهر

و برخي از پژوهش و توانمندسـازيهبهايي كه در مورد موضوعات مربوط به زنان ويژه درباره توانمنـدي

و بـين  و توانمندسازي را در دو فرايند درون شخـصي آنها انجام گرفته با استفاده از اين دو نظريه، توانمندي

و گروسي،(اند شخصي مورد تحليل قرار داده  و پورك، 1999؛5؛ گاربا 41994؛ مولر، 1383احمدي 6، ايستاكي

د 72001؛ مايكوس، 2000 و ديگران؛ در فهم) 1994( مولر،نمونهبراي ). 22001؛ پارسونز، 1،2001يگومارتي
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و درك شخـصي اسـت كـه توانمندي زنان از شيوه پديدار و كاو، معنا و هدف وي كند شناختي استفاده نموده

و اينكه چگونه زنـان ديگـران را توانمنـد مـي  صـطلاحا. سـازند توانمندي براي زنان در موقعيت رهبري دارد

و بين شخصي مورد تحليل قرار گرفت پژوهشتوانمندسازي در  ابعاد درون. مولر در دو فرايند درون شخصي

و اينكـه چـه  و باور زنان توانمنـد و چگونگي اعتقاد شخصي مورد مطالعه شامل انگيزش براي توانمندسازي

شا. باشند چيزي براي آنها مهم است، مي  و شيوه مل مهارتابعاد بين شخصي مورد مطالعه، هـاي مـديريت ها

مي مي هاي محيطـي نيز با در نظر گرفتن ويژگي) 1999(گاربا. كنند شود كه زنان مورد مطالعه از آن استفاده

و شـاخصو ذاتي زنان به مطالعه در مورد چگـونگي توانمندسـازي درون  هـاي اسـتعداد، آگـاهي، زا پرداختـه

و رشد مهارت  و تواناسازي و مشاركت ديگـر. گيري را مورد توجه قـرار داده اسـت كنترل بيشتر در تصميم ها

و اجتماعي، مطالعات انجام شده در مورد توانمندي مديريتي زنان، شاخص   ميزان سـازگاري، مانندهاي فردي

و اسلوب به. اند هاي ارتباط اجتماعي را مورد توجه قرار داده خلاقيت، اعتماد به نفس، آگاهي ب ارچوچبا توجه

ميهاي پرسش، اين پژوهش به دنبال پاسخ به پژوهشنظري : باشد زير

هـاي سـنجش توانمندي مديريتي زناني كه در سطوح مختلف تجربه مديريت دارند برحسب شاخص-1

و خلاقيت تا چه حد است؟مانندتوانمندي مديريتي   توانايي برقراري ارتباط اجتماعي، اعتماد به نفس

برجو حاكم بر سازم-2  توانمندي مديريتي زنان دارد؟ ان چه تأثيري
در-3 و آنها چه تفـسيري از زنـان توانمنـد ارزيابي مديران زن از توانمندي مديريتي زنان چگونه است؟

 عرصه مديريت دارند؟

 روش شناسي

و تحليـل اطلاعـات اسـتفاده شـده اسـت و كمي جهت جمع آوري توانمنـدي. در اين پژوهش از روش كيفي

و بـر ايـن اسـاس اجتماعي ناشي از كنش-ريتي به عنوان پديده رواني مدي هاي كنشگران اجتماعي شـناخته شـده

بنـابراين، بـا. استفاده گرديـد3)مصاحبه عميق(علاوه بر بكارگيري روش كمي، جهت افزايش روايي از روش كيفي 

و كنش متقابل نمادي روش   كيفي به دنبال دسـتيابي بـه كـنش بـا استفاده از رويكرد نظري برابري جنسيتي چافتز

و رفتـاري معناي مديران زن به عنوان كنشگران اجتماعي مي باشد كه در اين راستا تمركز بر مباني ارزشي، عقيدتي

و انگيزش آنها ضرورت دارد  بـ كه تمركز بر دستپژوهشدر اين.و تلاش براي درك احساس  معـاني نظـامهيابي

1 - Digumarti et al 
2 - Parsons 
3 - In- dept Interview 
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و شيوهيمديران زن درباره توانمند .ها است، از مصاحبه عميق استفاده شـده اسـت هاي كسب اين توانمندي هايشان

هـاي مـديران زن توانمنـد، تفسير زنان مورد مطالعه از ويژگـي ماننددر مصاحبه عميق با تكيه بر چند موضوع كلي،

و شيوه ها، ملاك هاي رسيدن به اين ويژگي راه و حـل مـساله،ههاي مسأل هاي ارزيابي مدير توانمند  سـعي بـر يـابي

روش« پـژوهش روش كمي مـورد اسـتفاده در ايـن. دارد پژوهشآشكار نمودن معناي ذهني شركت كنندگان در

و پرورش شـهر. بوده است1»پيمايشي جامعه مورد مطالعه زنان شاغل در كادر آموزشي در نواحي چهارگانه آموزش

و  و اعضاي هئيت علمي دانشگاه شيراز و دانشگاه علوم پزشكي شيراز بوده شيراز اند كـه در سـطوح بـالايي، ميـاني

با توجه به محدود بودن جامعـه آمـاري،. اند پاييني مديريت تجربه اداره سازمان يا خرده سازمان متبوع خود را داشته 

به نفر از آنها به 172  مـورد مطالعـه بـا نمونـه. اي انتخـاب گرديدنـد صورت تصادفي طبقه عنوان نمونه مورد مطالعه

. قرار گرفتند گرياستفاده از پرسشنامه مورد پرسش

ها تحليل داده

و توانمندي مديريتي آنها در ابعاد توانايي برقـراري هاي داده  كمي اين پژوهش ويژگي هاي پاسخگويان

و مي ارتباط اجتماعي، اعتماد به نفس  بـودهالسـ39ميانگين سني زنان مورد مطالعـه. دهد خلاقيت را نشان

و75، است و60 درصد آنها متأهل، و پـرورش بـوده از40 درصد آنها كادر آموزشي سازمان آموزش  درصـد

و علوم پزشكي شيراز بوده توزيع پاسخگويان برحـسب سـطوح. اند آنها از اعضاي هيئت علمي دانشگاه شيراز

و مديريتي به شرح زير است : تحصيلي
 ان برحسب سطح تحصيلات توزيع فراواني پاسخگوي-1جدول

 درصد تجمعي درصد تعداد سطح تحصيلات
59/29/2 ديپلم

87/46/7 فوق ديپلم
924/530/61 كارشناسي

354/204/81 كارشناسي ارشد
 326/18100 دكتري
 100 172 جمع

1 - Survey Method 
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مي1جدول كه نشان ميكارشناسي درصد از پاسخگويان4/92 سطح تحصيليدهد ايـن. باشـدو بالاتر

. نتايج بيانگر سطح تحصيلات بالاي افراد مورد بررسي است
و دفعات سابقه مديريت-2جدول  توزيع فراواني پاسخگويان برحسب سطوح مديريتي

 دفعات سابقه مديريت سه بار دوبار يكبار

درصدتعداد درصدتعداد درصد تعداد سطوح مديريتي

290/17157/871/4 ارشد

636/36539/30348/19 مياني

804/46740/43467/26 پاييني

304/17854/49-- هيچ

 100 172 100 172 100 172 جمع

مـدير(و ميـاني) مديريت مـدارس( بيانگر آن است كه اكثر پاسخگويان سطوح مديريتي پايين2جدول

و روساي بخش هاي دانشگاه  و درصـد كمـي از پاسـخگويان مـديريت را تجربه كرده) مراكز تربيت معلم اند

و رئيس دانشكده(ارشد  . اند را تجربه نموده) رئيس بيمارستان

 بررسي ميزان توانمندي پاسخگويان

و خلاقيـت  از براي سنجش ميزان توانمندي پاسخگويان در برقراري روابط اجتماعي، اعتمـاد بـه نفـس

آ منظر خود پاسخگويان و اعتبار طيف زمون سازگاري دروني طيف ابتدا با و هاي توانمندي، پايايي ها بررسـي

شد سپس توزيع فراواني پاسخگويان برحسب نمره آنها از طيف . هاي توانمندي سنجيده

 توانمندي زنان در برقراري ارتباط ضرايب همبستگي پيرسون حاصل از آزمون سازگاري دروني طيف-3جدول

 ضريب همبستگي گويه
 پيرسون

 بريد؟ تا چه حد در انجام كار فكر مي كنيد از كمروئي رنج مي

و سفيد مي  شويد؟ تا چه حد در جمع كاركنان هنگام بحث سرخ

∗534/

∗423/
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 دهيد؟ تا چه حد نظر خود را با نوشتن بيشتر از گفتن شرح مي

 ايد؟ تا چه حد احساس مي كنيد در ايجاد بحث هاي گروهي در محيط كار خود موفق بوده

ميتا  كنيد؟ چه حد احساس تنهايي

 دانيد؟ تا چه حد خود را فردي منتقد مي

 ها در حاشيه قرار گيريد؟ تا چه حد سعي مي كنيد در مراسم

مي تا چه حد اطمينان داريد در بحث  كنيد؟ هاي گروهي، ديگران را به راحتي تحمل

 زنيد؟ تا چه حد در مقابل جمع به سختي حرف مي

ب و همكاران جديدي را پيدا كنيد؟تا چه حد مي توانيد ه سادگي دوستان

 تا چه حد در معرفي خود به جمع موفق هستيد؟

 تا چه حد به سختي با يك فرد ناشناس وارد بحث مي شويد؟

و مسئوليتهاي شغلي تا چه حد در ارتباطات با همكـاران خـود نظرهـاي آنهـا را بـا در وظائف

 دهيد؟ حوصله مورد توجه قرار مي

ح ميتا چه  بريد؟د در بحث با افرادي كه با عقيدة شما مخالف هستند لذت

 تا چه حد مي توانيد انتقادهاي ديگران را بدون ناراحتي تحمل كنيد؟

 كنيد؟ تا چه حد خود را فردي عصبي ارزيابي مي

و اداري بالاتر از خود خونسردي خود را حفظ مي  كنيد؟ تا چه حد در مقابل مقامات علمي

س ميتا چه حد  كنيد از مشاجره دوري كنيد؟ عي

 دهيد در گروه كار كنيد تا به تنهائي؟ تا چه حد ترجيح مي

مي تا چه حد ارزيابي و زيردستان خود تهيه  كنيد؟ هاي مكتوب را از فكرهاي پيشنهادي همكاران

 كنيد؟ تا چه حد همكارانتان را افرادي سازگار ارزيابي مي

ميتا چه حد همكارانتان شما را فرد  دانند؟ي قابل تحمل

مي تا چه حد احساس مي  شوند؟ گوييد مردم متوجه نمي كنيد كه آنچه شما

 كنيد در بيان عقايدتان با مشكل مواجه هستيد؟ تا چه حد احساس مي

 كنيد كه نمي توانيد احساسات خود را به ديگران منتقل كنيد؟ تا چه حد فكر مي

∗281/

∗514/
∗406/

060/

∗403/

∗543/

∗510/
∗5020/
∗503/

∗317/

∗477/

∗288/

∗450/

∗374/

∗419/

156/

∗422/

∗310/

∗260/

∗284/
∗492/
∗557/

∗453/
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ك تا چه حد فكر مي ميكنيد كه اكثر كساني ميه شما را  آيد؟ شناسند از شما خوششان

 كنيد كه فردي بدخلق هستيد؟ تا چه حد فكر مي
∗246/

∗420/
∗∗∗∗ Sig 

از«و»دانيـد تا چه حد خود را فردي منتقد مـي«هاي گويه3اس جدول براس تـا چـه حـد سـعي داريـد

و حذف گرديده رابطه معني دار با ساير گويه»مشاجره دوري كنيد  از. اند ها ندارد ضريب الفـا كرنبـاخ حاصـل

از. است8/0آزمون پايايي طيف  و25با توجه به اينكه اين طيف به گويه تشكيل يافته اي گزينـه5با توجه

مي بودن گويه از ها نمره پاسخگويان  125تـا) كمتـرين توانمنـدي در برقـراري ارتبـاط اجتمـاعي(25تواند

. در نوسان باشد) بيشترين توانمندي در برقراري ارتباط اجتماعي(

 بط اجتماعي توزيع فراواني پاسخگويان برحسب نمره آنها از طيف توانمندي در برقراري روا-4جدول
 درصد تجمعي درصد تعداد نمره

74-25

99-75

117-100 

7

112 

53 

1/4

0/65

9/30

1/4

1/69

100 

- 100 172 جمع

از نتايج حاصل از نگرش پاسخگويان در مورد گويه هـاي ايـن طيـف نـشان داد كـه نمـره پاسـخگويان

 نمـره پاسـخگويان از ايـن طيـف. اسـت در نوسان بوده 117تا70توانمندي در برقراري ارتباط اجتماعي از 

.بيانگر آن است كه توانمندي مديران زن در برقراري ارتباط اجتماعي بالا است)4جدول(

 بررسي ميزان اعتماد به نفس پاسخگويان

17هاي سنجش توانمندي مديريتي زنان ميزان اعتماد به نفس آنها است كـه بـا طيـف يكي از شاخص

. است81/0ضريب آلفا كرنباخ حاصل از آزمون پايايي طيف. يده شده استسنج)5جدول(اي گويه
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 ضرايب همبستگي پيرسون حاصل از آزمون سازگاري دروني طيف اعتماد به نفس-5جدول

ضريب همبستگي گويه
 پيرسون

.رسد بيشتر افرادي كه اطراف شما هستند از شما بهتر هستند به نظر مي

و . هايم براي خودم قابل قبول باشد روشدوست دارم خودم باشم

.كنم از اينكه توسط دوستانم طرد شوم احساس نگراني مي

بي گاهي احساس مي بي ارزش، كنم فردي و .ثمر هستم بي فايده

مي فكر مي .توانم خودم را از آن رها سازم كنم با انكار يك مشكل

و توانا باشم ليا من هرگز در آن حدي كه مي و توانايي ندارمبايست لايق .قت

.توانم آن را حل كنم اگر در محل كارم با مشكلي روبرو شوم اين اطمينان را دارم كه مي

اـرة مـن چـه فكـر اگر انجام كاري بنظرم درست باشد برايم مهم نيـست كـه ديگـران درب

.كنند مي

.واقعاً اعتماد به نفس ندارم

ب هاي تازه كنم مسئوليت هميشه سعي مي .بگيرمعهدههاي

.اين آمادگي را دارم كه تصميمات فوري را به تنهايي اتخاذ كنم

. اين آمادگي را دارم كه عقايدي را دنبال كنم اگر چه احتياج به مبارزه باشد

.كنم در اتخاذ تصميمات كند هستم احساس مي

به مايلم مسئوليت .تنهايي برعهده گيرم هايي را

ن به راحتي مي را ديگـران مـي ولي باعث ناراحتي ظرم درست است توانم عقايدي كه به گـردد

.بيان كنم

و اطمينان كاري را دنبال مي .كنم هميشه با اعتماد

.در انجام كارها تائيد ديگران برايم مهم نيست

∗438/0

∗359/

∗379/

∗446/
∗���/
∗���/
∗���/

∗���/
∗���/
∗���/
∗���/
∗��/
∗��/
∗���/

∗���/
∗���/
∗���/

∗∗∗∗ Sig 
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و با توجه به تعداد گويه مي)5جدول(ها گزينه اي بودن گويه5هاي طيف از نمره پاسخگويان 17توانـد

نتايج سـنجش ميـزان اعتمـاد بـه. در نوسان باشد) بيشترين اعتماد به نفس(85تا) كمترين اعتماد به نفس(

و براسـاس جـدول81 تا حـداكثر24نفس پاسخگويان نشان داد كه نمره آنها از حداقل  ،6در نوسـان بـوده

. پاسخگويان از اعتماد به نفس بالايي برخوردار مي باشند
 توزيع فراواني پاسخگويان برحسب نمره آنها از طيف اعتماد به نفس-6جدول

 درصد تجمعي درصد تعداد نمره

50-44

67-51

81-68

16 

110 

46 

3/9

64 

7/26

3/9

3/73

100 

- 100 172 جمع

ي ميزان خلاقيت پاسخگويان بررس

16گيري توانمندي مديريتي است كه در اين پژوهش با يـك طيـف هاي اندازه خلاقيت يكي از شاخص

مي. سنجيده شده است)7جدول(گويه اي دهد كه تنهـا نتايج حاصل از آزمون سازگاري دروني طيف نشان

ميهاي از قبل تعيين شده استفحل تا چه حد از راه"گويه   رابطه معني دار با جمـع سـاير گويـه هـا"كنيد اده

و حذف مي . است74/0ضريب آلفاكرنباخ حاصل از آزمون پايايي طيف. گردد ندارد
 ضرايب همبستگي پيرسون حاصل از آزمون سازگاري دروني طيف خلاقيت-7جدول

 ضريب گويه
 همبستگي
 پيرسون

و تا چه حد مشكل يا مسئله را مي  ضوح تعريف كنيد؟توانيد به

 گيريد؟ تا چه حد بيشتر از يك راه حل براي مشكل در نظر مي

 كنيد؟ تا چه حد در استفاده از راه حل هاي از قبل تعيين شده استفاده مي

 كنيد كه مشكل را به طرق مختلف تعريف كنيد؟ تا چه حد سعي مي

 كنيد؟ تا چه حد در حل مشكل بر تجربه گذشته تأكيد مي

484/

∗467/

168/

∗494/

∗298/
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س  نگه داريد؟ عي مي كنيد ذهن خود را با سئوال هاي زياد درباره ماهيت مشكل بازتا چه حد

 هاي معمول كار كنند؟ كنيد تا روي فكرهاي خود خارج از محدوديت تا چه حد به افراد كمك مي

تا چه حد برايتان اتلاف وقت است اگر سئوالاتي مطرح كنيد كه اميدي به دريافت جواب

 آنرا نداريد؟

ح و با هيجان داريد؟ تاچه د فكر مي كنيد كه بيشتر از ساير مردم نياز به چيزهاي جالب

 تا چه حد همكارانتان را در حل مشكل درگير مي كنيد؟

و سـطح تا چه حد فكر مي كنيد در حل مشكل تنها با افرادي كه به لحاظ طبقه اجتماعي

 تحصيلات مشابه شما هستند مي توانيد كار كنيد؟

ميتا چه حد فك  كنيد كه در دوره زماني ممتد توانايي مقابله با مشكلات سخت را دارا هستيد؟ر

 تا چه حد در ارزيابي اطلاعات منبع خبر براي شما مهمتر از محتواي آن است؟

و غيرقابل پيش بيني علاقمند هستيد؟  تا چه حد به چيزهاي نامطمئن

 داريد؟تا چه حد افرادي كه تابع كامل قوانين هستند را دوست

مي تا چه حد هنگامي كه موضوعي را درك نمي  كنيد؟ كنيد سئوال

∗597/

∗544/

∗452/
∗509/

∗565/

∗393/

∗292/

∗268/

∗588/

∗268/

∗526 
∗∗∗∗ Sig 

و15با توجه به   گزينه اي بـودن هريـك از گويـه هـا طيـف نمـره پاسـخگويان5 گويه طيف خلاقيت

نتايج حاصل. در نوسان باشد) بيشترين ميزان خلاقيت(75تا) كمترين ميزان خلاقيت(15ند از حداقل توا مي

8براسـاس جـدول. در نوسان بوده است67تا31از سنجش خلاقيت پاسخگويان نشان داد كه نمره آنها از 

. خلاقيت پاسخگويان درحد متوسط است
 نمره آنها از طيف خلاقيت توزيع فراواني پاسخگويان برحسب-8جدول

 درصد تجمعي درصد تعداد نمره

44-15

59-45

75-60

54 

108 

10 

4/31

8/62

8/5

4/31

2/94

100 

- 100 172 جمع
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 بررسي جو حاكم بر سازمان محل اشتغال پاسخگويان
مي يكي از عواملي كه بر آن توانمندي زنان شاغل تأثير . ها اسـت گذارد جو حاكم بر سازمان محل اشتغال

اي ليكـرت اسـتفاده شـده گويه9براي بررسي نگرش پاسخگويان درباره جو حاكم بر محل كارشان از طيف

است كه پايايي اين طيف با آزمون سازگاري دروني طيف با تعيين ضريب همبستگي پيرسـون تعيـين شـده 

.گر پايايي بالاي طيف است است كه نشان91/0ضريب آلفاكرنباخ حاصل از آزمون پايايي طيف).9جدول(است 

 ضرايب همبستگي پيرسون حاصل از آزمون سازگاري دروني طيف جو حاكم بر سازمان-9جدول

ضريب همبستگي گويه
 پيرسون

و عادلانه  داشتن قوانين مناسب

و تخصصي  سطح بالاي دانش علمي

و شايستگي و توزيع مناسب آنها براساس تخصص  انتخاب كاركنان

و مادي كافيامكان مالي

و دقيق و بازرسي قوي  سطوح نظارت، كنترل

و اثربخشي مناسب  كارآيي

و دقيق از عملكرد كاركنان  ارزيابي عادلانه

و ارباب رجوع  پاسخگويي مناسب به مردم

 ريزي دقيق براي بهبود كار برنامه

∗802/
∗685/
∗833/
∗568/
∗790/
∗841/
∗840/
∗695/
∗819/

∗∗∗∗ Sig 

و به تعداد گويهبا توجه  از گزينه5هاي طيف منفي ترين(9اي بودن گويه ها نمره پاسخگويان مي تواند

در نوسـان) مثبت ترين نگرش نسبت به جو حاكم بـر سـازمان(45تا) نگرش نسبت به جو حاكم بر سازمان 

حد. باشد . متوسـط اسـت نتايج حاصل نشان داد كه نگرش پاسخگويان نسبت به جو حاكم بر سازمانشان در

مي10جدول شماره . دهد نمره نگرش پاسخگويان را نسبت به جو حاكم بر سازمانشان را نشان
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 نگرش پاسخگويان نسبت به جو حاكم بر سازمان-10جدول

 درصد تجمعي درصد تعداد نمره
17-9
26-18
35-27
45-36

13 
44 
87 
28 

6/7
6/25
6/50
2/16

6/7
2/33
8/83

100 
- 100 172 جمع

 سازماني بر ابعاد مختلف توانمندي مديريتي زنان بررسي تأثير جو

جو11، جدول پژوهشپرسش در پاسخ به سازماني بر توانمندي زنان در برقراري ارتباط اجتمـاعي، تأثير

و خلاقيت را نشان مي   بيانگر آن است كه جو سازماني تنها بر ميزان خلاقيت11جدول. دهد اعتماد به نفس

كه نان تأثير معنيز و اين به آن معني است دار دارد، ضريب همبستگي پيرسون بين اين دو متغير مثبت است

شد بهبود جو ).R=216/0(سازماني موجب افزايش خلاقيت زنان خواهد

 ضريب همبستگي پيرسون بين جو حاكم بر سازمان با ابعاد توانمندي-11جدول

توانمندي برقراري ارتباط
 اعياجتم

 خلاقيت اعتماد به نفس

 ضريب همبستگي

 سطح معني داري

08/0

30/

15/0

06/0

216/0

008/0

و و تفسير زنان مورد مطالعه از تجربيات مديريتي بخش كيفي اين پژوهش معطوف به چگونگي تعبير

نه تفسير زنان مورد هاي بخش كيفي در زمي يافته. ارزيابي آنها در رابطه با توانمندي مديريتي زنان بوده است

و تحصيلي بالا، مطالعه از ويژگي هاي مديران زن توانمند حاكي از آن است كه پاسخگويان عمدتاً سطوح علمي

پذيري، آشنايي با اصول مديريت رفتار سازماني، تخصص، تجربه مديريتي، توانايي كنترل اعتماد به نفس، مسئوليت
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و خلاقيت، قدرت تصميم با سازماني، پويايي و همچنين توانايي برقراري ارتباط مناسب و ارزشيابي گيري، نظارت

.اند ها دانسته افراد سازمان را مهمترين اين ويژگي

هاي مديريتي را آموزش، تجربه كافي، تلاش هاي رسيدن به اين ويژگي همچنين پاسخگويان راه

و مالي، گزينش مديران برحسب شايسته سالا مستمر،  مشاركتي، ري، استقلال در كارها، مديريتامكانات رفاهي

و شركت در كارگاه برگزاري دوره و كسب آگاهي هاي ضمن خدمت ب هاي آموزشي، مطالعه طورههاي مرتبط

و مهارت و تجهيز مديران به دانش مي مستمر، استفاده از الگوهاي اثربخش مديريتي . دانند هاي مديريتي روز

و وجدان كاري، تعهدهاي ارزيابي پاسخگويان ملاك  مديران توانمند را عملكردهاي شغلي، اخلاق

و سرعت در تصميم اي سازمان يافته، گيري، تفكر خلاق، انضباط كاري، دارا بودن برنامه سازماني، دقت

و داشتن الگوهاي اثربخش كاري، پاي بندي به قوانين، مشاركت دادن كاركنان در  و اثربخشي بالا كارآيي

و انتقادپذيري دانستهگيري تصميم و خدمت بگيران . اند، جلب رضايت كاركنان

ها، مصاحبه شوندگان در رابطه با چگونگي انتقال تجربيات مديريتي بر اين باورند كه با برگزاري همايش

و بهره هاي گيري از تجربيات آنها، برپايي دوره برپايي ميزگرد در محيط كار، تشكيل جلسات با مديران موفق

و ثبت تجربيات هاي آموزشي مسأله موزشي مديريت علمي، تشكيل كارگاهآ و حل مسأله، تهيه نشريه، بولتن يابي

و به موقع نقش مهمي در انتقال تجربيات موفق مديريتي خواهد داشت و اطلاع رساني منظم .مديران موفق

و حل مساله كه از شاخص هاي مسأله شيوه ميهاي توانمندي زنان محسو يابي شود محور ديگر مصاحبهب

و پاسخگويان در اين مورد تفكر خلاق در مساله. عميق بوده است يابي، تعريف مساله، تشكيل جلسات بحث

و ارائه راه گفتگو به حلهاي متفاوت توسط افراد، ارزيابيحل منظور شنيدن نقطه نظرات افراد ها، انتخاب راه

و تلاش در جهت ارزيابي نتايج، برگزاري دورهها،حل ها، اجراي راهحل بهترين راه هاي آموزشي حل مسأله

و مسأله مي نهادينه نمودن فرهنگ سازماني تفكر خلاق و حل مسأله موثر .دانند يابي

و نتيجه  گيري بحث

هدف اين پژوهش پاسخ به اين پرسش بوده است كه زنان شـاغل تجربيـات مـديريتي خـود را چگونـه

را  و آن به منظور دستيابي به ايـن هـدف زنـان بـا روش كيفـي مـورد. نمايند چگونه تفسير مي كسب نموده

سنجش ميزان توانمندي مديريتي زنان در ابعاد برقراري ارتباط اجتماعي، اعتمـاد. مصاحبه عميق قرار گرفتند 
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و همچنين اندازه و خلاقيت جو به نفس دي گيري تأثير گر اهـداف ايـن سازماني بر توانمندي مديريتي زنان از

هاي ايـن پـژوهش نـشان داد كـه زنـان يافته. بوده است كه با روش كمي مورد مطالعه قرار گرفت پژوهش

و جو حاكم بـر سـازمان بـر شاغل در سازمان  هاي آموزشي از توانمندي مديريتي نسبتاً بالايي برخوردار بوده

.ي تأثير مثبت داردعنوان يكي از مهمترين ابعاد توانمندي مديريت خلاقيت آنها به

و ارتقاء و هاي اجتماعي نيروي انساني در هر نظام اجتماعي مدنظر خط مشي مهارت توانمندسازي گذاران

–اين امر با توجه به جايگاه نقش نيروي انساني در فرايند توسـعه اجتمـاعي. ريزان اجتماعي قرار دارد برنامه
و. مورد پژوهش قرار گرفته استاقتصادي جوامع توسط انديشمندان علوم انساني اساساً، توانمندسـازي زنـان

و در راسـتاي هاي مديريتي آنها جهت حـضور فعالـشان در سـازمان ارتقاء مهارت  و درمـاني هـاي اداري، آموزشـي

و ارزيـابي بايست مورد توجه برنامه نيازهاي اجتماعي جامعه مي  ريزان اجتماعي قرار گيرد، كه در اين ميـان، بررسـي

هـاي اجتمـاعي مـورد يكي از نقـش. تواند به اين امر كمك نمايد وضعيت موجود ميزان توانمندي مديريتي زنان مي 

و سـپس بـه طراحـي  توجه انديشمندان كه در راستاي توانمندي مديريتي زنان مـورد نظريـه پـردازي قـرار گرفتـه

؛ 2001؛ بگومـارتي، 1999مـولر،(هـاي جنـسيتي اسـت هـاي قابـل اجـرا در واقعيـت انجاميـده اسـت، نقـش مدل

و وجود رابطه سـلطه در نقـش ). 2001؛ پارسونز، 2001ليندامايكوس، و توزيـع عدم تعادل، نابرابري هـاي جنـسيتي

و آن هم به نفع مردان در نظـام هـاي اجتمـاعي موجـب بحـث سمتنابرابر  و مردان هـاي هاي مديريتي بين زنان

و بحثينظري در مكتب فم .بردي در راستاي ارتقاء توانمندي زنان در رابطه با مردان شده استهاي كار نيسم

 بـه سـنجش ميـزان توانمنـدي مـديريتي زنـان برحـسب پژوهش اساسي هاي پرسشدر سطح توصيف

و همچنـين تـأثير جـو حـاكم بـر شاخص و خلاقيـت هاي توانايي برقراري ارتباط اجتماعي، اعتماد به نفس

ز  ، هـاي پـژوهش پرسـش در پاسخ به اين.ن بر توانمندي آنها پرداخته است سازمان تحت سرپرستي مديران

 درصد پاسخگويان بـالاتر از حـد95ها بيانگر آن است كه در طيف برقراري روابط اجتماعي نمره حدود يافته

در)6جدول( درصد پاسخگويان90، در طيف اعتماد به نفس نمره حدود)4جدول(متوسط و و بـالا متوسـط

س  بـوده اسـت كـه نـشانگر)8جـدول( درصد پاسخگويان در حـد بـالا70نجش خلاقيت نمره حدود طيف

اين درحالي است كه تنها نگرش نيمـي از پاسـخگويان. باشد توانمندي مديريتي نسبتاً بالاي مديران زن مي 

.باشد نسبت به جو حاكم بر سازمان تحت مديريت زنان مثبت مي
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دلا يافته دارد)از ديـد خـود ايـشان(لت بر توانمندي مديريتي نسبتاً بـالاي زنـان هاي اين پژوهش كه

د تجديد س نظر ميتمر توزيع عادلانه و اجتناب ناپذير و مردان را ضروري اگر. نمايد هاي مديريتي بين زنان

و توانمندسازي مديريتي زنان در جهت تقويت تعادل در نقش  هـاي جنـسيتي در سـطح چه مباحث توانمندي

در هنگ جامعه ايران مطرح مي فر باشد ولي تا زماني كه بستر اجتماعي مناسـب در جهـت بكـارگيري زنـان

و برنامه سمت ريزان اجتمـاعي قـرار نگيـرد، مباحـث صـرفاً در سـطح هاي مديريتي مورد ملاحظه مسئولين

و تحول در سازمان هاي  و توان تغيير و عمدتاً جنبه ارشادي داشته  موجود به نفع زنـان را فرهنگ باقي مانده

و بازتوليد نقش اسـاس بـستر هـاي جنـسيتي اسـت كـه صـرفاً بـر ندارد، زيرا فرهنگ جنسيتي حاصل توليد

و سازماني اجازه فعاليت مي   چافتر كه اساس چارچوب ماننداين امر مورد توجه نظريه پردازاني. يابند اجتماعي

. قرار گرفته است، را بنا نهادهپژوهشنظري

و فرهنگ اجتماعي وجود داشته باشد كـه كـاركرد در و مشخص بين بستر جامعه بايد يك رابطه روشن

و پوپـايي اجتمـاعي تعريـف شـود  و كاركرد فرهنگ در جهت تحول و انسجام اجتماعي . بستر در جهت نظم

و كاركرد خود در رابطه منطقي به همسازي اجتماعي نرسند به تقويـت چنانچه اين دو سطح ضمن حفظ جايگاه

مي سلطه مردان عليه زنان در نقش  در نقش. انجامد هاي مديريتي هاي جنسيتي نيـز زمـاني بـه كـاركرد مثبـت

ب جهت ارتقاء زنان مي  و فرهنگ و منطقـي جلـب شـده باشـدهپردازد كه همسازي بستر ايـن. صورت عقلانـي

ا  و توانمندي آن جهت و همسازي به معناي شفافيت قانونمند عقلايي بستر داره فرهنگ از طريق تعريف روشـن

و جلب عملي آنها در جامعـه اسـت هاي جنسيتي در عرصه مديريت سازمان دقيق نقش  تحـت ايـن شـرايط،. ها

و توانمندسازي مديريتي زنان تحت يك ديدگاه نظري روشن در جامعه امكان پذير است .بحث از توانمندي

و درمـاني در ايـن پـژوهشل در سازمان هاي حاصل از مصاحبه عميق با زنان شاغ يافته هاي آموزشـي

آنهـا خواهـان برخـورداري مـديران زن از منـابع. ها دارند دلالت بر حساسيت زنان نسبت به مديريت سازمان 

و كيفي ارتقاء مهارت  چنانچـه. هايشان در جهت اختيار زيادتر براي مشاركت در عرصه مديريتي هستند كمي

و سازماني  و امكانـات را بـه بستر اجتماعي و مردان خـدمات و در يك رابطه شفاف بين زنان بتواند قانونمند

و اثربخشي سازمان در. ها افزايش خواهد يافت زنان منتقل نمايد كارآيي و توانمندي خلاقيت، اعتماد به نفس

 در فراينـد برقراري روابط اجتماعي نسبتاً بالاي زنان شاغل در عرصه مديريتي دلالـت بـر نقـش مـؤثر آنهـا 

و سازماندهي لازم توسعه نظام اجتماعي دارد، بنابراين، زنان به عنوان يك گروه اجتماعي چنانچه از مديريت

. توانند در راستاي توانمندي خودشان فعال گردند برخوردار باشند، مي
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اس پرسش پژوهش كه در رابطه با اين و آنها چه ارزيابي مديران زن از توانمندي مديريتي زنان چگونه ت

از يافته.تفسيري از توانمندي مديريتي زنان دارند  كيفي دلالت بر نگراني زنان نسبت به پژوهشهاي حاصل

زنـان مـصاحبه شـونده بـه گـزينش مـديران برحـسب. هـاي مـديريتي دارد موقعيت سازماني آنها در عرصه

بر شايسته و و استقلال در كارهـا و گـزاري دوره سالاري صرف نظر از تفكيك جنسيتي هـاي ضـمن خـدمت

و شركت در كارگاه  و تجهيـز مـديران زن بـه دانـش و استفاده از الگوهاي اثربخش مـديريتي هاي آموزشي

و. اند هاي مديريتي اشاره نموده مهارت در روش كيفي معاني ذهني مديران زن از توانمنـدي مـديريتي زنـان

در تأثير زمينه هاي مديريتي تفسير آنها از موقعيت زنان در عرصه  و تاريخي تفكيـك جنـسيتي هاي اجتماعي

به عرصه را گران فعـال شـناخته شـده عنوان كنش هاي مديريتي را در نظام معاني زنان كه در اين پژوهش انـد

و علمي مطرح شـده در چـارچوب پژوهشهاي با توجه به يافته. نمايد بيان مي  و ديدگاه نظري روشن  كيفي

م و تحولات اجتمـاعي آن، رسد كه در ايران ويژگيينظري تحقيق به نظر هاي خاص تاريخ اجتماعي كشور

و رسوم اجتمـاعي حـاكم بـر سـازمانو قدرتمندي سنت  در ها و آموزشـي موجـب نـوعي ابهـام هـاي اداري

و در اين عرصه كار جنسيتي در عرصه تقسيم هاي اجتماعي ها موجب توزيع نابرابر نقش هاي مديريتي گرديده

و مردان نسبت به يكديگر گرديده است زن در اين شرايط، حتي اگر زنـان از توانمنـدي مـديريتي بـالايي. ان

در) هاي اين پژوهش بيانگر توانمندي مديريتي نسبتاً بالاي زنان اسـت يافته(برخوردار شوند  ايـن توانمنـدي

ق  و اجتماعي زنان و ترقي فردي توانمندي زنـان بـا. گيرند رار نمييك رابطه متعادل با مردان در جهت تعالي

و درماني در رابطـه بـا مـلاك توجه به نگرش زنان نسبت به جو حاكم بر سازمان  هـاي احـراز هاي آموزشي

هايي را براي زنان به همراه داشته كه پاسخگويان در مصاحبه عميق با تأكيد بـر هاي مديريتي نگرانيتمس

و است انتخاب مديران براساس شايستگي بهها . اند طور غيرمستقيم به اين موضوع اشاره نموده قلال در كارها

به در رابطه با مسأله و حل مسأله  تفسير مديران،هاي توانمندي مديريتي زنان عنوان يكي از شاخص يابي

و بينش باشـد بيـانگر آن اسـت كـه چنانچـه هاي آنها مـي زن از اين موضوع كه نشأت گرفته از نظام معاني

و گـسترش يابـد خلاقيت  ،كارشناسانه در يك فضاي گفتگوي سازمان يافته جهت جلـب تجربيـات، ايجـاد

و ذهني، راه تواند به جاي يك راه مي بـحل حل فردي و مشاركت توأم با نوآوري كنـشگران  ويـژهههاي معتبر

و مجريان سازماني را تقويت بخشد و دانشگاه. مديران و پرورش هاي مورد مطالعـه بنابراين، سازمان آموزش

هاي تحت پوشـش خـود بايست درصدد جلب تجربيات سازمان يافته مديران زن در حوزه در اين پژوهش مي 
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به در يك ارتباط بين ذهني در راستاي مسأله و حل مسأله باشند، اي كـه تمـامي مـديران زن ايـن گونه يابي

به سازمان و مسئوليت سازماني را با توجه بـه معـاني. عهده دارند را پوشش دهد ها كه مبتلا به مسأله هستند

و حل مسأله كه در پژوهش كيفي به آن اشاره شده است، بـه منظـور ارتقـاء ذهني پاسخگويان از مسأله  يابي

ميهايتوانمندي مديريتي زنان پيشنهاد : گردد زير ارائه

. كردن حل خلاقانه مسأله در زير مجموعه سازماني تحت مديريت زنان نهادمند-1

و حل مسأله جلب مشاركت فعال سازماني مديران زن در فرايند مسأله-2 . يابي

و اصلاح مسير حل مسأله در جهت دست يابي به راه-3 حل بازسازي . حل هاي متنوع حل مسأله به جاي يك راه

زن-4 . تقويت اعتماد به نفس مديران

 ). اصالت اعتماد در روابط سازماني( زنان هاي تحت سرپرستي تقويت روابط انساني در روابط سازماني در حوزه-5
و-6 هـاي سـازماني در جهـت مارست دائمي مديران زن به منظور ورود معتبر به واقعيتمآموزش، تمرين

و حل مسأله مسأله . يابي

حل سازماندهي تجربيات مديران زن در زمينه مسأله-7 و . اند هاي عميق بيان نموده مسأله كه در مصاحبه يابي

.و گسترش ارتباط بين ذهني كاركنان سازمانيايجاد-8
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