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 چکیده  
مقاطع  ر بین معلمان زن شاغل  پست مدیریتی د  گری مسیر تصدیتسهیل  اعتباریابی شاخص   باهدفپژوهش حاضر  

ت  ناحیهمختلف  سنندج    2حصیلی  است.  یهتهشهر  مییی آنجا  از شده  آن  نتایج  به که  ارزیابی تواند  برای  علمی  طور 
معلمان زن   پژوهش توسعه راهکارهای  رهبری  این پژوهش یک  قرار گیرد،  این  مورداستفاده  است.  کاربردی  و  ای 

روش اسنادی و مصاحبه با متخصصان مربوطه،    ها از آوری داده ی جمع یفی هست که براپژوهش یک پژوهش توص
این اساس، با تحلیل محاستفاده  ان،  توای مبانی نظری و پیشینه پژوهش و همچنین دیدگاه متخصص شده است. بر 

اساسی مهم  و  شاخص ترین  تسهیل ترین  راهکار  نشانگرهای  و  رها  از  پس  زن  معلمان  رهبری  و  واییکننده  سنجی 
گویهحذ ضعیف ف  باهای  شاخص   تر  اعتباریابی  برای  شدند.  شناسایی  مربوطه  متخصصان  نظر  به  های  توجه 

ازشناسایی  -1403شهر سنندج در سال تحصیلی  ی معلمان  زن شاغل در  تمام مقاطعوهش، کلیهادبیات پژ  شده 
  201گان شامل  کمک جدول موری پژوهش  به  هعنوان جامعه آماری انتخاب شدند. نموننفر به   420با جمعیت  1402

کرده  شرکت  پژوهش  در  ساده  تصادفی  روش  با  معلمان   از  تجزیهنفر  دادهاند.  روایی  وتحلیل  بررسی  از  پس  ها 
تأی عاملی  تحلیل  آزمون  با  اکتشافیمحتوایی  و  شاخص   یدی  شد.  مدیریت راهکارهاهای  انجام  پست  تصدی  ی 

شفایتعبارت  از  ن  دها نیفراسازی  اند  پالایش  با  گرش و  باز  7ها  مشیگویه،  خطی  و  قوانین  با  نگری  و    گویه   8ها 
تری از سیع تواند در سطح و آمده از این پژوهش، میدستگویه. نتایج به 6های توجیهی با ها و کارگاه ی نشستبرگزار

سایر   در  زنان  رهبری  راهکارهای  ارزیابی   برای  و  شده  یابی  اعتبار  علمی  آموزشی  هاسازمان و    هامکان جامعه  ی 
 قرار بگیرد.مورداستفاده 
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Abstract 

The present study was prepared with the aim of validating the facilitation index of women 

teachers’ path to taking on management positions among female teachers working at 

different educational levels in District 2 of Sanandaj city. Since its results can be used 

scientifically to evaluate the leadership strategies of female teachers, this research is a 

developmental and applied research. This research is a descriptive research that used 

documentary methods and interviews with relevant experts to collect data. Accordingly, 

by analyzing the content of the theoretical foundations and background of the research as 

well as the experts’ views, the most important and fundamental indicators and indicators 

of the facilitating strategy of female teachers’ leadership were identified after validation 

and elimination of weaker items according to the opinions of relevant experts. To validate 

the indicators identified from the research literature, all female teachers working in all 

levels of Sanandaj city in the academic year 1402-1403 with a population of 420 people 

were selected as the statistical population. The research sample included 201 teachers who 

participated in the research with the help of Morgan table using simple random method. 

Data analysis was performed after examining the content validity with confirmatory and 

exploratory factor analysis test. The indicators of strategies for assuming a management 

position are: healing processes and refining attitudes with 7 items, reviewing laws and 

policies with 8 items, and holding briefing meetings and workshops with 6 items. The 

results obtained from this research can be validated at a wider level of the scientific 

community and used to evaluate women's leadership strategies in other places and 

educational organizations. 
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 ه مقدم 

چه بیشتر، از منابع فیزیکی  وری هرتواند بصورت بهینه و با بهرهنیروی انسانی ماهر و متخصص می  امروزه
توسعه   و  رشد  درجهت  طبیعی  بردارد  گامو  مهمی  هر  .  (Mogea, 2023)های  افراد  از  نیمی  تقریباً  زنان 

ها منبع محسوب می شوند. آن   دهندگان نسل های آیندهجامعه را تشکیل می دهند و سازندگان و پرورش 
بالقوه   اجتماعیانسانی  اینو فره  و مهمی در توسعه علمی،  از  به مسیر نگی کشور هستند؛  توجه ویژه  رو 

ی اخیر تحولات چشمگیر در دو دهه   .(Nasiri & Beheshtirad, 2015)پیشرفت شغلی آنها ضرورت دارد
که ناپذیر فرایند توسعه تبدیل شود  بخش جدایی   های جنسیتی، بهدر جهان باعث شده که کاهش نابرابری

مهم از  این  یکی  تغییترین  استتحولات،  جامعه  در  زنان  حضور  ضرورت  در    (. Mollaei et al,1399)ر 
ی جاد جامعه یاند که ضرورت ابرده  ی سازنده قرار دارند، به این امر مهم پی هایی که در مسیر توسعه کشور
و    نقش  زانیم  . (Singh,Tabe & Martin, 2022)باشد  ر جامعه میموثر د  فعال و  در گرو وجود زن  سالم

زنان   بهمشارکت  زم  ژهیودر هر جامعه  اجتماع  هاینهیدر  به   ادییز  حد  تا  یو فرهنگ  یاقتصادی،  وابسته 
م به زن  و نگرش آن جامعه نسبت  زنانباشدی برخورد  فعال  در   . هر چه حضور  باشد،  اجتماع  موثرتر  و  تر 

رصد زنان شاغل  ایالات متحده، ددر  (.  Mehrara et al, 1396)خواهد بود  ترافتهیو توسعه   ترشرفتهیکشور پ
درصد است درحالیکه نقش زنان با مشاغل مدیریتی    51در مشاغل کلیدی مدیریتی دربخش دولتی حدود  

ای بقا و  ها، برامروزه سازمان  .(Dragišević & Mihić, 2020)در آسیا حدود شش تا هشت درصد است
پایدار و اثربخش استفاده کنند. زیرا گاه جنسیتی، به عنوان سرمایه انسانی  از ن    ت از زنان، فارغبایسرشد می 

ها در سطوح مدیریت، سطح قابلیت کارکنان در صورت وجود حمایتی بیشتر در مورد زنان و سازماندهی آن
بنابراین، کمرنگ دانستن موضوعات    (.Aybaghi Esfahani, Hassani, Ameri, 1397یابد)افزایش می

عنوان پرورش دهندگان   عه همه جانبه و پایدار است. زنان بهبه زنان، درواقع انحراف از مسیر توس  مربوط
نه فردا،  و  امروز  توسعه   نسل  اهداف  پیشبرد  در  مؤثری  عامل  بلکه  هستند،  توسعه  هدف  و  موضوع  تنها 

می پرداخ  . (Singh,Tabe & Martin, 2022)شوند محسوب  اهمیت  و  ضرورت  خصوص  به دراین    تن 
به  سبب  سازمان،  در  زنان  رهبری  نظریهونقش  آمدن  بهجود  همای  رهبری  است.  نام  شده  رویکرد  افزا 

ه  گرایانهتضایف می  زا،افمیـا  تأکید  قضیه  این  بر  آن  محورهای  از  یکی  که  است  که رویکردی  کند 
ی، حضور زنان در  راین تئوازمان، باید به زنان واگذار شود.  های جدی و تأثیرگذار در سطوح عالی سنقش 

کند. این سازی میافزایی بین زنان و مردان در سازمان مفهوممنزلۀ عامل همرا به   ازمانجایگاه رهبری س
هایی برای اعضای گروه خود عمل دهد که به عنوان رهبران، الگوها و الهام بخشنظریه به زنان اجازه می

ب و  انگکنند  و  مثبت  ارتباطات  از  استفاده  اهداف  بخش،یزش ا  سمت  به  را  گروه  اعضای  مشترك    بتوانند 
همچنین تمایل بیشتری برای به اشتراك گذاشتن دانش و  .  (Hakak & koolivand, 2021)هدایت کنند

قائل هست ارزش  مراتب،  یا سلسله  تسلطجویی  برای  آنها کمتر  دارند.  اقدام  از  قبل  اطلاعات  و دریافت  ند 
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  بر   (.Adib Far  & Chit saz, 1402)بکه منابع انسانی رفتار کنندر مرکز شتمایل دارند به عنوان فردی د
از خود    یدارند، معمولاً عملکرد بهتر  یکه زنان در سطوح رهبر  ییهااساس مطالعات انجام شده، سازمان

که   دهدینشان م Credit Suisse (2016) پژوهش انجام شده توسط  کیعنوان مثال،  . به دهندینشان م
زنان در مناصب   شتریب  حضور  .دارند  یبهتر  ید مالعملکر  رهیمدئتیزنان در ه  یعداد بالابا ت  ییهاشرکت

کل  تواندیم  یتیریمد شکستن  ترو  یتیجنس  یهاشهی به  )   یبرابر  جیو  کند    (. Hirsch, 2021کمک 
برای رهبری زنان باورهای کهنه و فرسوده  اساسی  با مردانگی  هستند که مدیریت را همترین مانع  سطح 

درنهایتمی تصمیم  دانند.  برداشت،  سوگیرانه هااین  نقش ی  برای  پست ای  در  زنان  مدیریتی، آفرینی  های 
با  شیوه   ازجمله  (Schein, 2007)شود  گرفته می  هاآنترفیع و آموزش   برای مواجهه  هایی که زنان مدیر 

یده مقاومت در این معنا ی روش مقاومت است. اریکارگبهکنند،  ده میدیدگاه ساختاری رهبری مردانه استفا
قابلیت   پست چیره شامل  در  اغلب  موفق  زن  مدیران  درکل  است.  سازمانی  معضلات  و  مسائل  بر  شدن 

یک ویژگی    عنوانبه مقاومت را    اکثر محققان رویکرد   گیرند ومی  رهبری یا مدیریت از دیدگاه مقاومت بهره
عزم   پذیری، دلسوزی،صبر، تحمل، مسئولیت  هازجملهای خوب  ها و ویژگیبا مهارت  مدنر آکناسازگاری و  

یکی از مباحث مهم در حوزه  .(Christman & Mcclellan, 2008دهند )پذیری نشان میو اراده و ریسک
م و  نقش  بخشتوسعه،  در  جامعه  جمعیت  از  نیمی  عنوان  به  زنان  جوامع  شارکت  کلیدی  و  مهم  های 

تعداد زنان متخصص در    یتیوضع  در  (.Dar & Shairgojri, 2022باشد)می به  اضافه   رانیاکه هر ساله 
طور مثال، در وزارت  کم است. به   یلی گیری و سطوح مدیریتی خهای تصمیمها در ردهآن  تیفعال  شودیم

زنی »شایسته«    بارکیهای مختلف تنها  سال صدارت دولت   40نوبت انتصاب وزرا در    300زنان در حدود  
شد داده  تشخیص  که   هوزارت  مشهورتر  است  از  که  مخالفان    یهالیدل  نییکی  است  این  زنان  وزارت 

(.  Najarzadeh et al, 1399سالاری« باشد نه »جنسیت« )خاب وزرای کابینه باید بر اساس »شایستهانت
بٌعدها  یرهبر  یهات یزن در قابل  رانیتوانمند کردن مد نآن  یاحرفه  یباعث پیشرفت دیگر  شود یم  زیها 

(Biemann, Kearney & Margraf, 2015.)    بری است  دیدگاه در حوزه مطالعات رهرهبری زنان یک
به  این اصل تمرکز دارد که زنان  بر  ها و  در سازمان  یتوجه توانند نقش مؤثر و قابلعنوان رهبران می که 

زنان که  است  باور  این  بر  نظریه  این  باشند.  داشته  ویژگیجوامع  به  توجه  با  منحصربه ،  و   فرد های خاص 
ها و  فرد خود را در پاسخ به چالشمنحصربه های  ر عمل کنند و تواناییران مؤثعنوان رهبتوانند به خود، می 

 یاعنوان رابطه رابطه رهبران زن با کار به   .(Northouse, 2018های سازمانی به نمایش بگذارند )فرصت
رهبران زنان    اناتی. بشودیم  نییکار تع  طیزنان در مح  تیمشخص کردن موقع  با  که  شودیدر نظر گرفته م

بازدارنده  دهدیم  نشان با  انتظار روبه  ییهاکه زنان  ادراك و  کار توسط    باروابط زنان    شوند؛یرو مازجمله 
اتحاد  یاحرفه  یهاشبکه  م  الیس  یهاهیو  ادعا  که  است  شده  مشخص  چندگانه  قآن  کنندی و  را  ادر ها 

  ن یا  نیتربزرگ   از   ی کی  (. Swan, Stead & Elliott, 2009کنند )تا تمرکز و اراده خود را حفظ    سازدیم
بچالش سازش  عدم  باورها  یاجتماع  ی هانقش   ن یها  و  رهبر  یزنان  با  )  یمرتبط  است   & Hoytمؤثر 
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Murphy, 2015باورها که  داشت  توجه  باید  بازدارنده  ی(.  به  اعمال  یهامربوط  زنان  شغلی  بر  و شده 
میاقلیت شغلها  سطح  آنتوانند  بالاتر  ی  را   & Wangهای  پژوهش  ببرد.   ترنییپا  ایها 

Shirmohammadi(2016)   رسانه و  تخصص  قدرت  زیاد،  پشتکار  که  داد  دست  هانشان  به    یابیدر  زنان 
در   داریپا  یرفتارهااین باورها احتمال دارد به انتخاب مسیر شغلی و  .  دارند های مدیریتی نقش زیادی  پست

کنند  و راه رسیدن به سعادت را دنبال می شغلی دستیابی به اهداف    یواقع باورهاسازمان منجر شوند. در  
(Ganu, & Boateng, 2012 .) د، دارنهای مدیریتی  زنان تمایل شدیدی برای صعود به سمت پست  درواقع  

وجود شبکه، دسترسی   دان نوجوان، عدمهای خانوادگی و فرزنهای شخصی همچون مسئولیتاما محدودیت
های ارتباطی شفاهی در جلسات با مقامات بالاتر  و مهارتامه آموزشی توسعه رهبری، قدرت تحقیق  به برن

این یک سری موانع خانوادگی   خانواده و شوهر، تعهد کامل زنان    تیحماعدم   همچونرا دارند، علاوه بر 
داد  بررسی قرار  ای رهبری را موردهقه اجتماعی نسبت به نقش ی خانه و نگرش منفی از حلکارهانسبت به  

(Gandhi, 2021  &  Sen)  . ببااین هستند، و   "یغرب"  یذکر شده از کشورها  منابع  موارد فوق  شتریحال، 
 ,Prowse, Prowse, & Perrett بر اساس نظر  باشد  به فرهنگ  وابستهو  نهیممکن است زم  هاافتهی  نیا
منفی یا مثبت بگذارند.    ریتأثن  های جنسیتی در یک سازماتوانند بر نقش می   های فرهنگی( ارزش 2015)

های فرهنگی موجود در فرهنگ هند و کره را  ارزش  Chaudhuri, Park & Kim(2016) وان مثالعنبه 
ی رهبران زن در هر  دهد که اگرچه مردسالاری برااند که نشان می های زنان بررسی کردهدر زمینه تجربه 

ها از نظر فرهنگی  گونگی مبارزه زنان در برابر این چالشچ کند، امااد میطور یکسان مسئله ایجر بهدو کشو
بوده است؛    های اخیر چشمگیرها به خصوص در سالدر ایران، نقش و تأثیر زنان در فعالیتمتفاوت است.  

بسیاری در زمهم ظرفیت  اما هنوز بالقوة  به دلایل گوهای مدیریتی وجود دفعالیتنۀ  یهای  ناگون  ارد که 
ت موضوع و چالش موجود در این زمینه، پژوهش به  باتوجه به اهمی  (.Gupta, 2018)انددهبدون استفاده مان

هایی موجود  دنبال این پاسخ این پرسش است که برای تسهیل مسیر تصدی پست مدیریت زنان چه راهکار 
های ها و سبکها، ویژگیی از مهارتابه مجموعه رهبری زنان   را طراحی کند.است و الگو مربوط به آن  

طور  برند. این مفهوم به ها به کار میستای هدایت و مدیریت افراد و سازمانرهبری اشاره دارد که زنان در را
زمانی و های ساها و رویکردهای زنانه در رهبری اشاره دارد که از طرق مختلف به موفقیت خاص به شیوه

های ارتباطی، توانایی  عواطف و مهارتن معمولاً شامل  های رهبری زناد. متدولوژیکناجتماعی کمک می

سبک و  مثبت،  روابط  استایجاد  مشارکتی  رهبری  خود  Eagly(2003)  & Carliهای  کتاب   در 

"Through the Labyrinth" که در آن    یک فرآیند اجتماعی"عنوان  کنند بهرهبری زنان را توصیف می

ها و چالشها در این کتاب به  آن  "ثیر بگذارند.ن را هدایت و تأهای خود، قادرند دیگراژگی زنان از طریق وی
مواجه می سازمانی  بالای  رهبران  به  دستیابی  در  زنان  که  میموانعی  اشاره  نیز  زنان   ی رهبر  .کنندشوند، 

محققان    یسوز  ا  یمتعدد   یهافیتعر  ،یو اجتماع  یتیریدر مباحث مد  یدیموضوع مهم و کل  کیعنوان  به 
مختلف    یاندازهادر دست  ،یبعدمفهوم چند  کیعنوان  زنان به   یرهبر  ،تکرده اس  افتینظران درو صاحب
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سازمان  یفرهنگ  ،یاجتماع هر    یو  دارد.  صاحب  کیقرار  جنبهاز  بر  تأکید  با  ا  یخاص  یهانظران   ن یاز 
زنان   یرو  شیپ  یهات و فرصتاز مشکلا  یترق یاند که به درك عمپرداخته   یمتنوع  فیموضوع، به تعار

 یترقیبه فهم عم تواندیکه م شودینان اشاره مز یمعاصر رهبر فیاز تعار یکند. برخیکمک م  یدر رهبر
 .مفهوم کمک کند نیاز ا

مبتن  فیتعر ✓ منظر  و  یاز  به    یرهبر  Eagly(2007)  & Carli دهیعق  به :  های ژگیبر  زنان 

  ،یقو  یارتباط  یهاییشامل توانا  طورمعمولکه به  خاص اشاره دارد  یهای ژگیاز و  یامجموعه

 ترکیدموکرات  یرهبر  یهاسبک یباورند که زنان دارا  نیر او تواضع است. آنان ب  یهوش عاطف

 .کندیکمک م هامیافراد و ت  قیهستند که به تشو یتریو مشارکت

به   یرهبرRosener (1990):  ندیفرآ  کیعنوان  به  یرهبر ✓ را  نظر    ندیآفر  کیعنوان  زنان  در 

ارتباط،    جاد یا  ییو توانا  یهمدل  ریمختلف، نظ  یهافاده از مهارتکه در آن زنان با است  ردیگیم

قابل   توانندیم رونفوذ  بر  رهبر  گرانید  ی توجهی  در  زنان  که  دارد  تأکید  او  باشند.  به    یداشته 

 .ها هستندگروه ییکارا هبودروابط مثبت و ب جادیدنبال ا

نمونه از    کیعنوان  نان بهز  یبه رهبرCox & Blake  (1991):ینمندسازوات  یبر مبنا  یرهبر ✓

و رشد    شرفتیرا به پ  گران یدارند تا د  ییکه در آن زنان توانا  کنند،ی مندساز نگاه متوان  یرهبر

مؤثر   یمتنوع و چند فرهنگ  یکار  یهاطیدر مح  ژهیوبه   ینوع رهبر  نیکنند. ا  تیهدا  یاحرفه

 .است

  یکه رهبر  کنندیاره مخود اش  یهادر پژوهش Wang & Hsieh(2013):  یرهبر  ن یدوران نو ✓

باورند که زنان    نیشده است. آنان بر ا  لیو متنوع تبد  دیجد  یهامدرن به نقش   یایزنان در دن

و جلب نظر کارکنان را محقق    یبهبود عملکرد سازمان  د،ی جد  یهانش یبا استفاده از ب  توانندیم

 زنان تمرکز دارد یرهبر یت تحولبر قدر دگاهید نیسازند. ا

در زنان اشاره    یبیترک  یرهبر  یالگوها  بهBurke & Mattis (2007):  یبیترک  یبرره  یالگوها ✓

و مدرن بهره ببرند و    یسنت  یرهبر  یهای ژگیاز و  توانندیباورند که زنان م نیها بر ا. آنکنندیم

 .را فراهم آورند یمؤثرتر یدرنتیجه رهبر

روش   از  مقابلهاقسمتی  برای  که  ما  یی  درك  ثبات  عدم  با  ما  کلیشهه  دارد،  وجود  جهان  هستند. از  ها 
کنند، بنابراین زمانی که بازنمایی  ی جامعه از جمله ادبیات و فرهنگ عامه نفوذ می هاحوزهها در اکثر  کلیشه

دهند، برای این  گیرد سعی دارند آن را با طیف محدودی از تصاویر مطابقت  رهبران زن موردبررسی قرار می 
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نوی آهنین است: ملکه زنبور عسل، با  های رهبری مورد برررسی قرار گرفته قش کار سه کلیشه از زنان در ن 
)و قهرمان   بر مس  رانیمد  تیتفاوت در جنس(  Swan, Stead & Elliott, 2009فداکار    ی شغل  ریمدارس 

گذارد. در  ب  ریتأث  تواندیم  محل کار  یاهی ژگ یبر و  زیرهبر ن  تیو جنس  یشخص  یزندگ  ،گذاردی م  ریها تأثآن
  ق یاز طر  یآموزش  یدر رهبرمشخص شد که مردان و زنان  زنان،    یاز مطالعات در مورد رهبر   یسر  کی

بودند    هکرد  جیرا که رهبران زن ترو  ی اجتماع  راتییتغ  قی تحق  ن ی. اشوندیم  زیها متماسازمان  ینحوه رهبر
آن تلاش  جمله  از  داد،  قرار  براهموردبررسی  اجتماع  جیترو  یا  عدالت   & Grogan)بود    یآموزش 

Shakshaft, 2011; Mansfield, 2013)  فعال  افتندیدر نوع  چهار  ا  رانیمد  یاصل  تی که  در    الات یزن 
مشارکت،  یبرا یاهی( ساختن پا2) ،یآموزش دگاهی( شکل دادن به د1متحده را به خود مشغول کرده است: )

که   افتندیدر ن یها همچنآن ها.آن  تیدانش آموزان تحت صلاح نین شکاف ب( پر کرد4) و تی( ارائه حما3)
نسبت به همکاران    یمشارکت  تیریو مد  عملکردمشارکت دارند )  یدر توسعه، توانمندساز  شتریب  زن   رانیمد

دارند،    کیدموکرات  یها سبکآن  ؛ است  سیها تدرآن  یعلاقه اصل  گران؛یزنان بر روابط با د  تمرکز(.  مرد خود
 .گذارندی به اشتراك م شتریب

Majidipour, Bolandhamtan and Salehi(1400)  پژوهد با  ر  »شی  های  روایتپیش عنوان 
بیمارستان در  مراقبت  اخلاق  از  ناشی  آموزشی  رهبری  از  زن  آموزشی  شهر  سوپروایزرهای  آموزشی  های 

توس کارها  در  عمل  سرعت  و  ذکاوت  هوش،  وجود  با  که  دادند  نشان  ارتباط  کرمانشاه«  ایجاد  و  زنان  ط 
کهصمیمی بهتر  و  پیشرفت  تر  ایجاد  آن  دنبال  میبهتر    هایبه  حاصل  نیز  بیشتر  زنان  و  رهبری  شود، 

به مردان تعلق دارد، این ویژگی به    معمولاًهایی را احراز کنند که  تر عمل خواهد نمود ولی اگر پستموفق
رد باعث  شیدن مردسالاری که در مردان وجود دای اندیو قالب  ی گروههنجارها   ظاهراًیابد.  تدریج کاهش می

ازمی زنان دست  که  اولویتسلیقه   شود  و  زنان  ها  رهبری  که  کنند  فراموش  و  بردارند  های شخصی خود 
 چگونه است و بیشتر حالت خودکامه و دستوری در پیش گیرند. 

(1402)  Adib Far  & Chit saz    استراتژیهای  :محیط کار  پویایی جنسیتی در»در پژوهشی تحت عنوان
به سمت عدالت جنسیتی همچنان یک مبارزه  پیشرفتبیان کردند، در حالی که « زمانکوچینگ زنان در سا

به ظرفیت کامل خود در  ماند، مربیگری می باقی می برای دستیابی  زنان  به  نقشی حیاتی در کمک  تواند 
 .محیط کار ایفا کند

Hoyt & Murphy(2015)  تهدید کلیش»ن  اعنودر پژوهشی تحت پاکسازی هوا:  و  ههمدیریت  زنان  ای، 
شود نه با جنسیت سازی مییافتند که سبک رهبری زنان با فرهنگ متناسب به این نتیجه دست    «رهبری

 .افراد
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Wang & Shirmohammadi(2016)    با و  »  عنوان  درپژوهشی  گذشته   به  نگاه  در چین:  رهبران زن 
جلو به  رو  که  «حرکت  داد  زیاد  نشان  رسانه پشتکار  و  تخصص  قدرت  رس،  در  پستها  به  زنان  های یدن 
 . دی دارندمدیریتی نقش زیا

Chaudhuri, Park & Kim(2016)      زنان در هند و    یرهبر  رییعنوان »چشم انداز تغدر پژوهش خود با
د از  نسل  یفرهنگ  دگاهیکره  ارزشو  کی«  و  هند  فرهنگ  در  شده  تعبیه  فرهنگی  زمیهای  در  را  نه  ره 

کرده  هایتجربه  بررسی  نشانزنان  که  رهبرانمی   اند  برای  مردسالاری  اگرچه  کشور   دهد  دو  هر  در  زن 
میبه  ایجاد  مشکل  یکسان  مشکل طور  این  مقابل  در  زنان  مبارزه  چگونگی  اما  فرهنگی  کند،  نظر  از  ها 

 متفاوت است. 

(2018  )Andersten  در    زنانگی از طریق رهبری زناننه فقط یک دختر: بازسازی    »در پژوهشی با عنوان
بری، باید بهعنوان نشانگر رهبری مثبت و مؤثر بدون  ین نتیجه دست یافت که بخـش زنانـه رهبه ا  «اروپا

 .توجه به جنسیت تلقی شود

Hakak & koolivand(2021)    گرای زنان و اثر آن بر  رهبری تضایف سبک» در پژوهشی تحت عنوان
سرمایهت پایداری  اوسعۀ  قابلنسانیهای  بلوغ  سطح  میانجی  نقش  تحلیل  با  کارکنان؛  نتیجه    «یت  این  به 

گذارد، سبک رهبری  ها اثر می های کارکنان و پایداری آنکه آن چیزی که بر توسعۀ قابلیت   دست یافتند
 . باشدگرای زنان میتضایف

(2024)  Fouladi& Fatholahi Nargeseh  پذیری وص نقشهایی درخصا عنوان »سناریودر پژوهشی ب
ای سازی و توسعه حرفه انه و توانمندهای فرهنگی مردانه و زنداد که ارزش   ی سازمانی« نشان زنان در رهبر

پست تصدی  در  نقشزنان  در  مهم  کلیدی  عامل  دو  مدیریتی  رهبری  های  در  زنان  مشارکت  و  پذیری 
سقف   ، هزینه فرصت از دست رفته،ر چهار سناریوی مادر سالارباشند و همچنین نتایج مشتمل بسازمان می

 باشد. در پست رهبری سازمان می پذیری زنانسازمان پدرسالار برای نقشای و شیشه
 کننده رهبری زنان در معلمان متقاضی پست مدیریت کدام اند؟های تسهیلترین مؤلفهمهم :سؤال تحقیق

 

 روش شناسی  
صورت کاربردی مورداستفاده موجود به   انشی دتوسعه  باهدف این پژوهش یک پژوهش توصیفی هست که  

ن ابتدا از اسناد مربوطه و سپس مصاحبه با متخصصین مربوطه  رار خواهد گرفت. در پژوهش حاضر محققیق
در بین معلمین  کننده برای رهبری  ترین موارد و عواملی که  تسهیلآوری اطلاعات در مورد مهمبه جمع 

شد   خواهد  آموزش  در  شاغل  جمع اندپرداختهزن  از  پس  سپس  کمک  ،  به  اطلاعات  محتوا آوری  تحلیل 
مدارك   اصلی  بخش  یور آجمعمحتوای  دو  در  را  تجزیهکدگذارشده  مورد  محوری  و  باز  قرار  ی  وتحلیل 
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ابتدا  اندداده شده در قالب گویه ستخراجی باز صورت گرفته است و سپس کدهای اکدگذار. در این فرایند 
عنوا زیر  مشترك  پژوهش  شفایتهامؤلفهن  های  شامل   که  پژوهش  اصلی  پالایش   ندهایفراازی  سی  و 

های توجیهی  ها و کارگاهی نشستبرگزارو    گویه   8ها با  گویه، بازنگری قوانین و خطی مشی  7ها با  نگرش 
ی پژوش جهت سنجش تحلیل محتوای ی شد. پس از تدوین اولیهبندمقولهگویه  21گویه که جمعاً در  6با 

از تحلیل    ( لاشه و همکاران بهره گرفته شد پسCVR)آمده از شاخص نسبت روایی محتوایی  دستابزار به 
 21شده و گویه ازلیست مربوطه حذف  3ار پژوهشی اولیه و نمره دهی این آزمون با کمک متخصصان به ابز

پ تائید  جهت  ادامه  در  شدند.  گنجانده  نهایی  ابزار  صورت  در  متخصصان  تائید  مورد  ی  ابزار  گویه  ایایی 
کرونبا آلفای  آزمون  از  به پژوهش  استفاده  نتیجهعملخ  است.  مقدار  ی  آمده  از  نشان  آزمون    81/0این 

نمره به  پایایی  عنوان  به ی  به دستآزمون  نهایی  ابزار  پایایی  تائید  از  نشان  که  است.  دستآمده  داشته  آمده 
ر سال شهر سنندج دبری در تمام مقاطع  ی معلمان زن متصدی رهمل کلیهآماری این پژوهش شا  جامعه
تعداد  1402-1403لی  تحصی به محدودیتباشنفر می  420به  توجه  با  امکان دسترسی  د.  و  های پژوهشی 

کنندگان در پژوهش شدند. جهت  گیری جهت تعیین میزان مشارکتل جامعه، محققان مجبور به نمونهکبه 
اده در صورت تصادفی سنفر به   201و کرجسی تعداد    ی پژوهش به کمک جدول مورگانتعیین تعداد نمونه

انتخاب پژوهش  در  مشارکت  در    اند.دهشجهت  پژوهش  یابی  اعتبار  هدف  به  توجه  با  جهت  درنهایت 
 شده است.  افزار ایموس استفادهدر نرم تاییدی و اکتشافیهای پژوهشی از تحلیل عاملی وتحلیل دادهتجزیه 

 CVR نمره گذار ن یصل بر اساس تعداد متخص قبوحداقل مقدار قابل . 1جدول 

حداقل مقدار   CVR عداد متخصصین نمره گذار قبول بر اساس تقابل   

تعداد  
متخصصی 

 ن

مقدار  
CVR 

 CVRمقدار  تعداد متخصصین  CVRمقدار  تعداد متخصصین 

5 99/0  11 59/0  25 37/0  

6 99/0  12 56/0  30 33/0  

7 99/0  13 54/0  35 31/0  

8 85/0  14 51/0  40 29/0  

9 78/0  15 49/0    
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10 62/0  20 42/0    

این شاخص توسط لاوشه طراحیCVRشاخص نسبت روایی محتوایی ) این  (:  شده است. جهت محاسبه 
از نظرات کارشناسان متخصص درزمینه استفاده    ٔ  شاخص  آزمون موردنظر  توضیح    شودیممحتوای  با  و 

آن  برای  آزمون  عملاهداف  تعاریف  ارائه  و  آن ها  به  سؤالات  محتوای  به  مربوط  ایاتی  آن ها،  خز  واسته  ها 
بخشی لیکرت »گویه ضروری است«، »گویه مفید است  الات را بر اساس طیف سه تا هریک از سؤ  شودیم

ی کنند. سپس بر اساس فرمون زیر، نسبت روایی  بندطبقه ولی ضروری نیست« و »گویه ضرورتی ندارد«  
 :گرددی ممحتوایی محاسبه 

 

رابطه    رد به   nEاین  که  است  متخصصانی  کل  ت  Nو    انددادهپاسخ    "ضروری"  ٔ  نهیگز  تعداد  عداد 
واقع مصاحبه  مورد  قرار  متخصصان  ارزیابی  مورد  را  سؤالات  که  متخصصینی  تعداد  اساس  بر  است.  شده 

مقدار  اندداده حداقل   ،CVR  مقدار  قابل سؤالاتی  باشد.  بایستی  زیر  جدول  اساس  بر   CVRقبول 
برای  هاسبمح میزان  آن شده  از  کمتر  متخصصین    ظرموردنها  تعداد  به  توجه  باشد،    کنندهیابیارزبا  سؤال 

بایستی از آزمون کنار گذاشته شوند به علت اینکه بر اساس شاخص روایی محتوایی، روایی محتوایی قابل  
ندارند. تعداد    قبولی  پژوهش  این  میزان    10در  و  کردند  پنل شرکت  در  از  دستبه   CVRمتخصص  آمده 

اصلی در جدول    ٔ  مؤلفههر    CVRمیزان  نشان از روایی محتوایی بالا است.    کهبود    62/0ی مدل  هامؤلفه
 که نشان داده است.  1
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 پرسشنامه راهکار رهبری  CVRنتایج . 2جدول 

ف  
ردی

ها 
کار

راه
 

  
دار

مق
cv

r 
ه  

ب

ده 
 آم

ت
دس

 

ر  
قدا

م
cv

r 
ل  

قاب

ول
قب

جه  
نتی

 

ن استفاده  ان از تجربیات دیگر مدیران زتو می  مدیریتبرای اثربخشی پست   1
 کرد. 

70 ./ 62 ./ 
 دییتأ

از  ب 2 اخذ تصمیمات  مدیران می  دشده ییتأی  راهکارهارای  استفاده  دیگر  توان 

 کرد. 
80/0 62 ./ 

 تأیید

بهتر است در جلسات از رهبران زن موفق جهت کارورزی متقاضیان دعوت   3
 شود.

80 ./ 62 ./ 
 تأیید

 دییتأ /. 62 /. 90 زن با یکدیگر است.  های گروهی مدیرانبرگزاری نشست رهاراهکایکی از  4

های مدیران برگزار  برگزاری جلسات آشنایی با وظایف مدیران برای خانواده 5
 کرد. 

100 ./ 62 ./ 
 تأیید

افراد جامعه را باید در خصوص ضرورت حضور رهبران زن در مراکز آموزشی   6
 آگاه کرد. 

100/0 62 ./ 
 تأیید

 دییتأ . /62 70/0 تی به زنان آموزش داده شود. های مدیریباید در کارگاه مهارت 7

باید تا حد امکان انتظارات پاسخگویی مدیران زن را به ساعات اداری محدود  8
 کرد. 

80/ . 62/0 
 رد

توان متناسب با میزان و کیفیت عملکرد، حقوق رهبران زن افزایش داده  می 9
 شود.

100 ./ 62 ./ 
 دتأیی

 رد 62/0 /. 50 .شان را نسبت به مدیران زن تغییر دهندآموزان دیدباید اولیای دانش 10

در پست 11 زنان  راستای حضور  در  قوانین سازمانی  مدیریتی  باید    بالاردههای 

 تغییر کند. 
80 ./ 62 ./ 

 تأیید
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 دییتأ /. 62 80/0 زنان باشد. های ارزیابی رهبران زن باید با توجه شرایط ملاك 12

مردان   13 همانند  زنان  به  تواناییباید  بتوانند  تا  شود  داده  را  هافرصت  خود  ی 

 نشان دهند.
70 ./ 62 ./ 

 دییتأ

 دییتأ /. 62 /. 70 استفاده از زنان در سطوح مدیریتی بالاتر سازمان را تسهیل کنند.  14

 دییتأ /. 62 /. 80 همکاران مدیر زن فراهم شود. تمهیداتی برای نگهداری فرزندان  15

تناسب مدارس همسو با شرایط خانوادگی زنان    ساعات کاری رهبران زن در 16
 پیدا کند. 

80 ./ 62 ./ 
 تأیید

 دییتأ 62/0 70/0 رهبران زن باید بر اساس مراحل تصدی پست مدیریت سازماندهی شوند.  17

برای مدیران زن ردههای مدیریت  کاراهه تصدی پست 18 بالای سازمان  های 
 دد. تسهیل گر

80 ./ 62 ./ 
 تأیید

 تأیید /. 62 70/0 جدی بازنگری شود.  صورتبهمدیران زن باید قوانین و مقررات  در انتصاب 19

 دییتأ /. 62 /. 70 شفاف اعلام شود. صورتبهفرایندآزمون مدیریت  20

 تأیید /. 62 80/0 واضح مشخص شود.  صورتبهمنابع آزمون برای زنان باید  21

 رد /. 62 /. 50 اف اعلام شود.شف صورتبهی رهبران زن باید ارتقا  در مؤثرعوامل  22

سالبرا   23 در  که  مدیرانی  دوره ی  باید  مدیریت هستند  اول  تقویتی  های  های 
 برگزار شود. 

 رد /. 62 /. 40

 دییتأ /. 62 /. 90 برگزارکنندگان آزمون تصدی پست مدیریت باید افرادی متخصص باشند. 24

 تایید /. 62 . /80 د.شفاف و عادلانه انجام شو صورتبهن ارزیابی مدیران ز 25

 تأیید /. 62 100/0 فراد در مورد مدیریت زنان اصلاح شود.افکار ا باید  26

 دییتأ /. 62 70/0 نگاه جنسیتی در جامعه حذف شود.  و هایداورش یپباید  27

 رد /. 62 40/0 باید محل زندگی با محل کار مدیران فاصله کمی داشته باشد. 28
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 ی پژوهش هاافته ی

 یتیریمد یهاور زنان در پست حض یارتقا یکارها راه  یفیاطلاعات توص. 3جدول 

 میانگین ها گزاره
انحراف  

 استاندارد 

همبستگی با  

 نمره کل

توان از تجربیات دیگر مدیران زن  ( برای اثربخشی پست مدیریت می1
 استفاده کرد. 

4.61 .621 .543 

توان  ران میدیگر مدی دشدهییتأی راهکارهامات از ( برای اخذ تصمی2
 استفاده کرد. 

4.45 .794 .382 

( بهتر است در جلسات از رهبران زن موفق جهت کارورزی متقاضیان  3
 دعوت شود. 

4.47 .764 .457 

های گروهی مدیران زن با یکدیگر برگزاری نشست راهکارها( یکی از 4
 است. 

4.52 .646 .616 

های مدیران انوادهمدیران برای خبا وظایف ( برگزاری جلسات آشنایی 5
 برگزار کرد. 

3.96 1.009 .463 

( افراد جامعه را باید در خصوص ضرورت حضور رهبران زن در مراکز  6

 آموزشی آگاه کرد. 
4.71 .526 .553 

 503. 669. 4.49 های مدیریتی به زنان آموزش داده شود. ( باید در کارگاه مهارت7

دیران زن را به ساعات اداری انتظارات پاسخگویی م( باید تا حد امکان 8
 د. محدود کر

4.38 .761 .442 

توان متناسب با میزان و کیفیت عملکرد، حقوق رهبران زن افزایش ( می9
 داده شود. 

4.43 .672 .530 

های مدیریتی  ( باید قوانین سازمانی در راستای حضور زنان در پست10
 تغییر کند.  بالاهرد

4.47 .711 .631 

 473. 590. 4.53 یط زنان باشد.ارزیابی رهبران زن باید با توجه شرا  های( ملاك11

 448. 560. 4.58های خود را  ( باید به زنان همانند مردان فرصت داده شود تا بتوانند توانایی12
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 میانگین ها گزاره
انحراف  
 استاندارد 

همبستگی با  
 نمره کل

 هند.نشان د

 560. 668. 4.47 ازمان را تسهیل کنند. ( استفاده از زنان در سطوح مدیریتی بالاتر س13

 247. 629. 4.61 یر زن فراهم شود. اتی برای نگهداری فرزندان همکاران مد( تمهید14

( ساعات کاری رهبران زن در مدارس همسو با شرایط خانوادگی زنان  15
 کند. تناسب پیدا 

4.16 .827 .281 

سازماندهی   ( رهبران زن باید بر اساس مراحل تصدی پست مدیریت16

 شوند.
4.39 .628 .483 

مان برای مدیران های بالای سازهای مدیریت ردهدی پست( کاراهه تص17
 زن تسهیل گردد. 

4.51 .802 .584 

جدی بازنگری  صورتبه( در انتصاب مدیران زن باید قوانین و مقررات 18
 شود.

4.25 .687 .309 

 473. 807. 4.55 شود. شفاف اعلام صورتبه( فرایند آزمون مدیریت 19

 584. 794. 4.44 واضح مشخص شود.  صورتبهن باید ( منابع آزمون برای زنا20

 672. 673. 4.43 شفاف اعلام شود.  صورتبهی رهبران زن باید ارتقادر   مؤثر( عوامل 21

( برگزارکنندگان آزمون تصدی پست مدیریت باید افرادی متخصص  22
 باشند.

4.58 .671 .586 

 676. 1.057 4.34 م شود. شفاف و عادلانه انجا صورتبهارزیابی مدیران زن   (23

 473. 768. 4.35 اصلاح شود.کار افراد در مورد مدیریت زنان ( باید اف24

 511. 786. 4.38 نگاه جنسیتی در جامعه حذف شود.  و هایداورشیپ( باید 25

ها آمده مدیریتی به همراه اطلاعات توصیفی آن   هایکارهای ارتقای حضور زنان در پست، راه3جدولدر  
افراد در خصوص تمامی  شود، میانگطور که ملاحظه میت. هماناس از متوسط   کارهاراهین نظرات  بالاتر 
های گروهی مدیران کار شماره چهار یعنی برگزاری نشستتوان گفت که به استثنای راه( است؛ حتی می3)
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تواند  است. این نتایج می   4کارهای شناسایی شده در بخش کیفی بالاتر از  راه زن با یکدیگر، میانگین تمام  
کار با نمره  ، همبستگی هر راه 3جدول  ها از نظر افراد نمونه باشد. ستون آخر  ضمن اهمیت آن به نوعی مت

راه میکل  نشان  را  زیربنایی کارها  عوامل  شناسایی  پژوهش،  از  بخش  این  هدف  اینکه  به  توجه  با    دهد. 
گزاراه است  لذا ضروری  است،  شده  استخراج  بالاییره کارهای  همبستگی  که  ک  هایی  نمره  از  با  ندارد  ل 

بر    در تحلیل عاملی اکتشافی بسیار مفید است.  KMOتحلیل خارج شوند. این اقدام در افزایش مقدار آماره  
کارها کمتر از  ره کل راهبا نم  18و    15،  14،  2کارهای شماره  ، ضریب همبستگی راه3جدول  اساس نتایج  

 خارج شدند.های نهایی آیتم از تحلیل بود و لذا این چهار 4/0

حضور زنان در   ی ارتقا یکارهاپرسشنامه راه  یاکتشاف  یعامل  ل یتحل ج یخلاصه نتا. 4جدول

 ی تیریمد یهاپست 

های عامل
 زیربنایی

 ها گزاره
بار 

 عاملی 
مقدار  
 ویژه

درصد 
واریانس 
 تبیین شده 

ت 
افی

شف
یفرآ

ها
ند

 
ش

گر
ش ن

لای
 پا

و
ها 

 

 832. شفاف اعلام شود. صورتبهریت ( فرایند آزمون مدی19

6.386 30.410 

 641. واضح مشخص شود.  صورتبه( منابع آزمون برای زنان باید 20

شفاف اعلام  صورتبهی رهبران زن باید ارتقادر   مؤثر( عوامل 21
 شود.

.814 

افرادی متخصص  دی پست مدیریت باید ( برگزارکنندگان آزمون تص22
 باشند.

.830 

 760. ف و عادلانه انجام شود. شفا صورتبه( ارزیابی مدیران زن 23

 681. ( باید افکار افراد در مورد مدیریت زنان اصلاح شود.24

 710. نگاه جنسیتی در جامعه حذف شود.  و هایداورشیپ( باید 25

 و 
ن

وانی
ی ق

گر
ازن

ب

ط
خ

ی
مش

ها 
 

دیران زن را به ساعات  حد امکان انتظارات پاسخگویی م( باید تا 8
 د. اداری محدود کر

.587 

3.198 15.227 
توان متناسب با میزان و کیفیت عملکرد، حقوق رهبران زن ( می9

 افزایش داده شود. 
.642 
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های عامل
 زیربنایی

 ها گزاره
بار 

 عاملی 
مقدار  
 ویژه

درصد 
واریانس 
 تبیین شده 

های مدیریتی  ( باید قوانین سازمانی در راستای حضور زنان در پست10
 تغییر کند.  الابرده

.712 

 468. شد.هبران زن باید با توجه شرایط زنان باهای ارزیابی ر ( ملاك11

های  ( باید به زنان همانند مردان فرصت داده شود تا بتوانند توانایی12
 خود را نشان دهند. 

.472 

 576. ( استفاده از زنان در سطوح مدیریتی بالاتر سازمان را تسهیل کنند. 13

ت مدیریت ( رهبران زن باید بر اساس مراحل تصدی پس16
 سازماندهی شوند.

.818 

های بالای سازمان برای های مدیریت رده( کاراهه تصدی پست17
 مدیران زن تسهیل گردد. 

.566 

ت
شس

ی ن
زار

رگ
ب

 و 
ها

گاه
کار

 ها 

توان از تجربیات دیگر مدیران زن  ( برای اثربخشی پست مدیریت می1

 استفاده کرد. 
.694 

2.186 10.408 

زی متقاضیان  ر جلسات از رهبران زن موفق جهت کارور( بهتر است د3
 دعوت شود. 

.743 

های گروهی مدیران زن با  برگزاری نشست راهکارها( یکی از 4
 یکدیگر است. 

.657 

های ( برگزاری جلسات آشنایی با وظایف مدیران برای خانواده5
 ار کرد. مدیران برگز

.721 

ص ضرورت حضور رهبران زن در مراکز  ( افراد جامعه را باید در خصو6
 زشی آگاه کرد. آمو

.630 

 605. های مدیریتی به زنان آموزش داده شود. مهارت( باید در کارگاه 7
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-میر-کیزرهای  است، لذا به نتایج آزمون نمونه کفایت  تحلیل عاملی، هایشرط  پیش از  جا که یکیاز آن
جا که این مقدار د. از آن گزارش ش  732/0برابر با    KMOار آماره  ( و بارتلت استناد شد. مقدKMOاولکین )

های پژوهش قابل تقلیل به تعدادی عوامل زیربنایی و مکنون  بود، لذا مشخص شد که داده  7/0تر از  بزرگ
و سطح    210؛ درجه آزادی  260/2619  هستند. همچنین مقدار آماره مجذور کای در آزمون کرویت بارتلت

های مقدار مجذور کای مشخص شد که بین گویه   با توجه به معنادار بودن گزارش شد.    001/0معناداری  
های یک عامل با درون هر یک از عوامل زیربنایی، همبستگی بالایی وجود دارد و از سوی دیگر، بین گویه 

و   KMOهای شود. در مجموع بر اساس نتایج آزمون میهای عوامل دیگر همبستگی خاصی مشاهده نگویه
برای انجام تحلیل عاملی اکتشافی از    رای انجام تحلیل عاملی تأیید شد. ایت نمونه مورد مطالعه ببارتلت، کف

مؤلفه تحلیل  در روش  بود.  واریماکس  متعامد  چرخش  نیز  عامل  چرخش  روش  شد.  استفاده  اصلی  های 
تحلیل  4جدول   نتایج  خلاصه  راه،  پرسشنامه  اکتشافی  حضورعاملی  ارتقای  پست  کارهای  در  های زنان 

شده   ارائه  شناسایی  مدیریتی  نه  بخش،  این  در  اکتشافی  عاملی  تحلیل  از  هدف  است  ذکر  شایان  است. 
آیتم تقلیل  بلکه  زیربنایی  چنانعوامل  مواردی  چنین  در  است.  بوده  زیربنایی  عوامل  به  مجموع ها  چه 

،  4ل  بر اساس نتایج جدو  کرد.  نتایج اعتمادتوان به  باشد، می   50/0ه توسط ابعاد بالاتر از  واریانس تبیین شد
تحلیل  21 مانده در  باقی  داده شدهآیتم  تقلیل  زیربنایی  به سه عامل  نهایی  بار  های  است  اند. شایان ذکر 

های درون  مشترك آیتمی  ژگیوو قابل قبول است. با در نظر گرفتن معنا یا    4/0ها بالای  عاملی همه آیتم
عام آن  برای  نامی  عامل،  تعیین  هر  می ل  اساس  این  بر  گفت شد.  راه  21  توان  پرسشنامه  کارهای آیتم 

ها؛ و پالایش نگرش  ندهایفرآهای مدیریتی قابل تقلیل به سه مؤلفه شفافیت  ارتقای حضور زنان در پست
و  ندهایفرآا هستند. مقدار ویژه مؤلفه »شفافیت ه ها و کارگاهها؛ برگزاری نشستمشیبازنگری قوانین و خط 

ن با  گرش پالایش  برابر  ک  39/6ها«  می  30ه  است  تبیین  را  کل  واریانس  از  »بازنگری  درصد  مؤلفه  کند. 
توجهی از تبیین  واریانس تبیین شده، سهم قابل  درصد  15و    20/3ها« نیز با مقدار ویژه  مشیقوانین و خط 

از طریق مؤلفه    س کل نیزدرصد از واریان  10صاص داده است. در نهایت حدود  واریانس کل را به خود اخت
»بر یعنی  نشست سوم  کارگاهگزاری  و  به ها  است.  تبیین  قابل  مؤلفهها«  شناسایی  طورکلی    شده های 

پرسشنامه    04/56  اندتوانسته  مناسب  سازه  اعتبار  از  حاکی  که  نمایند  تبیین  را  متغیرها  واریانس  از  درصد 
 پژوهش است.  نهایی

 

 

 [
 D

O
I:

 1
0.

61
88

2/
m

eo
.1

4.
1.

13
1 

] 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 jo
ur

na
lie

aa
.ir

 o
n 

20
26

-0
1-

29
 ]

 

                            17 / 25

http://dx.doi.org/10.61882/meo.14.1.131
http://journalieaa.ir/article-1-783-en.html


 نها مديريت بر آموزش سازما

 

148 

 

 ت مدیریتپرسشنامه راهکار زنان برای تصدی پسی : مدل تحلیل عاملی تأیید 1نمودار

ادامه اعتبار   اکتشافی، در  از مشخص شدن ساختار عاملی پرسشنامه پژوهش از طریق تحلیل عاملی  پس 
قرار گرفت. در   آزمون  تأییدی مورد  عاملی  از طریق تحلیل  عاملی جدید  ی  خروج  9-4شکل  این ساختار 

 . ستنهایی تحلیل عاملی تأییدی ارائه شده ا

کارهای ارتقای حضور زنان در  تأییدی پرسشنامه راه  : خلاصه نتایج تحلیل عاملی5جدول 

 های مدیریتی پست 

 ها گزاره ها مؤلفه
بار 

 عاملی 
 tآماره 

ت 
افی

شف
ش  

لای
 پا

ا و
ده

آین
فر

ش
گر

ن
ها 

 

 - 755. م شود.شفاف اعلا صورتبه( فرایند آزمون مدیریت 19

 9.665 674. واضح مشخص شود.  صورتبهد ( منابع آزمون برای زنان بای20

 12.467 847. شفاف اعلام شود.  صورتبهی رهبران زن باید ارتقادر   مؤثر( عوامل 21

 12.658 859. ( برگزارکنندگان آزمون تصدی پست مدیریت باید افرادی متخصص باشند. 22
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 ها گزاره ها مؤلفه
بار 

 عاملی 
 tآماره 

 11.706 801. شفاف و عادلانه انجام شود.  صورتبهان زن ( ارزیابی مدیر23

 8.020 567. رد مدیریت زنان اصلاح شود.( باید افکار افراد در مو24

 9.055 635. نگاه جنسیتی در جامعه حذف شود.  و هایداورشیپ( باید 25

ط
 خ

ن و
وانی

ی ق
گر

ازن
ب

ی
مش

ها  
 

امکان  8 حد  تا  باید  مدیرا (  پاسخگویی  محدود انتظارات  اداری  ساعات  به  را  زن  ن 
 کرد. 

.474 - 

 5.930 659. لکرد، حقوق رهبران زن افزایش داده شود. توان متناسب با میزان و کیفیت عممی (9

تغییر   بالاردههای مدیریتی  ( باید قوانین سازمانی در راستای حضور زنان در پست10
 کند.

.775 6.332 

 4.654 431. ن باید با توجه شرایط زنان باشد.های ارزیابی رهبران ز( ملاك11

های خود را نشان داده شود تا بتوانند توانایی( باید به زنان همانند مردان فرصت  12
 دهند. 

.431 4.650 

 5.680 603. ( استفاده از زنان در سطوح مدیریتی بالاتر سازمان را تسهیل کنند. 13

 6.045 688. دی پست مدیریت سازماندهی شوند. ( رهبران زن باید بر اساس مراحل تص16

پست17 تصدی  کاراهه  رده(  مدیریت  زن هاهای  مدیران  برای  سازمان  بالای  ی 
 گردد. تسهیل 

.616 5.742 

ت
شس

ی ن
زار

رگ
ب

گاه
کار

 و 
ها

 ها 

 - 735. توان از تجربیات دیگر مدیران زن استفاده کرد. ( برای اثربخشی پست مدیریت می1

 8.400 653. یان دعوت شود. در جلسات از رهبران زن موفق جهت کارورزی متقاض ( بهتر است3

 9.448 745. های گروهی مدیران زن با یکدیگر است. برگزاری نشست راهکارهاز ( یکی ا4

 7.170 554. های مدیران برگزار کرد. ( برگزاری جلسات آشنایی با وظایف مدیران برای خانواده5

آموزشی آگاه    را باید در خصوص ضرورت حضور رهبران زن در مراکز( افراد جامعه  6

 کرد. 
.608 7.857 
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 ها گزاره ها مؤلفه
بار 

 عاملی 
 tآماره 

 7.164 553. های مدیریتی به زنان آموزش داده شود. کارگاه مهارتاید در ( ب7

هر یک از متغیرهای آشکار بر روی متغیرهای مکنون گزارش شده است.    t، بار عاملی و مقدار  5در جدول  
ی متناظر تمام  tبوده و مقدار    4/0ر از  شود بار عاملی همه متغیرهای آشکار بالاتحظه میگونه که ملاهمان

های پرسشنامه( به است. این نتایج بیانگر آن است که متغیرهای آشکار )آیتم  96/1بارهای عاملی بالاتر از  
بار شده )ابعاد پرسشنامه(  بر روی متغیرهای مکنون  مناند و می خوبی  ازتوانند توصیف  به    اسبی  ابعاد  این 

 عمل آورند.  

کارهای ارتقای حضور زنان در ملی راه های نیکویی برازش پیرامون اعتبار عا: شاخص 6جدول 

 های مدیریتی پست 

 شاخص 
علامت  
 اختصاری

 ملاك برازش
مقدار  
 شاخص 

 نتیجه 

 برازش دارد  761/1 3کمتر از  df2X/ نسبت مجذر کای به درجه آزادی

 رازش دارد ب 061/0 08/0کمتر از  RMSEA جذورات خطاهای تخمین مریشه میانگین 

 برازش دارد  95/0 9/0تر از اوی یا بزرگ مس CFI شاخص برازش تطبیقی 

 برازش دارد  96/0 9/0تر از مساوی یا بزرگ  IFI شاخص برازش فزاینده 

 برازش دارد  94/0 9/0تر از مساوی یا بزرگ  NFI شاخص برازش نُرم شده

 ش ندارد براز 92/0 9/0تر از مساوی یا بزرگ  RFI ازش نسبی شاخص بر

 برازش ندارد  07/0 05/0کمتر از  RMR ماندها میانگین مجذور پس

 برازش دارد  90/0 9/0تر از مساوی یا بزرگ  GFI شاخص نیکویی برازش 

 نداردبرازش  86/0 9/0تر از مساوی یا بزرگ  AGFI شاخص نیکویی برازش تعدیل شده
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ارزیابی ، شاخص 6جدول    در نیکویی برازش پیرامون  ار   های  تأییدی  ائه شده  برازندگی مدل تحلیل عاملی 
  186است و درجه آزادی    56/327است. شایان ذکر است در مدل مشاهده شده، آماره مجذور کای برابر با  

آن  از  است.  )بوده  آزادی  درجه  به  کای  مجذور  نسبت  که  از  (  76/1جا  لذا   3کمتر  بر    است،  مدل  برازش 
های  کی دیگر از شاخص میانگین مجذورات خطاهای تخمین نیز ی  شود. ریشهاساس این شاخص تأیید می 

بوده و بیانگر برازش قابل قبول مدل تحلیل عاملی    061/0بسیار مهم است که در این پژوهش مقدار آن  
، فزاینده، نُرم شده، نسبی و  شاخص برازش تطبیقی  تأییدی است. علاوه بر این برازش مدل بر اساس پنج

قابل   برازش  می نیکویی  اساس شاخص قبول  بر  البته  و  میانگین  هباشد  و  تعدیل شده  برازش  نیکویی  ای 
ها حاکی از برازش جا که اکثر شاخصماندها، برازش مدل قابل قبول نیست. به هر حال از آنمجذور پس

ی ها کارهای ارتقای حضور زنان در پستار عاملی راهد، لذا اعتبار ساختقابل قبول مدل مشاهده شده هستن
 شود.  مدیریتی تأیید می

 های مدیریتی کارهای ارتقای حضور زنان در پستایج بررسی اهمیت راه : نت7جدول 

 تعداد متغیر
میانگین 
 تجربی 

انحراف  
 استاندارد 

میانگین 
 نظری

 tآماره 
درجه 
 آزادی 

سطح  
 معناداری 

یش فرآیندها و پالاشفافیت  
 هانگرش 

205 44/4 616/0 3 39/33 204 000/0 

ازنگری قوانین و  ب
 هامشیخط

205 
47/4 439/0 3 83/47 204 000/0 

ها و برگزاری نشست 
 ها کارگاه

205 
46/4 506/0 3 31/41 204 000/0 

کارهای ارتقای حضور راه
 های مدیریتی زنان در پست

205 
46/4 395/0 3 70/52 204 000/0 
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 گیرینتیجه بحث و 

نکته که زنان   این  به پستبا در نظر گرفتن  برای صعود    التمن  یریتی دارند )دیل،های مدتمایل شدیدی 
ها با موفقیت  کاری کرد تا از حواشی سازمان و چالش   هاآن ( باید برای ارتقا زنان و پرورش  2020وراگلبرگ،

حاضر   پژوهش  در  که  کنند  بررسیهمانعبور  و  موردتوجه  که  به    طور  مربوط  بحث  امروزه  قرارگرفت 
ای بسیار مهم و تأثیرگذار  در انتصاب زنان در  ئلهها مسدر سازمان  رهبری زنان  کنندهیلهای تسه راهکار

آوری و تدوین ابزاری طور که مشاهده شد به دنبال گردراستا محققان همان  جایگاه مدیریت هست. در این
ها را زمانکننده رهبری زنان برای تصدی پست مدیریت در ساهای تسهیلکه بتوان به کمک آن راهکار

ی اصلی مورد آزمون قراردادند که نتایج آن به این  گویه  21ی مهم را در  فه مؤل  3ای  سنجش کرد مجموعه
بود:  صور شفافیت  اول  یمؤلفه ت  به  مربوط  نگرش   ندهایفراسازی  بحث  پالایش  میزان  و  آزمون  بود،  ها 

با مؤلفه  این  م  سنجش  راهکار  که  داد  نشان  اعتماد،  از  بالایی  پالایشضریب  به  نگرش ربوط  و  کردن  ها 
معلمان جهت تصدی پست مدیریت در مدارس هست.   در مسیرسازی راهکاری مهم و تأثیرگذار  تشفافی

از   نشان  زن  معلمان  مدیریت  پست  تصدی  راهکار  مفهوم  بر  تأثیرگذاری  در  مؤلفه  این  تبین  کلی  ضریب 
  ان در سازمان داشته که ممکن است زنان حاضر در سنجش دیدگاه معلم  یمؤلفه ان بودن این  مورداطمین

که  پست کنند  احراز  را  دارد،  به    معمولاًهایی  تعلق  گروههنجارها  ظاهراًمردان  اندیشیدن   ی  قالبی  و 
ی خود  های شخصها و اولویت شود که زنان دست از سلیقهمردسالاری که در مردان وجود دارد باعث می 
زنان چگ فراموش کنند که رهبری  و  استبردارند  زنان    ونه  بیشتردر حالی که  اشتراك  تمایل  به  برای  ی 

اطلاعات قبل از اقدام دارند. آنها کمتر برای تسلطجویی یا سلسله مراتب، ارزش  گذاشتن دانش و دریافت  
 Adib Far  & Chit)فتار کنند قائل هستند و تمایل دارند به عنوان فردی در مرکز شبکه منابع انسانی ر

saz, 1402  ،)  ب نتایج    بازنگری قرار بگیرد این نتیجه موافق با  ها مورداید تا حد نگرش افراد و گروه پس 
کلان (، کریستمن و مک2022(، ماهشوری و نایاك )1400پور، بلندهمتان و صالحی )های مجیدیپژوهش

و کاتالیست )2007(، شاین )2008) است. 2020(  قوانین و خط مشی   (  بازنگری  به در موردبحث  ان  عنوها 
تصدی پست مدیریت، نتایج عنوان راهکاری تأثیرگذار برای  پژوهش به یکی دیگر از متغیرهایی که در این  

واند بار عاملی  تپژوهش نشان داد که میزان تأثیر این مؤلفه بر انگیزه معلمان به مقدار متوسطی بوده و می 
باشد   داشته  می مثبتی  موجب  سازمان  در  مردان  حاکیت  زنان که  که  علی شود  و  ،  توانمندی  رغم 

شغلیافتگی،  توسعه  به  دستیابی  مدیریتفرصت  و  رهبری  کوچک های  حالت،  این  در  باشند.  نداشته  را  ی 
می  سازمان،  و  جامعه  بر  حاکم  مقررارت  و  قوانین  حتی  و  زنان  توانمندی  سقف  شمردن  عنوان  به  توانند 

وافق با برده نیز نتایج پژوهش منام  ینه یرزمدکه    های بالاتر شونداز دستیابی زنان به پست  ای مانعشیشه
و  پژوهش آبادی  )های  و  2020همکاران  پاسکوا   ،)( )2019همکاران  وانگ  و  هسی  منسفلید 2013(،   ،)

رابطه    در  از مبانی نظری پژوهش استنباط شد  طور کههمان  هست.  (2021( و کریکپاتریک و لوك )2013)
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یک مدیریت  پست  تصدی  برای  راهکارهایی  ازمهمبا  نشستی  برگزاری  راهکارها  کارگاهترین  و    ها ها 
توسعه کمیته تراتژی اس مانند  و کارگروههایی  و  ها  تقدیر  افزایش  و  زنان  اهداف رهبری  تقویت  با هدف  ها 

مشاور از جمله راهکارهایی برای  عنوان قدردانی، ترویج تحقیقات مبتنی بر جنسیت و در نظر گرفتن زنان به 
برابری ج اذعان      Chaudhuri, Park & Kim(2016)است که    یرهبر  نسیتی درترویج  و  بررسی کرد 

به  کشور  دو  هر  در  زن  رهبران  برای  مردسالاری  اگرچه  کره   و  هند  فرهنگ  در  که  یکسان  داشت  طور 
می ایجاد  مشمشکل  این  مقابل  در  زنان  مبارزه  چگونگی  اما  و  کل کند،  است  متفاوت  فرهنگی  نظر  از  ها 

که طور  راهبر  (Pascua, Kushner & Woodward, 2019)  همان  داد  گسترش  نشان  مثل  دهایی 
های متکی بر  ها با ایده توسعه اهداف رهبری زنان و ارتقا تقدیر و قدردانی، اشاعه پژوهش ها و کارگاهمجمع

ی  بررهپیشنهادهایی برای تداول برابری جنسیتی در    هازجملعنوان مشاور  جنسیت و در نظر داشتن زنان به
بنابراین به مدیران و    است.  (2021کاتالیست )و     et al.(2019)   Pascuaکه همچنین نتایج همسو با  است

ای مبذول کارهای احصا شده توجه ویژه شود که به راه گذاران نظام آموزش و پرورش پیشنهاد میسیاست 
 گردد. های مدیریتی فراهمکت و موفقیت بیشتر زنان در پستنمایند تا زمینه مشار

 تعارض منافع/ حمایت مالی 

هیچ  این   منافع  با  و  باشد  می  کردستان  دانشگاه  در  مقاله  اول  نویسنده  دکتری  رساله  از  برگرفته  مقاله 
 سازمانی در تضاد نیست. 
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