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Abstract  

Accepting the role and participation of women in the management and 
leadership of organizations and societies is an issue that has attracted 
a lot of attention. Therefore, creating a gender balance and having an 
interactive approach has made the presence of women at different 
levels of management and organizational leadership an undeniable 
necessity. Therefore, according to the importance of the topic, the 
present research was conducted to investigate scenarios regarding the 
role of women in organizational leadership. The current research is 
applied research and is included in the category of exploratory 
research. This research is based on mixed research that was conducted 
qualitatively and in an inductive analogical paradigm. The statistical 
population of this research is the experts, 25 of whom were selected 
using the purposeful sampling method based on the principle of 
theoretical adequacy. The tool for collecting information in the 
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qualitative part of the research is a semi-structured interview, based 
on which, key and effective factors on the acceptance and 
participation of women in the leadership of the organization were 
identified. Also, the data collection tool in the quantitative part is the 
critical uncertainty questionnaire. To analyze the data in the 
qualitative part, the content analysis method coding approach and 
Maxqda software were used. Also, to formulate the future scenarios 
of women's roles and participation in the organization's leadership, the 
critical uncertainty approach has been used in the quantitative part. 
The validity and reliability of the data collection tool in the qualitative 
section were confirmed using the content validity index and 
theoretical validity and the inter-coder reliability index with a 
coefficient of 0.88 and the intra-coder with a coefficient of 0.79. Also, 
the validity and reliability of the data collection tool in the quantitative 
section were confirmed using content validity and retest reliability 
with a coefficient of 0.82. The results of the research indicate that the 
male-dominated and female-dominated organizational culture and the 
empowerment and professional development of women to hold 
managerial positions are two important key factors in the role and 
participation of women in the leadership of the organization, which 
are the main basis of scenario writing in this research. In addition, the 
results of the research include the identification of four main scenarios 
regarding women's role acceptance and participation in organizational 
management and leadership in the form of scenarios of matriarchal 
organization, lost opportunity cost, glass ceiling, and patriarchal 
organization. 

Keywords: Women, women's leadership, synergistic leadership, 
scenario writing, critical uncertainty. 

1. Introduction 

Various statistics in Iran and the world indicate that women do not 
have equal job opportunities, even in different managerial fields, 
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despite having a university education. While achieving development 
in any society requires the all-round and full participation of people, 
both men and women. In Iran, the role and influence of women in 
activities has been significant, especially in recent years; But there are 
still many potential capacities in terms of management activities that 
have remained unused for various reasons. Although the management 
of women in organizations of other countries has achieved remarkable 
results, most organizations tend to select and appoint men. In such 
organizations, the criterion for selecting people is gender, not 
competence. Therefore, according to the importance of the subject and 
the challenge in this field, the present research is an answer to the 
question:  
Research Question(s): Which direction will the future of women and 
their role in organizational leadership tend? 

2. Literature Review 

Adibfar and Chitsaz (2022) in a research entitled "Gender Dynamics 
in the Workplace: Coaching Strategies for Women in the 
Organization" stated that while progress towards gender justice 
remains a struggle, the coach Gray can play a vital role in helping 
women reach their full potential in the workplace. Nazari (2020) in a 
research entitled "Women's leadership: an approach towards breaking 
the glass ceiling" reached the conclusion that one of the factors that 
hinders the promotion of women's values is the traditional culture 
ruling the society. Chaudhuri et al. (2019) in a research entitled 
"Perspectives of changing women's leadership in India and Korea 
from a cultural and generational point of view" concluded that 
although patriarchy is equally problematic for women leaders in both 
countries. But how women fight against these problems is culturally 
different. 
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3. Methodology 

The current research is based on mixed research that was conducted 
qualitatively and quantitatively and in an inductive comparative 
paradigm. This research is applied in terms of purpose and is included 
in exploratory research. The statistical population of the current 
research is experts including university professors and senior, middle, 
operational managers and employees, especially women, who were 
selected using the purposeful sampling method and based on the 
principle of theoretical adequacy. Due to the nature of the subject, in 
order to select the sample, people should be used who have the 
necessary experience and theoretical knowledge to answer the 
questions of the interview and the questionnaire. Also, due to the 
prevention of bias in the research, a range of women and men were 
considered as a statistical sample. For this purpose, 25 experts were 
selected as sample members based on the principle of theoretical 
adequacy and with the purposeful sampling method. Also, the tool for 
collecting data in the quantitative section is the critical uncertainty 
questionnaire. In this way, a questionnaire based on key factors 
affecting the role and participation of women in the leadership of the 
organization was designed and based on the critical uncertainty 
algorithm, and the experts were asked to rate these factors based on 
three indicators of expertise, agreement and importance. In order to 
analyze the data in the qualitative part, the method of content analysis 
and the approach of coding and Maxqda software were used. Also, in 
order to formulate the future scenarios of women's roles and 
participation in the organization's leadership in the quantitative part, 
the approach of critical uncertainty has been used. The validity and 
reliability of the data collection tool in the qualitative section was 
confirmed using the content validity index and theoretical validity and 
the inter-coder reliability index with a coefficient of 0.88 and intra-
coder with a coefficient of 0.79. Also, the validity and reliability of 
the data collection tool in the quantitative part, content validity and 
retest reliability. In order to confirm the validity, the research 
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questionnaire was evaluated and confirmed by five professors familiar 
with the subject, and also the coefficient of 0.82 for retest reliability 
showed the confirmation of the questionnaire's reliability. 

4. Results 

The present research aims to provide scenarios regarding the role of 
women in organizational leadership based on the synergistic 
leadership  in order to provide solutions for the development and 
advancement of the role of women in upper management jobs. 

5. Conclusion 

The findings of the research show that egalitarian socialization, lack 
of gender stereotypes, the level of incompetence attributed to gender, 
the existence of gender justice, the learned positive attitude towards 
women's employment in management and leadership roles, 
organizational culture patriarchal and Matriarchy, the existence of 
approaches that support women's rights, the empowerment and 
professional development of women to hold managerial positions, the 
removal of restrictions related to women, the redefinition of the value 
of women's jobs, the existence of values based on feminism, the 
existence of a worthy system, existence of meritocratic system without 
gender discrimination, the existence of suitable career path for 
women, adjustment of relevant laws and regulations and modification 
of the policies of appointment and selection of managers are the most 
important components and key factors in formulating the future 
scenarios of women's role and participation in the leadership of the 
organization. The classification of the components using the 
importance and consensus indicators shows that the empowerment 
and professional development of women to hold managerial positions 
and the male-dominated and female-dominated organizational culture 
are the main drivers of the future scenarios of role-playing and the 
participation of women in the leadership of the organization is 
considered. In other words, there is no consensus among experts about 
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these two indicators and these two uncertainties can be considered as 
critical uncertainties selected by the consensus index and the 
importance index and dispersion of the coefficient of changes. 
Therefore, by examining the consensus and importance indicators, it 
was determined that the two main components of the future scenarios 
of role-taking and participation of women in the leadership of the 
organization based on the theory of synergistic leadership, 
empowerment and professional development of women to hold 
managerial positions and organizational culture is male-dominated 
and female-dominated. 
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 پذیري زنان در رهبري سازمانی سناریوهایی درخصوص نقش

 رانیتهران، ا ،کیوانیاستاد دانشگاه ا قاسم فولادي
  

 .رانیتهران، ا ،کیوانایدانشگاه  ،یپژوه ندهیآ يدکتر يدانشجو  *الهی نرگسهزهرا فتح

 چکیده 
که امروزه توجهات زیادي را به ها و جوامع، موضوعی است سازمانمدیریت و رهبري و مشارکت زنان در  پذیرينقش

مختلف  حوحضور زنان در سطگرایانه، داشتن رویکرد تعاملایجاد توازن جنسیتی و  براین اساس، .خود جلب کرده است
 لذا باتوجه به اهمیت موضوع، پژوهش حاضر با هدف. سازمانی را ضرورتی انکارناپذیر بخشیده است مدیریتی و رهبري

پذیري زنان در رهبري سازمانی، انجام پذیرفت. پژوهش حاضر، پژوهشی کاربردي سناریوهایی درخصوص نقشبررسی 
هاي آمیخته است که به صورت کیفی این پژوهش بر پایه پژوهشگیرد. قرار می هاي اکتشافیي پژوهشاست و در زمره

نفر از آنان  25و کمی و در پارادایم قیاسی استقرایی، انجام شده است. جامعۀ آماري پژوهش حاضر، خبرگان هستند که 
بخش  رگیري هدفمند و براساس اصل کفایت نظري انتخاب شدند. ابزار گردآوري اطلاعات دبااستفاده از روش نمونه
مشارکت زنان  پذیري وي نیمه ساختاریافته است که براساس آن، عوامل کلیدي و مؤثر بر نقشکیفی پژوهش، مصاحبه

در رهبري سازمان، شناسایی شدند. همچنین ابزار گردآوري داده در بخش کمی پرسشنامۀ عدم قطعیت بحرانی است. 
 ايديکیومکسها در بخش کیفی از روش تحلیل محتوا و رویکرد کدگذاري و نرم افزار منظور تجزیه و تحلیل دادهبه

پذیري و مشارکت زنان در رهبري سازمان، در بخش منظور تدوین سناریوهاي آیندة نقشاستفاده شده است. همچنین به
با استفاده  ها در بخش کیفیداده روایی و پایایی ابزار گردآوريکمی از رویکرد عدم قطعیت بحرانی استفاده شده است. 

 79/0و درون کدگذار با ضریب  88/0با ضریب  از شاخص روایی محتوا و روایی نظري و شاخص پایایی میان کدگذار
ها در بخش کمی، با استفاده از روایی اعتبار محتوا و پایایی تأیید شد. همچنین روایی و پایایی ابزار گردآوري داده

هاي فرهنگی مردانه و زنانه و نتایج پژوهش حاکی از آن است که ارزش ، تأیید شد.82/0 بازآزمون با ضریب 
رکت پذیري و مشاهاي مدیریتی دو عامل کلیدي مهم در نقشاي زنان براي تصدي پستتوانمندسازي و توسعه حرفه
پژوهش  اند. به علاوه نتایجتهباشند که مبناي اصلی سناریونویسی در این پژوهش قرار گرفزنان در رهبري سازمان می

پذیري و مشارکت زنان در مدیریت و رهبري سازمانی به مشتمل بر شناسایی چهار سناریوي اصلی در خصوص نقش
 .باشداي و سازمان پدر سالار میصورت سناریوهاي سازمان مادرسالار، هزینه فرصت از دست رفته، سقف شیشه

  .یبحران تیعدم قطع ،یسینو وسناری افزا،هم يزنان، رهبر يزنان، رهبر ها:کلیدواژه

  z.fatholahi123@gmail.com نویسنده مسئول: *
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 مقدمه
نقش و مشارکت زنان به عنوان نیمی از جمعیت  ،توسعه ةیکی از مباحث مطرح در حوز

. براین )Dar & Shairgojri, 2022(باشد می هاي مهم و کلیدي جوامعدر بخش جامعه
کشورهاي توسعه یافته امري معمول اساس حضور بانوان در مشاغل کلیدي در بسیاري از 

کشورهایی که در مسیر . در حقیقت )Mujahıd & Zafar, 2012( و پذیرفته شده است
ر ي سالم داند که ضرورت ایجاد جامعهسازنده قرار دارند؛ به این امر مهم پی برده ۀتوسع

 . )Singh et al., 2022( باشدگرو وجود زنان فعال و موثر در جامعه می
دهد ینشـان م، ح عالی مدیریتوحضور زنان در سط قات صورت گرفته پیرامونتحقی

ها ند. آناهاي پایین دستی، از پیشرفت باز داشته شدهبه دلیل تصدي پست که آنان همواره
همین  ند.اعنوان دستیار مدیران ایفاي نقش کردههاي مدیریتی، بهجاي تصدي پستاغلب به

نقش شایان توجهی نداشته باشند و هـاي سـازمانی گیـريتصمیم امر موجب شده که در
ها قرار نگیرد هاي رهبري مربوط به سطوح عالی سازمان، در اختیار آندرنتیجه نقش

  ).1401(رجایی و همکاران، 
عنوان ، به، فـارغ از نگـاه جنسیتیبایست از زنانمی رشدبراي بقا و  ها،امروزه سازمان

ر زیـرا در صورت وجود جو حمایتی بیشتر و اثربخش استفاده کنند. سرمایه انسانی پایدا
هـا در سطوح مدیریت، سطح قابلیت کارکنان در مورد مدیریت زنان و سـازماندهی آن

دراین خصوص ضرورت و اهمیت پرداختن . )1397(آیباغی و همکاران،  یابدافزایش می
 افزا شدهنام رهبري هماي بهظریهوجود آمدن نبه نقش رهبري زنان در سازمان، سبب به

رویکردي است که یکی از محورهاي آن بر  ،افـزاگرایانـه یـا هـمتضـایفاست. رویکرد 
به باید  سازمان، هاي جدي و تأثیرگذار در سطوح عالینقشکند که این قضیه تأکید می

منزلۀ عامل همبهاین تئوري، حضور زنان در جایگاه رهبري سـازمان را واگذار شود.  زنان
دهد این نظریه به زنان اجازه میکند. می سازيافزایی بین زنان و مردان در سازمان مفهوم
هایی براي اعضاي گروه خود عمل کنند و با که به عنوان رهبران، الگوها و الهام بخش

بخش، بتوانند اعضاي گروه را به سمت اهداف استفاده از ارتباطات مثبت و انگیزش
 ). 1400(حکاك و کولیوند،  رك هدایت کنندمشت
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هاي کلیدي براي زنان بسیار پیچیده است و متغیرهاي زیادي را در اگرچه احراز پست
 افراد شایسته بدون در نظر انتصابر، لاگیرد، اما اصل اول در مدیریت شایسته سابر می

ان و جهان، حاکی در ایرآمارهاي مختلف ). 1394(مرادي، باشد میها گرفتن جنسیت آن
هاي متفاوت زمینهت عالی دانشگاهی حتی در لازنان با وجود تحصیاز آن است که 

ه توسعه در دستیابی بدر حالی که  هاي برابر شغلی، برخوردار نیستند.از فرصت ی،مدیریت
ملایی و ( طلبد، اعم از زن و مرد را میکامل افرادو مشارکت همه جانبه  اي،هر جامعه
 هاي اخیرها به خصوص در سال. در ایران، نقش و تأثیر زنان در فعالیت)1399، همکاران

دیریتی م هايفعالیت زمبنۀهاي بالقوة بسیاري در چشمگیر بوده است؛ اما هنوزهم ظرفیت
 . )Gupta, 2018(اند یل گوناگون بدون استفاده ماندهلاوجود دارد که به د

هاي سایر کشورها دستاوردهاي شایان توجهی داشته هر چند مدیریت زنان در سازمان
ایی، هدر چنین سازمان. تمایل به انتخاب و انتصاب مردان دارندها سازمانبیشتر است، ولی 

). بنابراین باتوجه 1399(ملایی و همکاران،  ملاك انتخاب افراد جنسیت است نه شایستگی
حاضر به دنیال پاسخ به این  به اهمیت موضوع و چالش موجود در این زمینه، پژوهش

ها در رهبري سازمانی در کشور ایران، به پذیري آنپرسش است که آیندة زنان و نقش
 کدام سمت گرایش پیدا خواهد کرد؟

درصد  6/4درصد از مدیران اجرایی و  6/14وکار، تنها براساس مطالعات مدرسه کسب
دهند. براساس همین تشکیل می ها در سراسر کشورها را زناناز مدیران عامل سازمان

 53اند، هایی که زنان بیشتري را در موقعیت مدیران اجرایی قرار دادهمطالعات، سازمان
میزان ). 1401اشتند (رجایی و همکاران، ها ددرصد بازدهی بیشتري نسبت به سایر سازمان

تا  یو فرهنگ یهاي اقتصادي، اجتماعویژه در زمینهنقش و مشارکت زنان در هر جامعه به
ضور زنان حباشد. هر چه ید زیادي وابسته به برخورد و نگرش آن جامعه نسبت به زن مح

(مهرآرا و  بود تر خواهدیافتهتر و توسعهتر و موثرتر باشد، کشور پیشرفتهدر اجتماع فعال
ز درواقع انحراف ا ،دانستن موضوعات مربوط به زنان کمرنگ ). بنابراین،1397همکاران، 

 ،دهندگان نسل امروز و فردا عنوان پرورشزنان به .جانبه و پایدار است مسیر توسعه همه
بلکه عامل مؤثري در پیشبرد اهداف توسعه محسوب  ،تنها موضوع و هدف توسعه هستندنه

هاي مشارکت اجتماعی بیشتر آنان بنابراین، باید زمینه. )Singh et al., 2022( شوندمی
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وه بر مشارکت زنان در همه لاسطوح استفاده شود. این امر ع ۀزنان در همفراهم و از نیروي 
ش امکان رفع موانع پی ،ت زنانلااجتماعی به دلیل آگاهی بیشتر آنان به مشک هايعرصه

 ). 1382اسحاق حسینی، (روي زنان را نیز افزایش خواهد داد 
د بخش دولتی حدو متحده، درصد زنان شاغل در مشاغل کلیدي مدیریتی در تلادر ایا

زنان با مشاغل مدیریتی در آسیا حدود شش تا هشت نقش که درصد است درحالی 51
ها خانم، 2018طبق آمار منتشره در سال . )Dragišević & Mihić, 2020( استدرصد 

این شاخص  .انددرصد از نیروي کار را در جهان به خود اختصاص داده 31 به طور میانگین
و  %1/22هند ، %6/43ژاپن  ،%5/46سوئیس ، %9/46فرانسه ،، %5/46 براي کشور آلمان

ل توسعه و جهان سوم به دلیل اکشورهاي در ح. )Worldbank, 2019( بود ،%19ایران 
هاي گوناگون زنان در عرصه ۀنلانیاز به حضور فعا ،هاي خاص خودعقب ماندگی

ریزي این ش و برنامهلاو ت د. با وجود اهمیت این مسألهناقتصادي، اجتماعی و... دار
ریزي چندان چشمگیر نبوده گیري و برنامهویژه در مناصب تصمیمهحضور زنان ب ،کشورها

اي هاست و از این لحاظ فاصله زیادي با کشورهاي توسعه یافته دارند. در ایران طی سال
شته دا گیرياند افزایش چشمت را طی کردهلااخیر جمعیت زنانی که سطوح عالی تحصی

متأسفانه آمارها و اما اند. هاي مختلف برخوردار گشتهزم در رشتهلاهاي و از مهارت
بسیار کمرنگ  یمدیریت هايحضور زنان در عرصههمچنان دهند که ها نشان میبررسی

است و کشور ما در مقایسه با بسیاري از کشورهاي جهان از این نظر در وضع بسیار 
 )،2010(ساس گزارش توسعه انسانی برنامه توسعه سازمان ملل برا قرار دارد. ترينامساعد

هاي مدیریتی در ایران اختصاص به زنان دارد، حال آنکه این رقم در مورد درصد پست 13
 درصد است 31و  34، 35اي نظیر استرالیا، کانادا و سوئد به ترتیب کشورهاي توسعه یافته
 ). 1392(احمدي و همکاران، 
این  ،پیش گرفتهسند ششم توسعه در  می ایران درلاام جمهوري اسهدف مهمی که نظ

 ،درصد برسد 31ها در جهت رشد اقتصادي جامعه به وري سازمانکه باید سهم بهرهاست 
زم است تا از توانایی تمامی افراد شایسته در جامعه استفاده لاکه براي محقق شدن آن 

توانند عامل مهمی نیمی از جمعیت کشور میزنان به عنوان  ،گردد. با توجه به این موضوع
). بر اساس مسئله 1401(بوستانی و همکاران،  در جهت تحقق این امر محسوب گردند
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ه آموزد که چطور و چگونمطروحه، از آنجا که آینده نامعلوم است، سناریونویسی به ما می
و پاگیر امروزي را  هاي دستها بیندیشیم و فرضها و نامعلومیدر مورد این عدم اطمینان

ایی را هاز دست و پاي ذهن باز کنیم و به این قابلیت دست پیدا کنیم که بتوانیم گسست
که ممکن است، جهان پیرامون را دگرگون سازد، شناسایی کنیم. بنابراین باتوجه به اهمیت 

 ،عنوان نیمی از جمعیت فعال کشورها بهنقش زنان در پیشرفت و توسعه کشور و سازمان
 پذیري زنان در رهبريپژوهش حاضر بر آن است تا به ارائه سناریوهایی درخصوص نقش

گرا بپردازد تا بتواند راهکارهایی در جهت توسعه و سازمانی براساس نظریه تضایف
 . پیشرفت نقش زنان در مشاغل بالادست مدیریتی را ارائه نماید

 مبانی نظري
ها، رقابت ها و ملتهاي حفظ و بقاي دولتروشدر دنیاي امروز که یکی از مهمترین 

انی است. شود، منابع انسباشد، ثابت شده است که آنچه سبب رشد و پیشرفت جوامع میمی
. زیرا این )Rustiawan et al., 2023(هاي طبیعی تر از منابع فیزیکی و سرمایهحتی مهم

بیشتر،  وري هرچهو با بهره تواند بصورت بهینهنیروي انسانی ماهر و متخصص است که می
). در این Mogea, 2023از منابع فیزیکی و طبیعی درجهت رشد و توسعه استفاده کند (

دگان و دهند و سازنتقریباً نیمی از افراد هر جامعه را تشکیل میبه دلیل اینکه  ،زنانمیان 
 انسانیاز تأمین سرمایه  یمهش م، بخشوندهاي آینده محسوب میدهندگان نسلپرورش

ها منبع انسانی بالقوه و مهمی در توسعه . آن)Singh et al., 2022(د اندر بحث توسعه
مشارکت ). 1393(نصري ولیک بنی و بهشتی راد،  علمی، اجتماعی و فرهنگی کشور هستند

ت مهاي اقتصادي اعم از تولیدي و یا خدماتی، عمري به قدو حضور زنان در عرصۀ فعالیت
 ). 1402فرد و همکاران، (ضیائی زندگی اجتماعی انسان دارد

هاي که کاهش نابرابري شدهي اخیر در جهان باعث تحولات چشمگیر در دو دهه
ن این که یکی از مهمتری تبدیل شودبخش جدایی ناپذیر فرایند توسعه به جنسیتی، 

). از 1399همکاران، ملایی و تحولات، تغییر در ضرورت حضور زنان در جامعه است (
گیري سوي دیگر، با توجه به این که در سنجش شاخص توسعه دو عنصر مهم میزان بهره

از منابع مادي و انسانی و میزان توزیع عدالت به عنوان دو رکن اصلی در عملکرد آن 
اند، زنان با دارا بودن نیمی از نیروي انسانی (عامل توسعه) و نیمی از جمعیت تعریف شده
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 ,.Singh et al( توانند عاملی براي ایجاد و گسترش توسعه باشند(هدف توسعه) می

2022(. 
علی و (فضل رهبري سازمانی شیوه نگرش مدیر نسبت به نقش خود و کارکنان است

 ،گروه براي رسیدن به اهداف است. اگرمنبع نفوذ). رهبري توانایی نفوذ در 1401معظمی، 
). به Shabri Abd et al., 2016( شـودن رهبـرتلقـی مـیشخصی باشـد، فـرد بـه عنـوا

. بنابراین ذي نفع است يهاثیرگذاري رهبر بر افراد یا گروهأرهبري فرآیند تعبارت دیگر، 
 تواننـد نقـش رهبري را درباشـند، مـیافرادي که داراي بیشترین تفود در دیگران می

هاي پردازيموازات جریان اصلی تئوريبه ).1398(نوروزي و درودي، سازمان ایفا نمایند 
هاي روانشناسی، زمینه در» رهبري زنان«دررابطه با  ايهاي گسترده، پژوهشرهبري

 ).Enderstein, 2018(و نظریه سازمانی انجام شده است  مدیریت
دنبال پاسخ به این که به صورت گرفت 50در دهه  زن رهبران ةنخستین پژوهش دربار 

). تحقیقات Bell & Nkomo, 1992توانند مدیر باشند یا خیر (آیا زنان می کهپرسش بود 
هاي کم درآمد و بی آینده که کارهاي زنانه پنداشته نشان داده است که زنان بیشتر در شغل

واهند کنند که ترفیع شغلی نخشوند. زنان را با این تفکر استخدام میشوند، مشاهده میمی
هاي کاري سازنده و فرصت مطالعه  نیز، براي زنان کارمند تجربهداشت. پس از استخدام 

با ورود تعداد بیشتري از زنان به  .)Ali, 2007(براي ترفیع کمتر از مردان وجود دارد 
با ان هاي این رهبرها و تفاوتپژوهشگران به دنبال شناسایی شباهتهاي مدیریتی، سمت

نتایج نشان داد که  ).Butterfield & Grinnell, 1999برآمدند (مرد خود  همتایان
 ودشمردان انجام می توسطکه  عنوان کاري مردانه شناخته شدهرهبري بطور سنتی به

علیرغم این که شواهدي براي تفاوت قابل توجه در ). 1399(نجارزاده آرانی و همکاران، 
تا حد زیادي در توانایی رهبري زنان و مردان در روابط عمومی وجود ندارد، زنان همچنان 

 ,Place & Vardeman-Winter( غایب هستند و رهبري مدیریت ارشد هاينقش

 .تمایل مردان متفاوت است نسبت بهدهد تمایل زنان به رهبري شواهد نشان می ).2018
ارند ها تمایل دکنند. آنتر عمل میفراگیرتر و مشارکتی ،رهبري جایگاهدر  لازنان معمو

ند و ها واقعاً مدرن هستتوان متصور بود این ویژگیمشارکت باشند و میبه دنبال اجماع و 
. زنان دي امروزي باشنق و کارآفرینانهلااقتصاد خسبب موفقیت و پیشرفت د نتوانمی
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از اقدام  عات قبللاهمچنین تمایل بیشتري براي به اشتراك گذاشتن دانش و دریافت اط
هارزش قائل هستند و تمایل دارند ب ،سلسله مراتبجویی یا ها کمتر براي تسلطدارند. آن

 ).1402ساز، فر و چیت(ادیب عنوان فردي در مرکز شبکه منابع انسانی رفتار کنند
-افزا سبکی از رهبري است که باهدف انعکاس صدا و تجربیات زنان شکلرهبري هم

هاي احتمالی تفاوتکند که افزا بیان میهمرهبري ). 2002گرفته است (ایربی و همکاران، 
راساس عبارتی بتواند منجربه حقوق متفاوت براي این دو جنس شود. بهمیان زن و مرد، نمی

 هاي برابر براياین نوع سبک رهبري، زنان و مردان، فارغ از هرگونه تفاوت، از فرصت
 ).1397هاي مدیریت و رهبري برخوردارند (آیباغی اصفهانی و همکاران، تصدي شغل

اي از مدیریت و رهبري اشاره دارد که به ارتقاي نقش و جایگاه شیوهافزا به هم رهبري
ها دهد تا به طور کامل از تواناییها اجازه میپردازد و به آنها و جوامع میزنان در سازمان

مشارکت زنان در رهبري، در  ).Irby et al., 2013( هاي خود استفاده کنندو توانمندي
نگر و عملکردگرا هستند و برابري جنسیتی دارند، بیشتر است و زنان آیندههایی که فرهنگ

و ج، مشارکتتکننده، صمیمیهایی همچون دموکراتیک، هماهنگدر رهبري از ویژگی
توان گفت ). بنابراین می1400(حکاك و کولیوند،  دهنده بـودن برخوردار هستندو پرورش

 ه شامل:ک ،پـردازدچهار بعد مرتبط در رهبري میبه بررسی لزوم هماهنگی  یه،ظرکه این ن
ها و نیروهاي خارجی و ت) عقاید، نظریه) الف) ساختار سازمانی، ب) رفتار رهبري، پ

این نوع رهبري به دنبال ایجاد یک محیط ). 2013باشند (ایربی و همکاران، می هاارزش
ا دهد تا بافراد اجازه میبرد و به ها و نظرات مختلف بهره میکه از تفاوتاست کاري 

 .هاي متفاوت، به یک هدف مشترك برسنداعتقادات و ایده
هاي بسیار مهم است، زیرا زنان به دلیل تجربیات و دیدگاه افزاهم نقش زنان در رهبري 

توانند به شکلی منحصر به فرد به ایجاد تضادها و تنوع در محیط کاري متفاوت خود، می
توانند از تجربیات و . زنان می)1395هانی و همکاران، (آیباغی اصف کمک کنند

، افزامههاي خود براي حل مسائل و ایجاد نوآوري استفاده کنند و به عنوان رهبران دیدگاه
 & Lunenburg( انگیز و پویا تبدیل کنندمحیط کاري را به یک مکانی تحرك

Ornstein, 2011 .( 
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 پیشینه پژوهش
پویایی جنسیتی در محیط کار: ") در پژوهشی تحت عنوان 1402(ساز فر و چیتادیب

در حالی که پیشرفت به سمت  بیان کردند، "هاي کوچینگ زنان در سازماناستراتژي
ر تواند نقشی حیاتی دگري میماند، مربیعدالت جنسیتی همچنان یک مبارزه باقی می

 . ار ایفا کندکمک به زنان براي دستیابی به ظرفیت کامل خود در محیط ک
 شکستن سوي به رویکردي: زنان رهبري") در پژوهشی تحت عنوان 1401نظري (

اي هبه این نتیجه دست یافتند که یکی از عواملی که مانع از ارتقاي ارزش "ايشیشه سقف
  باشد.شود، فرهنگ سنتی حاکم بر جامعه میزنان می

هاي شخصی و بازدارنده" ) در پژوهشی با عنوان1400پوربهرورزان و همکاران (
 یدندبه این نتیجه رس"هااي در ارتقاي زنان در سازماننهادي، به مثابه زیربناي سقف شیشه

 موانع درکه شامل  که موانع مشارکت و ارتقاي زنان به جز عوامل و فرایندهاي سازمانی
عوامل خانوادگی، (هاي شخصی ، بازدارندهشوندمیفضاي رسمی و فضاي غیررسمی 

) عملکرد دولت و نقش فرهنگ عمومی(هاي نهادي و بازدارنده) نگرشی و مهارتی زنان
 . باشندمینیز 

 انزن گرايتضایف رهبري سبک") در پژوهشی تحت عنوان 1400حکاك و کولیوند (
 قابلیت وغبل سطح میانجی نقش تحلیل با انسانی؛ هايسرمایه پایداري توسعۀ بر آن اثر و

کارکنان و  هاينتیجه دست یافتند که آن چیزي که بر توسعۀ قابلیتبه این  "کارکنان
  .باشدمی زنان گرايتضایف رهبري گذارد، سبکها اثر میپایداري آن

ارائه مدل سبک رهبري  ") در پژوهشی تحت عنوان 1399نجارزاده آرانی و همکاران (
تیجه دست به این ن "لیهاي مدیریتی بخش عمومی با تأکید بر نقش فرهنگ مزنان در پست

اي هکه مدل سبک رهبري زنان، سبک رهبري مادرانه است که عواملی مانند زمینهیافتند 
فرهنگی، بسترهاي حمایتی، موانع ارتباطی و ساختاري در آن تأثیرگذار است و در نهایت 

  .شودبه پیامدهاي اجتماعی و سازمانی متعددي منجر می
زنان  يرهبر رییچشم انداز تغ") در پژوهشی تحت عنوان 2019( 1چودري و همکاران

مردسالاري  اگرچهبه این نتیجه دست یافتند که  "یو نسل یفرهنگ دگاهیدر هند و کره از د

1. Chaudhuri et al. 
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ه کند، اما چگونگی مبارزطور یکسان مشکل ایجاد میبراي رهبران زن در هر دو کشور به
 . متفاوت استها از نظر فرهنگی زنان در مقابل این مشکل

 قیراز ط یزنانگ يدختر: بازساز کینه فقط  ") در پژوهشی با عنوان 2018( 1اندرستین
نوان عباید به ،بخـش زنانـه رهبريبه این نتیجه دست یافت که  "زنان در اروپا يرهبر

 . نشانگر رهبري مثبت و مؤثر بدون توجه به جنسیت تلقی شود
: نگاه به گذشته نیرهبران زن در چ"ا عنوان ) ب2016( 2وانگ و شیرمحمدي پژوهش

زنان  ها در رسیدننشان داد که پشتکار زیاد، قدرت تخصص و رسانه "و حرکت رو به جلو
 . هاي مدیریتی نقش زیادي دارندبه پست

 تهدید: هوا پاکسازي مدیریت") در پژوهشی تحت عنون 2016( 3هویت و مورفی
 که سبک رهبري زنان با فرهنگبه این نتیجه دست یافتند  "رهبري و زنان اي،کلیشه

 شود نه با جنسیت افراد. سازي میمتناسب
بر  يرهبر ياثرات توانمندساز") در پژوهشی با عنوان 2014( 4کیرنی و مارگارف

هبري، هاي زنان در ربه این نتیجه دست یافتند که افزایش توانایی "رانیمد یادراك شغل
 کند.اي زنان نیز کمک میهاي حرفهش سایر تواناییبه افزای

دي هاي متعدي ادبیات پژوهش حاکی از آن است که باتوجه به اینکه پژوهشمطالعه
درخصوص رهبري زنان در داخل و خارج از کشور انجام پذیرفته است، اما تاکنون 

ده است. انجام نش هاي رهبري پرداخته باشد،پذیري زنان در نقشپژوهشی که به آیندة نقش
پذیري زنان در لذا پژوهش حاضر بر آن است که به ارائه سناریوهایی درخصوص نقش

رهبري سازمانی بپردازد تا از این طریق بتواند نقش زنان را در تصدي وظایف رهبري در 
 .سازمان توسعه دهد و از این طریق به توسعۀ فردي و سازمانی کمک کند

 روش
هاي آمیخته است که به صورت کیفی و کمی و در پارادایم پژوهشپژوهش حاضر بر پایه 

ي کاربردي است و در زمره هدف نظر قیاسی استقرایی انجام شده است. این پژوهش از

1. Enderstein 
2. Wang & Shirmohammadi 
3. Hoyt & Murphy 
4. Kearney & Marggraf 
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گیرد. جامعۀ آماري پژوهش حاضر، خبرگان مشتمل بر قرار می هاي اکتشافیپژوهش
یژه زنان وهاي دولتی، بهکارمندان سازماناساتید دانشگاه و مدیران ارشد، میانی، عملیاتی و 

گیري هدفمند و براساس اصل کفایت نظري انتخاب باشند که بااستفاده از روش نمونهمی
 شدند. 
ه سوابق شود کمنظور انتخاب نمونه باید از افرادي استفاده میدلیل ماهیت موضوع، بهبه

ند. ه و پرسشنامه را داشته باشتجربی و اشراف نظري لازم براي پاسخ به سوالات مصاحب
ز زنان گیري جنسیتی، ترکیبی اهمچنین به دلیل جلوگیري از سوگیري در پژوهش و جهت

نفر از خبرگان بر  25و مردان به عنوان نمونه آماري در نظر گرفته شد. به همین منظور، 
خاب تعنوان اعضاي نمونه اناساس اصل کفایت نظري و با روش نمونه گیري هدفمند به

، اطلاعات 25و  24، 23دلیل اینکه پس از بررسی نظرات مشارکت کنندگان شدند. به
دلیل نفر به 25کنندگان دریافت نشد، لذا پرسش سوالات پس از جدیدي از مشارکت

دستیابی به اشباع نظري، متوقف شدند. ابزار گردآوري اطلاعات در بخش کیفی مصاحبه 
یمه اي نعات در بخش کیفی پژوهش، از طریق مصاحبهآوري اطلااست که به منظور جمع

پذیري و مشارکت زنان در رهبري سازمان، ساختاریافته، عوامل کلیدي مؤثر بر نقش
 .) آورده شده است1شناسایی شدند. پروتکل مصاحبه در جدول (

 . پروتکل مصاحبه1جدول 
 سوالات ردیف

 پذیري و مشارکت زنان در رهبري سازمان کدامند؟نقشهاي لازم براي زمینه ،از دیدگاه شما 1

2 
ــازمان  ــارکت زنان در مدیریت و رهبري س ــما، مهمترین مولفه ها در نقش پذیري و مش به نظر ش

 کدامند؟
 ؟شودچه عواملی سبب تصدي نقش رهبري توسط زنان در سازمان می 3

4 
رهبري ســازمان، متوجه ســازمان پذیري و مشــارکت زنان در مهمترین فوایدي که به موجب نقش

 شود، کدامند؟می

5 
هاي کلیدي نظیر رهبري پذیري و مشارکت زنان در پستچه راهکارهایی درخصوص توسعه نقش

 دهید؟سازمان، پیشنهاد می
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ست. همچنین ابزار گردآوري داده شنامه عدم قطعیت بحرانی ا س ها در بخش کمی، پر
ارکت پذیري و مشــبر عوامل کلیدي مؤثر بر نقش اي مبتنیبه این صــورت که پرســشــنامه

ـــد و از  ـــاس الگوریتم عدم قطعیت بحرانی، طراحی ش ـــازمان و براس زنان در رهبري س
صص، توافق و اهمیت، به این عوامل،  شاخص تخ سه  ساس  شد برا ست  خبرگان درخوا

ـــناریو، ترین روشامتیاز دهند. یکی از رایج ی نروش عدم قطعیت بحراها براي تدوین س
ــدمی ــدت باش ــص، ش ــاخص درجه تخص ــه ش . در این روش، عوامل کلیدي با توجه به س

ـــص خبرگان در حوزه اهمیت و اجماع مورد ارزیابی قرار می گیرند. هرچه درجه تخص
دهی به آینده موضــوع مورد نظر در شــکل آن عاملبیشــتر، اهمیت  عوامل مؤثرمربوط به 

ـــد، آن  عامل آن اجماع و توافق روياگر تر و نهایتاً مهم یا عدم قطعیت  عاملکمتر باش
  .براي تدوین سناریوهاي باورپذیر اولویت بیشتري دارد

یل دادهبه یه و تحل با منظور تجز یل محتواي کیفی  ها در بخش کیفی از روش تحل
ــتقرایی، فرآیند کدگذاري و نرم ــت.  ۱ايديکیومکسافزار رویکرد اس ــده اس ــتفاده ش اس

به تهمچنین  ندة نقشمنظور  ناریوهاي آی ـــ پذیري و مشـــارکت زنان در رهبري دوین س
ســازمان در بخش کمی، از رویکرد عدم قطعیت بحرانی اســتفاده شــده اســت. روایی و 

شاخص روایی محتوا و روایی پایایی ابزار گردآوري داده ستفاده از  ها در بخش کیفی با ا
 79/0کدگذار با ضــریب و درون  88/0با ضــریب  نظري و شــاخص پایایی میان کدگذار

ـــد. همچنین روایی و پایایی ابزار گردآوري داده ها در بخش کمی، روایی اعتبار تأیید ش
محتوا و پایایی بازآزمون بود. به این صورت که به منظور تأیید روایی، پرسشنامۀ پژوهش 

 براي 82/0توسط پنج نفر از اساتید آشنا با موضوع سنجش و تأیید شد و همچنین ضریب 
 .داشت پایایی بازآزمون، نشان از تأیید پایایی پرسشنامه

 ها یافته
 شناختی جمعیت هايویژگی

 .) نشان داده شده است2شناختی اعضاي نمونه در جدول (ویژگی جمعیت

 

1. Maxqda 
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 نمونه  شناختی اعضاي جمعیت هاي. ویژگی2جدول 
 فراوانی سمت فراوانی تحصیلی مدرك فراوانی کاري سابقه فراوانی جنسیت

 15 مدیران 5 کارشناسی 7 10-5 11 مرد
 10 اساتید 9 کارشناسی ارشد 10 15-11 14 زن
   11 دکترا 8 15بیشتر از   

 کیفی بخش هايیافته
هاي جمعیت شناختی انجام شد، نوبت به شناسایی عوامل پس از آن که بررسی ویژگی

ي ارسید. بدین منظور مصاحبهمؤثر بر نقش پذیري و مشارکت زنان در رهبري سازمان 
نیمه ساختاریافته با اعضاي نمونه صورت گرفت و فرآیند شناسایی عوامل مؤثر به منظور 
تدوین سناریوهاي آینده نقش پذیري و مشارکت زنان در رهبري سازمان با استفاده از 

-نرم یري ازگروش تحلیل محتواي کیفی با رویکرد استقرایی، فرآیند کدگذاري و با بهره
 اي انجام شد.ديکیوافزار مکس

در ارتباط با سوالات مرتبط با شناسایی عوامل کلیدي در تصدي نقش رهبري توسط 
 اشاره داشت که: زنان در سازمان، مصاحبه شونده اول

قطعا اولین چیزي که باعث میشه نقش رهبري توي سازمان به زنان هم "
د جنسیتی باعث میشه که دیواگذار بشه، عدالت جنسیتی هستش. عدالت 

اي هیکسانی به زنان و مردان توي سازمان وجود داشته باشه و تصدي نقش
کلیدي مانند رهبري، بجاي اینکه ناشی از جنسیت باشه، براساس عدالت و 

 "شایستگی باشه.

ــناریوهاي  عنوان یکی ازمصــاحبه شــونده اول، عدالت جنســیتی را به عوامل کلیدي در تدوین س
آینده نقش پذیري و مشارکت زنان در رهبري سازمان بیان نموده است. همچنین مصاحبه شونده 

 دوم در این خصوص ابراز داشته است که:

اي هي عمل پوشوندن به این تفکر که زنان هم میتونن توي نقشجامه "
نان که توي اون فرهنگ، ز رهبري ایفاي نقش کنن، نیاز به یه فرهنگی داره

ي مردان حق انتخاب دارن. درواقع باید فرهنگی وجود داشته هم به اندازه
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هاي مختلفی که توي جامعه باشه که توي اون، زنان هم بتونن از موقعیت
  "ي مردها، براساس شایستگیشون، استفاده کنن.هست به اندازه

صاحبه ساس م شارکتبرا سازمان رو کننده دوم انجاي که با م سب  شان فرهنگ منا شد، ای ام 
ـــارکت زنان در به ـــناریوهاي آینده نقش پذیري و مش عنوان یکی از عوامل کلیدي در تدوین س

 علاوه در مصاحبه با مشارکت کننده سوم اینگونه اشاره شد که:رهبري سازمان معرفی کردند. به

اي مردان ا به پقطعا اولین و مهمترین اصلی که باعث میشه زنان هم بتونن پ"
هاي رهبري ایفاي نقش کنن، عدم وجود تبعیض جنسیتیه. توي پست

خوشبختانه جدیدا این تفکر بوجود اومده که زنان هم میتونن نقش موثري 
تر از ايتر و حرفههاي کلیدي داشته باشن و چه بسا دقیقتوي خیلی از نقش

اده ي مردا استفاندازهمردان. پس براي اینکه بتونیم از ظرفیت زنان هم به 
 "کنیم باید دید و نگرش مثبت و مساوي با مردا بهشون داشته باشیم.

کننده سوم عدم وجود تبعیض جنسیتی را به عنوان شود، مشارکتهمانگونه که مشاهده می
عوامل کلیدي در تدوین سناریوهاي آینده نقش پذیري و مشارکت زنان در رهبري سازمان 

اي که با یکی از خبرگان صورت )، نمونۀ کاملی از مصاحبه3در جدول ( پیشنهاد کرده است.
 گرفته و کدهاي استخراج شده از آن، نشان داده شده است.

 هاي انجام شدهاي از مصاحبه. نمونه3جدول 

 سوالات ردیف
کدهاي 

 استخراجی

1 

هاي لازم براي نقش پذیري و مشارکت زنان در رهبري زمینه ،از دیدگاه شما
 سازمان کدامند؟

-هاي کلیدي مث رهبري گرفته تا نقشها، از نقشي بنده، تمامی شغلبه عقیده
، باید براساس شایستگی به افراد داده بشن. نه براساس جنسیت. هاي جزئی

ي افراد، چه مرد چه زن، فارغ از جنسیتشون فرصت برابر یعنی چی؟ یعنی همه
. یعنی انتخابشون براساس هاي سازمانداشته باشن براي تصدي پست

شایستگیشون باشه نه جنسیت یا دلایل دیگه. که البته این اصل باید اول توي 
 ها هم منتقل بشه.جامعه حاکم بشه که بعد بتونه به سازمان

وجود نظام 
شایسته سالارانه 
بدون تبعیض 

 جنسیتی
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 . 3جدول ادامه 

 سوالات ردیف
کدهاي 

 استخراجی

2 

مهمترین مولفه ها در نقش پذیري و مشارکت زنان در مدیریت و به نظر شما، 
 رهبري سازمان کدامند؟

 وازنت اهمیت یکی از اهدافی که تعادل در مدیریت دنبال میکنه اینه که میاد از
 این کنه.می زنان در سازمان حمایت رهبري و کاري هايمحیط در جنسیتی

 کنه. پس میتونیم کمک رهبري هاينقش در زنان مشارکت افزایش به تونهمی
چنینی خودش میتونه باعث  در این خصوص بگیم که حاکمیت قوانین این

 هاي رهبري به زنان بشه.واگذاري نقش

حاکمیت قوانین 
 مربوط به زنان

3 

 ؟شودچه عواملی سبب تصدي نقش رهبري توسط زنان در سازمان می
 برخوردید اینه که مثلا بایدهاتون بهش خیلی از عواملی که قطعا توي مصاحبه

عدالت جنسیتی وجود داشته باشه، باید قانون رعایت حقوق زنان وجود داشته 
باشه و الی آخر. اما شاید کسی به این قضیه توجه نکرده باشه که خب درسته 

هاي رهبري رو برعهده هاي لازم براي اینکه زنان هم بتونن نقشممکنه زمینه
، اما اونا باید آموزش ببینن تا بدونن چطور میتونن از بگیرن، وجود داشته باشه

پس این وضایف بربیان. قطعا حتی باوجود فرهنگ و نظام متناسب با عدالت 
جنسیتی، با تحقق این کار، یه سري بازخوردهاي منفی بوجود میاد. پس نباید 

نیم کگدار به آب زد و باید نهایت تلاشمون رو بکنیم که زنان رو توانمندتر ببی
هاي لازم دیگه رو هم هاي و تواناییهاي خودشون، مهارتبر شایستگیتا علاوه

 یاد بگیرن.

توانمندسازي و 
 ايتوسعه حرفه

 زنان

4 

هاي پذیري و مشارکت زنان در پستمهمترین فوایدي که به موجب نقش
 شود، کدامند؟رهبري، متوجه سازمان می

، خیلی از مواقع دقتشون توي انجام امور خاطر طبیعت و ظرافتی که دارنزنان به
بیشتر از مردهاست. یعنی حساسیتشون توي انجام کارها خیلی بیشتره. این 
خصوصیت توي ذات زناست و قطعا توي هر موقعیتی که باشن، این ویژگی 

، هاي رهبريباهاشونه و ازش استفاده میکنن. پس استفاده از زنان توي نقش
بري جنسیتی رو توي جامعه برقرار میکنه و خیلی از تنها این حس خوب برانه

اختلافات ناشی از تبعیض جنسیتی رو از بین میبره، بلکه باعث میشه که این 
 امور با دقت و حساسیت بیشتري انجام بشن.

دقت و 
 حساسیت بیشتر
 در انجام امور
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 . 3جدول ادامه 

 سوالات ردیف
کدهاي 

 استخراجی

5 

هاي پذیري و مشارکت زنان در پستدرخصوص توسعه نقشچه راهکارهایی 
 دهید؟کلیدي نظیر رهبري سازمان، پیشنهاد می

همونطور که میدونید، یه سري از کشورها هستن که توي اونا کار کردن براي 
 هاي رهبریشون نقشی داشته باشن.زن جرمه، چه برسه به اینکه بخوان توي شغل

ها، کار کردن رو دیده میشه. یه سري از فرهنگها هم این وضعیت توي فرهنگ
براي زن درست نمیبینن. خصوصا اینکه بخوان نقش رهبري رو برعهده بگیرن. 
پس به نظر اولین کاري که باید انجام داد، اینه که قوانین و مقررات مربوط به 
زنان و حقوقشون، تعدیل بشه. وقتی قوانین و مقررات بر این اساس، اصلاح 

خود تبعیض جنسیتی، حاکمیت فرهنگ مردسالاري و ... کنار  میره. ود بهبشه، خ
هاي مدیریتی و رهبري رو داشته تر میتونن ادعاي احراز پستو زنان راحت

 باشن.

قوانین و تعدیل 
 مربوطه مقررات

اي ديیوکمکسافزار گیري از نرمها بررسی شدند، با بهرهي مصاحبهپس از اینکه همه
شرح کامل کدها در جدول ( شد، که  شده 4فرآیندکدگذاري عوامل انجام  شان داده  ) ن

 است.

پذیري و مشارکت زنان در . کدگذاري عوامل کلیدي در تدوین سناریوهاي آینده نقش4جدول 
 رهبري سازمان

 انتخابی کدهاي کدهاي فراگیر کنندهتوصیف کدهاي
جنسیت محور، عدم تمرکز بر یک جنس، عدم وجود فرهنگ 

هاي جنس مخالف، اهمیت قائل شدن براي دیده شدن توانمندي
 هاي جنسیتیطور مساوي، اهمیت به تفاوتزنان و مردان به

 فرهنگ برابري
 فرهنگ توازن جویی
 فرهنگ تنوع پذیر

هاي ارزش
فرهنگی مردانه 

 و زنانه

هایی مانند احترام به ترویج ارزش، هاي مساواتترویج ارزش
ها و ارتقاي همبستگی بین تساوي فرصت، جنسیتیتنوع 

تبعیض جنسیتی در ، جلوگیري از ها در محیط کاريجنسیت
 هاي پیشرفت شغلیفرصت

هاي فقدان کلیشه
 توصیفی
هاي فقدان کلیشه
 هنجاري

 طرفی جنسیتیبی

-فقدان کلیشه
 هاي جنسیتی
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 . 4جدول ادامه 

 انتخابی کدهاي کدهاي فراگیر کنندهتوصیف کدهاي
صاف ان، هایی مانند احترام به تمامیت انسانیترویج ارزش

اد ایج، و برابري براي همه اعضا بدون توجه به جنسیت
 ،تبعیض جنسیتی دور ازبهساختارهاي سازمانی شفاف 

 تفکر منصفانه و بدون تبعیض جنسیتیترویج 

 ایجاد ساختارهاي شفاف
هاي ترویج ارزش

 مداريانسان
 منصفانهترویج تفکر 

کفایتی حد بی
 قائل به جنسیت

داشتن نگاه یکسان به زنان و مردان، عدم حاکمیت تک 
جنسیتی، مساوي بودن زنان و مردان ، نگرش یکسان به 

تدوین و طرفانه به جنسیت، زنان و مردان، نگرش بی
 هاي تعادل جنسیتیاجراي سیاست

گیري تصورات شکلعدم 
 قالبی جنسیتی
نان و تقسیم کار بین ز

 مردان
هاي عدم وجود نگاه

 جنسیتی

وجود عدالت 
 جنسیتی

هاي هایی براي ارتقاء نگرشها و فعالیتایجاد برنامه
 همنصفانهاي کاري ایجاد محیطزنان،  فرهنگی و اجتماعی

هاي آموزشی به منظور ها و فرصتایجاد برنامه، جنسیتی
 هاي رهبري و مدیریتی زنانتوسعه مهارت

کاري مناسب  ایجاد محیط
 براي زنان

هاي فرهنگی ارتقا نگرش
 مرتبط با اشتغال زنان

جنسیتی در  ترویج تنوع
هاي رهبري و نقش

 مدیریت

نگرش مثبت 
شده به  آموخته

در  اشتغال زن
هاي نقش

مدیریتی و 
 رهبري

ها، مساوي بودن حقوق زنان و ترویج برابري فرصت
حقوق حفظ ، ترویج احترام و تعامل فرهنگیمردان، 
همۀ افراد جامعه،  مشارکت شهرونديهمۀ افراد،  انسانی

 هاي اقتصادي برابر براي همه افرادایجاد فرصت

 ترویج تعادل اجتماعی
 ترویج برابري حقوق

 ترویج تساوي اجتماعی

پذیري جامعه
 تساوي طلب

دسترسی به شغل و درآمد منصفانه، حمایت مالی و 
 به آموزش و پرورشتأمین دسترسی زنان ، حقوق مالکیت

، جلوگیري از تبعیض در کیفیت بالا و برابر با مردان
توقف و پیشگیري از هر آموزش و پرورش براي زنان، 

 نوع خشونت فیزیکی، روانی یا جنسی علیه زنان

-حمایت از حقوق تصمیم
 گیري زنان

ترویج حقوق اقتصادي 
 زنان

مبارزه با خشونت علیه 
 زنان

وجود 
رویکردهاي 

وق حامی حق
 زنان
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 . 4جدول ادامه 

 انتخابی کدهاي کدهاي فراگیر کنندهتوصیف کدهاي

ارتباطات بین فردي  و هاي مدیریتی، رهبريمهارتارائه 
هاي توازن زندگی و کار براي ایجاد برنامهبه زنان، 

هاي عدالت ایجاد سیاست ،حمایت از زنان در مدیریت
هاي از شبکهیت ، حماايهاي حرفهو برابري در فرصت

میان زنان مدیر و زنانی که تمایل به  یحمایتی و ارتباطات
 .هاي مدیریتی دارندتصدي پست

هاي آموزشی و ارائه برنامه
اي مناسب توسعه حرفه

 براي زنان
یجاد فرهنگ سازمانی ا

منعطف و پذیرا نسبت به 
 هايپستبه تصدي زنان 

 مدیریتی
رتقاء شفافیت در ا

هاي شغلی و فرصت
هاي ترقی براي صتفر

 زنان

توانمندسازي و 
اي توسعه حرفه

زنان براي 
 هايتصدي پست
 مدیریتی

 ،هاایجاد فرهنگ توجه به این مسائل در جوامع و سازمان
اء رتق، ایجاد بسترهاي حمایتی و تشویقی براي زنانا

فرهنگ سازمانی و اجتماعی به منظور از بین بردن 
قوانین مربوط به حقوق ، اصلاح هاي جنسیتیتبعیض

گیري و حقوق مالکیت، حقوق کاري، حقوق تصمیم
 .اقتصادي

ها و ایجاد سیاست
هاي تضمین کننده برنامه

 حقوق
هاي برابر ایجاد فرصت

هاي براي زنان در زمینه
 مختلف

رویج آگاهی و آموزش ت
 در مورد حقوق زنان

حذف 
هاي محدودیت

 مرتبط با زنان

مرتبط با مراقبت از خانواده و هاي گذاري شغلرزشا
گذاري اقدامات زنان در قدیر و ارزش، تکودکان

هاي مربوط به آموزش، بهداشت، مراقبت اجتماعی زمینه
هاي مرتبط با تعادل حقق ارزشاجتماعی، تهاي و فعالیت

ر هاي برابایجاد فرصت ،ايبین زندگی شخصی و حرفه
 عی و فرهنگیهاي اقتصادي، اجتمابراي زنان در زمینه

هاي جدید نظر در ارزشت
 شغل زنان

گذاري مجدد شغل ارزش
 زنان

هاي مرتبط با رتقاء ارزشا
 توانمندسازي زنان

ازتعریف ب
ارزشی شغل 

 زنان

هاي مبتنی بر زنان و مردان به عنوان افراد جود ارزشو
، ها براي زنان و مردانبرابري حقوق و فرصت، برابر

، تقویت حقوق زنانگذاري بر حفظ و ارزش
گذاري بر توانمندسازي زنان از طریق آموزش، ارزش

 گذاري و حمایت از کارآفرینیاشتغال، سرمایه

هاي مبتنی بر جود ارزش
 حقوق زنان

هاي مبتنی بر جود ارزشو
 شکستن تبعیض جنسیتی

هاي جود ارزشو
 محورزنان

هاي وجود ارزش
 مبتنی بر فمنیسم
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 . 4جدول ادامه 

 انتخابی کدهاي کدهاي فراگیر کنندهتوصیف کدهاي

ط شرای، عدم وجود تقسیم جنسیتی، انصاف جنسیتی
، عدالت هاي مختلفعادلانه براي زنان و مردان در زمینه

و برابري در سازمان، ارتقاي شفافیت در انتخابات و 
 انتصابات

حاکمیت نظام شایسته 
 سالاري

حاکمیت نظام مبتنی بر 
 توانایی

نظام عدالت حاکمیت 
 محور

وجود نظام 
شایسته سالارانه 
بدون تبعیض 

 جنسیتی

 ، تدوین مسیر شغلیهاي مشخص براي زنانتعیین سهمیه
هاي زنان، تناسب متناسب با زنان، اهمیت دادن به ارزش

هاي آنان، ایجاد اصول پرداخت مسیر شغلی زنان با ارش
وازن ت هاي حمایتی برايها و برنامهایجاد سیاستبرابر، 

 کار و زندگی براي زنان

 تسهیلات شغلی براي زنان
هاي کاري ایجاد محیط

 پذیر براي زنانانعطاف
حمایت از توازن کار و 

 زندگی

وجود کارراهه 
مسیرشغلی 

مناسب براي 
 زنان

تدوین قوانین محافظتی براي جلوگیري از تبعیض ناشی 
ارتقاء آگاهی و آموزش در خصوص اهمیت ، از جنسیت

ایجاد ، ر زنان در مواقع رهبري و مدیریتیحضو
نیازها و مشکلات  راهکارهاي مناسب براي حمایت از

هاي مربوط به گیريارتقاء نقش زنان در تصمیمزنان، 
 گذاري و توسعه اجتماعی و اقتصاديسیاست

تضمین حقوق مساوي 
 براي زنان

تعیین سقف حداقلی براي 
 حضور زنان

ها و ایجاد برنامه
 هاي تشویقیسیاست

قوانین و تعدیل 
 مربوطه مقررات

جلوگیري از نپوتیسم سازمانی در انتخاب مدیران، 
جلوگیري از کرونیسم سازمانی در انتخاب مدیران، 

، هاي مدیریتیجلوگیري از پارتی بازي در تصدي شغل
 گزینی در انتخاب و انتصابشایسته

هاي هسازي سیاستب
 انتصاب و انتخاب مدیران

تجدید نظر در 
هاي انتصاب و سیاست

 انتخاب مدیران
تدوین معیارهاي مناسب 
براي انتخاب و انتصاب 

 مدیران

-اصلاح سیاست
هاي انتصاب و 
 انتخاب مدیران
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 کمی بخش هايیافته
هاي کلیدي در تدوین سناریوهاي آیندة نقشتعیین مهمترین عوامل و مولفه

 سازمانپذیري و مشارکت زنان در رهبري 
 هاي بحرانی بااستفاده از شاخص اجماعتعیین عدم قطعیت

سایی مهمترین عوامل و مولفه سناریوهاي آیندة نقششنا ري و پذیهاي کلیدي در تدوین 
مشــارکت زنان در رهبري ســازمان در آینده پژوهی و ســناریونویســی، بااســتفاده از روش 

ـــورت می یرد. شـــاخص اجماع پذعدم قطعیت بحرانی، براســـاس شـــاخص اجماع ص
شان ضوع مورد بحث اجماع و توافق دارند. ن ست که خبرگان تا چه حد بر مو دهندة این ا

ــفر نزدیک ــاخص اجماع به ص ــت که درباره آن هر چه ش ــان دهندة این اس ــد، نش تر باش
ـــتت آراء وجود دارد و اجماعی بر آن مولفۀ کلیدي وجود ندارد و بنابراین  ـــوع تش موض

شد، توان گفت که متمی ست. لذا با توجه به آنچه گفته  غیر مذکور همراه با عدم قطعیت ا
براي تدوین چارچوب ســناریونویســی براســاس روش عدم قطعیت بحرانی، باید دو مولفه 
کلیدي که خبرگان در آن خصــوص قطعیت ندارند، به عنوان مبناي اصــلی طرح ســناریو 

 آید:ه دست میقرار گیرند. شاخص اجماع با استفاده از فرمول زیر ب

 

) 5همانطور که در جدول ( .است )5(شرح کامل شاخص اجماع به صورت جدول 
دي اي زنان براي تصنشان داده شده است، دو مولفه کلیدي، توانمندسازي و توسعه حرفه

هاي اصلی عنوان پیشرانهاي فرهنگی مردانه و زنانه، بههاي مدیریتی و ارزشپست
رباره این اند. به عبارتی دانسانی در صنعت فرش در نظر گرفته شدهسناریوهاي آینده منابع 

توان این دو عدم قطعیت را به دو عدم قطعیت در بین خبرگان، اجماع وجود ندارد و می
هاي بحرانی انتخاب شده توسط شاخص اجماع در نظر گرفت. قابل عنوان عدم قطعیت

هاي مورد بررسی در این عیتذکر است که مقدار شاخص اجماع براي دیگر عدم قط
اساس توان برپژوهش اختلاف بسیاري با دو عدم قطعیت بحرانی انتخاب شده دارد و نمی

 .ها را عدم قطعیت بحرانی در نظر گرفتاین شاخص آن
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 هاي بحرانی با استفاده از شاخص اجماع. تعیین عدم قطعیت5جدول 
 شاخص اجماع عدم قطعیت

 1 پذیري تساوي طلبجامعه
 96/0 هاي جنسیتیفقدان کلیشه

 4/1 کفایتی قائل به جنسیتحد بی
 9/0 وجود عدالت جنسیتی

 9/1 هاي مدیریتی و رهبريدر نقش شده به اشتغال زن نگرش مثبت آموخته
 53/0 هاي فرهنگی مردانه و زنانهارزش

 93/0 وجود رویکردهاي حامی حقوق زنان
 5/0 هاي مدیریتیزنان براي تصدي پستاي توانمندسازي و توسعه حرفه

 98/0 هاي مرتبط با زنانحذف محدودیت

 6/2 ازتعریف ارزشی شغل زنانب
 97/0 هاي مبتنی بر فمنیسموجود ارزش
 78/0 سالارانه بدون تبعیض جنسیتیوجود نظام شایسته

 8/1 وجود کارراهه مسیرشغلی مناسب براي زنان
 87/0 مربوطه قوانین و مقرراتتعدیل 

 3/1 هاي انتصاب و انتخاب مدیراناصلاح سیاست

هاي بحرانی بااستفاده از شاخص اهمیت و پراکندگی تعیین عدم قطعیت
 ضریب تغییرات

فاده هاي بررسی عدم قطعیت استضریب واریانس یا ضریب تغییرات یکی دیگر از شاخص
د. آیها به دست مینمونه به میانگین دادهمعیار  شده در پرسشنامه است. که از نسبت انحراف

ها پراکندگی کمتري دارند. هر چه دهد که پاسختر باشد نشان میهر چه این عدد کوچک
که تعداد  ضریب واریانس در مورد یک عدم قطعیت بیشتر باشد نشان دهندة آن است

طعیت ي دو عدم قها در دو حد بازه بیشتر بوده است. براي مثال اگر شاخص اجماع براپاسخ
بوده " ممتنع"ها به گزینۀ ها در نتیجۀ تعداد زیاد پاسخصفر باشد، ممکن است یکی از آن

باشد، که  ها زیادها کم باشد یا براي یک پاسخ دیگر پراکندگی دادهو پراکندگی پاسخ
مسلما حالت دوم نمایانگر شدت عدم قطعیت بیشتر است. بنابراین در نظر گرفتن هر دو 

خص پراکندگی و اجماع در کنار هم، دقت را در شناسایی عدم قطعیت بحرانی بالاتر شا
 :شودبرد. شاخص اهمیت به صورت زیر محاسبه میمی
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)، شرح کامل تعیین عدم قطعیت با استفاده از شاخص اهمیت مشخص 6در جدول (
 .شده است

 ها و ضریب اهمیت. پراکندگی پاسخ6جدول 
 شاخص اهمیت پراکندگی تغییراتضریب  عدم قطعیت

 8/83 42/0 پذیري تساوي طلبجامعه
 1/79 38/0 هاي جنسیتیفقدان کلیشه

 22/89 5/0 کفایتی قائل به جنسیتحد بی
 58 28/0 وجود عدالت جنسیتی

 هايدر نقش شده به اشتغال زن نگرش مثبت آموخته
 مدیریتی و رهبري

33/0 70 

 94 64/0 زنانههاي فرهنگی مردانه و ارزش
 69 3/0 وجود رویکردهاي حامی حقوق زنان

اي زنان براي تصدي توانمندسازي و توسعه حرفه
 هاي مدیریتیپست

59/0 44/99 

 17/74 36/0 هاي مرتبط با زنانحذف محدودیت

 12/90 53/0 ازتعریف ارزشی شغل زنانب

 79 37/0 هاي مبتنی بر فمنیسموجود ارزش

 48/60 2/0 شایسته سالارانه بدون تبعیض جنسیتیوجود نظام 

 85 48/0 وجود کارراهه مسیرشغلی مناسب براي زنان

 34/69 31/0 مربوطه قوانین و مقرراتتعدیل 

 15/66 28/0 هاي انتصاب و انتخاب مدیراناصلاح سیاست

براي  اناي زنها در توانمندسازي و توسعه حرفهبا توجه به جدول زیر پراکندگی پاسخ
گفت  تواندهد و به همین جهت میهاي مدیریتی، بالاترین میزان را نشان میتصدي پست

هاي مورد گزاره ترین گزارة همراه با عدم قطعیت در بین همۀکه این عدم قطعیت، کلیدي
هاي فرهنگی مردانه و زنانه نیز، در مقایسه با استفاده است. عدم قطعیت دیگر، یعنی ارزش
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شان میقطعیتدیگر عدم  سطح پراکندگی بالایی را ن شان دهدها  لفۀ دهندة دومین موکه ن
 .باشدپذیري و مشارکت زنان در رهبري سازمان میکلیدي مؤثر بر نقش

 ها براساس اهمیت و عدم قطعیتبندي عوامل و مولفهطبقه
شاخص سی  شخص میبا برر سناریوهايهاي اجماع و اهمیت، م صلی   شود که دو مولفه ا

ي اتوانمندســازي و توســعه حرفه، پذیري و مشــارکت زنان در رهبري ســازماننقشآینده 
ــت ــدي پس ــند. ازمی هاي فرهنگی مردانه و زنانهارزشهاي مدیریتی و زنان براي تص  باش

شده باید در دو  سایی  شنا ساس روش عدم قطعیت بحرانی، دو مولفه کلیدي  آنجا که برا
تصدي  اي زنان برايتوانمندسازي و توسعه حرفهاي مولفۀ قطب متضاد قرار گیرند، لذا بر

ست سازي هاي مدیریتی پ سعه حرفه(توانمند سازي اي زنان و تو سو عدم توانمند عه و تو
هاي فرهنگی مردانه ارزش( هاي فرهنگی مردانه و زنانهارزش) و براي مولفۀ اي زنانحرفه

ها چارچوب سـناریوهاي اسـتفاده از آندر نظر گرفته شـده اسـت تا با  هاي زنانه)و ارزش
 مشخص شود. پذیري و مشارکت زنان در رهبري سازماننقشآیندة 

 تدوین سناریوهاي باورپذیر
پذیري و مشـــارکت زنان در دو عنصـــر ســـناریوهاي آیندة نقشبا توجه به در این بخش 

ن، اي زنارهبري ســازمان که عبارتنداز: فرهنگ ســازمانی و توانمندســازي و توســعه حرفه
شه شی سقف  سناریوي  سناریوي هزینه چهار  سالار و  سازمان مادر سالار،  سازمان پدر اي، 

 فرصت از دست رفته تدوین شده است که شرح آن به شماي شکل زیر است.
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 پذیري و مشارکت زنان در رهبري سازمان. سناریوهاي آیندة نقش1شکل 

 

 سناریوي سازمان مادرسالار
نوان عامل عزنان به، توانمندسازي زنان است. در توسعه پایدار هاي اصلیزمینهیکی از پیش

و اجتماعی و از نظر مشارکت نیروي انسانی مورد نیاز در  مؤثر در امور مختلف اقتصادي
به  رسیدن ،اي که بدون کمک و مشارکت آنانبه گونه .بیشترین سهم را دارند ،جامعه

. بنابراین وجود فرهنگ سازمانی که موجب مشارکت توسعه اقتصادي امري ناممکن است
نها ترشد و توسعه را نه شود، موجباتگیري رسمی در ساختارهاي سیاسی و تصمیمزنان 

سازد. فرهنگ سازمانی مبتنی بر زنان، بر این اصل در سازمان، بلکه در جوامع فراهم می
باشند. در این خصوص، سازمان مادرسالار ها میاستوار است که زنان قدرت مطلق سازمان

باشد که اساس مدیریت و رهبري آن بر عهده یک یا حکومتی می سیستم اجتماعی نوعی
نند. کدر این نوع سیستم حکومتی یک زن یا جمعی از زنان حکومت می .استیا چند زن 

اي از تبار زنان اداره امور را بدست دارند. هرهبري با زنان بوده و سلسل به این معنی که
نان در آنحوه مشارکت و  قدرتبنابراین توانمندسازي زنان درخصوص چگونگی استفاده 

سناریوي هزینه فرصت 

 از دست رفته
(Opportunity 

Cost) 

سناریوي سازمان مادر 

 سالار 
(Matriarchy 

organization) 

سناریوي سازمان پدر 

 سالار 
(Patriarchy 

organization) 
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هاي فرهنگی زنانهارزش  

هاي فرهنگی مردانهارزش  
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 گیري سناریويهاي فرهنگی زنانه سبب شکلو همچنین وجود ارزشهاي کلیدي نقش
 شود.سازمان مادر سالار می

 سناریوي سازمان پدرسالار
هاي مدیریتی و حاکمیت اي زنان براي تصدي پستو توسعۀ حرفهعدم توانمندسازي 

اصطلاح شود. هاي فرهنگی مردانه سبب ایجاد سناریوي سازمان پدرسالار میارزش
ه اي است کبه سازمانی اشاره دارد که ساختار و فرهنگ آن به گونه "سازمان پدرسالار"

ند. در چنین سازمانی، مردان به گیران اصلی حاکم هستمردان به عنوان رهبران و تصمیم
گیري بالاتر حضور دارند و زنان به طور هاي مدیریتی و تصمیمطور معمول در سمت

ها، ارزشدر این سناریو،  .کنندآفرینی مینقشتر ها و وظایف پایینمعمول در سمت
هاي خصلت براساس برتري مردان، ،آداب، نحوه برخورد و نظام قانونی و حکومتی

ان به شمار جهترین سیستم در ا منسوب به مردان بنا شده است. این سیستم، قدیمیی مردانه
دوانی در تار و پود جامعه، از فضا و روابط خصوصی تا ضوابط و رود و به دلیل ریشهمی

 . را دربرگرفته است المللیقوانین حکومتی و بین
ود و شگرفتن زنان میحاکمیت مردان در امور مدیریت و رهبري سازمان، سبب نادیده

 خود يتوانمندسازشود که لزوم این نادیده گرفته شدن، سبب ایجاد تفکري در زنان می
 دید يدر زوایه .دانندیم يرضروریغ را سازمان يو رهبر یتیریمد هايپست يتصد يبرا

ان، ها و کارکردهاي زندیگري، عدم ارتقاي زنان و بینش منفی مدیران نسبت به توانایی
  شود که فرهنگ پدرسالار در سازمان حاکمیت پیدا کند.موجب می

 ايسناریوي سقف شیشه
یریتی هاي مداي زنان براي تصدي پستوضعیتی که در آن، توانمندسازي و توسعۀ حرفه

ق افتاده باشد اما فرهنگ حاکم بر سازمان مردانه باشد، مانع از و رهبري در سازمان اتفا
ي در اگیري سناریوي سقف شیشهشود. چنین وضعیتی سبب شکلرشد و ترقی زنان می

داي موانع ناپی ۀسازمانی است که براي ارائ ةاي یک استعارسقف شیشهشود. سازمان می
اي سقف شیشهشود. به عبارت دیگر، سناریوي زنان مطرح می موجود بر پیشرفت

شود تا زنان و سایر هاي منفی است که مانع از آن میها و تعصباي از نگرشمجموعه

 

https://en.wikipedia.org/wiki/Masculinity
https://en.wikipedia.org/wiki/Masculinity
https://en.wikipedia.org/wiki/Masculinity
https://en.wikipedia.org/wiki/Masculinity
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هاي تها به پسروند. آن ترمراتب سازمانی بالاهاي اقلیت، از سطحی معین در سلسلهگروه
آورند. این سرخوردگی ندرت آن را به چنگ میهشوند، اما بعالی در سازمان نزدیک می

 آمیز،ضتبعی موانعی یعنی .اي وجود داردشود که تصور کنند یک سقف شیشهباعث می
. دننکمی مشاهده ها،سازمان در مدیریتی عالی سطوح به دستیابی براي خود تلاش راه در

 باشد. ها میهاي جنسیتی موجود در جوامع و سازماني این موانع به علت تبعیضعمده
 آیند،درمیها سالارانه به عضویت سازماننانی که از طریق معیارهاي شایستهز

کنند و پس از جذب و آموزش در تصمیمات سازمانی مسیرشغلی مطلوبی را طی می
هاي اما وجود نگرش .دهندتري را از خود نشان میمشارکت نموده و عملکردهاي مطلوب

ن هایی که ممکرغم توانمنديشود که علیمیها، باعث منفی مختلف به زنان و حقوق آن
شویق و تاست براي تصدي مناصب مدیریتی و رهبري داشته باشند، کنار گذاشته شوند. 

ات کنند و امکان به اثبترغیب مدیرانی که از زنان در سطوح بالاي سازمانی استفاده می
ن اند سبب از بین رفتتو، میآورندهایی فراهم میبا دادن فرصترا رسانیدن لیاقت آنان 

 اي در سازمان شود.سقف شیشه

 سناریوي هزینه فرصت از دست رفته
باشد. اما عدم هاي فرهنگی زنانه میدر برخی موارد، فرهنگ حاکم بر سازمان، ارزش

 هاي مدیریتی و رهبري سازمانی، سبباي زنان براي تصدي پستتوانمندي و توسعۀ حرفه
د آمده در جهت توسعۀ خود را از دست بدهند. چنین هاي بوجوشود زنان فرصتمی

هوم هزینه مفشود. وضعیتی سبب بروز سناریوي هزینه فرصت از دست رفته در سازمان می
اي است که شما در نتیجه انتخاب یک گزینه و عدم انتخاب فرصت به معناي هزینه

یر کرده ن دو راهی گکنید. به عبارت دیگر زمانی که شما بیهاي دیگر، پرداخت میگزینه
کنید؛ آن مسیري را که به علت عدم انتخاب از دست ها را انتخاب میو یکی از مسیر

هزینه فرصت از به عبارت بهتر،  .شودگذاري میفرصت از دست رفته نام دهید، هزینهمی
ک در هنگام اخذ ی ،هاي ناشی از رد بهترین گزینه جایگزینبه معنی هزینه دست رفته

 . است تصمیم
هاي فرهنگی زنانه بر سازمان حاکم است و اکثر وضعیتی را تصور کنید که ارزش

هاي سازمان، به زنان تعلق دارد. با خالی شدن پست مدیریت و یا رهبري در سازمان، پست
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ایی آید. اما درصورت عدم توانوجود میفرصتی براي زنان به منطور تصدي پست خالی، به
جود آمده وشود که زنان فرصت طلایی بهافتد؟ چنین حالتی سبب میزنان چه اتفاقی می

راحتی از دست دهند. هزینه فرصت از دست رفته در چنین وضعیتی، نه تنها مانع از را به
ره آورد که زنان همواوجود میشود، بلکه این تفکر را در سازمان بهتوسعۀ فردي زنان می
ایی که هاهند داشت. بنابراین بکارگیري برنامههاي مدیریت را نخوتوانایی تصدي پست

این  گیريتواند از شکلهاي زنان شود، میطور مداوم سبب توسعه و بهبود توانمنديبه
 .سناریو، جلوگیري کند

 گیري بحث و نتیجه
پذیري و مشارکت زنان در رهبري سازمان، پژوهش حاضر با هدف باتوجه به اهمیت نقش
پذیري زنان در رهبري سازمانی انجام پذیرفت. درخصوص نقشبررسی سناریوهایی 

ی، تینسج هايشهیکل فقدان، طلب يتساو يرپذیجامعه کهدهد هاي پژوهش نشان مییافته
ده به اشتغال مثبت آموخته ش نگرشی، تیعدالت جنس وجود، تیقائل به جنس یتکفاییب حد

 يکردهایرو وجود، مردانه و زنانههاي فرهنگی ارزشي، و رهبر یتیریمد هايزن در نقش
ی، تیریمد هايپست يتصد يزنان برا ايو توسعه حرفه يتوانمندساز، حقوق زنان یحام

 ینمبت هايارزش وجود، شغل زنان یارزش فیبازتعر، مرتبط با زنان هايتیمحدود حذف
 یرشغلیمس کارراهه وجودی، تیجنس ضیسالارانه بدون تبع ستهینظام شا وجود، سمیبر فمن

تخاب انتصاب و ان هاياستیس اصلاحو  و مقررات مربوطه نیقوان لیتعد، زنان يمناسب برا
پذیري و آیندة نقشها و عوامل کلیدي در تدوین سناریوهاي ، مهمترین مولفهرانیمد

اي هها بااستفاده از شاخصباشند. طبقه بندي مولفهمی مشارکت زنان در رهبري سازمان
اي زنان براي تصدي پستتوانمندسازي و توسعه حرفهدهد که نشان میاهمیت و اجماع 

هاي اصلی سناریوهاي آیندة ، پیشرانهاي فرهنگی مردانه و زنانهارزشو هاي مدیریتی 
روند. به عبارتی، دربارة این دو شمار میبه پذیري و مشارکت زنان در رهبري سازماننقش

وان عنتوان این دو عدم قطعیت را بهندارد و می شاخص، اجماع نظر در بین خبرگان وجود
هاي بحرانی انتخاب شده توسط شاخص اجماع و شاخص اهمیت و پراکندگی عدم قطعیت

 هاي اجماع و اهمیت مشخصضریب تغییرات در نظر گرفت. بنابراین، با بررسی شاخص
مان بري سازپذیري و مشارکت زنان در رهنقششد که دو مولفه اصلی سناریوهاي آیندة 
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-پست اي زنان براي تصديتوانمندسازي و توسعه حرفه، گرابراساس نظریۀ رهبري تضایف
 هستند. هاي فرهنگی مردانه و زنانه ارزشو هاي مدیریتی 

از آنجا که بر اساس روش عدم قطعیت کلیدي، دو مولفه کلیدي شناسایی شده باید در 
راي اي زنان بتوانمندسازي و توسعه حرفهدو قطب متضاد قرار گیرند، لذا براي مولفۀ 

 اي در مقابل عدم توانمندسازي و(توانمندسازي و توسعۀ حرفههاي مدیریتی تصدي پست
ه هاي فرهنگی مردانارزش( هاي فرهنگی مردانه و زنانهارزشاي) و براي مولفۀ توسعۀ حرفه

ها چارچوب استفاده از آن) در نظر گرفته شده است تا با هاي فرهنگی زنانهو ارزش
پذیري و مشارکت زنان در رهبري سازمان براساس نظریۀ رهبري نقشسناریوهاي آیندة 

، مشخص شود. بر همین اساس سناریوي سازمان مادر سالار، سناریوي هزینه گراتضایف
اي و سناریوي سازمان پدر سالار با توجه به فرصت از دست رفته، سناریوي سقف شیشه

ص مطرح شده ارائه گردید. به ترتیب، سناریوي سازمان مادر سالار بیان می کند دو شاخ
در سازمان و همچنین وجود زنان توانمند و توسعه یافته، سبب فرهنگ زنانه که حاکمیت 
شود. در چنین وضعیتی، ها در سازمان میهاي مدیریت و رهبري توسط آنتصدي شغل

 طور، زن سرپرستی خانواده را برعهده دارد، بهنههاي فرهنگی زناارزشهمانطور که در 
 ي مدیریت و رهبري را برعهده خواهند گرفت. مشابه در سازمان نیز، زنان وظیفه

نانه رغم حاکمیت فرهنگ زکند که علیسناریوي هزینه فرصت از دست رفته بیان می
مدیریت و تصدي  در جامعه، اما عدم توانمندسازي زنان، موجب از دست دادن فرصت

-شود. شاید بتوان گفت که رضایت از شرایط فعلی و عدم ریسکرهبري توسط زنان می
شود زنان در جایگاه فعلی خود از نظر شغلی و توانایی بمانند و نیازي به پذیري، سبب می

 هاي خود براي ارتقا و پیشرفت شغلی احساس نکنند. ها و مهارتتوسعه توانایی
اشاره به وضعیتی دارد که فرهنگ مردانه در سازمان حاکم اي سناریوي سقف شیشه

رغم توانمندي و توسعه شود که زنان، علیاست. حاکمیت مردان در سازمان موجب می
 هاي رهبري و مدیریتی را نداشته باشند. در این حالت،یافتگی، فرصت دستیابی به شغل

م قوانین و مقررات حاک هاي زنان و حتیهاي جنسیتی، کوچک شمردن توانمنديتبعیض
اي هاي، مانع از دستیابی زنان به پستعنوان سقفی شیشهتوانند بهبر جامعه و سازمان، می

 بالاتر شوند. 
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گ نه تنها فرهنکند که ، به وضعیتی اشاره میدرنهایت سناریوي سازمان پدر سالار
 لازم براي تصدي باشد، بلکه زنان هم از توانمنديحاکم بر سازمان، فرهنگ مردانه می

هاي مدیریت و رهبري، برخوردار نیستند. در چنین حالتی یا زنان به عدم توانایی خود پست
م اینکه رغهاي مدیریتی ندارند و یا علیهمین دلیل ادعایی براي تصدي پستاند و بهواقف

تسهاي مدیریتی برخوردار نیستند، اما درصددند که پاز توانایی لازم براي تصدي پست
هاي فرهنگی مردانه مانع از هاي مدیریت و رهبري را از آن خود کنند. اما وجود ارزش

-طور کامل، حاکمیت سازمان را بهها، مردان بهشود. در اینگونه سازمانتحقق این امر می
 هاي رهبري و مدیریتی، برعهده دارند.ویژه در نقش

وان تصورت گرفته، می هايدرخصوص وجه اشتراك پژوهش حاضر با دیگر پژوهش
ه به هاي فرهنگی مردانه و زنانبیان کرد که نتایج پژوهش حاضر مبنی بر شناسایی ارزش

پذیري و مشارکت زنان در رهبري سازمان با نتایج پژوهش نظري عنوان عامل مؤثر بر نقش
ه، جامع بر حاکم فرهنگی شرایط) همخوانی دارد. او در پژوهش خود بیان کرد که 1401(

چون که فرهنگ افراد سازمان . شودمی جامعه در زنان فعالیت واقعی گذاريارزش مانع
دم توان نتیجه گرفت که این فرهنگ بر عباشد، بنابراین میبازتابی از فرهنگ جامعه می

پذیري زنان به عنوان رهبر، تأثیرگذار خواهد بود. پس وجود فرهنگ توازن جنسیتی نقش
 ین امر شود. تواند باعث بهبود امی

) مطابقت دارد. 1400نتایج پژوهش حاضر با نتایج پژوهش پوربهرورزان و همکاران (
ها نشان داد که عوامل نگرش و مهارتی زنان و همچنین عملکرد دولت و پژوهش آن

شود. در این خصوص نتایج پژوهش ها میفرهنگ عمومی، مانع از ارتقاي زنان در سازمان
هاي فرهنگی مردانه و زنانه، وجود رویکردهاي حامی حقوق زشحاضر نشان داد که ار

هاي مبتنی بر فمنیسم که همگی نشأت گرفته از زنان، وجود عدالت جنسیتی، وجود ارزش
تاي زنان براي تصدي پسباشند و همچنین توانمندسازي و توسعه حرفهفرهنگ حاکم می

باشند که با عوامل مطرح سازمان می هاي مدیریتی از جمله عوامل مؤثر بر ارتقاي زنان در
توان بیان کرد ) همخوانی دارد. همچنین می1400شده توسط پوربهرورزان و همکاران (

) همسوست. وجه تشابه هردوي 2018که نتایج پژوهش حاضر با نتایج پژوهش اندرستین (
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یري و ذپعنوان عوامل مؤثر بر نقشها مبنی بر شناسایی عدالت جنسیتی بهاین پژوهش
 باشد. مشارکت زنان در رهبري سازمان می

) و کیرنی و مارگارف 2016( وانگ و شیرمحمدينتایج پژوهش حاضر با نتایج پژهش 
اي هاي زنان براي تصدي پست)، مبنی بر شناسایی توانمندسازي و توسعه حرفه2014(

ی هویت و مورفمدیریتی، همخوانی دارد. همچنین نتایج پژوهش حاضر با نتایج پژوهش 
سبک رهبري زنان با فرهنگ ها در پژوهش خود بیان کردند که ) همخوانی دارد. آن2016(

اي پژوهش هبه این معنی که اگر فرهنگ متناسب شود و طبق یافته. شودسازي میمتناسب
هاي فرهنگی مردانه و زنانه) بر سازمان حاکم شود، حاضر فرهنگ توازن جنسیتی (ارزش

 آید.وجود میهاي ارتقاي زنان در سازمان بهت است که موجبات و زمینهدر این صور

 پیشنهادها
د، شوهاي رهبري و مدیریت میمانع ارتقاي زنان به نقشکه  ییللاترین داز مهم ییک

هاي اجتماعی و آموزشی نظیر خانواده و مدرسه، از متأسفانه گروه تبعیض جنسیتی است.
و  یهاي اجتماعخود را دور از نقشاند که باید  خواندهها کودکی در گوش دختربچه

داري و پرورش کودکان بپردازند و کارهاي بیرون از و به امور خانه تصور کنند یسیاس
در شود که آنان باید یبه پسران آموخته م یاز کودک عکس، به. خانه را به مردان بسپارند

 فرهنگدر این خصوص باید . شندی، حضور داشته باو سیاس یهاي فعال اجتماعنقش
زنانگی و مردانگی در یک ارتباطات میان جنسیتی به نحوي تقویت شود که ادراك زن و 

هاي قاطع براي سیاستها باید به عبارتی سازمان .ي جنسیت بهبود پیدا کندمرد از مقوله
ا شامل هستایس نیا. جلوگیري از تبعیض جنسیتی در محیط کار خود تدوین و اجرا کنند

 يبرابر یفرهنگ سازمان جیترو ،یتیجنس ضیمبارزه با تبع يها روشاستانداردها و  نییتع
 یترق يراب ییهافرصت جادیزنان و مردان، ا يبرابر برا يارائه حقوق و فرصت ها ،یتیجنس
 ضیگزارش و رفع موارد تبع يبرا ییهازمیمکان جادیهر دو جنس و ا يبرا شرفتیو پ

 باشد.  یم یتیجنس
ي و پذیرهاي پژوهش، عدالت جنسیتی یکی از عوامل مؤثر بر نقشبراساس یافته

باشد. یکی از راهکارهایی که باعث تقویت عدالت مشارکت زنان در رهبري سازمان می
رقی مستند ایجاد یک سیستم ت باشد.می رقی جنسیتی مستندشود، تجنسیتی در سازمان می
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توانمندي براي تمام کارکنان بدون تبعیض جنسیتی، به عدالت و شفاف بر پایه عملکرد و 
شود مردان و زنان بدون سوگیري جنسیتی و باعث می کندجنسیتی در سازمان کمک می

 و براساس عدالت ارتقا پیدا کنند.
ــاويجامعه ــاف در پذیري تس ــاوي و انص ــیم فرهنگ تس طلب به معناي پذیرش و ترس

ـــول تاکید دارد که همه افراد باید  ـــت. این مفهوم بر این اص ـــاوي ازبهجامعه اس  طور مس
ند ـــ باش ماعی و اقتصـــادي برخوردار  قانونی، اجت بدون تبعیض نژادي،  ؛احترام و حقوق 

یا هر  مذهبی، فرهنگی  ـــیتی،  به منظور یکی از راه .دیگر تبعیضنوع جنس که  هایی  کار
شنهاد می سازمان پی شرایط در  صتبرقراري این  شد. هاي برابر میشود، ایجاد فر یجاد ابا

ر طوهاي برابر براي زنان و مردان در ســازمان به این معنا اســت که هر دو جنس بهفرصــت
 هايهاي سازمانی، دسترسی به موقعیتهاي مشابه براي شرکت در فعالیتبرابر به فرصت
 گیري در سازمان دسترسیهاي آموزشی، ترقی و حضور در سطوح تصمیمشغلی، فرصت

صت سیت براي تعیین فر ساس جن ضی بر ا صل یعنی که هیچ تبعی شند. این ا شته با ها و دا
سازمان از فرصت شته باشد و همه اعضاي  ند مها به یک اندازه بهرهحقوق افراد وجود ندا

 شوند. 
 هاي مدیریت واد که توانمندسازي زنان براي تصدي نقشهاي پژوهش نشان دیافته

د. باشپذیري و مشارکت زنان در رهبري سازمان میرهبري، مهمترین عامل مؤثر بر نقش
یکی از راهکارهایی است که سبب  هاي حمایتیایجاد شبکهدر این خصوص، 

افراد  زیرساخت ازبه معناي ایجاد یک  یهاي حمایتیجاد شبکهشود. اتوانمندسازي زنان می
ها، انگیزه و اعتماد به کند تا مهارتو منابع حاضر در سازمان است که به زنان کمک می

هاي نفس لازم براي پیشرفت در مسیرهاي مدیریت و رهبري را تقویت کنند. این شبکه
هاي هبالاتر، منابع انسانی، مربیان یا حتی برنامرده توانند شامل همکاران، مدیران حمایتی می

ار افتخار و اعتب کمک کند که توانند به زنانها میاین شبکه .توانمندسازي خاص باشند
ه ها اعتماد بمند شوند و به آنخود را افزایش دهند، از تجربیات و راهنمایی دیگران بهره

 .هاي مدیریتی و رهبري بخشندنفس بیشتري براي قدم برداشتن به سمت نقش
منظور توسعه فرهنگ کاري ي بین زنان و مردان در سازمان بهارتقا ارتباط و همکار

هاي مرتبط با زنان در ، یکی از راهکارهایی است که به منظور حذف محدودیتمتعادل
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ور منظرتقا ارتباط و همکاري بین زنان و مردان در سازمان بهشود. اسازمان، پیشنهاد می
ا شرایط بتوسعه فرهنگ کاري متعادل و برابري جنسیتی به معناي ایجاد محیط کاري 

باشد. این ارتباط و همکاري نقش مهمی در سازمان میمساوي و عادلانه براي هر دو جنس 
 بدون تبعیض جنسیتی در سازمان ارتقاي فرهنگ کاري متعادل وسبب تواند دارد و می

 شود.
هاي پژوهش نشان داد که وجود رویکردهاي حامی حقوق زنان، یکی از عوامل یافته

 ایجادباشد. در این راستا پذیري و مشارکت زنان در رهبري سازمان میمؤثر بر نقش
 ،هاهاي مناسب براي زنان و تضمین برابري در حقوق کاري و حقوق اجتماعی آنشغل

این موضوع شامل ایجاد باشد. یکی از اقدامات مناسب درجهت حمایت از حقوق زنان می
هاي زنان ها و تواناییهاي مختلف، ارتقاء مهارتهاي شغلی براي زنان در حوزهفرصت

تضمین پرداخت حقوق متناسب با کار و  رهبري و مدیریتی وهاي براي کسب شغل
 باشد.میهاي زنان مسئولیت

 شودپیشنهاد می براي ایجاد رویکردهاي حامی حقوق زنان در یک سازمان،همچنین 
ر سازمان د اي زنانتوجه به مسائل ناشی از بار خانوادگی و تعادل زندگی شغلی و حرفهکه 

هاي مادرانه، پرداخت حقوق در ها و تسهیلاتی مثل مرخصیایجاد فرصتبرقرار شود. 
خانواده که به زنان اجازه دهد بهترین نقش -عادل کارزمان مرخصی و ارائه امکاناتی براي ت

تواند سبب تقویت رویکردهاي حامی حقوق زنان در ، میدر هر دو حیطه ایفا کنند را خود
 سازمان شود.

 هاي پژوهشمحدودیت
 ترینهاي پژوهش حاضر باید عنوان کرد که از جمله مهمدرخصوص محدودیت

اینکه تعداد محدودي از اساتید، مدیران و کارمندان هاي این تحقیق، باتوجه به محدودیت
ي نتایج پذیرتوان به عدم تعمیمهاي دولتی به عنوان اعضاي نمونه انتخاب شدند، میسازمان

ه با توجه ب عبارت دیگر،ها، اعم از دولتی و خصوصی اشاره کرد. بهآن به کل سازمان
 بررسی قرار داد و از خبرگان بیشتري هاي بیشتري را موردسازمانهدف و نوع پژوهش باید 

به همراه داشت. که این امر محدودیت در تعداد نمونه را عنوان نمونه استفاده کرد، به
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یمپذیري زنان در رهبري سازمان، فقدان منابع مطالعاتی درخصوص آیندة نقش همچنین
 ت.  مواجه ساخکه مقایسۀ نتایج پژوهش را با مشکل  تواند نوعی محدودیت به شمار آید

قطعیت بحرانی، انجام شده است نیز از از سوي دیگر، پژوهش حاضر که با روش عدم
هاي زمانی: محدودیتها عبارتنداز: هایی برخوردار است که این محدودیتمحدودیت

در برخی  هاي کافی و صحیح:نبود داده .هاآوري و تحلیل دادهزمان محدود براي جمع
هاي دقیق و کامل است که ممکن است در دسترس سناریوها نیاز به دادهموارد، براي تدوین 

بینی قطعیت در پیشعدم .هایی از لحاظ کیفیت، نامعتبر باشندنباشند یا به دلیل نقص
نباشند و  بینیمتغیرهاي کلیدي: بعضی از متغیرها ممکن است به طور قطعی قابل پیش

ر تواند به بروز بحرانی و پیچیدگی بیشتد که میها در آینده نامعلوم باشاحتمال وقوع آن
هاي نیز، یکی دیگر از محدودیت عدم تضمین صحت سناریوها. درنهایت منجر شود

شده  بینیهمواره احتمال وقوع سناریوهاي پیشباشد. به این معنی که پژوهش حاضر می
باعث  کهنادرستی تنظیم شده باشد ناقص یا صد در صد نیست و ممکن است اطلاعات 

ج و قابلیت نتایتواند بر می ها،. تمامی این محدودیتشودها میبینیقطعیت و شک پیشعدم
 ها، اثرگذار باشند.پذیري آنتعمیم

 پیشنهاد براي پژوهشگران آتی
شود که پژوهشگران موضوع پژوهش را در باتوجه به محدودیت پژوهش، پیشنهاد می

قرار دهند و اعضاي نمونه بیشتري را براي مطالعه  تري مورد بررسیهاي گستردهسازمان
ود که شانتخاب کنند تا دقت در تعمیم پذیري نتایج، افزایش یابد. همچنین پیشنهاد می

هاي خصوصی نیز مورد بررسی قرار دهند تا پژوهشگران، موضوع موردنظر را در سازمان
هایت خصوصی انجام داد. درنهاي دولتی و بدین منظور بتوان مقایسه تطبیقی بین سازمان

ز عوامل طور ویژه تأثیر هرکدام اشود بهتر، پیشنهاد میمنظور دستیابی به نتایج دقیقبه
 پذیري زنان در رهبري سازمان، مورد بررسی قرار دهند. شناسایی شده را بر آیندة نقش

 تعارض منافع
 هیچگونه تعارض منافعی وجود ندارد. 
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