
کم شـــده است و متأســـفانه تعداد مدیران زن در 
این وزارتخانه بســـیار انگشت شـــمار هستند. از آن 
جایـــی که آموزش وپرورش در اســـتان ها ۳۲ مرکز 
دارد، از ایـــن ۳۲ مرکز فقط یکـــی از مدیران کل را 
از زنان انتخاب کرده اند. گفتنی است ۲۴۲ معاون 
مدیـــرکل در کشـــور وجـــود دارد که از ایـــن تعداد 
تنها ۱۲ نفر خانم هســـتند و ۷۵۰ منطقه آموزشی 
داریـــم کـــه در ۱۹ منطقه مدیران زن مشـــغول به 
کار هســـتند. بـــه اعتقاد من در حـــوزه مدیریت در 
آموزش وپـــرورش بایـــد بـــه انتصاب مدیـــران زن 
توجه بیشـــتری کرد، البته سعی شـــده تا اندازه ای 
کارشناسان و مســـئولان و رؤســـای گروه ها از زنان 
انتخاب شـــوند، اما هنوز در عرصه مدیریتی زنان 
در ایـــن وزارتخانـــه ضعیف هســـتیم. ان شـــاءالله 
در ســـال های آینده بتوانیم شـــاهد پیشرفت های 
بیشتری در این حوزه باشیم، متأسفانه هنوز نگاه 
مردســـالارانه در خصـــوص مدیریت زنـــان وجود 
دارد و همین نگاه مردســـالارانه ســـبب شـــده که 
تنها تقریباً ۷ درصـــد از مدیران آموزش و پرورش 
از زنان انتخاب شـــوند. قطعاً با توجه به اشـــتغال 
اکثریتی زنان در آموزش وپـــرورش این وزارتخانه 

باید در انتصاب مدیران زن پیشرو باشد.
ë میزان انتصاب زنان مدیر در شهرداری ها 

معاون توسعه منابع انسانی شهرداری تهران 
هم در زمینه انتصاب مدیران زن به »ایران« بیان 
مـــی دارد: ایفای نقش بانـــوان در اداره جامعه، در 
وهله نخســـت حـــق طبیعی آنان اســـت و پس از 
آن حـــق کل جامعـــه در بهره منـــدی از تمایلات، 
تصمیم ها، تفکرات و ســـلیقه هایی است که بنابه 
حکمت الهی در بانوان شدت و تراکم یافته است 
و جامعـــه ای که از آنها محروم شـــده، قطعاً دچار 
نقص و کمبود است. نمی توان، بدون بهره مندی 
حداکثری از گرایش فطری بانوان به این مقولات، 
به شفافیت، اخلاق  مداری، نوع دوستی، پاکدستی، 
آراستگی محیط، زیبایی منظر، انضباط و بسیاری 

هنجارها و ارزش های اجتماعی و ســـازمانی مقید 
و متمایل بود.

به گفته حامد مظاهریان، مدیریت شهری نیز 
در دوره کنونـــی با وجود همه تغییـــرات در نام ها 
و چهره هـــا، همواره بـــه اصل ضرورت اســـتیفای 
ســـهم شایســـته بانوان در اداره شـــهر باور عمیق 
داشـــته و به دنبال حذف جایگاه های تشریفاتی و 
صوری بانوان و فراهم آوردن فرصت های واقعی 
و عملیاتی برای مشـــارکت ایشـــان بوده و هست. 
این اراده و عزم در دو ســـند کلان مدیریت شهری 
عینیت خـــاص یافتـــه و مبنای عمل قـــرار گرفته 

است:
۱- ماده ۷۴ برنامه پنج ساله سوم توسعه شهر 
و شهرداری تهران، که مقرر داشته است که تا پایان 
برنامه،۳۰ درصد از پست های مدیریتی به بانوان 

اختصاص یابد.
۲- مصوبـــه شـــماره ۱6۰/۲۵8۱/۱۷۱۲۳ مورخ 
۱۳۹8/6/۲۵ شورای اسلامی شهر تهران که مقرر 
داشـــته اســـت پس از این ۱۵ درصد از پســـت های 

مدیریت حرفه ای به بانوان جوان تعلق گیرد.
او در ادامـــه اضافه می کند: بـــرای درک بهتر از 
شـــرایط صدور چنین احکامی و نیز فهم شـــرایط 
اجـــرای آنها، مـــروری اجمالـــی بر برخـــی آمارها 
درباره وضعیت کنونی بانوان در مدیریت شهری، 
خالی از لطف نیســـت. آمارها نشـــان می دهد که 
در طول بیش از ۱۰ســـال گذشـــته و بویـــژه در دوره 
پنجـــم مدیریت شـــهری، ســـهم بانـــوان در بدنه 
شـــهرداری تهران همواره و به آرامی روبه افزایش 
بوده و از حدود ۱6درصد در ســـال ۱۳۹۲ به حدود 
۲۰ درصد کارکنان در ســـال ۱۳۹۹ رســـیده اســـت. 
همین آمارها جهش قابل ملاحظه  ســـهم بانوان 
در پســـت های مدیریتی را در طول دو سال گذشته 
و مقارن با اســـتقرار مدیریت شهری جدید نشان 
می دهد به گونه ای که ســـهم کمتـــر از 6 درصدی 
بانـــوان از پســـت های مدیریتی شـــهرداری تهران 
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بهناز موحدی: 
در سال ۱۳۹۶ انتصاب زنان در پست های مدیریتی ۱۳.۶ 

درصد بود که خوشبختانه این رقم در سال ۱۳۹۸ به ۲۰ 
درصد رسید و در سال جاری نیز این رقم با افزایش قابل 
توجهی به بالای ۲۵ درصد رسیده است. در حوزه زنان 

و خانواده ۲۷۳۵ سمن فعال وجود دارد که در حوزه 
اشتغال زنان در پست های مدیریتی عملکرد شایانی 

دارند. تعداد سمن ها در سال ۱۳۵۷ تنها ۵۵ عدد بود اما 
در سال ۱۳۹۲، ۲۶۷۷ و در سال ۱۳۹۶ تعداد سمن ها در 

حوزه زنان و خانواده به ۲۷۲۲ رسید. امید است که نرخ 
اشتغال زنان در پست های مدیریتی در ماه های پیش رو، 
در زمان بسیار کوتاهی به ۳۰ درصد که درخواست رئیس 

جمهوری بوده است، برسد

صعود زنان درقله های مدیـریت
گزارش »ایران« از نقش ورشــد سهم زنان در پســت های اجرایی در سه سال گذشته

دانـــش  در 
ســـی  معه شنا جا
تحرک  اصطلاح 
 social اجتماعی 
بـــه   mobility
یـــک  از  تغییـــر 
منزلت اجتماعی 
بـــه منزلـــت دیگر گفتـــه می شـــود. در یک 
جامعـــه افـــراد ممکـــن اســـت بـــه منزلت 
پاییـــن یا بـــالا تحرک پیـــدا کنند یـــا در یک 
جایگاه شـــغلی صعود یا نـــزول پیدا کنند. 
معتقدنـــد  شناســـان  جامعـــه  همچنیـــن 
میزان تحصیلات، جنســـیت و شـــغل پدر 
در زمـــره این عوامـــل می باشـــند، هرچند 
میزان تحرک در جوامع صنعتی پیشـــرفته 
بسیار بیشـــتر از جوامع توسعه نیافته -چه 

روستایی و چه شهری- است. 
آنها از طرف دیگر بـــرای تحرک اجتماعی 
انواع مختلفی تشخیص داده اند: از جمله 
»تحرک عمودی« که به تغییر جایگاه یک 
فرد از یک طبقـــه اجتماعی به طبقه دیگر 
گفته می شـــود و مثال آن شـــخصی اســـت 
که از ســـطح کارمند یـــک اداره به مدیریت 
بخـــش یا کل اداره ارتقا پیـــدا می کند که در 
اثـــر این ارتقا مســـئولیت و حتی درآمد وی 
نیـــز افزایش می یابد. البته گاهی این تغییر 
عمودی »نزولی« می شـــود مثل کسی که از 
مدیریت یک سازمان کنار گذاشته می شود. 
نـــوع دیگر تحرک اجتماعی عبارت اســـت 
از »تحـــرک افقـــی« که حرکت فـــرد از یک 
شغل به شـــغلی دیگر اما در همان سطح 
اجتماعی اســـت. مانند کارمندی که تغییر 
شـــغل می دهد ولـــی جایـــگاه اجتماعی او 
هیـــچ تغییری نمی کنـــد. عوامل مختلفی، 
مســـتقیم یـــا غیرمســـتقیم، در شـــدت و  یا 
ضعف این تحـــرک اجتماعی مؤثرند مثل 
تحصیـــلات،  نژاد، قومیـــت، ازدواج، فرزند 

چندم بودن و البته جنسیت.
کـــه تحـــت عنـــوان  در گزارشـــی جدیـــد 
  The Global Social Mobility Report ۲۰۲۰
منتشـــر شـــده اســـت ضمن بررســـی کمی 
برابـــری فرصت هـــا در جوامـــع مختلف و 
ســـنجش عوامل مؤثر بر تحرک اجتماعی 
بیـــن 8۲  در  از جملـــه عامـــل جنســـیت، 
کشـــور که مورد بررســـی قرار گرفته اند پنج 
کشـــور دانمـــارک، نـــروژ، فنلاند، ســـوئد و 
ایســـلند بالاترین میزان تحـــرک اجتماعی 
را دارنـــد. هر چند نام کشـــور ایران در میان 
کشورهای مورد بررســـی نیست ولی با قرار 
گرفتن کشـــور آســـیایی ترکیـــه در رتبه 6۴، 
احتمـــالًا می تـــوان پیش بینی کـــرد که رتبه 
ناامیدکننـــده ای به دســـت می آمد. بدیهی 
اســـت در جامعه ما با تغییرات ســـاختاری 
در پی انقلاب اسلامی، که جایگاه و منزلت 
اجتماعی افراد و گروه ها بشدت تغییر کرد 
این امکان به وجود آمد که زنان نیز شامل 
این تغییر منزلت بشـــوند.  هر چند بررسی 
و تحلیـــل تحرک اجتماعی زنـــان به عنوان 
نیمـــی از جامعـــه در اثر تحـــولات رخ داده 
مســـتلزم کار گســـترده می باشـــد اما با این 
مقدمـــات می توان با بررســـی یک نمونه از 
تغییرات و تحـــرکات اجتماعی زنان یعنی 
در زمینه مدیریت و کســـب مسئولیت های 
دولتی و مقایســـه آن ها، صعودی یا نزولی 

بودن آن را روشن نمود.
به بیـــان دیگر هدف اصلی این نوشـــتار 
بیـــان ایـــن مطلب اســـت که اگر سیاســـت 
اجتماعـــی و اقتصـــادی حاکم بـــر دولت، 
افزایش تحرک اجتماعی، خاصه در رابطه 
بـــا زنان می باشـــد، همـــان طور که شـــاهد 
وعده هایی در این زمینه بوده ایم، ضروری 
ایـــن تحـــرک  اســـت بســـترهای مناســـب 
صعودی و ارتقـــای جایگاه زنان در جامعه 

ایجاد شود.
از جمله این بسترها می توان به:

-آموزش مناسب
-افزایش آگاهی
-توانمند سازی

-شایسته سالاری
-ایجاد فرصت های برابر

-حق انتخاب
-اعتماد به زنان

که از همه مهم تر است، اشاره کرد.
بدون شـــک یکـــی از حوزه هـــای بالقوه 
برای رشد تحرک اجتماعی حضور زنان در 
حوزه های مختلف مدیریتی کشور است. از 
آنجا که طبق آمار ارائه شـــده، با برداشـــتن 
قدم هایی نه چندان بـــزرگ، میزان درصد 
حضـــور زنان در پســـت های مدیریتی از ۱۳ 
درصد در سال ۹6 به ۲۰ درصد در سال ۹8 
رسیده است و در ســـال ۹۹ نیز با تداوم  آن 
به حـــدود ۲۵ درصد در کل کشـــور نزدیک 
شـــده اســـت اما این رقم با وعده های داده 
شده توســـط مسئولان هنوز فاصله داشته و 
باید گفت همچنان تـــا تحقق فرصت های 
برابـــر و ظرفیت هـــای بالقوه در قشـــر زنان 
جامعـــه، ما هنـــوز راهی طولانـــی در پیش 
داریـــم، چراکـــه تحرک اجتماعـــی، پویایی 
توسعه ساختار اجتماعی جامعه را تعیین 
می کنـــد و این بـــرای زنده مانـــدن جامعه 

امری ضروری است.

هنوز راه درازی باقی است

رویا بلوری
 جامعه شناس و 
فعال حوزه زنان ت

اش
دد

یا

2

زنـــان فعـــال و توانمنـــد با مـــدارج بـــالای علمی 
روبه فزونی اســـت و توانایی شـــان بـــرای دریافت 
شـــغل های پرمسئولیت که با شـــاخص های ویژه 
ســـنجیده می شـــود، قابل احراز است، بی تدبیری 
محض خواهد بود اگر ســـهم مناسبی از مناصب 
مدیریتـــی و اجرایی ســـازمان در اختیار این منابع 
انســـانی بالنده تنها به صرف جنســـیت قرار داده 
نشود. باید توجه داشت که سرمایه گذاری سازمانی 
برای زنان شاغل یعنی برداشتن هر آنچه که مانع 
از شکوفایی آنهاســـت و از رقابت سالم شان برای 
دستیابی به مناصب مدیریتی جلوگیری می کند. 
از آنجا که ارتقا باید فرآیندی اندیشـــمندانه باشد 
هر نوع ضابطه ای جز شایســـتگی ها و کارآیی های 
افـــراد بـــرای احراز پســـت و مقـــام غلط اســـت و 
یک ســـازمان ســـالم هرگز مبانـــی اصلی گزینش 
نیـــروی انســـانی، یعنـــی لیاقت و شایســـتگی را با 
جایگزینی انگاره های جنســـیتی تباه نمی کند. در 
چنین ســـازمانی افراد می توانند با یکدیگر رقابت 
کننـــد و در این رقابت ها براســـاس اســـتعدادها و 
توانایی هایـــی که از خود نشـــان می دهنـــد، امتیاز 
بگیرند. طبیعی اســـت که زنـــان در چنین نظامی 
نیز در جایگاه مناسب خود باشند و نه تنها موجب 
بالا رفتـــن میزان بهره وری ســـازمان شـــوند بلکه 
حضورشان در جایگاه تصمیم گیر و تصمیم ساز، 

بازتاب مؤثری در کل جامعه بیابد.
او بـــا اشـــاره به ایـــن نکته کـــه ســـازمانی که رو 
بـــه آینـــده دارد براحتـــی نمی توانـــد صلاحیت و 
مهارت هـــای رهبـــری زنـــان را در ایجـــاد انگیزه و 
تعالی بخشـــی و بهبود فرهنگ ســـازمانی نادیده 
بگیـــرد ، می گویـــد: در هر ســـازمانی بـــه تمام این 
دلایل مهم به مدیران زن بیشـــتری نیاز اســـت و 
خبر خوب این است که پس از سال ها بی توجهی، 
ارتقای حرفه ای زنان در ســـمت های مدیریتی نه 
تنهـــا در ایران که در جهان رو به فزونی اســـت  اما 
کافی نیست. همراهی سازمانی با زنانی که در هر 

شغلی، آرزوهای خود را دارند، در واقع احترام به 
همراهی آنان در محیط خانواده و کار است و این 
به جای آوردن احترام و رفتار منصفانه و عادلانه 
بـــه یقین دنیای ما و ســـازمان های آن را به مکانی 

بهتر برای زندگی و کار تبدیل خواهد کرد.
حیدری در ادامه به انتصاب زنان در پست های 
مدیریتی وزارت فرهنگ و ارشـــاد اســـلامی اشاره 
کـــرده و توضیح می دهد: به طـــور کلی و با نگاهی 
گذرا بـــه آمار می توان اعلام داشـــت که در ســـال 
۱۳۹۲ تعـــداد مدیـــران زن از ۲۳ نفر به تعداد ٤٥ 
نفر در سال ۱۳۹8 و ٤۷ نفر در سال ۱۳۹۹ افزایش 
داشـــته که با رویکردهای دولـــت و وزیر فرهنگ و 

ارشاد اسلامی انتظار افزایش آن نیز می رود.
ë  نگاه مردســـالارانه در خصـــوص مدیریت زنان

وجود دارد
مدیرکل امـــور زنان وزارت آمـــوزش و پرورش 
هم بـــا بیان اینکـــه دو میلیون و ۴۰۰هـــزار کارمند 
رســـمی در دولت وجود دارد و تقریباً یک میلیون 
از آنها خانم هستند، به »ایران« توضیح می دهد: 
از ایـــن تعـــداد خانـــم کارمنـــد در کل دولت ۵۰۰ 
هزار نفر در آمـــوزش و پرورش فعالیت می کنند، 
یعنی نیمـــی از زنان کارمند دولـــت در آموزش و 
پرورش کار می کنند. فرحناز مینایی پور، می گوید: 
آموزش و پـــرورش خانـــم  6۰ درصـــد معلمـــان 
هســـتند و در حقیقـــت آموزش وپـــرورش یکی از 
وزارتخانه هایی اســـت که در آن حوزه زنان بســـیار 
فعـــال و گســـترده اســـت. از آنجایـــی کـــه هفت و 
نیم میلیـــون دانش آموز دختر در کشـــور در حال 
تحصیل هســـتند، در مورد انتصابات مدیران زن 
در دولت انتظـــار آن می رود که تعداد مدیران زن 
در آموزش و پرورش بســـیار زیاد و بیشـــتر از سایر 
وزارتخانه ها باشد، اما متأســـفانه اینگونه نیست، 
البته در سال های گذشـــته معاونین زن به تعداد 
زیادی در آموزش وپرورش اشـــتغال داشتند، ولی 
در حـــال حاضر ایـــن روند تا انـــدازه قابل توجهی 

در ســـال ۱۳۹۲، هـــم اکنـــون به حـــدود ۱۵ درصد 
افزایش یافته اســـت. داده ها درباره ترکیب سنی و 
تحصیلات بانوان شـــاغل در شهرداری تهران نیز 
حاوی نکات امیدبخشی است. متوسط تحصیلات 
بانوان نسبت به آقایان در سطح بالاتری قرار دارد 
و میانگین سنی بانوان نیز پایین تر از آقایان است.

معاون توسعه منابع انسانی شهرداری تهران 
در خصوص توجه به روند تغییر ســـهم بانوان در 
سطوح ارشـــد مدیریت شـــهری در ماه های اخیر، 
معتقد است که این اتفاق گویای افزایش تدریجی 
نقـــش آفرینـــی بانـــوان در پســـت های انتصاباتی 
شهرداری تهران و اهتمام تمامی ارکان مدیریت 
شـــهری به این مهم اســـت. باید توجه داشت که 
همه این نرخ های مثبت و افزایشـــی، در شرایطی 
حاصل می شـــود که تجربه هـــای میدانی حاکی از 
پایین بودن نســـبی آمادگی های ذهنـــی، روحیه و 
خودبـــاوری بانـــوان برای تصدی مســـئولیت های 
فـــوق  آمارهـــای  امـــا  اســـت.  بزرگتـــر  و  بیشـــتر 
فرصت های گسترده برای بهره مندی شهر تهران 

از ظرفیت های بانوان را بخوبی نشان می دهد.
به گفتـــه مظاهریـــان، بـــه فعلیـــت درآوردن 
ظرفیت های بانـــوان نیازمند ایجـــاد فرصت های 
بیشتر برای تجربه اندوزی، کسب خبرگی و اعتماد 
به نفـــس برای ایشـــان اســـت. رویکـــرد معاونت 
توسعه منابع انسانی شهرداری تهران در ماه های 
اخیر و در برنامه های سال ۱۳۹۹، علاوه بر نظارت 
و هدایت کلیت ســـازمان شـــهرداری تهران برای 
تحقق هدف گذاری های انجام شـــده برای ارتقای 
مشـــارکت بانوان، تمرکـــز اجرایی بـــر توان  افزایی 
بانوان اســـت. در این راســـتا و به عنوان اولین گام، 
در دی و بهمـــن ۱۳۹8، نخســـتین گـــروه از بانوان 
شـــهرداری، در »کانـــون ارزیابی و توســـعه« تحت 
ارزیابی قرار گرفتند تا بر اســـاس شناســـایی نقاط 
قـــوت و زمینه های قابـــل بهبود ایشـــان، »برنامه 
توسعه فردی« و راهکار مناسب آنان تدوین شده 
و به اجرا گذاشته شود. تداوم این روند در ماه های 
آتی و در ســـال ۱۳۹۹ در دســـتورکار قرار داشـــته و 
بودجه های مختص این مهم نیز پیش بینی و ارائه 

شده است.
 صعود ۲۵ درصدی زنان در پست های مدیریتی
بهنـــاز موحـــدی، مدیـــرکل برنامه ریزی هـــای 
معاونت امور زنان و خانواده رئیس جمهوری نیز 
با اشاره به اینکه در دولت دوازدهم برای اولین بار 
کارنامه وضعیت اشـــتغال زنان در کشـــور تهیه و 
بحث عدالت جنســـیتی مطرح شـــده اســـت، به 
»ایران« می گوید: عدالت جنســـیتی ذیل عدالت 
اجتماعـــی قرار می گیـــرد و عدالت اجتماعی جزء 
مبانی دینی در قانون اساســـی کشـــور ما به شـــمار 

می رود.
به گفتـــه موحدی، عدالت جنســـیتی به لحاظ 
علمـــی هـــم زیرمجموعـــه توســـعه اجتماعـــی و 
توانمندســـازی زنان است. اگر بنا باشد در کشور به 
توسعه برسیم، باید از زنان به عنوان سرمایه های 
انســـانی اســـتفاده شـــود و فرصـــت بهره مندی از 

مواهب توسعه را برای زنان فراهم کنیم.
مدیرکل برنامه ریزی هـــای معاونت امور زنان 
و خانواده رئیس جمهـــوری، درباره انتصاب زنان 
در پســـت های مدیریتی توضیح می دهد: در سال 
۱۳۹6 انتصاب زنان در پســـت های مدیریتی ۱۳.6 
درصد بود که خوشبختانه این رقم در سال ۱۳۹8 
به ۲۰ درصد رســـید و در سال جاری نیز این رقم با 
افزایش قابل توجهی به بالای ۲۵ درصد رســـیده 
است. در حوزه زنان و خانواده ۲۷۳۵ سمن فعال 
وجود دارد که در حوزه اشتغال زنان در پست های 
مدیریتی عملکرد شـــایانی دارند. تعداد سمن ها 
در سال ۱۳۵۷ تنها ۵۵ عدد بود اما در سال ۱۳۹۲، 
۲6۷۷ و در ســـال ۱۳۹6 تعداد ســـمن ها در حوزه 
زنان و خانواده به ۲۷۲۲ رسید. امید است که نرخ 
اشتغال زنان در پســـت های مدیریتی در ماه های 
پیش رو، در زمان بســـیار کوتاهی به ۳۰ درصد که 
درخواســـت رئیس جمهوری بوده اســـت، برسد و 
شـــاهد اشتغال زنان در پست های مدیریتی بسیار 

بیشتر از این ارقام باشیم.

مناصـــب بالاتـــر راه پیدا کننـــد. به نظر می رســـد 
پیش فرض هایـــی در جامعـــه ما از گذشـــته وجود 
دارد کـــه »زنـــان نمی تواننـــد« و پذیـــرش این امر 
موجب شـــده تا خود زنان به ســـهم اندکشـــان در 
عرصه های گوناگون راضی باشند. پذیرش این امر 
در درازمدت موجب شده تا زنان سرخورده شوند و 

توسعه در بلندمدت اتفاق نیفتد.
پنجم( بخش اعظم جمعیت شاغلین کشور 
را زنان تشکیل می دهند پس می توانند حدود یک 
سوم جایگاه های مدیریتی را نیز کسب کنند. در این 
خصوص همان طور که اشـــاره کردیم اعتماد آنها 
به خودشـــان در وهله اول و بعد اعتماد ســـازمان 
به آنان در وهله بعـــد را به عنوان اولین قدم برای 
تحقق این امر بایـــد در نظر گرفت. در این راه باید 
این آمـــوزش به مدیـــران داده شـــود که بـــه زنان 
توانمند و مســـتعد اعتماد کنند و به آنان فرصت 

دهنـــد تا بتوانند قابلیت های مدیریتـــی خود را به 
اثبات برسانند.

در آخر می توان به نتایج بسیاری از پژوهش ها و 
تحقیقات ارجاع نماییم که حاکی از آن است برخی 
از پســـت های مدیریتی و منصب بالای ســـازمانی 
بهتر اســـت در دســـت زنان باشـــد چرا کـــه زنان از 
روحیه مشارکت جویانه، صبر و بردباری و ظرافت 
بیشتری برخوردار هســـتند. تصدی در پست های 
مدیریتی در آموزش و پرورش، بهداشت و درمان 

و اقتصاد نیاز به چنین شاخصه هایی دارد.
لـــذا منطقی به نظر می رســـد تا در این راســـتا 
جهت تعیین سهم و جایگاه دقیق و مناسب زنان 
در پســـت های مدیریتی و ســـهم ۳۰ درصدی که 
رئیس جمهور وعده آن را در چند سال گذشته داده 
بود بسیاری از موانع به طور اساسی برطرف شوند 
و دستگاه های مربوطه برای تحقق آن تلاش کنند. 

خانم های جامعه تعمیم داده می شـــود در حالی 
که در عملکرد مردان این گونه ملاحظه نمی شود. 

دوم( موانع ســـاختاری که از گذشـــته تاکنون بر 
ســـر راه ارتقای شـــغلی زنان در ادارات، سازمان ها 
و وزارتخانه ها وجود داشته اســـت. از جمله نادیده 
گرفته شـــدن اســـتعدادهای بانوان که موجب دور 
شدن جامعه از دیدن و در نظر گرفتن ظرفیت های 
خلاقانه و تعاملات اثربخش آنان می شود. در واقع 
در جامعـــه ما این بـــاور وجود دارد کـــه این مردان 
هستند که به عنوان نیروی کارآمد و توانمند در نظر 
گرفته می شـــوند در صورتی که این نـــگاه به بانوان 
کمتر دیده می شود. دلیل عمده این نگاه عدم باور 
به توانمندی زنـــان در حوزه های مدیریتی اســـت، 
زیرا این بـــاور و اعتقاد وجـــود دارد که مدیریت نیاز 
به خلاقیت، نـــوآوری و تفکر پویا و در عین حال زور 

بازوی مردانه دارد. 

ســـوم( موانع فرهنگی از دیگر مشکلات جامعه 
ماســـت که بر سر راه ارتقای شغلی زنان وجود دارد. 
بـــا توجه به فضـــای فرهنگـــی حاکم در کشـــورمان 
محدودیت هـــای جـــذب زنان در حوزه  های پســـت 
مدیریتـــی به طور جدی وجـــود دارد. به عنوان مثال 
در برخی از ســـازمان ها یا وزارتخانه ها این تعریف از 
قبل وجود دارد که محیط مردانه است. گاهی اوقات 
نیز عبور زنان از موانع و مشکلات نیازمند حمایت و 
مانع زدایی  مسئولین ارشد ســـازمان ها و ارگان ها که 
غالباً مردان هستند؛ می باشد. این موانع را می توان 
در بخش هـــای خصوصی و دولتی به شـــکل جدی 
ملاحظه کرد. لذا تا این موانع از سر راه برداشته نشود 
تبدیل قابلیت های زنان به کارکرد و عدم تعادل بین 

قابلیت ها و فرصت ها صورت نمی پذیرد.
چهـــارم( عـــدم باورپذیـــری در زنـــان خـــود به 
خود موجب شـــده تـــا آنـــان نتوانند بـــه راحتی به 

ایـــن امر نه تنها موجب می شـــود تا تحقق اهداف 
و آرمان های انقلاب ســـرعت بخشـــیده شود بلکه 
توسعه ای برابر و متوازن برای جامعه حاصل شود.
به هرحـــال به دلیل آن که تاکنون از ظرفیت ها 
و پتانســـیل های زنـــان جهت تصدی پســـت های 
و  تصمیم ســـازی  موقعیت هـــای  و  مدیریتـــی 
تصمیم گیری های ســـازمانی کمتر اســـتفاده شده 
، دگرگونی و تحول در ســـاختار مدیریتی بانوان در 
سازمان ها نیز به کندی انجام شده است. ضرورت 
دارد بپذیریم مشـــارکت و موفقیت زنان در حوزه 
مدیریت هنگامی امکان پذیر خواهد بود که جامعه 
توانمندی های زنان را باور کرده و به این قشـــر توانا 
اعتماد کند. بی تردید دســـت یافتـــن به این هدف 
میســـر نمی گـــردد مگر اینکـــه اعتماد بـــه نفس و 
ارائه گســـترده توانمندی های نهفته بانوان توسط 

خودشان صورت پذیرد.


