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ABSTRACT 
The present study aimed to explore the motivations and barriers faced by 
women in their pursuit of school management positions. This research 
employed a qualitative approach using the classic grounded theory strategy. 
The study population consisted of female teachers applying for managerial 
positions who had participated in the selection and appointment process for 
school principals in Kurdistan Province. Through purposive sampling and 
based on the principle of theoretical saturation, 18 participants were selected. 
Data were collected via semi-structured interviews and analyzed using open 
coding and categorization. The credibility of the research was ensured by 
adhering to the four criteria of credibility, dependability, confirmability, and 
transferability. Findings revealed 200 open codes and 12 subcategories, which 
were grouped under two main categories: motivations and challenges. The 
motivations included innovation and constructive transformation, personal 
growth and development, female leadership and empowerment, effective 
communication and collaboration, student development, and organizational 
justice and equality. The challenges encompassed negative societal 
perceptions of female leadership, lack of legal frameworks supporting 
women's managerial roles, role overload, perceived lack of resilience among 
women in managerial positions, gender-based discrimination in managerial 
appointments, and insufficient support from higher organizational authorities. 
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Extended Abstract 

Introduction 
The role of women in development is increasingly recognized as a 

critical factor in societal and economic progress. As global competition 

intensifies, women's contributions have garnered significant attention. 

In recent years, their participation in professional, commercial, 

scientific, artistic, athletic, and social spheres has notably expanded. 

However, despite higher education attainment, women continue to face 

obstacles in securing leadership positions. Globally, only 36% of 

educational management and leadership positions are occupied by 

women. While prominent female leaders such as Indira Gandhi and 

Angela Merkel have shattered the glass ceiling, women remain 

underrepresented in top management roles across politics, business, and 

academia. This gender disparity in leadership is a universal concern, 

with women consistently holding fewer senior leadership positions, 

including in higher education institutions worldwide. The Global 

Gender Gap Report ranks Iran 140th out of 144 countries in terms of 

gender parity, placing it among the lowest-ranked Middle Eastern 

nations. Cultural norms and organizational policies significantly 

influence women's leadership opportunities, particularly in Asian 

countries, where deep-rooted gender biases and systemic discrimination 

persist. 

Literature Review 
Women have increasingly become a focus for managers as a vast and 

valuable workforce. Organizations now require specific skills in 

women's leadership to enhance their competitiveness and agility. A 

study involving over 50,000 professionals worldwide at all 

management levels found that successful female leaders tend to have 

higher emotional intelligence compared to their male counterparts. 

Theorists and authors of management and leadership literature have 

concluded that there are differences in the leadership styles of men and 

women. Women tend to adopt more participative and democratic styles, 

whereas men are generally more directive and authoritarian. In contrast, 

men often rely on older leadership approaches that are not as aligned 

with the needs of contemporary organizations. However, one of the 

biggest challenges related to women's leadership is the incompatibility 

between women's social roles and the stereotypes associated with 
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effective leadership. Numerous studies have explored "women's 

leadership" across the fields of psychology, management, and 

organizational theory. For example, a study examined the managerial 

challenges faced by female managers in Khuzestan province. The 

identified challenges were grouped into five main categories: the glass 

ceiling, the historical dominance of men over women, low self-

confidence among women, the conflict between customary and 

religious frameworks regarding women's roles, and the lack of 

cooperation from female colleagues. Another study investigated the 

managerial components of women in leadership positions in the public 

sector. This study identified five sub-themes and two main themes as 

central to women's managerial roles. One of the main themes was 

supportive coaching, which included the sub-themes of nurturing and 

supportive interaction. The other main theme was feminine authority, 

encompassing the sub-themes of participatory decision-making, 

perfectionism, and feminine characteristics. 

Methodology 
This study aimed to conduct an in-depth, qualitative exploration of the 

experiences of women applying for school administration positions in 

Kurdistan Province. Using a classic qualitative research approach, the 

researchers conducted semi-structured interviews with 18 women who 

had participated in the school administration exam. Participants were 

selected purposively until theoretical saturation was achieved. The 

interviews began with open-ended questions and progressed to follow-

up questions to explore the women's experiences in greater depth. The 

data collected from the interviews were analyzed using a three-stage 

coding process: open coding, axial coding, and selective coding. To 

ensure the study's credibility, the researchers relied on Guba and 

Lincoln's four criteria: credibility, dependability, confirmability, and 

transferability. For example, direct quotes from participants were used 

to enhance credibility, and sample diversity was considered to ensure 

transferability. 

Results 
Motivations and Challenges for Women in Leadership: Women are 

increasingly aspiring to leadership positions for various reasons. A 

primary motivation is the desire to offer a leadership style that contrasts 

with traditional male-dominated models. These women aim to foster 
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positive and innovative changes within organizations while 

emphasizing collaboration and participation. Another significant 

driving force is personal and professional growth. As women become 

more educated and aware, they seek opportunities to utilize their skills 

and contribute to critical organizational decisions. Challenges Faced by 

Women in Leadership: One of the most significant challenges women 

face in leadership roles is the lack of supportive policies and adequate 

infrastructure for their growth and advancement. In many 

organizations, women in managerial positions are perceived as a 

minority and often encounter gender-based discrimination. 

Additionally, the lack of fairness in the appointment of women to 

leadership positions is another major challenge. Research Findings: The 

findings of this research indicate that women leaders strive to bring 

about positive and innovative changes within organizations and prefer 

a participatory leadership style. Furthermore, personal and professional 

growth is another primary motivation for them. However, the absence 

of supportive policies and gender bias remain among the most 

significant challenges women leaders face. These research findings 

align with those of other studies. Research suggests that women leaders, 

due to their transformative spirit and effective communication skills, 

can significantly contribute to improving organizational performance. 

However, to increase the presence of women in leadership positions, 

structural changes within organizations and society are necessary. 

Discussion 
Women are increasingly motivated to pursue leadership roles, driven 

by the desire to introduce unique leadership styles that differ from 

traditional male-dominated models. These women aim to bring about 

positive change and innovation within organizations, placing emphasis 

on collaboration and participation. Personal and professional growth 

also serves as a key motivator, as they seek to apply their skills and 

contribute to organizational decision-making processes. However, 

significant challenges remain, including the lack of supportive policies 

and infrastructure for women's advancement. Gender-based 

discrimination and unfair appointment practices further hinder their 

progress. Research consistently shows that women leaders possess 

valuable qualities, such as a transformative spirit and effective 

communication skills, enabling them to significantly enhance 

organizational performance. Nevertheless, increasing the 
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representation of women in leadership roles requires substantial 

structural changes within both organizations and society. 

Conclusion 
A total of 241 open codes were identified and categorized under three 

main concepts: motivations, challenges, and solutions. Motivations: 

These included a drive for innovation and transformative change, 

personal growth and development, women's empowerment and 

leadership, effective communication and collaboration, student 

development, and organizational justice and equality. Challenges: 

Obstacles identified included societal stereotypes about women in 

leadership, the lack of legal frameworks supporting women in 

leadership, role overload, and women’s lower resilience in leadership 
positions, unfair appointments of women to leadership roles, and 

insufficient support from higher-level organizations. 
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 چکیده
و موانع زنان در مسیر تصدي پست مدیریتی مدارس بود. روش  هازهیانگ ییپژوهش حاضر با هدف شناسا

پست  یپژوهش معلمان زن متقاض دانیبود. م کیکلاس ادیبنداده هینظر مورداستفادهو راهبرد  یفیک، پژوهش
ا استفاده کرده بودند. ب کتمدارس استان کردستان شر رانیبودند که در آزمون انتخاب و انتصاب مد تیریمد

 يگرفتند. ابزار گردآور قرار موردمطالعهنفر  18، يهدفمند و با استناد به قاعده اشباع نظر يریگاز نمونه
شدند. با  لیتحل يبندباز و مقوله يکدگذار قیاز طر یمتن يهابود. داده افتهیساختارمهیاطلاعات مصاحبه ن

 نانیاطم قیار تحقاز اعتب، يریپذو انتقال يریدپذییأت، يریپذنانیاطم، يریرپذچهارگانه باو يارهایاستناد به مع
، هازهیانگ یدو مفهوم اصل لیبود که در ذ یمفهوم فرع 12کد باز و  200 ییاشناس انگریب هاافتهیحاصل شد. 

 تیریمد و يدتوانمن، يفرد شرفتیرشد و پ، و تحول سازنده يشامل نوآور هازهیها قرار گرفتند. انگچالش
انع وبودند. م يو برابر یو عدالت سازمان، آموزانپرورش و توسعه دانش، مؤثر يارتباطات و همکار، زنانه

 تیریمد يبرا ینبود بستر قانون، زنان تیرینامطلوب جامعه در خصوص مد يوارهطرحشامل موانع شامل 
و ، تیریدر انتصاب زنان در پست مد یلتناعدا، تیریزنان در پست مد آوريتابعدم ، نقش يگرانبار، زنان
 بالادستی بود. يهانکردن سازمان تیحما

 مدرسه تیریمد، زنان، زهیانگ ها:کلیدواژه

 تیریمد انتصاب به پست ریزنان در مس (.1403. )خلیل، و زندي، سید جمال، بارخدا، پرستو، احمدحیدرياستناد به این مقاله: 

 .165-141، (33)9، هاي رهبري آموزشیپژوهش. و موانع هازهیمدارس: انگ

https://doi.org/10.22054/jrlat.2024.82024.1788 
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 مقدمه

مستقیماً با هدف توسعه اجتماعی و اقتصادي ارتباط دارد ، نقش زنان در توسعه امروز جوامع
 ،و همکاران شود )رجاییعاملی بنیادي محسوب می، در تحول همه جوامع انسانی روازاینو 

در  اند.ن را در کانون توجه قرار دادهزنا، (. تغییرات محیطی و افزایش رقابت جهانی1401
 ،هنري، علمی، تجاري، هاي مختلف شغلیحضور و مشارکت زنان در حوزه، هاي اخیرسال

؛ (Mulcahy & Linehan, 2014) گیري داشته استورزشی و اجتماعی افزایش چشم
اري بسیي سراسر جهان با تغییرات اجتماعی در کشورها، شدنیجهاندر این عصر  کهيطوربه

رغم افزایش علی، حالباایناند. انقلاب آموزش توسط زنان مواجه شده ازجملهها از زمینه
ند و رو هستها کماکان براي تصدي نقش مدیریتی با موانعی روبهآن، میزان تحصیلات زنان
درصد زنان در نقش مدیریت آموزشی و رهبري حضور دارند  36در سطح جهانی تنها 

(World Economic Forum, 2020)زنان سرشناسی همچون ، . اگرچه در میان رهبران
خورند؛ هند ایندیراگاندي و آنجلامرکل صدراعظم آلمان به چشم می ریوزنخست

هاي همچنان شاهد هستیم که درصد کمتري از زنان نسبت به مردان داراي پست وجودبااین
 ,Sanchez & Leanest) تجارت و سطوح دانشگاهی هستند، مدیریتی برتر در سیاست

هاي رهبري یک نگرانی جهانی رسد مشکل نابرابري جنسیتی در نقشنظر می به. (2019
 هاي مدیریتازجمله نقش، هاي رهبريباشد. به خوبی مستند شده است که زنان در نقش

 ,.Burkinshaw et alدارند )کمتر حضور ، هاي عالی در سطح جهانارشد در دانشگاه

دهد نشان می (World Economic Forum, 2020) تیجنسرش شکاف جهانی گزا .(2018
را دارد که  140شکاف جنسیتی رتبه  در شاخص، شدهکشور بررسی 144که ایران در بین 

من و سوریه هاي یکشور خاورمیانه نیز امتیاز به نسبت پایینی است و فقط کشور 42در میان 
ها قوانینی در سازمان، با توجه به فرهنگ حاکم کشورهر تر از ایران قرار دارند. در پایین

 که در کشورهاي، باشد رگذاریتأثتواند بر رهبري زنان در سازمان شود که میایجاد می
 زیرا، شوندتر نیز مینظیر این موانع برجستهآسیایی به دلیل فرهنگ نهادي و اجتماعی بی

داول است مت ایآسرهبري زنان در  ي وضعیتهاي تعصب و تبعیض جنسیتی دربارهداستان
(Chaudhuri et al., 2019). 

 وصخصبهعوامل فرهنگی جامعه ، ترین موانع در توسعه شغلی زنانترین و مهماصلی 
پیشرفت زنان به سطح اجرایی ارشد  (.Farah et al., 2020)اي است هاي سقف شیشهباور
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وبی این پدیده را به خ« ايف شیشهسق»توسط موانعی نامرئی مسدود شده است که اصطلاح 
است  ییهايداورشیپاي و هاي کلیشهاي برآمده از برداشتکند. سقف شیشهتوصیف می

 سازمانی از مراتبسلسلهشود تا زنان نتوانند در ي زنان وجود دارد و باعث میکه درباره
هاي مرتبط با موانع (. باور1398، سطوحی خاص بالاتر روند )علوي سالکویه و فدایی کیوانی

ها را ارتقا یا تنزل دهند توانند سطح شغلی آنها میبر زنان و اقلیت شدهاعمالپیشرفت شغلی 
(Ganu & Boateng, 2012.) 

هاي پژوهش، با توجه به اهمیت مشارکت زنان در سطوح مختلف مدیریت یطورکلبه
و  ياریشهرتوان به تحقیقات معتنابهی در این زمینه صورت گرفته است که از آن جمله می

مجیدي، (1400عابدینی بلترک و همکاران )، (1402مولودي و حسینی )، (1403) همکاران
امیري و ، نرگسیان، نجار زاده آرانی، (1399ملایی و همکاران )، (1400) و همکاران پور

، Maheshwari and Nayak (2022)، (1388طالبی و همکاران )شاه، (1399سفیري )
Gandhi and Sen (2021)  .دهد که ها نشان میتأمل در این پژوهش حالنیباااشاره نمود

کمتر به تجارب و باورهاي زنان در خصوص تصدي پست مدیریت مدارس پرداخته شده 
هاي اجرایی توجه ها و دستگاهعالی یا سایر بخش است و عمدتاً به مدیریت زنان در آموزش

هاي صورت گرفته پیرامون باورهاي زنان نسبت به مدیریت شده است. در معدود پژوهش
 خلأرو پرداخته شده است و  مدارس نیز اغلب فقط به یک جنبه از تجارب یعنی موانع پیش

، خلأهابنابراین در تلاش براي رفع اي ؛ خوردتر در این حوزه به چشم میتحقیقات جامع
مدارس بوده  تیریمد پستبه نتصاب ا ریدر مس انزنهدف از پژوهش حاضر مطالعه تجارب 

 قرار گرفت: یموردبررسدو هدف ویژه زیر مطرح و ، است. براي نیل به این هدف کلی

 مدیریت مدارس هاي معلمان زن براي تصدي پست( شناسایی انگیزه1
 مدیریت مدارس ( شناسایی موانع معلمان زن براي تصدي پست2

 پیشینه پژوهش
، راند و از طرف دیگمدیران قرار گرفته موردتوجهر عظیم و بالقوه نیروي کا عنوانبهزنان 

نان در هاي ویژه زپذیري و چابکی به برخی مهارتهاي رقابتها براي افزایش قابلیتسازمان
سطح  حرفه در 50000. مطالعه بیش از (Patwardhan et al., 2015)مدیریت نیاز دارند 

ن داد که رهبران موفق زن هوش عاطفی بالاتري در جهانی و در سراسر سطوح مدیریتی نشا
پردازان و نویسندگان اکنون نظریه (.Pascua et al., 2019)مقایسه با رهبران مرد دارند 
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 هاي رهبري زنان و مردان متفاوتاند که روشهاي مدیریت/رهبري به این نتیجه رسیدهکتاب
دهنده دموکراتیک هستند و کمتر جهتجو و است. زنان در مقایسه با مردان بیشتر مشارکت

هاي سازمان اند که با نیازتر متکیاي قدیمیهاي رهبري تا اندازهو اقتدارگرا. مردان بر سبک
از  یکی حالنیباا(. 1398، پورراد و ابراهیمشاهین، طلبمعاصر همساز نیست )شادي

 زنان و یاجتماع ياهنقش نیب يناسازگار، در خصوص رهبري زنانها چالش نیتربزرگ
 (.Heilman, 2001; Hoyt & Murphy, 2015مؤثر است ) يمرتبط با رهبر يهاشهیکل

 یسازمانهینظرمدیریت و ، شناسیهاي رواندر زمینه« رهبري زنان»در رابطه با  یطورکلبه
که در ادامه به برخی از ، (Enderstein, 2018) هاي زیادي صورت انجام شده استپژوهش

 اشاره شده است: هاآن
هاي مدیریتی زنان مدیر ( طی پژوهشی به بررسی چالش1403شهریاري و همکاران )

در این پژوهش در پنج مفهوم اصلی  شدهییشناساهاي استان خوزستان پرداختند. چالش
ب عدم تناس، پایین زنان نفساعتمادبه، سلطه تاریخی مردان بر زنان، ايسقف شیشهشامل 

 ند.بندي شددستهنبودن همکاران خانم  برفرمانو ، فی و شرعی حضور زنانهاي عرچارچوب
هاي مدیریتی هاي مدیریتی زنان در پست( به بررسی مؤلفه1402مولودي و حسینی )

 انعنوبهبخش دولتی پرداختند. در این پژوهش پنج مضمون فرعی و دو مضمون اصلی 
ود که مربیگري حمایتی ب، مضامین اصلی هاي مدیریتی زنان شناسایی شدند. یکی ازمؤلفه

شد. مضمون اصلی دیگر اقتدار را شامل می گرانهتیحماگري و تعامل دو مؤلفه پرورش
 زنانه بود. هايگرایی و ویژگیکمال، گیري مشارکتیزنانه بود که شامل سه مؤلفه تصمیم

تقاي زنان به پستبررسی موانع ار»( پژوهشی با عنوان 1400عابدینی بلترک و همکاران )
انجام دادند. نتایج نشان داد که « شهرقائمهاي مدیریتی از دیدگاه معلمان زن شهرستان 

ین فرهنـگ و تضـاد بـ، تضـاد بـین کـار و خـانواده، تبعیض جنسـیتی، هاي جنسیتیکلیشه
، رغلبه فرهنگ مردسالا، خانواده تیحماعدم، مـدیران و کارکنـان تیحماعدم، خـانواده

موانع ارتقاي زنان به  ازجملهاي گرایـی و وجـود سقف شیشههنجارهـاي مبتنـی بـر سـنت
 ند.باشهاي مدیریتی میپست

سوپروایزرهاي  يهاتیروا شیپ»( در پژوهشی با عنوان 1400)و همکاران  پورمجیدي
شهر هاي آموزشی آموزشی زن از رهبري آموزشی ناشی از اخلاق مراقبت در بیمارستان

ذکاوت و سرعت عمل در کارها توسط زنان و ، نشان دادند که با وجود هوش« کرمانشاه
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نیز حاصل  هاي بهتر و بیشترتر و بهتر که به دنبال آن ایجاد پیشرفتایجاد ارتباط صمیمی
 عمولاًمهایی را احراز کنند که تر عمل خواهد نمود ولی اگر پسترهبري زنان موفق، شودمی

ی و قالب هاي گروههنجار ظاهراً یابد. کاهش می جیتدربهاین ویژگی ، علق داردبه مردان ت
ها و شود که زنان دست از سلیقهاندیشیدن مردسالاري که در مردان وجود دارد باعث می

هاي شخصی خود بردارند و فراموش کنند که رهبري زنان چگونه است و بیشتر اولویت
 یرند.حالت خودکامه و دستوري در پیش گ

شناسایی موانع ارتقاء زنان به سطوح مدیریت ( فراتحلیل با هدف 1399ملایی و همکاران )
ترین موانع مهم، آمدهدستبههاي انجام دادند. بر اساس یافته هاي دولتی ایراندر سازمان

موانع  ،موانع سیاسی، اجتماعی -ارتقاء زنان به سطوح مدیریت به ترتیب موانع فرهنگی 
 اند.خانوادگی بوده –ی و موانع فردي سازمان

ارائه مدل سبک رهبري زنان »عنوان اي با ( در مقاله1399) و همکاران نجار زاده آرانی
دهد که مدل نشان می «هاي مدیریتی بخش عمومی با تأکید بر نقش فرهنگ ملیدر پست

بسترهاي ، رهنگیهاي فسبک رهبري مادرانه است که عواملی مانند زمینه، سبک رهبري زنان
ماعی به پیامدهاي اجت تیدرنهاموانع ارتباطی و ساختاري در آن تأثیرگذار است و ، حمایتی

 د.شوو سازمانی متعددي منجر می
تجارب زنان مدیر از ( طی یک پژوهش کیفی به بررسی 1388طالبی و همکاران )شاه

 عوامل و موانع موفقیت هاي این پژوهش شناساییپرداختند. یافته رهبري در آموزش عالی
زنان مدیر در دانشگاه بود. بر این اساس عوامل موفقیت مشتمل بر هفت مؤلفه نگرش مثبت 

هاي مهارت، هاي جامعهنگرش، هاي فردي زناننگرش، هاي شخصیتی زنانویژگی، اطرافیان
ز یعوامل خانوادگی والدین و محیط دانشگاهی بودند. موانع موفقیت ن، رهبري و مدیریت

 بندي شدند.عوامل سازمانی و عوامل فردي دسته، ذیل سه مؤلفه عوامل اجتماعی
Maheshwari and Nayak (2022)  مؤسساترهبري زنان در »عنوان در پژوهشی با 

آموزش عالی ویتنامی: یک مطالعه اکتشافی در مورد موانع و توانمندسازي براي ارتقاي 
ادراک  ،عدم تعادل بین کار و زندگی، قاي شغلی زناننشان داد که موانع اصلی در ارت« شغلی

 عواملی ازجملههاي اجتماعی و عوامل شخصی است و شبکه، زیردستان در مورد رهبران زن
ده و شامل؛ حمایت مستمر خانوا، که باعث ایجاد انگیزه و پیشرفت در مسیر شغلی آنان شد

 القوه رهبران زن بود.تغییر طرز فکر کارفرمایان و شایستگی رهبري ب، مربیان
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Gandhi and Sen (2021در )  دانشگاه  يدر رهبر مفقودشدهزنان »عنوان پژوهشی با
هاي ديي موانع و توانمنبه بررسی تجربیات زنان رهبر درباره« کنندگانلیتسههند: موانع و 

اند که هاي بالاتر و رهبري در سازمان پرداختهزنان در آموزش عالی هند براي صعود به پست
عدم تعهد به تحقیق و فقدان ، هاي رهبريهایی هم چون؛ فقدان تنوع براي نقشچالش

هاي شده است که علاوه بر این زنان به محدودیت ذکر، هاي توسعه مهارت براي زنانسیاست
 اند.شخصی و موانع خانوادگی اشاره کرده

Chaudhuri ( 2019و همکاران)  زنان  يرهبر رییتغ ندازاچشم»عنوان در پژوهش خود با
د و در فرهنگ هن شدههیتعبهاي فرهنگی ارزش« یو نسل یفرهنگ دگاهیدر هند و کره از د

دهد اگرچه مردسالاري براي اند که نشان میهاي زنان بررسی کردهکره را در زمینه تجربه
نان در ز اما چگونگی مبارزه، کندیکسان مشکل ایجاد می طوربهرهبران زن در هر دو کشور 

 فرهنگی متفاوت است. ازنظرها مقابل این مشکل

Esser ( 2018و همکاران)  زن از  يرهبر یستگیچارچوب شا» با عنواندر پژوهشی
تجارت  يامر ضرور کیبه  يدر رهبربیشتر به زنان  ازیننشان دادند که « رهبران مرد دگاهید

 تیموفق يلازم برا يهایستگیشادر مورد  یاطلاعات کم حالبااین، شده است لیتبد یجهان
موضوع که زنان  نیمردانه و درک ا يرهبر يهاتوسط سبک گرفتهشکل يهاطیدر مح

 وجود دارد.، هستند یتوانکمرهبران 
Longman and Lafreniere (2012)  حرکت از سقف شیشه رنگی: »تحقیقی با عنوان

را با هدف تمرکز ویژه بر « یمانسازي زنان براي رهبري در آموزش عالی مبتنی بر اآماده
، شوندهاي مبتنی بر امور معنوي یافت میها و دانشگاهوضعیت زنان در رهبري که در کالج

ها الجاولویت توسعه رهبري زنان در ک ریتأثبه رشته نگارش درآوردند. نتایج تحقیق درباره 
 کند.توصیف می، شد آغاز 1998هاي مسیحی را که از سال و دانشگاه

Adams and Funk (2012)  اي: آیا جنسیتفراتر از سقف شیشه»عنوان در پژوهشی با 
 هاي اصلی وارزش ازنظرسیستماتیک  طوربهبا این هدف که مدیران زن و مرد « مهم است؟

تر و به این نتیجه رسیدند که مدیران زن خیرخواه، نگرش در معرض خطري متفاوت هستند
 ها کمتر از مدیران مرد است.قدرت آناما ، نگرانی جهانی دارند

 روش
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است. با توجه به اینکه هدف پژوهشگر مطالعه با روش کیفی انجام شده  پژوهش حاضر
تفاده از رهیافت کلاسیک اس، تجارب زنان در مسیر انتصاب پست مدیریت مدارس بوده است

ر آزمون شده است. میدان پژوهش شامل معلمان زن متقاضی پست مدیریت بودند که د
انتخاب و انتصاب مدیران مدارس استان کردستان شرکت کرده بودند. با استفاده از نمونه

قرار گرفتند. ابزار  موردمطالعهنفر  18، اشباع نظري اشقاعدهگیري هدفمند و با استناد به 
 60دقیقه تا  40هر مصاحبه بین  زمانمدتساختاریافته بود. مصاحبه نیمه، گردآوري اطلاعات

به غلظت نظریه ادامه داشت. مصاحبه  حصولِي داده تا آورجمعدقیقه در نوسان بود و فرآیند 
 «هاي اصلی شما براي تصدي پست مدیریت چه بوده است؟انگیزه»هاي کلی مانند با سؤال

هت تشویق ج« تشریح فرمایید، لطفاً با ذکر مثال»آغاز شده و سپس سؤالات پیگیري مثل 
ند پرسیده شد. در تحقیق حاضر از فرآی ترقیعمو دسترسی به اطلاعات  کنندگانمشارکت

راي شد. ب استفادهگزینشی و نظري ، یعنی کدگذاري باز هادادهي کدگذاري امرحلهسه 
، شامل باورپذیري (Lincoln & Guba, 1985)بررسی اعتبار تحقیق به معیارهاي چهارگانه 

طور مشخص براي احصاي ویژگی ذیري استناد شد. بهپییدپذیري و انتقالتأ، پذیرياطمینان
افراد نمونه اشاره شده است. براي تحقق معیار  يهاقولنقلهایی از به نمونه، باورپذیري

پذیري از روش کنترل توسط اعضاي نمونه استفاده شد. براي تحقق معیار تأییدپذیري اطمینان
 تیدرنهاتوضیح داده شود و  یروشنبهها و مراحل انجام پژوهش سعی شده است که گام

ملاک تنوع ، گیريپذیري پژوهش تلاش شد که در جریان نمونهبراي اطمینان از انتقال
 افزارمنراست جهت تسهیل و افزایش دقت روند تحلیل اطلاعات از  ذکرشایانرعایت شود. 

Nvivo .استفاده شد 

 هایافته
مفهوم فرعی و  12مورد بود که در ذیل  200در این پژوهش  شدهاستخراجتعداد کدهاي باز 

 اند:دو مفهوم اصلی قرار گرفتند. در ادامه این نتایج گزارش شده
 مدیریت مدارس هاي معلمان زن براي تصدي پستشناسایی انگیزه (1

 مدیریت گزارش شده است: هاي معلمان زن براي تصدي پستانگیزه، 1در جدول 
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 زنانهای رهبری انگیزه .1جدول 

 کدهای محوری کدهای باز
های ارائه ایده، های خلاقانه برای مسائلکشف راه، های بالاتر در محیط کارارائه ایده

 یازسفراهم، توانمندی در ایجاد تغییر مثبت در محیط، آموزانمتناسب با نیاز روز دانش
بردن بیشتر لذت ، ایجاد جو مثبت و سازنده در مدارس، آموزانمحیط جذاب برای دانش

ایجاد محیط متنوع ، رغبت به تنوع کاری در محیط، آموزان در محیط بانشاط مدرسهدانش
برای روند  مؤثرترپیدا کردن راهکار ، های خلاقانهسازی ایدهپیاده، آموزانبرای دانش

 ای بانشاط.ایجاد جو مدرسه، کارها

 تحول و نوآوری
 سازنده

 

مشارکت  ،علاقه به تجربه پست و جایگاه شغلی بالاتر، انگیزه تغییر پست و جایگاه شغلی
 سازیآماده، در سطوح بالای سازمان یرگذاریتأث، های اجتماعیدر سطح بالاتر فعالیت

لی مرجع اص عنوانبهقرار گرفتن در پست مدیریت ، خود برای مدیریت در جایگاه بالاتر
قدرت نفوذ بیشتر در ، ابل خانوادهافتخار به جایگاه بالاتر در مق، برای معلمان و اولیا

حس ، افزایش حس احترام و غرور فردی، توانایی ایجاد تغییر در خود، سازمان
به ، های خودزدن مهارتمحک، های مدیریتی خودسنجش توانایی، فردی نفساعتمادبه

رضایت ، های مدیریتی خودباور به مهارت، های مختلفکشیدن خود در موقعیتچالش
 احساس غرور و خوشحالی فردی.، مثبت بر محیط ریتأثز درونی ا

رشد و پیشرفت 
 فردی

گیری تصمیم، برخورداری از درک بالا در حل مشکلات، پیگیربودن زنان نسبت به مردان
تسلط در انجام ، تشخیص سریع مشکلات توسط زنان، محتاطانه زنان در امور حساس

توانایی پیشین زنان در مدیریت ، وادهنقش پررنگ زنان در آموزش خان، وظایف محوله
، بودن زنان در مسائل نگریجزئ، تجربه مدیریت مفید زنان در خانواده، فرزندان

، شتربه قبول مسئولیت بی علاقه، پشتکار داشتن زنان در کارها، گیری منطقی زنانتصمیم
 ،تی مدیریتیدارا بودن ویژگی ذا، وری سطح جامعهتوانایی بالقوه زنان در افزایش بهره

 توضیح سلیس، مهارت سخنوری زنان در ارتباطات، زنان متقاعدکنندهداشتن طرز بیان 
 ،احساس مسئولیت بیشتر نسبت به جامعه، گوش دادن فعالانه در کار، های پیچیدهایده

 طوربه چند کارتوانایی زنان در انجام دادن ، منعطف بودن زنان در برخورد با مسائل
ودن قوی ب، زنان با کودکان ترقیعمارتباط ، توانایی زنان در امورات اجرایی اثبات، زمانهم

ان فهم بیشتر زن، آموزاندلسوزانه برخورد کردن زنان با دانش، عواطف زنان نسبت به مردان
 ،واکنش احساس سریع نسبت به محیط، داشتن روحیه هنری در کار، از ویژگی کودکان

افزایش ایجاد ، برخورداری از روحیه جمعی در کار، رادآموزش نقش مدیریت به سایر اف
 برشیپ، تحقق اهداف سازمانی، در سازمان مؤثردارای قدرت ارتباط ، تعامل اجتماعی

 ریزی امورات مدرسه.برنامه، دارای اهداف بلندمدت شغلی، های ابلاغیبرنامه

 و توانمندی
 زنانه مدیریت

 

برخورداری از روابط ، اد فضایی مطلوب برای همکارانایج، تردارا بودن وجه ارتباطی قوی
ارزش قائل شدن برای ، حمایت کردن از همکاران شاغل در مدرسه، اجتماعی بالاتر

نقش رابط بین مدرسه و ، افزایش مشارکت معلمان در تصمیمات مدرسه، جایگاه معلمان

 و ارتباطات
 مؤثر همکاری
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 کدهای محوری کدهای باز
انتقال حس ، آموزانانشارتباط مداوم با همکاران و د، افزایش میزان اثربخشی گروه، اداره

 خوب به اطرافیان.
، آموزان برای زندگی واقعیسازی دانشآماده، آموزانمدیر در پرورش دانش یرگذاریتأث

 ،آموزان برای حضور در مدرسهافزایش انگیزه دانش، آموزانپرورش نسل بهتری از دانش
های فردی و جمعی پرورش مهارت، رسهآموزان در اداره مدمشارکت فعال دانش

 آموزاندانش

 توسعه و پرورش
 آموزاندانش

 

 ،عدم احساس برتری قدرت زنان نسبت به زنان، عدم وابستگی ویژگی رهبری به جنسیت
، نسبت به سازمان یعدالتیبجبران نابرابری و ، تلاش جهت تحقق حقوق برابر در مدرسه

فانه طرز دید منص، پرداخت مزایا متناسب با وظایف، نسانیمنابع ا عنوانبههمکاری با زنان 
 برابر یریگمیتصماعطای قدرت ، نسبت به توانایی زنان

عدالت سازمانی و 
 برابری

هاي معلمان و مدیران براي رسیدن به جایگاه مدیریت که اکثریت ترین انگیزهاز مهم
یران ان است که در مقایسه با مدکنندگان به آن اشاره داشتند توانمندي مدیریت زنمشارکت

توانند سبک مدیریت متعلق به خود را هاي خاصی برخوردار هستند که میمرد از توانایی
گونه بیان کردند که زنان از درک بالایی در حل مشکلات این درواقعکنند.  يسازادهیپ

، دکنندهقاعمتطرز بیان  داشتن، بودن نگرجزئیهایی خاص چون ویژگی برخوردار هستند و
براي  است را مشاهدهقابل 1که در جدول  طورهمانمهارت سخنوري در ارتباطات و... 

 .بهتر دارندمدیریت 
 بیان کرد: گونهنیایکی از مدیران زن 

و  دهندیمو نظراتشان گوش  هاحرف و بیشتر به کنندیمزنان کارکنانشان را بیشتر تشویق »
تصدي پست مدیریت براي  زهیباشند انگداشته  وانندتیمتعامل بهتري با عوامل مدرسه 

ه بسزایی در این تصمیم را داشت نقشعلاقه  جانبنیا ازنظر، هرکسی بسیار متفاوت است
 «.است

نوآوري و تحول ، قرار داد یموردبررسها توان از نتایج مصاحبهانگیزه بعدي که می
ر ایجاد جو مثبت و متنوعی دارند تر سعی دهاي جذابسازنده است که زنان با ارائه ایده

 اذعان دارد: گونهنیا کنندگانمشارکتیکی از  کهينحوبه
رهبري زنان در مدرسه با توجه به روحیه منعطف بسیار ضروري و منجر به ایجاد جو مثبت »

مشارکت زنان در زمینه رهبري مدارس لازم و ضروري  دیتردیبي خواهد شد و اسازندهو 
 «.و پیگیرتر از مردان هستند ترقیدق، ران زن تحول بخش تررهب چراکهاست 
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 با افزایش آگاهی و چراکهاست  پیشرفت فردي رشد و، هاي معلماناز دیگر انگیزه
 توان زنان را دراند و دیگر نمیهاي خود را ارتقا دادهآنان توانمندي، گسترش آموزش عالی

هاي یتهایی هستند تا به موقعاهان پایگاهحاشیه مناسبات سیاسی و اجتماعی نگه داشت و خو
 بهتري دست پیدا کنند.

اشتند د هاي خود به آن اشارهدر گفته یطورکلبههاي اصلی که مدیران زن یکی از انگیزه
 (.1 جدولکردند )بحث عدالت سازمانی و برابري است که در قالب هشت کد به آن اشاره 

و رشد و  مؤثرمعلمان ارتباطات و همکاري  مدیران و، هاي ذکر شدهعلاوه بر انگیزه
انگیزه لازم براي تصدي پست مدیریت مطرح کردند که  عنوانبهآموزان را توسعه دانش

 گونه ذکر کرد:کنندگان اینیکی از مشارکت
ي شخصیتی رهبري است اما به نظر من ارتباطات و کاریزما هامؤلفه نیترمهمشجاعت از »

جذاب  و متقاعدکننده، رهبر باید در صحبت کردن بسیار ماهر اکهچرویژگی است  نیترمهم
هد و براي اعضاي گروه توضیح د ترسادهي بسیار هاراهي پیچیده را از هادهیاباشد تا بتواند 

 «.نقش انگیزشی داشته باشد
 گونه نظر خود را ارائه داد:و یا اینکه یکی از مدیران جوان این

آموزان خلاق و شاد و ایجاد محیط بانشاط و جمله پرورش دانشهایی ازها و برنامهایده»
، ورزش ،هاي تربیتی و فرهنگی ویژه )ازجمله موسیقیاجراي برنامه، پرانگیزه براي همکاران

و ...( در نظرم بود که در مییت برخی  آموزان براي محیط اجتماعیدانش يسازآماده
 «.شدا فراهم نمیههمکاران و مدیران شرایط و امکان اجراي آن

 های رهبری زنانانگیزه. 1شکل 
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توان مشاهده است می Nvivo افزارنرمها در که خروجی تحلیل 1طور که در شکل همان
قالب شش کد نوآوري و تحول  درهاي اصلی خود را کرد که مدیران و معلمان انگیزه

، رمؤثات و همکاري ارتباط، توانمندي و مدیریت زنان، رشد و پیشرفت فردي، سازنده
 عدالت سازمانی و برابري منعکس کردند.، آموزانپرورش و توسعه دانش

 مدیریت مدارس براي زنان ( شناسایی موانع تصدي پست2

 موانع زنان در تصدی پست مدیریت. 2جدول 

 کدهای محوری  کدهای باز
م عد، یریت زنانعدم اعتماد والدین به مد، دیدگاه منفی والدین نسبت به مدیریت زنان

انتظارات سطح بالای ، عدم همکاری اولیا با مدارس، مقبولیت مدیریت زن از دید والدین
نگاه منفی همکاران مرد ، عدم تعامل اولیا با مدیران زن در مدارس پسرانه، اولیا از مدارس

، مدیر عنوانبهعدم پذیرش زنان ، مشخص نبودن جایگاه اصلی زنان در جامعه، به مدیر زن
های نادرست توصیه، به مدیریت زنان در روستا یتوجهیب، عدم اطمینان به توانایی زنان

عواقب قبول  آرترساندن زنان ، نامطلوب نشان دادن مدارس در دید زنان، اطرافیان به زنان
اجبار به  ،زمان گذاشتن برای قانع کردن اطرافیان، بالاتر انتظارات دیگران از زنان، مسئولیت

در  منفی یداورشیپ، منفی جامعه در مدیریت زنان ریتأث، هاآندر راستای موافقت  توجیه
 مورد مدیریت زنان

 یوارهطرح
نامطلوب جامعه در 
خصوص مدیریت 

 زنان

فرصت ندادن به زنان برای مدیریت اداره ، های متفاوتفراهم نکردن موقعیت
نبود قوانین جدی برای الزام  ،هاگذاریعدم توجه به زنان در سیاست، وپرورشآموزش

عدم شرکت زنان در ، های مشوق زنانکمبود بخشنامه، حضور زنان در مدیریت
 متناسب نبودن تعداد مدیران زن با مرد، های اصلیگیریتصمیم

نبود بستر قانونی 
 برای مدیریت زنان

بودن  ردردسرپ، هافراوان بودن مسئولیت خانم، ها از مدیریت زنانحمایت نکردن خانواده
عدم پشتیبانی مستمر ، مشکل مدیران زن وآمدرفت، متأهلپست مدیریت برای زنان 

، داریایجاد محدودیت در وظایف خانه، به وظایف مادری واردکردنلطمه ، خانواده
 و فرزندان. تأهلوضعیت ، هامخالفت همسران با مدیریت خانم

 گرانباری نقش
 

 افزایش، عدم مهارت در زمینه فناوری اطلاعات، دیریتترسو بودن بعضی از زنان برای م
ان به ایمان نداشتن زن، زنان برای مدیریت نفساعتمادبهکمبود ، اضطراب و خستگی شغلی

 مصمم نبودن زنان در مسیر مدیریت، های خودتوانایی

 آوریتابعدم 
زنان در پست 

 مدیریت
 ،رش پست مدیریت زنانناعدالتی در پذی، سنوات خدمت جهت تصدی پست مدیریت

رائه ا، رعایت نکردن قوانین پذیرش مدیریت زنان، ربط دادن پست مدیریت به سن افراد
، های توخالیارائه وعده، نامطلوب نشان دادن مدارس، اطلاعات نادرست در مورد مدارس

، گیر وپادستوجود فرایند اداری ، در آزمون ورودی رد شدن، ضایع کردن حق زنان
 دست بردن در نتایج، عدم رعایت بخشنامه وزارت، نبودن آزمون کتبی و مصاحبهاولویت 

ناعدالتی در 
انتصاب زنان در 
 پست مدیریت
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 کدهای محوری  کدهای باز
ورود مسائل خارج از قوانین ، اطلاع محدود مسئولان از قوانین در فرایند تصدی، مصاحبه

 عدم صلاحیت مسئولین مصاحبه، بودن مصاحبه تهیفرمال، در فرایند تصدی
، نبود حمایت سازمانی مستمر، دخالت واحد اداری مختلف، ول بودن در برابر ادارهمسئ

، های تلفنی خارج از مدرسه ادارهتماس، نبود امکانات رفاهی لازم، مشکلات مالی مدارس
ه باور نداشتن ب، تربزرگعدم انتخاب زنان برای مدیریت مدارس ، دورکاری پست مدیریت

برتری دید ، توصیه نکردن مدارس پرحاشیه برای زنان، همدیر زن برای مدارس پسران
 تفکیک، محدودیت حضور در مدارس پسرانه برای زنان، سالاریمردسالاری بر شایسته

 تسلط دیرینه مردان بر ساختار اداری ریتأث، مدارس بر اساس منطقه جغرافیایی

حمایت نکردن 
های سازمان

 بالادستی

هاي زنان در پست مدیریت را به شش کد محوري الشتوان چمی 2با توجه به جدول  
 طورهمانباز )کد  19 نامطلوب جامعه در خصوص مدیریت زنان با يهاوارهطرحدر قالب 

گرانباري ، کد باز 7نبود بستر قانونی براي مدیریت زنان با ، مشهود است( 2که در جدول 
ناعدالتی در انتصاب ، کد باز 6زنان در پست مدیریت با  آوريتابعدم ، کدباز 9نقش با 

نشان  کد باز 14 هاي بالادستی باکد باز و حمایت نکردن سازمان 17زنان در پست مدیرت با 
ه و مدرس بیشترین چالش مدیران زن مربوط به طرز فکر و ذهنیت افراد و اعضاي کهداد 

 چنین بیان کرد:یکی از مدیران نارضایتی خود را این کهيطوربهجامعه بود 
توان به نوع دید و نگاه والدین اشاره ي اول میها در وهلههاي پست مدیریت خانمچالش از»

کنند که یک مدیر خانم شاید نتواند به خوبی احساس می طورنیاکرد که دیده شده است 
 «یک مدیر مرد عمل کند این خود یک چالش است

لتی ناعدا، ها شده بودمین چالش مدیران که برایشان خیلی مهم بود و باعث رنجش آندو
 بودند. در انتصاب زنان در پست مدیریت است که همواره آن را لمس کرده

 اذعان کرد که: گونهنیا کنندگانمشارکتیکی از 
مدارس  بود به صورتی که يبازیپارتیکی از مسائل نداشتن شرط سنوات خدمت بالا و »

گذاشته بودند و مدارس نزدیک را آقایان که حتی امتیاز  هاخانمروستایی دورافتاده را براي 
 ازیمتا وجود با اما صبر داشتم مختلف شرکت کردم و چند سالمن در ، کمتري هم داشتند

 را هاملاک و کردندیعمل م دهیو نسنج کردندیم عیپرپشت صحنه حقم را ضا یکسان لابا
 «.گرفتندیم میتصم انشانیاطراف نفع خود و به ه بودند وعوض کرد
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مدیران زن موانع دیگري را همچون؛ نبود بستر قانونی براي مدیریت ، علاوه بر موارد بالا
هاي و حمایت نکردن سازمان، زنان در پست مدیریت آوريتابعدم ، گرانباري نقش، زنان

 است. مشاهدهقابل 2شکل بالادستی را در نظر داشتند که در 

 های زنان در تصدی پست مدیریتچالش. 2شکل 

 

 گیریبحث و نتیجه
قرار گرفت نتایج پژوهش در دو بخش کلی  موردبحثها طور که در قسمت یافتههمان

 (.4بوده است )شکل  موردنظر هاچالش هاانگیزه

 تجارب زنان در مسیر تصدی پست مدیریت مدارس. 4شکل 

  
 نوآوری و تحول سازنده

زه
گی
ان

ها
 

ش
چال

ها
 

 رشد و پیشرفت فردی

 

 توانمندی و مدیریت زنانه

 

 مؤثرارتباطات و همکاری 

 

 آموزانپرورش و توسعه دانش

 

 عدالت سازمانی و برابری

 

 طرحواره نامطلوب جامعه

 نبود بستر قانونی لازم

 گرانباری نقش 

 آوری زنانعدم تاب

 ناعدالتی در انتصاب زنان

 های بالادستیکردن سازمانحمایت ن
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ها انگیزه نیتراز مهمهاي مدیران زن براي تصدي پست مدیریت یکی زهدر رابطه با انگی
از  خود را به نمایش بگذارند و فردمنحصربهتوانمندي زنان است تا بتوانند سبک رهبري 

 ,Enderstein)هاي سو با یافتههاي مدیریتی مردان پیروي محض نکنند. این نتایج همالگو

زن از کشورهاي مختلف اروپا روایتی از زنان را نشان داد  18وي از مصاحبه با  .است( 2018
ود را هاي زنانگی خاستراتژي، گیرندمی به کارهاي مردانه را آلکه در کنار اینکه زنان ایده

یت تلقی بدون توجه به جنس مؤثرنشانگر رهبري مثبت و  عنوانبه« بخش زنانه رهبري»دارند و 
( است که معتقدند مدیران 1402یدگاه مولوي و حسینی )شده است. همچنین نتایج همسو با د

 کنند.گیري میزن معمولاً به روش مشارکتی تصمیم
نوآوري و تغییر و تحول بود. این نتایج همسو با یافته، هاي مهم زنانیکی دیگر از انگیزه 
است. نتایج همچنین  Campbell and Minguez (2010) و( 2011و همکاران ) Hiller هاي

باعث ، یخواهتحولاست که معتقدند زنان به دلیل روحیه  ینظرانصاحبدر راستاي دیدگاه 
(. در این 1399، شوند )نجارزاده آرانی و همکارانهاي فرایندي در سطح سازمان میتحول
خواهی را مشاهده کرد خود همین روحیه تحول یموردبررسدر زنان  Esmit (1990)زمینه 

ها براي سازمان، آفرینند و در این آفریدنخودشان را می، ال هستندو دریافت که زنان فع
کنند که یکی از علل ( نیز بیان می1402مولوي و حسینی )، کنندانداز جدید ایجاد میچشم

هاي جنسیتی آنان است که در آن آفرین همان ویژگیاستفاده زنان از سبک رهبري تحول
هایی براي شنهادپی، زنندگرفتن از کارکنان به آنان سر مینشستن در اتاق و فاصله  يجابهزنان 

بدیل هاي بهتري تکنند تا همکارانشان به کارکنان و آدمدهند و تشویقشان میراهنمایی می
 (.1398، و همکاران شوند )شادي طلب
اهی و با افزایش آگ چراکهرشد و پیشرفت فردي آنان است ، هاي معلماناز دیگر انگیزه

 توان زنان را دراند و دیگر نمیهاي خود را ارتقا دادهآنان توانمندي، موزش عالیگسترش آ
هاي یتهایی هستند تا به موقعحاشیه مناسبات سیاسی و اجتماعی نگه داشت و خواهان پایگاه

زنان در سیر تحول طبیعی و  درواقع(. 1401، و همکاران رجاییکنند )بهتري دست پیدا 
اقتصادي و  فعال، مصلح اجتماعی، مدارسیاست، دار به مدیرانهتدریجی خود از زن خ

گیرند هاي مدیریتی قرار میها در پستبنابراین وقتی در سازمان، انداجتماعی و... ارتقا یافته
 (.1399، آرانی گردند )نجار زادهبه دنبال تحول فردي و تحول سازمانی می
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زم هاي قانونی لابراي مدیران زنان نبود بستریکی از موارد بسیار مهم ، هادر بخش چالش
که  طورهمان ؛ها شناسایی شدبراي انتصاب مدیران زن در این جایگاه و رشد و ارتقا آن

Guzman and James (2017) ی سازمانی تا جای مراتبسلسهکند که زنان در گونه بیان میاین
ند و سپس شومتوقف می باًیتقرناملموس به دلایلی نامعلوم و  ازآنپساند و خاص ارتقا یافته

آوري براي قانون خاص الزام درواقعشود. ها نگریسته میآناقلیت به  عنوانبهدر سازمان 
جایگاه زنان در پست مدیریت در مراتب بالاي سازمان تعریف نشده است که همین جنبه باعث 

 به جایگاه مدیریت شده است کهبروز نوعی دیگري از موانع بر سر راه زنان در جریان رسیدن 
 Guzman and Jamesدر پژوهش  همان ناعدالتی در انتصاب زنان در پست مدیریت است که

بیان شده است که در ایران با وجه به تمایل بیشتر بانوان به ارتقا و قرار  گونهنیا نیز (2017)
ا اینکه منفی دارد و ی ریأثتوري سازمان در بهره، عدالتیهمچنان بی، گرفتن در جایگاه بالاتر

Christman and Mcclellan (2008)  دهد که افزایش حضور زنان خود نشان می مطالعاتدر
 غیرمتعادل است که به پژوهش حاضر همسو است. هاي مدیریتی هنوزدر پست

ي باید وظایف مادري و همسر، زنان با توجه به اینکه در کنار اشتغال در پست مدیریت
شان تواند در مسیر انتصابشوند که میدچار گرانباري نقش می، اجرا کنند یدرستبهخود را 

( موانع براي جایگاه مدیریت ورزش 1397براي مدیریت مانع شود که در پژوهش نظري )
قرار گرفت موانع حمایت خانواده و موانع تضاد بین کار  موردمطالعهزنان در استان اصفهان 

 و خانواده را مطرح کرد.
نامطلوب افراد جامعه  يهاوارهطرحمدیران زن ، پژوهش حاضر علاوه بر موانع ذکر شده در

براي پست مدیرت زنان نشان دادند که در تحقیقات موجود از  ریناپذییجدا چالش عنوانبهرا 
آزادگان و همکاران  کهيطوربهکنند اي در سازمان یاد میوجود سقف شیشه عنوانبهآن 

هاي زنان و مردان تفاوت معناداري وجود وهش خود نشان دادند که بین دیدگاه( در پژ1394)
و  Farahکه با تحقیق  برنداي در سازمان بیشتر رنج میدارد؛ زنان از وجود سقف شیشه

( 1401اخوان )همخوانی دارد و نادریان و  (2010و همکاران ) Rowley( و 2020همکاران )
 نهاد خانواده و همچنین توسعه حمایت، مذهبی جامعه-فرهنگینگرش  مؤلفهنشان داد که چهار 

هاي اجرایی مدیران ارشد در شرکت زنان در مسابقات هاي نوین اطلاعات و سیاستفناوري
 هاي بالادستی در تحقیق حاضر است.است که همان حمایت نکردن سازمان مؤثر
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 تعارض منافع

 ندارند. تعارض منافعی گونهچیهنویسندگان این مقاله 

 منابع
ای بر تأثیر باورهای سقف شیشه(. بررسی 1401محیا. )، فیروزیان و، مهرپرور، رجایی

: معاونت موردمطالعههای مدیریتی )پروری و سبک رهبری زنان در پستجانشین
 .48-68، (1)20، زن در توسعه و سیاست .بهداشتی دانشگاه علوم پزشکی مشهد(

از  ری(. تجارب زنان مد1388. )مایس، یو عجم ،نیمحمدحس، انیارمحمدی ،هیسم، یطالبشاه

)دانش و  یدرس یزیربرنامهپژوهش در . یفیمطالعه ک کی ؛یدر آموزش عال یرهبر
 .40-21، 23(22)، (یدرس یزیبرنامه ر-یتیپژوهش در علوم ترب

های مدیریتی زنان (. بررسی چالش1403لیلا. )، و ندرلو ،سعیده، شریفی فرد ،مرضیه، شهریاری
-375، (31)16، پژوهشنامه مدیریت اجراییخوزستان با رویکرد آمیخته.  مدیر استان

355. 
(. بررسی 1400مهدی. )، و مهری خنکداری ،مصطفی، عزیزی شمامی ،میمنت، عابدینی بلترک

. شهرقائمهای مدیریت از دیدگاه معلمان زن شهرستان موانع ارتقای زنان به پست
 .139-160، (4)12، زناننامه پژوهش

بر  یاشهیش(. بررسی رابطه پدیده سقف 1398ا. )رض، و فدائی کیوان ،رضوان ،سالکویه علوی
 .12-1 ،(4)4 ،مهندسینخبگان علوم و عدالت سازمانی. 

 یهاتیروا شی(. پ1400. )یمهد، یو صالح ،وانیک، بلندهمتان ،پرستو، پوریدیمج
 یهامارستانیاز اخلاق مراقبت در ب یناش یآموزش یزن از رهبر یآموزش یزرهایسوپروا
 .55-70، 6(4) ،راپزشکیو پ ییماما، یفصلنامه پرستارشهر کرمانشاه.  یآموزش

(. 1399علیرضا. )، نژادو علی ،الساداتشمس، زاهدی ،یمهد دیس، الوانی ،پخشان، ملایی
ایران.  های دولتیفراتحلیلی بر شناسایی موانع ارتقاء زنان به سطوح مدیریت در سازمان

 .199-224، (42) 12، فصلنامه مشاوره شغلی و سازمانی
زنان در  تیریموانع مد یبندتیاولو(. 1395. )ابوالفضل، یو فراهان ،طاهره دهیس، راد یموسو

 تیریدر مد یکاربرد یهاپژوهش یفصلنامه علم. یسلسله مراتب لیورزش به روش تحل
 .119-111، (1)5 ،یورزش

 :موردمطالعههای مدیریتی زنان )(. شناسایی مؤلفه1402فاطمه سادات. )، حسینیو  ،زینب، مولوی
 .62-33 (10)26 ،مطالعات راهبردی زنان .های مدیریتی بخش دولتی(زنان در پست



 1404بهار  | 33شماره  |سال نهم  | هاي رهبري آموزشیپژوهش  |162

 

(. ارائه مدل 1399خدیجه. )، و سفیری ،مجتبی، امیری ،عباس، اننرگسی ،سمیرا، آرانی نجارزاده
های مدیریتی بخش عمومی با تأکید بر نقش فرهنگ ملی. سبک رهبری زنان در پست

 .141-117، 12(1)، مدیریت دولتی
فصلنامه زن و ، یاشهیششکستن سقف  یسوبه یکردیزنان: رو ی(. رهبر1400. )لایل، ینظر

 .44-33، 12( 3)، جامعه
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