
www.SID.ir

Arc
hive

 of
 S

ID
موانع دستيابي زنان

 به سطوح مديريتي مياني و ارشد 
محمد حسين پور*
             بهمن حاجي‌پور**
 الهام حسينيان***

چيكده
پژوهش حاضر با هدف شناسايي موانع ارتقا زنان به سمت‌هاي مديريت ارشد 
و مياني در شركت ملي مناطق نفتخيز جنوب اجرا گرديد. تحقيق از لحاظ هدف 
آماري تحقيق شامل  بود. جامعه  پيمايشي  نظر ماهيت توصيفي  از  کاربردي و 
كارمندان رسمی داراي مدرک تحصيلي کارشناسي و بالاتر بودند كه تعداد 141 
نفر از آن‌ها به روش نمونه‌گيري تصادفي طبقه‌اي انتخاب شدند. ابزار جمع‌آوري 
متخصصان  از  آن  اعتباريابي  براي   كه  بود  محقق ساخته  پرسشنامه‌ي  داده‌ها، 
استفاده شد. پايايي پرسش‌نامه با آلفاي كرونباخ محاسبه گرديد. داده‌هاي آماری با 
استفاده از تحليل عاملي تجزیه و تحلیل شدند. نتايج نشان داد كه موانع اجتماعي 
فرهنگي، سازماني، خانوادگي و فردي بر عدم ارتقا زنان به سمت‌هاي مديريت 

ارشد و مياني در شركت ملي مناطق نفتخيز جنوب تأثير دارند. 
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مقدمه
در جهان امروز كه كشورها با حداكثر توان خود براي رشد و توسعه به رقابت مي‌پردازند، استفاده از 
تمام ظرفيت منابع انساني اهميت ويژه‌اي ميي‌ابد. زنان كيي از سرمايه‌هاي با ارزش هر كشور به خصوص 
دركشورهاي در حال توسعه هستند. در حقيقت مشاركت جدي زنان كليد رشد و ترقي اين كشورها 
محسوب مي‌شود. جامعه شناسان معتقدند كه نابرابري جنسيتي و تبعيض ميان زن و مرد به كي مانع 
جدي بر سر راه پيشرفت بشر تبديل شده است و بر همين اساس زنان به عنوان جمعيت فعال كشور، 
تاثيري مستقيم بر پيشرفت و توسعه‌ی همه جانبه‌ی جامعه دارند و راهبردهای يک جامعه‌ی توسعه يافته، 
بايد حتماً بر پايه‌ی مشارکت فعال زنان در امور اقتصادی، سياسی و اجتماعی بنا شود، اين در حالي است 
كه زنان در محيط كار خود با مسائلي نظير تبعيض جنسيتي مواجه هستند. كيي از مباحث عمده توسعه 
انساني، مشاركت زنان در فرايندهاي تصميم‌گيري و مديريتي سازمان‌ها مي‌باشد. مشارکت زنان در 
بازار کار یکی از مهم‌ترین تغییرات اجتماعی در قرن گذشته است. امروزه زنان به پیشرفت‌های قابل 
توجه‌اي در مدیریت دستي‌افته‌اند كه سال‌ها در اختيار مردان بود )پاول1، 1999؛ هلفت2 و همکاران، 
2006(. با این حال، زنان هنوز به سطوح بالاي قدرت در شرکت‌های بزرگ دست نيافته‌اند )دیویدسون 
و برک3، 2000؛ مک گرگور4، 2002 و وينكيامب5، 2000(. مطالعات در کشورهای مختلف از جمله 
نروژ )هاول6، 2002(، ایالات متحده آمریکا )کاتالیست2004،7(، کانادا، استرالیا و نیوزیلند )برک و 
ماتيز2000،8( و انگلستان )سینگ و وينكيامب2003،9( نشان مي‌دهد كه عدم حضور شايسته زنان در 

پست‌های اجرایی زنان در رده‌هاي تصميم‌گيري ارشد شرکت‌های بزرگ یک پدیده جهانی است.
بر اساس آمار منتشره سال 2009 واحد مطالعات توسعه انساني و جنسيتي سازمان ملل متحد در  ايران 
هنوز در پست‌هاي مديريتي، زن‌ها سهمیك ه شايسته باشد را به دست نياورده‌اند. سهم زنان در اشتغال 
تنها 33% و سهم آنان در گروه مديران عالي رتبه كشور تنها 16% است. نظرسنجی‌ها نشان می‌دهد که 
جنسیت هنوز هم یک مانع مشترک پیشرفت شغلی زنان در بسیاری از عرصه‌هاي بین المللی است. به 
نظر می‌رسد که پیشرفت زنان به سطح اجرایی ارشد توسط موانعي نامرئی مسدود شده است كه اصطلاح 

»سقف شیشه‌ای« اين پديده را به خوبي توصيف ميك‌ند )استراب2007،10(.
به طور كلي موانع ارتقا زنان، به دو گروه موانع دروني و موانع بيروني تقسيم بندي مي‌شود. عجین 
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شدن با شغل1 و خودباوري مرتبط با شغل )كورتيس و كاسار2005،2( و توان ريسك پذيري )گوپتا 
و هاس2010،3( به عنوان موانع دروني، در حالكيه نگرش جامعه و مديران نسبت به زنان )كورتيس 
و كاسار،2005( و مسئوليت‌هاي خانوادگي )زماني، 1388، كشاورز،1382، اعزازي، 1380( از موانع 

بيروني ارتقا زنان است.
بر اساس ديدگاه عوامل دروني، مشخصه‌ها و رفتارهاي خاص زنان كه باعث عدم پيشرفت آنها در 
محيط كار می شود را موانع فردي گويند )متقالچي، 1376(. تصويري كه هر فرد از خود و توانايي‌هاي 
خود براي رويارويي با دنياي خارج و جامعه دارد خودباوري اوست. در سراسر تاريخ، اغلب فرهنگ‌ها، 
خودباوري را در زنان به عنوان خصيصه‌اي ارزشمند و گران‌بها در نظر نگرفته‌اند. زن بودن با حالت 
انفعالي نه با اعتماد به نفس، با پذيرش و تسليم نه با استقلال، با وابستگي نه خودكفايي، با از خودگذشتگي 
نه تجليل نمودن خود، شناخته مي‌شود. براي زناني كه در حال كنار گذاردن وظايف سنتي وابسته به 
جنسيت خود هستند، براي به دست آوردن استقلال فكري و عاطفي در مبارزه‌اند، به تعداد فزاينده‌اي به 
محل‌هاي كار سرازير مي‌شوند، براي خود كسب و كار مستقلي را آغاز ميك‌نند، پايگاه‌هايي را كه سابق 
بر اين تنها به مردان تعلق داشت، كيي پس از ديگري تسخير ميك‌نند و تبعيض‌هاي كور هزار ساله را به 
مبارزه فرا مي‌خوانند، خودباوري امري ضروري و گريز ناپذير است. مطمئنا، اين تمام آن چيزي نيست 
كه زنان براي كسب موفقيت در اين مسير لازم دارند، ولي بدون آن نيز قادر نخواهند بود كه در نبرد 
براي شكوفايي پيروز شوند)براندن4، 1998؛ ترجمه سلسله، 1388(. بايرون5)2005( عجین شدن با شغل 
را درجه‌ای می داند که فرد به صورت ذهنی، شناختی و روانشناختی مشغول شغل خود شده و در آن 
غرق می‌شود و علاقه و اهمیت خاصی برای شغلش قائل می‌شود. وقتی فرد با کار خود عجین می‌شود 

از کار خود لذت می‌برد و خسته نمی‌شود.
گروهي از محققان پايين بودن ميزان مشاركت زنان در ميان مديران را ناشي از پايين بودن درگيري 
در شغل مي‌دانند. البته در مورد اينكه زنان داراي درجه پايين‌تري از عجين شدن در كار هستند، شواهد 
كافي وجود ندارد. بريف و اليور6 در سال 1976 مديران زن و مرد را مورد مطالعه قرار دادند و دريافتند 
كه تفاوت معني‌داري در انگيزه كار كردن زنان و مردان وجود ندارد. يافته‌هاي بعدي نيز اين امر را تأئيد 
كرد. آنچنان‌ كه زنان عمدتاً متعهد و جاه طلب بودند و انگيزه پيشرفت داشتند. بعلاوه اكثريت زنان 
احساس نميك‌ردند كه حرفه‌شان مانع پيشرفت آنهاست بلكه عوامل ديگري مانند فرزند و نگرش‌هاي 

ديگران را معرفي كردند )غلام زاده بافقي،1383(.
عدم توان در برخوردهاي قهرآميز، جدي ترين نكته‌اي است كه عليه مديريت 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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اين نكته به صورت خاص بر توان مديريتي تيكه دارد و مدعي است كه بانوان به صورت فطري فاقد 
روحيه لازم براي ورود در مخاطرات هستند و تمايل دارند در محيط‌هاي آرام و دور از برخوردها 
فعاليت نمايند. اين روحيه متناسب با كار كارشناسي است و در كارهاي مديريتي توان ورود در مخاطره 
و پذيرش ريسك از جمله توانائي‌هاي اصلي مديران است. فقدان روحيه مخاطره پذيري به معني عدم 
توانائي مسئوليت مديريتي است. بايد توجه كرد كه مديريت امروزي برتوان افكار و انديشه‌ها بيش از 
قدرت اعمال زور و خشونت جسمی تيكه دارد. در مديريت مياني و عالي مسأله بسيار روشن است. 
قدرت تفكر و خلاقيت، قدرت بيان و ارتباط و قدرت سازماندهي، سازنده موفقيت هستند. بديهي است 
دوران موفقيت رفتار تهاجمی به سرآمده است و ذلت پذيري و انفعال، روش مديران موفق نيست. حد 
تعادلي از رفتار لازم است، كه همان رفتار با جرأت و مراقبت است )متقالچي، 1376(. هم‌چنين كلنكه1 
)2003( به مقايسه ميزان ريس‌كپذيري زنان و مردان پرداخته و تفاوت معناداري ميان آنان گزارش نكرده 
است. مطالعات نشان مي‌دهد كه دو جنس در پاسخ به شرايط گوناگون به طور قابل ملاحظه‌اي شبيه 

هم‌ديگر مي‌باشند و تفاوتي بين آن‌ها نيست.
بنابراين با وجودي كه زنان در مقايسه با مردان ريس‌كگريز‌تر شناخته نشده‌اند، اما هم‌چنان ادراك 
نادرستي وجود دارد كه آنان را به گونه‌اي توصيف ميك‌نند كه از پذيرش ريسك اجتناب ميك‌نند 

)گوپتا و هاس2010،2(.
فرهنگ مردسالاری3 از مهم‌ترين موانع بيروني است كه بر عدم ارتقا زنان در محيط كار اثر مي‌گذارد. 
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 بيشتر جوامع در حال توسعه، خانواده‌ها به 
تحصيل دختران كم‌تر از پسران ارج مي‌نهند. تبعيض بين زن و مرد مي‌تواند به صورت ساختارهاي 
سازماني، خط مشي‌ها، شبكه‌هاي غير رسمی و فرهنگ سازماني باشد كه آنقدر مردسالار هستند كه 
مانعي براي زنان مي‌شوند تا در سازمان‌ها ارتقا يابند. اين فرهنگ زنان را از فعاليت‌هاي بلندپروازانه 
اقتصادي و دستيابي به آرزوهاي بزرگ‌تر منع ميك‌ند. جامعه مردسالار با كمبود اعتماد به نفس در زنان، 
عدم تشويق زنان توسط خانواده‌ها، فقدان انگيزه مشاركت در كارها، نگرش محافظهك‌ارانه، مقاومت در 
برابر تغيير، تبعيض در نوع تربيت، مخالفت با كارآفريني زنان شناخته مي‌شود و محدوديت‌هاي اقتصادي 
زنان را تشويق مي‌نمايد )گيوريان،1379(.الگوهاي موفقي از مديران زن در جامعه به زنان اعتماد به نفس 
بيشتري مي‌دهد و رفتار صحيح در محيط كاري با شبيه‌سازي از مديران زن، سطح كارايي آنها را افزايش 
مي‌دهد. ولي زنان غالبا گروه مرجعي كه بتوانند براي الگوهاي شغلي خود از آن ايده بگيرند نمي‌شناسند 

1. Klenke
2. Gupta and Hass
3. Patriarchy
4. Abbott and Wallace
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زيرا تعداد مديران زن كم است)شادي طلب،1377(. كورتيس و كاسار)2005( اين موضوع را با عبارت 
»زنبور ملكه« بيان میك نند؛ يعني مربي زن محدود است و از طرف ديگر مردان مدير هم تمايل اندكي 

براي مربيگري زنان دارند.
ليپمن1 نخستين كسي است اصطلاح تفكر قالبي را به معناي تصوير ثابت و محدود در ذهن به كار 
برده است. بر اين مبنا تفكر قالبي شامل باورها، انديشه‌ها و قالب‌هاي ساخته و پرداخته ذهني است كه به 
ادراكات شخص از محيط پيرامون خود رنگ و هويت  خاصي مي‌بخشند و به صورت ميراث اجتماعي 
از نسلي به نسل ديگر منتقل مي‌شوند.‌ كليشه‌هاي جنسيتي، تصوير ذهني كينواخت و قالب‌بندي شده‌اي 
از رفتارهاي خاص مربوط به زنان و مردان را بدون آنكه مورد بررسي و آزمون قرار گرفته باشند، ارائه 
مي‌دهند. اين كليشه‌ها از طريق سيستم غالب در فرهنگ، استعاره‌ها، كنايه‌ها، داستان‌هاي اساطيري و 
نظاير آن، به افراد جامعه القا مي‌شود و معمولاً زنان و مردان، براي اجتناب از طرد از جامعه در چارچوب 
هنجارهاي اجتماعي مبتني بر كليشه‌هاي جنسيتي خود رفتار ميك‌نند و شيوه بيان احساسات، حالات 

رواني و حتي علايق خود را در اين چارچوب قرار  مي‌دهند.)طالقاني و همكاران، 1381(
در مطالعه‌ای که در سال 1995 توسط هیلمن2 و همكاران 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 توانایی‌های رهبری ضعیف‌تر 

نسبت به مدیران مرد بود.
اعتقاد به اينكه برخي مشاغل زنانه و برخي مردانه هستند، در ميان افراد بسياري از جوامع مرسوم است؛  
در حالي كه توزيع شغل‌هاي مختلف در كشورهاي دنيا نشان می دهد هيچ چيزي ذاتاً زنانه يا مردانه در 
شغل‌هاي مختلف وجود ندارد و آنچه به چشم می خورد فقط »كليشه هاي جنسيتي« است كه به شغل‌هاي 

گوناكون نسبت داده شده و آن نيز از كشوري به كشور ديگر متفاوت است)اسفيداني،1381(.
شايسته سالاري3 كه به مفهوم به كارگماري مناسب‌ترين افراد در متناسب‌ترين جايگاه‌ها در كي 
سازمان بيان مي‌شود، در سازمان‌هاي رشد يافته و يا در حال رشد بسيار با اهميت و در ميان مديران اين 
اهميت بيشتر است. مفهوم شايسته سالاري كه متأثر از حقوق بشر و فرصت‌هاي برابر شغلي است روز به 
روز در سازمان‌ها جدي‌تر در نظر گرفته مي‌شود. اما در شرايط حاضر كه اصول شايسته سالاري به طور 

دقيق اجرا نمي‌شود، تبعيضات زيادي متوجه بانوان است )بابايي، 1384(.
تاكنون تعاريف زيادي از مفهوم جامعه پذيري4 توسط جامعه شناسان ارائه شده است. » جامعه پذيري 
فرآيندي است كه به موجب آن شخصي هنجارهاي گروه‌هايي را كه در ميان آنها زندگي ميك‌ند را 

دروني ميك‌ند. به طوري كه كي خود واحد پديدار می شود«)هورتون5، 1989(. 

1. Lippmann
2. Heilman
3. Meritocracy
4. Socialization
5. Horton
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بر اين اساس با هر فردي از لحظه تولد به طور متفاوتي رفتار مي‌شود با زنان، زن‌گونه و با پسران، مردانه 
رفتار مي‌شود. مفاهیم جنس و جنسیت و تفاوت گذاری میان این دو که از سال‌های اخیر وارد مباحث 
اجتماعی شده است. جنس را معمولا ناشی از تفاوت‌های بیولوژیکی و آناتومیکی که زنان را از مردان 
متمایز می‌سازد می‌دانند در صورتی که جنسیت انتظارات اجتماعی از رفتار مناسب هر جنس است 
)تفاوت‌های اکتسابی فرهنگی بین مردان و زنان( که از طریق جامعه پذیری کودکان، که در اجتماع 
شکل می‌گیرد، رفتارهایی که فرهنگ و سنت‌ها آن‌ها را تعیین کرده‌اند به اعضای جامعه آموزش داده 
می‌شود. خانواده، مدارس، رسانه‌ها و سایر گروه‌های اجتماعی هر یک تصوراتی کلیشه‌ای از رفتار 
مناسب هر جنس را به کودکان و نوجوانان می‌آموزند، طوری که به تدریج، بر اساس این تصورات، 
کودکان اطلاعاتی در مورد ظاهر جسمانی، نگرش‌ها، ویژگی‌های روانی، چگونگی برقراری روابط 
اجتماعی و حتی نوع شغل متعلق به افراد هر جنس را به دست می‌آورند و گمان می‌برند که صرف تعلق 
به گروه جنسی خاص داشتن مثلا گروه زنان‌، با ویژگی‌هایی مانند: ملایمت، حساس بودن، عطوفت و از 
خودگذشتگی همراه است و به تبع آن علاقه به مشاغل خاص مرتبط با این ویژگی جلب می‌شود. تعلق 
به گروه جنسی دیگر مردان با ویژگی‌های روانی و رفتاری دیگری مانند ابتکار و خلاقیت و حتی برتری 
جنسیتی همراه است و این گروه به مشاغل دیگری در جامعه گرایش می‌یابند )جزنی، 1380(.‌ طبقه‌بندي 
رشته‌هاي تحصيلي بر اساس جنسيت افراد،  قبل از آنكه به جنسيت و ويژگي‌هاي فيزيولوژكيي آنها 
مربوط باشد، به زمينه‌هاي فرهنگي هر جامعه ارتباط پيدا ميك‌ند و  كاملاٌ  جنبه نسبي‌گرايانه پيدا ميك‌ند 

)گيدنز1، ترجمه صبوري، 1379(.
حاصل  امروزه  اجتماعی  واقعیت‌های  از  توجهی  قابل  بخش  كه  است  معتقد  ابراهيم‌پور)1390( 
واقعیت‌های رسانه‌ای است و رسانه‌ها به منبع غالب تعاریف واقعیت اجتماعی در نزد افراد جامعه مبدل 
شده‌اند. رسانه‌ها يکي از بهترین ابزار تغییر و هدایت افکار عمومی بوده و از این توان و قابلیت برخوردارند 
که بتوانند با اثرگذاری بر ارزش‌ها، باورها و قوانین و مقررات جامعه، واقعیت اجتماعی مطلوب به منظور 

رشد و پیشرفت زنان در جامعه را فراهم سازند.
مشاركت زنان در بازار كار، تحت تأثير تغييرات زندگي از قبيل ازدواج، بچه‌دار شدن و شمار فرزندان 
است. واگذاري كار خانه به‌خصوص تربيت فرزندان به زن، حتي وقتي كه زن بيرون از خانه هم كار 
كند، در همه كشورها، اعم از صنعتي و در حال توسعه، ديده مي‌شود. در اين تحقيقات، مسئوليت 
نگهداري و تربيت فرزندان و اداره امور خانه از جمله عواملي شمرده شده كه امكان دستيابي زنان به 
تخصص‌هاي بالا را محدود مي‌سازد. تعارض نقش در خانواده از نگرش منفي شوهر به كار همسرش و 
تلقي سنتي او نسبت به نقش‌هاي مردانه و زنانه و در نتيجه، عدم حمايت دوجانبه و عدم مشاركت افراد 
خانواده در اجراي وظايف ناشي مي‌گردد. هم‌چنين بين ميزان اشتغال زنان و شمار فرزندان در خانواده 
نسبت معكوس وجود دارد؛ يعني هر چه شمار فرزندان بيش‌تر باشد، ميزان مشاركت زنان در بازار كار 
كم‌تر است )زماني،1388(. اسطوره نقش مادري ريشه‌اي زيست شناختي دارد و به اسطوره فرهنگي 
1. Giddens

موانع دستيابي زنان به سطوح مديريتي مياني و ارشد
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تبديل شده است كه همه بار مسئوليت بچه‌دار شدن را بر دوش مادر افكنده و مسئوليت پدر را ناديده 
گرفته است؛ در حالي كه اسطوره نقش پدر تنها به نان آور، سياست‌گذار و تنبيه كننده كاهش يافته است 
)كشاورز، 1382(. اين ديدگاه كه مردان نمي‌توانند از فرزندان نگهداري كنند و به آن‌ها مهر بورزند، 
داوري مبتني بر نابرابري جنسي است )سفيري و زارع، 1385( ؛ آموزش بچه‌ها نيز به عهده‌ی مادر است 
و اين با مدل مديريتی که خواستار وقف کامل فرد به سازمان است، تمايز دارد و باعث ايجاد تنش، 
به ويژه در دوره‌هايی خاص از چرخه‌ی زندگی کاري می‌شود )سيدان و خليفه‌لو،1387(. هم‌چنين، 
مسئوليت‌های خانوادگی، مادری و همسری موجب بروز نگرش منفی نسبت به توانايی زنان می‌شود. 
اين مسأله که از زن انتظار مي‌رود، تمايلات و تعهدات کاری را طوری تنظيم و تعديل کند که با کاستن 
از تقاضاهای کاری بتواند تقاضاهای خانواده را برآورده سازد، در نگرش مديران تأثير منفی داشته است 

)زماني،1388(. 
مجموعه قوانين و مقرارت مكتوب سازماني، عدم برابري در فرصت‌هاي رشد، آموزش و نابرابري در 
ارزيابي‌ها و پرداخت‌هاي مالي و استفاده از مزايا، فرهنگ مرد سالارانه محيط كاري و ناديده نگاشتن زنان 
در سازمانها نيز عواملي است كه تحت موانع سازماني، زنان را از تصدي سمت‌هاي مديريتي بازمي‌دارد 

)كوپر جكسون2001،1(.

1. Cooper Jackson

شكل 1 مدل شماتيك موانع ارتقا زنان به سمت‌هاي مديريت مياني و ارشد 

موانع 
اجتماعي 
فرهنگي

فرهنگ مرد سالاري
 كليشه اي انديشيدن درباره زنان

 كمبود مدل و الگوي زنان مدير و موفق 
 شايسته سالاري

 جامعه پذيري متفاوت
 نقش رسانه هاي ارتباط جمعي    

موانع 
سازماني

گرايش به مردسالاري در انتصاب مديران 
 نابرابري در امكانات آموزشي

 قوانين مكتوب سازماني و استخدامي
 دور ماندن از جلسات تصميم گيري

 محدود كردن زنان به كارهايي كه فرصت 
رشد نداشته باشند

 ناديده گرفتن نظرات زنان
 كانديد نديدن آنان براي مديريت

 نابرابري در بهرمندي از مزايا
 نابرابري در ارزشيابي

موانع 
خانوادگي

نگهداري از فرزندان و سالخوردگان
آموزش كودكان و امور خانه داري

نگرش منفي شوهر نسبت به كار همسر

موانع 
فردي

خودباوري 
انگيزه نيل به موفقيت

ريسك پذيري
نگرش نسبت به كار و مهارت‌هاي ارتباطي

محدوديتهاي فيزيولوژكيي و جسمي

عدم ارتقا زنان به سمتهاي 
مديريت ارشد و مياني
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با توجه به مطالب ارائه شده، پژوهش حاضر به تحليل و بررسي »موانع ارتقا زنان به پست‌هاي مديريتي« 
مي‌پردازد.

روش تحقيق
       اين تحقيق از نوع کاربردي و ماهيت روش تحقيق، توصيفي پيمايشي مي‌باشد. جامعه آماري تحقيق 
كارمندان رسمی داراي سطح تحصيلات ليسانس و بالاتر مي‌باشند كه تعداد آن‌ها 1873 نفر مي‌باشد كه 
از اين ميان 162 نفر زن و 1711 نفر مرد هستند. روش نمونه‌گيري به صورت تصادفي طبقه‌اي و حجم 
نمونه 141 مي‌باشد كه با استفاده از فرمول کوکران محاسبه شد. ابزار جمع‌آوري داده‌ها، پرسش‌نامه‌اي 
محقق ساخته است كه اعتباريابي آن توسط صاحبنظران تاييد و پايايي آن با آلفاي كرونباخ محاسبه شده 

است و ضريب آن0/76 می باشد. 

یافته های پژوهش
در ذيل نتايج تحليل عاملي اكتشافي جهت بررسي موانع ارتقا زنان در شركت ملي مناطق نفتخيز 

جنوب آورده شده است.

 با توجه به جدول فوق مقدار KMO برابر0/632 مي‌باشد كه بالاتر از 0/6 است، بنابراين نتيجه آزمون 
KMO از كفايت داده‌ها براي تحليل عاملي حكايت ميك‌ند. هم‌چنين از آن‌جا كه سطح معنی داری 
بارتلت )0/001( كوچ‌كتر از 0/05 است، بنابراين تحليل عاملي براي شناسايي ساختار مدل عاملي 

مناسب است.
       با استفاده از تحليل عناصر اصلي 4 عامل استخراج و به روش واريماكس دوران داده شدند كه 

نتايج آن در جدول زير آمده است.

موانع ارتقا زنان
مقدار

سطح معني‌داريآزمون کرويت بارتلتآزمون کايزر، مهي‌ر و اوکلين
0/6321624/6940/001

جدول1. نتايج آزمون کرويت بارتلت در تحليل عاملي

درصد واريانس تجمعيدرصد واريانسمقدار ويژهعامل
15/62914/43314/433
24/36911/20325/636
32/9007/43733/073
42/0155/16638/239

جدول 2. توزيع واريانس عوامل تحليل عاملي اكتشافي

موانع دستيابي زنان به سطوح مديريتي مياني و ارشد
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اگر چه 13 عامل با ارزش ويژه بالاتر از 1 استخراج و شناسايي شد اما از بين عوامل مذكور 4 عامل اول 
منطبق بر عوامل شناسايي شده با استفاده از مباني نظري بودند و 9 عامل ديگر  بواسطه داشتن آيتم‌هايي كه 

بر روي چندين عامل معنادار بوده و از لحاظ مفهومی نيز معنادار نبودند حدف گرديد. 

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

نمودار 1. اسكرين پلوت

بار عامليموانع فرهنگي و اجتماعيرديف
0/810تلقين به دختران كه وظيفه زن خانه داري و نگهداري از همسر و فرزندانش است 1
0/806نبود  الگو و مدل مدير زن موفق2
0/701اهميت بيشتر شغل براي مردان نسبت به زنان 3
0/693تربيت دختران با اعتماد به نفس كمتر نسبت به پسران 4
0/688اثر رسانه هاي جمعي در ترسيم نكردن زنان مدير5
0/679تعداد كم زنان مدير در گذشته تاريخي سرزمينمان6
0/671تربيت دختران با صفاتي مانند ملایمت، عطوفت و از خود گذشتگی 7
0/670نسبت بالاي كارمندان مرد به كارمندان زن 8
0/669تربيت دختران براي پيرو بودن و نه مدير شدن و رياست9

0/656عدم تشويق مذهب 10
0/653نابرابري مرد و زن در سياست و حقوق 11
0/652ارزش بيشتر به تحصيل پسران نسبت به دختران12
0/638ترجيح پرسنل به داشتن رييس مرد13
0/631اعتماد بيشتر به مدير مرد14
0/617عدم امكان ارتباطات موثر با همكاران براي زنان15
0/596اعتقاد به مشاغل زنانه) مانند پرستاري،معلمی و...( و مشاغل مردانه16

جدول 3.  بارعاملي گويه هاي مربوط به موانع فرهنگي و اجتماعي
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       با توجه به جدول )3( بيش‌ترين بار عاملي مربوط به »تلقين به دختران كه وظيفه اول هر زن خانه‌داري 
و نگهداري از همسر و فرزندانش مي‌باشد« است و كم‌ترين بار عاملي مربوط به »اعتقاد به مشاغل زنانه 
و مشاغل مردانه« مي‌باشد. هم‌چنين همه گويه هاي مربوط به موانع فرهنگي و اجتماعي داراي بار عاملي 

بالاتر از 0/5 مي‌باشد كه نشان از رابطه خوب بين متغيرها و عامل‌هاست)مومني،1387(.
        سوال دوم: موانع سازماني تا چه حد مسئول عدم ارتقا زنان به سمتهاي مديريتي است؟

با توجه به جدول )4( بيش‌ترين بار عاملي مربوط به » عدم دعوت زنان  به جلسات تصميم‌گيري « است 
و كم‌ترين بار عاملي مربوط به » ديده نشدن زنان به عنوان كانديد سمت‌هاي مديريتي« مي‌باشد. هم‌چنين 
همه گويه هاي مربوط به موانع سازماني داراي بار عاملي بالاتر از 0/5 مي‌باشد كه نشان از رابطه خوب 

بين متغير ها و و عامل‌هاست.
سوال سوم: موانع خانوادگي تا چه حد مسئول عدم ارتقا زنان به سمتهاي مديريتي است؟

با توجه به جدول )5( بيش‌ترين بار عاملي مربوط به » دو مسئوليتي بودن زنان « است و كم‌ترين بار 
عاملي مربوط به » عدم حمايت شوهر از ترقي و پيشرفت همسر « مي‌باشد. هم‌چنين همه گويه هاي 

بار عامليموانع سازمانيرديف
0/764عدم دعوت زنان  به جلسات تصميم گيري 1
0/755توجه كمتر به نظرات زنان 2
0/749گرايش به مردسالاري در انتصاب مديران 3
0/745ندادن كارهايي كه داراي فرصت رشد و پيشرفت باشد به زنان4
0/733عدم تساوي زنان در  ماموريت هاي كاري در مقايسه با همتاي مرد/5
0/727عدم تساوي زنان در بهره مندي از مزاياي اداره با همتاي مرد 6
0/705عدم برخورد  منصفانه و به دور از تعصبات جنسيتي در گرفتن پايه  شخصي با زنان 7
0/686عدم برابري آموزشي براي زنان و مردان 8
0/643ديده نشدن زنان به عنوان كانديد سمتهاي مديريتي 9

جدول 4. بارعاملي گويه هاي مربوط به موانع سازماني

بار عامليموانع خانوادگيرديف
0/804دو مسئوليتي بودن زنان )مسئوليتهاي خانه داري نظير نظافت منزل، آشپزي و... و مسئوليت هاي شغلي( 1
0/775زنان اغلب بابت مسئوليتهاي خود در منزل، نمی توانند پس از ساعات اداري در شركت بمانند.2
0/771مسئوليتهاي خانوادگي نظير نگه داري از فرزندان و يا سالخوردگان 3
0/710عدم تمايل شوهر به ماندن همسر در ساعات اضافه كار 4
0/632عدم حمايت شوهر از ترقي و پيشرفت همسر5

جدول 5. بارعاملي گويه هاي مربوط به موانع خانوادگي
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مربوط به موانع خانوادگي داراي بار عاملي بالاتر از 0.5 مي‌باشد كه نشان از رابطه خوب بين متغير ها و 
و عامل‌هاست.

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

با توجه به جدول فوق بيش‌ترين بار عاملي مربوط به » خود باوري پايين زنان « است و كم‌ترين بار 
عاملي مربوط به »مبارزه طلبي بيش‌تر مردان به رسيدن به مقام ارشد، احترام، قدرت و ثروت نسبت به 
زنان« مي‌باشد. هم‌چنين همه گويه هاي مربوط به موانع فردي داراي بار عاملي بالاتر از 0/5 مي‌باشد كه 

نشان از رابطه خوب بين متغيرها و و عامل‌هاست.

بحث و نتيجه گيري
از آنجا كه همه گويه هاي مربوط به موانع فرهنگي و اجتماعي داراي بار عاملي بالاتر از0/5 مي‌باشد 
نشان می دهد كه رابطه نسبتاً قوي بين متغيرها و و عامل‌ها برقرار است. بنابراين موانع فرهنگي اجتماعي 
بر عدم ارتقا زنان در شركت ملي مناطق نفتخيز جنوب تأثير داشته است. در اين ميان بيش‌ترين بار عاملي 
مربوط به گويه »تلقين به دختران كه وظيفه اول هر زن خانه‌داري و نگهداري از همسر و فرزندانش 

مي‌باشد« است و كم‌ترين بار عاملي مربوط به »اعتقاد به مشاغل زنانه و مشاغل مردانه« مي‌باشد.   
در تبیین یافته حاضر چنین می توان استنباط کرد که احتمالاً در فرهنگ حاکم در این دوران پيش‌داوري‌ها 
نسبت به زنان، توانايي‌ها و موقعيتشان، هم‌چنين نابرابري‌هاي اجتماعي و شهروندي در برخی از نقاط و 

نگرش به زن به عنوان جنس دوم سبب نابرابري فرصت‌هاي رشد وارتقا براي زنان می باشد.
در عین حال از 9 گويه مربوط به موانع سازماني همگي داراي بار عاملي بالاتر از 0/05 مي‌باشد 
كه نشان مي‌دهد بين متغير ها و و عامل‌ها رابطه وجود دارد. بنابراين مانع سازماني بر عدم ارتقا زنان 
در شركت ملي مناطق نفتخيز جنوب موثر است. بيش‌ترين بار عاملي مربوط به »عدم دعوت زنان  به 

بار عامليموانع فرديرديف
0/787خود باوري پايين زنان1
0/759عدم اعتماد به نفس زنان در تصميم گيري‌ها2
0/740عاطفي بودن و احساسي بودن زنان3
0/694ديد جدي تر مردان به كار  نسبت به زنان4
0/688مشخصات فيزيولوژكي بدني و مسائلي مانند بارداري و زايمان5

عدم تمايل زنان به مشاغل پر دردسر كه نياز به سايت ويزيت هاي مكرر و ماموريت‌هاي 6
0/682كاري و... دارد

0/674عدم ابراز  مكرر عقيده  زنان در جلسات،همايش‌ها و...7
0/643بي علاقگي زنان به انجام وظيفه در سمت‌هاي مديريتي8
0/545مبارزه طلبي بيشتر مردان به رسيدن به مقام ارشد،احترام،قدرت و ثروت نسبت به زنان9

 جدول6.  بارعاملي گويه هاي مربوط به موانع فردي
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جلسات تصميم‌گيري « است و كم‌ترين بار عاملي مربوط به »ديده نشدن زنان به عنوان كانديد سمت‌هاي 
مديريتي« مي‌باشد.

بر اساس یافته حاضر احتمالاً پذيرش اين فرض مبينّ آن است كه ساختار موجود در ادارات به نحوي 
است كه شرايط نابرابر در احراز پست وجود دارد و فرصت ارتقا و ترفيع شغلي براي زنان محدود است. 
همچنين به علت تبعيض جنسيتي و يا اعمال سليقه در محيط كار، محدوديت قانوني و اداري براي حضور 
زنان وجود دارد. به طور مثال،  تبعيض جنسيتي در بدو استخدام بدين‌گونه است كه وقتي فرصت‌هاي 
برابر شغلي وجود دارد،  تنها آن دسته از زناني استخدام مي‌شوند كه واجد تحصيلات و دانش بالاتر از 
مردان همكار خود باشند و نيز حضور بسيار اندك زنان شاغل با تحصيلات عالي در سمت‌هاي بالاي 

اداري، معرّف تبعيض جنسيتي در مورد ارتقاي مقام است. 
5 گويه مربوط به موانع خانوادگي نيز همگي داراي بار عاملي بالاتر از 0/05 مي‌باشند كه نشان از رابطه 
خوب بين متغير ها و و عامل‌هاست. بنابراين موانع خانوادگي نيز بر عدم دسترسي زنان به سمت‌هاي 
مديريت مياني و ارشد در شركت ملي مناطق نفتخيز جنوب موثر است. از اين ميان بيش‌ترين بار عاملي 
مربوط به » دو مسئوليتي بودن زنان « است و كم‌ترين بار عاملي مربوط به » عدم حمايت شوهر از ترقي 

و پيشرفت همسر « مي‌باشد.
از این یافته چنین می توان استنباط کرد که تضاد بين خانواده و كار احتمالا موجب فشار مضاعف بر 
زنان مي‌شود. زنان به علت نقش دوگانه ای كه در محيط كار ايفا ميك‌نند، با اين انتظار كه هر دو نقش 
را به نحو احسن اجرا كنند،  فشار زيادي را براي انجام همزمان كارها بايد متحمل شوند. از سوي ديگر 
مردان هم انجام مسؤوليت‌هاي خانوادگي را فقط بر عهدة زنان مي‌گذارند، وظيفه نگهداري از فرزندان و 
آموزش آنان نيز بر دوش زنان است و همه اين عوامل سبب مي‌شود كه زنان فشار بالايي را تحمل كنند 

و اين فشار مضاعف و مسئوليت‌هاي خانوادگي مانع ارتقا آنان در محيط كار مي‌شود. 
هم‌چنين همه گويه‌هاي مربوط به موانع فردي داراي بار عاملي بالاتر از 0/05 مي‌باشد كه نشان از رابطه 
مثبت و معني‌دار بين متغير ها و و عامل‌هاست. بنابراين موانع فردي نيز در عدم ارتقا زنان به سمت‌هاي 
مديريت ارشد و مياني در شركت ملي مناطق نفتخيز جنوب بي تاثير نيست. بيش‌ترين بار عاملي مربوط 
به » خود باوري پايين زنان « است و كم‌ترين بار عاملي مربوط به » مبارزه طلبي بيش‌تر مردان به رسيدن 

به مقام ارشد، احترام، قدرت و ثروت نسبت به زنان« مي‌باشد.
بر این اساس قابل ذکر است که احتمالاً عدم وجود اعتماد به نفس، عدم شركت و اظهار نظر در 
جلسات و در گير نكردن خود در كار نيز از موانعي است كه بر عدم ارتقا زنان به سمت‌هاي مديريتي 
موثر مي‌باشد 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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