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 تحلیل اساس بر خانوار سرپرست زنان برای کار فرهنگ ارتقاء موثر عوامل

  تفسیری-ساختاری

  3، اکبر اعتباریان 2زادهآذر قلی، 1* بروجنیوحید آقاسی

 اصفهان واحد، اسلامی آزاد دانشگاه فرهنگی، ریزیبرنامه و مدیریت رشته یادکتر دانشجوی ـ1

 .ایران ،اصفهان ،(خوارسگان)

 .ایران اصفهان، ،(خوراسگان) اصفهان واحد اسلامی، آزاد دانشگاه علمی هیئت عضو و دانشیار ـ2

 .ایران اصفهان، ،(خوراسگان) اصفهان واحد اسلامی، آزاد دانشگاه علمی هیات عضو و ـ دانشیار3

 چکیده

يکي از  ی اجتماعي به عنوان توسعهبا توجه به تغييرات سريع جهاني در قرن حاضر، 

های مختلف همچون صنعت، اقتصاد و ...  دستاوردهای تغييرات فرهنگي جوامع در عرصه

يک  در اشتغال در توانند نقش مهمي يک جامعه مي بوده است و زنان نيز به عنوان بخشي از 

 نانز برای کار فرهنگ ارتقاء موثر جامعه داشته باشند. هدف اين پژوهش عوامل

ی آماری پژوهش  باشد. جامعه مي تفسيری-ساختاری تحليل اساس خانوار بر سرپرست

باشند که از بين دانشياران دانشگاه از طريق  نفر از متخصصان مديريت فرهنگي مي 12شامل 

گيری همگن انتخاب شدند. روش اين پژوهش به صورت ترکيبي مبتني بر روش  نمونه

( مرتبط CASPکيفي ابتدا بر اساس روش ارزيابي انتقادی )باشد. در بخش  مي کيفي و کمي

کار دسته بندی و بر اساس روش امتياز فراواني در  ترين تحقيقات مربوط به موضوع فرهنگ

 5سرپرست در قالب  کار زنان بي عامل موثر بر ارتقا فرهنگ 18تحقيقات انتخاب شده، 

ابتدا  گرفتند. سپس در بخش کميمولفه فرعي مشخص گرديدند و مورد تحليل دلفي قرار 
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 12های تاييد شده کد گذاری و بر اساس ماتريس متقابل بين مشارکت کنندگان ) شاخص

تفسيری -نفر نخبه( تحقيق توزيع گرديد و با تشکيل ماتريس مخروطي، مدل ساختاری

باشد که  سطح مي 11طراحي گرديد. نتايج پژوهش نشان داد، مدل طراحي شده شامل 

سرپرست، اصلاح قانون کار به  کار برای زنان بي و تاثير گذارترين عامل فرهنگ مهمترين

باشد و کم اثرترين شاخص بر ارتقای  عنوان شاخص مولفه فرعي هنجارهای فرهنگي مي

های رسانه ای  های مولفه فرعي آموزه يکي از شاخص کار، آگاهي بخشي به عنوان فرهنگ

 باشد. مي

 تفسيری-سرپرست، طراحي مدل ساختاری نان بيکار، ز فرهنگ کلید واژه:
 

 مقدمه

خانوار هم از لحاظ نظری و هم از  سنجش وضعيت اجتماعي و اقتصادی زنان سرپرست

خانوار در  لحاظ کاربردی حائز اهميت است با توجه به نقش خانواده و نقش سرپرست

جنسيتي از سوی های  يک سو و وجود تبعيض تامين نيازهای اصلي خود و اعضاء آن از

های اجتماعي و اقتصادی  ها در بيشتر زمينه های حقوقي و عرض نابرابری ديگر محدوديت

اين قشر ضعيف  اين قشر از جامعه مشکلات کار و کارآفريني برای برای زنان و نبود فرهنگ

دهد  خانوار مدير خانه را از دست مي را دو چندان کرده است. به هر دليلي که زن سرپرست

ماند  در ادبيات روانشناختي معروف است مي های بحران جهنمي از دو سال که به سال پس

اين موضوع کند که اساسي ترين رکن خانه را ازدست داده است )راک و  تا پذيرش

باشد که  کار چگونگي توليدات ملي و ميزان آن مي عصاره فرهنگ(. 301: 2006، 1شانکوک

کار و روابط اجتماعي  گذارد و توليد به نوبه خود بر فرهنگ ميخود بر رفاه اجتماعي اثر 

فرهنگ سازماني پديده  که گيرد کار از فرهنگ سازماني نشات مي فرهنگ اثر شاياني دارد.

مشخص ايران   آخرين آمار به دست آمده از وضعيت اشتغال زنان در. بر اساس است مبهمي

حالي  اين در  نيم( از جمعيت زنان شاغلند. درصد )حدود سه ميليون و 9.6که فقط  شود مي

ميليوني را  80ميليون نفر( از کل جمعيت  37درصد )حدود  6/49است که زنان در حدود 
                                                           
1
 Roch & Shanock 
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نشان  94دهند. بررسي آمار کلي وضعيت اشتغال زنان در کشور طي سال  تشکيل مي

نفر آن زن  600 ميليون و 3بيش از  ها اين سال ميليون شاغل کشور در 21دهد که از کل  مي

شغلي را در کشور به خود  های در صد کل فرصت 13اند  بوده است. زنان فقط توانسته

 2از طرف ديگر، تنها اين آمار نرخ اشتغال زنان بسيار پايين است.  اختصاص دهند. بر اساس

باشد )گزارش  خانوار مي شغلي برای زنان سرپرست های درصد آمار مربوط به فرصت

های عادلانه برای زنان و  اين تبعيض و نبود شغل (.1394ايران،  رکز آماری م ساليانه

دهد فارغ از تبعيض جنسيتي، نبود فرهنگ غالب  بخصوص زنان سرپرست خانوار، نشان مي

 (.1395ها باشد )سعيدی و همکاران،  اين بي عدالتي تواند دليلي برای وجود اين زمينه مي در

از  ای که نيمي کار بالاخص در جامعه ختن به موضوع فرهنگپرداشغلي مربوط به  های فرصت

تحقيقاتي مخصوصا در بعد ی ها دهند از ضرورت جمعيت آنان را زنان تشکيل مي

ها و بي عدالتي نوع جنسيت در  که وجود تبعيض شود. چرا کار محسوب مي فرهنگ

ای همچون  سعهبکارگيری افراد جامعه مبتني بر شايسته سالاری در کشورهای در حال تو

اين دليل که به عنوان معياری برای پيشگيری  رسد، به کشور ما ضروری و مهم بنظر مي

توان آن را قلمداد نمود. پيشگری از بروز رفتارهای بذهکارانه و رفتارهايي که بر خلاف  مي

های سنتي با گرايش به مدرن شدن کماکان  شود. در کشور جامعه محسوب مي عرف عمومي

دسالارانه بر جامعه حاکم است، نگاهي که نقش زنان را در خانه و خانواده تعريف نگاه مر

اين  درکند و کمترين ارزش را به عدالت و برابری در اشتغال آنها در جامعه قائل هستند.  مي

توان چنين استدلال کرد که نرخ پايين اشتغال زنان بيشتر ناشي از نگاه  خصوص مي

دهد و شغل اصلي زنان را  زنان اجازه کار خارج از خانه را نميسالارانه است که به  مرد

های آن نيز بعنوان  اگر چه مبحث اشتغال زنان و آسيب داند همسرداری و کار خانگي مي

اين گروه از زنان اغلب با عوامل   .موضوعي اجتماعي مورد توجه پژوهشگران قرار دارد

نداشتن  کم سوادی، يا سوادی بي ،ی شغليها آسيب زايي چون، ضعف دسترسي به فرصت

ی ها درآمد مستمر و مشکلات روحي رواني مواجه هستند که در صورت فقدان حمايت

با (. 22: 1392 بختياری،) های هنگفتي را به جامعه تحميل خواهند کرد همه جانبه هزينه



 
  1398 ، تابستان(45) پیاپیدوم، شماره سیزدهم،  سال، علوم اجتماعی پژوهشی-علمی/ فصلنامه  184

 

 یکار برا ارتقاء فرهنگ يي برایارائه الگواين تحقيق به دنبال  توجه به توضيحات داده شده

 باشد. خانوار مي زنان سرپرست

 نظری مبانی

 کار  فرهنگ

از زندگي  کار در طي ادوار مختلف تمدن بشری همواره بخشي تام و تمامي کار و فرهنگ

 کار طي تکامل  اجتماعي جوامع از توليد معيشتي خود روزمره انسان بوده است. فرهنگ

يافته  محورانه به سمت توليد اجتماعي که در آن توليد وجهه کاملا اجتماعي دارد تحول

ها و آداب و سنن تعريف شده  يک اجتماع مبتني بر ارزش تعريف شده درکار  است. فرهنگ

ها و آداب و سنن در آن پر رنگتر  اين ارزش شود که هر قدر در آن جامعه محسوب مي

  ژوکار از غنای بيشتری در آن جامعه برخوردار است ) ت فرهنگتوان انتظار داش باشد، مي

های اساسي آن  جامعه از ويژگيک ي در کار فرهنگاز طرف ديگر،  (.17: 2011 ،1و هوآنگمو

و اصطلاحان ويترين پويايي و تلاش  کند يک جامعه را مشخص مي جامعه است که هويت

هر بنابراين تلقي از کار (. 23: 1391شود )احمدی،  و بازدهي در آن جامعه محسوب مي

يک گروه اجتماعي به گروه اجتماعي ديگر  يک دوره اجتماعي از دوره ديگر و نيز از درچند 

مهم آن جامعه های  تواند بر اساس ارزش های منسجم خود را مي ، اما ريشهمتفاوت است

کار بعمل آمده  حفظ نمايد. در ادبيات موضوع جامعه شناسي تعاريف متفاوتي از فرهنگ

اند اما شايد جامع ترين  کار نير مطرح شده اين اساس انواع مختلفي از فرهنگ است و بر

دسته بندی را بتوان به چلبي نسبت داد که توانست با الگو برداری از قالب پارسونز با 

کار از جمله  جامع و فراگير دسته بندی اش را ارائه دهد. از ديد چلبي برای فرهنگنگاهي 

 اين ابعاد عبارتند از: توان ابعاد گوناگوني را متصور شد. نقش شغلي مي

يا  يک بعدی ی معنای کار بايد گفت که هر فردی ممکن است درک ( معنای کار: درباره1

يک نفر کار را چيزی بيش از زنج زحمت  طور مثال چند بعدی از معاني کار داشته باشد. به

 (.2: 2004، 2نبيند. در مقابل برای فرد ديگر کار همزمان دارای معاني متفاوتي باشد )کلارک

                                                           
1
 Zhou & huangmw 

2
 clarke 



 
 

 185 / ...خانوار سرپرست زنان برای کار فرهنگ ارتقاء موثر عوامل

 

يعني  ( مقتضيات کار: نيز برای مقتضيات کار نيز شرايطي همانند معني کار وجود دارد.2

دقت و سرعت است در حالي که از مقتضيات کار صرفا  يک نفر برداشت مفهومي برای

 (.14: 1395پنداشت ديگری از مقتضيات کار، ابتکار، نوآوری و انصاف است )عامری، 

ها و سطح  های دروني کار با اميال و انگيزه های دروني و بيروني کار: ارزش ( ارزش3

اين بعد کار في نفسه دارای  پرورش احساسات و عواطف شخصي رابطه بلافصل دارد. در

اين بعد عناصر مختلفي قابل تصور است. به لحاظ  های غايي و مصرفي است. در زشار

های دروني کار، برای فهم از  های بيروني )ابرازی( کار در مقايسه با ارزش تحليلي ارزش

 (.114: 1388هاشمي،  ارش بيشتری برخوردارند )عظيمي

کان مهم هويت کاری است. يکي از ار ( خود پنداره شغلي: خودپنداری از استعداد شغلي4

نظير اعتماد به نفس هم خانواده است. خود پنداره از  خود پنداری از استعداد با مفاهيمي

استعداد کاری نتيجه ارزيابي فرد از استعداد، ظرفيت و توانايي خود در انجام کار است 

 (. 47: 1396)نيازی و همکاران، 

 کار رويکردهای نظری فرهنگ

 1رايينظريه کارکردگ( 1

يکي از  يکي از نهادهای اصلي نظام اقتصادی است و اگر نظام اقتصادی اين پاراديم کار در

چهار خرده نظام اجتماعي محسوب شود، کار در کليه فرايندهای اجتماعي تاثير گذار و از 

تواند به عنوان انجام  اين رويکرد کار مي مبنای ساير نهادهای اجتماعي تاثير پذير است. بر

بوده و هدفشان توليد  های فکری و جسمي يفي تعريف شود که متضمن صرف کوششوظا

 (.91: 2015، 2رومرسازد ) کالاها و خدماتي است که نيازهای انساني را بر آورده مي

 3نظريه تضاد ( 2

ها و اجزاء مرتبط و  از بخش انديشه مخالفند که جامعه نظامي اين دين پارسونز باابسياری از نق

توانند صرفا قائل به آن باشند که روابط متقابل اجزاء تشکيل  يوسته است. آنها نميبه هم پ

                                                           
1
 Theory of functionalism 

2
 Romer 

3
 Conflict theory 
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يک نظام  اينکه  اجزاء تشکيل دهنده يا دهنده نظام اجتماعي، روابطي مثبت و موثر است و

در جامعه آنها را بر  يکديگر دارند. وجود ستيز و تغيير اجتماعي تاثيرات مثبت و سودمند بر

به آثار منفي و مضر بسياری از فرايندهای اجتماعي نيز توجه داشته باشند.  دارد که آن مي

: 1391 اکثر مخالفان نظريات کارکرد گراء تحت تاثير آراء کارل مارکس هستند )مهدی زاده،

33.)  

 1نظريه تفسيری ( 3

ويلهم ديلتای دارد. ديلتای با  و علوم اجتماعي تفسيری ريشه در تفکر فلسفي ماکس وبر

يا تفهم از  رح تمايز بين علوم انساني از علوم طبيعي، که اولي متکي بر فهم همدلانه وط

مبتني  يک موقعيت خاص دارد است و دومي تجربيات زندگي روزمره مردم بوده و ريشه در

بر تبيين ذهني است و نگرشي متفاوت از اثبات گرايي .وبرنيزبا طرح کنش اجتماعي با معنا 

کند. از نظر وبر کنش  و مقصود، واقعيت را ذهني و با معنا تعريف ميو متمايل بر هدف 

 (14: 2009، 2ترويديک) اجتماعي  با معنا عنصر اصلي در جامعه شناسي تفسيری است

 3نظريه رفتار گرايي  -4

يک ديدگاه نظری از لحاظ تاريخي ، اصول خودش را از  پارادايم رفتارگرايي به صورت

ای که رفتار  رفتارگرايان معتقدند اصول اوليه. کسب کرده است مشاهده رفتار حيوانات

دهد و  برای  کند، محور اصلي تبيين رفتار انساني را نيز شکل مي حيوان را توصيف مي

ی ذهني  وجود ندارد. از نظر رفتار گرايان  درک رفتار انساني ضرورتي برای مطالعه فرايندها

شود، در حاليکه مجازات رفتاری  ی موجود منجر ميپاداش رفتاری است که به ارضاء نيازها

اين نظريه جورج هومنز  دارد . از طرفدارن است که موجود را از ارضاء نيازهايش باز مي

 (.23: 1389 است )قاسمي،

 4نظريه  روانشناسي اجتماعي   -5

                                                           
3
 Theory of interpretation 

2
 Trevithick 

3
 Behaviorist theory 

4
 Social psychology theory 
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از  يکي ی اخير مورد توجه بسيار بوده و هست.ها روانشناسي کار و رفتار سازماني در سال

های مختلف کاری خود با آن  در رده ها هايي است که مديران سازمان دلايل آن دشواری

اينکه مديران فقط در پي جذب منابع انساني برای سازمان هستند.  مواجهند. به جهت

مشکلات و معضلات زيادی را به همراه داشته و رفتار سازماني پنهان مانده است. برای 

اانگيزش کار، مشارکت در کار و استفاده از  های اشد بايد جنبهآنکه سازماني اثر بخش ب

نقش و تاثير عوامل روان شناختي و  عوامل رواني و رفتاری نيز مورد بررسي قرار گيرد.

کار بسيار مورد توجه است که بعضي از  انگيزش در بهبود کميت و کفيت کار و فرهنگ

  (.32: 1386 چي،اين خصوص نظرياتي دارند )پرداخت صاحب نظران در

 ديدگاه مبتني بر علل نگرشي و پيش داوری نسبت به زنان

 در محدود و ثابت تصوير معنای به را قالبي تفکر اصطلاح است کسي نخستين ليپمن والتر

 وها  يشهاند باورها، شامل قالبي تفکر مبنا اين (. بر11: 2002، 1است )کيسي برده کار به ذهن

 رنگ خود پيرامون محيط از شخص ادراکات به که است ذهني پرداخته و ساخته یها قالب

 مي منتقل ديگر نسل به نسلي از اجتماعي ميراث صورت به و بخشند مي هيأت خاصي و

 رفتارهای از ای شده بندی قالب و يکنواخت ذهني تصوير جنسيتي، یها شوند. کليشه

ارائه  باشند، گرفته قرار آزمون و بررسي مورد آنکه بدون را مردان و زنان به خاص مربوط

های  داستان ،ها کنايه ،ها استعاره فرهنگ، در غالب سيستم يق طر ازها  کليشه اين. دهند مي

( و معمولا 3: 2002، 2شود )ميرز و همکاران مي القا جامعه افراد به آن، نظاير و اساطيری

 بر مبتني اجتماعي هنجارهای چارچوب در جامعه از طرد زنان و مردان برای اجتناب از

 حتي و رواني حالات احساسات، بيان شيوه و کنند رفتار مي خود جنسيتي یها کليشه

های بسياری که زنان تا  دهند. به رغم موفقيت قرار مي چارچوب اين در را خود علايق

وان های آنان به عن های منفي و پيش داوری نسبت به توانايي اند، نگرش کنون به دست آورده

؛ 2001 4؛ فرانک1993، 3ها رواج دارد )کوتيس مدير و رهبر، هنوز در بسياری از فرهنگ

                                                           
1
 Casey 

2
 Meyers et al 

3
 Kottis 

4
 Frank  
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ی صفات مردانه  (. نگرشي که الگوی رهبری موفق را شکل گرفته بر پايه2004، 1وين

ی خوب نبودن رهبری و  های پيش داورانه نسبت به زنان، درباره ايجاد نگرش داند. با مي

ی سنتي،  های مردانه اين انگاره که دارا بودن ويژگي نيز با پديد آوردنانجام وظايف آنها، و 

اين تفکر  پردازد. کند، به تقويت باور ضعف عملکرد زنان مي موفقيت را بهتر پيش بيني مي

های مديريتي  اين اساس زناني که جايگاه باشد. بر مي 2تفکر مردانه-مبتني بر تفکر مديريتي

هايي کاملا  ايند که به ويژگي های موفقي به شمار مي د، دنباله روآورن کليدی را به دست مي

(. 36: 2012، 4؛ جوياتي و جوياتي7655: 2002، 3کنند )جاج و همکاران مردانه اقتدا مي

های شغلي، بر اساس  ( با اشاره به حضور کم زنان در جايگاه2005) 5کورتيس و کاسار

ايد، فرهنگ  دهند که به نظر مي رح ميهای متفاوت ش آمارهای ارائه شده در فرهنگ

اندک بر نگرش مردان نسبت به جايگاه زنان داشته باشد و نگرش آن تا حدی  تاثيری

 باشد.  ی حضور زنان در سازمان نيازمند تغييرات بنيادی تر مي درباره
 

 روش تحقیق

دنبال  شود، زيرا به  کاربردی قلمداد ميهای  پژوهشاز نظر نتيجه، جزء پژوهش اين 

 تحليل اساس خانوار بر سرپرست زنان برای کار فرهنگ ارتقاء موثر شناسايي عوامل

اکتشافي است زيرا انسجام نظری در پژوهشي ، هدفنظر از است.   تفسيری-ساختاری

شود و  کار بخصوص در مورد زنان سرپرست کار کمتر ديده مي راستای فرهنگ

اين زمينه است. همچنين از نظر نوع داده،  در  های نظری کردن ديدگاه يکپارچه دنبال به

 یبرا اين پژوهش از روش تحليل محتوا استفاده شد. شود. در کيفي محسوب ميپژوهشي 

و مقالات و منابع موجود در کتابخانه چاپي  کتب کليه ،ازين مورد اطلاعات یآور جمع

)کتابخانه مرکزی شهرداری اصفهان، کتابخانه دانشگاه اصفهان، کتابخانه دانشگاه خوراسگان 

های  ها و پايگاه ايران در تهران( و الکترونيک )سايت  و مرکز اطلاعات و مدارک علمي

                                                           
1
 Winn 

2
 Think manager-think male 

3
 Judge et al 

4
 Jyothi and Jyothi  

5
 Cortis and Cassar 
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مورد بررسي قرار گرفت نوار خا کار و زنان سرپرست فرهنگ حوزه در معتبر( اطلاعات علمي

از روش ارزيابي انتقادی برای تعيين  و ديجيتالي چاپي زياد مطالب حجم و به دليل

منطق ، قياهداف تحقمعيار،  10تحقيقات مرتبط استفاده گرديد. اين روش ارزيابي بر اساس 
ملاحضات ، یريانعکاس پذ، ها داده یجمع آور، ینمونه بردار، قيتحقح طر، قيروش تحق

های  ، پژوهشقيارزش تحقو  ها افتهي شفافو  کيتئور انيب، ليو تحل هيدقت تجز، يلاقخا

ی فرهنگي مورد ارزيابي قرار  نفر از متخصصان حوزه 12انجام شده در اين زمينه را توسط 

 قرار گرفت مطالعه مورد در مرحله اول متون دهند. سپس به منظور انجام تحليل محتوا، مي

علل  دوم در مرحله گرديد. انتخاب پژوهش سوالات با مرتبط های و پاراگراف جملات و

از طريق بررسي امتيازات فراواني در خانوار  سرپرست زنان برای کار فرهنگ ارتقاءموثر بر 

ی سوم از طريق  شود و بعد از کد گذاری در مرحله تحقيقات تاييد شده شناسايي مي

يک از عوامل موثر شناسايي شده،  صان در مورد هرتشکيل ماتريس متقابل نظرات متخص

 شود. تعيين و در نهايت با تحليل امتيازات داده شده به ماتريس متقابل، مدل طراحي مي

( استفاده CVRهای ساخته شده، از روش روايي محتوای ) به منظور تاييد روايي پرسشنامه 

( امتياز 3شد، براساس جدول ) نفر از اعضای پانل خواسته 15گرديد که بر اين اساس از 

ی بدست آمده مشخص ساخت با توجه به اينکه مقدار  لازم به هر مولفه داده شود. نتيجه

CVR  های تحقيق تاييد گرديد. به  است، اعتبار محتوايي مولفه 49/0مقياس بزرگتری از

طبق جدول  ها، از ضريب آلفای کرونباخ استفاده شد و نتايج منظور تعيين پايايي پرسشنامه

 باشند. مي 7/0های تحقيق بالاتر از  مولفه زير نشان داد، تمامي
 

 جامعه آماری

های فرهنگي که جزء دانشياران دانشگاه  نفر از متخصصان حيطه 12در اين پژوهش تعداد 

( قابل 3گيری همگن انتخاب شدند که اطلاعات آن در جدول ) بودند از طريق نمونه

 مشاهده است:
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 مشخصات مشارکت کنندگان در بخش کيفي تحقيق (3جدول )

 ( مشخصات مشارکت کنندگان در بخش کیفی تحقیق3جدول )
 محل فعاليت حوزه تخصصي سابقه شغلي مدرک تحصيلي سن جنسيت مورد

 دانشيار دانشگاه مديريت فرهنگي سال 16 دکتری سال 47 مرد 1مشارکت کننده شماره 

 دانشيار دانشگاه مديريت فرهنگي سال 17 دکتری سال 48 مرد 2مشارکت کننده شماره 

 دانشيار دانشگاه مديريت فرهنگي سال 19 دکتری سال 52 زن 3مشارکت کننده شماره 

 دانشيار دانشگاه مديريت فرهنگي سال 14 دکتری سال 46 مرد 4مشارکت کننده شماره 

 دانشيار دانشگاه فرهنگيمديريت  سال 16 دکتری سال 48 مرد 5مشارکت کننده شماره 

 دانشيار دانشگاه مديريت فرهنگي سال 16 دکتری سال 47 مرد 6مشارکت کننده شماره 

 دانشيار دانشگاه مديريت فرهنگي سال 15 دکتری سال 49 زن 7مشارکت کننده شماره 

 دانشيار دانشگاه مديريت فرهنگي سال 12 دکتری سال 47 زن 8مشارکت کننده شماره 

 دانشيار دانشگاه مديريت فرهنگي سال 11 دکتری سال 46 مرد 9کننده شماره  مشارکت

 دانشيار دانشگاه مديريت فرهنگي سال 18 دکتری سال 51 مرد 10مشارکت کننده شماره 

باشد و  سال مي 52تا  46شود، بازه سني مشارکت کنندگان بين  همانطور که مشاهده مي

اند. علت استفاده از اين روش نمونه  دسته بندی شده سال 9تا  11ها بين  سابقه شغلي آن

های تخصصي و نظريه پردازانه مشارکت کنندگان پژوهش در مورد ارتقای  گيری، ديدگاه

 باشد. سرپرست مي کار در مورد زنان بي فرهنگ
 

 سوال تحقیق

 باشد: يمزير  سؤالبا عنايت به موضوع، پژوهش به دنبال پاسخ به دو 

 خانوار کدامند؟ کار زنان سرپرست های اساسي فرهنگ مولفهابعاد و  .1
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خانوار بر اساس رويکرد  کار زنان سرپرست اولويت بندی علل موثر ارتقاء فرهنگ .2

 ( کدام است؟ISMتفسيری )-ساختاری

 

 ها تجزیه و تحلیل داده

 کار  های مربوط به فرهنگ تحلیل ارزیابی انتقادی تحقیق

کار برای  سوال اول تحقيق، که تعيين تحقيقات مرتبط با فرهنگ در ابتدا به منظور پاسخ به

( CASPباشد، از روش ارزيابي انتقادی ) های اصلي و مفاهيم مربوط مي استخراج مولفه

اين روش پژوهشگر کيفيت روش شناختي مطالعات انجام شده در  کنيم. بر اساس عمل مي

نفر  10پژوهشگر با کمک  مرحله، اين در دهد. کار را مورد ارزيابي قرار مي ی فرهنگ زمينه

 اند، کار آنجام داده ی فرهنگ يک پژوهش در زمينه ی پژوهش که حداقل از متخصصان حوزه

مي کند )فهيم نيا و  ايجاد فرم يک سپس و مي دهد کمي يک امتياز سؤالات از يک هر به

 پژوهش انتقادی، ارزيابي های مهارت امتيازی برنامة 50 مقياس اساس بر (.1396همکاران، 

 پايينتر) امتياز خوب از پايين تر که مقاله و کتابي هر و کرده مطرح را امتياز بندی زير نظام

را به عنوان مبنای بررسي در  30مي کند و تحقيقات بالای امتياز  حذف را باشد( 30 از

  دهد. تحليل محتوا مورد استفاده قرار مي
 ( ارزیابی حیاتی3جدول )

 معیار                     
 

 
 مقاله
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بیا

 
یافته
 

ها
 

ق
حقی

ش ت
ز
ر
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جمع
 

کوپر جکسون
1
 (2001 ) 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 38 

کورتیس و وینست
2
 (2005) 3 5 3 3 5 4 5 5 5 4 42 

ایوالس و همکاران
3
 (2007) 1 2 2 2 3 2 3 3 3 2 29 

اینس
4
 (2010) 5 3 3 3 3 4 5 3 3 4 37 

جائو و لی
1
 (2011) 4 5 5 5 3 4 3 4 5 5 43 

                                                           
1
 Cooper Jackson 

2
 Cortis and Vincent 

3
 Euwals et al 

4
 Ince 
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جیوتی و جیوتی

2
 (2012) 2 2 3 2 2 2 3 3 2 2 23 

کلی و همکاران
3
 (2015) 4 5 3 4 4 4 5 4 3 4 40 

کوتیس
4
 (1993) 3 2 3 2 4 5 5 5 4 5 38 

ماتیسون
5
 (2015) 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 22 

مریاک و همکاران
6
 (2009) 3 4 5 4 4 4 4 5 4 5 44 

پاول و باترفیلد
7
 (1981) 2 2 2 2 2 3 4 3 2 2 24 

 39 4 5 3 4 4 3 4 4 5 4 (1391احمدی )

 41 4 5 4 4 4 3 4 4 4 4 (1392بختیاری )

 37 4 4 4 4 3 5 4 4 3 2 (1395و همکاران )سعیدی 

 39 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 (1394فروزان )

 يوتيو ج يوتيج؛ (2007) و همکاران والساي کنيد تحقيقات  همانطور که مشاهده مي

را  30اينکه امتياز زير  با توجه به (1981) لديپاول و باترفو  (2015) سونيمات؛ (2012)

شوند. حال بر اساس امتيازات داده  اين پژوهش حذف مي اند از بررسي در  کسب نموده

کار و نقش زنان در کار و اجتماعي،  شده، محتوای تحقيقات انجام شده در مورد فرهنگ

مربوط به آن کار و مفاهيم  های اصلي ارتقای فرهنگ گيرد تا مولفه مورد بررسي قرار مي

 استخراج گردد. 
 کار بر اساس روش امتیاز فراوانی ( تعیین علل تاثیر گذار بر ارتقای فرهنگ4جدول )

 معیار
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 * - - - - - * - - - - * - * - - * * * * (2001کوپر جکسون )

 - - - - - - - - - * * * - * - - - - * - (2005کورتيس و وينست )

 * * - * * * - * - - - - * - * * - * - * (2010اينس )

                                                                                                                                              
1
 Jao and Li 

2
 Jyothi and Jyothi 

3
 Kelly et al 

4
 Kottis 

5
 Matthewson 

6
 Merriac et al 

7
 Powell & Butterfield 
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 * * * * - * - * * - - * * * - * * * * * (2011جائو و لي )

 - - * - - - - - - * * * * * - * * * * * (2015)کلي و همکاران 

 - * - * * * - * * * * - - - - - - - - - (1993کوتيس )

 * - * * * * - * * * * - * - - * * - - - (2009مرياک و همکاران )

 * * * * - * - * * - - - - * - * - * - * (1391احمدی )

 - - - - - * - - - - - * * * * * * - * - (1392بختياری )

 * - * - * - - - - - * * * * - * * * * * (1395سعيدی و همکاران )

 - * - * * - - * * * * * * * - * * - - - (1394فروزان )

 6 5 5 6 5 6 1 6 5 5 6 7 7 7 2 7 7 6 6 6 جمع

تحقيقات تاييد کار در  های بدست آمده از فراواني عوامل موثر بر فرهنگ بر اساس امتياز

عامل بالاترين  18عامل استفاده شده در تحقيقات،  20شده، مشخص گرديد از مجموع 

ميزان استفاده در تحقيقات را داشته است و دو مورد ارتباطات و قدرت رسانه به عنوان دو 

کار بدليل کمترين ميزان استفاده در تحقيقات مختلف حذف  عامل حذف بر ارتقای فرهنگ

ها دسته بندی و سپس  به منظور تاييد اين مولفه ابتدا طبق چک ليست زير مولفه شدند. حال

ی مديريت فرهنگي مورد بررسي قرار  نفر از متخصصان رشته 12بر اساس مشارکت 

 گيرند. مي
 

 تحلیل دلفی

ی  مؤلفه 5ی اصلي و  مؤلفهيک  بر مبنای چک ليست تهيه شده مبتني بر مباني نظری تحقيق،

ی فرعي در اين تحقيق شناسايي ها مؤلفهيا همان شاخص سنجش  يز معيارر18فرعي و 

گزينه ای ليکرت در اختيار متخصصان  7شدند. چک ليست امتيازی بر مبنای مقياس 

)اعضای پانل( قرار داده و بر حسب ميانگين، انحراف معيار و ضريب توافق، معيارها جهت 

 يا حذف شدند. ييدتأحضور در مدل نهايي 
 

 



 
  1398 ، تابستان(45) پیاپیدوم، شماره سیزدهم،  سال، علوم اجتماعی پژوهشی-علمی/ فصلنامه  194

 

 ( تحلیل دلفی6جدول )

مولفه 

 اصلی
 ها شاخص مولفه فرعی

 ضریب تناسب

 میانگین
ضریب 

 توافق
 تایید/حذف

ابعاد 

ارتقای 

 کار فرهنگ

های  مهارت

 فردی

 

 تایید 0.79 5.43 مهارتهای شغلی

 تایید 0.66 5.32 تخصص

 تایید 0.73 5.65 تحصیلات

 تایید 0.78 5.74 شناخت بازار

 تایید 0.63 5.69 انگیزه

 تایید 0.76 5.87 مهارتهای کاریابی

 برنامه ریزی

 

 تایید 0.9 5.23 آموزشی ریزی برنامه

 تایید 0.89 5.97 آموزشی مدیریت

های  آموزه

 رسانه

 تایید 0.7 5.86 اعتبار بخشی

 تایید 0.75 5.43 آگاهی بخشی

تقویت 

های  ارزش

 فرهنگی

 

 تایید 0.88 5 منزلت اجتماعی

 تایید 0.71 5.89 حامیان

 تایید 0.73 5.54 مراودات اجتماعی

 تایید 0.99 5.88 امنیت شغلی

هنجارهای 

 فرهنگی

 

 تایید 0.98 6.3 مشارکت اجتماعی

 تایید 0.88 5.79 اصلاح قوانین کار

اصلاح و تغییر 

 باورهای سنتی
 تایید 0.91 6.03

تامین تسهیلات 

 رفاهی
 تایید 0.69 5.9

های شناسايي  شاخص بر اساس دو معيار ميانگين و ضريب توافق مشخص گرديد، تمامي

گزينه ای ليکرت  7که بر اساس مقياست  باشند چرا شده، از نظر نخبگان پژوهش تاييد مي

بايست  اند و بر اساس معيار ضريب توافق که مي را کسب نموده 7تا  5اولا ميانگيني بين 

ی همسو  اند، که اين نتايج نشان دهنده ها تاييد شده شاخص ماميباشد، ت 7/0عددی بيش از 

باشد. حال به  کار مي بودن نظرات متخصصان در مورد وجود اين عوامل موثر بر فرهنگ
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بايست  کار، مي منظور انجام ماتريس متقابل برای طراحي مدل عوامل موثر بر فرهنگ

گذاری شوند تا بتوان، تحليل  های شناسايي شده، بر اساس علانم اختصاری کد شاخص

 درستي نسبت به آنها ايجاد نمود.
 ها ( علائم اختصاری شاخص7جدول )

 اختصار شاخص اختصار شاخص

 A10 اعتبار بخشی A1 مهارتهای شغلی

 A11 تخصص A2 آگاهی بخشی

 A12 منزلت اجتماعی A3 تحصیلات

 A13 حامیان A4 شناخت بازار

 A14 مراودات اجتماعی A5 انگیزه

 A15 امنیت شغلی A6 مهارتهای کاریابی

 A16 مشارکت اجتماعی A7 آموزشی ریزی برنامه

 A17 اصلاح قوانین کار A8 آموزشی مدیریت

 A18 اصلاح و تغییر باورهای سنتی A9 اعتبار بخشی

 تشکیل ماتریس خود تعاملی ساختاری

ييد شده توسط خبرگان، به تأی ها شاخصفرماييد،  يم( مشاهده 7همانطور که در جدول )

شکل علائم اختصاری برای تشکيل ماتريس خود تعاملي ساختاری تعيين شده است. در 

، مورد ها شاخصی رابطه بين  دربارهمتخصص مديريت فرهنگ  12اين مرحله ابتدا نظر 

ی که از بين ا گونهشود به  يماستفاده « مد»گيرد. بدين منظور از شاخص  يممقايسه قرار 

ی که بيشترين فراواني را از نظر متخصصان ا رابطه، ها شاخصر گونه رابطه ممکن بين چها
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داشته باشد، در جدول نهايي منظور خواهد شد. با توجه به اين موضوع ماتريس 

 شود. يمخودتعاملي ساختاری نهايي به شکل ذيل محاسبه 
 SSIM( ماتریس 8جدول )

A1

8 
A1

7 
A1

6 
A1

5 
A1

4 
A1

3 
A1

2 
A1

1 
A1

0 
A

9 
A

8 
A

7 
A

6 
A

5 
A

4 
A

3 
A

2 
A

1 
 

V A V V V X X V V V X V V V V V V  A1 

A A A A A A A A A A A A A A A A   A2 

V A X A A O O V A V A V A A X    A3 

V A V A A A A V A V A V A A     A4 

V A V O V A A V V V A V V      A5 

V A V O O A O V V V A V       A6 

A A A A A A A V A A A        A7 

V A V V V X X V V V         A8 

V A A A A O O V A          A9 

V A V A A A A V           
A1

0 

A A A A A A A            
A1

1 

O A V V V X             
A1

2 

V A V V V              
A1

3 

V A V O               
A1
4 

V A V                
A1

5 

V A                 
A1
6 

V                  
A1

7 

                  A1
8 

 ترتيب به متغيرها آن اول ستون و در سطر که متغيرهاست ابعاد به ماتريس کي ماتريس اين

شود. )تيزرو،  يم نمادهايي مشخص توسط متغيرها دوی به دو روابط گاه آن .شوند يم ذکر

 ( استفاده کرد:6توان از نمادهای مندرج در جدول ) يم(. برای تعيين نوع رابطه 1389
 در تشکیل ماتریس خود تعاملی ساختاری ( روابط مفهومی6جدول )

 مفهوم نماد نماد

V i  منجر بهj شود. )سطر منجر به ستون( یم 

A j  منجر بهi شود. )ستون منجر به سطر( یم 

X  رابطه دو طرفهi  وj .وجود دارد 

O .رابطه معتبری وجود ندارد 
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 تشکیل ماتریس دستیابی

يک بر اساس  در اين مرحله با تبديل نمادهای روابط ماتريس ساختاری به اعداد صفر و

( 7ی تبديل اين نمادها در جدول ) نحوهتوان ماتريس دستيابي را تشکيل داد.  يمجدول زير 

 (. 2017بيان شده است. )جتيش تاکار و همکاران، 
 به اعداد ( نحوه تبدیل روابط مفهومی7جدول )

 به اعداد کمی ی مفهومینمادهاتبدیل  نماد مفهومی

V گیرد. یمقرار  0ی آن عدد  ینهقری  خانهو  1ی مربوط به این زوج در ماتریس دستیابی عدد  خانه 

A گیرد. یمقرار  1ی آن عدد  ینهقری  خانهو  0ی مربوط به این زوج در ماتریس دستیابی عدد  خانه 

X گیرد. یمقرار  1ی آن عدد  ینهقری  خانهو  1ی مربوط به این زوج در ماتریس دستیابی عدد  خانه 

O گیرد. یمقرار  0ی آن عدد  ینهقری  خانهو  0ی مربوط به این زوج در ماتریس دستیابی عدد  خانه 

 1بايست قدرت نفوذ يمحال به منظور تفکيک نتايج بدست آمده از نظر خبرگان تحقيق 

بدست آمده از ستون( را  1)امتياز  2بدست آمده از سطر( و قدرت وابستگي 1)امتياز 

 مشخص نماييم:
 ( تفکیک نیروهای نفوذ و وابستگی8جدول )

 اختصار شاخص
قدرت 

 نفوذ

قدرت 

 وابستگی
 اختصار شاخص

قدرت 

 نفوذ

قدرت 

 وابستگی

 A10 9 10 اعتبار بخشی A1 17 5 مهارتهای شغلی

 A11 2 17 تخصص A2 1 18 آگاهی بخشی

 A12 17 5 منزلت اجتماعی A3 8 13 تحصیلات

 A13 17 5 حامیان A4 8 13 شناخت بازار

 A14 10 7 مراودات اجتماعی A5 12 6 انگیزه

 A15 10 6 امنیت شغلی A6 10 7 مهارتهای کاریابی

 A16 8 13 مشارکت اجتماعی A7 3 16 آموزشی ریزی برنامه

 A17 18 1 اصلاح قوانین کار A8 17 5 آموزشی مدیریت

 A9 5 14 اعتبار بخشی
اصلاح و تغییر باورهای 

 سنتی
A18 4 15 

                                                           
1
 يک متغير از جماع تعداد متغيرهای متاثر از آن و خود متغير به دست مي آيد. قدرت نفوذ  

2
 .آيد دست مي به متغير خود و پذيرد مي تاثير آنها از متغيرهايي که جمع از نيز متغير يک وابستگي ميزان 
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 1تعیین روابط بین متغیرها و تشکیل ماتریس مخروطی

روابط بين متغيرها ابتدا بايد مجموعه خروجي، مجموعه در اين بخش به منظور تعيين 

مجموعه  متغيرها، اولويت و سطح تعيين نمره ورودی و عناصر مشترک را شناسايي نمود.

 متغير هر دستيابي مجموعه. شود يمتعيين  متغير هر برای نياز پيش مجموعه و دستيابي

 نياز پيش و مجموعه رسيد آنها به توان يم متغير اين طريق از که شود يممتغيرهايي  شامل

 سپس اشتراکات. رسيد متغير اين به توان يها م آن که بر طبق شود يم متغيرهايي شامل

 کسان بودني صورت در و شود يم تعيين 3عوامل همه نياز پيش و 2دستيابي مجموعه

 گرفته نظر در سطح، به عنوان عامل )عوامل( آن اشتراک مجموعه با مجموعه دستيابي

 . شود يم

 بخش بندی سطح

در اين مرحله با استفاده از ماتريس دسترسي نهايي، مجموعه خروجي و ورودی برای هر 

آيد. پس از تعيين عناصر خروجي، عناصر ورودی و عناصر مشترک،  يممتغير به دست 

يکساني دارند، به عنوان اولين سطح و عامل  شاخصي که عناصر خروجي و عناصر مشترک

يعني تاثير گذار  شوند. پس از تعيين اين سطح گذار بر ايجاد سقف شيشه ای تعيين ميتاثير 

، آن  های نفتي ايران ترين سطح ايجاد سقف شيشه ای در ستاد شرکت ملي پخش فراورده

يکسان عناصر ورودی و مشترک  های کنيم و اقدام به بررسي شاخص شاخص را حذف مي

شود  يمکنيم. اين عمليات تا آنجا تکرار  بعدی انتخاب مي نماييم، و آن را به عنوان سطح مي

يکه زارع،  که اجزای تشکيل دهنده تمام سطوح سيستم مشخص شوند. )رضايي پندری و

1395 :72 .) 
 ها شاخص( مجموعه خروجی 9جدول )

اختصا

 ر
 شاخص ورودی شاخص خروجی

عناصر 

 مشترک
 سطح

A1 1،2،3،4،5،6،7،8،9،1011،12،13،14،15،18،161،8،12،13،17 1،8،12،1دهم 

                                                           
1
 Conical matrix 

2
 Rechability set 

3
 AnteceVent set 
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،17 3 

A2 2 
1،2،3،4،5،6،7،8،9،1011،12،13،14،15،16،

17 
 اول 2

A3 2،3،4،7،9،11،16،18 1،3،4،5،6،8،10،12،13،14،15،16،17 3،4،16 ششم 

A4 2،3،4،7،9،11،16،18 1،3،4،5،6،8،10،12،13،14،15،16،17 3،4،16 ششم 

A5 2،3،4،5،6،7،9،10،11،14،16،18 1،5،8،12،13،17 5 نهم 

A6 2،3،4،6،7،9،10،11،16،18 1،5،6،8،12،13،17 6 هشتم 

A7 2،7،11 
1،3،4،5،6،7،8،9،10،12،13،14،15،16،17،1

8 
 سوم 7

A8 1،2،3،4،5،7،8،9،10،11،12،13،14،15،16،18 1،8،12،13،17 
1،8،12،1

3 
 دهم

A9 2،7،9،11،18 1،3،4،5،6،8،9،10،12،13،14،15،16،17 9 پنجم 

A10 2،3،4،7،9،10،11،16،18 1،5،6،8،10،12،13،14،15،17 10 هفتم 

A11 2،11 
1،3،4،5،6،7،8،9،10،11،12،13،14،15،16،1

7،18 
 دوم 11

A12 
1،2،3،4،5،6،7،8،9،10،11،12،13،14،15،16،1

8 
1،8،12،13،17 

1،8،12،1

3 
 دهم

A13 
1،2،3،4،5،6،7،8،9،10،11،12،13،14،15،16،1

8 
1،8،12،13،17 

1،8،12،1

3 
 دهم

A14 2،3،4،7،9،10،11،14،16،18 1،5،8،12،13،14،17 14 هشتم 

A15 2،3،4،7،9،10،11،14،16،18 1،8،12،13،15،17 15 هشتم 

A16 2،3،4،7،9،11،16،18 1،3،4،5،6،8،10،12،13،14،16،17 3،14،16 ششم 

A17 
1،2،3،4،5،6،7،8،9،10،11،12،13،14،15،16،1

7،18 
17 17 

یازده

 م

A18 2،7،11،18 1،3،4،5،6،8،9،10،12،13،14،15،16،17،18 18 چهارم 

يا آگاهي بخشي به عنوان  (A2کنيد اولين سطح ) ( مشاهده مي9همانطور که در جدول )

عناصر مشترک، به عنوان يکسان بودن عناصر خروجي و  باشد که بدليل های رساني مي آموزه

( 9اولين سطح شناسايي شده است. به منظور تعيين سطح دوم، همانطور که در جدول )

يعني  (A11يکسان بودن عناصر خروجي و عناصر مشتريک ) شود، بدليل مشاهده مي

های فرعي در سطح دوم شناسايي شدند. ساير  تخصص به عنوان مولفه فرعي مهارت

 گردند. مشخص مي سطوح نيز بر اين اساس
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 تفسیری-رسم مدل نهایی ساختار

در اين مرحله با توجه به سطوح متغيرها و ماتريس دسترسي نهايي، مدل تحقيق ارائه 

که در بالاترين سطح بي طرفي،  اند گرفته سطح قرار 11شود. در اين پژوهش عوامل در  يم

. بايد اند گرفته قرار (A2بخشي )ترين سطح، آگاهي  يينپااصلاح قوانين کار قرار دارد و در 

ير گذاری کمتری برخوردار هستند تأثتوجه داشت عواملي که در سطح بالاتر قرار دارند، از 

تر به عنوان  يينپاباشد. در واقع عوامل سطح  يمتر  يينپاير عوامل سطوح تأثو بيشتر تحت 

(. 1392و همکاران،  شوند. )آذر يمکار محسوب  ی اساسي ارتقای فرهنگ يهپازير ساخت و 

 مشخص شده است: 1ساير ارتباطات در شکل 
 سرپرست بی زنان کار فرهنگ ارتقای بر موثر عوامل تفسیری-ساختار مدل( 2) شکل
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 نمودار تحلیلی

 .نماييم ي( اقدام به تجزيه و تحليل متغيرهای تحقيق مMICMACبر اساس نمودار )

اين نمودار از دو محور افقي شامل ميزان  ( مشخص است،2همانطور که در شکل )

وابستگي و محور عمودی شامل قدرت نفوذ تشکيل شده است. همانطور که در نمودار 

متغير  4متغيرهای تحقيق براساس دو بعد قدرت نفوذ و ميزان وابستگي به  کنيد يمشاهده م

(. 23: 2010، 1انآذر و همکار)شوند  يمستقل، پيوندی، خودمختاری و وابسته دسته بندی م

 پيوندیيک از عوامل در گروه متغير خود  هيچ در اين نمودار و بر مبنای نتايج کسب شده،

عللي در اين تحقيق شناسايي نشد که از قدرت  قرار نگرفتند که اين به معنای آنست که

های نمودار وجود داشته باشد )ضرغاني فرد و  نفود و وابستگي بالايي بر مبنای محور

ی اين واقعيت است که معيارهای ارتقای  (.اين موضوع بيان کننده193: 1393ران، همکا

توانند از نظر ايجاد  ی کسب شده چندان نمي سرپرست بر اساس نتيجه کار زنان بي فرهنگ

که قرار گرفتن عللي در اين ربع نمودار به معنای  تغيير فضای موجود موثر باشند، چرا

تواند منجر به رويکردهای نسبت به  اين معيارها مي آنست که هر گونه عملي بروی

ها  باشد. اين متغير کار شود. از طرف ديگر ربع ديگر اين محور، متغيرهای مستقل مي فرهنگ

از قدرت نفوذ بالا و وابستگي پاييني برخوردار هستند. در واقع معيارهايي همچون: اصلاح 

اجتماعي  (، منزلتA8آموزشي ) ت(، مديريA1های شغلي ) (؛ مهارتA17کار ) قانون

(A12و ) ( حاميانA13در اين ناحيه از نمودار قرار گرفته ) ی اين  اند که بيان کننده

کار  را در ارتقای فرهنگ موضوع هستندکه اين عوامل بسيار کليدی هستند و نقش مهمي

ابسته قرار نمايند. در ربع دوم اين نمودار متغيرهای و سرپرست در جامعه ايفا مي زنان بي

گيرند. متغيرهای وابسته از قدرت نفوذ ضعيف اما وابستگي بالايي برخوردار هستند. در  مي

(، A16(، مشارکت اجتماعي )A4(، شناخت بازار )A3اين ربع عواملي مانند تحصيلات )

(، تخصص A7آموزشي ) ريزی (، برنامهA18(، و تغيير باورهای سنتي )A9اعتبار بخشي )

(A11و آگاه )( ي بخشيA2 قرار دارند. قرار گرفتن اين عوامل در اين ربع به معنای )

                                                           
1 Azar et al 
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توانند زمينه ساز  آنست که برای ايجاد آنها عوامل زيادی دخالت دارند و خود آنها کمتر مي

گيرد که اين عوامل از  عوامل ديگر شوند. در نهايت در بعد اول متغير خود مختاری قرار مي

ي برخوردار هستند. اين متغيرها تا حدودی از ساير متغيرها قدرت نفوذ و وابستگي ضعيف

 (،A5انگيزه ) دارند. در اين بعد ربع عللي همچون: عدم مجزا هستند و ارتباطات کمي

اعتبار بخشي  (،A14(، مراودات اجتماعي )A6) های کاريابي (، مهارتA15امنيت شغلي )

(A10.قرار دارند ) 

 MIVMAC ( نمودار3شکل )

 
 گیری نتیجه

توان از دو منظر عوايد دروني و بيروني آن را بررسي  کار کردن نياز حياتي است که مي

ها زنده نگه  نمود. عوايد دروني کار احساس مفيد بودن است که ميل به اميد را در انسان

ی انساني هر کشور بسيار  يکي از معيارهای شاخص توسعه اين موضوع به عنوان دارد و مي

است. اما عوايد بيروني کار اشاره به تامين مايحتاج زندگي کردن است که قابل اهميت 

تواند آن جامعه را به سمت پويايي بيشتر هدايت نمايد.  يک جامعه مي ايجاد انگيزه در افراد با

آيا  آيا واقعا عدالت و برابری در کار و اشتغال در جوامع وجود دارد؟   اينجاست اما سوال 
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ای در رشد و  يک جامعه، نقش مهم و تعيين کننده از ی نيمي کيل دهندهزنان به عنوان تش

اين   آيا فرهنگ برابر کار در جوامع بدرستي ترسيم شده است؟  يک کشور دارند؟ ی توسعه

اين تحقيق بود تا براساس مباني نظری و  سوالات و ساير سوالات مشابه دليلي برای انجام 

کار زنان  ی فرهنگ تفسيری، ابعاد ارتقا دهنده-مقالات بتوان با رويکرد ساختاری

های با  يک جامعه انجام داد. در اين تحقيق ابتدا با شناسايي مولفه خانوار را در سرپرست

ی مباني نظری و تئوريک تحقيق،  سرپرست با مطالعه کار زنان بي اهميت در ارتقای فرهنگ

 18د شدند و مشخص شد های با اهميت تايي تلاش گردد از طريق روش دلفي شاخص

سرپرست موثر هستند. پس از شناسايي  کار زنان بي شاخص مهم در ارتقای فرهنگ

اين  گرديد تلاش دستيابي کار از طريق تشکيل ماتريس های موثر بر ارتقای فرهنگ مولفه

تحليلي لايه بندی گردد تا از اين طريق مهم -عوامل در قالب سطوح ماتريس ساختاری

سرپرست زنان شناسايي شود. نتايج نشان داد،  کار زنان بي ترين عامل بر ارتقای فرهنگ

کار زنان بي پرسرست، اصلاح  اساسي ترين شاخص و معيار تاثير گذار بر ارتقای فرهنگ

يازدهم  های هنجارهای فرهنگي در اين زمينه در سطح ي از شاخصيک قانون کار به عنوان

باشد که به معنای  ی فرعي هنجارهای فرهنگي مي باشد. اين شاخص مربوط به مولفه مي

تواند به ارتقای  ی عدالت شغلي مي های اجرايي در زمينه آنست که تغيير قوانين و آيين نامه

ها،  مايد و با توجه به شرايط اجتماعي آنسرپرست کمک ن کار در مورد زنان بي فرهنگ

ها برای داشتن شغل مناسب و کسب درآمد ايجاد شود. اين موضوع  حمايت مناسبي از آن

تواند در راستای حمايت دولت از اشتغال و کاهش فقرزدايي در دل جامعه و پيشگيری  مي

دل انگيزه لازم را برای از رفتارهای بزهکارانه در اجتماعي بسيار موثر باشد و با ايجاد تعا

توان درک نمود،  رشد و تکاپو در جامعه را تقويت نمايد. با نگاهي به مدل طراحي شده مي

آموزشي، منزلت اجتماعي و حاميان از  در سطح دهم اين مدل، معيارهايي همچون، مديريت

های فرعي  های مولفه سرپرست قرار دارند که بايد گفت سطح دهم از شاخص زنان بي

های فرهنگي تشکيل شده است که عامل مهم در  مچون برنامه ريزی، تقويت ارزشه

شوند. در واقع بايد گفت، در اين  سرپرست محسوب مي کار زنان بي ارتقای سطح فرهنگ

تواند  های فرهنگي بسيار مي های آموزشي و تقويت ارزش های تغيير برنامه سطح سياست
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محوری در اشتغال زنان کمک نمايد. در واقع برنامه موثر باشد و به رونق و توسعه عدالت 

های فرهنگي در  تواند به عنوان ارزش ريزی برای افزايش اشتغال و توانمندی فردی زنان مي

های شغلي و  يک جامعه قلمداد شود که اولا نيروی کار توانمند تری و متناسب با ويژگي دل

د جامعه را نسبت به اشتغال زنان شخصيتي آنان ايجاد نمايند و ثانيا نگاه و رويکر

های اجتماعي و نه الزاما قانوني تغيير دهند. در سطح  سرپرست از طريق افزايش حمايت بي

های فردی  قرار گرفته است  ی زنان به عنوان شاخص مولفه فرعي مهارت نهم عامل انگيزه

اغل مناسب در سرپرست برای اکتساب مش ی وجود انگيزه و تلاش زناني بي که بيان کننده

دهد، هر قدر فرد دارای انگيزه و هدف  باشد. در واقع اين شاخص نشان مي سطح جامعه مي

تواند  يک شغل مناسب باشد و برای رسيدن به آن تلاش نمايد، مي مشخص برای رسيدن به

کار زنان در دل جامعه شناخته شود  يک معيار رفتاری تاثير گذار بر ارتقای فرهنگ به عنوان

تواند به پويايي بيشتر و نقش آفريني بيشتر آنها در جامعه کمک نمايد.  اين موضوع ميکه 

در سطح هشتم از ميان سه شاخص قرار گرفته در اين سطح دو شاخص امنيت شغلي و 

های فرهنگي و شاخص  های مولفه تقويت ارزش مراودات اجتماعي به عنوان شاخص

توان در  اند که مي های فردی قرار گرفته رتمهارت کاريابي به عنوان شاخص مولفه مها

های  های شغلي زنان در سطح جامعه اشاره نمود و عدم توانمندی تحليل آن به دغدغه

يافتن شغل مناسب اينگونه زنان اشاره نمود. در واقع  های جمعي و اجتماعي و مهارت

نيز از سرپرست، آنها  بايست علارقم پذيرش سطح جامعه برای مشاغل زنان بي مي

های کاريابي را  های جمعي، توانايي لازم برای ارتقای سطح مهارت يادگيری مهارت طريق

پيدا کنند تا از اين طريق بتوان امنيت شغلي بيشتری را برای اينگونه زنان متصور شد. در 

ی نقش وجودی  های ارزشي همچون امنيت شغلي درباره کند خلآ واقع اين سطح بيان مي

های ساختاری در  دهد که باعث ايجاد ضعف ه و شاغل بودن آنها را نشان ميزنان در جامع

دل جامعه برای اشتغال آنان گرديده است. در نهايت بايد گفت سطح اول و شايد بتوان 

باشد که اين موضوع  سرپرست مي کار زنان بي گفت کم اثرترين عامل ارتقای فرهنگ

ای کشور باشد که فضای تبليغاتي و رسانه تی اين واقعي تواند تا حدی بيان کننده مي
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بشدت تمايل به رويکردهای سياسي دارد و کمتر به رويکردهای فرهنگي و اجتماعي 

کند. در واقع شايد بتوان  های شغلي آنان ارتباط پيدا مي سرپرست و دغدغه همچون زنان بي

نست که البته به ها برای اشتغال زنان دا نگاه متخصصان در اين رابطه بي توجهي رسانه

تواند بسيار حائز اهميت باشد. در واقع بررسي اجمالي  يک پيشنهاد کاربردی مي عنوان

سطح ايجاد  11های شناسايي شده در قالب  طراحي مدل نشان داد، قرار گرفتن شاخص

ها  يازدهم، دهم، نهم و هشتم بيشترين شاخص سطح 4شده بيانگر اين واقعيت است که در 

باشد که  های فردی مي های فرهنگي و مهارت جارهای فرهنگي و تقويت ارزشمربوط به هن

 بايست به عنوان پيشنهاداتي کاربردی همچون پيشنهادات زير مورد توجه قرار گيرد: مي

آموزش مستمر در  یدر راستا یزيبرنامه رشود،  براساس نتايج کسب شده پيشنهاد مي

ها و  خانوار توسط سازمان زنان سرپرست يفرهنگ یو باورها ارزشي کار يمبان تيتقو

 یبرگزاري صورت گيرد و با و کار و امور اجتماع يستيبهزای همچون  نهادهای خيريه

 يروان يخانوار جهت رفع مشکلات روح مشاوره جهت زنان سرپرست یها مستمر دوره

کار اقدام گردد. همچنين  ي به تقويت هر چه بيشتر فرهنگتيحما های سازمان لهيزنان بوس

 ي تلاش شودروان تيزنان شاغل به جهت حفظ امن یکار یفضا کيتفکشود با  پيشنهاد مي

و  يارتباط های شاغل در خصوص کسب مهارت ريبه زنان شاغل و غ ژهيآموزش و

بايست،  د. همچنين ميايجاد نماين تعاملات دو جانبه با مردم و همکاران یبرقرار يچگونگ

های شغلي در سطح  های اجرايي مشاغل در مورد برابر و عدالت با تغيير قوانين و آيين نامه

و شعار حمايت از توليد ملي تغييرات اساسي گردد و از  1404انداز  جامعه مطابق با چشم

ه عمل هر گونه رانت خواری و ايجاد تبعيض در بين مردان و زنان و مشاغلشان جلوگيری ب

 آيد و با تعريف دقيق معيارهای شغلي، هدفمندی بيشتری را در اين زمينه ايجاد نمايند.
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