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 چکیده
با . اندشدهبیشتری برای حضور و رقابت با مردان برخوردار  یهافرصتدر دنیای سازمانی، زنان از 

عی با موان عالی یهامقام به زنان ورود و ، پیشرفتهاسازمانوجود افزايش مشارکت زنان در 
حاضر با هدف  پژوهش راستادر اين  .شودیمشناخته  یاشهیشتحت عنوان سقف روست که هروب

انجام  در شرکت ملی نفت ايرانبا استفاده از روش کیفی کیو ارتقای زنان  یروشیپشناسايی موانع 
و  شانتخاب شده بر اساس پروتکل پژوهمطالعه  19کیو از طريق  یهاگزارهبدين ترتیب که گرفت. 
 بره و نخبگانخگفتگو با افراد  تلويزيونی و یهابرنامه، هاروزنامهمانند نشريات،  یارسانهمنابع 

ختیار در ا )نمودار کیو(کارت و يک پاسخنامه  39متشکل از  یانامهپرسش ،در ادامه اکتشاف گرديد.
( -4مخالفم ) +( تا کاملاً 4نفر از خبرگان قرار گرفت که نظر خود را برمبنای يک طیف کاملًا موافقم ) 43

ده از تحلیل عاملی اکتشافی نوع کیو با استفاشده از طريق  یآورجمع یهادادهمشخص نمايند. 
 روه ذهنیگو  پنداشت هفتنتايج پژوهش نشان داد که  تحلیل قرار گرفت.ومورد تجزيه SPSS افزارنرم

گوهای در اين ال .وجود داردمديريتی  هایسمتبه  يابیدستدر خصوص موانع پیش روی زنان در 
شارهای توانايی کم زنان در تحمل ف»، «سیاسی یهایباززنان در  ترکممهارت » یهاگزارهذهنی، 

رافیايی از نظر جغوابستگی زنان »، «برای زنان کاربه اولويت خانواده نسبت »، «روانی مشاغل مديريتی
 از ترامتیاز عاملی بیش با« به برنامه کاری منعطفزنان نیازمند بودن »و  «و محل زندگی به مردان

 .بودندموانع ارتقای شغلی زنان  نيترمهم
 

روش کیو ملی نفت ايران، شرکت ،یاشهیشارتقای زنان، سقف  :هاکلیدواژه  

 های مدیریت در ایرانپژوهش

 217-184، صص 1400 تابستان، 2، شماره 25دوره 

 کیفی پژوهشی :نوع مقاله
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 مقدمه -1

توسعه کشورها در سايه استفاده از  رکن اصلی سعادت جوامع است و ،برابری جنسیتی

سازندگان  ،زنان .]1[ ديآیمبه دست  دهندیماستعداد زنان که نیمی از نیروی کار را تشکیل 
که مشارکت آنان در بازار کار از  روندیمآينده به شمار  یهانسل دهندگانپرورشو 

با اين وجود زنان در مقايسه با مردان دستمزد  .رودیمتغییرات اجتماعی به شمار  ترينمهم
 رد. [2] شوندیمو در پیشرفت مسیر شغلی خود با موانعی روبرو  کنندیمکمتری دريافت 

بیشتری برای حضور و  هایفرصتجهان و در دنیای سازمانی، زنان از  گوناگون نقاط
 مناسب مديريتی یهاسمت در زنان حضور وضعیت . امااندشدهرقابت با مردان برخوردار 

سازمان مطلوب بوده اما در  ترنيیپاپیشرفت زنان در سطوح  دهدیمآمارها نشان . نیست
 هک شوندیمگماشته  يیهاسمت به معمولً  زنان .[3] ستینچشمگیر سطوح عالی چندان 

در  هاآن شتریب سازمان قرار دارند. نيیپا سطوح در و بوده یرارکت یارهاکبه انجام  ريناگز
 تیندرت مسئول به و کرده فهیوظ انجام یصف رانيمد اریدست عنوان به و یستاد یهاسمت

 از که است مصنوعی مانع زنان، کمرنگ حضور علت .اندداشته بر عهده را یصف رانيمد
 عنوان با مانع اين .کندیم جلوگیری سازمان در عالی یهامقام به زنان ورود و پیشرفت

 وجود گوناگون یهاحالت در است ممکن يادشده مانع .شودمی شناخته 1 یاشهیش سقف
کشور ما نیز از نظر  .[4] شودیم ايجاد هاسازمان يا افراد نگرش اساس بر اغلب و داشته

در مجموعه  یاحرفهمقیاس مشارکت زنان در مديريت که به نسبت درصد زنان متخصص و 
 ، در وضع نامساعدی قرارشودیمنسبت سهم درآمد تحقق يافته بیان  شاغلان کشور و به

 [.5] دارد
ر مانعی ب عنوانبه یاشهیشکه سقف  دهدیمتحقیقات انجام شده در داخل کشور نشان 

که از کل زنان  یاگونهبه  ،کندیمسر راه زنان برای رسیدن به سطوح بالی سازمانی عمل 

در مقايسه . ]6[مديريتی را احراز کنند  یهاپست اندتوانستهدرصد  17شاغل در ايران تنها 
درصد بوده و برای کشورهای ديگری همچون  7/28مانند ترکیه  یدر کشوراين نرخ 

برای وجود  توانیمدليل زيادی درصد است.  5/12 و حدود بسیار پايینعربستان سعودی 
دلیل در کشور ايران، وجود تصورات  ترينمهمبیان کرد، اما شايد بتوان گفت  یاشهیشسقف 

شغلی ايجاد  2یتیجنس. در واقع تصورات قالبی جنسیتی از تداوم شکاف استقالبی جنسیتی 
 رفتار و باورهای پیش داورانه و تبعیض آمیز شوند یدهشکلمنجر به  تواندیمو  گرددیم
مطابق گزارش معاونت امور زنان و خانواده رياست جمهوری کشور، ايران وضعیت . [8]
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اين شاخص که چهار بعد اصلی . مناسبی در خصوص شاخص شکاف جنسیتی ندارد
 2020در سال  ردیگیبرمآموزش، سلامت، مشارکت در اقتصاد و مشارکت در سیاست را در 

 بوده است 148کشور دنیا محاسبه شده است که رتبه ايران در بین اين کشورها  153برای 
[9.] 

 از تربرجسته مراتب به دولتی یهاسازمانعالی  مديريت در یاشهیش سقف مسئله
نیروی کار زنان در توسعه اقتصادی کشور نقش مهمی را ايفا . است خصوصی یهاشرکت

دولتی  یهاسازمانبه خصوص  هاسازمانبه نرخ مشارکت زنان در تمام  ستيبایمو  کندیم
دولتی سبب تقويت سطح آموزش و  یهاسازمانافزوده شود. مشارکت بالی زنان در 

فت نشرکت ملی در همین راستا . ]10[خواهد شد  اشتغال زنان، توزيع درآمد و هزينه خانوار
یروی ادی کشور بازتابی از روند حضور زنان به عنوان نبه عنوان يکی از ارکان اقتص ايران

یار مردان مديريتی کماکان در اخت یهاسمت ،در اين سازمان . با اين حالدهدیمکار را نشان 
 12ا ت 10تعداد زنان شاغل در شرکت نفت  1396که مطابق آمار سال  یاگونهبه قرار دارد. 

از درصد  5/0درصد کل جمعیت کارکنان و  4/8به  99درصد بوده و اين میزان در سال 
 رسیدن در زنان ماندن عقب چرايی بررسی منظور به. [7] ترسیده اسکارگران صنعت نفت 

ست. امتعددی انجام گرفته  یهاپژوهش ،یاشهیش سقف مسئله و بررسی عالی یهاسمت به
خود  که اين مسئله است اساسی یهاپژوهشاما تبیین علت واقعی اين مسئله مستلزم انجام 

است. بنابراين پرسش اصلی مطالعه حاضر اين  روشیپبر ضرورت انجام پژوهش  تأکیدی
هنی ا الگوهای ذزنان وجود دارد و خبرگان چه ديدگاه ي است که چه موانعی در مسیر ارتقای

 به دنبالدر ابتدا  یاتوسعهبا رويکردی نسبت به اين مقوله دارند؟ در اين راستا پژوهشگران 
گوناگون  یهاپنداشت، 3 ویکروشن ساختن موانع موجود بوده و سپس با استفاده از روش 

 .گرددیم، شناسايی شرکت ملی نفت ايرانزنان در  ارتقای یروشیپموانع  در مورد

 

 ادبیات پژوهش -2

 زنان در بازار کار -2-1
ترکیب جمعیتی نیروی کار تغییر يافته و اين روند در آينده نیز ادامه خواهد يافت. اين 

اقلیت  یهاگروهنیروی کار جوان، افزايش تعداد کارگران زن، مهاجران،  تغییرات شامل کاهش
تغییر شگرف در اين زمینه  ترينمهم. با اين وجود شودیمو افراد سالخورده در نیروی کار 

، اقتصاددان کار دانشگاه هاروارد، 4بلوم ديويد ای.  .]11[ ورود زنان به بازار کار بوده است
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که رشد زنان در بازار کار تغییر مهمی است که در بازار کار روی داده است و  داردیماعلام 
پیشرفت زنان در بیست سال آينده محسوب  نيترعمدهدستیابی آنان به سطوح عالی اجرايی 

سراسر جهان در نرخ مشارکت زنان در اين عوامل حاکی از آن بوده که . [12] خواهد شد
به  (.1جدول است )حال تغییر بود و حتی در بعضی موارد سرعت آن نیز در حال تغییر 

 انهیخاورم کشورهای تیوضع 2020در سال  5 یاقتصاد و توسعه یسازمان همکارگزارش 
 یهاپستو اخذ  در اشتغال همچون مصر و اردن و کشورهای مسلمان مانند مراکش و تونس

 هاآناز مردان بوده و میانگین دريافتی  ترنيیپاتوسط در بخش خصوصی بسیار مديريتی 
مديريتی و  یهاپستاما اين تفاوت در اخذ اشتغال و درصد کمتر از دريافتی مردان است.  16

نیز فهرستی از  1در جدول  .شودینمدر بخش دولتی ديده  هاآنمیزان دريافتی  به تبع
 زنان در نرخ اشتغالکشورهای پیشرفته و در حال توسعه آمده است که نشان از تقويت 

اين وضعیت ی همچون ترکیه و يونان کشورهای ديگراما در کشورهای پیشرفته است و 
 نامناسب بوده و سطح پايینی دارد.

 
 ]13[ 2017تا  2010های نرخ اشتغال زنان در کشورهای دنیا طی سال .1جدول 

 

  2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017  

  6/66 7/66 2/66 3/66 7/66 1/66 5/65 6/64 استرالیا

  2/69 9/68 8/68 0/69 1/70 9/69 8/68 2/68 کانادا

  2/50 1/49 7/46 2/42 1/42 4/40 2/39 0/38 شیلی

  0/60 7/59 7/59 8/59 2/60 6/59 6/58 4/58 فرانسه

  0/68 7/67 1/66 2/65 6/64 2/63 4/61 6/59 آلمان

  9/41 1/45 1/48 9/48 7/48 9/47 4/47 1/46 یونان

  8/47 2/47 8/46 0/47 2/47 6/46 3/46 3/45 ایتالیا

  7/60 3/60 1/60 8/59 7/59 5/59 8/58 1/58 ژاپن

  5/53 1/53 6/52 2/52 2/53 2/32 1/53 5/52 کره

  3/51 8/52 0/53 5/53 7/55 5/55 0/54 9/51 اسپانیا

  8/71 3/71 7/69 2/70 9/71 8/71 1/72 8/71 سودان

 6/73 3/73 5/72 6/73 5/73 6/71 1/71 4/70 سوئد
 

  7/28 8/27 2/26 2/42 5/23 8/22 7/22 3/22 ترکیه
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  2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017  

 6/65 3/65 3/65 6/65 8/66 3/66 8/66 6/66 بریتانیا
 

ایالات متحده 
 امریکا

6/65 1/66 6/65 5/65 4/63 4/62 0/62 2/62 
 

 
زنان در دنیا در فعالیت اقتصادی  ينبیشتر 2018در سال که  دهدیمنشان  هایبررس

ده است درصد بو 5/16و  7/28به ترتیب به  یفروشخردهو  یفروشعمدهبخش کشاورزی و 
نان مقدار مشارکت ز درصد است. 1در بخش معدن به میزان  هاآنکمترين میزان اشتغال  و

در بخش کشاورزی برای کشورهايی همچون مراکش و مصر دارای درصد بسیار باليی به 
مرکز آمار و اطلاعات  که از مقدار متوسط دنیا بالتر است. است 7/36و  2/59ترتیب 

ز خبر از نرخ مشارکت تعاون، کار و رفاه اجتماعی در داخل کشور نی وزارتراهبردی 
که  دهدیمنشان و  داده استساله و بیشتر  10درصدی زنان در جمعیت  6/40اقتصادی 

 2/53و  25، 7/21کشاورزی، صنعت و خدمات به ترتیب  یهابخشسهم اشتغال زنان در 
شاخص نسبت به فصل مشابه  نيه اکاز آن است  کیرات حاییروند تغ یبررس. درصد است
درصد  6/1( 1397درصد نسبت به فصل گذشته )زمستان  8/1( 1397ه )بهار سال گذشت

 کاهش يافته است.

 

 یاـشهیشسقـف  -2-2
به منظور  1986برای اولین با توسط مجله وال استريت در سال  یاشهیشاصطلاح سقف 

شد. اين  مطرح، کردیمتشريح موانع نامرئی که زنان را از پیشرفت به مشاغل بالتر منع 
 یهاسازماندر اداره  هاتیاقلبرای اشاره به تعداد اندک زنان و  1990اصطلاح در سال 

در  هاتیاقلکه زنان و  کندیمبیان  یاهشیشسقف . ]14[ رفت به کاردولتی و خصوصی 
عالی در  یهاسمتبه  هاآن. خورندیمدستیابی به سطوح بالی سلسله مراتب شکست 

که  شودیم. اين سرخوردگی باعث آورندیمسازمان نزديک شده اما به ندرت آن را بدست 
را در راه  زیآمضیتبعموانعی  هاآنوجود دارد، يعنی  یاشهیشتصور کنند که يک سقف  هاآن

 یاشهیش. به عبارت بهتر، سقف کنندیمتلاش خود برای دستیابی به سطوح عالی مشاهده 
 یهاردهعبارت است از ناتوانی زنان در بالرفتن از نردبان شغلی و رسیدن به بالترين 

. [15] است شده یسازمفهوم 6یمصنوعسازمانی به دليل مختلفی که تحت عنوان موانع 
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از موانع  یامجموعهبه  ایشیشهمفهوم سقف بیان کردند ( 2019) 7گندلمن بوکستین و 
نامتناسب و  طوربهکه  یسازمان یو عملکردها هااستیسزنان اشاره دارد.  یشغل شرفتیپ

 یاشهیشکنند. سقف  جاديا ضیپنهان تبع ستمیسممکن است  ،گذارندیم ریبر زنان تأث یمنف
بالتر سلسله مراتب محل کار  هایردهزنان در  شرفتیو شفاف است که از پ فيمانع ظر کي

در  هانشان دهنده توزيع ناقص دستمزد یاشهیشسقف در تعريفی ديگر . کندمی یریجلوگ
بالی  یهاپستدر زنان که  ديآیمسازمانی است و هنگامی پیش  یهاپستسطوح بالی 

( 2021) 8همکاران ويور و  .[ 16] سازمانی نسبت مردان هم رده شغلی دريافتی کمتری دارند
زنان  کنندیمو بیان  دهندیمورود تخصصی  یهاحوزه بهرا  یاشهیشموانع ناشی از سقف 

پزشکی به دلیل نوع  یهاتخصصسطوح بال به خصوص  یهاتخصصدر راه دستیابی به 
 یاشهیشاز آنجا که سقف  .شوندیم روروبهمنفی  یهانگرشو  هافرضشیپخود با  تیجنس

ياد  هاآنکه تحت عنوان موانع ارتقا از  -پیچیده است، عوامل ايجاد کننده آن نیز یادهيپد
، بلکه به شودینممتعدد بوده و تنها به وضعیت استخدامی زنان در سازمان محدود  -شودیم

گذشته تحقیقات با بررسی کلی  طوربه .[17] شودیمز کشیده در جامعه نی هاآنموقعیت 
 بیان کرد: توانیمبه شرح ذيل  يیهاهينظردر قالب موانع ارتقای زنان 

 محور: -فرد یهاهینظر -الف 
فردی  یهاتفاوتاجتماعی و  یکارکردهاکه فقدان  کنندیمادعا  9محور  -فرد یهاهينظر

 يیهایستگيشا. از منظر اين رويکرد، زنان فاقد است یاشهیشبین مردان و زنان علت سقف 
در زمینه  هاآنضروری برای رهبری همچون بلندپروازی و اعتماد به نفس هستند. به علاوه 

و رفتارهای نفوذی توانمند نیستند. همچنین  يیپروایبضروری رهبری از قبیل  یهایژگيو
لزم در خصوص ايفای نقش رهبری  یهاآموزشگفت که زنان فاقد تجربیات و  توانیم

 .]6[ هستند
محور  -( طرح کلی رويکرد فرد1994) 10والش صورت گرفته توسط کسل و  یهاپژوهش

، 11 تیجنسقدرت مبتنی بر  یهايیايپوکه عوامل فرهنگی همچون  کندیمرا تغییر داده و ادعا 
 ریتأثمردانه غالب بر سازمان،  یهاارزشبوروکراسی و هنجارها و  یهاسازمانقدرت در 

منجر به پديده سقف  تواندیمفردی دارد که اين مهم  یهاتفاوتبسیار بیشتری در مقايسه با 
که  کنندیم( اثبات 1990) 12 نویگلاز سوی ديگر موريسون و فون . ]18[ شود یاشهیش
را در  هاآن تواندینمزنانه  یهانگرشاجتماعی و  یهاتیفعالو رفتارهای زنانه،  هایژگيو

کند بلکه ريسک گريزی و ترس از شکست است که  تيکفایبمديريتی  یهاسمتتصدی 
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اين ديدگاه بر پژوهش  .[19] کندیممديريتی کمرنگ  یهانقششايستگی زنان را برای ايفای 
)مرتبط با  تروما ینقش زنان در جلسات ملکه به دنبال بررسی [ 17] (2020ويور و همکاران )

حاکم است. اين مطالعه نشان داد که تعداد کمتری از متخصصین و ارائه  ند،بود جراحی(
تخصصی پزشکی و  یهاحوزهدر تمام سطوح  هاآندهندگان زن بودند و متاسفانه تعداد 

 جراحی محدود بود.

 وضعیتی/سازمانی: یهاهینظر -ب
. عوامل باشندیمبه ماهیت محیط کاری مربوط  13 یسازمانو  وضعیتی یهاهينظر

 زا برخی در در ارتقا زنان دارند. اگرچه یتربرجستهمحیطی نسبت به عوامل فردی نقش 
را  خود استخدام برای هاشرکت تفکر و شده محسوب ارزشمندی عنصر زنان هاسازمان

 تلاش ارک به زنان داشتن نگه عقب برای بسیاری از مردان ،با اين وجود اما اندداده تغییر
 مردان شبکه توانیم تاريخ طول در زنان نسبت به مردان نگرش بررسی با .]17[ کنندمی

 که به عنوان شودیممردان جديد شامل مردانی  شبکه .کرد درک را 13 ديجد مردان و قديم
بتی نسبت . اين گروه از مردان نگرش مثاندداشتهو همکار با زنان ارتباط بیشتری  یهمکلاس

پیرامون  اجتماعی متعددی که یهاشرفتیپبه زنان فعال در امور اجرايی دارند. اما با وجود 
ان اجرايی زن یهاتیفعالز هم نگرش بعضی از مردان به وحقوق زنان صورت گرفته است، هن

نسبت  نگرش منفی اين افراد .شودیممنفی بوده است. به اين گروه، شبکه مردان قديمی گفته 
 .برای آنان شده است 14 یصور یهاسمتبه مديريت زنان در بعضی موارد منجر به ايجاد 

ی يا يک موقعیت مديريتی تا حد شده وصوری مديريتی داده  به عبارت ديگر، به زنان حکم
 .[18] مدير است يک دارد اما فاقد قدرت و نفوذرا که فرد عنوان مدير  شودمیساده 

شده است. از  گرفتهزنان در نظر  یاشهیشموانع وضعیتی متعددی به عنوان علل سقف 
به زنان، ارزيابی غیرمنصفانه، نبود  یاحترامیببه نبود فضای حمايتی،  توانیمجمله 
 .]20[ جنسیتی در محل کار اشاره کرد یهاضیتبعشغلی و  کار راههمناسب در  یهافرصت

نبود فرهنگ مناسب دانست. فرهنگی که بتواند به زنان در  توانیميکی ديگر از اين علل را 
يکی از عواملی است  ،در کار یريپذانعطافمتفاوتشان کمک کند.  یهانقشايجاد تعادل بین 

کاری و خانوادگی خود توازن ايجاد  یهاتیمسئولکه زنان به آن نیاز دارند تا بتوانند میان 
زنانی که خانواده خود را در اولويت قرار داده، بیشتر از زنانی که زمان کمتری را  .[21] کنند

اخیر  یهاپژوهش. رندیگیماجتماعی قرار  یهاتيحمامورد  ،کنندیمبا خانواده خود سپری 
و تعهد سازمانی  شودمیحمايت اجتماعی به رضايت شغلی بالتری منجر  دهدمینشان 
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از سويی، برخی از زنان موفق در عرصه مديريت  .[22] زنان به همراه داردبیشتری را برای 
به نوبه خود بر اين باور هستند  اندبودهبا مشکل مواجه  یاشهیشبا اينکه در شکستن سقف 

به  ،ابديیمبه مقام بال دست  وقتی زنی مخصوصاًوجود خارجی ندارد.  یاشهیشکه سقف 
نشانگان ملکه  . اين پديده با عنوانکندینمکمک  یاشهیشساير زنان برای شکستن سقف 

 برای زيادی تلاش که است گونه اين اغلب زن مديران . نگرششودیمشناخته  15عسل زنبور 
 سخت بايد جايگاه اين به رسیدن برای نیز زنان و ساير اندداشته خود فعلی جايگاه به رسیدن

برای رشد و ارتقا دارند  یترمثبتکنند. کارمندان زن در سطوح پايین نگرش بسیار  تلاش
 [.23] مديران زن اشتیاق و تمايل کمتری برای فراهم کردن چنین شرايطی دارند کهدرحالی

 16یاجتماعنقش  یهایتئور -ج
به عنوان عوامل مهمی در بازداشتن زنان از ارتقا به  17یاجتماع یهاشهیکلو  هانقش

خانوادگی زنان مانع  یهاتیمسئول . باور به اين نکته کهروندیمبه شمار مديريتی  یهاپست
قدرت  یهاشبکه، اين نتیجه را به همراه دارد که زنان به شودیماز تعهد آنان به سازمان 

شغلی، زنان شانس بسیار کمتری به عنوان نامزد  راههکار دست پیدا نکنند. بنابراين در میانه 
 .]6[ مديريتی در مقايسه با مردان خواهند داشت یهاسمت

و  گراجمعمديريتی به دلیل ماهیت  یهانقشکه زنان در ايفای  کنندیمادعا  فهایتئوراين 
رقابتی،  یهاسبکحمايتی و نوع پرورششان، کارآمد نیستند. از سوی ديگر، مردان دارای 

زنان با  کهدرحالی بال حفظ جايگاه و قدرت خود هستند؛و مستقل بوده و به دن ريپذسکير
هستند. باور به اينکه، زنان  ترمناسببین فردی، برای کار تیمی و گروهی  یهامهارتداشتن 

هستند، اين کلیشه را  گراهدفمهربان و دلسوز هستند در صورتی که مردان سختگیر و 
نتايج متفاوتی در زمینه اينکه مديران  .18است تفکر رهبر تفکری مردانه  که آوردیمبوجود 

زن بايد چه نوع سبکی )زنانه يا مردانه( را انتخاب کنند، بیان شده است. با اين حال بسیاری 
مجبور هستند  هاآناتخاذ نمايند.  یترمردانه یهایژگيوکه زنان بايد  کنندیمچنین استدلل 

سروکار داشته باشند که اغلب به عنوان  یادهيپدفرهنگ و محیطی مردانه را بپذيرند و با 
( در کتاب خود 2019) 19 یبانچفسکپارک و  .]24[ شودیمالگوی مديريت مردانه مطرح 

در نتايج اين مطالعه  .[25] اجتماعی را در بین زنان و مردان بررسی کردند یهانقشتعارض 
زنان با ايفای نقش مادر و همسر در خانواده احساس تعارض بیشتری با ساير  که ده استآم

اجتماعی خود دارند و از اين منظر ثبات هويت کمتری را تجربه خواهند کرد و اما  یهانقش
اين مورد به . ندينمایماين موضوع در مردان کمتر ديده شده و ثبات هويت خود را حفظ 
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20 میسلبا پژوهش  خصوص
علل قابل قبول که  کندیمارتباط پیدا [ 26] (2017و همکاران ) 

. نتايج اين مطالعه نشان دادندیمناشی از همین نقش اجتماعی زنان را  یاشهیشسقف  دهيپد
زن و  یاثرات آن در انتخاب و ارتقا نامزدها فیتوص ژهي، به وایشیشهوجود سقف داد 

انتخاب و "زنان و هم با  یهم با اثربخش ایشیشهسقف  و پديده است مؤثر هاآن یاثربخش
 دارد. یرابطه منفآنان ” ارتقا
 21محور -تعامل یهایتئور -د

مانع از ارتقای  یسازشبکهمحور، زنان با دوری گزيدن از -تعامل یهایتئوراز ديدگاه 
امر ارتقای  رندگانیگمیتصمو با  کنندینممسیر شغلی خود را مديريت  هاآن. شوندیمخود 

 طورنيا که مديريت است نيا. پیامد اين عمل کنندینمفعالنه ارتباط برقرار  طوربهشغلی 
که زنان از جايگاه فعلی خود راضی هستند. از طرف ديگر همکاران مرد  کندیمبرداشت 

ا و آمادگی خود ر کنندیمياد شده بیان  رندگانیگمیتصم، انتظارات خود را از ارتقا، به هاآن
تئوری  بر اساس. دهندیمسازمانی نشان  مراتبسلسلهبالتر در  یهاپلهبرای رفتن به 

. اين کندیم ادتريزبلکه سرعت آن را نیز  شودیم هاآنتعاملی، اين امر نه تنها موجب رشد 
 .]20[ شودیمشناخته  22 یاشهیشارتقای پديده تحت عنوان 

 23یانسانسرمایه  یهایتئور -و
که زنان در  یاگونهبه  ،استآزاد فرض انتخاب  انسانی مبتنی بر سرمايه یتئورمبنای 

اد خواهند آز نسبتاًدر آموزش، انتخابی  یگذارهيسرمامورد نوع کار، مشارکت کاری و میزان 
 یهاتیمسئولدر مقايسه با مردان ارزش بیشتری به  معمولًداشت. بسیاری از زنان 

از  .است با همتايان مرد متفاوت هاآن، بنابراين انتخاب داوطلبانه دهندیمخانوادگی خود 
يرفتن نگرشِ تکمیلی، نرخ زاد و ولد، پذ یهاآموزشدر  هادولت یگذارهيسرماسوی ديگر، 

ورد قانون ارتقا برابر در م استیسهمراهی زنان با فرزندانشان در محیط کار و حمايت از 
 .]17[ بسزايی دارد ریتأثزنان 

لاش تو  بودهزنان بسیار زياد  یاشهیشگفت که عوامل ايجادکننده سقف  ستیدر انتها باي
به اين  یاشهیشآرمانی دارد. پیچیدگی سقف  یحالت هاآنبرای به تصوير کشیدن تمامی 

معناست که علل ايجاد کننده آن ملموس نبوده و بیشتر در عوامل فرهنگی، اجتماعی و 
. شودیممديريتی  یهاسمتريشه دارد که در مجموع مانع از دستیابی زنان به  یشناختروان

ت علاوه بر موانع ياد شده موانع ديگری وجود دارد که به صورت خلاصه در مجموعه عبارا
 ( آورده شده است.2کیو )جدول 
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 پژوهش یشناسروش -3

 معرفی روش کیو -3-1
 ید اساسيات و عقاکتا نخست ادرا سازدیمه پژوهشگر را قادر کو، روشی است کیروش      
 هاآنکات ادرا بر اساسافراد  یبنددستهند و سپس به ک یبندطبقهرا شناسايی و  یفرد

 شمارش نه است تفکر مختلف الگوهای ساختن آشکار ،فن اين اصلی هدف .]27[بپردازد 
 علوم در تحقیق یهاروش ريسا با آن یاصل تفاوت .دارند مختلف تفکرات که افرادی تعداد

 . برخلافدهدیم قرار تحلیل مورد را افراد متغیرها، جای به که است اين در اجتماعی
 در ،کنندیم یریگاندازه هاآن از را یژگيو m و انتخاب را نفر n هک متداول قیتحق یهاروش
 مشابه) مطالعه اين کنند. یریگاندازه را یژگيو n هاآن خود تا انتخاب را نفر m کیو، روش

 بلکه دادهن قرار احتمالی یریگنمونه بر اساس را کنندگانمشارکت انتخاب (کیفی تحقیقات
کمی،  تحقیقات مشابه سوی ديگر، . ازکندیم انتخاب هدفمند صورت به و را ی اندکتعداد

 رويکرد در کیو روش خاستگاه. نديآیم دست به )اکتشافی( کمی تحلیل طريق از هاافتهي
 برای نیز واقعی دنیای بلکه دنیا، از ما اتکادرا تنها نه ديدگاه اين در. دارد شهير 27 گراسازه

 و گذاردیم فراتر نیز اين از را پا رويکرد نيا علاوه به. است فرد به منحصر ما از يک هر
 بر اساس هاانسان که امر اين پذيرش با کیو روانشناسان. داندیم واقعیت زيربنای را ذهنیت

 معرفت ینگارسازه واقعیت، خود بر اساس نه کنندیم عمل دارند واقعیت از که تصاويری
 در اين پژوهش عبارت است از: ايجاد کیو روش انجام مراحل .[28] برگزيدند را 28 شناسانه
 شده مرتب یهاداده یگردآور ،کنندگانمشارکتمجموعه  انتخاب کیو، یهاگزاره مجموعه

 .هاعامل تفسیر تحلیل عاملی و و همبستگی انجام کیو،

 

 کیو یهاگزارهمجموعه  -3-2
دو روش اصلی برای گردآوری و انتخاب گزينه کیوها وجود دارد: روش ساختار يافته و      

روش ساختار نیافته. در روش ساختار يافته، پژوهشگر از طريق مطالعه مباحث نظری و 
تقسیم  ترکوچکو موضوعات  هانهیزمانجام مشاهدات اولیه، موضوع مورد بررسی را به 

. در روش شودیممناسب انتخاب  یهانهيگز هانهیزماين  . سپس برای هر کدام ازکندیم
بايد با مهارت و تجربه جايگزين  افتهيساختار، ماهیت کمی و سیستمی روش افتهیساختار ن

ديد جامعی از مسئله به  شودیمشود. در اين روش از طريق پژوهش در مباحث نظری، سعی 
مناسب انتخاب شود. در اين روش آزادی عمل بیشتری وجود  یهانهيگزو سپس  آمدهدست 
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نیازمند  ،است. به عبارت ديگر، روش ساختار نیافته ترمشکلو  تردهیچیپدارد اما در عین حال 
به  پژوهش اين در .بر موضوع مورد مطالعه و دانش و تجربه کافی است یترکاملاحاطه 

پس از  واست استفاده شده  افتهیساختار ن از روش کیو، یهاگزاره مجموعه منظور ايجاد
به نمايش درآمده  2گزاره کیو شناخته شده که در جدول  39پیمودن مراحل زير، در مجموع 

 یارسانهمنابع  و مطالعه ادبیات نظری تحقیقطريق  ازکیو  یهاگزارهبدين ترتیب که  است.
اکتشاف  با افراد خبره و نخبگان گفتگو تلويزيونی و یهابرنامه، هاروزنامهمانند نشريات، 

در بخش ادبیات پژوهش فهرستی از مطالعات انجام گرفته شده در داخل و خارج گرديد. 
 معتبر مطالعات انجام گرفته شامل مقالتانتخاب و مورد بررسی عمیق قرار گرفت. کشور 

 پروتکليک  انتخاب اين مطالعات از طريقبود.  ارشد و دکتری یهارسالهداخلی و خارجی و 
مطالعاتی انتخاب شد که ضمن مرتبط بودن با موضوع مورد صورت گرفت. در اين پروتکل 

داخلی و معتبر در نشريات  ستيبایممقالت  سال اخیر انجام گرفته باشند. 5پژوهش، طی 
از يک رويکرد علمی تبعیت نموده باشد.  هاآنروش تحقیق خارجی به چاپ رسیده باشند و 

، sid.ir ،sciencedirect.comپايگاه  4مطالعه مرتبط از طريق جستجو در  54مجموع در 
emeraldinsight.com  وIrandoc.ac.ir  مقاله شرايط  35شناسايی شد که از اين تعداد

مناسب از کیو  یهاگزارهدر نهايت انتخاب و  مطالعه 19نداشتند و  احراز پروتکل پژوهش را
 شد. فهرست اين مطالعات در جدول ذيل آمده است.اين مطالعات استخراج 

 
 . مطالعات انتخاب شده مطابق پروتکل2جدول 

 

 نمونه گزاره کیو استخراج شده نوع مطالعه نویسندگان ردیف

 ]6[ (1399خوش بهاری ) 1
پايان نامه 

 ارشد
 وضعیت تأهل و توجه به خانواده

 ]7[ (1397دانشور وثوقی ) 2
پايان نامه 

 ارشد
 برای ارتقا زنان یو مهارت کاف دانش

 ]3[ (1396برزگر ) 3
پايان نامه 

 ارشد
 زنان یو نامناسب برا یتيرحمایفرهنگ غ

 ]4[ (1399تاروتی ) 4
پايان نامه 

 ارشد
 رهبری زنان یهامهارت

5 
( 1394الماسی و همکاران )

]15[ 
 پروری زنان در مناصب مديريتیجانشین مقاله

به  یزنان در ارتقا گريزن به د رانيمد رساله دکتری ]17[ (1398) زادهیمهد 6
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 نمونه گزاره کیو استخراج شده نوع مطالعه نویسندگان ردیف

سازمان در ، کنندینمکمک  یتيريمد یهاسمت
زنان  یتيريمد یهاآموزشحوزه 

 .کندینم یگذارهيسرما
 مشارکت و تلاش زنان در کار مقاله ]37[ (2020) اوگاوا 7

8 
 (2019همکاران ) کاروالهو و

]27[ 
 یتیجنس یهاضیتبع مقاله

 مديريتی یهاپستانتخاب زنان در  مقاله ]28[ (2019دامنیگوئز ) 9

 یرهبر یبرا یضرور يیهایستگيشا مقاله ]21[ (2021آنان و همکاران ) 10

 مقاله ]11[ (1397شفی و همکاران ) 11
 یتیجنس یعدالتیب، جوامع و فرهنگ مردسالر

 هاپست یدر برخ

12 
 (2019پارک و بانچفسکی )

]38[ 
 خانواده در بین زنان-تعارض کار کتاب

 ارتقا برابر در مورد زنان یهافرصت استیس مقاله ]28[ (2017) 26 نگیداول 13

 تعارض نقش اجتماعی، ارتقا و اثربخشی زنان مقاله ]39[ 2017سلیم و همکاران ) 14

15 
( 2018آرويت و همکاران )

]23[ 
 ی زنانرهبر یهامهارتآموزش  مقاله

 مقاله ]12[ (1396و همکاران ) عطف 16
زنان، باورهای فرهنگی، نگرش  یانگارناتوان

 جامعه
 حمايت خانواده، تضاد بین کار و خانواده مقاله ]20[ (1379نظری و لطیفی ) 17

18 
 (1398و همکاران ) زادهیمهد

]16[ 
 موانع سیاسی، فرهنگی و فردی مقاله

19 
 (1397الهیاری و همکاران )

]2[ 
 مقاله

نبود نظام نگرش منفی مردان نسبت زنان، 
 یسالرستهيشا

 
و  هاروزنامهنشريات،  نيتربرجسته یارسانهمطالعه ادبیات و منابع همچنین در بخش 

منظم به دست آمد،  مشاهدهداخلی از طريق مطالعه و  یهاتيساوبو  تلويزيونی یهابرنامه
مطالعات و مشاهدات خود را از نشريات  ،به اين معنی که محققان در کل مدت انجام پژوهش

تلويزيونی يادداشت کرده و پس از بررسی  یهابرنامهدخلی و  یهاتيسا وب، هاروزنامهو 
 مشاهدهنمونه برنامه تلويزيونی . کردندیمگزاره کیو مدنظر استخراج  ،تعمق در موضوع و

بود که زنان شیرازی از نگاه  قسمت فصل دوم نیو هشتم یدر سشده برنامه میدون 
 مقولهبه  تریتخصصو  منظمبه منظور ديدی همچنین جنسیتی به شغل خود خبر دادند. 

D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 m
ri.

m
od

ar
es

.a
c.

ir 
at

 1
2:

33
 IR

D
T

 o
n 

F
rid

ay
 A

ug
us

t 6
th

 2
02

1

https://mri.modares.ac.ir/article-19-49237-fa.html


 ...هاپنداشت ای زنان؛سقف شیشه  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــو همکاران  یزارعقاسم   

196 

شد تا خبره برگزار  نيبا حضور چند یجلساتزنان در سازمان مورد مطالعه،  یاشهیشسقف 
 گردند. تدويندر اين سازمان کیو  یهاگزارهمجموعه 

 

 کیو یهاگزاره یساز و مرتب پایایی روایی، -3-3  
 و تهگش برگزار خبره چندين حضور با کیو، جلساتی یهاگزارهروايی  بررسی منظور به      

 مجموعه و شده حذف فراوانی کمترين با هاهيگو بررسی و عبارات یصور و محتوا روايی
 یآلفا از ضريب پايايی تعیین منظور به پژوهش اين در است. شد کیو آماده یهاگزاره

 که است آن دهنده نشان بود که درصد 79 . ضريب بدست آمده برابراستفاده شد کرونباخ
 نمودار يک ،یبنددسته یبرا .]29[ است لزم برخوردار پايايی از استفاده مورد نامهپرسش

 کنندگانمشارکتتنظیم گرديد که  یاگونهبه  27 یاجبار توزيع بر اساسعبارت  39 یبرا کیو
 کاملاًتا  +(4موافقم ) کاملاًنرمال از  باًيتقربتوانند مجموعه عبارت کیو را برمبنای يک طیف 

 (.1)شکل  کنند یبندرتبه( -4مخالفم )
 

 ی مديريتیهاسمتکیو در مورد موانع ارتقای زنان به  یهاگزاره مجموعه .3جدول 
 

 خانواده در مقايسه با کار اولويت بیشتری دارد. برای زنان، .1
 مردان نگرش منفی نسبت به مديريت زنان دارند. .2
 شرکت دارای فرهنگ غیرحمايتی و نامناسب برای زنان است. .3
 .کنندیمزنان در ايفای نقش سرپرستی ضعیف عمل  .4
 هستند. شانیشغل کار راههبرای  یزيربرنامهزنان فاقد  .5
 .شوندیممردان با انجام رفتارهای کاری مخرب مانع ارتقای زنان  .6
 .شودیم شانیشغلنقش همسری زنان مانع از ارتقای  .7
 نزديک ندارند. قدرت ارتباط یهاشبکهزنان با  .8
 مديريتی اعتماد به نفس ندارند. یهانقشزنان در ايفای  .9

 .کنندینممديران ارشد از زنان حمايت  .10
 .شودیم شانیشغلنقش مادری زنان مانع از ارتقای  .11
ط شغلی نیاز دارند و اين برنامه با شراي شانیشغلزنان به يک برنامه منعطف کاری برای انجام وظايف  .12

 در تضاد است.
 مديريتی ندارند. یهانقشزنان دانش و مهارت کافی را در ايفای  .13
 .شودیم شانیشغلزنان از شکست ترس دارند و اين عامل مانع از ارتقای  .14
 .کندیممديريتی مناسب  یهاسمتها را برای تصدی دارند که آن يیهایژگيومردان  .15
 .کندیممديريتی بیشتر از مردان جلوه  یهاسمتاشتباه زنان در  .16
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 مشخصی است و مانند مردان تجربیات شغلی مختلف ندارند. حوزهکاری زنان محدود به  یهاتجربه .17

مديريتی مربوط به مردان است نه  یهاسمتکه  رندیگیممختلف زندگی خود ياد  یهادورهزنان در طول  .18
 زنان.

 اشتباهی کند، هیچ زنی نبايد در مقام مشابه قرار گیرد. یریگمیتصماگر يک زن در مقام ارشد  .19
 .شودینمرهبری آموزش داده  یهامهارتمختلف زندگی،  یهادورهبه زنان در طول  .20
 بلندپروازی هستند. همچون رهبری برای ضروری يیهایستگيشازنان فاقد  .21
 و رفتارهای زنانه. هایژگيونه  طلبدیمو رفتارهای مردانه را  هایژگيومديريت شغلی است که  .22
 .رديپذیمغیرمنصفانه درمورد زنان بیشتر از مردان صورت  یهایابيارز .23
 .کنندینممديريتی کمک  یهاسمتمديران زن به ديگر زنان در ارتقای به  .24
 .کندینمزنان حمايت  مورد در برابر ارتقا یهافرصت سیاست دولت از .25
 و به دنبال موفقیت در کار راهه شغلی نیستند. کنندیمزنان برای کسب درآمد اضافی کار  .26
 تلاش کنند تا توانايی خود را ثابت کنند. دائماًزنان بايستی  .27
 .شودینممشارکت و تلاش زنان در کار جدی در نظر گرفته  .28
 ها را بر عهده دارند، مشکل دارند.کارکنان با زنانی که مديريت آن .29
 مردان در پیمودن کار راهه شغلی شانس برابر ندارند.زنان در مقايسه با  .30
 .کندینم یگذارهيسرمامديريتی زنان  یهاآموزشسازمان در حوزه  .31
 کاری ندارند. یهامسافرتو  تيمأمورزنان تمايلی به  .32
 زنان توانايی تحمل فشارهای روانی مربوط به مشاغل مديريتی را ندارند. .33
 جغرافیايی ناشی از کار ندارند. یهايیجابجازنان تمايلی به  .34
 سیاسی در سازمان مهارت کمتری در مقايسه با مردان دارند. یهایباززنان در  .35
ديدگاه جامعه در مورد نقش زنان سنتی بوده و بر اين باور است که زنان بايستی به مشاغل خاصی  .36

 اشتغال داشته باشند.
 زنان تمايل به ارتقا نداشته باشند. شودیمخانه موجب  یارهاک در شوهر یارکهم عدم .37
 زنان از نظر جغرافیايی و محل زندگی وابسته به مردان هستند. .38
 مردانه را در خود پرورش دهند. مديريتی ارتقا يابند که بتوانند رفتارهای یهاسمتبه  توانندیمزنانی  .39
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 کاملاً
 موافقم

 مخالفم کاملاً نظری ندارم

4+ 3+ 2+ 1+ 0 1- 2- 3- 4- 

         

         
        

       
       

      
      

         
 کیو )نمودار کیو( یهاگزاره یبند دسته توزيع .1شکل 

 

 پژوهش یهاافتهی -4

 است. ستون اول نام کنندگانمشارکتشامل آمارهای توصیفی هر يک از  4جدول 
. ستون دوم دهدمینشان  43تا  1شماره  کنندهمشارکترا به ترتیب از  کنندگانمشارکت
. ستون سوم دهدمینشان  مرتب کرده است، کنندهمشارکتکه هر  را کارتی 39میانگین 

کارت توسط  39 سازیمرتببرای مثال میانگین . دهدمی انحراف معیار را نشان
 .است 074/2و انحراف معیار آن برابر با  41/0، برابر با 38شماره  کنندهمشارکت

 . ستون دوم نشان دهندهدهدمیعامل شناسايی شده را نشان  43، 4ستون اول جدول 
 43که توسط هر يک از اين  را مقدار ويژه هر عامل است. ستون سوم سهم درصد واريانسی

انس . ستون چهارم بیانگر درصد واريدهدمینشان  ،شودمیعامل شناسايی شده تبیین 
حلیل شدند بود وارد ت 2بالتر از  هاآنعامل )ذهنیت مشترک( که مقدار ويژه  7تجمیعی است. 

ناسايی عامل برتر ش 7. همچنین، شوندمیکه در بخش مقدار ويژه عوامل استخراجی مشاهده 
 .کنندمیدرصد از واريانس کل را تبیین  520/73شده 
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 کنندگانمشارکتتوصیفی مربوط به پاسخ  هایآماره .4جدول 
 

انحراف 
 معیار

 کنندهمشارکت میانگین
انحراف 

 معیار
 کنندهمشارکت میانگین

انحراف 
 معیار

 کنندهمشارکت میانگین

034/2 38/0 31 018/2 08/0- 16 115/2 00/0  1 

015/2 13/0 32 115/2 00/0  17 115/2 00/0  2 

277/2 15/0- 33 074/2 41/0 18 234/2 10/0  3 

835/1 28/0 34 115/2 00/0  19 115/2 00/0  4 

025/2 05/0- 35 115/2 00/0  20 134/2 03/0  5 

018/2 08/0- 36 115/2 00/0  21 114/2 05/0-  6 

115/2 00/0  37 115/2 00/0  22 115/2 00/0  7 

074/2 41/0 38 234/2 10/0  23 115/2 00/0  8 

115/2 00/0 39 115/2 00/0  24 146/2 03/0  9 

134/2 03/0  40 134/2 03/0  25 109/2 15/0  10 

114/2 05/0- 41 114/2 05/0- 26 034/2 38/0  11 

115/2 00/0  42 115/2 00/0  27 015/2 13/0  12 

115/2 00/0  43 115/2 00/0  28 277/2 15/0-  13 

   146/2 03/0  29 835/1 28/0  14 

   109/2 15/0 30 025/2 05/0-  15 

 
 هاعامل کنندگان در موردواريانس کل مشارکت .5جدول 

 
 

 هاعامل

 مقدار ویژه عوامل استخراجی مقادیر ویژه اولیه

 درصد واریانس مقدار ویژه
درصد 
 تجمعی

مقدار 
 ویژه

درصد 
 واریانس

درصد 
 تجمعی

1 89/12 98/29 98/29 89/12 98/29 98/29 

2 77/4 11/11 09/41 77/4 11/11 09/41 

3 90/3 09/9 18/50 90/3 09/9 18/50 

4 13/3 29/7 48/57 13/3 29/7 48/57 
 

 

 هاعامل

 مقدار ویژه عوامل استخراجی مقادیر ویژه اولیه

 درصد واریانس مقدار ویژه
درصد 
 تجمعی

مقدار 
 ویژه

درصد 
 واریانس

درصد 
 تجمعی

5 64/2 15/6 63/63 64/2 15/6 63/63 
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6 15/2 00/5 64/68 15/2 00/5 64/68 

7 09/2 87/4 52/73 09/2 87/4 52/73 

8 74/1 04/4 56/77    
... ... ... ...    
43 016/0 – E9/ 1- 016/0 – E41/ 4- 100    

 
وان بود به عن 2بالی  هاآنمشترکی را که مقدار ويژه  هایذهنیتدر اين پژوهش 

 که ستااين دلیل اين امر . نموديمو وارد تحلیل  همشترک معنادار در نظر گرفت هایذهنیت
در نمودار  تند.است فاقد اثر گذاری قابل قبول هس 2کمتر از  هاآنی که مقدار ويژه هايذهنیت

 يیهارهيدای استخراج شده به صورت هاعاملعامل موجود در جدول  43سنگ ريزه تمامی 
 .اندشدهمشخص  کوچک، روی خط نمودار

 

 
 نمودار سنگ ريزه توزيع .2شکل 

رتر ذهنیت ب 7در هر يک از  کنندگانمشارکتمیزان بار عاملی هر يک از  5جدول 
 هایذهنیت. به عبارت ديگر میزان شباهت يا همبستگی دهدمیشناسايی شده را نشان 

. به دهدمیان را نشبرتر شناسايی شده(  هایذهنیتعامل ) 7به هر يک از  کنندگانمشارکت
ل شده به ، تکمی27شماره  کنندهمشارکتعنوان نمونه در سطر اول، نمودار کیويی که توسط 

 شباهت دارد. 1به عامل شماره  746/0میزان 
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 ماتريس بارهای عاملی .6جدول 
 

کنندهمشارکت  هاعامل 
1 2 3 4 5 6 7 

P27 746/0 006/0  309/0-  303/0  213/0-  169/0  077/0-  

P42 746/0 006/0  309/0-  303/0  213/0-  169/0  077/0-  

P7 746/0 006/0  309/0-  303/0  213/0-  169/0  077/0-  

P14 680/0 231/0-  003/0  297/0  078/0  132/0  387/0  

P34 680/0 231/0-  003/0  297/0  078/0  132/0  387/0  

P29 679/0 062/0-  306/0  143/0  029/0  198/0-  242/0-  

P9 679/0 062/0-  306/0  143/0  029/0  198/0-  242/0-  

P5 660/0 512/0  068/0-  072/0-  042/0  222/0-  309/0-  

P40 660/0 512/0  068/0-  072/0-  042/0  222/0-  309/0-  

P25 660/0 512/0  068/0-  072/0-  042/0  222/0-  309/0-  

P35 658/0 360/0-  036/0  346/0  191/0  042/0  003/0-  

P15 658/0 360/0-  036/0  346/0  191/0  042/0  003/0-  

P26 652/0 055/0-  210/0-  538/0-  216/0-  073/0-  086/0  

P6 652/0 055/0-  210/0-  538/0-  216/0-  073/0-  086/0  

P41 652/0 055/0-  210/0-  538/0-  216/0-  073/0-  086/0  

P1 637/0 230/0-  430/0  247/0-  100/0  010/0-  010/0-  

P21 637/0 230/0-  430/0  247/0-  100/0  010/0-  010/0-  

P28 631/0 298/0  422/0-  149/0-  049/0  432/0  046/0-  

P43 631/0 298/0  422/0-  149/0-  049/0  432/0  046/0-  

P8 631/0 298/0  422/0-  149/0-  049/0  432/0  046/0-  

P17 591/0 091/0  068/0-  245/0  138/0  009/0-  029/0-  

P37 591/0 091/0  068/0-  245/0  138/0  009/0-  029/0-  

P31 561/0 093/0  004/0-  513/0  240/0  160/0-  159/0  

P11 561/0 093/0  004/0-  513/0  240/0  160/0-  159/0  

P23 533/0 124/0-  393/0  151/0  150/0  369/0-  046/0-  

P3 533/0 124/0-  393/0  151/0  150/0  369/0-  046/0-  

P4 449/0 375/0  168/0  381/0  231/0-  342/0  012/0-  

P24 449/0 375/0  168/0  381/0  231/0-  342/0  012/0-  

P19 013/0 800/0  013/0  096/0  001/0-  182/0-  350/0  

P39 013/0 800/0  013/0  096/0  001/0-  182/0-  350/0  
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کنندهمشارکت  هاعامل 
1 2 3 4 5 6 7 

P16 401/0 589/0-  300/0-  143/0-  088/0  171/0  340/0-  

P36 153/0 589/0-  300/0-  143/0-  088/0  171/0  340/0-  

P20 153/0 573/0  055/0  305/0  072/0  228/0  131/0-  

P13 409/0 018/0-  560/0  158/0-  158/0-  439/0  135/0  

P33 409/0 018/0-  560/0  158/0-  158/0-  439/0  135/0  

P22 251/0 335/0  551/0  220/0-  325/0  075/0  103/0  

P2 251/0 335/0  551/0  220/0-  325/0  075/0  103/0  

P38 225/0 238/0-  113/0-  142/0  693/0  103/0  124/0  

P18 225/0 238/0-  113/0-  142/0  693/0  103/0  124/0  

P12 366/0 262/0-  454/0  017/0  552/0-  043/0  074/0  

P32 366/0 262/0-  454/0  017/0  552/0-  043/0  074/0  

P10 472/0 239/0-  274/0-  075/0  220/0-  187/0-  591/0  

P30 472/0 239/0-  274/0-  075/0  220/0-  187/0-  591/0  

 
عبارت موجود در پژوهش مشخص  39امتیازهای عاملی را برای هر يک از  6در جدول 

 یهاتیذهن. امتیاز عاملی، امتیازی است که از ديدگاه هر عامل شناسايی شده )شودیم
تیاز . به عبارت ديگر امردیگیمکیو تعلق  یهاعبارتمشترک شناسايی شده( به هر يک از 

 .کندیمرا، در هر عامل مشخص  هاعبارتعاملی میزان اهمیت هر يک از 
رات طور جداگانه برای هر يک از عباه امتیازهای عاملی را ب ،افزارپس از آنکه با نرم

زير را ارائه  یهاجدولذهنیت در قالب  7امتیازهای عاملی برای هر يک از  تاً ينها، شدمشخص 
يک از  به ترتیب اهمیت از ابتدا تا انتها در هر هاعبارت که . لزم به ذکر استگرددیم

ک ذهنیت ينشان دهنده بالترين اهمیت يک عبارت در  39و امتیاز  اندآمدهزير  یهاجدول
 عبارت در يک ذهنیت است. نيترتیاهمه کم نشان دهند 1است و امتیاز 

 
 گانههفت هایذهنیتامتیازهای اختصاص داده شده به هر عامل در  .7جدول 

 الگوهای ذهنی هاگزاره
 هفتم ششم پنجم چهارم سوم دوم اول

برای زنان، خانواده در مقايسه با کار اولويت 
 بیشتری دارد.

22 36 39 7 22 38 20 
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 الگوهای ذهنی هاگزاره
 هفتم ششم پنجم چهارم سوم دوم اول

 10 28 8 22 28 27 36 نسبت به مديريت زنان دارند. مردان نگرش منفی
شرکت دارای فرهنگ غیرحمايتی و نامناسب 

 برای زنان است.
12 7 6 29 26 32 2 

زنان در ايفای نقش سرپرستی ضعیف عمل 
 .کنندیم

13 6 15 5 10 17 7 

 شانیشغلاهه ربرای کار یزيربرنامهزنان فاقد 
 هستند.

32 5 27 4 29 4 24 

مردان با انجام رفتارهای کاری مخرب مانع 
 .شوندیمارتقای زنان 

29 15 12 28 34 18 1 

 شانیشغلنقش همسری زنان مانع از ارتقای 
 .شودیم

38 20 38 3 14 15 38 

 5 27 37 11 14 3 37 نزديک ندارند. قدرت ارتباط یهاشبکهزنان با 
مديريتی اعتماد به نفس  یهانقشزنان در ايفای 

 ندارند.
3 1 24 35 2 29 11 

 18 37 32 31 13 26 19 .کنندینممديران ارشد از زنان حمايت 
 شانیشغلنقش مادری زنان مانع از ارتقای 

 .شودیم
35 31 29 21 11 25 13 

زنان به يک برنامه منعطف کاری برای انجام 
نیاز دارند و اين برنامه با  شانیشغلوظايف 

 شرايط شغلی در تضاد است.

27 8 25 24 9 31 39 

 یهانقشزنان دانش و مهارت کافی را در ايفای 
 مديريتی ندارند.

2 19 3 16 21 22 9 

زنان از شکست ترس دارند و اين عامل مانع از 
 .شودیم شانیشغلارتقای 

14 28 26 1 6 13 14 

را برای تصدی  هاآندارند که  يیهایژگيومردان 
 .کندیممديريتی مناسب  یهاسمت

34 32 20 25 1 10 27 

مديريتی بیشتر از  یهاسمتاشتباه زنان در 
 .کندیممردان جلوه 

16 34 32 12 33 9 21 

 حوزهکاری زنان محدود به  یهاتجربه
مشخصی است و مانند مردان تجربیات شغلی 

 مختلف ندارند.

25 4 35 36 4 20 16 

 19 12 7 9 34 21 24مختلف زندگی خود ياد  یهادورهزنان در طول 
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 الگوهای ذهنی هاگزاره
 هفتم ششم پنجم چهارم سوم دوم اول

مديريتی مربوط به مردان  یهاسمتکه  رندیگیم
 است نه زنان.

اشتباهی  یریگمیتصماگر يک زن در مقام ارشد 
 کند، هیچ زنی نبايد در مقام مشابه قرار گیرد.

4 2 19 10 28 7 32 

مختلف زندگی،  یهادورهبه زنان در طول 
 .شودینمرهبری آموزش داده  یهامهارت

9 17 10 19 16 26 34 

 رهبری برای ضروری يیهایستگيشازنان فاقد 
 بلندپروازی هستند. همچون

8 11 4 18 12 11 37 

و رفتارهای  هاويژگیمديريت شغلی است که 
 .و رفتارهای زنانه هایژگيونه  طلبدیممردانه را 

7 37 2 13 3 23 17 

غیرمنصفانه درمورد زنان بیشتر از  یهایابيارز
 .رديپذیممردان صورت 

23 30 30 32 18 6 31 

 یهاسمتمديران زن به ديگر زنان در ارتقای به 
 .کنندینممديريتی کمک 

5 13 16 38 35 21 8 

 در برابر ارتقا یهافرصت سیاست دولت از
 .کندینمزنان حمايت  مورد

15 29 18 15 13 30 33 

و به  کنندیمزنان برای کسب درآمد اضافی کار 
 شغلی نیستند. کار راههدنبال موفقیت در 

36 9 17 26 31 14 3 

 تلاش کنند تا توانايی خود را دائماً زنان بايستی 
 ثابت کنند.

28 33 31 34 15 1 22 

مشارکت و تلاش زنان در کار جدی در نظر 
 .شودینمگرفته 

6 22 23 23 27 2 29 

را بر عهده  هاآنکارکنان با زنانی که مديريت 
 دارند، مشکل دارند.

31 23 22 33 17 5 6 

 کار راههزنان در مقايسه با مردان در پیمودن 
 شغلی شانس برابر ندارند.

21 14 33 37 30 3 25 

مديريتی زنان  یهاآموزشسازمان در حوزه 
 .کندینم یگذارهيسرما

20 18 8 30 19 34 30 

کاری  یهامسافرتو  تيمأمورزنان تمايلی به 
 ندارند.

30 24 5 8 20 16 15 

زنان توانايی تحمل فشارهای روانی مربوط به 
 مشاغل مديريتی را ندارند.

10 39 11 6 38 8 4 
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 الگوهای ذهنی هاگزاره
 هفتم ششم پنجم چهارم سوم دوم اول

جغرافیايی ناشی از  یهايیجابجازنان تمايلی به 
 کار ندارند.

18 10 9 27 23 19 12 

سیاسی در سازمان مهارت  یهایباززنان در 
 کمتری در مقايسه با مردان دارند.

39 16 1 2 39 39 23 

ديدگاه جامعه در مورد نقش زنان سنتی بوده و 
بر اين باور است که زنان بايستی به مشاغل 

 خاصی اشتغال داشته باشند.

17 35 37 14 25 36 35 

خانه موجب  یارهاک در شوهر یارکهم عدم
 زنان تمايل به ارتقا نداشته باشند. شودیم

11 12 36 17 24 35 26 

زنان از نظر جغرافیايی و محل زندگی وابسته به 
 مردان هستند.

33 25 7 39 5 24 36 

مديريتی ارتقا يابند  یهاسمتبه  توانندیمزنانی 
مردانه را در خود پرورش  که بتوانند رفتارهای

 دهند.

1 38 21 20 36 33 28 

 

 گیریبحث و نتیجه -5
ريشه دارد که در  و غیره یشناختروان ،زنان در عوامل فرهنگی، اجتماعی یاشهیشسقف 

 39در اين پژوهش در مجموع . شودیممديريتی  یهاسمتمجموع مانع از دستیابی زنان به 
عامل شناسايی شد. خبرگان در صنعت نفت هفت ذهنیت متفاوت نسبت به موضوع يادشده 

امتیاز  39خواهیم پرداخت. شايان ذکر است که از میان  هاآنداشتند که در ادامه به تحلیل 
د تفسیر عامل اول به عنوان عوامل مهم در هر ذهنیت مور 5عاملی داده شده در هر ذهنیت، 

 .شودیمگرفته قرار 

 الگوی ذهنی اول

سیاسی در  یهایباززنان در "دارند بر اين باورند که خبرگانی که در اين گروه قرار 

 یهاشبکهزنان با "و  (39امتیاز عاملی ) "دارندسازمان مهارت کمتری در مقايسه با مردان 
از قبیل  یاسیس هایفتاربکارگیری ر افراد با (.37)امتیاز عاملی  "نزديک ندارند قدرت ارتباط

ائتلاف قدرت با ، گرانيش ديستا، یتيگاه حمايجاد پايا، هاآنا سرزنش يگران يحمله به د
دلخواه خود  یهاهدفمانند دادن هديه به دنبال  یاخلاق یهاالزامجاد ياو  یقو یهامانیپهم
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بلکه سرعت  شودیمبراين مبنا، اين موارد نه تنها موجب رشد افراد در سازمان  . گردندیم
در را  هاآن توانندیم مواردی است که زنان به ندرت هانيا .کندیم ادتريزرا نیز  هاآنارتقای 

 .بکار بگیرند کشور و به ويژه در صنعت

نقش مادری "و  (38)امتیاز عاملی  "نقش همسری"معتقدند که  خبرگان گريداز سوی 
ک سو همسری و مادری از ي یهانقشداشتن (. 35) "شودیم شانیشغلزنان مانع از ارتقای 

غیبت  افزايش تأخیر وتعهد کاری و ، یوربهرهکاهش کاری از سوی ديگر موجب  یهانقشو 
ا زنان را که اين امر به نوبه خود رشد و ارتق شودمی تمايل به ترک خدمتکارکنان از کار، 

نگرش  مردان"خبرگان براين باور بودند که  تينهادر  .دهدمیقرار  ریتأثدر سازمان تحت 

 یهاشهیکلو  هانقشبسیاری از مردان برمبنای  .(36) "منفی نسبت به مديريت زنان دارند
انتظارات  . اين عامل از رويکرددانندینممديريتی  یهاپسترا شايسته و ليق  اجتماعی زنان

 هاآنرد کزه و ضعف و قوت عملیجاد انگيدر ا افرادسطح انتظارات از  نیز قابل بحث است.
معروف  13لم گه به اثر کنـان دارند کارکـرد کبـر عمل ین، آثـار منفـيیانتظارات پـا. مؤثر باشد

 ]22[( 1398و همکاران ) زادهیمهدق با تحقی. اين بخش از الگوهای ذهنی به دست آمده است
کلی  موانعتمامی موارد بال در قالب علاوه بر اشاره به  هاپژوهش. در اين همخوان است

ه زنان به دلیل اهمیت نقش مادر و همسری کبیان کردند  ،فرهنگی-فردی، سیاسی و اجتماعی
برابر  یهافرصت ازممکن است ارتقای لزم در شغل خود نداشته باشند و در خانواده  هاآن

 .ارتقا محروم شوند

 الگوی ذهنی دوم

زنان توانايی تحمل فشارهای "خبرگانی که در اين گروه قرار دارند بر اين باورند که 
روانی  یشارهاف. مديران با (39)امتیاز عاملی  "روانی مربوط به مشاغل مديريتی را ندارند

 یو فشارها یساختار نامناسب سازمان، شغل یبارگران، یارکانات نامناسب کاز ام یناش
 ،انجام آن یکار بسیار زياد و زمان بسیار کم برا، یاز عوامل برون سازمان یناش یعصب

 ،فشار روحی و جسمی بسیار زياد ،ناتوانی در مقابله با انجام کار ،احساس اضطراب و دلهره
روبرو  عاطفی، احساسی و هیجانی یفشارها ،یپذير خستگی، حساسیت و تحريک احساس

هستند. خبرگان معتقدند که زنان توانايی تحمل اين فشارهای روانی که در صنعت نفت وجود 
 دارد را ندارند.

مردانه را در خود  مديريتی ارتقا يابند که بتوانند رفتارهای یهاسمتبه  توانندیمزنانی "
و رفتارهای مردانه را  هاويژگیمديريت شغلی است که "( و 38)امتیاز عاملی  "دهندپرورش 
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ی هاويژگیکه  شودمیغلب گفته ا (.37)امتیاز عاملی  "و رفتارهای زنانه هایژگيونه  طلبدیم
شخصیتیِ متفاوت زنان و مردان، اثر مهمی برسبک مديريت و عمل کردشان دارد؛ البته هیچ 

ی مردان، هاويژگیدلیل منطقی برای تفاوت جنسیت در تعیین سبک خاص مديريت نیست. از 
ی هاويژگی کهدرحالی .اغلب به فکر خود هستند آنان و بوده یديیخود تأو  گرا بودنهدف

اکثر زنان اصرار  ،و توجه به ديگران است گرايیمثبت، احساسی بودن، يیگراجامعهزنان، 
همکاری و اشتراک مساعی در کار، برای افزايش کیفیت خدمات ضروری  هایروشدارند 

موجود،  هایديدگاهبرای ايجاد تغییر اجتماعی و  تلاششاناست؛ بسیاری از زنان، به خاطر 
ا يو )شتر از زنان یسازمان تعداد مردان ب يکر هرگاه داز سوی ديگر  .شوندمیتنبیه 

ن يا .کندیمدا یگروه برتر سوق پ یهایژگيو بـه سـمت یباشد، فرهنگ سـازمان (سکبرع
ت غالب یر جمعی، از تأثشودیممطرح  هاسـازمانت یبـا اصـطلاح جنسـ یـریه به تعبکبحث 

د يرا با یل جامعه شناختین تحليژه ايوه دللت دارد. ب یجنس بر فرهنگ و رفتار سازمان يک
 .سـطح بـال مد نظر قرار داد یتيريجنس در مشاغل مـد يکبا توجه به نسبت حضور 

يکی  (.36)امتیاز عاملی  "برای زنان، خانواده در مقايسه با کار اولويت بیشتری دارد"
مناسب دانست که بتواند به زنان در ايجاد  و نظامی نبود فرهنگی توانیمديگر از اين علل را 

در کار يکی از عواملی است که زنان  یريپذانعطافمتفاوتشان کمک کند.  یهانقشتعادل بین 
کاری و خانوادگی خود توازن ايجاد کنند.  یهاتیمسئولبه آن نیاز دارند تا بتوانند میان 

سازمانی و ارتقا  هایفرصتامکان استفاده از  ،زنانی که خانواده خود را در اولويت قرار داده
افزايش مرخصی  ،به آن اشاره کرد توانیم. يکی از مواردی که از بین دهندیماز دست را 

همچنان بر  یفرزند پرواين قانون خارج از تشويق افراد به ماه است.  9به ماه  6 زايمان از 
 .کندیم دیتأکاولويت نقش زنان در زندگی خانوادگی 

ديدگاه جامعه در مورد نقش زنان سنتی بوده و بر "معتقدند که  خبرگان ،گريداز سوی  

(. 35امتیاز عاملی ) "اين باور است که زنان بايستی به مشاغل خاصی اشتغال داشته باشند
 و خاص زنان یرفتارها از یاشده یبندقالب و نواختيک یذهن ريتصو ،یتیجنس یهاشهیکلدر 

 میتقس هينظر .دهندیمارائه  باشند، گرفته قرار آزمون و یبررس مورد هکآن بدون را مردان
 ني. اشودیم یتلق زنان به یتيريمد مشاغل یواگذار عدم در یمهم عامل زین یتیجنس ارک

 مشاغل مثلاً نند،ک دایپ اشتغال یخاص مشاغل در ديبا زنان هک است نيا از کیحا هينظر

 است؛ سازگار زنان یخانگ فيوظا با هک یخدمات مشاغل ،یپرستار و یمعلم مثل زنان مختص

 فهیوظ انجام مردان از بهتر حوصله و دقت نظر از زنان هک یدیتول مشاغل و یدارهمانیم مثل
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 یگاه زنان در اين نوع نگاه .گذاردیمبر اين موضوع صحه  گراثیتأن یشناسجامعه. ]22[نندک
 مورد در زنان تجربه .نندیبب مردان از چشم را خودشان هک شوندیم ريپذجامعه ایگونه به

 ديبا مردان، خلاف بر هاآن هک ردیگیمل کش تیواقع نيا ریتأث تحت نقش، یفايا یریادگي
 .[26] رندیاد بگي لیاص نقش مثابه به را گريد جنس نقش یفايا

 الگوی ذهنی سوم

برای زنان، خانواده در مقايسه با "خبرگانی که در اين گروه قرار دارند بر اين باورند که 

 و حجم فرزندان تعداد ،تأهل وضعیت (.39)امتیاز عاملی  "کار اولويت بیشتری دارد

تعهدات زنان به خانواده بیشتر شود. سازمان اين که  شودمیموجب  ،خانگی یهاتیمسئول
. از سوی ديگر زنانی که گذاردمی ریتأثبديهی بر ارتقای آنان  طوربهو  امر را درک کرده

خانواده خود را در اولويت قرار داده، بیشتر از زنانی که زمان کمتری را با خانواده خود 

شرکت دارای فرهنگ غیرحمايتی و " .رندیگیماجتماعی قرار  یهاتيحمامورد  کنندیمسپری 
موانع وضعیتی متعددی از جمله نبود فضای  (.38)امتیاز عاملی  "نامناسب برای زنان است

 کار راههمناسب در  یهافرصتبه زنان، ارزيابی غیرمنصفانه، نبود  یاحترامیبحمايتی، 
 .کندیمارتقا را برای زنان محدود  هایفرصت جنسیتی یهاضیتبعشغلی و 

ن ديدگاه جامعه در مورد نقش زنان سنتی بوده و بر اين باور است که زنا"باور ديگر 
ث قرار ( که در بال مورد بح37امتیاز عاملی ) "باشندبايستی به مشاغل خاصی اشتغال داشته 

 یارهاک در شوهر یارکهم عدم" گرفت. باور ديگر در اين گروه ذهنی عبارت بود از اينکه
 جامعهی اور سنتب (.36امتیاز عاملی ) "باشندزنان تمايل به ارتقا نداشته  شودیمخانه موجب 

 ه کارما، بر اين قرارداد کهن استوار است که شوهر بايد در خارج از خانه و زن هم در خان
کند. ولی در دنیای امروز، نیاز اقتصادی از يک طرف و میل به رضايت خاطری که زنان 

رج از ف ديگر، موجب شده که زنان دوش به دوش مردان، در خاداشته باشند از طر اندليما
خانواده  -به دلیل تعارض کارکه زنان  شودمیعدم همکاری شوهر موجب خانه کار کنند. 

 جديد در سازمان اجتناب کنند. یهاتیمسئولاز قبول  32محورزمان 
مشخصی  حوزهکاری زنان محدود به  یهاتجربه"خبرگان اذعان کردند که  ،در نهايت

ران يمد وجود (.35امتیاز عاملی ) "ندارنداست و مانند مردان تجربیات شغلی مختلف 
زنان به دلیل اينکه در  لزم است. یهر سازمان ی، ماهر، و چند مهارت، براريپذانعطاف

امکان کسب تجارب و  ،شغلی عمودی برخوردار هستند کار راههاز  معمولًسازمان 
مارپیچی در پرورش و انتخاب افقی و  یهاراههکار . وجود کنندمیمختلف را پیدا ن یهامهارت
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سازگار  ]31[ (1397اين الگوی ذهنی با پژوهش نظری و لطیفی ) بسزا دارد. تأثیریمديران 
 نیخانواده، موانع تضاد ب تيموانع حما ت،ینشان داد موانع جنسآنان  قیتحق یهاافتهي است.

 طوربه. باشدیم مؤثربانوان  یتيريمد گاهيجا یرهبر در ارتقا تيکار و خانواده و موانع حما
 ،هستند هاسازماندر  یاز امکانات رشد و تعال یمندبهرهتوجه داشت زنان سزاوار  ديبا یکل

 گردد. ليسد راه آنان تعد عکه موان یبه شرط
 الگوی ذهنی چهارم

زنان از نظر جغرافیايی و محل "خبرگانی که در اين گروه قرار دارند بر اين باورند که 
صنعت در مواقعی تصمیم به جابجايی (. 39)امتیاز عاملی  "زندگی وابسته به مردان هستند

، انتقال زنان به تبعیت همسر صورت . از لحاظ قوانیندينمایممديران و کارکنان خود 
 یهاپستانتخاب زنان در  تواندیماين امر عکس اين امر ممکن نیست.  کهدرحالی ،ردیگیم

مديريتی  یهاسمتمديران زن به ديگر زنان در ارتقای به " قرار دهد. ریتأثمديريتی تحت 
برخی از زنان موفق در عرصه مديريت با اينکه در شکستن  (.38)امتیاز عاملی  "کنندینمکمک 

 یاشهیشبه نوبه خود بر اين باور هستند که سقف  ،اندبودهبا مشکل مواجه  یاشهیشسقف 
که به ساير زنان برای  ابديیمبه مقام بال دست  وقتی زنی مخصوصاًوجود خارجی ندارد. 

 یترمثبت. کارمندان زن در سطوح پايین نگرش بسیار کندینمکمک  یاشهیششکستن سقف 
مديران زن اشتیاق و تمايل کمتری برای فراهم کردن  کهدرحالیبرای رشد و ارتقا دارند 

 رأسدر  زن 33 یراهنما کاند تعداد وجود ،ديگر از موارد مرتبط يکی. چنین شرايطی دارند

 تیترب یبرا یليتما و است محدود زن یمرب یعني .است زن رانيمد تیترب یبرا سازمان
 .دارند زنان یگریمرب یبرا کیاند ليتما هم مردان گريد طرف ندارد. از وجود گريزنان د
)امتیاز عاملی  "شغلی شانس برابر ندارند کار راههزنان در مقايسه با مردان در پیمودن "

قانون اساسی همه افراد ملت اعم از زن و مرد يکسان در حمايت   بیستممطابق اصل  (.37
 یو فرهنگ، اجتماعی یاقتصاد، یاسیس، یانساندارند و از همه حقوق  قرار قانون

به افزايش سطح آگاهی و علم اقشار مختلف جامعه و به ويژه  با توجهمروزه ا .برخوردارند
 هاآندر امور مختلف جامعه و با توجه به نقش حیاتی و مهم  هاآنزنان و افزايش مشارکت 

ها و جنسیتی در برخی پست یعدالتیباما همچنان شاهد  هاتیمسئولدر پذيرش برخی 
کاری زنان  یهاتجربه" که اين است گريباور د. جامعه نسبت به زنان هستیم یهاعرصه

که در بال  "مشخصی است و مانند مردان تجربیات شغلی مختلف ندارند حوزهمحدود به 
مديريتی  یهانقشزنان در ايفای "در نهايت اينکه  (.36)امتیاز عاملی  مورد بحث قرار گرفت
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ر جوامع و فرهنگ مردسالری عزت نفس پايین (. د36)امتیاز عاملی  "اعتماد به نفس ندارند
مختلف به  یهافرصته در کزنان زاينده ستم و تعدی مردان نسبت به آنان است. تبعیضی 

شوند، جنبه خارجی قضیه است. وقتی عواقب و اثرات منفی می قائلدلیل جنسیتش برای او 
ند ليق و کند و به او تلقین میکپیشرفت محروم میه او را از مزايای اجتماعی و کاين تبعیض 

اين  .پنداردشود و خود را خوار و خفیف میارآمد نیست، دچار پريشانی و غم عمیق میک

بر لزوم جانشین پروری و حمايت که  ]15[( 1394با پژوهش الماسی و همکاران ) هاافتهي
 راستا است.هم ، کندیم دیتأکزنان در محیط کار از زنان شايسته 

 الگوی ذهنی پنجم

سیاسی در  یهایباززنان در "خبرگانی که در اين گروه قرار دارند بر اين باورند که 
زنان توانايی تحمل " (39)امتیاز عاملی  "سازمان مهارت کمتری در مقايسه با مردان دارند

 یهاشبکهنان با ز"(، 38)امتیاز عاملی  "فشارهای روانی مربوط به مشاغل مديريتی را ندارند
مديريتی ارتقا  یهاسمتبه  توانندیمزنانی "(، 37امتیاز عاملی ) "ندارندنزديک  قدرت ارتباط

مديران زن " ( و36امتیاز عاملی ) "دهندمردانه را در خود پرورش  يابند که بتوانند رفتارهای
که همگی در  (35عاملی امتیاز ) "کنندینممديريتی کمک  یهاسمتبه ديگر زنان در ارتقای به 

 ذهنی قبل مورد تحلیل قرار گرفت. یهاگروه

 الگوی ذهنی ششم 

سیاسی در  یهایباززنان در "خبرگانی که در اين گروه قرار دارند بر اين باورند که 
که در الگوی ذهنی اول مورد بحث قرار  "سازمان مهارت کمتری در مقايسه با مردان دارند

 "برای زنان، خانواده در مقايسه با کار اولويت بیشتری دارد"(. 39امتیاز عاملی گرفت )
مديران " (. اين عامل در گروه ذهنی سوم مورد بحث و تفسیر قرار گرفت.38)امتیاز عاملی 

 که بسیاری از مديران بر اين باور هستند (.37)امتیاز عاملی  "کنندینمارشد از زنان حمايت 
 یگذارهيسرمازنان نسبت به کارشان تعهد کمتری از زندگی خانوادگی خود دارند. بنابراين 

به اقدام  مديران ارشددر موارد زيادی  امری بیهوده است. از سوی ديگر هاآنکردن در مورد 
به عبارت ديگر، به زنان حکم صوری مديريتی . کنندمیزنان صوری برای  یهاسمتايجاد 
که فرد عنوان مدير دارد اما فاقد  شودمیيا يک موقعیت مديريتی تا حدی ساده  شودمیداده 

ديدگاه جامعه در مورد نقش زنان سنتی بوده و بر اين باور است " .قدرت و نفوذ مدير است
(. اين عامل در 36)امتیاز عاملی  "که زنان بايستی به مشاغل خاصی اشتغال داشته باشند

 باور نهايی در اين گروه ذهنی عبارت بود از اينکه قرار گرفت. گروه ذهنی دوم مورد بحث
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که  "زنان تمايل به ارتقا نداشته باشند شودیمخانه موجب  یارهاک در شوهر یارکهم عدم"
( 1396پژوهش عطف و همکاران ) یهاافتهي (.35)امتیاز عاملی  بحث قرار گرفت مورد در بال

در سقف  یريپذجامعه، یخود ناتوان انگار یرهایمتغ. کندیمحمايت  هاگزارهاز اين  ]9[
از ديدگاه ايشان  .اندبوده تأثیرگذارت يريمد هایپستزنان در  کارگیریبه، بر عدم یاشهیش
 یبه باورها یتيريعدم حضور تعداد قابل توجه زنان در مشاغل مد یشه مسائل براير

 مربوط است. یفرهنگ

 الگوی ذهنی هفتم

زنان به يک برنامه منعطف کاری "خبرگانی در اين گروه قرار دارند بر اين باورند که 

 "استنیاز دارند و اين برنامه با شرايط شغلی در تضاد  شانیشغلبرای انجام وظايف 
است که  یبندزمانمتغیر از نظر  یهابرنامه ريپذانعطافکاری  یهابرنامه(. 39امتیاز عاملی )

برای ساعات کار کردن و يا ورود و خروج از محل کار، آزادی  یریگمیتصمبه کارکنان در 
اجازه  زنانکه به  شوندمیترکیبی از منافع شخصی، اجتماعی و سازمانی  .دهدمیعمل 

نقش همسری " .تعادل بهتری بین زندگی شخصی و نیازهای کاری خود ايجاد کنند دهدمی

 (.38امتیاز عاملی گرفت )که در بال مورد بحث قرار  "شودیم شانیشغلزنان مانع از ارتقای 
امتیاز عاملی ) "هستندبلندپروازی  همچون رهبری برای ضروری يیهایستگيشازنان فاقد "

فردی بین مردان و زنان يکی از علل سقف  یهاتفاوتاجتماعی و  یکارکردها (. فقدان37
ضروری برای رهبری همچون  يیهایستگيشا. از منظر اين رويکرد، زنان فاقد است یاشهیش

ضروری رهبری از  یهایژگيودر زمینه  هاآنبلندپروازی و اعتماد به نفس هستند. به علاوه 
زنان از نظر جغرافیايی و محل زندگی "و رفتارهای نفوذی توانمند نیستند.  يیپروایبقبیل 

 (.36امتیاز عاملی ) که در الگوی ذهنی چهارم مورد بحث قرار گرفت "ان هستندوابسته به مرد

ديدگاه جامعه در مورد نقش زنان سنتی بوده و بر اين باور است که زنان بايستی به "
(. اين عامل در گروه ذهنی دوم مورد 35عاملی  امتیاز) "باشندمشاغل خاصی اشتغال داشته 

در راستای تأکید بر گزاره برنامه کاری منعطف برای زنان در انجام وظايف  بحث قرار گرفت.
اشاره کرد. در اين پژوهش اشاره شده است ] 5[( 1397) علیقلیپژوهش  توانیم شانیشغل

از توان شايسته بانوان معلم لزم است يک برنامه کاری منعطف برای  یریگبهرهکه جهت 
متفاوت در جامعه  یهانقشبه دلیل ايفا  يیهاتيمحدوددر نظر گرفت و در زمانی که  هاآن

 شود. استفاده ريپذانعطافکاری  یهابرنامهدارند از 
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 پیشنهادات کاربردی پژوهش -6
 مشخص شد که در شرکتانجام گرفته و استخراج الگوهای ذهنی  یهامصاحبهبا توجه به 

تحت  و ارتقا شغلی با موانعی سازمانی یهاپستملی نفت ايران زنان در راه دستیابی به 
ای فائق آمدن بر موانع اشاره شده در الگوهجهت هستند.  روروبه یاشهیشعنوان سقف 

 :گرددیمذهنی پیشنهاداتی به شرح ذيل ارائه 
معه جا سنتینگرش حاضر وجود در تحقیق ذکر شده  یهاگزاره ترينمهماز جمله  -

 شأمنزنان توانمند جامعه که  گرددیمپیشنهاد توانايی زنان است. در اين خصوص نسبت به 
و تلويزيون  یهابرنامهاز طريق  اندبودهو خانواده خود تحول در جامعه و سطوح سازمانی 

نان در زهبود وضعیت آتی برای ب هاآنتجارب زيسته به مردم معرفی شده و  هارسانهساير 
 کشور مستند گردد.

آن توجه  لزمهپیشنهاد ديگر در خصوص موانع سیاسی و قانونی بطور کلی است که  -
در . ستاز ظرفیت زنان در جامعه ا یریگبهرهو  یسالرستهيشابه نظام  نهادهای قدرت

 یهاپستبرای استخدام و اخذ  یزيربرنامهدر لزم است  ،نديآیمسر کار که  يیهادولت
 مناسبی به زنان اختصاص داده شودسهمیه در شرکت نفت و ساير ادارات دولتی، مديريتی 

 نزديک شود. یترعادلنهبه نرخ و سال به سال 
 مديران استحکام جامعه؛ لزم است و خانوادهآرامش  به دلیل اهمیت نقش زنان در -

فراهم نمايند که  یانهیزمو  رای بانوان در نظر بگیرندکاری منعطف ب یهابرنامه شرکت نفت
 يند.اجتماعی خود را اجابت نما یهانقشضمن رسیدگی به امورات شغلی خود بتوانند ساير 

 مؤثرفردی  یهامقولهپیشنهاد مهم ديگر در خصوص توانمندسازی زنان است که از جمله  -
 طور کلی در سطحه ان مورد مطالعه و بدر اين راستا سازماست.  یاشهیشبرای شکستن سقف 

ی و از حقوق شهروند هاآنآموزشی برای زنان برگزار گردد که ضمن آگاهی  یهادورهکلان 
 برای پیشرفت در امورات شغلی خود را ياد بگیرند.لزم را  یهاتخصصفردی خود، 
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