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 چکیده
  ،ی ریگشاکل ندیفرا  نییزنان در مدارس متوساطه اساتان کردساتان و تب یرهبر  یمیپارادا یالگو  نییهدف پژوهش حاضار، تب

  کردیپژوهش با رو  بود.  یو فرهنگ یخانوادگ  ،یساازمان  ،یفرد  طیآنان در تعامل با شارا  یتیریمد تیمشاروع  تیکساب و تثب

پژوهش شاامل مدارس متوساطه دوم اساتان    دانیانجام شاد. م نیمند اشاتراوس و کوربنظام ادیبنداده  هینظر  یو بر مبنا  یفیک

زن   ریمد ۹نفر شااامل   15کنندگان  وپرورش بود. مشااارکتمرتبط در آموزش  یو کارشااناساا   یتیریکردسااتان و سااطو  مد

صاورت هدفمند و سا ب بر اسااس منطق  وپرورش بودند که ابتدا بهو کارشاناس آموزش خبره 6مدارس متوساطه دوم و 

شااد و   یساالال گردآور  1۳بر   یمبتن  افتهیساااختارمهین یهامصاااحبه  قیها از طرانتخاب شاادند. داده  ینظر  یریگنمونه

 یباز، محور یمراحل کدگذار  یو ط طخبهصاورت خطها بهداده لی. تحلافتیادامه   یبه اشابا  نظر  یابیها تا دساتمصااحبه

  تی ها نشاان داد مشاروعمووله انیروابط م  لیتحل  شاد.  ک ارچهی یمیپارادا یها در قالب الگوانجام و روابط مووله  یو انتخاب

و قابل   یتعامل ،یجیتدر یندیفرا  یبلکه ط ساات،ین  یاز انتصاااب رساام  یناشاا   شاادهتیتثب شیاز پ  یادهیزنان پد  یتیریمد

  راقبت«م–و ثموازنه اقتدار «یارابطه  یساازتیثمشاروع  «،یساتگی. ساه ساازوکار ثاابات معااعا شااشاودیسااخته م ییبازآزما

و   یابیدوگانه ارز  یاساتانداردها ،یسااختار  یهاتیمحدود  ،یتیجنسا  یهاشاهیدادند. کل  لیرا تشاک ندیفرا  نیا  ینییهساته تب

ساو  دهند. در موابل،   یساتگیمساتمر شاا  ییکنند و زنان را به بازنما جادیا  تیمشاروع هیاول یکسار توانندیتعارض نوش م

و مراقبت،  تیهمزمان قاطع   میعملکرد قابل مشاهده و تنظ  ،یجینفوذ تدر  ،یگریانجیم  ،یسازمشارکت، شبکه ،یاعتمادساز

  رشیعملکرد مدرسااه، پذ تیبا توو  زیچرخه ن نیموفق ا یامدهای. پکنندیم  لیتبد  شاادهرفتهیرا به اقتدار پذ  یرساام  اریاخت

ااربخش زنان در مدارس   یرهبر همراه اساات.  یبعد یهانساال یبرا یو الگوساااز  یزنان، تحول نگرشاا  یرهبر  یاجتماع

و  یارابطه  هیشده، سرمااابات  یستگیشا  قیاز طر یاحرفه تیمشروع جادیو ا یکردستان مستلزم فراتررفتن از انتصاب ادار

، یاحرفه یهمزمان بر توانمندسااز دیزنان با تیریتوساعه مد یهااساتیسا   رو،نیمتوازن اقتدار و مراقبت اسات  ازا تیریمد

 تمرکز کنند. یو ساختار یو کاهش موانع فرهنگ یتیحما یهاشبکه ،یسازمان تیحما

پارادایمی  مشروعیت مدیریتی  مدارس متوسطه  استان  بنیاد  الگوی رهبری زنان  مدیریت مدرسه  نظریه داده  کلیدواژگان:

 کردستان.
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Abstract 
This study aimed to examine the effects of digital financial literacy and employees’ financial behavior on 

reducing financial stress and enhancing workplace well-being among employees of the State Livestock 

Affairs Logistics Organization. This applied, quantitative study employed a descriptive-correlational survey 

design. The statistical population consisted of 150 employees with at least a bachelor’s degree working in 

the financial, administrative, information technology, and strategic planning units of the State Livestock 

Affairs Logistics Organization. A total of 120 employees were selected through proportionate stratified 

random sampling. Data were collected using a structured questionnaire measuring digital financial literacy, 

financial behavior, financial stress, and workplace well-being. The measurement model was evaluated 

using convergent validity, average variance extracted, Cronbach’s alpha, and composite reliability. Given 

the non-normal distribution of the data, the hypothesized relationships were analyzed using partial least 

squares structural equation modeling (PLS-SEM) in SmartPLS. Financial behavior had a significant 

negative effect on financial stress (β = −0.220, t = 2.047, p = 0.041) and a significant positive effect on 

workplace well-being (β = 0.378, t = 3.483, p = 0.001). Digital financial literacy also exerted a significant 

negative effect on financial stress (β = −0.561, t = 5.525, p < 0.001) and a significant positive effect on 

workplace well-being (β = 0.222, t = 2.077, p = 0.038). Collectively, digital financial literacy and financial 

behavior explained 53.8% of the variance in financial stress and 30.5% of the variance in workplace well-

being. The overall goodness-of-fit index was 0.517, indicating a strong fit of the structural model. Digital 

financial literacy and responsible financial behavior constitute important organizational and individual 

resources for mitigating employees’ financial stress and enhancing workplace well-being. Accordingly, 

targeted interventions focusing on personal financial management, budgeting, saving, expenditure control, 

and the informed and secure use of digital financial tools may improve employees’ financial capabilities 

and occupational well-being and should therefore be considered within organizational human resource 

development programs. 
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 مقدمه
ها فاصله گرفته و  دستورالعمل  یو اجرا  یمراتب نظارت سلسله  ،یبر کنترل ادار  یمبتن  یسنت  یهااز برداشت   ر یاخ  یهادر دهه  یآموزش  یرهبر

بلکه   ،یی امور اجرا  یتنها مسئول هماهنگمدرسه نه   ریدر نظر گرفته شده است که در آن مد  نیآفرو تحول   یتعامل  ،یچندسطح  یندی عنوان فرابه

توو   یا حرفه  ت یتوسعه ظرف  ،یبه فرهنگ سازمان  یدهشکل  لمسئو  ا  یجمع  یریادگ ی  ت یکارکنان،  برا  طیشرا  جادیو    تیفیک   یارتوا  یلازم 

دادن اهداف    وندیو پ  ت یمسئول  عیاعتماد، توز  جادیا  ،یمنابع انسان  جیرهبر در بس  ییمدرسه به توانا  یااربخش  کرد،یرو  نیاست. در ا  یآموزش

متمرکز    یتیاز آنکه فعال  شیمدرسه ب  یکه رهبر  دهدینشان م  زین  شدهعیتوز  یرهبر  یهامند پژوهش است. مرور نظام   بستهوا  یو سازمان  یفرد

تعاملات   نیا  ت یفیو ک   ردیگ یشکل م  یسازمان آموزش  یاععا  انی مشترک م  یهاها و کنشاز روابط، نوش  یاباشد، در شبکه  ریدر شخص مد

ظرف  تواندیم برا  تیبر  باشد    ینوآور  ، یریادگ ی  ی مدرسه  اارگذار  مسئله  حل  همچن(Mifsud, 2024)و  رهبر  ن،ی.  به  مربوط   یشواهد 

داده  یجمع  یکارآمد  کنندهت یتوو  مدنشان  که  طر  رانیاند  مشترک، حما چشم  جادیا  قیاز  همکار  تیانداز  و    ت یتوو   ،یاحرفه  یاز  اعتماد 

کنند  جادیرا ا یتحوق اهداف آموزش یمدرسه برا ییبه توانا یباور جمع یر یگ شکل نهیزم توانندیمشارکت معلمان م یکردن فرصت برافراهم

(Elliott et al., 2022)محدود شود،  یتیریمد یبه حعور آنان در مناصب رسم تواندینم زیزنان در مدارس ن یرهبر لیمنظر، تحل نی. از ا

و   یانتظارات فرهنگ  ،یقواعد سازمان  ،یا متشکل از روابط حرفه  یآنان را در بستر  راقتدا  ت یو تثب  رشیاعمال، پذ  ،یریگ نحوه شکل  دیبلکه با

 کرد.   یقدرت بررس یسازوکارها

رهبر  مطالعات م  یمعاصر  نشان  موقع  دهندیزنان  در  زنان  تجربه  تأا  یتی ریمد  یهات یکه  فرد  دهیتندرهم  یامجموعه  ریتحت  عوامل   ، یاز 

  ت یرا صرفاً به جنس  ی رهبر  یامدهایپ  ای شده در سبک  مشاهده  یهاتفاوت  توانینم  لی دل  نیقرار دارد و به هم  یو ساختار  یفرهنگ  ،یسازمان

زنان و مردان و   انیساده م   یهایسازعبور از دوگانه  ازمندیزنان ن  یکه فهم رهبر  کندیم  دیزنان تأک   یرهبر  اتی ادب  یویتلف  ورنسبت داد. مر 

.  (Buss et al., 2025)است    ی اجتماع  یابیارز  یندهایو فرا   یفرهنگ  یها نهیزم  ، یسازمان  یساختارها  ،یفرد   ی هایژگ یتوجه همزمان به و 

رفتار مشابه،    کی و    ردیقرار گ   یتیانتظارات جنس   ریتحت تأا   تواندیهمچنان م  ی رهبر  یرفتارها  ی ابیاند که ارزنشان داده  ز ین  یلی شواهد فراتحل

  یمسئله اساس  ن،ی. بنابرا(Paustian-Underdahl et al., 2024)شود    ریتفس  یبه شکل متفاوت  ،یرهبر و بافت سازمان  ت ی بسته به جنس

  شود، یم  یابیآنان ارز  یستگیاست که پب از ورود، چگونه شا  نیبلکه ا  شوند،یوارد م  یتیریبه مناصب مد  هکه زنان چگون  ست ین  نیصرفاً ا

 .کنندیم یرا ط  یندیچه فرا  شدهرفتهیبه اقتدار پذ یرسم اری اخت  لیتبد یو برا کنندیم افت یدر هیاعتماد اول زانیچه م

نوش زنانه و انتظارات  یسنت یها شهیکل انی م ینوش است که بر ناسازگار یناهمخوان هیمسئله، نظر نیا نییتب  یمهم برا یهااز چارچوب یکی

 ایتوص  ییگراو رابطه   مت یملا  ،یهمچون مراقبت، همدل  ییهایژگ یزنان با و  ،یاجتماع  یهااز بافت   یاریدارد. در بس  دیاز نوش رهبر تأک   یقالب

از  شی سبب شود زنان پ تواندیم یناهمخوان نی. اشودیداده م وندیپ یاقتدار، تسلط و کنشگر ت،یبا قاطع یسنت  یکه رهبر  ی شوند، در حالیم

 یهاافتهیمواجه شوند.    یتریمنف  یابیقاطع، با ارز  ی در صورت نشان دادن رفتارها  ایشوند    یتلو  یرهبر  یاابات عملکرد خود، کمتر مناسب برا

 توانندیم  یتیانتظارات جنس   دهدینوش سازگار است و نشان م  یناهمخوان  هیبا منطق نظر  زیعملکرد ن  یابیدر ارز  یتیجنس  یالگوها   درباره  دیجد

ثاستاندارد   یممکن است با نوع  ریزن مد  ،یطیشرا  نی. در چن(Evans et al., 2024)اار بگذارند    یاو رفتار حرفه  یستگیبر برداشت از شا 

از انتظارات   دینبا  گر،ید  یخود را نشان دهد و از سو   یتی ریمد  یستگیموتدر باشد تا شا  یبه اندازه کاف  دیسو با   کیشود: از    واجهدوگانه« م
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  ی و دشوار  یستگیفشار معاعا، ضرورت اابات مستمر شا   یبرا  یانهیزم  ت ی وضع  نی. اردیاز حد فاصله بگ  شیدرباره رفتار زنانه ب  یفرهنگ

 .کندیم جادیا یتیریدم  ت یمشروع ت یدر تثب

داده شده است. پژوهش   حیتوض   یرهبر  ی و هزارتو   یاشهیصخره ش   ،یا شهیهمچون سوا ش  ی میزنان با مفاه  ت ی ریمد  اتی فشار در ادب  نیا

منصوب شوند   ییهات ی به مناصب ارشد، ممکن است در موقع  ی نشان داده است که زنان علاوه بر موانع دسترس  یآموزش  یعال  رانیدرباره مد

شواهد   زیمدرسه ن  ت یری. در سطح مد(Timmer & Woo, 2023)دارند    یترنامطلوب  طیشرا  ت یاحتمال موفو  ای   تکه از نظر منابع، ابا

 یهابه شبکه  یدر دسترس  ت یمحدود  ،یتیجنس  ضیتبع  ،یمردانه از رهبر  یمانند تلو   یزن با موانع  رانیاند که مدنشان داده  یلیحاصل از جنوب ش

مسئول معاعا  بار  و  خانوادگ   یاحرفه  یهات یاارگذار  هستند  روبه  یو  مفهوم (Torres Zamora & Villagra Bravo, 2024)رو   .

  ها،ت یاز محدود  یا مانع منفرد در نوطه ارتوا، بلکه مجموعه  کیچالش زنان را نه    را یز  دهد،یم  حی توض  ترقیرا دق  تیوضع  نیا  یرهبر  یهزارتو 

 ,.Cassidy et al)  داندیم  یاحرفه  ری در سراسر مس  یستگیشا  دییتأباز  یهاها و ضرورتدشوار، روابط قدرت، تعارض نوش   یهام یتصم

 .ماندیم یهمچنان باق یو دوام رهبر رشیپذ ت،یمسئله مشروع  ت،یر یمد ت ی زنان به موقع یرسم یابیپب از دست یحت رو،نی. ازا(2021

مردانه   یخیتار  یها و الگوهابر اساس تجربه  ت یریمد  کیکلاس  یهاهیاز نظر  یاری اند که بسنشان داده  زین  یآموزش   یرهبر  یستینیفم  مطالعات

قدرت،    ی تیجنس  یو سازوکارها  یررسمی روابط غ   ،یزنان، از جمله مراقبت، کار عاطف  یابعاد مهم تجربه رهبر  یبرخ  جهیاند و در نتشکل گرفته

و به    بردیفراتر م  «یشخص  یهایژگ یزنان را از سطح ثو  ی مسئله رهبر  کرد،یرو  نی. ا(Blackmore, 2013)شده است    دهیآنها د  درکمتر  

مدرسه    ط یدر مح  ژهیوبه  یبرداشت  نی. چندهندیرا شکل م  رشیپذ  یارهایو مع  شرفت یفرصت پ  ،یستگیشا  ایکه تعر  کندیتوجه م  ییساختارها

 تیفعال  یو جامعه محل  یبالادست  رانیمد  ن،یآموزان، والداز روابط با معلمان، کارکنان، دانش  یادهیچیمدرسه در شبکه پ  ریمد  رایدارد  ز  ت یاهم

  رفته یپذ   ریمد  یهام یمستلزم آن است که تصم  ی طیمح  نیدر چن  یتیریمد  تی. مشروعشودی نم  یناش  یرسم  گاه یو اقتدار او صرفاً از جا  کندیم

 کنند. دایاعتماد پ یو  ت یانصاف و صلاح ،یینسبت به توانا نفعانیشود و ذ یمعتبر تلو اوشوند، عملکرد 

مدارس در جهان عرب نشان   ت یریزنان دارند. مطالعات مربوط به مد  یدر رهبر   ینوش محور  زین  یقدرت، روابط انسان  یکنار ساختارها  در

 یسازمان  ت ی و سطح حما  یانتظارات خانوادگ   ،یاجتماع  یفرهنگ، ساختارها  ریشدت تحت تأابه  یآموزش  یاند که تجربه زنان از رهبرداده

  شود یم  لیتبد  یو ااربخش  رشیپذ  شیافزا  یبرا  یمحور به راهبردو رابطه  ی مشارکت  یهاسبک  یریگ از موارد، شکل  یاری و در بس  ردیگ یقرار م

(Hilal et al., 2024)تواند یم   ی و آموزش  شدهعیتوز   ینشان داده است که رهبر  زین  یعرب  ی. پژوهش درباره رهبران زن مدارس در کشورها 

 ,.Massouti et al)همراه شود    یو اجتماع  یمثبت آموزش  یامدهایمدرسه با پ  یو تعامل با اععا  یری ادگیمشارکت، توجه به    قیاز طر

  ی ت یحما یهاارتباطات باز، شبکه نگ،یکه منتور دهدینشان م یجنوب یوایزن مدارس آفر رانیمربوط به مد یها افتهیراستا،   نی. در هم(2024

 ,Akinola & Naidoo)هستند    یساختار  یهات یو محدود  یتیجنس  یر یمهم موابله با سوگ   یاهبردهااز جمله ر  نفعانیتعامل با ذ  ییو توانا

  ، یاجتماع  ه یسرما  دیتول  ی برا  یسازوکار  تواندیبلکه م  ست،ین  یارتباط  حی ترج  کیصرفاً    یسازکه رابطه  دهندینشان م  هاافتهی  نی. ا(2024

 باشد.  یتیریمد تی مشروع ت یکسب اعتماد و توو 

شود. مفهوم ثپارادوکب مراقبت« نشان   لیاز تعارض تبد  یزنان رهبر به منبع  یبرا  تواندیم  زیو مراقبت ن  ییگرابر رابطه  دیحال، تأک   نیا  با

کند،    ت ی توو   یرا در رهبر  ی و انسجام اجتماع  یاعتمادساز  ت،یحما  ،یمانند همدل  یی هات یظرف  تواندیسو م  کی که اخلا  مراقبت از    دهدیم

  ی ریگ میو تصم  یشود، ممکن است اعمال اقتدار، مرزبند  لیزن تحم  ریبر مد  یصورت هنجاربه  یاگر انتظار مراقبت دائم  گر،ید  یسو   زاما ا
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  ی مراقبت  یو انتظارها  یالزامات اقتدار رسم  انی است م  ریناگز  ریزن مد  ،یطیشرا  نی. در چن(Cotter et al., 2026)قاطعانه را دشوار سازد  

موازنه   ن یرا از دست ندهد. ا  گرت ی و حما  زیرا حفظ کند و هم روابط اعتمادآم  ییگوهم موررات، انعباط و پاسخ  یعنیکند     جادیموازنه ا  ینوع

 . شودیم یمدرسه ساخته و بازساز طیدر مح یتیریمد ت ی آن مشروع قی باشد که از طر ییندها یفرا نیتراز مهم یکی تواندیم

قرار   یچندسطح  یهاموانع و فرصت   ریوپرورش تحت تأازنان در آموزش   ت یریمد  ریکه مس  دهندیشده نشان مانجام  یهاپژوهش   زین  رانیا  در

محدود   ینشان داده است که موانع حعور زنان تنها به عوامل فرد  رانیا  یدر آموزش عال  یتی ریمشارکت زنان در مناصب ارشد مد  یدارد. بررس

 Mohajeri)آنان نوش دارند    یتیریمد  ی هادر محدودکردن فرصت   زین  یررسم یغ  یهاو شبکه  یاجتماع  ،یسازمان  ،یفرهنگ  یرهایو متغ  ست ین

& Mousavi, 2017)یشناختزن نشان داده است که ابعاد روان  رانیمد  یتوانمندساز  یهامللفه  ییشناسا   زیوپرورش نآموزش  طی . در مح ،  

از عوامل ملار بر توسعه   یسازمان  ت ی اعتماد و حما  ، یو تجربه شغل  رندیطور همزمان مورد توجه قرار گ د به ی با  یو سازمان  یاقتصاد  ،یاجتماع

  زیوپرورش نزن در سازمان آموزش  رانی مد  ت یعوامل موفو  ب ی. فراترک(Hajizadeh & Hafezian, 2019)زنان هستند    ی تیریمد  ت یظرف

نسبت    یفرد   ی هات یآن را تنها به قابل   توانیاست و نم  یسازمانو برون  یسازماناز عوامل درون  یبیآنان محصول ترک   ت ی که موفو  دهدینشان م

 .(Bacheh-Sagha et al., 2022)داد 

مدارس نشان داده    رانیاند. پژوهش درباره مدمسئله را روشن کرده  نیاز ا  یابعاد مهم  زیزنان ن  ی درباره رفتار و سبک رهبر  یداخل  مطالعات

  یمثبت سازمان  یبا اعتماد کارکنان و رفتارها  تواندیالگو م  ن یدارد و ا  یشتری ب  ی زن برجستگ  رانیدر مد  نیآفرتحول  یابعاد رهبر  یاست که برخ

 ندها،یفرا  دنیکشچالشالگوبودن، به  ت یبر اهم  زیزن در مدارس دخترانه ن  رانیمد  یرهبر  یرفتارها  ی. بررس(Zeinabadi, 2010)باشد    مرتبط

مطالعه تجربه   ،ی. در سطح ادراک فرد(Seyedalikhan, 2014)کرده است    دیتأک   یسازمان  ت ینوش فعال در هدا  یفا یو ا  گرانید  ب یترغ

  ی ریادگ یدانش، تجربه، نگرش،    ب یاز ترک   یرهبر  ییو باور به توانا  ت ینشان داده است که احساس کفا  یتیریمد  ی زن از خودباور  رانیمد  ستهیز

نشان   هاافتهی  نی. ا(Jamshidi Aval & Maafi Madani, 2023)  ابدییتوسعه م  یاحرفه  یندیفرا  یو ط  ردیگ یشکل م  گرانیو تعامل با د

  یو بازخورد اجتماع  ت ی تجربه، فرصت، حما  انیبلکه در تعامل م  ست،یاابت ن  یفرد  یژگ یو  کیزنان صرفاً    یتیریمد  یستگیکه شا  دهندیم

 . شودیساخته م

زن    رانیمد  ستهیاست. مطالعه تجربه ز  ی و خانوادگ   یشغل  یهات یمسئول  ان یتعارض م  ران،یزنان در ا  ت یری از ابعاد مهم تجربه مد  گرید  یکی

  ی نوش مهم هات یمسئول میهمسر و خانواده و امکان توس تیحما ،یخانوادگ  یکار و زندگ   یمرزها ت یریمدارس نشان داده است که نحوه مد

 ایاز وظا  یتوجهکه بخش قابل  یایفرهنگ  یهامسئله در بافت   نی. ا(Abbasi et al., 2021)دارد    یتیری از نوش مد  ت ی ضادر استمرار و ر

 دهیچیالزامات پ  دیتنها بازن نه  ریمد ،یطی شرا نیزن وارد کند. در چن رانیبر مد یفشار معاعف تواندیم رود،یهمچنان از زنان انتظار م یمراقبت

با  ت یریمدرسه را مد بلکه همزمان  اجتماع  یانتظارات خانوادگ   دیکند،  ن  یو  بنابرا  زیرا  تعادل نوش   ن،ی پاسخ دهد.  تنها موضوعمسئله    ی ها 

حفظ تمرکز، اعمال اقتدار و   یآنان برا  یی بر توانا  تواندیزنان است که م  ی رهبر  یو فرهنگ  یاز ساختار اجتماع  یبلکه بخش  ست،ین  یشخص

 اار بگذارد.  یتیریمد ت یتداوم فعال

انجام شده است. پژوهش مربوط به   رانیوپرورش ا زنان در آموزش   یرهبر  یالگوها   تریبوم  یبندصورت  یبرا   ییهاتلاش  ر،یاخ  یهاسال  در

  ،یانهیزم  ، یعلّ  ط یشرا  انیدر قالب روابط م  توانیزنان را م  یوپرورش نشان داده است که رهبرزن آموزش  رانیمد  انی در م  یتوجه  یرهبر

 ,.Ghazaghi et al)است    ی و اجتماع  ی سطح سازمان  نیآنان محصول تعامل چند  یکرد و تجربه رهبر  لیتحل   امدهایو پ  اهبردهاگر، رمداخله
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  یتوانمندساز  ، یرهبر  یهاموانع، سبک  ت، یعوامل موفو  یی موجود بر شناسا  ات یاز ادب  یهنوز بخش مهم   ها،افتهی   نیا   ت ی . با وجود اهم(2024

 ند یفرا  کیمنصب چگونه در    یرسم  یعوامل پب از تصد   نیپرسش پرداخته شده که ا  نیتعارض کار و خانواده متمرکز است و کمتر به ا  ای

را به اقتدار   یرسم  اریاخت  ،یو ساختار ادار  یجامعه محل  ا،یچگونه در تعامل روزمره با کارکنان، اول  ریو زن مد  شوندی واحد به هم متصل م

 . کندیم لیتبد شدهرفتهیپذ

  ، یقوم  ، یفرهنگ  یهایژگ یکه در آن و  ردی گ یشکل م   ی مدرسه در بستر  یرهبر   رایز  کند یم  دایپ  یشتریب  ت ی خلأ در استان کردستان اهم  نیا

لزوماً به    یانتصاب رسم  ،یطیمح  نیزنان اار بگذارند. در چن  تیریطور همزمان بر ادراک از مدبه  توانندیم   یو اجتماع   یسازمان  ،یخانوادگ 

اعتماد،    جادیا  ، یستگیاابات مکرر شا   ازمندی خود ن  ت یموقع  تیتثب  ی برا  ریو ممکن است زن مد   ستیکامل ن  تیاز مشروع  یخورداربر  یمعنا

  ا یپو   یندی صورت فرابه  دیزنان با  یکه رهبر  دهدینشان م  اتیادب  ندیو مراقبت باشد. برآ  ت یقاطع  انیتعارض و موازنه م  ت ی ریمد  ،یسازشبکه

کنش    ی و راهبردها  یاجتماع  یهاشبکه  ، یاحرفه  یهایژگ یو  ، یتیمنابع حما  ،یتیجنس  ی که در آن ساختارها  یندیفرا  شود مطالعه    یاو رابطه

 ه ینظر  کردیبا رو  دهیپد  نیا  یبررس  رو،نی. ازاکنندی م  ایرا بازتعر  ریمد  تیو مشروع  رشیتعامل دارند و سطح پذ  گریکدیطور مستمر با  به

حاصل    یامدهای و پ  ران یمورد استفاده مد  ی گر، راهبردهاو مداخله  ی انهیدهنده، عوامل زمشکل  طی شرا  ان یامکان کشا روابط م  تواندیم  اد یبنداده

 زنان در مدارس منجر شود.  یاز رهبر یندیو فرا  یبوم ییاز آن را فراهم سازد و به توسعه الگو 

  تی مشروع  ت یکسب و تثب   ندیساختن فرازنان در مدارس متوسطه استان کردستان و روشن  یرهبر  یمیپارادا  ی الگو   نییپژوهش حاضر تب  هدف

 است.  ندیفرا نی حاصل از ا  یامدهایکنش و پ یگر، راهبردها و مداخله یانهیزم ،یعلّ   طیآنان بر اساس شرا یتیریمد

 

 شناسیروش 
انتخاب این رویکرد با  .  است (  1۹۹۸)  1مند اشتراوس و کوربین بنیاد با رویکرد نظامپژوهش حاضر از نظر رویکرد، کیفی و از نو  نظریه داده

کردن موانع آنان نبود، بلکه تبیین فرایندی های مدیران زن یا فهرست ماهیت مسئله پژوهش تناسب داشت  زیرا هدف، صرفاً توصیا ویژگی

گر و محدودکننده مواجه  گیرد، با عوامل تسهیلبود که در آن رهبری زنان در تعامل میان شرایط فردی، خانوادگی، فرهنگی و سازمانی شکل می

میدان مطالعه، مدارس متوسطه دوم استان کردستان و سطو  مرتبط  .  کندانجامد و پیامدهای مشخصی تولید میشود، به راهبردهای کنش میمی

الگوی پارادایمی اشتراوس و کوربین استوار شد تا روابط میان منطق تحلیلی پژوهش نیز بر .  وپرورش استان بودمدیریتی و کارشناسی آموزش

 . گر، راهبردها و پیامدها در قالب یک ساختار منسجم تبیین شودای، شرایط مداخلهشرایط علّی، شرایط زمینه

مستویم مدیریت و رهبری نخست، مدیران زن مدارس متوسطه دوم استان کردستان که تجربه  :  کنندگان از دو گروه انتخاب شدندمشارکت 

وپرورش که به دلیل تجربه مدیریتی، کارشناسی یا  مدرسه در بافت فرهنگی و اجتماعی استان را داشتند  و دوم، خبرگان و کارشناسان آموزش

زمان این دو گروه  حعور هم.  های مدیریت زنان داشتندها، ساختارها و چالشدانشگاهی، شناختی فراتر از یک مدرسه خاص نسبت به سیاست 

صورت  گیری بهنمونه.  ای، را فراهم کردمدرسهای و نگاه نهادی و برونمدرسهامکان مشاهده پدیده از دو سطح مکمل، یعنی تجربه درون

وه  کم پنج سال سابهای ورود پژوهش، برخورداری از دست بر اساس ملاک .  گیری نظری ادامه یافت غیرتصادفی هدفمند آغاز و با منطق نمونه

های فرهنگی، قومی و اجتماعی استان کردستان، تمایل و رضایت  وپرورش، آشنایی با ویژگیمرتبط در مدیریت، معاونت یا کارشناسی آموزش

. ها از معیارهای انتخاب بود  شرط جنسیت زن برای مدیران و معاونان زن اعمال شدها و دیدگاهبرای مشارکت و توانایی بیان غنی تجربه

 
1 Strauss & Corbin 
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گیری اضافه نکرد و اشبا   ای به ساختار در حال شکلهای جدید مفهوم یا مووله تازهکنندگان تا جایی ادامه یافت که مصاحبهانتخاب مشارکت 

 .خبره و کارشناس در پژوهش مشارکت کردند 6مدیر زن مدارس متوسطه دوم و  ۹نفر شامل   15در مجمو  . نظری حاصل شد

 کنندگان پژوهشمشخصات مشارکت . 1جدول 

 مدیران زن مدارس متوسطه دوم استان کردستان ( الا

 نوع مدرسه  سابقه مدیریت )سال(  سابقه کار )سال(  رشته تحصیلی  تحصیلات  ردیف 

 روزی شبانه -دولتی  ۱۷ ۲۶ مدیریت  لیسانس فوق ۱

 دولتی ۱۰ ۱۵ ادبیات  لیسانس  ۲

 نمونه دولتی ۷ ۲۰ دینی و عربی  لیسانس  ۳

 بزرگسال  ۲ ۲۸ فیزیک  لیسانس  ۴

 دولتی ۴ ۱۵ ادبیات  لیسانس  ۵

 دولتی ۲۰ ۲۸ شناسی زمین لیسانس  ۶

 شاهد  ۱۵ ۲۵ آموزش ابتدایی  لیسانس  ۷

 شاهد  ۲۰ ۲۸ زبان خارجه  لیسانس  ۸

 هیئت امنایی  ۲۰ ۲۷ فیزیک  لیسانس فوق ۹

 

 وپرورش استان کردستان خبرگان و کارشناسان آموزش( ب

 نوع مدرسه/موقعیت  سابقه مدیریت )سال(  سابقه کار/موقعیت  رشته تحصیلی  تحصیلات  ردیف 

 دولتی ۱۰ ۳۵ مدیریت آموزشی  دکتری ۱

 نمونه دولتی ۱۲ ۲۶ مدیریت آموزشی  دکتری ۲

 - - عضو هیئت علمی مدیریت آموزشی  دکتری ۳

 - - عضو هیئت علمی علوم تربیتی  دکتری ۴

 تیزهوشان  ۲۰ ۲۵ ریزی برنامه لیسانس فوق ۵

 دبیرستان شاهد  ۳۰ ۳۵ مدیریت آموزشی  لیسانس فوق ۶

 

سلال اصلی بود که ابعاد گوناگون تجربه رهبری و   1۳راهنمای مصاحبه شامل  .  ساختاریافته گردآوری شدهای نیمهها از طریق مصاحبهداده

بر اساس گزارش اجرای پژوهش، در .  کرد وگو را فراهم میها در جریان گفت داد و امکان پیگیری و تعمیق پاسخمدیریت زنان را پوشش می

های  پب از هر مصاحبه، داده.  کننده مصاحبه انجام شد و فرایند مصاحبه پب از دستیابی به اشبا  نظری پایان یافت مشارکت   15مجمو  با  

های کنش و پیامدهای مدیریت زنان ها، شرایط، موانع، منابع حمایتی، شیوهخط مطالعه شد و مفاهیم مرتبط با تجربهبهصورت خطحاصل به

های گیری نظری سازگار بود و به تدریج جهت تمرکز تحلیلی بر موولهوبرگشت میان گردآوری و تحلیل، با منطق نمونهاین رفت .  استخراج شد

 .گیری را مشخص کرددر حال شکل

صورت ها بهدر کدگذاری باز، متن مصاحبه.  مند اشتراوس و کوربین انجام شدها بر اساس سه مرحله کدگذاری در رویکرد نظام تحلیل داده

های مفهومی سازمان ها و زیرموولهخط بررسی و مفاهیم اولیه از واحدهای معنایی استخراج شد  مفاهیم مشابه س ب در قالب موولهبهخط
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ای، شرایط  استفاده از منطق پارادایمی در قالب شرایط علّی، شرایط زمینهها با  ها بررسی و یافتهدر کدگذاری محوری، روابط میان مووله.  یافتند

انتخابی، مووله.  دهی شدگر، راهبردهای کنش و پیامدها سامانمداخله گرفته حول پدیده محوری پژوهش یک ارچه های شکلدر کدگذاری 

گزارش .  بندی شدهای اصلی در قالب مدل نهایی رهبری زنان در مدارس متوسطه استان کردستان صورتشدند و روابط میان ابعاد و مووله

 . صورت منسجم ارائه شودگیری پدیده و روابط میان اجزای آن بهها نیز بر همین ساختار پارادایمی استوار شد تا مسیر شکلیافته

شناختی پژوهش، بر اساس طر  روش.  مبنای اعتباربخشی قرار گرفت (  1۹۸5)  1در طراحی بخش کیفی، معیارهای چهارگانه لینکلن و گوبا 

های پذیری، ارائه توصیا غنی از بافت پژوهش و ویژگیکنندگان و بررسی همکاران  برای انتوال برای اعتبارپذیری، بازبینی توسط مشارکت 

کنندگان  برای قابلیت اعتماد، کدگذاری مجدد و توافق بین کدگذاران  و برای تأییدپذیری، ابت فرایند پژوهش و حفظ مستندات مشارکت 

خط و بهکننده، تداوم مصاحبه تا اشبا  نظری، تحلیل خطگیری نظری، تنو  دو گروه مشارکت در مجمو ، ترکیب نمونه.  بینی شده بودپیش

های منفرد مند از کدگذاری باز به محوری و انتخابی، امکان بازسازی فرایند رهبری زنان را در سطحی فراتر از توصیا تجربه حرکت نظام

 . دفراهم ساخت و زمینه تدوین الگوی پارادایمی نهایی را ایجاد کر

 

 هایافته
داده نهایی  که  تحلیل  داد  نشان  کردستانثها  استان  متوسطه  مدارس  در  زنان  برهمبه«  رهبری  حاصل  پژوهش،  محوری  پدیده  کنش عنوان 

.  گر، راهبردهای کنش و پیامدهای چندسطحی است های حمایتی، موانع و فشارهای مداخلهزمینهدهنده،  ها و شرایط شکلای از انگیزهمجموعه

گر در شش مووله، راهبردها در شش مووله ای در شش مووله، شرایط مداخلهدر سطح نهایی تحلیل، شرایط علّی در شش مووله، شرایط زمینه

های فردی توان صرفاً به ویژگیدهد که رهبری زنان در میدان مورد مطالعه را نمیاین ساختار نشان می.  و پیامدها در هفت مووله سازمان یافتند

ای، های خانوادگی و حرفههای جنسیتی فروکاست  بلکه باید آن را فرایندی دانست که در آن عاملیت فردی، حمایت مدیر یا به محدودیت 

بازخوانی روابط میان اجزای مدل،  .  گذارندبر امکان کنش و تداوم رهبری اار می  زمانطور همقواعد و روابط سازمانی و انتظارات فرهنگی به

و « ایسازی رابطهمشروعیت ث، «اابات معاعا شایستگی: ثبنیاد، سه سازوکار تحلیلی را در سراسر مدل آشکار کردبدون تغییر در ساختار داده

های نهایی نیستند، بلکه عدسی نظری برای فهم ارتباط میان آنها به ای در کنار موولههای تازهاین سه سازوکار، مووله«.  مراقبت –موازنه اقتدارث

گیرند که برای کسب پذیرش باید توانمندی خود را بیش از حد متعارف هایی قرار میسو در موقعیت به بیان دیگر، زنان از یک.  روندشمار می

گری  ای و از راهبردهای اعتمادسازی، مشارکت و میانجیای و شبکهخانوادگی، حرفههای  آشکار و بازتأیید کنند  از سوی دیگر، از سرمایه

ای موازنه زمان ناگزیرند میان قاطعیت مدیریتی و انتظارهای مراقبتی و رابطهبرند  و همشده بهره میبرای تبدیل اختیار رسمی به اقتدار پذیرفته

های نهایی و با اتکا به شواهد مستویم مدیران و خبرگان گزارش در ادامه، هر یک از پنج جزء الگوی پارادایمی با حفظ مووله.  ایجاد کنند

 . دهنده خبره یا کارشناس است نشان « خثدهنده مدیر زن و نشان« مثبرای ارجا  به شواهد، . شودمی

  

 
1 Lincoln & Guba   
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 ها و پیوند با سازوکارهای تحلیلیخلاصه ساختار پارادایمی یافته . 2جدول 

جزء  

 پارادایمی 

 پیوند با سازوکارهای تحلیلی های نهایی مقوله

آفرینی و خدمت؛ حمایت و تشویق دیگران؛ ضرورت و عدالت  های درونی و خودشکوفایی؛ دغدغه تحولانگیزه شرایط علّی 

 های شخصیتی و اخلاقی محوری و تمایل به پیشرفت؛ ویژگیجنسیتی؛ موفقیت

برای   فشار  آغاز  رهبری؛  به  ورود  منابع 

 ها اثبات شایستگی در برخی موقعیت

شرایط  

 ایزمینه

افزا و منتورینگ؛ دانش  های همای؛ شبکههای اجتماعی؛ حمایت سازمانی و حرفهحمایت خانوادگی و شبکه

 های معنوی و ارزشی سازی فرهنگی و نگرشی؛ پشتوانهای؛ ظرفیتو توانمندسازی حرفه

مشروعیت رابطهزیرساخت  و  سازی  ای 

 ها ظرفیت موازنه نقش

شرایط  

 گر مداخله

ها؛ تبعیض سالاری؛ فشارهای روانی و تعارض نقشهای جنسیتی و فرهنگی؛ موانع ساختاری و دیوانکلیشه

 های حمایتی و سازمانی؛ رقابت ناسالم و حسادت همکارانو اثبات مضاعف؛ کاستی

مضاعف   اثبات  و  مشروعیت  کسری 

موازنه   ضرورت  – اقتدار شایستگی؛ 

 مراقبت 

گری؛ تثبیت و نفوذ هوشمندانه؛ توانمندسازی و مدار و مشارکتی؛ حل تعارض مبتنی بر میانجیارتباط انسان راهبردها 

 ها؛ تعادل قاطعیت و مهربانی پیشگیری؛ تعادل و مرزبندی نقش

رابطهمشروعیت موازنه  سازی  ای؛ 

اثبات  –اقتدار  به  عملی  پاسخ  مراقبت؛ 

 مضاعف 

آموزان؛ ایجاد جوّ عاطفی امن و  ارتقای عملکرد تحصیلی و آموزشی؛ توانمندسازی و رشد شخصیتی دانش پیامدها 

ای؛ تحول در شخصیت و هویت فردی؛  همدلانه؛ تغییر نگرش و فرهنگ سازمانی؛ افزایش رضایت و غرور حرفه

 گذاری برای نسل آیندهالگوسازی و میراث

تثبیت مشروعیت و پیامدهای آموزشی،  

 عاطفی، فرهنگی و هویتی 

 

شش .  انددهد که ورود زنان به مسیر مدیریت و پذیرش نوش رهبری را معنادار و ممکن کردههایی را نشان میشرایط علّی، نیروها و انگیزه

، «حمایت و تشویق دیگرانث،  «آفرینی و خدمت دغدغه تحول ث،  «های درونی و خودشکوفاییانگیزه: ثمووله نهایی این بخش عبارت بودند از

های درونی نخستین مووله، انگیزه«.  های شخصیتی و اخلاقیویژگیثو  «  محوری و تمایل به پیشرفت موفویت ث،  «ضرورت و عدالت جنسیتیث

تر، میل به اارگذاری و خودشکوفایی، شامل عشق به مدیریت و معلمی، احساس توانایی برای پذیرش مسئولیت، نیاز به تجربه چالشی بزرگ

عنوان پذیرش مسئولیتی سنگین و نه برخورداری از عنوان  های مدیران، تصدی مدیریت غالباً بهدر داده.  ر بودزدن خود در سطح بالاتو محک

تصدی پست مدیریت  ...  عشق به کار و حب مسئولیت داشته باشن...  اولین توصیه: ثدر توصیه به مدیران آینده تأکید کرد  1م.  اداری تصویر شد

داد دید و توضیح میای مینیز جذابیت مدیریت را نه در پرستیژ، بلکه در تعهد حرفه  2در همین راستا، م.«  حتماً باید پذیرفتن مسئولیت باشه

به کار  «  وظیفه انسانی و عشق و علاقهثکه دوران تدریب زمان فراغت بیشتری داشت، اما همچنان در مدیریت مانده است  زیرا انگیزه او با  

داد بخشی از انگیزش زنان از تمایل به ایجاد ااری فراتر از کلاس آفرینی و خدمت، نشان میدومین مووله، دغدغه تحول.  پیوند خورده است 

بیشتر زنان با انگیزه خدمت، علاقه به پیشرفت آموزشی : ثاین الگو را چنین خلاصه کرد  2خ.  گیرددرس و بهبود کیفیت مدرسه سرچشمه می

این معمون با کدهایی مانند نیت خدمت به جامعه محلی، ایجاد تحول در مدرسه و تبدیل .«  های خود وارد مدیریت میشنو اابات توانایی

داشتن حب : ثنیز مدیریت با حب تعلق و سودمندی اجتماعی درهم آمیخته بود 1در روایت م. مدرسه به نهادی پویا و یادگیرنده پیوند داشت 

کنندگان امتداد رسالت  بنابراین، ورود به مدیریت برای بخشی از مشارکت .«  ترین رکن موفویت در مدیریت هستشمهمتعلق، تعهد و مسئولیت  

سومین مووله، حمایت و تشویق دیگران، به نوش کسانی اشاره داشت که پذیرش اولیه مسئولیت را تسهیل  .  تر بودتربیتی آنان در سطحی وسیع

در اینجا حمایت به جرقه ورود و  :  متمایز شود«  ایحمایت زمینهثاین مووله باید از  .  کردند  از جمله همسر، همکاران اداره و مدیران پیشین

صراحت  به  2م.  ای، حمایت به منابع لازم برای دوام و تثبیت مدیریت اشاره داردپذیرش مسئولیت مربوط است، در حالی که در شرایط زمینه

کنم، پشتت هستم، گفت که توکلت به خدا باشه کمکت می...  کردم به پشتوانه و دلگرمی همسرم بود  زمانی که پست مدیریت رو قبول: ثگفت 

ای از  دهد تصمیم به ورود به مدیریت، در مواردی محصول کنش فردی صرف نبوده، بلکه در شبکهچنین شواهدی نشان می  .«نگران نباش
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است  گرفته  اجتماعی شکل  دلگرمی  و  منطق  .  تأیید  به  را  مدرسه  مدیریت  در  زنان  جنسیتی، حعور  عدالت  و  مووله، ضرورت  چهارمین 

... ها رو در مدیریت مدرسهوقتی که ما حعور خانم: ثتصریح کرد ۳خ. دادسالاری و استفاده عادلانه از ظرفیت نیروی انسانی پیوند میشایسته

در .«  سالاری رفتار بشهشایسته...  بر اساس...  باید...  داریم، این به این معناست که به نوعی عدالت جنسیتی در آموزش و پرورش معنا پیدا کرده

سالاری، ضرورت مدیریت زن در مدارس دخترانه و استفاده از ظرفیت نیروی زن در این مووله قرار سطح کدها، عدالت آموزشی، شایسته

شناختن شایستگی رسمیت ای و بههای حرفهمدیریت زنان نه صرفاً یک انتخاب فردی، بلکه بخشی از مسئله توزیع فرصت از این منظر،  .  گرفتند

ای  محوری و تمایل به پیشرفت، به تمایل برای دستیابی به عملکرد موفق، تثبیت موقعیت حرفهپنجمین مووله، موفویت .  در نظام آموزشی بود

بیان کرد که  ۳خ. شدن و موفویت توضیح دادندبرخی خبرگان این انگیزه را با تأکید بر میل به دیده. دادن ظرفیت مدیریتی اشاره داشت و نشان

این بیان، در کنار سایر  .«  کنندو برای اینکه تثبیت بشن، برای اینکه دوام بیاورند خیلی تلاش می ...  به شدت به دنبال موفویت هستندثزنان  

طلبی فردی تلوی کرد  بلکه در شرایطی که مشروعیت زنان از ابتدا محوری در این پژوهش را نباید صرفاً جاهویت دهد موفها، نشان میداده

های شخصیتی و  ششمین مووله، ویژگی.  تواند به منبعی برای اابات قابلیت و تثبیت جایگاه تبدیل شودشود، موفویت میبدیهی فرض نمی

مسئولیت  دلسوزی،  شامل  انعطافاخلاقی،  و  پشتکار  آرامش،  و  نظم  صبوری،  بودپذیری،  را  ویژگی  2خ.  پذیری  موفق  زن  مدیران  های 

حال، بااین.  دانست «  پذیری و توانایی گوش دادنپذیری، صبر، پشتکار، قدرت همدلی، مهارت در برقراری ارتباط، نظم، دقت، انعطاف مسئولیت ث

های جنسیتی را مطلق ندانستند حتی برخی خبرگان صریحاً تفاوت.  یا انحصاری زنانه باشندصورت ذاتی  ها بهها نشان ندادند که این ویژگیداده

عنوان منابع فردی ملار بر ورود و دوام در مدیریت رو، این مووله در مدل به ازاین . و بر نوش شخصیت، تجربه و شایستگی فردی تأکید کردند

ورود زنان به مدیریت از پیوند در مجمو ، شرایط علّی نشان دادند که  .  عنوان صفاتی ضروری و طبیعی برای همه زنانشود، نه بهتفسیر می

در همین نوطه نخستین  .  گیردمحوری و منابع شخصیتی شکل میخواهی، موفویت های درونی، رسالت تربیتی، تشویق اجتماعی، عدالت انگیزه

نیز قابل مشاهده است  زیرا برای بخشی از زنان، میل به موفویت و اابات توانایی در پاسخ به محیطی شکل «  اابات معاعا شایستگیثردّ  

 .کندگیرد که شایستگی آنان را از ابتدا بدیهی تلوی نمیمی

حمایت  ثشش مووله این بخش شامل  .  کردندای، منابع و بسترهایی بودند که امکان تداوم و ااربخشی رهبری زنان را فراهم میشرایط زمینه

شبکه و  اجتماعی خانوادگی  حرفهث،  «های  و  سازمانی  همشبکهث،  «ای حمایت  منتورینگهای  و  حرفهث،  «افزا  توانمندسازی  و  ، «ایدانش 

های ترین زمینههای اجتماعی یکی از پررنگحمایت خانوادگی و شبکه.  بود«  های معنوی و ارزشیپشتوانهثو  «  سازی فرهنگی و نگرشیظرفیت ث

ها،  ها به توسیم مسئولیت حمایت همسر صرفاً جنبه عاطفی نداشت، بلکه در بسیاری از روایت .  کننده بودکننده در هر دو گروه مشارکت تسهیل

بنده در وهله اول همسرم بیشترین نوش حامی رو : ثگفت   1م.  شداد آرامش روانی برای تمرکز بر مدرسه مربوط میکاهش فشار نوش و ایج

کردم اگر من تو خونه احساس دلگرمی و آرامشی نمی: ثنیز توضیح داد  2م.«  داشتن چرا که توی تمام مسائل چه منزل باشه با بنده همراه هستن

 ۳خ.  از نگاه خبرگان نیز این حمایت شرط مهمی برای تداوم بود.«  تونستم یه تمرکزی روی کارم و محیط مدرسه داشته باشموقت نمیهیچ

حمایت سازمانی و .«  ها باید حمایت خانواده، باید گذشت خانواده، باید همراهی خانواده وجود داشته باشدبرای موفویت خانم: ثتأکید کرد

در سطح مدرسه، وجود تیم اجرایی همراه بخشی .  مکاران باتجربه و مدیران ارشد منصا مربوط بودای، دومین زمینه، به نوش معاونان، هحرفه

نیز    2دانست و ممی«  گرنوش تسهیلثمعاونان را    1م.  دادتر را افزایش می کرد و امکان تمرکز مدیر بر کارهای مهماز بار مدیریتی را توزیع می

دهد مشروعیت و کارآمدی مدیر زن فوط این شواهد نشان می.  کنندرا در کار او ایفا می«  نوش کاتالیزورثدرباره معاونان زبده گفت که آنان  
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سومین زمینه، .  شودمحصول رابطه او با فرادستان یا اولیا نیست  بلکه درون تیم مدرسه نیز از خلال اعتماد، تفویض و همراهی ساخته می

تواند هم منبع یادگیری و هم منبع حمایت عاطفی و اطلاعاتی ای میهای حرفهداد دسترسی به شبکهافزا و منتورینگ، نشان میهای همشبکه

و  «  سازی رو دارند و تعاملاتشون هم بیشترهشبکهتوانایی  ثهای مهم دانست و توضیح داد زنان  سازی را یکی از قابلیت توانایی شبکه  ۳خ.  باشد

ای برخوردار است  زیرا نشان در سطح مواله، این یافته از اهمیت ویژه.  برند ها برای حل مسائل و دستیابی به اهداف بهره میاز این شبکه

های اعتماد، ارتباط با  افتد، بلکه زیرساخت آن از طریق شبکه فوط در تعامل مستویم با کارکنان اتفا  نمی«  ای سازی رابطهمشروعیت ثدهد  می

و حمایت  تجربه  به  دسترسی  میهای حرفههمکاران،  توویت  توانمندسازی حرفه.  شودای  و  دانش  زمینه،  نظری  چهارمین  دانش  ای، شامل 

فویت پایدار نباید صرفاً بر تجربه خبرگان بارها تأکید کردند که مو .  ای بودهای حرفهروزرسانی مهارتهای ضمن خدمت و بهمدیریت، آموزش

تر وارد مدیریت شوند و اقدامات خود را به اهداف بزرگ«  علم و آگاهی بیشترثتوصیه کرد زنان با    1خ.  های شخصی متکی باشدیا ویژگی

آشنا باشد و  «  های مدیریت و دانش مدیریت الفبای مدیریت، تئوریثنیز تأکید داشت که مدیر باید با    ۳خ.  نظام تعلیم و تربیت پیوند دهند

دهد بخشی از تثبیت مشروعیت، از تبدیل تجربه زیسته به صلاحیت  این مووله نشان می.  دانست ای از علم، دانش و تجربه میموفویت را آمیزه

جامعه نسبت به   سازی فرهنگی و نگرشی، به تغییر تدریجی نگرشپنجمین زمینه، ظرفیت . شودای و زبان مدیریتی قابل دفا  حاصل میحرفه

توضیح داد که در برخی   2خ.  این بستر نه اابت، بلکه پویا بود.  مدیریت زنان، الگوسازی برای دختران و افزایش پذیرش اجتماعی مربوط بود

بنابراین  .  کندشود، نگاه اولیا تغییر میمدیر زن دیده می«  زمانی که عملکرد مناسب، نظم و پیگیریثوجود دارد، اما  «  هنوز نگاه سنتیثمناطق  

تواند زمینه پذیرش بیشتر مدیران زن در  زمان هم یک زمینه و هم پیامدی بازتولیدشونده است  عملکرد موفق امروز میپذیرش فرهنگی هم

جتماعی  های معنوی و ارزشی، در کدهایی مانند توکل به خدا، پایبندی اخلاقی و احساس رسالت ا ششمین زمینه، پشتوانه. آینده را فراهم کند

یادآور شد و در پایان تجربه مدیریتی نیز «  توکلت به خدا باشهثدر روایت پذیرش مسئولیت، حمایت همسر را با توصیه    2م.  بازتاب داشت 

کنندگان، معنویت منبعی برای معنا دادن به دهد برای برخی مشارکت این معامین نشان می.  توصیا کرد«  معامله با خداثکار خود را نوعی  

از دهد که تداوم رهبری زنان بر شبکهای نشان میبرآیند شرایط زمینه. فشار، تحمل دشواری و حفظ جهت اخلاقی کنش مدیریتی بود ای 

کند  را فراهم می«  ایسازی رابطهمشروعیت ثاین شبکه، بستر اصلی  .  ای، فرهنگی و معنوی استوار است های خانوادگی، سازمانی، حرفهسرمایه

ای و اعتماد تدریجی، ظرفیت خود را برای اارگذاری و سازد، بلکه از طریق روابط حمایتی، دانش حرفهر خلأ مشروعیت نمیزیرا زن مدیر د

 .دهدشدن افزایش میپذیرفته

دادند و در بسیاری از موارد فرایند تثبیت رهبری زنان را دشوارتر گر، عواملی بودند که شدت و جهت کنش مدیریتی را تغییر میشرایط مداخله

فشارهای روانی ث،  «سالاریموانع ساختاری و دیوانث،  «های جنسیتی و فرهنگیکلیشهثشش مووله نهایی این بخش عبارت بودند از  .  کردندمی

جنسیتی  های  کلیشه«.  رقابت ناسالم و حسادت همکارانثو  «  های حمایتی و سازمانیکاستیث،  «تبعیض و اابات معاعاث،  «هاو تعارض نوش 

پدر  : ثآموزان چنین روایت کرداز برخورد پدر یکی از دانش  1م. شدو فرهنگی در تعامل با اولیا، جامعه محلی و حتی برخی کارکنان ظاهر می

همون مردسالاری پیشین در اینجا همون رسم و رسوم ...  تونید به من این دستورو بدید؟  گفت شما توی یه خانم چطوری می...  آموزدانش

دادن او تبدیل دهد مسئله صرفاً مخالفت با یک تصمیم نبود  جنسیت مدیر به معیار ارزیابی حق فرماناین تجربه نشان می.« خودش رو جاریه

در برخی مناطق استان خودمون استان کردستان اون نگاه سنتی هنوز نسبت به مدیریت زنان ثتر تأیید کرد که  نیز از منظر کلان  6خ.  شده بود

کنند«  دارهوجود   اابت  را  توانایی خود  ابتدا  ناچارند  معمولاً  زنان  دیوان.  و  مووله، محدودیت موانع ساختاری و  مانند سالاری، دومین  هایی 
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.  گرفت گیری را دربر میهای غیرمنطبق با شرایط مدرسه، محدودیت اختیار و دشواری دسترسی برابر به سطو  تصمیمتمرکزگرایی، بخشنامه

اینکه به مدیر اجازه  : ثو در ادامه افزود...«  ها هستش که به هر حال دستوریه دیگه بایستی اجرا بشهیه سری از موارد و بخشنامه: ثگفت   2م

به محدودیت    ۳در سطح خبرگان نیز خ...«  ش اون پلنی که لازم هست رو اجرا کنه بیشتر به نظرم شعار بودهبدید با توجه به وضعیت مدرسه

، برای یک یا دو زن حاضر  «عمده افرادی که در جلسه حعور دارند آقا هستندثهای عمدتاً مردانه اشاره کرد و گفت وقتی  حعور زنان در جمع

اینکهودیت یک موداری محدث کنند...  هایی وجود داره برای  نظر  ابراز  از متن قوانین تشکیل  بنابراین ساختار مداخله.«  ابراز عویده،  گر فوط 

ها، سومین  فشارهای روانی و تعارض نوش. گیری و امکان دسترسی به فعاهای اارگذاری نیز اهمیت داشت های تصمیمشد  ترکیب شبکهنمی

دقیواً : ثکردن زمان تعطیلی مدرسه فرزند خود بیان کردای از فراموشخاطره  2م.  ترین نواط اتصال مدرسه و خانواده بودمووله، یکی از روشن

نیز این   2خ.«  العاده این فشار به من وارد شدفو ...  برم[  دخترم] یه روز یادمه که مدرسه تعطیل شده بود و اصلاً فراموش کردم که دنبالش  

زمانی زمان نوش همسر، مادر و مدیر را بر عهده دارند و این همدانست، زیرا آنان هم«  های کار مدیران زنترین بخشسخت ثوضعیت را یکی از  

شود، در حالی که با تفصیل بیشتری توضیح داد که مسئولیت مدرسه به ساعات اداری محدود نمی   ۳خ«.  کنهفشار روانی زیادی ایجاد میث

را «  مراقبت –موازنه اقتدارثگیری ضرورت  این فشار، زمینه اصلی شکل.  رودبسیاری از وظایا خانگی و مراقبتی نیز همچنان از زنان انتظار می

چهارمین مووله، تبعیض و اابات معاعا، هسته آشکار .  شودفوط در مدرسه، بلکه در خانواده نیز مطالبه میکند  زیرا مراقبت نه  فراهم می

تو اون توانایی رو نداری حالا تا ...  گفت ها میپدر یکی از بچه : ثاز واکنش یکی از اولیا نول کرد  2م.  بود«  اابات معاعا شایستگیثسازوکار  

نیز همین الگو را در    2خ.«  تونم همچین کاری رو بکنمکرد من به عنوان یک زن نمی حب می...  ها رو ببری و بیاریخوای بچهگیلان می

ها مدیریت  در ابتدای کار معمولا باید بیشتر از مردان توانایی خودشون رو اابت بکنن زیرا هنوز در برخی نگرش: ثتر بیان کرد سطحی عمومی

باید :  اندها با کاری اضافی مواجهدهد زنان علاوه بر انجام وظیفه مدیریت، در برخی موقعیت ها نشان میاین داده.«  تر تلوی میشهمردانه پذیرفته

. طور مستمر نمایش دهندای که ممکن است برای مدیر مرد مفروض باشد، بهصلاحیت خود را برای برخورداری از همان سطح اعتماد اولیه

ناکافیپنجمین مووله، کاستی نبود سیاست بودن حمایت های حمایتی و سازمانی، شامل  تنهایی مدیر در های رسمی،  های روشن حمایتی و 

هر اتفاقی تو اون مجموعه بخواد بیفته مدیر اون مجموعه بایستی پاسخگو  : ث درباره مسئولیت حوزه امتحانی گفت   2م.  ها بودمواجهه با بحران

ها کافی نیست  این حمایت : ثجود تأکید بر اهمیت خانواده، همکاران و اداره، تصریح کردنیز با و 2خ.« کنهکسی هم حمایت نمیو هیچ... باشه

سازی را بیش از این کاستی، بار مشروعیت .« های سازمانی بیشتری برای مدیران زن اجرا بشههای توانمندسازی و حمایت و لازم هست برنامه

گر  عنوان عاملی مداخلهها بهششمین مووله، رقابت ناسالم و حسادت همکاران، در تحلیل نهایی داده.  دهدپیش بر دوش خود مدیر قرار می

شده ابت  صورت بازنویسیشده مدیران بههای تدوینبا توجه به اینکه بخشی از شواهد متنی مرتبط با این مووله در فایل. مستول شناسایی شد

به مشارکت قول مستویمِ بازسازیشده بود، در مواله حاضر از انتساب نول حال، حعور این مووله در بااین.  شودکنندگان خودداری میشده 

گروهی نیز دهد و روابط رقابتی درونتراشی برای مدیر زن فوط از سوی مردان یا ساختار رسمی رخ نمیدهد مانعکدگذاری نهایی نشان می

در تجربه زنان از چند «  کسری مشروعیت ثدهد  گر نشان میبندی، شرایط مداخلهدر جمع .  تواند منابع حمایت و انسجام را تععیا کندمی

حال، بااین.  هنجارهای فرهنگی، ساختار اداری، انتظارات خانوادگی، استانداردهای دوگانه ارزیابی و حمایت سازمانی ناکافی:  شودمنبع تغذیه می

بیشتر به شخصیت و تجربه مدیر ثو موفویت  «  ها مطلق نیست تفاوتثتصریح کرد که    2خ.  های جنسیتی را مطلق نشان ندادندها تفاوتداده
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دهد جنسیت در تعامل با ساختار، فرهنگ، تجربه شود و نشان میها میگرایانه یافتهاین ناهمگونی، مانع از تفسیر ذات«.  بستگی داره تا جنسیت 

 . کندو شخصیت معنا پیدا می

ها و تثبیت  ای از راهبردهای فعال را برای اداره مدرسه، حل تعارض، حفظ روابط، مدیریت نوشمجموعهگر، مدیران  در برابر شرایط مداخله

راهبردهای حل تعارض ث،  «مدار و مشارکتیراهبردهای ارتباطی انسانثشش مووله راهبردی عبارت بودند از  .  گرفتندجایگاه خود به کار می

« هاراهبردهای تعادل و مرزبندی نوش ث،  «راهبردهای توانمندسازی و پیشگیرانه ث،  «راهبردهای تثبیت و نفوذ هوشمندانهث،  «گریمبتنی بر میانجی

گیری مشارکتی  مدار و مشارکتی بر اعتمادسازی، حعور ارتباطی، تصمیمراهبردهای ارتباطی انسان«.  راهبردهای تعادل قاطعیت و مهربانیثو  

انسانی هستش و تکریممهم: ثگفت   1م.  نفعان استوار بودو تکریم ذی  تعامل روابط  اولیا باشه چه دبیر باشه چه ...  ترین رکن برقراری  چه 

بنده : ثبودن زیر سلال برده بود، توابل مستویم را انتخاب نکرد و توضیح داداو در مواجهه با پدری که اقتدارش را به دلیل زن.«  آموزدانش

پیامد این راهبرد نیز قابل توجه  .«  دعوتشون کردم به دفتر و خیلی باهاشون صحبت کردم...  همیشه دعوت کردم به مدارا و ملائمت باهاشون

.  ای روشن از تبدیل تعارض مشروعیتی به رابطه حمایتی است این روایت، نمونه.  تدریج به یکی از خیرین مدرسه تبدیل شدهمان ولی به:  بود

وگوی خصوصی، حفظ حرمت و دستیابی به تفاهم استوار  های طرفین، گفت گاهگری، بر شنیدن دیدراهبردهای حل تعارض مبتنی بر میانجی

کند و افزود که تلاش می...«  کنم نه در جمعمن حتماً هم با همکارم به صورت شخصی صحبت می...  در مورد بحث تعارض: ثگفت   2م.  بود

نیز این الگو را در مشاهدات خود تأیید   6خ.  پیش برود«  به صورت تعاملی، توافوی و دوستانه اما با رعایت احترام و مسائل نظم و قانونثکار  

و به  «  گری و ایجاد تفاهم مسئله رو حل بکننداز طریق مذاکره یا میانجی...  کنندوگو، اقنا  استفاده میمدیران زن بیشتر از شیوه گفت : ثکرد

سازی به معنای پرهیز از تصمیم یا قانون نبود، بلکه راهی برای رابطه در این راهبرد،  .  اشاره کرد«  حفظ کرامت افراد و جلوگیری از ایجاد تنشث

سازی  راهبردهای تثبیت و نفوذ هوشمندانه، به صبر، اعتمادسازی تدریجی، ائتلاف.  افزایش پذیرش تصمیم و جلوگیری از فرسایش اعتماد بود

قابل  ثو توانایی  «  نفوذ هوشمندانه در سیستمثدر توصیه خود به مدیران جوان بر    2م.  و استفاده از استدلال و روابط برای اارگذاری اشاره داشت 

دهد در ساختاری که مدیر زن ممکن است از ابتدا از سرمایه مشروعیت برابر برخوردار نباشد، این کد نشان می.  تأکید کرد«  قبول کردن صحبت 

این بخش، هسته . شودتبدیل شایستگی، رابطه و استدلال به پذیرش حاصل میشود  بلکه از توان اارگذاری الزاماً از فرمان رسمی حاصل نمی

رابطهمشروعیت ث است «  ایسازی  راهبردی  سطح  و .  در  آموزش  مشکلات،  ریشه  شناسایی  شامل  پیشگیرانه،  و  توانمندسازی  راهبردهای 

آموزان و کارکنان و استفاده از های مدیران، توجه به علت مشکلات دانش در داده .  توانمندسازی معلمان و پیشگیری از تکرار تعارض بود

از مشاور  آموز ممتاز، بهدر ماجرای افت تحصیلی یک دانش  1م.  ظرفیت مشاوران و معاونان تکرار شد نمره،  به افت  جای واکنش صرف 

دهد رهبری در سطح  نشان میچنین رویکردی  .  موضو  را دنبال کرد«  های مداومپیگیریثو با  «  علتش رو پیگیر شو و جویا شو ثخواست  

ها به مدیریت زمان، راهبردهای تعادل و مرزبندی نوش .  کندراهبردی، از حل موردی بحران به سمت ایجاد ظرفیت حل مسئله حرکت می

و توضیح  ...«  باید بتونیم تعادل برقرار کنیم در کار و زندگیمون: ثگفت   1م.  تفویض اختیار، توسیم کار و تفکیک نسبی خانه و مدرسه مربوط بود

نیز توسیم مسئولیت در    2م.  کندهای خانوادگی را در زمان مدرسه محدود و مسائل خانه را تا حد امکان از محیط کار جدا میداد که تماس

کاهش فشار می انجام بدیمث گفت  دانست و میخانه و مدرسه را راهی برای  بار مدیریت در خانه و مدر«  یه طوری رفاقتی کار رو  سه تا 

دهد  بلکه به بازطراحی مرزها و توزیع  دهد مواجهه با تعارض نوش، فوط در سطح روانی رخ نمیاین راهبردها نشان می.  انحصاری نشود

گر باشد مدار و حمایت مدیر باید از یک سو رابطه:  راهبردهای تعادل قاطعیت و مهربانی، نوطه تلاقی دو الزام متعارض بود.  مسئولیت نیاز دارد



Personal Development and Organizational Transformation 

 

14 
 

دونن که ها میبا وجود اینکه بچه: ثآموزان گفت درباره رابطه با دانش   2م.  مداری و مرزبندی خود را حفظ کندو از سوی دیگر اقتدار، قانون

اون حد تعادل رو سعی کردم حفظ کنم که : ثو افزود«  در زمانی که لازم هست گوش شنوا و حامیشون هستم...  من مدیر قانونمند و منعبطم

این داده، مصدا   .« نباشه... آموز شکسته نشه اما در عین حال این محیط یک محیط خشن و غیرقابل قبول هم برای دختراحریم مدیر با دانش

انجامد  بلکه مدیر شود و اقتدار نیز به حذف رابطه انسانی نمی مراقبت در اینجا جایگزین اقتدار نمی.  است «  مراقبت –موازنه اقتدارثمستویم  

. پذیر نیستنددر مجمو ، راهبردهای کنش نشان دادند زنان در برابر فشارهای محیطی صرفاً واکنش.  کندموقعیت، هر دو را تنظیم میبسته به  

کوشند هم مدرسه را اداره گری، نفوذ تدریجی، توانمندسازی، مرزبندی و تنظیم قاطعیت و مراقبت میآنان با اعتمادسازی، مشارکت، میانجی

از این منظر، مشروعیت مدیریتی یک دارایی اابت ناشی از حکم انتصاب نیست،  .  اعتبار و پذیرش لازم برای ادامه رهبری را بسازندکنند و هم  

 . ای است ای و حرفهبلکه نتیجه کار مستمر رابطه

ایجاد جوّ عاطفی امن و ث، «آموزانتوانمندسازی و رشد شخصیتی دانشث، «ارتوای عملکرد تحصیلی و آموزشیثپیامدهای الگو در هفت مووله 

فرهنگ سازمانیث،  «همدلانه و  نگرش  حرفهث،  «تغییر  و غرور  فردیث،  «ایافزایش رضایت  هویت  و  در شخصیت  و  ثو  «  تحول  الگوسازی 

گرفتند و هم به تغییر نگرش جامعه و  آموز را دربر میاین پیامدها هم سطح مدرسه و دانش.  سازمان یافتند«  گذاری برای نسل آیندهمیراث

ارتوای عملکرد تحصیلی و آموزشی در روایت برخی مدیران با پیگیری مستمر، رهبری آموزشی فعال و .  شدندهویت خود مدیر مربوط می

دانش داشنتایج تحصیلی  پیوند  در سال    2م.  ت آموزان  رتبه  1404از دستاوردهای مدرسه خود  به  قبولیسخن گفت و  استانی و  های های 

شوند، باید  کننده و نه بررسی مستول اسناد رسمی گزارش میاز آنجا که این اعداد در این مواله بر مبنای روایت مشارکت .  دانشگاهی اشاره کرد

دانست  این موفویت را محصول کار فردی نمی  2تر آن بود که خود منکته مهم.  تفسیر شوند«  کنندهشده توسط مشارکت دستاورد گزارشثعنوان  به

ای و  بنابراین حتی پیامد عملکردی نیز با منطق رهبری رابطه .  دادنسبت می«  تیمی که داشتم، کادر اجرایی، دبیران و همراهی اولیاثو آن را به  

ترین دستاورد خود را آشنایی  مهم  1م.  آموزان فراتر از نمره و قبولی تعریا شد ی دانشتوانمندسازی و رشد شخصیت.  جمعی سازگار بود

قرار نیست که خروجی ما فوط پزشک و مهندس ثکرد که دانست و تأکید میمی« حوو  و قوانین شهروندی و نظم و انعباطثآموزان با دانش

ایجاد جوّ  . دهدآموزان گسترش میگیری عاملیت دانشاین نگاه، پیامد رهبری را از موفویت تحصیلی صرف به تربیت اجتماعی و شکل«.  باشه

آموزان به مدیر و تبدیل مدرسه شده، افزایش دسترسی دانش عاطفی امن و همدلانه، سومین پیامد، در روایت مدیران به کاهش خشونت ادراک 

و تلاش «  های ما تو مدرسه احساس کنن تو پادگان هستنبچهثاهد  خو صریحاً گفت که نمی  2م.  گر مربوط بودبه محیطی قابل تحمل و حمایت 

مراقبت فوط راهبردی –دهد موازنه اقتداراین پیامد نشان می.  آموزان باشددانش«  گوش شنوا و حامیثمداری،  کرده است ضمن حفظ قانون

تغییر نگرش و فرهنگ سازمانی، چهارمین پیامد، در . دهدآموزان از مدرسه را نیز تغییر میبرای حفظ جایگاه مدیر نیست  کیفیت تجربه دانش

اعتماد کمتری به مدیران زن  ثتوضیح داد که برخی اولیا در آغاز    2خ.  توانمندی زنان نمود داشت تغییر نگاه اولیا، کارکنان و جامعه محلی به  

تدریج هنجارهای تواند به دهد موفویت مدیریتی میاین امر نشان می .  کند، اما با مشاهده عملکرد، نظم و پیگیری، این نگاه تغییر می «دارند

ای فرهنگی برای پذیرش زنان آورد، بالووه به سرمایهمشروعیتی که یک مدیر از طریق عملکرد و رابطه به دست می: فرهنگی را بازنویسی کند

شد تا از عنوان  ای، پنجمین پیامد، بیشتر از تأایرگذاری و مشاهده نتیجه کار ناشی میافزایش رضایت و غرور حرفه.  شودمدیر بعدی تبدیل می 

پنهانلذتثاز    2م.  سازمانی ادامه تحصیل دانش  مدیریت سخن«  های  از مسیر  بعداً گفت  برای مثال، زمانی که مانعی را  آموزی برداشته و 

این رضایت، نوعی بازخورد معنوی از اارگذاری بود و بخشی از چرخه تداوم انگیزه و ماندگاری در مدیریت .  پیشرفت او را مشاهده کرده است 
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های شخصی منعکب نفب، خودشناسی و درک تواناییتحول در شخصیت و هویت فردی، ششمین پیامد، در افزایش اعتمادبه.  دادرا شکل می

ثگفت   2م.  شد بیشتر شده:  نفسم  به  اعتماد  بحران...  حالا  کنماز  پیدا  رو  قوت خودم  نواط  که  باعث شد  اون  واقع  در  و  رد شدم  یه ...  ها 

.  آموزان و مدیران بالادستی، شناختش از نواط قوت خود را توویت کرده است او همچنین توضیح داد که بازخورد اولیا، دانش...«  خودشناسی

ای  تواند هویت حرفهها و کسب پذیرش میبخشند  فرایند مواجهه با چالشدر این معنا، مشروعیت فوط چیزی نیست که دیگران به مدیر می

از    2م.  گذاری برای نسل آینده، یکی از معنادارترین پیامدهای فرهنگی بودهفتمین پیامد، الگوسازی و میراث.  خود مدیر را نیز بازسازی کند

... زدم رو دیوار که فردا روز مثل شما یه مدیر...  خانم من اسم شما رو توی اتا  خودم نوشتم: ثآموزی نول کرد که به او گفته بوددانش

های رهبری دهد حعور زن در جایگاه مدیریت، برای برخی دختران به شاهدی عینی بر امکان ایفای نوشاین روایت نشان می.«  توانمندی باشم

.  در ذهن نسل آینده کمک کند«  رهبر بودنثو  «  زن بودنثتواند به کاهش فاصله میان  ای میتر، چنین الگوسازیدر سطح کلان.  شودتبدیل می

آموز، اار آن در عملکرد آموزشی، رشد دانش.  شودبری زنان صرفاً به بوای مدیر در منصب ختم نمیپیامدها در مجمو  نشان دادند فرایند ره

به همین دلیل، .  یابدآفرینی نسل بعد گسترش میهای نوشای، هویت مدیر و افقهای فرهنگی، رضایت حرفهاقلیم عاطفی مدرسه، نگرش

 . توان هم پیامدی برای شخص مدیر و هم سازوکاری برای تغییر تدریجی محیط اجتماعی مدرسه دانست تثبیت مشروعیت مدیریتی را می

ای  زنان با مجموعه. ای نیست مرحلهترکیب پنج جزء پارادایمی نشان داد رهبری زنان در مدارس متوسطه استان کردستان فرایندی ایستا و تک

خانوادگی، سازمانی، منابع  .  شوندخواهی و منابع شخصیتی وارد مدیریت میهای درونی، رسالت تربیتی، حمایت اجتماعی، عدالت از انگیزه

سالاری، تعارض نوش، تبعیض، های جنسیتی، دیوانزمان کلیشهکند  اما همای، دانشی، فرهنگی و معنوی امکان تداوم آنان را فراهم می شبکه

مدیران برای مواجهه با این وضعیت از راهبردهای  .  کنندهای خاصی بر این مسیر تحمیل میاستانداردهای دوگانه و حمایت ناکافی هزینه

کنند و پیامدهای گری، نفوذ تدریجی، توانمندسازی، مرزبندی نوش و موازنه قاطعیت و مراقبت استفاده میمشارکتی، اعتمادسازی، میانجی

دهد سه سازوکار در  بازآرایی نظری این روابط در سطح مواله نشان می.  یابدحاصل در سطو  آموزشی، عاطفی، فرهنگی و هویتی بروز می

پیوستهس به هم  فعال می   «اابات معاعا شایستگیثنخست،  .  اندراسر مدل  ارزیابی  در جایی  استاندارد  یا  اولیه  تردید  با  مدیر  که زن  شود 

مواجه است گیرانهسخت  رابطهمشروعیت ثدوم،  .  تر  اعتماد، شبکه، مشارکت، گفت «  ایسازی  اختیار  از طریق  قابل مشاهده،  وگو و عملکرد 

دهد هم الزامات قانونی و قاطعیت مدیریتی را به مدیر امکان می«  مراقبت –موازنه اقتدار ثسوم،  .  کندشده نزدیک میرسمی را به اقتدار پذیرفته

های تجربی را توان روابط میان موولهدر نتیجه، می. ای و مراقبتی برای حفظ کرامت، اعتماد و امنیت استفاده کندحفظ کند و هم از منابع رابطه

تفسیر کردصو به اابات  مند میشرایط و هنجارهای جنسیت :  رت یک چرخه  به  نیاز  این کسری،  کنند   ایجاد  اولیه مشروعیت  توانند کسری 

افزایش می را  رابطهشایستگی  کنار  در  اابات شایستگی  اقتداردهد   تنظیم  توویت می–سازی و  را  نفوذ  پذیرش و  تدریج  به  کند  و مراقبت 

فرایند می این  موفق  افزایش دهدپیامدهای  آینده  در  را  زنان  اجتماعی رهبری  پذیرش  مدیر و هم  چرخه  ث این  .  تواند هم مشروعیت خود 

.  بنیاد است و جایگزین الگوی پارادایمی اصلی پژوهش نیست های دادهیک بازخوانی نظری از روابط میان مووله«  مندسازی جنسیت مشروعیت 

را دسترسی رسمی به منصب، پایان مسئله رهبری زنان نیست و چگونه مشروعیت پب از انتصاب دهد چارزش آن در این است که نشان می

 . شودنیز در تعامل با کارکنان، اولیا، خانواده، ساختار اداری و جامعه محلی ساخته، آزموده و بازسازی می
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 . مدل مفهومی پژوهش 1شکل 

 گیرینتیجه بحث و 
  تیمشروع  ت یکسب و تثب   ندی ساختن فرازنان در مدارس متوسطه استان کردستان و روشن  یرهبر  یمیپارادا  یالگو  نییپژوهش حاضر با هدف تب

  ی انهیزم  ،یعلّ طیکنش شرابلکه از برهم  ست، یعامل منفرد ن  کیبافت حاصل   نیزنان در ا   ینشان داد که رهبر  هاافتهیآنان انجام شد.    یتیریمد

گر و راهبردها هر کدام مداخله  ،یانهیزم  ،یعلّ  طیشرا  ،یی. در سطح نهاردیگ یشکل م  یچندسطح  یامدهایکنش و پ  یراهبردها  گر،خلهو مدا

– و ثموازنه اقتدار  «یارابطه  یسازت یثمشروع  «،یستگیو سه سازوکار ثاابات معاعا شا  افتندیدر هفت مووله سازمان    امدها یدر شش مووله و پ

زنان به   یاستنباط پژوهش آن است که انتصاب رسم  نیترمهم  ن،یمدل آشکار شدند. بنابرا  یاجزا  ونددهندهی پ  یسازوکارها  عنوانبه  مراقبت«

 ، یساختار ادار  ا،ی در تعامل مستمر با کارکنان، اول  یتیریمد  ت ی بلکه مشروع  ست یاقتدار آنان ن  ت یتثب  یبه معنا  خودیخودبه  ت،یریسمت مد

 . شودیم یساخته، آزموده و بازساز یحلخانواده و جامعه م

ضرورت   گران،ید  قیو تشو   ت ی و خدمت، حما  ینیآفردغدغه تحول  ،ییو خودشکوفا  یدرون  یهازهینشان داد انگ  هاافتهی  ،یعلّ  طیبخش شرا  در

 تیریمد  ریورود زنان به مس  یروهاین  نیتراز مهم   یو اخلاق  یتیشخص  یهایژگ یو و  شرفت یبه پ  لیو تما  یمحور ت ی موفو  ،یتیو عدالت جنس

بلکه با احساس    ست،ی ن  یادار  ت یموقع  کیبه    یابی از زنان صرفاً دست  یاریبس  یبرا  یتیریمد  ت ی مسئول  رشی پذ  دهدینشان م  افتهی  نیهستند. ا

زنان   ی تیریمد  یمربوط به خودباور  یهاافتهیبا    جهینت  نیدارد. ا  وندیپ  یتی و تحوق رسالت ترب  یاحرفه  شرفت یپ  ،یبه اارگذار  لی م  ت،یمسئول

در   یر یادگ ی و    یزنان از تجربه، دانش، نگرش، هدفمند  یتیریمد  ی و همکارش نشان دادند که خودباور  Jamshidi Aval  رای همسو است  ز

پژوهش حاضر با مطالعات مربوط به    جینتا  ن،ی. همچن(Jamshidi Aval & Maafi Madani, 2023)   ردی گ یشکل م  گرانیتعامل با د

و استمرار نوش    رشیپذ  یبرا  یاو حرفه  یاجتماع  ،یشناختت منابع روانی وپرورش همخوان است که بر اهمزنان در آموزش  یتوانمندساز

 ریزنان مد  ت ینشان داد موفو  زیو همکاران ن  Bacheh-Sagha  یهاافتهی.  (Hajizadeh & Hafezian, 2019)اند  کرده  دیتأک   یتیریمد

 Bacheh-Sagha)فروکاست  یسازمان ای  یتیشخص یژگ یو کیآن را تنها به  توانی و نم ردیپذیم ریتأا یرون یو ب یاز عوامل درون یبیاز ترک 
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et al., 2022)فرصت   ،یابا منابع حرفه یفرد زشیاست که انگ دارتریپا یزمان ت یریگفت ورود زنان به مد توانیم ییهمسو  نیا نیی. در تب

 جهت شود. هم یاجتماع ت ی و حما یسازمان

 یهاشبکه  ،یاو حرفه  یسازمان  ت یحما  ، یاجتماع  یهاو شبکه  یخانوادگ   تی بود. حما  یانهیزم  طیمهم مربوط به شرا  یهاافتهیاز    گرید  یکی

زنان  یبستر تداوم رهبر ،یو ارزش  یمعنو   یهاو پشتوانه  یو نگرش  یفرهنگ  یسازت ی ظرف  ،یاحرفه  یدانش و توانمندساز  نگ،ی افزا و منتورهم 

کار و    ی مرزها  میتنظ  یی خانواده و توانا  تیو همکاران همسو است که نشان دادند حما  Abbasiبا پژوهش    جهینت  نی. اکردندیم  مرا فراه

و همکاران در   Hilalمند  راستا، مرور نظام  نی. در هم(Abbasi et al., 2021)زنان مدارس دارد    ت یریدر تجربه مد  ینوش اساس  ،یزندگ 

 ر یمس  تواندیم  فرهنگی–یاجتماع  طیزنان است و شرا  ی رهبر  کنندهلیعوامل تسه  نیتراز مهم  یکیخانواده    تینشان داد حما  زیجهان عرب ن

به را  تأاآنان  تحت  دهد    ریشدت  و    نگ،یمنتور  ت یاهم  زین  Naidooو    Akinola  یهاافتهی.  (Hilal et al., 2024)قرار  باز  ارتباطات 

در    ت ی حما ن،ی. بنابرا(Akinola & Naidoo, 2024)  کندیم  دییمدرسه تأ  ی رهبر  ریدر مس  یتیجنس  عرا در موابله با موان  ی تیحما یهاشبکه

  یدسترس  ق یزن از طر  ریمعنا که مد  نیاست  به ا  یارابطه  یسازت یمشروع  رساخت ی از ز  یبلکه بخش  ست،ین  یعامل جانب   کیپژوهش صرفاً    نیا

 دهد.  شیکنش ملار افزا یخود را برا  ت ی و ظرف ت یرینوش را مد یفشارها شودیقادر م یاو شبکه یاحرفه ،یبه منابع خانوادگ 

خود را با دانش   یکه بتوانند تجربه عمل  ی رانیموجود سازگار است. مد  اتی با ادب  زین  ی احرفه  یدانش و توانمندساز  ت ی مربوط به اهم  افتهی

خواهند داشت.    نفعانیو کسب اعتماد ذ  هامیدفا  از تصم  یبرا  یشتریب  ت ی کنند، ظرف  ب یترک   یارتباط  یهامستمر و مهارت  یریادگ ی  ،یتیریمد

  تی کرده و بر نوش تجربه، اعتماد و حما  یمعرف  یچندبعد  یزن را ساختار  رانیمد  یتوانمندساز  زین  Hafezianو    Hajizadehپژوهش  

اند که خود نشان داده  یویو همکاران در مرور تلف  Buss  گر،ید  ی. از سو (Hajizadeh & Hafezian, 2019)کرده است    دیتأک   یسازمان

شود    ری تفس  انهیگراذات  یکردهایبر اساس رو  دیاست و نبا  یو بافت فرهنگ  یسازمان  طیبا شرا   یدفر  یهایژگ یزنان حاصل تعامل و   یرهبر

(Buss et al., 2025)زنانه،   ی ذات  یهایژگ یاز و  یاعنوان مجموعهبهتر است نه به  زیزنان در پژوهش حاضر ن  یتیریمد  یستگیشا  ن، ی. بنابرا

 فهم شود.   یبا تجربه، آموزش، شبکه و ساختار سازمان عاملقابل توسعه در ت یاحرفه ت ی عنوان ظرفبلکه به

و   ضیها، تبعو تعارض نوش  یروان  یفشارها  ،یسالاروانی و د  یموانع ساختار  ،یو فرهنگ  یتیجنس   یهاشهیگر، کلمداخله  طیبخش شرا  در

زنان   ت ی ریمد  ت یتثب  ندی بودند که فرا  یعوامل  نیترو رقابت ناسالم و حسادت همکاران از مهم  یو سازمان  یت یحما  یهایاابات معاعا، کاست

نشان   Wooو    Timmerهمسو است.   یرهبر  یو هزارتو   یاشهیبا مطالعات مربوط به سوا ش  میطور مستوبه  افتهی  نی. اکردندیرا دشوار م

متزلزل و    یهات یبلکه با احتمال قرار گرفتن در موقع  ،یدسترس  ت یتنها با محدودنه  یآموزش  یعال  یهات یبه موقع  دنیرس ریدادند زنان در مس

زن مدارس   رانیدر مطالعه مد  زین  Villagra Bravoو    Torres Zamora .(Timmer & Woo, 2023)  شوندیمواجه م  زیپرخطر ن

زنان گزارش کردند    یتجربه رهبر  یرا از موانع اصل  ضیمعاعا و تبع  یبار کار  ،یمردانه از رهبر  یتلو  ،یتی جنس  یریسوگ  ،یلی جنوب ش

(Torres Zamora & Villagra Bravo, 2024). Cassidy  شتر یب  ی آموزش  ت ی ریمد  یزنان به سو   ری دادند مس  نشان  زیو همکاران ن  

  افته یمنظر،    نی. از ا(Cassidy et al., 2021)مانع واحد در نوطه ارتوا    کیاست تا    وستهیپ  یو فشارها  هات یهزارتو از محدود  کی  هیشب

  ی ابیارز  ت،ینسبت به صلاح  دیقالب ترد  رو ممکن است د  ابندیینم  انیپا  زیپب از انتصاب ن  یتی که موانع جنس  دهدیپژوهش حاضر نشان م

 کنند.  دایادامه پ  یستگیو ضرورت اابات مکرر شا تررانهیگ سخت 
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تنها عملکرد ناچار بودند نه هات یموقع یپژوهش بود. زنان در برخ یلیتحل ی دستاوردها نیتراز مهم یکی «یستگ یثاابات معاعا شا سازوکار

 ه یبا نظر  افتهی   نیطور مستمر نشان دهند. ابه  زی را ن  ت یریمد  گاهیقرار گرفتن در جا  یخود برا  ت یمطلوب ارائه دهند، بلکه صلاح  یتیریمد

شواهد جد  یانناهمخو  و  ارز  د ینوش  رهبر  یتی جنس  یهایابیدرباره  رفتار  است.    یاز  در    Paustian-Underdahlسازگار  همکاران  و 

جنس  لیفراتحل که  دادند  نشان  پژوهش  دهه  م  ت یپنج  چگونگ  تواندیهمچنان  بگذارد    یرهبر  یرفتارها  یابیارز  یبر  -Paustian)اار 

Underdahl et al., 2024)نی. همچن  Evans  موجب تفاوت در   توانندیم  یتیبر نوش جنس  یو همکاران نشان دادند که انتظارات مبتن

زن   یستگ یکه شا  یگفت زمان  توانیحاضر، م  یهاافتهی. در چارچوب  (Evans et al., 2024)زنان و مردان شوند    یارفتار حرفه  یابیارز

 ن ی. اشود یم  لیتبد  ت یمشروع  دیتول  یبرا   یبلکه به ابزار  ست،ین  یتیریجه مدینت  کیعملکرد موفق تنها    شود،ی فرض نم  یهیاز ابتدا بد  ریمد

 موررات و اجتناب از خطا تجربه کنند. قی دق ت ی قابل مشاهده، رعا جیارائه نتا یبرا یشتریکه چرا زنان ممکن است فشار ب دهدیم حی امر توض

  یبا انتظارات خانوادگ   ،یسازمان  یهات یهمزمان با مسئول  ریگر بود. زنان مدمداخله  ط یاز شرا  یگریبخش مهم د  زین  ی نوش و فشار روان  تعارض

و همکاران همسو است که نشان   Abbasiبا پژوهش    افتهی  نیدهد. ا  شیفشار نوش را افزا  توانست یم  یهمزمان  نیمواجه بودند و ا  یو مراقبت

و    Hilal  یهاافتهیبا    نی. همچن(Abbasi et al., 2021)زن مدارس است    رانیتجربه مد  یدیاز عناصر کل   یکی  یکار و زندگ   تعادلدادند  

زنان را  ی بر تجربه رهبر ی انتظارات اجتماع  ریو تأا یخانوادگ  ت ی حما  ت یدارد که اهم  یجهان عرب همخوان  یآموزش  یها طیهمکاران در مح

در نظر    یمسئله شخص  کیعنوان  صرفاً به  دیپژوهش نبا  نیتعارض کار و خانواده در ا  ن،ی. بنابرا(Hilal et al., 2024)اند  برجسته کرده

 .گذاردیاار م ریمد یو ارتباط یروان ،یزمان ت ی هاست که بر ظرفنوش  میتوس مندت ی از ساختار جنس یگرفته شود  بلکه بخش

  تیتثب  ، یگریانجیبر م  یحل تعارض مبتن  ، یمدار و مشارکتفعال شامل ارتباط انسان  یاز راهبردها  یازن مجموعه  رانیمد  ط،ی شرا  نیبرابر ا   در

توانمندساز نفوذ هوشمندانه،  پ  ی و  تعادل قاطعنوش   یتعادل و مرزبند  ،یریشگ یو  کار م  یو مهربان   ت یها و  به  به    افتهی.  گرفتندیرا  مربوط 

  م ی بر مشارکت، تعامل و توس  شدهعیتوز  ینشان داد که رهبر  Mifsudهمسو است.    شدهعیتوز  یرهبر  اتیبا ادب  یمحورو رابطه  کت مشار

  ی و کارآمد  یاحرفه  یاعتماد، همکار  جادیا  ت یبر اهم  زیو همکاران ن  Elliott .(Mifsud, 2024)سازمان استوار است    یاععا  انی م  ت یمسئول

 یو آموزش شدهعیتوز ینشان دادند که رهبر زیو همکاران ن Massouti .(Elliott et al., 2022)اند کرده دیمدرسه تأک  یدر رهبر یجمع

 ,.Massouti et al)آموزان همراه شود  دانش  یمثبت برا  یامدهای و پ  محوریری ادگ ی  یهاطی مح  جادیبا ا  تواندیمدرسه م  طیزن در مح  رانیمد

 یاعتماد و رفتارها ت ی زنان را در توو  نی آفرتحول ینوش رهبر Zeinabadi کنند یم دییالگو را تأ نیهم ی تا حد زین ی داخل ج ی. نتا(2024

 دن یکشچالشو به  ختنیمانند الگوبودن، برانگ  ییرفتارها  زین  Seyedalikhanو    (Zeinabadi, 2010)گزارش کرده است    یمثبت سازمان

 . (Seyedalikhan, 2014)زن برجسته ساخته است  رانیمد یموجود را در تجربه رهبر یندهایفرا

.  کنندیم  لیتبد  شدهرفته یرا به اقتدار پذ  یرسم   اریراهبردها اخت  نیکه چگونه ا  دهدیم  حی در پژوهش حاضر توض  «یارابطه  یسازت ی ثمشروع

آموزان و کارکنان، دانش  شدندیو عملکرد قابل مشاهده موجب م  یگریانجی وگو، ممشارکت، گفت   ،یسازشبکه  ،یها، اعتمادسازبر اساس داده

  Akinola  یهاافتهیبرداشت با    نی. ارندیب ذ  یاعملکرد و رابطه حرفه  ت یف یک   لیبلکه به دل  ،یرسم  گاهیجا  لیرا نه صرفاً به دل   ریمد  جیتدرهب  ایاول

و   Massouti  جیو با نتا  (Akinola & Naidoo, 2024)  یتیدر غلبه بر موانع جنس  نگیارتباطات باز و منتور  ت یدرباره اهم  Naidooو  

 یالگو   نی. همچن(Massouti et al., 2024)همسو است    یسازمان  یریادگیتعامل و    ت ی توو   یبرا  شدهعیتوز  یرهبر  ت ی ظرف  ارههمکاران درب

راهبردها   ها، نهیزم  ان یم  وندی در پ  توانیزنان را م  ی که تجربه رهبر  دهدیو همکاران نشان م  Ghazaghiشده توسط  گزارش  یتوجه  یرهبر
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  تیوضع  کیاز آنکه    شتریدر بافت مورد مطالعه ب  ت یمشروع  جه،ی. در نت(Ghazaghi et al., 2024)فهم کرد    یمانو ساز  یارابطه  یامدهایو پ

 شود. دیدر تعاملات روزمره بازتول دیاست که با یا رابطه هیسرما  یباشد، نوع یادار

  ، یسو و همدل  کیاز    ی تیریمد  یقانون و مرزبند  یاجرا  ت،یقاطع  انیناچارند م  ر مدی  زنان  داد  نشان   مراقبت«،–ثموازنه اقتدار  یعنیسوم،    سازوکار

و همکاران   Cotterبا مفهوم ثپارادوکب مراقبت« همسو است.    میطور مستوبه  افته ی  نیکنند. ا  جادیتعادل ا  گرید   یو مراقبت از سو   ت ی حما

از حد ممکن   شیزنان در صورت مراقبت ب  رایزنان و هم منشأ فشار باشد  ز  یهم منبع قدرت رهبر  تواندیاند که اخلا  مراقبت م داده  ننشا

. (Cotter et al., 2026)کنند    دایتعارض پ  ی تیممکن است با انتظارات جنس  حی شوند و در صورت اعمال اقتدار صر  یاست کمتر موتدر تلو

 ی از تجربه واقع  یرا که بخش  یو عاطف  یمراقبت  ی هات یاغلب فعال  یرهبر  یسنت  یالگوها  دهدینشان م  زی ن  Blackmore  ی انتواد  دگاهید

مراقبت و اقتدار دو قطب متعاد   دهدیپژوهش حاضر نشان م   افتهی  ن،ی. بنابرا(Blackmore, 2013)اند  گرفته  دهیزنان است، ناد  یرهبر

 آنها حاصل شود.  ریپذانعطاف ب یاز ترک  تواندیم یررهب یبلکه کارآمد ستند ین

ارتوا  یینها  یالگو   یامدهایپ آموزش  یلیعملکرد تحص  یشامل  ادانش  یتیو رشد شخص  یتوانمندساز  ،یو  امن و   یجو عاطف  جادیآموزان، 

 ی گذارراثیو م  یو الگوساز یفرد ت یو هو  ت یتحول در شخص ،یاو غرور حرفه ت ی رضا شیافزا  ،ینگرش و فرهنگ سازمان رییهمدلانه، تغ

  ی تیهو  ،یو ابعاد عاطف ستیعملکرد مدرسه ن یرسم  یهازنان محدود به شاخص ی رهبر امدیپ دهدینشان م هاافتهی نیبود. ا  ندهینسل آ یبرا

فرهنگ روا  زین  یو  در  مدرسهمشارکت   تیدارد.  موفق صرفاً  مدرسه  نتا  یاکنندگان،  مح  یلیتحص  جی با  بلکه  نبود،  آن    یطیبهتر  در  که  بود 

و همکاران همسو است که    Massoutiبا پژوهش    افتهی   نیداشتند. ا  یشتر ی ب  یتیرشد شخص  مکانو ا  ت ی حما   ت،یآموزان احساس امندانش

 نی. همچن(Massouti et al., 2024)اند  آموزان مرتبط دانستهمثبت دانش  یامدهایو پ  ی ستیزن را با بهز  رانیمد  شدهعیو توز   یآموزش  یرهبر

 . (Zeinabadi, 2010) هماهنگ است  یسازمان  یبر اعتماد و رفتارها نیآفرتحول یمثبت رهبر  ریدرباره تأا Zeinabadiبا پژوهش 

از سطح مدرسه فراتر   توانندیم  یرهبر  یامدهایپ  دهدیزنان نشان م  یبه توانمند  یکارکنان و جامعه محل  ا، ی نگرش اول  ر ییتغ  گر،ید  ی سو   از

 تواند یزن م   رانیمد  ی ریگیپژوهش نشان داد مشاهده عملکرد، نظم و پ  یها کمک کنند. داده  ی اجتماع  یهنجارها  یجیتدر  رییروند و به تغ

  دگاه یاستنباط با د   نیکند. ا  لیتبد  یبعد  ریزنان مد  رشیپذ  یبرا  یفرهنگ  هیرا به سرما  ریمد  کی  ت یرا کاهش دهد و موفو  هیاول  ی اعتمادیب

Blackmore   یرهبر   مندت ی جنس  یساختارها  رییدرباره ضرورت تغ  (Blackmore, 2013)    یهاافتهیو  Mohajeri    وMousavi    درباره

 & Mohajeri)همخوان است    رانیزنان در ا  یتیریدر محدودکردن مشارکت مد  یررسمی غ  یهاو شبکه  یسازمان   یها، ساختارهانوش نگرش

Mousavi, 2017)  ، و   هاشهیوجود دارد: کل  یسازت ی از مشروع  مندت ی جنس  یاچرخه  دهدیپژوهش حاضر نشان م   یهاافتهی. در مجمو

زنان   دهد یم  شیرا افزا  یستگی ضرورت اابات معاعا شا  یکسر  نیکنند  ا  جادیا  ت ی مشروع  هیاول  یکسر  توانندیم  مندت یجنس  یساختارها

 تواند یم   ندی فرا  نیموفق ا   ی امدهایو پ  کنند یکسب م  یشتریب  رشیپذ  جتدری  به   مراقبت –مشارکت و موازنه اقتدار  ،یسازعملکرد، رابطه  قیاز طر

 کند.  ت ینده توو یزنان را در آ یرهبر  یاجتماع رشیو هم پذ ریشخص مد  ت یهم مشروع

پژوهش و تمرکز    مندنهیو زم  یفیک   ت ی. نخست، ماهردیمورد توجه قرار گ   هاافتهی  ریدر تفس  دیهمراه بود که با  ت یحاضر با چند محدود  پژوهش

با    یفرهنگ  یهاها و بافت استان  ،یلیمواطع تحص  ریبه سا  هاافتهیانتوال    شودیزن مدارس متوسطه دوم استان کردستان سبب م  رانیآن بر مد

مانند معلمان، معاونان،   ییهاگروه دگاهیوپرورش استوار بود و د زن و خبرگان آموزش  رانیمد  تیها عمدتاً بر روااط انجام شود. دوم، دادهیاحت

 ر یکنندگان ممکن است تحت تأامشارکت   یهاها وارد نشد. سوم، تجربه داده  دیتول  ندیدر فرا  میطور مستومرد به  رانیو مد  ایآموزان، اولدانش
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ارائه تصو   لیتما  ای  یاملاحظات حرفه  ،ینشیگز  یادآوری از عملکرد مد  یریبه  به دل  یتیریمطلوب  گرفته باشد. چهارم،    ت یحساس  لیقرار 

طور کامل  ها بهاز تجربه  یاحتمال دارد بخش  ،یسازمان  یهاو تعارض  یررسمیروابط غ   ض،یتبع  ت، یموضوعات مرتبط با جنس  یبرخ   یفرهنگ

و   یمشخص است و تحولات سازمان  یموطع زمان   کیکنندگان در  تجربه مشارکت   یندی فرا  یشده بازسازمدل ارائه  ن،یهمچننشده باشد.    انیب

 دهد. رییآن را تغ یاجزا ان یروابط م  تواندیم ندهیآ یفرهنگ

 داریکنند تا عناصر پا  یبررس  رانیا   یو اجتماع  ی فرهنگ  ، یقوم  یهاها و بافت استان  ریحاصل را در سا  یالگو   نده یآ  ی هاپژوهش  شودیم  شنهاد یپ

آزمون   نه یزم  تواندیشده ماستخراج  یهابر اساس مووله  یابزار کم  یو طراح  ختهیآم  یهامدل مشخص شود. استفاده از طر   مندنهیو عناصر زم

 انیم  یاسهیانجام مطالعات موا  ن،یتر فراهم سازد. همچنبزرگ  یهارا در نمونه  امدهایگر، راهبردها و پمداخله  ،یانهی زم  ،یعلّ  طیشرا   انیم  روابط

 جادیا  یو بافت سازمان  ت یاز نوش جنس   ی ترقیدرک دق  تواندیو متوسطه م  ییمدارس دخترانه و پسرانه و مواطع ابتدا  رانیزن و مرد، مد  رانیمد

در طول زمان چگونه    یتیریمد  ت ی نشان دهد مشروع  تواندی م  ز یبعد ن  یهاتا سال   ت یریزن از زمان ورود به مد  رانیتجربه مد  یطول  یکند. بررس

در   زین   رسطو  بالات  رانیمعاونان و مد  ا،یآموزان، اولتجربه معلمان، دانش  شود یم  شنهادیپ  ن،ی. افزون بر اشودیم  یبازساز  ای  ایساخته، تعع

آ تا فرا  ندهیمطالعات  ثاابات    یشود. مطالعه اختصاص  لیتحل  نفعیمختلا ذ  یهااز منظر گروه  یسازت یمشروع  ندیوارد شود  سه سازوکار 

 مدل کمک کند.  ترقیدق یبه توسعه نظر تواندیم زنی مراقبت«–و ثموازنه اقتدار «یارابطه یسازت ی ثمشروع «،یستگیمعاعا شا

مرحله پب از انتصاب   یفراتر برده و برا  یزنان را از انتصاب رسم  یتوسعه رهبر  است یوپرورش سآموزش  شودیم  شنهادیپ  ،یسطح کاربرد  در

زن،  رانیمد ان یم ی احرفه  یهاشبکه لیمنصوب، تشک زن تازه رانیمد یبرا نگیمنتور یهابرنامه جادیکند. ا ی طراح یمشخص ی تینظام حما زین

کردن فرصت حعور ملار در و فراهم   یمنابع انسان   ت یریمذاکره، حل تعارض و مد  ت،یریمد  ی تخصص  یهاآنان به آموزش  یرسدست  ت یتوو 

بر   رانیمد  یو ارتوا  یابی ارز  یاست سازوکارها  یضرور  ن،یآنان کمک کند. همچن  یتیریمد  ت یموقع  ت یبه تثب  تواندیم  یریگ م یسطو  تصم

کاهش  یبرا یسازمان یهات ی . حماابدیکاهش  یتیدوگانه جنس  یاستانداردها ریاستوار شود تا امکان تأا یستگیبر شا یشفاف و مبتن یارهایمع

دارد. در سطح   ت یاهم  زیدر مدارس ن  یفرهنگ همکار   ت یو توو   یکار  باتیترت  یدر برخ  ی منطو  یریپذفشار تعارض کار و خانواده، انعطاف

 ی هابه اصلا  نگرش  تواندیم  ریمد  ت یترب   یهاها در دورهتجربه  نیآنان و استفاده از ا  یهابهتجر  یزن موفق، مستندساز  رانیمد  یمعرف  ،یفرهنگ

اعتماد،    ی هاشبکه  جادیمشارکت دادن کارکنان، ا  ،یاحرفه  یسازرابطه  یاز راهبردها  توانندیم  زیزن ن  رانیمد  ت،یکمک کند. در نها  یاشهیکل

 داریپا  یابه اقتدار حرفه یرسم اریاخت ل یتبد یعملکرد خود برا یو مستندساز یو همدل تیقاطعها، استفاده همزمان از روشن نوش یمرزبند

 .رندیبهره گ 

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مواله تمامی نویسندگان نوش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتعاد منافع  گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در
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 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. 

Extended Abstract 

Introduction 

Educational leadership has increasingly moved beyond conventional administrative models centered 

on hierarchical control, supervision, and implementation of organizational directives toward 

relational, participatory, distributed, and learning-oriented approaches. Contemporary school 

leadership is therefore understood as a multidimensional process through which leaders establish 

shared purposes, cultivate professional collaboration, mobilize human resources, strengthen 

collective efficacy, and create organizational conditions conducive to student learning and school 

improvement. From this perspective, leadership is not exclusively embedded in the formal authority 

of the principal but is enacted through interactions among administrators, teachers, staff, students, 

families, and other stakeholders. Research on distributed leadership has similarly emphasized that 

effective school leadership emerges through the distribution of responsibilities, professional 

interactions, and collective participation rather than through the isolated actions of a single 

administrator (Mifsud, 2024). The importance of trust, collaborative professional cultures, shared 

responsibility, and collective efficacy has also been highlighted as a central feature of leadership 

capable of producing sustainable school improvement (Elliott et al., 2022). 

Within this changing conceptualization of educational leadership, women’s leadership requires 

particular attention because women’s managerial experiences are shaped not only by professional 

competencies but also by gendered organizational structures, cultural expectations, social 

relationships, and patterns of evaluation. Contemporary reviews suggest that female leadership 

should not be understood through essentialist assumptions that attribute particular leadership 

characteristics inherently to women. Rather, leadership behaviors and outcomes are produced 

through the interaction of individual characteristics, professional experience, organizational 

arrangements, and socio-cultural environments (Buss et al., 2025). Meta-analytic evidence further 

indicates that evaluations of leadership behavior may remain sensitive to gender, meaning that 

similar leadership behaviors can be interpreted differently depending on whether the leader is a 

woman or a man (Paustian-Underdahl et al., 2024). Thus, the central issue is not merely whether 

women gain access to managerial positions, but also how their authority is subsequently interpreted, 

accepted, challenged, and stabilized. 

Role congruity perspectives provide an important framework for understanding this problem. 

Traditional gender stereotypes commonly associate women with warmth, care, interpersonal 

sensitivity, and communal behavior, whereas conventional leadership stereotypes emphasize 

agency, assertiveness, authority, and decisiveness. When these expectations are perceived as 

incongruent, women may be evaluated as less naturally suited to leadership or may experience 

negative judgments when they display highly assertive leadership behavior. Evidence consistent 

with role congruity theory indicates that gender-based expectations continue to influence 

professional evaluations and perceptions of competence (Evans et al., 2024). Women leaders may 

consequently encounter a double bind in which insufficient assertiveness weakens perceptions of 

authority, while strong assertiveness may violate gendered expectations concerning appropriate 

female behavior. 

These difficulties have also been conceptualized through the glass ceiling, glass cliff, and leadership 

labyrinth metaphors. Women may encounter persistent barriers to promotion, restricted access to 
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influential professional networks, greater scrutiny, and disproportionate appointment to difficult or 

precarious leadership contexts (Timmer & Woo, 2023). Research on female school principals has 

likewise identified gender bias, male-centered conceptions of leadership, discrimination, excessive 

workloads, and conflicts between professional and family responsibilities as continuing obstacles 

(Torres Zamora & Villagra Bravo, 2024). The leadership labyrinth perspective extends this argument 

by suggesting that women’s advancement is constrained not by one single obstacle but by 

cumulative challenges, negotiations, conflicting expectations, and repeated requirements to 

demonstrate professional legitimacy throughout their careers (Cassidy et al., 2021). 

Relational dimensions of leadership may be particularly important in addressing these pressures. 

Studies in educational settings have emphasized the importance of mentoring, open communication, 

networking, collaboration, and professional support in helping women respond to gendered barriers 

(Akinola & Naidoo, 2024). Research in Arab educational contexts has similarly demonstrated that 

women’s leadership is shaped by socio-cultural expectations, family support, organizational 

conditions, and gradual movement toward participatory and relationship-oriented leadership 

practices (Hilal et al., 2024). Distributed instructional leadership among female school leaders has 

also been associated with collaborative learning environments, attention to student development, 

and favorable educational outcomes (Massouti et al., 2024). However, relational leadership can itself 

create tensions. The “care paradox” suggests that care can function simultaneously as a valuable 

leadership resource and as a gendered expectation that limits women’s freedom to exercise 

authority, requiring female leaders to negotiate continually between care and decisiveness (Cotter et 

al., 2026). Feminist critiques of educational leadership similarly argue that conventional managerial 

models have historically undervalued care, emotional labor, relational work, and gendered power 

dynamics (Blackmore, 2013). 

Iranian studies reveal comparable multidimensional dynamics. Women’s participation in senior 

educational management is affected by organizational structures, socio-cultural attitudes, informal 

networks, and gendered expectations (Mohajeri & Mousavi, 2017). Professional empowerment, 

organizational trust, experience, psychological resources, and institutional support have been 

identified as important components of successful female management (Hajizadeh & Hafezian, 2019). 

Other research has shown that success among female educational managers depends on 

interacting intra-organizational and extra-organizational factors (Bacheh-Sagha et al., 2022), while 

managerial self-belief develops through knowledge, experience, professional learning, attitudes, and 

interaction with others (Jamshidi Aval & Maafi Madani, 2023). Work–life balance and family support 

also represent important determinants of women’s capacity to continue in demanding managerial 

positions (Abbasi et al., 2021). Studies of female school managers have further highlighted 

transformational and exemplary leadership behaviors, including role modeling, professional 

influence, trust-building, and challenging established processes (Seyedalikhan, 2014; Zeinabadi, 

2010). More recent Iranian research has conceptualized female educational leadership through 

paradigmatic relationships among causal conditions, contextual conditions, intervening factors, 

strategies, and consequences (Ghazaghi et al., 2024). Despite these contributions, less is known 

about how these components operate as an integrated post-appointment process through which 

women convert formal managerial authority into socially and professionally accepted legitimacy. 

Accordingly, the present study aimed to develop a paradigmatic model of women’s leadership in 

secondary schools of Kurdistan Province and explain the process through which female school 

leaders acquire and stabilize managerial legitimacy. 

Methods and Materials 
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The study employed a qualitative research design based on the systematic grounded theory 

approach. The research field consisted of upper-secondary schools in Kurdistan Province and 

relevant managerial and professional levels within the provincial education system. Participants were 

selected from two complementary groups: female upper-secondary school principals with direct 

experience of school leadership in the cultural and organizational context of Kurdistan Province, and 

educational experts or specialists possessing broader managerial, professional, or academic 

knowledge of women’s leadership in education. 

Sampling began purposively and continued according to theoretical sampling principles. Eligibility 

criteria included relevant experience in educational management, administration, or professional 

educational roles; familiarity with the cultural, social, and organizational characteristics of Kurdistan 

Province; willingness to participate; and the ability to provide detailed accounts of leadership 

experiences. In total, 15 participants were included, comprising nine female upper-secondary school 

principals and six educational experts and specialists. 

Data were collected through semi-structured interviews guided by 13 main questions addressing 

leadership experiences, motivating conditions, contextual resources, barriers, support systems, 

action strategies, and perceived outcomes. Data collection continued until theoretical saturation was 

reached and additional interviews no longer generated substantively new concepts or categories. 

Interview data were analyzed line by line using open, axial, and selective coding. During open coding, 

meaning units and initial concepts were identified and grouped into conceptually related categories. 

Axial coding was then used to organize relationships among categories according to causal 

conditions, contextual conditions, intervening conditions, action strategies, and consequences. 

Selective coding integrated the categories around the central phenomenon of women’s leadership 

and managerial legitimacy. Methodological rigor was strengthened through procedures addressing 

credibility, transferability, dependability, and confirmability. 

Findings 

The final grounded theory model organized women’s leadership into five major paradigmatic 

components. Causal conditions consisted of six categories: intrinsic motivation and self-

actualization, commitment to transformation and service, encouragement and support from others, 

gender justice and perceived necessity of women’s participation, achievement orientation and desire 

for professional progress, and personal and ethical characteristics. These conditions explained why 

women entered and remained engaged in managerial roles and demonstrated that entry into 

leadership was often interpreted as a professional and social responsibility rather than merely the 

acquisition of organizational status. 

Contextual conditions also comprised six categories: family and social-network support, 

organizational and professional support, synergistic networks and mentoring, professional 

knowledge and empowerment, cultural and attitudinal capacity-building, and spiritual and value-

based resources. These conditions created the resource environment within which women could 

sustain leadership, manage competing demands, develop competence, and strengthen their ability 

to influence others. 

Six intervening conditions complicated the process of leadership stabilization: gender and cultural 

stereotypes, structural and bureaucratic barriers, psychological pressure and role conflict, 

discrimination and the requirement for repeated demonstration of competence, inadequate 

organizational support, and unhealthy competition or jealousy among colleagues. These factors 

generated what may be interpreted as a legitimacy deficit, whereby formal appointment did not 

automatically result in full acceptance of women’s authority. 
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Participants responded through six groups of strategies: human-centered and participatory 

communication, mediation-based conflict resolution, intelligent stabilization and gradual influence, 

empowerment and preventive action, role balancing and boundary management, and balancing 

assertiveness with kindness. These strategies enabled female managers to reduce resistance, build 

trust, maintain organizational discipline, manage conflicting role expectations, and gradually 

transform formal authority into accepted leadership. 

Seven categories of consequences emerged: improvement in academic and educational 

performance, student empowerment and personal development, creation of a safe and empathetic 

emotional climate, changes in organizational attitudes and culture, increased professional 

satisfaction and pride, transformation of personal identity, and role modeling and legacy-building for 

future generations. 

Theoretical integration of these findings revealed three cross-cutting mechanisms operating 

throughout the paradigmatic model: “double demonstration of competence,” “relational 

legitimization,” and “authority–care balance.” Double demonstration of competence reflected the 

pressure placed on some women to repeatedly prove capabilities that might otherwise be presumed 

in leaders. Relational legitimization explained how trust, visible performance, networking, 

participation, dialogue, and mediation transformed formally assigned authority into accepted 

influence. Authority–care balance captured the continuous negotiation between decisiveness, 

regulation, and managerial boundaries on the one hand and empathy, support, and relational 

sensitivity on the other. Together, these mechanisms formed a gendered legitimization cycle in which 

initial legitimacy deficits stimulated increased competence demonstration and relational work, 

successful performance strengthened acceptance, and accumulated legitimacy could gradually alter 

broader perceptions of women’s leadership. 

Discussion and Conclusion 

The findings indicate that women’s school leadership in Kurdistan Province is best understood as a 

dynamic process of managerial legitimization rather than as a static consequence of formal 

appointment. The paradigmatic structure demonstrates that women’s leadership emerges through 

continuous interaction among personal agency, family and professional resources, organizational 

arrangements, socio-cultural expectations, barriers, and strategic responses. Formal organizational 

authority provides an initial position from which leadership can be exercised, but it does not 

guarantee that this authority will be recognized as legitimate by teachers, parents, students, 

colleagues, or the wider community. 

A central contribution of the study is the identification of double demonstration of competence as a 

mechanism linking gendered barriers with managerial behavior. When women experience 

skepticism regarding their capabilities or face stricter standards of evaluation, successful 

performance acquires an additional function: it becomes evidence of their entitlement to lead. 

Consequently, achievement, accuracy, persistence, and visible effectiveness are not merely 

indicators of managerial quality but instruments through which legitimacy is negotiated and 

reproduced. 

The second mechanism, relational legitimization, demonstrates that managerial legitimacy is 

fundamentally social. Trust, participation, communication, networking, mediation, and respectful 

treatment of stakeholders enable leaders to move from positional authority toward accepted 

professional influence. This finding is particularly relevant to school organizations because principals 

depend on the cooperation of multiple stakeholder groups whose engagement cannot be secured 
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through administrative authority alone. Relational legitimacy therefore constitutes a form of social 

capital through which leadership becomes sustainable. 

The third mechanism, authority–care balance, highlights the complexity of women’s leadership in 

environments where leaders are simultaneously expected to be decisive and relationally responsive. 

Effective leadership did not emerge from abandoning care in favor of authority or from replacing 

authority with empathy. Rather, legitimacy was strengthened when female managers combined clear 

boundaries and rule enforcement with listening, support, dignity, and interpersonal sensitivity. This 

balance was also reflected in the outcomes experienced by students and staff, particularly the 

creation of emotionally safer school environments. 

The consequences of the model further demonstrate that successful women’s leadership extends 

beyond administrative efficiency. Participants associated effective leadership with stronger 

educational performance, student development, safer interpersonal climates, greater professional 

satisfaction, changes in organizational attitudes, personal growth, and the creation of visible female 

leadership models for subsequent generations. Of particular significance is the possibility that 

successful leadership can have a recursive cultural effect: when parents, employees, and community 

members observe competent and credible female managers, initial skepticism may gradually 

decline, thereby improving the conditions under which future women leaders are evaluated. 

Overall, the study concludes that the acquisition and stabilization of managerial legitimacy among 

female secondary-school leaders in Kurdistan Province is a gradual, relational, and continuously 

testable process. Its theoretical contribution lies in integrating the paradigmatic structure of grounded 

theory with three mechanisms—double demonstration of competence, relational legitimization, and 

authority–care balance—that explain how women respond to legitimacy deficits after assuming 

formal managerial positions. The model suggests that sustainable women’s leadership requires not 

only access to managerial posts but also professional empowerment, supportive organizational and 

family environments, strong relational networks, equitable evaluation structures, and institutional 

conditions that allow women to exercise authority without being constrained by conflicting gender 

expectations. 
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