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 چکیده

« ای صورر  شیشوه  »شووند هوه بوه     ای مواجه می دهد زنان با مانع نامرئی دیگری، فراتر از سقف شیشههای اخیر نشان می نتایج پژوهش
در . و چا شوی اسوت  ( نواام  )ای در برگیرند  همة حواشی انتصاب زنوان بوه مشوامد مودیریتی مت  و         صرر  شیشه. معروف شده است

بنیواد   نظریوة داده  نوو   از،هیفوی  تحقیو   هوارگیری روش  های مؤثر در آن، و پیامدهایش در ایران با بوه  پژوهش حاضر، ای  پدیده و مؤ فه
های حاصود از   هارگیری داده با به. اند ای مواجه ور ایران نی  با پدید  صرر  شیشهدهد زنان مدیر در هشها نشان می یافته. شود بررسی می

ایو  عوامود   . ای تبیوی  شوده اسوت    هننود  صورر  شیشوه    ای طراحی شد، هه در آن عوامد مسبب و تقویت مصاحبه، مد  صرر  شیشه
های مردانة سوازمان، فقودان    د زنان برای ورود به شبکهگروهی مردان، عدم تمای های زنان در رهبری، طرفداری درون اند از ویژگی عبارت
ای بوه ناهارآمودی زنوان در     دهد صرر  شیشههمچنی ، مد  نشان می. های حمایتی برای زنان، عوامد سازمانی و عوامد فرهنگی شبکه

 .هه خود، پیامدهای فردی و سازمانی در پی دارد شود میمشامد مدیریتی منجر 
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 مقدمه

و  ،بوود  ها بسته در آغاز همۀ راهدهد که تاریخ موفقیت زنان به عنوان نیروی کار به خوبی نشان می

زنوان در بوازار کوار مردانوه      بواز شودن راه،  به محض  و زنان در بسیاری از مشاغل حضور نداشتند

 بور  ی،و رهبور  یتجنسبارة درها  پژوهش .برخورد کردند ای شیشه با مانع سقف ، ولیحضور یافتند

. بووده اسوت   متمرکز یتیجنس های یعلل نابرابر و ،یریتمد یبالاهای  رنگ زنان در رده حضور کم

زنان فقط در مرحلۀ ماقبل آخر یک موقعیت شغلی ممتاز، بوا   دهد های اخیر نشان می پژوهش نتایج

 ۀانجامود، از حوحن  که به آن موقعیت بالا موی  ،ها در مراحل مختلف آنشوند، بلکه  رو نمی مانع روبه

 ،نمونوه  برای. (Eagly & Carli, 2007)شوند رو می ای روبهفعالیت خارج شده و با مشکلات عدیده

کنند، مردان احتموال بیشوتری دارد   برخورد می  «ای شیشهسقف »زنان در حالی که به طور سنتی با 

و از زنان همکوار   گرفتهشتاب   ای شیشهبرقی  پله کارگیری بهای مدیریتی با ه در حرکت به موقعیت

ماننود  )بسیاری از مردانی که در مشواغل زنانوه   حتی . (Williams, 1992, p.254) خود پیشی بگیرند

هوا را در   بالای آن ای، پیشرفت و تحرک روبهبرقی شیشه پله ةکنند، پدید کار می( پرستاری و معلمی

ظریفی از تعاملات، هنجارها، و های  دهد جنبهنشان میها  پژوهشنتایج . کندل تسهیل میاین مشاغ

تر در ایون مشواغل   یشو ت بانتظارات در مشاغل زنانه، مردان را به سمت موقعیوت بوالاتر و پرداخو   

 (.Wingfield, 2009)کشاند  می

 بیان مسئله

 8/09 ،بوالاتر  و ساله 07 زنان یاقتصاد مشارکت نرخ ،0936سال در ایران جمعیت سرشماریطبق 

 عوالی  های پست در زنان مشارکت درحدبارة در ارقام این به طور طبیعی، .است شده برآورد درحد

ی در یتهای اخیر در ایران به موازات رفع تبعیض جنس در سال .بود خواهد اندک بسیار هم سازمانی

                                                           
1. Glass Ceiling 

2. Glass Escalator  
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های مودیریتی   تعداد زنان دارای پستمشارکت اجتماعی و اقتصادی،  دیگر اشتغال، تحصیل و ابعاد

دلیول آن احتموالاا ایون اسوت کوه زنوان برخوی        . و سیاسی و قانونی تا حدی افوزایش یافتوه اسوت   

هوا در مقایسوه بوا موردان      خاص را دارند که در برخی موارد باعث موفقیوت بیشوتر آن  های  توانایی

 . شود می

هوای فرهنگوی و    دهد نگرشنشان می در ایران سال اخیر 06متعدد در های  مطالعات و پژوهش

هوای احساسوی و رفتوار،     ویژگوی  بوارة درهوا   داوری های سطحی و پویش  منفی، برداشتهای  کلیشه

 ،هوای مودیریت   و عدم تمایل خود زنان بورای تصودی پسوت    ،های روانی و شخصیتی زنان ویژگی

  .(37، ص0986 فرد،الوانی و ضرغامی) استهای مدیریتی  زنان به پست یموانع احلی ارتقا

 سوقف  ةحووز  در اسوت، بیشوتر   گرفتوه  انجوام  زنان شغلی یارتقا زمینۀ در که زیادی مطالعات 

ای را  ی کوه سوقف شیشوه   کوه آیوا زنوان    دارداین نکتوه اهمیوت    اکنون، بررسی. است بودهای  شیشه

کلاتی ها و مشو  با چه چالش اند؛ خود مثل مردان موفق ةشد اکتساب مدیریتیدر مشاغل  اند، شکسته

ها با مشاغل مدیریتی اعطاشوده   آیا مشاغل مدیریتی اعطاشده به آن اند؛ در نقش رهبری خود مواجه

هوا بوا عنووان     ایون چوالش   بوارة در( 0665؛ 0667) رایان و هسلم مطالعات. به مردان متفاوت است

ن بوه ایو   ن ایون حووزه  یعطفی است برای توجه بیشتر اندیشمندان و محققو  ۀ، نقط0ای شیشه ةحخر

 . موضوع

ایون   کوه  شوود  موی  مشخص ای شیشه ةحخر حوزة درگرفته  مانجا مطالعات ۀهم درنظرگرفتن با

 مطالعوات  طوور  بوه  مختلوف  هوای  سوازمان  در آن ییدتأ و پدیده خود تشریح بارةدر بیشتر مطالعات

 و علول  و است نشده روشن خوبی به قضیه ابعاد حال به تا و ،است گرفته انجام تجربی و آرشیوی

 زمینوۀ  درای  مطالعوه  حوال  بوه  توا  ایوران  در اینکه درنظرگرفتن با. است مشخصنا هم آن پیامدهای

بورای مطالعوه و    مضواعف ای  انگیوزه  اسوت،  جدیودی  ةحوز و است گرفتهن انجام ای شیشه ةحخر

 .کند بررسی در این زمینه ایجاد می

                                                           
1. Glass Cliff 
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 که مختلفیهای  مؤلفه نیایرا های سازمان در ای شیشه ةحخر وجود بررسی ضمن ،ما ۀمطالع در

 .شوود  می تعریف ای شیشه ةحخر ةپدید ابتدا راستا این در. شد خواهد کشف مؤثرند، پدیدهاین  در

 با و شود بیان می موضوع مبانی نظری بخش در گرفته است انجام زمینه این در که مطالعاتی ،سپس

 و دهنوجودآور هب علل عنوان با ،پدیده این از مدیر زنان های بهتجر بنیاد داده ۀنظری روش کارگیری به

 اضوافه  حووزه  این به را قبول قابل یچارچوب ،نظری لحاظ از بتوان تا. شود بررسی می نآ پیامدهای

 .کرد

 مبانی نظری و پیشینة پژوهش

 ایشیشوه  ةحوخر  زمینۀ درگرفته  مطالعات انجام ای و نیزشیشه ةحخر ةدر این قسمت مفهوم پدید

 .شود بررسی و تحلیل می

اولوین  بورای  این احوطلا   . تشریح شود ای شیشهابتدا سقف  باید ای شیشه ةحخر بررسیبرای 

به منظور تشریح موانع نامرئی که زنان را از پیشورفت بوه    0استریت وال ۀمجل در، 0380بار در سال 

ی شامل موانوع سواختگ   ای شیشهسقف . است گرفته شدهکار  به ،کند طرف مشاغل بالاتر متوقف می

هوا در دسوتیابی بوه     زنوان و اقلیوت   موجب شکستکه  است مبتنی بر تعصبات نگرشی یا سازمانی

 .(,.p.656 Cotter et al ,2010)مراتب می شود    بالای سلسلهسطو

هوای   ها در موقعیت رنگی دارند، اما حضور آنهای رهبری حضور کماگرچه هنوز زنان در نقش

 «فرد منحصربههای  توانایی»طیف وسیعی از  بات، این واقعیت مدیریت بیشتر از هر زمان دیگری اس

مودیریت  های  شیوه کارگیری بهبا اشاره به مزایای (. Adler, 2000, p.290)شود زنان توضیح داده می

در کارهوای تیموی و    ،شود که زنوان بوه طوور معموول    ، مشخص می(زنانه و مردانه) متنوع جنسیتی

-Wilson)انود   وکوار بهتور از موردان     انسوانی در فرآینود کسوب   های  تمهار گرفتنکار هارتباطات و ب

Kovacs, 2006 .)در مدیریت نیروی انسانی برخوردارند  «نرم»های  در ادعایی دیگر، زنان از مهارت

                                                           
1. Wall Street Journal 
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هوا   شورایط اموروز سوازمان    ،در واقوع . هاست بیش از گذشته مورد نیاز سازمان ،که در شرایط امروز

عولاوه بور   . مناسب اسوت و حساس بودن به نیازهای افراد ( مشارکتی)نه خواها سبک رهبری آزادی

با حضور . کند ایجاد میموجبات گسترش فرهنگ سالم و اخلاقی را  ،ها حضور زنان در سازمان ،آن

 ،لحاظ بهبوود ارتباطوات سوازمانی و تورویج نووآوری      ها از زنان در مشاغل مدیریتی، تحول سازمان

 (.55-57ص ،0980 لیکی،بابایی زک)شود  تسهیل می

را  ای شیشوه سوقف   ی کوه تعداد زنوان  ،دهد در حال حاضر اخیر نشان میهای  مدارک و پژوهش

ند، اکنون با چالش دیگری بعد از اینکه به پست ا هها دست یافت های عالی سازمان شکسته و به پست

 ,Ryan & Haslam, 2005)شوود  نامیوده موی   ای شیشوه شوند که حخره  مواجه می ،مدیریت رسیدند

p.81 .)انتصواب زنوان بوه مشواغل مودیریتی متزلوزل        هوای  حاشیهتمام  ةدربرگیرند ای شیشه ةحخر

و  شکسوت  خطور با  یریتیمد هایزنان به پست ینکهاحتمال ا کند،می بیان پدیده این. است( ناامن)

 و عملکورد  نحووة  ینارتبوا  بو   یمبوده است و اگر بخوواه  یشتراز مردان ب ،شوند انتصابانتقاد بالا 

، بوه  شود واحدهایی که زنان مدیریت آن را بر عهده دارنود  را در نظر بگیریم، مشخص می جنسیت

 .(Ryan & Haslam, 2007) قرار دارنددر بحران  طور عمده،

یی هوا  شرکتدهد سهامداران،  طور واضح نشان می همطالعات پرفسور هسلم و همکارش رایان ب

 یاعضوا  ۀیی کوه همو  هوا  شرکت ، بهگیرند و در مقابل جدی نمی، است زن ها آن ةت مدیرئرا که هی

ممکون اسوت بوه ایون دلیول       موضوع این. دهند ازحد ارزش می بیش هستند،مرد  ها آن ةت مدیرئهی

انتصاب زنان در  ،کنندعمل می اکنند زنان نسبت به مردان کمتر کار باشد که سهامداران احساس می

 (. Setsquared, 2013) استدهد شرکت در بحران ان میت مدیره علامتی است که نشئهی

بررسوی  . دهود  را نشوان موی   ای شیشه ةپیرامون حخر گرفته انجامهای  پژوهش ۀخلاح 0جدول 

 .بوده استتشریح خود پدیده مطالعات بر  تمرکز دهد نشان می مبانی نظری موضوع
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 ای گرفته در زمینة صخرة شیشه مطالعات انجام. 1جدول 

 نتیجۀ مطالعه طالعه منبع م

Ryan et al. (2010) 

هایی که شرکت عملکرد ضعیفی دارد، افراد ممکن است به زنان فکر کنند، پس  در زمان

را مطر  کردند، که این حخره   «مدیر مساوی با مرد و بحران مساوی با زن»کلیشۀ 

 .کند ای را هم تأیید می شیشه

Bruckmuller & 

Branscombe (2010) 

های رهبر در سازمان موفق است،  ترین ویژگی ای مردانه مناسب های کلیشه ویژگی داشتن

 .ترین در زمان بحران بوده است ای زنانه مناسب های کلیشه  در حالی که ویژگی

Susan et al. (2009)  
آمیز هستند، منصوب  هایی که در وضعیت مالی مخاطره زنان به موقعیت رهبری در شرکت

 . شدند

Ryan & Haslam 

(2008)  

مطالعۀ تجربی به این نتیجه رسیدند که وقتی عملکرد سازمانی رو به کاهش  9با اجرای 

. است، احتمال انتصاب داوطلب زن بیشتر از زمانی است که آن در وضعیت بهبود است

 .ای است این همان حخرة شیشه

Ashby et al. (2007)  
دهد، ترجیحی قوی  گرفته و نشان می قی انجامهای حقو این مطالعه در حوزة کار پرونده

 . های با خطر بالا وجود دارد  برای انتصاب وکلای زن برای مدیریت پرونده

Wilson-Kovacs et al. 

(2006)  
ای برای زنان مدیر  در حوزة فناوری اطلاعات انگلیس، بر وجود مشکلات و حخرة شیشه

های دانشگاهی در این زمینه تأیید  جرا و پژوهشگذاری و ا   مشی و نیاز به بازنگری در خط

 .شد

Wilson-Kovacs (2005) شرکت برتر بریتانیا نشان داد با احتمال بیشتری زنان نسبت به مردان در  066در

 .هایی که قبلاا عملکرد ضعیفی داشتند، جایگزین شوند  موقعیت

Judge (2003) 
هایی  زن داشتند، در مقایسه با شرکتهای انگلیسی که در هیئت مدیرة خود عضو  شرکت

 .تری نشان دادند ها مرد هستند، عملکرد ضعیف که همۀ اعضای هیئت مدیرة آن

Dolan (1997)  

در انتخابات مجلس در ایالات متحده، نامزدهای زن به مراتب، رأی کمتری نسبت به 

ین واقعیت را نشان ها نبود، بلکه ا دلیل ان ضعف و ناتوانی آن. همتایان مرد خود داشتند

 .اند داد که زنان به طور قابل توجهی، با چالش بیشتری مواجه می

Schein (1975) 
شود،  هایی را دارند که باعث موفقیت در مدیریت می مردان نسبت به زنان بیشتر ویژگی

 .«مدیر مساوی مرد»

                                                           
1. Think Manager–Think Male, Think Crisis–Think Female Stereotype 
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 تحقیق روش

 ازبنیواد   داده ۀروش نظریو . اسوت  0بنیواد  داده ۀکیفوی مبتنوی بور روش نظریو     ای عهاین پژوهش مطال

 تولیود نظریوه  هوا   ترین رویکردهای روش پژوهش کیفی است که در آن بر اساس و پایوه داده  رایج

مناسب برای انجام مطالعه ما  یروش ،این روش پژوهش(. 5، ص0980 فرد و امامی، دانایی)شود  می

است و اینکوه   ای شیشه ةز حخرمدیران ا های ربه، زیرا هدف این مطالعه کشف و توحیف تجاست

چوه در خوارج از کشوور، پژوهشوی      کشوور  چه در داخل ای، شیشه ةعلل و پیامدهای حخر بارةدر

پوژوهش  ایون روش   ،همچنوین . این روش است کارگیری بهدلیل دیگری برای  است، نگرفتهانجام 

 ةدربوار  ءاسوتقرا  رمبتنوی بو   ۀهایمان با هدف تولیود نظریو   حاحل از مصاحبههای  داده دهد امکان می

 . بررسی نظامندی انجام گیرد ای شیشه ةحخر ةپدید

که در آن بوا داشوتن    کار گرفته شد، بهطر  استراس و کوربین ها،  بندی داده برای تحلیل و طبقه

توا در   انجام گیرد 0«کدگذاری باز، محوری و انتخابی»سه مرحلۀ باید های کیفی گردآوری شده  داده

 &Strauss, 2008 )شوده بیوان شوود     نظریوۀ خلوق  یوا تصوویری عینوی از     9منطقیپارادایمی  ،نهایت

Corbin .)این سازوکار  مفاهیم است، پردازی، شناسایی و بسط ابعاد های احلی نظریه از آنجا که پایه

هوای   هوای خوام اولیوه، مقولوه     داده درون؛ به طوری که پژوهشگر از گیرد درکدگذاری باز انجام می

هوا، مقایسوۀ مووارد،     کردن دربوارة داده  از طریق سؤال -ارتبا  با پدیدة مورد بررسی  مقدماتی را در

در مرحلۀ . کند استخراج می -ها  ها و تفاوت ها، برای کسب شباهت رویدادها و دیگر حالات پدیده

را محور فرآینود در حوال بررسوی و اکتشواف     ها  یکی از مقوله ، پژوهشگر(کدگذاری محوری) بعد

نود  ا عبارتها  دهد؛ این مقوله های دیگر را به آن ارتبا  می مقوله ،سپس ؛(پدیدة احلی) دهد قرار می

 (.585ص ،0936،نیومن)و پیامدها ، راهبردها، بستر یا زمینه از شرایط عّلی

                                                           
1. Grounded Theory 

2. Open , Axial and Selective Coding  
3. Logical Paradigm 
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در ایون  . های رو در رو و عمیوق بوود   در این مرحله از پژوهش، مصاحبهها  ابزار گردآوری داده

هوای موورد نظور     طوول کشوید، داده  دقیقوه   56توا   57بوین  کوه  هایی باز،  رسشبا طر  پها  مصاحبه

وگوهوا،   مورور گفوت   تحلیل اولیه شوامل  و و بلافاحله تجزیه شد ضبط میها  مصاحبه. گردآوری شد

 . تری انجام گیرد  برداشت دقیق کنندگان های طر  شدة مشارکت دیدگاهگرفت تا از  انجام می

شوهر  ) پست مدیریت در سوطح اسوتان هرمزگوان    درنان و مردان ز ، همۀپژوهش ۀ آماریجامع

گیوری بوه روش مبتنوی بور هودف و بوا        نمونوه . انود  های مختلف دولتی بوده در سازمان( بندرعباس

 ،در پایوان . شد و تا پایان اشباع اطلاعات ادامه یافت برفی از افراد مهم آغاز هروش گلول کارگیری به

 . رسید (مدیر مرد نفر 06مدیر زن و نفر 06) فرن 06کنندگان به  تعداد مشارکت

شووندگان، مرحلوۀ    ها، برخی مصواحبه  بودن یافته برای برازش روایی پژوهش، یا به عبارتی دقیق

هوا در ایون مراحول     هوای آن  ها را بازبینی و نظراتی ابراز کردند کوه دیودگاه   کدگذاری و تفسیر داده

 .ساتید مدیریت هم در این زمینه کسب شدهمچنین، اظهار نظر دو نفر از ا. اعمال شد

 های پژوهش یافته

هوای   مصواحبه . شوود  دستیابی به نتایج تحقیق بیان میو  یهوتجز یهتجز در این بخش، ابتدا چگونگی

شوده و تموام    بازخوانی خوانده وها  شده با مدیران بدون هیچ تغییری تبدیل به متن شدند، متن ضبط

 ۀاولیوه نوام گرفتنود و بقیو    هوای   که با عنوان کود  ،هش استخراج شدپژو های لاؤکدهای مرتبط با س

 یوک  بوالای  مصاحبه با خانم الف کوه از مودیران رده   ،نمونه ایبر. مطالب نامرتبط کنار گذاشته شد

 .است درج شده 0در جدول و  ،تبدیل به کدهای اولیه شد است،سازمان 
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 کدهای اولیة مربوط به مصاحبه با خانم الف. 2جدول 

 کدهای اولیه ردیف

 .شود تر هم وجود داشته باشد، مرد ترجیح داده می اگر گزینۀ مرد در انتخاب، حتی در ردة پایین 0

 .تا حد زیادی تبعیض جنسیتی در سازمان کم شده است 0

 .شوند ها، زنان تا حدودی نادیده گرفته می گیری در جلسات رسمی و تصمیم 9

 . ی خانوادگی و مدیریتی، زنان ترجیحاا به شغل قبلی خود برگردندها به دلیل تضاد مسئولیت 5

 .زنان به سبک مشارکتی رهبری بیشتر تمایل دارند 7

 .کاربردن احساسات همیشه در زنان است احساس همدردی و به 0

 .تمایلی زنان به کارکردن در جمع مردانه وجود دارد بی 5

 .کنند مسائل پیش روی خود در سازمان تجربه میزنان استرس زیادی را برای مواجه با  8

 .شوند در جلسات رسمی زنان تا حدودی نادیده گرفته می 3

 .های مدیریتی کمی دارند به طور کل، زنان تجربه 06

مول  أبا خوانودن و ت  ،سپس. به طور جداگانه کدهای اولیه استخراج شد ،مصاحبه 06 ۀبرای هم

با هم ترکیب شود و   ،مفهومی با هم ارتبا  نزدیکی داشتند از نظر کدهای اولیه، کدهایی که ۀدر هم

ثال کدهایی با عناوین ترس از ورود برای م. را شکل دادندها  وجود آوردند که مقولهه مفاهیمی را ب

مردانوه و نداشوتن مناسوبات دوسوتانه بوا      های  مردانه، جدی نگرفتن زنان توسط شبکههای  به جمع

عودم  » ۀدست آمده با هم ترکیب شد و مقولو ه چندین نفر بهای  از مصاحبهکه  ،همکاران و مدیران

تور بووده و    این مقوله از مفاهیم انتزاعی. نام گرفته است «مردانههای  تمایل زنان برای ورود به شبکه

 .دهد ها را نشان می بندی این مقولات و دسته 9جدول . ابعاد مختلفی تشکیل شده است از
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 دهی به مقولات هومی و شکلکدهای مف. 3جدول 

 کدهای مفهومی مقولات

 های زنان در رهبری ویژگی

 گرای زنان  سبک رهبری مشارکتی و تحول -

 ها توانایی بالا در ادارة تیم -

 مداربودن بیش از حد در انجام امور محوله منضبط و قانون -

 تمایل زنان به پذیرش وظایف دشوار -

 ی و مسائل جاریبودن آگاهی و معلومات اجتماع پایین -

 ای و تخصصی بودن آگاهی و تجربۀ حرفه پایین -

 انتظار از زنان مدیر به عنوان حلال همه مشکلات -

 گروهی مردان طرفداری درون
 

 حمایت از منافع مردان توسط مدیران عالی مرد -

 قربانی کردن زنان برای منصوب کردن آنان به مشاغل چالشی  -

 سازمانای   انتصاب زنان در مشاغل حاشیه -

عدم تمایل زنان برای ورود به 

 های مردانه سازمان شبکه
 

 های مردانه ترس از ورود به جمع -

 های مردانه جدی نگرفتن زنان توسط شبکه -

 نداشتن مناسبات دوستانه با همکاران و مدیران -

 سازمان ۀهای مردان بودن شبکه قوی -

 های حمایتی فقدان شبکه

 عدم حمایت سازمانی -

 خانوادگی عدم حمایت -

 تعارض کار و خانواده -

 نبودن تشکیلاتی برای دفاع از حقوق زنان -

 عوامل سازمانی

 فقدان رهبری جدی و شجاع در سطو  عالی -

 نگرش مسئولان و مدیران ارشد مرد  -

 قوانین و مقررات محدودکننده -

 نداشتن قدرت و آزادی عمل کافی در شغل مدیریتی -

 نهای رهبری کافی برای زنافقدان فرحت -

 هاجای ضوابط در سازمان بودن روابط به  حاکم -

 های مدیریتی موفق زن در جامعهبودن مدل ناکافی -

 هنگیرعوامل ف

 های عرفی و مذهبیمحدودیت -

 مشکلات کار با زنان -

 عدم همکاری زنان با همدیگر -

 تبعیض جنسیتی -

 تعهدات بالای خانوادگی زنان -
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 دهی به مقولات هومی و شکلکدهای مف. 3جدول ادامة 
 کدهای مفهومی مقولات

ناکارایی زنان در مشاغل 

 (ردیپیامد ف)مدیریتی 

 ترک سازمان  -

 استعفا از شغل مدیریت و برگشت به شغل قبلی -

 کاهش انگیزش -

 (ترس از شکست)افزایش استرس  -

 عدم اعتماد به زنان به عنوان مدیر  -

 ای دربارة زنان شدن تعصبات کلیشه قوی -

ناکارایی زنان در مشاغل 

 (پیامد سازمانی)مدیریتی 

 ناکارآمدی سازمان -

 وری کاهش بهره -

 جایی مدیران بهافزایش جا -

 کاهش تعهد سازمانی  -

 های چالشی به زناندادن شغل -

مودل   ینشودند و در تودو   بنودی دسوته  ،مفواهیم  سوطح  ترین انتزاعی یاها  مقوله بعد، ۀمرحل در

دهود بوا وجوود عوامول مسوبب و       یمو  نشوان پوژوهش   مودل  (.0 نمودار) شد گرفته کار هب پژوهش

در . شوود  یهم مو  یتوجود آمده و تقو ه ب ای شیشه ةحخر ،در سازمان ای شیشه ةحخر ةکنند یتتقو

 یوا  ،کننود موی  عمول  ناکارامود  سازمان عالی مدیریتی مشاغل در زنان ای،یشهش ةوجود حخر یتوال

. آورد موی  ارمغوان  بوه  را سوازمانی  و فوردی  منفی پیامدهای ناکارآمدی این. شوند می درک ناکارآمد

 باعوث  و ،کند می کمک هم ای شیشه ةحخر ةپدید تقویت به پیامدها اینای  دایره حرکت در دوباره

 .شوند کار گرفته بهای  حاشیه گاهی و ،شکست خطر با چالشی مشاغل برای بیشتر زنان شود می

 

 

 

 
 ای مدل صخرة شیشه. 1نمودار 

 تقویت

 پیامدهای

 فردی و سازمانی 

 کنندة تقویت و مسبب عوامل 

 ای شیشه حخرة

 

ناکارآمدی زنان در  

 مشاغل مدیریتی

 

 ای شیشه ةحخر 

 سازمان در
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  ای شیشه ةصخر ةکنند تیعوامل مسبب و تقو

ه موجب ب ،ذکر شده در جدول بالا نیز زیر، کشوندگان وجود عوامل و شرایط  نظرات مصاحبه طبق

 :شود سازمان میدر  ای شیشه ةوجود آمدن و تقویت حخر

 رهبری در زنانهای  ویژگی

توانایی رهبری زنان و مردان معتقد بودنود   شونده به تفاوت روش و سبک و برخی از افراد مصاحبه

 شکلقوت و برخی دیگر به  ۀها به عنوان نقط تفاوت برخی. بندی شده است عنوان 9 که در جدول

های خواص رهبوری    توان استدلال کرد که ویژگی می. کنند ضعف برای پست رهبری عمل می ۀنقط

تواند زنوان را   روبودن، و پرهیز از مخاطره می گرا، میانه کاربردن سبک مشارکتی و تحول همثل ب ،زنان

های  رای انتصاب زنان به موقعیتتواند توجیهی باین می. شرایط بحرانی سازمان کمک کند ةدر ادار

 . دار و بحرانی باشد مشکل

در » :گونوه بیوان شوده اسوت     با مدیر میانی مورد سوازمان ایون   ها  در یکی از مصاحبه ،مثال برای

 ۀیوا تجربو  ای  عضو زن جلسه به دلیل نداشتن معلوموات اجتمواعی و حرفوه    ،ت رئیسهئجلسات هی

روی و ابراز همودردی   با میانه را نظر، نظرات خود ابرازحورت  کند و در کافی، کمتر اظهار نظر می

تجربگی اکثر زنان در مشواغل مودیریتی و نداشوتن معلوموات عموومی و       کم. «کند می بیانو توافق 

 .ذکر شده است ای شیشه ةدر حخر مؤثر یشوندگان به عنوان عامل تخصصی توسط بیشتر مصاحبه

های مدیریتی ا که من دیدم زنانی که به دنبال پستتا آنج»: دیگر گفته شده استای  در مصاحبه

هوای مودیریتی   حاضر به گرفتن شغل دادن توانایی خود برای شروع و نشان ،در سازمان خود هستند

با توجوه بوه اینکوه زنوان از ابتودای ورود بوه       « ....اما و اگردار و با وظایف دشوار و سنگین هستند

شوند و کمتر در مشاغل پیچیده و حساس فعالیت دارند  میسازمان در مشاغل عادی به کار گمارده 

شووند، احسواس نووعی     فعوال سوازمان پذیرفتوه نموی    هوای   و شوبکه  مؤثرو گاهی در جمع عناحر 

های شوغلی و  کنند مسئولیت برای اثبات توانایی خود در سازمان سعی می ،سپس. کنند قدرتی می بی

شووند   نام سنگینی نقش میه بای  یتی دچار عارضهتری را بپذیرند که در چنین وضع وظایف سنگین

 .شود های مدیریتی چالشی هم می که این شامل قبول پست
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 همدیگر از مردان گروهی درون طرفداری

هوا و   گروهوی اسوت کوه در آن موردان پسوت      تبعیض جنسیتی در شکل تعصوب درون  ،علت دیگر

طووری کوه یکوی از    ه بو  ،گیرنود  گروه خوود در نظور موی    های خوب را برای اعضای درون موقعیت

شوه   هر موقع که در این بیمارستان یک پست مدیریتی عالی خالی می» :شوندگان گفته است مصاحبه

کند آن را به یکوی از دوسوتان مورد خوود عطوا کنود اگور هویچ کسوی آن را           ت رئیسه سعی میئهی

 «.دهند ها می نخواست بعد به خانم

  سازمان ةمردانهای  شبکه به ورود برای زنان تمایل عدم 

هوا   هایشوان و دور بودنشوان از آن   قدرتمند سوازمان های  بودن شبکه شوندگان به مردانه مصاحبه ۀهم

های ورود و نفوذ در ایون   های عالی سازمان باید راهدست آوردن پسته اذعان داشتند، زنان برای ب

 ۀهم کوردن تسوهیلات و زمینو   تواننود بوا فورا    هوم موی   هوا  مودیران آن سوازمان و   .را بیابنود ها  شبکه

 .باشند ها مؤثر شدن زنان در این شبکه پذیرفته

 حمایتیهای  شبکه فقدان

ولیت اجورای وظوایف سونگین مودیریت، تحمول      ئمس ،گیرند قرار می یوقتی زنان در پست مدیریت

توانوایی و   ،تعهودات خوانوادگی   ۀبوه اضواف   ،و مخاطرات در نقش مودیریت  ،استرس ناشی از ابهام

یکوی  . حمایوت دارد  و نیاز به کمک و نیامدهبرها  آن ةاز عهدطلبد که به تنهایی  زیادی را می انرژی

هوا و   موریوت أبرای شورکت در جلسوات، م   رئیس» :کند گونه اذعان می شوندگان زن این از مصاحبه

  «.کند کوچک مرا نمی ۀملاحظه بچ گیر است و احلاا های من خیلی سخت تحویل گزارش

زنوان مسوئولیت احولی اموور خانوه و      هم بر این نکته تأکید شده اسوت کوه    بلیقدر مطالعات 

سونگین و حسواس   های  اینکه بتوانند مسئولیت ایبر به همین خاطر،. نگهداری از فرزندان را دارند

زیوادی را هوم بوه    گیرند که ایون اسوترس    تحت فشار زیادی قرار می ،مدیریتی خود را انجام دهند

 طورف  از. گیرنود موی  نظور  در زنوان  برای منفی ای نکته عنوان بهرا  ینهم ا یانفرماکار. همراه دارد

 بوه تواننود   یم کنند، برآورده را انتظار چند باید که گیرند می قرار موقعیتی در زنان که هنگامی ،دیگر
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های خانواده اینجاست که زنان به حمایت. یکی از تعهدات خود را ترجیح دهند نقش تعارض دلیل

خود با ایجاد تسهیلات مهود کوودک، سواعات کواری     ،سازمان هم. به طور ویژه نیاز دارند، و همسر

تواند به ایون امور    و سفرهای کاری میها  موریتأشناور و دورکاری و ملاحظات بیشتر زنان برای م

 (.75-73، ص0930وری،  هزارجریبی و پیله)کمک کند 

 سازمانی عوامل

درست و غلط مدیران ارشد سازمان برای  های صمیمحاحل ت ای شیشه ةبرخی مواقع حخر 

شوندگان  طوری که یکی از مصاحبهه ب. مشارکت دادن زنان در مشاغل مدیریتی سازمان است

ها برای اینکه  سای سازمانؤالان ر»: کند بیان می ،کار بالا بود ۀکه از مدیران میانی با سابق ،خانم

های برابری  شغلی از فرحتهای  ها برای پیشرفت و آن کنند نشان دهند از نیروی زنان استفاده می

اهمیت مدیریتی استفاده  های کم مدیر در سطو  بالای سازمان در پست 0یا  0از  ،برخوردارند

 «.کنند مثل حضور یک زن در کابینه دولت نهم جمهوری اسلامی ایران می

ولتوی زنوان مودیری کوه موفوق و      های د ما در سازمان» :کند شوندگان مرد اذعان می یکی از مصاحبه

 ها را به عنوان الگو خیلی کم داریم که بتوانیم آن ،مطر  باشند یا پست خیلی بالایی را داشته باشند

تا هم اعتماد به نفس زنان را بالا ببرد و هم دید جامعوه را نسوبت بوه     ؛نمونه به جامعه معرفی کنیم

 «.زنان مدیر عوض کند

 یفرهنگ عوامل

هوا بیوان    روی زنوان مودیر در سوازمان    شوندگان به عنووان مسوائل پویش    که مصاحبه یکی از نکاتی

سازمان را  ةت مدیرئو هی ها رؤسا این کلیشه. مورد قبول اعضای سازمان استهای  کردند، کلیشه می

ها فوراهم   های برابر در سازمان برای آن شود فرحت باعث می ودارند  گیری درست باز می از تصمیم

سوالاری و  دکنویم مر  هنوز هر جا نگاه موی » :گوید نمی که از مدیران ارشد سازمان بود میخا. نباشد

کننود و   باور افراد این است که زنان خیلی احساساتی به مسائل نگاه می. تفکرات سنتی حاکم است

مدیریت  ۀسال سابق 07در مخالفت با ایشان فرد دیگری که مدیر عالی با . «کنند برای دفاع گریه می
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شود اگر زنان در پسوت   دارد به همه ثابت میها  عرحه ۀتوانایی زنان در هم» :بود، اذعان کرده است

که بوه عنووان عوامول     دیگری موارد. «کنند خیلی بهتر از مردان عمل می ،مدیریت ارشد قرار گیرند

 .استشده  بیان 9استخراج شده، در جدول ها  از مصاحبه ای شیشه ةفرهنگی ایجاد حخر

 یتیریزنان در مشاغل مد یارآمدناک

گیوری درسوت و    بهوره . آموده اسوت   ای شیشه ةشده، پیامدهای حخر طراحیدر آخرین بخش مدل 

وری نیوروی انسوانی از    های زنان در مشاغل مدیریتی در راستای بهره منطقی از استعدادها و توانایی

 خطور ریتی چالشوی بوا   در تصدی مشواغل مودی   ای شیشه ةبرخورد زنان با حخر .استمباحث مهم 

شود که این ناکارآمدی، پیامودهای منفوی فوردی و     ها می شکست و انتقاد بالا موجب ناکارامدی آن

 .سازمانی به همراه خود دارد

 ای شیشه ةصخر یفرد یامدهایپ

شوود زنوان در    باعوث موی   ای شیشوه  ةدهود وجوود حوخر    نشان موی ها  حاحل از مصاحبههای  یافته

 ةینود ممکن است فرحوت آ  ، کهرا تجربه کنند مدیآن حضور ضعیف و ناکاربالای سازماهای  مکان

 ای شیشوه  ةحخر آورنده وجود هب علل تشدید به و ،کند تضعیف یگروه یاو  یفرد طورزنان را به 

و برگشوت بوه شوغل     یریتاستعفا از شوغل مود   ،سازمان ترک ند ازا عبارت یامدهاپ ینا. شود منجر

، مودیر  عنووان  بوه  زنوان  بوه  اعتماد عدم، (شکست ازترس ) استرس افزایش، انگیزش کاهش، یقبل

  .زنانبارة درای  شدن تعصبات کلیشه قوی

 ای شیشه ةصخر یسازمان یامدهایپ

ایون پیامودها   . ، پیامدهای منفی سازمانی را هم به هموراه دارد ای شیشه ةناکارآمدی حاحل از حخر

 تعهود  کواهش ، مودیران  جوایی  جابوه  افوزایش ، وری بهوره  کواهش ، سوازمان  ناکارآمدیاند از  عبارت

کوه  شوود هور سوازمانی     این پیامدها باعث می گاهی. چالشی های شغل ، و انتصاب زنان بهسازمانی

پیامودهای  . افراد به عملکرد منفی و ناکارآمدی آن سازمان فکر کنند ،مدیران ارشدش از زنان باشند

 .شده است فهرست 9سازمانی در جدول 
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 یریگ بحث و نتیجه

پوایین و  سوطو   دهد زنوان در   مراتب مدیریت نشان می سلسله در سراسر جهان، توزیع جنسیتی در

 & Vinnicombe)حضور دارند ها  که مردان در قدرتمندترین پست ، در حالیها بوده متوسط سازمان

Singh 2000, p.326 .) وی و فائق آمدن بر موانع در پویش ر  ای شیشهاما تلاش برای شکستن سقف

که آیا زنوان در مشواغل    دارداین نکته اهمیت  اکنون،. ستایش است شایانشغلی  یزنان برای ارتقا

آیوا   .انود  ها و مشکلاتی در نقش رهبری خود مواجه مثل مردان موفق هستند، با چه چالشمدیریتی، 

پاسخ بوه   در. ها با مشاغل مدیریتی اعطاشده به مردان متفاوت است مشاغل مدیریتی اعطاشده به آن

. دکردنو را مطور    ای شیشوه  ةرایان و هسلم برای اولین بار پدیده حخر 0668در سال  ها الؤاین س

در ایران نیز وجود دارد؟ آیا زنوان  ای  در پی این بود که بررسی کند آیا چنین پدیده پژوهش حاضر

را چگونوه   نه، آهشوند؟ در حورت مواج مواجه می ای شیشه ةما هم در مشاغل عالی خود با حخر

مودل   طراحوی ها و  الؤبا پاسخ به این س این پژوهش ؟چیستکنند؟ علل و پیامدهای آن  تجربه می

 .کند، یک چارچوب قابل قبول به این حوزه اضافه نظریاز لحاظ  سعی کرد

هوای   دهود زنوان مودیر در سوازمان     نشان موی ها  آمده از مصاحبه دست های به یافته ،به طور کلی 

ایون  پوس  . انود  مواجوه  ای شیشه ةحخر ةغربی با پدیدهای  همانند مدیران زن در کشوردولتی ایران 

 (Ashby et al., 2007; Ryan & Haslam, 2008; Ryan et al., 2011) مطالعات قبلی مانندهم  همطالع

، بور اسواس   در افزایش دانوش موجوود   سهم احلی این مطالعه. کند تأیید میاین پدیده را استحکام 

 ةمودل حوخر   ، طراحوی شووندگان  حاحول نظور مصواحبه   هوای   بندی مفاهیم و مقوله طبقه تحلیل و

  .استبرای اولین بار  ای شیشه

دهد جنسیت نقش علوی در انتصواب زنوان بوه     نشان می دیگرهای  با پژوهش مشابهاین مطالعه 

عیوین  در ت زمینوه و مووقعیتی  طور اهمیت عوامول   همین. کند ای بازی میشیشه ةهای حخر موقعیت

عوامول مسوبب و   عنووان  دهد؛ که ما بوه  رهبری را نمایش میهای  پستتناسب مردان و زنان برای 

 . ها را تشریح کردیم ای آنشیشه ةحخر ةکنند تقویت

مشوارکتی هموراه بوا    مودیریت  زنوان سوبک    بیوان کردنود  خوود   ۀبرخی افراد با توجه به تجربو 
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برخی مطالعات  .مواقع به نفع زنان تعبیر شده است کنند که این در بیشتر کاری را اعمال می ملاحظه

در  کننود،  را اعموال موی  سبک مشارکتی و دمکراتیک ها  آنکه  کند میزنان ادعا رهبری سبک دربارة 

کننود،   عمول موی   مقایسه با مردان که بیشتر دستوری، قاطع و پیشگامانه و با اعتمواد بوه نفوس بوالا    

برای تشوویق رفتوار   زنان (. ستاهای موفق  هبران سازماناست که مطلوب رای  های مردانه ویژگی)

 ,Eagly, 2003; Niederle & Vesterlund) کننود  بیشوتر اسوتفاده موی   هوا   از پاداش، زیردستان مناسب

2003; Antonakis et al., 2004, p.448). ها در مطالعۀ ما هم مشهود به دست آمد که این یافته. 

 ای شیشوه  ةشودن حوخر   ایجواد و مسوتحکم   دیگر عللز اهای مختلف  تبعیض جنسیتی به شکل

عنوان تبعیض جنسیتی در شوکل تعصوب   به مردانه در سازمان های  شبکهگرایی درونی  است، گروه

 ةحوخر  ةعوامول ایجادکننود   یکوی از  شونده بوه عنووان   که توسط افراد مصاحبه ،گروهی است درون

های خووب را بورای اعضوای درون     عیتها و موق در آن مردان پست ، کهاشاره شده است ای شیشه

و زنوان را بوه عنووان     کننود  گیرند و همواره از منافع آنان حمایت موی  خود در نظر می ۀگروه مردان

قدرتمنودی فعالیوت   هوای   شوبکه  شکلها به  این گروه. دهند قربانیان خارج گروه در حاشیه قرار می

تموایلی بورای    ،ماندن و جدی گرفته نشودن  و در حاشیه ،کنند که زنان هم به دلیل ترس از ورود می

 . ها ندارند ورود به آن

ترین مسیری است که افراد از آن طریق در  رسمی و غیررسمی امروزه احلیهای  ورود به شبکه

 پوور،  قلوی )شووند   های قدرتمند دور نگه داشوته موی  زنان از شبکه معمولاا ،ارتقا پیدا کنندها  سازمان

اجتمواعی رسومی و   های  ران زن ممکن است از اتصال قوی به شبکهمدی ن،همچنی(. 55، ص0930

جووی مودیران   و جست ی درها شرکتهای  در پایگاه داده ها کمتر نام آن غیررسمی محروم شوند و

هوای نفووذ در ایون     هوای عوالی توسوط زنوان راه     پست کسببرای  به هر حال،. اجرایی دیده شوند

شودن زنوان    پذیرفته ۀکردن تسهیلات و زمین توانند با فراهممیسا هم ؤسازمان و ر. را بیابندها  شبکه

  .(Dreher, 2004) باشند ها مؤثر در این شبکه

 ۀاز آنجا کوه در جامعو  . گذارد ثیر میأهای خانوادگی بر شغل مدیریتی زنان ت مسئولیتهمچنین، 

ها گاهی بوین خوانواده    گیرند، آن ما زنان سهم بیشتری ازمسئولیت خانواده و فرزندان را بر عهده می
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 ،توری  زنان را نیوز در موضوع ضوعیف    ،این مسئله ، کهشان، خانواده را ترجیح دهند و شغل مدیریتی

، گواهی  .های مهم شود ها در پست نآگرفتن  تواند از عوامل نادیده و میدهد  مینسبت به مردان قرار 

 .شوند دچار میس زیادی استر بهزنان در تعارض ایفای نقش دوگانه در خانواده و شغل خود 

هوای زنوان مودیر، حاکمیوت      دیگر پژوهش ما این است که بواور نداشوتن توانوایی   های  از یافته

های عرفی و موذهبی بورای فعالیوت     زنان و فرهنگ مردسالاری، محدودیتبارة منفی درهای  کلیشه

در مقایسوه بوا   های برابری در انتصوابات مودیریتی    همه موجب شود زنان از فرحت ،مدیریتی زنان

ة بوه پدیود  ( 0606) رایان و همکواران  ۀطور که در مطالع همان. همکاران مرد خود برخوردار نباشند

شوود نقوش    از یوک مودیر خواسوته موی     وقتیبدین ترتیب که  شود، اشاره می «بحران مساوی زن»

یوا قربوانی    ،ل کنود یعنی اینکه مدیر باید در متن قرار گیرد و بحران را تحم ،تر داشته باشد منفعالانه

 . آید از مردان به نظر می تر لوبزنانه مط ۀعملکرد ضعیف شرکت باشد، خصیص

پیامودهای فوردی و    ،منابع انسانی دارد ةتوان گفت آنچه اهمیت بیشتری در حوز می نهایت،در 

مودیران ارشود    ون مسوئولا  ،بنابراین. ستا ها در سازمان ای شیشه ةسازمانی حاحل از وجود حخر

را در  ای شیشوه  ةحوخر  ةبردن این پیامودهای منفوی بایود عوامول پدیدآورنود      ها برای ازبین مانساز

اجتمواعی   -کردن علل فرهنگوی  برطرف. های خود شناسایی و در جهت رفع آن تلاش کنند سازمان

. طلبود موی  زمینهجامعه را در این و تلاش جمعی حرکت  کهمنفی فراتر از سازمان بوده های  کلیشه

دانشگاهی های   پژوهشضرورت  .بازنگری شود ها ی آنو اجراها  گذاری مشیدر خط، باید چنینهم

 .شود یید میأت زمینه در این

 مسبب عوامل عنوان به یادشده را عوامل از یک هر تر، به طور عمیق دنتوان می آتی های پژوهش

 ایون  در شوده  راحوی ط مودل همچنوین،   .ررسی کننود ب جداگانه طور به ای شیشه ةحخر پیامدهای و

 ةحوخر  بوردن  ازبین چگونگی. کنند احلا  یا ییدأت و بررسی وسیع و کمی ۀمطالع یک با را تحقیق

، مطالعوه  ایون  .دکننو  بررسوی نیز  باشد خاص طور هب تواند می که را، ایرانی های سازمان در ای شیشه

 نیوز  و بووده  مشکل زن مدیران یافتن. نیست محدودیت و اشکال از خالی محققان، تلاش برخلاف

 .است مؤثر تحقیق ۀنتیج در ،تصادفی نهو  هدفمندبه طور  ها آن انتخاب
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