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 چکیده:
 های اجتماعی زنان در کشورحسوسی در زمینه تحصیلات و مشارکتهای مهای اخیر پیشرفتا وجود این که در سالب

زنان  های عالی سازمانی را به خود اختصاص دهند و تعدادای از پستاند سهم شایستهما حاصل شده است، زنان نتوانسته

های دولتی بسیار مهم هستند و نقش بسیار سازمان ما بسیار اندک است.های دولتی جامعه سازماندر های عالی در پست

ی نگرش دهشکلها در ی مختلف جامعه بسیار زیاد است، سازمانهاجنبهها بر کنند. تأثیر آنی در جامعه ایفا میادهیچیپ

ی هاسازمانکنند. و پایداری جامعه نقش کلیدی ایفا میجامعه نسبت به دولت، فرهنگ اجتماعی، کیفیت زندگی، موفقیت 

دهند و نیروها توسط بخش خصوصی از دست می تیفیباکی قدرت خود را در جذب نیروهای اندهیفزا طوربهبخش دولتی 

تبیین گرایش زیادی نسبت به پژوهشگران  د.باشیمشدیدتر  توسعه درحالدر کشورهای  ژهیوبه، این امر شوندیمجذب 

های ته برخی معتقدند که مطالعه تفاوتاست. الب ها ایجاد شدهدر سازمان مدیریتیهای های جنسیتی در ایفای نقشتفاوت

جنسیتی ضرورتی ندارد چرا که زنان و مردان در هنگام ایفای نقش رهبری صرفا باید بر هنجارها و الزامات نقش رسمی 

برخی دیگر مقابل شده است لذا تفاوتی ندارد که چه جنسیتی رهبر شود اما در  خود تاکید کنند که توسط سازمان تعیین

های رهبری نیز متفاوت شوند، در ایفای نقشمیمتمایز ی جنسیت شان از هم معتقدند که همان گونه که افراد به واسطه

مدار مردان متمایز است. در و وظیفهملا از سبک رهبری مردانه کنند، به باور آنها، زنان سبکی زنانه دارند که کاعمل می

از نفر از خبرگانی استفاده شد که  ۵۲ساختاریافته با مصاحبه نیمه شود؛استفاده میداده بنیاد این تحقیق، از روش تحقیق 

 و گلوله ندگیری غیرتصادفی هدفمنمونه ششوندگان نیز از رو اند. برای انتخاب مصاحبهاشتهموضوع مورد نظر آگاهی د

مضمون  ۵81دست آمده، در مرحله اول ها و اطلاعات بهبا مطالعه داده .نظری ادامه پیدا کرد عاشباد وتا فی استفاده شبر

مقوله مجزا  ۵8ها را در دست آمدند سپس محقق اینهها ب. این مضامین و مفاهیم از مصاحبهشناسایی شدند پایه

 بندی کرد.دسته
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 قدمهم .1

ی هاجنبهها بر . تأثیر آنایفا می کنندی در جامعه ادهیچیپش بسیار نقهای دولتی بسیار مهم هستند و سازمان
ی نگرش جامعه نسبت به دولت، فرهنگ اجتماعی، کیفیت دهشکلها در مختلف جامعه بسیار زیاد است، سازمان

ی قدرت اندهیفزا طوربهی بخش دولتی هاسازمانکنند. زندگی، موفقیت و پایداری جامعه نقش کلیدی ایفا می
، این امر شوندیمدهند و نیروها توسط بخش خصوصی جذب از دست می تیفیباکخود را در جذب نیروهای 

ران باشدیمشدیدتر  توسعهرحالددر کشورهای  ژهیوبه (. زنان ۲۰۲۰، ۲؛ دراگسویچ و میهیچ۲۰۵۱، ۵)کیک و همکا

نددادهدر مشاغلی که انجام  و همیشه در کارهای  اندنبودهی کامل خود هامهارتقادر به نشان دادن دانش و  ا
ی معلول ریگمیتصمها در ها کنار گذاشته شد، آن، نظرات آنبودندی بخش دولتی مشغول هاسازمان ترفیضع

ز هر لحاظ سعی شد نقش زنان رانده شود و حتی در جامعه در سازمان ،بودند و ا های بخش دولتی به حاشیه 
(، اما این امر باعث ۲۰۲۰ چ،یهیم و چیدراگسو؛ ۲۰۵8، ۳)پردا ـ پرز و همکاران گسترده نادیده گرفته شوند طوربه

یگاه خود را در فضای  پیشرفتها برای ه است که آنشد پیدا  وکارکسبخود در جامعه و مشاغل خود بجنگند، جا
در جامعه و بخش عمومی  کنندهنییتعی هامکانامروز، حضور زنان در  .کنند و در مقابل مردان خود را ثابت کنند

 عنوانبهیا  رهیمدئتیهبزرگ خدماتی، در  یهاشرکت رأسبسیار بیشتر از یک یا دو دهه پیش است و زنان در 
ها (. آن۲۰۲۰ چ،یهیم و چیدراگسو؛ ۲۰۵8، ۱)الیاس ی دیگر قرار دارندهابخشو  هامجلسنماینده سیاسی در 

را که تاکنون درباره زنان در دنیای تجارت حاکم بوده است، از بین بردند. با ادامه  بیترتنیابه بسیاری از تعصبات 
با مبارزه برای برابری جنسیتی،  که از  اندکرده، در بخش دولتی مزایای بسیاری کسب یکوشسخت و پشتکارزنان 

صد زنان شاغل در مشاغل کلیدی مدیریتی در ، درمتحدهالاتیادر  .همتایان مرد خود تا حد زیادی پیشی گرفتند

با مشاغل مدیریتی در آسیا حدود شش تا هشت درصد  کهیدرحالدرصد است  ۵۱بخش دولتی حدود  در زنان 
ر منتشره  (.۲۰۲۰ چ،یهیم و چیدراگسو؛ ۲۰۵۲، ۱کینزی و کامپانی)مک باشدیم ها به خانم ۲۰۵8در سال طبق آما

اند. این شاخص برای کشور آلمان نیروی کار را در جهان به خود اختصاص دادهدرصد از  ۳1طور میانگین 
 (.۲۰۵1 ،1بود)بانک جهانی %۵1و ایران  %۲۲6۵، هند %۱۳61، ژاپن %۱16۱، سوئیس %۱161، فرانسه ۱16۱%

های اخیر جمعیت زنانی که سطوح عالی تحصیلات را طی کرده اند افزایش چشمگیری سالدر ایران طی 
که نظام جمهوری اسلامی  اند. هدف مهمیهای مختلف برخوردار گشتههای لازم در رشتهو لذا از مهارتداشته 

یگاه والا در سطح منطقه است و آن راایران در نداز مطرح نموده است. در  پیش گرفته رسیدن به جا سند چشم ا
این زمینه در سند پنجم توسعه قرار  است. درها این سند یکی از عوامل مهم موفقیت، عامل بهره وری سازمان

یافتد که این امر محقق نشد و در سند ششم  ۳۳بود رشد  درصدی اقتصادی از طریق عامل بهره وری اتفاق ب
درصد  ۳۱توسعه این موضوع مطرح شده که باید سهم بهره وری سازمان ها در جهت رشد اقتصادی جامعه به 

واناییاست تا از  شدن آن لازم برسد که برای محقق به این  ت تمامی افراد شایسته در جامعه استفاده گردد. با توجه 

سوب گردند. توانند عامل مهمی در جهت تحقق این امر محکشور میموضوع زنان به عنوان نیمی از جمعیت 
اداره امور سازمان و در های زنان ها و شایستگیی دولتی ایران عدم توجه به مهارتهاشکاف موجود در سازمان

 ها برای رسیدن به موفقیت سازمانی است. اخیراً در دولت دوازدهم رویکردی بههای آنگیری از تواناییبهره
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 مدیریتدرصد افزایش یابد که این نسبت به سهم ۳۰های عالی سازمان به تصویب رسیده که سهم زنان از پست

رابری را نشان می موضوع شایسته سالاری است نه  مدیریتدهد؛ زیرا اصل لازم برای تصاحب پست مردان ناب
ندکی به صورت مستقل به موضوع پرورش تا جنسیت افراد. عات ا در  انزن مدیریتی هایتوانمندیکنون مطال

است. این پرداختهد چند بعدی به این مقوله و یا حتی ایستا و همچنین داشتن یک رویکر پویاها با رویکرد سازمان
هد کوشید تا این خلأ پژوهشی مزبور را در سطح جهانی و ملی پر نماید. ئه شده  پژوهش خوا به ادبیات ارا با توجه 

ارائه هدف پژوهش های دولتی کشور در خصوص مدیریت زنان، ها در سازمانو همچنین مطرح کردن چالش
 .باشدمیهای دولتی ایران سازمانت برای مدیریمدلی منسجم در جهت پرورش توانمندی زنان 

 
 نظری و چارچوب مبانی .2

را  مداوم و پیش بینی نشده تغییر ، است که در آن رویدادها ایجاد کردهاقتصاد جهانی دورنمای رقابتی جدیدی 
یاز به نکمی را به منظور تفسیر محیط، خلق استراتژی و  مدیریتند. تغییرات شتابان در محیط بیرونی افزایش ن

ند در چنین  که میزان این باوجودهای اخیر در سال. کندالقا می را دوام بیاوردشرایطی  ایجاد سازمانی که بتوا

با این حال هنوز تفاوت و تبعیضزایش یافتهی افدانشگاه های مختلفبه رشتهزنان  ورودی های جنسیتی در ؛ 
رابری م میچشهای مختلف به شغل رد)آپرایت شغلیخورد و هنوز هم در سراسر جهان ناب (. برای ۵۰۲۰،  ۵وجود دا

های دارای تحصیلات عالی در رشته ۲۰۵1درصد کارکنان زن در سال  ۱۰که بیش از این مثال در امریکا با
ناعادلانه بود. در برزیل نیز  هاآناند ولی هنوز هم در مقایسه با مردان دستمزد پرداختی به مهندسی و ریاضی بوده

ها رار داده و نشان دادند که بین آنپژوهشگر را مورد بررسی ق ۲۰۰۰۰۰( بیش از ۲۰۵۰) ۲آرایجو و همکاران
رد. در اسپانیا های جنسیتی در انجام همکاریتبعیض -و بلژیک نیز شواهدی مبنی بر فرصتهای علمی وجود دا

رد)دل ریو و آلونسوهای شغلی کمتر زنان نسبت به مردان و (. مطالعات ۲۰۵۵، ۱؛ وندنبرگ۲۰۵۰، ۳ویلار-جود دا

نه آن کشور، زنان در صنعت ساخت و  است نشان داده ساز برای که در انگلستان نیز با توجه به فرهنگ مردسالارا
نع زیادیتوسعه شغلی خود با  ی در (. آمارها به وجود تبعیض جنسیت۲۰۵۰، ۱)ورال و همکارانمواجه هستند موا

هنوز کمترین مشارکت را در جامعه زنان دیگر نقاط جهان نیز اشاره دارد. مثلاً در جنوب آسیا و در کشور هند 
رد)مساپاتیدارند و موانع زیادی بر سر راه کارآفرینی آن (. در شرق آسیا نیز وضع به همین ۲۰۵۳، 1ها وجود دا

فرهنگی غالب در آن کشور همواره در تعارض بین توسعه صورت بوده و کارکنان زن مالزیایی به دلیل هنجارهای 
وادگی با چالش رو به رو هستند)آریفین و تورنس (. این موضوع برای رهبران زن ۲۰۰8، ۰شغلی و نقش آفرینی خان

است)چو و  برای این گروه در جامعه کم کرده در کره جنوبی نیز مشابه است و فرصت توسعه و پیشرفت را
ر منتشره نشان می .(۲۰۵1، 8همکاران یا، سهم مدیران زن در  ۱۰۰دهد که در بین همچنین آما شرکت تجاری دن

ها بودند. این آمار برای زن مدیرعامل بزرگترین شرکت ۳۲بوده است و   % 16۱بیشترین درصد یعنی  ۲۰۵۰سال 
دهد (. شواهد نشان می۰۵1۲، 1نفر رسید)مرکز تحقیقات پیو ۲۱ها به کاهش یافته و تعداد آن ۲۰۵8زنان در سال 
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را بردرصد از فعالیت ۵۲که زنان در کشور تنها  سال  ۱۰عهده دارند. این سهم اندک طی های اقتصادی جامعه 

گونه ای پیش رفته که به گفته کارشناسان، تعداد زنان شاغل درصد بوده است. این وضعیت به ۵۰گذشته حدود 
ها در کل اشتغال کشور ا از تعداد بیکاران کشور ایران دو برابر سهم آنهسال اخیر تغییر نکرده و سهم آن ۲۰در 

(. طبق آمارهای اعلام شده از سوی مرکز آمار ایران، تفاوت فاحش بین نرخ مشارکت ۵۳11است)رودسرابی، 
رد. متوسط نرخ مشارکت اقتصادی در سال  درصد  ۳168معادل  ۵۳11اقتصادی مردان و زنان در ایران وجود دا

طور کلی (. به۵۳11درصد است)مرکز آمار ایران،  ۵۱6۱و برای زنان فقط  1۵لام شده که این نرخ برای مردان اع
های اجتماعی زنان در های محسوسی در زمینه تحصیلات و مشارکتهای اخیر پیشرفتبا وجود این که در سال

خود اختصاص های عالی سازمانی را به ای از پستاند سهم شایستهکشور ما حاصل شده است، زنان نتوانسته
دهند و تعداد رهبران زن در جامعه ما بسیار اندک است. نگاهی به آمارهای اشتغال وزارت کار و رفاه اجتماعی 

 ۵۱دهند و از این میان تنها درصد متخصصان کشور را تشکیل می ۱۵حدود  1۲دهد که زنان در سال نشان می
ه یافته اند. مقایسه اولیه بین آمارها نشان رتبه و قانون، مقامات عالیدرصد به مشاغل عالی )مدیران ران( را گذا

رتبه )شامل نهادها و دهد که مردان شاغل در مشاغل تخصصی برای هدایت به سمت مشاغل عالیمی
ند! این مقایسه با فرض برابریبرابر زنان موقعیت رشد و ارتقا داشته ۱سازمانهای دولتی و خصوصی(   ا

(. این معضل مهم که ۵۳11های تخصصی زنان در احراز مشاغل تخصصی است)هودسا قزوینیان، شایستگی
های کاری است، های زیستی زنان و مردان به حوزهنشان از تأخر فرهنگی دارد و ناشی از تعمیم نامنصفانه تفاوت

های رهبری زنان استفاده و قابلیت تبعات منفی خود را بروز داده و باعث شده که از توانمندی فکری و تخصصی
رد، تعدادی از زنان های جنسیتی و چالشرغم تبعیضنامناسب به عمل آید. علی هایی که پیش روی زنان وجود دا

راه یابند؛ برای مثال، هله تورنینگدر جهان توانسته بالا در کشور خود،  )نخست وزیر  ۵اسچمیدت-اند به سطوح 
مان(، ماری بارا)ص ۲دانمارک(، آنگلا مرکل )مدیر  ۱)مدیر عامل شرکت جنرال موتورز( و لین جی گود ۳در اعظم آل

عامل شرکت دوک انرژی در امریکا(. بنابراین هیچ مشکلی وجود ندارد که زنان بتوانند رهبران و مدیران موفقی 
با ی شغلی با مشکل مواجه دهد که زنان همواره در رسیدن به سطوح بالااین حال ادبیات معاصر نشان میباشند، 

 (.۲۰۵1، ۱بوده اند)گری
یی هـاتیفعال»تعریف کار شامل  یکی از نهادهای مهم جامعه کار و محل کار است.. 1کار بر اساس جنسیت

. در ایـن کنـدیمـی دریافت حقـوق یـا حمایـت تولیـد ازا دراست که کالاها و خدماتی را برای استفاده شخصی یا 
عدم دریافـت وجـه و پرداختـی باشـد  صورتبه تواندیماست، همچنین کار  شدهفیتعرتعریف از کار، کار با حقوق 

ویژگـی  سـه (.۲۰۰۲ ؛ بـه نقـل از پاداویـک ورسـکین۲۰۵8دهنـد)یودر، که افراد برای خود و دیگـران انجـام می
 جنسیتی کار:

 اساس جنسیت کارگرانین وظایف بر( تعی۵) 
  شودیم( ارزش بیشتری که برای کار مردان نسبت به کار زنان گذاشته ۲) 
 (.۲۰۰۲؛ به نقل از پاداویچ ورسکین،۲۰۵8( ساختارهای اجتماعی جنسیت در کار )یودر،۳)
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مختلفـی را در  مشـاغل وی که زنان و مردان به محل کار خود رفتند زمان از. ۵بر اساس جنسیت کارمیتقس

؛ بـه نقـل از ۲۰۵8تحت سلطه زنان و برخی دیگر مـردان بودنـد )یـودر،  هاتیموقعاختیار داشتند، برخی مشاغل و 
( مفهوم تفکیک جنسیتی را برای توصیف تمرکز زنان و مردان در مشـاغل مختلـف ۵118) ۲(. گروس۵11۰گلدین 

ی اطـلاق ادهیـپد ی تأکیـد کـرد کـه بـهشـناختجامعهده یک پدی عنوانبهو کارکردهای شغلی معرفی کرد و به آن 
بـه  .دهـدیمـتقسیم جنسیتی کار به مردان و زنان اختصـاص  عنوانبهکه در آن جامعه وظایف مختلفی را  شودیم

. عـلاوه بـر ایـن، نـژاد و کنـدیمـمتناسب استخدام  صورتبه( مشاغل کمی زنان و مردان را ۵18۱) ۳بیلبای گفته

ی اقلیـت در نیـروی کـار شـرکت هـاگروه، زیرا زنـان کمتـری از کندیمقومیت تفکیک جنسیتی را بیشتر تشدید 
(. بـه همـین ترتیـب، درآمـد زنـان در ۱،۲۰۵۰)اداره آمـار کـار دارنـدعهدهی مدیریتی را بـر هاتیمسئولکنند و می

 (.۲۰۵۰وست است )اداره آمار کار، ی اقلیت کمتر از درآمد زنان سفیدپهاگروه
سایر تغییرات اجتماعی، اقتصادی و فرهنگی، نسبتاً پایدار  رغمیعلتفکیک جنسیتی شغلی در قرن بیستم، 

 .رو به کاهش گذاشت ۵1۰۰بوده است. با افزایش اشتغال زنان در مشاغل معمول مردان، این تفکیک در دهه 

اغلی که معمولاً توسط مردان تحت سلطه قرار داشت( از همان زنانه شدن مشاغل )حرکت زنان به سمت مش
، مردان بر مشاغلی مانند کتابداری، معلمی و متصدی ۵1۰۰، قبل از دهه مثالعنوانبهزمان ادامه یافته است. 

ام تغییراتی که در انج»ها تسلط دارند. با این گفته، بر آن شدتبهامروز، زنان  کهیدرحالبانکی تسلط داشتند. 
موجود،  جنسیتی کارمیتقسزیرا  افتدیمی اتفاق آرامبهمعمولاً  ردیگیموظایف شغلی بر اساس جنسیت صورت 

ید مشاغل خاصی را انجام دهد شکل  و در بسیاری از  دهدیمانتظارات اجتماعی را درباره اینکه چه کسی با
ولید زیاد ردیگیممشاغل ترک مشاغل توسط مردان بسیار با کندی صورت  . فقط در شرایطی که فشارهای ت

و در بسیاری از موارد، هر دو جنس  کندیماز یک جنس به جنس دیگر تغییر  سرعتبهاست، تقسیم جنسیتی کار 
 .کننداست، کامل می شدهدادهوظایفی را که معمولاً به جنس دیگر اختصاص 

را برای یک جنس مناسب هستند، وظایف جطبیعی  طوربهخلاصه، جوامع با تعیین تکالیفی که  طوربه نسیتی 
أثیر  تنهانهتعیین تکالیف مختلف دهند. انجام می ردیمبر وظایف شغلی زنان و مردان ت ، بلکه بر انتظارات گذا

پاداویچ و  به گفته .گذاردیمکارفرمایان و کارگران از افرادی که باید مشاغل خاصی را انجام دهند نیز تأثیر 

 باگذشتتعیین تکالیف ممکن است از یک جامعه به جامعه دیگر و در یک جامعه  ازآنجاکه(، ۲۲۰۰) ۱رسکین
باشد،  را انجام دهد »زمان متفاوت  ید یک کار خاص  هیچ قانون سخت و سریع که حکم کند کدام جنسیت با

6 رسکین و ۵181 بازجاکو؛ به نقل ۲۰۵8، ودری)وجود ندارد، به شرطی که زن و مرد کارهای مختلفی انجام دهند 
 .(۲۰۰۲ 6 پاداویچ ورسکین۵11۰روس 

یی در ارتباط با مشاغل تحت هاینابرابرتقسیم جنسیتی کار در محل کار،  جهیدرنت. کاهش ارزش کار زنان

رد. از همه  باشد، میزان حقوق  ترزنانه، هرچه شغل ترمهمسلطه زنان در مقابل مشاغل تحت سلطه مردان وجود دا

ئه مزایا در بسته غرامت کمتر است آن نیز کمتر است ، ۰؛ تریمن و هارتمن۵181، 1)پرمن و استوینز و احتمال ارا

ز مردان را برای ( اضافه می۲۰۰۰) ۵ریدوی و کورل (.۲۰۵8، 8؛ یودر۵18۵ کنند که زنان انتظار پرداخت کمتر ا

                                                                                                                                      
1 Gender Division of Labor 
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3 Bielby  
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که دارای حقوقی مختصر هستند و مردان نیز  رندیگیمران کودکی یاد همان سطح عملکرد دارند، زیرا زنان در دو

تر داشته باشد، بود عملکرد شغلی، هرچه شغل زنانهپیرامون فرصت برای به .حق بیشتری دارند کنندیماحساس 

نکن و هافمن (. وقتی صحبت از ۵1۰1، ۲احتمال ایجاد فرصت برای آموزش و توسعه برای کارفرما کمتر است )دا

باشد، کارفرما مسئولیت کمتری برای اعمال اقتدار و یا نظارت بر  ترزنانهی پیشرفت است، هرچه شغل هافرصت

رد )گلاس ی، مشاغل تحت طورکلبه(. ۵11۰، ۱؛ استینبرگ و همکاران۵11۲، ۱؛ رسکین و روز۵11۰، ۳دیگران دا

 ؛ به نقل از رسکین۲۰۵8)یودر،  دهندانجام میها را شوند، فقط به این دلیل که زنان آنمی ارزشیبسلطه زنان 

۵118.) 

ی در مورد اگسترده طوربهای از مفروضات است که مجموعه»ایدئولوژی جنسیتی . ایدئولوژی جنسیتی
و  هافرصتی جنسیتی تا حد زیادی بر هانقش. انتظارات جامعه در مورد باشدیمبا یکدیگر  جنس دونحوه ارتباط 

أثیر  ی موجودهاانتخاب ندرسون و هایسوک گذاردیمت ( و این انتظارات در محیط کار وجود ۲۰۵8؛ یودر، ۲۰۰1 ،1)ا

یدئولوژی  (۲۰۰۲که پاداویچ و رسکین ) طورهمان. (۲۰۵8 ودر،ی ؛۲۰۰1 سوک،یها و اندرسون) دارد اشاره کردند، ا
جنسیتی در سراسر جهان این است که زن و مرد با یکدیگر مخالف هستند، مردان به انجام کار با حقوق و زنان 

 .پردازندیمی خود هاخانوادهی در خانه برای پرداخت ریغبه انجام کارهای 

که کار واقعی تنها با حقوق کار  کندیمجنسیتی از ایدئولوژی جنسیتی پشتیبانی  کارمیتقسعلاوه بر این، 
ندارد. گرچه ایدئولوژی  ددهنیمزنان انجام  و این بدان معنی است که کارهایی که شودیم تعریف درواقع کارایی 

أثیر منفی  ردیمجنسیتی بر زنان ت ر است. در هسته اصلی آن مفهوم پدرسالاری وجود گذا ، اما به نفع مردان در کا
ید از مردان اهیفرومادارد که در آن زنان افراد  پاداویچ  به گفته یک مقام برتر مراقبت کنند عنوانبهی هستند که با

که کارفرمایان شغل را  دهدیمنابرابری جنسیتی را در محل کار توضیح  ،(، ایدئولوژی جنسیتی۲۰۰۲و رسکین )
 ی پردرآمد راهاشغلواقعی، شایستگی اولویت  آورنان عنوان( مردان ۵دهند که: بر اساس فرضیاتی ترتیب می

هستند، مردان نیازی به دانستن چگونگی انجام کارهای خانه « خانگی»زنان کارگر واقعی  ازآنجاکه( ۲دارند. 
کارگران  عنوانبه( ۳توانند از اوقات فراغت برخوردار شوند. کنند، مییبرای حقوق کار نم کهیهنگامندارند و 

زاکنند. ی میگذارهیسرما، مردان و نه زنان، در کسب مهارت «واقعی» که مشاغل مردان  ردیگیم، نتیجه رونیا

تری مشاغل مردان شایستگی بیش دهدیمخود نشان  نوبهبهمهارت بیشتری نسبت به مشاغل زنان دارند که 
 (.۲۰۵8نسبت به مشاغل زنان دارند )یودر، 

ی جنسیتی هاشهیکلی جنسیتی بخشی از ایدئولوژی جنسیتی است. هاشهیکل. جنسیتی یهاشهیکل

، ص ۵1۰1، ۰است )اشمور و دل بوکا« ی شخصی زنان و مردانهایژگیومجموعه عقاید ساختاری در مورد »

ی جنسیتی رایج است و از اعتقادات فرهنگی، اجتماعی یا ناخودآگاه در مورد زنان و / یا نقش زنان هاشهیکل(. ۲۲۲

انتظارات در مورد چگونگی رفتار  هاشهیکلاین  .(۲۰۵8؛ یودر، ۵11۰، 8)بنوکرایتسی شودیمدر محل کار ناشی 
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را توصیف  ( ۲۰۰۵(. هیلمن )۲۰۰1، ۳کاران؛ پریم و هم۲۰۰۵، ۲؛ هیلمن۲۰۰۱، ۵)آگارس کندیمزنان و مردان 

راتی که آنهاشهیکلکه  کندیمپیشنهاد  ند منجر به کاهش عملکرد ها از زنان دارند، میی جنسیتی و انتظا توا

سنتی، مردان  طوربه .ها برای صلاحیت شودها و یا مجازات آنی آنهاتیموفقها، محرومیت از اعتبار آن

ی، عینی، تحت تأثیر، تحلیلی، منطقی، رقابتی، قاطع، با راحساسیغکه پرخاشگر، مستقل،  اندشدهاجتماعی 

(. از طرف دیگر، زنان ۲۰۵8؛ یودر، ۵1۰۲، ۱)براورمن و همکاران باشند تیباکفاو  طلبجاه، نفساعتمادبه

با اندشده ریپذجامعه ی تحت تأثیر قرار بگیرند، راحت بهدرایت، ملایم، عاطفی، ذهنی، ساکت، رسا، تا بسیار پرحرف، 

نه باشند و پرخاشگر، مستقل یا شایسته نباشند ی، بلاتکلیف، غیر بلندرمنطقیغمنفعل،   همکاران، و براورمن)پروازا

 (.۲۰۵8 ودر،ی ؛۵1۰۲

مشاغل مبتنی بر اعمال اقتدار، مانند مشاغل حقوقی، پزشکی، مشاغل . هانقشی جنسیتی گذاربرچسب

ی شغلی هاتیموقع، رونیازا(. ۲۰۵8؛ یودر، ۲۰۰۱، ۱)وارتون دارند رهبری، غالباً جنسیتی از نوع مردانهمدیریتی یا 

از زنان است و برای انجام این مشاغل بیشتر به مردان نیاز دارند  ترمناسبو مدیریتی / رهبری برای مردان 

 ازنشان داده است که مردان  1شاین وصیفیی شاخص تبندرتبهاساس بر هاافته(. ی۲۰۵8 ودر،ی ؛۲۰۰۱ وارتون،)

عاطفی ناپایدار، ضعیف و ترسو  نظر اززنان  کهیدرحالعاطفی پایدار، قوی، قاطع و دارای موفقیت هستند،  نظر

به آنهایژگیوکه  شوندیمکسانی تصور  عنوانبهمداوم  طوربهمدیران موفق  (.۲۰۰۵، ۰هستند )شین ها در ی مشا

عات دهه ۲۰۰۵زنان است )شین، مردان بیشتر از  ی نقش جنسیتی مدیریتی هاشهیکلدر مورد  شاین ۵1۰۰(. مطال

ی مرتبط با اثربخشی مدیریتی بیشتر توسط مردان وجود دارد تا زنان. اگرچه تحقیقات هایژگیونشان داد که 

؛ ایگلی، ۲۰۰1ارول، )ک شوندیمی نسبت به زنان درک مؤثرتررهبران  عنوانبهکه مردان  دهدیمگذشته نشان 

های امروزی واقعاً از یک مزیت زنان در سازمان دهدیم(، اما تحقیقات اخیر نشان ۵11۲، 8ماخیجانی و کلونسکی

ندکردهبرخی از محققان پیشنهاد (  ۲۰۵۲1؛ ویلیامز، ۲۰۰۳جنسیتی برخوردار هستند )کانلین،  که برای تشویق به  ا

ی از رهبری لازم است ترزنانهدر محیط جهانی با سرعت بیشتر، سبک مشارکت و گشودگی لازم برای موفقیت 

ران، ۵11۰)هلگسن،  (. در ۵118 ۵۰؛ وولبردا،۵11۱؛ روزنر، ۲۰۵۵؛ کونیگ و همکاران، ۵118؛ هیت و همکا

نایی پر کردن  را داشته باشند و  هاطیمحی رهبری در این هاتیموقعحقیقت، زنان ممکن است بیش از مردان توا

کنند، توانایی بیشتری بر، برابری تأکید می مراتبسلسلهی جا بهی رقابت بر همکاری و جا بهیی که هاشنقدر 

رانمثالعنوانبه(.  ۵۵۵11۱؛ روزنر،۵11۰دارند )هلگزن،  ( دریافتند که نقش رهبری که ۵11۱) ۵، ایگلی و همکا
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که نیاز به هدایت و کنترل دارد،  نقش مدیریت کهیدرحال، شودیمبه مشارکت و ارتباطات باز نیاز دارد، زنانه تلقی 

که  شودیمکه مفهوم مدرن مزیت جنسیتی زنانه در رهبری از این عقیده ناشی  رسدیمبه نظر  .مردانه است

مردان در معرض آسیب  کهیدرحالکنند، ی رهبری توانمندسازی را اتخاذ میهاسبکزنان بیشتر از مردان »

)پائوستین ـ اندرداهل و  های فرماندهی و کنترل بیشتری استها شامل رفتارهبری آنی رهاسبکهستند زیرا 

 (.۲۰۵8؛ یودر، ۲۰۵۱، ۲همکاران

تا  ۵11۰است و از  افتهیگسترش(، مشارکت زنان در نیروی کار ۲۰۵۰اداره آمار کار ) اساس بر. زنان و کار

با نرخ  ۵111مشارکت زنان در سال  .این روند کند شده است ۵11۰است و در دهه  افتهیشیافزا سرعتبه ۵18۰
و  ۲۰۵۰است )اداره آمار کار،  افتهیکاهش ۲۰۵1درصد در سال  ۱168درصد به اوج خود رسید و از آن زمان به  1۰

بیش از سه  ۲۰۵۱تا  ۵1۰۰ساله، نسبت تحصیلات دانشگاهی از  1۱تا  ۲۱(. در میان زنان شاغل ۲۰۵8یودر، 
(. درآمد زنان نسبت به درآمد ۲۰۵۰است )اداره آمار کار،  افتهیشیافزادرصد  ۱۲درصد به  ۵۵برابر شده است و از 

 ۲۰۵1درصد درآمد مردان بود که در سال  1۲درآمد زنان  ۵1۰1است، در سال  افتهیشیافزازمان  باگذشتمردان 

ر، )اداره آما است دهیرس درصد درآمد مردان 8۲به   ۱۰6۰مشارکت نیروی کار زنان از  (.۲۰۵8و یودر،  ۲۰۵۰ر کا
 (.۲۰۵8و یودر،  ۲۰۵۰است )اداره آمار کار،  افتهیکاهش ۲۰۵۱درصد در سال  ۱16۰به  ۲۰۵۱درصد در سال 

 ۲۰۵1درصد در سال  116۲مشارکت مردان در طول تاریخ بسیار بالاتر از نرخ مشارکت زنان بوده است و با 
)اداره  ۱61درصد و برای مردان  ۱68برای زنان  ۲۰۵1خ را داشته است. نرخ بیکاری در سال بالاترین نر درصد بود 

درصد(  ۳61نژاد و قومیت متفاوت است. زنان آسیایی با کمترین میزان ) ازنظر(. نرخ بیکاری زنان ۲۰۵۰آمار کار، 
)اداره آمار  ۰68صد( و زنان سیاه )در 16۳درصد(، اسپانیایی ) ۱6۲زنان سفیدپوست / قفقازی ) ازآنپسو  درصد( 

ر برای زنان ۲۰۵8و یودر،  ۲۰۵۰کار،  وضعیت تأهل نیز متفاوت است، زنان طلاق  ازنظر(. مشارکت در نیروی کا
ر،  1/۱۰) متأهلدرصد( از زنان  1۲6۱با نرخ بالاتر ) (. مشارکت در نیروی ۲۰۵۰درصد( اشتغال دارند )اداره آمار کا

(. در ۲۰۵8و یودر،  ۲۰۵۰یی در سنین مختلف دارند نیز متفاوت است )اداره آمار کار، هابچهکه  کار برای زنانی
سال با  1ها زنان با کودکان زیر درصد و پس از آن ۰۱سال  ۵۰تا  1، میزان زنان شاغل با کودکان ۲۰۵1سال 

با کودکان زیر  ۳/1۱ ندبودهدرصد شاغل  1۳سال با  ۳درصد و زنان  (. زنان دارای فرزند و ۲۰۵۰مار کار، اداره آ) ا
رای فرزند ) متأهلدرصد( نسبت به زنان  1/۰۱ازدواج نکرده دارای نرخ مشارکت در نیروی کار بالاتر )  1/18دا

 (.۲۰۵8و یودر،  ۲۰۵۰درصد( هستند )اداره آمار کار، 
درصد از کل کارگران شاغل در  ۱۲درصد از کل اشتغال و  ۱۰، زنان ۲۰۵1در سال . تفکیک جنسیتی

اشتغال زنان  (. درصد۲۰۵8و یودر،  ۲۰۵۰ی و مرتبط را در اختیار داشتند )اداره آمار کار، احرفهمشاغل مدیریتی، 

درصد  1۰شامل  زنانه عمدتاًدر مشاغل مدیریتی و مشاغل خاص متفاوت است، زنان شاغل در صنایع و مشاغل 

 ۲۰درصد حسابداران و حسابرسان، در مقایسه با  1۵درصد معلمان دوره ابتدایی و راهنمایی و  ۰1پرستاران، 

رنرمدرصد در حوزه  ۲۰درصد پزشکان و جراحان و  ۳8درصد مدیران ارشد،  ر،  باشدیم افزا ر کا و  ۲۰۵۰)اداره آما

درصد و  ۱۵تی، مرتبط مشغول به کار هستند، زنان آسیایی (. از بین زنانی که در مشاغل مدیری۲۰۵8یودر، 

 ۲۰با  تبارییایاسپاندرصد و زنان  ۳۱با  پوستاهیسزنان  کهیدرحالدرصد داشتند،  ۱۱سفیدپوستان / قفقازی 

را داشته است )اداره آمار کا ن درصد از زنا ۳۲این، بر(. علاوه۲۰۵8و یودر،  ۲۰۵۰ر، درصد بیشترین میزان اشتغال 

                                                                                                                                      
1 Eagly et al 

2 Paustian-Underdahl, et al 
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درصد، در  ۲۰بیشتر از زنان آسیایی و سفید / قفقازی، هر دو با  پوستاهیسدرصد از زنان  ۲1و  تبارییایاسپان

در چندین بخش  ۲۰۵1(. زنان اکثریت کارگران را در سال ۲۰۵۰کنند )اداره آمار کار، کار می درآمدکممشاغل 

درصد از  ۱۵و خدمات بهداشتی،  وپرورشآموزشدرصد در  ۰۱ی مالی، هاتیفعالدرصد در  ۱۲صنعتی، ازجمله 

(. در مقابل، زنان ۲۰۵۰)اداره آمار کار،  کارکردنددرصد در سایر نمایندگی خدمات  ۱۲خدمات رفاهی و تفریحی و 

درصد در  ۲۱درصد در معدن،  ۵۳، وسازساختدرصد در  1نسبت به سهم کل اشتغال خود در سایر صنایع، ازجمله 

)اداره آمار کار،  اندنداشتهی توجهقابل نقشدرصد در تولید  ۲1درصد در کشاورزی و  ۲۱، اتسیتأسو  ونقلحمل

 (.۲۰۵8و یودر،  ۲۰۵۰

ی جنسیتی در هاتفاوتی در مورد اگستردهاگرچه تحقیقات . زنان مدیریتهای جنسیتی و نقش

(، مسئله مهمی که بیشتر احتیاج ۲۰۲۰، ۲؛ اسمایرلس۲۰۵8، ۵وجود دارد )بادورا و همکاران مدیریتی هاسبک

زنان تأثیر  مدیریتی هاآرمانتحقیق در مورد این موضوع است که آیا انتظارات نقش جنسیتی بر  ،هست

در  ی در پیشرفت زنانتوجهقابلی نقش جنسیتی مانع هاشهیکلکه  دهدیمتحقیقات نشان  .یا خیر گذاردیم

ی در نقش ریپذجامعهعلاوه، عدم ه(. ب۲۰۲۰؛ اسمایرلز و همکاران، ۲۰۵1، ۳)هاسونوما است مدیریت سازمانی

مداوم عملکرد خود را ضعیف ارزیابی  طوربهان زن مدیرپایین دلایل اصلی این است که  نفساعتمادبهجنسیت و 

طبقه » نوانعبهبالقوه به دلیل اجتماعی شدن  طوربه، نفساعتمادبهعدم  .(۲۰۵۱، ۱کنند )استورم و همکارانمی

 شودیمکه اغلب مانع آرزوهای رهبری برای زنان  باشدیمدر جامعه و ناشی از یک محیط کار جنسیتی « دوم

را درونی  هاشکست( دریافت که دختران بیشتر از پسران ۵111، بل )مثالعنوانبه(. ۲۰۰۳، ۱)اپلبام، ائودت و میلر

مادبهتواند بر میزان میمدیریتی  یهاچالشکه  دهدیمکنند، این نشان می ی آینده هاتیموقعها در آن نفساعت

رد کاهش اشتیاق چشمگیر در زنان  باعثزمینه دیگری که در انتظارات سنتی و نقش جنسیتی معمولاً  .تأثیر بگذا

زایی و پیکشودیمشاغل در داشتن شغل  ر است )ان ؛ ۲۰۵۱، ۰؛ لنو ـ اسمیت۲۰۵۲، 1، تعادل بین زندگی و کا

شان دهند و پس از ورود فرزندان( تقریباً نیمی از زنان شاغل پس از زایمان استعفا می۲۰۵۰، 8و همکارانکوئرا 

ربه کار خود  وقتمهین صورتبهبه مدرسه، فقط  ؛ اسمایرلز و همکاران، ۲۰۵۵، 1)آونو و کاشیواگی گردندیمب

۲۰۲۰.) 

رد یضرورت یتیجنس یهاتفاوت مطالعه که معتقدند یبرخ .زنان و مردان مدیریتهای تمایز شیوه  ندا
کنند  دیخود تاک یبر هنجارها و الزامات نقش رسم دیصرفا با تیریمد نقش یفایا هنگام در مردان و زنان کهچرا

آنها  ۵۰کارلس که گرید یبرخشود، اما  ریمد یتیندارد که چه جنس یشده است لذا تفاوت نییکه توسط سازمان تع

                                                                                                                                      
1 Badura et  al 
2 Smirles et al 

3 Hasunuma 

4 Sturm et al 

5 Appelbaum, Audet, & Miller 

6 Anzai & Paik 

7 Inoue-Smith 

8 Koura et al 
9 Aono & Kashiwagi 

10 Carless 



 ـشماره    ۵۵۱  ۵۱۰۵ـ پاییز   ۱۵مطالعات مدیریت راهبردی 

 

ز هم  شانتیجنس یواسطه به افراد که گونههمان که معتقدند نامد،یم یمحور تیجنس کردیرو را طرفداران ا

زنانه دارند که  یبه باور آنها، زنان سبک کنند،یم عمل متفاوت زین یتیریمد یهانقش یفایا در شوند،یم زیمتما
 است. زیمدار مردان متما فهیمردانه و وظ یتیریمدکاملا از سبک 

اصرار دارند.  مدیریتتی در های جنسیی نقش اجتماعی نیز بر وجود تفاوتطرفداران نظریهبه طور مشابه 
کنند. برای شان رفتار میی اساسی این نظریه این است که افراد براساس انتظارات اجتماعی از جنسیتاندیشه

بین فردی مطلوب از گیری مشارکتی، اتحاد و مشارکت طلبی و داشتن روابط هایی نظیر تصمیممثال؛ ویژگی
طور حتم متفاوت از اس زنان بهاین اسرود. برها بیشتر از زنان انتظار میهایی است که دارا بودن آنجمله ویژگی

 ها در زنان بیشتر از مردان مشاهده شده است.  پردازند چرا که این ویژگیخود می مدیریتیمردان به ایفای نقش 
بردارنده طیف و آموزش در این است که، توسعه درفاوت اصلی توسعه ت. زنانمدیریتی پرورش و توسعه 

شود که برای با نتایج یادگیری خاصی طراحی می هاست که هدف خاصی ندارند. آموزشتری از فعالیتوسیع

رد تا برشغلی که باید های کسب شده، مبنایی فراهم میآزمودن مهارت کند. توسعه بیشتر بر شخص تمرکز دا

تکامل  "ت. در فرانسه عبارت های شغلی درگیر اسرشد پرسنلی طولانی مدت و جابجاییتصدی شود، و بیشتر با 

جای ابزارهاست است.)راهنمای مدیریت شود و منظور تاکید بر اهداف بهاستفاده می ۲"توسعه"جای هب ۵"ایحرفه

مفهوم پرورش به معنی رشد و توسعه  با " Development"واژه(. در این پژوهش ۵۳1۰انسانی اکسفورد، منابع

و  ۳مدیریت دو واژه آموزش مبانی نظریدر  ها را دربرگیرد.تری از ابعاد و شاخصتا طیف گسترده شودمیاستفاده 

یگزین یکدیگر می ۱پرورش)رشد و توسعه( رد تفاوتگاهی مواقع جا ها به شرح زیر های آنشوند که ضرورت دا

 (.۵۳1۳گیرد. )طبرسا،مدنظر قرار

 
 (۵۳1۰طبرسا،) مدیریت مبانی نظریهای آموزش و پرورش در تفاوت. ۵جدول 

 پرورش آموزش متغیر موردنظر

 مهارت ادراکی مهارت فنی ماهیت/ هدف

 بلندمدت کوتاه مدت زمان

 ایگسترده و چندجنبه ایمحدود و تک جنبه محتوا

 میانی/ عالی عملیاتی/صفی سطوح سازمانی

 

 یاثربخش در فضا «مدیریتی»به  منجر که به معنی رشد وتوسعه افراد «مدیریتی پرورش»مفهوم  بنابراین 
بلرشد و توسعه  .ه استمورد توجه قرار گرفت شیپاز شیب شودیمتفاوت نوظهور م  میکه نسبت به مفاه ییهاتیقا

را فیتعر نیشیپ  دیجد یازمندین مدیران پرورش باشد. ترتر و ناملموسیفیتر، ک، گسترده"رانیمد" یشده ب
را یاتیحی ها و کارکردسازمان  از یا مجموعه فیآن تعر جهیکه نت ه استشد لیها تبدآن اتیادامه ح یب

)هودسا قزوینیان است هبود روشیپ یهاشرکت یمنابع انسان یکارکردها در دامنهو ابزارها،  کردهایرو م،یمفاه

به معنای  مدیریتیهای رشد و توسعه ها و مولفهابعاد، شاخصبه عبارتی پرورش برای دستیابی به (. ۵۳11
-و داشتن عملکرد اثربخش در آن نقش می مدیریتعهده گرفتن نقش ی بهگسترش ظرفیت اعضای سازمان برا

                                                                                                                                      
1 - Evolution Professionally  

2 - Development  

3- Training  

4 -Development  
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رتقای فرصت انزن های مدیریتیتوانمندی(. پرورش ۲۰۰۰، ۵باشد)دی های به معنی رشد و توسعه زنان در جهت ا

و سطوح ارشد سازمان  مدیریتی آموزی و افزایش اعتماد به نفس و برتری یافتن زنان در کارهایشغلی، مهارت
 زنان تواند می که گریمربی و استراتژیک مدیریت هایآموزش جهان، نقاط از یبسیار در .(۲۰۵1، ۲است)چانگ

ی رسیدن به نقطه برای ضعف نقاط برخی هنوز اما است، افزایش به رو کند، تبدیل موفق رهبران و مربیان به را
وانایی بر زیادی تأثیر جنسیت برای اجتماعی هایکلیشه که است دارد. بدیهی وجود قابل قبول  داشتن برای زنان ت

 اولین مدیر یک هایویژگی یا هویتی دستیابی و تشکیل که است آن از حاکی هانظریه. دارند موفق یرهبر یک
نه رفتار دلیل به اما است، شدن رهبر برای قدم  اندنتوانسته زنان بیشتر پیرامونی زنان، محیط از جنسیتی یمتعصبا

 و زنان مدیریتکشانده شدن  چالش به آن نتیجه و لذا دهند تشخیص خود درون در را یمدیریت خصوصیات
 هاینقش باید زنان که باورند این بر محققان از برخی حال، این با .مردان است مدیریتجامعه از  بیشتر حمایت

 هاآن با آموزشی هایکارگاه و هاآموزش ،توسعه هایبرنامه طریق از که جنسیتی تعصبات از فارغ را مدیریت
 (.۲۰۵1، ۳وارداشبیاموزند)توحید، توری و  هستند، روبرو

ئه شده میبا توجه به مبانی نظری پژوهش و همچ توان سوالات زیر را به عنوان اهداف اصلی نین مقدمه ارا
 تحقیق برشمرد: 

 ایران چگونه است؟ های دولتیسازمان درزنان  های مدیریتیبرای پرورش توانمندیمدل مناسب  •

 زنان کدامند؟های مدیریتی توانمندیهای موثر در پرورش ها و شاخصابعاد، مولفه •

 
 پیشینه پژوهش

سازمانی با پیشرفت  بهره وری ( در رساله دکتری خود به بررسی راهکارهایی برای افزایش ۲۰۲۰) ۱براوون
ز نیروهای کا ۱۱پرداخت. تقریباً  یمدیریتهای زنان به سمت اما  ،دهندمتحده را زنان تشکیل میر ایالات درصد ا

ناکارآمد در پستدرصد به دلیل استراتژی ۱کمتر از  هدف از این مطالعه  .کنندهای اجرایی کار میهای جانشینی 
نه کیفی اجد شرایط برای های جانشینی مدیران منابع انسانی برای پیشبرد زنان وکشف استراتژی ،موردی چندگا

ها از تحلیل مضمون استفاده برای تجزیه و تحلیل داده .ها بودهبود عملکرد سازمانرهبری برای ب هایموقعیت
های توصیه .پیشرفت تحصیلی و داشتن الگوها و مربیان ،یمدیریتشد. سه موضوع پدیدار شد: اهمیت آموزش 

  .تهای جانشینی برای مدیریت میانی اسامهها و ایجاد برنها و مشارکتاصلی شامل ایجاد همکاری

رهبری زنان در نیجریه رشد  این موضوع پرداخته است که چگونه ( دررساله دکتری خود به۲۰۲۰) ۱انیوکوو

با آن روبرو هستند های سنتی در کشورهایی که نقش ،پیدا خواهد کرد. تعصبی که زنان به دلیل جنسیت خود 
بدانیم زنان  .بارزتر است ،شودای تعریف میبه طور سختگیرانهی جنسیت عه موردی این است که  هدف از این مطال

این پژوهش از رویکرد کیفی برای  .کنندیدن به رهبری در نیجریه توصیف میچگونه قدرت خود را برای رس
آموزش، فرهنگ، جنسیت و رهبری مضامین دهد که نشان می هامضامین استفاده کرده است و یافتهاستخراج 

 اصیل استخراج شده است. 

                                                                                                                                      
1 - Day 

2 Chuang 

3 Toheed, Turi & wardash 

4 Brown 

5 Enyiukwu 
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به درک زنان از نقش جنسیت در رهبری با یک تحلیل کیفی پرداختند.  این ( ۲۰۲۰) ۵اسمایلرز و همکاران

عهپژوه ز طریق مطال ز رهبری پرداختند. نمونه این ش به صورت کیفی و ا ای اکتشافی به بررسی ادارک زنان ا
های اط با آگاهی زنان از نقش / کلیشها در ارتبهنشگاهی کشور ژاپن بودند که از آننفر از زنان دا ۳۱پژوهش 
با استفاده از رویکرد تحلیل مضمون چندین  .، تصورات / تجارب رهبری و آرزوهای آینده مصاحبه شد جنسیتی

أثیر  أثیر الگوها )به ویژه سایر زنان( و ت مضمون فراگیر ازجمله موانع رهبری )به عنوان مثال اعتماد به نفس( ، ت
فرهنگی برای گذاری و تغییرات سیاست اهمیت. و در نهایت به کشف شدی بر مفهوم رهبری زن دوره آموزش

 .های مدیریتی تاکید شده استدستیابی زنان به پست

به بررسی رهبری زنان در بخش دولتی: شواهدی از صربستان پرداختند. نقش ( ۲۰۲۰) ۲دراگسویچ و میهیچ
نجام  رغم تعهد خارق العادهعلیزنان  .حال افزایش استزنان در جامعه هر روز در  خود نسبت به مشاغلی که ا

شود و به میها که مانع پیشرفت آن بینندمی "سقف شیشه ای "تحت عنوان  "مانعی"هنوز خود را در  ،دهندمی
جامعه و دولت سطوح همه در گیرد. امروزه، تمایل و تعامل فراوانداختی صورت نمیهمان اندازه مردان ارزش و پر

ناییبرای تغییر وضعیت وج ها و چه در ، چه در شرکتهاسمتبالاترین های خود را در ود دارد تا زنان بتوانند توا
 ارتقادهد که پیش شرط اصلی این پژوهش توصیفی و مروری نشان میهای یافته .های دولتی ثابت کنندبخش

 .تحصیلات و تجربه کاری است، های بالاتر دانشبه پست زنان

طح میانی در سازمان پرداخت ان سمدیر( در پژوهشی کیفی در رساله دکتری خود به بررسی ۲۰۵1) ۳ماسون
نسیتی های جوردار هستند را بررسی کرد. کلیشههایی که زنان برای ارتقاء از سطح میانی به عالی برخوچالش

های ارشد مدیریتی مشکل خاص این بود که زنان در پست .ستهای رهبری اسدی در پیشرفت زنان به سمت
کشف تجربیات و ادراکات زنان در سطح  ،کیفی –مطالعه موردیهدف از این  .کمتر از دیگران حضور دارند

چگونه موانع موجود در هستند تا مشخص کنند )الف(  عالیسطح  ارتقا بهبود که به دنبال موقعیت  میانیرهبری 
ها ممکن است این موانع را های آنگذارد و )ب( چگونه سازمانها تأثیر میجنسیتی بر حرفه آن هایقالب کلیشه

های همسویی نقش های شغلی، از نظریهها و گزینههای زنان در مورد کلیشهبرای درک دیدگاه .گسترش دهند
و تحلیل قرار ها با استفاده از کدگذاری باز و تجزیه و تحلیل محتوا مورد تجزیه داده .اجتماعی استفاده شده است

ب های رهبران بر پیشرفت شغلی زنان تحمیل شده است، اما بیشتر شرکت کنندگان با انتخاگرفتند. گرچه کلیشه
در  .آورندمی اعتماد به نفس خود را به دست های ترکیبی مربوط به جنسیتو استفاده از سبک "شکستن قالب"

هنگ مردسالار به عدم فرصت های اجتماعی و فرنقش ،مورد فرهنگ سازمانی، اتفاق نظر بر این بود که فرهنگ
 کنند. کمک می
 تحقیق .گرفت انجام زنان در رهبری هایویژگی بررسی هدف با ۲۰۵1 سال در همکاران و ۱تولیچا-دوگارا

 دو از و رومانی در زن رهبران اصلی خصوصیات شناسایی هدف با متمرکز، گروه روش براساس مقاله، این کیفی
مایز مرد رهبران از را زن رهبران چیزی چهشد:  آغاز تحقیق سؤال  رومانی در روپیش سیاسی زنان کند؟می مت

 :آمد دستهب زیر هاییافته مطالعه انجام از پس؟ شوندمی درک چگونه
 افزوده ارزش روی دارند، تریانسانی رویکرد زنان. است ترقوی بسیار رهبر زنان برای کارکنان گذاری ارزش

-تصمیم سریع ،هستند کارآمد مرد رهبران .کنندنمی تحریک را تیم اعضای بین اختلافات ، کنندمی تمرکز تیم

                                                                                                                                      
1 Smirles et al 

2 Dragišević, & Mihić 

3 Mason 

4 Dogaru-Tulică 
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 زن کارمندان با رهبر زنان .است خانواده رهبر او زیرا ،است رهبر تعبیری به زن .کنندمی برقرار ارتباط و گیری

 کنند. می رفتار سردتر
( در پژوهشی به بررسی فراتحلیلی بر شناسایی موانع ارتقاء زنان به سطوح مدیریت ۵۳11ملایی و همکاران )

های دولتی ایران پرداختند. در این مقاله ضمن بررسی مساله عدم ارتقاء زنان6 با استفاده از مرور در سازمان
های انجام شده با موضوع شناسایی موانع ارتقاء زنان به سطوح مدیریت در سازمانهای سیستماتیک6 پژوهش

-ی طبقه بندی و به شرح ذیل اولویتها موانع ارتقاء زنان را در چهار دسته کلدولتی ایران فراتحلیل گردید. یافته
  .خانوادگی-انع فردیموانع سازمانی و در نهایت مو ،موانع سیاسی ،اجتماعی -کنند. موانع فرهنگیبندی می

ران جارزادهن  هایپست در زنان رهبری سبک مدل ارائه یبررس به یپژوهش در( ۵۳18) همکاران و یآ
ز یکی. پرداختند ملی فرهنگ نقش بر تأکید با عمومی بخش مدیریتی  یهارده در که یمهم اریبس یهاموضوع ا

 پژوهش کردیرو ،یستینیفم پژوهش فلسفه پژوهش، نیا در. است زنان یرهبر سبک خورد،یم چشم به یتیریمد
 افتهیساختار مهین یهامصاحبه اطلاعات یگردآور روش و ادیبنداده هینظر پژوهش راهبرد ،یاسیقـییاستقرا

 مانند یعوامل که است مادرانه یرهبر سبک زنان، یرهبر سبک مدل که دهدیم نشان پژوهش جینتا.بود
 یامدهایپ به تینها در و است رگذاریتأث آن در یساختار و یارتباط موانع ،یتیحما یبسترها ،یفرهنگ یهانهیزم

 .شودیم منجر یمتعدد یسازمان و یاجتماع
 نیا که شوندیم یاجتماع تیهو یدارا دختر و زن مادر، همچون ییهانقش لیدلبه زن رهبران بنابراین،  

با بررسی  .گذاردیم ریتأث هستند، ارتباط در گرانید با که یاجتماع طیمح و خود از هاآن فیتعر یرو تیهو
به چارچوب و تعاریف موانع  های صورت گرفتهسوابق پژوهش این نکته را می توان بیان کرد که در اکثر پژوهش

وانمندی ند اما نکته حائز اهو عوامل تاثیر گذار پرورش ت -میت اینجاست که تقریبا میهای مدیریتی زنان پردخته ا
ئه مدل در پرورش توانمندی مدیریتی زنان نپرداخته اند لذا در این  به ارا توان گفت که هیچ یک از پژوهش ها 

 پژوهش به دنبال این هدف مهم هستیم.
 پژوهش شناسی روش .3

با استفاده از روش های کیفی، داده بنیاد در این تحقیق، از روش تحقیق کیفی  استفاده شد؛ به این صورت که 
این پژوهش با استفاده از روش . شدساختار اولیه و عوامل مهم تاثیرگذار در هر یک از ابعاد مدل اولیه شناسایی 

زنان را مورد  هایتوانمندیهای کیفی و استراتژی تحلیل داده بنیاد، مفاهیم اصلی برای مدل توسعه پژوهش
ای و هم از مصاحبه استفاده ابخانهدر این تحقیق برای گردآوری اطلاعات هم از منابع کت. ررسی قرار داده استب

ابزار گردآوری داده ها، مصاحبه نیمه  نمونه گیری  بر مبنای گلوله برفی صورت پذیرفته است.شده است. 
یده و نظراتی مشارکت کنندگان در این پژوهش افرادی هستند که  ساختاریافته است. در زمینه پژوهش، دارای ا

به جدیدی  مضموندیگر  شد به عبارتیاشباع نظری حاصل که  فتارزشمند هستند. نمونه گیری زمانی پایان یا
نظران در این حوزه ، رهبران ارشد و صاحباز مدیران نفر ۵۲در این پژوهش تعداد ، نشدهای مصاحبه اضافه یافته

سال خدمت در  ۵۰شرط انتخاب خبرگان برخورداری از سابقه بیش از . ار گرفتندهای عمیق قرمورد مصاحبه
ت فردی، رو در رو، و با طرح ها به صور. مصاحبهسازمانی و برخورداری از سلامت جسمی و روانی بود مدیریت

بازخورد، مورد  گذاری،کدها ضبط و جهت شود. مصاحبهباز )نیمه ساختار یافته(انجام میهای پرسش اصلاح و اخذ 
باتوجه به شیوع بیماری کرونا و حفظ فاصله گذاری اجتماعی، مصاحبه شوندگان حاضر به برداری قرار گرفت. بهره

و  های بازطرح پرسش با های تلفنی،فایل های صوتی و تماسها بصورت مصاحبهمصاحبه رودررو نشدند و 
 دقیقه انجام گرفت.  1۰الی  ۳۰در  عمیق

ای از طرح پژوهش، نتایج بررسی پیشینه پژوهش، به همراه اهداف و سؤالات قبل از شروع مصاحبه، خلاصه
یه برای مصاحبه ز طریق ایمیل ارسال شده و در فرایندپژوهش جهت مطالعه و آمادگی اول مصاحبه نیز  شوندگان ا
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نجام شد. سپس نسبدر مورد کارهای انجام شده به طور مختصر توضیح داده می ت به طرح سؤالات مصاحبه و ا

کننده بر فرآیند مصاحبه، و با های کیفی و تمرکز بیشتر مصاحبهفرآیند مصاحبه اقدام شد. به منظور ثبت داده
مام مصاحبهکسب اجازه از مصاحبه ها ضبط شد و همچنین از نکات کلیدی هر مصاحبه شوندگان، ت

یاز به ثبت و آیند تفسیر، تبدیل دادهاولین مرحله در فرشد. برداری مییادداشت ها به متن نوشتار است. این مرحله ن
 .ها داردیادداشت منظم داده

 پایایی نتایج این تحقیق تحت تاثیر پایایی کدهای استخراجی در فرآیند تحلیل داده. پایایی و روایی تحقیق

 موضوعیدرون توافق یا کدُگذار دو بین پایاییکدهای استخراجی ، از روش  باشد. به منظور تعیین پایایی ها می
یایی بازآزمون از میان مصاحبه .استفاده شده است کدگذار دو های انجام گرفته چند مصاحبه به برای محاسبه پا

ها در یک فاصله زمانی کوتاه و مشخص، دوبار کدگذاری می شوند. عنوان نمونه انتخاب شده و هریک از آن
اند. روش بازآزمایی ها با هم مقایسه شدهدر دوفاصله زمانی برای هر کدام از مصاحبهسپس کدهای مشخص شده 

ها کدهایی که در دوفاصله رود. در هر کدام از مصاحبهکار میی میزان ثبات کدگذاری پژوهشگر بهبرای ارزیاب
با عنوان  به هستند  اند. مشخص شده« افقعدم تو» و کدهای غیرمشابه با عنوان «موردتوافق»زمانی باهم مشا

رد توافق گرفته درمجموع  ۲۰۱ها نشان داد که مجموع کدها در دوفاصله زمانی ده روز برابر یافته و تعداد کل موا
درصد قابل قبول است، بنابراین می توان  1۰از آنجا که پایایی بالاتر از نظرکاواله درصد است و بنابر  ۰۵برابر با 

برای حصول اطمینان از روایی بی برخوردار است. سنجام گرفته از پایایی مناهای انتیجه گرفت که کدگذاری
از  اعضاء: در این پژوهش محقق اقدامات زیر انجام شد. بازبینی پژوهش و دقیق بودن یافته ها در پژوهش حاضر

 آمده دستبه هایکدگذاری اولیه و مقوله نهایی گزارش درخواست کرد تا (۲)جدولشوندگانچندین نفر از مصاحبه
 د و به این سوالات پاسخ دهند کهکنن ابراز آنها با ارتباط در را خود نظر و کرده بازبینی را

 است؟ ها داشتههای آنصحبت از درستی برداشت محقق آیا -۵
  است؟ شده خطا دچار هادرک و تفسیر داده در اینکه او رسد، یامی نظر به منطقی هاآن از نظر تحلیل این آیا
گذاری ی از متخصصان موضوعی به بررسی کدبررسی همکار: به کمک دو نفر از دانشجویان دکتری و یک -۲

 ها نیز در تدوین الگو مد نظر قرارگرفت.ها و نظرات آنچند مصاحبه پرداخته شد و دیدگاه محوری در

 
 وضعیت فراوانی مشارکت کنندگان  .۲ جدول

 درصد فراوانی تخصص ردیف

 ۱۲ ۱ مدیر ارشد ۵

 ۲۱ ۳ دکترا مدیر ۲

 ۳۳ ۱ دانشگاه مدرس دکترا ۳

 

 های پژوهشیافتهها و تحلیل داده .4

ی صورت گرفت. یهامصاحبه های دولتی،در سازمانبه منظور طراحی مدل پرورش زنان  ،در پژوهش حاضر
عه متن مورد نظر ها استخراج شد. مضامین اولیه از متنها و و تامل و تفکر بر روی آن، برچسب این مرحله با مطال
یرترین بخش تحلیل ترین و وقت گپذیرد، که مهممحوریت محقق انجام میعمل کدگذاری در این مرحله با 

ها و الصاق کدها و قق شخصا تعیین عبارات و کلیدواژهشود. در این بخش از فرایند، محمضمون محسوب می

امه کلیه کدهای استخراج شده مورد بحث و بررسی قرار گرفت. این بحث و گیرد در ادعهده میگرها را برتوصیف
ز دادهکشف مضامین جدید و غنی»بررسی منتج به  شف تصحیح کدهای ک»و « های مورد مطالعه و تحلیلتر و ا

. این مضامین یه شناسایی شدندمفهوم اولیه و یا مضمون پا ۵81، در مرحله اول هاشده است. با مطالعه داده« شده
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 ۳مقوله مجزا دسته بندی کرد. که در جدول  ۵8ها را در س محقق ایندست آمدند سپهها بو مفاهیم از مصاحبه

 آورده شده است.
 
 

 های تحقیقمقوله. ۳جدول 

 مفاهیم مرتبط مقوله

 های فردی زنانشایستگی
ها / شخصیت / اخلاق و ادب/ سرعت نگرشها و ولیت پذیری / نظم و انظباط/ ارزشمسئ

 عمل/ هوش و استعداد/ اعتماد بنفس/ صبر و شکیبایی/ عدم تعصب

-ارتباطیهای شایستگی

 اجتماعی زنان

ارتباطات کاری مناسب/ توانایی مشارکت و کار تیمی/ گوش دادن فعال/ برقراری ارتباطات 

دوستی و همکاری بین  دیگران/ ایجاد حس عاطفی با همنوعان/ توانایی انتقال تجارب و مهارت به

 شبکه سازی سازمانی/ ارتباطات غیررسمی/ تیم محوری -های کلامی موثرمردم /مهارت

 توانایی عملیاتی/ دانش تخصصی/تشخیص و حل مسئله/مدیریت بحران/مدیریت زمان/ ای زنانحرفههای شایستگی

 حمایت دولتی
ها/ زنان/ برگزاری سمینار/همراه کردن نهادها و سازماندر نظرگرفتن بودجه/تهیه منشور حقوق 

 /حمایت نمایندگان مجلس هاان در سازمانحمایت نهادهای دولتی از رهبری زن

 ایجاد انگیزه/ حمایت مدیران مافوق/ کم کردن فاصله قدرت حمایت سازمانی

 حمایت خانواده
حمایتگری خانواده/ روحیه قدردانی/ کاهش تعارضات کار و خانواده/مدیریت خانواده صحیح/ 

 حمایت روحی و روانی

 ساختار سازمانی
قوانین سازمانی/ارتباط سازمانی/نظارت صحیح بر عملکرد/ پیاده سازی فرهنگ مناسب/تفویض 

 اختیار/ سبک تصمیم گیری/ هماهنگی بین واحدها/ انعطاف پذیری

 پرورش )توسعه( فردی
/بکارگیری تجربه مدیریتی/ هم افزایی دانش شناسایی استعدادها/جانشین پروری

 مدیریتی/آموزش های تخصصی

های سازمانی پرورش ویژگی

 محور

توانمندسازی زنان/عدالت در آموزش/ایجاد انگیزه در رهبران زن/ گرفتن بازخورد/ بسترسازی 
 رشد/تشکیل اتاق فکر/ سایسته سالاری/ عدالت در ارتقا/ پاسخگویی

 باور پذیری زنان
توجه به نقش زنان/پیشنه موفقت زنان/حضورفعال زنان/نشان دادن توانمندی زنان/ میدان دادن 

 به زنان/قابلیت رهبری زنان/ پذیرش توسط همکاران/ اعتماد به حضور زنان/ حذف سقف شیشه ای/

 الگوی مدیریتی زنانه
/ تجارب موفق بررسی الگوها و اسطوره ها/  حذف تقلیدهای نامناسب/ تعیین منتور مناسب

 دیگر کشورها

 های جنسیتیکلیشه
اصلاح تفکر مردسالارانه/ارزش گذاری جنسیتی/ باورهای قالبی جنسیتی/تغییر رویکرد تبعیض 

 جنسیتی/ عدم برابری پیشرفت شغلی/ حذف جنسیت گرایی/ نابرابری در پست کلیدی

 سبک رهبری زنانه
کارکنان/ یاری گری به دیگران/ سلامت کاری/ اخلاق مراقبتی، خودکنترلی زنان/حمایت 

 شفافیت عملکردی/ ایجاد امنیت روانی/ مدیریت مشارکتی

 فرهنگ اجتماعی
ای/حمایت جامعه از حضور زن/همسویی نهادها و سازی رسانهحذف تفکر مردسالارانه/ فرهنگ

 یبازها/باورپذیری توانمندی زنان/ اصلاح ذهنیت مردان/  کاهش سیاسیسازمان

 توانمندسازی
های مدیریتی/ایجاد انگیزه در زنان/توجه به ها و شایستگیپرورش روحیه اقتدار/ توسعه مهارت

 نقش موثر زنان

 وری سازمانی/ تحول فرایندهای سازمانیهای کامل از نیروی انسانی/بهرهاستفاده از ظرفیت کارآمدی سازمانی

 تبعیض جنسیتی/ تغییر باورهای فرهنگتر/ حذف جامعه سالم بهبود سلامت جامعه

 بهبود سلامت کارکنان
های خود/ افزایش رضایت شغلی/همراه شدن کارکنان/ افزایش اعتماد بنفس/باوربهتر توانمندی

 های انسانیبهبود ارزش

 
را در مرکز فرآیندی  انتخاب کرده و آناز مرحله کدگذاری باز را پژوهشگر یک مقوله در کدگذاری محوری، 

دهد. این ها را به آن ربط میپدیده مرکزی( و سپس، دیگر مقولهدهد )که در حال بررسی آن است قرار می
این «. پیامدها»و « گرای و مداخلهشرایط زمینه»، «راهبردها»، «شرایط علی»اند از: های دیگر عبارتمقوله



 ـشماره    ۵۲۰  ۵۱۰۵ـ پاییز   ۱۵مطالعات مدیریت راهبردی 

 

، شش جعبه )یا (۲)شکلشود. در این الگونامیده می« الگوی کدگذاری»ه مرحله شامل ترسیم یک نمودار است ک

 مقوله( از اطلاعات وجود دارد:

 گذارند.تأثیر می محوری مقوله بر که شرایطی به مربوط هاییشرایط علی: مقوله
 گذارند.زمینه: شرایط خاصی که بر راهبردها اثر می

 ی که اساس فرآیند است.اپدیده مقوله محوری: یک صورت ذهنی از پدیده

 گذارند.ای عمومی که بر راهبردها تأثیر میگر: شرایط زمینهشرایط مداخله

 شود.های خاصی که از پدیده محوری منتج میکنشها یا برهمراهبردها: کنش

 (.۵)شکلهای حاصل از استخدام راهبردهاپیامدها: خروجی
 

 
 مدل داده بنیاد .۵شکل 

 شرایط علی
پدیده 
 محوری

 پیامدها هاراهبرد

 شرایط مداخله گر

 زمینه یا بستر
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 های دولتیدر سازمان زنان های مدیریتیتوانمندی الگوی پرورش .۲ شکل

 
برای این منظور گرفته شد. کار به GOFنیز روش  مدل تاییدبرای  (.۵0GOF)شاخص  بررسی مدل کلی

اند. این شاخص توسط فرمول زیر محاسبه می را معرفی نموده GOF(  شاخص ۲۰۰۱) ۲تننهاوس و همکاران

شده است. در واقع نظر گرفته ضعیف، متوسط و قوی در  به عنوان مقادیر ۳1/۰و  ۲۱/۰، ۰۵/۰شود و سه مقدار 
 شود.کلی با قدرت بیشتری تایید می مدلتر شود هرچه مقدار این شخص به یک نزدیک

 

GOF فرمول       = √Communalities̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ × R2̅̅ ̅ 

 ( است.Rمتوسط ضریب تعیین) دو مقدار متوسط مقادیر اشتراکی و این شاخص، مجذور ضرب

                                                                                                                                      
1. Goodness Of Fit  

2. Tenenhaus et al. 

 شایستگی فردی

 اجتماعی–شایستگی ارتباطی 
 ایشایستگی حرفه

 های رسازمانیویژگی

 
 بینش

 جنسیتی
فرهنگ 

 اجتماعی

 الگوی مدیریتی زنانه
 سبک رهبری زنانه

 باورپذیری زنان

 توانمندسازی
 

 کارآمدی سازمان

 بهبود سلامت جامعه
 بهبود سلامت کارکنان

 

 رشد )توسعه( فردی
 فرهنگ سازمانی پرورش محور

 

 حمایت دولتی
 حمایت سازمانی

 حمایت خانواده
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 GOFنتایج برازش کلی مدل با معیار  .۳جدول 

GO F 2
R Communality متغیر 

√𝟎.𝟑𝟐𝟏 × 𝟎.𝟔𝟎𝟑 = 𝟎.𝟒𝟒𝟎 

 پدیده اصلی ۳۲۰/۰ 1۰۱/۰

 راهبردها ۱۰۵/۰ ۰8۱/۰

 پیامدها ۲۳1/۰ ۱۲۰/۰

 

با به ۳1/۰و بیشتر از ۱۱۰/۰معادل  GOFشود، مقدار معیار مشاهده می ۳انطور که در جدول هم دست آمد که 
 بندی مذکور نشان از برازش قوی مدل کلی تحقیق است.توجه به دسته

 
 و پیشنهادها نتیجه گیری .5

که زنان متمرکزشده است که البته آن در طول جنگ جهانی دوم وقتی« اَبَرمرد»رهبری بر مدل طور سنتی، به

کردند، تضعیف شد. در این مدت بود که ظرفیت، تدبیر و باید جای خالی مردان هنگام عزیمت به جنگ را پر می
ر گرفت ز آن دوره، پیشرفت زنان . چالاکی زنان در محل کار واقعاً موردتوجه قرا و مدیریت های رهبری در نقشا

را نشان داد.طور فزایندهبهکلان  رویکرد زنان به اشتغال خارج از خانه تحت  ای بیهودگیِ در حاشیه بودن زنان 
های یتی آنها است. زنان به واسطه نقشهای فرهنگی، اجتماعی، سیاسی، اقتصادی و نظام شخصتأثیر نظام

بای نه، به پذیری فرا گرفتهگو باشند که از طریق جامعهد پاسخگوناگون خود انتظاراتی را  اند. اشتغال خارج از خا
رد. صاحب نظران به را سازمان می نامیم که البته تعریف مشخصی  ی کار کردن در جایی است که ما آنمعن دا

نقش زنان در  ها داریم،نگرشی که نسبت به سازمانکنند. با توجه به نوع ها از زوایای مختلفی نگاه میسازمان
هد بود. این پژوهش به دنبال بررسی نقش زنان به عنوان رهبران سازمانسازمان  های دولتیها نیز متفاوت خوا

باشد. در این راستا، از منظور توسعه و پرورش این نقش می هایی بهو همچنین درصدد پیدا کردن مولفه بوده
از  نفر ۵۲در ابتدا با  .این حوزه جمع آوری و تحلیل شدهایی را از خبرگان و صاحبنظران هروش مصاحبه داد
زمصاحبه باز ونیمه ساختاریافته به ضوع مورد تحقیق اطلاع کافی داشتنخبرگانی که از مو  نیا عمل آمد که ا

 و هاداده مطالعه با. بودند یدانشگاه خبره نفر ۱ و ریمد نفر 8. داشتند را ارشد مدرک نفر ۱ و یدکتر نفر ۰، تعداد

 ۵8 در تینها در که. شدند ییشناسا هیپا مضمون ای و هیاول مفهوم ۵81 اول مرحله در آمده، دستبه اطلاعات
با توجه به مدل داده  .دیگرد یطراح داده بنیاد روش یمبنابر قیتحق یینها مدل و شد یبنددسته ،یاصل مقوله
گر، راهبردها و پیامدها شناسایی شد. که در ادامه مداخلهوری، زمینه و بستر، شرایط ؛ شرایط علی، پدیده محبنیاد 

 تشریح می گردد. 
با توجه به موضوع اصلی مصاحبه و موضوع موردمطالعه، پدیده یا مقوله محوری این پژوهش پرورش فردی و 

-مصاحبهبل مشاهده است و در تمامی ها قاپای این مقوله در سراسر دادهر است. ردفرهنگ سازمانی پرورش محو
ها را حول خود یر مقولهتواند ساکند. به بیان بهتر میاره شده است و نقش محوری ایفا میها اشها تقریبا به آن

گذارند. شرایط علی حوادث، وقایع و هایی هستند که بر پدیده محوری تأثیر میشرایط علی مقوله جمع کند.
لب با واژگانی نظیر ها اغانجامد، شرایط علی در دادهمی ظراتفاقاتی هستند که به وقوع یا گسترش پدیده موردن

ز آن وقتی، درحالی ندارد  هایینشانهشود. حتی زمانی که چنین جا که، به سبب و به علت بیان میکه، ا وجود 
با نگاه منظم به دادهمحقق می نی مقدم ها و بازبینی رویدادها و وقایعی که از نظر زماتواند با توجه به خود پدیده و 

بد. در ای های های فردی، شایستگین پژوهش چهار مقوله شامل شایستگیبر پدیده موردنظرند، شرایط علی را بیا

پرورش زنان ها و ملزومات ای و ساختار، عواملی هستند که از زیرساختهای حرفهاجتماعی، شایستگی-ارتباطی 
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ند. الگوی مدیریتی زنانهری شدهی کدبندی محوباشند و در شرایط علمیهای دولتی برای رهبری سازمان ، سبک ا

عنوان راهبردهای رهبری زنانه، توانمندسازی زنان و باورپذیری زنان سه مقوله اصلی این پژوهش است که به
های دولتی برای رهبری سازماناند. به عبارت دیگر جهت توسعه و پرورش زنان شدهاصلی پرورش زنان انتخاب

جنسیتی و  بینشند. ورو شرایط را جهت پرورش رهبری زنان فراهم آ شود و سبک رهبری زنان توجهباید به الگو 
ماعی دو مقوله  گر عواملیگذارند شرایط مداخلهگر بر راهبردها تأثیر میعنوان مداخلهای هستند که بهفرهنگ اجت

را تسهیل می شود. به عبارت د کرده و مانع آن میط تداخل ایجاکنند یا بر اثر این شرایهستند که شرایط علی 
تواند بر اثر شرایط علی بر رفتار اثرگذار شود اما میگر خود به تنهایی منجر به رفتار نمیدیگر شرایط مداخله

 باشند.
ها کنش  سازد و بر رفتارها وشرایط بستر مجموعه شرایطی هستند که زمینه پدیده موردنظر را فراهم می 

دهد. به عبارت دیگر سلسله منتج از آن را تحت تاثیر قرار میگذارند. شرایط بستر، مقوله محوری و نتایج تاثیر می
-، کنترل و پاسخ به پدیده صورت میهای متقابل برای اداره کردنها و کنششرایط خاص که در آن استراتژی

ز شرایط علی مشکل است زی شند. حمایت توانند در دو نقش بامی را یک سری از عواملگیرد. تمیز شرایط بستر ا
پرورش زنان برای رهبری عنوان مقوله زمینه ، حمایت خانواده موثر و ارتباطات موثر بهدولتی، حمایت سازمانی

کارگیری راهبردهای هدهد. پیامدها، خروجی حاصل از استخدام و بتحت تأثیر خود قرار میرا های دولتی سازمان
های کارآمدی سازمان، بهبود سلامت جامعه، بهبود سلامت این پژوهش مقولهست. دردر پرورش زنان ا مناسب

 کارکنان، از پیامدهای بکارگیری راهبردهای مناسب پرورش زنان است. 
ها شوندهموضوع و نظرات مصاحبه پیشینه اطلاعات توان چنین بیان کرد که در بررسی نهایی مدل می

گر و پدیده محوری؛ پدیده محوری و و پدیده محوری؛ مداخله بین عوامل بسترمستقیم دهنده وجود رابطه نشان
راهبرد؛ راهبرد و پیامدها وجود دارد که بر اساس داده های مصاحبه تبیین شده است. همچنین عوامل بستر به 

رد و این رابطه نیازمند بررسی تحقیقات گر و راهبردی اراتباط داصورت غیر مستقیم نیز بر عوامل علی؛ مداخله
 باشد.دیگر می

 پیشنهاد
 کرد ارائههای دولتی ها و شرکتنهاد کاربردی زیر را برای سازمانتوان پیشها میو یافته به نتایج با توجه

را های دولتی باید فرهنگ جنسیتی را کنار بگذارند و برای ارتقای افراد، شایستگی ها و شرکتزمانسا •

 ملاک قرار دهند.

وانمندیها برای توسعه و پرورش سازمان • ید آموزش و توسعه فردی زنان را در  های مدیریتیت زنان، با

 دستور کار قرار دهند و متناسب با برنامه های سازمان، جانشین پروری را انجام دهند.

ند سلامت سازماننتایج تحقیق نشان داد که ر • تضمین کند، لذا پیشنهاد  عه راو جام هبری زنان می توا
 برنامه ریزی لازم را صورت دهند.های مدیریتی زنان، پرورش توانمندی برایها گردد که سازمانمی

های مجزایی ان ریاست جمهوری، بودجه و برنامهشود دولت به خصوص معاونت امور زنپیشنهاد می •

 سازمانی زنان داشته باشد. های مدیریتتوانمندیبرای پرورش 

ای جنسیتی را هها، کلیشهها در سازمانشود که به منظور ارج نهادن به جایگاه والای انسانیشنهاد میپ •

 ین کنند. زهای مدون حذف کنند و فرهنگ شایسته سالاری را جایگدر ادبیات و برنامه

بالقوه مهمی در توسعه ای را تشکیل داده و منبع انسانی راد هر جامعهبا توجه با اینکه زنان تقریباً نیمی از اف
یان اخیر حضور زنان در سطوح بالای علمی رشد چشمگیری  علمی، اجتماعی و فرهنگی کشور هستند. در سال

های بیولوژیکی و اند. تفاوتینه پیشی گرفتهداشته به طوری که گوی سبقت را از مردان ربوده و در این زم
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از حضور هرچه بیشتر زنان های ارشد سازمانی زنان در پستروانشاختی زنان و مردان و مزایای اقتصادی حضور 

کند. لذا کشور ایران با توجه به چشم انداز بیست ساله و رسیدن به جایگاه بالا های رهبری حمایت میدر عرصه
-پرورش توانمندیهای موجود در کشور استفاده نماید. طراحی مدل نطقه باید بتواند از تمامی ظرفیتدر سطح م

های لازم شایسته برخوردار گردد که تواناییکند تا در آینده از رهبرانی به سازمان کمک میمدیریتی زنان، های 
هداف سازمان داشته باشند. های بزرگ سازمان بویژه  هاسازمان کارکنان و همچنین مدیران را در جهت تحقق ا

های شایستگی محور، پروری، استخدام های جانشینهایی در خصوص برنامهرنامهکشور که ب خصوصی و دولتی
 کنند، کاربرد دارد.یستگی محور و غیره  را پیگیری میارزیابی شا

 های پژوهشمحدودیت

توانستند بر نتایج تحقیق اثر بگذارند از جمله های تحقیق هم وجود داشتند که میدر این پژوهش محدودیت
 های تحقیق می توان موارد زیر را برشمرد.محدودیت

و همین  زنان در داخل کشور  بود محدودیت اصلی این تحقیق، عدم وجود منابع کافی در مورد مدیریت (۵
 طولانی مواجه ساخت.  زمان بامحدودیت، فاز تدوین مدل مفهومی تحقیق را 

نان به دلیل مشغله زیاد آنان بود  شدهانجامی هامصاحبهبودن  برزمان (۲ با خبرگان و سختی هماهنگی با آ
 ایند تحقیق را با کندی مواجه نمود.که فر

ی هاتیمحدودهای دولتی  یکی دیگر از ها و شرکتزنان در سازمان هایتوانمندیجدید بودن موضوع  (۳
 قرار داده است.  ریتأثبود که عملیاتی شدن مدل را تا حدی تحت  پژوهشانجام این 
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