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  :بندي موانع ارتقاي شغلي زنان و بررسي ارتباط آن با ابعاد عدالت سازمانيشناسايي و رتبه

 زنان شاغل دانشگاه يزد

  

  ∗∗∗∗مهران نجاتي آجي بيشه

 ∗∗∗∗∗∗∗∗رضا جمالي

  
   چكيده

. كننـد ش ميتلادر دنياي رقابتي امروز، كشورها به منظور پيشرفت و بقا در دنياي رقابت با تمام توان در جهت ايجاد توسعه پايدار 

. شـود  انـد كـه موجـب بيشـترين تغييـر مثبـت و مانـدگار در افـراد جامعـه مـي           اي انسان محور تعريف كـرده  توسعه پايدار را توسعه

مهمتـرين وجـه تمـايز     ،ينـد توسـعه  او درگيركردن تمـامي افـراد و گروههـا در فر    فراگيري اين تغييرات در همه قشرهاي اجتماعي

اي از جامعـه بشـري كـه تـا      بـه عنـوان نيمـه   ن بـا ايـن وصـف، زنـا    . رود شمار مـي هي پيشين توسعه يافتگي بهافپايدار از تعري توسعه

در واقـع  . تغيير، در توسعه پايدار نقشـي محـوري بـه عهـده دارنـد      أاند و نه منش هاي اخير معمولاً نه موضوع تحول و تغيير بوده سده

  .يند توسعه استاال زنان در فرشرط تحقق توسعه پايدار حضور و مشاركت واقعي و فع

، وجـود ايـن  بـا  . هاي توسعه يافته و در حال توسعه مشاهده شده اسـت ال گذشته حضور زنان در بازار كار كشورس 20در طي      

شـده اسـت و يـا پـس از اشـتغال در      در طي ساليان گذشته هنگام ورود به شغل جديدي كه به صورت سنتي براي مردان تصور مي

ارتقـاي شـغلي در كاركنـان     اين مقاله مفهـوم . اندمتفاوتي نسبت به مردان قضاوت شدهتقاي شغلي، زنان بر استانداردهاي هنگام ار

موانـع  : الات پژوهشي پاسخ گويـد ؤد تا به اين سمطالعه اخير تلاش دار. كندو بررسي مي كاوش زن يك مؤسسه آموزش عالي را

هـا  صوص موانع ارتقاي شغلي ميان گروههاي فرعي زنان كدامند؟ خـط مشـي  شتي در خهاي برداكدامند؟ تفاوتارتقاي شغلي زنان 

يند ارتقاي شغلي زنان كدامند؟ ارتباط ميان ارتقاي شغلي و عدالت به چه صورت است؟ نتـايج  براي بهبود فراهاي بهبودي و برنامه

و موانـع ارتقـاي شـغلي و همچنـين ميـان عـدالت        ايكه يك رابطه مسـتقيم و منفـي ميـان عـدالت مـراوده     دهدنشان مياين مطالعه 

. ه اسـت اي و موانـع ارتقـاي شـغلي مشـاهده نشـد     اما رابطه معناداري بـين عـدالت رويـه    ،توزيعي و موانع ارتقاي شغلي وجود دارد

سـخگويان  تعيين شده بـه وسـيله پا  ترين موانع ، اصليحمايت سازماني، محدوديتهاي شغلي و باورهاي غلط اجتماعي نبودچنين هم

  .اندهبود
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  .شغلي، زنان، موانع ارتقا، عدالت ارتقاي: هاكليدواژه

  10/09/86تاريخ پذيرش مقاله                                      14/07/86 :تاريخ دريافت مقاله

  مقدمه

هـاي  كننده رفتارها و فعاليتينشود كه تعيدها گفته مياي از استاندارنقشهاي جنسيتي به مجموعه

 ).,Konrad and Linnehan, Connell, 2002 1999(دباش ـهـا مـي  مناسب براي هر يـك از جنسـيت  

هاي نقش. گيرندراد مورد مذاكره و تغيير قرار ميطور دائم ميان افنقشهاي جنسيتي ثابت نبوده و به

  . ثيرگذارندو حرفه تأ جنسيتي بر تمامي انواع رفتارها نظير انتخاب نوع كار

 فراگيري نحو به انساني و اجتماعي حقوق رد جنس دو برابري ادعاي چند هر كنوني امعهج در     

 موجـود  بسـياري  فاصـله  ،عمـل  در آن اجراي و آن عقلاني پذيرش ينباما  است، پذيرش حال در

 تقريبـاً  ارزشـها  ايـن  سـفانه أمت و اسـت  سالارانهپدر كاملاً ما جامعه ارزشهاي و نگرشها هنوز. است

  . دهدمي قرار خود تأثير تحت را جامعه اعضاء فردي و اجتماعي حيات هايحوزه تمامي

. نـد كن احـراز  قادرند زنان عموم كه شودمي نمايان مشاغلي نوع در تناقضي چنين ابعاد از يكي     

يمنش ـ ماننـد   شـوند، مي شامل را اقتصادي و اجتماعي مشاغل اقسام از ناچيزي طيف مشاغل اين

 زنـان،  ةويـژ  خـدمات  و آرايشـگري  ،دوزنـدگي  ،ينظافتخدمات  بهداشتي، خدمات ،تدريس گري،

 كارمنـدان % 90بـه  نزديـك   1986 سـال  در ،ديگر جزء مشاغل برخي و صندوقداري، فروشندگي

 ). Jacob, 1999( بودند زن همه انگلستان در منشيان% 98 و دفتري

 در را زنان اشتغال عمده ،ناچيز مدادر و بمطلو چندان نه اجتماعي پايگاه با مشاغل گونه اين     

مـي  تفـويض  زنـان  به صورتي در ،است تحصيلات و تخصص نيازمند كه ديگر شاغلم. گيرندمي بر

 فعاليـت  ميـزان 1375 سال در، نباشند هاپست آن خواهان و طالب مردان برابر شرايط در كه دشو

 واقعيـت  چند مبين ارقام اين. است هبود درصد 6/9 زنان براي و درصد 5/74 مردان براي عمومي

 اينربابن. دارند مردان با مقايسه در زنان استخدام به كمتري تمايل كارفرمايان آنكه جمله از ،است

 محسـوب  مردان و زنان اشتغال نابرابري هايشاخصه از نيز اشتغال نوع بلكه اشتغال ميزان تنها نه

ها و دهنـد، فرصـت ارائـه توانمنـدي    ما را تشكيل مي ي از اعضاي جامعهبه زنان كه نيم اگر. دشومي

هاي خود پيـدا نخواهنـد   ر مسلم آنها درك درستي از قابليتها و تواناييطوهثر را ندهند، بؤمشاركت م
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 ـ      راي پيشـرفت در زنـدگي   كرد و بتدريج با پذيرش وضعيت موجـود، دچـار كـاهش انگيـزه بـراي ب

  . اي خواهند شدشخصي و حرفه

ها ميان مـردان و زنـان، هـيچ شـاهدي مبنـي بـر       جود تفاوتهايي در مهارتها و تواناييرغم وعلي     

، كارلي و ايگلـي  وجود اينبا . ي مديريتي وجود نداردهاپستدر  به مردان كارايي كمتر زنان نسبت

-نـه از قدرت ناشي از مقام خود به گو ي مديريتهاپستدار اندكه زنان عهدهكرده ي بياندر پژوهش

     همچنـين لـدت و هنلـي چنـين     ). ,Carli and Eagly 2001(گيرند فاوت با مردان بهره مياي مت

تـري نسـبت بـه    خصوصيات مردانهبا  ي مديريتي،هاي بالادار قدرت و سمتافزايند كه زنان عهدهمي

لازم به ذكر است كه البته ). Ledet and Henley, 2000(باشند  تر ميي پايينهاپستزنان داراي 

بـراي  . اسـت  له نابرابري بين زن و مرد در تصدي مشاغل مديريتي داراي ريشـه هـاي تـاريخي   أسم

شـت  او عقيده دا. كرد معرفي ،مثال، ارسطو زنان را به عنوان موجوداتي كه جايي در سياست ندارند

 با توجه به اينكه در نيمـه دوم قـرن   .هاي پست زندگي آفريده استخداوند آنها را فقط براي جنبه

و هـم در عمـل تغييـر     نظريـه  و سياستمدار هم در بيستم توجه به زنان به عنوان نيروي كار، مدير

عـالي رتبـه مـديريتي و    انتخاب شدن به عنوان مقامـات   يافته است ولي باز هم زنان حق اندكي در

 10درصـد و   7/11گين حـدود  طـور ميـان  زنان بـه  1997طوري كه در سال  به د؛انسياسي داشته

. دادنـد يريتي را در سراسـر جهـان تشـكيل مـي    ي مـد هـا پستقانونگذاران ملي و  از ترتيبد بدرص

 .استبوده درصد  1/9، 1375زنان به عنوان نيروي كار در ايران بر طبق آمار سال  مشاركت

 اسـت، جمعيـت زنـان    كـرده  ارائـه  1383-1382بر طبق آماري كه مركز مشاركت زنان در سال 

ايـن  وجـود  امـا بـا    ،كل جمعيت باسواد هسـتند % 79كه است ورده شده افر برليون نيم 32ايراني 

پـاييني   جمعيت فعال مردان رقـم % 85/79كه در مقايسه با  است% 21جمعيت فعال زنان ايراني، 

 آمـار مـديريت  . اسـت % 89مدي مردان او سهم در% 11ن بر اساس اين آمار مد زنااسهم در .است

 .گزارش شده است% 87در حالي كه سهم مديريت مردان است؛ ده ورده شابر% 13زنان در ايران 

  

 مشاركت زنان و تأثير آن بر اقتصاد جهاني
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اجتمـاعي نيسـت بلكـه     اي صـرفاً اقتصـادي يـا    لهأهاي زنـان، مس ـ استفاده بهينه از مهارتها و توانايي

و  و كـار  كسـب  قبراي رون موضوع آيد، اين هاي انجام شده برميگونه كه از تحقيقات و بررسي همان

هاي بـزرگ  اعضاي هيـأت مـديره شـركت    هنوز هم سهم زنان از. تجارت جهاني نيز مفيد خواهد بود

هاي ملي و  هاي زنان در عرصهرغم همه دستاوردها و موفقيت به.درصد است 7طور متوسط  جهان، به

ليـت كـافي   ند كـه بـه فعا  زنان جزو آن دسته از منـابع اقتصـاد جهـاني هسـت     المللي، هنوز هم بين

هم جاي زنان در بسياري از مشاغل و مناصب خالي است و بسياري از زنان شاغل  هنوز .اند نرسيده

 .شود استفاده نمي درستيكار هستند كه از مهارتها و تواناييهاي بالقوه آنها ب مشغول به جايي نيز در

اسـت،   پيـدا كـرده   شسرعت افزايهاي اخير ب قتصاد جهاني، طي دههاگرچه اهميت زنان در عرصه ا

سلسـله مراتـب    هنوز هم زنـان قادرنـد در  . توانند در اين عرصه پيشرفت كنند اما هنوز هم زنان مي

بلندمدت و پايداري را براي جوامع  صعود كنند و رشد از نردبان ترقي ،روندبپيش سازماني و اداري 

 .به ارمغان آورند

و امـروزه   باشـند مـي  شـورهاي در حـال توسـعه   كليد رشـد و ترقـي ك   زنان كه به ياد بسپاريم     

ينـد  اهـا از جملـه در فر   ، در همـه زمينـه  برابـري  توانمندسازي زنان و مشاركت كامل آنان بـر پايـه  

كـه كشـور مـا     شودمحسوب ميپايدار  نيازهاي توسعه يكي از پيش گيري و مديريت جامعه تصميم

 .سخت به آن نياز دارد

فعاليتهـاي   قابل قبـول و مشـاركت عادلانـه زن و مـرد در     ،مطلوبدر جوامعي كه هنوز تعادل      

استعداد انسانها برقرار  اقتصادي، اجتماعي و فرهنگي فراهم نشده و فرصت منصفانه بروز خلاقيت و

تـداوم و شـتاب توسـعه    . موفق نبوده اسـت  ،اند يند توسعه آن گونه كه انتظار داشتهافر ،ه استشدن

در  .وليت توسعه را بـر عهـده بگيرنـد   ؤيكديگر مس ن و مرد دوشادوشهنگامي رخ خواهد داد كه ز

و  كـرده  موانع ارتقاي شغلي كاركنان زن دانشگاه را شناساييتا قصد دارد  حاضر اين راستا پژوهش

  . به بررسي ارتباط آن با ابعاد گوناگون عدالت سازماني بپردازد

  

 چارچوب نظري
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 ايـن  اهداف از يكي كشور زنان مسائل خصوص در بومي مديريت تبيين مفهوم به علمي يكايخودات

 امـور  مركـز  مثـل  زنـان  امـور  در ركاانـدر  دست سازمانهاي وسيلهبه كه دهدمي تشكيل را پژوهش

    نشـان  آمـده  عمـل  بـه  بررسـيهاي  ).1380احـراري، (اسـت  شده تأكيد مكرر طور به زنان مشاركت

 هشكـا  بـا  غيرمستقيم طوربه سازماني بالاي هايرده به زنان ارتقاي براي شرايط ادجاي كه دهدمي

 اهانـه گآ مشـاركتهاي  افزايش و جامعه مختلف اقشاربين  يدمادر فكاش هشكا جمعيت، رشد نرخ

مركـز  (شـود مـي  كشـور  در انسـاني  هعتوس افزايش سبب و داردگاتنگ تن رابطه اجتماعي و سياسي

 ).1381مشاركت زنان، 

 قـرار  توجـه  مـورد  دولتـي  سازمانهاي در زن مديران تعداد افزايش ،ايران توسعه سوم برنامه در     

 سـال  در زنـان  مشاركت مركز وسيلهبه آمده عمل به ذاريگهدف براساس كه طوري به ؛است گرفته

. اسـت  شـده  اعـلام  درصد 50 حدود دولتي يسازمانها در شاغل زن مديران تعداد ،.ش. هـ 1380

 . دارد زيادي اوتتف برنامه هدف با فعلي وضعيت البته

 تلقـي  كشـور  يگيـافت  توسعه در مهم عامل اقتصادي فعاليتهاي در زنان مشاركت رگدي سوي از     

    زارشگ ـ را كشـورها  جنسـيتي  تواناسـازي  شـاخص  سـاله  همه ملل سازمان كه طوري به ؛شودمي

 درصـد  5/3 نسبت و %26 شاخص با ايران كه دهدنشان مي 1998 سال در مزبور گزارش. كندمي

 كـه  اسـت  كرده كسب جهان كشورهاي كل در را هفتم و هشتاد اهگجاي ،مديران كل به زن مديران

 سـازمان  اخيـر  گـزارش ).1380مركز امور مشاركت زنـان، ب، (باشدنمي كنندهراضي عنوان چهي به

 و حقـوق  كـه  دهـد نشـان مـي  1جنسـيتي  توانمندسازي و برابري خصوص در.) م 2004 سال( ملل

 شاخصـها  از بسياري ضمن در. است مردان مزاياي و حقوق درصد 29 متوسط طور به نانز مزاياي

  .  Nescap, 2004)(انديافته بهبود يا تقويت نيز

 جهـاني  كنفـرانس تـوان بـه   مي مثال عنوان به. است ذكر قابل نيز الملليبين سياسي فشارهاي     

 عـدالت  مـيم عت بـه  خويش عميق تعهد لدلي به -انراي اسلامي جمهوري دولت كهد كراشاره  كنپ

 بـه بـه دنبـال آن نيـز     واسـت   كرده شركت فعالانه السجم اين در -زنان حقوق احقاق و اجتماعي

 ارعش ـ بـا  يگ ـهم اجلاسـها  اين. باشدمي مقيد و هدعمت مزبور اجلاس الملليبين سياستهاي اجراي

                                                 
1. GEM:Gender Equality and Empowerment  
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 را ذاريگسياسـت  و اجرايـي  ورام ـ در زنان مشاركت سطح ارتقاي زنان، يشرفتپ و جنسيتي يتساو

 ).1377مركز مشاركت زنان، (دندهمي قرار تأكيد مورد

 و كشـور  مـديريت  عملكـرد  بهبـود  موجـب  مـديريتي  يهاپست در زنان حضور ر،گدي منظر از     

 زنـان  و مـردان  بين يمساو طوربه حدودي تا مديريتي يقابليتها كه دليل اين به. شودمي سازمانها

 شـده  هديـه  يكسان طور به اًتقريب روهگ دو هر در الهي موهبت اين عبارتي به يا و تاس شده توزيع

 مشـاغل  بـه  دعمسـت  زنـان  ارتقـاي  بـراي  مناسـب  فرصتهاي يا شرايط مينأت نبود رو، اين از. است

 از .شـود مـي  دسـترس  در اسـتعدادهاي  و ظرفيتهـا  از نيمـي  حدود استفاده عدم موجب مديريتي،

 انسـاني  منـابع  مـديريت  در "نـرم " مهارتهـاي  از و دارنـد  ايهژوي ـ قابليتهـاي  زنـان  ،رگ ـدي گاهديد

 امـروز  شـرايط  واقـع  در. اسـت  سـازمانها  نياز مورد گذشته از بيش امروز شرايط در كه برخوردارند

 زنان حضور بعلاوه. طلبدمي را افراد نيازهاي به بودن حساس و كدموكراتي رهبري كسب ،سازمانها

 در زنـان  حضـور  بـا  همچنين. سازدمي فراهم را اخلاق و سالم گفرهن گسترش يطشرا سازمانها در

      تسـهيل  نـوآوري  تـرويج  و سـازماني  ارتباطـات  بهبـود  لحـاظ  از سـازمانها  تحول ،مديريتي مشاغل

محمـدي اصـل،   (اسـت  كـرده  بيشتر را زنان حضور زمينه نيز اطلاعات تكنولوژي ضمن در. شودمي

1380.( 

 
  زنان اشتغال زمينه در نگيفره تفاوتهاي

 يـا  شـاغل  افـراد  نسـبت  يعنـي ، جمعيـت  اقشار مشاركت جامعه، كي اقتصادي فعاليتهاي زمينه در

 ،باشـد  بيشـتر  شـاخص  ايـن  قدر هر. شودمي تلقي مهمي شاخص ،فعال جمعيت كل به كار نيروي

 يـك  .انـد هكـرد  تمشـارك  اقتصادي فعاليت در بالقوه جمعيت از بيشتري تعداد كه است اين رگبيان

 شرق، كبلو صنعتي، كشورهاي در جمعيت اقشار مشاركت ميزان مقايسه به راجع تطبيقي مطالعه

  :كه دهدمي نشان مسلمان كشورهاي و آسيايي

 
) .م1995( .ش. هـ ـ 1374 سـال  در مشاركت نرخ ايينترينپ شده، مطالعه كشور 30 بين در -     

  .ستا بوده عراق به متعلق ،درصد 6/4 حدود
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 و زايـر جال مصـر،  عـراق،  سـوريه،  عمان، عربستان، اكستان،پ كشورهاي روهگ در مشاركت نرخ -     

 55 - 46 بـين  متفـاوت  سياسي يمهايژر با ولي سنتي گفرهن و بودنمسلمان يهايژگوي با لبنان

  . دارد كمتري مشاركت نرخ ،فوق روهگ متوسط به نسبت ايران. باشدمي درصد

. اسـت  مـردان  از ايينترپ روههاگ تمامي در زنان مشاركت نرخ شده، مطالعه كشور 30 كل در -     

 مشـاركت  نـرخ ) .م 1995 (.ش . هـ ـ 1374 سـال  در كـه  دارد تعلـق  پاكستان به فاصله بيشترين

 در نسـبت  ايـن  كـه  حالي در. )برابر 5/6 يعني( است بوده درصد 7/12 زنان و درصد 3/82 مردان

 از تربيش ـ برابـر  8 مـردان  واقع در. باشدمي زنان براي درصد 6/10 و ردانم براي درصد 4/89ايران

  .دارند مشاركت ايران كار بازار در زنان

 41 ،تايلنـد  و ورگاپسن كشورهاي در زنان اشتغال سهم ،).م 1997 (.ش . هـ 1376 سال در -     

 زنان به شغلي صتهايفر درصد 12 حدود فقط ايران در كه حالي در است، بوده درصد 42 و درصد

  .است داشته تعلق

 در و زنـان  بـا  ارتبـاط  در اصلي شاخصهاي به توجه با ايران ،).م 1995(.ش.  هـ 1374 سال -     

 در عـراق  و 34 رتبه در تركيه كشور كه حالي در دارد، قرار 46 مقام در جهان كشور 59 با مقايسه

  ).1380هاشمي ،(قراردارد 43 مقام

 
  مذهبي باورهاي

 اين. است مؤثر انساني رفتارهاي بر كه است شخصيت در مخفي ذهني ساخت كلي طور به رشهاگن

 و اسـلام  ديـدگاه  به طـور مثـال  . است مختلف هايگاهديد از متأثر زنان، به نسبت ايران در نگرشها

 ،شـده  گرفتـه  نظـر  در زن بـراي  اسـلام  در كـه  يگاهجاي. است مقعت قابل اسلامي انقلاب تحولات

 مراحـل  و دنيـوي  مدارج كسب نظر از انسان عنوان به زن به نگرش بنابراين. والاست و آميزامتكر

 در يع ـطبي تفاوتهـاي  برخـي  دليـل  بـه  زنان كيچكو بخشهاي در تنها. ندارد مرد با تفاوتي اخروي

 رشگ ـن وعجم ـم در امـا  كننـد، مـي  داپي متفاوتي وظايف و حقوق و گيرندمي قرار متفاوت موقعيتي

 ).1377بابازاده،  ،1376مطهري، (است تبعيض ونهگ هر از خالي زن به ديني و نيقرآ
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  مردم نگرشهاي

 كشـور  در زن گـاه جاي بـه  راجـع  مـردم  تلقـي  طرز شناسايي و كدر خصوص در متعددي مطالعات

 وجـود  بـر  تمـام آنهـا   شود،مي ارائه زير در آنها از برخي خلاصه كه طور همان. است گرفته صورت

 .دارند كايتح زن از بخش رضايت ندانچ نه تلقيهاي طرز و يضعتب

 گـزارش  اسـت، شـده  امجان ايران توسعه در مؤثر فرهنگي عوامل خصوص در كه اخيري تحقيق     

 كـه  اسـت  رايـج  ايران در هم هنوز اين باور صاحبنظران،) درصد 90( اكثريت اعتقاد به كه كندمي

) درصـد  80( متفكران از توجهي قابل اكثريت اعتقاد به لاوهبع. "باشندمي يفيعض موجودات زنان"

 توجـه  قابـل  اكثريـت  نـين چهم. اسـت  خانه در زن جاي در نهايت كه كنندمي فكر هاايراني اغلب

 امور مديريت كه باورند اين بر ايرانيها اغلب " دارند اعتقاد) درصد 88( پژوهش در گانكنندشركت

 83( آنهـا  اكثريـت  انديشـمندان،  از شـده  امج ـان نظرسنجي طبق. "ردپس زنها دست به تواننمي را

 روي هسـتند،  احساساتي زنها ونچ كه اندعقيده اين بر ايرانيها اغلب " كه نظر اين برابر در) درصد

 ). 1381محمدي و ديگران، (اندداشته موافق نظر ،"كرد حساب تواننمي قضاوتشان

 و اقتصـادي  فعاليتهـاي  در زنـان  مشـاركت  بـه  نسـبت  منفـي  ينگرشـها  وجود فوق هاييافته     

 اختيـارات  حوزه تفكيك و جنسيتي نقشهاي ترتيب اين به. سازدمي عيان ما جامعه در را اجتماعي

 در. شودمنتهي مي قالبي عقايد و ارهاجهن تقويت به عمومي و خصوصي يگزند قلمرو در مرد و زن

 را زنـان  مشـاركت  ميزان و گيردمي تأنش رايج رزشهايا و اعتقادات، باورها از فرهنگي شرايط واقع

 :كندمي ريگيهيجنت نينچ جنسيتي هايكليشه مطالعه از اعزازي .كندمي يينعت

  .شوندمي تلقي ذارگتأثير و فعال افرادي ايراني جامعه در مردان -     

   .باشندمي خودرأي و رگسلطه صفات داراي مردان -     

  .برخوردارند برخوردي خوش و مهرباني ،شكيبايي دلسوزي، صفات از زنان -     
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    شـم چ بـه  تفـاوتي  روهگ ـ دو بـين  هـوش  و پشـتكار  دقـت،  ونچ غيرجنسيتي هايكليشه در -     

 در زنان توانمنديهاي و قابليتها از استفاده نحوة و ميزان ترتيب، اين به  .)1380اعزازي، (خوردنمي

 و مـذهبي  اعتقـادات  فرهنگـي،  تفاوتهـاي  از متـأثر  نيـز  آن كـه  تاس ـ متفـاوت  مختلف، كشورهاي

  .باشدمي مردم نگرشهاي

  مطالعات تجربي

 بـه  ؛اسـت  گرفتـه  صـورت  گذشـته  دهـة  سه در مديريتي مشاغل در زنان به مربوط مطالعات اغلب

 محدودي پژوهشهاي) 1974 سال( 2ديلگاستا اثر 1رهبري كلاسيك كتاب اول پاچ در كه طوري

 در. ,Bass) 1990(است پيدا كرده افزايش آنها دادعت )1990 سال( بعدي پاچ در ولي ،دهش مرور

 مشـاغل  بـه  زنـان  ارتقـاي  موانـع  سپس ـ و شده بحث مديريت در زنان حضور رشد ابتدا بخش اين

   .شودمي بررسي ايران، در گرفته امجان اتعمطال و مديريتي

  

 مديريت در زنان حضور رشد

 بـه . گيرنـد مـي  اختيـار  در را اجتماعي و سياسي بصمنا و مهم مشاغل زنان ،1980 دهه اواخر در

 نخسـت  سـمت  ژنـرو  و نپيفيلي ،كاسريلان پاكستان، هند، ستان،نگلا كشورهاي در زنان مثال عنوان

 كـا آمري صـنايع  و شـركتها  در را رستيپسر سمتهاي هارمچ يك آنان. كنندمي خود آن از را وزيري

 غيـر  بخشـهاي  و بهداشـت  دفـاع،  رورش،پ ـ و آمـوزش  هايحوزه در رهبري نقشهاي و كرده اشغال

ايـن   وجـود  بـا . كننـد مـي  اداره را يگخانواد مؤسسات زنان از بسياري لاوهعب. كنندمي ايفا انتفاعي

 به ؛بود كاند بسيار مردان با مقايسه در همچنين و آنان جمعيت كل با مقايسه در مدير زنان تعداد

 در كـا آمري سـناي  درصد 2 و رهگكن اعضاي درصد 5 حدود فقط ،1980 دهه اواسط در كه طوري

   .)(Mumford, 1994 داشت تعلق زنان به لسجم درصد 10 حدود نيز آلمان در و دبو زنان اختيار

 اوايـل  در. انـد كرده تصاحب گذشته به نسبت بيشتري مديريتي سمتهاي دانش، ارتقاي با زنان     

 درصـد  2 ارشـد  مـديريت  و درصد 5 مياني مديريت سطوح در شاغل ديرم زنان تعداد ،1970 دهه

                                                 
1. Handbook of Leadership  
2. Stogdill  
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 در ،كاآمري ارتش در حتي .دش برابر دو مزبور آمار 1980 دهه در اما). 1379كار، (بود شده گزارش

 بـه  زنـان  ارتقـاي  حـال  عـين  در .دادندمي تشكيل را نرالهاژ و افسران درصد 10 زنان 1987 سال

. بـود  رسـتي پسر سـمتهاي  از كمتر )مديره هيأت عضو و عامل مدير مثل( ارشد مديريتي سمتهاي

 ونيگ ـرگد .داشـتند  صنعتي بخشهاي به نسبت بيشتري حضور خدماتي بخشهاي در آنان همچنين

 مـديران  به نسبت نگرشها بهبود موجب و شده رهبري در جنسيتي تفاوتهاي هشكا باعث فرهنگي

 توسـعه  موجـب  يشـرفته پ كشورهاي در هاگاهداد تصميمات و شغلي برابر فرصتهاي قانون. شد زن

 امـا . باشندمي جنسيت به متكي شغلها برخي هنوز حال عين در. است شده زنان وقت تمام اشتغال

. اسـت  تغييـر  حـال  در نيـز  جنسـيتي  هايكليشه به راجع نگرش. بازدمي گرن روز به روز باور اين

 مديريت در زنان موقعيت دربارة مديران شنگر از 1985 و 1965 سال در آمده عمل به بررسيهاي

 كـه  دادنشـان   1985 سـال  مطالعه نتايج. است كرده يداپ تغيير بشدت هاتبرداش كه دهدمي نشان

 زن رئـيس  يـك  زيردسـت  عنوان به كردن كار براي وبوده  قدرت و موقعيت مشاغل، خواستار زنان

 كـه  دهـد مـي  نشـان  1984 سال رديگري د تحقيق).  1381عبداللهي، (ردندكمي راحتي احساس

  .اندداشته يگخانواد يگزند به تسبن بيشتري تأكيد خود حرفه بر بررسي مورد زن مديران

  

   نع ارتقاي زنان به مشاغل مديريتيموا

 نشـان  متعـدد بررسيهاي . به مشاغل سرپرستي محدود بود هاي مديريتي براي زنانگذشته فرصتدر

 مـردان  به نسبت را بيشتري الشهايچ بايد مديريتي مشاغل دنآور دست به براي زنان كه ددهمي

 كه شوندمي تلقي مديريتي يهاپست به زنان ليغش ارتقاي موانع واقع در چالشها اين. كنند تحمل

 يگفرهن موانع -3 سازماني، موانع -2 فردي، موانع -1 :باشندمي بنديطبقه قابل كلي دسته سه به

  . شودمي بحث مزبور موانع از روهگ هروص در خص ادامه در. اجتماعي و

 
 متعـددي  و متنـوع  موانـع  بـا  يابند،مي ارتقا مديريتي مشاغل به زنان كه زماني حتي :يفرد موانع

  :جمله از، ),Maddock 2002:1982 زاهدي،( شوندمي مواجه خود آتي يشرفتپ براي

 ؛مردان همراه مسافرت و مأموريت به اعزام براي ميلي بي -     
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 ؛خانواده و كار بين ارضعت و تنش با مواجهه توان -     

 ارتقـاي  عـدم  كـه  كنـد مي يريگهجنتي موفق شركت 500 در لپرسنبا  مصاحبه از وهشيپژ -     

 ازدواج مثـال  عنوان به. سازماني 2تبعيضات تا است 1دروني مسائل از ناشي مديريتي سطوح به زنان

 را آنـان  اشـتياق  مـردان  ازدواج كـه  حالي در ؛دهدمي كاهش ارتقا يبرا را آنان تمايل و شتلا زنان

  ؛دهدمي افزايش رشد براي

 قـرار  ضعف موقعيت در مردان به نسبت روزانه فعاليتهاي در ژيانر و زمان صرف نظر از زنان -     

 ؛دارند

 غيرقابـل  نانز براي گاهي اوقات مديريتي، شغل رواني فشارهاي از يگدلزد و كار در يگتنيد -     

 ؛شودمي تحمل

  ؛دارند كمتري )رافياييغج جاييجابه(ك تحر و بيشتر غيبت ،يگخانواد تعهدات علت به زنان -     

 و رشـد  بـه  كـم  انگيـزه  واقـع  در. دارنـد  كـردن مـديريت  و رهبـري  براي كمتري انگيزه زنان -     

  .شودمي تلقي يابازدارنده عامل ،3پيشرفت

  

 بـالاي  سـطوح  در 4)راهنمـا ( منتـور  كانـد  تعـداد  وجـود  سازماني، موانع از يكي: موانع سازماني

 ملكـه " عبـارت  بـا  را موضوع اين )1980( 5انگاليگ و رگري. است زن مديران تربيت براي سازماني

د نـدار  وجود رگدي زنان تربيت براي تمايلي و است محدود زن مربي يعني؛ كنندمي توصيف "زنبور

)1995 Chater & Gaster,( .زنـان  ريگ ـمربـي  براي اندكي تمايل هم مدير مردان ديگر طرف از 

  . دارند

 وليتؤمس ـ )نظامهـا  و سـاختار  مثـل ( سـازماني  شـرايط  كه است معتقد ايشيشه سقف رشگن     

 در حضـور  علـت  به زنان. دارند عهده بر زنان شخصيت از بيش را مديريت سطوح به زنان پيشرفت

                                                 
1. Self-imposed  
2. Discrimination  
3. Advancement  
4. Mentor   
5. Reiger and Galligan  
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د كنن ـ رفـي مع و ابـراز  د،باش ـمي مرتبط موفق مديران هب كه را يهاييژگوي ندتواننمي ايينترپ سطوح

)Peters, 2002 ( . 

 هـاي شـبكه  به توانندنمي در اين صورت ندارند، قرار معتبر شغلهاي در زنان ونچديگر سوي از     

. كننـد  لبـد  و رد را نياز مورد اطلاعات بتوانند تا كنند يداپ دسترسي غيررسمي فرايندهاي و كاري

 به نسبت بيشتري تنهايي و انزوا احساس بالادستان، حمايت و زيردستان پذيرش عدم علت به زنان

 بـه  كـه  باشـد مـي  "سـالارانه  مـرد " سـازماني  فرهنگ سازماني، موانع از ديگر يكي .كنندمي مردان

  ليـه ك جـه نتي در. كنـد مـي  عمـل  انگيرنـد گتصميم ايكليشه رشهايگن و جامعه فرهنگ از تبعيت

  طراحـي  زنـان  عليـه  و مـردان  از طرفـداري  به ارزشها و هنجارها همچنين و سازماني وكارهايساز

 ). 1379داگلاس، (ت دلواي شركت فرهنگ مثل شود،مي

 در روز بـه  روز ،اسـت  شـغلي  برابـر  فرصتهاي و بشر حقوق از متأثر كه سالاري شايسته مفهوم     

 شايسـته  اصـول  كـه  حاضـر  شـرايط  در امـا . شودرعايت مي وشده گرفته  نظر در ترجدي سازمانها

 مـدير  يكصـد  از پژوهشي .است بانوان متوجه يزياد تبعيضات شود،نمي اجرا دقيق طور به سالاري

 در كوشـي سـخت  و تحصـيلات  سـطح  نظر از آنها ندچهر داد نشان سازماني مختلف سطوح در زن

 بازيهـاي  از نتيجه در و دهندمي بها كمتر سياسي ورعش و اهيگآ به ولي دارند، قرار برتري يتعموق

 . ندوشمي حذف سازمان در سياسي

 نشـان  آمريكـا  دولتـي  رفاهي سازمانهاي در مرد و زن مدير 360 از مطالعه كي مثال عنوان به     

 و آينـده  رهايانتظا براساس مردان ولي بودند برخوردار مساوي يزشگان و قابليت از عده اين كه داد

كـه   كنـد مـي  يـري گنتيجـه  مطالعـه  ايـن . شدندمي ارزيابي و بررسي ذشتهگ عملكرد براساس نزنا

 . ),.Cordano et. al 2002(ي عين تا است ذهني مديران زينشگ براي قضاوت

 تلقـي  زنـان  بـه  مديريتي مشاغل ذاريگوا عدم در مهمي عامل نيز جنسيتي كار تقسيم نظريه     

 مشاغل در بايد زنان كه دهدنشان مي نظريه ينا ,Employment for Women). 1996(دشومي

   :به طور مثال كنند، داپي الغاشت خاصي

 ؛رستاريپ و معلمي مثل زنان مختص مشاغل -     

 ؛ميهمانداري و داريخانه مثل ؛است ارگساز زنان يگخان وظايف با كه خدماتي مشاغل -     
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  .دهندخود را انجام مي وظيفه مردان از بهتر حوصله و دقت نظر از زنان كه توليدي مشاغل -     

 كـه  گيـرد مـي  نتيجـه  و كـرده  تقسـيم  زير كلي دسته دو به را مشاغل 1انهگدو كار بازار نظريه     

  :است زنان از بيشتر اوليه مشاغل در مردها ماردنگ كار به احتمال

 
 خوب شرفتپي فرصتهاي و شغلي مينأت ،بالا دستمزد با مشاغل: اول دسته

   محدود پيشرفت امكان و كمتر ليغش تأمين ايين،پ دستمزد با مشاغل: دوم دسته

 
در ايـن  ، دارنـد  يبيشتر جاييجابه و غيبت زنان ونچ كه است اين مذكور يتئور توجيهات از يكي

 دهدسيهاي به عمل آمده نشان ميبرر  ).1378كرايب، (د باشنمي مناسبتر دوم دسته براي صورت

كاهش شـكاف   ،ير مستقيم با كاهش نرخ رشد جمعيتبه طور غ جاد شرايط براي ارتقاي زنانه ايك

افزايش مشاركتهاي آگاهانه سياسي و اجتماعي رابطه تنگاتنگ بين اقشار مختلف جامعه و  مديدرا

بـا توجـه بـه    ). 1381مركز مشـاركت زنـان،   (شوددارد و سبب افزايش توسعه انساني در كشور مي

بررسـيهاي بـه عمـل آمـده نشـان      . ت زنان، آنها سهم اندكي در تصدي مشاغل دارندسطح تحصيلا

. ي مديريتي در دستگاههاي دولتي كشور را بر عهـده دارنـد  هاپستاز % 5زنان حدود كه د ندهمي

، در برخـي كشـورهاي   2005اين در حالي است كه بر اساس گزارش سازمان ملل متحد در سـال  

مشـاركت زنـان در   . درصد رسيده اسـت  50غال و در مديريت به حدود پيشرفته سهم زنان در اشت

بـه طـوري كـه سـازمان     د؛ شوفعاليتهاي اقتصادي عامل مهمي در توسعه يافتگي كشورها تلقي مي

گـزارش مزبـور در سـال    . كنـد كشورها را گـزارش مـي   ملل همه ساله شاخص تواناسازي جنسيتي

را در  69جايگاه  ،درصد مديران زن به كل مديران 2/5نسبت  كه ايران با داشتن نشان داد 2006

ــوان        ــيچ عن ــه ه ــه ب ــت ك ــرده اس ــب ك ــان كس ــورهاي جه ــل كش ــايتك ــت  رض ــش نيس            بخ

).(Maimunah& Mariani, 2008  

  

  

                                                 
1. Dual Labour Market  
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  مانيعدالت ساز

باشد، تعهد كاركنان سازمان ميهاي مؤثر بر رضايتمندي و الت سازماني يكي از مهمترين شاخصعد

آورد و ايـن  عدالتي كاركنان موجب نارضايتي شغلي كاركنان را فراهم مـي اي كه ادراكات بيگونهبه

هاي ر سـازمان ايـن ادراكـات بـويژه د   . نارضايتي بر تعهد سازماني و عملكرد شغلي آنـان مـؤثر اسـت   

رو دارند، اثر بيشتري بر رضـايت مشـتريان سـازمان    كاركنان با مشتريان ارتباط رو در خدماتي كه 

و  ان را بـه همـراه دارد و امكـان بقـا    ، ادراكات عـدالتي سـازمان حفـظ مشـتري    در اين صورت. رددا

 ـ   بـه طـوري   ؛)1383زينالي صومعه، (سازد يا ميسودآوري بلند مدت سازمان را مه ه كـه عـدالت ب

ها، اين ارزش 1و طبق نظر كولينز و پراساست هاي اساسي سازمان شناخته شده منزله يكي از ارزش

  .,Mary) 2000(اهنماي دائمي و عصاره سازمان هستنداصول ر

اند؛ زيرا به توزيع عادلانه نظريه گسترش عدالت نام نهادهنظران، نظريه برابري را برخي از صاحب     

نظريه برابـري تأييـد   . ها براي دستيابي به سطح بالايي از انگيزش تمركز داردمدها در ميان انساندرا

اگـر افـراد   . كننـد خود را در متن جامعه و در مقايسه با ديگران ارزيابي مي كند كه افراد هموارهمي

شوند تا عدالت را در ميان خودشان احساس كنند با آنان ناعادلانه برخورد شده است، برانگيخته مي

  ).1384رضائيان، (برقرار سازند 

در ايـن زمينـه دو    كه به طوري ؛است شدهاهميت عدالت سازماني در تحقيقات متعددي بحث      

منفعـت   مـدل . مـدل منفعـت شخصـي و مـدل ارزش گروهـي     : كه عبارتند از اندكردهمدل را ارائه 

كردن درامـد شخصـي را   د كـه عـدالت، حـداكثر   كن ـگونه توجيه مـي شخصي، اهميت عدالت را اين

ران نظهـاي منصـفانه ارزش قائـل هسـتند؛ زيـرا صـاحب      ويـه سازد؛ يعني افراد بـراي ر پذير ميامكان

از طرف ديگر، مدل ارزش . شوندمنجر به نتايج مطلوب مي هاي منصفانه در نهايتقدند كه رويهمعت

رفتار منصفانه سرپرستان بـا آنـان،    درككند كه عدالت مهم است؛ زيرا كاركنان با گروهي بيان مي

همچنين . ,Lind & Tyler) 1988( آورنداطلاعاتي راجع به عضويت و هويت گروهي به دست مي

عدالت را به منزلـه   وا. اي درك اهميت عدالت معرفي شدبر) 1998( 2فولگر به وسيلهمدل ديگري 

                                                 
 1. Collins, Porras 
2.  Folger 
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ت و افراد بـه  كند و معتقد است كه عدالت بر اصول اخلاقي متكي اسيك ويژگي اخلاقي مطرح مي

  .,Maureen) 2002( هاي انساني، در خصوص عدالت حساس هستندعلت احترام به ارزش

  

  عدالت سازماني ابعاد

ها در قالـب  رويه. كننده شيوه عمليات و نحوه انجام كار هستندها مشخصرويه: 1ايعدالت رويه -1

 ها تعيـين در واقع، رويه. كنندهاي آتي را مشخص ميبندي شده، نحوه انجام فعاليتمانيك برنامه ز

طـرف ديگـر، عـدالت     از). 1384رضـائيان،  (كننده شيوه عمل در سطوح مختلف سازمان هسـتند  

                           گيـــري اســـتبـــراي تصـــميم شـــده اســـتفادههـــاي اي، عـــدالت درك شـــده از رويـــههرويـــ

).(Groth&Gilliland,2001بلكـه   ر نتـايج نيسـت  ها صرفاً تحـت تـأثي  ادراكات انصاف در سازمان

اي مطـرح  نظريه عدالت رويه. باشدميبراي تحقق نتايج نيز شده تحت تأثير انصاف فراگرد استفاده 

بنـابراين نتـايج   . توانند، نگاهي فراتر از نتايج كوتاه مدت تصميم داشـته باشـند  كند كه افراد ميمي

منصفانه شده رسد، زماني كه تصوير بر اين است كه فراگرد استفاده نامطلوب، قابل قبول به نظر مي

  .,Greenberg) 1987(بوده است

اي ترين متغيرهاي مطالعـه شـده عـدالت رويـه    يا اظهار نظر يكي از متداول اگردامكان كنترل فر    

امكـان يـا فرصـت    . دهـد گيرنده را مياست كه به افراد، فرصت كافي براي ارائه اطلاعات به تصميم

) 1988( 2لينـد و تـايلر  . دهدكننده نتايج را افزايش مياظهار نظر، احتمال كنترل بر فراگرد تعيين

        افـراد . اسـت  3اي، نقـش اظهـار نظـر   قابـل اتكـاترين يافتـه در تحقيـق عـدالت رويـه      دريافتند كه 

    ، نشـان دهـد هايي كه آزادي كافي براي اظهـار نظـر را بـه آنهـا مـي     تري به رويهالعمل مطلوبعكس

هـا و پيشـنهادات، احتمـال اينكـه فراگردهـا      و به مثابه فرصتي براي ارائه اطلاعـات، ايـده   دهندمي

  . ,Orlando) 2002(دهدفانه درك شوند را افزايش ميمنص

                                                 
1. Procedural  Justice 
1. Lind & Tyler 
3. Voice 
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بـه طـوري كـه    . پيدا كرد، تحقيقات عدالت گسترش 1990در دهه : 1تعاملي/ ايعدالت مراوده -2

عـدالت  ) 1986( 2بـايس و مـاگ  . ندهاي اجتماعي عدالت پرداختجنبه محققان به بررسي روابط و

. گيرنده سازماني، معرفي كردنـد دريافتي از تصميماي را به عنوان كيفيت رفتار بين شخصي مراوده

انصـاف رفتـار بـين     اي آثـار ر زمينـه عـدالت تـوزيعي و رويـه    همچنين نتايج مطالعات انجام شده د

اي را بـه مثابـه   برخي از محققان عدالت مـراوده . كندشخصي بر طرز تلقي و رفتار افراد را تأييد مي

به منزله شـكل سـومي از عـدالت    گيرند و برخي ديگر آن را اي در نظر ميمكملي براي عدالت رويه

همچنـين   .,Maureen) (2002اي و تـوزيعي مسـتقل اسـت    گيرند كه از عدالت رويـه ر ميدر نظ

هـا، در تعيـين   ل اجـراي رويـه  كند كه كيفيت رفتار بين شخصـي در طـو  اي بيان ميعدالت مراوده

يحات ارائـه شـده در يـك انصـاف مـؤثر اسـت و       توجيه يا توض. هاي انصاف مهم و مؤثر استقضاوت

  Kray et. al, 2002).(دهدافزايش مي را شود نگاه گيري منصفانههاي تصميمرويه به احتمال اينكه

درسـتي،  : نـد از برخي ديگر از عناصر مرتبط با عدالت تعاملي كه شناسـايي شـده اسـت، عبارت        

ت، همدلي و حصول اطمينان دادن، راهنمـايي،  كردن، ادب، دوستي، حساسيت، علاقه، صداقتوجيه

نگراني و تلاش كه در بافت شكايت مشتري دو بعد ديگر ازجمله قبول سرزنش و پـوزش خواسـتن   

ابعـاد ارتباطـات، انتقـاد پـذيري،      تحقيقات ديگـري نيـز  . ,Jeffery et. al) 1997(نيز مطرح است

  .Brashear,2002)( اندهتوجيه، دانش و ادب و مهرباني و تواضع را شناسايي كرد

فراد اسـت كـه مـا    سازمان، سيستمي از رفتارهاي اجتماعي متقابل شماري از ا: 3عدالت توزيعي -3

كند كه اين هايي ميان دريافتنفع از سازمهر فرد و هر گروه ذي. ناميمان مينفع سازمآنها را افراد ذي

دهد كـه  عدت خود با سازمان ادامه ميامر به دليل مساعدت وي به سازمان است و تا زماني به مسا

ميرزايـي و  (هاي خواسـته شـده از او باشـد    ي برابر يا بيشتر از ارزش مسـاعدت هاي دريافتي وانگيزه

بنـابراين  . شـود عدالت توزيعي به ادراك افراد از نتايج حاصل از فراگرد مربوط مي). 1374سلطاني، 

به مثابه ساز و كار عدالت توزيعي عمل  ،ير منصفانهادراك فردي از اينكه نتايج منصفانه هستند يا غ

                                                 
1. Interactional Justice 
2. Bies & Moag 

3.Distributive Justice 
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دريافت كه ضريب همبستگي قوي بين عدالت تـوزيعي و رضـايت كاركنـان    ) 1984(تايلر . كندمي

تحقيقات سازماني در خصوص عدالت تـوزيعي مؤيـد ايـن مطلـب     . ,Orlando) 2002(وجود دارد

مـؤثر  ...) مانند رضايت شغلي، عمكرد و ( ارها ها و رفتاست كه ادراكات افراد از عدالت بر طرز تلقي

هاي دريـافتي بـه   كننده از اينكه پاداشكات دريافتعدالت توزيعي به ادرا. ,Maureen) 2002(است

الت توزيعي به منزله انصـاف  در مطالعات اخير، عد .اشاره دارد ها عادلانه بوده يا خير؟نسبت ورودي

ديگـر، منـافع سـازماني هـم از     شـود و از طـرف   تعريـف مـي   هاي كارمند،پاداشها با توجه به ورودي

همچنين در برخي از مطالعات، عدالت تـوزيعي اشـاره بـه ادراك    . آيددست ميههاي كارمند بورودي

  . Brashear,2002)(مدير است وسيلهبهها الت توزيعي مبتني بر تخصيص پاداشكارمند از عد

كننـد  تايج رفتاري دارد، زماني كه كاركنان احساس مـي عدالت سازماني هم نتايج رواني و هم ن     

و در نتيجـه   پيدا كرده كه با آنان به طور غير منصفانه رفتار شده، تعهد كاري و عملكردشان كاهش

از طرفـي، برخـورد منصـفانه و عادلانـه بـا مـردم       . كننـد كمتر تمايل دارند به همكاران خود كمك 

هاي كلي حـاكي از وجـود   گردد و قضاوتبه حالت جمعي مي ديموجب تغيير رفتار آنان از حالت فر

عدالتي سازماني نيـز موجـب   بي. شودعدالت و انصاف جايگزين اعتماد در روابط متقابل شخصي مي

 ). 1384رضائيان، (شود كاركنان مي وسيلهبهافزايش خستگي، غيبت و مقاومت در برابر تغيير 

. اي منفي دارندد كه عدالت سازماني با ترك خدمت رابطهدريافتن) 1999( 1رابرت و همكارانش    

مشـروع كسـب نخبگـي از جملـه     هاي نااعتمـادي و آمـوزش روش ـ  بدبيني و بيعلاوه بر اين، شيوع 

      كـه   د، بـه طـوري  شـو هاي اجتمـاعي محسـوب مـي   عـدالتي در سيسـتم  پيامدهاي بي تريننامطلوب

گي ضرورت ثـانوي اسـت و   هاي سازماني، شايستنصبآموزد كه براي تصدي مفراد ميعدالتي به ابي

ضـروري اسـت    در اين صورت. كندعدالتي به بيرون از سازمان نيز سرايت مياين بي در نهايت، آثار

ان را بـراي همـه افـراد    هاي يكس ـمندي از فرصـت ساز و كارهاي بهره هاي اجتماعيمديريت سيستم

هاي اجتماعي مستلزم درك پيامدها اسـت  ه سيستمو، هر گونه اقدامي در عرصاز اين ر .فراهم آورد

  ).1383زينالي صومعه، (مبتني بر تفكر سيستمي باشد  دو باي

                                                 
1. Roberts & et. al 
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   مطالعات در ايران

اشرف العقلايي تجربه اندك مديريتي زنان،حاكم بـودن ديـدگاه سـنتي نسـبت بـه نقـش زنـان در        

اي بهسـازي  هتقا، كمبود برنامهي از راههاي ار، عدم آگاهوجود  تبعيض در ارتقا و استخدام جامعه،

آميز مردان نسبت به مديريت زنـان را از  العمل نامطلوب و گاهي خشونتعكس ،مديريت براي زنان

  ).1377العقلايي، (داندموانع ارتقاي زنان مي

المللـي  ه انساني بر اساس آخرين آمار بـين كشور راجع به توسع 40سفيري از بررسي اطلاعات      

تواننـد در  كند كه كشورها مـي گيري ميچنين نتيجه ثير آن بر ميزان فعاليت زنان،أو ت1998سال 

گـذاري كننـد و شـاهد رشـد و توسـعه      زنان در سطوح بالاي شغلي سرمايه زمينه فعاليت اقتصادي

  :عبارتند از موانعي كه مورد آزمون قرار گرفته،. انساني باشند

مشكل ايـاب   ساعتهاي كار، ضور فيزيكي در محل كار،عدم دسترسي زنان به تخصصهاي بالا، ح     

  .)1379سفيري، (همسري با كار بيرون از خانه -ريمشكل تركيب نقشهاي ماد و ذهاب،

در  هاي دولتـي ت و موانع اشتغال زنان در بخش ـبررسي مشكلا "بر اساس تحقيقي تحت عنوان      

يي بـا  اسـتانها  ختيـاري بـه عنـوان   هاي قـم، يـزد و چهارمحـال و ب   روي زنان اسـتان كه  "سطح ملي

كهگيلويه و بويراحمد با مشـاركت   ، لرستان و هاي سيستان و بلوچستانمشاركت پايين زنان و استان

اي مشكلات زنان بردهد نشان ميشده است،  هاي دولتي انجاملاي زنان در زمينه اشتغال در بخشبا

در جامعه وجـود  كه هايي است عدالتي بي ي مديريتي به دليلهاپستمشاركت در اشتغال و پذيرش 

و  هاي تعـاملي اي، آسـيب  اي، رويـه مبادلـه  عـدالتي  مواردي چون بـي   توان بهمي بر اين اساس .دارد

  )1383زينالي صومعه، (عدالتي تعاملي اشاره كرد بي
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  روش پژوهش

ميـزان  و چون هدف محقق تعيـين   قيق توصيفي و از نوع همبستگي استدر اين مطالعه روش تح

اي بـوده، روش تحقيـق   ي با عدالت سـازماني و عـدالت رويـه   هماهنگي هر يك از موانع ارتقاي شغل

  . ده استشهمبستگي دو متغيري انتخاب 

  

  روش گردآوري اطلاعات

ترين روش بـراي گـردآوري اطلاعـات مـورد نيـاز،      پژوهش و ماهيت آن مناسـب هاي با توجه به هدف

  .ين منظور از سه پرسشنامه زير استفاده شد، به استفاده از تكميل پرسشنامه بودا

  

شامل مشخصات فردي و سوابق افـراد كـه مشـتمل بـر سـن،      : پرسشنامه اطلاعات عمومي -1     

هل، واحد اشتغال و جنسـيت مقـام   ت استخدامي، سابقه خدمت، وضعيت تأسطح تحصيلات، وضعي

  . باشدبالاتر مي

الات استخراج شده از پرسشنامه ؤاين پرسشنامه بر اساس س :پرسشنامه موانع ارتقاي شغلي -2     

كونك و كيچ، روزر، وايز و بوند تدوين  به وسيلهه است كه شدمربوط به موانع ارتقاي شغلي تنظيم 

 (Konek and Kitch, 1994; Rosser, 2004; and Wise and Bond 2003) كارگرفته شده استهو ب

 . باشدتايي مييكرت هفتگيري آن از نوع لمقياس اندازه 

ال و ؤس 25اين پرسشنامه بر اساس پرسشنامه پرايس و مولر مشتمل بر : پرسشنامه عدالت -3

گيـري در ايـن   مقيـاس انـدازه  . باشـد اي مـي عدالت تعـاملي و عـدالت رويـه   بعد عدالت توزيعي،  3

 .  ),Price and Mueller 1986(پرسشنامه نيز از نوع ليكرت هفت تايي است

  

  هاروايي و پايايي ابزار گردآوري داده

 قرارگرفتـه هاي مذكور بارها مورد استفاده پژوهشگران در مطالعات گوناگون كه پرسشنامهاز آنجائي

محاسـبه پايـايي ابـزار     براي. دشوبه خود تأييد مي مذكور خودهاي است، بنابراين روايي پرسشنامه

، روش )روش بـاز آزمـايي  (تي از جملـه اجـراي دوبـاره    روشهاي متفاو توان برمي ،هاگردآوري داده
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و ) دو نيمه كردن پرسشنامه و محاسبه همبستگي نمـرات دو دسـته  (، روش تنصيف )همتا(موازي 

هـر چـه بـه     α، در اين روش،  مقدار كرد اشاره SPSSبه كمك نرم افزار  1"آلفاي كرونباخ"روش  

تعيـين   بـراي در ايـن تحقيـق   . ر پرسشنامه اسـت بيانگر قابليت اعتماد بيشت ،نزديكتر باشد% 100

  .ها از آزمون آلفاي كرونباخ استفاده شده استپايايي پرسشنامه

بـراورد شـده    843/0غلي ضريب آلفاي كرونباخ موانع ارتقاي ش نامهبراي سنجش پايايي پرسش     

شـده بـراي   ورد همچنين ضـريب آلفـاي كرونبـاخ بـرا    . تنامه اساست كه نشاندهنده پايايي پرسش

  .پايايي اين پرسشنامه است كه نشان دهنده مي باشد 732/0پرسشنامه عدالت 

  

  TOPSIS 2 تكنيك

عامـل يـا گزينـه بـه      mدر اين روش . دشارائه  4يون و 3هوانگ وسيله به 1981اين روش در سال 

مفهـوم بنـا    اين تكنيـك بـر ايـن   . شوندميگيرنده ارزيابي يك فرد يا گروهي از افراد تصميم وسيله

بيشـترين   و) ترينمهم(ايد كمترين فاصله را با عامل ايدئال مثبت شده است كه هر عامل انتخابي ب

بـه عبـارت ديگـر در ايـن روش      ،داشته باشد) ترين عاملكم اهميت(ل منفي فاصله را با عامل ايدئا

بنـدي   رجهعيار دو اين خود م شودزان فاصله يك عامل با عامل ايدئال مثبت و منفي سنجش ميمي

  :  مراحل اين روش عبارتند از). 1381آذر و رجب زاده، (بندي عوامل است و اولويت

  

آن در اين مرحله ماتريسـي رسـم خواهـد شـد كـه در سـطر       : تعيين ماتريس مقايسه عوامل -     

كـه  شود و در تلاقي سطر و ستون، ميزان اهميتـي   دهنده آورده ميعوامل و در ستون آن افراد نظر

  .شود مي عنوانهر پاسخگو براي هر كدام از عوامل قائل شده است، 

                                                 
1. Cronbach’s Alpha    
2 - Technique for Order-Preference by Similarity to Ideal Solution 
3 - Hwang 
4 - Yoon 
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هاي مختلـف  مقياس ـ بـه منظـور قابـل مقايسـه شـدن،      :گيـري  بهنجار كردن ماتريس تصميم -     

مقيـاس مـوزون تبـديل     گيري به ماتريس بهنجار شده يا مـاتريس بـي   ماتريس تصميم ،گيري اندازه

  . شوند مي

  

ــ -      ــ :ل منفــيئال مثبــت و ايــدئادتعيــين عامــل اي كــه از نظــر  يعــوامل ددر ايــن مرحلــه باي

  . اند، شناسايي شوند امل مشخص شدهترين عاهميت دهندگان به عنوان مهمترين عامل و كم پاسخ

  

  ل منفي ئال مثبت و ايدئامحاسبه ميزان نزديكي هر كدام از عوامل به عامل ايد

  

  بر اساس فرمول Ciمحاسبه مقدار 

  

  

  

  

  

درجـه   ،هرچـه بـالاتر باشـد    Ciبـه عبـارت ديگـر    . Ciنزولي يب بندي عوامل بر اساس ترتدسته و

  .اهميت عامل بالاتر است 

  

  جامعه و نمونه آماري پژوهش

طبق آمـار موجـود   . دهندكاركنان زن دانشگاه يزد تشكيل ميجامعه آماري اين پژوهش را تمامي  

در زمان پژوهش، در   اين كاركنان. بودندنفر  98 وعكاركنان اين سازمان در مجم در زمان پژوهش

پنج حوزه شامل مجتمع فني مهندسي، مجتمع علوم انساني، مجتمع منابع طبيعي، مجتمـع علـوم   

بـا اسـتفاده از    براي تعيين تعداد نمونـه آمـاري  . مالي مشغول به فعاليت بودند -پايه و بخش اداري

نامه پرسش ـ 73و به اين ترتيب تعداد نفر به دست آمد  73ورد حجم نمونه ، شمار آماري دستور برا

مثبـت  ئال مقدار فاصله با ايـد 

مثبتئال مقدار فاصله با ايد+ منفي ئال مقدار فاصله با ايد  
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نرخ بازگشـتي  (آوري شد عدد جمع 62نامه پرسش كه از اين تعداد شدبين كاركنان دانشگاه توزيع 

  . باشدمي 1دهندگان به شرح جدول آوري شده در ارتباط با پاسخهاي جمعخلاصه داده). 85/0

  

  اريهاي مربوط به نمونه آمداده: 1 جدول 

  

ابتدا از آمار توصيفي  و استخراج آنها به منظور تجزيه و تحليل،پس از گردآوري اطلاعات خام      

هاي پراكنـدگي و ترسـيم نمودارهـاي    ها و تعيـين شاخصـهاي مركـزي، شاخص ـ   براي تنظيم داده

اي تجزيـه و تحليـل   بـر ) ضـريب همبسـتگي  (همچنين از آمـار اسـتنباطي   . مختلف استفاده شد

  .دشهاي پژوهش استفاده فرضيه

  فراواني  سن
  درصد

  فراواني
  فراواني  سابقه خدمت

  درصد

  فراواني
  فراواني  تحصيلات

  درصد  

  فراواني  

  24  15  ديپلم  7/21  20  سال 5كمتر از   40  25  سال 30زير 

 40تا  30

  سال
  6  4  فوق ديپلم  7/8  8  سال 10تا  6  47  29

 40بيش از 

  سال
  58  36  ليسانس  7/8  8  سال 15تا  11  13  8

  10  6  فوق ليسانس  2/15  14  سال 20تا  16      

  2  1  دكترا  8/22  21  سال 25تا  21      

        8/22  21  سال 30تا  26      

  فراواني  هلتأ
  درصد

  فراواني

جنسيت مقام 

  مافوق
  فراواني

  درصد

  فراواني
  فراواني  نوع استخدام

  درصد

  فراواني

  21  13  رسمي  55  34  مرد  16  10  مجرد

  53  33  پيماني  45  28  زن  84  52  هلأمت

  26  16  قراردادي            

  فراواني  واحدفعاليت 
  درصد

  فراواني
  فراواني  سابقه كاري

  درصد

  فراواني
      

        26  16  سال 5كمتر از   28  17  فني مهندسي 

        27  17  سال 10تا  5  21  13  علوم انساني

        21  13  سال 15تا  10  11  7  منابع طبيعي

        26  16  سال 20تا  15  8  5  علوم پايه

              32  20  مالي - اداري 
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  هاي پژوهشنتايج و يافته

  هاي مربوط به موانع ارتقاي شغليتوصيف آماري داده

امتيازگذاري افراد تحت بررسي از ميزان اهميت موانع ارتقاي شغلي به صورت ميـانگين و انحـراف   

  . ده استارائه ش 2استاندارد و آمارهاي توصيفي محاسبه و در جدول 

. نشـان داده شـده اسـت    2خلاصه نتايج مربوط به محاسبات هر يك از موانع شغلي در جدول      

، تمـامي موانـع اسـتخراج شـده از منـابع      %95شود، در سطح اطمينان طوري كه مشاهده ميهمان

زنـان   گـذار بـر ارتقـاي شـغلي    ثيرداشته و به عنوان موانع تأگين معتبر، اهميتي بالاتر از سطح ميان

شـده، در ادامـه بـه     ررسيبييد اهميت تمامي موانع ين منظور با توجه به تأبه ا. شوندشناسايي مي

   .شودميبندي ميزان اهميت هر يك از آنها پرداخته رتبه

  

  نمره موانع ارتقاي شغلي در نمونه تحت بررسي:  2جدول 
  

  ميانگين  موانع
انحراف 

  استاندارد
  آماره

سطح معنا 

  داري

توجه به فرزندان (د توازن ميان كار و وظايف خانواده ايجا

 )و خانواده
18/5  85/0  32/16  00/0  

هاي اني ميان فشار كار و ساير فعاليتايجاد توازن زم

 )مانند ارتباط با ارباب رجوع(مرتبط با كار 
21/5  49/0  36/20  00/0  

مهارتها و اخذ اعتبار بالاتر در مقابل  بروز تواناييها،

 و مقامات مافوقمديران 
93/4  75/0  39/16  00/0  

  00/0  12/17  58/0  66/4 ايجاد توازن با شغل همسر

  00/0  15/15  74/0  52/4 هاعدم تمايل به پذيرش عواقب تصميم
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  2ادامه جدول 

  ميانگين  موانع
انحراف 

  استاندارد
  آماره

سطح معنا 

  داري

  00/0  86/30  17/0  18/6 حمايت سازماني نبود

  00/0  95/23  43/0  87/5 ...)حقوق، محل كار و (شغلي محدوديتهاي 

نسبت به حضور  برداشت همكاران مرداز نان نگراني ز

 كاريهاي فعالانه زنان در عرصه
41/4  03/1  66/12  00/0  

تخصصي دانستن برخي از شغلها (اعي غلط اجتمباورهاي  

-و مشكلات موجود در دسترسي به ردهصرفاً براي مردان 

 )سازماني هاي بالاتر

59/5  79/0  16/18  00/0  

  00/0  33/19  47/0  88/4 ...تعدد نياز به ترك موقتي شغل به دلايلي نظير زايمان و  

  00/0  07/20  43/0  93/4  هاي جانبيفرصت نابرابر براي آموزش

ارتقاي وليت و ؤقوي براي قبول مس وجود محركيعدم 

  شغلي
12/5  51/0  74/19  00/0  

  00/0  14/14  74/0  21/4  ياجتناب از كار گروه

  00/0  67/14  79/0  52/4  بازنشستگي زودرس زنان

  00/0  91/11  84/0  76/3  توان نفوذ در ديگرانعدم 

  00/0  53/11  83/0  63/3  هاي خوداز توانايي تصور ضعيف

  00/0  04/16  59/0  38/4  پروازيبلندوجود  حس  عدم

  00/0  77/9  98/0  31/3  ابتكار در حل مسائلپايين بودن 

  00/0  38/12  81/0  84/3  توسعه طلبيعدم وجود حس 

  00/0  22/19  53/0  06/5  ها خانواده وسيلهبهعدم تشويق زنان 

  00/0  42/23  23/0  94/4  انتقال محل كار همسر به شهر ديگر

  00/0  62/17  56/0  72/4  وقت زنان قانون اشتغال نيمه

  722/4  ميانگين

  645/0  انحراف استاندارد
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 در دو دهه اخير، مورد توجه محققانهايي هستند كه گيري چند شاخصه، مدل هاي تصميممدل     

هـاي  گيري اي در تصـميم  د بسـيار گسـترده  ها كاربراين تكنيكها و مدل. گيري بوده است ر تصميمام

ي قدرت بسـيار بـالا  . اند هكردپيچيده هنگامي كه معيارهاي متعدد و گاه متضاد وجود دارند، پيدا 

گيري، استفاده همزمـان از معيارهـاي كيفـي و كمـي و      ها در كاهش پيچيدگي تصميميكاين تكن

كاربرد آسان آنها باعث شده اسـت   گيري و درنهايت ند به مسائل تصميماعطاي چارچوب ساختارم

هـا  ايـن تكنيك . رد اسـتفاده قـرار گيـرد   هاي مختلف مـو  گيران خطه تا به عنوان ابزار دست تصميم

هاي لازم را روي آنهـا  فرموله كرده و تحليل 3ر قالب يك ماتريس مانند جدول مسائل تصميم را د

  .دهند انجام مي

  

  گيريماتريس تصميم: 3جدول 
  

Xn  … X2 X1 
  شاخص

  گزينه

R1n …  R12 R11 A1 
R2n …  R22 R21 A2 

M  
  M  M  M  

Rmn  … Rm2 Rm1 Am 

   

نشـاندهنده ارزش   rijام و  jنشاندهنده شاخص  xjام،  iنشاندهنده گزينه  Aiدر اين ماتريس      

  ). 1383اصغرپور،(باشد  ام مي iام براي گزينه  jشاخص 

اص ها و شـرايط كـاربرد خ ـ  اي گوناگون است و هركدام ويژگيگيري چند شاخصههاي تصميمشيوه

تكنيـك   ،دشـو بندي عوامل از آنهـا اسـتفاده مـي   هايي كه در جهت رتبهيكي از شيوه. د را داردخو

TOPSIS 1383اصغرپور، ( شوداست كه در اين پژوهش از آن استفاده مي  .(  
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بندي موانع ارتقاي شغلي زنـان را بـا اسـتفاده از تكنيـك     خلاصه نتايج مربوط به رتبه 4جدول     

TOPSIS و   "ليمحـدوديتهاي شـغ  "، "فقـدان حمايـت سـازماني   "بـر ايـن اسـاس    . هددشان مين

همچنـين  . ندشـد ترين موانع ارتقاي شغلي تعيين بترتيب به عنوان اصلي "باورهاي غلط اجتماعي"

، و "عدم توان نفوذ در ديگـران "، "هاي خودتصور ضعيف از توانايي"به عقيده پاسخگويان، سه عامل 

  . استرا داشتهكمترين اهميت در ارتقاي شغلي آنان  "ل مسائلبودن ابتكار در حيينپا"

  

  TOPSISرتبه بندي موانع ارتقاي شغلي زنان با استفاده از تكنيك : 4جدول 
  

  Ci  ل منفيفاصله از ايدئا  ل مثبتفاصله از ايدئا  موانع  رتبه

  789/0  152/1  308/0 حمايت سازماني نبود  1

  701/0  071/1  456/0 ...)و  حقوق، محل كار(محدوديتهاي شغلي   2

3  

تخصصي دانستن (باورهاي غلط اجتماعي 

و مشكلات برخي از شغلها صرفاً براي مردان 

هاي بالاتر موجود در دسترسي به رده

 )سازماني

587/0  032/1  638/0  

  592/0  875/0  603/0 ها خانوادهوسيله بهزنان  نشدن تشويق  4

823/0  579/0 انتقال محل كار همسر به شهر ديگر  5  587/0  

842/0  601/0 فرصت نابرابر براي آموزشهاي جانبي  6  583/0  

7  
ايجاد توازن ميان كار و وظايف خانواده 

 )توجه به فرزندان و خانواده(
658/0  861/0  567/0  

8  
قوي براي قبول  عدم  وجود محركي

 ارتقاي شغليوليت و ؤمس
643/0  839/0  566/0  

9  

فشار كار و ساير  ايجاد توازن زماني ميان

مانند ارتباط با (فعاليتهاي مرتبط با كار 

 )ارباب رجوع

626/0  81/0  564/0  

828/0  641/0 وقت زنان قانون اشتغال نيمه  10  564/0  
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  4ادامه جدول 

  Ci  ل منفيفاصله از ايدئا  ل مثبتفاصله از ايدئا  موانع  رتبه

11  
تعدد نياز به ترك موقتي شغل به 

  ...يمان و دلايلي نظير زا
642/0  82/0  561/0  

12  
مهارتها و اخذ اعتبار  ،بروز تواناييها

 بالاتر در مقابل مديران و مقامات مافوق
695/0  806/0  537/0  

  516/0  762/0  714/0 ايجاد توازن با شغل همسر  13

  488/0  74/0  776/0  بازنشستگي زودرس زنان  14

  484/0  753/0  801/0  عدم تمايل به پذيرش عواقب تصميمها  15

  452/0  654/0  791/0  بلند پروازيوجود  حس  عدم  16

17  

 برداشت همكاران مرداز نان نگراني ز

-نسبت به حضور فعالانه زنان در عرصه

  هاي كاري

862/0  699/0  448/0  

  421/0  63/0  867/0  اجتناب از كار گروهي  18

  379/0  584/0  956/0  طلبيتوسعهعدم وجود حس   19

  366/0  56/0  971/0  هاي خوداز توانايي فتصور ضعي  20

  359/0  542/0  967/0  توان نفوذ در ديگران نداشتن  21

  289/0  443/0  089/1  ابتكار در حل مسائلپايين بودن   22

  

  هاآزمون فرضيه

براي آزمون نيـز از ضـريب همبسـتگي    . ده استشدر پژوهش حاضر، دو گمانه به شرح زير تعريف 

  . اداري يا عدم معناداري استفاده شده استپيرسون جهت تعيين معن

  .  تعاملي و ارتقاي شغلي رابطه معناداري وجود دارد/ايبين عدالت مراوده: فرضيه اول
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دهد كـه بـين   آورده شده است، نشان مي 4ر جدول همچنان كه د 1 نتايج حاصل از بررسي گمانه

. درصد رابطه معنـاداري وجـود دارد   99تعاملي در سطح اطمينان /ايارتقاي شغلي و عدالت مراوده

  . شودجر به كاهش موانع ارتقاي شغلي ميتعاملي، من/ايبه اين معنا كه افزايش عدالت مراوده

  

  تعاملي و ارتقاي شغلي/ايبررسي رابطه بين عدالت مراوده: 5جدول
    

  هاشاخص

  متغيرها  

  ضريب همبستگي
  سطح معناداري

  01/0  * - 318/0  اي شغليتعاملي و ارتق/ايعدالت مراوده
  معنادار است  01/0در سطح  *

  

  .  بين عدالت توزيعي و ارتقاي شغلي رابطه معناداري وجود دارد :فرضيه دوم

كـه بـين   دهد آورده شده است، نشان مي 5ر جدول همچنان كه د 2 نتايج حاصل از بررسي گمانه

 ـ. ابطه معنـاداري وجـود دارد  درصد ر 95اي در سطح اطمينان ارتقاي شغلي و عدالت رويه  ـب ن ه اي

  . شودمعنا كه افزايش عدالت توزيعي، منجر به كاهش موانع ارتقاي شغلي مي

  

  بررسي رابطه بين عدالت توزيعي و ارتقاي شغلي: 6جدول
  

  هاشاخص

  متغيرها  
  سطح معناداري  ضريب همبستگي

  05/0  * - 253/0  عدالت توزيعي و ارتقاي شغلي 
  .معنادار است  05/0در سطح  *

  

  .  اي و ارتقاي شغلي رابطه معناداري وجود داردبين عدالت رويه :فرضيه سوم

كـه بـين   دهد آورده شده است، نشان مي 6ر جدول همچنان كه د 3 نتايج حاصل از بررسي گمانه

  . اي رابطه معناداري وجود نداردارتقاي شغلي و عدالت رويه
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  اي و ارتقاي شغلييهلت روبررسي رابطه بين عدا: 7جدول
  

  هاشاخص

  متغيرها  
  سطح معناداري  ضريب همبستگي

  05/0  - 03/0  اي و ارتقاي شغليعدالت رويه 

 
هاي حمـايتي از زنـان شـاغل مـورد     ها و سياسـت ري از اين پژوهش، مهمترين برنامهدر قسمت ديگ

ثيرگـذارترين  متـرين و تأ ظر خود مهه است تا با نشناسايي قرار گرفته و از پاسخگويان خواسته شد

كـاري   سـاعتهاي "يـن بررسـي بيـانگر آن اسـت كـه      نتـايج ا . كننـد  هاي حمايتي را انتخاببرنامه

ارائـه آموزشـهاي لازم در زمينـه    "و  "وجود تسهيلات نگهداري از فرزند در محـل كـار  "، "منعطف

. انـد رخـوردار بـوده  از بـالاترين اهميـت ب   "هـاي ذاتـي  اعتماد به نفس و شناسايي تواناييخودباوري، 

  . نشان داده شده است 8هاي اين بخش در جدول خلاصه يافته

  

  هاي حمايتي از زنان شاغلها و سياستبرنامه: 8جدول
  

  فراواني  برنامه حمايتي   

  54  كاري منعطف ساعتهاي  

  48  وجود تسهيلات نگهداري از فرزند در محل كار  

   اعتماد به نفس و شناسايي ي، ارائه آموزشهاي لازم در زمينه خودباور

  ذاتيهاي توانايي
37  

  32  امكان كار به صورت پاره وقت  

  27  سازي در زمينه ايجاد تفكر برابري جنسيتيفرهنگ  

  21  وجود اتاقهاي استراحت مخصوص بانوان  

  9  افزايش دوره مرخصي مربوط به زايمان  
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  گيرينتيجه

 نبـود "كـه   دهـد نشان ميرتقاي شغلي كاركنان زن دانشگاه يزد، هاي پژوهش در مورد موانع ايافته

شـده  ترين موانع تعييناصلي "باورهاي غلط اجتماعي"و  "يمحدوديتهاي شغل"، "حمايت سازماني

عـدم  "، "هاي خـود تصور ضعيف از توانايي"از سوي ديگر، سه عامل . است وسيله پاسخگويان بودهبه

تـرين موانـع   بـه عنـوان كـم اهميـت     "بودن ابتكار در حل مسائل نييپا"، و "توان نفوذ در ديگران

  . دندشارتقاي شغلي زنان انتخاب 

انـع ارتقـاي شـغلي    اي، عـدالت تـوزيعي و مو  ش همچنين ارتباط ميان عدالت رويهدر اين پژوه     

ن كه يك رابطه مستقيم و منفي ميـا  دهدنشان مينتايج اين مطالعه . گرفته استمورد پژوهش قرار

اي و موانع ارتقاي شغلي و همچنين ميان عدالت توزيعي و موانع ارتقاي شغلي وجود عدالت مراوده

به عبـارت ديگـر،   .  اي و موانع ارتقاي شغلي مشاهده نشداما رابطه معناداري بين عدالت رويه ،دارد

 ـ . دشوجر به كاهش موانع ارتقاي شغلي مياي و عدالت توزيعي منافزايش عدالت مراوده ه با توجـه ب

استراتژيك هاي مربوط به استخدام و نگهداري كاركنان با استعداد، استخدام زنان به موضوعي چالش

  ).Antal and Izraeli, 1993; Mattis, 2002; Vinas, 2003(ها تبديل شده است براي بسياري از سازمان

زنان شـاغل بـيش    هاي حمايتي ازههاي سازماني و اعمال برنامبنابراين، لزوم بازنگري در رويه       

هاي پژوهش، بيش از نيمـي از پاسـخگويان معتقـد بودنـد     بر اساس يافته. شوداز پيش احساس مي

ارائـه آموزشـهاي   "و  "وجود تسهيلات نگهداري از فرزند در محل كار"، "كاري منعطفتهاي ساع"

اصـلي تـرين نقـش را در     ،"اتـي هـاي ذ اعتماد به نفس و شناسايي تواناييلازم در زمينه خودباوري، 

  . حمايت از ارتقاي شغلي زنان دارند

بـه طـور سـنتي،     از جملـه . پژوهشـگران همخـواني دارد  هاي ساير نتايج پژوهش حاضر با يافته     

هر چنـد بـا   ). ,Jacob, 1999; Moore 1995(است كردهاجتماع، جايگاه زن را در خانه تصور مي

تدريج زنـان جايگـاه بهتـري را در    ر جامعه، بگذار آنان دش تأثيرافزايش سطح تحصيلات زنان و نق

ــاي اجتمـــاعي، دولتـــي و ســـم  ــود كســـب  حـــوزه هـ ــديريتي بـــراي خـ ــردتهاي مـ ــدهكـ               انـ

)Maimunah and Mariani, 2008 .(كند كه موانع فراواني در مقابل ارتقاي شغلي شين بيان مي

 40كند كـه اگرچـه زنـان بـيش از     وهش خود اعلام مياو در پژ. ),Schien 2001(زنان وجود دارد
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دهند، سهم آنها از سمتهاي مديريتي بسيار ناچيز باقي مانده درصد نيروي كار جهان را تشكيل مي

محور سازمانها ممكن اسـت باعـث    -جو و هدفاز محققان معتقدند كه فرهنگ سلطهبرخي .  است

تري بـاقي  مـديريت نشـده و در سـطوح پـايين    وزه وارد ح ـ كـه شده باشد تـا زنـان انتخـاب كننـد     

  ). Cecilia and Shanthi, 1999(بمانند

، بهتر در قالـب كـار گروهـي عمـل     پذيرندبيشتر ميهاي نو را شود كه زنان ايدهچنين برداشت مي

در تحصـيلات و  ). ,Vinas 2003(كـردن برخوردارنـد  هاي بالاي شنيدن و مـذاكره ده و از مهارتكر

). ,Maimunah and Roziah 2006(انـد مـردان هـم رده خـود پيشـي گرفتـه     آمـوزش، زنـان از   

نجـر بـه ارتقـاي كـارايي     تـر بـوده كـه م   ري زنان نسبت به مردان دموكراتيـك همچنين شيوه رهب

   ).,Eagly and Johannesen-Schmidt 2001(دشوسازماني مي
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