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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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 ها:واژهکلید
 در زنان زن، رهبران یهاچالش
 تیریمد در زنان ،یآموزش یرهبر

 .زن رهبران موانع ،یآموزش

گیری محدود مانده است. این نابرابری زنان در آموزش، سهم آنان از رهبری و تصمیم ۀبا وجود حضور گسترد
ین های پیشین کمتر این پیوند چندسطحی را تبیشود، اما پژوهشدر پیوند میان فرد، سازمان و جامعه بازتولید می

مدل »ی زنان و تدوین ها و تواناسازهای رهبری آموزشاین پژوهش با هدف شناسایی و تفسیر چالش .اندکرده
گیری عاملیت زنان را در سطوح خرد، ها و شکلتداوم محدودیت. این مدل گرفتانجام « تقاطعی-خودهمانند

المللی انجام مند مطالعات داخلی و بینپژوهش با روش فراترکیب کیفی و مرور نظام .کندمیانی و کلان تبیین می
ایی گردهی شدند. تقاطعل و در سه سطح خرد، میانی و کلان سامانها با کدگذاری باز و محوری تحلیشد. داده

ها و تواناسازهای رهبری زنان الگویی تکرارشونده و چالش .کار رفتبهزنان  ةنیز برای فهم تفاوت تجرب
های پدرسالارانه و ساختارهای سیاستی، مرزهای خودهمانند دارند. در سطح کلان، هنجارهای فرهنگی، گفتمان

های های غیررسمی قدرت، رویهدهند. در سطح میانی، این الگو در شبکهن رهبری زنان را شکل میامکا
ر دصورت تردید شود. در سطح خرد، پیامدهای آن بهآمیز ارتقا و ضعف حمایت نهادی بازتولید میتبعیض

 قیطر از زین زنان تیملعا. شودشده ظاهر میشناختی درونیها و موانع روانشایستگی، فرسودگی، تعارض نقش
 ورمحیبرابر یهااستیس ةمطالب و نگیمنتور ،یسازشبکه ،یرهبر تیهو یبازساز ،یآورتاب ،یخودکارآمد

های سئولیتم و ییایجغراف تیموقع نژاد، ن،ید ت،یقوم ،یاجتماع ةطبق داد نشان یتقاطع لیتحل. ردیگیم شکل
زمان هم ةاصلاح نابرابری در رهبری آموزشی زنان نیازمند مداخل .دهندرهبری را تغییر می ةمراقبتی، کیفیت تجرب

 .زنان است ةزیست ةهای سازمانی و حمایت از تجربهای فرهنگی، رویهدر نگرش

 رهبری تواناسازهای و هاچالش تقاطعی–نابرابری: تحلیل فراکتالی ۀالگوهای تکرارشوند(. 1441) زاده، ر.، حسینی، س. ر.، و صادقی فسایی، س.قلیشوقی، ر.، حسین: استناد

 DOI: http//doi.org/0000000000000000000000000 ...، زن در توسعه و سیاست .زنان آموزشی
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 مقدمه. 1
زنان در  ۀ، میان حضور گستردحالینباا .رهبری آموزشی، شاخص مهمی از عدالت و کیفیت حکمرانی است تعادل جنسیتی در

سهم آنان در جایگاه ةحرف صمیمآموزش و  صلههای ت شان میگیری فا سی به حرفای پایدار وجود دارد که ن ستر آموزش،  ةدهد د
 ;European Commission, 2021: 6; Robinson et al., 2020: 3) تلزوماً به معنای دستتترستتی برابر به قدرت نیستت

UNESCO, 2021 .) شکاف شدهتأاین  سیلةبه یید ها و نوآوری را تنوع دیدگاه(، A.G. et al., 2025: 2) المللیشواهد بین و
ستههدمیکاهش  شای سؤال مید و اعتبار  -Marshall et al., 2017: 123; Eagly & Carli, 2007: 12) بردسالاری را زیر 

15.) 

 ةدنالتحصیلان و بزنان در جمعیت دانشجویی، فارغ زیادای یافته است؛ چرا که با وجود سهم این مسئله در ایران اهمیت ویژه
، حضور آنان در (Ministry of Education, 2023; Ministry of Science, Research and Technology, 2023) نمعلما

دهد این تناقض نشان می(. Iranian Parliament Research Center, 2022: 142) ته استسطوح بالای مدیریت بازتاب نیاف
محدودکننده  نهای متمرکز بر افزایش دسترسی آموزشی برای تحقق برابری در رهبری کافی نیست و باید سازوکارهای پنهاسیاست

های ارچوبچ .در پاسخ به این نیاز شکل گرفته است پژوهش حاضر. فردی را شناخت ةبتجرسازمان و  در درون فرهنگ، یلگرتسهیا 
ها و اند، اما چالشهرچند بخشی از مسئله را روشن کرده ،گرایی(مند و تقاطعهای جنسیتپدرسالاری، سازمان) نظری موجود

وند میان سطح کلان و کمتر پی (Cruz-González et al., 2021: 3) اندوار و جداگانه گزارش کردهتواناسازها را غالباً فهرست
 اندهایی که موانع را در سطح مدیریت میانی بررسی کردهاند. حتی پژوهشفردی را توضیح داده ةتجرب ،جامعه، میانی سازمان و خرد

(Thien et al., 2025: 179-181) زمان و هم شوندمی، پاسخی به این پرسش ندارند که این عوامل چگونه در سطوح مختلف تکرار
بنابراین، خلأ اصلی پژوهش حاضر اثبات نابرابری نیست، بلکه تبیین سازوکارهای بازتولید آن و  ؛دهندعاملیت را شکل میامکان 

 .میان محدودیت و عاملیت است ةرابط

را بازخوانی  پیشین ۀهای پراکندمند، یافتهروش فراترکیب کیفی و رویکرد مرور نظام هبرای پرکردن این خلأ، پژوهش حاضر ب
ی است؛ مدل« تقاطعی-مدل خودهمانند»ها و تواناسازهای رهبری آموزشی زنان و تدوین هدف این مطالعه، تبیین چالش .کندمی

 یماعهای اجتموقعیتچگونه شود و که نشان دهد الگوهای محدودیت و عاملیت چگونه در سطوح خرد، میانی و کلان بازتولید می
 .سازدزنان از این الگوها را متفاوت می ةگوناگون، تجرب

 پژوهش ۀپیشین. 2

ن صرفاً تحلیل آ .گیردزیسته شکل می ةای چندسطحی است که در پیوند فرهنگ، سازمان و تجربرهبری آموزشی زنان پدیده
انی های فرهنگی از جنسیت چگونه در قواعد سازمبلکه پرسش اصلی این است که برداشت ،شودبا تمرکز بر موانع فردی کامل نمی

ازی و بازتعریف س، زنان کنشگرانی منفعل نیستند و راهبردهایی برای مقاومت، شبکهحالینباایابد. زنان بازتاب می ۀروزمر ةو تجرب
های ، از ترکیب نظریه«عاملیت»و « محدودیت ساختاری»ان زمگیرند. این پژوهش برای فهم همکار میبهای خود هویت حرفه

 .گیردمبتنی بر خودهمانندگی بهره می یگرایی و رویکرد سیستمفمینیستی، تقاطع

شده در بستر اجتماعی است ای از معناها و مناسبات قدرت ساختهجنسیت مجموعه :ساخت اجتماعی ۀمثابجنسیت به. 2-1
 مانندهایی در این ساختار، ویژگی (.Marshall et al., 2017: 2) گذاردکه بر تعریف شایستگی و امکان دسترسی به رهبری اثر می

د ساختاری را توضیح ، این پیون«پدرسالاری»نیستی با مفهوم های فمیاند. نظریهگیری بیشتر با مردانگی پیوند خوردهاقتدار و تصمیم
 اندک توانایی هدر این نظم، مسئل(. Abbas et al., 2021: 23) کنددهند که از طریق نهادها، جایگاه برتر مردان را بازتولید میمی

تگی د و زنان را به اثبات دائمی شایسنکمیای است که رهبری را بر الگوهای مردانه تعریف بلکه معیارهای نانوشته ،زنان نیست
 .(O’Connor, 2020: 208) دسازوادار می

رف طمند، نهادهای آموزشی بیهای جنسیتسازمان ةبراساس نظری :مند و بازتولید نابرابریهای جنسیتسازمان .2-2
ر دسترس( بدون مسئولیت مراقبتی و همیشه دفرد ) الگویی شکل گرفته که با زندگی مردان ةنیستند؛ قواعد استخدام و ارتقا بر پای

 سازدهای رهبری را محدود میها در آموزش عالی نیز مسیر زنان به نقشاین فرض(. Acker, 1990: 139-141) سازگارتر است
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(Burkinshaw & White, 2017: 2.) اما در عمل به نفع  ،قواعد ظاهراً برابرند یگاه .تبعیض در اینجا همیشه آشکار نیست
رو آموزشی به مدیریت ارشد را با موانع پنهان روبه ةبدن نکنند و رسیدن زناهای غیررسمی مردانه و الگوی مسلط کار میشبکه

 .سازندمی

هایی تعریف شده که در برداشت عمومی مردانه تلقی رهبری آموزشی با ویژگی :هنجارهای جنسیتی در فهم رهبری .2-3
مدیر فکر کن، مرد »ذهنیت غالبی نظیر  (.Robinson et al., 2017: 694) است اثر گذاشته« رهبر مناسب»شود و بر تصور می

سقف » ۀجای استعاربه (.Genao & Wamba, 2016: 261) سازدمعنا میهای مردانه هم، رهبری اثربخش را با ویژگی«فکر کن
لایه های لایهای از محدودیترو نیستند، بلکه مجموعهروبه یدهد زنان با مانع واحدنشان می« هزارتوی رهبری»، مفهوم «ایشیشه

داوری( پیش) فردیکاهش خودکارآمدی( تا بین) ها از سطح فردیاین محدودیت .(Eagly & Carli, 2007: 64) کنندرا تجربه می
 .(Harvey et al., 2018: 46-48) مند ارتقا( امتداد دارندهای جنسیتسیاست) و ساختاری

دهد تبعیض گرایی نشان میزنان یکسان نیست. تقاطع ةنابرابری برای هم ةتجرب :زنان ۀگرایی و تفاوت تجربتقاطع .2-4
 اندیدهتند و درهمننکمیجدا از هم عمل ن ،نژاد، طبقه و قومیت محورهای قدرت مانند .شودجنسیت توضیح داده نمیة بر پای فقط

(Crenshaw, 1989: 145-150). کندها حذف میزنان را از تحلیل ةپوشانی، بخشی از تجربتوجهی به این همبی (Crenshaw, 

 ,Collinsدهند )شکل می های مختلف راتنیده، هم ستم و هم امکان مقاومت گروههای درهماین نظام(. 1242-1245 :1991

قومیت، طبقه،  مانندبلکه عواملی  ،شونددر این پژوهش، زنان گروهی همگن فرض نمی (.227-232 :2000 ,221-228 :1990
 .(Curtis, 2017: 95) دهندهای رهبری را تغییر میهای مراقبتی، شدت و شکل موانع یا فرصتدین و مسئولیت

 «خودهمانندگی»برای فهم تداوم نابرابری در سطوح مختلف، از مفهوم  :خودهمانندگیرویکرد سیستمی و مفهوم  .2-5
 شودتر تکرار میهای کوچکشان در مقیاسشود؛ الگوهایی که ساختار کلیاستفاده می( 1892مندلبرت ) ةفراکتال( برگرفته از هندس)
(Manongsong & Ghosh, 2021: 438 .)هایی از منطق کل را در خود دارندتر نشانهکوچکهای پویا نیز اجزای در سازمان 
(Nonaka, 2015: 23) و میان سطوح مختلف سازمان، الگوهای تکرارشونده وجود دارد (Raye, 2014: 187-188.)  ،بر این پایه

 صورتبهتردید و خودسانسوری( ) قواعد سازمانی( و خرد) هنجارهای فرهنگی(، میانی) مند قدرت در سطح کلانمنطق جنسیت
توان ر دانگاری رهبری در سازمان به تردید مردانه یهنجار فرهنگ برای مثال،شود. این سطوح جدا نیستند؛ خودهمانند بازتولید می

 .شودمی منجرنفس آنان زنان و در سطح فردی به کاهش اعتمادبه

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

ام کند. این مدل با الهرا طرح می« تقاطعی-مدل فراکتالی»وار به موانع رهبری زنان، پژوهش حاضر از نگاه فهرست برای عبور
کند. می تنیده و بازتولیدشونده در سه سطح تحلیلها و تواناسازها را نه عواملی منفک، بلکه الگوهایی درهمپیچیدگی، چالش ةاز نظری

یت و محدود»و سطح نظری « چالش و تواناسازی»بندی توصیفی ساختاردهی، میان صورت ةظریدر این چارچوب و با تکیه بر ن
 :Giddens, 1984) سازنداند و هم بستر کنش را فراهم میای که ساختارها هم محدودکنندهگونهشود؛ بهتمایز نهاده می« عاملیت

 تهسیز ةسطح خرد )تجربو  (یآموزش یها)سازمان یانیطح مس، سطح کلان )جامعه و فرهنگ( :اند ازاین سه سطح عبارت. (25-26
 .(تیو هو

شوند که رهبری ای ظاهر میها در قالب هنجارهای جنسیتی و منطق پدرسالارانهمحدودیت (:جامعه و فرهنگ) سطح کلان
در مقابل، عاملیت از طریق  (.Abbas et al., 2021: 892) دگیرو مشروعیت زنان را هدف می ندزمیهای مردانه گره را با ویژگی

 .یابدهای مسلط بروز میگری اجتماعی و نقد گفتمانمطالبه

های رسمی، در قالب ها فراتر از سیاستست. محدودیتا بازتاب منطق کلان در نهادها (:های آموزشیسازمان) سطح میانی
بنا « ئالدیاکارمند » ةالگوی مردان ةکنند که بر پایمیهای غیررسمی( عمل قواعد نانوشته و شبکه) «آمیزهای تبعیضالگوریتم»

 .شودسازمانی نمایان می ۀسازی، منتورینگ و مذاکراملیت نیز از طریق شبکه. ع(Acker, 1990: 148-149) اندشده

مپاستر، صورت سندرم ایها بهشناختی فشارهای سطوح بالاتر است. محدودیتروان تولید از :زیسته و هویت( ۀتجرب) سطح خرد
جای موانع پیوسته و چندسطحی به) «هزارتوی رهبری»ردن کطی ۀدهندکند که نشانها نمود پیدا میخودسانسوری و تعارض نقش
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آوری، خودکارآمدی و بازسازی هویت رهبری تابعاملیت نیز در قالب  (.Eagly & Carli, 2007: 63-64) تیک سد واحد( اس
 .گیردشکل می

دهد، فراکتال تکرار الگوها را در سه سطح نشان می .بر آن قرار گیرد« گراییتقاطع»شود که لنز مدل فراکتالی زمانی کامل می
ت متفاوتی و موقعیت جغرافیایی، کیفیپوشانی جنسیت با نژاد، طبقه، دین سازد که این الگوها براساس همگرایی روشن میاما تقاطع
 ,Crenshaw) دکنزنان را از تحلیل حذف می ةا بخشی از تجربهتوجهی به آنو بی (Crenshaw, 1989: 149) دنکنپیدا می

 هایپیوسته بررسی و پرسشهمها و تواناسازها را در این سه سطح به، پژوهش حاضر چالشاساسراین(. ب1242-1244 :1991
 :دکنمیمطرح  را زیر

 اند؟های رهبری آموزشی کدامروی زنان در کسب موقعیتپیشهای الشچ. 1

 اند؟های رهبری آموزشی زنان کدامامل تواناساز در کسب موقعیتعو. 2
 اند؟تبیینقابلتقاطعی بازتولید محدودیت و عاملیت در مسیر رهبری آموزشی زنان چگونه -الگوهای فراکتالی. 3

 مرور شواهد پژوهشی. 2-7

دهد نابرابری زنان در رهبری آموزشی ریشه در پیوند ساختارهای اجتماعی، قواعد سازمانی پیشین نشان می هایپژوهش مرور
در سطح سازمانی،  (.Wang & Gao, 2022) سازدروزمره دارد و این پیوند چندسطحی مسیر پیشرفت را پیچیده می ةو تجرب

ولید بازت را تبعیضهای غیررسمی، اما آلوده به سوگیری پنهان، در کنار قواعد استخدام، ارتقا و شبکه طرفهای ظاهراً بیرویه
را با  (Bailes & Guthery, 2020) و مدیریت مدرسه( Ayyildiz & Banoglu, 2024) و مسیر زنان در آموزش عالی کنندمی

های جنسیتی که رهبری زمان، فرهنگهم(. Weiner et al., 2022; O’Connor, 2020) سازندمند مواجه میتوقف و تأخیر نظام
 ناامنی محیطی، آزار مانندو عواملی  (Burton et al., 2020) کنند، فشارهای روانی و تعارض نقش ایجاد کردهرا مردانه تعریف می

(Bhatti & Ali, 2022 )آمیزهای تبعیضو ریزکنش (Doharty & Esoe, 2022)  گذاردحضور آنان اثر میبر کیفیت. 

های دینی و پساتعارض( حتی در بافت) زنان از طریق مقاومت، مذاکره .دهدها عاملیت زنان را نیز نشان می، پژوهشحالینباا
 ;Channing, 2022; Arar, 2019) کنندهای خود را به منبعی برای بازتعریف رهبری تبدیل میهای حمایتی، تجربهو ایجاد شبکه

Lopes Cardozo & Srimulyani, 2021.) های مشارکتی، گرفتن از الگوهای اقتدارگرا، تقویت سبکاین عاملیت در فاصله
 ;Pifer et al., 2023) انجامدای آنان میکند که به پایداری و معنابخشی به کنش حرفهخواهانه نمود پیدا میمحور و عدالتمراقبت

Johnson, 2024; Carrasco & Díaz, 2021.) کند که ساختارهای محدودکننده و منابع توانمندساز جدا برآیند مطالعات تأیید می
 (.Moyo et al., 2020) کننداز هم عمل نمی

 ,.Meza-Mejia et al) اندوار و جداگانه گزارش کردهها و تواناسازها را فهرستها چالشبا وجود این، بسیاری از پژوهش

 ,Clark-Saboda & Lemke) یریتمدو ماندگاری زنان در  (Khan et al., 2024پنهان )ای های شیشهسقف کهیرحالد؛ (2023

، تبیین این نابرابری به رویکردی سیستمی نیاز دارد که رویناز اپیوند میان سطح فردی، سازمانی و نهادی است.  ةنتیج( 2023
 .(Madela et al., 2024) دسطوح مختلف آشکار کنپیوندهای متقابل و منطق بازتولید نابرابری را در 

 شناسی پژوهش. روش3
ین رویکرد، مند استفاده شد. ابرای دستیابی به هدف پژوهش و تدوین الگوی مفهومی، از روش فراترکیب کیفی با رویکرد مرور نظام

های کیفی سازی تفسیری یافتهکدگذاری و یکپارچهمند در جستجو و انتخاب مطالعات، امکان تحلیل، با اتکا بر اصول مرور نظام
د. فرایند مرور براساس کنهای مفهومی و نظری نوین فراهم میبندی چارچوبو زمینه را برای صورت آوردوجود میبه پیشین

 ودگزارش شصورت شفاف طراحی و اجرا شد تا مراحل شناسایی، غربالگری، ارزیابی و ورود نهایی مطالعات به PRISMA چارچوب
(Moher et al., 2009: 4.) لی و داخلی الملهای معتبر بینمند در پایگاهمنظور شناسایی فراگیر مطالعات مرتبط، جستجوی نظامبه

های داخلی شامل پایگاهو  Google Scholar و Scopus ،Web of Science ،ERIC المللی شاملهای بینانجام شد. پایگاه
زمانی برای مطالعات  ۀ. باز( بودندNoormags) و نورمگز (MagIran) نمگیرا (،SID) جهاد دانشگاهیپایگاه اطلاعات علمی 

معاصر، پوشش کافی از ات مطالعتعیین شد تا ضمن تمرکز بر  1443تا  1384و برای مطالعات داخلی  2424تا  2411المللی بین
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 .ساله فراهم آیدهای دهپژوهش
ی برای افزایش دقت جستجو، از عملگرها گرفت.های مرتبط در دو زبان فارسی و انگلیسی انجام جستجو با ترکیب کلیدواژه

 :زیر بود صورتبه. عبارت جستجوی انگلیسی شدمفاهیم استفاده  یبندگروه یو پرانتز برا OR و AND یبول
 ("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") 

 :زیر تنظیم شد صورتبهعبارت جستجوی فارسی نیز 

 OR «یآموزش تیریزنان در مد» OR« رهبران زن یهاچالش» OR« موانع رهبران زن» OR «یآموزش یزنان در رهبر»
 .«یآموزش تیریزنان در مد یتواناسازها» OR «یآموزش تیریزنان در مد یگرهالیتسه» OR «یدر رهبر یتیجنس یبرابر»

ایی، غربالگری، ارزیابی واجد شرایط بودن و شامل شناس PRISMA ستانداردا ةچهار مرحلفرایند انتخاب مطالعات مطابق با 
 34رکورد انجامید. سپس  44۴۴شده به شناسایی های تعیینشناسایی، جستجوی اولیه در پایگاه ة. در مرحلگرفتورود نهایی انجام 

رکوردها بررسی شد. در این  ۀغربالگری، عنوان و چکید ةرسید. در مرحلمورد  4432رکورد تکراری حذف شد و تعداد رکوردها به 
 ۀرکورد به دلایلی مانند نبود چکید ۵13. همچنین ندارتباط مستقیم با موضوع کنار گذاشته شد نداشتندلیل بهرکورد  21۵3مرحله، 

مقاله برای  ۵4۴درنتیجه  .شدشناختی حذف بودن یا سایر ملاحظات روشدسترسی به متن کامل، کنفرانسی نداشتن، دسترسقابل
مقاله براساس معیارهای ورود بررسی شد.  ۵4۴ارزیابی واجد شرایط بودن، متن کامل  ةدر مرحل .بررسی متن کامل باقی ماند

ها یا تواناسازهای شده به زبان فارسی یا انگلیسی، تمرکز مستقیم بر چالشمعیارهای ورود شامل انتشار در مجلات علمی معتبر نمایه
. علت حذف این ندمقاله حذف شد 484های اصیل و دسترسی به متن کامل بود. در این مرحله، یافته ةنان در رهبری آموزشی، ارائز

به متن  یعدم دسترسمقاله،  242ها یا تواناسازهای زنان در رهبری آموزشی در مطالعات عدم تمرکز مستقیم و مشخص بر چالش
 یمطالعه که تمام 212، تیدرنهامقاله بود.  134در  یو موضوع یشناختتناسب روش نداشتن ای تیفیمقاله و ضعف ک 119کامل در 

نبود امکان  دلیلبه، Google Scholar گاهیذکر است که در پا . شایانشدند بیورود را احراز کرده بودند، وارد فراترک یارهایمع
 ییشناسا یسیانگل و یمطالعات مرتبط فارس ،یغربالگر ةزبان انجام شد. سپس در مرحل ةیاول کیبدون تفک جستجوزبان،  قیدق لتریف

 Noormags  و SID ،MagIran زبانیفارس یهاگاهیاز پا شدهیابیتعداد کل مقالات باز نی. همچنندشدکنترل  یو موارد تکرار
 .دباش یداخل اتمطالعزنان در  یآموزش یرهبر ۀزدر حو یخلأ پژوهش ۀدهندنشان تواندیتعداد اندک م نیمورد بود. ا 11مجموع در

های فارسی و تفاوت در کاربرد اصطلاحات مرتبط با رهبری زنان نیز باید در تفسیر سازی، پراکندگی کلیدواژهالبته محدودیت نمایه
 .(1شکل ) این رقم درنظر گرفته شود

 شناسایی

 های دادهشده از پایگاهرکوردهای 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

 هاپس از حذف تکراری ،رکوردها

 (n = 4032) 

↓ 

 شدهرکوردهای حذف

 (n = 3286) 

 (n=2573) موضوعی عدم ارتباط •

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

↓ 
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 رکوردهای موردبررسی

 (n = 746) 

↓ 

 ارزیابی واجد شرایط بودن

 متن کامل() شده برای واجد شرایط بودنمقالات ارزیابی

 (n = 746) 

↓ 

 نامرتبط() شدهمقالات حذف

 (n = 494) 
↓ 

 مطالعات نهایی واردشده در مرور

 (n = 252 

Persian =7 

English =245)) 

 PRISMA فرایند انتخاب مطالعات منطبق بر چارچوب. 1شکل 

 
ها با استفاده از تحلیل محتوای کیفی استخراج و ترکیب شدند. کدگذاری در دو سطح باز و نهایی، داده ةپس از تعیین نمون

صورت دستی انجام گرفت. در گام نخست، متن مطالعات فرایند تحلیل بهو  (Strauss & Corbin, 1998: 101-127)محوری 
ها های سازمانی یا اجتماعی آنهای رهبری زنان و زمینهها، تواناسازها، تجربههای مرتبط با چالشبار خوانده و گزاره منتخب چندین

پوشان از طریق مقایسه و ادغام، در قالب کد باز اولیه بود. در گام بعد، کدهای مشابه یا هم 2۴۵4. حاصل این مرحله شداستخراج 
ندی بسازی، استخراج مفاهیم کلیدی و مقولهها از مسیر خلاصهدهی شدند. در این فرایند، دادهنفرعی و اصلی سازما هایهمقول

املیت دو محور محدودیت و ع ةها با سه سطح خرد، میانی و کلان و بر پایمفهومی تقلیل یافتند. مفاهیم نهایی براساس نسبت آن
 .بندی شدندطبقه

 یبرا PRISMA درنظر گرفته شد. در سطح نخست، چارچوب یشناختروشکنترل برای اطمینان از کیفیت پژوهش، دو سطح 
 کار رفت. در سطح دوم، برای افزایشبهنهایی مطالعات  بودن و ورود طیواجد شرا یابیارز ،ی، غربالگرجستجو ندیفرا یسازشفاف

ها، کرر دادهباورپذیری از طریق بازخوانی م. شداعتمادپذیری تحلیل کیفی و فرایند فراترکیب، از معیارهای لینکلن و گوبا استفاده 
، جستجوهای با توصیف روشن بافت پژوهش، پایگاه نیز پذیریمستمر کدها و بازبینی فرایند کدگذاری تأمین شد. انتقال ةمقایس

نتخاب ، غربالگری، اجستجووابستگی با ثبت دقیق مراحل  همچنین .شدمعیارهای ورود و ویژگی کلی مطالعات منتخب تقویت 
ولات های اولیه، کدهای باز، مقهای تحلیلی دنبال شد. تأییدپذیری نیز از طریق حفظ مسیر ردیابی میان دادهمطالعات و تصمیم

 (.Lincoln & Guba, 1985: 289-331)د آمهای نهایی فراهم محوری و یافته

 ی پژوهشهاافته. ی4

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

 ۀدهد روند تولید علمی در حوز( نشان می1؛ نمودار 2424-2411) شناختی مطالعاتسنجی و روشهای کتاببررسی ویژگی
 2422که کمترین میزان انتشار در سال طوریرهبری آموزشی زنان فاقد الگوی خطی یا افزایشی ثابت و دارای نوسان بوده است؛ به

 81آمریکا با  ۀمقاله( ثبت شده است. از منظر توزیع جغرافیایی، قار 3۵) 2424و  2421های مقاله( و بیشترین میزان در سال 1۴)
 هایرتبه در. دارد اختصاص( درصد ۵/34، مطالعه 91) متحده ایالات به آن ۀعمد بخش که است پیشتاز( درصد 9/39) مطالعه
 8/2، مطالعه ۵هرکدام ) ند و پاکستانه و( درصد 2/9، مطالعه 24) عربی کشورهای شامل( درصد 1/24) مطالعه 18 با آسیا بعدی،
 با اروپا و( درصد 3/3، مطالعه 9) جنوبی آفریقای و( درصد 1/4، مطالعه 14) غنا شامل( درصد 1/11) مطالعه 39 با آفریقا، (درصد

 مطالعه 11 همچنین. دارند قرار (درصد 4/2، مطالعه ۴) اسپانیا و( درصد ۵/1، مطالعه 14) انگلستان شامل (درصد 12) مطالعه 31
 این. دارد اختصاص چندملیتی هایپژوهش به( درصد 1/4) مطالعه 11 و( نیوزیلند و استرالیا عمدتاً) اقیانوسیه به مربوط( درصد 1/4)
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 ةمطالع یچه نیز ملی سطح در. است یافتهتوسعه آموزشی هاینظام و زبانانگلیسی کشورهای بر هاپژوهش تمرکز بیانگر توزیع
فارسی واجد شرایط شناسایی  ةمطالع ۵ فقطهای مورد بررسی منتشر نشده و ی در پایگاهایران نویسندگان وسیلةبه زبانیانگلیسی

 شد.

 و( درصد 3/۴3، مطالعه 111) «روی زنانشهای پیچالش»ات موجود بر دو محور متمرکز است: مطالعاز منظر محتوایی، 
 هاپژوهش در موانع شناسایی به معطوف و محورمسئله رویکرد از حاکی که( درصد ۵/3۴، مطالعه 84) «زنان رهبری تواناسازهای»
 مطالعه 11 و جنسیت هردو بر( درصد 3/۵) مطالعه 19 زنان، بر منحصراً( درصد 9/۵1) مطالعه 1۵۴ هدف، ةجامع نظر از. ستا
 ۵9) مدارس ،(درصد ۵/14، مطالعه 134) عالی آموزش همچنین. اندبوده متمرکز( اسناد مانند) غیرانسانی منابع بر( درصد 9/24)

 .اندبوده پژوهش اصلی بسترهای( درصد 1/13، مطالعه 33) آموزشی هایسازمان سایر و( درصد 9/31، مطالعه
 و( درصد ۴/14، مطالعه 2۴) کمی رویکردهای بر( درصد 2/91) مطالعه 188شناختی، رویکرد کیفی با ، از نظر روشیتدرنها

 مطالعات ،(مطالعه 32) موردی ةمطالع ،(مطالعه 3۴) پدیدارشناسی کیفی، مطالعات میان در. دارد غلبه( درصد 2/9، مطالعه 24) آمیخته
 پرتکرارترین( مطالعه 14) تاریخی پژوهش و( مطالعه 22) اکتشافی هایپژوهش ،(مطالعه 28) پژوهیروایت ،(مطالعه 33) مروری
 .اندبوده کاررفتهبه هایروش

  

 2424تا  2411ی هاسال درحجم تولید مقالات . 1نمودار 

 ی بخش کیفیهاافتهی. 4-2

 اند؟های رهبری آموزشی کدامروی زنان در کسب موقعیتپیشهای پرسش اول پژوهش: چالش

 دهیشده در مطالعات منتخب در سه سطح خرد، میانی و کلان سازمانگزارش هایتقاطعی، چالش-در چارچوب مدل فراکتالی
ای پراکنده از مشکلات فردی یا سازمانی نیستند. این موانع در سطوح مختلف دهد موانع رهبری زنان مجموعهها نشان میشد. یافته

د . فشارهای سطح کلان و میانی، در سطح خرشوندمیزنان بازتولید  ةزیست ةتکرار و از طریق پیوند میان فرهنگ، سازمان و تجرب
 .کنندنابرابری کمک می ةشوند و به تداوم چرخشناختی، هویتی و عاطفی ظاهر میبه شکل پیامدهای روان

 شناختیای و پیامدهای روانفردی، هویت حرفه ۀالف( سطح خرد: تجرب

 یشناختروانو  یفرد یهاچالش. 1
اند، اما در تحلیل هایی مربوط بود که در ظاهر فردیشده از مطالعات منتخب به چالشکدهای استخراجدر سطح خرد، بخشی از 

شده درصد از کل کدهای استخراج 9/83ها آیند. این چالششمار میبهساختارهای فرهنگی و سازمانی  ۀشدفراکتالی، بازتاب درونی
ضعیف خودباوری، افزایش فرسودگی عاطفی، دشوارشدن تثبیت هویت رهبری ها از راه ترا تشکیل دادند. در این سطح، محدودیت

 .اندیلتحلقابلها در سه زیرالگو این چالش .گذارندبر عاملیت زنان اثر می ،و کاهش احساس شایستگی

 و های فرهنگیسازی محدودیتنخستین زیرالگو به درونی :رهبری ۀها و تضعیف خودپندارسازی محدودیتدرونی. 1-1
 ورتصبهمند موجود در سطح جامعه و سازمان، در سطح فردی سازمانی در ذهنیت زنان مربوط است. در این وضعیت، نظم جنسیت

شود. پیام تاریخی و اجتماعی ای و فشارهای عاطفی ظاهر میتردید نسبت به شایستگی، دشواری در ساخت هویت حرفه
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مطالعات  برخی (.Eagly & Carli, 2007) گیری این تجربه نقش دارداقتدارآمیز در شکلهای دانستن زنان برای نقشنامناسب
ری تری را در مسیر رهبکمنفس شکننده و خودکارآمدی ای، اعتمادبههای حرفهدهد زنان با وجود برخورداری از شایستگینشان می

یابد؛ یعنی زنان ر قالب سندرم ایمپاستر بروز میدر برخی موارد، این وضعیت د (.Kelil & Asefa, 2019) کنندتجربه می
 ,Banker) دهندتوانایی و تلاش خود بدانند، به عوامل بیرونی یا شرایط موقعیتی نسبت می ةهای خود را بیش از آنکه نتیجموفقیت

همچنین  (.Semela & Hailu, 2024) های آموزشی مختلف نیز مشاهده شده استزنان رهبر در بافت ةاین الگو در تجرب (.2023
تواند زنان را به رفتارهای خودمحدودکننده سوق دهد و شایستگی و احساس نابسندگی می در دهد تردیدبرخی مطالعات نشان می

طلبی در این چارچوب، کاهش جاه(. Manongsong & Ghosh, 2021) میل آنان به پیشرفت در مسیر رهبری را کاهش دهد
مداوم با  ةشدن جنسیتی و مواجهفردی دانست. این وضعیت بیشتر محصول اجتماعی ۀانگیز نداشتن ةنتوان نشاشغلی را نمی

های مدیریتی در برخی مطالعات با دهد. کاهش تمایل زنان به پذیرش نقشهایی است که رهبری را با مردانگی پیوند میپیام
های خانوادگی و اجتماعی همچنین محدودیت (.Lu, 2020) فشارهای فرهنگی و انتظارات جنسیتی مرتبط دانسته شده است

 (.Nurbayani et al., 2019) های رهبری نقش داشته باشندورود به موقعیت درگیری احتیاط شغلی و تردید توانند در شکلمی

 هاینقشبودن مسیر ورود زنان به دومین زیرالگو به غیرخطی: غیرخطی و موقعیتی ورود به رهبری یرهایمس .1-2
شده، برخی زنان در اثر نیازهای سازمانی، فشارهای ریزیمدیریتی مربوط است. برخلاف مسیرهای رسمی، تدریجی و از پیش برنامه

زده، بدون آمادگی روانی و حمایت نهادی کافی، بار شوند. این ورود شتابهای رهبری میهای ناگهانی وارد نقشموقعیتی یا دعوت
کردن مسیرهای یهای آموزشی، بدون طدهد زنان در برخی بافتمطالعات نشان می .دهدزنان را افزایش میشناختی و عاطفی 

تواند به این وضعیت می (.Connell et al., 2015) گیرندهای مدیریتی سنگینی را برعهده میساز، مسئولیتحمایتی و آماده
در برخی موارد، زنان  (.Phuong et al., 2023) ها منجر شودلیتشدن در مسئوها و احساس غرقفرسودگی شغلی، تعارض نقش

 های متعدد خود تعادل برقرار کنندشوند و ناچارند میان نقشرو میای، خانوادگی و اجتماعی روبهزمان با انتظارات حرفهمدیر هم
(Smiley et al., 2021.) ت سازمانی نیز در مطالعات مربوط به های مدیریتی در شرایط کمبود حمایفشار ناشی از پذیرش نقش

دهد ساختار از منظر فراکتالی، این زیرالگو نشان می(. Bodalina & Mestry, 2022) ترهبری زنان در مدارس گزارش شده اس
 سازمان مسیر روشن، حمایت کهیهنگامشود. شناختی در سطح فردی تبدیل میفرصت در سطح سازمانی چگونه به فشار روان

 .شودای پرتنش و فرساینده بدل میکند، ورود به رهبری به تجربهنهادی و فرصت رشد تدریجی برای زنان فراهم نمی

زنان با  ةهای خرد برای همدهد چالشسومین زیرالگو نشان می :های تقاطعیهای خرد در موقعیتچالش دیتشد .1-3
ی های تقاطعی قرار دارند، افزون بر سوگیری جنسیتی، با فشارهای ناششود. زنانی که در موقعیتشدت و کیفیت یکسان تجربه نمی

یشتری از های برهبری با لایه ةشوند. در چنین وضعیتی، تجربرو میاجتماعی یا موقعیت فرهنگی نیز روبه ةاز نژاد، قومیت، طبق
از  ناشیۀ های قومی، فشارهای روزمرپوست یا زنان متعلق به اقلیتبرای زنان رنگین .سودگی همراه استقضاوت، حذف و فر

نیز « مالیات سیاهان»مفهوم  (.Doharty & Esoe, 2022) تواند بار روانی و عاطفی رهبری را افزایش دهدها میریزپرخاشگری
ای های حاشیهها و حمایت از گروهپوست برای اثبات شایستگی، مقابله با کلیشهاشاره دارد که رهبران سیاه ایهای اضافیبه هزینه

تعلقی سازمانی منجر به ناهمخوانی هویتی، خستگی عاطفی و احساس بی یاین فشارها گاه (.Showunmi, 2021) پردازندمی
 یتواند پیامدهایتنیدگی جنسیت و نژاد میدهد درهمت نیز نشان میپوسزنان رهبر سیاه ةتجرب. (Townsend, 2021) شودمی

های در برخی مطالعات، زنان متعلق به گروه. (Burton et al., 2020) ای ایجاد کندمنفی برای سلامت روان و احساس امنیت حرفه
 دانههای پنهان مواجه بودروزمره با سوگیری ةشایستگی، فشار نمایندگی گروه خود و ضرورت مقابل درمان با تردید زاقلیت، هم

(Manongsong & Ghosh, 2021) .و به جنسیت وابسته نیستفقط دهد محدودیت گرایی نشان میدر این سطح، تقاطع 
اطعی تق-بنابراین، مدل فراکتالی ؛دهندهای عاملیت را تغییر میهای نژادی، قومی، طبقاتی و فرهنگی، شدت فشارها و هزینهموقعیت

 .عنوان بازتاب چندسطحی ساختارهای نابرابر فهم شودعنوان ضعف فردی، بلکه بهشناختی زنان نه بههای روانکند چالشکمک می

 های آموزشی و سازوکارهای نهادیسازمانفراکتال:  یانیم ب( سطح

های خیزند و هنجارهای کلان جنسیتی را به رویههای آموزشی برمیهایی اشاره دارد که از درون سازمانسطح میانی به چالش
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 ۀکنند. در این سطح، موانع رهبری زنان عمدتاً در دو حوزهای قدرت تبدیل مینهادی، قواعد ارتقا، الگوهای ارزیابی و شبکه
 .شودظاهر می« های آموزشی و مهارتیلشچا»و « های نهادی/سازمانیچالش»

 های نهادی و سازمانیچالش .2

 ،یفرهنگ سازمان قیاز طر یآموزش یهادر سازمان یتیجنس یها را دربرگرفت و نشان داد نابرابردرصد داده 21/4حوزه  نیا
های مردسالار و ضعف شود. هنجارهای انحصارگرا، شبکههای غیررسمی بازتولید میهای نخبگانی، قواعد رسمی و رویهشبکه

 .کنندهای رهبری را محدود میسازوکارهای پاسخگویی، مسیر دسترسی زنان به موقعیت

و رسوب  1موانع نهادی، سوگیری نخبگانیکی از پایدارترین : شدهنهادینههای فرهنگی سوگیری نخبگان و نگرش. 2-1
های ریاستی و مدیریتی های آموزش عالی، جایگاههای آموزشی است. در بسیاری از نظامهای فرهنگی مردمحور در سازماننگرش

و زنان انجامد زدگی نهادی میگیری جنسیتشوند. این ذهنیت به شکلخورند که مردانه تلقی میهایی پیوند میهمچنان با ویژگی
ها، در برخی زمینه (.Vella, 2022) سازدرو میتری روبهگیرانههای سخترا در فرایندهای انتخاب و ارتقا با تردید و داوری

این . (Akbar et al., 2023) دگذارهای جنسیتی همچنان بر ارزیابی ظرفیت رهبری زنان اثر میهای سنتی از نقشبرداشت
سی به های نخبگانی اغلب دسترشود. شبکهگیری تقویت میتصمیم ةهای بستغیررسمی و حلقههای سوگیری از طریق شبکه

زنان را محدود  یارتقا ریو مس دهندیبه قدرت قرار م کینزد یهاگروه اریرا در اخت یتیریمد یهاو فرصت تیاطلاعات، حما
ساختاری، زنان برای اثبات صلاحیت خود ناچارند بسیار بیشتر از معیارهای معمول تلاش  نیر چن. د(O’Connor, 2020) کنندیم

این وضعیت  (.Semela et al., 2020) های پژوهشی خود مواجه شوندهای رهبری یا حوزهاعتبارسازی سبکبا کم ،زمانکنند و هم
در (. Wallace & Wallin, 2015) شودرهبری زنان منجر میهای ها و شیوهرانی علایق، تجربهدر فضای آکادمیک نیز به حاشیه

جنسیتی، با  پوست، علاوه بر سوگیریویژه زنان سیاهیابد. زنان اقلیت، بههای تقاطعی، سوگیری نخبگان شدت بیشتری میموقعیت
به همین « مالیات سیاهان»شوند. مفهوم رو میهای مضاعف اثبات شایستگی روبهنژادپرستی ساختاری، شکاکیت نخبگان و هزینه

 ,Townsend) دشوها تجربه میمداوم با کلیشه ةهای اضافی اشاره دارد که در قالب فشار روانی، بار نمایندگی و ضرورت مقابلهزینه

 (.Weiner et al., 2021) دکنهای رهبری را محدودتر میاین وضعیت، دسترسی زنان اقلیت به فرصت (.2021

پاسخگویی سازمانی و نارسایی در تحقق عدالت جنسیتی از  نبود: گرانهسازمانی و نظارت کنترل ضعف پاسخگویی .2-2
های رسمی برابری، همچنان زیر تأثیر فرهنگ های مهم سطح میانی است. بسیاری از نهادهای آموزشی با وجود سیاستچالش

هایی، در چنین سازمان. (Sampson & Ridyolph, 2021) شوندهای بوروکراتیک اداره میغالب مردانه و نبود شفافیت در رویه
. یاورنددست نهای مدیریتی راه یابند، اما اختیار، حمایت و مشروعیت لازم برای اثرگذاری واقعی را بهزنان ممکن است به موقعیت

رو هستند. این نظارت، ریشه در شکاف اعتماد تر روبهها با نظارت شدیدتر و داوری سختگیرانهدیران زن در بسیاری از زمینهم
 Dzimiri) تر به ضعف شخصی یا جنسیتی نسبت داده شودشود خطاهای آنان سریعمی سببسازمانی به توان مدیریتی زنان دارد و 

& Jita, 2022 .)های مشارکتی های کمی و کنترل عملکرد، سبکگرایی نئولیبرال با تأکید بر رقابت، سنجهدیریتم ةزمان، غلبهم
آنکه  یجابههای متفاوت رهبری زنان، درنتیجه، شیوه (.Wang & Gao, 2022) دهداهمیت جلوه میمحور زنان را کمو رابطه

را  رویکردهای نابینا به هویت نیز این وضعیت .شوددی تلقی میای از ناکارآمنشانه یعنوان ظرفیت سازمانی شناخته شود، گاهبه
گذاری سازمانی زنان اقلیت را از سیاست ةهای جنسیتی، نژادی و طبقاتی، تجربگرفتن تفاوتکند. این رویکردها با نادیدهتشدید می
های و بازتولید تبعیض پنهان در محیطای پیامد آن، کاهش احساس تعلق، ناامنی حرفه که (Weiner et al., 2021) دکنحذف می

 (.Evans et al., 2019) تآموزشی اس

ی در تنهایی به تغییر واقعهای برابری، بهاسناد و سیاست ،هایافته مطابقعدالت اجتماعی:  سازوکارهایناکارآمدی  .2-3
ماند و شود. در بسیاری از نهادهای آموزشی، ابتکارات مربوط به عدالت جنسیتی در سطح نمادین باقی میجایگاه زنان منجر نمی

گیری این وضعیت به شکل (.O’Connor, 2020) آمیز را نداردهای سنتی و تبعیضنبود قدرت اجرایی، توان مقابله با رویه دلیلبه

___________________________________________________________ 
1  . Elite Bias 
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هم داشته باشند، اما س در چنین شرایطی، زنان ممکن است در سازمان حضور. انجامدگذاری نمادین و عدالت ویترینی میسیاست
شود، بلکه در قالبی جدید و گیری و کنترل منابع محدود بماند. نابرابری در این حالت حذف نمیآنان از قدرت واقعی، تصمیم

پذیرد، اما امکان اثرگذاری آنان رانی مدرن، حضور زنان را میاین نوع حاشیه (.Nurbayani et al., 2019) یابدشده ادامه میقانونی
 (.Mousa, 2021) دکنرا محدود می

 های آموزشی و مهارتیچالش .3

های های رهبری برای زنان در بسیاری از سازمانصلاحیت ةها را تشکیل و نشان داد مسیر توسعدرصد از داده 21/۵4این حوزه 
ای و شکاف های حرفههای آموزشی نامتوازن، دسترسی محدود به منابع، کمبود منتورینگ، ضعف شبکهآموزشی نابرابر است. برنامه

 .دهدهای رهبری کاهش میدیجیتال، ظرفیت زنان را برای رقابت مؤثر در تصدی نقش

ها مانند فیلترهای های آموزشی در برخی زمینهنظامهای رهبری: صلاحیت ۀصلب و شکاف در توسعساختارهای  .3-1
های مدیریتی مردانه استوار است و سازند. اقلیم سازمانی غالباً بر مدلکنند و مسیر صعود زنان را محدود میساختاری عمل می

شکاف در . (Phuong et al., 2023) دهدای را کاهش میحرفههای های مدیریتی و شبکهگری، تجربهدسترسی زنان به مربی
 ,.Pifer et al) دهدای آنان را افزایش میکند و انزوای حرفههای پراکنده و غیررسمی وابسته میمنتورینگ، زنان را به شبکه

 هایکند. برنامهمحدود می های مدیریتی کلان نیز فرصت رشد زنان راهای راهبردی برای آمادگی در نقشآموزش نبود(. 2024
افزون بر آن، بار سنگین . (Qadhi et al., 2023) گیردیکسان و غیرحساس به جنسیت، نیازهای خاص زنان رهبر را نادیده می

 ,Cummins) دهدهای مدیریتی عالی را کاهش میصلاحیت ةهای اجرایی خرد، زمان و انرژی لازم برای توسعتدریس و مسئولیت

مادین، جنسیتی یا حذف ن-های نژادیشود و توهینسازتر میهای تقاطعی، این ساختارها برای زنان اقلیت حاشیهموقعیت در. (2017
 (.Doharty & Esoe, 2022) یابدحتی در سطوح بالاتر نیز تداوم می

نابرابری را بازتولید توانند های تدریس نیز میمحتوای آموزشی و روش: های پداگوژیکتوای آموزشی و چالش. مح3-2
 عنوان هنجار رهبریخورد و صفات مردانه بههای درسی، رهبری همچنان با مفروضات جنسیتی پیوند میکنند. در برخی برنامه

های پذیری سنتی، زنان را به پذیرش نقشکارانه نیز با تأکید بر جامعههای محافظهپداگوژی (.Ryan et al., 2021) دشوبازنمایی می
گرایی، از منظر تقاطع (.Bayır & Dönmez, 2020) کندهای قدرت محدود میدهد و مشارکت آنان را در گفتمانودست سوق میفر

زیسته،  ةمحور یا مردمحور تکیه کند و تجربشود که محتوای آموزشی بر استانداردهای سفیدپوستاین مسئله زمانی تشدید می
تواند به بیگانگی می ایچنین حذف معرفتی (.Weiner et al., 2021) های زنان اقلیت را به حاشیه برانددانش بومی و روایت

 (.Domingue, 2015) دای منجر شوهویتی و کاهش احساس تعلق حرفه

 ۀس و انگیزنفمنتورهای برجسته، اعتمادبهکمبود الگوهای نقش و های منتورینگ: ای و فرصتهای حرفهکمبود شبکه .3-3
های مردانه در مؤسسات علمی نیز زنان شبکه. (Banker, 2023) کندگیری تضعیف میهای تصمیمزنان را برای ورود به موقعیت

کاف این وضعیت، ش ةنتیج. (O’Connor, 2020) سازدرا از تعاملات غیررسمی و اطلاعات کلیدی برای ارتقای شغلی محروم می
(. Gallego-Moron & Matus-Lopez, 2023) های مدیریتی استاجتماعی و محدودشدن دسترسی زنان به فرصت ةدر سرمای

پوست و زنان اقلیت، این چالش با انزوای مضاعف همراه است. آنان افزون بر کمبود منتور، با فشارهای تبعیض برای زنان سیاه
 (.Showunmi, 2021) ددر بسیاری موارد ناچارند این فشارها را در سکوت تحمل کننشوند و رو میجنسیتی نیز روبه-نژادی

عنوان مانعی نوظهور در بازتولید نابرابری جنسیتی عمل شکاف دیجیتال بهفناورانه:  هایشکاف دیجیتال و چالش .3-4
های مدیریت روزمره و دسترسی زنان به کارگاههای فناوری اطلاعات، ، ضعف زیرساختتوسعهدرحالکند. در بسیاری از مناطق می

های حتی در برخی بافت. (Moyo & Perumal, 2019) سازدهای راهبردی را محدود میافزایی، منابع آموزشی و نشستدانش
در برخی . (Avolio et al., 2020) رو هستندیافته نیز زنان اقلیت با موانع ساختاری در دسترسی به منابع فناورانه روبهتوسعه

ها گیری مؤثر از این توانمندیکشورها، با وجود توانایی نسل جوان رهبران زن در استفاده از فناوری، ساختارهای سنتی مانع بهره
تواند بار کاری مدیران زن را افزایش شدن فرایندهای اداری میآن، دیجیتالی بر افزون. (Mousa, 2021) شودگیری میدر تصمیم

 (.Leavy et al., 2024) هدراهبردی کاهش د ةرا برای تمرکز بر توسع و فرصت آنان



 5441، سوم ةچهل و هشتم، شمار ةدور، زن در توسعه و سیاست مجلة                                                                                      51 

 

 های اجتماعی ـ فرهنگی، اقتصادی و سیاستیسطح کلان: چالشج( 

ین شود. در ارود و به میدان اجتماعی، فرهنگی، اقتصادی و سیاستی وارد میدر سطح کلان، تحلیل از مرزهای سازمان فراتر می
ای، رسانه هایهای تاریخی، بازنماییخورد. هنجارهای پدرسالار، روایتطور بنیادین با جنسیت پیوند میسطح، مشروعیت رهبری به

 یلمروقعنوان های ناکافی، در کنار یکدیگر رهبری را بهگذاریمذهبی، ساختارهای بازار کار و سیاست ۀتفسیرهای محدودکنند
 .سازندکنند و مسیر زنان را از نظر نهادی، نمادین و معنایی محدود میمردانه تثبیت می

 فرهنگی-های اجتماعیچالش .4

های ترین لایهها را دربرگرفت و نشان داد هنجارهای اجتماعی و انتظارات فرهنگی، یکی از عمیقدرصد از داده 19/24این حوزه 
 ۀدهای محدودکننهای تاریخی و قرائتهای جنسیتی، روایت. ساختارهای پدرسالار، بازنماییاستمحدودیت در مسیر رهبری زنان 

 .دهدهای رهبری کاهش مییابی و پویایی زنان را در عرصهشدن، مشروعیتمذهبی، دیده

امرئی های ندیتای از محدوهنجارهای فرهنگی و انتظارات جنسیتی، شبکههای جنسیتی: . هنجارهای فرهنگی و بازدارنده4-1
« مراقب ةمثابزن به» ةکلیش. (Smiley et al., 2021) سازدکنند که مسیر رهبری زنان را به هزارتویی پیچیده تبدیل میایجاد می

در برخی (. Cannito et al., 2023) کندمردانه تصویر می یقلمروای زنانه و رهبری را همچنان تدریس و خدمات آموزشی را حرفه
ن رهبر را عنواشود و امکان تصور زنان بههای مراقبتی و حمایتی تقویت میاین تصویر با بازنمایی مداوم زنان در نقش ها،بافت

ت شود و مشروعیمنجر می« مدیر فکر کن، مرد فکر کن» ۀای به پدیدچنین سوگیری. (Semela & Hailu, 2024) کندمحدود می
نشین این فشارها برای زنان حاشیه (.Ali & Rasheed, 2021) دهدتی از زنانگی قرار میای زنان را در تعارض با تصورات سنحرفه

ملیت زنان را با شود و عاتنیده میهایی، جنسیت با نژاد، قومیت و طبقه درهمکند. در چنین موقعیتو اقلیت، شدت بیشتری پیدا می
برخی زنان اقلیت برای هماهنگی با هنجار غالب سازمانی،  (.Johnson, 2024) سازدرو میهای بیشتری از طرد و قضاوت روبهلایه

های ها و کلیشهریزپرخاشگری ةتجرب. (Pinto et al., 2024) شوندسازی یا تعدیل بخشی از هویت فرهنگی خود میناچار به پنهان
ساختارهای  (.Doharty & Esoe, 2022) کندهای آموزشی فرسوده میجنسیتی نیز عاملیت زنان اقلیت را در محیط-نژادی

یری گیری جلوگهای قدرت مردانه از ورود زنان به فرایندهای تصمیماند. شبکهآموزشی نیز اغلب بازتاب فرهنگ پدرسالار جامعه
صورت های آموزشی بهدر برخی نظام ،تأخیر در ارتقا ینا (.Tangonyire, 2023) اندازندکنند و ارتقای شغلی آنان را به تأخیر میمی

های هنجارهای فرهنگی، با تحمیل بار مضاعف مسئولیت. (Bailes & Guthery, 2020) کندساختاری و تکرارشونده عمل می
 شودپیشرفت شغلی زنان با میزان انطباق آنان با انتظارات سنتی سنجیده می ،کند که در آنخانگی، شرایطی نابرابر ایجاد می

(Shava et al., 2021) . شایستگی خود را در برابر معیارهای  هموارهکند میاین وضعیت، تهدید کلیشه را فعال و زنان را وادار
 (.McCullough, 2020) مردمحور اثبات کنند

ی ها نوعهای تاریخی قرار دارد. این میراثمسیر رهبری زنان تحت تأثیر میراثمیراث تاریخی و مقاومت فرهنگی:  .4-2
 های رهبری سبب شده است رهبرینمایی تاریخی زنان در جایگاه. کمکنندمیاینرسی فرهنگی ایجاد و تغییرات نهادی را کند 

 3 فقطتاکنون،  1821وزیر آموزش از سال  29ان برای نمونه، در مالت از می ؛طور نمادین و عینی در قلمرو مردانه تعریف شودبه
های عنوان وضعیتی غیرعادی بازنمایی و مشروعیت آنان را در نقشچنین الگوهایی صعود زنان را به. (Vella, 2022) اندزن بوده

فرهنگ و سنت، زنان شوند. پذیری جنسیتی بازتولید میها از طریق جامعهاین میراث (.Mousa, 2021)کنند میرهبری شکننده 
 گذاردتوان رهبری زنان اثر می ۀکند و همین امر حتی بر داوری همکاران زن دربارهای مطیع و حمایتی آماده میرا برای نقش

(Shava et al., 2021) .رو هستند که در عین ایفای نقش رهبری، از ها، زنان مدیر همچنان با این انتظار روبهدر برخی بافت
پوست گرایی، این میراث برای زنان رنگیناز منظر تقاطع(. Semela & Hailu, 2024) نتی زنانگی فاصله نگیرندهنجارهای س

صور دهد و مسیر تسازمانی قرار می ةپوست، آنان را در خلأ حافظتاریخی الگوهای نقش برای زنان سیاه نبودتر است. فرساینده
های پوست را در نقشهای تاریخی و سازمانی، زنان سیاههمچنین برخی روایت. (Johnson, 2021) سازدرهبری را دشوار می

بر را محدود عنوان رهشدن آنان بهکند و امکان دیدهبحران یا نیروی خدماتی بازنمایی می ۀکنند، حلکنندهمراقبتای مانند کلیشه
 .(Weiner et al., 2022) سازدمی
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های افق ای،های عمومی با بازتولید تصاویر کلیشهها و گفتمانرسانههای جنسیتی: وارهای و انگبازنمایی رسانه .4-3
های احساسی، وابستگی یا فرودستی زنان را های رهبری، ویژگیجای گسترش امکانکند. رسانه گاه بهرهبری زنان را محدود می

ها بر ادراک سازمانی از شایستگی این بازنمایی(. Ryan et al., 2021) کندرا تضعیف میای آنان سازد و اقتدار حرفهبرجسته می
تر، احساس انسداد مسیر شغلی ایجاد های جوانتواند در نسلای میبندی رسانهقاب(. Wisewood, 2021) گذاردزنان نیز اثر می

نان ، رهبری برای دختران و زیابندنمود میشوند یا با تصویرهایی از ناکامی و فشار ندرت دیده میزنان رهبر به کهیهنگامکند. 
ای برای زنان های تقاطعی، بازنمایی رسانهر موقعیتد. (Burkinshaw & White, 2020) رسدنظر میبهیافتنی جوان کمتر دست

پذیری یبآس»و « قدرت خشن»های عمومی گاه آنان را میان دو تصویر کند. گفتمانپوست شکلی از خشونت نمادین پیدا میسیاه
عنوان افرادی تصویر تر نیز زنان شاغل در سطوح عالی گاه بهدر جوامع سنتی. (Doharty & Esoe, 2022) سازدگرفتار می« مطلق

این تصویرسازی، رهبری زنان را با  (.Arar & Shapira, 2016) اندشوند که از هنجارهای اجتماعی یا مذهبی فاصله گرفتهمی
 (.Almaki et al., 2016) زندزنانگی یا غفلت از خانواده پیوند می نداشتن

های دینی، در برخی های محدودکننده از آموزهنهادهای مذهبی و قرائتاندیشی تفسیری: نهادهای مذهبی و جزم .4-4
عنوان به تواندای، نفوذ تاریخی کلیسا همچنان میزنان دارد. در جوامع غربی و مدیترانهها نقش مهمی در تحدید منزلت رهبری بافت

این وضعیت نوعی سقف جنسیتی قدسی ایجاد . (Vella, 2022) شناختن اقتدار زنان عمل کندرسمیتمانعی نمادین در برابر به
های اسلامی، در برخی بافت(. Hannum et al., 2015) دزنمیهای دینی پیوند کند و مرزهای مشروعیت رهبری را با برداشتمی
اص انتظارات اخلاقی و جنسیتی خ هبکند و رهبری آنان را فضای عمومی را برای عاملیت زنان تنگ می ،صدایی دینی مردمحورتک

گرانه تفسیر کنترلدر این فضا، حجاب، بدن زنانه و اقتدار مدیریتی در چارچوبی . (Lashari & Shah, 2024) ندکمی متصل
های مردانه های مردمحور نیز دانش و اقتدار را با اپیستمولوژیبرخی قرائت. (Lopes Cardozo & Srimulyani, 2021) شودمی

های از در چنین شرایطی، خروج زنان از قالب. (Mousa, 2021) دکنگیری محدود میزند و جایگاه زنان را در تصمیمپیوند می
 (.Arar, 2019) دشوعنوان تخطی از اصول دینی یا فرهنگی بازنمایی میبه یه، گاهشدپیش تعیین

های ها و بحرانهای کلان، مانند نوسانات اقتصادی، اپیدمیبحران: های کلان و فرسایش عاملیتبحران. 4-5
برابری جنسیتی را تضعیف کنند. در زمان بحران، منطق بقای نهادی اغلب بر عدالت  ۀتوانند دستاوردهای شکنندمحیطی میزیست

های مالی معمولًا گیرد. شوکهای حمایت از رهبری زنان در معرض حذف یا کاهش قرار میگیرد و برنامهجنسیتی پیشی می
(. Cummins, 2017) دهدها تحت فشار قرار میای زنان را زودتر از سایر حوزهحرفه ةهای توسعگری و برنامههای مربیبودجه
 های مراقبتیکند و زنان را دوباره به نقشخصوصی و عمومی را بازتعریف می ۀهای محیطی و اجتماعی نیز مرز میان حوزبحران

تراکم ای روشن از این وضعیت بود؛ زیرا نمونه 18-پاندمی کووید. (Lopes Cardozo & Srimulyani, 2021) دهدسوق می
 ,Shah) ای، فشار بیشتری بر زنان رهبر وارد کردهای حرفههای مراقبتی و حذف تدریجی از شبکهها، افزایش مسئولیتنقش

 Ayyildiz) شوندسازی و نشت بیشتر از مسیر رهبری مواجه میهای شبکهدر این شرایط، زنان با فرسودگی، کاهش فرصت. (2021

& Banoglu, 2024 .)تواند بار کاری زنان مدیر را تشدید کنددن و افزایش الزامات اداری پس از بحران نیز میشدیجیتالی 
(Leavy et al., 2024.) 

 های اقتصادی و بازار کارچالش .5 

هایی مربوط است که از ساختارهای اقتصادی، الگوهای اشتغال و ها را شامل شد و به محدودیتداده درصد ۵1/13این حوزه 
شوند. تعارض کار و زندگی، گتوسازی شغلی، نابرابری در دسترسی به منابع مالی و محدودیت های حمایتی ناکافی ناشی میسیاست

 .کنندمی گیری، مسیر ارتقای شغلی زنان را تضعیفدر اختیار تصمیم

تعارض کار و زندگی یکی از موانع پایدار رهبری زنان است. گذاری حمایتی: های سیاستزندگی و شکاف-. تعادل کار5-1
ای، همچنان بار اصلی کار خانگی و مراقبت های حرفهمسئولیت دادناند؛ یعنی پس از انجاممواجه« نوبت دوم»زنان رهبر اغلب با 

ای و پذیرش های حرفهاین وضعیت، انرژی و زمان لازم برای حضور در شبکه. (Wisewood, 2021) از فرزندان را برعهده دارند
موزشی اغلب بر الگوی های آسازمان(. Torres Zamora & Villagra Bravo, 2023) دهدهای مدیریتی را کاهش میمسئولیت



 5441، سوم ةچهل و هشتم، شمار ةدور، زن در توسعه و سیاست مجلة                                                                                      54 

 

بسیاری  ةا تجربکند. این الگو بتکیه دارند؛ الگویی که فرد را بدون مسئولیت خانگی و همیشه در دسترس تصور می« ئالکارمند اید»
هایی مانند مرخصی زایمان سیاست نبود (.Gallego-Moron & Matus-Lopez, 2023) ویژه مادران، ناسازگار استاز زنان، به

 ,Semela & Hailu) شود رهبری با مادرانگی در تعارض قرار گیردمی سبب، مهدکودک محل کار و حمایت از مراقبت منعطف

ش شود و شانس ارتقا را کاههمراه می« مراقبت ةجریم»با  یهای حمایتی گاهزنان از سیاست ۀدر سطح سازمانی نیز استفاد. (2024
« اه قدرتمندزن سی»هایی مانند تر است. کلیشهایی، این فشار برای زنان اقلیت پیچیدهگراز منظر تقاطع(. Banker, 2023) دهدمی
 پوست دشوار کند و آنان را وادار سازد بارهای مضاعف را در سکوت تحمل کنندتواند درخواست حمایت را برای زنان سیاهمی

(Johnson, 2021) .ها نیز با انزوای عاطفی و فشار روانی همراه بوده پوست در مدارس و دانشگاهزنان سیاه ةاین وضعیت در تجرب
 (.Doharty & Esoe, 2022) است

عنوان سازوکارهای طرد ساختارهای اقتصادی و الگوهای اشتغال نیز بهساختارهای اقتصادی و الگوهای اشتغال:  .5-2
های کرسی کهیدرحال ؛شوندتر یا خدماتی متمرکز میارزشهای کمها در بخشفتکنند. زنان در بسیاری از بامند عمل مینظام

های این تمرکز شغلی، زنان را از ورود به حوزه(. Vella, 2022) مانندراهبردی و مدیریتی در اختیار ساختارهای مردسالار باقی می
در بازار کار معمولاً بر هنجار مسیر شغلی خطی، پیوسته و الگوهای ارتقا (. Sethuraman et al., 2021) داردآفرین بازمیقدرت

 ای زنان سازگار نیست و بههای حرفههای مراقبتی و وقفههای زیستی، مسئولیتاند. این هنجار با چرخهبدون وقفه طراحی شده
ای های حاشیهزنان و گروهدر مدیریت آموزشی نیز تأخیر در ارتقا برای . (O’Connor, 2020) شودارتقای با تأخیر منجر می

های پوست و اقلیتاز منظر اقتصاد سیاسی نژاد، زنان سیاه. (Bailes & Guthery, 2020) صورت ساختاری گزارش شده استبه
 ,.Weiner et al) دگیرند و دسترسی محدودتری به مسیرهای پایدار پیشرفت دارنتر قرار میهای شغلی متزلزلقومی در موقعیت

2022.) 

گیری و اجرای های مالی و ساختاری، به محدودشدن اختیار زنان در تصمیمچالشهای مالی و ساختاری: . چالش5-3
ابع های مدیریتی میانی، کنترل کافی بر منهای آکادمیک، زنان حتی در جایگاهشود. در بسیاری از بافتهای نوآورانه منجر میبرنامه

قدرت موجود های های خود به شبکهاین وابستگی مالی، رهبران زن را برای اجرای طرح. (Banker, 2023) مالی و راهبردی ندارند
ای نیز حرفه ةهای توسعهای پژوهشی و فرصتها، بودجهتوزیع نابرابر بورسیه. (Ali & Rasheed, 2021) داردوابسته نگه می

های دکترای های پیشرفته و فرصتمنابع برای آموزش کمبود و (Hardy et al., 2021) کندمسیر صعود زنان را محدود می
گرایی، زنان از منظر تقاطع (.Cummins, 2017) سازدتر میبرخوردار، شکاف رهبری را عمیقهای کمویژه در بافتای، بهحرفه
فردی  منابع را با عاملیترو هستند و ناچارند کمبود ای مزمن روبهشوند که با فقر بودجهپوست اغلب در مدارسی منصوب میسیاه

 ددههای اضافی رهبری را برای آنان افزایش میاین وضعیت فرسودگی شغلی و هزینه. (Weiner et al., 2022) خود جبران کنند
(Doharty & Esoe, 2022.) 

های ها را دربرگرفت و نشان داد حتی در حضور قوانین و سیاستدرصد از داده 38/14این حوزه های ساختاری و سیاستی: چالش .6
یاسی بازنمایی سگذاری و اجرا، کمای شوند. شکاف میان قانونتوانند مانع تحقق عدالت رویهخواهانه، ساختارهای قدرت میبرابری

 .کندمدنی، عاملیت سیاسی و سازمانی زنان را محدود می ةزنان و ضعف جامع

های سیاسی و آموزشی، تصویب قوانین برابری در بسیاری از نظام: ایگذاری نمادین و عدالت رویهشکاف میان قانون. 6-1
جنسیتی به تغییر واقعی در ساختار قدرت منجر نشده است. قوانین رسمی، زمانی که با سازوکارهای اجرایی و پاسخگویی همراه 

در چنین شرایطی، معیارهای ارتقا با وجود ظاهر . (Vella, 2022) دمانقدرت ناکارآمد میهای غیررسمی نباشد، در برابر شبکه
 یفرایندهای استخدام و ارتقا نیز گاه(. Cannito et al., 2023) دکنطرفانه، در عمل به سود الگوهای رفتاری مردانه عمل میبی
د به یکی از توانگیرد. تأخیر ساختاری در ارتقای زنان میار میگرا قرهای هویتی حذفتأثیر سیاست تحتسالاری، شایسته یجابه

های غیررسمی مردانه ها، شبکهدر برخی بافت. (Bailes & Guthery, 2020) های حفظ توازن قدرت در سازمان تبدیل شودشیوه
گرایی، از منظر تقاطع(. Kohtamäki et al., 2023) کندهای زنان را محدود میگذارد و فرصتهای رسمی اثر میبر تصمیم

 دگیرنده میپوست را نادیزنان سیاه ةطبقاتی و هویتی حساس نیستند و تجرب، های نژادیبسیاری از مداخلات سیاستی به تفاوت
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(Pinto et al., 2024). 

کند. بازنمایی سیاسی زنان نوعی محرومیت ساختاری چندلایه ایجاد میکم توکنسیم: ۀبازنمایی سیاسی زنان و پدیدکم .6-2
شود. های آنان نیز کمتر به سیاست تبدیل میگیری حضور محدودی دارند، مطالبات و تجربههای تصمیمزنان در هسته کهیهنگام

 برابر دراست و این امر به ناشنوایی سیستماتیک  اندکگیری همچنان های تصمیمها، سهم زنان از نقشدر بسیاری از بخش
نمادین دارد. در این  ةحضور اندک زنان در برخی ساختارهای مدیریتی بیشتر جنب. (Wisewood, 2021) دانجامنیازهای آنان می

 ,Hakiem) باشند ها نداشتهتنوع باشند، اما اختیار واقعی برای اثرگذاری بر تصمیم ۀوضعیت، زنان ممکن است در ظاهر نمایند

 Akbar et) های مردانه همراه استگیری در دست گروههای آموزشی با حفظ قدرت تصمیماین توکنیسم در برخی نظام. (2022

al., 2023) .ودتر خورد و مسیر ورود آنان به قدرت را محدهای نژادی و طبقاتی نیز پیوند میبازنمایی با کلیشهبرای زنان اقلیت، کم
تواند احتمال انتصاب زنان در سطوح عالی دانشگاهی همچنین افزایش حضور زنان در قوای مقننه می. (Johnson, 2021) سازدمی

 (.D’Apice et al., 2024) دهدای دانشگاهی را نشان میهای شیشهسیاست و سقف ةرا افزایش دهد و این پیوند میان عرص

های اجتماعی، زنان های غیردولتی و جنبشمدنی، سازمان ةنهادهای جامعضعف مدنی و حمایتگری:  ۀخلأهای جامع .6-3
 طور خاص بر عدالتهای حمایتگر که بههای آکادمیک، پلتفرمگذارد. در بسیاری از بافترا در برابر ساختارهای قدرت تنها می

ای سیاستی، در به مسئله شدنیلتبدجای بهآمیز زنان های تبعیضاند. در نتیجه، تجربهرنگجنسیتی در رهبری تمرکز کنند، کم
شود زنان برای ها، نبود حمایت جمعی موجب میدر برخی بافت(. Wang & Gao, 2022) ماندهای شخصی باقی میسطح تجربه

این وضعیت در کشورهایی (. Semela & Hailu, 2024) پیشبرد مسیر رهبری خود بیش از حد به ابتکارات فردی وابسته شوند
 ةنفعان در حمایت از رهبری زنان محدود است و رهبران زن پشتوانمانند اتیوپی و غنا نیز مشاهده شده است؛ جایی که مشارکت ذی

چنین انزوایی، عاملیت زنان را (. Semela et al., 2020) کشیدن هنجارهای مردسالارانه ندارندچالشاجتماعی کافی برای به
 (.Adongo et al., 2023) ددهفردی به تغییر نهادی را کاهش می ةتجربکند و امکان تبدیل شکننده می

 

 اند؟های رهبری آموزشی کدامپرسش دوم پژوهش: تواناسازهای زنان در کسب موقعیت

 تواناسازهای رهبری زنان در آموزش
اند که امکان حضور، پایداری و اثرگذاری ساختاریای از نیروهای فردی، سازمانی و های بازدارنده، تواناسازها مجموعهدر برابر چالش

بلکه  ،یک مسیر خطی و فردی نیست ةدهد عاملیت زنان نتیجها نشان میکنند. یافتهزنان را در مسیر رهبری آموزشی تقویت می
گیرد. شکل می محور و تغییرات فرهنگیهای برابریهای سازمانی، سیاستهای حمایتی، فرصتدر تعامل میان خودباوری، شبکه

 .دهی شدنداساس، تواناسازهای رهبری زنان در سه سطح خرد، میانی و کلان سازمانبراین

 شناختیفردی و روانالف( سطح خرد: تواناسازهای درون

 ةکنند خود را شایستاند؛ منابعی که به زنان کمک میشناختی و هویتی مربوطدر سطح خرد، تواناسازها به منابع درونی، روان
خودکارآمدی و عاملیت  کنند.ای خود را بازسازی د و هویت حرفهورزنهای رهبری بدانند، در برابر فشارهای محیطی پایداری نقش

ها و کنند که صلاحیتترین تواناساز این سطح است. زنان زمانی توان بیشتری برای ورود به رهبری پیدا میشخصی، مهم
 ,Channing) های جنسیتی اثرگذار باشندتوانند در برابر موانع ساختاری و تبعیضور کنند که میدستاوردهای خود را بازشناسند و با

دهای کند و موانع را از وضعیت تهدیای نیز خودکارآمدی را تقویت میهای حرفهموفقیت ةتوانایی اجرا، تولید نتیجه و تجرب(. 2022
شناختی و سرسختی آوری روانتاب. (Van Tyle & Watkins, 2017) دسازمدیریت بدل میقابلهایی غیرقابل عبور به چالش

ر برابر ای دشود، بلکه توان بازسازی روانی و حرفهنیز در پایداری زنان نقش مهمی دارد. این تواناساز به تحمل فشار محدود نمی
ها، ریتوانند در مواجهه با ریزپرخاشگیی میطبعی، معنویت و معناجوهایی مانند سرسختی، شوخگیرد. ویژگیناملایمات را دربر می

های شخصی آوری و ویژگیهمچنین تاب(. Curtis, 2020) های روزمره و فشارهای ساختاری نقش ترمیمی داشته باشندتبعیض
بری برساخت هویت ره. (Al-Wahaibi, 2020) های فرهنگی محدودکننده تقویت کندتواند مسیر شغلی زنان را در بافتدرونی می

نشگرانی عنوان کرهبری، بلکه به ةو آگاهی انتقادی، سومین تواناساز مهم در سطح خرد است. در این فرایند، زنان خود را نه در حاشی
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رای فهم ای بای خود را به نقطهکند موقعیت حاشیهکنند. آگاهی تقاطعی به زنان کمک میصاحب صلاحیت و اثرگذار تعریف می
 کندنیز حس عاملیت را تقویت می« کیستی خود»درک روشن از . (Davids, 2018) هژمونی مسلط تبدیل کنند بهتر نابرابری و نقد

تواند به منبعی مندی میآمریکایی، حاشیه-زنان آفریقایی ةدر تجرب. (Moorosi, 2020) دهدو امکان کنش رهبرانه را افزایش می
دوستی نیز انگیزش درونی و نوع. (Davis & Maldonado, 2017) شود برای نقد ساختارهای قدرت و بازتعریف رهبری تبدیل

کسب  راهی برای فقطنهپایدار رهبری زنان گزارش شده است. بسیاری از زنان، رهبری را  ةعنوان پشتواندر بسیاری از مطالعات به
خدمت  ۀانگیز. (Nakitende, 2019) ننددامقام، بلکه فرصتی برای ایجاد تغییر مثبت، خدمت به دیگران و رشد فردی و جمعی می

 .(Sanfilippo, 2024) کندهای بیرونی برای تداوم مسیر رهبری فراهم میای پایدارتر از انگیزهو معناجویی، پایه

 ای و سازمانیب( سطح میانی: تواناسازهای رابطه

د. این سطح انهای یادگیری و سازوکارهای سازمانی مربوطهای حمایتی، فرصتدر سطح میانی، تواناسازها به کیفیت روابط، شبکه
 ةبلکه به میزان دسترسی آنان به اعتماد، حمایت، منتورینگ، سرمای ،گیرداز درون فرد شکل نمی فقطدهد توانمندی زنان نشان می

 .ای وابسته استحرفه ةهای توسعاجتماعی و فرصت

یش از ای، بکیفیت و پایداری روابط حرفه. اندهای مهم رهبری زنانهای پایدار مبتنی بر اعتماد و احترام، یکی از پایهشبکه
 ةهای نهفتهایی که بر اعتماد، احترام متقابل و مسئولیت مشترک استوارند، ظرفیتها اهمیت دارد. محیطگستردگی شبکه فصر

منتورینگ (. Aisoli-Orake et al., 2022) سازندگیری فراهم میکنند و امکان مشارکت مؤثرتر آنان را در تصمیمفعال می زنان را
ارند ای، به منتورهایی نیاز دترین تواناساز این سطح بود. زنان برای رشد حرفهدرصد فراوانی، برجسته 44/19های حمایتی با و شبکه

تواند این حمایت می. (Channing, 2022) های جنسیتی و مسیرهای خاص پیشرفت آنان را درک کنندکه نیازهای یادگیری، تجربه
لیدی متصل های کسیاسی و نفوذ سازمانی خود، زنان را به فرصت ةاز سرمایها نیز با استفاده رسمی یا غیررسمی باشد. پشتیبان

چنین . (Okoli et al., 2020) کننددهند و در برابر موانع سازمانی از آنان حمایت میپذیری آنان را افزایش میکنند، رؤیتمی
 ,Davis & Maldonado) کندرا هموارتر می های رهبریتر و مسیر دسترسی آنان به نقشهایی زنان را در سازمان مرئیحمایت

درصد فراوانی، دومین تواناساز مهم در سطح میانی بود. این تواناساز شامل  3۴/1۴ای با حرفه ةسازی و توسعظرفیت(. 2017
ا رروزرسانی دانش تخصصی است. ذهنیت رشد، زنان های آموزشی و بههای جدید، شرکت در دورهیادگیری مستمر، کسب مهارت

. (Redding, 2020) سازدای را فراهم میهای حرفهکند و امکان بازسازی تواناییبه یادگیرندگانی فعال در مسیر رهبری تبدیل می
ی هایی مانند علوم، فناوری، مهندسویژه حوزهنفس نیز برای حضور مؤثر زنان در فضاهای تخصصی، بهکسب تخصص و اعتمادبه

محور، یکی دیگر از تواناسازهای سازمانی است. گرا و مراقبتسبک رهبری تحول. (Tomko et al., 2021) و ریاضیات اهمیت دارد
های های متعهدتر بسازند و با چالشتوانند تیمزنان با تأکید بر همدلی، اخلاق مراقبت، شنیدن فعال، مشارکت و توزیع قدرت می

مبتنی بر همدلی، مراقبت و مشارکت در برابر الگوهای اقتدارگرا و  هویت رهبری (.Channing, 2022) محیطی بهتر مواجه شوند
تواند توانمندسازی زنان می ةگرا در تجربهمچنین رهبری تحول. (Carrasco & Díaz, 2021) گیردرقابتی رهبری قرار می

 ۀدهندویی فعالانه نیز نشانجو فرصت راهبردی اوبری(. نBen Bakar & Al-Faiz, 2021) دشناختی زیردستان را تقویت کنروان
بلکه  ،مانندها نمیخودی فرصتشدن خودبهکنشگری هوشمندانه زنان در سازمان است. زنان موفق معمولاً منتظر فراهم

 & Davis) سازندمسیر پیشرفت خود را میفعالانه های دشوار، ها و ورود هدفمند به شبکهبا شناخت قواعد بازی، شناسایی فرصت

Maldonado, 2017) .های پیشرفت، یکی از راهبردهای مهم زنان برای شناختن قدرت فردی در یافتن و تثبیت فرصترسمیتبه
 (.Channing, 2022) عبور از ساختارهای محدودکننده است

 ج( سطح کلان: تواناسازهای ساختاری و فرهنگی

دهد ان میاند. این سطح نشهای فرهنگی و نظام تولید دانش مربوطگفتمانها، قوانین، منابع، در سطح کلان، تواناسازها به سیاست
های اجرایی، منابع عادلانه و تغییر در تصویر اجتماعی های ساختاری، سیاستشود که با حمایتعاملیت زنان زمانی پایدارتر می

ترین تواناسازهای سطح کلان بود. فراوانی، یکی از مهم درصد 24/11های برابری جنسیتی، با اجرای سیاست. رهبری همراه باشد
رهبری زنان به محیطی  ةهای حمایتی، زیربنای عدالت جنسیتی در رهبری آموزشی است. توسعهای قانونی و سیاستچارچوب
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اثربخشی . (Arar & Oplatka, 2015) تواناساز نیاز دارد که در آن قانون، سیاست و فرهنگ سازمانی از حضور زنان حمایت کند
 (.Titley et al., 2024) یابد که با سازوکارهای نظارتی و ارزیابی مستمر همراه باشدها زمانی افزایش میاین سیاست

واقعی  های برابری بدون منابع کافی، به تغییرتخصیص منابع مالی و زیرساختی نیز برای تحقق عدالت ضروری است. سیاست
تواند مسیر دسترسی های حمایتی میای و زیرساختهای حرفهها، فرصتمهارت ةدر آموزش، توسع گذاریشود. سرمایهمنجر نمی

بهبود شرایط کاری و برچیدن موانع ساختاری نیز برای تبدیل ظرفیت (. Arar & Oplatka, 2015) زنان به رهبری را تقویت کند
ای، تواناساز دیگری در سطح ل در گفتمان فرهنگی و رسانهتحو(. Albaddawi, 2024) زنان به اثرگذاری مدیریتی اهمیت دارد

هایی هها و نقد کلیشگذارد. بازنمایی مثبت زنان در رسانههای سازمانی اثر میکلان است. تصویر عمومی از زنان رهبر بر واقعیت
 & Reis) ای برای حضور زنان ایجاد کندهای تازهتواند افقدانند، میکه رهبری را مردانه و زنان را نیازمند آموزش یا اصلاح می

Grady, 2017.) اردهای تاریخی به رهبری زنان اهمیت دنقد فرضیات جنسیتی در متون فرهنگی و مذهبی نیز برای تغییر نگرش 
(Marshall et al., 2017) .بومی نگر، امکان طراحی راهبردهای های فرهنگی و پرهیز از نگاه یکسانهمچنین توجه به تفاوت

ری گذاپژوهش و پایش مبتنی بر شواهد نیز نقشی راهبردی در سیاست. (Arar & Oplatka, 2015) کندتوانمندسازی را فراهم می
گرایانه لیهای کهای مختلف آشکار و از تعمیمهای رهبری زنان را در بافتتواند موانع و ظرفیتمند میدارد. مطالعات تطبیقی و زمینه

های فرهنگی بافت باهای شهری و روستایی هایی برای فهم تفاوت زمینهچنین پژوهش. (Albaddawi, 2024)کند جلوگیری 
گذاری تر و سیاستهای آموزشی مختلف روشنتواند وضعیت زنان را در نظامگوناگون اهمیت دارد. مطالعات تطبیقی همچنین می

درصد فراوانی، از دیگر تواناسازهای سطح کلان  ۴/11یری و برابری با آگاهی از فراگ(. Arar & Oplatka, 2015) دتر کنرا دقیق
ا نژاد، آنان در پیوند ب ةعنوان گروهی همگن در نظر گرفته نشوند. تجربشود که زنان بهتر فهم میبود. رهبری زنان زمانی عادلانه

های تواند نگرشضمنی و حساسیت جنسیتی میگیرد. آموزش سوگیری های هویتی شکل میطبقه، جغرافیا، قومیت و سایر موقعیت
 ,Tarbutton) دپذیرش رهبری زنان را تقویت کن ةهای جنسیتی را در سطوح مختلف سازمانی کاهش دهد و زمینپنهان و کلیشه

2019.) 
ه سطح س ها و تواناسازهای رهبری آموزشی زنان درپژوهش که در آن چالشحاصل از تحلیل نتایج این تقاطعی -مدل فراکتالی

 به تصویر کشیده شده است. 2 خلاصه در شکل طوربه، اندهای تقاطعی تبیین شدهخرد، میانی و کلان و در پیوند با موقعیت

 
 رهبری آموزشی هایموقعیتتقاطعی زنان در کسب  -مدل فراکتالی. 2 شکل

 

 بحث. 6

وشانی با الگوهای پفراکتالی بازتولید نابرابری در ایران، با وجود هم ةات جهانی نشان داد چرخمطالعتحلیل تطبیقی مطالعات داخلی با 
ای در های نئولیبرالی بازار کار نقش برجستهات غربی، نژاد، رنگ پوست و رقابتمطالعبندی خاصی دارد. در المللی، صورتبین

-ی خانوادگی، فرهنگ مردسالار و ساختارهای سیاسیمحور، هنجارهای سنتاما در بافت ایران، تفسیرهای دین ،بازتولید نابرابری دارد
رفی های اصلی موانع رهبری زنان معگرایی از ریشهکند. در سطح کلان، هنجارهای مبتنی بر سنتسازمانی وزن بیشتری پیدا می
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-های سیاسیساختار(. Abedini & Mansouri, 2018) دهداند و فرهنگ مردسالار، تعریف قدرت را به سود مردان شکل میشده
 Gholami) ددهنتبعیض نهادی سامان می ةقدرت مدیریتی را بر پای ةکنند و هستتنیده عمل میصورت درهمقانونی و ذهنی نیز به

et al., 2015) .دهد سازوکارهای سازمانی قدرت در ایران تحت تأثیر تعصبات نانوشته، در سطح میانی، مطالعات داخلی نشان می
رتقای های جنسیتی، از موانع اصلی اهای جنسیتی پنهان و کلیشههای مردسالار قرار دارد. نابرابریو شبکههای جنسیتی کلیشه

فرهنگ سازمانی نیز توزیع قدرت را به سود مردان تثبیت . (Yousefvand & Abdollahi, 2024) اندهای آموزشیزنان در سازمان
در سطح خرد، پیامدهای . (Hosseingholizadeh et al., 2015)کند میانی و از بازتولید نابرابری در مدیریت آموزشی پشتیب

های غالقلمرو اش» ۀشود. استعارانگاری و تضعیف خودباوری زنان مدیر ظاهر میشناختی این ساختارها در احساس غیبت، نادیدهروان
زنان برای نوآوری،  ۀهمچنین با وجود انگیز. (Falhati, 2023) کندغیبت و فقدان مشروعیت را توصیف می ةاین تجرب« سرگردان

بنابراین، ؛ (Ahmadheidari et al., 2024) تواند خودباوری آنان را کاهش دهدنامطلوب جامعه و فشارهای چندگانه می ۀطرحوار
گرایی و ی، سنتهای هویتکنترلمکانیسم بازتولید نابرابری در ایران کمتر بر منطق صرفاً مادی بازار و بیشتر بر توافقات نمادین، 

های غربی به بافت ایران، بدون توجه به دهد انتقال مستقیم مدلمحور استوار است. این تمایز نشان میفرهنگ سازمانی مردم
 .ای پایدار منجر شودتواند به مداخلهفرهنگی و نهادی نابرابری، نمی ةهست

لی در مدیریت مؤید آن است که الگوهای نابرابری در سطوح مختلف تکرار های فراکتاهای این پژوهش همسو با نظریهیافته
های سازمان»ین یافته با مفهوم . ا(Wheatley, 2006) هایی از منطق سطح دیگر را در خود داردشود و هر سطح، نشانهمی

 نطق جنسیتی قدرت را بازتولید کنندتوانند مطرف، میها، حتی با قواعد ظاهراً بینیز سازگار است؛ زیرا سازمان« مندجنسیت
(Acker, 1990.) شایستگی و سندرم ایمپاستر، با  درسازی شکست، تردید در سطح خرد، شناسایی سازوکارهایی مانند درونی

سندرم ایمپاستر  ةتجرب. (Eagly & Carli, 2007) ستا های نقش جنسیتی همسوات مربوط به هزارتوی رهبری و نگرشمطالع
مداوم با معیارهای نابرابر مشروعیت و  ةشناختی زنان از مواجهدهد بخشی از فشارهای رواننان رهبر نیز نشان میدر میان ز

های پژوهش برجسته بود. نتایج نشان داد گرایی نیز در یافتهتقاطع ۀنقش تشدیدکنند. (Banker, 2023) شودشایستگی ناشی می
دارند، با  ای قرارهای نژادی، قومی، طبقاتی یا فرهنگی حاشیهزنان یکسان نیست و زنانی که در موقعیت ةرهبری برای هم ةتجرب

-ها، حذف نمادین و فشارهای نژادیشوند. این یافته با مطالعاتی همخوان است که ریزپرخاشگریتری مواجه میهای مضاعفهزینه
مطالعات مربوط به زنان . (Doharty & Esoe, 2022) اندبری آموزشی دانستهزنان اقلیت در ره ةجنسیتی را از موانع اصلی تجرب

زمان سازمانی، نژادی و جنسیتی همراه است و همین های تقاطعی، با فشارهای همدهد رهبری در موقعیتپوست نیز نشان میسیاه
 (.Johnson, 2024) دهدعاملیت را افزایش می ةامر هزین

دهند، بلکه با استفاده از راهبردهای ها واکنش نشان نمیدر برابر محدودیت فقطها نشان داد زنان تهتواناسازها، یاف ۀدر حوز
ای ی رابطهگذارهای غیررسمی، منتورینگ، سرمایه، استفاده از شبکهراهبردیسازند. ناوبری ای برای رهبری میفعال، مسیرهای تازه

 وهایی همسهای عاملیت زنان در سطح میانی و خرد بودند. این یافته با پژوهشترین سازوکارو بازتعریف هویت رهبری، از مهم
 کنندای خود برای نفوذ، مقاومت و بازتعریف رهبری استفاده میآمریکایی از موقعیت حاشیه-اند زنان آفریقاییست که نشان دادها

(Davis & Maldonado, 2017) ها، منابع این عاملیت در پیوند با شبکه .دی تقلیل دادبنابراین، عاملیت زنان را نباید به سطح فر؛
 .گیردهای اجتماعی شکل میسازمانی و گفتمان

 گیرینتیجه. 7

مند شواهد پژوهشی ناظر به رهبری زنان در آموزش عالی نشان داد رهبری آموزشی زنان را های حاصل از مرور نظامتحلیل داده
دیالکتیکی بازتولید  هایمکانیسم»تواناسازها تقلیل داد. پاسخ به پرسش اصلی پژوهش، یعنی تبیین توان به فهرستی از موانع و نمی

گیرد؛ نظمی که در آن الگوهای نظمی چندسطحی شکل میدهد رهبری زنان در آموزش دروننشان می« محدودیت و عاملیت
تی در د. از این منظر، نابرابری جنسینکنگر را تقویت مید و یکدینشومحدودیت و عاملیت در سطوح کلان، میانی و خرد تکرار می

 ةرهبری آموزشی یک تبعیض خطی و منفرد نیست، بلکه حاصل پیوند میان ساختارهای فرهنگی، سازوکارهای سازمانی و تجرب
 طوح میانی و خردشوند و در سموانع رهبری زنان از سطح کلان آغاز می ،هایافته براساس زنان است. در سطح محدودیت، ةزیست
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ی، دینی و الگوهای فرهنگ ۀهای تاریخی، تفسیرهای محدودکنندهنجارهای پدرسالار، روایت نیز یابند. در سطح کلانبازتاب می
 دهند. در سطح میانی، همین منطققرار می« دیگری»و زنان را در موقعیت ند زنمیمشروعیت رهبری را بیشتر با مردانگی پیوند 

شود یگرایی نئولیبرال، توکنیسم و عدالت ویترینی بازتولید مهای غیررسمی مردانه، مدیریتهای نخبگانی، شبکهیدر قالب سوگیر
کند. در سطح خرد، این فشارها به شکل گیری را محدود میهای ارتقا و فرایندهای تصمیمو دسترسی زنان به منابع، فرصت

 ؛شوداهر میشایستگی ظ درمپاستر، خودکارآمدی پایین، فرسودگی شغلی و تردید شناختی و هویتی مانند سندرم ایپیامدهای روان
خصی اند و نباید به کاستی شبازتاب فشارهای فرهنگی و سازمانی درواقعرسند، نظر میبههایی که در ظاهر فردی بنابراین، چالش

ها نشان دادند زنان در مسیر رهبری منفعل نیستند. در سطح خرد، زنان نسبت داده شوند. در برابر این سازوکار بازدارنده، یافته
شود. در سطح میانی، این عاملیت به آوری، خودکارآمدی و آگاهی انتقادی پدیدار میعاملیت از راه برساخت هویت رهبری، تاب

بدیل محور تگرا و مراقبتهای رهبری تحولسازی و استفاده از سبکای، منتورینگ، شبکهگذاری رابطه، سرمایهراهبردیناوبری 
 رهای فرهنگی و تلاش برای تغییهای عمومی، نقد گفتماناصلاح سیاست ة. در سطح کلان نیز عاملیت زنان در مطالبشودمی

ارهایی بلکه در دل همان ساخت ،گیرداساس، عاملیت زنان خارج از ساختار شکل نمییابد. براینتصویر اجتماعی رهبری زنان نمود می
 .کنندشود که مسیر آنان را محدود میساخته می

ی را توضیح از رهبر زنان ةتنهایی تجربجنسیت به مشخص کرد هاکننده دارد. یافتهگرایی در این تحلیل نقش تعیینتقاطع
دهد. برای زنان تنیدگی جنسیت با نژاد، طبقه، قومیت، دین و موقعیت جغرافیایی، شدت و کیفیت موانع را تغییر میدهد. درهمنمی

، بنابراین ؛تر استتر و فرسایندهای قرار دارند، موانع رهبری چندلایههای حاشیهپوست، زنان اقلیت و زنانی که در موقعیترنگین
های اجتماعی و فرهنگی زنان را درنظر بگیرند و از مداخلات آموزشی و سیاستی زمانی اثربخش خواهند بود که تفاوت موقعیت

 .زنان پرهیز کنند ةبه تجرب ینگریکسان

 ۀستردگای که در برابر حجم گونه؛ بهکردمرور جغرافیایی تولید دانش، وجود نوعی خلأ اپیستمولوژیک را در سطح ملی آشکار 
دهد ایران با وجود درگیری با نمایی نشان می. این کمندفارسی واجد شرایط شناسایی شد ةمطالع ۵ فقطزبان، انگلیسیات مطالع
 ;Falhati, 2023) المللی دانش قرار داردتولید بین ةرهبری آموزشی زنان، در حاشی ۀهای مشابه جهانی در حوزچالش

Ahmadheidari et al., 2024; Gholami et al., 2015; Hosseingholizadeh et al., 2015; Abedini & Mansouri, 

2018; Yousefvand & Abdollahi, 2024; Baltork et al., 2022.) مسئله را برجسته  ۀشداین وضعیت ضرورت خوانش بومی
در ایران، افزون بر موانع مشترک جهانی، با فشارهای فرهنگی،  زنان مدیر ةدهند تجربسازد؛ زیرا همین مطالعات محدود نشان میمی

ات جهانی نیست، بلکه برای فهم مطالع، تحلیل بافت ایرانی فقط مکمل رویناز اای همراه است. هویتی، ذهنی و سازمانی ویژه
 .ای در سازوکار بازتولید نابرابری ضرورت داردهای هستهتفاوت

ی هاه ارتقای رهبری آموزشی زنان به مداخلات هماهنگ و چندسطحی نیاز دارد. آموزش مهارتنهایی پژوهش آن است ک ةنتیج
های کههای سازمانی، شبفردی بدون تغییر در فرهنگ و سیاست، اثر محدودی خواهد داشت. اصلاح قوانین نیز بدون تغییر در رویه

زمان در سه سطح طراحی شوند: در سطح داخلات مؤثر باید همشود. مقدرت و سازوکارهای پاسخگویی، به تغییر پایدار منجر نمی
آوری و هویت رهبری زنان؛ در سطح میانی، از طریق اصلاح فرایندهای استخدام، ارتقا، خرد، از طریق تقویت خودکارآمدی، تاب

ها و توجه تازنگری سیاسهای فرهنگی، بسازی و پاسخگویی سازمانی؛ و در سطح کلان، از طریق تغییر گفتمانمنتورینگ، شبکه
رش عاملیت زنان گست ةبازتولید محدودیت را تضعیف و زمین ةتواند چرخبه بسترهای دینی، طبقاتی و فرهنگی. چنین رویکردی می

  کند. را در رهبری آموزشی فراهم

 . تعارض منافع8
 تعارض منافعی وجود ندارد. گونهیچهدر این مطالعه 
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