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چکیده 

هاي رهبري و مدیریت تعداد اندك زنان در جایگاهاما هاي مختلف دانشگاهی افزایش یافتهورودي زنان به رشتهباوجود اینکه میزان
هدف تحقیق حاضر تحلیل عاملی تاییدي مدل    .است  قرار گرفتهبسیاري از محققان مدیریت دولتی  مورد توجه    ، هاي اخیردر سال

شناسی، یک پژوهش آمیخته است. به روش  این پژوهش از منظر روش.  باشدمیبالندگی رهبري زنان در سازمان ملی استاندارد ایران  
ایران  در بخش کمی، جامعه مورد بررسی شامل    .کیفی فراترکیب، مدل تببین و ارائه گردید بود که  مدیران سازمان ملی استاندارد 

ساخته،  گیري بصورت تصادفی ساده انجام شد. با استفاده از پرسشنامه محققنفر و نمونه  200فرمول کلاین     حجم نمونه از طریق
بالندگی یافته ها نشان داد    .اعتبار بیرونی و درونی مدل مورد بررسی قرارگرفت  Smart-PLSتوسط نرم افزار    آوري واطلاعات جمع

ایران   در  رهبري زنان ابعاد    سازمان ملّی استاندارد  . در مدل بیرونی، باشدمی و فردي    رفتاريسازمانی،  یک سازه چند بعدي شامل 
هاي برآورد شد. یافته  0/4ها بالاي  تمام شاخص  پایایی ترکیبی و روایی همگرا تاییدگردید و در تحلیل عاملی مرتبه اول بارهاي عاملی

توسعه    .ها تایید گردیدمولفه  ارتباط علِی ابعاد وتحلیل عاملی مرتبه دوم در مدل بیرونی نشان داد ضرایب تمام مسیرها معنادار بوده و
مدل پژوهش در قالب یک سازه چندبعدي، چارچوب  رهبران زن توانمند براي بهبود عملکرد سازمان ملی استاندارد ایران ضروري است.  

مفیدي براي درك ماهیت بالندگی رهبري زنان در سازمان ملی استاندارد ایران براي مسئولان، مدیران و متخصصان این حوزه فراهم 
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 مقدمه

به اند قادر زنان در مشاغلی که انجام داده  .کنند اي در جامعه ایفا می هاي دولتی بسیار مهم هستند و نقش بسیار پیچیدهسازمان

هاي بخش دولتی مشغول بودند، تر سازماناند و همیشه در کارهاي ضعیفهاي کامل خود نبودهنشان دادن دانش و مهارت

هاي بخش دولتی گیري معلول بودند و از هر لحاظ سعی شد نقش زنان، در سازماننظرات آنها کنار گذاشته شد، آنها در تصمیم 

؛ دراگسویچ و میهیچ، 2018،  1پردا ـ پرز و همکاران ( طور گسترده نادیده گرفته شوند    به   به حاشیه رانده شود و حتی در جامعه

پیشرفت خود در جامعه و مشاغل خود بجنگند، جایگاه خود را در فضاي )2020 آنها براي  ، اما این امر باعث شده است که 

کننده در جامعه و بخش عمومی هاي تعیینزنان در مکانامروز، حضور    وکار پیدا کنند و در مقابل مردان خود را ثابت کنند.کسب

نماینده سیاسی   عنوان   مدیره یا به هاي بزرگ خدماتی، در هیئتبسیار بیشتر از یک یا دو دهه پیش است و زنان در رأس شرکت

 ان هاي ضروري مدیرشایستگی یکی از  ). 2020؛ دراگسویچ و میهیچ،  2018الیاس ، ( هاي دیگر قرار دارند ها و بخشدر مجلس

معطوف شده است   ياقتصاد   ستم یدر س  ي به توسعه رهبر خاصی  در حال حاضر توجه  .  استرهبري    ، براي موفقیت در مدیریت

 ي ها ضرور مؤثر در سازمان  ت ی ریمد   ي اجرا  ي رهبر ذاتاً منحصر به فرد و خاص است. مهمتر از همه، آنها برا   ک ی   ي های ژگی و  را یز

برقراري ارتباطات مؤثر و همراه کردن کارکنان در دنیاي پیچیده روابط سازمانی امروز، در  .) 2020و پالوس،    ی هستند (مک کال 

 ي هابخشدر  يرهبر  ي ها زنان در پست  حضور . در سالهاي اخیر گردد ممکن می بستر ایفاي درست و دقیق نقش رهبري مدیر 

هر دو جنس در تجارت   رهبران در تعامل    ی اساس   رات ییتغ  يرا برا   یی ازهای نشی تر شده است که پ ها گستردهسازمان  ي ساختار 

به   ی ابی را با هدف دست  یی ها استی س  ج یها به تدر ها و شرکتاز سازمان  ي ار یاگرچه بس ). Liu, Wei & Xu, 2021(  کندی م  جاد یا

 بهتر   ت ی وضع  ، ی اقتصاد، در سطح جهان  ی طبق گزارش مجمع جهاناما    کنند، ی ارائه م خود    يکار   ي اها ی در رو  ی تیجنس  ي برابر 

رهبر موفق را با   ک ی   ی جهان، جامعه به طور سنت   ي ها کشورها و فرهنگ   شتر ی در ب  ). 2021اقتصاد،    ی شده است (مجمع جهان ن

هاي . جایگاه) Cerezo et al., 2020; Ljunge, 2019(  داند ی و تسلط مرتبط م   ت ی و عادات «مردانه» مانند قاطع  ت ی شخص

عمده رهبران سیاسی و مدیران ارشد را نیز   ، مدیریت و رهبري بسیاري از صنایع محرك اقتصاد در دنیا در تسلط مردان قرار دارد

برا   کی فرد  منحصربه  وه ی ش  انگر ی ب  يسبک رهبر .  )2010سیمسون و دیگران،   ؛2010ریجیو،  (  دهندمردان تشکیل می   ي فرد 

). زنان اغلب آگاهی سیاسی شایسته 2022  ؛ فرهان، 2023و همکاران،    کازهیاست (چ  ز یاست که شامل حل مسئله متما   تی هدا

آگاهی   ). 2020پاس،   در  ون ؛2021هاکنسون،  ندارند( خورد بدون  خواهند  شکست  زن  سیاستمداران  شایسته،  سیاسی  هاي 

آننظر   در ضعیف و   زیرا  شد  خواهند  ( ها  گرفته  هستند  مردسالار  فرهنگ  به  کشورهاي 2020سامباس،  محدود  در   .(

خاورمیانه با تعداد زیادي   لار زنان در جوامع عمدتاً مردسا ).  2018شلابی،  جایگاه مهمی در دولت و مجلس ندارند ( زنان   ، خاورمیانه

کشور   144کشور ایران از مجموع  ). 2017،  صولتی (  شود تر می اي مواجه هستند، پیچیدههنجارهاي اجتماعی نانوشته از کُدها و 

 

1 Pereda-Perez et. al 
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. در دولت دوازدهم رویکردي )2017،  1(مجمع جهانی اقتصاد  را کسب کرده است  142جهان، رتبه  در    2019سال    بررسی شده در 

درصد افزایش یابد که این نسبت به سهم مدیریت مردان نابرابري   30هاي عالی سازمان به  سهم زنان از پست  تا   تصویب رسید  به 

 مدیر طبق گزارش   .ري است نه جنسیت افراد لا دهد؛ زیرا اصل الزم براي تصاحب پست مدیریت موضوع شایسته سارا نشان می 

درصد   17/ 9زنان ایرانی در بازار کار    میزان مشارکت رسمی   1398سال  در    الملل معاونت امور زنان ریاست جمهوري امور بین  کل 

در   يتر آگاهانه ماتیتصم   م یتوانی م  م،یکنمی   یی را شناساکه شاخص هاي بالندگی رهبري زنان  ی ). هنگام 1398 رضاپور،(  است 

پژوهش، بررسی تحلیل عاملی   ). 2020و همکاران،    ت ی (اسم   م یریرهبران زن بگ  ي حذف موانع برا  ی مورد چگونگ  هدف این 

تاییدي مدل بالندگی رهبري زنان در سازمان ملی استاندارد ایران از دیدگاه اعضاي هیات علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران 

بنابراین سوالباشدمی مرکزي   این    .  از چه سطح اصلی  ایران  استاندارد  بالندگی رهبري زنان در سازمان ملی  است که مدل 

 اعتباري برخوردار است؟ 

 نظري و پیشینه پژوهش   مبانی

کنند. تغییرات می  بینی نشده تغییر اقتصاد جهانی دورنماي رقابتی جدیدي را ایجاد کرده است که در آن رویدادها، مداوم و پیش

ایجاد سازمانی که بتواند در چنین  نیاز به مدیریت را به منظور تفسیر محیط، خلق استراتژي و شتابان در محیط بیرونی افزایش  

هاي مختلف دانشگاهی افزایش ورودي زنان به رشته  هاي اخیر باوجود اینکه میزانکند. در سالشرایطی دوام بیاورد را القا می 

خورد و هنوز هم در سراسر جهان نابرابري هاي مختلف به چشم می شغل  هاي جنسیتی در یافته؛ با این حال هنوز تفاوت و تبعیض 

دارد(آپرایت  وجود  فرصت2017،  2شغلی  ارتقاي  جهت  در  زنان  توسعه  و  رشد  معنی  به  زن  رهبران  پرورش  شغلی، ).  هاي 

). با وجود 2019،  3آموزي و افزایش اعتماد به نفس و برتري زنان در کارهاي رهبري و سطوح ارشد سازمان است (چانگ مهارت 

اند، افزایش یافته ولی هاي بالاي سازمانی بودههاي مدیریتی و ردههاي اخیر شمار زنانی که در جستجوي پستاین که در دهه

هاي موجود هاي بالاي سازمانی نسبت به مردان در اقلیت است و با تمام شایستگی هنوز هم نسبت حضور زنان شاغل در رده

در رساله دکتري خود به  )2020(  4براوون ).  1397اند به سطوح بالاي قدرت در سازمان دست یابند (رفیعی،  هنوز هم نتوانسته

درصد از نیروهاي   45هاي مدیریتی پرداخت. تقریباً  وري سازمانی با پیشرفت زنان به سمتبررسی راهکارهایی براي افزایش بهره

هاي اجرایی هاي جانشینی ناکارآمد در پستدرصد به دلیل استراتژي  5دهند، اما کمتر از  ت متحده را زنان تشکیل می الا کار ای 

هاي جانشینی مدیران منابع انسانی براي پیشبرد زنان کنند. هدف از این مطالعه موردي چندگانه کیفی، کشف استراتژيکار می 

ها از تحلیل مضمون استفاده ها بود. براي تجزیه و تحلیل دادههاي رهبري براي بهبود عملکرد سازمانواجد شرایط براي موقعیت
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هاي اصلی شامل ایجاد شد. سه موضوع پدیدار شد: اهمیت آموزش مدیریتی، پیشرفت تحصیلی و داشتن الگوها و مربیان. توصیه

به بررسی رهبري  )2020(  1میهیچ دراگسویچ و    .هاي جانشینی براي مدیریت میانی استو ایجاد برنامهها  مشارکتها و  همکاري

زنان در بخش دولتی: شواهدي از صربستان پرداختند. نقش زنان در جامعه هر روز در حال افزایش است. امروزه، تمایل و تعامل 

ها، چه ترین سمتلاهاي خود را در بافراوان درهمه سطوح جامعه و دولت براي تغییر وضعیت وجود دارد تا زنان بتوانند توانایی 

دهد که پیش شرط اصلی هاي این پژوهش توصیفی و مروري نشان می هاي دولتی ثابت کنند. یافتهها و چه در بخشدر شرکت

در پژوهشی به بررسی فراتحلیلی   )1399( یی و همکاران  لام .  ت و تجربه کاري استلا تر دانش، تحصی لاهاي باارتقا زنان به پست

هاي دولتی ایران پرداختند. در این مقاله ضمن بررسی مساله عدم بر شناسایی موانع ارتقاء زنان به سطوح مدیریت در سازمان

هاي انجام شده با موضوع شناسایی موانع ارتقاء زنان به سطوح مدیریت در پژوهش  ،با استفاده از مرور سیستماتیک، ارتقاء زنان

 -ها موانع ارتقاء زنان را در چهار دسته کلی طبقه بندي و به شرح ذیل اولویتهاي دولتی ایران فراتحلیل گردید. یافتهسازمان

 2اسمایلرز و همکاران   .خانوادگی -اجتماعی، موانع سیاسی، موانع سازمانی و در نهایت موانع فردي   - کنند. موانع فرهنگی بندي می 

پرداختند. به درك     )2020( پژوهش به صورت کیفی و از طریق   زنان از نقش جنسیت در رهبري با یک تحلیل کیفی  این 

نفر از زنان دانشگاهی کشور ژاپن بودند که   35  اي اکتشافی به بررسی ادارك زنان از رهبري پرداختند. نمونه این پژوهشمطالعه

هاي جنسیتی ، تصورات / تجارب رهبري و آرزوهاي آینده مصاحبه شد. با ها در ارتباط با آگاهی زنان از نقش / کلیشهاز آن

به (  تأثیر الگوها   )،  به عنوان مثال اعتماد به نفس(   استفاده از رویکرد تحلیل مضمون چندین مضمون فراگیر ازجمله موانع رهبري

گذاري و تغییرات فرهنگی ت سیاستو تأثیر دوره آموزشی بر مفهوم رهبري زن کشف شد. و در نهایت به اهمی ) ویژه سایر زنان

 .هاي مدیریتی تاکید شده استبراي دستیابی زنان به پست

کیفی این مقاله،   هاي رهبري در زنان انجام گرفت. تحقیق با هدف بررسی ویژگی   2019و همکاران در سال  3تولیچا -دوگارا 

سؤال تحقیق آغاز شد: چه چیزي   در رومانی و از دو براساس روش گروه متمرکز، با هدف شناسایی خصوصیات اصلی رهبران زن  

هاي شوند؟ پس از انجام مطالعه یافتهچگونه درك می   کند؟ زنان سیاسی پیشرو در رومانی رهبران زن را از رهبران مرد متمایز می 

 دارند، روي ارزش افزوده تري  تر است. زنان رویکرد انسانی ارزش گذاري کارکنان براي زنان رهبر بسیار قوي  :دست آمدزیر به

گیري و ارتباط رهبران مرد کارآمد هستند، سریع تصمیم .کنند  کنند ، اختلافات بین اعضاي تیم را تحریک نمی تیم تمرکز می 

 . کنندسردتر رفتار می   زنان رهبر با کارمندان زن  .کنند. زن به تعبیري رهبر است، زیرا او رهبر خانواده استبرقرار می 

مدیریتی بخش عمومی با   هاي پژوهشی به بررسی ارائه مدل سبک رهبري زنان در پست ) در 1398( نجارزاده آرانی و همکاران  

خورد، سبک رهبري مدیریتی به چشم می   هايهاي بسیار مهمی که در ردهتأکید بر نقش فرهنگ ملی پرداختند. یکی از موضوع
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بنیاد و روش  قیاسی، راهبرد پژوهش نظریه داده- ی استقرای  فمینیستی، رویکرد پژوهش زنان است. در این پژوهش، فلسفه پژوهش  

دهد که مدل سبک رهبري زنان، سبک رهبري نتایج پژوهش نشان می  بود.  هاي نیمه ساختاریافته گردآوري اطلاعات مصاحبه

هاي فرهنگی، بسترهاي حمایتی، موانع ارتباطی و ساختاري در آن تأثیرگذار است و در نهایت زمینه  مادرانه است که عواملی مانند

 . شود اجتماعی و سازمانی متعددي منجر می   به پیامدهاي 

؛ 2020هاي اخیر مورد توجه بسیاري قرار گرفته است(سالواج و کوشل،  هاي رهبري و مدیریت در سالتعداد اندك زنان در جایگاه 

شود لیاقت کمتري براي اند، گمان می که زنان به طور سنتی قدرت کمتري داشته). شاید به دلیل این2019نیپن و همکاران،  

هایی با جایگاه بالا را دارند. هر چند مطالعات نشان داده است که شاید عدم حضور زنان در مدیریت ارشد احترام و داشتن پست

ها، کمتر واجد شرایط بدانند، بلکه عوامل دیگري ها را براي این شغلها یا اجتماعی شدن نیست که آنطلبی، ارزشبه دلیل جاه

 ). 2018هوبارد، نیز در این امر دخیل هستند، که نیاز به تحقیق بیشتر دارد ( 

هاي تجاري تحت سلطه هاي مورد نیاز رهبران زن که در محیط) در مدل خود به بررسی شایستگی 2018ایسر و همکاران (

هاي رهبران مرد، به این بحث کمک کردند که چرا تنها تعداد کمی از زنان در کنند، با تمرکز ویژه بر دیدگاهمردانه کار می 

هاي رسند. علاوه بر این، محققان یک بررسی ادبیات کامل در مورد شایستگی هاي تحت سلطه مرد به بالاترین مقام می سازمان

هاي اولیه استفاده شد. نتایج آوري دادهضروري براي رهبري مؤثر ارشد انجام دادند که به عنوان چارچوبی راهنما براي جمع 

اي و بین فردي به عنوان سیت را در سطح حرفهاي از رفتارهاي مرتبط با جن مطالعه نشان داد که رهبران مرد ترکیب پیچیده

رود که تخصص  توان نتیجه گرفت که معمولاً از زنان انتظار می دانند. می کلید موفقیت رهبران زن در صنایع تحت سلطه مرد می 

اي استثنایی و غالباً بالاتري نسبت به همسالان مرد خود نشان دهند تا مورد احترام قرار گیرند. علاوه بر این، رهبران مرد حرفه

 دانستند. اصالت و توانایی تکیه بر نقاط قوت زنانه خود، مانند همدلی و توانایی گوش دادن را براي موفقیت زنان مهم می 

پرداخت   بررسی رابطه تاب آوري شغلی زنان با موانع ارتقا و پیشرفت شغلی زنان شاغلدر تحقیق خود به    1399در سال   شهبازي 

 . بین تاب آوري با موانع ارتقاو پیشرفت شغلی زنان شاغل رابطه وجود داردکه نتایج تحقیق نشان داد  

هاي رهبري در اقلیم کردستان مدل دستیابی زنان کرد به جایگاهي  در تحقیق خود به ارائه  1398الجاف و همکاران در سال  

هاي رهبري نیازمند داشتن خانواده بانفوذ و قدرتمند زنان براي دستیابی به جایگاهپرداختند، نتایج تحقیق نشان داد که    عراق

اي مانند کنندهها بایستی از برخی خصوصیات رهبري و داشتن الگو و مربی برخوردار باشند عوامل تسهیلهستند، همچنین، آن

 . بخشد هاي رهبري را سهولت می سهمیه، دستیابی زنان به جایگاه

بررسی وضعیت ارتقا و شناسایی موانع ارتقاي شغلی زنان به سطوح ي خود به  در مقاله  1398و همکاران در سال    محمدزاده

که بین موانع فردي، اجتماعی،   تحقیق نشان داد نتایج  پرداختند.  مدیریتی میانی و ارشد در مراکز آموزشی درمانی شهر ارومیه  

فرهنگی، سیاسی و سازمانی با حضور زنان به سطوح مختلف مدیریتی در در مراکز آموزشی درمانی شهر ارومیه رابطه معناداري 

 . هاي اول تا سوم را کسب نمودند بندي موانع سازمانی، فردي، اجتماعی به ترتیب رتبهوجود دارد. از نظر رتبه
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اند. هاي رهبري در سازمان پرداختهي خود به بررسی موانع پیشروي زنان در پستدر مقاله  1393فرد و بهبودي در سال  ضرغامی 

اند و عوامل مسبب و تقویت کننده صخره اي مواجهدهد که زنان مدیر در ایران با پدیده صخره شیشهتحقیق نشان می نتایج  

هاي هاي زنان در رهبري، طرفداري درون گروهی مردان، عدم تمایل زنان براي ورود به شبکهاند از: ویژگی اي عبارتشیشه

دهد هاي حمایتی براي زنان، عوامل سازمانی و عوامل فرهنگی. همچنین نتایج تحقیق نشان می مردانه سازمان، فقدان شبکه

 شود. اي به ناکارآمدي زنان در مشاغل مدیریتی منجر می صخره شیشه

اسباتی پرداختند نتایج ح ي خود به بررسی مشکل ارتقاء براي زنان براساس الگوي مدر مقاله  2020چنگ چانگ ژو در سال  

تواند بر شکاف جنسیتی در ل کار می حتحقیق نشان داد که فرهنگ قوي مردسالارانه و گرایش جدي به خطر در مردان در م 

 سازمان، عدم ارتقاي زنان و همچنین عملکرد کلی سازمان تاثیر بگذارد. 

 فقدان حمایت پرداخت. نتایج تحقیق نشان داد که  به بررسی موانع مشارکت زنان در نیجریه    ي خودمقاله  در   2019در سال    کلی 

خشونت علیه زنان به خصوص   هاي جنسیتی، سیستم اداري فسادآمیز و مؤثر حکومت از زنان، سطح پایین تحصیلات، نگرش

 زنان در امورات مختلف هستند.   زمان کاندیاتوري به عنوان مهمترین عوامل بازدارنده مشارکت 

مانند مدیریتی باز می   هاي مذهبی و اجتماعی دارد، از سطوح زنان به دلایل زیادي که عمدتاً ریشه در سنت   2019چوما در سال 

 سطوح مدیریتی بسیار جدي است.  هاي مردانه در برابر رشد زنان در هاي اخیر، مقاومت و همچنان در دوره 

درونی از جمله ترس از   موانع   مهمترین موانع پیش روي زنان در ابتداي راه   گیري نمود در پژوهشی نتیجه  2017در سال   ساندور 

 الگوي مناسب هستند.   حمایت معنوي و نبود کمبودشکست، کمبود جسارت، کمبود حمایت،  

اندونزي، فیلیپین و تایوان نتیجه گرفتند زنان   در پژوهشی در جوامع در حال توسعه کره جنوبی،   2017در سال  لائورا و سانچز  

هاي الشعاع نقشهاي شغلی زنان اغلب تحتدهند و هویتمختلف را شکل می  اي از انتظارات شاغل به طور همزمان مجموعه

در سطوح ارشد   شود و این تضادها براي زنانی که است در نتیجه، تضاد میان نقش خانوادگی و شغلی پدیدار می   خانوادگی آنها

 .گردد مدیریتی هستند یا صاحب یک کسب و کار هستند به مراتب تشدید می 

ها کند. سازمانمداوم افراد براي رهبري موثر در اقتصاد جهانی یک مزیت رقابتی است که به موفقیت سازمانی کمک می ي  توسعه

ي کارمندان زن و مرد براي رقابت در این نظم جدید جهانی که به سرعت در حال تغییر و تلاطم است، تمرکز باید بر توسعه

 کنند 

طور که ذکر شد در داخل و خارجی کشور هنوز تحقیقی به صورت ساز و در رابطه با بالندگی رهبري زنان در سازمان همان 

کارهاي اجرایی با تأکید بر عوامل پیش برنده و بازدارنده صورت نگرفته است. چندین مطالعه انجام شده، که به طور خلاصه به 

ها اشاره شد. ولی در خارج از ایران در رابطه با بالندگی رهبري زنان، مطالعات زیادي انجام شده است. همچنین در رابطه با آن 

 توان به چند نکته اشاره کرد: این تحقیق، می 

 اکثر این تحقیقات به صورت مطالعه موردي و موردکاوي انجام شده است. 
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 اند. ها با روش همبستگی، توسعه مفهومی و... صورت گرفتهاغلب تحقیق

فرض انجام خیلی از این تحقیقات این بوده است که بالندگی رهبري زنان بر روي چه متغیرهاي دیگر همچون عدالت پیش

 سازمانی، نگرش کارکنان، واکنش کارکنان، اهداف سازمانی، تبعات سازمانی و... تأثیر دارد. 

زمینه در  مقالات،  در  توسعههمچنین  ارایهي  به  زنان،  رهبري  بالندگی  مفهومی  چالشي  فرصتي  و ها،  ابعاد  امتیازات،  ها، 

 هاي بالندگی پرداخته شده است. مؤلفه

ها درخصوص بالندگی رهبري زنان صورت گرفته است، تحقیقی مبنی بر این امر در رغم تحقیقاتی که در برخی از سازمانعلی 

ها، جامعه آماري سازمان ملی استاندارد مورد توجه هاي داخل کشور یافت نشد، همچنین در تحقیقات مربوط به سازماندانشگاه

 .خوردقرارنگرفته بود و ضرورت بررسی این مهم به عنوان شکافی در دانش بهبود عملکرد این سازمان به چشم می 

 شناسی پژوهش روش 

کمی) بود که در مرحله نخست با روش کیفی - شناختی، آمیخته (کیفی اي و از منظر روشاین پژوهش از لحاظ هدف توسعه

) با  مرور ادبیات پیشین در حوزه بالندگی رهبري زنان، بررسی 2007(  1اي سندلوسکی و باروسو مرحلهفراترکیب و الگوي هفت  

ها، مدلی جامع از بالندگی رهبري زنان بدست آمد که براي اعتباریابی آن از نظرات خبرگان در دلفی ها و ادغام آنآوري دادهجمع 

 . طراحی گردید  1شاخص مطابق شکل   18 مولفه و    6 بُعد،   3بهره گرفته شد و مدل در 

سوال با   18ساخته شامل   نامه محققها در این بخش، پرسشآوري دادهدر مرحله کمی، روش پژوهش پیمایشی و ابزار جمع   

نفر از مدیران   1087آوري اطلاعات بصورت میدانی بود. جامعه مورد بررسی شامل  و روش جمع   باشدمی امتیازي    7طیف لیکرت  

گیري نفر برآورد شد که به روش نمونه  200،  2زن سازمان ملی استاندارد ایران بودند که حجم نمونه با توجه به فرمول کلاین 

نفر از خبرگان و با استفاده 12 روایی محتوایی پرسشنامه توسط ). 2006، 3، شه و گلداشتاین 2010تصادفی انجام پذیرفت(کلاین 

نفر از اعضاي جامعۀ آماري   40  پایایی، پرسشنامه به صورت آزمایشی بین   تایید گردید و براي بررسی   4از شاخص روایی محتوایی 

بدست آمد و براي کل  0/ 7  ها بالاتر از با ضریب آلفاي کرونباخ براي تمام مولفه  پژوهش بصورت تصادفی توزیع شد که پایایی 

هاي تایید پایایی پرسشنامه بود. براي بررسی ادعاي نرمال بودن متغیرهاي پژوهش و داده  گردید که حاکی از  0/ 957پرسشنامه  

اسمیرنف -اسمیرنف استفاده گردید. آزمون کولموگروف -و آزمون کولموگروف   19  نسخه   SPSS  آوري شده، از نرم افزار جمع 

ها ها براي این مولفهدادهکه آزمون فرض نرمال بودن    باشد می   0/ 05کوچکتر از  بالندگی رهبري زنانمدل    هاي براي همه مولفه

 . مورد تحلیل قرارگرفت  2  نسخه   Smart-PLSافزار  شود لذا تحلیل عاملی تأییدي مدل با رویکرد حداقل مربعات و با نرمنمی   تایید 

 

١. Sandelowski & Barros 

٢  - Klin 

٣ - Shah & Goldstein 

٤  -  Content Validity Index 
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مدل بالندگی رهبري زنان در سازمان ملی استاندارد ایران-1شکل 

هاي پژوهش یافته

از چه سطح اعتباري برخوردار است تحلیل عاملی تاییدي مدل بالندگی رهبري زنان در سازمان ملی استاندارد ایران    سوال اصلی: 

سنجی در بررسی پایایی ترکیبی، روایی همگرا،  تحلیل عاملی مرتبه اول و دوم، برازش درونی و معیار نیکویی ؟ که شامل اعتبار

. باشدمی برازش  

بررسی مورد CR1  ترکیبی نامه با دو معیار آلفاي کرونباخ و پایایی بررسی پایایی پرسشبررسی پایایی ترکیبی و روایی همگرا: 

مقدار مناسب آن بالاي   که  باشد می قرار گرفت. مقدار آلفاي کرونباخ بیانگر میزان همبستگی یک مولفه با سوالات مربوط به آن  

آلفاي کرونباخ به نام پایایی   ها است. در روش حداقل مربعات جزئی معیار مدرنتري نسبت بهپایایی عاملبراي پذیرش    0/ 7

پایایی عامل صورت مطلق، بلکه با توجه به   ها نه به ترکیبی به کار میرود. برتري آن نسبت به آلفاي کرونباخ این است که 

معیار به کار برده می شود. ضریب   گردد. در نتیجه براي سنجش بهتر پایایی، هر دو ها با یکدیگر محاسبه می همبستگی عامل

1 Composite Reliability
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کند که میزان گیري را مشخص می اندازه  هاي یک مولفه را با یکدیگر، براي برازش کافی پایایی ترکیبی میزان همبستگی سؤال

یکی از معیارهاي دیگر در   ). 1،2003:112مالري   باشد (جورج و  0/ 7  مناسب پایایی مورد قبول مانند آلفاي کرونباخ باید بالاي

است که نشان دهنده میزان  )AVE(3استخراج شده   یا به عبارت دیگر معیار متوسط واریانس   2گیري مدل روایی همگرا اندازه

 0/ 4 رقم   AVEمقدار ملاك براي سطح پذیرش  ).  1999،  4هاي یک مولفه در تبیین آن مولفه اشاره دارد (هالند توانایی شاخص 

 0/ 5 و چنانچه مقدار متغییري کمتر از   باشد می  0/ 5 یا مساوي  و مقدار مناسب براي آن بیشتر )؛  1996و همکاران، 5است (مگنر 

 . باشدمی شود در نتیجه این متغیر فاقد روایی همگرا 

 مقادیر آلفاي کرونباخ و پایایی ترکیبی و روایی همگراي متغیرهاي پژوهش -2 جدول

 متغیرهاي تحقیق 
 روایی همگرا  پایایی 

آلفاي 

 

 AVE (CR) پایایی ترکیبی

 589/0 976/0 975/0 هاي رهبري زنان شایستگی

 643/0 955/0 949/0 بعد فردي 

 763/0 928/0 897/0 مولفه ویژگی هاي شخصی 

 675/0 943/0 931/0 مولفه ویژگی هاي حرفه اي 

 679/0 943/0 930/0 بعد رفتار 

 671/0 910/0 877/0 مولفه مولفه هاي مردانه

 813/0 928/0 884/0 مولفه روابط بین فردي 

 605/0 937/0 925/0 بعد سازمانی 

 821/0 958/0 944/0 مولفه مدیریتی 

 681/0 913/0 881/0 مولفه محیطی 

 هاي تحقیقماخذ: یافته       

که  گیردمرتبه اول در مدل بیرونی، بارهاي عاملی مورد محاسبه قرار می در تحلیل عاملی تاییدي    : تحلیل عاملی مرتبه اول

برخوردار است   گیري آن سازه شود، موید این مطلب است که شاخص از دقت لازم براي اندازه  0/ 4  اگر این مقدار برابر یا بیشتر از 

 

1-  George & Mallery 
2-  Convergent Validity 
3-  Average Variance Extracted 
4-  Hulland 
5-  Magner 
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این   در مدل   عاملی   بارهاي   ضرایب   1). مطابق شکل  2005:89،  1و میتوان شاخص مورد نظر را حفظ نمود (جفن و استراب 

استفاده گردید که ملاك اعتبار قابل   tعاملی از آماره    بارهاي   معناداري   بررسی   باشد. همچنین براي می   بیشتر   0/ 4  از   پژوهش 

) معنادار t>2/58(  % 99و در سطح اطمینان   0/ 4 از  بزرگتر   عاملی  بار  داراي  مدل   هاي شاخص   قبول در اینجا این است که تمامی 

 . باشدمی گیري مورد قبول  نتایج اندازه  3باشند که مطابق جدول  

 

 استاندارد ضرایب  حالت  مدل در -2 شکل

قابل است که بیانگر    0/ 4ها بالاتر از  همان طور که در شکل فوق ملاحظه می شود بار عاملی براي تمامی مولفه ها و شاخص 

ها براي هر یک از ابعاد است. در شکل زیر هم ضرایب معناداري مؤلفه   ها وها براي هر یک از مؤلفه قبول بودن تبیین شاخص 

 . تی مدل آورده شده است

 

1- Gefen & Straub 
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 معناداري ضرایب  حالت  مدل در -3 شکل

شده   2/ 58ها بالاتر از ها و مؤلفه ضریب معناداري تی براي هر یک از شاخص همان طور که در شکل فوق قابل مشاهده است 

ها براي هر یک از ابعاد تأیید می شود و هیچ ها و مؤلفه هاي براي هر یک از مؤلفه درصد اطمینان همه شاخص   99است و لذا با  

 .اي نیاز به حذف شدن ندارد شاخص و مؤلفه
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 اسمارت پی ال اس  ضرایب بارهاي عاملی مستخرج از نرم افزار  -3جدول 

 هاي تحقیقماخذ: یافته

کاري   (متغیرهاي آشکار)   گیري (بیرونی،) در بخش درونی مدل به سوالات بر خلاف مدل اندازه  تحلیل عاملی مرتبه دوم: 

آنها بررسی می ندارد و تنها عامل ساختاري،   هاي تأیید روابط در مدلگردد. یکی از شاخص هاي پنهان همراه با روابط میان 

هاي پژوهش فرضیه  دهند که آیا مسیرهاي مدل نشان می )  T-Valuesمعنادار بودن ضرایب مسیر است ضرایب معناداري (مقادیر  

است. جهت   1/ 96به آن،    درصد و حداقل آماره مربوط  95معنادار هستند یا خیر؟ سطح اطمینان مورد نظر در پژوهش حاضر،  

 متغییرهاي پنهان سطح اول  متغییرهاي پنهان سطح دوم 

 

 ها شماره شاخص ها شاخص
 تحلیل عاملی تاییدي 

 tآماره  بارهاي عاملی 

 فردي   بُعد 

 ویژگی هاي فردي 

 01Q 0.729 22.246 خود باوري 

 02Q 0.721 22.011 ریسک پذیري 

 03Q 0.725 22.154 پشت کار 

 ویژگی هاي حرفه اي 

 04Q 0.733 22.328 اشتیاق درونی

 05Q 0.735 22.399 یادگیري بالا 

 06Q 0.741 22.491 تسلط حرفه اي 

 رفتاري   بُعد 

 مولفه هاي مردانه 

 07Q 0.752 22.675 آگاهی از قدرت 

 08Q 0.754 22.746 شبکه سازي 

 09Q 0.756 22.797 مذاکره کننده موثر 

 روابط بین فردي 
 10Q 0.761 22.869 کنترل عاطفی

 11Q 0.765 23.041 تنوع نقش آفرینی

 سازمانی  بُعد 

 مدیریتی 

 12Q 0.781 23.548 مدیریت افراد 

 13Q 0.783 23.579 تیم سازي 

 14Q 0.785 23.590 تصمیم گیري 

 محیطی 

 15Q 0.767 23.252 خانواده تعادل کار و  

 16Q 0.769 23.313 حمایت خانواده 

 17Q 0.774 23.395 اگاهی سیاسی 

 18Q 0.776 23.446 هوشمندي کسب و کار 
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از نرم افزار  4مطابق جدول   هر مسیر یا مقادیر معناداري ضرایب مسیر مستقیم و غیرمستقیم   tآزمون معنیداري مسیرها، آماره 

 . بدست آمده است 

 مدل تحقیق  موردبررسی متغیرهاي مستقیم مسیر معناداري ضرایب  -4جدول 

 T-Value ضرایب مسیر  جهت مسیر 

 ←  بالندگی رهبري زنان 

 22.297 0.731 بعد فردي 

 23.041 0.765 بعد رفتاري 

 23.487 0.778 بعد سازمان 

 ←  بعد سازمان 
 23.374 0.772 بعد محیطی 

 23.611 0.787 بعد مدیریتی 

 ←  بعد رفتاري 
 22.838 0.758 هاي مردانه مولفه 

 22.910 0.763 روابط بین فردي 

 ←  بعد فردي 
 22.195 0.727 ویژگی هاي فردي 

 22.430 0.738 ویژگی هاي حرفه اي 

 هاي تحقیقماخذ: یافته

ساختاري):    کیفیت   بررسی  مدل  (برازش   شاخص   طریق  از   PLS  در   تحقیق   مدل  ساختاري  بینی پیش  قدرت   و  کیفیت مدل 

 مناسب   کیفیت   دهنده نشان  اشتراکی   شاخص   مثبت   است. مقادیر  بررسی   قابل   R²شاخص افزونگی و ضریب تعیین    اشتراکی،

است.   کردن   بینی پیش  در   ساختاري   مدل  بالاي   توانایی   دهنده نشان  افزونگی   شاخص   صفر   بالاي  . مقادیر باشدمی   گیرياندازه  مدل

 . )284،  2009، 2سینکویکز   و  رینگل   1هنسلر (

گیري و شود که براي متصل کردن بخش اندازهمحسوب می   ساختاري  مدل  بررسی برازش   براي   ) معیاري R²ضریب تعیین (

یا وابسته   زا درون  متغییر   یک   بر   زا برون   متغییر  یک   که   دارد   تاثیري   از   نشان  تعیین   رود. ضریب بخش مدل ساختاري به کار می 

 نزدیک  R²  مقادیر )  254  ، 2009(   3استیونس .  است   تر مطلوب   بزرگتر،   مقادیر  که است   یک   تا   صفر   از   ضریب  این  مقدار .  گذارد می 

هاي اصلی در روش یکی از مزیت  . نمایدمی   ارزیابی   ضعیف  را   0/ 19  به   نزدیک   و  معمولی   را   0/ 33  به  نزدیک   مطلوب،   را  0/ 67  به 

گیري و یا افزایش واریانس بین هاي اندازهاین است که این روش قابلیت کاهش خطاها در مدل  (PLS) حداقل مربعات جزئی 

 R2هاي پنهان درون زاي (وابسته) مدل است. مقدار  مربوط به عامل  R2ها و سوالات را دارد. در یک پژوهش ضرایب  عامل

 

1 - Henseler 
2- Henseler, Ringle & Sinkovics 
3- Stevens 
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هاي وابسته مدل در حد براي همه عامل  R2مقدار    4هاي برون زا یا مستقل برابر صفر است. با توجه به جدول  براي عامل

نتایج   اساس  بر  شود. بنابراینمتوسط و قوي قرار دارد و با توجه به مقدار ملاك، مناسب بودن برازش مدل ساختاري، تایید می 

 . است  مناسب  بینی   پبش  قدرت  و   کیفیت   داراي   تحقیق   ساختاري  مدل  ، 4  جدول  در   بدست آمده   مقادیر 

 به   معروف  معیار   این.  دهد می   نشان   را PLS مسیر   مدل   متقابل   اعتبار  بینی   پیش  ارتباط   براي  ارزیابی   معیار  یک  Q² شاخص 

 متغیرهاي  در مدل بینی  پیش  قدرت  و   است شده   معرفی ) 1975(گیسر  و  استون  توسط  Q² شاخص . گیسر است-استون  شاخص 

 است. PLS  مدل   بینی پیش قابلیت  سنجش  دنبال به شاخص   این .  کندمی  مشخص   را   وابسته 

 گیسر   و   استون   Q²مقدار  بخواهند  است   ممکن  محققان   بینی، پیش   دقت   براي   معیاري  عنوان   به  R²  مقادیر  بزرگی   ارزیابی   بر  علاوه

 پی   در نرم افزار اسمارت   1بلایندفولدینگ  روش  از  استفاده  با  PLS مسیر  مدل   در   پنهان متغیرهاي  Q²  مقدار.  کنند بررسی   نیز   را

 باید   و  نیست   قبول   قابل   منفی   مقادیر .  داد  نظر   آن   برازش  و   مدل   مورد   در  توان می   Q²  مقدار   براساس  . آید  می   دست   به   اس  ال

   متقاطع   اشتراك یا روایی   اعتبار   شاخص بررسی   CV-Com2:  شود می   ارایه   مقدار   دو   گیسر -استون   آزمون   در .  باشند   مثبت   مقادیر 

دهد. اعداد ساختاري را نشان می   حشو) است که کیفیت مدل  اعتبار  بررسی   افزونگی (یا شاخص   CV-Red3 دهد و  را نشان می 

 Q²  مقادیر   و   دارد   مدل   بینی پیش  بالاي   قابلیت   از   نشان   بزرگ،   و   مثبت   Q²  مثبت نشانگر کیفیت مناسب مدل هستند. شاخص 

  . است   پنهان  متغیر   ضعیف   بسیار   تخمین   بیانگر   منفی 

 مدل   کلی   برازش  بررسی   براي   راه حلی   GOF4معیار شاخص نیکویی براش یا  تحقیق؛ معیار خوبی برازش:    مدل   کل  قدرت   معیار 

 تواند هستند. توسط این معیار محقق می   مدل  مناسب  کیفیت   نشانگر  یک   به نزدیک   مقادیر و  دارد  قرار   یک  صفر تا   بین   و  است 

 . نماید   نیز، کنترل   را  کلی   بخش  برازش  مدل،  ساختاري  بینی پیش   قدرت  و  کیفیت  بررسی   و   مدل  گیرياندازه  بخش  بررسی   از  پس

 مکنون درونزا   متغیرهاي   بینی پیش   در   شدهآزمایش   مدل  آیا  اینکه  و   کند می   بررسی   را  مدل  کلی   بینی توانایی پیش  شاخص   این

 شاخص،   استفاده می شود. این  GOFیا همان    برازش  نیکویی   معیار   از  کلی   مدل   برازش  بررسی   براي .  خیر   یا  است   بوده   موفق 

به عنوان مقادیر   0/ 36و    0/ 25،  0/ 01مقادیر  .  است   تعیین  ضرایب   متوسط  و  5اشتراکی   مقادیر  متوسط   مقدار  دو  ضرب   مجذور

). با 186،  2009،  6وانوپن   و اودکرکن    ؛ وتزلس، 261،  2009  معرفی شده است (استیونس،   GOFمتوسط و قوي براي    ضعیف،

 . در مدل پژوهش، نشان از برازش کلی بسیار مناسب مدل تحقیق دارد GOF براي  0/ 788حصول مقدار    1توجه به رابطه  

�0/694 =   1رابطه  × 0/894  = 0/788 GOF = � !" ( $%&&')*+,-,.0)  ×   !" (R2) 

 تحقیق گیرياندازه مدل بینیپیش  قدرت و کیفیت  تعیین  بررسی هايشاخص مقادیر -5جدول 

 

1 -Blindfolding 
2 -Cross Validated Communality 
3- Cross Validated Redundancy 
4 Goodness of Fitness 
5 Communality 
6 Wetzels, Schroder & Van Oppen 
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 متغیرهاي تحقیق 
Q²   ضریب تعیین  بین متغییر پیش 

R² CV-Com   شاخص اشتراکی  CV-Red   شاخص افزونگی 

 (A)  528/0 528/0 رهبري زنان  - 

 (B)  903/0 572/0 546/0 فردي بعد 

(B١) 856/0 657/0 590/0  ویژگی هاي حرفه اي 

(B٢)   947/0 638/0 502/0 شخصیویژگی هاي 

 (C) 939/0 632/0 541/0 رفتاري بعد 

(C١)  959/0 636/0 488/0 مولفه هاي مردانه 

 (C٢) 913/0 735/0 591/0 روابط بین فردي 

(D)  920/0 531/0 491/0 سازمانی  بعد 

 (D١)852/0 697/0 642/0 مدیریتی 

 (D٢) 757/0 484/0 442/0 محیطی 

 هاي تحقیق ماخذ: یافته

 گیري و پیشنهاد نتیجه

نوعی   کارگیري بهسازمان ملی استاندارد ایران یک سازمان پیچیده چند تخصصی بوده و بدلیل ماهیت خدمات ارائه شده، مستلزم  

بنابراین توسعه رهبران زن توانمند براي بهبود عملکرد سازمان ملی استاندارد ایران ضروري است.   باشد می از رهبري هوشمندانه،  

هاي مدیریتی زیادي از کارکنان سازمان ملی استاندارد ایران را تشکیل می دهند اما بیشتر پست  بسیار با توجه به اینکه زنان تعداد  

و رهبري ارشد این سازمان به مردان اختصاص یافته است و درصد اندکی از مدیران ارشد سازمان ملی استاندارد ایران زن می 

برنامه تحقق  براي  سازمان  توسعهباشند.  پیادههاي  نیازمند  کشور،  نهادینهاي  و  مدیریتی سازي  مناصب  در  زنان  سازي حضور 

ي کارمندان زن براي رقابت در نظم جدید جهانی که به سرعت در حال تغییر و تلاطم است، تمرکز و باید بر توسعه  باشد می 

 کند. 

ملی استاندارد ایران بود تا   در سازمان   بالندگی رهبري زناني  و ارائه الگبدنبال بررسی اعتبار و پایایی مدلی براي  این پژوهش،  

چارچوب و راهنمایی مفیدي براي محققان و متخصصان در این حوزه ارائه گردد و همچنین براي محققانی که مشتاق هستند تا 

سازي با رویکرد فراترکیب از نتایج تحقیقات دیگران هاي بالندگی رهبري زنان را شناسایی کنند. با توجه به اینکه در مدلشاخص

شود براي استفاده از آن مدل در سازمان ملی استاندارد ایران بایستی از نظر جامعه آماري مربوطه اعتباریابی شود. استفاده می 



 143 سهیلی و همکاران ../ تحلیل عاملی تاییدي مدل بالندگی رهبري زنان در سازمان.

 

گانه سازمانی، رفتاري و که بالندگی رهبري زنان در سازمان ملی استاندارد ایران در قالب ابعاد سهداد    نتایج این پژوهش نشان 

 توان شناسایی کرد.  هاي مربوطه در سازمان ملی استاندارد ایران را می ها و شاخص فردي و مولفه

ها، کمتر واجد ها را براي این شغلشدن نیست که آنی ها یا اجتماعطلبی، ارزش دلیل جاه  عدم حضور زنان در مدیریت ارشد به 

دلیل نداشتن   شرایط بدانند، بلکه عوامل دیگري نیز در این امر دخیل هستند مشارکت پایین زنان در نیروي کار عمدتاً نه به 

و این موضوع با این واقعیت که زنان در   ها است هاي شغلی مناسب براي آنزنان، بلکه به دلیل نبود فرصت و تمایل  علاقه 

در این میان، . شودتر می اي مواجه هستند، پیچیدههنجارهاي اجتماعی نانوشته با تعداد زیادي از کُدها و لار جوامع عمدتاً مردسا

و در دستیابی   و ساختار خانواده دارد  ها بسیار موثر هستند که ریشه در فرهنگ، مذهبهنجارهاي جنسیتی این جوامع در نابرابري

 :توان به موارد ذیل اشاره نمودگیري این پژوهش می در نتیجه.  هاي مدیریتی و رهبري نیز اثر دارد زنان به پست

هر سه به  همزمان    نیازمند توجهسازمان ملی استاندارد ایران  در  بالندگی رهبري زنان  توان دریافت که  از نتایج این پژوهش می   -

متغیرهاي بدست   تمامی ملی استاندارد ایران    در سازمان بالندگی رهبري زنان  الگوي جامع ارائه شده است. بنابراین براي  بعد  

مورد توجه بالندگی رهبري زنان    هاي ریزي طرحپژوهش، باید در برنامهارائه شده در این  بالندگی رهبري زنان  آمده در الگوي  

  .قرار گیرد 

تحقیق روشکا   ضروري بوده و با   توسعه رهبري زنان و رفتاري براي    فردي ،  بعد سازمانی   سهین الگو نشان داد وجود هر  ا   -

بندي کرد توان در دو سطح دسته) که نشان داد عوامل موثر در توسعه مدیران زن را می Ruweshka Singh, 2018سینگ (

و تاثیرات  هاي سازمانی، یادگیري و توسعه پیوستهها و رویهگري، سیاستدر سطح اول عواملی مثل تعادل کار و خانواده، مربی 

هاي رهبري، فرهنگ سازمانی،کلیشه نقش زنانه، پشتیبانی ساختاري و تسهیلات توسعه فرهنگ خانواده و در سطح دوم سبک

 خوانی را دارد. زنان، بیشترین هم 

مولفه محیطی الگوي بنابراین با در نظر گرفتن   ،باشدمی هاي کاري مردان و زنان در فرهنگ ایرانی متفاوت  از آنجا که ارزش  -

برنامه در  باید  موضوع  این  می جامع،  نشان  الگو  محیطی  مولفه  گیرد.  قرار  مدنظر  زنان  رهبري  بالندگی  به ریزي  که  دهد 

هاي مربوط به خانواده و همچنین محیط بیرونی نظیر آگاهی سیاسی و هوشمندي کسب و کار باید اولویت داد. بنابراین شایستگی 

 ها مورد توجه ویژه قرار گیرند. هاي توسعه مدیران زن باید این شاخص در برنامه

سازي و مذاکره کننده موثر در بالندگی رهبري دهد آگاهی از قدرت، شبکهنشان می الگوي جامع،  هاي مردانه در  مولفه  عدبُ  -

ها عموما مدیران مرد نسبت به مدیران زن پیشروتر هستند لذا براي توانمند کردن زنان و در این شایستگی   باشد می زنان موثر  

هاي ارتباطی گویی، روشهاي انتقال تجربه از جمله روایتتوان از روشها تاکید گردد. می براي رهبري بایستی بر این شایستگی 

 سازي، استفاده کرد. هاي جدید مجازي ازجمله شبیههاي اجتماعی و روش از جمله عضویت در شبکه

سازي، مذاکره کننده موثر، تعادل کار وخانواده، حمایت اگاهی از قدرت، شبکههاي  بر اساس نتایج آنتروپی شانون، شاخص  -

داشته و تکرار پذیري   بالندگی رهبري زنانسهم را در تحقیقات    ین اندکه بیشتر موضوعاتی بوده  هاي خانواده خانواده و ارزش
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 بسیار حائز اهمیت است و بالندگی رهبري زنان  ها در  ها دارند. بنابراین توجه به این شاخصنسبت به سایر شاخص   بیشتري

 . در اولویت قرار گیرند  هاي بالندگی رهبري زنانگردد در برنامهپیشنهاد می 

برنامه بالندگی رهبري زنان مورد توجه قرار گیرد. در این تمام شاخص   گردد می   پیشنهاد،  نتایج   طبق  هاي مدل ارائه شده در 

ها تحقیق، مدل ارائه شده فقط براي بالندگی رهبري زنان در سازمان ملی استاندارد ایران انجام پذیرفت و براي سایر سازمان

 . گرددها با نتایج تحقیق حاضر به محققان آتی پیشنهاد می هاي آنبررسی نشده است؛ لذا مقایسه یافته
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Abstract 

 

Although the number of women entering various academic fields has increased, the small 

number of women in leadership and management positions in recent years has attracted 

the attention of many public administration researchers. The aim of the current research 

is confirmatory factor analysis of the growth model of women's leadership in Iran's 

national standards organization. This research is a mixed research from the 

methodological point of view. The model was explained and presented using the 

qualitative meta-composite method. In the quantitative part, the studied population 

included the managers of the National Organization of Standards of Iran, the sample size 

was ٢٠٠ people using Klein's formula and simple random sampling was done. Using a 

researcher-made questionnaire, data was collected and the external and internal validity 

of the model was examined by Smart-PLS software. The findings showed that the 

development of women's leadership in the national standard organization of Iran is a 

multi-dimensional structure including organizational, behavioral and individual 

dimensions. In the external model, composite reliability and convergent validity were 

confirmed, and in the first-order factor analysis, the factor loadings of all indicators were 

estimated above ٠٫٤. The findings of the second-order factor analysis in the external 

model showed that the coefficients of all paths were significant and the causal relationship 

of dimensions and components was confirmed. The development of capable female 

leaders is necessary to improve the performance of the National Standards Organization 

of Iran. The research model, in the form of a multidimensional structure, provides a useful 

framework for understanding the nature of women's leadership growth in Iran's national 

standards organization for officials, managers and experts in this field. 
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