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 چکیده
ضر، ارائه یک چارچوب جهت گذار    هدف صلی مطالعه حا شه    ا شی شد. از ای میمدیران زن از موانع  و، پژوهش راین  با

نظری و  مبانی مرور انجام پذیرفته اسرررت. پز از تحلیل مضرررمونباشرررد یه با رویکرد حاضرررر جتو تحقیقات ییفی می

 مل آمده و سپز عیافته به  مصاحبه نیمه ساختار   متخصصین و خبرگان حوزه توانمندسازی    نفر از 18موجود، با  هایمدل

 اسررا  بر ته شررد.چارچوب پرداخنهایتا ارائه موثر و گذاری باز و محوری به احصررای عوامل اسررتراتژی ید با اسررتفاده از

شامل   مدل یک ها،یافته ضمون  6نظری  شه    سقف  افکت م شه    سقف  ای، درکشی ستراتژی  مؤثر، ای، عواملشی  و هاا

تا  ایسقف شیشه    زنان را با توجه به وجود یار راهه شغلی  دهنده توضیح   آسان  آفرین و خروج تحول ها، رهبریویژگی

معابانه  رهبر رفتارهای خود از پذیرمدیران زن تحول یه دهدمی نشرران تحقیق هاییافته .اسررت ارشررد رسرریدن به مدیریت

شان می  ست  آفرین تحول رهبری رفتارهای با مطابق زن مدیران زنانه غریته مهمتر همه از و دهندن شتر  زنان نتیجه، رد. ا  بی

شه ش  سقف  موانع بر غلبه به قادر خود زنانه غرایت بر تکیه با و گیرند می قرار فردی موانع تأثیر تحت ستند  ایی یاهش  .ه

افتایش  لیابهره وری در گروهی یه باور به وجود موانع بر سررر راه پیشرررفت خود دارنداافتایش اسررتر  و فشررار شررغ   

نگیته یاریا ا یاهش ا احتمال استعفا و خروج یارینانی یه سقف شیشه ای باور یردندا یاهش تعهد یاری و سازمانی     

 .باشدای میپیامدهای باور به سقف شیشه ناامیدی ازاحسا  

 

 مدیر زنان،ایسقف شیشه،  توانمندسازی: های کلیدیواژه
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 مقدمه 

 نشان امر این یه شده گرفته نادیده توسعه حال در جهان جمعیت از نیمی عنوان به زنان نقش اخیر هایسده در

 جامعه. دارد غیره و اجتماعی اقتصادی، سیاسی، گوناگون هایزمینه در جنسیتی هاینابرابری و تبعیضات وجود از

 دهه دو در خاطر بدین و دیده ناپذیری جبران لطمات مختلف هایعرصه در زنان واقعی حضور عدم از انسانی

 به رسیدن برای(. 2021، 5)انان، دونالد، گلدستون، مارتینت و یولوالاست آمده بر نقیصه این جبران درصدد اخیر

 فرآیند در بتوانند زنان یه است آن به نیاز جامعه، یاملتر و بهتر توسعه نتیجه در و تبعیضات رفع و برابری تعادل،

 برای است ممکن(. 2022، 6)صلاح الدین، محمود و احمدنمایند شریت جامعه مختلف سطوح در گیریتصمیم

 وجود جامعه گوناگون هایبخش در زنان مدیریت به ضرورتی چه راستی به یه آید پیش سؤال این خواننده

 پایه بر آنان یامل مشاریت و زنان توانمندسازی امروزه یه داشت اذعان بایستی سؤال این به پاسخ دارد؟ در

 پایدار توسعه نیازهای پیش از یکی جامعه مدیریت و گیریتصمیم فرآیند در جمله از هازمینه همه در برابری،

 مشاریت و قبول قابل و مطلوب تعادل هنوز یه جوامعی در. است نیازمند بدان سخت ما یشور یه باشدمی

 و خلاقیت بروز منصفانه فرصت و نشده فراهم فرهنگی و اجتماعی اقتصادی، فعالیتهای در مرد و زن عادلانه

 و تداوم. است نبوده موفق اندداشته انتظار یه گونه آن توسعه فرآیند و است نگردیده برقرار هاانسان استعداد

 عهده بر را توسعه مسئولیت یکدیگر دوشادوش مرد و زن یه داد خواهد رخ هنگامی توسعه شتاب

علاوه بر این، با توجه به این یه زنان نیمی از جمعیت و نیروی یار جوامع  .(2022، 7)ماهشوری و لنکابگیرند

ر سیاسی، اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی تاثیر به بشری را تشکیل می دهند، میتان مشاریت ایشان در اداره امو

های دولتی در یشور علیرغم آمار ستایی در درجه توسعه یافتگی یشورها دارد. لذا بکارگیری زنان در سازمان

پایین آن در مقایسه با یشورهای توسعه یافته با موانع نامرئی نیت مواجه است. حصار شیشه ای یه سبب فقدان 

است از موانع نامرئی عمودی است و بر اسا   دسترسی و نبود امکان تحرک شغلی برای زنان تنوع مشاغل قابل

تفکیک جنسی مشاغل شکل می گیرند. از سوی دیگرمانع غیر قابل نفوذی در سازمان ها وجود دارد یه از 

وضعیت را سقف ارتقای زنان )یا اقلیت ها(، فراتر از حدی یه تعیین شده است جلوگیری بعمل می آورد یه آن 

 در را زنان یه آن بر علاوه زنان توسط مدیریتی مشاغل یسب دیگر سوی از(. 1397شیشه ای می نامند )خلیفه،

 نابرابر، ایحرفه آموزشی هایفرصت نابرابر، دستمتدهای نابرابر، استخدامی معیارهای چون تبعیضاتی با مقابله

 نفز، به اعتماد رفتن بالا سبب یند،می تواناتر شغلی ارتقای در نابرابر امکانات و تولیدی منابع به نابرابر دسترسی

 .شد خواهد منتفع آن از جامعه یل یه شودمی آنان اجتماعی رشد و وضعیت بهبود و مستقل هویت یک یسب

                                                           
5. Annan, Donald, Goldstein, Martinez, & Koolwal 
6. Salahuddin, Mahmood, & Ahmad 
7. Maheshwari & Lenka 



   ایشیشه موانع از گذر در موفقیت برای زن مدیران سازی توانمند مدل ارائه

3 

 

 ساله چند در جامعه مردان از آنان گرفتن پیشی و دانشگاهی یرده تحصیل زنان و دختران رشد این، بر علاوه

 .سازدمی مطرح پیش از بیش را زنان مدیریت بحث لتوم یه است یرده پیدا نمود اخیر

 در سررالیان گذشررته عواملی مانند رشررد صررنعتی و اقتصررادی یشررور، گسررترش آموزش عمومی، ورود

تینه های درصررد قابل توجهی از زنان به عرصرره آموزش عالی، ازدواج دیرر ، یاهش نرخ باروری، افتایش ه

ار و در نهایت حمایت های دولتی از مشرراریت زنان باعث حضررور چشررمگیر زنان در عرصرره های ی زندگی و 

ی آنان در بازار (. با این ورود و برخلاف افتایش یم1396فعالیت در جامعه شده است )اسماعیل پور و تفقدی، 

ی اسرت یه   در حال های مدیریتی اعم از مدیریت یلان و خرد ناچیت اسرت و این یار میتان حضرورشران در رده  

و یاسرررری،   جاند )تا  داری بیت توانایی مدیریتی زنان و مردان گتارش نکرده    تحقیقات بسررریاری اختلاف معنی  

سازی در حال حاضر بالقوه یک چالش اساسی  گیری و تصمیمازاین رو، مشاریت زنان در امور تصمیم   .(1392

 .روددر توسعه ملی به شمار می

دیریتی از داتی نیت خارج ازسازمان درخصوص بکارگیری زنان در مشاغل مبا توجه به این یه تهدی

انات و قبیل حضور حداقلی زنان در مجامع سیاست گذاری، تصمیم گیری و برنامه ریتی یشور، ضعف امک

ی حایم بر زیر ساخت های موثر در جامعه برای یمک به ایفای نقش های چندگانه زنان، فرهنگ مرد سالار

یریتی باید دارد، ولیکن بررسی ها نشان می دهد یه زنان برای بدست آوردن و حفظ مشاغل مدجامعه وجود 

ن برای دستیابی نسبت به مردان تحمل ینند. حال سوال این است یه زنان شاغل در سازما های بیشتری راچالش

ای، صخره یشهش)سقف  اند و برای عبور از موانع شیشه ایبه سطوح مدیریتی در سازمان با چه موانعی مواجه

بارتی آیا می توان عای( در سازمان باید چه ویژگی ها و توانایی ها را داشته باشند یا توسعه دهند؟ به شیشه

ر از توانمندسازی مدلی را برای توانمند سازی مدیران زن برای گذر از این موانع شیشه ای طراحی نمود؟ منظو

مان برای دستیابی ای در سازتوانایی مدیران زن درگذر از موانع شیشههای موثر بر ها و شاخصشناسایی مولفه

 های بالای سازمان و سطوح مدیریتی است.به سمت

 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش   

موانع بسیاری در مسیر پیشرفت شغلی زنان در سازمان، پیش روی آنها قرار دارد. موانعی همچون سقف شیشه 

ای شود و همچنین موانع نامرئی عمودی از جمله حصار شیشهزنان فراتر از حد تعیین شده میای یه مانع از ارتقا 

جهت توضیح  1980-1970 در اواسط دهه ی (.2019، 8)شارما و یااوریه فقدان تنوع شغلی را به همراه دارد

ای مطرح گردید. اصطلاح سقف شیشه ای سقف شیشه حضور یمرنگ زنان در رده های مدیریتی، استعاره ی

های یاری می باشد. در حقیقت یکی از متقاعد یننده ترین دلایل برای توصیف نابرابری جنسیتی در محیط

                                                           
8. Sharma & Kaur 
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 .(2019)شارما و یااور، مصطلح شده است این استعاره بطور گسترده هم در مجامع علمی و هم در محافل عوام

توسط وبستر در نشریه وال استریت تعریف گردید و آن را موقعیتی دانست  1986ل اولین بار این پدیده درسا

یه زنان حرفه ای ، سختی زیادی در حریت در طول سلسله مراتب سازمانی در تمام سازمانها تحمل می ینند. 

زمانی در واقع سقف شیشه ای به حقیقتی اشاره دارد یه فرد واجد شرایط آرزوی پیشرفت در سلسله مراتب سا

را دارد این در حالی است یه بدلایل تبعیض آمیتی یه اغلب مربوط به جنسیت و یا نژاد می شود، در سطوح 

. سقف شیشه ای همان تبعیض های نامریی جهت (2021، 9)بابیک و هانستپایین تر سازمان متوقف شده است

 حریت عمودی در سازمان است یه اغلب گریبانگیر مدیران زن می شود. 

سیون یم شه   سقف  ی شه   سقف  نابرابری شناسایی   برای ای ضابطه  فدرال، ای شی  اند داده ارائه ای شی

شه    سقف : از یه عبارتند ست  نابرابری نوع ای شی سیله  یه ا ضیح  شغل  با مرتبط های ویژگی سایر  بو   داده تو

  شخص  های موفقیت و ها قابلیت به توجه بدون یه است  نابرابری نوع ای سقف شیشه     چنین هم. است  نشده 

شی از  یه های نابرابری. شود  می اعمال وی مورد در شته  های تبعیض نا ستند  آموزش یا تحصیل  در گذ   یا ه

شی  ستند  انتخابی نوع از نا ضای  به افراد یه ه   یا داوطلبانه یار خانواده، یار مثل بازار با مرتبط غیر اهداف مقت

شمول  اند، داده انجام تفریح شه    سقف  م سن، اوویدیا و وانمن شوند  نمی ای شی . در این  (2001، 10)یوتر، هرم

راستا سازمان جهانی یار آمریکا، سقف شیشه ای را اینگونه تعریف می یند: موانع ساختگی و مصنوعی یه          

ناشی از سوگیریهای سازمانی و گرایشی است و مانع از پیشرفت عمودی زنان به سوی جایگاههای مدیریتی          

( خاطر نشران می شرود یه پدیده ی سرقف شریشره       1992) 12. آسرتر (2020، 11اقلیدی و یریمی)رده بالا می شرود 

ای تنها یک سقف و یا یک دیوار نیست یه تنها در یک نقطه وجود داشته باشد بلکه شکل فراگیر و گسترده    

ف تصور  ای از تعصبات جنسیتی است یه مدام و بطور متناوب اتفاق می افتد. همچنین بیان می یند یه برخلا

دیگران یه پدیده ی سررقف شرریشرره ای را نامرئی قلمداد می ینند این پدیده برای افرادی یه تحت تاثیر آن   

 ار می گیرند یاملا قابل رویت است.قر

ارایه نشده   اما با نگاهی به ادبیات در می یابیم یه هنوز تعریف روشن و مشخصی از سقف شیشه ای      

شده در این مف    ست و پیچیدگی نهفته  ش   ا سقف  ست    هوم بدلیل تنوع و تعدد تعاریف مربوط به مفهوم  شه ای ی

 (.1)جدول 

 

 

 

                                                           
9. Babic & Hansez, 2021 
1 0. Cotter, Hermsen, Ovadia, & Vanneman 
1 1. Eghlidi & Karimi 
1 2. Auster 
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 . تعاریف مربوط به سقف شیشه ای1جدول 

ف
ردی

نویسنده  

)نویسندگان(
 

سال
ف 
تعری

 

 13پالودی 1

2008
نها به مرحله ی موانع سیستماتیکی یه زنان در سازمان تجربه می ینند و مانع از عبور آ 

 شود.سازمانی می بعد در سلسه مراتب

2 

 

 14الی، ایبار و یلب

 

 

2011
یند یه هر چه در سلسه مراتب سازمانی بالاتر رویم ای بیان میی سقف شیشهارهاستع 

 .احتمال اینکه زنان را در رده های مدیریتی مشاهده ینیم یمتر خواهد شد

3 

هوسانگ، یریویویچ، 

 15استاریکوا، یی و زانوسچی

 

2019
 

 تمامی موانع نامرئی یه زنان در مسیر رشد با آن مواجه می شوند.

4 
 16یوروپواراچی و سورانگی

 

2020
 

 د.محدودیت های فرادست نامرئی در سازمان یه برای گروه زنان ایجاد می شو

 بایک و هنست 5

2021
اقدامات  پایدار یه به سبب رفتارهای تبعیض آمیت،موانع و محدودیتهای جتئی اما  

ه سطوح بخودآگاه و ناخودآگاه و گرایشاتی یه مانع از دسترسی زنان واجد شرایط 

 بالاتر مدیریتی می شود، ایجاد می گردد.

 

 یا شهیسقف ش یکننده جادیعوامل ا

ش  یکه عمده دیآ یبوجود م یبر اثر عوامل متعدد یا شه یش  سقف  س  یآنها عوامل نگر   تیدر مورد جن

  تیها به عنوان اسطوره ها و روا  تیمحدود نیاز ا یاز پژوهشگران به تعداد  یشوند. برخ  یم محسوب 

شاره م  یمیقد یها شتوانه   میمفاه ایاز قبل تصورشده و    دیکنند که عقا یا اند.   یو منطق یعلم یبدون پ

وجود  یتیریمدزنان به سطوح   یو ارتقا شرفت یدم پدر خصوص ع  زین یگریمتفاوت د یها دگاهیالبته د

ست که علت محدود بودن پ    دگاهید ها،دگاهید نیاز ا یکیدارد  زنان را در  یشغل  شرفت یشخص گرا ا

تواند به    یها م  تی جنس    انی داند که درون جنس مؤنث وجود دارد. به عنوان مثال، ارتباط م       یم یعوامل

شکلات  ستند، ب  یم   ندیبه فرآ گرید دگاهی(. د۱۳۹۶)تابع بردبار و همکاران،  دیفزایکه زنان در کار مواجه ه

                                                           
1 3. Paludi 
1 4. Ely, Ibarra, & Kolb 
1 5. Huang, Krivkovich, Starikova, Yee, & Zanoschi 
1 6. Kuruppuarachchi & Surangi 
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ساس ا    یشدن فرهنگ  یاجتماع ست. بر ا زنان را به  یشدن فرهنگ  یاجتماع ندیفرآ دگاه،ید نیمعروف ا

تا   تیریزنان به مد لینگرش، تما نیطبق ا ؛یتیریدهد نه مش  ا ل مد یس  وم م یحرفه ا یکارها یس  و

زنان   یریذجامعه پ یشدن فرهنگ  یاجتماع ندیفرآ دگاهیکمتر از مردان است. بر اساس د   یادیز یاندازه 

  یرقابت با مردان در جهت اهداف شغل  یبرا یریگ میاست که آنها را فاقد اعتماد به نفس و تصم   یطور

پردازان و  هی  لب نظر زنان، ا  ش   رفت یدر خص   وص پ یمتفاوت  یها دگاه ی د نیآورد. با وجود چن  یبار م 

شگران در ا  صل  نهیزم نیپژوه ش    یعلت ا سقف  از تلاش   یا مدهع دانند. بخش یمی ا شه یرا در وجود 

بوده اس  ت و از   یا ش  هیس  قف ش   زدودن یها وهیش   راه ها و افتنیپژوهش  گران معطوف به  نیا یها

ص  احب   ش  تریب ن،یاس  ت؛ بنابرا یو نگرش   یآن، عوامل فرهنگ یکننده  جادیکه عمده عوامل ا ییآنجا

  یبالقوه و بالفعل موجود بر س ر راه ارتقا  یبر رفع موانع فرهنگ یتیتنوع جنس   تیریمد ینظران عرص ه  

  نی(. همچن۱۳۹۰پور و همکاران،   میکرده اند )ابراه  دی تأک  یفرهنگ یابزار و دس   تگاه ها   قیزنان از طر 

ش    ونیس یکم شکل گ  زین کایآمر یا شه یسقف  ش    یریعوامل مهم در  مانع   نیکه مهم تر یا شه یسقف 

شا ل مد  یارتقا ست را چن  یتیریزنان به م شبکه ها  یعنوان م نیا سنت    یکند:  ستخدام  صب  ،یا   یهاتع

ستخدام و پ  صت ها    تیزنان، تقو شرفت یموجود در ا شدن قانون فر ص    ین شتن تح   یکاف لاتیبرابر، ندا

ست  یبرا ست ها  یابید شدن مد   یتیریمد یبه پ شته  سان تهد  رانیو انگا ستق  یدیزن به  فرصت    یبرا میم

شانه ها  یکی(. ۱۳۹۶مردان )تابع بردبار و همکاران،  شرفت یپ یها ش   یاز ن سقف    ینابرابر ،یا شه یمهم 

شانه ها هنگام  گرید یکیدر پاداش ها است.   یتیجنس  زنان   شرفت یاست که فرهنگ سازمان مانع پ   یاز ن

عامل     کی از  ینابرابر زنان در بازار کار، ناش         تی منظر، موقع نی(. از ا۱۳۸۹بزرگ،  یریش   ود )وز یم

  یباورها ،یقانون ،یاقتص  اد ،یاس  یس   عوامل متعدد انیدر م دهیچیو تعامل پ ییبلکه از همگرا س  ت،ین

سازمانها به وجود م  اتیعمل ،یاجتماع چالش ها در واقع   نی(. ا۱۳۸۸ ،یسرمد ) دیآ یو اقدامات افراد و 

ست ها  یشغل  یموانع ارتقا سته کل        یم یتلق یتیریمد یزنان به پ سه د شامل    ،یموانع فرد ،یشود که 

 (۱۳۸۹، باشند )پژمان و سوران یم یاجتماع یو موانع فرهنگ یموانع سازمان

اش   اره کرد:  ریتوان به موارد ز یزنان م تیریدر مد یا ش   هیس   قف ش    جادیا لیدلا گریاز د یطور کل به

 (.۱۳۹4 ،یو آهنگر یطاقان یریشیعل)

 را در  یمنف دیامر د نیمهم اس   ت و ا مش   کلی کار زنان در خانواده به مربوط امور و کار موازنه

 (.  یخانوادگ یتهایها و محدود تیکند. )مسئول یم جادیتوجه به اشتغال تمام وقت زنان ا با مردان

 پندارد. در یمشا ل را مردانه م  یمشا ل را زنانه و بعض   یبعض  ،یتیریبه مشا ل مد  یسنت  دگاهدی 

  یدر دانش   گاه ها یعلم یها أتیو ه یزنان در آموزش عال تیکه با توجه به وض   ع یص   ورت
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 یرا مردود م دگاهید نی)که در فوم بحث شد(، ا  شرفته یپ یالمنافع و کشورها  مشترک ی کشورها 

 کند.  

  قرار دارد. با  یتر نیینس  بت به مردان در س  ط  پا درص  د  ۳۰تا  ۱۰نظام پرداخت حقوم زنان

  تی با توجه به علاقه به ماه       یو آموزش عال  یتیریمد  یکه زنان با علاقه در ش   غل ها       نیا وجود

 باشد. یآنها نم هیاول تیکنند، حقوم جزء اولو یعلم و دانش کار م

 یو روح یجسم  تیذهنشان به علت ماه  یکنند، حت یصرف م  دیرا در کار مف یشتر یزنان زمان ب 

  فاء ینقش ا تی ریدهند که در بهبود مد    یانجام م  ییماند! کارها     ینزد کار م  زیدر خانه ن   دارند  که 

ند  یم کارات  ک ما ا   یها  تی و خلاق ابت لت خروج   نیخاص(. ا به ع ها  یفرآ ینگر یموارد    یند

شود( مورد یشمارش م رهیها و   لیکه معمولا تعداد فارغ التحص یدر آموزش عال ی)حت تیریمد

 . ردیگ یم  فلت قرار

 بودن زمان با  ری) به علت درگ یتخص  ص   یجهت کس  ب تجارب و دوره ها کمی فرص  ت زنان

ستند، ول   یعلم یها أتیدر ه یادیکه زنان ز نیفرزندان دارند. با وجود ا و همسر  شغول ه  کنیم

دور از  دیخاص ش  ا یعدم کس  ب احراز دوره ها لیارش  د، به دلا رانیس  طوح مد بهی ابیدس  ت

 باشد. یدسترس

  شرا صت ها  طینبودن  سب در جامعه، مانند نبودن   یو فر کمرنگ بودن نقش   ایلازم )فرهنگ منا

 . رهیمجلس، وزارت و   ندهیمانند نما ییپست ها در زنان

  س  یها یژگیو برخی وجود ساختار ف  یتیجن شناخت  یکیولوژیزیزنان )با توجه به   جنس یو روان

 (.مؤنث

  ینمی زن را به س   ادگ  رانیکارکنان مرد مد    گرید یزن )به عبارت   رانیکارکنان از مد    نیعدم تمک 

   تیریزنان به مردان د عرصه مد نیی.( اعتماد پارندیپذ

 س  ستم یس  جادیا یبرا رانمدی در تعهد کمبود ست یها و اعمال  ستخدام    یبرا ییها هیها و رو ا ا

 متنوع ماهری روین

  طیو در ش  را یمنطق یها یریگ میزنان در تص  م نکهیمانند ا یمفروض  ات یا ش  هیکل رفتارهای 

 نیکنند )با توجه به ا یاگر صاحب فرزند شوند، سازمان را ترک م ایهستند و  یاحساسات ،یبحران

ستند، در بحران م    شتر یب یتیریمد یها یبا تئور یکه زنان در اموزش عال شنا ه سازمان    یآ توانند 

 هم داشته باشد(.   یامر ممکن است استثنائات نیکنند. البته ا تیهدا خود را بهتر

 زنان وجود دارد.  یبرا یتیریمد یبالا یها گاهیدر جا یارتقا یبرا یمحدود های فرصت 
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 یس  الار س  تهیرفتن )کمرنگ ش  دن ( نظام ش  ا  نینس  بت به زنان و از ب یو قالب منفی نگرش  

 (.۱۳۹4 ،یو آهنگر یطاقان یریشیعل)

ای  ف شرریشررهبا نگاهی مروری به ادبیات مربوطه به دسررته بندی عوامل پدید آورنده ی سررقدامه در ا

 (.2پرداخته ایم )جدول 
 . عوامل ایجاد کننده سقف شیشه ای2جدول 

                                                           
1 7. Cohen 
1 8. Elacqua 
1 9. Hampden 
2 0. Afza & Newaz 
2 1. Srivastava, Madan, & Dhawan 

 رویکرد
دلایل ایجاد سقف 

 شیشه ای
 نویسندگان )سال( تعاریف/مصادیق

نی
رو
بی

 

 فقدان مربیگری

معرض اطلاعات مربی شغلی در سازمانها افراد را در 

 استراتژیک و فرصتهای شغلی برتر قرار داده و رضایت

 شغلی افراد را افتایش می دهد.

 (2021بابیک و هنست)

 فقدان شبکه سازی

ری یه شبکه ها اشاره به توسعه و استفاده از ارتباطات یا

د در آن اعضا اطلاعات، ارتباطات و توصیه های ارزشمن

 د.اشتراک می گذارند، داراستراتژیک را با یکدیگر به 

و  17ا یوهن2021بابیک و هنست، 

و  18، الایوا2020همکاران، 

 (2015، 19ا هامپدن2009همکاران 

 

فقدان رابطه دوستانه با 

تصمیم گیرندگان 

سازمانی/ گرایش به 

 همسانی

مردان در جایگاههای مدیریت ترجیح می دهند افرادی 

یا  استخدام شوند ویه ترجیحات یکسان با خودشان دارند 

ان قبلی تمایل به انتصاب افرادی دارند یه مشابه با یارمند

 باشد یه آن پست بخصوص مشغول به فعالیت بودند.

ا الایوا و 2008، 20)افتا و نیواز

 (2009همکاران، 

فقدان فرصت شغلی با 

 مشخصات بالا

ا باحتمال یمتری وجود دارد یه زنان منصوب به مشاغلی 

 اولویت بالا شوند. یوظایف دارا

، 2020)یوهن و همکاران، 

 (2015هامپدن،

معیارهای ارزیابی 

 عملکرد سختگیرانه

ویه معیارهای عینی و سختگیرانه جهت ارزیابی زنان در ر

 ی.های تاسیز شده همچون استخدام و ارتقا درون سازمان
 (2021ببک وهانست)

یم بودن تعداد مدیران 

زن در سمتهای رده ی 

 سازمان عالی

 تنها زمانی زنان را به عنوان یاندیدهای جدی مشاغل

های مدیریتی رده بالاتر در نظر می گیرند یه آن زن مدت

در  مدیدی در جایگاه مدیریتی مشغول بوده و فعالیتهایی

جهت پیشبرد اهداف و موفقیتهای سازمان انجام داده 

 باشد.

، 21)سیرواستاوا، مادان و هاوان

2020) 

جمعیت  ویژگیهای

 شناختی

ویژگیهایی همچون وضعیت تاهل، اقلیت قومی، رتبه و 

 مرتبه شغلی، اشتغال در بخش خصوصی
(Cohen et al., 2020) 
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 شناسی پژوهش   روش 

 در موجود از متغیرهای یک هیچ یه نظر این از و یاربردی های پژوهش جتء هدف، دیدگاه از حاضر پژوهش

)سرمد,  پژوهشی غیر آزمایشی )توصیفی(، است گیرند، نمی قرار دستکاری یا و تعدیل و جرح مورد مطالعه، این

و  مدیران زن از نفر 18 با نیاز مورد اطلاعات به یابی دست برای پژوهش این ، در(1387حجاری,  &بازرگان, 

 شد، فرایند نمونه انجام ایتشافی نیت افراد مطلع یلیدیا به ویژه افراد فعال در زمینه توانمند سازی زنان مصاحبه

 23نظری اشباع به ایتشاف و تحلیل و یرد یه فرایند تجتیه پیدا ادامه زمانی تا و بوده گلوله برفی صورت به گیری،

در دو مرحله،  24، با اتخاذ رویکرد استقراییاسبی در زمینه توانمند سازی زنانبه منظور رسیدن به الگوی من برسد. 

 (1996، 27)پاندیت 26و محوری 25یدگذاری انجام یافته است: یدگذاری باز

 

 های پژوهشیافته

 باشد.یننده در این مطالعه به قرار زیر میویژگی های جمعیت شناختی افراد یسب و یار 
 مصاحبه در کنندگان شرکت یشناخت تیجمع هاییژگیو: 3جدول 

 )سال(سابقه کاری تحصیلات سن جنسیت کد مصاحبه شونده

I1 22 لیسانس 49 زن 

I2 13 لیسانس فوق 35 زن 

I3 25 لیسانس فوق 53 زن 

I4 3 لیسانس 26 زن 

I5 27 لیسانس فوق 55 زن 

I6 3 لیسانس فوق 29 زن 

I7 27 لیسانس فوق 53 زن 

I8 22 دکتری دانشجوی 49 زن 

                                                           
2 2. Johns 
2 3. Theoretical Saturation 
2 4. Inductive 
2 5. Open Coding 
2 6. Axial coding 
2 7. Pandit 

نی
رو
د

 
 ویژگیهای زنان

تا  فقدان خودباوری و اعتماد به نفز در زنان موجب شده

ریسک گریت بوده و گتینه های شغلی محتاط تری را 

 انتخاب ینند.

 (2013، 22)جونت

جامعه 

 پذیری ضعف

پذیرش باورها و یلیشه های جنسیتی رایج 

 در جامعه

(، 1387فرجی )

(1391اللهیاری و همکاران )  
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 )سال(سابقه کاری تحصیلات سن جنسیت کد مصاحبه شونده

I9 13 لیسانس فوق 38 زن 

I10 21 دکتری 42 زن 

I11 27 دکتری 52 زن 

I12 12 لیسانس فوق 35 زن 

I13 14 لیسانس فوق 38 زن 

I14 18 لیسانس فوق 41 زن 

I15 27 لیسانس فوق 52 مرد 

I16 11 لیسانس فوق 35 زن 

I17 13 لیسانس فوق 35 زن 

I18 12 دانشجوی دکتری 35 زن 

به منظور دست یابی به الگویی برای تبیین الگویی برای توانمند سازی زنان با افراد مطلع یلیدی یه  

 102ها، در مجموع تما  نظری و عملی ممتدی بر موضوع تحقیق داشتند، به گفت و گو پرداختیم، از مصاحبه

گتاره مفهومی اولیه در مرحله یدگذاری باز بدست آمد یه پز از ادغام یدهای مشابه و حذف موارد زائد، 

 ای در مرحله یدگذاری محوری، بدست آمد.گتاره مقوله 28نهایتا 

( مشاهده 1فرایند اشباع نظری برای داده های تحقیق حاضر به صورت خلاصه در نمودار شماره)

دهنده تعداد مفاهیم جدیدی است یه طی مصاحبه شناسایی گردیده نمودار، محور عمودی نشان. در این شودمی

ها است. همانطور یه در نمودار مشخص است، تعداد یدهای دهنده شماره مصاحبهاست و محور افقی نشان

افت نشده ،ید جدیدی ی18و  17یابد به طوری یه در مصاحبه های جدید یاهش میجدید به مرور در مصاحبه

 است و بدین ترتیب پژوهشگر به اشباع نظری در یدها رسیده است.

 
 نمودار فرایند اشباع نظری 1نمودار 

 

بحث روایی و و پایایی  ییفی هم مانند پژوهش یمی هایبرخلاف باور بسیاری از افراد، در پژوهش

است. در تحقیق حاضر  یمی هایپژوهش تر ازمطرح بوده و در برخی موارد به خاطر ماهیت استقرارر آن مهم
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تهیه  پرتکل همین راستاا گرفت. در منظر صوری و محتوایی مورد بررسی و تائید قرار نیت، پروتکل مصاحبه از

ها مرتبط با توانمندسازی زنان قرارگرفته و از آنو  نفر از خبرگان فعال در زمینه پژوهش ییفی 6 شده در اختیار

اتائید یا رد نمایند، نتایج  ر پروتکل گانه مطرح شده، اعتبار5( به موارد 5-1زدهی)بین خواسته شد تا با امتیا

 (، نشان داده شده است.4جدول شماره) ارزیابی در

 

 

 

 

 

 
یمقدمات پرسشنامهیی ومحتوای صوریی روای ابیارز :4جدول  

 

  1خبره  2خبره  3خبره  4خبره  5خبره  6خبره 

 گویه ها انشاء سوالات و 5 4 4 5 4 5

 های مشخص شدهبا سازه هاهیگوانطباق سوالات یا  5 3 3 3 4 4

 با محورهای تحقیق هاهیگوانطباق سوالات یا  4 4 5 5 5 4

 حقیقتبرای پوشش دادن به اهداف  هاهیگویفایت سوالات یا  4 5 3 5 4 5

 لتوم حذف یا اضافه یردن به سوالات یا گویه ها 5 4 3 4 3 5

 میانگین امتیازات)بر حسب خبره( 4,6 4 3,6 4,4 4 4.6

 یلمیانگین 4.2

 درصد روایی 0.84

 0,84برابر با  پروتکل سوالات تحقیقدرصد روایی برای  فوق نیت مشخص است. جدول چنانچه در

(، در سطح بسیار خوب و قابل 2010)28حاصل گردیده است. این میتان روایی با توجه به نظر فانگ و همکاران

درصد پایایی برای ابتار گردآوری  83همچنین با استفاده از روش توافق بین دو یدگذار میتان  .قبول قرار دارد

 0,6داده ها حاصل شده است. این میتان پایایی در پژوهش ییفی با توجه به مقدار قابل قبول نتد پژوهشگران یه

 (1998، 29)مو ، پروسر، یاستلو، سیمپسون و پاتلمی باشد

برای من فرقی ندارد یه  » روایت یک: است را ارائه نموده ایم. دامه نمونه ای از متن مصاحبه را در ا

مدیر من آقا باشد یا خانم ایجاد شاید یک نگاه باشد و نیاز دارد یک نکاتی داخل پرانتت گفته باشود بخاطر آن 

محیطی و فرهنگی و جامعه ای یه ما درآن زندگی میکنیم شاید از نگاه شخصی اگر یک خانم مدیر  شرایطی

                                                           
2 8. Fang, Chang, Sheng & Chi 
2 9. Moss, Prosser, Costello, Simpson& Patel 
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من باشد من در واقع در جهت توسعه مدیریت خانم می توانم به آن خدمت بهتری انجام بدهم و می توانم و 

یه میخواهم برایش  موضوع مدیریت خانم ها را در جامعه سازمانی و دولتی خودم بلدش ینم وبدلیل یارخوبی

انجام دهم یا به تعبیر دیگر اگر مدیر من خانم باشد من یارهایم را به نحو احسنت تر از اون حالتی خواهد بود 

یه نه اینکه شما اینجایید و مصاحبه یننده خانم هستید نه از این زاویه یه عرض میکنم به نظر میرسد یه ما چنین 

نیم این بحث شخصی من از این زاویه است یه من قرار است مدیران تبعیض هایی را درجامعه مشاهده میک

توانمندخانم جامعه تحویل دهم و نشان دهم و بعنوان یارمند شریت و به همین دلیل دوست دارم به این ایده و 

ارم عقیده برسم یه یاریردن من با یک مدیر خانم طبیعتا به من توانایی و انرژی بیشتری خواهد داد یه بتوانم ی

واقعیت این است یه در بحث خانم ها و آقایان هیچ تفکیکی قائل نیستم شواهد »  :روایت دو «را بهتر انجام دهم

سیاسی و اجتماعی در فرهنگ ما این  متعددی دیدم و هنوز هم دارم می بینم شاید یکسری موضوعات فرهنگی

ی دولتی ایجاد میکند یه بین زن و مرد یک تلقی را در اذهان حتی در اذهان تحصیلکرده و مدیران سازمان ها

تفاوت هایی وجود دارد و مردها برتری دارند درحوزه ی مدیریت نسبت به خانم ها متقابلا هم شاید این دیدگاه 

متاسفانه در بین خانم ها هم وجود دارد اصلا ذات اینکه خانم ها می آیند میگویند چون ما خانم هستیم پز به 

ا زودتر برویم منتل و چون ما خانم هستیم دیرتر بیایم اداره چون ما خانم هستیم یار سبکه ما مساعدت شود و م

تر به ما تحویل داده شود و خود این باعث ایجاد خط یش قرمت بین یارمندان یک سازمان بعنوان زن و مرد 

یدهای  «.قائل نیستم ایجاد میکند و من هیچ تفکیکی بین مدیریت خانم ها و آقایان در بخش حوزه ی مدیریتی

 باز نهایی ارائه شده در جدول ذیل جهت ورود به مرحله یدگذاری محوری انتخاب گردیدند.

 : کدگدهای  باز نهایی وارد شده به مرحله محوری5جدول 

 ید باز
مجموع شماره مصاحبه

 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
 11
 12
 13
 14
 15
 16
 17
 18
 

تعارض 

 مادرانگی
0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 2 

یاریردهای 

 احساسی
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 1 

 3 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 1 0 1 خود سانسوری

 3 1 0 0 0 1 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 مردسالاری

 5 0 1 1 0 0 0 1 0 0 1 0 0 0 1 0 0 1 0 اثر بومرنگ

ارتباطات بیش 

 از حد
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 1 

 2 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 1 0 0 0 0 0 0 پیش داوری

 1 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 غرض ورزی
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 ید باز
مجموع شماره مصاحبه

 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
 11
 12
 13
 14
 15
 16
 17
 18
 

 3 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 1 0 0 0 0 0 0 1 هایلیشه

 2 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 منیت مردان

 4 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 1 0 0 1 0 تبعیض

ملکه زنبور 

 عسل
1 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 2 

 3 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 1 0 1 0 0 0 اثبات خود

فرهنگ 

 خانوادگی
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 1 

 3 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 1 0 0 1 پدر سالاری

 3 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 0 0 نقش ژنتیکی

 1 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 غریته مادری

 1 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 چند نقشی

 2 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 1 0 آموزش

 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 عادات

های فعالیت

 اجتماعی
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 1 

 2 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 ایجاد تعادل

تعریف هویت 

 زنان
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 1 

انتصاب در 

شغل مورد 

 علاقه

0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 1 2 

 3 0 0 1 0 1 0 0 0 0 0 0 1 0 0 1 0 0 0 آموزش

سم زدایی 

 محیط
0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 1 

از دست دادن 

 ست مدیریتی
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 1 

ترک شغل و 

 استعفا
0 0 0 0 0 0 1 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 2 
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در ادامه، ارتباط دهی طبقاتی یه در سطح انتتاعی بالایی قرار دارند، به زیر طبقه هایی یه در حد یمتر 

 .شد ساخته جتء مضمون 6 با نظری مدل یک نظر است.باشند مد انتتاع می

 ایشیشه سقف افکت. 1

 ای شیشه سقف درک. 2

 مؤثر عوامل. 3

 ها ویژگی و ها استراتژی. 4

 آفرین تحول رهبری. 5

 آسان خروج. 6

 بین ارتباط جهت هافلش. دهند می نشان را مضامین شده، گذاری شماره هایمربع نظری، مدل در

 رفتارهای و پیشرو شخصیت یسب بر بیرونی عوامل تأثیر دهنده نشان چین هایفلش. دهند می نشان را موضوعات

خود مسیر را  شغلی مسیر در زن یارمندان است شده داده نشان شکل در یه همانطور. است آفرین تحول رهبری

 موانع یه هستند زنانی اینها. شود می ارشد مدیریت زنان به سطح به ارتقای منجر مورد اولین. ینند دنبال توانندمی

 تحول رهبری رفتارهای یه هستند یسانی همچنین آنها. دارند انگیته اما ینند نمی درک را ای شیشه سقف

. رسد می پایان به تجاری زندگی از یامل طور به یا حذف از شغل با دوم راه. دهند می نشان خود از آفرین

 ارشد مدیریت در حیاتی نقش بیرونی عوامل تأثیر و ینندمی دنبال یه هاییاستراتژی زنان، شخصیتی هایویژگی

 عوامل دسته سه در یه هستند مواجه ای شیشه سقف موانع با زنان یه دهد می نشان ها یافته .دارند حذف یا

 مقدم خط در موانع سایر میان در فردی عوامل. شوند می بندی طبقه سازمانی عوامل و اجتماعی عوامل فردی،

 احسا  دهنده شانمستقیم است یه ن ید یک ،یمادر معضل :ه استشد داده نشان ید هفت با زیرا دارند، قرار

 در زنان ضرر دهنده نشان عاطفی نوسانات. شودمی ناشی یار و یودک تعارض از یه است شاغل مادر گناه

 تواند می همچنین واقعیت این. ینند ینترل را خود احساسات توانند نمی اوقات گاهی یه است تجاری زندگی

 به آنها از یه است ارزشمند صورتی در زن عواطف و غرایت. بگذارد تأثیر همتایان با آنها روابط و تصمیمات بر

 تربیتی سبک شود،می ایجاد جامعه در یه است خاصی های نقش دهنده نشان ناخودآگاه. یند استفاده درستی

 هایینقش انجام در زنان یه هنگامی. شود کح فرد ناخودآگاه در تواند می زندگی طول در فرد مشاهدات یا

 می قرار فشار تحت یا ینند می گناه احسا  مانند، می نایام است شده پذیرفته واقعی عنوان به ناخودآگاه یه

 دهندنمی اجازه من به» یا «باشم ارشد مدیر توانمنمی من» یه دهدمی نشان را مفروضاتی انسدادی خود. گیرند

 به اعتماد عدم از ناشی تواند می مفروضات این. یندمی مسدود خود شغلی مسیر در را زنان «باشم اجرایی مدیر

 رفتارهایی زنان از برخی یه است واقعیت این نشان دهنده مردانگی،ید مرتبط با  باشد. یفایتی بی احسا  یا نفز

 و باشند، پذیرفته یار محل در را خود تا «شودمی داده نسبت مردان به» جامعه توسط یه دهندمی نشان خود از
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این  ایشان استخراج گردیده در هایصحبت مصاحبه شوندگان یه ید مربوطه از از یکی .ینند ایجاد را اقتدار

 رفتار زن یک مثل وقتی چون. باشم داشته مردانه رفتاری یه دهممی دستور خودم به عمداً من... »  گوید:باره می

 یک بومرنگ اثر «...ینم رفتار اینطور باید من دفتر در... گیرندمی نظر در دیگری منظر از را آن هاآن ینی،می

 یک یه همانطور. یند می تعریف را شود می ایجاد دیگر زن یک توسط یه را موانعی یه است استعاره رمت

 است ممکن ینند می پرتاب زنان یه هاییبومرنگ گردد، برمی است یرده پرتاب یه یسی سمت به بومرنگ

 فرزند یه هستند مادرانی واقعیت، این برای مثال بهترین. یند برخورد دیگری زن به و بچرخد یامل دایره یک

 دیگر زنان برای واقع در ینند،می تربیت هستند «انحصاری» یه عقیده این با را خود پسران یه مادرانی. دارند پسر

 در دختر فرزند مادران همچنین. دهندمی پرورش جامعه در را زنان علیه مغرض افراد و نادرست شوهر یاندیدای

 تعجب «یند خدمت شوهرش به باید» یه است شده بترگ عقیده این با یه دختری. دارند مسئولیت شرایط این

 ارتباط»با  ید مرتبط .یاری زندگی در نه است خانه در عامل بهترین آینده در یند فکر اگر بود نخواهد آور

 می استفاده خود ارتباطی هایمهارت از زنان حد از بیش استفاده به مربوط موانع توصیف برایا «حد از بیش

 ارتباط بیشتر مردان و شود می تعریف مردانه دنیای عنوان به هنوز یاری زندگی یه دهدمی نشان هایافته. شود

 مشکلات. شود مشکلات برخی به منجر تواندمی حد از بیش ارتباط یه طوری به. دهندمی ترجیح را مستقیم

 با ،زنان افردی موانع بر علاوه .شوند ظاهر ضمنی بیان یک عنوان به یا یار محل در شایعات عنوان به توانندمی

. مردان تیمنی و هایلیشه تعصبات، نشان داده شده است ید اصلی سه با یه شوندمی مواجه نیت محورجامعه موانع

 مردان منیت. شوندمی صادر جامعه در زنان اجتماعی هاینقش مورد در مرتبط ادبیات در معمولاً اول ید دو

 مردسالار، جوامع در. ینند تحمل را زنان برتری و موفقیت توانند نمی مردان از برخی یه است واقعیت این بیانگر

 عامل عوامل، سایر ینار در است ممکن واقعیت این. هستند فرد به منحصر یه شوند می تربیت ایگونه به پسران

 منیت یدهای بین و دارد حیاتی نقش مشکلات گونه این در فرزندپروری سبک. باشد مردان منیت برای مؤثری

 بومرنگ است ممکن ینند تحمل را زنان موفقیت توانند ی یه نمیمردان. دارد وجود رابطه بومرنگ اثر و مردانه

 زنبور ملکه یدهای .بگذارد منفی تأثیر زن یک دوباره روانشناسی بر و باشد مادران توسط شده پرتاب های

 روبرو آن با یاری زندگی در زنان یه است سازمانی موانع دهنده نشان خود اثبات و زدن سوزن تبعیض، عسل،

 حسادت و تعارضات - عسل زنبور ملکه سندرم ادبیات در آن رایج عنوان همچنین - عسل زنبور ملکه ید. هستند

 سازمان در یه است بومرنگ اثر نوعی. یند می تعریف را  در ماندن تنها از طلبی جاه و یارمند زنان میان در را

 رابطه در را مرد و زن یارمندان بین نابرابری این. است ادبیات در رایج موانع از یکی نیت تبعیض .شود می ظاهر

 فردی، موانع این یارمند زنان .یند می تعریف غیره و ترفیعات شغلی، پیشنهادات ها، درمان ها، فرصت با

. اند نشده روبرو ای شیشه سقف موانع با هرگت آنها از برخی. ینند می درک طریق سه به را سازمانی و اجتماعی

 تنهایی به یه دارند را توانایی این اما ینند،می مقابله انگیتشی عامل یک عنوان به آنها پذیرش با آنها از برخی
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 اند، نکرده برخورد آنها به اینکه دلیل به بعداً را موانع این توانندمی زنان از برخی همچنین. دهند تغییر را متیت

 این به توجه عدم یا یار و یسب از بردن لذت فشرده، یار شخصیت، برانگیت چالش ویژگی. ینند درک بیشتر

تحقیق به شکل  مشاریت ینندگان در از این رابطه متن مصاحبه یکی در. است موثر موانع این بر غلبه در موانع

 اما پذیرفتم، را آنها چون ینممی صحبت آنها درباره من... ینممی صحبت موانع از من حالا... » باشد: زیر می

 یاری زندگی مبارزات .هستند رایج اینهایه گوییدمی خود با و شدید روبرو مانعی با یه فهمیدنمی زمان آن در

 از را خود مقاومت بپذیرید، را موانع وقتی .ینند می تجربه را آنها همه. نیستند من زنانگی یا من مختص آنها

 دارند وجود یارمند زنان یه همانطور «…میدی جنسیت تغییر وگرنه بیای ینار باهاشون ن چون. دهیدمی دست

 فشار تحت و ینند می درک را آنها یه هستند نیت یسانی گیرند، می نادیده یا ینند نمی درک را موانع یه

 می ترجیح را مبارزه آنها از برخی ینند. می دنبال را مورد دو ای شیشه سقف موانع تأثیر تحت زنان این. هستند

 دست از را بودن ارشد مدیر شانز و دهند می ترجیح را آسان خروج دیگران. بود تلاش این آنها انگیته و دهند

 احسا  یه یندمی مشخص را ینندمی دنبال زن یارمندان یه را هاییراه آسان، خروج موضوع .دهندمی

 راه انتخاب،: شودمی داده نشان ید 3 با و ینندنمی مبارزه ایشیشه سقف موانع با و هستند فشار تحت ینندمی

 یک این. نیست ارشد مدیریت و موانع با مبارزه به موظف زنی هر یه است واقعیت یک این. شدن تسلیم و آسان

 خود، خصوصی زندگی به رغبت و میل با زنان یه یندمی تعریف را واقعیت این نامهآیین این. است انتخاب

 یا خانواده یه زنی همچنین. نشینندمی عقب مختلف، علایق به پرداختن یا فشرده یمتر هایموقعیت در یار

 عهده به را مسئولیتی و نکند نرم پنجه و دست یه دهدمی ترجیح دارد خوبی شرایط اقتصادی نظر از شوهرش

 ترک را یاری زندگی یا ماندمی باقی ترپایین های موقعیت در یند، می انتخاب را آسان راه زن نوع این. نگیرد

 هایپست در یا ینند ترک را یار مجبورند و بیایند ینار موانع با توانند زنان نمی از برخی همچنین و. یند می

 استعاره با را واقعیت این ینندگان شریت از یکی. باشند ارشد مدیر یک خواستند می اگرچه - بمانند تر پایین

 سطحی به روند،می بالا هرم بالای از بالون به متصل هایوزنه عنوان به یه حالی در... » .یرد توصیف بالون

یه  هایی وزنه. ینند صعود هرم بالای به توانند نمی آنها. ینند حمل را هاوزنه این توانندنمی دیگر یه رسدمی

 نیم و یک» باید زن یک اوقات گاهی. یرد تعریف سازمانی یا فرهنگی خانوادگی، صورت به توانمی را بالون

 از یا شوند بلند توانندنمی هاراه این با پز. یند یار موقعیت همان آوردن دست به برای مرد یک از «بیشتر برابر

 – اند نکرده انتخاب را آسان خروج یه - موفق زنان ارشد مدیران «…شوندمی منصرف هرم از رفتن بالا

 شده گردآوری هاویژگی و ها استراتژی موضوع زیر در ینندمی دنبال یه هاییاستراتژی و مشترک هایویژگی

 شغل زن، هویت تعادل، محور،هدف یدهای با مشترک نقطه 7 دارای موفق زن مدیران ها،یافته اسا  بر. اند

 دادن نشان گذاری، هدف مسیر در خود بهبود خودآگاهی، .هستند پذیردانش و غیرعادی فرمانده، علاقه، مورد

 نادیده در گرا هدف شخصیت. است موفق ارشد مدیران بارز های ویژگی از بودن صبور و بودن مصمم عملکرد،
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 عامل یک تعادل .است مؤثر - ای شیشه سقف موانع جمله از - تجاری زندگی مشکلات درک عدم یا گرفتن

 تنظیم به نیاز رفتارها احساسات، ،یاری زندگی و خصوصی زندگی. است زن ارشد مدیر یک زندگی در یلیدی

 . یند تغییر برعکز و خصوصی زندگی به یاری زندگی از ضروری مواقع در بتواند باید اولویت. دارند دقیق
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 عدم درک سقف شیشه ای

 برانگیخته

بودن تحت فشار  

 خروج آسان

 تسلیم شدن

 

 ترک شغل و استعفا از دست دادن ست مدیریتی

جایگاه به  ارتقا

 مدیریت ارشد

 شاخصهای فردی

 تعارض مادرانگی

 یاریردهای احساسی

 خود سانسوری

 مردسالاری

 اثر بومرنگ

 ارتباطات بیش از حد

 

ایسقف شیشه  

شاخصهای 

 اجتماعی

 پیش داوری

 غرض ورزی

هایلیشه  

 منیت مردان

 

شاخصهای 

 سازمانی

 تبعیض

ملکه زنبور 

 عسل

 اثبات خود

 

های موثرشاخص  

 خانوادگی

 فرهنگ خانوادگی

 پدر سالاری

 نقش ژنتیکی

   غریزی

 غریته مادری

 چند نقشی

 

 

هااستراتژی  

 ایجاد تعادل

 تعریف هویت زنان

انتصاب در شغل مورد 

 علاقه

 آموزش

 سم زدایی محیط

 

 

 

 

 رهبری تحول گرایانه

 تبدیل به مدل نقش شدن

 افتایش روحیه تیم یاری

 تفکر سیستمی

ایجاد چشم انداز   

 توانمندسازی

 تبادل ایده

 انتظارات بالا

 ارتباطات مسطح

 

 محیطی

 آموزش

 عادات

های اجتماعیفعالیت  

: مدل  پیشنهادی  تحقیق1شکل  
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 و پیشنهادها گیرینتیجه 

سر راه   ای موجود دراز موانع شیشه انجام پژوهش حاضر، ارائه یک چارچوب جهت گذار هدف از

شان دهنده این    سی ادبیات تحقیق ن ست یه   مدیران زن بود. برر سی     علیرغم ا سیار جهت برر وجود مطالعات ب

سق      شه ای اما محققان توجه یمتری معطوف به پیامدهای وجود  شی سقف  سازمانها      پدیده ی  شه ای در  شی ف 

شته اند.    رهبری رفتارهای یسب  در موثر عوامل بین رابطه یه شد  معرفی نظری مدلی تحقیق، این نتیجه در دا

  را ما زمینه نظریه ماهیت. دهد می توضریح  ای شریشره   سرقف  اثر بر غلبه در را عوامل این نقش و آفرین تحول

  می نشرران نتایج .شررد پدیدار جدیدی روابط و مفاهیم بنابراین دهیم، انجام عمیق تحقیق یک تا سرراخت قادر

شه    سقف  موانع با زنان یه دهد شخص  و شوند  می مواجه ای شی شترین  یه شود  می م   شده،  درک موانع بی

 و اجتماعی عوامل .گیرند می قرار مریت در معمولاً ای شررریشررره سرررقف موانع. هسرررتند ید 7 با فردی عوامل

 و گرو ا2012 همکاران،  و فولتا  ا2010 لیچکا،  و باباوگلان ا2002 آهوجا،) ادبیات  در سرررازمانی/سررراختاری 

با،   ا2004 سرررالاوی،  و یاتت  ا2000 مونتگومری،  و ترومن ;2013 ردی، .20 سرررامینینی،  پفلانت، ا2013 ندا

  تحقیق و سازند، می را خود ایشیشه   سقف  موانع زنان یه هایییافته(. 2012 گریر، و ویریک ;1994 بارودی،

شه    سقف  اثر مورد در عمیق سی   روش از پیروی با ایشی  متمایت سایرین  از را تحقیق این ای،زمینه نظریه شنا

  معضل  عنوان به ای شیشه   سقف  اثر ترینمهممیدانی،  بخش هایبه نظر پژوهشگران و با توجه به یافته . یندمی

  ادامه را خود شررغلی مسرریر ینند، غلبه تعارض این بر حل راه یافتن با توانند می یه زنانی. شررد تعریف یمادر

  دیگر از حد از بیش ارتباط و بومرنگ اثر مردانگی، ناخودآگاه، خود، سررانسررور عاطفی، نوسررانات. دهند می

  عوامل بر علاوه زنانپژوهش،  هایطبق یافته .شرروند می مواجه آن با زنان یه اسررت ای شرریشرره سررقف موانع

  عوامل  از مکرر طور به  ها  پیشرررداوری و ها  یلیشررره. هسرررتند  مواجه  نیت سرررازمانی  و اجتماعی  موانع با  فردی

ستفن،  و ایگلی) شوند  می مواجه ادبیات در اجتماعی سون،  و ایگلی ا1984 ا شه  ینار در(. 1990 جان  و هایلی

ی یه ممکن است   بومرنگ اثر همچنین. است  پژوهش این نوظهور اجتماعی عامل مردان، منییت ها،پیشداوری 

  همچنین یافته  این. سرررازدهایی مواجه میبا محدودیت  را زنان یاری زندگینیت  گردد ایجاد  محیط یاری در

  ملکه تحقیق این اجتماعی ای شیشه   سقف  هاییافته سایر . یندمی جلب ان نیتیودی تربیت سبک  به را توجه

 ا2002 آهوجا، ) اند گرفته  نیت مورد تائید قرار   ادبیات  در یه  هسرررتند  عواملی - خود اثبات  و تبعیض زنبورها، 

 مدیران  یه  نمود مشرررخص همچنین های پژوهش . یافته  (2004 سرررالاوی، و یاتت  ا2000 مونتگومری، و گرو

شد  ستراتژی  و هاویژگی زن ار شتریی  هایا ضوع  این. دارند م شد  مدیران پروفایل معرفی نظر از مو   فعلی ار

ست  اهمیت حائت زنان ست  پژوهش این بارز یدهای از یکی زن هویت. ا   زنانه غرایت اهمیت بر دیگر بار یه ا

وجود سررقف شرریشرره ای می تواند هتینه های گتافی را هم در سررطح خرد و هم در سررطح یلان   . دارد تایید



 1401بهار ،اول شماره ،سوم دوره انسانی، منابع تعالی فصلنامه                              ملکی و همکاران  

اشاره به هتینه های سقف شیشه ای می تواند سازمان را نسبت به این پدیده و اثرات مخرب   .جامعه اعمال یند

 آن آگاه سازد. لذا در ذیل به برخی از این پیامدها اشاره شده است

 یاهش بهره وری در گروهی یه باور به وجود موانع بر سر راه پیشرفت خود دارندا .1

زنان نتوانند بین وظایف شغلی و زنگی خود    افتایش استر  و فشار شغلی: در حقیقت وقتی    .2

 تعادل برقرار ینند از سمت محیط شدیدا تحت فشار و استر  قرار می گیرندا

افتایش احتمال اسررتعفا و خروج یارینانی یه سررقف شرریشرره ای باور یردند: ایندسررته از      .3

یار شدیدا آسیب پذیر   یارینان منابع روحی خود را از دست داده و در برابر چالش ها و تعارضات محیط   

 می شوند لذا احتمال خروج از یار در این افراد افتایش می یابدا

یاهش نارضایتی شغلی: در خقیقت این عامل نیت می توان از عدم توانایی در برقراری تعادل    .4

زندگی نشرررات گیرد. در حقیقت زمانی یه فرد در انجام مسرررئولیتهای خانوادگی با چالش روبه      -میان یار 

 ، در محیط یار نیت رضایت یمتری خواهد داشتاروست

شان به       .5 سیل های سازمانی: زمانی یه یارینان حز ینند از منابع و پتان یاهش تعهد یاری و 

 خوبی استفاده نمی شود لذا بتور هوشمندانه منابع خود را در فرآیندهای یاری یاهش می دهندا

 یاهش انگیته یاریا .6

 احسا  ناامیدیا .7

 غیر رسمی یه به اقداماتی مخرب علیه سازمان می پردازند. شکل گیری گروههای .8

شان می   هایمصاحبه  شده ن شه ای امری پیچیده و نیازمند اقدامات         دهد یه انجام  شی سقف  شکستن 

صحنه برای         صلی  ست. دولت، یارفرمایان، موسسات ایادمیک و خود زنان همه و همه بازیگران ا چندگانه ا

دولتها ابتارهای زیادی دارند تا بتوانند وجود سقف شیشه ای در سازمانها       ند.از بین بردن سقف شیشه ای هست    

به عنوان یاتالیتور و تسرررریع دهنده در زمینه های مختلفی همچون               ند  را ردیابی ینند و پز از آن می توان

رابری های  تثبیت دیدگاهها در مورد برابر و تاثیر ان در پیشرررفت سررازمانی، افتایش آگاهی جامعه در مورد ناب

جنسرریتی، آگاهی در مورد متایای برابری جنسرریتی و آگاهی در مورد تاثیرات مخرب نابرابری بر روی زنان،   

فرزندان، جوامع، یسب و یارها و نهایتا ملت. قانونگذاری ها و سیاست های دولتی می تواند اقدامات تبعیض  

ساختگی را از میان بردارد و برنامه و پروژ    شهای  ه های مربوطه می تواند راهی برای درک بهترین  آمیت و چال

بعلاوه نظارت و تقویت قوانین موجود علیه نابرابری جنسرریتی باید  نوع مداخله جهت شررکسررتن موانع باشررد.  

شد.   شتن موانع یاربردی و عملی با شه ای و      جهت از میان بردا شی سقف  یارفرمایان نیت باید برای از بین بردن 

انسته در این مسیر موفق فعال باشند. بطور یلی آندسته از برنامه های سازمان تو  نسیتی افتایش تنوع و برابری ج

شد یه   ستا      هیئت مدیره از آن حمایت یردهابا سازمان ا صوص به همان  ستندا  مخ شه ها و   فراگیر ه به یلی
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وجود   هسرررتند. جامع  فرآیندها را دنبال می ینند و    بر پاسرررخگویی تایید دارندا  پیش داروی ها پرداخته اندا 

برنامه های جامع و مخصوص هر سازمان برای از بین بردن سقف شیشه ای امری ضروری و حیاتی است. این         

برنامه ها شامل تنظیم هدف برای جذب هر چه بیشتر زنان داوطلب در سمتهای هئت مدیره، مدیریت اجرایی      

ید سرراعات یاری منعطف و سرراسرریتهای  و مدیریت ارشررد اسررت. برای غلبه بر موانع سرراختاری، یارفرمایان با

زندگی را در دسرررتور یار خود قرار دهند. از دیگر موارد هموارسرررازی راه ترقی زنان،  -همسرررو با تعادل یار

ایجاد برنامه های مربیگری درون سرررازمان اسرررت. چنین برنامه هایی باید نردبان های موفقیت را برای هر دو               

یند. این نوع از مربیگری می تواند برای زنان الهام بخش بوده و در  جنسرریت در سررازمان به یک اندازه فراهم 

 تعیین اهداف و مسیرهای پیشرفت شغلی به آنها یمک یند.

 

 منابع
(. اثر صخره شیشه ای بر عملکرد مدیران زن وزارت 1398احمدی، سیرو ا آزادی، رسول، ییهانی، مریم. )

فصلنامه مدیریت جامعه شناسی ومدیریت سبک  . نیورزش و جوانان با نقش میانجی سکوت سازما

 .41-1، 11، سال چهارم، شماره زندگی

(. نقش سقف 1394اللهیاری، فاطمها بیاتی، هادیا سجادی، سید نصراللها گودرزی، محمدا علیدوست قهفرخی. )

یت پژوهش های کاربردی در مدیرشیشه ای بر وضعیت توانمندی زنان در سازمان ورزش شهرداری تهران. 

 .69-59(، 13) 1، سال چهارم، شماره ورزشی

(. نقش سقف شیشه ای بر وضعیت توانمندی زنان در سازمان ورزش شهرداری تهران. پایان 1390الهیاری، فاطمه. )

 نامه یارشناسی ارشد، رشته مدیریت ورزشی، دانشکده تربیت بدنی و علوم ورزش، دانشگاه تهران.

موفقیت زنان درکار راهه ی مدیریتی. مدیریت ( . 1380مژگان. )الوانی، سید مهدیا ضرغامی فر، 

 .102-95، 54، شماره دولتی

(. شناسایی و مدلسازی عوامل 1396جلالی، رامینا الوانی، سیدمهدی، حسن پور، ایبرا محب زادگا، یوسف. )

 .29، 14، 8 ، شمارهفصلنامه علیم پژوهشی آموزش علوم دریاییموثر بر توانمندسازی مدیران دریایی. 

(. شناسایی مولفه های توانمندسازی مدیران زن در آموزش و پرورش و 1398حاجی زاده، ایرما حافظیان،مریم. )

 .72-45، 1، شماره نشریه زن و جامعهارائه الگوی مناسب. 

(. عبور از پدیده های شیشه ای: چالشی برای زنان در مدیریت. فصلنامه مطالعات مدیریت و 1397خلیفه، علی. )

 .216-203، یارآفرینی و توسعه اقتصادی. جهارمین کنفرانس بین المللی مدیریتحسابداری. شماره ویژه، 

الش های زنان در پست های رهبری (، پدیده صخره شیشه ای: بررسی تجربه ها و چ1393ضرغامی فر، بهبودی،)

 .211-191، 2،سال دوازدهم،شمارهمدیریت فرهنگ سازمانیسازمان ،

 .بانو انتشارات تهران، قایینی، زهره ترجمه. " مدیر زنان "(.  1375. ) باربارا هال، بوم دال        
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Abstract  

The main purpose of this study is to provide a framework for the transition of female managers 

through glass celling. Therefore, the present study is a qualitative research that has been done 

with a content analysis approach. After reviewing the theoretical foundations and existing 

models, a semi-structured interview was conducted with 18 experts in the field of 

empowerment, and then using an open and centralized coding strategy, the effective factors 

were counted and finally the framework was presented. Based on the findings, a theoretical 

model including 6 themes of glass celling effect, understanding of glass roof, effective factors, 

strategies and characteristics, transformational leadership and easy exit explains the career path 

of women according to There is a glass roof to reach senior management. The research findings 

show that female managers show transformative leadership behaviors and most importantly, 

the female instinct of female managers is in accordance with transformational leadership 

behaviors. As a result, women are more affected by individual barriers and are able to overcome 

the barriers of the glass ceiling by relying on their feminine instincts. Decreased productivity 

in a group that believes in obstacles to their progress; Increased stress and job pressure; Increase 

the likelihood of resignation and departure of employees who believed in the glass roof; Reduce 

work and organizational commitment; Decreased work motivation; Feelings of hopelessness 

are the consequences of believing in a glass celling. 
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