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Abstract 

Introduction 

After breaking the glass ceiling  and being placed in leadership positions, women face a 

phenomenon called the glass cliff, which is caused by the intersection of structural and 

psychological-social factors. This phenomenon causes a shaky and insecure management for 

them.  The aim of this research was to identify the factors, components and indicators of 

women's job tenure at managerial levels and accordingly to present a conceptual model. 

 

Method  

The statistical population of the research included all those who were experts in the field of 

management and women, and using targeted and information-oriented sampling method, 12 

people were selected as participants. In this research, in order to identify the factors of 

women's job tenure  in managerial levels, in addition to document study and research 
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background, fuzzy Delphi technique has been used to refine the factors and indicators. The 

survey was conducted in three stages and the results of each stage were refined using 

triangular fuzzy formulas. 

 

Results 

The results showed that the most important factors of women's job tenure at managerial levels 

are: evaluating and monitoring the performance of managers regardless of gender, equality in 

the distribution of rewards and results, access to information resources of the organization, 

delegation of power to women, equal commitment of men and women. Relative to the family 

and the ability to respond to job demands. The career stability model of female managers was 

designed with 9 factors and 27 indicators in three structural-organizational, behavioral-

psychological, and cultural-social dimensions, which is presented as a proposed model for 

women's career stability at managerial levels. In this way, while analyzing the current 

situation, organizations can present the necessary plans and measures for systematization and 

continuous movement within the framework of gender equality, organizational structure in 

order to improve organizational communication, the development of women's individual 

capabilities, and gender equality.  

 
Discussion 

In general, the results of this research showed that the job tenure of female managers is made 

up of interwoven factors, which seems that reducing the focus on gender can be a compatible 

ideology in line with the job tenure of women in management levels. 
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 رویکرد کیفی  : یکمدیریتیاری شغلی زنان در سطوح شناختی پایدبررسی جامعه 
 

  ،    4فؤاد مکوندی   ،  3قنبر امیرنژاد ،    ∗2غلامرضا معمارزاده طهران ،   1هدا مجتهدزاده 

   5سیروس کرراهی مقدم 

 
 مدیریت دولتی، واحد شوشتر، دانشگاه آزاد اسلامی، شوشتر، ایران یدانشجوی دکتر. 1

 گروه مدیریت دولتی، واحد علوم و تحقیقات، دانشگاه آزاد اسلامی، تهران، ایران  دانشیار. 2

 رانیتهران، ا  ،یدانشگاه آزاد اسلام  قات،یواحد علوم و تحق ،یدولت  تیریگروه مد  دانشیار .3

 مدیریت دولتی، واحد شوشتر، دانشگاه آزاد اسلامی، شوشتر، ایرانگروه  استادیار  .4

 رانیا  مان،یمسجدسل  ،یدانشگاه آزاد اسلام  مان،یواحد مسجدسل ،یدولت  تیریگروه مداستادیار   .5

 
   چکیده

شوند که ناشی  مواجه می   ای نام صخره شیشه ای به های رهبری با پدیده ای و قرار گرفتن در موقعیت زنان بعد از شکستن سقف شیشه 

شود. هدف از این پژوهش  را برای آنان سبب می اجتماعی بوده که یک مدیریت متزلزل و ناامن  -شناختی از تلاقی عوامل ساختاری و روان 

  ی جامعه آمار  تبع آن ارائه یک الگوی مفهومی است.   های پایداری شغلی زنان در سطوح مدیریتی و به ها و شاخص شناسایی عوامل، مؤلفه 

  12محور، تعداد  و اطلاعات  هدفمند   ی ر ی گ که با استفاده از روش نمونه   ند و زنان بود   ت ی ر ی نظر در حوزه مد افراد صاحب   ه ی پژوهش شامل کل 

برای انجام این پژوهش علاوه بر مطالعه اسنادی و بررسی پیشینه پژوهش جهت   کننده انتخاب شدند. عنوان مشارکت نفر از این افراد به 

  ها بهره گرفته شده است. شناسایی عوامل پایداری شغلی زنان در سطوح مدیریتی، از تکنیک دلفی فازی جهت پالایش عوامل و شاخص 

ها و نتایج، دسترسی به  ارزیابی و نظارت بر عملکرد مدیران فارغ از جنسیت، برابری در توزیع پاداش   ؛ تایج حاکی از آن بود که عوامل ن 

ترتیب  شغلی به   های به خانواده و توانایی پاسخ به خواسته   منابع اطلاعاتی سازمان، تفویض قدرت به زنان، تعهد یکسان مردان و زنان نسبت 

شاخص در    27عامل و    9ترین عوامل مؤثر بر پایداری شغلی زنان در سطوح مدیریتی هستند. مدل پایداری شغلی مدیران زن با  از مهم 

عنوان مدلی پیشنهادی جهت پایداری شغلی  اجتماعی طراحی گردیده و به -شناختی و فرهنگی روان -سازمانی، رفتاری -ساختاری سه بعد 

اقدامات لازم را جهت  ها و  ها بتوانند ضمن تحلیل وضعیت موجود، طرح وسیله سازمان زنان در سطوح مدیریتی ارائه شده است تا بدین 

های  رشد توانمندی   ، ساختار سازمانی متناسب با بهبود ارتباطات سازمانی   ، ارچوب برابری جنسیتی ه سازی و حرکت مستمر در چ نظام 

  ل ی تشک  ی ا ده ی تن زن از عوامل بهم   ران ی مد   ی شغل   ی دار ی پژوهش نشان داد که پا   ن ی ا   ج ی ترازسازی جنسیتی ارائه نمایند. نتا فردی زنان و هم 

  ی ت ی ر ی زنان در سطوح مد   ی شغل   ی دار ی پا   ی سازگارانه در راستا   ی دئولوژ ی ا   ک ی  تواند ی م   ت ی کاهش تمرکز بر جنس  رسد ی نظر م که به   ده ی گرد 

 باشد. 
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 مقدمه 
کشور   56سال گذشته تنها    50( نشان داده است که در طول  pew research centerگزارش مرکز تحقیقات پیو ) 

کشور، حضور زنان در نقش    56کشور از    31اند. حضور یک زن را حداقل به مدت یک سال در رأس دولت خود داشته

برای مدت   بوده و در    5بالا  یا کمتر  پایان رسیده است، در   10سال  به  که طول  حالی مورد این حضور در یک سال 

جهان  مختلف  کشورهای  مدیریتی  در سطوح  مردان  تصدی  دوره  ب   متوسط  است.  بوده  بالاتر  زنان ه بسیار  کارگیری 

های موجود بوده که  های احتمالی و رسوایی عنوان سپر بلا در برابر شکست عنوان رهبران موقت به احتمال زیاد به به 

مدیریت  آمیزی است که  ای از ساز و کارهای تبعیض صخره شیشه   . شود ای« نام برده می عنوان »صخره شیشه از آن به 

گردد که مدیران زن دوران تصدی  ( زنان در سطوح ارشد را برجسته و باعث می precarious managementمتزلزل ) 

(. این پدیده شکل ظریف و  Main & Gregory�Smith, 2018به همتایان مرد خود تجربه نمایند ) تری را نسبت کوتاه 

به  در عین  برای تبدیل شدن  زنان  توانایی  از تبعیض جنسیتی است که تنوع جنسیتی در سازمان و  حال خطرناک 

تری را در مقایسه با همتایان  گردد زنان در سطوح مدیریتی دوران تصدی کوتاه رهبران موفق را محدود و باعث می 

وح مدیریتی با آن مواجه هستند، مدیریتی متزلزل (. چالشی که امروزه زنان در سط Vetter, 2021مرد تجربه نمایند ) 

های مهم  کنند، از شبکه مدیران زن از همتایان خود پشتیبانی کمتری دریافت می   آن  در   که   چالشی و ناپایدار است.  

گذاشته  متفاوت   کنار  انتقادهای  و  واکنش  از  یکسان  وظایف  انجام  هنگام  حتی  و    مرد   همتایان   به نسبت تری  شده 

مواجه   (. Glass & Cook, 2020)   شوند می   برخوردار  بالا  انتقاد  و  با خطر شکست  ایران  در  زنان در سطوح مدیریتی 

می  آنان  تصدی  دوران  شدن  کوتاه  و  ناکارامدی  موجب  امر  این  که  استعفا هستند  سازمان،  ترک  شغل   ء شود.  از 

زن،   مدیران  به  اعتماد  عدم  از شکست(،  )ترس  استرس  افزایش  انگیزش،  کاهش  قبلی،  به شغل  برگشت  و  مدیریت 

کلیشه ی قو  تعصبات  شدن  نسبت تر  بهره ای  کاهش  سازمان،  ناکارآمدی  زنان،  جا به  افزایش  و  به وری،  مدیران  جایی 

از دیگر پیامدهای مدیریت متزلزل می  (. تحقیقات  Zarghamifard & Behboudi, 2014شد ) با کاهش تعهد سازمانی 

  ها نقش دارد: ای نشان داد که سه گزاره در انتصاب زنان در شرایط بحرانی سازمان ره شیشهشده در زمینه صخانجام 

به زنان فکر کنید ) » -1 بیانگر نوعی تبعیض جنسیتی در   این فرض ،  « ( think crisis-think femaleدر زمان بحران 

»در -2  ( نیاز است. agenticهای مردانه و قدرتمندانه ) دهد که موفقیت در مدیریت به ویژگی سازمان بوده و نشان می 

اشاره به اکراه عمومی در به خطر انداختن حرفه    ، « ( think crisis-think not male)   زمان بحران به مردان فکر نکنید 

هایی که عملکردشان ضعیف است، دارد. کلیشه »در زمان بحران  وسیله مسئول قرار دادن آنان در سازمان   ه مردان ب

سخت رهبری. زیرا زنان در مواجهه با سرزنش   شود جهت انتصاب زنان در شرایط ای میمردان فکر نکن« انگیزهبه  

بر این ایده تمرکز دارد   هایی از تغییر عنوان نشانه زنان به » -3  (. Ryan et al., 2016شوند ) تر از مردان دیده می صرفه به 

ارشد که سازمان نقش  به  زنان  ارتقاء  با  توجهی هستند  ها  قابل  تغییر   ,.Kulich & et al)  « نشان دهند که خواهان 

باقی می   (. 2018 زمانی که فرد در یک موقعیت شغلی  از ماند، دوران تصدی شغلی تعریف می مدت  شود که متمایز 

می  سازمانی  داده تصدی  شغل  تغییر  سازمان،  یک  درون  کرات  به  که  کارکنانی  زیرا  مدت    اند باشد  که  است  ممکن 

بوده  در یک شغل خاص  کوتاهی  زمان  اما مدت  باشند  بوده  سازمان  در  بالایی  ) زمان    (. Ng & Feldman, 2013اند 

پایداری شغلی زنان را می  اثرگذار در  ه شناخت  توان در دو سطح کلان و خرد بررسی کرد. در سطح کلان ب عوامل 

-تأثیر عوامل ساختاری   که در سطح خرد شود، درحالی اجتماعی در پایداری شغلی پرداخته می -تأثیر عوامل فرهنگی 

رفتاری  عوامل  و  ضابطه -سازمانی  سازمانی،  حمایت  و  عدالت  نظیر  هیجانی،  شناختی  هوش  سازمان،  بودن  مند 

می  بررسی  شغلی  پایداری  در  شغلی  تعهد  و  شغلی  رفتاری   .شود فرسودگی  و  سازمانی  تأثیر -عوامل  تحت  شناختی 
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از ساختارهای فرهنگی پذیری و فرهنگ جامعه  از -پذیری است که خود منبعث  زیرا یکی  اجتماعی هر جامعه است؛ 

اساسی فرهنگ  ارزش   ، وجوه  افراد و سازماننظام  را جهت می هایی است که رفتارها و هنجارهای   (  1999)   دهد. ها 

Currivan سازمانی   تعهد   و   شغلی   رضایت   از   ناشی   را   کارکنان   رفتن   یا   ماندن   به   تمایل   معلولی،   و   علت   مدلی   ارائه   با  

 حمایت   همکاران،   حمایت   اجتماعی،   حمایت   یکنواختی،   خودمختاری،   چون   عواملی   از   متأثر   را   آن   که   داند می 

(  1999داند. ) می   شغلی   وابستگی   و   پرداخت   انتظار،   مورد   کار   نقش،   تضاد   نقش،   در   ابهام   شغلی،   استرس   سرپرستی، 

Gaertner   های درون سازمانی با مفروض کردن دو عامل اصلی  ی ی های ساختاری جابجا کننده ه تعیین برای دستیابی ب

این دو   بر  انتظارعامل )پرداخت، حمایت هم رضایت شغلی و تعهد سازمانی، عوامل فرعی مؤثر  کاری، تضاد ردیفان، 

، عدالت در توزیع، حمایت سرپرستی( را مورد ء های ارتقا مختاری، یکنواختی در کار، فرصت نقش، ابهام در نقش، خود 

دهد که عوامل مذکور مستقیماً بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی  آزمون قرار داده است. نتیجه مطالعات وی نشان می 

بوده و آن اثر  بر جابجایی گذار  نیز  تأثیر ها  عدالت    DeConinck & Stilwell(  2004گذار هستند. ) های درون سازمانی 

سازمانی، کیفیت نقش، رضایت از پرداخت و رضایت از سرپرست با تأثیر بر تعهد سازمانی را از عوامل مؤثر بر ماندن  

 کند.  یا رفتن کارکنان مطرح می 

تلاش  که  است  آن  از  حاکی  شغلی  پایداری  زمینه  در  نظری  پیشینه  پراکنده مطالعه  و  کم  در های  خصوص ای 

و  نظری  سطح  در  مدیریتی  سطوح  در  زنان  شغلی  پایداری  برای  فرهنگی  و  سازمانی  الزامات  و  اقدامات  شناسایی 

به  صرفاً  تحقیقات  اکثر  و  است  پذیرفته  صورت  شغلی  مفهومی  پایداری  موضوع  بررسی  به  ناقص  و  محدود  صورت 

به پرداخته  مدیریتی  سطوح  در  زنان  شغلی  پایداری  تاکنون  و  مدل  اند  یک  قالب  در  و  جامع    نگاهی   با صورت 

برگیرنده کلیه عوامل  کدام تحلیل جامعی که در و در هیچ   است   نشده   داده   قرار   مداقه   مورد شناختی و مدیریتی  جامعه 

توان به مطالعات حوزه پایداری شغلی زنان را می   مؤثر بر ماندگاری مدیران زن باشد، ارائه نگردیده است. در مجموع 

طبقه   3 اصلی  چالش دسته  بر  اول  دسته  مطالعات  کرد.  تصمیم بندی  سطوح  در  زنان  است. های  متمرکز  گیری 

ای و مطالعات دسته سوم بر عوامل مؤثر بر ترک خدمت زنان در سطوح  مطالعات دسته دوم بر پدیده صخره شیشه 

مدیریتی تمرکز دارد. ترک خدمت دو تعریف عام و ویژه دارد که در تعریف عام، خروج از سازمان و اظهار نارضایتی از 

فرد  شغل مد  تغییر در عضویت  تعریف خاص،  اما در  است،  از جابجا نظر  تغییر  ی ی در سازمان که طیف وسیعی  و  ها 

از پژوهش Memizadeh, 2002)   شود، مورد توجه است ها را شامل می وضعیت  گرفته در زمینه های صورت (. بنابراین 

به مفهوم خاصچالش  با ترک خدمت  نیز تحقیقات مرتبط  زنان در سطوح مدیریتی و   بهره گرفته شده است.  های 

نشان داد که استرس شغلی از طریق فرسودگی شغلی بر قصد ترک شغل   .Beit Mashal et al(  2020نتایج پژوهش ) 

معنی  و  مثبت  ) ارتباط  دارد.  به     Koushazade & Azizabadi( 2014داری  خود  تحقیق  و    رابطه در  سازمانی  عدالت 

شده و تمایل به ترک خدمت ارتباط  اند که نتایج نشان داد بین عدالت سازمانی ادراکتمایل به ترک خدمت پرداخته 

دهد عملکرد کلی زنان در صورت درک فقدان نشان می   .Ely et al(  2012های ) داری وجود دارد. یافته منفی و معنی 

در تحقیق خویش نشان دادند فقدان     Chen & Kao(2012شود. ) حمایت سازمانی تضعیف و مدیریت آنان متزلزل می 

در پژوهشی نشان    Qureshi(  2013شود. ) به تضعیف عملکرد کلی و مدیریت متزلزل زنان می حمایت سازمانی منجر 

نیز در پژوهش    Glass & Cook(  2016داری دارد. ) ی با فرسودگی شغلی رابطه مثبت معن   داد که تمایل به ترک شغل 

ب  زنان مدیر  اقتدار لازم، دوره تصدی کوتاه ه خویش نشان دادند که  را نسبت دلیل کمبود حمایت و  به همتایان تری 

 ( داشت.  خواهند  )   Martin & Phillips(  2017مرد  سازمان gender-blindnessنابینایی جنسیتی  در  به (  را  عنوان ها 

محیط  در  زنان  شغلی  بقای  و  شغلی  موفقیت  در  کلیدی  برمی عاملی  مردان  سلطه  تحت  یافته های  های شمارند. 
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 (2017 )Asrar et al.    رابطه معنی نشان می زنان در موقعیت دهد که  بین دوران تصدی  تعهد  داری  و  های مدیریتی 

های خصوصی و دولتی  های رهبری در سازمان زن در موقعیت   62با بررسی    Yaghi(  2018سازمانی آنان وجود دارد. ) 

ای ای باعث محدود شدن زنان و تکرار فرضیات کلیشهعدالتی در محیط کار و ادبیات زندان شیشه نشان داد عامل بی 

توانایی در  می باره  زنان  ) های  کار   Sardinha Lima(  2019شود.  بین  تعادل  که  داد  نشان  خود  تحقیق  ،  خانواده / در 

موفقیت شغلی و برابری جنسیتی، چالشی بزرگ برای زنان در پست مدیریتی بوده که به عدم رضایت شغلی، غیبت  

 García-Sánchez et(  2019شود. ) انگیزگی منجر می ، استرس شغلی، عدم رضایت مشتری، عملکرد پایین و بی از کار 

al.   می زن  کارکنان  شغل  ترک  به  تمایل  سبب  تبعیض  عامل  که  دادند  نشان  خویش  پژوهش  ) در  (  2020شود. 

Mahoney et al.    از است  تابعی  شغل  ترک  قصد  که  دادند  نشان  شغل  ترک  قصد  شناسایی  هدف  با  تحقیقی  در 

ایـن اشـارات  ها به جایگـاه  قابـل ذکـر اسـت که اگرچه بیشتر سازمان   رضایت شغلی و فرسودگی شغلی. برحسـب 

ای طراحی  گونهاند به اند، اما هرگز نتوانستههای جنسیتی توجه داشته عدالتی زنان و تلاش برای کاهش نابرابری و بی 

باش  آن  انجام  به  قادر  تا  آنان در سطوح مدیریتی  شوند  پایداری شغلی  و  زنان  پیرامون وضعیت  بیشتر  تحقیقات  ند. 

فرهنگ می  کردن  نهادینه  و  سازماندهی  با  و  بوده  تأثیرگذار  نادرست،  اجتماعی  و  قومی  فرهنگ  دگرگونی  در  تواند 

هستند،   کشور  فعال  جمعیت  و  کل  جمعیت  از  نیمی  که  انسانی  منابع  این  از  جنسیت،  از  فارغ  مدیریت  انتصاب 

استفاده از چه  گیرد این است که در نظام اداری ایران با  ای که مورد توجه قرار می اکنون مسئله   استفاده بهینه را برد. 

می  الزاماتی  و  قابلیت رویکردها  از  تصمیم توان  سطوح  در  زنان  ویژه  صورتی  های  چه  به  و  برد؟  بهره  سازمان  گیری 

زنان در سطوح مدیریتی منتفع ساخت؟ پاسخ به    توان می  پایداری شغلی  از نتایج و عملکرد  نظام اداری و کشور را 

های پایداری شغلی مدیران زن و ارائه مدلی جامع  ها و شاخص این سؤالات نیازمند بررسی و شناسایی عوامل، مؤلفه 

پایدای  الگوی  که  است  سؤال  این  به  پاسخگویی  درصدد  حاضر  پژوهش  لحاظ  بدین  است.  زمینه  این  در  فراگیر  و 

رداری و بمنظور بهره شغلی زنان در سطوح مدیریتی به چه صورتی است؟ تا بستر لازم را جهت پایداری شغلی آنان به 

ظرفیت  توس   شان های هدایت  و  رشد  و  انسانی  توسعه  افزایش  در  گامی  طریق  این  از  و  کشور  فراهم  اقتصادی  عه 

هم شود.  تفاوت آ یاد   چنین برداشته  نماید  تصورات وری  وجود  و  مدیریت  در  زنان  ناتوانی  جمله  از  جنسیتی  های 

نسبت کلیشه منفی  و  توانایی   ای  و  آنان  تفاوت هیچ   هایشان به  زیربنای  و  نداشته  اساسی  و  پایه  مرد گونه  و  زن  های 

عنوان یک نقطه عطف در مطالعات    تواند به گیرد که این می تحت تأثیر بسیاری از عوامل فرهنگی و اجتماعی قرار می 

 زنان باشد. 

 

 روش

 گیریجامعه آماری، نمونه و روش نمونه 
به  آنجا  از  پژوهش  این  تأثیرگذار، مؤلفهدنبال شناسایی  که  زنان در سطوح  ها و شاخصعوامل  پایداری شغلی  های 

ارائه می پایداری شغلی مدیران زن را  از  نوین  شود. نماید، یک پژوهش کاربردی محسوب میمدیریتی است و طرحی 

برهم داده  چنین  گردآوری  نحوه  حیث  از  و  پژوهش  طرح  که  اساس  است  توصیفی  پژوهشی  یک  حاضر  پژوهش  ها، 

برجمع  اطلاعات  روشآوری  تلفیق  پژوهش اساس  بررسی  با  اول  بخش  در  است.  انجام شده  دلفی  و  اسنادی  های  های 

مؤلفه عوامل،  اسنادی،  مطالعه  و  موضوع  با  و شاخصمرتبط  با  ها  دوم  بخش  در  و  شناسایی  زنان  پایداری شغلی  های 

نیاز    های مورداساس تعریف موضوع، تخصصاستفاده شده است. براستفاده از تکنیک دلفی فازی جهت پالایش متغیرها  

گیری هدفمند شناسایی و انتخاب شدند. جامعه آماری پژوهش  های نمونهتعیین و اعضای پنل دلفی با استفاده از روش
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شامل   فازی  دلفی  بخش  که    12در  است  دانشگاهی  استادان  و  متخصصان  خبرگان،  از  زمینه توجه  با  نفر  های  به 

سال سابقه   4انتخاب گردیدند. بنابراین تسلط نظری، حداقل    شان بر مباحث مدیریت و زنانمطالعاتی، تخصص و اشراف

اجرایی و حداقل دو مقاله پژوهشی در حیطه مدیریت و زنان از معیارهای انتخاب خبرگان بوده است که اعضای پنل  

نامه پژوهش با  باشد. پس از تعیین اعضای پنل، پرسشنفر دکترای مدیریت می   9شناسی و  نفر دکترای جامعه  3 شامل

نسبت  خبرگان  موافقت  میزان  و  نظر  کسب  بههدف  و  مرحله  سه  طی  مدل  معیارهای  و  عوامل  و  به  حضوری  صورت 

از طریق متغیرهای کلامی نظیر خیلی کم، کم، متوسط،  الکترونیکی در مدت پنج ماه توزیع و گردآوری شد. خبرگان 

نموده ابراز  را  خود  موافقت  میزان  زیاد  خیلی  و  بهزیاد  و اند.  بودن  کاربردی  دقت  صحت،  از  اطمینان  حصول  منظور 

از تحلیل فازی جهت دستیابی به توافق گروهی بین    های احتمالیشده و رفع سوگیریهای شناساییجامعیت شاخص

 دهد. اعداد فازی مثلثی متناظر با متغیرهای زبانی را نشان می 1خبرگان استفاده شد. جدول 

 
Table 1. Triangular fuzzy numbers, definitive equivalents and linguistic expressions (cited in Habibi & Afridi, 2022) 
Linguistic expressions Triangular fuzzy numbers Definitive equivalents 
Very low 0, 0, 0.25 0.08 

Low 0, 0.25, 0.5 0.25 

Medium 0.25, 0.5, 0.75 0.50 

Much 0.5, 0.75, 1 0.75 

Very much 0.75, 1, 1 0.92 

 

 :اعداد فازی قطعی شده با استفاده از فرمول مرکز سطح به شکل زیر محاسبه شده است 1در جدول 
 

Xcrisp=(m, 3 
 

پاسخ  بررسی  از  حاصل  ارائه نتایج  پرسش های  در  گزینه توجه  با  ها،  نامه شده  زبانی  به  متغیرهای  و  پیشنهادی  های 

شوند و سپس  های زیر محاسبه می به فرمول توجه  با  ها  شود. در این روش میانگین فازی هر کدام از مؤلفه شده ارائه می تعریف 

محاسبه عدد فازی برای هر یک از متغیرها با استفاده از روابط زیر  شود. زدایی انجام می سطح، فازی   با استفاده از فرمول مرکز 

 گیرد.  صورت می 
 

 1رابطه 
 

 2رابطه 
 

 3رابطه 
 

 4رابطه 

 
 

شده در دو مرحله پیاپی  زدایییابد که اختلاف میانگین فازیمراحل دلفی و نظرسنجی از خبرگان تا زمانی ادامه می

 باشد.   1/0کمتر از 

 

 هایافته 
جدول مؤلفه  2  در  شاخصعوامل،  و  پژوهشها  بررسی  و  اسنادی  روش  از  منتج  شغلی  پایداری  پیشین های  های 

 نشان داده شده است. 
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Table 2. Identified factors, components and indicators of women's job tenure at managerial levels 
 سازمانی  فردی  ای زمینه -موقعیتی 

  های لفه ؤ عوامل و م 

 مدیران زن   پایداری شغلی 

 توانمندسازی زنان 

 حمایت دولت 

 تقسیم تعهدات خانوادگی بین زوجین 

 اعتماد به مدیریت زنان 

 عدالت اجتماعی 

 تعهد شغلی 

 عدم فرسودگی شغلی 

 هوش هیجانی 

 همانندسازی 

 عدالت سازمانی 

 حمایت سازمانی 

 مند بودن سازمان ضابطه 

 سیاست سازمانی 

 سازمانی -ساختاری  شناختی روان -رفتاری  اجتماعی -فرهنگی 

 

 های خویش به توانایی آگاهی نسبت خود 

 دسترسی برابر به آموزش 

 تفویض قدرت به زنان 

 برابری حقوق زنان و مردان در ازای کار یکسان 

 سهم برابر زنان و مردان از مشاغل مدیریتی 

 تصویب قوانین حمایتی از مدیران زن 

 های مدیریتی موفق از زنان مدل اشاعه  

 به خانواده تعهد یکسان مردان و زنان نسبت 

 بازنگری در قوانین انتصاب مدیران 

 عدم نگاه جنسیتی به مشاغل 

 پررنگ کردن نقش زنان 

 پذیرش ناتوانی زنان در مدیریت 

 تلاش و کوشش در انجام وظایف 

 داشتن انگیزه در انجام وظایف 

 ها و اهداف سازمان پذیرش ارزش 

 پشتکاری در شرایط دشوار و سرخوردگی 

 کنترل استرس 

 خودانگیزشی 

 مدی آ کار خود 

 احساس موفقیت 

 های شغلی توانایی پاسخ به خواسته 

 پذیری انعطاف 

 وصل شدن به افراد قدرتمند سازمان 

 تملق و چاپلوسی 

 دور از جنسیت ه ها ب برابری در توزیع نتایج و پاداش 

 برخورد با مدیران زن اعتماد و احترام در  

 ترویج فرهنگ مشارکتی 

 دسترسی به منابع اطلاعاتی سازمان 

 اساس موفقیت و نه جنسیت ارزیابی مدیران بر 

 آزادی عمل به مدیران زن 

 دور از جنسیت ه نظارت بر عملکرد ب 

دور از تعصب و  ه توزیع و تخصیص منافع سازمانی ب 

 ورزی غرض 

 سالاری در انتصاب مدیران وجود اصل شایسته 

های  ابعاد و شاخص 

  تأثیرگذار بر پایداری 

 شغلی مدیران زن 

 

مراحل  است.  استفاده شده  فازی  دلفی  روش  از  زن  مدیران  شغلی  پایداری  متغیرهای  گزینش  و  پالایش  جهت 

تعاریف نظریه روی اطلاعات با استفاده از  ها بر اجرایی روش دلفی فازی، ترکیبی از اجرای روش دلفی و انجام تحلیل 

) مجموعه  است  فازی  با  Hharandi et al., 2021های  مرتبط  مقالات  بررسی  و  عمیق  مطالعه  با  حاضر  پژوهش  در   .)

با  شاخص شناسایی گردید که    33مؤلفه و    13عامل تأثیرگذار بر پایداری شغلی مدیران زن،    3پایداری شغلی زنان،  

شاخص پایداری شغلی جهت    33مؤلفه و    9عامل،    3یکدیگر، درنهایت تعداد  ها با  پوشانی بسیاری از آن به هم توجه  

به  کردن  نهادینه  و  در مداقه  فازی  دلفی  رویکرد  اجرای  جهت  گردید.  ترکیب  و  شناسایی  فازی  دلفی  روش  وسیله 

 مراحل زیر انجام شده است.  پژوهش حاضر 

 

 ابزار پژوهش 

ها به ها و شاخص شده همراه با شرح عوامل، مؤلفه مفهومی ارائهدر این مرحله مدل  :  نظرسنجی مرحله نخست 

آن  اصلاحی  و  پیشنهادی  نظرات  نقطه  و  گردیده  ارسال  خبره  گروه  و  ها جمع اعضای  لحاظ  بدین  است.  بندی شده 

ی همانندسازی در مؤلفه هوش مؤلفه  ، مندبودن اساس نظرات گروه خبره، مؤلفه سیاست سازمانی در مؤلفه ضابطه بر 

مؤل مؤلفه   ، هیجانی  در  زنان  مدیریت  به  اعتماد  و  زوجین  بین  خانوادگی  تعهدات  تقسیم  اجتماعی  های  عدالت  فه 

سالاری و تفویض قدرت به زنان به سالاری به رعایت اصل شایستهچنین شاخص وجود اصل شایسته تجمیع شدند. هم 

به توجه  با  نامه برای گروه خبره ارسال شد.  گیری، تغییر گردیدند. پس از اصلاحات لازم، مجدداً پرسش قدرت تصمیم 

تعریف گزینه  زبانی  متغیرهای  و  پیشنهادی  پرسش های  در  پاسخ شده  بررسی  از  حاصل  نتایج  ارائهنامه،  در  های  شده 

 ارائه شده است.  3جدول  
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Table 3. The results and level of agreement of the experts of the first stage 
هامؤلفه   Very low Low Medium Much Very much  X 

 0.88 (0.71 ,0.98.0.96) 11 0 1 0 0 عدالت سازمانی 
 0.80 (0.97 ,0.85 ,0.60) 6 5 1 0 0 حمایت سازمانی 

بودن   مند ضابطه   0 0 3 6 3 (0.5, 0.75, 0.94) 0.73 
 0.70 (0.40 ,0.84 ,0.85) 2 3 7 0 0 تعهد شغلی 

فرسودگی شغلی عدم    0 0 1 1 10 (0.69, 0.94, 0.98) 0.87 
 0.90 (1 ,0.98 ,0.73) 11 1 0 0 0 عدالت اجتماعی 

 0.72 (0.46 ,0.73 ,0.96) 1 8 2 0 0 توانمندسازی زنان 
 0.88 0.71 .0.96 ,0.98) 11 0 1 0 0 حمایت دولت 
 0.80 (0.88 ,0.88 ,0.63) 8 2 2 0 0 هوش هیجانی 

ها و نتایج توزیع پاداش برابری در    0 0 1 0 11 (0.98, 0.96. 0.71) 0.88 
 0.88 (0.71 ,0.96 ,0.98) 11 0 1 0 0 اعتماد و احترام در برخورد با مدیران زن 
ورزی تخصیص منافع سازمانی دور از تعصب و غرض    0 0 0 4 8 (1, 0.92, 0.67) 0.86 

 0.83 (0.98 ,0.88 ,0.63) 7 4 1 0 0 ترویج فرهنگ مشارکتی 
 0.80 (0.97 ,0.85 ,0.60) 6 5 1 0 0 آزادی عمل به مدیران زن  

 0.86 (0.67 ,0.92 ,1) 8 4 0 0 0 دسترسی به منابع اطلاعاتی سازمان 
سالاری در انتصاب مدیران رعایت اصل شایسته   0 0 0 4 8 (1, 0.92, 0.67) 0.86 
دور از جنسیت ه نظارت بر عملکرد ب   0 0 1 1 10 (0.69, 0.94, 0.98) 0.87 
اساس موفقیت و نه جنسیت ارزیابی مدیران بر   0 0 0 1 11 (0.73, 0.98, 1) 0.90 

 0.75 (0.56 ,0.81 ,0.88) 6 3 2 1 0 برابری حقوق زنان و مردان در ازای کار یکسان 
به خانواده تعهد یکسان مردان و زنان نسبت   0 0 2 4 6 (0.65, 0.90, 0.98) 0.84 

 0.84 (0.98 ,0.90 ,0.65) 6 4 2 0 0 سهم برابر زنان و مردان از مشاغل مدیریتی 
های مدیریتی موفق از زنان اشاعه مدل   0 0 0 0 12 (0.75, 1,1) 0.92 

 0.87 (0.98 ,0.94 ,0.69) 10 1 1 0 0 بازنگری در قوانین انتصاب مدیران 
 0.83 (0.98 ,0.88 ,0.63) 7 4 1 0 0 تصویب قوانین حمایتی از مدیران زن 

های خویش به توانایی خود آگاهی نسبت   0 0 0 3 9 (0.98, 0.96, 0.71) 0.88 
 0.45 (0.67 ,0.44 ,0.23) 1 2 4 3 2 پذیری انعطاف 

 0.88 (0.71 ,0.96 ,0.98) 9 3 0 0 0 دسترسی برابر به آموزش 
ها و اهداف سازمان پذیرش ارزش   0 0 0 3 9 (0.98, 0.96, 0.71) 0.88 

 0.45 (0.69 ,0.42 ,0.23) 1 2 4 4 1 وصل شدن به افراد قدرتمند سازمان 
 0.73 (0.52 ,0.77 ,0.91) 5 3 4 0 0 تلاش و کوشش در انجام وظایف 

 0.43 (0.65 ,0.42 ,0.21) 1 2 3 4 2 ناتوانی زنان در مدیریت 
 0.85 (0.96 ,0.92 ,0.67) 10 0 2 0 0 خود کارآمدی  

 0.88 (0.71 ,0.96 ,0.98) 11 0 1 0 0 احساس موفقیت 
 0.47 (0.71 ,0.46 ,0.23) 0 4 3 4 1 نگاه جنسیتی به مشاغل 

 0.76 (0.60 ,0.83 ,0.85) 8 1 3 0 0 پشتکاری در شرایط دشوار و سرخوردگی  
 0.71 (0.50 ,0.75 ,0.89) 5 2 5 0 0 کنترل استرس 

 0.86 (0.67 ,0.92 ,1) 8 4 0 0 0 تملق و چاپلوسی 
 0.09 (0.25 ,0.04 ,0) 0 0 0 1 11 پررنگ کردن نقش زنان 
 0.72 (0.46 ,0.73 ,0.96) 1 8 2 0 0 های شغلی توانایی پاسخ به خواسته 

 0.88 (0.71 ,0.96 ,0.98) 11 0 1 0 0 خودانگیزشی 
 0.83 (0.98 ,0.88 ,0.63) 7 4 1 0 0 گیری قدرت تصمیم 

انگیزه در انجام وظایف داشتن علاقه و    0 0 5 2 5 (0.89, 0.75, 0.50) 0.71 

 

  ها با دیدگاهنظر قبلی هر فرد و میزان اختلاف آن نامه همراه با نقطهدر این مرحله پرسش:  ظرسنجی مرحله دومن
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نظرات سایر اعضای گروه  به نقطه توجه  با  در این مرحله خبرگان    .سایر خبرگان، مجدداً به اعضای گروه خبره ارسال شد
 .ارائه شده است 4شده پاسخ دادند که نتایج آن در جدول ها و معیارها، مجدداً به سؤلات ارائه در مؤلفه 

 
Table 4. The results and the amount of disagreement between the experts in the first and second stages 

Components Very low Low Medium Much Very much  
Difference between the 
first and second stages 

 0.04 (1 ,1 ,0.75) 12 0 0 0 0 عدالت سازمانی 
 0.09 (1 ,0.96 ,0.71) 10 2 0 0 0 حمایت سازمانی 

بودن   مند ضابطه   0 0 1 0 11 (0.98, 0.96, 0.71) 0.15 
 0.17 (0.98 ,0.94 ,0.79) 10 1 1 0 0 تعهد شغلی 

 0 (0.98 ,0.94 ,0.79) 10 1 1 0 0 عدم فرسودگی شغلی 
 0.17- (0.94 ,0.75 ,0.5) 3 6 3 0 0 عدالت اجتماعی 

 0.01 (0.52 ,0.77 ,0.91) 5 3 4 0 0 توانمندسازی زنان 
 0 (0.71 ,0.96 ,0.98) 11 0 1 0 0 حمایت دولت 
 0.1 (0.98,1 ,0.73) 11 1 0 0 0 هوش هیجانی 

ها و نتایج برابری در توزیع پاداش   0 0 1 0 11 (0.98, 0.96, 0.71) 0 
 0.1 (0.98 ,0.94 ,0.69) 10 1 1 0 0 اعتماد و احترام در برخورد با مدیران زن 

ورزی تخصیص منافع سازمانی دور از تعصب و غرض    0 0 0 2 10 (0.71, 0.96, 1) 0.03 
 0.12- (0.50 ,0.75 ,0.89) 5 2 5 0 0 ترویج فرهنگ مشارکتی 

 0.1 (1 ,0.98 ,0.73) 11 1 0 0 0 آزادی عمل به مدیران زن  
 0.01 (0.98 ,0.94 ,0.69) 10 1 1 0 0 دسترسی به منابع اطلاعاتی سازمان 

سالاری در انتصاب مدیران رعایت اصل شایسته   0 1 2 3 6 (0.88, 0.81, 0.56) -0.11 
جنسیت دور از  ه نظارت بر عملکرد ب   0 0 0 0 12 (0.75, 1, 1) 0.05 
اساس موفقیت و نه جنسیت ارزیابی مدیران بر   0 0 0 0 12 (0.75, 1, 1) 0.02 

 0.06 (0.97 ,0.85 ,0.60) 6 5 1 0 0 برابری حقوق زنان و مردان در ازای کار یکسان 
به خانواده تعهد یکسان مردان و زنان نسبت   0 0 1 1 10 (0.69, 0.94, 0.98) 0.03 

 0.02 (0.67 ,0.92 ,1) 8 4 0 0 0 سهم برابر زنان و مردان از مشاغل مدیریتی 
های مدیریتی موفق از زنان اشاعه مدل   0 0 0 0 12 (0.75, 1, 1) 0 

 0.01 (0.71 ,0.96 ,0.98) 11 0 1 0 0 بازنگری در قوانین انتصاب مدیران 
 0.02 (0.96 ,0.92 ,0.67) 10 0 2 0 0 تصویب قوانین حمایتی از مدیران زن 

های خویش به توانایی خود آگاهی نسبت   0 0 0 1 11 (0.73, 0.98, 1) 0.02 
 0.02- (0.65 ,0.42 ,0.21) 1 2 3 4 2 پذیری انعطاف 

 0.13- (0.56 ,0.81 ,0.88) 6 3 2 1 0 دسترسی برابر به آموزش 
ها و اهداف سازمان پذیرش ارزش   0 0 5 2 5 (0.89, 0.75, 0.50) -0.17 

 0.31- (0.25 ,0 ,0.17) 0 0 0 4 8 وصل شدن به افراد قدرتمند سازمان 
 0.15 (0.71 ,0.96 ,0.98) 9 3 0 0 0 تلاش و کوشش در انجام وظایف 

 0.27- (0.25 ,0.17 ,0.06) 0 0 1 3 8 ناتوانی زنان در مدیریت 
 0.01 (0.67 ,0.92 ,1) 8 4 0 0 0 خود کارآمدی  

 0.01 (1 ,0.96 ,0.71) 10 2 0 0 0 احساس موفقیت 
 0.38- (0.25 0.04 ,0) 0 0 0 1 11 نگاه جنسیتی به مشاغل 

 0.1 (0.67 ,0.92 ,1) 8 4 0 0 0 پشتکاری در شرایط دشوار و سرخوردگی  
 0.05 (0.60 ,0.83 ,0.85) 8 1 3 0 0 کنترل استرس 

 0.03- (0.98 ,0.88 ,0.63) 7 4 1 0 0 تملق و چاپلوسی 
 0.01- (0.25 ,0 ,0) 0 0 0 0 12 پررنگ کردن نقش زنان 
 0.14 (0.67 ,0.92 ,1) 8 4 0 0 0 های شغلی توانایی پاسخ به خواسته 

 0.17- (0.50 ,0.75 ,0.89) 5 2 5 0 0 خودانگیزشی 
 0.04 (0.98 ,0.94 ,0.69) 10 1 1 0 0 گیری قدرت تصمیم 

انجام وظایف داشتن علاقه و انگیزه در    0 0 1 5 6 (0.60, 0.85, 0.97) 0.1 
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که اختلاف بین دو مرحله آن با نتایج این مرحله، در صورتی شده در مرحله اول و مقایسههای ارائه به دیدگاهتوجه با 
با    ترتیب(. بدینCheng & Lin, 2002شود ) متوقف میقرار بگیرد، در این صورت فرایند نظرسنجی    1/0تا    0در فاصله  

های عدالت سازمانی، حمایت سازمانی، عدم فرسودگی شغلی،  به مؤلفه ، خبرگان نسبت4به ستون آخر در جدول  توجه  
پاداش توزیع  در  برابری  هیجانی،  هوش  دولت،  حمایت  زنان،  با  توانمندسازی  برخورد  در  احترام  و  اعتماد  نتایج،  و  ها 

ب سازمانی  منافع  تخصیص  زن،  غرضهمدیران  و  تعصب  از  منابع  دور  به  دسترسی  زن،  مدیران  به  عمل  آزادی  ورزی، 
ب  اطلاعاتی سازمان، بر عملکرد  بر هنظارت  ارزیابی مدیران  از جنسیت،  برابری حقوق دور  اساس موفقیت و نه جنسیت، 

نسبت  زنان  و  مردان  یکسان  تعهد  یکسان،  کار  ازای  در  مردان  و  مشاغل زنان  از  مردان  و  زنان  برابر  سهم  خانواده،  به 

حمایتی از مدیران   بازنگری در قوانین انتصاب مدیران، تصویب قوانین   های مدیریتی موفق از زنان،مدیریتی، اشاعه مدل
های خویش، خودکارآمدی، احساس موفقیت، پشتکاری در شرایط دشوار و سرخوردگی،  به تواناییزن، خودآگاهی نسبت

ها مورد  اند و این مؤلفه نظر رسیدهگیری،داشتن علاقه و انگیزه در انجام وظایف، به وحدتکنترل استرس، قدرت تصمیم 
گرفتند قرار  مؤلفههم  .تأیید  حذف  مورد  در  خبره  گروه  و  های  چنین  زنان  نقش  کردن  پررنگ  چاپلوسی،  و  تملق 

 شود. ها متوقف مینظرسنجی در مورد این مؤلفه  اند. لذانظر رسیدهپذیری به وحدتانعطاف

مؤلفه:  نظرسنجی مرحله سوم تغییرات در  اعمال  این مرحله ضمن  بردر  مدل  معیارهای  و  نظرسنجی ها  اساس 

پرسش دوم،  نقطهمرحله  با  همراه  و  تهیه  سوم  آن نامه  اختلاف  میزان  و  خبرگان  سایر  نظرات  دیدگاه  میانگین  با  ها 
از    خبرگان  مرحله  این  در  که  تفاوت  این  با  گردید.  ارسال  خبرگان  به  قبل،    42مجدداً  مرحله  در  مورد   29مؤلفه 
نشان داده    5مانده صورت گرفته است. نتایج نظرسنجی در جدول  های باقیشده و نظرسنجی در مورد بقیه مؤلفه متوقف

 .شده است
 

Table 5. The results and the amount of disagreement between the experts in the second and third stages 

ها مؤلفه   
Very 

low 
Low Medium Much 

Very 

much 
 

Difference between the 

second and third stages 
بودن   مند ضابطه   0 0 0 1 11 (0.73, 0.98, 1) 0.02 

 0.05 (1 ,1 ,0.75) 12 0 0 0 0 تعهد شغلی 
 0.02 (0.56 ,0.81 ,0.88) 7 3 2 1 0 عدالت اجتماعی 

 0.02 (0.52 ,0.77 ,0.91) 5 3 4 0 0 ترویج فرهنگ مشارکتی 
سالاری در انتصاب مدیران رعایت اصل شایسته   0 0 2 4 6 (0.65, 0. 90, 0.98) 0.09 

برابر به آموزش دسترسی    0 0 1 5 6 (0.60, 0.85, 0.97) 0.06 
ها و اهداف سازمان پذیرش ارزش   0 0 3 1 8 (0.85, 0.83, 0.60) 0.05 

 0.03- (0.25 ,0.04 ,0) 0 0 0 1 11 وصل شدن به افراد قدرتمند سازمان 

 0.02 (1 ,0.98 ,0.73) 11 1 0 0 0 تلاش و کوشش در انجام وظایف 
در مدیریت ناتوانی زنان    10 2 0 0 0 (0.17, 0, 0.25) -0.02 

 0.01- (0.25 ,0 ,0) 0 0 0 0 11 نگاه جنسیتی به مشاغل 
های شغلی نایی پاسخ به خواسته توا   0 0 0 1 11 (0.73, 0.98, 1) 0.04 

 0.02 (0.52 ,0.77 ,0.91) 5 3 4 0 0 خودانگیزشی 

 
نظرسنجی در   آستانه است و لذا  خبرگان در مراحل دوم و سوم کمتر از حدنظر  ، میزان اختلاف5به جدول  توجه  با  

های نگاه جنسیتی به مشاغل، وصل شدن به افراد قدرتمند سازمان  به جدول، مؤلفهتوجه  با  شود.  این مرحله متوقف می

عامل    9مورد، تعداد    42مرحله نظرسنجی از    3نهایت با انجام  گردند. درها حذف میو ناتوانی زنان در مدیریت از مؤلفه

شاخص برای مدل پایداری شغلی زنان در سطوح مدیریتی توسط گروه خبره برگزیده شد. مدل نهایی مفهومی    27و  

 نشان داده شده است.   1شناسایی شده در شکل 
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Figure 1. The final conceptual model  

 

 گیریبحث و نتیجه 
  عوامل   تلاقی   از  که  است  جنسیتی  تبعیض  از  خطرناک  حالعین  در  و  ظریفکننده شکل  بیان  مدیریت متزلزل زنان

می  اجتماعی-شناختیروان  و  ساختاری و  شکل    به  شدن  تبدیل  برای  زنان  توانایی  و  سازمان  در  جنسیتی  تنوعگیرد 
خلاف عقل سلیم و تصور که بردلیل آنهب  گیرندکند. زنان وقتی در جایگاه مدیریتی قرار می می  محدود  را  موفق  رهبران

است قرار مینسبت   عمومی جامعه عمل شده  بیشتری  نظاره  در  مردان  باعث میبه  و  استرس  گیرند  و  که فشار  گردد 
 ,Delavi & Ganjiبه ارتباط بین استرس شغلی و قصد ترک شغل ) توجه  با  متحمل شوند که به مردان   بیشتری را نسبت 

2014; Khajepour et al., 2016به می (  دیدگاهرسد  نظر  سازمانوجود  در  جنسیتی  نگاه  و  کارها  محیط  و  سبب   ها 
تفاوت از  نادرست  زنان گشته و  شناخت  بین مردان و  فردی واقعیِ  نتیحههای  زنان در  موجد نگرش  در  به  های منفی 
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مطالعاتی    ءبه خلاتوجه  با  شود.  های زنان میتواناییبه  ای نسبت های غیرسنتی و طبعاً سبب تکرار فرضیات کلیشه نقش
آن داشت تا با استفاده از رویکرد کیفی به جامع و کافی در زمینة پایداری شغلی زنان در سطوح مدیریتی، محقق را بر 

نان در سطوح شناسایی کلیه عوامل تأثیرگذار بر پایداری شغلی و ارائه یک مدل جامع و فراگیر جهت پایداری شغلی ز
شود.   اقدام    با  مدیریتی  سطوح  در  زنان  شغلی  پایداری  بر  گذارتأثیر  عوامل  شناسایی   و  پژوهش  این  نتایجمدیریتی 

  ؛ DeConinck & Stilwell(  2004)   نتایجبا    سازمانی   عدالت  عامل  باشد. می  همسو  و  راستاهم  دیگران  هایپژوهش
(2014)Koushazade & Azizabadi   ( سازمانی    Yaghi(  2018و  حمایت  عامل  دارد.     نتایج   با همخوانی 
(2014 )Zarghamifard & Behboudi  (  1999)  ؛Gaertner (2012) ؛Chen & Kao   ( 2016) وGlass & Cook  عامل تعهد ،

نتایج   با  عامل  ،   .Asrar et al(2017)  و  DeConinck & Stilwell(  2004)   ؛Gaertner(  1999)   ؛Currivan (  1999) شغلی 
مند بودن سازمان با  عامل ضابطه   Qureshi  ( 2013)   و   .Mahoney et al(  2020)   ؛ .Beit Mashal et al(  2020فرسودگی شغلی با نتایج ) 

(  2019)  و   Sardinha Lima(  2019)   ؛ Martin & Phillips(  2017، عامل عدالت اجتماعی با نتایج )  Davies-Netzley( 1998نتایج ) 
García-Sánchez et al.  .نداشتن ارتباط اجتماعی و تبعیض از جمله عوامل مؤثر در ایجاد فرسودگی شغلی    همخوانی دارد

با کاهش فرسودگی شغلی می( که سازمانMaslach et al., 2001است ) افزایش عملکرد شغلی و کاهش  ها  در  توانند 
بردارند )ترک شغل قدمقصد   مثبتی  زنان نسبت  (. Niazi et al., 2019های  توانایی  تعهد یکسان مردان و  به خانواده و 

های شغلی از عوامل مؤثر بر پایداری شغلی زنان در سطوح مدیریتی، نشان از وجود هنجارهای رایج و  پاسخ به خواسته
در تحقیق خویش وجود تعارض    Neck(  2015که )چنانمرزبندی جنسیتی در تقسیم کار در خانواده و سازمان دارد. آن

اعتماد و احترام در برخورد  کار و خانواده را از عوامل ناپایداری شغلی مدیران زن مطرح کرده است. عوامل دیگر همچون
ر ایدئولوژی ورزی، بیانگدور از تعصب و غرضههای تخصیص منافع سازمانی بروش  ،آزادی عمل به زنان  ،با مدیران زن

زنان  اگرچه  به عبارت دیگر  ها دارد.ای در سازمانمردسالارانه و فرهنگ خودبرترانگاری مردانه و باورهای سنتی و کلیشه
اما جامعه همسقف شیشه  از آن عبور کرده،  را شکسته و  به  چنان وامای  زنان  با ورود  الگوهای جنسیتی است که  دار 

کند. عوامل تأثیرگذار بر پایداری شغلی مدیران زن سطوح مدیریتی، شکاف و تبعیض جنسیتی نمود بیشتری پیدا می 
اجتماعی نامطلوبی است که  های جنسیتی، زیرساخت  نشانگر این مهم هست که تبعنض یا نابرابری  در نظام اداری ایران
اقلیت و  زنان  نشانورود  بالا  سطح  مشاغل  به  انحراف  ها  و  موجود  وضعیت  در  اخلال  هنجار میگر  ) از   & Glassداند 

Cook, 2020های ناعادلانه خاص و عملکردهای فشار، مدیران زن را بدون  نتیجه افراد خارج از گروه با ایجاد سیستم( در
(. بر  Barak, 2008نمایند ) شان از عملکردها و فرایندهای مختلف سازمان حذف می نظر گرفتن دستاوردهای شخصیدر

اساس نسبت   همین  کمتری  کاری  حمایت  مردانه  سلطه  تحت  مشاغل  در  خودزنان  مرد  همتایان  می  به  کنند  تجربه 
(Taylor, 2010بنابراین .)    نیاز به بستر همیاری، اعتماد متقابل و یک محیط جهت مادگاری زنان در سطوح مدیریتی 

نتایج این پژوهش نشان داد که پایداری شغلی مدیران زن از عوامل    در مجموع  باشد.دور از ظلم و تبعیض میهکاری ب
تواند یک ایدئولوژی سازگارانه در راستای  رسد کاهش تمرکز بر جنسیت مینظر میتشکیل گردیده که به  ایبهم تنیده

   .پایداری شغلی زنان در سطوح مدیریتی باشد
مهارتتوجه  با   و  دموکراتیک  رهبری  در  زنان  ویژه  قابلیت  نرم،  به  میهای  سـازمانپیشنهاد  و  شود  تقویت  به  ها 

سیاست  شیوهاجرای  و  همچون  ها  رفتاری  و  استخدامی  جنسیتی"های  جنسیتی"و    "نابینایی  نمایند.    "خنثی  اقدام 
بای که سازمانشیوه  نقشهها  از  و درهای جنسیتی تحمیلدور  اجتماعی  و شده  مردان  برای  نقش خاصی  نظر گرفتن 

می اجازه  نقشزنان،  در  زنان  سازماندهد  شوند.  پذیرفته  سازمانی  میهای  به سیاست  بایستها  را  خود  از های  دور 
برسوگیری  )استخدام  تبعیض دسترسی  و  بیشتر های جنسیتی  تنوع  با  این طریق  از  و  بهبود بخشند  اساس جنسیت( 

دگرگونی    ، سازی برای دیگر زنان سازمانالگو  ،های جنسیتیصدا کردن کلیشهجنسیتی در سطوح بالای سازمانی به بی
گر  های سرکوبهای سازمان، جامعه را از نظام ارزشی کاذب و ایدئولوژیدر نگرش اجتماعی به زنان و بازنگری در ارزش 

های  اما در باطن با دیگر نقش   ای است که در ظاهر فاقد تبعیض استگونهطراحی مشاغل بهسازد.  در مورد زنان رها  
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شوند.  صورت اتوماتیک و نه رسمی حذف میزنان در سطوح مدیریتی به  لذا  ،اجتماعی زنان همچون مادری مغایر است
از زنان می  لذا پایداری  طراحی مجدد مشاغل با هدف حذف تفکیک جنسیتی شغلی و قوانین حمایتی دولت  تواند به 

دهد تا با استفاده از عوامل  اندرکاران نظام اداری میپژوهش حاضر نگرشی کلی به دست  شغلی مدیران زن کمک نماید.
های فردی زنان و رشد های لازم و مناسب را در راستای بهبود مدیریت منابع انسانی، رشد توانمندیشده، قدمشناسایی

تواند  که این مدل ضمن برخورداری از پشتوانه نظری کافی و نظر خبرگان مینهایت آن  درتوسعه انسانی کشور بردارند.  
گیری از پشتوانه ادبیات غنی موضوع،  به بهرهتوجه با پایداری شغلی زنان در سطوح مدیریتی را مورد ارزیابی قرار دهد و  

کارگیری نظرات خبرگان، در پایداری شغلی زنان در  های قابل سنجش و بههای کمی و مفهومی مختلف، شاخصمدل
 سطوح مدیریتی موفق باشد. 
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