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Abstract 
The purpose of this research is to understand the women working in the public 
sector about the organizational climate in the path of employment and 
promotion. According to its purpose, the research method is applied, and in 
terms of implementation, it is qualitative, of thematic analysis type, and in 
terms of its nature, it is fundamental and descriptive. The statistical population 
of the research includes 14 women working in the central bank, and the 
sampling was done in a purposeful and snowball manner, and the interviews 
continued until theoretical saturation was reached. The data collection tool is a 
semi-structured interview. For data analysis, MAXQDA 2020 software was 
used for coding. The results show that 60 themes as basic themes, 15 
organizing themes (unsupportive environment, positive organizational climate, 
bee syndrome, legal gap, empowerment, lack of protective laws, 
discriminatory structure of recruitment and promotion, gender bias, 
hierarchical relationship, etc.) work, incompatibility of job structure and family 
obligations, measuring productivity, job identity, individual characteristics, 
women's needs) and finally after comparing and analyzing the themes of the 
organizer, 3 main categories under the title of inclusive themes (ruling 
atmosphere from women's point of view, possibility Employment in the middle 
to upper level, women's belief about career advancement) was identified and 
finally, the model of public sector working women's understanding of the 
organizational climate in the path of employment and promotion was 
identified. 
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Extended Abstract 
Introduction 
In today's world, development is referred to as a concept that has global attention, especially 
in developing countries; and achieving its different dimensions is always present in planning 
and targeting. Achieving development is not only very important in itself, but faster achieving 
of it is also very important among the countries of the world as a privilege in this competitive 
world. In order to speed up the development process, it is necessary for societies to use their 
human resources efficiently. Development is a multidimensional concept that can be 
examined from different perspectives. Among the key factors of development, human 
resources are the main capital of any organization and country (Gheitasi & Azizi, 2020). 
Currently, the role of women is an undeniable priority for organizations and development 
planners (Abbas Zadeh, 2015). Today's world is rapidly moving towards the era of 
globalization (Arora et al, 2020). Despite all the efforts and progress to change the shape of 
the economy and the mentality of the society, the slow growth of women in organizations still 
exists due to the challenges of a completely competitive world. On one hand, the need for 
women's employment and the positive changes occurred over the years motivate them to keep 
pace with men; and on the other hand, they do not feel the necessary supportive atmosphere to 
believe in their abilities to face the challenges before them. (Rajabi Nezhad, 2021). 
Based on this, the current research is looking for an answer to this question: What is the 
perception of women working in the public sector about the organizational climate in the path 
of employment and promotion? 
 
Theoretical Framework 
Development management 
Development management is a concept that refers to two subsets of development of 
management and management of development. The development of management takes the 
necessary measures in order to improve the administrative capacity for development, and 
management of development is said to be a set of organized efforts and targeted programs of 
the administrative system that are in line with the national development goals (Vaezi et al, 
2021). 
 
Women's participation and development 
Development is a change that is consciously planned and implemented by a nation and 
government towards modernity. It is also possible to provide a simpler understanding of 
development as "the process of change in a desirable direction through planned efforts." From 
the above two definitions, it can be concluded that "participation" is the key to success in 
achieving the country's development goals. In the implementation of participatory approaches 
in order to achieve development goals, it is very important to attract the participation of 
stakeholders, and therefore awareness and reward methods may be used to encourage people 
to participate in the implementation of development programs (Bagheri et al, 2019). The 
social, political and economic participation of the people in the decisions and determining the 
policies of any society causes the sustainable and all-round development of that society 
(Moghiseh, 2020), and a development is sustainable that solves the current needs in such a 
way that the ability of the future generations do not compromise in meeting their needs 
(Amirbeyki Langroudi et al, 2020). 
 
Women and management of organizations 
In today's world, the quality and capability of human resources ensures the prosperity of 
organizations. Considering that the success of organizations depends on the use of different 
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expertise and considering that women have special capabilities in creating a dynamic 
atmosphere, healthy culture, effective communication, and creativity and innovation in the 
organization; therefore, it seems that creating the necessary conditions for increasing the 
presence of women in the management category and developing their skills is of particular 
importance (Ahmadi et al, 2017). 
Danesh Nari (2021) in a research investigated the protection of employment laws for working 
women. This research, assuming that the legislator in Article 21 of the Constitution has 
addressed the necessity of creating special protections for women and in some cases also 
considered protections in the normal laws, seeks to answer the question whether the legislator, 
while paying attention to the rights of citizens, has considered a right in the law for working 
women? 
Nayyeri et al, (2021) investigated the lived experience of successful employees in their career 
path. The results of the research determined that people who achieve career success have 
different lived experiences in their career path that have affected their success. 
 
Research methodology 
According to its purpose, the research method is applicable; and in terms of its 
implementation, it is qualitative, of thematic analysis type; and in terms of its nature, it is 
fundamental and descriptive. The statistical population of the research includes 14 women 
working in the central bank, and the sampling was done in a purposeful and snowball way, 
and the interviews continued until theoretical saturation was reached. The data collection tool 
is a semi-structured interview. 
 
Research findings 
For data analysis, MAXQDA 2020 software was used for coding. The results show that 60 
themes as basic themes, 15 organizing themes (unsupportive environment, positive 
organizational climate, bee syndrome, legal gap, empowerment, lack of protective laws, 
discriminatory structure of recruitment and promotion, gender bias, hierarchical relationship, 
overtime work, incompatibility of job structure and family obligations, measuring 
productivity, job identity, individual characteristics, women's needs), and finally after 
comparing and analyzing the themes of the organizer, 3 main categories under the title of 
inclusive themes (ruling atmosphere from women's point of view, Employment possibility in 
the middle to upper level, women's belief about job advancement) was identified, and finally, 
the model of public sector working women's understanding of the organizational climate in 
the path of employment and promotion was identified. 
 
Conclusion 
The current research has been conducted with the aim of understanding the organizational 
atmosphere of women working in the public sector in the path of employment and promotion. 
Also, the results of this research corresponds with the results of Danesh Nari (2021), Nayyeri 
et al, (2021), Rahimian et al, (2020), Ezami (2020), Maynen (2021), Kaftandzieva & Nakov 
(2021), Casad et al, (2021) Nocco & Larson (2021), Calinaud et al, (2021), Molaei et al, 
(2020). Molaei et al, (2020) in a research, while investigating the issue of women's non-
promotion, through a systematic review, meta-analyzed the research conducted on the topic of 
identifying obstacles to the promotion of women to management levels in Iran's government 
organizations. The findings stated that in the 80s, most of the researches considered the 
individual-family obstacles as the most important obstacles for the promotion of women to 
management levels. But in the following years, in addition to changing priorities, a new 
obstacle was also added to the promotion obstacles. As a result of the findings, the barriers to 
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the promotion of women are categorized and prioritized into four general categories: social-
cultural barriers (gender stereotypes and the dominance of patriarchal culture), political 
barriers (absence of women in power circles, absence of women in political parties and 
groups, women's inability to lobby). Organizational barriers (the organization's lack of trust in 
women, management as a man's prerogative, women's lack of presence in informal 
communication networks), and finally personal-family barriers (women's lack of self-
confidence, women's lack of motivation to progress, and women's double responsibility in the 
family). 
According to the results of the research, the following suggestions are presented: 
The studied working women dislike injustice, discrimination and job problems, so that it is 
even possible that these cases will motivate and force them to leave their jobs, resign or 
change their workplace. As a result, it is recommended that organizations put meritocracy in 
the center of their cultural programs to effectively use women's capacities in business. The 
most important problems of women - from their own point of view - have been declared to be 
the traditional attitude of senior managers, lack of fair distribution of benefits, and unequal 
conditions for job promotion by other employees. If organizations want to use women's 
talents in jobs, they should consider eliminating or reducing these problems. In other words, 
organizations should fight with these attitudes through cultural programs, and while 
promoting meritocracy by publishing the achievements of working women, change the way of 
thinking of senior managers and other workers. Working women have declared prejudice and 
traditional attitudes and the lack of equal conditions as obstacles to their promotion. 
Therefore, the organizations that want to benefit from this abundant force should put the 
adjustment of these attitudes in the cultural and educational agenda. A specific suggestion in 
this field is to compile core values and establish values such as equality and eliminating 
discrimination. In addition, it is suggested to revise the systems and structures in order to 
eliminate the discrimination caused by gender. 
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  ها:كليد واژه
 اشتغال زنان

  جو سازمان	
  اشتغال و ارتقاء	
  شكاف حقوقي	
  توانمندسازي	
  حمايتينقص قوانين	

  چكيده
ل و ارتقاء مي هدف اين پژوهش درك زنان شاغل بخش دولتي از جو سازماني در مسير اشتغا

باشد. روش پژوهش با توجه به هدف آن، كاربردي و از حيث شيوه اجرا، كيفي، از نوع تحليل 
نفر از زنان  14مضمون و از نظر ماهيت، بنيادي و توصيفي مي باشد. جامعه آماري پژوهش شامل 

د و گيري به صورت هدفمند و گلوله برفي انجام ششاغل در بانك مركزي مي باشد و نمونه
ها تا دستيابي به اشباع نظري ادامه داشت. ابزار گردآوري اطلاعات مصاحبه نيمه مصاحبه

براي كدگذاري ها استفاده  MAXQDA 2020ها از نرم افزارساختاريافته مي باشد. براي تحليل داده
مضمون سازمان دهنده (محيط  15مضمون به عنوان مضمون پايه،  60گرديد. نتايج نشان ميدهد كه 

غير حمايتي، جو سازماني مثبت، نشانگان زنبور عسل، شكاف حقوقي، توانمندسازي، نقص 
مداري، اضافه كاري،  حمايتي، ساختار تبعيض آميز استخدام و ارتقاء، تعصب جنسيتي، رابطهقوانين

وري، هويت شغلي، ويژگي هاي ناسازگاري ساختار شغلي و تعهدات خانوادگي، سنجش بهره
طبقه  3فردي، نيازمندي هاي زنان) و در نهايت پس از مقايسه و تحليل مضامين سازمان دهنده، 

ني به بالا، باور اصلي تحت عنوان مضامين فراگير (جو حاكم از ديد زنان، امكان اشتغال در رده ميا
زنان درباره پيشرفت شغل) شناسايي شد و در آخر مدل درك زنان شاغل بخش دولتي از جو 

  .سازماني در مسير اشتغال و ارتقاء مشخص شد
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 مقدمه

وجود دارد، به ويژه در كشورهاي در شود كه توجه جهاني درمورد آن در دنياي امروز از توسعه به عنوان مفهومي ياد مي
ها وجود دارد. دستيابي به توسعه نه تنها گذاريها و هدفحال توسعه، دستيابي به ابعاد متفاوت آن همواره در برنامه ريزي

 به خودي خود اهميت فراواني دارد بلكه سريعتر رسيدن به آن نيز در ميان كشورهاي جهان به عنوان امتيازي در اين دنياي
رقابتي اهميت فراواني دارد. براي سرعت بخشيدن به فرآيند توسعه، لازم است تا جوامع از نيروي انساني خود به نحو 
احسن اسفاده كنند. توسعه مفهومي چند بعدي است كه ازمنظرهاي مختلف قابل بررسي است. از جمله عوامل كليدي 

 ).Gheitasi & Azizi, 2020ي هر سازمان و كشوري است (هترين سرمايتوسعه، منابع نيروي انساني به عنوان اصلي

آيد. تفاوت اي از مديريت دولتي به حساب ميمديريت دولتي قدمتي به اندازه تمدن بشري دارد و مديريت توسعه شاخه
طاف ناپذير آنها اينجاست كه مديريت دولتي داراي ساختاري متمركز و بالا و رو به پايين است و بوروكراسي و قوانين انع

ترين نقاط اي انعطاف پذير تا پاييننهباشد. اما مديريت توسعه به گودر آن جريان دارد و فعاليتي است كه ادامه دار مي
سكونتي گسترش يافته و حركتي پويا دارد و فعاليتي است كه با دستيابي به اهداف پايان يافته و برنامه جديدي در دستور 

يت دولتي درگير حل مسأله است اما مديريت توسعه بر يافتن مسأله تمركز دارد و آنچه در اين گيرد. مديركار قرار مي
ي مشاركت است كه در مديريت دولتي ضروري نيست اما در اجراي مديريت توسعه ضرورت بين اهميت دارد مسأله

و برنامه ريزان امور توسعه اولويتي انكارناپذير به  هادر حال حاضر، نقش زنان براي سازمان ).Vaezi et al, 2021دارد (
اجتماعي زنان، افزايش چشمگير باسوادي و سطح  -هاي سياسي). رشد آگاهيAbbas Zadeh, 2015رود (شمار مي

نرخ باسوادي  1355كند. در سال هاي زنان را بيشتر ميتحصيلات و نيز توانمندي آنان ضرورت بهره گيري از توانايي
درصد رسيده است. مشاركت  81به  1390درصد و در سال  74اين نسبت به  1375درصد بود كه در سال  36تنها زنان 

اي مانند چالشهاي هايي همراه بوده است اما امروزه زنان با چالشهاي جديد و پيچيدهزنان در زمينه اشتغال همواره با چالش
تواند عميقاً بر آنها تأثير دهند نيز روبرو هستند كه ميا را تغيير ميناشي از تحولات فناوري و علمي كه سناريوي كار دني

). با Arora et al, 2020رود (). دنياي امروز به سرعت به سمت عصر جهاني شدن پيش ميCadena, 2020بگذارد (
ها به دليل ها براي تغيير شكل اقتصاد و ذهنيت جامعه، كندي رشد زنان در سازمانها و پيشرفتوجود همه تلاش

هاي دنياي كاملاً رقابتي همچنان وجود دارد. از يك سو نياز به اشتغال زنان و تغييرات مثبت پيش آمده در طول چالش
هاي دهد تا همگام با مردان قدم بردارند و از سوي ديگر، فضاي حمايتي لازم براي باور تواناييسالها به آنها انگيزه مي
طبق گزارش مجمع جهاني اقتصاد، ايران در شاخص  كنند.پيش رويشان را احساس نميهاي خود در مقابله با چالش

كشور به خود اختصاص داده و جايگاه آن در مقايسه با  156ام را در ميان  150رتبه  2021شكاف جنسيتي جهاني در سال 
منطقه خاورميانه و شمال  كشور 19پله تضعيف شده است در ميان  2كشور) به ميزان  153(در ميان  2020رتبه سال 

). آنچه Rajabi Nezhad, 2021بدون تغيير باقي مانده است ( 2020ام بوده كه نسبت به سال  16آفريقا، ايران در جايگاه 
ترين عملكرد را داشته، رود و در مقايسه با متوسط جهان، ضعيفگلوگاه اصلي شكاف جنسيتي در ايران به شمار مي

ترين ي كاراست. به عبارتي، نرخ پايين مشاركت اقتصادي زنان در مقايسه با مردان از جمله مهممؤلفه نرخ مشاركت نيرو
). به غير از پايين Karimi Dastanai, 2019رود كه منجر به شكاف جنسيتي در ايران شده است (موضوعاتي به شمار مي

ميليون نفر جمعيت زن  31هد از مجموع حدود دنشان مي 1400بودن نرخ مشاركت اقتصادي زنان، آمارهاي تابستان سال 
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ميليون نفر به  27ميليون نفر فعال (شاغل يا در جستجوي شغل) هستند و مابقي حدود  4سال در ايران، تنها حدود  15بالاي 
). در راستاي Bureau of Labor Population and Census, 2021دلايل متعددي از نظر اقتصادي غيرفعال هستند (

اند اما آنطور كه شايسته است هايي برداشتهپررنگ شدن نقش زنان در جامعه، سياستگذاران و برنامه ريزان گام كمك به
هاي ها و فرصتبه لزوم توجه به نگاه خود زنان به شرايط محل كار و آگاهي، ادراك و تجربه آنها از محل كار و چالش

هاي صورت گرفته دراين خصوص، آنچه علي رغم همه پيشرفت شان پرداخته نشده است. در واقعپيش روي مسير شغلي
كمتر بدان پرداخته شده و غايب است، نظرخود زنان درباره موضوعات مرتبط با اشتغال آنها است، در حاليكه پرداختن به 

رح سازد هاي دولتي مطتواند بسيار راهگشا باشد جوانب جديدي را در حل مسائل زنان شاغل در سازماناين موضوع مي
كه به طور قطع براي مديران دولتي، سياست گذاران و برنامه ريزان مفيد خواهد بود از درك زنان درباره محل كاريشان 

هاي شغلي و حمايت محل كار از نگاه آنها را متوجه شده و با توجه به آن نسبت به حل مطلع شوند تا معناي خواسته
هاي اين پژوهش قصد دارد به تجربه زنان شاغل در محيط ا اقدام مؤثر نمايند.مسائل اين گروه و برنامه ريزي براي آنه

هاي دولتي بپردازد و با كمك خود زناني كه در اين فضاها حضور دارند و از نزديك درگير موضوعات كاري سازمان
افتد به دست ل اتفاق ميها و محل كار براي زنان شاغمربوط به حوزه كاري خود هستند، فهم عميقي از آنچه در سازمان

درك زنان شاغل بخش دولتي از جو سازماني پژوهش حاضر در جستجوي پاسخ به اين سئوال است: بر اين اساس  آورد.
  ؟باشدچگونه مي در مسير اشتغال و ارتقاء

  
 ادبيات نظري

  مديريت توسعه
هاي توسعه است. تجارب حاصل از برنامهاي، مشاركت افراد در يكي از عوامل كليدي براي موجوديت هر جامعه

شود كه هاي وافري ميدهد كه عدم مشاركت افراد در اين فرآيندها منجر به بروز زيانهاي توسعه نشان ميريزيبرنامه
دهد چرا كه اين مشاركت آنها است كه هويت زندگي گروهي اين امر اهميت توجه به مشاركت اعضا جامعه را نشان مي

مديريت توسعه مفهومي است كه به دو زير  ).Moghiseh, 2020كند (خشيده و حركت و پويايي ايجاد ميرا تداوم ب
مجموعه توسعه اداره و اداره توسعه اشاره دارد. توسعه اداره به انجام اقدامات لازم به منظور ارتقاء ظرفيت اداري براي 

شود كه در هاي هدفمند نظام اداري گفته مييافته و برنامههاي سازمان توسعه پرداخته و اداره توسعه به مجموعه تلاش
ريگز اعتقاد دارد كه مديريت توسعه به ابزارهاي  همچنين ).Vaezi et al, 2021راستاي اهداف توسعه ملي قرار دارند (

يدن به اهداف ها براي رساداري براي رسيدن به اهداف توسعه اشاره دارد و مديريت توسعه به فرآيندهاي هدايت سازمان
 Vaeziشود (سياسي، اقتصادي و اجتماعي مترقي اشاره دارد كه توسط قدرت رسمي حاكميت و يا طرق ديگر اعمال مي

et al, 2021.( هاي متفاوتي ارائه شده است. به ها و نظريهدر راستاي مفهوم مديريت دولتي تطبيقي و مديريت توسعه مدل
ترين حالت اداره ارائه كرد و فرد ريگز بوروكراسي را به عنوان كارآمدترين و منطقيعنوان مثال ماكس وبر مدل ايده آل 

سالا را با تأكيد بر رويكردي بوم شناسانه به منظور شناسايي كاركردهاي مديريت دولتي توسط -نيز مدل منشوري
توان براي مفهوم اما هنوز نمي هاي ارائه شده همگي به نوبه خود تأثير شگرفي داشتندساختارها مطرح نمود. گرچه مدل

 توسعه يك بهترين مدل را متصور شد.
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 مشاركت زنان و توسعه

شود. همچنين توسعه، تغييري است كه به طور آگاهانه توسط يك ملت و دولت به سمت مدرنيته برنامه ريزي و اجرا مي
ارائه  "هاي برنامه ريزي شدهطريق تلاش فرايند تغيير در جهتي مطلوب از"تري از توسعه به عنوان توان درك سادهمي

 كليدواژه موفقيت در دستيابي به اهداف توسعه كشور است.» مشاركت«توان نتيجه گرفت كه كرد. از دو تعريف فوق مي

اي، جلب مشاركت ذينفعان اهميت بالايي دارد و لذا در اجراي رويكردهاي مشاركتي در جهت تحقق اهداف توسعه
هاي توسعه استفاده كرد هاي آگاهي بخشي و پاداش به منظور مشاركت افراد در راستاي اجراي برنامهتوان از شيوهمي

)Bagheri et al, 2019هاي هر ها و تعيين خط مشي). مشاركت اجتماعي، سياسي و اقتصادي مردم در تصميم گيري
اي پايدار است كه و توسعه )Moghiseh, 2020شود (اي، توسعه پايدار و همه جانبه آن جامعه را موجب ميجامعه

نيازهاي فعلي را طوري برطرف كند كه توانايي نسلهاي آتي را در برآورده ساختن نيازهايشان به خطر نيندازد 
)Amirbeyki Langroudi et al, 2020.( 

رسيدن به توسعه نيز انسان ترين عامل ترين ركن توسعه و مهمترين هدف آن است. هم چنين مهماز طرفي انسان اساسي
براي رسيدن به توسعه پايدار نيز نياز به مشاركت همه به علاوه،  است، يعني انسان هم هدف و هم وسيله توسعه است.
). به همين دليل و Barrios et al, 2020اي وجود دارد (هاي زمينهجانبه جامعه، توانمندسازي، خود سازماندهي و ويژگي

هاي دف هر جامعه كه حداكثر كردن رفاه اجتماعي است و نظر به اينكه اين مهم همواره از دغدغهبا در نظر گرفتن ه
مسئولان و برنامه ريزان جوامع بوده است، بدون شك مشاركت زنان به عنوان نيمي از جمعيت تأثير مهمي در توسعه 

مات رسيدن به توسعه پايدار و بهبود رفاه داراي پايدار دارند و در اين راستا توجه به مسائل زنان به عنوان يكي از ملزو
خواهد. توجه به مشاركت اقتصادي زنان در پيشرفت و توسعه، انسان توسعه يافته مي ).Ezami, 2020اهميت فراوان است (

 شود.اي بين المللي نيز ديده ميهاي توسعههاي سازمان ملل و ساير سازمانتوسعه در تلاش

هاي افزايش رفاه كشور است كه منجر به بهبود اقتصادي جوامع هاي اقتصادي يكي از شاخصمشاركت زنان در عرصه
شود. پتانسيل توسعه يافتگي زنان، جايگاهي مشابه مردان دارد و از آنجا كه زنان يكي از عوامل توسعه هستند، نقش مي

و كار زنان ممكن است در پيشرفت به سمت ). نقش Tjilen et al, 2018آنها در توسعه اقتصادي بسيار مورد نياز است (
تواند امكان تفسيري گسترده از توسعه پايدار اهداف توسعه پايدار دست كم گرفته شده باشد و مشاركت رهبران زن مي

را فراهم كند. بنابراين، ارتقاي رهبري زنان براي به حداكثر رساندن اهداف توسعه پايدار دولت و رفاه زنان مهم است 
)Barrios et al, 2020.(  
 

 زنان و مديريت سازمانها

كند. نظر به اين كه موفقيت در دنياي امروز، كيفيت و قابليت نيروهاي انساني شكوفايي هرچه بيشتر سازمانها را تضمين مي
ايجاد جو پويا، اي در هاي ويژهباشد و با توجه به اينكه زنان قابليتهاي مختلف ميسازمانها در گرو استفاده از تخصص

رسد كه ايجاد شرايط لازم براي فرهنگ سالم، ارتباطات اثربخش و خلاقيت و نوآوري در سازمان دارند؛ لذا به نظر مي
 ).Ahmadi et al, 2017اي باشد (هاي آنان داراي اهميت ويژهافزايش حضور زنان در رده مديريتي و توسعه مهارت

هاي اخلاقي متفاوت، منافع ديگران را بيشتر از خودشان در ان به دليل داشتن ويژگيكند كه زننظريه ديگرگزيني بيان مي
داند، اما بعضي از دهند. باور عموم اين است كه هر انساني منافع خود را بر منافع ديگران ارجح مياولويت قرار مي
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اي در فرد اشد، يعني رفتار نوع دوستانهتواند در عين خواستن منافع خود، ديگرگزين هم بمتفكران معتقدند كه انسان مي
وجود داشته باشد كه به سود ديگران باشد. مشاركت زنان در بازار كار، پديده اجتماعي اقتصادي جديدي است كه جهان 

هاي سياسي، اجتماعي و اخيراً شاهد آن است. قدرت بخشيدن به زنان و برداشتن موانع موجود در راه ارتقاء آنان، وضعيت
 ,Abdi et alادي آنها را در جامعه بهبود بخشيده و اين موضوع زمينه ساز رشد و توسعه پايدار جامعه خواهد شد (اقتص

هاي سازماني دوستدار زنان بلكه در ارائه هاي استراتژيك نه تنها در توسعه سياست). داشتن رهبران زن در موقعيت2019
 )Calinaud et al, 2021كند (الگوهاي نقش زن نيز كمك مي

). در Unanam, 2020ها و موانع زيادي روبرو هستند (با اين وجود، غير قابل انكار است كه زنان در جامعه با چالش
هاي اخير مشاركت زنان به عنوان نيروي كار افزايش يافته و حضور آنان در بازار كار و سطوح شغلي پايين سازمان سال

هاي تصميم گيرنده و ارشد سازمان مناسب نيست. در واقع آنها در ها در پستآنقابل توجه است اما نسبت حضور 
يابند و سپس به دلايل نامشخصي تقريباً در آنجا توقف پيدا اي خاص ارتقا ميساختار سلسله مراتب سازمان تا نقطه

 Global Gender Gap( ). در همين راستا، بر مبناي گزارش جهاني شكاف جنسيتيMolaei et al, 2020كنند (مي

Index, 2021 رتبه 0/  582كشور مورد بررسي در جهان و با كسب شاخص شكاف جنسيتي  156) كشور ايران از كل ،
هاي شاخص شكاف جنسيتي در تر شده است. در ميان مؤلفهدو رتبه ضعيف 2020را به دست آورده و نسبت به سال  150
تر از ميانگين جهاني به امتيازي پايين» بهداشت و بقا«و » تيابي به امكانات آموزشيدس«، ايران به غير از دو مؤلفه 2021سال 

). Rajabinejad, 2021ام ايران در مؤلفه نرخ مشاركت نيروي كار است ( 152ترين آن كسب رتبه دست آورده كه مهم
ران در پستهاي مديريتي، زنان معاونت رياست جمهوري در امور زنان، در اي 1398همچنين بر اساس آمار منتشره سال 

)، در حال 1398هنوز سهم كمي دارند و طبق گزارش مديركل امور بين الملل معاونت امور زنان رياست جمهوري (
 12درصد است. آمار منتشر شده از تعداد مديران در  17/  9حاضر ميزان مشاركت رسمي زنان ايراني در بازار كار 

ها باشد بلكه در بعضي ا ز وزارتخانهتر ميين واقعيت هست كه نه تنها حضور زنان كمرنگمبين ا 1398وزارتخانه در سال 
پست  2712از بين  1398هاي انجام شده نشانگر اين است كه در سال روند نزولي و در كل حركت لاكپشتي دارد. بررسي

پست هست، يعني  171تخانه، سهم زنان وزار 12مديريتي (معاون وزير، مشاور وزير، مديركل و معاون مديركل) در اين 
 ,Rezapour et alدرصد است ( 34درصد از كل. در حالي كه ميانگين جهاني  93/  7درصد از كل و سهم مردان  6/  3

2020.(  
  

 تجربه و ادراك از محل كار

است كه بي نياز از تجربه زيسته به معني درك و فهم مستقيم و بدون واسطه از تجربيات در زندگي عادي و روزمره ما 
اي است كه توسط آيد. به عبارتي، تجربه زيسته همان شرح پديدارشناسانهتفكر عادي و مفهوم سازي به دست مي

به گفته  ).Ashuri, 2017( شودهاي عيني و دروني و به جهت درك ساختار تجربه زندگي فرد انجام مينزديكي به پديده
)Robbins & Judge, 2009 ،(كنند كه توسط آن افراد به منظور درك محيط اطراف خود، فرآيندي را طي مي

از نظر او عملكرد كاركنان،  هاي حسي خود را سازمان دهي و تفسير كنند كه اين فرآيند همان ادراك نام دارد.برداشت
 .)Robbins & Judge, 2009گيرد (تلاش، وفاداري و چگونگي تصميم گيري آنها در سازمان از ادراك آنها تأثير مي
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بيند. از نظر او تجربه مشاركت و تجربه كارمندان را كاملاً از هم متفاوت مي "مزاياي تجربه كاركنان"در كتاب  مورگان
شود. در كارمند بر فرهنگ، فناري و محيط تمركز دارد و در بلند مدت منجر به درگير كردن كارمندان در سازمان مي

ارمندان، هر دو كنار هم نشان دهنده وضعيت كاركنان در سازمان هستند. زمانيكه كارمندان از واقع تجربه و مشاركت ك
سازمان تجربه مثبت و مطلوبي داشته باشند و كاملاً در سازمان درگير شده و مشاركت كنند، نسبت به اعمال خود حساس 

ت و درگيري در سازمان در سطح پاييني باشند، هستند. اما وقتي تجربه كارمندان از سازمان منفي باشد و از نظر مشارك
 ).Gheydar, 2019شود (نوعي بي تفاوتي در اعمال آنها ظاهر مي

وضعيت هويت اقليت ممكن  همچنين بايد اشاره كرد كه، تجارب محل كار زنان نيز از نظر كيفي با مردان متفاوت است.
اند عواقبي را براي نتايج رفاهي مانند رضايت شغلي، تعادل تواست برجستگي هويت را افزايش دهد، كه به نوبه خود مي

). مسئوليت رفتار زنان و مردان بر دوش نتيجه Opara et al, 2020كار و زندگي و پاداش عملكرد به همراه داشته باشد (
بر تجارب هاي سازماني و اجتماعي نيز تأثير مهمي تجربه محل كار است. فارغ از رفتارهاي زنان و مردان، فرهنگ

كند. براي اطمينان از تجربه متفاوت آنها از محل كار دارند. بعلاوه، جنسيت نهادي نيز اين فرهنگهاي كاري را تعديل مي
مثبت در محل كار، رهبران ضروري است كه براي تغيير مثبت نهادي و فرهنگي تلاش كنند. يك راه حل، آموزش زنان 

  )Saxena et al, 2009هاي منفي است (براي دوري از كليشهو مردان از طريق مربيگري و الگوسازي 
 

  ارتقا شغلي
ارتقاء به معني خواست و علاقه مندي كارمند جهت پيشرفت به سطوح بالاتر مديريتي عملياتي سازماني از لحاظ 

مناسب تراست و باشد و يا ساعات كاري بهتر و شرايط كاري مسئوليت، وجه اجتماعي، مقام و مهارت، پرداخت ... مي
). ارتقاء جايگزين شدن فرد در Davodi, 2011متكي بر سوابق خدمت، لياقت، كارداني، موقعيت در انجام كار است (

هاي شغلي ارتقاء شغلي به پلكان پيشرفت و ترقي در مدارج و پست شغلي با مسئوليت و اختيار بالاتر و اهميت بيشتر است.
روند ارتقا پيچيده است و در سازمانهاي مختلف و بين مسيرهاي مختلف شغلي  اگرچه گردد.و سازماني اطلاق مي

شود، ولي با اين وجود ارتقاء و متفاوت است، اما تأكيد بر بهره وري علمي، شناخت و رهبري در تمام معيارها ديده مي
متضرر كند، زيرا در پيشرفت شغلي ممكن است توسط تعصبات ناخودآگاه تضعيف شود و نامزدها به خصوص زنان را 

آموزش و  ).Nocco & Larson, 2021تحقيقات به عمل آمده هنوز شاهد شكاف جنسيتي در اين خصوص هستيم (
هاي راهنمايي مؤثر و ايجاد يك فرهنگ شفاف برابر با توسعه براي ارتقاء تاب آوري و خودكارآمدي، معرفي طرح

زنان بسيار مهم است. اقدامات مديريت منابع انساني فعال كه موانع جنسيت يا خنثي از جنسيت، براي پيشرفت شغلي 
كند تا زنان كند، به همان اندازه مهم است. چنين اقداماتي كمك ميهاي عملياتي برطرف ميجنسيتي را در نقش

طافپذيري دهند، جذب و حفظ كنند. ابتكاراتي مانند انعكارمندي را كه يك استعداد قابل توجه در جامعه تشكيل مي
هاي شفاف استخدام و ارتقاء و ترويج فرهنگ هاي كار، راهنمايي و پشتيباني، آموزش آگاهي جنسيتي، شيوهشبكه

 ).Calinaud et al, 2021بيجنسيتي جنسيتي، عوامل سازماني براي پيشرفت شغلي زنان است (

هايي كه از نظر ي اثبات شده است. شركتمشاركت زنان در سازمانها مهم است. تأثير تنوع جنسيتي بر عملكرد نوآور
بيشتر احتمال دارد سهم بازار بهبود يافته را  ٪45كنند، جنسيتي متنوع هستند و از استعدادهاي زنان به طور مؤثر استفاده مي

 گزارش دهند. ارتقا نقش زنان در بازار كار و همچنين رفع موانع براي داشتن حقوق شغلي برابر بدون در نظر گرفتن
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توانمند سازي و ظرفيت سازي راهي براي دستيابي به اطلاعات عملي و  .)Yalina, 2020جنسيت از ضروريات است (
توان به كشوري پيشرفته تبديل شد كه دهد. تنها در صورتي مييادگيري براي بهبود معيشت زنان در اختيار زنان قرار مي
ايش توانايي خود در تصميم گيري، برنامهريزي، اجرا و ارزيابي زنان در حد توانايي خود نقش آفريني كنند و با افر

هاي كشور تواند عملكرد سازمانهاي مديريتي مي). حضور زنان در پستShetty & Hans, 2019( برنامهها شركت كنند
ط مناسب براي هاي مديريتي در بين زنان و مردان توزيع شده است و در صورتيكه شرايرا بهبود بخشد، زيرا كه توانمندي

ها و استعدادهاي موجود در كشور بلااستفاده حضور زنان مستعد در مشاغل مديريتي فراهم نشود، حدود نيمي از پتانسيل
  ).Ezami, 2020( مانندمي
 

 پيشينه پژوهش

)Danesh Nari, 2021.فرض اين پژوهش با  ) در پژوهشي به بررسي حمايت قوانين استخدامي از زنان شاغل پرداخت
هاي ويژه براي زنان پرداخته و در قوانين عادي نيز در قانون اساسي به لزوم ايجاد حمايت 21اين كه قانون گذار در اصل 

هايي را نيز در نظر گرفته، به دنبال پاسخ اين سؤال است كه آيا قانون گذار با توجه به حقوق برخي موارد حمايت
  غل در نظر گرفته است؟شهروندي، حقي را در قانون براي زنان شا

)Nayyeri et al, 2021.نتابج پژوهش  ) در پژوهشي به بررسي تجربه زيسته شاغلان موفق از مسير شغلي پرداختند
مشخص كرد كه افرادي به موفقيت شغلي دست ميبايند، تجربيات زيسته متفاوتي در مسير شغلي خود دارند كه موفقيت 

 است.آنها را تحت تأثير قرار داده 

 )Maynen, 2021هاي كاري اعضاي زن هيئت علمي دانشكده مهندسي و ) در يك مطالعه كيفي به بررسي جو بخش
هاي بيگانه، منزوي و خصمانه روبرو هستند. اين ها نشان داد كه زنان گاهي با محيطفرآيند تصدي و ارتقاء پرداخت. يافته

ه سازي و راهنمايي كه زنان هيات علمي با سوگيري صريح و ضمني ها در فرايندهاي كاري مانند همكاري، شبكيافته
 مواجه بودند مشهود بود.

)Kaftandzieva & Nakov, 2021 به شناسايي موانعي كه مانع پيشرفت زنان در سلسله مراتب مديريت در بخش مالي (
دهد كه تفاوت معنيداري بين موانع مينتايج نشان  شود پرداختند.(اعم از بانكي و بيمه) در جمهوري مقدونيه شمالي مي

شود كه كاركنان به دليل جنسيت به موقعيتهاي بالايي (عوامل فردي، سازماني و فرهنگي) وجود دارد كه مانع از آن مي
 در سازمان دست يابند.

 )Casad et al, 2021مهندسي و رياضيات هاي علوم، فناوري، ) با بيان اينكه امروزه علاقه زيادي به حضور زنان در رشته
رود، به دنبال توضيحي براي اين عدم ها كند پيش ميوجود داشته، اما پيشرفت در جهت برابري جنسيتي در اين زمينه

هاي منفي و فراگير جنسيتي است كه تبعيض در استخدام را موجب شده و فرصتهاي پيشرفت در برابري جنسيتي، كليشه
در نتايج اين پژوهش سه عامل زير كه به احتمال زياد در نابرابري جنسيتي و  دهد.پيشرفت شغلي زنان را كاهش مي

عدم وجود  -2ها نمايندگي عددي و كليشه -1هاي دانشگاهي ياد شده نقش دارند، شرح داده شد: خروج زنان از رشته
 جو سرد دانشگاهي. -3هاي اجتماعي حمايتي شبكه

 )Nocco & Larson, 2021ررسي تعداد نسبتاً محدود زنان در مناصب عالي رهبري دانشگاههاي ) در پژوهشي به ب
هاي سيستم ارتقاء بيان كردند و نشان دادند كه اگرچه روند ارتقا پزشكي پرداخته و اين عدم تعادل را ناشي از نابرابري
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ه وري علمي، شناخت پيچيده است و در سازمانهاي مختلف و بين مسيرهاي مختلف شغلي متفاوت است، اما تأكيد بر بهر
شود، ولي با اين وجود ارتقاء و پيشرفت شغلي ممكن است توسط تعصبات ناخودآگاه و رهبري در تمام معيارها ديده مي

 تضعيف شود و نامزدها به خصوص زنان را متضرر كند، زيرا نتايج هنوز بيانگر شكاف جنسيتي در اين خصوص است.

)Calinaud et al, 2021هاي عالي در صنعت دف درك عوامل مؤثر بر دسترسي زنان به موقعيت) پژوهشي با ه
هاي هاي شغلي براي زنان در سازماندهد كه عليرغم بهبود فرصتها نشان مييافته مهمانداري انگلستان انجام دادند.

رفت شغلي زنان را كه تواند پيشهاي اشتغالزايي وجود دارد كه ميها و شيوهمهمانداري، هنوز راه زيادي در جهت سياست
ها و مربيان حمايتگر و برنامه توسعه هاي دوستدار خانواده، اقدامات پيشگيرانه و شفاف برابري جنسيتي؛ شبكهشامل شيوه
 شود، در پيش گيرد.فردي مي

 )Molaei et al, 2020 ،هاي پژوهش) در پژوهشي ضمن بررسي موضوع عدم ارتقاء زنان، توسط مرور سيستماتيك
 صورت گرفته با موضوع شناسايي موانع ارتقاء زنان به سطوح مديريت در سازمانهاي دولتي ايران را فراتحليل كردند.

خانوادگي را مهمترين مانع ارتقاء زنان به سطوح مديريت - بيشتر پژوهشها موانع فردي 80ها بيان كردند كه دردهه يافته
وه بر تغيير اولويت بندي، يك مانع جديد نيز به موانع ارتقاء اضافه شد. در نتيجه دانستند، اما درسالهاي بعدي علامي
هاي جنسيتي و حاكميت فرهنگ اجتماعي (كليشه –ها موانع ارتقاء زنان را در چهار دسته كلي موانع فرهنگي يافته

هاي سياسي، زاب و گروههاي قدرت، عدم حضور زنان در احمردسالاري) موانع سياسي (عدم حضور زنان در حلقه
عنوان حق وكار مردانه، عدم حضور ناتواني زنان درلابيگري) موانع سازماني (عدم اعتماد سازمان به زنان، تلقي مديريت به

خانوادگي (عدم خودباوري زنان، نداشتن انگيزه  –هاي ارتباطي غير رسمي) و در نهايت موانع فردي زنان در شبكه
 كنند.وليت مضاعف زنان در خانواده) دسته بندي و اولويت بندي ميپيشرفت در زنان و مسئ

)Rahimian et al, 2020 به طراحي و تدوين الگوي راهبردي پيشرفت شغلي زنان در سازمانهاي دولتي با تاكيد بر (
د، حمايت قانون، نتايج نشان داد كه ميان آمادگي زنان براي ارتقا به مديريت ارش سبك زندگي اسلامي ايراني پرداختند.

حمايت سازمان، سبك زندگي اسلامي ايراني و پيشرفت شغلي زنان در سازمانهاي دولتي رابطه معناداري وجود دارد. به 
هاي سازماني و آمادگي زنان براي ارتقا به هاي فردي خانوادگي، زمينههاي فرهنگي اجتماعي، زمينهعلاوه ميان زمينه

 اري وجود دارد.مديريت ارشد نيز رابطه معناد

 )Ezami, 2020.به بررسي موانع ارتقاء زنان به سطح مديريت و رابطه عوامل اجتماعي با اين ارتقاء در سازمان پرداخت ( 

اي نتايج نشان داد كه عوامل جنسيت، تبعيض جنسيت، حمايت مدير، حمايت خانواده، روابط در كار، وجود سقف شيشه
  ا تأثير تضاد كار و خانواده در پيشرفت زنان مشاهده نشد.در پيشرفت زنان تأثير داشته ام

 
 چارچوب نظري پژوهش

هاي انجام شده براي كمك به مشاركت بيشتر زنان، هنوز ساختارها و تصورات ي تلاشرسد با وجود همهبه نظر مي
ها نيازمند تغييرات بيشتري هستند. پژوهشگر معتقد تر در سازماننسبت به توانمندي آنها براي نقش آفريني بيشتر و عميق
آيد از اين ب و نامطلوب محل كار زنان و ادراك آنها به دست مياست كه در اين پژوهش آنچه با بررسي تجارب مطلو

دهد با همتايان مرد آنها متفاوت است و لذا طبيعتاً جهت داراي اهميت است كه وقايعي كه در محل كار براي آنها رخ مي
آنهاست، چرا كه ي متفاوتي نسبت به آنان دارند و اين تجربه و نگاه متفاوت منشأ رفتارهاي متفاوت درك و تجربه
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هاي ميدانيم عملكرد و رفتار هر فرد در سازمان نتيجه تجربه محل كار او خواهد بود. لذا با مرور ادبيات مرتبط با پژوهش
 توان به بررسي و مطالعه اين حوزه پرداخت؛حوزه اشتغال و مشاركت زنان، پژوهشگر دريافت كه از طريق دو نگاه مي

پردازد كه به طور كلي با فضا و جو حاكم بر محل كار زنان ارتباط دارند و با بررسي اولين نگاه به موضوعاتي مي
دومين نگاه به امكان  دهد.ها در راستاي اشتغال زنان را مورد مطالعه قرار ميموضوعات مختلف، فضاي حاكم بر سازمان

ر گرفتن عوامل مختلف، امكان دستيابي زنان اشتغال زنان در مشاغل مياني و سطوح بالاي سازمان پرداخته است و با در نظ
ترين مسائلي كه پژوهشگر در پيشينه با آن كند. در خصوص اولين نگاه، مهمبه پيشرفت و ارتقاء در سازمان را مطالعه مي

شوند، كه هر ها جاري ميمواجه شد حمايت محل كار، شكاف جنسيتي موجود در محل كار و قوانيني بود كه بر سازمان
كنند. در زمينه نگاه دوم، در شكل گيري فضاي حاكم بر محل كار و ادراك زنان در اين راستا نقش آفريني مييك 

آنچه پژوهشگر در بررسيهاي خود متوجه شد اين بود كه سياستهاي جذب و ارتقاء سازمان، فرهنگ سازماني و مانع 
غال زنان در مشاغل مياني و بالاتر سازمان مطرح سقف و صخره شيشهاي به عنوان نمودهاي مهمي در زمينه امكان اشت

ها و ترين مانعي است كه در جهت دستيابي زنان به سطوح مديريتي، در بسياري از مدلاي مهممفهوم سقف شيشه هستند.
خورد و رفته رفته با افزايش امكان دستيابي زنان به سطوح مديريتي در طول تاريخ، هاي مطرح شده به چشم مينظريه

اي نيز به عنوان مانع ماندگاري زنان مدير در پست اي به آن اضافه شد. صخره شيشهمفاهيم جديدتري مثل صخره شيشه
در نهايت پس از  شود، لذا هر دو مفهوم با توجه به موضوع پژوهش قابل تأمل و بررسي هستند.شان ياد ميسازماني

ه و با درنظر گرفتن تمامي موارد مطرح شده، چارچوب نظري توضيحات ارائه شده در باره نمودهاي دو نگاه ياد شد
 پژوهش حاضر به شرح زير ارائه شده است:

 
 

 پيشينه بررسي شده نمودها نگاه به اشتغال زنان

جو و فضاي حاكم بر 
 محيط كار از ديدگاه زنان

 حمايت محل كار

)Hayat & Afsharim 2021) ،(Biswas et al, 2020 ،(
)Banerjee & Doshi, 2020) ،(Turesky & Warner, 

2020) ،(Ebrahimi, 2020( 

 شكاف جنسيتي

)Tonoyan et al, 2020) ،(Roig et al, 2020 ،(
)Cadena, 2020) ،(Albanesi & Şahin, 2017 ،(
)Alkadry et al, 2019) ،(Karimi et al, 2020( 

 قوانين
)Dhal, 2020) ،(Kowalewska, 2019) ،(Shetty & 

Hans, 2019) ،(Danesh Nari, 2021( 

امكان اشتغال زنان در 
 مشاغل مياني و بالاتر

 هاي جذب و ارتقاسياست

)Hentschel et al, 2021) ،(Nocco & Larson, 

2021) ،(Bertogg et al, 2020) ،(Baekgaard & 

George, 2018) ،(Foley & Williamson, 2018 ،(
)Edwards et al, 2019( 
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 فرهنگ سازماني
)Yaseen, 2021) ،(Farugh et al, 2020) ،(Toscano 

et al, 2020) ،(Trus et al, 2019( 

 ايسقف و صخره شيشه

)Hussin et al, 2021) ،(Kabir, 2020 ،(
)Lathabhavan, 2020) ،(Sabharwal, 2015 ،(

)Rezapour et al, 2020( 

 
 روش پژوهش

كيفي، از نوع تحليل مضمون و از نظر ماهيت، از نوع ، كاربردي و از حيث شيوه اجرا، پژوهش با توجه به هدف آنروش 
جامعه آماري مورد نظر براي اين مطالعه زنان فعال و شاغل در بانك مركزي باشد. مي بنيادي و توصيفيهاي تحقيق

با  براي نمونه گيري از آنها، از روش نمونه گيري هدفمند و گلوله برفي استفاده شد.جمهوري اسلامي ايران هستند كه 
اينكه تعداد زنان شاغل در بانك مركزي حدوداً يك پنجم كل افراد شاغل در سازمان است اما باز هم امكان مصاحبه 

هاي مختلف ادارات مختلف و ردهگنجد و لذا به دليل پراكندگي زنان در عميق با همه اين افراد در اين پژوهش نمي
شغلي و به منظور انتخاب سودمندترين روش نمونه گيري، نمونه گيري گلوله برفي براي اين مطالعه انتخاب شد و براي 

ها تا هاي شغلي متفاوت انتخاب شوند و مصاحبهها و ردهجلوگيري از همساني نامطلوب تلاش شد زنان شاغل در بخش
هاي مورد نياز براي انجام مصاحبه بستگي به هدف تعداد نمونه نسبي حاصل گرديد ادامه يافت.جايي كه اشباع نظري 

زن شاغل در بانك مركزي مصاحبه انجام شد تا به كمك آنها دستيابي به هدف  14در اين پژوهش با  مطالعه دارد.
ي سؤالات مجموعه سؤالاتي در حوزه پژوهش صورت گيرد. از ابزار مصاحبه نيمه ساختار يافته و عميق استفاده شد كه

پژوهش و با تبعيت از چارچوب نظري تدوين گرديد اما قسمت عمده و اصلي مصاحبه به صورت عميق انجام شد تا 
هاي پنهان و دروني تجارب زنان شاغل كسب گردد. در اين پژوهش با توجه به اطلاعات بيشتري براي پي بردن به لايه

تحليل  ها، از روش تحليلتم (تحليل مضمون) براي تحليل استفاده شده است.ل از مصاحبههاي حاصكيفي بودن داده
هاي كيفي است. اين روش، فرايندي براي مضمون، روشي براي شناخت، تحليل و گزارش الگوهاي موجود در داده

كند (براون و كلارك، بديل ميهايي غني و تفصيلي تهاي پراكنده و متنوع را به دادههاي متني است و دادهتحليل داده
ها كه با كسب اجازه از مصاحبه شوندگان ضبط شده بود، توسط پژوهشگر ). در روش تحليل مضمون تمام مصاحبه2006

ها به دقت و به طور كامل پياده سازي، تايپ و ويراستاري گرديد و براي مرحله بعد آماده سازي شد. به منظور تحليل داده
  شده و پس از آن فرآيند تحليل آغاز گرديد. MAXQDA 2020رد نرم افزار ها وامتن مصاحبه

  
 هاي پژوهشيافته

ها كه با كسب اجازه از مصاحبه شوندگان ضبط شده بود، توسط پژوهشگر به دقت و به طور در اولين گام تمام مصاحبه
ها ها متن مصاحبه. به منظور تحليل دادهكامل پياده سازي، تايپ و ويراستاري گرديد و براي مرحله بعد آماده سازي شد

  شده و پس از آن فرآيند تحليل آغاز گرديد. MAXQDA2020وارد نرم افزار 
مصاحبه  14شوند. در مجموع از مرحله اول: كدگذاري توصيفي: در اين مرحله كدهاي اوليه و مضامين پايه شناسايي مي

كد اوليه به دست آمد كه به منظور انسجام بيشتر و تحليل و تفسير منسجمتر در قالب مفاهيم انتزاعيتر در  231انجام شده 
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اين كار با در نظر گرفتن  مضمون پايه از آنها احصا شد. 60سته بندي و ي تعيين مضامين پايه، كدهاي اوليه دمرحله
يافتههاي نظري با رفت وآمدهاي متوالي بين كدهاي اوليه و مضامين پايه انجام گرفت. مقايسه مستمر كدها با يكديگر از 

 باشد.مضمون مي تر شدن تحليل و تكامل تدريجي كدهاست، امري مهم و ضروري در تحليلآن جهت كه باعث دقيق

مرحله دوم: كدگذاري تفسيري: منظور از كدگذاري تفسيري استخراج مضامين سازمان دهنده است كه از طبقه بندي و 
مضمون سازمان دهنده پس از بارها تكرار  15در اين مرحله، مجموعاً  گردد.خوشه بندي كدهاي اوليه استخراج مي

 ها با يكديگر به دست آمد كه عبارتند از:فرآيند رفت و برگشتي مضامين و مقايسه آن

حمايتي، ساختار محيط غير حمايتي، جو سازماني مثبت، نشانگان زنبور عسل، شكاف حقوقي، توانمندسازي، نقص قوانين
تبعيض آميز استخدام و ارتقاء، تعصب جنسيتي، رابطه مداري، اضافه كاري، ناسازگاري ساختار شغلي و تعهدات 

 هاي زنان.هاي فردي، نيازمنديوري، هويت شغلي، ويژگيبهره خانوادگي، سنجش

مرحله سوم: كدگذاري يكپارچه ساز: در اين گام لازم است كه مضامين سازماندهنده را با شناسايي مضامين فراگير كه 
پس از چندين  سطح انتزاعي بالاتري از مضامين سازماندهنده دارند، مرتبط ساخت تا بتوان شبكه مضامين را ترسيم كرد.

طبقه اصلي از مضامين سازمان دهنده به دست آمد كه تحت عنوان  3مرتبه مقايسه و تحليل مضامين سازمان دهنده، نهايتاً 
شوند عبارتند از: جو شوند. اين مضامين كه در واقع يكپارچه سازِ تمام مضامين محسوب ميمضامين فراگير ناميده مي

 ال در رده مياني به بالا، باور زنان درباره پيشرفت شغلي.حاكم از ديد زنان، امكان اشتغ

با توجه به مطالب پيشتر ارائه شده و به منظور جمعبندي مطالب براي ورود به بخش شبكه مضامين، تمامي مضامين 
 اند.استخراج شده در پژوهش حاضر در قالب جدول زير به نمايش درآمده

 

 مضامين فراگير دهندهمضامين سازمان  مضامين پايه

 حمايت كم مديران از زنان

 محيط غير حمايتي

جو حاكم از ديد 
 زنان

 هاي معكوس در پيشرفت زنانحمايت

 حمايت ناكافي از زنان

 اي مديرانحمايت سليقه

 جو سازماني منفي براي اشتغال زنان

 جو سازماني سالم براي اشتغال زنان

 جو سازماني مثبت

 هابهتر سازمان نسبت به ساير سازمانجو 

 جو مطلوب ادارات تخصصي براي زنان

 تأثير حمايت مدير در شرايط شغلي زنان

 هاي سازماني از زنانحمايت

 واهمه زنان مدير از حمايت زنان كارمند

 تمايل مديران زن به كارمند مرد نشانگان زنبور عسل

 كارمندديد متفاوت زنان مدير و 
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 تفاوت دريافتي زنان و مردان
 شكاف حقوقي

 
 تفاوت مزايا زنان و مردان

 نقش قانون در تفاوت مزايا زنان و مردان

 شكاف جنسيتي پذيرفته شده اشتغال

 توانمندسازي
 تجارب شغلي و آموزشي محدود زنان

 تمايل زنان به نيازمندي

 هاي زنانتوانمنديناديده گرفتن 

 همه شمول نبودن قوانين حمايت از زنان

 نقص قوانين حمايتي
 قوانين محدود كننده اشتغال زنان

 عدم درك مردان قانون گذار از نيازهاي حمايتي زنان

 همراستا نبودن قوانين حمايتي با مسير پيشرفت شغلي زنان

 استخدام بيشتر مردان

 آميز استخدام و ارتقاءساختار تبعيض 

امكان اشتغال در 
 رده مياني به بالا

 هاي استخدامي تعيين كننده تركيب جنسيتيسياست

 تعداد كم زنان در سازمان

 دشواري مسير ارتقاء شغلي زنان

 ها نسبت به آقايانمسير پيشرفت ناهموار خانم

 زناننياز به تلاش و حمايت حداكثري براي ارتقاء 

 نگاه متعصبانه جنسيتي به اشتغال زنان

 تعصب جنسيتي

 ترجيح به عدم حضور زنان در سطوح عالي

 اعتقاد به كار خانگي زنان و كار بيرون مردان

 تمايل به كارمندان مرد

 عدم تمايل به كارمند زن

 پسندندآقايان اشتغال زنان را نمي

 روابط غير رسمي مردان

 رابطه مداري
 فرهنگ سازماني مرد محور

 تضييع حقوق زنان

 شايسته سالاري

 تأكيد مديران به اضافه كاري

 تأثير اضافه كاري در تعداد كم مديران زن اضافه كاري

 تأثير اضافه كاري در تعدد مديران مرد
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 اولويت شرايط اقتصادي بر تناسب شغل و شاغل

ساختار شغلي و تعهدات ناسازگاري 
 خانوادگي

 مشكلات ناشي از مسائل خانوادگي زنان شاغل

 تأثير امكان تأهل در پيشرفت شغلي زنان

 مشكلات زنان مادر

 عدم تناسب حجم و زمان انجام كار

 اولويت كميت بر كيفيت كار وريسنجش بهره

 ارجاع برخي وظايف به آقايان

 پيشرفت شغلينا اميدي از 

 هويت شغلي

باور زنان درباره 
 پيشرفت شغلي

 

 عدم تعيين اهداف شغلي

 اعتقاد به مغايرت پيشرفت و داشتن خانواده

 نقاط قوت شغلي

 نقاط ضعف شخصيتي هاي فرديويژگي

 تفاوت زنان با يكديگر

 هاي حمايتيزيرساخت

 هاي زناننيازمندي
 پذيرنده زنانلزوم جو سازماني 

 اهميت نگاه فارق از جنسيت به اشتغال

 افزايش حضور زنان

  
كند، ابتدا دادهها پيادهسازي و ومجدد مطالعه به منظور ترسيم شبكه مضامين كه كمك به نظام مند شدن مضامين مي

نمودار زير بيانگر  شكل گرفت.شدند و ايدههاي اوليه به دست آمده مكتوب شد و چارچوب كدگذاري پيشنهادي اوليه 
  شبكه مضامين استخراج شده است.
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 جو حاكم از ديد زنان. شبكه مضامين پايه ذيل مضمون 1شكل 
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 . شبكه مضامين پايه ذيل مضمون امكان اشتغال در رده مياني به بالا2شكل 
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 "باور زنان درباره پيشرفت شغلي". شبكه مضامين پايه ذيل مضمون 3شكل 

  
اعتبار پژوهش حاضر، از معيارهاي كمي و رويكرد اثبات گرايانه به علت كيفي بودن روش تحليل مضمون، براي كنترل 

هاي باورپذيري، اطمينان پذيري، تأييدپذيري و انتقال پذيري مبنا قرار استفاده نشد، بلكه طبق نظر گوبا و لينكلن سنجه
شد كه پس از تكميل گرفتند و مطابق با توصيه كينگ و هاروكز، از رويه دريافت بازخور از مصاحبه شوندگان استفاده 

اي را به همراه تحليل نهايي پژوهش، به پنج نفر از خبرگان كار پژوهشگر، گويه ها، كدهاي توصيفي، تفسيري و رابطه
مصاحبه شونده كه در دسترس بودند ارائه نمود و از ايشان خواست در قالب طيف ليكرت ميزان توافق خود با نتايج به 

نمايند. پس از اخذ پرسشنامه از ايشان، مشاهده شد ميانگين نظرات خبرگان در خصوص  اعلام 5تا  1دست آمده را از 
ايشان با كدگذاري و تحليل نهايي  %84و  %88بود كه نشانگر موافقت  4,2و  4,4ها و تحليل نهايي به ترتيت كدگذاري

 باشد.م نزد خبرگان برخوردار ميباشد. بنابراين در مجموع، كدگذاري انجام شده و تحليل نهايي از اعتبار لازمي

 
 بحث و نتيجه گيري

ترين معيارها جهت سنجش درجه توسعه يافتگي يك كشور، ميزان اهميت و اعتباري است كه زنان در آن يكي از مهم
باشند. اكنون نگاه جهان، بيشتر به سوي زنان معطوف شده است زيرا امروز، براي تحقق توسعه اجتماعي، كشور دارا مي

ي، چنان چه به زن به عنوان نيروي فعال و سازنده نگريسته تسريع فرايند توسعه اقتصادي و محقق شدن عدالت اجتماع
شود، قطعاً تأثير بسياري در روند توسعه و افزايش كمي و كيفي نيروي انساني آن جامعه خواهد داشت. نقش زنان در 
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عاملي بنيادي  توسعه، مستقيماً با هدف توسعه اجتماعي و اقتصادي بستگي داشته و از اين رو در تحول همه جوامع انساني،
  گردد.محسوب مي

حال هدف از انجام اين تحقيق توصيف، تحليل و فهم درك زنان شاغل از جو سازماني در راستاي ارتقاء در بخش دولتي 
كد اوليه به دست آمد كه به  231مصاحبه انجام شده  14در مجموع از ها، ايران بود. براساس نتايج پژوهش و كدگذاري

ي تعيين مضامين پايه، كدهاي اوليه و تحليل و تفسير منسجمتر در قالب مفاهيم انتزاعيتر در مرحله منظور انسجام بيشتر
هاي به بر اساس پژوهش انجام گرفته و بررسي عوامل و تائيد روايي گزينهمضمون پايه از آنها احصا شد.  60دسته بندي و 

و تجربيات زنان شاغل بخش دولتي از جو سازماني  ها و مصاحبهدست آمده از مطالعات سطر به سطر نتايج گزارش
مضمون سازمان  15مجموعاً انجام شد كه  MAXQDAبراساس كدگذاري به روش مضمون و با استفاده از نرم افزار 

ها با يكديگر به دست آمد كه عبارتند از: محيط غير حمايتي، جو سازماني دهنده پس از بارها تكرار مضامين و مقايسه آن
حمايتي، ساختار تبعيض آميز استخدام و ارتقاء، ، نشانگان زنبور عسل، شكاف حقوقي، توانمندسازي، نقص قوانينمثبت

وري، هويت تعصب جنسيتي، رابطه مداري، اضافه كاري، ناسازگاري ساختار شغلي و تعهدات خانوادگي، سنجش بهره
طبقه اصلي  3ز مقايسه و تحليل مضامين سازمان دهنده، هاي زنان. و در نهايت پس اهاي فردي، نيازمنديشغلي، ويژگي

تحت عنوان مضامين فراگير به دست آمد كه عبارتند از: جو حاكم از ديد زنان، امكان اشتغال در رده مياني به بالا، باور 
اء مشخص و در آخر مدل درك زنان شاغل بخش دولتي از جو سازماني در مسير اشتغال و ارتق زنان درباره پيشرفت شغل

دهد. همچنين نمودارهاي شد. نتايج پژوهش به وضوح در مدل به دست آمده، هر يك از عوامل و مقولات را نشان مي
دهند. همچنين ي مياني، ارتقاي شغلي زنان را به خوبي نشان ميارائه شده، ميزان استفاده از هريك از مقولات را در رده

) Danesh Nari, 2021) (Nayyeri et al, 2021) (Rahimian et al, 2020(نتايج اين پژوهش با نتايج مطالعات 
)Ezami, 2020) (Maynen, 2021) (Kaftandzieva & Nakov, 2021) (Casad et al, 2021) (Nocco & Larson, 

2021) (Calinaud et al, 2021) (Molaei et al, 2020) .مطابقت دارد (Molaei et al, 2020 ضمن ) در پژوهشي
هاي صورت گرفته با موضوع شناسايي موانع ارتقاء بررسي موضوع عدم ارتقاء زنان، توسط مرور سيستماتيك، پژوهش

بيشتر پژوهشها  80ها بيان كردند كه دردهه يافته زنان به سطوح مديريت در سازمانهاي دولتي ايران را فراتحليل كردند.
دانستند، اما درسالهاي بعدي علاوه بر تغيير ء زنان به سطوح مديريت ميخانوادگي را مهمترين مانع ارتقا-موانع فردي

ها موانع ارتقاء زنان را در چهار دسته كلي موانع اولويت بندي، يك مانع جديد نيز به موانع ارتقاء اضافه شد. در نتيجه يافته
هاي ي (عدم حضور زنان در حلقههاي جنسيتي و حاكميت فرهنگ مردسالاري) موانع سياساجتماعي (كليشه –فرهنگي 

هاي سياسي، ناتواني زنان درلابيگري) موانع سازماني (عدم اعتماد سازمان به قدرت، عدم حضور زنان در احزاب و گروه
عنوان حق وكار مردانه، عدم حضور زنان در شبكههاي ارتباطي غير رسمي) و در نهايت موانع زنان، تلقي مديريت به

عدم خودباوري زنان، نداشتن انگيزه پيشرفت در زنان و مسئوليت مضاعف زنان در خانواده) دسته خانوادگي ( –فردي 
) در پژوهشي به بررسي تعداد نسبتاً محدود زنان در مناصب Nocco & Larson, 2021( كنند.بندي و اولويت بندي مي

هاي سيستم ارتقاء بيان كردند و نشان ابريعالي رهبري دانشگاههاي پزشكي پرداخته و اين عدم تعادل را ناشي از نابر
دادند كه اگرچه روند ارتقا پيچيده است و در سازمانهاي مختلف و بين مسيرهاي مختلف شغلي متفاوت است، اما تأكيد 

شود، ولي با اين وجود ارتقاء و پيشرفت شغلي ممكن است بر بهره وري علمي، شناخت و رهبري در تمام معيارها ديده مي
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تعصبات ناخودآگاه تضعيف شود و نامزدها به خصوص زنان را متضرر كند، زيرا نتايج هنوز بيانگر شكاف جنسيتي  توسط
خانوادگي را مهمترين مانع ارتقاء -بيشتر پژوهشها موانع فردي 80ها بيان كردند كه دردهه در اين خصوص است. يافته
علاوه بر تغيير اولويت بندي، يك مانع جديد نيز به موانع ارتقاء دانستند، اما درسالهاي بعدي زنان به سطوح مديريت مي
هاي جنسيتي و اجتماعي (كليشه –ها موانع ارتقاء زنان را در چهار دسته كلي موانع فرهنگي اضافه شد. در نتيجه يافته

احزاب و هاي قدرت، عدم حضور زنان در حاكميت فرهنگ مردسالاري) موانع سياسي (عدم حضور زنان در حلقه
عنوان حق وكار هاي سياسي، ناتواني زنان درلابيگري) موانع سازماني (عدم اعتماد سازمان به زنان، تلقي مديريت بهگروه

خانوادگي (عدم خودباوري زنان،  –هاي ارتباطي غير رسمي) و در نهايت موانع فردي مردانه، عدم حضور زنان در شبكه
  كنند.سئوليت مضاعف زنان در خانواده) دسته بندي و اولويت بندي مينداشتن انگيزه پيشرفت در زنان و م

  شود:با توجه به نتايج پژوهش، پيشنهادهاي زير ارائه مي
زنان شاغل مورد مطالعه از بي عدالتي، تبعيض و مشكلات شغلي بيزارند، به نحوي كه حتي ممكن است اين موارد آنان را 

هاي زنان در تغيير محل كار تحريك و وادار سازد. در نتيجه براي استفاده مؤثر از ظرفيتبراي ترك كار، استعفا و يا 
ترين مشكلات هاي فرهنگي خود قرار دهند. مهمها، شايسته سالاري را در مركز برنامهشود، سازمانمشاغل توصيه مي

ايا و شرايط نابرابر براي ارتقاء شغلي به نگرش سنتي مديران ارشد، عدم توزيع عادلانه مز -از ديدگاه خودشان  -زنان 
ها بخواهند از استعدادهاي زنان در مشاغل استفاده كنند بايد رفع يا وسيله كاركنان ديگر اعلام شده است. اگر سازمان

زه ها مبارهاي فرهنگي با اين نگرشها بايد از طريق برنامهكاهش اين مشكلات را مدنظر قرار دهند. به عبارتي، سازمان
هاي زنان شاغل، باعث تغيير طرز تلقي مديران ارشد و ساير دست كند و ضمن ترويج شايسته سالاري با نشر دستيابي

اند. هاي سنتي و نبود شرايط برابر اعلام كردهاندركاران را فراهم سازد. زنان شاغل، موانع ارتقاي خود را تعصب و نگرش
ها را در دستور كار فرهنگي و ي سرشار بهره مند شوند بايد تعديل اين نگرشهايي كه بخواهند از اين نيرولذا سازمان

هايي نظير برابري، رفع هاي محوري و قراردادن ارزشآموزشي قرار دهند. پيشنهاد مشخص در اين زمينه تدوين ارزش
  شود.يت پيشنهاد ميها و ساختارها به منظور رفع تبعيضات ناشي از جنستبعيضات است. بعلاوه، بازنگري در نظام

هايي براي تقويت خودباوري و اعتماد به نفس در ها دورهشود سازمانبراي ايجاد تغيير در خود زنان شاغل، پيشنهاد مي
توانند علاوه بر آن از روشهاي ديگر مثل سخنراني، كتابخواني و مربيگري نسبت به ها ميآنان اجرا كنند. البته سازمان

شاره شده اقدام كنند. ريشه مسائل بر اي عدم حضور تعداد قابل توجه زنان در مشاغل به باورهاي هاي اتقويت قابليت
اي حاكم در اذهان تصميم هاي كليشهها نگرش جامعه و ديدگاهفرهنگي مربوط است. اين تحقيق هم مثل ساير پژوهش

رده است. بنابراين رهبران، سياستمداران و گيرندگان را به عنوان يكي از عوامل مهم ارتقاي زنان به مشاغل تأييد ك
ها نقش بسزايي دارند. دنياي رقابت و شرايط سازمانها، از يك طرف زمينه حضور زنان به ها براي تغيير اين نگرشرسانه

 باشند،كند و از سوي ديگر زنان تحصيل كرده و با استعداد بسياري آماده خدمت ميمشاغل و حتي مديريتي را الزامي مي
ويژه آنكه مشاغلي وجود دارند ها و جامعه است بهلذا توجه به استفاده از اين مهم مستلزم ايجاد شرايط ذهني در سازمان

توانند بهتر از آقايان عهده دار آنها باشند، مثل كارهاي پژوهشي و خدماتي. در نهايت تحقيق حاضر نيز ها ميكه خانم
شود: عدم دسترسي به تصميم گيرندگان اصلي باشد كه به آنها اشاره مييي ميهامانند تحقيقات ديگر داراي محدوديت

هاي تعصب آميز زنان مدير بود. مثلاً در خصوص علل ارتقا، ابعاد محيطي ها، پاسخها. يكي ديگر از محدوديتدر سازمان
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حوزه در كشور صورت گرفته،  و وجود رابطه مورد انكار قرار گرفته است. با توجه به اينكه تحقيقات اندكي در اين
توانند موضوع اين پژوهش به صورت كلي و در بخش دولتي انتخاب شد. در حالي كه، ساير پژوهشگران محترم مي

هاي آتي بايد تمايلات و ها و ابعاد تحقيق را محدودتر كرده و بر بخش و يا حوزه مشخصي تمركز كنند. پژوهشمؤلفه
كرده و عوامل اصلي ارتقاي زنان شاغل را ريشه يابي كنند. پژوهش مهم ديگر حضور  تعصبات را در تحقيق خود كنترل
  هاي خاص است.موفق زنان در صحنه و يا سازمان
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