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Abstract 

These days, the personal and professional lives of people are closely related to 

each other. Hence, improvement of theoretical knowledge in the field of interactions 

and complex relationships between these two fields, in relation to the phenomenon 

of work-life relations, seems quite essential. This research is intended to investigate 

the lived experience of eight female faculty members holding managerial positions 

in a research institute in relation to the their arrangement of their work lives and 

everyday lives. The Dahlberg's descriptive Phenomenological reflective lifeworld 

method was used for this purpose. The reason for employing this approach was to 

achieve a general structure of the phenomenon depending on all individual changes 

made in the data, and not for the generalization of the findings. In-depth interviews 

were conducted with these eight female faculty members who held managerial 

positions. Three methods of peer review, negative case analysis and research 

authenticity were used for the confirmation of the trustworthiness of the analyses 

and the findings. The results of data analysis revealed that, "family background", " 

perception of self-efficacy", "capacity to adapt to circumstances", "ambition and 

courage to face adversities", and "family support and care" contained the positive 

aspects of work-life interface. On the other hand, "preventive comparisons", 

"indoctrination of gender stereotypes", "perception of failure in life", "dogmatic 

thinking" and "the demands of work life" composed the main negative experience of 

confronting these two areas. 
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 چکیده
رو، توسعه  ای با یکدیگر دارند؛ ازاین ملاحظه قابلامروزه زندگی شخصی و شغلی افراد، ارتباط و پیوستگی 

ها و روابط پیچیده میان این دو عرصه، درقالب پدیده مناسبات کار و زندگی حائز  کنش دانش نظری در زمینه برهم
علمی که متصدی مناصب مدیریتی  اهمیت است. هدف این تحقیق، فهم تجربه زیسته هشت نفر از زنان عضو هیئت

منظور، از روش  های کار و زندگی بود. بدین بودند، در زمینه مناسبات و ترتیبات بین حوزه یک پژوهشگاه
دستیابی به ساختاری کلی استفاده شد. دلیل استفاده از این روش،  جهان تأملی داهلبرگ زیست پدیدارشناسی توصیفی

های  ها. مصاحبه پذیری یافته د؛ نه تعمیمباشها وابسته  تک تغییرات ایجادشده در داده که به تک بود مذکور از پدیده
ها و  علمی زن که پست مدیریتی داشتند، انجام شد. برای تأیید قابلیت اعتماد تحلیل عمیق با هشت نفر از اعضای هیئت

ها نشان  ها از سه روش پرسشگری همتایان، تحلیل موارد منفی و اصالت پژوهش استفاده شد. نتایج تحلیل داده یافته
، «پذیری با شرایط توان انطباق»، «ادراک خودکارآمدی»، «پیشینه خانوادگی»شوندگان  ز دید مصاحبهداد، ا

، سویه مثبت مناسبات کار و «حمایتگری خانواده و پروای مراقبت»و « بلندپروازی و شهامت رویارویی با مصائب»
حس ناکامی در »، «های جنسیتی لیشهتلقین ک»، «های بازدارنده قیاس»دیگر،  دهند. ازطرف زندگی را تشکیل می

های اصلی تجربه منفی آنان از  ، قالب«های کار و زندگی گری حوزه مطالبه»و « های جزمی پایه اندیش»، «زندگی
 رویارویی این دو عرصه هستند.

جهان تأملی؛ مدیران زن؛ اعضای  مناسبات کار و زندگی؛ پدیدارشناسی توصیفی؛ زیست :ها هکلیدواژ
 علمی هیئت

 

  ،مدیریت پژوهشگاه علوم انسانی و مطالعات فرهنگی، تهران، ایران گروهاستادیار 
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 مقدمه
ها برای زنان  های مدیریت در سازمان  ، فرصتدر قیاس با گذشته ریاخ چند دهه در جهان طی

های دانشی و پژوهشی نیز مصداق  ای داشته است. این موضوع درمورد سازمان ملاحظه رشد قابل

های  سازمان رو، شاید بتوان دارد؛ هرچند در جهان و ایران، این رشد شیب اندکی داشته و ازاین

 شمار آورد که مدیران زن در آنها در اقلیت هستند، به 9های مردانه علمی را همچنان درزمره سازمان

های علمی،  دیگر، مطابق تحقیقات، عمده زنان همچنان در سازمان عبارت (. به169۲، 1)گالانت

آمار کارکنان در  های مربوط به (. گزارش169۲، ۲)مازرول و بارت 9کنش و بازنمود اندکی دارند

دهنده این بازنمود اندک است که عموماً  ( نشان5های کمیسیون اروپا مشاغل علمی )مانند گزارش

که  (. زمانی169۲، 0گردد )کرویا و بیانچری های سنتی جنسیتی زنان بازمی به ماهیت نقش

های اجرایی و مدیریتی در مؤسسات علمی در کنار ماهیت مشاغل دانشی اعضای  سمت

هایی برای زنان  شود که مدیریت آن چالش گیرد، کارراهه مضاعفی ایجاد می علمی قرار می یئته

مانع  نیاگرچه بزرگتردیگر،  بیان ایجاد خواهد کرد. به ۲در زمینه مناسبات میان کار و زندگی

 ها ها و پژوهشگاه در مؤسسات علمی مانند دانشگاه ارشد تیریمد های در سمت انزن شرفتیپ

که از زنان انتظار  شدیدتر است ییها در فرهنگ ویژه به تیوضع نیمضاعف است، اما ا تیمسئول

، ۲)اسماعیل رندیبرعهده بگتنهایی(  )در مواردی حتی بهاداره امور خانواده را  های یترود مسئول یم

 ایدر آس علمی عضو هیئت زنان یرو 1کینزی توسط شرکت مشاوره مک ای نتیجه مطالعه. (169۲

 از  توان علمی و اجرایی کافی دارند، ها در دانشگاهزنان  رغم اینکه بسیاری از این به ،داد نشان
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، 9)دیکرهوف و همکاران کنند پوشی می چشم های اجرایی به نفع خانواده پذیرش مسئولیت

های  ، دارای کلیشه1شود که کشورهای با پیشینه پدرسالارانه تر می مسئله، زمانی پیچیده .(1691

داند،  های مذهبی و سنتی که کار در خانه را برای زنان ارزشمندتر می جنسیتی یا هنجارها و ارزش

 (. 1691، 9نظر قرار گیرند )سومیرا و محمد مطمح

که  هایی پژوهش تعداد سه دهه گذشته، یط زندگیکار و  مناسبات رغم توجه به پدیده به

 یکردهایرو از است که ییاز آنها شیب یا حظهملا طور قابل به اند، ی اتخاذ کردهکمّ یها روش

تر معنابخشی و فهم  (. اما آنچه به درک عمیق169۲اند )بیگی و شیرمحمدی،  استفاده کرده یفیک

کند، مطالعات  شناختی کمک می افراد از مناسبات کار و زندگی در بافتارهای مختلف جمعیت

ن فضای کار و زندگی و درجه اهمیتی که کیفی است. درواقع، مباحثی چون گفتمان افراد پیرامو

، ۲برای هریک از این دو فضا قائلند، ازطریق مطالعات کیفی میسر خواهد شد )پاتنیک و همکاران

داوری نسبت به فرهنگ و سنن  رو، در این پژوهش به روش کیفی و بدون پیش (. ازاین169۲

ر کشور مورد واکاوی قرار ایرانی، موضوع مناسبات کار و زندگی در یک جامعه آکادمیک د

 تنهایی ارزش تحقیق و تأمل دارد. این مفهوم به 5گرفت؛ چراکه اساساً دستیابی به فهم درمورد ذات

علمی که از مدیران یک پژوهشگاه هستند، به چند دلیل عمده انجام  زنان عضو هیئت انتخاب

و زندگی این متخصصان رغم اهمیت مشاغل آکادمیک، حوزه مناسبات کار  شد. نخست اینکه، به

علمی زن و  کمتر در کشور مورد مطالعه قرار گرفته است. دوم اینکه، افزایش تعداد اعضای هیئت

های مدیریتی توسط زنان، لزوم واکاوی و تحلیل عمیق موضوع در این  آن افزایش پست تبع به

 کیمشاغل آکادم کهبر این رغم تصور شایع مبنی سوم اینکه، به دهد. گروه کارکنان را نشان می

کنند،  یم جادیا )به لحاظ زمانی، نکانی، استقلال و نظایر آن( یخوب یریپذ عموماً انعطاف

. قاعدتاً این کار کنند های غیرکاری، ی و حتی در زمانشتریدارند ساعات ب لیتما انیدانشگاه
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حتی مطابق نتایج الشعاع قرار دهد و  مناسبات میان کار و زندگی آنان را تحتتواند  یم خواسته

درنهایت  .(1691، 9برخی تحقیقات کیفیت زندگی کاری آنان را کاهش دهد )فونتینها و همکاران

توجهی وجود دارد.  های قابل علمی آموزشی و پژوهشی تفاوت اینکه، میان وظایف اعضای هیئت

ها ازحیث مدت زمان حضور، ماهیت وظایف محوله و نحوه سنجش آنها، نوع  این تفاوت

اند. جمیع موارد مذکور  دست، قابل بررسی تعاملات، فرهنگ سازمانیِ متمایز و مواردی ازاین

فرد  به تواند تجربه زیسته مدیران زنِ پژوهشگاه را در زمینه مناسبات کار و زندگی، منحصر می

 1کارگیری یک روش پژوهش مناسب، معنای اساسی سازد. در این مقاله تلاش بر این بوده که با به

 تجربه مذکور فهم و نگاشته شود.

 

 چارچوب نظری
سازی  ، غنی9سه رویکرد اصلی در حوزه مناسبات کار و زندگی، شامل تضاد کار و زندگی

صورت مختصر شرح داده  هستند که درادامه به 5و یکپارچگی کار و زندگی ۲کار و زندگی

 شوند: می

کار و زندگی یاد  0تضاد یا تداخلاز رویکرد منفی به مناسبات کار و زندگی، تحت عنوان 

. این دیدگاه بر این پایه استوار است که افراد میزان محدودی زمان و انرژی دراختیار دارند شود می

کنند. درنتیجه، محور این  خانواده بر سر این منابع محدود با یکدیگر رقابت میزندگی/ و کار و 

و  ۲بر رفتار ، تضاد مبتنی۲بر زمان که درقالب تضاد مبتنی است زندگیتضاد میان کار و  ،دیدگاه

 (.1699، 96یابد )کارلسون و گریواکز بروز و ظهور می 1بر فشار تضاد مبتنی
 

1. Fontinha et al. 

2. Essential meaning 

3. Work life conflict 
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شود و  سازی شناخته می رویکرد مثبت به مناسبات کار و زندگی تحت عنوان رویکرد غنی

. این ندسودمند رت دوجانبه برای همدر ارتباط با هم و به صوخانواده، زندگی/ عقیده دارد کار و 

، تدریج رو به ارائه دهد. ازاین زندگی ـ دیدگاه در تلاش است تا تصویری کامل از روابط کار

سازی کار و زندگی، تجارب یک  براساس دیدگاهِ غنین را به خود جلب کرده است. اتوجه محقق

مفاهیمی (. 1660، 9ینهاوس و پاولها را ارتقا دهد )گر تواند کیفیت زندگی در سایر نقش نقش می

 (. 1616، ۲)وو و چانگ اند خانواده در این دیدگاه شکل گرفتهو  کار 9تسهیل و 1مثبتچون سرریز 

کار و خانواده  های کردن حوزه و یکپارچهبه ترکیب دیدگاه یکپارچه به کار و خانواده، 

 در این رویکرد مطرح 0خانواده و و تناسب کار 5خانوادهو  کار تعادلچون  توجه دارد. مفاهیمی

و به علاقه افراد به برخورداری از یک زندگی متعادل و  (1691، ۲ند )ریوا و همکارانشو می

شده در حوزه مناسبات کار و زندگی، دیدگاه  متوازن اشاره دارند. کمترین موضوع بررسی

دف ارتقای تعادل کار یکپارچه به کار و زندگی و مفاهیم متضمن آن است. تحقیقات متعددی با ه

و زندگی انجام شده است؛ اما معدودی از این تحقیقات این مفهوم را مستقیماً مورد سنجش قرار 

پردازی تعادل است. برخی محققان تعادل را تحت عنوان  دلیل ضعف در مفهوم اند و این به داده

نیز آن را فقدان تضاد و کنند. برخی دیگر  پردازی می برابری میان زندگی کاری و غیرکاری مفهوم

رویکرد سرریز »(. که تحت عنوان 1699دانند )کارلسون و گریواکز،  سازی می وجود غنی

« 1رویکردهای جامع تعادل»شود. رویکردهای جدیدتر که تحت عنوان  شناخته می« ۲ترکیبی

 کنند توجه می« اثربخشی تعادل»و « رضایت از تعادل»جای برابری به مفاهیم  شوند، به شناخته می

(. درادامه، سه دیدگاه مطرح در زمینه تعادل کار و زندگی یعنی 169۲، 96)واین و همکاران
 

1. Greenhaus & Powell 

2. Positive spillover 

3. Facilitation  

4. Wu & Chang 

5. Work family balance 

6. Work family fit 

7. Riva et al. 

8. Combined spillover approaches 

9. Global Balance Approaches 

10. Wayne et al. 



 0411تابستان (، 44)شماره پیاپی  2 ه، شمارهای مدیریت منابع انسانی، سال سیزدهم پژوهش

01 

 

 

گیری کلیه رویکردهای موجود  شوند که جهت بررسی می« 9عملکرد نقش»و « 1تناسب»، «9برابری»

 دهند. به تعادل کار و زندگی را نشان می

در زمینه کار و زندگی « برابری»زندگی،  های مطرح در حوزه تعادل کار و یکی از جریان

های  باید منابع فردی را میان تمام نقش اساس، برای دستیابی به تعادل می غیرکاری است. براین

معنای مشارکت،  (. این تعریف به1666، ۲صورت منصفانه و برابر تقسیم کرد )کیرچمایر زندگی به

هاست  یابی برابر در تمام وظایف و نقش و هویت 5شناختی شدن روان توجه، صرف زمان، عجین

( برای 1669(. رویکرد الگوریتمیک گرینهاوس و همکاران )1669، 0)گرینهاوس وهمکاران

 کند.  خانواده، از این جریان پیروی می ـ محاسبه تعادل کار

است. این رویکرد معتقد است « تناسب»پردازی تعادل، توجه به مفهوم  نوع دیگری از مفهوم

های مختلف مرتبط نیست؛ بلکه نکته کلیدی، رضایت فرد  تنها به میزان صرف وقت در نقشتعادل 

معنای  پردازان، تعادل لزوماً به علاوه، بنا به نظر برخی نظریه های مختلف است. به از نقش

های اساسی فرد است  گذاری براساس ارزش ها نیست؛ بلکه سرمایه گذاری برابر در نقش سرمایه

میزان اثربخشی و رضایت از »، تعادل را ۲مثال، گرینهاوس و آلن عنوان (. به9111، ۲لتولا)میلکی و پ

های مختلف در یک مقطع زمانی  هایی که فرد برای نقش های کاری و زندگی براساس اولویت نقش

معنای  پردازی دیگری، تعادل نه به (. در مفهوم901: 1699دانند )گرینهاوس و آلن،  می« قائل است

شدن  های مختلف زندگی، بلکه براساس میزان برآورده شده روی جنبه زان وقت و انرژی صرفمی

(. 1660، 1شود )شلدون و نیمیک نیاز افراد به استقلال، شایستگی و ارتباط با افراد تعریف می

بنابراین، دیدگاه تناسب در مفهوم تعادل کار و زندگی، بر ارزیابی احساس افراد از عملکردشان در 
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 های شخصی آنها مبتنی است.  های متعدد زندگی براساس ایدئال های مختلف در حوزه نقش

شناختی بودند؛ به  که دو جریان پیشین از مفهوم تعادل کار و زندگی عمدتاً روان درحالی

های اجتماعی این مفهوم معطوف شود. آنها  عقیده برخی محققان لازم است توجه بیشتری به جنبه

های دیگر  کنند که ادراک افراد از تعادل کار و زندگی ممکن است به بهای توفیق خاطرنشان می

بیرون، تمام وظایف خانه را نیز به بهای  بر کار مثال، همسری که علاوه عنوان نادیده گرفته شود. به

براساس این ایده « عملکرد نقش»گیرد. درواقع، رویکرد  پیشرفت همسرش در کار برعهده می

ای در  مشاهده آفرین است؛ چون معنای قابل  شناختی به موضوع مشکل گاه کاملاً رواناست که دید

معنای  زندگی بیرونی افراد ندارد. برای غلبه بر این چالش، در این رویکرد، تعادل کار و زندگی به

انجام تمام و کمال انتظارات مرتبط با نقش در ارتباط با شریک کاری یا زندگی است. 

کند  یابد و به محققان کمک می تعادل کار و زندگی معنایی خارج از ادراک افراد می اساس، براین

 (. 166۲رفتار افراد را از انتظارات رفتاری آنان تفکیک کنند )گریواکز و همکاران، 

» را بر واژه« مناسبات کار و زندگی»الذکر، رویکردهای جدید واژه  دلیل مناقشات فوق به

دانند؛ چراکه معتقدند در حیطه موضوع مناسبات کار و زندگی،  رجح میم« تعادل کار و زندگی

(. بنابراین، در این 1691، 9شود )کلیهر و همکاران هر دو جنبه مثبت و منفی درنظر گرفته می

رویکرد یکپارچگی »بر  مناسبات کار و زندگی مواجهیم و چارچوب نظری مبتنی« پدیده»تحقیق با 

 دهیم.  الگوهای مرتبط با آن را مدنظر قرار می و مفاهیم و« کار و زندگی

 

 پیشینه پژوهش
بندی  توان در سه گروه دسته مطالعات انجام شده در حوزه مناسبات میان کار و زندگی را می

 کرد. 

کارکنان  9یا رفتاری 1نیازی برای پیامدهای نگرشی عنوان پیش گروه نخست، این مفهوم را به

 

1. Kelliher et al. 

2. Attitudinal outcomes 

3. Behavioral outcomes 



 0411تابستان (، 44)شماره پیاپی  2 ه، شمارهای مدیریت منابع انسانی، سال سیزدهم پژوهش

01 

 

 

مثال،  عنوان اند. به درنظر گرفته و روابط مذکور را مورد آزمون قرار داده و یا پیامدی متأثر از آنها

ای از پیشایندهای کارمحور  ( ارتباط میان تعادل کار و زندگی را با شبکه991۲عباسی و همکاران )

( و پسایندهای 9های شغل(، فردمحور )گرایش به مسیر شغلی متغیر و خودارزیابی محوری )ویژگی

محور )رضایت خانوادگی(  )افتخار سازمانی(، کارمحور )رضایت شغلی( و خانوادهمحور  سازمان

ها دست یافتند. در تحقیق دیگری نشان داده  مورد ارزیابی قرار داده و به رابطه مثبتی میان این سازه

شناختی و قصد ترک شغل  سازی کار و خانواده بر بهزیستی روان شد تضاد کار و خانواده و غنی

 ( نیز، تعادل کار9919(. سمیعی و همکاران )9910دشتی و همکاران،  ارند )کاظمی شاهانتأثیرگذ

 اند. کننده خوبی برای موفقیت شغلی مدیران دانسته بینی خانواده را پیشـ 

مثال، در یکی از  عنوان شناختی هستند. به گروه دوم تحقیقات، متمرکز بر عوامل جمعیت

های سازمانی، تأثیر متفاوتی بر زنان و مردان  مشخص حمایت تحقیقات نشان داده شد که انواع

مثال، برخورداری از سرپرست حمایتگر برای زنان و تسهیلات دورکاری برای  عنوان دارند. به

حال، نتیجه تحقیق دیگری که  درعین (.169۲، 1مردان اهمیت بیشتری دارد )کلارک و همکاران

شد، نشان داد جنسیت و نژاد بر رابطه میان تعادل کار و  میان کارکنان مؤسسات مالی مالزی انجام

رسد این موضوع میان  نظر می (. البته به1661، 9)نور و ماد زندگی و رضایت شغلی تأثیری ندارند

های مختلف نتایج یکسانی دربر نداشته  های فرهنگی متفاوت، مشاغل و سازمان جوامع با ویژگی

دیگر، ممکن است ترجیحات افراد در زمینه  عبارت (. به169۲باشد )پاتنیک و همکاران، 

ر عوامل متفاوت باشد، اما آنچه اهمیت به ماهیت شغل، فرهنگ و سای های سازمانی باتوجه حمایت

شناختی در ارائه راهکارهای  های جمعیت به تفاوت دارد این است که ترجیحات کارکنان باتوجه

 ها لحاظ شود.  حمایتی سازمان

های این حوزه را به خود اختصاص  درنهایت گروه سوم مطالعات، که کمترین سهم پژوهش

توجه، به درک  اند. برای نمونه در تحقیقی جالب اند به تشریح ابعاد مختلف این پدیده پرداخته داده

 

1. Core self evaluation 

2. Clark et al. 

3. Noor & Maad 
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مفهوم مناسبات کار و زندگی توسط زنان مسلمان مهاجر در فرهنگ غربی پرداخته شد و ادراک 

)ملی، اجتماعی و  9)سازمانی( و کلان 1)فردی(، میانی 9ز این مفهوم در سه سطح خردآنان ا

(. در تحقیقی دیگر به روش تحلیل 169۲، ۲)علی و همکاران فرهنگی( مورد بررسی قرار گرفت

علمی که در میانه مسیر شغلی خود قرار دارند، نسبت  تم به مطالعه اکتشافی تجارب اعضای هیئت

و « کشمکش برای برقراری تعادل میان کار و زندگی»ر و زندگی پرداخته شد. به مناسبات کا

عنوان دو تم اصلی تحقیق احصا شد  به« های مثبت برای برقراری تعادل کار و زندگی اتخاذ راهبرد»

 (.169۲، 5والونه و انشرـ  )گرنت

ب موارد زیر افزایی این تحقیق درقال با مرور مطالعات پیشین، وجوه تمایز یا سهم دانش

شده داخل  دهد اولاً عمده تحقیقات انجام آمده نشان می عمل های به شود: نتایج بررسی مشخص می

گیرند و اکثر آنها مطالعاتی  کشور، درزمره مطالعات گروه اول و در مواردی گروه دوم قرار می

شده برای  رفیهای از پیش مع دیگر، مطالعات داخلی صرفاً از سازه عبارت غیربومی هستند. به

سازی کار و زندگی بر پیامدهای نگرشی و رفتاری و یا  بررسی تأثیرگذاری مفاهیم تضاد/ غنی

اند. ثانیاً، عمده تحقیقات پیرامون موضوع مناسبات  تأثیرپذیری آن از سایر متغیرها استفاده کرده

 است.  کار و زندگی به تحقیقات کمّی اختصاص یافته

شود تا با  اضر برای پاسخگویی به خلأ پژوهشی مذکور تلاش میراستا در تحقیق ح دراین

دیگر، در  عبارت ها و تجارب زیسته افراد احصا شود. به رویکرد پژوهشی کیفی متفاوتی، دیدگاه

شود تا  این پژوهش تجربه زیسته مدیران زن آکادمیک از هر دو جنبه مثبت و منفی بازنمایی می

 .توصیف کند، هست نان کهآنچ، ن رامعانی اساسی و ساختار معنایی آ

  

 

1. Micro  
2. Meso  
3. Macro  

4. Ali 

5. Grant-Vallone & Ensher 
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    پژوهشروش 
)داهلبرگ و  جهانِ تأملی است شناسی پژوهش حاضر، پدیدارشناسی توصیفی زیست روش

ذات تجربه »(. براساس این روش، پرسش تحقیق بدین صورت تنظیم شد: 166۲، 9همکاران

ها از  مصاحبهپرسشی که در «. مناسبات کار و زندگی در مدیران زن آکادمیک چیست؟

شما )اعم از مثبت یا منفی( از تأثیر دوسویه  تجربه»عمل آمد، عبارت بود از:  شوندگان به مصاحبه

عنوان  های کار و زندگی بر یکدیگر در دوران تصدی پست مدیریتی درعین عضویت به حوزه

داهلبرگ و . این پرسش، بنا به الزام روش پدیدارشناسی «چیست؟علمی در پژوهشگاه  هیئت

  ( با رویکرد باز، نگارش شد.166۲همکاران )

با حدود پنج  خود را کار پژوهشگر،دهند که  پیشنهاد می این محققاندرمورد اندازه نمونه، 

روش هدف  ؛ چراکهتعداد است  تر از مسئله در اینجا، تنوع بسیار مهم»مصاحبه شروع کند. 

تغییرات همه اختاری کلی از پدیده است که به دستیابی به س ،جهان تأملی زیست پدیدارشناسی

 پدیدارشناسی تحقیق درمورد 1ها داده )کفایت( ها وابسته است. اشباع ایجادشده در داده

درحال  هموارهشوند و  تلقی می 9نامتناهی ،زیرا در اینجا معانی مصداق ندارد؛جهان تأملی  زیست

 («. 1۲: 1616، ۲)بک د اشته باشتواند وجود د نمی ااشباع معن ،بنابراینند؛ گسترش

ترین پژوهشگاه علوم انسانی  علمی بزرگ نمونه تحقیق هشت نفر از مدیران زن عضو هیئت

دلیل دارابودن  علمی، به عنوان عضو هیئت بر وظایف پژوهشی به کشور بودند. این افراد علاوه

شناختی افراد  های جمعیت های مدیریتی، وظایف اداری و اجرایی نیز برعهده داشتند. ویژگی سمت

 است. 9به شرح جدول 
  

 

1. Dahlberg et al. 

2. Data saturation 

3. Infinite 

4. Beck 
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 کنندگان شناختی مشارکت های جمعیت . ویژگی0جدول 

 سن فرزندان وضعیت تأهل مرتبه علمی ویژگی

 05ـ  55 55ـ  ۲5 ۲5ـ  95 دارای فرزند بدون فرزند متأهل مجرد استاد دانشیار استادیار

 9 5 9 ۲ 9 ۲ 9 - 5 9 تعداد

 

جهانِ تأملی  تحلیل مصاحبه با این افراد براساس روش پدیدارشناسی توصیفی زیست

ای  نه شیوه ؛رویکرد یک رویکرد باز استداهلبرگ انجام شد. لازم به توضیح است که این 

درپی در این روش  رو، مراحل مشخص و پی . ازاینای از اصول و قواعد ثابت متشکل از مجموعه

 فهمکه نقشی محوری در  استکل  ـ جزاءـ ا ع اصول کلی حرکت بین کلتاب وجود ندارد؛ بلکه

به  د همبای کنند، می تحلیل می اآوردن معن دست یک متن را برای به که حال عین، درقدارد. محق

نسبت به اجزاء چگونه  ،شوند و هم اینکه کل می فهمتک اجزاء نسبت به کل چگونه  اینکه تک

. داهلبرگ و درمورد این مفهوم متداول است« هرمنوتیک چرخه» شود، بپردازد. عبارت می فهم

 کردند.استفاده « هرمنوتیک مارپیچ»از عبارت  (15: 166۲) همکاران

دانند، هرچند  را یک مرحله مقدماتی بسیار مهم می 9فروکاست( 166۲داهلبرگ و همکاران )

جهان تأملی بر  در مرحله لگام زنی، محقق زیست. را انتخاب کردند« 1زنی لگام»جای آن عبارت  به

توضیح آنها کنند تا در فرایند تحقیق از آن غافل نشود.  جهان خود تمرکز می زیست بازتاب

های  داوری د تا پیشکن محقق را ملزم می، 9رویکردِ در پرانتزگذاریزنی مانند  که لگام دهند می

 شود، را مهار کند.  می اش خود که شامل مفروضات، عقاید و نظریات شخصی

علمی و دارای پست مدیریتی در  در این تحقیق ازآنجاکه محقق، خود یک زن عضو هیئت

ها شد و  نسبت به تجارب جدید وارد مصاحبه ۲«سکوت و گشودگی»پژوهشگاه است، با رویکرد 

ای از  چکیده تجارب خود از مناسبات کار و زندگی را تاحدممکن کنار گذاشت. در ذیل

 

1. Reduction 

2. Bridling 

3. Bracketing 

4. Silence and Disclosure 
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 ارائه شده است: ها داوری شپی

تصدی پست مدیریتی در کنار کار پژوهشی، اثر مخرب بر زندگی کاری و خانوادگی زنان »

های پژوهشی  اندازه در محیط کار، محدودشدن فعالیت از ویژه مادران دارد. صرف زمان بیش به

 «.ه خواهد کردعنوان یک زن، فرد را فرسود های خود به افراد و تلاش برای اثبات توانمندی

، امکان استجهان  جهان تأملی، ازآنجاکه محقق جزئی از زیست در رویکرد زیستالبته 

موردنظر را  پدیدهتوان درک خود از  ، بلکه مینداردها وجود  داوری تمامی پیش درپرانتزگذاشتنِ

 )بک،« بلکه یک هنر است ،یک تکنیکنه  زد؛ کاری کهلگام »ها،  داوری با آگاهی از پیش

1616 :11.) 

 (: 1695، 9گیرد )پتری و برتلسن را دربرمی مرحله اصلیسه  در این روش ها تحلیل داده

 ؛و تقسیم متن به واحدهای معنایی شده سازی پیادهی ها خواندن و بازخوانی مصاحبه .9 

  ؛ها بندی واحدهای معنایی به خوشه گروه .1 

 الگوها. درقالب اهای معن خوشه 1کنار هم قراردادن .9

 اند. ها موردنظر قرار گرفته های پژوهش برای تحلیل داده این سه مرحله در بخش یافته

 ها قابلیت اعتماد یافته
های کیفی )معادل روایی و پایایی  در پژوهش 9های متعددی برای احراز قابلیت اعتماد روش

 5توصیف غنی، ۲رزیاباناپایایی بین نمونه،  عنوان های کمَی( پیشنهاد شده است. به در پژوهش

 های تحقیقات عنوان معیارهای ارزیابی یافته به ۲کنندگان مشارکتبازبینی و  0سویگی )پرمایه(، سه

(. البته تمام این معیارها برای تأیید قابلیت اعتمادِ کلیه 1695، ۲اند )مورس کیفی معرفی شده

مورس مدعی برای نمونه  های پدیدارشناختی مناسب نیستند. های کیفی و حتی همه روش روش
 

1. Petri & Berthelsen 

2. Assembling 

3. Trustworthiness 

4. Inter-rater reliability 

5. Thick description 

6. Triangulation 

7. Member checking 

8. Morse 
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 ارزش ناچیزی برای تعیین روایی یا دستیابی به پایایی دارد.، کنندگان مشارکتاست بازبینی 

نیازمند اعتباریابی نهایی ازطریق مراجعه (، 91۲۲) 9مثال، هرچند روش پدیدارشناسی کلایزی برای

، نتیجه صرفاً به خود داهلبرگجهان تأملی  ؛ اما در روش زیستاست 1کنندگان رکتاشممجدد به 

کننده یا استفاده از داوران  محقق بستگی دارد؛ چراکه این محققان نیاز به اعتباریابی توسط شرکت

نقش یک منتقد  ،محقق نیازی ندارد که داور» و حتی به اعتقاد آنان اند تخصصی را مطرح نکرده

 (. ۲۲: 166۲، )داهلبرگ و همکاران «بازی کند پژوهشگرراه را برای  نیمه

، و تحلیل موارد 9های پرسشگری همتایان در این پژوهش برای تأیید قابلیت اعتماد، از روش

مطرح شده است،  (911۲) 0گوبا و لینکلنکه توسط  5علاوه، معیار اصالت استفاده شد. به ۲منفی

 نظر بود:  راستا اقدامات زیر مطمح مورد توجه قرار گرفت. دراین

های فلسفه،  ها در رشته علمی دانشگاه سه مجزا با چهار نفر از اعضای هیئت. محقق چهار جل9

مرتبط  انمتخصصاین افراد، . ترتیب دادها  بازبینی یافته برای شناسی مطالعات زنان، مدیریت و روان

ها کمک  تحقیق بودند که به غنای یافته شناسی با پدیده موردمطالعه یا متخصصانی در زمینه روش

 جهی کردند.تو شایان

ها صورت گرفت.  فرض پیش شواهد ردکننده یجستجوهایی برای  . در این مطالعه، تلاش1

های  زنی برای ممانعت از دخالت سوگیری که پیشتر اشاره شد، از لگام گونه در گام نخست، همان

ها نیز در مواردی شواهد مغایر با تحقیقات گذشته  ها و تحلیل داده محقق استفاده شد. حین مصاحبه

توان به  نمونه می است. برایگیری به آنها پرداخته شده  ملاحظه شد که در بخش بحث و نتیجه

 های عینی با آنها اشاره کرد. رغم انکار یا مخالفت های جنسیتی توسط زنان، به پذیرش ذهنی کلیشه

گوبا و ) کنندگان اشاره دارد داری محقق در گزارش تجربه شرکت به میزان امانت. اصالت 9

 

1. Colaizzi 

 دهد. ترجیح می« شوندگان مصاحبه»را به « کنندگان مشارکت»کلایزی  در پدیدارشناسی، عبارت  .1

3. Peer review/debriefing 

4. Negative case analysis 

5. Authenticity 

6. Guba & Lincoln 
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سازی مصاحبه،  ها، پس از پیاده ربهراستا و برای حفظ امانت در بیان تج دراین(. 999: 911۲، لینکل

کنندگان قرار گرفت تا اشتباهات احتمالی در نگارش را  شده دراختیار شرکت سازی متن پیاده

شده صورت گرفت و در یک مورد نیز  سازی اعلام کنند. در سه مورد، اصلاحاتی در متنِ پیاده

کنندگان  هویت شرکتبرخی جملات، بنا به خواسته فرد حذف شد. برای حفظ محرمانگیِ 

ها به افشای  قول علاوه، در مواردی که ذکر نقل جای اسامی آنان از کدگذاری استفاده شد. به به

 نظر شد. کردن آن صرف قول، از طرح بودن نقل رغم ارزشمند انجامید، به هویت فرد می

 

 های پژوهش   یافته
گزینی  مختلف افراد نمونههای  شوندگان سعی بر آن بود که از طیف در انتخاب مصاحبه

تر از تعداد نمونه است.  شود؛ چراکه بنا به پیشنهاد داهلبرگ، تنوع در انتخاب نمونه، مهم

رو نمونه،  ها. ازاین آنکه هدف، دستیابی به ذات تجربه و ساختار آن بود؛ نه اشباع داده ضمن

مختلف )استادیار و دانشیار(  متشکل از افراد مجرد، متأهل، بدون فرزند، مادر، دارای مراتب علمی

سال بود. مصاحبه با هریک از این افراد حدود یک ساعت به طول  06تا  95و در بازه سنی حدود 

ها با کسب اجازه  ها پس از ساعت اداری در محل پژوهشگاه انجام شد. مصاحبه انجامید و مصاحبه

اساس روش پدیدارشناسی توصیفی سازی و تحلیل آنها بر از افراد و حفظ محرمانگی، ضبط و پیاده

 نشان داده شده است. 1ای از این مراحل در جدول  جهانِ تأملی داهلبرگ انجام شد. نمونه زیست
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 جهان تأملی ها به روش پدیدارشناسی زیست . مراحل تحلیل داده2جدول 

 سازی شده پیاده های مصاحبهخواندن و بازخوانی . 9مرحله 

بندی  گروه. 1مرحله 

ای معنایی به واحده

 ها خوشه

کنار هم  .9مرحله 

های  خوشه قراردادن

 الگوها درقالبمعنایی 

 جزء واحد معنا امحتو ای از مصاحبه چکیده

کردند  ... در خانواده من، هم پدر و هم مادرم کار می»

... مادرم آموزگار بود و به شدت معتقد به کار کردن 

زنان مادرم، هم کار » .«ها در کار بود ... و پیشرفت آن

کرد  کرد و هم خانواده را بهترین شیوه مدیریت می می

.»... 

کار کردن هر دو والد و پذیرش 

توانمندی و رشد زن در مسیر 

شغلی عامل اثرگذاری در 

 باورهای فرد است.

انعکاس مسیر فکری 

و شغلی والدین در 

 آینده کاری فرد

 پیشینه خانوادگی

ممکن است سابقه کاری محدودی داشته باشم ولی »... 

...«. توانم  تر این است که حس کنم می به نظرم مهم

ام و خیلی هم از استادیار  دانی که تازه ازدواج کرده می

این پست مردد  پذیرشبرای «. گذرد... شدنم نمی

تر از اینها هم  بودم؛ اما فکر کردم من از عهده سخت

 «.ام برآمده

تواند در  د باور دارد که میفر

حوزه آکادمیک و پست مدیریتی 

حال به امور  موفق باشد و درعین

 خانه هم رسیدگی کند.

پذیرش مسئولیت 

دلیل باور به  به

 توانمندی

 ادراک خودکارآمدی

اوایل چون دو کودک خردسال دارم، کارِ تمام وقت »

را بار سنگینی  پژوهشیعلمی  عنوان عضو هیئت به

دیدم، اما زمان، و این اواخر مکان کارم را مدیریت  می

که ندارم ولی به نظرم  بالاییپست سازمانی «. »...کردم

 «.توانم بین این شرایط تعادل برقرار کنم... می

فرد به مرور به این نتیجه رسیده 

تواند بین شرایط کاری و  که می

 خانوادگی سازگاری ایجاد کند.

توان مدیریت 

ری و الزامات کا

خانوادگی به 

 اقتضای شرایط

پذیری با  توان انطباق

 شرایط

گویم هر دو عرصه مهم هستند؛ هم کار و هم  من می»... 

خانواده. اما صادقانه بگویم که باید بتوانی با 

توانی این  زمانی می«. »...هایش هم کنار بیایی... سختی

کار را بکنی که سقف کوتاه انتظارات از خودت 

 «.باشی...نساخته 

فرد جرئت مواجهه با مشکلات را 

ها  حال، به حداقل دارد و درعین

 قانع نیست.

طلبی مثبت و  جاه

اعتقاد به 

ورزی در  تأجر

مشکلات برای نیل 

 به موفقیت

بلندپروازی و شهامت 

 رویارویی با مصائب

اگر اسمش را موفقیت  موفقیتماش  بخش عمده»... 

های همسرم بود. البته ملاحظه  خاطر حمایت بگذاری، به

به  -حتی وجودشان هم ـ و توجه من به تربیت فرزندانم

داد و چیزهایی یادم داده که قطعاً در  من انرژی می

 «.اند... تأثیر نبوده ام بی های کاری موفقیت

فرد، همسر و فرزندان 

د در اش( را پشتیبان خو )خانواده

 داند. این تجربه می

پشتیبانی همسر، 

وجود فرزندان و 

ملاحظه مراقبت از 

 آنان

حمایتگری خانواده و 

 پروای مراقبت
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 سازی شده پیاده های مصاحبهخواندن و بازخوانی . 9مرحله 

بندی  گروه. 1مرحله 

ای معنایی به واحده

 ها خوشه

کنار هم  .9مرحله 

های  خوشه قراردادن

 الگوها درقالبمعنایی 

 جزء واحد معنا امحتو ای از مصاحبه چکیده

ات  مطمئن باش اثر مثبت این پست در زندگی شخصی»

کنی که حداقل دانشیار شده باشی...  را وقتی تجربه می

وگرنه این ناامیدی که همکارانت بدون پذیرش پست، 

 «.کند... اند، واقعا پشیمانت می تر از تو بوده موفق

فرد، اثرِ مثبتِ پذیرش مسئولیت 

های زندگی را  بر سایر حوزه

مشروط به طی حداقلی از مراتب 

 داند. آکادمیک می

حس پشیمانی در 

مقایسه خود با 

 دیگران

 های بازدارنده قیاس

دانی که هرچه شعار بدهند باز هم سقف  خودت می»... 

گویی  قربان د زنان کوتاه است، گاهی انگ بلهرش

پذیرنبودن؛ حالا یا  مسئولیت انگخورند، گاهی  می

آمد  از وقتی بچه به دنیا می«. »... در کار، یا در خانواده...

گذاشتند. مخصوصا در نسل  بین دختر و پسر تفاوت می

ما، طوری بزرگ شدیم که گاهی خودمان هم شک 

 ...«.کنیم به جایگاهمان می

فرد در ذهنش مدام خود را با 

های جنسیتی  باورها و برچسب

 کند. بازنمایی می

های  پذیرش کلیشه

جنسیتی و تکرار 

 ذهنی مستمر آنها

های  تلقین کلیشه

 جنسیتی

برای حفظ این موقعیت تلاش زیادی لازم بود؛ از »

دانم  خواست. هنوز هم نمی خودگذشتگی بیشتری می

موفقیت شغلی، زندگی و  ارزش کدام بیشتر بود،

هایی که در تنهایی بزرگ شدند و بزرگ  خانواده، بچه

 «شدنشان را ندیدم...

های خاصی از  فرد در برهه

زندگی کاری و خانوادگی حس 

 عدم توفیق دارد.

افسوس 

دادن  ازدست

های ویژه  موقعیت

 در زندگی

حس ناکامی در 

 زندگی

از سرنوشت را نتوانستم تغییر دهم. از وقتی که »... 

والدِ زن مجبور به  عنوان تک جدا شدم و به همسرم

مراقبت از فرزندم شدم، فهمیدم روزگار برایم این را 

چرخش «. »خواسته. برای همین از سمتم استعفا دادم...

تواند  طور خواست، برای هرکسی می روزگار برایم این

 «.. همه چیز خارج از کنترلم بوداتفاق بیفتد..

کننده در  فرد خود را بازیگر تعیین

 داند. هایش نمی انتخاب

اعتقاد به جبر 

روزگار و 

بودن در  محکوم

 برابر سرنوشت

 های جزمی پایه اندیش

کافی  شرایط سختی بوده، چون در این مدت انرژی ...»

نه در کار داشتم نه در خانه. از یک طرف کار، خیلی 

زیاد و فرسایشی بود، هم مسئولیت پدر بیمار و همسر و 

 «بود... ها بر دوشم  بچه

دلیل  فرد، طی زمان خود را به

های کاری  پذیرش مسئولیت

درعین پرداختن به وظایف 

انرژی  خانوادگی خسته و بی

 بیند. می

از حدِ  درگیری بیش

ان در تو

های کاری  مسئولیت

 و خانوادگی

های  گری حوزه مطالبه

 کار و زندگی



  فهم تجربه زیسته مناسبات کار و زندگی در مدیران زن آکادمیک: رویکرد پدیدارشناسی توصیفی

11 

 

 

از توصیف پدیده  شوند. این پدیده درادامه توصیف میی امعن اجزای ساختاری هریک از

 96کنندگان در تحقیق بود،  مناسبات کار و زندگی که برآمده از تحلیل تجربه زیسته مشارکت

گر رابطه مثبت دوسویه میان کار و خانواده  این اجزاء، تداعی جزء کلیدی احصا شد. پنج مورد از

 کرد. بود و پنج جزء دیگر، رابطه منفی و مخل این دو ساحت را به ذهن متبادر می

 . پیشینه خانوادگی0

اند، اثر  رشد افراد در کودکی و محیطی که در آن پرورش یافته 9شرایط و بافتار

ندگی خانوادگی آنان دارد. این اثرگذاری صرفاً به تضاد و انکاری بر آینده شغلی و ز غیرقابل

 1دهند درصورت وجود منابع احساسی شود؛ بلکه تحقیقات نشان می تعارض دو عرصه منجر نمی

شدن دو عرصه توسط یکدیگر را داشت )لی و  توان انتظار غنی در پیشینه خانوادگی فرد، اتفاقاً می

 کنندگان بدین شرح بود: ای شرکته قول (. یکی از نقل1699، 9همکاران

بودن  گفتم معلم. معلم خواهی چه کاره شوی می پرسیدند می در کودکی هروقت از من می»

بودن و هنر معلمی در پرورش فرزندانم هم کمکم  شد... این معلم در خانواده ما ارزش محسوب می

 «. کرده...

توانند جزو معدود  یک میدهد، مشاغل آکادم کنندگان نشان می اظهارات مشابه شرکت

شدت محو کرده و سرریز مثبت دوسویه میان  مشاغلی باشند که مرزهای میان کار و خانواده را به

 دو حوزه در آن  کاملاً مشهود است.

 . ادراک خودکارآمدی2

هایش در عملکرد و کسب نتایج  معنای باور فرد به توانمندی خودکارآمدی یا خودباوری به

معنای وجود حس شایستگی  دیگر، خودکارآمدی به عبارت (. به۲9: 911۲، ۲دورا)بان مطلوب است

و اثربخشی در فرد است. این سازه ابعاد مهمی دارد که عبارتند از توانایی فرد برای مواجهه با 

 

1. Context  

2. Affective resources 

3. Lee et al. 

4. Bandura 
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(، 1(، توانایی انجام کار )خودکارآمدی مرتبط با شغل9زا )خودکارآمدی در مواجهه شرایط استرس

( و ایجاد روابط اثربخش با افراد )خودکارآمدی 9کاری )خودکارآمدی در رهبری های رهبری تیم

های افراد متجلی بود، انتقال  قول بر اینکه این ابعاد، در نقل (. علاوه169۲، 5( )ریجیو۲در ارتباطات

نمونه یکی از  عنوان این حس به حوزه خانواده نیز در وجوه مختلف قابل ملاحظه بود. به

 کنندگان بدین مضمون بود: ی شرکتها قول نقل

ها در خانه هم آرامش داشتم.  دادم تا مدت هر زمان که طرحی را با موفقیت انجام می»... 

شد هربار اعتماد  انگار بار بزرگی از دوشم برداشته شده بود... این اتفاق مثل یک چرخه باعث می

 «.به نفس بیشتری پیدا کنم

علمی نسبت به شغل و سمت خود، حس کامیابی از  هیئتیابی و حس افتخار اعضای  هویت 

شده، تجاربی بود که به افراد حس توانمندی  رساندن یک پژوهش یا کار اجرایی قدردانی نتیجه به

 کرد. القا می

 پذیری با شرایط . توان انطباق۳

ن براساس نظریه کمیابی، منابعِ انرژی و زمان محدود است و پاسخگویی به چند نقش در چنی

منظور  شود. درنتیجه، افراد به رفتن این منابع کمیاب می شرایطی، به احتمال زیاد باعث تحلیل

ای به  گونه باید منابع محدود خود را به جلوگیری از ایجاد تضاد جدی میان کار و زندگی می

تحملی ایجاد شود  ، تنها در حد قابل0های موجود در هر حوزه اختصاص دهند که فشار نقش نقش

های متعددی برای سنجش تضاد کار و زندگی توسعه  (. سنجه1699)کارلسون و گریواکز، 

زای مفهوم مناسبات کار و زندگی بر  اند؛ اما بیشتر محققان بر این باورند که جنبه تعارض یافته

(. از 91۲5، ۲یابد )گرینهاوس و باتل فشار و رفتار بروز و ظهور می مبنای تضاد در سه محور زمان،

 

1. Coping self-efficacy  

2.  Job-related self-efficacy 

3. Leadership self-efficacy 

4. Relationship self-efficacy 
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یان این سه، منبعِ زمان بیش از دیگر منابع با محدودیت مواجه است؛ اما آنچه در اکثر مطالعات م

، 9طرح شده است )تامپسون و باندرسون« ای برای تضاد کار و زندگی زمان: استعاره»عنوان  به

ته توجه در فهم تجربه زیس شود نه کیفیت آن را. نتیجه جالب (، کمیت زمان را شامل می9۲: 1669

عبارتی توسعه  ریزی برای مدیریت زمان یا به برنامه»کنندگان در این تحقیق،  برخی از مشارکت

 کند: تر می های افراد این موضوع را روشن قول بود. یکی از نقل« کیفیت زمان در دسترس

ها  وقتی بدانی که در روز فقط دو سه ساعت فرصت داری با خانواده باشی، همین ساعت»... 

طور  کنی بیشترین حظ را از آنها ببری . واقعاً هم همین کند؛ سعی می حکم طلا را پیدا میبرایت 

 «.شود. فردایش انگار که شارژ شده باشی... می

 . بلندپروازی و شهامت رویارویی با مصائب4

ها را نداشتند، بلکه حتی  تنها حس انفعال و قناعت به حداقل کنندگان، نه یک از مشارکت هیچ

ای  کردند با جبران توفیق در حوزه مواجه شده بودند، سعی می« ناکامی در زندگی»که با  زمانی

بیش « 1تئوری جبران»دیگر، حس بلندهمتی خود را زنده نگاه دارند. شاید در این زمینه، کارکردِ 

های  ( به تلاش برای جبران محرومیت9106، ۲بود. تئوری جبران )ویلنسکی« 9تئوری سرریز»از 

ای از زندگی نظیر کار اشاره دارد و بیانگر آن است که استفاده از جبران برای  شده در حوزه هتجرب

کند. درمقابل،  های یک حوزه، به بهبود رضایت کلی از زندگی کمک می آمدن بر نارضایتی فائق

ر/ (، تجربیات یا احساسات مثبت یا منفی در زمینه کا9106در تئوری سرریز یا تعمیم  )ویلنسکی، 

ها هم تعمیم و انتقال  های دیگر را جبران کنند، به این حوزه جای اینکه تجربیات حوزه خانواده به

 (. 9911پور و ابراهیمی،  شوند )قلی داده می

پذیری، کنترل و آزادی عمل در مواجهه با مسائل زندگی از مصادیق  دیگر،  انعطاف ازسوی

 کنندگان بود. شده توسط شرکت تجربیات مطرح

 

 

1. Thompson & Bunderson 

2. Compensation  

3. Spillover effect 

4. Wilensky 
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 . حمایتگری خانواده و پروای مراقبت۵

 دانستند. ترین دلیل توفیق خود در کار می بسیاری از زنان، پشتیبانی همسرشان را مهم

تواند مانع موفقیتت  پشتت باشد و هوایت را داشته باشد، هیچ چیزی نمی همسرتتا وقتی »

 «.شود؛ چه در کار، چه در خانواده...

داد، پرواداری، ملاحظه، حس مسئولیت و روح پروشی که  ان میها نش دیگر، مصاحبه ازسوی

گونه مثبت تحت  بخشد که کارشان را هم به زنان از آن برخوردارند، به آنان بلوغ و پختگی می

 دهد. تأثیر قرار می

های  تر دغدغه نسل من نیست کنار بیایم، راحت وقتی یاد گرفتم چگونه با پسر بزرگم که هم»

 «.شناسانم را هم درک کردم...دانشجوها و کار

ای  های زمینه (، ویژگی1666، 9شناختی )گریواکز و مارکس های بوم مطابق نظریه سیستم

)مانند فشار کار یا پشتیبانی خانواده( بر تجربه فرد از مناسبات کار و خانواده، تأثیر مضاعف )و 

شناختی در  محیط اوست. منابع بومگذارد که نتیجه آن بهبود تناسب میان فرد و  بالقوه تعاملی( می

گیری، حمایت از سوی همکاران و سرپرستان( و منابع  محیط کار )نظیر استقلال در تصمیم

شناختی در خانه )نظیر حمایت همسر و فرزندان( باعث کاهش سرریز منفی و افزایش سرریز  بوم

ل کار )مانند فشارهای کاری( شناختی در مح شود. در مقابل، موانع بوم مثبت بین کار و خانواده می

شناختی در خانه )مانند عدم توافق با همسر( باعث افزایش سرریز منفی و کاهش سرریز  و موانع بوم

 (. 9911پور و ابراهیمی،  شود )قلی مثبت بین کار و خانواده می

 های بازدارنده . قیاس۶

شناختی به مقایسه خود با  روان  ، افراد براساس فرایندهای ویژه1براساس نظریه مقایسه اجتماعی

در  پژوهشی با اهمیتموضوع  کیعنوان  به 915۲از سال  این نظریه که پردازند. افراد می

شناخت  مانند یتر گسترده های حوزه تدریج مطرح شده، به تیو شخص یاجتماع یشناس روان

فتار سازمانی را هم و ر یتجرب یاجتماع یشناس روان ،رشد یشناس ، روانیفرد یها ، تفاوتیاجتماع

 

1. Grzywacz & Marks 

2. Social comparion theory 
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های این پژوهش نیز اثر مقایسه افراد با   در تحلیل مصاحبه (.5665: 1616، 9دربرگرفت )گربر

ها بیشتر سویه منفی و نگرانی افراد از پیشرفت  های همتا و مشابه آشکار بود؛ هرچند این مقایسه گروه

داد. این  علمی نشان می یئتدر مسیر شغلی و حتی رشد خانوادگی را در قیاس با دیگر اعضای ه

 کرد.  های شغلی و خانوادگیِ بیشتر، مردد می ها در مواردی افراد را نسبت به پذیرش مسئولیت قیاس

که  تازمانی»یا « پذیرم من هم مشابه... تا زمانی که دانشیار نشدم، پست نمی»هایی نظیر  قول نقل

هایی از این  ، نمونه«آید... چه بر سر بچه می ام دار نخواهم نشد... دیده موانع کاری رفع نشود بچه

 های بازدارنده بود. قیاس

 های جنسیتی . تلقین کلیشه۷

شوندگان تکرار  ای که در اظهارات برخی مصاحبه کلیشه«. دار است آور و زن، خانه مرد، نان»

ت با آن داشتند؛ یا توسط خودِ زنان پذیرفته شده بود، یا سعی در انکار یا مخالف  شد. این کلیشه، می

ها بود.  اما تعدد تکرار آن در طول مصاحبه با فرد، نشانگر مشغولیت ذهنی وی به این قبیل کلیشه

رغم اینکه برخی زنان به جد، درصدد مبارزه با آن بودند، عملاً  رو، سویه منفی این تلقین؛ به ازاین

های  زعم خود با الگوسازه خواست به مثال، زنی که می گرفت. برای انرژی زیادی از آنان می

 گفت: مردسالارانه مخالفت کند می

خواستم در خانه هم رئیس باشم.  کردن با آن می اوایل برای تمرین این نقش و زندگی»

ای؟ اینجا محل کار نیست!... انگار که رئیسِ خانه، حتما  گفت حواست هست که خانه همسرم می

 ...«.فرد نمایان استتعجب توأم با عصبانیت در چهره مرد است! 

ها هم ریشه دارد و  های جنسیتی محدود به کشور ایران نیست و در دیگر فرهنگ این کلیشه

های دولتی نیز هنوز موفق به تغییر رویکرد نسبت به  گذاری دهند سیاست حتی تحقیقات نشان می

لبه بر آن ازسوی توجه تلاش برای ابراز مخالفت یا غ (، اما نکته قابل1690، 1آنها نشده )وُن

کنندگان بود. البته خشم پنهان از تصویری که جامعه از کودکی به این افراد القا کرده  مشارکت

 بود، هنوز آنان را در چرخه تکرار مستمر ذهنی نگاه داشته بود.

 

1. Gerber 

2. Won 
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 . حس ناکامی در زندگی۸

اینها عباراتی بود ؛ «شد... کاش می»، «بینم... خودم را مقصر می»، «دانم... خود را گناهکار می»

شد؛  شان مشاهده می هایی خاص از زندگی کاری و خانوادگی های افراد در بزنگاه قول که در نقل

فصل مشترکی که گویی در آن، موفقیت در یک حوزه به بهای ناکامی در حوزه دیگر تمام 

دیگر اعضای  های شغلی که بر اثر مسائل خانوادگی نظیر طلاق، بیماری فرزندان یا شد؛ توفیق می

شدن فرزندان،  های در کنار خانواده بودن، بزرگ رفت و فرصت خانواده و نظایر آن ازدست می

بردن تمام و کمال از وقایع خاص زندگی مانند شرکت در جشن  مراقبت از والدین، لذت

 شد. رنگ می التحصیلی فرزندان که کم فارغ

های متعدد بر خود  د با پذیرش نقشنیافتنی که این افرا در مواردی استانداردهای دست

علمی و پژوهشگر،  ای که در نقش عضو هیئت گرایانه دانستند و تصویر آرمانی و ایدئال مترتب می

مدیر، همسر، مادر، دختر و نظایر آن در ذهن ایجاد کرده بودند، دستمایه این حس ناکامی بود. 

ها را کاهش داده، اما هنوز از چرخه  البته در مواردی نیز افراد سطح توقعات خود در این نقش

 دریغ و افسوس خارج نشده بودند.

تحقیقات مرتبط معتقدند بخشی از این ادراک ناکامی، ناشی از زمان اندک برای 

و  9خودمراقبتی زنان خصوصاً در زنانی است که در ابتدای کارراهه شغلی خود قرار دارند )هراتی

 (. 166۲همکاران، 

 ی جزمیها پایه . اندیش۹

، بر پدیده 1های شخصیتی افراد مانند کانون کنترل تحقیقات مختلفی به بررسی تأثیر ویژگی

عنوان یک ویژگی  مثال، در تحقیقی، کانون کنترل به عنوان اند. به مناسبات کار و زندگی پرداخته

ان داد شخصیتی اثرگذار بر ادراک زنان از تضاد کار و زندگی بررسی شد و نتایج این تحقیق نش

برخورداری از کانون کنترل درونی، تأثیر منفی تضاد کار و زندگی بر رضایت شغلی را کاهش 

 (. 1661، 9)نور دهد می

 

1. Heraty et al. 
2. locus of control 
3. Noor 



  فهم تجربه زیسته مناسبات کار و زندگی در مدیران زن آکادمیک: رویکرد پدیدارشناسی توصیفی

10 

 

 

های جزمی تعبیر  پایه های افراد که از آنها به اندیش بودن برخی ایده در این پژوهش نیز صلب 

ها در هر دو حوزه کار و زندگی  یبودن مرکز کنترل و درنتیجه فرافکنی ناکام شده است، بر بیرونی

 به عوامل بیرونی اشاره داشت.

 های کار و زندگی گری حوزه . مطالبه01

های شغلی و زندگی   ترین چالش عنوان اجزایی را که عمیق پژوهشگران دو متغیر معنادار به 

مطالبات خانواده بخش عبارتی، مطالبات کار و  اند. به روند، معرفی کرده شمار می برای اکثر زنان به

اند )ایگلی و  عمده تعارض بین کار و خانواده را در زنان دارای مناصب مدیریتی ایجاد کرده

تضاد کار و »جای  به« تضاد کار و زندگی»های اخیر از عبارت  (. البته در سال166۲، 9کارلی

، 1سری دهد )کریمیسهای بیشتری از زندگی ت بهره گرفته شده تا این تضاد را به حوزه« خانواده

دلیل برخورداری از زمان و مکان منعطف  علمی به (. هرچند این ادعا که اعضای هیئت1699

توان نادیده گرفت؛ اما افزایش تنوع  شوند، نمی کاری، استرس شغلی کمتری را متحمل می

رتی که خصوصاً درصو ـ آن تغییر وظایف موردانتظار از این افراد تبع های پژوهشی و به سازمان

ترین مشاغل تبدیل کرده است  این مشاغل را به یکی از پراسترس ـ پست اجرایی نیز داشته باشند

کنندگان، تضاد  (. در این پژوهش نیز سویه منفی مناسبات کار و زندگی مشارکت169۲)اسماعیل، 

 کند و حاصل از تحمیل تقاضاها و فشارهای هر دو حوزه بوده که بر حوزه دیگر سرریز می

نمونه، یکی از  عنوان سازد. به درنهایت یکی از این دو ساحت را به شکل منفی متأثر می

 کنندگان بدین شرح بود: های شرکت قول نقل

 «.کند تا ناچار باشم وقت بیشتری را با او بگذرانم...  دیدم فرزندم تمارض می گاهی می»

فردی، تأثیر منفی بر  ات میانشناختی فرد، اثرگذاری بر ارتباط تهدید سلامت جسمی و روان

توفیق شغلی و مالی و آفتی برای رفاه و آسایش فرزندان و خانواده، از مصادیق اشارات افراد در 

 ها بود. مصاحبه

 

 

1. Eagly & Carli 

2. Krymis 
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  گیری بحث و نتیجه

از دیدگاه  ذات پدیده مناسبات کار و زندگیتوصیف به آنچه ارائه شد،  باتوجه

 شوندگان به شرح زیر بود: مصاحبه

« تنیدگی حس بیم و امید درهم»و « اشتغال ذهنی دائمی»پدیده مناسبات کار و زندگی، تجربه 

، «پیشینه خانوادگی»در گذار بودند. ازسویی، « منفعت یا خسران»برای افراد بود؛ آنها در مرز میان 

بلندپروازی وشهامت رویارویی با »، «پذیری با شرایط توان انطباق»، «ادراک خودکارآمدی»

ساخت  های امید را برای آنان آشکار می ، روزنه«حمایتگری خانواده و پروای مراقبت»و « مصائب

، «حس ناکامی در زندگی»، «های جنسیتی تلقین کلیشه»، «های بازدارنده قیاس»دیگر،  و ازسوی

تن رف آنان را به سوی بیمِ ازدست« های کار و زندگی گری حوزه مطالبه»و « های جزمی پایه اندیش»

 داد. ها سوق می فرصت

این پژوهش با رویکردی پدیدارشناسانه درصدد ارائه تصویری از تجارب مناسبات کار و 

که از عبارات  گونه ها بود. همان دهنده این تجربه زندگی در مدیران زن آکادمیک و ساختار شکل

اری و روابط میان دو آید، ترتیبات ک برمی« تنیدگی حس بیم و امید درهم»و « اشتغال ذهنی دائمی»

کنندگان در پژوهش دو جنبه مثبت و منفی داشت که  عرصه کار و زندگی از دیدگاه مشارکت

های افراد، در مواردی  سادگی قابل تفکیک و تمایز از یکدیگر نیستند. تعدد و تکثر نقش به

امید به کرد و در مواردی دیگر،  دشواری را از دیدگاه آنان تصویر میـ  رحمانه تجارب بی

 ساخت. ها، حس تبلور توانمندی در آنان را به شنونده و خواننده منتقل می آمدن بر چالش فائق

های معدودی با رویکرد مشابه برای فهم ذات تجربه زیسته مناسبات کار و زندگی  پژوهش

ها به  ترین پژوهش توان به یکی از نزدیک نمونه می اند. برای زن انجام شده علمی میان اعضای هیئت

( اشاره کرد که به احصای چهار تم اصلی در فهم 169۲اسماعیل ) مقاله حاضر یعنی پژوهش

ها عبارت  های مالزی منتج شد. این تم علمی زن در دانشگاه مناسبات کار و زندگی اعضای هیئت

سازی. در  های مختلف، منابع حمایتگر، تأثیر سبک رهبری و هویت بودند از: کشاکش میان نقش

صورت صریح و متعین اشاره شد و برخی مفاهیم نظیر  وهش حاضر  به مفهوم حمایتگری بهپژ
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های مختلف به شکل ضمنی تبیین شدند. قرابت نسبی مذهبی و تاحدی  کشاکش میان نقش

تواند دلیلی  فرهنگی میان دو کشور ایران و مالزی )در قیاس با مطالعات اروپایی و امریکایی( می

 زنان هستیز نسبی نتایج این دو پژوهش باشد. براساس این پژوهش تجربهراستایی  برای هم

دارد  به ایثار نیاز یگاه؛ است ناپذیر انجام وظایف پایان یمعنا به این شغل»است که  نیا آکادمیک

)اسماعیل، « شود یحاصل م فردی یاعتقاد نظامخانواده و همکاران و  تیحما قیازطر هم  آن که

بیشتری از مناسبات کار   های منفی عنوان عصاره تجربه زیسته زنان، سویه قول به نقل(. این 9: 169۲

های  بر سویه تمایز نتایج مقاله حاضر آن است که علاوه که وجه و زندگی را دربر دارد؛ درصورتی

 منفی، وجوه امیدبخش این مناسبات را هم مطرح کرده است.

« های مادری نقش»این مقاله، مفاهیمی نظیر  راستا با هدف های هم برخی از دیگر پژوهش

« سبک انطباقی»و « محرک و انگیزه»، «سبک ارتباطی»، «هویت»(، 169۲، 9)مازرول و بارت

های  سازگاری با نقش»و « خودمراقبتی»، «های متعدد دشواری انجام فعالیت» (،1699)کریمیس، 

علمی طرح  ه زیسته زنان عضو هیئترا برای تبیین تجرب (1699، 1)مریگی و همکاران« اجتماعی

بر مسئولیت  اند؛ هرچند یکی از وجوه تمایز این پژوهش، درنظرگرفتن زنانی بود که علاوه کرده

 علمی، مشاغل اجرایی دانشگاهی را هم برعهده داشتند. شغلی در کسوت عضو هیئت

ها به  افتهپذیری ی درنهایت ذکر این نکته حائز اهمیت است که این پژوهش ادعای تعمیم

دیگر جوامع و حتی افرادی با شرایط مشابه را ندارد؛ کمااینکه روش پژوهش پدیدارشناسی 

جهان تأملی چنین هدفی ندارد. این پژوهش، تلاشی بود برای انعکاس تجارب زیسته افراد  زیست

نسانی و های مدیریت منابع ا مند تا شروعی باشد برای دیگر پژوهشگران حوزه درقالبی نسبتاً نظام

تر  ای، به تحلیل عمیق رشته های میان شناسی گرفتن از رویکردها و روش رفتار سازمانی تا با کمک

 موضوعات این دو حوزه تخصصی بپردازند.

  

 

1. Mazerolle & Barrett 

2. Merighi et al. 
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