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  چكيده

  

ز لحاظ هدف ارد ایران می باشد. این پژوهش سازمان ملی استاندا های رهبری زنان درفسیری شایستگیت -هدف این پژوهش ارائه مدل ساختاری
مقاله   62مند نظام وعلمی  گذاریکدُای بوده و در دو فاز انجام گردید. نخست با استفاده از روش کیفی فراترکیب و با غربالگری، مطالعه، توسعه

پایایی از طریق  وردید. روایی زنان شناسایی و با روش دلفی اعتباریابی گهای  مدل شایستگی های رهبری ها و شاخصمعتبر پیشین، ابعاد، مولفه
رخواهی از تفسیری و نظ -اختاریسگذار و ضریب کاپا تایید شد. در فاز دوم پژوهش، از مدل ابزار گلین، روایی صوری و محتوا و توافق بین دو کد

 های سطح اول مدل شاملدهد مولفهها نشان میها انجام گردید. یافتهمولفهبندی و ترسیم روابط تعاملی نفر از خبرگان دانشگاهی، سطح 12
ح و در سط ی ابط بین فردروو  ویژگی های شخصی (عناصر ساختار داخلی) و در سطح دوم مدیریتیو محیطی های ویژگی (تاثیرپذیر عناصر)

های موثر در مولفه بندی و تعیین اولویتطحد. این پژوهش با سمی باشن های مردانهمولفهو  ایویژگی های حرفه (عناصر تاثیرگذار) سوم
ر خود را بهت ن آینـدهری، رهبـراقوله رهبمرد مبتنی بر شایستگی به کبا استفاده از روی را یاری دهد تاسازمان ها شایستگی رهبری زنان؛ می تواند 

 .شناسایی کرده و بـرای آینـده توسـعه دهنـد

 ؛ رهبری زنان ؛ مدل ساختاری تفسیریایستگیالگوی ش :هاکليد واژه

 

 

 

 مقدمه
او بارتی بع ؛زم باشدایستگی لاشو  تیک رهبر باید دارای صلاحی. استرهبری  ؛برای موفقیت در مدیریت انهای ضروری مدیریکی از شایستگیامروزه 

عرف، تجربه و ها، دانش و مواناییت گیـری باشـد کـه بـاتصـمیمهای ارتباطی، شنیداری، حـل مسـئله و ها؛ نظیر مهارتسری مهارت کی بایـد دارای
 .کنند شی یاریربخثوأم با اتهای سازمانی و آرمان فشوند تا رهبر را در نیل به اهدامی و پسـتیبانی تهـای خـاص وی حمایـتخصـص و سـایر ویژگـی

 تعیین شایستگی تزمینه رهبری، تمرکز اینگونه مطالعات غالباً در جه م شـده درهای انجـا ها و پژوهش تاکنون و در آخرین تلاش 1990از اواخر دهه 
که به دنیا  این آینـد، نـه وجـود مـی آموزش و فراگیری دارند، رهبران نیز بـه تها، قابلی همانطورکه شایستگی ت.اس ـربخش بـودهثهـای رهبـران ا

-توان به مطالعات آلیمو جمله می از آن. اند تمرکز یافته هـای رهبـران شایسـتگی ثـهای رهبری، در حال حاضر حول مبح پژوهش. آمده باشند
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کتس،  ؛2002؛ گولمـان و دیگـران 2000؛ کافی و جـان 2003؛ جولویز و هیگس 1995و آوولیو  سبا ؛(1989) ؛ بنـیس(2001) الفکالف، آلبان متکمت
 .مراجعه کرد 2001زاکارو، ریتمان و مارکس ؛1991؛ مارشـال 1998ـنر وزنس و پوسئ؛ کا1990؛ کوتر 2002وریس و فلورن تریسی 

رد کروی ا استفاده ازتوانند ب سازمان ها میمی شود.  سرپرسـتان را شـاملکرد کـه عمل تها و رفتارهـای رهبـری اس های رهبری مهارت شایستگی
روری رهبـری هـای ضـ ـتگیشایس. دایی کرده و بـرای آینـده توسـعه دهنـخود را بهتر شناس مبتنی بر شایستگی به مقوله رهبری، رهبـران آینـده

 یوزه رهبری محجدید در  های شایستگی وکار باع مطرح شـدن ؛ هر چند راهبرد و روندهای آتی کسبتمختلف تعریف شده اس گران پژوهش توسـط
ورت ص ی رهبری بهه ویژگی هااه باید این مسئله را بررسی کرد کآنگ شود، ضروری می های رهبری بـرای یـک شـرکتی که شایستگی هنگامی. شود

 .رقابتی ایجاد کند تتا بتواند برای سازمان، مزی ؟خواهد بود مشـخص چـه
مداوم دهد که مدیران زن به طور شان میندرجه  360چندین مطالعه با استفاده از فرآیندهای بازخورد  زنان و مردان در رفتارهای رهبری متفاوت هستند.

نند. مطالعات کتری کسب میرات بالاگذاری اطلاعات و مراقبت از کارمندان نمهای رفتاری مانند کار گروهی، توانمندسازی، به اشتراکدر شایستگی
دهند و در یتری نشان ممدلی بیشهدهد که زنان به طور متوسط از احساسات خود آگاهی بیشتری دارند، های رهبری نشان میدیگر در مورد شایستگی

 تندیت استرس هسه مدیربروابط بین فردی ماهرتر هستند، در حالی که مردان به طور متوسط اعتماد به نفس، خوش بین، سازگارتر و قادر 
 (. 1998گلمن،)

کنند، با انه کار میهای تجاری تحت سلطه مردهای مورد نیاز رهبران زن که در محیط( در مدل خود به بررسی شایستگی2018) ایسر و همکاران  
بالاترین مقام  های تحت سلطه مرد بههای رهبران مرد، به این بحث کمک کردند که چرا تنها تعداد کمی از زنان در سازمانتمرکز ویژه بر دیدگاه

نوان چارچوبی دادند که به عهای ضروری برای رهبری مؤثر ارشد انجام رسند. علاوه بر این، محققان یک بررسی ادبیات کامل در مورد شایستگیمی
 ونه خود، مانند همدلی های اولیه استفاده شد. نتایج مطالعه نشان داد رهبران مرد اصالت و توانایی تکیه بر نقاط قوت زناآوری دادهراهنما برای جمع

یز به ، شبکه سازی و عزم ناهی از قدرتند آگدانه، مانتوانایی گوش دادن را برای موفقیت زنان مهم می دانستند. با این حال، توانایی انطباق با رفتار مر
 .یر زیادی داشته مردان تأثحت سلطعنوان کلید در نظر گرفته شد. بعلاوه، خوب بودن در سطح بین فردی عاملی است که بر موفقیت زنان در مشاغل ت

مرد را در مورد  یدگاه رهبرانهبری، چه زن و چه مرد، بتوانند دکند، ایجاد شد تا متخصصان رها را خلاصه میمدل شایستگی پیشنهادی که این یافته
های قبلی شایستگی رهبری، لهای مورد انتظار از رهبران زن فعال در صنایع تحت سلطه مرد، بهتر درک کنند. به غیر از مدترکیب پیچیده شایستگی

رای توسعه یک بگیرد. این مدل مبنایی را طح شخصی و بین فردی در بر میای مورد نیاز و هم رفتارهای مورد انتظار را در سهای حرفههم شایستگی
کند. علاوه بر این، ای فراهم میهایی برای پیشرفت زنان حرفههای مردسالار با هدف توسعه استراتژیچارچوب راهنما برای رهبران زن و برای سازمان

های تحت سلطه مرد دانست، رفهحبع انسانی با هدف بهبود فرآیند استخدام رهبران زن در ان مناتوان آن را به عنوان ابزاری ارزشمند برای متخصصمی
 ر در میان اکثریت مردان کلید موفقیت زنان است. ای، بلکه پشتکاجایی که نه تنها تخصص حرفه

ی با رهنگ اجتماعفز نظر اوده که بسیار های غربی بهای انجام شده در این حوزه در فرهنگدهد اکثر پژوهشهای پیشین نشان میبررسی پژوهش
ی خود پیرامون مدل شایستگی زنان در ( در مطالعه2019) (. راتانیا و همکاران2011اومیر، ) نظیر خاورمیانه متفاوت است های شرقی و مناطقیچارچوب
های شایستگی تن مدل، مهارند. در ایدر کنیا پرداخت های دولتیهای شایستگی بر عملکرد رهبری در سازمانها، تجزیه و تحلیل تأثیر مهارتسازمان

( نشان دادند 2019) مکارانتانیا و های مورد بحث و بررسی قرار گرفت. راهای دانش حرفههای مفهومی و مهارتتوسط دو متغیر عملیاتی شامل مهارت
به این دلیل  اند. اینافتههای رهبری خود بهبود ییت از نقشای حماهای مفهومی مورد انتظار برکه در چند سال گذشته رهبران زن در کسب مهارت

 اشند. بترسی داشته ند، دسکاست که آنها توانسته اند به مناسب ترین شرایطی که از نقش آنها به عنوان رهبر در سازمانشان پشتیبانی می 
رد بحث و و خارجی مو ف داخلیه طور عام در تحقیقات مختلشود که رویکرد بالندگی، توسعه و شایستگی مدیران بدر بررسی مطالعات ملاحظه می

ر نظر گرفتن ددقیق و با  به صورت هااین پژوهش ی زنان کمتر مورد توجه قرار گرفته است و توسطبررسی قرار گرفته است ولی به طور اخص در حوزه
 ام نشده است. ی بالندگی مدیران در سازمان استاندارد تحقیقی انجتمامی ابعاد موثر در حوزه

 چیست؟ های رهبری زنان در سازمان ملّی استاندارد ایرانتگیتفسیری شایس -ساختاری پاسخ به این سوال اصلی است که مدلبه دنبال مطالعه حاضر 
 

 پژوهش چهارچوب نظری
ها باید بر کند. سازمانیسازمانی کمک م ی مداوم شایستگی افراد برای رهبری موثر در اقتصاد جهانی یک مزیت رقابتی است که به موفقیتتوسعه
نان با تعداد مرکز کنند. زی شایستگی کارمندان زن و مرد برای رقابت در این نظم جدید جهانی که به سرعت در حال تغییر و تلاطم است، تتوسعه

افزایش  1972درصد در سال  18دهند که از تشکیل می، زنان بیش از نیمی از نیروی کار مدیریتی را 1970ای به نیروی کار پیوستند در دهه سابقهبی
فردی نیز به  های منحصر بههای رهبری، فرصتدرصد از مدیران اجرایی در ایالات متحده، زنان هستند. همراه با افزایش زنان به رده 4/2یافته است و

 (.2008ن، هاوکینز و همکارا) نیز وجود دارد های آشکار و نامحسوس برای زنان برای درک کامل پتانسیل خودآید و چالشوجود می
؛ نیپن و همکاران، 2020سالواج و کوشل، ) های اخیر مورد توجه بسیاری قرار گرفته استهای رهبری و مدیریت در سالتعداد اندک زنان در جایگاه

هایی با جایگاه بالا را کمتری برای احترام و داشتن پست شود لیاقتاند، گمان میکه زنان به طور سنتی قدرت کمتری داشته(. شاید به دلیل این2019
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ها را برای ها یا اجتماعی شدن نیست که آنطلبی، ارزشدارند. هر چند مطالعات نشان داده است که شاید عدم حضور زنان در مدیریت ارشد به دلیل جاه
 (. 2018هوبارد، ) ر دخیل هستند، که نیاز به تحقیق بیشتر داردها، کمتر واجد شرایط بدانند، بلکه عوامل دیگری نیز در این اماین شغل

کنند، با تمرکز های تجاری تحت سلطه مردانه کار میهای مورد نیاز رهبران زن که در محیط( در مدل خود به بررسی شایستگی2018) ایسر و همکاران 
رسند. رین مقام میهای تحت سلطه مرد به بالاتتعداد کمی از زنان در سازمان که چرا تنها های رهبران مرد، به این بحث کمک کردندویژه بر دیدگاه

وبی راهنما برای ه عنوان چارچهای ضروری برای رهبری مؤثر ارشد انجام دادند که بعلاوه بر این، محققان یک بررسی ادبیات کامل در مورد شایستگی
ای و بین ر سطح حرفهدای از رفتارهای مرتبط با جنسیت را ان داد که رهبران مرد ترکیب پیچیدههای اولیه استفاده شد. نتایج مطالعه نشآوری دادهجمع

رود که تخصص توان نتیجه گرفت که معمولاً از زنان انتظار میدانند. میفردی به عنوان کلید موفقیت رهبران زن در صنایع تحت سلطه مرد می
کیه بر ترد اصالت و توانایی ین، رهبران مهند تا مورد احترام قرار گیرند. علاوه بر اه همسالان مرد خود نشان دای استثنایی و غالباً بالاتری نسبت بحرفه

 دانستند.نقاط قوت زنانه خود، مانند همدلی و توانایی گوش دادن را برای موفقیت زنان مهم می
یج تحقیق اختند، نتاپرد لیم کردستان عراقهای رهبری در اقنان کرد به جایگاهمدل دستیابی زی در تحقیق خود به ارائه 1398الجاف و همکاران در سال 

برخی خصوصیات  ها بایستی ازین، آنهای رهبری نیازمند داشتن خانواده بانفوذ و قدرتمند هستند، همچنزنان برای دستیابی به جایگاهنشان داد که 
 .بخشدا سهولت میرهای رهبری ای مانند سهمیه، دستیابی زنان به جایگاهکنندهلرهبری و داشتن الگو و مربی برخوردار باشند عوامل تسهی

پرداختند. های ساختاری امات نقشی یا محدودیتالزبا تأکید بر  موانع ارتقاء شغلی زنان در ایرانی در تحقیق خود به ارائه 1398و پویا در سال  جنادله 
بستگی میزان دل ونقشی زنان  الزامات درونی به طور عمده، موانع دستیابی زنان به مناصب مدیریتی را درهای موانع نظریهنتایج تحقیق نشان داد که 

ن سقف اختاری همچووامل سعهای جنسیتی و های موانع بیرونی، بر عوامل نگرشی همچون کلیشهکنند. در مقابل، در نظریهها جستجو میشغلی آن
 ود.شای و تبعیض جنسیتی تاکید میشیشه

در  یانی و ارشدمان به سطوح مدیریتی بررسی وضعیت ارتقا و شناسایی موانع ارتقای شغلی زنی خود به در مقاله 1398و همکاران در سال  محمدزاده  
ور زنان به سطوح ضزمانی با حیاسی و ساکه بین موانع فردی، اجتماعی، فرهنگی، س تحقیق نشان دادنتایج پرداختند. مراکز آموزشی درمانی شهر ارومیه 

های تماعی به ترتیب رتبهنی، فردی، اجبندی موانع سازمامختلف مدیریتی در در مراکز آموزشی درمانی شهر ارومیه رابطه معناداری وجود دارد. از نظر رتبه
 .اول تا سوم را کسب نمودند

اند. نتایج تحقیق نشان های رهبری در سازمان پرداختهنان در پستی خود به بررسی موانع پیشروی زمقاله در 1393فرد و بهبودی در سال ضرغامی  
های زنان در اند از: ویژگیای عبارتاند و عوامل مسبب و تقویت کننده صخره شیشهای مواجهدهد که زنان مدیر در ایران با پدیده صخره شیشهمی

نی و عوامل سازما های حمایتی برای زنان،های مردانه سازمان، فقدان شبکهبکهرهبری، طرفداری درون گروهی مردان، عدم تمایل زنان برای ورود به ش
 شود.ای به ناکارآمدی زنان در مشاغل مدیریتی منجر میدهد صخره شیشهعوامل فرهنگی. همچنین نتایج تحقیق نشان می

ه فرهنگ نشان داد ک اسباتی پرداختند نتایج تحقیقحلگوی مرتقاء برای زنان براساس ای خود به بررسی مشکل ادر مقاله 2020چنگ چانگ ژو در سال 
لکرد کلی و همچنین عم تواند بر شکاف جنسیتی در سازمان، عدم ارتقای زنانل کار میحقوی مردسالارانه و گرایش جدی به خطر در مردان در م

 سازمان تاثیر بگذارد.
 نتایج تحقیق پرداختند.نابع بر م یمبتن یهادگاهیو د یر سازمانرفتا ی کارکنان مبتنی بری خود به بررسی شایستگدر مطالعه 2019ین و همکاران در سال 

. کنندیم یگریجانیملکرد را و عم یانسان یهاییرادا نیها رابطه بدارد و آن یبر عملکرد سازمان یمثبت ریتاث یتوانمندساز یهاوهیشنشان داد که 
تر جامع ینظر لیحلو ت هیتجز کیبا ارائه  همطالع نیا .کندیم تیعملکرد را تقو جهیبر نت یتوانمندساز یهاوهیش ریتاث ،فهیمتقابل وظ یوابستگهمچنین 

 و تأثیرگذاری آن بر عملکرد سازمانی پرداخته است. یتوانمندساز چراییو متوازن نسبت به 
زنان،  ؤثر حکومت ازم فقدان حمایتاد که داخت. نتایج تحقیق نشان پردبه بررسی موانع مشارکت زنان در نیجریه  ی خودمقاله در 2019در سال  کلی 

ل همترین عواممه عنوان بخشونت علیه زنان به خصوص زمان کاندیاتوری  های جنسیتی، سیستم اداری فسادآمیز وسطح پایین تحصیلات، نگرش
 زنان در امورات مختلف هستند. بازدارنده مشارکت

های ر دورهو همچنان د مانندباز می مدیریتی های مذهبی و اجتماعی دارد، از سطوحیل زیادی که عمدتاً ریشه در سنتزنان به دلا 2019چوما در سال 
 سطوح مدیریتی بسیار جدی است.  های مردانه در برابر رشد زنان دراخیر، مقاومت

ارت، ت، کمبود جسجمله ترس از شکس درونی از موانع ابتدای راهمهمترین موانع پیش روی زنان در  گیری نموددر پژوهشی نتیجه 2017در سال  ساندور
 الگوی مناسب هستند.  حمایت معنوی و نبود کمبودکمبود حمایت، 
زمان غل به طور همجه گرفتند زنان شااندونزی، فیلیپین و تایوان نتی در پژوهشی در جوامع در حال توسعه کره جنوبی، 2017در سال لائورا و سانچز 

ان نقش جه، تضاد میدر نتی است های خانوادگی آنهاالشعاع نقشهای شغلی زنان اغلب تحتدهند و هویتمختلف را شکل می ی از انتظاراتامجموعه
-ب تشدید میتند به مراتکار هس در سطوح ارشد مدیریتی هستند یا صاحب یک کسب و شود و این تضادها برای زنانی کهخانوادگی و شغلی پدیدار می

 .گردد
قوق حهای جنسی در توزیع یط کار :دستیابی زنان به قدرت و از بین بردن شکافحزنان در م"در پژوهشی با عنوان  2016کریستین و همکاران در سال 

 شرکت بزرگ آلمان صورت گرفت، به بررسی چگونگی و میزان دسترسی زنان 94کارمند در  5022در بین یک جامعه آماری بزرگ که شامل  "دریافتی
ها های جنسی در درآمد آنها پرداختند. یافتهفنی سازمان و به تفاوت حو سطو (منابع انسانی) اداری حضور در سطوحهای بالاتر، کسب تجربه به موقعیت
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فنی بالاتر  حطوانجامد اما در مورد سمدیریت به کاهش فاصله درآمدی برای کارهایی با مهارت فنی کمتر می حضور بیشتر زنان در سطوحنشان داد که 
ضور مدیر مرد تاثیر مثبتی در پاداش مردان دارد در صورتیکه این امر برای یک مرد در شرایط معکوس چنین حچنین نیست. آنها همچنین دریافتند که 

د به طور کلی این مطالعه نشان داد تجربه را برعهده دارنها بر آن بود که تاثیر مثبت مدیریتی زنان بیشتر مدیریت کارمندان کمنیست علاوه بر این یافته
 دهد.کند و این امر به تدریج رخ میقوق زن و مرد را برطرف نمیحکه انتساب مدیران زن به طور خودکار عدم تساوی 

یی با تأکید بر اکارهای اجر ت ساز وطور که ذکر شد در داخل و خارجی کشور هنوز تحقیقی به صوردر رابطه با بالندگی رهبری زنان در سازمان همان
ایران در رابطه با  در خارج از د. ولیشها اشاره عوامل پیش برنده و بازدارنده صورت نگرفته است. چندین مطالعه انجام شده، که به طور خلاصه به آن

 رد:توان به چند نکته اشاره کبالندگی رهبری زنان، مطالعات زیادی انجام شده است. در رابطه با این تحقیق، می
 کثر این تحقیقات به صورت مطالعه موردی و موردکاوی انجام شده است. ا .1
 اند. . صورت گرفتهها با روش همبستگی، توسعه مفهومی و..اغلب تحقیق .2
ی، نگرش دالت سازمانعفرض انجام خیلی از این تحقیقات این بوده است که بالندگی رهبری زنان بر روی چه متغیرهای دیگر همچون پیش .3

 واکنش کارکنان، اهداف سازمانی، تبعات سازمانی و... تأثیر دارد.  کارکنان،
های بالندگی ها، امتیازات، ابعاد و مؤلفهها، فرصتی چالشی مفهومی بالندگی رهبری زنان، به ارایهی توسعههمچنین در مقالات، در زمینه .4

 پرداخته شده است.
های نشگاهن امر در دابالندگی رهبری زنان صورت گرفته است، تحقیقی مبنی بر ای ها درخصوصرغم تحقیقاتی که در برخی از سازمانعلی .5

ه بود و ضرورت ه قرارنگرفتها، جامعه آماری سازمان ملی استاندارد مورد توجداخل کشور یافت نشد، همچنین در تحقیقات مربوط به سازمان
 .خوردان به چشم میبررسی این مهم به عنوان شکافی در دانش بهبود عملکرد این سازم

 پژوهش یروش شناس
شناختی آمیخته اکتشافی است که در مرحله نخست با روش کیفی  فراترکیب و الگوی هفت ای بوده و از منظر روشپژوهش از لحاظ هدف توسعه این

کپارچه ای از شایستگی های رهبری زنان بدست ها، ادغام آنها، مدل یآوری داده( با مرور ادبیات، بررسی و جمع2007) 1ای سندلوسکی و باروسومرحله
سازمان ملی استاندارد ایران  صورت پذیرفت و در مرحله  آید که اعتباریابی آن با استفاده از نظرات خبرگان دانشگاهی و از طریق روش دلفی برایمی

های مدل بدست آمده، استفاده شد و سطوح و ملی مولفهتفسیری برای ساختاربندی و ترسیم روابط تعا -سازی ساختاریدوم که کمی است از روش مدل
تفسیری یک روش سلسله مراتبی برای ایجاد و فهم روابط میان عناصر یک سیستم پیچیده  -ها به دست آمد. مدل ساختاریروابط معناداری بین مولفه

 شناسایی متغیرهای موثر -1  :شدباشامل هشت مرحله می سازی ساختاری تفسیریفرآیند کلی مدلتوسط وارفیلد معرفی شد.  1973است که در سال 

 -4اولیه،  تشکیل ماتریس دستیابی -3تشکیل ماتریس خود تعاملی ساختاری،  -2، ) هاها و شاخصابعاد، مولفه تعیین) بر سیستم و تعیین رابطه بین آنها

 ترسیم مدل -7ها، بندی بین مولفهتعیین روابط و سطح -6 ز و مشترک،نیاهای دستیابی، پیشتشکیل مجموعه -5های دستیابی نهایی، تشکیل ماتریس
 (.1988،؛ جینز1978؛ واتسون1974وارفیلد، ) وابستگی -تحلیل نمودار قدرت نفوذ -8 تفسیری و شبکه تعاملات، - ساختاری

ها( در نامهها، پایانمقالات، کتاب) های پیشینژوهشع اسنادی و جامعه آماری شامل پهای پژوهش از نودر بخش کیفی فراترکیب، نحوه گردآوری داده
نمونه گیری  دی هدفمند درهای معتبر داخلی و خارجی، در حوزه شایستگی های رهبری زنان می باشد که مرتبط ترین مطالعات با روش رویکرپایگاه

ها تکمیل نامه مدل به وسیله آنباشد که پرسشانشگاهی مینفر از خبرگان د 12فسیری، ت -انتخاب شدند و جامعه آماری در بخش کمی مدل ساختاری
 گیری غیراحتمالی و هدفمند استفاده گردید.گیری از روش نمونهلیل الزام به استفاده از شاخص مد، نمونهتفسیری به د -گردید. در تحلیل ساختاری

 های پژوهشافتهی
 ن شده است.مراحل انجام آن به ترتیب در ادامه به همراه نتایج، بیا فسیری است کهت-سازی ساختاریهای مراحل مدلهای پژوهش همان گامیافته

 عناصر شایستگی های رهبری زنان ییشناساگام اول: 
 مند مطالعات کتابخانه ای برای شناختی ژرف پیرامون پدیده مورد مطالعه است. در بخش فراترکیب پژوهش، بافراترکیب روشی کیفی مبتنی بر مرور نظام

های استنادی و های معتبر علمی داخلی و همچنین پایگاهبهرمندی از دو کلید واژه اصلی شناسایی رهبری زنان و الگوی شایستگی رهبری زنان در پایگاه
حوزه یافت شد مقاله، کتاب و تحقیقات مرتبط با این  272جستجو گردید. در مجموع تعداد  2022تا  1990های اطلاعاتی معتبر خارجی در محدوده سال

ها مانند عنوان، چکیده، محتوا و کیفیت روش پژوهش مورد ارزیابی قرار گرفتند در های گوناگونی از مقالهکه با استفاده از ارزیابی حیاتی گلین ویژگی
رویکرد کیفی مضمون استفاده های کیفی، از های ذکر شده انتخاب شد؛ برای تجزیه و تحلیل و ترکیب یافتهمقاله منتخب بر اساس ویژگی 62نهایت 

پای کوهن انجام گردید. برای روایی فراترکیب از ابزار ارزیابی حیاتی گلین و برای پایایی آن از روش درصد توافق بین دو کدگذار با استفاده از ضریب کا
های توان ادعا کرد شاخصپس میباشد؛ می 7/0باشد که بالاتر از مقدار می 895/0مقدار ضریب کاپای محاسبه شده  SPSSپذیرفت با نرم افزار 

                                                 
1 Sandelowski & Barros 
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 نفر از خبرگان دانشگاهی قرار گرفت و نظرات آنها در خصوص 12اعتبارسنجی، نتایج مدل در اختیار  باشند. در فازاستخراجی دارای پایایی مناسبی می
ها در راندهای دوم و مقدار شاخص CVRیا  وایی لاوشهها و ابعاد بدست آمده، دریافت گردید. سپس با استفاده از نسبت روایی محتها، مولفهشاخص

ها و ابعاد استخراج شده ها، مولفهتوان گفت که به نظر خبرگان شاخصقرار گرفتند لذا، می سوم دلفی همگی بالاتر از حداقل مقدار مشخص شده

 .باشدمیر سازمان ملی استاندارد ایران شایستگی رهبری زنان داز تحقیقات پیشین، تبیین کننده مدل  شایستگی های رهبری زنان 

های این مرحله نشان داد در گذاری شده است. یافتهبندی و برچسبدسته 1مولفه مطابق جدول  6و  بعد 3باشد که در میشاخص  18 نتایج نهایی شامل
 مندی صورت نگرفته است.مطالعات گذشته تا کنون چنین مطالعه نظام

 شده در بخش كیفی پژوهش استخراج هایشاخص و هامولفه . ابعاد،1جدول 

 های پژوهشگر منبع: یافته

 ساختاری خود تعاملی ماتریس تشکیلگام دوم: 
 یموجود طراح هایمولفه زا 6×6مربع  سیماتر کمدل شایستگی های رهبری زنان در سازمان ملی استاندارد ایران ی هایمولفه ییپس از شناسا

گردید و ده خبرگان استفا دگاهید یگردآور ینامه در واقع براپرسش نیا .است تفسیری-مدل ساختاری نامهدر واقع همان پرسش سیماتر نیا .شودیم
باهم نداشته  یارابطه چیه اساساً نکهیا ای داشته باشند هیسو کی ای هیرابطه دو سو توانندیمها در ماتریس، مولفه. شد یبررس دوبه  دو اهمولفهرابطه 

 است: ریبه صورت ز یریتفس -یساختار یسازدر مدل رهایمتغ انیباشند. انواع روابط م

 دارد. ریتاث j مولفهبر  i مولفه:  Vنماد 

 دارد. ریتاث i مولفهبر  j ولفه: م A نماد

 دارند.متقابلاً بر یکدیگر تاثیر j مولفهو  i ولفه: م X نماد

 باهم ندارد. یارتباط چیه j مولفهو  i مولفه:  O نماد

های تفاده از نماداس با گرید مولفه بر مولفههر  ریدرباره تأثو از خبرگان خواسته شد  گردید لیخبرگان تکمنفر از  12توسط  نامهپرسش در این پژوهش
مثلث  لیمتکلذا  است یآورقابل جمعاتریس، م یقطر اصل یمثلث بالااطلاعات ها، از مولفه نیروابط معکوس ب نکهیا لی. به دلبدهندنظر تعریف شده 

آنها ات نظر نیانگیم از یمتوانیمنخبرگان  دگاهید تجمیع یبرا .در نظر گرفت یخال توانیمرا  یو قطر اصل کندیم تیکفاماتریس  یقطر اصل یبالا
  .(1393 ار،یزدیا ،یبیبسرافرازی، ح) باشدیو مد م یواناراه استفاده از فر نیبهتر نیباشد. بنابرا 1و  صفر دیبا یینها سیماتر کرد زیرااستفاده 

 دهیم. در انتهای این مرحلهون نمایش میی سطر و ستهادر ردیف C6تا   C1ها از هم، هرکدام از آنها را با نمادهایدرجداول برای شناسایی بهتر مولفه

 سیو ماتر یبندجمع 2ول مطابق جده اطلاعات حاصلو شد  یبررس گرید مولفهبر  ولفهم هر ریدرخصوص تأث ی خبرگاننظرها ها،برمبنای مُد در فراوانی
 . دیگرد لیتشک یینها یساختار یخودتعامل

 هامولفهایجاد ماتریس خود تعاملی . 2جدول 

 C1 C2 C3 C4 C5 C6 نام متغیر مولفه

C1 ویژگی های شخصی  X A A V V 

C2 ویژگی های حرفه ای   V X V V 

C3 روابط بین فردی    A V V 

C4 مولفه های مردانه     V V 

C5 محیطی      X 

 هاشاخص هامولفه ابعاد

 پشت کار ،ریسک پذیری ،خودباوری ویژگی های شخصی فردی بُعد

 تسلط حرفه ای ،یادگیری بالا ،اشتیاق درونی ویژگی های حرفه ای

 مذاکره کننده موثر ،شبکه سازی ،آگاهی از قدرت مولفه های مردانه  رفتاری بُعد

 تنوع نقش آفرینی ،کنترل طفی روابط بین فردی

 تصمیم گیری ،تیم سازی ،مدیریت افراد مدیریتی سازمانی بُعد

 کار و هوشمندی کسب ،آگاهی سیاسی ،تعادل کار و خانواده، حمایت خاتواده محیطی
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C6 مدیریتی       

 های پژوهشگر منبع: یافته

  هدستیابی اولی هایماتریس تشکیل گام سوم:
. دیآیبدست مدستیابی اولیه  سیماتر ، 3مطابق جدول  کیصفر و  یدو ارزش سیماتر کیبه  یساختار یخود تعامل سیماتر لیتبد در ادامه پژوهش با

از عدد صفر  Oو  A نمادهای یو به جا کیاز عدد  Vو  X نمادهای یبه جا یخود تعامل سیدر هر سطر ماتر دستیابی اولیه سیاستخراج ماتر یبرا

 . شودیاستفاده م
 دهدینشان ملیه او دستیابی سی. ماترردیگیقرار م کیبرابر  یقطر اصل یهاهینام دارد. درا هیاول یافتیدر سیماتر 3مطابق جدول آمده  ستبد سیماتر
 یبرا یسترسد ستیابی اولیه،د یسیماتر. کرد دایپ «یدسترس»دار و جهت وستهیپ ریمس کیدر امتداد  یستون ریبه متغ سطری ریمتغ کیاز  توانیم ایکه آ

 (.1978واتسون، ) کندیم فیتوص 1و طول  صفربا طول  را رهایهمه مس
 . تشکیل ماتریس دستیابی اولیه3جدول 

 C1 C2 C3 C4 C5 C6 نام متغیر مولفه

C1 1 1 0 0 1 1 ویژگی های شخصی 

C2 1 1 1 1 1 1 ویژگی های حرفه ای 

C3 1 1 0 1 0 1 ردیروابی بین ف 

C4 1 1 1 1 1 1 مولفه های مردانه 

C5 1 1 0 0 0 0 محیطی 

C6 1 1 0 0 0 0 مدیریتی 

 های پژوهشگر منبع: یافته

  نهایی دستیابی ماتریس تشکیل گام چهارم:

 لفهمنجر به مو jشود و مولفه  jه مولفه بمنجر  iاگر مولفه . به عنوان نمونه ، باید سازگاری درونی آن برقرار شوداولیه دستیابی ماتریستشکیل پس از 

k گرفت که مولفه  جهینت توانیگردد پس مi منجر به  زینk و روابطی  اصلاح شده برقرار نبود، باید این حالتاولیه و اگر در ماتریس دستیابی  شود؛یم

 گردد. یم مشخص* 1 مادن با یی،انه دستیابی سیدر ماتر اصلاح نیمعمولاً ا. نشان داد زیرا ن هیکه از قلم افتاده جایگزین شوند و رابطه ثانو
 سازگاری ماتریسر علاوه ب 4ل بق جدودر این مرحله از پژوهش دو مورد روابط ثانویه مشاهده گردید که در ماتریس دستیابی اولیه اصلاح گردید. مطا

است که از  گرید یهاولفهبر ملفه گذاری یک موریتاث زانیم همان ت نفوذقدر .شودیهر مولفه مشخص م یوابستگ زانیمو قدرت نفوذ  ،اولیه دستیابی
 گرید یهامولفهایر ساز یک مولفه  یریرپذیتاثمقدار  ی هموابستگ زانیمگردد. یملحاظ  یینهادستیابی  سیدر ماتربرای هر مولفه جمع اعداد هر سطر 

 .دیآیبدست مبرای هر مولفه  یینها یافتیدر سیکه از جمع اعداد هر ستون در ماتر دهدیرا نشان م
 . تشکیل ماتریس دستیابی نهایی4جدول 

 میزان نفوذ C1 C2 C3 C4 C5 C6 نام متغیر مولفه

C1 5 1 1 0 *1 1 1 ویژگی های شخصی 

C2 6 1 1 1 1 1 1 ویژگی های حرفه ای 

C3 5 1 1 0 1 *1 1 روابط بین فردی 

C4 6 1 1 1 1 1 1 مولفه های مردانه 

C5 2 1 1 0 0 0 0 محیطی 

C6 2 1 1 0 0 0 0 مدیریتی 

  6 6 2 4 4 4 میزان وابستگی

 های پژوهشگر منبع: یافته

 مشتركنیاز و ، پیشتیابیهای دسمجموعه تشکیل گام پنجم:



 هیلی و همکارانس                                   ستاندارد ایران                                           ا ملّیهای رهبری زنان در سازمان تفسیری شایستگی -ل ساختاریمد

 265 | 1403، پاییز 3، شماره 7مجله توانمندسازی سرمایه انسانی، دوره 

 ه دستیابیمجموع .شود تعیین ترکشمنیاز و ، پیشتیابیهای دسدر مدل نهایی، به ازای هریک از آنها باید مجموعه هامولفهبه منظور تعیین سطح 
است که از  هاییمولفهو  مولفهشامل خود ه کتوان به آن رسید میها مولفه شود که از طریق اینمی هاییولفهم شاملمولفه، ( هر هایخروج ای یاثرگذار)

شامل خود  کهرسید  ولفهمتوان به این یم هاز طریق آنشود که امی هاییمولفه( شامل هایورود ای یریاثرپذ) نیازو مجموعه پیش ردیپذیم ریآن تاث
انطور که در هم آید.بدست می ازینشیو مجموعه پ یابیمجموعه دستمجموعه مشترک از اشتراک دو . گذارندیم ریاست که بر آن تاث هاییمولفهو مولفه 
 .گردیدعناصر مشترک شناسایی لفه، موتعیین مجموعه دستیابی و پیش نیاز برای هر  پس ازگردد مشاهده می 5جدول 

 هامولفه روابط و سطح بندی بین گام ششم: تعیین
-می کسانی هانآ یافتیبا مجموعه در اهآن مجموعه مشترککه  هاییمولفه نیاول .میسطح هر مولفه را انجام بده نییتع دیبعد از انجام مراحل قبل با

بر  هامولفه نیکه ا یمعن نیبه انی مدل خواهند بود. یع یا تاثیرپذیر( بالا) اولح سط هایمولفه ه عنوانب تفسیری -مدل ساختاری، در سلسله مراتب باشد
 مشترک و یازنپیش ستیابی،د هایموعهاز فهرست مج هامولفهسطح، آن  نیبالاتر هایمولفه ییدارند. پس از شناسا یکمتر ریتاث گرید هایسایر مولفه
در این شده  ییسطوح شناسا کند؛یم ادیمشخص شود، ادامه پ هامولفهکه سطح همه  یتکرارها تا زمان نی. اشودیگذاشته م رکناهای دیگر سایر مولفه

 و مدیریتی در اولین های محیطیلفهوم ،ح اولطسدر تکرار  شود،یملاحظه م 5طور که در جدول همان .گردیداستفاده  ییدر ساخت مدل نهاپژوهش 
ه وارد تکرار لفوم دو نیا . پس مدل با حذفندذف شدح یبه عبارت ایو  ندخارج شد جدولمرحله از  نیدر ا تفسیری قرار گرفتند و -سطح مدل ساختاری

 .شودیدوم م
 . تکرار سطح اول5جدول 

 سطح مجموعه مشترك نیازمجموعه پیش مجموعه دستیابی نام متغیر مولفه

C1 1 -2-3 1 -2-3-4 1 -2-3-5-6 ویژگی های شخصی  

C2 1 -2-3-4 1 -2-3-4 1 -2-3-4-5-6 ویژگی های حرفه ای  

C3 1 -2-3 1 -2-3-4 1 -2-3-5-6 روابط بین فردی  

C4 2-4 2-4 1 -2-3-4-5-6 مولفه های مردانه  

C5 1 5-6 1 -2-3-4-5-6 5-6 محیطی 

C6 1 5-6 1 -2-3-4-5-6 5-6 مدیریتی 

 های پژوهشگر منبع: یافته
 .ندحذف شد لجدواز گرفتند و  های ویژگی های شخصی و روابط بین فردی در سطح دوم مدل قرارلفهوم دوم، سطح در مرحله تکرار  6جدول  مطابق

 . تکرار سطح دوم6جدول 

 سطح مجموعه مشترك مجموعه پیش نیاز مجموعه دستیابی نام متغیر مولفه

C1 2 1-2-3 1-2-3-4 1-2-3 ویژگی های شخصی 

C2 1-2-3-4 1-2-3-4 1-2-3-4 رفه ایویژگی های ح  

C3 2 1-2-3 1-2-3-4 1-2-3 روابط بین فردی 

C4 2-4 2-4 1-2-3-4 مولفه های مردانه  

 های پژوهشگر منبع: یافته
 ار گرفتند.قرمدل  طح سومدر سها مولفه دو مولفه باقیمانده ویژگی های حرفه ای و مولفه های مردانه  به عنوان اثرگذارترین 7جدول نهایت مطابق در 

 . تکرار سطح سوم7جدول 

 سطح مجموعه مشترك نیازمجموعه پیش مجموعه دستیابی نام متغیر مولفه

C2 3 4 4 4 ویژگی های حرفه ای 

C4 3 4 4 4 مولفه های مردانه 

 های پژوهشگر منبع: یافته

 ملاتتفسیری و شبکه تعا-مدل ساختاری گام هفتم: ترسیم
ر در و روابط بین آنها ت به یکدیگبسها نهفلب قرار گرفتن موتشامل سلسله مرا رهبری زنان در سازمان ملی استاندارد ایرانای موثر بر همدل نهایی مولفه

 گردد.مشاهده می 1شکل  سه سطح تعیین شده که در
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 در سازمان ملی استاندارد ایران یری رهبری زنان  جهت بالندگی رهبری زنانتفس -دل ساختارم -1شکل 

 های پژوهشگر منبع: یافته

 وابستگی  -نمودار قدرت نفوذ لیتحلگام هشتم: 
نشان داده شده است که موجب درک بهتر  یبه خوب هاآن و ارتباط سطوح مختلف هامولفه نیب یرگذاریروابط متقابل و تأثتفسیری  -ساختاردر مدل 

قدرت نفوذ و  یدیکل یارهایمع نییتع یبراوابستگی  -نمودار قدرت نفوذ. شودیمآموزش عالی  رانیمدئولان و مس لهیبه وس یریگمیتصم یفضا
 یمحاسبات یندهایفرآ وابستگی -نمودار قدرت نفوذو  تفسیری -مدل ساختاری. هر دو شودیم لیتشک یینها ستیابید سیدر ماتر هامولفه یوابستگ
زیرا فقط سلسله مراتب ساختار را  میرا درک کن هامولفه نیب میتا روابط مستقکند ما کمک تواند به تفسیری فقط می -اما مدل ساختاری دارند یمشابه

چائو و  ،یل) است میمستق ریبر اساس روابط پنهان و غها مولفه یبندطبقه برای لیو تحل هیابزار تجز کوابستگی ی -دهد اما نمودار قدرت نفوذنشان می
  (.2010، 1نیل

 میتقس بنیادین و یوندیه، پر، وابستکرد و آن را به چهار قسمت خودمختا فیتعر یدستگاه مختصات توانیم ،هانفوذ و وابستگی مولفه بر اساس قدرت
فته و امکان گر شکل مولفهر ه( یریرپذیتاث) یوابستگ زانی( و میرگذاریتاث) قدرت نفوذ هیابر پ وابستگی -نمودار قدرت نفوذ لیو تحل هینمود. تجز

 وابستهاحیه ن. در دارند یکم تیرت هداو قد یوابستگ زانیمها مولفه خودمختاردر ناحیه  .سازدیرا فراهم م هامولفهاز  کیمحدوده هر  شتریب یبررس
شند. در بایم بالا تیهدات قدرم و ک یوابستگ یداراها ولفهم کلیدی() در ناحیه بنیادین .هستند فیضع تیهداقدرت و  یقو یوابستگ یداراها مولفه

 و محیطی هایلفهومگردد لاحظه می( م2) . همانطور که در شکلبالا برخوردارند تیبالا و قدرت هدا یاز وابستگ هاولفهم یوندیپنهایت در ناحیه 
مردانه در ناحیه  ه مولفه هایی و مولفندویژگی های شخصی و روابط بین فردی در ناحیه پیو های ویژگی های حرفه ای،لفهوممدیریتی در ناحیه وابسته، 

 است. کلیدی( قرار گرفته) بنیادین

 
 اهوابستگی مولفه -. نمودار قدرت نفوذ2شکل 

                                                 
1 Lee, Chao & Lin 

 سطح سوم

 سطح دوم

 مدیریتی محیطی سطح اول 

 روابط بین فردی

 مولفه های مردانه

 ویژگی های شخصی

 حرفه ای ویژگی های 
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 یريگ جهيبحث و نت
ین شایستگی لزم تعیآن نیز مست اشد کهبهمانند بقیه سازمان های دولتی، سازمان ملی استاندارد ایران نیازمند توسعه رهبری زنان در این سازمان می 

 های مورد نیاز و سطح بندی شایستگی ها می باشد.
که داد  اننتایج پژوهش نش .شدبامی ملی استاندارد ایران  در سازمان فسیری شایستگی های رهبری زنان ت-مدل ساختاری ، ارائه حاضر هدف پژوهش

توان های مربوطه در سازمان ملی استاندارد ایران را میها و شاخصمولفه وگانه، سازمانی، رفتاری و فردی شایستگی های رهبری زنان در قالب ابعاد سه
 شناسایی کرد.  

ها، کمتر غلشها را برای این آن شدن نیست کهی ها یا اجتماعطلبی، ارزشدلیل جاه عدم حضور زنان در مدیریت ارشد بهمطالعات حاضر نشان می دهد 
 زنان، و تمایل علاقهن دلیل نداشت نه به ز در این امر دخیل هستند مشارکت پایین زنان در نیروی کار عمدتاًواجد شرایط بدانند، بلکه عوامل دیگری نی

 د زیادی از کُدها وبا تعدا لار مردساو این موضوع با این واقعیت که زنان در جوامع عمدتاً ها استهای شغلی مناسب برای آنبلکه به دلیل نبود فرصت

ها بسیار موثر هستند که ریشه ابرابریدر این میان، هنجارهای جنسیتی این جوامع در ن. شودتر میای مواجه هستند، پیچیدهانوشتههنجارهای اجتماعی ن
 توان به مواردگیری این پژوهش مییجهدر نت. های مدیریتی و رهبری نیز اثر داردو در دستیابی زنان به پست و ساختار خانواده دارد در فرهنگ، مذهب

 :ذیل اشاره نمود
الگوی بعد  هر سهبه ن همزما وجهنیازمند تسازمان ملی استاندارد ایران در شایستگی رهبری زنان توان دریافت که از نتایج این پژوهش می .1

گی رهبری شایستلگوی ات آمده در متغیرهای بدس تمامیملی استاندارد ایران  در سازمانرهبری زنان جامع ارائه شده است. بنابراین برای 
  .ر گیردمورد توجه قراشایستگی رهبری زنان الگوی  هایریزی طرحارائه شده در این پژوهش، باید در برنامهزنان 

 ینگسحقیق روشکا ت ده و باضروری بو شایستگی های رهبری زنانو رفتاری برای  فردی، سازمانیبُعد  سهین الگو نشان داد وجود هر ا  .2
(Ruweshka Singh, 2018ک )بندی کرد در سطح اولتوان در دو سطح دستهه نشان داد عوامل موثر در شایستگی مدیران زن را می 

و تاثیرات فرهنگ خانواده و در سطح  یری و توسعه پیوستههای سازمانی، یادگها و رویهگری، سیاستعواملی مثل تعادل کار و خانواده، مربی
 خوانی را دارد.مهختاری و تسهیلات شایستگی زنان، بیشترین قش زنانه، پشتیبانی ساهای رهبری، فرهنگ سازمانی،کلیشه ندوم سبک

شاخص  18 مولفه و  6د و بُع 3در شایستگی های رهبری زنان پژوهش از طریق فراترکیب و دلفی، مدلی یکپارچه از  در فاز کیفی این .3
هبری رشایستگی های موثر بر ی، سطوح و روابط متقابل مولفهرتفسی -سازی ساختاریطریق مدل شناسایی گردید. در فاز کمی پژوهش از

 ه سطح از مولفهپژوهش، س ینامل تاثیرگذار و تاثیرپذیر مورد تحلیل قرار گرفتند. در اوابستگی، عو -مشخص و در نمودار قدرت نفوذ ،زنان
اند و از اهمیت فتهدل قرار گرمطح زیرین دیگر دارند و در س های های تاثیرگذار که بیشترین تاثیر را بر سایر مولفه ها شناسایی گردید. مولفه

مولفه  شامل دو خلیهای ساختار داباشد. در سطح دوم مولفهمی محیطیو  مدیریتیدو مولفه  بسیار بالایی در مدل برخوردارند که شامل
 انهلفه های مردموو  رفه ایحهای  مولفه ویژگیدو  باشد. در سطح سوم، عناصر تاثیرپذیر شامل می ویژگیهای شخصیتیو روابط بین فردی 

ا در نظر ببنابراین  باشد،های کاری مردان و زنان در فرهنگ ایرانی متفاوت میاز آنجا که ارزشباشند  است که در واقع نتیجه مدل می
دهد و نشان میازمانی الگسگیرد. بعد  ریزی شایستگی رهبری زنان مدنظر قراربُعد سازمانی الگوی جامع، این موضوع باید در برنامهگرفتن 

دیران زن باید مهای شایستگی رهبری های مربوط به خانواده و همچنین محیط بیرونی باید اولویت داد. بنابراین در برنامهکه به شایستگی
 ها مورد توجه ویژه قرار گیرند. این شاخص

ان موثر ی  رهبری زنسازی و مذاکره کننده موثر در شایستگاز قدرت، شبکه دهد آگاهینشان میالگوی جامع، های مردانه در مولفه عدبُ  .4
هبری بایستی بر ها عموما مدیران مرد نسبت به مدیران زن پیشروتر هستند لذا برای توانمند کردن زنان برای رباشد و در این شایستگیمی

های های ارتباطی از جمله عضویت در شبکهگویی، روشله روایتهای انتقال تجربه از جمتوان از روشها تاکید گردد میاین شایستگی
 سازی، استفاده کرد. های جدید مجازی ازجمله شبیهاجتماعی و روش

واده و ، حمایت خانسازی، مذاکره کننده موثر، تعادل کار وخانوادهاگاهی از قدرت، شبکههای بر اساس نتایج آنتروپی شانون، شاخص  .5
ه سایر بنسبت  یشتریه و تکرار پذیری بداشت شایستگی رهبری زناناندکه بیشتر سهم را در تحقیقات وضوعاتی بودهم های خانوادهارزش

های گردد در برنامهمی پیشنهاد بسیار حائز اهمیت است وشایستگی رهبری زنان ها در ها دارند. بنابراین توجه به این شاخصشاخص
 .یرنددر اولویت قرار گ شایستگی رهبری زنان

 :گرددبر اساس نتایج تحقیق، پیشنهادهای زیر ارائه می

سازمان شود مدیران  ساس پیشنهاد میااین  پذیرد. بر هر پژوهشی با هدف استفاده از نتایج آن برای بهبود امور و یا تغییر شرایطی انجام می -
شده  فسیری شناساییت-ساختار ، مدلشایستگی رهبری زنانالگوی های خود در  سیاست در هنگام هدفگذاریها و تعریفملی استاندارد ایران 

 .گردد یستگی رهبران زنشاجهت  های لازم در این پژوهش را مورد توجه ویژه قرار دهند تا کمک بسیار مفیدی برای معرفی زیرساخت

 باشد بنابراین پیشنهاد می می انشایستگی رهبری زنتفسیری بیانگر ترتیب و توالی عوامل موثر در  -سطوح به دست آمده در مدل ساختار -
بدون  سازمان ملی استاندارد ایرانمسئولین قرار گیرد. چنانچه مدیران و مسئولان  های مدل پژوهش مورد توجه گردد ترتیب سطوح مولفه
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نمایند، به نتیجه  تمرکزحرفه ای و مولفه های مردانه های  نمونه ابتدا بر سطح سوم یعنی ویژگی توجه به سطوح به دست آمده به عنوان
 دست نخواهند یافت مطلوب

فروضات سنتی خود در مد ایران در گردد با توجه به ابعاد الگوی ارائه شده، مسئولان و مدیران منابع انسانی سازمان ملی استاندارپیشنهاد می -
تضعیف کننده  ورغیب کرده تهای مدیریتی پستمورد شایستگی رهبری زنان بازنگری کنند و به اتخاذ استراتژی هایی بپردازند تا زنان را به 

 ها و وظایفی که تضعیف کنندهرنامهبهای خانواده و تعادل کار و خانواده توجه بیشتری نمایند و از ارایه آنان نباشند. بعنوان نمونه به مولفه
رض مسیر پیشرفت ر صورت تعاه و دقش کلیدی بودتعادل کار و خانواده باشد پرهیز نمایند چرا که در فرهنگ ایرانی نقش زنان در خانواده ن

 شود.زنان در سازمان به شدت مختلف می

ده و انجام بدست آم ویجرای الگاها متکی است بنابراین مطالعه علمی هنوز به شدت به سایر زمینهدر مورد شایستگی رهبری زنان تحقیقات  -
 .گردداصلاحات مورد نیاز به محققان آتی پیشنهاد می

بینش جدیدی  تواندیدیگر م در جوامع و کشورهای الگوی شایستگی رهبری زنانتطبیقی الگوی جامع ارائه شده در این پژوهش با  بررسی -
 .گرددبوجود آورد برای همین انجام این امر به محققان بعدی پیشنهاد می

 .گرددعدی پیشنهاد میبه محققان ب شایستگی رهبری زنانبندی ابعاد الگوی ارائه شده در شناسایی اولویت -
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