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 چکیده
کننده استفاده  ری زنان در آموزش عالی است. بدین منظور از روش فراترکیب با رویکرد یکپارچهبیین جامع موانع ارتقا و رهبهدف پژوهش حاضر بازشناسی و ت

ای سندلوسکی و باروس  مرحله های موجود تجمیع، مقایسه و در قالب مدلی منسجم بازتولید شوند. فرآیند پژوهش مطابق الگوی هفت های پژوهش شد تا یافته
تدوین « های مدیریتی آموزش عالی شناخت موانع مشارکت و ارتقای زنان در پست»پرسش اصلی پژوهش با محوریت انجام گرفت. در گام نخست،  (2007)

شده، پس  منبع شناسایی 185های مرتبط جستجو گردید. از میان  تاکنون با کلیدواژه 2000شده از سال  مند ادبیات، مطالعات انجام شد. سپس در گام مرور نظام
ها، کدهای اولیه از دل  مطالعه واجد شرایط وارد فرایند تحلیل شد. در مراحل استخراج اطلاعات و ترکیب یافته 95از ارزیابی عنوان، چکیده و محتوای علمی، 

 .بندی شدند ی نهایی طبقهمطالعات انتخاب و در فرایند مقایسه، تلفیق و ادغام، در قالب مقولات مفهومی و الگو

عه موانع رهبری و ارتقای زنان در آموزش عالی در هفت دسته اصلی شناسایی شد: موانع ساختاری، موانع سازمانی، موانع ساس تحلیل فراترکیب، مجموا بر
 سقف» مؤلفه همچنین ای؛ حرفه و اجتماعی سرمایه های محدودیت و فردی،–روانشناختی موانع سیاستی،–قانونی موانع خانوادگی، موانع اجتماعی،–فرهنگی

 ماهیتی موانع این که داد نشان ها یافته. شد تبیین مجزا صورت به شود، می ناشی ها دسته همه افزایی هم از که سطحی میان و تلفیقی مانعی عنوان به «ای شیشه
مند محدود  امای مدیریتی را به طور نظه شنق به زنان دسترسی مسیر فرهنگی، و ساختاری پیوند دلیل به و دارند یکدیگر کننده تقویت و تعاملی چندبعدی،
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Abstract 

leadership of women in higher education. To achieve this purpose, a meta-synthesis method with an integrative 

approach was employed to aggregate, compare, and reconstruct findings from existing research into a coherent 

model. The research process followed the seven-step framework proposed by Sandelowski and Barroso (2007). In 

the first step, the core research question—“What are the barriers to women’s participation and advancement in 

managerial positions in higher education?”—was formulated. Subsequently, a systematic review of the literature 

was conducted, examining studies published since 2000 using 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 derived from the studies and progressively compared, 

merged, and integrated into conceptual categories and the final analytical model. 

The meta-synthesis revealed 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 limitations related to women’s social and professional capital. 

Additionally, 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 indicate that these barriers are multidimensional, 

interactive, and mutually reinforcing, and that structural and cultural interdependencies systematically constrain 

women’s pathways to managerial roles. 
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 مقدمه. 1
های توسعه  های اخیر به یکی از محورهای اصلی پژوهش های مدیریتی طی دهه ویژه در پست حضور زنان در آموزش عالی و به

کرده و  افزایش تعداد زنان تحصیل (.Sandberg, 2015; Morley et al., 2017)انسانی و مدیریت سازمانی تبدیل شده است 

های کلان ایجاد  گیری توجهی را درباره مشارکت بیشتر زنان در سطوح مدیریتی و تصمیم رات قابلورود آنان به بازار کار علمی، انتظا

های مدیریتی دانشگاهی هنوز کمتر از ظرفیت واقعی و  دهد که سهم زنان در رده کرده است. با این حال، شواهد نشان می

توجه تحصیلی زنان،  شکاف، حتی با وجود رشد قابلاین  (.Abedini Belturk  &Mansouri, 2018)های آنان است  توانمندی

های بالقوه آنان  گیری کامل از توانمندی های عمیق ساختاری، فرهنگی، نهادی و سازمانی است که مانع بهره بیانگر محدودیت

 شود. می

بلکه تأثیر مستقیمی بر ها اهمیت دارد،  تنها از منظر عدالت اجتماعی و تساوی فرصت مشارکت زنان در مدیریت آموزش عالی نه

ا دارد. حضور زنان در سطوح مدیریتی امکان ه گیری، تنوع رهبری، کارآمدی سازمانی و اثربخشی کلی دانشگاه کیفیت تصمیم

تواند به افزایش نوآوری، بهبود فرآیندهای مدیریتی و  کند که این تنوع می ها و تجربیات متنوع را فراهم می گیری از دیدگاه بهره

 (.Hunt et al., 2018; Khan  &Salimi, 2023)ی کیفیت آموزش منجر شود ارتقا

شود.  های فردی و سازمانی را شامل می ها و ویژگی ای از مهارت های زنان در مدیریت آموزش عالی طیف گسترده توانمندی

ریزی راهبردی و مدیریت منابع را  برنامه گیری مشارکتی، اند که زنان مدیر توانایی تحلیل مسائل پیچیده، تصمیم ها نشان داده پژوهش

فردی آنان از جمله گوش دادن فعال، همدلی، مدیریت  های ارتباطی و میان همچنین مهارت (.Eagly  &Carli, 2007)دارند 

دهی به محیطی مشارکتی کمک  های سازمانی و شکل تعارض و ایجاد فضای اعتماد؛ به تقویت انگیزش کارکنان، کاهش تنش

 (.Correa et al., 2024; Salas  &Benavides, 2020)د کن می

توانند هماهنگی میان واحدها، مدیریت فرآیندهای پیچیده،  های اجرایی خود می گیری از توانمندی در سطح سازمانی نیز زنان با بهره

 ,Rosener, 1990; Haghag  &Koulyvandکنند )ای مؤثر را تقویت  های علمی و حرفه توانمندسازی کارکنان و ایجاد شبکه

های کاری حمایتی و  محور آنان متکی بر عدالت، شفافیت، صداقت و کرامت انسانی؛ به ایجاد محیط همچنین، رهبری اخلاق (.2021

 (.Brown et al., 2005; Soheili et al., 2024)کند  محور کمک می انسان

زگاری برجستگی نقش زنان در مدیریت دانشگاهی فراهم کرده است. سا ای تازه برای های نوین نیز زمینه تحولات دیجیتال و فناوری

گیری،  تواند کیفیت تصمیم هایی است که می محور و رهبری دیجیتال از جمله توانمندی گیری داده های جدید، تصمیم با فناوری

زنان نسبت به مسائل همچنین حساسیت  (.UNESCO, 2020)مدیریت آموزش الکترونیکی و محیط یادگیری را بهبود دهد 

 Morley)های دانشگاهی متنوع ایفا کنند  شود که نقش مهمی در مدیریت محیط های ساختاری موجب می عدالت جنسیتی و تبعیض

et al., 2017; Soheili et al., 2024.) محور آنان نیز به تقویت اعتماد، انسجام و فرهنگ سازمانی  های مشارکتی و انسان سبک

 (.Winicomb  &Singh, 2014; Cherkhab  &Gholami-Far, 2024)ند ک مثبت کمک می



 

 

ها  های متعدد مواجه است؛ این محدودیت ها و محدودیت ها، مشارکت زنان در سطوح مدیریتی همچنان با چالش با وجود این توانمندی

 ;Giacomick, 2022)یرد گ ای تا موانع فرهنگی، سازمانی و نهادی را دربرمی های حرفه از عوامل فردی و شایستگی

Estimanis, 2020.) های حمایتی مؤثر و تقویت حضور زنان در مدیریت  مند این موانع برای طراحی سیاست شناخت عمیق و نظام

 آموزش عالی ضروری است.

ی هدفمند در ابعاد ریز دهند که توانمندسازی زنان در مدیریت آموزش عالی نیازمند برنامه المللی نشان می های داخلی و بین پژوهش

بلکه موجب بهبود عدالت سازمانی، کند،  تنها به افزایش مشارکت زنان کمک می ای و نهادی است. این اقدامات نه آموزشی، حرفه

 شود. پذیری نظام آموزش عالی می وری و انعطاف بهره

های اخیر را با هدف گردآوری و تحلیل  در سالمند و فراترکیب، مقالات منتشرشده  گیری از رویکرد مرور نظام پژوهش حاضر با بهره

مند  بندی نظام کند. هدف اصلی مطالعه، بازشناسی و دسته شواهد موجود درباره موانع حضور زنان در مدیریت آموزش عالی بررسی می

اهکارهای سیاستی و ای برای طراحی ر المللی است تا زمینه موانع مؤثر بر مشارکت زنان با اتکا به شواهد پژوهشی داخلی و بین

 های حمایتی فراهم شود. برنامه

ها و  شوند، بلکه در قالب مفاهیم، مقوله های مستقل گزارش نمی صورت بخش در رویکرد فراترکیب، مبانی نظری و پیشینه پژوهش به

ها استوار  می و معنایی یافتهگردند. از آنجا که فراترکیب بر ترکیب مفهو شده از مطالعات پیشین تلفیق و تحلیل می مضامین استخراج

های جنسیتی، هنجارهای سازمانی و رهبری  ای، کلیشه مانند نظریه سقف شیشه—های نظری موجود در ادبیات است، چارچوب

شوند. بنابراین،  در کنار شواهد تجربی در فرایند کدگذاری و ترکیب وارد شده و در قالب مضامین نهایی بازنمایی می—مشارکتی

 آید. ها در این پژوهش در واقع بازتابی تحلیلی و یکپارچه از پیشینه نظری و شواهد تجربی مطالعات پیشین به شمار می بخش یافته

های پیش روی زنان در  مند شواهد موجود، تصویری جامع از موانع و محدودیت کوشد با بررسی نظام در نهایت، این پژوهش می

های مؤثر در  گذاری تر مسئله و فراهم شدن مبنایی برای سیاست تواند به درک عمیق ه میها ارائه دهد؛ تصویری ک مدیریت دانشگاه

 Sandberg, 2015; Abedini)جهت ارتقای عدالت جنسیتی، توسعه پایدار و بهبود کیفیت مدیریت آموزش عالی کمک کند

Belturk  &Mansouri, 2018.) 

 روش شناسی پژوهش.2

یکی از انواع روش های مرور نظام مند فراترکیب   فراترکیب استفاده شده است. روشبرای انجام پژوهش حاضر از روش 

-های مختلف استفاده میگیری از یکپارچگی و مقایسه یافتههای تفسیری و یا ایجاد تئوری با بهرهاست که برای ترجمه اطلاعات

 است. به طور کلی دو نگاه بر فراترکیب حاکم است. های کیفیشود. هدف فراترکیب ایجاد تفسیری خلاقانه و یکپارچه از یافته

آوری، گردآوری و یکپارچه کردن مطالعات پیشین تاکید دارد. این رویکرد نقاط مشابه د اول که یکپارچه کننده نام دارد، بر جمعیکررو

کند و نیز نتایجی از نوع روابط پارچه میهای مطالعات پیشین را شناسایی و آنها را بر اساس متغیرهایی با قابلیت اعتماد بالا یکیافته

ها را به دنبال دارد. نگاه دوم که ترکیب تفسیری است بر تاویل و تفسیر پذیری یافتهها و همچنین قابلیت تعمیمعلی میان پدیده

کند که بینی میی استقرا پیشمطالعات قبلی تاکید دارد. در این نگاه، مقایسه و تفسیر بااهمیت است، به این دلیل که با استفاده از نوع



 

 

 Hjazifar et)شوند و یا با هم تعامل می کننددر شرایط مشابه چه اتفاقی ممکن است بیفتد و اینکه مقولات چطور به هم مربوط می

al., 2017.) کننده استفاده شده است. در مطالعه حاضر از رویکرد اول یعنی رویکرد فراترکیبی یکپارچه 

استفاده شده است. این الگو شامل  (2007)راترکیب، مطابق با الگوی سندلوسکی و باروسدف پژوهش از روش فبرای دستیابی به ه

 هفت مرحله است و ابعاد مختلف روشی این پژوهش در قالب این مراحل تبیین خواهد شد:

مورد نیاز بررسی شد و در نهایت  در این مرحله، جامعه مورد مطالعه، بستر پژوهش و نوع اطلاعات :گام اول، تنظیم سوال پژوهش

گیری  این سؤال مبنای جهت« اند؟ های مدیریتی آموزش عالی کدام موانع ارتقا و مشارکت زنان در پست»پرسش محوری این بود که 

 تمام مراحل بعدی قرار گرفت.

ت بر اساس رویکرد فراترکیب و با در این پژوهش، فرایند شناسایی و استخراج مطالعا :مندگام دوم، مرور ادبیات به صورت نظام

مدیریت زنان در آموزش »های مرتبط با  فیت و قابلیت بازتولید انجام شد. ابتدا جامعه مطالعاتی شامل تمامی پژوهشرعایت اصول شفا

ت، تعریف گردید. برای گردآوری مطالعا 2024تا  2000های  در فاصله سال« ای زنان موانع رهبری و ارتقای حرفه»و « عالی

و همچنین  Google Scholarو  Scopus ،Web of Scienceالمللی نظیر  های معتبر علمی بین پایگاهمند در  وجوی نظام جست

های  وجو با استفاده از ترکیب کلیدواژه های جست صورت گرفت. رشته Civilicaو  SID ،Magiranهای فارسی از جمله  پایگاه

ها در قالب  این کلیدواژه«. ای سقف شیشه»و « ها چالش»، «موانع»، «آموزش عالی»، «رهبری زنان»مرتبط طراحی شد؛ از جمله 

ها، منابع تکمیلی از طریق  وجو در پایگاه سی و فارسی اجرا شدند تا پوشش کافی ایجاد شود. علاوه بر جستهای بولی انگلی رشته

 های دانشگاهی و مراکز پژوهشی نیز گردآوری شد. کتابخانه

مقاله بازیابی شدد. سدپس عندوان، چکیدده و مدتن کامدل        185در مرحله نخست، حدود  ستجو و انتخاب متون مناسب:گام سوم، ج

ها بررسی گردید تا تنها مطالعاتی که مستقیماً به زنان عضو هیئت علمی، تجدارب رهبدری و مواندع ارتقدای آندان در محدیط        پژوهش

مانند ورزش، ، هایی خارج از آموزش عالی تعلق داشتند هایی که به حوزه یند، پژوهشدانشگاهی پرداخته بودند، باقی بمانند. در این فرا

و در نهایدت   حذف شدند تا تمرکز پژوهش منحصراً بر محیط دانشگاهی باقی بماندد  های صنعتی و درمانی وپرورش یا سازمان آموزش

 منبع استخراج و انتخاب شدند. 95

 

 

 

 

 

 

  تعداد منابع یافت شده

N=185 

 محتوا رد شده از نظر

N=17 

 رد شده به دلیل نامناسب بودن

N=30 

 کل مقالات نهایی
N=95 

 بررسی محتوای کامل

N=112 

 بررسی چکیده 
N=155 

 ردشده از نظر چکیده

 N=43 



 

 

 

 

 

 . الگوریتم روش پژوهش1شکل

 

-در پژوهش حاضر، اطلاعات پژوهش های کیفی:گام چهارم، استخراج اطلاعات متون و گام پنجم،تجزیه و تحلیل و ترکیب یافته

های پردازان، سال و مولفهبندی شدند. این جدول براساس نام نظریهدسته 1های انجام شده در حوزه موانع مدیریت زنان جدول 

 ت دسته بندی شده است. کلیدی اشاره شده، تنظیم و در نهای

-سازی مفاهیم، الگوها و نتایج در پالایش حالتهاست. این روش برای شفافهدف فراترکیب ایجاد تفسیری یکپارچه و جدید از یافته

ها استفاده شده است. در مرحله تجزیه و تحلیل پژوهشگر موضوعاتی را جستجو های عملیاتی و نظریههای موجود دانش و ظهور مدل

اند و به محض شناسایی و مشخص شدن موضوع، پژوهشگر یک های موجود در فراترکیب پدیدار شدهکند که در میان مطالعهمی

های مربوط شناسایی شده و به دهد که موضوع را به بهترین شکل توصیف کند. در این پژوهش ابتدا کلیه مولفهبندی ارائه میطبقه

 های بعدی در قالب مفاهیم و مقولات)موانع( قرار گرفتند.ند و در گامعنوان کدهای اولیه در نظر گرفته شد

 های زیر برای حفظ کیفیت مطالعه در نظر گرفته شده است:در این پژوهش رویه گام ششم، کنترل کیفیت:

 بررسی گسترده منابع فارسی و لاتین -

 هابندی و شناسایی دقیق مولفهتلاش در جهت اولویت -

ها بودند و در قالب  سازی پیشینه نظری و شواهد تجربی پژوهش ها حاصل تلفیق و یکپارچه این یافته ها:فتهگام هفتم، ارائه یا

عنوان بازنمایی تحلیلی پیشینه  های اصلی موانع زنان عضو هیئت علمی در آموزش عالی گزارش شدند. این بخش، به مضامین و مقوله

ای جامع از موانع ساختاری، فرهنگی، فردی و سازمانی پیش روی زنان در مسیر  کند و نقشه پژوهش در رویکرد فراترکیب عمل می

 دهد ارتقا و مشارکت مدیریتی ارائه می

 نشان داده شده است. 2مراحل روش ذکر شده در شکل 

 



 

 

 . مراحل روش فراترکیب2شکل 

 

 یافته های پژوهش.3

 ،یکرد: موانع ساختار یبند طبقه یدر چند دسته اصل توان یا مزنان ر یرو شیکه موانع پ دهد یپژوهش حاضر نشان م یها افتهی
 ریکه تحت تأث ،یموانع سازمان کنند؛ یزنان را محدود م شرفتیپ یها که فرصت یسازمان یها هیو رو ها استیس ن،یاز قوان یناش

 یسنت یها و نقش ها شهیها، کلباورکه  یو خانوادگ اجتماعی–یسازمان قرار دارند؛ موانع فرهنگ یتیحما یها و شبکه یفرهنگ، رهبر
است؛ و موانع  ینهاد یها تیو محدود یحقوق یها تیکه شامل کمبود حما ،یاستیو س یموانع قانون دهند؛ یقرار م ریزنان را تحت تأث

ارتقاء  یها صتنوبه خود بر فر به کیکه هر  ک،یساختار بازار کار آکادم یها یژگیو و یا و حرفه یاجتماع هیسرما ،فردی–یروانشناخت

 .گذارند یم ریتأث تیریو مشارکت زنان در مد
و  یمانع نامرئ نیا رایبه صورت جداگانه مورد توجه قرار گرفته است، ز یا شهیشده، سقف ش ادیعلاوه بر موانع  ها، افتهی لیتحل در
 یا شهی. سقف شکند ی( عمل میاعاجتم هیو سرما یفرهنگ ،یسازمان ،ی)ساختارگریاز چند مانع د یقیاست و اغلب تلف یررسمیغ

 لیآن، دل کیستماتیو س نینماد تیو اهم کند یم جادیها ا به فرصت یو دسترس یستگیدر صورت شا یزنان را حت شرفتیپ تیمحدود
 مانع مستقل است. کیارائه آن به عنوان 

 
 های کیفی: تجزیه و تحلیل و ترکیب یافته1جدول

 هازیر مولفه  مولفه صاحبنظران موانع
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(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)  

(Naserinejad et al., 2020)  

(Nuber et al., 2014)  

 (Akpinar, 2013) 

اعتماد عدم خودباوری و 

 به نفس

بینی و عدم باور به  خودکوچک؛ های بالا ترس از شکست و پذیرش مسئولیت

 داضطراب و نگرانی از ارزیابی منفی یا انتقا؛ های فردی توانمندی

مندی مهارت ها و توان

 فردی محدود

؛ فردی های ارتباطی و تعامل بین ضعف در مهارت؛ ای کمبود تجربه مدیریتی و حرفه

 گیری توانایی کمتر در حل مسائل پیچیده و تصمیم

اثر بازخورد و تجربه 

 اجتماعی

(؛ ناتوانی در برخورد قهرآمیز )دریافت بازخورد منفی به صورت شخصی و دلسردکننده

ناپذیری،  ریسک روحیه زنانه و لطیف،)حیط کاروانی و هیجانی ماثرات فشارهای ر

کاهش انگیزه و اعتماد به نفس در مواجهه با (؛ احساسی عمل کردن، وسواس در کار

 نقد یا رقابت

ها و رفتارهای  نگرش

 کارانه محافظه

پذیری و  گرایش به اطاعت؛ های پرمسئولیت و رقابتی تمایل کمتر به پذیرش نقش

های مدیریتی و عدم جستجوی  میلی به شغل بی؛ های مردمحور از محیط اجتناب

 های ارتقاء فرصت

ی
دگ

وا
خان

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)  

های شغلی  تعارض نقش

 و خانوادگی

 یدار خانه یها تیاز مسئول یفشار ناشی؛ خانوادگ فیو وظا یشغل یها نقش نیتضاد ب

 یزنان بالاتر از ملاحظات کار یبرا یلزامات خانوادگ؛ ااز فرزندان یو نگهدار

کمبود حمایت 

 خانوادگی

، فقدان حمایت عملی و ها با کارکردن زنان )پدر، مادر، همسر( عدم موافقت خانواده

 ای مشورتی خانواده برای فعالیت حرفه

 شود یکه از سمت خانواده بر دوش زنان گذاشته م ییها نقشهنجارها و باورهای 



 

 

(Kazemipour, 2016)  

(Asghari, 2006)  

(Esfidani, 2002)  

(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) 

 خاص خانواده یها و باورها وجود سنت  سنتی خانواده

های زمانی و  محدودیت

 وقفه شغلی

گهداری فرزندان، عدم تخصیص های شغلی ناشی از بارداری و ن کمبود زمان، وقفه

 مرخصی زایمان کافی

ی
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(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 Jebeli et al., 2015)  

(Seyed Javadin, 2007)  

(Bardar et al., 2016)  

(Taghizadeh et al., 2012)  

(Hashemi & Ebadi, 2008)  

(Hoobler et al., 2009)  

(Shahtalebi et al., 2009)  

(Rahmani, 2015)  

(Nuber et al., 2014)  

(Falahati, 2023)  

(Zarghi et al., 2020)  

(Mehrara et al., 2017) 

 یو باورها ها شهیکل

 یتیجنس

 اند ثبات در مدیریت ریسک، فاقد قاطعیت و بی اور به اینکه زنان احساسی، کمب

اعتمادی  تردید یا بی؛ گیری به مردان انتساب طبیعی رهبری، قدرت، قاطعیت و تصمیم

 نسبت به صلاحیت مدیریتی زنان

پذیری جنسیتی و  جامعه

 تربیت اجتماعی

 پسران در خانواده، مدرسه و رسانهفاوت دختران و پذیری مت جامعه  

تربیت مبتنی بر اطاعت، تواضع، ؛ های شناختی جنسیتی از کودکی القای طرحواره

داری، مراقبتی و  های خانه تقویت نقش؛ مراقبت و پرهیز از ریسک برای دختران

  ؛تبعیض در آموزش رسمی، غیررسمی، کتب درسی و رسانه؛ غیررهبری برای زنان

ساز و بازدارنده برای  پذیری ناتوان جامعه؛ فقدان الگوی زنانه توانمند در نظام اجتماعی

 ندخترا

فرهنگ مردسالارانه و 

ساختارهای اجتماعی 

 شده تثبیت

مقاومت فرهنگی نسبت به پذیرفتن مدیر ؛ سلطه دیرین مردان بر ساختارهای مدیریتی 

های اجتماعی  تداوم سنت ؛ های مردانه ها و ویژگی گذاری بیشتر بر نقش ارزش؛ زن

 ها مردسالارانه در دانشگاه

نگرش و قضاوت 

اجتماعی نسبت به 

 مدیریت زنان

ها و  تصور ناکارآمدی زنان در چالش؛ باورهای منفی درباره توان مدیریتی زنان

انتظار از زنان ؛ تمایل کارکنان و جامعه به پذیرش مدیر مرد؛ های سخت گیری تصمیم

 طلبانه و غیرریسکی ی رفتارهای غیرقدرتبرا

محدودیت در پایگاه 

های  اجتماعی و شبکه

 ارتباطی جامعه

های غیررسمی  دشواری دسترسی به شبکه؛ های اجتماعی و حمایتی زنان کمبود شبکه

محدودیت ارتباطات مؤثر با نخبگان و ؛ تر زنان موقعیت اجتماعی ضعیف؛ قدرت

 گیری ساختارهای تصمیم

انمو
ی

مان
از
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(Sandberg, 2015) 

(Zarghamifard & Behboudi, 

2014) 

(Beigi Nasrabadi et al., 2025) 

(Babaei et al., 2020) 

(Abedi Jebeli et al., 2015) 

(Raf’atjah & 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) 

های  ساختارها و سیاست

 منابع انسانی

 ،یشغل یرهایدر مس ضیتبع؛ مردانه در جذب، انتخاب، ارتقا و جبران خدمت یاارهیمع

 تیمحدودی؛ ا و مراوده یا هیرو یعدالت یو ب تیشفاف عدم؛ ها پروژه صیارتقا و تخص

 یها و برنامه ها استیس نبود؛ اثر به زنان کم یها پست صیو تخص یچرخش شغل

 طیو ناسازگار با شرا ریناپذ انعطاف ،یکار طولان ساعات؛ در سازمان یتیجنس یبرابر

 زنان یبرا یپرور نیو جانش یشغل یرهایمس نبود؛ زنان

رهبری و مدیریت 

 سازمانی

 استفاده؛  به انتخاب مردان رانیمد لیتما؛ از زنان یانیارشد و م رانیمد تیعدم حما

 به توسعه و یتوجه یب؛ کیاستراتژ یها صف و پست یمحدود از زنان در واحدها

 زن موفق در سازمان رانیمد یالگوها کمبود؛ زنان یبرا یانآموزش سازم

 یررسمیغ روابط؛ زنان یریگ میمردسالارانه و مقاومت نسبت به تصم یفرهنگ سازمانفرهنگ سازمانی و 



 

 

(Morley et al., 2017) 

(Nuber et al., 2014) 

(Mousavirad et al., 2016) 

(Moradi, 2015) 

(Falahati, 2023) 

(Mehrara et al., 2017) 

 

مشارکت  یگذار ارزش کم؛ زنان یتیریمردان به توان مد یاعتماد یب؛ و طرد زنان مردانه تعاملات غیررسمی

 یررسمیغ یو فضا یرمشارکتیغی؛ تیریمد سبک؛ و شوراهان در جلسات زنا

 یا حرفه یها زنان در جمع گرفتن دهیو ناد یمحور رابطه ،یا لهیقب رفتار؛ زیآم ضیتبع

ها و تعاملات  شبکه

 سازمانی

و  یسازمان یارتباط یسدها؛ زنان یبرا یررسمیو غ یرسم یتیحما یها فقدان شبکه

 ها، تیبرابر در مأمور یها فرصت نبودی؛ دیبه اطلاعات کل یدر دسترس تیمحدود

و  یپنهان یریگ میتصم یها به حلقه یابیراه یدشواری؛ سازمان نیها و تعاملات ب پروژه

 محافل نفوذ

ساختار اداری و محیط 

 کار

و گاه خشن  یکار مردمحور، رقابت طیمح؛ پنهان ایآشکار  یها ضیتبع ،یفساد ادار

 یسازوکارها نبودی؛ و تعامل یاز نظر روان یکار یبودن فضاها ناسالم؛ زنان یبرا

و  یادار یها تینابرابر مسئول عیتوز؛ ضیتبع یریگیو پ تینظارت، شکا یعادلانه برا

 یاجرا

ن
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(Ocho, 2021)  

(Zahedi, 2003)  

(Gholamzadeh et al., 2015)  

(Mousavirad, 2016)  

(Mirghafouri et al., 2016)  

(Taghizadeh et al., 2012)  

(Rahmani, 2015)  

(Zarghi et al., 2020) 

مردانه در  یارهایمع

 جذب و ارتقاء
 و جبران خدمت یگریجذب، ارتقا، توسعه و مرب ستمیمردانه در س یارهایمع

 یها هیو رو ها استیس

 یمنابع انسان

کم بودن سهم  ها، هیها و رو وشحاکم و ر و مقررات نیقوان ،یمنابع انسان یها استیس

 های اداری عدالتی توزیعی مسئولیت بی، اشتغال بانوان

ی و شغل کیتفک

 تفکیک ساختاری

فاصله حقوق و دستمزد،  ،یشغل یها کیزنان مانند تفک هیعل یساختار ضیتبع

 یشغل یاز ارتقا یریجلوگ ،یجنس یها خشونت

مردسالارانه  نظام

 سازمان

 یها زنان، کم شدن فرصت یریگ مینظام مردسالارانه، مقاومت نسبت به تصم وجود

 زنان یبرا یچرخش شغل

ها و  فرصت کمبود

 ی متنوعشغل یها نقش

 یها زنان، قرار دادن زنان در پست یبرا یشغل یها فرصت یکم تنوع ایتنوع  عدم

 یشغل شرفتیپ ریشانس کمتر نسبت به مردان در مس تر، نییپا

 طیو مح یکار اتساع

 کار نامناسب

 یناسالم، فرهنگ مسلط ساعات کار یکار طیمح ،یو طولان ریناپذ کار انعطاف ساعات

 یطولان

ی
ه ا

ش
شی

ف 
سق

 

(Bendel & Smith, 2010)  

(Welborn et al., 2007)  

(Zarghamifard & Behboudi, 

2014)  

(Nuber 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

سوگیری مدیریتی و تبعیض ، دود و دسترسی کم به مسیرهای قدرتازی محس شبکه

آمیز  نظام ارتقای شغلی تبعیض، فرهنگ و سنت مردسالارانه دانشگاه، گیری در تصمیم

اهمیت به  های کم تخصیص نقش، غلبه الگوی مدیریت مردانه، و نابرابری پرداخت

های  پروژه تجربه مدیریتی درکمبود فرصت برای ، سازی کلان زنان و حذف از تصمیم

 ای آمیز و تثبیت تاریخی سقف شیشه ساختارهای تبعیض، کلان

های بیرونی  گرشن

)جامعه، سازمان، 

 مردان(

گذاری مردانه بر الگوی  ارزش؛  های مدیریتی زنان های جنسیتی درباره توانایی کلیشه

وری درباره نقش دا پیش؛ عدم اعتماد کارکنان مرد به مدیران زن ؛ « رهبری خوب»

های  تعهدی زنان نسبت به مسئولیت تصور کم؛ مناسب زن )اولویت نقش خانگی

 مدیریتی

؛ ترس از شکست و حساسیت به ارزیابی منفی؛ ای  نفس شغلی و حرفه کمبود اعتمادبههای درونی زنان  نگرش



 

 

 «  اند دهزنان برای مدیریت ساخته نش»بینی و پذیرش کلیشه  خودکوچک )لایه داخلی(
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Kazemipour, 2016)  

(Asghari, 2006)  

(Bruckmüller et al., 2010)  

(Wakin & Smith, 2014)  

(Babaei et al., 2020)  

(Tang & Horta, 2021) 

 

ها و محافل  شبکه

 ای حرفه

دیت حضور در دومح؛ های ارتباطی رسمی و غیررسمی دسترسی ضعیف به شبکه

 فقدان حمایت و مشاوره از همکاران و مدیران ارشد؛ گیری پنهانی محافل تصمیم

روابط و تعاملات 

 اجتماعی

های جنسیتی در ارتباطات  تفاوت؛ تعاملات محدود با سایر متخصصان و مدیران

 یهای کلید ها و تیم های مشارکت در گروه کمبود فرصت؛ شفاهی و غیرشفاهی

ای و  حرفه حمایت

 الگوها

فقدان مربیان یا راهنمایان ؛ کمبود الگوهای موفق زن در مدیریت و آموزش عالی

 های سازمانی برای هدایت و تقویت زنان کمبود برنامه؛ ها ای برای توسعه مهارت حرفه

فضای غیررسمی 

 سازمان

ح روابط جانبداری و ترجی؛ ها و فرهنگ مردمحور در تعاملات غیررسمی وجود سیاست

های  محدودیت در دسترسی به اطلاعات حیاتی و فرصت؛ ها گیری در تصمیممردانه 

 رش

های آموزشی و  فرصت

 ای توسعه حرفه

عدم دسترسی به ؛ ها حدودیت در آموزش رسمی و غیررسمی برای ارتقاء مهارتم

 ازمانیای س های توسعه حرفه فقدان برنامه؛ های یادگیری ها و فرصت ها، دوره کارگاه

ها و تجربه  مهارت

 ای حرفه

های تخصصی و  ضعف در مهارت؛ کمبود تجربه عملی در مدیریت واحدهای کلیدی

 های چرخش شغلی و کار عملی محدودیت در فرصت؛ مدیریتی

ارزیابی و دیده شدن 

 ای حرفه

اء ای در ارتق دیده نشدن عملکرد حرفه؛ ها و دستاوردهای زنان عدم شناسایی شایستگی

 های ارتقای شغلی عدم بازخورد مؤثر و فرصت؛ ها و ارزیابی

ی
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(Abedini Baltork & Mansouri, 

2018)  

(Babaei et al., 2020)  

(Abedi Jabali et al., 2015)  

(Pourbehrouzan et al., 2021)  

(Hashemi & Ebadati, 2008)  

(Falahati, 2023)  

alesi, 2017) 

فقدان قوانین و 

های حمایتی  سیاست

 مؤثر

 

های برابری  عدم اجرای سیاست؛ ها و مقررات ضامن مشارکت زنان مشی نبود خط

 های برابر نشده و ناکافی برای تضمین فرصت قوانین تفکیک؛ جنسیتی در عمل

تبعیض و فشارهای 

 سیاسی–نهادی

و  یاسیس ستمیمداخله س؛ تقاءها و ار تصابپنهان در ان ایآشکار  یتیجنس یها ضیتبع

در انتصاب مردان به  یاسیروابط س ایاز جمله نفوذ احزاب  ،یمناسبات فراساختار

 فقدان حمایت واقعی دولت یا نهادهای حاکم؛ تیریمد

ها و  سیاست

های  چارچوب

محدودکننده اشتغال 

 زنان

 یها به فرصت یدر دسترس تیمحدود؛ کار نابرابر میاشتغال و نظام تقس یها استیس

 ریکه ارتقاء زنان را به تأخ یاستیس ای یقانون یفشارهای؛ ریگ میو تصم یتیریمد

 اندازد یم

موانع 

ناشی از 

ساختار 

بازار کار 

 آکادمیک

(Morley et al., 2017)  

(Odiambo, 2011)  

(Shawa & Chakla, 2020)  

(Li & Kam, 2021)  

 (Longman, 2018) 

هبران نیاز به ر

مهارتی و چند

 چندچالشی

های سازمانی، صنعتی و  الزام به حضور همزمان مردان و زنان برای مقابله با چالش

کمبود ؛ ها سازی زنان جهت این نقش های سازمانی برای آماده فقدان برنامه؛ اخلاقی

 های عملی های رهبری در محیط های واقعی برای تمرین مهارت فرصت

بازار پیچیدگی و رقابت 

 کار

 

رقابت شدید برای دستیابی به ؛ ساختار پیچیده بازار کار و اقتصاد آموزش عالی

های متنوع برای  ها و توانمندی نیاز به مهارت؛ گیری های مدیریتی و تصمیم پست

 موفقیت



 

 

های  حدودیتم

های شغلی و  فرصت

 مسیر ارتقاء

 ازار کارهای مدیریتی به دلیل ساختار ب سهم محدود زنان در پست

 کند بندی و نیازهای اقتصادی که مسیر ارتقاء را برای زنان دشوار می زمان 

های اقتصادی برای جذب و نگهداشت زنان در  ها یا سیاست عدم وجود مشوق

 های کلیدی پست

 

 موانع ساختاری .1-3

ها، ساختارهای رسمی و  ر قوانین، رویههایی اشاره دارد که د در ادبیات رهبری و جنسیت، موانع ساختاری به مجموعه محدودیت

پردازان  کنند. نظریه های پیشرفت زنان را محدود می صورت غیرمستقیم فرصت اند و به دهها نهادینه ش های منابع انسانی سازمان نظام

اند و  ور شکل گرفتهسازمانی معتقدند که بسیاری از ساختارهای اداری و معیارهای ارزیابی عملکرد بر اساس الگوهای سنتی و مردمح

نیز تأکید « نابرابری ساختاری»ها به نفع مردان عمل کنند. در ادبیات  های جذب، ارتقاء و توزیع فرصت شود نظام همین امر موجب می

 توانند در عمل پیامدهای جنسیتی داشته باشند و مسیر پیشرفت زنان را دشوار سازند. های به ظاهر خنثی می شود که حتی سیاست می

ها و نیازهای اقتصادی، مسیر ارتقاء را برای آنان دشوار  بندی های مدیریتی به دلیل ساختار بازار کار، زمان سهم محدود زنان در پست

های این  های کلیدی از دیگر چالش های اقتصادی برای جذب و نگهداشت زنان در پست ها یا سیاست کند. همچنین نبود مشوق می

 حوزه است.

ترین عوامل محدودکننده پیشرفت زنان در آموزش عالی هستند و این موانع  موانع ساختاری یکی از مهم دهند که ن میها نشا پژوهش

اند که  ( تأکید کرده2021( و اوچو )1382کنند. زاهدی ) انی عمل میهای منابع انس در سطح ساختار رسمی، قوانین اداری و سیاست

های  شود نظام اند و همین امر موجب می ها بر پایه الگوهای مردانه طراحی شده یاری از دانشگاهمعیارها و استانداردهای سازمانی در بس

های کلیدی کاهش  های زنان برای مشارکت در پروژه بی و ارتقاء، رفتار و عملکرد مردان را معیار اصلی قرار دهد و فرصتجذب، ارزیا

 یابد.

های منابع انسانی د از  ها و رویه ( نیز نشان داده شده است که سیاست1395راد ) ( و موسوی1394زاده و همکاران ) در پژوهش غلام

طور  توانند به رابری ساختاری دارند و میهای ارتقاء د نقش مهمی در بازتولید ناب های انتصاب، ارزیابی عملکرد و برنامه جمله شیوه

طرف نیز ممکن  های رسمی و ظاهراً بی گر آن است که حتی سیاستغیرمستقیم مشارکت زنان را محدود کنند. نتایج این مطالعات بیان

 .است در عمل مسیر پیشرفت زنان را مسدود کنند

های  اند که زنان به دلیل محدودیت ( با بررسی وضعیت تفکیک شغلی و تبعیض ساختاری نشان داده1395میرغفوری و همکاران )

کنند. تفکیک مشاغل، نابرابری دستمزد و  های مدیریتی دسترسی پیدا می ولیتهای کلیدی و مسئ مبتنی بر جنسیت، کمتر به موقعیت

 ترین این موانع گزارش شده است. محدودیت در مسیر ارتقاء از مهم

مراتب  ها و سلسله ( و سایر مطالعات مرتبط نیز حاکی از آن است که ساختار مردسالارانه سازمان2012زاده و همکاران ) پژوهش تقی

ی مدیریتی را ها دهد و این وضعیت ورود زنان به جایگاه ها را عمدتاً در اختیار مردان قرار می ها و فرصت گیری ، تصمیمقدرت رسمی

 سازد. دشوارتر می



 

 

های ارتقایی،  های کلیدی و نقش های شغلی متنوع، دسترسی محدود زنان به پروژه ( نشان داده است که کمبود فرصت1394رحمانی )

عنوان مانعی مهم در مسیر پیشرفت شغلی زنان عمل  دهد و به ای آنان را کاهش می ها و دیده شدن حرفه ارتامکان توسعه مه

 کند. می

شرایط محیط کار و ساعات کاری طولانی، فشار مضاعفی بر زنان وارد  اند که ( به این نتیجه رسیده1399همچنین زرقی و همکاران )

کند که ساختار زمانی و محیط  دهد. این پژوهش بیان می ا مردان را در مسیر ارتقاء کاهش میکند و این وضعیت توان رقابت آنان ب می

 شود. های زنان همخوانی ندارد و همین عدم تناسب، خود یک مانع ساختاری محسوب می یازها و مسئولیتکاری اغلب با ن

 موانع سازمانی .2-3

های  رهبری، شبکهشود که در فرهنگ سازمانی، سبک  به عواملی اطلاق میدر ادبیات مدیریت و رفتار سازمانی، موانع سازمانی 

حدود کنند. بسیاری از های مدیریتی را م توانند دسترسی زنان به فرصت ارتباطی و فرآیندهای غیررسمی سازمان ریشه دارند و می

می در بازتولید نابرابری جنسیتی ایفا های غیررسمی قدرت نقش مه های سازمانی مردمحور و شبکه پژوهشگران معتقدند که فرهنگ

ای توزیع  های حرفه در قالب روابط غیررسمی و شبکه ای اغلب های پیشرفت و دیده شدن حرفه ای که فرصت گونه کنند؛ به می

 ها دارند. شوند و زنان دسترسی کمتری به این شبکه می

محدودکننده پیشرفت زنان در آموزش عالی هستند و این موانع از ترین عوامل  دهد که موانع سازمانی از مهم پیشینه پژوهش نشان می

جموعه گیرند. این م های حمایتی و تعاملات رسمی و غیررسمی درون سازمان نشأت می هنگ سازمانی، سبک مدیریت، شبکهفر

 اشته باشند.ها د گیری های کمتری برای دیده شدن، ارتقاء و مشارکت مؤثر در تصمیم شود زنان فرصت عوامل موجب می

اند که رهبری و مدیریت سازمانی نقش  ( در مطالعات خود نشان داده2019( و کلی )2014فرد و بهبودی ) (، ضرغامی2015ساندبرگ )

ها بیانگر آن است که کمبود حمایت فعال  های این پژوهش های مدیریتی زنان دارد. یافته ای در محدودسازی فرصت کننده تعیین

های تجربه مدیریتی قرار گیرند و  شود زنان کمتر در معرض فرصت نان و نبود الگوهای موفق زنان مدیر سبب میمدیران ارشد از ز

 انگیزه آنان برای ارتقاء کاهش یابد.

( نشان داده است که فرهنگ سازمانی و تعاملات غیررسمی بخشی اساسی از موانع 1386فر ) ز صیادی( و نی2017پژوهش ساندور )

الارانه ها با سبک مدیریتی مردس های مسلط در بسیاری از سازمان دهند. مطابق این مطالعات، هنجارها و ارزش شکل میسازمانی را 

 کند. گیری را محدود می همراه است و همین امر مشارکت زنان در فرآیندهای تصمیم

های  ( نیز تأکید شده است که شبکه2009ران )( و هوبلر و همکا2010(، بروکمولر و همکاران )1392جاه و خیرخواه ) در پژوهش رفعت

 ها دارند. ردانه هستند و زنان دسترسی محدودتری به این شبکهاطلاعاتی و حمایتی سازمانی معمولاً م

اند که عواملی همچون ساعات  ( نیز گزارش کرده1395راد و همکاران ) ( و موسوی2014وبر و همکاران )(، ن2017مورلی و همکاران )

ند و ک های کلیدی، فشار مضاعفی بر زنان وارد می های شغلی مناسب و محدودیت دسترسی به پروژه لانی، کمبود فرصتکاری طو

 دهد. توانایی آنان برای رقابت در مسیر ارتقاء را کاهش می

 اجتماعی–موانع فرهنگی .3-3

های  نقشهای جنسیتی اشاره دارد که  لیشهاجتماعی به هنجارها، باورها و ک–های جنسیت و سازمان، موانع فرهنگی در نظریه

« تیهای جنسی نقش»گذارند. نظریه  های آنان اثر می کنند و بر انتظارات جامعه از رفتار و توانایی اجتماعی زنان و مردان را تعریف می



 

 

های فرهنگی دارد و  ها درباره توان مدیریتی زنان ریشه در کلیشه دهد که بسیاری از نگرش نشان می« ساخت اجتماعی جنسیت»و 

 ,Eagly  &Wood, 2012; Ridgeway, 2011; Butler)های رهبری زنان را محدود کنند  توانند فرصت ها می این کلیشه

2005.) 

های مدیریتی زنان در آموزش  ترین عوامل محدودکننده فرصت اجتماعی یکی از اساسی–اند که موانع فرهنگی ها نشان داده پژوهش

ز طریق بازتولید شوند و ا پذیری جنسیتی ناشی می ها، باورهای اجتماعی و الگوهای جامعه موانع از هنجارها، ارزش عالی هستند. این

 گذارند. و ارتقای زنان در سطوح مدیریتی اثر می آمیز، بر امکان ورود های تبعیض های جنسیتی و نگرش کلیشه

زنان را زیر هایی است که توان مدیریتی  فرض هنگ عمومی مبتنی بر پیشای از فر اند که بخش عمده ای نشان داده مطالعات گسترده

هایی همچون احساسی بودن، لطافت یا  اند که زنان اغلب به دلیل ویژگی تأیید کرده المللی های بین پژوهشبرخی برد.  سؤال می

بازتاب پیدا کرده و محیط کاری را به سمت  ها در فرهنگ سازمانی نیز شوند. این کلیشه گریزی فاقد اقتدار مدیریتی تلقی می ریسک

آبادی و همکاران  (، کرک1395(، اعزامی و همکاران )1394زاده و همکاران ) دهد. مطالعات غلام الگوهای مردسالارانه سوق می

اند که حضور  ه( نشان داد2009( و هوبلر و همکاران )2016( و همچنین بردار و همکاران )1397محمدزاده و همکاران ) (، علی1395)

کند و این مقاومت به مرور  یهای مدیریتی، مقاومت ساختاری نسبت به پذیرش مدیریت زنان ایجاد م طولانی مردان در موقعیت

 .شود سازی می طبیعی

 باتلر رآثا در جمله ازهای نظری و تجربی پذیری جنسیتی تأکید دارند. یافته کننده جامعه ها بر نقش تعیین تر، پژوهش در سطح عمیق

 استیمانیز و( 2022) گیاکمیک ( 2014نوبر و همکاران ) مانند هایی پژوهش در نیز و (1394) رحمانی ،(1386) سیدجوادین ،(2005)

 های نقش به دختران الگو، این در. گیرند می قرار متفاوت تربیتی مسیر دو در کودکی از انپسر و دختران که دهد می نشان (2020)

ند در فرای این. گردد می تقویت رهبری و اقتدارگرایانه های نقش پسران برای که حالی در شوند، می هدایت عاطفی و مراقبتی

شود که ادراک افراد از هویت جنسیتی و  های شناختی تبدیل می یابد و در نهایت به طرحواره ساختارهای اجتماعی استمرار می

( 2008(، هاشمی و عبادتی )2012زاده و همکاران ) (، تقی1394و همکاران ) های آزادان دهد. پژوهش های اجتماعی را شکل می نقش

ای زنان  جتماعی و حرفههای ا پذیری موجب ضعف شبکه اند که این شکل از جامعه المللی نیز نشان داده ای از مطالعات بین و مجموعه

 .سازد گیری را محدود می روابط قدرت و تصمیمشود؛ موضوعی که حضور مؤثر آنان در  و محدودیت در پایگاه اجتماعی آنان می

. کنند می عمل شونده خودتقویت اجتماعی–ها حاکی از آن است که این عوامل به صورت یک نظام فرهنگی برآیند پژوهش

 د؛کنن می تقویت را زنان مدیریت به نسبت منفی های نگرش ها کلیشه شود؛ می ها کلیشه بازتولید به منجر جنسیتی پذیری جامعه

 و اجتماعی های شبکه قدرت، منابع به زنان دسترسی مردسالارانه، فرهنگ و دارند؛ می نگه پایدار را مردسالارانه فرهنگ ها نگرش

 نشان همگرا طور به روز، مطالعات تا کلاسیک منابع از المللی، بین و داخلی های پژوهش بیشتر. کند می محدود را مدیریتی های فرصت

 با عالی آموزش در مدیریتی ارتقای و تثبیت ورود، مسیر در ای های حرفه با وجود شایستگی زنان شود می باعث چرخه این که اند داده

 .شوند مواجه جدی موانع

 موانع خانوادگی .3-4

ناخته ای زنان ش های حرفه گیری نابرابری های شکل ترین زمینه عنوان یکی از مهم در ادبیات مطالعات جنسیت و کار، خانواده به

اعفی های شغلی، مادری و همسری با فشارهای مض کند که زنان به دلیل همزمانی نقش ها بیان می شود. نظریه تعارض نقش می

ای آنان را محدود کند. پژوهشگران همچنین در چارچوب نظریه تقسیم جنسیتی کار  تواند مسیر پیشرفت حرفه شوند که می مواجه می



 

 

دهند و  های مراقبتی و خانگی را به زنان نسبت می فرهنگی و ساختارهای اجتماعی اغلب مسئولیت اند که هنجارهای تأکید کرده

 دهد. های مدیریتی را کاهش می همین امر فرصت مشارکت آنان در موقعیت

ها،  نع از نقشاند. این موا عنوان یکی از عوامل مهم محدودکننده مسیر ارتقای زنان در آموزش عالی معرفی شده موانع خانوادگی به

های  توازن میان مسئولیتشود آنان در ایجاد  کند و موجب می شوند که خانواده بر زنان تحمیل می انتظارات و وظایفی ناشی می

 رو شوند. ای و الزامات زندگی خانوادگی با چالش روبه حرفه

زاده و  ( و تقی2017. مورلی و همکاران )های خانوادگی است های شغلی و مسئولیت نخستین محور این موانع، تعارض میان نقش

داری، مراقبت از فرزندان و الزامات  اند که زنان شاغل در آموزش عالی غالباً با تضاد میان وظایف خانه ( گزارش کرده2012همکاران )

ط کار، امکان تمرکز شوند. ساعات کاری طولانی، فشارهای اداری و انتظارات مربوط به حضور فعال در محی نقش مدیریتی مواجه می

 کند. های ارتقایی را برای بسیاری از زنان محدود می بر فعالیت

(، عابدینی، بلتورک و 2018ها، از جمله بامر و اسکینبرگ ) عامل مهم دیگر میزان حمایت خانواده است. در شماری از پژوهش

پشتیبانی کافی از سوی همسر یا والدین، توانایی آنان را برای اند که نبود  (، زنان تأکید کرده2017( و لائورا و سانچز )1397منصوری )

 دهد. های جدید کاهش می های مدیریتی و پذیرش مسئولیت حضور در جلسات کلیدی، مشارکت در برنامه

( 1392( و کهنعلی )1395های اعزامی و همکاران ) جنبه دیگری از این موانع، هنجارها و باورهای سنتی خانوادگی است. پژوهش

اص دهند. های خانه اختص های سنتی از زنان انتظار دارند که اولویت خود را به مسئولیت های مبتنی بر نقش دهد که نگرش نشان می

های مدیریتی خود نیز تأثیرگذار  گذارد، بلکه بر ادراک آنان از توانایی ای زنان اثر می های حرفه تنها بر انتخاب هایی نه چنین نگرش

 است.

های مراقبتی نیز از موانع مهم محسوب  های شغلی ناشی از رویدادهای خانوادگی مانند بارداری، زایمان و مرخصی هیگر، وقفاز سوی د

ها فرصت مشارکت زنان  دهد که این وقفه ( نشان می1394( و الماسی و همکاران )2001(، فاستر )1385شود. مطالعات اصغری ) می

 دهد. گیری را کاهش می تصمیمهای  های کلیدی و موقعیت در پروژه

 ترکیب از ناشی خانوادگی موانع که دهد می نشان (2017) سانچز و لائورا و( 2020) دسیمن نتایج جمله از ها برآیند این مجموعه یافته

 مسیر در زنان شوند می موجب و کنند می عمل یکدیگر کنار در شغلی، های وقفه و سنتی باورهای حمایت، کمبود ها، نقش تعارض

 در بازنگری ضرورت بر ادبیات این. شوند مواجه جدی های محدودیت با عالی آموزش در مدیریتی های فرصت به یابیدست

 .دارد تأکید خانوادگی و فرهنگی های حمایت تقویت همچنین و سازمانی های سیاست

 موانع قانونی و سیاستی .3-5

ای زنان معرفی  کننده در محدودسازی مسیر پیشرفت حرفه یکی از عوامل تعیین عنوان در ادبیات موجود، موانع قانونی و سیاستی به

شوند  های مرتبط با برابری جنسیتی ناشی می ها و سیاست مشی های رسمی شامل قوانین، مقررات، خط شوند. این موانع از چارچوب می

های ارتقای زنان را کاهش دهد.  تتقیم فرصتواند به شکل مستقیم یا غیرمس ها می و هرگونه خلأ، ضعف یا اجرای ناقص آن

دهد که این موانع حتی در شرایطی  (، نشان می2019( و کلی )2018ها، از جمله آثار عابدینی فرد و منصوری ) ای از پژوهش مجموعه

 .توانند مسیر پیشرفت آنان را مسدود کنند ای برخوردار باشند نیز می که زنان از شایستگی فردی و انگیزه حرفه



 

 

( و 1383خانی ) های موجود است. برجی مسلم یکی از ابعاد اصلی این حوزه، نبود قوانین حمایتی مؤثر یا ضعف در اجرای سیاست

آور درباره مشارکت زنان یا وجود قوانین فاقد ضمانت اجرایی  اند که فقدان مقررات الزام ( به این نتیجه رسیده1397خدامی و همکاران )

اند، اجرای  شود. حتی در مواردی که قوانین به ظاهر برابر تدوین شده ی در ساختارهای اداری میری جنسیتموجب تداوم نابراب

شود زنان در مسیر ارتقاء دسترسی برابر نداشته باشند و در نتیجه شکاف جنسیتی در  ها سبب می ای، ناقص یا غیرفعال آن سلیقه

 های مدیریتی استمرار یابد. موقعیت

( و محدث خالصی 2008(، هاشمی و عبادتی )1993سیاسی است. ویلیامز و هاروی )–موانع، تبعیض و فشارهای نهادی بعد دیگر این

ها، فرصت زنان  اند که مناسبات سیاسی، مداخلات فراساختاری، نفوذ احزاب و روابط غیررسمی در فرآیند انتصاب ( نشان داده1396)

تنها عرصه رقابت عادلانه  ه باور این پژوهشگران، فشارهای نهادی و سیاسی نهدهد. ب یهای کلیدی را کاهش م برای دستیابی به پست

 سازد. گیری را نیز تضعیف می کند، بلکه انگیزه، اعتماد و مشارکت زنان در سطوح تصمیم را محدود می

های  اند. یافته ن مانعی مهم شناخته شدهعنوا های محدودکننده اشتغال زنان نیز در ادبیات به ها و چارچوب در کنار این عوامل، سیاست

های نابرابر اشتغال، نظام تقسیم کار مردسالارانه و  کند که سیاست ( بیان می2019( و کلی )2018عابدینی، فرد و منصوری )

 .دهد های مدیریتی کاهش می های قانونی یا سازمانی مسیر ارتقاء زنان را کند کرده و سهم آنان را از موقعیت محدودیت

 این بر (1993) هاروی و ویلیامز و( 2018) منصوری و فرد عابدینی آثار جمله از بندی کلی، بخش قابل توجهی از ادبیات جمعدر یک 

 های سیاست و سیاسی–نهادی تبعیض حمایتی، قوانین ضعف: شود می ناشی اصلی منشأ سه از سیاستی–قانونی موانع که است نظر

 این. کند می محدود را عالی آموزش مدیریت در ارتقاء و مؤثر حضور برای زنان های فرصت عوامل، نای تعامل. اشتغال محدودکننده

 برای کارآمد حمایتی های چارچوب طراحی و برابری قوانین اجرای ضمانت تقویت ها، سیاست در بازنگری لزوم بر ها پژوهش از بخش

 .دارد تأکید مدیریتی سطوح در زنان ارتقاء

 فردی–یوانشناختموانع ر .6-3

های  ها، ویژگی فردی به عواملی اشاره دارد که به ادراک فرد از توانایی–شناختی در ادبیات رهبری و مطالعات جنسیت، موانع روان

نشان « ای تهدید قالبواره»و « خودکارآمدی»های  شود. نظریه ای مربوط می های حرفه شخصیتی و الگوهای رفتاری او در محیط

توانند بر اعتماد به نفس، انگیزه پیشرفت و آمادگی زنان برای پذیرش  های جنسیتی می نتظارات اجتماعی و کلیشهدهند که ا می

های مردانه تعریف شده است، زنان ممکن  های سازمانی که رهبری با ویژگی های مدیریتی اثر بگذارند. در بسیاری از محیط نقش

تر عمل کنند. این وضعیت  های پرچالش محتاطانه نسبت به پذیرش مسئولیت شوند یا های خود دچار تردید است در ارزیابی توانایی

 گیری منجر شود. های مدیریتی و محدود شدن مشارکت آنان در فرایندهای تصمیم تواند به کاهش تمایل به رقابت برای موقعیت می

های فردی زنان  ها و مهارت ها، نگرش که از ویژگی فردی به مجموعه عواملی اشاره دارد–شناختی در ادبیات پژوهشی، موانع روان

پذیری  ها ریشه در جامعه تأثیر قرار دهد. گرچه بسیاری از این ویژگی تواند مسیر ارتقاء آنان در آموزش عالی را تحت شود و می ناشی می

های مدیریتی بسیار برجسته  ذیرش نقشای و آمادگی زنان برای پ ها بر رفتار حرفه خانوادگی و فرهنگی دارند، اما آثار مستقیم آن

 ( مورد تأکید قرار گرفته است.2017( و ساندور )1397های عابدینی، بلتورک و منصوری ) است؛ موضوعی که در پژوهش

ها از جمله آثار شیرزادملاباشی و  ای از یافته یکی از محورهای اصلی این حوزه، مسئله خودباوری و اعتماد به نفس است. مجموعه

( حاکی از آن است که بسیاری از زنان هنگام مواجهه با 1392( و کهنعلی )1391(، جریبی )1387(، سیدان )1397کاران )هم



 

 

شود زنان در  ها موجب می شوند. این نگرانی رو می های مدیریتی با ترس از شکست، اضطراب و نگرانی از ارزیابی منفی روبه مسئولیت

 های سنگین مدیریتی محتاطانه عمل کنند. گیری و پذیرش مسئولیت های تصمیم تبه موقعیهای ارتقایی، ورود  درخواست فرصت

راد  (، موسوی1397هایی همچون امانی و همکاران ) های فردی مرتبط است. پژوهش ها و توانمندی بعد دیگر این موانع به مهارت

های ارتباطی یا محدودیت در حل  کمبود مهارت های مدیریتی، دهد که ضعف نسبی در تجربه ( نشان می2007( و لوک )1395)

دهد. حتی زمانی که زنان انگیزه و علاقه لازم برای ارتقاء دارند،  مسائل پیچیده، موقعیت رقابتی زنان را در برابر مردان کاهش می

 تواند روند پیشرفت آنان را کند کند. های کسب مهارت یا تجربه مدیریتی می کمبود فرصت

های هاشمی و عبادتی  کارانه زنان اشاره شده است. براساس یافته ها و رفتارهای محافظه ت، به نگرشاز ادبیادر بخش دیگری 

های مردمحور، تمایل  (، بخشی از زنان به دلیل تربیت جنسیتی و تجربه مواجهه با محیط2010( و بروکمولر و همکاران )2008)

های  پذیری، اجتناب از رقابت و ترجیح محیط و رفتارهایی نظیر اطاعت های مدیریتی پرچالش دارند کمتری به حضور در نقش

 گردد. های کاری با فرهنگ سازمانی مردسالار تقویت می هایی در محیط شود. چنین گرایش محور از آنان مشاهده می همکاری

( و 2014ت. نوبر و همکاران )مؤثر اس های اجتماعی نیز در تضعیف مسیر پیشرفت زنان افزون بر این، نحوه دریافت بازخورد و تجربه

کنند و در مواجهه با نقدهای  اند که برخی از زنان بازخوردهای منفی را به تهدید شخصی تعبیر می ( گزارش کرده2013آکپینار )

تگی های شغلی و خانوادگی و خس شوند. فشارهای روانی محیط کار، ساعات طولانی، تعارض نقش ای دچار کاهش انگیزه می حرفه

 های کلیدی محدود سازد. تواند توانایی زنان را در مشارکت فعال در پروژه هیجانی نیز می

فردی شامل چهار محور اصلی است: کاهش خودباوری، –شناختی دهد که موانع روان ها نشان می برآیند این مجموعه پژوهش

های  فی. این عوامل در کنار یکدیگر، فرصتردهای منکارانه و حساسیت نسبت به بازخو های محافظه های مهارتی، نگرش محدودیت

های توسعه مهارت،  دهند. ادبیات بر ضرورت طراحی برنامه ارتقاء و حضور زنان در سطوح مدیریتی آموزش عالی را کاهش می

 تأکید دارد.های بازخورد سازنده برای توانمندسازی زنان  های تجربه مدیریتی و نظام شناختی، ایجاد فرصت های روان حمایت

 ای موانع سرمایه اجتماعی و حرفه .3-7

کننده  ترین عوامل تسهیل های ارتباطی، اعتماد متقابل و دسترسی به منابع اطلاعاتی از مهم های سرمایه اجتماعی، شبکه در نظریه

رسی به منابع ای و دست های حرفه های شغلی، حمایت شوند. پژوهشگران این حوزه معتقدند که فرصت ای محسوب می پیشرفت حرفه

ها عمدتاً مردانه  هایی که این شبکه شوند. در محیط های رسمی و غیررسمی سازمانی توزیع می گیری اغلب از طریق شبکه تصمیم

کنند. در نتیجه، حتی زنان  های ارتقاء پیدا می های سازمانی و فرصت های اطلاعاتی، حمایت هستند، زنان دسترسی کمتری به جریان

های  ای کمتر در معرض فرصت ای نیز ممکن است به دلیل محدودیت در سرمایه اجتماعی و حرفه های علمی و حرفه صلاحیت دارای

 مدیریتی قرار گیرند.

هایی اشاره دارد که  ای به محدودیت در ادبیات مرتبط با مشارکت زنان در مدیریت آموزش عالی، موانع سرمایه اجتماعی و حرفه

کند. این موانع  رو می های آموزشی و تجربه عملی را با چالش روبه گیری، فرصت ای، محافل تصمیم حرفههای  بکهدسترسی زنان به ش

های ارتقاء و دیده شدن  ای نیز نسبت به همتایان مرد خود از فرصت شوند که حتی زنان دارای شایستگی و انگیزه حرفه سبب می

 ( مورد تأکید قرار گرفته است.2010( و بروکمولر و همکاران )1385ای اصغری )ه کمتری برخوردار باشند؛ موضوعی که در پژوهش



 

 

دهد. محدودیت زنان در مشارکت در  سازی یکی از عناصر کلیدی این حوزه را تشکیل می ای و محافل تصمیم های حرفه شبکه

نخبگان و مدیران ارشد، آنان  از حمایتگیری پنهان و محروم بودن  های تصمیم های رسمی و غیررسمی، عدم دسترسی به حلقه شبکه

 کند. های شغلی مهم دور می های اطلاعاتی و فرصت را از جریان

های  شود. تفاوت ها، کیفیت روابط و تعاملات اجتماعی نیز یکی از محورهای مهم سرمایه اجتماعی محسوب می در کنار شبکه

ای  گیری روابط حرفه های کلیدی و دشواری در شکل در پروژهجنسیتی در تعاملات شفاهی و غیرشفاهی، محدودیت در مشارکت 

شود زنان کمتر در معرض دیده شدن و کمتر در سطح سازمانی مطرح شوند. این امر بر مشارکت فعال آنان در  گسترده، موجب می

 گیری تأثیر منفی دارد. فرایندهای تصمیم

ها  ( و سایر پژوهش2010وانع مهم است. بروکمولر و همکاران )یگر از مای و فقدان الگوهای موفق زن نیز یکی د کمبود حمایت حرفه

ای، فقدان راهنمایی سازمانی و کمبود الگوهای قابل مشاهده از زنان موفق در مدیریت، موجب  اند که نبود مربیان حرفه نشان داده

ود. نبود چنین الگوهایی همچنین باعث کاهش ش ها و تمایل کمتر زنان به پیگیری مسیرهای ارتقاء می کاهش اعتماد به توانمندی

 گردد. های یادگیری مبتنی بر مشاهده و تجربه می فرصت

های جنسیتی در روابط غیررسمی، فرهنگ سازمانی مردمحور  فضای غیررسمی سازمان نیز نقشی اساسی در این حوزه دارد. جانبداری

های حیاتی  های غیررسمی ارتقاء، منابع حمایتی و فرصتاز مسیر شود زنان و دسترسی نابرابر به اطلاعات غیررسمی، موجب می

 (.2021دهد )تنگ و هرتا،  سازمانی دور بمانند. این وضعیت، قدرت تأثیرگذاری آنان را در سطوح مدیریتی کاهش می

زنان در  شود. محدودیت ای محسوب می ای نیز از عناصر مهم سرمایه حرفه های آموزشی و توسعه حرفه دسترسی به فرصت

های مدیریتی کاهش  های توسعه مهارت، فرصت آنان را برای کسب شایستگی ها و برنامه های آموزشی، کارگاه مندی از دوره بهره

 سازد. دهد و سرعت پیشرفت شغلی را کند می می

های  ن در پستحضور زنادهد. عدم  ای نیز بخش دیگری از این موانع را شکل می های حرفه در همین راستا، تجربه عملی و مهارت

های  شود که آنان برای تصدی نقش عملیاتی کلیدی، کمبود تجربه مدیریت واحدهای مهم، و محدودیت در چرخش شغلی، باعث می

 مدیریتی در موقعیت برابر با مردان قرار نگیرند.

ای مطرح است. نادیده گرفته  اجتماعی و حرفهای به عنوان یکی از ابعاد مهم سرمایه  افزون بر این، مسئله ارزیابی و دیده شدن حرفه

ها، بازخوردهای محدود و عدم تشخیص عملکرد برجسته، انگیزه زنان برای مشارکت فعال در مسیرهای مدیریتی را  شدن شایستگی

 (.2010های ارتقاء قرار گیرند )بروکمولر و همکاران،  شود آنان کمتر در معرض فرصت دهد و باعث می کاهش می

های  ای، چالش ها و محافل حرفه ای شامل محدودیت در شبکه دهد که موانع سرمایه اجتماعی و حرفه ات نشان میندی ادبیب جمع

های آموزشی، محدودیت در کسب  ای، جانبداری در فضای غیررسمی، کمبود فرصت روابط اجتماعی، فقدان حمایت و الگوهای حرفه

ها، حمایت سازمانی و  سازی، تقویت مهارت ها اهمیت توسعه شبکه ای است. این یافته هها و تجربه، و ضعف در دیده شدن حرف مهارت

 سازد. ارتقای الگوهای موفق زن را برای بهبود حضور زنان در مدیریت آموزش عالی برجسته می

 موانع ناشی از ساختار بازار کار آکادمیک .3-8

های شغلی،  شود که در آن فرصت یچیده و رقابتی شناخته میک نظام پدر ادبیات آموزش عالی، بازار کار آکادمیک به عنوان ی

ای به شدت به ساختارهای نهادی و قواعد غیررسمی وابسته است. پژوهشگران نشان  مسیرهای ارتقاء و دسترسی به منابع حرفه



 

 

های سنتی ارزیابی و ساختارهای قدرت ای، الگو های حرفه ها اغلب تحت تأثیر شبکه های جذب و ارتقاء در دانشگاه اند که نظام داده

ویژه در شرایطی که زنان  ای منجر شود، به های جنسیتی در مسیر پیشرفت حرفه تواند به بازتولید نابرابری قرار دارند. این وضعیت می

 های کلیدی دارند. های مدیریتی اولیه و تجربه دسترسی کمتری به فرصت

های محیطی، رقابتی و ساختاری نظام اشتغال  هایی اشاره دارد که از ویژگی محدودیت عالی به موانع ناشی از ساختار بازار کار آموزش

های  دهد. این موانع مستقل از ویژگی های مدیریتی را کاهش می گیرد و امکان دسترسی زنان به موقعیت دانشگاهی سرچشمه می

ای که در آثار  اند؛ مسئله ار کار و اقتصاد آموزش عالی وابستههای سازمانی عمل کرده و بیشتر به ماهیت نظام باز فردی یا ظرفیت

 (.Adler  &Slender, 2016; Morley et al., 2017)مختلف به آن پرداخته شده است 

ها، الزامات  یکی از عناصر بنیادین، پیچیدگی و رقابت شدید در بازار کار آکادمیک است. ساختار چندلایه اشتغال در دانشگاه

های پژوهشی نشان  سازد. یافته های چندبعدی، مسیر پیشرفت زنان را دشوار می ارتقاء، و نیاز به تجربه و مهارته جذب و گیران سخت

های تجربه مدیریتی و دسترسی نابرابر به  های مدیریتی، به دلیل محدودیت در فرصت دهد که زنان در رقابت برای کسب پست می

 (.Oduyambo, 2011; Shava  &Chakla, 2020)گیرند  دار قرار میبرخور منابع آکادمیک، در موقعیتی کم

های مؤثر برای پرورش رهبران آکادمیک زن است. نظام آموزش عالی در بسیاری کشورها با نیاز  چالش مهم دیگر، کمبود برنامه

سازی زنان جهت  آماده سمی برایهای ر های چندسطحی مواجه است، اما فرصت فزاینده به مدیرانی توانمند، متنوع و آشنا با چالش

ای  های عملی، فاصله های کلیدی و تجربه های رهبری، مأموریت هایی محدود است. فقدان دسترسی به دوره ایفای چنین نقش

 (.Lee  &Kam, 2021; Longman, 2018)کند  های مدیریتی ایجاد می ساختاری میان زنان و پست

های کلیدی  کننده دارد. سهم اندک زنان در موقعیت مسیرهای ارتقاء نیز نقش تعیین های شغلی و افزون بر این، ساختار فرصت

های اقتصادی یا سازمانی لازم برای حفظ و ارتقاء زنان،  های سخت و طولانی مسیرهای ارتقاء، و نبود مشوق بندی مدیریت، زمان

های ناشی از ساختار بازار کار، حتی در  ت. محدودیشود رقابت برای مدیریت در آموزش عالی به نفع مردان رقم بخورد سبب می

کند  ها ایجاد می ای قابل توجهی برخوردارند، مانعی جدی بر سر راه حضور آن های علمی و حرفه شرایطی که زنان از صلاحیت

(Adler  &Slender, 2016; Morley et al., 2017.) 

یابد: پیچیدگی و رقابت فشرده بازار کار، فقدان  حور اصلی نمود میبندی، موانع ساختاری بازار کار آکادمیک در سه م در جمع

شود زنان در دستیابی به  ها و مسیرهای ارتقاء. مجموعه این عوامل سبب می های پرورش رهبران زن، و محدودیت فرصت برنامه

های بازار کار،  زنگری در سیاستلزوم با ها بر های ساختاری و پایدار مواجه شوند. این تحلیل های مدیریتی آموزش عالی با چالش نقش

کنند  ای و اقتصادی برای حضور برابر در مدیریت تأکید می های حرفه های توسعه رهبری زنان و ایجاد مشوق تقویت زیرساخت

(Adler  &Slender, 2016; Shava  &Chakla, 2020.) 

 ای موانع سقف شیشه .9-3

مطالعات جنسیت به موانع نامرئی اما قدرتمندی اشاره دارد که مانع پیشرفت زنان به  در ادبیات مدیریت و« ای سقف شیشه»مفهوم 

ای به کار رفت که با وجود  های غیررسمی و نانوشته شود. این مفهوم نخستین بار برای توصیف محدودیت سطوح بالای مدیریتی می

ای نتیجه تعامل  اند که سقف شیشه شگران تأکید کردهند. پژوهک ها مسدود می ای، مسیر ارتقاء زنان را در سازمان های حرفه شایستگی

های مدیریتی  صورت پنهان اما پایدار در نظام ای از عوامل ساختاری، فرهنگی، سازمانی و فردی است و به همین دلیل به مجموعه

 شود. بازتولید می



 

 

های مدیریتی و رهبری بالاتر  ستیابی به پستهای نامرئی و غیررسمی هستند که زنان را از د ای محدودیت موانع سقف شیشه

های لازم را دارند. این موانع، غالباً تلفیقی از عوامل ساختاری، سازمانی، فرهنگی  ها و توانمندی دارند، حتی زمانی که شایستگی بازمی

سقف  (.Yazdkhasti, 2009; UNESCO, 2021)ای بر مسیر پیشرفت زنان دارند  افزایانه و سرمایه اجتماعی هستند و اثر هم

گیری سازمانی کمتر دیده شوند و  ای در فرآیندهای ارتقاء و تصمیم های حرفه شود زنان باوجود صلاحیت ای باعث می شیشه

 ها محدود باقی بماند. های مدیریتی آن فرصت

ها بر  ها و سازمان ری از دانشگاهای در فرهنگ مردسالارانه دانشگاه و ساختار سازمانی ریشه دارد. بسیا های اصلی سقف شیشه ریشه

های کلان، تجربه  شود زنان دسترسی محدود به پروژه اند و این امر سبب می پایه هنجارها و الگوهای مدیریتی مردانه شکل گرفته

الگوی  اهمیت به زنان و غلبه های کم آمیز، تخصیص نقش گیری داشته باشند. نظام ارتقای شغلی تبعیض مدیریتی و مسیرهای تصمیم

 Babic)سازد  های کلیدی را محدود می دهد و مسیر دسترسی به موقعیت ها را کاهش می های پیشرفت آن دیریت مردانه، فرصتم

 &Paniz, 2021; Fareham, 2018.) 

های  لیشهای دارند. ک های بیرونی نیز اثر قابل توجهی بر تثبیت سقف شیشه داوری ها و پیش های ساختاری، نگرش در کنار محدودیت

و عدم اعتماد کارکنان مرد به مدیران زن، مشارکت « رهبری خوب»گذاری مردانه بر  جنسیتی درباره توانایی مدیریتی زنان، ارزش

های خانگی، تعهد و  ها درباره نقش مناسب زنان و انتظار اولویت دادن به مسئولیت داوری کند. علاوه بر این، پیش زنان را محدود می

&  Elahyari, 2014; Yeh, 2008; Dehghanpour) دده های مدیریتی کاهش می تصدی پست را برای انگیزه آنان

Adnanrad, 2025). 

شود بسیاری از زنان  پذیری اجتماعی سبب می ای نقش دارند. تربیت جنسیتی و جامعه موانع درونی زنان نیز در تقویت سقف شیشه

های پرمسئولیت دچار ترس از شکست و  تی نداشته باشند و در مواجهه با مسئولیتهای مدیری نفس کافی برای تصدی نقش اعتمادبه

، تقلید از سبک رهبری مردانه، اولویت دادن «اند زنان برای مدیریت ساخته نشده»حساسیت به ارزیابی منفی شوند. پذیرش کلیشه 

 Yazdanfar, 2011; Brady)کنند د میرا محدو ها انگاری تبعیض، همگی مسیر ارتقاء آن های خانوادگی و طبیعی ذهنی به نقش

et al., 2003.) 

کند.  ای را تقویت می شود و چرخه سقف شیشه ها می افزایی محدودیت های درونی و بیرونی موجب هم علاوه بر این، تعامل نگرش

گیری در برابر این  اف، پذیرش یا کنارههای متفاوتی از جمله انکار، انعط شوند و واکنش اختیار متمرکز می های کم زنان غالباً در سمت

آمیز سازمانی، سبب تثبیت چرخه محدودیت و  های فردی و ساختارهای تبعیض دهند. این تعامل بین محدودیت ها نشان می محدودیت

 (.Gano et al., 2012; UNESCO, 2021)شود های تجربه مدیریتی، دیده شدن و ارتقاء زنان می کاهش فرصت

های ساختاری، فرهنگی، سازمانی و فردی  شونده است که محدودیت یک مانع سیستماتیک و خودتقویت ای شیشه در نهایت، سقف

ای  کند، به گونه های کلیدی مدیریتی را به شکل نامرئی و پایدار محدود می زنان را با هم تلفیق کرده و مسیر دسترسی آنان به پست

 ای روبرو هستند. لازم نیز با موانع پنهان و پیچیدههای  ها و توانمندی که زنان حتی با شایستگی

 بحث. 4

های مدیریتی در آموزش عالی ماهیتی چندبعدی و تعاملی دارد و در  های این پژوهش نشان داد که موانع ارتقای زنان به پست یافته

ل تلفیقی مطالعات نشان رد. تحلیگی اجتماعی، خانوادگی و فردی شکل می–ای از عوامل ساختاری، سازمانی، فرهنگی بستر مجموعه

کنند که مسیر  ها را ایجاد می ای از محدودیت کنند، بلکه در تعامل با یکدیگر شبکه دهد که این موانع به صورت مجزا عمل نمی می



 

 

ی لازم های علمی و مدیریت سازد. در چنین شرایطی، حتی در مواردی که زنان از شایستگی تر می ای زنان را پیچیده پیشرفت حرفه

 های مدیریتی را محدود کند. تواند دسترسی آنان به موقعیت برخوردارند، عوامل محیطی و ساختاری می

های غیررسمی قدرت و نبود سازوکارهای شفاف در فرآیندهای ارتقاء و  های مدیریتی مردمحور، شبکه در سطح سازمانی، فرهنگ

های مدیریتی بیشتر در اختیار افرادی قرار  شود فرصت رایطی موجب می. چنین شترین عوامل بازدارنده شناسایی شدند انتصاب، از مهم

ها دارند.  تری دارند؛ در حالی که زنان معمولاً دسترسی محدودتری به این شبکه های غیررسمی سازمانی حضور فعال گیرد که در شبکه

 ها منجر شود. یریتی دانشگاههای جنسیتی در ساختارهای مد تواند به بازتولید نابرابری این وضعیت می

های جنسیتی درباره  ها دارند. کلیشه گیری این محدودیت از سوی دیگر، عوامل فرهنگی و اجتماعی نیز نقش مهمی در شکل

های  های سنتی نسبت به نقش های مدیریتی و همچنین نگرش های اجتماعی زنان و مردان، انتظارات متفاوت از توانمندی نقش

های شغلی و مدیریتی زنان تأثیرگذار باشد. این عوامل در بسیاری از موارد به صورت غیررسمی و پنهان  فرصت تواند بر خانوادگی، می

 یابند. های ادراکی یا انتظارات اجتماعی بروز می کنند و در قالب سوگیری عمل می

های  موانع مهم شناسایی شد. دسترسی به شبکه ای نیز به عنوان یکی از در کنار این عوامل، محدودیت در سرمایه اجتماعی و حرفه

کند.  گیری، نقش مهمی در پیشرفت شغلی ایفا می های تصمیم های منتورینگ و حضور در حلقه های سازمانی، فرصت ای، حمایت حرفه

تواند  ئله میهمین مس دهند زنان در مقایسه با مردان کمتر به چنین منابعی دسترسی دارند و در حالی که بسیاری از مطالعات نشان می

 بر مسیر پیشرفت مدیریتی آنان تأثیرگذار باشد.

توان تنها با یک عامل خاص  دهد که محدود بودن حضور زنان در مدیریت آموزش عالی را نمی ها نشان می در مجموع، تحلیل یافته

مانی و فردی است. از این رو، درک این پدیده ای از عوامل ساختاری، فرهنگی، ساز توضیح داد، بلکه این پدیده نتیجه تعامل مجموعه

 نیازمند رویکردی جامع است که بتواند ارتباط میان این سطوح مختلف را به صورت یکپارچه تبیین کند.

 گیری نتیجه.5

 های مدیریتی در نظام آموزش عالی مستلزم توجه همزمان به دهد که دستیابی به برابری در فرصت نتایج این پژوهش نشان می

ای از شرایط ساختاری، سازمانی و فرهنگی است. مرور و تلفیق مطالعات نشان داد که محدود بودن حضور زنان در  مجموعه

ای مرتبط نیست، بلکه بیشتر ریشه در الگوهای  های حرفه های مدیریتی دانشگاهی صرفاً به عوامل فردی یا کمبود شایستگی موقعیت

کنند. در چنین شرایطی،  های پیشرفت را به شکل نابرابر توزیع می های اجتماعی دارد که فرصت هنهادی، سازوکارهای مدیریتی و زمین

های فرهنگی است تا امکان  های سازمانی و نگرش ها، رویه ارتقای مشارکت زنان در مدیریت دانشگاهی مستلزم بازنگری در سیاست

 .های علمی و مدیریتی فراهم شود گیری برابر از ظرفیت بهره

 گذاران و مدیران آموزش عالی قرار گیرد: تواند مورد توجه سیاست استا، راهکارهای زیر میدر این ر

 ای حرفه–راهبردهای فردی

 های مهارت رهبری و  های توانمندسازی، کارگاه ای از طریق برنامه نفس، خودکارآمدی و هویت حرفه تقویت اعتمادبه
 ای کوچینگ حرفه

 گیری راهبردی و رهبری از جمله مذاکره، مدیریت تعارض و تصمیمهای مدیریتی  توسعه مهارت 



 

 

 ای شدن حرفه ای برای افزایش دیده های حرفه های دانشگاهی و شبکه های کلیدی، کمیته مشارکت فعال در پروژه 

 راهبردهای سازمانی

 های مدیریتی های شفاف و عادلانه برای ارتقاء و انتصاب ایجاد نظام 
 و اسپانسری برای حمایت از مسیر پیشرفت زناننتورینگ های م توسعه برنامه 
 های ضدتبعیض های جنسیتی از طریق آموزش اصلاح فرهنگ سازمانی و کاهش کلیشه 
 پذیری شغلی های انعطاف تسهیل تعادل کار و زندگی از طریق سیاست 

 راهبردهای فرهنگی و اجتماعی

 ای و آموزشی گی، رسانههای فرهن های جنسیتی از طریق سیاست مقابله با کلیشه 
 های علمی و مدیریتی ای زنان و افزایش مشارکت آنان در انجمن های حرفه تقویت شبکه 

 راهبردهای قانونی و سیاستی

 کننده از برابری جنسیتی در مدیریت دانشگاهی های حمایت تدوین و اجرای سیاست 
 های مدیریتی صابی در انتایجاد سازوکارهای نظارتی برای ارزیابی میزان تحقق عدالت جنسیت 

 ای راهبردهای تقویت سرمایه اجتماعی و حرفه

 ای زنان دانشگاهی های حرفه ایجاد شبکه 
 های منتورینگ، انتقال تجربه و آموزش رهبری دانشگاهی توسعه برنامه 
 های کلان گیری های مدیریتی و تصمیم های حضور زنان در پروژه افزایش فرصت 

 ار کار آکادمیکراهبردهای مرتبط با باز

 بازنگری در ساختار توزیع وظایف آموزشی، پژوهشی و اجرایی 
 المللی های علمی و بین های برابر برای مشارکت زنان در همکاری سازی فرصت فراهم 
 ای های انتقالی شغلی و ارتقاء حرفه حمایت از زنان در دوره 

گذاری،  ای از اقدامات هماهنگ در سطوح سیاست د مجموعهدر مجموع، ارتقای مشارکت زنان در مدیریت آموزش عالی نیازمن

های مدیریتی زنان در  گیری مؤثرتر از ظرفیت تواند به بهره ای است. اتخاذ چنین رویکردی می مدیریت سازمانی و توانمندسازی حرفه

 ها و ارتقای کارآمدی نظام آموزش عالی منجر شود. دانشگاه

در آن است که با استفاده از روش فراترکیب، تصویری جامع و تلفیقی از موانع ارتقای زنان در نوآوری و ارزش افزوده پژوهش حاضر 

اند، این پژوهش  دهد. برخلاف بسیاری از مطالعات که هر یک تنها بر بخشی از این موانع تمرکز داشته مدیریت آموزش عالی ارائه می

از عوامل مؤثر بر محدودیت حضور زنان در مدیریت دانشگاهی چندسطحی های مختلف، چارچوبی  های پژوهش سازی یافته با یکپارچه



 

 

ای از عوامل ساختاری، فرهنگی، سازمانی و فردی شکل  دهد که موانع ارتقا در قالب شبکه کند. این چارچوب نشان می ارائه می

تواند مبنایی  نظر، پژوهش حاضر میگیرند و تنها از طریق رویکردهای سیاستی و مدیریتی جامع قابل کاهش هستند. از این م می

 های حمایتی در جهت تقویت حضور زنان در سطوح مدیریتی آموزش عالی فراهم آورد. ها و برنامه تحلیلی برای طراحی سیاست

 پیشنهادات.6

 یرد:ه قرار گگذاران و مدیران نظام آموزش عالی مورد توج تواند برای سیاست های پژوهش، پیشنهادهای زیر می با توجه به یافته

 های شفاف و مبتنی بر شایستگی در فرآیندهای انتخاب و انتصاب مدیران دانشگاهی. طراحی و اجرای نظام 

 ای برای حمایت از مسیر پیشرفت زنان دانشگاهی. های منتورینگ و راهبری حرفه ایجاد برنامه 

 های مدیریتی. دسترسی آنان به فرصت ای و علمی زنان به منظور تقویت سرمایه اجتماعی و های حرفه توسعه شبکه 

 های آموزشی و توانمندسازی در حوزه رهبری و مدیریت دانشگاهی برای اعضای هیئت علمی زن. برگزاری دوره 

 های دانشگاهی. های جنسیتی در محیط های فرهنگی و آموزشی برای کاهش کلیشه اجرای برنامه 

 های  های کاری و حمایت از مسئولیت پذیری در برنامه انعطاف از جمله های حمایتی برای تعادل کار و زندگی تدوین سیاست

 خانوادگی.

 ها. های مدیریتی در دانشگاه ایجاد سازوکارهای پایش و ارزیابی عدالت جنسیتی در انتصاب 

های  از ظرفیت گیری مؤثرتر تواند به تدریج زمینه افزایش مشارکت زنان در سطوح مدیریتی آموزش عالی و بهره ین اقدامات میا

 .علمی و مدیریتی آنان را فراهم کند

 . تعارض منافع7

پژوهش حاضر بر گرفته از طرح پژوهشی مدیریت زنان در دانشگاه تک جنسیتی: مطالعه موردی پردیس خواهران دانشگاه امام 

 .ی باشدم (عصادق)
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