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Purpose: This research was carried out with the purpose of identifying and 
ranking the components of the glass ceiling in the career development path 
of female employees of Education Department of the Central Province of 
Iran.
Methodology: In terms of purpose, this research was developmental-
applied and in terms of methodology, it was exploratory. In the firs t s tep, 
we identified the components of glass ceiling and career development path 
through desk research methods. Then, we validated the components with 
the help of experts. Finally, we ranked them by applying Fuzzy analysis 
approach. 
Findings: Results indicate that gender organizational climate, prioritization  
of mother’s job agains t motherhood role, organizational lobbying taboo, 
men’s inclination to power, low organizational s tatus of women, men’s 
higher position in the power game, and organizational policies are the mos t 
noticeable components of glass ceiling.
Originality: Regarding conceptuality, we employed a comprehensive  
approach and tried to explain, for the firs t time in Iran, the components of 
glass ceiling relevant to career development path. In terms of methodology,  
ranking the components through Fuzzy analysis method is another  
contribution of this research.
Recommendations: The mere presence of women in public settings is 
not enough to break the glass ceiling; whereas they need to improve their 
job skills, s trengthen their professional roles, and create communication  
networks so that they can secure their career advancement and occupy 
higher organizational positions.

Keywords:  Glass Ceiling; Development; Career Path; Female  
Employees; Education.
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چکید‌‌ه:
هدف: این پژوهش با هدف شناسایی و رتبه بندی مؤلفه های سقف شیشه ای در توسعۀ 

مسیر شغلی کارکنان زن آموزش و پرورش استان مرکزی انجام شده است.
توسعه ای- هدف،  نظر  از  حاضر  پژوهش  رویکرد:  روش شناسی/  پژوهش/  طرح 

کاربردی و از نظر روش، اکتشافی است. ابتدا مؤلفه های مرتبط با سقف شیشه ای و توسعۀ 
مسیر شغلی از طریق مطالعات کتابخانه ای شناسایی و با استفاده از نظر خبرگان نهایی شدند 

و در نهایت رتبه بندی این مؤلفه ها با بهره گیری از سیستم استنتاج فازی صورت گرفت.
یافته ها: نتایج نشان داد که »جو سازمانی جنسیتی«، »اولویت بندی بین شغل و نقش 
مادری«، »تابوی لابی گری سازمانی«، »قدرت طلبی مردان«، »پایین بودن جایگاه زنان«، 
»مردانه بودن بازی های قدرت« و »سیاست های سازمانی مردانه« مهم ترین مؤلفه های 

سقف شیشه ای هستند.
ارزش/ اصالت پژوهش: از نظر مفهوم شناسی، برای اولین بار با رویکردی جامع، مؤلفه های 
سقف شیشه ای در راستای مسیر شغلی کارکنان زن تبیین شد. از نظر روش شناسی نیز 
رتبه بندی با استفاده از سیستم استنتاج فازی در این زمینه، از دیگر جنبه های نو پژوهش 

حاضر است.
پیشنهادهای اجرایی/ پژوهشی: حضور زنان در فضای عمومی باید با ارتقای مهارت های 
شغلی، تقویت نقش های حرفه ای و ایجاد شبکه های ارتباطی مؤثر همراه باشد تا جایگاه 

ایشان در سطوح بالای سازمانی تثبیت شود.

کلید‌‌واژه‌ها:  سقف شیشه ای، توسعه، مسیر شغلی، کارکنان زن، آموزش.

شناسایی و اولویت بندی عوامل سقف شیشه ای عنوان مقاله:
در مسیر پیشرفت شغلی زنان با بهره گیری از 

سیستم استنتاج فازی
آمنه مالمیر1، مهین ابراهیم زاده2

د  ریافت: 1402/12/11
پذیرش: 1403/08/19
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amenehmalmir@yahoo.com                           .)مسئول
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مقدمه

از  یکی  به عنوان  انسانی  نیروی  نوین،  فنّاوری های  سریع  گسترش  و  جهانی شدن  ظهور  با 
که  باورند  این  بر  ارشد  مدیران  از  بسیاری  می شود.  شناخته  سازمان ها  دارایی های  ارزشمندترین 
کارکنان مهم ترین سرمایه های واقعی سازمان هستند. هرچند مدیریت منابع انسانی بر برآورده سازی 
نیازهای عاطفی، مادی و ارتباطی کارکنان تمرکز دارد، اما نیازهای اساسی تری مانند توسعۀ حرفه ای 
و پیشرفت شغلی، که از عوامل کلیدی موفقیت در محیط های پویای امروزی محسوب می شوند، 
گاهی نادیده گرفته می شود. این چالش ممکن است ناشی از افزایش انتظارات کارکنان از یک سو و 
ناتوانی سازمان ها در پاسخ گویی به این مطالبات از سوی دیگر باشد )Abdullah, 2020(. یکی از 
راهکارهای مؤثر برای غلبه بر این مسئله، اجرای الگوی توسعۀ مسیر شغلی است. این رویکرد فرایندی 
 .)Fatemi Sadr, 1999( است که از درون فرد آغاز شده و با آگاهی و تعامل هدفمند همراه است 
در این مسیر کارکنان باید از مهارت ها، استعدادها، توانایی ها، امکانات و ویژگی های منحصربه فرد 
خود آگاهی یابند؛ زیرا این خودآگاهی ابزاری است که فرد را به سمت دستیابی به شغلی رضایت بخش 
هدایت می کند )Jackson & Wilton, 2017(. در رویکرد نوین، مدیریت یک مسیر شغلی به عنوان 
ابزاری برای اجرای برنامه های توسعۀ منابع انسانی شناخته می شود. هدف اصلی آن ایجاد توازن میان 
نیازهای فردی کارکنان و اهداف سازمانی است. این توازن با ارائۀ چشم اندازی شفاف شرایطی ایجاد 
می کند که کارکنان و سازمان بتوانند به توافقی مؤثر در زمینۀ قرارداد روان شناختی مرتبط با مسئولیت 
توسعۀ شغلی و امنیت شغلی دست یابند )Farhi, Soltani & Nasrollahi, 2013(. تعریف مسیر شغلی 
را می توان زیربنای فعالیت های مدیریت منابع انسانی دانست. طراحی شغل، شرایط احراز، ساختار 
سازمانی، برنامه های آموزشی و دیگر اقدامات مرتبط با توسعۀ منابع انسانی نیازمند آن است که مسیر 
 .)Ataf, Ghasemi Hamdani & Haj Alian, 2016( شغلی مشخصی برای کارکنان ترسیم شود 
اجرای سیاست های یکسان در مدیریت منابع انسانی و عدم تفاوت گذاری میان کارکنان دانشی می تواند 
پیامدهای مختلفی از جمله کاهش رضایت شغلی، افزایش تمایل به ترک کار، کاهش تعهد و هویت 
 .)Babashahi, Yazdani, Tahmasabi & Rajabpour, 2016( سازمانی را به همراه داشته باشد 
برنامه ریزی های خرد و کلان به اهمیت نقش زنان در دستیابی به اهداف جامعه تأکید دارد، اما باورها 
و هنجارهای فرهنگی همچنان موانعی را در مسیر به رسمیت شناختن ارزش واقعی فعالیت های 
زنان ایجاد می کنند. یکی از شاخص های اصلی که برای توسعۀ جنسیتی و توانمندسازی زنان مورد 
توجه است، میزان مشارکت در تصمیم گیری های کلان و حضور در پست های مدیریتی است. با 
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وجود نقش اساسی زنان در افزایش بهره وری و توسعۀ اجتماعی و اقتصادی کشورها، حضورشان 
در سطوح مدیریتی بالا محدود است. در ادبیات مدیریتی این محدودیت به پدیده ای به نام »سقف 
 .)Habibi Rad, Henry, Shabani Bahar & Keshkar, 2020( می شود  شناخته  شیشه ای« 
کارکنان  پیشرفت  از  که  دارد  اشاره  تبعیض آمیزی  تصمیمات  و  نامرئی  موانع  به  شیشه ای  سقف 
شایسته، به ویژه زنان، در محیط های کاری جلوگیری می کند. این پدیده، که نتیجۀ مجموعه ای از 
ناعادلانه ای است که تفاوت های زیستی  از نگرش های  عوامل فرهنگی و اجتماعی است، ناشی 
میان زنان و مردان را به حوزۀ کاری تعمیم می دهد. در نتیجه، قابلیت ها و توانمندی های زنان در 
زمینه های مدیریتی به درستی به کار گرفته نمی شود و این امر پیامدهای منفی متعددی به دنبال 

.)Mirkamali & Nas tizaei, 2018( خواهد داشت
پژوهش ها نشان می دهد که زنان همچنان در بالاترین سطوح مدیریتی و کسب وکار حضوری 
محدود دارند. تعداد زنانی که توانسته اند به موقعیت های ارشد مدیریتی دست یابند، نسبتاً اندک است و 
این موضوع به وجود موانع تبعیض آمیزی اشاره دارد که از آن با عنوان »سقف شیشه ای« یاد می شود 
)Risper Enid, 2013(. این اصطلاح را نخستین بار سال 1991 وزارت کار ایالات متحده و در 

مقاله ای از مجلۀ وال استریت ژورنال1 مطرح کرد. این مفهوم پس از بررسی هایی که روی 500 شرکت 
صورت گرفت، به طور رسمی برای توصیف موانع مصنوعی و سازمانی، که مانع پیشرفت زنان در مسیر 

.)Eghlidi & Karim, 2020( دستیابی به سمت های مدیریتی می شود، به کار گرفته شد
مانند  متعددی  عوامل  که  داده  نشان  گذشته  دهۀ  دو  طی  متعددی  پژوهش های  ایران  در 
زنان،  رفتاری  و  احساسی  روانی،  به ویژگی های  نسبت  منفی  و نگرش های  کلیشه های فرهنگی 
همراه با بی رغبتی برخی از زنان به پذیرش پست های مدیریتی، از مهم ترین موانع در مسیر ارتقای 
عرصه های  در  زنان  مشارکت  اهمیت  علی رغم  که  واقعیت اند  این  بیانگر  آمارها  آنهاست.  شغلی 
مختلف مدیریتی، حضور آنان در مقایسه با مردان همچنان کمتر است. این در حالی است که توسعۀ 
 .)Pourezat, 2005( همه جانبۀ هر جامعه ای به مشارکت فراگیر و فعال تمام اعضای آن وابسته است 
نظام  در  شیشه ای  سقف  شکستن  برای  مدلی  ارائۀ  با   )2019( همکاران  و  رضاپور 
قوانین،  شفافیت  زنان،  پذیرش  فرهنگ  تقویت  همچون  عواملی  به  آموزش وپرورش، 
 )2020( فیروزجانی  ملاتبار  و  حمیدنیا  کردند.  اشاره  خودباوری  ارتقای  و  خانوادگی   حمایت های 
در پژوهش خود ارتباط بین سقف شیشه ای و بیگانگی از کار در معلمان زن مقطع ابتدایی شهر 
اهواز را بررسی کردند. نتایج نشان داد که ادراک از سقف شیشه ای تا 84 درصد بر احساس بیگانگی 

1. The Wall Street Journal
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از کار تأثیرگذار است. جباری و همکاران )2019( نیز در بررسی تأثیر سقف شیشه ای بر اثربخشی 
با استرس شغلی و کاهش اثربخشی در اعضای هیئت علمی  سازمانی نشان دادند که این پدیده 
دانشگاه های گرگان مرتبط است. در پژوهشی دیگر، رضاپور و همکاران )2019( عوامل شکل گیری 
فراسازمانی  و  فردی  سازمانی،  عوامل  فکری،  ابَرَانگارۀ1  فلسفی،  مبانی  شامل  را  شیشه ای  سقف 
دانسته اند. مهدیزاده و همکاران )2018( موانع مدیریتی برای زنان در ورزش ایران را اولویت بندی 
کردند و نشان دادند موانع مدیریتی بیشترین نقش را در این زمینه دارند. شفی و همکاران )2017( 
با رویکردی تفسیری، نبودِ جوّ مناسب برای کار زنان را به عنوان یکی از علت های اصلی سقف 
شیشه ای در ستاد شرکت ملی پخش فرآورده های نفتی شناسایی کردند. در سطح بین المللی نیز 
یوسف و اشمید )2017( موانع تعالی زنان در دانشگاه ها را به عوامل سازمانی، اجتماعی و فردی 
تقسیم کردند. همچنین، پژوهش تیترک و همکاران )2014( درباره زنان مدیر در ترکیه نشان داد 
فرزندان  از  نگهداری  نظیر  بودن سطح تحصیلات، مسئولیت های سنتی  پایین  عواملی چون  که 
مدیریتی  موقعیت های  به  دستیابی  برای  زنان  اصلی  موانع  از  فرهنگی  ـ  اجتماعی  کلیشه های  و 

محسوب می شود.
 اگــرچه مطــالعــات متعــددی به بـررســی مــوانــع شـغــلی زنــان پـرداخــتـه  اســت 
ادبیات  اما   )Abdullah, Rangriz, Abbasian & Rahmani, 2020; Fatemi Sadr, 1999(
پژوهش همچنان فاقد تحلیل جامع از تأثیر مؤلفه های سقف شیشه ای بر توسعۀ مسیر شغلی زنان 
عوامل  بر  بیشتر  پیشین  پژوهش های  است.  استانی،  سطح  در  به ویژه  آموزشی،  سازمان های  در 
کلی سقف شیشه ای در محیط های عمومی سازمان ها تمرکز داشته و به ندرت به بررسی عمیق 
مؤلفه های مرتبط با مسیر شغلی زنان در سازمان آموزش و پرورش پرداخته اند. همچنین، رتبه بندی 
و اولویت بندی این مؤلفه ها با استفاده از روش های تحلیلی پیشرفته مانند سیستم استنتاج فازی 
کمتر در ادبیات مشاهده می شود. این شکاف در ادبیات پژوهش، ضرورت مطالعه ای جامع و دقیق 

را برای شناسایی و رتبه بندی مؤلفه های سقف شیشه ای در این زمینه نشان می دهد.
لازم به ذکر است که سهم های2 این پژوهش در توسعۀ ادبیات علمی در حوزۀ سقف شیشه ای 

به شرح زیر است:
1. توسعۀ ادبیات موضوعی: این پژوهش با شناسایی مؤلفه های سقف شیشه ای مرتبط با توسعۀ 
مسیر شغلی در سازمان آموزش و پرورش چارچوب جامعی ارائه می دهد که تاکنون در پژوهش های 

1 معادل مصوب فرهنگستان زبان و ادب فارسی برای واژۀ پارادایم.
2. Contributions
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پیشین بررسی نشده است.
مؤلفه ها،  رتبه بندی  برای  فازی  استنتاج  از سیستم  استفاده  فازی:  استنتاج  کاربرد سیستم   .2

رویکردی نوآورانه است که دقت تحلیل و تصمیم گیری در این حوزه را افزایش می دهد.
3. پیشنهاد راهکارهای اجرایی: پژوهش حاضر با ارائۀ راهکارهای کاربردی برای کاهش موانع 
از سقف شیشه ای، گامی مؤثر در جهت بهبود مشارکت و توسعۀ حرفه ای زنان شاغل در  ناشی 

سازمان آموزش و پرورش برداشته است.
4. تأکید بر سطح استانی: با تمرکز بر سازمان آموزش و پرورش استان مرکزی، این پژوهش 
ابعاد محلی و بومی موضوع را بررسی کرده و یافته هایی عملیاتی برای سازمان های مشابه در سایر 

استان ها ارائه می دهد.

مبانی‌نظری‌پژوهش

مفهوم سقف شیشه ای

اصطلاح »سقف شیشه ای« به موانع نامرئی و مصنوعی، تصمیمات سازمانی و تعصبات مدیران 
اشاره دارد که مانع پیشرفت افراد شایسته، به ویژه زنان و اقلیت ها، در سازمان ها می شود. این مفهوم 
به نقطه ای دلالت دارد که پس از آن، زنان و اقلیت ها دیگر قادر به ارتقا در سلسله مراتب سازمانی 
نیستند )Eghlidi & Karim, 2020(. این اصطلاح نخستین بار در دهۀ 1970 در ایالات متحده 
و  سازمانی  روش های  و  رفتارها  از  ناشی  محدودیت های  توصیف  برای  به تدریج  و  گرفت  شکل 
اقوام  پیشرفت  و  رفتارها فرصت های رشد  این  قرار گرفت.  استفاده  نگرش های تعصب آمیز مورد 
و نژادهای اقلیت را محدود کرده و مانع از دستیابی آنها به موقعیت های مدیریتی ارشد می شود. 
بر اساس گزارش سازمان بین المللی کار تحت عنوان شکستن سقف شیشه ای، زنان در مدیریت، 
وجود  با  می کند.  تبیین  را  سازمانی  و  جنسیتی  تبعیض  ریشه دار  به خوبی مشکلات  اصطلاح  این 
پیشرفت های اخیر، موانع نامرئی همچنان باقی مانده و همچون سدّ راهی برای زنان عمل می کند 
)Mirkamali & Nas tizaei, 2018(. این سقف شیشه ای برآمده از باورهای جامعۀ مردسالار است 

که بر پایۀ کلیشه ها و برداشت های قالبی از نقش زنان در عرصه های عمومی و خصوصی شکل 
.)Pourezat, 2005( گرفته است

تعریف های متعددی برای این مفهوم ارائه شده است. یکی از این تعریف ها سقفی نامرئی را 
 .)Mirkamali & Nas tizaei, 2018( توصیف می کند که زنان را از رسیدن به مدیریت ارشد بازمی دارد 
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سقف شیشه ای تنها به موانع فردی یا ضعف شخصی افراد اشاره ندارد، بلکه به محدودیت هایی دلالت 
دارد که به دلیل جنسیت زنان بر آنها تحمیل شده است )Imadoğlu, 2020(. وزارت کار ایالات متحده 
این مفهوم را به عنوان مجموعه ای از موانع انسانی تعریف می کند که ریشه در نگرش ها یا ساختارهای 
 .)Esfidani, 2000( بالای سازمان می شود  به سطوح  افراد شایسته  ترقی  مانع  و  دارد   سازمانی 
که  است  توصیف شده  قدرتمند  اما  نامرئی  مانع  به عنوان یک  دیگر، سقف شیشه ای  تعریفی  در 
 .)Naji Rad, 2001( می شود  اقلیت ها  و  زنان  پیشرفت  مانع  مدیریتی  سلسله مراتب   ازطریق 
این مفهوم برای نخستین بار برای توضیح موانعی به کار رفت که از دستیابی زنان به عالی ترین 
سطوح مدیریتی جلوگیری می کند، حتی زمانی که در نزدیک ترین موقعیت به این سطوح قرار دارند.

فرهنگ سازمانی مردسالار

میزان مردسالاری در جامعه: یکی از مهم ترین موانع توسعۀ شغلی زنان عوامل فرهنگی حاکم بر 
جامعه است. در جوامعی با فرهنگ مردسالار، زنان همواره در جایگاهی پایین تر از مردان قرار می گیرند. 
در چنین فرهنگ هایی مردان با استفاده از سنت ها، قوانین، آداب  و رسوم، آموزش، تقسیم کار و حتی زبان 
نقش پررنگ تری ایفا می کنند و بر زنان فشار وارد می کنند و بر نقش آفرینی مدیریتی آنها تأثیر می گذارند. 
از منظر تاریخی، تفاوت های زیستی میان زن و مرد به شکل گیری نوعی تقسیم کار منجر شده که در 
زمان خود کاربرد اجتماعی داشته است. این نظام جنسیتی مبتنی بر سلطۀ مردان و پدرسالاری، دسترسی 
مردان را به نهادهای قدرت تقویت می کند و زنان را از این منابع محروم ساخته است؛ به همین دلیل 

زنان معمولًا در جایگاه های شغلی پایین تر و در نقش دستیاران مدیران ظاهر شده اند.
فرایند اجتماعی شدن نیز نقش مهمی در این زمینه دارد. از دوران کودکی، دختران و پسران در 
مسیرهای متفاوتی تربیت می شوند؛ دختران به سوی همکاری، نرمی و اطاعت هدایت می شوند، 

.)Esfidani, 2000( درحالی که پسران به استقلال، پیشرفت و شجاعت تشویق می شوند
بافت جمعیتی مردان و زنان در سازمان ها: تعداد و نسبت جنسیتی افراد در یک سازمان تأثیر 
مستقیم بر فرهنگ آن سازمان دارد. هرچه تعداد مردان در سازمان بیشتر باشد، فرهنگ سازمانی 
به سمت مردسالاری تمایل پیدا می کند. در چنین شرایطی، احتمال مواجهۀ زنان با موانع نامرئی، 

.)Mirkamali & Nas tizaei, 2018( ازجمله سقف شیشه ای، افزایش می یابد
نحوۀ سیاست گذاری در جامعه: در جوامعی که اولویت به پیشرفت اقتصادی و قدرت مالی داده 
می شود، سیاست گذاری ها کمتر به سمت ایجاد برابری جنسیتی و ارتقای موقعیت زنان پیش می رود. 
در نتیجه، فرهنگ مردسالار در جامعه تثبیت می شود و دسترسی مردان به منابع قدرت بیشتر شده و 
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زنان از این منابع محروم می مانند. این فرهنگ مردسالارانه به سازمان ها نیز سرایت می کند و باعث 
ایجاد موانعی برای پیشرفت زنان در جایگاه های مدیریتی می شود. در چنین محیط هایی، زبان و فرهنگ 
مردانه غالب است و زنان در محاصرۀ سقف شیشه ای قرار می گیرند که پیشرفت آنها را محدود می کند.
تفاوت های سبک مدیریت زنان و مردان: بسیاری از نویسندگان معتقدند که سبک مدیریتی 
مردان اغلب ابزاری، وظیفه مدار و اقتدارگراست درحالی که سبک مدیریتی زنان بیشتر رابطه مدار، 

.)Imadoğlu, 2020( منحصربه فرد و مردم سالارانه است

موانع و چالش های پیشرفت زنان در مدیریت

اشتغال زنان تنها یکی از عوامل مؤثر در روابط خانوادگی و تربیت فرزندان است و به تنهایی 
تعیین کننده نیست. آنچه در این زمینه نقش اساسی دارد، فضای خانوادگی، میزان حمایت همسر 
 .)Pourezat, 2005( است  زندگی شخصی  و  کار  میان  هماهنگی  برای  زمان  مدیریت  نحوۀ  و 
بررسی های آماری در کشورهای درحال توسعه نشان می دهد که بسیاری از زنان پس از ازدواج تمایل 
به ترک شغل دارند. یکی از مهم ترین دلایل این امر هم همکاری نداشتن همسران در امور خانه و 
دشواری مدیریت هم زمان وظایف شغلی و خانوادگی است. علاوه بر این، داشتن فرزند نیز ازجمله 
عواملی است که بر اشتغال زنان تأثیر می گذارد. باورهای فرهنگی و اجتماعی نیز نقش قابل توجهی 
در محدود کردن فرصت های شغلی زنان دارد. نگرش سنتی که وظیفۀ اصلی زنان را مدیریت خانه 
و مراقبت از فرزندان می داند، از طریق رسانه ها، نهادهای آموزشی و هنجارهای اجتماعی ترویج 
می شود. در این شرایط اشتغال زنان اغلب با در نظر گرفتن منافع خانواده و نه الزامات فردی آنها 
پذیرفته می شود. در بسیاری موارد، اشتغال زنان منوط به تأیید همسر و عدم ایجاد اختلال در امور 
خانوادگی تلقی می شود. این مسئله موجب می شود که بسیاری از زنان مشاغلی را انتخاب کنند که 
 Esfidani,( دارای انعطاف پذیری زمانی بیشتر و تعارض کمتری با مسئولیت های خانوادگی باشد
2000(. درعین حال، اشتغال زنان تأثیر مهمی بر الگوهای خانوادگی دارد و می تواند به تغییر تدریجی 

نقش های سنتی در خانواده کمک کند. زنانی که هم زمان نقش مادری، همسری و مسئولیت های 
حرفه ای را بر عهده دارند، اغلب با چالش های متعددی مواجه می شوند که این چالش ها می تواند 
بر کیفیت روابط خانوادگی و اجتماعی شان اثر بگذارد. از سوی دیگر، توسعه و شناسایی قابلیت های 
کارکنان، به ویژه زنان، از اقدامات کلیدی در راستای مدیریت منابع انسانی و بهبود بهره وری سازمانی 
محسوب می شود )Rouzbeh, Mousakhani & Rahmani, 2020(. برای ایجاد فرصت های برابر 
جهت حضور زنان در جایگاه های مدیریتی، تغییر نگرش های فرهنگی و سازمانی امری ضروری 
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است و لازم است که زنان شایسته و موفق در عرصۀ مدیریت موردتوجه قرار گرفته و عملکردشان 
از  سازمان ها  که  پیشنهاد می شود  به درستی سنجیده شود. همچنین،  مرد  همتایان  با  مقایسه  در 
ابزارهای انگیزشی و تشویقی برای تقویت رفتارهای حرفه ای و کاهش موانع غیررسمی که موجب 
 .)Kazemzadeh, Vedadi & Timorenjad, 2019( کنند  استفاده  می شود،  زنان   محدودیت 
مطالعات نشان داده است که مفهوم »سقف شیشه ای« تحت تأثیر عوامل مختلفی مانند تعصب 
در  نداشتن  کلیشه ای، حضور  نگرش های  زنان،  توانمندی های  از  منفی  برداشت های  کارفرمایان، 
شبکه های غیررسمی سازمانی، فقدان فرصت های آموزشی و نبود برنامه های حمایتی مانند ساعات 
کاری منعطف قرار دارد. در بسیاری از پژوهش ها این مفهوم بدون تعیین ابعاد مشخص در نظر 
گرفته می شود و تنها در برخی موارد پژوهشگران بر اساس نیاز پژوهش، ابعاد خاصی را برای آن 

تعریف کرده اند. در جدول )1( نمونه ای از این ابعاد ارائه شده است.

)Bambawale & Chamarro, 2013(جدول‌1:‌عوامل‌مؤثر‌بر‌ایجاد‌سقف‌شیشه‌ای‌

توضیحاتابعاد سقف شیشه ای 

موانع فردی، ازجمله نداشتن اعتمادبه نفس را که بر نتایج عملکرد کارمندان زن عنصر شخصی
تأثیر می گذارد، می سنجد.

اعتقاد، آداب ورسوم، هنجارها و پندارهای کلیشه ای را که بر پیشرفت کارمندان عنصر فرهنگی
زن تأثیر می گذارد، می سنجد.

موانع سازمانی را که از ساختار سازمان و عملکردهای آن سرچشمه می گیرد و عنصر سازمانی
بر پیشرفت کارمندان زن تأثیر می گذارد، می سنجد.

رابطۀ خانوادگی، مشکلات ناشی از وظایف خانه داری و حتی مادری را که بر عنصر خانوادگی
عملکرد کارمندان زن تأثیر می گذارد، می سنجد.

مفهوم مسیر شغلی )کارراهه(

واژۀ مسیر شغلی معانی بسیاری دارد که معروف ترین آن به معنای پیشرفت )فرد در شغلش 
به سمت بالا می رود(، یک تخصص )فرد مسیر شغلی اش را در زمینۀ پزشکی انتخاب کرده است(، 
یا ثبات در طی زمان )مسیر شغلی نظامی( است. برای اهداف ما، مسیر شغلی به عنوان »الگوی 
تجربیات مربوط به کار که مراحل زندگی شخص را دربرمی گیرد« تعریف می شود. مسیر شغلی به 
مجموعه ای از کارها و مشاغلی اشاره دارد که افراد در مدت زندگی کاری خود بر عهده می گیرند. به 
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عبارت دیگر، یک کارراهۀ شغلی ترتیب مسیر زندگی کاری است که با نگرش ها وانگیزه های شخصی  
 .)Seyyed Javadin, 2013( که کارکنان درنقش های کاریشان انتخاب می کنند، تلفیق می شود 
شاین برای واژۀ مسیر شغلی دو معنای درونی و بیرونی قائل است. به نظر او مسیر شغلی درونی 
شامل احساس درونی است که فرد نسبت به زندگی کاری روزمرۀ خود دارد. این مفهوم به توالی 
نقش های زندگی که یک فرد برای پیشرفت خود از طریق یک یا چند مسیر شغلی بیرونی در رؤیا 
وخیال خود می پروراند، اشاره  می کند. از نقطه نظر بیرونی، مسیر شغلی بیرونی به توالی نقش های 
 .)Kazemzadeh, Vedadi & Timorenjad, 2019( رسمی مرتبط با یک حرفۀ معین اشاره  می کند 
مسیر شغلی برای سازمان ارزشمند است زیرا اطمینان می دهد استعداد مورد نیاز دردسترس است؛ توانایی 
سازمان جهت جذب و نگهداری کارکنان با استعداد بالا را افزایش می دهد؛ اطمینان می دهد که اقلیت ها 
و زنان فرصت های رشد و توسعه دارند؛ سرخوردگی های کارکنان را کاهش می دهد؛ تنوع فرهنگی را 

.)Jackson & Wilton, 2017( افزایش می دهد و درنهایت حسن نیت سازمانی را ارتقا می دهد

روش‌شناسی‌پژوهش

این پژوهش از نظر هدف، توسعه ای-کاربردی و از نظر روش، اکتشافی است. گام های اصلی 
پژوهش به شرح زیر است:

1. بررسی ادبیات و استخراج مؤلفه های اولیه: ابتدا، ابعاد و مؤلفه های مرتبط با سقف شیشه ای و 
توسعۀ مسیر شغلی از طریق مطالعات کتابخانه ای، شامل بررسی اسناد و مدارک مکتوب، مقالات علمی و 

کتب تخصصی شناسایی شد. این مرحله با هدف تدوین یک چارچوب نظری اولیه انجام گرفت.
2. نهایی سازی مؤلفه ها با نظر خبرگان: برای نهایی سازی فهرست مؤلفه ها از روش نظرسنجی 
خبرگان استفاده شد. خبرگان شامل 15 نفر از مدیران با سابقۀ کاری بالای 10 سال در سازمان 
آموزش و پرورش بودند. برای جمع آوری نظرات از پرسشنامه ای نیمه ساختاریافته استفاده شد که 
به صورت ترکیبی از پرسش های باز و بسته طراحی شده بود. این پرسشنامه ابتدا در اختیار خبرگان 

قرار گرفت و سپس نظرات آنها طی جلسات مصاحبه حضوری تکمیل و بررسی شد.
3. هماهنگی و اجرای مصاحبه: ارتباط با خبرگان از طریق تماس تلفنی و رایانامه1 برقرار شد 
و هدف پژوهش، فرایند مصاحبه و نحوۀ همکاری به آنها توضیح داده شد. مصاحبه ها به صورت 
حضوری در دفتر مدیران واقع در سازمان آموزش و پرورش استان مرکزی و در محیطی آرام و بدون 
وقفه برگزار شد. میانگین مدت زمان هر مصاحبه حدود 45 دقیقه بود. در مواردی که امکان حضور 

1 معادل مصوب فرهنگستان زبان و ادب فارسی برای واژۀ ایمیل.
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فیزیکی برای برخی خبرگان وجود نداشت، نظرات از طریق رایانامه و تماس تلفنی دریافت شد.
و  تحلیل  داده ها،  جمع آوری  از  پس  فازی:  استنتاج  سیستم  از  استفاده  با  داده ها  تحلیل   .4
رتبه بندی مؤلفه ها با بهره گیری از سیستم استنتاج فازی انجام شد. این روش برای سنجش دقیق تر 

اهمیت و اولویت مؤلفه ها مورد استفاده قرار گرفت.
محل مصاحبه و ارتباط گیری: مصاحبه های حضوری در دفتر مدیران سازمان آموزش و پرورش 
استان مرکزی انجام شد. در مواردی که امکان حضور فراهم نبود، ارتباط از طریق تلفن یا رایانامه 
برقرار شد. هماهنگی ها به صورت تلفنی انجام شد و در صورت نیاز، پرسشنامه ها و اسناد پژوهشی 

از طریق رایانامه برای بررسی دقیق تر ارسال گردید.
این فرایند دقیق و مرحله به مرحله، دقت در جمع آوری و تحلیل داده ها را تضمین کرد و به 

استخراج نتایج معتبر و قابل اتکا منجر شد.

تجزیه‌و‌‌تحلیل‌یافته‌ها

پرسش کلی: مؤلفه های سقف شیشه ای در راستای توسعۀ مسیر شغلی کدام هستند؟
باتوجه به داده های جمع آوری شده از مقالات معتبر و استناد به نظرات خبرگان )15نفر از مدیران 
آموزش و پرورش( با فرایند تطبیق مستمر به نقطۀ اشباع نظری رسیده است، می توان کدگذاری 
داده های جمع آوری شده را با تعریف ویژگی ها و ابعاد آن و نمودارهای توصیف کنندۀ این ویژگی ها 
انتخاب  البته  تا واحدهای معنایی شناسایی شود که  بنابراین، در گام اول لازم است  شروع کرد. 
واحدهای معنایی به تأیید استادان راهنما و مشاور رسیده است که در جدول )2( قابل رؤیت است.

جدول‌2:‌مرتب‌سازی‌نهایی‌و‌خوشه‌بندی‌تمام‌مفاهیم‌و‌کدهای‌)‌Aتا‌G(‌استخراج‌شده

مرتب سازی نهایی و خوشه بندی تمام مفاهیم  )G تا A( کدهای
استخراج شده

آموزه های اجتماعی مبتنی بر جنس دوم بودن زن A

ترجیح مدیران به جذب و ارتقای مردان A
ترس مدیران مرد از برچسب خوردن A

تسلط دیرینۀ مردان بر ساختارهای اداری A
دسته بندی های های منفعت طلبانۀ مردانه در سازمان A

زدوبندهای سیاسی حاکم به نفع مردان A
سبک مدیریتی مردسالارانه A
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ادامه‌جدول‌2:‌مرتب‌سازی‌نهایی‌و‌خوشه‌بندی‌تمام‌مفاهیم‌و‌کدهای‌)‌Aتا‌G(‌استخراج‌شده

مرتب سازی نهایی و خوشه بندی تمام مفاهیم  )G تا A( کدهای
استخراج شده

سیاست های مردسالارانه در سازمان A
فقدان شبکه های حمایتی A

کلیشه سازی مردانه از مدیریت A
نگرش های مردسالارانۀ حاکم در جامعه A

امکان برقراری ارتباط بیشتر و نزدیک تر آقایان با عوامل قدرت B
انگیزۀ بالای قدرت طلبی در مردان B

رفتار آقایان از موضع قدرت در کسب پست های سازمانی B
اولویت کسب هویت اجتماعی و اقتصادی برای زنان C
ضعف اعتمادبه نفس و روحیۀ هماوردطلبی در زنان C

تشکیل نشدن گروه های حمایت گر توسط زنان برای ارتقای همجنس خود C
وارد نشدن زنان به بازی قدرت C

کلیشۀ ذهنی ناکارآمدی زنان متأهل C
محدودیت های اعمال شده از طرف جامعه به زنان در پیگیری جهت رشد وارتقا C

محدودیت های حاصل از نظام های مذهبی برای زنان در پیش شرط های ورود به سازمان C
اعمال محدودیت از جانب خانواده به ویژه همسر بر زنان D

پذیرش جایگاه فرودستی در سازمان توسط زنان D
سکوت زنان در مقابل بی عدالتی های سازمانی D

عقب نشینی زنان از رقابت D
اولویت ذهنی زنان به فرزندپروری و ایفای نقش خانوادگی E

ایجاد هویت جنسی کاملًا متفاوت بین دختر و پسر توسط خانواده ها E
نقش اجتناب ناپذیر مادرانه در تمام مراحل رشد فرزند E

تفکیک جنسیتی از کودکی در جامعه F
جوّ سازمانی ناسالم حاکم بر ارتباط کاری زنان و مردان F

حساسیت بالای فرهنگی نسبت به شخصی شدن روابط سازمانی زنان F
نهادینه شدن تفکر سنتیِ مترادف دانستن رئیس با جنس مرد F

اهمیت قوانین نانوشته در اولویت ارتقا برای مردان G
ایجاد حق توسط مذهب برای مدیران G

قوانین و مقررات به نفع مردان G
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در مرحله آخر از فرایند تحلیل کیفی حاضر، یافته های حاصل از تجزیه و تحلیل، حول محور 
هدف اصلی قرار گرفت و با پیوند دادن کدها )کدگذاری باز(، مفاهیم )کدگذاری محوری( مشخص 
باز و  از کدگذاری  استفاده  با  داده ها  نتایج تحلیل محتوای  به  بازبینۀ1 مربوط   )3( شد. در جدول 

محوری آورده شده است.

جدول‌3:‌نتایج‌مرحلۀ‌دوم‌دلفی‌فازی

وضعیتمیانگین قطعیامتیاز فازی

تأیید0/3330/5670/8170/572آموزه های اجتماعی مبتنی بر جنس دوم بودن زن
تأیید0/4170/6500/8500/639ترجیح مدیران به جذب و ارتقای مردان
تأیید0/4330/6830/9000/672ترس مدیران مرد از برچسب خوردن

تأیید0/4000/6500/8670/639تسلط دیرینۀ مردان بر ساختارهای اداری
تأیید0/3830/6170/8670/622دسته بندی های منفعت طلبانۀ مردانه در سازمان

تأیید0/5330/7670/9000/733زدوبندهای سیاسی حاکم به نفع مردان
تأیید0/5000/7500/9500/733سبک مدیریتی مردسالارانه

تأیید0/5500/8000/9500/767سیاست های مردسالارانه در سازمان
تأیید0/3000/5500/7830/544فقدان شبکه های حمایتی

تأیید0/3170/5670/8000/561کلیشه سازی مردانه از مدیریت
تأیید0/3170/5330/7830/544نگرش های مردسالارانۀ حاکم در جامعه

امکان برقراری ارتباط بیشتر و نزدیک تر مردان با 
تأیید0/3000/5330/7830/539عوامل قدرت

تأیید0/4670/7000/8830/683انگیزۀ بالای قدرت طلبی در مردان
تأیید0/4670/7170/9330/706رفتار مردان از موضع قدرت در کسب پست های سازمانی

تأیید0/3830/6170/8170/606اولویت کسب هویت اجتماعی و اقتصادی برای زنان
تأیید0/5170/7500/9330/733ضعف اعتماد به نفس و روحیۀ هماورد طلبی در زنان

تشکیل نشدن گروه های حمایت گر توسط زنان برای 
تأیید0/3670/6000/8170/594ارتقای همجنس خود

تأیید0/3330/5830/8330/5830وارد نشدن زنان به بازی قدرت
تأیید0/4670/7170/9000/694کلیشۀ ذهنی ناکارآمدی زنان متأهل

محدودیت های اعمال شده از طرف جامعه به زنان در 
تأیید0/4500/7000/9170/689پیگیری برای رشد و ارتقا

1 معادل مصوب فرهنگستان زبان و ادب فارسی برای واژۀ چک لیست.
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ادامه‌جدول‌3:‌نتایج‌مرحلۀ‌دوم‌دلفی‌فازی

وضعیتمیانگین قطعیامتیاز فازی

محدودیت های حاصل از نظام های مذهبی برای زنان 
تأیید0/4170/6500/8500/639در پیش شرط های ورود به سازمان

اعمال محدودیت هایی از جانب خانواده به ویژه 
تأیید0/5830/8330/9830/800همسر بر زنان

تأیید0/4500/7000/8830/678پذیرش جایگاه فرودستی در سازمان توسط زنان
تأیید0/4830/7330/9000/706سکوت زنان در مقابل بی عدالتی های سازمانی

تأیید0/4500/7000/9170/689عقب نشینی زنان از رقابت
اولویت ذهنی زنان به فرزندپروری و ایفای نقش 

تأیید0/4500/6830/8500/661خانوادگی

ایجاد هویت جنسی کاملًا متفاوت بین دختر و پسر 
تأیید0/5170/7500/9330/733توسط خانواده ها

تأیید0/4000/6500/8500/633نقش اجتناب ناپذیر مادرانه در تمام مراحل رشد فرزند
تأیید0/4330/6830/8830/667جوّ سازمانی ناسالم حاکم بر ارتباط کاری زنان و مردان
حساسیت بالای فرهنگی نسبت به شخصی شدن 

تأیید0/5330/7830/9500/756روابط سازمانی زنان

نهادینه شدن تفکر سنتیِ مترادف دانستن رئیس با 
تأیید0/2830/5330/7830/533جنس مرد

تأیید0/3670/6000/8330/600اهمیت قوانین نانوشته در اولویت ارتقا برای مردان
تأیید0/5000/7500/9330/728ایجاد حق توسط مذهب برای مدیران

تأیید0/3330/5670/8170/572قوانین و مقررات به نفع مردان

سیستم  از  استفاده  با  شغلی  مسیر  توسعۀ  راستای  در  شیشه ای  سقف  مؤلفه های  رتبه بندی 
استنتاج فازی کارکنان زن آموزش و پرورش استان مرکزی چگونه است؟ در این مرحله فرایند 
تحلیل سلسله مراتبی نیازمند شکستن مسئلۀ تصمیم با چندین شاخص به سلسله مراتبی از سطوح 

است. بدین منظور از درخت تصمیم استفاده می شود.

نتایج‌حل‌مدل‌سلسله‌مراتبی‌با‌استفاده‌از‌روش‌چانگ

در این مرحله که توسط خبرگان انجام می گیرد، خبرگان مقایسه هایی را بین معیارهای تصمیم گیری 
انجام می دهند و امتیاز آنها را نسبت به یکدیگر ارائه می کنند. براساس نتایج جدول )4(، اولویت بندی 
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معیارهای سطح 2 نسبت به عوامل موثر بر سقف شیشه ای در راستای توسعۀ مسیر شغلی عبارت است از:

جدول‌4:‌رتبه‌بندی‌معیارها

وزن های قطعی
0/179جوّ جنسیتی سازمانی

0/178اولویت بندی بین شغل و نقش مادری
0/166تابوی لابی گری سازمانی برای زنان

0/158قدرت طلبی مردان
0/157پایین بودن جایگاه زنان
0/139مردانه بودن بازی قدرت

0/046سیاست های سازمانی مردانه

نتایج‌یافته‌ها

مؤلفه های سقف شیشه ای در راستای توسعۀ مسیر شغلی با استفاده از سیستم استنتاج فازی کارکنان 
زن آموزش و پرورش استان مرکزی کدام اند؟ باتوجه به داده های جمع آوری شده از مقالات معتبر و 
استناد به نظرات خبرگان )15نفر از مدیران مدیران با سابقۀ کاری بالای 10 سال شاغل در آموزش 
و پرورش( که با فرایند تطبیق مستمر به نقطۀ اشباع نظری رسید که پس از کدگذاری و رسیدن 
به اشباع بر اساس مشابهت کدها به یکدیگر مقوله بندی شدند و درنهایت در 7 مقوله از داده های 
کیفی تحت عناوین سیاست های سازمانی مردانه، مردانه بودن بازی قدرت، قدرت طلبی مردان، تابوی 
لابی گری سازمانی برای زنان، پایین بودن جایگاه زنان، اولویت بندی بین شغل و نقش مادری، جوّ 
سازمانی جنسیتی و قوانین مردسالارانه دسته بندی شد. پس از شناسایی معیارهای به دست آمده، گروه 
تصمیم گیری متشکل از خبرگان مرتبط با موضوع پژوهش تشکیل شد و پرسشنامه ها به منظور تعیین 
مرتبط بودن شاخص های شناسایی شده با موضوع اصلی پژوهش و غربالگری برای آنها ارسال شد. 
برای استخراج عوامل تأثیرگذار بر مؤلفه های سقف شیشه ای در راستای توسعۀ مسیر شغلی از روش 
دلفی فازی استفاده شده است. در مرحلۀ اول دلفی فازی پرسشنامه اي شامل 35 شاخص تأثیرگذار بر 
مؤلفه های سقف شیشه ای در راستای توسعۀ مسیر شغلی در اختیار اعضاي گروه خبره قرار گرفت و از 
آنها درخواست شد نظرشان را دربارۀ هر معیار در قالب متغیرهاي کلامي مندرج در پرسشنامه بیان کنند.
در مرحلۀ اول دلفی فازی تفکیک جنسیتی از کودکی در جامعه در بعد جوّ سازمانی جنسیتی حذف شد 
و سایر عوامل از بقیۀ شاخص ها تأیید شد و به مرحلۀ دوم دلفی رسید. در این مرحله تفاوت میانگین قطعی 
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مرحلۀ دوم و اول محاسبه شد و براساس نظر چن و لین1 )2002(، چون اختلاف بین دو مرحلۀ نظرسنجي 
کمتر از حد آستانه بسیار کم )1 / 0( بود، فرایند نظرسنجي متوقف شد و به مرحلۀ سوم فن دلفی نیازی 
نبود. بنابراین تمام عوامل از 7 مقولۀ کیفی به عنوان عوامل نهایی وارد فاز دوم پژوهش شدند. رتبه بندی 
مؤلفه های سقف شیشه ای در راستای توسعۀ مسیر شغلی با استفاده از سیستم استنتاج فازی کارکنان زن 
آموزش و پرورش استان مرکزی چگونه است؟ برای پاسخ به این پرسش از AHP فازی استفاده گردید. 
در این مرحله خبرگان مقایسه هایی را بین معیارهای تصمیم گیری انجام دادند و امتیاز آنها را نسبت به 
 AHP یکدیگر تعیین کردند. پس از انجام این مراحل، پاسخ های ارائه شده توسط خبرگان، وارد نرم افزار
فازی شد و رتبه بندی مؤلفه های سقف شیشه ای در راستای توسعۀ مسیر شغلی به شرح زیر به دست آمد:

1. جوّ سازمانی جنسیتی
2. اولویت بندی بین شغل و نقش مادری
3. تابوی لابی گری سازمانی برای زنان

4. قدرت طلبی مردان
5. پایین بودن جایگاه زنان
6. مردانه بودن بازی قدرت

7. سیاست های سازمانی مردانه

بحث‌و‌نتیجه‌گیری

این پژوهش با هدف شناسایی و اولویت بندی عوامل مؤثر بر پدیدۀ سقف شیشه ای در مسیر توسعۀ 
شغلی زنان شاغل در ادارۀ آموزش و پرورش استان مرکزی انجام شد. نتایج پژوهش نشان داد که 
ساختارهای سازمانی مردسالارانه، بازی قدرت و سیاست های سازمانی که عمیقاً در فرهنگ سازمانی 
ریشه دارند، موجب ایجاد موانعی برای پیشرفت شغلی زنان می شوند. این موانع علاوه بر محدود کردن 
فرصت های ارتقای شغلی، سبب کاهش اعتمادبه نفس و انگیزه در زنان می شود و آنها را به پذیرش 
شرایط موجود وادار می کند. بررسی نتایج کمّی که با روش AHP فازی انجام شد، نشان داد که عواملی 
همچون محیط سازمانی تبعیض آمیز، اولویت نقش های خانوادگی بر جایگاه شغلی، محدودیت های 
غیررسمی در لابی گری برای زنان، برتری جویی مردان در عرصه های مدیریتی، موقعیت شغلی نابرابر 
زنان و ساختارهای سیاست گذاری سازمانی متأثر از نگاه مردان ازجمله مهم ترین عوامل اثرگذار بر 
استمرار سقف شیشه ای هستند. تحلیل این یافته ها نشان می دهد که یکی از پیامدهای منفی سقف 

1. Chen & Lin
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شیشه ای، تأثیرات روان شناختی آن بر زنان است. این مسئله نه تنها عملکرد حرفه ای آنها را تحت 
تأثیر قرار می دهد، بلکه ازنظر سلامت روان و جسم نیز فشارهای مضاعفی ایجاد می کند. در نتیجه، 
نگرش و ادراک زنان نسبت به توانمندی های خود دستخوش تغییر شده و ممکن است این تغییر 
نگرش به بروز رفتارهای انفعالی یا حتی ناهنجاری های شغلی منجر شود که درنهایت اعتماد سازمانی 
و بهره وری را کاهش می دهد. از دیدگاه اجتماعی نیز فشارهای ناشی از تبعیض های سازمانی می تواند 
به محیط خانواده نیز منتقل شود و موجب ایجاد تنش در روابط خانوادگی گردد. این سرریز منفی 
نه تنها سلامت روانی خانواده ها را تحت تأثیر قرار می دهد، بلکه پیامدهایی همچون افزایش هزینه های 
اجتماعی، کاهش سطح اعتماد عمومی و تقویت ارزش های مردسالارانه را نیز در پی خواهد داشت. 
این امر به نوبه خود، تصویر سازمان را در جامعه مخدوش کرده و باعث کاهش اثربخشی نیروی 
کار زنانه در محیط های حرفه ای می شود. باتوجه به این چالش ها، لازم است که سازمان ها از طریق 
تدوین و اجرای سیاست های حمایتی، زمینه را برای کاهش تبعیض های جنسیتی فراهم کنند. تشکیل 
کارگروه هایی برای بازنگری در حقوق و جایگاه زنان در سازمان، تدوین دستورالعمل های مشخص 
برای تضمین برابری فرصت ها و فراهم سازی شرایطی که زنان بتوانند بدون ترس از تبعیض، در 
محیط های سازمانی فعالیت کنند، ازجمله اقدامات ضروری در این زمینه است. همچنین، زنان باید با 
شناخت بهتر از سازوکارهای قدرت در سازمان، مهارت های لازم برای مشارکت در تصمیم گیری ها و 
بازی های سیاسی سازمانی را کسب کنند. سیاست های سازمانی را نمی توان حذف کرد، اما می توان 
متقاعدسازی،  مذاکره،  شیوه های  با  آشنایی  کرد.  مدیریت  را  آنها  هوشمندانه  رویکردهای  اتخاذ  با 
شبکه سازی و ایجاد گروه های حمایتی از راهکارهایی است که می تواند به زنان در تقویت جایگاهشان 
در سازمان کمک کند. همچنین، تغییر نگرش های مردسالارانه از طریق فرهنگ سازی، آموزش و 
اجرای سیاست های عادلانه می تواند به ایجاد محیطی برابر و کارآمدتر برای همه کارکنان منجر شود.
با توجه به پژوهش صورت گرفته، پیشنهاد می شود واحدهای مشاورۀ شغلی در سازمان آموزش و 
پرورش استان مرکزی ایجاد شوند تا به زنان برای مدیریت تعارض های شغلی و خانوادگی کمک کنند و 
آنها را در شناسایی مسیرهای شغلی مناسب هدایت کنند. سازمان باید با شناسایی سیاست های تبعیض آمیز 
و حذف آنها، محیط کاری عادلانه تری ایجاد کند. این بازنگری می تواند شامل تدوین مقرراتی برای 
کاهش تأثیر نگرش های مردسالارانه و جوّ جنسیتی سازمان باشد. زنان باید در دوره های آموزشی مرتبط 
با تقویت مهارت های سیاسی، شبکه سازی و رهبری سازمانی شرکت کنند تا توانایی لازم برای مشارکت 
مؤثرتر در فرایندهای تصمیم گیری را کسب کنند. فرهنگ سازی در خصوص لابی گری مثبت به عنوان 
ابزاری مشروع و مؤثر برای پیشبرد اهداف شغلی می تواند تابوی موجود را بشکند و زنان را به مشارکت 
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فعال تر در سیاست های سازمانی تشویق کند. تشکیل کارگروه های نظارتی بر سیاست ها و عملکرد مدیران 
برای اطمینان از رعایت عدالت جنسیتی و کاهش تبعیض در ارتقای شغلی پیشنهاد می شود.
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