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Gender gap is one of the basic contemporary discourses in organizations. The aim of the 

current research is to identify the components and provide a model of the gender gap in 

the field of human resources. The purpose of this research is applied, qualitative in terms 

of method, and based on the grounded theory approach. The participants were 55 women 

from Iran's National Gas Company, selected according to theoretical saturation and the 

purposeful sampling method. A semi-structured interview was used to collect data. 

According to the findings, management inefficiency, discrimination in support 

mechanisms, lack of opportunities for women, injustice in having facilities, injustice in 

employment, injustice in organizational structure, and injustice in organizational 

promotion were identified as causal factors. Problems in women's personal lives, 

inefficiency of the macro structure, and discriminatory laws and regulations were 
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identified as background factors. Weakness in societal and organizational culture were 

identified as intervening factors. 

Consequences identified include neglect of human capital, weak organizational culture, 

a culture of discrimination in society, inefficient processes, unfair distribution of 

facilities, organizational injustice, missed opportunities for women, weak support 

mechanisms, neglect of women's management, little attention to the balance between 

work and life, unfair employment of women, discriminatory implementation of laws and 

regulations, inefficient use of macro-structure strategies, reduced organizational 

efficiency, reduced organizational commitment, and reduced organizational 

productivity. 

The gender gap is influenced by various factors, but these factors are formed in 

interaction with a discriminatory perception and lack of organizational support for 

women. 

 
Gender Gap, Human Resource Management, Grounded Theory, Qualitative 

Approach, National Gas Company of Iran 
 

Introduction 

During recent years, in the oil and gas industry, the indiscriminate reduction of 

women and the lack of replacement of women, as well as the low mobility and 

unbalanced job promotion of women in managerial and decision-making fields, 

have characterized this industry. Correcting this process requires a change in 

mentality among senior managers and human resources of the oil and gas 

industry. Therefore, the current research seeks to understand the perceptions and 

subjective experiences of women in the areas of participation, salary, and 

promotion, as well as the conditions and contexts (causal, intervening, 

contextual, and process) influencing the perception of the gender gap and its 

consequences for women in the National Gas Company of Iran. 

 

Methodology 

The aim of the current research is to identify the components and provide a 

model of the gender gap in the field of human resources. The purpose of this 

research is applied, qualitative in terms of method, and based on the foundational 

data approach. The participants were 55 women from the National Gas 

Company of Iran, selected according to theoretical saturation and the purposeful 

(with maximum diversity) and theoretical (emergence of underlying theory) 
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sampling methods. A semi-structured interview was used to collect data. Before 

conducting the interview, the objectives of the research were fully explained, 

and the satisfaction of the participants was the main condition of the interviews. 

The interview duration was between 40 and 60 minutes. Then, constant 

comparisons with theoretical coding, including open, axial, and selective 

coding, were used for data analysis. Within the framework of the paradigm 

model, the conditions, contexts, strategies, and consequences of the gender gap 

were discussed. Finally, all the categories were selected and integrated around a 

central category in the selective coding stage and were regularly linked to other 

categories using the storytelling technique. 

 

Findings 

According to the findings, management inefficiency, discrimination in support 

mechanisms, lack of opportunities for women, injustice in having facilities, 

injustice in employment, injustice in organizational structure, and injustice in 

organizational promotion are identified as causal factors. Problems in women's 

personal lives, inefficiency of the macro structure, and discriminatory laws and 

regulations are identified as background factors. Weakness in societal and 

organizational culture is identified as intervening factors. The consequences 

include neglecting human capital, weak organizational culture, a culture of 

discrimination in society, inefficient processes, unfair distribution of facilities, 

organizational injustice, missed opportunities for women, weak support 

mechanisms, neglect of women's management, little attention to the balance 

between work and life, unfair employment of women, discriminatory 

implementation of laws and regulations, inefficient use of macro structure 

strategies, reduction of organizational efficiency, reduction of organizational 

commitment, and reduction of organizational productivity. According to the 

findings, the gender gap is influenced by various factors, but these factors are 

formed in interaction with discriminatory perceptions and lack of organizational 

support for women. 

 

Result 

One of the most important concerns raised by the participants as an effective 
causal factor is injustice in organizational promotion. From the point of view of 
women, it is possible to help lay the groundwork for their promotion through 
the identification of talented women and the increase of women's participation 
in administrative missions. Additionally, scoring based on people's 
competencies and performance and evaluation based on capabilities can lead to 
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the improvement of promotion processes. On the other hand, the issue of 
perceived discrimination in salaries and wages (overtime and missions, etc.) has 
created concerns for women, which can be addressed by establishing justice in 
the compensation and employee bonus systems. 
One of the background conditions affecting the gender gap is the problems of 
women's personal lives. From the point of view of women, proving their 
abilities in the workplace and following the example of successful female 
managers can help them deeply believe in their multifaceted talents and 
abilities. In addition, weakness in society's culture and organizational culture is 
one of the intervening factors that affects the formation of the gender gap. From 
the point of view of women, this can be addressed through the reformation of 
family culture and societal norms. 

The most important consequences of the gender gap are the reduction of 

organizational efficiency, reduction of organizational commitment, and 

reduction of organizational productivity. According to the participants, 

believing in women's abilities and creating opportunities for action can help 

create opportunities for women and improve organizational efficiency, 

commitment, and performance. Finally, the category that best analyzes the 

process of women's understanding and interpretation of the gender gap in Iran's 

National Gas Company is "lack of organizational support for women," which 

was considered the central category. 
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 ارائه الگوی شكاف جنسيتي در شركت ملي گاز ايران1 
 

  2میترا عزتی

  3سید سبحان لواسانی

  4اله دینیولی

  5مریم صمدیار
 

 چکیده

ارائه  ها واست و این پژوهش نیز با هدف شناسایی مؤلفهها های اساسی معاصر در سازمانشکاف جنسیتی از گفتمان

اربردی ک بنابراین، از نظر هدفاست. انجام شده  در شرکت گاز ایران جنسیتی در حوزه منابع انسانیالگوی شکاف 

شاغل در شرکت نفر از زنان  55 شامل کنندگانبنیاد است. مشارکتداده رویکرد برمبتنیو از نظر روش، کیفی و 

ها از ظری انتخاب شدند. برای گردآوری دادهبا توجه به اشباع نگیری هدفمند و روش نمونهکه  ملی گاز ایران بودند

م در سازوکارهای حمایتی، عد ها، ناکارآمدی مدیریتی، تبعیضساختاریافته استفاده شد. طبق یافتهمصاحبه نیمه

 عدالتی در ساختار سازمانیعدالتی در استخدام، بیعدالتی در برخورداری از امکانات، بیسازی برای زنان، بیفرصت

                                                           
 این مقاله برگرفته از طرح کاربردی ویژه شرکت ملی گاز ایران است. .1

سنده نوی. )، تهران، ایرانشناسی و علوم تربیتی، دانشگاه تهران، دانشکده روانریزی آموزشیمدیریت و برنامهگروه  دانشیار .2
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 76  شركت ملي گاز ايران ارائه الگوی شكاف جنسيتي در

عوامل علی، مشکلات شخصی زنان، ناکارآمدی ساختار کلان و قوانین و مقررات  ازسازمانی  ءلتی در ارتقاعداو بی

گر عوامل مداخله فرهنگ جامعه و فرهنگ سازمانی از ، ضعف درشکاف جنسیتی ایعوامل زمینه ازآمیز تبعیض

تبعیض در جامعه، فرایندهای  توجهی به سرمایه انسانی، فرهنگ سازمانی ضعیف، فرهنگو بیشکاف جنسیتی 

سوزی برای زنان، سازوکارهای حمایتی ضعیف، عدالتی سازمانی، فرصتناکارآمد، توزیع ناعادلانه امکانات، بی

میز آن، اجرای تبعیضتوجهی به  مدیریت زنان، کم توجهی به تعادل بین کار و زندگی، استخدام ناعادلانه زنابی

، کاهش تعهد و و کاهش بازده ی شکاف جنسیتیناکارآمد ساختار کلان از راهبردهاارگیری کهقوانین و مقررات، ب

ختلفی عوامل م تأثیر، شکاف جنسیتی تحت همچنین. هستند شکاف جنسیتیی پیامدها ازوری سازمانی کاهش بهره

 . گیرندیگری سازمانی از زنان شکل مآمیز در عدم حمایت، ولی عوامل مذکور در تعامل با ادراک تبعیضاست

 
 واژگان کلیدي

 ، شرکت ملی گاز ایرانبنیادرویکرد داده ،شکاف جنسیتی، مدیریت منابع انسانی

 
 مسئله بيان و مقدمه

های رقابتی، نیاز به دست آوردن مزیتها برای بهامروزه پژوهشگران بر این باورند که سازمان

منابع نقش مهمی در موفقیت سازمانی گذاری بر روی منابع انسانی خود دارند؛ چون این سرمایه

در واقع،   (Oyemomi et al., 2016: 5222 & Ma et al., 2019: 243).در شرایط رقابتی دارند

شان به هایهای انسانی با برخورداری از دانش، مهارت و تواناییعنوان سرمایهکارکنان به

 Moon). کننداقتصادی جامعه کمک میوری بیشتر سازمان و در نهایت، به رشد و توسعه بهره

et al., 2019: 1)   و منبع اصلیبنابراین، منابع انسانی ثروت اصلی هر سازمانی محسوب شده 

 ;Karaca, 2013: 38)شوند عملکرد سازمان  درنظر گرفته می جهت نوآوری، تغییر و بهبود

Dan, et al., 2009: 1648). راهکارهایی از سوی کشف دنبال های مدرن بهدلیل، سازمانهمینبه

 ظایفبهبود وو درنتیجه کنشی کارکنان مشارکت و همافزایش دانشگاهیان و پژوهشگران برای 

  .(Jena et al., 2018: 229) هستنداهداف سازمانی بیش از پیش تحقق و 

اعضای مثابه یک مزیت ناعادلانه )ضرر سازمانی( در مورد ها بهشکاف جنسیتی در سازمان، اما

از جمله عواملی است که   (Sia et al., 2015: 59)گروه خاصی در مقایسه با اعضای گروه دیگر

 جای صلاحیتبهزیرا . دکنیم ممانعت تحقق اهداف سازمانی وکنشی کارکنان از مشارکت و هم

 Ngo et)گیرد قرار میدر سازمان گیری درباره کارکنان ، جنسیت مبنای تصمیمیا عملکرد شغلی
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al., 2002: 1206) . مله جنیز به عواملی مختلفی ازها در سازماندر تبیین دلایل بروز این پدیده

عنوان کارفرمایان و همتایان کاری، نگرش نامطلوب مردان در مقاومت مردان در پذیرش زنان به

شاره اتعارض بین نقش مادری و کار  و تصمیمات سازمانی در خصوص پیشرفت شغلی زنان

 نابرابریایجاد که سبب   (Budhwar., et al, 2005: 190 & Heilman, 2018: 727) استشده 

 .  (Ben Yishay, 2020: 135) دگردمی جنسیتی در درآمدهای دریافتی و سایر مزایای  کاری

از مشکلاتی است که در همه جوامع با درجات مختلف  نیز نابرابری جنسیتی در اشتغال

ها اند به فرصتنتوانسته جهانای از در هیچ نقطهزنان دهند تاکنون ن میشواهد نشا و وجود دارد

وضعیت در  این البته نمایند.محقق  راو ایده برابری جنسیتی  یابندو منابع برابر با مردان دست 

 (. 621: 6931، نیست )فروتن و شجاعینیز یکسان جهان همه جای 

ستفاده زمینه با اهای صورت گرفته در این که عمده پژوهشه اینو نظر ب چه بیان شدباتوجه به آن

های فهلشناسایی مؤ رویکرد کیفی نسبت به باپژوهش حاضر  است، انجام شدههای کمی روش از

های مشارکت، دستمزد و ارتقاء زنان ها و ادراک ذهنی زنان در حوزهشکاف جنسیتی و برداشت

 زیر باشد:الات تا پاسخگوی سؤ نمودهاقدام در شرکت ملی گاز ایران 

 ی ثر بر احساس شکاف جنسیتای و فرایندی( مؤگر، زمینهداخلهشرایط و بسترهای )علی، م

  شود؟چگونه توسط زنان در شرکت ملی گاز ایران  تفسیر و توجیه می

 پیامدهای احساس شکاف جنسیتی در زنان چیست؟. 
 

 پيشينه تجربي

اجتماعی -( موانع ارتقاء زنان را در چهار دسته کلی موانع فرهنگی6933) و همکاران ملایی

های جنسیتی و حاکمیت فرهنگ مردسالاری(، موانع سیاسی )عدم حضور زنان در )کلیشه

گری( موانع سازمانی )عدم های سیاسی و ناتوانی زنان در لابیهای قدرت و احزاب و گروهحلقه

وان عنهای ارتباطی رسمی، تلقی مدیریت بهضور زنان در شبکهاعتماد سازمان به زنان، عدم ح

خانودگی )عدم خودباوری زنان، نداشتن انگیزه پیشرفت در –حق و کار مردانه( و موانع فردی

 اند.بندی کردهطبقهزنان و مسئولیت مضاعف زنان در خانواده( 

ساختارهای بازدارنده فرهنگی در رفع شکاف  دریافتند که( 6933بین و همکاران )جهان
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 .جنسیتی حائز اهمیت است

نسیتی های جای، کلیشهبین سقف شیشه به این نتیجه رسیدند که (6931سفیری و باغستانی )

جنسیتی  های جنسیتی مسئولین با احساس تبعیضفرد، انگیزه پیشرفت، ترس از موفقیت و کلیشه

 است. ی برقرارداررابطه معنی

ه ب های انجام شده درباره نابرابری جنسیتیراتحلیل پژوهشبا ف (6932) لانتری و ایمانیک

 21، اجتماعی از عواملدرصد  55نابرابری، حدود وجود که از منظر چرایی  این نتیجه رسیدند

. از منظر عوامل مؤثر بر شودناشی میعوامل فرهنگی از درصد  26اقتصادی و  از عواملدرصد 

 پذیری جنسیتی و نظام پدرسالاریهای جنسیتی، جامعهعوامل اجتماعی نظیر کلیشه نابرابری،

ای نظیر و عوامل زمینه (درصد 1/61(، عوامل اقتصادی نظیر اشتغال زنان )درصد 7/67)

 .اندبر نابرابری داشته تأثیر رابیشترین  درصد( 7) تحصیلات و قومیت

دست یافت که تبعیض جنسیتی بر عملکرد شغلی در پژوهشی به این نیتجه ( 2222) 6ارشاد

گذارد و باعث افزایش غیبت و ترک کار خواهد شد. همچنین کارمندان و نارضایتی شغل تأثیر می

 .هستند مرد در زمان استخدام، ارتقا و حقوق و دستمزد در اولویت

زار زنان پذیر از تبعیض و آهای آسیببخش ندنشان داد( 2263) 2استیل فیشر و همکاران

  .استدرصد( بوده  16شامل تبعیض در حقوق برابر و ترفیع )

کمتر حقوق  درصد 2/27زنان جوان نسبت به مردان جوان  دریافت که( 2263) 9کارنادی

درصد تفاوت در حقوق توسط متغیرهایی مانند سطح تحصیلات و میزان تجربه  3/93گیرند و می

هیچ تبعیضی مبتنی بر حقوق وجود ندارد، اما زنان شاغل  رسدنظر میشود، اگرچه بهتبیین نمی

 .برندهای کار رنج میعدالتی در محیطجوان هنوز از موارد بی

( در پژوهشی به این نتیجه رسیدند که تبعیض علیه زنان در مراحل مسیر 2261) 1حجاز و داه

اختار ن در پایین سشغلی و شکاف دستمزد در بالای ساختار سازمانی )سقف شیشه ای( و همچنی

 سازمانی )طبقه چسبنده( کاملا  آشکار است

                                                           
1. Arshad 
2. Steel Fisher et al 
3. Karnadi 
4. Hejase & Dah 
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به جنیک دهد آنها به نشان میهای انجام شده در خصوص شکاف جنسیتی پژوهشبررسی 

های شخصیتی، ابعاد فردگرایانه و ویژگی( 6)کلی  محورسه یکی از حول  عمدتاًو امر  از این

ابعاد بین فردی و مبتنی  (2)شناختی، احساسی و عاطفی زنان در متن اجتماعی شدن آنان؛ روان

و  یساختارابعاد  (9و ) منزله عامل اصلی ایجادکننده نابرابری جنسیتیبر تعامل اجتماعی به

 شناسایی هببا رویکرد کیفی  کمتر، مطالعات پیشینبر این، . علاوهاندانجام شدهنهادهای اجتماعی 

 اساییبه شنپژوهش حاضر  این درصورتی است که. انداقدام کرده ی تبعیض جنسیتیهالفهؤم

 پرداخته است.در هر سه بعد فردی، میان فردی و سازمانی  تبعیض جنسیتی یهالفهؤم
 

 چارچوب نظری 

های جنسیتی در جامعه امروز نسبت به جامعه سنتی تغییرات زیادی کرده که نقشبا وجود این

های شغلی و های گوناگون آموزشی، بهداشتی، فرصتها در جنبهاست، اما هنوز این تبعیض

بازار کار، حقوق و دستمزد، مشارکت سیاسی، قوانین رسمی و نهادهای اجتماعی غیررسمی 

تبعیض  . ).Klasen, 2009: 130; Duflo, 2012: 1075), et al, 2019: 215; Minasyan وجود دارد

به هرگونه نابرابری در دسترسی به امکانات آموزشی، استخدامی، سلامت و درآمد و  6جنسیتی

(. 531: 6931 شود )رحمانی و کاوه،هرگونه تخصیص منابع غیریکسان بین زنان و مردان گفته می

یژه رفتار نابرابر مردان وه رفتار نابرابر یک جنس توسط جنس دیگر بهدر واقع، تبعیض جنسیتی ب

  (Jingxia, 2009: 156 & پندارد یک جنس بر دیگری برتری داردکند که میاشاره می با زنان

(Lan .  ،معنای نبود تساوی زنان و مردان در برخورداری از تبعیض جنسیتی بهبه تعبیر دیگر

یدار شود )ب ناشیعوامل فرهنگی، اجتماعی و اقتصادی  ازتواند می کهها و امکانات است فرصت

 (. 211: 6931، نیا و جرجرزادهبخت

وزیع های شغلی با تحضور زنان در جایگاه بینتناسب نبود ترین نشانه این نابرابری، مهم 

های ر محیطد دلایل تبعیض جنسیتیدر تبیین کرده است. آمار زنان تحصیل باجنسیتی جمعیت 

، وریلههای جنسیتی )هزارجریبی و پینظیر تفکرات قالبی درباره زنان و کلیشه به عواملیشغلی 

قوانین  رد دست مردانمین زنان بهأسرپرستی و ت بر و تأکیدال مردان (، مرجح دانستن اشتغ6936

                                                           
1. Gender discrimination (Gender gaps) 
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ن در انتصاب زنا و گرایانه مدیران(، نگاه جنسیت6935، آزاده و مشتاقیان)اعظم خانواده

، قانون یاجرا، عدم (، کمبود مرخصی زایمان6937، همکارانای )شیری و های حاشیهتسم

ها و ناهماهنگی محیط کار با مادر شدن )صادقی و عات کاری زیاد، حجم زیاد مسئولیتسا

های برابر در گزینش، تبعیض در استخدام، نبود شرایط برابر رشد (، نبود فرصت6931 شهابی،

های پایین مدیریتی و اثر ماندن زنان در رده(، باقی6911زکلیکی، و  در سازمان )بابایی شغلی

شبکه  ( و نابرابری در عضویت ارتباطی و6939 راد،ای )نصیری ولیک بنی و بهشتیسقف شیشه

 . اشاره شده است (6932 جاه و قربانی،حمایتی زنان و مردان )رفعت

ماهیت نابرابری جنسیتی  ها درترین تبیینیکی از مهمرویکردهای کارکردگرا در این بین، 

وند. این شهای جنسیتی به ثبات و یکپارچگی اجتماعی منجر میاست که اعتقاد دارند، تفاوت

های موجود در جامعه و ترویج ازحد بر اجماع و غفلت از کشمکشدلیل تأکید بیشرویکرد به

انتقاد قرار گرفته است. رویکرد مهم دیگر،  دنیای اجتماعی مورد کارانه بهنگرش محافظه

معتقدند باید فرودستی زنان را فهمید و آنان را آزاد کلیه آنها  که های فمینیستی استرویکرد

کرد؛ اما در مورد دلایل این فرودستی یا چگونگی رسیدن به آزادی توافق ندارند )مرادی و 

 (. 621: 6936، همکاران
 

 پژوهشروش 

 روش بهها که تحلیل داده از نظر رویکرد کیفی است و پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی

ن فرآیند، که از طریق تبیی ه این صورتاست. ب انجام شدهمند بنیاد از نوع سیستماتیک یا نظامداده

یق طر. این امر از شده استکنش و تعامل درباره موضوع مورد نظر، به توسعه نظریه پرداخته 

ها و درنهایت دادن معانی مذکور در قالب مقوله ها و قرارکشف و کدگذاری معانی موجود در داده

 شود. در سطح انتزاعی بالاتر در جهت حصول به نظریه محدود به واقعیت خاص انجام می

که  بودندشرکت ملی گاز ایران شاغل در نفر از زنان  55 شاملکنندگان در پژوهش مشارکت

 .ندشد انتخابای( ( و نظری )پیدایش نظریه زمینه6هدفمند )با حداکثر تنوعگیری نمونهش به رو

                                                           
. برای انجام مصاحبه از منظر سنخ شناسی، ترکیب مناسبی از زنان: رسمی، پیمانی، قراردادی، با سمت مدیریتی، مناطق ستادی، 6

 متاهل، مشاوران امور بانوان شرکتهای ستادی و تابعه مجموعه شرکت ملی گاز ایران مدنظر قرار گرفت.عملیاتی، مجرد و 
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اما  ل آمد.حاصاشباع نظری  ،نفر بیستمبا مصاحبه  طی گیری تا جایی پیش رفت کهنمونهاین 

به  حداکثری لزوم اعتماددلیل حساسیت موضوع و هب جهت اطمینان از پدید نیامدن مقوله جدید

اهداف پژوهش نیز ادامه یافت. پیش از انجام مصاحبه  556ها تا نفر نتایج پژوهش، مصاحبه

ها بوده شرط اصلی مصاحبه آنهاتوضیح داده شد و رضایت کنندگان برای مشارکتطور کامل هب

 عمیقصاحبه از طریق منیز های مورد نیاز دقیقه بود. داده 12تا  12است. زمان انجام مصاحبه بین 

 ساختارمند گردآوری شد. نیمه

های ثابت با کدگذاری نظری شامل کدگذاری باز، محوری و از مقایسه هادادهبرای تحلیل 

گزینشی استفاده گردید. بدین معنا که برای کدگذاری باز از واحد جمله به جمله بهره گرفته شد 

ست دهحاصل شد. در مرحله بعد، مفاهیم ب ها بودند،و مفاهیم اولیه که در واقع توصیفی از داده

ها مرتبط شده و این روند تا حصول مقولات های مربوط به دادهآمده از کدگذاری باز به زیرمقوله

کلی ادامه یافت. در جریان کدگذاری باز و محوری، در چارچوب مدل پارادایمی به  عمده و

پرداخته شد و بالاخره، تمامی مقولات در ها، راهبردها و پیامدهای شکاف جنسیتی شرایط، زمینه

 ند و با تکنیکمرحله کدگذاری انتخابی، پیرامون یک مقوله مرکزی انتخاب و یکپارچه شد

 25ها پیوند زده شد. در کل، با انجام کدگذاری باز، طور منظم به سایر مقولههپردازی بداستان

 ها به یکدیگرمقولهدگذاری محوری، زیرکدست آمدند که با انجام هزیرمقوله ب 51مقوله اصلی و 

 و به مقوله مرکزی مرتبط گشته و از منظر علی، فرایندی و پیامدی مشخص گردیدند. 

برای اطمینان از اعتبار و پایایی پژوهش ضمن درنظر گرفتن اعتبار پژوهشگران که مهارت، 

( 2)و کنندگان ارکت( اعتباریابی توسط مش6های )دقت و صلاحیت لازم را داشتند از تکنیک

ها کنندگان خواسته شد تا در مورد درستی یافتهترتیب که از مشارکتممیزی استفاده شد. بدین

ان همتایو استفاده از روش کنترل با دست آمده نظر دهند. همچنین هو صحت و سقم اطلاعات ب

مراحل  گیری( برعلمی )دو نفر دکتری مدیریت منابع انسانی و یک نفر دکتری سنجش و اندازه

                                                           
شوندگان که مقاله حاضر از پژوهش کاربردی برگرفته شده است، بر تنوع ترکیب زنان و افزایش تعداد مصاحبه. با عنایت به این6

 نفر ادامه یافت. 55 ها تاتأکید مبرم وجود داشت و به همین دلیل مصاحبه
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بر این، از طریق . علاوهعمل آمدبهسازی و استخراج مقولات نظارت مختلف کدگذاری، مفهوم

 ها و شرایط پژوهش امکان قابلیت انتقال افزایش یافت. فرضتوصیف کامل زمینه، پیش

ژوهش پگفتگو، موضوع و هدف  کننده، قبل ازمنظور رعایت حریم شخصی زنان مشارکتبه

، مصاحبه صورت آنها شد و بعد از ابراز رضایتداده میطور کامل توضیح بهبرای آنها 

پذیرفت. تلاش وافر شد که حریم خصوصی و عقاید شخصی زنان در طرح سؤالات مورد می

و از ذکر اطلاعات  استاختیار محققین  در اًصرف هتوجه قرار گیرد. اطلاعات گردآوری شد

  .داری شدشوندگان خودشخصی مصاحبه

 

  كنندگانمشاركت شناختياطلاعات جمعيت

 ( ارائه شده است. 6کنندگان در پژوهش حاضر در جدول شماره )مشخصات شرکت

 

 شوندگانشناختی مصاحبهاطلاعات جمعیت. 9جدول 
Table 1. Demographic information of the interviewees  

ديف  پست استخدام وضعيت رديف پست وضعيت استخدام  

 6 رسمی فوق لیسانس 23 رسمی لیسانس

 2 رسمی لیسانس 92 رسمی لیسانس

 9 رسمی لیسانس 96 رسمی لیسانس

 1 رسمی فوق لیسانس 92 رسمی فوق لیسانس

 5 رسمی فوق لیسانس 99 رسمی فوق لیسانس

 1 رسمی دکتری 91 رسمی فوق لیسانس

 7 قراردادی فوق لیسانس 95 رسمی لیسانس

 1 رسمی دکتری 91 رسمی لیسانس

 3 رسمی فوق لیسانس 97 رسمی فوق لیسانس

 62 رسمی فوق لیسانس 91 رسمی لیسانس

 66 رسمی فوق لیسانس 93 رسمی لیسانس

 62 قراردادی فوق لیسانس 12 رسمی لیسانس

 69 رسمی فوق لیسانس 16 رسمی لیسانس

 61 قراردادی دکتری 12 رسمی فوق لیسانس
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 65 رسمی فوق لیسانس 19 رسمی فوق لیسانس

 61 رسمی فوق لیسانس 11 رسمی فوق لیسانس

 67 رسمی فوق لیسانس 15 رسمی لیسانس

 61 رسمی فوق لیسانس 11 رسمی فوق لیسانس

 63 رسمی فوق لیسانس 17 رسمی فوق لیسانس

 22 رسمی فوق لیسانس 11 رسمی لیسانس

 26 رسمی فوق لیسانس 13 رسمی لیسانس

لیسانسفوق   22 رسمی فوق لیسانس 52 رسمی 

 29 رسمی فوق لیسانس 56 رسمی لیسانس

 21 رسمی فوق لیسانس 52 رسمی لیسانس

 25 رسمی فوق لیسانس 59 رسمی لیسانس

 21 رسمی لیسانس 51 رسمی قوق لیسانس

 27 رسمی فوق لیسانس 55 رسمی فوق لیسانس

 21 رسمی فوق لیسانس   

پژوهشهای منبع: یافته  

 

وان تدست آمده را میهای صورت گرفته، مقولات و زیرمقولات بهها و کدگذاریپس از تحلیل

 های میدانی است به شکل زیر نمایش داد:در قالب یک مدل پارادایمی که اسنتباط نظری از داده
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 مدل پارادایمی .9شكل 

Fig 1: Paradigm model 
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 :شرايط علي

ها شود که بر پدیدهبه آن دسته از رویدادها و وقایع اطلاق می شرایط علی یا سبب ساز معمولاً

(. در این پژوهش شرایط علی، شرایطی است 659: 6931، گذارند )استراوس و کوربیناثر می

کی از نظر آنان ی اند.گیری نظام معنایی زنان در خصوص شکاف جنسیتی شدهکه منجر به شکل

 ی نظیرهایلفهؤوسیله مذکر شده که به« در ارتقاء سازمانیعدالتی بی»گذار ثیراز عوامل علی تأ

 شود. مشخص می «ءآمیز ارتقافرآیند تبعیض»و « آمیز در ارتقاءنگرش تبعیض»

یک  و دکننگری میلابی ،رناستخر می هم ارتباط دارند،قایان بیرون از محیط کار با آ»

انه سفو متأ هرا به قدرت برسانخود همکاران  هکنسعی می ،رسهمدیری که به قدرت می

 ءو خودم دیدم وقتی یک خانمی ارتقا ی با هم ندارنها ارتباط خوب و مناسبخانم

 (21)کد « ندکنجای تشویق اعتراض میبهو  یرنگآنها خرده می ،یرهگمی

زنان  های مختلفی برایآمیز در ارتقاء باعث ایجاد دغدغهکنندگان نگرش تبعیضاز نظر مشارکت

 ه است.شد

های ها و جایگاهآقایان در جلسات بیشتر با هم هستند و انتظار دارند که گریدها، پستُ»

 (91)کد « کنندخوب برای خودشان باشند، انتظارات خود را به مدیران تحمیل می

ق و حقو ءارتقا رود که پیشرفت،ستمزد در جهتی پیش میموضوع حقوق و د ،از طرف دیگر

 دانند.ان میبالاتر را حقِ آقای

گیرد از سرش خانم حقوقی را هم که می .آور خانه و ستون خانواده هستندآقایان نان»

 (11 کد)« کار ندادیم هم ندادیم!زیاد است! حالا به او اضافه

 شده است. آورده( 2طور خلاصه در جدول )دیگر موضوعات مطروحه به
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 های اصلی  مفاهیم، خرده مقولات و مقوله-شرایط علی. 2جدول 

 Table 2. causal conditions - concepts, subcategories and main categories 

 خرده مقولات مفاهيم كدگذاری باز 
های مقوله

 اصلي

 دیدگاه منفی مدیران داوری مدیران بر اساس جنسیت نه توانمندی/پیش

وجه کمبود تجای عمل در زمینه برابری جنیستی/ شعارزدگی به به زنان/

 اقدام زنان برای رفع تبعیض/ به نظرات کارشناسی زنان/ کمبود

مشورت ناکافی در سازمان با زنان/  حساسیت زیاد روی عملکرد زنان/

توجه  کاری برخی زنان به همه جامعه کارکنان زن/ذهنیت و تعمیم کم

دیده نشدن  ش کم نظرات زنان/ناکافی مدیریت به مسائل زنان/ پذیر

 ها گیریزنان در تصمیم

 

 

رویکرد 

زده جنیست

 مدیران

 

 

 

 

 

ناکارآمدی 

 مدیریتی

یح ترج ای/توجه ناکافی به کیفیت ساعت کار زنان/ مدیریت سلیقه

های کاری/ رویکرد دستوری مردان بر کم بودن تعداد زنان در تیم

تبعیض در تقسیم کار بین وری زنان/ توجه کم به بهره مدیران به زنان/

ضعف ارتباطی زنان و مدیران مرد/ منسوخ بودن  زنان و مردان/

 ارککارایی کم ها/تبعیض علیه زنان در جابجایی های مدیریتی/شیوه

های زنان/ نمایشی گروه حل مشکلات زنان/ نداشتن قدرت در کمیته

 نبود پاسخگویی در زمینه انتصابات/ های بانوان/بودن عملکرد کمیته

های مدیریتی/ رهبری مردانه سازمان/ همکاری کمتر با زنان در سمت

سالاری های مدیریتی زنان/ نبود شایستهپایین بودن تعداد زنان در سمت

 نگرانه نبودن تفکر مدیرانآینده سازمانی/

 ضعف مدیریتی

کم بودن  در بلندمدت/های رشدی و توانمندسازی زنان کمبود برنامه

توانمندسازی ضعیف زنان برای  های توانمندسازی زنان/تعداد دوره

های لازم مدیران در زمینه برخورد با مشاغل مدیریتی/ کمبود آموزش

توجه کم مدیران به نگاه  تبعیض در فرصت برای ادامه تحصیل/ زنان/

 های زنان های در برگزاری دورسرمایه

ضعف در 

های حمایت

تبعیض در  توانمندسازی

سازوکارهای 

دهی به کارکنان و مدیران/ شنیده نشدن صدای اعتراضات تبعیض در وام حمایتی

زنان/ کمتر دیده شدن تلاش زنان/ کمبود حمایت از زنان/ تبعیض در 

مندی/ کمبود سازوکاروهای تشویقی و قدردانی از زنان/ پایین عائله

تبعیض در بیمه فرزندان/ تبعیض در بودن کیفیت زندگی کاری زنان/ 

ضعف در 

های حمایت

 تشویقی
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های زنان کارمند/ کمبود حمایت سازمانی از موفقیت بیمه/ کمبود انجمن

کمبود سازوکارهای انگیزشی  ها/تبعیض در مرخصی و تلاش زنان/

کمبود دسترسی و  های گرامی داشت زنان/کمبود برگزاری برنامه زنان/

ر ن کیفیت زندگی زنان مجرد دپایین بود تعامل گسترده با مشاوران زنان/

عطای اتشریفاتی بودن مقام مشاوران زنان/ تبعیض در  مناطق عملیاتی/

 های ضروریوام

ذهنیت منفی به توانایی مدیریتی زنان/ باور منفی به توانمندی زنان در 

 های عملیاتیمناطق عملیاتی/ باور کم به توانمندی زنان در بخش

اعتقادی به بی

  توانایی زنان

 

 فقدان فرصت 

 برای کنش

عدم 

سازی فرصت

 برای زنان
  

فراهم نکردن فرصت برای حضور زنان در مناطق عملیاتی/ فقدان 

های مدیریتی/ کمبود نمایندگان خانم در جلسات/ کمبود زنان در پست

 زنان در هیئت مدیره

حجم کاری/ از زیرکار در رفتن کشی کاری از زنان/ ناعادلانه بودن بهره

 مردان به دلیل تبعیض
  نابرابری کاری

در  یعدالتبی 

ساختار 

 سازمانی
 

دامن زدن سلسله مراتب اداری بر شکاف  کمبود نگاه برابری در سازمان/

نابرابری در تعداد مردان و زنان در ادارات/ محدود بودن  /جنسیتی

نگاه  برای جنسیت زن/های سازمانی محدودیت های سازمانی/سمت

 آمیز با کارکنان قراردادیتر به زنان/ برخورد تبعیضسازمانی پایین

نابرابری 

 ساختار

 

وری و کارایی مردان نسبت به زنان/ سیطره تصور منفی از بالا بودن بهره

ترجیح و در اولویت قرار گرفتن  جای شایستگی در ارتقاء/هروابط ب

دلیل هنگرش منفی ب وجود شرایط برابر/مردان برای پست گرفتن با 

 عملکرد ضعیف و نادرست برخی از زنان 

نگرش 

 آمیز درتبعیض

 ارتقاء

عدالتی در بی

 ارتقا سازمانی

 

یاتی/ ویژه در مناطق عملترین امتیاز شایستگی به بانوان بهاعطای پایین

م عدر ارتقاء/ سالارانه دنبود نگاهِ شایسته کندی روند ارتقاء شغلی/

اولویت قائل شدن مردان  ثیر منفی آن در ارتقاء/حضور در جلسات و تأ

آمیز تبعیض های سازمانی و نقش آن در ارتقاء شغلی/موریتأبرای م

بودن فرایند انتصاب مدیریتی به نفع مردان/ نبود سمت مدیران عالی 

 ای و شفاف نبودن برخی از موارد مربوط به ارتقاء/بخشنامه برای زنان/

 /های نادرستارزیابی ها/ها/ تبعیض در انتقالیتبعیض در ارزشیابی

 تبعیض در گریدها

فرایند 

آمیز تبعیض

 ارتقاء
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 عدم تناسب میان سطح تلاش متناسب نبودن سیستم پاداش با عملکرد/

کندی روند افزایش دستمزد زنان  زنان و میزان برخورداری از مزایا/

شخصی مدیر در افزایش حقوق و بدون توجه به عملکرد/ سلیقه 

 دستمزد

عدم تناسب 

بین دریافتی و 

عدالتی در بی عملکرد

دستمزد و 

 حقوق
 

 هاتبعیض در برخی از پرداختی های اضافی کاری/تبعیض در پرداخت

ذهنیت منفی از پایین بودن مخارج زنان/ باور  مندی/مثل حق عائله

 حقوق پس از فوت/ تبعیض در مالی بیشتر مردان/ مدیران به نیاز

تبعیض در پرداخت حقوق مناطق عملیاتی  ها/ای پاداشرداخت سلیقهپ

 و مرکز کشور  

تبعیض در 

های پرداخت

 مالی

 

عدم استخدام زنان در مناطق عملیاتی/ تراکم بالای زنان در استخدام در 

های سازمان/  شیوه استخدام با استراتژی نواحدهای ستاد/ همسو نبود

های مدون در زمینه استخدام/ متناظر نبودن ساختار استراتژینبود 

استخدام با شرایط منطقه/ عدم تفکیک مشاغل به تناسب جنسیت/ 

 های شغلی در استخدام زنانمحدودیت در ردیف

تبعیض در 

ساختار 

 استخدام

 

عدالتی در بی

 استخدام

   

 
دوگانه در هل/ رفتار به توانمندی در استخدام زنان متأ توجهیبی

مصاحبه استخدامی مردان و زنان/ پایین بودن تعداد زنان دعوت شده به 

مصاحبه/ جو مرد سالارانه در جذب/ روابط زیاد مردان با هم و رفاقتی 

 برخورد کردن در انتصابات

تبعیض در 

 زمان استخدام

 

 

 های پژوهشمنبع: یافته

 

 :ایشرايط زمينه

آیند تا اند که در یک زمان و مکان خاص جمع میشرایطی ای مجموعه خاصی ازشرایط زمینه

های خود به تعامل وجود آورند که اشخاص با عمل/مجموعه اوضاع و احوال یا مسائلی را به

بر ای در قالب شرایط زمینه ی که(. عوامل651: 6931آنها پاسخ دهند )استراوس و کوربین، 

 .است 9جدول  شرحهبثیر دارند شکاف جنسیتی در بستر مطالعه تأ
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 اصلی هایمفاهیم، خرده مقولات و مقوله-ایشرایط زمینه. 3جدول 

 Table 3. background conditions - concepts, sub-categories and main categories   

 خرده مقولات مفاهيم كدگذاری باز
های مقوله

 اصلي

 دوگانگی ارزشیهای زندگی زنان و فرزندپروری/ ایجاد تکثر مسئولیت

 زنان در نقش مادری و کار

پارادوکس بین 

 کار و زندگی
 

 

 

مشکلات 

زندگی 

 شخصی زنان
 

های پایین بودن تمایل به پیشرفت زنان/ ترس زنان از پذیرش مسئولیت

دلیل هبالاتر/ عدم خودباوری زنان/ احساس گناه زنان نسبت به فرزندان ب

احساس گناه از تنهایی فرزندان اشتغال/ زنان و دوست نداشتن خودشان/ 

های تفریحاتی و مسابقات/ در منزل/ عدم استقبال زنان از برنامه

خودباوری ضعیف زنان/ ایجاد حس سرخوردگی در زنان/ تمایل به 

 بازنشستگی زودتر از موعد/ حساس بودن روحیه زنان

 روحیه ضعیف
 

نبودن زنان/ گر سکوت سازمانی و عدم روحیه انتقادگری زنان/ مطالبه

 پذیرش کلیشه ضعیف بودن توسط زنان/ نبوده اراده حل مشکلات زنان

کمبود روحیه 

 انتقادی

ران/ در انتصابات مدی ایگزینی مدیران/ فضای رانتی و رابطهعدم شایسته

 هاثابتی برنامهدرپی مدیران و بیتغییرات پی

مدیریت کلان 

 ضعیف

ناکارآمدی 

 ساختار کلان
 

از سطح کلان به عدم حضور زنان در مناطق عملیاتی/ شفاف نگاه منفی 

ها/ ها/ نبود عزم و باور راسخ ملی برای رفع نابرابرینبودن استراتژی

های دولتی/ پذیرش ضعیف زنان وجود شکاف جنسیتی در تمام دستگاه

آمیز در سطح وزارت/ در ساختار مدیریتی کشور/ تصمیمات تبعیض

مردسالارانه/ مشارکت ضعیف زنان در تدوین  های منابع انسانیسیاست

 های منابع انسانیسیاست

های استراتژی

 نامناسب
 

ای قوانین/ سازی سلیقهضعیف قانون کار در سازمان/ پیادهاجرای 

نانوشته مردانه بودن پست  قانونای در اجرای قانون/ برخورد سلیقه

مدیریتی/ حمایتی نبودن قوانین سازمانی از زنان/ موانع قانونی در 

های اداری/ ضعف نظارتی بر گیر/ تعدد بخشنامهاوپسازمان/ قوانین دست

 های قانونیاجرای طرح

تبعیض در 

قوانین درون 

 سازمانی
 

قوانین و 

مقررات 

 آمیزتبعیض
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حمایتی نبودن قوانین کشور از زنان/ نامناسب بودن قوانین/ شفاف نبودن 

های قوانین/ تبعیض در قانون بازنشستگی/ قوانین/ اشکالات و نقض

ای/ قوانین مردسالارانه/ مشارکت خانهآمیز بودن قوانین وزارتتبعیض

 گذاریضعیف زنان در قانون

تبعیض در 

قوانین برون 

 سازمانی
 

 های پژوهشمنبع: یافته

 
 ثر، به مشکلات زندگی شخصی زنان مربوط است. های مؤکنندگان، یکی از زمینهمشارکتاز نظر 

شوند درگیر هل می؛ ولی وقتی متأها مجرد هستند وضع بهتر استتا زمانی که خانم»

 (15کد )« شوندمسائل زندگی می

کنند همسرشان به می حسکنند و های خود احساس گناه میها در قبال بچهاکثر خانم»

 (61کد )« ها خود را دوست ندارندسر کار بروند و زنآنها لطف کرده که اجازه داده 

چون وظایف خطیر مادر بودن  های مدیریتی اِبا دارند،ها از پذیرفتن سِمتخیلی از خانم»

 (61کد )« و همسر بودن را دارند

 ت:اس کنندگانثر از نظر مشارکتؤی مهاآمیز نیز یکی دیگر از زمینهقوانین و مقررات تبعیض

در قانون کار، سازمانی که خانم دارد موظف است که امکانات رفاهی را برای فرزند آن »

این  گارسفانه در وزارت نفت انخانم بتواند خوب کار کند. اما متأ آن تاخانم فراهم کند 

 (6)کد « قانون هیچ سندیتی ندارد

پذیر هستند و مشخص است که این قانون ها فقط آقافلان سِمتکه گذارند قانونی می»

 «قانون و مقررات تأثیرگذار است عبارت دیگربه .کندخودش شکاف جنسیتی ایجاد می

  (59)کد 

صورت نانوشته و برخی نوشته شده وجود در شرکت ملی نفت و گاز یک سری قوانین به

شرکت ملی نفت و گاز به  ها و آقایان خیلی دردارد و این تفاوت جنسیت بین خانم

 (55)کد « دیدگاه مردسالارانه بیشتر است ها بارزتر است ونسبت بقیه صنعت
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 :گرشرايط مداخله

ا کنند و شرایط علی رها را تسهیل یا محدود میتعامل–ثیرگذار بر عملبه شرایطی که عوامل تأ

در  .(61: 6931، همکاران شود )حیدری وگر اطلاق میشرایط مداخله ،دهندتخفیف یا تغییر می

اند، در سطح خرد شامل بندی شدهاین پژوهش عوامل مذکور، به دو سطح خرد و کلان بخش

 گیرد. فرهنگ سازمانی و در سطح کلان فرهنگ جامعه را در بر می

ها سخت است و حس ها را قبول ندارند و معتقدند کار کردن با زنمردها زن اساساً»

ولی از طرف  .آورندقوی هست و موفقیت یکدیگر را تاب نمی نها بسیارآحسادت در 

 (1)کد « شودادارات مانع پیشرفت زنان میدیگر فرهنگ مردانه 

 رئیس منابع انسانی به خانمی گفت .گرددطرز تفکر آقایان ایرانی بر میها بهریشه این»

 (11)کد « که شما بروید خانه و غذا بپزید ضعیفه! منظور او این است

اند و ها تلقین کردهدانم کی، کجا و چگونه این دیدِ تضعیف را به ما خانممن نمی»

گویند ما یها هم منت و یا فرهنگ بود، حتی خود خانمدانم منشاء آن جامعه یا سنمی

 (91)کد « ضعیف و ناتوان هستیم

 آمده است. 1دیگر موارد مطرح شده در جدول شماره 

 
 اصلی هایمفاهیم، خرده مقولات و مقوله-گرشرایط مداخله .4جدول 

Table 4. intervening conditions - concepts, subcategories and main categories    

 خرده مقولات مفاهيم كدگذاری باز 
های مقوله

 اصلي

سیطره تفکرات قدیمی نسبت به زن/ تصویر اشتباه فرهنگ از زن به عنوان 

آور بودن مرد/ فرهنگ مردسالاری سنتی نانجنس دوم/ وجود دیدگاه 

طلبی مردان/ جامعه/ اعتقاد ضعیف به برابری زن و مرد در خانواده/ قدرت

های دینی در تفکیک های دگم گذشته در مورد زنان/ برداشتدیدگاه

 

 

ها و سنت

 دیرینه فرهنگی

ضعف در 

فرهنگ 

 جامعه
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جامعه نسبت به  وظایف زن و مرد در خانه/ ذهنیت منفی در خانواده و

 گریزی/ وجود تعصبات مذهبی توانایی زن/ باور به جنسیت

ی بازدارنده/ نامناسب بودن هنجارهای اجتماع نگاهی منفی فرهنگی/

های فرهنگی/ پذیرش فرهنگی تبعیض جنسیتی توسط زنان/ نگرش تبلیغ

 ردان/منگرش توانمندی بیشتر  مالی بیشتر مردان/ منفی جامعه نسبت به نیاز

 نفس کم زنان در خانواده/هعنوان نیروی کار ارزان زنان/ اعتماد ب

های جامعه برای زنان/ سرخوردگی و سرکوب زنان در جامعه/ محدودیت

 جای خانواده/ باور ضعیف جامعه به توانایی زنان/ههای نابحساسیت

اثر منفی تکثر و  های اجتماعی/حمایت ضعیف از مادران شاغل در محیط

 های فرهنگی در مورد زنان در شهرهای مختلفتفاوت ها/عصب قومیتت

کلیشه و 

هنجارهای 

-اجتماعی

فرهنگی نا 

 مناسب

گذاری مردانگی در مناطق عملیاتی/ تجارب شخصی و پیشینه برچسپ

فرهنگی مدیران در برخورد با زنان/ وجود دیدگاه مردسالارانه در صنعت 

و مرد در سازمان/ مقاومت در پذیرش اعتقاد ضعیف به برابری زن  گاز/

نابرابری/ تصور اشتباه از توانایی زنان/ تصور اشتباه از توانایی مدیریتی 

های زن شهروند درجه دوم در فرهنگ سازمانی/ برچسب ویژگی زنان/

 گذاری رفتار زنانه و مردانه/مردانه به زنان توانمند/ تفاوت ارزش

وجود تفکر زیردست  ی زنانه و مردانه/گذاری متفاوت و انتظار الگوارزش

 تصور اشتباه مدیریت بهتر مردها تفکر کار نکردن با مردان/ بودن زنان/

 

 
 
 

ها و ارزش

هنجارهای 

 آمیزتبعیض

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

جو سازمانی 

 نامساعد

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ضعف در 

فرهنگ 

 سازمانی

 

 

وجود  یکدیگر/عدم حمایت زنان از  فشار روانی در محیط کار زنان/

سکوت سازمانی و عدم روحیه  تعارضات و رقابت منفی میان زنان/

پذیری زنان/ وجود ای/ ظلمهای حاشیهعنوان گروهانتقادگری زنان/ زنان به

تصویر ذهنی نادرست از عملکرد  های کلامی/ بها ندادن به زنان/تبعیض

مردان/ اعتراض مردان کاری زنان/ عدم اتحاد زنان/ رفتار دوگانه با زنان و 

ای به سی رؤبه پست گرفتن زنان/ جو نامناسب و اعتراضی مردان/ نگاه منف

های رفتاری از انتخاب مدیر زن/ مردانه بودن جو شرکت گاز/ مزاحمت

زنی مردان علیه زنان/ تفاوتی زنان/ ناامیدی زنان/ زیرآبسوی مردان/ بی

مردان/ عدم تحمل موفقیت  اجتماعی بین زنان و-ضعیف بودن روابط اداری

ورزی زنان/ عدم تحمل موفقیت زنان زنان برای برخی از مردان/ حسادت

همکارانه زنان/ حضور -برداشت غلط مردان از روابط دوستانه نسبت به هم/

نان/ آمیز با زتمِ مذهبی مدیران و برخورد تبعیض زنان و تضییع حق مردان/
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ن رخاشگر بودمیان مردان/ تصور از پبازی آزار جنسی در محیط کار/ پارتی

 گری/ عدم درک و طرز برخورد سازمانی با زنانزنان در صورت مطالبه

 های پژوهشمنبع: یافته

 
 ها(تعامل-راهبردها )عمل

که برای حل یک مسئله صورت  اندهای با منظور عمدیها کنشتعامل -راهبردها یا عمل

. عوامل راهبردی (26: 6931یابد )حیدری و همکاران، میگیرند و با وقوع آنها پدیده شکل می

 ترین راهبردهایکی از مهم« سازی برای زنانفرصتنیاز به »عنوان مثال در ذیل اشاره شده است. به

 شود:هایی ارائه میدر ادامه نمونه ست.ا

گونه با تمام خانم بودنش ببینند همان ها بها بدهند و میدان بدهند و یک خانم رابه خانم»

پذیرند یک خانم را هم با ساختار خلقتی خاص که یک آقا را با همان ساختار خلقتش می

 (52)کد  «خود بپذیرند

به تغییر فرهنگ مدیران مربوط است. عملکرد مدیران زن موفق نشان داده شود و یا »

دنبال هکنند و بسمت مدیریت منتصب میها را به کنند و خانممدیران آقایی که ریسک می

 (19)کد « ها هستند از این مدیران تقدیر و تشکر بشودشکستن این تابو

ها هایی را برای آنها ایجاد کنیم که خانمها را رشد بدهیم و فرصتدر ابتدا باید خانم»

)کد « یردسازی آرام آرام شکل بگخود را نشان بدهند تا این اعتمادهای بتوانند توانمندی

91) 

 ذکر شده است. 5موارد مطرح شده دیگر در جدول شماره 
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 های اصلی ها( مفاهیم خرده مقولات و مقولهتعامل-)عمل راهبردها .5جدول 

Table 5. strategies (action-interactions) concepts of sub-categories and main categories   

 های اصليمقوله مقولاتخرده  مفاهيم كدگذاری باز 

 های آموزشی تعامل با زنان برای مردان آموزش مدیران/ دوره

نیاز به 

توانمندسازی 

 مدیران زن

توجهی به بی

توسعه سرمایه 

 انسانی
 

های توانمندسازی زنان/ عدم ها/ کمبود دورهعدم خودباوری در زن

ان نیازسنجی از زنتوجهی به ای و بلندمدت به زنان/ بینگاه سرمایه

نبود  های مدیریتی برای زنان/ها/ کمبود دورهپیش از ارائه دوره

شناسی های روانها/ کمبود دورهپایش تخصصی و عمومی در دوره

توجهی به رشد شخصی زنان/ نبود و مشاوره شغلی برای زنان/ بی

شرایط توسعه فردی برای کارکنان زن غیررسمی/ کمبود ورکشاپ/ 

های برابر انگارانه/ نشنیدن صدای زنان/ عدم باور به گاهنبود دید

کمبود  های اجباری برای زنان/موفقیت در زنان/ فقدان دوره

های خود مراقبتی رای زنان/ کمبود دورهپروری بهای جانشینبرنامه

های ای برای زنان/ نیاز به دورهبرای زنان/ نیاز به خدمات مشاوره

، روابط و تعاملات آموزش مذاکره موفقیت و تلاش/ نیاز به

های اعتماد به نفس/ نیاز به های انگیزشی، آموزشاجتماعی، دوره

سمی کردن توجهی به رهای آموزشی/ بیاجباری کردن دوره

های کلاس بهآوری/ نیاز های آموزشی/ نیاز به کارگاه تابدوره

 هاهای زنان در برگزاری دورهتوجهی به ویژگیآموزشی جمعی/ بی

 

 

 

توجهی به بی

توانمندسازی 

 زنان
 

قائل نشدن حق آزادی شغلی برای زنان در خانواده/ وجود تابوها/ 

 دید و نگاه منفی خانواده به زنان 
فرهنگ منفی در 

فرهنگ تبعیض  خانواده

 در  جامعه

 
اه منفی نگ های جنسیتی/فرهنگ تبعیض نگاه تبعیض جنسیتی/

 زنان به توانایی خودشانجامعه به زن/ نگاه منفی 

هنجارهای منفی 

 جامعه

نبود فرهنگ مشارکتی درباره زنان/  کمبود فرهنگ پاسخگویی 

ی سالاری/ کمبود فرهنگدرباره زنان/ فقدان فرهنگ سازمانی شایسته

 سازمانی حامی زنان

هنجارهای منفی 

درباره زنان 

 سازمان

فرهنگ سازمانی 

 ضعیف
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رقابتی بین زنان/ جوسازمانی ضعیف/ محیط کاری پرتنش/ فضای 

تصویر ذهنی منفی از توانایی زنان/ حامی نبودن زنان نسبت به هم/ 

اصلاح نگاه مدیران/ نگاه  همدلی ضعیف زنان/ نیاز به

 محور مدیران جنسیت

 

جو سازمانی 

 ضعیف

 

توجهی به شناسایی زنان های مدیریتی/ بیارتقاء کم زنان در سمت

های اداری و موریتها/ شرکت کم زنان در مأبرای سمت مستعد

 ءثیر آن در ارتقاتأ

زمینه ضعیف 

فرایندهای  برای ارتقاء

 ناکارآمد ارتقاء
 ها/ حرکتای/ عدم ارزیابی مبتنی بر توانمندیامتیازدهی سلیقه 

 محوری/ ارتقای سازمانی با نگاه جنیستیسازمان جنسیت
 تغییر فرایندها

تسهیلات و امکانات برای زنان/ کمبود شرایط حضور زنان کمبود 

 در مناطق عملیاتی
توزیع ناعادلانه  تسهیلات كمبود

 امکانات

 
کمبود امکانات رفاهی/ نیاز به مهدکودک/ فقدان بیمه برای فرزندان 

 زنان 

ناکافی بودن  

 تسهیلات

یز آمویژه مادران/ ساختار تبعیضشناور نبودن ساعت کار زنان به

 جنسیتی/ نسبت نامناسب بین کارکنان زن به مرد

توزیع ناعادلانه 

 ساختاری
 

عدالتی بی

 سازمانی
 

 

 

توجهی به مسائل خانوادگی ن زنان در سازمان/ کمشأ نیاز به حفظ

توجهی به شرایط روحی و جسمی و پرورش فرزندان زنان/ کم

و  نابرابر بین زنانمتفاوت زنان/ ارتباطات کم میان همکاران/ رفتار 

 مردان در سازمان

 رفتار ناعادلانه 

 

اعتماد کم به توانمندی زنان/ بهای کم به توانمندهای خاص زنان 

 نظیر روابط عمومی بالا/ اعتماد کم به زنان

باور ضعیف به 

سوزی فرصت های زنانتوانایی

 برای زنان

 

توجهی به توانمندسازی زنان/ بی های کم مدیریتی زنان/پست

به عملکرد زنان/ شرکت محدود زنان در جلسات  یتوجهکم

 هاها و کمیسیونکمیته ،گیریتصمیم

های  فرصت

 محدود برای زنان

حمایت کم مدیران از زنان/ رضایت شغلی کم زنان/ توجه کم به 

کیفیت کار زنان/قدردانی کم از تلاش های زنان/سازوکارهای 

ضعیف برای زنان/ تشویق کم از تلاش های زنان/ نشنیدن  انگیزشی

صدای زنان در سازمان و رسیدگی به اعتراضات آن ها/ کاهش 

 انگیزه زنان/ قدردانی ضعیف از مدیران مرد که به زنان بها می دهند

انگیزه و حمایت 

 کم

 

سازوکارهای 

 حمایتی ضعیف
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 زنان/ نیاز به تشکیلنیاز به انجمن ها و نهادها و تشکیلاتی برای 

 اتحادیه ها و اتاق فکر با انتخاب نمایندگان زنان

نهادسازی 

 حمایتی ضعیف 

مشارکت ضعیف زنان برای اتخاذ تصمیمات مهم/ توجه کم به 

شاخص های نظیر درصد مشارکت زنان برای شرکت گاز/ شیوه 

حاکمیت مردسالار/ انعطاف ناپذیری سازمانی/ سیاست های 

منابع انسانی/ مشارکت کم زنان در تصمیمات سازمانی/  مردسالارانه

 سهمیه کم مدیریت زنان/ کم توجهی به شایسته گزینی مدیران زن

سبک مدیریتی 

 غیرحمایتی

 
 

توجهی به  بی

 مدیریت زنان
های زنان/ نگاه توجهی به ایدهکم ناپذیری بار کاری زنان/انعطاف 

وری پرهای جانشینبه برنامهتوجهی منفی مدیران ارشد به زنان/ کم

 توجهی به تشکیل مخزن اطلاعاتی زنانزنان/ بی

فرایندهای 

اجرایی 

حمایتیرغی  

گیری ذهنیت از خودگذشتگی در زندگی سخت زنان/ شکل

خانواده/ عدم شرایط دورکاری برای زنان در شرایط خاص 

 )بارداری، بیماری فرزندان و غیره(

توجه کم به 

زندگی شخصی 

 زنان
 

توجهی به کم

تعادل بین کار و 

 زندگی
 

 

 بینانه از خود/ نیاز به تلاش بیشتر برای اثباتداشتن انتظار غیرواقع

تلاش بیشتر زنان برای برخورداری از عدالت/  توانمندی زنان/

روابط غیرحمایتی زنان با  جای صمیمی بودن زنان/ن بهقاطع بود

باور ضعیف زنان به  هم/ ایجاد جو غیرصمیمی بین زنان/

 های خوداستعداد

روحیه ضعیف 

 زنان

 

برابرخواهی ضعیف زنان/ ناآشنایی زنان  گری ضعیف زنان/مطالبه

 انتقادی زنانخود نسبت به حقوق شان/

وحیه ر

پروری ضعیف

 زنان

مند برای استخدام زنان/ شفاف نبودن های نظامکمبود استراتژی

ناهمسویی استانداردهای استخدامی های استخدام زنان/ استراتژی

زنان با شرایط منطقه/ سیستم جذب مبتنی بر جنسیت/ تدوین 

های استخدام آمیز در استخدام/ سیاستها تبعیضدستورالعمل

 غیرحمایتی زنان

استخدام 

 غیرشفاف زنان
استخدام ناعادلانه 

 زنان

توانمندی و تخصص زنان با  ناهمسوییشفاف نبودن فرایند جذب/ 

نقش های شغلی محوله/ هدایت نادرست مسیر شغلی زنان/ بی 

استخدام و آموزش زنان/  ناهمسوییتوجهی به استعدادگزینی زنان/ 

 ناعادلانه فرایند

 داماستخ
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کاهش ظرفیت استخدامی زنان در مناطق عملیاتی/ بی تناسبی میان 

 جنسیت و ماهیت شغل/نبود مخزن استعداد زنان

کمبود حمایت قانونی از خانم  گذاران شرکت/نگاه منفی قانون

دهنده نین مربوط به زنان/ قوانین گسترشباردار/ شفاف نبودن قوا

 شکاف

تبعيض  قوانین

درون  اميز

 سازمانی
اجرای 

 میزآتبعیض

  قوانین و مقررات
 

آمیز یضای تبعقوانین بیمه قوانین استخدامی تبعیض آمیز کشوری/

ین مربوط به زنان/ نبود چارچوب نظارتی بر اجرای قوان کشوری/

 میز کلانآقوانین تبعیض

 قوانین

برون  میزآتبعیض

 سازمانی

 ادلانهسیستم پاداش ناع گزینی در انتصابات/توجهی به شایستهبی
مدیریت ناکارآمد 

کارگیری هب کلان

ناکارآمدی 

 ساختار کلان

 

ها در مشارکت زنان در سازمانتوجهی به نشانگر درصد بی

ها و نامهبخش کاهش تعداد کارکنان زن/ اسنادبالادستی/

 آمیزهای بالادستی تبعیضنامهآئین

های استراتژی

 غیرهدفمند

 های پژوهشمنبع: یافته

 
کاهش تعهد »احساس شکاف جنسیتی برای زنان شرکت ملی گاز ایران پیامدهایی از جمله 

 .  دنبال داشته استبه 1جدول شرح بهموارد دیگر و « سازمانی

 
 ست آمده در جریان پژوهشدامدها، مقولات و خرده مقولات بهپی .7 جدول

Table 6. results, categories and subcategories obtained during the research 

 های اصليمقوله خرده مقولات مفاهيم كدگذاری باز 

ری/ پذیکاهش مسئولیت نظمی و انضباط/بی کاهش انگیزه/

 کاهش سطح وجدان کاری کیفیت خدمات ضعیف/

کاهش سطح عملکرد 

کاهش بازده  سازمانی

ها/ افزایش فشار تنوع کم ایده زیان نهایی برای شرکت/ سازمانی

 کاری بر مردها/ تقسیم کار نامطلوب

استفاده کم از ظرفیت 

 نیروی انسانی

نگاهِ مردانه  احساس مفید نبودن/احساس کم ارزش بودن/ 

 حاکم/ افزایش استرس/ کاهش آرامش
 کاهش اعتماد بالنفس

کاهش تعهد 

 سازمانی 
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رضایت جمعی  روحیه ضعیف/ توجه کم به رشد زنان/

 کمتر/ توجه به رشد مردان

سوگیری در پیشرفت 

 زنان

عدم تحقق کامل اهداف شرکت/ عدم تحقق کامل منافع 

 کاهش اثربخشی نفع نبردن جامعه شرکت/شرکت/ نفع نبردن 

 
 کاهش کارآیی

وری هکاهش بهر

 سازمانی
  

رابطه ضعیف زنان و شرکت/ کاهش انگیزه تحرک/ کاهش 

 انگیزه تلاش

 های پژوهشمنبع: یافته

 
خالی بود و تنها کسی  Cهستند و چند سال پیش یک گریدِ  یهای توانمند زیادخانم»

قدر این سِمت را به او سِمت بنشیند یک خانمی بود که آنتوانست روی این که می

ندادند که او از شرکت رفت و بعد این سِمت را به یکی از آقایان دادند و این باعث 

ار کند در کنار این کشود وقتی کسی با جان و دل برای سازمان کار میانگیزگی میبی

 (62)کد « یک توقعی هم از سازمان دارد

 ام هیچکنند که منِ نوعی که نماندهاندمان کاری توجه ندارد و توجهی نمیکس به رهیچ»

« دهند. ولی متأسفانه به حضور فیزیکی اهمیت میمن نمانده که انجام نداده باشم ی ازکار

 (22)کد 

 توانندها میآورد و تا چه حد خانمیشکاف جنسیتی اگر اصلاح نشود، سَرخوردگی م»

دهند می Bکنند ولی اَپریزال خانم را که به اندازه آقایان کار میمقاومت و اعتراض کنند 

 (29)کد  «دهندمی Aو اَپریزال آقا را 

اگر یک شرایطی را در سازمان ایجاد کنیم که خانم و آقا بتوانند صرف عملکرد خود » 

، نظم، انضباط و تحرک، تلاشرا برای خیلی انگیزه  ،کنندپیدا ارتقا و رشد 

 (12)کد  «گذار استدهد و خیلی در سازمان تأثیرمیرا افزایش پذیری مسئولیت

در  توانکنندگان در پژوهش را میترین پیامدهای شکاف جنسیتی از نظر مشارکتدر کل، مهم

 رد. بندی کوری سازمانی تقسیممقولات کاهش بازده سازمانی، کاهش تعهدسازمانی، کاهش بهره
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 مقوله مركزی

کند که توان تحلیل فرآیند درک واقع نقش مضمون اصلی در پژوهش را ایفا می مقوله مرکزی در

و تفسیر زنان شرکت ملی گاز ایران در مورد شکاف جنسیتی را دارد. بر اساس فرایند تحلیل و 

عنوان مقوله مرکزی به «نگری زناعدم حمایت»شده در مرحله کدگذاری انتخابی، مقولات احصاء 

هایی در دستیابی به زنان این بوده که در زمینه ساختار کلان، چالش. تفسیر انتخاب شد

عدالتی گیری بیوجود آمده که از نظر آنان منجر به شکلهای مناسب شغلی برای زنان بهفرصت

ث محور باعثیر فرهنگ سازمانی مردانهأمحیط کاری تحت ت ،بر ایندر ارتقاء شده است. علاوه

های سازمانی برای صیانت از زنان، حمایت ،بنابراین .ن شده استکاهش بازدهی و عملکرد زنا

زده مدیران و ضعف مدیریتی در توانمندسازی زنان بر این، رویکرد جنسیتضروری است. علاوه

آمیز برخی قوانین و مقررات این چالش را تشدید نموده است. بنابراین، برای و اجرای تبعیض

ح که این مهم، اصلا هستندهای سازمانی بیشتری حمایت کاهش شکاف جنسیتی، زنان نیازمند

 طلبد. برخی قوانین و مقررات سازمانی و ساختار کلان در شرکت ملی گاز ایران را می

 

 گيریتيجهبحث و ن

دنبال درک معنایی و تفسیر زنان شرکت ملی گاز ایران از شکاف جنسیتی بوده هپژوهش حاضر، ب

ای، از نظر زنان شرایط و بسترهای )علی، مداخله( 6باشد ) الاتؤستا پاسخگوی این  است

 (2و )شود؟ ثر بر شکاف جنسیتی چگونه توسط زنان تفسیر و توجیه میای و فرایندی( مؤزمینه

  ها و پیامدهای شکاف جنسیتی در شرکت ملی گاز ایران چیست؟ریشه

عنوان یکی از عوامل علی بهه ککنندگان مشارکت هایترین دغدغهیکی از مهمنتایج نشان داد 

عث عدالتی در ارتقاء سازمانی است. این عامل باثر بر شکاف جنسیتی بر آن تاکید داشتند، بیؤم

هایی های مدیریتی را تا حد زیادی از دست بدهند. چنین یافتهشده تا آنان امید به تصدی پست

 ویدمر و تراس ،(2262) دیسی، (2261) ، حجاز و داه(2222) ارشاد هایژوهشبا نتایج پ

 (6931) ( و سفیری و باغستانی6933ملایی ) ،(2222) ، شاین(2261همکاران )تیلر و  ،(2222)

و همچنین افزایش شرکت زنان در  هماهنگ است. از نظر زنان، از طریق شناسایی زنان مستعد

همچنین امتیازدهی بر  .سازی برای ارتقاء آنان کمک نمودزمینهتوان به های اداری میموریتمأ
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ندهای تواند به اصلاح فرایها میبر توانمندیها و عملکرد افراد و ارزیابی مبتنیاساس شایستگی

 ختم شود.  ءارتقا

..(  .موریت و کاری و مأموضوع احساس تبعیض در حقوق و دستمزد )اضافه ،از طرف دیگر

که این امر  دانندحقِ آقایان میرود که حتی پیشرفت و حقوق بالاتر را پیش میتا حدی 

شود گاهی حتی به حجم نحوی که تصور میبه ؛هایی را برای زنان به ارمغان آورده استنگرانی

، (2222) ارشادهای . این نتایج با یافتهدهندشود نیز اهمیت نمیکاری که توسط زنان انجام می

 چه چی(، 2223شراباتین ) ،(2261)(، گادلین 2263، گورچک )(2263) استیل فیشر و همکاران

 هماهنگ است. از نظر زنان، از طریق( 6931) میرمحمدی ( و2225(، ویچسلبومر و ابمر )2221)

توان به استقرار عدالت در نظام جبران خدمت و ها و عملکرد میتناسب بین دریافتیبرقراری 

 پاداش کارکنان کمک نمود. 

ی ثر بر شکاف جنسیتی به مشکلات زندگای مؤیط زمینهکننده یکی از شرااز نظر زنان شرکت

معنای ظلم در حق خانواده است، همچنین به کنند اشتغالشخصی زنان مربوط است. آنان فکر می

ح های مدیریتی ترجیوظایف خطیر مادر بودن و همسر بودن را بر پذیرفتن سِمت برخی از آنان

 ( همسو است. از6932( و کلانتری و ایمانی )6933)های ملایی که این نتیجه با یافته دهندمی

مدیران زن موفق،  های آنان در محیط کار و الگو گرفتن ازنظر زنان، از طریق اثبات توانمندی

 های چندجانبه خود باور عمیق پیدا کنند.ها و تواناییاستعدادتوانند به می

ضعف در فرهنگ سازمانی از نظر مشارکت کنندگان در پژوهش، ضعف در فرهنگ جامعه و 

حساس ثیرگذار است. اگیری شکاف جنسیتی تأگری است که بر روند شکلیکی از عوامل مداخله

گیری شکاف جنسیتی را در زنان تواند روند شکلتضعیف زنان از سوی جامعه و یا فرهنگ می

از نظر زنان، از . است( همسو 6933بین و همکاران )های جهانبا یافته نتیجهکه این  تقویت کند

 توان به زنان کمک نمود. سازی در خانواده و اصلاح هنجارهای جامعه میطریق فرهنگ

توان در کنندگان را مینظر مشارکتشکاف جنسیتی برای زنان از  ترین پیامدهایدر کل، مهم

 .نمود بیانوری سازمانی مقولات کاهش بازدهی سازمانی، کاهش تعهد سازمانی و کاهش بهره

وگیری نفس و سهکنندگان استفاده کم از ظرفیت نیروی انسانی، کاهش اعتماد باز نظر مشارکت
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شود. از نظر آنان، از وری و تعهد سازمانی میدر پیشرفت زنان منجر به کاهش عملکرد و بهره

عهد ت ،هارتقاء بازد بهتوان میانها سازی برای کنش های زنان و فرصتطریق باورمندی به توانایی

 و عملکرد سازمانی کمک نمود. 

ای که توان تحلیل فرایند درک و تفسیر زنان در مورد شکاف جنسیتی در در نهایت، مقوله

عنوان مقوله مرکزی درنظر  است که به« گری زنانعدم حمایت»گاز ایران را داشت شرکت ملی 

سازی منظور فرهنگملی به های جمعی و رسانهشود از رسانهگرفته شد. براین اساس پیشنهاد می

عرفی همچنین از طریق م گردد.های جنسیتی استفاده در زمینه تغییر باورهای فرهنگی و کلیشه

حس  ءارتقا در جهتدر شرکت شاغل های زنان مدیران زن موفق کشور و توجه به توانمندی

یری گسات تصمیمشرکت زنان در جل ،بر این. علاوهاقدام شودنفس زنان  خودباوری و اعتمادبه

دستور کار  درهای نهفته آنان منظور شناسائی استعدادها و توانائیو تعاملات بیشتر با مدیران به

به  آنها شودتوصیه میافزایی زنان نیز منظور توانمندسازی و توان. بهمدیران شرکت قرار گیرد

 هایو فعالیت تشویق شوندهای مدیریتی پذیری و تقویت مهارتریسک تحصیلات بیشتر،

مین نیازهای زنان در شرکت ملی گاز ایران ها و تأمنظور انتقال خواستهواحدهای مشاوره زنان به

 شود.  تر و بیشترپررنگ

 قدرداني

)زنان و مدیران شرکت ملی گاز ایران( در این  کنندگان محترمهمه مشارکتهمکاری از 

 شود. قدردانی میپژوهش 
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 منابع

 نظریه تولید مراحل و فنون کیفی، پژوهش مبانی(. 6931جولیت. ) کربین، و انسلم تراوس،اش

    .نی ن: نشر. تهراافشار ابراهیم رجمه. تیاهزمین

(. موانع مشارکت زنان در فرآیند توسعه اجتماعی. 6935آزاده، منصوره و مشتاقیان، مرضیه. )اعظم

 .96-55(، 6)7 مسائل اجتماعی ایران،

ء به مشاغل مدیریتی در های زنان برای ارتقا(. چالش6911علی. )زکلیکی، محمدبابایی 

 .15-16، (11)62. نامه مدیریتمدرس علوم انسانی، ویژههای دولتی. سازمان

(. بررسی عوامل مؤثر بر تبعیض جنسیتی 6931ازنین و جرجرزاده، علیرضا. )نیا، نبیدار بخت

 .215-926، (2)51 ،تحقیقات اقتصادیدستمزد در ایران. 

(. تحلیل 6933روستایی، شهریور و اصغری زمانی، اکبر. ) .،بابایی اقدم، فریدون .،بین، رضاجهان

های جنسیتی و توانمندسازی زنان در نواحی فقیرنشین شهری )مطالعه و سنجش رابطه کلیشه

 .17-53 ،(77)25 ،ریزیهجغرافیا و برنامهای غیررسمی شهر ایلام(. گاهموردی: سکونت

(. ارائه الگوی 6931رنانی، محسن و ایمان، محمدتقی. ) .،قاسمی، وحید .،حیدری، محمد

صفهان )پژوهش کیفی در حوزه دیان مالیاتی شهر اگ مالیاتی نزد مؤپارادایمی فرهن

 . 6-95 ،(65)1 ،شناسی معاصرهای جامعهپژوهششناسی اقتصادی(. جامعه

(. آیا تبعیض جنسیتی عامل بازدارنده رشد اقتصادی 6931رحمانی، تیمور و کاوه، سپیده. )

 .539 -161(، 9) 52 تحقیقات اقتصادی،کشورهاست؟. 

زن در ثیر سرمایه اجتماعی بر ارتقای شغلی زنان. (. تأ6932، سمیه. )جاه، مریم و قربانیرفعت

 .667-611 ،(6)3 (،توسعه و سیاست )پژوهش زنان

 تاحساس تبعیض جنسیتی بین اعضای هیأ(. بررسی 6931سفیری، خدیجه و باغستانی، اعظم. )

 .  96-12 (،9)1 ن،آموزش عالی ایراعلمی و عوامل موثر برآن. 
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(. تجربه نابرابری جنسیتی در ارتقاء و 6937فرجی، الهام و یاسینی، علی. ) ،.شیری، اردشیر

 ،(2)3 ن،پژوهشنامه زنا ای.انتصابات سازمانی: خوانشی استعاری از پدیده پله برقی شیشه

96-6. 

های مادری زنان شاغل در (. مطالعه کیفی موانع و چالش6931صادقی، رسول و شهابی، زهرا. )

 .765-791(، 1)1 عات و تحقیقات اجتماعی در ایران،مطالشهر تهران. 

(. بررسی تطبیقی وضعیت زنان در کشورهای اسلامی 6931فروتن، یعقوب و شجاعی، مینا. )

 .617-629 (،6)65 مجله زن در توسعه و سیاست.خاورمیانه و شمال آفریقا. 

های انجام شده درباره نابرابری (. فراتحلیل پژوهش6939کلانتری عبدالحسین و فقیه، ایمانی. )

 .629-612 ،(6)5 ،زنان( )پژوهش زن در فرهنگ و هنرجنسیتی. 

(. بررسی ارتباط بین نابرابری جنسیتی 6936پور، فردین و احمدی، شکوفه. )علی .،مرادی، نوراله

 .39-621(، 61)5 ،پژوهش اجتماعیبا شکاف جنسیتی امید به زندگی سالم. 

(. 6933نژاد، علیرضا. )السادات و علیملایی، پخشیان.، الوانی، سیدمهدی.، زاهدی، شمس

ان. های دولتی ایرفراتحلیلی بر شناسایی موانع ارتقاء زنان به سطوح مدیریت در سازمان

 . 633-221(، 6)62 مشاوره شغلی و سازمانی،

. 6931. بهمن جنسیتیسال خداحافظی با شکاف  2235(. 6931میرمحمدی، الهام. )
https://tejaratnews.com/ 

 درای (. بررسی نقش سقف شیشه6939راد، رقیه. )فخرالسادات و بهشتی ،نصیری ولیک بنی
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