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A B S T R A C T 
Studies have shown that the trends in women's organizational roles indicate that, 

in the future, women will hold a significant share of managerial positions and 

leadership roles. However, due to challenges such as stereotypical thinking and 

multiple responsibilities, women operate in a more challenging environment 

compared to men. This study aims to identify issues concerning women in 

organizations that will persist into the future and propose strategies for 

addressing them. Conducted in the context of future studies, this research adopts 

an exploratory qualitative approach with a thematic analysis strategy. Semi-

structured interviews were conducted with 21 academic and executive experts 

and analyzed using MAXQDA software. The findings are categorized into three 

main themes: contextual factors, issues, and strategies. The contextual factors are 

represented by the theme "trends and conditions related to women's roles in 

organizations,"  such as technological advancements and improved working 

conditions for women. The issues are categorized under "persistent challenges for 

women"  such as unconscious stereotypes. Strategies are divided into two themes: 

"strategies for decision-makers and policymakers"  such as Targeted support for 

women, and "strategies for women,"  such as raising awareness and fostering 

transformative initiatives. This study emphasizes the need for broader future 

studies in organizational management and women's roles in organizations. How to cite 
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آن تیریمد یو راهبردها ندهیآ یهازنان در سازمان داریمسائل پا

 

4اینمیرح برزی، فر3انیخوراک رضای، عل*2یفراح ی، محمدمهد1ینصرآباد یگیفاطمه ب

 چکیده
زنان سهم  نده،یاست که در آ یاگونهها بهزنان در سازمان ینیآفرنقش یاند که روندهامطالعات نشان داده

است که زنان به  یدر حال نیدار خواهند شد. ارا عهده یرهبر یهاو نقش یتیریمد یهااز پست یتوجهقابل
تر نسبت به پر چالش یدر بستر انه،چندگ یهاتیو مسئول یاشهیهمچون تفکرات کل یعلت مواجهه با موانع

 ندهیها است که در آآن دسته از مسائل زنان در سازمان یینبال شناسا. پژوهش حاضر به دکنندیم تیمردان فعال
با استفاده از  ،یپژوهندهیآ یپژوهش در فضا نیاست. ا ندهیآ یبرا ییارائه راهبردها نیهستند و همچن داریپا زین

فر خبرگان ن 21که مصاحبه با  یاگونهمضمون انجام شد. به لیتحل یو استراتژ یفیکرد کیبا رو یروش اکتشاف
 یشدند. سه دسته اصل لیتحل MAXQDAافزار ها با استفاده از نرمانجام و مصاحبه ییو اجرا یدانشگاه

 طیو شرا وندهار»تحت مضمون  یانهی. عوامل زمباشندیمسائل و راهبردها م ،یانهیشامل عوامل زم هاافتهی
 افتیزنان  یبرا یکار طیشرا لیو تسه هایفناورمانند روند توسعه « هازنان در سازمان ینیآفرمرتبط با نقش

شد و  افتیناخودآگاه  یاشهیمانند تفکرات کل «دارندیپا ندهیمسائل زنان که تا آ»شد. مسائل تحت مضمون 
هدفمند از زنان و  تیمانند حما «گذاراناستیو س رانیگمیتصم یبرا ییراهبردها» نیراهبردها تحت مضام

بر انجام  دیحاصل شدند. پژوهش حاضر تأک ینیآفرو تحول یمانند تحول آگاه «زنان یبرا ییراهبردها»
ها دارد.زنان در سازمان ینیآفرو نقش تیریسازمان و مد یدر فضا پژوهانهندهیتر آمطالعات گسترده

گروه  یرفتار سازمان تیریمد، یدکتر .1
 مشهد، مشهد، یدانشگاه فردوس ،مدیریت
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 249                                       (244-266) 2413 پاییز ،(48 پیاپی) 4 شماره ،21 دوره دولتی، هایسازمان مدیریت علمی فصلنامه

 مقدمه
اند ها نشان دادهپژوهی سازمانتحقیقات آیندهدر سطح جهانی 

ای در حال ورود به طور فزاینده، زنان به12که از اواسط قرن 
ای ها هستند و در آیندهرهبری و مدیریتی سازمان سطوح

ها ایفا ای در رهبری جامعه و سازماننزدیک، نقش عمده
ها خواهند کرد و بر شکاف جنسیتی در سطوح عالی سازمان

با توجه  زین رانی(. در ا1126، ادلر و اوسلند) دکرخواهند غلبه 
و  یلیتکم لاتیورود زنان به دانشگاه و تحص یشیبه روند افزا

 یو سرپرست یگسترده در رده کارشناس تیفعال نیهمچن
 شتریب تیشاهد فعال ندهیدر آ ،یانیم تیریمد بعضاًها و سازمان

 یرهبر یهاو نقش یارشد و عال یتیریمد یهادر رده شانیا
 (.1111نژاد و همکاران، ناصری) بود خواهیم

های در کنار این تحولات مثبت، زنان همچنان با چالش
شود ها روبرو هستند که باعث میمختلفی در سازمان

در . های آنان در بستری متفاوت از مردان قرار گیردفعالیت
ای و زنان اغلب با موانعی همچون تفکرات کلیشهسطح جهانی 

های مدیریتی ناخودآگاه جنسیتی، عدم دسترسی برابر به فرصت
و شکاف  تماعیهای چندگانه خانوادگی و اجو شغلی، مسئولیت

های ساختاری مواجه هستند، در حالی که مردان در حمایت
تری در ها و ساختارهای حمایتی گستردهمعمولاً از فرصت

 نی(. ا1121 ،1آگننگارتازیا و ون )های کاری برخوردارند محیط
شده است که با وجود  رفتهیپذ زین ایموضوع در سطح دن

و صخره  زندهلغ نیزم ،یاشهیشسقف  ،یتیجنس یهاشهیکل
کرده و نسبت به  تیفعال یترچالش زنان در بستر پر ،یاشهیش

 اندمواجهتری با مسائل و موانع پیچیدهمرد خود  انیهمتا

(. 1113، ؛ رینوالد و همکاران1113 ،3همکارانگومزدوران و )

زنان  رشیهمچون عدم پذ یمسائل در ارتباط با عوامل نیا
ها، وجود انتظارات و و سازمان در جامعه ریمد عنوانبه

کم زنان در مورد  ییو توانا لیچندگانه از زنان، تما یهانقش
زنان در  یعدم خودباور ،یرده بالاتر سازمان یهاپست رشیپذ

؛ 1120 ،0همکارانچیزما و ) است شانیهایستگیمورد شا
 (.1124 ،6همکارانپاستین اندردال و 

 رانیاموجود  یماعاجت-یفرهنگ یبسترها زین رانیدر ا
که با وجود  یاگونه. بهدهدیزنان قرار م یروشیرا پ ییهاچالش

 یهاجامعه، وجود انتظارها و نقش یمذهب-یسنت نهیشیپ

                                                                      
1. Adler & Osland 

2.  Gartzia & Van Engen 

3. Gómez-Durán et al. 

4. Reinwald et al. 

5. Chizema et al. 

6. Paustian-Underdahl 

ها و سازمان یاسیمردانه و س یچندگانه از زنان، فضا
لو و برجعلیبه زنان ) یسنت یهاو غلبه نگاه یتیجنس یهاشهیکل

فرد و و ضرغامی 1121ه و خیرخواه، جا؛ رفعت1121همکاران، 
ها در تفکرات و نگاه نیبودن ا دارشهیرو  (1124بهبودی، 

از  ایمجموعه ان،یرانیا یاجتماع یفرهنگ و زندگ خ،یتار
این  ماهیت(. 1124طوافی و همکاران، دارد )ها وجود چالش
 ایزمینهعوامل  تأثیرتحت  عمدتاً است که  ایگونهبه هاچالش

 باشندمیارهای اجتماعی و فرهنگی سنتی جامعه ایران و ساخت
ضمنی نسل به نسل  طوربهکه در اذهان افراد رسوخ کرده و 

عوامل از گذشته وجود داشته، در حال . این شوندمیمنتقل 
در آینده نیز  متفاوت یاچهرهبا  احتمالاًحاضر ادامه دارند و 

 .بود خواهندپایدار 
 هاتوانمندی، لاتیسطح تحص شیزاتوجه به اف بادر ایران 

 یهانقش یفایجهت ا شانیا تمایلزنان،  یهایو آگاه
بهپور و همکاران، ) است افتهی شیها افزادر سازمان ترکلیدی
زنان در  یهابه مسائل و چالش توجهیبیدر صورت  (.1112

های جنسیتی در نابرابریپایداری مسائل در آینده، و  هاسازمان
خواهد شد که منجر به  اجتماعی تثبیت ی وسازمان سطح

 .گرددمیافزایش نارضایتی اجتماعی و تشدید تعصبات جنسیتی 
منجر به  های زنانبرداری ناکافی از ظرفیتبهرههمچنین 

های توجهی به حضور زنان در پستبیشده و وری کاهش بهره
های متنوع محروم از نوآوری و دیدگاهرا ها مدیریتی، سازمان

. عدم توجه به تنوع جنسیتی در سطوح مدیریتی دکرواهند خ
تواند منجر به تصمیمات محدود و عدم انطباق با نیازهای می

 . پایداری و عدم ارائه راهکار برایتر جامعه و بازار گرددگسترده
جدی در سطح  بروز مشکلات به منجرتواند می مسائلاین 

بر  تنهانهود که ش در آینده سازمانی، اجتماعی و اقتصادی
ها و همچنین موقعیت زنان، بلکه بر کارایی و پایداری سازمان

 منفی خواهد گذاشت تأثیر در آینده توسعه اقتصادی کشورها
پژوهی های آینده. بنابراین، انجام پژوهش(1111، 4کائور و اروا)

این مشکلات از گسترش روری است تا در این زمینه، ض
 نماید.جلوگیری 

 یتیکاهش شکاف جنس یمناسب در راستا یگذاراستیس
مسائل  ییشناسا ازمندیها در ابتدا نسازمان یدر سطوح عال

است که در آینده نیز جریان دارند. در صورت زنان  ایریشه
 یبه بهبود رو انیجرتشخیص، تبیین و مدیریت این مسائل 

و  شتریب یهایکه زنان با نشان دادن توانمند شودیم جادیا
 خصوصاً  ایزمینه یها، بر ابعاد منفبر سازمان شتریب ثیرگذاریتأ

                                                                      
7.  Kaur & Arora 



  201                                        آن تیریمد یو راهبردها ندهیآ یهازنان در سازمان داریمسائل پاو همکاران:  بیگی نصرآبادی

 یتیجنس یهاشهیمانند تعصبات و کل یو اجتماع یابعاد فرهنگ
و  زاتیمحدود املعو مروربه ان،یجر نیگذاشته و با ادامه ا تأثیر

تر، مطلوب طیبه سمت شرادر آینده شده و  ترکمرنگبازدارنده 
و  هایستگیتوسعه شا انیادامه جربهتر،  یفضا و فرهنگ کار

آن بهبود شاخص توسعه منابع  به دنبالدر زنان و  هایتوانمند
 نمود میکشور حرکت خواه یافتگیتوسعه تیو بهبود وضع یانسان

 (.1113 ؛ رینوالد و همکاران،1113گومزدوران و همکاران، )
به سمت مطالعات  یعلاقه پژوهش ایگذشته، در دن یهادر سال

و به مسائل و موانع پیشروی  رفته است شیها پسازماندر  زنان
)چوپرا و  اندپرداختهمدیریتی  یهاردهزنان جهت انتصاب به 

، 3؛ هارینگتون و لاج1124، 1؛ چارچ و بورک1111، 2بهیلار
در حالی که مطالعات . (1129، 4، تینگ و همکاران1119

تحقیقات اند، به این مسائل در حال حاضر پرداخته متعددی
آینده ی هابینی و شناسایی مسائل زنان در سازمانکمی به پیش

 عمدتاً موجود مطالعاتاند پرداخته هاآنو راهبردهای مقابله با 
 مدنظرحال محور دارند و کمتر ارائه راهکار را  یکردیرو

حکایت از  روندهای جهانیاین در حالی است که اند. داشته
ای مدیریتی و رهبری در آینده هافزایش حضور زنان در پست

تاکنون نیست. اما  مستثناکه ایران نیز از این جریان  دارد
سازمان و  یموضوع نپرداخته است که در فضا نیبه ا یپژوهش

 یکه در امتداد روندها ندهیآ یهامسائل زنان در سازمان ت،یریمد
 نی. همچنباشندمیزنان هستند چه  یهاحال حاضرِ چالش

 مطالعه نشده است. زیاز آن مسائل ن رفت برون یراهبردها
با به این ترتیب هدف پژوهش حاضر این است که 

ی ایرانی هاسازماندر بستر  شناسانهجامعهرویکردی کلان و 
 مواجه یبا چه مسائل ی آیندههازنان در سازمانمطالعه کند که 

و چه  استحاضر  که در نتیجه پایدار ماندن مسائل حال هستند
تا از شدت این مسائل  اتخاذ نمود دیبا را از اکنون ییبردهاراه

 کردیبا رو یقاتیبه انجام تحق ازیامر ن نی. ادر آینده بکاهد
سازمان  یدر فضا ندهیآ اتکه مطالع یدارد. در حال پژوهیآینده
 بیترت نیدر کشور ما مغفول مانده است. به ا تیریو مد

به  پژوهانهآینده یکردیپژوهش حاضر در تلاش است تا با رو
 که: دیپاسخ گو سؤالات نیا

 یزنان با چه مسائل ،رانیا ندهیآسال  11ی هاسازماندر  •
در نتیجه پایدار ماندن مسائل و موانع حال که  مواجه هستند

 ؟حاضر است

                                                                      
1. Chopra & Bhilare 

2. Church & Burke 

3. Harrington & Ladge 

4. Ting et al. 

 مسائل وجود دارد؟ نیا تیریجهت مد ییچه راهبردها •

 

 پژوهش مبانی نظری

ه مفهوم وابستگی به مسیر پژوهش بر پایاین بنیان نظری 
در ابتدا  0شدنمفهوم وابستگی به مسیر یا قفل استوار است. 

( ارائه شد 1114) 6توسط یک متخصصان کامپیوتر با نام دیوید
در تحولات  شد. دیوید یشناسجامعهو بعدها وارد اقتصاد و 

های امروزی( های تحریر )کامپیوترماشین دیکلصفحهچیدمان 
را  کلیدصفحههای بعدی تکنولوژی ایاذبهجمتوجه شد که 

و  داردمیشکل اولیه قرارگیری حروف روی آن نگه  تأثیرتحت 
هدایت  یمشخصتغییرات آتی این تکنولوژی را در مسیر 

این مفهوم را در اقتصاد بسط داد  داگلاس نورسکند. بعدها می
 از ترکیب نهادی ریرپذیتأثو اثبات کرد تغییرات آینده جوامع 

هستند که ممکن است کارآمد نباشند اما به علت  یاهیاول
وابستگی به مسیر در مسیری صعودی رشد کنند. وابستگی به 

از سایه  توانندینمکند که افراد میمسیر یا قفل شدن بیان 
محدود  هاآنآینده  هایوضعیتقبلی رها شوند و  هایوضعیت

های در مطالعه پدیدهاست. لذا  هاآنقبلی  هایوضعیت بر پایهو 
 هاآننیاز است که بتوان بر اساس  ییکردهایرومربوط به آینده 

آینده و را تحلیل کرد و بینش جدیدی به گذشته و  رابطه بین
 تحقیقاتشود که در میدست آورد. بر همین اساس مشاهده 

های خاص ، با مطالعه حوادث و رویدادها و ویژگیپژوهیآینده
ذشته تا حال و پیدا کردن روند تغییرات آن و پدیده از زمان گ

به آینده رایج است. بر اساس این نظریه بسط دادن روندها 
های مدیریت عالی گیری تیمبه شکل( 1118) 4بکمن و بورتون

به پذیرفتن تحولات نهادی از  تأثیربه  (1110) 8ابینگاسو 
 اند.پرداختهوابستگی به مسیر 

ی هاسازمانبر این اساس جهت مطالعه مسائل زنان در 
آینده باید نگاهی به مسائل زنان در حال حاضر داشت. چرا که 

بسیاری از موانع و مسائل حال حاضر زنان ین نظریه براساس ا
و عمده مسائل آینده نیز در مسیر مسائل ریشه در گذشته دارند 

متفاوت  یاچهرهبا که در آینده  خواهند بودو موانع حال حاضر 
 جریان خواهند داشت.

به بررسی ( 1124اودوت، ) 9ارروندهای پاید همچنین مفهوم
پردازد که در طول زمان ثابت ایی میو رونده ، رفتارهاالگوها

تغییرات محیطی،  ، و با وجودکنندسختی تغییر میبه، مانندمی

                                                                      
5  . Path dependence or lock-in 

6. David 

7. Beckman & Burton 

8. Ebbinghaus 

9. Persistent Trends 
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ند. این مفهوم ماناجتماعی و اقتصادی، همچنان پایدار باقی می
در تواند به شناسایی موانع ساختاری و فرهنگی بپردازد که می

 ن برایموانع و مسائل زنا عنوانبهبوده و  پایدارطول زمان 
 . موانعی همچونشوندپیشرفت به سطوح بالای مدیریتی می

رغم های سازمانی ناکارآمد، بههای جنسیتی و سیاستکلیشه
های متعدد برای تغییر، ممکن است در طول زمان پایدار تلاش

پایدار  مسائلبنابراین، شناسایی و تحلیل این  .باقی بمانند
 مدیریت مسائل وبرای تواند به طراحی راهبردهای مؤثر می

 .موانع کمک کند
 

 هاسازمانمسائل زنان در 

های مختلف در کنند که جنسیتمی تأکیدپژوهشگران 
بسترهای سازمانی، فرهنگی، اجتماعی و قانونی متفاوتی فعالیت 

رغم مزیت بالقوه اشتغال، مدیریت و رهبری در کنند. علیمی
ی برای آنان در های بیشترزنان، این موضوع منجر به چالش

عنوان مثال، در شود. بههای مردسالار میمحیطها و سازمان
( انجام شده است، 1128) 2ای که توسط اسر و همکارانمطالعه

های کاری از دیدگاه رهبران مرد، زنان برای موفقیت در محیط
ای و رفتارهای حرفه هایمردسالار باید ترکیبی از شایستگی

به نمایش بگذارند. این انتظارات را  یفرد نیبشخصی و 
های مهارت برعلاوهتواند فشار مضاعفی بر زنان وارد کند تا می

های رفتاری خاصی را نیز نشان دهند که ممکن فنی، ویژگی
ها های جنسیتی موجود در تضاد باشد. این چالشاست با کلیشه

ها، مقابله با تعصبات شامل نیاز به اثبات مداوم شایستگی
های کاری ودآگاه و مدیریت انتظارات متناقض در محیطناخ

در سطوح  یتیشکاف جنس اندنمودهمحققان عنوان  یبرخ .است
که به  یزنان یمشهود است. حت کاملاًها سازمان یتیریمد

چالش  نیبا ا اندافتهیها راه سازمان یتیریمد یسطوح بالا
 یبرره یهاکه با سبک ییدر فضا دیکه با شوندمیمواجه 

 (.1111، 1مایدا و وبرکنند ) تیمردانه شکل گرفته است فعال

در  یاشهیکلها وجود تفکر چالش نیا نیتربزرگاز  یکی
 تیریاست. چرا که مد هاآن تیریمد یمورد زنان و توانمند

ست که با مردان همراه است که در ا هاها مدتسازمان ییاجرا
 شودیانجام م تیبا موفق عمدتاً افتهیتوسعه یکشورها

مربوط به  ایکلیشه(. تفکرات 1111، 3گیاکومین و همکاران)
کرده است که  مردم نفوذ یقدرتمند در بافت فکر چنانآن زنان

چالش شده است.  کیبه  لیزن تبد رانیمد یتصور از اثربخش

                                                                      
1. Esser et al 

2. Maida & Weber 

3. Giacomin et al 

 یافراد و حت انیدر م انددادهنشان  قاتیتحق یکه برخ یاگونهبه
نسبت  مؤثرتر یرانیکه مردان مد شودیمتصور  نیچننیازنان 

که  ی(. در حال1111، 4استیمانیس و همکاران) هستندبه زنان 
از مردان  تریموثقزنان رهبران  انددادهمطالعات نشان  یبرخ

که در  انددادهنشان  زین پژوهشی(. 1126، 0یانگهستند )
ندارند  یزنان و مردان تفاوت چندان یهایستگیمجموع شا

زن و  رانیکه از مد ی(. اما هنگام1123تی و همکاران، آردی)
ال شده است، زنان خود را ؤس هاآن یمرد در خصوص اثربخش

پاستین آندردال و همکاران، ) اندزده نیکمتر اثربخش تخم
در  ییهاچالش ایکلیشه تفکرات بیترت نی(. به ا1124

ه ب اعتمادو  یزنان و عدم خودباور یخصوص ادراک از اثربخش
 کرده است. جادیزن ا رانینفس مد

 نیب یناسازگار ،ایکلیشهتفکر  یهاچالش گرید از
 مؤثر تیریمرتبط با مد یهاشهیزنان و کل یاجتماع یرفتارها

زن با آن روبرو  رانیکه مد یمشکل اساس کیاست. چرا که 
دارند  زن کیاست که مردم از  یانتظارات نیهستند تناقض ب

 گر،یو از طرف د ت و حمایتگریهمچون مهربان، لطاف
همچون اقتدار، قاطعیت و  دارند ریمد کیاز رفتار انتظاراتی که 

برای مثال، اگر یک مدیر زن تصمیمات قاطعانه . یطلبرقابت
های اتخاذ کند، ممکن است به دلیل عدم تطابق با کلیشه

مورد قضاوت قرار گیرد. از سوی « غیر زنانه»عنوان جنسیتی به
گرانه داشته باشد، ممکن گر رفتارهای لطیف و حمایتدیگر، ا
منجر  وضوعم نیا .عنوان مدیری فاقد اقتدار دیده شوداست به

متفاوت از  دیزن با رانیمد ایکه آ شودیم یبه تناقضات
 سکیخود عمل کنند و ر یتیجنس یسنت یهنجارها

 یمرد که رفتار مشابه انیو از همتا رفتهیرا پذ یمنف یهایابیارز
به  ای( 1112، 6رودمن و گلیک) رندیقرار گ موردپسنددارند کمتر 
(. در هر 1120، 4روزنر) نندخود وفادار بما یتیجنس یسبک رفتار

. اگر با خواهند بودمواجه  ییهادو حالت زنان با چالش
 یهازنانه مورد انتظار همسو باشند، احتمال فرصت یهاشهیکل

موضوع  نی( و ا1120، 8ندبرگسا) ابدییمبرابر با مردان کاهش 
به  یدسترس ازجملهدر محل کار  هاآن تیموقع تواندیم

( 1124، 9واتکینز و اسمیتکند ) فیرا تضع یاحرفه یهاشبکه
و نقاط  از حد با رفتار مردانه داشته باشند شیب یو اگر سازگار

بتوانند  دیخود را کنار بگذارند شا یقوت و نقطه نظرات زن خو

                                                                      
4. Estimannis et al 

5  . Young 

6. Rudman & Glick 

7. Rosner 

8. Sandberg 

9. Watkins & Smith 
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پاستین اندردال و موفق شوند )مردسالار  یهاطیدر مح
 اصطلاحبهمهم  یارتباط یها( و به شبکه1124همکاران، 

( اما 1111، پاول و همکارانکنند ) دایپ یاست دسترس مردانه
رفتن اعتبار و اصالت  نیموجب از ب یخارج از زنانگ یرفتارها

 یخچالش بر نی(. جهت غلبه بر ا1120روزنر، ) شودیم هاآن
 تیصلاح دودستهادغام هر  ییتوانا اندنموده شنهادیمحققان پ

 صرفاً  یبا رفتارها یسازگاراز  مؤثرترمردانه و زنانه  یتیریمد
 (.1121)گارتازیا و ون آگنن،  مردانه است

در حال  یدر کشورها خصوصاًکه  گرید یچالش اساس کی
 یهاتیچندگانه زنان، مسئول یهااست نقش ترواضحتوسعه 
متناقض از زنان است که  یو انتظارات چندگانه و گاه یخانوادگ
بوهمر و ) توقف رخ دهد هاآن یشغل ریمس یط شودیمباعث 

 (.1128، 1شیننبرگ
بر سر  یو ساختار یستمیها، وجود موانع سچالش گرید از

 یهاهیساختارها و لا که یاگونه. بهاستزنان  یراه ارتقا
جذب،  یهاستمیهمچون س یشهودترو عوامل م یسازمانپنهان

براساس  عمدتاً و جبران خدمات  یگریمربارتقا، توسعه و 
نشان  یامطالعه راستا نی. در ااندشده فیمردانه تعر ییارهایمع
زنان  یبرا یتیریمد یهاسمتانتقال به  یهاچالش دهدیم

 جادیا یبرا کیستماتیس کردیشامل فرهنگ غالب و فقدان رو
، 3اوشو و همکارانزنان است ) یبرا یتیریدم یهاتیظرف

 یریگنشان داد که در بحران همه یگری(. مطالعه د1112
 یبالا و اقتصادها یتیسجن یبا نابرابر یدر اقتصادها 29 دیوکو

در  شتریزنان ب تیریتحت مد یوکارهادر حال توسعه، کسب
نسبت به مشاغل تحت  تریطولان یلیمعرض بسته شدن و تعط

هستند.  ترنیبدب ندهیمردان هستند و زنان نسبت به آ تیریمد
احتمالًا  مسئله نیا یکه عوامل اصل کنندمیاستدلال  هاآن

(. 1112، 4لیو و همکارانهستند ) رکا یرویو ن یعوامل مال
در  یتیعدم تعادل جنس لید دلاکرعنوان  زین یگرید پژوهش

 لیشکدر مورد ت یریگمیتصممقامات ارشد در بخش بهداشت، 
در انتصابات  یریسوگ اتیتجرب ،یشغل شرفتیبر پ تأثیرخانواده و 

 (.1111، 0لانگاوی و همکاران) است یو خودباور عات؛یترف ای
مساائل زناان در  یمتفااوت یکردهایمختلف با رو قاتیتحق

 یدگیاچیکه در مجموع پ انددادهقرار  یها را مورد بررسسازمان

 یفرهنگا -یو بافت اجتماع نهیزم تأثیراتبودن  یموضوع و قو

                                                                      
1. Powell 

2. Böhmer & Schinnenburg 

3. Ocho 

4. Liu 

5  . Langkawi et al 

 یهاا ناشا. عمده چالششودیماز آن برداشت  یجامعه و سازمان

 جیرا یهاشهیزنان و کل یخانوادگ یهانقش ،یاز عوامل فرهنگ

و مواناع  یهاا عوامال سااختاراز چالش یگاریاست و بخش د

و مقااررات، عاادم  نیمشااهود و نامشااهود ماننااد قااوان یسااازمان

و  یاشاهیشرشد و ارتقا، سقف  یفضا نکردنفراهم  ها،تیحما

هاا مواناع از چالش یگاریاسات. دساته د لیقب نیاز ا یموارد

بااه نفااس، باااور  ماااداعت ،یزنااان ماننااد عاادم خودباااور یذهناا

 .باشندمیضد زن  یهاشهیکل
 

 پیشینه پژوهش
سازی تعادل با موضوع بازمفهوم پژوهشی ،(1111) 6سیموندی 
نشان انجام دادند. این پژوهش زندگی و مدل کار افراطی -کار

مرد خود احساس  انیداد که اگرچه زنان نسبت به همتا
خود دارند، اما  یشغل ندهیاز آ یروینسبت به پ یشتریب تیمسئول

را به  هاآناست و اغلب  شرفتیپ یبرا یمانع یزندگ-تعادل کار
و  یشغل شرفتیپ ریکند کردن مس یبرا« انتخاب»سمت 

 تیروا نی. ادهدیسوق م شرفتیپ یهااجتناب از فرصت
 یشغل شرفتیموانع پ نیا نکهیبر ا یادراک زنان را مبن ،یانتخاب
 یهانشان داد چالش قیتحق نی. ادهدیمهستند، سوق  یلیتحم

که در رده  یاست که زنان یتا حد یکار یهاطیمحزنان در 
 .ستنده یناچار به مدل کار افراط کنندمیها کار سازمان یبالا
پژوهشی با موضوع ممانعت از نشت  ،(1128)مر و شیننبرگ بوه

و  یزنان هند انیمدر مسیر ترقی زنان انجام دادند. این مطالعه 
مردخو( انجام شد.  نسبتاً یکشور عنوانبه ن)آلما یزنان آلمان

افراد تا سطوح  یارتقا ریمس ینشان داد در هر دو گروه ط جینتا
 یتیریمد یهابه نقش یبایدستو به سمت  یبالاتر سازمان

و بخشی از زنان از مسیر ترقی  افتدیم، نشت اتفاق تربرجسته
خود متوقف  یشغل ریمس زنان در شتریب و شوندمیخارج 

جوامع و  نیمردسالارانه ا بافتاز  یموضوع ناش نی. اشوندمی
 یتیماندن انتظارات نقش جنس یبه قوت خود باق نیهمچن

 نیبر اساس اشده است.  انیشور باز زنان در هر دو ک یسنت
حاصل نموده  توجهیقابل یلیتحص شرفتیمطالعه اگرچه زنان پ

نسبت به  یسطوح بالاتر ایو  ترایحرفه یهاتیو در موقع
 یسنت یاگونههستند اما همچنان به تیگذشته در حال فعال

در  بعضاً یامور منزل و مراقبت از کودکان و حت تیمسئول
بت از پدر و مادر خود و همسر بر عهده زنان هندوستان مراق

به  یلیکه در هر دو کشور زنان تما شودیمباعث  نیاست و ا

                                                                      
6  . DeSimone 
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 ینداشته باشند و ط یکار طیدر مح شتریب یهاتیاخذ مسئول
 .خود متوقف شوند یر شغلیمسرشد 

پژوهشی با هدف مقایسه ، (1123) 2آردیتی و همکاران
 نیدر ا. انددادههای مدیریتی مردان و زنان انجام شایستگی

عنوان شده است که در صنایع تولیدی کشور سوئد  پژوهش
م شده است هستند و این تحقیق انجا درصد مدیران زن 0فقط 

تا بررسی کند آیا این شکاف جنسیتی به علت تفاوت در 
 11مدیر از منظر  221ها است؟. در این پژوهش شایستگی

شایستگی مدیریتی بررسی شده است. نتایج نشان داد در هر 
شایستگی زنان و مردان تفاوت معناداری نداشتند.  11تا  24

به خود  یریگمیتصممردان از منظر دو شایستگی پایداری و 
نمره بالاتری داده و زنان در شایستگی حساس بودن به خود 

نتایج نشان داد که مردان و زنان از نظر  .انددادهنمره بیشتری 
ها تفاوت معناداری ندارند و شکاف جنسیتی در این شایستگی

 ندارد. هایستگیشاسطوح مدیریتی ارتباطی با 
بر عدم  مؤثرل عوام ،(1128عابدینی بلترک و منصوری )

بررسی را  در نظام آموزش و پرورش زنان یتیریمد یارتقا
غلبه  ،ییگراسنتبر  یمبتن یهنجارها. نتایج نشان داد انددهکر

زنان،  تیریبه مد ایکلیشهنگرش  ،یمردسالارفرهنگ 
 یزنان از سو تیریمد رفتنینانوشته، نپذ یتیجنس یهاضیتبع

 ،یریناپذسکیر ز،یقهرآم زنان در برخورد یکارکنان، ناتوان
نداشتن اعتماد به نفس، تعارض کار و  ،ینداشتن خودباور

 یاز سو یتیریمد یهاتیمسئول رفتنینپذ ،یخانوادگ فیوظا
 .شوندمیمدیریتی زنان  یانع ارتقام ینیگز ستهیزنان و عدم شا

ها تجربه در پژوهشی با موضوع ،(1124فرد و بهبودی )ضرغامی
 یعوامل ندنشان دادهای رهبری، در پست های زنانو چالش

 یتیحما یهامردان، فقدان شبکه یگروهدرون یهمچون طرفدار
که زنان در مشاغل  شوندمیموجب  یزنان و عوامل فرهنگ یبرا
 ییامدهایموضوع پ نیا. داشته باشند یکمتر یاثربخش یتیریمد
 یهاو چالش یاشهیدارد که صخره ش به دنبال یو سازمان یفرد

 .کندیم تیزنان را تقو یرو شیپ
مسائل و در پژوهشی  ،(2391جاه و خیرخواه )رفعت

 های مدیریتهای اشتغال زنان از دیدگاه شاغلان پستچالش
مشکلات و مسائل منزل و  دند. نتایج نشان دادکررا بررسی 

 ضیتبع ودبه کار زنان، وج یو منف یفرزندان، وجود نگرش سنت
 ،یو طولان ریناپذانعطافاعات کار س ،یشغل یو نابرابر
 طیو ناسالم بودن مح مرد در خانه یعدم همکار و یمردسالار

 مسائل هستند. نیترمهماز کار 

                                                                      
1. Arditi et al 

های زنان چالشدر پژوهشی  ،(1122پور و همکاران )قلی
را  های دانشگاهیهای علمی مردانه در محیطدر ورود به شبکه

 یعلم یهاشبکه»اصطلاح  بررسی نمودند. در این پژوهش
است که  شده یاز مردان معرف یوهاز گر هیکنا عنوانبه «مردانه

 یها تعصب فراوان داشته و آن را برابه روابط موجود در شبکه
را شامل  هاپژوهش چالش نی. ااندداشتهورود زنان بسته نگه 

 یهاتیفرهنگ حاکم بر جامعه، محدود لی)از قب یموانع فرهنگ
 یهاموجود در شبکه یررسمیغ نیواناز ق یش(، موانع نایعرف

زنان به  یعاطف یوابستگ لی)از قب یمردانه، موانع خانوادگ
 شتریب یذهن یریزنان، درگ یخانوادگ یهاتیخانواده، محدود

 یهنجارها لیمردانه )از قب یهازنان در خانواده(، شبکه
 تیها، حاکممردانه شبکه تیریمردانه، مد یعلم یهاشبکه

مردان و  یهاها، تفاوت در نگرشدر شبکه الارانهمردسنگرش 
مردانه  یهازنان در ورود به شبکه ییزنان(، ضعف توانا

 .انددانسته
ها ورود زنان به دانشگاه شیافزا یبا توجه به روندها نهایتاً

 آفرینینقشحضور و  شیو افزا یلیتکم لاتیو سطوح تحص
 یو خودباور هایدتوانمن شیافزا ،یکار یهاطیزنان در مح

و  هابر سازمان تأثیرگذاریجهت  شتریو انتظارات ب شانیا
 نده،یآ یهاسازمان یدر سطوح رهبر شانیا شتریب آفرینینقش

 ستهیموضوع نگر نیبه ا پژوهانهآینده یکردیاست تا با رو ازین
جهت غلبه  ییو راهکارها ندهیزنان آ یروشیپ یهاچالش و شود
زنان در  یهاشود. در خصوص چالش تافیها چالش نیبر ا

وجود دارد. در خصوص  یمطالعات خلأ ندهیآ یهاسازمان
جهت  ییهاهیتوص قاتیتحق زیشده ن شنهادیپ یراهبردها

و  یساختار یستمیزنان و حذف موانع س یتوانمندسازآموزش و 
به  یمکف نکهیا برعلاوه هاهیتوص نیاز زنان دارد. اما ا تیحما

 یهابر چالش یزنان و مبتن یخاص برا طوربه، رسندنمینظر 
هدف پژوهش حاضر  بیترت نی. به ااندنشدهزنان ارائه  ندهیآ

 داریپا زین ندهیها که در آدر سازمان زنانمسائل  ییشناسا
 آن است. یبرا ییهستند و ارائه راهبردها

 

 پژوهش یشناسروش
 یاز نظر فلسف ن،یادیبن یریگجهتپژوهش حاضر به لحاظ 

 است. ییاستقرا کردیو از نظر رو انهیرگرایتفس
گیری بنیادین به این معناست که در پژوهش حاضر، جهت

ها و مسائل زنان درباره چالش یادیبندانشمطالعه در پی توسعه 
های ، برخلاف پژوهشپژوهشهای آینده است. این در سازمان

ی کاربردی، بیشتر بر درک و شناسایی مسائل و ارائه بینش
و  های کنونی در آینده تمرکز داردعمیق درباره پایداری چالش
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از منظر فلسفی، پژوهش  .دارای ماهیت بنیادین است رونیازا
های خبرگان و تفسیر تفسیرگرایانه است زیرا براساس دیدگاه

، به شناسایی مسائل و راهبردها هاآنعمیق از تجربیات و دانش 
های باور است که واقعیتپردازد. تفسیرگرایی بر این می

ها، با درک و تجربه مسائل زنان در سازمان ازجملهاجتماعی، 
شوند. این رویکرد برای بررسی موضوعات افراد معنادار می

پیچیده و چندبعدی مانند مسائل جنسیتی در بسترهای سازمانی 
از نظر رویکرد، پژوهش استقرایی است، زیرا  .مناسب است

های کیفی حاصل از زیه و تحلیل دادههای آن از تجیافته
آیند. برخلاف رویکرد قیاسی می به دستمصاحبه با خبرگان 

های از داده پژوهشپردازد، این که از نظریه به آزمون می
های نظری حرکت ای به ساخت مفاهیم و چارچوبمشاهده

کند. استقرایی بودن رویکرد در این پژوهش امکان کشف می
های مسائل و ارائه راهبردهای مبتنی بر داده وهای پایداریالگ

 .آوردتجربی را فراهم می

مطالعات  یهایپژوهش با استفاده از استراتژ نیا 
مسائل  ییانجام شد. چرا که هدف پژوهش شناسا پژوهیآینده

 ییهستند و ارائه راهبردها داریپا ندهیآ یهازنان که در سازمان
های متفاوت، اس منطقبراس پژوهانندهیآاست.  آن یبرا

 ارائهرا  یپژوهندهیآهای متنوعی از روش یهایبنددسته
/ یاکتشاف یهاشامل روش هابندیدسته ترینمهم، که اندداده
مبتنی بر داده های و روش یفی/ کیکم یهاروش ،یزیتجو

گلن و ) استهای مبتنی بر نظر متخصصان روش (/فرضشیپ)
استفاده  یوهش از روش اکتشافپژ نی. در ا(1119، 2گوردون

در پی کشف مسائل و ارائه  پژوهش نی. چرا که اشودیم
 به دنبال یاکتشاف یهااست. روش ندهیآ یبرا ییراهبردها

. این باشندمیرخ خواهد داد  ندهیدر آ احتمالاًاز آنچه  یفیتوص
دارند و  یندهها از زمان حال شروع شده و رو به سوی آروش

 یرونیب طیچرا که شناخت عوامل مح اندرونیببه رو  اصطلاحبه
ها با روش نیتمرکز دارند. ا هاتیها و عدم قطعهمچون روند

 شیپ ندهیآغاز شروع شده و به سمت آ مبدأ عنوانبهزمان حال 
های افراد و قضاوت هایه. پژوهش حاضر مبتنی بر نظرروندیم

به و  فتهرینپذ فرضشیپ طوربهرا  ایآیندهو  استمتخصص 
و استخراج دانش نهان متخصصان و خبرگان  یابیدست دنبال

با  پژوهیآینده قاتیاست. اکتشاف در تحق ندهیدرباره آ
قابل انجام است و مطالعات  زیناز نظر متخصصان  گیریبهره
اوبرین و روش صورت گرفته است ) نیبا ا نهیزم نیدر ا یچند

                                                                      
1  . Glenn & Gordon 

 (.1111، 3و تورنروس 1119، 1رابرتسون

 باشندمی یمتخصصان پژوهش جامعه مورد مطالعه ر ایند
ها و ارائه که بتوانند در خصوص مسائل زنان در سازمان

ارائه کنند. لذا جامعه  یمناسب هاییهنظر ندهیآ یبرا ییراهبردها
 یهادر حوزه ییو اجرا یعلم مهممورد مطالعه شامل خبرگان 

 ،یشناسهجامع)مانند  یو اجتماع یو علوم انسان تیریمد
 تیریسازمان، مد شناسیجامعه ،پژوهیآیندهمطالعات زنان، 

که  باشندیو ...( م خیتار ،یتیاطلاعات، علوم ترب یفناور
شناخته  یو سازمان ینظر در مسائل اجتماعصاحب عنوانبه
انتشارات و  ایو  ییو اجرا یشهرت علم یو دارا شوندیم

مرجع  ینوعبهو  مرتبط هستند یهانهیدر زم ییبروندادها
این افراد به دلیل تجربه عملی و دانش . شوندمیشناخته 

ها و های جامعی درباره مسائل زنان در سازماننظری، دیدگاه
ترکیب . همچنین دهندارائه می هاآن یشرویپهای چالش

های علمی و اجرایی امکان تحلیل چندبعدی و تخصص
 .کنداهم میهای عمیق و کاربردی را فراستخراج بینش

به  یریگنمونهدر پژوهش حاضر، روش  بیترت نیبه ا
همکار و  تادانبراساس مشورت با اس یصورت هدفمند قضاوت

به عبارت بهتر  اینمونه و  یخبرگان است. اعضا ریسا
پژوهشگر از  یدسترس برحسبدر پژوهش،  کنندگانمشارکت

با  شدند. پس از مصاحبه ابمشهد و تهران انتخ یشهرهاکلان
 9شامل  کنندگانمشارکتحاصل شد.  هایهنفر اشباع نظر 12

از  نفر 24. تعداد باشندمینفر مرد  21نفر زن و 
 یبرتر و دارا یهادانشگاه علمیهیئتعضو  کنندگانمشارکت

و  یدر بخش خصوص تیریتجربه مد یانتشارات مرتبط و دارا
سطوح  در یتیریسوابق مد یانفر دار 4هستند و تعداد  یدولت
 لاتیتحص ینفر دارا 26. تعداد باشندمیها سازمان یعال

ارشد هستند. به لحاظ سن،  ینفر کارشناس 0و  یدکتر
 یسن نیانگیسال سن دارند و م 41تا  44 نیب کنندگانمشارکت

 استسال  30تا  20 نیب زیافراد ن ی. سوابق کاراستسال  08
 .استسال  14 یکار هسابق نیانگیکه م

 مهین یهاها از مصاحبهداده یژوهش جهت گردآورپ نیا در
که در مطالعات  کنندیشد. محققان اشاره م استفاده افتهیساختار

برخوردار است و  ییقضاوت خبرگان از اعتبار بالا پژوهیآینده
تر از مهم ینیبشیپ ندیاطلاعات به دست آمده در فرآ یحت

 لی(. تحل2299، 4میلت و هوتونباشند )یم ینیبشیپ یدرست

                                                                      
2. O’Brien, E., & Robertson 

3. Törnroos 

4. Millett & Honton 
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 پژوهشدر این انجام شد.  2مضمون لیبا روش تحل زیها نداده
این روش مناسب  چرا کهاز تحلیل مضمون استفاده شده است 

با توجه به ماهیت  همچنین است. های کیفی و تفسیریداده
تفسیرگرایانه پژوهش، تحلیل مضمون امکان شناسایی و 

های ات و دیدگاهاستخراج الگوها و مضامین معنایی از تجربی
کند. این رویکرد به پژوهشگر این امکان خبرگان را فراهم می

ای عمیق و معنادار تفسیر کند و ها را به شیوهدهد که دادهرا می
ها و راهبردهای مربوط به مسائل زنان به درک بهتری از چالش

 .ها دست یابددر سازمان
س از ها بلافاصله پهر قسمت از داده ،راستا نیدر ا

را جهت  ییتا محقق رهنمودها شوندیم لیتحل یگردآور
 نیآورد. پس از کسب ابه دست  یبعد یهاداده یگردآور

 اردو یبعد یهاداده یرهنمودها، پژوهشگر جهت گردآور
 کندیاقدام م یبعد یهاداده یپژوهش شده و به گردآور طیمح

 (.1126، 1دریسکو و ماشی)
از مسائل زنان  یکل یامقدمهمصاحبه، پژوهشگر  انیجر در

آینده  یهامسائل در سازمان نیادامه ا ها و رونددر سازمان
خواسته شد در  کنندگانمشارکتد. در ادامه از کرارائه  ایران

 داریپا زین ندهیکه در آ یرانیا یهاابتدا مسائل زنان در سازمان
خواسته شد  شانیاز ا سرا عنوان کنند و سپ خواهند بود

 .ندیجهت غلبه بر مسائل ارائه نما ییدهاراهبر
از معیارهای  پژوهشروایی و پایای ابراز جهت حصول 

برای روایی ( استفاده شد. 1126) 3معرفی شده توسط بریمن
مصاحبه براساس مرور دقیق ادبیات  سؤالاتها، از ابتدا مصاحبه

و خبرگان طراحی شد تا ارتباط  ستادانپژوهش و با مشورت ا
 اولیه یهامصاحبهشود. سپس،  اهداف پژوهش تضمین با هاآن

اصلاح و  سؤالات، هاآنانجام شد و براساس بازخوردهای 
 مهیناین، استفاده از روش  برعلاوهسازی شدند. بهینه

گر پذیری را فراهم کرد تا مصاحبهامکان انعطاف افتهیساختار
که به ها مطرح کند، های تکمیلی متناسب با پاسخبتواند پرسش

برای اطمینان از پایایی،  .ها کمک کردعمق و جامعیت داده
های توسط یک همکار خبره بررسی و فرایند کدگذاری داده

مجدداً ارزیابی شد. این فرایند منجر به اصلاح و بهبود 
مدت نتایج شد. همچنین، درگیری طولانی تأییدها و کدگذاری

ها و استفاده از یند گردآوری و تحلیل دادهاپژوهشگر در فر
های مکرر در صورت نیاز، به افزایش اعتمادپذیری نتایج مصاحبه

کمک کرد. مستندسازی دقیق و شفاف مراحل مختلف تحقیق 

                                                                      
1  . Theme Analysis 

2. Drisko & Maschi 

3. Bryman 

 .نیز امکان بازبینی و ارزیابی مستقل را فراهم آورده است

به  لیها جهت تحلها، دادهمتن مصاحبه یسازادهیپپس از 
ند. در هر متن مصاحبه منتقل شد MAXQDA افزارنرم

مشخص شدند. سپس به  هیاول یکدها عنوانبه یجملات اساس
 میمفاه نمفهوم نسبت داده شد. پس از آ کی هیاول یکدها
 گریکدیکه با  یمیکه مفاه یاگونهشدند. به یبنددسته
 یادستهدر  گریکدیمتفاوت با  میدسته و مفاه کیدر  اندمشابه

عنوان  کی م،یهر دسته از مفاه یبراقرار گرفتند.  ایجداگانه
کننده ییکه عنوان مقوله بازنما یاگونهمقوله انتخاب شد به

مشابه در  یهاباشد. سپس مقوله دخو لیذ میتمام مفاه یمعنا
 میمفاه یقرار گرفتند. در مرحله بعد کدگذار کسانی یهادسته

 یراتییقرار گرفت و تغ یهمکار مورد بررس کیها توسط و مقوله
ها و راهبردها چالش نهایتاًانجام شد.  هاکدگذاریجهت بهبود 

 شد. نیتدو هاافتهیشد و گزارش  میترس یمدل کل کیدر 
از  قیتحق نیدر ا ،یفیانجام پژوهش ک تیفیلحاظ ک به

مفهوم شامل چهار  نی. اشودیماعتماد استفاده  تیمفهوم قابل
 تیانتقال، قابل تیقابلاعتبار،  تیاز قابل اندعبارتکه  است اریمع

اعتبار  تی. قابلتأیید تیقابل ای یطرفیو ب نانیاطم ای یسازگار
دارد اشاره  هاافتهی یاز درست نانیبودن و اطم قبولقابلبه 

 (. 2980، 4لینکلن و گوبا)
 دداًمجنفر همکار  کیتوسط  هایپژوهش کدگذار نیدر ا

 مدتینطولا یریمطالعه درگ طیشد، پژوهشگر در مح یبررس
ها و با رشته یخبرگان علم انیاز م شوندگانمصاحبهداشت، 

خانم در  ییخبرگان اجرا نیمختلف و همچن یهانهیزم
 ندیانتخاب شدند و فرآ یو خصوص یدولت یهاشبخ

نفر از خبرگان مطرح شد و  کیحاصله با  جیو نتا هایکدگذار
ل به انتقا تیمجدد قرار گرفت. قابل یابیو ارز یمورد بررس

و ارائه  هانهیها و زمحوزه ریبه سا جینتا میتعم تیقابل یمعنا
شده  اماست که پژوهش در آن انج ایزمینهاز  یمفصل ریتصو

 یهاطیدر مح هاافتهیکاربرد  تیقابل رامونیاست تا خواننده پ
 قضاوت کند.  گرید

 فیاز توص یریپذانتقالپژوهش جهت حصول  نیدر ا
 شودمیاستفاده شد و تلاش  ندگانکنشرکتو  طیمفصل مح
 یارائه شود که ارتباط خواننده با فضا یاگونهگزارش به

به  نانیاطم ای یسازگار تیپژوهش بهتر برقرار شود. قابل
مربوط به پژوهش  یهامیها و تصمها، روشداده یمستندساز

پژوهشگران را فراهم  ریتوسط سا یاشاره دارد که امکان بررس
 لیو تحل یگردآور یندهایاپژوهش تلاش شد تا فر نیکند. در ا

                                                                      
4. Lincoln & Guba 
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ارتباط  جادیو نحوه ا یکدگذار یندهایاشود و فر حیها تشرداده
 یبه معنا طرفیبی ای تأیید تیشود. قابل نییتب زیکدها ن نیب

اساس  نیدارد. بر ا پژوهشاز روش  یانعکاس یخود انتقاد لیتحل
پژوهشگر در  طرفیبی قیپژوهش تلاش شد تا از طر نیدر ا

و  حاصله یهاداده یو کدگذار ینمونه و گردآور یانتخاب اعضا
 محقق شود. اریمع نیا ها،لیها و تحلداده ینیمرور و بازب

 هایافته
کد  110ها در مجموع، تعداد مصاحبه یمحتوا لیتحل انیدر جر

 2مقوله حاصل شدند. در جدول  12مفهوم، و  92 ه،یاول
در قالب مفهوم آمده است  هیاول یکدها یبنددستهاز  اینمونه

 یمابق انیشدن مطلب، از ب یاز طولان یریکه جهت جلوگ
.شودمی یخوددار هیاول یکدها

ها در قالب مفهومآن یبندو دسته هیاول یاز کدها یانمونه .1جدول 

Table 2. An Example of Initial Codes and Their Classification in Terms of Concepts 

 مفهوم دهای اولیهک
 د.ی به اشتغال و مشارکت اجتماعی نداشتناعلاقهدر گذشته زنان 

روند افزایشی 

ارتقای جایگاه زنان 

 در خانواده و جامعه

 ها جهت تحکیم زندگی دخترانشان و کاهش فاصله سوادمرور زمان خانوادهبه
 کردند.دختر و پسر، دختران را تشویق به درس خواندن و دانشگاه رفتن می 

 کردند.را هدایت می مرور زمان زنان در خانواده جایگاه مرجعیت پیدا کردند و خانوادهبه

 .علاقه به اشتغال پیدا کردند کردهلیتحصزنان  کمکم

 کردند در خانواده و جامعه جایگاه بهتری پیدا کردند.هایی که کسب میزنان به علت توفیق

 ها توجهی داشتند و پس از آن محوریت آنزنان در جریان انقلاب نقش قابل
 .است تهافدر جریانات اجتماعی افزایش ی

 دسته کلی سهیند کدگذاری شامل اهای حاصل از فریافته
. زمینه شامل مضمون باشندمیزمینه، مسائل و راهبردها 

 ،«هاسازمانزنان در  آفرینینقشروندها و شرایط مرتبط با »
و  «مسائل زنان که تا آینده پایدارند»مضمون مسائل شامل 

 گذارانسیاستبرای  راهبردهایی»هایمضمونراهبردها شامل 
که در  باشندمی «راهبردهایی برای زنان»، و «گیرانتصمیمو 

 .شوندمیادامه ارائه 

 زمینه

در بردارنده زمینه فعالیت زنان در  هایافتهاولین دسته 
روندها و شرایط »که دربردارنده مضمون  است هاسازمان

 . در ایناست «هاسازمانزنان در  آفرینینقشمرتبط با 
شدند و  بندیدستهمفهوم  14در قالب  اولیهکدهای مضمون 

 احصاء شد. 1مقوله به شرح جدول  4مفاهیم،  بندیدستهبا 

 «ی آیندههاسازمانروندها و شرایط مرتبط با فعالیت زنان در » مضمونهای مفاهیم و مقوله .2جدول 
Table 2. Concepts and Categories of the theme "Trends and Conditions Related To Women's 

Activities in Future Organizations"

 هامقوله مفاهیم هامقوله مفاهیم

 ی هاسازماننتایج کار در  و هاخروجیاهمیت 
 جنسیت جایبه آینده

ها و روند توسعه فناوری

 تسهیل شرایط کاری

 برای زنان 

کمرنگ شدن موانع خانوادگی و اجتماعی 
 اشتغال زنان

روندهای اجتماعی و اقتصادی حامی 

 زنان یاشتغال و ارتقا
و اهمیت یافتن  هاسازمانشدن  ترتخصصیشدن و  ایحرفه

 جنسیت جایبه هاشایستگیو  هامهارتچون عواملی هم
روند افزایشی فشارهای اقتصادی و تمایل زنان 

 به اشتغال و درآمد بیشتر

 جایگاه زنان در خانواده و جامعه روند بهبود روند افزایشی دورکاری و امکان کار در منزل برای زنان

 زنان  یو فرهنگ یاعاجتم طیمح رییتغ ی آیندههاسازمانامکان کار منعطف در 
 ی مجازی و امکان کار مجازیهاسازمانتوسعه  یاکتساب یآن بر رفتارها تأثیرو 

 روند کاهشی رشد جمعیت در ایران
روندهای جمعیتی و کمبود 

نیروی کار و افزایش نیاز به 

اشتغال زنان

 زن  یروهایبا ن ی آیندههاسازمان
 نسبت به حال شتریب

 دامروند افزایشی استخ

 زنان یو ارتقا 

 ی آیندههاسازمانکمبود نیروی کار در 

 ی آینده به کارکنان وهاسازماننیاز جدی 
 ی بالاهامهارتمدیران با  

قوانین حمایتی در جهت افزایش سهم زنان در 
 مناصب مدیریتی

 از نیروهای کار با مهارت ایگستردهبخش  عنوانبهزنان 
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 «های آیندهروندها و شرایط مرتبط با فعالیت زنان در سازمان»های مضمون یم و مقولهمفاه .2جدول ادامه 
 هامقوله مفاهیم هامقوله مفاهیم

روند افزایشی ورود زنان به  یلیتکم لاتیخانم در سطوح تحص انیدانشجو افزایش

مقاطع تحصیلات تکمیلی و 

تمایل به اشتغال در سطوح 

 هاسازمانعالی 

 ان زن در بخش خصوصیافزایش مدیر

 یفن هایرشتهدر  یحت خانم انیدانشجو یشیروند افزا
افزایش مدیران زن در سطوح پایه 

 ی دولتیهاسازمان

 تحصیلات تکمیلی  التحصیلانفارغآمادگی 
 مدیریتی هایپستبرای ارتقا در 

 روند افزایشی سهم زنان در اشتغال
 و مناصب مدیریتی 

 ان بیشتر زن آفرینینقش

ی آینده هاسازماندر 

 رهبر عنوانبه

 شاخص برابری جنسیتی در مقامات ارشد  یضرورت ارتقا
 (کشورها یافتگیتوسعه هایشاخصاز زیر )

روند حرکت به سمت 

و  شدنجهانی

 مدرنیسمپست

 قرار گرفتن زنان بر منصب قدرت 
 ندهیسال آ 11در 

 جهانی  هایشاخصبا  راستاییهمضرورت 
 شارکت زنان در اقتصاددر م

 نسبت به حال ندهیدر آ شتریزن ب رانیتعداد مد
  مدرنپستروند افزایشی فشارهای دنیای 

 بیشتر زنان آفرینینقش  جهت

 زنانه  هایویژگیبا  مدرنپستالزامات دنیای  راستاییهم
 همچون همدلی و توانمندسازی دیگران

 مسائل

در بردارنده مسائل اشاره دارد که  به هایافته دومین دسته
. در این است «مسائل زنان که تا آینده پایدارند»مضمون 

شدند و با  بندیدستهمفهوم  36در قالب  اولیهدسته کدهای 
 احصا شد. 3مقوله به شرح جدول  8مفاهیم،  بندیدسته

«مسائل زنان که تا آینده پایدارند» مضمونهای مفاهیم و مقوله .3جدول 
Table 3. Concepts and Components of the theme "Women's Issues that Last into the Future".

 هامقوله مفاهیم هامقوله فاهیمم

 اعتماد به نفس کم در زنان

 موانع ذهنی زنان

 های مرتبط با زناننیاز به مدیریت پارادوکس

های نرم نیاز به مهارت
 بیشتر در زنان

 زنانبرای استرس بیشتر نیاز به مدیریت  خودباوری کم در زنان

 سط عدم ایجاد اشتیاق رهبری در زنان تو
 جامعه و نظام تربیتی

 های کارینیاز به توسعه زنان چه در زندگی و چه در محیط

 های خودها و تواناییآگاهی پایین زنان از قابلیت
 مدیران و رهبران زن مناسبیجاد الگوهای نیاز به ا

 جرات ورزی کمتر در زنان

 های انتصابگیریحاکمیت مردان در تصمیم

 مناصب مدیریتی

ای محافظت محدوده

 شده توسط مردان

 ورزی بیشتر سیاستنیاز به 

آماده نمودن  جایبهها زنان در جامعه و سازمانهدایت تمایل به  های سازمانی مرد سالارسیستم
 ایشان برای هدایت کردن

های ساختاری محدودیت
سیستمی برای رشد   و

 زنان

 مردانه دانستن عمده مشاغل مدیریتی و تخصصی

 هامیدان ندادن به زنان جهت بروز شایستگی تهدیدی برای خود عنوانبهتلقی مردان از زنان توانمند 

 نادیده گرفتن زنان در ارتقا در اختصاص پست مدیریتی مهم به زنان ینظرتنگ

 گیریزنان در تصمیم  نقش دادن کم به نظرات زنان یموانع سیاسی برای ارتقا

 ضد زن توسط برخی مسئولان زن دولتیی نقش یفاا

استفاده نمایشی از 

 مدیران زن

 های زنانشایستگی عمدی نادیده گرفتن

 های مدیریتی کار گماری زنان در پستهب
 بر سازمان رگذاریتأثکمتر 

 های ساختاری برای نشان دادن عدم وجود ظرفیت
 های زنانتوانمندی

 ریتی های مدیزنان در پست یکارگماربه
 رندهیگمیتصممشورتی نه 

 برای زنان شاغل  های خانوادگیعدم کاهش مسئولیت
 های چندگانه زنان ونقش

های عدم وجود حمایت
 سازمانی

 های زنانچندگانه بودن مسئولیت از زنان با رفتارهای ضد زنی حمایت سیستم

 گذاری برای زنانمشارکت ندادن زنان در سیاست

موانع  مشارکت ندادن و

 ارتباطی

 دشواری ایجاد تعادل بین کار و زندگی

 عدم وجود قوانین حمایتی از زنان شاغل های کاریاتحاد کم زنان با یکدیگر در محیط

 رسمیهای ارتباطی غیرمشارکت ندادن زنان در شبکه

 های جنسیتی و ناکارآمد دانستن زنانحافظه تاریخی در مورد کلیشه
 ایکلیشههای نگرش

 ناخودآگاه
 ایکلیشههای هایی از نگرشوجود سویه

 تمایل ناخودآگاه به ارزیابی ضعیف زنان
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 راهبردها

دو  رنادهیدربرگکاه  اساتشامل راهبردها  هایافته سومین دسته
و  «گذارانسیاساتگیران و راهبردهایی برای تصمیم» مضمون

خصااوص مضاامون . در اساات «راهبردهااایی باارای زنااان»

 اولیهکدهای »گذارانسیاستگیران و راهبردهایی برای تصمیم»
 3مفااهیم،  بندیدساتهشده و با  بندیدستهمفهوم  24در قالب 

 احصاء شد. 4مقوله به شرح جدول 

«گذاراناستیو س رانیگمیتصم یبرا ییراهبردها»مضمون  یهاو مقوله میمفاه .4جدول   
Table 4. Concepts and Components of the theme “Strategies for Decision-Makers and Policymakers” 

 هاولهمق مفاهیم هامقوله فاهیمم

 زنان یگریمرب

حمایت 

 هدفمند

 از زنان 

 ایجاد فرهنگ مقبولبت و حمایت از زنان

ایجاد تحولات ساختاری، 

قانونی، سیاسی و 

 اجتماعی

 هایگذاراستیسحمایت واقعی از زنان در  و رشد برای زنانایجاد مسیرهای ارتقا 
 به  و الگوهاى موفق زن ننشان داد

 ردعملکین بهتریگذاراشتراک 
 اصلاحات سیستمی با رویکرد خلق 

 انسان درشانسازمان 
 های بیشتر برای زنان ایجاد فرصت

 جهت کسب تجربه مدیریتی 
 اصلاحات قانونی، ساختاری و نهادی

 سازمان دوستدار زن  خلق  با رویکرد 

 بالای مدیریتی  سطوحدر د تنوع یفوانشان دادن 
 مسئولیت اجتماعى.فرهنگ و بهبود نوآورى، مانند 

 القای حس خودباوری

های توسعه برنامه

ی توانمندسازآموزش و 

 زنان

 های چندگانهی در مدیریت نقشتوانمندساز

 های فردی مانندآموزش مهارت
 مدیریت استرس و هیجانات 

 حمایت از زنان از طریق شرایط کاری 
 منعطف و رفاهی

 در جهت نگهداری از فرزندان 

 های مدیریتی ماننده مهارتتوسع
 ارتباطات، مدیریت منابع،  

 راهبری افراد، مدیریت بحران

«راهبردهایی برای زنان» مضمون دیگر در این دسته

مفهوم  24در قالب  اولیهشناسایی شد. در این زمینه کدهای 

مقوله به شرح  3مفاهیم،  بندیدستهشدند و با  بندیدسته

 احصاء شد. 0جدول 

«راهبردهایی برای زنان» مضمونهای مفاهیم و مقوله .5دول ج

Table 5. Concepts and Components of the theme "Strategies for Women" 

 هامقوله مفاهیم هامقوله مفاهیم
خلاقیت جهت مدیریت موانع و 

 های چندگانهنقش

خود 

 توانمندسازی

هایی جهت ایجاد جامعه
 کمک به رشد زنان

 و رشد زنان یسازجامعه

 گریکدیتوسط 

 توسعه خود
 ت اجتماعیاستفاده از تأثیرا

 برای زنان 

 رشد زنان توسط یکدیگر تلاش و پشتکار

 استقلال و پایداری
 سازی زنان جهتاتحاد و جامعه

 قدرت گرفتن 

 یشکنسنت نشان دادن دستاوردها

و  یتحول آگاه

 ینیآفرحولت 
 بیشتر زنان یریپذنیاز به انعطاف

خواهی بیشترنیاز به تحول
 در زنان 

 هایسیاست نیاز به
 بیشتر ارتباطی 

 بینانهمثبت اندیشی واقع
 در زنان 

فضای روندها و  توانیمهای پژوهش، ، براساس یافتهنهایتاً
ی آینده و هاسازمانزنان، مسائل زنان در  آفرینینقششرایط 

 .کردترسیم  2راهبردهای مدیریت آن را به شرح شکل 

بیگی نصرآبادی و همکاران: مسائل پایدار زنان در سازمانهای آینده و راهبردهای مدیریت آن 
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 ی آینده و راهبردهای مدیریت آنهاسازمانزنان، مسائل زنان در  آفرینینقشفضای روندها و شرایط   .1شکل 

Figure 1. Space of Trends and Conditions for Role-Playing of Women, Women's Issues in  

Future Organizations, and Their Management Strategies 

 

عواملی همچون سیر تحولات  شودمیبه این ترتیب مشاهده 

، تحولات اجتماعی و فشارهای اقتصادی، روندهای هایفناور

د نیروی کار از یک طرف و کاهش نرخ رشد جمعیت و کمبو

عواملی همچون نرخ افزایشی افرایش ورود زنان به تحصیلات 

و  هاسازمانزنان در  یتکمیلی، روند رو به رشد استخدام و ارتقا

باعث  مدرنپستدر دنیایی  شدنجهانیفشارهای ناشی از 

 آفرینینقش هاسازمانجریانی شکل گیرد که زنان در  شوندمی

مدیریتی سطوح بالا و  یهاردها جایی که حتی در بیشتری کرده ت

کنند. در این میان مسائلی  آفرینینقش هاسازمانسطوح رهبری 

وجود دارد که ریشه در گذشته دارند، در حال جریان دارند و تا 

غلبه بر این مسائل  منظوربه. خواهند بودآینده نیز پایدار 

و راهبردهایی  نگیراتصمیمگذارن و راهکارهایی برای سیاست

 .شودمیپرداخته  هاآنبرای زنان حاصل شد که در بحث به 

 یریگجهینتبحث و 
ها و حاضر با هدف شناسایی مسائل زنان در سازمان پژوهش

راهبردهایی برای آینده انجام شد. به این منظور از روش 
خبرگان استفاده شد.  هاییهاکتشافی مبتنی بر نظر پژوهیآینده
های پیشروی زنان که تا چالش ةپژوهش درزمین هاییافته
پایدار هستند و راهبردهایی که از اکنون باید در پیش  آینده

د کرهای آینده را مدیریت گرفته شوند تا بهتر بتوان چالش
تواند و می دهدیمبخشی از شکاف نظری پژوهش را پوشش 

دهنده و راهنمایی برای مطالعات آینده در خصوص زنان جهت
 ر سازمان باشد.د

 باشندمی سه دسته زمینه، مسائل و راهبردهاها شامل یافته
زنان در  آفرینینقشکه دربردارنده روندها و شرایط مرتبط با 

ها، مسائل زنان که تا آینده پایدارند، راهبردهایی برای سازمان
. باشندمیو راهبردهایی برای زنان  گذاراناستیسگیران و تصمیم

زنان به 
عنوان رهبر 

 هاسازمان

 آینده حال

 
 مسائل زنان که تا آینده پایدارند

 موانع ذهنی زنان -
 نیاز به مهارت های نرم بیشتر در زنان -
 مناصب مدیریتی به عنوان محدوده ای محافظت شده توسط مردان -
 های ساختاری و سیستمی برای رشد زنانمحدودیت -
 استفاده نمایشی از مدیران زن -
 های سازمانیهای چندگانه زنان و عدم وجود حمایتنقش -
 یمشارکت ندادن و موانع ارتباط -
 های کلیشه ای ناخودآگاهنگرش -

 
 

روندهای تحصیلات 
 تکمیلی

 روندهای استخدام 
 و ارتقا

روندهای 
 جهانی شدن

روندهای 
 فناورانه

روندهای جمعیتی و 
 کمبودی نیروی کار

روندهای اجتماعی و 
 اقتصادی

 گذاران راهبردهایی برای سیاست
 گیرانو تصمیم 

 
 حمایت هدفمند از زنان -
 تاری، قانونی، سیاسی و اجتماعیایجاد تحولات ساخ -
 های آموزش و توانمندسازی زنانتوسعه برنامه -

 

 راهبردهایی برای زنان
 
 خود توانمندسازی -
 یکدیگرو رشد زنان توسط سازی جامعه -
 تحول آگاهی و تحول آفرینی -
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 .شودمیهای حاصله بحث در مورد هر دسته از یافتهدر ادامه 
روندها و شرایط مرتبط با » در دسته زمینه، مضمون

شناسایی شد. تحقیقاتی که  «هاسازمانزنان در  آفرینینقش
انجام شده  هاسازماندر خصوص موضوعات زنان در  تاکنون

 نجاآ. از اندداشتهنگرانه رویکردی حالاند، زمینه محور نبوده و 
ی هایافته، شودمیانجام  پژوهیآیندهکه این تحقیق در فضای 

از گذشته تا  وستهیپهمآن نشانی از مجموعه رویدادهای به 
 پژوهیآیندهحال دارد که همان روندها هستند. در مطالعات 

دارد. چرا که از طریق  یاژهیومطالعه و تحلیل روندها جایگاه 
ذشته تا حال پیموده است و پیگیری مسیری که یک پدیده از گ

وضعیت آینده آن پدیده را با  توانیمادامه دادن الگوی آن، 
 ییهامقوله هایافتهد. در این دسته کر ینیبشیپاحتمال بالاتری 
مجموعه روندهایی است که از  دهندهنشانحاصل شد که 

و حتی  کنندمیحمایت  هاسازمانفعالیت بیشتر زنان در 
رهبری توسط زنان  یهانقشپذیرش  دهنده به سمتهل

حاصله در این دسته روند توسعه  یهامقولههستند. یکی از 
در این مورد  .استو تسهیل شرایط کاری برای زنان  هایفناور

منجر  هایفناورتوسعه »د کرعنوان  شوندگانمصاحبهیکی از 
ی شده است که فرصتی برای هاسازمانبه توسعه دورکاری در 

در منزل هم از فرزند خود مراقبت  توانندیمچرا که  زنان است.
اگرچه  .«کنند و هم فرصت شغلی خود را از دست ندهند

اشاره  هایفناورتحقیقات بسیاری به روند توسعه  تاکنون
پژوهشی یافت  تاکنون(. اما 1111، 2ژائو و همکاران) اندنموده

نان خاص برای ز طوربه هایفناورنشد که نشان دهد توسعه 
. مقوله دیگر شودمیمنجر به تسهیل شرایط جهت اشتغال 

روندهای جمعیتی و کمبود نیروی کار و افزایش نیاز به اشتغال 
در سطح جهانی، به کاهش  تاکنون ییهاپژوهش. استزنان 

 اندکردهنرخ رشد جمعیت و اثرات آن بر کمبود نیروی کار اشاره 
ژوهشی یافت نشد که پ تاکنون(. اما 1113، 1سترون و دیویس)

بر نیاز بیشتر به اشتغال و  این عامل تأثیردر نتایج خود به 
مدیریت زنان پرداخته باشد. مقوله دیگر در این دسته روندهای 

. این استزنان  یاقتصادی و اجتماعی حامی اشتغال و ارتقا
ی ایران است هاسازمانمقوله خاص شرایط زنان در جامعه و 

انع خانوادگی و اجتماعی اشتغال زنان، که به کمرنگ شدن مو
روند بهبود جایگاه زنان در خانواده و جامعه، تغییرات محیط 
اجتماعی و اقتصادی در راستای تشویق زنان به اشتغال و 

د کرعنوان  شوندگانمصاحبهدر این مورد یکی از  .است یارتقا

                                                                      
1. Zhao et al 

2. Cetron & Davis 

رهبری کردن زنان از بستر خانواده شروع شده است. مادرانی »
، دخترانی تربیت اندبوده کنندهتیهدادر خانه قدرتمند و  که
بتوانند هدایت و رهبری  هاسازمانکه در جامعه و  کنندمی

مقوله دیگر در این دسته روند افزایشی ورود زنان به  .«کنند
که به افزایش توان و  استمقاطع تحصیلات تکمیلی دانشگاه 

در آینده  هاسازمانتمایل زنان جهت اشتغال در سطوح مدیریتی 
 استاشاره دارد. مقوله دیگر روند افرایشی ارتقا و استخدام زنان 

( نیز به این روند در سراسر دنیا اشاره کرده است. 1126که ادلر )
یستم مدرنپستو  شدنجهانیمقوله دیگر روند حرکت به سمت 

مرتبط با اشتغال و  هایشاخص یارتقا ضرورتبهاست که 
 شدنجهانیاشاره دارد. چرا که قرار گرفتن در مسیر ارتقاء زنان 

مختلف  هایشاخصوضعیت کشور در  ینیازمند ارتقا
کشورها دربردارنده  یافتگیتوسعهاست. شاخص  یافتگیتوسعه

 توسعه منابع انسانی است که زیرمجموعه آن هایشاخص
شاخص برابری جنسیتی در مقامات ارشد وجود دارد. لذا در 

ضروری است که کشورها مشارکت  شدننیجهاراستای 
اقتصادی زنان را افزایش دهند. همچنین دنیای آینده 

بودن،  ارهبچنداز حال حاضر خواهد بود. یعنی  ترمدرنپست
ابهام، عدم قطعیت و پیچیدگی بیشتری نسبت به حال حاضر 

، ترعیوسزنانه همچون دامنه دید  هایویژگیبا  هانیادارد و 
 توانمندسازیو  ترقیعمبیشتر، ارتباطات  همدلی و درک

 یهامقولهزیردستان همخوانی بیشتری دارد. یکی دیگر از 
ی هاسازمانبیشتر زنان در  آفرینینقشحاصله در این دسته 

( که 1126. این یافته با پژوهش ادلر )استرهبر  عنوانبهآینده 
 .استمعرفی کرده است همسو  12زنان را رهبران قرن 

که تا آینده  زنانمسائل »ته مسائل مضمون در دس
وجود  دهندهنشان پژوهششناسایی شد. ادبیات  «پایدارند

ای از موانع فردی، سیستمی و اجتماعی بر سر راه زنان مجموعه
از این عوامل که در  ایمجموعهاست. پژوهش حاضر نیز به 

ای ه. یکی از مقولهاست افتهیدست  خواهند بودآینده نیز پایدار 
. در این استشناسایی شده در این دسته، موانع ذهنی زنان 

به دلیل  یگاهزنان »د کرعنوان  شوندگانمصاحبهمورد یکی از 
های لازم را دارند، از اعتماد به نفس کم، حتی زمانی که مهارت

کنند، چرا های جدید اجتناب میمعرفی خود یا قبول مسئولیت
یا ممکن است افی نیستند ن کار کآبرای کنند که احساس می

. اعتماد به نفس صفتی بنیادین مورد ارزیابی منفی قرار گیرند
سال آینده  11. پس تا ردیگیماست و از دوران خردسالی شکل 

با نتیجه این یافته  .«وجود دارد مسئلههم همچنان این 
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( که نبود خودباوری در 1111) نگاوی و همکارانلا پژوهش
زنان را علت عدم تعادل جنسیتی در مقامات ارشد معرفی 

ی نرم بیشتر هامهارتنیاز به ، همسو است. مقوله دیگر اندنموده
 (1111دی سیمون ) پژوهششناسایی شد که با نتیجه در زنان 

ایجاد تعادل بین کار و زندگی را علت  یبرقرارکه ناتوانی در 
 . استدانسته است همسو  شرفتیپ یهااز فرصت زنان اجتناب

حافظت ای ممحدوده عنوانبهمقوله دیگر مناصب مدیریتی 
ر میدا و وبشده توسط مردان شناسایی شد که با نتیجه تحقیق 

های کاری های زنان در محیطکه اشاره به چالش (1111)
مقوله دیگر مشارکت ندادن و موانع . استمردسالار دارد همسو 
 شوندگانمصاحبه. در این مورد یکی از ارتباطی شناسایی شد

در بین مدیران بخشی از اطلاعات و موضوعات »د کرعنوان 
مبادله و دوستانه یا هنگام استراحت  یررسمیغفضاهای 

مردانه هستند و زنان از جریان  عمدتاً . این فضاها شودمی
 پژوهشبا نتیجه . این یافته «مانندیماطلاعاتی سازمان عقب 

که تضعیف دسترسی زنان به  (1124) 1واتکینز و اسمیت
مقوله دیگر . استهمسو  اندنمودهح ررا مط ایحرفههای شبکه

های ساختاری و سیستمی برای رشد زنان شناسایی محدودیت
که به  (1112کاران )و و همشاو پژوهشبا نتیجه شد که 

 جادیا یبرا کیستماتیس کردیفقدان رو ،فرهنگ غالب
لانگاوی  و تحقیق اندکردهدر زنان اشاره  ی مدیریتیهاتیظرف

 ایدر انتصابات  یریسوگ اتیتجرب( که به 1111)و همکاران 
  .استهمسو  انددهکراشاره  عاتیترف

ناخودآگاه  ایکلیشههای مقوله شناسایی شده دیگر نگرش
 3گیاکومین و همکاران پژوهشبه زنان است. این یافته با نتیجه 

را یکی از علل عدم موفق  ایکلیشهکه تفکرات  (1111)
با این تفاوت  .همسو است انددانستهزنان در مدیریت  دانستن

نیای آینده که در نوع و ماهیت این چالش براساس اقتضائات د
و با نشان دادن  . چرا که با گذر زمانشودمیتفاوتی ایجاد 

ها توسط زنان، باور عمومی به اثربخش بودن زنان و توانمندی
ها تا حد زیادی از هایی توسط زنان، این کلیشهکسب موفقیت

که در بافت و  هاآنهایی از رگه احتمالاً بین خواهد رفت و 
ای گونهگرده است باقی بماند و به حافظه تاریخی افراد نفوذ

 باشد. رگذاریتأثیا پنهان بر شرایط زنان  ناخودآگاه
های چندگانه زنان های شناسایی شده نقشاز دیگر مقوله 

. در این زمینه یکی از استهای سازمانی و عدم وجود حمایت
ی ما درگیر مسائل هاسازمان»عنوان نمود  شوندگانمصاحبه

                                                                      
1. Langkawi 

2. Watkins & Smith 

3. Giacomin 

 یهابرنامهاهمیت بسیاری هستند و هنوز  یاریشهبغرنج و 
را درک  هاآنحمایتی از زنان و ارتقاء و پیشرفت شغلی 

نیز  یتردهیچیپ یهابحرانبا  هاسازمان. با گذر زمان اندنکرده
که در آن شرایط اولویت اصلی حفظ بقای  شوندمیمواجه 

 مسئلهسازمان خواهد بود. در نتیجه روند کنونی، حل شدن این 
بوهمر با نتایج تحقیقات  . این یافته«دهدینمدر آینده را نشان 

همسو است. مقوله  (1111دی سیمون )و  (1128و شیننبرگ )
که  است استفاده نمایشی از مدیران زندیگر شناسایی شده 

 .اندنمودهتاکنون تحقیقات کمتری به مفاهیم مرتبط با آن اشاره 
. باشندمیراهبردها  مربوط به دسته مضامین بعدی

های داشتند که پس از شناسایی چالش تأکید گانکنندمشارکت
ها و برآمده از آینده، ضروری است راهبردهایی متناسب با چالش

ها شناسایی شوند و اجرای راهبردها از زمان حال دل چالش
ها از اکنون جهت مواجهه و فائق آمدن با شروع شود تا سازمان

استا مهارتی و آینده آماده و توانمند شوند. در این رهای چالش
راهبردی  ریزیبرنامه( نیز با واکاوی مدل 1111) نصرآبادیبیگی 

عنوان نمودند که جهت ارائه راهبرد  (1128) 4و همکاران برایسون
ها و ، در ابتدا بایستی مسائل، چالشیادهیپد برای هر و راهکار

وعات استراتژیک مرتبط با آن را شناسایی نمود و راهبردها موض
 .شوندمیهایی هستند که به این مسائل داده شامل پاسخ

راهبردهایی » شناسایی شدهاولین مضمون به این ترتیب 
 نیترمهم. یکی از است «گذارانسیاستو  گیرانتصمیمبرای 
های آموزش های شناسایی شده در این زمینه توسعه برنامهمقوله

 شوندگانمصاحبهدر این زمینه یکی از و توانمندسازی است. 

های آموزش و توانمندسازی ویژه زنان گر برنامها»د کرعنوان 
های مدیریتی و رهبری توسعه یابد، این امر ویژه در زمینهبه

های زنان کمک تواند به افزایش اعتماد به نفس و شایستگیمی
های بالاتر آماده سازد. در رش مسئولیترا برای پذی هاآنکند و 

تنها به توانمندسازی فردی زنان کمک ها نهواقع، این برنامه
کاهش موانع ذهنی و شغلی برای پیشرفت در کند، بلکه باعث می

با  راستاهماین یافته تا حدودی . «شودهای کاری میمحیط
به نقش دوره  که است (1111، 0)آفرمن و همکاران پژوهش

ها و به انگیزه یدهشکلتحصیلی دانشگاهی در مداخله و 
های خودشناسی دانشجویان جهت آمادگی برای پذیرش نقش

گفت این مقوله در پاسخ به  توانیم. انددهکر تأکیدرهبری 
های شناسایی شده در این پژوهش از قبیل موانع ذهنی چالش

ه بر مسائل و های ناکافی زنان جهت غلبزنان، مهارت

                                                                      
4. Bryson 

5. Offermann 
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های های چندگانه زنان و عدم وجود حمایتها، نقشمحدودیت
سازمانی ایجاد شده است. چرا که توانمندسازی زنان در مدیریت 

های چندگانه، القای حس خودباوری به زنان، آموزش نقش
های فردی به زنان همچون مدیریت استرس و هیجانات مهارت

های مفید برای مدیریت بر چالش یابزارجعبه عنوانبه توانندیم
حمایت مذکور باشند. در این دسته مقوله شناسایی شده دیگر 

گفت این یافته تا حدودی  توانیمزنان است.  هدفمند از
 (1111لطفی دهخوارقانی و مهارتی ) هشپژوبا نتیجه  راستاهم

است که جهت غلبه بر پدیده سکوت زنان از تبعیض مثبت 
های . این مقوله در پاسخ به چالشاندبردهرد نام یک راهب عنوانبه

 عنوانبهناخودآگاه، مناصب مدیریتی  ایکلیشههای نگرش
استفاده نمایشی از محافظت شده توسط مردان و  یامحدوده

نفع شکل گرفته است. چرا که از طریق تبعیض به مدیران زن
جاد زنان، ای یگریمربزنان که در بر دارنده مفاهیمی همچون 

مختص زنان، حمایت از زنان از طریق شرایط  یمسیرهای ارتقا
های بیشتر کاری منعطف و نگهداری از فرزندان، ایجاد فرصت

و نشان دادن فواید تنوع در سطوح بالای  کسب تجربه مدیریتی
و  گیرانتصمیممدیریتی و الگوهای مدیریت موفق زنان، 

های د که چالششرایطی فراهم کنن توانندیم گذارانسیاست
مذکور مرتفع شود. در این دسته، مقوله شناسایی شده دیگر، ایجاد 

در این مورد . استتحولات ساختاری، قانونی، سیاسی و اجتماعی 

این مسائل به خودی خود »د کرعنوان  شوندگانمصاحبهیکی از 
وضع نشوند، وضع همین است. قوانین ی . تا قوانینشوندمیحل ن

اگر قوانین کار  مثلاً ور باید وضع شود. در سطح کلان کش
اصلاح شود که حقوق و دستمزد زنان در مقایسه با  یاگونهبه

تسهیلات مراقبتی برای مادران شاغل یا تر باشد مردان عادلانه
های برابرتر توان شاهد کاهش موانع و فرصتایجاد گردد، می

ا نتیجه این یافته همسو ب .«های کاری بودبرای زنان در محیط
که به رفع موانع  است( 2391جاه و خیرخواه )رفعت پژوهش

 ، اندنمودهفرهنگی و ساختاری اشاره 
( که رفع موانع 1112بهپور و همکاران ) پژوهشنتیجه 

چالش راهبردی جهت غلبه بر  عنوانبهفرهنگی و ساختاری را 
 پژوهش، و نتیجه اندکردهزنان معرفی  یشناختروانعدم امنیت 

را برای غلبه بر  یمانجوسازبهبود  که (1111) زد و همکارانکی
این . است، اندکردهنابرابری جنسیتی در اساتید دانشگاه معرفی 

های یافت شده در این پژوهش از قبیل مقوله در پاسخ به چالش
های های ساختاری و سیستمی برای رشد زنان، نقشمحدودیت

استفاده نمایشی های سازمانی، چندگانه زنان و عدم وجود حمایت

                                                                      
1. Casad et al 

و  گیرانتصمیمای که گونهایجاد شده است. به زناز مدیران 
در جهت  یسازفرهنگاز طریق  توانندیم گذارانسیاست

مقبولیت و حمایت از زنان، حمایت واقعی از زنان در 
، اصلاحات قانونی، ساختاری، نهادی و سیستمی هایگذاراستیس

انسان بر  درشاندر جهت خلق سازمان دوستدار زن و سازمانی 
 های مذکور غلبه کنند.شچال

راهبردهایی برای »در این دسته شناسایی شده  مضمون دیگر
ها، ماهیتی از نوع مهارت عمدتاً . این راهبردها است «زنان

های این دسته ها دارند. یکی از مقولهها و شایستگیصلاحیت
در این راستا یکی  است.یکدیگر و رشد زنان توسط جامعه سازی 

زنان قدرتمند باید رشد دادن »د کرعنوان  گانشوندمصاحبهاز 
و  رندینظرگاجتماعی خود در  یهاتیمسئولجامعه زنان را در 

متعهد به این موضوع باشند. باید شعار زنان برای زنان گسترش 
 (1111)کیزد و همکاران  پژوهشاین یافته همسو با نتیجه  .«یابد

راهکاری  عنوانبهرا  ایحرفهو توسعه  یسازشبکهاست که 
ها دانشگاه علمیهیئتتی در اعضای جهت غلبه بر نابرابری جنسی

 . اندکردهمعرفی 
های این راهبرد را در پاسخ به چالش کنندگانمشارکت

های چندگانه زنان و عدم مشارکت ندادن و موانع ارتباطی، نقش
های ناکافی زنان جهت غلبه و مهارت های سازمانیوجود حمایت

زنان از طریق  . چرا کهاندکردهها معرفی بر مسائل و محدودیت
هایی جهت کمک به رشد زنان، رشد زنان توسط ایجاد جامعه

سازی و اتحاد و جامعه اجتماعی زنان بر زنان تأثیراتیکدیگر، 
ها غلبه کنند. بر این چالش توانندیمزنان جهت قدرت گرفتن 

گفت  توانیم. استمقوله دیگر در این دسته خود توانمندسازی 
نژاد و همکاران ناصریا نتیجه پژوهش این یافته تا حدودی ب

و ایجاد  ، خود رهبرییکوشسختکه به خلاقیت،  ،(1111)
 همسو است.  اندنمودهتعادل بین کار و زندگی اشاره 

هایی از این راهبرد را در پاسخ به چالش کنندگانمشارکت
 ایکلیشههای قبیل مشارکت ندادن و موانع ارتباطی، نگرش

های ساختاری و سیستمی برای رشد زنان، یتناخودآگاه، محدود
. چرا که از طریق دانستندیم استفاده نمایشی از مدیران زن

خلاقیت جهت استقلال، پایداری، توسعه خود، تلاش و پشتکار، 
، نشان دادن دستاوردها، های چندگانهمدیریت موانع و نقش

ر این ب توانیم بیشتر های ارتباطیسیاستو  بیشتر یریپذانعطاف
د. آخرین مقوله یافت شده در این دسته تحول کرها غلبه چالش

در این راستا یکی از است.  آفرینیتحولآگاهی و 

گرا، زنان از طریق تفکر تحول»عنوان نمود  شوندگانمصاحبه
های فردی و اجتماعی خود تغییرات در موقعیت تنهانهتوانند می

بر دیگران، موجی از تغییر  ریتأثیرگذاای ایجاد کنند بلکه با عمده
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های کاری به راه بیندازند. این و نوآوری را در جامعه و محیط
ها و پیشگام بودن در ایجاد تحول به معنای مقابله با چالش

این یافته با . «تجدید برای رشد و شکوفایی زنان اسفضاهای 
 همسو است  (1129) شریف پژوهشنتیجه 

عاملی جهت تغییرات  عنوانبهزنان را  ییگراتحول
 کنندگانمشارکت .اندکردهاجتماعی سریع در کشور قطر معرفی 

 هایی مرتبط با موانع ذهنی زنانشاین راهبرد را در پاسخ به چال
محافظت شده توسط  یامحدوده عنوانبهو مناصب مدیریتی 

ای که از طریق ایجاد تحول، گونه. بهاندکردهمردان معرفی 
توانند این زنان آینده می بینانهواقعو مثبت اندیشی  شکنیسنت

 ها را مرتفع کنند.چالش
 پژوهانهآینده به این ترتیب پژوهش حاضر با رویکردی

بخشی از شکاف تحقیقاتی در خصوص مسائل زنان در تواند می
کند که  تأکیدها و راهبردهای آینده را برطرف نماید و سازمان

های های آینده ریشهبخش مهمی از مسائل زنان در سازمان
عمیقی در گذشته دارند، در زمان حال جریان دارند و با ماهیت و 

ه ادامه خواهند داشت. لذا ضروری است که شکلی متفاوت در آیند
راهبردهایی از زمان حال اتخاذ شود تا هم زنان آینده و هم 

های آینده تجهیز شده به زنان در سازمان آفرینینقشبسترهای 
ابزارها و رویکردهایی باشد تا بتواند در مقابل مسائل بهترین پاسخ 

 را ارائه دهند.
 

 پیشنهادهای پژوهش
، پژوهشهای شناسایی شده در این چالش با توجه به

گذاران به گیران و سیاستکاربردی برای تصمیم یهاشنهادیپ
 شود.شرح زیر ارائه می

تواند های آموزش و توانمندسازی برای زنان میتوسعه برنامه -
های ناکافی آنان کمک کند. این به رفع موانع ذهنی و مهارت

فردی مانند مدیریت استرس و های ها باید شامل مهارتبرنامه
 های چندگانه زنان باشد.و مدیریت نقش هیجانات، خودباوری

و ایجاد  حمایت از زنانحمایت هدفمند از زنان از طریق  -
های شرایط کاری منعطف برای نگهداری از فرزندان و فرصت

تواند به تسهیل حضور زنان بیشتر برای کسب تجربه مدیریتی می
 ی کمک کنددر سطوح مدیریت

ایجاد تحولات ساختاری، قانونی، سیاسی و اجتماعی با هدف  -
های دوستدار زن، رفع موانع فرهنگی و ساختاری و ایجاد سازمان

تواند به ها و قوانین میسازی و اصلاح سیاستاز طریق فرهنگ
 های کاری کمک نماید.بهبود شرایط زنان در محیط

                                                                      
1. Sharif 

های ازی و مشارکت در شبکهزنان باید از طریق خودتوانمندس -
ای، رشد فردی و جمعی خود را تقویت کنند تا بر حرفه

ها قدم های موجود غلبه کنند و در مسیر رهبری سازمانچالش
 .بردارند

در فضای  پژوهیآیندهبا توجه به محدود بودن مطالعات 
سازمان و مدیریت در دنیا و همچنین ایران و از طرفی ضرورت 

ها برای مطالعات آتی به شنهادیین دسته مطالعات، پا ریانکارناپذ
 شرح زیر است.

همچون رویکرد اکتشافی  پژوهیآیندهاز رویکردهای مختلف  -
جهت شناخت آینده یا رویکرد تجویزی جهت ساخت آینده 

 یرند.مطلوب بهره گ
ر موضوعاتی کلیدی همچون رهبری، کارآفرینی، توسعه د -

های آینده تحقیقاتی انجام دهند. نمدیران آینده و شناخت سازما
، یسیونویسنارها و فنون مختلفی همچون در این راستا روش

 .گرددمیل اثرات روند و روش دلفی پیشنهاد لیتح
 

 پژوهش یهاتیمحدود
با  پژوهانهآینده هایپژوهشکه شود  تأکیدلازم است 

 هایی همراه هستند. به این ترتیب که به علت ناشناختهمحدودیت
آینده از اقدامات، رویدادها، روندها  یریرپذیتأثبودن دنیای آینده و 

با قطعیت در مورد آن  توانینمو رفتارهای بازیگران هرگز 
صحبت کرد و ماهیت تحقیقات آینده همواره با احتمال همراه 
است. اما انجام مطالعات آینده چه به لحاظ نتیجه حاصله، چه به 

و چه به لحاظ اطلاعات حاصله طی  هایشناسروشلحاظ توسعه 
 جریان پژوهش ارزش بسیاری دارد.

 
 

 سپاسگزاری
 حاضر مشارکت  که در پژوهش استادان و پژوهشگرانیتمامی  از

 

 قدردانی و تشکر کمال اند،یاری نموده را نویسندگان و اندداشته
 .مداری
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