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Abstract 

Objective 

The concept of the "glass cliff" refers to the observed trend of appointing women to 

leadership roles in contexts that are inherently risky or crisis-prone. This phenomenon posits 

that women are disproportionately likely to be placed in precarious management positions 

where the risk of failure is high. The exploration of the glass cliff can catalyze further 

scholarly inquiry and stimulate discussions concerning the specific challenges and obstacles 

that women encounter in leadership positions. The primary objective of this research is to 

meticulously design a detailed model of the glass cliff, focusing particularly on its 

antecedents and consequences, within the context of service organizations located in 

Golestan province. 

Methods 

The research is developmental in its intent and employs a mixed-methods sequential 

exploratory design, integrating both qualitative and quantitative approaches. Participants in 

the qualitative phase comprised both male and female managers working in various service 

organizations across Golestan province, alongside university professors. Upon reaching 

theoretical saturation, twenty individuals were selected through a combination of purposeful 

and snowball sampling methods. Insights gathered from the qualitative phase were 

subsequently transformed into a coherent set of propositions and hypotheses, which were 

rigorously tested in the quantitative phase. Through in-depth analysis of the interviews 

conducted, a comprehensive model outlining causal relationships was formulated. 

Subsequently, a structured questionnaire containing 39 items was developed from the 

qualitative data. This questionnaire was meticulously validated for reliability and validity 
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before being distributed among female managers in service organizations through a carefully 

stratified random sampling method. Ultimately, 225 completed questionnaires were collected 

and their data subjected to analysis using structural equation modeling and confirmatory 

factor analysis, facilitated by the Smart PLS software.  

Results 

The developed model encompasses several elements: causal factors such as characteristics of 

women's leadership, criteria for meritocracy, women’s preferences, and organizational 

factors; the central phenomenon of the glass cliff; strategic responses including succession 

planning, personal development, and support networks; and outcomes, which are categorized 

as positive and negative consequences at both individual and organizational levels. The 

analysis of the data conclusively showed that factors such as women's leadership 

characteristics, meritocracy criteria, women’s preferences, and organizational dynamics have 

a significant impact on the glass cliff phenomenon. Moreover, the influence of the glass cliff 

on strategies such as succession planning, personal development, and support networks was 

robustly confirmed. Drawing from the qualitative aspect of the study, it is recommended that 

decision-makers and senior managers in service organizations diligently consider the origins 

of the glass cliff phenomenon and actively engage in managing the factors that contribute to 

the unique challenges faced by women in high-risk managerial positions  

Conclusion 

This investigation stands as one of the initial studies that, by leveraging a hybrid research 

methodology, provides a comprehensive framework to thoroughly understand the causal 

conditions, strategic responses, and consequences of the glass cliff phenomenon. 
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  چكيده
 يانب اي يشهش ةصخر يدةپد يگر،د يانبه ب. اشاره دارد يزآم مخاطره يريتيزنان در مشاغل مد يريكارگ به يبه حواش اي يشهش ةصخر :هدف

طـور   كه به ييواحدها يريتو مد يابند يدست م يريتيمد يزآم مخاطره يها به پست يشتريبا مردان، به احتمال ب يسهكه زنان در مقا كند يم
 يشـتري و محققـان ب  يشمنداناند يبرا يعطف ةنقط تواند يم اي يشهش ةصخر ةمطالع. شود ياند، به زنان واگذار م گرفته قرارعمده در بحران 

 ةصـخر  يالگـو  يپـژوهش، طراح ـ  يـن ا يهدف اصـل . بپردازند يريتيمد يها زنان در پست يها باشد تا به مشكلات و چالش ينهزم ينادر 
  .استان گلستان است يخدمات يها در سازمان) يامدهاو پ يشايندهابر پ يدبا تأك( اي يشهش

 ـ ـ  يفيك( ياكتشاف ياز نوع طرح متوال يبياست و روش پژوهش آن، روش ترك يا پژوهش حاضر از نظر هدف توسعه :روش اسـت ) يكم .
بـا توجـه بـه    . اند استان گلستان و استادان دانشگاه بوده يخدمات يها زن و مرد شاغل در سازمان يرانمد يفي،كنندگان در مرحله ك مشاركت

پژوهش،  يفيبخش ك هاي يافتهسپس . دانتخاب شدن يهدفمند و گلوله برف يريگ نفر به روش نمونه 20 نظري،و اشباع  يريگ نمونه يتكفا
مورد مطالعه  يانجام شده، الگو يها مصاحبه يلبا تحل. شد ينتدو يآزمون در بخش كم يبرا ها، يهها و فرض از گزاره يا صورت مجموعه به

 يطراح ـ يـه گو 39تمل بر مش يا نامه پژوهشگر ساخته پرسش يفي،ك يها داده يلبا تحل. شد احيطر يو در قالب روابط علّ يناستخراج، تدو
شاغل در  يربانوان مد يارنامه در اخت پرسش ينا ي،ا طبقه يتصادف يريگ سازه سنجه، بر حسب روش نمونه ييو روا ياييپا ييدشد و پس از تأ

 وتحليل يهتجز يبرا. آن آزمون شد يها برگشت و داده يلتكم ةنام پرسش 225 يت،استان گلستان قرار گرفت و در نها يخدمات يها سازمان
  .استفاده شد اس ال يافزار اسمارت پ در نرم ييديتأ يعامل يلو تحل يمعادلات ساختار يساز ها از مدل داده

 يمحـور  يـدة ، پد)يزنان، عوامل سـازمان  يحاتترج سالارانه، يستهشا يارهايزنان، مع يرهبر هاي  يژگيو( يالگو از عوامل علّ ينا: ها يافته
و  يو سازمان يمثبت فرد يامدهايپ( يامدهاو پ) يتيحما يها و شبكه يفرد ةتوسع يزير برنامه پروري، ينجانش(، راهبردها )اي يشهش ةصخر(
 يارهـاي زنـان، مع  يرهبـر  هـاي   يژگـي هـا نشـان داد كـه و    داده يـل تحل يجنتـا . شـده اسـت   يلتشـك ) يو سـازمان  يفـرد  يمنف يامدهايپ

بـر   اي يشـه ش ةصـخر  يـدة پد يرتـأث  ينهمچن ـ. معنـادار دارنـد   يرتـأث  اي يشهش ةبر صخر ي،زنان و عوامل سازمان يحاتترج سالارانه، يستهشا
بـر   يراهبردهـا  يـن مثبـت ا  يراز تـأث  يجنتـا  يتدر نها. شد ييدتأ يتيحما يها و شبكه يفرد ةتوسع يزير برنامه پروري، ينجانش يراهبردها

 گيرندگان يمپژوهش، به تصم يفيشده در بخش ك يدل طراحبر اساس م. دارد يتحكا يمنف يامدهايها بر پ آن يمثبت و اثر منف يامدهايپ
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 يريتبه درك، كنتـرل و مـد   اي، يشهش ةصخر يدةپد يريگ شكل للضمن توجه به ع شود يم يشنهادپ ي،خدمات يها ارشد سازمان يرانو مد
   .اقدام كنند شوند، يم يريتيمد يزآم مخاطره يها زن در پست يرانمد يها و مشكلات برا كه سبب بروز چالش يعوامل

شـناخت شـرايط علـّي،     بـراي به ارائه چارچوبي جامع  ،اين مطالعه جزء اولين مطالعاتي است كه با تكيه بر پژوهشي تركيبي: گيري نتيجه
  .اي پرداخته است شيشه صخرةراهبردها و پيامدهاي پديده 

  
  .يتيجنس يها كليشه ،اي شيشه صخرة، اي سقف شيشه ،يتيجنس ضيعتب: ها كليدواژه

  
 .يخـدمات  يها سازماناي در  شيشه صخرة پيشايندها و پيامدهاي نييتب. )1403( كاوسي، سارا؛ صفري، علي و شائمي برزكي، علي :استناد

   .338 -316، )2(16، مديريت دولتي
  

16/10/1402 :افتيدرتاريخ   338 -316. صص ،2، شماره 16، دوره 1403مديريت دولتي،    
18/12/1402 :تاريخ ويرايش  دانشكدة مديريت دانشگاه تهران: ناشر  

22/01/1403 :رشيپذتاريخ   علمي پژوهشي: نوع مقاله  
  19/04/1403 :تاريخ انتشار  نويسندگان ©

doi: https://doi.org/10.22059/JIPA.2024.370724.3455 
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  مقدمه
امكان ت، داشته اس يريچشمگ يدستاوردها يو شغل ياسيس ،ياجتماع يها حضور زنان در عرصه ةواسط به جامعه نكهيا با

؛ 2018، 2ولكواها  ؛2022، 1مهشواري و لنكا(است  از مردان كمتر يتوجه شايان زانيبه م ،زنان يب مهم براصتصرف منا
هوتو  ي، چيماماك( هاي مديريتي هستند ستل رسيدن به پدنبا به ،امروزه زنان با شكستن موانع سنتي موجود. )2020 ،3پوار

 يبه سـو  يگامدر مشاغل مديريتي حضور زنان  شياگرچه افزا). 2018، 6و همكاران ؛ كار2019، 5سن؛ 2021، 4و داركوه
 يدي ـدجالب و ج هاي ، اما سؤال)2021، 8نيا، آهنچيان و سيد ، رحيمييپور گنج قاسم؛ 2018 ،7ريما(است  يتيجنس يبرابر

از جمله اينكه احتمال موفقيت مديران زن نسبت به مـديران مـرد بـه چـه      ؛كند مي جادياي ا شيشه صخرة خصوصرا در 
ي مديريتي پيشنهادي به زنان و مـردان چـه   ها ستپ شوند؟ رو مي مديران زن با چه مشكلات و مسائلي روبهميزان است؟ 

 يي با يكديگر دارند؟ها تفاوت

 صخرة ةديپد ،گريد انيدارد؛ به باشاره آميز  مخاطره يتيريزنان در مشاغل مد يريگكار به يواشاي به ح شيشه صخرة
 ـر( بيشـتر از مـردان اسـت    ،يابنددست  يتيريآميز مد مخاطره يها ستزنان به پاحتمال اينكه كند  مي انياي ب شيشه  ،اناي
انتصـاب زنـان در مشـاغل    . )2022، 11و اسـتوارت  يانـا تر ،چاردير؛ 2022، 10؛ ايهملز و همكاران2007، 9و پستمس هسلم

 يامدهايپ ،زنان و سازمان يو برا شود منجر مي ها آن يبه ناكارآمد) اي شيشه صخرة دهيپد(با خطر شكست بالا  يتيريمد
بـه   ،ي دارندفيعملكرد ضعي كه يها نشان داده است كه رهبران شركت ها پژوهشمثال  يبرا ؛دنبال خواهد داشت هب يمنف
، 13چارديجاگاناتان و پر س،يفر؛ 2020، 12گلس و كوك( شوند كار گرفته مي به يرهبر يها ستدر پ ندهيدر آ يمال كماحت

ماننـد انتقـاد    يشـتر يها را در معـرض خطـر ب   ممكن است آن ،زيآم مخاطره يها تينامتناسب زنان در موقع عيتوز). 2003
و  چـارد ير؛ 2007 و همكـاران،  اني ـرا(سرزنش شوند  يعواقب منف ليدل به شتريبا مردان ب سهيناعادلانه قرار دهد و در مقا

در  يسـتم يطـور س  كـه بـه   يزنـان  راي ـكنـد ز  يكمـك م ـ  يتيجنس ـ ياي به نـابرابر  شيشه صخرة دهيپد). 2022 همكاران،
ريچـارد و  ( باز خواهند ماند يشغل شرفتيپاز اي  شيشه صخرة دليل بهشوند احتمالاً  ياستخدام م آميز مخاطره يها تيموقع

  ). 2022همكاران، 
 تيريمـد  دگاهي ـتوجـه بـه د   با. مواجه بوده است ها آنهايي در حوزه زنان و مطالبات  هاي اخير با چالش دنيا در سال

 ني ـبر اي ندگينما يبوروكراس ةينظر. شود يم يتلق ياتيدولت ح تيمشروع يبرا يزنان در مناصب رهبر يندگينما ،يدولت
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Maheshwari & Lenka 
2. Havelková 
3. Power 
4. Amakye, Chimhutu, and Darkwah 
5. Sen 
6. Carr et al. 
7. Mayer  
8. Ghasempour Ganji, Rahimnia, Ahanchian & Syed 
9. Ryan, Haslam, and Postmes 
10. Ihmels  
11. Richard, Triana & Stewart 
12. Glass and Cook 
13. Ferris, Jagannathan, and Pritchard 
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 يعمـوم  يهـا  اسـت يكنند، بر تعهد به س يم يندگيرا نما كيدموگرافـ   ياجتماع تيها هو كه دولت يا باور است كه درجه

 ،و همكـاران  يپـور گنج ـ  قاسم(دهد  يم شيها را افزا يبوروكراس يها و هم اثربخش دولت تيگذارد و هم مشروع يم تأثير
بر  ينينماد اتتأثير ها ير سطوح بالاتر بوروكراسزنان د يندگينما ن،يبرا علاوه). 2020، 1؛ گرانولد، برگر و اسكچميت2021

بـاز و در دسـترس اسـت     ياجتمـاع  يها از گروه يمتنوع فيط يكه دولت برا دهد ينشان م ها آنحضور  رايز ،جامعه دارد
   ).2020ولد و همكاران، انگر(

 ـ 582/0 ازي ـبـا امت  رانيا، 2021در سال  اقتصاد يمجمع جهانشكاف جنسيتي  رشبر اساس گزا كشـور   156 نيدر ب
را  152 ةرتب ،عنوان نيروي كار زنان بهمشاركت  ةمؤلفدر  رانيا نيهمچن. داردقرار در برابري جنسيتي  150 ةرتبدر  ،جهان

مشـاركت زنـان   ميزان در استان گلستان،  ،طور خاص هب. رسد يبه نظر نم يمناسب تيبه خود اختصاص داده است كه وضع
، 2مركـز آمـار ايـران   (دهـد   درصد بوده است كه وضعيت خوبي را نشان نمي11حدود  ،1401در سال  ،در فعاليت اقتصادي

مواجـه   ياقتصـاد  يهـا  بحـران  يخبا بر يالملل نيب يها تيو محدود يركود اقتصاد دليل به رانيااز سوي ديگر، ). 1401
 يهـا  سـازمان  .)2015، 3لامـب  ؛2022ريچـارد و همكـاران،   (كند  يمواجه م ييها را با چالش يرانيا يها سازماناست كه 

كـاهش   هـاي  هاي بالا و كارايي پايين مواجهند و سياست طبع استان گلستان با بحران هزينه خدماتي دولتي در ايران و به
، )2015 ب،م ـلا( يتطـابق نقـش اجتمـاع    هي ـبر اسـاس نظر  .اند ي را در پيش گرفتهو در نظر گرفتن اقتصاد مقاومت نهيهز

عنوان رهبر  به ،ها تيموقع نيدر ا اديشود و زنان به احتمال ز يداده م قيها تطب ربوط به زنان با بحرانم ياجتماع يها نقش
مديركل امور بـانوان و خـانواده   در مصاحبه با  4به گزارش ايرنا .هستند يا شهيش صخرة ةديپد ةنديشوند كه نما يانتخاب م

ي اجرايي استان در اختيار بانوان قرار ها و دستگاه ها هديريتي ادارم پست 60مجموع در ، 1397در سال  ،استانداري گلستان
سياست مسئولان كه رسد  رو به نظر مي از اين. دهد نشان مي 1396است كه رشد دوازده درصدي را نسبت به سال  گرفته

ئل فرهنگـي و  در اسـتان گلسـتان بـا توجـه بـه مسـا      . گيري بيشتر مديران زن بـوده اسـت  كار بهسمت  به ،استان گلستان
آميز مـديريتي   ي مخاطرهها پستدر  ها ي احساسي، رفتاري و شخصيتي زنان، حضور زنها ي منفي درباره ويژگيها كليشه
اي  هشيش ـ صخرةوجود پديده  ها رسد كه مديران ارشد سازمان مي بنابراين ضروري به نظر. برانگيزتر از مردان است چالش

  .كنندمل پديد آورنده آن را شناسايي و در جهت رفع پيامدهاي منفي آن تلاش و عوا كنندرا در سازمانشان بررسي 
و  يافـولاب  ينتونـده، آك ،ميرح ـ( پرداختـه اسـت   يا شـه يسـقف ش  ةپديـد زنان بـه   تيريمد ةحوزدر  قاتيتحق شتريب 

 يهـا  صخره دهيپد ژهيو  به ،يرهبر يها تيزنان در موقع يرو يمحدود اريبس قاتيتحق). 2020 ،6اي؛ آكا2018، 5يكيولااوك
 نيا شتريب ،براين علاوه ).2019، 7يلادسناشورث و و ،؛ كورتل2020گرانولد و همكاران، ، براي نمونه(ي وجود دارد ا شهيش

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Groeneveld, Bakker, & Schmidt 
2. https://amar.golestanmporg.ir/ftp/amar/g-moredi/gozaresh_kar_kol_1401.pdf 
3. Laub 
4. https://irna.ir/xjqTJC 
5. Rahim, Akintunde, Afolabi & Okikiola 
6. Akkaya 
7. Krøtel, Ashworth & Villadsen 
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 بـراي ( افتـه يتوسـعه   يدر كشـورها  ،)2019، 1و وورال زيلـد ي براي نمونه،(مبتني بر مطالعات آرشيوي و تجربي  مطالعات

ونولـد و  ا؛ گر2022و همكـاران،   انـگ يماننـد  (است  بوده يبخش خصوص متمركز برو ) 2020ن، مثال، گرونولد و همكارا
شناخته نشـده   يبه خوب دهيپداين ابعاد  نكهيبا توجه به ا نيبنابرا). 2020، 2و همكاران سيويد رتها ي؛ د2020همكاران، 

 ـپژوهش حاضر  ست،يمشخص ن عليّ، راهبردها و پيامدهاي اين پديده طيو شرا اي در  شيشـه  صـخرة  دهي ـپد يبررس ـ هب
  .پردازد يم) يكمـ  يفيك( يبياز روش ترك هبا استفاد در استان گلستان يخدمات يها سازمان

  مباني نظري و پيشينه پژوهش 
از مـردان اسـت و    شـتر يآميز ب مخاطره يتيريمد يها پستزنان به  دنيكند كه احتمال رس مي انيباي  شيشه صخرة دهيپد
و و پسـتمس،   هسـلم  ،اني ـرا(گـردد   بحران قرار دارند، به زنان واگـذار مـي   طيطور عمده در شرا هكه ب ييها دواح تيريمد

) 2005(و هسلم  انياي با مطالعه را شيشه صخرةدر مورد  هياول شواهد). 2022، 3محمد و مارلو يرا،فر ،سيداكيسار؛ 2007
باعث كـاهش   رهيمد ئتيزنان عضو ه نكهيدر مورد ا ها رسانهپاسخ به اتهامات  يبرا) 2005( و هسلم انيرا. شكل گرفت

 يريگكار بهاز  دها قبل و بع شركت نيمفصل از عملكرد ا ليتحل كياند،  شركت بزرگ بورس لندن شده 100سهام  متيق
 ئـت يها سبب انتصاب زنـان در ه  شركت فيفرض كردند كه عملكرد ضع ها آن. انجام دادند رهيمد ئتيزنان و مردان در ه

به چـالش   ،ستنديوكار ن  زن مناسب كسب رانيمد در خصوص اين موضوع را كهبحث  ل،يتحل نيا جينتا. شود ها مي رهيمد
سـهام   مـت يدر ق يري ـگ چشـم  شيافزا ،گيرند مي كار بهكه زنان را  ييها شركت يمالو نشان داد كه در زمان ركود  ديكش
زنـان وجـود دارد؛    يريگكـار  بـه هـا قبـل از    از عملكرد شركت يروشن يپژوهش نشان داد كه الگوها نيا. كنند مي ربهتج
زنـان   نيبنابرا. اند را تجربه كرده يفيها عملكرد ضع شركت ،يتيريمد يها پستها قبل از انتصاب زنان به  كه ماه يطور به

و هسـلم بـا    اني ـرا. رفـت داشتند، قرار خواهنـد گ  يفيعملكرد ضع بلاًكه ق ييها پستنسبت به مردان در  شتريبا احتمال ب
و  يمال يورشكستگ طيدر شرا يرهبر يها كه احتمالاً زنان به موقعيت دنديرس جهينت نيخود به ا وتحليل تجزيهاستفاده از 

  . ابندي يكاهش عملكرد شركت دست م
 بـه مـردان مهلـت    سـبت اي به زنان ن شيشه صخرة يها كند كه در موقعيت مي انيب) 2014( 4مطالعه كوك و گلس

را اثـر   دهي ـپد ني ـشـوند و ا  مي نيگزيها با مردان جا آن تيشود تا شركت را از بحران خارج كنند و در نها داده مي يكمتر
متوقف كرد و نشـان داد زنـان در    ،شوند مي فيسبب عملكرد ضع ريكه زنان مد را ادعا ناي مطالعه نيا جينتا. دندينام يناج

  . هستند يرهبر يبرا ييايمزا يد، دارادار يفيضع عملكردكه شركت  ييها موقعيت
 يرهبـر  يهـا  پسـت دارنـد تـا    يشـتر يب لي ـنشان داد كه زنان نسبت به مـردان تما ) 2005(و هسلم  انيرا ةمطالع

 ،يزنـان در رهبـر   يها ويژگي لياز قب يعوامل مطالعات مختلف. اند داشته يفيعملكرد ضع كه قبلاً رنديبپذ را ييها شركت

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Yıldız and Vural 
2. DeHart-Davis et al.  
3. Saridakis, Ferreira, Mohammed & Marlow 
4. Cook and Glass 
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 يبرا يتيحما يها سازمان، فقدان شبكه ةمردان يها ورود به شبكه يزنان برا ليمردان، عدم تما يهدرون گرو يدار طرف

، چيكـول (انـد   كـرده  ييشناسـا  دهي ـپد ني ـكننده ا تيو تقو ببعنوان عوامل مس به يو عوامل فرهنگ يزنان، عوامل سازمان
  . )2015، 1يو آلنئ كومراجو يا،گارتز

 نـه يمطالعـات در زم  شـتر يب و اي انجام شده اسـت  شيشه صخرة دهيدر مورد پد ياندك يو خارج يداخل يها پژوهش
در پژوهش  1400در سال  ، آقايي، هژبرنيا و علم،يعيرف. اي است سقف شيشه ةزنان انجام گرفته كه در حوز يشغل يارتقا

 يسازمان ،يشناخت روان ،يگو فرهن ياجتماع ،يتيجنس يها يژگيو مياي در قالب مفاه شيشه صخرةبر  مؤثرعوامل  خود به
در  1400در سال  و همكاران انيسجال. اند پرداخته يو حقوق ياخلاق ،يو خانوادگ يفرد ،يتيشخص يها تفاوت ،يتيريو مد

 ـ شيشه صخرة دهيو پد رانيمد يرهبر يها سبك نيب يمعنادار و يمنف تأثيرمطالعه خود نشان دادند كه   دهي ـپد نياي و ب
   .زنان وجود دارد يشغل اقياي بر اشت شيشه صخرة

 يسـاز  توانمنـد  ياي رو شيشـه  صـخرة  دهينشان دادند كه پدخود  در پژوهش 1399در سال  ،نژاد يميو فه جالسيان
 ـ   تـأثير  نيدارد و همچن ـ يمنف ـ يقـو  هـاي و اثر جينتا ،زن در ورزش رانيمد بـا   يا شـه يش صـخرة  نيمثبـت و معنـادار ب

 دهي ـبا عبور از موانع پد توان يكند كه م مي انيب شپژوه نيا. شد تأييد يرهبرسبك  يانجينقش م قياز طر يتوانمندساز
زن در ورزش و  رانيمـد  يبه توانمندساز ،يا و مشاوره يمشاركت يرهبر يها و توجه به استفاده از سبك يا شهيش صخرة

  . كمك كرد داريتوسعه پا
طـور   به يسازمان لعه خود نشان دادند كه جودر مطا 1398در سال  ، بهرامي، خادمي، سبزي و موسوي نسب،يططر

 جينتـا . گـذارد  يم تأثير يو كاهش سكوت سازمان اقياشت شياي بر افزا شيشه صخرة يانجيم ريمتغ قيو از طر ميمستقريغ
معنا كه هر چقدر زنان جامعـه مـورد    نيدارد؛ بد يمنف تأثير كار به اقيبر اشت اي شيشه صخرةدهد كه  مطالعه نشان مي نيا

. يابـد  كـار كـاهش مـي    يو رغبت آنـان بـرا   لياحساس كنند، م شترياي را ب شيشه صخرةخود وجود  يكار طينظر در مح
  .دارد طهشده و با آن راب يسكوت سازمان شياي موجب افزا شيشه صخرة جينتا نيبر اساس ا نيهمچن

نشـان   بنياد و مصاحبه با خبرگان ري دادهخود و با استفاده از تئو در پژوهش1391در سال  ،پور ، لبافي و جلالپور يقل
ارتقا  ها سازماندر  قيكه افراد از آن طر است يريمس نيتر ياصل ،يرسم ريو غ يرسم يها كه امروزه ورود به شبكه دادند

 اي در شيشه صخرةاز عوامل مسبب  يكي نيشوند و ا قدرتمند دور نگه داشته مي يها كنند و معمولاً زنان از شبكه مي دايپ
ورود زنان به  يبرا بسيار مهم موانع ءجز ،يو خانوادگ يقانون ،يفرهنگ طيپژوهش شرا نيا يها افتهيطبق . ستها سازمان
  . ستها مردانه در دانشگاه يمعل يها شبكه
هـا   يبودجه با اسـتخدام زنـان توسـط شـهردار     يكسر شيكه افزا ندنشان داد 2022در سال  2گ، كنلي و كنلياني

توسط زنان، امـا   پستبا احتمال بالاتر ترك  بودجه كمبود تيپس از انتصاب، عدم بهبود وضع. مرتبط است ريعنوان مد به
در  و همكـاران  چيكـول . اسـت  يشـهردار  تيرياي در مد شيشه صخرة دهيوجود پد دهندهنه مردان، همراه است كه نشان 
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دارد كـه   يشـتر ياحتمـال ب  ،مواجه اسـت  يا رابطهكه شركت با بحران  يدر مطالعه خود نشان دادند در مواقع 2021سال 

قـرار دارد و   يسـازمان بـا بحـران مـال     يبعد ةدر مرتب. را انتخاب كند) يرهبران جمع(زنانه  يا شهيكل يها افراد با ويژگي
 در 1پـلات و  ويـي پژوهش دار. كنندزنانه را انتخاب  يها رهبران با مشخصه يبه احتمال كمتر ،بدون بحران يها سازمان

 دهي ـكه پد يقبل يها برخلاف پژوهش. آميز توسط زنان پرداخته است علت انتخاب مشاغل مخاطره يبه بررس 2018سال 
كـار پرداختـه    نـدگان يجو دگاهي ـپژوهش به د نياند ا كرده يبررس يسازمان رندگانيگ ميتصم دگاهياي را از د شيشه صخرة
 يهـا  موقعيـت  ،يژگ ـيو نينسبت به مردان با هم يشتريه احتمال بب نييپا يزنان با خودكارآمدنتايج نشان داد كه . است

 ني ـا حيتوض يبرا ديگر ليدل. كنند ميعنوان فرصت ارتقا درك  ها را به موقعيت نيا رايز ؛رنديپذ يرا م يآميز رهبر مخاطره
دان شـانس بـالا رفـتن از    زنان به انـدازه مـر   ؛ چراكهشوند مي رو است كه زنان با آن روبه يشغل ريمس يرونيموانع ب افته،ي

   .در سازمان را ندارند ارينردبان اخت
 يرهـا يمتغ نيـي بـر تب  تأكيـد با  يدهد كه هنوز مدل جامع اي نشان مي شيشه صخرة نهيمطالعات موجود در زم مرور

در  همچنـين، . داخل و خارج از كشور ارائـه نشـده اسـت    قاتياي در تحق شيشه صخرة دهيپد يبرا علل، راهبرد و پيامدها
 ني ـا يبه بررس ـ يبياي با استفاده از روش ترك استفاده شده و تاكنون مطالعه يفيك قياز روش تحق شتريب يمطالعات تجرب

پاسـخ بـه چهـار     دنبـال  بـه ، پژوهش حاضر اين رواز . ، شرايط علل، راهبردها و پيامدهاي ناشي از آن نپرداخته استدهيپد
  : پرسش كليدي ذيل است

  ي خدماتي چيست؟ها سازماناي در  شهشي صخرة ةعلل پديد .1
 ست؟يچ يخدمات يها سازماناي در  شيشه صخرة دهيپد تيرياهبردها جهت مدر .2

 ي خدماتي چيست؟ ها سازماناي در  شيشه صخرةپيامدهاي حاصل از پديده  .3

 ي خدماتي استان گلستان تا چه ميزان است؟ها سازماناعتبار مدل استخراج شده از پژوهش كيفي در  .4

  پژوهش يناسش روش
ي هـا  سـازمان و پيامـدها در  ) علـل و راهبردهـا  (بر پيشايندها  تأكيداي با  شيشه صخرةهدف اين پژوهش، طراحي الگوي 

 ـ. اين پژوهش در دو مرحله كيفي و كمي انجام شـده اسـت  . خدماتي استان گلستان است اول از روش تحليـل   ةدر مرحل
 ـنتخـابي و نظـري بـراي طراحـي مـدل پـژوهش و در       كدگذاري باز، ا ةمرحلمحتوا با استفاده از سه  دوم از روش  ةمرحل

 . براي اعتبارسنجي مدل طراحي شده بهره گرفته شد ،سازي معادلات ساختاري مدل

ها در اين  نمونه .بودي خدماتي استان گلستان ها سازمانميدان پژوهش در بخش كيفي، مديران زن و مرد شاغل در 
 ةپديـد  خصـوص كـه در   ي مصاحبه شودتا با افراد مطلع بود؛ زيرا لازم ندمند انتخاب شدگيري هدف براساس نمونه بخش،

شـوندگان ديگـر    ها، مراجعه به مصاحبه ادامه با توجه به محتويات مصاحبهدر . دارندمورد مطالعه اطلاعات كافي و مناسب 
به حد اشباع برسـد؛ بـدين معنـي كـه     گيري تا جايي ادامه يافت كه مدل  نمونه. براساس روش گلوله برفي صورت گرفت

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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پژوهشگر در مصاحبه . هاي طبقات موجود بيفزايند ها ديگر نتوانند طبقات جديد و متفاوتي ايجاد كنند يا به ويژگي مصاحبه

هـا تـا نفـر بيسـتم ادامـه       با نفر شانزدهم به اشباع نظري رسيد؛ اما جهت احتياط چهار مصاحبه ديگر انجام شد و مصاحبه
  .نمايش داده شده است 1شوندگان در جدول  شخصات مصاحبهم. يافت

شوندگان مشخصات جمعيت شناختي مصاحبه .1جدول   

سنوات   سازماني پست  تحصيلات  جنسيت  رديف
  خدمتي

  15  مديريت منابع انساني  دكتري مديريت منابع انساني  مرد  1
  17  دبير ستاد بحران فرمانداري  كارشناسي ارشد مهندسي عمران  زن  2
  27  معاون سياسي امنيتي فرمانداري  كارشناسي ارشد علوم سياسي  زن  3
  18  رئيس اداره ميراث فرهنگي و گردشگري  كارشناسي ارشد گردشگري  زن  4
  18  معاون شعبه بانك  دكتري مديريت كارآفريني  مرد  5
  17  رئيس شعبه بانك  كارشناسي ارشد مديريت بازاريابي  زن  6
  12  استاد دانشگاه  ع انسانيدكتري مديريت مناب  مرد7
  20  مدير كل دفتر امور زنان و خانواده استانداري  كارشناسي ارشد مديريت ورزشي  زن  8
  25  استاد دانشگاه  دكتري مديريت منابع انساني  مرد9
  30  معاون فرماندار  كارشناسي ارشد مديريت  مرد  10
  22  شهردار  كارشناسي ارشد شهرسازي  مرد 11
  23  مدير وزارت امورخارجه در استان گلستان  سي ارشد مديريتكارشنا  مرد  12
  18  استاد دانشگاه  دكتري مديريت كارآفريني  مرد 13
  18  سرپرست اداره كل امور اجتماعي و فرهنگي استانداري  كارشناسي ارشد علوم اجتماعي  زن  14
  25  تانداريريزي و تحول اداري اس مدير كل دفتر برنامه  كارشناسي ارشد مديريت  زن 15
  28  شهردار  كارشناسي ارشد مهندسي عمران  مرد 16
  26  رئيس اداره جهاد كشاورزي  كارشناسي ارشد مهندسي كشاورزي  مرد  17
  10 رئيس بيمارستان  پزشكي  زن  18
  12 رئيس دانشگاه  دكتري مديريت  زن  19
  30 رئيس دفتر كل و رئيس واحد ارشاد دادگستري  كارشناسي ارشد حقوق  مرد  20
  

از  .گيري پژوهشگر مستقل استفاده شدكار بهسازي و  سويه روايي نتايج در مرحله كيفي پژوهش، از سه تأييدمنظور  به
براي مثـال سـعي شـد كـه بـا       ؛)اي سازي داده سه سويه(ها، با افراد مختلف مصاحبه شد  آوري داده ، در هنگام جمعاين رو

. بودنـد، مصـاحبه شـود    كـار  بـه هاي مختلف مشـغول   يه سازمان كه در حوزهمديران زن و مرد در سطوح ارشد، مياني و پا
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سـازي   سـه سـويه  (ها توسط چندين متخصص در حوزه منابع انساني مورد بررسي قرار گرفت  داده وتحليل تجزيههمچنين 
ي پژوهش ها تحليل و يافته »محقق مستقل«ها، يك  براي رفع مشكل تعصب پژوهشگر در تفسير داده همچنين ).بررسي

  .ها از تحليل محتوا استفاده شد جهت تحليل مصاحبه. كردرا ارزيابي 
تا كـاملاً   1از كاملاً مخالف (اي ليكرت  محقق ساخته در مقياس پنج درجه نامه پرسشبر اساس نتايج مرحله كيفي، 

ماتي در استان گلسـتان  ي خدها سازمانجامعه آماري در بخش كمي شامل كليه مديران زن شاغل در . تهيه شد) 5موافق 
در سي سازمان خدماتي دولتي در استان گلسـتان تخمـين زده    كار بهمدير زن مشغول  527تعداد جامعه آماري . تعيين شد

گيـري تصـادفي    گيري از روش نمونه جهت نمونه. نفر برآورد شد 222حجم نمونه آماري با استفاده از فرمول كوكران . شد
گيري با توجه به  صورت تصادفي ساده انتخاب و نمونه شهر در استان گلستان به 10ين شكل كه اي استفاده شد؛ به ا طبقه

توزيـع شـد كـه از     نامه پرسش 300بر اين اساس . حجم جامعه در هر سي گروه سازمان خدماتي در اين شهرها انجام شد
كنندگان بـه همـه مـوارد     كه برخي از شركتبا اين حال، از آنجايي . را برگشت دادند نامه پرسشمدير زن  236اين تعداد 

مشخصـات  . قـرار گرفـت   وتحليـل  تجزيهمورد  نامه پرسش 225كنار گذاشته شد و در نهايت  نامه پرسش 11پاسخ ندادند، 
 .آورده شده است 2نمونه پژوهش در جدول  كيدموگراف

  مشخصات جمعيت شناختي نمونه مورد مطالعه .2جدول 
  درصد  فراواني ويژگي

  سن
  22/14  32  سال 40تا  30
  40  90  سال 55تا  41

  78/45  103  سال 55بيشتر از 

  تحصيلات
  89/72  164  كارشناسي ارشد

  11/27  61  دكتري

  سابقه كار
  20  45  سال 10تا  5

  33/37  84  سال 20تا11
  67/42  96  سال 20بيشتر از 

  پژوهش هاي	افتهي
ه دها، از كدگذاري باز، محوري و انتخابي استفا هاي حاصل از مصاحبه ادهد وتحليل تجزيه منظور بهدر بخش كيفي پژوهش 

ها  هاي خام اوليه، مفاهيم مرتبط با پديده مورد بررسي را براي كسب شباهت در كدگذاري باز، پژوهشگر از درون داده. شد
در حال بررسـي   فرايندا را محور ه ، پژوهشگر يكي از مقوله)كدگذاري محوري(در مرحله بعد . كند ها استخراج مي و تفاوت

كدهاي بـاز و كـدهاي انتخـابي در    . دهد هاي ديگر را به آن ارتباط مي ؛ سپس مقوله)اصلي ةپديد(دهد  و اكتشاف قرار مي
  . نشان داده شده است 3جدول 
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  هاي بخش كيفي يافتهـ  كدگذاري باز و انتخابي .3جدول 

  ابعاد مدل  مقوله مفاهيم
وشي مديران زن؛ دقـت و جـديت مـديران زن؛    سلامت كاري؛ سخت ك

  هاي رهبري زنان ويژگي  كاري زنان تعهدپذيري مديران زن؛ همدل بودن زنان؛ محافظه

  شرايط علّي

  سالارانه انتخاب بر اساس معيار شايسته  گرايي؛ شايستگي؛ توانمندي خاص تخصص
يـل زنـان   تمايل زنان به انجام وظايف دشوار؛ انگيزه پيشرفت و ارتقا؛ تما

  ترجيحات زنان  براي ديده شدن؛ تمايل زنان به استقلال مالي

هـاي محـدود ارتقـا؛     دامنه محدود مشاغل مديريتي براي زنـان؛ فرصـت  
حاكم بودن روابط به جاي ضـوابط؛ دلايـل سياسـي؛ انتصـاب نمايشـي؛      

  هاي تصميم گيرندگان نگرش
  عوامل سازماني

    پروري جانشين  مند سازي زنانآموزش مديران زن؛ استعداديابي؛ توان
  

  راهبردها
ي سياسي؛ تقويت اعتماد به ها ي ارتباطي؛ توسعه مهارتها توسعه مهارت

نفس؛ تقويت هوش هيجاني؛ بهبود برنامه ريزي فـردي؛ توسـعه سـبك    
  مديريتي

  ريزي توسعه فردي برنامه

  هاي حمايتي شبكه  حمايت سازماني؛ حمايت خانوادگي
خـانواده؛   _گيري؛ استرس و فشار كاري بالا؛ تعارض كـار استعفا و كناره 

سرخوردگي مديران زن؛ تزلزل جايگاه مديريتي زنـان؛ عـدم اعتمـاد بـه     
  ناكارآمدي سازمان؛ مديريت زنان

  پيامدهاي منفي

  پيامدها
بالا رفتن اعتماد به نفس؛ ارتقا جايگاه اجتماعي؛ بهبـود كيفيـت زنـدگي    

؛ الگوهـاي موفـق مـديريتي؛ بهبـود     شخصي؛ اعتماد بـه مـديريت زنـان   
  عملكرد

  پيامدهاي مثبت

  
ارائه  1مدل مفهومي مطالعه در شكل . متمركز است هينظر كي جاديا يهر دسته برا نيب ونديبر پ انتخابي يكدگذار
  .شده است

  

  
  )مستخرج از بخش كيفي(مدل مفهومي پژوهش  .1شكل 

 اي صخره شيشه

هاي رهبري  ويژگي
نانز  

 ترجيحات زنان

   عوامل سازماني

معيارهاي 
 سالارانه شايسته

ريزي توسعه  برنامه
 فردي

  پروري جانشين

  هاي حمايتي شبكه

 پيامدهاي منفي

پيامدهاي 
 مثبت
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و در  يطراح ـ با توجه به مفاهيم اسـتخراج شـده در بخـش كيفـي     هر سازه يمرتبط برا هاي الؤس ،يمرحله كم در
 گويـاي  ،گيـري  نتايج حاصل از بررسي مدل اندازه. شد وتحليل تجزيه 1اس ال افزار اسمارت پي با استفاده از نرم 225نهايت 

نتايج بررسـي  . تخمين زده شد 6/0 يه بالاتر ازبار عاملي هر گو بود؛ زيرامناسب بودن بارهاي عاملي مرتبط با هر پرسش 
آلفاي كرونباخ، پايايي تركيبـي و ميـانگين واريـانس    . ارائه شده است 4گيري تحقيق در جدول  پايايي و روايي مدل اندازه

 . ارائه شده است 4در جدول  2استخراج شده

  و ابعاد آن نامه پرسشپايايي و روايي  .4جدول
ريمتغ  ميانگين واريانس استخراج شدهيبيتركييايپاآلفابيضر 

 0/763 0/9250/942يتوسعه فرد يزير برنامه
 0/681 0/895 0/847  زنان حاتيترج

 0/827 0/934 0/892  پروري جانشين
 0/928 0/962 0/922  يتيحما يها شبكه

 0/558 0/828 0/728  اي شيشه صخرة
 0/704 0/934 0/913  يسازمان عوامل

 0/692 0/871 0/808  سالارانه تهشايس يارهايمع
 0/643 0/915 0/892  زنان يرهبر يها  يژگيو

 0/62 0/889 0/84  مثبت يامدهايپ
 0/769 0/952 0/937  يمنف يامدهايپ

    
مقدار آلفاي كرونباخ بيش از . دهد ي همان سازه را نشان ميها بين يك سازه و آيتم بستگي همآلفاي كرونباخ ميزان 

از آنجايي كه مقادير پايايي تركيبي در اين مطالعه بـيش از  ). 2013، 3كرونباخ(دهد  ايت بخش را نشان ميپايايي رض 7/0
اينكـه مقـدار    دليل به، براين علاوه). 2010، 4گوپز و كرف گوتز، لير(شود  مي تأييدگيري  بود، پايايي داخلي مدل اندازه 7/0

شاخص . شد تأييدگراي مدل  روايي هم) 2011، 6ير، رينگل و ساستته(بود 5/0بيش از  5ميانگين واريانس استخراج شده
. نشان داده شده است 5روايي واگرا بود كه در جدول  ،گيري مدنظر قرار گرفت بعدي كه جهت سنجش روايي مدل اندازه

 اشـتراكي  انسواري از بيش سازه، هر براي شده استخراج واريانس ميانگين ميزان كه است بخش وقتي رضايت واگرا روايي

 قبول قابل حد در واگرا روايي كه گفت توان مي 5 جدول به توجه با. باشد پژوهش مدل در ديگر هاي و سازه سازه آن بين

  .است
  

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Smart PLS 
2. Average Variance Extracted (AVE) 
3. Cronbach 
4. Götz, Liehr-Gobbers, and Krafft 
5. Average Variance Extracted (AVE) 
6. Hair, Ringle, and Sarstedt 
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0.18
3- 
)

3.45

  روش فورنل و لاركر ـ روايي واگرا .5جدول 
1 2 3 4 5 6  7  8  9    

 0/874 برنامه ريزي توسعه فردي .1
 0/825 0/796 ترجيحات زنان. 2
 0/91 0/46 0/413 پروري جانشين .3
 0/963 0/492 0/594 0/556 ي حمايتيها شبكه. 4
 0/747 0/652 0/555 0/551 0/546 اي شيشه صخرة .5
 0/839 0/708 0/561 0/465 0/402 0/506 عوامل سازماني .6
 0/832 0/512 0/609 0/804 0/566 0/653 0/48سالارانه معيارهاي شايسته .7
 0/802 0/689 0/705 0/749 0/585 0/554 0/643 0/559 ي رهبري زنانها ويژگي. 8
 0/787 0/748 0/695 0/504 0/671 0/594 0/636 0/702 0/615 پيامدهاي مثبت .9

-315/0-508/0-525/0-579/0-723/0-472/0 پيامدهاي منفي .10  73/0-  652/0-804/0-  877/0  
  

  . دهد مدل ساختاري پژوهش را نشان مي 2شكل 

  
  بخش كمي ـ بررسي مدل مفهومي تحقيق .2شكل 

دهنـده اعـداد معنـاداري     دهنده ضرايب مسير و اعداد بيان شده در پرانتز نشان نشان ،اعداد نشان داده شده در شكل
قـرار   96/1 ه همه روابط موجود در مدل بالاتر از عدد، با توجه به اينكه اعداد معناداري مربوط ب2بر اساس شكل . هستند
  . شود مي تأييدروابط مدل  ةهم گفت كهتوان  مي دارد،
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  شنهادهايو پ يريگ جهينت 
عـد اصـلي شـرايط علـّي،     در چهـار ب  ،ي خدماتيها سازماناي در  شيشه صخرةنتايج پژوهش حاكي از آن است كه الگوي 

 . دها و پيامدها تبيين شده است، راهبر)اي شيشه صخرة(پديده اصلي 

. اي است شيشه صخرة ،دهد محوري كه بيشترين تغييرات حول دغدغة اصلي مشاركت كنندگان را توضيح مي ةپديد
هايي به لحـاظ عملكـردي شـرايط     پستشوندگان اذعان داشتند كه سازمان قبل از استخدام مديران زن در چنين  مصاحبه

زيرا مديران زن به شدت تحت كنترل و  ؛آميز است هايي مخاطره پسته قرار گرفتن در چنين علاو هب. است  مطلوبي نداشته
شغلي آنان نيـز بـه خطـر     ةترين اشتباهي ممكن است بركنار شوند و آيند گيرند و در صورت انجام كوچك بازبيني قرار مي

و كـوك و گلـس در    2016سلم و بلنكا در سال رايان و ه ؛2011در سال  ،1ينولدزو ر يباروو يوز،ر يزاكس،ا ،بردي. بيفتد
 عنوان بهي نامطئن، شانس انتخاب زنان ها ند كه در شرايط بحراني و وضعيت  كرده تأكيدهاي خود  در پژوهش 2016سال 

بازده  زبا استفاده ارا  ها عملكرد مبتني بربازار شركت) 2009( 2، گوپتا و ليثبا وجود اين شواهد، آدامز. يابد مدير افزايش مي
ي هـا  روز كاري كه منجر بـه انتصـاب مـديران ارشـد اجرايـي شـركت       120در طول  ،خام و بازده تعديل شده بازار سهام

بر اساس آزمون تي دريافتند كه انتصاب زنان نسبت به . بررسي كردندشده بود،  2004تا  1992ي ها آمريكايي مابين سال
  .را رد كردنداي  هشيش صخرةبنابراين ايده . مردان هنگام حداكثر شدن بازده سهام بيشتر بود

سـالارانه و   هاي رهبري زنان، ترجيحات زنـان، معيارهـاي شايسـته    ها شامل ويژگي شرايط عليّ مستخرج از مصاحبه
 هي ـبـر اسـاس نظر  . گيري مقوله اصلي اسـت  هاي رهبري زنان يكي از عوامل مؤثر بر شكل ويژگي. اني استعوامل سازم
 ـيا(تطـابق نقـش    يو تئور ينقش اجتماع در  يرهبـر  يهـا  نقـش  ي، زنـان ممكـن اسـت بـرا    )2000و همكـاران،   يگل

مـرتبط بـا زنـان بـا      يتمـاع اج يهـا  اسـاس، نقـش   نيبر ا. شوند يتلق سبمنا يا شهيش صخرةخاص، مانند  يها تيموقع
كه اين  كردند تأكيدمقوله  نيبر اشوندگان زن و مرد،  هر دو گروه مصاحبه). 2002و كارائو،  يگليا(ها سازگار است  بحران

 يتيريمـد  يهـا  پست يبرا شتريب ،ي خاص خودرهبر يها يژگيو دليل بهكه زنان  معتقدند زين يرانيمردان ا دهد نشان مي
اي  هش ـيش صـخرة  دهياز علل پد يكي عنوان بهزنان  ي، سبك رهبر)2002(و كارائو  يگليدر مطالعه ا. اند در بحران مناسب

و  مانند هـوش  يجمع يها يژگي، و)2011(و همكاران  انيرا ةگفتبه . دارد يخوان حاضر هم قيمطرح شده است كه با تحق
مطالعـه كـوك و    .شـود  مـي  دهيزنان د يسبك رهبر در شتريبرخوردار است كه ب ييدر مواقع بحران از ارزش بالا يهمدل

ي بحراني يك انتخـاب ريسـكي و   ها كند كه به عقيده بسياري از مردم انتخاب زنان براي موقعيت مي بيان) 2016(گلس 
خلاقانه است و زنان از برخي خصوصيات اخلاقي خـاص مثـل قابليـت مراقبـت و درك بـالاتري از احساسـات ديگـران        

 يرهبـر  يهـا  يژگيو يكد انتخاب قياز طر مطالعه حاضر. باشند مي ها نتيجه مدير بهتري در گذر از بحران برخوردارند و در
كه  داده است شنهاديرا پ يتعهد و محافظه كار ت،يدقت و جد ،يكوش سخت ،سلامت كاريشامل  ديباز جد يزنان، كدها

  . قبلاً ذكر نشده بود

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Brady, Isaacs, Reeves, Burroway & Reynolds 
2. Adams, Gupta & Leeth 
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 ني ـا. اسـت  ياصـل  دهي ـبر پد گذارتأثير ياز عوامل اصل گريد يكي يلارسا ستهيشا يارهايمع اسانتخاب زنان بر اس 

 رينـك، رايـان و اسـتوكر    يهـا  افتـه يبـا   نتيجه نيا. است ژهيو تيو قابل يستگيتخصص، شا: مانند يميدسته شامل مفاه
 هـا  بق اين يافتهمطا. سازگار است )2020( 1و همكاران يو النئ) 2008( اني، هسلم و را)2007(و همكاران  اني، را)2013(

از جملـه  . ي منحصر به فرد آنـان توضـيح داد  ها توان با توانايي مي مديريتي را آميز مخاطرهي ها پستعلت حضور زنان در 
يكي ديگر از علـل   .كنند مي تر از مردان عمل ي انساني و ارتباطي قويها اينكه زنان در كارهاي تيمي و استفاده از مهارت

 بخش زهيانگو با ريسك زياد دشوار  يزن، انجام كارها رانياز مد يبرخ يبرا. استزنان  حاتيرجتاي  شيشه صخرةپديده 
 دهي ـد شـتر يب ييهـا  تي ـموقع نيزنـان در چن ـ  يها و مهارت ها ييتوانا مانند ايران، عمدتاً در جوامع غالباً مردانه ؛ زيرااست

ه اسـت كـه زنـان    كـرد در مؤسسه انگليسي مديران بيان  ،رئيس نظام حاكميت شركتي ،پاتريشيا پيتر ،براي مثال. شود يم
كننـد كـه اگـر وارد شـركت      مـي  زيرا احساس نيست؛برانگيز  چالش اي بشينند كه روي صندلي مديريتي ندارند كه تمايلي

 اي ـحقـوق و مزا  شيبـا افـزا   يقـين  ، بهييها سمت نيچن رشيپذ. )2004، 2ودز(موفقي شوند، مورد توجه واقع نخواهند شد 
 راي ـز ؛شـود  مي ياز عوامل مهم تلق يكي رانيدر ا ليدل نيا. استقلال زنان شود شياه است كه ممكن است باعث افزاهمر
 زين يسازمان عوامل .كند يبه مردان وابسته م يخانواده بر عهده مردان است و زنان را از نظر مال يمال تيحما يسنت طور به
مثـال،   بـراي . پرخطـر شـوند   يتيريمـد  يها پست يز زنان مجبور به تصدا يباعث شود برخ تيتواند با اعمال محدود يم

دها بـا  شـنها يكنـد كـه پ   مي را وادار زنانزنان،  يبرا يتيريمد يها پستمحدود  شگسترارتقا و  يمحدود برا يها فرصت
ريسك بـراي زنـان    ي رهبري پرها نشان داد كه موقعيت) 2013( 3كار تجربي رينك، رايان و استوكر. رنديرا بپذريسك پر

ممكـن   ايـن،  با وجود. يي را بپذيرندها نسبت به مردان جذابيت كمتري دارد و احتمال كمتري وجود دارد تا چنين موقعيت
كـه ناهمـاهنگي شـناختي سـبب شـود كـه        يطـور  بـه  ؛در دسترس بودن تعديل شـود  ةوسيل هب ،است ادراكات از جذابيت

وجـود دارد،   ها تنها فرصتي است كه براي آن ها ان متوجه شوند اين موقعيترريسك رهبري هنگامي كه زني پها موقعيت
  .تر شود جذاب

داده  يعمـل كـاف   يو آزاد اريزن اخت رانيبه مد نكهياست، بدون ا يشينما ييها سمت نيانتصاب زنان در چن يگاه
. مطابقـت دارد ) 2015(و همكاران  چي، كول)2023( 4نيو م تياسم يگرگور يها افتهيبا  انزن نيمفهوم انتصاب نماد. شود
بـه   امي ـارسـال پ  يبـرا  كيانتخـاب اسـتراتژ   كيكه انتخاب زنان در مواقع بحران  ندنشان داد) 2015(و همكاران  چيكول
حـل   يبـرا  ييهـا  در شركت در حال وقوع است و گام ريياست كه تغ) ها شركت ريو سا انيگذاران، مشتر هيسرما( ابانيارز

 رهيمـد  ئـت يدر ه اغلـب دهنـد كـه زنـان     مي نشان نيهمچن) 2023( نيو م تياسم يگرگور. هد شدبحران برداشته خوا
از  يك ـيكه  رندگانيگ مينگرش تصم .شوند گمارده مي كار به يعمل يها زهيانگ يجا به ،نينماد يها زهيانگ يبرا ها شركت

نشـان دادنـد كـه     ها آن. دارد يخوان هم) 2011( 5، دايكمن و اشنايدربراون يجهپژوهش است، با نت نيدر ا يعوامل سازمان
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1. Aelenei et al. 
2. Woods 
3. Rink, Ryan, and Stoker 
4. Gregory-Smith, Main 
5. Brown, Diekman, and Schneider 
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از  يبرخ ـ ايـن تحقيـق   .اسـت  رنـدگان يگ ميتصم يفرد يها تابع تفاوت يا شهيش صخرة يها تيزنان در موقع يريگكار به

كـرده   ارائه يا شهيش صخرة نديشايپ عنوان بهرا  حاكم بودن روابط به جاي ضوابطاز جمله  تحقيق مرتبط با زمينه يكدها
  . اشاره نشده است ها آنهاي گذشته به  در پژوهشاست كه 

هـاي   ريزي توسعه فردي و شبكه پروري، برنامه ها، راهبردهاي جانشين هاي حاصل از مصاحبه داده وتحليل تجزيهاز  
نتـايج  بـا   افتـه ي ني ـا. سازي است پروري شامل سه مفهوم استعداديابي، آموزش و توانمند جانشين. حمايتي شناسايي شدند

بـر طبـق ايـن نتـايج، قبـل از انتصـاب زنـان در         .مطابقت دارد) 2015(و همكاران  انيو را) 2016(كوك و گلس  طالهم
مديريتي، مديران زن توانمند شناسايي شده و از طريق آموزش و توانمندسازي زمينه براي حضـور   آميز مخاطرهي ها پست

توسـعه   ي همچـون ميشـامل مفـاه   يتوسـعه شخص ـ  يزي ـر رنامهب .فراهم گردد آميز مخاطرهي ها در موقعيت ها آنموفق 
و  يشخص ـ يزي ـر بهبـود برنامـه   ،يجـان يهـوش ه  شيافزا ،ياعتمادساز ،ياسيس يها توسعه مهارت ،يارتباط يها مهارت

 افاهـد  يخود در راسـتا  هاي يبا توجه به توانمند ديزن با رانيمصاحبه شوندگان، مد گفتة به. است تيريتوسعه سبك مد
اهميـت كارهـاي تيمـي و اسـتفاده از      )2006(و همكـاران   1مطالعه ويلسون كـواكس  .ابنديو شغل خود پرورش  سازمان
سـبك  ) 1386(بابـايي زكليكـي    .كند مي ي مديريتي را بيانها پستي انساني و ارتباطي قوي براي موفقيت در ها مهارت

  .داند مي ها  نيازهاي انسان رهبري مورد نياز براي شرايط امروز را سبك مشاركتي و حساسيت به
 تي ـشـوندگان، حما  مصـاحبه  ةگفت ـ بـه . خانواده است تيو حما يسازمان تيشامل دو مفهوم حما يتيحما يها شبكه 
و  اني ـرا نـك، يمطالعـه ر  رد ياسـتراتژ  ني ـا. است يضرور يبحران طيدر شرا رانيمد تيموفق يبرا يو خانوادگ يسازمان

مسـئول مواجهـه   كه  يكمك به كسان يبرا يباورند كه اگر منابع اجتماع نيبر ا ها آن .ذكر شده است زين) 2013(استوكر 
نشان  2020در سال و جانسون  يگنج. در مواقع بحران كمتر خواهد بود يرهبر ريسكانتقاد هستند در دسترس باشد،  با

هـاي   طالعات گذشته به تبيين اسـتراتژي م. آنان اثر مثبت و معنادار دارد يشغل تيخانواده از زنان بر رضا تيحمادادند كه 
  . استرا عمق بخشيده دانش موجود در اين حوزه  پژوهش حاضر ،اين رواند، از  اي نپرداخته شيشه صخرةمواجهه با پديده 

 ةگفتــ بــه. خواهــد شــدمنجــر بــه پيامــدهاي منفــي  ،اي در صــورت عــدم مــديريت صــحيح شيشــه صــخرةپديـده  
 موقعيتي، نيشوند و شكست در چن يمرد بركنار م رانيزودتر از مد ،اشتباه ارتكابصورت زن در  رانيشوندگان، مد مصاحبه

 كـوك و گلـس  و  )1998( 2در مطالعه پيرسون و كلـر . زن به همراه خواهد داشت رانيمد يرا برا ياديز يمشكلات روح
در زمـان   هـا  شـان داد كـه سـازمان   مطالعه پيرسون و كلر ن. به تزلزل جايگاه مديريتي زنان اشاره شده است ،)الف 2014(

ي هـا  كوك و گلس نيز دريافتند كه مديران ارشد اجرايي كه از گـروه . كنند مي جايي را تجربه بحران سطوح بالايي از جابه
  .ي اكثريت جايگزين خواهند شدها به احتمال بيشتري نسبت به گروه) مانند زنان( اقليت هستند

زنان و بالا رفـتن   تيرياعتماد به مد ،يشخص يزندگ تيفيبهبود ك ،ياجتماع هگايجا يقاارت شامل ،مثبت يامدهايپ 
كـه   كننـد  يم ـ انيب) 2006(و همكاران  انيرا. است يتيريموفق مد يالگوهاارائه و سازمان بهبود عملكرد ، نفس اعتمادبه

 يزنـان  يبرا يفرصت همانند نندتوا يو م شوند ينممنجر اما لزوماً به شكست  ؛ندزيآم مخاطره يا شهيش صخرة يها تيموقع
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Wilson-Kovacs 
2. Pearson & Clair  
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 يهـا  تي ـموقع ني، چن ـ)2003( يو كـارل  يگليا دهيبه عق. هستند ها تيموقع نيا دنبال به كيطور استراتژ كه به ديده شوند

 يهـا  تي ـموقع توانند يم ها آنبودند و  ناپذير كنند كه در گذشته دسترس جاديزنان ا يرا برا ييها فرصت توانند يم يبحران
 كننـد،  يكه زنان را استخدام م ييها نشان داد كه شركت) 2005(و هسلم  انيتوسط را يا مطالعه. كنندصاحب ترا  يرهبر
 صخرةدر مطالعات گذشته كمتر به اثرات احتمالي مثبت پديده  .ركود داشتند ولسهام در ط متيدر ق يتوجه قابل شيافزا

  . داردي اي پرداخته شده است كه اين مطالعه از اين نظر نوآور شيشه
. شـد استفاده  نامه پرسشروش كمي مبتني بر از  ،يفيمدل ارائه شده توسط بخش ك اعتبارسنجي يبرا ،براين علاوه

 ،يسـالار  سـته يشا يارهـا يزنـان، انتخـاب زنـان براسـاس مع     يرهبـر  يهـا  يژگياز جمله و ندهايشايكه پ نتايج نشان داد
 يا شـه يش صـخرة  دهي ـپد نيهمچن ـ. كنند ينيب شيرا پ يا شهيش خرةص دهيپد توانند يم يزنان و عوامل سازمان حاتيترج
 يمنف يامدهايپ حمايتي يها شبكهي و توسعه فرد يزير برنامه ،يپرور نياز جمله جانش ييتواند با استفاده از راهبردها يم

  .منجر شود يمطلوب جيرا برطرف كرده و به نتا
هـاي   در خصـوص مقولـه ويژگـي   . مسئولان ارائـه شـده اسـت    ي به مديران وهاي، پيشنهادپژوهشبا توجه به نتايج 
 سـلامت  :قبيـل  يي ازها كه ويژگي شود مي پيشنهاد خدماتي يها سازمان ارشد گيرندگان و مديران رهبري زنان به تصميم

 ها ظرفيت اين كاري زنان را مد نظر قرار داده و از بودن و محافظه همدل جديت، و دقت تعهدپذيري، كوشي، سخت كاري،
جهت اداره شرايط بحراني ضروري بـه   ها در كنار ساير شرايط، داشتن اين ويژگي. كنند استفاده سازمان اهداف راستاي در
هنگـام انتصـاب    كـه  شـود  پيشنهاد مي ،سالارانه در خصوص مقوله انتخاب زنان بر اساس معيارهاي شايسته. رسد مي نظر

هـاي بحرانـي انتخـاب گـردد كـه تخصـص،        و فردي براي اداره موقعيـت  آميز جنسيتي از بين برود نگاه تبعيض ،مديران
شـود در راسـتاي اجـراي عـدالت      بر اساس مقوله عوامل سازماني توصـيه مـي   .شايستگي و توانمندي لازم را داشته باشد

ارشـد   سازماني، فرصت رشد و ارتقا براي زنان در سازمان فراهم آيد و زنـان هماننـد مـردان امكـان انتصـاب در سـطوح      
مديران زن  انتخاب براي سياسي دلايل و نمايشي گيرندگان سازمان از انتصابات همچنين تصميم. مديريتي را داشته باشند

بر اساس مقولـه   .باشند پررنگ مديريتي هاي پست به دستيابي براي شغلي يها كارراه و سازماني ضوابط و هكرد خودداري
هايي  فرصت ها آنبراي رشد و ارتقا توجه گردد و براي  ها آنهاي  ت زنان و انگيزهشود به تمايلا ترجيحات زنان توصيه مي

استفاده از راهبردهاي اسـتخراج  . هاي زنان در سازمان تقدير شود ها و موفقيت مشابه مردان در سازمان فراهم آيد و تلاش
 صـخرة تر پديـده  مـؤثر ر بـه مـديريت   ي حمايتي و توانمندسـازي منج ـ ها پروري، شبكه شامل جانشين ،ها شده از مصاحبه

شـود   پروري توصيه مـي  جانشين ةدر خصوص مقول. شود اي و كاهش پيامدهاي منفي و نيل به پيامدهاي مثبت مي شيشه
سـازي انجـام    اقداماتي از قبيل استعداد يابي، آمـوزش و توانمنـد   آميز مخاطرهقبل از انتصاب زنان در مشاغل مديريتي كه 

در هنگـام تشـكيل بانـك اسـتعدادهاي سـازمان، زنـان بـا اسـتعداد را          ها سازماندگان و مديران ارشد گيرن تصميم .پذيرد
براي شناسايي يا انتخـاب اوليـه    .انجام دهند ها آني ها پرورش استعداد منظور بهي لازم را ها ريزي ه و برنامهكردشناسايي 

ملكرد بالاتر از متوسط طي سه دوره گذشته، تمايل به رشد و يي مانند تعهد به سازمان، سابقه عها توان از شاخص مي افراد
آمـوزش   فراينـد ي آموزشـي موجـود در   هـا  سپس از برنامه. كرداستفاده ... يادگيري فرد، دارا بودن توان بالقوه مديريتي و 
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چرخش شغلي  ي شبيه سازي شده، يادگيري در حين كار، منتورينگ و كوچينگ،ها آموزش: از جمله ،سازمان استفاده كرد

و همچنين خـود مـديران زن در    ها سازمانشود كه  ريزي توسعه فردي توصيه مي در خصوص مقوله برنامه. ها مانند اين و
هاي سياسي، اعتمـاد بـه نفـس و هـوش      هاي ارتباطي ، مهارت هاي فردي و سازماني از قبيل مهارت زمينه توسعه مهارت

ي هـا  ي مـرتبط، انتخـاب مربـي يـا مشـاور، برگـزاري دوره      ها مطالعه كتاب: قبيلو اقداماتي از  كنندريزي  هيجاني برنامه
زنان سبك مديريتي متناسب با شرايط را در پيش گيرند  .انجام شود... ي آموزشي وها ي فردي و كارگاهها آموزشي مهارت

ز سبك مشاركتي و حساسيت سبك رهبري مورد نياز براي شرايط امرو. كنندگيري سبك رهبري مردانه اجتناب كار بهو از 
هـاي   پسـت شود بعد از انتصاب مديران زن در  ي حمايتي پيشنهاد ميها در خصوص مقوله شبكه. ستها به نيازهاي انسان

هـاي   كـه بـين مسـئوليت    شـود به عمل آيد و شـرايطي فـراهم    ها آنهاي سازماني لازم از  مديريتي، حمايت آميز مخاطره
ي مـديران زن، سـاعات   هـا  اقداماتي مانند اعتماد بـه توانمنـدي   .دشودآنان تعادل برقرار  هاي شغلي خانوادگي و مسئوليت

  .كند مي به كاهش پيامدهاي منفي كمك... كاري منعطف، كاهش ساعات كاري، امكانات رفاهي و
يران، براي مثال، با توجه به شـيوع ويـروس كرونـا و دوركـاري مـد     . هايي همراه بوده است اين مطالعه با محدوديت

هـا و   مصـاحبه  كه شد تلاش اين، دشوار بود، با وجود نامه پرسشها از طريق  آوري داده ها و جمع انجام تعدادي از مصاحبه
از  ،اي شيشه صخرةشوندگان با پديده  مصاحبه نبودنآشنا. هاي بهداشتي صورت گيرد با رعايت پروتكل نامه پرسشتكميل 
صورت حضوري تكميل شود و توضـيحات مـورد نيـاز     ها به نامه پرسششد  تلاش ينا هاي اين مطالعه بود، با وجود چالش

  .توسط محقق داده شود نامه پرسشبراي فهم 
شـود كـه سـاير     ي خدماتي پرداخته است، پيشنهاد مـي ها سازماناي در  شيشه صخرةحاضر به بررسي پديده  ةمطالع

. كنندي توليدي پرداخته و نتايج را با تحقيق حاضر مقايسه اه سازماناي در  شيشه صخرةمحققان به بررسي بررسي پديده 
تـري از ايـن پديـده     تواند ديد عميـق  مي ،هاي قومي، مذهبي و نژادي اي براي اقليت شيشه صخرةهمچنين تبيين الگوي 

ين سبك و همچن شوند آميز مي هايي كه سبب انتصاب زنان به مشاغل مخاطره به شناسايي بحران پژوهشاين . دكنايجاد 
 .تواند براي ساير پژوهشگران جالب باشد ، اين موضوع ميط بحران نپرداخته استييتي زنان در شرارمدي

  منابع
مطالعـات   .ي دولتـي هـا  سـازمان مطالعه نوع مشاغل مديريتي و نيازهاي شغلي مـديران زن در  ). 1386(بابايي زكليكي، محمد علي 

  . 58 -39، )3(5، اجتماعي روان شناختي زنان

زن ورزش كشـور   رانيمد يدر توانمندساز يو سبك رهبر يا شهيصخره ش دهينقش پد). 1399( يعل ،نژاد يميفه ؛صايرم ،انيجالس
 . 622  -611 ،)4(10 ،)يا منطقه يزير برنامه( ايفصلنامه جغراف .داريبا توجه به اهداف توسعه پا

زنـان در   تيريمـد  يا شـه يعوامل مـؤثر بـر صـخره ش    يالگو نيتدو). 1400(شهرام  ،علم؛ زهرا ،ايهژبرن ؛نجف يي،آقا ؛زهرا ي،عيرف
  .172-141 ،)1(9 ،در ورزش يمنابع انسان تيريمد. رانيا يورزش يها سازمان
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 اقيبر اشـت  يجو سازمان تأثير). 1398(فاطمه  ،نسب يموسو ؛رحمزهيام ي،سبز ي؛دموسيس ي،خادم ؛شهاب ي،بهرام ؛منوچهر ي،ططر

. غـرب كشـور   يهـا  كاركنـان زن ادارات ورزش و جوانـان اسـتان    يا شـه يصخره ش يگريانجينقش مبا  يو سكوت سازمان
  . 112 -103 ،)3(8 ،يورزش تيريمددر  يكاربرد هاي پژوهش

 يهـا  طيمردانـه در مح ـ  يعلم ـ يهـا  زنـان در ورود بـه شـبكه    يهـا  چـالش ). 1391(پور، مهديه  پور، آرين؛ لبافي، سميه؛ جلال قلي
  . 43-63، )2(10، استيتوسعه و س در زن. يدانشگاه
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