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موانع دستیابي زنان

 به سطوح مدیریتي میاني و ارشد 
محمد حسین پور*
             بهمن حاجي پور**
 الهام حسینیان***

چکیده
پژوهش حاضر با هدف شناسایي موانع ارتقا زنان به سمت هاي مدیریت ارشد 
و میاني در شرکت ملي مناطق نفتخیز جنوب اجرا گردید. تحقیق از لحاظ هدف 
آماري تحقیق شامل  بود. جامعه  پیمایشي  نظر ماهیت توصیفي  از  کاربردي و 
کارمندان رسمی داراي مدرک تحصیلي کارشناسي و بالاتر بودند که تعداد 141 
نفر از آن ها به روش نمونه گیري تصادفي طبقه اي انتخاب شدند. ابزار جمع آوري 
متخصصان  از  آن  اعتباریابي  براي   که  بود  محقق ساخته  پرسشنامه ي  داده ها، 
استفاده شد. پایایي پرسش نامه با آلفاي کرونباخ محاسبه گردید. داده هاي آماری با 
استفاده از تحلیل عاملي تجزیه و تحلیل شدند. نتایج نشان داد که موانع اجتماعي 
فرهنگي، سازماني، خانوادگي و فردي بر عدم ارتقا زنان به سمت هاي مدیریت 

ارشد و میاني در شرکت ملي مناطق نفتخیز جنوب تأثیر دارند. 
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مقدمه
در جهان امروز که کشورها با حداکثر توان خود براي رشد و توسعه به رقابت مي پردازند، استفاده از 
تمام ظرفیت منابع انساني اهمیت ویژه اي مي یابد. زنان یکي از سرمایه هاي با ارزش هر کشور به خصوص 
درکشورهاي در حال توسعه هستند. در حقیقت مشارکت جدي زنان کلید رشد و ترقي این کشورها 
محسوب مي شود. جامعه شناسان معتقدند که نابرابري جنسیتي و تبعیض میان زن و مرد به یک مانع 
جدي بر سر راه پیشرفت بشر تبدیل شده است و بر همین اساس زنان به عنوان جمعیت فعال کشور، 
تاثیري مستقیم بر پیشرفت و توسعه ی همه جانبه ی جامعه دارند و راهبردهای یک جامعه ی توسعه یافته، 
باید حتماً بر پایه ی مشارکت فعال زنان در امور اقتصادی، سیاسی و اجتماعی بنا شود، این در حالي است 
که زنان در محیط کار خود با مسائلي نظیر تبعیض جنسیتي مواجه هستند. یکي از مباحث عمده توسعه 
انساني، مشارکت زنان در فرایندهاي تصمیم گیري و مدیریتي سازمان ها مي باشد. مشارکت زنان در 
بازار کار یکی از مهم ترین تغییرات اجتماعی در قرن گذشته است. امروزه زنان به پیشرفت های قابل 
توجه اي در مدیریت دست یافته اند که سال ها در اختیار مردان بود )پاول1، 1999؛ هلفت2 و همکاران، 
2006(. با این حال، زنان هنوز به سطوح بالاي قدرت در شرکت های بزرگ دست نیافته اند )دیویدسون 
و برک3، 2000؛ مک گرگور4، 2002 و وینیکامب5، 2000(. مطالعات در کشورهای مختلف از جمله 
نروژ )هاول6، 2002(، ایالات متحده آمریکا )کاتالیست2004،7(، کانادا، استرالیا و نیوزیلند )برک و 
ماتیز2000،8( و انگلستان )سینگ و وینیکامب2003،9( نشان مي دهد که عدم حضور شایسته زنان در 

پست های اجرایی زنان در رده هاي تصمیم گیري ارشد شرکت های بزرگ یک پدیده جهانی است.
بر اساس آمار منتشره سال 2009 واحد مطالعات توسعه انساني و جنسیتي سازمان ملل متحد در  ایران 
هنوز در پست هاي مدیریتي، زن ها سهمی که شایسته باشد را به دست نیاورده اند. سهم زنان در اشتغال 
تنها 33% و سهم آنان در گروه مدیران عالي رتبه کشور تنها 16% است. نظرسنجی ها نشان می دهد که 
جنسیت هنوز هم یک مانع مشترک پیشرفت شغلی زنان در بسیاری از عرصه هاي بین المللی است. به 
نظر می رسد که پیشرفت زنان به سطح اجرایی ارشد توسط موانعي نامرئی مسدود شده است که اصطلاح 

»سقف شیشه ای« این پدیده را به خوبي توصیف مي کند )استراب2007،10(.
به طور کلي موانع ارتقا زنان، به دو گروه موانع دروني و موانع بیروني تقسیم بندي مي شود. عجین 

1. Powell
2. Helfat
3. Davidson and Burke
4. McGregor
5. Vinnicombe
6. Hoel
7. Catalyst
8. Burke and Mattis
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10. Straub
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شدن با شغل1 و خودباوري مرتبط با شغل )کورتیس و کاسار2005،2( و توان ریسک پذیري )گوپتا 
و هاس2010،3( به عنوان موانع دروني، در حالیکه نگرش جامعه و مدیران نسبت به زنان )کورتیس 
و کاسار،2005( و مسئولیت هاي خانوادگي )زماني، 1388، کشاورز،1382، اعزازي، 1380( از موانع 

بیروني ارتقا زنان است.
بر اساس دیدگاه عوامل دروني، مشخصه ها و رفتارهاي خاص زنان که باعث عدم پیشرفت آنها در 
محیط کار می شود را موانع فردي گویند )متقالچي، 1376(. تصویري که هر فرد از خود و توانایي هاي 
خود براي رویارویي با دنیاي خارج و جامعه دارد خودباوري اوست. در سراسر تاریخ، اغلب فرهنگ ها، 
خودباوري را در زنان به عنوان خصیصه اي ارزشمند و گران بها در نظر نگرفته اند. زن بودن با حالت 
انفعالي نه با اعتماد به نفس، با پذیرش و تسلیم نه با استقلال، با وابستگي نه خودکفایي، با از خودگذشتگي 
نه تجلیل نمودن خود، شناخته مي شود. براي زناني که در حال کنار گذاردن وظایف سنتي وابسته به 
جنسیت خود هستند، براي به دست آوردن استقلال فکري و عاطفي در مبارزه اند، به تعداد فزاینده اي به 
محل هاي کار سرازیر مي شوند، براي خود کسب و کار مستقلي را آغاز مي کنند، پایگاه هایي را که سابق 
بر این تنها به مردان تعلق داشت، یکي پس از دیگري تسخیر مي کنند و تبعیض هاي کور هزار ساله را به 
مبارزه فرا مي خوانند، خودباوري امري ضروري و گریز ناپذیر است. مطمئنا، این تمام آن چیزي نیست 
که زنان براي کسب موفقیت در این مسیر لازم دارند، ولي بدون آن نیز قادر نخواهند بود که در نبرد 
براي شکوفایي پیروز شوند)براندن4، 1998؛ ترجمه سلسله، 1388(. بایرون5)2005( عجین شدن با شغل 
را درجه ای می داند که فرد به صورت ذهنی، شناختی و روانشناختی مشغول شغل خود شده و در آن 
غرق می شود و علاقه و اهمیت خاصی برای شغلش قائل می شود. وقتی فرد با کار خود عجین می شود 

از کار خود لذت می برد و خسته نمی شود.
گروهي از محققان پایین بودن میزان مشارکت زنان در میان مدیران را ناشي از پایین بودن درگیري 
در شغل مي دانند. البته در مورد اینکه زنان داراي درجه پایین تري از عجین شدن در کار هستند، شواهد 
کافي وجود ندارد. بریف و الیور6 در سال 1976 مدیران زن و مرد را مورد مطالعه قرار دادند و دریافتند 
که تفاوت معني داري در انگیزه کار کردن زنان و مردان وجود ندارد. یافته هاي بعدي نیز این امر را تأئید 
کرد. آنچنان  که زنان عمدتاً متعهد و جاه طلب بودند و انگیزه پیشرفت داشتند. بعلاوه اکثریت زنان 
احساس نمي کردند که حرفه شان مانع پیشرفت آنهاست بلکه عوامل دیگري مانند فرزند و نگرش هاي 

دیگران را معرفي کردند )غلام زاده بافقي،1383(.
عدم توان در برخوردهاي قهرآمیز، جدي ترین نکته اي است که علیه مدیریت زنان عنوان شده است. 

1. Job Involvement
2. Cortis and Cassar
3 Gupta and Hass
4. Brandon
5. Byron
6. Brief and Oliver
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این نکته به صورت خاص بر توان مدیریتي تکیه دارد و مدعي است که بانوان به صورت فطري فاقد 
روحیه لازم براي ورود در مخاطرات هستند و تمایل دارند در محیط هاي آرام و دور از برخوردها 
فعالیت نمایند. این روحیه متناسب با کار کارشناسي است و در کارهاي مدیریتي توان ورود در مخاطره 
و پذیرش ریسک از جمله توانائي هاي اصلي مدیران است. فقدان روحیه مخاطره پذیري به معني عدم 
توانائي مسئولیت مدیریتي است. باید توجه کرد که مدیریت امروزي برتوان افکار و اندیشه ها بیش از 
قدرت اعمال زور و خشونت جسمی تکیه دارد. در مدیریت میاني و عالي مسأله بسیار روشن است. 
قدرت تفکر و خلاقیت، قدرت بیان و ارتباط و قدرت سازماندهي، سازنده موفقیت هستند. بدیهي است 
دوران موفقیت رفتار تهاجمی به سرآمده است و ذلت پذیري و انفعال، روش مدیران موفق نیست. حد 
تعادلي از رفتار لازم است، که همان رفتار با جرأت و مراقبت است )متقالچي، 1376(. هم چنین کلنکه1 
)2003( به مقایسه میزان ریسک پذیري زنان و مردان پرداخته و تفاوت معناداري میان آنان گزارش نکرده 
است. مطالعات نشان مي دهد که دو جنس در پاسخ به شرایط گوناگون به طور قابل ملاحظه اي شبیه 

هم دیگر مي باشند و تفاوتي بین آن ها نیست.
بنابراین با وجودي که زنان در مقایسه با مردان ریسک گریز تر شناخته نشده اند، اما هم چنان ادراک 
نادرستي وجود دارد که آنان را به گونه اي توصیف مي کنند که از پذیرش ریسک اجتناب مي کنند 

)گوپتا و هاس2010،2(.
فرهنگ مردسالاری3 از مهم ترین موانع بیروني است که بر عدم ارتقا زنان در محیط کار اثر مي گذارد. 
مردسالاري نامی است برای نظام و ساختاری که از راه نهادهای اجتماعی، سیاسی و اقتصادی خود، 
زنان را زیر سلطه دارد. میزان قدرت مردان نسبت به زنان در جوامع مختلف، متفاوت است. با این حال 
در تمام این جوامع مردسالار، مردان سهم بیشتری از مزایای اجتماعی همچون قدرت، ثروت و احترام 
دارند) آبوت و والاس،19904؛ترجمه عراقي، 1380(. در بیشتر جوامع در حال توسعه، خانواده ها به 
تحصیل دختران کم تر از پسران ارج مي نهند. تبعیض بین زن و مرد مي تواند به صورت ساختارهاي 
سازماني، خط مشي ها، شبکه هاي غیر رسمی و فرهنگ سازماني باشد که آنقدر مردسالار هستند که 
مانعي براي زنان مي شوند تا در سازمان ها ارتقا یابند. این فرهنگ زنان را از فعالیت هاي بلندپروازانه 
اقتصادي و دستیابي به آرزوهاي بزرگ تر منع مي کند. جامعه مردسالار با کمبود اعتماد به نفس در زنان، 
عدم تشویق زنان توسط خانواده ها، فقدان انگیزه مشارکت در کارها، نگرش محافظه کارانه، مقاومت در 
برابر تغییر، تبعیض در نوع تربیت، مخالفت با کارآفریني زنان شناخته مي شود و محدودیت هاي اقتصادي 
زنان را تشویق مي نماید )گیوریان،1379(.الگوهاي موفقي از مدیران زن در جامعه به زنان اعتماد به نفس 
بیشتري مي دهد و رفتار صحیح در محیط کاري با شبیه سازي از مدیران زن، سطح کارایي آنها را افزایش 
مي دهد. ولي زنان غالبا گروه مرجعي که بتوانند براي الگوهاي شغلي خود از آن ایده بگیرند نمي شناسند 

1. Klenke
2. Gupta and Hass
3. Patriarchy
4. Abbott and Wallace
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زیرا تعداد مدیران زن کم است)شادي طلب،1377(. کورتیس و کاسار)2005( این موضوع را با عبارت 
»زنبور ملکه« بیان می کنند؛ یعني مربي زن محدود است و از طرف دیگر مردان مدیر هم تمایل اندکي 

براي مربیگري زنان دارند.
لیپمن1 نخستین کسي است اصطلاح تفکر قالبي را به معناي تصویر ثابت و محدود در ذهن به کار 
برده است. بر این مبنا تفکر قالبي شامل باورها، اندیشه ها و قالب هاي ساخته و پرداخته ذهني است که به 
ادراکات شخص از محیط پیرامون خود رنگ و هویت  خاصي مي بخشند و به صورت میراث اجتماعي 
از نسلي به نسل دیگر منتقل مي شوند.  کلیشه هاي جنسیتي، تصویر ذهني یکنواخت و قالب بندي شده اي 
از رفتارهاي خاص مربوط به زنان و مردان را بدون آنکه مورد بررسي و آزمون قرار گرفته باشند، ارائه 
مي دهند. این کلیشه ها از طریق سیستم غالب در فرهنگ، استعاره ها، کنایه ها، داستان هاي اساطیري و 
نظایر آن، به افراد جامعه القا مي شود و معمولاً زنان و مردان، براي اجتناب از طرد از جامعه در چارچوب 
هنجارهاي اجتماعي مبتني بر کلیشه هاي جنسیتي خود رفتار مي کنند و شیوه بیان احساسات، حالات 

رواني و حتي علایق خود را در این چارچوب قرار  مي دهند.)طالقاني و همکاران، 1381(
در مطالعه ای که در سال 1995 توسط هیلمن2 و همکاران انجام شد، پژوهشگران از مدیران مرد 
خواستند تا هر دو مدیران مرد و زن را توصیف کنند. این نتایج حاکی از تمایل به توصیف مدیران زن 
با اعتماد بنفس، ثبات احساسی، بینش تحلیلی و استواری کمتر، و داشتن توانایی های رهبری ضعیف تر 

نسبت به مدیران مرد بود.
اعتقاد به اینکه برخي مشاغل زنانه و برخي مردانه هستند، در میان افراد بسیاري از جوامع مرسوم است؛  
در حالي که توزیع شغل هاي مختلف در کشورهاي دنیا نشان می دهد هیچ چیزي ذاتاً زنانه یا مردانه در 
شغل هاي مختلف وجود ندارد و آنچه به چشم می خورد فقط »کلیشه هاي جنسیتي« است که به شغل هاي 

گوناکون نسبت داده شده و آن نیز از کشوري به کشور دیگر متفاوت است)اسفیداني،1381(.
شایسته سالاري3 که به مفهوم به کارگماري مناسب ترین افراد در متناسب ترین جایگاه ها در یک 
سازمان بیان مي شود، در سازمان هاي رشد یافته و یا در حال رشد بسیار با اهمیت و در میان مدیران این 
اهمیت بیشتر است. مفهوم شایسته سالاري که متأثر از حقوق بشر و فرصت هاي برابر شغلي است روز به 
روز در سازمان ها جدي تر در نظر گرفته مي شود. اما در شرایط حاضر که اصول شایسته سالاري به طور 

دقیق اجرا نمي شود، تبعیضات زیادي متوجه بانوان است )بابایي، 1384(.
تاکنون تعاریف زیادي از مفهوم جامعه پذیري4 توسط جامعه شناسان ارائه شده است. » جامعه پذیري 
فرآیندي است که به موجب آن شخصي هنجارهاي گروه هایي را که در میان آنها زندگي مي کند را 

دروني مي کند. به طوري که یک خود واحد پدیدار می شود«)هورتون5، 1989(. 

1. Lippmann
2. Heilman
3. Meritocracy
4. Socialization
5. Horton
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بر این اساس با هر فردي از لحظه تولد به طور متفاوتي رفتار مي شود با زنان، زن گونه و با پسران، مردانه 
رفتار مي شود. مفاهیم جنس و جنسیت و تفاوت گذاری میان این دو که از سال های اخیر وارد مباحث 
اجتماعی شده است. جنس را معمولا ناشی از تفاوت های بیولوژیکی و آناتومیکی که زنان را از مردان 
متمایز می سازد می دانند در صورتی که جنسیت انتظارات اجتماعی از رفتار مناسب هر جنس است 
)تفاوت های اکتسابی فرهنگی بین مردان و زنان( که از طریق جامعه پذیری کودکان، که در اجتماع 
شکل می گیرد، رفتارهایی که فرهنگ و سنت ها آن ها را تعیین کرده اند به اعضای جامعه آموزش داده 
می شود. خانواده، مدارس، رسانه ها و سایر گروه های اجتماعی هر یک تصوراتی کلیشه ای از رفتار 
مناسب هر جنس را به کودکان و نوجوانان می آموزند، طوری که به تدریج، بر اساس این تصورات، 
کودکان اطلاعاتی در مورد ظاهر جسمانی، نگرش ها، ویژگی های روانی، چگونگی برقراری روابط 
اجتماعی و حتی نوع شغل متعلق به افراد هر جنس را به دست می آورند و گمان می برند که صرف تعلق 
به گروه جنسی خاص داشتن مثلا گروه زنان ، با ویژگی هایی مانند: ملایمت، حساس بودن، عطوفت و از 
خودگذشتگی همراه است و به تبع آن علاقه به مشاغل خاص مرتبط با این ویژگی جلب می شود. تعلق 
به گروه جنسی دیگر مردان با ویژگی های روانی و رفتاری دیگری مانند ابتکار و خلاقیت و حتی برتری 
جنسیتی همراه است و این گروه به مشاغل دیگری در جامعه گرایش می یابند )جزنی، 1380(.  طبقه بندي 
رشته هاي تحصیلي بر اساس جنسیت افراد،  قبل از آنکه به جنسیت و ویژگي هاي فیزیولوژیکي آنها 
مربوط باشد، به زمینه هاي فرهنگي هر جامعه ارتباط پیدا مي کند و  کاملاٌ  جنبه نسبي گرایانه پیدا مي کند 

)گیدنز1، ترجمه صبوري، 1379(.
حاصل  امروزه  اجتماعی  واقعیت های  از  توجهی  قابل  بخش  که  است  معتقد  ابراهیم پور)1390( 
واقعیت های رسانه ای است و رسانه ها به منبع غالب تعاریف واقعیت اجتماعی در نزد افراد جامعه مبدل 
شده اند. رسانه ها یکي از بهترین ابزار تغییر و هدایت افکار عمومی بوده و از این توان و قابلیت برخوردارند 
که بتوانند با اثرگذاری بر ارزش ها، باورها و قوانین و مقررات جامعه، واقعیت اجتماعی مطلوب به منظور 

رشد و پیشرفت زنان در جامعه را فراهم سازند.
مشارکت زنان در بازار کار، تحت تأثیر تغییرات زندگي از قبیل ازدواج، بچه دار شدن و شمار فرزندان 
است. واگذاري کار خانه به خصوص تربیت فرزندان به زن، حتي وقتي که زن بیرون از خانه هم کار 
کند، در همه کشورها، اعم از صنعتي و در حال توسعه، دیده مي شود. در این تحقیقات، مسئولیت 
نگهداري و تربیت فرزندان و اداره امور خانه از جمله عواملي شمرده شده که امکان دستیابي زنان به 
تخصص هاي بالا را محدود مي سازد. تعارض نقش در خانواده از نگرش منفي شوهر به کار همسرش و 
تلقي سنتي او نسبت به نقش هاي مردانه و زنانه و در نتیجه، عدم حمایت دوجانبه و عدم مشارکت افراد 
خانواده در اجراي وظایف ناشي مي گردد. هم چنین بین میزان اشتغال زنان و شمار فرزندان در خانواده 
نسبت معکوس وجود دارد؛ یعني هر چه شمار فرزندان بیش تر باشد، میزان مشارکت زنان در بازار کار 
کم تر است )زماني،1388(. اسطوره نقش مادري ریشه اي زیست شناختي دارد و به اسطوره فرهنگي 
1. Giddens

موانع دستیابي زنان به سطوح مدیریتي میاني و ارشد
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تبدیل شده است که همه بار مسئولیت بچه دار شدن را بر دوش مادر افکنده و مسئولیت پدر را نادیده 
گرفته است؛ در حالي که اسطوره نقش پدر تنها به نان آور، سیاست گذار و تنبیه کننده کاهش یافته است 
)کشاورز، 1382(. این دیدگاه که مردان نمي توانند از فرزندان نگهداري کنند و به آن ها مهر بورزند، 
داوري مبتني بر نابرابري جنسي است )سفیري و زارع، 1385( ؛ آموزش بچه ها نیز به عهده ی مادر است 
و این با مدل مدیریتی که خواستار وقف کامل فرد به سازمان است، تمایز دارد و باعث ایجاد تنش، 
به ویژه در دوره هایی خاص از چرخه ی زندگی کاري می شود )سیدان و خلیفه لو،1387(. هم چنین، 
مسئولیت های خانوادگی، مادری و همسری موجب بروز نگرش منفی نسبت به توانایی زنان می شود. 
این مسأله که از زن انتظار مي رود، تمایلات و تعهدات کاری را طوری تنظیم و تعدیل کند که با کاستن 
از تقاضاهای کاری بتواند تقاضاهای خانواده را برآورده سازد، در نگرش مدیران تأثیر منفی داشته است 

)زماني،1388(. 
مجموعه قوانین و مقرارت مکتوب سازماني، عدم برابري در فرصت هاي رشد، آموزش و نابرابري در 
ارزیابي ها و پرداخت هاي مالي و استفاده از مزایا، فرهنگ مرد سالارانه محیط کاري و نادیده نگاشتن زنان 
در سازمانها نیز عواملي است که تحت موانع سازماني، زنان را از تصدي سمت هاي مدیریتي بازمي دارد 

)کوپر جکسون2001،1(.

1. Cooper Jackson

شکل 1 مدل شماتیك موانع ارتقا زنان به سمت هاي مدیریت میاني و ارشد 

موانع 
اجتماعي 
فرهنگي

فرهنگ مرد سالاري
 کلیشه اي اندیشیدن درباره زنان

 کمبود مدل و الگوي زنان مدیر و موفق 
 شایسته سالاري

 جامعه پذیري متفاوت
 نقش رسانه هاي ارتباط جمعي    

موانع 
سازماني

گرایش به مردسالاري در انتصاب مدیران 
 نابرابري در امکانات آموزشي

 قوانین مکتوب سازماني و استخدامي
 دور ماندن از جلسات تصمیم گیري

 محدود کردن زنان به کارهایي که فرصت 
رشد نداشته باشند

 نادیده گرفتن نظرات زنان
 کاندید ندیدن آنان براي مدیریت

 نابرابري در بهرمندي از مزایا
 نابرابري در ارزشیابي

موانع 
خانوادگي

نگهداري از فرزندان و سالخوردگان
آموزش کودکان و امور خانه داري

نگرش منفي شوهر نسبت به کار همسر

موانع 
فردي

خودباوري 
انگیزه نیل به موفقیت

ریسک پذیري
نگرش نسبت به کار و مهارت هاي ارتباطي

محدودیتهاي فیزیولوژیکي و جسمي

عدم ارتقا زنان به سمتهاي 
مدیریت ارشد و میاني
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با توجه به مطالب ارائه شده، پژوهش حاضر به تحلیل و بررسي »موانع ارتقا زنان به پست هاي مدیریتي« 
مي پردازد.

روش تحقیق
       این تحقیق از نوع کاربردي و ماهیت روش تحقیق، توصیفي پیمایشي مي باشد. جامعه آماري تحقیق 
کارمندان رسمی داراي سطح تحصیلات لیسانس و بالاتر مي باشند که تعداد آن ها 1873 نفر مي باشد که 
از این میان 162 نفر زن و 1711 نفر مرد هستند. روش نمونه گیري به صورت تصادفي طبقه اي و حجم 
نمونه 141 مي باشد که با استفاده از فرمول کوکران محاسبه شد. ابزار جمع آوري داده ها، پرسش نامه اي 
محقق ساخته است که اعتباریابي آن توسط صاحبنظران تایید و پایایي آن با آلفاي کرونباخ محاسبه شده 

است و ضریب آن0/76 می باشد. 

یافته های پژوهش
در ذیل نتایج تحلیل عاملي اکتشافي جهت بررسي موانع ارتقا زنان در شرکت ملي مناطق نفتخیز 

جنوب آورده شده است.

 با توجه به جدول فوق مقدار KMO برابر0/632 مي باشد که بالاتر از 0/6 است، بنابراین نتیجه آزمون 
KMO از کفایت داده ها براي تحلیل عاملي حکایت مي کند. هم چنین از آن جا که سطح معنی داری 
بارتلت )0/001( کوچک تر از 0/05 است، بنابراین تحلیل عاملي براي شناسایي ساختار مدل عاملي 

مناسب است.
       با استفاده از تحلیل عناصر اصلي 4 عامل استخراج و به روش واریماکس دوران داده شدند که 

نتایج آن در جدول زیر آمده است.

موانع ارتقا زنان
مقدار

سطح معني داريآزمون کرویت بارتلتآزمون کایزر، مه یر و اوکلین
0/6321624/6940/001

جدول1. نتایج آزمون کرویت بارتلت در تحلیل عاملي

درصد واریانس تجمعيدرصد واریانسمقدار ویژهعامل
15/62914/43314/433
24/36911/20325/636
32/9007/43733/073
42/0155/16638/239

جدول 2. توزیع واریانس عوامل تحلیل عاملي اکتشافي

موانع دستیابي زنان به سطوح مدیریتي میاني و ارشد
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اگر چه 13 عامل با ارزش ویژه بالاتر از 1 استخراج و شناسایي شد اما از بین عوامل مذکور 4 عامل اول 
منطبق بر عوامل شناسایي شده با استفاده از مباني نظري بودند و 9 عامل دیگر  بواسطه داشتن آیتم هایي که 

بر روي چندین عامل معنادار بوده و از لحاظ مفهومی نیز معنادار نبودند حدف گردید. 

بر اساس هدف پژوهش چهار سئوال تدوین شد؛
سوال اول: موانع اجتماعي فرهنگي تا چه حد مسئول عدم ارتقاء زنان به سمت هاي مدیریتي است؟ 

نمودار 1. اسکرین پلوت

بار عامليموانع فرهنگي و اجتماعيردیف
0/810تلقین به دختران که وظیفه زن خانه داري و نگهداري از همسر و فرزندانش است 1
0/806نبود  الگو و مدل مدیر زن موفق2
0/701اهمیت بیشتر شغل براي مردان نسبت به زنان 3
0/693تربیت دختران با اعتماد به نفس کمتر نسبت به پسران 4
0/688اثر رسانه هاي جمعي در ترسیم نکردن زنان مدیر5
0/679تعداد کم زنان مدیر در گذشته تاریخي سرزمینمان6
0/671تربیت دختران با صفاتي مانند ملایمت، عطوفت و از خود گذشتگی 7
0/670نسبت بالاي کارمندان مرد به کارمندان زن 8
0/669تربیت دختران براي پیرو بودن و نه مدیر شدن و ریاست9

0/656عدم تشویق مذهب 10
0/653نابرابري مرد و زن در سیاست و حقوق 11
0/652ارزش بیشتر به تحصیل پسران نسبت به دختران12
0/638ترجیح پرسنل به داشتن رییس مرد13
0/631اعتماد بیشتر به مدیر مرد14
0/617عدم امکان ارتباطات موثر با همکاران براي زنان15
0/596اعتقاد به مشاغل زنانه) مانند پرستاري،معلمی و...( و مشاغل مردانه16

جدول 3.  بارعاملي گویه هاي مربوط به موانع فرهنگي و اجتماعي
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       با توجه به جدول )3( بیش ترین بار عاملي مربوط به »تلقین به دختران که وظیفه اول هر زن خانه داري 
و نگهداري از همسر و فرزندانش مي باشد« است و کم ترین بار عاملي مربوط به »اعتقاد به مشاغل زنانه 
و مشاغل مردانه« مي باشد. هم چنین همه گویه هاي مربوط به موانع فرهنگي و اجتماعي داراي بار عاملي 

بالاتر از 0/5 مي باشد که نشان از رابطه خوب بین متغیرها و عامل هاست)مومني،1387(.
        سوال دوم: موانع سازماني تا چه حد مسئول عدم ارتقا زنان به سمتهاي مدیریتي است؟

با توجه به جدول )4( بیش ترین بار عاملي مربوط به » عدم دعوت زنان  به جلسات تصمیم گیري « است 
و کم ترین بار عاملي مربوط به » دیده نشدن زنان به عنوان کاندید سمت هاي مدیریتي« مي باشد. هم چنین 
همه گویه هاي مربوط به موانع سازماني داراي بار عاملي بالاتر از 0/5 مي باشد که نشان از رابطه خوب 

بین متغیر ها و و عامل هاست.
سوال سوم: موانع خانوادگي تا چه حد مسئول عدم ارتقا زنان به سمتهاي مدیریتي است؟

با توجه به جدول )5( بیش ترین بار عاملي مربوط به » دو مسئولیتي بودن زنان « است و کم ترین بار 
عاملي مربوط به » عدم حمایت شوهر از ترقي و پیشرفت همسر « مي باشد. هم چنین همه گویه هاي 

بار عامليموانع سازمانيردیف
0/764عدم دعوت زنان  به جلسات تصمیم گیري 1
0/755توجه کمتر به نظرات زنان 2
0/749گرایش به مردسالاري در انتصاب مدیران 3
0/745ندادن کارهایي که داراي فرصت رشد و پیشرفت باشد به زنان4
0/733عدم تساوي زنان در  ماموریت هاي کاري در مقایسه با همتاي مرد/5
0/727عدم تساوي زنان در بهره مندي از مزایاي اداره با همتاي مرد 6
0/705عدم برخورد  منصفانه و به دور از تعصبات جنسیتي در گرفتن پایه  شخصي با زنان 7
0/686عدم برابري آموزشي براي زنان و مردان 8
0/643دیده نشدن زنان به عنوان کاندید سمتهاي مدیریتي 9

جدول 4. بارعاملي گویه هاي مربوط به موانع سازماني

بار عامليموانع خانوادگيردیف
0/804دو مسئولیتي بودن زنان )مسئولیتهاي خانه داري نظیر نظافت منزل، آشپزي و... و مسئولیت هاي شغلي( 1
0/775زنان اغلب بابت مسئولیتهاي خود در منزل، نمی توانند پس از ساعات اداري در شرکت بمانند.2
0/771مسئولیتهاي خانوادگي نظیر نگه داري از فرزندان و یا سالخوردگان 3
0/710عدم تمایل شوهر به ماندن همسر در ساعات اضافه کار 4
0/632عدم حمایت شوهر از ترقي و پیشرفت همسر5

جدول 5. بارعاملي گویه هاي مربوط به موانع خانوادگي

موانع دستیابي زنان به سطوح مدیریتي میاني و ارشد

www.SID.ir


www.SID.ir

Arc
hive

 of
 S

ID

53 ◊ فصلنامه علمی ـ پژوهشی زن و فرهنگ/ سال چهارم . شماره چهاردهم . زمستان1391

مربوط به موانع خانوادگي داراي بار عاملي بالاتر از 0.5 مي باشد که نشان از رابطه خوب بین متغیر ها و 
و عامل هاست.

سوال چهارم: موانع فردي تا چه حد مسئول عدم ارتقا زنان به سمتهاي مدیریتي است؟

با توجه به جدول فوق بیش ترین بار عاملي مربوط به » خود باوري پایین زنان « است و کم ترین بار 
عاملي مربوط به »مبارزه طلبي بیش تر مردان به رسیدن به مقام ارشد، احترام، قدرت و ثروت نسبت به 
زنان« مي باشد. هم چنین همه گویه هاي مربوط به موانع فردي داراي بار عاملي بالاتر از 0/5 مي باشد که 

نشان از رابطه خوب بین متغیرها و و عامل هاست.

بحث و نتیجه گیري
از آنجا که همه گویه هاي مربوط به موانع فرهنگي و اجتماعي داراي بار عاملي بالاتر از0/5 مي باشد 
نشان می دهد که رابطه نسبتاً قوي بین متغیرها و و عامل ها برقرار است. بنابراین موانع فرهنگي اجتماعي 
بر عدم ارتقا زنان در شرکت ملي مناطق نفتخیز جنوب تأثیر داشته است. در این میان بیش ترین بار عاملي 
مربوط به گویه »تلقین به دختران که وظیفه اول هر زن خانه داري و نگهداري از همسر و فرزندانش 

مي باشد« است و کم ترین بار عاملي مربوط به »اعتقاد به مشاغل زنانه و مشاغل مردانه« مي باشد.   
در تبیین یافته حاضر چنین می توان استنباط کرد که احتمالاً در فرهنگ حاکم در این دوران پیش داوري ها 
نسبت به زنان، توانایي ها و موقعیتشان، هم چنین نابرابري هاي اجتماعي و شهروندي در برخی از نقاط و 

نگرش به زن به عنوان جنس دوم سبب نابرابري فرصت هاي رشد وارتقا براي زنان می باشد.
در عین حال از 9 گویه مربوط به موانع سازماني همگي داراي بار عاملي بالاتر از 0/05 مي باشد 
که نشان مي دهد بین متغیر ها و و عامل ها رابطه وجود دارد. بنابراین مانع سازماني بر عدم ارتقا زنان 
در شرکت ملي مناطق نفتخیز جنوب موثر است. بیش ترین بار عاملي مربوط به »عدم دعوت زنان  به 

بار عامليموانع فرديردیف
0/787خود باوري پایین زنان1
0/759عدم اعتماد به نفس زنان در تصمیم گیري ها2
0/740عاطفي بودن و احساسي بودن زنان3
0/694دید جدي تر مردان به کار  نسبت به زنان4
0/688مشخصات فیزیولوژیک بدني و مسائلي مانند بارداري و زایمان5

عدم تمایل زنان به مشاغل پر دردسر که نیاز به سایت ویزیت هاي مکرر و ماموریت هاي 6
0/682کاري و... دارد

0/674عدم ابراز  مکرر عقیده  زنان در جلسات،همایش ها و...7
0/643بي علاقگي زنان به انجام وظیفه در سمت هاي مدیریتي8
0/545مبارزه طلبي بیشتر مردان به رسیدن به مقام ارشد،احترام،قدرت و ثروت نسبت به زنان9

 جدول6.  بارعاملي گویه هاي مربوط به موانع فردي
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جلسات تصمیم گیري « است و کم ترین بار عاملي مربوط به »دیده نشدن زنان به عنوان کاندید سمت هاي 
مدیریتي« مي باشد.

بر اساس یافته حاضر احتمالاً پذیرش این فرض مبینّ آن است که ساختار موجود در ادارات به نحوي 
است که شرایط نابرابر در احراز پست وجود دارد و فرصت ارتقا و ترفیع شغلي براي زنان محدود است. 
همچنین به علت تبعیض جنسیتي و یا اعمال سلیقه در محیط کار، محدودیت قانوني و اداري براي حضور 
زنان وجود دارد. به طور مثال،  تبعیض جنسیتي در بدو استخدام بدین گونه است که وقتي فرصت هاي 
برابر شغلي وجود دارد،  تنها آن دسته از زناني استخدام مي شوند که واجد تحصیلات و دانش بالاتر از 
مردان همکار خود باشند و نیز حضور بسیار اندک زنان شاغل با تحصیلات عالي در سمت هاي بالاي 

اداري، معرّف تبعیض جنسیتي در مورد ارتقاي مقام است. 
5 گویه مربوط به موانع خانوادگي نیز همگي داراي بار عاملي بالاتر از 0/05 مي باشند که نشان از رابطه 
خوب بین متغیر ها و و عامل هاست. بنابراین موانع خانوادگي نیز بر عدم دسترسي زنان به سمت هاي 
مدیریت میاني و ارشد در شرکت ملي مناطق نفتخیز جنوب موثر است. از این میان بیش ترین بار عاملي 
مربوط به » دو مسئولیتي بودن زنان « است و کم ترین بار عاملي مربوط به » عدم حمایت شوهر از ترقي 

و پیشرفت همسر « مي باشد.
از این یافته چنین می توان استنباط کرد که تضاد بین خانواده و کار احتمالا موجب فشار مضاعف بر 
زنان مي شود. زنان به علت نقش دوگانه ای که در محیط کار ایفا مي کنند، با این انتظار که هر دو نقش 
را به نحو احسن اجرا کنند،  فشار زیادي را براي انجام همزمان کارها باید متحمل شوند. از سوي دیگر 
مردان هم انجام مسؤولیت هاي خانوادگي را فقط بر عهدة زنان مي گذارند، وظیفه نگهداري از فرزندان و 
آموزش آنان نیز بر دوش زنان است و همه این عوامل سبب مي شود که زنان فشار بالایي را تحمل کنند 

و این فشار مضاعف و مسئولیت هاي خانوادگي مانع ارتقا آنان در محیط کار مي شود. 
هم چنین همه گویه هاي مربوط به موانع فردي داراي بار عاملي بالاتر از 0/05 مي باشد که نشان از رابطه 
مثبت و معني دار بین متغیر ها و و عامل هاست. بنابراین موانع فردي نیز در عدم ارتقا زنان به سمت هاي 
مدیریت ارشد و میاني در شرکت ملي مناطق نفتخیز جنوب بي تاثیر نیست. بیش ترین بار عاملي مربوط 
به » خود باوري پایین زنان « است و کم ترین بار عاملي مربوط به » مبارزه طلبي بیش تر مردان به رسیدن 

به مقام ارشد، احترام، قدرت و ثروت نسبت به زنان« مي باشد.
بر این اساس قابل ذکر است که احتمالاً عدم وجود اعتماد به نفس، عدم شرکت و اظهار نظر در 
جلسات و در گیر نکردن خود در کار نیز از موانعي است که بر عدم ارتقا زنان به سمت هاي مدیریتي 
موثر مي باشد و در طول زمان این باور را به کل جامعه القا می کند که برای پست های مدیریتی جایی 

برای زنان وجود ندارد و یا زنان توانایی چندانی در احراز این پستها ندارند.
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