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Despite significant progress in promoting gender justice in the workplace, gender dynamics 

further affect women's career opportunities and advancement. This article highlights 

coaching strategies to help female clients navigate these dynamics and advance their careers. 

Drawing on research and best practices, this article builds on the recognition and 

understanding of gender differences while avoiding harmful stereotypes. In this research, 

women identified studies related to the areas of coaching strategies in the workplace by using 

the methods of review systems and by searching in databases and specifying indicators to get 

the opinion of the input researches, we analyzed the data using a narrative synthesis. The 

studies included in this review used different coaching interventions, including one-on-one 

coaching, group coaching, and mentoring programs. Several studies have focused on the 

impact of mentoring on gender-based biases, including perceptions of women in leadership 

positions and the impact of mentoring on men's attitudes toward female leaders. This 

systematic literature review highlights the effectiveness of coaching in addressing gender-

based biases, identifying and overcoming barriers to advancement, and developing effective 

communication and leadership skills for women in the workplace. In this paper, we conclude 

that while progress toward gender equity remains a struggle, mentoring can play a critical 

role in helping women reach their full potential in the workplace. 
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  :ها واژهکلید

 ،یگریمرب یها راهبرد

 ،یتیسازمان، عدالت جنس ،یرهبر

 .زنان یگریمرب
 

و  یشغل یها تهمچنان بر فرص یتیجنس ییایکار، پو طیدر مح یتیعدالت جنس جیتوجه در ترو قابل شرفتیپ رغمیعل
 نیا تیهدا در جهتکمک به مراجعان زن  یرا برا یگریمرب یمقاله راهبردها نی. اگذارد یم ریزنان تأث شرفتیپ

 تیبر اهم ها، وهیش نیو بهتر قاتیبر تحق هیتکبا  ینهمچن. کند یشغل خود برجسته م شبردیو پ ها ییایپو
 با ،پژوهش نی. در اکند یم دیمضر تأک یها شهیاجتناب از کل نیدر ع یتیجنس یها شناختن و درک تفاوت تیرسم به
و با  میزنان در محل کار پرداخت یگریمرب یها ردراهب ۀحوزمرتبط با  مطالعات ییبه شناسا کیستماتیمرور س کردیرو

اده با استف ق،یتحق یورود یها درنظرگرفتن پژوهش یبرا ییارهایکردن مع داده و مشخص گاهیپا نیدجو در چنو تجس
مختلف، از  یگریاز مداخلات مرب یبررس نیمطالعات موجود در ا .میها پرداخت داده لیبه تحل ییسنتز روا کردیرو کیاز 

بر  یگریمرب ریمطالعه بر تأث نیچند .استفاده کردند یگریمرب یها و برنامه یگروه یگریمرب ،کی به کی یگریجمله مرب
بر نگرش  یگریمرب ریثو تأ یرهبر یها جمله درک زنان در پستاند، از  متمرکز شده تیبر جنس یمبتن یها یریسوگ

ر ب یمبتن یها یریرا در پرداختن به سوگ یگریمرب یمند، اثربخش ر متون نظاممرو نیا .مردان نسبت به رهبران زن
را کار  طیزنان در مح یمؤثر برا یو رهبر یارتباط یها مهارت ۀو توسع شرفتیو غلبه بر موانع پ ییاساشن ت،یجنس

 کیهمچنان  یتیعدالت جنس متبه س شرفتیپ که یدرحالکه  میدیرس جهینت نیمقاله به ا نی. در اکند یبرجسته م
 طیکامل خود در مح ظرفیتبه  یابیدست ینان براک به زدر کم یاتیح ینقش تواند یم یگریمرب ماند، یم یمبارزه باق

 کند. فایکار ا
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 مقدمه. 1

 یهاا شارفت یپ رغام یزناان باوده اسات و علا     یبرا نهیرید یموضوع ،کار طیدر مح یتیجنس ییایپو
 شارفت یو پ یشاغل  یهاا  از نظر فرصت یبه برابر یابیدر دست ییها شتوجه، زنان همچنان با چال قابل

 ،یارتبااط  یهاا  کار از نظر سبک طیدر مح یتیجنس یها دهد تفاوت یمواجه هستند. مطالعات نشان م
 یها برا در آن شیمایها و پ تفاوت نید. درک انوجود دار یرهبر یها کو سب یریگمیتصم یندهایافر
و  یگار یدهاد مرب  ینشاان ما   قاات ی، تحقحاال  نیا ا باا مهم است.  اریبس آنان ۀرفزنان در ح شرفتیپ

در  تیا موفقباه   یابیدسات  یزناان بارا   یها و توانمندساز چالش نیبه ا یدگیتواند در رس یم ییراهنما
است که به زنان کمک  یگریمرب یها راهبرد یبررس ،یپژوهش ۀمقال نیا هدف. ثر باشدؤکار م طیمح
درک  تیا کنند. مقالاه باا بحار درماورد اهم     تیکار هدا طیرا در مح یتیجنس یها ییایکند تا پو می

 نیا ا ریدرماورد تاأث  در اداماه  . شاود  یمضر آغاز ما  یها شهیاجتناب از کل نیدر ع یتیجنس یها تفاوت
و زنان بحر  مردان یرهبر یها ها بر سبک آن ریو تأث یریگ میو تصم یارتباط یها ها بر سبک تفاوت

در  تیا ها و موفق ییایپو نیا یابی را در کمک به مراجعان زن در جهت نگی. سپس نقش کوچکنیم می
بااز در   یوگا و گفات ناگ  فره دجاا یباه ا  ازیبر ن نیمقاله همچن نیا کرد. میبرجسته خواه آنان ۀحرف

باه   یدگیو رس ییرهبران به شناسا قیو تشو تیفعال درمورد جنس یها بحر لیتسه یها برا سازمان
 جااد یو ا یررسام یغ یگار یرواباط مرب بار   ن،یبرا علاوهکند.  یم دیتأک تیبر جنس یمبتن یها یریسوگ

 Chitsaz) دشو می دیتأککند،  ای غلبه می شیشه یوارهایمانند د یئنامرکه بر موانع  یلشغ یها برنامه

& Zeinali, 2019: 142). 
عملکارد و پارورش    یفور یاست که ارتقا یمستیگرا و س هدف ست،یز هم کردیرو کی نگیکوچ
 ,Parsloeدهاد )  یقارار ما   تیا در اولو یآموزش کمک ای یآموزش یها ها را با استفاده از روش مهارت

عملکارد خاود، از    تیتقو یفرد برا کی تیظرف یسازبه دنبال آزاد نگیرو کوچ نی(. از ا235 :1992
 ناگ یکوچ گار، یداز منظر  (.Whitmore, 1992: 78است )فرد  یهاتیظرف یابیتمرکز بر باز قیطر

 ،کاه کاو    ییجاا  ؛دهاد  یقارار ما   تیحل را در اولو راه یجوو است که جست یمشترک یگذارهیسرما
 ,Grantکند ) یم لیرا تسه یدمستقل و رشد فر یریادگی ،یشخص اتیتجرب ،یعملکرد کار شیافزا

شاناخته   گار یفارد د  کیا و رشد  یریادگیهنر پرورش عملکرد،  عنوان به نگیکوچ نی(. همچن2001
اتحاد قدرتمناد اسات کاه هادف آن      کی ۀدهند نشان این فرایند(. Downey, 2003: 142شود ) یم
تمرکز  باکوچینگ است.  انسان تیاو رض یکارآمد ،یریادگیمداوم  ندیادرآوردن و اصلاح فر حرکت به

ه افاراد،  کمک ب یبرا یانفراد ای هطراب ررا د یشناخت روان یها ها و روش مهارت ،یکار یها بر چالش
گو به و گفت نگ،یکوچ ۀ. در رابطردیگ یها به کار م آن یاثربخش شیرهبران، در افزا ای رانیمد ژهیو به
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 ۀتفادماورد اسا   یسؤالات باز ابازار اصال   ،که در آن ردیگ یو مراجع شکل م یمرب نیب یسبک سقراط
-Passmore & Filleryد )هساتن مراجاع   یشخص یریپذ تیو مسئول یخودآگاه کیتحر یکو  برا

Travis, 2011: 77) راتییا تغ ،گاو و ماذاکرات مساتمر   و گفات  باا  یمرب ،که در آن یتأمل یندیافر؛ 
 .(Lai, 2014) دست یابد یرکا ای یردف به اهدافتا  کند تسهیل می در مراجع را مثبت یرفتار

قارار دارد و   یتیریمد یها قشکه در ن یمراجع نیکه ب است یتیحما ای هرابط نیهمچن نگیکوچ
کمک باه مراجاع در    ،. هدفردیگ یکند، شکل م یمختلف استفاده م یرفتار یهاکیکه از تکن یوچک

 .اسات  یفارد  تیرضاا و  یا د حرفاه عملکار  شیافازا  یبارا  شده ییشناسابه اهداف متقابل  یابیدست
 شاده اسات،   جااد یا یرسام  طور بهکه  ،یگریقرارداد مرب کیمراجع را در  یسازمان یاثربخش جهیدرنت
 یانساان  ۀتوساع  ناد یافر کیا  عنوان به نگیکوچ ت،ینهادر .(Kilburg, 1996: 141) دهد یم شیافزا

 یمناساب بارا   یهاا  کیا کنهاا و ت زاراب هاا،  راهبرداستفاده از  بامتمرکز  و افتهیشامل تعاملات ساختار
 .(Cox et al., 2010د )شو یمدرنظر گرفته  یمرب یبرا دیمف و داریپا ،مطلوب راتییتغ یارتقا

 یهاا ناه یتواناد زناان را در زم   یزنان در جامعه دارد و ما  گاهیجا یدر ارتقا ینقش مهم نگیکوچ
کند تا با تمرکز  یمبه زنان کمک  نگی. کوچکند تیحما یا تا رشد حرفه یشخص شرفتیمختلف، از پ

 :Reade et al., 2009) دهناد  شیرا افازا  شاان نفس اعتمادبهو  نفس عزتخود،  تیو ظرف ها بر قوت

515). 
گاذارد و باه   ب ریتاأث مراجع  یذهن یها مدل ریی، بر تغفرد فردبه ۀدر رابط تواند یم یتوانمندساز نیا

 ایا  ینیکارآفر ،یرهبر یها تیعد موقمانن یماعجتمختلف ا یها محدودکننده در نقش یزدودن باورها
دهند،  سعهخود را تو یشغل یرهایتوانند مس یزنان م ،یگریمرب قیکمک کند. از طر ۀ دیگرینیزمهر 

 یکار و زندگ نیمذاکره کنند، تعادل ب یشغل یحقوق و ارتقا ۀدرباردست آورند،  به یرهبر یها مهارت
در  یتیبه عدالت جنس یابیبه دست تیدرنها نی. اابندی محل کار ارتقا یها ییایکنند و در پو تیریرا مد

 Hopkins) اسات  یاجتمااع  تیموقعز ا ریناپذ ییجدا یبخش ،یکند. رشد شخص یکار کمک م یروین

et al., 2022: 196.) 
و  یفارد  نیبا بهباود رواباط    ،یبه اهداف شخص یابیو دست فیتواند به زنان در تعر یم نگیکوچ 

 یاریبس در گر،ید یشود. از سو یممنجر  یزندگ تیفیک یبود کلبه به کند کهمک رس کاست تیریمد
 یهاا  مهاارت  ۀتوساع  یبارا  یبستر نگیدارند. کوچحضور  یرهبر یها در پستر کمتاز جوامع، زنان 

هاا باه    مهارت نیدهد. ا یارائه م یجانیو هوش ه راهبردیتفکر  ،یریگمیمانند تصم یررهب ضروری
کنناد و بار    دایا پ یبرتار  یرهبار  یهاا  نقاش  ،را ارتقا دهند یرهبر یها کند تا نقش میزنان کمک 

اناد،   شده مند بهره یگریکه از مرب یزنان نیرند. همچنمثبت بگذا ریتأث یعاجتما یساختارها و هنجارها
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اسات باه    یافتنیا  دسات شوند و آنچه را کاه   لیتبد گریزنان و دختران د یبرا ییبه الگوها توانند یم
 ,Jackson & Bourne) هاا را دنباال کنناد    کنند که راه آن بیرا ترغ گرانیو ددهند  شانن گرانید

 رییا زناان تغ  یهاتیها و قابل درمورد نقش را یتصورات اجتماع جیتدر بهتواند  یمامر  نیا (.23 :2020
 یداشتن مربا رو هستند،  هروب شرفتیپ یبرا یستمیکه با موانع س یدر جوامع ژهیو بهزنان،  یدهد. برا

عاه،  زنان در جام تیموقع شبردیپ یبرا یضرور یابزار تواند یم نگیکوچ رو نیا ازباشد.  دیمفتواند  یم
هنجارهاا و   دنیکش  چالش بهخود، کمک به جوامع خود و  یها لیتحقق پتانس یها برا آن یتوانمندساز
 :Cunningham et al., 2019) کناد  یرا محدود ما  یتیجنس یباشد که برابر یاجتماع یساختارها

68). 
 جااد یا یبارا  شتریب ،از زباندهد زنان  در محل کار نشان می یتیجنس یهاتفاوت ۀات دربارمطالع

تسالط و اباراز وجاود اساتفاده      جااد یا یبارا  شتریب ،از زبانمردان  که یدرحال ؛کنند استفاده می ارتباط
 کاه  یدرحاال  ؛دداشاته باشان   یشاتر یگیری مشاارکت ب  در تصمیمزنان ممکن است  نیکنند. همچن می

ر راقا  تیا را در اولو ارتباط جادیو ا یرهبران زن ممکن است همکار تر باشند. یمردان مقتدرتر و رقابت
 یتیجنسا  یهاا  تفااوت  نیا ناد. ا بدان تیا و قدرت را اولو تیمردان ممکن است قاطع مقابل، در .دهند

 عیدر صانا  را هاا  ییایا پو نیا ا تیداو ها  هاد جلاوه د کارآمد نا ای تیصلاح مرهبران ک رازنان  تواند یم
هاا و   چاالش  نیا باه ا  یدگیدر رس قدرتمند یابزار ،نگیکوچ .کندنان دشوار آ یمردان برا ۀسلط تحت

باه مراجعاان زن کماک کنناد تاا       توانناد  یم انیاست. مرب هدر حرف تیموفق یزنان برا یتوانمندساز
در  تیجنسا  ییایا پو تیهدا یبرا ییها هبردراو  نندکخود را درک  یریگ میو تصم یارتباط یها سبک

 ییرا شناسا یررسمیغ انیتوانند به مراجعان کمک کنند تا مرب یم نیهمچن آنان. ایجاد کنندمحل کار 
فرهنگ  جادیارهبران با  پیروز شوند. شرفتیکنند که بر موانع پ جادیا یا گونه بهرا  یشغل یها و برنامه

 طیمحا  توانند یم ،یریفرهنگ فراگ جیو ترو تیورد جنسدرمال فع یها بحر قیتشوو باز  یگوو گفت
باا شاناخت و    آناان  ن،یبرا علاوهکنند.  تیو حما یندکنند که در آن زنان احساس ارزشم جادیا یکار

تر کماک کنناد    محل کار عادلانه کی جادیبه ا توانند یم تیبر جنس یمبتن یها یریبه سوگ رداختنپ
غلبه بار مواناع    یبرا یشغل یها برنامه جادیابا  شند.داشته با تیکارکنان فرصت موفق ۀهم ،که در آن

 یبارا  ییهاا  راهبارد  ۀو توساع  یدیا کل ینسازما یها پست ییشناسا ،ای شیشه یوارهایمانند د ینامرئ
، غلباه  شاود  میها  آن یلشغ شرفتیکه مانع پ یبر موانع ساختار توانند یمآنان ها،  سمت نیانتقال به ا

 .(Chitsaz & Lotfi, 2019: 238) کنند

زناان   یبرا یگریمرب یها راهبردمطالعات مرتبط درمورد  ییشناسا و قیال تحقؤپاسخ به س یبرا
درمورد  را قاتیتحق یفعل تیوضع نی. همچنکردیماستفاده  کیستماتیمرور س کردیاز رو ،در محل کار
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 با ایان . یمدکر لیتحل و هیزتجزنان  یشغل شرفتیبر پ یگریمرب ریکار و تأث طیدر مح تیجنس ییایپو
ک به زنان کما  که میثر ارائه دهؤم یگریمرب یها راهبرد بارۀدر ییهانشیب میدواریام لیتحل و هیتجز

 برسند. تیخود به موفق ۀو در حرف نندک تیرا در محل کار هدا یتیجنس یها ییایوکند تا پ
 

 پژوهش پیشینۀ. 2

 و زنان تیها در خصوص جنس دانسته. 2-1

 هماه  یبارا ممکن اسات  موارد  نیااگرچه . دشو می اشارهزنان  یها یژگیواز  یبرخبه  ،ن بخشدر ای
 ریتأث. شود یم فیتوصو  شود می به اشتراک گذاشته وکار کسب اتیادبر گسترده در طو به ،نباشد صادق

اگر قصد کار ماؤثر باا    انیمرباما  است، چگونه قیدقطور  به ستیناست و مشخص  دهیچیپ موارد نیا
 د.مسائل آگاه باشن نیااز  دیبا ،ندزنان را دار

 

 دادن زنان و پرورش. 2-1-1

و دلسوز هستند. زناان   دهند یم تیاهم گرانیدرشد  بهاز مردان  شتریب که زنان وجود داردتصور  نیا
 ارکا  یمشارکت صورت بهاز مردان  شتریبدارند  لیتماو  گرا فهیوظ هستند تا ندگرایافرگرا و  رابطه شتریب

مقابال  در  نامناد،  مای  زناان  یجمعا  یها شیگرارا  ها یژگیو نیا (66: 2002) 2یو کارل 1یگلیاد. کنن
تصاور   نیاو مستقل هستند.  طلب یبرتر، یتهاجمبه خود،  یمتک شتریبمردان که  یعامل یها شیگرا

ا زناان خاود را در تنگنا    ،جهینتدر در ارتباط هستند ومؤثر  یرهبربا  یعامل یها یژگیو وجود دارد که
مشاترک  طاور   به ها یمیت هماز  یا شبکهو دلسوزانه عمل کنند و در  یعیطبطور  بهها  . اگر آنابندی یم

 یهنجارهاا  طباق اگر در مقابل . کنند ینمعمل رهبر  کی هیشبکار کنند، ممکن است تصور شود که 
 کنند ینم اریهمک میت اب شود یمتصور  ای رسند یمنظر  بهزورگو  ای ریسختگ، رفتار کنند نهامرد یرهبر

روش  نیبهتار  افتنیا  یبارا پاس از تالاش   فوتباال،   یمرب ،3بدتر(. آنسون دورنستصورات  یحت ای)
 ۀشابک  یاق طرمرداناه، از   یمراتبا  زنان برخلاف سابک سلساله  » :کند یماظهار زنان  یبرا یگریمرب
 یرهبار  بکسا  یاک [ مجبورناد  یاان مرب]و  ...کنند یمارتباط برقرار  یشخص روابطاز  ای یوستهپ هم به

 «.ندکن یجادا ،است یمراتباز سبک سلسله  تر بخش یترضاو  تر یغن یاربسکه  ،یارتباط
 

 

 

___________________________________________________________ 
1. Eagly 

2. Calri 

3. Anson Dorrance  



 

 

 

 

 

 
 و دیگران ساز تیچ /...یها کار: راهبرد طیدر مح یتیجنس ییایپو     

 

 

 

1035 

 یغیخودتبل. 2-1-2
س خاود احساا   یدساتاوردها  ایا کردن درمورد خود  صحبت یبرا زنان معتقدند لگرانیتحلاز  یاریبس

: کنناد  یما د فکار  ال با خاو مث رای؛ ب(Smith, 2000: 228; Tannen, 1994) چندانی ندارند یراحت
« ؟دهناد  ینما اداش باه مان پا    شخاطر به. چرا دهم یمانجام دارم  یخوبمن چه کار  دانند یمها  آن»
(Evans, 2001).  و تخصاص خاود را آشاکار     یدرستو  شوند یمدر جلسات، مردان اغلب وارد بحر
 ؛نظار برساند   باه مثبت کاملاً  ،ها آموزش داده شده است طور که به آن همان توانند یمها  . آنسازند یم

. رهباران مارد موفاق،    کنند می یشتریب یراحتاحساس  ،نانیاطمو عدم  دیتردابراز  ابزنان  که یدرحال
کاه   یمهم یها کمکاز را  افراد رود یمانتظار  ییاجرا رانیمداز  هرحال . بهکنند یم الگورا  یغیخودتبل
 .(Esser et al., 2018: 158) آگاه کنند ،اند کرده

زناان اجاازه    یگااه نظر نرساند.   به خودپسند ایخودخواه  قیطر نیااز تا ادب بیشتری دارند زنان 
 گریهماد  ،صحبت یبرامردان  که یدرحال ؛گرفته شود دهیناد ای ات قطعجلسدر صحبت آنان  دهند یم

. در آن باشاند  کاردن  احساسحداقل  ای یفرد نیبدارند به دنبال تعادل  لیتمازنان  .زنند یمرا با آرنج 
در  دار ندهیآ یفردعنوان  خود به یدستاوردهاگرفتن  یجداز مرتباً  دیبا کنند یممردان احساس  مقابل،

ور طا  باه  یحتا . مردان و زنان شوند یممردانه ناراحت  تیوضع نیااز  یگاهزنان  و دفاع کنندسازمان 
 ؛رناد یگ یما  شیپا در  ودخا  یبرتر یبرا هکنند اثبات یکردیرومردان . کشند یمخود را به رخ  یمتفاوت
. (Miller et al., 1992: 388) کنناد  غیا تبل تر فیظر یا وهیشدارند خود را به  لیتمازنان  که یدرحال

 تیعموم در زنان یغیخودتبل. شود می ساز مشکل ،زنان نشان داده شود وسیلۀ به که یزمان انهرفتار مرد
و  ینااراحت ، کنناد  یما مرداناه رفتاار    ۀشیکل کیمانند  که یمهنگا. رود یم تواضعندارد و از زنان توقع 

 .(Eagly & Carli, 2007: 65) شود یم جادیاو مقاومت  یسردرگم

ادراک اسات. در   ایا  ریتفسا  ، نوعیدیکل عامل رو نیا ازشدن است.  دهیدمستلزم  یشغل یاثربخش
 نیچنا در ده اسات.  ازنا ن ب، زشاود  یما  ریا تعب یتیکفاا  یبا باه   تواضع یوقتمردانه،  یها طیمح یبرخ
باه خاود    یناامطلوب حس  نکهیا بدون توانند یماست که بفهمند چگونه  نیاچالش زنان ، ییها طیمح

از  یبرخا  دهاد  یمنشان  قاتیتحقکه  ستین تعجب یجادهند.  ؤثر نشانمخود را کرد ، عملکنند دایپ
. (Goffee & Jones, 2000: 67) دهناد  یما واکنش نشان  یمنف یها شهیکلشدن به  یمخف زنان با

عرضاه  دشاان را  فر اساتعداد منحصاربه   ،کند یمها را پنهان  آن یزنانگکه  پوشند یم ییها لباسها  آن
 یرابا  را هاا  امار شاانس آن   نیا ا. کنناد  یما  بیا ترکمردانه  یرفتار خود را با ۀرفتار زنان ای کنند ینم
فارد   منحصربه یها یژگیواز  یمند بهرهو احتمال  دهد یم بالقوه کاهشرهبر  کیعنوان  شدن به دهید
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 ,.Josephs et al) سات نی یبلندمدت خاوب  راهبرد 1نداشتن اصالت. دکن یم کمرا کار  طیمحدر زنان 

2019: 120.) 
 

 یسبک ارتباط. 2-1-3
توجاه در   قابال  یهاا  تفااوت  نیا ا. کنند یممتفاوت ارتباط برقرار  یشکلبه زنان و مردان در محل کار 

زن و مارد   وشانود  گفت ۀنحو ۀدربار 1004, 1000, 10۹6 یها لاسمربوط به  (1000) 2تاننمطالعات 
اسات   یشناسا  . تانن جامعهاست یضرور ییاجرا یمرب یبراها  نخواندن آ که داده شده است حیتوض

 دهیرس ریز یکل جینتاکرده و به  وکار کسب یها طیمحارتباطات در  ۀرا صرف مشاهد یادیزکه زمان 
هاا باا    که سابک  یزماناستفاده کنند و  یمتفاوت ۀمکالم یها سبکاز  دارند لیتمااست: مردان و زنان 

 ریسا ای فیضع تیشخص، یتواننابد،  تینبه اشتباه  به، ندشو یماشتباه درک  ای دکنن یم دایپهم تداخل 
مارد  »اسات کاه    نیامشکل زنان در محل کار  ،تانن به بیان. شوند یم ریتعب یفرد یمنف یها یژگیو
زنان هساتند   نیامعمولاً ، باشد. اگر سبک زنان و مردان متفاوت شود یم دهید ارنجرهیغو زن نجار ه

 یمنفا طاور   باه  ،که دارند یا مکالمهسبک  لیدل بهکه زنان  کند یم. او خاطرنشان «کنند رییتغ دیباکه 
زش آماو از دختاران   یاریبسا  بهدر زنان  یعیطباز رشد  یبخشعنوان  که به یسبک ؛ندشو یمقضاوت 

 .شود یم داده
قارار   یزناان ماورد بررسا    یارتبااط  یها در رابطه با سبک یحاضر، موضوعات متعدد قیدر تحق

 ایا درخواسات   م،یدستور مستق یجا به دهند یم حیکه زنان معمولاً ترج کند یم انیب گرفته است. تانن
اسات  ممکان  اماا   ناد، ک جادیرا ا یشتریب تیاحساس امن تواند یم یارتباط ۀویش نی. ابگیرند شنهادیپ

 عناوان  باه  ؛باشد کننده جیهستند، گ امیپ یواقع یدنبال معنا بهکه  یزنان ایمردان  ژهیو به ،یبرخ یبرا
ناهار کجا  یدوست دار» دپرسبمحل ناهار،  ۀمشترک دربار یریگ میتصم یممکن است برا ی، زنمثال
 یتلقا  یتاوجه  یبا  ۀنشان رفتار را نیبدهد و زن ا یمیاست پاسخ مستق نمرد ممک که یدرحال ؛«میبرو

 کند.

رفتار  نیکنند که ا یعذرخواه یرضروریو غ یصورت اجبار از زنان عادت دارند به یبرخ نیهمچن
 نیاز تمک یا زنان را نشانه یها یعذرخواه یکه مردان گاه یدرحال ؛است یادب و عرف اجتماع ینوع

 کنناد،  یدر رابطه اغلب تشکر م تبثحفظ احساسات م یزنان برا ن،یبرا . علاوهکنند یم یضعف تلق ای
 .است هکنند جیمردان گ یبرا کردیرو نیآن وجود نداشته باشد. ا یبرا یخاص لیاگر دل یحت

___________________________________________________________ 
 .است تیجنسبودن مطابق با  یواقع، خود نجایااصالت در  ۀمنظور از کلم. 1

2. Tannen 
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 یحتا  ؛کنناد  یدادن توجه و احترام استفاده ما  نشان یبرا یعنوان روش به خواهیاز نظر یگاه زنان
 کنناده  جیماردان گا   یبارا  تواناد  یم نیااشند که شده را نداشته ب استفاده از نظر ارائه ی برایاگر قصد

 نیا و ا هاساتفاد  یاوتمتفا  یهاا  وهید به شا نتقاو ا دیمردان و زنان ممکن است از تمج نیباشد. همچن
 ایا را دخالات   نیافراد ممکن اسات تحسا   یمثال، برخ یبرا ؛کنند ریتفس یطور متفاوت بازخوردها را به

 ن خجالت بکشد.ممکن است از آ یگرید که یدرحال ؛کنند یتلق یفضول

اماا ماردان    کنناد،  یرواباط اساتفاده ما    تیتقو یبرا یعنوان ابزار مشکلات به انیاغلب از ب زنان
مشاکل را   دیا که با کنند یاغلب احساس م . آنانمسائل برخورد کنند نیگونه با اممکن است ندانند چ

کاه   یارتبااط  میرمساتق یغ یهاا  سابک  ،تیدرنهاشود.  یتلق یممکن است فقدان همدل که حل کنند
 وهیشا  نیا کاه باه ا   یادافر یبرا ممکن است شود، یکار گرفته م هباز مردان(  یزنان )و برخوسیلۀ  به
باه ساوفتفاهم و    یفرهنگ یها مختلف و تفاوت یارتباط یها سبک نیباشد. ا کننده جیندارند، گدت عا

 یاتیارتباط مؤثر ح یها برا تفاوت نیبه ا درک و توجه نیبنابرا ؛شوند میمنجر نادرست  یها یزن گمانه
 است.
 

 ناکارآمد یارتباط یالگوها. 2-1-4

کاه   دهد یمرا شرح  یروشپنج  ؟2فهمند یم ایآ، فهمند ینمها آن را  آندر کتاب  (1005) 1ردونیر نیکاتل
حاضار، باه    قیا در تحق. رسااند  یما  بیآسزن و مرد به زنان در محل کار  نیب یارتباط یالگوها ،در آن

 یماورد، الگوهاا   نی. اولا شاود  یمورد ما  نیکه شامل چند میا ناکارآمد پرداخته یارتباط یهاالگو یرسبر
هاا   از آن ایا زناان را قطاع    یهاا  که مردان حرف دهد یرخ م یه زمانده است کگرفته ش دهیناد یباطارت

مجدد بار   دیتأک ازمندینو  رندیدشوار قرار گ یتیقعزنان در مو شود یامر موجب م نی. اکنند یم یپوش چشم
اسات کاه    انهیجو یفلات یارتباط یمورد، الگوها نیآورند. دوم یبه سکوت رو تیدرنها اینظر خود باشند 

از زناان   یافتیا در یهاا  انتقام از اهانت ینوع بهکه  کنند ین ارتباط برقرار مبا زنا یا گونه مردان به ،در آن
 .شود یدر زنان م یامنو احساس نا یامر موجب سردرگم نی. اشود یشان محسوب م یزندگ

. ردیگ یت مئزنان نش یسنت یها ناکارآمد است که از نقش یارتباط یاز الگوها تیمورد، حما نیسوم
 یریگ میکه زنان در تصم شود ینگاه موجب م نیکنند و ا نمیهمکار نگاه  عنوان به چندان مردان به زنان

کنناده   حاذف  یارتباط یمورد، الگوها نیچهارم. رندیقرار گ ینقش یالگوها نیمقابله با ا ایمشارکت  نیب
 ماوارد  نیا شااره دارد. ا عدم حضور زناان ا  ایر حضور ان دمرد یرفتار ارتباط یدوگانگ ۀاست که به مسئل

مرداناه   یهاا  در جماع  یدیا اطلاعاات کل  ایا  دنشو ینم انیمسائل در حضور زنان ب یبعض دهد ینشان م
___________________________________________________________ 
1. Kathleen Reardon 

2. They don't get it, do they? 
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است که به شاکل نامحساوس    کننده فیتضع یارتباط یهامورد، الگو نیو آخر نی. پنجمشوند یمنتقل م
. شاود  یزناان ما   ۀبه حرفا  بیآس یحت ای ریو موجب تحق شود یم انینما یها و فرهنگ سازمان در رسانه

باه   دی، هردو طرف بامؤثربه ارتباط  دنیرس یبرا دهد یناکارآمد نشان م یارتباط یالگوها نیا ت،یدرنها
 .ابندیدست  کالمهم یها و سبک یمعاندرک متقابل از 

 

 کردن و بلند صحبت حیصر. 2-1-5

 بیآسا زناان بلنادهمت    ادراکاات متفااوت باه    ۀواساط  باه که  است یگریددشوار و عامل  ۀحوز نیا
 نیااز مردان در ابتدا با  یلیخو بلند حرف خود را بزنند. اگرچه  ستندیبااند که  . مردان آموختهرساند یم

را انجام دهند. زنان اغلاب بارعکس    این کارکه چگونه  رندیگ یم ادی همه تینهادر ،کار مشکل دارند
کاردن، آرام و   صاحبت  یبارا  گاران یددادن باه   جاازه نشساتن و ا  : عقاب رناد یگ یم ادیموضوع را  نیا

زنان با  که یهنگام. تیجمع انیمدر  یادیز شدن واقعکردن و اجتناب از مورد توجه  متواضعانه صحبت
ماردان   یگاه. شوند تلقی میزورگوبودن  ای زیانگ نفرت ای ایح یب، کنند یم صحبت حیصرو ند بل یصدا
 یتلقا  «یرهبردر  یعال یا ظهلح» ممکن است یعمل نیچن و بزنند ادیفردر محل کار  دتوانن یم یحت

 شادت  باه او » :شود دهید ریناپذ کنترلخطر را دارد که  نیا، کند یمرا بلند  شیصدا یزن یوقتاما  ،شود
 Brescoll & Uhlmann, 2008: 271; Block et) «دها چطورن زن یناد یم. تو که تاسی عصبان

al., 2022). 
 نیا اماردان   یوقتزنان خطرناک باشد.  یبرا تواند یم زینبه چشم مردان  میتقمسکردن  نگاه یحت

ان . مارد شود یمته صداقت در رفتار درنظر گرف یحتخوب و  یارتباطعمل  کی ،دهند یمکار را انجام 
و درسات در   دهند یمو محکم دست  کنند یمدست دراز  ،ییکایآمر سفیدپوستاندر فرهنگ  روراست

، ماردان ممکان اسات    کنند یمشمان مردان نگاه زنان در چ یوقت. کنند یمنگاه  طرف مقابلشمان چ
. اسات  کنناده  جیگا عمال   نیا او  کنند ینم یراحتها احساس  کنند. آن ریتفسآن را  دیباندانند چگونه 

وکاار   ساب ک یفضادر  تیموفق یبرا. شوند ینم دهیشناما  ،کردن دارند صحبت ۀاز زنان تجرب یاریبس
. اگار  ابناد یب کیا بار یها آبعبور از  یبرا یراهصحبت کنند و  یا قاطعانه یصدابا  دیاب، زنان یکنون

زورگو تصاور   ،دننکرا بلند  انیشصداازحد  شیبو اگر  ندشو یمتلقی  تیکفا یب ،دنباشمحتاط  ازحد شیب
را  دفرماندن وجود ندارد که  منتظر یبرا یزمانو  رود یم شیپسرعت  وکار مدرن به . اما کسبدنشو یم

رساا   دیا بافارد  آساان اسات.    اریبسها  آن یبرا ،ددارگفتن  یبرا فردفتن آنچه گر دهیناد. بدانندمؤدب 
شارکت   مقاام  قاائم پترسون،  یشرل) کنند ینم یتوجه اووگرنه به  ،دکن سروصداو گهگاه  دکنصحبت 

 (.ردونیرنورتروپ، به نقل از 
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 یسبک رهبر. 2-1-6

 یزنان و مردان در روابط عموم نیب یرهبر ییتوجه در توانا قابل اوتتف برای یشواهد نکهیا رغمیعل
 Place) هساتند  بیارشد غا تیریو مد یرهبر یها در پست یادیوجود ندارد، زنان همچنان تا حد ز

& Vardeman-Winter, 2018: 168) وجاود دارد کاه نشاان     یتاوجه  درخاور  یقاات یتحق. شواهد
مختلاف   یهاا  روشبا توجه به مر ا نیاو  است متفاوتمردان  تمایل با یرهبرزنان به  لیتما دهد یم

زناان معماولاً در    دهاد  یما شواهد نشان  ندارد. تعجب یجاشدن پسران و دختران  یاجتماعو  تیترب
 هستنداجماع و مشارکت  خواهانها  . آنکنند یمعمل  تر یمشارکتو  رتریفراگخود  یرهبر یها تلاش

 نانهیکارآفراقتصاد خلاق و  کیدر  توانند یمواقعاً مدرن هستند و  ها یگژیو نیامتصور بود  انوت یمو 
 گذاشاتن داناش و   اشاتراک  باه  یبارا  یشتریب لیتما نیهمچنمؤثرتر باشند. زنان  ،یامروز کارکنانبا 
هساتند   ارزش قائل مراتب سلسله ای ییجو تسلط یبراها کمتر  اطلاعات قبل از اقدام دارند. آن افتیدر
 ،زن یای اجرا رانیماد از  یکا یرفتار کنناد.   یانسانمنابع  ۀبکدر مرکز ش یفردعنوان  ند بهدار لیتماو 

مرد  انیمرب یررهببا  یسبک نیچن. (Smith, 2000) نامد یم« همدلانه یتوانمندساز»سبک خود را 
 ،(1003) 1ناو یروف-کاار د ماننزنان  یرهبر یها سبک بارۀمنبع در نیچنددارد.  یادیز ۀورزشکار فاصل

 منااابعدر بخااش  (2000) 5تیاساام و (1000: 120) 4روزناار، (1000) 3هلگساان، (10۹2) 2گااانیلیگ
 .(Chitsaz et al., 2019) استفهرست شده 

 

 بودن یا فهیچندوظ. 2-1-7

مردان و  تر هستند زمان راحت طور هم زنان در انجام چند کار به دهد یمرد که نشان د داوجو یشواهد
 تیفعالدرمورد  6یآرآ ام یعملکردمطالعات وسیلۀ  بهمشاهدات  نیا. دهند یم حیترجرا  یمتوال فیوظا
 ۀهدمشاا  رویپ ،نهیزم نیادر  از شواهد یاریبساما ، (Gurian & Annis, 2008) تأیید شده استمغز 

سالخورده و  نیوالدخانواده،  کی یازهاینکودک،  نیچندمؤثر و زمان  طور هم که به یعصبانمادر  کی
 .شود یم حاصل ،کند یم تیریمده را مدرسجلسات 

 
 

___________________________________________________________ 
1. Carr-Rufino 

2. Gilligan 

3. Helgesen 

4. Rosener 

5. Smith 

6. MRI 
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 نقش یپاسخ به فشارها. 2-1-8

 عاۀ ل. در مطاکنناد  یما  ینوادگخاا را صارف مساائل    یشاتر یب یانار  طور متوسط، زناان زماان و    به
 یشاتر یب یبهااما زنان  ،استگزارش کردند که خانواده مهم طور برابر  بهمردان و زنان  ،1ینزیک مک

 کناد  یمنشان  خاطر هاروارد وکار کسب ۀمجلدر گزارش خود در  (2002) 2ولتی. هپردازند یمآن  یابر
ر د نیا ا .ندداشاته باشا   یکمتردارند فرزندان  لیتما، کنند یمرشد ها  شرکت یایدنزنان در  یوقتکه 
 کاه د وجاود دار  یقیحقاا » :دیا افزا یم. او صادق است خلاف این موضوع ،برای مردانکه است  یحال

 یانساالی مدوران  در متحاده  یاالات ادر  یشاغل تمام زنان موفق  از یمین تا سوم یک ینب: استدردناک 
ن زناا  یان ا. اسات د درصا  42 یکاییآمر بزرگ یوکارها کسبو  ها رقم در شرکت ینا. ندارند یفرزند
 «.تندمشتاق کودکان هس ایشان اتفاق به یبقر یتاکثر، درواقع .اند فرزندماندن را انتخاب نکرده بدون

 یبارا کاه  خاار  از کاار    یاجتماع یها تیفعالدر  زینرا مشارکت کامل  ،یخانوادگ یها تیمسئول
هاا،   ، شامها یمهماندر و خار  از محل کار  یادیز یکارها. کند یمدشوار  ،هستندمهم  اریبس شرفتیپ

 یهاا  ملاقاات قرار  ،نیابر علاوهوجود دارد.  دادن انجام یبرا یا هیریخ یدادهایروها و  جلسات، گردش
و  یگلا یا  کارد.  یبناد  زماان ها را  آن توان ینموجود دارد که  زین یخانوادگ یها بحرانو  یدندانپزشک
رهباران   هیا عل یتیعصبات جنسدر کاهش ت یگریمرب افتندیدرشان  طالعهدر م (5۹3: 2003)همکاران 

کارد و   شاده اساتفاده   یسااز  یتصاادف  ۀشاد  کنترل ییطرح کارآزما کیمطالعه از  نیثر است. اؤزن م
. ردکا  یابیا مارد ارز  رانیماد  نیدر با  یتیجنس یها یریرا در کاهش سوگ یگریمرب ۀمداخل یخشاثرب

 یها یریاز سوگ یآگاه شیبود که بر افزا یفرد یگریها و جلسات مرب شامل کارگاه نگیکوچ ۀمداخل
 ۀنشاان داد مداخلا   جید. نتاا کاز باو  متمر هاا  آنغلبه بار   یبرا ییها راهبرد ۀو توسع تیبر جنس یمبتن
 یگرید ۀمطالع د.وش منجر میمرد  رانیمد نیدر ب یتیجنس یها یریسوگ معناداربه کاهش  یگریمرب
 یساتگ یدرک شا شیافازا  د درتوانا  یما  یگار یربنشان داد م (2014: 3۹0) یگلیو ا گیکونوسیلۀ  به

ماداخلات   تافا یاده کارد و در مطالعاه اساتف   46 فراتحلیلمطالعه از  نیباشد. ا مؤثر زیزنان ن یرهبر
 و درماورد علاوم اعصااب    یاناده یفزا قاات یتحق .دهد را افزایش می رهبران زن یستگیشا ،یگریمرب
 تیپردازد که جنسا  یم ییها شرو یبه بررس قیتحق نیوجود دارد. ا یگریدر مرب یتیجنس یها تتفاو

 یاثربخش پاسخ بر نیاممکن است ونه گچاینکه گذارد و  یم ریتأث یگریبر پاسخ مغز به مداخلات مرب
 ;Chitsaz & Lotfi, 2019: 153) تحقیقات دیگاری . گذار باشدریمردان و زنان تأث یبرا یگریمرب

Chitsaz & Zeinali, 2019باه   یمتفاوت یعصب یها ت پاسخممکن اسو زنان مردان  ند( نشان داد

___________________________________________________________ 
1. McKinsey 
2. Hewlett 
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 یبارا  1یکارد عمل یسا یرزوناانس مغناط  یربرداریمطالعه از تصو نیداشته باشند. ا یگریبازخورد مرب
اساتفاده کارد.    یگار یمرب ۀدر طول مداخلا  یمثبت و منف زخوردمغز در پاسخ به با تیفعال یریگ اندازه

مارتبط باا    ،از مغاز  ای یبات در ناواح  باه باازخورد مث   یشتریب یعصب یها زنان پاسخ دادنشان  جینتا
 یبه بازخورد منف یشتریب یعصب یها خن پاسمردا که یدرحال ؛ندردا جانیه میو تنظ یشناخت اجتماع

وسایلۀ   باه  یگرید ۀمرتبط است. مطالع جانیه میو تنظ یکنترل شناخت اکه بند ردااز مغز  یدر مناطق
 نکاه یو ا یتیجنسا  یها شهیکل یده در شکل یاجتماع یها نقش تأثیر (3۹4: 2014) یگلیو ا 2گیکون

مطالعاه   نیا ادر . کارد  یبگاذارد بررسا   اثار  یگار یمرب یممکن است بر اثربخش ها شهیکل نیچگونه ا
مردانه مرتبط  یها یژگیرا با و یکه رهبر یتیجنس یها شهیکل لیدل بهزنان ممکن است  مشخص شد

 .ته باشنداشد یرهبر یها مردان در نقش کمتری از یستگیشا کنند، یم

 یمؤثر بارا  یهبرو ر یارتباط یها مهارت ۀرا در توسع یگریمرب یاثربخش ،یبررس نیا ت،ینهادر
 یارتبااط  یها مهارت ت،یقاطع افزایشکه بر  یگری. مداخلات مربکند یمکار برجسته  طیزنان در مح

 رزناان د  یهاا  یگستیها و شا ارتمه شیکز دارند، در افزاتمر نیآفر تحول یرهبر یها مؤثر و مهارت
 ازیا ن ماورد  یها یستگیها و شا تمهار ایجادرا در  یگریمرب تیاهم افتهی نیاند. ا کار مؤثر بوده طیمح

 کند. برجسته می یرهبر یهاتیدر موقع تیموفق یزنان برا
 

 پژوهش یشناس روش. 3

 یهاا  راهبارد  درمورد مطالعات مرتبط ییشناسا یبرا کیستماتیمرور س کردیرو کیاز  در این مطالعه،
، Google Scholarملاه  داده از ج گااه یپا نیچندابتدا . شدزنان در محل کار استفاده  یبرا یگریمرب

PsycINFO  وWeb of Science ازانااد  عبااارت شاادهجوو . عبااارات جسااتشاادندجااو و جساات: 
 نیهمچنا  .«یرهبار »و  «یشاغل  شارفت یپ»، «محل کار» ،«تیجنس ییایپو»، «زنان» ،«نگیکوچ»

 .شد یبررس گریمطالعات مرتبط د ییشناسا یبرا ،یمرجع مطالعات انتخاب یها فهرست

تمرکاز  کاار   طیزناان در محا   یبارا  یگار یمرب یها راهبردکه بر  ندبود یعاتورود مطال یارهایمع
. شاده بودناد  و در مجالات معتبار منتشار     بودند یگریمرب یاثربخش یابیشامل ارزهمچنین ، داشتند
حذف شدند. پس از  ،متمرکز بودند یزندگ نگیکوچ ای یفرد ۀتوسع یبرا نگیکوچ یکه رو یمطالعات
فارم   کیا از  .شادند  یابیباز شتریب یبررس یمطالعه برا 35ها، متن کامل دهیچکو  نیعناو یغربالگر

طالعاه، حجام نموناه،    م یاستخرا  اطلاعات مرتبط از هر مطالعه، از جمله طراحا  یاستخرا  داده برا

___________________________________________________________ 
1. fMRI 

2. Koenig 
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سنتز  کردیرو کی. سپس مطالعات با استفاده از شداستفاده  جیو نتا جهینت یارهایمع ،یگریمرب ۀلمداخ
 .شدند لیمشترک بود، تحل نیمضام ییمطالعات و شناسا یها افتهی بیکه شامل خلاصه و ترک ،ییروا

 

 پژوهش یها افتهی. 4

 یگریمرب ،کی به کی یگریمختلف، از جمله مرب یگریاز مداخلات مرب یبررس نیموجود در ا مطالعات
 یهاا  یریبار ساوگ   یرگا یمرب ریمطالعه بر تاأث  نیاستفاده کردند. چند یگریمرب یها و برنامه یگروه
بار   یگار یمرب ریو تاأث  یرهبار  یهاا  اند، از جمله درک زنان در پسات  متمرکز شده تیبر جنس یمبتن

 نگرش مردان نسبت به رهبران زن.
 

 بدانند دیبا انیآنچه مرب. 4-1

 یا شهیش یوارهایها در خصوص سقف و د دانسته. 4-1-1

در  یدیدشا  ی، روناد صاعود  10۹0و  1020 یهاا  اسات کاه در دهاه    نیا از ا یحااک  یمطالعات طول
مواجاه شاده    لیبا کاهش و تعد ریاخ یها زن وجود داشته که در سال رانیمانند درصد مد ییها حوزه

مثاال،   یبارا  شاود؛  یمشاهده م زیها ن نگرش بلکه در یتیریمد یها در حوزه تنها نهکاهش  نیاست. ا
ماردان مناساب    ۀاناداز  به استیس ینان براو معتقدند ز کنند یم دییزن را تأ یکه رؤسا یافراددرصد 

کار و  طیزنان در مح یفعل تی(. درک وضعEagly & Carli, 2007: 70است ) افتهیهستند، کاهش 
 یهاا  عرصاه  یاماروزه در تماام   زناان  است. انیمرب یابر یاتیح یامر ،یر رهبرها د نقش آن ژهیو به
 گرانیازهاا باه با    ه آنوجود دارد کا  ییها حضور دارند و قصد بازگشت به خانه را ندارند و نشانه یکار
زنان بدون چالش نباوده   یبرا یرهبر یها تیبه موقع یابی، راهحال نیباااند.  شده لیاقتصاد تبد یاصل

و ساقف   هساتند رو  هوکاار روبا   کسب ۀدر توسع یتیسبا موانع جنزنان  دهد یها نشان م است. پژوهش
 (.Shinnar et al., 2019: 73است ) یواقع ۀمسئل کیهمچنان  1یا شهیش

هاا در   آن ریاز مردان و حضاور چشامگ   شتریب ایبرابر  تعدادبا  یورود زنان به آموزش عال رغم یعل
 ریا اخ لانیالتحص درصد از فارغ 35کمتر از  2یدر مدارس بازرگان ،یزشکو دندانپ یپزشک یها دانشکده

 لدر ساا  3سات یکاتال یسرشامار  یهاا  (. براسااس داده Alsop, 2007) دهناد  یم لیرا تشک یا یب ام
و  یتیریماد  یها اند و درصد زنان در پست داده لیرا تشک کایکار آمر یرویدرصد از ن 42، زنان 2021
 3و  نیدرصد از پردرآمدتر 6 فقطن ا، زن2021درصد است. در سال  41 کایکار آمر یرویدر ن یا حرفه

___________________________________________________________ 
1. Glass Ceiling 

2. MBA 

3. Catalyst 
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براساس آماار   زین رانیاند. در ا داده لیتشکشرکت فورچون  500 ستفهردر  را عامل رانیدرصد از مد
اناد کاه    داده لیشاغل را باانوان تشاک   تیدرصد جمع 1۹ فقط، 130۹در سال  رانیمرکز آمار ا یرسم
درصاد رشاد    36، 1306زن نسبت به ساال   ۀیپا رانیاد مدتعد حال، نیباا .استنفر  ونیلیم 5/4 حدود

 داشته است.
 افتاه یکااهش   ایا  شده متوقف ییکایآمر یها در شرکت یرهبر یها تیرشد حضور زنان در موقع

از  یکمتار دساتمزد   ،کساان یکاار   دادن انجام یزنان برا دهد یوجود دارد که نشان م یاست. شواهد
نشاان   قاات ی(. تحقEagly & Carli, 2007: 71) ابناد ی یارتقا م زین رتریو د کنند یم افتیرد مردان
هاا منجار    زن هبا  وقت مهین یکارها لیبه تحم تواند یکار م طیزنان و مردان در مح یجداساز دان داده

 نیا (. اSegovia-Pérez et al., 2019: 190دور کناد )  یتیریماد  ماتیهاا را از تصام   آن ایا شاود  
هساتند و   ضیتبعا  یدارا یساتم یان خود محصاول س زن که شوند یمتر  سخت یزمان ژهیو ها به شچال
عادالت   یدارا یباا فرهناگ ساازمان    یطیدر مح نکهیرا ندارند، مگر ا یاجتماع راتییتغ جادیا ییتوانا
زناان همچناان در    ت،یا (. درنهاde Haan & Knoppers, 2019: 639رشد کرده باشاند )  یتیجنس
 کیا کامر باه تاداوم تف   نیدارند که ابه اشتغال  لیتما یابیو بازار یمانند منابع انسان ی اندکیها حوزه
 تیا به فعال یلیاز زنان همچنان تما یاریاست، بس رییتغ در حالروند  نی. اگرچه اکند یکمک م یشغل

اناد.   ل شدهمردان اشغاوسیلۀ  بهندارند که عمدتاً  یاتیعمل یها بخش ایاطلاعات  یفناور یها در حوزه
در کنار ناوع فرهناگ    زنمرد و کارکنان  رانیها و رفتار مد و انتخاب تاس دهیچیپوع وضم نیا لیدلا

 مشکل نقش دارد. نیحاکم بر محل کار در تداوم ا
 

 ها چالش یهزارتو. 4-1-2

و  «یا شاه یساقف ش » ۀاساتعار  یانجام دادند، به بررس 2002در سال  یو کارل یگلیکه ا یا در مطالعه
 یا دلسردکننده ازحد شیبانگارانه و  باورند که تصور ساده نیدو پژوهشگر بر ا نیآن پرداختند. ا صینقا

کاه باه    یتا زمانفقط زنان  ییوکه گ دهد یرا ارائه م یریه تصودارد، به اشتبااستعاره وجود  نیکه از ا
. در دهند یخود نشان ماز  یعملکرد موفق ابند،یدست  یمحدودکننده و بالا در ساختار سازمان یسطح

وجاود دارد و   یا در تماام ساطوح حرفاه    یکار یها تیمحدود دهند یم نشان یو کارل یگلیا قت،یقح
و موانع در  ها تیتجمع محدود ۀجینت و این دحضور دارنکمتر  یسطوح سازمان نیرزنان در بالات نکهیا

ن، زناا  یمقاومت در برابار رهبار   ،یتیموانع شامل تعصبات جنس نیست. اا ها آن یا طول دوران حرفه
مشارکت زناان و   یها وهیدر ش ییها و تفاوت یخانوادگ یازهایمتفاوت زنان و مردان به ن یها واکنش

 .شود یانجام م یادار طیکه خار  از مح است یکار یها تیمردان در فعال
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 فرهنگ مردمحور. 4-1-3

ت مردانه بار  و فرهنگ و مفروضا شوند یم یرهبرمردان  وسیلۀ طور معمول به به یتجار یها سازمان
ماردان   یبارا  دکاور  و یادارمبلماان   یحتا  و اناد  کرده بداعرا ا یفعل نیقوانها غالب است. مردان  آن

در  یرقاابت  کارد یروبه  لیتما ییکایآمر یها شرکتدر . (Evans, 2001) استشده  یطراحو  ساخته
را  فارد  یارتقاو  که عملکرد وجود دارد یارتباطو رودررو و سبک  میمستق تیذهن، موضوعات مختلف

اسات.   جیرا کایآمر یکنون یرقابت یتجار طیمحدر  یجنگ یها استعاره .دهد یم تغییربا افراد بر روابط 
و برنده و بازناده   رندیگ یم ازیامتها  . آندارندزدوخورد دهند که  انجام می ییها یباز یکودکمردان در 
و  یبعاد  ۀقابل و سپس رفتن به مرحلا فرد م ای میتدادن  شکست ها یباز نیا. هدف شود یممشخص 

 تیتقوعه، مطالعه و از جمله توس یفاوتمت اریبس لیدلامجدد آن است. اما دختران اغلب به  دادن انجام
 نیابه  یورزش یگریمربها  پس از سال (۹3: 2004) 1بورید. شوند یم یباز واردپرورش افراد  ایروابط 

ماردان ابتادا مباارزه    : »کنناد  یما رقابات   یمتفاوتور کاملاً ط که مردان و زنان معمولاً به دیرس جهینت
باه دنباال    ،ناد ینماشاروع باه مباارزه     نکاه یاشدن دارند. زنان قبل از  رفتهیپذو سپس انتظار  کنند یم
، کنند یمکه همانند مردان رقابت  یزنان»مشاهده کرد که  (22: 10۹0) 2شوارتز «.شدن هستند رفتهیپذ
 یکلاما رفتاار  . «شاوند  یم یتلقمتعهد ریغدارند،  دیتأککه بر خانواده  یزنانزنانه محسوب شده و  ریغ

و اگار   اسات  یورزشا هاا اغلاب    اساتعاره  ،در مردان. ر استمورد انتظامردانه در فرهنگ  زیآم خشونت
 یرسم یارتباط یها حلقهدشوار است. زنان اغلب از  شاوقات درک یگاه، دینباشفوتبال بلد  ای سبالیب

 ایا  یرعماد یغحاذف   کیا اغلاب  اقادام   نیا ا. شاوند  یمدر سازمان مردانه کنار گذاشته  یررسمیغو 
که مهم  یجلساتشرکت در  یجا بهزنان  یگاه. ستندیناز وقوع آن آگاه  شهیهماست و زنان  یساختار

ها در  به نظر آن رایز ؛کنند یمپرو ه  اتیجزئبه  قیدق یدگیرسرا صرف  یادیز، زمان رسند ینمنظر  به
تاا باا    کنناد  یم، مردان در آن جلسات شرکت گرید یسو. از شود ینمانجام  یادیزکار  یجلسات نیچن
 یاعتمااد  قابال و رواباط   مطرح کنناد خود را  قیعلا ،شوند دهید، کنند رقراربارتباط  یدیکل انگریباز
 کنند. جادیا

انتظاار  معنا که  نیابه وجود دارد. « هر زمان، هرجا» تیذهن یکار یها طیمحاز  یاریبسهنوز در 
باشاند کاه زماان     لیا ماهساتند،   طیشارا  نیزتار یبرانگ چاالش و  نیبهتار که خواهان  یافراد رود یم

از اکراه به  یا نشانه. هر داشته باشند یکارسفر  اندازه که لازم باشد هربگذارند و به  وقت ینامحدود

___________________________________________________________ 
1. DeBoer 

2. Schwartz 
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و احتمالاً زناان   ستینه و سازند یضرور شهیهمنگرش  نیا. شود یمآشکار مجازات  ایصورت پنهان 
 .دهد یماز مردان آزار  شتریبرا 

 

 و تصورات غلط ها شهیتعصب، کل. 4-1-4

هاا توساط    از آن یمواجه هستند کاه بخشا   یو قدرتمند دهیچیپ یها ارت با چالشتج یایزنان در دن
 رد کاه  شاود  یما  یغلط یها شهیها شامل تصورات و کل چالش نیشده است. ا نیی( تب1005) ردونیر

 گار یدارند، با زناان د  یمتناقض یها زهیگو ان ستندیخود متعهد ن ۀبه کار و حرف یکاف ۀانداز بهزنان  آن،
 شاوند،  ینما  یا ، رهبران متقاعدکنناده ندندار یو درک کار گروه یورزش ۀتجرب کنند، یکار نم یخوب به
عمال   تار  فیعضا  یدر مساائل فنا   رند،یهستند، قااطع و ساختگ   یو کمتر منطق یاحساسات ازحد شیب
عازم  است کاه زناان    نیتصور بر ا نی. همچنشوند یم یو موجب رنجش مردان هنگام رهبر کنند یم

 ندارند. یرقابت یوکار موفق در فضا بکس یبرا یراسخ

 :Fels, 2004) ساتند یمردان بلندهمت ن ۀانداز بهزنان  دهد ینشان م زین ریاخ یها یزن گمانه ریسا

 ,Ibarra & Obodaru)ناد  نداروکاار   کساب  طیاناداز در محا   چشم ۀارائ یبرا را لازم تی( و ظرف51

 یباه فنااور   یا قاه علا ایا  ستندیخوب ن یاضیکه زنان در ر بر آن استهنوز تصور  نی(. همچن2009
بار ادراکاات    یقدرتمند ریهنوز هم تأث ند،شو ینم دییتأ یطور علن اغلب به ها شهیکل نیندارند. اگرچه ا

 2 فقاط درصاد از زناان و    22نشاان داد   یناز یک مک ریاخ ۀدارند. مطالع یریگ میدر محل کار و تصم
از رهباران   ی(. برخا Desvaux et al., 2007رناد ) دا ودخا  ۀدر حرف ضیدرصد از مردان احساس تبع

و زنان به احتمال کمتار   کنند یم سکیزن متعهد، احساس ر ییاجرا ریمد کی یاحتمالاً درمورد ارتقا
 یریادگیا  ناد یادر فر شیخطا و آزما رشیپذ یبرا یتحمل کمتر ،گرید عبارت هبدارند.  یشانس دوم

 یادیا عملکرد حد متوسط، کارمناد زن باا تبعاات ز    ایخطا  نیاساس بعد از اول نیزنان وجود دارد و برا
 ناان یکارآفر یبارا  یرسام  یاز نهادها کمکو  یبانیپشت افتیامکان در ا،یتانیمواجه خواهد شد. در بر

 دادهنشان  قاتیاندک است. تحق اریبس کنند یاستفاده م ها تیحما نیکه از ا یاما تعداد زنان ،وجود دارد
درسات   درکو عدم  فیضع یکیزیف یدسترس ،یخودکارآمد نداشتنبه  توان یامر م نیاز علل ا است

 (.Mariani et al., 2019: 239زنان اشاره کرد ) تیبا موقع ها تیحما نیا نیارتباط ب از
 

 نقش یو الگوها انیمرب. 4-1-5

 یرویا ن عناوان  باه زن  ناان یاقتصااد انجاام شاده، کارآفر    یمجماع جهاان  وسایلۀ   باه که  یقاتیدر تحق
، این وجود با .(Dennis, 2012)اند  شناخته شده کمیو ستیدر قرن ب یجهان ۀتوسع یبرا یا برنده شیپ

 Vasudevan) روناد  یشمار م به یاقتصاد ۀشده در رشد و توسع استفاده یهنوز هم منابع بکر و ناکاف
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& Wasilkowska, 2018شارفت یپ یکه در پ یزنان یبرا تیموفق یوکار، الگوها کسب یای(. در دن 
 یچگاونگ  یمشااهده بارا   قابال  یهاا  مدل نبود یاست. گاه ابیهستند، کم یسازمان مراتب سلسلهدر 

 ،یرنقاش رهبا   رزن د کیا  فقاط  حضاور . شاود  یسازمان احساس م کیزن موفق در  کیعملکرد 
هاا   . سازمانریخ ایزنان است  ریسا یبرا یمناسب یاو الگو ایآ نکهیدرمورد ا کند یم جادیا ییها پرسش

هاا بهاره    و ارزش نیانتقاال معناا، قاوان    یبرا یا و نانوشته دهیچیپ یمردسالار از کدها یها و شرکت
 ۀنحاو  ریها در فهم و تفسا  آن هه بهستند ک یمنتورها و همکاران ازمندیزنان ن ،انیم نیو در ا برند یم

املات را تعا  تواناد  یما  تیجنسا منتور،  کیکردن دایدر صورت پ یکمک کند. حت نیقوان نیعملکرد ا
کاه باا ماردان برخاورد      یا وهیمرد ممکن است با زنان باه هماان شا    یمنتورها رایسازد؛ ز تر دهیچیپ
کاه ممکان    ،را یو بعد از ساعت کار ارک طیخار  از مح اتیرفتار نکنند و اغلب اوقات تجرب کنند، یم

 .گذارند یاست با مردان داشته باشند، با زنان به اشتراک نم
 

 بحث. 5

با توجه باه   ژهیو کار، به حیطدر م یتیجنس ییایپو فیظر تیو ماه ها یدگیچیمقاله بر پ نیا یها افتهی
هنگام بحر در  دید دارد که باوجو ی، عناصر مهمها افتهی نیا ی. در راستاکند یم دیزنان تأک یگریمرب

 :ردیموضوعات مورد توجه قرار گ نیمورد ا
 ۀافتا یانگارانه،  ساده ازحد شیب یهاشهیبر کل هیبدون تک یتیجنس یاه تفاوت قیتصد نخست آنکه

کاار   طیدر مح یتیجنس یهاشهیکه بر خطرات کل یبا مطالعات پژوهش اتیاست. ادب قیتحق نیمهم ا
 (2002: 6۹هایی مانند تحقیقات ایگلای و کاارلی )   پژوهش .کند یم تیموضع حما نیاز ا دارند، دیتأک

 1لمنیزنان محدود کند. ه یها را برا تواند فرصت یم یتیجنس یهاشهیبه کل یبندیاکه پ مطرح کردند
 زیا آم ضیمغرضانه و اعماال تبعا   یها یابیبه ارز یساز شهیکلند معتقد نی( همچن2001: 132) 2و کیم
را  یمساائل  نیچنا  تواند یم ها تیدر جنس یفرد یها که اذعان به تفاوت ندنک یم ادعاو  ودش می منجر
 .دهد شکاه

 قاات یباا تحق  ،کناد  یاساتقبال ما   یتیباز جنس یگوهاو که از گفت یرورش فرهنگپ ۀدیا دوم آنکه
ازناد،  دپر یما  یتیفعال به مسائل جنسا  طور بهها  سازمان یکه نشان داد وقت متولد شد( 2013) 3یشین

 «یتیمشکل جنسا »دهند. درواقع، بحر و پرداختن به  یم شیتنوع و شمول خود را افزا ادیز احتمال به

___________________________________________________________ 
1. Hillman 

2. Keim 

3. Nishii 
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 یبارا  یعملا  یکارد یشده است، ممکان اسات رو   شنهادیکه در مقاله پ طور همان ،یمورد صورت به
 در محل کار باشد. یتیجنس یها یبه نابرابر یدگیرس

( مطابقات دارد کاه   30: 100۹) و همکااران  1ناز یراگ یهاا  هافتا یبا  نیمقاله همچن نیا یها افتهی
مطالعاه بار نقاش     نیا ماؤثر اسات. ا   ها زنان در سازمان یشغل شرفتیپ یدر ارتقا یگریمرب افتندیدر
مراجعان زن خود را  دیبا انیکه مرب یفعل ۀمقال شنهادیکه با پ کند یم دیتأک یررسمیو غ یرسم انیمرب
 ن،یبارا  علاوه کنند، همسو است. دایخار  از سازمان پ ایدر داخل  یمررسیغ یمرب کیکنند تا  قیتشو
باا   ،یپرور نیو جانش یشغل یزیر همراه با برنامه ت،یبر جنس یمبتن یا درجه 360 یها یابیارز قیتشو
هاا مشاابه    در سازمان تیبر جنس یموانع مبتن ی( در بررس240: 200۹)و همکاران  2لیاون یها هیتوص

و داشاتن   «نانوشته نیقوان»درک  ،یشغل راهبردی ۀبرنام کی ۀکنند که توسع یم هادشنیها پ است. آن
 ت،یا نهادر باشاد. زناان   تیموفق یو ارتقا یتیمقابله با موانع جنس یبرا یبزار قدرتمندتواند ا یم یمرب

ماردان باا آن مواجاه هساتند و      ۀسالط  تحت یکار یها طیرا که زنان در مح ییها چالش قیتحق نیا
و  3کوتکاه  قاات یبا تحق موضوع نی. اکند یم ییشناسا را ییها طیمح نیاز زنان در چن تیحما تیاهم
ماردان   ۀسالط  حات ت عیاز زنان در صنا تیکنند حما ی( مطابقت دارد که استدلال م104: 2005) 4آگار

، حاال  نیبااا  هاا داشاته باشاد.    آن یکل یشغل تیو رضا یشغل شرفتیبر پ یزیادتواند اثرات مثبت  یم
شناساد،   یما  تیزنان در محل کار به رسام  یبالقوه را برا یتیجنس یایمقاله وجود مزا نیا که یرحالد
 قاات ی. تحقمیکنا  ییها را شناسا استفاده از آن یو چگونگ یتر بررسقیرا عم ایامز نیالب است که اج
سان در نظار    مانناد ناژاد و   یاختشن تیعوامل جمع ریرا با سا تیجنس ۀبالقو یتلاق دیبا نیهمچن یآت
 نیا ا جاه ینتدر بگذارد. یشتریب ریزنان در محل کار تأث اتیتواند بر تجرب یها م یتلاق نیا رایز ؛دنریبگ

 یو راهبردهاا  کناد  مای کاار ارائاه    طیزناان در محا   یگار یرا درمورد مرب یارزشمند یها نشیمقاله ب
 قاات یتحقبایاد  ، حاال  نیاباا . شوند یموجود همسو م اتیبا ادب یخوب بهکه  سازد مطرح میرا  ای یعمل

 انجام شود. یازمانمختلف س یها نهیدر زم ها راهبرد نیا یها و چالش ایکشف مزا یبرا یشتریب
 

 شنهادهایو پ یریگ جهینت. 6

 ت،یبار جنسا   یمبتنا  یهاا  یریرا در پرداختن باه ساوگ   یگریمرب یمتون، اثربخشمند  نظاممرور  نیا
 طیزناان در محا   یمؤثر برا یو رهبر یارتباط یها مهارت ۀعو توس شرفتیو غلبه بر موانع پ ییشناسا

___________________________________________________________ 
1. Ragins 

2. O’Neil 

3. Kottke 

4. Agars 
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 یارتقاا  درمؤثر  یابزار تواند یم یگریمرب دهد ینشان م یبررس نیا یها افتهی. کند یبرجسته مرا کار 
شاان باشاد.    در حرفاه  شارفت یپ یزنان بارا  یبرا ییها فرصت جادیکار و ا طیمحعدالت جنسیتی در 
 یگار یمرب ،یفارد  یگار یمختلف، از جمله مرب یگریمداخلات مرباز  یبررس نیمطالعات موجود در ا

 یبارا  هاا  راهبارد هاا و   مهارت ۀر توسعت بمداخلا نیاستفاده کردند. ا یگریمرب یها و برنامه یگروه
و  یارتباط یها مهارت ۀو توسع شرفتیو غلبه بر موانع پ ییشناسا ت،یبر جنس یغلبه بر تعصبات مبتن

کار  طیعدالت جنسیتی در مح یرا در ارتقا یگرینقش مهم مرب ی،بررس نیا مؤثر متمرکز بود. یرهبر
 تواناد  یم ندهیآ قاتیکند. تحق خود برجسته می ۀدر حرف شرفتیپ یزنان برا یبرا ییها فرصت جادیو ا

 یرا برا ها وهیش نیکند و بهتر یبررس شتریکار را ب طیزنان در مح یبرا یگریمداخلات مرب یاثربخش
 اتیا مارور ادب  نیا یها افتهی ،یطورکل بهکند.  ییکار شناسا طیجنسیتی و شمول در محعدالت  جیترو
کار  طیعدالت جنسیتی و شمول در مح یارتقا یبرا یزار مؤثراب یگریمرب دهد ینشان م کیستماتیس

 یهاا  یریغلبه بار ساوگ   یبرا ها راهبردها و  مهارت قویتبا تمرکز بر ت یگریمداخلات مربباید است. 
و  یارتبااط  یهاا  مهاارت  ۀشرفت و توساع یغلبه بر موانع پهمچنین  .شود ییشناسا ت،یبر جنس ینمبت

 بروناد.  شیپ یرهبر یها کند تا در شغل خود موفق شوند و به سمت میمؤثر، به زنان کمک  یرهبر
 دیا با یگار یو مداخلات مرب ستین ثابتیحل  راه نگینکته مهم است که کوچ نی، توجه به احال نیباا
مختلاف را   یهاا  و ساازمان  عیزنان در صنا فرد منحصربه اتیو تجرب ازهایشود که ن یطراح یا ونهگ به

 یتنوع، برابار  یارتقا یتر برا گسترده یها با تلاش دیبا یگریمداخلات مرب ن،یراب علاوهبرآورده کند. 
اخودآگااه  ن یها یریکه به سوگ یسازمان یها وهیو ش ها استیس شود و حمایت کار طیو شمول در مح

از آنچاه  د شاو  مشاهده میمدلی مفهومی  1در شکل  شود. ترویج پردازد، یعدالت جنسیتی م جیو ترو
 .کنند تیکار هدا طیرا در مح یتیجنس یها ییایپو کمک کنند تا مربیان باید بدانند تا به زنان
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 کمک کنند توانند یچگونه م انیمرب. 6-1

را  انتا کنند: چگونه و کجاا توجه  حلرا  زیبرانگ چالش یعملو  یمفهومموضوع  کی دیباابتدا  انیمرب
، چرا باا  شوند یمزنان  تیموفققدرتمند محل کار مانع از  یروهاینکه  دیباور نیا؟ اگر بر دیکنمتمرکز 

 نیا اباه  تواند  می اقدام نیا؟ دیکن یمر ها کا آن یشخصرفتار  رییتغ یبرازن  کنندگان مراجعهتک  تک
. ابناد ی ینما است کاه ارتقاا    لیدل نیهماست و به  یناکاف ایها اشتباه  آن درمورد یزیچکه  ا باشدمعن

در محال   دهیچیپمتعدد و  یمقاومت یروهاینباشد، زنان با  قیدق تواند یم صیتشخ نیااگرچه مطمئناً 
زناان   شرفتیپ دهد یمنشان  ها. روندستین منصفانه ای هکنند کمک شهیهم طیحمرو هستند.  هکار روب

است کاه   نیا انیمرب یبرا حل راهت. اس ینزول حرکتدر حال  یحت ایمتوقف شده  یشرکت یزندگدر 
باا   یقرباننامطلوب کمک کنند. مفهوم سرزنش  یطیمحدر  یشخص رییتغ یبرا یقربانبدون سرزنش 

 دیتأکبا کتاب  نیاشد.  یاجتماع راتییتغ اتیادبوارد  1انیراط توس 1021نام در سال  نیهمبه  یکتاب
 یساتم یس یها ضیتبعبه  شانیها پاسخ رایب افراد نباید که هشدار داردکنند،  رییتغ دیبا افراد نکهیابر 

سارزنش  رباط داده و   یشخص یتنبلقوم، به  کیدر  ژهیو بهمدل، فقر گسترده  نیا. در سرزنش شوند
نسابت   یشخصا  یهاا  یژگیوو  یفردبه رفتار  یمنف یخروجاست، اما  روین نیتر یقو هنیزم. ودش یم

تا  ابندیبکنندگان زن را  با مراجعه یهمکاربر  یمبتنروابط  یبرقرار یچگونگ دیبا انیمرب. شود یمداده 
محل کار  یها چالشبه  ها آن سرزنش ای یتیکفا یبو اشاره به  یشناس بیآسکمک کنند بدون  آنانبه 

 .دهند پاسخ
 

 یآت یها پژوهش. 6-2

 ییزنان در محال کاار و شناساا    یبرا یگریمداخلات مرب یاثربخش یبررس یبرا دیبا ندهیآ قاتیتحق
 یتلاق دیبا ندهیآ قاتیعلاوه تحق . بهابدیادامه  تیعدالت جنسیتی و شمول یارتقا یبرا ها وهیش نیبهتر
چگونه ماداخلات   نکهیو ا یجنس شیو گرا تیمانند نژاد، قوم گر،ید اتیو تجرب ها تیرا با هو تیجنس
 جاه، ینتدر کناد.  تیا حما نند،ک یکار تجربه م طیرا در مح ضیکه انواع تبع یاز زنان تواند یم یگریمرب

 طیعدالت جنسایتی و شامول در محا    یرا در ارتقا یگرینقش مهم مرب کیستماتیس اتیمرور ادب نیا
و  تیبر جنس یمبتن یها یریغلبه بر سوگ یبرا ییها هبردراها و  مهارت ۀ. با توسعکند یکار برجسته م
باه زناان    یگار یماداخلات مرب  ر،ماؤث  یو رهبر یارتباط یها مهارت ۀو توسع شرفتیغلبه بر موانع پ

___________________________________________________________ 
1. RYAN 
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تنوع و شمول  تیبروند و در نها شیپ یخود موفق شوند و به سمت رهبر یها کند در حرفه میکمک 
 ا دهند.در جامعه را ارتق شتریب
 

 تعارض منافع. 7

 در آن وجود ندارد. یتعارض منافع چیو ه است سندگانینو پژوهشمقاله برگرفته از  نیا
 

References 

Alsop, R. (2007, July 17). How to raise female M.B.A. enrollment. Wall Street 

Journal. Retrieved January, 31, 2009, from:  

http://online.wsj.com/article/SB118462888966268184.html. 

Block, C. J., Gupta, A., & Li, A. (2022). Can a relationship buffer women 

leaders against the negative consequences of anger expression?. Journal of 

Vocational Behavior, 133, 103665.  

https://doi.org/10.1016/j.jvb.2021.103665 

Brescoll, V. L., & Uhlmann, E. L. (2008). Can an angry woman get ahead? 

Status conferral, gender, and expression of emotion in the workplace. 

Psychological science, 19(3), 268-275. https://doi.org/10.1111/j.1467-

9280.2008.02079.x 

Carr-Rufino, N. (1993). The Promotable Woman: Advancing Through 

Leadership Skills. Belmont, CA: Wadsworth.  

https://www.amazon.com/Promotable-Woman-Advancing-Through-

Leadership/dp/0534189849 

Chitsaz, E., Tajpour, M., Hosseini, E., Khorram, H., & Zorrieh, S. (2019). The 

Effect of Human and Social Capital on Entrepreneurial Activities: A Case 

Study of Iran and Implications. Entrepreneurship and Sustainability Issues, 

6(3), 1393-1403. 

Chitsaz, Ehsan & Zeinali Araghtu, Mohammad Mahdi. (2019) Compassionate 

coaching. Tehran Academic Jehad Organization. 130-150 (In Persian) 

Chitsaz, Ehsan and Lotfi, Mohammad Amir. (2019) Brain coaching. Tehran 

Academic Jehad Organization. (In Persian) 

Cox, E., Bachkirova, T., Clutterbuck, D. (2010). The complete handbook of 

coaching. Los Angeles, Calif.  

https://www.researchgate.net/publication/318492847_The_complete_hand

book_of_coaching_Los_Angeles_Calif 

http://online.wsj.com/article/SB118462888966268184.html
https://doi.org/10.1016/j.jvb.2021.103665
https://doi.org/10.1111/j.1467-9280.2008.02079.x
https://doi.org/10.1111/j.1467-9280.2008.02079.x
https://www.amazon.com/Promotable-Woman-Advancing-Through-Leadership/dp/0534189849
https://www.amazon.com/Promotable-Woman-Advancing-Through-Leadership/dp/0534189849
https://www.researchgate.net/publication/318492847_The_complete_handbook_of_coaching_Los_Angeles_Calif
https://www.researchgate.net/publication/318492847_The_complete_handbook_of_coaching_Los_Angeles_Calif


 

 

 

 

 

 
 و دیگران ساز تیچ /...یها کار: راهبرد طیدر مح یتیجنس ییایپو     

 

 

 

1051 

Cunningham, G. B., Ahn, N. Y., Anderson, A. J., & Dixon, M. A. (2019). 

Gender, coaching, and occupational turnover. Women in Sport and 

Physical Activity Journal, 27(2), 63-72.  

https://doi.org/10.1123/wspaj.2018-0038 

de Haan, D., & Knoppers, A. (2019). Gendered discourses in coaching high-

performance sport. International Review for the Sociology of Sport, 55(6), 

631–646. https://doi.org/10.1177/1012690219829692 

DeBoer, K. (2004). Gender and Competition: How Men and Women Approach 

Work and Play Differently. Monterey, CA: Coaches Choice.  

https://www.amazon.nl/-/en/Kathleen-J-Deboer/dp/158518876X 

Dennis, W. (2012), “Small business: lessons of the recession, women-owned 

businesses adapt and emerge stronger, national federation of independent 

business world economic forum”, Global Gender Gap Report 2012, 

available at: www.weforum.org/reports/globalgender- gap-report-2012. 

Desvaux, G., Devillard-Hoellinger, S., & Baumgarten, P. (2007). Women 

matter: Gender diversity, a corporate performance driver. Available at: 

http://www.mckinsey.com/locations/paris/home/womenmatter/pdfs/Wome

n_matter_oct2007_english.pdf. 

Downey, M. (2003). Effective Coaching: Lessons from the Coaches' Coach. 

Texere. https://www.amazon.nl/-/en/Myles-Downey/dp/1587991721 

Eagly, A. H., & Carli, L. L. (2007). Women and the Labyrinth of Leadership. 

Harvard Business Review, 85(9), 63–71. https://hbr.org/2007/09/women-

and-the-labyrinth-of-leadership 

Eagly, A. H., Johannesen-Schmidt, M. C., & Van Engen, M. L. (2003). 

Transformational, Transactional, and Laissez-Faire Leadership Styles: A 

Meta-Analysis Comparing Women and Men. Psychological Bulletin, 

129(4), 569–591. https://doi.org/10.1037/0033-2909.129.4.569 

Esser, A., Kahrens, M., Mouzughi, Y., & Eomois, E. (2018). A female 

leadership competency framework from the perspective of male leaders. 

Gender in Management: An International Journal, 33(2), 138-166.  

https://doi.org/10.1108/GM-06-2017-0077 

Evans, G. (2001). Play Like a Man, Win Like a Woman: What Men Know About 

Success that Women Need to Learn. New York: Broadway Books. 

https://www.amazon.com/Play-Like-Man-Win-Woman/dp/076790463X 

Fels, A. (2004). Do Women Lack Ambition? Harvard Business Review, 82(4), 

50–60. https://hbr.org/2004/04/do-women-lack-ambition 

https://doi.org/10.1123/wspaj.2018-0038
https://doi.org/10.1177/1012690219829692
https://www.amazon.nl/-/en/Kathleen-J-Deboer/dp/158518876X
http://www.weforum.org/reports/globalgender-%20gap-report-2012
http://www.mckinsey.com/locations/paris/home/womenmatter/pdfs/Women_matter_oct2007_english.pdf
http://www.mckinsey.com/locations/paris/home/womenmatter/pdfs/Women_matter_oct2007_english.pdf
https://www.amazon.nl/-/en/Myles-Downey/dp/1587991721
https://hbr.org/2007/09/women-and-the-labyrinth-of-leadership
https://hbr.org/2007/09/women-and-the-labyrinth-of-leadership
https://doi.org/10.1037/0033-2909.129.4.569
https://doi.org/10.1108/GM-06-2017-0077
https://www.amazon.com/Play-Like-Man-Win-Woman/dp/076790463X
https://hbr.org/2004/04/do-women-lack-ambition


 

 

 

 

 

 
 0412، 4 ۀ، شمارویک بیست ۀزن در توسعه و سیاست، دور        

 

 

1052 

Gilligan, C. (1982). In a different voice: Psychological theory and women's 

development.. Cambridge, MA: Harvard Universty Press.  

https://www.hup.harvard.edu/catalog.php?isbn=9780674970960 

Goffee, R., & Jones, G. (2000). Why Should Anyone Be Led by You? Harvard 

Business Review, 63–70. https://hbr.org/2000/09/why-should-anyone-be-

led-by-you 

Grant, A. M. (2001). Towards a Psychology of Coaching:The Impact of 

Coaching on Metacognition, Mental Health and Goal Attainment. 

University of Sydney.  

https://www.researchgate.net/publication/228598134_Towards_a_psychol

ogy_of_coaching 

Gurian, M., & Annis, B. (2008). Leadership and the sexes. San Francisco: 

Jossey-Bass. https://lib.ugent.be/nl/catalog/rug01:001295839 

Helgesen, S. (1990). The female advantage : women’s ways of leadership. 

Garden City, NY: Doubleday Currency.  

https://cmc.marmot.org/Record/.b10667659 

Hewlett, S. A. (2002). Executive Women and the Myth of Having It All. 

Harvard Business Review. https://hbr.org/2002/04/executive-women-and-

the-myth-of-having-it-all 

Hillman, A.J. and Keim, G.D. (2001). Shareholder value, stakeholder 

management, and social issues: what's the bottom line?. Strategic 

Management Journal, 22: 125-139. https://www.jstor.org/stable/3094310 

Hopkins, K., Meyer, M., Afkinich, J., Bialobrzeski, E., Perry, V., & Brown, J. 

(2022). Facilitated peer coaching among women human service 

professionals: Leadership learning, application and lessons learned. Human 

Service Organizations: Management, Leadership & Governance, 46(3), 

184-201. https://doi.org/10.1080/23303131.2021.1961963 

Ibarra, H., & Obodaru, O. (2009). Women and the Vision Thing. Harvard 

Business Review. Available at https://hbr.org/2009/01/women-and-the-

vision-thing 

Jackson, S., & Bourne, D. J. (2020). Can an online coaching programme 

facilitate behavioural change in women working in STEM fields. 

International Coaching Psychology Review, 15(1), 20-36.  

https://researchportal.coachingfederation.org/Document/Pdf/abstract_3510 

Josephs, L., Warach, B., Goldin, K. L., Jonason, P. K., Gorman, B. S., Masroor, 

S., & Lebron, N. (2019). Be yourself: Authenticity as a long-term mating 

https://www.hup.harvard.edu/catalog.php?isbn=9780674970960
https://hbr.org/2000/09/why-should-anyone-be-led-by-you
https://hbr.org/2000/09/why-should-anyone-be-led-by-you
https://www.researchgate.net/publication/228598134_Towards_a_psychology_of_coaching
https://www.researchgate.net/publication/228598134_Towards_a_psychology_of_coaching
https://lib.ugent.be/nl/catalog/rug01:001295839
https://cmc.marmot.org/Record/.b10667659
https://hbr.org/2002/04/executive-women-and-the-myth-of-having-it-all
https://hbr.org/2002/04/executive-women-and-the-myth-of-having-it-all
https://www.jstor.org/stable/3094310
https://doi.org/10.1080/23303131.2021.1961963
https://hbr.org/2009/01/women-and-the-vision-thing
https://hbr.org/2009/01/women-and-the-vision-thing
https://researchportal.coachingfederation.org/Document/Pdf/abstract_3510


 

 

 

 

 

 
 و دیگران ساز تیچ /...یها کار: راهبرد طیدر مح یتیجنس ییایپو     

 

 

 

1053 

strategy. Personality and Individual Differences, 143, 118-127.  

https://doi.org/10.1016/j.paid.2019.02.020 

Kilburg, R. R. (1996). Toward a conceptual understanding and definition of 

executive coaching. Consulting Psychology Journal: Practice and 

Research, 48(2), 134–144. https://doi.org/10.1037/1061-4087.48.2.134 

Koenig, A. M., & Eagly, A. H. (2014). Evidence for the social role theory of 

stereotype content: Observations of groups’ roles shape stereotypes. 

Journal of Personality and Social Psychology, 107(3), 371–392.  

https://doi.org/10.1037/a0037215 

Kottke, J. L., & Agars, M. D. (2005). Understanding the processes that facilitate 

and hinder efforts to advance women in organizations. The Career 

Development International, 10(3), 190–202.  

https://doi.org/10.1108/13620430510598319 

Lai, L. (2014). The Development and Validation of a Coaching Psychologist 

Competency Framework through Job Role Analysis: Focusing on the 

Effective Coaching Relationship. Division of Occupational Psychology 

(DOP) Annual Conference, hosted by the British Psychological Society 

(BPS): Brington. https://eprints.bbk.ac.uk/id/eprint/14266/ 

Mariani, M., Mattei, A., Storchi, L., & Vignoli, D. (2019). The ambiguous 

effects of public assistance to youth and female start-ups between job 

creation and entrepreneurship enhancement. Scienze Regionali, 18(2), 237–

260. https://doi.org/10.14650/93649 

Miller, L. C., Cooke, L., Tsang, J., & Morgan, F. (1992). Should I brag? nature 

and impact of positive and boastful disclosures for women and men. 

Human Communication Research, 18(3), 364–399.  

https://doi.org/10.1111/j.1468-2958.1992.tb00557.x 

Nishii, L. H. (2013). The Benefits of Climate for Inclusion for Gender-Diverse 

Groups, Academy of Management Journal, 56(6).  

https://doi.org/10.5465/amj.2009.0823 

O’Neil, D. A, Hopkins, M. M. & Bilimoria, D. (2008). Women’s Careers at the 

Start of the 21st Century: Patterns and Paradoxes. Journal of Business 

Ethics, 80(4), 727-743. http://dx.doi.org/10.1007/s10551-007-9465-6 

Parsloe, E. (1992). Coaching, Mentoring, and Assessing: A Practical Guide to 

Developing Competence. Kogan Page. https://www.amazon.nl/-/en/Eric-

Parsloe/dp/074940664X 

https://doi.org/10.1016/j.paid.2019.02.020
https://doi.org/10.1037/1061-4087.48.2.134
https://doi.org/10.1037/a0037215
https://doi.org/10.1108/13620430510598319
https://eprints.bbk.ac.uk/id/eprint/14266/
https://doi.org/10.14650/93649
https://doi.org/10.1111/j.1468-2958.1992.tb00557.x
https://doi.org/10.5465/amj.2009.0823
http://dx.doi.org/10.1007/s10551-007-9465-6
https://www.amazon.nl/-/en/Eric-Parsloe/dp/074940664X
https://www.amazon.nl/-/en/Eric-Parsloe/dp/074940664X


 

 

 

 

 

 
 0412، 4 ۀ، شمارویک بیست ۀزن در توسعه و سیاست، دور        

 

 

1054 

Passmore, J., & Fillery-Travis, A. (2011). A critical review of executive 

coaching research: A decade of progress and what's to come. Coaching: An 

International Journal of Theory, Research and Practice, 4(2), 70–88.  

http://dx.doi.org/10.1080/17521882.2011.596484 

Place, K. R., & Vardeman-Winter, J. (2018). Where are the women? An 

examination of research on women and leadership in public relations. 

Public Relations Review, 44(1), 165–173.  

http://dx.doi.org/10.1016/j.pubrev.2017.10.005 

Ragins, B., Townsend, B., & Mattis, M. (1998) Gender gap in the executive 

suite: CEOs and female executives report on breaking the glass ceiling. 

Academy of Management Executive, 12, 28-42.  

http://dx.doi.org/10.5465/AME.1998.254976 

Reade, I., Rodgers, W., & Norman, L. (2009). The under-representation of 

women in coaching: A comparison of male and female Canadian coaches 

at low and high levels of coaching. International Journal of Sports Science 

& Coaching, 4(4), 505-520.  

http://dx.doi.org/10.1260/174795409790291439 

Reardon, K. (1995). They don’t get it, do they? Boston: Little, Brown.  

https://adams.marmot.org/Record/.b15286241 

Rosener, J. (1999, November/December). Ways Women Lead. Harvard 

Business Review, 119–125. https://hbr.org/1990/11/ways-women-lead 

Schwartz, F. (1989, January/February). Management Women and the New 

Facts of Life. Harvard Business Review, 65–76.  

https://hbr.org/1989/01/management-women-and-the-new-facts-of-life 

Segovia-Pérez, M., Figueroa-Domecq, C., Fuentes-Moraleda, L., & Muñoz-

Mazón, A. (2019). Incorporating a gender approach in the hospitality 

industry: Female executives’ perceptions. International Journal of 

Hospitality Management, 76, 184–193.  

https://doi.org/10.1016/j.ijhm.2018.05.008 

Shinnar, R. S., Hsu, D. K., Powell, B. C., & Zhou, H. (2018). Entrepreneurial 

intentions and start-ups: Are women or men more likely to enact their 

intentions? International Small Business Journal: Researching 

Entrepreneurship, 60–80. https://doi.org/10.1177/0266242617704277 

Smith, D. (2000). Women at work : leadership for the next century. Upper 

Saddle River, NI: Prentice Hall. 225-235.  

http://dx.doi.org/10.1080/17521882.2011.596484
http://dx.doi.org/10.1016/j.pubrev.2017.10.005
http://dx.doi.org/10.5465/AME.1998.254976
http://dx.doi.org/10.1260/174795409790291439
https://adams.marmot.org/Record/.b15286241
https://hbr.org/1990/11/ways-women-lead
https://hbr.org/1989/01/management-women-and-the-new-facts-of-life
https://doi.org/10.1016/j.ijhm.2018.05.008
https://doi.org/10.1177/0266242617704277


 

 

 

 

 

 
 و دیگران ساز تیچ /...یها کار: راهبرد طیدر مح یتیجنس ییایپو     

 

 

 

1055 

https://www.worldcat.org/title/women-at-work-leadership-for-the-next-

century/oclc/42463180 

Tannen, D. (1986). That’s Not What I Meant! How Conversational Style Makes 

or Breaks Relationships. New York: Ballantine.  

https://www.amazon.com/Thats-What-Meant-Conversational-

Relationships/dp/0062062999 

Tannen, D. (1990). You Just Don’t Understand: Women and Men in 

Conversation. In Women and Language (Issue 2). New York: Ballantine. 

https://www.amazon.com/You-Just-Dont-Understand-

Conversation/dp/0060959622 

Tannen, D. (1994). Talking from 9 to 5: How Women’s and Men’s 

Conversational Styles Affect Who Gets Heard, Who Gets Credit, and What 

Gets Done at Work. New York: William Morrow and Company.  

https://eric.ed.gov/?id=ED383018 

Vasudevan, R. and Wasilkowska, K. (2018). “Entrepreneurship development 

interventions for women entrepreneurs: an update on what works”, Issue 

Brief no. 7, International Labour Organization. 

Whitmore, J. (1992). Coaching for Performance: A Practical Guide to Growing 

Your Own Skills. Nicholas Brealey Publishing. 70-90.  

https://books.google.nl/books/about/Coaching_for_Performance.html?id=

B9thPwAACAAJ&redir_esc=y 

 

https://www.worldcat.org/title/women-at-work-leadership-for-the-next-century/oclc/42463180
https://www.worldcat.org/title/women-at-work-leadership-for-the-next-century/oclc/42463180
https://www.amazon.com/Thats-What-Meant-Conversational-Relationships/dp/0062062999
https://www.amazon.com/Thats-What-Meant-Conversational-Relationships/dp/0062062999
https://www.amazon.com/You-Just-Dont-Understand-Conversation/dp/0060959622
https://www.amazon.com/You-Just-Dont-Understand-Conversation/dp/0060959622
https://eric.ed.gov/?id=ED383018
https://books.google.nl/books/about/Coaching_for_Performance.html?id=B9thPwAACAAJ&redir_esc=y
https://books.google.nl/books/about/Coaching_for_Performance.html?id=B9thPwAACAAJ&redir_esc=y

