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 چکیده

از های راس هرم قدرت هموجود بر مسیر انتصاب زنان در جایگا و سدهای  ملموس و آشکارپژوهش شناسایی موانع این ف هد

کنندگان با روش ، روش کیفی با رویکرد پدیدارشناسی تأویلی بود. برای مصاحبه، شرکت. روش پژوهشبوددیدگاه زنان شاغل 

نظرات  خود بانوان شاغل در ادارات و سازمان ها برای بیان نمونه گیری هدفمند انتخاب شدند.معیار شرکت در مصاحبه، تمایل 

اشباع رسیدن داده ها پایان یافت. برای تحلیل داده  در زمینه موضوع پژوهش بود. فرآیند نمونه گیری در جریان مصاحبه با به

استفاده گردید. ابتدا گردآوری داده های تحلیل تا اشباع ادامه یافت. جملات مهم  Paul Colaizzi)ها از روش )کلایزی 

ا استفاده استخراج شدند. معنی آنان فرموله شد.  جهت حفظ قابلیت تأیید پژوهش، درتمام مراحل، مستندات به دست آمده ب

ازکسب نظرات مشارکت کنندگان حفظ شدند که همین مسئله،اطمینان پذیری داده ها و قابلیت تأیید آنها را امکان پذیر 

و  عوامل شخصیتی :محور سه مفهوم کلی شناسایی شدند که در قالب  بیست و یک  کند. پس از تجزیه و تحلیل یافته هامی

 و فردی مربوط به مردان، و عوامل مرتبط با فرهنگ و اجتماع  قرار گرفتند.فردی مربوط به زنان، عوامل شخصیتی 

 موانع، اجتماع و فرهنگ ت،یریهرم مد ،یزنان، توانمندهای کلیدی: واژه
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 مقدمه

لازم  ، نشان دهنده این نیست که آنان از توانایی و مهارت1های نزدیک به قله هرم مدیریتعدم اشتغال زنان در پست          

تربیتی و  ، اجتماعی،فردی، شناختی،3، مذهبی2برخوردار نیستند، بلکه ناشی از عوامل دیگری است که می تواند منشا فرهنگی

مربوط  یفرهنگ یبه باورها یتیریحضور تعداد قابل توجه زنان در مشاغل مد عدم یمسائل برا شهیر جنسیتی داشته باشد.

حاکم در اذهان  یاشهیکل یهادگاهیجامعه و د نگرش دهداطف و همکاران نشان میع (. پژوهش2017طف و همکاران،ا)عاست

در  (2017 ،پارسا و خوشکام). کرده است دییتأ یتیریزنان به مشاغل مد یارتقا مهم از عوامل یکیرا به عنوان  رندگانیگمیتصم

چه به  اگر که در کشور ما افتندیدر "در سازمان یاجتماع هیبر افول سرما یاشهیسقف ش دهینقش پد یبررس با عنوان یپژوهش

شده است و نقش زنان پررنگتر  شتریب به مراتب یو اجتماع یهنر ،یورزش ،یمختلف کار یهاحضور زنان در عرصه رسدینظر م

در  (2017 ،پورعمران و همکاران مانیسل). ستیهم محسوس ن هنوزی تیریمد یهاحضور آنان در پست یول باشد،یاز گذشته م

از عوامل عدم ارتقا زنان در سازمان،  یکی دارند،یم انیب " یانسان یهاهیو توسعه سرما زنان تیریمد"تحت عنوان  یقیتحق

 یضاتیمهم تبع و کیاستراتژ یهاتیبه منابع و موقع یزنان و مردان در دسترس نیآنان است و ب یاجتماع هیسرما بودن نییپا

ارتقاء  یبرخوردار شوند و شانس آنها برا یکمتری ها تی، منابع و حمااطلاعات که آنها از شودیامر سبب م نی. اشودیم دهید

 ییاجرا  گاهیکرده در پا لیمشارکت زنان تحص یچالش ها"با عنوان  یدر پژوهش( 2017، و همکاران یمهاجر). ابدییکاهش م

انجام  لی. براساس فراتحلندارد تناسب ،یسازمان ییاجرا یهاان، در پستبا مرد سهینشان دادند که تعداد زنان در مقا "بالاتر

زنان در  یشغل یعوامل موثر بر ارتقا ییشناسا نهیزم در ،یو شخص یساختار ،یفرهنگ یشده پژوهش مذکور، سه عامل اصل

در  یاشهیسقف ش"تحت عنوان  یقیتحق(  2014 ،و همکاران یلماسا)دارد.  ییبسزا نقش یسازمان یتیریمد یهاپست

از  یحاک پژوهش یهاافتهیاند . در سازمان آموزش و پرورش استان البرز انجام داده " یتیریدر مناصب مد زنانی پرورنیجانش

 یدارند و عامل خانوادگ یا شهیش سقف جادیبر ا یشتریب ریتأث بیبه ترت یسازمان ،یفرهنگ ،یاسیآن است که عوامل س

وکار ( وجود زنان در بالاترین سطوح کسب2000) 4و فِلِچر گرفته توسط میرسونهای انجامطبق بررسیرا دارد.  ریتأث نیکمتر

پست مدیر عاملی، رهبر،  %4چون، کمتر از رشرکت فو 500از پست مدیریت ارشد در میان  %10کمیاب و نادر است. زنان تنها 

                                                           
1 Management pyramid 

2 cultural 

3 Religious 

4 Meyerson & Fletcher 
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(.شواهد متعددی از 2013، 5)بامبوولا و چمارو دهندهای بزرگ را تشکیل میشرکتبالای از افراد رده %3نائب رئیس و کمتر از 

های رهبری در کشورهای مختلف جهان ازجمله استرالیا بالاتر بودن مردان و تحت نمایندگی بودن زنان در موقعیت

، 10(2008ورزات و وُلف،  -فرانسه )بارنت  (، 2008، 9چین )تن (، 2006، 8؛ استیل2010، 7؛ مگنین2009، 6)دیویدسون

 ،14؛ فسینگر2007 ،13( و ایالت متحده امریکا )اگِلی و کارلی2006، 12هلم-؛ ماتور2010، 11و انِکومو آفریقای جنوبی )بویسن

باشند، اما تعداد اندکی از های مدیریتی می(.اگرچه بسیاری از زنان دارای موقعیت2013( وجود دارد )بامبوولا و چمارو، 2008

دهد که تنها یک تا پنج درصد از مقامات عالی اجرایی، زن شوند. نتایج نشان میق به دستیابی به سطوح بالاتر میموف آنان

 (. 2011و همکاران،  15باشند )شارمامی

 بیان مسئله

وابسته به نیروی  ..های هر سازمان است؛ زیرا سایرعوامل مانند تکنولوژی، سرمایه و.منابع انسانی از ارزشمندترین سرمایه   

های فنی و تکنیکی جدید، هنوز هیچ عاملی نتوانسته جایگزین نیروی انسانی شود و انسان به انسانی است.علی رغم پیشرفت

عنوان یک عامل کلیدی در سازمان مطرح است. مدیریت سازمان با توجه به این نکته باید بکوشد تا این سرمایه را به درستی 

او را پرورش داده و به نحو مؤثری آنرا در پیشبرد هدف های سازمان بسیج کند دادهای نهفته شناخته و توان و استع

شود. نکته مورد ها و بنگاههای اقتصادی محسوب می(.نیروی انسانی به عنوان ارزشمندترین سرمایه ادرات،ارگآن1382)الوانی،

شود.  اما تصمیم گیران و تصمیم سازان قدرتمند نیز بیان می توجه و جالاب این است که این ادعا از طرف مدیران بلند پایه و
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توان پی برد که چندان بر این اعتقاد خود پایبند نیستند؛ چرا که اگر برآوردن نیازهای عاطفی، مادی و با مطالعه ای ساده می

زهای اساسی کارکنان در سطح ارتباطی را محور اصلی مدیریت منابع انسانی قرار دهند، خواهند دید که به پاره ای از نیا

سازمانها از جمله نیاز به پیشرفت و توسعه کارکنان که یکی از رموز موفقیت در سازمانها در دنیای پرشتاب امروز میباشد، توجه 

و  گری بیشتر کارکنان از یکسو و پاسخگو نبودن سازمان به خواستهشود. شاید علت این امر را بتوان افزایش مطالبهچندانی نمی

(. بنابراین در مواجهه با این چالش، رویکردهای مختلفی مطرح 2020نیاز کارکنان از سوی دیگر دانست)عبدالله و همکاران، 

سازی الگوی توسعه مسیر شغلی است. بهترین مسیر شغلی فرآیندی است که از درون ها، پیادهشده که یکی از بهترین راه حل

همراه است. کارکنان باید از مهارت ها، استعداد ها، توانایی ها، امکانات و ویژگی های  آغاز شده و با یک تعامل خود آگاهی

یک شغل رضایت بخش هدایت می  منحصر به فرد خود آگاه شوند چون این خود آگاهی چرخ هایی است که فرد را به سمت

ن به حوزه های کاری، تبعات منفی خود های زیستی زنان و مرداتعمیم نامنصفانه ی تفاوت (.2017، 16کند)جکسون و ویلتون

را بروز داده و باعث شده است که از توانمندی فکری و تخصصی و قابلیت های مدیریتی زنان استفاده مناسب به عمل 

(. لذا به نظر می آید بایسته است از نگاه زنان نیز به این مساله نگریسه شود و موانع و مشکلات 1396نیاید)مهرآرا و همکاران، 

های کلیدی و های کارآمد در پستاز زاویه دید زنان شاغل نیز بررسی گردد تا بتوان با برنامه ریزی و رفع این موانع از نیروی

 مهم استفاده گردد و سرمایه عظیم انسانی  بیهوده هدر نرود.

 :روش    

کنندگان با روش است. برای انجام دادن مصاحبه، شرکت 18، روش کیفی با رویکرد پدیدارشناسی تأویلی17روش پژوهش        

انتخاب شدند ملاک شرکت در مصاحبه، تمایل زنان شاغل به بیان عقاید خود در زمینه موضوع پژوهش  19نمونه گیری هدفمند

 17مصاحبه) رسیدن داده ها متوقف شد در نهایت در جلسه هفدهم   20بود. فرآیند نمونه گیری در جریان مصاحبه با به اشباع

کردند  نفر از زنان شاغل در ادارات استان مرکزی  اشباع نظری حاصل شد. میانگین سابقه زنان شاغل  که در مصاحبه شرکت

نفر دارای مدرک کارشناسی ارشد  و دو نفر دکتری بودند.   11نفر دارای مدرک کارشناسی و  4سال بود. از بین زنان شاغل  16

                                                           
16. Jackson & Wilton 

17 research method 

18 Hermeneutic phenomenology 

19 Purposive sampling method 
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کنندگان مصاحبه ها و صحبت  ضبط شد. یافته استفاده شد و با اجازه شرکت21ز مصاحبه نیمه ساختاربرای گردآوری داده ها ا

استفاده شد. مصاحبه های انجام شده با دقت نوشته  )Paul Colaizzi  22پاول کلایزی،برای تحلیل داده ها از روش )

 23ها اصلیاصلاح قرار گرفتند. با بازخونی داده ها ؛گزارهشدند و چندین مرحله مورد باز خوانی انجام شد و در موارد لازم مورد 

ی ابتدایی  برای هر گزاره انتخاب شدند و در پایان مضامین نهایی استخراج  24به دست آمدند و سپس مضامین و مقوله ها

شد و آنان کنندگان ارائه میگردیده و مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفتند. در طی مصاحبه  یافته های پژوهش به شرکت

و قابلیت تایید داده ها صورت  26تحقیق ؛دقت و روایی؛اطمینان پذیری 25کردند.این کار  جهت تایید اعتبارنظراتشان را اعلام می

کنندگان حفظ شدند و این کار اطمینان می پذیرفت. در کلیه مراحل؛مستندات به دست آمده  با استفاده از نظرات شرکت

 تایید داده ها را امکان پذیر می سازد. پذیری داده ها و قابلیت 

 یافته ها: 

های مختلف به دست آمده کنندگان؛گزارهدر این پژوهش با توجه به مشترکات موجود در مصاحبه ها و گفته های شرکت     

مربوط عوامل شخصیتی و فردی : کلی  ی مقوله سه بخش در بیست و یک بخش  دسته بندی شدند : که این  بیست و یک در

 به زنان، عوامل شخصیتی و فردی مربوط به مردان، و عوامل فرهنگی و اجتماعی قرار گرفتند.

 

 عوامل شخصیتی و فردی مربوط به زنان:

 هراس زنان شاغل از نقش آفرینی قدرت طلبانه -1

مختلف کمتر از مردان وارد بنا به دلایل  : خود زنان  براین باور بودند کهتقریبا  همه شرکت کنندگان در مصاحبه       

دهند به عبارت دیگر برای رسیدن به قدرت هزینه ای شوند و اشتیاقی برای  این امر از خود نشان نمیهای قدرت میبازی

میدونید خودمون هم ترس داریم از "یکی از کارکنان خانم می گوید:  کنند و کمتر به دنبال ریسک کردن هستند.پرداخت نمی

نه وارد این گردونه میشیم نه حداقل با  ،هراس در وجود خانما نهادینه شده چرخه مدیریت کلان بشیم انگار ایناین که وارد 

                                                           
21 Semi-structured interview 

22 Pau l Colaizzi 
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همکاری و هماهنگی گروهی از کسی که جسارت کرده و قبول کرده حمایت می کنیم هرچند اخیرا بیشتر شده تقاضای 

 ".و از خود گذشتگی بیشترجسارت مدیریت اما باز هم نیاز به حمایت و هماهنگی داریم و 

 های ساده تر  توسط زنانپذیرش داوطلبانه پست -2

رسد در تر است و به نظر میتر  راحتهای سادهر کردن و اشتغال در پستبرای زنان کا اندهبیشتر مصاحبه شوندگان گفت     

دهد  ها را آزار نمیاتبی آنین سلسله مرهای پایست های عادی و پایین تر مشکلی ندارند  و قرار گرفتن در پستپپذیرش این 

از  ن سازگارترآدان دارند و با رگی بیشتری از مروحی و روانی آمادهای کم اهمیت تر از نظر به عبارت دیگر برای پذیرش پست

ستش و هش استرس چرا باید برم دنبال کاری که همه به دردسرش نمی ارزه،"کند: ن هستند. بانوی کارشناسی بیان میمردا

کاریه  ،خوب چه از زندگی خودشون میزنن و وقت میگذارنبینم مردای مدیر را کهمی کنه،فکر و ذهن آدمو درگیر می ،عذاب

ف طر رگزهمعلومه  ،کارش معلوم ساعت کاریش مشخص و زندگیش با برنامه آدم پست راحت و شسته و رفته ای را داره،

 "ا.کنیم پست استرس زا راور کن التماس هم بکنند قبول نمیینطور برم و دوستام هم همهای آنچنانی نمیپست

 عقب نشینی زنان از رقابت وسکوت آنان در مقابل بی عدالتی -3

بین  گردد و در اینیمی پستی امکان حضور زنان فراهم بیشتر شرکت کنندگان در مصاحبه بر این باور بودند که زمانی که برا 

 اقع ترجیحشتر موبینند کمتر حاضر به رقابت هستند و در بیتصدی آن پست را در مقابل خود می رقیبی از جنس مخالف برای

از  .ر بپردازدد نظرنند تا به راحتی به اشغال پست موعمولا حریف را به حال خود رها میکمدهند در صحنه رقابت نمانند و می

ر کند  عدم اعتراض آنان دها نقش پر رنگی ایفا میها و پستتوان گفت در عدم ارتقای زنان در کارکه میدیگر عوامل مهمی

دهند رجیح میوت کردن را تگونه موارد معمولا بانوان سکدر این .هاستناهای آشکار و پنهان موجود در سازممقابل بی عدالتی

ارشناس کدر پست  انویی کهب اعتراض هایا مخالفتشان را بیان کنند. ،نظراتو تمایل ندارند به صورت علنی و آشکار نقطه 

تند تو انم هسخون گاهی اتفاق میافته که برای یه پست دو نفر داوطلب میشن که یکیش"مسئولی مشغول کار است می گوید: 

به  طایش راست و بهتره عاشدن با مردان سخت  رقابتکنیم  وارد کشیم  چون حس میها معمولا کنار میاینگونه موقعیت

خودمون  گه  بهترهتریم  یعنی ارزش این را نداره که هزینه کنیم و وقت بگذاریم. گاهی هم حسی میلغایش ببخشیم راحت

 "کنار بکشیم و رقابت نکنیم انگار نتیجه معلومه از اول.

 

 ترجیح نقش مادرانه  -4

شود و ها میشرکت کنندگان این است که از عوامل مهم دیگری که باعث عدم ارتقای شغلی زنان در ادارات و سازمان همه باور 

شود نقش مادرانه آنان برای فرزندان کند یا باعث کند شدن حرکت آنان  میجلوگیری میصعود آنان به سوی قله هرم قدرت  از



 پژوهش های علوم مدیریتفصلنامه 

 1402 پاییز، 16، شماره پنجمل سا

73 

 

را برای فرزندان در تمام سنین در اولویت قرار دهند و برای ایفای درست نقش دهند نقش مادری است  بیشتر آنان ترجیح می

تر در کنار فرزند یا ری داشته باشند و با خاطری آسودههایی را اشغال کنند که دغدغه کمتدهند پستی ترجیح میرماد

د و دوست دارند مادر خوبی باشند تا از نظر ذهنی  نیز بانوان برای ایفای نقش مادری آمادگی بیشتری دارن فرزندان باشند.

کنیم اما اولویت اولمون بچه هامون هستند ما به عنوان کارمند داریم کار میدرسته "رئیس دارای قدرت. خانمی بیان می کند: 

کنه میما باید مادران خوبی باشیم و بچه ها را خوب تربیت کنیم البته کار کردن هیچ منافاتی با نقش مادری نداره تازه کمک 

، مخصوصا که نیاز هست هزینه بیشتری بکنیم رف کنیم مخصوصا زمانیطخیلی وقت ها بهتر بتونیم نیازهای بچه ها را بر

ها هزینه کنیم اما این که کل زندگی را وقف کار ،و تربیت بچها تونیم برای کلاس هراحت می استقلال مالی که داشته باشیم 

 "کنیم درست نیست. 

 به نفس و روحیه هماورد طلبی در زنانضعف اعتماد  -5

گ فته و بزرن رشد یاآودکی در با توجه به محیطی که زنان از دوران کبیشتر شرکت کنندگان در مصاحبه این عقیده را دارند   

اعتماد  ایین بودنپهمین  اند  اعتماد به نفس آنان را پایین نگه داشته است وودیت هایی که با آنان مواجه بودهاند  و محدشده

 است و با اس مسئولخانمی که در اداره ای کارشناست. بی و رقابت در آنان را ضعیف کردهدر آنان روحیه هماورد طلبه نفس 

ه است اعتماد باند باعث شدهوران کودکی با ما و جنس ما داشتهرفتاری که از د " :گویدمدرک دکتری مشغول به کار است می

تر از یعطح های وسسفته تا برای انجام بعصی از کارها را نداشته باشیم. از دوران ابتدایی کودکی و از پدر و مادر گرنفس لازم 

ند نک خدا. دانندیب میاند حتی خنده بلند را نیز برای دختر عتماع همیشه به دخترها خرده گرفتهجمله خانواده و مدرسه و اج

چرا  شود که چی؟ کهمی آوار رزنش آمیز رویشسهای گردد و نگاهرها به طرفش برمیی ستو جمعی دختری بلند بخندد همه

ارد دت که عواقبی خوب مشخص هس کنند.میدوست دارند رفتار  هی که تو همون جمع پسرها هرگونه کبلند خندیدی در حال

 ل دارد اینای که به دنبانتیجه و  ندکنان سلب میآت را هم از باز جمله کاهش اعتماد به نفس در دختران ،حتی روحیه رقا

ارد دان کم نداز مر نه تنها چیزی یلیرغم این که در مهارت و توانمنداست که وقتی دختر وارد اجتماع و محیط کار هم شد ع

ل و دنبا رقابت کندیست ر نضوانی  حارروحی  ا این وجود به دلیل همان پیشینه ب هاستآنبلکه در بعصی موارد سرامدتر از 

 "تر از نظر سلسله مراتبی باشد.ر و بلند مرتبهاهای پرطرفداشتغال در پست

 عوامل شخصیتی و فردی مربوط به مردان:

 وجود انگیزه بالای قدرت طلبی در مردان  -1

تر و بالاتر که دارای های کلیدیمردان برای رسیدن به پست اند کهگان در مصاحبه اشاره کردهشرکت کنند همه     

های قدرت و ها را برای تصرف جایگاهبیشتری است انگیزه بالاتری از زنان دارند و داشتن این انگیزه بالا آن نفوذ قدرت
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مردان برای رسیدن به قدرت نگاه متفاوتی به مساله و موضوع دارند. این نگاه و  دهد.های کلیدی سوق میاشغال پست

و  شوندردد و اینجاست که بیشتر مردان از موضع قدرت طلبانه وارد میگاندیشه متفاوت منجر به بروز رفتار متفاوت می

انگار مردا چون قدرت بیشتری دارن انگیزه  "گوید: ای میشرکت کننده کنند.برای اشتغال در پست مورد نظر تلاش  می

ث میشه تلاش خیلی بیشتری هم دارن برای رسیدن به جایگاهی که براشون قدرت بیشتر بیاره و اصلا این انگیزه باع

  "تر از قبل و بعضی وقتا میخوان قدرت بی رقیب بشن.برای رسیدن به اون جایگاه که بشن قوی دزیادی بکنن

 ترجیح روسا به جذب و ارتقای مردان و تسلط دیرینه مردان بر ساختارهای اداری -2

صمیم تارند و در داند که افرادی که در راس هرم قدرت سازمان قرار تمام شرکت کنندگان در مصاحبه به این نکته اشاره کرده  

دهند  از مردان کنند مردان هسند و مسلما ترجیح میها  ایفای نقش میها و عزل و نصبسازی و تصمیم گیری برای انتصاب

اند که بر تمام از دیر باز این مردان بوده های مهم و ستاره دار استفاده کنند.خصوصا پستهای مدیریتی برای اشتغال در پست

کلا "کند: یاند. خانمی بیان مهای اصلی را ایفا کردهد و در انتخابات و انتصابات  نقشانها تسلط داشتهه و  سازمانساختار جامع

وده ببا مردا  تیاراتهای مهم ترجیح میدن، انگار از اول که همه اخ آقایون هم جنس خودشونو برای انتخاب و همکاری تو پست

ه شیمخوب استثنا هن که اصلا نباشه ،ها دخالت بدن نه اییا تو تصمیم گیری دت ندارن خانما را وارد بازی قدرت بکننسدو

     "هست اما گرایش کلی بیشتر به نفع آقایون هست.

 ترس مدیران مرد از برچسب خوردن -3

ها و ناو سازم د در اداراتد زنان توانمنبا وجو اند که گاهی نیزبه این موضوع اشاره کرده نازیادی از شرکت کنندگ دتعدا      

ین دلیل ادارند  به های  کلیدی انتخاب کنند هراس ها  از این که آنان را برای پستنیز اطلاع مسئولین از وجود و توانمندی آن

 بعضی وقتا هم مدیری"گوید: دارد. خانمی میشان باز میها را از تصمیممظان اتهام قرار گرفتن آنها و در که سو برداشت

ب خوردن ز برچسااما متاسفانه  تر باشنددش  تا کارمندای خانم باهاش راحتاره معاون خوگذهست که خانم توانمندی را ب

 "ترسه.می

 روابط مردسالارانه  -4

ها و نهادهای دولتی و ها، سازماندر اکثریت قریب به اتفاق ادارات، ارگان که  اندبه  اشاره کردهکنندگان در مصاحبیشتر شرکت 

کنند. چارت سازمانی را ترسیم نموده و های سازمانی را تعریف میگیرند. مدلغیر دولتی این مردان هستند که تصمیم می

روابط مخصوصا روابط سیاسی بیشتر مردان هستند که مسایل کنند. از طرفی در های کلیدی را مشخص میشرایط احراز پست

های حزبی ها و احزاب سیاسی عضویت دارند و در استفاده از رانتند و به همین دلیل بیشتر در باندکنسیاسی  را دنبال می

ما بیشتر آقایون هستند که روابط    آخه تو اداره "د: گویای میکنندهی حساس شانس بالاتری دارند .شرکتهابرای گرفتن پست
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معلومه دیگه رئیس و ها جایگاهی تو تصمیم گیری نداریم پس نتیجه ما خانم  دگیرنبا مدیران دارن ، بیشتر اونا تصمیم می

جام نارسه هرچند کاربلد باشیم و بتونم خیلی بهتر از اونا هم کارمون رو های کلیدی دست آقایونه و به ماها نمیمعاون و  پست

 "رسند.د این آقایون هستند که به پست میبدیم تازه سلیقه و انضباط ما خیلی هم بیشتر از اوناست اما چه فای

 

 عوامل فرهنگی و اجتماعی 

 سهولت دسترسی بیشتر مردان به عوامل قدرت و تصمیم ساز -1

 خصوصا د ،ین افرابندی روابط باسکلتاند که  با توجه به رکت کنندگان در مصاحبه بیان کردهاکثریت قریب به اتفاق ش

به یدن رای رسباعضای تاثیرگذار بر قدرت که اغلب مردان هستند فضا و شانس قابل توجهی برای مردان وجود دارد و 

کنان کی از کارارند. یاین مردان هستند که در اولویت قرار د ،م داشتن توان و مهارت برابر زنانجایگاه مورد نظر علیرغ

ه اینه ک خوب چیزی که مشخصه"گوید: به عنوان کارشناس مشغول است  می ایدر اداره ده در مصاحبه کهشرکت کنن

های مهم رو تصابات و با رایزنی خیلی راحت پسمردان به راحتی میرن پیش رییس و هیات مدیره و اعضای کمیته انت

موضوع  رای اینشیم که با رییس روسا بحاضر می ا برای این جور کارها آمادگی نداریم یعنی کمترهما خانم ،گیرنمی

 "تش.سخت هس ونا هم خیلی تمایل ندارند که ماها رو ببینند و گاهی دسترسی  بهشون کمیاحرف بزنیم ضمن این که 

 نگرش های مردسالارانه حاکم در جامعه و سبک مدیریتی مردسالارانه -2

های ستتصدی پ ع مهمو موان های مردسالارانه یکی دیگر از عواملنگرش اند کهاشاره کرده نکنندگاتقریبا اکریت شرکت       

ین نوع ر نتیجه اد ،ارندیر گذثنویسند  یا بیشتر مردان هستند که تاقوانین را مردان می .نزدیک به هرم قدرت برای بانوان است

ه معه ما باجدر  شود. اساساظر گرفته نمیان در نگذارد که در بسیاری از موارد حقوق زنای بر جامعه اثر مینگرش به گونه

توان انتظار ها و ادارات حاکم است کمتر مینازمانی که این سبک بر سازم ،های مدیریتی مردانه استای سبکصورت کلیشه

ه ند. مصاحبکخوب ایفای نقش مانی در نقش مدیر سازباشد یا حداقل در پیشبرد اهداف لب پست مدیریتی داشت زنی داوط

حتی  تا یه خانم، دکننها تو ذهنشون یه آقا را تصور میتو جامعه وقتی اسم مدیر میاد خوب بیشتر شنونده "ای می گوید:دهشون

انتخاب  اینا تو له هر حابتونه مدیر باشه هست انگار باور نداریم که یه زن هم می موناین تصور قالبی تو ذهن خود ما خانما هم

 "حساس خیلی تاثیر داره. های کلیدی وخانما برای پست

 ایجاد حق توسط  قوانین و  مذهب برای مردان -3

 که ریشه در باورهای مذهبی و دینیای به نظر داوطلبان شرکت کننده باورها و عقاید مذهبی و قوانین نوشته و نانوشته     

رسد اولین قانون ز طرفی به نظر میدارند بیشتر گرایش به این دارند که مدیران و کارهای اجرایی به مردان سپرده شود. ا
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اند و همین عامل باعث شده است که در بیشتر موارد قوانین به نفع مردان نوشته شده باشند و ن جوامع بشری مرد بودهگذارا

و  ای که توانمند هستندهای مورد نیاز نتوانند در زمینهاین باعث سلب فرصت برابر از زنانی است که علیرغم داشتن شایستگی

مسلما  باورهای دینی یکی از  "گوید: یت داشته باشند. کارمند خانمی میعلاقه و شایستگی مورد نظر را دارند نتوانند فعال

های وننقابا شه جنگید یا با باورهای مذهبی که نمی .هم تو انتخاب و انتصاب موثر هستعوامل مهم به شمار میان و خیلی 

شه دیگه با این نیست که حالا یکی واقعا علم و سوادش رو داره یا تونه قاضی بشه خوب نمینمیوقتی زن از نظر قانونی  مدون،

ی ه، همهبشداوطلب کنه و  متونه اصلا ثبت نامثلا رییس جمهور شدن که تو خیلی از کشورهای دیگه هم هست که خانم نمی

 "های مهم نداشته باشیم.پست هاماینا باعث میشه ما خان

 

 مردانه از مدیریت لبی تفکر قا -4

های های مدیریتی ،خصوصا پستباورهای عمومی این است که مردان برای اشتغال در پستاز دیدگاه مصاحبه شوندگان   

ادارات  ،که در جامعهشود ای باعث میپست را دارند و همین باور کلیشه تر و شایستگی بیشتری برای تصدی آنمناسبکلیدی 

سی بیان خانم کارشنا ها قرار داشته باشند.گونه پستها مردان در اولویت اول برای گزینش اینها و حتی شرکتو ارگان

گیم دکتر تا می درست مثل این که شه بلافاصله ما تصوری از یک آقا داریم،وقتی صحبت از مدیر و مدیریت می "کند: می

چه  اریم حالاددان هم مدیریت و مر در موردرا ک مرد را داریم اینا نشون میده تفکر قالبی نده چه آقا و چه خانم تصور یشنو

ها را داشته ش میشه این که مردان بیشتر پستنوعی و جامعه همینه و نتیجهفکر من یر میانی چه مدیر رده بالا و قدرتمند،مد

 "باشند و برای کسی عجیب نیست.

 انواده بالاخص همسر بر زناناعمال محدودیت هایی از جانب خ -5

های کلیدی و کنندگان در مصاحبه  اظهار داشتند که یکی از مهمترین عوامل و موانع رسیدن به پستتقریبا بیشتر شرکت 

کمتر دوست دارند که آنان در  ،هات. معمولا خانواده و همسران خانمحساس سازمان  نقش خانواده و مخصوصا همسران اس

تر است و این های کلیدی معمولا بیشتسپستی به کار گمارده شوند که دارای تنش بالایی است. تنش و استرس شغلی در پ

نتیجه  شود ومی ین خانواده و همسرانارضایتی بنایجاد  ثگاهی با انتقال یافتن به زندگی خانوادگی باع استرس و فشار شغلی

هایی ترغیب کنند. خانمی که در پست ها را در عدم پذیرش چنین پستخانم ،ها و همسرانبود که خانواده این خواهد

ها از طرف خانواده محدودیت داریم .چه مجرد باشیم چه واقعیت این هست که ما بیشتر وقت"گوید: کارشناسی شاغل است می

دونم کنیم از طرف همسر. البته میمادر و وقتی ازدواج میوقتی مجرد هستیم از طرف پدر و  متاهل این محدودیت هست،
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ها باعث ظر داشته باشیم اما همین محدودیتما سلامت باشیم و زندگی سالمی را از هر ن دخانواده نیت بدی ندارند دوست دارن

 "شود که بسنده کنیم به کارمند ساده و عادی بودن.می

 خانم ها وقت زیاد در اداره توسط صرفنسبت  و خانوادگی یحساسیت بالای فرهنگ -6

 ون از آسیب شود که خانم ها برای دور ماندگاهی وجود جو ناسالم باعث میبر این بود که نظر تقریبا همه مصاحبه شوندگان  

 که زم این استهای کلیدی و بالای سازمانی مستلتبعات روابط ناسالم سازمان از پذیرش آن سر باز زنند قرار گرفتن در پست

 بط سازمانیهای کلیدی ناچار هستند رواروابط خاصی بین افراد حاکم باشد و برای رسیدن به اهداف سازمان دارندگان پست

 ها از نظرخانم د برایو این خوبیشتری با اعضا داشته باشند و زمان بیشتری را برای حفظ این روابط و جایگاه خود صرف کنند 

وابط وارد جرگه مدیریت بشید باید رید هخواوقتی شما می"  :داردکارشناسی اظهار میخانم مناسب نیست.  یفرهنگی و عرف

ده ل را نادیز مسایاخاصی داشته باشید، منظورم از روابط خاص یعنی ورود با فازی از روابط که دنبال قدرت هستند و خیلی 

اینا  یلان. همه فمثلا  به مدیریت دکه برسی داره باشیدد و بیشتر در خدمت انه و فرزند و همسر بگذریاخ مثلا از وقت ،دبگیری

یده ره و پسندیی ندااین تو فرهنگ ما جا خودت را وقف کار کنی و باعث میشه مقبولیت را تو خونه و خانواده از دست بدی و

 "نیست.

 

 ی مبتنی بر جنس دوم بودن زنهای  اجتماعی و آموزه های اجتماعمحدودیت -7

انوان در بگیری و حضور جامعه نیز با بهانه های مختلف از پیتمام شرکت کنندگان در این پژوهش بر این باور هستند که       

اجتماع از همان   دارد.ها را از وارد شدن به دنیای رقابت باز میکند و آنها و ادارات جلوگیری میپستهای کلیدی سازمان

ان بدو د و  از همکند که گویی آنان با مردان تفاوت دارنس مونث و دختر و زن رفتار میابتدای رشد کودکان به گونه ای با جن

جلوگیری  طبیعی وخلقت از جنس نوع دوم و شهروند درجه دوم هستند و از رشد شناختی،ذهنی، اجتماعی آنان به طور نرمال 

خانمی ها مناسب نیست. تصدی اینگونه پست برای ها بقبولاند که واقعا جنسشانر شده به آنکند و گویی می خواهد هر طومی

ین انیاز به  دارن و از همون دوران کودکی با دخترها یه جور دیگه رفتار میکنند، البته درسته دختر و پسر فرق "می گوید 

رجه دشهروند ا ستند یدارند که رفتارهای متفاوت یاد بگیرند اما این که طوری با دخترها رفتار کنیم انگار از جنس ضعیف ه

 ".شهعی شون میاه واق، باعث نرسیدن زنان به جایگدوم، یا این که تو یادگیری مهارت ها استعدادشون به اندازه پسرها نیست

 ناکارآمدی زنان  تفکر قالبی -8

بیشتر افراد بر این باورند که زنانی که دارای فرزند هستند  بر این نکته تاکید دارند که به کل شرکت کنندگان در مصاح      

نقش  تاشود  بیشتر حواسشان به این باشد اولویت اولشان در زندگی و محیط کار توجه به فرزند است و این امر باعث می
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کارمند خانمی  بیان نند.شود تا از نقش اداری باز بماو این توجه به نقش مادری  باعث میمادری را به نحو احسن ایفا کنند 

اینه که چون  ضای دیگه هست مبنا و پیش فرها به گونهنگاه  دوقتی به عنوان یک کارمند خانم وارد محیط میشی"کند: می

تونه کارایی لازم را داشته باشه،انگار تنظیمات کارخانه ی مدیران مرد اینگونه هستش که خانم هست محدودیت داره و نمی

اشته باشه به دلیل محدودیت خانوادگی و به سبب این که مادر و دجنس مونث نه توان و نه مهارت کافی رو داره  و اگر هم 

 ".هبه وظایفش عمل کن نهتوهمسر است اگر بخواهد هم نمی

 حاصل از نظام های مذهبی محدودیت های  -9

مذاهب نیز در تخصیص شغل به افراد  فاکتور مهمی به حساب می آیند ن نظر تاکید داشتند که ّیتمام شرکت کنندگان بر ا  

 اها هیچ انعطاف پذیری نیز ندارندآید و باورهای مذهبی که کهبی این محدودیت بیشتر به چشم میدر نتیجه در جوامع مذ

از تصدی شغل باز های سنتی خود بمانند و علیرغم داشتن تحصیلات عالی و مرتبط باز هم شوند که زنان در نقشمیباعث این 

های مدیریتی و نزدیک به های خاصی را برای جنس زن قایل هستند که از رسیدن زنان به بعضی از پستبمانند. محدودیت

ها را دانند و اساسا اجازه رسیدن زنان به آننوعی منکر میکنند و اشتغال زنان در آن را هرم قدرت جلوگیری می

ها بیشتر دینی و مذهبی هست مسلما محدودیت تو جامعه ای که"گوید: ییکی از شرکت کنندگان در مصاحبه مدهند.نمی

ها ممنوع رای خانمبها کارها و حتی ورزش بعضی هستند.فرین آهب محدویت ذها هم برگرفته از دین و مقانون هستش و

 یهاشونو تو کارهالیتابها اگر ممنوع هم نباشه بهانه هست در دست مردان که نگذارند خانم ها ققرار گرفتن تو پست فهست

تونه یک اما نمیها و خانواده را مدیریت کنه تونه کل بچهیربیت بچه مگه داریم؟ چطور خانم ممهم تر از ت نشون بدن. اجرایی

ها را از میدان به در ه مردان با استفاده از اونا رقیباداره فکسنی را راهبری کنه؟ اینا به نظرم همش بهانه و حربه هستش  ک

 "کنن و خودشون صاحب جا و مقام بشن.

 تفکیک جنسیتی از کودکی در جامعه -10

تغال افراد در شی دیگر از عوامل تاثیر گذار در ایک یهویت جنسشرکت کنندگان در پژوهش بدون استثنا تاکید دارند که  

بیت دوران کودکی دارد و برای تعلیم و تر جنسی  و اکتساب آن ریشه در نحوه های سازمانی است و این هویت پست

گی، اجتماعی، دینی و بر اساس با توجه به باورهای فرهن شود.های مختلف در نظر گرفته میهای مختلف نقشیتجنس

شود و در های به ارث رسیده و انتقال یافته نسلی نقش کودکان با توجه به جنسیت آنان از همان ابتدای تولد مشخص میسنت

فتاب هم آکنند که انگار ای انان را محدود میکنند و به گونهت میین را پستو نشین تربادخترهمین راستا بعضی از جوامع کلا 

خود من گفتم اصلا  ،و خانواده را تامین کند دهست که کارکنمرد وظیفه ها میگن انواده، خیلی از خحق دیدن آنان را ندارد

http://هستند.بعضی/
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نمیخوام ازدواج کنم که همسر بخواد خرج منو بده میخوام مستقل باشم و دستمو جلوز کسز برای خرجی دراز نکنم حتی پدر و 

 "مادرم ،با این ترفند اومدم سر کار و وقتی که اومدم ازدواج هم کردم

 فقدان شبکه های حمایتی -11

دی اسی،اقتصااعی،سیشبکه های اجتماعی حامی زنان نسبت به مردان بسیار کمتر است  باز هم به دلیل اینکه بافت های اجتم 

عالیت در فرای زنان بریزی درازمدت مردان دارد به عبارت دیگر ریشه در برنامهو مذهبی بسیاری از جوامع از جمله ایران  

بیشتری  عو موانت ا مشکلانگام نیاز حمایت کنند بیتی و کلا ایجاد گروه ها و شبکه هایی که بتوانند از بانوان هشبکه های حما

کلا "گوید: ارشناسی در یکی از ادارات است میکای که شاغل در پست شوند. بانوی مصاحبه شوندهنسبت به مردان روبرو  می

ها و حتی شیم که بیشتر گروهنیم متوجه میت کمردان است. اگر دقهای حمایت کننده برای زنان کمتر از کهشب

(NGOهم بیشتر مردانه هستند. خود زنان هم از هم حمایت نمی)یم دنبالیگم برهمکارام م کنیم وقتی من به دوستان وها 

، وطلب میشهنی داتر زتشکیل یک گروه برای خودمون و مجوز بگیریم و قانونی بتونیم از هم حمایت کنیم به مواقع نیاز کم

اریم اما دیت را بینی بیشتر آقایون هستند خانم ها نیمی از جمعیعنی نمیخوایم هزینه کنیم حتی شما مجلس را هم که می

 "های خودش نیست.ب نمایندگی شد مورد حمایت هم جنسلطحتی اونجا هم اگر کسی داو

 های قدرت طلبانه مردانوجود دسته -12

اند که در بیشتر ردهکند به این نکته اشاره اتقریبا تمام شرکت کنندگان در این پژوهش که مورد مصاحبه قرار گرفته     

ها یا قرار اد تیمبا ایج نیز مردان هستند کهها، ادارات و نهادها این مردان هستند که در راس هرم قدرت قرار دارند و سازمان

ها کمتر متصور است. های منفعت فردی هستند و برای زنان چنین جایگاهی در تیمدن پلهها به دنبال طی کرگرفتن در تیم

اند و گرفته ولی رائناس مسست و معاونت گرفته تا کارشهای مهم از ریاخوب وقتی  مردا پست "کند: ار میبانوی کارمندی اظه

 هندار جود و انمال دادن مسلما جایگاهی برای ما خدور بر هم جمع هستند و تیم خودشونو دارند و حلقه بسته ای رو تشکی

به کار  سرمون ،اصلا نمیشه هم انتظار داشت که ماها را تو جمع مدیریتی خودشون راه بدن مگه میشه ؟ ماها هم بهتره

  "نشیم. واقع مورد غضب خودمون باشه تا یه دفعه

 بحث و نتیجه گیری:

یر بانوان برای رسیدن با نزدیک شدن راس هرم مدیریت  و قدرت ادارات بود. با موانع موجود در مسهدف پژوهش شناسایی      

ها مشخص شد زنان شاغل برای ها و تحلیل و بررسی آنآوری دادهتوجه به مصاحبه ی به عمل آمده با زنان شاغل و جمع

.این موانع گاهی به دلیل دیگاه شخصیتی و زیادی مواجه هستندو آشکار  تاثیر گذار با موانع پیداتصدی پست های مهم و 

رز تفکر و شخصیتی ،شناختی طگذارد، گاهی عامل به مردان و فردی خود زنان است که بر روند مسیر ارتقای شغلی آنان اثر می
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فرهنگی، گذارد و مهمتر از همه محدودیت های، اثر می های مدیریتیدر پست زنان گردد که در مسیر و روند انتصابمیآنان بر

آید با نتیجه حاصل از آنچه از این پژوهش بر می  های سنتی بیشتر قابل مشاهده است.اجتماعی، خصوصا در جوامع و خانواده

ای فراروی ارتثا زنان در پست های پژوهش رضاپور، قهرمانی و عباس زاده با عنوان شناسایی عوامل شکل گیری سقف شیشه

در جهت استفاده بهینه از  الماسی، مهاجری و پور عمران نیز نتیجه مشابه دارد. هایپژوهش و نیز با مدیریتی سازگاری دارد

تجدید نظر  و به روز رسانی  ، وری و استفاده از سرمایه و منابع انسانیهای مدیریتی زنان و بالا بردن بهرهها و مهارتتوانمندی

در انجام پژوهش محدودیت هایی نیز وجود داشت از   رسد.ه نظر میو تغییرات مطلوب در قوانین،اندیشه ها و افکار ضروری ب

جمله این که روش گردآوری داده ها مصاحبه بود و احتمال این که مصاحبه شوندگان تمام مشکلات را بیان نکرده باشند زیاد 

به جزئیات خودداری شد ، است.ضمن این که به دلیل محدودیت زمانی و نوع پژوهش مهمترین عوامل بیان شدندو از پرداختن 

 شود موضوع  توسط پژوهشگران با روش ها و ابزاردیگر و در زمان و مکان دیگر نیزمورد پژوهش قرارگیرد.لذا پیشنهاد می
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