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1. Introduction

It is necessary to identify the challenges women managers face in organizations and 

help them due to their increasing presence in social and managerial positions. This 

article is based on the two goals of identifying the challenges of women managers 

and prioritizing them using a mixed research method during two study phases.

2. Literature Review

Analytical approaches to women in organizations are classified as biological, 

socialization, and structural/cultural approaches. In another category, we can talk 

about three approaches that try to justify the "glass ceiling" phenomenon or gender 

inequality: biological models, socialization models, and structural/cultural models. 

In the conceptual framework section, we can discuss the two concepts of the glass 

ceiling and the informal male system in organizations.

3. Methodology

This article deals with the situation of women managers in an organization and their 

problems and challenges in the work environment based on a combined approach 

and applying two phases of qualitative and quantitative research. In the first stage, in 

the form of 20 in-depth and semi-structured interviews, the most critical challenges 

of senior and middle-level women managers were identified. In the second stage, 

with the help of AHP hierarchical analysis, the challenges placed by women 

managers themselves were prioritized and ranked.
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4. Results
The findings indicate 3 main themes, ten subthemes, 37 concepts, and 238 codes. The 

first main theme was related to the characteristics of female managers. From a 

psychological perspective, the findings showed that female managers have 

characteristics such as empathy, interactive communication, extensive social skills, 
high concentration, passion, and teamwork skills, which are essential in their selection. 

They also have managerial capabilities such as double knowledge, responsibility, 

seriousness in work, concentration in work, charismatic management, and strong 
perception. In the second main theme, the findings indicated two subthemes, including 

challenges based on gender and workplace, and in the third main theme, six techniques 

were used by women managers to meet challenges. Women managers redistribute 

responsibilities to distribute the workload more optimally in critical situations based on 
people's skills and characteristics. Some female managers prefer to make immediate 

decisions instead of consulting in crucial situations and believe immediate decision-

making is essential to management. While others use a consensus management style, 
and in critical situations, by gathering the opinions of subordinates, they make 

decisions based on consensus. To face gender challenges, women managers prefer to 

display their abilities and present their capabilities to the organization more than their 
male counterparts with the method based on oversupply. The prioritization of the 

challenges and methods women managers face in the quantitative phase of the 

research showed that the most critical challenge of women managers is not having 

equal opportunities for career and management promotion, which can be related to the 
glass ceiling concept in this article.

5. Conclusion
The following suggestions are suggested:

- Developing educational programs improves the leadership and management skills 

of women managers and empowers them, encouraging active participation in 
professional development courses and workshops.

- Presenting and announcing clear paths for promotion to management positions 

based on competencies and abilities reassures women managers of a fair and 

transparent process. This removes any obstacles that may hinder their promotion, 
providing a sense of security.

- Encouraging women managers to create mutual support networks to share 

experiences, consult on similar matters, and create suitable spaces for exchanging 
opinions and creating professional and business connections.

Acknowledgments: We are grateful to all women who participated in our research.
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  هاي زنان در محیط کار روایتی از چالش: زنان و مدیریت

  

*حمیده دباغی
.استادیار گروه مطالعات زنان، دانشگاه علامه طباطبائی

    

  .ایرانتهران،،انشگاه آزاد اسلامیدرشد مدیریت، کارشناسی ا  فرشته اسمعیلی
    

  

  چکیده

هاي  ها و کمک به رفع آنها با توجه به حضور روزافزون آنها در موقعیت در سازمان ریهاي زنان مد چالش ییشناسا

هاي زنان مدیر و  چالش ییبر دو هدف شناسا یحاضر مبتن مقاله.. است يضرور ،یتیریو مد یاجتماع

 لیابتدا با کاربرد روش تحل. بهره برده است ،یدو فاز مطالعات یدر ط یبیترک قیتحق کردیدي آنها روبن اولویت

 يها مصاحبه یهاي مختلف سازمان نفر از زنان مدیر در پست 20با  ق،یدر تحق یفیک کردیو در قالب رو کیتمات

افزار  با کمک نرمها مصاحبهمتن فاز اول تحقیق و کدگذاري يها افتهی. ساختارمند انجام شد مهیو ن قیعم

Max.Q.D.A در فاز دوم تحقیق، و . کد را نشان داد 238مفهوم و  37مقوله فرعی،  10مقوله اصلی، 3مجموع در

 10ي مضامین را به ا پرسشنامهبندي مضامین مستخرج، در قالب  با یک روش کمی به منظور اعتباریابی و اولویت

. بکار گرفته شدژن،یافزار سوپر دس و نرم AHPیسلسله مراتب لیتحل کیو تکنه داده نفر از زنان مورد مصاحبه ارائ

 در242/0نابرابر با وزن  یتیریمد يها فرصتکار،  طیزنان مدیر در مح هاي چالشترین مهمنشان داد که  ها افتهی

در رتبه  154/0و جنس با وزن در رتبه دوم و تقابل د 157/0با وزن  یبالادست رانیبا مد قهیرتبه اول، اختلاف سل

 یتظاهر به مردانگ وهیاز ش شتریها، زنان مدیر ب مواجهه با مشکلات و چالش وهیشش ش انیاز م نیهمچن.سوم است

  .کنندیماستفاده 
  

  .AHPهاي شغلی، رویکرد تحقیق ترکیبی، تحلیل سلسله مراتبی زنان مدیر، چالش:هاي کلیدي واژه

                                                  
  h.dabaghi@atu.ac.ir.     نویسنده مسئول *

در سازمان ریهاي زنان مد در سازمان ری ها و کمک به رفع آنها با توجه به حضور روزافزون آنها در موقعیت ری

ضرور ،یتیریو ضرور ،یتیریو است ي ،یتیریو است ي بر دو هدف شناسا مبتن ی مبتن یحاضر مبتن. مقاله. مقاله..  ي بر ی چالشیی ی

ترکتحق قیتحق قیتحقکرد ترک قی در طترک یبیترک یبی قی در یبی دو فاز مطالعات ط ی ط ی یبی دو ی بهره برده است مطالعات ،ی مطالعات ،ی ی بهره ،ی . ابتدا. ابتدا با.  ،ی

در تحق یفیک یکردیکردیو در قالب رو در تحق یفیک  هاي مختلف سازماننفر از زنان مدیر در پست20ا با با یق،یق،در تحقیدر تحقی یفیک 

ن مصاحبهن مصاحبهن متن ي متي متن فاز اول تحقیق و کدگذاري يهایافتهیافته. ی. ی. ساختارمند انجام شد

مقوله اصلی، 3مجموع  مقوله اصلی، 3 . کد را نشان دادمفهوم و 238مفهوم و 238مفهوم و 37مقوله فرعی، 10 3

ب  قالب  قالب با یک روش کمی به منظور اعتباریابی و اولویت ب پرسشنامهب پرسشنامهبندي مضامین مستخرج، در

و تکنه داده نفر از زنان مورد مصاحبه ارائ و تکنه داده نفر از زنان مورد مصاحبه ارائ تحلو تکنه داده  کیو تکنه داده  کینفر از زنان مورد مصاحبه ارائ تحل کی سلسله مراتبتحل لیتحل لی کی سلسله مراتب لی افزار سوپر دسو نرمAHPسلسله مراتبیسلسله مراتبی لی

کار، زنان مدیر در مح طیزنان مدیر در مح طیزنان مدیر در محهايچالشترینمهم کار طی مد يها، فرصت، فرصت طی مد ي نابرابر با وز یتیری ي نابرابر با وز یتیری  یتیری

با وزن بالادست یبالادست یبالادستیرانیرانیبا مدیقهیقهی با وز ی در رتبه دوم و تقابل د 157/0 ی در رتبه دوم و تقابل 0/ و جنس با وز 0/

از شیشتریشترها، زنان مدیر بیها، زنان مدیر بیها، زنان مدیر بمواجهه با مشکلات و چالشیوهیوهشش شیشش شیشش شیانیاناز میاز میاز م

هاي شغلی، رویکرد تحقیق ترکیبی، تحلیل سلسله مراتبیزنان مدیر، چالش
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  بیان مسئله

و تا پیش از  گرددینیمه دوم قرن بیستم بازم ر بازار کار از منظر تاریخی بهحضور زنان د

اما با توسعه . ي آنها در خانواده عرصه مردان بودآور نانبه واسطه نقش ، دستمزدي کارآن، 

 ي تولید و حرکت از جامعه کشاورزي به جامعه صنعتی، این وضعیتها وهیشصنعتی و تغییر 

تنها  نه ،این فرایند چندجانبه تاریخی. وارد نیروي کار شدند يرتغییر کرد و زنان بیشت

هاي جامعه  را تغییر داد بلکه مناسبات جنسیتی را در همه عرصه دستمزديسیماي کار 

متحول ساخت تا آنجا که ها  و مدیریت عرصه سازمان) 363: 1395ساتن، (ازجمله آموزش 

.سخن گفته شددر بسیاري از کشورها از پدیده زنانه شدن کار 

دارد اشاره یکار رسم يرویورود انبوه زنان به ن، به کار يرویزنانه شدن نمفهوم 

); 2006: 23HoqueMamun & .(مفهوم پس از انتشار کتاب نقش زنان در توسعه  نیا

نشان  يعمدتاً برا و شد لیتبد کیبه مرکز بحث آکادم) 1970(اثر استر بوزروپ  ياقتصاد

 يرویمشارکت زنان در ن گستردهشیاول، به افزا :رودیبه کار موتمتفا یژگیدادن دو و

. ردر کا يریپذ انعطاف شیافزا بهدوم، . به صنعت ياز بخش کشاورز رییدر تغ ژهیکار، به و

 يها فرصت است و معمولاً زنان به علتیاشتغال موقت يالگوها، منعطف منظور از کار

 ,Standing(آورند یمبه این مشاغل روي خانواده،  يازهاین و ضرورت تأمینحدودم یشغل

1989: 95.(  

با نگاهی به آمار نیروي کار در بخش  توانیمپدیده زنانه شدن کار در ایران را 

تعداد نیروي کار زن و مرد از  نیتر شیبي آماري، ها گزارشبر اساس. خدمات، نشان داد

هستند در بخش خدمات مشغول به کار ) درصد 49,4معادل با (ساله و بیشتر  10گروه سنی 

آمار سال  بر اساساکثر زنان شاغل در بخش خدمات  آنکه حال). 1394رکز آمار ایران، م(

متخصصان و دستیاران و  ها نیتکنسدر مشاغلی مانند کارمندان امور دفتري و اداري،  1397

در مقابل، درصد حضور . مشغول به کار هستند) درصد از کل شاغلین زن 55,2بالغ بر (

درصد است و این یافته حاکی از تسلط کمی و  10,6فقط برابر با مردان در مشاغل مشابه، 

عددي حضور زنان در مشاغل دفتري و اداري یا به عبارت دیگر زنانه شدن مشاغل اداري و 

سخن گفته شددر بسیاري از کشورها از پدیده زنانه شدن کار 

کار يیرویرو نی نی شدن ن کار ي ه  به  به  ي کار رسم يیرویرو نی نیورود انبوه زنان به ن، کار ي  ي

HoqueMamun &Mamun &Mam(مفهوم پس از انتشار کتاب نقش.  نیا).  نیا مفهوم نیا)  نیا)

تبدبه مرکز بحث آکادم کیبه مرکز بحث آکادم کی) به مرکز بحث آکادم) به مرکز بحث آکادم) 1970اثر استر بوزروپ (اثر استر بوزروپ (اثر استر بوزروپ  تبد کی  و شد لی کی

اول، به افزا :رود می میبه کار موتمتفا اول، : مشارکتگستردهشی :

به صنعت ياز بخش کشاورزیی ریی ردر تغییدر تغییدر تغ به صنعت ي انعطاف شیافزادوم، بهدوم، بهدوم، .  ي انعطاف شی  شی

اشتغال موقت يالگوها، منعطف اشتغال ي است و معمولاً زنان به موقتی موقتی ي

ازهاین و ضرورت تأمین ازهاین  یمخانواده، به این مشاغل روي خانواده، به این مشاغل روي خانواده،  يین  یمبه این مشاغل روي  آورند به این مشاغل روي 

با نگاهی به آمار نیرويا  توانیما  توانیم شدن کار در ایران را  با توانیم  توانیم

تري آماري،  شیبي آماري،  شیبي آماري، ها گزارش. بر. بر اساس.  داد تر شیب تعداد نیروي نی شیب تعداد نی  نی

در بخش خدمات مشغول به کار ) درصد49,4معادل با ساله و بیشتر (ساله و بیشتر (ساله و بیشتر 

ت برت براکثر زنان شاغل در بخش خدمات آنکهحال)1394 ایران، 
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در نمودار زیر، درصد حضور زنان در ). 1397مرکز آمار ایران، (است دفتري در ایران 

نفر  1630437(مردان نان شاغل نسبت به تعداد کمتر ز رغمیعل. مشاغل مختلف آمده است

، آمارهاي حاکی از حضور و غلبه کمی و عددي )شاغلین زن 265781شاغلین مرد در برابر 

در سازمان فرودگاه  موردمطالعهزنان در بخش مشاغل دفتري و اداري است که زنان مدیر 

  .رندیگیمنیز در این دسته از مشاغل جاي 

  

  
  )1397مرکز آمار ایران، (مختلف ضور زنان در مشاغل درصد ح -1شماره نمودار 

  

ها و مشاغل اداري است  حضور بیشتر زنان در سازمان دهنده نشانآمارهایی که  فقط نه

ها و میزان تصاحب آنها توسط  که آمارهاي پیرامون وضعیت مشاغل مدیریتی در سازمان

و  اند مواجههاي متعددي  چالشهاي مدیریتی همچنان با  زنان در پست. زنان قابل تأمل است

هاي  درصد از کل پست 28,3فقط ها ، آن2020تا سال بر اساس آمار سایت استاتیستا 

بر اساس آمار، ). Statista, 2020(اند  در سراسر جهان را به خود اختصاص داده یتیریمد

ه روند کمیت حضور زنان به عنوان مدیر در جهان سیر صعودي داشته هرچند که هنوز ب

، بیشتر )2023(یجهانبر اساس گزارش بانک .هاي مدیریتی نرسیده است زنانه شدن پست

درصد ح -1شماره  درصد ح -1 مرکز آمار ایران، مختلف (مختلف (ضور زنان در مشاغل مختلف ضور زنان در مشاغل مختلف درصد حضور زنان در مشاغل درصد حضور زنان در مشاغل  -1

  

ه  که  که  ها و مشاغلحضور بیشتر زنان در سازماندهندهه نشانه نشانآمارهایی

ها و میزان تصاحب پیرامون وضعیت مشاغل مدیریتی در سازمان

هاي متعددي چالشهاي مدیریتی همچنان با زنان در پستزنان قابل تأمل است
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درصد مربوط به کشور گرجستان و  57,2درصد حضور زنان در مناصب مدیریتی با 

  .درصد متعلق به کشور پاکستان است 5,7کمترین آن، با 

جدول ذیل آمده،  که در طور هماندر مورد ایران با توجه به گزارش بانک جهانی و 

رو به  2021تا  2011هاي مدیریتی میانی و ارشد، از سال  درصد حضور زنان ایرانی در پست

رسیده  2021درصد در سال  19,9از کل مدیران در ایران به  درصد 7,1افزایش بوده و از 

ر هاي مدیریتی در ایران د ي مکتوب نیز، سهم زنان از پستها رسانهبه نقل از گزارش . است

  ).1401روزنامه شرق، (است شدهگزارشدرصد  19، 1400سال 

    

  )2023(یجهاندرصد زنان مدیر در ایران به گزارش بانک  -2نمودار شماره 

در نابرابر زنان به اندازه مردان مشاغل مدیریتی، به معناي شکاف جنسیتی قوي  حضور

زیادي بر حضور زنان در  عوامل. درآمد است جایگاه شغلی وقدرت و اقتدار رسمی، 

شناسی، روانشناسی، اقتصاد و جامعههاي متفاوتی مانند رشته. گذارد ها تأثیر می سازمان

مشاغل و سطوح زنان در  حضور و مشارکت اندكتوضیحاتی را براي نیز روابط صنعتی 

  .اند کردهها ارائه  ی سازمانمدیریت

درصد زنان مدیر در ایران به گزارش بانک  -2نمودار شماره  درصد زنان مدیر در ایران به گزارش بانک  -2 درصد زنان مدیر در ایران به گزارش بانک جهاندرصد زنان مدیر در ایران به گزارش بانک جهان -2

نابرابر زنان به اندازه مردان مشاغل مدیریتی، به معناي شکاف جنسیتی قوي 
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هاي ارشد و  ن براي احراز پستپیش روي زنا موانع در تحقیقات پیرامون دلایل و

ترین  رسد که بزرگ به نظر میو  شده به نقش جامعه اشاره بیشترها، مدیریتی در سازمان

 هنجارهاي اجتماعی ي موجود،ها پژوهشبر اساس .مانع، جامعه و هنجارهاي آن است

ایی توان موجب شده تا،ازدواج، فرزندآوريي جنسیتی زنان و اموري چون ها نقشپیرامون 

. شوندهاي بالاتر محدود  زنان را براي پیشرفت به عنوان مدیر و حرکت به سمت

را در خاورمیانه  شدنیرابطه بین زنان، مدیریت و جهان) 2008(مثال، متکالف  عنوان به

. که زنان در بازار کار با موانع اجتماعی و سازمانی روبرو هستند دادهو نشان  هبررسی کرد

هاي خصوصی تمایلی به استخدام زنان  که بسیاري از شرکت دهدیمدر تحقیقش نشاناو

زمان هاي اضافی  به هزینه حدي نیزتا حدي به هنجارهاي اجتماعی و تا و دلیل آن ندارند 

هاي خود  سازمان دهندیمکارفرمایان ترجیح  نیبنابرا .بارداري و زایمان زنان مربوط است

 گفت که توانیمبنابراین . اسطه استخدام زنان برهانندي احتمالی به وها نهیهزرا از تحمیل 

سیستم حقوقی،  واجتماعی در نظر گرفته شود،  تبعیضی برايجنسیت ممکن است منبع

از سوي دیگر . باشدبازتولید نابرابري جنسیتی  ی برايسیستم آموزشی و بازار کار محل

 یسازمان فرهنگکه  شودیمها موجب  حضور بیشتر مردان نسبت به زنان در سازمان

 ,Metcalfe(باشدرا اتخاذ کند که به نفع مردان است و آن جنسیت غالب  ییهایژگیو

2008: 85.(  

و بخشی از موانع  طورکلی جو سازمانی اشاره دارد و به ها شهیسازمانی به کل فرهنگ 

 مینهاي مدیریتی نیز به ه هاي سازمانی و احراز پست ي ارتقاي زنان در پسترودر پیش 

برخی محققان . کند هاي زنان را محدود می که فرصتگرددیموانع ساختاري سازمانی بازم

تحت سلطه مردان است و خاورمیانه، نطقه م ها در سازمان مطالعات خاورمیانه معتقدند که

به عنوان یک فرهنگ  يا طور گسترده فرهنگ عرب به .کندیفرهنگ مردانه را منعکس م

کهیقاطعیت داشته باشند، درحال رودیاز مردان انتظار م ،در آن کههشد رفتهیمردانه پذ

World(زنان متواضع و مهربان هستند  Bank, 2023; World Economic Froum, 

2012.(  

ا  تا  تا ن  به هزینهحدي نیزن تان تا حدي به هنجارهاي اجتماعی و

بنابرا . زنان مربوط است بنابرا . ح  ترجیح  ترجیح  نی . کارفرمایان کارفرمایان نی یم نی یمح  دهندح 

ن  توانیمن  توانیمن بنابراین . بنابرای. بنابراین . اسطه استخدام زنان برهانندي احتمالی به وها نه

،  و،  واجتماعی در نظر گرفته شود، تبعیض منبعی منبعی براي است منبع

ی  جنسیتی  جنسیتی  براي ی براي محل ی محل ی براي و بازار کار محل بازتولید نابرابري بازتولید ی ی باشدی باشد ی

یمها مردان نسبت به زنان در سازمان ب  یمها یمها موجب  ب  موجب  موج یمها ه که که شودب  موجب 

ب  غالب  غالب  ب باشدب باشد اتخاذ کند که به نفع مردان است و آن جنسیت

طورکلی جو سازمانی اشاره دارد به و به و به ها یشهیشه کلی کلیسازمانی به کل طورکلی و  و

هاي مدیریتیهاي سازمانی و احراز پست ارتقاي زنان در پست

کندهاي زنان را محدود میکه فرصتگرددموانع ساختاري سازمانی بازمیموانع ساختاري سازمانی بازمیموانع ساختاري سازمانی بازم

م هاسازمان خاورمیانه معتقدند که م ها در نطقه  در نطقم ها ، تحت، تحت سلطهخاورمیانه، ه نطقه م ها
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زنان  رو نیهاي مردانه هستند، ازا معتقدند که مدیران داراي ویژگیدیگر نیز برخی  

. اجرایی ترکیب کنندنقش مدیریت ، مادر و هاي خود را به عنوان همسر توانند نقش نمی

غربی و آسیایی  يها طور گسترده در فرهنگ به ایده مبنی بر مدیریت بهتر مردان،

 .شده است انجامکار محدودي در این حوزه  خاورمیانه اما در منطقهموردمطالعه قرار گرفته 

دیران زن بحرینی از با هدف بررسی ادراك م ،)2011(کوزر مطالعه تلایس و طور مثال به

هاي  که فرهنگ و ویژگیدهدیمنشان و شخصیت آنها در پیشرفت شغلی  هایژگیو

. دارددر نحوه انطباق افراد با یک سازمان  اثر گذاشته و نقش مهمیسازمانی بر جایگاه زنان 

، هایژگیو که با شده اشارهدر بحرین زنان در مدیریت يا شهیسقف شدر این تحقیق به 

).Kause & Tlaiss, 2011: 8(مربوط است  گ و ماهیت اشتغال در منطقه موردمطالعهفرهن

براي یاصل لیسه دلوضعیت مدیریت زنان در لبنان نیز نشان داده که  رامونیپ قیتحق

هاي مدیریتی، به وجود نگرش جنسیتی به بحث شایستگی  حضور کمتر زنان لبنانی در پست

زنان براي مدیریت، مشکلات مربوط به تعادل میان کار و و کمتر شایسته و برابر دانستن 

 نیکار تضم طیرا در مح یتیجنس يکه برابر مربوط استینیعدم وجود قوانزندگی، و 

ترین موانع  در تحقیقات داخلی نیز ازجمله مهم). Hejase et al., 2013: 48(کنند یم

عدم  ،سنتی حاکم بر جامعهنگرش: هاي مدیریتی، دلایلی چونارتقاي شغلی زنان در پست

تعصب ، برخورداري از مزایا و امکانات برابر عدم پذیرش مدیریت زنان به وسیله زیردستان

نفس،  نبود اعتمادبه، )45: 1385بابایی زکلیکی، (گیرندگان تصمیمسنتی  يها نگرشو 

در  سالارانهش مرد بینتسلطهمکاران،بینپذیرشعدمازنگرانیت،ترس از شکس

 ذکرشده)109:1396سلیمانپور و شیرازي، (مدیران مافوق  تیحما سازمانی، عدم رهنگف

  .است

از مردان  تر سختدستیابی به مشاغل مدیریتی براي زنان  فقط رسد نه بنابراین به نظر می

هاي سازمانی هم دشوار است و تلاش زنان را  است که نگهداشت و ابقا در این پست

هاي مدیریتی پیش روي زنان وجود دارد  پس از تصدي پست اییه درواقع چالش .طلبدیم

با تمام ظرفیت و توانایی خود در آن مقام و مسئولیت، آنها نتوانند  شودیمکه موجب 

Kause & Tlaiss, 2011: 8مربوط است (مربوط است (مربوط است گ و ماهیت اشتغال در منطقه موردمطالعه

ه  که  که رامون سهوضعیت مدیریت زنان در لبنان نیز نشان داده

هاي مدیریتی، به وجود نگرش جنسیتی به بحث شایستگی حضور کمتر زنان لبنانی در پست

ن  دانستن  دانستن  ن زنانن زنان براي مدیریت، مشکلات مربوط به تعادل برابر

ینی وجود قوان ینی قوان را در محجنس یتیجنس یتیجنس يکه برابرمربوط است قوان

Hejase et al., 2013:  .(در تحقیقات داخلی نیز ازجمله

سنتی حاکم بر جامعه: نگرش: نگرشنگرش: هاي مدیریتی، دلایلی چونارتقاي شغلی زنان در پست

برخورداري از مزایا و امکانات برابر عدم پذیرش مدیریت زنان به وسیله زیردستان

، نبود اعتمادبه، نبود اعتمادبهنبود اعتمادبه، )45: 1385بابایی زکلیکی، (گیرندگانی تصمیمی تصمیمی سنتی سنتی 

بینشبینشبینتسلطهمکاران،بینپذیرشعدمازنگرانیت،

مدیران مافوق  تیحما عدم مدیران تی 109:1396سلیمانپور و شیرازي، ق (ق ( تی
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براي انتقادهاي فراوان به عملکرد زنان مدیر و در آخر  يا نهیزم شیحضور یابند و همین پ

موفقیت و مشاهده آن از سوي سایر زنان،  این عدم. شود برکناري آنها از آن مسئولیت می

شود تا تعداد زنان کمتري،  آورد و موجب می دور باطلی از ناتوانی را براي زنان فراوان می

: که آن استدو پرسش اصلی ناظر بر در این مقاله،. تمایل به پذیرش مسئولیت داشته باشند

یریتی چیست؟ و آنها مد هاي پستهاي پیش روي زنان مدیر در ها و دشواري چالش

شوند؟ ها مواجه می چالشاین با  چگونه

  

پیشینه تحقیق

آنها را در  توانیمهاي زنان در محیط کار وجود دارد که  تحقیقات متعددي پیرامون چالش

زنان شاغل در ایجاد تعادل میان کار و زندگی،  هاي چالش. ي قرار دادبند دستهسه 

. و مشکلات زنان مدیر هاي چالشو ارتقاي شغلی، زنان شاغل در محیط کار  هاي چالش

 شدهارائهدر این مقاله، تمرکز بر دسته آخر است که در جدول نیز به صورت خلاصه 

  :است

  

هاي زنان در محیط کار وجود دارد که  توانیمهاي زنان در محیط کار وجود دارد که  توانیمهاي زنان در محیط کار وجود دارد که تحقیقات متعددي پیرامون چالش

زنان شاغل در ایجاد تعادل میانهايچالش.  قرار داد

و مشکلاتهايچالشو ارتقاي شغلی،  شاغل در محیط کار 

 تمرکز بر دسته آخر است که در جدول نیز به صورت خلاص
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  هاي زنان مدیر در محیط کار پیشینه تحقیق مرتبط با چالش -1جدول 

  هاي تحقیق یافته  سال  نویسندگان  عنوان تحقیق

زنان هاي چالش

به  براي ارتقا

مشاغل مدیریتی 

هاي  در سازمان

  دولتی

بابایی 

  زکیلکی

ها و موانع ارتقاي زنان در این پژوهش به منظور شناسایی چالش  1385

 ها یبررس. هاي دولتی اجرا شده است مشاغل مدیریت سازمان

اخیر تعداد زنان ارتقا یافته به يها حاکی از این است که در سال

است ولی آنان هنوز سهم اندکی از  یافته یشمشاغل مدیریتی افزا

این تحقیق با استفاده از روش پیمایش و تکمیل پرسشنامه باکل 

هاي دولتی  ها و سازمان نفر از مدیران زن شاغل در وزارتخانه 256

عوامل ن تری مهمدهد که یمها نشان  است و یافته شدهانجام

مشکلات مدیران زنان، نگرش سنتی حاکم در جامعه، عدم 

برخورداري از مزایا و امکانات برابر و عدم پذیرش مدیریت زنان 

طور عمده تعصب و  موانع ارتقا به. زیردستان است یلهبه وس

، بر اساس تحلیل درواقع. استگیرندگان  سنتی تصمیم يها نگرش

فرهنگی بیش از عوامل فردي  - یشده، موانع اجتماع عاملی انجام

هاي مزبور پیشنهادهایی  بر اساس یافته. شده است و سازمانی عنوان

ها و دولتمردان ارائه گیرندگان در سازمان به مدیران زن، تصمیم

  شده است

بررسی 

هاي  چالش

مربوط به 

مدیریت زنان 

تحقیقی پیرامون (

یک سازمان 

  )دولتی

  پور عزت

  و همکاران

اي در  اند تا عوامل مؤثر بر ایجاد سقف شیشه ان سعی داشتهمحقق  1386

سازمان شناسایی کنند و سپس راهکارهایی براي کاهش و از بین 

از رویکرد توصیفی پیمایشی در این تحقیق. بردن آنها، ارائه دهند

و جامعه آماري را زنان شاغل در سازمان توسعه برق  شده استفاده

 شده استفادههاي ساختارمند  پرسشنامههمچنین از . دهند تشکیل می

دهند که بین تسلط دیرینه مردان بر ساختار اداري،  نتایج نشان میو

رواج فرهنگ مردسالاري در سازمان، افزایش قدرت مردان در 

اي در آن رابطه مثبت، و معناداري  سازمان و ایجاد سقف شیشه

  .)1386پورعزت و همکاران، (دارد وجود 

دهد یمها نشان است و یافتهشدهانجام

مشکلات مدیران زنان، نگرش سنتی حاکم

برخورداري از مزایا و امکانات برابر و عدم

. موانع. موانع ارتقا به. زیردستان است وس یله وس یلهبه وس

درواقع. استگیرندگان سنتی تصمیم يهانگرش

فرهنگی-  اجتماعی اجتماعیشده، موانع اجتماععاملی انجام

بر اساس یافته. شده استو سازمانی عنوان

گیرندگان در سازمانبه مدیران زن، تصمیم

  شده است

اند تا عوامل مؤثر بر ایجادمحققانمحققان سعی داشتهمحقق  1386

سازمان شناسایی کنند و سپس راهکارهایی

از رویکرددر این تحقیق. بردن آنها، ارائه دهند

و جامعه آماري را زنان شاغلشدهاستفاده

ز . همچنین از . همچنین از . دهندتشکیل

  پور عزتپور عزت

  و همکاران

پرسشنامه پرسشنامهز .  هاي ساختارمنز . 
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  هاي تحقیق یافته  سال  نویسندگان  عنوان تحقیق

تجارب زنان 

مدیر از رهبري 

در آموزش عالی

شاه طالبی و 

  همکاران

در این مطالعه کیفی، محققان با استفاده از پدیدارشناسی توصیفی -   1388

اي را بر روي کلیه زنان داراي رتبه دانشگاهی که داراي  مطالعه

اند، انجام  هاي مهم دانشگاهی در سطح استان اصفهان بوده سمت

گیري به روش هدفمند و روش  نمونهدر این مطالعه از . اند داده

که پس  شده انجامنفر مصاحبه عمیق  8و با  شده استفادهگلوله برفی 

اي  مرحله 7سازي و تجزیه و تحلیل اطلاعات با روش  از پیاده

دهند که موفقیت زنان مدیر  ها نشان می یافته. اند شده یلتحلکلایزي 

مانع کوچک است که  زیر مؤلفه یا 8مؤلفه یا مانع اصلی و  3داراي 

توان به عوامل اجتماعی، عوامل سازمانی و عوامل  از این دست می

مؤلفه  7ها با توجه به  زنان مدیر در سازمان. فردي، اشاره داشت

توانند به موفقیت دست یابند که شامل  زیر مؤلفه می 19اصلی و 

هاي  هاي شخصیتی زنان، نگرش نگرش مثبت اطرافیان، ویژگی

هاي مدیریت و رهبري، عوامل  ، نگرش جامعه، مهارتفردي زنان

 191خانوادگی والدین و محیط دانشگاهی و آزاد، و در مجموع 

رغم وجود  یعلدهند که زنان مدیر  ها نشان می یافته. باشدمؤلفه می

اند دیدگاه منفی جامعه را به سوي  موانع متعدد همچنان توانسته

شاه طالبی و (دهند ق تري نسبت به زنان سو هاي مثبت نگرش

  ).1388همکاران، 

 يا مطالعه

پدیدارشناسانه 

درباره تجربه 

زیسته مدیران 

نزن در اصفها

ربانی و 

  همکاران

شیوه پدیدارشناسی است و مبتنی بر با رویکرد کیفی و  قیتحقنیا  1392

زنان مدیر  نفر از 10به مطالعه تجربه زیسته گیري هدفمند  نمونه

کد تبیینی  3این پژوهش در قالب  يها افتهی.تپرداخته اسمتأهل 

28توصیفی،کد118دردادهبندي مقولهواستخراجحاصلکه–

این مطالعه  يها افتهشده و ی ارائهکد تفسیري  10وتفسیريکدزیر

مختلف زندگی فردي،  يها جنبهکه اشتغال فرد بر  دهدیمنشان 

ن مدیر بیان کردند که زنا. است اثرگذاراجتماعی و خانوادگی او 

افزایش رضایت از زندگی  موجباشتغال در بیرون از خانه اگرچه

اما از طرفی اکثر شودیمفردي، خانوادگی و اجتماعی آنان 

خانوادگی و  يها نقشکنندگان به سختی هماهنگی  مشارکت

دشواري زنان مدیر در  گرید انیب به.داشتندشغلی اذعان  يها نقش

ي مختلف شغلی هانقششواري در هماهنگی میان داین تحقیق به

  ).1392ربانی و همکاران، (گرددیبازمو خانوادگی 

زنان مدیر در سازمان. فردي،فردي، اشاره داشت

توانند به موفقیتزیر مؤلفه می19ی و اصلی و اصلی و 

هاي شخصیتینگرش مثبت اطرافیان، ویژگی

هاي مدیریت، نگرش جامعه، مهارتفرديفردي زنان

خانوادگیخانوادگی والدین و محیط دانشگاهی و آزاد،

دهند که زنان مدیر ها نشان مییافته. باشدمؤلفه می

اند دیدگاه منفیموانع متعدد همچنان توانسته

ق تري نسبت به زنان سوهاي مثبتنگرش

  ).1388همکاران، همکاران، 

شیوه پدیدارشناسی است و مبتنیو با رویکرد کیفی و با رویکرد کیفی و یقیقتحقیتحقیتحقینینیا  1392

د  هدفمند  هدفمند نمونه به مطالعه تجربه زیستگیري

ی.تل پرداختهل پرداخته اسل متأهل متأهل  ی.ت اس افته اس افتهی.ت این پژوهش يهای.ت

دردادهبنديمقولهواستخراجحاصلکه–

شده و یي ارائهي ارائهکد تفسیري 10وتفسیريکدزیر

ر  بر  بر دهدیمنشان   يهار جنبهر جنبهکه اشتغال فرد

زنا. استاثرگذاراجتماعی و خانوادگی او 

افزایش رضایت از زندگی اگرچه

ربانی و 

  همکاران
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  هاي تحقیق یافته  سال  نویسندگان  عنوان تحقیق

أثیر سبک ت

رهبري بر 

باورهاي سقف 

زنان يا شهیش

و غلام زاده

همکاران

  

اعتقادات زنان در بر  يسبک رهبر ریتأث یبررس قیتحق نیهدف ا  1394

وزارت بهداشت و درمان  يدر بخش ستاد شهیمواجهه با سقف ش

و  یشیمایپ یفیتوص کردیاز رو قیتحق نیا. بود یو آموزش پزشک

 يو باورها ویو آوول بأسيرهبر يها سبک ،یهمبستگ لیبا تحل

 نیا يآمارجامعه. کرد یرا بررس شهیزنان در مواجه با سقف ش

 يپلم به بالا در بخش ستادید لاتیبا تحصیشامل بانوان قیتحق

 قیسپس از طر. بود یوزارت بهداشت و درمان و آموزش پزشک

با استفاده  تیمناسب انتخاب و در نها يا نمونه ،يآمار يها لیتحل

مسئله  نیساختارمند، نظرات افراد در مورد ا يها از پرسشنامه

معنادار و  ریتأث يکه سبک رهبر دهدینشان م جینتا. شد يآور جمع

غلام زاده و (داردشهیزنان در مواجه با سقف ش يبر باورها یثبتم

  .)1394همکاران، 

: رهبري زنان

رویکردي به 

سوي شکستن 

يا شهیشسقف 

بر شکستن سقف  دیزنان با تأک يرهبر یحاضر به بررس قیتحق  1400  نظري

ارزشمند  يهاییاز دارا یکیزنان به عنوان . پردازدیم شهیش

، شناخته توسعه درحاليورها، به خصوص در کشورهاکش

 یرشد و ترق يبرا يدیمشارکت فعال زنان به عنوان کل. شوندیم

در چند  یتیحال، شکاف جنس نیبا ا. شودیکشورها محسوب م

يهاياست، اما هنوز نابرابر افتهیکاهشجیبه تدر ریدهه اخ

د انتقادات بر کمبو. زنان وجود دارد يرهبر نهیدر زم یتوجه قابل

 قاتیدر محل کار، و نقص تحق یدائم يزنان، عدم برابر يرهبر

به  يجار قیتحق. ستیاندك ن نهیزم نیهاي ا از چالش ،یتجرب

 يرهبر يریادگیقیرهبران زن از طر عهو توس ها دگاهید یبررس

مانع  یفرهنگ طیکه شرا دهدینشان م ها افتهی. اختصاص دارد

همچون  ینان در جامعه هستند و مشکلاتز تیبه فعال يگذار ارزش

  .)1400نظري، (داردزنان همچنان ادامه  هیو خشونت عل ينابرابر

هاي  چالش

اجتماعی زنان 

: 21مدیر در قرن 

یک مطالعه 

تجربی

Mowalie 
& Gurav  

محقق تلاش داشته تا پیشنهادهاي عملی و راهکارهایی را براي -   2021

این مطالعه . ن زن ارائه دهدهاي جاري مدیرا کاهش و رفع چالش

مدیر زن و از پنج  222هاي آن از  داده. از نوع مطالعه تجربی است

خوشه بخشی مختلف در منطقه کلهاپور، ماهاراشترا، هند براي 

است شدهيآور دار جمعمعنی يها شنهادیاستخراج و ارائه نتایج و پ

)Mowalie & Gurav, 2021..(  

که سبک رهبردهدنشان مینشان مینشان م جینتا. شد يآورجمعجمع

زنان در مواجه با سقف ش يبر باورهاثبت یثبت یمثبتمثبتم

  .)1394همکاران، همکاران، 

زنان با تأکيرهبر بررسی بررسیحاضر به بررسیقیقتحقیتحقیتحق  1400

شهیش شهیش ازن  یکین  یکیزنان به عنوان . پردازدیم یش

يکشورها،کشورها، به خصوص در کشورهاکشکش

 کل يدی کل يدی. مشارکت. مشارکت فعال زنان به عنوان کل. شوندیم

حال، شکاف نی. با. با ا. شود می میکشورهاکشورها محسوب م حال، نی  نی

است،یافتهیافتهیکاهشجیبه تدر اخ ری اخ ریدهه اخ

در زمتوجه یتوجه یتوجهقابلقابل در ی زنان وجود دارد يرهبرینهینه زمی زمی ی

در محلدائم یدائم یدائم يزنان، عدم برابر يرهبر در ی  ی

از چالشتجرب ،یتجرب ،یتجرب از ،ی زم نیهاي ا ،ی زم نی  نی نیاندك نینهینهزمیزمی نی

ید یبررس ید یبررس دگاهبررس دگاهید ی رهبران زن از توسعه توسعهو توسهاید ی

کهدهد می مینشان مهایافتهیافته. ی. ی. اختصاص دارد

ز تیبه فعال يگذارارزش ز تیبه فعال نان در جامعه هستند و مشکلاتبه فعال

و خشونت عل ينابرابر و خشونت عل ي زنان همچنان ادامه و خشونت عل هیو خشونت عل هی ي

  نظري

Mowalie 



  

  

  

  

165   |  اسمعیلی، دباغی و ... هاي زنان در روایتی از چالش: زنان و مدیریت

  حال انجام شناختی زنان مدیر تابه هاي روان رامون ویژگیمطالعات متعددي پیهمچنین 

هاي  شناختی مانند همدلی، ارتباطات تعاملی و مهارت هاي روان شده اما اکثر آنها ویژگی

هاي کارگروهی و مدیریت گروه محور،  اجتماعی گسترده، تمرکز زیاد، اشتیاق، مهارت

 يهاي رهبر ویژگی درواقع،. کنند ن میپذیري، نوگرایی را براي زنان مدیر، بیا مسئولیت

ینگ ج. اشاره دارد آنها نگرش ،یمفهوم ،يرفتار ،یروان ،یکیولوژیزیهاي ف به ویژگی انزن

هاي آنان را اعلام  ، ویژگیزنان يرهبرش در حوزه قاتیبر اساس تحق )2022(و همکارانش 

در .زیادي دارندو تمرکز  يادراك قو و زمایکارمدیر،/کرده و معتقد است زنان رهبر

اما اولویت و  شده پرداختههاي زنان مدیر  تمامی تحقیقات فوق به مشکلات و چالش

همچنین تحقیقات فوق اغلب بر بعدي از . ها مشخص نیست ي اهمیت این چالشبند درجه

 آنکه حالاند داشتهها، تمرکز  متغیرهاي اثرگذار در تحلیل موقعیت زنان مدیر در سازمان

بندي آنها از  ها و هم اولویت ، رویکرد تحقیق ترکیبی، هم به شناسایی چالشتحقیق حاضر

  ).Jing et al, 2022: 2(پردازد یممنظر زنان مدیر 

  

  ملاحظات مفهومی و نظري

زیستی، ي رویکردهاي بند دستهها عمدتاً در  رویکردهاي تحلیلی پیرامون زنان در سازمان

 3از  توانیمي دیگر بند دستهدر . رندیگیمقرار  فرهنگی/سازي و ساختاري اجتماعی

یا نابرابري جنسیتی را توجیه » يا شهیسقف ش«پدیده رویکرد سخن گفت که سعی دارند تا 

در  .فرهنگی/هاي ساختاري سازي و مدل هاي اجتماعی هاي زیستی، مدل مدل: کنند

هاي ژنتیکی،  گیهاي زیستی بین مردان و زنان وجود دارد مثل ویژ هاي زیستی، تفاوت مدل

جهت  افتهیها، نتیجه الگوهاي ژنتیکی تکامل رمونی و فیزیکی و علت این تفاوتوه

اجتماعی سازي بر  يها مدل. سازگاري با شرایط تولیدمثلی متفاوت مردان و زنان اولیه است

 کنندیطور فرض م ها این این مدل. شده بین مردان و زنان تمرکز دارندمشاهده يها تفاوت

مردان و زنان به خاطر فرایندهاي توسعه شناختی و اجتماعی مختلف مرتبط با مراحل که 

همچنین تحقیقات فوق. ها مشخص نیست اهمیت این چالش

ز  تمرکز  تمرکز  اثرگذار در تحلیل موقعیت زنان مدیر در سازمان داشتهها،

 و ها و هم ها هم اولویت ها اولویت ها و هم اولویت رویکرد تحقیق ترکیبی، هم به شناسایی چالش

  ).Jing et al, 2022: 2(پردازد یم

  ملاحظات مفهومی و نظري

ي رویکردهابندر دستهر دستهها عمدتاً در  تحلیلی پیرامون زنان در سازمان

قرار  فرهنگی/ ساختاري قرا فرهنگی/ یگیم فرهنگی/ یگیمر  رندر  رندیگیم  توانیمي دیگبنددستهر . در . در . یگیم

» یا نابرابري جنسیتی را توجیه » یا نابرابري جنسیتی را توجیه » يا یشهیشهسقف شیسقف شیسقف ش«رویکرد سخن گفت که سعی دارند تا پدیده رویکرد سخن گفت که سعی دارند تا پدیده رویکرد سخن گفت که سعی دارند تا 

 ساختاري هاي ساختاري  ساختاري سازي و مدلهاي اجتماعی زیستی، مدل

هاي زیستی بین مردان و زنان وجود دارد مثل ویژهاي زیستی، تفاوت

ها، الگوهاي ژنتیکی تکامل فیزیکی علت این تفاوت
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 يها در این رویکرد، تفاوت. زندگی همچون تحصیل و زندگی کاري، رفتار متفاوتی دارند

  .باشندیشده، پایدار نیستند بلکه برعکس، مستعد تغییر ممشاهده

اجتماعی  يها دمانیو چ ها مستیفرهنگی، ساختارها، س-ساختاري يها طبق مدل

در این . جنسیتی ناشی از اختلاف در جایگاه و قدرت هستند يها تفاوت کننده فیتعر

داشتن افراد بدون  نگه قدرتیداشتن قدرتمندان و ب ها براي مسلط نگه ها، تفاوت مدل

ها، فرهنگی، ساختار- هاي ساختاري طبق مدل. هستند رییتغ قابل ها نیقدرت وجود دارند و ا

هاي جنسیتی ناشی از اختلاف در  کننده تفاوت هاي اجتماعی تعریف ها و چیدمان سیستم

ي ساختاري فرهنگی، ها مدلنظریات در  نیتر برجستهیکی از . جایگاه و قدرت هستند

هاي جنسیتی مشترکی در  کلیشه که کندیماین نظریه بیان . است» وضعیت انتظارات«نظریه 

این باورها . ها در بردارنده باورهاي مربوط به جایگاه هستند کلیشه جامعه وجود دارد و این

ها در یک جامعه همچون  در ارتباط با باورهاي فرهنگی مشترکی در خصوص جایگاه

وقتی باورهاي جایگاه در مورد سمتی . جنسیت، نژاد، قومیت، تحصیلات یا شغل هستند

در این بافت، چنین . آید ه وجود میگیرند، نابرابري بین اعضاي این سمت بخاص شکل می

بها را در ارتباط با گروه  هاي گران باورهایی جایگاه برتر، ارزشمندي، قابلیت و مهارت

صفات عاملیت عموماً به مردان اختصاص  کهیبنابراین، درحال. دهند داراي مزیتی قرار می

و رفتارهاي عاملیت را ها  ویژگی. شود، صفات اشتراکی عموماً منتسب به زنان است داده می

توان به عنوان جسارت، بلندپروازي، رقابت براي توجه، و ارائه پیشنهادهاي متمرکز بر  می

هاي غیرقاطعانه،  توان به عنوان صحبت هاي اشتراکی را می ویژگی. مشکل توصیف کرد

  ).Tan, 2019: 207(بخشی دیگران، و همدل و یاور بودن توصیف نمود حمایت و آرام

دیدگاه جنسیت محور، دیدگاه ساختار نظریات مانند  نیتر مرتبطاز  توانیمنین همچ

هر کدام از این رویکردها . گفت ، سخن)GOS(سیستم -سازمان-سازمانی، دیدگاه جنسیت

هاي  دیدگاه. پردازندیمها سازمانها، از یک منظر مشخص به تحلیل حضور زنان در  و مدل

اند تا متوجه  ه لحاظ سنتی موردتوجه محققان قرار گرفتهمحور ب- ساختار سازمان و جنسیت

، محور-دیدگاه جنسیت. هاي مدیریت ارشد حضور کمتري دارند شوند چرا زنان در سمت

یماین نظریه بیان . » است» است» وضعیت انتظارات یمن  هاي جنسیتی مشترکی در کلیشهکهکندن 

ها در بردارنده باورهاي مربوط به جایگاه هستندکلیشه و این

ها در یک باورهاي فرهنگی مشترکی در خصوص جایگاه

وقتی باورهاي جایگاه.  قومیت، تحصیلات یا شغل هستند

در این بافت، چنین . آیدگیرند، نابرابري بین اعضاي این سمت به وجود میگیرند، نابرابري بین اعضاي این سمت به وجود میگیرند، نابرابري بین اعضاي این سمت ب

بها را درهاي گران برتر، ارزشمندي، قابلیت و مهارت

صفات عاملیت عموماً بهکه درحالی درحالی. بنابراین،. بنابراین، درحال. دهند می

و رفتارهاي عاملیت را ها ویژگی. شود، صفات اشتراکی عموماً منتسب به زنان است

 جسارت، بلندپروازي، رقابت براي توجه، و ارائه پیشنهادهاي

توان به عنوان صحبتهاي اشتراکی را میویژگی.  کرد

Tan, 2019: 207بخشی دیگران، و همدل و یاور بودن توصیف نمود (بخشی دیگران، و همدل و یاور بودن توصیف نمود (بخشی دیگران، و همدل و یاور بودن توصیف نمود 

از  توانیم ا توانیم د  مانند  مانند  نیترمرتبط توانیم نظریات نظریات نی دیدگاه جنسیت محور، نی
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هاي  سمت و آنها را براي دهدیمارائه ها و رفتار زنان  خصلترا بر اساس  شیها لیتحل

اند، عوامل سازمانی یا  خاذ کردهمحققانی که این دیدگاه را ات. داندیمناسب نم یمدیریت

طبق دیدگاه ). Fagenson,1986: 75(دهند  اجتماعی را در تحلیل خود مدنظر قرار نمی

گیرد، رفتار و  محور نیز مورداشاره قرار می-محور، که با عنوان دیدگاه شخص-جنسیت

ار شود که در ذات قر حضور محدود زنان در سطوح بالاتر شغلی با عواملی جایگزین می

  ).Tan, 2019: 211(ها  ها، شناخت، نگرش و رفتارهاي نامناسب آن دارد، مثل خصلت

کانتر  طور مثال به. گردد بازمی دیدگاه ساختار سازمانیدسته دیگر از نظریات به 

و  کندیممطرح  شیها لیتحلرا در » مزیت زدا«و » سازمزیت«هاي شغلی  وضعیت) 1977(

که دربردارنده قدرت و فرصت هستند، در اختیار افرادي ساز هاي مزیت سمت معتقد است

هاي  از سوي دیگر، سمت). یعنی مردان(دهد ها اکثریت را شکل می است که جنسیت آن

هاي کمتر هستند و در اختیار افرادي هستند که دسته  زدا در ارتباط با قدرت و فرصتمزیت

هاي داراي مزیت،  فراد داراي سمتا). یعنی زنان(ها شامل تعداد کمتري است  اجتماعی آن

کند  ها در تسریع پیشرفت کمک می دهند که به آن ها و رفتاري را شکل می نگرش

ها و رفتاري را شکل  هاي فاقد مزیت هستند، نگرش هایی که در سمت آن کهیدرحال

ها است و پیشرفت شغلی  کننده وضعیت شغلی آندهنده و توجیهدهند که بازتاب می

  ).Tan, 2019: 208(ا در بردارد محدودي ر

ک رویکرد سیستم محور ، ی)GOS(سیستم - سازمان-دیدگاه سوم، دیدگاه جنسیت

این دیدگاه بیان . دهد زمان بین فرد، سازمان و جامعه را موردتوجه قرار می و تعامل هم است

دیدگاه جنسیت (ها  ها به خاطر جنسیت آن که پیشرفت محدود زنان در سازمان کندیم

نیست بلکه هردو مورد به صورت ) دیدگاه ساختار سازمانی(یا ساختار سازمانی ) محور

این دیدگاه از مفهوم ساختار در . دهند مشترك رفتار زنان را در محل کار شکل می

هاي شغلی و تعداد افرادي که رفتار زنان را  تنها قدرت، سمت سازمانی براي جاي دادن نه

  ).Fagenson, 1986: 75(است شده سازمان استفاده

ز کهز که دربردارنده قدرت و فرصت هستند،ساز هاي مزیتسمت

. از. از سوي). یعنی مرداند (د (د دهد دهد ها اکثریت را شکل می آن

هاي کمتر هستند و در اختیار افرادي هستند که دسته زدا در ارتباط با قدرت و فرصت

هاي داراي مزیت، فراد داراي سمت). ا). ا). یعنی زنانها شامل تعداد کمتري است (ها شامل تعداد کمتري است (ها شامل تعداد کمتري است 

ها در تسریع پیشرفتدهند که به آن رفتاري را شکل می

ها وهاي فاقد مزیت هستند، نگرشهایی که در سمت

ها است وکننده وضعیت شغلی آندهنده و توجیه بازتاب

  ).Tan, 2019: 208(ا در بردارد 

 یک یک رویکرد، ی)GOS(م سیستم - سیست- سیستم - سازمان- سوم، دیدگاه جنسیت

دهدزمان بین فرد، سازمان و جامعه را موردتوجه قرار می

ا (ها (هها به خاطر جنسیت آن پیشرفت محدود زنان در سازمان

) نیست) نیست بلکه هردو) دیدگاه ساختار سازمانیی (ی (ی  سازمانی  سازمانی 
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توان به عنوان تعامل  ها را می کند که رفتار افراد در سازمان این رویکرد استدلال می

تعاملات بر  گونه نیاجتماعی درك کرد که ا-هاي نهادي بین جنسیت، وضعیت، و سیستم

هاي نهادي و اجتماعی،  متغیرهاي بسیاري مثل فعالیت. گیرند ها شکل می اساس آن

توانند بر ساختارها و  هاي مربوط به نقش زنان و مردان در جامعه می ت و کلیشهانتظارا

ها و رفتار زنان  توانند بر نگرش این متغیرها همچنین می.گذارندهاي سازمانی تأثیرپیشرفت

بیان اساسی ) 2005(يوکونگدیطبق نظر . ها تأثیر پذیرند در محل کار تأثیر گذاشته و از آن

اما جوامع . ماند کند بلکه ثابت باقی می ها این است که فرهنگ تغییر نمی یهتعدادي از نظر

اند  ها در خصوص نقش زنان و مفهوم برابري جنسیتی بوده شاهد تغییراتی در ارزش

)Yukongdi, 2005: 267.(  

هاي مدیریتی و ابقاي در آنها که مورد  پیرامون موانع پیشروي زنان در احراز پست

اول، وجود . گردد است به دو دسته مشکل بازمی ،يو کاربرد یدانشگاهاتیادباجماع 

 زنان؛ سابقه کار را ندارند زنان؛ طلبی هستند فاقد جاه زنان: ي جنسیتی مانندها شهیکل

ندارند لازم را  يفداکار زنان؛ مهارت حل مسئله ندارند زنان؛ را ندارند يرهبر يها مهارت

 عدمی؛ مرب کمبود؛ به شبکه غیررسمی یدسترس عدم: ملو دسته دوم به موانع دیگر که شا

 ,Christman & McClellan(است الگو نداشتن؛ رگذاریهمکاران تاثبه شبکه یدسترس

2008: 3.(  

ي، و ا شهیشبنابراین به عنوان چارچوب مفهومی در این مقاله از دو مفهوم سقف 

هاي  ترین چالش کی از مهمی. است شده استفادهها سازمانسیستم غیررسمی مردانه در 

شوند روش و راه خود را تغییر دهند تا در  مدیران زن در محیط کار آن است که مجبور می

هاي ضد زنانه به  درواقع آنها حالت. یا جدي گرفته شوند شده رفتهیجمع مدیران مرد پذ

 & Brewis(هاي جنسیتی سازگار شوند  توانند با سازمان گیرند تا نشان دهند که می خود می

Linstead, 2004: 89.(  

ها براي حفظ موقعیت مردان  سیستم اجتماعی غیررسمی مردان در داخل و بین سازمان

آنکه زنان مجبورند با موانعی دست و پنجه نرم کنند  حال. کند در بالاترین سطح خدمت می

 مفهوم

Yukongdi, 2005: 267.(  

هاي مدیریتی و ابقاي موانع پیشروي زنان در احراز پست

است به دو دسته مشکل بازمی کاربرد ،يو کاربرد ،يو کاربرددانشگاه یدانشگاه یدانشگاه است ،يو گردد ،يو

سابقه کار؛ زنان؛ زنان؛ طلبی هستندفاقد جاه: زنان: زنان:  جنسیتی مانند

را ندارند ي را ي فداکار؛ زنان؛ زنان؛ مهارت حل مسئله ندارند؛ زنان؛ زنان؛  ي

به شبکه غیررسمیدسترس یدسترس یدسترسعدم: مل موانع دیگر که شا به شبکه غیررسمی ی ؛ کمبود؛ کمبود؛  ی

رگذار تاثیهمکاران تاثیهمکارانه  رگذاریهمکاران  ,McClellanت (ت (ت است است الگو؛ نداشتن؛ نداشتن؛ یهمکاران

 عنوان چارچوب مفهومی در این مقاله از دو مفهوم سق

یکییکی از مهم. ی. ی. استشدهاستفادهها سازمان مردانه در 

شوند روش و راه خود را تغییر دهند تا در مدیران زن در محیط کار آن است که مجبور می

درواقع آنها حالت. یا جدي گرفته شوندشدهیرفتهیرفتهی پذ
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مبنی بر  یا تصوراتیاي ها مواجه نیستند، مانند سقف شیشه که مردان در شغل خود با آن

هستند، وابسته، » زنانه«ها به اندازه کافی با انگیزه نیستند یا قدرت تجاري ندارند،  اینکه آن

هاي پاداش و  ها، سیستم آنکه در سازمان رغمیهمچنین عل. شوند ذهنی و عاطفی دیده می

هاي بعد از مدرسه، خدمات اطلاعاتی و  مانند مهدکودك، برنامه(ارتقاء سازمانی 

وجود دارد تا به زنان کمک کند که تعهدات ) ریزي کاري جایگزین هاي برنامهسیاست

 که معتقدندبسیاري اما ). Auerbach, 1990: 384(رسانند به انجام خانوادگی خود را 

چون مسئله اصلی این است که زنان . شودینم، مرتفع ها حل راهگونه نیامشکلات آنها با 

حتی زمانی که این . کشند در جامعه را به دوش می همچنان بیشتر بار وظایف مراقبت

پذیر و مرخصی گرفتن به دلایل خانوادگی مانع هاي انعطاف شوند، برنامه ها اجرا می سیاست

  .شود پیشرفت شغلی می

 یموانع نامرئ فیتوص يبرا 1980اواسط دهه  مفهومی است که در،"ايسقف شیشه"

بالاتر در  يهاي رهبر موقعیت ریبالاتر و سا تیریکه زنان را از ارتقاء به مد یو مصنوع

هم  یقوم/ينژاد يها تیتا اقل افتیتکامل  و بعدها ، ابداع شدداشتیتجارت بازم يایدن

  ).Lahiri, 2022: 1(ردیبرگدر مرد و هم زن را 

. دهدیمي از کشورهاي مختلف ارائه ا شهیشگزارش سقف  هرساله، OECDسازمان 

جنسیتی شکافیی چون ها شاخصي معادل با ا شهیشازمان، سقف این س 2023در گزارش 

، حقوق زنان در زایمان و مراقبت از کودکان نهیهز ن،یوالد یمرخص ،دستمزددر 

که  دهدیمآمده از کشورها نشان  دست ي بهها دادهو  شده گرفتهي دیگر، در نظر ها شاخص

 يها برا مکان نبهتریصدردر–فنلاند و نروژ  سلند،ایسوئد،–چهار کشور شمال اروپا 

ژاپن و  ي را داشته و در مقابل کشورهایی مانند ترکیه،ا شهیشو کمترین سقف زنان شاغل 

. دهندیمي به خود اختصاص ا شهیشي سقف ها شاخصی بدترین وضعیت را در کره جنوب

ه ي مذکور را ارائه نداده و در گزارش مذکور نیامدها شاخصاگرچه ایران گزارشی از 

ي، حکایت از وجود آن در ایران و شباهتش ا شهیشي سقف ها شاخصاست، اما نگاهی بر 

بجاي برخی از نویسندگان هم . با کشورهایی مانند ترکیه و کشورهاي آسیاي شرقی دارد

پذیر و مرخصی گرفتن به دلایل خانوادگی مانع هاي انعطافشوند، برنامهها اجرا می

  .شودپیشرفت شغلی می

توص يبرا1980اواسط دهه مفهومی است که در،"ايسقف شیشه

بالاتر و سا تیری زنان را از ارتقاء به مد بالاتر تیری موقعیت ری تیری موقعیت ری هاي ری

تکامل  بعدها و بعدها و بعدها شد ، ابداع شد ، ابداعداشت بازمی بازمی بازم تکام و  اقل يها تیتا اقل يها تیتا اقلیافتیافتل یل یل تکامل  و

  ).Lahiri, 2022: 1(یردیردبرگیبرگیدر برگدر برگدر 

OECD ،ف  سقف  سقف هرساله شهیشگزارش شهیش ي از کشورهاي مختلفا یش

شهیشاین سازمان،این سازمان، سقف این س شهیش ا  با  با ا یش ن شکافییها شاخصي معادل شکافیی چون شکافیی  چو

، حقوق زنانمراقبت از کودکانینهینهیهزین،ین،یوالدمرخص یمرخص یمرخص

آمده از کشورها نشان دستي بهها دادهو شدهي دیگر، در نظر گرفتهي دیگر، در نظر گرفتهي دیگر، در نظر 

ا  اروپا  اروپا  بهتریصدردر–فنلاند و نروژ ایسلند،ایسلند،ایسوئد،– شمال

ف  سقف  سقف  شهیش کمترین شهیش ي را داشته و در مقابل کشورهایی مانندا یش
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اند که مدیران زن را در  کردهیاد "ايدیوارهاي شیشه"ي از اصطلاحا شهیشسقف 

ي کمتري براي پیشرفت صعودي و دستمزد بالاتر نگه ها هاي سنتی زنانه با فرصت بخش

  .دارد می

اند که به ارتقاي  داشتهاشاره » ايصخره شیشه«نیز به اصطلاح،)2005(رایان وهاسلم 

پذیري شدید در  این امر زنان را در معرض آسیب. هاي رهبري اشاره دارد زنان در موقعیت

اي  دهد که بیشتر تابعی از عوامل زمینه ار میبرابر انتقاد و سرزنش براي پیامدهاي منفی قر

هاي مدیریتی براي زنان همواره با مشکلات  ها و پست به دست آوردن موقعیت. است

کنند، موانع ناشی از مدیران زن  زنان به دلیل موانعی که مردان تعیین می. زیادي همراه است

اي مدیریتی ارشد را ه توانند پست شود، نمی و موانعی که توسط خود شخص ایجاد می

شود، مبتنی بر  هاي ارشد می عواملی که مانع از دستیابی مدیران زن به پست. بدست آورند

عوامل فردي . شود بندي می هاي جنسیتی است و بر اساس سه دسته علل تقسیم تفاوت

، عوامل سازمانی )ها و ادراك شخصی هاي چندگانه، انتخاب ایفاي نقش(

هاي  شی سازمان، جو سازمان، عدم وجود مربی، کمبود فرصتم سازمانی، خط فرهنگ(

موانع . توسط مدیران مرد جادشدهیهاي ارتباطی، موانع ا برابر، ناتوانی در پیوستن به شبکه

، يا تبعیض حرفه(و عوامل اجتماعی ) ایجادشده توسط مدیران زن، تصورات از زنان شاغل

  ).Karadag, 2018: 75() تعصب اجتماعی

  

  قیقروش تح

آمیخته و /تحقیق حاضر با توجه به ماهیت سؤالات تحقیق مبتنی بر روش تحقیق ترکیبی

فاز اول تحقیق مبتنی بر رویکرد کیفی است . مشتمل بر دو فاز مطالعاتی کیفی و کمی است

هاي زنان مدیر در  و با توجه به ماهیت سؤال پژوهش، که همانا فهم و شناسایی چالش

 .بود که محقق به عرصه زندگی شغلی زنان مدیر وارد شودعرصه شغلی است، نیاز 

ي عمیق و نیمه ساختمند، با ها مصاحبهدر این مرحله بر اساس انجام  ها دادهي گردآور

  :شده است محوریت چند سؤال مشخص که در ادامه آمده، انجام

کنند، موانع ناشی از مدیران زن 

اي مدیریتیه توانند پستشود، نمی توسط خود شخص ایجاد می ايه  ه 

هاي ارشدعواملی که مانع از دستیابی مدیران زن به پست

شودبندي می جنسیتی است و بر اساس سه دسته علل تقسیم

،)ها و ادراك شخصیهاي چندگانه، انتخاب

شی سازمان، جو سازمان، عدم وجود مربی، کمبودم  خط شیم  م 

توسط مدیرانیجادشدهیجادشدهیهاي ارتباطی، موانع ا پیوستن به شبکه

و عوامل اجتماعی (و عوامل اجتماعی (و عوامل اجتماعی ) ایجادشده توسط مدیران زن، تصورات از زنان شاغل

 () () (Karadag, 2018: 75.(  

 توجه به ماهیت سؤالات تحقیق مبتنی بر روش تحقیق

فاز اول تحقیق مبتنی بر رویکرد کیفی است مشتمل بر دو فاز مطالعاتی کیفی و کمی است
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  ماهیت شغل شما چیست و چه وظایفی بر عهده دارید؟-

هایی داشتید؟ عنوان مدیر چه چالش در فرایند انتخاب شدنتان به-

د؟شدیهایی مواجه  پس از انتخاب شدنتان به عنوان یک مدیر با چه چالش-

ي کیفی را ها دادهو پرکاربردترین رویکردها در تحلیل  نیتر سادههالووي، یکی از 

آنکه رویکردهاي متفاوت در مورد  رغمیعلو  داندیم، 1تحلیل تماتیک یا تحلیل مضمون

مضمون وجود دارد و در برخی از آنها، از تحلیل تماتیک، به عنوان یک تکنیک یا  تحلیل

اما در این مقاله به تبعیت از براون  کنندیمي کیفی، یاد ها روشو رایج  ازین شیپیک فرایند 

است شده گرفتهدر نظر  ها داده، به عنوان یک رویکرد ویژه در تحلیل )2006(کلارك و 

)Braun & Clarke, 2006: 77.(  

در  نشیو ارائه ب ،دهی سازمان ،ییشناسا يبرا یروشتوانیمبنابراین تحلیل مضمون را 

 کیتمرکز بر معنا در که با  مجموعه داده است کیدر ) موضوعات(معنا  يمورد الگوها

و  ندیمشترك را بب اییجمع اتیو تجرب یتا معان دهدیمجموعه داده، به محقق اجازه م

ق،یدر رابطه با موضوع خاص و سؤال تحقین شکل، الگوهاي معنایی را و بد درك کند

مفروضات و  و پنهان یعنی نهفته یمعانو کارآش یمعانتحلیل مضمون، . شناسایی کند

 & Braun(را مورد بازکاوي قرار دهد شده  که در پس آنچه به صراحت بیان ییها دهیا

Clarke, 2006: 77.(افزار  مکدگذاري با استفاده از نرMAX. Q.D.A روایی و . انجام شد

مصاحبه به صورت تصادفی  3در مقاله حاضر، بر اساس کدگذاري مجدد  ها افتهاعتبار ی

افزار کدگذاري کیفی  التحصیلان دانشگاه که به نرم از فارغ(مستقل توسط کدگذار دوم و 

دوم نیز قرار مورد تأیید کدگذار  شده استخراجکدهاي . شده است، انجام)مسلط بود

  :ها در ادامه آمده است اي از جدول کدگذاري مصاحبه نمونه.گرفت

  

                                                  
1. Thematic Analysis

ل  ر  رویکرد ویژه

Braun & Clarke, .(  

توانیمبنابراین تحلیل مضمون را  توانیمبنابراین تحلیل مضمون را  براروش یروش یروشبنابراین تحلیل مضمون را  برا ی دهیسازمان ،ییشناسا ي ی

مجموعه داده استر )  کیدر )  کیدر ) موضوعاتا (ا (ا معنا معنا  مجموعه کید ا  با  با  کید ا تمرکزا تمرکزکه

یو تجرب معان یتا معان یتادهد می می محقق اجازه م یو یتا ات تجربیو تجربیو یتا اتیو مشتركجمع اییجمع اییجمعیو مشترك ایی  ایی

در رابطه با موضوع خاصین شکل، الگوهاي معنایی را 

آشمعان یمعان ی، معان، معانتحلیل مضمون،  آش ی نهفتهمعان یمعان یو معانو معانو آشکارآشکار ی نهفته ی  پنهان و پنهان یعنی و یعنی و پنهان یعنی ی

ه راه را مورد بازکاوي قرارشده  پس آنچه به صراحت بیان

Clarke, 2006: 77.(مافزا مافزار  مکدگذاري با استفاده از نر MAX. Q.D.A رMAX. Q.D.A انجامر

مصاحبه بهد  3د  3 مقاله حاضر، بر اساس کدگذاري مجدد  مصاحبه 3 3 

افزارالتحصیلان دانشگاه که به نرماز فارغ(ل مستقل م و مستقم و مستقل  دوم و 

استخراجي . کدهاي . کدهاي . شده است انجام استخراجي .  مورد تأیید کدگذاشدهي . 

:ها در ادامه آمده استاي از جدول کدگذاري مصاحبه
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  )ي تحقیقها افتهی: منبع(ها اي از کدگذاري متون مصاحبه نمونه -2جدول 

مقوله 

  اصلی
  متن مصاحبه  کد  مفاهیم  مقوله فرعی

مدیریت 

ها چالش

در محیط 

  کار

شیوه 

مواجهه با 

هاي  چالش

  جنسیتی

نیاز به بیش 

عرضه 

ها توانمندي

  

نشان -مبارزه

دادن 

  - توانایی

راخودشاننکهیايبراها خانماوقاتیبرخ

تلاشومبازه. دارندمبارزهبهازینکنند،ثابت

يتوانمندتذکرويادآوریبهیحتایوشتریب

  ).11کد (است  دهیرسهمها خانم

تلاش 

  مضاعف

نمایش 

اثبات -قدرت

  خود

در. یدهنشانخودتزايشتریبقدرتدیبا"

یدهنشاندیبا. اطلاعاتتارائهدرزدنت،حرف

مهمیلیخنیا. دانم یمشمااندازهبههممنکه

اگر. دیکنثابتراخودتاندیباحتماً. است

حسابشمايرود،ینکنثابتراخودتان

  ).1کد ("کنند ینم

شیوه 

مدیریت 

هاي  چالش

  شغلی

مدیریت 

  دستوري

ي ریگ میتصم

نگاه -رديف

نییپااز بالا به

و فرایندها را به  رمیگ یممیتصممعمولاًخودم "

  ).4کد ("دهم بقیه اطلاع می

  همفکري

اطلاع به 

-زیردستان

دریافت 

-نظرات

- مشورت

اتفاق نظر در 

  موضوعات

میخواه یمها بچهگفتم یمردستمیزيها بچهبه"

. دییبگو رانظراتتان  م،یدهانجامي کارنیچن

يفکرطوفان. دادند یمهمیجالبنظراتاقاًاتف

 نیهموکردیمکمکیلیخمیکرد یمجادیاکه

 اکثراًودادم یمبالادستبهراها شنهادیپ

  ).17کد ("شد یمواقعموردقبول 

من همیشه در مواقع مشکل، با بقیه همکاران "

مسئله ها آنباکهوهیشبه این .کنم مشورت می

يبراکهیروشنیبهترومیرگذا یمانیمدررا 

یعنی. میکن یمانتخابرااستمناسبکارآن

  ).9کد ("گریکدیبامشورتباراهمه

  

تلاش جنسیتی

  مضاعف
اثبات -قدرت

  خود

 یمهممن

خودتاندیبا. حتماً. حتماً. است

ید،ید،نکنینکنینکنثابتراخودتان

  ).1کد (" یکنند یکنندنم ینم ینم

شیوه 

مدیریت 

هاي چالش

  شغلی

مدیریت 

  دستوري

ي یریرگیگیگیمیمتصمیتصمیتصم

نگاه -فرديفرديف

یینیینییپااز بالا به

میمیمیمیمتصمیتصمیتصممعمولاًخودم "

4کد ("دهمبقیه اطلاع می

  همفکري

اطلاع به 

-زیردستان

دریافت 

-نظرات

- مشورت

اتفاق نظر در 

  موضوعات

گفتممیمیمیردستمیردستمیزيهابچهبه"

نیچن نیچن یم،یم،دهیدهیدهانجامي کارچن

 یمهمجالبیجالبیجالبنظراتاتفاقاًاتفاقاًاتف

جادیاکه جادیا کرد یمیا کرد یم کمکیلیخمی یم

شنهادیپ شنهادیپ بالادستبهراهایپ

کد ("شد یمواقعموردقبول 

من همیشه در مواقع مشکل،"

ن  این  این .کنممشورت می یشبه

انیما درا دررا  انیم گذا یمیم گذا یم بهترومیر یم
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ي ها افتهدر فاز دوم تحقیق و در قالب رویکرد کمی، محقق به منظور معتبر سازي ی

هاي مطروحه از سوي زنان مدیر  بهره گرفت و چالش AHPکیفی، از تحلیل سلسله مراتبی 

، از سوي آنها ها افتهی دییتأنفر از آنها ارائه داد تا علاوه بر دریافت بازخورد مثبت و  10را به 

، ابداع گردید و مبتنی بر )1983(توماس ساعتیاین روش، توسط. بندي شوند اولویت

و  اي مقایسههاي قضاوتانجام ه،یتجزسه اصل.هاست دهی به تم مقایسه زوجی و وزن

  ).Whaitker, 1987: 161(ها، سه اصل مهم در تحلیل سلسه مراتبی هستند اولویتبیترک

 698مجموع ي کشور است که درها فرودگاهمیدان مطالعه در این تحقیق، یکی از 

اما تعداد مدیران و مسئولین خانم . نفر خانم هستند 185مدیر دارد و از این تعداد کارمند و

ها فعالیت ، و مسئولین سرشیفتها نالیدیریت ترمنفر است که به عنوان م 20در مجموع 

ی زنان مدیر مورد مصاحبه، داراي مسئولیت در سازمان بودند اما با توجه به تمام .دارند

گیري و جایگاه  هاي متعدد کاري، از منظر قدرت تصمیم ماهیت متنوع شغلی و پست

اد کارمندان تحت نظارت مسئولیت یکسان نبودند و داراي سابقه کار، سابقه مدیریت و تعد

  .باشندیممتنوع 

هاي زنان در  بندي چالش با توجه به دغدغه محقق در راستاي شناسایی و اولویت

مدیریتی و هم در نگهداشت آن، محقق تلاش کرد تا با گردآوري  هاي سمتکسب 

، برشی از تجربه ها بخشهاي مدیریتی و مسئولین  اطلاعات از تمامی بانوان داراي سمت

، در )نفر 20(بنابراین فاز اول تحقیق مبتنی بر مصاحبه با تمامی زنان مدیر . نان را ارائه دهدآ

زن مدیر در  10سازمان متبوع بود، اما در فاز دوم تحقیق، مبتنی بر انتخاب تصادفی فقط با 

  .راستاي بررسی دیدگاه خبرگانی، پرسشنامه تکمیل گردید

ز اول مطالعه که کیفی بوده، غیرتصادفی، هدفمند نحوه انتخاب موارد مطالعاتی در فا

 14ي ها مصاحبهحصول اشباع نظري در  رغمیعلبه این معنی که . و تمام شماري بوده است

مدیر زن،  20تا اتمام و تمام شماري موارد مطالعاتی و مصاحبه با  ها مصاحبه، باز هم 15و 

هاي مختلفی از اداره کل فرودگاه  شکننده در تحقیق، در بخ زنان مدیر شرکت. ادامه یافت

از منظر  ها آني ها تیفعالاي از  المللی مهرآباد، مشغول به فعالیت بودند، مجموعه بین

از سوي زنان مدیر  شده گزارشهاي  اهم فعالیت. شودیمبندي  ماهوي، در چند دسته تقسیم

، و مسئولین سرشیفتها ینالینال ترمی ترمی مدیریت مدیریت ترمنفر است که به عنوان م

 زنان مدیر مورد مصاحبه، داراي مسئولیت در سازمان بودند

هاي متعدد کاري، از منظر قدرت تصمیم شغلی و پست

اد کارمندان تحت نظارت مسئولیت یکسان نبودند و داراي سابقه کار، سابقه مدیریت و تعد

بندي چالش دغدغه محقق در راستاي شناسایی و اولویت

مدیریتی و هم در نگهداشت آن، محقق تلاش کرد

ن  مسئولین  مسئولین  تمامی بانوان داراي سمت ها ن بخشن بخشهاي مدیریتی و

. بنابراین فاز اول تحقیق مبتنی بر مصاحبه با تمامی زنان مدیر . بنابراین فاز اول تحقیق مبتنی بر مصاحبه با تمامی زنان مدیر . 

 بود، اما در فاز دوم تحقیق، مبتنی بر انتخاب تصادفی فقط ب

  .راستاي بررسی دیدگاه خبرگانی، پرسشنامه تکمیل گردید

ز اول مطالعه که کیفی بوده، غیرتصادفی، انتخاب موارد مطالعاتی در فا

حصول اشباع نظري در رغمعلیعلیعل. به این معنی که . به این معنی که . و تمام شماري بوده است
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، امور مربوط ها مانو ساز ها در بخش نظارت و هماهنگی بر امور، هماهنگی با سایر ارگان

، و امور مربوط به پروازها بود که بر اساس )مانند گزینش و بیمه(به استخدام کارکنان 

گستردگی و حجم کار، تعداد کارمندان تحت نظارت آنها و هم میزان قدرت آنها در رده 

  .سلسله مراتبی سازمانی متنوع بود

  

  )تحقیق يها افتهی: منبع(مصاحبه شوندگاناطلاعات  -3جدول 

  فرزندان  تأهل  تحصیلات  سن  کد
سابقه 

  کار

سابقه 

  مدیریت

تعداد 

  کارمندان

سطح 

  مدیریت

  میانی  20  12  24  -   مجرد  کارشناسی ارشد  57  1

  ارشد  100  14  20  1متأهل  کارشناسی  44  2

  ارشد  55  4  11  2متأهل  کارشناسی ارشد  37  3

  عملیاتی  3  23  25  1متأهل  کارشناسی ارشد  45  4

  عملیاتی  5  5  018  مجرد  ارشناسی ارشدک  44  5

  میانی  28  13  027  مجرد  کارشناسی  54  6

  عملیاتی  5  3  020  مجرد  کارشناسی  38  7

  ارشد  120  7  25  1متأهل  کارشناسی ارشد  53  8

عملیاتی  4  2  11  1متأهل  کارشناسی  37  9

عملیاتی  4  13  21  1متأهل  کارشناسی ارشد  48  10

عملیاتی  2  22  24  2متأهل  کارشناسی  48  11

  میانی  20  3,5  24  1متأهل  کارشناسی  45  12

عملیاتی  3  2  19  1متأهل  کارشناسی ارشد  42  13

عملیاتی  5  9  22  1متأهل  کارشناسی  46  14

عملیاتی  3  4  20  1متأهل  کارشناسی  42  15

عملیاتی  4  3  18  0  مجرد  کارشناسی ارشد  37  16

عملیاتی  8  8  021  مجرد  کارشناسی ارشد  41  17

  میانی  15  9  015  مجرد  کارشناسی ارشد  39  18

  عملیاتی  4  10  29  1متأهل  کارشناسی  56  19

  میانی  12  10  25  1متأهل  کارشناسی ارشد  53  20

مجردکارشناسی ارشد

  14  20  1متأهل  کارشناسی

  4  11  2متأهل  کارشناسی ارشد

  23  25  1متأهل  کارشناسی ارشد

  5  018  مجرد  ارشناسی ارشد

  13  027  مجرد  کارشناسی

  3  020  مجرد  کارشناسی

  7  25  1متأهل  کارشناسی ارشد

  2  11  1متأهل  کارشناسی

  13  21  1متأهل  کارشناسی ارشد

  22  24  2متأهل  کارشناسی

  3,5  24  1متأهل  کارشناسی

  2  19  1متأهل  کارشناسی ارشد

  کارشناسی  9  22  1متأهل

  4  20  1متأهل  کارشناسی
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 يبند طبقهدر سه سطح ارشد، میانی و عملیاتی  توانیمرا  ها سازماندر 	مدیرانمعمولاً 

مدیر عملیاتی شرکت  12در سطح میانی و  مدیر 5مدیر ارشد،  3در تحقیق حاضر،. کرد

در بالاترین سطح مدیریتی قرار داشته و مسئولیت تعیین استراتژي و مدیران ارشد، . داشتند

 هاي سمتدر این تحقیق زنان در مقام مدیر ارشد در . راهبردهاي سازمان را بر عهده داشتند

  .نفر بود 50از  معاونت فعالیت داشتند و تعداد اعضاي زیرمجموعه آنها بیش

را بر عهده داشتند مانند مدیر  موردمطالعهمدیران میانی، مدیریت بخشی از سازمان 

مدیران . آنها فعالیت داشتندرمجموعهیزنفر در 30تا 10بخش روابط عمومی و بین 

، تعداد بیشتري را در این میدان به خود موردمطالعهعملیاتی با توجه به ماهیت سازمان 

 10بودند و کمتر از  ها فتیشسرپرستی گروه، مسئولین  هاي سمتدند و داراي اختصاص دا

  .نفر کارمند در اختیارشان بود

  
  معرفی میدان تحقیق: توصیفی يها افتهی

درصد از 55گفت که  توانیمدر توصیف میدان مطالعه و بانوان مورد مصاحبه در میدان، 

درصد  45نفر برابر با  9شناسی ارشد و نفر، داراي مدرك کار 11زنان مدیر، معادل با 

نفر از آنها  13معادل با  موردمطالعهدرصد از بانوان  65.داراي مدرك کارشناسی بودند

 11معادل با  موردمطالعهدرصد از بانوان  55. درصد مجرد بودند 35نفر برابر با  7متأهل و 

درصد  35نفر برابر با  7د ودرصد داراي دو فرزن 10نفر معادل با  2فرزند، 1نفر، داراي 

سال سابقه خدمت داشتند،  25-20درصد از بانوان موردمطالعه بین  45. مجرد بودند

 15تا  10درصد از مدیران نیز بین  10بود سال  29سال و بیشترین  11کمترین سابقه خدمت 

ال سابقه س 5درصد از بانوان موردمطالعه کمتر از 35.سال سابقه کار در سازمان را داشتند

سال گزارش  22سال و بیشترین سابقه مدیریتی  2کمترین سابقه مدیریتی . مدیریت داشتند

درصد از  60همچنین . سال وجود ندارند 20تا  15همچنین مدیرانی با سابقه مدیریتی . شد

نفر،  50تا  10درصد بین  25.کردند نفر کارمند را هدایت می 10بانوان موردمطالعه کمتر از 

. نفر، را تحت خدمت داشتند 150تا  100بین  درصد 10نفر، 100تا  50صد بین در 5

هاي  در بخش یافته. نفر گزارش شد 120نفر و بیشترین تعداد  3کمترین تعداد کارمند 

فتیشسرپرستی گروه، مسئولین هايسمتدند و داراي  فتیش بودند و کمتر از  ها یش بودند و کمتر از  ها   ها 

  .نفر کارمند در اختیارشان بود

  : معرفی میدان تحقیق: معرفی میدان تحقیق: توصیفی

گفت میدان،  توانیم میدان،  توانیم میدان مطالعه و بانوان مورد مصاحبه در میدان،  گفت توانیم  توانیم

د و  ارشد و  ارشد و نفر، داراي مدرك کار11ا  با  با  نفر برابر 9شناسی نفر 9 9 

معادلن  موردمطالعهن  موردمطالعهدرصد از بانوان 65. کارشناسی بودند معادل موردمطالعه  موردمطالعه

ا  با  با  ن موردمطالعهن موردمطالعهدرصد از بانوان 55. درصد مجرد بودند35 برابر

ا  با  با  2فرزند،  نفر معادل نفر 2 نفر برابر و 7د و فرزن 7د فرزن 7د ودرصد داراي دو فرزن10 2 نفر 7د  7د

ن  بین  بین  سال سابقه25-20درصد از بانوان موردمطالعه

درصد از مدیران نیز بین 10سال بوسال بود سال 29سال و بیشترین 11کمترین سابقه خدمت 

درصد از بانوان موردمطالعه کمتر35. در سازمان را داشتند

ی  مدیریتی  مدیریتی  ی  مدیریتی  مدیریتی  2کمترین سابقه سال و بیشترین سابقه
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و با استفاده از کدهاي نظري و کدهاي باز،  افزار نرمتحلیلی و پس از کدگذاري با کمک 

  .کد استخراج گردید 238مفهوم و  37فرعی،  مقوله 10مقوله اصلی، 3در مجموع 

  

  هاي فردي زنان مدیر ویژگی: مقوله اصلی اول

ي مدیریتی ها تیقابل، شناختی روانهاي ویژگی(یفرعمقوله  3این مقوله اصلی شامل 

و قابلیتی زنان مدیر، از منظر  شناختیروانهاي ویژگی. مفهوم است 18و ) و سبک مدیریتی

  .باشد نتخاب آنها به عنوان یک مدیر بوده و به شغل آنها مرتبط میپاسخگویان، علت ا
  

  
  )ي تحقیقها افتهی: منبع(آن مقوله اصلی اول و مقولات فرعی و مفاهیم -3نمودار 
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همدلی، ارتباطات تعاملی و : شناختی همچون هاي روان اکثر پاسخگویان، به ویژگی

هاي کارگروهی اشاره  ، اشتیاق، مهارتهاي اجتماعی گسترده، همدلی، تمرکز زیاد مهارت

... پذیري، جدیت در کار و  هاي قابلیتی نیز به دانش مضاعف، مسئولیت ویژگی.داشتند

  :اشاره دارد که در تصویر زیر آمده است
  

  شناختی هاي روان ویژگی: مقوله فرعی اول

کیکنم یماحساسد،گذر یمبحرانآننکهیبعدازایول، کنترلرااسترسمکنم  معمولاً سعی می"

  ).11کد ("استرفتهمنازیفراوانيانرژکامل شدم و هیتخل

نیا. دقتآنودارمکهيصبورکنم یمفکردهم، یمانجامکهییها يریگیپکنم یمفکر"

  )18کد (داشتم  گرانیدازکهاستيبازخورد

ان داشته باشند هستند تعامل خوبی را با زیردستقادر  با توجه به اینکه مدیران زن

از دیدگاهی انتقادي،  يمند بهرههمواره سعی دارند تا کار و رفاقت را با هم یکی نکنند و با 

د که نمتقاعد شوصبورند و اگر  ها آن .همواره رو به بهبود حرکت کنندتلاش دارند که

.پذیر و داراي ادراك قوي هستند شان لازم است، انعطافتغییر در حوزه فعالیت

  

  ي مدیریتیها تیقابل: فرعی دوم مقوله

ها و میزان سازگاري آنها در سمت  هاي بانوان مدیر در سازمان در بحث از قابلیت

براي انطباق و به قول عامیانه جاافتادن  زمان بیشتريتوان گفت که زنان معمولاً  ی میتیریمد

قادهاي نابجا و نتانیاز دارند تا جایی که در مواردي با نسبت به مرداندر سمت مدیریت 

اي را ملغی کند  تواند مثبت باشد و چنین رویه اي که می اما نکته. شوند غیرسازنده روبرو می

بانوان . بانوان مدیر مرتبط استوانایی و دستاوردهاي شخصی هاي مدیریتی، ت به ویژگی

تا دانش  کنند همواره سعی میود انتقادي، مدیر معمولاً با انتقاد از خود و تکرار و تداوم خ

ی نوع بهاي خود را در سطح استاندارد و حتی بیشتر قرار دهند و  هاي حرفه و توانمندي

  .رندیگیمروندي بازاندیشانه را در عملکرد خود به کار 

آنفردنیتر کوچکمنزمانآنکردم،قبولرافتیشتیمسئولکهیزمان"

يکارسابقهلحاظازبودم،کوچکیسنلحاظازنکهیاعلاوه بربودم،مجموعه

گرانیداز گرانید   )18کد داشتم (داشتم (داشتم ید

هستند تعامل خوبی را با زیردستقادر  اینکه مدیران زن

از دیدگاهی انتقادي،  يمندهمواره سعی دارند تا کار و رفاقت را با هم یکی نکنند و با بهرههمواره سعی دارند تا کار و رفاقت را با هم یکی نکنند و با بهرههمواره سعی دارند تا کار و رفاقت را با هم یکی نکنند و با 

آن .همواره رو به بهبود حرکت کنند آن . ر  اگر  اگر  ها  . صبورند و صبورند ها   ها 

پذیر و داراي ادراك قوي هستندتغییر در حوزه فعالیتشان لازم است، انعطافتغییر در حوزه فعالیتشان لازم است، انعطافتغییر در حوزه فعالیت

  ي مدیریتیهاقابل تیقابل تی: قابل: قابل: فرعی دوم

ها و میزان سازگاريهاي بانوان مدیر در سازمان قابلیت

براي انطباق و به قول عامیانه جاافتادن زمان بیشتريتوان گفت که زنان معمولاً 

نیاز دارند تا جایی که در مواردي بات نسبتت نسبت به مردانت 

تواند مثبت باشد و چنین رویهاي که میاما نکته. شوندغیرسازنده روبرو می

ی  شخصی  شخصی  مدیریتی، ت ی بانوانی بانوان مدیر مرتبط توانایی توانایی و دستاوردهاي

 تکرار
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مجموعهآندربخواهمکه آنازقبل. بودکمترام سابقهگر،یدهمکارانازهم

زبانرا گذرانده بودم و بهآموزشوتیریمديها کلاسکنم،قبولتیمسئول

کردندانتخابرامنها آنکنم یمفکرکهیاصلعلت.هم مسلط بودمیسیانگل

  ).4کد ("مبودبلدزبانمنکهبودنیا

حافظه. بودبالایلیخمکاردرتمرکزمو بودمحواس جمعهمیشه در کارم"

  ).16کد ("دارمهمیخوب

. استروشنام یگوش،مخواب یمیوقتشبانهیحتمنکهبوديطورکارم "

. رفتمادارهبه بلافاصله. زدزنگمنلیموباصبحمینوچهارساعتدفعه کی

).18کد (بودم  هرفتیپذراتیمسئولچون

هاي  تمرکز در کار، مدیریتی کاریزماتیک و ادراك قوي را از ویژگی) 2018(يما و

مدیر ، نشان دادند که )2016(ش نیکولینا و همکاران). Ma Wei, 2018(داند بانوان مدیر می

هاي بحران و  چرخه بسیار پیگیر و مترصد گذر ازاي  از منظر حرفه کهیزن درحال

دارد و به زمان دانش سعی در ذخیره ، او همیشه دوراندیشانه، رو نیازا. استها  اختلاف

 Nikulina(اوست هاي  دهد و مدیریت زمان و توجه به نظم و انضباط از ویژگی اهمیت می

et al. 2016: 2-3.(  

کارکارش،نوعمقدارکیبود،یعمومخدماتادارهبودم،رفتهکهيا اداره"

کهيانرژووقتبه لحاظدیشاوبودمادارهآندرکهبودمینمخاتنها. بودمردانه

  ).18کد ("کردم یمکارادارهدرمردکیيپا هموگذاشتم یمادارهيبرا

هاي مهارت يد و دارانترس جسورانه نمی يخطرات و نوآور همچنین زنان مدیر از

  .ي هستندکارآمد یارتباط هاي ویژگییدي و 

بخواهديکارمنداگرباشدنینوکهییها روشبهگذارم یماحتراممن"

همهنکهیاخاطربهم،یده یمانجامراروشکیماتینهادریولدهد،انجام

  ).19کد . ("میباشمسلط. میباشداشتهاشرافروشآنيرو

هاي بانوان مدیر است و تحقیقات نیز ترین ویژگییکی از مهمیکلام يها مهارت

طور مثال عبداله و جیبا  به. یت توانسته بر این متغیر اثرگذار باشددهد که جنس نشان می

هاي تعاملی و شفاهی نمره بهتري را  اند که بانوان مدیر اغلب در آزمون ، نشان داده)2020(

بودم 

تمرکز در کار، مدیریتی کاریزماتیک و ادراك قوي را از ویژگی) 2018

، نشان دادند که )2016ش (ش (نیکولینا و همکارانش نیکولینا و همکارانش ). نیکولینا و همکاران). نیکولینا و همکاران). Ma Wei, 2018(داند 

چرخهي بسیاري بسیار پیگیر و مترصد گذر ازاي از منظر حرفه

رو نی. ازا. ازا.  رو نی ش دانش دانش سعی در ذخیره ، او همیشه دوراندیشانه،  نی

هاي اوست هاي اوست هاي دهد و مدیریت زمان و توجه به نظم و انضباط از ویژگی

.(  

نوعمقدارکیبود،عمومیعمومیعمومخدماتادارهبودم،رفتهکهيا 

وقتبه لحاظدیشاوبودمادارهآندرکهبودمنمینمینمخاتنها. 

گذاشتم یم گذاشتم یم کردم یمکارادارهدرمردکیيپاهمو یم کردم یم 18کد (" یم

 و يد و دارا يد داران يدن يد و داراترسنترسنترسجسورانه نمی يخطرات و نوآور زنان مدیر از

کارآمدارتباط یارتباط یارتباطهاي کارآمد ی   .ي هستند ی

گذارم یماحترام گذارم یم يکارمنداگرباشدنینوکهییهاروشبه یم

ده یمانجامراروشکیماتینهادرول ده یم خاطربهیم،یم،دهیدهی یم
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هاي حسی و بصري  از تواناییاز مردان  هم بیشتریرکلامیدر ارتباطات غکنند و  کسب می

هاي مدیران، تعامل مؤثر و ادراك خوب از  زار مهم و قابلیتدر واقع یکی از اب. برخوردارند

کند که  ، نیز بیان می)2018(نامیق ). Abdallah & Jiba, 2020: 5(است شرایط کارکنان 

هاي هر یک از کارکنان را داشته باشند تا  مدیران باید توانایی درك و استفاده از ویژگی

هاي خاص به روشی  کرده و از آن ویژگی ها را به درستی شناسایی نقاط ضعف و قوت آن

:Namiq, 2018(استفاده کنند که براي سازمان مفید باشد  402(.  

یسع. داشتمهمکارانباکهباشد یتعاملدلیل انتخابم به عنوان مدیر دیشا"

وبگذارمهمکارانيجاراخودم. کنمدركرامشکلاتبشودکهییجاتاکردم

  ).6کد (کنم  حلراشکلمآنتوانستمکهآنجاتا

کهیحال نیدرعبوديطورروابطشد،باعثهمکارانباروابطممقدارکی"

حسابيجور کی. همکارانيروبودمتأثیرگذارمقدارکیبود،دوستانه

  ).7کد (". داشتندقبولراحرفموبردند یم

  

  سبک مدیریتی: مقوله فرعی سوم

سخن قاتشان از سبک مدیریت جنسیتی، در تحقی)2016(همکارانش نیکولینا و 

تأکید دارد، مراتب پدرسالارانه  سلسله و وجودماهیت رابطه بین دو جنس به که اند  گفته

و در بخش ) Nikulina et al. 2016: 2-3(دهد توانسته میزان مدیریت زنان را کاهش 

ن مدیر موردمطالعه رسد بانوا اما به نظر می. استشده دادهتوضیح  لیتفص بهادبیات نظري نیز 

فارغ از جنسیت هستند و بخشی به کارکنان خود دهی و الهام سازمان قادر بهدر این تحقیق،

  .گیرند ذاتاً از رویکردهاي نوآورانه در مدیریت بهره می

. استیکیآقاوخانمبهنگاهمکنم، یمکاردارمادارهطیمحدریوقتمن"

همخانمباکنم، یمصحبتآقاکیباکهیلحنهمانبا. هستندهمکارهمهیعنی

  ).18کد ("کنم یمصحبت

در نوع دیگر به زعم لیکرت، دستوردهی به همراه ترحم و دلسوزي نسبت به کارکنان 

دهد که اگرچه در مواردي، بانوان مدیر  ها نیز نشان میمصاحبه. با هم در تلاقی قرار دارد

  ).6کد کنم (کنم (کنم حلرامشکلمشکلمآنتوانستم

درع نیدرع نیدرعبوديطورروابطشد،باعثهمکارانباروابطممقدار

يجور کی. همکارانيروبودمتأثیرگذارمقدارکیبود،

  ).7کد (". داشتندقبولراحرفم

  سبک مدیریتی: مقوله فرعی سوم

 تحقیقاتشان تحقیقاتشان از سبک مدیریت، در تحقی)2016ش (همکارانش (همکارانش 

س  جنس  جنس  سلسله وجود و وجود و وجودماهیت رابطه بین دو سلسله و مراتب پدرسالاران و

ش  کاهش  کاهش  Nikulina et al. 2016: 2-3(د دهد دهد  مدیریت زنان را

توضیح تفص لیتفص لیتفصبه توضیح  لی ن مدیر موردمطالعه رسد بانوااما به نظر می. استشدهداده لی

فارغ از جنسیت هستند و بخشی به کارکنان خود دهی و الهامسازمانقادر به

  .گیرندذاتاً از رویکردهاي نوآورانه در مدیریت بهره می

طیمحدروقتیوقتیوقت طیمح کنم، یمکاردارمادارهمح کنم، یم استیکیآقاوخانمبهنگاهم یم
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ه دارند اما ماهیت شغلی در این سازمان با اعلام کردند که سعی در حفظ روابط دوستان

توان از قوانین و مقررات و دستورات مافوق،  است که نمی يا گونه بهتوجه به حساسیت آن 

تواند گفت سبک مدیریت رفاقتی نیست  بنابراین می. اي عمل شود تخلف کرده و یا سلیقه

  .بلکه همچنان دستوري و استبدادي است

قانونطبقدیباکهيکارآنباشد،خودشيجاسررفاقتمکنم یمیسع"

انجامدیبايکارکیشود،اجرایقانونکیشود نمی. خودشيجاسرشودانجام

  ).2کد ("نباشدنیانهمیبگواستمندوستکهصی شخمثلاًیولشود،

دلسوزانه جاي /توان در دسته مدیریت استبدادي خیرخواهانه این نوع از روابط را می

بخش کمی از تصمیمات در سطوح پایین و کارکنان، فقط اعتماد مدیر به رغمیعلداد که 

تعامل مافوق و مادون همراه  همچنین اگرچه. شود بیشتر تصمیمات در سطوح بالا اتخاذ می

است اما به علت وجود سیستم پاداش و تنبیه از سوي مدیران، کارکنان با ترحم و دلسوزي 

  .برند از آنها، حساب می

اما خیلی مواقعدهد، میجوابزهایچيکسریدرینظرسنجییها وقتکی"

واستدستورالعملصورتبهیعنی،یکنالقاهمکارانبهرانظرتیهستمجبور

  )3کد ("شوداجرادیبا

، ها سازمانهاي رهبري در  نظریه رهبري هرسی و بلانچارد، یکی از سبک بر اساس

مقابل توجه کم به و در توجه زیاد به کار بناي آن، است که م رهبري به شیوه دستوردهی

بخشی از نظرات و تجارب بانوان مدیر به این مهم اشاره داشت . مدنظر رهبر است روابط

کننده فرایندها و شیوه اجرا و تقسیم وظایف هستند و در سلسله مراتبی  که آنها خود تعیین

  .نمایند کارکنان حفظ میکنند و فاصله خود را با  از بالا به پایین عمل می

  

  زنان مدیر در محیط کار هاي چالش: مقوله اصلی دوم

. هاي زنان مدیر در محیط کار اختصاص دارد این بخش به شناسایی ماهیت چالش

در دو  توانیمهاي زنان مدیر در محیط کار را  چالش توانیمکه  دهدیمنشان  ها افتهی

  .مفهوم خلاصه کرد 7ي شغلی و ها هاي جنسیتی و چالش مقوله فرعی چالش

کارکنان، فقط بخش کمی از تصمیمات در سطوح پایین و کارکنان، فقط بخش کمی از تصمیمات در سطوح پایین و اعتماد مدیر به کارکنان، فقط اعتماد مدیر به کارکنان، فقط اعتماد مدیر به 

تعامل مافوقهمچنین اگرچه. شود در سطوح بالا اتخاذ می

است اما به علت وجود سیستم پاداش و تنبیه از سوي مدیران، کارکنان با ترحم و دلسوزي 

  .برنداز آنها، حساب می

زهایچيیکسریکسریدرنظرسنجینظرسنجینظرسنجییهاوقت زهایچي اما خیلیدهد،میجوابیچي

ی،یکنالقاهمکارانبهرانظرتی ی،یکن عنکن عنی،ی دستورالعملصورتبهعنیعنیی،ی

  )3کد ("شود

هاي رهبرينظریه رهبري هرسی و بلانچارد، یکی از سبک

ر مقابلر مقابلو در ، توجه، توجه زیاد به کار  مبناي مبناي آن، است که م دستوردهی

. بخشی. بخشی از نظرات و تجارب بانوان مدیر به این.  رهبر است

کننده فرایندها و شیوه اجرا و تقسیم وظایف هستند و در سلسله مراتبی  تعیین

  .نمایندکنند و فاصله خود را با کارکنان حفظ میکنند و فاصله خود را با کارکنان حفظ میکنند و فاصله خود را با از بالا به پایین عمل می
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  زنان مدیر در محیط کار هاي چالشنمایی از مقوله اصلی دوم،  -4نمودار 

  

  جنسیتی در محیط کار هاي چالش: مقوله فرعی اول

موانع بر سر راه ارتقاي شغلی زنان مدیر  هرگونههاي جنسیتی در محیط کار به  چالش

. اي بلکه دقیقاً به جنسیت آنها مربوط استاشاره دارد که به ماهیت شغل و مسائل حرفه

نابرابري جنسیتی است که با تفکیک امور به واسطه جنسیت  شده عنوانهاي  یکی از چالش

بلکه . وکار و شغل نیست اي که ناشی از ماهیت کسب سقف شیشهگرید انیب به. یابد نمود می

.یک نابرابري جنسیتی است

یتیجنسکیتفکبود،تیجنسخاطرهبهایی که داشتم اوایل کار، چالش"

یمشکلوشدندیاوکماباالآندندیدکهرامکاراما . بودعیشایلیخنجایا

  ).10کد ("ندارمیچالشالآن. میندار

تفکیک امور و ارزیابی زنان مدیر نه به عنوان یک مدیر بلکه به عنوان یک  فقط نهاما 

ها و جو  د، برخی از رفتار و واکنشهاي جنسیتی دار زن در سیستم، حکایت از چالش

تواند برآمده از جنسیت و جنس باشد و زنان مدیر را مورد آزار و  حاکم بر سازمان نیز می

  .آسیب قرار دهد

زنان مدیر در محیط کارهاينمایی از مقوله اصلی دوم، چالشنمایی از مقوله اصلی دوم، چالشنمایی از مقوله اصلی دوم،  -4نمودار 

  جنسیتی در محیط کارهايچالش: مقوله فرعی اول

ه  به  به  موانع بر سر راه ارتقايهرگونه جنسیتی در محیط کار

اي بلکه دقیقاً به جنسیت آنها ماهیت شغل و مسائل حرفه

نابرابري جنسیتی است که با تفکیک امورشدهعنواني 

گرید ان گرید  وکار و شغل نیستاي که ناشی از ماهیت کسبسقف شیشهید 

.یک نابرابري جنسیتی است

تیجنسخاطرهبهایی که داشتم کار، چالش تیجنس کیتفکبود،جنس کیتفک تفک

ا . بودعیشایلیخ کارا . اما .  کارا .  دندیدکهراما .  دندید شدنداوکیاوکیاوکماباالآنید

).10کد ("ندارمچالشالآن
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بعضی از همکاران ناراحت میشن که چرا انتخاب نشدن به عنوان مدیر و چرا با "

  ).2کد ("شود می جادیاراها چالشيکسرینیهميبرا. رفتار نشده طور نیااونها 

.دانستکار  طیدر مح یتیجنس يتداوم الگوهاي از ا نشانهتوانیمفوق را  هايقول نقل

 طور بهکار  طیدر مح ی میان دو جنس،تیجنس يها ضی، انتظارات، و تبعها نقش،گرید انیب به

و خود  گردندیظاهر م ها سازمانمختلف در  يها به شکل و شوندیتکرار م داریو پا وستهیپ

  .دارندسازمانی فرهنگو اثر زیادي بر پویایی 

 يها تفاوت به توانیمو انتظارات جنسیتی در محیط کار را  ها نقشتکرار و تداوم 

انتظارات  نیاز ا یبرخ .نسبت داددر سازمان منابع در اختیار زنان و مردان قدرت و 

  .ی مؤثر باشندو ارتقاء سازمانانتخاب و در شوند  غیآشکار تبل اییضمن طور بهتوانندیم

نسبتانیآقاتیاکثرجرأتبهتیریمدمجموعهدرها خانمحضورنیاولبا"

نهیزمنیادرها خانمکردند یمفکراصلاًوداشتندیمنفيریگ جبههکیمابه

ورفتدرینظم یب. گرفتندجبهههمکاران آقا.باشندموفقتوانند ینميکار

بابرخوردنحوهدرخاصشانيصبوریحتایشان يکار کمداشتند یا آمدشان

  ).11کد ("کنمکارها آنيروکردمیسعو  دمیدراها آنمن  .مشکلاتومسائل

بر اساس ایحقوق و مزا در تفاوت توانیمي جنسیتی در محیط کار را ها تفاوتاین 

ی تیجنس ياالگوه .مشاهده کردیشغل يها به فرصت یدر دسترس تیمحدود ایتیجنس

  .کار داشته باشند طیدر مح یتعاملات اجتماع برممکن است  حتی

یبازنشستگکینزدنکهیاازاول. دارمقراري مسیر کارمانتهادرالآنمن"

يادیزگاهیجاخانمریمدکلاًماجامعهدراما تجربه من نشان داده که . هستم

. رندیگ یمقراریاستیرومهمهاي پستدرکههستندانیآقاشتریبیعنیندارد،

کنندانتخاببخواهنداگرنظر،هرازدیباشسطح همآقاکیباشمااستممکن

نیاوراشمانهکنند،انتخابراآقادهند یمحیترجقسمت،کیمسئولعنوانبه

).1کد ("استتیواقعکی

در  یونت جنسخشمصادیقی از  توانیمزنان مورد مصاحبه  هاي قول نقلبنا برهمچنین 

 هرگونهکار،  طیمحمنظور از خشونت جنسی در . را در تجربه آنها شناسایی کردکار  طیمح

آشکار تبلضمن اییضمن اییضمن آشکار تبل ایی و ارتقاء سازمانی مؤثر باشندو ارتقاء سازمانی مؤثر باشندانتخاب و ارتقاء سازمانانتخاب و ارتقاء سازمانو در انتخاب و در انتخاب و در شوند آشکار تبل غیآشکار تبل غی ایی

آقاتیاکثرجرأتبهتیریمدمجموعهدرهاخانمحضورنی

کردند یمفکراصلاًوداشتندمنفیمنفیمنفيریگ جبهه کردند یم درهاخانم یم

نظم.  یب.  یب. گرفتندجبهههمکاران آقا.باشندموفق یتوانند یتوانند ی نظم یب درنظمینظمی یب

نحوهدرخاصشانيصبورحتیحتیحتایشان يکارکمداشتند یا

من  .مشکلات من  . دمیدراهامن آنمن آن . دمید "کنمکارهاآنيروکردمسعیسعیسعو ید

حقوقدر تفاوتا  توانیما  توانیمي جنسیتی در محیط کار را ها 

به فرصت دسترس ی دسترس یدر دسترس تیمحدود به ی الگوه .مشاهده کردشغلیشغلیشغل يها  ی

کار داشته باشنددر مح طیدر مح طیدر محتعاملات اجتماع یتعاملات اجتماع یتعاملات اجتماعممکن است برممکن است برممکن است  کار داشته باشند طی   . طی

نکهیااز. اول. اول. دارمقراري مسیر کارمانتهادرالآن نکهیا بازنشستگکینزدیا

ه  که  که  یگاهیگاهیجاخانمریمدکلاًماجامعهه دره در تجربه من نشان داده

شتریبی شتریبی استیرومهمهايپستدرکههستندیانیانیآقایبی استیرو قراراستیاستییرو

دیباشسطحهمآقاکیباشمااست دیباش انتخاببخواهنداگرنظر،هرازباش
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 اظهار نظراتباشد و طیف وسیعی از تیجنس لیکه به دل استیاقدام ایرفتار، اظهارنظر، 

  .ردیگیبرمرا در یتجاوز و سوءاستفاده جنس ،یجنس کیتحر تازیآم نینادرست و توه

شیپطیشرايجور کی. شودیم يناجوریلیخيها یشوخها وقتبعضی "

. کنند ینمتیرعاانیآقایبعضمعروفقولبهونشستندآقاهموخانمهمدیآ یم

احساسوبکشدخجالتخانمریمدکیاستممکنکهکنند یمییها یشوخ

  ).16کد ("کندیناراحت

که راحتمقدارکینایآقادر روابط، باشديا پردهکیانیآقابادیبا"

  ).5کد ("کنندیم یمنفيهافکر ،یدباش

ارتقاء سازمانی فرهنگو  ها استیس جادیضد خشونت، ا يها مانند آموزش یاقدامات

از  يریشگیبه پ توانندیم یده گزارش يها زمیمکان جادیو ا ت،یاحترام به جنس دهنده

کمتر نسبت به یتیجنس يالگوها پیامد تداوم .کار کمک کنند طیدر مح یخشونت جنس

شود و به  یتیجنس ضیها و تبع باعث حفظ تفاوت وگرددیممنجر یتیریزنان در سطوح مد

.باشدیم یو فرهنگ یسازمان ریتداب ازمندیالگوها ن نیا دنیچالش کش
  

  شغلی هاي چالش: مقوله فرعی دوم

رب آنها و هاي زنان مدیر در محیط کار و مروري بر تجا در تحلیل مشکلات و چالش

هاي انتخاب شدن برابر، یا  بودن فرصت در دسترسهمواره از عدم  ها آن، شانیها قول نقل

یی از خارج از بالا ردهتجربه خدمت زیاد، و حتی ورود مدیران  رغمیعلعدم ارتقاي شغلی 

سیستمی که . سازمان، حکایت دارند که بیانگر ادراك آنها از سیستم ارتقاي شغلی است

دهد دلیل ارتقا بیشتر از آنکه معیارها و ضوابط باشد، داشتن روابط و شبکه حمایتی نشان می

یا دیوارهاي "يا شهیسقف ش"در ادبیات مربوط به . یا به قول معروف داشتن پارتی است

هاي پیشرفت صعودي و  با فرصتکمتر مدیران زن ،)2005(رایان وهاسلم اي به زعم  شیشه

.)Ryan & Haslam, 2005: 81(شوند مواجه میدستمزد بالاتر 

هاي مدیریتی براي زنان همواره با مشکلات زیادي  ها و پست به دست آوردن موقعیت

کنند، موانع ناشی از مدیران زن و  زنان به دلیل موانعی که مردان تعیین می. همراه است

ضد خشونت، ا يها مانند آموزش ضد يها  استیس یجادیجادی يها  استیس  و  ها یس  و  ها  و فرهنگو فرهنگ ها 

جاد ایو ایو ایت،یت، جنسی جنسی جنس جادیو گزارش يها یزمیزممکانیمکانیمکانیو گزارش يها  یم یده يها  یم یده توانندده

کار کمک کنند مح طی مح طیدر مح کار طی پیامد تداوم . طی پیامد . یتیجنس يالگوها . یتیجنس جنس

یممنجر یتیریزنان در سطوح مد یممنجر  باعث حفظ تفاوت وگرددمنجر  باعث حفظ تفاوت و ها و تبع ضیها و تبع ضیها و تبع و

الگوها ن نیا  الگوها ن نیا  یم یو فرهنگسازمان یسازمان یسازمانتداب ریتداب ریتدابیازمندیازمندالگوها نیالگوها نی نیا  یم یو فرهنگ .باشدو فرهنگ

  شغلیهايچالش: مقوله فرعی دوم

هاي زنان مدیر در محیط کار و مروري بر تجادر تحلیل مشکلات و چالش

هاي انتخاببودن فرصتدر دسترسهمواره از عدم  ها آن

بالا تجربه خدمت زیاد، و حتی ورود مدیران ردهتجربه خدمت زیاد، و حتی ورود مدیران ردهتجربه خدمت زیاد، و حتی ورود مدیران رغمعلیعلیی علی علی 

 دارند که بیانگر ادراك آنها از سیستم ارتقاي شغلی است

دهد دلیل ارتقا بیشتر از آنکه معیارها و ضوابط باشد، داشتن روابط و شبکه حمایتی 

ه  داشتن پارتی است شهسقف ش"در ادبیات مربوط
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را بدست هاي مدیریتی ارشد  توانند پست شود، نمی موانعی که توسط خود شخص ایجاد می

شود، مبتنی بر  هاي ارشد می عواملی که مانع از دستیابی مدیران زن به پست. آورند

عوامل فردي . شود بندي می هاي جنسیتی است و بر اساس سه دسته علل تقسیم تفاوت

فرهنگ(، عوامل سازمانی )ها و ادراك شخصی هاي چندگانه، انتخاب ایفاي نقش(

هاي برابر، ناتوانی  ازمان، عدم وجود مربی، کمبود فرصتمشی سازمان، جو س سازمانی، خط 

شده موانع ایجاد. هاي ارتباطی، موانع ایجادشده توسط مدیران مرد در پیوستن به شبکه

اي، تعصب تبعیض حرفه(و عوامل اجتماعی ) توسط مدیران زن، تصورات از زنان شاغل

  ).Karadag, 2018: 75()اجتماعی
  

  ها در محیط کار هه زنان مدیر با چالشمواج: مقوله اصلی سوم

هاي شغلی و جنسیتی از زنان مدیر، تحقیق  ي مواجهه با چالشها وهیشدر این بخش، 

شیوه مواجهه یا تکنیک ) مفهوم(6مقوله فرعی و  2از  توانیمشد و مشخص گردید که 

ت فرعی و در نمودار زیر مقولا. ، سخن گفتکنندیمکه زنان مدیر در محیط کار استفاده 

  :شده استمفاهیم ارائه

  
  ها چالشبا  مواجههي زنان مدیر در ها وهیشنمایی از مقوله اصلی دوم،  -5نمودار

ها در محیط کارمواجهه زنان مدیر با چالشمواجهه زنان مدیر با چالشمواج: مقوله اصلی سوم

وهیش بخش،  وهیش هاي شغلی و جنسیتی از زناني مواجهه با چالشها یش

ه  که  که  ی و  فرعی و  فرعی و ز  2از  توانیم 2ا توانیم 2از ه  توانیمه  توانیم گردید مقوله مقوله 2ا شیوه مواجهه) مفهوم(6 2ا

در نمودار زیر مقولا. ، سخن گفتکنندیمکه زنان مدیر در محیط کار استفاده 

  :شده است
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  هاي شغلی در محیط کار مواجهه با چالش: مقوله فرعی اول

و مشکلات در محیط کار توسط زنان مدیر،  ها چالشي مواجهه با ها وهیشیکی از 

با ارزیابی مجدد  ها آنبه این معنا که در شرایط بحرانی، . ستها تیمسئولبازتوزیع مجدد 

ي افراد تحت مسئولیت را بازبینی کرده ها تیقابلگریبار دشرایط و به منظور مدیریت بهتر، 

ي مسئولیتی به آنها هاییجابجادر صورت لزوم  ها آنهاي ویژگیو  ها مهارتو بنا بر 

  .و با کیفیت بهتري انجام شودتا کار در کمترین زمان  کنندیمتفویض 

دچارشود میباعثکارحجمکه ییها وقتکیرفته،بالاسنمکهالآن"

راکاررم،یگ یمکمکگرانیدازالبته. کنمکنترلمجبورم آن را . بشوماسترس

  ).1کد ("میبرسانانیپابهراکارکهها بچهباکنم یممیتقس

و  دنکارکنان ندارو نظرات  به شنیدن بازخوردهااي  علاقهدر برخی موارد زنان مدیر،

و بحرانی، دست به اقدام فوري زده و چنین رویکردي را دلیل  شرایط اضطراريدر 

  .دانند موفقیت خود می

میتصمخودمکنم یمیسعنه،الآنامارم،یبگمشورتکردم یمیسعلیاوا"

مهمیلیخدرستویآن. استمهمیلیخیآنيریگ میتصمتیریمددرورمیبگ

  ).15کد ("است

هاي مدیریتی  طور که در بخش سبک مدیریتی نشان داده شد، انواعی از سبک همان

ترین آنها همفکري در یک سر طیف و دستوري در سر دیگر طیف  وجود دارد که شایع

بنابراین بخشی از زنان مدیر بجاي شیوه مدیریت دستوري از همفکري در مواجهه با . است

.برند ا بهره میه چالش

به. کنمجادیايفکرطوفاندر مواقع مشکل و بحران کنمیم یسعمن"

رانظراتتان  م،یدهانجامي کارنیچنمیخواه یمها بچهگفتم یمردستمیزيها بچه

فکرازبهتریلیخنفرچندفکرچون. دادند یمهمیجالبنظراتاتفاقاً. دییبگو

  ).17کد ("د بونفرکی

میبرسانیانیانیپابهراکارکههابچهباکنم میبرسان   ).1کد ("برسان

ت کارکنانت کارکنانو نظرات ي بهي به شنیدن بازخوردهااي علاقه موارد زنان مدیر،

و بحرانی، دست به اقدام فوري زده و چنین رویکردي اضطراري

  .دانند

کردمسع یمیسع یمیسع کردم یمی کنمسع یمیسع یمیسعنه،الآنامایرم،یرم،بگیبگیبگمشورت یمی کنم یمی خودم یمی

يریگ میتصمتیریمددر يریگ میتصم یلیخیآنتصم یلیخیآن وی. آن. آن. استمهمآن ویآن درستآن

  ).15کد 

 که در بخش سبک مدیریتی نشان داده شد، انواعی از سبک

ترین آنها همفکري در یک سر طیف و دستوري در شایع

بنابراین بخشی از زنان مدیر بجاي شیوه مدیریت دستوري از همفکري

.برند

یم یسع یم یسع جادیايفکرطوفاندر مواقع مشکل و بحرانکنمسع جادیاي یاي
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هاي جنسیتی در محیط کار چالشمواجهه با : رعی دوممقوله ف

ها و راهبردهایی اختصاص دارد که زنان مدیر در راستاي  این بخش به بیان شیوه

رغم وجود  علی. برند هاي جنسیتی در محیط کار از آنها بهره می مواجهه با چالش

افزایی و توسعه هاي توان  راهکارهایی که بر کمک گرفتن از مربیان یا شرکت در برنامه

هاي جنسیتی در محیط کار، نشان  شغلی اشاره دارد؛ یکی دیگر از شیوه مقابله با چالش

ي ا گونه بهدرواقع میدان رقابت براي آنها . هاي خود و بیش عرضه آنهاست دادن توانمندي

  .توانمندي بانوان است فرض شیپگویی فاقد  شده میتنظها  در سازمان

ارائهدرزدنت،حرفدر. یدهنشانخودتزايشتریبقدرتدیبا"

. استمهمیلیخنیا. دانم یمشمااندازه بههممنکهیدهنشاندیبا. اطلاعاتت

حسابشمايرود،ینکنثابتراخودتاناگر. دیکنثابتراخودتاندیباحتماً

  ).1کد ("کنند ینم

ن در چنین که زنان مدیر، ادراك از مبارزه کرد آن استنکته جالب دیگر 

مختص به سازمان، بلکه گسترده در جامعه  فقط نههاي رقابتی در محیط کار را  موقعیت

زنان مدیر بدون آنکه درکی از . گیرند مبارزه جنسیتی در نظر می مثابه بهدانند و آن را  می

 چرایی این شرایط نابرابر داشته یا اصل و مبناي آن را به زیر سؤال ببرند فقط شیوه مواجهه

  .هستندخود را تغییر داده و در تلاش براي غلبه بر شرایط نابرابر

طور که در بخش ادبیات نظري نیز  ها همان در سازمانمحور -دیدگاه جنسیتبر اساس 

طبق این . مناسب نیست یهاي مدیریت ها و رفتار زنان براي سمت خصلتمرور شده، 

که در تضاد با مطالبات  هستندهایی  داراي ویژگی واند  دیدگاه، زنان طوري اجتماعی شده

 .مغایرت داردهاي بالاتر سازمانی  ها به رده با ترفیع آن است و در نتیجهنقش مدیریت 

اند و شاید دلیل  دهد زنان مدیر نیز تا حدي این دیدگاه را پذیرفته ها نشان می تحلیل مصاحبه

اي شغلی، از خودشان انتظار اینکه به جاي انتظارشان از سازمان براي تسهیل فرایند ارتق

هاي جنسیتی از  اند که زنان و مردان تفاوت درواقع آنها پذیرفته. بیشتري دارند، همین باشد

اما نکته جالب اینکه به جاي آنکه انتظار داشته . هاي مواجهه دارند منظر اخلاقی و شیوه

دانم یمشمااندازهبههممنکهدهیدهیدهنشاندی. با. با.  دانم یم یلیخنیا.  یم یلیخنیا.  مهم. 

دیکنثابتراخودتان دیکن شمايروید،ید،نکنینکنینکنثابتراخودتان. اگر. اگر. کن

  ).1کد 

که زنان مدیر، ادراك از مبارزهر آنر آن استر  دیگر  دیگر 

مختص به سازمان، بلکه گستردهفقطا نها نه رقابتی در محیط کار را 

. زنان. زنان مدیر بدون. گیرندمبارزه جنسیتی در نظر میمثابها بها بها 

 شرایط نابرابر داشته یا اصل و مبناي آن را به زیر سؤال ببرند فقط

  .هستندخود را تغییر داده و در تلاش براي غلبه بر شرایط نابرابر

طور که در بخش ادبیات نظري نیز ها هماندر سازمانمحور -دیدگاه جنسیت

مناسب مدیریت نیست ی مدیریت نیست یهاي مدیریتها و رفتار زنان براي سمتخصلت مناسب نیست ی  نیست ی

که درهستندی هایی هایی داراي ویژگی ود اند اند  طوري اجتماعی شده

هاي بالاتر سازمان به ها به رده ها رده ها به رده ترفیع با ترفیع آن با آن با ترفیع آناست و در نتیجه
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گرفته و خود را با آنها را در نظر  اشیانسانها بایستی ماهیت و شرایط نیروي  باشند سازمان

اند و خود را با انتظارات  مثابه وجودي فراتر و غیرقابل تغییر پذیرفته وفق دهد، سازمان را به

  .کنند ها هماهنگ می سازمان

کیانیآقا. کند میفرقهمیاخلاقاتیخصوصبکند،فرقیوقتها تیجنس"

برخوردمسافرقبالدریحتدیشاتر احساس یبکنند، یمبرخوردتر خشنمقدار

وبروندجلواستممکنتر یاحساسمقدارکیخانم،يرهایمدیول. بکنند

کنند،کمکشبخواهندجاماندهپروازازکهيمسافرکیمورددراستممکن

کلاًچون. کنندکمکشیشخصیلیخطور بهوکنندبرخوردیاحساساتیلیخ

ها خانمکلاًبلهحساب،نیايور. کند میفرقها زنبامردهایاخلاقتیخصوص

درماقاعدتاً. کند میفرقانیآقابانظرمبهتیریمددرمقدارکیشان ستمیس

نهوکمترنهيزیچم،یده یمنشانراخودمانمیهستکهطورآنجلسات

  ).5کد ("شتریب

ها در محیط کار ترجیح  زنان مدیر نیز براي مواجهه با مشکلات و چالشبرخی از

. هاي مدیریت مدیران مرد نزدیک کنند دهند تا روش و شیوه خود را تغییر داده و به شیوهمی

نشان ،)2004(نستدیبرویس و لباره نیدراو  شدهدادهاین امر در تحقیقات و نظریات نیز نشان 

توانند بهتر  سعی دارند که میهاي ضد زنانه  حالتاند که در واقع زنان مدیر با نمایش  داده

Brewis(نشوند ل کنند و با مدیران مرد مقایسه عم & Linstead, 2004: 89(.  

رفتارچون. دهم ینمتیاهمتیجنسبهمنوباشد،عاملتواند ینمبودنمزن"

دهندنشانراخودشاندارنددوستها آدمهمهیول. استمردانهشتریبهمخودم

نکهیايبراها یبعضنند،کثابتراخودشاننکهیايبراشان بالادستسیرئبه

هستندکهیشنیپوزآندرنکهیايبرایبعضاورند،یبدستبهيبهترشنیپوز

  ).8کد ("کنندتیتثبراخودشان

گیرند، آن را دلیلی بر  که زنان مدیر و آن دسته که این شیوه را به کار می هرچند

اما به نظر . بینند می انکار جنسیت و در راستاي رفتاري مساوات طلبانه از منظر جنسیتی

خانمکلاًبلهحساب،نیايور. کندمیفرقهازنبامردهااخلاقیاخلاقیاخلاقتی

. قاعدتاً. قاعدتاً. کندمیفرقیانیانیآقابانظرمبهتیریمددرمقدارکی

خودمانمیهستکهطورآن خودمانمیهست ده یمنشانراهست ده یم کمترنهيزیچیم،یم،دهیدهی یم

  ).5کد 

ها در محیطزنان مدیر نیز براي مواجهه با مشکلات و چالش

هاي مدیریت مدیران مرد نزدیک کننددهند تا روش و شیوه خود را تغییر داده و به شیوه

باره نیدراو شدهدادهاین امر در تحقیقات و نظریات نیز نشان  باره نی ینستدینستد لی لیبرویس و ل نی

ش  نمایش  نمایش  ه  زنانه  زنانه ش حالتش حالت واقع زنان مدیر با سعی دارندهاي ضد

Brewisنشوند (نشوند (ل کنند و با مدیران مرد مقایسه نشوند ل کنند و با مدیران مرد مقایسه نشوند ل کنند و با مدیران مرد مقایسه  & Linstead, 2004: 89

تیجنسبهمنوباشد،عامل یتواند یتواندنم ینم ینمبودنم تیجنس تیاهمجنس تیاهم چون.  یدهم یدهمنم ینم ینماهم

شتریب شتریب نشانراخودشاندارنددوستهاآدمهمهولیولی. ول. ول. استمردانهیب

نکهیايبراشانبالادست نکهیاي برا یها یهابعض یبعض یبعضکنند،کنند،کثابتراخودشانیاي

نکهیايبرابعضیبعضیبعضاورند،یبدستبهيبهتر نکهیاي شنیشنییشنیشنیپوزآندریاي
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با سایر  شدنسهیمقارسد این شیوه در راستاي کاهش مورد قضاوت قرار گرفتن و کمتر  می

  .مدیران به ویژه مردان است

بندي معیارها و زیرمعیارهاي نهایی از تکنیک فرایند  براي رتبهدر فاز دوم تحقیق، 

.شده استاستفاده) AHP(مراتبی  تحلیل سلسله

از فاز کیفی، در مرحله دوم  بدست آمده يها تحلیل دادهوبراي تجزیهحقیق در این ت

ي شیوه تحلیل سلسله مراتبی، مقولات اصلی و فرعی به عنوان معیارها و ریکارگ بهبا 

مقایسه زوجی : بر اساس سه مرحله پیش رفتروند تحلیل . بندي شدند زیرمعیارها، اولویت

مقایسه زوجی زیرمعیارهاي ؛ ین وزن معیارهاي اصلیمعیارهاي اصلی بر اساس هدف و تعی

ضرب وزن زیرمعیارها در وزن معیار مربوط ؛ هر معیار و تعیین وزن زیرمعیارهاي هر خوشه

هاي زنان مدیر بر اساس  بندي چالش در اولویت. و تعیین وزن نهایی زیرمعیارها

ها، تقابل دو  نسج نابرابري جنسیتی، خشونت جنسی کلامی، رقابت هم: زیرمعیارهاي

هاي مدیریتی نابرابر و  خانواده، فرصتهاي جنسیتی زنان مدیر در جنس، عدم درك نقش

ي آن در ها افتهمورد مقایسه زوجی قرار گرفت و ی،اختلاف سلیقه با مدیران بالادستی

  :جدول زیر آمده است

  شغلی و جنسیتی هاي چالشبندي زیرمعیارهاي  اولویت -4جدول 

  رتبه  وزن  عیارزیرم/ شاخص

  1  0,242  مدیریتی نابرابر يها فرصت

  2  0,157  اختلاف سلیقه با مدیران بالادستی

  3  0,154  تقابل دو جنس

  4  0,140  ها جنس رقابت هم

  5  0,108  با خانوادگیهاي جنسیتی  نقش تعارض

  6  0,107  نابرابري جنسیتی

  7  0,088  خشونت جنسی کلامی

؛ ضرب وزن زیرمعیارها در وزن معیار مربوط ؛ ضرب وزن زیرمعیارها در وزن معیار مربوط ؛ هر معیار و تعیین وزن زیرمعیارهاي هر خوشه

هاي زنانبندي چالشدر اولویت.  نهایی زیرمعیارها

نسج نابرابري جنسیتی، خشونت جنسی کلامی، رقابت هم نسج  ج 

هايخانواده، فرصتهاي جنسیتی زنان مدیر در درك نقش

مورد مقایسه زوجی قرار گرفت و، مدیران بالادستی

  :جدول زیر آمده است

شغلی و جنسیتیهايبندي زیرمعیارهاي چالشبندي زیرمعیارهاي چالشبندي زیرمعیارهاي اولویت -4جدول 

  رتبه  وزن  زیرمعیارزیرمعیارزیرم/ شاخص

  1  0,242  مدیریتی نابرابريهافرصت

  2  0,157  اختلاف سلیقه با مدیران بالادستی

  تقابل دو جنس  3  0,154
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باشد و  می 1/0تر از  بدست آمده که کوچک 065/0شده  نجامهاي ا نرخ ناسازگاري مقایسه

  .شده اعتماد کرد هاي انجام توان به مقایسه بنابراین می

  

ها چالشبندي زیرمعیارهاي مدیریت  اولویت -5جدول 

  رتبه  وزن  زیرمعیار/ شاخص

  1  0,304  تظاهر به مردانگی

  2  0,237  جنسیتی يها پذیرش تفاوت

  3  0,165  تلاش مضاعف

  4  0,156  همفکري

  5  0,135  ها تیمسئولبازتوزیع 

  6  0,103  مدیریت دستوري

  

گیري نتیجهبحث و 

مدیر در یک سازمان و مشکلات و زنان مقاله حاضر با مسئله چگونگی وضعیت 

در محیط کار مبتنی بر رویکرد ترکیبی و کاربرد دو فاز تحقیقاتی کیفی و  ها آنهايچالش

 ترین مهممصاحبه عمیق و نیمه ساختمند،  20در مرحله اول و در قالب . کمی انجام پذیرفت

هاي زنان مدیر در سطح ارشد و میانی شناسایی شد و در مرحله دوم به کمک روش چالش

بندي  توسط خود زنان مدیر اولویت شدهییشناساهاي چالش، AHPتحلیل سلسله مراتبی 

یق که با کاربرد روش تحلیل تماتیک ي بخش کیفی تحقها افتهی. گردید بندي رتبهو 

کد استخراج  238مفهوم و  37مقوله فرعی،  10مقوله اصلی، 3استخراج گردید در قالب

  .شد

، نشان داد که زنان مدیر ها افتههاي زنان مدیر مرتبط بود و ی مقوله اصلی اول به ویژگی

 يها مهارت ،یعاملارتباطات ت ،یهمچون همدلیی هایژگیوشناختی، داراي  از منظر روان

 هایژگیوهستند و این یکارگروه يها و مهارت اق،یاشت اد،یگسترده، تمرکز ز یاجتماع

4  0,156  همفکري

5  0,135  هایتیتمسئولیمسئولیمسئولبازتوزیع 

6  0,103  مدیریت دستوري

گیرينتیجه

ت  وضعیت  وضعیت  ن مدیرن مدیر در یک سازمانت زنات زنان  با مسئله چگونگی

در محیط کار مبتنی بر رویکرد ترکیبی و کاربرد دو فاز تحقیقاتی کیفی و 

مصاحبه عمیق و نیمه ساختمند، 20در مرحله اول و در قالب . کمی انجام پذیرفت

هاي زنان مدیر در سطح ارشد و میانی شناسایی شد و در مرحله دوم به کمک روش 

توسط خود زنان مدیرشدهییشناساهايچالش، AHPی  مراتبی  مراتبی 

 تحقیق تحقیق که با کاربرد روشي بخش کیفی تحقها یافتهیافته. ی. ی. گردید

مقوله اصلی، 3 در قالب مقوله 3 238مفهوم و 37مقوله فرعی، 10 3
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دانش مضاعف، ي مدیریتی مانند ها تیقابلهمچنین از . نبوده است ریتأثیبدر انتخاب آنها 

يو ادراك قو ک،یزماتیکار تیریدر کار، تمرکز در کار، مد تیجد ،يریپذ تیمسئول

موفق  رانیبالا، به عنوان مد يها تیمسئول رشیپذ ییو توانا يریپذ و با انعطاف ارندبرخورد

  .شوندیشناخته م

در و  ریزنان مدحاکی از دو دسته چالش پیش روي  ها افتهدر مقوله اصلی دوم، ی

زنان . بودها  با چالش ریمواجهه زنان مد کیتکن ایوهیشش شمقوله اصلی سوم، نشانگر 

ها و  بر اساس مهارت ،یبحران طیتا در شرا پردازندیم ها تیمسئول عیبازتوزبه کار  ریمد

به  یبحران طیدر شرا ریاز زنان مد یبرخ.کنند عیتوز تر نهیرا به يهاي افراد، بار کار ویژگی

 تیریو اعتقاد دارند که در مد دهندیم حیرا ترج یآن يریگ میمشورت گرفتن، تصم يجا

 يهمفکر تیریاز سبک مد برخی دیگر، آنکه حال.دارد يادیز تیاهم یآن يریگ میتصم

يریگ میبه تصم ردست،ینظرات افراد ز يآور با جمع ،یبحران طیو در شرا کنندیاستفاده م

  .پردازندیممبتنی بر اجماع 

خود  يهايتا توانمند دهندیم حیترج یتیهاي جنس مواجهه با چالش يبرا ریزنان مد

ي خود را بیش از همتایان مرد با روش مبتنی بر بیش عرضه ها تیقابل بگذارند و شیرا به نما

استانداردهاي  کنند که زنان مجبورند از تحقیقات پیشین نیز، تأیید می .به سازمان ارائه دهند

ها  آن. برخوردار باشندهاي انتخاب شدن،  در فرصتبالاتري نسبت به همتایان مرد خود 

و این مردان هستند که در اغلب موارد، مداوم مواجه شوند هاي جنسیتی  مجبورند با کلیشه

البته همه زنان مدیر موردمطالعه از . دهند قواعد بازي در سازمان را ایجاد کرده و تغییر می

یک شیوه استفاده نکرده و برخی دیگر با همرنگ شدن و اتخاذ عملکرد و رویه مشابه با 

تا همدستان سازمانی براي  کنندیمو تلاش  شدهخارجهمتایان مرد، از این رقابت جنسیتی 

 کنندیم کینزد مدیریت مردانهخود را به سمت  تیریمد وهیشبنابراین . تسهیل امور بیابند

 ي موالی وها افتههاي این مقاله با تحقیقات پیشین مانند ی یافته. تندیفکار بهتر جا ب طیتا در مح

هاي مرتبط با زنان،  کلیشهجنسیتی پیرامون  هاي اجتماعی و نیز، به چالش) 2021(گوراو 

 عی

آن تصم يریگ می تصم يریگ می گرفتن، تصم آن يریگ می را ترجآن یآن ی يریگ می را ی یم حی ی یم حی ترج و اعتقاد دارنددهند ترج

اهم ی اهم ی یز تی ی یز تیاهم اداهم ادیز تی از سبک مدبرخی دیگر،آنکهحال.دارد يیز تی

بحران طیو در شرا بحران طی با جمعبحران ،یبحران ،ی طی با جمع ،ی نظرات افراد ز يآور ،ی نظرات افراد ي یردست،یردست،ی ي

  .پردازندیم

مواجهه با چالش يبرا مواجهه ي ترج جنس یتی جنس یتیهاي جنس ي ترج یتی یم حی یتی یم حیترج تا توانمنددهندترج

ها تیقابلبگذارند و ها تیقابل ي خود را بیش از همتایان مرد با روش مبتنی بر بیش عرضه قابل

تحقیقات پیشین نیز، تأیید می .به سازمان ارائه دهند تحقیقات پیشین نیز، تأیید می . کنند که زنان مجبورند از .

، برخوردار، برخوردارهاي انتخاب شدن، در فرصت همتایان مرد خود 

ی  جنسیتی  جنسیتی  د  شوند  شوند هاي و این مردان هستند کهی مداومی مداوم مواجه

. البته. البته همه زنان مدیر. دهند سازمان را ایجاد کرده و تغییر می

 استفاده نکرده و برخی دیگر با همرنگ شدن و اتخاذ عملکرد

ی  رقابت جنسیتی  رقابت جنسیتی  یمو تلاش شدهخارج این ش  یمو یمو تلاش  تا همدستان سازمانیکنند تلا
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زنان مدیر در محیط کار اشاره داشتند، تفکیک شغلی، شکاف دستمزد جنسیتی، و تبعیض 

  .همراستاست

ي مواجهه توسط زنان مدیر نیز در فاز کمی تحقیق، ها وهیشها و  بندي چالش اولویت

ي برابر به منظور ها فرصتترین چالش زنان مدیر، نداشتن دسترسی به نشان داد که مهم

ي در این مقاله ا شهیشآن را با مفهوم سقف  توانیمارتقاي شغلی و مدیریتی است که 

و  یتیریهاي مد در صعود زنان به سمت يبه نابرابر "يا شهیسقف ش"مفهوم. مرتبط دانست

  .اشاره دارد یسازمان يبالا يها هیلا

ترین شیوه که  ها نشان داد که مهم لشي مواجهه با چاها وهیشبندي  رتبه طور نیهم

. ، تظاهر به مردانگی استاند گرفتهاغلب زنان مدیر آن را در سازمان موردمطالعه به کار 

سیستم . است لیتحل قابل "مردانه یررسمیغ ستمیس"این یافته نیز در ارتباط با مفهوم 

کار اشاره  طیانه در محمرد يو رفتارها ر،یها، تصاو از نقش يا به مجموعهغیررسمی مردانه 

را شاخص این . سازمانی در نظر گرفته شود فرهنگ يارهایدارد که ممکن است به عنوان مع

از  یبانیپشتمردانه و  یتیریمد يتطابق با الگوها يبرازنان مدیر از تلاش  يریتعب توانیم

لید فضاي به بازتو تواندیمنیز دانست که ناخواسته کار  طیمرسوم مردانه در مح ریتصاو

  .هاي مدیریتی بینجامد مردانه حاکم بر سمت

سازمانی  براي آنکه خود را به استانداردهاي نانوشته فرهنگزنان مدیر،گرید انیب به

شیوه رایج دوم در مواجه با . رندیگیمنزدیک کنند، شیوه رهبري مردان را در پیش 

است  "مرد رانیاجهه با مددر مو یتیجنس يها تفاوت رشیپذ"ها توسط زنان مدیر،  چالش

در آن، باشد که  ياسازمانی فرهنگ جادیا ينشانگر تلاش برا تواندیم که این یافته نیز،

ها  که با توجه به توانمندي شودیو به افراد اجازه داده م استموردقبول  یتیجنس يها تفاوت

ین شیوه کمتر هرچند که ا .در سازمان بپردازند يو همکار تیریمختلف به مد اتیو تجرب

شده در  هاي مطرح با توجه به مشکلات و چالش. شودیماز تکنیک اول به کار گرفته 

زنان  يتر برا مناسب ییفضا جادیو ا طیبه منظور بهبود شراو  در سازمان ریزنان مد تیوضع

  :شودیمی در ادامه، پیشنهاد سازمان هايشنهادیاقدامات و پ ر،یمد

 مهم

، تظاهر بهاندر گرفتهر گرفته آن را در سازمان موردمطالعه به کار 

ستمیس" ارتباط با مفهوم  ستمیس ررسمیغ یس ررسمیغ  مردانهررسم یررسم ییغ  مردانه ی تحل لیتحل لیتحلقابل" ی

انه در محمرد يو رفتارهایر،یر،یها، تصاواز نقش يا به مجموعه

فرهنگ يیارهایارهادارد که ممکن است به عنوان معیدارد که ممکن است به عنوان معیدارد که ممکن است به عنوان مع فرهنگ ي سازمانی در نظر گرفته شود ي

ر  مدیر  مدیر از تلاش  تطابق با الگوها ير برار براش زنانش زنان تطابق ي مد ي ي مد ي مردان یتیری ي مردان یتیری  یتیری

کار  مح طی مح طی مردانه در مح کا طی ه  ناخواسته  ناخواسته  طی یمر نیزر نیز دانست که یمه  بهتوانده 

  .هاي مدیریتی بینجامدمردانه حاکم بر سمت

براي آنکه خود را به استانداردهاي نانوشتهزنان مدیر

ش  پیش  پیش  یگیم شیوه رهبري مردان را در یگیمش  رندش  رندیگیم شیوه رایج دوم. یگیم

اجهه با مددر موجنس یتیجنس یتیجنس يها تفاوتیرشیرشیپذ" زنان مدیر، 

جادیا ينشانگر تلاش براتواندیم  جادیا ي  ياسازمانیفرهنگیا ي

موردقبول  یتی موردقبول  یتی که با توجه به توانمنديشودو به افراد اجازه داده میو به افراد اجازه داده میو به افراد اجازه داده مموردقبول استموردقبول است یتی
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 ریزنان مد یتیریو مد يرهبر يها ا هدف ارتقاء مهارتبی آموزش يها توسعه برنامه-

  .يا توسعه حرفه يها ها و کارگاه به شرکت فعال در دورهزنان مدیر قیتشو و

بر اساس  یتیریهاي مد ارتقاء به سمت يشفاف برا يرهایارائه و اعلام مس-

اء زنان ارتق ریکه ممکن است در مس یحذف موانعزمان با  هم ها و توانمندي هایستگیشا

.رندیقرار گ ریمد

ها را تحت تأثیر قرار دهد و به هر دو  سازمانی که تنوع و تفاوت ارتقاء فرهنگ -

.بدهد يجنس فرصت برابر

 یخانوادگ یکار و زندگ بیترک لیتسه يبرا یتیحما يها استیها و س برنامه جادیا -

.يطاف در ساعات کارانع ایمانند مراقبت از کودکان  یفراهم کردن امکاناتو  ریزنان مد

 يگذار به منظور به اشتراك ینیمابیف یتیحما يها شبکه جادیبه ازنان مدیر تشویق-

 جادینظر و ا تبادل يمناسب برا يفضاها جادیامشورت در امور مشابه و و  اتیتجرب

.ي و شغلیا ارتباطات حرفه

  :تشکر و سپاسگزاري

  .میسپاسگزار ،داشتندشرکت  قیتحقاین که در  یزنان از تمامی

  :تعارض منافع

  .تعارض منافع نداریم

  .اند تمامی نویسندگان در نگارش این مقاله مشارکت داشته :ارکت نویسندگانشم
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مانند مراقبت از کودکان فراهم کردن امکانات یفراهم کردن امکانات یفراهم کردن امکانات مانند مراقبت از کودکان  ی انعمانند مراقبت از کودکان  ایمانند مراقبت از کودکان  ای ی انع ای انعطاف در ساعات کارانعطاف در ساعات کار ای

ر  مدیر  مدیر  به منظور بهماب ینیماب ینیمابیف یتیحما يها شبکهیجادیجادیر بهر به ازنان به ینی  ینی

ه و  مشابه و  مشابه و  یامشورت در امور یاه و  جاده و  جادیا مناسب برا يفضاهایا مناسب ي تبادل ي ي تبادل ي  ي

.ي و شغلی

  :تشکر و سپاسگزاري

که در زنان یزنان یزنان که در  ی   .میسپاسگزار ،داشتندشرکت تحق قیتحق قیاین تحقاین تحقکه در این که در این  ی

  :تعارض منافع

  .تعارض منافع نداریم

تمامی نویسندگان در نگارش این مقاله مشارکت داشته:ارکت نویسندگان
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منابع

در  یتیریارتقا به مشاغل مد يان براهاي زن چالش). 1385. (یمحمدعل ،یکیزکل ییبابا-

.81-45:)تیریمد نامه ژهیو) 46یاپیپ(دوره،،یمدرس علوم انسان. یهاي دولت سازمان

 .)1392(. ، فرشتهقیصریه نجف آباديو  دوست، سعیده یاله ؛، علیربانی خوراسگانی-

.جامعه شناسی کاربرديپدیدارشناسانه درباره تجربه زیسته مدیران زن در اصفهان،  يا مطالعه

.41-19: )52پیاپی (4شماره  ،24دوره

: دسترس در قابل،سهم اندك زنان ایرانی در مدیریت.)1401(. روزنامه شرق-

https://www.sharghdaily.com

.نشر نی: ، ترجمه هوشنگ نایبی، تهرانشناسی آنتونی گیدنز جامعه، )1395(.پیلیساتن، ف-

شناسایی عوامل مؤثر بر ارتقاي شغلی زنان ).3961. (زهره ،شیرازي .محبوبه ،سلیمانپور عمران-

، 9دوره). زن و فرهنگ سابق(شناسی فرهنگی زن  روان.هاي مدیریتی سازمانی در پست

  .124-33:109شماره 

تجارب زنان مدیر از  .)1388(. سیما ،عجمی .محمدحسین ،یارمحمدیان .هیسم ،شاه طالبی-

، شماره 6، دوره درسی يزیر پژوهش در برنامهرهبري در آموزش عالی؛ یک مطالعه کیفی، 

.40-22:21، شماره پیاپی 22

تأثیر سبک ، )1394(.فاطمه، یمحمدخان ؛یدهفر، شناس کاشانی حق ؛داریوش، زادهغلام-

مطالعات زنان (شناختی زنان  مطالعات اجتماعی روان،اي زنانرهبري بر باورهاي سقف شیشه

.275-197: 44پیاپی ، 3شماره ، 13سال) سابق
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