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Extended Abstract  
Abstract  

Future studies in organizational leadership have shown that in the future world, women 

will have a significant contribution to managerial and leadership roles. Providing these 

key human resources and preparing them to accept leadership roles in the future, in the 

first step, requires identifying the challenges of women's leadership in the future and 

providing strategies to overcome the challenges. Therefore, the purpose of the current 

research is to discover the challenges of women's leadership in future Iranian 

organizations and to identify addressing strategies. In this regard, the current research, 

in the space of future study, used the exploratory method with a qualitative approach 

based on the opinion of experts. After interviewing 21 academic and executive experts 

and analyzing, three categories of findings were identified. The findings include 

"challenges arising from the characteristics of future organizations" such as facing 

difficult and conflicting expectations; "strategies for embedding women's leadership" 

such as a supportive structure and culture; And "women's development strategies" 

include thinking big and pursuing big goals. Finally, the current research suggests 

conducting more extensive future research studies in leadership. 

Introduction  

The evolution of women's roles in organizations is such that with the passage of time 

and the entry of more women into the graduate education levels of universities as well 

as the supervisory and middle management levels of organizations, in the future more 

female managers will play roles at high organizational levels and leadership positions. 

This is despite the fact that women work in a much more challenging context than men. 

On the other hand, the future world and future organizations will present different 

challenges to women leaders than the present due to the fact that they are becoming 

more complex, the fluctuating changes and the movement towards chaos. This is despite 

the fact that the studies of women's leadership in organizations mainly have a present-

oriented approach, and there is a lack of studies regarding the future challenges of 

women leaders and strategies to overcome these challenges. 
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Case study  

The purpose of the current research is to identify the challenges of women's leadership 

in future organizations and provide strategies for it. Therefore, it is the subject of study 

for Iran's future organizations. Because this research deals with the future study of 

women's leadership in Iranian organizations with a larger organizational-sociological 

perspective. 

Materials and Methods  

This research is done in the space of future research and using exploratory methods. In 

future research, methods based on expert opinions have a high value because the 

information obtained in the forecasting process is sometimes more important than the 

forecasting result. In this way, semi-structured interviews were conducted with 21 

scientific and executive experts who are known in social and organizational issues and 

are some kinds of reference. Then theoretical saturation was achieved. Data were 

analyzed with the Maxqda software and concepts and categories were identified. 

Discussion and Results  

The findings include three general categories of "women's leadership challenges caused 

by the characteristics of future organizations", including lack of gender in future 

organizations and women's alienation from femininity, lack of leadership skills, and 

facing difficult and contradictory expectations; "Strategies for making suitable context 

for women's leadership" including growth and empowerment from childhood; And 

"strategies for women's growth" including categories such as networking and 

socialization of women for each other's growth, and hope and transformation. 

Conclusion 

The findings of the research in the field of women's leadership in future organizations, 

the challenges that women leaders will face and the strategies that should be taken from 

now on to better overcome the future challenges cover part of the theoretical gap.  can 

be a guide for future studies regarding leadership and women in organizations. This 

research emphasizes that in order to make a better policy in any field, its basic issues 

and challenges should be extracted first, and in order to manage these issues, strategies 

should be based on the content of the challenges and specifically, the conditions and 

context of the Challenges. This research emphasizes on conducting more extensive 

future research studies in the space of leadership and gender in the organization. 
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 چکیده
است که در دنیاای آینادهز زناان سااب  اواه  ار ا  در       ها نشان دادهر رهبری سازمانمطالعات آینده د

های مدیریت  و رهبری خراهند داشت.  امین این نیروی انسان  کلیدی و آماده ساازی ایشاان وارای    نقش

های رهبری زنان در آینده و ارائاه راهبردهاای   اات    های رهبری مستلزم شناسای  چالشپذیرش نقش

های آیناده در  های رهبری زنان در سازمانها م  واشد. لذا هدف پژوهش حاضر کشف چالشور چالشغلبه 

ایران و شناسای  راهبردها است. در این راستا پژوهش حاضر در فضای آینده پژوه ز از روش اکتشاف  واا  

گاان دانشاهاه  و   نفار خبر  12رویکرد کیف  و مبتن  ور نظر خبرگان واره گرفت. پس از انجام مصاحبه وا 

هاز سه  ب اصل  شامه یک دسته چالش و دو دساته راهبارد شناساای     ا رای  و  حلیه محترای مصاحبه

مانند مرا ااه واا    "های آیندههای سازمانهای رهبری زنان ناش  از ویژگ چالش"ها شامه شدند. چالش

راهبردهای وستر سازی رهباری  "  انتظارات دشرار و متنا ض حاصه شدند. راهبردها نیز در دو دسته اصل

شامه وازر  اندیشایدن و دنیاار کاردن      "راهبردهای رشد زنان"مانند ساختار و فرهنگ حام  و  "زنان

اهداف وزر  حاصه شدند. در ناایت پژوهش حاضر پیشنااد ور انجام مطالعات گسترده  ر آیناده پژوهاناه   

 در رهبری دارد.  

 زنانز رهبر آیندهز کشف آینده.های آینده پژوه ز چالش های کلیدی:واژه
 

 است.فاطمه بیگی نصرابادی مقاله مستخرج از رساله دکتری خانم 

رهبری زنان در سازمان های  ز(1444. )بیگی نصرابادی، فاطمه؛ فراحی، محمدمهدی؛ خوراکیان، علیرضا؛ رحیم نیا، فریبرز  استناد:
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 مقدمه

اند که روندهای نقش آفرینی زنان به حقیقات آینده پژوهی سازمان و رهبری نشان دادهت

ها و جامعه را در دست گرفته و به رود که در آینده، زنان رهبری سازمانسمتی پیش می

سیر تحولات نقش  .(Adler & Osland, 2016)شد معرفی خواهند 21عنوان رهبران قرن 

ای است که اگرچه در گذشته عمدتا در گونهها بهآفرینی زنان به عنوان رهبر در سازمان

اند اما به مرور زمان وارد سطوح سرپرستی ها مشغول به فعالیت بودهسطوح عملیاتی سازمان

ه و در آینده در کنار تاثیرگذاری رو به افزایش در سطوح میانی، شاهد و مدیریت میانی شد

ها و رهبری کسب و کارها حتی فعالیت و تاثیرگذاری بیشتر ایشان در سطوح عالی سازمان

. (Adler & Osland, 2016a; Idris et al., 2012)در کشورهای در حال توسعه خواهیم بود 

گذارد. های بیشتری را پیش روی رهبران میینده چالشهای آماهیت دنیای آینده و سازمان

 ,Dike)های اجتماعی، سیاسی و مالی، افزایش پیچیدگی در این زمینه پژوهشگران به بحران

و مدیریت کمبود  ؛(Adero & Odiyo, 2020)های مختلفرهبری افرادی از نسل ؛(2015

اشاره نموده اند. در این میان باید توجه داشت  (Green, 2007)نیروی کار و تنوع فرهنگی 

کنند بسیار متفاوت با بستری است که همتایان زمینه و بستری که زنان در آن فعالیت می

هایی . رهبران زن، با چالش(Gartzia & Van Engen, 2012)ها در آن فعالیت دارند مرد آن

توان به خطاهای مازاد بر آن چه که رهبران مرد تجربه می کنند، مواجه اند. از آن جمله می

 Giacomin)های زنان در رهبری ادراکی و تفکرات کلیشه ای مبنی بر عدم کفایت صلاحیت

et al., 2022)، های نابرابر بین زنان و مردان فرصت(Sandberg, 2015) دسترسی ضعیف ،

، و تضاد (Watkins & Smith, 2014)های غیررسمی های ارتباطی خصوصا شبکهتر به شبکه

 اشاره کرد. ( Böhmer & Schinnenburg, 2018)های شغلی و خانوادگی بین نقش

های رهبری زنان در شود تحقیقاتی که تا کنون در خصوص چالشبنابراین مشاهده می

های اند رویکردی حال محور دارند و در خصوص بسترها و چالشها انجام شدهسازمان

 های آینده خلاء مطالعاتی وجود دارد. رهبری زنان در سازمان

هایی را پیش روی زنان قرار شدر ایران نیز عوامل جامعه شناختی و فرهنگی موجود چال

های مذهبی جامعه، وجود انتظارات و نقش-ای که با وجود پیشینه سنتیگونهدهد. بهمی

های های جنسیتی و غلبه نگاهها و کلیشهچندگانه از زنان، فضای مردانه و سیاسی سازمان
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زندگی اجتماعی  ها در تاریخ، فرهنگ ودار بودن این تفکرات و نگاهسنتی به زنان و ریشه

 ;Rafatjah & Kheirkhah, 2012)ها وجود دارد ای از چالشایرانیان، مجموعه

Zarghamifard & Behboudi, 2014.) های رهبری و اگرچه تا کنون تحقیقاتی چالش

باشند و کمتر ها حال محور میاند، اما این پژوهشمدیریت زنان در ایران را بررسی نموده

 اند.اند و با نگاهی آینده نگرانه به آن نپرداختهارائه راهکارها را مد نظر داشته

شکل دادن به آن باعث  بی توجهی به این مساله و عدم تلاش برای شناسایی آینده و     

ها توازن جنسیتی وجود نداشته باشد و سازمان از در سطوح رهبری سازمانمی شود 

های بالقوه و بالفعل زنان بهره نبرد. همچنین از آنجا که از اصول اساسی خلاقیت و ظرفیت

ها وجود تنوع است، نوآوری به سطح مطلوبی نخواهد رسید و به دنبال نوآوری در سازمان

عدم  .(Kaur & Arora, 2020) بیندآن عملکرد، تعادل و پایداری سازمان آسیب می

شود در مواجهه با گذاری مناسب در زمینه توسعه رهبران زن آینده موجب میسیاست

ها های کارکنان و مشتریان، سازمانشرایط پیچیده و پر نوسان آینده و انتظارات و خواسته

صلاحیت جهت هدایت سازمان و افراد در دسترس دچار شوک رهبری شوند و رهبران با 

های زنان، مطالبات و نباشند. همچنین با توجه به افزایش سطح تحصیلات و آگاهی

ها احتمال ها، موانع و چالشها، عدم حمایتانتظارات ایشان در صورت عدم رفع تبعیض

های ین سرمایهفرسودگی، سرخوردگی، نارضایتی و عدم تعلق خاطر زنان و از دست رفتن ا

 ,.Lotfi Dehkhargani & Maharati, 2022, yazdani et al) ارزشمند بسیار بالاست

های رهبری در ابتدا نیازمند شناسایی چالش این زمینه گذاری مناسب درسیاست .(2024

شود که زنان با میایجاد  زنان در آینده است. به این ترتیب جریان رو به بهبودی

ها خصوصا در نقش رهبری، ابعاد منفی فرهنگی و اجتماعی تر بر سازمانگذاری بیشتاثیر

زا و و به مرور زمان عوامل محدودیت (Böhmer & Schinnenburg, 2018)گذارند تاثیر می

و بدنبال بازدارنده کمرنگ تر شده و به سمت فضای کاری مساعدتر، شرایط بهتر رشد زنان 

آن بهبود شاخص توسعه منابع انسانی و در نتیجه بهبود شاخص توسعه یافتگی کشور 

 حرکت خواهیم نمود. 

در کشور ما با توجه به روندهای افزایش ورود زنان به سطوح بالای دانشگاهی و سازمانی      

ش روی های پینیاز است تا با رویکردی آینده پژوهانه به این موضوع نگریسته شود و چالش
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به این ترتیب ها یافت شود. رهبران زن آینده و راهکارهایی جهت غلبه بر این چالش

 پژوهش حاضر در تلاش است تا با رویکردی آینده پژوهانه به این سوالات پاسخ گوید که:

 هایی را پیش روی زنان می گذارد؟های آینده چه چالشبسترهای رهبری در سازمان ≠

 ها وجود دارد؟بر این چالش چه راهکارهایی جهت غلبه ≠
 

 پیشینه پژوهشو چارچرب نظری 

 های آن های آینده و چالشرهبری در سازمان

های رهبری، محققان تاکید داشته اند که با گذر زمان به علت در سیر تحول تئوری

های پیش روی رهبران رو به ها چالشهای درونی و بیرونی سازمانپیچیده شدن محیط

چرا که قرن بیست و یکم با  .(Megheirkouni & Mejheirkouni, 2020)افزایش است 

هانی رو به رو ها، تروریسم و بحران مالی جبحران اجتماعی بی سابقه، افراط گرایی قومیت

های مازاد بر رهبران وراد شود. های فشار و چالششود که دورهمیاست. این امر باعث 

کند که دانش میدر متن اقتصاد پیچیده و جدید جهانی کار  21همچنین سازمان قرن 

 باید پایدار باشد. این کار را می توان با در اختیار قرار دادن 21محور است. لذا سازمان قرن 

ها و مشکلات به کارمندان انجام داد ابزارهایی برای مقاوم سازی و سازگاری با استرس

(Dike, 2015). 

کند ین نیروی کاری در آینده را با چالش جدی مواجه میتغییرات جمعیتی، تام

های اند. از طرفی مهاجرتنام برده "سونامی بازنشستگی"ای که از آن با عنوان گونهبه

های فزاینده ای را های کاری چالشگسترده نیروی کار و گسترش تنوع فرهنگی در محیط

موزش رهبری برای مدیران ارشد در برای رهبران ایجاد می کنند. این در حالی است که آ

فرصتی را  معاصر مورد این تغییرات و الزامات فرهنگ ناچیز و ناکافی است. نظریه رهبری

 کند تا روابط رهبر و پیرو را در یک چارچوب فرهنگی درک کنندبرای محققان فراهم می

(green, 2007). برایهستند و  های مدرنیتهپیش فرضهای رهبری کنونی مبتنی بر نظریه 

مضامین اصلی پست چرا که از رده خارج هستند.  امروزی های پیشرفته پست مدرنزمانسا

 ، وگرایی، ساختارشکنی، عدم وجود حقیقت مطلق ذهنیکثرت گرایی،  شاملمدرنیسم 

 .(Hatch, 2018)گرایی است جامعه
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های نسل جدید کارگران مشکلات قابل توجهی در زمینه منابع انسانی برای سازمان

توصیف شده است  1عنوان نیروی کار نو ظهور سنتی ایجاد می کنند. این نسل جدید را به

کند. این مجموعه جدید از کارگران های سنی، جنسیت، نژاد و جغرافیا عبور میکه از گروه

ها و انتظارات شغلی را به همراه دارند. یک ویژگی بارز توسط مجموعه جدیدی از ارزش

ای که اگر چه گونه. بههایشان استها و اولویتها تغییرات اساسی ایشان در ارزشآن

های قبلی بیشتر تمرکز بر کار داشتند. کارمندان نسل ایکس و ایگرگ بیبشتر خانواده نسل

های جنسیتی سنتی را می های قبلی نقشهای جوان کمتر از نسلمحور هستند. نسل

پذیرند. همچنین این نیروی کار نو ظهور به دنبال یک محل کار معنوی تر است که بر 

های کند. واضح است که این اختلاف در سیستمت و پاسخگویی شخصی تاکید میصداق

 .( Goerin et al., 2020)کند ارزشی موانع ارتباطی ایجاد می

شود، اما اقدامات رهبری را می میاگرچه رهبری اغلب با قدرت، نفوذ و جایگاه شناخته 

های آینده ساختارهای مسطح، توان در ساختارهای سازمانی مشاهده کرد. در سازمان

رهبران سلسله مراتبی را که  "سنتی"های نیمه مستقل و کارگران دانش بنیان دیدگاه تیم

د، به چالش می کشند. لذا رویکردهای نوین رهبری را رویکردهای دارای اقتدار رسمی هستن

های رهبر مورد تاکید است جهانی و بین المللی، رهبری تحولگرا و رویکرد شایستگی

((Conell et al., 2002. 

های در حال ظهور را درک کرده و ها باید فن آوریدر عین حال، رهبران این سازمان 

های های معناداری به کارکنان بسپارند که تواناییسند و مسئولیتنیازهای کارکنان را بشنا

ها را برای ارائه و افزایش پایداری سازمان تقویت کند. به این ترتیب رهبر سازمان قرن آن

های مناسبی را داشته باشد که به وی در ارتقا رفاه سازمانی، ایجاد انگیزه باید شایستگی 21

ی در استفاده کارآمد از استعدادهای خود برای افزایش مزیت در کارکنان و ایجاد توانای

 .(1Dike et al., 2015)رقابتی سازمان کمک کند 

های آینده شامل افراد خبره و خلاقی است که خودخواهانه برتری خود از طرفی سازمان 

به سازمان را تحمیل می کنند و رهبر آینده قرار است منافع این افراد را با اهداف سازمانی 

حوزه مدیریت افراد هایی در های آینده با چالشسازمان .(Vidal et al., 2017)همسو کند 

                                                 
1. Emergent Workforce 
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 ,Adero & Odiyo) یا نسل اینترنت آماده شوند Zمواجه اند چرا که باید برای ورود نسل 

2020; Mohammadpour, 2022) .  همچنین نسلZ های آینده خواهند بود رهبران سازمان

 ,Hameed & Sharma)که به اندازه کافی توانایی هدایت خود و هدایت دیگران را ندارد

. همچنین کاهش جمعیت تامین نیروی کاری در آینده را با چالش جدی مواجه می (2020

های کاری های گسترده نیروی کار و گسترش تنوع فرهنگی در محیطکند و مهاجرت

-های بینکنند. خصوصا در فضای سازمانای را برای رهبران ایجاد میهای فزایندهچالش
از دیگر  ط رهبر و پیرو در یک چارچوب فرهنگیروابالمللی و جهانی آینده، درک روابط 

 .(Green, 2007) ها استچالش
تعریف  ۱(VUCAبرخی پژوهشگران دنیای آینده و سازمان آینده را با جهان ووکا )

 1و ابهام یدگیچی، پتی، عدم قطع)نوسان( یثبات یمخفف ب ووکا حروف اختصاریاند. نموده

 ,Bernstein, 2014; Dick, 1997; Hameed & Sharma, 2020; Shliakhovchuk))ت اس

2021 .) 
است  مشهود ها غلبه کرده  و موثر باشندی که بتوانند بر چالشکمبود رهبران لذا در دنیا    

(Bikson et al., 2003).  کسب و کار تجربه کند،  کیرا که ممکن است  ییهایدگیچیپووکا

از طریق غلیه بر گذارد که یم یباق یتیریمد یهاگروه یرا برا ییهاکند و چالش یترجمه م

 ;Akkaya & Ahmed, 2022)) شودداده میها سوق تیسمت موفق هسازمان ب هاآن

Hameed & Sharma, 2020; Johannessen, 2019).  
ها شامل مسائل این ترتیب در دنیای آینده رهبران باید بتوانند با انواعی از چالش به

ها، محیط صنعت، و های ناشی از محیط کلان سازمانچالش( Nouri et al., 2023)اخلاقی 

ها و کشورها، سازمان هاچالش نیبدنبال رفع امحیط داخلی سازمان مواجه شوند. 

صرفا تمرکز بر مردان، از مردان و  یارشد، به جا مقاماتها و که جهت پست ییهاشرکت

 . (Adler & Osland, 2016) است شیکنند رو به افزا یزنان استفاده م

                                                 
1. Volatility, Uncertainty, Complexity, and Ambiguity (VUCA) 

 



 

 

 

 

 

 
  رهبری زنان در سازمان های آینده  

 

39 

 های رهبری زنان در سازمان هاچالش

های مختلف در بسترهای سازمانی، فرهنگی، کنند که جنسیتپژوهشگران تاکید می

های بیشتری برای کنند. این موضوع منجر به چالشاجتماعی و قانونی متفاوتی فعالیت می

  .(Esser et al., 2018)شود میهای مردسالار ها و محیطزنان در سازمان

ای در مورد زنان و توانمندی مدیریت و ها وجود تفکر کلیشهیکی از بزرگترین این چالش

با مردان همراه است که ها مدتهاست که ها است. چرا که رهبری اجرایی سازمانرهبری آن

. (Giacomin et al., 2022)شود در کشورهای توسعه یافته عمدتا با موفقیت انجام می
ای مربوط به زنان آن چنان قدرتمند در بافت فکری مردم نفوذ کرده است تفکرات کلیشه

 ,.Steimanis et al)که تصور از اثربخشی رهبران زن تبدیل به یک چالش شده است 

2020.) 
باشد. ها وجود موانع سیستمی و ساختاری بر سر راه ارتقاء زنان میاز دیگر چالش

های های پنهان سازمانی و عوامل مشهودتری همچون سیستمو لایهای که ساختارها گونهبه

گری، و جبران خدمات عمدتا بر اساس معیارهایی مردانه تعریف جذب، ارتقاء، توسعه و مربی

ی برای رهبر یهاانتقال به سمت یهاچالشدهد ای نشان میاند. در این راستا مطالعهشده

برای  یرهبری هاتیظرف جادیا یبرا کیستماتیس دکریشامل فرهنگ غالب و فقدان رو زنان

  .(Ocho et al., 2021)زنان است 

یک چالش اساسی دیگر که خصوصا در کشورهای در حال توسعه واضح تر است 

های خانوادگی و انتظارات چندگانه و گاها متناقض از های چندگانه زنان، مسئولیتنقش

 & Böhmer)د شود طی مسیر شغلی آنها توقف رخ دهمیکه باعث  باشدزنان می

Schinnenburg, 2018.)  زنان نسبت به در این راستا مطالعه دیگری نشان داد که اگرچه

، خود دارند یشغل ندهیاز آ یروینسبت به پ یشتریب تیمرد خود احساس مسئول انیهمتا

کند  یبرا« انتخاب»است و اغلب آنها را به سمت  شرفتیپ یبرا مانعی یزندگ-تعادل کاراما 

 ,DeSimone) دهدیسوق م شرفتیپ یهاو اجتناب از فرصت یشغل شرفتیپ ریکردن مس

2020.) 

های ماهوی، نگرشی، های ایران به علت تفاوتبسترهای نقش آفرینی زنان در سازمان

جامعه شناختی و فرهنگی با بسترهای سایر کشورها متفاوت است و خصوصا این تفاوت در 
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رسد. در این راستا تحقیقات داخلی ر به نظر میمورد مدیریت و رهبری زنان برجسته ت

های حمایتی اند عواملی همچون طرفداری درون گروهی مردان و فقدان شبکهنشان داده

برای زنان موجب می شوند که زنان در مشاغل مدیریتی اثربخشی کمتری داشته باشند 

(Zarghamifard & Behboudi, 2014).  همچنین هنجارهای مبتنی بر سنت گرایی، غلبه

های جنسیتی، ناتوانی زنان در برخورد قهرآمیز، ریسک فرهنگ مرد سالاری، تبعیض

ناپذیری، نداشتن خودباوری و اعتماد به نفس، تعارض کار و وظایف خانوادگی عوامل موثر بر 

علاوه بر  .(Abedini Baltork & Mansoori, 2018)اند عدم ارتقاء مدیریتی زنان معرفی شده

آن مسائل منزل و فرزندان، ساعات کار انعطاف ناپذیر و طولانی، و ناسالم بودن محیط کار از 

 ,Kheirkhah & Rafatjah)اند های کاری معرفی شدههای زنان در محیطدیگر چالش

2012.) 

ها را مورد نهای رهبری زنان در سازماتحقیقات مختلف با رویکردهای متفاوتی چالش

 -اند که پیچیدگی موضوع و قوی بودن تاثیرات زمینه و بافت اجتماعیبررسی قرار داده

ها ناشی از عوامل فرهنگی و فرهنگی جامعه و سازمانی از آن برداشت می شود. عمده چالش

های خانوادگی زنان، عوامل ساختاری، موانع سازمانی و موانع ذهنی زنان ها، نقشکلیشه

با این حال تمامی این تحقیقات رویکردی حال محور دارند و پژوهشی در خصوص است. 

 ها یافت نشد. های آینده زنان در سازمانچالش

های در مجموع، اگر چه برخی مطالعات آینده در زمینه سازمان و رهبری به ویژگی

خصوص اند، در های آینده پرداختههای رهبری در سازمانهای آینده و چالشسازمان

های آینده خلاء مطالعاتی وجود دارد. در خصوص های رهبری زنان در سازمانچالش

هایی جهت آموزش و توانمند سازی زنان و راهبردهای پیشنهاد شده نیز تحقیقات توصیه

ها علاوه بر اینکه حذف موانع سیستمی ساختاری و حمایت از زنان دارد. اما این توصیه

های آینده رهبران زن به طور خاص برای زنان و مبتنی بر چالشمکفی به نظر نمی رسند، 

های پیش روی رهبران زن اند. به این ترتیب هدف پژوهش حاضر شناسایی چالشارائه نشده

 ها می باشد.های آینده و راهبردها متناسب با آندر سازمان
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 شناس  پژوهشروش

پژوهش حاضر به ( Saunders et al., 2007: 138-145)مدل پیاز پژوهش بر اساس 

 نیا استقرایی است. ، از نظر فلسفی تفسیرگرایانه، از نظر رویکرد نگیری بنیادیلحاظ جهت

بررسی انجام شد. چرا که هدف  یپژوه ندهیمطالعات آ یهایپژوهش با استفاده از استراتژ

 نیدر است. های آینده و ارائه راهبردهایی برای آن اهای رهبری زنان در سازمانچالش

های چالش در پی کشفتحقیق  نیا کهچرا  شودیماستفاده  یاکتشاف پژوهش از روش

رخ  ندهیاز آنچه احتمالا در آ یفیبدنبال توص یاکتشاف یهاروشباشد. آینده و راهبردها می

ها از زمان حال شروع شده و رو به سوی آینده دارند و به باشند. این روشیخواهد داد م

پژوهش حاضر مبتنی بر نظرات و  .(Glenn & Gordon, 2009)ند ارو به بیروناصطلاح 

و بدنبال  رفتهیفرض نپذ شیرا بطور پ یا ندهیو آ باشدیهای افراد متخصص مقضاوت

در اکتشاف است.  ندهیان و خبرگان درباره آو استخراج دانش نهان متخصص یابیدست

قابل انجام است و مطالعات  زین متخصصاناز نظر  یریگبا بهره یپژوه ندهیآ قاتیتحق

O’Brinn & Rorrr) روش صورت گرفته است نیبا ا نهیزم نیدر ا یچند too,, 000;;  

Törnroos, 2000.) 

ه بتوانند در خصوص باشند کیم یمتخصصاناین پژوهش جامعه مورد مطالعه  در

 ایران آینده و ارائه راهکارهایی متناسب با آن  یهاسازمانهای رهبری زنان در چالش

و اجرایی  یارائه کنند. لذا جامعه مورد مطالعه شامل خبرگان برجسته علم ینظرات مناسب

مطالعات زنان،  ،ی)مانند جامعه شناس یو اجتماع یو علوم انسان تیریمد یهادر حوزه

و ...( ، مدیریت فناوری اطلاعات، علوم تربیتی، تاریخ سازمان یجامعه شناس ،یپژوهندهیآ

و دارای  شوندیشناخته می و سازمان یاجتماعنظر در مسائل به عنوان صاحبکه  باشندیم

های مرتبط هستند و به نوعی دادهایی در زمینهشهرت علمی و اجرایی و یا انتشارات و برون

به صورت  یریحاضر، روش نمونه گ پژوهشدر  بیترت نیبه اشوند. یمرجع شناخته م

اعضای نمونه و یا  .است خبرگان ریساهمکار و  دیمشورت با اساتبر اساس  یهدفمند قضاوت

کنندگان در پژوهش، بر حسب دسترسی پژوهشگر از کلان شهرهای به عبارت بهتر مشارکت

حاصل شد. مشارکت اشباع نظرات نفر  21 پس از مصاحبه با شدند.انتخاب مشهد و تهران 

کنندگان عضو نفر  از مشارکت 14باشند. تعداد نفر مرد می 12نفر زن و  1کنندگان شامل 
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های برتر و دارای انتشارات مرتبط و دارای تجربه مدیریت در بخش هیات علمی دانشگاه

در سطوح عالی  نفر دارای سوابق مدیریتی و رهبری 6خصوصی و دولتی هستند و تعداد 

 باشند. ها میسازمان

استفاده  افتهیساختار مهین قیعم یهامصاحبهاز ها داده یپژوهش جهت گردآور نیدر ا

 یبرخوردار است و حت ییقضاوت خبرگان از اعتبار بالا یپژوه ندهیشد. در مطالعات آ

 Millett) دناشبیم ینیبشیپ یتر از درستمهم ینیبشیپ ندیبه دست آمده در فرآ طلاعاتا

& Honton, 1991.)  راستا هر  نیانجام شد. در ا محتوا لیبا روش تحلنیز ها داده لیتحل

را جهت  ییتا محقق رهنمودها شوندیم لیتحل یها بلافاصله پس از گردآورقسمت از داده

 . (Drisko & Maschi, 2016)آورد به دست  یبعد یهاداده یگردآور

های آن و های آینده، ویژگیای کلی از سازماندر جریان مصاحبه، پژوهشگر مقدمه

های رهبری در های آینده و برخی چالشدهنده سازمانروندها و رویدادهای شکل

هایی کنندگان خواسته شد در ابتدا چالشهای آینده ارائه نمود. در ادامه از مشارکتسازمان

ا مواجه می شوند را عنوان کنند و سپس از ایشان خواسته شد هکه رهبران زن آینده با آن

ها ها، دادهها ارائه نمایند. پس از پیاده سازی متن مصاحبهراهبردهایی جهت غلبه بر چالش

منتقل شدند. در هر متن مصاحبه جملات اساسی به  MAXQDAجهت تحلیل به نرم افزار 

اولیه یک مفهوم نسبت داده شد. پس عنوان کدهای اولیه مشخص شدند. سپس به کدهای 

بندی شدند. برای هر دسته از مفاهیم، یک عنوان مقوله انتخاب شد از آن مفاهیم دسته

ای که عنوان مقوله بازنمایی کننده معنای تمام مفاهیم ذیل خود باشد. در مرحله بعد گونهبه

تی انجام شد. نهایتا ها توسط یک استاد همکار مورد بررسی قرار گرفت و تغییراکدگذاری

 ها تدوین شد.ها و راهبردها در یک مدل کلی ترسیم شد و گزارش یافتهچالش

اعتماد استفاده  تیاز مفهوم قابلکیفی، در این تحقیق  انجام پژوهش تیفیکبه لحاظ 

انتقال،  تیاعتبار، قابل تیاز قابل دکه عبارتن باشدیم اریمفهوم شامل چهار مع نی. اشودیم

در  .(Lincoln & Guba, 1985) ۱دییتا تیقابل ای یطرف یو ب نانیاطم ای یسازگار تیقابل

ها توسط همکاران؛ بررسی نتایج حصله توسط یکی این پژوهش از طریق بررسی کدگذاری

                                                 
1 . Confirmability, Transferability, Dependability, Confirmability 
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شوندگان، تشریح ی مصاحبههاشوندگان، تشریح محیط پژوهش و ویژگیاز مصاحبه

 طرفی پژوهشگر این معیارها محقق شوند.  ها و بیفرآیندهای گردآوری و تحلیل داده

 های پژوهشیافته 

 12و  مفهوم، 74کد اولیه،  111ها در مجموع، تعداد در جریان تحلیل محتوای مصاحبه

ولیه در قالب مفهوم بندی کدهای اای از دستهنمونه 1مقوله، حاصل شد. در جدول شماره 

آمده است که جهت جلوگیری از طولانی شدن مطلب، از بیان مابقی کدهای اولیه خودداری 

 می شود.
 نمونه ای از کدهای باز و دسته بندی آن ها در قالب مفهوم: 1جدول شماره 

 مفارم کدهای واز

کاری را مدیریت کنند و از نتایج کار خود بازخورد  تا کنون به زنان فضا و فرصتی چندانی داده نشده است که با مسئولیت خود

ایجاد  بگیرند.

هایی برای فرصت

کسب تجربه 

 رهبری

 باید سازمان ها شرایطی مهیا کنند که زنان تمرین مدیریت و رهبری کنند.

ه است و به محض مردان با آزمون و خطا پیش رفته اند و اشتباهات زیادی هم داشته اند. اما برای زنان این شرایط نبود

 کوچکترین اشتباهی کنار گذاشته شده اند.

 زنان به لحاظ دانش با مردان برابر و شاید حتی بهتر هم باشند. اما به لحاظ تجربه خیر

 

های رهبری زنان چالش"های حاصل از فرآیند کدگذاری شامل سه دسته کلی یافته

و  "ی بسترسازی رهبری زنانراهبردها"، "های آیندههای سازمانناشی از ویژگی

 شوند.  حاصل شدند که در ادامه ارائه می "راهبردهای رشد زنان"
 

 های آینده های سازمانهای رهبری زنان ناشی از ویژگیچالش

بندی شدند و با دسته بندی مفاهیم، مفهوم دسته 21در این دسته کدهای باز در قالب 

  احصاء شد. 2مقوله به شرح جدول شماره  6
های های سازمانهای رهبری زنان ناش  از ویژگ چالش"های زیر مجمرعه : مفاهیب و مقرله1 دور شماره 

 های پژوهشمستخرج از یافته "آینده

 هامقرله مفاهیب

 های فنی، ادراکی و تخصصی به جای جنسیتاهمیت یافتن مهارت

های فاقد جنسیت شدن سازمان

 انگیآینده و بیگانه شدن زنان با زن

 های مجازیعدم اهمیت جنسیت در سازمان

 های اجتماعی و شغلیشبیه شدن مردان و زنان در بسیاری زمینه

 تمایل اندک به ازدواج و فرزندآوری

مواجهه با انتظارات دشوار و  انتظار از زنان به عنوان یک ابَر رهبرِ ناجی 

 انتظار جامع بودن و بی نقص بودن  متناقض
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 راهبردهای بسترسازی رهبری زنان

مفهوم دسته بندی شدند و با دسته بندی مفاهیم،  14در این دسته کدهای باز در قالب 

 حاصل شد.  3مقوله به شرح جدول شماره  2
 

 های پژوهشمستخرج از یافته "راهبردهای وسترسازی رهبری زنان"های زیر مجمرعه : مفاهیب و مقرله3 دور شماره 

 هامقرله مفاهیب

 ارتقاء خودباوری از خردسالی

رشد و توانمند سازی از 

 کودکی

 

 ایجاد اشتیاق رهبری

 افزایش استقلال و خود راهبری از کودکی

 ها و سواد فناورانه ارتقاء مهارت

 ی فردی مانند مدیریت استرس، هیجانات، تاب آوری، تحل ابهام از دوران کودکیهاتوسعه مهارت

 های چندگانهآموزش مدیریت نقش

 های اجرایی از کودکی همچون ارتباطات، مدیریت منابع، راهبری افراد، مدیریت بحرانرشد مهارت

 توسعه فرهنگ مقبولبت و حمایت از زنان

 فرهنگ و ساختار حامی

 زمان دوستدار زنخلق سا

 رد عملکین به اشتراک گذارى بهتر و الگوهاى موفق زن ننشان داد

 خلق سازمان در شان انسان

 فرهنگ و مسئولیت اجتماعىبهبود نوآورى، مانند  د تنوع رهبرییفوانشان دادن 

 مربی گری زنان

 هایی برای کسب تجربه رهبری ایجاد فرصت

 ر قاطعیت در کنار نرم خو بودنانتظا

 های متضادوجود خواسته

 کمبود اشتیاق رهبری در زنان

 های رهبریکمبود مهارت

 عدم تعادل بیشتر بین کار و زندگی

 هاهای جدید در سازمانهای کاربست فناورینیاز بیشتر به مهارت

 و الگوها انیحام ان،یها، مرببه شبکهناکافی  یدسترس

 هاز به تاب آوری بیشتر در مواجهه با بحراننیا

 زنان رهبر آینده،  متولی حل مسائل در دوران پس از برابری جنسیتی در رهبری 

ی پس مسئولیت حل مسائل جامعه

 از برابری جنسیتی در رهبری

 ها شاغل بوده اندهای شخصیتی و ارتباطی نسلی که مادران آنمسئولیت حل مسائل ناشی از آسیب

 ها رهبر بوده اندها، اقتدار و خودباوری نسلی که مادران آنمسئولیت بهره مندی از قوت

 هاپس زدن سبک زندگی مدرن و غرق شده در فناوری

 های خانوادگیتمایل جامعه به بازگشت به ارزش

 جنگ زنان بر سر قدرت به علت کاهش قابل ملاحظه سقف شیشه ای
ت طلبی و درگیر شدن زنان در قدر

 فساد
 درگیری زنان در فساد مالی و اطلاعاتی

 درگیری زنان در قدرت طلبی
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 راهبردهای رشد زنان

بندی مفاهیم، بندی شدند و با دستهمفهوم دسته 21این دسته کدهای باز در قالب در 

 احصاء شد.  4مقوله به شرح جدول  شماره  6
 

 های پژوهشمستخرج از یافته "راهبردهای رشد زنان": مفاهیب و مقرله های زیر مجمرعه 1 دور شماره 

 هامقرله مفاهیب

 رشد زنان کمک بههایی جهت ایجاد جامعهکارآفرینی و 

جامعه  شبکه سازی و 

سازی زنان جهت رشد 

 یکدیگر

 زنان بر یکدیگر جهت حفظ روحیه زنانگیاستفاده از تاثیرات اجتماعی 

 مهارت رهبری زنان در کنار زنان

 و پایبندی به رویکردهای رهبری زن خو رشد زنان توسط یکدیگر

 اتحاد و جامعه سازی زنان جهت قدرت گرفتن

 پرورش رهبران زن نسل بعدی خود

 نیاز به انعطاف پذیری بیشتر زنان

 های درون سازمانی و برون سازمانیایجاد ارتباطات راهبردی در شبکه

 هایی بزرگتر به جای جنگ برای کسب قدرتقدرت گرفتن با تعریف هدف

بزرگ اندیشیدن و دنیال 

 کردن اهداف بزرگ

 و عمیق اهداف بزرگتعریف و پیگیری 

 و جهانیرشد از طریق تفکر بین المللی 

 توسعه و پیاده سازی اصول سازمان سبز

 نزدیکی به شبکه قدرت در سازمان

 سیاست ورزی

 ایجاد حامی، مدافع و هم پیمان

 نشان دادن دستاوردها

 سیاست به چشم نیامدن و کار چراغ خاموشگاها 

 مدیریت هیجانات به عنوان سیاست

 سیاست صداقت و شفافیت

 بیشتر  های ارتباطینیاز به سیاست

 رهبری زنان و مردان در کنار یکدیگر

 های چندگانهخلاقیت جهت مدیریت موانع و نقش

مقاوم شدن از طریق 

 ابزارهای شناختی

 جنگندگیتاب آوری و 

 استقلال و پایداری

 خود راهبری و خود توانمندسازی

 و بهره گیری از مربیان توسعه فردی هایافتن الگو

 سنت شکنی

 نیاز به تحول خواهی بیشتر در زنان امید و تحول آفرینی

 مثبت اندیشی واقع بینانه در زنان
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های آینده و های رهبری زنان در سازمانهای پژوهش، مجموعه چالشنهایتا، بر اساس یافته

ارائه می  1ها احصاء شد، به شرح شکل شماره هایی که جهت غلبه بر این چالشراهبرد

 شود.
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 های پژوهشمستخرج از یافته های آینده و راهبردهای مدیریت آنهای رهبری زنان در سازمان: چالش2شکه شماره 

 

 گیری وحث و نتیجه

های آینده ایران و های رهبری زنان در سازمانتحقیق حاضر با هدف شناسایی چالش

ها انجام شد. به این منظور از روش آینده پژوهی شناسایی راهبردهایی جهت غلبه بر چالش

هش در زمینه مطالعه رهبری های پژواکتشافی مبتنی بر نظرات خبرگان استفاده شد. یافته

ها مواجه خواهند شد و هایی که رهبران زن با آنهای آینده، چالشزنان در سازمان

های آینده غلبه راهبردهایی که از اکنون باید در پیش گرفته شوند تا بهتر بتوان بر چالش

ایی دهنده و راهنمتواند جهتدهد و مینمود بخشی از شکاف نظری پژوهش را پوشش می

 ها باشد. برای مطالعات آینده در خصوص رهبری و زنان در سازمان

های رهبری زنان ناشی از چالش"باشند. اولین دسته ها شامل سه دسته اصلی مییافته

های شناسایی شده در این دسته، شامل باشد. مقولهمی "های آیندههای سازمانویژگی

ی پس از برابری جنسیتی در ل جامعههای رهبری، مسئولیت حل مسائکمبود مهارت

های آینده و رهبری، مواجهه با انتظارات دشوار و متناقض، فاقد جنسیت شدن سازمان

 راهبردهای وسترسازی رهبری زنان
 از کودکی رشد و توانمند سازی  -
 فرهنگ و ساختار حامی -

ی آیندههاسازمانچالش های رهبری زنان ناش  از ویژگ  های   
 ی آینده و بیگانه شدن زنان با زنانگیهاسازمانفاقد جنسیت شدن  -
 مواجهه با انتظارات دشوار و متناقض -
 کمبود مهارت های رهبری -
 ی پس از برابری جنسیتی در رهبری مسئولیت حل مسائل جامعه -
 درگیر شدن زنان در قدرت طلبی و فساد -

 راهبردهای رشد زنان
 جامعه سازی زنان جهت رشد یکدیگرشبکه سازی و  -
 بزرگ اندیشیدن و دنیال کردن اهداف بزرگ -
 سیاست ورزی -
 مقاوم شدن از طریق ابزارهای شناختی -
 امید و تحول خواهی  -
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بیگانه شدن زنان با زنانگی، درگیر شدن زنان در قدرت طلبی و فساد می باشند. ادبیات در 

های آینده، چالشهای زنان رویکردی حال محور داشته اند و ادبیات مربوط به زمینه چالش

های رهبری زنان در آینده پرداخته اند. لذا مطالعات چندانی جهت مقایسه کمتر به چالش

ها با تحقیقات پیشین وجود ندارد. به طور کلی می توان گفت مقوله مواجهه با این یافته

ها و ( که به بحران2416) 1انتظارات دشوار و متناقض تا حدودی با تحقیق دایکی

-ها، فشارها و چالش مازاد بر رهبران اشاره میهای آینده و بحرانهای سازمانیپیچیدگ
ی پس از کنند، همسو است. همچنین می توان گفت مقوله مسئولیت حل مسائل جامعه

( و ادرو 2416) 2های ویدال و همکارانبرابری جنسیتی در رهبری تا حدی با نتایج پژوهش

های مدیریت این نیروها اشاره ها و چالشبه سازمان Zرود نسل ( که به و2424) 3و اودیو

های رهبری با با نتایج پژوهش کنند همسو است. همچنین مقوله کمبود مهارتمی 

کنند تر را اشاره میکه نیاز دنیای آینده به رهبرانی با کیفیت( 2443) 4بیکسون و همکاران

 . همسو است

کنندگان تاکید باشند. مشارکتها مرتبط با راهبردها میدومین و سومین دسته یافته

های آینده، ضروری است راهبردهایی متناسب با شناسایی چالش داشتند که پس از

ها شناسایی شوند و اجرای راهبردها از زمان حال شروع شود ها و برآمده از دل چالشچالش

های آینده آماده و توانمند شوند. ها از اکنون جهت مواجهه و فائق آمدن با چالشتا سازمان

( نیز عنوان نمودند که جهت ارائه راهبرد و 2422) 6دیدر این راستا مهارتی و بیگی نصرابا

ها و موضوعات استراتژیک مرتبط ای، در ابتدا بایستی مسائل، چالشراهکار برای هر  پدیده

 شوند.  هایی هستند که به این مسائل داده میبا آن را شناسایی نمود و راهبردها شامل پاسخ

می  "راهبردهای بسترسازی رهبری زنان" ها شاملبه این ترتیب دومین دسته یافته

های شناسایی شده در این زمینه توانمندسازی از دوران باشد. یکی از مهمترین مقوله

                                                 
1. Dike 

2. Vidal et al. 

3. Adero & Odiyo 

4. Bikson et al. 

5. Maharati & Beygi Nasrabadi 
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-( می2424) 1باشد. این یافته تا حدودی همراستا با تحقیق آفرمن و همکارانکودکی می
ها و خودشناسی دهی به انگیزهباشد که به نقش دوره تحصیلی دانشگاهی در مداخله و شکل

اند. اما پژوهش حاضر های رهبری تاکید نمودهدانشجویان جهت آمادگی برای پذیرش نقش

های به پرورش رهبران زن آینده از دوران کودکی ایشان تاکید دارد چرا که برخی ویژگی

بنیادین مورد نیز رهبران آینده همچون عزت نفس، اعتماد به نفس، خودباوری، استقلال و 

 گیرندهایی روان شناختی هستند که از دوران نوزادی و کودکی شکل میآوری سازهتاب 
(Lei et al., 2020). ولیت توسعه رهبران آینده از دوران کودکی بر عهده پدران، لذا مسئ

مادران، و سایر تربیت کنندگان است. همچنین در سنین نوجوانی و جوانی، جامعه و مردان 

سازی بسترهای لازم برای رهبری زنان و ایجاد نقش قابل توجهی در رشد زنان و فراهم

له شناسایی شده دیگر فرهنگ و ساختار در این تم مقو اشتیاق رهبری در ایشان را دارند.

توان گفت این یافته تا حدودی همراستا با نتیجه تحقیق لطفی دهخوارقانی حامی است. می

عیض مثبت به عنوان است که جهت غلبه بر پدیده سکوت زنان از تب (2422) 2و مهارتی

 3جاه و خیرخواهاند. همچنین این یافته همسو با نتیجه تحقیق رفعتیک راهبرد نام برده

اند، نتیجه تحقیق بهپور و ( که به رفع موانع فرهنگی و ساختاری اشاره نموده2412)

( که رفع موانع فرهنگی و ساختاری را به عنوان راهبردی جهت غلبه بر 2421) 4همکاران

 6لش عدم امنیت روان شناختی زنان معرفی کرده اند، و نتیجه تحقیق کزاد و همکارانچا

( که بهبود جو سازمانی را برای غلبه بر نابرابری جنسیتی در اساتید دانشگاه معرفی 2421)

های شناسایی شده در این توان گفت این دو مقوله در پاسخ به چالشباشد. میاند، میکرده

های رهبری، مواجهه با انتظارات دشوار و متناقض، مسئولیت کمبود مهارتپژوهش از قبیل 

ی پس از برابری جنسیتی در رهبری، عنوان شده است. چرا که توانمندی حل مسائل جامعه

هایی همچون خودباوری، اشتیاق رهبری، استقلال و بنیادین رهبران و کسب مهارت

های سترس و هیجانات، و پس از آن آموزشآوری، تحمل ابهام، مدیرت اخودراهبری، تاب

                                                 
1. Offermann et al. 

2. Lotfi Dehkhargani & Maharati 

3. Rafatjah & Kheirkhah 

4. Behpour et al. 

5. Casad et al. 
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های اجرایی و فناورانه های چندگانه، مهارتمرتبط با سنین بزگسالی همچون مدیریت نقش

نشان از یک طرف و توسعه فرهنگ مقبولیت و حمایت از زنان، خلق سازمان دوستدار زن، 

د تنوع یفوان رد، نشان دادعملکین گذارى بهتر به اشتراک و الگوهاى موفق زن نداد

هایی برای کسب تجربه رهبریمی توانند به عنوان گری زنان، و ایجاد فرصت، مربیرهبری

 های مذکور باشند.جعبه ابزاری مفید برای غلبه بر چالش
باشد. این راهبرد عمدتا ماهیتی از نوع می "راهبردهای رشد زنان"ها سومین دسته یافته

های این دسته شبکه سازی و ا دارند. یکی از مقولههها و شایستگیها، صلاحیتمهارت

است. این یافته همسو با نتیجه تحقیق کزاد و  جامعه سازی زنان جهت رشد یکدیگر

ای را به عنوان راهکاری جهت غلبه بر سازی و توسعه حرفه( است که شبکه2421همکاران )

کنندگان این اند. مشارکتها معرفی کردهنابرابری جنسیتی در اعضای هیات علمی دانشگاه

های رهبری، فاقد جنسیت شدن های کمبود مهارتراهبرد را در در پاسخ به چالش

ها و بیگانگی زنان با زنانگی، و انتظارات دشوار و متناقض عنوان نموده اند. چرا که سازمان

اثیرات هایی جهت کمک به رشد زنان، رشد زنان توسط یکدیگر، تزنان از طریق ایجاد جامعه

ها، و اجتماعی زنان بر زنان جهت حفظ روحیه زنانگی، ایجاد ارتباطات راهبردی در شبکه

ها غلبه کنند. مقوله دیگر بزرگ توانند بر این چالشپرورش رهبران نسل بعدی می

اندیشیدن و دنبال کردن اهداف بزرگ شناسایی شد. این یافته با نتیجه تحقیق ناصری نژاد 

طلبی را به عنوان راهکاری جهت رفع خروج زنان از مسیر ( که کمال2424) 1و همکاران

کنندگان این راهبرد را در پاسخ به ترقی شغلی معرفی نموده اند همسو است. مشارکت

ی پس های درگیر شدن زنان در قدرت طلبی و فساد، و مسئولیت حل مسائل جامعهچالش

قدرت گرفتن با ه رهبران زن آینده از طریق از برابری جنسیتی در رهبری دانسته اند چرا ک

اهداف بزرگ و ، تعریف و پیگیری هایی بزرگتر به جای جنگ برای کسب قدرتتعریف هدف

ها توانند بر این چالشسازی اصول سازمان سبز میو جهانی، و پیادهالمللی تفکر بین، عمیق

رچه تحقیقات تا کنون به باشد. اگورزی میغلبه کنند. مقوله دیگر در این تم، سیاست

توان گفت این یافته تا حدودی با اند اما میمفاهیم مرتبط با این راهبرد کمتر اشاره نموده

( که به تشکیل ائتلاف و تقویت انسجام گروهی 2421نتیجه پژوهش بهپور و همکاران )

                                                 
1. Naserinezhad et al 
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ایی از قبیل هکنندگان این راهبرد را در پاسخ به چالشاند همسو است. مشارکتاشاره نموده

های رهبری می دانستند. چرا که از مواجهه با انتظارات دشوار و متناقض و کمبود مهارت

طریق نزدیکی به شبکه قدرت سازمان، ایجاد حامی و مدافع و هم پیمان، نشان دادن 

های ارتباطی و قائل بودن به رهبری ها و گاها چراغ خاموش پیش رفتن، سیاستدستاورد

ها غلبه نمود. مقوله دیگر مقاوم شدن از توان بر این چالشدر کنار یکدیگر می مردان و زنان

( که 2424نژاد و همکاران )طریق ابزارهای شناختی است. این یافته با نتیجه تحقیق ناصری

انداز فردی و بلندمدت، خودآگاهی، خود یادگیری، تعدل بین ، داشتن چشمروحیه استقلال

شناسی و پشتکار را به عنوان موانعی برای خروج زنان از مسیر ترقی کار و زندگی، و وظبفه 

( که راهبردهای 2421اند، و همچنین نتیجه تحقیق بهپور و همکاران )معرفی نموده

اند، همسو است. شناختی را برای غلبه بر عدم امنیت روان شناختی زنان معرفی کرده

هایی مرتبط با مواجهه با انتظارات دشوار کنندگان این راهبرد را در پاسخ به چالشمشارکت

های آینده و بیگانه شدن زنان با زنانگی، و مسئولیت و متناقض، فاقد جنسیت شدن سازمان

-های رهبری دانستهی پس از برابری جنسیتی در رهبری، کمبود مهارتحل مسائل جامعه
آوری، نه، تابهای چندگااند. چرا که از طریق خلاقیت جهت مدیریت موانع و نقش

جنگندگی، استقلال و پایداری، خودراهبری و توانمندسازی، و یافتن الگوها و بهره گیری از 

ها غلبه نمود. آخرین مقوله یافت شده در این تم توان بر این چالشمربیان توسعه فردی می

( همسو است 2411) 1خواهی است. این یافته با نتیجه تحقیق شریفامید و تحول

ایی زنان را به عنوان عاملی جهت تغییرات اجتماعی سریع در کشور قطر معرفی تحولگر

هایی مرتبط با فاقد جنسیت کنندگان این راهبرد را در پاسخ به چالشکرده اند. مشارکت

ی پس از های آینده و بیگانه شدن زنان با زنانگی، مسئولیت حل مسائل جامعهشدن سازمان

ای که از طریق ایجاد تحول، سنت گونهاند. بهرفی کردهبرابری جنسیتی در رهبری مع

 ها را مرتفع کنند. توانند این چالششکنی، و مثبت اندیشی واقع بینانه زنان آینده می

به این ترتیب پژوهش حاضر با رویکردی آینده پژوهانه بخشی از شکاف تحقیقاتی در 

رطرف نماید و تاکید کند که های آینده را بهای رهبری زنان در سازمانخصوص چالش

های رهبری زنان هم ناشی از بسترهای رهبری خاص زنان خواهد بود و هم ناشی از چالش

                                                 
1. Sharif 
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های آینده. خصوصا با گذر زمان و آشوبناک شدن محیط، های سازمانشرایط و پیچیدگی

هیت ها بر انسان و دور شدن انسان از فطرت و ماها، تسلط فناوریتر شدن سازمانپیچیده

ها و عدم اهمیت جنسیت و به دنبال آن شبیه شدن زنان و خویش، مجازی شدن سازمان

هایی متفاوت و حتی ها و دور شدن زنان از زنانگی شاهد چالشمردان در بسیاری جنبه

زاتر خواهیم بود. لذا ضروری است که راهبردهایی از زمان حال اتخاذ شود تا هم زنان آسیب

های آینده تجهیز شده به ابزارها و رویکردهایی رهبری زنان در سازمان آینده و هم بسترهای

های ها بهترین پاسخ را ارائه دهند. خصوصا با توجه به ویژگیباشد تا بتواند در مقابل چالش

گذاری و اولویت بر های ارزشمثبت جامعه و فرهنگ ایرانی که نسبت به دنیا در زمینه

های قبل های انسانی برتری، دوری از گناه، و توجه به فطرتهای آتیخانواده، تربیت نسل

های کلیدی های مناسب و پرورش صلاحیتگذاریتوان از طریق سیاستتوجهی دارد، می

تر و پایدارتری انجام ها اقدامات بنیادینمورد نیاز در رهبران زن آینده در جهت حل چالش

 داد. 

پژوهی در فضای سازمان و مدیریت در دنیا و  با توجه به محدود بودن مطالعات آینده

شود همچنین ایران و از طرفی ضرورت انکارناپذیر این دسته مطالعات، پبشنهاد می

های آتی از رویکردهای مختلف آینده پژوهی همچون رویکرد اکتشافی جهت پژوهش

اتی شناخت آینده یا رویکرد تجویزی جهت ساخت آینده مطلوب بهره گرفته و در موضوع

های آینده کلیدی همچون رهبری، کارآفرینی، توسعه رهبران آینده و شناخت سازمان

ها و فنون مختلفی همچون سناریو نویسی، تحل تحقیقاتی انجام دهند. در این راستا روش

گردد. البته لازم است تاکید شود که این گونه اثرات روند و روش دلفی پیشنهاد می

همراه هستند. به این ترتیب که به علت ناشناخته بودن دنیای  هاییتحقیقات با محدودیت

آینده و تاثیرپذیری آینده از اقدامات، رویدادها، روندها و رفتارهای بازیگران هرگز نمی توان 

با قطعیت در مورد آن صحبت کرد و ماهیت تحقیقات آینده همواره با احتمال همراه است. 

ها و اظ نتیجه حاصله، چه به لحاظ توسعه روش شناسیاما انجام مطالعات آینده چه به لح

 چه به لحاظ اطلاعات حاصله طی جریان پژوهش ارزش بسیاری دارد. 
 

 حمایت و  دردان 
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این مقاله از حمایت معنوی اساتید دانشگاهی و خبرگان اجرایی و خصوصا مدیران زن برجسته 

دکتری نویسنده اول و بدون دریافت هیچ  کشور برخوردار بوده است و مستخرج از بخشی از رساله

 گونه حمایت مالی می باشد.  
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