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 چکیده
 ساز نهیزم لات،یو تحص تیجمع یتیجنس عیبا توز ،یتیریمد عدم تناسب حضور زنان در سطوح

مطالعه با  نیشده است. در ا یتیریزنان به سطوح مد یابیموانع دست یدرخصوص بررس ییها پژوهش

زنان در دو دسته  یمطرح درخصوص موانع ارتقاء شغل یها هینظر ،یاز چارچوب کروم یریگ بهره

 نیصورت گرفته در ا یداخل یو سپس مطالعات تجربشده  یبند صورت یرونیو ب یونموانع در

اند.  قرار گرفته یچارچوب مورد بررس نیبراساس ا 1381تا  1391 یها سال یزمان ۀباز یط نه،یزم

 یرا در الزامات نقش یتیریزنان به مناصب مد یابیبه طور عمده، موانع دست یموانع درون یها هینظر

بر  ،یرونیموانع ب یها هی. در مقابل، در نظرکنند یتجو مها جس آن یشغل یبستگ دل زانیزنان و م

 ضیو تبع یا شهیهمچون سقف ش یو عوامل ساختار یتیجنس یها شهیهمچون کل یعوامل نگرش

 یبوده و مطالعات مورد بررس لیمطالعه فراتحل نیدر ا قی. روش تحقشود یم دیتأک یتیجنس

 جیاند. نتا انتخاب شده یداخل یعلم یها داده گاهیدر چهار پا کیستماتیس یبراساس جستجو

 ۀدکنندییمطالعات در مجموع تأ نیا یها افتهیکه  دهد یانتخاب شده، نشان م ۀمطالع 02 لیفراتحل

زنان و مردان  نیب یدار یاز مطالعات، تفاوت معن یدر برخ نیهستند. همچن یرونیموانع ب

 وجود دارد. یتیریزنان به مناصب مد یابی مؤثر بر دست یرونیب ای یموانع درون تیدرخصوص ارجح

 .یالزامات نقش ،یموانع نگرش ،یزنان، موانع ساختار ،یارتقاء شغل کلیدی: واژگان

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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 لهأطرح مس

های توسعۀ  های مرتبط با تبعیض جنسیتی و بررسی شاخص از بین خیل انبوهِ پژوهش

ن به سطوح مدیریتی انسانی با تأکید بر تبعیض جنسیتی در ایران، بررسی موانع ارتقاء زنا

انسانی قرار دارد.   های مختلف علوم ای مورد توجه پژوهشگران عرصه هنوز به شکل گسترده

های جهانی توسعۀ انسانی، حاکی از آن است که زنان نسبت به مردان هنوز با  نتایج گزارش

ان های لازم برای گسترش مشارکت اقتصادی آن رو هستند که موجب شده زمینه موانعی روبه

 فراهم نشود.

( ایران در بین 2016-2006طبق گزارش بانک جهانی از شاخص شکاف جنسیتی )

 2006است. این در حالی است که در سال   را به خود اختصاص داده 138کشور، رتبۀ 144

 توان گفت شکاف جنسیتی در ایران طی این بوده است. با این توصیف می 129رتبۀ ایران 

های ارائه شده  بندی شاخص این بر طبق جدول رتبه براست. علاوه ده سال افزایش یافته 

 144توسط این گزارش، ایران از نظر توازن بین مشارکت نیروی کار زنان و مردان، از بین 

زن در مقابل  11زنان نسبت به مردان،  1است. مشارکت نیروی کار 140کشور دارای رتبۀ 

چنین طبق این آمار حضور زنان در  اشد. همب % می00مرد است که نرخ آن برابر با  11

نسبت به  0«گذاری، مقامات ارشد و مدیران قانون» های مدیریتی، بر اساس شاخص پست

نرخ » مرد(. این در حالی است که نسبت 90زن درمقابل  19درصد بوده است ) 00مردان 

ان به مردان درصد گزارش شده است که نسبت زن 81در ایران بین زنان و مردان،  3«سواد

طور که  بنابراین همان (؛The Global Gender Gap Report, 2016: 200)است 81به  93

ها و کسب تحصیل در دانشگاه  گردد زنان با وجود حضور حداکثری در دانشگاه ملاحظه می

تری در صحنۀ اشتغال به ویژه سطوح مدیریتی مشارکت داشته و نابرابری  رنگ به میزان کم

 پیشرفت شغلی قابل ملاحظه است.جنسیتی در 
های متفاوتی در زمینۀ عوامل و موانع مشارکت زنان در نیروی کار صورت  پژوهش

ها مبنایی برای برخی مطالعات انجام گرفته براساس روش  های این پژوهش گرفته و یافته

خلی و توان به چند نمونه مطالعه فراتحلیل دا اند. در این میان می فراتحلیل فراهم نموده

 خارجی به شرح زیر اشاره کرد.

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Labour Force Participation 

2. Legislators, senior officials and managers 

3. Literacy rate 
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فراتحلیل چهار دهه پژوهش در » ( در پژوهش خود با عنوان2016صادقی و خادمی )

به نگاهی کلان و جامع در حوزۀ مشارکت زنان و تحلیلی از نحوۀ « حوزه مشارکت زنان

نامه،  یانپا 08اند. در این پژوهش با فراتحلیل  ها پرداخته بازنمود مشارکت زنان در پژوهش

اند که حوزۀ مشارکت زنان در بدنۀ  مقاله به این یافتۀ مهم رسیده 103کتاب و  010

نخبگانی و دانشگاهی از بعد از انقلاب تاکنون از روند مشخصی که بر اساس آن بتوان به 

های سیاسی، اقتصادی،  مند از چگونگی مشارکت زنان در تمامی حوزه ارائۀ مدلی نظام

گی دست یافت، برخوردار نبوده و به صورتی آشکارا تحت تأثیر فضاهای اجتماعی و فرهن

چنین نگاه جزئی و موردی نسبت به مشارکت زنان  های حاکم بوده است. هم گفتمانی دولت

گیری نگاهی  سیاسی( منجر به غفلتی مهم در شکل-های محدود )اقتصادی در عرصه

 جانبه به این حوزه گردیده است. همه

فراتحلیل مطالعات تجربی تأثیر بعد » ( در پژوهش خود با نام2015)عالمی نیسی 

تحقیق  11با استفاده از فراتحلیل، « ای زنان در کشورهای مختلف خانوار در موفقیت حرفه

تجربی را در کشورهای مختلف در خصوص رابطۀ وضعیت زناشویی و تعداد فرزندان از یک 

سی قرار داده است. پرسش اصلی این پژوهش طرف و موفقیت شغلی از طرف دیگر مورد برر

ها، تأهل و داشتن فرزندِ بیشتر مانع پیشرفت  این بوده است که آیا در تجربۀ واقعیِ خانواده

باره  های این پژوهش هیچ گزارۀ عامی را در این شود یا خیر؟ بر اساس یافته شغلی می

تأثیر معناداری ندارد؛ به  توان گفت. در برخی شرایط تأثیر مثبت و در برخی شرایط نمی

عبارت دیگر تعداد فرزندان و تأهل در شرایط مختلف، تأثیرات متفاوتی بر موفقیت شغلی 

 دارند.

آیا » ( در پژوهش خود با نام2011و همکارانش ) 1در تحقیقات خارجی، آن کینیگ

س روش ، بر اسا«های مرتبط با رهبری مردانه است؟ فراتحلیل سه پارادایم پژوهشی کلیشه

های مرتبط با مدیران، از  اند که تا چه اندازه کلیشه فراتحلیل به بررسی این موضوع پرداخته

(، این 2002) 3ایگلی و کارو 0نظر فرهنگی مردانه بوده و براساس نظریه همخوانی نقشی

باشند. در این مطالعه،  داوری درخصوص مدیران زن می ها به چه میزان متأثر از پیش کلیشه

های فراتحلیل شده براساس نحوۀ پرداختن به این سؤالات در سه پارادایم متفاوت از  شپژوه

های  های هر سه پارادایم بیانگر مردانه بودن کلیشه اند. در مجموع یافته هم متمایز شده

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Anne M. Koenig 

2. role congruity theory 
3. Eagly and Karau 
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اند. با این وجود در طول زمان نگرش مردانه به رهبری کاهش یافته و این تغییر  رهبری بوده

های مختلف،  بیشتر از زنان بوده است. علاوه براین، در بین سازمان در بین مردان

های آموزشی، کمتر مردانه بوده و به همین نحو در سطوح  های رهبری در سازمان کلیشه

اند؛ اما با  ها کمتر گرایشی مردانه داشته متوسط مدیریتی در مقایسه با سطوح بالاتر، کلیشه

چنان  ها هم  ای جنسیتی دربارۀ مدیریت، کلیشهوجود تغییرات کلی نسبت به باوره

ای  هایی که قدرت و اقتدار قابل ملاحظه یابی به نقش های دشواری برای زنان در دست چالش

 کنند. طلبند، فراهم می را می

های  فراتحلیل کلیشه» ( در تحقیق خود با نام2014و همکارانش ) 1آماندا کوچ

به بررسی « گیری برای استخدام تجربی تصمیمهای  سازی جنسیتی و سوگیری در شبیه

عنوان عوامل تأثیرگذار در  های خود به پردازند که محققان در مقاله عوامل متعددی می

اند که این عوامل از چارچوب  اند و مشخص کرده تصمیمات استخدامی شناسایی نموده

شاغل مناسب محور و م تفکیک جنسیتی در مشاغل )از جمله مشاغل مردمحور، مشاغل زن

های حاصل از این پژوهش نشان داده است،  باشند. یافته برای هر دو جنسیت( متأثر می

برای مشاغل  0نقش-که مردان اغلب به دلیل سوگیری مبتنی بر همخوانی جنسیت درحالی

محور  های زن شوند، هیچ سوگیری شدید یا اولویتی برای انتخاب شغل مردمحور انتخاب می

های مردمحور، سوگیری مبتنی بر  علاوه در شغل یت وجود ندارد. بهبرای هر دو جنس

های تخصصی کمتر از دانشجویان و  نقش در میان افراد با حرفه -همخوانی جنسیت

 باشد. سالان شاغل می بزرگ

های متفاوتی در  شود، عوامل و مؤلفه گونه که در مطالعات فوق مشاهده می همان

شود، با الهام از چارچوب  اند. در این مطالعه تلاش می مطالعات مختلف مورد توجه بوده

های  ( مبنی بر تمایز موانع درونی و بیرونی ارتقاء شغلی زنان به پست1981) 3کرومی

با روش فراتحلیل مورد  2016تا  2006مدیریتی، مطالعات صورت گرفته طی دوره زمانی 

این سؤال اصلی هستیم که در  بررسی قرار گیرند. در این مطالعه ما به دنبال پاسخ به

های مطالعات دهۀ اخیر، بیشتر کدام عوامل مورد توجه بوده و نتایج مطالعات  یافته

 باشند. تأییدکنندۀ کدام رویکرد درخصوص موانع دستیابی زنان به مناصب مدیریتی می

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Amanda J. Kock 

2. gender-role congruity bias 

3. Cromie 
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 های بررسی شده چارچوب نظری پژوهش

( است که در آن موانع ارتقاء 1981می )این مطالعه مبتنی بر چارچوب ارائه شده توسط کرو

 اند: بندی شده زنان به مناصب مدیریتی در دو دسته عوامل بیرونی و درونی صورت

 موانع درونی

گونه  های خانگی که زنان متأهل با آن مواجه بوده توجه دارد. این موانع درونی به مسئولیت

 & Mae Kellyثیرگذار است )ها به نوبۀ خود در شغل بیرون از خانۀ زنان تأ مسئولیت

Dabul Marin, 1991; Marongiu & Ekehammar, 1998چنین، وظایف مربوط به  (. هم

خانواده ممکن است موجب تقویت این تفکر باشد که زنان به دلیل وابستگی خانوادگی 

 بستگی عمیق با شغل خود نیستند. اندازۀ مردان قادر به دل به

تنها به میزان  نه 3بستگی شغلی تعریف دل 0ویسو دی 1بر طبق گفتۀ نیواستروم

کنند، بلکه نشان  شود که کارمندان در شغل خود صرف می درگیری و مشارکتی گفته می

دانند. بر مبنای  شان می دهد که شاغلان تا چه اندازه شغل خود را بخش مهمی از زندگی می

ن مسأله متضرر خواهند این تعریف، مدیران زنی که هم شاغل و هم متأهل هستند، از ای

ها را وادار  گر بوده و آن های خانوادگی احتمالاً در شغل زنان مداخله شد؛ چراکه مسئولیت

کار  های مازاد در محیط کار را نپذیرفته و از کار کردن در ساعات اضافه سازد تا مسئولیت می

کنند  اری میهای مدیریتی خودد امتناع کنند. به همین دلیل، از ریسک فعالیت در پست

(Keene & Reynolds, 2002.) 

 موانع بیرونی

ای( و موانع نگرشی )همچون  شیشه موانع بیرونی به دو بخش موانع ساختاری )مانند سقف

(. این موانع Laufer, 2000؛Powell, 2000 های جنسیتی( قابل تقسیم است ) کلیشه

ها  شود و حتی شاید آننامحسوس، ممکن است به جلوگیری از پیشرفت شغلی زنان منجر 

 & Mae Kellyرا وادار به انتخاب یکی از دو فرصت ترفیع شغلی و ثبات خانوادگی کند )

Dabul Marin, 1998; Cooper, 2001های سازمانی در  (. موانع ساختاری همچون رویه

؛ Rutherford, 2001کنند ) اهمیتی را بازی می ای نقش بسیار با گیری سقف شیشه شکل

Cooper, 2001.) 
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رفته  ها از بین آمیز آشکار نسبت به زنان در سازمان های تبعیض اگرچه بسیاری از شیوه

های غیرمستقیم برخورد نابرابر در محیط کار نسبت به زنان  است، اما هنوز برخی از شیوه 

 (.Brannon, 2002شاغل وجود دارد )

ی اعمال تبعیض ها برای نمونه، شرایط کاری غیرقابل انعطاف، یکی از نمونه

چنین در سیستم  آمیزی نیز هم های فردی تبعیض غیرمستقیم علیه زنان است. شیوه

ویژه برای زنان در  های آموزشی به استخدام، ترفیع رتبه، اعطای پاداش و ایجاد فرصت

( که بر این اساس زنان Alimo-Metcalfe, 1995شود ) مشاغل زنانۀ غیر سنتی دیده می

حال، موانع نگرشی  سبت به مردان همکار خود در اختیار دارند. درعینهای کمتری ن فرصت

عنوان مدیر و  هایی اشاره دارد که زنان را هنوز به های منفی و کلیشه ها به نگرش و کلیشه

 Bass et al, 2001; Ching-Yim & Harrisپذیرند ) ها نمی رهبر در بسیاری از فرهنگ

Bond, 2002; Mostafa, 2003آمیز نسبت به  وان نمونه، باورهای غلط و تعصبعن (. به

توانند رهبران خوبی باشند و یا این که یک مدیر موفق براساس صفات  که زنان نمی این

 Burkeهای جنسیتی در این زمینه است ) شود، همگی مبین وجود کلیشه مردانه تعریف می

& Collins, 2001.) 

های نظری ارائه شده در  وق، دیدگاهبندی ف در مطالعۀ پیش رو، با توجه به صورت

خصوص عوامل و موانع مؤثر بر حضور زنان در مناصب مدیریتی، بر اساس تأکید بر هر 

های ناظر  های نظری ناظر به موانع درونی و دیدگاه بخش از این عوامل در دو دسته دیدگاه

راتحلیل مطالعات اند تا براین اساس چارچوبی برای ف به موانع درونی موردبحث قرار گرفته

های ناظر به موانع درونی، بر تأثیر  مورد بررسی در این مطالعه فراهم شود. در دیدگاه

شود. این در حالی است که  ها تأکید می محدودکنندۀ الزامات نقشی زنان بر ارتقاء شغلی آن

وان عن های فرهنگی به های ساختاری و کلیشه در نظریات مربوط به موانع بیرونی، محدودیت

 اند. موانع ارتقاء شغلی زنان مورد توجه قرار گرفته

 های نظری ناظر به موانع درونی ارتقاء زنان به مناصب مدیریتی دیدگاه

های جنسیتی و این که چرا  ، برای تشریح تفاوتنظریه نئوکلاسیک :نظریه نئوکلاسیک

های خانوادگی،  ولیتتر از مردان است به متغیرهایی نظیر مسئ درآمد حاصل از کار زنان کم

ازدواج، بارداری، نیروی جسمی، آموزش عمومی، آموزش فنی، ساعات کار، غیبت از کار، 

علاوۀ  های جنسیتی را ناشی از همین متغیرها به جایی در کار تأکید کرده و نابرابری جابه

ها از مردان و وضعیت خاص اجتماعی حاکم بر جامعه و  کمتر بودن سرمایۀ انسانی آن
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دانند. این تئوری به نقش طبیعی پرورش کودکان توسط زنان نیز پرداخته و  ها می زمانسا

 :Ghasemi Esfahani, 2001کند ) منزلۀ نیروی کار متناوب بیان می مشارکت آنان را به

143; Redwood, 1996های خانوادگی،  ترتیب موانعی همچون متغیرهای مسئولیت این (. به

های آموزشی و تمایل زنان  های عمومی، فنی و فرصت ، آموزشهای جسمی و روانی ویژگی

 (.Ostad Hashemi et al, 2015: 5-6شوند ) به ارتقاء با رویکرد نئوکلاسیک توجیه می

باشد. بر اساس دیدگاه  این رویکرد متأثر از پارسونز میهای جنسیتی:  پذیری نقش جامعه

ژیکی به این دلیل است که تولیدمثل و های بیولو ها بین جنس پارسونز، ایدۀ تمایز نقش

شود  پرستاری اولیۀ کودکان توسط مادر او را مقدم از پدر قرار داده و بر مبنای آن فرض می

بایست در جهت دیگری  که مرد چون از چنین کارهای بیولوژیکی معاف و آزاد بوده، می

(. بدین Ahmadi Kahnali et al, 2013: 336همچون مهارت شغلی تخصص پیدا کند )

های چندگانۀ زنان شاغل همچون نقش همسری، مادری و شغلی، آنان را دچار  ترتیب نقش

ای که منجر به رضایت شغلی پایین و چالش در روابط با  گونه کند به تعارض نقش می

 شود. همکاران و مدیران در محیط شغلی می

از زن انتظار  (،1991)1بری و هیگینز بر اساس نظریه دوکس : نظریۀ انتظارات اجتماعی

اش را به شکلی تنظیم و تعدیل کند که با کاستن  رود که تمایلات و تعهدات کاری می

تقاضاهای کاری بتواند تقاضاهای خانواده را برآورده سازد که این مسأله در نگرش مدیران 

 CFکند ) های بالاتر برای زنان جلوگیری می یابی به پست تأثیر منفی داشته و از دست

Rastegar, 2003:122.) 

، زمان مصرف شده (1991) 0بر اساس نظریه گاتک و دیگران :های جنسیتی نقشنظریه 

های جنسیتی مربوط به خود نسبت به زمان صرف شده در حوزۀ  توسط فرد در حیطۀ نقش

ترتیب  این شود. به مثابۀ تحمیل در نظر گرفته می تر به های مربوط به جنس دیگر، کم نقش

در ساعات کار خانگی، تحمیلی را حس نکرده )چون به طور سنتی از زنان چنین زنان 

کنند تأثیر  های مربوط به جنس مخالف می رود(، اما ساعاتی که صرف فعالیت انتظار می

کار و فشار ناشی از آن خواهد -ها از تعارض خانواده تری بر ادراک و احساس آن روانی بیش

ها به  شود که آن چنین تعبیر می ای حفظ شغل خود، اینگذاشت. درنتیجه تلاش زنان بر

دهند و درنتیجه دچار احساس فشار، تنش و نابسامانی  امور خانوادگی اهمیت لازم را نمی

منظور افزایش درآمد  خواهند شد. این مسأله در مورد زنانی که نیازمند کار بیرون از خانه به
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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استرس، احساس گناه و آثار روانی نامطلوب و  ها را دارای خانواده بوده، بیشتر است و آن

 ,Gutek et alشود ) شان می فرسودگی جسمانی کرده و در نهایت مانع از پیشرفت شغلی

1991; Sidan & Caliph Lu, 2008:98.) 

این دیدگاه مسیر شغلی جنسیتی شده و نابرابری جنسیتی که به : 8دیدگاه ترجیح شغلی

های محیط کاری زنان است را  ها، اهداف و ویژگی ، ارزشطور عمده در تعامل بین علایق

محیط بر این -(. این دیدگاه بر اساس نظریۀ فردDiekman et al, 2010کند ) بررسی می

کنند که با علائق،  ای انتخاب می گونه عقیده است که افراد محیط کار و شغل خود را به

رد و محیط مطابقت داشته باشد. این ها برای رسیدن به شرایط بهتر ف ها و اهداف آن ارزش

انتخاب منجر به پیامدهای مثبتی همچون عملکرد بهتر کاری، پیشرفت شغلی و رضایت از 

بدین ترتیب زنان به علت تعارض میان محیط کار و  (Nye et al, 2012شغل است )

ی های شغلی خوددار تجربیات شغلی خود، تمایل دارند که از مشاغل خاص یا برخی زمینه

 (.Kossek et al, 2016: 5کنند )

 های مدیریتی های نظری ناظر به موانع بیرونی ارتقاء زنان به پست دیدگاه

های  این تئوری سه عامل فرهنگ مدیریت مردانه، تداوم تبعیضای:  سقف شیشه نظریه

ها در سطوح مختلف  پیشین و فقدان شناخت واقعی زنان را که منجر به حضور ضعیف آن

ای نامیده است  شود، سقف شیشه ها می ای آن یری و مانعی در برابر پیشرفت حرفهگ تصمیم

جا که شرایط کار  داند. براین اساس، از آن ها را مانعی نامرئی و عمیق می و بر این اساس آن

ها، رفتارها  شود، اغلب از نقش حول علایق مردان در مقام کارمندان و کارفرمایان تشکیل می

علاوه در سطوح عالی  (. بهCooper, 2001: 98کنند ) زنان حمایت نمیهای  و دیدگاه

ها متفاوت است  زنان نسبت به همتایان مرد آن  ها، قوانین، روابط و معیار ارزیابی سازمان

بایست هیچ زن دیگری در مقام  ای که اگر زنی در مقام ارشد شکست خورد، نمی گونه به

ای نیز مفهوم مشابهی است  (. حصارهای شیشهAbdullahi, 2003: 67مشابه او قرار بگیرد )

گیرند.  که ناظر به موانع نامرئی عمودی است که بر اساس تفکیک جنسی مشاغل شکل می

 (.Mousavi Rad et al, 2016: 117شود ) ای مانع تحرک شغلی زنان می حصارهای شیشه

دو دستۀ مشاغل اولیه و  این نظریه معتقد است که بازار کار بهتجزیۀ بازار کار:  نظریه

شوند که با  ثانویه تقسیم شده است و عموماً زنان در مشاغل ثانویه به کار گرفته می
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رو  ثباتی در کار، حقوق و مزایای کمتر و امکان پیشرفت کم روبه هایی چون بی محدودیت

 های جنسیتی همین مسأله گیری و تداوم نابرابری هستند. درنتیجه عامل اساسی در شکل

 (.Redwood, 1996است )

ای  ای برای توصیف پدیده ای استعاره های شیشه اصطلاح صخره: 8ای های شیشه صخره

هایی بیشتر  های مدیریتی در سازمان موجب آن احتمال تصدی زنان در پست است که به

ای  است که دچار چالش شده یا در بحران و خطر شکست قرار دارند. اصطلاح صخرۀ شیشه

منظور توصیف الگویی ابداع کردند که در تحلیل  ( به2005ولین بار رایان و هاسلام )را برای ا

هایی با بالاترین  )شرکت FTSEشرکت  122های هیئت مدیرۀ  آرشیوی خود از انتصاب

ها  گذاری در بازار بر روی بورس اوراق بهادار لندن( مشاهده کرده بودند. تحلیل آن سرمایه

ها ضعیف است. با این  زنان در سمت هیئت مدیرۀ این شرکتنشان داد که نسبت حضور 

هایی بیشتر بوده است که پیش  مدیره در شرکت هیئت  وجود، احتمال حضور زنان در سمت

از پذیرش زنان در این منصب، کاهش ثبات در عملکرد را تجربه کرده بودند. اگر 

هایی بیشتر است  ر موقعیتای درست باشد، ارتقاء شغلی زنان د های صخرۀ شیشه بینی پیش

(. این وضعیت یعنی Ryan & Haslam, 2001&2005باشند ) که همراه با ریسک بالا می

های مدیران زن  ها علیه قابلیت های پرخطر، بیشتر از پیش، سوگیری ارتقاء زنان در موقعیت

 نماید. را تأیید می

به بعد از ارتقاء به پست بالاتر،  گیرد که هایی را در نظر می این اصطلاح سازو کار: 6اثر ناجی

کند به زنان نسبت به مردان فرصت کمتری داده  بینی می دهد. اثر ناجی پیش شکل می

شان را اثبات نمایند که این مسأله منجر به حضور  های مدیریتی خواهد شد که قابلیت

ن در های ز شود. علاوه بر این مدیرعامل های مدیریتی می ها در پست تر ِ آن کوتاه

رو هستند بیشتر احتمال این را دارد که با مدیران سنتی  هایی که با کاهش رشد روبه شرکت

اند، جایگزین شوند. در واقع زنان مدیر  شرکت از مدیریت ضعیف آمده «نجات» مرد که برای

گیرند. به  های سوگیرانۀ منفی قرار می بیش از مردان در معرض رسیدگی دقیق و ارزیابی

های لازم برای رهبری  عنوان افرادی فاقد مهارت زنان تمایل دارند که اغلب به همین دلیل

هایی نظیر کارفرما و  ها به موقعیت های بزرگ دیده شوند؛ بنابراین با وجود صعود آن سازمان

-Cook & Glass, 2014: 93هایشان ممکن است ضعیف باشد ) دار، اعتماد به توانایی سهام

94). 
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2. The saviour effect 
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دارند که سوگیری جنسیتی و  شواهد تجربی زیادی بیان می :8 دهگیرن تنوع تصمیم

تصمیمات مربوط به استخدام و ارتقاء پست را به سمت و سویی  0خودی  ترجیحات گروه

(. برای نمونه Fiske, 1998شود ) برند که منجر به محدود ساختن تحرک شغلی زنان می می

های مدیریتی را برای اعضای گروه ِ  تر شامل پست های جذاب گیرندگان، اغلب پست تصمیم

ها  جنس بازتولید روابط اجتماعی هم» کنند که به این گرایش در اصطلاح خودی رزرو می

آور نیست که حضور  شود. تعجب ( گفته میKanter, 1977) 3«خصوص بین مردان( )به

ازتولید گیرنده، منجر به ب های تصمیم های مدیریتی و دیگر پست ازحد مردان در پست بیش

های  خودی شده که دسترسی زنان را به پست  های جنسیتی و ترجیحات گروه سوگیری

(. بر این اساس پژوهش Chambliss & Uggen, 2000سطح بالا محدود ساخته است )

گیرندگان به طور  کند که تنوع جنسیتی در میان تصمیم ( بیان می2014کوک و گلس )

های بالا را بر  ه تصمیمات مربوط به انتصاب سمتای ک مدیره خاص در بین اعضای هیئت

دهد. به بیانی دیگر، تنوع  کارفرما را افزایش می  عهده دارند، احتمال تصدی زنان در سمت

های مدیریتی و  گیرندگان احتمال شانس ارتقاء زنان به پست جنسیتی در میان تصمیم

 (.Cook & Glass, 2014: 95برد ) تر پس از انتصاب را بالا می حفظ تصدی طولانی

های زندگی باور  ها یا شانس ماکس وبر با مطرح کردن نظریۀ فرصتهای زندگی:  فرصت

توان  کنندۀ سبک زندگی او است. این مفهوم را می دارد که موقعیت هر فرد در جامعه تعیین

 (. به بیانیFitzpatrik & La Gory, 2000های مارکس دانست ) نوعی بسط یافتۀ اندیشه به

ها در  کنند. آن های زندگی مشابهی را تجربه می دیگر، افراد وابسته به گروهی معین فرصت

ها ایجاب   واقع در موقعیت مشابهی هستند که محصول آن رفتاری مشابه را نیز برای آن

 (.Cockerham, 1999کند ) می

 روش تحقیق

های  ارتقاء زنان به پستشده در دهۀ اخیر مربوط به موانع   مقالۀ چاپ 02در این مطالعه 

ها از جستجو در  اند. این مقاله مدیریتی از طریق روش فراتحلیل مورد بررسی قرار گرفته

های علمی از جمله: مجلات تخصصی نور، بانک اطلاعات نشریات کشور،  چهار پایگاه داده

 پرتال جامع علوم انسانی و پایگاه اطلاعات علمی جهاد دانشگاهی جستجو و استخراج

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Decision-maker diversity 

2. In-group preferences 

3. Homosocial reproduction 
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های اخیر در سایر کشورها  ها باتوجه به پژوهش های این پژوهش ترتیب یافته این اند. به شده

 های آتی فراهم شود. تری برای پژوهش انداز وسیع مورد ارزیابی قرار خواهند گرفت تا چشم

 های توصیفی فراتحلیل یافته

شناسی پژوهش و  شهای عمده از جمله قالب مقالات، بازۀ زمانی، حوزۀ پژوهشی، رو شاخص

 گیرند. رویکرد نظری به شرح زیر مورد بررسی قرار می

 قالب مقالات

درصد در  11پژوهشی و -درصد از مقالات در قالب علمی 91های بررسی شده،  در نمونه

پژوهشی با اختصاص بالاترین -اند؛ بنابراین مقالات علمی ترویجی انجام شده-قالب علمی

 اند. را داشتهدرصد بیشترین قالب مقالات 

 های بررسی شده (: توزیع فراوانی قالب مقاله8جدول )
Table 1: Frequency Distribution Table of The Formats of The 

Reviewed Articles 

 درصد فراوانی فراوانی نوع مقاله

 85 17 پژوهشی-علمی
 15 3 ترویجی-علمی

 100 20 جمع کل

 بازۀ زمانی

ها برای  ها بوده است. این معیار در انتخاب اولیۀ مقاله ریخ انتشار مقالهمعیار بازۀ زمانی، تا

 1381تا  1391ها از سال  انجام فراتحلیل مورد نظر محققان بوده است و بازۀ زمانی آن

رشد قابل  80تا  82ها از سال  های جدول زیر اگرچه تعداد مقاله هستند. طبق داده

ها  سال، توزیع مقاله 12توان گفت در طی این  می اند اما در مجموع ای داشته ملاحظه

 اند. پراکندگی نامنظمی را به تصویر کشیده

 های بررسی شده (: توزیع فراوانی تجمعی بازۀ زمانی انتشار مقاله6جدول )
Table 2: Cumilative Frequency Distribution Table of The Period of Time of 

Publication of The Reviewed Articles 

 درصد تجمعی فراوانی تجمعی درصد فراوانی بازۀ زمانی
2008 2 10 2 10 
2009 4 20 6 30 
2010 2 10 8 40 
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2011 1 5 9 45 
2012 3 15 12 60 
2013 5 25 17 85 
2014 1 5 18 90 

2015 1 5 19 95 
2016 1 5 20 100 

 حوزۀ پژوهشی

ها در حوزۀ علوم اجتماعی انجام  از مقاله درصد 11مطابق با جدول طراحی شده در زیر، 

گران در  تری برای پژوهش توان گفت که علوم اجتماعی حوزۀ پراستقبال اند؛ بنابراین می شده

بدنی حضور زنان در  ازاین حوزه، حوزۀ ورزش و تربیت این زمینۀ خاص بوده است. پس

خود اختصاص داده و مابقی ها به  درصد از مقاله 12های مدیریتی ورزشی را با میزان  پست

گونه نتیجه  توان این اند. با توجه به این گزارش می ترین تعداد را در برداشته ها، پایین حوزه

ها به ویژه مدیریت وجود دارد.  گرفت که خلأهای پژوهشی در این زمینه هنوز در سایر حوزه

از زاویۀ دیدِ رشتۀ  رو هستیم که های متعددی روبه های خارج، با نمونه چراکه در مقاله

 ;Hoobler et al, 2011اند ) های مدیریتی نگاه شده مدیریت به موضوع ارتقاء زنان به پست

Schein, 2007; Banihani & Syed, 2016; Collings et al, 2011ترتیب توسعۀ  این (. به

داشته ای  شک در به دست آوردن نتایج کارآمدتر تأثیر قابل ملاحظه رویکردهای پژوهشی بی

 و غیر قابل انکار است.

 های بررسی شده های پژوهشی مقاله (: توزیع فراوانی حوزه9جدول )
Table 3: Frequency Distribution Table of Research Fields of the 

Reviewed Articles 

 درصد فراوانی حوزۀ پژوهشی

 65 13 علوم اجتماعی
 10 2 تربیت بدنی

 5 1 رسیمطالعات حسابداری و حساب
 5 1 اقتصاد
 5 1 سلامت
 5 1 مدیریت

 5 1 ای رشته میان
 100 20 جمع کل

 



 

 

 

 

 
 

 

 89 یساختار یها تیمحدود ای ي: الزامات نقشرانیزنان در ا يموانع ارتقاء شغل
 

 مورد استفاده در مطالعات یپژوهش یها روش

های کیفی و  ایشی با اختلاف درصد بالایی نسبت به روشمپی-طبق جدول زیر، روش کمی

است؛ بنابراین  دهدرصد از تعداد مقالات را به خود اختصاص دا 11ای،  کتابخانه-اسنادی

پیمایشی بوده -سوی روش کمی گونه نتیجه گرفت که اقبال محققان هنوز به توان این می

های بیشتری در حوزۀ ارتقاء شغلی زنان با روش  بایست تلاش شود در آینده مقاله است. می

 کیفی موردپژوهش قرار گیرد.

 های بررسی شده شناسی مقاله (: توزیع فراوانی روش8جدول )
Table 4: Frequency Distribution Table of Methodology of the 

Reviewed Articles 

 درصد فراوانی روش پژوهش

 65 13 پیمایشی-کمی
 15 3 کیفی )مصاحبه(

 15 3 ای کتابخانه-اسنادی
 5 1 روش آمیخته )کیفی و کمی(

 100 20 جمع کل

 رویکرد نظری

اند،  نظری به تبیین مسئلۀ موردپژوهش خود پرداختههایی که با استفاده از چارچوب  مقاله

ها  اند که آن با توجه به پرسش اصلی تحقیق خود نظریات مختلفی را مورد استفاده قرار داده

ها را در جدولی به  ایم. در این بخش این نظریه را در بخش مرور نظری به ترتیب بیان کرده

ترتیب فهرست شده، گرد هم آورده تا بتوانیم  همراه شمارۀ مقاله که در ضمیمۀ این مقاله به

 به تحلیلی جامع دست یابیم.

 های استفاده شده در مقالات بررسی شده (: نظریه5جدول )
Table 5: Theories Applied in the Reviewed Articles 

 شماره

 مقاله
 موانع بیرونی موانع درونی

 ای حصار شیشه -ای  سقف شیشه - 1

 ای سقف شیشه یکنظریه نئوکلاس 2

 ای سقف شیشه  3

4 
 -دیدگاه جنسیتی-نظریه نئوکلاسیک

 های جنسیتی پذیری نقش نظریۀ جامعه
 تجزیۀ بازار کار-ای سقف شیشه
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 عاملیت و ساختار )تلفیق موانع درونی و بیرونی( 5

 ای سقف شیشه - 6

 ای سقف شیشه - 7

 ای سقف شیشه - 8

 ای سقف شیشه تعارض نقش 9

10 
دیدگاه  -کار-رابطۀ روان -ارض نقشتع

 شناختی روان
 ای حصار شیشه -ای سقف شیشه

11 
تعارض  -های جنسیتی نقش  تئوری

 نقش

های فمینیستی،  تئوری بازار کار دوگانه، نظریه

 های جنسیتی کلیشه

  های جنسیتی نظریه 12

13 
انتظارات  -های جنسیتی تئوری نقش

 بری و هیگینز اجتماعی دوکس
 های فمینیستی نظریه -ای یشهسقف ش

 ای سقف شیشه - 14

 ای سقف شیشه - 15

ای یعنی  شیشه ها بر نظریۀ سقف درصد( از کل مقاله 11مقاله ) 13بر اساس جدول بالا، 

اند که تحلیل و ارزیابی بیشتر  های مدیریتی تأکید داشته موانع بیرونی ارتقاء زنان به پست

 یل بیان خواهیم نمود.تفص مرور نظری را در ادامه به

 ها کیفیت و ارزیابی پژوهش

دادن نقاط ضعف پژوهشگر  که درصدد نشان ها بیش از آن در فراتحلیل، ارزیابی پژوهش

 دادن خلأهای پژوهشی است بندی صحیح و نشان خاصی باشد، رسیدن به یک جمع

(Rosenthal, 1991: 46-51)ت دربارۀ ها، محقق درصدد قضاو . در مرحلۀ ارزیابی داده

اند.  های تحقیق گنجانده شده عنوان بخشی از یافته هایی است که به قابلیت اعتماد بودن داده

پرسد: آیا این اطلاعات هدف تحقیق را که همان تأیید یا رد فرضیه  عنوان نمونه محقق می به

ری ها نیازمند آن است که محقق به داو  کنند؟ بر این اساس ارزیابی داده است تأمین می

آوری اطلاعات نیز بپردازد. علاوه بر آن  های استفاده شده جهت جمع دربارۀ کفایت روش

اند  ربطی که در پژوهش تأثیر منفی گذاشته های بی بایست خطاها و داده محقق فراتحلیل می

 (.Cooper, 2017: 134را نیز شناسایی و تفسیر کند )

ها،  ها، بررسی سؤال رزیابی پژوهشدر این مقاله، شاخص اصلی برای یافتن کیفیت و ا

ها در نظر گرفته شده است.  شناسی و نتایج پژوهش ها، اهداف، چارچوب نظری، روش فرضیه
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های  شود تا خلأها را با استفاده از مقاله چنین در ارزیابی به تناسب موضوع سعی می هم

 تر دست یابیم. اندازی وسیع خارجی مورد تحلیل قرار داد تا به چشم

 ها ها و اهداف پژوهش الات، فرضیهسؤ

ها، تطابق و ارتباط میان سؤال،  تر نیز اشاره شد، در بحث ارزیابی پژوهش طور که پیش همان

منظور فهم  فرضیه و اهداف پژوهش ضروری و بااهمیت است. برای ارزیابی این مسأله به

لی از سؤالات، اهداف و به ارائۀ تصویر ک 1ها جدول شمارۀ  بیشتر جهت تفسیر و ارزیابی داده

طور که در جدول قابل مشاهده   شده پرداخته است. همان های بررسی های پژوهش فرضیه

اند دارای فرضیه بوده و  پیمایشی انجام شده-ها که به روش کمی درصد از پژوهش 11است، 

 شود. این تطابق تا حدود زیادی بین سؤال و فرضیه و هدف دیده می

 های بررسی شده ها و اهداف پژوهش فرضیه(: سؤالات، 2جدول )
Table 6: Questions, Hypotheses and the Objectives of Reviewed Researches 

 هدف فرضیه سؤال  ش

1 

موانع مدیریت زنان در ورزش 

بندی این موانع  چیست؟ اولویت

با استفاده از روش سلسله 

 مراتبی چیست؟

- 
بندی موانع  شناخت و اولویت

زنان در ورزش به روش  مدیریت

 مراتبی تحلیل سلسله

2 

تفاوت بین نظرهای زنان و 

مردان شاغل در دو بانک سپه و 

مسکن، دربارۀ موانع ارتقاء زنان 

به سطوح عالی مدیریت 

 چیست؟

بین دیدگاه زنان و مردان تفاوت 

معنادار وجود دارد. )شش 

 متغیر(

بررسی موانع ارتقاء زنان شاغل 

تی کشور به های دول در بانک

سطوح عالی مدیریت و شناخت 

تفاوت دیدگاه زنان و مردان به 

 این موانع

3 

موانع موجود در موفقیت شغلی 

های پیشرفت  زنان و محرک

 شغلی زنان چیست؟

- 
شناسایی و بررسی عوامل 

 اثرگذار بر موفقیت زنان

4 
موانع ارتقاء زنان در عرصۀ 

 - مدیریت چیست؟
بر  بیان فضای فرهنگی حاکم

اشتغال زنان، موانع فرهنگی و 

 نگرش موجود در اشتغال زنان

5 

اند  چرا زنان تاکنون نتوانسته

های  سهمی شایسته از پست

مدیریتی را به خود اختصاص 

 دهند؟

- 
شناسایی موانع دستیابی زنان به 

 سطوح مدیریتی
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6 

رنگ  عوامل مؤثر بر سهم کم

زنان نسبت به مردان در 

خصصی و های تحصیلی ت حوزه

فوق تخصصی و نیز کسب 

های شغلی دانشگاهی  موقعیت

در نظام آموزش پزشکی 

چیست؟ نقش مدیران در این 

 مسأله به چه میزان است؟

- 

مطالعۀ شماری از مطالعات 

کلیدی نظام آموزش پزشکی 

ایران دربارۀ موانع ارتقاء زنان در 

 نظام آموزش پزشکی ایران

7 
های  موانع حضور زنان در پست

 - دیریتی صنعت نفت چیست؟م
بندی موانع  شناسایی و اولویت

های  حضور زنان در پست

 مدیریتی

8 

آیا عوامل شخصیتی، مهارتی، 

فرهنگی،  -نگرشی، اجتماعی

مذهبی و تاریخی، سازمانی و 

سیاسی از عوامل بازدارندۀ 

مشارکت زنان در سطوح 

یک  کدام -0مدیریت هستند؟ 

از این عوامل نقش بیشتری 

عنوان بازدارندۀ مشارکت زنان  به

 -3در سطوح مدیریت دارند؟ 

آیا بین دیدگاه پاسخگویان زن 

و مرد از نظر موانع بازدارنده 

مشارکت زنان در سطوح 

 مدیریت تفاوت وجود دارد؟

بین زنان و مردان در مورد تأثیر 

عوامل شخصیتی، نقصان 

های فنی، ادراکی و  مهارت

مدیریت عامل نگرشی، مذهبی 

تاریخی، سازمانی و سیاسی  و

 داری وجود دارد. تفاوت معنی

بررسی عوامل بازدارندۀ 

مشارکت زنان در سطوح 

مدیریتی سازمان 

وپرورش از دیدگاه  آموزش

 مدیران میانی استان تهران

9 
های  موانع ارتقاء زنان به پست

 مدیریتی چیست؟

های جنسیت، تبعیض کلیشه

جنسیت، تضاد بین فرهنگ و 

حمایت رهبر  ه، عدمخانواد

حمایت خانواده،  سازمان، عدم

ای  روابط در کار و سقف شیشه

عنوان موانع ارتقاء زنان در  به

 قالب فرضیه ارائه شده است.

شناسایی موانع ارتقاء زنان به 

 های مدیریتی پست

10 

موانع اجتماعی دستیابی زنان 

های مدیریتی  به موقعیت

 چیست؟

، های خانوادگی بین مسئولیت

تفکرات قابلی، در اقلیت بودن، 

ملاحظات ارتباطی، تحصیلات و 

های  دستیابی زنان به موقعیت

مدیریتی رابطه معناداری وجود 

بررسی موانع اجتماعی دستیابی 

 های مدیریتی زنان به موقعیت
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 فرضیه( 1دارد. )در قالب 

11 

وضع موجود اعضای 

علمی زن دانشگاه علوم  هیئت

زد در پزشکی شهید صدوقی ی

های مدیریتی چگونه  سمت

است و موانع ارتقاء اعضای 

های  علمی زن به پست هیئت

ها  مدیریتی از دیدگاه آن

 چیست؟

ساختار سازمان، فرهنگ 

سازمان، عوامل شخصی و عوامل 

اجتماعی در قالب چهار فرضیه 

در رابطه با عدم ارتقاء زنان به 

چنین  های مدیریتی. هم پست

بقه کار رابطه بین میزان سا

علمی زن، وضعیت  اعضا هیئت

ها و  تأهل و مرتبۀ علمی آن

احراز پست مدیریتی ارتباط 

 معناداری وجود دارد.

بررسی وضع موجود اعضای 

علمی زن دانشگاه علوم  هیئت

های  پزشکی یزد در سمت

مدیریتی و شناسایی موانع 

 علمی زن ارتقاء اعضای هیئت

12 

عوامل مؤثر بر ادراک عدالت 

ای در ارتقاء شغلی معلمان  هروی

 زن چیست؟

بررسی رابطه بین الگوهای زنانه، 

سازی و مدارج ارتقاء  شبکه

ای  شغلی با ادراکات عدالت رویه

در ارتقاء شغلی در قالب سه 

 فرضیه

کنندگی  سنجش نقش تعدیل

های جنسیتی زنان در  واره طرح

رابطه بین الگوهای زنانه، مدارج 

ارتقاء شغلی و فرصت 

ای در  سازی با عدالت رویه کهشب

 ارتقاء شغلی معلمان زن

13 
ای و موانع ارتقاء  سقف شیشه

 - زنان چیست؟
ای و  بررسی مفهوم سقف شیشه

ای و ارائه راهکار  دیوار شیشه

 جهت رفع تبعیض شغلی از زنان

14 

یک از عوامل فردی  کدام

سازمانی و اجتماعی نقش 

تری در ارتقاء زنان به  بازدارنده

 سطوح بالای مدیریتی دارد؟

موانع سازمانی در اولویت یکم، 

موانع اجتماعی در اولویت دوم و 

موانع فردی در اولویت سوم از 

بین موانع مؤثر بر عدم دستیابی 

های مدیریتی قرار  زنان به پست

دارد. میان دیدگاه کارکنان زن 

و مرد در انواع موانع تفاوت 

 فرضیه اصلی( 4وجود دارد )

ابی به چگونگی و چرایی دستی

های موجود  موانع و محدودیت

در زمینۀ ارتقاء زنان به مناصب 

 مدیریتی در حوزۀ بانکی.

15 

ارتقاء علمی زنان از نظر توصیف 

شناختی  و تبیین جامعه

 چیست؟

بین ارتقاء علمی اساتید خانم و 

مندی به  ساختار سازمانی، علاقه

رشته تحصیلی، آشنایی با 

ا، آشنایی با اینترنت، ه نامه آئین

های خارجی،  آشنایی با زبان

ویژگی تحصیلی و تجربی و 

اجتماعی -هایجمعیتی ویژگی

 فرضیه( 9رابطه وجود دارد )

شناختی ارتقاء  بررسی جامعه

علمی واحد  علمی زنان هیئت

تهران مرکزی و موانع و 

 مشکلات آنان.
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16 
عوامل مؤثر بر میزان ارتقاء 

های  ادارهشغلی زنان شاغل در 
 دولتی چیست؟

بین میزان ارتقاء شغلی و عوامل 
فردی، خانوادگی رابطه وجود 
دارد. میان فشار نقش و عوامل 

آمدهای فشار  خانوادگی و پی
نقش رابطه وجود دارد. میان 
عوامل سازمانی و ارتقاء شغلی 

 زنان رابطه وجود دارد )فرضیه(

بررسی عوامل مؤثر بر میزان 
ن شاغل در ارتقاء شغلی زنا

های دولتی با تأکید بر  اداره
 خانواده

17 

یک از عوامل محیطی و  کدام
فردی نقش بازدارنده در ارتقاء 
زنان به سطوح مدیریت دارند؟ 

یک از عوامل بازدارنده،  کدام
تری در ارتقاء  نقش بازدارنده
های مدیریتی  زنان به پست

 دارند؟

وجود رابطه بین عوامل بازدارنده 
و فردی( و موانع ارتقاء )محیطی 

 زنان

بررسی موانع موجود بر سر راه 
های  ارتقاء زنان به پست

 های ورزشی مدیریتی در هیات

18 

آیا بین نگرش کارکنان و نگرش 
ها رابطه وجود  همسران آن

دارد؟ چه عواملی و تا چه اندازه 
وپرورش  نگرش کارکنان آموزش

را نسبت به مدیریت زنان و 
بینی  آنان پیش موانع مدیریتی

 کند؟ می

بین نگرش کارکنان و نگرش 
ها رابطه معناداری  همسران آن

 وجود دارد.

بررسی نگرش کارکنان 
وپرورش اصفهان و  آموزش

ها به مدیریت زنان  همسران آن
 ها و موانع مدیریت آن

19 
نشدن  عوامل مؤثر در گماشته

های مدیریتی  زنان به پست
 چیست؟

نی، های شخصی، سازما عامل
فرهنگی، اجتماعی در گماشته 

های  نشدن زنان به پست
مدیریتی مؤثر است. تفاوت 
میان میزان تأثیر عامل شخصی، 
سازمانی، فرهنگی و اجتماعی 

نشدن زنان به  بر گماشته
های مدیریتی در  پست

های دولتی معنادار  دستگاه
 فرضیه( 8نیست. )

شناسایی عوامل پدیدآورندۀ 
مؤثر در  ای و عوامل سقف شیشه

های  نشدن زنان به پست گماشته
 مدیریتی

20 

های زنان و موانع ارتقاء  چالش
آنان در مشاغل مدیریتی 
چیست؟ زنان مدیر چگونه 

های  اند به سمت توانسته
مدیریتی منصوب شوند؟ چه 

اند در  گروه از زنان توانسته
شرایط کنونی کشورمان به 

 مشاغل مدیریتی دست یابند؟

عنوان فرضیه  به عامل اصلی 11
در رابطه با عوامل مؤثر در احراز 

های مدیریتی و موانع  سمت
مورد( لحاظ شده  11ارتقاء )

 است.

ها و موانع ارتقاء  شناسایی چالش
زنان در مشاغل مدیریتی 

 های دولتی سازمان
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 شده یبررس یها پژوهش یچارچوب نظر

ای از  ریۀ سقف شیشههای توصیفی متذکر شدیم، نظ طور که در بخش یافته همان

های بررسی شده در ایران بوده و بیش از  های مورد استفاده در مقاله ترین نظریه متداول

اند که این خود  های انجام شده از این رویکرد جهت تحلیل استفاده نموده نیمی از پژوهش

ودن خلأ منظور بسط و پر نم ها به موانع بیرونی است. حال به نشانۀ توجه بیشتر این مقاله

های مدیریتی را از منظر  بایست پیشرفت زنان به پست های آتی می پژوهشی، مقاله

های پژوهشی دیگر نیز از جمله مدیریت و اقتصاد بررسی نمایند.  رویکردهای مربوط به حوزه

های  شوند و کاربرد حوزه ای مطالعه می رشته چراکه امروزه مسائل زنان از منظر رویکرد بین

ترتیب برخی  این م انسانی در این حوزه از اهمیت بسیار بالایی برخوردار است. بهمختلف علو

اند.  شده های خارجی در این مقاله بیان از رویکردهای متنوع در بخش مرور نظری مقاله

ای اساسی در  عنوان مؤلفه شود مشارکت زنان در سطوح مدیریتی را به چنین پیشنهاد می هم

شمول به تمام ابعاد توسعه،  توان با نگاهی جهان این منظر میتوسعۀ پایدار دید. از 

 ها تنظیم نمود. توانمندسازی زنان را در جهت ارتقاء شغلی آن

 ها نتایج پژهش

ها  کارهایی که ارائه دادند ابتدا به شرح مختصری از آن ها و راه منظور ارزیابی نتایج پژوهش به

 دهیم. موردنقد و واکاوی قرار میها را  پرداخته، سپس آن 1در جدول شمارۀ 

 های بررسی شده کارهای پیشنهادی مقاله (: نتایج و راه1جدول )
Table 7: Conclusions and Proposed Solutions for Reviewed Articles 

 کارها و پیشنهادها راه نتایج روش ش

1 
آمیخته 
)کمی و 
 کیفی(

های  موانع حضور زنان در پست
نبود » ی ورزشیها مدیریتی سازمان

شرایط مساوی بین زنان و مردان 
عدم » و« ها برای رشد در سازمان

« اعتماد به زنان در فرهنگ ایران
است و زنان عامل فرهنگی را بیشتر 

دانستند ولی مردان عوامل  دخیل می
فردی را عامل اولیه موانع مدیریتی 

 زنان قلمداد کردند.

طریق  سازی از توجه به موانع فرهنگی و فرهنگ
ها کمک خواهد کرد تا زنان نیز پا به پای  رسانه

های ورزشی  مردان در امور مدیریتی سازمان
توانمندسازی زنان و مشارکت  سهیم باشند.

ها از جمله در  کامل بر پایه برابری در همۀ زمینه
گیری و مدیریت جامعه یکی از  فرآیند تصمیم

ما باشد که کشور  نیازهای توسعه پایدار می پیش
 سخت به آن نیازمند است.

2 
-کمی

 پیمایشی

تفاوت معناداری بین نظرهای زنان و 
مردان شاغل دربارۀ موانع ارتقاء 
وجود دارد. متغیرهای 

رفع موانع و کاهش تأثیر عوامل بازدارندۀ 
مشارکت زنان در سطوح مدیریتی، استفاده از 

ریزی  های بالقوۀ زنان نیازمند برنامه توانایی
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سازمانی حاکم، تمایل  فرهنگ
های  نداشتن زنان به ارتقاء و کلیشه

ترین موانع  جنسیتی در جامعه، مهم
های جسمی و روانی زنان  و ویژگی

ترین موانع تلقی شده  اهمیت کم
 است.

توان به  جانبه و درازمدت است از جمله می همه
های جمعی و رسانۀ ملی  استفاده از رسانه

ۀ تغییر باورهای سازی در زمین منظور فرهنگ به
 های جنسیتی اشاره کرد. فرهنگی و کلیشه

3 
-اسنادی
 ای کتابخانه

ایجاد تعادل بین کار و خانواده، از 
موارد مهم در دستیابی به ارتقاء 
شغلی است و حمایت خانواده و 
کارفرما دستیابی به آن را تسهیل 

 کند. می

بررسی و شناخت عوامل مؤثر بر توسعۀ شغلی 
ها لازم  ر، جهت ارتقاء شغلی آنزنان حسابدا

 است.

4 
-اسنادی
 ای کتابخانه

ترین موانع ارتقاء زنان اقتصادی،  مهم
اجتماعی، فرهنگی، سیاسی و 
بیولوژیکی است که در مجموع موانع 

 دهند. فرا سازمانی را تشکیل می

دوراز  ها باید از زنان و مردان متخصص به سازمان
تفاده تعصبات فرهنگی، به شکل صحیحی اس

ای را از میان بردارند؛ و  کرده و سقف شیشه
هاست و  اشتغال زنان نیازمند تغییر رفتار و نگرش

نفس بیشتری در محیط  زنان باید با اعتمادبه
 جامعه و سازمان ظاهر شوند.

5 
-کیفی

 مصاحبه

اند از:  موانع به ترتیب اهمیت عبارت
موانع شخصی با چهارده مؤلفه 

رزندان، شامل وضعیت تأهل و ف
حمایت نشدن از جانب خانواده و 

اعتمادی زنان به  همسر و بی
های خود. موانع سازمانی  توانایی

گیرندگان و  شامل دیدگاه تصمیم
مدیریت، ترجیح مردان به زنان در 

توجهی به  شرایط مساوی، بی
ها. موانع  ها و توانمندی شایستگی

اجتماعی با چهار مؤلفه شامل 
ری در فرهنگ و دید مردسالا

جامعه، باور نداشتن توانمندی زنان 
های منفی دربارۀ زنان.  داوری و پیش

موانع سیاسی شامل قانون مرخصی 
طولانی زایمان، تابعیت زن از همسر 

 و غیره.

نفس زنان از  ارتقاء حس خودباوری و اعتمادبه
طریق معرفی مدیران زن موفق در کشور و توجه 

 ها. نهای زنان در سازما به توانمندی

6 
-کیفی

 مصاحبه

پنج عامل بازدارنده مرتبط با 
مثابه موانع  عاملیت و ساختار به

عمده در مشارکت جدی زنان در 
اند از  نظام آموزش پزشکی عبارت

وارد شدن به حوزۀ ازدواج و خانواده، 
مردسالاری یا پدرسالاری موجود در 

- 
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فرهنگ جامعۀ ایرانی، مسائل مالی و 
شناختی  روانهای  اقتصادی، تفاوت

موجود میان دو جنس و مسئلۀ 
رعایت حدود شرعی و عرفی در 

 روابط بین دو جنس.

7 
-کیفی

 مصاحبه

تر  مردان موانع فردی را مهم

های  ها و توانایی دانند و به قابلیت می

که  زنان نگرش منفی دارند. درحالی

ترین  اهمیت زنان موانع فردی را کم

 دانند. مانع می

ی و فرهنگی مورد توجه ویژه قرار عوامل اجتماع

مدت و بلندمدت برای  های کوتاه گیرد و برنامه

 رفع این موانع تدوین و اجرا شود.

8 
-کمی

 پیمایشی

عوامل شخصیتی و نقصان 
های فنی، ادراکی و مدیریتی  مهارت

در انتصاب زنان به سطوح مدیریت 
تأثیر بوده و عوامل نگرشی،  بی

تاریخی فرهنگی، مذهبی، -اجتماعی
های دولت در انتصاب  و سیاست

زنان به سطوح مدیریت مؤثر است. 
بین زنان و مردان از نظر 
دیدگاهشان در مورد تأثیر عوامل 

های فنی،  شخصیتی، نقصان مهارت
ادراکی و مدیریتی، عوامل نگرشی، 
مذهبی تاریخی سازمانی و سیاسی 

 تفاوت وجود دارد.

های  رتالقائات احتمالی منفی در مورد مها
مدیریتی زنان در محتوای رسانه و کتب درسی 

 شناسایی و برطرف شود.

9 
-کمی

 پیمایشی

های جنسیت، تبعیض کلیشه
جنسیت، تضاد بین کار و خانواده، 
تضاد بین فرهنگ و خانواده، 

حمایت رهبر سازمان،  عدم
حمایت خانواده، روابط در کار و  عدم

ای از موانع ارتقاء زنان  سقف شیشه
 شوند. وب میمحس

توانمندسازی زنان و مشارکت کامل بر پایه 
ها از جمله در فرآیند  برابری در همۀ زمینه

گیری و مدیریت جامعه یکی از  تصمیم
نیازهای توسعه پایدار بوده که کشور ما به  پیش

 آن نیازمند است.

10 
-کمی

 پیمایشی

ترین موانع اجتماعی  مهم
های خانوادگی زنان،  مسئولیت

ت قالبی در زنان و وجود تفکرا
ملاحظات ارتباطی است. بین 
تحصیلات زنان و دستیابی آنان به 

های مدیریتی رابطه وجود  موقعیت
 دارد.

- 

11 
-کمی

 پیمایشی
رابطه بین سابقه کار افراد و دارا 
بودن پست مدیریتی وجود داشت. 

های علمی و  برداری از ظرفیت منظور بهره به
ها  ه فکری زنان در مسائل اجرایی، مدیران دانشگا
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فرهنگ حاکم بر سازمان، 
ساختارهای نادرست موجود در 

عنوان  اجتماعی به سازمان و عوامل
دلایل عمده عدم مشارکت اعضای 

های  علمی زن در پست هیئت
 مدیریتی دانشگاهی شناسایی شدند.

های خود جهت ارتقاء اعضای  در ملاک
دخالت جای  علمی تجدیدنظر نمایند و به هیأت

عامل جنسیت در انتخاب مدیران، شرایط احراز 
را ملاک عمل قرار دهند. از طرفی به 

سازی دربارۀ مقولۀ مدیریت زنان توجه  فرهنگ
شود و رسانه ملی ضمن معرفی مدیران زن 
موفق، نگرش موجود در جامعه را نسبت به 

 مدیریت زنان تغییر دهند.

12 
-کمی

 پیمایشی

ای وقتی معلمان زن بر مبن
های جنسیتی غیرسنتی،  واره طرح

های غیرسنتی، نظیر  قائل به نقش
های گسترده برای مشارکت  فعالیت

زنان در خارج از منزل هستند، 
اندازه وجود زنان در  همان به

های مدیریتی و وجود مسیر  پست
های  یابی به پست روشن برای دست

عنوان نشانۀ رعایت  مدیریتی را به
های مربوط  یگیر عدالت در تصمیم

 کنند. به معلمان زن تلقی می

های جنسیتی نوین زنان در بین  تقویت نقش
 معلمان زن

13 
-اسنادی
 - ای کتابخانه

اقدام بلندمدت فرهنگی از طریق 
مدت از طریق  وپرورش، اقدام میان آموزش
مدت فرهنگی، اقدام از  ها، اقدام کوتاه دانشگاه

در های جمعی، مشارکت زنان  طریق رسانه
ها و ایجاد امنیت روانی برای زنان(  گذاری سیاست

ریزی تنظیم خانواده، تشویق زنان به  برنامه
ها، ذکر سهم  تحصیلات بیشتر، گسترش تعاونی

زنان در گروه کارکنان خانگی بدون دستمزد در 
 های آماری و تولید ناخالص ملی. گزارش

14 
-کمی

 پیمایشی

موانع سازمانی نخستین مانع از 
شده و موانع  کارکنان عنوان سوی

اجتماعی و موانع فردی در جایگاه 
دوم و سوم قرار دارند. کارکنان زن، 
موانع بیرونی را در عدم دستیابی 

های مدیریتی در   زنان به پست
که کارکنان  دانند درحالی اولویت می

مرد، موانع درونی )فردی( را در 
 دهند. اولویت نظرهای خود قرار می

های  پذیری زنان، تقویت مهارت کتقویت ریس
مدیریتی از طریق آموزش، تشویق مشارکت 
مردان در امر پرورش و نگهداری از کودک، 

ها برای حمایت از  تدوین و تقویت سیاست
 های چندگانۀ زنان. نقش

15 
-کمی

 پیمایشی

بین متغیر ارتقاء علمی اساتید خانم 
با پایگاه اقتصادی اجتماعی خانواده، 

مندی به  ازمانی، علاقهساختار س
های  رشته تحصیلی و ویژگی

سازی همسران از طریق ایجاد واحدهای  آگاه
 های مشاوره خانواده در دانشگاه دوره
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جمعیتی و اجتماعی رابطه مثبت و 
 مستقیم وجود دارد.

16 
-کمی

 پیمایشی

میزان ارتقاء شغلی زنان اسکو از 
میزانی متوسط برخوردار بوده و 

گی بیش از سایر عوامل خانواد
عوامل در عدم ارتقاء شغلی زنان 
مؤثر است. کیفیت نقش، فشار 
نقش، تقسیم جنسیتی کار در خانه، 

های مدیریتی، به  اضطراب و ویژگی
طور مستقیم و متغیرهای افسردگی، 

سازی  استرس، خستگی شغلی، تهی
آمیز  انرژی فرد، سرایت شرایط تنش

یک نقش به نقش دیگر و 
زای خانوادگی، به  شهای تن محرک

طور غیرمستقیم و از طریق فشار 
نقش بر ارتقاء شغلی زنان تأثیر 

گذارد. عوامل سازمانی در این  می
 میان نقشی ندارد.

های لازم در خانواده، مدرسه و  اعمال دگرگونی
 های همگانی. های رسانه پیام

17 
-کمی

 پیمایشی

ای را  مدیران مرد نقش بازدارنده
دی و محیطی در برای عوامل فر

که  اند؛ درحالی ارتقاء زنان قائل بوده
مدیران زن نقش عوامل محیطی را 

 اند. بازدارنده در ارتقاء خود دانسته

بالای سازمان تربیت بدنی انتظار  از مدیران رده
رود با انتصاب زنان شایسته همانند مردان در  می

های کلیدی از آنان حمایت لازم به  پست
میزان  بدنی باید به یک مان تربیتآورند. ساز عمل

های  به توانمندی زنان و مردان مدیر در پست
 مدیریتی بها بدهند.

18 
-کمی

 پیمایشی

نگرش همسران نسبت به مدیریت 
زنان، با نگرش کارکنان نسبت به 
مسائل خاص زنان و موانع اطلاعاتی 
رابطه دارد. مردان نگرش منفی 

د نسبت به انگیزۀ پیشرفت زنان دارن
و کمتر از زنان، موانع اجتماعی و 

عنوان موانع مدیریت  فرهنگی را به
 کنند. زنان معرفی می

ها و نهادهای  هایی مشابه در سازمان پژوهش
دیگر انجام شود تا به از میان برداشتن موانع 

 کمک کند.

19 
-کمی

 پیمایشی

های فرهنگی و اجتماعی  عامل
نشدن  بیشترین تأثیر را در گماشته

 های مدیریتی دارند. به پست زنان

های درازمدت دگرگونی فرهنگ  ایجاد برنامه
سازی  چیره بر مدیران برای حل تدریجی، پیاده

 های آموزشی و فرهنگی توسط صداوسیما. برنامه

20 
-کمی

 پیمایشی

اکثر مدیران زن دارای تحصیلات 
های علوم انسانی  دانشگاهی در رشته

مورد  های اند. قابلیت و متأهل بوده
فراگیری در اولین سمت مدیریت، 

نفس، قضاوت  تقویت اعتمادبه
های مدیریتی  عادلانه و سایر مهارت

 است.

های  پیشنهاد به زنان: آموزش و گذراندن دوره-1
نگری، عدم توجه به  داری و آینده آموزشی. مردم

های  شانس و پارتی، تأکید بر تقویت توانمندی
ها توسط  یشهاز بین بردن کل -0شخصی خود. 

های جمعی و  گذاران، مسئولیت رسانه سیاست
وپرورش  وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامی و آموزش

 نفس زنان در تقویت اعتمادبه
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توان راهکارهای ارائه شده را از یک منظر دارای ضعف دانست: این  با توجه به جدول بالا می

سازی  عنوان نمونه فرهنگ اند. به مانده راهکارها به شکل تکراری در طرح مباحث کلی باقی

بایست در  راهکاری کلی و انتزاعی است که به طور مشخص بیان نشده، چه اقداماتی می

توان  تدریج حذف شوند. از سویی دیگر می سطوح کلان کشور صورت پذیرد تا موانع ارتقاء به

را مشاهده نمود. به ها در عوامل مؤثر بر عدم ارتقاء زنان  نتایج پژوهش  همگرایی بسیار قوی

ها به  های آن ( که تحلیل یافته1،0،1،9،14،11،19های  مقاله )به شماره 1طور خاص در 

تفاوت نظر بین زنان و مردان درخصوص ارجحیت موانع درونی یا بیرونی مؤثر بر عدم 

شده که مردان همواره  گونه بیان یابی زنان به مناصب مدیریتی نیز اشاره داشته، این دست

های  های خانوادگی، تمایل نداشتن زنان به ارتقاء و ویژگی وامل درونی همچون مسئولیتع

های مدیریتی )رجوع شود به مقالۀ  جسمی و روانی زنان را در عدم ارتقاء زنان به پست

آنکه زنان هیچ اهمیتی برای عوامل فردی همچون توانمندی و  دانند؛ حال ( مؤثر می0شمارۀ 

ها بیشتر تأکید  شمارند و اولویت آن ائل نبوده و آن را امری غیر مؤثر مینفسشان ق اعتمادبه

ها وجود  چنین آن ای است. هم بر عوامل بیرونی همچون عوامل فرهنگی و سقف شیشه

های جنسیتی، مردسالاری، تعارض نقش و غیره را عواملی  عوامل محیطی هم چون کلیشه

خارجی نیز به طور عمده جز در مواردی اندک به  های پندارند. در این زمینه مقاله مؤثر می

عنوان  های ایرانی اشاره دارند. به دلیل ویژگی خاص جامعۀ آماری به مضامینی مشابه با مقاله

« موانع پیشرفت شغلی زنان در صنعت آی.تی هندی» نمونه ورما، در مقالۀ خود با نام

های  مضامینی از قبیل کلیشهعوامل منفی اثرگذار بر پیشرفت شغلی زنان هندی را با 

های  فقدان شبکه 1جنسیتی، فرهنگ شغلی، تعارض بین خانواده و کار، فقدان الگوی نقش

چنین  (. همVerma, 2011: 36غیررسمی و فقدان مربی شناسایی و تحلیل کرده است )

به « ملی مشارکت کاری زنان عرب-تحلیل کلان» هانی و سید، در مقالۀ خود با عنوان بانی

های اجتماعی، تحرک زنان، عفت زنان و  عوامل اقتصادی، فرهنگی، اجتماعی، کلیشه

(. آلن و Banihani & Syed, 2016است ) داشته های قانونی کشور عربستان اشاره زمینه

عوامل تأثیرگذار در پیشرفت زنان را « پیشرفت شغلی و زنان» همکارانش در پژوهشی با نام

 ,Allen et alاند ) های جنسیتی و خودپنداره عنوان کرده گیری شغلی، نقش نحوۀ تصمیم

های انجام گرفته در  گونه ارزیابی نمود که مقاله توان این طورکلی می (. به3-7 :2016

نوعی  های مدیریتی از منظر شناخت عوامل مؤثر به خصوص موانع دستیابی زنان به پست

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Absence of Role Model 



 

 

 

 

 
 

 

 65 یساختار یها تیمحدود ای ي: الزامات نقشرانیزنان در ا يموانع ارتقاء شغل
 

را از بعدی دیگر نگریست. در این اشباع رسیده است و حال نوبت آن است که این مسأله 

 اند. تفصیل بیان شده های دیگر به های مربوط، در بخش زمینه پیشنهاد

 یریگ جهیبحث و نت

گر  توان به چند مؤلفه که بیان مقالۀ علمی در این مطالعه، می 02با توجه به فراتحلیل 

-در قالب مقالۀ علمیها  درصد از مقاله 91سیمای کلی مقالات یادشده هستند، اشاره نمود: 

ای به بررسی و بیان موانع ارتقاء  اند. مابقی در قالب پژوهش کتابخانه پژوهشی انجام شده

اند.  کارهایی جهت رفع تبعیض شغلی از زنان پرداخته های مدیریتی و ارائۀ راه زنان به پست

بر موانع مراتب بیشتر از تأکید  ای به اشاره به موانع بیرونی همچون نظریۀ سقف شیشه

شود که  های ایران بوده است؛ بنابراین طبق آنچه بیان کردیم پیشنهاد می درونی در مقاله

های آتی به رویکردهای دیگر نظری جز نظریۀ  منظور بسط و رفع خلأ پژوهشی پژوهش به

ای نیز توجه  رشته ای بین ای در رابطه با پیشرفت شغلی زنان از منظر مسأله شیشه سقف

های انجام شده در خارج از ایران  چنان که حضور این رویکردها در پژوهش هم کنند. 

های بسیار اندکی به بررسی سازو  عنوان نمونه پژوهش روشنی قابل مشاهده است. به به

های بالا باشد،  های سطح نهادی که ممکن است موجب افزایش ارتقاء زنان به پست کار

های مدیریتی سطح  زنان و موقعیت» ۀ خود با نام( در مقال2014اند. کوک و گلس ) پرداخته

اند و سه نظریه در سطح  در جستجوی پر کردن این خلأ برآمده« سوی تحلیل نهادی بالا: به

های سطح بالا و اشتغال در این  نهادی را که احتمال دارد منجر به دسترسی زنان به پست

ای، تنوع  اند از صخرۀ شیشه اند. این سه نظریه عبارت ها باشند را آزمون کرده سمت

گیرنده و اثر ناجی که هر سه در بخش مرور نظری این مقاله برای استفادۀ  تصمیم

که  چنین با توجه به آن (. همCook & Glass, 2014اند ) خوانندگان مطرح گردیده

های مرتبط با رویکرد کمی بهره  های داخل ایران از پارادایم شناسی اکثر پژوهش  روش

ند لذا نگاه بیشتر کیفی و حتی در مواردی نگاه پدیدارشناسانه به زنان موفقی که ا برده

های مدیریتی حذف کنند و به  اند موانع پیش روی خود را برای رسیدن به پست توانسته

های بالای مدیریتی حضور فعال داشته باشند، به نوبۀ خود یکی از  شکلی باثبات در سمت

این مسیر خواهد بود و علاوه بر نتایج علمی فواید دیگری نیز راهکارهای بهبود شرایط در 

همچون تشویق زنان به مبارزۀ بیشتر در این مسیر، خواهد داشت. نمونۀ بارز این اقدام در 

دو پژوهش خارجی انجام شده است. اسچالز و انسلین در پژوهش خود با روش کیفی و 

ستۀ مدیران زن که دارای پیشرفت در توصیفی پدیدارشناسانه به بررسی و شرح تجربۀ زی
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چنین بومگارتنر و شنیدر  (. همSchulx & Enslin, 2014: 1اند ) اند، پرداخته سازمان بوده

با استفاده از « ای درک زنان مدیر: تحلیلی تماتیک از شکستن سقف شیشه» نیز در مقالۀ

ای  ن سقف شیشهاند که در شکست روش کیفی و تحلیل مضمون، به بررسی زنانی پرداخته

 (.Baumgartner & Schneider, 2010: 559اند ) در کار خود موفق شده

یکی دیگر از موارد مهمی که در مسئلۀ موانع پیشرفت زنان به سطوح مدیریتی در 

دار بین نظرات زنان و مردان در ارجحیت  های مورد بررسی مشاهده شد تفاوت معنی مقاله

مقالۀ بررسی شده حاکی از  02مقاله از  1های  ت که یافتهموانع درونی یا بیرونی بوده اس

های  این بود که مردان به موانع درونی یعنی موانع فردی که به شخصیت و مسئولیت

که زنان موانع بیرونی همچون  گردند، تأکید بیشتری داشتند؛ درحالی خانوادگی زنان برمی

بیانی دیگر موانع ساختاری را در  ای و به های جنسیتی، سقف شیشه موانع فرهنگی، کلیشه

تواند حاکی از این باشد  اولویت بحث موانع ارتقاء شغلی زنان قرار دادند. این مسأله خود می

ای موجب  که نظام مردسالاری و روابط نابرابر قدرت به شکل بسیار تأثیرگذار و نهادینه شده

به پیشرفت شغلی گردیده  ها تفاوت در نگرش بین زنان و مردان دربارۀ عدم دسترسی آن

است؛ تا جایی که مردان به شکلی ناخودآگاه یا حتی آگاهانه برای تبیین تبعیض جنسیتی 

برند و نگاهی به  ها می به ویژه در محیط کار، انگشت اشارۀ خود را به سمت زنان و نگرش آن

متحمل  شود ندارند و زنان که خود ساختارها که تحت ارادۀ خود مردان گویی اداره می

های نابرابر شغلی در محیط کار هستند برای فرا رفتن از این موانع، بیش از هر چیز  فرصت

 دانند. های جنسیتی و موانع ساختاری را در این مسأله مقصر می کلیشه

اند، نگاه  علاوه بر این، یکی از موارد مهمی که پژوهشگران داخلی آن را نادیده انگاشته

ای اساسی در توسعۀ پایدار است.  عنوان مؤلفه ح مدیریتی بهبه مشارکت زنان در سطو

کند که بر  تری از این مسأله را ترسیم می بیان است که این رویکرد، وجوه گسترده قابل

شمول به تمام ابعاد توسعه، توانمندسازی زنان را در جهت  توان با نگاهی جهان اساس آن می

ه ارتباط بین ارتقاء شغلی و توسعۀ پایدار را ترسیم ها تنظیم نمود و در نتیج ارتقاء شغلی آن

 کرد.
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 :لیت مورد استفاده در فراتحللامقا یمشخصات کتابشناخت
دی موانع بن (، اولویت1381راد، سیده طاهره، فراهانی، ابوالفضل و بیات، پریوش ) موسوی-1

های کاربردی در  پژوهش(، AHPمدیریت زنان در ورزش به روش تحلیل سلسله مراتبی )َ 
 .118تا  111، صفحات: 11، شماره مدیریت ورزشی

(، 1384استادهاشمی، لیلا، میرحسینی، سیدجعفر، خلوتی، ملیحه و آصفی، مهدی ) -0
عالی مدیریت از دیدگاه های دولتی کشور به سطوح  موانع ارتقای زنان شاغل در بانک

 .19تا  1، صفحات 14، شماره نامه زنان پژوهشکارکنان، 
های پیشرفت زنان  ها و بازدارنده (، محرک1383پیرا، سعیده ) رحمانی، علی و آدم -3

 .124تا  90ترویجی(، از -)علمی 9، شمارۀ مطالعات حسابداری و حسابرسیحسابدار، 
اقتصاد: نامه (، موانع فرهنگی ارتقا شغلی زنان، 1380ز )پورکیانی، مسعود و نقیان، مهنا -4

 .48تا  41، از 11، شماره اتاق بازرگانی
(، موانع دستیابی 1380احمدی کهنعلی، رضا، بهبودی، محمدرضا و جام جور، طاهره ) -1

زن ای کیفی در شهر بندرعباس(،  های مدیریتی از دیدگاه مدیران زن )مطالعه زنان به پست
 .312تا  333، از 40، شماره ه و سیاستدر توسع

(، موانع 1380ودادهیر، ابوعلی، ساداتی، سیدمحمد هانی و نوربخش، سیدمرتضی ) -1
شناسی آموزش  ای کیفی در جامعه ارتقای زنان در نظام آموزش پزشکی ایران: مطالعه

 .40-11، از 31، شماره فصلنامه علمی پژوهشی مطالعات فرهنگی و ارتباطاتپزشکی، 
بندی موانع حضور  (، شناسایی و اولویت1380کاظمی، عالیه و دهقانپور فراشاه، افسانه ) -1

تا  028، از 41، شمارۀ زن در توسعه و سیاستهای مدیریتی در صنعت نفت،  زنان در پست
000. 

(، بررسی عوامل بازدارنده مشارکت زنان در سطوح مدیریتی 1380محمودیان، شهره ) -9
، های علوم انسانی پژوهشوپرورش از دیدگاه مدیران میانی استان تهران،  شسازمان آموز

 .019تا  021، از 01سال پنجم، شماره 
(، 1381زاده، هوشنگ، سلطانی فسقندیس، غلامرضا و شکری، عبدالحسین ) تقی -8

، زن و مطالعات خانوادههای مدیریتی )مطالعه موردی(،  شناسایی موانع ارتقای زنان به پست
 .12تا  33، از 11سال پنجم، شماره 

(، شناسایی موانع اجتماعی دستیابی 1381وری، اعظم ) هزارجریبی، جعفر و پیله -12
، شماره زن در توسعه و سیاستهای مدیریتی،  کارکنان زن بانک ملی شهر تهران به موقعیت

 .40تا  01، از 31
(، بررسی نگرش اعضای 1381) بردبار، غلامرضا، هادی ندوشن، حسین و جعفری، زهرا -11

علمی زن دانشگاه علوم پزشکی شهید صدوقی یزد در مورد موانع ارتقا آنان به  هیئت
 .41تا  31، از 49، دورۀ پانزدهم، شماره مدیریت سلامتهای مدیریتی،  پست



 

 

 

 

 
 

 

 8934، بهار 48، شماره 62سال ،()علمي فصلنامه علوم اجتماعي 96
 

(، بررسی عوامل مؤثر بر ادراک عدالت 1382پرور، محسن و نادی، محمدعلی ) گل -10
 .104تا  123، از 33، شماره زن در توسعه و سیاستتقا شغلی معلمان زن، ای در ار رویه
ای و نگاهی به موانع ارتقای زنان،  (، سقف شیشه1398پژمان، آزاده و سورانی، ساناز ) -13

 .011تا  031، از 4، شماره راهبرد )دانشگاه تهران(
زنان در ایران: مطالعه  (، موانع ارتقا شغلی1399پور، شهلا و جعفری، مژگان ) کاظمی -14

، از 1، سال دوم شماره مطالعات توسعه اجتماعی ایرانموردی کارکنان بانک ملی ایران، 
 .181تا  111
شناختی ارتقا  (، بررسی جامعه1399انگیز ) مهدوی، سید محمدصادق و لطیفی، روح -11

وانع مشکلات علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران مرکزی و شناخت م علمی زنان هیئت
 .00تا  1، از 3، سال سوم، شماره نامه علوم اجتماعی پژوهشها،  آن
(، خانواده و ارتقای شغلی زنان: بررسی 1391لو، سریه عباس ) سیدان، فریبا و خلیفه -11

های دولتی شهرستان اسکو، با تأکید  عوامل مؤثر بر میزان ارتقای شغلی زنان شاغل در اداره
 .112تا  98، صفحات: 11، شماره شناختی زنان ات اجتماعی روانمطالعبر خانواده، 

احسانی، محمد، شتاب بوشهری، سیده ناهید، کوزه چیان، هاشم و مشبکی، اصغر  -11
های  های مدیریتی در هیئت بندی عوامل بازدارنده ارتقا زنان به پست (، بررسی و رتبه1391)

 .182تا  111، از 18شماره ، پژوهش در علوم ورزشیورزشی استان خوزستان، 
(، بررسی نگرش کارکنان سازمان 1391کج باف، محمدباقر و کاظمی، ملیحه سادات ) -19

های مدیریتی،  وپرورش شهر اصفهان به مدیریت زنان و موانع ارتقای زنان به جایگاه آموزش
 .149تا  133، از 19، شماره شناختی زنان مطالعات اجتماعی روان

های مؤثر در  بندی عامل (، شناسایی و رتبه1391سید حبیب الله )میرغفوری،  -18
مطالعات های دولتی استان یزد،  های مدیریتی در سازمان نشدن زنان به پست گماشته

 .100تا  121، از 12، شماره شناختی زنان اجتماعی روان
یریتی در های زنان برای ارتقا به مشاغل مد (، چالش1391بابایی زکلیکی، محمدعلی ) -02

 .90تا  41، از 41، شماره مدرس علوم انسانیهای دولتی،  سازمان

 


