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 چکیده

ست. ا ین ها ضرورسازما داریرشد و توسعه پا یآن برا حیصح تیریسازمان ها مطرح است و مد یها ییدارا نیاز مهمتر یکیبه عنوان  یانسان هیسرما

توجه به  ابارند. آنان د یانسان هیسرما تیریدر توسعه و مد ییجامعه و سازمان ها، نقش بسزا یاتیح یاز بخش ها یکیبه عنوان  زین راستا زنان نیدر ا

و  ازهایاز ن یقیعم کنند. آن ها عموماً درک بیترک یرا به خوب یانسان هیسرما تیریمد یلازم برا یتوانند مهارت ها یخود، م اتیو تجرب لاتیتحص

و بهبود  یانسان هیرماس تیریمد تیفیبه ک میمهارت ها به طور مستق نیکنند. ا یرفاه و توسعه آنان را درک م تیل مربوط به کارکنان دارند و اهممسائ

 نیاطات ببارت ،یمکاره ،یلیمانند قدرت تفکر تحل یدیکل یها ییبالاتر، توانا یتیریدر سطوح مد ژهیکنند. زنان به طور و یعملکرد سازمان ها کمک م

، توجه ها دگاهیع دمنجر به تنو یانانس هیسرما تیریحضور زنان در مد ن،یکنند. همچن یاجرا م یرا به خوب یریگ میو قدرت تصم یتحول یرهبر ،یفرد

 یانانس هیسرما تیرینقش زنان در مد یشود. مقاله حاضر به بررس یدر سازمان م یتینسبت توازن جنس شیزنان در سازمان و افزا ژهیو یازهایبه ن

از  قیقتح نیاده در اپژوهش مورد استف روشکند.  یم دیحوزه تأک نیحضور زنان در ا یها تیو مز تیپردازد و بر اهم یم رانیدر ا یدولت یسازمان ها

له مسئ لیو تحل فیه توصب یا شهیو سقف ش یانسان هیسرما تیریزنان، مد یتوانمندساز یدیکل میبا استفاده از مفاه یعنیاست  یاهیفرض-یاسینوع ق

ع انسـانی از منـاب یمینقش زنان به عنوان ن رغمبهکه  دهدیپژوهش نشان م جیاست. نتا یها عمدتاً به صورت اسنادداده یشود. گردآور یپرادخته م

 یکشور راه را برا یاسآن که قانون اس رغمیاست. عل افتهیدر کشور به زنان اختصاص  یتیریدرصد مشاغل مد 1۰تا  ۸.۵ وجود تنها  نیسازمان ها، با ا

 یراب یملموس جینتا یسازمان و یفرد -یخانوادگ ،یماعاجت -یفراوان فرهنگ یزنان باز گذاشته، وجود چالش ها یبرا یریگمیاکثر مناصب تصم یتصد

 .سازد ینم انیعرصه نما نینقش زنان در ا ریچشمگ یارتقا

 :کلیدی هایواژه

 زنان یتوانمندساز ،یا شهیزنان، سقف ش یموانع ارتقا ،یتیریمشاغل مد ،یسازمان دولت ،یانسان هیسرما تیرینقش زنان، مد 
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 مقدمه.1

نقش  باشد،یمجهان مطرح  یانکار زنان در حوادث گوناگون است. امروزه که مباحث توسعه کشورها رقابلیو غ میعظ اریجهان شاهد نقش بس خیتار

 وسعهر تدن و نقش آنان زنا گاهیمتعدد در خصوص جا یهاو کنگره نارهایجلسات، سم یه شدت مورد توجه قرار گرفته است. برگزارب ندیفرآ نیزنان در ا

دارد و  زین یگرید ندیها نشان از موضوع نه چندان خوشاگونه برنامه نیا یکه برگزار افتیدر توانیدقت م یدارد. با کم یاتیموضوع ح نیاز ا تیحکا

از  امر نشان نیاکه  گرفته شده دهیجهان در حال توسعه ناد تیاز جمع یمینقش زنان به عنوان ن ریاخ یهاحداقل در سده ایاست که تاکنون  نیآن ا

در  زنان یضور واقعحاز عدم  یدارد. جامعه انسان رهیو غ یاجتماع ،یاقتصاد ،یاسیگوناگون س یهانهیدر زم یتیجنس یهایو نابرابر ضاتیوجود تبع

و  یابربه تعادل، بر دنیرس یبر آمده است. برا صهینق نیدرصدد جبران ا ریخاطر در دو دهه اخ نیو بد دهید یریمختلف لطمات جبران ناپذ یهاعرصه

. ندینما کتلف جامعه شردر سطوح مخت یریگمیتصم ندیبه آن است که زنان بتوانند در فرآ ازیتوسعه بهتر و کاملتر جامعه، ن جهیو در نت ضاتیرفع تبع

نمارک همچون نروژ، دا ییبه کشورها توانیداشته است. از آن جمله م یرا در پ یریچشمگ یهاتیها، موفقتلاش نیاز کشورها ا یاریخوشبختانه در بس

مسأله چندان  نیا مجهان سو یاز کشورها یاریزنان است. متأسفانه در بس اریدر اخت یریگمیدرصد مناصب تصم ۴۰از  شیو فنلاند اشاره نمود که ب

 یساسآن که قانون ا مرغیعل رانی. در اارندکشور قرار د یریگمیو مهم تصم یتیریمد یهااز زنان در پست یو تنها تعداد محدود ستیتوجه ن انیشا

 افتهیه زنان اختصاص بکشور  در یتیریدرصد مشاغل مد ۸/2وجود تنها  نیزنان باز گذاشته با ا یبرا یریگمیاکثر مناصب تصم یتصد یکشور راه را برا

 [1] .است

زمینه  اکنون در اینتاز مهمترین مسائل سازمان ها در جهان، برقراری سیستم عادلانه ارتقا براساس شایستگی اسـت .علیرغم تلاشهای زیادی که  یکی

و مسـیر  اننون ها با باند. بویژه نحوه رفتار سازماانجام شده است، اما هنوز سیسـتم های ارتقـا در بسیاری از سازمان ها ناعادلانه به نظر می رس

هند و به ا تشکیل می درپیشـرفت شغلی و ارتقا ی آنها جای تأمل بسیار دارد . به هـر حـال بـانوان در حـدود نیمـی از منـابع انسـانی سازمان ها 

مانها رو بـه نوان در سـازبـا یتسازمان های دولتی، احتمال حضور و فعالخصوص در ایران با توجه به تمایل بیشتر بانوان به ادامه تحصـیل و اشتغال در 

اشته باشد ا اثر منفی دهافـزایش اسـت .بنابراین هرگونه بی عدالتی پذیرفته شده علیه آنان ممکن است بر بهره وری نیمـی از نیروهـای کـار سازمان 

وده ، کیفیت سازمانی افز پدیده بر شدت بی عدالتی نر راه پیشرفت و ارتقای بانوان است .ای.استعاره سقف شیشه ای دلیلی بر وجود موانعی نامرئی بر س

 [2]. فعالیت در حدود نیمی از جامعه سـازمانی را  به شدت تحت تأثیر قرار می دهد

د بود. در همان سال درص 1۶.۳زنان  یابر شتریساله و ب 1۵ تیجمع ینرخ مشارکت اقتصاد ۹۵در سال  دهدینشان م رانیمرکز آمار ا یهاداده یبررس

 1۷.۰به  ۹۸ال در س تیداشت و در نها یزنان، رشد کم یبعد نرخ مشارکت اقتصاد یهادرصد بود. در سال ۷۰.۴مردان  یاما نرخ مشارکت اقتصاد

ان کم شد و در تابست ندک زنان رفته رفتههمان سهم ا یداشت. به عبارت یزنان روند نزول ینرخ مشارکت اقتصاد گریاما بار د ۹۸. از سال دیدرصد رس

مرکز  یهادادهبنا بر  نیکار را زدند. همچن دیشدند و ق رفعالیاز زنان غ یشتریکه به مرور درصد ب دهدیآمار نشان م نی. ادیدرصد رس 1۳.۷به  1۴۰1

 .رصد عنوان شده استد ۷.۳مردان  یکارینرخ ب یازه زمانب نیدرصد بود. در هم 1۷.2 یدر تابستان سال جار شتریساله و ب 1۵زنان  یکاریآمار، نرخ ب

[3] 
 

 پژوهش نهیشیپ .2

 

 ران،یا ونون در جهان از جنبش زنان تاک یتیریمد یمطالبات زنان در اشتغال، حقوق برابر و پست ها یخیتار ریو روند و س قیتحق اتیتوجه به ادب با

 .شده است یبررس ر،یخا یمرتبط با موضوع در سال ها یو داخل یخارج قاتیتحق

 یخارج قاتیتحق

 هیعل ضیرفع تبع یرامندرج در منشور سازمان ملل، ب یدر تصور برابر ،یمنابع انسان تیرینقش زنان و مد ی(، در بررس2۰1۷سازمان ملل متحد ) زنان

اقدامات  ،ره، حقوق بشتوسع نفعیو ذ یزندگ کیشر زنان و مردان به عنوان نیب یبه برابر یابیزنان؛ و دست یکنند. توانمندساز یزنان و دختران کار م

    [4]  سازمان است نیاز اهداف ا ت،یبشردوستانه و صلح و امن

و  یتیبالا با تنوع جنس ییکارا ستمیها و شواهد، نشان داده اند که س هی: نظرتیریمد یها وهیکار و ش طیزنان در مح ی(، در بررس2۰1۷و کوداما ) کاتو

  [5] زنان شود یشغل شرفتیو محل  کار ممکن است مانع پ یزندگ نیاعمال تعادل ب یشود. ول یم دهیدر محل کار د شتریحضور زنان ب

 شیه اند که با افزانشان داد ،ی: سه دهه بررسییایآس یو کارمندان زن در سازمان ها یا شهیسقف ش ی(، در بررس2۰1۷)انیهوان و باالسوبرامان لتاب

و  یاداقتص ،یاسیس یدر زندگ یریگ میزن را در تمام سطوح تصم رانیکار، سازمان ملل متحد مشارکت مؤثر رهبران و مد یرویمشارکت در آموزش و ن

سقف "به نام  یاستعاره ا دهیپد نیافتاده اند. ا ریبالاتر در حرفه خود گ یبه پست ها دنیرس ریزنان در مس یبا فرصت برابر اعلام کرده است، ول یعموم

شود و  یم یتیریارشد مد یزنان در سمت ها شرفتیاست که مانع پ یمانع نامرئ کی یا شهیکرد . سقف ش یشرکت ها معرف یایبه دن را "یا شهیش

   [6]  کار همچنان پابرجاست یایاستعاره در دن نیپس از گذشت سه دهه، ا یزنان است. حت هیعل ضیتبع نیابعاد نماد حیتوض



 

ام که : زنان در مق دینمایم انیب " یا شهیزنان درسطوح بالا سقف ش یدر بالا: درک چالش ها  یرهبر "عنوان ا  به ی( در مقاله ا2۰1۵و کوک) گالس

رچه زنان ه کهشوند  یم مواجه ییبا چالشها  یرهبر یتهایکمرنگ هستند و در موقع یدر سازمانها دارند اما هنوز بطور قابل توجه   یمثبت ریتاث یرهبر

ردان مکوتاه تر از  زنان یرهبر  یرا متحمل شده و اغلب دوره ها  یشتریب یها سکیر ابندیسازمان ارتقا م کیبه سطوح بالاتر  با مردان سهیدر مقا

موضوع راکه  نید ابه خدمت گرفته شده ان ۵۰۰شرکت فورچون  ریزنان  که تابحال بعنوان مد تیو جمع یشغل ریمس لیوتحل هیاست و در مقاله با تجز

 جهینت نیوده وبه انم یهم بررس گرید یرا  در شرکت ها وسازمانها یا شهیاثر سقف ش ینسبت به مسن تر دارند و از طرف یشتریر تحمل بزنان جوان ت

  [7] کار شده است طیموجبات انتقال وترک مح یا شهیکه عامل سقف ش دیرس

 یداخل قاتیتحق

د که معتقد هستن ،یا هشیش یپله برق دةیاز پد یاستعار ی: خوانشیاء و انتصابات سازماندر ارتق یتیجنس ی(، در تجربة نابرابر1۳۹۷و همکاران ) یریش

ازمان سدر  دشان دان جیدارند . نتا ریتاث یا شهیش یپله برق دهیپد جادیدر ا یتیـ شخص یو عوامل فرد ،یستمیعوامـل درون س ،یسـتمیعوامل برون س

ـش نق یفایا و ازنان در اجر یباعث ناکارآمد یا شهیش یپله برق دهیاست و وجود پد رانیب مـداثرگذار در انتصـا یعامل تیآموزش و پرورش جنس

مفهوم  یف ساز( ، در شفا1۳۹۶) یرازیش یو مراد عارف  .را به دنبال دارد یمتعدد یو سازمان یاجتماع ،یفرد یامدهایشده و پ یسازمان یهـا

به  یسانمنابع ان تیریدر مد یدیپرکاربرد و کل میاز جمله مفاه ،یستگیدانند. شا یم تیدم برجنسرا مق یستگیشا ،یمنابع انسان تیریدر مد یستگیشا

 نیت که متخصصاس یها، از جمله اقدامات متداول یستگیبهبود شا یکارکنان و تلاش برا یهایستگیسنجش شا ،یستگیشا یمدلها نی. تدورودیشمار م

 د. پردازن یدرباره آن به پژوهش م یمنابع انسان

 یدولت یمان هادر ساز یتیریزنان به سطوح مختلف مد یشغل یموانع ارتقا یو رتبه بند یبررس "بعنوان : ی( در مقاله ا1۳۹2) یو ناظر انیمیسل

و  بوده،ه ناآنان همر هگایمنزلت و جا یفیحضور زنان در سازمان ها با بهبود ک یکم شیافزا ریاخ ینمودند که : در سال ها انیب "منطقه غرب مازندران

 قیز تحقشود. هدف ا یگرفته نم یبهره چندان یتیریروند، در سطوح مد یبه شمار م شهیاز صاحبان تفکر و اند یمیو خالق که ن میعظ یرویرو ن نیاز ا

 پژوهش قیتحق روشمنطقه غرب مازندران است.  یدولتیدر سازمان ها یتیریزنان به سطوح مختلف مد یشغل یموانع ارتقا یو رتبه بند یحاضر بررس

اشند. ب یازندران ممغرب استان  یدولت یزنان کارمند سازمان ها هیعبارتند از: کل قیتحق نیا یبوده است جامعه آمار یشیمایاز نوع پ یفیحاضر توص

حجم نمونه از  نییعت یبرا باشد. ینفر م ۶۳۹با » و مورگان یجرس قینفر از طر« ۹۵۰افراد درمجموعه برابر استفاده شده است که تعداد  نیتعداد ا

موانع  یسوال 11از پرسشنامه ان دارد است  رهایاطلاعات متغ یساده به عنوان نمونه انتخاب شدند. جهت جمع آور یتصادف یریجدول روش نمونه گ

فته است. قرار گر لیلو تح هیتجز مورد یواستنباط یفیشده با استفاده از آمار توص یجمع آور یاستفاده شد. داده ها یتیریمد یحضور زنان در پست ها

داده ها  لیو تحل هیتجز شده است. دییپرسشنامه تأ ییایپا جهیاست در نت ۳کرونباخ استفاده شد که مقدار آن ./  یآلفا بیآن از ضر ییایپا نییتع یبرا

 یرتبه بند یابر دمنیوآزمون فر رنفیماس –آزمون کولموگروف t از آزمون قیتحق یها هیآزمون فرض یصورت گرفت و برا SPSS نرم افزار قیاز طر

ختلف ن به سطوح مبا حضور زنا یو سازمان یاسیس ،یفرهنگ ،یاجتماع ،یموانع فرد نیدهد که ب ینشان م جی. نتادیاستفاده گرد یشغل یموانع ارتقا

 یاسیو س یاجتماع ،یردف ،یسازمان ،یفرهنگ وانعم یدوجود دارد. از نظر رتبه بن یمنطقه غرب مازندران رابطه معنادار یدولت یدر سازمان ها یتیریمد

 [8]اول تا پنجم را کسب نمودند  یرتبه ها بیبه ترت

 انیب "سازمان یررهب یزنان در پست ها یتجربه ها و چالش ها ی: بررسیا شهیصخره ش دهیپد "بعنوان : ی( در مقاله ا1۳۹2) یفرد و بهبود یضرغام

در  یا شهیرة شمعروف شده است. صخ »یا شهیصخرة ش«شوند که به  یمواجه م یا شهیفراتر از سقف ش ،یگرید یئکه: زنان با مانع نامر ندینمایم

با به  رانیدر ا شیدهاامیمؤثر در آن، و پ یو مؤلفه ها دهیپد نیاست. ا یمتزلزل)ناامن(و چالش یتیریانتصاب زنان به مشاغل مد یهمة حواش رندةیبرگ

 یا شهیش خرةص دةیدبا پ زین رانیدر کشور ا ریدهد زنان مد یها نشان م افتهیشود.  یم یبررس ادیداده بن ةینوع نظر ز،ایفیک قیروش تحق یریکارگ

 یا شهیة شکنندة صخر تیشد، که در آن عوامل مسبب و تقو یطراح یا شهیحاصل از مصاحبه، مدل صخرة ش یداده ها یریمواجه اند. با به کارگ

مردانه  یاه بکهد به شورو یزنان برا لیمردان، عدم تما یدرون گروه یطرفدار ،یزنان در رهبر یها یژگیعبارت اند از : و عوامل نیشده است. ا نییتب

در  زنان یارآمدبه ناک یا شهیدهد صخرة ش یمدل نشان م ن،ی. همچنیو عوامل فرهنگ یزنان، عوامل سازمان یبرا یتیحما یسازمان، فقدان شبکه ها

 [9]دارد  یدر پ یو سازمان یفرد یامدهایجر شده است که خود، پمن یتیریمشاغل مد

 اطلاعات یو ابزار گردآور قیروش تحق .۳

 یا شهیشزنان و سقف  یقاارت یو سازمان یزنان، موانع اجتماع یتوانمندساز یدیکل میبا استفاده از مفاه یعنی یا هیفرض-یاسیحاضر با روش ق پژوهش

ا و ه هداد یردآورپردازد. روش گ یم رانیدر ا یدولت یسازمانها یانسان هیسرما تیرینقش زنان در مد یبررس  یعنیمساله خود  لیو تحل فیبه توص

 .تمقاله هم بهره برده شده اس لیتحل یادعاها دییزن( در جهت تا رانیبوده و از مصاحبه  )با مد یاطلاعات عمدتا به شکل اسناد

  ینظر یو مبان یچارچوب مفهوم. ۴
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 تیریون مدآلات بد نیشو ما هیو مواد اول هیمنابع مثل سرما ریسازمان شناخته شده ، چنانکه سا ییدارا نیو مهمتر نیبه عنوان بزرگتر یانسان یروین

،  ندیمانسازمان عمل  یها یاستراتژاهداف و  ریسازمان در مس یبه کار گرفته نخواهد شد . اگر منابع انسان یبه درست ایخواهد رفت  نیآن از ب حیصح

 . میکن یم فیتعر یانسان هیسرما تیریرا مد ندیفرآ نیو ا داشت میخواه یانسان هیآن گاه ما سرما

 یشرکت ها نیاز بزرگتر یکیکند و به عنوان  یم دیتول یصرفا با استفاده از دانش افراد خود محصولات نفت یندارد ول یچاه نفت چیمثلا شرکت توتال ه 

که از عصر  ونیبه اتوماس دنیسرعت بخش یبرا انهیعنوان را به ۶۰و  1۹۵۰در دهه  بارنیاول یبرا ”یانسان هیسرما“. اصطلاح  ودش یشناخته م ینفت

 دهند،یانجام م معمول را یکه کارها ضیقابل تعو یعنوان واحدهاآغاز شده بود، استفاده شد. اقتصاددانان و بازرگانان، کارمندان را نه به کی یصنعت

که با  ستیتعجب ن یکند. جا تیرشد تجارت را تقو تواندیکه م کردندیخاص مشاهده م یها و استعدادهاعنوان کارکنان دانش با مهارتبه کهبل

 از دیکاملًا جد یاعهمجمو یسرعت در حال خودکارسازبه دیجد ی. راهکارهادیاصطلاح دوباره به شهرت رس نیا 1۹۹۰در اواخر دهه  نترنتیا یریگاوج

 یرویبود که رهبران ن یمعن نیبه ا راتییتغ نیداد. همه ا رییرا تغ رانیو مد انیکارفرما ینحوه کار و همکار نترنتیا کهیبودند. درحال یتجار یندهایفرا

 ییعصر طلا توانیدهه را م نیدهند. ا رییکه در حال تحول هستند را تغ یشغل یهااز نقش یانحوه جذب و حفظ استعدادها را در مجموعه دیکار با

HCM را در سازمان و تحت  شدهیسازیجذب کارمند شخص کیتا  ساختیرا قادر م یانسان هیرهبران سرما تالیجید دیجد یهای. فناوردینام

، (AI) یو هوش مصنوع شدهینیبشیپ یهالیوتحلهیها، تجزداده ونینوظهور، مانند اتوماس یهایتجربه کند. در همان زمان، فناور یجهان یارهایمع

از ابزارها را داشتند که  یدیمجموعه کاملاً جد یکار اضافه کردند و رهبران منابع انسان یرویو جذب ن جادیا ت،یریدرک، مد یرا برا یدیجد یهاینوآور

گرفته تا جبران  یسازیو حفظ شخص یاجتماع یهار شبکهب یهوشمند مبتن یهاکار خود را به حداکثر برسانند، از استخدام یرویارزش ن توانستندیم

 [10] . خسارت

ه کمعنا  نی، به ابر انسان هاست یرشد متک نینو یها هیکنند و نظر یم یرا مبدا توسعه معرف« انسان» ،یاقتصاد یها نیسیاست که تئور یسال چند

به  یهتوج یب لیدل زنان به یانسان یروین انیم نیدانند و در ا یم یاقتصاد نهیشرط حرکت به سمت توسعه به نیبر انسان را معتبرتر یگذار هیسرما

، «نزنا»طلبد.  یرا نسبت به مردان م یتر شیمانده است که توجه ب یگذشته، دست نخورده باق یسال ها یجهان در ط یدر همه کشورها بایآنان تقر

 ایرتاست که آما یمباحث نیچن تیاهم لیاست . به دل تیبا اهم اریآن ها بس یانانس هیرشد و توسعه هستند و پرورش سرما یبرا یموتور محرکه مهم

مهم تر از  یزیچ چیتوسعه ه یاسیسدر اقتصاد »: دیگو یم 1۹۹۸نوبل اقتصاد در سال  زهیتبار انگلستان و برنده جا یو اقتصاددان هند لسوفیف -سن 

 [11] .«ستیزنان ن یو رهبر یاجتماع ،یاقتصاد ،یاسیمشارکت س ستهیشناختن شا تیبه رسم

 زین ها نان در سازمانقش زن م،یکه نسبت به سازمان ها دار یکنند.با نوجه به نوع نگرش ینگاه م یمختلف یایصاحبنظران به سازمانها از زوا امروزه

ز ااست یدرت و سو ق یررسمین روابط غکنند که در آ ینگاه م "یعیطب" یستمهایاز صاحبنظران به سازمان ها به عنوان س یمتفاوت خواهد بود. برخ

ت اس یسازمان تیکنند که بدنبال رسم یم یتلق "یعقلان" یها ستمیاز صاحبنظران، سازمان ها را س گرید یبرخ یبرخوردار است، ول ییبالا تیاهم

   [12] .کند یم تیاهداف فعال نیبه ا یابیاست که در جهت دست یاهداف مشخص یودارا

راز کنند.اغلب اح نییوح پادر سط ییانجام دهند و پستها یتکرار یبوده اند کارها ریقرار گرفته اند که ناگز ییمواره زنان در پستهاه یخیتار دگاهید از

 رانیمد نیبنابرانداشترا برعهده د یصف رانیمد یتهایکرده اند و به ندرت مسئول فهیانجام وظ یصف رانیمد اریو به عنوان دست یستاد یآنها در پستها

 یول وجود ندارد در سازمانها یو ستاد یصف فیوظا کیتفک یبرا یو روشن قیملاک دق نکهیرغم ا یسازمانها بوده اند.عل یصف فیوظا ریزن کمتر درگ

 میمستق تیئولمس نهیزم نیکنند و در ا یم تیعالمؤسسه ف یهدفها نیتأم یبرا ماًیشود که مستق یاطلاق م ییبه واحدها و نقش ها "صف"عمدتاً 

مک ک یصف یواحدها ندارند؛ لکن به تیمؤسسه فعال یهدفها نیدر جهت تأم ماًیدلالت دارد که مستق یینقشها ایبه واحدها  "ستاد" کهیدارند.درحال

ازمان ها سدر  فیوظا تی.لذا باتوجه به هدف مؤسسه و ماهندیمؤسسه برآ یهدفها نیکنند و از عهده تأم فهیکنند تا بتوانند به نحو مؤثر انجام وظ یم

 کیدر  کهیحالشود، در یم یتلق یبه عنوان واحد ستاد یواحد مال ،یمؤسسه آموزش کیمتفاوت خواهند بود. مثلاً در  زین یو ستاد یصف یواحدها

 یکار م غول بهمش یادزنان عمدتاً در مشاغل ست کهیی.از آنجاتبرخوردار اس زین ییشده و از قدرت بالا یتلق ی، صف یواحد مال یگذار هیمؤسسه سرما

 نکهیا ژهیرند.بوندا یذ چنداندخالت و نفو زین یسازمان یهایریگ میدر تصم نیبنابرا ند؛یکسب نما یتوانند در سازمان ها قدرت چندان ینم نرویباشند، از ا

که  ییجاآن از است. یسازمان یروهایاز ن یبه صورت ائتلاف ماتیتصم نصورتیم، در ایدر نظر آور یریگ میتصم یها ستمیاگر سازمان ها را به عنوان س

ثابت و  یردستانیز تیریمد یاباشند. زنان در پست ه یم یفاقد قدرت سازمان نرویاز ا ابند،یب یمناسب گاهیخود جا یائتلاف برا نیزنان نتوانسته اند در ا

باشد تا  ینیگسن یها سکیرو  ادیز یخطرها یارابودند که د ییدادند و به ندرت در پستها یانجام م ینیثابت و مع یمشخص داشته اند که کارها

در سازمان ها ،  امروزه[13] .را بوجود آورند یخلاق و مبتکر یها میزبده ت ردستانیز یریو اعتبار شوند و با به کارگ تیثیح یدارا لهیوس نیبتوانند بد

ظر ندارد.از  یرنقش مؤث یافراد سازمان یکار زهیود سطح انگو بهب یکار شرفتیبرخوردار است ودر پ یادیز اریبس تیاز اهم یچالش یداشتن کارها

 یدرصد م ۵۰ در آنها تشکس ایو تیهستند که احتمال موفق یمشاغل ،یهستند.مشاغل چالش یزنان در سازمان ها فاقد مشاغل چالش (Kanter)کانتر

 [13] باشد.
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نند و ک یم تید تقوبه هدف را در خو یابیشوند. جرات دست یخود آگاه م یدرون یو خواسته ها ازهایآن زنان از ن یاست که ط یندیفرا یتوانمندساز

ضع و. بهبود یالمبه منابع  ی. دسترسلاتیسطح تحص شیهمچون افزا یشوند. عوامل یخود برخوردار م یساختن خواسته ها یعمل یلازم برا ییاز توانا

منظور  به [14]تند. زنان هس یدر توانمندساز یعوامل موثر یسنت یاز بازار کار و حذف باورها ضیرفع تبع. یقانون تیاز حق مالک یسلامت. برخوردار

فکر و کسب قدرت ت یبه معنا یزنان است. توانمندساز یتوانمندساز ،یابعاد بهره ور نیاز مهمتر یکیزنان،  یتیریمد یدر عرصه ها یبهره ور شیافزا

 ،یه زناب، قدرت چانخود، حق انتخ یمطلوب در خود، حق کنترل زندگ راتییتغ جادیا ییاعتقاد به توانا ،یدارزشمنداقدام آزادانه، توسعه احساس خو

 یتیفعال و ندیهر فرآ خودشان در یزنان کنترل آنها بر زندگ یتوانمندساز یدر جامعه است. به طور کل یزنان و برابر یها لیبالفعل نمودن همه پتانس

بهره  دابعا گریاز د کرد. یباشد، ط یمشارکت و کنترل م ،یآگاه ،یشامل رفاه، دسترس بیپنج مرحله را که به ترت دیزنان با یازتوانمندس یاست. برا

 اهداف فرد فتشریکه به پ یمحرکبه هرگونه  توانیرا م یاجتماع تیاست. حما یاجتماع تیحما ،یتیریمد یدر حوزه اشتغال زنان در عرصه ها یور

 فیرافراد تع ریاسخانواده، دوستان و  یو توجه به اعضا یاز محبت، همراه یبرخوردار زانیبه م یاجتماع تیکرد. حما ریکند، تعب شده کمک تیحما

 تیاهم نیب یماهنگصاحبنظران ه دگاهیآنان است. از د یشغل یژگیشغل و و تیدر اشتغال زنان، ماه یاز عوامل موثر در بهره ور گرید یکیشده است. 

منجر شود  یشغل یبخش به عملکرد و بهره ور زهیبه عنوان عامل انگ تواندیم یکار طیدر مح یشغل یل ارزش ها، فرصت ها و چالش هاشام یشغل

[15] 
 ،یآگاه ،یرسمل رفاه، دستشا بیپنج مرحله را که به ترت دیپردازان در امور زنان، که معتقد است برای توانمندسازی زنان با هیاز نظر یکیلانگه،  سارا

 ضیفع تبعر دسازی،انمنمرحله از تو نیشود. در ا یم یو درآمد بررس هیکرد. در مرحله رفاه، رفاه مادی زنان مانند تغذ یباشد، ط یمشارکت و کنترل م

ت آموزش های د، خدمادرآم (، کارهای مولّدهیکار، سرما ن،ی)زم دیبه عوامل تول دیزنان با ،ی. در مرحله دسترسردیگ یزنان و مردان مد نظر قرار م نیب

که  دهند صیتشخ دیزنان با ،یداشته باشند. در مرحله آگاه یمحصول و دسترنج خود دسترس یسازد و حت یرا ممکن م دیمهارت زا که استخدام و تول

 یاست. آگاه رییل تغمربوط به فرهنگ بوده و لذا قاب یتیبلکه نشأت گرفته از نقش های جنس ست،یشان ن یاز کمبودهای شخص یمشکلات آن ها ناش

با  دیبا شارکت آن هاکنند. م یم تمفهوم به معنای باور داشتن برابری است. در مرحله مشارکت، زنان در تمام برنامه های مربوط به خود شرک نیدر ا

 [16]. است زنان و مردان انیتوازن قدرت م یبرابری در کنترل به معن ت،یتعداد و شمار آن ها در جامعه متناسب باشد. در نها

 تیبه اهم ،یماعزنان و تحولات اجت یفصل به نام نقش فاعل نیرا اختصاص به زنان داده است ا یدر کتاب توسعه به مثابه آزادی فصل اسنیآمارت

قای کودکان ب تیتقو ری وزنان بر بارو تیفاعل زانیچون م یینقش را در حوزه ها نیا ریکند و تاث یآنان اشاره م یزنان با نقش فاعل یبهداشت و سلامت

زنان را از  ین نقش فاعلسشمارد.  یمهم م زیآن را بر توسعه جوامع ن ریدو حوزه را نه تنها در جهت توانمندی زنان بلکه تاث نیکند. سن ا یم یرا بررس

ه ای فراموش شده خشاز ب یکیرا زنان  تیگسترده فاعل رییداند. وی فراگ یم میقابل تعم یاسیتا مشارکت های س یهای اقتصادی و اجتماع تیفعال

زنان  یی و اجتماعاقتصاد ،یاسیاز مشارکت های س یمهمتر از درک کاف زییچ چیدارد که در عصر حاضر ه نیداند. سن اعتقاد بر ا یمطالعات توسعه م

 [17]. داند یجنبه مهم توسعه به مثابه آزادی م یموضوع را بررس نیدر واقع او توجه به ا ست،ین

بانوان  دیار درجه اول بدخود را بشناسانند.  یها ییفراهم شود تا بتوانند توانا دیبا یطیشرا ،یریگ میو تصم تیریفاده از زنان در سطوح مداست یبرا

 یکننده برا نییتع لعام نیاز موارد، اول یلیکنند. در خ دایمشاغل را پ نیاحراز ا طیتا شرا ندیفزایخود ب اتیدهند و بر تجرب شیدانش خودشان را افزا

راه  یتیریو مد یدیل کلتوانند به مشاغ یم زیشرط زنان ن یاست. اگر ،باشد مالک انتخاب و احراز توانمند تیجنس ،یتیریمد یانتخاب افراد در پست ها

 یم براه رندیرار بگق تیریمد شاغلموضوع که بانوان در م نی. قبول استیفراهم ن یتیریاستفاده از زنان در مشاغل مد طیشرا یکنند. به طور کل دایپ

زن  تیریمد زینان نز یدر جامعه ما حت رایز( ندارند  یبرخورد مناسب هیقض نیبا ا ی. متأسفانه خود زنان هم گاهانیآقا یزنان مشکل است و هم برا

 یزنان را جد یها ییتوانا زیندند و مردان نبرسند که توانم باور نیبه ا دیدهند . زنان با یانجام م یکارشکن ی،در کار و رندیپذ یبالاتر از خود را نم

 .(میداده شود تا شاهد بهبود و باور زنان جامعه در مورد خودشان باش تیزنان اهم تیریبه نوع مد زیدر ادارات ن ی. حترندیبگ

برای رشد و توسعه، یعنی منابع  نقش تعیین کننده ی نیروی انسانی در توسعه یافتگی کشورها بر کسی پوشیده نیست. از میان عوامل تولید امروزه

سرمایه، مدیریت و فناوری، نیروی انسانی است که سهم اصلی را بر عهده دارد. تحولات چشمگیر در دو دهه ی  ،یطبیعی و ثروت خدادادی، نیروی انسان

ی از مهمترین این تحولات، تغییر در اخیر در جهان باعث گردیده که کاهش نابرابریهای جنسیتی، بخش جدایی ناپذیر فرایند توسعه گردد که یک

گیری از منابع مادی و  هاز سوی دیگر، با توجه به این که در سنجش شاخص توسعه دو عنصر مهم میزان بهر. ضرورت حضور زنان در جامعه است 

ی از نیروی انسانی ) عامل توسعه ( و نیمی از انسانی و میزان توزیع عدالت به عنوان دو رکن اصلی در عملکرد آن تعریف شده اند، زنان با دارا بودن نیم

کار ایران می توان دریافت که زنان  ازارجمعیت ) هدف توسعه ( می توانند عاملی برای ایجاد و گسترش توسعه باشند. با نگاهی به وضعیت کنونی ب

عملکرد مدیریت کشور و سازمان می شود. به این  ایرانی فاصله ی زیادی تا وضعیت مطلوب دارند. حضور زنان در پست های مدیریتی موجب بهبود

دیگر، این موهبت الهی در هر دو گروه  اندلیل که توانمندی های مدیریتی تا حدودی به طور مساوی بین مردان و زنان توزیع شده است و یا به بی

وجب عدم تقریباً به گونه ی یکسان هدیه شده است. از این رو، عدم تأمین شرایط یا فرصت های مناسب برای ارتقای زنان مستعد به مشاغل مدیریتی، م

در « نرم»های ویژه ای دارند و از مهارتهایی  دیمناستفاده ی حدود نیمی از ظرفیت ها و استعدادهای در دسترس می شود. از این دیدگاه زنان توان



 

موکراتیک مدیریت منابع انسانی برخوردارند که در شرایط امروز بیش از گذشته مورد نیاز سازمانهاست. در واقع شرایط امروز سازمان ها سبک رهبری د

موجبات گسترش فرهنگ اسلامی و اخلاق را فراهم می سازد.  او حساس بودن به نیازهای فراد را می طلبد. افزون بر این، حضور زنان در سازمان ه

ری همچنین، با حضور زنان در مشاغل مدیریتی تحول سازمان ها از لحاظ بهبود ارتباطات سازمانی و ترویج نوآوری تسهیل می شود. در ضمن، فناو

 .اطلاعات نیز زمینه ی حضور زنان را بیشتر کرده است 

کیه ان مدیریتی تمیز، جدی ترین نکته ای است که علیه مدیریت زنان عنوان شده است. این نکته به صورت خاص بر توتوان در برخوردهای قهرآ عدم

 ردهاخوو دور از بر دارد و مدعی است که بانوان به صورت فطری فاقد روحیه الزام برای ورود در مخاطرات هستند و تمایل دارند در محیط های آرام

صلی های ا ییواناتحیه متناسب با کار کارشناسی است و در کارهای مدیریتی توان ورود در مخاطره و پذیرش ریسک از جمله فعالیت نمایند. این رو

ندیشه ها ان افکار و امدیران است. فقدان روحیه مخاطره پذیری به معنی عدم توانائی مسئولیت مدیریتی است. باید توجه کرد که مدیریت امروزی برتو

تباط و رت بیان و ارتکیه دارد. در مدیریت میانی و عالی مسأله بسیار روشن است. قدرت تفکر و خلاقیت، قد یعمال زور و خشونت جسمبیش از قدرت ا

دیران موفق م شبه سرآمده است و ذلت پذیری و انفعال، رو یقدرت سازماندهی، سازنده موفقیت هستند. بدیهی است دوران موفقیت رفتار تهاجم

پذیری زنان و مردان (به مقایسه میزان ریسک2۰۰۳همچنین )کلنکه  .دلی از رفتار الزام است، که همان رفتار با جرأت و مراقبت است نیست. حد تعا

ی اابل ملاحظه به طور ق وناگونپرداخته و تفاوت معناداری میان آنان گزارش نکرده است. مطالعات نشان میدهد که دو جنس در پاسخ به شرایط گ

نان ادراک گریزتر شناخته نشده اند، اما همچیگر میباشند و تفاوتی بین آنها نیست. بنابراین با وجودی که زنان در مقایسه با مردان ریسکشبیه همد

 .کنند ب میکنند که از پذیرش ریسک اجتنانادرستی وجود دارد که آنان را به گونه ای توصیف می

 یفرهنگ مردسالار  ۳-۴

که از  یتارنظام و ساخ یاست برا ینام یهمترین موانع بیرونی است که بر عدم ارتقا زنان در محیط کار اثر می گذارد. مردسالاراز م یمردسالار فرهنگ

حال  نیا . باتفاوت اسقدرت مردان نسبت به زنان در جوامع مختلف، مت زانیسلطه دارد. م ریخود، زنان را ز یو اقتصاد یاسیس ،یاجتماع یراه نهادها

ترجمه عراقی، 1۹۹۰همچون قدرت، ثروت و احترام دارند .؛)ابوت و والاس  یاجتماع یایاز مزا یشتریجوامع مردسالار، مردان سهم ب نیم ادر تما

ل قالبی شام کرفنخستین کسی است اصطلاح تفکر قالبی را به معنای تصویر ثابت و محدود در ذهن به کار برده است. بر این مبنا ت پمنی( ل1۳۸۰

ت شند و به صور، اندیشه ها و قالب های ساخته و پرداخته ذهنی است که به ادراکات شخص از محیط پیرامون خود رنگ و هویت خاصی می بخباورها

به  ای خاص مربوطمیراث اجتماعی از نسلی به نسل دیگر منتقل می شوند.کلیشه های جنسیتی، تصویر ذهنی یکنواخت و قالب بندی شده ای از رفتاره

ه ها، کنایه رهنگ، استعارفمردان را بدون آنکه مورد بررسی و آزمون قرار گرفته باشند، ارائه می دهند. این کلیشه ها از طریق سیستم غالب در  زنان و

رهای اجتماعی اچارچوب هنج شود ومعمولا  زنان و مردان، برای اجتناب از طرد از جامعه در یآن به افراد جامعه القا م ریها، داستانهای اساطیری و نظا

قانی و کنند و شیوه بیان احساسات، حاالت روانی و حتی علایق خود را در این چارچوب قرار میدهند.)طالمبتنی بر کلیشه ای جنسیتی خود رفتار می

و  رداخت های مالیو پ در ارزیابی ها برابری)مجموعه قوانین و مقرارت مکتوب سازمانی، عدم برابری در فرصت های رشد، آموزش و نا1۳۸1همکاران، 

ی سمت از تصد انی، زنان رااستفاده از مزایا، فرهنگ مرد سالارانه محیط کاری و نادیده نگاشتن زنان در سازمان ها نیز عواملی است که تحت موانع سازم

 های مدیریتی باز می دارد .

 زنان شرفتینگرش های عدم پ  ۴-۴

و مردان  زنان یارتباط ینمونه الگوها یآن ها دانسته و برا شرفتیزنان را عامل عدم پ ژهیو یو رفتارهاشناسه ها  دگاه،ید نیدیدگاه شخص گرا: در ا 

ن را به زنا ندیفرا نی: ا یشدن فرهنگ یاجتماع فرایند.در ارتباطات دارند  یکمتر یشود که زنان مهارت ها یبرداشت م نیچن نیمتفاوت است ؛ بنابرا

د که باورن نیر ابگروه  نیداشته و ا رانینسبت به مد یکمتر شیزنان گرا دگاهید نیا هی، لذا بر پا یتیرید نه مدده یسوق م یمشاغل حرفه ا یسو

 یتیریدم ین در کارهاکار آنها متفاوت بوده و زنا وهیتفاوت ها باعث شده است که سبک و ش نیزنان و مردان وجود دارد و ا انیم یتیجنس یتفاوت ها

 [18]باشد  یم شرفتیپ زهیو انگ دیز عدم اما یفعال نبوده و ناش

سبت نقش خود ن یردهد که زنان از گران با ینشان م زین قاتیاست که جامعه نسبت به زنان شاغل دارد و تحق ینگرش قالب نیجامعه : ا یمنف نگرش

مقابل زنان در  گواه بر وجود تعصب در قاتیقتح نیهمه ا جی). نتا1۳۹۴مرجان.  &. ناطق. ی. آذرنوش. صالح ی)صالحندیگو یبه همسرانشان سخن م

 .مطرح شود تیمسأله جنس دیزنان و مردان ، نبا کسانی یرفتار یدر الگوها نیسازمان ها است. بنابرا



 

 فرهنگ مرد سالاری
  کلیشه ای اندیشیدن در مورد

زنان
  کمبود مدل و الگوی زنان

موفق
  شایسته سالاریفقدان
 جامعه پذیری متفاوت
  نقش رسانه های ارتباط

جمعی
  نگرش منفی جامعه به زنان

شاغل

م ان  ار  ا زنان در سازمان های د   ی

  گرایش به مردسالاری در
انتصاب مدیران

 نابرابری در امکانات آموزشی
  قوانین مکتوب سازمانی و

استخدامی
  دورماندن از جلسات تصمیم

گیری
  محدود کردن زنان به کارهایی

که فرصت رشد نداشته باشند
 نادیده گرفتن نظرات زنان
  نبود امکان استفاده از

فرصت های شغلی برابر در 
مقایسه با مردان 

 نابرابری در بهره مندی مزایا
 نابرابری در ارزشیابی
  

 یا شهیسقف ش  ۵-۴

بر تعصبات  یمبتن یتگشامل موانع ساخ . [19]بالا  یتیریمد یها در ارتقا به پست ها تیزنان و اقل یرو شیپ یموانع نامرئ یبه معنا یا شهیسقف ش 

 ذعان دارد کهمفهوم ا نیا نکهیشود ضمن ا یسلسه مراتب م یبه سطوح بالا یابیها در دست تیاست که موجب شکست زنان و اقل یسازمان ای ینگرش

ان حرفه و سازم کینواقص بعدا در  نیتر است و ا نییسطوح پاتر از  یقو اریبس یسلسله مراتب سازمان ی( در بالایجنس ی) برتر تیجنس بیکه معا

 نیا .ندیگو یم یا شهیرا در اصطلاح سقف ش"تیریدم یبه سطوح عال یابیزنان در دست قیعدم توف" دهیپد یبه عبارت.[20]  شود یم انینما شتریب

 ضیر مورد وجود تبعساده د یادعا کیاست که  یاز نابرابر یع خاصنو یعنی جورنال بکاررفت تیمجله وال استر لهیبوس1۹۸۶بار در سال  نیاصطلاح اول

که در  بدای یم شیسلسه مراتب افزا یکند که با حرکت شخص به سمت سطوح بالا یاشاره م یضیست بلکه به تبعیطول سلسله مراتب ن یدر تمام

شود که  یم قطلاو تعصبات مسؤوالن سازمان ا یسازمان ماتیمتص ،یو نامرئ یبه موانع مصنوع) مشهود است زیدر سازمان ها ن یدرآمد یسطوح بالا

 یا شهیعرف موانع شم زین یگریراستا اصطلاحات د نیدر ا.شود  یزنان (در داخل سازمان ها م ژهیها) به و تیاقل ایو تیاشخاص با صالح شرفتیمانع پ

مان رده در ه ییابجاج یها برا تیزنان و اقل یرو شیپ یا شهیموانع ش یشه ای که به معنایدیوار ش لی. از قبمیپرداز یباشد که به مرور آن ها م یم

اشاره به  یراب زین یگاه.دها امکان ارتقا به مدارج بالاتر را ندارن تیموضوع داردکه اقل نیچسبناک دلالت بر ا نیبا عنوان زم گریباشد. اصطلاح د یم

 یافتیمرد خود در فانیبا هم رد سهیدر مقا ،یدرآمد یبالا یه کارکنان زن در گروه هامعنا ک نیدستمزد به کار رفته است. به ا عیتوز قیشکاف عم

 یکه در برخ است ی)ناامن( و چالش لزلمتز یتیریانتصاب زنان به مشاغل مد یهمة حواش رندهیای در برگ شهیصخره ش نیهمچن [21]دارند  یکمتر

و  شرفتیزنان در پ یشرویپ یای قرار دارد که در چالش ها شهیش یپله برق ،یا شهیصطلاح شدانند در مقابل ا یم یا شهیموارد آن را فراتر از سقف ش

ستند به هموفق  یتیریمد یها تیدر حرکت به موقع یشتریو انتظارات به احتمال ب ت، مردان با توجه به نوع نگرش ها ، هنجارها ، تعاملا یارتقا شغل

رعکس اصطلاح ب نیا نکهیبهتر و راحت تر خواهد بود ضمن ا اریآنها بس یبرا طیگرفته و شرا شهیپ یرشتیبا شتاب ب زیکه از زنان همکارخود ن یطور

 کند ( یم( زنان را در سازمان محصور و احاطه یا شهی)سقف ش ی(و موانع افقیا شهیش واری)د یموانع عمود یبطور کل .است  یا شهیسقف ش

 



 

 
 

 رانیا یزنان در سازمان ها تیریمد تیوضع  ۶-۴

ست. با مراه داشته ارا با خود به ه یاریسازمان مسائل بس یبالا یشده است و ورود آنان به رده ها رتریچشمگ تیریمد یزنان در رده ها راحضوریاخ

انجام  تقایت که تحقاس یدرحال نیه است. امحسوس نبود تیریآنها در مشاغل مد شرفتیاست اما پ شیکار رو به افزا یرویتعداد زنان در ن نکهیوجود ا

 ندهیآ تیریددهد م ی. پژوهش ها نشان مستیمردان قائل ن یبودن انحصار ریمد یرا برا یزیوجه تما ت،یریمردان در مد یشناخت برتر یشده برا

منصوب شده اند که  یها زنان معمولا به پست ا،هسازمان  خیدرطول تار [22] است. تیریبالقوه زنان در مد یرویو کارآمد از ن شتریاستفاده ب ازمندین

صف  رانیدم اریبه دستو به مثا یستاد یآنها در پست ها شتریداشته باشند. ب نییدر سطوح پا یانجام دهند و پست ها یتکرار یبوده اند کارها ریناگز

 کرده اند و به ندرت فهیانجام وظ

در ارتباط  نینابرابگرفته شده است.  دهیآنها ناد یها ییرسد توانا یکه به نظر م یبه طور [23] صف را بر عهده داشته اند  رانیمد یها تیمسئول

 :شود یم جادیا ریسوالات ز تیریمد یعدم حضور زنان در پست ها ایباحضور و 

ه همه شگرفت بر توسع اریربسیتاث ندهیشده است و آنان به منزله پرورش دهندگان نسل آ لیجامعه از زنان تشک تیاز جمع یمین نکهیچرا با وجود ا -

 شود؟ یگرفته م دهیدارند، کماکان حضور آنها در جامعه ناد داریجانبه و پا

ن چندا یفیر بعد کداست،  افتهی شیمتفاوت افزا یو مشارکت زنان درحوزه ها رحضوریاخ یدهد در سال ها یآمارها نشان م نکهیچرا با توجه به ا -

 سطح بالاتر مشاهده نشده است؟ یها تیزنان در مسئول یدر تصد یرشد

حساس  یت هاو پس تیمسئول رشیجهت پذ یکاف لی، به طور معمول از توان و تما یو تجربه کاف لاتیاز تحص یچرا زنان، با وجود بهره مند -

 ستند؟یبرخوردار ن

شدن ن یتلق یا و جدهبه خانم  یاسناد ناتوان یها هیفرضاز پژوهش ها، درقالب  یکیبدست آمده است:  در  جینتا نیمطالعات انجام شده تاکنون، ا در

و  یاسی، س یجتماعا ،یقتصادچهار بعد ا ریتاث یبا بررس نیهمچن [24] .شده است یاز عوامل موثر بر کاهش فرصت شغل زنان تلق یکیآنها به مثابه 

 ارکت در امورنسبت به نقش زنان، عدم مش ینگرش منف ،یادزنان سرپرست خانوار، ملاحظه شده است که عوامل چون فقر اقتص یدر توانمند یروان

حساس قدرت، و ا یکار لکسب حقوق برابر با مردان، نداشتن عزت نفس، خود اثربخش ، استقلا ی، عدم مبارزه برا یاسیاجتماع ، عدم مشارکت س

ن مهارت نداشت لی، به دل ییاجرا یتیریمد یها ادعا شده است عدم حضور زنان در پست نیهم چن [25] زنان شده است  یباعث کاهش توانمند

 نیم چنه [26] .است سالارمرد دایشد یفرهنگ سازمان حاکم بر سازمان ها ای یفرهنگ طیو شرا یطیاز عوامل مح یبلکه ناش ست،ین تیریمد

 .دارد یباز م یهبرو ر تیریمناسب مد یاز زنان را از بالا رفتن به سو یاریبس یا شهیدهد سقف ش ینشان م یگریمطالعات د

 ییاروپا یاز کشورها یو کارکنان در برخ یتیریسهم زنان از مشاغل مد ۷-۴



 

نان زی باشد، نقش مجهان شاهد نقش بسیار عظیم و انکار ناپذیر زنان در حوادث گوناگون است. امروزه که مباحث توسعه کشورهاى جهان مطرح  تاریخ

 سعه،ش آنان در توه است. برگزارى جلسات، سمینارها و کنگره هاى متعدد در خصوص جایگاه زنان و نقدر این فرایند به شدت مورد توجه قرار گرفت

یز دارد و ایند دیگرى نحکایت از این موضوع حیاتی دارد. با کمی دقت می توان دریافت که برگزارى این گونه برنامه ها نشان از موضوع نه چندان خوش

مر . این استه ادر سده هاى اخیر نقش زنان به عنوان نیمی از جمعیت جهان در حال توسعه نادیده گرفته شد آن این است که تا کنون یا دست کم

نان به پست هاى ز ارتقاى .[27]نشان از وجود تبعیض ها و نابرابرى هاى جنسیتی در زمینه هاى گوناگون سیاسی، اقتصادى، اجتماعی و غیره دارد

ان بیل کاهش میزقیش حائز اهمیت است . اشتغال زنان خصوصا در سطوح بالاى مدیریت داراى پیامدهاى مثبتی از مدیریت در جامعه امروز بیش از پ

بهداشتی،  شاخص هاى شبارورى، رشد شاخص هاى توسعه انسانی زنان، به تبع افزایش دانش و مهارت آنان و هم چنین رشد فرهنگ عمومی، افزای

معیت را تشکیل جزنان بیش از نیمی از  اگرچه  [28] .تحصیل کرده و ایجاد و تقویت احساس امنیت می باشدبهبود پیشرفت تحصیلی فرزندان زنان 

ه در عات انجام شدمی دهند و از لحاظ سطح دانش و توانایی ظرفیت هاى نهفته اى دارند، اما سهم ناچیزى در تصدى پست هاى مدیریتی دارند. مطال

زایش درصد اف ۴در مشاغل مدیریتی می باشند به  اییمریکآ -نشان می دهد که تعداد افرادى که با ملیت آفریقاییشرکت در ایالت متحده آمریکا  ۸۶۰

را زنان ” چونفور”شرکت برتر معرفی شده توسط  ۵۰۰درصد از متصدیان مشاغل شرکت ها در 11یافته است. هم چنین بر اساس آمارها، تنها حدود 

  [29] تشکیل می دهند .

فتر دیا شده است. دهه هاى گذشته تغییرات شرایط جمعیت شناختی اجتماعی و اقتصادى منجر به افزایش تعداد زنان حقوق بگیر در سراسر دنطول  در

حال شتاب  این روند در اکثر کشورهاى دنیا در ILO تحت عنوان 1۹۹۷بین المللی کار نشان داد که شکستن سقف شیشه اى در گزارشی در سال 

 یشهاى مانعی است که زنان با آن روبرو می شوند و از پیشرفت آنان در محیط هاى کارى جلوگیرى می شود. است. سقف ش

شان داده ر جدول زیر نداى که در پنج کشور، درصد مشاغل مدیریتی و درصد کارکنان را به تفکیک مورد بررسی قرار داده که نتایج این مطالعه  مطالعه

 .[30] شده است

 

 

 

 
 

 

 شورهاى اروپاییسهم زنان از مشاغل مدیریتی و کارکنان در برخی ک -1 جدول

کارکنان زن  

 )درصد از کل(
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 پژوهش یها افتهی .۵

 میستقمبه طور  یوانع سازمانبهتر، م یشغل یها تیزنان به موقع یانیموثر در دست یو سازمان یانوادگخ ،یفرد ،یاجتماع-یموانع فرهنگ انیدر م .1-۵

 .باشد یم یتیریمد یزنان در پست ها یمانع ارتقا

نع این رین ماا مهمتزنان در نظر گرفت ام یبرا یتیریمد یبه پست ها یابیدست یشاید بتوان موانع زیادی را در ارتباط با موانع و چالش ها هرچند

 .موضوع به شرح زیر می باشد



 

ور موثر بر حض یفرهنگ طیو شرا یطیعوامل مح لیبلکه به دل ستیآنان ن یتیریمد یاز کمبود مهارت ها یناش یتیریمد یحضور زنان در پست ها عدم

 ریمد نرداموجود سهم م مرد ندارد. براساس آمار نرایبا مد یتفاوت یزنان در بعد ادراک یتیریمد یاست. در واقع مهارت ها یتیریمد یزنان در پست ها

  [31]. از زنان است شتریبرابر ب ۴.۳۸مختلف  یتیریدر سطوح مد

به  نیندود است. همچزنان مح یبرا یشغل عینابرابر در احراز پست وجود دارد و فرصت ارتقا و ترف طیاست که شرا یساختار موجود در ادارات به نحو 

ادارات  وب سازمان ها غال یفضا نیحضور زنان وجود دارد.  بنابرا یبرا یو ادار یقانون تیمحدود ،کار طیدر مح قهیاعمال سل ایو  یتیجنس ضیعلت تبع

کرده  لیحصتکنند. با آنکه تعداد زنان  یعمل م یا شهیاست که در سازمان ها تحت عنوان سقف ش یتینادرست جنس یها و باورها شهیمحصول کل

شود.  یب نمستفاده مناسا یتیجنس یقالب یباورها لیاست، متاسفانه از وجود آنها به دل شیرو به افزا یکیو تکنولوژ یفن یها ییواناماهر و مسلط بر ت

 قیت از طراس یجوامع و محصول رسوم و تعصبات اجتماع یو اجتماع یفرهنگ طیساختار و شرا امدیکه پ یتیجنس یباورها نی( ای)فرهنگ سازمان

کنند.  یزنان عمل م یشغل یمانع ارتقا نیحاکم شده اند و به صورت ناخودآگاه و به عنوان مهم تر سازمانجامعه و  یدر فضا یریمعه پذجا یندهایفرا

 یاده شروع مارها از خانوباورها و پند نیو آموزش ا جادیشوند چنان که ا یم دیو باز  تول دیتول یریجامعه پذ ندیفرا قیاز طر یتیجنس یقالب یباورها

. ردیگ یود مم و سنت به خآداب، رسو  ،یشود و جنبه باور اجتماع یم جیو ترو غیدر رسانه ها تبل تاً یو نها ابدی یتداوم م همدرس یشود، در نظام آموزش

آن است.   رییتغ یچگونگ وجامعه  یمربوط به بعد باورها، آداب و رسوم، سنت ها و نگرش ها رد،یمورد توجه قرار گ دیها با یزیکه در برنامه ر یمسئله ا

آنان  یت شغلمعه و امکاناخاص زنان در جا یازهایحال بر ن نیزن و مرد و در ع یمناسب برا ینیع طیشرا جادیبر ا کسویها از  یزیدر برنامه ر نیرابناب

 ریغ در ردیورت گص گریکدیهمراه با همزمان و  دیبا تیشود. هر دو فعال یدر جامعه هم توجه م ینگرش یبه جنبه ها گرید یشود و از سو یم دیتاک

  [32] دیمطلوب نخواهد انجام جهیبه نت نصورتیا

  .مرد هستند  رانیتر از مدزن فعال رانیمد . 2-۵

 یم یکته صورت مشارزنان ب تیریمطرح است، چون سبک مد یمنابع انسان تیریدر ارتباط با مد یزنانه به عنوان نقطه قوت یها یژگیزنان و و ییتوانا

به عنوان  یتیریمد یت هاانتصاب زنان به پس یها برا یستگیزنان و توجه به شا یمثبت دارد. توانمندساز ریتاث یباشد و بر بهبود عملکرد منابع انسان

 یه هار عرصدزنان  یها تیو استفاده ازظرف داریبه توسعه پا دنیمطلوب جامعه جهت رس ندهیباشد. آ دیتواند مف یزنان م تیریفرصت در مد کی

اشتغال  شیاافز آن، یردراهب جیباشد. و نتا یزنان م تیریدرباره مد یو فرهنگ یغلط اجتماع یباورها رییخانواده از زنان و تغ شتریب تیحما ،یتیریمد

( 1۴: 1۳۹۸کاران، محمدی و هم .باشد یزن م رانیتوسط مد ینیو توسعه کارآفر یو بهبود عملکرد منابع انسان یتوانمندساز ،یتیریزنان در عرصه مد

 قت،ی. در حقکنندیمرد کار م رانیاز مد شتریب %۴1زن  رانیمد ،یموسسات نظرسنج نیاز معتبرتر یکیکه توسط موسسه گالوپ،  یاینظرسنج طبق

 لیشکزن منجر به ت رانیمد شتریتر هستند. کارکرد بنه، فعال ایدر خانه داشته باشند  یفرزند نکهیو صرف نظر از ا یزن در هر سن و سال رانیمد

که با  یافراد ،یقاتیوسسه تحقم نیدر عملکرد بهتر سازمان نقش داشته باشند. بر طبق آمار هم توانندیها مکارگروه نیو ا شودیمختلف م یهاکارگروه

انجام  ینظرسنجدر  نیهستند. همچنکار  ریدارند، درگ یمرد همکار رانیکه که با مد یاز افراد شتریب %۳۵به طور متوسط  کنند،یزن کار م رانیمد

نشان  ینظرسنج نی. اشوندیم قیدر کارشان تشو گرانیاز د شتریبرابر ب 1.2۶ کنند،یزن کار م رانیکه با مد یشده توسط گالوپ مشخص شد، کارکنان

ه ب شتریزن، ب رانیدمبه آن معناست که  نی. اکنندیروشن بهتر عمل م یاندهیآ میمطلوب در کارمندان و ترس لیپتانس جادیزن در ا رانیمد دهدیم

  [33] .شوندیهمکارانشان م شرفتینظر موجب پ نیکارمندانشان هستند و از ا دنیبه چالش کش یمختلف برا یهادنبال سنجش راه

 

 شنهاداتپی. ۵-۳

 یپست ها یصدت یلازم در زنان برا یها تیشود تا ظرف ستهینگر زین یتیجنس کردیبا رو تیریکشور به مقوله توسعه مد یتوسعه ئ یدر برنامه ها

روش های فردی و جمعی  بهره گیری از .میینما تیریزنان را مد نکهینه ا م،یپرورش ده ریتوسعه زنان مد ی. در واقع، در برنامه هادیآ دیپد یتیریمد

 یاهکارهار ازمان هاست.سر راه های ارتقای نقش زنان در برای توانمندسازی و بالندگی حضور پررنگ زنان به عنوان سرمایه های انسانی ارزشمند از دیگ

ینه ی است. در زمو قالب یا شهیکل یمقابله با تصورات قالب یزنان برا و تلاش گریزنان از زنان د تیحمای، زنان به خود باور دنیرسی شامل فرد

ه ها ب تهیا، کمه ییتشکل ها و گردهما لیتشک،  زنان یانمندتو شیبلند مدت جهت آموزش مهارت و افزا یزیبرنامه ری می توان به جمع یراهکارها

رسانه  قیکه از طر دینما یسع دیراه جامعه با نیدر ا اشاره کرد.مناسب  یفرهنگ سازو  شدن آنان کپارچهی زنان و اتحاد و یمنظور احساس تعلق گروه

. اصلاح دیا رفع نماها ر ضیو تبع حذف )جایگزینی شایسته سالاری(عه را جام در یرلااز زنان ارائه ندهد، فرهنگ مرد سا یمنف یها و کتب، الگو ها

 نیتدوو   نیقوان نظر در دیتجد،  ها به زنان تیمسئول یجیتدر یواگذار .است یزنان ضرور یها یینسبت به توانا ریگ میتصم رانینگرش مردان و مد

 یتی می باشد.های پیشنهادی در زمینه تقویت حضور زنان در عرصه های مدیراز دیگر راهکارسازمان  شایسته سالار در یبرنامه ها و راهبردها

 

 



 

 

 مناب 

-ه علمی. تاثیر فرهنگ سازمانی بر جذب زنان در پست های مدیریتی، فصلنام1۳۸۹مهرداد گودرزوند چگینی و معصومه حقی،  [1]

 .2پژوهشی زن و جامعه، 

(، فصلنامه های مربوط به مدیریت زنان )تحقیقی پیرامون یک سازمان دولتی . بررسی چالش1۳۸۶علی اصغر پورعزت و همکاران ، [2]

 .2پژوهشی مطالعات زنان، -علمی

]3[ https://rc.majlis.ir/fa/search 

]4[UN Women 2۰1۷https://jobs.undp.orgWomen: Director, Human Resources, ).  

[5] Kato & Kodama, (2۰1۷). Women in the Workplace and Management Practices: Theory and Evidence, IZA 

www.iza.orgInstitute of Labor Economics,  – 

[6] Lathabhavan & Balasubramanian, (2۰1۷). Glass Ceiling and women employees in Asian organizations: a 

tri-decadal review, Asia-Pacific Journal of Business Administration Vol. ۹ No. ۳, pp. 2۳2-2۴۶www.em 

eraldinsight.com/1۷۵۷-۴۳2۳.htm. 

[7]  Glass, C., & Cook, A. (2015). Leading at the top: Understanding women's challenges above the glass 

ceiling. The Leadership Quarterly, 27 (1), 51-63 
 لتیدو یها نمازسادر  مدیریتی مختلف حسطو به نناز شغلی یتقاار نعامو یبند تبهو ر سیربر. )1۳۹2(. م. یناظر &. م.. نسلیمیا [8]

 .1-12. اریگذ سرمایهو  مالی مدیریت ری،احسابد ملی نساکنفر مین. دورانندزما بغر منطقه

. نمازسسا یرهبر یها پستدر  نناز یها چالشو  ها تجربه سیربرای:  شیشه هصخر هپدید. (1۳۹۳). م. دیبهبو &م.. . فر ضرغامی [9]

 1۹1-211 2ره شما(همدوازد لسا. مانیزسا فرهنگ مدیریت

[10] https://ilia-erp.com 

]11[ https://vista.ir 

 هرانتدانشگاه  تیریمد ،دانشکدهیو فلورا سلطان یزائیو باز،حسن م یعی،طبیعقلان یستمهایها:س،سازمان1۳۷۴چارد،یاسکات،ر [12]

 یبازرگان یپژوهشها ،تهران،دفتریو اعراب انیساختار،پارسائ یسازمان و طراح ی،تئور1۳۷۴.ال،چاردیدفت،ر [13]

 ان،تهران،فرزانهیپارسائ یها،علسازمان:اسطوره یهای،تئور1۳۷۹.ام،یتز،جیو شفر ونیاوت،است
 

)پژوهش  استیسمشارکت در توسعه. زن در توسعه و  یزنان برا ی. توانمندساز1۳۸2 ،یراستاب یو زهرا فرخ یزدخواستیبهجت  ،یمحمود کتاب [14]

 SID. https://sid.ir/paper/357515/fa .۳۰-۵(، ۷)1زنان(، 

 زن یروسا یبهره ور شیبا افزا یشغل تیو ماه یاجتماع تیحما ،یرابطه توانمندساز نیی، تع1۳۹۴افسانه  ،یشند یاکبر [15]

 .۳2-1۸برای تواناسازی زنان، تهران: روشنگران،  ییارهای. مع 1۳۷2سارا لانگه ، [16]

 .2۹۹دانشگاه تهران،  تیریتشارات دانشکده مدمحمودی، ان دی. توسعه به مثابه آزادی، ترجمه وح 1۳۸۵سن،  ایآمارت [17]

 رایشو ب،جنون اتهر حدوا ،سلامیآزاد ا هنشگادا. عالی زشمودر آ نناز مدیریتی ینمنداتوای و  شیشه سقف. (1۳۹۴). س. اهمخوزر [18]

 عالی زشمودر آ مدیریتزن و  همایش: انتهر. (1-2۶ص. ) هنشگادا فرهیخته نناز دیهبررا

 .نشدا هنگا راتنتشا: اانتهر.  مدیریت ییهارتئو. (1۳۹۶). ح. نجلیلیا &س..  .ینادسیدجو [19] 

[20] Cotter, D., Hermsen, J., Ovadia, S., & Vanneman, R. (2۰۰1). The glass ceiling effect. Social Forces, 2 , 

۶۵۵-۶۸2 

بین همایش  مین. دونمازسادر  جتماعیا سرمایه لفوا برای  شیشه سقف هپدید نقش سیربر. (1۳۹۶). م. مخوشکا &ا.. . ساپار [21] 

 انتهر هنشگا: داانتهر). 1-1۷(ص.  نسانیا معلوو  مدیریت یهشهاوپژ ملی همایش مینرچها المللی 

 مینراچه ،جتماعیا رمایهـــس عهـــتوسو  نناز مدیریت)، 1۳۹۵(راعذزاده،  طالبو  رانتو ،نیدایز ؛محبوبه ان،عمررپو نلیماـــس  [22]

 انتهر بهشتی شهید هنشگادا اری،حسابدو  مدیریتدر  دیبررکا یها هشوپژ لمللیا بین نساکنفر

https://rc.majlis.ir/fa/search
https://jobs.undp.org/
http://www.iza.org/
https://vista.ir/


 

شماره وسعه ت مجله ن،کنارکا ریکا ندگیای و زشه شی سقف:تژیکاسترا سعه توو  شغلی سیر م، (1۳۹۰بابای رحیم آبادی ،عیسی ) [23]

 ۴۵1-۵۰:  ۴۷۴و۴۹

 نشگاهیدا دجها ان،تهر، PLS ارفزا منر با ریساختا تلادمعا زیسا لمد)، 1۳۹2آرش( زاده،ضاو ر علیداوری،  [24] 
 

 ۸: ۳۵-۶2رهشما ،تربیتی یها هشوپژ فصلنامه ن،ناز ونتعاو  فرینیرآکا)، 1۳۸۵(مریم دی،فرهاو  فاطمهزارع،  [25]
 

 برآن  تاثیرای و شیشه سقف ضعیتو، (1۳۹۴ )(لسور ،حسینی سید روزینو؛  یمهد ی،بشیر؛  هاشم ن،چیا زهکو؛آزادان،مهدی [26]

شماره  ۷د ر ورزش، دوره  مدیریتو  ژیفیزیولو یها هشوپژ ،شرقی نبایجاآذر شیورز  یها نمازسادر  نناز زیسا نمنداتو کاهش

 ۳۹-۴۹اول:

روان  سلامتو  گینداز ز ضایتو ر مید)، ا1۳۹۰( منهآ ری،بختیاو  فاطمه وی،بد دات؛لساا مریم ،کی   رفشا هاشمی ره؛بها نصیری، [27]

 نمستاو ز پاییزدوم،  رهشمادوم،  لسا ،فرهنگی تمطالعاو  نسانیا معلو هشنامهوپژ ،ترکیه ریجمهودر  نناز نمیادر 

 زن انبیرد هیدگااز د عالیو  میانی مدیریت یها پست به نناز یتقاار نعامو)، 1۳۸۸(   ناصر ،ییزا ناستیو  سیدمحمد ،میرکمالی [28]

 ۵۷-۷۸:   ۵وپژوهش،مجله پژوهش های مدیریت عمومی،سال دوم،شماره  شاغل در آموزش

[29]  . Schermerhorn, John and Hunt.(2002),James and Osborn Richard organizational behavior, John 

Wiley & Sons 

 .دان راه انتشارات انتهر ایران، اسلام جمهوری مدیریت، نامه پژوهش ،) 1937 (مجید رمضان، سیدمحمد؛ ، مقیم [30]
]31[ -7A8%AA%D8%%D-5%DB%B-8%DB%B/96080905193.isna.ir/news/5https://www 

وفصلنامه د ،یتیریمشارکت زنان در سطوح مد یمرتبط با نگرش به ارتقا یعوامل اجتماع ی، بررس1۳۹۶صداقت زادگان و همکاران،  شهناز [32]

 1۳۵-1۳۴-1۳۳، ص ۴،  شماره 2دوره ،یارکت و توسعه اجتماعمش

[33] https://www.irantalent.com/blog/do-women-make-better-bosses/ 
 

 

 

 

 
  

 

https://www5.isna.ir/news/96080905193/%DB%B8-%DB%B5-%D8%AA%D8%A7-%DB%B1%DB%B0-%D8%AF%D8%B1%D8%B5%D8%AF-%D9%BE%D8%B3%D8%AA-%D9%87%D8%A7%DB%8C-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA%DB%8C-%D8%AF%D8%B1-%D8%A7%D8%AE%D8%AA%DB%8C%D8%A7%D8%B1-%D8%B2%D9%86%D8%A7%D9%86-%D8%A7%D8%B3%D8%AA

