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  چكيده
 ،در اين تحقيق. ندشو مي ها هدف اين مقاله تحليل عواملي است كه مانع پيشرفت و ارتقاي شغلي بانوان در سازمان

نفـر از   16تحقيـق، بـا    فراينـد ده و طي شدار استفاده  شناسي كيفي و رويكرد تحليل محتواي كيفي جهت از روش
. شدشهرداري تهران مصاحبه  22و  16و  13و  4و  2در مناطق ، 1395شهريور  تااز خرداد  ،ماه 4بانوان، در طول 

مايـه اسـتخراج    درون 2طبقـه و   5رمز،  33واحد معنايي،  85شده،  مكتوبهاي  با مرور چندباره و تحليل مصاحبه
هاي پـژوهش و علـل اصـلي     مايه درون منزلة به »الزامات نقشي«و  »الزامات فرهنگي و اجتماعي«دو مفهوم . دندش

اسـت كـه از   الزامات فرهنگي و اجتماعي مربوط بـه عـواملي   . عدم ارتقاي شغلي و مديريتي بانوان شناسايي شدند
صـورت مسـتقيم    كه بـه  استد و الزامات نقشي مربوط به عواملي شو جامعه مانع پيشرفت بانوان مي طرف ساختار

شـان را بـراي    هـا، شـوق شخصـي    گذاري بر ميل دروني و فـردي آن تأثيردارد، بلكه با  بانوان را از پيشرفت باز نمي
توان تا حـدودي   مي فته شد كه با تمركز بر الزامات نقشي،نتيجه گر ،در اين تحقيق. برد پيشرفت شغلي از بين مي

 .دكرهاي مديريتي را رفع  متبانوان به س هاي ارتقاي شغليِ محدوديت
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  مقدمه
ه و نگراني بزرگ در سطح جهاني تبـديل شـده   هاي اخير، مسئلة جنسيت و زنان به يك مسئل در سال

هاي بسيار زيـادي در سراسـر جهـان بـراي بحـث و گفتمـان دربـارة         ها و كارگاه سالانه سمينار. است
شايد بتوان دليل اصـلي ايـن موضـوع را    . شود شان برگزار مي پيشرفت بانوان در سراسر مراحل زندگي

رنـگ فرهنگـي و    ازارهاي جهاني و همچنين نقش پـر هاي انساني زن در ب سهم بزرگ و معنادار نيروي
ها و نهادهـاي حمايـت از حقـوق بـانوان      گرفتن جنبش ساز آنان در متن جامعه و همچنين قوت تمدن
هـاي مـديريت    دهند كه طي دو دهة اخيـر سـهم زنـان از سـمت     مطالعات نشان مي ].13؛ 6[ دانست

هاي زنان در سـطح جامعـه    يل آن افزايش جنبشها افزايش يافته است و يكي از دلا مياني در سازمان
تبعـيض عليـه زنـان    . انـد  ها و موانع بيشتري مواجه ها با محدوديت زنان معمولاً در سازمان ].20[است 

هـاي جنسـي و    هاي شـغلي، فاصـلة حقـوق و مـزد، خشـونت      هاي مختلفي همچون تفكيك در حوزه
هاي رهبـري سـازماني    زناني كه سوداي پست ].11[شود  اعمال مي جلوگيري از ارتقاي سطوح شغلي

شوند كه بعضـاً باعـث    رو مي به پرورانند، معمولاً با موانع بزرگي از داخل و خارج سازمان رو را در سر مي
هـاي معاونـت و    انـد اميـد زنـان بـراي پسـت      حتي اين موانع باعث شده ].17[ شود دلسردي آنان مي

سـقف  «نع بزرگ و نوعاً نامرئي را در ادبيات پژوهشي با عنوان اين موا. رنگ شود هاي مياني نيز كم رده
هاي قـومي و   اي علاوه بر زنان، در مورد اقليت البته مفهوم سقف شيشه ].30[شناسند  مي 1»اي شيشه

رود، امـا در ايـن مقالـه تمركـز بـر مـوانعي اسـت كـه بـراي           هم به كار مي  ...نژادي، ديني و مذهبي و
پس از انقـلاب صـنعتي، تعـداد زنـاني كـه      . شود ها ايجاد مي زنان در سازمان پيشرفت و ارتقاي شغلي

چنـين  . شدت افـزايش يافـت   ها مشغول به كار شدند، به ها و كارخانه واقع در كارگاه خارج از خانه و در
ها استقبال شد، زيرا عـلاوه بـر افـزايش تقاضـا بـراي       داران و مديران كارخانه اي از طرف سرمايه پديده

شـد، زنـان نسـبت بـه      داران منجر مـي  ر، كه طبيعتاً به كاهش حقوق و مزد اعطايي از طرف سرمايهكا
 ].8[شان به شرايط شـغلي بيشـتر بـود     پذيري تر راضي بودند و ميزان انعطاف مردان به مزدهاي پايين

تني بـر آن،  اين روند، به علاوة باورهاي فرهنگي و تاريخي كه در بيشتر مناطق جهان وجود دارند و مب
هـا كـه در نقـش     هـا هسـتند و همچنـين برخـي محـدوديت      مردان داراي برتري ذاتي در همة زمينه

توجهي و انكـار كـارايي زنـان در     اجتماعي زنان ريشه دارند، سبب شده امروزه نيز تا حدودي شاهد بي
امـروزه بـا   امـا   ].28[ هـاي سـازماني، باشـيم    خصوص در ارتقاي پست هاي مختلف اجتماعي، به عرصه

هـا و همچنـين    هاي اجتمـاعي و فرهنگـي و ارتقـاي سـطح تفكـر و بيـنش انسـان        توجه به پيشرفت
خصوص در حوزة دفـاع از حقـوق زنـان، از بـين رفـتن       هاي مختلف اجتماعي، به گرفتن جنبش قدرت

هـاي   يعلاوه، اثبات قدرت و تواناي مرزهاي اجتماعي بين كشورها به دليل رشد و پيشرفت فناوري و به
مت  هاي مختلف و حتي برتري آنان در برخي از زمينه زنان در حوزه هـاي   ها، باز هم ارتقاي زنان به سـ

                                                        
1. glass ceiling 
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رسـد كـه امـروزه ديگـر فقـط همـان        به نظـر مـي   ].7[روست  به هايي رو بالاي مديريتي با محدوديت
منزلة عوامـل   توانند به هاي جنسيتي به بانوان نمي باورهاي قديمي مبني بر برتري مردان بر زنان و نگاه

رنگ ديگري، با توجه بـه   ها به حساب بيايند و قطعاً عوامل پر اصلي در جلوگيري از پيشرفت شغلي آن
 ].10[انـد   هاي فرهنگي و اجتماعي كه در سطح جهـاني پـيش آمـده، در ايـن عارضـه سـهيم       جهش

يـل و واكـاوي عوامـل    تـوجهي خـود بـانوان بـه تحل     اي و بـي  هـاي چنـين عارضـه    نپرداختن به بنيان
گـذار زنـان در اقتصـاد و     زيرساختي اين مسئله، سبب شده روند نسبتاً صعودي حضـور فعـال و تـأثير   

اي ديگر و با توجه به مقتضـيات   جامعه، كه بعد از انقلاب صنعتي در حال شكوفايي بود، اينك به گونه
شـوند   اقعاً چه عـواملي سـبب مـي   مسئلة اصلي اين است كه و ].4[زمانه، مسيري نزولي را دنبال كند 

تـر از آقايـان باشـد؟ ايـن      رنـگ  ها بسـيار كـم   مراتب بالاي مديريتي در سازمان حضور بانوان در سلسله
هـا نقـش    گيرند؟ آيا مـردان در اعمـال ايـن محـدوديت     هايي سرچشمه مي عوامل از چه زمينه و بستر

هـاي كـلان    گـذاري  گذارند؟ آيا سياست سئله اثركنند؟ و يا آيا خود بانوان هم در اين م اصلي را ايفا مي
شـود بـا    تواند در حل اين مسائل نقش مؤثري داشته باشند؟ در ايـن تحقيـق، سـعي مـي     مملكت مي

كاوي جزئي و دقيقـي از ايـن مسـئلة اجتمـاعي بـه       هاي مختلف اين پديده، ريشه تمركز بر همة جنبه
  .مطالعه شود عمل آيد و همة ابعاد ممكن، با درجة اهميت يكسان،

  چارچوب نظري
شناسي كيفي، سعي بـر آن اسـت تـا از يـك يـا چنـد نظريـة         هاي مبتني بر روش معمولاً در پژوهش

شـود بـا مطالعـه و بررسـي      مشخص براي شروع تحليل و پژوهش اسـتفاده نشـود؛ بلكـه تـلاش مـي     
بـه پـژوهش دسـت     گر نسبت هاي مرتبط با زمينة اصلي پژوهش، به ادراكي كلي و البته هدايت حوزه
هايي اسـت كـه زمينـة درك     اي يكي از حوزه در ارتباط با اين پژوهش، پديدة سقف شيشه ].1[يافت 

هـاي اقليـت و ضـعيف     اين حوزه به اين واقعيت اشاره دارد كـه گـروه  . كند فرايند تحقيق را فراهم مي
هـا   بري در سـازمان ويژه اخذ پست ره شانس كمتري براي پيشرفت در مناصب شغلي و مديريتي و به

... هـاي سياسـي، زنـان و    هـا، اقليـت   پوسـت  هاي عقيدتي، رنگين هاي اقليت شامل اقليت گروه. را دارند
هـا معرفـي    ترين قربانيان ايـن قبيـل تبعـيض    منزلة اصلي توان به البته، در اين بين، زنان را مي. هستند

رهبران و مديران ارشد سازمان از ميـان   گيرندگان كلان سازماني معمولاً به انتخاب تصميم ].22[كرد 
هاي ديگـر، از جملـه    مردان سفيدپوست گرايش دارند و توجهي به استعدادهاي بالقوة موجود در گروه

وري در ميان رهبران و مـديران   هاي عملكردي و كاهش بهره البته، وجود ضعف. دهند زنان، نشان نمي
سازماني بـه شناسـايي و اسـتفاده از ذخـاير غنـي       هاي كلان دادن گرايش ارشد سازمان در حال سوق

و تـوازن  توانـايي  كـه   باشـد تصور بـر آن  شايد گاهي اوقات  ].29[ويژه زنان است  هاي اقليت و به گروه
ولـي   ،بهتـر از آنـان اسـت   در برخـي مـوارد    حتـي مردان و  به اندازة سازماني مناصب اتخاذزنان براي 

 آميـز  نگـاه تبعـيض  ، علت ايجاد اين ديگر به عبارت. كند ريغ ميدسازماني اين فرصت را از آنان  فضاي
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چنـين  يـابي   درمـورد ريشـه   ].9[ توانايي بـانوان نابه آن است تا  مرتبط فرهنگي نگاهبيشتر جنسيت و 
اسـاس نظـر    تـوان گفـت بـر    مي ،مجموع در. هاي گوناگوني وجود دارد ، تحليلاي هاي جنسيتي تبعيض
. اسـت زيسـتي و روانـي دو جـنس     هـاي  ، اخـتلاف هـاي جنسـيتي   نقـش  تفاوت أگرايان، منش كاركرد

 ،مردانـه در نظـام مردسـالار    ة، سـلط اكثر طرفداران حقوق زنـان اساس نظر تضادگرايان و  بر همچنين
هـاي مربـوط بـه     پذيري باورها و نگرش فرايندهاي جامعه نموده، و هاي جنسيتي را ايجاد تفاوت نقش
، موجـود  كه نابرابري جنسـيتي برخي محققان معتقدند  .كنند يت ميهاي جنسيتي را تثب تفاوت نقش

ند كه تعداد زناني كه تمايـل  ا اكثر محققان برآن. تسالار اس فرهنگ مرد پيامديك ساخت اجتماعي و 
 ،هاي كـاري مكمـل يكديگرنـد    زنان و مردان در محيط .به پذيرش مسئوليت ندارند بسيار اندك است

  ].18[كنند س قرار گيرند و كارها را تكميل أگيرند كه خود در ر ميمردان تصميم  ولي ظاهراً

  پژوهش ةپيشين
تا كنون تحقيقات مختلفي، اعم از كمي و كيفي، در مورد تحليل عوامـل و موانـع پيشـرفت شـغلي و     

هـاي جوامـع مختلـف، دلايـل      مديريت بانوان در سراسر جهان انجام گرفته است و با توجه به ويژگـي 
اند كه البته بيشتر اين دلايل در نگاه تاريخي و فرهنگي و همچنين باورهـا و   شناسايي شده زيادي نيز

گرفتـه، از طريـق بهبـود     هـاي انجـام   طبـق پـژوهش   ].5[عقايد بـدون پشـتوانة علمـي ريشـه دارنـد      
هـاي   هاي ارزشي و فرهنگي جامعه و با حذف يا كاهش نگاه جنسيتي در تفويض مسئوليت زيرساخت
ها و راهبردهـاي   شده در سياست بيني وري پيش توان به حداكثر اثربخشي و بهره و دولتي مياجتماعي 

شـدن جنسـيتي در سـطوح مـديريتي      قطبـي  تـك  ].27؛ 15[كلان اجتماعي و سياسي دست يافـت  
هـا در جوامـع امـروزي را     ها، نارضايتي بانوان را، كه بخش زيادي از نيروهـاي انسـاني سـازمان    سازمان

ها را از سبك و زاويـة نگـاه متفـاوت بـه      دهند، در پي خواهد داشت و علاوه بر آن، سازمان تشكيل مي
 ].19[گردانـد   ها منجـر شـود، محـروم مـي     گيري سازمان تواند به اوج محيط داخلي و خارجي، كه مي

هـا   هاي متفاوت و زيادي در مورد دلايل ارتقانيافتن بانوان در سـازمان  طور كه ذكر شد، پژوهش همان
هـاي جنسـيتي و    طي پژوهشي، سبك رهبري، نگاه] 11[ انجام شده است؛ مثلاً، بروكمولر و همكاران

در پژوهشـي  . شـوند اعـلام كردنـد    منزلة عواملي كه مانع ارتقاي شغلي بانوان مي اي را به سقف شيشه
تي مـردان را  تـر بـانوان و نگـاه برتـري جنسـي      توانايي مديريتي پايين ]25[ ديگر، مولكاهي و همكاران

در تحقيق خود، جمعيت بيشتر مردان و عدم تـوازن  ] 3[ راد بني و بهشتي نصيري وليك. عنوان كردند
واقـع انـزواي    منزلة عوامـل مهـم در كنارگـذاري شـغلي و مـديريتي بـانوان و در       عدالت جنسيتي را به

اسـازگاري ميـان   نيـز، عـواملي همچـون ن   ] 2[ پـورعزت و همكـاران  . ها شناسايي كردنـد  اجتماعي آن
هاي جنسيتي زنان، كه يكـي از موانـع اصـلي ارتقـاي شـغلي زنـان اسـت،         ساختارهاي شغلي و نقش

در سازمان را از عوامـل مهمـي كـه از پيشـرفت      مردان تمركز مردانه و افزايش فرهنگ و سيطرة زبان
  .دان كنند، معرفي كرده ها جلوگيري مي بانوان در مناصب شغلي و مديريتي در سازمان
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  روش تحقيق
در اين مقاله، از روش تحقيق تحليل محتواي كيفي براي راهبرد فراينـد تحقيـق و همچنـين تحليـل     

ي از انجـام تحقيـق     در موقعيت. ها و نتايج استفاده شده است يافته هايي كه روش تحليل محتواي كمـ
ين، شـايد بتـوان روش   بنابرا ].23[كند  عاجز باشد، روش تحليل محتواي كيفي نمود بيشتري پيدا مي

بنـدي   هـاي طبقـه   هاي متني از طريق فرايند تحليل محتواي كيفي را روشي جهت تحليل ذهني داده
در تحليـل   ].21[هـاي معنـادار معرفـي كـرد      هاي مستقل و همچنـين واحـد   مند، شناسايي رمز نظام

نـاداري شناسـايي   هـاي مع  شـده، واحـد   هاي انجـام  بارة متن مصاحبه محتواي كيفي، پس از مرور چند
هـا بـه    در مرحلـة بعـد، ايـن رمـز    . شـوند  ها تقسيم مي هاي معنادار به رمز شوند و سپس اين واحد مي

هـاي اصـلي    يكي از ويژگي. شوند ها استخراج مي ها از درون طبقه مايه نهايت، درون ها تقسيم و در طبقه
گيرد، تفسـير و تحليـل    قرار مي ها مجموعة آن هاي كيفي، كه تحليل محتواي كيفي هم در زير تحقيق

ها و همچنين ساخت و پرداخـت نظريـه اسـت؛     گيري و ارزيابي آن ها به جاي اندازه عميق معناي داده
در ايـن مقالـه، بـه دليـل      ].14[پردازند  دقيقاً در جهت مخالف تحقيقات كمي كه به آزمون نظريه مي

اسـتفاده   1دار حليل محتـواي كيفـي جهـت   هاي پيشين در حوزة اين تحقيق، از شيوة ت وجود پژوهش
اي نيـز،   مفهوم سقف شيشـه . اند هاي نظري استخراج شده ها از پيشينه ها و طبقه برخي از رمز. شود مي
هـدف از ايـن مطالعـه، شـناخت و درك     . مايه، از ادبيات پژوهشي منتج شـده اسـت   مثابة يك درون به

  .ها به مراتب بالاي مديريتي است تقاي آنها در زمينة موانع ار تجارب بانوان و تفاسير آن

  گيري جامعه و نمونه
تهـران در  هـاي   شـهرداري  ةاين پژوهش شامل مديران، معاونان و كارمنـدان زن در حـوز   ةجامع

 انجـام منـاطق تهـران    همـة سعي شد پوشـش خـوبي بـه     .است 22و  16و  13و  4و  2مناطق 
تـوان بـا توجـه بـه اهـداف تحقيـق از        مي يمعتقد است كه در تحقيقات كيف] 26[ پاتن. بگيرد
گيـري   ، نمونـه 2گيـري قضـاوتي   نمونـه  همچـون مختلـف  هاي  گيري هدفمند و با استراتژي نمونه
در . دكـر اسـتفاده   5گيري عملي متكي بر نظريـه  و نمونه 4برفي ةگيري گلول ، نمونه3يافتني دست

سـال   10ر از بـانوان كـه حـداقل    نف ـ 16گيري قضـاوتي،   با استفاده از راهبرد نمونه ،اين تحقيق
بـه  . دندش ـمصاحبه انتخاب  فرايندبراي  ،كارشناسي و بالاتر داشتند كار و مدرك تحصيلية سابق

شهرداري به ترتيب در شمال تهران، مركز تهران و جنـوب   ةمنطق 5اين صورت كه سعي شد از 
 شـهريور  تـا  خـرداد  از ،مـاه  4 مدت به مصاحبه فرايندشايان ذكر است كه . دشوتهران استفاده 

  :است 1شوندگان به شرح جدول   مشخصات مصاحبه. انجاميد به طول 1395
                                                        

1. directed content analysis 
2. judgmental sampling 
3. opportunistic sampling 
4. snowball sampling 
5. theory based operational sampling 
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  شوندگان مصاحبه مشخصات .1 جدول
  سن  تحصيلات سمت  رديف

  48  كارشناسي ارشد معاون امور اجتماعي و فرهنگي  1
  34  كارشناسي زيباسازيةكارمند ادار  2
  36  ارشدكارشناسي كارمند بخش فناوري اطلاعات  3
  35  كارشناسي كارمند بخش منابع انساني  4
  34  كارشناسي كارمند بخش امور بانوان  5
  37  كارشناسي ارشد كارمند بخش حسابداري  6
  41  كارشناسي كارمند بخش امور رفاه  7
  39  كارشناسي ارشد كارمند بخش منابع انساني  8
  36  كارشناسي ورزش و سلامتةكارمند ادار  9
  43  كارشناسي ارشد امور بانوانكارمند  10
  49  كارشناسي ارشد معاون مالي و اقتصاد شهري  11
  43  كارشناسي كارمند بخش منابع انساني  12
  38  كارشناسي ارشد بودجه و برنامهةكارمند ادار  13
  42  كارشناسي ارشد سلامتةكارمند ادار  14
  37  كارشناسي كارمند امور بانوان  15
  46  كارشناسي ارشد اجتماعيهايامور آسيبةكارمند ادار  16

  كيفيت در پژوهش كيفي
 ند و مطلوبيت خود را از دستا ارزش اعم از كمي يا كيفي، بيها،  بدون دقت علمي، پژوهش قطعاً
اعتبـار در تحقيقـات    دربـارة گزارش علمـي   13با بررسي ] 31[ ، ويتمورزمينهدر اين . دهند مي

 10ايـن  . دنـد كركيفـي ارائـه   هـاي   كيفيـت تحقيـق  هاي  شاخص منزلة شاخص را به 10كيفي، 
  :ذيل هستندشاخص ثانويه به شرح  ششو ) اصلي( شاخص اوليه چهارشاخص در قالب 

كنندگان است؟ در اين  آيا نتايج تفسيري دقيق از معاني ذهني مشاركت :1معتبر بودن .1
ي دقيق و مبتني مصاحبه، تفسيرهاي  متن ةتحقيق سعي شده است تا با مرور چندگان

 .دشوكنندگان ارائه  ذهن مشاركت از سويشده  بر واقعيت خلق
سـعي   ،شود؟ در ايـن تحقيـق   مي ان شنيدهكنندگ شركتآيا نظريات متفاوت  :2صحت .2

افراد درگير در مصاحبه در نتـايج تحقيـق    ةمتفاوت همهاي  و ديدگاه آراشده است تا 
 .انعكاس داده شود

تحقيـق وجـود دارد؟ در ايـن    هـاي   جنبـه  همـة انتقـادي از   آيا يك ارزيـابي  :3انتقادي .3

                                                        
1. credibility 
2. authenticity 
3. critical 
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مورد مطالعـه   ،تحقيق، با نگاه انتقادي ةابعاد درگير در حوز ةسعي شده تا هم ،تحقيق
 .قرار گيرند

آيا محققان خودانتقادند؟ در اين تحقيق سعي شده است تا خود انتقـادي   :1يكپارچگي .4
 .تحقيق اعمال شود فرايند كلدر 

هـا   كننـدگان و يافتـه   گر نسبت به موضـوع تحقيـق، مشـاركت    پژوهش آيا :2حساسيت .5
گـر   سـعي شـده پـژوهش    ،حساس است و آن را جدي گرفته اسـت؟ در ايـن تحقيـق   

 .آن جديت داشته باشدجراي موضوع مورد مطالعه را مهم بداند و در ا
شـده در تحقيـق در تناسـب و تجـانس بـا       تحقيق و منابع استفاده فرايندآيا  :3تجانس .6

شـده در   مطـرح هـاي   الؤس ـ همـة انـد؟ در ايـن تحقيـق،     موضوع اصلي تحقيـق بـوده  
و همچنين افراد منتخب براي شركت در مصاحبه، بـا موضـوع پـژوهش در    ها  مصاحبه

 .ندا بودهتجانس كامل 
كهنـه را در  هـاي   آيا پژوهش حرف جديدي براي گفتن دارد يا همان ايـده  :4خلاقيت .7

توان گفت كه تحقيق به عوامل جديـد   ، مياين موردپوششي نو مطرح كرده است؟ در 
  .شدمورد پژوهش منتج  ةو نويي در زمين

در . بخشـد  مـي  پـژوهش غنـا  هـاي   تشريح مفصل و مبسوط جزئيات، به يافتـه  :5عمق .8
ها، كيفيـت قابـل قبـولي بـراي      تشريح عميق يافته با تلاش شده است ،پژوهش حاضر
 .دشوتحقيق ايجاد 

در  ،اند؟ گـاهي اوقـات   انحرافي نيز در نظر گرفته شدههاي  با كنشآيا شرايط  :6انحراف .9
در ايـن  . كنـد  مـي  را فـراهم  شـده  نظر گرفتن چنين مواردي فهم موضـوعات بررسـي  

 .د نسبت به اين موضوع حساسيت لازم وجود داشته باشدشسعي  ،وهشژپ
راج نشـده  اسـتخ  شـده  كه از زمينه و شرايط طبيعي مطالعههايي  يافته :7مفاهيم ةزمين .10

در ايـن تحقيـق،   . دكن ـ او وقايع را تفسير و معن ـها  علل اصلي پديده دتوان نمي باشند،
كننـدگان در محـيط    برخاسته از تجارب و تفاسيري اسـت كـه مشـاركت   ها  يافته همة

 .دندكرارائه  شده كاري و اجتماعي خود به موضوع مطالعه

                                                        
1. integrity 
2. sensitivity 
3. congruence 
4. creativity 
5. depth 
6. deviation 
7. contextualization of concepts 
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  تحقيقهاي  يافته
و پـس از   شـد كنندگان به اسناد مكتوب تبديل  با مشاركتتحقيق، تعاملات شفاهي  فرايندطي 

. شناسـايي شـدند   1رمـز  33ي و معنادارواحد  85مصاحبه،  16از اين  كيمتن هرة بار مرور چند
 ياز معـان  يه بتـوان ارتبـاط  ك ـهـا   ا جملـه ياز واژگان  يا ي عبارت است از مجموعهمعنادارواحد 

واحد معنا،  .ردك يبند ميرا تقسها  آن مشابه يمعنا نيافت و براساس اها ي آن سان دريكمشابه و 
 يبـرا  ييرمزها ابزارها .ديرس يتوان به رمزگذار ياست و از واحد معنا م) رمز(ساخت  يةمبنا و پا

 يق در رمزهـا ي ـها را با توجه به نـوع تحق  د دادهيبراساس واحد معنا، با ،رو نيازا ارند؛كر و ابتكتف
، بـه واحـد   16 ةشـمار  ةشـوند  محقق با بررسي نقل قـول مصـاحبه    ،؛ مثلاً]23[ مختلف قرار داد

  :دست يافت »خواندن كارهاي سياسي در احزاب مردانه«ي معنادار
توني از حق و  مي كه وقتيه ن ايناوقابل انكار وجود داشته و  هميشه يك اصل غير... 

ت از چـه  كه اين قدر هكن نمي حال فرق. دفاع كني كه قدرت داشته باشي تحقوق خود
. يا هسياسي و يا هر چيز ديگ ـهاي  ، پول، دانش، ارتباطات قوي، لابيهش مي چيزي ناشي
جايگـاه   هوقتـي بتـوني ي ـ   .هقدرت، عضويت در همـين احـزاب سياسـي   هاي  يكي از ابزار

راحتـي بيـان كنـي و     بـه  وهات ر توني دغدغه مي مناسب در احزاب سياسي داشته باشي،
و  هدر احزاب سياسي وجود دارها  ك موجي عليه عضويت خانمي ولي ظاهراً. بقيه بشنون

 ؛ حتـي وقتـي بـا   نشبسنگر  سياسي خود هم ةمندند تا با مردان در جبه سياسيون علاقه
و زيـاد   ونند مي نهوكاري مردو ن سياست روكنيم، اغلبش مي در اين مورد صحبتها  اون

  . ...تمايل ندارنها  در حزبها  به عضويت خانم
در احزاب اشـاره  ها  مردان براي عضويت خانم گيعلاق بيكننده به  نقل قول، مشاركتدر اين 

از . اسـت مردانـه   كند كه از نظر آقايان در احزاب، كارهاي سياسـي كـاملاً   مي صراحت عنوان و به
ي معنـادار تـوان بـه واحـد     مـي  ،1 ةشـمار  شـوندة  مصـاحبه سوي ديگـر، بـا بررسـي نقـل قـول      

  :دست يافت »دان در فرهنگشدن برتري مر نهادينه«
 نگـاه ن د مـي  هـم انجـام   و پسـرها بـا  هـا   بچگانه كه دختـر هاي  شما وقتي به بازي ...
ن ابتداي زندگي اين حس نابرابري بين جنسيت زن وكه از هم يدش مي كنيد، متوجه مي

عهـده   در بازي بـر  وقدرتمند رهاي  نقشها  و مرد به كودكان انتقال داده شده و پسربچه
 ،واقـع  در. كـنن  مـي  ايفـا  كه نياز به حمايت شدن دارن،و رهايي  نقشها  ولي دختر ؛دارن
  . ...هشد نهادينه فرهنگ در وه دار ما فرهنگ در ريشه مردان برتري موضوع اين

 جامعه، در مردان برتري حس وجود كه دارد عقيده كننده مشاركت ،قول اين نقل در
 در صـراحت  بـه  را موضـوع  ايـن  وي. اسـت  شـده  نهادينـه  آن در و دارد فرهنگـي  ةريش
 و شـده  معنـايي شناسـايي  هـاي   واحد همة ،2 جدول در. است كرده ذكر خودهاي  گفته

  .اند شده ارائه شده بندي طبقههاي  رمز همچنين
                                                        

1. code 
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  واحدهاي معنايي و رمزها .2جدول 
  رمز واحد معنايي  رديف

1  
، شوريكهايزنان در طراحي استراتژيهايگرفتن ويژگيناديده
مدت  بلندهاي  بانوان در طرحهاي  نكردن روي قدرت و توانايي  حساب

 كشور

به توانايي زنان  ياعتماد بي
  در طراحي راهبردهاي كلان

2  
ضعيف نمايندگان ةرابط،گذاريات بانوان در قانونيتوجهي به نظر كم

تلاشي نمايندگان  كم، زن با ديگر نمايندگان مجلس شوراي اسلامي
 دن نقش زنان در قوانينكررنگهت پرزن در ج

زني پايين در  قدرت چانه
  گذاري قانون

كم  ةاستفاد،بودن تعداد زنان نماينده در مجلس شوراي اسلاميپايين  3
 و محدود از بانوان در دولت

در مراكز ها  تعداد پايين خانم
  گذاري و دولتي قانون

ها  به حضور برابر خانمعدم رغبت،حكومتيهاينفوذ آقايان در جايگاه  4
  ساختار حكومتي مردانه در حكومت از جانب نظام

هاي  خواستتوجهي به دركم،نتيجه ماندن پيگيري مطالبات بانوان بي  5
 بانوان در دفاع از حقوقشان

در دفاع ها  قدرت پايين خانم
  از حقوق زنان

ت فمنيس،طلب خواندن زنان به دليل دفاع از حقوقشانمرجوهرج  6
 حقوق زنانةفعال حوزهايدادن خانملقب

گذاري سياسي برچسب
  در دفاع از حقوقشانها  خانم

7  
توجهي به كم،در مجلسهامربوط به خانمهاينداشتن لايحهفوريت
مناسب  تخصيص نا، معاونت امور زنان رياست جمهوريهاي  برنامه

 بودجه براي حل مشكلات زنان

ان ل بانوئاولويت نداشتن مسا
  در امور جاري مملكت

8  
، هايشاندادن بانوان در گروهرغبتي احزاب سياسي براي مشاركت بي

خواندن كارهاي سياسي در  مردانه، تعدد مردها در احزاب سياسي
 احزاب

رنگ زنان در  حضور كم
  احزاب سياسي

9  
، حسادت مردها در صورت پيشرفت شغلي و اجتماعي همسرانشان

منطقي آقايان بر  تعصب غير، كردن همسرانشان كارنارضايتي آقايان از 
  هادار شدن و اجبار خانمانتظار آقايان براي بچه،همسرانشان

همسران براي كار  يرغبت بي
  ها و ارتقاي خانم

فرزندان جهت عدم حمايت،بودن مادراز شاغلهاكردن بچهشكايت  10
  نارضايتي فرزندان پيشرفت شغلي مادر

براي حفظ برتري خود از طريق جلوگيري از پيشرفت تلاش مردها  11
  رقابت منفي همسر همسرانشان

12  
شدن خانواده در مورد رشد و پيشرفت مادر يا همسر يا دختر حساس

كردن اطرافيان براي   محدوديت ايجاد، از طريق آشنايان و اطرافيان
 از طريق دخالت در امور داخلي خانواده، به دليلها  پيشرفت خانم

 حسادت

خانوادگي هاي  فقدان حمايت
  و اجتماعي

13  
ديد نادرست نسبت به وضعيت فعلي و آتي خانم در سازمان از نگاه 

دست  ،تفاوتي به جايگاه خانم در سازمان از جانب خانواده بي، خانواده
  كم گرفتن موقعيت شغلي خانم در سازمان از طرف خانواده

از جايگاه شغلي  نكردن درك
  هخانواد سوي

، كردن و پيشرفت شغليبراي كارهاتوجهي خانواده به علايق خانم بي  14
گرفتن احساس زن به جايگاه شغلي و تمايلش به پيشرفت در ناديده

احساسات  نكردن درك
از نسب به شغلشان ها  خانم
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  رمز واحد معنايي  رديف
به هنگام صحبت از هاخانواده با زنةبرخورد سرد و بازدارند،خانواده

 شغل و ارتقايش
  انوادهخ سوي

15  
قبول چارچوب ،به تغيير جايگاه فعلي خود در جامعههارغبتي خانم بي

و ها  شدن زنان در برابر فشار تسليم ،ها تحميلي جامعه از جانب خانم
 هامحدوديت

پذيرش وضعيت موجود 
  توسط زنان

 ةغلب،هااخلاقي بانوان در سطح سازمانهايشدن ظرافتزدوده  16
 هارهنگ زنانه در سازمانفرهنگ مردانه بر ف

از بين رفتن فرهنگ زنانه در 
  ها سازمان

17  
، پذيرش باوري ديرينه مبني بر قدرت و توانايي بيشتر مردان

تزريق تاريخي برتري مردان در ، شدن برتري مردان در فرهنگ نهادينه
 تكامل فرهنگيفرايند

  برتري مردانه

18  
ترديد نسبت به توانايي و ،عهدر جامهامقاومت در برابر مديريت خانم

مدير و هاي  اعتنايي به خانم بي ،مديريت زنان از طرف جامعهة نحو
 جامعهها از سويآنزدنپس

از عدم پذيرش مديريت زنان 
  جامعه سوي

19  
در جامعه در برابر حضور فعال زنان در سطوح هاييوجود چارچوب
قديمي و هاي  رهنجا ةبند شدن زنان به وسيل در، بالاي مديريتي

 جامعهةكنندمحدود
  كننده هنجارهاي محدود

20  
پسنديده بودن ،بر آقايانهاضد ارزش تلقي شدن مديريت خانم

ضعيف ، مديريتيهاي  در پستها  رنگ خانم اجتماعي حضور كم
  هامحسوب شدن آقايان در صورت پذيرش مديريت خانم

  كننده محدودهاي  ارزش

21  
ها  كردن خانمخرافي ديني كه منجر به محدودوجود برخي اعتقادات

رسوخ باورهاي قديمي و غلط در اذهان مردم، نسبت به  ،شود مي
تفسير غلط دين در مورد ماهيت ، در جامعهها  حضور فعال خانم

  خصوص در سطوح بالاي مديريتيبههااجتماعي خانم

  باورهاي غلط

22  
كردن فدا،فرزنداناحساس افراطي زنان در مورد وقت گذاشتن براي

ارجحيت دادن به فرزندان در برابر  ،مادري ةشغل در برابر وظيف
 پيشرفت شغلي

  نقش مادري

23  
نگراني در مورد وضعيت ،ترجيح رضايت همسر به مشاغل سطوح بالاتر

تصور افت كيفيت روابط زناشويي در ، ها رفاه همسر از جانب خانم
  تبع آن مشكلات خانوادگيصورت پذيرش سطوح بالاي مديريتي و به

  نقش همسري

  معضلات قبل و بعد از زايمان  هاي فكري بعد از زايماندوري از محيط كار به دليل زايمان، دغدغه  24

25  
ها، با پذيرش سطوح بالاي تعارض شخصيتي و احساسي برخي خانم

ها، قدرت  نفس پايين در برخي خانم به مديريتي انعطاف ناپذير، اعتماد
 هاپذيري پايين در برخي خانمريسك

  نوع شخصيت و احساسات

26  
 نشدنتمايل به درگير،پست فعلي به مشاغل بالاتروضعيت وحترجي

گرفتن با همكاران  انس، تمايل و علاقه به سمت فعلي ،بيشتر با شغل
 فعلي

  ها تمايل فردي خانم

  موانع ارتباطي سازمانيموانع ، مانبا آقايان در محيط سازهامحدوديت خانمارتباط ضعيف و پر  27

  واحدهاي معنايي و رمزها .2جدول  ةادام
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  رمز واحد معنايي  رديف
  با آقايان در محيط سازمانهافرهنگي در ارتباط خانم

28  
ترس و ترديد ،بيشترهايدر سپردن مسئوليتهااعتمادي به خانم بي

در اولويت قرار دادن آقايان براي تفويض ، ها در تفويض اختيار به خانم
 اختيار

  عدم تفويض اختيار

29  

سبك مديريت ،و آقايانهامديريت در خانمةبه شيوتفاوت در نگرش
و مشاركتي در آقايان و ترجيح بيشتر به سبك مورد ها  تحولي در خانم

نگاه جزئي به مسائل به جاي نگاه كلان، كه از  ،آقايان ةاستفاد
 مقتضيات مديريت است

  تفاوت راهبردهاي مديريتي

رواج ادبيات ،دانهاصطلاحات مرةتسخير فضاي سازماني به وسيل  30
  دشو ميمنجرمردانه در سطوح مديريت كه به تسلط بيشتر آقايان

رواج اصطلاحات مردانه در 
  ها سازمان

شدن سهميه براي قائل،مردهااز سويو مشاغلهااشغال بيشتر سمت  31
  استيلاي مردانه استخدام بيشتر مردها

گري بالاي درت لابيق،تمايل آقايان براي ارتباط شغلي با يكديگر  32
  هاجنسان خود و حتي در ميان خانمآقايان در برابر هم

ارتباطي قوي مردان  ةشبك
  در سازمان

33  
تراشي همكاران خانم مانع،به دليل حسادتتراشي همكاران خانم مانع

تراشي همكاران خانم به دليل احساس  مانع، بيني برتر به دليل خود
 ديگرهايپوچي در صورت رشد خانم

  تراشي همكاران خانم مانع

  
دند و البتـه  ش ـمناسـب خـود رمزگـذاري     ةمعنـايي در طبق ـ هاي  واحد همة، 2طبق جدول 

در . تحقيـق كنـار گذاشـته شـدند     فراينـد شدند، از  نمي كه مربوط به موضوع پژوهشهايي  داده
يم كنگذاري  جاي مستقل و با مفهومهاي  شده را در طبقه استخراجهاي  بعد، بايد اين رمز ةمرحل
طبقـه،  . مجـزا قـرار دهـيم   هـاي   مايـه  شـده را در قالـب درون   اسـتخراج هـاي   نهايت، طبقـه  و در

و در قالب يـك مضـمون    دارندمشترك  ةكه يك زمين ستواقع رمزها از مفاهيم و دراي  مجموعه
ي ك از رمزها را در بيش از يـك طبقـه جـا   يتوان هر بايد توجه داشت كه نمي. شوند خلاصه مي

 همـة در اين مرحلـه،  . نهايي و اصلي تحليل محتواي كيفي است ةمايه مرحل استخراج درون. داد
واحدهاي بنيـادين   منزلة ي، رمزها و طبقات، بهمعنادارشده در قالب واحدهاي  استخراجهاي  داده

كـه   ،شـده در تحقيـق   طبقـات ايجـاد   همةكه  ابدين معن. ندشو بندي مي و اساسي تحقيق دسته
شـوند كـه درواقـع     مايه تخصـيص داده مـي   با عنوان درونهايي  ند، به گروهدار ن مشتركمضامي

هـاي   رمـز ؛ مثلاً، ]23[ ندشو هستند كه در ابتداي پژوهش مطرح ميهايي  پاسخ اصلي به پرسش
هـا   نوع شخصيت و احساسات و تمايل فردي خانم نقش مادري، نقش همسري، معضلات زايمان،

ايـن طبقـات    همـة نهايي، بايـد   ةدر مرحل. ندشو مي گذاري فردي جاي عوامل ةتحت عنوان طبق
 ، طبقات عوامل سياسي و عوامل فرهنگـي را ؛ مثلاًها قرار داد مايه شده را در قالب درون شناسايي

نسـبت بـه   هـا   بندي اين دسته همة، 3در جدول . اي جاي داد سقف شيشهة ماي توان در درون مي
  :اند به صورت كامل آورده شدهها  هماي و درونها  رمزها، طبقه

  واحدهاي معنايي و رمزها .2جدول  ةادام
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  ها مايه درون وها  طبقه و رمزها. 3 جدول
  مايه درون  طبقه رمز  رديف

1  

  كلان راهبردهاي طراحي در زنان توانايي به ياعتماد ـ بي
  گذاري قانون در پايين زني چانه قدرتـ 
  دولتي و گذاري قانون مراكز درها  خانم پايين تعدادـ 
  مردانه حكومتي ساختارـ 
  زنان حقوق از دفاع درها  خانم پايين قدرتـ 
  حقوقشان از دفاع درها  خانم سياسي گذاري برچسبـ 
  مملكت جاري امور در بانوان لئمسا نداشتن اولويتـ 
  سياسي احزاب در زنان رنگ كم حضورـ 

 عوامل سياسي

الزامات فرهنگي و 
  2  اجتماعي

زناناز سويموجودوضعيتپذيرشـ 
 ها سازمان در زنانه فرهنگ رفتن ينب ازـ 
 مرد جنسيت برتري تصورـ 
 جامعه از سوي زنان مديريت پذيرش عدمـ 
 كننده محدود هنجارهايـ 
  كننده محدودهاي  ارزشـ 
 غلطباورهايـ 

  عوامل فرهنگي

3  

سازمانيارتباطيموانعـ 
 اختيار تفويض عدمـ 
 مديريت سبكـ 
 ها انسازم در مردانه اصطلاحات رواجـ 
 ها سازمان در مردان كثرتـ 
 سازمان در مردان قوي ارتباطي ةشبكـ 
 خانمهمكارانتراشيمانعـ 

  عوامل سازماني

4  

بانوانپيشرفتوكاربرايهمسرانيرغبتـ بي
  فرزندان نارضايتيـ 
 همسر منفي رقابتـ 
 اطرافيان و آشنايان تراشي مانعـ 
 ادهخانو از سوي شغلي جايگاه درك عدمـ 
 از سوي شغلشان به نسبها  خانم احساسات كردنن دركـ 

 خانواده

عوامل 
 خانوادگي

  الزامات نقشي

5  

 مادريالزامات نقشـ 
 همسري الزامات نقشـ 
 زايمان معضلاتـ 
 احساسات و شخصيت نوعـ 
  بانوان الزامات شخصيـ 

 عوامل فردي
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ها در قالب  نهايت، طبقه دي شدند و دربن طبقه تقسيم 5ها در  ، رمز3با توجه به مطالب جدول 
اي بـه عـواملي اطـلاق     سقف شيشه. اي و زنجير نامرئي گنجانده شدند ماية سقف شيشه دو درون

شوند و مانع از ارتقاي بانوان به مراتب بالاي مديريتي  شود كه از بالاي هرم سازماني اعمال مي مي
ه با توجه بـه سـاختار جامعـه و فرهنـگ و     شوند، مانند عوامل سياسي، فرهنگي و سازماني ك مي

شـوند و بـانوان در    ها دارند، مانع ارتقاي مديريتي بانوان مي تأثيرگذاري كه بر سياست و سازمان
هاي  اما دلايل ديگري نيز وجود دارند كه ارتباطي با سازمان و سياست. رنگي دارند ها تأثير كم آن

گيرنـد و سـبب    از درون فرد و خـانواده نشـئت مـي   حاكم بر آن ندارند، بلكه عواملي هستند كه 
شوند تا فرد، چه به خواست خود و چه به اجبار، تصميم به سكون در جايگاه فعلي خويش يا  مي

واقع، در مفهوم زنجير نامرئي، فرد خودش  بـراي ارتقـا يـا عـدم      در. حتي ترك آن جايگاه بگيرد
ر نامرئي، محدوديتي است كه زن را از درون گيرنده است و اين مفهوم زنجي ارتقاي خويش تصميم

اي هم كه بعد از تحليل  در مصاحبه. كند گيري مي اش وادار به تصميم خود و حريم شخصي زندگي
شوندگان قبلي به عمل آمـد، مفهـوم زنجيـر     نفر از مصاحبه 7ها، به صورت گروه كانوني با  يافته

ن جلسه تأكيد كردند كه چنين عواملي، نقش ها در ميان گذاشته شد و همگي در آ نامرئي با آن
تواننـد   اي مي يي در سكون و عدم پويايي شغلي بانوان دارند و به موازات پديدة سقف شيشهبسزا

  .هاي بانوان داشته باشند ضريب تأثير مشابهي در ايجاد محدوديت در كارراهه

  گيري نتيجه
واحـد   85شده،  مكتوبهاي  مصاحبه ةبار داز طريق بازخواني چنها  اساس تفسير و تحليل يافته بر

طبقـه   5رمز نيز در قالب  33اين . بندي شدند رمز دسته 33قالب  دند كه درشمعنايي استخراج 
تحليـل محتـواي    دبا توجه به رويكـر . دشاستخراج ها  آن مايه از درون 2نهايت،  قرار گرفتند و در

بنـدي،   رمزگذاري و طبقـه  فراينداست، طي  دهشدار، كه در اين مقاله از آن استفاده  كيفي جهت
، رمزهـاي سـبك رهبـري، توانـايي     شـد؛ مـثلاً  از ادبيات پژوهشي و مقالات پيشين نيز اسـتفاده  

پيشـين اسـتخراج   هـاي   مديريت، كثرت مردان و تسلط مردان بر سـاختارهاي اداري از پـژوهش  
مفهوم سـقف  . همين شكل فرهنگي و سياسي و سازماني نيز بههاي  طبقه ،همچنين .ده بودندش

سه طبقـه   ةده است، دربرگيرندشكه از ادبيات پژوهشي استخدام اي  مايه درونمنزلة  بهاي  شيشه
اين تحقيق، موانعي كه بر سـر راه ارتقـاي شـغلي بـانوان قـرار      هاي  اساس يافته بر. هاست از يافته

زامـات نقشـي تقسـيم    دارد، به دو دسته عوامل، تحـت عنـوان الزامـات فرهنگـي اجتمـاعي و ال     
ند، كه آن الزامات فرهنگي اجتماعي نيز در سطح كلان و مباني و الزامات نقشي در سطح شو مي

در اي  كه عوامل مربوط به سـقف شيشـه   ،در الزامات فرهنگي و اجتماعي. اند خرد و مباني مطرح
هـاي   سـاخت  در زيـر و باورهاي ديرينه ها  و ارزشها  شدن برخي هنجار گيرند، نهادينه مي آن قرار

هـاي   رشد بانوان در عرصـه  به سدي بزرگ در برابر حضور فعال و رو منزلة فرهنگي و حكومتي، به
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و همچنـين  ] 11[ بروكمـولر و همكـارانش  هـاي   اين يافته، بـا پـژوهش  . گيرند مديريتي قرار مي
مـل  نيـز طـي تحقيقـات خـود، بـر وجـود عا      هـا   آن مطابقت دارد و] 24[ مولكاهي و همكارانش

كند و بر سـاختار   جامعه را تعيين ميهاي  متداول و مرسوم كشور، كه ارزش) فرهنگ(ساختاري 
يكي از موانع پيشرفت شـغلي بـانوان   منزلة  است، به مؤثركلان نيز هاي  گيري حكومتي و تصميم

در اين فرهنگ، وجـود باورهـايي همچـون مردسـالاري و برتـري ذاتـي مـردان در        . دارند تأكيد
كـه از   ،يـك نيـروي جبـري    منزلـة  وجود چنين عاملي بـه . خورد و رهبري به چشم ميمديريت 

امـا در   .شـود  كنـد، شـناخته مـي    بالاي مديريتي جلوگيري مـي هاي  حضور فعال بانوان در پست
ند تا زن تصـميم بـه   شو مي وي سبب ةقسمت الزامات نقشي، عواملي از درون خود فرد و خانواد

هـا بـا    اين است كه آن ةدهند واقع، مفهوم الزامات نقشي نشان در. سكون در وضعيت فعلي بگيرد
و بـا انتخـاب خـود، از پـذيرفتن      گيرند ميميل شخصي خود تصميم به سكون و ايستايي شغلي 

. نـد كن د، امتناع مـي شو كه به درگير شدن بيشترشان در فضاي كاري منجر مي ،بالاترهاي  پست
گذارند، ولي در انتها، اين خود شـخص اسـت   تأثيريم شخصي البته عوامل بيروني نيز بر اين تصم

شغلي بـانوان  هاي  توان تمام بار محدوديت ، نميبنابراين. دكن گيري نهايي اقدام مي كه به تصميم
كننـد و   كه از سمت جامعه اعمال فشار مي نهاد را بر دوش عوامل سازماني و فرهنگي و سياسي

اش وي را تحت فشار قـرار   ون فرد، محيط و اعضاي خانوادهبه عوامل فردي و خانوادگي كه از در
هـاي   به عبارت ديگر، بانوان در عين اينكـه در قالـب برخـي محـدوديت    . تفاوت بود دهند، بي مي

در برخـي مـوارد چنـين عـدم پيشـرفتي       اند، محروم ماندهها  عيني، از رشد مديريتي در سازمان
تـر   و خلاصـه تر  اين نتايج به صورت سطحي .ان باشدتواند ناشي از خواست و تمايل دروني آن مي

توان  هرچند در عصر حاضر ديگر نمي ].16[ در پژوهش ايگلي و همكارانش نيز اثبات شده بودند
كه قدمت تـاريخي هـم دارنـد    هايي  همانند سابق بانوان را حداقل به صورت علني در محدوديت

آزمـايي نيـز قـرار     و باورهايي كه مورد راسـتي  به دلايل جنسيتي و برخي عقايد قرار داد و صرفاً
شـدن سـاختارهاي فرهنگـي و     رغـم سسـت   بـه د، باز هـم  كراز حقوق خويش محروم  اند، نگرفته

بسـت   كـه سـبب بـه بـن     ،هـا را  وجود بارز برخي از اين محدوديتوان ت نمي ستيزانه، سياسي زن
بـا تمركـز بـر عوامـل      ].24[ دكـر انكـار   شـود،  هـا مـي   مديريتي در سازمانهاي  راهه كار نرسيد
را كـه بـر سـر راه ارتقـاي     هـايي   توان تا حدودي موانع و محدوديت مي نقشي الزامات ةماي درون
د در شـو  مـي  پيشـنهاد . دكـر شـود مرتفـع و مـديريت     مي به مراتب بالاي مديريتيها  آن شغلي

ر ايـن حـوزه، بـه    آمده از اين تحقيق و سـاير تحقيقـات كيفـي د    دست تحقيقات بعدي، نتايج به
آمده  دست پذيري نتايج به تا بتوان ميزان تعميم ده شودبزرگ آزمو ةي و در حجم نمونصورت كم

ــورت . را محــك زد ــددر ص ــ تأيي ــيمكم ــق،  ي و تعم ــن تحقي ــايج اي ــذيري نت ــي پ ــا  م ــوان ب ت
ــذاري سياســت ــاي  گ ــداقل نيمــي از   ه ــومتي، ح ــاس حك ــلان فرهنگــي و اقتصــادي در مقي ك
؛ كـاهش داد  اسـت، مربـوط   كه به مفهوم الزامات نقشي ،شرفت شغلي بانوان راپيهاي  محدوديت
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دادن نقـش و اهميـت زنـان در     نشـان تـر   رنـگ  فرهنگي كه بـه پـر  هاي  پروژه ادند با انجام مثلاً،
دن احساس مسئوليت در كر د و همچنين نهادينهشو پيشرفت و پويايي كشور به جامعه منجر مي

ها،  توان نظر مثبت خانواده مختلف اجتماعي، ميهاي  گذار در لايهتأثيربانوان براي حضور فعال و 
خارج از منزل جلـب  هاي  تر بانوان در فعاليتمؤثرتر و  را به حضور فعال ،اعم از همسر و فرزندان

 ،باشـند ر ت ـ عينـي كه براي عموم مردم  ،معرفي بانوان موفق هاي اجراي پروژه زمينه،در اين . دكر
در معرض نمايش قرار دارند بانواني كه شهرت اجتماعي  نيازي نيست لزوماً. ستبسيار اثربخش ا

معمـولي در حـال   هـاي   مـردم، كـه در رده   ةاز جـنس عام ـ هـايي   بلكه بـا معرفـي خـانم   . گيرند
 تـوان درگيـر   هـا، مـي   و همچنين زندگي شخصـي آن  هستند شغلي و اجتماعي پوياهاي  فعاليت

يـك ارزش در درون   منزلـة   و رشد در سطوح مـديريتي را بـه  شغلي هاي  شدن بانوان در فعاليت
  .دكرريزي  پيها،  ترين واحد جامعه، يعني خانواده خصوص اصلي و بهها  خانم
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