
چکیده
پژوهش حاضر با هدف بررس��ی عوامل موثر بر ارتقای ش��غلی زنان در پست های 
مدیریتی انجام ش��ده است. جامعه آماری تحقیق شامل کلیه زنان شاغل استانداری 
خراس��ان ش��مالی و سازمان های تابعه  مشتمل بر  150 نفر بود  که که همه جامعه 
آماری به عنوان نمونه انتخاب شدند. طرح پژوهشی از نوع همبستگی بود. ابزار جمع 
آوری اطلاعات، پرسشنامه محقق ساخته دارای 30 سوال و 6 مولفه )عوامل شناختی، 
عوامل هنجاری، عوامل تنظیمی، عوامل شکلی، عوامل فرهنگی و ارتقای شغلی( بر 
اس��اس طیف لیکرت 5 درجه ای بوده است. روایی صوری و محتوایی ابزار مورد 
تائید اساتید و خبرگان قرار گرفت و پایایی آن به روش آلفای کرونباخ 0.94 بدست 
آمد. یافته ها نش��ان داد که عوامل شناختی، عوامل هنجاری، عوامل تنظیمی، عوامل 
شکلی و عوامل فرهنگی با ارتقای شغلی زنان در پست های مدیریتی رابطه معنادار 
و مثبتی دارند. با توجه به اینکه هر  چهار عامل مش��خص ش��ده در ارتقای زنان در 
سازمان نقش دارند با شناخت و برنامه ریزی می توان مسیر رشد زنان را در سطوح 

بالای مدیریتی هموارتر نمود.
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مقدمه 
منابع انس��انی اثربخش ترین عامل پیشرفت سازمان ها شمرده می شود )میرغفوری، 1385(. توسعۀ جوامع 
بشري نیازمند توجه به منابع انساني و در گرو توانمندي و مشارکت اعضاي هر جامعه است.  تردیدي نیست 
ک��ه ارائۀ الگوي مطل��وب توسعه، بدون لحاظ کردن نقش و جایگاه زنان، می تواند نمادي از الگوي کامل 
توسعه باشد.  بنابراین، سازمانی در مسیر توسعه و پیشرفت موفق خواهد بود که از تمام توان و پتانسیل خود 
در جه��ت بهره وري استفاده کند )حقایق و خوارزم��ی، 1398(. مشارکت های اجتماعي زنان ایران پس از 
انق��لاب مشروطیت آغاز شد. پس از آن اشتغال زنان و کودک��ان در صنایع ایران رایج شد و برخي صنایع 
از جمل��ه قالیبافي زینکر در سلط��ان آباد و شیلات شمال، حیات خود را مدی��ون کارگران زن بود )شادي 
طلب، 1375(. حتي گزارش های مس��تند نشان می دهد که در اواخ��ر دوره قاجاریه، دستمزد زنان به اندازه 
مردان کارگر بوده است. آمارها  نشان می دهد که در سال های اخیر حضور و مشارکت زنان در حوزه های 
مختل��ف، افزایش چشمگیری داشت��ه است، اما به رغم مشارکت کمی، در بع��د کیفی  رشد چندانی نشان 
ن��داده است و زنان سه��م اندکی در انتخاب شدن برای رتبه های بالای مدیریت سازمانی داشتند )حس��ینی 
لرگانی، سعیدی و صالحی، 1386(. که این امر نشان از وجود تبعیض و نابرابري هاي جنسیتي در زمینه های 
گوناگ��ون سیاسي، اقتصادي، اجتماعي و غیره دارد. در حالی که آنها منبع انس��انی بالقوه مهمی در توسعه 
علمی، اجتماعی و فرهنگی کشورند؛ از ملزومات رسیدن به توسعه ی پایدار، توجه به مس��ایل زنان؛ از این 
رو توجه ویژه به مس��یر پیشرف��ت شغلی آنها ضرورت دارد )خواجه نوري رحامت��ي، 1386( و از مهمترین 
معیاره��ا براي سنجش درجه توسعه یافتگي جوامع، می��زان اهمیت، اعتبار و حضوري است که زنان در آن 
کشورها دارا هس��تند )قره یاضی،1381(. در جوامع امروزي، توسعه پایدار بر توانمندسازي زنان تکیه دارد. 
ب��ه طوري که اندیشمندان اجتماعي همواره بر رفع موانع جنس��یتي به عن��وان لزوم تحقق توسعه اقتصادي و 
اجتماع��ي تأکید داشته ان��د )نوروزي، 1386(. لذا یکي از شاخص های درج��ه توسعه یافتگي یک کشور، 
میزان مشارکت و نقشي است که زنان در آن کشور دارا هستند. تحقیقات نشان داده است با افزایش درجه 
توسع��ه یافتگي یک کشور، سهم زنان در نیروي کار شاغل با شت��اب بیشتري افزایش مي یابد )شیعه زاده، 
1387(. ب��راي رسیدن به تعادل، برابري و رف��ع تبعیض ها و در نتیجه توسعه بهتر و کاملتر جامعه، نیاز به آن 
است که زنان بتوانند در فرآیند تصمیم گیري در سطوح گوناگون جامعه شرکت نمایند )فتحي، 1384(. با 
وجود اینکه تعداد زنان در نیروی کار رو به افزایش است، اما پیشرفت آن ها در مشاغل مدیریتی محسوس 
نب��وده است. ای��ن در حالی است که تحقیقات انج��ام شده برای شناخت برتری م��ردان در مدیریت، وجه 
تمایزی را برای مدیر بودن انحصاری مردان قائل نیست. اگر چه بسیاری از تصمیم گیرندگان و به قابلیت و 
توان زنان جامعه در عرصه مدیریتی واقف می باشند، اما به دلیل حاکم بودن نگرش جنس��یتی در سازمان ها 
حتی در شرایط تخصصی برابر، برتری از آن مردان است. هنوز نگرش ها و ارزش های جامعه، پدرسالارانه 
م��ی باشد و این ارزش ها تقریباً تمامی حوزه های هیأت اجتماعی و فردی اعضای جامعه را تحت تأثیر قرار 
داده است. با وجودی که نیمی از جامعه انسانی را در جهان زنان تشکیل می دهند، اما جلوه حضور این نیمه، 
ن��ه در ایران و نه در جهان، چندان پررنگ ب��ه نظر نمی رسد؛ چرا که تبعیض، عقاید قالبی و پیش داوری ها، 
موجبات ارزیابی نازل از توانایی های زنان را فراهم کرده است. همچنین محدودیت های فرهنگی، موجب 
می شود که نه تنها زنان از  برخی مشاغل استقبال نکنند؛ بلکه در موقعیت های خاص، مدیران نیز از استخدام 
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آنها خودداری می کنن��د. ایجاد فرصت های اشتغال و پذیرش زنان در مشاغل کلیدی، ریشه های عمیق در 
ط��رز تفکر و برداشت های جامع��ه از زن و توانایی ها، امکانات و استعداده��ای او دارد )صفری و فروغی 
ابری، 1389(. حال با توجه به اینکه زنان دارای توان بالقوه ای در افزایش سطح بهره وری جامعه هس��تند، 
حضور آن ه��ا در مشاغل مدیریتی می تواند حائز اهمیت باشد، اما کمتر مدیریت های کلان به زنان واگذار 
می شود. اگرچه احراز پس��ت های کلیدی برای زنان بسیار پیچیده است و متغیرهای زیادی را دربرمی گیرد. 
اما اصل اول در مدیریت شایسته سالار، باید به کار گرفتن افراد شایسته بدون در نظر گرفتن جنسیت آن ها 
باش��د. با وجود رشد چشمگیر زنان در محیط ه��ای کار، میزان پیشرفت آنان در مشاغل مدیریتی متناسب با 
تعداد آنها در سازمان ها نیست و این در حالی است که هیچ گونه شواهد منطقی در خصوص عدم توانایی 
مدیریتی زنان به چشم نمی خورد. در واقع زنان با مس��ائلی نظیر تبعیض شغلی و نگرش های غلط و محدود 
کننده در جامعه مواجه اند که حرکت شان را به سمت مشاغل مدیریتی با مشکلات فراوانی مواجه می سازد. 
به طورکلی از مهمترین عوامل ایجاد موانع رشد نیروی انس��انی زن در سازمان ها عبارتنداز: مس��ئولیت ها و 
محدودیت های خانوادگی، تجربه کمتر زنان نس��بت به مردان در این عرصه، فراهم نبودن شرایط لازم در 
جامعه ،وجود برخی ویژگی های جنس��یتی زنان، ع��دم تمکین کارکنان از مافوق زن، اعتماد پایین تر زنان 
نس��بت به مردان در این عرصه از نظر جمعیت، کلیشه ها، شبکه ه��ای ارتباطی، ارزش گذاری به کار زنان، 
تض��اد کار- خانواده و  سب��ک مدیریت. همچنین عواملی نظیر: شبکه ه��ای استخدامی سنتی، تعصب های 
موج��ود در استخ��دام و پیشرفت زنان، تقویت نش��دن قانون فرصت برابر، نداشت��ن تحصیلات کافی برای 
دست یابی به پس��ت های مدیریتی، انگاشته شدن مدیریت زنان به سان تهدیدی مس��تقیم برای فرصت های 
پیشرف��ت مردان از موانع عمده ارتقا زنان است )سلیمان پورعم��ران، علیزاده و اسماعیلی شاد1،  2015(.  با 
توج��ه به اینکه پژوه��ش حاضر در یکی از استان های محروم کشور انجام ش��ده و بالتبع این محرومیت بر  
وضعی��ت اجتماعی،  فرهنگ��ی و شغلی زنان منطق��ه تاثیرگذار بوده است. طرح موضوع در مورد مس��ایل 
زن��ان در سازمان ها و ادارات منطقه مذکور، می تواند بس��تر و زمین��ه مناسبی برای شکل گیری و آغاز بهتر 

گفتمان های عدالت جنسیتی فراهم سازد. 
اسماعی��ل پور و تفقدی )1396( نشان دادند دو مفه��وم »الزامات فرهنگی و اجتماعی« و »الزامات نقشی« 
به منزل��ۀ درون مایه های پژوهش و علل اصلی ع��دم ارتقای شغلی و مدیریتی بانوان شناسایی شدند. الزامات 
فرهنگ��ی و اجتماع��ی مربوط به عواملی است ک��ه از طرف ساختار جامعه مانع پیشرف��ت بانوان می شود و 
الزام��ات نقشی مربوط به عوامل��ی است که به صورت مس��تقیم بانوان را از پیشرفت باز نم��ی دارد، بلکه با 
تأثیرگذاری بر میل درونی و فردی آن ها، شوق شخصی شان را برای پیشرفت شغلی از بین می برد. با تمرکز 
ب��ر الزامات نقش��ی، می توان تا حدودی محدودیت های ارتقای شغلیِ بان��وان به سِمت های مدیریتی را رفع 
ک��رد. سلیمان پورعمران، یزدان��ی و طالب زاده )1395( بیان می دارند، یک��ی از عوامل عدم ارتقا زنان در 
سازمان، پایین بودن سرمایه اجتماعی آنان است. سرمایه اجتماعی بالاتر سبب افزایش تعامل مثبت بین افراد 
ش��ده و در نتیج��ه  افزایش در یادگی��ری و ارتقا مهارت می شود. با توجه ب��ه اینکه عضویت در شبکه های 
ارتباط��ی و حمایتی،       مو قعیت های اجتماعی و منابع گوناگون و متفاوتی را در اختیار افراد قرار می دهد 
و  بین زنان و مردان در دسترسی به منابع و موقعیت های استراتژیک و مهم تبعیضاتی دیده می شود. این امر 
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سبب می شود که آنها از  اطلاعات، منابع و حمایت های کمتری برخوردار  شوند  و شانس آ نها برای ارتقاء 
در مراتب سازمانی کاهش می یابد.  نتایج مطالعه استاد هاشمی، میرحسنی، خلوتی و عاصفی  )1394(  بیانگر 
آن است که متغیرهاي فرهنگ سازماني حاکم، تمایل نداشتن زنان به ارتقا و کلیشه هاي جنسیتي در جامعه، 
مهم ترین موانع و ویژگي هاي جسمي و رواني زنان، کم اهمیت ترین موانع تلقي شده است. مهداد   و قائلی 
)1393( نش��ان دادند بین هویت سازمانی، حمایت سازمان و سرمای��ه روان شناختی با رفتار های شهروندی 
سازمان��ی زنان در سازمان رابطه معن��ا دار وجود دارد.  فراهانی و شیرزاد ملاباش��ی)1391( عوامل موثر در 
انتصاب زنان در پست های مدیریتی  را به ترتیب اعتماد به نفس، اعتقادات مذهبی، سیاست، مسئولیت های 
خانوادگی و جامعه پذیری جنسیتی بر می شمارند. اسلامی )1391( نشان داد که رابطه معنی داری بین عوامل 
فرهنگی و عوامل سازمانی و مدیریتی و بر ارتقاء شغلی زنان وجود دارد. صالحی امیری و اشرفجو )1391( 
سق��ف شیش��ه ای را  به عنوان یکی از  مؤلفه های فرهنگی  مهم در ارتقاء زنان در مشاغل مدیریتی ذکر مي 
نمای��د. رفعت جاه و قربانی طالمی )1390(  دریافتند  که، شان��س ارتقاء شغلی زنان دارای پایگاه اجتماعی- 
اقتصادی بالا، بیشتر از سایر زنان بوده و زنان مدیر عمدتاً از پایگاه اجتماعی اقتصادی بالا و از خانواده هایی 
با ساختار دموکراتی��ک و مشارکتی برخاسته اند؛ درحالی که زنان غیرمدیر در بیشتر موارد در خانواده هایی 
ب��ا ساختار تس��اهل گرا یا اقتدارگرا تربیت شده ان��د. همچنین میزان سرمایه اجتماع��ی )مشارکت، روابط و 
اعتماد اجتماعی( زنان دارای پست های مدیریتی، بیشتر از سایر زنان بوده است. صداقت زادگان و خسروی 
)1390( نش��ان داد که زنان به ترتیب عامل های فرهنگ��ی، اجتماعی، سازمانی و شخصی و مردان به ترتیب 
عامل های اجتماعی، شخصی، فرهنگی و سازمانی را در عدم ارتقای زنان در سطوح مدیریتی موثر می دانند. 
ابراهیم پور، مکبری، ریواز و روشندل اربطانی )1390( به این نتیجه رسید که رسانه در ارتقا یا عدم ارتقای 
سق��ف شیشه ای زنان، نقش اول را در  زمینه  فرهنگ سازی و از میان برداشتن مرز و محدودیت ها  برعهده 
دارد. نجات��ي آجي بیشه )1386(، نبود حمای��ت سازماني، محدودیت هاي شغلي و باورهاي غلط اجتماعي 
را از  اصل��ي تری��ن موانع ارتقا زنان مي داند. پترسون1 )2016( بیان می کند که سوئد از جمله کشورهایی با 
بالاترین درصد زنان در پست ریاست دانشگاهی در اروپا است. در سال 2012 میانگین سهم رئیس دانشگاه 
زن در 27 کش��ور اتحادیه اروپا، 10درصد و در سوئد بیشتر از 45 درصد، تخمین زده شده است. مدیریت 
آموزش عالی سوئدی، گواه یک جامعه شناختی مونث سازی در طول بیس��ت سال گذشته است.   زنان در 
شرای��ط آشوب و ناامني اوضاع سازمانی، شان��س بیشتری براي انتصاب در  نقش های رهبری دارند.  واینن 
و آپدبیک و رابینز2 )2015( در  »رابطه بین جنس��یت و فرصت های شغلی در پس��ت های مدیریتی آمریکا«  
دریافتن��د که هنوز حضور زنان در پس��ت هاي ارشد سازماني  بطور قاب��ل ملاحظه اي، کمرنگ مي باشد. 
مهاجری، مختار و بالاش3 )2015( در پژوهشي با عنوان »چالش های مشارکت زنان تحصیل کرده در پایگاه 
اجرایی بالاتر«، نشان دادند که تعداد زنان در مقایسه با مردان، در پست هاي اجرایی سازماني، تناسب ندارد. 
به علاوه زنانی که برای کس��ب پست هاي اجرایی مشتاق هستند، با چالش های بی شماری مواجه می شوند. 
براس��اس فراتحلیل انجام شده پژوهش مذکور، سه عامل اصلی فرهنگی، ساختاری و شخصی در این زمینه 

1. Peterson & Helen 
2. Wynen, Op de Beeck, Sophie & Ruebens
3. Mohajeri, Mokhtar & Balash 

شناسایی عوامل موثر بر ارتقای شغلی زنان در پست های مدیریتی سازمانی
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نقش بسزایی دارد. والک، ون انگن و وندر ولد1 )2014( سه عامل مهم در ارتقا زنان در مشاغل بین المللی 
را بدین صورت برمی شمارند:  1- خانواده هایي که به آموزش عالی و اشتغال دختران خود اهمیت می دهند، 
آنها را به کس��ب مشاغل بین المللی برای ارتق��اء موقعیت طبقه خانوادگی ترغیب می کنند 2- تشویق براي 
کس��ب دان��ش و مهارت ها در حوزه ي عل��م و فناوری 3- تشویق و حمایت از خانواده برای کس��ب شغل 
بی��ن المللی براي زنان. از طرفي فقدان سرمایه سازمان��ی، مانع موفقیت شغلی زنان در علم و فناوری بوده و 
جهت توسعه ی سرمایه شغلی، باید علم و فناوری در اختیارشان قرار داد تا در مشاغل بین المللی خود موفق 
باشند. لیوینگ استون،کاتینا و میل��وش2 )2014( نشان دادند تعهدات خانوادگی و سقف شیشه ای، ترقی و 
پیشرف��ت مدیران زن را در علم و اقتصاد محدود می س��ازد. عملکرد زنان در شغل های سطوح بالا محدود 
م��ي شود. تجربه کاري بیشت��ر و ارتقا وضعیت تحصیل زنان هم اکنون از عوامل مناسب و کافی برای ارتقا 
زن��ان مي باشند؛ اما سقف های شیشه ای ایجاد شده توسط مردان و مس��ئولیت های آنان برای خانه داری از 
موانع اصلی برای پیشرفت برابر بوده است. آیراین، سانی، کانر، مک پیرسون،میدسون و ویلسون3 )2011( 
در پژوهش��ی با عنوان دانش رهب��ري در آموزش عالی: موان��ع پیشرفت زنان بعنوان مدی��ران در دانشگاه، 
موقعیت ه��ای کاری و و غیرکاری که به پیشرفت زنان کمک یا مان��ع آن می شود را روابط کاری، محیط 
دانشگاه، قوانین نامحس��وس و وضعیت شخصی آنان ذکر مي نماید. بوسکا، سسنی و ایگلی4 )2012( نشان 
دادند که نظریه ی سنخیت نقش، توضیح می دهد که از زنان و مردان  انتظار می رود که براساس تجربه های 
جنس��یتی کلیشه ای خود رفتار کنند. از مردان انتظار می رود که محکم و کنترل شده رفتار کنند. در حالیکه 
انتظ��ار می رود زنان ملایم، مراقب و محتاط عمل کنند. لذا زمانی که مدیران زن باید در نقش خود تصمیم 
گی��ری مدیریتي داشته باشد، این منجر به انتقاد از مدیریت زنان می گردد. از اینرو بنظر می رسد با شناخت 
بیشت��ر این عوامل بتوان مس��یرهای ضروری رشد زنان را هموارتر نم��ود. از این رو پژوهش حاضر درصدد 
اس��ت بررسی این سوال است که چه عواملی  بر ارتقای شغلی زنان در پس��ت های مدیریتی استان خراسان 

شمالی تاثیرگذار است؟ 

روش 
ط��رح پژوهش، جامعه آماری و روش نمونه گیری: تحقیق حاض��ر جزء پژوهش های کاربردی و روش 
پژوهش حاضر توصیفی است و از نوع تحقیقات پیمایشی محسوب می شود. جامعه آماری در این پژوهش، 
کلی��ه زنان شاغل در استان��داری خراسان شمالی و ارگان های تابعه می باشند ک��ه 150 نفر می باشند. روش 
نمون��ه گیری این تحقیق به لحاظ کم بودن جامعه آماری، روش تم��ام شماری می باشد به این صورت که 

تمام جامعه آماري به عنوان نمونه انتخاب شدند. 

روش اجرا
روش اجرای پژوهش حاضر با استفاده از ابزار پرسشنامه می باشد و تمامی زنان شاغل در استانداری خراسان شمالی 
1. Valk, Van Engen & Van der Velde
2. Livingstone, Katina & Milosh
3. Airini, Sunny, Conner, McPherson, Midson & Wilson
4. Bosak, Sczesny & Eagly
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و ارگان های تابعه ی آن به صورت تمام شماری مورد پیمایش قرار گرفتند و پرسشنامه ها در اختیار آنان قرار گرفتند 
و پژوهشگر در فرایند پاسخگویی، توضیحات لازم را جهت دقت و صحت پاسخ ها به آزمون شوندگان ارایه داد. 

ابزار سنجش
گ��ردآوری داده ها در این پژوهش به دو طریق کتابخانه ای و میدانی انجام شده است که در این پژوهش 
از پرسشنام��ه محقق ساخته عوامل موثر بر ارتقای زنان در پس��ت های مدیریت��ی که براساس مبانی نظری و 
پیشینه تحقیقات، استخراج مولفه ها و گویه ها، ارائه لیست و چک لیست سوالات به اساتید و صاحب نظران 
و تلفی��ق، حدف یا افزودن گویه ها و بدست آوردن پرسشنام��ه نهایی طراحی گردید. این پرسشنامه دارای 
30 س��وال و 6 مولف��ه می باشد  که بر اساس طیف »لیکرت »می باشد و پاسخ هر یک از پرسش ها به ترتیب 

زیر امتیاز گذاری شده است

جدول1. شماره سؤالات مربوط به هر یک از مؤلفه های پرسشنامه
شماره سؤالاتمؤلفه

1-5عوامل شناختی
6-10عوامل هنجاری
11-15عوامل تنظیمی
16-20عوامل شکلی

21-25عوامل فرهنگی
26-30ارتقای شغلی

درپژوه��ش حاضر بررسي پایای��ي با استفاده از ضریب آلفاي کرونباخ انجام شد. در این قس��مت مقدار 
ضری��ب بدست  آمده براي متغیرهاي تحقیق بع��د از انجام روایی به شرح جدول 3 ارائه شده است.  در این 

پژوهش روایی از نوع صوری و محتوایی بوده مورد تائید خبرگان قرار گرفته است.

جدول 2. ضریب پایایی )آلفاي کرونباخ( متغيرهاي اصلي تحقيق
آلفای کرونباخ کلآلفای کرونباخ ابعادابعاد

0/693عوامل شناختی

0/943

0/662عوامل هنجاری
0/655عوامل تنظیمی
0/660عوامل شکلی

0/699عوامل فرهنگی
0/590ارتقای شغلی

جه��ت تحلیل داده ها  از رگرسیون چندمتغیره جهت پاسخگویی به فرضیه اصلی و از ضریب همبس��تگی 
پیرس��ون جه��ت بررسی هر ی��ک از عوامل با متغیر م��لاک )ارتقای شغلی( و برای پی��اده سازی معادلات 

ساختاری از  نرم افزار Smart Pls استفاده مي گردد.

شناسایی عوامل موثر بر ارتقای شغلی زنان در پست های مدیریتی سازمانی
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یافته  ها
باتوج��ه به نتایج آمار جمعیت شناختی تحقی��ق حاضر، بیشترین رده سنی پاسخگویان مربوط به رده سنی 
کمت��ر از 30 سال با فراوانی 63 پاسخ معادل 42.00 درصد فراوانی نس��بی و کمترین رده سنی پاسخگویان 
مرب��وط به پاس��خ دهندگان با رده سنی بلای 50 سال به بالا با فراوان��ی 38 یعنی 25.33 درصد می باشد که  
بیشتر پاسخ دهندگان دارای تحصیلات "فوق لیس��انس" با فراوانی 68 نفر معادل 45/33 درصد می باشند و 
کمتری��ن پاسخ دهندگان دارای تحصیلات "دیپلم" با فراوانی 9 نفر معادل 6/00 درصد می باشند. از طرفی 
پاسخگویان دارای سابقه کار "بین 10 تا 20 سال" با فراوانی 79 نفر معادل 52/66 درصد می باشند و کمترین 
پاس��خ دهندگان دارای سابقه کار "کمتر از 5 سال" ب��ا فراوانی 7 نفر معادل 4/66 درصد می باشند جدول4  

آمار توصیفی شامل میانگین، مد، واریانس، انحراف استاندارد و توزیع فراوانی را نشان می دهد. 

جدول 3. توزیع مقدار و ميزان متغيرهای پژوهش
بیشترینکمترینانحراف معیارمیانگینمتغیر

13/123/635/0023/00ارتقای شغلی
66/2418/6125/00115/00عوامل موثر )کل(

13/273/945/0023/00عوامل شناختی
13/283/855/0023/00عوامل هنجاری
13/683/925/0024/00عوامل تنظیمی
13/303/855/0023/00عوامل شکلی

12/783/995/0023/00عوامل فرهنگی

نتایج جدول 3 نشان می دهد ارتقای شغلی با میانگین 13/12 و انحراف معیار 3/63 و عوامل موثر )کل( با 
میانگین 66/24 و انحراف معیار  18/61می باشد.  جهت بررسی نرمال بودن داده ها از آزمون کلموگروف-

اسمیرنوف استفاده شد.

جدول 4. بررسی توزیع نرمال دادها با استفاده از آزمون کلموگروف-اسميرنوف
سطح معناداریاماره zانحراف معیارمیانگینمتغیرها

13/123/631/0910/185ارتقای شغلی
66/2418/610/8990/395عوامل موثر )کل(

13/273/941/0930/183عوامل شناختی
13/283/851/0630/208عوامل هنجاری
13/683/921/1710/129عوامل تنظیمی
13/303/851/1180/164عوامل شکلی

12/783/991/0840/190عوامل فرهنگی

همانگون��ه که ج��دول 4 نشان می دهد سطح معنادار بیشتر از 0/05 می باشد که نشانه نرمال بودن داده ها و 
سط��ح معنادار کمتر از 0/05 نشانه عامل نرمال بودن داده ها است. ب��ا توجه به این که سطح معنادار آزمون 
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کلموگ��روف- اسمیرن��وف در تمامی متغیره��ا بیشتر از 0/05 می باش��د، بنابراین می ت��وان از آزمون های 
پارامتریک ) ضریب همبستگی پیرسون) جدول 4( و رگرسیون)جداول 5 الی 7 ( استفاده گردید.

ج��دول 6 ضریب همبس��تگی فرضیه های زیر را مورد بررسی قرار داده اس��ت. در این زمینه فرضیه های 
زیر مطرح است:

فرضیه اول: بین عوامل شناختی و ارتقای شغلی زنان در پستهای مدیریتی رابطه وجود دارد.
فرضیه دوم:  بین عوامل هنجاری با ارتقای شغلی زنان در پستهای مدیریتی رابطه وجود دارد.
فرضیه سوم: بین عوامل تنظیمی با ارتقای شغلی زنان در پستهای مدیریتی رابطه وجود دارد.

فرضیه چهارم: بین عوامل شکلی با ارتقای شغلی زنان در پستهای مدیریتی رابطه وجود دارد.
فرضیه پنجم:  بین عوامل فرهنگی با ارتقای شغلی زنان در پستهای مدیریتی رابطه وجود دارد.

جدول5.ضریب همبستگی رابطه بين عوامل موثر با ارتقای شغلی

متغیر مستقل
ارتقای شغلی

سطح معناداریضریب همبستگی
0/0001**0/741عوامل شناختی
0/0001**0/765عوامل هنجاری
0/0001**0/732عوامل تنظیمی
0/0001**0/754عوامل شکلی

0/0001**0/754عوامل فرهنگی

                        )**( همبستگی در سطح معنا داری 99 درصد

با توجه به جدول فوق بدلیل اینکه ضریب همبس��تگی محاسبه شده در بین  عوامل موثر و مولفه های آن 
)عوام��ل شناختی، عوامل هنجاری، عوام��ل تنظیمی، عوامل شکلی، عوامل فرهنگی( ب��ا ارتقای شغلی  به 
ترتی��ب )0/791(، )0/741(، )0/765(، )0/732(، )0/745(، )0/754( در سط��ح اطمینان 99 درصد با سطح 
معنی ��داری در ج��دول قیدشده کمتر از یک درصد )0/01( است، در نتیج��ه فرضیه پژوهش تأیید و فرضیه 
صفر رد می شود؛ بنابراین می توان گفت بین عوامل موثر و مولفه های آن )عوامل شناختی، عوامل هنجاری، 
 .)<0sig/01( با ارتقای شغلی رابطه معنی داری وجود دارد )عوامل تنظیمی، عوامل شکلی، عوامل فرهنگی
ب��ه منظور تعیین حداقل میزان تاثیر متغیر مس��تقل )عوامل موثر( بر متغیر وابس��ته )ارتقای شغلی( از آزمون 
تحلی��ل واریانس و ضری��ب تعیین )رگرسیون( استفاده گردیده است که نتایج آن در جداول )6 الی 8( زیر 

آمده است:
جدول 6. خلاصه مدل رگرسيون

خطا استاندارد برآوردضریب تعیین تعدیل شدهضریب تعیینضریب همبستگی

0/8170/6680/6562/129

همانط��ور که در جدول 6 مشاهده می شود، عوامل موثر وارد معادله رگرسیون شده اند که 0.817 درصد 

شناسایی عوامل موثر بر ارتقای شغلی زنان در پست های مدیریتی سازمانی



117 ◊ فصلنامه علمی  پژوهشی زن و فرهنگ/ سال نهم. شماره 33. پاییز 1396

همبس��تگی داشته و 66.8 درصد متغیرهای پیش بین متغیر م��لاک را پیش بینی می کنند. در ادامه خروجی 
آزمون آنالیزواریانس رگرسیونی آورده شده است) جدول7(.

جدول 7. تحليل واریانس و مشخصه های آماری رگرسيون
سطح معناداریمقدار fمیانگین مجذوراتدرجه آزادیمجموع مجذورات

1312/8975262/57957/9090/000رگرسیون
--652/9431444/534باقیمانده

---1965/840149کل )جمع(

باتوجه جدول فوق در مجموع شاخص های تحلیل واریانس، معنی دار بودن رگرسیون و رابطه خطی بین 
متغیرها را نشان داده که سطح معناداری کوچکتر از P=0/01 آن را تأیید می کند. در ادامه مدل رگرسیونی 

پژوهش حاضر آورده شده است )جدول 8(.
فرضیه ششم: بین عوامل موثر و مولفه های آن )عوامل شناختی، عوامل هنجاری، عوامل تنظیمی، عوامل 

شکلی، عوامل فرهنگی( با ارتقای شغلی رابطه چندگانه وجود دارد

جدول8. ضرایب بتا و سطح معناداری آن ها

مدل
ضرایب استانداردضرایب غیر استاندارد

t سطح معناداریمقدار
Bخطای استانداردBeta

4/3520/000-2/8680/659)مقدار ثابت(
1/3840/3211/4564/3170/000عوامل شناختی
0/6220/2710/6592/2980/023عوامل هنجاری
0/2840/0990/3072/8580/005عوامل تنظیمی
0/4580/2140/4872/1670/034عوامل شکلی

0/1940/1050/2131/8520/066عوامل فرهنگی

باتوج��ه به جدول فوق مدل آزمون رگرسیون��ی  نشان می دهند که مدل رگرسیون با متغیر های پیش بین و 
ملاک از برازش خوبي برخوردارند و تغییرات تبیین شده توسط مدل، واقعي می باشد و متغیر های پیش بین 
توانس��ته اند تغییرات متغیر ملاک ارتقای شغلی را پیش بین��ی کنند. با احتمال بیش از 99 درصد این متغیر ها 
در پیش بینی و تغییرات متغیر  ملاک سهیم هس��تند. ضرایب رگرسیون نشان می دهد که برای ارتقای شغلی، 
ب��ه ترتیب عوامل شناختی با مقدار بتای )β=-1/456(، عوامل هنج��اری با مقدار بتای )β=0/659(، عوامل 
شکلی ب��ا مقدار بتای )β=0/487(، عوام��ل تنظیمی با مقدار بت��ای )β=0/307( و عوامل فرهنگی با مقدار 
بت��ای )β=-0/213(، و قادر به پیش بینی متغیر ملاک اس��ت و عوامل موثر می توانند ارتقای شغلی زنان در 
پس��ت های مدیریتی و ارگان های تابعه را پیش بینی کنند. برای آزمون صحت مدل نظری تحقیق و محاسبه 

ضرایب تاثیر از روش مدل یابی معادلات ساختاری استفاده شده است. 
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pls نمودار 1 خروجی نرم افزار
نتای��ج بدست آمده برای عوامل موثر بر ارتقای شغلی زنان در پس��ت های مدیریتی سازمانی در جدول 9 

آورده شده است. 

pls جدول9. نتایج آزمون بانرم افزار
مقدار ضریبعامل

0/85عوامل شناختی
0/34عوامل هنجاری
0/26عوامل تنظیمی
0/23عوامل شکلی

0/36عوامل فرهنگی

باتوج��ه به خروجی مدل ن��رم افزار pls ، عامل شناخت��ی با مقدار ضری��ب 0/85 بیشترین میزان ضریب 
مس��یر را در بی��ن عوامل موثر بر ارتقای شغلی زنان در پس��ت های مدیریتی سازمان��ی دارد. عامل فرهنگی 
ب��ا مقدارضریب مس��یر 0/36 در مرتبه دوم اهمی��ت قرارداشته و به ترتیب عوامل هنج��اری)0/34(، عوامل 
تنظیمی)0/26( و عوامل شکلی)0/23( درمرتبه های بعدی عوامل موثر برارتقای شغلی زنان در پس��ت های 

مدیریتی سازمانی قرار گرفتند. 
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بحث و نتیجه  گیری
فرضیه اول: بین عوامل شناختی با ارتقای شغلی رابطه وجود دارد.  نتیجه این فرضیه با یافته پژوهش های 
سلیم��ان پورعمران و همکاران)1395(،  صداقت زادگان و خس��روی)1390(، پترسون )2016(، مهاجری و 
همکاران )2015(، والک و همکاران )2014(  هم خوانی دارد. شاخص عوامل شناختی مانند ادراک مدیران 
نسبت به زنان، طرز تفکر جامعه و مدیران در مورد میزان حضور زنان، نوع شناخت توانایی و توانمندی های 
زنان در پست های مهم و حساس مدیریتی می باشد. در صورتی که مدیران به توانایی زنان کارمند زیر نظر 
خود اعتماد داشته باشند و  زنان از توانایی های خود آگاه باشند و از قبول مس��ئولیت نترسند، و انگیزه های 
خود را از پیشرفت بیان کنند، و سرمایه اجتماعی ایجاد نمایند، براحتی می توانند نظر دیگر مس��ئولان را به 
توانایی های خود جلب و به پس��ت های مدیریتی دست یابند. بطور کلی زنان با تغییر ادراک مدیران و طرز 
تفکر جامعه و مدیران نس��بت به توانایی های خود، به پست های مدیریتی می توانند دست یابند. بین انگیزش 
اح��راز پس��ت های مدیریتی و عوامل جو سازمان��ی و ساختار سازمانی ارتباط معن��اداری وجود دارد )علی 

ابادی، 1391(.
فرضی��ه دوم:  بین عوامل هنجاری ب��ا ارتقای شغلی رابطه وجود دارد. یافته ه��ای این فرضیه با تحقیقات 
رفعت جاه و قربانی طالمی )1390( و صداقت زادگان و خسروی)1390( هم راستا می باشد. عوامل هنجاری 
ی��ا ساختاري شامل سیاست های منابع انس��انی، قوانین و مقررات، روش ه��ا و رویه ها، شرایط احراز مشاغل 
مدیریت��ی و عوامل محتوایی شامل در اقلیت بودن زنان، سبک ها و ترجیحات مدیریت، موانع ارتباطی، جو 
و فض��اي سازمان��ی می باشد. در اقلیت بودن زنان،  نمی تواند عامل مؤث��ری در بازدارندگی آنان از ارتقا به 
سط��وح مدیریتی باشد. چنانچه زنان به الگوی مدیر مطل��وب نزدیک شوند، در اقلیت بودن آنان نمی تواند 
س��د راه آنان به سطوح مدیریتی ش��ود. همچنین برقراری ارتباط، همانند ن��وع تصمیم گیری مدیران زن و 
مهارت های فردی مدیریتیِ مدیران زن، پارامترهایی هستند که موانع ارتقای زنان به سطوح مدیریتی را کم 

رنگ ساخته و به آنان کمک کرده اند تا موانع ارتقا را کنار زده و به مدیریت دست یابند. 
فرضی��ه سوم: بین عوام��ل تنظیمی با ارتقای شغلی رابط��ه وجود دارد. یافته های ای��ن فرضیه با تحقیقات 
آیرای��ن و همک��اران )2011(، لیوین��گ استونو همک��اران )2014( و نجاتي آجي بیش��ه )1386( هم راستا 
می باشد. از جمله عوامل تنظیمی می توان به تفاوت و تبعیض در فرایند اجتماعی شدن زن و مرد، حاکمیت 
تفکر مردسالاری در جامعه و از جمله موانع اجتماعی می توان به تفکیک جنسیتی آموزشی، قوانین ناظر بر 
خان��واده و وجود تبعیض در ساختار اشتغال در ای��ران و نحوه گزینش نیروی کار اشاره نمود. در جامعه ای 
ک��ه مشارکت زن��ان در زمینه ی اشتغال و فعالیت های اقتصادی بیشتر باش��د، رفاه اجتماعی نیز بیشتر خواهد 
ب��ود، زیرا مشارکت زنان در بازار کار، موجب کاهش نرخ ب��اروری، افزایش سطح تولید، افزایش درآمد 
سران��ه و در نتیجه سب��ب افزایش رفاه اجتماعی کل جامعه می شود. برعک��س دسترسی محدود و نابرابر به 
فرصتهای کس��ب درآمد و اشتغال که به صورت بیکاری و کم کاری پدیدار می شود؛ خود از عمده ترین 
عل��ل فق��ر است و لذا باید هر دو جنس را مدنظر قرار داد و باید شناخ��ت جایگاه و نقش زنان در توسعه و 
ابعاد گوناگون آن در کانون توجه برنامه ریزان توسعه قرار گیرد. هنگامی که بحث از توسعه به میان می آید؛ 
منظ��ور تغییرات هماهنگ در اقتصاد و ساختارهای جامعه، جهت استقرار یک نظام عادلانه و بهبود کیفیت 
زندگی انسان ها است. از این رو، عدم دسترسی زنان به شغل مناسب و یا عدم ارتقای شغلی، علاوه بر اینکه 



120

بر موقعیت و درآمد زنان و بس��یاری از متغیرهای اجتماع��ی نظیر فقر و بیماری تاثیر منفی می گذارد، به بی 
عدالت��ی اجتماعی نیز دامن می زن��د، زیرا عدم دسترسی زنان به فرصت های شغل��ی مناسب نشان دهنده ی 
تبعیض در جامعه می باشد و تبعیض از موانع تحقق توسعه به شمار می آید و عامل بسیار مهمی در سد نمودن 
راه رشد و تعالی انس��ان اس��ت.  بنابراین می توان گفت از جمله شاخص ه��ای توسعه یافتگی یک کشور، 
میزان مشارکت و نقشی است که زنان در آن کشور دارا هس��تند و عدم بهره وری از نیروی بالقوه زنان در 

زمینه های مختلف فرهنگی، اجتماعی، اقتصادی و سیاسی، دستیابی به توسعه را غیرممکن می سازد.
فرضی��ه چهارم: بین عوامل شکلی با ارتق��ای شغلی رابطه وجود دارد. یافته ه��ای این فرضیه با تحقیقات 
بوسکا و همکاران )2012( و رفعت جاه و قربانی طالمی )1390( هم راستا می باشد. مس��ئولیت های مرتبط با 
اداره ام��ور منزل و اهالی خانواده یکی از وظایف اصلی زن��ان می باشد ولی با توجه به صنعتي شدن جامعه 
و حرکت به سوی پیشرفت، این وظیفه به دوش همس��ر و فرزندان آن خانواده نیز قرار داده شده است تا با 
همک��اری یکدیگر زمینه رشد و ارتقای مادر خانواده را نیز فراه��م نماید. تعداد بیشتری از زنان بر این نظر 
تواف��ق دارن��د که  متاهل یا مجرد بودن آنها تا حدودی به ارتقای آنها  کمک می کند و همچنین بیشتر زنان 
ب��ر این باورند که زن بودن آن ه��ا در ایجاد روابط با همکاران مرد ایجاد اخت��لال نموده است؛ ولی همین 
موضوع آنها را بر آن می دارد که به مبارزه برای کس��ب پس��ت های مدیریتی تشویق شوند. به این ترتیب 
می توان نتیجه گرفت که مشخصات فردی زنان، از نظر سن، تحصیلات، تأهل، تجارب و غیره را نمی توان 
مانع ارتقای آنان به سطوح مدیریتی تلقی کرد؛ زیرا مدیران مرد، با ویژگی های مشابه و در موارد زیادی نیز 

با وضعیتی ضعیف تر، توانسته اند به سطوح مدیریتی ارتقا یابند. 
فرضی��ه پنجم: بین عوامل فرهنگی ب��ا ارتقای شغلی رابطه وجود دارد. یافته ه��ای این فرضیه با تحقیقات  
بوسک��ا و همک��اران )2012(، لیوینگ استون و همکاران )2014(، مهاج��ری و همکاران )2015(، واینن و 
همک��اران )2015(، صالحی امیری و اشرفجو )1391(، صداقت زادگان و خس��روی)1390( و ابراهیم پور 
)1390 ( ه��م راست��ا می باشد. یافته های تحقیق حاکی از آن است که در اکثر موارد، زنان علاقمند به احراز 
مشاغل مدیریتی بودند؛  لکن پست مدیریتی به آنان پیشنهاد نشده است. البته در مواردی نیز زنان از پذیرش 
مس��ئولیت امتناع کرده اند. فقدان انگیزه پیشرفت و ارتقا به سط��وح مدیریتی در بعضی از زنان دارای علل 
چندگانه است: نبود اعتماد به نفس، ترس از شکس��ت، نگرانی از عدم پذیرش بین همکاران، تس��لط بینش 
مرد سالارانه در فرهنگ سازمانی، عدم حمایت مدیران مافوق، برخی از این علل به شمار می روند. اشتغال 
ضمن برآوردن نیاز اولیه و اساسي انس��ان منبع ایجاد روابط اجتماعی، اعتماد به نفس و نیز وسیله ای اساسي 
براي توزیع عادلانه تر درامد مي باشد. اما در این مس��یر موانع متعددي از جمله اقتضائات طبیعي، تعهدات 
خانوادگي، پیش داوري هاي فرهنگي و پیشینه تاریخي بر سر راه آنها وجود دارد. همچنین مس��ائل شغلي 
زنان تحت تأثیر مسؤولیت هاي خانوادگي و باورهاي قالبي منفي نسبت به اشتغال زنان و توانایي هاي شغلي 
ایشان قرار دارد.  بعلاوه متغیرهاي عمومي نظیر تحصیلات، درامد، نوع سازمان و ... بر میزان بروز مشکلات 
شغلي تأثیر مي گذارد . برخي معتقدند باورهاي قالبي زنان نس��بت به توانایي هاي زنان، بعلاوه ایدئولوژي 
جنسیتي حاکم بر زنان و مردان،  عدم ارضاي نیازهاي مادي، رواني و اجتماعي زنان و تعارض رواني زنان 
در خص��وص تقابل وظایف شغلي و وظایف خانوادگي را پدید م��ي آورد. چنین وضعیتي میتواند رضایت 
شغل��ي زنان را کاه��ش دهد . با توجه به افزایش سطح تحصیلات زنان، احتم��الاً تمهید فرصت استخدامی 
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براب��ر، موجب افزایش تعداد زنان در سازمان ه��ا خواهد شد، بنابراین سازمان ها باید خود را برای مواجهه با 
ای��ن وضعیت و تطبیق بهتر شرایط شغل و افراد شاغل جدید در آینده مهیا سازند زیرا بدون شک این روند 
حاک��ی از افزای��ش تعداد زنان در سازمان هایی اس��ت که جامعه به وسیله آن ه��ا اداره می شود. از این رو 
بهس��ازی منابع انس��انی باید به گونه ای باشد که فرصت های ارتقا و رشد را به طور متناسب و متعادلی برای 
مردان و زنان افزایش دهد، به ویژه برنامه های آموزش و انطباق شغلی باید معقول تر و منطقی تر طرح ریزی 
و اج��را ش��ود و زمینه توزیع متناسب فضا و افزایش اعتماد به نفس کلی��ه کارکنان به ویژه زنان فراهم آید؛ 
زیرا شایس��ته سالاری کلید حل مس��ائل نیروی انس��انی است و اهتمام به آن موجب انتصاب زنان و مردان 
شایسته در سازمان خواهد شد )پورعزت و همکاران، 1386(. اولویت قایل شدن براي نقش شغلي بر انگیزۀ 
دروني براي پیشرفت در سلس��له مراتب سازماني و حضور در رده ه��اي مدیریتي تأثیر مثبتي دارد، هرچند 
در میان افرادي که برجس��تگي نقش شغلي تقریباً همانندي دارند، کساني که رضایت مندي حاصل از نهاد 
خان��واده برایشان مهم تر است، آرزومندي کمتري براي حضور در رده ه��اي مدیریتي دارند. هر چه افراد 
نگ��رش مثبتي به توانایي خود براي ترکی��ب نقش هاي چندگانه داشته باشند، تعارض میان نقش هاي شغلي 
و خانوادگي را کمتراحس��اس کرده و یا این تعارضات را ب��ه نحو بهتري مدیریت مي کنند.  ادراک کمتر 
از تع��ارض شغلي  خانوادگي نیز موجب افزایش انگیزۀ درون��ي براي پیشرفت شغلي و رسیدن به رده هاي 
مدیریت��ي م یگردد. تأکید بر موان��ع سازماني و بي توجهي به تأثیر انتخابي برجس��تگي نقش خانوادگي  و 
تع��ارض شغلي - خانوادگي  زنان بر بی میلی  آنان به حضور در پس��ت هاي مدیریتي، دیدگاه ناکاملي در 
این زمینه ارائه    مي دهد  )برجعلی لو و همکاران، 1391(. لازم است از طریق شناخت بیشتر ابعاد و گستره 
ی سرمایه ی اجتماعی زنان، به شناسایی عوامل گوناگون موثر بر آنکه مانع مشارکت وکاهش اعتماد است، 
اهتم��ام ش��ود.  نظام  فرهنگی جامعه نیز با توجه به ارزش ها و هنجاره��ای موجود در جهت تداوم ناعدالتی 
جنس��یتی سازمان یافته و با توجه به موانعی که بر سر راه زنان ب��رای ورود به عرصه اجتماع قرار داده است، 
آن ها را از بس��یاری از موقعیت های اجتماعی محروم می کن��د و موجب می شود به زمینه های کمتر مهم و 

حاشیه ای جامعه سوق داده شوند.
 فرضیه ششم: بین عوامل موثر و مولفه های آن )عوامل شناختی، عوامل هنجاری، عوامل تنظیمی، عوامل 
شکلی، عوامل فرهنگی( با ارتقای شغلی رابطه چندگانه وجود دارد. نتیجه این فرضیه با یافته پژوهش های 
طالمی )1390( و   صداقت زادگان و خس��روی)1390(، پترسون )2016(، مهاجری و همکاران )2015( هم 

راستا می باشد.
یافته ها نشان می دهد  بین عوامل شکلی، شناختی، تنظیمی و هنجاری با ارتقای شغلی رابطه وجود دارد 
و فرضیه های پژوهش  پذیرفته می گردد. اکنون زنان در بسیاري از موقعیت هاي اجتماعي حضور دارند و 
هر جا که حضور ندارند، عدم حضورشان به خاطر ناتوانایي ها یا عدم علاقه  آنان نیس��ت. با وجود حضور 
مثبت و روز افزون زنان در جامعه، جایگاه زنان در جامعه هنوز در امتداد همان وظایفي است که جامعه مرد 
س��الار به زن تفویض کرده است. با توجه به اینکه امروزه موفقیت و پیشرفت هر جامعه ای در گرو استفاده 
از تخصص ه��اي موجود در آن است، پس اتخاذ تدابیر علمي و برنامه ریزي های لازم و مقتضي و تس��هیل 
شرای��ط ورود براي حضور و بقاي زنان در اجتماع باید در نظر گرفته شود و تصمیم گیرندگان، باید موضع 
گیري مناسب تري نس��بت به حضور زنان در جامعه به عنوان نیمي از جمعیت آن در نظر بگیرند و این میسر 
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نمي ش��ود مگر آنکه همگان ابتدا به ای��ن باور برسند که راه توسعه بدون توجه به نقش زنان پیموده نخواهد 
شد. 

در تحقی��ق حاضر مانند کلیه تحقیقات محدودیت هایی وجود داشت از جمله آنها می توان به تعداد کم 
آزمودن��ی و عدم همکاری برخی آزمودنی ها بود. در این زمین��ه پیشنهاد می گردد تمهیداتی جهت ایجاد 
تغییرات فرهنگی در قلمرو فرهنگ سنتی مس��ئولیت های خان��واده و  تغییر گفتمان غالب در مورد زنان در 
جامع��ه انجام پذیرد. تأکید بر نظام شایس��ته س��الاری به گونه ای که در استخدام، انتص��اب، ترفیع، ارتقا و 
اعط��ای امتیازات شغلی، صرفاً لیاقت و شایس��تگی افراد ملاک قرار گیرد و اف��راد لایق و کاردان انتخاب 
شون��د و جنس��یت به عنوان عامل ح��ذف کننده در نظر گرفته نشود. از این جه��ت لازم است که مجموعه 
ضوابط و دستورالعمل های مربوط به جذب، گزینش، استخدام، ترفیع و ارتقا، ارزش یابی عملکرد کارکنان 
و به ویژه ارزیابی عملکرد مدیریت ها، حقوق و دستمزد، صیانت و نگهداری، آموزش و بهس��ازی، بیمه و 
بازنشس��تگی، حقوق عائله مندی و کلیه ابعاد نظام مدیریت منابع انس��انی، مورد بازنگری جدی قرار گیرد. 
علاوه بر این آموزش مهارت های مدیریتی زنان توسط سازمان ها و باز آموزیِ آنان و همچنین خودآموزی 
زن��ان. افزایش مهارت های فردی در زمینه  تقویت اعتماد به نفس، اتکای به خود، تفکر تحلیلی و انتقادی، 
ذهنیت فلس��فی، نگرش کلان، جاه طلب��ی شغلی، استقلال رأی و قاطعیت جهت  ایج��اد سرمایه اجتماعی 
از طری��ق ایجاد ارتب��اط با گروههایی که در درون ی��ا بیرون سازمان قرار دارن��د.  همچنین آموزش ایجاد 
شبک��ه های اجتماعی و  ارتباطی، اتخاذ سیاست های سازگار با مصالح خانوادگی، اصلاح بعضی از قوانین 

استخدامی، افزایش آگاهی عمومی.
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Abstract

The main purpose of the present study was to investigate and identify the factors affecting the job promotion 
of women in management positions in the organization. The statistical population of the study subsumed 
all women in North Khorasan province administration office and subsidiary organs which included 150 
individuals. Due to the limited number of women employees in the provincial and subsidiary organs, all 
the members of the population were taken as sample. Research was designed as a correlation type. The 
data were collected through a questionnaire with 30 questions that was made of six sub scale (cognitive 
factors, normative factors, regulatory factors, form factors, cultural factors and promotion). Its reliability was 
obtained by Cronbach's alfa (0.94). The results showed that cognitive factors, normative factors, regulatory 
factors, form factors, cultural factors, the promotion of women in managerial positions had a positive 
significant relationship. Considering that each of the four factors identified in the promotion of women in 
the organization were associated with knowledge and planning, it is possible to improve the path of women's 
development to high levels of management.
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