
 

  ، پژوهشگاه علوم انساني و مطالعات فرهنگينامة زنان پژوهش
  31 - 1، 1397شمارة دوم، تابستان  سال نهم، ،پژوهشي ـ نامة علمي فصل

  نابرابري جنسيتي در ارتقاء و انتصابات سازماني:  ةتجرب
  اي پله برقي شيشه ةاستعاري از پديدخوانشي 

  *اردشير شيري
  ***علي ياسيني ،**الهام فرجي

  چكيده
گرايانـه اسـت و    هدف اصلي مقاله حاضر فهم فرآيند انتصاب كاركنان با رويكرد جنسيت

اي  استعاره مفهومي اختيار شده توسط پژوهشگران براي تببين آن، پديده پله برقـي شيشـه  
نظر هدف كاربردي و از لحاظ ماهيت يك تحقيق كيفي مبتني بـر  است. روش پژوهش از 

رويكرد تجربه زيسته است. تمامي مديران زن سازمان آموزش و پرورش استان ايـلام بـه   
مصـاحبه تـا رسـيدن بـه      16اي گيري زنجيرهعنوان جامعه هدف انتخاب و با شيوه نمونه

مقولـه   17مقوله اصلي،  3لب ها صورت گرفت. خروجي مصاحبه در قامرحله اشباع داده
كد مفاهيم، كدگذاري شد. نتايج نشان داد كه عوامل برون سيسـتمي، عوامـل    78فرعي و 

اي تاثير دارند.  شخصيتي در ايجاد پديده پله برقي شيشه ـدرون سيستمي، و عوامل فردي 
ران نتايج نشان داد در سازمان آموزش و پرورش جنسيت عاملي اثرگذار در انتصـاب مـدي  

هـاي   اي باعث ناكارآمدي زنان در اجرا و ايفاي نقـش  است و وجود پديده پله برقي شيشه
  دنبال دارد. هسازماني شده و پيامدهاي فردي، اجتماعي و سازماني متعددي را ب

اي، نگـرش جنسـيتي، تبعـيض جنسـيتي،      برقي شيشـه  اثر پله ، تجربه زيسته :ها واژهكليد
 انتصابات سازماني.
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  مقدمه. 1
، متاسفانه جايگاه عرصه اجتماعبا وجود حضور روزافزون زنان در امروزه در اغلب جوامع، 

زنان در جامعه هنوز در امتداد همان وظايفي است كه جامعه مردسالار به زن تفويض كـرده  
كه امروز موفقيـت و پيشـرفت هـر جامعـه در گـرو       با توجه به اين .)Harlow, 2004( است

هاي شرايط ميان زنان و مـردان در   نابرابري اماهاي موجود در آن است،  استفاده از تخصص
تسهيل شرايط ورود براي حضور و جهت يت است ؤهاي مختلف جامعه قابل ر همه عرصه

تـدابير علمـي و   ي، تـاكنون هيچگونـه   ا جامعـه هـر  عنوان نيمي از جمعيت   و بقاي زنان به
) و The´baud, 2010; Harvey Wingfield, 2009نشده ( اتخاذ هاي لازم و مقتضي ريزي برنامه

كه عدم حضـور شايسـتة زنـان در     اند مطالعات انجام شده در كشورهاي مختلف نشان داده
 Burgessاست (گيري ارشد سازمانها يك پديده جهاني  هاي تصميم هاي اجرايي و رده پست

& Tharenou, 2002.(  
 اند شدهها، زنان به حاشيه رانده  در تقسيم نيروي انساني سازمانعلاوه بر فضاي جامعه، 

و حتـي   شـده اهميت تلقي  ساير افراد بيمديران ارشد و پيشرفت آنان براي اغلب اوقات و 
شود، زيرا تصور  ه ميهاي بالاتر، عجيب و دور از تصور انگاشت گاهي دستيابي آنان به درجه

(بـولتن و   غالب اين است كه آنان بايد در حاشيه باشند و هرگز نبايد در رأس قرار بگيرنـد 
در «هـا بـراي تفسـير     ). خوانشي كه در اغلـب پـژوهش  2009؛ بوس و والي، 2008موزيو، 

بكـار  » هـاي مـديريتي   حاشيه قرار دادن زنها و ايجاد موانع براي آنها در دستيابي به موقعيت
؛ مـام،  1998) اسـت (گيـبلمن،   Glass Ceiling( اي استعاره سـقف شيشـه   گرفته شده است،

اي  ). پديـده سـقف شيشـه   2013؛ ويليـاميز،  2001؛ كوتر و همكاران، 2003؛ هولتين، 1999
 ها، بدون اعتبار قانوني و صرفاً دلالت بر وجود مانعي غيرقابل نفوذ دارد كه در بيشتر سازمان

 آورد هاي ضمني و نانوشته از ارتقاي زنان در سازمان، ممانعت به عمل مـي  قبر حسب تواف
)Price-Glynn & Rakovski, 2012.(  

اي را شكسـته و  تعداد زناني كه سقف شيشه حاضر، حال در دهد مي نشان شواهد و قرائن
پسـت   بـه  اند، اكنون بـا چـالش ديگـري بعـد از اينكـه      هاي عالي سازمان دست يافته به پست
پلـه برقـي   «كـه در ادبيـات رفتـار سـازماني واژه مصـطلح       شـوند مي مواجه رسيدند، مديريت
براي تفسير آن بكار گرفته شده است (ضرغامي فـرد و بهبـودي،    )Glass Escalator(» اي شيشه
هاي عالي سازمان ـ كه ماهيتاً احراز آنها نيازمند   ). در اين شرايط زنان جهت اشغال پست1393
؛ ويليـامز،  1999كننـد (مـام،    اي را درك و احساس مـي  زنانه است ـ چنين تجربه هاي  ويژگي
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مـرد بـودن و   اي دارد كـه   ). پديده مذكور ريشه در اين تصور تـاريخي قـالبي و كليشـه   2013
اگر مردان حتي در مشاغل مربوط به زنـان   شود. به همين دليل، قدرت رهبري با هم تداعي مي
آيد، يعني گرايش به ايـن اسـت كـه     اي پديد مي ثر سقف شيشهنيز وارد شوند، حالت عكس ا
اي برسانند. به محض ورود آنان بـه ايـن    اي به بام سقف شيشه مردان را با يك پله برقي شيشه
 .)2016(فريـدمن و سـگال،    روند هاي مديريتي و اجرايي مي مشاغل، آنها به سرعت به سمت

شناس و نيز محققان  ز تيررس پژوهشگران جامعهپديده نوظهور ورود مردان به مشاغل زنان، ا
پـردازي   حوزه سازمان و مديريت به دور نمانده و هر كدام بـه نحـوي از انحـاء آن را مفهـوم    

) اولـين بـار بـراي    1992اند. در ميان پژوهشگران مختلف، استعاره و تعبيري كه ويليامز ( كرده
بـا   1985تا  1991است. وي طي سالهاي  »اي اثر پله برقي شيشه«اين پديده بكار گرفته است، 

ي پرستاري، آمـوزش   اي مردان و زنان در چهار حرفهمطالعه و بررسي تجارب شغلي و حرفه
رساني به اين نتيجـه دسـت يافـت كـه      مدارس ابتدايي، مشاغل اجتماعي، و كتابداري و اطلاع

ترجيحـات مردگرايانـه    تمايل براي بكارگيري مردان در مشاغل عالي بنا به دلايل مردخويي و
را بكار گرفـت. از  » اي اثر پله برقي شيشه«بيش از زنان است و براي تفسير يافته فوق استعاره 

اي، يك پارادايم موثر براي درك تجارب مرداني اسـت كـه    ي پله برقي شيشه نظر وي استعاره
  ).Amudha, 2016دهند ( كار و مشاغل زنان را انجام مي

باورند كه در اكثر  شناسان بر اين اي، اغلب جامعه ديده پله برقي شيشهدر تفسير و تبيين پ
گرايانـه بـا رويكـرد     هاي سازماني نگـرش جنسـيت   سازمانها، جهت انتصاب افراد در پست

هـاي   ) وجود دارد كه اين امر به تبع باعث ايجاد تجربـه Sex Segregationتفكيك جنسيتي (
). مشاغلي كه عمدتاً توسط زنان 2013(كولبرگ،  شود مختلف شغلي براي مردان و زنان مي

) از قبيل پرورش، مراقبت و Feminine Traitsهاي زنانه ( شوند ماهيتاً نياز به ويژگي اشغال مي
آنهـا  «شود همواره مردان با اين تصور كـه  همدلي دارند. چنين رويكرد و نگرشي باعث مي

؛ چـالز و  2009(هـاروي وينگفيلـد،    ، مقابلـه كننـد  »براي اينگونه مشـاغل مناسـب نيسـتند   
). اين نگرش و مفروضه بيش از آنكه اثر معكوس بر تجـارب شـغلي و   2005گروسكاري، 

شود كه مردها بهتر و آسـانتر بـه    اي كاركنان مرد داشته باشد، به طور عكس باعث مي حرفه
بـالاتر، و  تـر، جايگـاه    هاي بالاتر ورود كنند و در نتيجه، از موقعيـت عـالي   مشاغل و پست

  ).2016مند شوند (دل، پريس گليان، و راكوفسكي،  هاي بيشتر بهره حقوق و تشويقي
ماعي است. با وجود در قرن گذشته مشاركت زنان در بازار كار از مهمترين تغييرات اجت

هاي بـالاي   هاي مديريتي و رده ير شمار زناني كه در جستجوي پستهاي اخ اين كه در دهه



  1397، سال نهم، شمارة دوم، تابستان نامة زنان پژوهش   4

هـاي بـالاي    د افزايش يافته، ولي هنوز هم نسبت حضور زنان شـاغل در رده ان سازماني بوده
اي عمل كردن و  ) و با تمام حرفه1386بيشه و جمالي، سازماني در اقليت بوده (نجاتي آجي

انـد و  هـا دسـت نيافتـه   شايستگي زنان شاغل، آنها هنوز به سطوح بالاي قدرت در سـازمان 
هـاي  ربوط به مشاغل زنانه، و تنهـا بـر اسـاس نگـرش    هاي م مردان عليرغم نداشتن ويژگي

ساني جنسيتي جنسيتي و ترجيحات مديران ارشد سازمان و در برخي مواقع در اثر پديده من
 ;Christie, 2001; Gibelman, 1998شـوند (  مديران، به انتصـاب مراتـب عـالي گمـارده مـي     

Davidson & Burke, 2000; Coulshed & Mullander, 2001; Davey, 2002; Abrahamsen, 

2004; Bradley, 2005; Hafford-Letchfield, 2011  .(  
عدالتي است و اثرات تخريبـي بسـياري    ود است، تبعيض نمودي آشكار از بيآنچه مشه

بر روحيه كاري كاركنان اعم از اداري و آموزشي دارد. در سازمان پر از تبعيض، اثري از جو 
شـود. بـدين    سبات صحيح بين كاركنان ديـده نمـي  الا و منافرهنگي مطلوب، روحيه كاري ب

ها  دهند، فرصت اظهار توانمندي يل ميترتيب اگر به زنان كه نيمي از اعضاي جامعه را تشك
هاي خود پيدا نخواهند  ها و توانايي رك درستي از قابليتو مشاركت مؤثر اعطا نگردد، آنها د

  . )2- 3: 1386بيشه و جمالي، كرد (نجاتي آجي
در نظـر گـرفتن   با توجه به اهميت بحث عدالت و آثار مخرب تبعيض در سازمان و بـا  

هاي ايراني، با توجه  اي در سازمان ات مربوط به پديده پله برقي شيشهخلأ موجود در مطالع
به اينكه آموزش و پرورش رسالت خطيري در امر تربيت و پـرورش نسـل بشـر دارد و از    

شده است لزوم بررسي ميزان توجه و  اي زنانه محسوب مي از حرفهدير ب آنجاييكه معلمي از
هاي مديريتي ارشد و كليـدي   پرورش به امر انتصاب زنان در پستتاكيد سازمان آموزش و 

سازمان به دور از تعصب و نگاه جنسيتي حائز اهميت است. در اين راستا پژوهش حاضـر  
ايرانـي در  اي در جامعـه   پله برقي شيشـه عوامل مختلف پديده به تشريح و تأييد و بررسي 
پردازد تا با شناسايي عوامل موجـد ايـن پديـده، بسـتري بـراي       نظام آموزش و پرورش مي

  انتصاب شايسته به دور از تعصبات جنسيتي فراهم شود. 
 همـة  درنظرگـرفتن  تـوان اذعـان داشـت كـه بـا      در خصوص اهميت مطالعه حاضر مي

شود كه اغلب مطالعـات ايـن    مشخص مي اي شيشه پله برقي حوزة در گرفته انجام مطالعات
 و هاي مختلف بصورت اسنادي سازمان در آن تأييد و پديده خود تشريح دربارة حوزه بيشتر

و  علـل  و اسـت  نشـده  روشـن  خـوبي  بـه  قضـيه  ابعاد حال به تا و است، گرفته انجام تجربي
ايران به دليل نـو و جديـد بـودن     در اينكه در نظرگرفتن است. با نامشخص هم آن پيامدهاي
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و انگيزه مضـاعف   نگرفته اي در مورد آن انجام اي تا به حال مطالعه موضوع پله برقي شيشه
  كند. براي بررسي ابعاد و جوانب پديده مورد نظر را ايجاد مي

  
  پژوهش ةمباني نظري و پيشين .2

مطالعات انجام گرفته در  اي و نيز ش، تعاريف و مفهوم پله برقي شيشهدر اين بخش از پژوه
  شود.  اي بررسي و تحليل مي زمينه پله برقي شيشه

) جهـت تبيـين مزايـاي    1992اي توسط كريستيان ويليـامز (  مفهوم اوليه پله برقي شيشه
دارد كه پديـده پلـه    كار گرفته شد. وي اذعان مي هردان بهاي زنانه براي م پنهان اشغال پست

الي سازمان، بلكـه در سـطوح ميـاني و پـايين سـازمان نيـز       برقي شيشه نه تنها در سطوح ع
  ).Cognard-Black, 2012شود ( احساس مي

زنان و مردان درون سازمان اگرچه ممكن است كارهاي مشـابهي را انجـام ندهنـد. امـا     
تر از زنان جايگاه سازماني تصاحب  گيرند، مردان سريع زماني كه در مشاغل يكسان قرار مي

). 2012كنند (پريس گليان، و راكوفسكي  بيشتري نسبت به زنان دريافت ميكرده و مزاياي 
اين امر به معناي واقعي، به حاشيه راندن زنان، سـوء اسـتفاده از زنـان و تضـعيف مشـاغل      

اي بـه صـورت عينـي و عمليـاتي ابتـدا در       كند چنين پديـده  مربوط به زنان را بازنمايي مي
) 2009) و سپس در سازمانهاي انگلستان (مـور،  2008، هاي آمريكا (بولتن و موزيو سازمان

  احساس و شناسايي شد.
متزلزل و  مديريتي مشاغل به زنان انتصاب هاي حاشيه تمام در برگيرندة ايشيشه پله برقي

هـاي مـديريتي بـا     اينكه انتصاب زنـان در پسـت   احتمال كند، مي بيان پديده ناامن است. اين
و  عملكـرد  ارتبـاطي بـين نحـوه    بخـواهيم  اگـر  ان است وشكست مواجه شود بيش از مرد

 دارند، عهده بر را آن مديريت زنان كه واحدهايي شودمي مشخص بگيريم، نظر در را جنسيت

؛ ضرغامي فرد و بهبودي، 1396دارند (اسماعيل پور و تفقدي،  قرار بحران در عمده، به طور
مردان در مشاغل زنانه همان مشكلاتي  ) بيان داشته است كهJacobs, 1989). جاكوبز (1393

) اذعان داشته 1999را دارند كه زنان در مشاغل مردانه با آنها مواجه هستند با اين حال مام (
منـد   اي بهـره است مرداني كه در مشاغل زنانه مشغولند از مزايا و اثـرات پلـه برقـي شيشـه    

در ميان زنان و مـردان بـراي   هستند. نتايج بدست آمده از تحقيق وي تأثير تبعيض جنسيتي 
) كار در شغلي كه اساساً زنانـه  1999ترفيع به پستهاي مديريتي را ثابت كرد. طبق نظر مام (

  كند.  است احتمال ترفيع را براي مردان بيشتر مي
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توان اذعـان داشـت كـه شـيوع و رواج پديـده پلـه برقـي        با توجه به مطالعات فوق مي
يامدهاي مثبتي براي مردان از قبيل؛ ايجاد نردباني بـراي ارتقـاء   اي در سازمانها داراي پ شيشه

)؛ ارتقاء جايگاه و 2013گيري حمايت گسترده از مردان در سازمان (ويليامز، مردان و شكل
)؛ ايجاد مسيري براي نظارت مردان بـر زنـان همكـار    1992موقعيت شغلي مردان (ويليامز، 

)Simpson, 2004؛ 1999چسـب بـراي مـردان (مـام،     شاغل دل)؛ افزايش حقوق و كسب م(
  ) است. 2010افزايش حمايت مردان از سوي مديران عالي سازمان (تيلور، 

اي  هاي موجود در پديده پله برقـي شيشـه  اي از استراتژيعلاوه بر موارد فوق، مجموعه
ت هاي مربوط به جنسـي شود. استراتژيهاي پنهان براي مردان ميگيري مزيتمنجر به شكل

تر مورد توجه  شود كه آنها به عنوان رهبران، نسبت به زنان طبيعيمرد، براي مردان باعث مي
شود كـه آنهـا بـيش از پـيش     هاي خاص، موجب ميقرار گيرند؛ نادر بودن مردان در حوزه

مورد توجه مديران عالي قرار بگيرند و اين امر ممكن است منجر به رفتار ترجيحي مـديران  
هاي سازماني و بروز هنجارهاي سنتي جنسـيتي  اب مردان براي انتصاب پستعالي در انتخ

اي در مـورد زنـان   اي از تفكرات كليشه). از سوي ديگر مجموعهMc Callister, 2017شود (
پذير هستند و ممكن است به عنوان افرادي تهـاجمي و  وجود دارد كه زنان بيشتر مسئوليت

عـاطفي اسـت تـا     گيري زنـان اغلـب اوقـات   تصميم پذير در محل كار ديده شوند،تحريك
گيرند؛ زنان به دليل تعهدات فرزنـدپروري و خـانوادگي   منطقي و كمتر مورد توجه قرار مي

  ).2009ممكن است در سازمان نسبت به مردان كمتر مورد توجه واقع شوند (وينگفيلد، 
هـاي  اراي معايب و جنبـه اي علاوه بر مزاياي پنهان براي مردان، دپديده پله برقي شيشه

اي، يـك كـار كيفـي كـه ويليـامز      هاي منفي پله برقي شيشهباشد. در تاييد جنبهمنفي نيز مي
) با چندين پرستار مرد به شيوه مصاحبه و تجربه زيسته انجام داد اين نتيجه را بازگو 1992(

تاري از كرد كه يك پرستار مرد كه قصد رفتن به مدرسه جهت تدريس به كودكـان و پرس ـ 
آنها را داشت، از ادامه كار متوقف شده و مشغول به پرستاري از افراد بزرگسال شد چرا كه 
ماهيت كار پرستاري عمدتاً زنانه بوده و مردان دوست ندارند كه چنـين مشـاغلي را انجـام    

هايي كه ويژگي مـردان در آن  شوند تنها از بخشبدهند و زماني كه وارد اينگونه مشاغل مي
كنند. اين تجربه در خصوص ساير افرادي كه مصاحبه شده بودند به برد دارد، استفاده ميكار

) نشان داد كه براي مردان مهم نيست 1992طور مشابهي نمايان شد. نتايج پژوهش ويليامز (
هاي زنانه بيشـتر از حرفـه خودشـان    اي وارد شوند، مردان از رفتن به جنبهكه در چه حرفه
تر آن تمايل داشتند. هاي مردانههنگام ورود به اين مشاغل به سمت طرف رضايت داشتند و
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شوند كه  بطور كلي، ويليامز به اين نتيجه رسيد كه هم مردان و هم زنان كه وارد مشاغلي مي
شـوند   طبق عرف، مرتبط با جنسيت آنها نيست و در اغلب موارد زنان با تبعيض روبرو مـي 

)Ryan & Haslam, 2007.(  
نفر كارمند زن و مرد از چهار حرفه مختلف  100، ويليامز با 1991- 1985هاي  سالبين 

(دستيار پزشك، معلم ابتدايي، كتابدار، مددكار اجتماعي) كه معمولاً حضور زنان در آنها زياد 
ها براي بهبود اخلاقيات در محل كـار و   است مصاحبه كرد و به اين نتيجه رسيد كه سازمان

ن، مردان را در مشاغل زنانه ترفيع داده اند برخي از مردان وجود پلـه برقـي   روابط با مشتريا
اي را تشخيص داده و برخي قبول داشتند كه تمايل دارنـد در مشـاغل زنانـه فعاليـت     شيشه

  ).  2016كنند چون زيربنايي براي پستهاي مديريتي است (فريدمن و سگال، 
اي در سـازمان را مـورد    ه برقي شيشههاي متعددي جوانب مختلف پديده اثر پل پژوهش

اند مطالعات گذشته تاكنون مدلي در خصـوص تبيـين ايـن پديـده معرفـي       مطالعه قرار داده
اي (موانع بيروني بازار كار براي زنان) و صـخره   هاي شيشه اند هر چند در مورد درب نكرده
انـد.   مـدل انجـام شـده   اي (موانع دروني سازمان براي زنان) مطالعاتي با هـدف ارائـه    شيشه

اي، انجام نشده است.  همچنين پژوهشي هم به شيوه پديدارشناسي در مورد پله برقي شيشه
  اند. اي گزارش شده هاي مربوط به پله برقي شيشه به طور خلاصه پژوهش 1در جدول 

  اي . مطالعات انجام شده در زمينه پله برقي شيشه1جدول 
  
  

 مطالعه ةنتيج پژوهشگر

همكاران آمودا و 
)2016(  

» اي: سرانجام تقسيم جنسيتي در سازمانهااي و شيشه پله برقي شيشه«آنها در پژوهشي با عنوان 
هاي موجود از كار خارج  هاي نادرست  شركت ها به علت فرهنگ دريافتند كه زنان در شركت

دهند. در هاي موفق سازماني را از دست ميشوند و چشم اندازهاي مناسب براي يافتن شغل مي
اي كه براي توسعه گيرند كه سازمان را فراموش كنند. بنابراين مانع عمده نهايت، آنها تصميم مي

  آنهاست.		سازي اي زنان وجود دارد همان فرهنگ موجود محل كار و ظرفيت حرفه

دل، پريس گليان، و 
  )2016راكوفسكي (

مشاغل مشمول ماليات را جبران مي ارزش كار  "پله برقي شيشه"آيا «آنها در پژوهشي با عنوان 
دهند، پس از كنترل  دريافتند كه مردان در مشاغلي كه بيشترين مراقبت مستقيم را ارائه مي» كند؟

هاي ديگر تجربه كردند. با  شناختي، درآمد كمتري نسبت به مردان در شغلويژگي هاي جمعيت
اي اد مشاغل خود درآمد قابل ملاحظهاي همانند ساير افراين حال، مردان در مشاغل بهداشت حرفه

دهد كه چنين مشاغلي ممكن است بخشي از پله برقي شيشه  آوردند، اين امر نشان مي را پايين نمي
  براي مردان در بخش مراقبتهاي بهداشتي باشد.

  )2013ويليامز (
در شركت  ايپژوهشي در مورد نابرابري جنسيتي درعصر نئوليبرال: واكاوي مفهوم پله برقي شيشه

اي مفهوم جديدي است كه نفت و گاز انجام داد و به اين نتيجه رسيد كه پديده پله برقي شيشه
ها شكل گرفته است. از نظر وي وجود هاي جنسيتي در سازمانها و شركتبراي درك بهتر نابرابري

ز مردان در گيري حمايت گسترده ااي موجب ايجاد نردباني براي ارتقاء مردان و شكلچنين پديده
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  شود.ها مي سازمان

 )2012اسميت (
در پژوهش خود به بررسي ارتباط نژاد، قوميت و جنسيت پرداخت و به اين نتيجه رسيد كه در 

دهند، سقف  ها گزارش مي محيط كاري غير سنتي مردان سفيدپوست به ناظران زن و اقليت
 شدند.اي ميبرقي شيشهاي براي زنان وجود داشت در حاليكه مردان سوار پله  شيشه

پريس گليان و 
 در تحقيق خود كه در ميان پرستاران انجام دادند وجود نابرابري جنسيتي را مورد تاييد قرار دادند.  )2012راكوفسكي (

نتايج آنها نشان دادند كه كار كردن در مشاغل زنانه برخلاف مشاغل مردانه فقط بطور منفي بر   )2011بوش و هولست (
 زنان تاثير دارد. دستمزد

  )2011هارلي (
اي را در بافت كتابخانه و حرفه مديريت اطلاعات در نيوزيلند بررسي هارلي نظريه پله برقي شيشه

اي انجام داد. نتايج  هاي مديريتي و اجرايي مصاحبه نمود. او با گروه كوچكي از مردان در نقش
شان  در حرفه خود را مرتبط با جنسيتكنندگان موفقيتشان  نشان دادند كه هر چند اين شركت

 اي نسبت داد.توان به پله برقي شيشهدانستند اما شواهد و تجربيات آنها را مي نمي

  )2011رايان و همكاران (
 عملكرد ضعيف زنان به آن را است ممكن افراد است، ضعيفي داراي عملكرد شركت كه وقتي

پله  و دال بر است طرح قابل» زن با مساوي بحران و مرد با مساوي مدير« پس كليشة نسبت دهند،
  .باشدها مياي در شركتبرقي شيشه

بروك مولر و 
  )2010برانسكومب (

 است، موفق سازمان در رهبر هايويژگي ترينمناسب مردانه از جمله ايكليشه هايويژگي داشتن
  .است بوده بحران زمان در ويژگي ترينمناسب زنانه ايكليشه هايويژگي كه حالي در

كمس، مك دونالد، 
 )2010تريمبل (

مردان خارج از گروههاي كاري زنانه و درون گروههاي مردانه توسط ناظرين و همكارانشان به 
 شوند.چالش كشيده مي

  )2010تيلور (
كنند.  با افزايش درصد زنان در محل كار، مردان آن محيط سطح بالاتري از حمايت را دريافت مي

تري را  و جايگاه پايين هايي كه تعداد زنان در آنها بيشتر است دستمزد زنان در حرفه همچنين
 كنند تجربه مي

آدامز، گوپتا، و ليد 
  اند. منصوب شده هستند، آميزمخاطره مالي وضعيت در كه هاييشركت در رهبري موقعيت به زنان  )2009(

  )2009وينگفيلد (
مردان مشغول به كار زنان در سازمان نشان دادند كه جنسيت در پژوهشي با عنوان بررسي تجارب 

كنند. وي هاي زنانه كمك ميو نژاد عواملي موثري هستند كه به مردان جهت ورود به فعاليت
  اي به صورت يكسان نيست. دريافت كه تحرك شغلي براي همه مردان از طريق پله برقي شيشه

  )2008هسلم و رايان (

 زن آنها مديرة هيئت كه هايي راشركت سهامداران، رسيدند نتيجه اين به تجربي مطالعة 9 اجراي با
 ارزش ازحد بيش هستند، مرد آنها مديرة كه هيئت هايشركت به مقابل، در و گيرندنمي جدي است،
 به نسبت زنان كنندمي احساس سهامداران كه دليل باشد اين به است ممكن موضوع دهند. اينمي

 شركت دهدمي نشان كه است علامتي مديره در هيئت زنان انتصاب كنند،مي عمل كارا كمتر مردان
 احتمال كاهش است، به رو سازماني عملكرد است. به طور كلي آنها نشان دادند وقتي بحران در

 پله برقي همان اين .است بهبود وضعيت در آن كه است زماني از بيشتر زن داوطلب انتصاب
  .است اي شيشه

اشباي و همكاران 
)2007(  

 قوي براي ترجيحي دهد،مي نشان و گرفته انجام حقوقي هايپرونده كار حوزة در مطالعه اين
  .دارد وجود بالا ريسك با هاي پرونده مديريت براي زن وكلاي انتصاب

طرفداري از مردان اي انجام داد و گزارشات متعددي مبني بر  كتابداران زن ايالت متحده مصاحبهبا   )2006رامسي (
 دريافت كرد.

  )2006السسر و پپلاو (
شوند و به اوج پيشرفت در حرفه  اي مي كه مرداني كه سوار پله برقي شيشههاي آنها نشان داد  يافته

كنند و به آنها  اند روابط مربيگري برقرار مي شدهرسند با مردانيكه تازه وارد اين حرفه  زنانه مي
ر دائمي بودن چرخه پله برقي ترقي را راحت تر طي كنند. اين امر ب هاي كنند تا پله كمك مي

 اي دلالت دارد. شيشه
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ويلسون كواكز و 
  )2006همكاران (

 پله برقي و مشكلات وجود و بر انگليس انجام دادند اطلاعات فناوري حوزة اي درآنها مطالعه

 گذاريمشي خط در بازنگري اساسييك  مدير اشاره نموده و اذعان داشتند كه زنان براي ايشيشه

در  مردان به نسبت زنان بيشتري احتمال دادند به نشان بريتانيا برتر شركت 100 نياز است. آنها در
  .شوند جايگزين داشتند، ضعيفي عملكرد قبلاً كه هاييموقعيت

  )2003هولتين (
جنسيتي بين مردان و زنان در تحقيق وي كه در بازار كار سودان انجام شده بود نشان دادكه تفاوت 

 .نقشهاي نظارتي معنادار است، بخصوص در مورد مشاغلي كه تعداد زنان در آنها بيشتر است
هاي زنانه با آنها مواجه هستند  نوع تبعيض منفي كه مردان در حرفههاي وي نشان داد كه تنها  يافته

 ها و تعصبات است.از محيط خارجي و تحت عناوين كليشه

 همة هايي كهشركت با مقايسه در داشتند، زن عضو خود مديرة هيئت در كه انگليسي هايشركت  )2003جاج (

 .دادند نشان تريضعيف عملكرد هستند، مرد آنها مديرة هيئت اعضاي

شوند بلكه تجربه اي روبرو نميبه اين نتيجه رسيد كه مردان در مشاغل زنانه نه تنها با سقف شيشه  )2004كيمل (
 روند.هاي ترقي بالا مي تر از زنان همكار خود ازپله ثبت را خواهند داشت و بسيار سريعتبعيض م

درآمد  1990در تحقيقشان در بافت كتابخانه ثابت كردند كه مردان بيشتر از زنان همكارشان در دهه  )2001كولارمر و پيپر (
 داشتند و از نقششان هم رضايت داشتند.

گولدينگ و جونز 
)1999(  

طلبي همكار زن وارد حرفه كتابداري و آنها دريافتند كه اگر مردان بدون داشتن همان سطح از جاه
توان گفت كه آنها بعد از شروع شغلشان سوار پله برقي مديريت اطلاعات شوند در آنصورت مي

احترام اي شده كه اين امر با افزايش حس مسئوليت و تلاش براي رسيدن به يك شغل قابل شيشه
 همراه است.

  )1997هيلدربرند (
تحقيق او در محيط كتابخانه نشان داد كه اختلاف معناداري در پرداخت بين كاركنان كتابخانه زن و 

درصد زنان در آن اشتغال دارند شگفت انگيز  80مرد وجود دارد و اين امر براي شغلي كه تقريباً 
  است.

  )1997دولان (
 مرد به همتايان نسبت كمتري رأي مراتب، به زن نامزدهاي متحده، ايالات در مجلس انتخابات در

 طور به زنان كه داد نشان مي را واقعيت اين بلكه نبود، آنها ناتواني و ضعف آن داشتند. دليل خود

 .اندمواجه بيشتري چالش با توجهي،قابل

 مدير«شود،  مي مديريت در موفقيت باعث كه دارند را هاييويژگي بيشتر زنان به نسبت مردان  )1975شين (

 »مرد مساوي

  
 

دهد كه در داخل ايران تاكنون پژوهشي با  بررسي مباني نظري و پيشينه تحقيق نشان مي
هايي در خصوص  اي انجام نشده است. در خارج از ايران هم پژوهش عنوان پله برقي شيشه

و برخي مشاغل نيـز بـا هـم مقايسـه     اي انجام شده  ادراك كاركنان از پديده پله برقي شيشه
اند و در نهايت معايب و محاسن اين پديده در سازمانها مورد مداقه قرار گرفته اسـت.  شده

اي در  برقـي شيشـه   ولين قدم در جهت بررسي وضعيت پلهبنابراين پژوهش حاضر بعنوان ا
تربيت شود و بررسي وضعيت اين پديده در آموزش و پرورش كه مركز  ايران محسوب مي

ونـه تبعـيض و   هاي آتي است و توجه به برگزيني افراد شايسته و لايق بـه دور از هرگ  نسل
  پردازد، در نوع خود بديع و تازه است. طلبد مي تعصبي را مي

  
  
  



  1397، سال نهم، شمارة دوم، تابستان نامة زنان پژوهش   10

  شناسي تحقيق  . روش3
ها كيفي بـا مصـاحبه    آوري داده ر هدف كاربردي و از جهت شيوه گردپژوهش حاضر از نظ

ررسي تجارب افراد است. بررسي تجارب افراد از يك پديده مشترك، بـه  عميق و به شيوه ب
نماينـد.   هاي مختلف ايجاد مـي ا براي پديدهدنبال اين امر است كه چگونه افراد اين معاني ر

هـاي اطـراف    نكته كليدي در اين نوع روش تحقيق درگيري فرد در ايجاد معنا براي پديـده 
كند (اديـب و  جهان را با و از طريق ديگران تجربه ميخود است زيرا فرد از نظر اين روش 

  ). 1393مردان اربط، 
زيسته كاركنان در خصوص پديده نـابرابري جنسـيتي    هدف از اين پژوهش، فهم تجربه

اي كه براي آن انتخاب شـده اسـت،    در ارتقاء و انتصابات سازماني است و استعاره مفهومي
شـد كـه تجـارب و يـا      شـوندگان درخواسـت مـي    ت. از مصاحبهاي اساثر پله برقي شيشه

تا  شد اغلب سؤالات شاخص و كلي مطرح مي مشاهدات خود را در اين باب مطرح نمايند.
تري را بيان نمايند. با توجه به ماهيت پـژوهش حاضـر؛    شوندگان توضيحات جزئيمصاحبه

 چه داريد؟ اي ربهتج نظر چه مورد پديده مورد درشد:  پرسيده كنندگانمشاركت از پرسش پنج

 و ماهيت جوهره است؟ تأثيرگذار نظر مورد پديده از شما بر تجربه نوعي به وضعيتي يا زمينه

 بـا  ارتبـاط  در شـما  تفكـر  داريـد؟  پديده آن راجع به احساسي چه چيست؟ نظر مورد پديده

  چيست؟  آن
بعد از پايان هر دقيقه به صورت متغير انجام شد.  45تا  25ها در بازه زماني بين  مصاحبه

شد پيشنهادهاي خود را براي بهتر صورت دادن  شوندگان درخواست ميبه از مصاحبهمصاح
توانستند محقق را در انجام بهتر اين امر ياري كنند پژوهش و همچنين معرفي افرادي كه مي

هـا   ههاي حاصل از مصـاحب اشت كه يافتهها تا جايي ادامه دارائه دهند. فرايند انجام مصاحبه
گيـري   مصاحبه عميق كه افـراد آن بـه شـيوه نمونـه     16تقريباً تكراري شد و اشباع نظري با 

  نظري انتخاب شده بودند، حاصل شد.
 ارائـه  در مصـاحبه  تـأثير نحـوه   از تـا  شـد  انجام ثابت محقق يك توسط ها تمام مصاحبه

 اسميت مورد روش به كيفي مطالعه اين هايشود. داده شونده كاسته مصاحبه توسط اطلاعات

 دو توسط مصاحبه هر ها،داده از گردآوري پس كه صورت گرفت. بدين قرار تحليل و تجزيه

 شود. پس نوشته ها عيناًمصاحبه كامل متن تا شدمي مرور بار چندين و صورت مجزا به محقق

 كدگذاريخط  به خط صورت به هامصاحبه كليه كاغذ، بر روي هامصاحبه كامل سازيپياده از

 يك هر كننده مشخص كه هاييمايه درون از كدگذاري، شد. پس شناسايي اساسي كدهاي و
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 بعـد،  مرحلـه  گرفـت. در  آن تعلـق  بـه  عنوان يا برچسب يك و تعيين بود، متن هاياز بخش

 هـاي  تم به و هاداده تحليل و تجزيه به تا شد بنديدسته خوشه اصلي يك در مشترك عناوين

 هـاي  تـم  از سـازي خلاصـه  يـك جـدول   بعـد،  مرحلـه  شد. در داده سازمان شده، استخراج

جهـت حصـول اطمينـان از روايـي     هـا،  شـد. بعـد از اتمـام مصـاحبه     تهيه شده سازماندهي
ها از ديـدگاه پژوهشـگر،   هاي تركيبي و به منظور اطمينان خاطر از دقيق بودن يافته پژوهش

هـاي بـه    ي نخست، فرايند تحليل يا مقولههشوندگان گزارش نهايي مرحل سه نفر از مصاحبه
ا در مرحله كدگذاري اعمال شد. هدست آمده را بازبيني نمودند كه نظرات و پيشنهادهاي آن

ها كمـك گرفتـه شـد. بـراي     كنندگان نيز در تحليل و تفسير دادهطور همزمان از مشاركت به
گذار استفاده شد. در ايـن  هاي انجام شده از روش پايايي بين دو كدسنجش پايايي مصاحبه

هـا را   خواست شد تا چند نمونه از مصاحبهروش از دو تن از اساتيد مسلط به كدگذاري در
صورت تصادفي انتخاب و به طور مستقل كدگذاري كننـد. در ايـن پـژوهش از ضـريب      هب

استفاده شد و مقدار آن برابر با  توافق بين دو كدگذاراست  ي منعكس كنندهكاپاي كوهن كه 
تر باشد توافق بيشتر خواهد بود  به يك نزديك هر چه ضريب بدست آمدهبدست آمد.  8/0

  . و ضريب بدست آمده نشان دهنده توافق زياد بين دوكدگذار بود
 

  هاي پژوهش  . يافته4
ننـدگان  هاي عميق بـا مشـاركت ك   هاي كيفي از مصاحبه در مرحله نخست اين پژوهش داده

ها بازخواني شدند و كدهاي مرتبط با سوالات استخراج شده و كـد اوليـه    دست آمد. متن هب
  هاي انجام شده در زير آورده شده است. هايي از مصاحبه مربوط به آن بدست آمد. نمونه

سال سابقه معلمي و اداري در آموزش و پرورش بـراي   15: مدير كه پس از 1مصاحبه 
اي  ان مدير منصوب شده بود تجربه خود در مورد پديده پله برقي شيشـه نخستين بار به عنو

  كند: را چنين توصيف مي
هاي اجرايي تعداد ساعات اداري بيشتري نسـبت   آنچه مشهود است تقبل و انجام پست

ها به تدريس  به تدريس در مدارس را مي طلبد. اين عامل باعث مي شود كه اكثر خانم
نشان دهند. چرا كه اغلب معلمان زن بر اين باورند كـه اگـر   در مدارس تمايل بيشتري 

شوند  اي سازمان منصوب مي هاي حاشيه اجرايي شوند، معمولاً در پستهاي  وارد پست
اي در و اين امر براي آنها چندان خوشايند نيسـت. از سـوي ديگـر ايـن تفكـر كليشـه      

س زن حـرف شـنوي   آقايان دوست ندارند از يك ريـي «سازمان سرايت كرده است كه 
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و مواردي » تر هستندآقايان در محيط اداري با همكاران مرد خود راحت«؛ »داشته باشند
هاي مديريتي كشـانده  از اين قبيل باعث شده است كه زنان كمتر به سمت ايفاي پست

آورد.  شوند و اين امر بابي براي مردان جهت احراز پست هاي كليدي سازمان فراهم مي
رسد مديران عالي هر سازماني بر اساس نگرش جنسيتي، قـوميتي و  نظر ميهمچنين به 

دهنـد. در واقـع   يا اقليتي ـ اكثريتي انتصابات مديران رده هاي پـايين تـر را انجـام مـي     
توان اينطور استدلال نمود كه مردان بيشتر تمايل به رعايت اصـل مشـابهت (هـم از     مي

م از نظر قوميتي) دارند. بر اين اساس اگـر  نظر جنسيتي، هم از نظر فكري و جزبي و ه
هاي مديريتي دست يابند اما برخـي از آقايـان در   اند به سمتچه برخي از زنان توانسته

كوتاهترين زمان ممكن و با كمترين تلاش، به ببيشتر عايدي و بهترين پسـت سـازماني   
 .شوند منصوب مي

تجربه و مشاهدات عيني خود در  سال سابقه كار بود 17: يك مدير كه داراي 2مصاحبه 
  كند: خصوص پديده پله برقي را اينگونه بيان مي

ام و  ساله مديريت امور پرسنلي را بر عهده داشته 4من به عنوان يك مدير كه قبلا سابقه 
ها بيش از  هم اكنون نيز در سازمان آموزش و پرورش مدير هستم بر اين باورم كه خانم

بين بوده و اين موارد بيشتر در خصـوص رعايـت مـوازين،    اندازه دقيق، حساس و ريز
شود. اين مـوارد در برخـي مـوارد     ها و قوانين و مقررات سازماني ديده مي دستورالعمل

براي مديران عالي كه مرد هستند زياد خوشايند نيسـت يعنـي اغلـب مـديران دوسـت      
اي در سـازمان   لهندارند كه مسائل اداري خيلي با حساسيت پيش برده شوند و اگر مسا

رخ دهد تمايل ندارند كه جزييات آن بازگو شود بر همين اساس اغلـب مـديران مـرد،    
هاي مديريتي و اجرايي دارنـد. پـس مـي تـوان      تمايل به انتصاب كاركنان مرد در پست

شـود و ايـن    اذعان نمود كه نگاه جنسيتي در انتصاب مديران سازماني به وفور ديده مي
رورش اين استان بيش از ساير سازمانها نمود دارد. پيامد اصلي ايـن  امر در آموزش و پ

نوع رويه، به حاشيه راندن زنان، تضعيف قدرت زنان در سازمان و كاهش نفوذ آنها در 
  .گيري است هاي تصميم لايه

سـال تجربـه مـديريت در     3سال سابقه كـار بـود و    13: يك مدير كه داراي 3مصاحبه 
اي را  داشت تجربه خود در خصوص پديـده پلـه برقـي شيشـه     سازمان آموزش و پرورش

  چنين بيان نمود:
هايي كاملاً زنانـه اسـت.    توانند در آنها ورود كنند داراي ويژگي ها مي مشاغلي كه خانم

ها در برخورد بـا اربـاب    تفسير مديران مرد در خصوص زنان اين چنين است كه خانم
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زنان مادر بودن آنهاست، اعتماد به  وظيفه اصليكنند،  ساسي برخورد ميرجوع خيلي اح
ها از آقايان كمتر است، و وظيفه اصلي زنان رسـيدگي بـه امـورات منـزل و      نفس خانم

ها و به نفـع آقايـان    اي تنها به ضرر خانم همسرداري است. چنين نگرش قالبي و كليشه
به متن اصـلي   تمام مي شود چرا كه زنان بيشتر در حاشيه محصور مي شوند و هيچگاه
هاي سازماني باز تحولات سازماني خوانده نمي شوند و به تبع آنان از دستيابي به پست

مانند و مردان به راحتي مي توانند مشاغل و پست هاي آنهـا را تصـاحب كننـد. در    مي
مدتي كه به سمت مديريت منصوب شده بودم اغلب همكـاران مـرد و حتـي مـديران     

هـا در اداره مناسـب    پـذيري خـانم   بـراي حضـور و مسـئوليت   سازماني را  مافوق بستر
هـاي مـديريتي داراي شـرايط     دانستند چرا كه بر اين باور بودند كه كـار در پسـت   نمي

خاص است و نيازمند پذيرفتن مسئوليت سنگين و تحمل سختي اسـت و ايـن امـر از    
اعي حاكم بر عهده زنان خارج است. علاوه بر موارد فوق، جو سياسي، فرهنگي و اجتم

هـاي مـديريتي تـاثير     ها از پست جامعه نيز بر ارتقاء آسانسوري آقايان و بازماندن خانم
دارد. تأثير همراه بودن با دولت در امر انتصابات، همراستا بـودن انتصـابات بـا اهـداف     

ساني (مشابهت) سياسي مديران در انتصابات، و عدم توجه  مديريت در سطح كلان، من
الاري در انتصابات از جمله مواردي هستند كه بر كم و كيف دستيابي زنان به شايسته س

  گذارد. هاي سازماني كليدي تاثير مي و مردان به پست

سـال سـابقه تـدريس در دبيرسـتان بـوده و هـم اكنـون         10: مديري كه داراي 4مصاحبه 
ود در مديريت يكي از قسمتهاي اداره كـل آمـوزش و پـرورش را بـر عهـده دارد تجربـه خ ـ      

  نمايد: هاي مديرتي  را چنين تشريح مي خصوص دشواري و مشائل انتصاب يك زن در پست
هاي سازماني بسيار ضعيف و كمرنگ است. دلايل  هاي و نقش حضور زنان در فعاليت

توان به مواردي از قبيـل؛   متعددي در كمرنگ بودن حضور زنان نقش دارد از جمله مي
يران ارشد زن در سازمانها، حاكم بودن نگـاه سـنتي و   نگرش منفي نسبت به فعاليت مد

فرهنگ بسـته در جامعـه بـه همـراه فقـر فرهنگـي و عقـب مانـدگي فكـري جامعـه،           
سازي مثبت از آقايان؛ قدمت حضور تصويرسازي منفي مديران از زنان در مقابل ذهنيت

ماعي نسـبت  هاي اجت ها، و درك كمتر از مسائل و آسيب آقايان در اداره نسبت به خانم
ها در سازمانها اشاره نمود. علاوه بـر مـوارد فـوق جوانـب سياسـي و       به حضور خانم

گرايي و همرنگي كاركنان با نگرش هاي مديران ارشد سازمانها از جمله مواردي  حزب
گـذارد. در ايـن    هـاي سـازماني تـاثير مـي     است كه بر پيشنهاد افراد براي احراز پسـت 

زاب و سـتادها، پيشـنهادي   انند؛ خودنمايي آقايان در احتوان به مواردي م خصوص مي
هاي مديريتي، همراه بودن فـرد مـورد نظـر بـا دولـت و نقـش آن در امـر         بودن پست
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انتصابات؛ همراستا بودن انتصابات با اهداف مديريت در سطح كلان، مشابهت سياسـي  
  ود.(حزبي و جناحي) كاركنان با مديران و نقش آن در انتصابات اشاره نم

سازي آنها در مرحله بعد كدگذاري باز صورت گرفت كه  پس از انجام مصاحبه و مرتب
هـا بيـرون    طي اين فرآيند جملات كليدي و مرتبط با پديده مورد نظر كه از خلال مصاحبه

آمده است. لازم به ذكر است  2كشيده شدند، كدگذاري و كد اوليه مربوط به آن در جدول 
هـا در   مصاحبه فرآيند كدگذاري انجام شد. نمونه كدهاي اوليه مصـاحبه  16كه براي تمامي 

  آمده است.  2جدول 

  . نمونه اي از كدهاي اوليه مربوط به مصاحبه نفر اول و دوم2جدول 
  2كدهاي اوليه مصاحبه  1كدهاي اوليه مصاحبه 

هاي تر از انجام پستتدريس براي زنان راحت
  مديريتي است.

  به تدريس دارند تا پست اداري.اكثر زنان تمايل 
هاي حاشيه اي زنان در سازمان، در پست
  شوند منصوب مي

  تفكر كليشه مردان در خصوص زنان وجود دارد
آقايان دوست ندارند از يك رييس زن حرف 

 شنوي داشته باشند.

آقايان در محيط اداري با همكاران مرد خود 
 راحت تر هستند.

قوميتي، و  مديران بر اساس نگرش جنسيتي،
  دهندسياسي انتصابات انجام مي

مديران ارشد سازمان بيشتر تمايل به اصل من 
ساني (مشابهت از جهات مختلف) در انتصاب 

  افرد به يك پست سازماني دارند
هاي مردان در كمترين زمان به بهترين پست

 شوندسازماني منصوب مي

دقت، ظرافت، و حساسيت زنان در امور براي 
  خوشايند نيستمديران 

ها بيش از اندازه به رعايت قوانين و مقررات خانم
  حساس هستند.

ها در برخورد با ارباب رجوع خيلي  خانم
  كنند.احساسي برخورد مي

هاي حاشيه اي سازمان زنان معمولا در پست
  شوند.منصوب مي

گيري سازماني نفوذ هاي تصميمزنان در لايه
  چنداني ندارند.

  ها از آقايان كمتر است. خانماعتماد به نفس 
ساعت كاري در اداره نسبت به مدارس خيلي 

 بيشتر است.

هاي بيشتر و طولاني زنان نياز به مرخصي
 دارند.  مدت

دهند در مدارس ها خودشان ترجيح ميخانم
 خدمت كنند.

وظيفه اصلي زنان رسيدگي به امورات منزل و 
  همسرداري است.

  
دست آمد كه با تلفيق و تقليل آنهـا بـا اسـتفاده از     هيادي بهاي ز در مرحله اول، مضمون

هاي اوليه به كـدهاي كمتـري تقليـل    ها، مجموعه كل كد شتي تحليل دادهفرايند رفت و برگ
يافتند به اين گونه كه به منظور جلوگيري از تكرار، تمام كدهاي اوليه تكراري يا مشابه كه از 
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در يك مجموعه واحد قرار گرفتند و مفـاهيمي را   لحاظ مفهومي بسيار به هم نزديك بودند
 3ايـن مرحلـه در جـدول     بوجود آوردند كه مقولات را تشـكيل دادنـد. نتـايج حاصـل از    

  است.  آمده

  . مقولات اصلي، مقولات فرعي، و كدهاي مفهومي3جدول 

مقولات  مقولات فرعي كدهاي مفهومي
  اصلي

ها به عنوان رئيس بخاطر  عدم پذيرش خانم
 جامعهعرف 

 ها منفي جامعه و مردم به حضور خانم نگاه

 نگرش منفي به فعاليت مديران ارشد زن

 باور به تفكيك فضاي كار
 عوامل اجتماعي

مي
يست

ن س
برو

مل 
عوا

  

 دستمزد كم در مقابل ساعت كار بالا

 كمي بودجه در اداره

شرايط مطلوب مالي مدارس نسبت 
 اداره  به

 نبود مزايا در اداره
 اقتصاديعوامل 

ساني (مشابهت) سياسي مديران  اثر من
 انتصابات  در

همراستا بودن انتصابات با اهداف مديريت در 
 سطح كلان

تأثير همراه بودن با دولت در 
 انتصابات  امر

سالاري  عدم توجه به شايسته
 انتصابات  در

 عوامل سياسي

 هاي فرهنگي حاكم بر جامعه محدوديت

 جامعه  فرهنگ بسته درحاكم بودن نگاه سنتي و 

 فقر فرهنگي و عقب ماندگي فكري جامعه

هاي ناشي از ايفاي نقش  وديتمحد
 بانوان  داري خانه

ادر بودن زن به عنوان باور به م
 اش اصلي  وظيفه

ذوريت در برقراري در ارتباط مع
 ها و آقايان خانم

توجه به فرهنگ اسلامي مبني بر تناسب 
 سختي كار با جنسيت

رعايت مسائل ديني و پايبندي به 
 مذهبي، و اعتقادي

فرهنگ و 
هاي ديني  آموزه

 جامعه

 نگرش مثبت جامعه به موفقيت مردان

 مردان  پذيري نگرش مثبت جامعه به مسئوليت

 نگاه مردسالار جامعه و مسئولان

 وجود تبعيض جنسيتي در ادارات

طولاني بودن و كشيده شدن برخي 
 قوانينجلسات محرمانه مردانه بودن 

حاكميت فرهنگ 
 مردسالار

عدم تمايل به درگير شدن در مسائل پيچيده 
 اداري

 پذيري ناتواني در ريسك

 حاكميت رفتارهاي احساسي

ها در تصاحب  اعتماد به نفس پايين خانم
 مناصب اداري

 ها خانم  احساس مسئوليت بيش از حد

عقب تر بودن زنان در مسائل سياسي 
 حزبي  و

در ميان  ضعف ايجاد تعامل
 خانم  همكاران

 هاي زنان ويژگي

يتي
خص

ـ ش
ي 
فرد

مل 
عوا

  

 عدم وجود انعطاف كار اداري

 بالا بودن فشار رواني در اداره

 خشن بودن محيط اداري

 عدم وجود امنيت روحي و رواني
هاي كار  ويژگي

 اداري زنان

 بالا بودن بازدهي آقايان

 برتري فيزيكي مردان

 آور بودن مردان نان

 مسئوليت بيشتر آقايان

 ها تعصبات رايج در مورد خانم

 ها در تدريس باور به بهتر بودن خانم

باورهاي قالبي و 
تصورات 

 اي كليشه
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 بالا بودن ساعت كاري در اداره

ها  وجود قوانين محدود كننده براي خانم
 اداره  در

سختي، مسئوليت بالا و شرايط خاص كار 
 اداره  در

براي حضور و  فقدان بستر مناسب
 ها در اداره پذيري خانم مسئوليت

 ها خانممحدوديت كار اداري براي 

عوامل ساختاري 
 سازمان

مي
يست

ن س
درو

مل 
عوا

  

 تصويرسازي مثبت آقايان از خود

 سازگاري بيشتر آقايان با كار اداري

تمايل مردان به انجام كارهاي پيچيده و كسب 
 درآمد بيشتر

 پذيري بيشتر آقايان رقابت

 ستادها  خودنمايي آقايان در احزاب و
 مرد محوري

 قدمت حضور آقايان در اداره

 مناسب نبودن فضاي فيزيكي در ادارات

 هاي مديريتيپيشنهادي بودن پست

 پيروي از شيوه انتصاب سنتي
ساختار سنتي 

 مديريت

عدم تمايل مديران مرد به همكاري با 
 خانم  همكار

 رئيس خانمعدم فرمانبرداري مردان از 

نفوذ و حضور بيشتر آقايان در 
 ستادي  هاي پست

 اي حاشيه  هاي پست ها در انتصاب خانم

ها  رد بودن اكثر مسئولان و تأثير آنم
 دولت در

هاي  حمايت شبكه
 مردانه 

 اداري  ها در محيط هاي ارتباطي خانم محدوديت

ها خارج از  در دسترس نبودن خانم
 اداري  ساعات

 رفتن به مناطق دوردستسختي مأموريت 

ها و طولاني  بيشتر بودن انواع مرخصي
 مدت بودن آنها

 ها و آقايان تداخل كاري خانم

 ها مشكلات بيشتر خانم

مشكلات كار با 
 ها خانم

 

دست آمده در سه مقوله اصلي عوامل برون سيستمي، عوامـل   ههاي ب مقوله 3در جدول 
بنـدي شـدند. در عوامـل بـرون سيسـتمي       درون سيستمي، و عوامل فردي شخصيتي طبقـه 

سياسـي، عامـل فرهنـگ جامعـه و     مواردي از قبيل؛ عوامل سازماني، اجتمـاعي، اقتصـادي،   
گيـري   هاي ديني، و عامل حاكميت فرهنگ مردسالار در جامعه بـر شـكل   ها و ارزش آموزه

  اي دارند. اي در سازمانها نقش قابل ملاحظه پديده پله برقي شيشه
ي عوامل درون سيستمي مواردي از جمله؛ كمرنگ شدن حضور زنـان در  در مقوله اصل

هـا، حمايـت درون گروهـي و     ها، ساختار سنتي مديريت سـازمان  قدرت و سياست سازمان
گرايي و مشكلات كار با زنان به عنوان عوامـل شـكل دهنـده     اي مرد محور، جنسيت شبكه

  شوند. اي در سازمانها قلمداد مي پديده پله برقي شيشه
 اي، ــ شخصـيتي عـواملي ماننـد وجـود باورهـاي كليشـه        در مقوله اصلي عوامل فردي

هـاي مشـاغل اداري زنـان در ايجـاد پديـده پلـه برقـي        هاي خاص زنان، و ويژگي  ويژگي
  اي نقش اساسي دارند. شيشه

منفي فردي، اجتماعي اي باعث بوجود آمدن پيامدهاي  عوامل اثرگذار بر پله برقي شيشه
شود كه اين پيامدها به نوبه خود باعث تقويت اين پديده در جامعه و سازمان  زماني ميو سا
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اي پيامدها به اين تبعـيض جنسـيتي دامـن زده و     د و به اين ترتيب در حركتي دايرهشون مي
شود كـه زنـان حتـي بـا      شود. و باعث مي اي بيش از پيش تقويت مي پديده پله برقي شيشه

هـاي آنهـا بـه عنـوان      به حاشيه رانده شده و از تواناييمشاغل زنانه وجود اكثريت بودن در 
بندي پيامدهاي فردي، سازماني، و  نيمي از جمعيت منابع انساني سازمان استفاده نشود. دسته

  شرح داده شده است. 4اي در جدول  اجتماعي پديده پله برقي شيشه

  اي ص پيامدهاي پله برقي شيشههاي اصلي، فرعي، و كدهاي مفهومي در خصو مقوله. 4جدول 
  مقوله اصلي هاي فرعي مقول كدهاي مفهومي

 انگيزه شدن بانوان بي

 بروز حس سرخوردگي در زنان

 ها كاهش اعتماد به نفس خانم

ايش استرس و ترس از شكست افز
 ها در خانم

هويتي  بروز احساس بي
 ها خانم  سازماني

راحت نبودن ارباب رجوع در 
 زن برخورد با مسئولين

 پيامد فردي

دها
پيام

  

 هاي منفي جنسيتي تقويت كليشه

عدم حضور  مديران زن لايق در 
 هاي بالاي سازماني پست

 اي تداوم پله برقي شيشه

توجه  كمتر به رفاه و مسائل عاطفي 
 آموزان و دبيران زن دانش

هاي  درك كمتر مسائل و آسيب
 اجتماعي مربوط به حضور زنان

 پيامد اجتماعي

 شدن و ترك سازمان دلسرد

 وري پايين بهره

 پايين آمدن كيفيت آموزشي

 ناكارآمدي سيستم

 تعهد كمتر به سازمان
 پيامد سازماني

  
اي اسـت كـه    ها داراي حركتي دايره در سازمان» اي اثرپله برقي شيشه«در واقع اثر پديده 

گيـري،   شـكل گيري آن، و خود پديده محوري منجر به  مجموعه اي از عوامل موجب شكل
دامن زدن و تقويت تبعيض جنسـيتي شـده كـه ناكارآمـدي و بـه حاشـيه رانـدن زنـان در         

شود كه زنان حتي با وجود اكثريت بودن در مشاغل زنانه  ها را بدنبال دارد. باعث مي سازمان
هاي آنها به عنوان نيمي از جمعيت منـابع انسـاني سـازمان     به حاشيه رانده شده و از توانايي

اي در سازمان پيامـدهاي منفـي در سـطوح فـردي، سـازماني، و       ده نشود. چنين پديدهاستفا
تـوان بـه    اي در سازمانها مـي  اجتماعي را در پي دارد. از مهمترين پيامدهاي منفي اين پديده

هاي  هاي اجتماعي مربوط حضور زنان در پست مواردي از جمله درك كمتر مسائل و آسيب
هـاي بـالاي سـازماني، بـروز احسـاس       زن لايـق در پسـت   مديريتي، عدم حضور مـديران 
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هويتي سازماني زنان، كاهش اعتماد به نفس، انگيـزه   سرخوردگي در زنان، بروز احساس بي
  و راندمان كاري زنان در سازمان و .... اشاره نمود.

دها شود كه اين پيام ـ منفي فردي، اجتماعي و سازماني ميباعث بوجود آمدن پيامدهاي 
د و بـه ايـن ترتيـب در    شـون  به نوبه خود باعث تقويت اين پديده در جامعه و سازمان مـي 

اي بيش از  اي پيامدها به اين تبعيض جنسيتي دامن زده و پديده پله برقي شيشه حركتي دايره
در » اي اثـر پلـه برقـي شيشـه    «گيري و تقويـت   اي شكل حركت دايرهشود.  پيش تقويت مي

  است. شدهترسيم  1نمودار 
  
  
  
  
  

  اي . الگوي پسايندي و پيشيايندي پله برقي شيشه1نمودار 
  

  گيري . نتيجه5
ها در انتخـاب مـديران و كاركنـان، برگزيـدن مـديران و       از جمله مسايل پيش روي سازمان

هاي لازم براي تصدي اين پست بااهميت است.  كاركنان شايسته با توجه به معيارها و مؤلفه
توسعه اجتماعي و اقتصادي مستلزم استفاده مناسب و بهينـه از منـابع انسـاني    تحقق اهداف 

هـاي كـاري و در    دهند. با اين حال زنـان در محـيط   كه زنان نيمي از آن را تشكيل مي است
انـد.  باورهـاي مربـوط بـه     تر از مردان انگاشته شده هاي مديريتي همواره پايين احراز پست

ت كـه مـانع حضـور زنـان در جامعـه      ترين عواملي اس ـسيهاي جنسيتي، يكي از اسانقش
هاي كليدي و مديريتي چندان پررنـگ   اس اين باورها، حضور زنان در پستشود. بر اس مي

رسد كه به مشاغلي  اوج خود مي رسد. توجه به اين موضوع بخصوص زماني به به نظر نمي
مرد اسـت. سـوالي كـه بـه ذهـن      ان پردازيم كه در آنها تعداد كاركنان زن بيشتر از كاركن مي
هـاي   اد زنان در اين مشاغل باز هم پسـت رسد اين است كه آيا با وجود بيشتر بودن تعد مي

) براي اولين 1992كليدي و مديريتي در دست مردان است ؟ در پاسخ به اين سوال ويليامز (
اي را مطرح كرد. بر اين اساس هدف اصـلي از پـژوهش حاضـر،    بار پديده پله برقي شيشه

پيامدهاي منفي 
 فردي  سطح

پيامدهاي منفي 
سازماني  سطح  

پيامدهاي منفي 
 اجتماعي  سطح

اي در سازمان (ارتقاء  پله برقي شيشه
آسانسوري آقايان در سازمانها و 
حضور برخي از آنها در مشاغل 

 مربوط به زنان)

عوامل برون سيستمي، 
درون سيستمي و فردي 
 موثر بر پديده محوري
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اي و بررسي عوامل و پيامدهاي آن با تاكيد بر تبعيض جنسيتي برقي شيشهبررسي پديده پله
  در سازمان آموزش و پرورش بود. 

اي در  ها نشان داد كه پديده پله برقي شيشه هاي بدست آمده از مصاحبه طور كلي يافته هب
ورش ايران و به طور خاص در اداره كل آموزش و پرورش ايلام وجـود دارد.  آموزش و پر

؛ اسـميت،  2003؛ هـولتين،  2011؛ هـارلي،  1997؛ هيلدنبرند، 2004تحقيقات قبلي (كيمل، 
؛ كولشـد و مولانـدر،   2000؛ ديويدسـون و بـورك،   1998؛ گيبلمن، 2001؛ كريستي، 2012
، هـافورد ـ لچفيلـد،     2005؛ برادلـي،  2004ن، ؛ آبراهامس2002؛ هارلو، 2002؛ داوي، 2001
) به طور مشابه وجود اين پديده (حضور مردان در مشـاغل  2008؛ برگ و همكاران، 2011

  اند.زنانه) را به اثبات رسانده
ها پژوهش حاضر در چهار مقوله عوامل درون سيستمي، عوامـل بـرون سيسـتمي،     يافته

هـاي مهـم در   حث و بررسي است. يكي از جنبهعوامل فردي ـ شخصيتي، و پيامدها قابل ب 
، عامل ساختار سازماني است كـه اثـر پلـه برقـي شيشـه اي را      عوامل درون سيستميبعد 

تشديد نموده است. در اين بعد مـواردي از جملـه فقـدان بسـتر مناسـب بـراي حضـور و        
دن ساعت كاري ها، بالا بوها در اداره، محدوديت كار اداري براي خانمپذيري خانممسئوليت

ها در اداره، سـختي كـار، مسـئوليت بـالا و      در اداره، وجود قوانين محدود كننده براي خانم
شرايط خاص كـار در اداره و ... تشـديد كننـده نـابرابري جنسـيتي در ارتقـاء و انتصـابات        

هـاي قبلـي   سازماني هستند. همراستا با عوامل شناسايي شده در بعـد سـاختاري، پـژوهش   
؛ 2011، هـافورد ـ  لچفيلـد،    2005؛ برادلي، 2004؛ آبراهامسن، 2002؛ هارلو، 2002(داوي، 

انـد كـه زنـان عليـرغم داشـتن توانـايي،       ) اين نتيجه را عنوان كرده2008برگ و همكاران، 
اند به سطوح هاي سازماني؛ هنوز نتوانستهاي عمل كردن در پستمهارت، شايستگي و حرفه
هـاي مربـوط بـه    دست يابند و مردان عليـرغم نداشـتن ويژگـي   ها بالاي قدرت در سازمان

مشاغل زنانه، در اغلب مشاغل سطح بـالا حضـور دارنـد. ايـن يافتـه بـا بخشـي از نتـايج         
  هاي صورت گرفته همخواني و همراستايي دارد.  مصاحبه

ساختار سنتي مديريت از ديگر عوامل درون سيستمي است كه بر كم و كيـف نـابرابري   
يـان در  گذارد. در ساختار سنتي مديريت عواملي از قبيل قدمت حضور آقا اثير ميجنسيتي ت

هاي مديريتي، پيروي از شيوه انتصـاب سـنتي، مناسـب نبـودن      اداره، پيشنهادي بودن پست
هـاي مصـاحبه    فضاي فيزيكي در ادارات و .... بر نابرابري در انتصابات تاثير مي گذارد يافته

هـاي جنسـيتي و ترجيحـات مـديران ارشـد      تنها بر اساس نگرش كيفي نشان داد كه مردان
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ساني جنسيتي مديران، به انتصاب مراتـب عـالي   سازمان و در برخي مواقع در اثر پديده من
شوند، حتي اگرچه ممكن اسـت شايسـتگي و مهارتهـاي آن پسـت سـازماني را      گمارده مي

)؛ و 2005ز و گروسـكاري ( )؛ چـال 2009نداشته باشد. در ايـن راسـتا هـاروي وينگفيلـد (    
اند كه در اكثر سازمانها، جهت انتصاب افـراد در  ) به طور مشابه اذعان داشته2013كولبرگ (

گرايانه با رويكرد تفكيك جنسيتي وجود دارد كه اين امر هاي سازماني نگرش جنسيتپست
هاي پژوهش شود. يافتههاي مختلف شغلي براي مردان و زنان ميبه تبع باعث ايجاد تجربه

همراستا با يافته  )1390( صداقت زادگان و خسروي) و 1390( جاه و قرباني طالمي رفعت
پژوهش حاضر نشان داد كه دو دسته عوامل هنجاري ـ ساختاري و عوامل محتـوايي مـانع    

 هـاي  سياست شامل يا ساختاريوامل هنجاري ع. شود هاي مديريتي ميارتقاء زنان به پست
 عوامـل  و يل مـديريت مشاغ احراز شرايط ها، رويه و روشها مقررات، و قوانين انساني، منابع

و و ج ـ ارتبـاطي،  موانع مديريت، ترجيحات و ها سبك زنان، بودن اقليت در شامل محتوايي
  .باشد مي سازماني ايفض

هاي مربوط به بعد عوامل درون سيستمي است  هاي مردانه از جمله مقوله حمايت شبكه
رد بـودن اكثـر مسـئولان و    اي، م هاي حاشيه ها در پست از قبيل؛ انتصاب خانممواردي كه با 

ها در دولت، عدم تمايل مديران مرد به همكاري با همكار خانم، عدم فرمـانبرداري   تأثير آن
هـاي   هـاي سـتادي نـابرابري    نفوذ و حضور بيشتر آقايان در پسـت مردان از رئيس خانم، و 

نمايد. برخي از مصاحبه شـوندگان بـر    سازماني را تقويت مي جنسيتي در ارتقاء و انتصابات
گرايانه مديران سازمان به انتصاب مـردان نسـبت بـه     اند كه نگاه جنسيت اين امر اشاره كرده

هـاي   زنان، باعث به حاشيه رانده شدن زنان، دور شدن آنها از متن تحولات و تصميم گيري
اي شـده اسـت. ايـن يافتـه بـا نتـايج        شـيه هـاي حا  سازماني و قرار گـرفتن آنهـا در پسـت   

)؛ 1396اسـماعيل پـور و تفقـدي (   ، )2009)؛ مـور ( 2008بـولتن و موزيـو (  هـاي   پژوهش
گرايانـه مـديران    همراستاست. از نظـر آنهـا نگـاه جنسـيت     )1393ضرغامي فرد و بهبودي (

رانـدن   به معناي واقعي، مواردي ماننـد بـه حاشـيه    سازمان به انتصاب مردان نسبت به زنان
. همراستا بـا  كندزنان، سوء استفاده از زنان و تضعيف مشاغل مربوط به زنان را بازنمايي مي

وري بحـران مسـاوي زن و بهـره   «) به پديـده  2011هاي گذشته، رايان و همكاران (پژوهش
دارند زماني كه ضعف عملكـردي و بحـران سـازماني    اشاره كرده و اذعان مي» مساوي مرد

 زنانـه « ريزان، طراحان، و سياستگذاران سازماني خصيصة، در نزد اغلب برنامهشودميايجاد 
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هاي سازماني شده و مسـئوليت  بنابراين زنان قربانيان بحران آيد.مي نظر به »مردان از مطلوبتر
  افكند.هاي سازماني بر شانه زنان سايه ميناكارآمدي

است، مقولـه مشـكلات كـار بـا     مقوله مهم ديگري كه مربوط به عوامل درون سيستمي 
هايي مانند بيشتر بودن توان اذعان داشت كه مقولهها در سازمانهاست. در اين مورد ميخانم

ها و آقايان، مشكلات بيشـتر  ها و طولاني مدت بودن آنها، تداخل كاري خانمانواع مرخصي
، در دسترس نبودن ها در محيط اداريهاي ارتباطي خانمها نسبت به آقايان، محدوديت خانم
هـا،   ها خارج از ساعات اداري، سختي مأموريت رفتن به مناطق دوردست براي خـانم خانم

هاي مديريتي است كه به نوبه خود ظهور همگي بر كم و كيف عدم تمايل و ورود به پست
زند. در اين راستا نتايج پژوهش فراست نابرابري جنسيتي در انتصابات سازماني را دامن مي

هاي خاص مربوط به زنان و شرايط حاكم بر روابـط زنـان در   ) نشان داد كه ويژگي1393(
  را موجب شده است. هاي مديريتي به زنانشرايط نابرابر در اختصاص دادن پستسازمانها، 

مرد محوري از جمله مقوله هاي مربوط به بعـد عوامـل درون سيسـتمي اسـت كـه بـا       
قايان از خود، سازگاري بيشتر آقايان بـا كـار اداري،   تصويرسازي مثبت آهايي مانند  شاخص

پـذيري بيشـتر آقايـان، و     پيچيده و كسب درآمد بيشتر، رقابتتمايل مردان به انجام كارهاي 
مفهوم سازي شده است. مرد محوري و تصوير مثبت  خودنمايي آقايان در احزاب و ستادها

جمله كليشه هـايي اسـت كـه نـابرابري     آقايان از قدرت مردانه بودن خود در مقابل زنان از 
هاي پـژوهش كيفـي    جنسيتي در انتصابات سازماني را دامن مي زند. در اين خصوص يافته

زنـان بـه   اند كه  ) نشان داد  كه اغلب مديران مرد اذعان داشته1392رفعت جاه و خيرخواه (
سرپرسـتي،  لحاظ بارداري و شيردهي، فاقد قدرت هستند و در نتيجه لازم است كه تحـت  

هـاي پـژوهش بردبـار، ندوشـن و جعفـري       يافتـه همچنين  .نظارت و حمايت مردان باشند
گراني اعضاء هيأت علمي زن از برداشت همكـاران  نكه عواملي از جمله  ) نشان داد1391(

اعتماد مـردان هيـأت   ، عدم وجود مردسالاري در دانشگاه، مرد نسبت به حضور فعالانه آنها
پـذيرش اعضـاء هيـأت علمـي     ، عدم ت علمي زن در پستهاي مديريتيعلمي به اعضاء هيأ

محدوديت روابط اجتماعي اعضـاء هيـأت علمـي زن بـا     ، و زن از سوي كاركنان مرد مدير
  هاي مديريتي هستند. به پست عدم ارتقاء اعضاء هيأت علمي زناز مهمترين دلايل  مردان

ار زنها از نظر اشتغال و استقلال توان اذعان داشت كه ك هاي جنسيتي مي بر اساس نظريه
يكـديگر مـرتبط و جزيـي از يـك سيسـتم      مالي حائز اهميت است كه همراه با كـار خانـه   

در چنـين  و زنان تابع مـردان هسـتند   شوند. اما در اين رويكرد،  محسوب مياجتماعي كلي 
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هاي شـغلي زنـان كـه تهديـدي      محدود كردن فرصتاي مردانه در  حرفه هاي نظامي تشكل
زنـان بـه مـردان    ، نقش اساسي دارند. بر ايـن اسـاس   آيد براي مشاغل مردان به حساب مي

  قلمداد شده و آنها را براي پست هاي مديريتي ضعيف مي دانند. وابسته
نيز عواملي از قبيل عوامل اجتماعي، اقتصـادي، سياسـي،    عوامل برون سيستميدر بعد 

هنگ مردسالار نقش اساسـي در نـابرابري   فرهنگ و آموزه هاي ديني جامعه، و حاكميت فر
هـايي ماننـد نگـرش     جنسيتي در انتصابات سازماني دارند. در بعد عوامل اجتماعي به مقوله

ها به عنوان  تفكيك فضاي كار، عدم پذيرش خانم منفي به فعاليت مديران ارشد زن، باور به
هـا   هـا در سـازمان   و مردم به حضـور خـانم   رئيس بخاطر عرف جامعه، و نگاه منفي جامعه

توان اشاره كرد كه هر كدام به نوبه خود به نابرابري جنسيتي در ارتقاء و انتصابات زنـان   مي
) در تبيين اين پديده اذعان داشته اسـت كـه   1383هاي مديريتي نقش دارند. اميني ( به پست

ب در علت اصلي اين نابرابري بيرون از قلمرو اقتصاد قـرار دارد و عـواملي همچـون تعص ـ   
هـاي   رسوم اجتماعي، و تفاوت در فرآيند اجتمـاعي شـدن و دسـتيابي نـابرابر بـه فرصـت      

  داند. هاي شغلي براي زنان مي آموزشي و شغلي را مسئول تبعيض آميز بودن محيط
هاي ديني حـاكم   نتايج تحقيق نشان داد كه همراستا با عوامل اجتماعي، فرهنگ و آموزه

هاي فرهنگي حاكم بر جامعه، حاكم بودن نگـاه   بيل؛ محدوديتبر جامعه با نشانگرهايي از ق
هاي سنتي و فرهنگ بسته در جامعه، فقر فرهنگي و عقب ماندگي فكري جامعه، محدوديت

اش، داري بانوان، باور به مادر بـودن زن بـه عنـوان وظيفـه اصـلي     ناشي از ايفاي نقش خانه
، توجه به فرهنگ اسلامي مبني بر تناسـب  ها و آقايانمعذوريت در برقراري در ارتباط خانم

سختي كار با جنسيت، و پايبندي به رعايت مسـائل دينـي و مـذهبي، و اعتقـادي موجـب      
هـاي   نابرابري جنسيتي در ارتقاء و انتصابات سازماني شده اسـت. در ايـن خصـوص يافتـه    

ف و عـر ( ـ فرهنگـي   وامل اجتماعي) نشان داد ع1391پژوهش بردبار، ندوشن و جعفري (
مهمترين وظيفه زنان را نگهداري و مراقبت از فرزندان ه) از قبيل؛ هاي رايج در جامع نگرش

نهادينـه كـردن   ؛ قـرار دادن زنـان در موقعيـت كـاملاً تـابعي در خـانواده      اسـت؛  و خانواده 
تخصصي دانستن ؛ ها هاي كليشه اي جنسيتي از همان ابتدا در كودكان توسط خانواده صفت

مهمترين عوامل  به مردان در جامعه دادن اولويت بيشتر؛ و صرفاً براي مردان برخي از كارها
  عدم دستيابي زنان به پست هاي مديريتي سطوح عالي است.

 در كنار ساير عوامل نيز بر كم و كيف نـابرابري جنسـيتي در   عوامل فردي ـ شخصيتي 
اي،  ارتقاء سازماني تاثير مي گـذارد. مـواردي از قبيـل باورهـاي قـالبي و تصـورات كليشـه       
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از جملـه  هـاي منحصـربفرد زنـان    هاي كار اداري زنـان، و خصوصـيات و ويژگـي    ويژگي
هايي هستند كه نابرابري جنسيتي در سازمانها را تقويـت مـي نمايـد. نتـايج پـژوهش       مقوله

هـايي ماننـد بـالا بـودن      اي با شاخصالبي و تصورات كليشهحاضر نشان داد كه باورهاي ق
آور بودن مردان، مسئوليت بيشتر آقايـان، بـاور بـه    بازدهي آقايان، برتري فيزيكي مردان، نان

هـا در تـدريس، و ... در تقويـت نـابرابري جنسـيتي نقـش دارنـد. در ايـن          بهتر بودن خانم
هـا و   ن كردند كه باورهـاي قـديمي، كليشـه   پژوهش، برخي افراد با توجه به تجربه خود بيا

هاي مديريتي و نگـاه   هاي فكري كه نگاه منفي به حضور زنان در عرصه تعصاب و ته مانده
منفي به زن بعنوان رييس است وباور به اينكه زن بهتر است معلم باشد تا رييس و مدير، از 

نتايج پژوهش بردبـار، ندوشـن و   عوامل تاثيرگذار براين پديده بودند. همراستا با يافته فوق، 
عـدم  ، ايجاد توازن ميان كار و وظايف خانـه ) نشان داد كه عواملي از قبيل؛ 1391جعفري (

عدم وجود انگيزه براي ، تمايل به پذيرش عواقب تصميمات توسط زنان عضو هيأت علمي
گروهـي  عدم تمايل به انجام كار ، قبول مسئوليت و ارتقاء شغلي در اعضاء هيأت علمي زن

عـدم  ، تصور ضعيف اعضاء هيأت علمي زن از تواناييهاي خود، در زنان عضو هيأت علمي
پايين بـودن قـدرت ابتكـار در زنـان     ، وجود حس توسعه طلبي در زنان عضو هيأت علمي

عدم توانايي زنان مدير عضـو هيـأت علمـي در اداره امـور در شـرايط      ، عضو هيأت علمي
كم تجربـه بـودن زنـان    ، و أت علمي زن در تصميم گيرياحساسي بودن اعضاء هي، بحراني

از جمله مقوله هاي فردي ـ شخصيتي هستند كه نابرابري در ارتقـاء بـه     عضو هيأت علمي
  كنند. پست هاي سازماني را در بين زنان بيشتر تقويت مي

برخي از عوامل فردي و شخصي به حاكميت رفتارهاي احساسي زنان و ويژگـي هـاي   
د آنها مرتبط است. پژوهش حاضر نشان داد كه مواردي مانند عدم تمايـل بـه   منحصر به فر

پـذيري، حاكميـت رفتارهـاي     ل پيچيـده اداري، نـاتواني در ريسـك   درگير شـدن در مسـائ  
ها در تصاحب مناصب اداري، احساس مسئوليت بيش احساسي، اعتماد به نفس پايين خانم

سياسي و حزبي، و ضـعف ايجـاد تعامـل در    ها، عقب تر بودن زنان در مسائل از حد خانم
هاي مـديريتي نقـش    ميان همكاران خانم در ايجاد نابرابري جنسيتي در ارتقاء زنان به پست

تـر از   هـا پـايين   پذيري خانم ه قدرت ريسكاساسي دارند. مصاحبه شوندگان معتقد بودند ك
احسـاس مسـئوليت   كنند و از طرف ديگـر،  ها احساسي تر برخورد مي آقايان است و خانم

بسيار بالاي خانمها در رسيدگي به امور كه از نظر مصاحبه شـوندگان ايـن حـد از دقـت و     
شود همكـاري   وسواس براي انجام كارهاي اداري نتيجه مطلوبي نخواهد داشت و باعث مي
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هاي كاري و اداري  با يك خانم به نظر سخت و طاقت فرسا بيايد. از طرفي مردان، در محيط
انـد و براحتـي بـا    ور بيشتري داشته و به تعامل با همنوعـان خـود، خـو گرفتـه    قدمت حض

هاي دوستان از رييس مرد حرف شنوي كنند و در گروههمكاران مرد خود ارتباط برقرار مي
كنند. به اين ترتيب داشته و مردان رييس، همتاي مرد خود را در پستهاي كليدي منصوب مي

شـوند. همراهـي و   اي منصـوب مـي  ن در پستهاي حاشيهزنان حتي در صورت شايسته بود
شركت در مناسبات سياسي و تمايل بيشتر آقايـان بـه انجـام امـورات پيچيـده و احسـاس       

آور خانه و از طرف ديگر حمايت فرهنگي جامعه و عرف جامعـه  مسئوليت آنها بعنوان نان
  ست. بر پذيرش بيشتر مردان بعنوان رييس باعث تشديد اين پديده شده ا

ها از رسيدگي به امورات ديگر منزل  شود تا خانم بالا بودن ساعت كار در اداره باعث مي
داري باز بماننـد و خسـتگي ناشـي از آن در زنـدگي      مسايل مربوط به همسرداري و خانه و

خصوصيشان هويداست. باور به اينكه زنان از قـدرت جسـماني كمتـري برخوردارنـد و از     
داره با مسئوليت بالا و همچنـين حضـور بيشـتر آقايـان در اداره كـه      طرفي ويژگي كار در ا

كند نيز از عواملي بودند كه  ها ايجاد مي موجبات محدوديتهاي فرهنگي و ديني را براي خانم
هـا بخصـوص    هـا بـه انـواع مرخصـي     شوندگان به آنها اشاره داشـتند. نيـاز خـانم    مصاحبه
شود پست مربوطه چندين ماه خـالي بمانـد    هايي كه طولاني مدت است باعث مي مرخصي

كه خود مشكل جايگزين و مشكلات بعدي را بدنبال خواهد داشت. زنان بخـاطر وظـايف   
زيادي كه در منزل نيز عهده دار هستند كمتر تمايل دارند كـه در خـارج از زمـان اداري در    

ر اداره در زمـان  ها نياز به مانـدن د اداره حضور داشته باشند در حاليكه ماهيت برخي پست
خارج از وقت اداري دارد و نيازمند حضور در مناطق يا ماموريت بـه منـاطق دوردسـت و    

  طلبد. ها دردسرساز است و مسئوليت همراهي آقايان را مي العبور است كه براي خانم صعب
شوندگان اشاره بر اين امر اشاره داشتند كه در برابر ساعت كـاري بـالا    برخي از مصاحبه

ها وجود ندارد از اينرو حضور در مدارس با ساعت كاري  داره مزاياي خاصي براي خانمدر ا
ها كه مسئوليت كار در منزل را نيز بر عهده دارند بهتـر اسـت. از طرفـي از     كمتر براي خانم

هاي سياسي در انتصابات بسيار تـاثير   آنجاييكه مسائل سياسي و همراه بودن و انجام فعاليت
هاي موجود كمتر در امور  هاي منزل و كليشه نجايي كه بانوان بخاطر مسئوليتگذارند و از آ

گزينـي در   سـالاري و شايسـته   كنند و از آنجاييكه كمتر به بحث شايسـته  سياسي شركت مي
  شوند.  شود زنان از جايگاه واقعي خود رانده مي انتصاب مديران توجه مي
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ن كرده بودند كـه همكـاران مـردي كـه     ها عنوا ها، مصاحبه شونده در برخي از مصاحبه
داراي سابقه و تجارب تقريباً يكساني با آنها هستند به واسطه نوعي ارتقـاء آسانسـوري بـه    

هاي هاروي  گيرند. اين يافته با يافته هاي بالاي سازماني نائل شده و از زنان سبقت مي سمت
)؛ 2016و راكوفسـكي ( )؛ دل، پريس گليـان،  2005)؛ چالز و گروسكاري (2009وينگفيلد (

هـاي  اند كه وجود برخي مشـاغل بـا ويژگـي   همخواني دارد. آنها به طور مشابه اذعان داشته
اي كاركنـان مـرد داشـته    مربوط به زنان بيش از آنكه اثر معكوس بر تجارب شغلي و حرفه

هـاي بـالاتر   شود كه مردها بهتر و آسانتر به مشاغل و پسـت باشد، به طور عكس باعث مي
هـاي بيشـتر   تر، جايگاه بالاتر، و حقوق و تشـويقي رود كنند و در نتيجه، از موقعيت عاليو

شيوع و رواج پديده اند كه مند شوند. همچنين برخي مطالعات بر اين امر صحه گذاشتهبهره
اي در سازمانها داراي پيامدهاي مثبتي براي مردان از قبيل؛ ايجاد نردباني براي پله برقي شيشه

)؛ ارتقـاء  2013گيري حمايت گسترده از مـردان در سـازمان (ويليـامز،    اء مردان و شكلارتق
)؛ ايجاد مسيري براي نظارت مردان بر زنـان  1992جايگاه و موقعيت شغلي مردان (ويليامز، 

)؛ افزايش حقوق و كسب مشـاغل دلچسـب بـراي مـردان (مـام،      2004همكار (سيمپسون، 
  ) است.2010سوي مديران عالي سازمان (تيلور، )؛ افزايش حمايت مردان از 1999

هاي پژوهش حاضر نشان داد كه در آموزش و پرورش ايران كـه رسـالت    همچنين يافته
خطير آن تربيت علمي و اخلاقي نسل بشر است جنسيت عاملي مهم و اثرگذار بر انتصـاب  

تند. اين يافته با مديران است و اغلب مديران داراي رفتار ترجيحي در انتصابات كاركنان هس
هـاي   كـم بـودن مـردان در حـوزه    ) همخواني دارد. از نظر وي 2017( كاليسترمكپژوهش 

شود كه آنها بيش از پيش مورد توجه مديران عالي قرار بگيرند و اين امر  خاص، موجب مي
هاي  ممكن است منجر به رفتار ترجيحي مديران عالي در انتخاب مردان براي انتصاب پست

  سازماني و بروز هنجارهاي سنتي جنسيتي شود.
اي بوجـود آيـد و    دهند تا پديده پله برقي شيشـه  تمام اين عوامل دست به دست هم مي

شود تا زنان انگيزه، اعتماد به نفـس، و   بدنبال آن پيامدهايي ظهور يابند. اين پديده باعث مي
هـاي   س از شكسـت هـويتي و تـر   نشاط خود را از دست بدهند. حس سـرخوردگي و بـي  

هاي مديريتي باعث دلسردي زنان نسبت به حضـور در   احتمالي در صورت قبول مسئوليت
هـا در اداره   شود. عدم حضور خـانم  سازمان و به تبع آن ترك اداره مياداره و تعهد كمتر به 

ل جديـد  آموزش و پرورش كه مسئول رسيدگي به امور و مسايل عاطفي و روانشناختي نس
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شود كه در رسيدگي به امور عاطفي حساس و تيزبين هستند و  ها مي ضور خانماست مانع ح
  شود.  رتيب توجه كمتري به اين مسايل ميبه اين ت

هـاي   تعدادي از مصاحبه شوندگان بر اين باور بودند كه حضور فعـال بـانوان در پسـت   
ود. بديهي كليدي و حساس حتي مي تواند باعث بهره وري بالاتر و كيفيت آموزشي بهتر ش

رونـد و   هـاي منفـي در جامعـه از بـين نمـي      است تا زمانيكه اين عوامل وجود دارند كليشه
هـايي كـه لايـق آن هسـتند      كارگيري بـانوان در پسـت   ههاي اجتماعي ناشي از عدم ب آسيب

شود. اغلـب زنـان بـه     همچنان در جاي خود خواهند ماند و اين پديده همچنان تقويت مي
اي از عوامل درون  اند ولي مجموعه اداري و سازماني تمايل نشان دادههاي  حضور در سمت

هـاي   سيستمي، برون سيستمي، و رفتاري ـ شخصي مانع حضـور پررنـگ زنـان در پسـت     
آورد. پس عامل  كليدي شده و اين موانع برگ برنده اي براي مردها در مقابل زنان فراهم مي

عليه زنان است كه در نهايـت بـه نفـع     مهم در حضور كمرنگ زنان همان تبعيض جنسيتي
  شود. مردان تمام مي

  
  . پيشنهادها6

  پيشنهادهاي اجرايي 1.6
ها نشان داد كه وجود عوامل مختلف فـردي، سـازماني، و اجتمـاعي در     با توجه به اينكه يافته

فردي، اي تاثير گذاشته و به تبع پيامدهاي منفي را در سطوح  سازمان بر پديده پله برقي شيشيه
  شود: سازماني و اجتماعي بدنبال دارد، بنابراين به مسئولان و مديران سازمانها پيشنهاد مي

در  را اي پله برقـي شيشـه   پديدآورندة عوامل بايد منفي پيامدهاي اين بردن از بين براي ـ
  كنند.  تلاش آن رفع جهت در و شناسايي خود هايسازمان

 كـه  بـوده  سـازمان  از فراتـر  منفـي  هاي كليشـ اجتماعي  فرهنگي علل كردن برطرف ـ

  طلبد.مي زمينه اين در را جامعه جمعي تلاش و حركت
 شـود و ضـرورت   بـازنگري  آنهـا  اجـراي  و هـا گـذاري مشـي خـط  در بايد همچنين، ـ

  يك امر مسجل خواهد بود. زمينه اين دانشگاهي در هاي پژوهش
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  پيشنهادهاي پژوهشي 2.6
باشد و  اي در ايران مي حاضر اولين تحقيق در زمينه پله برقي شيشهبا توجه به اينكه تحقيق 

شود در موارد زير  اي در آموزش و پرورش، پيشنهاد مي با توجه به وضعيت پله برقي شيشه
  تحقيقات بيشتري انجام شود.

 عوامل عنوان به را يادشده عوامل از يك هر تر،عميق طور به توانندمي آتي هاي پژوهش ـ

اي بررسي نموده و در كنـار آن نيـز مـي تواننـد پيشـايندها و      برقي شيشيه موجد پله
  اي در سازمان را مورد واكاوي قرار دهند.پسايندهاي پله برقي شيشيه

 هـاي اي در سازمانبردن پله برقي شيشيه از بين چگونگي توانندمي آتي هايپژوهش ـ

  كنند.  بررسي يان شود،نما خاص طور در هر سازمان به تواندمي كه را، ايراني
باشـند   اي بسيار نزديـك بـه هـم مـي    برقي شيشهاز آنجايي كه دو مفهوم سقف و پله ـ

پـردازي   اي در خصوص مفهوم سازي و اسـتعاره هاي مقايسهشود پژوهشتوصيه مي
  اين دو پديده انجام شود.

شـود   اي مانعي جديد بر سر راه ارتقاء زنان محسـوب مـي   برقي شيشه از آنجا كه پله ـ
شود پژوهشگران آينده به ذهنيت كاوي زنان در خصـوص موانـع ارتقـاء     پيشنهاد مي

  اي انجام دهند.برقي شيشهشغلي با توجه به مفهوم پله
شود راهكارهاي عملياتي شكستن پله برقي شيشـيه   به پژوهشگران آينده پيشنهاد مي ـ

 جهت حضور زنان در سازمانها را انجام دهند. 

 زن مـديران  نيسـت. يـافتن   محدوديت و اشكال از نند هر پژوهشي خاليمطالعه هما اين

  است. مؤثر تحقيق نتايج در نيز انتخاب هدفمند آنها، و بوده مشكل
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