
ISSN: 2538-3124  Home Page: Jwdp.ut.ac.ir 

 
The University of Tehran Press 

Woman in Development and Plitics 

 

 

 

Women’s Perception of Normative and Cognitive Factors Reproducing of 

Gender Inequality in Career Advancement 
 

Fatemeh Ghareh Hasanloo1  | Mansoureh Zarean2  | Shohreh Rowshani3  
 

1. Department of Woman and Family, Faculty of Social Sciences, University of Religions and Denominations, Qom, 

Iran. E-mail: f.gharehhasanlou@urd.ac.ir 

2. Corresponding Author, Department of Social Sciences and Population Studies, Women Research Center, Alzahra 

University, Tehran, Iran. E-mail: m.zarean@alzahra.ac.ir 

3. Department of Social Sciences, Faculty of Social Sciences and Economics, Alzahra University, Tehran, Iran. E-mail: 

sh.rowshani@alzahra.ac.ir 

 

Article Info ABSTRACT 
Article type: 

Research Article 

 

 
Article history: 

Received 

Received in revised form 

Accepted 

Published online 

 

 
Keywords: 

Career Advancement,  

Cognitive Factors, Normative 

Factors, Reproduction of 

Gender Inequality. 

 

The institutional layers of organizations are often the site of the reproduction of gender 

inequality in women's career advancement, which is a complex and deeply rooted 

phenomenon. This inequality is often driven by invisible normative and cognitive 

mechanisms. The objective of this investigation is to ascertain the manner in which 

women perceive the cognitive and normative factors that contribute to the perpetuation 

of gender inequality in the context of career advancement. The research utilized a 

qualitative approach and thematic analysis method that were organized according to 

Braun and Clarke's six-phase framework. Female managers in Tehran's public 

organizations comprised the target population. The snowball technique was employed 

to conduct purposive sampling, and data were collected through semi-structured 

interviews with 18 participants. Guba and Lincoln's four criteria, which include 

credibility, confirmability, transferability, and dependability, were implemented to 

guaranty the reliability of the results. The results indicated that women's opportunities 

for advancement to managerial positions are restricted by normative factors, including 

unwritten organizational culture, stereotypical and gendered role expectations, and the 

idealized woman archetype, which are considered natural and assumed. Additionally, 

cognitive factors, such as unconscious stereotypes, hidden gender biases of evaluators, 

and deeply ingrained beliefs about the perception of women as less competent for senior 

managerial positions, create a distorted image of women's capabilities and influence 

their advancement process through symbolic boundary-making and invisible gender 

authority. Consequently, the current order of inequality is legitimized by normative and 

cognitive factors through the invisible and commonplace reproduction of gender 

boundaries. Therefore, the eradication of this phenomenon necessitates a significant 

overhaul of cultural infrastructures, as well as cognitive-oriented interventions that are 

designed to transform implicit gender stereotypes and deeply ingrained beliefs. 
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 ها:واژهکلید
 دیبازتول ،ی زنانشغل یارتقا

 ،یعوامل شناخت ،یتیجنس ینابرابر
 ی.عوامل هنجار

ها است که اغلب سازمان ینهاد یهاهیدر لا دارشهیو ر دهیچیپ یادهیپد ،زنان یشغل یدر ارتقا یتیجنس ینابرابر
پژوهش با هدف فهم زنان از عوامل  نی. اشودیم دیبازتول یو شناخت یهنجار ینامرئ یسازوکارها قیاز طر
 کردیپژوهش با رو. گرفتانجام  یشغل یارتقا ریدر مس یتیجنس ینابرابر دیمؤثر در بازتول یو شناخت یهنجار

در  رمدی زنان شامل هدف ةجامعانجام شد.  (2002) روش براون و کلارک مضمون به لیو روش تحل یفیک
 یهامصاحبه قیها از طرشد و داده نجاما یبرفگلوله کیبا تکن یریگنمونه .شهر تهران بود یدولت یهاسازمان

 گوبا ةچهارگان یارهایاز مع ها،افتهیاعتبار  نیمنظور تضم. بهندشد یکننده گردآورمشارکت 11با  افتهیساختارمهین
عوامل نشان داد  هاافتهیاستفاده شد.  نانیاطم تیقابل ی وریپذانتقال پذیری،دییتأ ی،ریباورپذ شامل نکلنلی و

 لئادیزن ا یهاو انگاره یاشهیکل زده وتیجنس ینانوشته، انتظارات نقش یسازماندر قالب فرهنگ  یهنجار
عوامل  نی. همچندکنیمحدود مدر سطوح مدیریتی را  زنان یارتقا یهافرصت ،یهیو بد یعیطب یامر ةمثاببه

 ترقیدرخصوص نالا قیعم یو باورها ابانیپنهان ارز یتیجنس یهایریناخودآگاه، سوگ یهاشهیشامل کل یشناخت
 فرایندو  دنکمیایجاد زنان  یهایمخدوش از توانمند یریارشد، تصو یتیریمد یهاپست یزنان برا تنانگاش
، عوامل ترتیب این به. ددهیقرار م ریتحت تأث ینامرئ یتیو اقتدار جنس نینماد یمرزگذار ریآنان را از مس یارتقا

نظم موجود نابرابری را مشروعیت  جنسیتی، مرزهای ۀروزمرهنجاری و شناختی از مجرای بازتولید نامرئی و 
های فرهنگی و نیز مداخلات زیرساخت ایریشه د؛ بنابراین زدودن این پدیده نیازمند بازطراحیبخشمی

 .های جنسیتی ناخودآگاه استقصد تغییر باورهای عمیق و کلیشه بامحور شناخت
 .1-20(، 4) 2، عنوان مجله. عنوان مقاله(. سال)نام خانوادگی، نام ؛ و نامنام خانوادگی،  ؛نام خانوادگی، نام: استناد

         DOI: http//doi.org/0000000000000000000000000 
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 . مقدمه1

در سال  1سازمان ملل متحد آماری یهاداده نیطبق آخر کهینحوبه دهند؛یم لیهر جامعه را تشک تیاز جمع یمین باًیتقر زنان
 یبالقوه و مهم یمنبع انسان این بخش از جامعه (.UNSD, 2023است ) رسیده جمعیت درصد 81/44حدود  بهزنان  آمار، 2023

 اهمیت داردآنان  یشغل شرفتیپ ریبه مس ژهیتوجه و رونیا از .دشویممحسوب کشورها  یو فرهنگ یاجتماع ،علمی ةتوسعدر 
(Nazari, 2021: 38باا .)د کار مول یرویعنوان ن، مشارکت زنان به2022کار در سال  یاساس مطالعات سازمان جهانبر حال،نی

تفاوت  دهدینشان م زین رانیمرکز آمار ا ۀشداعلام یآمارها نی(. آخرILO, 2022: 15درصد کمتر از مردان است ) 8/22 باًیتقر
 اصلیمانع  همچنان تیشده، جنسانجام ینظرسنج کیکار مردان و زنان وجود دارد و مطابق  یروینرخ مشارکت ن نیب یفاحش

که مجمع انچن .(Nazari, 2021: 38-43است ) یتیریمناصب مد در ژهیوبه، هااز عرصه یاریزنان در بس یشغل شرفتیپ
کرده  یمعرف یتیجنس یهانابرابری ةسالان ةیسمقاو  لیتحل یبرا یعنوان ابزاررا به یجهان یتیاقتصاد شاخص شکاف جنس یجهان

(World Economic Forum, 2023: 7)، یو در کنار کشورها دارد قرار 143 ةرتبدر  رانیا ،گزارش رسمی نیمطابق آخر 
 یجهان یبندرتبه انتهایی کشور پنج عنوانبه 142 ةرتب با افغانستان و 148 ةرتب با چاد ،143 ةرتببا  رالجزای ،142 ةرتبپاکستان با 

است.  انکمتر از مرد اریبس یتیریکلان مد یهادرصد زنان در نقش رانیاز آن است که در ا یگزارش حاک نی. ااست گرفتهقرار 
 گونهچیخانواده هستند و زنان ه آورینانمردان مسئول  ایران، انندمکشورها در برخی  البته این نکته را باید در نظر داشت که

الشعاع تتح شغلزنان به  ازیو ن انیکارفرما یاستخدام یهاتیاولو موجب شده تا مسئله همینندارند.  یمال نیتأم ی برایتعهد
 گیرد.قرار 

فرض مشترک در میان اندیشمندان علوم انسانی و اجتماعی پذیرفته شده که زنان در قیاس عنوان یک پیشتقریباً این ادعا به
( و این Hajamini et al., 2024: 644)اند های کمتری برخوردار بودهها و حق انتخاببا مردان، در سراسر تاریخ از فرصت

 Moorthy et al., 2022: 313 Yousefvand) است باقی ماندهجوامع  ةهمدر  یاجتماع یچالش جد کیهمچنان پدیده 

& Abdollahi, 2026: 110; .)و  یشغل یهانابرابر به فرصت یسدستر ،یدرآمد یدر اشکال گوناگون مانند نابرابر هاینابرابر
 Jannati & Hashemi) دکنیبروز م جامعهدر  یزنو قدرت چانه یاسیو س یتیریمد یهامحدود پست یتصد ،یآموزش

Baghi, 2025: 192). ۀبالقو یهاتظرفی از ناکارآمد ۀاستفادبه  و استنامطلوب  قاًیعم یاز منظر عدالت اجتماع یتیوضع نیچن 
 از اهداف یکی عنوانبه یتیجنس یرو، برابرنی. از ااست یاقتصاد یورکاهش بهرهپیامد آن،  و انجامدیم کار بازار در زنان
 یریگمیبرابر در تمام سطوح تصم یهابر مشارکت کامل و مؤثر زنان و فرصت کهمطرح شده  سازمان ملل داریپا ةتوسع ةگانهفده

 (.Movafaq et al., 2023: 809) کندیم دیتأک

های پایدار اما نشانه ،ایجاد کرده یهای اجتماعی و اقتصادی زنان و مردان تغییرات چشمگیردر موقعیت اخیراگرچه تحولات 
یافته، همچنان مشهود و تأثیرگذار است. از و کمتر توسعه توسعهدرحالویژه در بافت کشورهای های پدرسالارانه، بهایدئولوژی

طور سنتی از منافع مردان در برابر ها دارد که بهمنظر برخی تحلیلگران نهادی، تداوم تاریخی این نابرابری ریشه در کارکرد دولت
 قیتر، از طرگسترده صورتبه یتیجنس ینابرابر (.Hajamini et al., 2024: 620) اندحراست کردهحمایت و مطالبات زنان 
 شودیم دیبازتول رند،یگیها و هنجارها نشئت ممقررات، سنت ن،یقوان ازکه  یو رفتار یعوامل ساختار ژهیوبه ،یعوامل سازمان

(Kim, 2022: 4) به  یابیدست یزنان برا یروشیپ یهاتیو در قالب محدود یکار یهاطیخاص در مح طوربهاخیراً  و
 (.Suryani et al., 2024: 273ه است )یافتنمود  شتریب ،ارشد یتیریمد یهاتیموقع

رغم حضور نسبی در سطوح ، زنان علیتوسعهدرحالویژه در کشورهای های دولتی و خصوصی، بهدر بسیاری از سازمان
که ریشه در تعصبات  هستند مواجهابتدایی و میانی، در دستیابی به مناصب ارشد مدیریتی با موانعی ساختاری، فرهنگی و گفتمانی 

(. Singh et al., 2023: 2; Kundu, 2024: 20) های ضمنی سازمانی داردهای فرهنگی و سیاستشده، کلیشهنهادینه
از  .فردی نابرابری نیستای، پاسخگوی تمامی ابعاد ساختاری، ادراکی و بینسقف شیشه ۀاستعارتبیین این پدیده به  کردنمحدود

___________________________________________________________ 
1. United Nations Statistics Division 
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. بازتولید نابرابری نه رویدادی منفرد، بلکه حاصل تداوم است شدهکار گرفته متعددی برای واکاوی آن به هاییدگاهدرو این
 ,Banumathi & Vennila) زنان است یهای استخدام، ارزیابی عملکرد و ارتقافرایندآمیز در رفتارهای سیستماتیک تبعیض

مورد انتظار از رهبران  ۀشدیبندقالبهای ناهمخوانی میان انتظارات هنجاری از نقش جنسیتی زنان و ویژگی (.25 :2024
 ساز مقاومت نهادی در برابر ارتقای زنان به مناصب مدیریتی شده استای، زمینهصلاحیت حرفه با وجودسازمانی، حتی 

(Khalid & Aftab, 2023: 6 .) ،مدیر موفق»کند که تصویر ذهنی از های جنسیتی تبیین میوارهطرحدر سطح شناختی»، 
ارتقا  فرایندزنان در  ةمغرضانهای واقعی، موجب ارزیابی های مردانه پیوند خورده و مستقل از شایستگیناخودآگاه با ویژگی

فردی، گیری و تعاملات بینهای تصمیمانصافی در تخصیص منابع، رویهادراک زنان از بی ،عدالت سازمانی. از منظر شودمی
 ینه ا(. بSujono et al., 2020: 1062; Hadi et al., 2020: 4720) شودیمها آنگیری ناامیدی شغلی و کناره موجب
صورت سیستماتیک و های سازمانی است که بهقوانین نانوشته و سیاست برآیندهای فردی، بلکه نابرابری نه محصول کنش سبب،

 (.Banumathi & Vennila, 2024: 27) شونداغلب ناخواسته بازتولید می
 یریگمیو سطوح تصم یتیریمد یهاحضور آنان در پست ،دهندیم لیزنان تشک ایران را ۀکردیلتحصنیمی از جمعیت  آنکه با

آنان از  ناچیززنان و سهم  یانسان ةیسرما انی(. شکاف مYousefvand & Abdollahi, 2026: 111است ) اندکهمچنان 
و  یهنجار یهاهیبه آموزش، بلکه در لا ینه در سطح دسترس گرید ،یشغل یآن است که موانع ارتقا یایگو ساختار قدرت

 یتیشکاف جنس یکه گزارش جهان یاگونهبه ست؛ین رانیمحدود به ا دهیپد نیاالبته دوانده است.  شهیها رسازمان یشناخت
 ,World Economic Forum) اندشدهزنان اشغال  ةیلوسبهجهان  یتیریمد یهاپستدرصد  2۲ فقط دهدینشان م (2023)

معتقدند محققان دارند و  دیتأک یتیجنس یو تداوم نابرابر دیدر بازتول یبر نقش عوامل نهاد ریمطالعات اخ ،بین ینا در(. 9 :2023
 Halim et al., 2023: 8 Khan) دارد ترییقعم یسازمان یهاجنبه واست ی و فرهنگ یمسئله فراتر از مسائل اجتماع نیا

et al., 2024: 5;.) زنان یاهیحاش گاهیاست که جا یاشدهنهینهاد یحاصل هنجارها یتیجنس ینابرابر ،ینهاد کردیرواساس بر 
که  یها، باورها و انتظارات اجتماعشامل ارزش) یچارچوب، دو دسته عوامل هنجار نی. در اکندیم دیبازتول یتیریدر مشاغل مد را

و  نیادیمفروضات بن ،یذهن یهاشامل چارچوب) یو عوامل شناخت (کنندیم یدهرفتارها را جهت یهنجار شارف قیاز طر
 Khan et al., 2024: 7) دارند یدیکل ینقش (گذارندیم ریزنان تأث یستگیناخودآگاه که بر ادراک از شا یهاشهیکل

O'Connor, 2023: 674;)و  ینابرابر دیبازتول یدرک سازوکارها یبرا یو شناخت یعد هنجاردو ب قیشناخت عم ن،یبنابرا ؛
و  یاست که کدام عوامل هنجار یپرسش اساس نیبه دنبال پاسخ به ا حاضر پژوهش است. یمداخلات مؤثر ضرور یطراح
عوامل  نیا یقعمدرک  .زنان نقش دارند یشغل یارتقا ریدر مس یکار یهاطیدر مح یتیجنس ینابرابر دیبازتول در یشناخت

 کمک کند. ی زنانتر شغلبرابر و عادلانه یهافرصت جادیا یمؤثر برا یبه راهکارها تواندیم
 

 پژوهش ۀنیشیپ. 2

 تجربی ۀنیشیپ. 2-1

بندی کرد. نخست، توان در چند محور مفهومی دستهنابرابری جنسیتی در ارتقای شغلی زنان را می ۀحوزدر های داخلی پژوهش
( که در بررسی نابرابری 1408هایی که بر سازوکارهای نهادی و ساختاری تمرکز دارند؛ از جمله یوسفوند و عبداللهی )پژوهش

های جنسیتی در تقسیم وظایف، ای ارتقا، کلیشهسقف شیشهجنسیتی در دانشگاه پیام نور اصفهان، پنج مضمون محوری شامل 
شغلی و فرسایش تدریجی خودباوری را شناسایی ـهای خانوادگیسازی نامحسوس دستاوردها، بار مضاعف تعارض نقشارزشبی

فرهنگ پذیرش زنان،  ندمانهایی بنیاد، مؤلفهگیری از روش داده( با بهره1401کردند. در همین راستا، رضاپور و همکاران )
ای در نظام آموزشی معرفی راهبردهای اصلی شکستن سقف شیشه ةمثاببهسالاری را سازی شایستهشفافیت قوانین و نهادینه

( شرایط فرهنگی را مانع اصلی 1400نظری ) .ندهایی که ابعاد فرهنگی و ایدئولوژیک نابرابری را واکاوی کرد. دوم، پژوهشکردند
ای نسبت به زنان در سطوح ( پیشایندهای نگرش کلیشه1341و نیری ) دانستهای زنان گذاری اجتماعی به فعالیتارزش

« های نقش جنسیتیکلیشه»و « ای از مدیریت خوبتعاریف کلیشه»، «حاکمیت قدرت مردانه»مدیریتی را در سه محور 
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تعامل پیچیده میان باورهای سنتی و فرهنگ ( نشان دادند 1404. در همین سطح تحلیل، جنتی و هاشمی باغی )کردبندی تصور
اقتصادی را محدود و نابرابری را  ةعرصشده، حضور زنان در سازیهای بومیای با ضعف اجرای قوانین ملی و فقدان سیاستقبیله

زنان در مواجهه با موانع ارتقا را موضوع مطالعه قرار  ةیستز ةتجربهایی که در ساختارهای اجرایی تثبیت کرده است. سوم، پژوهش
ناهماهنگی انتظارات نقش جنسیتی و شغلی و  مانندمصاحبه با مدیران میانی زن، مضامینی  با( 1402دانشگر و همکاران ) .اندداده

پرورش  و مدیران زن در آموزش ةیستز ةتجرب ةمطالع( با 134۲و شیری، فرجی و یاسینی ) تبعیض جنسی را شناسایی کردند
. کردندسیستمی و فردی تبیین سیستمی، درونای برساختی از عوامل برونپدیده ةمثاببهرا « ایبرقی شیشهپله»ایلام، مفهوم 

شناختی و سازمانی که پیامدهای ادراک نابرابری بر رفتار و نگرش زنان شاغل را بررسی هایی با رویکرد روانچهارم، پژوهش
ای منفی و معنادار با رضایت شغلی زنان بخش نابرابری جنسیتی رابطهادراک ( نشان دادند 1404دیده )تابع بردبار و جهان .ندکرد

بنیاد داده ةینظرروش  هب( 1402کند. موفق و همکاران )ای مثبت با آن برقرار میادراک امنیت شغلی رابطه کهیدرحال ؛دولتی دارد
های ورزشی به دلایل فرهنگی و فردی، برای زنان فاقد در سازمان های مدیریتیمعیارهای انتخاب و احراز پستنشان دادند 

 انصاف ساختاری است.

هایی که نخست، پژوهش :بندی کردتوان در چند محور مفهومی دستهشده در این حوزه را نیز میهای خارجی انجامپژوهش
( در 2024خان و همکاران ) .اندهای فرهنگی متفاوت واکاوی کردهموانع نهادی و فرهنگی ارتقای شغلی زنان را در بافت

های مذهبی در سطح نهادی، محیط مردمحور در سطح سازمانی و هنجارهای فرهنگی و سنتهای پاکستان نشان دادند دانشگاه
( و کانیتو و 2024کنند. گالیتزی و همکاران )افزای محدودسازی عمل میهای هملایه ةمثاببهاد در سطح فردی، سازی انقیدرونی

شده و وابستگی متقابل موانع های ایتالیا نیز هنجارهای نانوشته، ساختارهای پدرسالارانه نهادینه( در بافت دانشگاه2023همکاران )
( در 2024آدیسا و همکاران ) . در مطالعةبازتولید نابرابری دانستند مادری را عوامل کلیدی ةیمجرساختاری و فرهنگی از جمله 

های سازمانی گیریمند از مشارکت در تصمیمطور نظامقدرت بالا، زنان به ةفاصلهای با در فرهنگ مشخص شد بافت نیجریه
مند ( در مرور نظام2022تاپاریا و لنکا ) .ای متمرکزندهایی که بر سازوکارهای شناختی و کلیشهشوند. دوم، پژوهشمحروم می

های آگاهانه و ناخودآگاه نهفته است که از مجرای فرهنگ ای در کلیشهسقف شیشه ۀیدپداصلی  ةیشرخود استدلال کردند که 
 علمییئتهبا تأیید تجربی این یافته در میان زنان نیز ( 2023لاهیری و همکاران ) .دیابهای سازمانی نفوذ میجنسیتی در رویه

( 2024. سوریانی و همکاران )کردندای معرفی سقف شیشه ۀسازنداجزای  ةمثاببههای منفی را های جنسیتی و نگرشهند، کلیشه
هایی با مدیران زن اندونزی شناسایی کردند. سوم، پژوهش ةیستز ةتجربدار را عاملی شناختی در نیز تعصبات جنسیتی ریشه

کشور  43های ( با تحلیل داده2022کیم ) .اندتر سنجیدهکه ابعاد ساختاری نابرابری را در سطوح کلان یمرویکرد تطبیقی و ک
( در 2022و مورتی و همکاران ) تأثیری معنادار بر نابرابری جنسیتی دارند های فرهنگینهادهای غیررسمی و نگرش دریافت
( نیز در 2024معناداری میان پدرسالاری، عوامل فرهنگی سازمانی و ارتقای شغلی زنان یافتند. خالد و آفتاب ) ةرابطمالزی 
دهند و ای از انکار تا پذیرش، ادراک زنان از مسیر ارتقا را شکل میباورهای مربوط به سقف شیشهای طولی نشان دادند مطالعه

 کند.ایفا میه زمینکننده در این سطح تحصیلات نقشی تعدیل

ای، سقف شیشه ماننداز منظر مفاهیمی  شترینابرابری جنسیتی در ارتقای شغلی را ب یخارجداخلی و  یهاپژوهش ،یکلرطوبه
های هنجاری و شناختی بازتولید آنکه تمایزی نظری و صریح میان لایهاند، بیهای جنسیتی یا عدالت سازمانی تحلیل کردهکلیشه

نهادی اسکات، فهم زنان از عوامل  ةینظربا اتخاذ رویکرد کیفی و چارچوب تحلیلی مبتنی بر  نابرابری برقرار سازند. پژوهش حاضر
 .کندمیتبیین در بازتولید نابرابری جنسیتی در مسیر ارتقای شغلی را هنجاری و شناختی مؤثر 

 

 چارچوب مفهومی. 2-2

 یگوناگون معان یهااقیافراد در س یواژه برا نای. استجامعه  یاعضا انمی هافرصت و منابع ةناعادلان ای ینامساو عیتوز ینابرابر
از مردم از پول،  یکه در آن گروه است رعادلانهیغ یتیموقع ی(. در فرهنگ لغت آکسفورد، نابرابرKoh, 2020: 3) دارد یمتفاوت

 .ندبرخوردار یکمتر یفرصت زندگ ای یرگذاریتأث
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که  کندیمهای زیستی و ژنتیکی اشاره جنس به تفاوت .وجود دارد« جنسیت»و « جنس» ۀواژ تمایز میانلحاظ مفهومی به
ها، جنسیت برساختی اجتماعی و فرهنگی است که نقش کهیدرحال ؛شوندبندی میعنوان مرد یا زن طبقهافراد به ،اساس آنبر

سبب،  ینه اب(. Hajamini et al., 2024: 622) کندمییک از دو جنس تعریف رفتارها و انتظارات متفاوت را برای هر
 Deviدارند ) یو فرهنگ یاجتماع یدر ساختارها شهیاند که رشکل گرفته یضیتفو یهانقش نیهم یدر پ یتیجنس یهاینابرابر

et al., 2024: 265یاگونهبهها به حقوق، منابع و فرصت یکه در آن دسترس شودیگفته م یطیبه شرا یتیجنس ی(. نابرابر 
دارد که سبب  یاجتماع یهاهنجارقدرت و  یدر ساختارها شهیر هاینابرابراست.  دهش عیمختلف توز یهاتیجنس انیم ینامساو

 دلیلبه(. زنان Grangeiro et al., 2022: 1525) شوندیو مقررات م هابرخورداری ةناعادلان عیو توز ضیتداوم تبع
 یهانابرابر مواجه هستند. فرصت یفتارهااز ر یاریدر جامعه با بس ،یفرهنگ-یعوامل اجتماع ریو سا یتیشدن نقش جنسیاجتماع

مداوم  طوربهزنان  هیو موارد مختلف خشونت عل شودیو احترام به زنان داده نم تیسلامت، دستمزد، موقع لات،یبرابر از نظر تحص
به  یدر دسترس مندنظام یاهبه تفاوت یشغل یدر ارتقا یتیجنس ی(. نابرابرDevi et al., 2024: 266) افتدیدر جامعه اتفاق م

در قالب  تواندیم هاینابرابر نیاست. ا یو فرهنگ یرفتار ،یاز عوامل ساختار یاشاره دارد که ناش یاحرفه شرفتیپ یهافرصت
 (.Kim, 2022: 4د )ظاهر شو نیز عملکرد یابیو ارز یتیریمد یهابه منابع، فرصت یتفاوت در دسترس

 یارتقا یهافرصت دیتحد ای دیدر بازتول مهمینقش  یعوامل نهاد ،یاحرفه یهاطیدر مح یتیجنس ینابرابر اتمطالع در
سازمان  ایها را در جامعه اشاره دارند که رفتار افراد و گروه ییهاستمیبه قواعد، هنجارها و س ی. عوامل نهادکنندیم فایزنان ا

( و ی)قواعد مدون قانون یرسم نهادهای ةدستنهادها را به دو  د،یجد یینهادگرا ةینظر(. Kim, 2022: 4) دهندیم لشک
 ,Waylenکرده است ) می( تقسندیآیبه اجرا درم یرسم یهانانوشته که خارج از کانال ی)قواعد اجتماع یررسمیغ ینهادها

(، یو مقررات رسم نی)قوان یمیعوامل تنظ ةدسترا در سه  ی( عوامل نهاد1440اسکات ) دگاه،ید نی(. همسو با ا214 :2014
 یهامفروضات و مدل ،یذهن یها)چارچوب یعوامل شناخت( و ینانوشته و انتظارات اجتماع یها، هنجارها)ارزش یعوامل هنجار

است که  یو شناخت یعد هنجارپژوهش، تمرکز بر دو ب نیدر ا (.Khan et al., 2024: 7)بندی کرده است طبقه( یادراک
 دارند. ینابرابر دیدر بازتول مهمینقش  ،یررسمیغ ینهادهاعنوان به

فشار همسالان و فرهنگ  قیکه از طر است یانانوشته یو انتظارات اجتماع جیرا یها، باورهاشامل ارزش یعوامل هنجار
که چگونه انتظارات از  کندیمبیان  ینقش اجتماع ةینظر(. Newman et al., 2023: 5) ددهیرفتارها را شکل م ،یسازمان

جو تصور که معمولاً مردانه، قاطع و رقابت «ایدئالرهبر » یسنت یهاشهیبا کل ،یتیو حما یقبتمرا یهانقش یفایا یزنان برا
پدرسالارانه در  یهاارزش انیم شوندهتیو خودتقو یکیالکتید ةرابط(. Khalid & Aftab, 2023: 6) استدر تضاد  ،شودیم

(. Hajamini et al., 2024: 621-622) زندیمدامن ها فرصت ینابرابربه  ،خانواده و گفتمان پدرمآبانه در ساختار دولت
زنان را  یبرا شدهرفتهیپذ یهانقش ةدامن نه،ینر ةسلطبر  یمبتن یو ساختارها یالهیقب یهامردسالارانه، نگرش یسنت یباورها

 :Jannati & Hashemi Baghi, 2025) کندیمحصور م یمراقبت یهاتیو مسئول یخانگ ۀحوزو آنان را عمدتاً به محدود 

 داورانهشیپ یهاو قضاوت تررانهیگسخت یارهایها همچنان با معآن ،یشغل یهاتیزنان به موقع یابیدر صورت دست ی(. حت192
 (.Banumathi & Vennila, 2024: 25) هستندمواجه 

د نافراد اشاره دار یها و مفروضات ادراکوارهطرح ،یذهن یهاچارچوب یعنی ،ینهاد ةیلا نیترقیبه عم یعوامل شناخت
(Mazur, 2024: 207ا .)مطابق . کنندیم ریو کارکنان چگونه اطلاعات را پردازش و تفس رانیکه مد کنندیم نییعوامل تع نی

 ریتأث یشغل یهاصورت ناخودآگاه بر قضاوتبه یدر بزرگسالشده سازییدرون یذهن یالگوها ی،تیجنس یهاوارهطرح ةینظر
 ریممکن است تحت تأث زیعادلانه ن تیبا ن رانیمد یحت کهیطوربه ؛(Banumathi & Vennila, 2024: 26) گذاردیم

 یتلق دارای صلاحیت ،ارشد یهاپست یرا(، زنان را بیتیریمد یستگیبا شا یناخودآگاه مردانگ وندی)مانند پ یشناخت یهایریسوگ
 (.Hadi et al., 2020: 4721) کنندن

 یو شناخت یعوامل هنجار انیم دهیچیحاصل تعامل پ ،یشغل یدر ارتقا یتیجنس ینابرابر دی، بازتولآنچه بیان شداساس بر
عوامل  و کندیرا فراهم م ضیتبع یاجتماع ةینزم ،یفرهنگ یهاشهیو کل «یانتظارات نقش» جادیبا ا یاست. عوامل هنجار
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. کنندمی تقویترا  ضیتبع ییاجرا مسیمکان ،«یابیارز یو ساختارها رانیمد تیذهن»در  هاشهیکل نیا یسازنهیبا نهاد ی نیزشناخت
 یشغل یارتقا ریدر مس یبه موانع ساختار ،یدرون یشناخت یهاوارهطرح قیاز طر ،یرونیب یاجتماع یهنجارها گر،ید عبارت به

 یجمع یح باورهاوزمان در سطهم ةمداخل ازمندین ،یتیجنس یرکاهش نابراب یهرگونه تلاش برا ن،یبنابرا ؛شودیم لیزنان تبد
 ( است.ی)شناخت رندگانیگمیتصم یفکر ی( و الگوهای)هنجار

 

 پژوهش یشناسروش. 3
زنان از  فهم یبه واکاو ،یریتفس میمضمون است که در چارچوب پارادا لیتحل کردیبا رو یفیک مطالعاتحاضر از نوع  پژوهش

 ییمضمون با شناسا لی. تحلپرداخته است یشغل یارتقا ریدر مس یتیجنس ینابرابر دیمؤثر در بازتول یو شناخت یعوامل هنجار
(. با Farias et al., 2020: 156) کندیرا فراهم م یفیک یهاداده یغن ریو تفس یدهزمانامکان سا ،یو فرع یاصل نیمضام

 رانیمد گذاران،استیبه س تواندیم هاافتهی رایقرار دارد؛ ز یمطالعات کاربرد ۀزمردر  قیتحق نیمسئله و اهداف، ا تیتوجه به ماه
و  یتیجنس یهاکاهش شکاف یبرا ،یو شناخت یاز عوامل هنجار ترقیقتا با شناخت د کندکمک  ریگمیتصم یو نهادها یسازمان

 .کنندو اقدام  یزیربرنامه یتیریمد یزنان در ساختارها گاهیجا یارتقا

 ،یدولت یهاشاغل در سازمان ریپروتکل مصاحبه با زنان مد و است افتهیساختارمهین یهامصاحبه هاداده یگردآور ابزار
بخش نخست  :شد یطراح یشده است. سؤالات مصاحبه در دو بخش کل نیپژوهش تدو یمتناسب با اهداف و چارچوب مفهوم

در  ی)هنجارها، باورها و انتظارات اجتماع یسطح هنجار دودر  یسؤالات تخصص ،و بخش دوم یشناختتیشامل سؤالات جمع
 ( بود.رانیمد یشناخت یهایریو سوگ جیتصورات را ،یذهن ی)باورها ی( و شناختیسازمان طیمح

به  یابی، دستگروه نی. هدف از انتخاب ااست شهر تهران یدولت یهادر سازمان مدیر شاغلپژوهش شامل زنان هدف  ةجامع
از منظر  ژهیو؛ بهاست یشغل یارتقا ریدر مس یتیجنس ینابرابر دیمؤثر بر بازتول یو شناخت یاز عوامل هنجار هیچندلا یفهم
 یبرفگلوله کیبا تکن روش هدفمند آغاز شد و هب یریگنمونه فرایند. اندداشته یسازمان یدر ساختارها یعمل ةتجربکه  یکسان

 ورود به مطالعه شامل یارهایشوند. مع ییشناسا یغن یهاداده ةارائ یبرا تیظرف نیشتریبا ب طیتا افراد واجد شرا افتیادامه 
مورد و معتبر از ادراک خود در قیدق یهاتیروا ةارائ ییو توانا مصاحبه به لیتما ،زنان یتیریمد ةسابقداشتن حداقل سه سال 

 ۀحوزو  یشغل تیموقع لات،یتحص ها حداکثر تنوع از نظر سن،ها، در انتخاب نمونهاعتبار داده شیافزا یبود. برا قیموضوع تحق
. در شدحاصل  هکه اشباع داد افتیادامه  یها تا زمانها پوشش داده شود. مصاحبهاز تجربه یعیوس ةدامنلحاظ شد تا  یتخصص

 نانیاطم یحال، برانیابا .شد انیاشباع داده نما یهاهفدهم به بعد نشانه ةمصاحبمکرر، از  یهاپژوهش، پس از مصاحبه نیا
انجام  گاهانهآ تیاطلاعات و رضا یمحرمانگ ،یاصول اخلاق تیها با رعا. مصاحبهافتیها تا نفر هجدهم ادامه مصاحبه شتر،یب

به  یدر دسترس یریپذبرگزار شد تا انعطاف نیصورت آنلابه گرید یو بخش یصورت حضورها بهاز مصاحبه ی. بخشگرفت
 دلیلبهکه  دهدیکننده را نشان ممشارکت 11 یشناختتیو اطلاعات جمع یمشخصات فرد 1کنندگان حفظ شود. جدول مشارکت

 .اندشدهآنان انتخاب  یمستعار برا یهانام ،یمحرمانگ تیرعا
 شوندهمصاحبهشناختی افراد تمشخصات فردی و اطلاعات جمعی. 1جدول 

کد 

 خبره

نام 

 مستعار
 سن

سطح 

 تحصیلات

 ۀرشت

 تحصیلی

 ۀسابق

 مدیریتی

کد 

 خبره

نام 

 مستعار
 سن

سطح 

 تحصیلات

 ۀرشت

 تحصیلی

 ۀسابق

 مدیریتی

E1 
 42 زهرا

کارشناسی 

 ارشد

مدیریت 

 دولتی
 سال 12

E10 
 23 معصومه

 دکتری

 تخصصی

مدیریت 

 آموزشی
 سال 30

E2 
 80 ستاره

 دکتری

 تخصصی

روانشناسی 

 تربیتی
 سال 12

E11 
 48 گلنوش

 دکتری

 تخصصی

گذاری سیاست

 اجتماعی
 سال 14

E3 
 32 نگار

 دکتری

 تخصصی

مطالعات 

 زنان
 سال 13

E12 
 84 الهام

 دکتری

 تخصصی
 سال 20 زیستمحیط
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E4 
 44 فرزانه

 دکتری

 تخصصی
 سال 28 شهرسازی

E13 
 44 نرگس

 دکتری

 تخصصی

مدیریت 

 فناوری
 سال 1

E5 
 فوق تخصص 20 اکرم

زنان و 

 نازایی
 سال 30

E14 
 4۲ سارا

 دکتری

 تخصصی
 سال 4 شناسیجامعه

E6 
 41 مهناز

کارشناسی 

 ارشد

مهندسی 

 معدن
 سال 12

E15 
 84 مریم

 دکتری

 تخصصی
 سال 12 زیستمحیط

E7 
 32 نازنین

 دکتری

 تخصصی

مطالعات 

 زنان
 سال 4

E16 
 81 لیلا

کارشناسی 

 ارشد
 سال 12 مدیریت دولتی

E8 
 82 صدف

 دکتری

 تخصصی

مدیریت 

ریزی برنامه

 اجتماعی

 سال 28
E17 

 44 شبنم
 دکتری

 تخصصی

مدیریت 

 فناوری

 اطلاعات

 سال 3

E9 
 84 حمیرا

کارشناسی 

 ارشد

فناوری 

 اطلاعات
 سال 28

E18 
 4۲ مینا

کارشناسی 

 ارشد
 سال 4 رسانهمدیریت 

 

 یمند برانظام یفرایند که ( استفاده شد2002مضمون براون و کلارک ) لیها، از روش تحلداده لیتحل و هیتجز یبرا
(. گام نخست، Braun & Clarke, 2019: 590است ) یفیک یهاتکرارشونده در داده یو گزارش الگوها لیتحل ،ییشناسا

متن  یاحتمال یاز معنا یکل یهاو برداشتبار خوانده  نیچند ،شدنمکتوبهر مصاحبه پس از  ،آن یها بود که طبا داده ییآشنا
 میمفاه ایاساس کلمات، عبارات ها برمرتبط داده یهاآن بخش یبود که ط هیاول ی. گام دوم، استخراج کدهاشد ادداشتی

اساس بر هیاول یکدها ،آن یبود که ط نیمضام یثبت شدند. گام سوم، جستجو هاکد ةدفترچو در  یگذارتکرارشونده برچسب
آن  یبود که ط نیمضام ینی. گام چهارم، بازبشدند ییشناسا ترعیوس ییمعنا یو الگوها یدهها سازمانها و تفاوتشباهت

هست. گام  هاآن حذف ای کیبه ادغام، تفک ازین ایدارند  یهمخوان یاصل یهابا کدها و داده نیمضام ایکرد آ یپژوهشگر بررس
انتخاب شد. در گام ششم،  هاآن یبرا یو نام مناسب فیتعر تدقبههر مضمون  ،آن یبود که ط نیمضام یگذارو نام فیپنجم، تعر

مند از ادراکات و نظام یغن فیتوص ةارائو  یاصل نیمضام بیآن پژوهشگر با ترک یکه ط شد هیته ییگزارش نها
را با  رهایتلاش کرد تا تفس هاپژوهشگر با بازگشت مستمر به داده ل،یتحل فرایند. در طول کرد هیکنندگان، گزارش را تهمشارکت

 بکاهد. یشخص یهایریو از سوگد هد قیها تطبداده

 ،یریدپذییتأ ،یریشامل باورپذ ،(1418) نکلنیگوبا و ل ةچهارگان یارهایاز مع ،یفیک یهاافتهیاعتبار  نیتضم یبرا
باز  ةمصاحب، از سؤالات یریتحقق باورپذ ی(. براBryman & Bell, 2015: 231استفاده شد ) یریپذنانیو اطم یریپذانتقال

چند تن از  ةیلوسبه هاافتهی نیکنند. همچن انیکامل ب طوربهکنندگان فرصت داده شود ادراک خود را استفاده شد تا به مشارکت
و  هافرضشیپ ها،ادداشتیپژوهشگر با نگارش  ،یریدپذییاز تأ نانیاطمحصول  یشد. برا دییو تأ یکنندگان بررسمشارکت

هر مضمون، شواهد  ین برایمستمر کنار گذاشت. همچن طوربهمورد مطالعه  ۀیدپدخود را در مواجهه با  یمفروضات شخص
که  یریپذ. انتقالدیفراهم آ یینها ةیافتاز  یابیرونوشت ارائه شد تا امکان رد ةصفحخط و  ۀشمارشامل  ،هااز مصاحبه یمتعدد

ها اشاره دارد و گروه تارهاباف ریبه سا هاافتهی یریپذمیتعم تیقابل زانیاست، به م یمک یهادر پژوهش یرونیمشابه اعتبار ب
(Swinton & Mowat, 2016: 48در ا .)یسازمان یهاطیکنندگان، محمشارکت یهایژگیمشروح و طوربهپژوهش،  نی، 

 شد ائهار یاگونهبه ینیع یهاو مثال اتیبا ذکر جزئ زیپژوهش ن یهاافتهیشد.  حیمصاحبه تشر طیها و شراداده یآورجمع فرایند
که به  یریپذنانی. اطمریخ ایمصداق داشته باشد  تواندیم زین یگریدر بافت د هاافتهی نیا ایکه خواننده بتواند قضاوت کند که آ

سؤالات مصاحبه تا  یکامل تمام مراحل پژوهش از طراح یپژوهش اشاره دارد، با مستندساز یریاعتماد و تکرارپذ تیقابل
 یمشارکت همضمون که در مطالع لیپژوهشگر آشنا با تحل کی(. Cameron, 2011: 18شد ) نیتأم هادهدا لیو تحل یکدگذار
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ها ها ضبط شد، متن آنمصاحبه ةهمضمن آنکه د. کر یبررسرا  هاافتهیپژوهش و  فرایند ،یخارج نیبازب عنوانبهنداشت، 
 .انجام گرفت یمورد نظر، کدگذار یهالیتعدو  دییه شد و پس از تأارائحوزه  نیخبرگان ا هبها و رونوشت شد یسیرونو

کننده شرح داده شد و مشارکت یاز آغاز هر مصاحبه، هدف پژوهش برا شیشد. پ تیکامل رعا طوربهپژوهش  یاخلاق اصول
داده شد که اطلاعات آنان  نانیکنندگان اطم. به مشارکتشدشرکت در مطالعه و ضبط صدا کسب  یبرا وا ةآگاهان تیرضا

به آنان حق انصراف از مشارکت  نیو بدون ذکر نام خاص منتشر خواهد شد. همچن یکل صورتبه هاافتهیو  ماندیم یمحرمانه باق
پژوهشگر و  انیاعتماد و روابط باز م جادیا سازنهیزم ،یاصول اخلاق نیا تیدر هر مرحله از پژوهش داده شد. رعا

 .دیشده انجامیگردآور یهاداده یو به غنا شدکنندگان مشارکت
 

 پژوهش یهاافتهی. 4
 فراینداساس ردهد. بعمیق را نشان می ةمصاحب 11مضامین حاصل از تحلیل محتوای کیفی  ةشبکساختار نهایی  2جدول 

 1۲و پس از تجمیع و انتزاع مفهومی، در قالب  شدند مضمون پایه استخراج 111مجموع های مکرر، درکدگذاری و بازبینی
 .شددهی و تثبیت مضمون فراگیر )عوامل شناختی و عوامل هنجاری( سازمان 2دهنده و مضمون سازمان

 زنان یشغل یدر ارتقا یتیجنس ینابرابر یشده برایینها ریدهنده و فراگسازمان ه،یپا نیمضام. 2جدول 

 مضامین پایه دهندهمضمون سازمان مضمون فراگیر

 عوامل هنجاری

 ارزیابی ةدوگاناستانداردهای 
ترجیح همراهی  ،مردانه بر شایستگی علمی ةتجربترجیح  ،استاندارد دوگانه در ارزیابی خطای مدیریتی

 ایزدگی در ارزیابی صلاحیت حرفهجنسیت ،وفاداری بر شایستگییا  سیاسی

 باورهای سنتی نقش زنان
داشتن به تقدم نقش باور ،باور به تقدم نقش خانگی بر هویت شغلی ،بازتاب نگرش عرفی محدودکننده

 ،سازمانی تضادانگاری تعهد خانوادگی و تعهد ،فرهنگ مردسالاریای تداوم ریشه ،آوری مرداننان
 متأهلای زنان نقش حرفه ةگرایانیلتقلنگرش  ،مردسالاری یارسانهو  فشار و ذهنیت فرهنگی

 گرایی پدرسالارانهترحم
توقع  ،اجرایی هاییتموقعگرایی محدودکننده از ترحم ،گرایی در تخصیص مسئولیتترحم

 زنان ینمایی محدودکننده در ارتقاحمایت ،صدایی زنانکاری و کمملاحظه

 آمیز روزمرهرفتارهای تبعیض

سوءاستفاده از  ،مدیریت رفتاری مردانه یهاشباهتتقبیح  ،ایتعامل حرفه ۀسدکنندتفکیک فیزیکی 
های غفلت از امنیت روانی محیط ،زده و تحقیرآمیزهای جنسیتشوخی ،محورمناصب شغلی مأموریت

 ،گرایانهسازی حذف مصلحتمشروع ،مستندسازی و تفسیر منفی از محدودیت زنان ،مردانه
 زنانای های حرفهشنظارت پنهان از نق ،عنوان ابزار تبعیضنمایی مردانه بهمظلوم

 مدیریت زنانپنداری ریسک
 یالزام به توجیه جمعی برای ارتقا ،تصمیم پرهزینه ةمثاببهارتقای زن  ،پنداری مدیریت زنانریسک
هراس  ،ریسک نمادین ناشی از فشار فرهنگی ،و عامل ریسک «حاشیه»تصور زن مدیر به  ،زنان

 های اجتماعیمردان از واکنش

های طرد از شبکه
 گیریمتصمی

حذف غیررسمی  ،تصمیم مردانه بر شایستگی ةشبکترجیح  ،انگاری حضور زنان در جلساتاهمیتبی
حذف مشارکت فکری و  ،داریوظایف خانه ةبهانحذف غیررسمی زنان با  ،امنیتی ةبهانزنان با 

سازی تصمیم ةحلقطرد زنان از  ،سازیتصمیمو  گیریتصمیم ۀیرداحذف نامرئی از  ،پردازی زنانایده
 سازی فضای ارتباطی و تعاملات غیررسمیمردانه ،غیررسمی

 فشارها و فرسایش روانی
فرسایش خاموش  ،خروج خاموش ناشی از ساختار فرسایشی ،خروج آگاهانه و داوطلبانه از مسیر ارتقا

فرسایش روانی ناشی از نظارت  ،مدیریتی ةیچندلافرسایش روانی ناشی از تنش  ،زنان ناشی از طرد
 امیدی و دلسردی تدریجی زناننا ،گرایی ایفای نقش زنانهفشار برای کمال ،جنسیتی

 جنسیتی شایستگی ةیشکل

عدم پذیرش  ،تفسیر جانبدارانه از تجربیات مدیریتی ،جسمانی زنان و باور به محدودیت طبیعی
مدیریت  ةتجربنداشتن ة کلیش ،های مدیریتی زنانبه قابلیت یاعتمادبی ،مدیریتی زنانهای سبک
محدودسازی و  ،زنان ۀدهندینتسکسازی نقش کلیشه ،بودن رفتار زنانسازی احساسیکلیشه ،بحران

 ییمرزبندی و تفکیک دانش و توان اجرا ،تقلیل نقش در شایستگی نرم

 زدههنجارهای اقتدار جنسیت
انکار و تردید از اقتدار  ،پذیری زنانهانتظار فرهنگی از اطاعت ،ایاعمال اقتدار مردانه در تعاملات حرفه

 ،دادن مدیر مطیع بر مدیر پرسشگرترجیح ،تثبیت اقتدار مردانه در مدیریت و رهبری ،گیری زنانتصمیم
 گویی رسمی سازمانسازی پاسخمردانه ،های پنهان اقتدارگرایی در نظام اداریلایه

 عوامل شناختی
الزام به اثبات مضاعف 

 شایستگی
ت بر کیفیت یتقدم کم ،تردید در پایداری و ثبات مدیریتی زنان ،ایگرایی شایستگی حرفهالزام و اثبات

 عملکرد زنان



 1441، سوم ةچهل و هشتم، شمار ةدور، زن در توسعه و سیاست مجلة                                                                                      14     

 

 

 یتیجنس ینابرابر دیبازتول عوامل هنجاری. 4-1

 یابیارز ۀدوگان یاستانداردها. 4-1-1

(. 1۲و  12، 11، 4، 2، 8، 2سخن گفتند )خبرگان  یتیریمد یعملکرد و خطاها یابیدوگانه در ارز یارهایمعاز  کنندگانمشارکت
 یاتجربه» ر،یمرد مد کیکاملاً متفاوت دارد. اشتباه  یریفرد، تفس تیمشابه، بسته به جنس یخطا کیکردند که  تیآنان روا
بر  یلیو دل «یذات یناتوان»عنوان زن، به کی یکه همان خطا از سویحالدر ؛شودیم یتلق «ریناپذنیبشیپ طیشرا» ای« آموزنده

مرد،  یخطا کی: »کندیم دیتأک باره ینا درساله(  48(. گلنوش )11و  8)خبرگان  شودمی ریتعب تیریزنان در مد تیعدم صلاح
 کیاما اگر  ،جلسه سخت بود ندیگویم شود،یمذاکره ناکام م رمرد د کی یزنانه. وقت تیزن، ماه یخطا کی یتجربه است، ول

 یدوگانگ نیبا اشاره به هم زیساله( ن 20اکرم )« مذاکره را ندارند. تیریزنان توان مد د؟یدی: دندیگوینرسد، م جهیزن به نت
 .«دهساخته نش تیریمد یزن برا میگفت ؟یدید ندیگویم م،یاشتباه کن بار یکاگر : »کندمیخاطرنشان 

(. 12و  1، ۲خود را نشان داده است )خبرگان  زین« زنان یعلم یستگیشا»بر « مردانه ةتجرب»به  یدهتیدر اولو یدوگانگ نیا
 ؛اما فاقد تخصص را نقد کردند یطولان یکار ةسابقبا  یبه مردان یتیریمد یهاپست یاز واگذار یکنندگان موارد متعددمشارکت

 حیترج ن،یابر(. علاوه1و  3)خبرگان  شدندیتوجه از رقابت خارج مقابل یو سوابق پژوهش یلمدارک عا یکه زنان دارایحالدر
 یابیدر ارز یتیجنس یهایداورشی( و دخالت پ18)خبرگان  یعلم یستگیبر شا «یوفادار»و  «یاسیس یهمراه» مانند ییارهایمع

نانوشته  یارهایمع نیا فیساله( در توص 84) میهستند. مر دهیپد نیا قیمصاد گریاز د زی( ن8و  4)خبرگان  یاحرفه یهاتیصلاح
 نامهنییدر آ وقتچیبودن هترهمراه نیتر باشد. اکه همراه میدار ازین یریاند الان به مدکه گفته دمیشن یررسمیغ: »کندمی انیب
 «است. کنندهنییاما در عمل تع امده،ین

 نقش زنان یسنت یباورها .4-1-2

 ایدئالالگوی ذهنی مدیر 

 مردانه
سازی اقتدار مردانه کلیشه ،ذهنیت مردانه بر ضوابط رسمی ةغلب ،مردانه ایدئالفرض ذهنی مدیر پیش

 زنیانگاری مذاکره و قدرت چانهمردانه ،انگاری فضای کار فنی و تخصصیمردانه ،در مدیریت

ها و عاملیت انکار توانمندی

 زنان

اعتنایی بی ،زنی ذهنی به نقش زنانانگ ،ای زنانانکار ظرفیت رقابت حرفه ،آوری زنانتابانکار توان 
 ،هویت مستقل زن شاغلپذیرش  عدم ،تحریف توان تحلیلگری زنان ،ایو انکار عاملیت حرفه

 پذیری زنانشمردن مسئولیتککوچ

نقش  ۀمحدودکنندهای انگاره

 زنان

ای تثبیت ادراکی نقش حاشیه ،انگاری ذهنی نقش زنانثباتبی ،اعتقاد به تفکیک تخصص از اختیار
گذاری سقف ،جلسات ۀکنندیفتلطتقلیل نقش زن به  ،ناپذیری سیاسی زنانتصور به انعطاف ،زنان

 انگاری تجربه و توان انگیزشینادیده ،انگاری زنان در مشاغل مدیریتیسکون ،زنان یذهنی برای ارتقا

 سازی و خودبازدارندگیدرونی

انزوای ذهنی و احساس تنهایی زنان  ،زنان اندک نفساعتمادبه ،هاانگیزگی حاصل از تکرار تبعیضبی
ضعف خودباوری  ،سازی ذهنی تبعیض جنسیتیدرونی ،زنیخودسانسوری ناشی از برچسب ،مدیر

 ،شدهاز حقوق تضییع نکردندفاع ،نامخاطر الگوی ایثار بیهگری بعدم مطالبه ،سازی زنانتصمیم
 های خودخواستهیگیرکناره

های ادراکی در سوگیری

 ارزیابی

تقلیل موفقیت  ،هاتردید و تفسیر عدم تعادل بین نقش ،زنان ةقاطعانانگاری و تحریف کنش احساسی
سوگیری اعتماد به شایستگی  ،ایهای حرفهبرداشت و تحریف انگیزهسوء ،ایزنان به عوامل غیرحرفه

قضاوت  ،سوگیری شناختی در ارزیابی عملکرد زنان ،تعهد زمانی زنان ۀدربارسوگیری ذهنی  ،مدیریتی
انگاری شایستگی مبتنی بر نادیده ،مرد منطقی-زن احساسی ةدوگانقضاوت  ،عملکرد زنان ۀدربارپنهان 

 هایارزیاب

ضعف آموزش و یادگیری 

 سازمانی
تعریف تعهد  نبود ،انسانی ةتوسععنوان تعریف برابری به نبود ،آموزش ضدسوگیری برای مردان نبود

 های منتورینگ مدیریتی زناننداشتن شبکه ،فارغ از جنسیتشغلی 

فقدان دانش و آگاهی 

 جنسیتی
 ،های علمی زنانشناخت از توانمندی نبود ،درک و تمایز مردان از حمایت و محدودسازی نبود

 ایناتوانی ذهنی در تلفیق نقش مادری و حرفه ،گفتاری هایتبعیض ازمردان  نداشتنشناخت
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زنان  یشغل یارتقا یهاکه بر فرصت کندیم فیرا تعر یمشخص یتیجنس یهاجامعه، نقش یدر فرهنگ سنت دارشهیر یباورها
 یسازمان یهاطیمحدودکننده در مح یعرف یهاکنندگان از بازتاب نگرش(. مشارکت12و  4، 4، 2، 1دارد )خبرگان  یمنف ریتأث

و انتصاب  شوندیفرض م داریناپااگر مجرد و بدون فرزند باشند،  یزنان حت نکهیا مله(؛ از ج12و  4، 4، 2سخن گفتند )خبرگان 
است که  دارشهی( چنان ر4و  3)خبرگان  یشغل تیبر هو ی(. باور به تقدم نقش خانگ12 ۀخبرهمراه است ) یثوحدحرفآنان با 

 نی(. همچن13و  10، 3کامل ندارند )خبرگان  یتعهد سازمان ،یخانوادگ یهاتیمسئول دلیلبهزنان  کنندیناخودآگاه تصور م رانیمد
ها به همکار مرد ها و فرصتزن، پاداش یستگیشا یبا وجود برتر یحتکه  شودیمردان موجب م یآورباور به تقدم نقش نان

من بالاتر  ،یرسم یازدهیطبق امت: »کندیم تیروا نیچن نهیزم نیخود را در ا ةتجربساله(  32) نی(. نازن۲)خبرگان  ردیتعلق گ
 «و شوهرت کار دارد. یشما خانم هست .آور خانوادهمرد است و نان شانیدادند. گفتند: ا یبودم، اما پاداش عملکرد را به فلان

و  10، 2)خبرگان  یو سازمان یتعهد خانوادگ ی(، تضادانگار11و  2)خبرگان  یفرهنگ مردسالار یاشهیتداوم ر ن،یابرهعلاو
 گری( از د1 ۀخبرزنان متأهل ) یابه نقش حرفه انهیگرالی( و نگرش تقل11و  4، 1)خبرگان  یاو رسانه یفرهنگ ی(، فشارها13

شدن از باورها در طرد نیا یعمل یامدهایبه پ زیساله( ن 80کنندگان بود. ستاره )مشارکت یهاتیتکرارشونده در روا یهامؤلفه
ها تا خانم ستین ستهیخودم، چون گفتند شا یلیمیچند بار دعوت نشدم، نه به خاطر ب: »کندمی انیو باشاره  یشغل یهافرصت

 «بمونن. روقتید

 پدرسالارانه ییگراترحم .4-1-3

کارانه، دلسوزانه و محافظه یاست که با ظاهر ییهاتی، حماندکردکنندگان به آن اشاره که مشارکت ضیاز تبع یترفیظر شکل
 یبرا» رینظ ییهابا استدلال رانی(. مد1۲و  14، 4، 3، 1)خبرگان  کندیرا از زنان سلب م شرفتیرشد و پ یهادر عمل فرصت

(. 4و  3)خبرگان  دارندیدور نگه م یدیو کل زیبرانگچالش یها، زنان را از پست«کار سخت است طیشرا» ای« خودتان یراحت
پست شما را  نیا» ای «میاز شما محافظت کن میخواهیم»با گفتن جملات  رانیمد یکردند که برخ تیکنندگان روامشارکت

ساله(  4۲(. سارا )14و  1)خبرگان  کنندیم یریگجلو یریگمیو تصم ییاجرا یهاگاهیعملاً از انتصاب آنان در جا ،«سوزاندیم
جمله ظاهراً دلسوزانه بود، اما من آن را  نی. اسوزاندیدانشگاه آدم را م استیبه من گفتند ر: »کندیم انیب نیخود را چن ةتجرب

 یاکه در تعاملات حرفه دارداز زنان وجود  یاانتظار نانوشته نیهمچن.« میبار را به مردان بسپار نی: بهتر است ادمیشن طورنیا
 ای «ریگسخت»با برچسب  رد،یمحکم و قاطع موضع بگ ی( و اگر زن1۲)خبره « هم نزنندفضا را به»و  باشند «میملا» و «صداکم»
شهردار منطقه : »گویدمی تیدر لباس حما دهیپوش یهانوع ممانعت نیا فیدر توص زیساله( ن 32. نگار )شودیمواجه م «یعصب»

در  یداخل کارگاه. در ظاهر محافظت بود، ول دییایب ستیها سخت هست، شما لازم نخانم یبرا طشیشرا نجایگفت: خانم دکتر، ا
همراه باشد، در عمل  زین ریخ تیکه با ن یینماتینوع حما نیا« حضور داشته باشم. یریگمیتصم تیدر موقع دیمن نبا یعنیعمل 

پوشش  دلیلبهپدرسالارانه  ییگرا. ترحمدکنیآنان را مسدود م یارتقا ریو مسمحروم  یدیکل یهادر پست یاندوززنان را از تجربه
 است. ضیاشکال تبع نیترشدهو کمترشناخته نیتردهیچیاز پ یکیدلسوزانه، 

 روزمره زیآمضیتبع یرفتارها. 4-1-4

ناامن و  ییفضا جیتدرکار اشاره کردند که به طیدر مح تیاهمیظاهر بکوچک و به یاز رفتارها یابه مجموعه کنندگانمشارکت
با  مطالعات این حوزهرفتارها که در  نی(. ا1۲و  12، 14، 11، 1، ۲، 2، 8، 3، 2، 1)خبرگان  کندیم جادیزنان ا یبرا ندهیفرسا

است که مانع از  یراحت ةبهانبه  یزنان از مردان در استقرار سازمان یکیزیف کید، شامل تفکشویشناخته م هازتهاجمیرعنوان 
گفتند  یحت بار یک: »دهدمی حیتوض هزمین یناساله( در  41(. مهناز )2 ۀخبر) شودیم یسازو شبکه یاتعاملات حرفه یریگشکل

.« ردیشکل نگ یعیطب یارتباطات کار شودیم سبب یکیزیف ردنکجدا نیجدا بمانند. ا ةطبق یها توخانم ه،یبق یراحت یبرا
 ۀخبر) شوندیمتهم م ازحدیشب یریگسخت ای شدنمردانهبه  دهند،یقاطع و محکم از خود نشان م یکه رفتارها یزنان نیهمچن

(، غفلت 11و  1، 2)خبرگان  زیرآمیو تحق زدهتیجنس یهای(، شوخ1و  1)خبرگان  محورتیمأمور ی(. سوءاستفاده از مناصب شغل8
(، 2 ۀخبرموقت زنان ) یهاتیاز محدود یمنف ی(، مستندساز2 ۀخبرمردانه ) یکار یهاطیزنان در مح یروان تیاز امن
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 ازیکسب امت یبرا یعنوان ابزارمردانه به یینما(، مظلوم14و  4، 3)خبرگان  مصلحت سازمان هیحذف زنان با توج یسازمشروع
ساله(  80مضمون هستند. ستاره ) نیا قیمصاد گریاز د ،(1۲و  3( و نظارت پنهان بر رفتار و عملکرد زنان )خبرگان ۲ ۀخبر)

 رشیبه پذ لیعنوان عدم تمامن به ۀپرونددر  تیآن مأمور: »کندمی تیروا نیرفتارها را چن نیا یمنف یامدهایاز پ یانمونه
کاهش  ،یروان شیها در طول زمان به فرسااما تجمع آن رسند،یبه نظر م زیناچ ییاتنهبه کیرفتارها هر نیا« ثبت شد. تیمسئول

 .شودیرقابت منجر م ةعرصزنان از  یجینفس و خروج تدراعتمادبه

 زنان تیریمد یپندارسکیر. 4-1-5

در انتصاب زنان به  رانیمد یکار، ترس و محافظهندکردکنندگان به آن اشاره که مشارکت یموانع هنجار نیترقیاز عم یکی
کردند که  تیکنندگان روا(. مشارکت14 ۀخبر) شودیم یتلق زاسکیعامل ر کیبودن زننگاه،  نیاست. در ا یتیریمد یهاپست
 یرعادیغو  نهیپرهز یمیتصمزن  کی یارتقا کهیدرحال ؛است هیاز توج ازینیو ب یعادو  نهیهزمک یمیتصممرد  کی یارتقا

 فیتوص نیرا چن کردیتفاوت رو نیساله( ا 44(. شبنم )1۲ ۀخبرداد و از آن دفاع کرد ) حیآن توض یبرا دیکه با شودیمحسوب م
 حیتوض شیبرا دیاست که با یمیتر، تصمزن جوان ژهیوزن، به کی یرتقااست. ا یانهیهزکم میمرد، تصم کی یارتقا: »کندیم

 ةگردوندرخشان هستند، آنان را از  یاکارنامه یو دارا ستهیکه زنان کاملاً شا یزمان یکارانه، حتنگاه محافظه نیا« داده شود.
که گفته شده بود:  دمیشن»داشت:  انینگرش ب نیا نیبا اشاره به بار سنگ زیساله( ن 4۲(. سارا )14 ۀخبر) کندیانتخاب خارج م

 شود،یم یتلق سکیبا ر یبودن مساوبود که زن نیا شیبود؛ چون معنا نیسنگ یلیجمله خ نی. استین وخطاآزمونالان وقت 
، 1 رگانهراس دارند )خب یو افکار عموم ردستانیهمکاران مرد، ز یمنف یهااز واکنش رانیمد« ات روشن باشد.اگر کارنامه یحت
 سکیر نیا زین یرونیب ینهادها ی(. فشار فرهنگ12 ۀخبرمردانه هستند ) میمقاومت ت ای یسازهیحاش( و نگران 13و  11، 4

و  12، 11)خبرگان  دهدیسوق م گریمرد د ریمد کی یعنی نهیگز نیترامنسمت بهرا  رندگانیگمیتصمو  کندمی دیرا تشد نینماد
 است. یتیریمد یبر سر راه حضور زنان در سطوح بالا یجد یو مانع یاشهیسقف ش ۀیدکنندبازتول ،یپندارسکیر نی(. ا14

 یریگمیتصم یهاطرد از شبکه. 4-1-6

بود.  «یریگمیتصم یررسمیغ یهازنان از شبکه کیستماتیطرد س» ۀیدپد افته،یمضمون ظهور نیرتکرارترپو  نیترمهم
 یسازمیتصم یهاو شبکه یارتباط یهاگروه ،یکار یهایدورهم ،یررسمیخود از جلسات غ یکنندگان از حذف نامرئمشارکت

، 18، 14، 13، 12، 11، 10، 2، 8، 4، 3، 2، 1)خبرگان  شودیها گرفته مآن رد یمهم سازمان ماتیاز تصم یاریسخن گفتند که بس
 یهادر گروه هامیاز تصم یادیبخش ز: »کندیم تیروا نیرا چن تالیجیطرد د نیاز ا ینیع یاساله( نمونه 32(. نگار )1۲و  12

 یاست از گروه ارتباط ی. فقط کافستمیآن ن دراند که من ساخته یدی. متوجه شدم گروه جدشودیگرفته م رانیمد نیب یاپواتس
 جیتدردعوت شوند، به یاگر گاه یو حت شوندیها دعوت محلقه نیندرت به ااز آن است که زنان به یحاک هاتیروا.« یحذف شو

ش آمده که یبارها پ»سخن گفت:  یتخصص یهافرایندانزوا در  نیا یامدهایاز پ زیساله( ن 84) می(. مر3 ۀخبر) شوندمیحذف 
نظر را  دنیزحمت شن یمن بوده. حت یتخصص ۀحوزهمان  قاًیکه دقیحالدر ؛امشده و من بعداً مطلع شده یطراح یمل یاپروژه

 ،یتیامن یها(، حذف با بهانه12و  13، 12، 10، 2)خبرگان  یستگیمردانه بر شا میتصم ةشبک حیترج« اند.هم لازم ندانسته
و  ی(، حذف مشارکت فکر10و  1، ۲)خبرگان  یو خانوادگ یدارخانه فیوظا ةبهان(، حذف با 14و  4)خبرگان  یفرهنگ ای یاسیس
طرد  نیا یهارمضمونی( از ز10و  4، 8، 4، 3)خبرگان  یریگمیتصم ۀیردااز  ی( و حذف نامرئ11و  2، 8، 2)خبرگان  یپردازدهیا

به اجماع و  یدهشکل یهافراینداطلاعات،  یاصل انیآنان را از جر ،طرد نیداشتند که ا دیکنندگان تأکگسترده بودند. مشارکت
 .شوندیمواجه م شدهنییتع شیاز پ یاجهیبا نت فقط یدر جلسات رسم جه،ینتو در داردیدور نگه م جلسه از شیپ ماتیتصم

 یروان شیفشارها و فرسا. 4-1-7

 زه،یانگ یجیتدر شیکوچک و بزرگ و نظارت مستمر، به فرسا یطردها ز،یرآمیتحق یرفتارها ها،ضیمداوم با تبع ةمواجه
 تیساله( ماه 81) لای(. ل11و  12، 18، 14، 13، 12، 1، ۲، 2، 8، 3، 2)خبرگان  شودیزنان منجر م ینفس و سلامت رواناعتمادبه
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 ،یدرپیپ یهاقیبلکه با تعل ،شوندیکنار گذاشته نم حیصر میتصم کیمعمولاً با  زنان: »کندیم فیتوص نیرا چن شیفرسا نیا
 خاموش شیفرساکنندگان از مشارکت.« شوندیآرام عقب رانده مآرام ،یدیکل یهاتیکوچک و حذف از موقع یهایاعتمادیب

 شوندیارتقا عقب رانده م ریآرام از مسآرام ذاشتن،کنارگ یبرا یو رسم حیصر میکه در آن زنان، بدون تصم یفرایندسخن گفتند؛ 
(؛ 11و  14رقابت اشاره کردند )خبرگان  ریاز مس یخروج آگاهانه و عقلانکنندگان به از مشارکت ی(. برخ11و  12)خبرگان 

 یشیفرسا یساختارماندن در  نیسنگ یهانهیاز هز یها تجربه و آگاهسال یبندبلکه حاصل جمع ،یکه نه از سر ناتوان یخروج
کنار  یشتریباشد، زنان ب یصعود عمود ت،یموفق یتنها الگو یتا وقت: »کندمیخاطرنشان  زمینه نیساله( در ا 4۲) نایاست. م

 یساختار یی(، احساس تنها3 ۀخبر) یاحرفه تیریو مد یهمسر ،یزمان در چند نقش مادرهم ییگراکمال یفشار برا.« کشندیم
( و 2 ۀخبر) یاشهیاز برخورد مکرر با سقف ش یناش یجیتدر یو دلسرد یدی(، ناام10و  4 خبرگان) تیریمد یدر سطوح عال
کنندگان بودند. مشارکت یروان شیفرسا نیا یهامؤلفه گری( از د18و  13، 1، 3شدن )خبرگان مراقبت و قضاوت یاحساس دائم

از  یریگاز زنان توانمند را به کناره یاریتر است و بسمخرب یو ساختار یاز هر مانع قانون یفشارها، گاه نیکه اند کرد دیتأک
 .داردیرقابت وام دانیم

 یستگیشا یتیجنس یهاشهیکل. 4-1-8

. بردیسؤال م ریز یتیریمد یهانقش یآنان را برا یستگیزنان، شا یهاتیو محدود هاییتوانا ۀدربار قیعم یقالب یباورها
اساس آن، که بر ی(؛ باور11و  1سخن گفتند )خبرگان  زنان یو جسمان یعیطب تیمحدودبه  دارشهیکنندگان از باور رمشارکت
(. 11و  1را ندارند )خبرگان  یحضور در جلسات طولان ای عیسر یهایریگمیتصم ن،ینگس یکار یتحمل فشارها ییزنان توانا

 موفق ینرم و اجتماع یها در کارهاخانم: »کندیم انیب نیچن یشغل یهاحوزه کیرا در تفک شهیکل نیساله( بازتاب ا 84) رایحم
که فقط  یاگونهبه یتیریمد ةتجربجانبدارانه از  ریتفس.« ستندیاقتصاد مناسب ن ای تیسخت مثل امن یهاحوزه یبرا یهستند، ول

 دهیو تجارب ارزشمند زنان را ناد دهدیمداوم پوشش م یکیزیو حضور ف تیمأمور ةسابق مانند ییارهایمردان را با مع یشغل ریمس
 یباور در سطوح عال نیا مبه تداو زیساله( ن 44است. فرزانه ) یسازشهیکل نیا قیمصاد گری(، از د13و  ۲)خبرگان  ردیگیم

ها در بحران یخوب هستند، ول تیریها در مد: خانمندیگویم رانیمد یانتصابات، گاه یدر جلسات شورا: »کندمیاشاره  یتیریمد
به  یاعتماد ذهن نداشتن(، 13 ۀخبرمتفاوت زنان ) یتیریمد یهاسبک رشیعدم پذ نیهمچن« دارند. یاحساس یریگمیتصم
بودن رفتار زنان یاحساس یسازشهی(، کل4 ۀخبربحران ) تیریمد ةتجربنداشتن ة شی(، کل4و  8زنان )خبرگان  یتیریمد یهاتیقابل

، 4، 1)خبرگان  سخت یهایستگیاز شا تیو محروم نرم یستگیشا یهازنان به نقش ی(، محدودساز10و  8، 4، 2، 1)خبرگان 
 یهاتی(، در روا3 ۀخبر) تیاساس جنسبر ییاجرا ییتواناو  یردانش نظ انیم یذهن ی( و مرزبند18و  12، 11، 10

 یابیو مانع ارز دهدمیتوان جلوه کم ای قیها نالانقش یبرخ یزنان را برا هاشهیکل نیشد. امشاهده  ارهابکنندگان مشارکت
 .شودیآنان م ةعادلان

 زدهتیاقتدار جنس یهنجارها. 4-1-9

ذاتاً  ییهایژگیعنوان ورا به یریگمیو قدرت تصم تیاشاره دارد که اقتدار، قاطع یامضمون به باورها و انتظارات نانوشته نیا
پدرانه نظرات زنان را  یمردان با لحن و رفتار ،یاکردند که در تعاملات حرفه تیکنندگان روا. مشارکتکندیم فیتعر مردانه
 یادوره در: »کندیبازگو م نینوع برخورد چن نیخود را از ا میمستق ةتجربساله(  82(. صدف )13و  3)خبرگان  کنندیم حیتصح

 یمنطق یهامیتصم یبحران طیها معمولاً در شراگفت: خانم حاًیاز معاونان مرد صر یکیکل بودم،  ۀادار کیکه سرپرست 
 رفتهیدر زنان پذ یریگو سخت تیاست که قاطع یاگونهبه نانهز یریپذو انعطاف یریپذاز اطاعت یانتظار فرهنگ.« رندیگینم
بار صراحتاً به من  کی»اشاره داشت:  یشغل یارتقا رینگاه در مس نیاز ا یناش یهابه چالش زیساله( ن 84) می(. مر8 ۀخبر) ستین

مسئله نه توان من، بلکه نوع نگاه  یعنی ؛سؤال نپرسد ادیباشد که ز یآدم دیبا رکلیاما مد ،یهست یمعاونت عال یگفته شد: تو برا
، 10، 4، 1، 8، 4، 2، 1زنان سخن گفتند )خبرگان  یریگمیو انکار مکرر اقتدار تصم دیکنندگان از تردمشارکت« من بود. یلیتحل
و  دشوار یهاتیاو در برخورد با موقع ییتوانا شود،یمطرح م یتیریپست مد یزن برا کینام  یکه وقت یاگونه(؛ به13و  12
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(، چنان 8و  2)خبرگان  اقتدار مردانه یعنی تیریمدکه نی(. باور به ا4و  8، 4)خبرگان  ردیگیقاطع مورد پرسش قرار م یریگمیتصم
و  عیطم رانیمد حی(. ترج2 ۀخبرمردانه هستند ) یهاشبکه دییتأ ازمندیشدن نرفتهیپذ یبرا زیزنان موفق ن یاست که حت دارشهیر

 یساز( و مردانه10و  4، 1)خبرگان  یمردانه در نظام ادار ییپنهان اقتدارگرا یهاهی(، لا18 ۀخبرپرسشگر ) رانیبر مد السؤکم
قدرت با  یهاتیاست که زنان را در موقع زدهتیاقتدار جنس یهنجارها گری( از د12 ۀخبر) یبحران طیدر شرا یرسم ییپاسخگو

 .سازدیم هانکار و مقاومت مداوم مواج د،یترد
در  مهمی، نقش یتیجنس ینابرابر دیبازتول یاصلعوامل از  یکیعنوان به یعوامل هنجار گفت توانیم یبندجمع کی در

 هاآن یماعاجتو  یالاذهاننیب تیماه سازد،یم زیرا متما نیمضام مجموعه نی. آنچه ادارد هاضیبه تبع یبخشتیو مشروع تیتثب
دارند و  شهیجامعه ر یو فرهنگ عموم یسازمان یهاهنجارها نه در ذهن افراد، که در بستر تعاملات روزمره، سنت نیا .ستا

 فیبازتعر ،در سطح فرهنگ یمداخلات ازمندیعوامل ن نیرو، مقابله با انی. از اشوندیم دیبازتول یهیو بد یعیطب یامورعنوان به
 است. ضینسبت به اشکال پنهان تبع یجمع تیحساس جادیو ا شدهرفتهیپذ یهنجارها

 

 یتیجنس ینابرابر دیبازتول . عوامل شناختی4-2

 یستگیالزام به اثبات مضاعف شا. 4-2-1

مضاعف  یتلاش رندیخود ناگز یستگیو اثبات شا رشیکسب پذ یسخن گفتند که زنان برا تیواقع نیاز ا ارهاب کنندگانمشارکت
 فیتوص نیرا چن نیادیبن یدوگانگ نیساله( ا 82(. صدف )11و  1۲، 12، 12، 11، 10، 4)خبرگان  انجام دهندنسبت به مردان 

العاده فوق یاست مگر با عملکرد یزنان، اصل بر ناتوان یبرا .است مگر خلافش ثابت شود ییاصل بر توانا ن،مردا یبرا: »کندیم
 کند،یخود م گاهیاز جا یزنان را صرف دفاع دائم یاو حرفه یروان یالزام، انرژ نیکردند که ا تیآنان روا« خودشان را ثابت کنند.

احساس : »کندمی انیرا ب تیوضع نیاز ا یاحساس فشار ناش زیساله( ن 32) نگار(. 11و  1۲، 12سازمان )خبرگان  ةتوسعنه 
 .«دیآیدست نمو تازه بعدش هم اعتماد کامل به مدو برابر مردان تلاش کنم تا ثابت کنم توانمند هست دیبا کنمیم

کنندگان اشاره مضمون بود. مشارکت نیا یهامؤلفه گری( از د11و  4، 1، 2زنان )خبرگان  یتیریو ثبات مد یداریدر پا دیترد
، 2)خبرگان  «د؟یایبرب تیمسئول نیاز پس ا تواندیم ایآ»پرسش همراه است که  نیزنان همواره با ا یابیشروع ارز ةنقطداشتند که 

 یدهایترد نیاز ا یاساله( نمونه 41(. مهناز )11و  4)خبرگان  ستیمطرح ن یپرسش نیمردان چن یابر کهیدرحال ؛(11و  4، 1
آن حرف  .یآوریچند روز دوام م مینیبا خنده گفت: بب رعاملیسرپرست معدن شدم، مد یمن وقت: »کندمی تیروا نیرا چن هیاول

از  یکی عنوانبه زی( ن8 ۀخبرعملکرد زنان ) تیفیت بر کیتقدم کم ن،یا بر نافزو« ذهنم ماند. یرو اشینیها سنگتا مدت
داده  حیترج یتیریمد یو اثربخش جیبر نتا هاتیو تعداد مأمور یکیزیمعنا که ساعت حضور ف نیالزام مطرح شد؛ به ا نیا ینمودها

 (.8 ۀخبر) دهندیانجام م یبالاتر تیفیحال آنکه زنان اغلب در زمان کمتر، کار را با ک ؛شودیم

 مردانه ایدئال ریمد یذهن یالگو. 4-2-2

صلابت،  ت،یاقتدار، قاطع رینظ مردانه یهایژگیو یدارا دیموفق با ریمد کیاست که  نیها انانوشته و غالب در سازمان باور
 ریمد یذهن فرضشیکنندگان از پ(. مشارکت1۲و  18، 1، 2، 8، 4، 2باشد )خبرگان  یتهاجم یمداوم و رفتارها یکیزیحضور ف

 یکردند که حت تی(. آنان روا1۲و  18، 1، 2، 8، 4، 2کردند )خبرگان  ادی یموانع شناخت نیترقیعماز  یکی عنوانبهمردانه  ایدئال
 یواقع ریمد عنوانبه شانتیجنس دلیلبهکه صرفاً  رندیگیقرار م یها تجربه، همچنان در مقابل مرداندرخشان و سال یابا کارنامه

 یاگونهاست؛ به نیمضام گری( از د11و  2)خبرگان  یمردانه بر ضوابط رسم تینذه ةغلب(. 1۲و  18، 2)خبرگان  شودیم رفتهیپذ
 41(. مهناز )11و  2شده است )خبرگان  لیتبد ضیتبع یبرا یمردانه به ابزار ریبا تفس طرف،یظاهر بو مقررات به نیکه قوان

نوشته  یطور هانامهنییعمل، همان آ در یول ،ندارند یکاغذ ظاهراً مشکل یرو نیقوان: »دهدمی حیه توضزمین نیساله( در ا
 «اند.مرد فرض شده شهیاند که انگار کارگر و مهندس معدن همشده
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 ژهیومتفاوت )به یتیریمعنا است که هرگونه سبک مد نیبه ا زی( ن13و  12، ۲)خبرگان  تیریاقتدار مردانه در مد یسازشهیکل
 یانگارمردانه ن،یا بر (. افزون13و  12، ۲)خبرگان  شودمی ریتفس ینرم ای ضعفعنوان زنان( به ةهمدلانو  یمشارکت یهاسبک

مورد  یهامؤلفه گری( از د11 ۀخبر) یزنمذاکره و قدرت چانه یانگار( و مردانه11و  2، 4، 3 برگان)خ یو تخصص یکار فن یفضا
 یزناست که مذاکره و چانه نیهنجار ا نیترمهم: »کندمیکار اشاره  طیباور در مح نیساله( به تکرار ا 48اشاره بودند. گلنوش )

الشعاع را تحت یرسم نیقوان یاست که حت دارشهیچنان ر یذهن یالگو نیا.« امدهیجمله را بارها شن نیا قاًیکار مردانه است. دق
 .سازدیم ریخروج از رقابت ناگز ایمردانه  یبا الگو قیقرار داده و زنان را به تطب

 زنان تیو عامل هایانکار توانمند. 4-2-3

، ۲، 2، 8، 3سخن گفتند )خبرگان  زین یاحرفه تیدستاوردها و عامل ها،یتوانمند مندنظام یانگاردهیناد ۀیدپداز  کنندگانمشارکت
 نیا ةجمل( از 2و  8، 3آنان )خبرگان  یارقابت حرفه تی( و انکار ظرف14 ۀخبرزنان ) یآور(. انکار توان تاب18و  14، 13، 11

( نسبت داده گرانید تیخود )شانس، ارتباطات، حما ییاز توانا ریغ یزنان به عوامل یهاتیکه موفق یانهگواست؛ به نیمضام
بعد از : »کندیم انیب نیچن هاتیشدن موفقگرفته دهیخود را از ناد ةتجربساله(  41(. مهناز )18و  13، 11، ۲، 2)خبرگان  شودیم

 .«گرددیهم به ما برنم مانیهاتیموفق یحت یعنی ؛بوده یتصادفان گفتند یبالا رفت، همان آقا دیچند ماه که آمار تول
 یموضوع برا نیا رد،یاز کار فاصله بگ ی( مدتمانیزا ی)مانند مرخص یلیبه هر دل یمعنا است که اگر زن نیبه ا یذهن یزنانگ

و انکار  ییاعتنای(. ب1 ۀخبروجود ندارد ) یبرچسب نیمشابه چن لیمردان با دلا یکه برایحالدر ؛ماندیم یاو باق ۀپرونددر  شهیهم
انکار هستند.  نیا قیمصاد گری( از د18و  14زنان )خبرگان  یلگریتوان تحل فی( و تحر18و  13، 11)خبرگان  یافهحر تیعامل

 ای اتیدخالت در جزئ عنوانبهبلکه  ت،یمز کی عنوانبهآنان، نه  یلگریتحل یبالا ییکه تواناند کردکنندگان اشاره مشارکت
 یکی»ت: گفزنان  یبه استقلال فکر یبه واکنش منف زیساله( ن 84) می(. مر18و  14)خبرگان  شودیم ریتفس خطرناک یرطلبییتغ

اند، نه موجود مناسب تیوضع خوب ۀادار یها براباور که زن نی. ایکنیمستقل فکر م یادیارشد به من گفت: تو ز رانیاز مد
نکته  نی( بر ا4 ۀخبرآنان ) یریپذتیشمردن مسئول( و کوچک3 ۀخبرمستقل زن شاغل ) تیهو رشیعدم پذ.« ریمس رییتغ یبرا
 .شوندیم فی( تعریهمسر ،ی)مادر گرید یهانقش ةیسادارد که زنان همواره در  دیتأک

 نقش زنان ۀمحدودکنند یهاانگاره. 4-2-4

، ۲، 8، 3، 2، 1محدود کرده است )خبرگان  شدتبهزنان را  یقابل قبول برا یهانقش ةدامن ،یذهن یهاشهیو کل یقالب یباورها
، 14سخن گفتند )خبرگان  اریتخصص از اخت کیکنندگان از اعتقاد به تفک(. مشارکت11و  1۲، 12، 18، 14، 12، 11، 10، 4، 1

 رندیقرار گ یریگمیقدرت و تصم گاهیدر جا دیمتخصص و دانشمند باشند، اما نبا توانندیمعنا که زنان م نی(؛ به ا1۲و  12
ها در سال: »کندیم انیب نیرا چن یریگمیاز قدرت تصم تیمحروم نیخود از ا ةتجربساله(  44(. شبنم )1۲و  12، 14)خبرگان 

نقش زنان  یذهن یانگارثباتیب« با من نبود. یینها میتصماما  دادم،یبرنامه انجام م یمحتوا و طراح دیبودم که تول یگاهیجا
 81) لایندارند. ل یثبات شغل ،یخانوادگ یهاتیمسئول ای مانیزا یامکان مرخص دلیلبهباور اشاره دارد که زنان  نی( به ا1 ۀخبر)

که  ییهامن را از صحنه داًبعدها احساس کردم عم: »کندمیراندن زنان اشاره  یهبه حاشنگرش در  نیا یامدهایبه پ زیساله( ن
 «همچنان با من بود. ییوگپاسخ تیمسئول کهیدرحال ؛اندکنار گذاشته شودیم دهید

 گری( از د18 ۀخبرآنان ) یاسیس یریناپذ( و تصور به انعطاف4و  ۲، 8، 2زنان )خبرگان  یبرا یاهینقش حاش یادراک تیتثب
زنان  دهدینشان م (1 ۀخبر) ارتقا یبرا یذهن یگذار( و سقف11 ۀخبر) جلسات ۀکنندیفتلطنقش زن به  لیهستند. تقل نیمضام

 یانگاردهی( و ناد11 ۀخبر) یتیریزنان در مشاغل مد یانگار. سکونشوندیکننده محصور میبانیتپش یهااز همان ابتدا در نقش
 یذات یزگیانگیبزنان از رقابت به  یریگدارد که کناره دینکته تأک نیبر ا زی( ن13و  4، 1آنان )خبرگان  یزشیتجربه و توان انگ

است، نه  ینابرابر میمستق ةیجنت یزگیانگیب: »کندمین برداشت خاطرنشان یساله( در نقد ا 44. نرگس )شودینسبت داده م هاآن
 .«شوندیهل داده م کهیدرحال ؛کشندیها خودشان کنار مزن میکنیفکر م م،ینیرا نب نی. اگر ایضعف فرد



 1441، سوم ةچهل و هشتم، شمار ةدور، زن در توسعه و سیاست مجلة                                                                                      16     

 

 یو خودبازدارندگ یسازیدرون. 4-2-5

باورها را  نیا جیتدرزنان به ز،یرآمیتحق یو رفتارها هاضیمکرر با تبع ةمواجهاشاره داشتند که در اثر  یفرایندبه  کنندگانمشارکت
را  یجیتدر یدلسرد فرایند نیساله( ا 82(. صدف )1۲و  13، 10، 1، ۲، 1)خبرگان  کشندیو خود از رقابت کنار م کنندمی یدرون
 جیتدربه شود،یم غیها دراز آن تشانیجنس دلیلبهصرفاً  ارتقا نندیبیو م کنندیبارها تلاش م یوقت نانز: »کندیم فیتوص نیچن

 نینخست( از 1زنان )خبره  نییپا نفساعتمادبه( و 13و  1)خبرگان  هاضیحاصل از تکرار تبع یزگیانگیب.« شوندیدلسرد م
 ت،یریمد یدر سطوح عال یژهوبه(، 10و  4)خبرگان  ریزنان مد ییو احساس تنها ینذه یاست. انزوا یسازیدرون نیا یهانشانه

 (.10و  4)خبرگان  کندیم دیرا تشد فرایند نیا
 ای طلبجاه رینظ ییهامعنا است که زنان از ترس برچسب نی( به ا11و  2)خبرگان  یزناز برچسب یناش یخودسانسور

ها را بر عدم برچسب نیا ریساله( تأث 41(. مهناز )11و  2)خبرگان  دهندیبالاتر انصراف م یهاپست یاز رقابت برا ،ریگسخت
بالا نروند، چون  یهاپست یها اصلاً سمت رقابت برااز زن یلیخ شودیم سبب تیذهن نیا: »کندمی انیب نیبه رقابت چن لیتما

 1زنان )خبرگان  یسازمیتصم ی( و ضعف خودباور1و  1)خبرگان  یتیجنس ضیتبع یذهن یسازیدرون« اند.از قبل برچسب خورده
 یبه خاطر الگو یگرعدم مطالبه نی. همچناست گرانیت با دیاولوکه  رندیپذیباور را م نیا یجتدربهها آن ددهی( نشان م10و 
است  لطف تیریباور دارد که حضور زنان در مد نیدر ا شهیر ،(10 ۀخبر) شدهعییاز حقوق تض نکردندفاع( و 10 ۀخبر) نامیب ثاریا

 نامیب ثاریابا مفهوم  خیها در تارسال یرانیزن ا»کرد:  لیتحل نیرفتار را چن نیا یفرهنگ ةیشرساله(  23. معصومه )یعیحق طبنه 
« حق خودشان را مطالبه کنند.که  شودیمانع م یگاه الگو نیشود. ا دهیبدون آنکه د ،فدا شود گرانید یبرا یعنیشده؛  تیترب

کنندگان تکمشار ةیلوسبهماندن بالا  ةینهزبا  یبه ساختار یعقلان یواکنش عنوانبه خودخواسته یهایریگکناره ن،یابرعلاوه
 (.11 ۀخبرگزارش شده است )

 یابیدر ارز یادراک یهایریسوگ. 4-2-6

از  یکیناخودآگاه،  هایداورییشو پ یتیجنس هاییشهاز کل یعملکرد زنان، ناش یابیمند در قضاوت و ارزنظام خطاهای
کنش  یفو تحر انگاریی(. احساس12و  13، 12، 11، 10، ۲، 2، 8، 4، 3، 2، 1است )خبرگان  یشناخت ینمضام ینتربرجسته

 یا تندخو ،یاحساساتمعنا که رفتار قاطع زنان  یناست؛ به ا یرمضمونز ترینمهم( 12و  10، 2، 8، 4، 2زنان )خبرگان  ةقاطعان
 32(. نگار )12و  10، 2، 8، 4، 2)خبرگان  شودیم دهینام تیقاطعو  اقتداررفتار در مردان  نیکه همیحالدر ؛شودیم یتلق یعصب

 کنمیگفت: فکر نم یمنابع انسان سیرئ: »کندیم تیروا نیرا چن یاندر تعامل با واحد منابع انس یریسوگ نیاز ا یاساله( نمونه
سراغ  یاهاز همکاران مرد گفت: خب، تو رفت یکیاعتراض کردم،  ی. وقتدیحجم کار تعادل برقرار کن نیو ا یزندگ نیب دیبتوان

 .«دنهبخوا نیگزیکه جا است یعیطب ،ینقش مادر
زنان به عوامل  تیموفق لی(، تقل۲و  3)خبرگان  یاو حرفه یخانوادگ یهانقش انیتعادل م جادیا یزنان برا ییدر توانا دیترد

 جیرا یهایریسوگ گری( از د12و  2، 8، 1آنان )خبرگان  یاحرفه یهازهیبرداشت از انگ( و سوء12و  2)خبرگان  یارحرفهیغ
 یکه حت یاگونهبه(؛ 1۲و  ۲، 8زنان سخن گفتند )خبرگان  یتیریمد یستگیاعتماد به شا یریکنندگان از سوگهستند. مشارکت

نظر گرفته مثبت در فرضشیپ صورتبه مردان یستگیکه شایحالدر ؛قرار دارند دیزنان در معرض آزمون و ترد زیپس از ارتقا ن
(، 12و  3پنهان )خبرگان  یها(، قضاوت13و  2، 8 نزنان )خبرگا یتعهد زمان ۀدربار یذهن یری(. سوگ1۲و  ۲، 8)خبرگان  شودیم

)خبرگان  ینیع یهایابیبر ارز یمبتن یستگیشا یانگاردهی( و ناد12و  11، 10)خبرگان  یمرد منطق-یزن احساس ةقضاوت دوگان
 دیتأک نیادینگاه بن نیا رییساله( بر لزوم تغ 23هستند. معصومه ) هایابیدر ارز یادراک یهایریسوگ قیمصاد گریاز د زی( ن8و  2

 .«ماندیزنان محدود م یبرا خارج نشود، فرصت ارتقا یمرد منطق-یزن احساس ةدوگانما از  رانیکه ذهن مد یتا زمان: »کندمی

 یسازمان یریادگیضعف آموزش و . 4-2-7

از  یکی عنوانبه یتیجنس یهایریو کاهش سوگ ییشناسا ةینزمدر  یریادگیو  یآموزش یهابرنامه نبودبه  کنندگانمشارکت
( 10و  4، 1مردان )خبرگان  یبرا یریآموزش ضدسوگ نبود(. 10و  4، 1، 4، 3ند )خبرگان کردها اشاره سازمان یاساس یخلأها
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ناخودآگاه خود  یهایریسوگ ییشناسا یبرا یمندگونه آموزش نظامچیمرد، ه رانیمد ژهیوبه ران،یمؤلفه است؛ مد نیتربرجسته
 یتیریمد یهابه آموزش ازیما ن: »کندیم انیب نیها را چنآموزش نیساله( ضرورت ا 23(. معصومه )10و  4، 1)خبرگان  نندیبینم
 دیکنندگان تأکمشارکت.« ریگمیتصم یدر شوراها و نهادها فهمبلکه از سر  ،کند، نه از سر شعار جادیا یتیجنس یکه آگاه میدار

شود  یاجبار زین یتیجنس یآگاه یآور است، براالزام یمال ایبحران  تیریمد یبه همان اندازه که برا دیها باآموزش نیداشتند که ا
 .(10و  4، 1)خبرگان 

 ،راهبرد کی ها، نهدر سازمان یتیجنس یمعنا است که برابر نی( به ا4 ۀخبر) یانسان ةتوسععنوان به یبرابر فیتعر نداشتن
( و نبود 4و  3)خبرگان  تیفارغ از جنس یتعهد شغل فیتعر نداشتن( و 4 ۀخبرشده است ) یتلق شعار ای یاسیس فیتکل کیبلکه 
 32. نگار )دشویمحسوب م نهیزم نیدر ا یآموزش یخلأها گریاز د زی( ن4و  1زنان )خبرگان  یبرا یتیریمد نگیمنتور یهاهشبک

 یکیزیاست، نه صرفاً حضور ف هاتیمؤثر مسئول دادنانجامشود. تعهد  فیاز نو تعر یمفهوم تعهد شغل دیبا»د: کنمی شنهادیساله( پ
 شود،یم فیتعر یمداوم و ساعات طولان یکیزیبا حضور ف یتعهد سازمانکه  یند تا زمانکرد ارهکنندگان اشمشارکت« تا آخر شب.

 (.4و  3رقابت خارج خواهند شد )خبرگان  ةگردونزنان توانمند از 

 یتیجنس یدانش و آگاهن نداشت. 4-2-8

اشاره دارد  هاشهیکل ریو تأث ضیتبع ت،یجنس نیادیبن میمفاه ۀدربارو کارکنان  رانیمد یمضمون به کمبود دانش و آگاه نیا
با پوشش  یمحدودسازو  یواقع تیحما نیتفاوت ب ازمردان  نداشتندرککنندگان از (. مشارکت4و  1، ۲، 2، 8، 3)خبرگان 

 ةبهانبه  تی)مانند منع زنان از مأمور انهیگراتیحما یکه رفتارها دانندیمرد نم رانیاز مد یاریس(. ب۲ ۀخبرسخن گفتند ) یدلسوز
 دیبا رانیمد: »کندمی دیتأک زمینه نیساله( در ا 32) نی(. نازن۲ ۀخبر) کندیها سلب مها را از آن( در عمل فرصتیفرزنددار

 .«ستین تیاز مسئول هاآنحذف  یاز زنان به معنا تیتا درک کنند حما نندیآموزش بب
و  یعلم گاهیزن در جا کی دنیهنوز با د یعموم تیمعنا است که ذهن نیبه ازنان  یعلم یهایشناخت از توانمند نداشتن

 یگاه ،یدر جلسات رسم: »کندیبازگو م نیچن ییناآشنا نیخود را از ا ةتجربساله(  84) رای(. حم4)خبره  ستیبالا آشنا ن یتخصص
 نداشتنشناخت« آشنا نبود. یرسم گاهیزن در جا کی دنیچون ذهنشان با د ؛ریسف دنه خو رمیسف اریمن دست کردندیتصور م
 یهایکه جملات و شوخ ستندیمرد متوجه ن رانیاز مد یاریاز آن است که بس یحاک زی( ن8 ۀخبر) یگفتار ضاتیتبع ازمردان 
اشاره دارد  قیباور عم نی( به ا1و  ۲، 2، 3)خبرگان  یاو حرفه ینقش مادر قیدر تلف یذهن ی. ناتواناست زیآمضیتبع شانروزمره

 یچالش ذهن نیبه ا زیساله( ن 32(. نگار )1و  ۲، 2، 3فرد جمع شوند )خبرگان  کیزمان در هم توانندینم ریمدو  مادرکه دو نقش 
دو نقش  نیانگار ا .شودیمرز قائل نم مادرو  تخصصزن م نیهنوز ب یعموم تیاست که ذهن نیبه نظرم مشکل ا: »کندمیاشاره 

شده وجود تیتثب ةناآگاهان یباورها نیکه ا یند تا زمانکرد دیکنندگان تأکمشارکت« فرد جمع شوند. کیزمان در هم توانندینم
 (.1و  ۲ ،2، 3را محقق سازد )خبرگان  یتیعدالت جنس تواندینم ییتنهابه یانامهنییقانون و آ چید، هدار

(، ی)در کنار عوامل هنجار یتیجنس ینابرابر دیبازتول یاصل عاملعنوان به یعوامل شناختگفت  توانیم یبندجمع کی در
را  نیمضام مجموعه نی. آنچه اکندیم فایا یو سازمان یفرد ماتیها و تصمبه ادراکات، قضاوت یدهدر شکل یاکنندهنیینقش تع

 یو فرهنگ عموم یاجتماعدر تعاملات که  یعوامل هنجار برخلافست. ا هاآن دارشهیر و ناخودآگاه تیماه سازد،یبرجسته م
اغلب بدون آنکه افراد  ها،یریباورها و سوگ نیاند. اگرفته یجا یذهن فرد یهاهیلا نیترقیدر عم یدارند، عوامل شناخت شهیر

و  قیمداخلات عم ازمندیعوامل ن نیمقابله با ا. گذاردیم ریتأث ماتشانیو بر رفتار و تصم بنددمیمتوجه باشند، در ذهن آنان نقش 
 ناخودآگاه است. یهایریدر مورد سوگ یبخشیمستمر و آگاه یهاآموزش ،بلندمدت در سطح فرهنگ

 

 . بحث5
شامل  یهستند. عوامل هنجار نییتبقابل یاختشنو  یهنجار ةدستدر دو  بازتولید نابرابری عواملنشان داد  هامصاحبه لیتحل

 یپندارسکیر، روزمره زیآمضیتبع یرفتارها، پدرسالارانه ییگراترحم، نقش زنان یسنت یباورها ،یابیارز ةدوگان یاستانداردها
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اقتدار  یهنجارهاو  یستگیشا یتیجنس یهاشهیکل ،یروان شیفشارها و فرسا ،یریگمیتصم یهاطرد از شبکه، زنان تیریمد
 هایانکار توانمند، مردانه ایدئال ریمد یذهن یالگو ،یستگیالزام به اثبات مضاعف شاشامل  زین ی. عوامل شناختاست زدهتیجنس

ضعف آموزش  ،یابیدر ارز یادراک یهایریسوگ ،یو خودبازدارندگ یسازیدرون، نقش زنان ۀمحدودکنند یهاانگاره، زنان تیو عامل
 ینانوشته و باورها یچگونه هنجارها ددهینشان م هاافتهی. هستند یتیجنس یدانش و آگاه نداشتنو  یسازمان یریادگیو 
زنان  یشغل یو مانع از ارتقا کنندمی دیبازتول یدولت یهارا در سازمان یتیجنس یو خودکار، مرزها یطور نامرئبه ودآگاه،ناخ

 .شوندیم
عوامل که در  نی. اداردزنان  یشغل یارتقا فراینددر  هاضیبه تبع یبخشتیو مشروع تیدر تثب مهمینقش  یعوامل هنجار

. شوندیم یتلق یهیبدو  یعیطب یامور ،کنندیمعمل  یصورت نامرئبه لباغ و اندشده دهیو جامعه تن یپود فرهنگ سازمانوتار
که از  است ینانوشته و انتظارات اجتماع یها، هنجارهاارزش انگریب ی(، عوامل هنجار2001اسکات ) ینهاد ةینظر برمبتنی 

 سازد،یم تررا برجسته هاافتهی نی(. آنچه اKhan et al., 2024: 7) دهندیرفتارها را شکل م ،یو هنجار یفشار اجتماع قیطر
 شهیجامعه ر یو فرهنگ عموم یسازمان یهادر ذهن افراد، که در بستر تعاملات روزمره، سنت صرفاً نه این عوامل این است که

 یبلکه عمدتاً از مجرا ،یرسم یهانامهنییآ ایآشکار  نیقوان قینه از طر ،یدولت یهادر سازمان یتیجنس ینابرابر دیبازتول دارند.
 ،یابیارز ةدوگان یاستانداردهامضامین . ردیگیصورت م شدهیعیطب یروزمره و انتظارات اجتماع یهانانوشته، عرف یهنجارها

ها سازمان ددهینشان م زدهتیاقتدار جنس یهنجارهاو  یررسمیغ یریگمیتصم یهاطرد از شبکه، نقش زنان یسنت یباورها
 دیبازتول یهیامور بدرا در قالب  یتیجنس یکه مرزها اندیهنجار-ییمعنا ییهابلکه نظام ستند،ین یاز قواعد رسم یاصرفاً مجموعه

 ؛اندشدهتجربه  کارها دادندرست انجام ۀیوشعنوان عنوان مانع، که بهاست که هنجارها نه به مهم نکته نی. درک اکنندیم
 .هستند یرسم نیتر از قوانمقاوم رییو در مقابل تغ اندگرفتهکمتر مورد پرسش قرار  ،بنابراین

 و یشغل تیبر هو یباور به تقدم نقش خانگ یهنجارها، ینهاد سمینیفم کردی( و رو2001اسکات ) ینهاد ةینظرچارچوب  در
 :Khan et al., 2024) کنندیعمل م هاارزش یسازیدرونو  یفشار اجتماع سمینه با اجبار، که با مکان پدرسالارانه ییگراترحم

 یعنوان موجودبه ایدئالزن از  یفرهنگ یرپایاز انتظارات د یناش ییهنجارها نیچن دهدینشان م زین ینقش اجتماع ةینظر(. 7
 یهایژگیبا و فرضشیطور پبه ایدئال ریمد دگاه،ید نی(. در اKhalid & Aftab, 2023: 6) است جوررقابتیگر و غمراقبت

و  یررسمیآن طرد غ ةیجنتکه  شوندیرو مروبه یهنجار یناسازگار کیعرصه با  نیورود به ا یو زنان برا خوردهمردانه گره 
شدت ها بهدر آن یریگمیتصم یقدرت بالا که ساختارها ةفاصلبا  یفرهنگ یهادر بافت است. یریگمیتصم یهاحذف از شبکه

 دهیناد ایحذف  کیستماتیطور سزنان، به ژهیوبه ترنییپا طوحکارکنان س یاست، صدا یو متمرکز بر سطوح عال یمراتبسلسله
را  یتیجنس یمرزها ،ینامرئ یوارید ةمثاببه ،یساختار نی(. چنYousefvand & Abdollahi, 2026: 110) شودیگرفته م

 .راندیم هیو مشارکت زنان را به حاش کندمی دیبازتول یریگمیتصم یهافراینددر 
 ,.Kim, 2022; Waylen, 2014; Cannito et al) یالمللنیبا مطالعات ب در بعد هنجاری پژوهش نیا یهاافتهی

. اندکردهتلقی  یتیجنس ینابرابر نییدر تب یرسم یاز نهادها ترکنندهنییرا تع یررسمیغ ی( همسو است که نهادها2023
(، پژوهش حاضر نشان Kim, 2022تمرکز دارند ) یرهنگکلان ف یرهایکه عمدتاً بر متغ ییهاحال، برخلاف پژوهشنیابا
 ةبهانبا  یررسمیحذف غ ای زنان تیاز محدود یمنف یمستندساز ،زدهتیجنس یهاشوخی مانند یخرد سازمان یهنجارها دهدیم

 ,.Shiri et al) یداخل یهابا پژوهش افتهی نی. ااستزنان  مرهروز ةتجربو  یفرهنگ عموم انمی ۀگمشد ةحلق ،خانه فیوظا

 نیمند انظام کیپژوهش حاضر در تفک زیاند، هماهنگ است، اما تمااشاره کرده روزمره زیآمضیتبع یرفتارهاکه به  (2018
و  یسازمان یهاعرف ةیلابدون مداخله در  ،یدر عوامل هنجار رییآنکه تغ جهینت نانوشته است. یرفتارها در سطح هنجارها

و  یفرهنگ سازمان فیبدون بازتعر ها،نامهنییبر اصلاح آ یصرفاً مبتن یاستیس یشنهادهای. پستین ریپذامکان مشترک یباورها
 فیبازتعر ،یررسمیغ یهاکاهش طرد از شبکه دهدینشان م هایافته. استناکارآمد  ها،زتهاجمینسبت به ر یجمع تیحساس جادیا

بلکه  ،یاخلاق ةیفوظ کیتنها نه ،یمرد منطق-یزن احساس ةدوگان دنیکشچالشو به تیفارغ از جنس یاوهیبه ش تعهدو  یستگیشا
 است. یو عدالت ساختار یسازمان یوربهره یشرط لازم برا
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 دارتر،شهیو ر ترقیعم یاهیعنوان لابه نیز یپژوهش نشان داد که عوامل شناخت نیا یهاافتهیعلاوه بر عوامل هنجاری، 
عوامل که در  نی. ادارندزنان  یشغل یارتقا فراینددر  ماتیها و تصمبه ادراکات، قضاوت یدهدر شکل کنندهنییتع ینقش

 ماتیو تصم هایابیاند، اغلب بدون آنکه فرد متوجه باشد، بر ارزخود زنان( شکل گرفته یو حت همکاران ران،یناخودآگاه افراد )مد
 یادراک یهاو مدل نیادیمفروضات بن ،یذهن یهاچارچوب ی(، عوامل شناخت2001اسکات ) ینهاد ةینظر. از منظر گذارندیم ریتأث

را برجسته  هاافتهی نی(. آنچه اKhan et al., 2024: 7) کنندیم تیهدا ریتفس ودرک، شناخت  قیکه رفتارها را از طر است
 یتلق یهیبد یهاتیواقععنوان به و شده نهینهاد افراد در اعماق ذهن کهچنان؛ عوامل است نیا ناخودآگاه تیماه سازد،یم
که در  هستند مواجه شوندهتیخودتقو یشناخت ةبست کیمانع واحد، بلکه با  کینه با  رانیا یدولت یهازنان در سازمان .شوندیم

 دهیتندرهم یاگونهبه یابیدر ارز یادراک یهایریسوگو  مردانه ایدئال ریمد یذهن یالگو ،یستگیالزام به اثبات مضاعف شا ،آن
صورت اند و بهشده نهینهاد یعوامل در ناخودآگاه فرد نیدارند، ا شهیر یکه در عرف جمع یخلاف عوامل هنجار. برکنندیعمل م

است که  نیا هایافتهعطف  ةنقط. گذارندیم ریزنان تأث یبر خودباور یو حت رانیبر قضاوت مد ،یخودکار، بدون قصد قبل
بلکه  ،یفرد یژگیو کی نه ،پندارندیم یعیرا طب ینابرابر زیکه در آن خود زنان ن ،یفرایند یعنی یو خودبازدارندگ یسازیدرون

 است. یطیمح یضمن یهاامیو پ ضیمحصول انباشت تجارب تبع
 Khan) شوندیم یتلق ناپذیرانکار ییهاتیواقعکه  هستند اساسیمفروضات  یاسکات، عوامل شناخت ینهاد ةینظرمنظر  از

et al., 2024: 7در  قاًیدق« بحران را ندارند تیریمد تیزنان ظرف» ای «دمرد باش دیموفق با ریمد»پژوهش، مفروضات  نی(. در ا
 ازمندین یاصلاح کرد، عوامل شناخت یرفتار جمع رییتغ قیاز طر توانیکه م ی. برخلاف عوامل هنجاررندیگیم یدسته جا نیا

 ,Taparia & Lenka) یالمللنیپژوهش با مطالعات ب نیا یهاافتهی .است هاوارهطرح یبازآموزو  ناخودآگاهمداخلات در سطح 

2022; Kim, 2022الزام به اثبات مضاعف  دهدیمشواهد نشان  اما ،ستا ناخودآگاه همسو یهاشهیبر نقش کل دی( در تأک
 یستگیاعتماد به شا یریسوگبا  یمیمستق وندیو پ شده استتجربه  یرتیشبا شدت ب رانیا یدولت یهادر بافت سازمان یستگیشا
نشان  هایافته کهیدرحال ؛اندمتمرکز بوده حیصر یهاشهیبر کل شتری( ب1341 ،یرین) یداخل یهاپژوهش نیدارد. همچن یتیریمد
 بر دارند. افزون یابیارز ةروزان یهافرایندبر  یشتریب رتأثی رفتار قاطع زنان یانگاراحساسی مانند ناخودآگاه یهایریسوگ دهدیم
 رون،یب ازتنها نه ینابرابر دهدیظاهر شده و نشان م رانیدر ا نیشینسبت به مطالعات پ یشتریبا شدت ب ضیتبع یسازیدرون ن،یا

 یآگاه یهابرنامهو  گیردقرار  تیدر اولو دیبا آموزشی-یآنکه مداخلات شناخت جهینت .شودیم دیبازتول زین ذهن افراد که از درون
زنان و  نگیمنتور یهاشبکه جادی، اعملکردی جینتا یمبنابر یتعهد شغل فیبازتعر ران،یمد یبرا ناخودآگاه یریاز سوگ

 ی. اگر عوامل هنجارشوندیمیر محسوب ناپذاجتناب یهاتاز ضرور ،یسازیدرون ةچرخشکستن  یزنان برا یروان یتوانمندساز
در  یحت ،عوامل شناختی. غفلت از است هاانقلاب آرام در ذهن ازمندین ی، عوامل شناختاست یفرهنگ سازمان رییتغ ازمندین

 خواهد کرد. دیتر بازتولتر و مقاومخاموش یرا به شکل ینابرابر ن،یصورت اصلاح قوان
 

 یریگجهینت. 6
در  یشغل یارتقا ریدر مس یتیجنس ینابرابر دیمؤثر در بازتول یو شناخت یحاضر با هدف فهم ادراک زنان از عوامل هنجار پژوهش
خودکار و روزمره عمل  ،یئنامر یسازوکارها یدو دسته عامل، از مجرا نیانشان داد  هاافتهی. گرفتانجام  یدولت یهاسازمان

 ،یسازمان یهادر قالب عرف یدارند. عوامل هنجار هاینابرابربر تداوم  یداریو پا ترقیعم یرگذاریتأث ل،یدل نیو به هم کنندیم
ر از اثبات یتنها ناگزکه زنان نه کنندیم فیتعر یاگونهرا به ایدئال ریمدو  ایدئالزن  ،یتیجنس یو انتظارات نقش یجمع یباورها

و  یریگمیتصم یررسمیغ یهادوگانه، طرد از شبکه یخود هستند، بلکه همواره در معرض استانداردها یستگیمضاعف شا
 ابان،یارز یادراک یهایریناخودآگاه، سوگ یهاشهیشامل کل یعوامل شناخت. در کنار آن، رندیگیقرار م یشیفرسا یروان یفشارها
. دهندیرا شکل م ینابرابر دیبازتول ةیلا نیترقیخود زنان، عم ةیلوسبه ضیتبع یسازینقش زنان و درون ۀمحدودکنند یهاانگاره
 شهیر یو فرهنگ عموم یالاذهاننیهنجارها در تعاملات ب .ستا هابستر وقوع آن کند،یم زیمتما گریکدیعد را از بدو  نیآنچه ا
و  وبیمع یاچرخه گریکدیدر تعامل با  این دو عاملحال، نیااند. باشده نهینهاد یها در ناخودآگاه فردشناخت کهیدرحال ؛دارند
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 یخود، هنجارها ةنوببه زین هاشهیکل نیو ا کنندیم تیرا تثب یذهن یهاشهیکل ز،یآمضیتبع یهنجارها .سازندیم شوندهتیخودتقو
 .دهندیجلوه م یعینابرابر را مشروع و طب

را  ینظم موجود نابرابر ،یتیجنس یمرزها ۀروزمرو  ینامرئ دیبازتول یاز مجرا یو شناخت یآنکه عوامل هنجار جهینت
 ۀیوشو  یروال عادعنوان نقض قاعده، بلکه به ای استثنا کیعنوان را نه به ضیتبع ،یبخشتیمشروع نی. ابخشندیم تیمشروع

 یناهنجار، بلکه بخش ایهیدپدنه  گرید ،یشغل یدر ارتقا یتیجنس ینابرابر ،بیترت نیه اب. کندیم تیتثب کارها دادندرست انجام
پژوهش  نیا یهاافتهی. است یرسم نیتر از قوانمقاوم رییدر برابر تغ ل،یدل نیو به هم شودیم یتلق یسازمان یعیاز نظم طب

 یریگو از رقابت کناره رندیپذیرا م یقالب یباورها زیخود زنان ن ،در آن هک یو خودبازدارندگ یسازیدرون دهدینشان م نیهمچن
 یهاضیمکرر با تبع ةمواجه ریناپذمند و اجتناببلکه محصول نظام ،یتیضعف شخص ةنشان ای یفرد یژگیو کی نه ،کنندیم

واقع در شود،یم دهیزنان نام «یزگیانگیب» ای« خروج خودخواسته»آنچه در ظاهر  ن،یبنابرا ؛است زدهتیجنس یو هنجارها ینهاد
زدودن  سبب ینه اب خروج است. ةینهزاز  شیب مراتببهماندن در آن  ةینهزاست که  یو سازگارانه به ساختار یعقلان یواکنش

عوامل  رایز ست؛ین ریپذامکان یرسم یهانامهنییو آ نیزنان، صرفاً با اصلاح قوان یشغل یارتقا ریاز مس یتیجنس ینابرابر ۀیدپد
منظور به یفرهنگ یهارساختیز یاشهیر یاست، بازطراح ی. آنچه ضروردهندیرا پوشش م دهیپد نیا یسطح ةیلا فقط یمیتنظ
 یتیجنس یهاشهیو کل قیعم یباورها رییمحور با هدف تغمداخلات شناخت زیو ن یسازمان یهانانوشته و عرف یهنجارها رییتغ

 یهاهیبخشنامه، بلکه با تحول در لا بینه با تصو یواقع یتیجنس یدارد که برابر نیبر ا یدلالت روشن جهینت نیناخودآگاه است. ا
و  یو شناخت یمند عوامل هنجارنظام کی. پژوهش حاضر با تفکشودیها و جامعه محقق مسازمان یو شناخت یارزش ،ییامعن

در سطح  داریپا راتییتغ یبرا ییمبنا تواندیکه م دادارائه  یلیتحل یچارچوب ،ینابرابر ینامرئ دیبازتول یهاسمیدادن مکاننشان
 .ردیقرار گ یمنابع انسان یهایگذاراستیو س یفرهنگ سازمان

زن  رانیمد ةیستز ةتجربدر بستر  یتیجنس ینابرابر دیبازتول یو شناخت یهنجار ةیلادو  حیصر کیپژوهش در تفک ینوآور
 یاشهیسقف ش ۀیدپدو  ختهیدو سطح را در هم آم نیا نیشیپ یهاکه اغلب پژوهشیحالدر ؛نهفته است رانیا یدولت یهاسازمان

 .اندکرده لیتحل کپارچهیصورت را به

 

 . پیشنهادها7
 یسازوکارها قیزنان عمدتاً از طر یشغل یارتقا ریدر مس یتیجنس ینابرابر دیبر آنکه بازتول یمبن ،پژوهش نیا یهاافتهیاساس بر

مداخلات  یررسمیغ یهاهیو رو یدر سطح فرهنگ سازمان یدولت یهاسازمان شودیم شنهادیپ رد،یگیصورت م یهنجار ینامرئ
 یبر همراه یمبتن حاتیدوگانه و ترج یعملکرد کارکنان با حذف استانداردها یابیارز ظاماست ن یانجام دهند. ضرور یهدفمند

و  یآموزش یهابرنامه نیشود. همچن یبازطراح یاحرفه یستگیبر شا یو مبتن ینیع یارهایبه سمت مع ،یوفادار ای یاسیس
زنان فارغ  یشغل تیو هو ینگرش که تعهد سازمان نیا جینقش زنان و ترو ۀدربار یسنت یدر باورها یبازنگر یجامع برا یفرهنگ

اصلاح  یاگونهبه دیبا یشغل یو ارتقا تیمسئول صیتخص یهاهی. در کنار آن، روشودآنان اعتبار دارد، اجرا  یخانگ یهااز نقش
 بر شوند. افزون و ترغیب قیقاطع تشو یو رهبر ییاجرا یهانقش رشیذو زنان به پ شود محدودکننده حذف ییگراکه ترحم شود

 یهایشوخ رینظ روزمره زیآمضیتبع یو برخورد با رفتارها یریشگیپ یبرا یستمیس ینظارت یاستقرار سازوکارها ن،یا
است.  برابرامن و  یکار طیمح جادیدر ا یاساس یو نظارت پنهان بر عملکرد زنان، گام هاتیمأمور یمحدودساز زده،تیجنس

در  یهیو توج یتیحما یهابرنامه یکنند و با اجرا فیبازتعر فرصتبه  سکیرزنان را از  تیرینگرش خود به مد دیها باسازمان
 یحضور فعال و مؤثر زنان در تمام نیسازند. تضم نهینهاد یزنان را در فرهنگ سازمان یارتقا رشیپذ ،یتیریسطوح مختلف مد

 یهااز طرد آنان از شبکه تواندیم و برابر ریفراگ یارتباط یفضاها جادیهمراه با ا ،یررسمیو غ یسمر یریگمیجلسات تصم
 شیو بدون فرسا داریپا یشغل یرهایمس جادیو ا یشناختروان یتیحما یهابرنامه یطراح نیکند. همچن یریجلوگ یسازمیتصم

 برای مرد رانیمد یبرا یآموزش یهاکارگاه یاست. برگزار یضرور یاز موانع ساختار یناش یو دلسرد یدیکاهش ناام یبرا
 نیز ضروری است. یتیریمد یستگیمرتبط با شا یتیجنس یهاشهیشناخت و حذف کل
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و انتصاب  یابیارز یهافرایند شودیم شنهادیپ دهند،یرا شکل م ینابرابر دیبازتول ةیلا نیترقیکه عم یسطح عوامل شناخت در
 نیگزیبر عملکرد جا یمبتن ینیع یارهایو مع شودزنان حذف  یبرا یستگیاصلاح شود که الزام به اثبات مضاعف شا یاگونهبه
 ایدئال ریمد یذهن یالگو فیبازتعر کردیارشد با رو رانیمد یهدفمند برا یآموزش یهاکارگاه یشود. برگزار یقالب یهافرضشیپ

را کاهش دهد.  یمردانه بر ضوابط رسم تیذهن ةغلب تواندیم ت،یفارغ از جنس یاو حرفه یعموم یهایستگیو تمرکز بر شا
زنان، همراه با  یاحرفه تیو عامل یآورتاب ها،یبا انکار توانمند مقابلهو  ییشناسا یبرا یآگاه یارتقا یهابرنامه یاجرا نیهمچن

 یهاشکستن انگاره یشفاف برا یهااستیس یو اجرا نیاست. تدو یآنان ضرور یریپذتیمستقل و مسئول تیهو رشیپذ جیترو
 یسازوکارها جادی. اردیقرار گ تیدر اولو دیزنان با یزشیو انگ یتیریمد یهایتوانمندبه  یآگاه ینقش زنان و ارتقا ۀمحدودکنند

نفس، بهاعتماد تیبه تقو تواندیم زنان اتیتجرب انیب یامن برا یو فضاها نگیکوچ نگ،یمنتور یهابرنامه ریفعال نظ یتیحما
 دیبا تأک ابانیارز یبرا یریو مداوم ضدسوگ یرسم یهاآموزش یآنان کمک کند. اجرا ۀشدییعتضحقوق  یگرو مطالبه یخودباور

 یهابرنامه یو اجرا طراحیاست.  ریانکارناپذ یهااز ضرورت ،عملکرد یابیدر ارز یادراک یهایریسوگ یسازیبر شناخت و خنث
 یتوانمندساز یهاشبکه جادیعملکرد و ا تیفیو ک جینتا یبر مبنا یف تعهد شغلیتعر ،یتیجنس یبرابر تیجامع با محور یآموزش
 د.کنرا دگرگون  ینابرابر دیبازتول یشناخت یهاهیلا یجتدربه تواندیم زنان

 یضرور جینتا یریپذمیو تعم هاافتهی قیدق ریتفس یها براهمراه است که شناخت آن ییهاتیبا محدود یپژوهش علم هر
 یو ساختار یفرهنگ یهایژگیو یمستقر در شهر تهران بود که ممکن است دارا یدولت یهااست. تمرکز پژوهش بر سازمان

 یو ترس برخ یتیجنس یموضوع نابرابر بودنحساس همچنینباشد.  یخصوص یهازمانسا ایها استان رینسبت به سا یزیمتما
 ةارائ ای یخودسانسور یبه نوعممکن است  ز،یآمضیتبع اتیتجرب حیصر انیب یاجتماع ای یشغل یامدهایکنندگان از پمشارکت

مانع تا حد امکان  نیاعتماد، ا یفضا جادیو ا یمحرمانگ نیهرچند تلاش شد با تضم ؛شده باشد منجر اطانهمحت یهاتیروا
 :شودیم شنهادیپ یآت یهاپژوهش یبرا ریز یرهایمس ترتیب نیه اب. ابدیکاهش 
 ( یو شناخت یپژوهش )عوامل هنجار نیشده در ااستخراج نیبر مضام یاستاندارد مبتن یاپرسشنامه یابیو اعتبار یطراح

 ؛مختلف یهاعوامل در سازمان نیو شدت ا وعیش زانیسنجش م یبرا یدر سطح مل شیمایپ یو اجرا
 مختلف با  یهااستان نیب ةسیمقا ای ،یردولتیغ یو نهادها یدولت یهاسازمان انیم یاسهیمقا یهاپژوهش دادنانجام

 ؛یتیجنس ینابرابر دیدر بازتول یانهیزم یهاتفاوت ییشناسا برایمتفاوت،  یفرهنگ یبافتارها
 یهاشهیدرک بهتر ر یو همکاران مرد، برا مدیران اتیمشابه با تمرکز بر ادراکات و تجرب یفیمطالعات ک دادنانجام 

 و انتصاب. یابیارز یهافرایندناخودآگاه آنان در  یهایریسوگ ییو شناسا یتیجنس یمقاومت در برابر برابر

 

 . تعارض منافع9
 وجود ندارد. یگونه تعارض منافعچیه در آن،و  استاول  ۀیسندنو دکتری ةرسالمقاله مستخرج از  نیا
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