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This study aims to investigate the challenges of women’s leadership in higher education 

institutes. In order to achieve this purpose, a meta-synthesis method with an integrative 

approach was employed to aggregate, compare, and reconstruct findings from prior research 

into a coherent model. The research process followed the seven-step framework proposed by 

Sandelowski & Barroso (2007). First, the core research querry—“What are the challenges of 

women’s participation and advancement in managerial positions in higher education?”—was 

formulated. Subsequently, the literature was systematically reviewed, examining studies 

published since 2000 utilizing relevant keywords. Out of 185 initially identified sources, 95 

studies met the inclusion criteria based on evaluations of titles, abstracts, and research 

content. During the stages of data extraction and synthesis, initial codes were obtained from 

the studies and progressively compared, merged, and integrated into conceptual categories 

and the final analytical model. 

The meta-synthesis suggested seven major categories of barriers to women’s leadership 

and advancement in higher education: structural barriers, organizational barriers, socio-

cultural barriers, family-related barriers, legal-policy barriers, psychological-individual 

barriers, and restrictions related to women’s social and professional capital. In addition, the 

concept of the “glass ceiling” was addressed as a distinct, cross-cutting barrier emerging 

from the interaction and reinforcement of all categories. The findings demonstrated that 

these barriers are multidimensional, interactive, and mutually reinforcing, and that structural 

and cultural interdependencies systematically restrict women’s pathways to managerial roles. 
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Introduction 

In recent decades, women’s engagement in higher education has expanded dramatically, both in 

terms of student enrollment and academic employment. In several countries, women now 

constitute a substantial proportion of university graduates and have entered the academic 

profession in increasing numbers. However, the representation of women in senior and strategic 

leadership positions—such as department chairs, deans, vice presidents, and university 

presidents—remains strikingly low. A consistent pattern across global and regional studies 

demonstrate that women professors, while possessing qualifications equal to or exceeding those 

of their male colleagues, encounter huge challenges in accessing managerial roles, progressing 

through academic ranks, and contributing to institutional decision-making. 

The extensive literature on gender and academic leadership highlights a broad array of 

challenges that contribute to this underrepresentation. These obstacles range from structural and 

organizational constraints to cultural norms, family-related pressures, psychological factors, and 

attributes of the academic labor market itself. Nevertheless, the body of research remains 

fragmented; many studies focus on isolated variables, specific institutional settings, or 

particular national contexts that makes it difficult to form a holistic comprehension of how 

these barriers operate together. Consequently, there is a sustained requirement for an 

integrative, theory-driven model that synthesizes various findings and conceptualizes gendered 

barriers to leadership in higher education as a dynamic, interconnected system. 

The current study seeks to fill this gap by implementing a thorough meta-synthesis of 

qualitative and mixed-method research addressing women’s leadership and promotion barriers 

in higher education. The aim is threefold: first, to spot and classify the major obstacles reported 

across the literature; second, to develop an integrative conceptual framework that explains how 

these barriers interact and reinforce one another; and third, to offer practical and policy-oriented 

recommendations that can support gender equality initiatives within universities. Through this 

synthesis, the study provides a more profound theoretical perception of the persistent leadership 

gap and sheds light on how entrenched patterns of inequality are reproduced within academic 

institutions. 
 

Methodology 

The study adopts a meta-synthesis approach grounded in the seven-step method proposed by 

Sandelowski & Barroso (2007). This methodology is particularly well-suited for integrating 

qualitative and mixed-method studies, allowing researchers to generate higher-level 

interpretations that move beyond simple aggregation of findings. It provides a systematic 

pathway for constructing conceptual models from heterogeneous empirical sources and is 

particularly appropriate for examining complicated socio-cultural phenomena such as gendered 

leadership barriers. 

The research process unfolded in several phases. A systematic search was implemented 

across international databases—including Scopus, Web of Science, and Google Scholar—to 

recognize studies published between 2000 and 2024. Keywords including “women’s leadership 

in higher education,” “academic promotion barriers,” “female professors,” “glass ceiling,” and 

“gender inequality in universities” guided the search strategy. In order to ensure comprehensive 

coverage of regional scholarship, Persian-language databases such as SID, Magiran, Noormags, 

and Civilica were also reviewed. Additional sources were retrieved from university libraries and 

through snowballing techniques applied to reference lists. 

The initial search produced 185 studies. The papers were subjected to a rigorous screening 

process based on predefined inclusion criteria: 

1. The study had to concentrate on women in academic positions, particularly professors. 
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2. It needed to explicitly address barriers to leadership, promotion, or professional 

advancement. 

3. It required methodological clarity and sufficient conceptual depth to contribute 

significantly to the synthesis. 

Ultimately, 95 studies remained for in-depth review after removal of duplicates and 

exclusion of irrelevant or low-quality manuscripts. Detailed coding procedures followed, 

involving extraction of statements and themes related to leadership barriers. Codes were 

iteratively compared, clustered into higher-order concepts, and refined through constant 

comparison techniques. Cross-checking and saturation evaluations enhanced the reliability of 

the emerging framework. The ultimate outcome was an integrative model capturing the 

multidimensional nature of women’s leadership barriers, with the “glass ceiling” identified as 

an overarching construct synthesizing these interactions. 
 

Findings 

The meta-synthesis demonstrated that barriers to women’s leadership in higher education were 

multidimensional, interconnected, and mutually reinforcing. They operate simultaneously at 

individual, organizational, institutional, and societal levels. 
 

1. Structural Barriers 

Structural challenges are embedded in formal organizational systems, including recruitment, 

promotion, and compensation frameworks. Male-oriented promotion criteria, discriminatory 

HR procedures, and structural or job segregation reduce women’s access to strategic positions. 

Long, inflexible working day and detrimental work environments further disadvantage women, 

particularly those with caregiving responsibilities. Accordingly, women often lack the 

opportunities necessary to acquire the administrative experience expected for leadership roles. 
 

2. Organizational Barriers 

These barriers arise from internal cultures, leadership patterns, and informal processes within 

universities. Male-dominated organizational cultures and leadership preferences often 

marginalize women’s voices, undermine their authority, and restrict their engagement in key 

committees. The exclusion of women from informal male networks—where crucial 

information, opportunities, and sponsorships circulate—limits their leadership visibility. This 

gap is intensified by the lack of female mentors and role models. 
 

3. Cultural–Social Barriers 

Leadership is portrayed as inherently masculine by deeply rooted cultural beliefs and gender 

stereotypes. Societal norms delineate men with authority, rationality, and risk-taking, while 

characterizing women as emotional or dependent, permeate academic institutions. Gendered 

socialization reinforces modesty, caution, and self-sacrifice in women from early childhood, 

shaping later career aspirations and self-perceptions. A patriarchal cultural climate diminishes 

societal acceptance of women in leadership and restricts their professional networks. 
 

4. Family-Related Barriers 

Women encounter a significant role conflict that arises from domestic responsibilities, 

particularly childcare and household labor. Limited familial support—or even explicit 

opposition—can hinder women’s ability to undertake demanding leadership roles. Interruptions 

caused by pregnancy, childbirth, and caregiving diminish research productivity and limit 

participation in time-intensive activities for leadership development. 
 

5. Legal–Policy Barriers 

Despite formal equality statements, many institutions lack robust gender-sensitive policies. 

Weak enforcement of existing policies, politicized appointment processes, male-dominated 
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power structures, and inadequate accountability mechanisms continue to impede women’s 

leadership advancement. 
 

6. Psychological–Individual Barriers 

Internalized gender norms, lack of self-confidence, fear of defeat, and anxiety about adverse 

assessment are frequently reported among female professors. Some women adopt cautious, risk-

averse behaviors or avoid competitive environments, often as a rational response to 

discriminatory structures. 
 

7. Barriers of Social and Professional Capital 

Women commonly experience limited access to professional networks, mentors, sponsors, and 

leadership development opportunities. They are underrepresented in strategic committees and 

high-visibility roles that serve as pathways to senior leadership. 
 

8. Academic Labor Market Barriers 

The competitive, multi-layered nature of academic career progression—long promotion 

timelines, restricted leadership training, and restricted incentives—disproportionately affects 

women. 
 

9. Glass Ceiling as an Integrative Barrier 

These categories collectively form the “glass ceiling,” a systemic obstacle embedded in 

patriarchal norms, male-defined leadership standards, and discriminatory practices. It operates 

informally yet powerfully, preventing women from gaining top leadership positions despite 

their achievements. 
 

Conclusion 

The meta-synthesis underscores that women’s underrepresentation in academic leadership 

stems not from individual deficiencies but from a multilayered system of constraints. These 

structural, organizational, cultural, familial, legal, and psychological obstacles interact to 

sustain the glass ceiling and perpetuate gender inequality. Significant progress requires 

coordinated interventions at all levels: strengthening women individually, reforming 

institutional practices, challenging cultural stereotypes, and implementing robust gender-

equality policies. The integrative model generated by this study provides theoretical and 

practical direction for policymakers, university administrators, and gender advocates seeking to 

construct a more non-discriminated academic environment. 
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زنان، آموزش عالی، ارتقا، رهبری، 

 .موانع
 

هدف پژوهش حاضر بازشناسی و تبیین جامع موانع ارتقا و رهبری زنان در آموزش عالی است. به این منظور از روش 
های تجمیع، مقایسه و در قالب مدلی منسجم  های پژوهش کننده استفاده شد تا یافته فراترکیب با رویکرد یکپارچه

( اجرا شد. در گام نخست، 3442ای سندلوسکی و باروس ) مرحله هفت بازتولید شوند. فرایند پژوهش مطابق الگوی
تدوین شد. « های مدیریتی آموزش عالی شناخت موانع مشارکت و ارتقای زنان در سمت»پرسش اصلی با محوریت 
د. از های مرتبط جستجو شدن تاکنون با کلیدواژه 3444شده از سال  مند پیشینه، مطالعات انجام سپس در گام مرور نظام

مطالعة واجد شرایط وارد فرایند  55شده، پس از ارزیابی عنوان، چکیده و محتوای علمی،  منبع شناسایی 185میان 
ه، ها، کدهای اولیه از دل مطالعات انتخاب و در فرایند مقایس تحلیل شدند. در مراحل استخراج اطلاعات و ترکیب یافته

 بندی شد. و الگوی نهایی طبقهمفهومی  های هتلفیق و ادغام، در قالب مقول

براساس تحلیل فراترکیب، مجموعه موانع رهبری و ارتقای زنان در آموزش عالی در هفت دسته اصلی شناسایی شدند: 
-شناختی سیاستی، موانع روان-اجتماعی، موانع خانوادگی، موانع قانونی-موانع ساختاری، موانع سازمانی، موانع فرهنگی

عنوان مانعی تلفیقی و  به« ای سقف شیشه»ای. همچنین مؤلفة  سرمایة اجتماعی و حرفههای  فردی و محدودیت
ها نشان داد این موانع ماهیتی  صورت مجزا تبیین شد. یافته شود، به ها ناشی می افزایی همة دسته سطحی که از هم میان

اری و فرهنگی، مسیر دسترسی زنان به دلیل پیوند ساخت کنند و به  چندبعدی و تعاملی دارند و یکدیگر را تقویت می
 سازند. مند محدود می طور نظام های مدیریتی را به نقش
 

  (، 1)31، زن در توسعه و سیاست. بازشناسی موانع رهبری زنان در آموزش عالی: رویکردی جامع(. 1145)نیره  ،رحمانی: استناد
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 مقدمه. 1

 یمحوره ا  از یک  ی به ریاخ یها دهه یط یتیریمد مناصب در ژهیو بهحضور زنان در آموزش عالی و 
 ;Sandberg, 2015) اس ت  ش ده  لیتب د  یس ازمان  تیریم د  و یانس ان  توس عه  یها پژوهش یاصل

Morley et al., 2017 .)انتظ ارات  ،یعلم   کار بازار به آنان ورود و کرده لیتحص زنان تعداد شیافزا 
 ک رده  جادیا کلان یها یریگ میتصم و یتیریمد سطوح در زنان شتریب مشارکت درباره را یتوجه قابل
 از کمت ر  هن وز  یدانش گاه  یتیریمد یها رده در زنان سهم که دهد یم نشان شواهد حال، نیباا. است
 شکاف، نیا(. Abedini Belturk & Mansouri, 2018) است آنان یها یتوانمند و یواقع تیظرف
 ینه اد  ،یفرهنگ ،یساختار قیعم یها تیمحدود انگریب زنان، یلیتحص توجه قابل رشد وجود با یحت
 .شود یم آنان یها یتوانمند از کامل یریگ بهره مانع که است یسازمان و

 ه ا  فرص ت  یتس او  و یاجتم اع  ع دالت  منظ ر  از تنها نه یعال آموزش تیریمد در زنان مشارکت
 و یس ازمان  یکارآم د  ،یرهب ر  تن وع  ،یری  گ میتص م  تی  فیک ب ر  یمیمستق ریتأث بلکه دارد، تیاهم

 و ه ا  دگاهی  د از یریگ بهره امکان یتیریمد سطوح در زنان حضور. گذارد می ها دانشگاه یکل یاثربخش
 یتیریم د  یندهایفرا بهبود ،ینوآور شیافزا به تواند یم تنوع نیا که کند یم فراهم را متنوع اتیتجرب
 (.Hunt et al., 2018; Khan & Salimi, 2023) شود منجر آموزش تیفیک یارتقا و

 و یفرد یها یژگیو و ها مهارت از یا گسترده فیط یعال آموزش تیریمد در زنان یها یتوانمند
 ده،ی  چیپ مس الل  لی  تحل ییتوان ا  زن م دیران  ان د  داده نش ان  ها پژوهش. شود یم شامل را یسازمان
(. Eagly & Carli, 2007) دارن د  را من ابع  تیریمد و یراهبرد یزیر برنامه ،یمشارکت یریگ میتصم
 و تعارض تیریمد ،یهمدل فعال، دادن گوش جمله از آنان یفرد انیم و یارتباط یها مهارت نیهمچن

 یط  یمح ب ه  یده شکل و یسازمان یها تنش کاهش کارکنان، زشیانگ تیتقو به اعتماد یفضا جادیا
 (.Correa et al., 2024; Salas & Benavides, 2020) کند یم کمک یمشارکت
 انی  م یهم اهنگ  توانند یم خود ییاجرا یها یتوانمند از یریگ بهره با زنان زین یسازمان سطح در
 م ؤثر  یا حرفه و یعلم یها شبکه جادیا و کارکنان یتوانمندساز ده،یچیپ یندهایفرا تیریمد واحدها،

 یرهب  ر نیهمچن  (. Rosener, 1990; Haghag & Koulyvand, 2021) کنن  د تی  تقو را
 یک ار  یه ا  طیمح   ج اد یا ب ه  ی،انسان کرامت و صداقت ت،یشفاف عدالت، بر یمتک آنان محور اخلاق
 (.Brown et al., 2005; Soheili et al., 2024) کند یم کمک محور انسان و یتیحما

 تیریم د  در زن ان  نق ش  یبرجستگ یبرا تازه یا نهیزم زین نینو یها یفناور و تالیجید تحولات
 یرهب ر  و مح ور  داده یری  گ میتص م  د،ی  جد یه ا  یفن اور  با یسازگار. است کرده فراهم یدانشگاه

 و یک  یالکترون آم وزش  تیریم د  ،یری  گ میتصم تیفیک تواند یم که است ییها یتوانمند از تالیجید
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 و یتیجنس عدالت به زنان تیحساس نیهمچن(. UNESCO, 2020) دبخش بهبود را یریادگی طیمح
 کنن د  فایا یدانشگاهمتنوع  یها طیمح تیریمد در یمهم نقش شود یم موجب یساختار یها ضیتبع
(Morley et al., 2017; Soheili et al., 2024 .)ب ه  زی  ن آنان محور انسان و یمشارکت یها سبک 

 ;Winicomb & Singh, 2014) کن د  یم   کم ک  مثبت یسازمان فرهنگ و انسجام اعتماد، تیتقو

Cherkhab & Gholami-Far, 2024.) 
 یها تیمحدود و ها چالش با همچنان یتیریمد سطوح در زنان مشارکت ها، یتوانمند نیا وجود با
 ،یفرهنگ   موان ع  ت ا  یا حرف ه  یها یستگیشا و یفرد عوامل از ها تیمحدود نیا .است مواجه متعدد
 و قی  عم ش ناخت (. Giacomick, 2022; Estimanis, 2020) ردی  گ یدربرم   را ینهاد و یسازمان
 آم وزش  تیریمد در زنان حضور تیتقو و مؤثر یتیحما یها استیس یطراح یبرا موانع نیا مند نظام
 .است یضرور یعال

 یع ال  آم وزش  تیریم د  در زن ان  یتوانمندس از  ده د  یم نشان یالملل نیب و یداخل یها پژوهش
 شیاف زا  به تنها نه اقدامات نیا. است ینهاد و یا حرفه ،یآموزش ابعاد در هدفمند یزیر برنامه ازمندین

 نظ ام  یریپ ذ  انعط اف  و یور به ره  ،یسازمان عدالت بهبود موجب بلکه کند، یم کمک زنان مشارکت
 .شود یم یعال آموزش

 یها سال در منتشرشده مقالات ب،یفراترک و مند نظام مرور کردیرو از یریگ بهره با حاضر پژوهش
 یبررس   یع ال  آموزش تیریمد در زنان حضور موانع ۀدربار شواهد لیتحل و یگردآور هدف با را ریاخ
 ب ه  اتک ا  با زنان مشارکت بر مؤثر موانع مند نظام یبند دسته و یبازشناس مطالعه، یاصل هدف. کند یم

 یه ا  برنامه و یاستیس یراهکارها یطراح یبرا یا نهیزم تا است یالملل نیب و یداخل یپژوهش شواهد
 .شود فراهم یتیحما

 گ زارش  مس تقل  یه ا  بخ ش  ص ورت  ب ه  پ ژوهش  نهیشیپ و ینظر یمبان ب،یفراترک کردیرو در
 لی  تحل و قیتلف نیشیپ مطالعات از شده استخراج نیمضام و ها مقوله م،یمفاه قالب در بلکه شوند، ینم
 ینظر یها چارچوب است، استوار ها افتهی ییمعنا و یمفهوم بیترک بر بیفراترک که آنجا از. ندشو یم

 -یمش ارکت  یرهبر و یسازمان یهنجارها ،یتیجنس یها شهیکل ،یا شهیش سقف یةنظر مانند- موجود
 ؛شوند یم ییبازنما یینها نیمضام قالب در و وارد بیترک و یکدگذار ندیفرا در یتجرب شواهد کنار در

 ش واهد  و ینظ ر  ةنیش  یپ از کپارچهی و یلیتحل یبازتاب درواقع پژوهش نیا در ها افتهی بخش نیبنابرا
 .دیآ یم شمار به نیشیپ مطالعات یتجرب

 یها تیمحدود و موانع از جامع یریتصو موجود، شواهد مند نظام یبررس با پژوهش نیا ت،یدرنها
 و مس لله  ت ر  قیعم درک به تواند یم که یریتصو دهد؛ می اراله ها دانشگاه تیریمد در زنان یرو شیپ
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 بهب ود  و داری  پا ةتوسع ،یتیجنس عدالت یارتقا جهت در مؤثر یگذار استیس یبرا ییمبنا شدن فراهم
 ,Sandberg, 2015; Abedini Belturk & Mansouri) کند کمک یعال آموزش تیریمد تیفیک

2018.) 
 

 پژوهش یشناس روش. 2

 من د  نظ ام  مرور یها روش از یکی بیفراترک. است شده استفاده بیفراترک روش از حاضر پژوهش در
 ةس  یمقا و یکپ ارچگ ی از یری  گ به ره  با یتلور جادیا ای یریتفس یها ترجمه یبرا که است اطلاعات

 یه ا  افت ه ی از کپارچ ه ی و خلاقانه یریتفس جادیا بیفراترک هدف. شود یم استفاده مختلف یها افتهی
 ب ر  دارد، ن ام  کنن ده  کپارچهی که اول کردیرو. است حاکم بیفراترک بر نگاه دو یطورکل به. است یفیک

 مش ابه  نق ا   ک رد یرو نی  ا. دکن   م ی  دی  تأک نیش  یپ مطالعات کردن کپارچهی و یگردآور ،یآور جمع
 کپارچ ه ی ب الا  اعتم اد  تیقابل با ییرهایمتغ براساس را ها آن و ییشناسا را نیشیپ مطالعات یها افتهی
 را ه ا  افت ه ی یریپ ذ  میتعم   تی  قابل نیهمچن   و ها دهیپد انیم یعل روابط نوع از یجینتا زین و کند یم
 نی  ا در. دارد دیتأک یقبل مطالعات ریتفس و لیتأو بر ،است یریتفس بیترک که دوم نگاه. دارد دنبال به

 طیش را  در ک ه  کند یم ینیب شیپ استقرا ینوع از استفاده با زیرا ؛است تیبااهم ریتفس و سهیمقا نگاه،
 تعام ل  ه م  ب ا  ای   شوند یم مربو  هم به چطور   نکهیا و فتدیب است ممکن یاتفاق چه مشابه

 یب  یفراترک ک رد یرو یعن  ی اول ک رد یرو از حاض ر  ةمطالع   در (. Hejazifar et al., 2017) کنند یم
 .است شده استفاده کننده کپارچهی

 ب اروس  و یسندلوس ک  یالگ و  ب ا  مط ابق  ب،ی  فراترک روش از پ ژوهش  هدف به یابیدست یبرا
 بس تر  مطالع ه،  م ورد  ةجامع   اول، گ ام . در اس ت  مرحل ه  هفت شامل الگو نیا. شد استفاده( 3442)

 زنان مشارکت و ارتقا موانع) یمحور پرسش تیدرنها و شد یبررس ازین مورد اطلاعات نوع و پژوهش
در  .گرف ت  ق رار  یبع د  مراحل تمام یریگ جهت یمبنا (اند کدام یعال آموزش یتیریمد های سمت در
 و تیشفاف اصول تیرعا با و بیفراترک کردیرو سبراسا مطالعات استخراج و ییشناسا ندیفرا دوم، گام
 زنان تیریمد» با مرتبط یها پژوهش یتمام شامل یمطالعات ةجامع ابتدا. گرفت انجام دیبازتول تیقابل
 3431 ت ا  3444 یه ا  س ال  ةفاص ل  در «زن ان  یا حرفه یارتقا و یرهبر موانع» و «یعال آموزش در
 ری  نظ یالملل   نیب   یعلم   معتب ر  یه ا  گاهیپا در مند نظام یجستجو با مطالعات یگردآور. دش فیتعر

Scopus ،Web of Science و Google Scholar جمل ه  از یفارس   یها گاهیپا نیهمچن و SID ،
Magiran  وCivilica م رتبط  یه ا  دواژهیکل بیترک از استفاده با جستجو یها رشته. گرفت صورت 

. «یا ش ه یش سقف» و «ها چالش» ،«موانع» ،«یعال آموزش» ،«زنان یرهبر» جمله از ند،شد یطراح

هاهمقول
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 زی  ن یپژوهش   مراکز و یدانشگاه یها کتابخانه قیطر از یلیتکم منابع ها، گاهیپا در جستجو بر علاوه
 .ندشد یگردآور
 یبررس   ها پژوهش کامل متن و دهیچک عنوان، سپس. ندشد یابیباز مقاله 185 ابتدا سوم، گامدر 

 در آن ان  یارتق ا  موان ع  و یرهبر تجارب ،یعلم لتیه عضو زنان به میمستق که یمطالعات فقط تا دش
 از خ ارج  ییه ا  حوزه به که ییها پژوهش ند،یفرا نیا در. بمانند یباق بودند، پرداخته یدانشگاه طیمح

 ح ذف  یدرم ان  و یص نعت  یه ا  سازمان ای پرورش و آموزش ورزش، مانند داشتند، تعلق یعال آموزش
 .شدند انتخاب و استخراج منبع 55 تیدرنها و بماند یباق یدانشگاه طیمح بر پژوهش تمرکز تا شدند

 

 
 پژوهش روش تمیالگور .1 شکل

 

 یه ا  افت ه ی بی  ترک و لی  تحل و هی  تجز پنجم، گامدر  و متون اطلاعات استخراج چهارم، گامدر 
 1 ج دول  در زن ان  تیریم د  موان ع  ۀح وز  در ش ده  انجام یها پژوهش اطلاعات ی صورت گرفت.فیک

 میتنظ   شده، اشاره یدیکل یها مؤلفه و سال پردازان، هینظر نام براساس جدول نیا. ندا هشد یبند دسته
 .است شده
 م،یمفاه یساز شفاف یبرا روش نیا. ستا ها افتهی از دیجد و کپارچهی یریتفس جادیا بیفراترک هدف
 شده استفاده ها هینظر و یاتیعمل یها مدل ظهور و دانش موجود یها حالت شیپالا در جینتا و الگوها
 یه ا  مطالع ه  انی  م در ک ه  کند یم جستجو را یموضوعات پژوهشگر ،لیتحل و هیتجز ةمرحل در. است
 ارال ه  ای  یبند طبقه موضوع، شدن مشخص و ییشناسا محض به و اند شده داریپد بیفراترک در موجود

 مرب و   یه ا  مؤلف ه  ی ة کل ابتدا ،پژوهش نیا در. کند فیتوص شکل نیبهتر به را موضوع که دهد یم

 شدهتعداد منابع یافت

N=185 

 ردشده از نظر محتوا

N=12 

 بودندلیل نامناسبردشده به

N=24 

 مقالات نهاییکل 

N=55 

 بررسی محتوای کامل

N=113 

 بررسی چکیده 

N=155 
 ردشده از نظر چکیده

 N=12 
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 ه ا  همقول و میمفاه قالب در یبعد یها گام در و شدند گرفته درنظر هیاول یکدها عنوان به و ییشناسا
 .گرفتند قرار( موانع)

 جه  ت در ت  لاشو  نیلات   و یفارس   من  ابع ۀگس  ترد یبررس   ،تی  فیک کنت  رل شش  م، گ  امدر 
 ه ا  افت ه ی نی  ا اراله ش دند.  ها افتهی هفتم، گامانجام گرفت. در  ها مؤلفه قیدق ییشناسا و یبند تیاولو

 و نیمض ام  قال ب  در و بودند ها پژوهش یتجرب شواهد و ینظر ةنیشیپ یساز کپارچهی و قیتلف حاصل
 عن وان  ب ه  بخ ش  نی  ا. شدند گزارش یعال آموزش در یعلم لتیه عضو زنان موانع یاصل یها مقوله
 موان ع  از ج امع  یا نقش ه  و کن د  یم   عم ل  بی  فراترک ک رد یرو در پژوهش ةنیشیپ یلیتحل ییبازنما
. دهد یم اراله یتیریمد مشارکت و ارتقا ریمس در زنان یرو شیپ یسازمان و یفرد ،یفرهنگ ،یساختار
 .است دهآم 3 شکل در پژوهش مراحل

 

 
 بیفراترک روش مراحل .2 شکل

 

 پژوهش یها افتهی. 3

 یاص ل  ةدس ت  چن د  در ت وان  یم   را زن ان  یرو شیپ   موان ع  ده د  یم نشان حاضر پژوهش یها افتهی
 یه ا  فرص ت  ک ه  یس ازمان  یه ا  هی  رو و ها استیس ن،یقوان از یناش یساختار موانع: کرد یبند طبقه

 یتیحما یها شبکه و یرهبر فرهنگ، ریتأث تحت که یسازمان موانع کنند؛ یم محدود را زنان شرفتیپ
 زن ان  یسنت یها نقش و ها شهیکل باورها، که یخانوادگ و یاجتماع-یفرهنگ موانع دارند؛ قرار سازمان

 و یحق وق  یه ا  تی  حما کمب ود  ش امل  ک ه  یاس ت یس و یق انون  موان ع  دهن د؛  یم قرار ریتأث تحت را
 یه ا  یژگیو و یا حرفه و یاجتماع یةسرما ،یفرد-یشناخت روان موانع و است؛ ینهاد یها تیمحدود

 هایافته ةارال
کنترل 
 کیفیت

تجزیه و 
تحلیل و  
ترکیب 
های  یافته

 کیفی

استخراج  
اطلاعات 
 متون

جستجو و 
انتخاب  
متون  
 مناسب

 مرور
 نظام مند
 پیشینه

ال  ؤتنظیم س
 پژوهش
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 تیریم د  در زن ان  مش ارکت  و ارتق ا  یها فرصت بر خود ةنوب به کیهر که کیآکادم کار بازار ساختار
 .گذارند یم ریتأث

جداگان ه م ورد توج ه ق رار      ص ورت  به یا شهی، سقف شیادشدهعلاوه بر موانع  ها، افتهی لیتحل در
 ،یس ازمان  ،ی)س اختار  دیگ ر از چن د م انع    یق  یو اغلب تلف یررسمیو غ یمانع نامرل نیا رایز ؛گرفت
در ص ورت   یزن ان را حت    ش رفت یپ تیمح دود  یا ش ه ی. سقف شاست( یاجتماع یةو سرما یفرهنگ
آن  ةارال   لی  آن، دل کیستماتیو س نینماد تیو اهم کند یم جادیها ا به فرصت یو دسترس یستگیشا
 مانع مستقل است. کی عنوان به
 

 های کیفی تجزیه و تحلیل و ترکیب یافته .1 جدول

 ها زیرمؤلفه ها مؤلفه نظران صاحب موانع

ان
رو
ع 
وان
م

 
ی
خت
شنا

-
ی
رد
ف

 

Abedini Belturk & 
Mansouri (2018), 
Babaei et al. 
(2020), Shirzad 
Molabashi et al. 
(2018), Kahnehali 
et al. (2013), 
Amani et al. 
(2018), 
Mousavirad 
(2016), Luke 
(2007), Jackson 
(2008), Hashemi & 
Ebadi (2008), 
Bruckmüller et al. 
(2010), 
Nasserinejad et al. 
(2020), Nobre et 
al. (2014),  
Akpinar (2013) 

نداشتن 
خودباوری و 

 نفس اعتمادبه

بینی  خودکوچکسنگین، های  ترس از شکست و پذیرش مسلولیت
اض طراب و نگران  ی از  ، ف  ردی ه ای  ب ه توانمن  دی  نداش تن و باور

 دارزیابی منفی یا انتقا

ها و  مهارت
توانمندی 
 فردی محدود

های ارتباطی و  ضعف در مهارت، ای مدیریتی و حرفه ةکمبود تجرب
توان  ایی کمت  ر در ح  ل مس  الل پیچی  ده و   ، ف  ردی تعام  ل ب  ین

 گیری تصمیم

اثر بازخورد و 
 ةتجرب

 اجتماعی

)ناتوانی در  دلسردکنندهشخصی و  صورت بهدریافت بازخورد منفی 
 ک ار اثرات فش ارهای روان ی و هیج انی مح یط     (، برخورد قهرآمیز

، ک ردن  عم ل ناپ ذیری، احساس ی    ریس ک  زنانه و لطی ف،  ة)روحی
در مواجهه ب ا نق د    نفس اعتمادبهکاهش انگیزه و (، وسواس در کار

 یا رقابت

ها و  نگرش
رفتارهای 

 کارانه محافظه

گرایش به ، های پرمسلولیت و رقابتی متر به پذیرش نقشتمایل ک
میل ی ب ه    ب ی ، ه ای مردمح ور   پذیری و اجتن اب از مح یط   اطاعت
 های ارتقا های مدیریتی و عدم جستجوی فرصت شغل

ی
دگ
نوا
خا
ع 
وان
م

 

Bamer & Skynberg 

(2018), Decimin 

(2020), Abedini 
Belturk & Mansouri 

(2018), Babaei et al. 

(2020), Shirzad 
Molabashi et al. 

(2018), Kahnehali et 

al. (2013), Ezami et 
al. (2016), Ameliya 

& Afqahi (2012), 

Kazemipour (2016), 
Asghari (2006), 

Esfidani (2002), 

تعارض 
های  نقش

شغلی و 
 خانوادگی

از  یفش ار ناش   ی، خ انوادگ  فیو وظ ا  یش غل  یها نقش نیتضاد ب
 یلزامات خ انوادگ ، ااز فرزندان یو نگهدار یدار خانه یها تیمسلول

 زنان یبرا یبالاتر از ملاحظات کار

کمبود حمایت 
 خانوادگی

 نب ود ها با کارکردن زنان )پدر، مادر، همس ر(،   عدم موافقت خانواده
 ای حمایت عملی و مشورتی خانواده برای فعالیت حرفه

 

هنجارها و 
باورهای سنتی 

 خانواده

، ش ود  یکه از سمت خانواده بر دوش زن ان گذاش ته م     ییها نقش
 خاص خانواده یها و باورها سنت
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 ها زیرمؤلفه ها مؤلفه نظران صاحب موانع
Pourbehroozan et al. 
(2021), Taghizadeh 

et al. (2012), Hoobler 

et al. (2009), 
Shahtalebi et al. 

(2009), Morley et al. 
(2017), Falahati 

(2023), Zarghi et al. 

(2020) 

های  محدودیت
 ةزمانی و وقف
 شغلی

ه  ای ش  غلی ناش  ی از ب  ارداری و نگه  داری  کمب  ود زم  ان، وقف  ه
 فرزندان، عدم تخصیص مرخصی زایمان کافی

ی
نگ
ره
ع ف
وان
م

-
ی
اع
تم
اج

 

Giacomick (2022), 
Estimanis (2020), 

Abedini Belturk & 

Mansouri (2018), 
Beigi Nasrabadi et al. 

(2025), Babaei et al.

 

(2020), Taleghani et 
al. (2009), Kahnehali 

et al. (2013), 

Gholamzadeh et al. 
(2015), Ezami et al. 

(2016), 

Alimohammadzadeh 
et al. (2018), 

Ameliya & Afqahi 

(2012), Bruckmüller 
et al. (2014), 

Fernandez & Mors 

(2008), Rink et al. 
(2013), Abedi Jebelli 

et al.

 

(2015), 
Roshannejad (2007), 

Bardar et al. (2016), 

Taghizadeh et al. 
(2012), Hashemi & 

Ebadi (2008), 

Hoobler et al. (2009), 
Shahtalebi et al. 

(2009), Rahmani 

(2015), Nobre et al. 
(2014), Falahati 

(2023), Zarghi et al. 

(2020), Mehrara et al. 
(2017)

 

و  ها شهیکل
 یباورها
 یتیجنس

ثبات در  ریسک، فاقد قاطعیت و بی اور به اینکه زنان احساسی، کمب
 گیری به رهبری، قدرت، قاطعیت و تصمیم دادن ، نسبتاند مدیریت
 اعتمادی به صلاحیت مدیریتی زنان تردید یا بی، مردان طبیعت

پذیری  جامعه
جنسیتی و 
تربیت 
 اجتماعی

، و پسران در خانواده، مدرسه و رسانه پذیری متفاوت دختران جامعه
تربیت مبتن ی ب ر   ، های شناختی جنسیتی از کودکی القای طرحواره

تقوی ت  ، اطاعت، تواضع، مراقبت و پرهیز از ریسک ب رای دخت ران  
تبع یض در  ، داری، مراقبتی و غیررهبری برای زنان های خانه نقش

 ةزنان   الگوی ، نبودآموزش رسمی، غیررسمی، کتب درسی و رسانه
ساز و بازدارنده ب رای   پذیری ناتوان جامعه، توانمند در نظام اجتماعی

 ندخترا

فرهنگ 
مردسالارانه و 
ساختارهای 
اجتماعی 

 شده تثبیت

مقاومت فرهنگی ب ه  ، دیرین مردان بر ساختارهای مدیریتی ةسلط
ه ای   ه ا و ویژگ ی   گذاری بیشتر بر نقش ارزش، پذیرفتن مدیر زن

 ها های اجتماعی مردسالارانه در دانشگاه تداوم سنت ،مردانه

نگرش و 
قضاوت 
اجتماعی 
 درمورد

 مدیریت زنان

تصور ناکارآم دی زن ان   ، توان مدیریتی زنان ۀباورهای منفی دربار
تمایل کارکنان و جامعه به ، های سخت گیری ها و تصمیم در چالش

طلبانه و  غیرقدرتانتظار از زنان برای رفتارهای ، پذیرش مدیر مرد
 غیرریسکی

محدودیت در 
پایگاه 

اجتماعی و 
های  شبکه

 ارتباطی جامعه

دشواری دسترس ی ب ه   ، های اجتماعی و حمایتی زنان کمبود شبکه
، ت ر زن ان   موقعیت اجتم اعی ض عیف  ، های غیررسمی قدرت شبکه

 گیری ارتبا  مؤثر با نخبگان و ساختارهای تصمیم در محدودیت

ع 
وان
م

ی
مان
ساز

 

Sandberg (2015), 
Zarghamifard & 

Behboudi (2014), 

Beigi Nasrabadi et al. 
(2025), Babaei et al. 

(2020), Abedi Jebelli 

ساختارها و 
های  سیاست

 منابع انسانی

 ضیتبع  ، مردانه در جذب، انتخاب، ارتقا و جبران خدمت یارهایمع
و  تیش فاف  ع دم ، ه ا  پ روژه  صیارتقا و تخص ،یشغل یرهایدر مس

و  یچ  رخش ش  غل تیمح  دودی، ا و م  راوده یا هی  رو یع  دالت یب  
 یه ا  و برنام ه  ه ا  اس ت یس نبود، اثر به زنان مناصب کم صیتخص

ی
دگ
نوا
خا
ع 
وان
م
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et al. (2015), Rafatjah 
& Kheirkhah (2013), 

Pourbehroozan et al. 

(2021), Taghizadeh 
et al. (2012), 

Hashemi & Ebadi 
(2008), Bruckmüller 

et al. (2010), Chao et 

al. (2005), Hoobler et 

al. (2009), Shahtalebi 

et al. (2009), Morley 

et al. (2017), Nobre 
et al. (2014), 

Mousavirad et al. 

(2016), Moradi 
(2015), Falahati 

(2023), Mehrara et al. 

(2017)

 

و  ریناپ ذ  ط اف انع ،یکار طولان ساعات، در سازمان یتیجنس یبرابر
 یپ رور  نیو جانش   یش غل  یرهایمس نبود، زنان طیناسازگار با شرا

 زنان یبرا

رهبری و 
مدیریت 
 سازمانی

ب ه   رانیم د  لی  تما، از زن ان  یانیارشد و م رانیمد نکردنتیحما
ص  ف و  یمح  دود از زن  ان در واح  دها ۀاس  تفاد، انتخ  اب م  ردان

 یب را  یبه توسعه و آموزش سازمان یتوجه یبراهبردی،  یها تمس
 زن موفق در سازمان رانیمد یالگوها کمبود، زنان

فرهنگ 
سازمانی و 
تعاملات 
 غیررسمی

 یری  گ میتص م  در براب ر مردسالارانه و مقاوم ت   یفرهنگ سازمان
م ردان ب ه    یاعتماد یب، و طرد زنان مردانه یررسمیغ روابط، زنان

مشارکت زن ان در جلس ات و    یگذار ارزش کم، زنان یتیریتوان مد
 یررس  میغ یو فض  ا یرمش  ارکتیغی، تیریم  د س  بک، ش  وراها

زن ان در   گ رفتن  دهیو ناد یمحور رابطه ،یا لهیقب رفتار، زیآم ضیتبع
 یا حرفه یها جمع

ها و  شبکه
تعاملات 
 سازمانی

 یس دها ، زن ان  یب را  یررسمیو غ یرسم یتیحما یها شبکه نبود
ی، دی  ب ه اطلاع ات کل   یدر دسترس تیو محدود یسازمان یارتباط
ه  ا و تع  املات  پ  روژه ه  ا، تی  براب  ر در مأمور یه  ا فرص  ت نب  ود

و  یپنه ان  یریگ میتصم یها به حلقه یابیراه یدشواری، سازمان نیب
 محافل نفوذ

ساختار اداری 
 و محیط کار

ک ار مردمح ور،    طیمح  ، پنه ان  ایآشکار  یها ضیتبع ،یفساد ادار
از نظ ر   یکار یبودن فضاها ناسالم، زنان یو گاه خشن برا یرقابت
و  تینظارت، ش کا  یعادلانه برا یسازوکارها نبودی، و تعامل یروان
 ییو اجرا یادار یها تینابرابر مسلول عیتوز، ضیتبع یریگیپ

ان
زم
سا
ی 
تار
اخ
 س
نع
موا

 

Ocho (2021), Zahedi 

(2003), Gholamzadeh 
et al. (2015), 

Mousavirad (2016), 

Mirghafouri et al. 
(2016), Taghizadeh 

et al. (2012), 

Rahmani (2015), 
Zarghi et al. (2020)

 

 یارهایمع
مردانه در 
 جذب و ارتقا

و  یگ ر یج ذب، ارتق ا، توس عه و مرب    س تم یمردانه در س یارهایمع
 جبران خدمت

و  ها استیس
 یها هیرو

 یمنابع انسان

ه ا و   و مق ررات ح اکم و روش   نیق وان  ،یمنابع انسان یها استیس
ع  دالتی ت  وزیعی  ب  ی، ب  ودن س  هم اش  تغال ب  انوان ک  م ه  ا، هی  رو

 های اداری مسلولیت

ی شغل کیتفک
و تفکیک 
 ساختاری

 ةفاص ل  ،یش غل  یه ا  کی  زن ان مانن د تفک   هیعل یساختار ضیتبع
 یشغل یاز ارتقا یریجلوگ ،یجنس یها حقوق و دستمزد، خشونت

 نظام
 ةمردسالاران
 سازمان

زن ان،   یری  گ میتص م  در براب ر  نظام مردس الارانه، مقاوم ت   وجود
 زنان یبرا یچرخش شغل یها دن فرصتبو کم

ی
مان
ساز
ع 
وان
م

ساختارها و 
های سیاست

منابع انسانی

, Sandberg (2015)
Zarghamifard & 

Behboudi (2014), 

Beigi Nasrabadi et al. 
, (2025) Babaei et al. 

, (2020) Abedi Jebelli 

123



 

 

 

 

 

 
 یرحمان /...یزنان در آموزش عال یموانع رهبر یبازشناس     

 

 

 

 

 ها زیرمؤلفه ها مؤلفه نظران صاحب موانع

 کمبود
ها و  فرصت
 یها نقش
 ی متنوعشغل

زن ان، ق راردادن    یب را  یش غل  یها فرصت یتنوع کم ایتنوع  عدم
 ریم ردان در مس    ازش انس کمت ر    ت ر،  نییپ ا  یه ا  تمزنان در س

 یشغل شرفتیپ

 یکار ساعات
کار  طیو مح

 نامناسب

ناسالم، فرهن گ   یکار طیمح ،یو طولان ریناپذ کار انعطاف ساعات
 یطولان یمسلط ساعات کار

شه
شی
ف 
سق

 
ی
ا

 

Bendel & Smith 

(2010), Welborn et 
al. (2007), 

Zarghamifard & 

Behboudi (2014), 
Nobre et al. (2014), 

Falahati (2023), 

Mehrara et al. (2017), 
Yeh (2008), Alishiri 

& Ahangari (2015), 

Allahyari et al. 
(2015), Safari & 

Foroughi

-

Abri 

(2010), Sajeli & 
Aboumansour 

(2015), Salehi et al. 

(2015), Roberto et al. 

(2020), Dehghanpour 

& Adnanrad (2025)

 

موانع 
سازمانی، 
ساختاری و 
 فرهنگی

س وگیری  ، سازی محدود و دسترسی کم به مسیرهای قدرت شبکه
 ةفرهنگ و س نت مردس الاران  ، گیری مدیریتی و تبعیض در تصمیم

 ةغلب  ، آمیز و نابرابری پرداخت نظام ارتقای شغلی تبعیض، دانشگاه
اهمیت ب ه زن ان و    های کم تخصیص نقش، الگوی مدیریت مردانه

م دیریتی   ةفرصت برای تجربکمبود ، سازی کلان حذف از تصمیم
آمی ز و تثبی ت ت اریخی     س اختارهای تبع یض  ، های کلان در پروژه

 ای سقف شیشه

های  گرشن
بیرونی 
)جامعه، 
سازمان، 
 مردان(

، ه  ای م  دیریتی زن  ان  توان  ایی ۀه  ای جنس  یتی درب  ار  کلیش  ه
 یاعتم اد  ، ب ی «رهب ری خ وب  »گذاری مردان ه ب ر الگ وی     ارزش

نق ش مناس ب زن    ۀداوری دربار پیش، کارکنان مرد به مدیران زن
ه ای   تعه دی زن ان ب ه مس لولیت     تصور کم، )اولویت نقش خانگی

 مدیریتی

های  نگرش
درونی زنان 

 داخلی( ة)لای

ت  رس از شکس  ت و ، ای نف  س ش  غلی و حرف  ه کمب  ود اعتمادب  ه
 ةبین ی و پ ذیرش کلیش     خودکوچ ک ، حساسیت به ارزیابی منف ی 

 «اند زنان برای مدیریت ساخته نشده»
فه
حر
 و 
ی
اع
تم
 اج
یة
رما
 س
 از
ی
اش
ع ن
وان
م

 
ی
ا

 

Kazemipour (2016), 

Asghari (2006), 
Bruckmüller et al. 

(2010), Wakin & 

Smith (2014), Babaei 
et al. (2020), Tang & 

Horta (2021)

 

ها و  شبکه
محافل 
 ای حرفه

، رس می و غیررس می   ه ای ارتب اطی   دسترسی ض عیف ب ه ش بکه   
حمای ت و   ، نب ود گیری پنهانی محدودیت حضور در محافل تصمیم
 مشاوره از همکاران و مدیران ارشد

روابط و 
تعاملات 
 اجتماعی

ه  ای  تف  اوت، تع املات مح  دود ب  ا س  ایر متخصص ان و م  دیران  
ه ای   کمب ود فرص ت  ، جنسیتی در ارتباطات شفاهی و غیرش فاهی 

 یهای کلید تیمها و  مشارکت در گروه

حمایت 
ای و  حرفه

 الگوها

مربیان  ، نبودکمبود الگوهای موفق زن در مدیریت و آموزش عالی
ه ای   کمب ود برنام ه  ، ه ا  مهارت قویتای برای ت یا راهنمایان حرفه

 سازمانی برای هدایت و تقویت زنان
 

فضای 
غیررسمی 
 سازمان

 

، غیررس می ه ا و فرهن گ مردمح ور در تع املات      وجود سیاس ت 
مح دودیت در  ، ها گیری جانبداری و ترجیح روابط مردانه در تصمیم

 شغلیهای  دسترسی به اطلاعات حیاتی و فرصت

, Ocho (2021) Zahedi 

, (2003) Gholamzadeh 
, et al. (2015)

, (2016)Mousavirad 

Mirghafouri et al. 
, (2016) Taghizadeh 

, et al. (2012)

, Rahmani (2015)
Zarghi et al. (2020)
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های  فرصت
آموزشی و 
توسعه 
 ای حرفه

، ه ا  مه ارت  یحدودیت در آموزش رسمی و غیررسمی برای ارتقام
، نب ود  های یادگیری ها و فرصت ها، دوره به کارگاه نداشتن دسترسی
 ای سازمانی حرفه ةهای توسع برنامه

ها و  مهارت
تجربه 
 ای حرفه

ض  عف در ، عمل ی در م  دیریت واح دهای کلی دی    ةکمب ود تجرب   
ه ای   مح دودیت در فرص ت  ، ه ای تخصص ی و م دیریتی    مهارت

 چرخش شغلی و کار عملی

ارزیابی و 
 شدن دیده
 ای حرفه

نش دن   دی ده ، ه ا و دس تاوردهای زن ان    شایس تگی  نشدن شناسایی
ب  ازخورد م  ؤثر و  ، نب  وده  ا ای در ارتق  ا و ارزی  ابی عملک  رد حرف  ه

 های ارتقای شغلی فرصت

نی
انو
ع ق
وان
م

-
ی
ست
سیا

 

Abedini Baltork & 
Mansouri (2018), 

Babaei et al. (2020), 

Abedi Jebelli et al. 
(2015), 

Pourbehrouzan et al. 

(2021), Hashemi & 
Ebadati (2008), 

Falahati (2023), 

Mohaddes Khalesi 
(2017) 

قوانین و  نبود
های  سیاست

 حمایتی مؤثر

ع دم اج رای   ، ها و مقررات ض امن مش ارکت زن ان    مشی نبود خط
نش ده و   ق وانین تفکی ک  ، های برابری جنس یتی در عم ل   سیاست

 های برابر ناکافی برای تضمین فرصت

تبعیض و 
فشارهای 
-نهادی
 سیاسی

 ةمداخل  ، ها و ارتقا پنهان در انتصاب ایآشکار  یتینسج یها ضیتبع
 ای  از جمل ه نف وذ اح زاب     ،یو مناسبات فراساختار یاسیس ستمیس

حمای ت واقع ی    ، نب ود تیریدر انتصاب مردان به مد یاسیروابط س
 دولت یا نهادهای حاکم

ها و  سیاست
های  چارچوب

 ۀمحدودکنند
 اشتغال زنان

در  تیمح دود ، ن ابرابر  ک ار  تقس یم اش تغال و نظ ام    یه ا  استیس
 یفش ارها ی، ری  گ میو تص م  یتیریم د  یه ا  به فرص ت  یدسترس
 اندازد یم ریزنان را به تأخ یکه ارتقا یاستیس ای یقانون

اش
ع ن
وان
م

 ی
دم
آکا
ار 
 ک
زار
 با
تار
اخ
 س
از

ی
 ک

Morley et al. (2017), 

Odiambo (2011), 
Shawa & Chakla 

(2020), Li & Kam 

(2021), Longman 
(2018)

 

نیاز به رهبران 
چندمهارتی و 
 چندچالشی

ه ای   زمان مردان و زنان برای مقابله ب ا چ الش   الزام به حضور هم
ه ای س ازمانی ب رای     برنام ه  ، نب ود س ازمانی، ص نعتی و اخلاق ی   

های واقعی برای  کمبود فرصت، ها این نقش برایسازی زنان  آماده
 عملی های های رهبری در محیط تمرین مهارت

پیچیدگی و 
 رقابت بازار کار

 

رقابت شدید ب رای  ، بازار کار و اقتصاد آموزش عالی ۀساختار پیچید
ها و  نیاز به مهارت، گیری های مدیریتی و تصمیم تمدستیابی به س

 های متنوع برای موفقیت توانمندی

های  حدودیتم
های  فرصت

شغلی و مسیر 
 ارتقا

، ساختار بازار کار دلیل بههای مدیریتی  تمسهم محدود زنان در س
بندی و نیازهای اقتصادی که مسیر ارتقا را برای زنان دش وار   زمان
ه ای اقتص ادی ب رای ج ذب و      ها یا سیاس ت  ود مشوق، نبکند می

 های کلیدی تمنگهداشت زنان در س
 
 
 

, Kazemipour (2016)

, Asghari (2006)
Bruckmüller et al. 

, (2010) Wakin & 

, Smith (2014) Babaei 
, et al. (2020) Tang & 

Horta (2021)
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 . موانع ساختاری3-1

ه ا،   هایی که در قوانین، رویه محدودیت مجموعهدر مطالعات رهبری و جنسیت، موانع ساختاری یعنی 
ص ورت غیرمس تقیم    ان د و ب ه   ه ا نهادین ه ش ده    های منابع انسانی سازمان ساختارهای رسمی و نظام

پردازان سازمانی معتقدند بس یاری از س اختارهای    کنند. نظریه های پیشرفت زنان را محدود می فرصت
اند و هم ین ام ر    الگوهای سنتی و مردمحور شکل گرفته براساساداری و معیارهای ارزیابی عملکرد، 

ه ا ب ه نف ع م ردان عم ل کنن د. در مطالع ات         های جذب، ارتقا و توزیع فرص ت  شود نظام موجب می
توانن د در عم ل    خنث ی م ی   ظ اهر  ب ه ه ای   شود که حتی سیاست نیز تأکید می« نابرابری ساختاری»

 کنند. دشوارزنان را پیامدهای جنسیتی داشته باشند و مسیر پیشرفت 
ه ا و نیازه ای    بن دی  س اختار ب ازار ک ار، زم ان     لیدل بههای مدیریتی  سهم محدود زنان در سمت

ه ای اقتص ادی    ها ی ا سیاس ت   کند. همچنین نبود مشوق اقتصادی، مسیر ارتقا را برای آنان دشوار می
 است. حوزههای این  برای جذب و نگهداشت زنان در مناصب کلیدی از دیگر چالش

ترین عوامل محدودکنندۀ پیشرفت زن ان در   دهد موانع ساختاری یکی از مهم ها نشان می پژوهش
های من ابع انس انی    آموزش عالی هستند و این موانع در سطح ساختار رسمی، قوانین اداری و سیاست

س ازمانی در  اند که معیارها و استانداردهای  ( تأکید کرده3431( و اوچو )1283کنند. زاهدی ) عمل می
ه ای   ش ود نظ ام   اند و همین امر موجب می ها بر پایة الگوهای مردانه طراحی شده بسیاری از دانشگاه

ه ای زن ان ب رای     جذب، ارزیابی و ارتقا، رفتار و عملکرد مردان را معیار اص لی ق رار ده د و فرص ت    
 های کلیدی کاهش یابد. مشارکت در پروژه

( نی ز نش ان داده ش ده اس ت ک ه      1255راد ) ( و موسوی1251زاده و همکاران ) در پژوهش غلام
ه ای ارتق ا،    های انتصاب، ارزیابی عملکرد و برنام ه  های منابع انسانی، از جمله شیوه ها و رویه سیاست

ط ور غیرمس تقیم مش ارکت زن ان را      توانن د ب ه   نقش مهمی در بازتولید نابرابری ساختاری دارند و می
ط رف نی ز    های رسمی و ظاهراً ب ی  لعات بیانگر آن است که حتی سیاستمحدود کنند. نتایج این مطا

 ممکن است در عمل مسیر پیشرفت زنان را مسدود کنند.
اند  ( با بررسی وضعیت تفکیک شغلی و تبعیض ساختاری نشان داده1255میرغفوری و همکاران )

ه ای   ی دی و مس لولیت  کل ه ای  موقعی ت های مبتنی بر جنسیت، کمتر به  محدودیت لیدل بهکه زنان 
کنند. تفکیک مشاغل، ن ابرابری دس تمزد و مح دودیت در مس یر ارتق ا از       مدیریتی دسترسی پیدا می

 ترین این موانع گزارش شده است. مهم
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( و سایر مطالعات مرتبط نیز ح اکی از آن اس ت ک ه س اختار     3413زاده و همکاران ) پژوهش تقی
ه ا را عم دتاً در اختی ار     ها و فرصت گیری درت رسمی، تصمیممراتب ق ها و سلسله مردسالارانة سازمان

 سازد. های مدیریتی را دشوارتر می دهد و این وضعیت ورود زنان به جایگاه مردان قرار می
متنوع، دسترسی محدود زن ان ب ه    شغلیهای  ( نشان داده است که کمبود فرصت1251رحمانی )

ای آن ان را ک اهش    حرفه شدن دهیدها و  تقویت مهارتهای ارتقایی، امکان  های کلیدی و نقش پروژه
 کند. عنوان مانعی مهم در مسیر پیشرفت شغلی زنان عمل می دهد و به می

اند که شرایط محیط کار و ساعات ک اری   ( به این نتیجه رسیده1255همچنین زرقی و همکاران )
ت آنان با مردان را در مسیر ارتقا کند و این وضعیت توان رقاب طولانی، فشار مضاعفی بر زنان وارد می

ه ای   دهد. مطابق این پژوهش، ساختار زمانی و محیط کاری اغلب ب ا نیازه ا و مس لولیت    کاهش می
 شود. زنان همخوانی ندارد و همین عدم تناسب، مانعی ساختاری محسوب می

 

 . موانع سازمانی3-2

ش ود ک ه در فرهن گ     ع واملی اط لاق م ی   در مطالعات مدیریت و رفتار سازمانی، موانع سازمانی ب ه  
توانن د   های ارتباطی و فرایندهای غیررسمی سازمان ریشه دارند و م ی  سازمانی، سبک رهبری، شبکه
ه ای   های مدیریتی محدود کنند. بسیاری از پژوهشگران معتقدند فرهنگ دسترسی زنان را به فرصت
بازتولی د ن ابرابری جنس یتی ایف ا     های غیررسمی قدرت نق ش مهم ی در    سازمانی مردمحور و شبکه

ای اغلب در قالب رواب ط غیررس می و    شدن حرفه های پیشرفت و دیده ای که فرصت گونه کنند؛ به می
 ها دارند. شود و زنان دسترسی کمتری به این شبکه ای توزیع می های حرفه شبکه

رفت زن ان در  ت رین عوام ل محدودکنن دۀ پیش      براساس پیشینة پژوهش، موانع سازمانی از مه م 
های حمایتی و تعاملات رس می و   آموزش عالی هستند که از فرهنگ سازمانی، سبک مدیریت، شبکه

ه ای   ش وند زن ان فرص ت    گیرند. این مجموعه عوامل موجب م ی  غیررسمی درون سازمان نشلت می
 داشته باشند. ها گیری تصمیمشدن، ارتقا و مشارکت مؤثر در  کمتری برای دیده
ان د   ( در مطالعات خود نشان داده3415( و کلی )3411فرد و بهبودی ) (، ضرغامی3415ساندبرگ )

های مدیریتی زن ان دارد.   ای در محدودسازی فرصت کننده که رهبری و مدیریت سازمانی نقش تعیین
ها بیانگر آن است که کمبود حمایت فعال مدیران ارشد از زنان و نبود الگوهای  های این پژوهش یافته
های تجربة مدیریتی قرار گیرند و انگی زۀ   شود زنان کمتر در معرض فرصت زنان مدیر سبب می موفق

 آنان برای ارتقا کاهش یابد.
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( نشان داده است که فرهنگ سازمانی و تعاملات 1281فر ) ( و نیز صیادی3412پژوهش ساندور )
طالع ات، هنجاره ا و   دهن د. مط ابق ای ن م    غیررسمی بخشی اساسی از موانع سازمانی را ش کل م ی  

مردسالارانه هم راه اس ت و هم ین ام ر      مدیریتیها با سبک  های مسلط در بسیاری از سازمان ارزش
 کند. گیری را محدود می مشارکت زنان در فرایندهای تصمیم

( و ه وبلر و همک اران   3414) همک اران (، بروکم ولر و  1253ج اه و خیرخ واه )   در پژوهش رفعت
های اطلاعاتی و حمایتی سازمانی معمولاً مردانه هستند و زنان  است که شبکه ( نیز تأکید شده3445)

 ها دارند. دسترسی محدودتری به این شبکه
( نیز گزارش 1255راد و همکاران ) ( و موسوی3411(، نوبر و همکاران )3412مورلی و همکاران )

ی مناس ب و مح دودیت   ه ای ش غل   اند که عواملی مانند ساعات کاری طولانی، کمب ود فرص ت   کرده
کن د و توان ایی آن ان ب رای رقاب ت در       های کلیدی، فشار مضاعفی بر زنان وارد می دسترسی به پروژه

 دهد. مسیر ارتقا را کاهش می
 

 اجتماعی-. موانع فرهنگی3-3

ه ای   اجتم اعی ب ه هنجاره ا، باوره ا و کلیش ه     -های جنسیت و س ازمان، موان ع فرهنگ ی    در نظریه
کنند و بر انتظارات جامعه از  را تعریف می مردانهای اجتماعی زنان و  دارد که نقش ای اشاره جنسیتی

« س اخت اجتم اعی جنس یت   »و « های جنسیتی نقش»گذارند. نظریة  های آنان اثر می رفتار و توانایی
های فرهنگی دارد و این  ها دربارۀ توان مدیریتی زنان ریشه در کلیشه دهد بسیاری از نگرش نشان می

 ;Eagly & Wood, 2012) کنن د  مح دود  را زن ان  یرهب ر  یه ا  فرص ت توانن د   ه ا م ی   لیش ه ک

Ridgeway, 2011; Butler, 2005.) 

ۀ محدودکنن د  عوام ل  نیت ر  یاساس   از یک  ی یاجتم اع -یفرهنگ   موانع اند داده نشان ها پژوهش
 یاجتماع یباورها ها، ارزش هنجارها، از موانع نیا. هستند یعال آموزش در زنان یتیریمد یها فرصت

 و یتیجنس   یه ا  ش ه یکل دی  بازتول قی  طر از و ش وند  یم   یناش   یتیجنس   یریپ ذ  جامعه یالگوها و
 .گذارند یم اثر یتیریمد سطوح در زنان یارتقا و ورود امکان بر ز،یآم ضیتبع یها نگرش

 ییه ا  ف رض  شیپ   بر یمبتن یعموم فرهنگ از یا عمده بخش اند داده نشان یا گسترده مطالعات
 زنان که اند کرده دییتأ یالملل نیب یها پژوهش یبرخ. برد یم سؤال ریز را زنان یتیریمد توان که است
 یتلق   یتیریم د  اقت دار  فاق د  یزیگر سکیر ای لطافت بودن، یاحساس مانند ییها یژگیو لیدل به اغلب
 یالگوها سمت به را یکار طیمح و دنک می دایپ بازتاب زین یسازمان فرهنگ در ها شهیکل نیا. شوند یم

 ،(1255) همک اران  و یاعزام   ،(1251) همک اران  و زاده غ لام  مطالع ات . ده د  یم سوق مردسالارانه
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 همکاران و ارببردتابع  نیهمچن و( 1252) همکاران و محمدزاده یعل ،(1255) همکاران و یآباد کرک
 ،یتیریم د  یه ا  تی  موقع در مردان یطولان حضور اند داده نشان( 3445) همکاران و هوبلر و( 3411)

 .شود یم یساز یعیطب مرور به مقاومت نیا و کند یم جادیا زنان تیریمد رشیپذدر  یساختار مقاومت

 ینظر یها افتهی. دارند دیتأک یتیجنس یریپذ جامعهۀ کنند نییتع نقش بر ها پژوهش تر، قیعم سطح در
 ییه ا  پ ژوهش  در زین و( 1251) یرحمان ،(1281) نیدجوادیس ،(3445) باتلر آثار در جمله از یتجرب و

 پس ران  و دختران دهد یم نشان( 3434) زیمانیاست و( 3433) کیاکمیگ( 3411) همکاران و نوبر مانند
 و یمراقبت   یه ا  نق ش  ب ه  دختران الگو، نیا در. رندیگ یم قرار متفاوت یتیترب ریمس دو در یکودک از

 نیا. دشو یم تیتقو یرهبر و انهیاقتدارگرا یها نقش پسران یبرا که یدرحال ؛شوند یم تیهدا یعاطف
 که شود یم لیتبد یشناخت یها طرحواره به تیدرنها و ابدی یم استمرار یاجتماع یساختارها در ندیفرا

 همک اران  و آزادان یها پژوهش. دهد یم شکل را یاجتماع یها نقش و یتیجنس تیهو از افراد ادراک
 یالملل نیب مطالعات از یا مجموعه و( 3448) یعبادت و یهاشم ،(3413) همکاران و زاده یتق ،(1251)
 و زن ان  یا حرف ه  و یاجتم اع  یه ا  ش بکه  ض عف  موجب یریپذ جامعه از شکل نیا اند داده نشان زین

 و ق درت  رواب ط  در آن ان  م ؤثر  حض ور  ک ه  یموض وع  ش ود؛  یم آنان یاجتماع گاهیپا در تیمحدود
 .سازد یم محدود را یریگ میتصم

 یاجتم اع -یفرهنگ   نظ ام  کی   ص ورت  ب ه  عوام ل  نیا که است آن از یحاک ها پژوهش ندیبرآ
 ه ا  ش ه یکل .ش ود  یم منجر ها شهیکل دیبازتول به یتیجنس یریپذ جامعه. کنند یم عمل شونده تیخودتقو
 نگ ه  داری  پا را مردس الارانه  فرهن گ  ها نگرش .کنند یم تیتقو را زنان تیریمد به یمنف یها نگرش

 یه ا  فرص ت  و یاجتم اع  یه ا  شبکه قدرت، منابع به زنان یدسترس مردسالارانه، فرهنگ و دارند یم
 روز، مطالعات تا کیکلاس منابع از ،یالملل نیب و یداخل یها پژوهش شتریب. کند یم محدود را یتیریمد
 در یا حرف ه  یه ا  یس تگ یشا وج ود  ب ا  زنان شود یم سبب چرخه نیا که اند داده نشان همگرا طور به
 .شوند مواجه یجد موانع با یعال آموزش در یتیریمد یارتقا و تیتثب ورود، ریمس

 

 یخانوادگ موانع. 3-4

 یه ا  ین ابرابر  یری  گ شکل یها نهیزم نیتر مهم از یکی عنوان به خانواده کار، و تیجنس مطالعات در
 یزم ان  ه م  لی  دل ب ه  زن ان  ک ه  کن د  یم   انی  ب ها نقش تعارضیة نظر. شود یم شناخته زنان یا حرفه
 ش رفت یپ ریمس تواند یم که شوند یم مواجه یمضاعف یفشارها با یهمسر و یمادر ،یشغل یها نقش
 دی  تأک ک ار  یتیجنس   میتقس  ی ة  نظر چارچوب در نیهمچن پژوهشگران. کند محدود را آنان یا حرفه
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 ب ه  را یخ انگ  و یمراقبت یها تیمسلول اغلب یاجتماع یساختارها و یفرهنگ یهنجارها که اند کرده
 .دهد یم کاهش را یتیریمد یها تیموقع در آنان مشارکت فرصت امر نیهم و دهند یم نسبت زنان

 یمعرف   یعال آموزش در زنان یارتقا ریمسۀ محدودکنند مهم عوامل از یکی عنوان به یخانوادگ موانع
 و کند یم لیتحم زنان هب خانواده که شوند یم یناش یفیوظا و انتظارات ها، نقش از موانع نیا. اند شده

 چالش با یخانوادگ یزندگ الزامات و یا حرفه یها تیمسلول انیم توازن جادیا در آنان شود یم موجب
 .شوند رو روبه

 یم ورل . است یخانوادگ یها تیمسلول و یشغل یها نقش انیم تعارض موانع، نیا محور نینخست
 یع ال  آم وزش  در شاغل زنان که اند کرده گزارش( 3413) همکاران و زاده یتق و( 3412) همکاران و

. ش وند  یم   مواج ه  یتیریم د  نقش الزامات و فرزندان از مراقبت ،یدار خانه فیوظا انیم تضاد با غالباً
 تمرکز امکان کار، طیمح در فعال حضور به مربو  انتظارات و یادار یفشارها ،یطولان یکار ساعات

 .کند یم محدود زنان از یاریبس یبرا را ییارتقا یها تیفعال بر
 نبرگیاس ک  و بامر جمله از ها، پژوهش از یشمار در. است خانواده تیحما زانیم گرید مهم عامل

 نب ود  ک ه  اند کرده دیتأک زنان ،(3412) سانچز و لالورا و( 1252) یمنصور و بلترک ینیعابد ،(3418)
 در مش ارکت  ،یدیکل جلسات در حضور یبرا را آنان ییتوانا ن،یوالد ای همسر یسو از یکاف یبانیپشت

 .دهد یم کاهش دیجد یها تیمسلول رشیپذ و یتیریمد یها برنامه
 و یاعزام   یه ا  پ ژوهش . اس ت  یخ انوادگ  یسنت یباورها و هنجارها موانع، نیا از یگریدة جنب
 از یس نت  یه ا  نقش بر یمبتن یها نگرش دهد یم نشان( 1253) یکهنعل یاحمد و( 1255) همکاران

 تنه ا  نه ییها نگرش نیچن. دهند اختصاص خانه یها تیمسلول به را خود تیاولو که دارند انتظار زنان
 زی  ن خ ود  یتیریم د  یه ا  ییتوان ا  از آن ان  ادراک بر بلکه گذارد، یم اثر زنان یا حرفه یها انتخاب بر
 .است رگذاریتأث

 و م  انیزا ،یب  اردار مانن  د یخ  انوادگ یدادهای  رو از یناش   یش  غل یه  ا وقف  ه گ  ر،ید یس  و از
 و( 3441) فاس تر  ،(1285) یاصغر مطالعات. شود یم محسوب مهم موانع از زین یمراقبت یها یمرخص
 و یدیکل یها پروژه دررا  زنان مشارکت فرصت ها وقفه نیا دهد یم نشان( 1251) همکاران و یالماس
 .دهد یم کاهش یریگ میتصم یها تیموقع

 نش ان ( 3412) س انچز  و لال ورا  و( 3434) منیدس   جینت ا  جمل ه  از ها افتهی مجموعه نیا ندیبرآ
 یه ا  وقف ه  و یسنت یباورها ت،یحما کمبود ها، نقش تعارض بیترک از یناش یخانوادگ موانع دهد یم

 یه ا  فرص ت  ب ه  یابیدس ت  ریمس   در زن ان  ش وند  یم موجب و کنند یم عمل گریکدی کنار در ،یشغل
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 در یب ازنگر  ضرورت بر مطالعات نیا. شوند مواجه یجد یها تیمحدود با یعال آموزش در یتیریمد
 .دارد دیتأک یخانوادگ و یفرهنگ یها تیحما تیتقو نیهمچن و یسازمان یها استیس
 

 یاستیس و یقانون موانع. 3-5

 یمحدودس از  در کنن ده  نی ی تع عوام ل  از یک  ی عنوان به یاستیس و یقانون موانع موجود، اتمطالع در
 ن،یق وان  ش امل  یرس م  یه ا  چ ارچوب  از موان ع  نی  ا. شوند یم یمعرف زنان یا حرفه شرفتیپ ریمس

 ای   ضعف خلأ، هرگونه و شوند یم یناش یتیجنس یبرابر با مرتبط یها استیس و ها یمش خط مقررات،
. ده د  کاهش را زنان یارتقا یها فرصت میرمستقیغ ای میمستق شکل به تواند یم ها آن ناقص یاجرا

 نش ان ( 3415) یکل   و( 3418) یمنص ور  و بلت رک  ینیعاب د  آثار جمله از ها، پژوهش از یا مجموعه
 ،باشند برخوردار یا حرفهۀ زیانگ و یفرد یستگیشا از زنان کهنیز  یطیشرا در یحت موانع نیا دهد یم
 .کنند مسدود را آنان شرفتیپ ریمس توانند یم

 موج ود  یه ا  اس ت یس یاجرا در ضعف ای مؤثر یتیحما نیقوان نبود حوزه، نیا یاصل ابعاد از یکی
 مقررات نبود که اند دهیرس جهینت نیا به( 1252) همکاران و یخدام و( 1282) یخان مسلم یبرج. است
 در یتیجنس   ین ابرابر  تداوم موجب ییاجرا ضمانت فاقد نیقوان وجود ای زنان مشارکتۀ دربار آور الزام

 ،یا قهیس ل  یاجرا اند، شده نیتدو برابر ظاهر به نیقوان که یموارد در یحت. شود یم یادار یساختارها
 ج ه یدرنت و باش ند  نداش ته  براب ر  یدسترس   اارتق ریمس در زنان شود یم سبب ها آن رفعالیغ ای ناقص
 .ابدی استمرار یتیریمد یها تیموقع در یتیجنس شکاف
 یهاش م  ،(1552) یهارو و امزیلیو. است یاسیس-ینهاد یفشارها و ضیتبع موانع، نیا گرید بعد

 م  داخلات ،یاس  یس مناس  بات ک  ه ان  د داده نش  ان( 1251) یخالص   مح  د  و( 3448) یعب  ادت و
 ب ه  یابیدس ت  یب را  زن ان  فرص ت  ه ا،  انتصاب ندیفرا در یررسمیغ روابط و احزاب نفوذ ،یفراساختار
 تنه ا  ن ه  یاس  یس و ینه اد  یفش ارها  پژوهشگران، نیا باور به. دهد یم کاهش را یدیکل های سمت
 یری  گ میتصم سطوح در زنان مشارکت و اعتماد زه،یانگ بلکه کند، یم محدود را عادلانه رقابتة عرص
 .سازد یم فیتضع زین را

 عنوان به اتمطالع در زین زنان اشتغالۀ محدودکنند یها چارچوب و ها استیس عوامل، نیا کنار در
 کند یم انیب( 3415) یکل و( 3418) یمنصور وبلترک  ینیعابد یها افتهی. اند شده شناخته مهم یمانع
 ریمس یسازمان ای یقانون یها تیمحدود و مردسالارانه کار میتقس نظام اشتغال، نابرابر یها استیس که
 .دهد یم کاهش یتیریمد یها تیموقع از را آنان سهم و کند می کند را زنان ایارتق
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 یمنص ور  وبلت رک   ینیعاب د  جمل ه  از اتمطالع   از یت وجه  قابل بخش ،یکل یبند جمع کی در
 یناش   یاص ل  منش أ  سه از یاستیس-یقانون موانع که است آن بر( 1552) یهارو و امزیلیو و( 3418)
 تعام ل . اش تغال ۀ محدودکنن د  یها استیس و یاسیس-ینهاد ضیتبع ،یتیحما نیقوان ضعف: شود یم
. کن د  یم   مح دود  یعال آموزش تیریمد در اارتق و مؤثر حضور یبرارا  زنان یها فرصت عوامل، نیا
 و یبراب ر  نیق وان  یاج را  ض مانت  تی  تقو ه ا،  استیس در یبازنگر لزوم بر ها پژوهش از بخش نیا

 .دارد دیتأک یتیریمد سطوح در زنان ایارتق یبرا کارآمد یتیحما یها چارچوب یطراح
 

 یفرد-یشناخت روان موانع. 3-6

 از ف رد  ادراک به که است یعواملی فرد-یشناخت روان موانع ت،یجنس مطالعات و یرهبر مطالعات در
. ش ود  یم   مرب و   یا حرف ه  یه ا  طیمح   در او یرفت ار  یالگوها و یتیشخص یها یژگیو ها، ییتوانا
 یه ا  ش ه یکل و یاجتماع انتظارات دهند یم نشان «یا واره قالب دیتهد» و «یخودکارآمد» یها هینظر
 یتیریم د  یها نقش رشیپذ یبرا زنان یآمادگ و شرفتیپۀ زیانگ نفس، اعتمادبه بر توانند یم یتیجنس
 اس ت،  ش ده  فی  تعر مردان ه  یها یژگیو با یرهبر که یسازمان یها طیمح از یاریبس در. بگذارند اثر
 پرچ الش  یه ا  تیمسلول رشیپذ در ای شوند دیترد دچار خود یها ییتوانا یابیارز در است ممکن زنان

 و یتیریمد یها تیموقع یبرا رقابت به لیتما کاهش به تواند یم تیوضع نیا. کنند عمل تر محتاطانه
 .شود منجر یریگ میتصم یندهایفرا در آنان مشارکت محدودشدن

 ه ا،  یژگ  یو از ک ه  دارد اشاره یعوامل مجموعه به یفرد-یشناخت روان موانع ،یپژوهش پیشینة در
 یع ال  آم وزش  در را آن ان  ایارتق ریمس تواند یم و شود یم یناش زنان یفرد یها مهارت و ها نگرش
 دارند، یفرهنگ و یخانوادگ یریپذ جامعه در شهیر ها یژگیو نیا از یاریبس گرچه. دهد قرار ریتأث تحت
 برجسته اریبس یتیریمد یها نقش رشیپذ یبرا زنان یآمادگ و یا حرفه رفتار بر ها آن میمستق آثار اما

 دیتأک مورد( 3412) ساندور و( 1252) یمنصور و بلترک ینیعابد یها پژوهش در که یموضوع است؛
 .است گرفته قرار
 از ه ا  افت ه ی از یا مجموع ه . اس ت  نفس اعتمادبه و یخودباور حوزه، نیا یاصل یمحورها از یکی
( 1253) یکهنعل   و( 1251) یب  یجر ،(1282) دانیس   ،(1252) همک اران  و یرزادملاباشیش آثار جمله
 شکس ت،  از ت رس  یتیریمد یها تیمسلول با مواجهه هنگامدر  زنان از یاریبس که است آن از یحاک

 یها فرصت درخواست در زنان شود یم موجب ها ینگران نیا. نددار یمنف یابیارز از ینگران و اضطراب
 عمل محتاطانه ی،تیریمد نیسنگ یها تیمسلول رشیپذ و یریگ میتصم یها تیموقع به ورود ،ییارتقا
 .کنند
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 و یام ان  مانند ییها پژوهش. است مرتبط یفرد یها یتوانمند و ها مهارت به موانع نیا گرید بعد
 یه ا  تجرب ه  در ینس ب  ض عف  ده د  یم نشان( 3442) لوک و( 1255) راد یموسو ،(1252) همکاران

 در را زن ان  یرقابت تیموقع ده،یچیپ مسالل حل در تیمحدود ای یارتباط یها مهارت کمبود ،یتیریمد
 کمب ود  دارن د،  اارتق   یب را  لازمة علاق   و زهی  انگ زن ان  که یزمان یحت. دهد یم کاهش مردان برابر

 .سازد کند را آنان شرفتیپ روند تواند یم یتیریمدة تجرب ای مهارت کسب یها فرصت
. اس ت  ش ده  اش اره  زن ان ة کاران   محافظ ه  یرفتارها و ها نگرش به ،مطالعات از یگرید بخش در
 لی  دل به زنان از یبخش ،(3414) همکاران و بروکمولر و( 3448) یعبادت و یهاشم یها افتهی براساس

 یه ا  نق ش  در حض ور  ب ه  یکمت ر  لی  تما مردمحور، یها طیمح با مواجههة تجرب و یتیجنس تیترب
 یه ا  طیمح   حیت رج  و رقاب ت  از اجتن اب  ،یریپ ذ  اطاع ت  رینظ ییرفتارها و دارند پرچالش یتیریمد

 یس ازمان  فرهن گ  با یکار یها طیمح در ییها شیگرا نیچن. شود یم مشاهده آنان از محور یهمکار
 .دشو یم تیتقو مردسالار
 زن ان  ش رفت یپ ریمس   فیتضع در زین یاجتماع یها تجربه و بازخورد افتیدرۀ نحو ن،یا بر افزون

 یبازخورده ا  زنان از یبرخ که اند کرده گزارش( 3412) ناریآکپ و( 3411) همکاران و نوبر. است مؤثر
 زهی  انگ ک اهش  دچ ار  یا حرف ه  ینق دها  ب ا  مواجه ه  در و کنند یم ریتعب یشخص دیتهد به را یمنف
 و یخ انوادگ  و یش غل  یه ا  نق ش  تع ارض  ،یط ولان  س اعات  ک ار،  طیمح یروان یفشارها. شوند یم

 .سازد محدود یدیکل یها پروژه در فعال مشارکت در را زنان ییتوانا تواند یم زین یجانیه یخستگ
: اس ت  یاص ل  مح ور  چه ار  شامل یفرد-یشناخت روان موانع دهد یم نشان ها پژوهش نیا ندیبرآ
 یبازخورده ا  ب ه  تیحساس   و کاران ه  محافظه یها نگرش ،یمهارت یها تیمحدود ،یخودباور کاهش
 یعال آموزش یتیریمد سطوح دررا  زنان حضور و اارتق یها فرصت گر،یکدی کنار در عوامل نیا. یمنف

 ،یش ناخت  روان یه ا  تی  حما مهارت،قویت ت یها برنامه یطراح ضرورت بر مطالعات. دهند یم کاهش
 .دارد دیتأک زنان یتوانمندساز یبرا سازنده بازخورد یها نظام و یتیریمدة تجرب یها فرصت جادیا
 

 یا حرفه و یاجتماعۀ یسرما موانع. 3-7

 از یاطلاع ات  من ابع  به یدسترس و متقابل اعتماد ،یارتباط یها شبکه ،یاجتماعیة سرما یها هینظر در
 معتقدن د  ح وزه  نیا پژوهشگران. شوند یم محسوب یا حرفه شرفتیپۀ کنند لیتسه عوامل نیتر مهم

 یه ا  شبکه قیطر از اغلب یریگ میتصم منابع به یدسترس و یا حرفه یها تیحما ،یشغل یها فرصت
 هس تند،  مردان ه  عم دتاً  ه ا  شبکه نیا که ییها طیمح در. شوند یم عیتوز یسازمان یررسمیغ و یرسم
 دای  پ اارتق   یه ا  فرص ت  و یس ازمان  یه ا  تی  حما ،یاطلاع ات  یها انیجر به یکمتر یدسترس زنان
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 لی  دل ب ه  اس ت  ممک ن  زی  ن یا حرف ه  و یعلم   یه ا  تیص لاح  یدارا زنان یحت جه،یدرنت. کنند یم
 .رندیگ قرار یتیریمد یها فرصت معرض در کمتر ی،ا حرفه و یاجتماعیة سرما در تیمحدود

 یا حرف ه  و یاجتماعیة سرما موانع ،یعال آموزش تیریمد در زنان مشارکت با مرتبط مطالعات در
 ،یری  گ میتص م  محاف ل  ،یا حرف ه  یه ا  ش بکه  ب ه  زن ان  یدسترس که دارد اشاره ییها تیمحدود به

 یحت   ک ه  ش وند  یم   سبب موانع نیا. کند یم رو روبه چالش با را یعملة تجرب و یآموزش یها فرصت
 شدن دهید و اارتق یها فرصت از خود مرد انیهمتا کمتر از زین یا حرفهۀ زیانگ و یستگیشا یدارا زنان

 م ورد ( 3414) همک اران  و بروکمولر و( 1285) یاصغر یها پژوهش در که یموضوع باشند؛ برخوردار
 .است گرفته قرار دیتأک

. ده د  یم   لیتشک را حوزه نیا یدیکل عناصر از یکی یساز میتصم محافل و یا حرفه یها شبکه
 یه ا  حلق ه  ب ه  یدسترس   ع دم  ،یررس م یغ و یرس م  یه ا  ش بکه  در مش ارکت  در زنان تیمحدود
 یاطلاعات یها انیجر از را آنان ارشد، رانیمد و نخبگان تیحما از بودن محروم و پنهان یریگ میتصم
 .کند یم دور مهم یشغل یها فرصت و

 یاجتم اع یة سرما مهم یمحورها از یکی زین یاجتماع تعاملات و روابط تیفیک ها، شبکه کنار در
 در مش ارکت  در تیمح دود  ،یرشفاهیغ و یشفاه تعاملات در یتیجنس یها تفاوت. شود یم محسوب
 در کمت ر  زن ان  ش ود  یم موجب گسترده، یا حرفه روابط یریگ شکل در یدشوار و یدیکل یها پروژه
 در آن ان  فع ال  مش ارکت  ب ر  امر نیا. شوند مطرح یسازمان سطح در کمتر و باشند شدن دهید معرض

 .دارد یمنف ریتأث یریگ میتصم یندهایفرا
 و بروکم ولر . اس ت  مهم موانع از گرید یکی زین زن موفق یالگوها نبود و یا حرفه تیحما کمبود
 و یس ازمان  ییراهنما نبود ،یا حرفه انیمرب نبود که اند داده نشان ها پژوهش ریسا و( 3414) همکاران
 لیتما و ها یتوانمند به اعتماد کاهش موجب ت،یریمد در موفق زنان از مشاهده قابل یالگوها کمبود
 یریادگی   یه ا  فرص ت  نیهمچن ییالگوها نیچن نبود. شود یم اارتق یرهایمس یریگیپ به زنان کمتر
 .دده یم را کاهش تجربه و مشاهده بر یمبتن

 رواب ط  در یتیجنس   یها یجانبدار. دارد حوزه نیا در یاساس ینقش زین سازمان یررسمیغ یفضا
 زن ان  شود یم موجب یررسمیغ اطلاعات به نابرابر یدسترس و مردمحور یسازمان فرهنگ ،یررسمیغ
 ت،یوض ع  نی  ا. بمانن د  دور یسازمان یاتیح یها فرصت و یتیحما منابع ،اارتق یررسمیغ یرهایمس از

 (.Tang & Horta, 2021) دهد یم کاهش یتیریمد سطوح در را آنان یرگذاریتأث قدرت
 محس وب  یا حرفهیة سرما مهم عناصر از زین یا حرفهة توسع و یآموزش یها فرصت به یدسترس

 مه ارت، قوی ت  ت یه ا  برنامه و ها کارگاه ،یآموزش یها دوره از یمند بهره در زنان تیمحدود. شود یم
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 کن د  را یش غل  شرفتیپ سرعت و دهد یم کاهش یتیریمد یها یستگیشا کسب یبرا را آنان فرصت
 .سازد یم

 ش کل  را موان ع  نی  ا از یگ ر ید بخ ش  زین یا حرفه یها مهارت و یعملة تجرب راستا، نیهم در
 و مه م  یواح دها  تیریم د ة تجرب   کمب ود  ،یدی  کل یاتی  عمل مناصب در زنان حضور عدم. دهد یم

 براب ر  تیموقع در یتیریمد یها نقش یتصد یبرا آنان که شود یم سبب یشغل چرخش در تیمحدود
 .رندینگ قرار مردان با

 یا حرفه و یاجتماعیة سرما مهم ابعاد از یکی عنوان به یا حرفه شدن دهید و یابیارز ن،یا بر افزون
 برجس ته،  عملک رد  صیتشخ عدم و محدود یبازخوردها ها، یستگیشا شدن گرفته دهیناد. است مطرح
 کمت ر  آنان شود یم سبب و دهد یم کاهش یتیریمد یرهایمس در فعال مشارکت یبرارا  زنانۀ زیانگ
 (.Bruckmüller & Branscombe, 2010) رندیگ قرار اارتق یها فرصت معرض در

 ها شبکه در تیمحدود شامل یا حرفه و یاجتماعیة سرما موانع دهد یم نشان مطالعات یبند جمع
 یفض ا  در یجانبدار ،یا حرفه یالگوها و تیحما نبود ،یاجتماع روابط یها چالش ،یا حرفه محافل و
 شدن دهید در ضعف و تجربه و ها مهارت کسب در تیمحدود ،یآموزش یها فرصت کمبود ،یررسمیغ

 یارتق ا  و یس ازمان  تی  حما ها، مهارت تیتقو ،یساز شبکهة توسع تیاهم ها افتهی نیا. است یا حرفه
 .سازد یم برجسته یعال آموزش تیریمد در زنان حضور بهبود یبرا را زن موفق یالگوها

 

 کیآکادم کار بازار ساختار از یناش موانع. 3-8

 در که شود یم شناخته یرقابت و دهیچیپ ینظام عنوان به کیآکادم کار بازار ،یعال آموزش مطالعات در
 و ینه اد  یس اختارها  به شدت به یا حرفه منابع به یدسترس و اارتق یرهایمس ،یشغل یها فرصت آن

 ه ا  دانش گاه  در اارتق   و ج ذب  یها نظام که اند داده نشان پژوهشگران. است وابسته یررسمیغ قواعد
 نی  ا. دارن د  ق رار  ق درت  یساختارها و یابیارز یسنت یالگوها ،یا حرفه یها شبکه ریتأث تحت اغلب
 در ژهی  و ب ه  ؛شود منجر یا حرفه شرفتیپ ریمس در یتیجنس یها ینابرابر دیبازتول به تواند یم تیوضع
 .دارند یدیکل یها تجربه و هیاول یتیریمد یها فرصت به یکمتر یدسترس زنان که یطیشرا

 یه ا  یژگ  یو از ک ه  دارد اش اره  ییه ا  تیمحدود به یعال آموزش کار بازار ساختار از یناش موانع
 ب ه  زن ان  یدسترس   امک ان  و ردیگ یم سرچشمه یدانشگاه اشتغال نظام یساختار و یرقابت ،یطیمح
 یه ا  تی  ظرف ای   یف رد  یه ا  یژگ  یو از مستقل موانع نیا. دهد یم کاهش را یتیریمد یها تیموقع
 یا مس لله  ان د؛  وابسته یعال آموزش اقتصاد و کار بازار نظام تیماه به شتریب و کنند می عمل یسازمان
 (.Adler & Slender, 2016; Morley et al., 2017) است شده پرداخته آن به مختلف آثار در که
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ی ة  چندلا س اختار . اس ت  کی  آکادم کار بازار در دیشد رقابت و یدگیچیپ ن،یادیبن عناصر از یکی
 ،یچندبع د  یه ا  مه ارت  و تجرب ه  به ازین و اارتق و جذبة رانیگ سخت الزامات ها، دانشگاه در اشتغال
 کس ب  یب را  رقابت در زنان دهد یم نشان یپژوهش یها افتهی. سازد یم دشوار را زنان شرفتیپ ریمس

 من ابع  ب ه  ن ابرابر  یدسترس   و یتیریمدة تجرب یها فرصت در تیمحدود لیدل به ،یتیریمد های سمت
 ,Oduyambo, 2011; Shava & Chakla) رن د یگ یم   ق رار  برخ وردار  ک م  یتیموقع در ک،یآکادم

2020 .) 
 آم وزش  نظام. است زن کیآکادم رهبران پرورش یبرا مؤثر یها برنامه کمبود گر،ید مهم چالش

 یچندسطح یها چالش با آشنا و متنوع توانمند، یرانیمد به ندهیفزا ازین با کشورهااز  یاریبس در یعال
. اس ت  محدود ییها نقش نیچن یفایا برای زنان یساز آماده یبرا یرسم یها فرصت اما است، مواجه
 یس اختار  یا فاص له  ،یعمل   یه ا  تجربه و یدیکل یها تیمأمور ،یرهبر یها دوره به یدسترس نبود
 (.Lee & Kam, 2021; Longman, 2018) کند یم جادیا یتیریمد مناصب و زنان انیم

 ان دک  سهم. دارد کننده نییتع نقش زین اارتق یرهایمس و یشغل یها فرصت ساختار ن،یا بر افزون
 نب ود  و ،اارتق   یرهایمس   یط ولان  و س خت  یه ا  یبن د  زمان ت،یریمد یدیکل یها تیموقع در زنان
 در تیریمد یبرا رقابت شود یم سبب زنان ایارتق و حفظ یبرا لازم یسازمان ای یاقتصاد یها مشوق
 که یطیشرا در یحت کار، بازار ساختار از یناش یها تیمحدود. بخورد رقم مردان نفع به یعال آموزش
 ه ا  آن حض ور  راه سر بر یجد یمانع برخوردارند، یتوجه قابل یا حرفه و یعلم یها تیصلاح از زنان
 (. Adler & Slender, 2016; Morley et al., 2017) کند یم جادیا

 و یدگی  چیپ: اب د ی یم   نمود یاصل محور سه در کیآکادم کار بازار یساختار موانع ،یبند جمع در
. اارتق   یرهایمس و ها فرصت تیمحدود و زن، رهبران پرورش یها برنامه نبود کار، بازارۀ فشرد رقابت
 یها چالش با یعال آموزش یتیریمد یها نقش به یابیدست در زنان شود یم سبب عوامل نیاة مجموع
 تی  تقو ک ار،  ب ازار  یه ا  اس ت یس در یب ازنگر  ل زوم  بر ها لیتحل نیا. شوند مواجه داریپا و یساختار

 در براب ر  حض ور  یب را  یاقتص اد  و یا حرف ه  یها مشوق جادیا و زنان یرهبرة توسع یها رساختیز
 (.Adler & Slender, 2016; Shava & Chakla, 2020) کنند یم دیتأک تیریمد
 

 یا شهیش سقف موانع. 3-9

 یقدرتمن د  ام ا  ین امرل  موان ع  به تیجنس مطالعات و تیریمد مطالعات در «یا شهیش سقف» مفهوم
 یب را  ب ار  نینخس ت  مفه وم  نی  ا. شود یم یتیریمد یبالا سطوح به زنان رسیدن مانع که دارد اشاره
 ریمس ،یا حرفه یها یستگیشا وجود با که رفت کار به یا نانوشته و یررسمیغ یها تیمحدود فیتوص
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ة ج  ینت یا ش ه یش س قف  ک ه  اند کرده دیتأک پژوهشگران. کند یم مسدود ها سازمان در را زنان ایارتق
 ص ورت  ب ه  لی  دل نیهم به و است یفرد و یسازمان ،یفرهنگ ،یساختار عوامل از یا مجموعه تعامل
 .شود یم دیبازتول یتیریمد یها نظام در داریپا اما پنهان

 ب ه  یابیدس ت  از را زن ان  ک ه  هس تند  یررس م یغ و ین امرل  یها تیمحدود یا شهیش سقف موانع
 را لازم یه ا  یتوانمند و ها یستگیشا که یزمان یحت دارند، یبازم بالاتر یرهبر و یتیریمد های سمت
 اث ر  و هس تند  یاجتماعیة سرما و یفرهنگ ،یسازمان ،یساختار عوامل از یقیتلف غالباً موانع نیا. دارند
 س قف  (.Yazdkhasti, 2009; UNESCO, 2021) دارن د  زن ان  ش رفت یپ ریمس   بر یا انهیافزا هم
 یری  گ میتص م  و اارتق   ین دها یفرا در یا حرف ه  یه ا  تیصلاح وجود با زنان شود یم سبب یا شهیش

 .بماند یباق محدود ها آن یتیریمد یها فرصت و شوند دهید کمتر یسازمان
. دارد ش ه یر یس ازمان  س اختار  و دانشگاهة مردسالاران فرهنگ در یا شهیش سقف یاصل یها شهیر
 نی  ا و ان د  گرفته شکل مردانه یتیریمد یالگوها و هنجارها یةپا بر ها سازمان و ها دانشگاه از یاریبس
 یرهایمس   و یتیریم د ة تجرب   ک لان،  یه ا  پ روژه  ب ه  یمح دود  یدسترس   زنان شود یم سبب امر
 و زن ان  ب ه  تیاهم کم یها نقش صیتخص ز،یآم ضیتبع یشغل یارتقا نظام. باشند داشته یریگ میتصم
 ب ه  یدسترس   ریمس   و ده د  یم   ک اهش  را ه ا  آن شرفتیپ یها فرصت مردانه، تیریمد یالگوة غلب
 (.Babic & Paniz, 2021; Fareham, 2018) سازد یم محدود را یدیکل یها تیموقع
 تی  تثب ب ر  زی ادی  اث ر  زین یرونیب یها یداور شیپ و ها نگرش ،یساختار یها تیمحدود کنار در
 ب ر  مردان ه  یگ ذار  ارزش زن ان،  یتیریم د  ییتوان ا  ۀدربار یتیجنس یها شهیکل. دارند یا شهیش سقف
. کن د  یم   مح دود  را زن ان  مش ارکت  زن، رانیم د  ب ه  م رد  کارکنان یاعتماد بی و «خوب یرهبر»

 ،یخ انگ  یه ا  تیمسلول به دادن تیاولو انتظار و زنان مناسب نقشۀ دربار ها یداور شیپ ن،یبرا علاوه
 ,Allahyari, 2014; Yeh) ده د  یم   ک اهش  یتیریمد مناصب یتصد یبرا را آنانۀ زیانگ و تعهد

2008; Dehghanpour & Adnanrad, 2025.) 
 یریپ ذ  جامع ه  و یتیجنس   تی  ترب. دارن د  نق ش  یا شهیش سقف تیتقو در زین زنان یدرون موانع
 نداش ته  یتیریم د  یها نقش یتصد یبرا یکاف نفس اعتمادبه زنان از یاریبس شود یم سبب یاجتماع
 یمنف   یابی  ارز به تیحساس و شکست از ترس دچار تیپرمسلول یها تیمسلول با مواجهه در و باشند
 مردان ه،  یرهب ر  س بک  از دی  تقل ،«ان د  نش ده  س اخته  تیریم د  یب را  زن ان »ة شیکل رشیپذ. شوند
 را ه ا  آن ایارتق   ریمس   یهمگ   ض،یتبع   یانگار یعیطب و یخانوادگ یها نقش به یذهن دادن تیاولو

 (.Yazdanfar, 2011; Brady et al., 2003) کنند یم محدود
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ة چرخ   و ش ود  یم ها تیمحدود ییافزا هم موجب یرونیب و یدرون یها نگرش تعامل ن،یبرا علاوه
 یه ا  واک نش  و شوند یم متمرکز اریاخت کم یها سمت در غالباً زنان. کند یم تیتقو را یا شهیش سقف
 نی  ا. دهن د  یم نشان ها تیمحدود نیا برابر در یریگ کناره ای رشیپذ انعطاف، انکار، جمله از یمتفاوت
 و تیمح دود ة چرخ تیتثب سبب ،یسازمان زیآم ضیتبع یساختارها و یفرد یها تیمحدود نیب تعامل
 ;Gano et al., 2012) ش ود  یم   زن ان  ایارتق   و ش دن  دهی  د ،یتیریمدة تجرب یها فرصت کاهش

UNESCO, 2021.) 
 یه ا  تیمح دود  ک ه  اس ت  ش ونده  تیخودتقو و کیستماتیس مانع کی یا شهیش سقف ت،یدرنها
 ب ه  آن ان  یدسترس   ریمس   و کن د  یم   قی  تلف ه م  ب ا  را زن ان  یفرد و یسازمان ،یفرهنگ ،یساختار
 ب ا  یحت   زن ان  که یا گونه به سازد؛ می محدود داریپا و ینامرل شکل به را یتیریمد یدیکل های سمت
 .هستند رو هروب یا دهیچیپ و پنهان موانع با زین لازم یها یتوانمند و ها یستگیشا
 

 بحث. 4

 یتیم اه  یع ال  آم وزش  در یتیریم د  مناص ب  به زنان یارتقا موانع داد نشان پژوهش نیا یها افتهی
 ،یاجتم اع -یفرهنگ   ،یس ازمان  ،یس اختار  عوام ل  از یا مجموعه بستر در و دارد یتعامل و یچندبعد
 مج زا  ص ورت  ب ه  موانع نیا دهد یم نشان مطالعات یقیتلف لیتحل. ردیگ یم شکل یفرد و یخانوادگ
 شرفتیپ ریمس که کنند یم جادیا را ها تیمحدود از یا شبکه گریکدی با تعامل در بلکه کنند، ینم عمل
 یه ا  یس تگ یشا از زن ان  ک ه  یموارد در یحت ،یطیشرا نیچن در. سازد یم تر دهیچیپ را زنان یا حرفه
 ب ه را  آن ان  یدسترس   توان د  یم   یس اختار  و یط  یمح عوام ل  برخوردارن د،  لازم یتیریم د  و یعلم
 .کند محدود یتیریمد یها تیموقع
 نب ود  و ق درت  یررس م یغ یه ا  ش بکه  مردمح ور،  یتیریم د  یه ا  فرهن گ  ،یس ازمان  سطح در

 نیچن  . شدند ییشناسا بازدارنده عوامل نیتر مهم از انتصاب، و اارتق یندهایفرا در شفاف یسازوکارها
 یه ا  ش بکه  در ک ه  ردی  گ قرار یافراد اریاخت در شتریب یتیریمد یها فرصت شود یم موجب یطیشرا
 نی  ا ب ه  یمح دودتر  یدسترس   معم ولاً  زن ان  که یدرحال دارند؛ یتر فعال حضور یسازمان یررسمیغ

 یتیریم د  یس اختارها  در یتیجنس   یه ا  ین ابرابر  دی  بازتول ب ه  تواند یم تیوضع نیا. دارند ها شبکه
 .شود منجر ها دانشگاه
. دارند ها تیمحدود نیا یریگ شکل در یمهم نقش زین یاجتماع و یفرهنگ عوامل گر،ید یسو از
 یه ا  یتوانمن د  از متف اوت  انتظ ارات  م ردان،  و زنان یاجتماع یها نقشۀ دربار یتیجنس یها شهیکل
 و یش غل  یه ا  فرص ت  ب ر  توان د  یم   یخ انوادگ  یها نقش به یسنت یها نگرش نیهمچن و یتیریمد
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 عم ل  پنه ان  و یررس م یغ ص ورت  ب ه  موارد از یاریبس در عوامل نیا. باشد رگذاریتأث زنان یتیریمد
 .ابندی یم بروز یاجتماع انتظارات ای یادراک یها یریسوگ قالب در و کنند یم

 مه م  موان ع  از یک  ی عن وان  به زین یا حرفه و یاجتماعیة سرما در تیمحدود عوامل، نیا کنار در
 حض ور  و نگیمنتور یها فرصت ،یسازمان یها تیحما ،یا حرفه یها شبکه به یدسترس. شد ییشناسا
 مطالعات از یاریبس که یدرحال ؛کند یم فایا یشغل شرفتیپ در یمهم نقش ،یریگ میتصم یها حلقه در

 تواند یم مسلله نیهم و دارند یدسترس یمنابع نیچن به کمتر مردان با سهیمقا در زنان دهند یم نشان
 .باشد رگذاریتأث آنان یتیریمد شرفتیپ ریمس بر

 را یع ال  آم وزش  تیریم د  در زن ان  حضور محدودبودن دهد یم نشان ها افتهی لیتحل درمجموع،
 عوام ل  از یا مجموع ه  تعام ل ة ج  ینت دهیپد نیا بلکه داد، حیتوض خاص عامل کی با فقط توان ینم

 اس ت  ج امع  یکردیرو ازمندین دهیپد نیا درک رو، نیا از. است یفرد و یسازمان ،یفرهنگ ،یساختار
 .کند نییتب کپارچهی صورت به را مختلف سطوح نیا انیم ارتبا  بتواند که
 

 یریگ جهینت. 5

 یع ال  آم وزش  نظ ام  در یتیریمد یها فرصت در یبرابر به یابیدست دهد یم نشان پژوهش نیا جینتا
 قی  تلف و م رور . اس ت  یفرهنگ و یسازمان ،یساختار طیشرا از یا مجموعه به زمان هم توجه مستلزم
 عوام ل  به صرفاً یدانشگاه یتیریمد یها تیموقع در زنان حضور محدودبودن مشخص کرد مطالعات

 ،ینه اد  یالگوه ا  در ش ه یر ش تر یب بلک ه  س ت، ین م رتبط  یا حرف ه  یه ا  یستگیشا کمبود ای یفرد
 عی  توز ن ابرابر  ش کل  به را شرفتیپ یها فرصت که دارد یاجتماع یها نهیزم و یتیریمد یسازوکارها

 در یب ازنگر  مس تلزم  یدانش گاه  تیریم د  در زن ان  مش ارکت  یارتق ا  ،یطیش را  نیچن در. کنند یم
 یه ا  تی  ظرف از برابر یریگ بهره امکان تا است یفرهنگ یها نگرش و یسازمان یها هیرو ها، استیس
 .شود فراهم یتیریمد و یعلم

ق رار   یآم وزش ع ال   رانیو م د  گ ذاران  استیمورد توجه س تواند یم ریز یراستا، راهکارها نیا در
 :ردیگ

 

 یا حرفه-یفرد یراهبردها

 یتوانمندس از  یه ا  برنام ه  قیاز طر یا حرفه تیو هو ینفس، خودکارآمد اعتمادبه تیتقو، 
 ی؛ا حرفه نگیو کوچ یمهارت رهبر یها کارگاه

 یری  گ میتع ارض و تص م   تیریاز جمله مذاکره، م د  یو رهبر یتیریمد یها مهارت قویتت 
 ی؛راهبرد
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 یب را  یا حرف ه  یه ا  و ش بکه  یدانشگاه یها تهیکم ،یدیکل یها فعال در پروژه مشارکت 
 ی.ا حرفه شدن دهید شیافزا

 

 یسازمان یراهبردها

 ی؛تیریمد یها و انتصاب اارتق یشفاف و عادلانه برا یها نظام جادیا 
  ؛زنان شرفتیپ ریاز مس تیحما یبرا یو اسپانسر نگیمنتور یها برنامهارالة 
 ؛ضیضدتبع یها آموزش قیاز طر یتیجنس یها شهیو کاهش کل یفرهنگ سازمان اصلاح 
 ی.شغل یریپذ انعطاف یها استیس قیاز طر یتعادل کار و زندگ لیتسه 

 

 یو اجتماع یفرهنگ یراهبردها

 ی؛و آموزش یا رسانه ،یفرهنگ یها استیس قیاز طر یتیجنس یها شهیبا کل مقابله 
 ی.تیریو مد یعلم یها مشارکت آنان در انجمن شیزنان و افزا یا حرفه یها شبکه تیتقو 

 

 یاستیو س یقانون یراهبردها

 ی؛دانشگاه تیریدر مد یتیجنس یاز برابر کننده تیحما یها استیس یو اجرا نیتدو 
 یه ا  در انتص اب  یتیتحق ق ع دالت جنس     زانیم یابیارز یبرا ینظارت یسازوکارها جادیا 

 ی.تیریمد
 

 یا و حرفه یاجتماعیۀ سرما تیتقو یراهبردها

 ی؛زنان دانشگاه یا حرفه یها شبکه جادیا 
  ی؛دانشگاه یانتقال تجربه و آموزش رهبر نگ،یمنتور یها برنامهارالة 
 کلان یها یریگ میو تصم یتیریمد یها حضور زنان در پروژه یها فرصت شیافزا. 

 

 کیمرتبط با بازار کار آکادم یراهبردها

 یی؛و اجرا یپژوهش ،یآموزش فیوظا عیدر ساختار توز یبازنگر 
 ی؛الملل نیو ب یعلم یها یمشارکت زنان در همکار یبرابر برا یها فرصت یساز فراهم 
 ی.ا حرفه ایو ارتق یشغل یانتقال یها از زنان در دوره تیحما 

 اق دامات  از یا مجموع ه  ازمن د ین یع ال  آم وزش  تیریم د  در زن ان  مش ارکت  یارتقا درمجموع،
 نیچن   اتخ اذ . اس ت  یا حرف ه  یتوانمندس از  و یسازمان تیریمد ،یگذار استیس سطوح در هماهنگ
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 یکارآمد یارتقا و ها دانشگاه در زنان یتیریمد یها تیظرف از مؤثرتر یریگ بهره به تواند یم یکردیرو
 .شود منجر یعال آموزش نظام

 یریتص و  ب،ی  فراترک روش از اس تفاده  ب ا  که است آن در حاضر پژوهش ۀافزود ارزش و ینوآور
 از یاریبس   ب رخلاف . ده د  یم   ارال ه  یع ال  آموزش تیریمد در زنان یارتقا موانع از یقیتلف و جامع

 یس از  کپارچ ه ی ب ا  پ ژوهش  نی  ا ان د،  داش ته  تمرکز موانع نیا از یبخش بر فقط کیهر که مطالعات
 در زن ان  حض ور  تیمح دود  ب ر  مؤثر عوامل از یچندسطح یچارچوب مختلف، یها پژوهش یها افتهی
 عوام ل  از یا ش بکه  قالب در ارتقا موانع دهد یم نشان چارچوب نیا. کند یم اراله یدانشگاه تیریمد

 و یاس ت یس یکرده ا یرو قی  طر از فق ط  و رن د یگ یم   ش کل  یف رد  و یسازمان ،یفرهنگ ،یساختار
 یطراح یبرا یلیتحل ییمبنا تواند یم حاضر پژوهش منظر، نیا از. هستند کاهش قابل جامع یتیریمد
 ف راهم  یعال آموزش یتیریمد سطوح در زنان حضور تیتقو جهت در یتیحما یها برنامه و ها استیس

 .آورد
 

 هاشنهادیپ. 6

 آم وزش  نظام رانیمد و گذاران استیس یبرا تواند یم ریز یشنهادهایپ پژوهش، یها افتهی به توجه با
 :ردیگ قرار توجه مورد یعال

 انتص اب  و انتخ اب  ین دها یفرا در یستگیشا بر یمبتن و شفاف یها نظام یاجرا و یطراح 
 ؛یدانشگاه رانیمد

 زن ان  ش رفت یپ ریمس   از تی  حما یب را  یا حرف ه  یراهب ر  و نگیمنتور یها برنامه جادیا 
 ؛یدانشگاه

  آنان یدسترس و یاجتماعیة سرما تیتقو منظور به زنان یعلم و یا حرفه یها شبکهافزایش 
 ؛یتیریمد یها فرصت به

 یب را  یدانش گاه  تیریم د  و یرهب ر ۀ حوز در یتوانمندساز و یآموزش یها دوره یبرگزار 
 ؛زن یعلم لتیه یاعضا

 یه ا  طیمح   در یتیجنس   یه ا  شهیکل کاهش یبرا یآموزش و یفرهنگ یها برنامه یاجرا 
 ؛یدانشگاه

 یه ا  برنامه در یریپذ انعطاف جمله از یزندگ و کار تعادل یبرا یتیحما یها استیس نیتدو 
 ؛یخانوادگ یها تیمسلول از تیحما و یکار

 ها. های مدیریتی در دانشگاه ایجاد سازوکارهای پایش و ارزیابی عدالت جنسیتی در انتصاب 
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زمینة افزایش مشارکت زنان در سطوح م دیریتی آم وزش ع الی و     تدریج بهتواند  ین اقدامات میا
 .و مدیریتی آنان را فراهم کند علمیهای  گیری مؤثرتر از ظرفیت بهره

 

 . تعارض منافع7

جنس یتی؛ مطالع ة م وردی:     مدیریت زنان در دانشگاه ت ک »پژوهش حاضر برگرفته از طرح پژوهشی 
 .و در آن تعارض منافعی وجود ندارد است« ع() پردیس خواهران دانشگاه امام صادق
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