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Although women are prevalent in the field of education, their representation in leadership 

and decision-making roles is still restricted. The interaction of individual, organizational, and 

societal factors reproduces this inequality; however, this multilevel linkage has been rarely 

elucidated in previous studies. The study conducted a qualitative meta-synthesis that was 

based on a systematic review of national and international studies in order to investigate this. 

The data were organized across micro, meso, and macro levels and analyzed using open and 

axial coding. Intersectionality was also employed as an interpretive lens to comprehend the 

disparities in the leadership experiences of women. The findings indicated that the 

challenges and enablers of women’s leadership exhibit a recurring and self-similar pattern. 

The boundaries of possibility for women's leadership are influenced by cultural norms, 

patriarchal discourses, and policy structures at the macro level. This pattern is perpetuated at 

the meso level by informal power networks, discriminatory promotion practices, and 

inadequate institutional support. At the micro level, its repercussions manifest as internalized 

psychological barriers, fatigue, role conflict, and doubts about competence. In turn, women's 

agency is established through self-efficacy, resilience, leadership identity reconstruction, 

networking, mentoring, and the advocacy for policies that prioritize equity. Additionally, the 

intersectional analysis demonstrated that the quality of women's leadership experiences is 

influenced by their religion, race, social class, ethnicity, geographical location, and 

caregiving responsibilities. Ultimately, the simultaneous intervention in cultural attitudes, 

organizational practices, and support for women’s lived experiences is necessary to address 

inequality in women's educational leadership. 
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Introduction 

The education sector's persistent underrepresentation of women in leadership positions, despite 

their numerical dominance in the teaching profession, is a significant structural paradox. This 

phenomenon is not solely a pipeline issue; it is a multifaceted, intricate issue that is deeply 

ingrained in the social, organizational, and psychological fabric. Existing theoretical 

frameworks frequently fail to capture the dynamic and self-reproducing nature of gendered 

inequality by providing siloed explanations. For example, social role theory effectively 

elucidates cultural stereotypes; however, it fails to adequately account for their internalization 

by individuals or their manifestation in organizational procedures. This paper introduces and 

elaborates on the "Fractal-Intersectional Model" in order to address this theoretical gap. This 

model argues that the barriers and enablers to women's leadership are not isolated factors, but 

rather self-similar fractal patterns that continue to be observed at the macro, meso, and micro 

levels of analysis. The macro level is characterized by broad societal discourses and historical 

legacies, while the meso level encompasses organizational cultures, policies, and networks. The 

micro level is concerned with individual psychological constructs and identities. Additionally, 

the model incorporates intersectionality as a fundamental analytical lens, contending that these 

fractal patterns are not uniform but are significantly moderated by the intersecting axs of race, 

class, ethnicity, and other social locations, which influence the distinctive texture and intensity 

of each woman's experience. The primary goal of this research is to empirically validate this 

model by conducting a qualitative meta-synthesis of the international literature. This will 

provide a more comprehensive and robust comprehension of the systemic challenges and 

opportunities that women face in educational leadership. 
 

Methodology 

This investigation implemented a qualitative meta-synthesis methodology, which is particularly 

well-suited for the integration of outcomes from a variety of qualitative investigations in order 

to produce novel theoretical insights and more complex conceptualizations. A systematic search 

of significant academic databases, such as Scopus, Web of Science, ERIC, and PsycINFO, 

initiated the process. The search strategy employed a full range of Boolean operators and 

keywords, including "women leadership," "education," "gender inequality," "barriers," 

"enablers," "intersectionality," and "organizational culture." Peer-reviewed, qualitative, or 

mixed-methods studies published in English between 2010 and 2024 that focused on women's 

leadership in K-12 or higher education contexts were specified as inclusion criteria. The 

preliminary search identified more than 1,500 articles, which were subsequently screened based 

on titles and abstracts. Subsequently, a full-text review was conducted, resulting in a final 

sample of 127 seminal studies for in-depth analysis. The research questions guided the 

meticulous process of open and axial coding that was employed for data extraction. The 

analytical framework was explicitly organized around the three levels: macro, meso, and micro. 

The application of intersectionality was a critical perspective that informed the entire coding 

process, rather than solely as a demographic variable, and was a central component of the 

analysis. This entailed the identification of the ways in which power dynamics related to gender 

are co-constructed with ethnicity, class, and other categories at each level of analysis. Thematic 

synthesis was the final stage, during which coded data fragments from various studies were 

grouped into coherent themes and subsequently interwoven to create the overarching narrative 

of the Fractal-Intersectional Model. 

 

Findings 

The central thesis of the Fractal-Intersectional Model is robustly supported by the meta-

synthesis: barriers and enablers to women's leadership are self-similar fractal structures that are 
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replicated across levels. The predominant pattern at the macro level is that of structural 

constraints and patriarchal discourses. This encompasses a substantial disparity between the 

well-intentioned implementation of gender equity policies and their actual efficacy, historical 

legacies that exclude women from centers of power, and deeply ingrained cultural stereotypes 

that link leadership to masculinity. This macro-level pattern is replicated at the meso level 

within organizations. The fractal is represented by "discriminatory organizational algorithms" in 

this context, which are the cultural norms, procedures, and rules that systematically 

disadvantage women, despite their often being undocumented. These include the practice of 

tokenism, in which a few women are placed in visible but powerless positions, the prevalence 

of "old boys' networks" that exclude women from critical information and mentorship, and the 

allocation of women to pastoral or administrative duties rather than strategic leadership roles. 

Additionally, the promotion criteria are opaque. This meso-level environment, in turn, 

influences the micro level, where the fractal pattern manifests as internalized psychological 

barriers. Women who navigate these biased structures frequently report experiencing imposter 

syndrome, diminished self-efficacy for leadership, and the profound psychological toll of the 

"double bind" (being perceived as either too aggressive or not assertive enough). The self-

similarity of the fractal model is the critical insight: the external macro-level discourse 

("women are not natural leaders") is inscribed in the meso-level algorithm (she is not assigned a 

strategic project) and is subsequently internalized at the micro-level (she questions her own 

strategic competence). These patterns are intensified and complicated by intersectionality, 

which functions as a potent structural moderator. For instance, a woman of color is confronted 

with a macro-level discourse that is further complicated by the combined effects of racism and 

sexism, a meso-level algorithm of double discrimination within organizational networks, and a 

micro-level psychological burden of "representational stress" and a compounded sense of 

otherness. 
 

Conclusion 

This research makes a substantial theoretical contribution by expanding the discourse on gender 

and leadership beyond a mere enumeration of problems through the development and empirical 

substantiation of the Fractal-Intersectional Model. It offers a systems-level perspective that 

reveals the interconnected, self-reproducing nature of inequality. The principal implication of 

the model for practice is the necessity of a "Fractal-Intersectional Praxis." This praxis 

necessitates the progression beyond isolated, single-level interventions. Rather, it necessitates 

the development of multilevel, coordinated strategies that simultaneously target the fractal 

pattern at all of its replication points. For instance, a macro-level policy intervention (e.g., a 

national gender equity quota) must be accompanied by meso-level organizational changes (e.g., 

improving the transparency and inclusivity of promotion and mentorship systems) and micro-

level developmental support (e.g., leadership training that emphasizes the development of self-

efficacy and the negotiation of political landscapes). This integrated approach is significantly 

more likely to disrupt the system's self-reproducing logic. For scholars who are dedicated to the 

advancement of multilevel and intersectional theories of leadership, for organizational leaders 

who are dedicated to genuine cultural transformation, and for policymakers who are seeking to 

design more effective equity initiatives, the Fractal-Intersectional Model offers a robust and 

actionable framework. The model's propositions should be quantitatively tested in future 

research, and comparative case studies should be conducted in-depth to investigate the 

manifestation of fractal patterns in various cultural and institutional contexts. 
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  :ها واژهکلید

رهبران زن، زنان در  یها چالش

 تیریزنان در مد ،یآموزش یرهبر

 .موانع رهبران زن ،یآموزش
 

گیری محدود مانده است. این نابرابری در پیوند  زنان در آموزش، سهم آنان از رهبری و تصمیم ۀبا وجود حضور گسترد
این . اند های پیشین کمتر این پیوند چندسطحی را تبیین کرده شود، اما پژوهش میان فرد، سازمان و جامعه بازتولید می
« تقاطعی-مدل خودهمانند»ی زنان و تدوین ها و تواناسازهای رهبری آموزش پژوهش با هدف شناسایی و تفسیر چالش

. کند گیری عاملیت زنان را در سطوح خرد، میانی و کلان تبیین می ها و شکل تداوم محدودیتگرفت. این مدل انجام 
ها با کدگذاری باز و  المللی انجام شد. داده مند مطالعات داخلی و بین پژوهش با روش فراترکیب کیفی و مرور نظام

زنان  ةگرایی نیز برای فهم تفاوت تجرب دهی شدند. تقاطع ل و در سه سطح خرد، میانی و کلان سامانمحوری تحلی
ها و تواناسازهای رهبری زنان الگویی تکرارشونده و خودهمانند دارند. در سطح کلان، هنجارهای  چالش .کار رفت به

دهند. در سطح  ن رهبری زنان را شکل میهای پدرسالارانه و ساختارهای سیاستی، مرزهای امکا فرهنگی، گفتمان
شود. در  آمیز ارتقا و ضعف حمایت نهادی بازتولید می های تبعیض های غیررسمی قدرت، رویه میانی، این الگو در شبکه

شده  شناختی درونی ها و موانع روان شایستگی، فرسودگی، تعارض نقشدر صورت تردید  سطح خرد، پیامدهای آن به
 و نگیمنتور ،یساز شبکه ،یرهبر تیهو یبازساز ،یآور تاب ،یخودکارآمد قیطر از زین زنان تیملعاشود.  ظاهر می
 تیموقع نژاد، ن،ید ت،یقوم ،یاجتماع ةطبق داد نشان یتقاطع لیتحل. ردیگ یم شکل محور یبرابر یها استیس ةمطالب
اصلاح نابرابری در رهبری آموزشی زنان . دهند رهبری را تغییر می ةهای مراقبتی، کیفیت تجرب مسئولیت و ییایجغراف

 .زنان است ةزیست ةهای سازمانی و حمایت از تجرب های فرهنگی، رویه زمان در نگرش هم ةنیازمند مداخل
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 مقدمه. 1

، حیال  ینبیاا  .تعادل جنسیتی در رهبری آموزشی، شاخص مهمی از عدالت و کیفیت حکمرانیی اسیت  
ای پاییدار   گیری فاصله های تصمیم آموزش و سهم آنان در جایگاه ةزنان در حرف ۀمیان حضور گسترد

آموزش، لزوماً بیه معنیای دسترسیی برابیر بیه قیدرت        ةدهد دسترسی به حرف وجود دارد که نشان می
 ,European Commission, 2021: 6; Robinson et al., 2020: 3; UNESCOت )نیسی 

هیا و   تنوع دیدگاه(، A.G. et al., 2025: 2المللی ) شواهد بین وسیلة به ییدشدهاین شکاف تأ(. 2021
 :Marshall et al., 2017) بیرد  سالاری را زیر سؤال میی  د و اعتبار شایستههد مینوآوری را کاهش 

123; Eagly & Carli, 2007: 12-15.)   
زنیان در جمعییت    ادزیی ای یافته است؛ چرا کیه بیا وجیود سیهم      این مسئله در ایران اهمیت ویژه

 Ministry of Education, 2023; Ministry ofن )معلمیا  ةالتحصییلان و بدنی   دانشجویی، فیار  

Science, Research and Technology, 2023)   حضور آنان در سطوح بالای میدیریت بازتیاب ،
هید  د این تناقض نشان می(. Iranian Parliament Research Center, 2022: 142)نیافته است 
های متمرکز بر افزایش دسترسی آموزشی برای تحقق برابری در رهبری کافی نیست و بایید   سیاست

. فیردی را شیناخت   ةبی در درون فرهنگ، سازمان و تجر یلگرمحدودکننده یا تسه نسازوکارهای پنها
هیای نظیری موجیود )پدرسیالاری،      چیارچوب  .پژوهش حاضر در پاسخ به این نیاز شکل گرفته است

هیا و   انید، امیا چیالش    هرچند بخشی از مسئله را روشن کرده ،گرایی( مند و تقاطع های جنسیت نسازما
و  (Cruz-González et al., 2021: 3) انید  وار و جداگانیه گیزارش کیرده    تواناسازها را غالباً فهرست

انید. حتیی    فیردی را توضییح داده   ةتجربی  ،کمتر پیوند میان سطح کلان جامعه، میانی سازمان و خرد
-Thien et al., 2025: 179انید )  هایی که موانع را در سطح مدیریت مییانی بررسیی کیرده    پژوهش

و  شیوند  میی ، پاسخی به این پرسش ندارند که این عوامل چگونیه در سیطوح مختلیف تکیرار     (181
ضر اثبات نیابرابری نیسیت،   بنابراین، خلأ اصلی پژوهش حا ؛دهند زمان امکان عاملیت را شکل می هم

 .میان محدودیت و عاملیت است ةبلکه تبیین سازوکارهای بازتولید آن و رابط
منید،   روش فراترکییب کیفیی و رویکیرد میرور نظیام      هبرای پرکردن این خلأ، پژوهش حاضیر بی  

ی رهبری ها و تواناسازها هدف این مطالعه، تبیین چالش .کند پیشین را بازخوانی می ۀهای پراکند یافته
است؛ مدلی که نشان دهد الگوهای محیدودیت و  « تقاطعی-مدل خودهمانند»آموزشی زنان و تدوین 

 یهیای اجتمیاع   شیود و چگونیه موقعییت    عاملیت چگونه در سطوح خرد، میانی و کلان بازتولیید میی  
  .سازد زنان از این الگوها را متفاوت می ةگوناگون، تجرب
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 پژوهش پیشینۀ. 2

زیسته شیکل   ةای چندسطحی است که در پیوند فرهنگ، سازمان و تجرب زنان پدیده رهبری آموزشی
بلکه پرسش اصلی این اسیت کیه    ،شود تحلیل آن صرفاً با تمرکز بر موانع فردی کامل نمی .گیرد می

یابید.   زنیان بازتیاب میی    ۀروزمیر  ةهای فرهنگی از جنسیت چگونه در قواعد سازمانی و تجرب برداشت
سازی و بازتعریف هوییت   نان کنشگرانی منفعل نیستند و راهبردهایی برای مقاومت، شبکه، زحال ینباا

، «عاملییت »و « محدودیت سیاختاری »زمان  گیرند. این پژوهش برای فهم هم کار می ای خود به حرفه
مبتنیی بیر خودهماننیدگی بهیره      یگراییی و رویکیرد سیسیتم    های فمینیستی، تقاطع از ترکیب نظریه

 .گیرد می
 

 ساخت اجتماعی  ۀمثاب جنسیت به. 2-1

شده در بستر اجتمیاعی اسیت کیه بیر تعرییف       ای از معناها و مناسبات قدرت ساخته جنسیت مجموعه
در این سیاختار،   (.Marshall et al., 2017: 2) گذارد شایستگی و امکان دسترسی به رهبری اثر می

هیای فمینیسیتی بیا     اند. نظرییه  گیری بیشتر با مردانگی پیوند خورده اقتدار و تصمیم مانندهایی  ویژگی
دهند که از طریق نهادها، جایگاه برتر میردان   ، این پیوند ساختاری را توضیح می«پدرسالاری»مفهوم 

لکیه  ب ،زنان نیست اندک توانایی هدر این نظم، مسئل(. Abbas et al., 2021: 23) کند را بازتولید می
د و زنان را به اثبیات داممیی   نک میای است که رهبری را بر الگوهای مردانه تعریف  معیارهای نانوشته
 (.O’Connor, 2020: 208د )ساز شایستگی وادار می

 

 مند و بازتولید نابرابری  های جنسیت سازمان .2-2

اعد استخدام و ارتقا بر طرف نیستند؛ قو مند، نهادهای آموزشی بی های جنسیت سازمان ةبراساس نظری
الگویی شکل گرفته که با زندگی مردان )فرد بدون مسیئولیت مراقبتیی و همیشیه در دسیترس(      ةپای

هیا در آمیوزش عیالی نییز مسییر زنیان بیه         این فیرض (. Acker, 1990: 139-141) سازگارتر است
اینجیا   تبعییض در  (.Burkinshaw & White, 2017: 2) سیازد  های رهبیری را محیدود میی    نقش

هیای غیررسیمی مردانیه و     اما در عمل به نفع شبکه ،قواعد ظاهراً برابرند یگاه .همیشه آشکار نیست
رو  آموزشی به مدیریت ارشید را بیا موانیع پنهیان روبیه      ةبدن نکنند و رسیدن زنا الگوی مسلط کار می

 .سازند می
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 هنجارهای جنسیتی در فهم رهبری  .2-3

شیود و بیر تصیور     هایی تعریف شده که در برداشت عمومی مردانه تلقی می رهبری آموزشی با ویژگی
مدیر فکیر  »ذهنیت غالبی نظیر  (.Robinson et al., 2017: 694است ) اثر گذاشته« رهبر مناسب»

 ,Genao & Wamba) سازد معنا می های مردانه هم ، رهبری اثربخش را با ویژگی«کن، مرد فکر کن

دهد زنیان بیا    نشان می« هزارتوی رهبری»، مفهوم «ای سقف شیشه» ۀاستعارجای  به (.261 :2016
  کننید  لاییه را تجربیه میی    هیای لاییه   ای از محیدودیت  رو نیسیتند، بلکیه مجموعیه    روبه یمانع واحد

(Eagly & Carli, 2007: 64.) فردی  ها از سطح فردی )کاهش خودکارآمدی( تا بین این محدودیت
-Harvey et al., 2018: 46) مند ارتقا( امتداد دارنید  های جنسیت )سیاستداوری( و ساختاری  )پیش

48.) 
 

 زنان  ۀگرایی و تفاوت تجرب تقاطع .2-4

ة بیر پایی   فقیط دهید تبعییض    گرایی نشیان میی   زنان یکسان نیست. تقاطع ةنابرابری برای هم ةتجرب
د ننی ک میجدا از هم عمل ن ،محورهای قدرت مانند نژاد، طبقه و قومیت .شود جنسیت توضیح داده نمی

 ةپوشیانی، بخشیی از تجربی    توجهی به این هم بی(. Crenshaw, 1989: 145-150) اند تنیده و درهم
تنییده،   هیای درهیم   این نظام(. Crenshaw, 1991: 1242-1245) کند ها حذف می زنان را از تحلیل

 ,Collins, 1990: 221-228دهنید )  های مختلف را شکل میی  هم ستم و هم امکان مقاومت گروه

 ماننید بلکیه عیواملی    ،شیوند  در این پژوهش، زنان گروهی همگین فیرض نمیی    (.227-232 :2000
هیای رهبیری را تغیییر     های مراقبتی، شدت و شکل موانع ییا فرصیت   قومیت، طبقه، دین و مسئولیت

 (.Curtis, 2017: 95) دهند می
 

 رویکرد سیستمی و مفهوم خودهمانندگی  .2-5

 ة)فراکتال( برگرفته از هندسی « خودهمانندگی»تداوم نابرابری در سطوح مختلف، از مفهوم  برای فهم
تیر تکیرار    هیای کوچی    شان در مقییاس  شود؛ الگوهایی که ساختار کلی استفاده می( 1092مندلبرت )

تیر   هیای پوییا نییز اجیزای کوچی       در سازمان(. Manongsong & Ghosh, 2021: 438) شود می
و مییان سیطوح مختلیف سیازمان،      (Nonaka, 2015: 23منطق کل را در خود دارند ) هایی از نشانه

منید قیدرت    بر این پایه، منطق جنسیت (.Raye, 2014: 187-188) الگوهای تکرارشونده وجود دارد
در سطح کلان )هنجارهیای فرهنگیی(، مییانی )قواعید سیازمانی( و خیرد )تردیید و خودسانسیوری(         

 یهنجیار فرهنگی   بیرای مایال،  شیود. ایین سیطوح جیدا نیسیتند؛       تولیید میی  صورت خودهمانند باز به
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نفی    توان زنان و در سطح فردی به کیاهش اعتمادبیه  در انگاری رهبری در سازمان به تردید  مردانه
 .شود می منجرآنان 

 

 زنانآموزشی تقاطعی رهبری -مدل فراکتالی: چارچوب نظری پژوهش .2-6

را طرح « تقاطعی-مدل فراکتالی»به موانع رهبری زنان، پژوهش حاضر وار  برای عبور از نگاه فهرست
هیا و تواناسیازها را نیه عیواملی منفی ، بلکیه        پیچییدگی، چیالش   ةکند. این مدل با الهام از نظری می

 ةکند. در این چارچوب و با تکیه بر نظری تنیده و بازتولیدشونده در سه سطح تحلیل می الگوهایی درهم
محیدودیت و  »و سیطح نظیری   « چیالش و تواناسیازی  »بنیدی توصییفی    ن صیورت ساختاردهی، میا

اند و هم بستر کنش را فیراهم   ای که ساختارها هم محدودکننده گونه شود؛ به تمایز نهاده می« عاملیت
، سطح کلان )جامعیه و فرهنیگ(   :اند از این سه سطح عبارت(. Giddens, 1984: 25-26) سازند می

 .(تیو هو ستهیز ةسطح خرد )تجربو  (یآموزش یها )سازمان یانیسطح م
ای  ها در قالب هنجارهای جنسیتی و منطق پدرسیالارانه  حدودیتم (:سطح کلان )جامعه و فرهنگ

 دگییر  و مشروعیت زنیان را هیدف میی    ندز میهای مردانه گره  شوند که رهبری را با ویژگی ظاهر می
(Abbas et al., 2021: 892.)  هیای   گری اجتماعی و نقد گفتمان از طریق مطالبهدر مقابل، عاملیت

 .یابد مسلط بروز می
هیا فراتیر از    ست. محیدودیت ا بازتاب منطق کلان در نهادها (:های آموزشی سطح میانی )سازمان

هیای غیررسیمی(    )قواعد نانوشیته و شیبکه  « آمیز های تبعیض الگوریتم»های رسمی، در قالب  سیاست
(. Acker, 1990: 148-149) انید  بنیا شیده  « مال دیاکارمند » ةگوی مردانال ةکنند که بر پای عمل می

 .شود سازمانی نمایان می ۀسازی، منتورینگ و مذاکر املیت نیز از طریق شبکهع
شیناختی فشیارهای سیطوح بیالاتر اسیت.       روان تولیید  از: زیستته و هویتت(   ۀسطح خرد )تجرب

کنید کیه    هیا نمیود پییدا میی     و تعیارض نقیش   صورت سندرم ایمپاستر، خودسانسوری ها به محدودیت
ت جای ی  سد واحید( اسی   )موانع پیوسته و چندسطحی به« هزارتوی رهبری»ردن ک طی ۀدهند نشان
(Eagly & Carli, 2007: 63-64.) آوری، خودکارآمدی و بازسازی هوییت   عاملیت نیز در قالب تاب

 .گیرد رهبری شکل می
فراکتال تکرار الگوهیا   .بر آن قرار گیرد« گرایی تقاطع»لنز شود که  مدل فراکتالی زمانی کامل می
 سیازد کیه اییین الگوهیا براسییاس     گرایییی روشین مییی  تقیاطع  امیا دهیید،  را در سیه سیطح نشییان میی   

  دنی کن پوشانی جنسیت بیا نیژاد، طبقیه، دیین و موقعییت جغرافییایی، کیفییت متفیاوتی پییدا میی           هم
(Crenshaw, 1989: 149) د کنی  زنان را از تحلیل حیذف میی   ةا بخشی از تجربه توجهی به آن و بی
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(Crenshaw, 1991: 1242-1244ب .)هیا و تواناسیازها را در ایین     ، پژوهش حاضر چالشاساس راین
 :دکن مطرح می را های زیر پیوسته بررسی و پرسش هم سه سطح به

 اند؟ های رهبری آموزشی کدام روی زنان در کسب موقعیت های پیش الشچ. 1

 اند؟ های رهبری آموزشی زنان کدام امل تواناساز در کسب موقعیتعو. 2
تقاطعی بازتولید محدودیت و عاملیت در مسیر رهبیری آموزشیی زنیان چگونیه     -الگوهای فراکتالی. 3
 اند؟ تبیین قابل

 

 . مرور شواهد پژوهشی2-7

یوند سیاختارهای  دهد نابرابری زنان در رهبری آموزشی ریشه در پ پیشین نشان می های پژوهش مرور
روزمره دارد و این پیونید چندسیطحی مسییر پیشیرفت را پیچییده       ةاجتماعی، قواعد سازمانی و تجرب

طرف اما آلوده به سوگیری  های ظاهراً بی در سطح سازمانی، رویه (.Wang & Gao, 2022)سازد  می
و مسیر زنیان   کنند میولید بازت را های غیررسمی، تبعیض پنهان، در کنار قواعد استخدام، ارتقا و شبکه

 ,Bailes & Gutheryو میدیریت مدرسیه )  ( Ayyildiz & Banoglu, 2024در آمیوزش عیالی )  

(. Weiner et al., 2022; O’Connor, 2020) سازند مند مواجه می را با توقف و تأخیر نظام (2020
روانی و تعارض نقیش  کنند، فشارهای  های جنسیتی که رهبری را مردانه تعریف می زمان، فرهنگ هم

و ( Bhatti & Ali, 2022ناامنی محیطی، آزار ) مانندو عواملی  (Burton et al., 2020ایجاد کرده )
 .گذارد بر کیفیت حضور آنان اثر می (Doharty & Esoe, 2022آمیز ) های تبعیض ریزکنش
زنان از طریق مقاومت، مذاکره )حتیی در   .دهد ها عاملیت زنان را نیز نشان می ، پژوهشحال ینباا
های خود را به منبعی برای بازتعریف  های حمایتی، تجربه های دینی و پساتعارض( و ایجاد شبکه بافت

 ,Channing, 2022; Arar, 2019; Lopes Cardozo & Srimulyani) کننید  رهبری تبدیل می

محور  های مشارکتی، مراقبت را، تقویت سب گرفتن از الگوهای اقتدارگ این عاملیت در فاصله (.2021
 انجامید  ای آنیان میی   کند که به پایداری و معنابخشی بیه کینش حرفیه    خواهانه نمود پیدا می و عدالت

(Pifer et al., 2023; Johnson, 2024; Carrasco & Díaz, 2021.)     برآینید مطالعیات تأییید
 ,.Moyo et alکننید )  ز جدا از هم عمل نمیی کند که ساختارهای محدودکننده و منابع توانمندسا می

2020.) 

 انید  وار و جداگانه گزارش کرده ها و تواناسازها را فهرست ها چالش با وجود این، بسیاری از پژوهش
(Meza-Mejia et al., 2023) هیای شیشیه   سیقف  که یرحالد؛  ( ای پنهیانKhan et al., 2024)  و

پیوند میان سیطح فیردی،    ةنتیج( Clark-Saboda & Lemke, 2023) یریتماندگاری زنان در مد
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، تبیین این نابرابری به رویکردی سیستمی نییاز دارد کیه پیونیدهای    رو ینسازمانی و نهادی است. از ا
 (.Madela et al., 2024د )متقابل و منطق بازتولید نابرابری را در سطوح مختلف آشکار کن

 

 شناسی پژوهش . روش3

پژوهش و تدوین الگوی مفهومی، از روش فراترکیب کیفی بیا رویکیرد میرور    برای دستیابی به هدف 
منید در جسیتجو و انتخیاب مطالعیات،      مند استفاده شد. این رویکرد، با اتکا بر اصول مرور نظیام  نظام

و زمینیه را   آورد وجود می به های کیفی پیشین سازی تفسیری یافته امکان تحلیل، کدگذاری و یکپارچه
 د. فرایند مرور براساس چیارچوب کن های مفهومی و نظری نوین فراهم می ندی چارچوبب برای صورت
PRISMA          طراحی و اجرا شید تیا مراحیل شناسیایی، غربیالگری، ارزییابی و ورود نهیایی مطالعیات

منظور شناسایی فراگیر مطالعات مرتبط،  به(. Moher et al., 2009: 4) صورت شفاف گزارش شود به
 المللیی شیامل   هیای بیین   المللی و داخلی انجام شد. پایگاه های معتبر بین در پایگاه مند جستجوی نظام

Scopus ،Web of Science ،ERIC و Google Scholar  هیای داخلیی شیامل پایگیاه      پایگیاه و
 ۀ( بودنید. بیاز  Noormags) و نورمگز (MagIranن )مگیرا (،SID) اطلاعات علمی جهاد دانشگاهی

تعیین شید تیا    1423تا  1304و برای مطالعات داخلی  2224تا  2215المللی  بینزمانی برای مطالعات 
 .ساله فراهم آید های ده ات معاصر، پوشش کافی از پژوهشمطالعضمن تمرکز بر 

برای افیزایش   گرفت.های مرتبط در دو زبان فارسی و انگلیسی انجام  جستجو با ترکیب کلیدواژه
. عبیارت  شدمفاهیم استفاده  یبند گروه یو پرانتز برا OR و AND یدقت جستجو، از عملگرهای بول

 :صورت زیر بود جستجوی انگلیسی به
("Women in educational leadership" OR "Female principals" OR "Gender 

barriers in education" OR "Challenges for women leaders" OR "Enablers for 

female leadership" OR "Women in school administration" OR "Gender equity 

in leadership") AND ("Education" OR "School" OR "University") 

 :شد تنظیمصورت زیر  عبارت جستجوی فارسی نیز به

زنان » OR« رهبران زن یها چالش» OR« زن رهبرانموانع » OR «یآموزش یزنان در رهبر»
 تیریزنیان در مید   یگرهیا  لیتسیه » OR «یدر رهبیر  یتیجنس یبرابر» OR «یآموزش تیریدر مد
 .«یآموزش تیریزنان در مد یتواناسازها» OR «یآموزش

ایی، غربیالگری،  شامل شناسی  PRISMA ستانداردا ةفرایند انتخاب مطالعات مطابق با چهار مرحل
شناسیایی، جسیتجوی اولییه در     ة. در مرحلی گرفیت  انجیام ارزیابی واجد شرایط بیودن و ورود نهیایی   

رکورد تکراری حذف شید و تعیداد    34رکورد انجامید. سپ   4200شده به شناسایی  های تعیین پایگاه
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رکوردهیا بررسیی شید. در ایین      ۀغربالگری، عنوان و چکیید  ةرسید. در مرحلمورد  4232رکوردها به 
 113. همچنیین  ندار گذاشیته شید  ارتباط مستقیم با موضیوع کنی   نداشتندلیل  رکورد به 2513مرحله، 

بیودن ییا    دسترسی به متن کامل، کنفرانسی نداشتندسترس،  قابل ۀرکورد به دلایلی مانند نبود چکید
در . مقاله برای بررسی متن کامیل بیاقی مانید    140. درنتیجه شدشناختی حذف  سایر ملاحظات روش

معیارهیای ورود بررسیی شید.     مقالیه براسیاس   140 کامیل ارزیابی واجد شرایط بیودن، میتن    ةمرحل
شده به زبان فارسیی ییا انگلیسیی، تمرکیز      معیارهای ورود شامل انتشار در مجلات علمی معتبر نمایه

های اصیل و دسترسی به متن  یافته ةها یا تواناسازهای زنان در رهبری آموزشی، ارام مستقیم بر چالش
این مطالعیات عیدم تمرکیز مسیتقیم و      . علت حذفندمقاله حذف شد 404کامل بود. در این مرحله، 

بیه میتن    یعدم دسترسی مقاله،  242ها یا تواناسازهای زنان در رهبری آموزشی در  مشخص بر چالش
مقالیه بیود.    134در  یو موضیوع  یشناخت تناسب روش نداشتن ای تیفیمقاله و ضعف ک 119کامل در 
 . شیایان شیدند  بیی ورود را احراز کرده بودنید، وارد فراترک  یارهایمع یمطالعه که تمام 252، تیدرنها

زبیان، جسیتجو بیدون     قیی دق لتیر یدلیل نبود امکان ف به، Google Scholar گاهیذکر است که در پا
 ییشناسا یسیو انگل یمطالعات مرتبط فارس ،یغربالگر ةزبان انجام شد. سپ  در مرحل یةاول  یتفک

، SID زبیان  یفارس یها گاهیاز پا شده یابیتعداد کل مقالات باز نی. همچنندشدکنترل  یو موارد تکرار
MagIran  و Noormags خیلأ   ۀدهنید  نشیان  توانید  یتعیداد انیدک می    نیمورد بود. ا 11مجموع در
سیازی،   البتیه محیدودیت نماییه    .باشید  یداخلی  اتمطالعی زنان در  یآموزش یرهبر ۀزدر حو یپژوهش

های فارسی و تفاوت در کاربرد اصطلاحات مرتبط بیا رهبیری زنیان نییز بایید در       پراکندگی کلیدواژه
 (.1)شکل  تفسیر این رقم درنظر گرفته شود

 
 شناسایی

 های داده شده از پایگاه رکوردهای شناسایی

(n = 4066) 
────────────────────────────── 

│ ERIC (n=208) │ Web of Science (n=1708) │ Scopus (n=417) │ 

│ Google Scholar (n=1722) │ 

│ SID (n=10) │ MagIran (n=1) │ Noormags (n=0) │ 

────────────────────────────── 

↓ 

 غربالگری

 ها رکوردها، پ  از حذف تکراری

(n = 4032) 
↓ 
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 شده رکوردهای حذف

(n = 3286) 
 (n=2573ضوعی )مو عدم ارتباط •

 (n=713عدم دسترسی تمام متن، کنفرانسی بود و سایر دلایل ) •
↓ 

 رکوردهای موردبررسی

(n = 746) 
↓ 

 ارزیابی واجد شرایط بودن

 شده برای واجد شرایط بودن )متن کامل( مقالات ارزیابی

(n = 746) 
↓ 

 نامرتبط() شده مقالات حذف

(n = 494) 
↓ 

 مرورمطالعات نهایی واردشده در 

(n = 252 
Persian =7 

English =245)) 
 PRISMA فرایند انتخاب مطالعات منطبق بر چارچوب .1شکل 

 

ها با استفاده از تحلیل محتوای کیفی اسیتخرا  و ترکییب شیدند.     نهایی، داده ةپ  از تعیین نمون
فراینید تحلییل   ( و Strauss & Corbin, 1998: 101-127)کدگذاری در دو سطح بیاز و محیوری   

هیای   بار خوانیده و گیزاره   گام نخست، متن مطالعات منتخب چندین درصورت دستی انجام گرفت.  به
هیا   هیای سیازمانی ییا اجتمیاعی آن     های رهبری زنیان و زمینیه   ها، تواناسازها، تجربه مرتبط با چالش
پوشیان از   ابه ییا هیم  کد باز اولیه بود. در گام بعد، کدهای مش 2014. حاصل این مرحله شداستخرا  

ها از  دهی شدند. در این فرایند، داده فرعی و اصلی سازمان های هطریق مقایسه و ادغام، در قالب مقول
بندی مفهیومی تقلییل یافتنید. مفیاهیم نهیایی       سازی، استخرا  مفاهیم کلیدی و مقوله مسیر خلاصه

محیور محیدودیت و عاملییت     دو ةها با سه سطح خرد، مییانی و کیلان و بیر پایی     براساس نسبت آن
 .بندی شدند طبقه

درنظیر گرفتیه شید. در سیطح      یشیناخت  روشبرای اطمینان از کیفیت پژوهش، دو سطح کنتیرل  
بودن  طیواجد شرا یابیارز ،یجستجو، غربالگر ندیفرا یساز شفاف یبرا PRISMA نخست، چارچوب

اعتمادپذیری تحلییل کیفیی و فراینید    کار رفت. در سطح دوم، برای افزایش  نهایی مطالعات به و ورود
 ةها، مقایس باورپذیری از طریق بازخوانی مکرر داده. فراترکیب، از معیارهای لینکلن و گوبا استفاده شد
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با توصیف روشن بافت پیژوهش،   نیز پذیری مستمر کدها و بازبینی فرایند کدگذاری تأمین شد. انتقال
وابستگی بیا   همچنین .شدکلی مطالعات منتخب تقویت  های جستجو، معیارهای ورود و ویژگی پایگاه

های تحلیلی دنبال شد. تأییدپیذیری   ثبت دقیق مراحل جستجو، غربالگری، انتخاب مطالعات و تصمیم
های نهیایی   های اولیه، کدهای باز، مقولات محوری و یافته نیز از طریق حفظ مسیر ردیابی میان داده

 (.Lincoln & Guba, 1985: 289-331آمد )فراهم 
 

 ی پژوهشها افته. ی4

 شناختی مطالعات روند انتشار، پراکنش جغرافیایی و مشخصات روش. 4-1

دهید   ( نشیان میی  1؛ نمیودار  2224-2215شناختی مطالعات ) سنجی و روش های کتاب بررسی ویژگی
رهبری آموزشی زنان فاقد الگوی خطی یا افزایشیی ثابیت و دارای نوسیان     ۀروند تولید علمی در حوز

های  مقاله( و بیشترین میزان در سال 10) 2222که کمترین میزان انتشار در سال  طوری بوده است؛ به
 9/39) مطالعه 05آمریکا با  ۀمقاله( ثبت شده است. از منظر توزیع جغرافیایی، قار 31) 2224و  2221
. دارد اختصیا  ( درصید  1/34مطالعه،  95) متحده ایالات به آن عمدۀ بخش که است تازپیش( درصد
( درصید  2/9مطالعه،  22) عربی کشورهای شامل( درصد 1/24مطالعه ) 50 با آسیا بعدی، های رتبه در
 12) غنیا  شیامل ( درصد 5/15مطالعه ) 39 با ، آفریقا(درصد 0/2، مطالعه 1ند و پاکستان )هرکدام ه و

 شیامل  (درصد 12) مطالعه 31 با اروپا و( درصد 3/3مطالعه،  9) جنوبی آفریقای و( درصد 1/4مطالعه، 
مطالعیه   11 همچنیین . دارنید  قرار (درصد 4/2مطالعه،  0) اسپانیا و( درصد 1/5مطالعه،  14) انگلستان

 های پژوهش به( درصد 5/4) مطالعه 11 و( نیوزیلند و استرالیا عمدتاً) اقیانوسیه به مربوط( درصد 5/4)
 هیای  نظیام  و زبان انگلیسی کشورهای بر ها پژوهش تمرکز بیانگر توزیع این. دارد اختصا  چندملیتی
ی در ایران نویسندگان وسیلة به زبانی انگلیسی مطالعة هیچ نیز ملی سطح در. است یافته توسعه آموزشی
 رسی واجد شرایط شناسایی شد.فا ةمطالع 1 فقطهای مورد بررسی منتشر نشده و  پایگاه

 155« )روی زنان شهای پی چالش»ات موجود بر دو محور متمرکز است: مطالعاز منظر محتوایی، 
 رویکیرد  از حیاکی  که( درصد 1/30مطالعه،  02) «زنان رهبری تواناسازهای» و( درصد 3/03، مطالعه
 9/11) مطالعه 110 هدف، جامعة نظر از. ها است پژوهش در موانع شناسایی به معطوف و محور مسئله
 بیر ( درصید  9/22) مطالعیه  51 و جنسییت  هردو بر( درصد 3/1مطالعه ) 19 زنان، بر منحصراً( درصد
 ،(درصید  1/54مطالعیه،   134) عیالی  آموزش همچنین. اند بوده متمرکز( اسناد مانند) غیرانسانی منابع
 بسیترهای ( درصید  5/13مطالعه،  33) آموزشی های سازمان سایر و( درصد 9/31مطالعه،  19) مدارس
 .اند بوده پژوهش اصلی
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 کمیی  رویکردهیای  بر( درصد 2/91)مطالعه  100شناختی، رویکرد کیفی با  ، از نظر روشیتدرنها
 کیفیی،  مطالعیات  مییان  در. دارد غلبیه ( درصید  2/9مطالعه،  22) آمیخته و( درصد 0/12مطالعه،  20)

 پژوهیی  روایت ،(مطالعه 33) مروری مطالعات ،(مطالعه 32) موردی مطالعة ،(مطالعه 30) پدیدارشناسی
 پرتکرارتیرین ( مطالعیه  12) تیاریخی  پیژوهش  و( مطالعیه  22) اکتشیافی  هیای  پژوهش ،(مطالعه 20)

 .اند بودهکاررفته  به های روش
 

 
 2224تا  2215ی ها سالحجم تولید مقالات در  .1نمودار 

 

 ی بخش کیفیها افته. ی4-2

هتای رهبتری آموزشتی     روی زنان در کسب موقعیتت  های پیش پرسش اول پژوهش: چالش

 اند؟ کدام

شده در مطالعات منتخب در سه سیطح خیرد،    های گزارش تقاطعی، چالش-در چارچوب مدل فراکتالی
ای پراکنیده از   دهد موانیع رهبیری زنیان مجموعیه     ها نشان می دهی شد. یافته میانی و کلان سازمان

فردی یا سازمانی نیستند. ایین موانیع در سیطوح مختلیف تکیرار و از طرییق پیونید مییان         مشکلات 
. فشارهای سطح کلان و میانی، در سطح خرد شوند میزنان بازتولید  ةزیست ةفرهنگ، سازمان و تجرب
نیابرابری کمی     ةشوند و به تداوم چرخی  شناختی، هویتی و عاطفی ظاهر می به شکل پیامدهای روان

 .کنند می
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 شناختی ای و پیامدهای روان فردی، هویت حرفه ۀالف( سطح خرد: تجرب

 یشناخت روانو  یفرد یها چالش. 1

هایی مربیوط بیود کیه در     شده از مطالعات منتخب به چالش در سطح خرد، بخشی از کدهای استخرا 
شیمار   ساختارهای فرهنگیی و سیازمانی بیه    ۀشد اند، اما در تحلیل فراکتالی، بازتاب درونی ظاهر فردی

شیده را تشیکیل دادنید. در ایین سیطح،       درصد از کل کیدهای اسیتخرا    9/03ها  آیند. این چالش می
ها از راه تضعیف خودباوری، افزایش فرسودگی عاطفی، دشوارشدن تابیت هویت رهبیری و   محدودیت

 اند. یلتحل ها در سه زیرالگو قابل این چالش .گذارند بر عاملیت زنان اثر می ،کاهش احساس شایستگی
 

  رهبری ۀها و تضعیف خودپندار سازی محدودیت درونی. 1-1

و سازمانی در ذهنیت زنان مربوط اسیت. در   های فرهنگی سازی محدودیت نخستین زیرالگو به درونی
تردیید  صیورت   مند موجود در سطح جامعه و سازمان، در سیطح فیردی بیه    این وضعیت، نظم جنسیت

شیود. پییام    ای و فشیارهای عیاطفی ظیاهر میی     نسبت به شایستگی، دشواری در ساخت هویت حرفه
گیری این تجربیه نقیش    های اقتدارآمیز در شکل دانستن زنان برای نقش تاریخی و اجتماعی نامناسب

دهید زنیان بیا وجیود برخیورداری از       مطالعیات نشیان میی    (. برخیی Eagly & Carli, 2007) دارد
تیری را در مسییر رهبیری تجربیه     کمنف  شکننده و خودکارآمیدی   ای، اعتمادبه های حرفه گیشایست
در برخی موارد، این وضیعیت در قالیب سیندرم ایمپاسیتر بیروز       (.Kelil & Asefa, 2019کنند ) می
توانایی و تلاش خیود بداننید، بیه عوامیل      ةهای خود را بیش از آنکه نتیج یابد؛ یعنی زنان موفقیت می
زنیان رهبیر در    ةایین الگیو در تجربی    (.Banker, 2023) دهنید  ونی یا شرایط موقعیتی نسبت میبیر
همچنیین برخیی    (.Semela & Hailu, 2024های آموزشی مختلف نیز مشاهده شیده اسیت )   بافت

توانید زنیان را بیه رفتارهیای      شایستگی و احسیاس نابسیندگی میی    در دهد تردید مطالعات نشان می
 Manongsong) خودمحدودکننده سوق دهد و میل آنان به پیشرفت در مسیر رهبری را کاهش دهد

& Ghosh, 2021 .)فردی  ۀانگیز نداشتن ةتوان نشان طلبی شغلی را نمی در این چارچوب، کاهش جاه
هیایی اسیت کیه     مداوم با پییام  ةشدن جنسیتی و مواجه اعیدانست. این وضعیت بیشتر محصول اجتم

هیای میدیریتی در برخیی     دهد. کاهش تمایل زنان به پیذیرش نقیش   رهبری را با مردانگی پیوند می
همچنیین   (.Lu, 2020مطالعات با فشارهای فرهنگی و انتظارات جنسیتی مرتبط دانسته شده اسیت ) 

ورود بیه   درگییری احتییاط شیغلی و تردیید      د در شیکل توانن های خانوادگی و اجتماعی می محدودیت
 (.Nurbayani et al., 2019) های رهبری نقش داشته باشند موقعیت
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  غیرخطی و موقعیتی ورود به رهبری یرهایمس .1-2

هیای میدیریتی مربیوط اسیت. بیرخلاف       بودن مسیر ورود زنان بیه نقیش   دومین زیرالگو به غیرخطی
شده، برخی زنان در اثر نیازهای سازمانی، فشیارهای   ریزی پیش برنامه مسیرهای رسمی، تدریجی و از

زده، بیدون آمیادگی    شوند. این ورود شیتاب  های رهبری می های ناگهانی وارد نقش موقعیتی یا دعوت
دهید   مطالعات نشان میی . دهد روانی و حمایت نهادی کافی، بار شناختی و عاطفی زنان را افزایش می

هیای   سیاز، مسیئولیت   کردن مسیرهای حمیایتی و آمیاده   یهای آموزشی، بدون ط زنان در برخی بافت
تواند به فرسیودگی   این وضعیت می (.Connell et al., 2015گیرند ) مدیریتی سنگینی را برعهده می

در  (.Phuong et al., 2023ها منجر شیود )  شدن در مسئولیت ها و احساس غرق شغلی، تعارض نقش
شوند و ناچارنید   رو می ای، خانوادگی و اجتماعی روبه زمان با انتظارات حرفه دیر همبرخی موارد، زنان م

فشیار ناشیی از پیذیرش     (.Smiley et al., 2021های متعدد خیود تعیادل برقیرار کننید )     میان نقش
های مدیریتی در شرایط کمبود حمایت سازمانی نییز در مطالعیات مربیوط بیه رهبیری زنیان در        نقش

از منظر فراکتالی، ایین زیرالگیو نشیان    (. Bodalina & Mestry, 2022ت )شده اسمدارس گزارش 
شود.  شناختی در سطح فردی تبدیل می دهد ساختار فرصت در سطح سازمانی چگونه به فشار روان می
کنید،   سازمان مسیر روشن، حمایت نهادی و فرصت رشد تدریجی برای زنان فیراهم نمیی   که یهنگام

 .شود ای پرتنش و فرساینده بدل می تجربهورود به رهبری به 
 

  های تقاطعی های خرد در موقعیت چالش دیتشد .1-3

زنیان بیا شیدت و کیفییت یکسیان تجربیه        ةهای خرد برای هم دهد چالش سومین زیرالگو نشان می
های تقاطعی قرار دارند، افزون بر سوگیری جنسیتی، با فشارهای ناشی  شود. زنانی که در موقعیت نمی

 ةشیوند. در چنیین وضیعیتی، تجربی     رو می اجتماعی یا موقعیت فرهنگی نیز روبه ةاز نژاد، قومیت، طبق
پوسیت ییا    برای زنیان رنگیین  . سودگی همراه استهای بیشتری از قضاوت، حذف و فر رهبری با لایه

توانید بیار روانیی و     هیا میی   ناشی از ریزپرخاشگریۀ های قومی، فشارهای روزمر زنان متعلق به اقلیت
نییز بیه   « مالییات سییاهان  »مفهیوم   (.Doharty & Esoe, 2022) عاطفی رهبری را افزایش دهید 

هیا و   ست برای اثبات شایستگی، مقابله بیا کلیشیه  پو اشاره دارد که رهبران سیاه ای های اضافی هزینه
بیه نیاهمخوانی    یاین فشارها گیاه  (.Showunmi, 2021پردازند ) ای می های حاشیه حمایت از گروه

 ةتجربی . (Townsend, 2021شیود )  تعلقی سازمانی منجر میی  هویتی، خستگی عاطفی و احساس بی
منفیی بیرای    یتواند پیامدهای جنسیت و نژاد می تنیدگی دهد درهم پوست نیز نشان می زنان رهبر سیاه

در برخی مطالعات، زنان (. Burton et al., 2020) ای ایجاد کند سلامت روان و احساس امنیت حرفه
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 ةشایستگی، فشار نمایندگی گروه خود و ضرورت مقابل درمان با تردید  ز های اقلیت، هم متعلق به گروه
در ایین سیطح،   (. Manongsong & Ghosh, 2021د )انی  های پنهان مواجه بوده روزمره با سوگیری

هیای نیژادی، قیومی،     موقعیت و به جنسیت وابسته نیستفقط دهد محدودیت  گرایی نشان می تقاطع
-بنیابراین، میدل فراکتیالی    ؛دهند های عاملیت را تغییر می طبقاتی و فرهنگی، شدت فشارها و هزینه

عنیوان بازتیاب    عنوان ضعف فردی، بلکه به شناختی زنان نه به های روان کند چالش اطعی کم  میتق
 .چندسطحی ساختارهای نابرابر فهم شود

 

 های آموزشی و سازوکارهای نهادی سازمانفراکتال:  یانیم ب( سطح

هنجارهیای  خیزنید و   های آموزشیی برمیی   هایی اشاره دارد که از درون سازمان سطح میانی به چالش
هیای قیدرت تبیدیل     های نهادی، قواعد ارتقیا، الگوهیای ارزییابی و شیبکه     کلان جنسیتی را به رویه

و « هیای نهادی/سیازمانی   چیالش » ۀکنند. در این سطح، موانع رهبیری زنیان عمیدتاً در دو حیوز     می
 .شود ظاهر می« های آموزشی و مهارتی چالش»
 

 های نهادی و سازمانی چالش .2

از  یآموزشی  یهیا  در سازمان یتیجنس یها را دربرگرفت و نشان داد نابرابر درصد داده 21/2حوزه  نیا
شیود.   های غیررسمی بازتولیید میی   های نخبگانی، قواعد رسمی و رویه شبکه ،یفرهنگ سازمان قیطر

های مردسالار و ضعف سازوکارهای پاسخگویی، مسیر دسترسیی زنیان    هنجارهای انحصارگرا، شبکه
 .کنند های رهبری را محدود می تبه موقعی

 

 شده  های فرهنگی نهادینه . سوگیری نخبگان و نگرش2-1

1یکی از پایدارترین موانع نهادی، سوگیری نخبگیان 
هیای فرهنگیی مردمحیور در     و رسیوب نگیرش   

هیای ریاسیتی و میدیریتی     های آموزش عالی، جایگیاه  های آموزشی است. در بسیاری از نظام سازمان
گییری   شیوند. ایین ذهنییت بیه شیکل      خورند که مردانیه تلقیی میی    هایی پیوند می ویژگیهمچنان با 
هیای   انجامید و زنیان را در فراینیدهای انتخیاب و ارتقیا بیا تردیید و داوری        زدگی نهادی می جنسیت
های  های سنتی از نقش ها، برداشت در برخی زمینه (.Vella, 2022) سازد رو می تری روبه گیرانه سخت
ایین  (. Akbar et al., 2023د )گیذار  همچنان بر ارزییابی ظرفییت رهبیری زنیان اثیر میی      جنسیتی 

هیای   شیود. شیبکه   گیری تقویت می تصمیم ةهای بست های غیررسمی و حلقه سوگیری از طریق شبکه
  یی نزد یهیا  گروه اریرا در اخت یتیریمد یها و فرصت تیاطلاعات، حمانخبگانی اغلب دسترسی به 

___________________________________________________________ 
1. Elite Bias 
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 نیر چنی . د(O’Connor, 2020) کننید  یزنیان را محیدود می    یارتقیا  ریو مس دهند یبه قدرت قرار م
ساختاری، زنان برای اثبات صلاحیت خود ناچارند بسیار بیشیتر از معیارهیای معمیول تیلاش کننید و      

  هییای پژوهشییی خییود مواجییه شییوند هییای رهبییری یییا حییوزه اعتبارسییازی سییب  بییا کییم ،زمییان هیم 
(Semela et al., 2020.) هیا و   رانیی علاییق، تجربیه    وضعیت در فضای آکادمی  نیز به حاشیه این

هیای تقیاطعی،    در موقعییت (. Wallace & Wallin, 2015) شیود  های رهبری زنان منجر می شیوه
پوسیت، عیلاوه بیر سیوگیری      ویژه زنان سیاه یابد. زنان اقلیت، به سوگیری نخبگان شدت بیشتری می
رو  های مضیاعف اثبیات شایسیتگی روبیه     شکاکیت نخبگان و هزینهجنسیتی، با نژادپرستی ساختاری، 

های اضافی اشاره دارد که در قالب فشار روانی، بار  به همین هزینه« مالیات سیاهان»شوند. مفهوم  می
ایین وضیعیت،    (.Townsend, 2021) دشیو  ها تجربه می مداوم با کلیشه ةنمایندگی و ضرورت مقابل

 (.Weiner et al., 2021د )کن های رهبری را محدودتر می دسترسی زنان اقلیت به فرصت
 

  گرانه ضعف پاسخگویی سازمانی و نظارت کنترل .2-2

های مهم سطح مییانی اسیت.    پاسخگویی سازمانی و نارسایی در تحقق عدالت جنسیتی از چالش نبود
فرهنیگ غالیب    های رسمی برابری، همچنان زیر تیأثیر  بسیاری از نهادهای آموزشی با وجود سیاست

(. Sampson & Ridyolph, 2021) شیوند  های بوروکراتی  اداره می مردانه و نبود شفافیت در رویه
های میدیریتی راه یابنید، امیا اختییار، حماییت و       هایی، زنان ممکن است به موقعیت در چنین سازمان

ها با نظیارت   ی از زمینهدیران زن در بسیار. مدست نیاورند مشروعیت لازم برای اثرگذاری واقعی را به
اعتماد سیازمانی بیه تیوان     شکافرو هستند. این نظارت، ریشه در  تر روبه شدیدتر و داوری سختگیرانه

تر به ضعف شخصی یا جنسییتی نسیبت داده    شود خطاهای آنان سریع می سببمدیریتی زنان دارد و 
گراییی نئیولیبرال بیا تأکیید بیر رقابیت،        میدیریت  ةزمیان، غلبی   هم(. Dzimiri & Jita, 2022شود )
 دهد اهمیت جلوه می محور زنان را کم های مشارکتی و رابطه های کمی و کنترل عملکرد، سب  سنجه
(Wang & Gao, 2022.) عنیوان ظرفییت    آنکه به یجا های متفاوت رهبری زنان، به درنتیجه، شیوه

رویکردهای نابینا به هویت نیز ایین  . شود آمدی تلقی میای از ناکار نشانه یسازمانی شناخته شود، گاه
 ةهای جنسیتی، نژادی و طبقاتی، تجرب گرفتن تفاوت کند. این رویکردها با نادیده وضعیت را تشدید می
پیامد آن، کاهش  که (Weiner et al., 2021د )کن گذاری سازمانی حذف می زنان اقلیت را از سیاست
 ,.Evans et alت )های آموزشی اس ی و بازتولید تبعیض پنهان در محیطا احساس تعلق، ناامنی حرفه

2019.) 
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 ناکارآمدی سازوکارهای عدالت اجتماعی  .2-3

شیود.   تنهایی به تغییر واقعی در جایگاه زنان منجر نمی های برابری، به اسناد و سیاست ،ها یافته مطابق
 در بسیاری از نهادهیای آموزشیی، ابتکیارات مربیوط بیه عیدالت جنسییتی در سیطح نمیادین بیاقی           

 آمییز را نیدارد    هیای سینتی و تبعییض    دلیل نبود قیدرت اجراییی، تیوان مقابلیه بیا روییه       ماند و به می
(O’Connor, 2020.)    گیذاری نمیادین و عیدالت ویترینیی      گییری سیاسیت   این وضیعیت بیه شیکل
در چنین شرایطی، زنان ممکن است در سازمان حضور داشیته باشیند، امیا سیهم آنیان از      . انجامد می

شیود، بلکیه    گیری و کنترل منابع محدود بماند. نابرابری در این حالت حذف نمی قدرت واقعی، تصمیم
رانیی میدرن،    این نوع حاشیه (.Nurbayani et al., 2019یابد ) شده ادامه می و قانونیدر قالبی جدید 
 (.Mousa, 2021د )کن پذیرد، اما امکان اثرگذاری آنان را محدود می حضور زنان را می

 

 های آموزشی و مهارتی چالش .3

هیای رهبیری بیرای     صیلاحیت  ةها را تشکیل و نشان داد مسیر توسع درصد از داده 21/14این حوزه 
های آموزشی نامتوازن، دسترسی محیدود   های آموزشی نابرابر است. برنامه زنان در بسیاری از سازمان

ای و شکاف دیجیتال، ظرفیت زنان را برای رقابت  های حرفه به منابع، کمبود منتورینگ، ضعف شبکه
 .دهد های رهبری کاهش می مؤثر در تصدی نقش

 

 های رهبری  صلب و شکاف در توسعۀ صلاحیت ساختارهای .3-1

کنند و مسییر صیعود زنیان را     ها مانند فیلترهای ساختاری عمل می های آموزشی در برخی زمینه نظام
های مدیریتی مردانه استوار است و دسترسیی زنیان بیه     سازند. اقلیم سازمانی غالباً بر مدل محدود می
(. Phuong et al., 2023دهید )  ای را کاهش میی  حرفه های های مدیریتی و شبکه گری، تجربه مربی

ای آنان  کند و انزوای حرفه های پراکنده و غیررسمی وابسته می شکاف در منتورینگ، زنان را به شبکه
هیای   های راهبردی بیرای آمیادگی در نقیش    آموزش (. نبودPifer et al., 2024) دهد را افزایش می

های یکسان و غیرحساس به جنسییت،   کند. برنامه ا محدود میمدیریتی کلان نیز فرصت رشد زنان ر
افیزون بیر آن، بیار سینگین     . (Qadhi et al., 2023گییرد )  نیازهای خا  زنان رهبر را نادییده میی  

های مدیریتی عالی را  صلاحیت ةهای اجرایی خرد، زمان و انرژی لازم برای توسع تدری  و مسئولیت
های تقیاطعی، ایین سیاختارها بیرای زنیان اقلییت        در موقعیت. (Cummins, 2017دهد ) کاهش می
جنسیتی یا حذف نمادین، حتی در سطوح بالاتر نییز تیداوم   -های نژادی شود و توهین سازتر می حاشیه
 (.Doharty & Esoe, 2022یابد ) می
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 های پداگوژیک توای آموزشی و چالش. مح3-2

هیای   ابرابری را بازتولید کننید. در برخیی برنامیه   توانند ن های تدری  نیز می محتوای آموزشی و روش
عنوان هنجار رهبیری   خورد و صفات مردانه به درسی، رهبری همچنان با مفروضات جنسیتی پیوند می

پیذیری   کارانه نیز با تأکید بیر جامعیه   های محافظه پداگوژی (.Ryan et al., 2021د )شو بازنمایی می
های قیدرت   دهد و مشارکت آنان را در گفتمان دست سوق میهای فرو سنتی، زنان را به پذیرش نقش

گراییی، ایین مسیئله زمیانی تشیدید       از منظیر تقیاطع  (. Bayır & Dönmez, 2020) کند محدود می
زیسته،  ةمحور یا مردمحور تکیه کند و تجرب شود که محتوای آموزشی بر استانداردهای سفیدپوست می

 چنیین   (.Weiner et al., 2021بیه حاشییه برانید )   هیای زنیان اقلییت را     دانیش بیومی و رواییت   
 د ای منجیر شیو   توانید بیه بیگیانگی هیویتی و کیاهش احسیاس تعلیق حرفیه         میی  ای حذف معرفتیی 

(Domingue, 2015.) 
 

 های منتورینگ  ای و فرصت های حرفه کمبود شبکه .3-3

هیای   زنان را برای ورود به موقعیت ۀنف  و انگیز کمبود الگوهای نقش و منتورهای برجسته، اعتمادبه
های مردانه در مؤسسات علمی نیز زنیان را از   شبکه(. Banker, 2023کند ) گیری تضعیف می تصمیم

(. O’Connor, 2020سیازد )  تعاملات غیررسمی و اطلاعات کلیدی برای ارتقای شغلی محیروم میی  
های مدیریتی  اجتماعی و محدودشدن دسترسی زنان به فرصت ةاین وضعیت، شکاف در سرمای ةنتیج
پوست و زنیان اقلییت، ایین     برای زنان سیاه(. Gallego-Moron & Matus-Lopez, 2023) است

-چالش با انزوای مضاعف همراه است. آنان افزون بر کمبیود منتیور، بیا فشیارهای تبعییض نیژادی      
د د ناچارنید ایین فشیارها را در سیکوت تحمیل کننی      شوند و در بسییاری میوار   رو می جنسیتی نیز روبه

(Showunmi, 2021.) 
 

 فناورانه  های شکاف دیجیتال و چالش .3-4

کنید. در بسییاری از    عنوان مانعی نوظهور در بازتولید نابرابری جنسیتی عمیل میی   شکاف دیجیتال به
 سترسییی هییای فنییاوری اطلاعییات، مییدیریت روزمییره و د توسییعه، ضییعف زیرسییاخت منییاطق درحییال
 سیازد   هیای راهبیردی را محیدود میی     افزاییی، منیابع آموزشیی و نشسیت     های دانیش  زنان به کارگاه

(Moyo & Perumal, 2019) .یافتیه نییز زنیان اقلییت بیا موانیع        هیای توسیعه   حتی در برخی بافت
در برخی کشورها، با (. Avolio et al., 2020) رو هستند ساختاری در دسترسی به منابع فناورانه روبه

گیری میؤثر از   وجود توانایی نسل جوان رهبران زن در استفاده از فناوری، ساختارهای سنتی مانع بهره
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شدن فراینیدهای   آن، دیجیتالی بر افزون. (Mousa, 2021) شود گیری می ها در تصمیم این توانمندی
راهبیردی   ةا بیرای تمرکیز بیر توسیع    تواند بار کاری مدیران زن را افزایش و فرصت آنیان ر  اداری می
 (.Leavy et al., 2024هد )کاهش د

 

 های اجتماعی ت فرهنگی، اقتصادی و سیاستی سطح کلان: چالشج( 

رود و به میدان اجتماعی، فرهنگیی، اقتصیادی و    در سطح کلان، تحلیل از مرزهای سازمان فراتر می
خیورد.   طور بنیادین بیا جنسییت پیونید میی     بهشود. در این سطح، مشروعیت رهبری  سیاستی وارد می

میذهبی،   ۀای، تفسییرهای محدودکننید   های رسانه های تاریخی، بازنمایی هنجارهای پدرسالار، روایت
مردانه  یعنوان قلمرو های ناکافی، در کنار یکدیگر رهبری را به گذاری ساختارهای بازار کار و سیاست

 .سازند هادی، نمادین و معنایی محدود میکنند و مسیر زنان را از نظر ن تابیت می
 

 فرهنگی-های اجتماعی چالش .4

ها را دربرگرفت و نشان داد هنجارهای اجتماعی و انتظارات فرهنگیی،   درصد از داده 19/22این حوزه 
. سیاختارهای پدرسیالار،   اسیت هیای محیدودیت در مسییر رهبیری زنیان       تیرین لاییه   یکی از عمیق
شییدن،  مییذهبی، دیییده ۀهییای محدودکننیید هییای تییاریخی و قرامیت  روایییتهییای جنسیییتی،  بازنمیایی 
 .دهد های رهبری کاهش می یابی و پویایی زنان را در عرصه مشروعیت

 

 های جنسیتی  . هنجارهای فرهنگی و بازدارنده4-1

کنند که مسییر   های نامرمی ایجاد می ای از محدودیت هنجارهای فرهنگی و انتظارات جنسیتی، شبکه
 ةماابی  زن بیه » ةکلیشی . (Smiley et al., 2021سازد ) زنان را به هزارتویی پیچیده تبدیل می رهبری
مردانیه تصیویر    یای زنانیه و رهبیری را قلمیرو    همچنان تدری  و خدمات آموزشی را حرفه« مراقب
های  ها، این تصویر با بازنمایی مداوم زنان در نقش در برخی بافت(. Cannito et al., 2023) کند می

 کنیید  عنیوان رهبییر را محییدود مییی  شیود و امکییان تصییور زنییان بییه  مراقبتیی و حمییایتی تقویییت مییی 
(Semela & Hailu, 2024 .)منجیر  « مدیر فکر کن، میرد فکیر کین   » ۀای به پدید چنین سوگیری
  دهید  عیارض بیا تصیورات سینتی از زنیانگی قیرار میی       ای زنیان را در ت  شیود و مشیروعیت حرفیه    می
(Ali & Rasheed, 2021 .)کند.  نشین و اقلیت، شدت بیشتری پیدا می این فشارها برای زنان حاشیه

شیود و عاملییت زنیان را بیا      تنییده میی   هایی، جنسیت با نژاد، قومیت و طبقه درهیم  در چنین موقعیت
برخیی زنیان اقلییت بیرای      (.Johnson, 2024) سازد می رو های بیشتری از طرد و قضاوت روبه لایه

سازی یا تعیدیل بخشیی از هوییت فرهنگیی خیود       هماهنگی با هنجار غالب سازمانی، ناچار به پنهان
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جنسیتی نییز عاملییت   -های نژادی ها و کلیشه ریزپرخاشگری ةتجرب(. Pinto et al., 2024) شوند می
سیاختارهای  (. Doharty & Esoe, 2022) کنید  ه میی های آموزشی فرسیود  زنان اقلیت را در محیط

هیای قیدرت مردانیه از ورود زنیان بیه       انید. شیبکه   آموزشی نیز اغلب بازتاب فرهنگ پدرسالار جامعه
اندازنیید  کننیید و ارتقییای شییغلی آنییان را بییه تییأخیر مییی  گیییری جلییوگیری مییی فراینییدهای تصییمیم

(Tangonyire, 2023.) صیورت سیاختاری و    هیای آموزشیی بیه    نظیام در برخیی   ،تأخیر در ارتقا ینا
هنجارهیای فرهنگیی، بیا تحمییل بیار      (. Bailes & Guthery, 2020کنید )  تکرارشونده عمل میی 
پیشرفت شغلی زنان با میزان  ،کند که در آن های خانگی، شرایطی نابرابر ایجاد می مضاعف مسئولیت

این وضعیت، تهدید کلیشیه  . (Shava et al., 2021شود ) انطباق آنان با انتظارات سنتی سنجیده می
 شایستگی خیود را در برابیر معیارهیای مردمحیور اثبیات کننید       هموارهکند  را فعال و زنان را وادار می

(McCullough, 2020.) 
 

 میراث تاریخی و مقاومت فرهنگی  .4-2

اینرسیی فرهنگیی   هیا نیوعی    های تاریخی قرار دارد. این میراث مسیر رهبری زنان تحت تأثیر میراث
های رهبری سبب شده است  نمایی تاریخی زنان در جایگاه کنند. کم ایجاد و تغییرات نهادی را کند می

وزییر   29برای نمونه، در مالیت از مییان    ؛طور نمادین و عینی در قلمرو مردانه تعریف شود رهبری به
ین الگوهیایی صیعود زنیان را    چنی (. Vella, 2022اند ) زن بوده 3 فقطتاکنون،  1021آموزش از سال 

کننید   هیای رهبیری شیکننده میی     عنوان وضعیتی غیرعادی بازنمایی و مشروعیت آنان را در نقیش  به
(Mousa, 2021 .)شوند. فرهنیگ و سینت،    پذیری جنسیتی بازتولید می ها از طریق جامعه این میراث

 ۀبر داوری همکاران زن دربیار  کند و همین امر حتی های مطیع و حمایتی آماده می زنان را برای نقش
ها، زنان مدیر همچنان با این  در برخی بافت. (Shava et al., 2021گذارد ) توان رهبری زنان اثر می

رو هستند که در عین ایفای نقش رهبیری، از هنجارهیای سینتی زنیانگی فاصیله نگیرنید        انتظار روبه
(Semela & Hailu, 2024 .)تیر   پوست فرسیاینده  راث برای زنان رنگینگرایی، این می از منظر تقاطع

دهید   سازمانی قرار می ةپوست، آنان را در خلأ حافظ تاریخی الگوهای نقش برای زنان سیاه نبوداست. 
هیای تیاریخی و    همچنین برخی رواییت (. Johnson, 2021سازد ) و مسیر تصور رهبری را دشوار می

 بحیران ییا    ۀکننید  ، حیل کننیده  ی ماننید مراقبیت  ا هیای کلیشیه   پوست را در نقش سازمانی، زنان سیاه
  سیازد  عنیوان رهبیر را محیدود میی     شیدن آنیان بیه    کنید و امکیان دییده    نیروی خدماتی بازنمایی می

(Weiner et al., 2022.) 
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 های جنسیتی  واره ای و انگ بازنمایی رسانه .4-3

کنید.   های رهبری زنان را محدود می افقای،  های عمومی با بازتولید تصاویر کلیشه ها و گفتمان رسانه
های احساسی، وابستگی ییا فرودسیتی زنیان را     های رهبری، ویژگی جای گسترش امکان رسانه گاه به
ها بیر   این بازنمایی(. Ryan et al., 2021) کند ای آنان را تضعیف می سازد و اقتدار حرفه برجسته می

ای  بنیدی رسیانه   قیاب (. Wisewood, 2021) ذاردگی  ادراک سازمانی از شایستگی زنان نییز اثیر میی   
نیدرت   زنان رهبر به که یتر، احساس انسداد مسیر شغلی ایجاد کند. هنگام های جوان تواند در نسل می

، رهبری برای دختیران و زنیان جیوان    یابند نمود میشوند یا با تصویرهایی از ناکامی و فشار  دیده می
هیای تقیاطعی،    ر موقعییت د. (Burkinshaw & White, 2020) رسید  نظر میی  یافتنی به کمتر دست

 هیای   کنید. گفتمیان   پوسیت شیکلی از خشیونت نمیادین پییدا میی       ای برای زنان سیاه بازنمایی رسانه
 سیازد   گرفتیار میی  « پیذیری مطلیق   آسییب »و « قیدرت خشین  »عمومی گاه آنان را میان دو تصیویر  

(Doharty & Esoe, 2022 .)عنوان افرادی  زنان شاغل در سطوح عالی گاه بهتر نیز  در جوامع سنتی
 (.Arar & Shapira, 2016) انید  شوند که از هنجارهای اجتماعی یا مذهبی فاصله گرفته تصویر می

 زنیید  زنییانگی یییا غفلییت از خییانواده پیونیید مییی  نداشییتناییین تصویرسییازی، رهبییری زنییان را بییا  
(Almaki et al., 2016.) 
 

 اندیشی تفسیری  نهادهای مذهبی و جزم .4-4

هیا نقیش مهمیی در     های دینی، در برخیی بافیت   های محدودکننده از آموزه نهادهای مذهبی و قرامت
توانید   ای، نفوذ تاریخی کلیسا همچنان می تحدید منزلت رهبری زنان دارد. در جوامع غربی و مدیترانه

این وضعیت (. Vella, 2022ند )شناختن اقتدار زنان عمل ک رسمیت عنوان مانعی نمادین در برابر به به
های دینی پیونید   کند و مرزهای مشروعیت رهبری را با برداشت نوعی سقف جنسیتی قدسی ایجاد می

فضیای   ،صدایی دینی مردمحیور  های اسلامی، ت  در برخی بافت(. Hannum et al., 2015) دزن می
انتظیارات اخلاقیی و جنسییتی خیا       هکند و رهبری آنان را ب عمومی را برای عاملیت زنان تنگ می

در این فضا، حجاب، بیدن زنانیه و اقتیدار میدیریتی در     . (Lashari & Shah, 2024) ندک می متصل
برخیی  (. Lopes Cardozo & Srimulyani, 2021شیود )  گرانیه تفسییر میی    چیارچوبی کنتیرل  

زند و جایگاه زنان را در  ند میهای مردانه پیو های مردمحور نیز دانش و اقتدار را با اپیستمولوژی قرامت
هیای از پییش    در چنین شرایطی، خرو  زنان از قالب(. Mousa, 2021د )کن گیری محدود می تصمیم
 (.Arar, 2019د )شو عنوان تخطی از اصول دینی یا فرهنگی بازنمایی می به یشده، گاه تعیین
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  های کلان و فرسایش عاملیت بحران. 4-5

تواننید   محیطیی میی   هیای زیسیت   هیا و بحیران   د نوسانات اقتصیادی، اپییدمی  های کلان، مانن بحران
برابری جنسیتی را تضعیف کنند. در زمان بحران، منطق بقای نهادی اغلیب بیر    ۀدستاوردهای شکنند

های حمایت از رهبری زنان در معرض حذف یا کیاهش قیرار    گیرد و برنامه عدالت جنسیتی پیشی می
ای زنان را زودتیر از   حرفه ةهای توسع گری و برنامه های مربی مولاً بودجههای مالی مع گیرد. شوک می

های محیطی و اجتماعی نیز میرز   بحران(. Cummins, 2017) دهد ها تحت فشار قرار می سایر حوزه
هیای مراقبتیی سیوق     کند و زنان را دوبیاره بیه نقیش    خصوصی و عمومی را بازتعریف می ۀمیان حوز

ای روشین از ایین    نمونیه  10-پاندمی کوویید . (Lopes Cardozo & Srimulyani, 2021) دهد می
هیای   هیای مراقبتیی و حیذف تیدریجی از شیبکه      ها، افزایش مسیئولیت  وضعیت بود؛ زیرا تراکم نقش

 در اییین شییرایط، زنییان بییا (. Shah, 2021ای، فشییار بیشییتری بییر زنییان رهبییر وارد کییرد )  حرفییه
 شیوند   سیازی و نشیت بیشیتر از مسییر رهبیری مواجیه میی        هیای شیبکه   فرسودگی، کاهش فرصیت 

(Ayyildiz & Banoglu, 2024 .) شیدن و افیزایش الزامیات اداری پی  از بحیران نییز        دیجیتیالی
 (.Leavy et al., 2024تواند بار کاری زنان مدیر را تشدید کند ) می
 

 های اقتصادی و بازار کار چالش .5

هیایی مربیوط اسیت کیه از سیاختارهای       ها را شامل شد و به محدودیت درصد داده 15/13این حوزه 
شیوند. تعیارض کیار و زنیدگی،      های حمایتی ناکافی ناشیی میی   اقتصادی، الگوهای اشتغال و سیاست

گییری، مسییر    گتوسازی شغلی، نابرابری در دسترسی به منابع میالی و محیدودیت در اختییار تصیمیم    
 .کنند تضعیف میارتقای شغلی زنان را 

 

 گذاری حمایتی  های سیاست زندگی و شکاف-. تعادل کار5-1

« نوبیت دوم »تعارض کار و زندگی یکی از موانع پایدار رهبیری زنیان اسیت. زنیان رهبیر اغلیب بیا        
ای، همچنان بار اصلی کار خانگی و مراقبیت از   های حرفه مسئولیت دادن اند؛ یعنی پ  از انجام مواجه

این وضعیت، انرژی و زمیان لازم بیرای حضیور در    (. Wisewood, 2021فرزندان را برعهده دارند )
 & Torres Zamora) دهید  هیای میدیریتی را کیاهش میی     ای و پذیرش مسئولیت های حرفه شبکه

Villagra Bravo, 2023 .)تکییه دارنید؛   « میال   کارمنید ایید  »موزشی اغلب بر الگیوی  های آ سازمان
 ةکنید. ایین الگیو بیا تجربی      الگویی که فرد را بدون مسئولیت خانگی و همیشه در دسترس تصور می

 (.Gallego-Moron & Matus-Lopez, 2023ویژه میادران، ناسیازگار اسیت )    بسیاری از زنان، به
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 سیبب ، مهدکودک محل کیار و حماییت از مراقبیت    مانند مرخصی زایمان منعطف هایی سیاست نبود
در سطح سازمانی نیز (. Semela & Hailu, 2024) شود رهبری با مادرانگی در تعارض قرار گیرد می
شیود و شیان  ارتقیا را     همیراه میی  « مراقبیت  ةجریم»با  یهای حمایتی گاه زنان از سیاست ۀاستفاد

تر اسیت.   ایی، این فشار برای زنان اقلیت پیچیدهگر از منظر تقاطع(. Banker, 2023) دهد کاهش می
پوست دشوار کند  تواند درخواست حمایت را برای زنان سیاه می« زن سیاه قدرتمند»هایی مانند  کلیشه

ایین وضیعیت در   (. Johnson, 2021و آنان را وادار سازد بارهای مضاعف را در سکوت تحمل کنند )
ها نیز با انزوای عاطفی و فشار روانی همراه بیوده اسیت    شگاهپوست در مدارس و دان زنان سیاه ةتجرب
(Doharty & Esoe, 2022.) 
 

 ساختارهای اقتصادی و الگوهای اشتغال  .5-2

کننید. زنیان    مند عمل می عنوان سازوکارهای طرد نظام ساختارهای اقتصادی و الگوهای اشتغال نیز به
هیای   کرسیی  کیه  یدرحال ؛شوند یا خدماتی متمرکز میتر  ارزش های کم ها در بخش در بسیاری از بافت

این تمرکز شغلی، (. Vella, 2022مانند ) راهبردی و مدیریتی در اختیار ساختارهای مردسالار باقی می
الگوهای ارتقا در (. Sethuraman et al., 2021دارد ) آفرین بازمی های قدرت زنان را از ورود به حوزه
انید. ایین هنجیار بیا      ر مسیر شغلی خطی، پیوسته و بدون وقفه طراحی شیده بازار کار معمولاً بر هنجا

ای زنان سازگار نیسیت و بیه ارتقیای بیا      های حرفه های مراقبتی و وقفه های زیستی، مسئولیت چرخه
در مدیریت آموزشیی نییز تیأخیر در ارتقیا بیرای زنیان و       (. O’Connor, 2020شود ) تأخیر منجر می

از منظیر  . (Bailes & Guthery, 2020صورت ساختاری گزارش شده اسیت )  ای به های حاشیه گروه
تیر قیرار    هیای شیغلی متزلیزل    هیای قیومی در موقعییت    پوست و اقلیت اقتصاد سیاسی نژاد، زنان سیاه

 (.Weiner et al., 2022د )گیرند و دسترسی محدودتری به مسیرهای پایدار پیشرفت دارن می
 

  های مالی و ساختاری . چالش5-3

های نوآورانه  گیری و اجرای برنامه های مالی و ساختاری، به محدودشدن اختیار زنان در تصمیم چالش
های میدیریتی مییانی، کنتیرل     های آکادمی ، زنان حتی در جایگاه شود. در بسیاری از بافت منجر می

ن زن را بیرای  این وابسیتگی میالی، رهبیرا   (. Banker, 2023کافی بر منابع مالی و راهبردی ندارند )
(. Ali & Rasheed, 2021) دارد های موجود قدرت وابسته نگیه میی   های خود به شبکه اجرای طرح

ای نیز مسییر صیعود زنیان را     حرفه ةهای توسع های پژوهشی و فرصت ها، بودجه توزیع نابرابر بورسیه
هیای   و فرصیت هیای پیشیرفته    کمبود منابع برای آمیوزش ( و Hardy et al., 2021کند ) محدود می

 سییازد  تییر مییی برخییوردار، شییکاف رهبییری را عمیییق هییای کییم ویییژه در بافییت ای، بییه دکتییرای حرفییه
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(Cummins, 2017.) شوند کیه   پوست اغلب در مدارسی منصوب می گرایی، زنان سیاه از منظر تقاطع
جبیران کننید   رو هستند و ناچارند کمبود منابع را با عاملییت فیردی خیود     ای مزمن روبه با فقر بودجه

(Weiner et al., 2022) .های اضافی رهبیری را بیرای آنیان     این وضعیت فرسودگی شغلی و هزینه
 (.Doharty & Esoe, 2022دهد ) افزایش می

 

 های ساختاری و سیاستی  چالش .6

هیای   ها را دربرگرفت و نشان داد حتیی در حضیور قیوانین و سیاسیت     درصد از داده 30/14این حوزه 
ای شیوند. شیکاف مییان     تواننید میانع تحقیق عیدالت روییه      واهانه، ساختارهای قیدرت میی  خ برابری
مدنی، عاملیت سیاسی و سیازمانی زنیان    ةبازنمایی سیاسی زنان و ضعف جامع گذاری و اجرا، کم قانون

 .کند را محدود می
 

  ای گذاری نمادین و عدالت رویه شکاف میان قانون. 6-1

سیاسی و آموزشی، تصویب قوانین برابری جنسیتی به تغییر واقعی در سیاختار  های  در بسیاری از نظام
قدرت منجر نشده است. قوانین رسمی، زمانی که با سازوکارهای اجرایی و پاسخگویی همیراه نباشید،   

در چنین شرایطی، معیارهیای  (. Vella, 2022د )مان های غیررسمی قدرت ناکارآمد می در برابر شبکه
 د کنیی طرفانییه، در عمییل بییه سییود الگوهییای رفتییاری مردانییه عمییل مییی ظییاهر بییی ارتقییا بییا وجییود

(Cannito et al., 2023 .)تیأثیر   تحتسالاری،  شایسته یجا به یفرایندهای استخدام و ارتقا نیز گاه
توانید بیه یکیی از     گیرد. تأخیر سیاختاری در ارتقیای زنیان میی     گرا قرار می های هویتی حذف سیاست
در برخیی  (. Bailes & Guthery, 2020) وازن قیدرت در سیازمان تبیدیل شیود    های حفظ تی  شیوه
های زنان را محدود  گذارد و فرصت های رسمی اثر می های غیررسمی مردانه بر تصمیم ها، شبکه بافت
گراییی، بسییاری از میداخلات سیاسیتی بیه       از منظیر تقیاطع  (. Kohtamäki et al., 2023) کند می
د گیرنی  پوسیت را نادییده میی    زنان سییاه  ةطبقاتی و هویتی حساس نیستند و تجرب، های نژادی تفاوت
(Pinto et al., 2024.) 
 

 بازنمایی سیاسی زنان و پدیدۀ توکنسیم  کم .6-2

زنیان در   کیه  یکنید. هنگیام   بازنمایی سیاسی زنان نوعی محرومیت ساختاری چندلایه ایجیاد میی   کم
های آنیان نییز کمتیر بیه سیاسیت       ند، مطالبات و تجربهگیری حضور محدودی دار های تصمیم هسته

اسیت و   انیدک گیری همچنان  های تصمیم ها، سهم زنان از نقش شود. در بسیاری از بخش تبدیل می
حضیور  (. Wisewood, 2021د )انجامی  نیازهای آنیان میی   در برابراین امر به ناشنوایی سیستماتی  
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نمادین دارد. در این وضعیت، زنان ممکن است  ةر جنباندک زنان در برخی ساختارهای مدیریتی بیشت
  هیا نداشیته باشیند    تنیوع باشیند، امیا اختییار واقعیی بیرای اثرگیذاری بیر تصیمیم          ۀدر ظاهر نماینید 

(Hakiem, 2022 .)گیری در دسیت   های آموزشی با حفظ قدرت تصمیم این توکنیسم در برخی نظام
هیای   بازنمایی بیا کلیشیه   برای زنان اقلیت، کم(. Akbar et al., 2023) های مردانه همراه است گروه

 سییازد  خییورد و مسیییر ورود آنییان بییه قییدرت را محییدودتر مییی   نییژادی و طبقییاتی نیییز پیونیید مییی 
(Johnson, 2021 .)تواند احتمال انتصیاب زنیان در    همچنین افزایش حضور زنان در قوای مقننه می

ای  هیای شیشیه   سیاسیت و سیقف   ةد مییان عرصی  سطوح عالی دانشگاهی را افزایش دهد و این پیون
 (.D’Apice et al., 2024) دهد دانشگاهی را نشان می

 

 خلأهای جامعۀ مدنی و حمایتگری  .6-3

هیای اجتمیاعی، زنیان را در برابیر      هیای غیردولتیی و جنیبش    میدنی، سیازمان   ةضعف نهادهای جامع
طیور   های حمایتگر کیه بیه   دمی ، پلتفرمهای آکا گذارد. در بسیاری از بافت ساختارهای قدرت تنها می

آمییز زنیان    های تبعیض اند. در نتیجه، تجربه رنگ خا  بر عدالت جنسیتی در رهبری تمرکز کنند، کم
  مانیید هییای شخصییی بییاقی مییی ای سیاسییتی، در سییطح تجربییه بییه مسییئله شییدن یلجییای تبیید بییه
(Wang & Gao, 2022 .)شود زنان بیرای پیشیبرد    یها، نبود حمایت جمعی موجب م در برخی بافت

ایین  (. Semela & Hailu, 2024مسیر رهبری خود بیش از حد به ابتکارات فردی وابسیته شیوند )  
نفعیان در   وضعیت در کشورهایی مانند اتیوپی و غنا نیز مشاهده شده است؛ جیایی کیه مشیارکت ذی   

کشییدن   چیالش  بیه  اجتماعی کیافی بیرای   ةحمایت از رهبری زنان محدود است و رهبران زن پشتوان
چنیین انزواییی، عاملییت زنیان را شیکننده      (. Semela et al., 2020) هنجارهای مردسالارانه ندارند

 (.Adongo et al., 2023د )ده فردی به تغییر نهادی را کاهش می ةکند و امکان تبدیل تجرب می
 

 اند؟ کدامهای رهبری آموزشی  پرسش دوم پژوهش: تواناسازهای زنان در کسب موقعیت

 تواناسازهای رهبری زنان در آموزش

انید کیه    ای از نیروهای فردی، سازمانی و سیاختاری  های بازدارنده، تواناسازها مجموعه در برابر چالش
هیا نشیان    کنند. یافتیه  امکان حضور، پایداری و اثرگذاری زنان را در مسیر رهبری آموزشی تقویت می

بلکیه در تعامیل مییان خودبیاوری،      ،خطیی و فیردی نیسیت   ی  مسییر   ةدهد عاملیت زنان نتیج می
محیور و تغیییرات فرهنگیی شیکل      هیای برابیری   های سیازمانی، سیاسیت   های حمایتی، فرصت شبکه
 .دهی شدند اساس، تواناسازهای رهبری زنان در سه سطح خرد، میانی و کلان سازمان گیرد. براین می
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 شناختی روانفردی و  الف( سطح خرد: تواناسازهای درون

اند؛ منابعی که به زنان کمی    شناختی و هویتی مربوط در سطح خرد، تواناسازها به منابع درونی، روان
د و هوییت  ورزنی های رهبری بدانند، در برابر فشارهای محیطی پایداری  نقش ةکنند خود را شایست می
تواناساز این سیطح اسیت.   ترین  خودکارآمدی و عاملیت شخصی، مهم کنند.ای خود را بازسازی  حرفه

هیا و دسیتاوردهای خیود را     کنند که صلاحیت زنان زمانی توان بیشتری برای ورود به رهبری پیدا می
 هیای جنسییتی اثرگیذار باشیند     توانند در برابر موانع ساختاری و تبعییض  بازشناسند و باور کنند که می

(Channing, 2022 .)ای نییز خودکارآمیدی را    های حرفیه  قیتموف ةتوانایی اجرا، تولید نتیجه و تجرب
میدیریت بیدل    هیایی قابیل   کند و موانع را از وضعیت تهدیدهای غیرقابل عبیور بیه چیالش    تقویت می

شناختی و سرسختی نیز در پایداری زنان  آوری روان تاب(. Van Tyle & Watkins, 2017) سازد می
ای  ود، بلکه توان بازسازی روانی و حرفیه ش نقش مهمی دارد. این تواناساز به تحمل فشار محدود نمی

طبعیی، معنوییت و معنیاجویی     هایی مانند سرسختی، شیو   گیرد. ویژگی در برابر ناملایمات را دربر می
های روزمره و فشیارهای سیاختاری نقیش ترمیمیی      ها، تبعیض توانند در مواجهه با ریزپرخاشگری می

تواند مسیر شغلی  های شخصی درونی می و ویژگیآوری  همچنین تاب(. Curtis, 2020داشته باشند )
برسیاخت هوییت   (. Al-Wahaibi, 2020های فرهنگی محدودکننده تقوییت کنید )   زنان را در بافت

رهبری و آگاهی انتقادی، سومین تواناساز مهم در سطح خرد است. در این فرایند، زنان خود را نیه در  
کنند. آگیاهی تقیاطعی    حیت و اثرگذار تعریف میعنوان کنشگرانی صاحب صلا رهبری، بلکه به ةحاشی

ای برای فهم بهتر نیابرابری و نقید هژمیونی     ای خود را به نقطه کند موقعیت حاشیه به زنان کم  می
نییز حی  عاملییت را تقوییت     « کیستی خود»درک روشن از . (Davids, 2018مسلط تبدیل کنند )

-زنیان آفریقیایی   ةدر تجربی . (Moorosi, 2020دهید )  کند و امکان کنش رهبرانه را افزایش می می
تواند به منبعی برای نقد ساختارهای قدرت و بازتعریف رهبری تبدیل شود  مندی می آمریکایی، حاشیه

(Davis & Maldonado, 2017) .عنوان  دوستی نیز در بسیاری از مطالعات به انگیزش درونی و نوع
فقط راهیی بیرای کسیب     بسیاری از زنان، رهبری را نهپایدار رهبری زنان گزارش شده است.  ةپشتوان

 داننید  مقام، بلکه فرصتی برای ایجاد تغییر مابت، خیدمت بیه دیگیران و رشید فیردی و جمعیی میی       
(Nakitende, 2019) .های بیرونی بیرای تیداوم    ای پایدارتر از انگیزه خدمت و معناجویی، پایه ۀانگیز

 (.Sanfilippo, 2024) کند مسیر رهبری فراهم می
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 ای و سازمانی ب( سطح میانی: تواناسازهای رابطه

های یادگیری و سیازوکارهای   های حمایتی، فرصت در سطح میانی، تواناسازها به کیفیت روابط، شبکه
بلکه به  ،گیرد از درون فرد شکل نمی فقطدهد توانمندی زنان  اند. این سطح نشان می سازمانی مربوط

ای  حرفیه  ةهای توسیع  اجتماعی و فرصت ةه اعتماد، حمایت، منتورینگ، سرمایمیزان دسترسی آنان ب
 .وابسته است
کیفییت و  . انید  هیای مهیم رهبیری زنیان     های پایدار مبتنی بر اعتماد و احترام، یکی از پایه شبکه

هیایی کیه بیر اعتمیاد،      ها اهمیت دارد. محیط گستردگی شبکه فای، بیش از صر پایداری روابط حرفه
کننید و امکیان    زنیان را فعیال میی    ةهیای نهفتی   م متقابل و مسئولیت مشترک استوارند، ظرفیتاحترا

منتورینگ (. Aisoli-Orake et al., 2022) سازند گیری فراهم می مشارکت مؤثرتر آنان را در تصمیم
د ترین تواناساز این سطح بود. زنیان بیرای رشی    درصد فراوانی، برجسته 24/19های حمایتی با  و شبکه
هیای جنسییتی و مسییرهای خیا       ای، به منتورهایی نیاز دارند که نیازهای ییادگیری، تجربیه   حرفه

تواند رسیمی ییا غیررسیمی باشید.      این حمایت می. (Channing, 2022) پیشرفت آنان را درک کنند
متصل  های کلیدی سیاسی و نفوذ سازمانی خود، زنان را به فرصت ةها نیز با استفاده از سرمای پشتیبان
کننید   دهند و در برابر موانیع سیازمانی از آنیان حماییت میی      پذیری آنان را افزایش می کنند، رؤیت می
(Okoli et al., 2020 .)تیر و مسییر دسترسیی آنیان بیه       هایی زنان را در سازمان مرمی چنین حمایت

 ةسیع سیازی و تو  ظرفییت (. Davis & Maldonado, 2017) کنید  های رهبری را هموارتر میی  نقش
درصد فراوانی، دومین تواناساز مهیم در سیطح مییانی بیود. ایین تواناسیاز شیامل         30/10ای با  حرفه

روزرسیانی دانیش    هیای آموزشیی و بیه    هیای جدیید، شیرکت در دوره    یادگیری مستمر، کسب مهارت
کنید و امکیان    تخصصی است. ذهنیت رشد، زنان را به یادگیرندگانی فعال در مسیر رهبری تبدیل می

نف   کسب تخصص و اعتمادبه(. Redding, 2020) سازد ای را فراهم می های حرفه بازسازی توانایی
هایی مانند علوم، فنیاوری، مهندسیی و    ویژه حوزه نیز برای حضور مؤثر زنان در فضاهای تخصصی، به

ر محور، یکی دیگی  گرا و مراقبت سب  رهبری تحول. (Tomko et al., 2021) ریاضیات اهمیت دارد
از تواناسازهای سازمانی است. زنان با تأکید بر همدلی، اخیلاق مراقبیت، شینیدن فعیال، مشیارکت و      

 هیای محیطیی بهتیر مواجیه شیوند      هیای متعهیدتر بسیازند و بیا چیالش      تواننید تییم   توزیع قدرت می
(Channing, 2022.) هویت رهبری مبتنی بر همدلی، مراقبت و مشارکت در برابر الگوهای اقتدارگرا 

 ةگیرا در تجربی   همچنین رهبری تحول(. Carrasco & Díaz, 2021گیرد ) و رقابتی رهبری قرار می
 ,Ben Bakar & Al-Faizد )شیناختی زیردسیتان را تقوییت کنی     توانید توانمندسیازی روان   زنان می

کنشیگری هوشیمندانه زنیان در     ۀدهنید  جویی فعالانیه نییز نشیان    و فرصت راهبردی اوبری(. ن2021
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بلکه با شناخت  ،مانند ها نمی خودی فرصت شدن خودبه  است. زنان موفق معمولاً منتظر فراهمسازمان 
های دشوار، فعالانه مسییر پیشیرفت خیود را     ها و ورود هدفمند به شبکه قواعد بازی، شناسایی فرصت

شیناختن قیدرت فیردی در ییافتن و تابییت       رسمیت به. (Davis & Maldonado, 2017) سازند می
 های پیشرفت، یکی از راهبردهای مهم زنان بیرای عبیور از سیاختارهای محدودکننیده اسیت      فرصت
(Channing, 2022.) 
 

 ج( سطح کلان: تواناسازهای ساختاری و فرهنگی

هیای فرهنگیی و نظیام تولیید دانیش       ها، قوانین، منابع، گفتمان در سطح کلان، تواناسازها به سیاست
هیای سیاختاری،    شود که با حمایت عاملیت زنان زمانی پایدارتر میدهد  اند. این سطح نشان می مربوط
اجیرای  . هیای اجراییی، منیابع عادلانیه و تغیییر در تصیویر اجتمیاعی رهبیری همیراه باشید           سیاست
ترین تواناسیازهای سیطح کیلان     درصد فراوانی، یکی از مهم 24/15های برابری جنسیتی، با  سیاست

های حمایتی، زیربنای عدالت جنسیتی در رهبری آموزشیی اسیت.    های قانونی و سیاست بود. چارچوب
رهبری زنان به محیطی تواناساز نیاز دارد کیه در آن قیانون، سیاسیت و فرهنیگ سیازمانی از       ةتوسع

هیا زمیانی افیزایش     اثربخشیی ایین سیاسیت   (. Arar & Oplatka, 2015حضور زنان حمایت کند )
 (.Titley et al., 2024) ارزیابی مستمر همراه باشدیابد که با سازوکارهای نظارتی و  می

هیای برابیری    مالی و زیرساختی نیز برای تحقق عدالت ضروری اسیت. سیاسیت   منابعتخصیص 
هیا،   مهیارت  ةگیذاری در آمیوزش، توسیع    شیود. سیرمایه   بدون منابع کافی، به تغییر واقعی منجر نمیی 

مسیر دسترسی زنان به رهبری را تقویت کنید  تواند  های حمایتی می ای و زیرساخت های حرفه فرصت
(Arar & Oplatka, 2015 .)  بهبود شرایط کاری و برچیدن موانع ساختاری نیز برای تبدیل ظرفییت

تحیول در گفتمیان فرهنگیی و    (. Albaddawi, 2024) زنان بیه اثرگیذاری میدیریتی اهمییت دارد    
های سیازمانی   از زنان رهبر بر واقعیت ای، تواناساز دیگری در سطح کلان است. تصویر عمومی رسانه
 هیایی کیه رهبیری را مردانیه و زنیان را       ها و نقید کلیشیه   گذارد. بازنمایی مابت زنان در رسانه اثر می

  ای بیرای حضیور زنیان ایجیاد کنید      هیای تیازه   توانید افیق   داننید، میی   نیازمند آموزش یا اصلاح میی 
(Reis & Grady, 2017.)   تیون فرهنگیی و میذهبی نییز بیرای تغیییر       نقد فرضییات جنسییتی در م

همچنیین توجیه بیه    (. Marshall et al., 2017های تاریخی به رهبری زنیان اهمییت دارد )   نگرش
نگر، امکیان طراحیی راهبردهیای بیومی توانمندسیازی را       های فرهنگی و پرهیز از نگاه یکسان تفاوت

بر شواهد نیز نقشی راهبردی در  پژوهش و پایش مبتنی(. Arar & Oplatka, 2015) کند فراهم می
هیای رهبیری زنیان را در     تواند موانع و ظرفییت  مند می گذاری دارد. مطالعات تطبیقی و زمینه سیاست
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چنیین  . (Albaddawi, 2024کنید ) گرایانیه جلیوگیری    های کلی های مختلف آشکار و از تعمیم بافت
های فرهنگی گونیاگون اهمییت    بافت باهای شهری و روستایی  هایی برای فهم تفاوت زمینه پژوهش

تیر و   های آموزشیی مختلیف روشین    تواند وضعیت زنان را در نظام دارد. مطالعات تطبیقی همچنین می
 0/15آگیاهی از فراگییری و برابیری بیا     (. Arar & Oplatka, 2015د )تر کن گذاری را دقیق سیاست

شیود کیه    تر فهم می زنان زمانی عادلانهدرصد فراوانی، از دیگر تواناسازهای سطح کلان بود. رهبری 
آنان در پیوند با نژاد، طبقه، جغرافیا، قومیت  ةعنوان گروهی همگن در نظر گرفته نشوند. تجرب زنان به

توانید   گیرد. آموزش سوگیری ضمنی و حساسیت جنسییتی میی   های هویتی شکل می و سایر موقعیت
پیذیرش   ةمختلف سازمانی کاهش دهد و زمینی های جنسیتی را در سطوح  های پنهان و کلیشه نگرش

 (.Tarbutton, 2019د )رهبری زنان را تقویت کن
هیا و تواناسیازهای    پژوهش کیه در آن چیالش  حاصل از تحلیل نتایج این تقاطعی -مدل فراکتالی
هیای تقیاطعی تبییین     در سه سطح خرد، میانی و کلان و در پیوند بیا موقعییت   زنانرهبری آموزشی 

 به تصویر کشیده شده است. 2خلاصه در شکل  طور به، اند شده
 

 
 های رهبری آموزشی تقاطعی زنان در کسب موقعیت -مدل فراکتالی .2 شکل

 

 بحث. 6

فراکتیالی بازتولیید نیابرابری در     ةات جهانی نشیان داد چرخی  مطالعتحلیل تطبیقی مطالعات داخلی با 
ات غربیی، نیژاد،   مطالعی بندی خاصی دارد. در  المللی، صورت پوشانی با الگوهای بین ایران، با وجود هم
امیا در بافیت    ،ای در بازتولید نابرابری دارد های نئولیبرالی بازار کار نقش برجسته رنگ پوست و رقابت
-محور، هنجارهای سنتی خانوادگی، فرهنگ مردسالار و سیاختارهای سیاسیی   ایران، تفسیرهای دین

هیای   گراییی از ریشیه   کند. در سطح کلان، هنجارهای مبتنی بر سینت  انی وزن بیشتری پیدا میسازم
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اند و فرهنگ مردسالار، تعریف قدرت را به سیود میردان شیکل     اصلی موانع رهبری زنان معرفی شده
صیورت   قیانونی و ذهنیی نییز بیه    -ساختارهای سیاسیی (. Abedini & Mansouri, 2018) دهد می
 دهنید  تبعییض نهیادی سیامان میی     ةقیدرت میدیریتی را بیر پایی     ةکنند و هست ل میتنیده عم درهم

(Gholami et al., 2015) . دهید سیازوکارهای سیازمانی     در سطح میانی، مطالعات داخلی نشان میی
هیای مردسیالار قیرار دارد.     های جنسیتی و شبکه قدرت در ایران تحت تأثیر تعصبات نانوشته، کلیشه

هیای   های جنسیتی، از موانیع اصیلی ارتقیای زنیان در سیازمان      ی پنهان و کلیشههای جنسیت نابرابری
فرهنگ سازمانی نیز توزیع قیدرت را بیه سیود    . (Yousefvand & Abdollahi, 2024) اند آموزشی

 Hosseingholizadeh etکند ) میمردان تابیت و از بازتولید نابرابری در مدیریت آموزشی پشتیبانی 

al., 2015) .انگیاری و   شناختی این ساختارها در احساس غیبت، نادییده  طح خرد، پیامدهای رواندر س
غیبیت   ةاین تجرب« های سرگردان قلمرو اشغال» ۀشود. استعار تضعیف خودباوری زنان مدیر ظاهر می
زنان برای نوآوری،  ۀهمچنین با وجود انگیز(. Falhati, 2023) کند و فقدان مشروعیت را توصیف می

 توانیید خودبییاوری آنییان را کییاهش دهیید  نییامطلوب جامعییه و فشییارهای چندگانییه مییی  ۀطرحییوار

(Ahmadheidari et al., 2024 ؛) ًبنابراین، مکانیسم بازتولید نابرابری در ایران کمتر بر منطق صرفا
محور  گرایی و فرهنگ سازمانی مردم های هویتی، سنت مادی بازار و بیشتر بر توافقات نمادین، کنترل

های غربی به بافت ایران، بیدون توجیه بیه     دهد انتقال مستقیم مدل ار است. این تمایز نشان میاستو
 .ای پایدار منجر شود تواند به مداخله فرهنگی و نهادی نابرابری، نمی ةهست

های فراکتالی در میدیریت مؤیید آن اسیت کیه الگوهیای       های این پژوهش همسو با نظریه یافته
 هایی از منطق سطح دیگر را در خود دارد شود و هر سطح، نشانه تکرار می فمختلنابرابری در سطوح 

(Wheatley, 2006ا .)  نییز سیازگار اسیت؛ زییرا     « منید  هیای جنسییت   سیازمان »ین یافته با مفهیوم
  تواننید منطیق جنسییتی قیدرت را بازتولیید کننید       طیرف، میی   ها، حتی بیا قواعید ظیاهراً بیی     سازمان

(Acker, 1990.) درسیازی شکسیت، تردیید     رد، شناسیایی سیازوکارهایی ماننید درونیی    در سطح خ 
هیای نقیش جنسییتی     ات مربوط به هزارتوی رهبری و نگیرش مطالعشایستگی و سندرم ایمپاستر، با 

دهد  سندرم ایمپاستر در میان زنان رهبر نیز نشان می ةتجرب(. Eagly & Carli, 2007) ستا همسو
مداوم با معیارهای نیابرابر مشیروعیت و شایسیتگی     ةن از مواجهشناختی زنا بخشی از فشارهای روان

های پیژوهش برجسیته    گرایی نیز در یافته تقاطع ۀنقش تشدیدکنند. (Banker, 2023) شود ناشی می
های نیژادی،   زنان یکسان نیست و زنانی که در موقعیت ةرهبری برای هم ةبود. نتایج نشان داد تجرب

شوند. این یافتیه   تری مواجه می های مضاعف ای قرار دارند، با هزینه یهقومی، طبقاتی یا فرهنگی حاش
جنسیتی را از موانع -ها، حذف نمادین و فشارهای نژادی با مطالعاتی همخوان است که ریزپرخاشگری
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مطالعات مربوط . (Doharty & Esoe, 2022) اند زنان اقلیت در رهبری آموزشی دانسته ةاصلی تجرب
زمان سیازمانی،   های تقاطعی، با فشارهای هم دهد رهبری در موقعیت پوست نیز نشان می سیاهبه زنان 

 (.Johnson, 2024) دهد عاملیت را افزایش می ةنژادی و جنسیتی همراه است و همین امر هزین

دهنید،   ها واکنش نشیان نمیی   در برابر محدودیت فقطها نشان داد زنان  تواناسازها، یافته ۀدر حوز
، راهبیردی سیازند. نیاوبری    ای بیرای رهبیری میی    ه با استفاده از راهبردهای فعال، مسیرهای تازهبلک

ای و بیازتعریف هوییت رهبیری، از     گذاری رابطیه  ، منتورینگ، سرمایهغیررسمیهای  استفاده از شبکه
 سیو هیایی هم  ترین سازوکارهای عاملیت زنان در سطح میانی و خرد بودند. این یافته با پیژوهش  مهم
ای خیود بیرای نفیوذ، مقاومیت و      آمریکایی از موقعییت حاشییه  -اند زنان آفریقایی ست که نشان دادها

بنابراین، عاملیت زنان را نبایید  (؛ Davis & Maldonado, 2017) کنند بازتعریف رهبری استفاده می
هیای اجتمیاعی    ها، منابع سازمانی و گفتمیان  این عاملیت در پیوند با شبکه .به سطح فردی تقلیل داد

 .گیرد شکل می
 

 گیری نتیجه. 7

مند شواهد پژوهشی ناظر به رهبری زنان در آموزش عالی نشان  های حاصل از مرور نظام تحلیل داده
توان به فهرستی از موانع و تواناسازها تقلییل داد. پاسیخ بیه پرسیش      داد رهبری آموزشی زنان را نمی
دهید   نشان میی « دیالکتیکی بازتولید محدودیت و عاملیتهای  مکانیسم»اصلی پژوهش، یعنی تبیین 
گیرد؛ نظمی که در آن الگوهای محدودیت  نظمی چندسطحی شکل می رهبری زنان در آموزش درون

د. از ایین منظیر،   نی کن د و یکدیگر را تقویت مینشو و عاملیت در سطوح کلان، میانی و خرد تکرار می
عیض خطی و منفرد نیسیت، بلکیه حاصیل پیونید مییان      نابرابری جنسیتی در رهبری آموزشی ی  تب

 براسیاس  زنان است. در سطح محدودیت، ةزیست ةساختارهای فرهنگی، سازوکارهای سازمانی و تجرب
یابنید. در   شوند و در سطوح میانی و خرد بازتاب می موانع رهبری زنان از سطح کلان آغاز می ،ها یافته

دینیی و الگوهیای    ۀهای تاریخی، تفسیرهای محدودکنند یتهنجارهای پدرسالار، روا نیز سطح کلان
قیرار  « دیگیری »ند و زنان را در موقعیت زن فرهنگی، مشروعیت رهبری را بیشتر با مردانگی پیوند می

های غیررسمی مردانه،  های نخبگانی، شبکه دهند. در سطح میانی، همین منطق در قالب سوگیری می
شیود و دسترسیی زنیان بیه منیابع،       و عدالت ویترینی بازتولید میی  گرایی نئولیبرال، توکنیسم مدیریت
کند. در سطح خرد، این فشیارها بیه شیکل     گیری را محدود می های ارتقا و فرایندهای تصمیم فرصت

شناختی و هویتی مانند سندرم ایمپاستر، خودکارآمدی پایین، فرسودگی شغلی و تردیید   پیامدهای روان
رسند، درواقیع بازتیاب    نظر می هایی که در ظاهر فردی به بنابراین، چالش ؛شود شایستگی ظاهر می در
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اند و نباید به کاستی شخصیی زنیان نسیبت داده شیوند. در برابیر ایین        فشارهای فرهنگی و سازمانی
ها نشان دادند زنان در مسیر رهبری منفعل نیستند. در سطح خرد، عاملییت از   سازوکار بازدارنده، یافته

شود. در سطح میانی،  آوری، خودکارآمدی و آگاهی انتقادی پدیدار می هویت رهبری، تابراه برساخت 
سیازی و اسیتفاده از    ای، منتورینیگ، شیبکه   گیذاری رابطیه   ، سیرمایه راهبردیاین عاملیت به ناوبری 

. در سیطح کیلان نییز عاملییت زنیان در      شیود  میمحور تبدیل  گرا و مراقبت های رهبری تحول سب 
های فرهنگی و تلاش برای تغیییر تصیویر اجتمیاعی     های عمومی، نقد گفتمان ح سیاستاصلا ةمطالب

بلکیه در دل   ،گییرد  اساس، عاملیت زنان خار  از ساختار شیکل نمیی   یابد. براین رهبری زنان نمود می
 .کنند شود که مسیر آنان را محدود می همان ساختارهایی ساخته می

 ةتنهایی تجربی  جنسیت به مشخص کرد ها کننده دارد. یافته نگرایی در این تحلیل نقش تعیی تقاطع
تنیدگی جنسیت بیا نیژاد، طبقیه، قومییت، دیین و موقعییت        دهد. درهم را توضیح نمی رهبریزنان از 

پوست، زنان اقلیت و زنانی کیه در   دهد. برای زنان رنگین جغرافیایی، شدت و کیفیت موانع را تغییر می
بنیابراین، میداخلات    ؛تیر اسیت   تر و فرساینده دارند، موانع رهبری چندلایه ای قرار های حاشیه موقعیت

های اجتمیاعی و فرهنگیی زنیان را     آموزشی و سیاستی زمانی اثربخش خواهند بود که تفاوت موقعیت
 .زنان پرهیز کنند ةبه تجرب ینگر درنظر بگیرند و از یکسان

؛ کیرد لوژی  را در سیطح ملیی آشیکار    مرور جغرافیایی تولید دانش، وجیود نیوعی خیلأ اپیسیتمو    
فارسیی واجید شیرایط     ةمطالعی  1 فقیط زبیان،   ات انگلیسیمطالع ۀای که در برابر حجم گسترد گونه به

هیای مشیابه جهیانی در     دهد ایران با وجود درگیری با چیالش  نمایی نشان می . این کمندشناسایی شد
 ;Falhati, 2023) المللیی دانیش قیرار دارد    تولیید بیین   ةرهبیری آموزشیی زنیان، در حاشیی     ۀحیوز 

Ahmadheidari et al., 2024; Gholami et al., 2015; Hosseingholizadeh et al., 

2015; Abedini & Mansouri, 2018; Yousefvand & Abdollahi, 2024; Baltork et 

al., 2022.) سازد؛ زیرا همین مطالعیات   میمسئله را برجسته  ۀشد این وضعیت ضرورت خوانش بومی
زنان مدیر در ایران، افیزون بیر موانیع مشیترک جهیانی، بیا فشیارهای         ةدهند تجرب محدود نشان می

، تحلیل بافیت ایرانیی فقیط مکمیل     رو ینای همراه است. از ا فرهنگی، هویتی، ذهنی و سازمانی ویژه
وکار بازتولیید نیابرابری ضیرورت    ای در ساز های هسته ات جهانی نیست، بلکه برای فهم تفاوتمطالع
 .دارد
 

 . پیشنهادها8

بعدی نیست و موانع در سیه سیطح کیلان،     ای ت  از آنجا که نابرابری در رهبری آموزشی زنان پدیده
بعدی ماننید   کنند، هرگونه اصلاح ت  ای بازتولید و تشدید می صورت چرخه میانی و خرد یکدیگر را به
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شیود   های فردی ناکارآمد خواهد بود. بنابراین، پیشینهاد میی   رگزاری کارگاهها یا ب نامه صرفاً تغییر آیین
 اجرا شود: کلان، میانی و خردراستا و ساختاریافته در سه سطح  زمان، هم هم تیمداخلا

 

 گذاری ملی(  ها، قوانین و سیاست سطح کلان )گفتمان .8-1

های جنسییتی،   مدیریتی جهت رفع سوگیریهای کلان  بازنگری بنیادین در اسناد بالادستی و سیاست
های برابر ارتقا، و بیازتعریف گفتمیان عمیومی پیرامیون      تصویب الزامات قانونی برای تضمین فرصت

شیکنی   های مردسالارانه در حوزه میدیریت آمیوزش شیالوده    ای که کلیشه گونه رهبری و شایستگی به
 شوند.

 

 ( ها و فرایندهای نهادی سطح میانی )سازمان .8-2

ای،  هیای سیلیقه   سازی معیارهای انتصاب و ترفیع میدیران بیرای حیذف ارزییابی     سازی و عینی شفاف
پیرده(، و اسیتقرار    گیری پشیت  های تصمیم های غیررسمی قدرت مردانه )حلقه شکستن انحصار شبکه

طیرف و تسیهیلات نهیادی بیرای      هیای ارزییابی بیی    سازوکارهای حمایتی رسمی )از جملیه سیسیتم  
 ای و خانوادگی(. های حرفه خشی به مسئولیتب تعادل

 

 شناختی فردی(  سطح خرد )عاملیت، هویت و روان. 8-3

بازسازی »آوری روانی، تسهیل فرایند  توانمندسازی هدفمند زنان از طریق پرورش خودکارآمدی و تاب
سیندرم  شیده نظییر    های تخصصی برای غلبه بر موانع ذهنیی درونیی   ، و ارامه مشاوره«هویت رهبری

 تردید در شایستگی، فرسودگی شغلی و فشارهای ناشی از تعارض نقش.
 

 . تعارض منافع9

 گونه تعارض منافعی وجود ندارد. یچهدر این مطالعه 
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