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چکیده
کثر کشورها با درجاتی  امروزه موضوع آزار جنسی زنان در محیط کار به‌انحاءمختلف و در ا
که زنان مدیر میانی سقف شیشه‌ای را در  متفاوت دیده می‌شود. به نظر می‌رسد ازآنجا
یع قدرت سازمانی شده‌اند،  توز به‌تبع آن باعث ایجاد تغییراتی در  و  سازمان‌ها شکسته 
گیرند. در همین راستا  قرار می‌ آزار جنسی  پائین‌دست مورد  زنان  از  به شیوه‌ای متفاوت 
در پژوهش حاضر تلاش شد روایت دقیقی از تجربه‌های آزار جنسی زنان مدیر میانی پس 
این  به  برای رسیدن  آید.  با تغییر ساختار قدرت سازمانی به دست  آن  ارتباط  و  ارتقا  از 
مطلوب، با 51 نفر از زنان مدیر میانی در سازمان‌های تولیدی زیرمجموعۀ وزارت صمت 
به شیوه‌ای پدیدارشناسانه )توصیفی( مصاحبۀ عمیق انجام شد و تجربه‌های این زنان 
با نگاهی به نظریات جامعه‌پذیری، نابرابری جنسیتی، آزار جنسی و قدرت مورد تحلیل 
ی مردان مدیر  کار که سازمان‌ها از طریق مواردی چون پنهان‌ گرفت. نتایج نشان داد  قرار 
در وجود برخی از امکانات برای مدیران، ایجاد محیط کار و دفتر متفاوت با مدیران مرد، 
ی از سمت سایر همکاران و ممانعت از حضور زنان در شبکه‌های  دخالت در امور ادار
مدیران هم‌رده، سعی در حفظ ساختار قدرت پیشین دارند. همچنین، زنان مدیر میانی 
با اََشکالی متفاوت از آزار جنسی ازجمله کنایه‌شنیدن از دیگر مردان و زنان دربارۀ چگونه 
آزارهای  به  اعتراض  در  بیشتر  ناتوانی  و  آشکار  جنسی  آزارهای  کمترشدن  مدیرشدن، 

جنسی روبه‌رو می‌شوند.
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Abstract
Today, the issue of sexual harassment of women in the workplace is seen in different 
ways and in most countries with different degrees. It seems that middle management 
women in organizations are sexually harassed in a different way than low-level wom-
en because they have broken the glass ceiling and caused changes in the distribution 
of organizational power. In this regard, in this research, an attempt was made to obtain 
a detailed account of the experiences of sexual harassment of middle manager wom-
en after promotion and its relationship with the change in the organizational power 
structure. In order to achieve this goal, an in-depth interview was conducted with 15 
female middle managers in production organizations under the ministry of privacy in 
a phenomenological (descriptive) manner and the experiences of these women with a 
view to the theories of socialization, gender inequality, sexual harassment and power 
was analyzed. The results of this research show that organizations through things such 
as the concealment of male managers in the presence of some facilities for managers, 
creating a work environment and office different from male managers, interference in 
administrative affairs from other colleagues and preventing the presence of women in 
the network Managers of the same rank try to maintain the previous power structure. 
Also, women middle managers face different forms of sexual harassment. Among 
them: the irony of hearing from other men and women about how to become a man-
ager, less overt sexual harassment, and more inability to protest sexual harassment.
Keywords: Gender inequality, sexual harassment, Female manager, Power.
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1. مقدمه و بیان مسئله
یخ دارد. یکی از مهم‌ترین کلیشه‌های جنسی، در مورد  کلیشه‌های جنسی قدمتی به طول تار
ی و امور مربوط به خانه و خانواده  نقش زن و مرد در جامعه است که به شکل سنتی خانه‌دار
را مختص زن و کار در بیرون از خانه را مختص مرد می‌داند. در اثر همین تفکر سال‌ها زمان 
برده است تا زنان در کنار نقش‌های سنتی خود بتوانند تحصیل کنند یا نقشی در بیرون از 
به  این مسئله  توسعه‌نیافته،  یا  و  کمتر پیشرفته  به خود اختصاص دهند. در جوامع  خانه 
شکل بارزتری وجود دارد و تعداد زنان تحصیل‌کرده و شاغل از تعداد مردان تحصیل‌کرده و 

شاغل کمتر است. 
کار در سال 2021 برای  ی  کار )ILO( نرخ مشارکت جهانی نیرو گزارش سازمان جهانی  به 
کل جهان، در برخی  زنان 61.4% و برای مردان 90.6% است. این اختلاف 29.2درصدی در 
مناطق جهان به حدود بیش از 50% می‌رسد. به گزارش این سازمان در سال 2021، در ایران 
که در همین زمان  میزان اشتغال به کار برای مردان 68.1% و برای زنان 14.4% است؛ درحالی‌
زنان  زنان 61.6% است. درواقع،  و  کار مردان %74.3  ی  نیرو نرخ مشارکت  کشور چین،  در 
ی انسانی  ی فعال کار به حساب می‌آیند؛ ولی در تقسیم طبیعی نیرو به‌عنوان نیمی از نیرو
گاهانه به حاشیه رانده می‌شوند و رشد و ترقی آنان برای سایر افراد  گاهانه یا ناآ سازمان‌ها، آ

.)Wirth, 2002( بی‌اهمیت تلقی می‌شود
برای  شوند،  کار  بازار  وارد  و  آیند  فائق  اولیه  مشکلات  بر  گر  ا حتی  زنان  می‌رسد  نظر  به 
ارتقا و دست‌یابی به  که امکان  موفقیت‌های بعدی با مشکلات جدیدی روبه‌رو می‌شوند 
موفقیت‌های شغلی بیشتر را برای آن‌ها مقدور نمی‌کند. وجود چالش‌های مسئولیت‌های 
کار و اشتغال را برای زنان امری  که  مادری و همسری برای زنان و نگاه جامعه به این مقوله 
فرعی و در درجۀ دوم اهمیت می‌انگارد، ازجمله این موارد است. وجود کلیشه‌های جنسیتی 
و نابرابری‌های جنسی موجود در ساختار قدرت جامعه و به‌تبع آن در سازمان‌ها نیز ازجمله 
که باعث می‌شود تا زنان به موفقیت‌های شغلی نرسند. علیرغم تمام  عوامل دیگری است 
این موانع، آمارها اما نشان می‌دهد که سقف شیشه‌ای ترک خورده و در سراسر جهان روندی 
گزارش  اساس  بر  است.  شده  آغاز  بالاتر  سمت‌های  به  زنان  دستیابی  از  ضعیف  و  آرام 
2023 مکنزی، زنان در سال 2015 توانسته‌اند 17% مشاغلی نظیر مدیرعاملی را اشغال کنند 
درحالی‌که در سال 2019 این رقم به 21% رسید و در سال 2022 این رقم به 28% افزایش پیدا کرد 

.)McKinsey, 2023(

نویسندهٔٔ مسئول: منصور  حقیقتیان
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دوݣݣݣ�ف

در وهلۀ اول شاید به نظر برسد که حداقل برای این زنانِِ تازه‌مدیرشده که توانسته‌اند سقف 
کنند، مشکلات حل شده است و این زنان وارد بخش  از آن عبور  شیشه‌ای را بشکنند و 
شیرین و ماه‌عسل دورۀ کاری خود شده‌اند؛ اما باید اذعان کرد تصاحب پست مدیریت از 
بار مشکلات آن‌ها نمی‌کاهد و تنها شکل مشکلات را برای آنان متفاوت می‌کند. یکی از این 

ی است. مشکلات آزارهای جنسی در محیط‌های کار
ی، از زمان حضور زنان در این محیط‌ها همواره  کار آزارهای جنسی زنان در محیط‌های 
معرض  در  آنان  تا  شده  باعث  و  است  می‌آمده  حساب  به  شاغل  زنان  مشکلات  از  یکی 
آسیب‌های روانی ناشی از آزارهای جنسی و خُُرده‌ستمگری‌های جنسی همکاران مرد خود و 
بعضاًً همکاران زن خود قرار بگیرند. »آزار جنسی به‌صورت منفی بر سلامت روانی تأثیرگذار 

 .)Shannon et al., 2006( »است که نمونۀ آن افسردگی، اضطراب و خشونت است
ترس  خاطر  به  سازمان  آن  زنان  دیگر  به  نسبت  معمولاً  سازمان‌ها  در  میانی  مدیر  زنان 
ازدست‌دادن موقعیت و یا داغ ننگ، ترجیح می‌دهند کمتر صحبت کنند و معمولاً هرگونه 
آزارهای  بالأخص  دارند  ی  کار در فضای  که  تی  مورد مشکلا در  توضیح  یا  آزادانه  صحبت 

جنسی را رََد می‌کنند یا در برابر آن‌ها سکوت می‌کنند.
زنان در محیط  یا موانع پیشرفت  و  کار  زنان در محیط  با  ارتباط  یادی در  ز پژوهش‌های 
کاری  محیط‌های  در  زنان  مشکلات  بررسی  به  هم  یادی  ز تعداد  و  است  شده  انجام  کار 
و  کار  محیط  در  جنسی  آزارهای  موضوع  به  پژوهش‌ها  این  از  کمی  تعداد  اما  پرداخته‌اند، 
تعدادی بسیار کمتری به موضوع آزارهای جنسی مدیران میانی زن در سازمان‌ها پرداخته‌اند. 
تعدادی از پژوهشگران این حوزه در مقالات خود به تعریف آزار جنسی و گزارش‌های زنان در 
این خصوص پرداخته و درنهایت چارۀ کار را وضع قوانین مشخص، اطلاع‌رسانی و آموزش 

مهارت‌های مقابله‌ای و اجتماعی دانستند. 
که آزار جنسی  یجانی )1389( در طی پژوهشی اذعان داشتند  صادقی‌فسایی و رجب‌لار
را  کمترین نقش  قربانیان  و  گیر و یک مسئلۀ مهم اجتماعی است  فرا امری  کار  در محیط 
در بروز این مسئله داشته‌اند. چادهوری1 )2007( نیز اشاره کرد زنانی که تجربۀ آزار جنسی را 
کراه داشتند از شکایت‌کردن، هم به خاطر ازدست‌دادن شغل، هم به خاطر داغ  داشته‌اند ا
کثر آن‌ها از کانال‌های رسمی برای گزارش‌دادن و جبران خسارت  ننگ خوردن و نیز اینکه ا

گاهی نداشتند.  آ

1. Chaudhuri
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که  کرد  « اشاره  کار نواح1 )2008( در مقاله‌ای با عنوان »مطالعه آزار جنسی زنان در محیط 
کثر افراد تحت مطالعه تجربۀ آزار جنسی از سوی رئیس‌ها و کارمندان سطوح بالاتر از خود  ا

را داشته‌اند، اما ترجیح می‌دادند آزار جنسی را گزارش نکنند.
در زمینۀ زنان، تحقیقاتی که در مورد جامعه‌پذیری متفاوت زنان و مردان انجام شده‌اند نیز 
مورد توجه این پژوهش واقع شده است. همان‌طور که در نتایج این مقاله هم به‌کرات توسط 
مصاحبه‌شونده‌ها و با بیان‌های متفاوت ابراز شده، جامعه‌پذیریِِ متفاوت سنگ‌بنای بسیار 
از مشکلات زنان و بازتولید خشونتی است که بر آن‌ها روا می‌شود. تحقیقی که در سال 2006 
توسط کاتارد2 و همکارانش در زمینۀ تأثیر باورهای قالبی جنسیتی دانش‌آموزی بر قضاوت و 
حدس‌زنی دانش‌آموزان دربارۀ نمراتشان صورت گرفته است نیز نشان داد که باورهای قالبی 

جنسیتی در دیدگاه‌ها، نگرش‌ها و قضاوت‌های افراد تأثیر بسزایی دارند.
یع قدرت در خانواده« بیانگر  در زمینۀ نابرابری در قدرت، پژوهش »مطالعه چگونگی توز
ی، هنجارهای فرهنگی و انحصار منابع مالی، منجر به ایجاد پدیدۀ 

ّ
این است که شرایط علّ

ی مشارکت زنان و تبعیت زنان اثرگذار بوده  نابرابری قدرت شده است و این پدیده خود بر رو
که این نابرابری قدرت تنها در حوزۀ خانواده باقی  است )کیانی، 1389(. باید توجه داشت 

نمی‌ماند و به سایر حوزه‌ها ازجمله حوزۀ کار نیز تسری پیدا می‌کند.
با توجه به اینکه پژوهش حاضر یک تحقیق کیفی است و جنبۀ اکتشافی دارد، نظریات 
که مستخرج از نظریه‌های موجود و مشتمل بر روابط معیّّنی  موجود یا فرضیه‌های خاصی 
از  مشخص  سؤال‌هایی  به  پاسخگویی  درصدد  بلکه  است،  نگرفته  قرار  کار  اساس  باشد 
تجربۀ آزارهای جنسی زنان در محیط کار پس از ارتقا و تفاوت این تجربیات در زمان قبل از 

ارتقا و ارتباط آن با قدرت سازمانی است. 
کار  : زنان مدیر میانی در محیط  بر این اساس سؤالات اصلی این مقاله عبارت است از
که در  با چه آزارهای جنسی روبه‌رو هستند؟ این آزارهای جنسی چه تفاوتی با زمانی دارد 
رده‌های پایین‌تر مشغول به کار بوده‌اند؟ و چه ارتباطی بین قدرت سازمانی و آزارهای جنسی 

وجود دارد؟

1. Noah
2. Chatard

نویسندهٔٔ مسئول: منصور  حقیقتیان
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2. چهارچوب مفهومی
نمی‌شود  ی  پیرو خاصی  نظری  ادبیات  از  آن،  کتشافی‌بودن  ا دلیل  به  کیفی  مطالعات  در 
که  از درون مصاحبه‌هاست  و  فرآیند تحقیق  بلکه در  ندارد،  و فرضیه‌های خاصی وجود 
می‌توان به فرضیه‌هایی دست پیدا کرد. نبود فرضیه‌های مشخص در همان ابتدا، البته که 
کیفی به‌جای استفاده از چهارچوب  به معنای نبودِِ دغدغۀ نظری نیست. در بررسی‌های 
نظری برای تدوین و آزمون فرضیات، از چهارچوب مفهومی برای استخراج سؤال یا سؤالات 
که  استفاده می‌شود. چهارچوب مفهومی، مجموعۀ مفاهیم به‌هم‌مرتبطی را شامل می‌شود 
بر مفاهیم و موضوعات عمدۀ موردمطالعه تمرکز دارد و آن‌ها را در قالب یک نظام منسجم 
یچی و لوئیس، 2005، به نقل  کسول، 2004؛ ر و مرتبط معنایی به همدیگر پیوند می‌دهد )ما
نظریه‌هایی  و  یکردها  رو بیان  به  ادامه  در  ازاین‌رو  و همکاران، 1388: 313(.  از محمدپور 

پرداخته می‌شود که با موضوع موردمطالعه بیشتر هم‌خوانی دارند.
گیری  جامعه‌پذیری که از اوان طفولیت آغاز می‌شود، فرآیندی است که توسط آن فرد با فرا
دیگران(  با  تماس  طریق  )از  جامعه  موردپسند  رفتار  انگاره‌های  و  اندیشه‌ها  گرایش‌ها، 
گروه‌های مختلف  ی در  که تعیین‌کنندۀ رفتار اجتماعی اوست و با پایگاه و نقش‌هایی را 
شخصیت  که  است  جامعه‌پذیری  جریان  در  گیرد.  می‌ عهده  به  دارد،  انطباق  اجتماعی 
را  فرض  این  معمولاً  جامعه،  هر  اعضای   .)38  :1369 وارن،  و  )روسک  می‌پذیرد  تکوین 
یکی بین زن  بیولوژ آنان همانند تمایزات  زنانگی  و  که حالت خاص مردانگی  قبول دارند 
انتظار  مردان  و  زنان  از  جامعه  هر  می‌دهد.  تشکیل  را  انسانی«  »طبیعت  از  بخشی  مرد  و 
که مناسب  ، تعهدات و امتیازات خاصی را  که نقش‌های جنسیت یا الگوهای رفتار دارد 
که پایگاه‌های اجتماعی جنس‌ها عموماًً  برای هر جنس به نظر می‌رسد، ایفا کنند و ازآنجا
تقویت‌کنندۀ( هرگونه  )و  لذا نقش‌های جنسیت معمولاً منعکس‌کننده  نابرابر می‌باشند، 

کنون وجود دارد )رابرتسون، 1391: ۲۷۵(.  طبقه‌بندی جنسی است که ا
جامعه  در  را  مردان  و  زنان  رفتار  که  است  اجتماعی  ویژگی‌های  دربرگیرندۀ  جنسیت 
بدین  هستند،  »اجتماع‌بنیان«  جنسیتی  ویژگی‌های  که  حقیقت  این  می‌کند.  تعریف 
معناست که خصایص جنسیتی تابع تغییر در شیوه‌هایی هستند که می‌توانند یک جامعه 
فرایندی  جنسیتی  جامعه‌پذیری   .)Chichilnisky, 2008( دهند  سوق  برابری  به‌سوی  را 
مؤلفه‌هایی  شامل  فرایند  این  گیرد.  می‌ شکل  فرد  جنسیتی  نقش  هویت  آن  طی  که  است 
مانند ترجیح نقش جنسیتی، شناسایی نقش‌های جنسیتی و شناخت معیارهای نقش 
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روابط  بررسی نقش‌ها،  به  جنسیتی است )گروسی، 1384: 168(. جامعه‌شناسی جنسیت 
از  به‌عنوان یکی  را  زنان می‌پردازد؛ یعنی عامل جنسیت  و  و هویت‌های اجتماعی مردان 

.)468 :1393 ، یتزر گیرد )ر متغیرهای موجود در روابط و ساختارهای اجتماعی در نظر می‌
که از زن و مرد انتظار می‌رود،  ویژگی‌های اساسی جنسیت یا همان زنانگی و مردانگی 
گرفته می‌شود و سپس در محیط‌های مدرسه،  از همان اوایل زندگی در محیط خانواده فرا
محیط‌های  مثل  جامعه‌پذیری  عوامل  سایر  و  رسانه‌ها  طریق  از  و  همسالان  گروه‌های 
گردد. از زمان تولد، والدین رفتار متفاوتی بر اساس جنسیت  ی تقویت می‌ دانشگاهی و کار
رفتار  و  سََربه‌راهی  خاطر  به  دختران  خانه،  محیط‌های  در  می‌آورند.  عمل  به  کودکان 
و  کوشا  که  نمی‌شود  خواسته  خیلی  آن‌ها  از  و  گیرند  می‌ قرار  پاداش  مورد  خوشایندشان 
زیرکی  و  تا هوش  تأیید است  آن‌ها بیشتر مورد  افسونگری و جذابیت  و  باشند  رقابت‌جو 
آن‌ها. در عوض از پسران خواسته می‌شود که قوی باشند و رقابت‌جو و حقّّ خودشان را در 
کوچه و خیابان از دیگرانی که به آن‌ها ممکن است زور بگویند بگیرند و رفتار قدرت‌طلبانه 
گیرد. از زنان انتظار می‌رود که ویژگی‌های شخصیتی خاصی  آنان مورد پاداش والدین قرار می‌
کردن، وفاداربودن، قانع‌بودن و نظایر آن داشته باشند. نکتۀ  گذشت‌ را شامل مهربان‌بودن، 
قابل‌تأمل اینکه این باور تنها به زنان داده نمی‌شود، بلکه مردان و بقیۀ جامعه هم همین 
گر چیزی غیرازاین ببینند این احساس به وجود می‌آید که بخشی از قانون  انتظار را دارند و ا
نقض شده است. به همین دلیل مثلاً رفتارهای جاه‌طلبانه از طرف زنان معمولاً موردتهاجم 

گیرد. دیگران ازجمله مردان و حتی دیگر زنان قرار می‌
به نظر می‌رسد در همۀ جوامع، یک تمایل فرهنگی غالب در جهت یک الگوی نیرومند 
ط مردان البته با نسبت‌های متفاوت وجود دارد. حتی در جوامع صنعتی نوین 

ّ
مبتنی بر تسلّ

ط جنس مرد ادامه دارد. به‌عنوان‌مثال 
ّ
نیز که خود را ملزم به برابری جنسیتی می‌دانند، تسلّ

به دلیل وجود  اما  بهرۀ هوشی وجود ندارد،  ازنظر  ی میان دو جنس  تفاوت معنادار باآنکه 
بالایی  سطح  به  موفقیت  که  شغل‌هایی  در  زنان  که  می‌شود  دیده  جنسیتی  کلیشه‌های 
و  ازجمله مشاغل علمی  نبوغ( بستگی دارد،  و  )به‌عنوان‌مثال درخشش  توانایی فکری  از 
ی، حضور کمتری دارند )Storagea, 2020(. این تحقیق مدعی است که درک و فهم  فناور
یا سوگیری  از سوگیری ضمنی  نمونه‌ای  قالبی  این احکام  با جنسیت ما است.  ما مرتبط 
نامحسوس هستند که مردم همواره با خود همراه دارند اما از وجود این احکام قالبی در خود 
گاه نیستند یا کتمان می‌کنند. کلیشه‌ها و احکام قالبی‌ای که زیرکی و هوش را به‌عنوان  یا آ

نویسندهٔٔ مسئول: منصور  حقیقتیان
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یک ویژگی مردانه نشان می‌دهند، زنان را از طیف گسترده‌ای از مشاغل معتبر بازمی‌دارد و 
درنتیجه، زنان کمتر برای این رشته‌ها ترغیب می‌شوند یا فضای این رشته‌ها کمتر از زنان 

.)ibid( استقبال می‌کند
و  است  افتاده  اتفاق  که  نیست  یادی  ز مدت‌زمان  ی  کار محیط‌های  در  زنان  حضور 
نمی‌آید.  شمار  به  بدیهی  امری  هنوز  ی  کار عرصه‌های  در  مردان  حضور  به‌مانند  بنابراین 
گرهای  به‌تبع آن حضور زنان در عرصه‌های مدیریتی اتفاقی جدیدتر است که نََه‌تنها با اماوا
یادی - درونی و بیرونی- پیش ‌رو دارد. درواقع  فراوانی همراه است که به نظر می‌آید موانع ز
که به علت جامعه‌پذیری  زنان نََهتنها با موانع بیرونی برای این حضور و ارتقا رو به هستند 
متفاوت با مردان، با موانعی درونی‌ای هم روبه‌رو هستند. زنان معمولاً این پیام منفی را با 
که نباید نسبت به مردان قدرت بیشتری داشت. شرکت مکنزی  خودشان حمل می‌کنند 
از مردان در شرکت‌ها خواهان  اذعان می‌کند درحالی‌که %36  گزارش سال 2018 خود  در 
سمت‌های بالاتر هستند تنها 18% از زنان خواهان این سمت‌ها هستند. آنچه معمولاً برای 
ی مثبت معنی می‌شود، برای زنان به جاه‌طلبی  مردان به تلاش برای موفقیت بیشتر و با بار
که توسط جامعه  ارتقا  از ترجمۀ تمایل زنان به  ی منفی ترجمه می‌شود. این شکل  با بار و 
گردد تا زنان در درون احساس کنند که ارتقا  انجام می‌شود و به زنان القا می‌شود، باعث می‌
ی  از آن دور آورد و درنتیجه  بار منفی به همراه خواهد  و برای شخصیت آن‌ها  برای آن‌ها 

کنند.
کلیشه‌های  بازتولید  با  می‌شود  اعمال  پسران  و  دختران  بر  که  متفاوتی  جامعه‌پذیری 
جنسی و سوگیری‌های جنسیتی باعث ایجاد زمینه برای به‌وجودآمدن نابرابری جنسیتی‌ای 
یت است. مهم‌ترین عاملی که زنان  می‌شود که در سطوح مختلف زندگی اجتماعی قابل‌رؤ
کلیشه‌هایی در بطن  که به‌صورت  از پیشرفت بازداشته، دیدگاه‌ها و ایستارهایی است  را 

جامعه شکل گرفته است )عنایت و روزبهانی، 1392: 5(.
که از اعتقاد به فرودستی  کنشی اشاره دارد  کنش یا وا  ، نابرابری جنسیتی به هر نوع رفتار
گیرد و راه را بر فعالیت آنان می‌بندد. نابرابری جنسیتی عبارت است از  زنان سرچشمه می‌
، طرد، خوارشمردن و کلیشه‌بندی آنان  برخورد یا عملی که بر اساس جنسیت افراد به تحقیر
می‌پردازد و نشان‌دهندۀ یکسان‌نبودن دسترسی زنان و مردان به فرصت‌ها و امکاناتی مانند 
بیش‌تر  در  که  است  افراد  طبیعی  ویژگی‌های  از  یکی  جنسیت  است.  آموزشی  امکانات 
، در کنار  یابی می‌شود و در سال‌های اخیر جوامع بر پایۀ معیارهای فرهنگی-اجتماعی ارز
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قومیت به یکی از پایه‌های اساسی نابرابری اجتماعی تبدیل شده است. زنان در جامعه، 
با نابرابری‌ها مواجه هستند و در خانواده و جامعه، قربانیان اصلی خشونت فیزیکی، روانی 
، 1392: 2(. اولین نشانه‌های نابرابری  و اقتصادی به شمار می‌آیند )صداقتی‌فرد و سخامهر
جنسیتی را می‌توان در کانون خانواده دید. روابط پدر و مادر و سهم‌بری آن‌ها از سرمایه‌های 
اقتصادی، اجتماعی، فرهنگی و نمادی، تصویری عینی از روابط زن و مرد و تقسیم سرمایه 
که از  ی‌ها بین خواهران و برادران  گذار کودک ایجاد می‌کند و یا تفاوت  بین آن‌ها در ذهن 
کودکی انجام می‌شود این نابرابری جنسیتی را نهادینه و به امری عادی بدل  همان سنین 
می‌شود  حاصل  زمانی  جنسیتی  برابری  ملل،  سازمان  جمعیت  صندوق  نگاه  از  می‌کند. 
ی در معادلات آن سهمی برابر داشته باشند، از  یع قدرت و اثرگذار که مردان و زنان در توز
کار و تجارت برخوردار شده باشند، دسترسی  فرصت‌های برابر و استقلال مالی از طریق 
مشابهی به آموزش، فرصت‌های پیشرفت و شکوفایی استعدادها داشته باشند و مسئولیت 
خانه و فرزندان به‌طور مشترک میان مرد و زن تقسیم شده باشد )صندوق جمعیت سازمان 

ملل، 2014(.
دستۀ  گیرند:  می‌ قرار  دسته  سه  در  فمینیستی  نظریات   ، یتزر ر تقسیم‌بندی  اساس  بر 
تجربۀ  و  جایگاه  معتقدند  و  دارند  کید  تأ جنسی«  »تفاوت‌های  بر  که  است  نظریاتی  اول، 
و تجربۀ مردان در همان موقعیت‌ها متفاوت است.  با جایگاه  زنان در بیشتر موقعیت‌ها 
کم‌بهاتر از جایگاه  کید دارند و معتقدند جایگاه زنان  دسته دوم، بر »نابرابری جنسیتی« تأ
زنان  موقعیت  معتقدند  و  داشته  کید  تأ جنسی«  »ستمگری  بر  سوم،  دستۀ  است.  مردان 
ستم  تحت  را  زنان  و  کرد  درک  زنان  و  مردان  میان  مستقیم  قدرت  رابطۀ  برحسب  باید  را 
نابرابری جنسیتی  نظریه‌های  یتزر چهار مضمون شاخص  ر  .)468 :1393، یتزر )ر می‌دانند 
در  نََه‌تنها موقعیت‌های متفاوتی  مردان  و  زنان  آنکه  توضیح می‌دهد: نخست،  گونه  این‌ را 
مردانی  با  در مقایسه  زنان  گرفته‌اند.  قرار  نیز  نابرابری  در موقعیت‌های  بلکه  دارند؛  جامعه 
که در همان جایگاه اجتماعی زنان جای دارند، از منابع مادی، منزلت اجتماعی، قدرت 
و فرصت‌های تحقق نفس کمتری برخوردارند. دوم، آنکه این نابرابری ناشی از جامعه است 
یست‌شناختی یا شخصیتی زنان و مردان. سوم، این‌که شاید انسان‌ها  از تفاوت‌های ز نََه 
به لحاظ استعدادی از هم متمایز باشند؛ اما تفاوت طبیعی مهمی بین دو جنس نیست. 
برای  کمتری  قدرت  از  مردان  با  مقایسه  در  زنان  که  دارد  وجود  آن  برای  جنسیتی  نابرابری 
چهارم،  سهیم‌اند.  نیاز  این  در  دو  هر  درحالی‌که  برخوردارند،  تحقق‌نفس  به  نیاز  برآوردن 
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ماݥݥݥݥݥݥݥݥݥݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣ
ٮݦݦݦݦݦݦݦݦݨݨݨݨݨݨݨݨݨݨݨݨݨݨݨݑ ل ݣݣݣݣاݥݣݣݣݣحݡݪݪݪݪݪݪݪݪݪݪݪݬݬݬݬݬݬݬݬݬݬݓ

اݣݣݣمهݦݦݦ�ݩ مسݡݡاݣݣ�ئ صل�ن
دوݣݣݣ�ف

که هم مردان و هم زنان می‌توانند  گیرند  این‌که همۀ نظریه‌های نابرابری فرض را بر این می‌
از خود نشان  کنشی آسان و طبیعی  ، وا برابر و موقعیت‌های اجتماعیِِ  برابر ساختارها  در 
که دگرگون‌ساختن موقعیت زنان امکان‌پذیر  ، آن‌ها بر این عقیده‌اند  دهند. به‌عبارت‌دیگر
یه‌پردازان تفاوت جنسیتی که تصویری از زندگی  یه‌پردازان با نظر است. ازاین‌جهت، این نظر
عمیقاًً  و  بادوام  دلیل  هر  به  جنسیتی  تفاوت‌های  آن  در  که  می‌دهند  نشان  را  اجتماعی 
 :1393، یتزر )ر دارند  تضاد  عمیقاًً  تغییرپذیرند،  جزئاًً  تنها  و  شخصیت‌اند  در  عجین‌شده 

.)468
می‌توان  درمجموع  است.  شده  متفاوتی  تعابیر  جنسی  نابرابری‌های  یشه‌یابی  ر مورد  در 
یستی  گفت چه بر اساس نظر کارکردگرایان، منشأ تفاوت نقش‌های جنسیتی، تفاوت‌های ز
و روانی دو جنس باشد و چه بر اساس نظر تضادگرایان و بیشتر فمینیست‌ها، سلطۀ مردانه 
در نظام مردسالار تفاوت نقش‌های جنسیتی را ایجاد کرده باشد، فرایندهای جامعه‌پذیری، 
می‌کنند  تثبیت  و  ایجاد  را  جنسیتی  نقش‌های  تفاوت  به  مربوط  نگرش‌های  و  باورها 

)سراج‌زاده و جواهری، 1385: 11(.
)اقتصادی،  سرمایه  نابرابر  یع  توز از  است  عبارت  جنسیتی  نابرابری   ، بوردیو نظر  از 
فرهنگی، نمادی و اجتماعی( بین دو جنس. بر این اساس، جایگاه عاملان در هر حوزه به 
وزن نسبی سرمایه‌هایی که به همراه خود به فضای اجتماعی موجود می‌آورند، بستگی دارد 
، 1393: 2۶۸(. بوردیو در نظریۀ نابرابری جنسیتی خود بر اهمیت نقش جامعه‌پذیری  )بوردیو
که توجیه‌کننده‌های اصلی نابرابری  یف جنسیتی و خشونت نمادین  در شکل‌گیری تعار
کید می‌کند. از اساسی‌ترین آموخته‌های هر فرد در جریان جامعه‌پذیری  جنسیتی هستند تأ
نوعی   ، بوردیو ازنظر  است.  آن  ایفای  شیوه‌های  و  مناسب  جنسیتی  نقش‌های  جنسیتی، 
ی‌که ساختارهای  یت چرخشی در نظام نابرابر جنسیتی جوامع مدرن وجود دارد؛ به‌طور

ّ
علّ

گونه‌ای  به‌ باورها  این  پایۀ  بر  افراد  و  می‌دهند  شکل  را  فردی  باورهای  اجتماعی  عینی 
گر زنِِ خانواده  که نظم اجتماعی جنسیتی تقویت می‌شود )Hull, 2002(. ا عمل می‌کنند 
باورهای قالبی جنسیتی را پذیرفته باشد، دو پیامد مهم به همراه خواهد داشت: نخست 
موجب می‌شود زن موقعیت فرودست خود و سهم‌بری نابرابر از امکانات موجود را بپذیرد 
ی تلقی می‌شود و این باورها  و پیامد دوم نیز آن است که مادر مهم‌ترین کارگزار جامعۀ پدر
را به نسل‌های آتی منتقل می‌کند. هر دو پیامد فوق، موجب استمرار و بازتولید نابرابری در 

خانواده و به دنبال آن در جامعه می‌شوند )احمدی، 1392: 20(.
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زنان  تعداد  و  شده  بیشتر  ی  کار فضاهای  در  زنان  حضور  اخیر  سال‌های  در  ایران  در 
گذشته تعداد زنان  کار در بیرون از خانه مشغول هستند و به‌تبع آن نسبت به  بیشتری به 
کار  کرده‌اند و در سطوح مدیریتی مشغول به  بیشتری به موفقیت‌های شغلی دست پیدا 
گرفته از کودکی همچنان در زیربنای فکری زنان و مردان  هستند، اما باورهای قالبی نشئت‌
که به علت تداوم در زمان حتی  وجود دارد و به‌تبع آن شاهد نابرابری جنسیتی‌ای هستیم 
سازگار  نابرابری  این  با  را  خود  زنان  و  شده  انگاشته  بدیهی  امری  به‌عنوان  موارد  برخی  در 

می‌کنند.
و  مناسبات  و  فرهنگ‌سازمانی  سطح  دو  در  جنسیتی  تبعیض  ی  کار محیط‌های  در 
و  فرهنگ  دارای  جوامع  همانند  سازمان‌ها  است.  قابل‌بررسی  کار  سازمان  در  افراد  روابط 
باورها،  الگوی  نظام معانی مشترک شامل  به  فرهنگ‌سازمانی  خُُرده‌فرهنگ‌هایی هستند. 
سازمان  یک  در  زمان  طول  در  که  می‌شود  مربوط  اعمالی  و  اسطوره‌ها  تشریفات،  نمادها، 
انسجام،  جهت‌یابی،  خطرپذیری،  ی،  نوآور میزان  فرهنگ‌سازمانی  است.  گرفته  شکل 
 Robbines,( نظارت، هویت، نظام پاداش و تحمل تعارض را تحت تأثیر خود قرار می‌دهد
1991( و فرهنگ مبتنی بر تبعیض شغلی به رفتار تبعیض‌آمیز نسبت به زنان در محیط 
کار اشاره دارد و مصادیق آن نابرابری در استخدام، آموزش شغلی، ارتقای شغلی، درآمد، 

 .)Lauer, 2002( یابی از عملکرد است پاداش و نوع ارز
یج به یک مانع واقعی اما نامرئی برای پیشرفت زنان  که به‌تدر رواج این قبیل تبعیض‌ها 
 .)Burn, 2005( به مواضع بالاتر قدرت و مقام منتهی می‌شود همان سقف شیشه‌ای است
یسته و عملی زنان در ارتباط با  کار به معنای تجربۀ ز تجربۀ تبعیض جنسیتی در محیط 
مصادیق مختلف نابرابری و محدودیت‌های واقعی و عملی زنان در استفاده از امکانات 

موجود است.
از  بخشی  و  دارد  رواج  کار  محیط  در  که  قالبی  احکام  و  فکری  کلیشه‌های  از  برخی 
کار  اضافی  درآمد  برای  زنان  است:  زیر  ترتیب  به  است  شده  ی  کار و  فرهنگ‌سازمانی 
به‌صورت  را  منفی  بازخورد  زنان  ندارند،  کار  در  پیشرفت  برای  الزامی  ازاین‌رو  می‌کنند 
کار خود  گر از آن‌ها انتقاد شود نسبت به  یافت می‌کنند ازاین‌رو ا شخصی و نََه حرفه‌ای در
بیش‌ازحد  که  چرا نیستند  مناسب  بالا  مدیریت  سمت‌های  برای  زنان  می‌شوند،  دلسرد 
از ملاحظات  را بالاتر  الزام‌های خانوادگی  احساسی‌اند و دلیری ندارند، زنان تمایل دارند 

ی قرار دهند )جعفرنژاد و اسفیدانی، 1384: 95(. کار
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ماݥݥݥݥݥݥݥݥݥݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣ
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اݣݣݣمهݦݦݦ�ݩ مسݡݡاݣݣ�ئ صل�ن
دوݣݣݣ�ف

گیرند،  می‌ قرار  قالبی  باورهای  این  از  خارج  نقش‌هایی  در  زنان  که  زمانی  بدین‌ترتیب 
که این نقش با باورهای قالبی آنان نمی‌خواند،  ، مردان و دیگر زنان، ازآنجا مثل نقش مدیر
دچار تعجب و حیرت و بعضاًً دچار عصبانیت می‌شوند. این حیرت و عصبانیت معمولاً 
تازه  زنِِ  به  حمله  شکل  به  آن  حالت  بدترین  در  اما  می‌کند؛  بروز  مختلفی  شکل‌های  به 
مدیرشده و تلاش برای به‌پایین‌کشیدن آن زن از سمت بالاتر است. درواقع آنچه این زنان 
بعد از مدیرشدن با آن روبه‌رو می‌شوند شکل تازه‌ای از نابرابری جنسیتی‌ای است که گهگاه 

به شکل خشونت جنسی به آنان اعمال می‌شود.
ی جنسی علیه زنان است و یکی از مصادیق مهم  نابرابری جنسیتی زمینه‌ساز بدرفتار
رفتارهای  همۀ  شامل  جنسی  آزار  است.  جنسی  آزار  رواج  جنسی،  تبعیض  و  نابرابری 
، خصومت یا مزاحمت‌های جنسی  که بر توهین، اهانت، تحقیر کلامی و غیرکلامی است 
فضایی  به  را  محیط  یج  به‌تدر و   )Burn, 2005: 359( دارد  دلالت  زنان  به  نسبت  مردان 
ی  ناامن و تهدیدآمیز تبدیل می‌کند. آزار جنسی شامل تجربۀ مزاحمت‌های لفظی یا رفتار
 1980 سال  در   1،)EEOC( برابر شغلی  فرصت‌های  کمیسیون  است.  زنان  به  نسبت  مردان 
کمیسیون آزار جنسی را تعریف  کرد. این  خط‌مشی‌های خود را در مورد آزار جنسی منتشر 
کنند. طبق  که طبق آن شکایات را اعتبارسنجی  کارفرمایان ارائه داد  کرد و پروسه‌ای را به 

گزارش این کمیسیون آزارهای جنسی به سه دسته تقسیم می‌شوند:
• زندگی 	 مورد  در  پرسش  جنسی،  طنزهای  شوخی‌ها،  داستان‌ها،  گفتن  کلامی:  آزارهای 

، اظهارنظر جنسی در مورد ظاهر و لباس  گفتار کنایه‌های جنسی در  شخصی و جنسی، 
و زیبایی زن، ارائۀ پیشنهاد یا دعوت جنسی ناخواسته، پیشنهاد برای ادامۀ ارتباط خارج 

؛ از فضای کار
• نشان‌دادن 	 چشمک‌زدن،  چشم‌چرانی،  شهوت‌آلود،  و  هیز  نگاه‌های  غیرکلامی:  آزارهای 

تصاویر نامناسب جنسی؛
• ، برخورد جنسی باز 	 یاد به زن در موقع کار آزارهای فیزیکی: لمس‌کردن بدن، نزدیک‌شدن ز

. در محیط کار
بین‌شخصی  ی  بدرفتار یا  تبعیض  گون  گونا اََشکال  شامل  ی  کار محیط‌های  آزارهای 
است که از منابع متفاوت در محیط کار ناشی می‌شود )برای مثال، همکاران، سرپرستان، 

فروشندگان( و از طریق اهانت‌های مستقیم یا بی‌اراده درک می‌شود. 

1. Equal Employment Opportunity Commission
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آزار جنسی یا رفتار ناخوشایند و اهانت‌آمیز بر پایۀ جنس فرد از شناخته‌شده‌ترین اشکال 
ی است. توهین‌های شفاهی و زبانی بیشترین شکل از خشونت و آزار  آزار در فضاهای کار
یادی شوند، خصوصاًً  که می‌توانند منجر به نتایج و پیامدهای ز ی هستند  کار در محیط 
کارکنان )Guay, 2014(. در ایران با توجه به زمینۀ  در بُُعد سازمانی و روان‌شناختی افراد و 
یک، شکل سوم از انواع آزارهای جنسی کمتر از اََشکال دیگر رُُخ می‌دهد.  فرهنگی و ایدئولوژ
در عوض ممکن است برخی از مردان متأهل در محیط شغلی به زنان پیشنهاد صیغه و 
امروزه در  زیرا  آزار جنسی تلقی شود؛  از  نیز می‌تواند نوعی  این  که  را بدهند  ازدواج موقت 

یادی همراه است. جامعه، مسئلۀ ازدواج دوم با قبح و شرم ز
کلید فهم  که  ازجمله قدرت است  روزمره بستر شکل‌گیری پدیده‌های اجتماعی  زندگی 
اساسی روابط اجتماعی نیز محسوب می‌شود. اگرچه قدرت یکی از جنبه‌های اجتناب‌ناپذیر 
اجتماعی  متفاوت  موقعیت‌های  و  بسترها  علت  به  آن  ساختار  ولی  است  انسانی  روابط 
ثابت نیست و منابع به‌وجودآورندۀ آن برای زنان و مردان متفاوت است )کیانی و دیگران، 
1389: 176(. در مورد عدم توازن قدرت بین زن و مرد نیز می‌توان به جوهرۀ اصلی نظریه‌های 
جنسیتی یعنی سلطۀ مردانه اشاره کرد. بوردیو معتقد است سلطه‌گران اعم از گروه‌ها، قوم‌ها 
و جنس‌ها ارزش‌های خود را به زیرسلطه‌ها تحمیل می‌کنند. مردها در یک ساختار سلطه‌ای 
گاهی زنان و حمایت نهادها مانند خانواده،  دارای عناصر خشونت نمادین مردانه، همراه با ناآ

، به سلطه می‌پردازند )شویره، 1385: 30(. کلیسا، مدرسه و دولت از این ساختار
. کانل، روابط جنسیتی محصول کنش‌های متقابل و فعالیت‌های روزمره  . دبلیو به گفتۀ آر
است. کانل در جنسیت و قدرت )Connell, 1987( و مردانگی‌ها )Connell, 1995(، یکی از 
کنش‌ها و رفتارهای مردم عادی در  کامل‌ترین تعبیرهای نظری جنسیت را مطرح می‌کند. 
زندگی‌های شخصی‌شان به‌طور مستقیم به آرایش‌های اجتماعی جمعی در جامعه مربوط 
می‌شود. این آرایش‌ها در طول مدت عمر و در نسل‌های متمادی به‌طور پیوسته بازتولید 
گیرند. کانل سه جنبه از جامعه را معرفی می‌کند  می‌شوند، اما دستخوش تغییر نیز قرار می‌
روابط قدرت بین مردانگی  الگوهای  ، نظم جنسیتی یک جامعه،  با یکدیگر که در تعامل 
، قدرت و  کار کانل،  که در سراسر جامعه رواج دارند را شکل می‌دهد. طبق نظر  و زنانگی 
گانه اما مرتبط جامعه هستند که  تعلق روانی )مناسبات شخصی-جنسی( بخش‌های جدا
، جایگاه‌های  کرده و در نسبت با یکدیگر تغییر می‌کنند. این سه قلمرو همراه باهم عمل 

اصلی تشکیل و تحمیل روابط جنسیتی هستند. 

نویسندهٔٔ مسئول: منصور  حقیقتیان
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ماݥݥݥݥݥݥݥݥݥݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣ
ٮݦݦݦݦݦݦݦݦݨݨݨݨݨݨݨݨݨݨݨݨݨݨݨݑ ل ݣݣݣݣاݥݣݣݣݣحݡݪݪݪݪݪݪݪݪݪݪݪݬݬݬݬݬݬݬݬݬݬݓ

اݣݣݣمهݦݦݦ�ݩ مسݡݡاݣݣ�ئ صل�ن
دوݣݣݣ�ف

و  خانگی  مسئولیت‌های  )مانند  خانه  در  هم  کار  جنسیتی  تقسیم   ، کار از  مقصود 
( است. قدرت از  ی شغلی و دستمزد نابرابر کار )مانند جداساز ی( و هم در بازار  بچه‌دار
این  می‌کند.  عمل  خانگی  زندگی  در  و  ارتش  دولت،  نهادها،  در  اجتماعی  روابط  طریق 
به نقل  ی )کانل، 1987، 1995،  ایدئولوژ و  ، خشونت  اقتدار  : از روابط اجتماعی عبارت‌اند 
معتقد  می‌داند،  مسئله‌ساز  را  جنسیتی  نابرابری  که  ازآنجا نیز  فمینیسم   .)1399  ، گیدنز از 
است که زنان تحت سلطۀ مردان که قدرت بیشتری دارند، بوده و این سلطه در حوزه‌های 

ی می‌یابد )دوالت، 1385: 30(.
ّ
گون به شیوه‌های متفاوتی تجلّ گونا

یخ به علت جنسیتشان مورد تبعیض و خشونت واقع شده‌اند. مصادیق  زنان در طول تار
آن‌هاست.  از  آزارهای جنسی یکی  که  گیرد  برمی‌ در  را  و خشونت طیف وسیعی  تبعیض 
خشونت علیه زنان همواره یک شیوۀ مشروع برای ابراز سلطۀ مردانه بوده است و به عبارتی 
نوعی کنترل اجتماعی است که مستقیماًً از ساخت جامعۀ مردسالار برمی‌خیزد. تحقیقاتی 
تحقق  زمینه‌ای  در  جنسی  آزار  که  می‌دهد  نشان  می‌شود  انجام  جنسی  آزار  زمینۀ  در  که 
آزارها  و  خشونت‌ها  گونه  این‌ معمولاً  و  باشد  نابرابر  به‌شدت  قدرت  مناسبات  که  می‌یابد 
 Anderson, 1997:( نابرابر در جامعه است روابط  بازتولید  و  ی  برای حفظ، نگه‌دار عاملی 
یادی از آنچه به‌عنوان آزار جنسی یا خشونت جنسی بر زنان صورت  234(. درواقع بخش ز
ط برای اعمال قدرت بر 

ّ
گیرد نََه به خاطر لذت جنسی که به خاطر اعمال قدرت و تسلّ می‌

زنان است.

3. روش‌شناسی تحقیق
تحقیق  این  هدف  به  پدیدارشناسی  یکرد  رو کیفی،  تحقیق  متداول  روش‌های  میان  از 
نزدیک‌تر است. کرسول1 )2012( پژوهش پدیدارشناختی را به دو شاخۀ اصلی تقسیم می‌کند: 
به  تفسیری  یکردی  رو و  کرده  ارائه  را  آن  ون‌مانن  که  پدیدارشناسی هرمنوتیکی است  یکی 
یا روان‌شناختی است  موضوع تحقیق دارد. دیگری هم پدیدارشناسی تجربی، استعلایی 
یکرد استعلایی یا  کرده و بیشتر خصلتی توصیفی دارد. در رو کاس آن را معرفی  که موستا
کید می‌شود و همچنین تمرکز  افراد تأ بر توصیف تجربۀ  کاس بیشتر  روان‌شناختی موستا

 .)Moustakas, 1994( بیشتری بر مفهوم »اپوخه« هوسرل وجود دارد

1. Creswell
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یکرد ون‌مانن هم ازاین‌جهت تفسیری محسوب می‌شود که قائل به امکان کنارگذاشتن  رو
همپوشانی‌های  یکرد  رو دو  هر  اینکه  قابل‌ذکر  نیست.  محقق  سوی  از  پیش‌فرض‌ها  همۀ 
در  تحقیق  این  است.  نزدیک  بسیار  هم  به  آن‌ها  تحلیل  روش‌های  و  دارند  باهم  یادی  ز
»آزار  تجربۀ  فهم  هوسرل(،  )پدیدارشناسی  توصیفی  پدیدارشناسی  به  نزدیک‌تر  یکردی  رو
سؤال  دو  به  پاسخ  به‌واسطۀ  توصیف  این  است.  کرده  دنبال  را  ارتقا«  از  پیس  جنسی 
است؟  گرفته  صورت  چگونه  تجربه  این  و  کرده‌اند؟  تجربه  را  چیزی  چه  افراد  شد:   انجام 

.)Moustakas, 1994: 21(
میدان مطالعه این پژوهش، وزارت صنعت و معدن و تجارت و شرکت‌های زیرمجموعۀ 
کنده هستند. در پژوهش حاضر مشارکت‌کنندگان  این وزارتخانه است که در سطح کشور پرا
در  زیرمجموعه  و شرکت‌های  و تجارت  وزارت صنعت، معدن  در  که  زنانی است  شامل 
و  درآمده‌اند  سازمان  استخدام  به  پایین‌تر  یا  کارشناسی  دورۀ  از  و  هستند  فعالیت  حال 
کار دارند و توانسته‌اند به سمت‌های مدیران میانی دست پیدا کنند.  بالای 5 سال سابقۀ 
سمت مدیر میانی بسته به ساختار سازمانی شرکت موردنظر به‌صورت رئیس یا مدیر در 
آن سازمان تعریف می‌شود. درهرصورت، منظور از مدیر میانی یعنی فردی که مجموعه‌ای 
کردن در اختیار دارد. در شرکت‌های موردبررسی در هر شرکت یا سازمان به‌طور  را برای اداره‌

متوسط 2 مدیر میانی زن وجود دارد. 
روش‌شناسی  چهارچوب  اساس  بر  همچنین  و  هدف  این  به  رسیدن  برای  بدین‌ترتیب 
یافته  ی اطلاعات و داده‌ها به‌وسیلۀ مصاحبۀ عمیق نیمه‌ساختار کیفی، جمع‌آور پژوهش 
که در تحقیقات کیفی اشباع نظری ارتباط نزدیکی با حجم نمونه دارد و  انجام شد. ازآنجا
کفایت حجم نمونه است؛ در  تکرار نکات مهم و برجسته در صورت ادامۀ مطالعه، نشانۀ 
که درمجموع با  ‌رو انجام مصاحبه‌ها تا رسیدن به اشباع نظری ادامه یافت  پژوهش پیش 
یسته در  15 نفر از زنانی که پدیدۀ ارتقا را تجربه کرده باشند یا به معنای دیگر دارای تجربۀ ز
مورد پدیدۀ ارتقا باشند مصاحبه انجام گردید. مصاحبه‌ها حول محور سه سؤال اصلی بود: 
کار با چه آزارهای جنسی روبه‌رو هستند؟ این آزارهای جنسی  زنان مدیر میانی در محیط 
کار بوده‌اند؟ و چه ارتباطی بین  چه تفاوتی با زمانی دارد که در رده‌های پایین‌تر مشغول به 
قدرت سازمانی و آزارهای جنسی می‌بینند؟ مصاحبه‌ها در روزهای پنج‌شنبه و جمعه در 
فکری  با  و  ی  کار تنش‌های  به‌دوراز  افراد  تا  پذیرفت  صورت  کار  محیط  از  خارج  فضایی 

ی نباشند.  آسوده به سؤالات پاسخ بدهند و تحت تأثیر فضای کار
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از شروع مصاحبه‌ها  انجامید. قبل  به طول  تا 180 دقیقه  بین 90  مدت‌زمان مصاحبه‌ها 
با  فقط  مصاحبه‌ها  و  شد  داده  توضیح  مشارکت‌کنندگان  برای  پژوهش  هدف  و  موضوع 
کامل آن‌ها انجام گرفت. در مورد محرمانه‌ماندن اطلاعات به آن‌ها توضیح  جلب رضایت 
کامل داده شد و به هر یک از مشارکت‌کنندگان یک کد اختصاص و داده‌ها فقط بر اساس 
آن پیش  بر  کامل، محرمانه ماند. علاوه  به‌طور  آنان  بنابراین هویت  و  کدها تحلیل شدند 
این  در  رعایت‌شده  اخلاقی  ملاحظات  می‌شد.  گرفته  اجازه  آنان  از  مصاحبه‌ها  ضبط  از 
گاهانه از مشارکت‌کنندگان برای شرکت در  کسب رضایت آ  : پژوهش نیز عبارت بودند از
کد  از  استفاده  و  داده‌ها  محرمانه‌ماندن  به  اطمینان  مصاحبه،  محتوای  ضبط  و  پژوهش 

به‌جای نام مشارکت‌کنندگان.
این  طبق  شد.  برده  بهره  داده‌ها  تحلیل  برای   )1987( کولایزی1  شیوۀ  از  پژوهش  این  در 
توسط  ارائه‌شده  توصیف‌های  تمامی  بررسی  می‌شد:  انجام  باید  زیر  مرحله   7 روش 
مقوله‌بندی،  یا  خوشه‌بندی  معانی،  فرموله‌کردن  جملات،  استخراج  مصاحبه‌شونده‌ها، 
ذاتی  ساختار  ایجاد  موردپژوهش،  موضوع  از  جامع  توصیف  یک  قالب  در  نتایج  تلفیق 

پدیده با استفاده از مقوله‌ها و بررسی نظر مصاحبه‌شونده‌ها در مورد یافته‌ها. 
ی و تحلیل به این صورت انجام شد که در پایان هر  با استفاده از روش کولایزی، کدگذار
ی، ابتدا بیانات ضبط‌شدۀ مشارکت‌کنندگان مکرراًً گوش  مصاحبه و ثبت یادداشت‌بردار
ی کاغذ نوشته شد در مرحلۀ دوم پس از مطالعۀ  داده شد و اظهاراتشان کلمه‌به‌کلمه بر رو
استخراج  و  مشخص  مهم،  جملات  داشتند،  مشارکت‌کنندگان  که  توصیف‌هایی  همۀ 
شدند و معنای هر عبارت مهم به‌صورت کد اولیه نوشته شد. سپس کدهایی که به لحاظ 

مفهومی شبیه یکدیگر بودند در یک طبقه و در قالب مضمون فرعی قرار گرفتند.

4. یافته‌ها
توصیفی  سطح  دو  در  گرفته،  صورت‌ عمیق  مصاحبه‌های  از  ی‌شده  گردآور داده‌های 
قرار   45 الی   35 گروه  در  سنی  لحاظ  به  مصاحبه‌شونده  زنان  است.  ارائه  قابل  تحلیلی  و 
داشتند و میانگین سنی آن‌ها 38.9 سال بود. به لحاظ تحصیلات 8 نفر لیسانس، 6 نفر 
فوق‌لیسانس و یک نفر دارای مدرک دکتری بود. به لحاظ وضعیت خانوادگی و تأهل، از 

1. Colaizzi
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بین این 15 نفر 2 نفر مطلقه، 2 نفر مجرد و 11 نفر متأهل بودند. هر 15 نفر در شرکت‌های 
کار دارند  کار هستند، بالای 10 سال سابقۀ  تولیدی زیرمجموعۀ وزارت صمت مشغول به 
، 9 نفر مدیر و 6 نفر  کارشناسی در همین شرکت مشغول بوده‌اند. از این 15 نفر و از زمان 
ی شرکت‌ها، هر 15 نفر به‌عنوان  رئیس بودند که البته با توجه به تفاوت ساختار و چارت ادار

مدیران میانی در شرکت‌ها شناخته می‌شوند. 
ویژگی‌های جمعیتی مشارکت‌کنندگان در جدول شمارۀ 1 آمده است.

جدول شماره 1: مشخصات مصاحبه�شونده�ها

سن وضعیت 
تأهل

میزان 
تحصیلات

سابقۀ 
کار

نام 
مستعار ردیف سن وضعیت 

تأهل
میزان 

تحصیلات
سابقۀ 

کار
نام 

مستعار ردیف

40 مطلقه لیسانس 15 نوشین 9 37 متأهل فوق لیسانس 12 مریم 1

36 متأهل دکتری 10 ارمغان 10 38 متأهل لیسانس 14 سارا 2

37 متأهل لیسانس 10 رؤیا 11 38 مطلقه فوق لیسانس 15 مژده 3

39 متأهل لیسانس 15 نسرین 12 37 متأهل لیسانس 14 راضیه 4

41 متأهل لیسانس 17 بهاره 13 38 متأهل فوق لیسانس 11 زهرا 5

42 مجرد فوق لیسانس 18 سمیه 14 40 متأهل لیسانس 15 راحله 6

41 متأهل لیسانس 18 سمیرا 15 35 مجرد فوق لیسانس 10 پریسا 7

45 متأهل لیسانس 17 ندا 8

دارد،  آن‌ها وجود  و تحلیل  ی داده‌ها  بین جمع‌آور رابطه‌ای متقابل  کیفی  در تحقیقات 
که بتوان آن  کیفی، مرحلۀ جدا و مستقل نیست  که تحلیل داده‌ها در تحقیق  به این معنا 
ی داده‌ها، انجام داد. در تحقیقات کیفی،  را در یک فرصت مناسب، مثلاً بعد از جمع‌آور
تحلیل داده‌ها از ابتدای تحقیق آغاز می‌شود و یک امر دائمی است که در طول تحقیق از 
بنابراین  گیرد )Silverman, 2000: 137(؛  و نوشتن صورت می‌ تا تفسیر  گرفته  ی  مفهوم‌ساز
بود.  تعاملی  پروسۀ  یک  برنامه،  و  طرح  و  مقوله‌ها  مفاهیم،  تولید  نیز  ‌رو  پیش  پژوهش  در 
ی داده‌ها و نظم عینی و تحلیل آن‌ها در طی یک فرآیند مرتبط‌به‌هم  ، جمع‌آور به‌عبارت‌دیگر

و مستمر انجام شد.

نویسندهٔٔ مسئول: منصور  حقیقتیان
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گون مانند درگیری طولانی‌مدت و  ، از راه‌های گونا برای اطمینان از اعتبار مطالعۀ حاضر
ی استفاده شده است؛ به‌این‌ترتیب که عناصر به تأیید متخصصان  مشاهده و سه‌سوساز
ی  تا فرآیند جمع‌آور از نمونه‌گیری  رسید. در این مطالعه سعی شد تمام جزئیات پژوهش 
باقی  مبهمی  نقطه  انتقال‌پذیری  مورد  در  تا  شود  داده  شرح  کامل  به‌طور  داده‌ها  تحلیل  و 
زیربنای  که  شد  استفاده  کیفی  تحقیق  در  باتجربه  خارجی  ناظر  دو  از  همچنین،  نماند. 
درنتیجه  و  کردند  تأیید  و  بررسی  را  تحلیل  فرایند  و  داده‌ها  ی  جمع‌آور فرآیند  یکِِ  تئور
، متن  ی توسط پژوهشگر کدگذار گردید. ضمناًً علاوه بر  قابلیت اطمینانِِ مطالعه حاصل 
ی مجدد به آن دو متخصص پژوهش کیفی ارائه  مصاحبه‌ها برای بررسی دقیق‌تر و کدگذار
ی برابر با 94/5% بود. افزون بر آن، از یک ناظر خارجی مسلط  شد و ضریب توافق دو کدگذار
به تحقیق کیفی استفاده شد که به‌ تمامی جزئیات تحقیق ازجمله نوارهای مصاحبه، متون 
و سؤال‌های مصاحبه  یافته‌های مطالعه  یادداشت‌ها، داده‌های تحلیل‌شده،  پیاده‌شده، 

دسترسی داشت.
ی در وجود برخی از  کار نتایج نهائی نشان داد که سازمان‌ها از طریق مواردی چون پنهان‌
امور  با مدیران مرد، دخالت در  کار و دفتر متفاوت  ایجاد محیط  برای مدیران،  امکانات 
ی از سوی دیگر همکاران و ممانعت از حضور زنان در شبکه‌های مدیران هم‌رده، سعی  ادار
در حفظ ساختار قدرت پیشین دارند. همچنین، زنان مدیر میانی با اََشکالی متفاوت از 
آزار جنسی )ازجمله کنایه‌شنیدن از دیگر مردان و زنان دربارۀ چگونه مدیرشدن، کمترشدن 

آزارهای جنسی آشکار و ناتوانی بیشتر در اعتراض به آزارهای جنسی( روبه‌رو می‌شوند.

1-4. تمایل سازمان به حفظ نایربارب تردق
کلی جامعه و چه در بخش‌های  نابرابری جنسیتی مسئلۀ جدیدی نیست، چه در سطح 
کوچک‌تر جامعه مثل سازمان‌ها و یا خانواده‌ها. تقریباًً در تمام مصاحبه‌های انجام‌شده با 
مشارکت‌کنندگان، یکی از مضامینی که به اََشکال مختلف دیده شد، رنج ناشی از نابرابری 
جنسیتی‌ای بود که زنان حتی در سازمان‌های پیش ‌رو آن را تجربه می‌کنند و اثر مستقیمی 
ی آنان دارد. یورولماز با اشاره به رابطۀ بین  بر میزان رضایت آنان و به‌تبع آن میزان بهره‌ور
ی،  که نابرابری جنسیتی می‌تواند سلامت بارور برابری جنسیتی و شادکامی، بیان می‌دارد 
ی و وضعیت اقتصادی جوامع را تحت تأثیر قرار دهد )Yorulmaz, 2016(. این  توانمندساز

نابرابری برای زنان مدیر میانی شکلی متفاوت از رده‌های پایین‌تر در سازمان‌ها دارد. 
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جدی نگرفته‌شدن تصمیمات و دستورها توسط زیردستان، عدم دخالت و نابرابری در 
تصمیم‌گیری‌ها و عدم دعوت به برخی جلسات به‌عمد، ازجمله این اشکال است. نوشین 

معتقد است:
انجام  اطلاعات  به  عدم‌دسترسی  مشخصِِ  هدفِِ  با  جلسات،  از  برخی  به  دعوت  عدم  این 

می‌شه. چون امروزه اطلاعات‌داشتن، بخش مهمی از مدیریت‌کردن هست. 
) )مطلقه، کارشناس، 15 سال سابقۀ کار

ازجمله  نیز  مردان  به  تنها  امکانات  برخی  اختصاص  و  پاداش‌ها  پرداخت  در  نابرابری 
موارد دیگری از نابرابری است که زنان مدیر میانی تجربه کرده‌اند.

نابرابری جنسیتی تجربه می‌کنند، عدم  از آنچه مدیران زن تحت عنوان  بخش دیگری 
گرفته‌شدن توسط زیردستان و  کلان سازمان‌ها و دست‌کم  مشارکت در تصمیم‌گیری‌های 
خصوصاًً زیردستان مرد است. بخش مهمی از این تفکر ناشی از پرورش متفاوت دختران و 
ی از خانواده آغاز و توسط مدرسه و سپس  پسران از همان بدو تولد است. این تفاوت‌گذار
و  این نگاه نیستند  از  نیز مصون  ادامه پیدا می‌کند. ساختارهای سازمانی  توسط جامعه 
معتقد   )2015( استامارسکی1  هستند.  جامعه  بزرگ‌تر  ساختارهای  ادامه‌دهندۀ  درواقع 
ی انسانی  که بخشی از آزاردهنده‌ترین نابرابری‌های جنسی برای زنان در بخش نیرو است 
نحوۀ  ی  رو بر  بعدها  که  مقرراتی  ازجمله  می‌شود،  وضع  مردان  توسط  و   )HR( سازمان‌ها 

استخدام، ارتقا و میزان پرداختی به زنان تأثیرگذار است.
به‌طورکلی کنترل‌داشتن بر روال تصمیم‌گیری، احساس عدالت را در افراد تقویت می‌کند. 
، مشارکت در تصمیم‌سازی و تصمیم‌گیری،  برخورداری از استقلال عمل در سازمان‌دهی کار
و  ارزشمند  فرصت‌های  یع  توز در  عدالت  و  خط‌مشی‌ها  و  اهداف  تعیین  در  سهیم‌بودن 
به رضایت  و درنهایت  به درونی‌کردن اهداف سازمان  که  ازجمله عناصری است  کمیاب 
را  احساس  این  کار  محیط  در  زنان  که  زمانی   .)Katz, 1966: 197( می‌کنند  کمک  شغلی 
داشته باشند که دیگرانی به‌عمد درصدد تحت تأثیر قراردادن تصمیم‌های آنان به نفع خود 
زنان،  این  در  بی‌اثربودن  احساس  هستند  خود  تصمیم‌های  تحمیل  درصدد  یا  و  هستند 

احساس نارضایتی را به دنبال خواهد داشت.
ایجاد این تصور که مدیریت امری مردانه است نیز تجربۀ دیگری از نابرابری جنسیتی بود 

گوید: که تقریباًً توسط تمامی مصاحبه‌شوندگان تجربه شده بود. مژده می‌

1. Stamarski
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امر  یه  اونا اصرار دارن مدیریت  که  اینه  با مردان هم‌ردۀ خودم  از درگیری‌های هرروزۀ من  یکی 
) مردونه‌ هست و انگار ما زن‌ها اشتباهی مدیر شدیم. )38 ساله، مطلقه و 15 سال سابقۀ کار

برای  مناسب‌بودنشان  کمتر  و  زنان  احساسی‌بودن  مورد  در  گسترده  تبلیغات  علی‌رغم 
در  بیشتری  زنان  که  کشورهایی  در  که  می‌دهد  نشان  علمی  تحقیقات  نتیجۀ  مدیریت، 
جنسیتی  برابری  یج  ترو ضرورت  به  مطالعه  این  دارد.  وجود  کمتری  فساد  هستند  دولت 
 .)Jha et al., 2018( به‌طورکلی و ارتقای حضور زنان در سیاست به‌طور خاص اشاره می‌کند
همچنین زنان مدیر در شرکت‌ها، به‌طور قابل‌توجهی تمایل بیشتری برای تصمیم‌گیری با 
 Bart( .درنظرگرفتن منافع ذینفعان متعدد دارند تا به یک تصمیم عادلانه و اخلاقی برسند
از  بیشتر  هنوز  مردان  می‌دهد  نشان  تحقیقات  نتایج  بااین‌حال،   .)& McQueen, 2013
پابرجاست  به‌عنوان رهبر شناخته می‌شوند و شکاف جنسیتی در رهبری همچنان  زنان 

 .)Badura, 2018(
متأسفانه  که  می‌رسد  نظر  »به  می‌دهد:  توضیح  پژوهشی  خلال  در  همکاران  و  بورتون1 
کور برای زنان در نقش‌های مدیریتی وجود دارد. همیشه فرض بر این بوده است  گره  یک 
مدیریت  سطح  پست‌های  برای  رقابت‌پذیری  و  پرخاشگری  مانند  مردانه  ویژگی‌های  که 
مشابهی  فرصت‌های  دارند،  را  ویژگی‌ها  این  که  زنانی  به  هنوز  بااین‌حال  است،  موردنیاز 
گر به‌طور اتفاقی استخدام شوند، زنان اغلب ازنظر  ، ا برای مردان داده نمی‌شود. حتی بدتر
 Burton( »گرفت همکاران به خاطر داشتن آن ویژگی‌های مردانه مورد تحقیر قرار خواهند 
کلیشه‌های جنسیتی و سوگیری جنس دوم بودن زنان در انتظارات و  et al., 2011(. تأثیر 
کارها توسط زنان و مردان نیز اغلب در سازمان‌ها دیده می‌شود  یابی متفاوت از انجام  ارز
)Blair-Loy, 2001( و سلسله‌مراتب جنسیتی، زنان را در موقعیتی پایین‌تر نسبت به مردان 

.)Eagly et al., 2000( طبقه‌بندی می‌کند
از  نابرابری معمولاً  نابرابری در قدرت است.  نابرابری در سازمان‌ها،  از اََشکال مهم  یکی 
نیز تسرّّی پیدا می‌کند.  کار  گردد و سپس به سایر حوزه‌ها ازجمله حوزۀ  خانواده آغاز می‌
مردانی که سال‌ها در حوزۀ خانواده قدرت مطلق به شمار می‌آمدند و حرف آخر را می‌زدند 
کند«. فارغ  کار »زنی برای آن‌ها تصمیم‌گیری  که در حوزۀ  قطعاًً برایشان سخت خواهد بود 
برای   ، دیگر نابرابری‌های  به  نسبت  نابرابری  از  شکل  این  می‌رسد  نظر  به  بالا  توضیح  از 
نابرابری  انواع  بازتولید  می‌تواند  نابرابری  این  چون  می‌شود،  تلقی  مهم‌تر  مصاحبه‌شونده‌ها 

1. Burton
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دیگر در سازمان برای آن‌ها باشد. تلقی مصاحبه‌شونده‌ها این بود که در سازمان و خصوصاًً 
قبضۀ  در  سازمانی  قدرت  حفظ  به  نسبت  سخت  مقاومت  از  نوعی  مرد،  مدیران  ردۀ  در 

گوید: مردان وجود دارد. پریسا می‌
قدرتی که تا دیروز فقط توی دست مردان بود، حالا با وجود زنان مدیر دیگه تماماًً توی دست 
تا  نابرابری  گه جنبه‌های دیگۀ  ا به نظرم حتی  و  براشون خوشایند نیست؛  این  و  اون‌ها نیست 

) حدودی حل بشه، اما در مورد قدرت این‌طور نیست. )35 ساله، مجرد، 10 سال سابقۀ کار

در  زنان  از  برخی  حتی  و  سازمان  تمامی  تقریباًً  که  داشتند  اعتقاد  مصاحبه‌شونده‌ها 
این  مختلف  اشکال  به  و  شود  حفظ  قدرت  در  نابرابری  این  که  دارند  تمایل  نیز  سازمان 
تمایل را نشان می‌دهند و در برابر کم‌شدن این نابرابری از خودشان مقاومت نشان می‌دهند. 

مقاومت مردان در برابر حفظ این نابرابری اََشکال مختلفی دارد:

کایر دیگر مادرن مدیر رد جوود ربخی امکانات یارب مدیارن 1-1-4. پنهان
اقساط  با  وامی  درخواست  می‌توانسته  بوده  شده  مدیر  که  زمانی  می‌کند  تعریف  راحله 
امکانی  ‌چنین  که  نمی‌دانسته  مدیریتش  از  بعد  سال   2 تا  اما  باشد  داشته  را  بلندمدت 
ی او نداشتند. بدین‌ترتیب زن مدیر تا زمان  گاه‌ساز وجود دارد و دیگر مدیران تمایلی به آ

طولانی‌ای از آنچه به‌واسطۀ ردۀ سازمانی می‌تواند بهره‌مند شود محروم است.
مژده تجربه جالبی در مورد وجود کارگروههای مختلف در سازمان دارد:

یه  به  و مربوط  به حساب می‌یاد  از کارهایی که فوق‌برنامه  یه سری  انجام  برای  ما  توی سازمان 
بخش خاص نیست، کارگروه تشکیل می‌شه. این کارگروه‌ها ممکنه که بنا به مسائل مختلف 
خیلی  شدم،  مدیر  که  وقتی  از  من  باشه.  متفاوت  مختلف  سال‌های  طول  توی  تعدادشون 
کارگروها  این  که  اینه  مهم  نکتۀ  بشم.  مسئول  کارگروه‌ها  این  از  یکی  توی  که  بودم  علاقه‌مند 
رده‌بندی  یعنی  و حتی کارشناس‌های مختلف؛  از مدیرهای مختلف تشکیل می‌شه  معمولاً 
بار  چندین  من  باشن.  کارگروه‌ها  این  توی  ممکنه  تکنسین  تا  معاون  از  و  نداره  وجود  خاصی 
تلاش کردم به‌عنوان مسئول کارگروه شناخته بشم و بتونم مسئولیت یکی از این کارگروه‌ها را به 
اون‌هایی که مرتبط با بخش خودم هم هستن؛ اما متأسفانه می‌بینم   ً عهده بگیرم، مخصوصاً
که خیلی علاقه‌مند نیستن که یه زن به‌عنوان مسئول کارگروه قرار بگیره؛ و حتی یه بار که دیگه 
ً این کار رو بکنم، نهایتاًً معاون سازمان یعنی بالادستی من اومد و  تقریباًً مصمم بودم که حتماً
بهم گفت که بهتره این کار رو نکنم. وقتی ازش سؤال ‌کردم چرا من نمی‌تونم مسئول این کارگروه 
باشم؟ ‌گفت سازمان خیلی خوشش نمی‌یاد که کارگروه یه مسئول زن داشته باشه. من بهش گفتم 
ً نباید من رو مدیر می‌کرد!  گه سازمان خوشش نمی‌اومد که قاعدتاً من که خودم الآن مدیر هستم، ا

نویسندهٔٔ مسئول: منصور  حقیقتیان
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اما اون به من ‌گفت: تو درواقع مدیر یه بخش شدی که نهایتاًً تعداد کمی زیرمجموعه داره، ولی 
وقتی به‌عنوان مسئول یه کارگروه انتخاب می‌شی، بیشتر شناخته می‌شی و این چیزی نیست که 

سازمان یا آقایان دیگه خیلی خوششون بیاد و ممکنه درنهایت برات بد بشه. 
) )فوق‌لیسانس، مطلقه، 15 سال سابقه کار

بنا به اظهارات مصاحبه‌شونده‌ها، به نظر می‌رسد تفکر نانوشته‌ای در بسیاری از سازمان‌ها 
وجود دارد که چنانچه زنی مدیر شد، بهتر است در جریان همۀ امور قرار نگیرد. به قول راحله، 
یک پیمان نانوشته بین مدیران در سازمان وجود دارد که تا آنجا که می‌شود، اطلاعات کمتری 

در اختیار زنان قرار داده شود تا قدرت در حیطۀ مردان باقی بماند.

کار و فدتر متفاتو با مدیارن مدر 2-1-4. محیط 
مریم تنها مدیر زن در مجموعۀ خودشان و تنها مدیری است که در اتاقی در کنار کارشناسان 
خود می‌نشیند و بقیۀ مدیران مرد مجموعه، همگی اتاقی مجزا دارند. مژده که مدت 5 سال 
است از همسرش جدا شده و از سه سال پیش مدیر شده است هم در زمان ارتقا با چنین 
ی هر رئیس و مدیری اتاق جدا دارد اما کارشناسان  مشکلی روبه‌رو شده است. در سازمان و
که مدیر می‌شود و درخواست اتاق جدا می‌کند  ی زمانی  در اتاق‌هایی مشترک هستند. و
ی می‌شود.  ی خوددار -مطابق با عرف سازمانی- به بهانۀ مطلقه‌بودن از دادن اتاق مجزا به و

ی توضیح می‌دهد: و
نظر  به  که  اینه  موضوع  نه،  یا  باشم  اتاق  یه  توی  کارشناس‌هام  با  که  نیست  این  موضوع  اصلاً 
از  فرد دیگه‌ای هم  تا خانم،  دو  ما  از  گه غیر  ا رو می‌کنن.  کار  این  گاهانه  آ کاملاً  دارن  اینا  من 
آقایون شرایطی شبیه به ما داشت، بازم برای من قبولش راحت‌تر بود؛ اما به نظر من این کار کاملاً 
گاهانه توسط سازمان و برای به حاشیه کشوندن ما زن‌ها انجام می‌شه. الآن هستن کارشناسانی  آ
گه  یم! درحالی‌که ا که اتاق مجزا دارند؛ اما وقتی ما درخواست می‌کنیم، همیشه می‌گن جا ندار
ً اون چند تا کارشناس رو بیرون می‌کردن و ما رو جا می‌دادن. به نظرم سازمان  ما مرد بودیم، حتماً
به ما به شکل موقتی نگاه می‌کنه. انگار هستیم و بعد از ما هم دیگه مدیر زن نخواهد بود. برای 
همین سعی می‌کنه توی این دورۀ موقتی خیلی بها و اهمیت نده. )فوق‌لیسانس، مطلقه، 15 

) سال سابقه کار
برخی  موردپذیرش  است،  عادت  خرق  نوعی  به  که  ازآنجا مدیر  کسوت  در  زنان  حضور 
مردان نیست. چنین رفتارهایی از طرف مردان در سازمان‌ها، مقاومت غیررسمی در مقابل 
تصمیم‌گیری  و  مدیریت  مردان  توسط  تنها  دیروز  تا  که  سازمانی  است؛  گزیر  نا تغییراتی 
می‌شده است، امروز باید بپذیرد که زنان نیز بخشی از بدنۀ تصمیم‌گیری و مدیریت هستند.

 [
 D

O
I:

 1
0.

61
18

6/
js

pi
.1

4.
2.

12
9 

] 
 [

 D
O

R
: 2

0.
10

01
.1

.2
47

66
93

3.
14

02
.1

4.
2.

9.
1 

] 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 js
pi

.k
hu

.a
c.

ir
 o

n 
20

25
-1

2-
16

 ]
 

                            22 / 36

http://dx.doi.org/10.61186/jspi.14.2.129
https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.24766933.1402.14.2.9.1
https://jspi.khu.ac.ir/article-1-3648-en.html


               151 

یرکا یاضف  درتقدر ریباربا نمواتد رازبا؛ یسجن رازآ

3-1-4. دخالت رد امور یرادا زا سمت سایر همکاارن
یک نگاه عمومی در سازمان وجود دارد که زنان مدیر احساسی برخورد می‌کنند یا زود تصمیم 
به  پایین‌تر  رده‌های  در  حتی  دیگران  که  است  این  عمومی  احساس  این  نتیجۀ  می‌گیرند. 
کنند و اسم  خودشان اجازه می‌دهند در امور مربوط به حوزۀ آن مدیر یا رئیس زن دخالت 
این دخالت را هم کمک می‌گذارند. درحالی‌که در امور مربوط به مدیران مرد، افراد هم‌رده یا 
زیردست کمتر تمایلی به کمک دارند و این کمک را حمل بر دخالت مستقیم می‌دانند که 
معمولاً هم با برخورد سرد و بعضاًً تند آن مدیر مرد مواجه خواهند شد. تصورات عمومی از زنان 
، آرام و احساساتی می‌دانند، باعث بخشی  که زنان را جنسی لطیف، صلح‌طلب، غیرجنگجو

از این نوع دخالت‌هاست و ناشی از تصور عمومی در ناتوان‌بودن و بی‌قدرتی زنان است. 
به نظر می‌رسد فرهنگ عمومی سازمان‌ها توسط مردان و برای مردان نوشته شده و برای 
همین رفتارهای زنان نََه به‌عنوان یک مدیر که یک زن تفسیر می‌شود. تصویر عمومی جامعه 
از زنان نیز بهتر از سازمان‌ها نیست. در این شرایط برهم‌زدن فرهنگ عمومی سازمان‌ها که 
که  روبه‌رو خواهد شد. ندا  با مقاومت‌هایی  البته  بودند  آن  تا دیروز مردان قدرت بلامنازع 

یۀ دیگری می‌بیند: نسبت به دیگران سابقۀ طولانی‌تری دارد این داستان را از زاو
شرایط عمومی جامعه و سازمان‌ها همه به نفع مردان هست و حالا سخته براشون تقسیم‌کردن 
شرایط  اخیر  سال‌های  اما  بودن،  خانواده  و  سازمان‌ها  مطلق  قدرت  دیروز  تا  زن‌ها.  با  منافع 

همه‌جا داره تغییر می‌کنه و باید حضور ما زن‌ها رو همه‌جا بپذیرن.
)  )45 ساله، متأهل، 17 سال سابقۀ کار

تحقیقات نشان داده است حتی زمانی که زنان به‌عنوان مدیر به تصویر کشیده می‌شوند، 
 .)Heilman, 1995( می‌شوند  مشخص  تأثیرگذار  ارادۀ  صاحب  یا  و  کارگزار  به‌عنوان  کمتر 
کار بیشتر از زنان  نتایج مطالعاتی دیگر نیز نشان داد مردان از داشتن اختیار و اقتدار در 
به همراه  یادی  ز پاداش‌های   ، کار اقتدار بیشتر در محل  و  سود می‌برند. داشتن اختیارات 
. هنگامی‌که زنان و مردان از قدرت  کنترل شغل و درآمد بیشتر دارد، ازجمله اشکال بیشتر 
یکسانی در محل کار برخوردارند - به لحاظ رده‌های سازمانی- مردان بیشتر از زنان احساس 
کار اتفاق می‌افتد دارند.  که آزادی تصمیم‌گیری و تأثیر بیشتری در مورد آنچه در  می‌کنند 
به  کار تمایل دارند  زنان در  که حتی وقتی  این مطالعه نشان داد  کشف‌شده در  الگوهای 
ایجادکنندۀ عواقب  زنان  برای  ی قدرت،  ویژگی‌های ساختار یابند،  بیشتری دست  اقتدار 

.)Schieman, 2012( متفاوتی در تجربۀ ذهنی و خودمختاری و نفوذ است
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4-1-4. عمد حضور رد شبکۀ مدیارن همدره
گر سرمایۀ اجتماعی معادل رابطه اجتماعی، وجود هنجارهای مشترک و اعتماد متقابل  ا
باشد )کلمن، 1390(، بنابراین می‌توان گفت محدودیت زنان برای عضویت در شبکه‌های 
را تقلیل خواهد داد  آنان  یج منابع سرمایۀ اجتماعی  کار به‌تدر غیررسمی فعال در محیط 
که زنان مدیر و رئیس به‌عنوان مانعی برای خود می‌بینند.  و این یکی از موضوعاتی است 
کم است از یک‌سو و تمایل مردان به  ی حا از ایدئولوژ که متأثر  فرهنگ موجود در جامعه 
ی زنان از سوی دیگر باعث می‌شود تا حضور زنان در این  بسته نگه‌داشتن این شبکه بر رو
شبکه به‌کندی صورت بگیرد یا همیشه خارج از شبکه باشند و اطلاعات این شبکه را به 

گوید: شکل موضوعی و موردی متوجه شوند. بهاره می‌
ک می‌ذارن. نکتۀ  مدیرا یه گروه توی واتزآپ دارند که اونجا یه‌سری مطالب رو برای هم به اشترا
از  یکی  خب  نیستیم.  گروه  این  عضو  سازمان،  خانوم  مدیرِِ  دیگر  و  من  که  اینجاست  جالب 
جاهایی که می‌شه داخل این شبکۀ ارتباطی بود، همینه؛ اما جالبه که هیچ علاقه‌ای ندارن که 

) ما دو نفر توی گروه باشیم. )41 ساله، متأهل، 17 سال سابقۀ کار

و  مهم  اطلاعات  است.  اطلاعات  قدرت،  داشتن  عامل‌های  مهم‌ترین  از  یکی  امروزه 
از  یادی  ز بخش  گرفت.  بهتری  تصمیم   ، بیشتر سرعت  با  بتوان  تا  می‌شود  باعث  به‌موقع 
گروه‌های غیررسمی باقی می‌ماند.  و در  نانوشته  اطلاعات موجود در سازمان‌ها به‌صورت 
یادی در ردۀ مدیر نیز هستند که به علت رقابت‌های موجود از این اطلاعات  حتی مردان ز
مطلع نمی‌شوند. آنچه حائز اهمیت است این است که زنان به شکل مضاعفی از اطلاعات 
گروهی بین مدیران و یک  موجود بی‌خبر باقی می‌مانند، یک بار به علت رقابت‌های درون‌
دست‌کم  نباید  را  سازمان‌ها  در  مدیران  ارتباطی  شبکۀ  اهمیت  زن‌بودن.  علت  به  هم  بار 
گیرد فلان مدیر ارتقا پیدا کند و حتی برعکس  گرفت. این شبکۀ ارتباطی گاهی تصمیم می‌

گیرد که حمایتش را از فلان مدیرعامل بردارد و باعث تغییر مدیرعامل شود. تصمیم می‌
گروه مدیران مجموعه در فضای  اما به‌عنوان تنها زن مدیر در سازمانشان عضو  راضیه 
ی است و اتفاقاًً ارتباط خوبی با بقیۀ مدیران دارد. هرازگاهی با دیگر مدیران در مورد  مجاز
و  می‌گذارند  احترام  ی  و به  مدیران  دیگر  می‌کند.  همفکری  و  صحبت  سازمانی  مسائل 
بیشتر  که  می‌کند  گمان  راضیه  بااین‌حال  می‌دهند.  قرارش  مسائل  جریان  در  حدودی  تا 
این حفظ ظاهر است و بازهم اطلاعات مهم به او داده نمی‌شود. از زمانی مثال می‌زند که 
ارتقای  تا آخرین لحظه در جریان  ارتباط خوبی با دیگر مدیران داشته اما  علی‌رغم اینکه 
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یرکا یاضف  درتقدر ریباربا نمواتد رازبا؛ یسجن رازآ

یکی از مدیران که معاون شده قرار نگرفته، درحالی‌که مطمئن است تقریباًً همه مدیران در 
جلسه از موضوع مطلع بودند:

من احساس می‌کنم به من احترام می‌ذارن، اما تهش فکر می‌کنم ازنظر اونا خیلی منشأ اثر نیستم؛ 
برای همین درواقع خیلی اهمیت ندارم. از طرفی، با کنار نگه‌داشتن من درواقع دارن جلوگیری 

) می‌کنن از بالفعل‌شدن یه خطر بالقوه. )37 ساله، لیسانس، 14 سال سابقه کار

که مردها  پایی انجام شده نشان می‌دهد  کشورهای ارو که در آمریکا و برخی  تحقیقاتی 
برای  را  فرصت‌هایی  شبکه‌ها  این  و  هستند  سیاسی  اقتصادی  شبکه‌های  عضو  بیشتر 
پیشرفت شغلی و حرفه‌ای در اختیار آن‌ها قرار می‌دهند. درحالی‌که تشکل‌های زنان بیشتر 
به امور محلی و خانوادگی محدود می‌شود )Norris, 2006: 73(. در ارتباط با عدم حضور 
1 )2018( نیز نشان می‌دهد که زنان در  زنان در شبکۀ ارتباطی مدیران میانی، یافته‌های اونر
ی  حالی مدیریت میانی را تجربه می‌کنند که شبکۀ ارتباطی مدیران موجود در سازمان بر رو
آن‌ها بسته است. جواهری با ایجاد ارتباط بین سقف شیشه‌ای و شبکۀ ارتباطی مدیران 
در یک سازمان، یکی از نشانه‌های وجود سقف شیشه‌ای در یک سازمان را امتناع زنان از 
کثر موارد افراد از پیوندهای اجتماعی  مشارکت در شبکه‌های غیررسمی مردانه می‌داند. در ا
ی پیش‌بینی‌شده، استفاده  خود برای تحرک شغلی فراتر از آنچه به‌وسیلۀ موقعیت ساختار
گستردۀ خود  کمتر قادر هستند از طریق شبکۀ روابط اجتماعی  می‌کنند؛ اما زنان شاغل 

تحرک شغلی پیدا کنند )جواهری و قضاتی، 1383: 175(.
یک مطالعۀ دیگر نیز نشان می‌دهد که زنان به‌این‌علت شبکه‌های حرفه‌ای کمتر مؤثری 
نََه‌تنها  درواقع  گیرند.  می‌ دست‌کم  را  خود  ارزش  زیرا  می‌کنند  ایجاد  مردان  به  نسبت  را 
تحریم توسط خود مردان، بلکه موانع خودخواسته شامل تردید و حیای جنسیتی نیز باعث 
ی ارتباط مؤثر و ورود به شبکۀ موردنظر برخلاف همتایان مرد خود  می‌شود تا زنان از برقرار
بازبمانند. از طریق این مطالعه، نشان داده شده است که زنان مراقب هستند از روابط خود 
مشارکت  درحالی‌که  کنند،  کید  تأ شبکه  اخلاقی  جنبه‌های  بر  و  نبرند  سود  »بیش‌ازحد« 

.)Greguletz, 2019( خود را در زمینۀ حرفه‌ای دست‌کم گرفته و ضعیف نشان می‌دهند
سازمان دانشگاه نیز از این حیث از سایر سازمان‌ها متمایز نیست. کنترل و سازمان‌دهی 
امور در دانشگاه عمدتاًً تحت نفوذ سنت‌ها، زبان و قواعد اجتماعی دنیای مردان است، 
کرده‌اند، هم رقیب یکدیگر هستند و هم مانند اعضای  کنار یکدیگر رشد  که در  مردانی 

1. Unnur
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یک تیم عمل می‌کنند. زنان معمولاً از شبکه‌های حرفه‌ای رسمی و غیررسمی که در درون 
پاداش  و  احترام  کسب  پیش‌شرط‌های  از  درنتیجه  و  می‌مانند  بیرون  دارد  وجود  سازمان 

.)Noraini and Noor, 2002( مربوط مطلع نمی‌شوند

5-1-4. عمد جاازۀ صحبت رد جلسات
به‌عنوان  مصاحبه‌شونده‌ها  که  بود  تی  مشکلا از  یکی  جلسات،  در  صحبت  اجازۀ  عدم 
کردند )یعنی مشکلی است که وجود دارد، اما نمی‌توانند آن را  مشکلات نامحسوس عنوان ‌
گوید بارها شده که می‌خواسته  بیان کنند یا از کسی برای رفع آن کمک بخواهند(. نوشین می‌
داده  صحبت  اجازۀ  او  به  شکلی  به  اما  دهد  ارائه  را  نظرش  و  کند  صحبت  جلسات  در 
که بتوان  ی ندارد  گاه شکل بارز که این عدم اجازه، هیچ‌ ی توضیح می‌دهد  نشده است. و
نسبت به آن اعتراض کرد؛ بلکه به شیوه‌های پیچیده‌ای انجام می‌شود. مثلاً اینکه همیشه 
بهترین صندلی‌ها توسط دیگر مدیران در جلسه پُُر شده و هیچ‌کس حاضر نیست جایش 
را به او بدهد. یا مثلاً وقتی رئیس جلسه به شکل تصادفی از حاضرین در جلسه نظراتشان 
جزو  همیشه  غیرتصادفی  شکل  به  درواقع  یا  نمی‌شود.  انتخاب  گاه  هیچ‌ ی  و می‌پرسد،  را 

انتخاب‌نشده‌هاست. 
گوید: نسرین می‌

حتی وقتی تلاش می‌کنم توی جلسات مدیریتی نظرم رو بدم، خیلی راحت توی حرفم می‌پرن و 
نمی‌زارن حرفم رو بزنم. درحالی‌که می‌بینم وقتی کسی از آقایون حرف می‌زنه، خیلی با دقت به 
حرفاش گوش می‌دن؛ انگار داره از نحوۀ شکافتن اتم صحبت می‌کنه! یا می‌بینم که وقتی دارم 
ی بعضی‌هاشون خودشون رو سرگرم کار دیگه می‌کنن یا حواسشون می‌ره  حرف می‌زنم، یه جور
توی گوشی‌شون که انگار من دارم از بدیهیات حرف می‌زنم؛ و می‌دونی اینا چیزایی نیست که 

ی بگه.  من بتونم بهش اعتراض کنم. یه نوعی بی‌احترامیه که آدم نمی‌دونه باید به کی و چطور
) )39 ساله، متأهل، 15 سال سابقۀ کار

گونه می‌بیند: ندا بخشی از لایۀ زیرین این رفتارها از طرف همکاران مرد را این‌
فرد نیست؛  اون  یا استعدادهای  توانمندی‌ها  به  آدم، بسته  یه  از مدیرشدن  یادی  ز الآن بخش 
کاملاً بسته به میزان دیده‌شدن و البته حضورش توی شبکه‌های ارتباطی و غیررسمی یه سازمان 
هست. این چیزیه که مردها بهتر از ما می‌دونن و به‌قول‌معروف »سری که درد نمی‌کنه رو دستمال 

نمی‌بندن«. از همون اول جلوی دیده‌شدن زن‌ها رو می‌گیرن که بعدها موی دماغشون نشن. 
) )45 ساله، متأهل، 17 سال سابقۀ کار
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به  کنند،  خطر  احساس  زن  مدیران  سوی  از  است  ممکن  مردان  چون  می‌رسد  نظر  به 
که همین رفتار می‌تواند باعث  شکلی قاطع‌تر و جسورتر با این مدیران زن رفتار می‌کنند 
که زنانِِ بیشتری در  کار یا درگیری بر سََر قدرت شود. امروزه به‌این‌علت  اختلال در محیط 
گیرند و نان‌آور اصلی خانوادۀ خود می‌شوند، مفهوم مردانگی  پست‌های مدیریتی قرار می‌
بدین‌ترتیب  و  است  کمرنگ‌شدن  حال  در  جنسیتی  نقش‌های  محوشدن  با  جامعه  در 
برابری جنسیتی حمایت می‌کنند، ممکن است این پیشرفت‌ها  از  که خود  حتی مردانی 
یا نکنند(  کنند  را تصدیق  آن  گاهانه  آ نمایند )خواه  تلقی  مردانگی خود  برای  تهدیدی  را 

.)Netchaeva et al., 2015(
که برای زنان مدیر میانی ایجاد می‌کند،  تی  کار جدا از مشکلا نابرابری قدرت در محل 
کاهش می‌دهد.  ی را  نارضایتی خاموشی را در این زنان به وجود می‌آورد و به‌تبع آن بهره‌ور
کاتز نیز اشاره می‌کند به اینکه زمانی که انسان با افرادی کار می‌کند که بسیار به او وابسته 
یادی را بر او تحمیل کنند در چنین  هستند و می‌توانند بر او اعمال قدرت نمایند یا فشار ز
کنش‌هایی مانند بی‌تفاوتی، دلسردی یا دست‌کشیدن از کار  شرایطی فرد از جهت روانی وا
را ابراز می‌کند. در چنین وضعیتی که تضاد نقش در حد بالایی وجود دارد رضایت شغلی 

.)Katz & Kahn, 1996: 197( کاهش خواهد یافت

2-4. رازآ یسنج یرازبا رد جهت موادت نایربارب تردق
یکی از اََشکال مهم مقاومت مردان در برابر حفظ نابرابری قدرت در سازمان‌ها، آزار جنسی 
که آن‌ها در ردۀ پایین‌تر  گفتۀ مصاحبه‌شونده‌ها این آزار جنسی نسبت به زمانی  است. به 

بوده‌اند، به شکلی نامحسوس‌تر و زیرکانه‌تر اتفاق می‌افتد. 
کار در جامعه  اول اینکه متأسفانه آمار و اطلاعات دقیقی از آزارهای جنسی در محیط 
کثر  ا اینکه در  گیرد؛ دوم  قرار نمی‌ گر هم وجود دارد، در دسترس عام  ا یا  و  ندارد  ما وجود 
مقصر  نیز  و  ننگ  داغ  و  بی‌آبرویی  از  ترس  خاطر  به  آزار  ایجاد  با  مواجهه  در  زنان  مواقع 
آزارها  و  رفتارها  به  نسبت  زنان  از  ی  بسیار اینکه  سوم  و  می‌کنند؛  سکوت  شناخته‌شدن، 
ی  مشکوک هستند. مطمئن نیستند که فلان رفتار آیا مصداقی از آزار دارد یا نََه یا اصلاً آیا و
کرده‌اند؟  را تجربه  آیا دیگران هم آن  یا  با این رفتار روبه‌رو شده است  که  تنها فردی است 
جنسی  آزارهای  مصادیق  تعیین  در  سازمان‌ها  پُُراهمیت  نقش  به  پترسون1  زمینه  این  در 

1. Peterson

نویسندهٔٔ مسئول: منصور  حقیقتیان
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تأیید می‌کند و اذعان می‌کند که برداشت کارکنان از اینکه چه چیزی توسط دستورالعمل 
را  و اذیت جنسی« محسوب می‌شود، می‌تواند معنای این دستورالعمل‌ها  »آزار  شرکت‌ها 
که سعی در اعمال آن‌ها  کند یا تغییر دهد و با هنجارها و ارزش‌های شرکت‌هایی  حذف 

.)Peterson, 2016( دارند، مغایرت داشته باشد
مردان  سمت  از  بزرگ  سازمان‌های  در  جنسی  آزارهای  که  برسد  نظر  به  گونه  این‌ شاید 
از  می‌کنند  پیدا  که  موقعیتی  دلیل  به  مدیر  زنان  و  است  کارشناس  ردۀ  در  زنان  سوی  به 
گونه رفتارهای آزاردهنده مصونیت پیدا می‌کنند، چون گمان اولیه این است که هرگونه  این‌
رفتار ناهنجار نسبت به این زنانِِ مدیر عواقب بیشتری نسبت به رفتار ناهنجار با زنان در 
رده‌های پایین‌تر دارد؛ اما مصاحبه‌های عمیق با مصاحبه‌شونده‌ها زوایای دیگری از این 
مسئله را روشن کرد. به نظر می‌رسد که یکی از اََشکال مقاومت مردان جهت حفظ نابرابری 
قدرت در سازمان‌ها و در قبضه نگه‌داشتن قدرت در دستان مردان، آزارهای جنسی زنان 
ی متفاوت  مدیر میانی است. منتهی همان‌طور که خواهیم دید شکل آزارهای جنسی قدر
و نامحسوس‌تر است. در اینجا آزارهای جنسی نََه با هدف لذت جنسی و تفنن که با هدف 

یع شده است. تصاحب دوبارۀ قدرتی است که اجباراًً بین زنان مدیر میانی نیز توز
زیر  شکل  به  را  کردند  بیان  مصاحبه‌ها  طی  در  میانی  مدیر  زنان  که  جنسی‌ای  آزارهای 

می‌توان دسته‌بندی کرد:

1-2-4. متلک�شنیدن زا دیگارن ردبارۀ چگونه مدیرشدن
آزار کلامی شایع‌ترین شکل از خشونت در محل کار است که می‌تواند منجر به پیامدهای 
زنان مصاحبه‌شونده  که  مواردی  از  روان‌شناختی شود. یکی  و  یادی در سطوح سازمانی  ز
رده‌های  در  همکار  زنان  و  مردان  طرف  از  پیاپی  متلک‌شنیدن‌های  کردند،  می‌ عنوان 
بیان  گونه  این‌ مصاحبه‌شونده‌ها  است.  بوده  خود  مدیرشدن  چگونگی  مورد  در  مختلف 
کردند که بعد از ارتقا با این جوّّ سازمانی از طرف همکاران خود مواجه شدند که ارتقای  می‌
از  استفاده  یا  بالاتر  مدیر  فلان  با  ارتباط  علل  به  که  آنان  توانمندی‌های  اساس  بر  نََه  آنان 
گونه توضیح  یا که یک سال است ارتقا پیدا کرده، این‌ زنانگی یا روابط غیراخلاقی است. رؤ

می‌دهد:
من وقتی حکمم رو زدن و همه فهمیدن، دوست صمیمی خودم اولین سؤالی که ازم کرد این بود 
که چی شد تو مدیر شدی؟ من واقعاًً شوکه شده بودم از این سؤال. خب چی می‌شه که یکی مدیر 
می‌شه؟ حتماًً توانمندی داشته که مدیر شده. منتهی وقتی یه مرد مدیر می‌شه، آیا کسی همچین 
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سؤالی می‌کنه؟ نَهَ. بای‌دیفالت همه فکر می‌کنن که طرف حتماًً توانمندی داشته که مدیر یا رئیس 
شده؛ منتهی به زن که می‌رسه، همه سؤال می‌کنن چی شد مدیر شد! انگار یه داستانی پشت پرده 

) وجود داره که می‌خوان از اون مطلع بشن. )37 ساله، متأهل، 10 سال سابقه کار
ارمغان اما در شرکتی ارتقا پیدا کرده است که 3 زن قبل از او ارتقا پیدا کرده‌اند و سازمان 
را بپذیرد. بااین‌حال  کنار بیاید و آن  کسوت مدیر  کرده با نقش زنان در  تا حدودی سعی 
ارمغان نیز با چنین رفتارهایی مواجه بوده و البته دیگر مدیران زن سعی کرده‌اند با بازگوکردن 

ی دهند و راهنمایی کنند. ی را دلدار آنچه بر آن‌ها گذشته است، تا حدودی و
مژده مطلقه است و به نظر می‌آید به خاطر انگ مطلقه‌بودن، شرایط سخت‌تری را نسبت 

به دیگر مصاحبه‌شونده‌ها تجربه کرده است:
ً روزهای خیلی بدی بود. از مردها انتظار خاصی ندارم، اما این‌که حتی زنان  اون روزهای اول واقعاً
ی می‌شدن و سعی می‌کردن تا من رو آزار بدن و متوجه نبودن  و همجنس‌های خودم وارد این باز
ً ناراحت‌کننده بود.  که با این کارشون دارن خودشون و جایگاه کلی زنان رو خراب می‌کنن، واقعاً
گه  ؛ و مطمئنم ا روزهای اول ارتقا، از حجم این‌همه تحقیر و آزار واقعاًً دلم نمی‌خواست برم سََرکار

) متأهل بودم، حجم آزارها کمتر بود. )38 ساله، مطلقه، 15 سال سابقۀ کار

2-2-4. کمترشدن رازآهای یسنج آشکار
آزارها  که  بود  این  داشت،  وجود  مصاحبه‌شونده‌ها  صحبت‌های  بین  در  که  مهمی  نکتۀ 
گرفته و به شکل نامحسوس‌تری انجام می‌شود، اما از بین نرفته  شکل پیچیده‌تری به خود 

گوید: است. راحله ضمن تأیید کم‌شدن آزارهای جنسی بعد از ارتقا می‌
اون زمان که من کارشناس بودم، به نظرم بیشتر در معرض آزارهای جنسی بودم. بعد از مدیرشدنم 
این‌جور رفتارها خیلی کم شد، اما حذف نشد. می‌دونی به شکل‌های دیگه‌ای اتفاق می‌افته 
گه از من بپرسی که آیا عامدانه‌ هست یا نَهَ، من می‌گم هست. )40 ساله، متأهل، 15 سال  هنوز و ا

) سابقۀ کار
نوشین که از همسرش جدا شده است و به‌طورکلی آزار جنسی را در مورد خودش به علت 
کار بیشتر از دیگر زنان می‌داند، تجربۀ  جداشدن از همسر چه در جامعه و چه در محیط 

گونه شرح می‌دهد: خودش را این‌
آقا  همکارای  رفتارهای  سری  یه  شرّّ  از  اینکه  اون  و  داشت  من  برای  خوبی  چیز  یه  مدیرشدن 
البته بعضی وقتا  و  نَهَ. ولی کمتر شده  آیا صفر شده این رفتارای نامناسب؟  اما  راحت شدم؛ 
رده‌‌اش شده  ولی  داره،  آزار جنسی وجود  انگار  اتفاق می‌افته.  نوینی  به شکل‌های  که  می‌بینم 

) مدیریتی و شکلش عوض شده. )40 ساله، مطلقه، 15 سال سابقۀ کار
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3-2-4. ناتوینا رد اعتارض به ربخی رازآهای یسنج
گردد به انتظار سازمان از آن‌ها  مصاحبه‌شونده‌ها معتقد بودند که بخشی از این ناتوانی برمی‌
یادی مشکلات خودشان را رفع  که این توقع وجود دارد به‌عنوان یک مدیر میانی تا حدود ز
آزارهای  تا در مورد  که باعث می‌شود  از داغ و ننگ  گردد به ترس  نیز برمی‌ کنند و بخشی 
که حراست سازمان آخرین محل برای  کنند. راضیه ضمن بیان این نکته  جنسی سکوت 

گوید: بیان و اعتراض به آزارهای جنسی است، می‌
وقتی شما مدیر می‌شی، یه سری انتظارات از سوی سازمان و همکاران دیگه نسبت به شما به 
وجود می‌یاد. مثلاً دیگه نمی‌تونی در مورد هر چیزی هی به بالادستی رجوع کنی و انتظار می‌ره 
ی و اینا شاید بشه  که خودت بتونی مشکلات درون واحد‌ت رو حل کنی. در مورد مسائل ادار
آدم خودش حل کنه، اما وقتی یه مسائلی پیش می‌یاد که توی زمرۀ آزار جنسی قرار می‌گیره، آدم 

) نمی‌دونه به کی باید مراجعه کنه؟ )37 ساله، متأهل، 14 سال سابقۀ کار

که باعث  آزارهای جنسی، داغی ننگی بود  نکته قابل‌توجه دیگر در بیان و اعتراض به 
می‌شد تا مصاحبه‌شونده‌ها برای گرفتارنشدن در آن عطای اعتراض را به لقای آن ببخشند. 
سمیرا نوع اعتراض خود را نسبت به آزارهای جنسی قبل و بعد از ارتقا متفاوت می‌بیند و 

گونه توصیف می‌کند: آن را این‌
پا  خودش  حد  از  داره  کسی  می‌کردم  احساس  این‌که  به‌محض  بودم،  کارشناس  که  زمانی  من 
و به قولی می‌رفتم توی شکمش و اجازه نمی‌دادم  فراتر می‌ذاره، به‌سرعت اعتراض می‌کردم  را 
خیلی  ارتقا  از  بعد  که  جالبه  اما  نداشتم؛  ترسی  هم  چیزی  از  راستش  و  بده  ادامه  رو  رفتارش 
محافظه‌کار شدم. تا یه رفتار نامناسب می‌بینم، بعدش صدبار می‌شینم حساب‌وکتاب می‌کنم 
ی رفتار کنم مثلاً درسته یا اصلن باید عکس‌العمل نشون بدم یا نَهَ؛ یا زیرسبیلی  گه چطور که ا
رَدَش کنم یا نَهَ! می‌دونی می‌ترسم برای خودم دردسر بشه و بخوان یه چیزی رو به خودم بچسبونن 
یا بگن فلانی چون مدیر شده، داره از موقعیتش سوءاستفاده می‌کنه و اینا. )41 ساله، متأهل، 

) 18 سال سابقۀ کار

نکتۀ حائز اهمیتی که توسط مصاحبه‌شونده‌ها مطرح شد، شیوه‌های پیچیده آزار جنسی 
و محسوس‌نبودن برخی از آزارهای جنسی بود. مصاحبه‌شونده‌ها اذعان داشتند که متوجه 
آزارها برای دیگران برایشان  ی این  آزارها و تصویرساز آزارهای جنسی هستند اما بیان این 
که احساس  یادی از مصاحبه‌شونده‌ها اذعان داشتند  مشکل است. ضمن اینکه تعداد ز
کسب لذت آزاردهنده نیست و بیشتر به نظر می‌رسد برای  می‌کنند آزارهای جنسی برای 

اثبات بالادست‌بودن و نشان‌دادن این است که قدرت در دست کیست. 
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آزارها به این دلیل در این ردۀ سازمانی و به این شکل  گمان می‌کردند  درواقع، این زنان 
ناآشکار و متفاوت بر آن‌ها روا داشته می‌شود که فراموش نکنند که درهرصورت زن هستند و 
جنس دوم. بر اساس نتایج یک تحقیق، زنانی که دارای پست‌های نظارتی و مدیریتی هستند 
گلین، جامعه‌شناس، این  کار قرار دارند. هدر مک‌لا بیشتر در معرض آزار جنسی در محل 
کمتر به میل جنسی مربوط می‌شود و بیشتر  که آزار و اذیت جنسی  نظریه را تأیید می‌کند 
به کنترل و تسلط و اعمال قدرت مربوط می‌شود. به نظر می‌رسد همکاران مرد، مشتریان و 
ی یا تقابل علیه زنان در قدرت استفاده  دیگر سرپرستان، از آزار و اذیت به‌عنوان یک تساو
نیز  جنسیت  بیان   ، کار محل  در  قدرت  بر  علاوه  که  یافته‌اند  در جامعه‌شناسان  می‌کنند. 

.)McLaughlin, 2009( پیش‌بینی‌کنندۀ قوی آزار و اذیت در محل کار است

گیری 5. بحث و نتیجه‌
جامعه‌ای که نیمی از آن از زنان تشکیل شده است، این حق را دارد تا خود را در آیینۀ زنان 
نیز ببیند. زنان در حوزه‌های مختلفی حضور دارند و بازنگری دوبارۀ این حوزه‌ها به بهبود 
در  چه  زنان  برای  شرایط  بهبود  کرد.  خواهد  کمک  زنان  برای  هم  و  مردان  برای  هم  شرایط 
محیط خانواده و چه در محل کار یا بخش‌های دیگر جامعه، بهبودی تک‌جنسیتی نیست. 
در جامعه‌ای که تاروپود آن را زنان و مردان تشکیل می‌دهند، بی‌اهمیت‌انگاشتن تار یا پود، 
فرقی ندارد و هر دو در جایگاه خود واجد اهمیت‌اند. کدام، یعنی پذیرش خطرات احتمالی 
ازبین‌رفتن این نقش و نگار بافته‌شده بر روی این تاروپود درهم‌تنیده‌شده. ازاین‌جهت بررسی 

شرایط زنان در حوزه‌های مختلف و بهبود آن، نََه یک امر اضافه که یک امر ضروری است.
محیط کار نسبت به حوزه‌های دیگر حضور زنان مثل خانواده، حوزۀ جدیدتری برای زنان 
یادی نیست که زنان در رده‌های مدیریت در سازمان‌ها مشغول  به حساب می‌آید و مدت‌ ز
یادی از مشکلات این زنان هنوز  به کار شده‌اند. ازاین‌جهت شاید طبیعی باشد که بخش‌ ز
دیده نشده است. نتایج و تحلیل مصاحبه‌های کیفی این پژوهش نشان داد در نگاه نخست، 
پیدا  که  موقعیتی  علت  به   ، بالاتر جایگاهی  تصاحب  و  ارتقا  از  پس  زنان  رود  گمان  شاید 
ی قرار می‌گیرند و ازاین‌جهت  می‌کنند کمتر در معرض آزارهای جنسی در محیط‌های کار
کار پس از ارتقای ایشان  کمتری روبه‌رو هستند؛ اما آزارهای جنسی در محیط  با اضطراب 
نیز ادامه می‌یابد، با این تفاوت که هدف از آزارهای جنسی زنان در رده‌های پایین‌تر با مدیر 

ی نیست. میانی یا بالاتر متفاوت است و صرفِِ لذت جنسی یا کوچک‌انگار

نویسندهٔٔ مسئول: منصور  حقیقتیان
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مار�ۀ 2 مݤݤݤݤݤݤݤݤݤݤݤݤݤݤݤݤݤݤݣݣݣ، �ش
هݠ

ݭݭݭݭݭݭݭݭݭݭݕهݠݠݡݡاݥݥݥرݣݣݣݣݣݣدݤݤݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣ ݫ ݫ ݫ ݫ ݫ ݫ ݫ ݫ ݫ ݫ ݫ ݫ ݫ ݫ رݣݣاݣݣن- ساݣݣل ݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣحݫ ݢاݣݣ�ی ݢ ݢ ݢ ݢ ݤݤݤݤݤݤݤݤݤݤݤݤݤݤݤݤݤݤݤݤݤݤݤݤݤݤ ݢ
عیݡݤݤݤݤ

ماݥݥݥݥݥݥݥݥݥݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣݣ
ٮݦݦݦݦݦݦݦݦݨݨݨݨݨݨݨݨݨݨݨݨݨݨݨݑ ل ݣݣݣݣاݥݣݣݣݣحݡݪݪݪݪݪݪݪݪݪݪݪݬݬݬݬݬݬݬݬݬݬݓ

اݣݣݣمهݦݦݦ�ݩ مسݡݡاݣݣ�ئ صل�ن
دوݣݣݣ�ف

یع و ساختار قدرت  که حضور مدیران میانی زن در سازمان‌ها توز به نظر می‌رسد ازآنجا
به هم می‌ریزد، مورد پذیرش مردان در  بوده است  تا دیروز در قبضۀ مردان  که  را  سازمانی 
گیرد و یکی از حربه‌های مردان برای به‌عقب‌راندن زنان مدیر میانی از  سازمان‌ها قرار نمی‌
که زنان مخصوصاًً بعد از ارتقا، خود نیز علاقه‌ای  این عرصه، آزارهای جنسی است. ازآنجا
ی ندارند، موارد آزارهای  کار یشان در زمینۀ آزارهای رایج در محیط‌  به بیان مشکلات فرارو
میانی  زنان مدیر  باقی می‌ماند.  پنهان  پائین‌دست  زنان  از  بیش  میانی  زنان مدیر  جنسی 
اضطرابی  ناچار  موقعیت،  این  حفظ  برای  و  کرده‌اند  پیدا  که  جدیدی  موقعیت  علت  به 

بیش‌ازپیش را تحمل می‌کنند.
از طرفی، به نظر می‌رسد آزار جنسی به شکل مرسوم در مورد زنانِِ ارتقایافته کمتر اعمال 
زیرکانه  گونه‌ای  به‌ بالادست  حتی  و  زیردست  مردان  سوی  از  جنسی  خشونت  و  می‌شود 
که قابلیت پیگرد سازمانی و حتی عنوان‌کردن هم نداشته  و نامحسوسی اعمال می‌شود 
کم‌توجهی به صحبت‌های مدیرانِِ زن بالادست یا عدم دعوت از مدیران زن  باشد؛ مثل 
با جنسیت  آن  ربط‌دادن  و  ارتقا  زنان در مورد چگونه  به  کنایه‌  و  یا تمسخر  و  در جلسات 
گر زنان به این قبیل موارد اعتراض کنند، ساختار یا دستورالعملی برای  زنانۀ ایشان. حتی ا
یا  به سازمان  را  مراتب  زنان مطابق مقررات می‌توانند  البته  ندارد.  آن وجود  رفع  و  پیگیری 
برداشتی  و  ندارند  اعتماد  سیستم  این  به  اغلب  اما  کنند،  منعکس  انضباطی  کمیتۀ 
یا خشونت‌های جنسی  آزارها  که در مورد  زنان دشوار است  برای  آن دارند.  از  مردسالارانه 
که به ضرر و سرزنش خودشان  اعمال‌شده علیه خود صحبت کنند، زیرا از این واهمه دارند ‌
آزارهای  بیان  زنان،  یستۀ  آید. مطابق تجربۀ ز آنان به شمار  ناتوانی  از  و نشانه‌ای  بیانجامد 
ی، سرزنش و حتی اتهام کج‌فهمی را در پی داشته است؛  جنسی علیه خود، طرد، بی‌اعتبار
برخورد  فردی  استراتژی‌های  با  معمولاً  جنسیتی  خشونت‌های  و  آزارها  مقابل  در  ازاین‌رو 

گیرند. می‌کنند و در مقابل آن سکوت و خودسرزنشی را در پیش می‌
نابرابر  زنان می‌شود، در همان ساخت‌های  برای  ناامنی  باعث  که  مردان  ی  رفتار ی 

ّ
تجلّ

یشه دارد. مردان خود را دارای توانایی و  قدرت بین دو جنس و نمود هنجارهای جنسیتی ر
قدرت بالاتری می‌دانند و در عرصۀ کار نیز متمایل‌اند آن را به منصۀ ظهور درآورند. مردانه 
ی  کار بر روند  اثر این تصور عمومی  از سوی جامعه و  انگاشته‌شدن سمت‌های مدیریتی 
مرد می‌داند  را  بیان شد. جامعه، مدیر  تمامی مصاحبه‌شوندگان  از سوی  ارتقایافته،  زنانِِ 
، تخطی از باورهای عمومی جامعه است؛ بنابراین این احتمال وجود  و زن‌بودنِِ یک مدیر

دارد که به شیوه‌های مختلف مورد برخورد یا آزار قرار گیرد. 
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برای   ، کار محیط  در  زنان  علیه  اعمال‌شده  جنسی  خشونت  از  بخشی  می‌رسد  نظر  به 
در  زنی  که  هنگامی‌ است.  مردان  قدرت‌مندتربودن  یا  بالاتربودن  ی  یادآور حتی  و  بازتولید 
یخی  تار سلطۀ  عمل  در  گیرد،  می‌ قرار  زیرمجموعه‌اش  مردان  بالادستِِ  سازمانی  ساختار 
مردان بر زنان را بر هم می‌زند. به همین دلیل مردان از شیوه‌های نوینی برای خشونت جنسی 
به  ایشان  برای  که مجازات سازمانی خاصی  زنان مافوق استفاده می‌کنند؛ شیوه‌هایی  بر 

یخی مردان بر زنان باشد. همراه نداشته باشد و از طرفی یادآور سلطۀ تار
نابرابر است. زنان در  که مناسبات قدرت  آزار یا خشونت جنسی در متنی رُُخ می‌دهد 
یخ به علت جنسیتشان مورد تبعیض و خشونت واقع شده‌اند. مصادیق تبعیض و  طول تار
خشونت، دربرگیرندۀ طیف وسیعی است که آزارهای جنسی یکی از آن‌ها به شمار می‌رود. 
خشونت علیه زنان همواره یک شیوۀ مشروع برای ابراز سلطۀ مردانه بوده و به عبارتی نوعی 
که مستقیماًً از ساخت جامعۀ مردسالار برمی‌خیزد. درواقع، بخش  کنترل اجتماعی است 
یادی از آزار یا خشونت جنسی علیه زنان، نََه به خاطر لذت جنسی؛ بلکه به‌منظور اِِعمال  ز
ط بر زنان است. داورتی در پژوهشی به این مسئله پرداخت که چرا آزار جنسی 

ّ
قدرت و تسلّ

دربارۀ  که  این‌ از  بیش  جنسی  آزار  داورتی،  گفتۀ  به  بود.  »قدرت«  او  پاسخ  می‌دهد؟  رُُخ 
ی، قدرت در دستان فردی نادرست، می‌تواند  جنسیت باشد، دربارۀ قدرت است. ازنظر و
که سوءاستفاده از  کار مصداق دارد، جایی  ک باشد. این موضوع به‌ویژه در محیط  خطرنا

.)Dougherty, 2007( قدرت می‌تواند منجر به آزار جنسی شود
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