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The world experienced by women following being appointed to a managerial post is the 

starting point of this study. It should benoted that the factors distancing women from 

managerial posts never vanish following managerial post is occupied by women. Instead, we 

can observe atransformation in the effects of those factors. Stereotypes, gender orientation, 

and different socialization of women and men right after birth are followed by their different 

roles in society and different definitions of these roles, sexual assault and minor sexual 

oppression towards women, and power inequality betweenthe two genders in both society and 

family, all these factors remain following women’sascension to managerial posts in new yet 

intangible forms. Considering these factors, this study tries to provide a precise narrative 

following their ascension. In order to achieve this goal, I had a deep interview with 15 women 

in middle managerial posts in generative sections of different sections of the Ministry of 

Industry, Mine, and Trade scattered over the country. Utilizing the theories of socialization, 

gender inequality, sexual assault, and power, I have categorized and analyzed the experiences 

of the interviewees: Incompatibilityand conflict between gender roles and job expectations, 

genderdiscrimination, stigma, job insecurity, organization’s inclination to maintainpower 

inequality, isolation, and sexual assault. 
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کنند. در واقع باید های مدیریتی آن را تجربه مینقطه آغاز این مقاله بررسی دنیایی است که زنان پس از کسب سمت
شود، بعد از مدیر شدن زنان و دستیابی آنان به های مدیریتی میهمان عواملی که باعث دور بودن زنان از سمت گفت
-کند. احکام قالبی و سوگیری جنسی و جامعهروند، بلکه نوع اثرشان تغییر شکل پیدا میهای مدیریتی از بین نمیسمت

های متفاوت زنان و مردان در جامعه و تعاریف متفاوتی که ن نقشپذیری متفاوت زنان و مردان از بدو تولد، و به تبع آ
ها وجود دارد، آزار جنسی و خرده ستمگری جنسی نسبت به زنان و نابرابری قدرت بین دو جنس زن و مرد از این نقش

تر نامحسوس هم در جامعه و هم در خانواده، همه این عوامل پس از ارتقاء نیز برای زنان به اشکالی جدید، شاید کمی
های زنان پس از ارتقاء به دست آید. یابد. در همین راستا در این مقاله تلاش شده تا روایت دقیقی از تجربهاما ادامه می

های تولیدی زیر مجموعه های مختلف سازماننفر از زنان مدیر میانی در بخش 15برای رسیدن به این مطلوب با 
یافته  ساخت هستند، با استفاده از رویکرد کیفی و تکنیک مصاحبه عمیق و نیموزارت صمت که در کل کشور پراکنده 

پذیری، نابرابری جنسی، آزار جنسی و قدرت های این زنان با نگاهی به نظریات جامعهمصاحبه انجام شد و تجربه
 7از این رهگذر  بندی تحلیل شد. برای تجزیه و تحلیل اطلاعات از تحلیل محتوای کیفی استفاده شده است.مقوله

بندی شد: ها مقولههای مصاحبه شوندهمضمون اصلی به عنوان مضامین اصلی و مشترک یافت شده در بین صحبت
های جنسیتی و شغلی، تبعیض جنسی، داغ ننگ، ناامنی شغلی، وجود تمایل ناهماهنگی و تعارض بین انتظارات نقش

 ر جنسی.افتادگی و آزاسازمان به حفظ نابرابری قدرت، تک
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 مقدمه

ترین جوامع و ترین و پیشروهای جنسیتی را حتی در مدرنهنوز اثر این کلیشه های جنسیتی قدمتی به طول تاریخ دارد.کلیشه
های جنسیتی موجود، در رابطه با نقش زن و مرد در جامعه است که به ترین کلیشه توان مشاهده کرد. یکی از مهمها نیز میسازمان

ترین نتیجه و  داند. مهمدر بیرون از خانه را مختص مرد می داری و امور مربوط به خانه و خانواده را مختص زن و کارشکل سنتی خانه
های ها زمان برده است تا زنان در کنار نقشاثر این نوع از تفکر در نقش یک مانع، بدین صورت خود را نمایان کرده است که سال

نرخ  (ILO)گزارش سازمان جهانی کار سنتی خود بتوانند تحصیل کنند یا نقشی در بیرون از خانه را نیز به خود اختصاص دهند. به 
است. در ایران در زمینه  درصد 75مردان  یبراو درصد  49به  کیزنان نزد یکار در حال حاضر برا یروین یمشارکت جهان

 54.45،  1398های اخیر نسبتاً برابر شده است. بر اساس آمار سازمان سنجش در سال تحصیلات، نسبت زنان به مردان در سال

. اما در زمینه اشتغال، بازی همچنان به نفع دهندشدگان را مردان تشکیل می درصد پذیرفته 45.55شدگان را زنان و  ذیرفتهدرصد پ
ها، آگاهانه آیند ولی در تقسیم طبیعی نیروی انسانی سازمانعنوان نیمی از نیروی فعال کار به حساب می زنان بهمردان است. در واقع 

براساس . (wirth, 2002)شود اهمیت تلقی میشوند و رشد و ترقی آنان برای سایر افراد بیه حاشیه رانده میزنان ب ،آگاهانهیا نا
این  .درصد بوده است 17.5تنها  98مشارکت اقتصادی زنان در پاییز  ،98گزارش مرکز آمار درباره وضعیت اشتغال و بیکاری در پاییز 

ترین دلایل این امر این است که  ها ندارد. یکی از مهمنسبتی با آمار خروجی زنان از دانشگاهآمار از اشتغال کلی زنان در جامعه، هیچ 
ها و از همان ابتدای درخواست نیروی کار، میزان درخواست برای نیروی کار بین زن و مرد برابر نیست و معمولاً در بسیاری از رشته

ر دهد که دمین اخیر نشات نتایج مطالعاگیرد. در حالیکه مورد پذیرش قرار میها، تنها نیروی مرد ها و شرکتدر بسیاری از سازمان
ی ناییهااتوو ها ادستعداز د اخون کارکنا جنسیتتوجه به ون ست مییابند که بددهایی به موفقیت نسازما ،زومرار کار پررقابت اباز
توسعه و رشد و ها ادهخانوی رتقاای ابراول مید ن ازنا، توسعهنیافتهی ر کشورهاد .(Amancio: 2005) ببرندا ره بهترین بهرن ناآ

فرهنگی و جتماعی ابلکه موجد منافع ، دکشور میشودی قتصاد امع نه تنها موجب سواین جوار ن دهستند. موفقیت زناد جامعه خو
 (. Seymour: 2001) ستا

ها شوند با شکل جدیدی از چالشبازار کار میهنگامی که زنان پس از طی مراحل گوناگون و فائق آمدن بر موانع بسیار، وارد 
های های کاری، شانس کمی برای ارتقاء دارند و معمولاً علی رغم استعدادها و تواناییها و محیطشوند. زنان در سازمانرو می روبه

شوند که معمولاً از آن رو می هکنند. در این مرحله نیز زنان با موانع و مشکلاتی روبهای مدیریتی دست پیدا میایشان، کمتر به سمت
شود. تحقیقات زیادی در این رابطه در سطح ملی و بین المللی انجام شده و یاد می  Glass Ceilingای یا به عنوان سقف شیشه

ه ای شکسته شود. تبعیض جنسی و وجود احکام قالبی در رابطسعی شده تا این موانع شناسایی شوند و تلاش شده تا این سقف شیشه
پذیری متفاوت زنان و مردان از بدو کودکی، تقسیم کار جنسی، سوگیری جنسی، عدم وجود اعتماد های منسوب به زنان، جامعهبا نقش

های مدیریتی ترین عوامل نادیده گرفته شدن زنان برای پست های جنسی در برابر زنان از مهمستمگریبه نفس در زنان و وجود خرده
شود. با همه این موانع اما زنانی هستند که از سد این تثبیت نابرابری در سطوح مختلف در فضای کاری می شود که باعثبیان می

یابند و مدیر یا رئیس بخشی از سازمان یا شرکتی که در کنند. ارتقاء میهای شغلی دست پیدا میکنند و به موفقیتموانع نیز عبور می
 2015مکنزی، زنان در سال  2019کنند. براساس گزارش مدیرعاملی دست پیدا میشوند و حتی به سمت کنند میآن کار می

 ,McKinsey)رسد درصد می 21این رقم به  2019درصد مشاغلی نظیر مدیرعاملی را اشغال کنند، در حالیکه در سال  17اند  توانسته

2019). 

Archive of SID.ir

Archive of SID.ir



 

 

 

 

 

 1402، بهار و تابستان 1ام، شمارۀ  شناختی )نامه علوم اجتماعی( ، دورۀ سی مطالعات جامعه  382 

  

 

کنند. دنیایی که مردان در مدیریتی آن را تجربه میهای نقطه آغاز این پژوهش بررسی دنیایی است که زنان پس از کسب سمت
کنند و یا نهایتاً تجربه متفاوتی دارند. زنان بعد از ارتقاء، دنیای متفاوتی شود و آن را تجربه نمیرو نمی های مشابه آنان، با آن روبهپست

ها فشار شود تا آنها، کاهش داده و باعث میبینیرغم پیشرسد میزان رضایت کاری آنان را علیکنند که به نظر میرا تجربه می
ربط های ذیسازمان زنان نارضایتیاین پژوهش به دنبال آن است که مشخص نماید چه مضامینی،  مضاعفی را تحمل کنند. در واقع

 . ه دنبال داردرا پس از ارتقاء ب
ی متمرکز شده است که معمولاً با عبارات سقف های مدیریتاغلب تحقیقات بر روی دلایل و عوامل عدم دستیابی زنان به پست

1ای یا ریزش شیشه
-بررسی موانع ارتقاء زنان در سطوح مدیریتی در دانشگاه با عنواندر تحقیقی ( 2001)فاطمی صدر  شود.بیان می 

. تابع بردبار، کمانی و دهد عوامل فرهنگی بیشترین تاثیر را در عدم ارتقاء زنان به سطوح مدیریتی داشته استهای تهران نشان می
ای زنان و موفقیت ذهنی و هم چنین ابعاد آن ارتباط بین باور به سقف شیشه در پی نتایج پژوهشی معتقدند که (1394)منوچهری 

 و ای و موفقیت ذهنی و ابعاد آن رابطه مثبت و معناداری وجود داردبین بعد انکار کردن سقف شیشهو  وجود دارد منفی و معناداری
( در پی 1392)رحمانی و آدم پیرا . گیری و بعد پذیرش با موفقیت ذهنی و ابعاد آن رابطه منفی و معناداری وجود داردین بعد کنارهب

های اجتماعی از عوامل موثر بر موفقیت درشبکه حضور و مربی بودن دارا و خانواده –تعادل بین کار  کنند کهنتایج تحقیقی عنوان می
 شغلی زنان حسابدار بوده و با موفقیت شغلی رابطه معناداری دارند. 

های دولتی شهر کرمان را بررسی علل ترس از موفقیت در زنان شاغل در سازمان( 1383)پور و ارجمند کرمانی متقی، موسی
ی در جامعه که برخاسته از نحوه اخلاقیگرایانه و روند تربیت و رشد یت سنتدهد که ماههای این پژوهش نشان میاند. یافتهنموده
باشد. از این پذیری بر پایه جنسیت توام با آموختن معیارهای ضد و نقیض به آنان است، عوامل اصلی بروز ترس از موفقیت می جامعه
شان نیست، بلکه از ها و به خاطر عدم شایستگیبرآمده از آن م است این آگاهی به زنان شاغل داده شود که دوگانگی پدیدآمده،ارو الز

( در طی 1393. هرندی و محسن خانی )گیردشود ریشه میجامعه و عوامل بازدارنده فردی که بازتابی از عوامل محیطی محسوب می
ارای روند رو به رشدی است، اما هنوز ها در این بازار ددهند که هر چند حضور زنان در بازار کار کشور و جایگاه آنپژوهشی نشان می

در  1389های برابر با مردان در بازار کار، برخوردار نیستند. صادقی فسایی و رجب لاریجانی در سال در اغلب موارد زنان از موقعیت
ترین نقش را دهند که آزار جنسی در محیط کار امری فراگیر و یک مسئله مهم اجتماعی است و قربانیان کمطی پژوهشی نشان می

شود: فقدان ترین علل آزار جنسی زنان در محیط کار یاد میاند. در این تحقیق از موارد زیر به عنوان شایعدر بروز این مسئله داشته
های کاری مثل بخش خصوصی و  مقصر تعادل میان مجرم و قربانی، نگرش مردسالار جامعه، فقدان نظارت بر بعضی از بخش

 . دانستن زنان شاغل
اند اکراه داشتند از شکایت کردن، هم به خاطر از دست کند زنانی که تجربه آزار جنسی را داشته(  نیز اشاره می2007) 2چادهوری

های رسمی برای گزارش دادن و جبران خسارت آگاهی ها از کانالدادن شغل، هم به خاطر داغ ننگ خوردن و نیز اینکه اکثر آن
ها و کارمندان کند که اکثر پاسخگویان، تجربه آزار جنسی از سوی رئیسای اشاره مییز در طی نتایج مقاله( ن2008) 3نداشتند. نواح

 گر دوری کنند و آزار جنسی را گزارش نکنند.  دادند که از سوءاستفادهاند و البته ترجیح میسطوح بالاتر از خود را داشته

-ها و قضاوتها، نگرشکه باورهای قالبی جنسیّتی در دیدگاهدهد نیز نشان میتوسط کاتارد و همکارانش  2005تحقیقی در سال 

نشان داده حمایت درک شده از جانب سرپرست با تعهد ( 2011)کاسپر و همکاران. نتایج تحقیقی توسط های افراد تأثیر بسزایی دارند
ـــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ــــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــــــــ ــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ــــــــــــــ ــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــ ــــــــ  

1 pipeline leaking 
2 Chaudhuri 
3 Noah  
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تاثیر کار ( 2009)هیون جانگ  .ده را کاهش داده استخانوا – ارتباط داشته و هم چنین به طور چشمگیری تعارض کار بالاترعاطفی 
 شغلی رضایت کاهش باعث خانواده –های کار تعارض داده نشان نتایج است و نموده سنجش شغلی رضایت روی بر را خانواده –

 . است شده
محور موضوعاتی نظیر موانع هایی که در رابطه با زنان در محیط کار انجام شده است، حول طور که اشاره شد اکثر پژوهش همان

گردد. کمتر پژوهشی به دنیای زنان بعد از ارتقاء پرداخته ارتقاء یا مشکلات زنان در محیط کار یا آزار جنسی زنان در محیط کار می
طبیعی است گذرد، است. با توجه به اینکه مدت زمان زیادی از حضور زنان در محیط کار و به تبع آن ارتقاء و پیشرفت شغلی زنان نمی

که این حوزه کمتر مورد بررسی قرار گرفته است. از این جهت این پژوهش سعی دارد تا بخشی مغفول مانده از حوزه زنان را مورد 
افتد، ها در حوزه کاری دارد. آنچه بر زنان در جهان پس از ارتقاء اتفاق میبررسی قرار دهد که ارتباط مستقیمی با میزان رضایت آن

تحقیقات زیادی رابطه بین میزان رضایت و دهد. شان را در کار کاهش میوریها را پائین آورده و به تبع میزان بهرهیت آنمیزان رضا
)رزقی،  یابدها افزایش میوری آنبا افزایش رضایت شغلی افراد، میزان بهرهاند که وری را مورد بررسی قرار داده و تائید کردهبهره

-ها تجربه میشناسی کیفی این بخش از حوزه کاری زنان و آنچه آن این تحقیق سعی شد تا با استفاده از روش از این رو در(. 1390

 تر کند.کنند مورد بررسی قرار بگیرد و پازل موضوعات مربوط به زنان را کامل
العمل آنان و چگونگی عکسهایی در رابطه با تجربه زنان در محیط کار پس از ارتقاء این تحقیق درصدد پاسخگویی به سوال

نسبت به آن تجربیات و تفاوت بین این تجربیات در زمان قبل از ارتقاء و بعد از ارتقاء است. بر این اساس سوال اصلی این تحقیق 
نند و کهای تولیدی و صنعتی به پستی از مدیران میانی دست پیدا میهای سازمانعبارتست از: زنان وقتی برای اولین بار و در محیط

کنند؟ و جهانی که زنان پس از ارتقاء شوند و چه چیزهایی را در محیط کار تجربه میرو می کنند، با چه جهانی روبهارتقاء پیدا می
 کنند چه تفاوتی با جهان قبل از آن برای ایشان دارد؟تجربه می

 چارچوب مفهومی

 نقش بحث موردمسئله  یبند که در صورت یمیمفاه نیتر یبه محور لی. در ذاند لیدخ یمتعدد میمقاله، مفاه نیموضوع ا یدر بررس
 .مای پرداخته دارند،

 پذیری  جامعه

های رفتار ها و انگارهها، اندیشهشود، فرآیندی است که توسط آن فرد با فراگیری گرایشکه از اوان طفولیت آغاز می 1پذیریجامعه"
های مختلف هایی را که تعیین کننده رفتار اجتماعی اوست و با پایگاه وی در گروهنقشمورد پسند جامعه )از طریق تماس با دیگران( 

)جوزف  روسک و رولند وارن،  "پذیردپذیری است که شخصیت تکوین می گیرد. در جریان جامعهاجتماعی انطباق دارد، به عهده می
ان جنس دختر و پسر به لحاظ فیزیولوژیکی، روانی، عاطفی و پذیری صبغه جنسی ندارد. ولی با توجه به اختلاف می ( جامعه38: 1369

توان انتظار داشت که به لحاظ فرآیند اجتماعی همینطور به تناسب جایگاه اجتماعی هر یک از این دو جنس در جوامع مختلف، می
ی از ای ساختاریافتهمجموعهوان تهایی را مشاهده نمود. باورهای قالبی جنسیتی را میها، تفاوتشدن و انتظارات اجتماعی از آن

ها، صفات و دانست. که این باورها معمولاً نگرشی منفی نسبت به تواناییصفات شخصیّتی زنان و مردان  ها وی ویژگیباورها درباره

ـــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ــــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــــــــ ــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ــــــــــــــ ــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــ ــــــــ  
1 socialization  
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هدات و امتیازات یا الگوهای رفتار، تع 1های جنسیتهر جامعه از زنان و مردان انتظار دارد که نقشهای شخصیتی زنان دارند. ویژگی
باشند، لذا نابرابر می ها عموماًهای اجتماعی جنسرسد، ایفا کنند و از آنجا که پایگاهخاصی را که مناسب برای هر جنس به نظر می

: 1391 بندی جنسی است که اکنون وجود دارد )رابرتسون،های جنسیت، معمولاً منعکس کننده )و تقویت کننده( هرگونه طبقهنقش
های جنسیتی کند. این حقیقت که ویژگیهای اجتماعی است که رفتار زنان را در جامعه تعریف میجنسیت دربرگیرنده ویژگی» (.275

توانند یک جامعه را به سوی هایی هستند که میهستند، بدین معناست که خصایص جنسیتی تابع تغییر در شیوه« بنیان اجتماع»
 (. Chichilnisky:2008« )برابری سوق دهند

های جنسیتی باعث ایجاد های جنسی و سوگیریشود با بازتولید کلیشهپذیری متفاوتی که بر دختران و پسران اعمال میجامعه
 که عاملی مهمترین»شود که در سطوح مختلف زندگی اجتماعی قابل رویت است. ای میزمینه برای بوجود آمدن نابرابری جنسی

ها آن در تغییر بدون که ایستارهایی است؛ گرفته شکل جامعه بطن در که است ایستارهایی ها ودیدگاه بازداشته، پیشرفت از را زنان
 و کرده رسوخ جامعه در هاییصورت کلیشه به ایستارها ماند. این خواهد نتیجهبی زنان، هایجنبش و هانهضت سوی از تلاشی هرگونه

 (.5: 1392 روزبهانی، و )عنایت« هستند زنان وضعیت تغییر در بزرگی مانع

 نابرابری جنسی
گیرد و راه را بر اشاره دارد که از اعتقاد به فرودستی زنان سرچشمه می ینابرابری و تبعیض جنسیتی به هر نوع رفتار، منش یا واکنش

، خوار شمردن و نابرابری جنسی عبارت است از برخورد یا عملی که براساس جنسیت افراد به تحقیر، طرد .بنددفعالیت آنان می
ها و امکاناتی مانند امکانات آموزشی است ی یکسان نبودن دسترسی زنان و مردان به فرصتدهنده پردازد و نشانبندی آنان میکلیشه

دهنده دیدگاه ثابت، فراگیر و نهادینه  هایی که نشان(. هرگونه رفتار، زبان، سیاست یا سایر کنش2: 1392)صداقتی فرد و سخامهر، 
(. از نگاه Jackson: 2003ی اعضای جامعه نسبت به زنان به عنوان موجوداتی فرودست باشد، به معنای نابرابری جنسیتی است )هشد

شود که مردان و زنان در توزیع قدرت و اثرگذاری در معادلات آن ، برابری جنسیتی زمانی حاصل می2صندوق جمعیت سازمان ملل
های برابر و استقلال مالی از طریق کار و تجارت برخوردار شده باشند؛ دسترسی مشابهی به فرصتسهمی برابر داشته باشند؛ از 

های پیشرفت و شکوفایی استعدادها داشته باشند و مسئولیت خانه و فرزندان به طور مشترک میان مرد و زن تقسیم آموزش، فرصت
 (. 2014شده باشد )صندوق جمعیت سازمان ملل، 

-دهد: نخست آنکه زنان و مردان نه تنها موقعیتگونه توضیح میهای نابرابری جنسی را اینون شاخص نظریهریتزر چهار مضم

اند. زنان در مقایسه با مردانی که در همان جایگاه اجتماعی های نابرابری نیز قرار گرفتههای متفاوتی در جامعه دارند، بلکه در موقعیت
های تحقق نفس کمتری برخوردارند. دوم آنکه این نابرابری ناشی از لت اجتماعی، قدرت و فرصتزنان جای دارند از منابع مادی، منز

ها به لحاظ استعدادی از هم متمایز شناختی یا شخصیتی زنان و مردان. سوم این که شاید انسان های زیستجامعه است نه از تفاوت
جنسی برای آن وجود دارد که زنان در مقایسه با مردان از قدرت کمتری باشند، اما تفاوت طبیعی مهمی بین دو جنس نیست. نابرابری 

گیرند که هم مردان و هم های نابرابری فرض را بر این میبرای برآوردن نیاز به تحقق نفس برخوردارند. چهارم این که همه نظریه
ها بر سان و طبیعی از خود نشان دهند. به عبارت دیگر آنتر واکنشی آهای اجتماعی برابرانهتوانند در برابر ساختارها و موقعیتزنان می

های جنسیتی تعابیر یابی نابرابریدر مورد ریشه(. 468: 1393پذیر است )ریتزر، اند که دگرگون ساختن موقعیت زنان امکاناین عقیده

ـــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ــــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــــــــ ــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ــــــــــــــ ــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــ ــــــــ  
1. roles gender  
2. United Nations Population Fund 
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های زیستی و های جنسیتی تفاوتتوان گفت چه براساس نظر کارکردگرایان، منشاء تفاوت نقشمتفاوتی شده است. در مجموع می
های جنسیتی را ایجاد کرده باشد، روانی دو جنس باشد و چه براساس نظر تضادگرایان، سلطه مردانه در نظام مردسالار تفاوت نقش

اهری، زاده و جو)سراج کنندهای جنسیتی را ایجاد و تثبیت میهای مربوط به تفاوت نقشباورها و نگرش ،ذیریپهفرایندهای جامع
نابرابری جنسیتی عبارت است از توزیع نابرابر سرمایه )اقتصادی، فرهنگی، نمادی و اجتماعی( بین دو ، 1(. از نظر بوردیو11:  1385

آورند، هایی که به همراه خود به فضای اجتماعی موجود میدر هر حوزه به وزن نسبی سرمایه عاملانجنس. براین اساس، جایگاه 
گیری تعاریف جنسیتی پذیری در شکلبوردیو در نظریه نابرابری جنسی خود بر اهمیت نقش جامعه (.268: 1393)بوردیو، بستگی دارد 

(. این نابرابری جنسیتی از طریق Hull:2002کند )های اصلی نابرابری جنسیتی هستند تاکید میکنندهو خشونت نمادین که توجیه
کند و نه تنها زنان که همگانی و رسانه، تداوم پیدا می رد و سپس توسط مدرسه و آموزشخانواده به عنوان اولین کانون حضور ف

تبعیض جنسیتی در دو سطح فرهنگ سازمانی و مناسبات و  کننده این نابرابری جنسیتی باشند.گیرند که بازتولیدمردان هم یاد می
فرهنگ مبتنی بر و هایی هستند جوامع دارای فرهنگ و خرده فرهنگها همانند سازمان .روابط افراد در سازمان کار قابل بررسی است

نابرابری در استخدام، آموزش شغلی، ارتقاء  آمیز نسبت به زنان در محیط کار اشاره دارد و مصادیق آن به رفتار تبعیض 2تبعیض شغلی
ها که به تدریج به یک مانع واقعی اما بعیضرواج این قبیل ت(. Lauer: 2002شغلی، درآمد، پاداش و نوع ارزیابی از عملکرد است )

تجربه تبعیض (. Burn:2005)ای است شود، همان سقف شیشهمنتهی می بالاتر قدرت و مقام  نامرئی برای پیشرفت زنان به مواضع
اقعی و عملی های وجنسیتی در محیط کار به معنای تجربه زیسته و عملی زنان در ارتباط با مصادیق مختلف نابرابری و محدودیت

 . باشدزنان در استفاده از امکانات موجود می

 آزار جنسی  
همه رفتارهای کلامی و غیرکلامی است که بر شامل  3زار جنسیساز بدرفتاری جنسی بر علیه زنان است. آنابرابری جنسی زمینه

و به تدریج محیط را ( Burn, 2005: 359) های جنسی مردان نسبت به زنان دلالت داردتوهین، اهانت، تحقیر، خصومت یا مزاحمت
های جنسی علیه زنان است که امروزه . آزار جنسی در محیط کار از مصادیق بارز بدرفتاریکندتهدیدآمیز تبدیل می به فضایی ناامن و

 های اجتماعی از اهمیتی ویژه برخوردار است. با افزایش زنان شاغل و درگیری آنان در فعالیت
 شوند: جنسی به سه دسته تقسیم می ، آزارهای4های شغلی برابرون فرصتبه گزارش کمیسی

های جنسی ها،  طنزهای جنسی، پرسش در رابطه با زندگی شخصی و جنسی، کنایهها، شوخیآزارهای کلامی: گفتن داستان-1
در گفتار، اظهارنظر جنسی در مورد ظاهر و لباس و زیبایی زن، ارائه پیشنهاد یا دعوت جنسی ناخواسته، پیشنهاد برای ادامه ارتباط 

 خارج از فضای کار. 
 چرانی، چشمک زدن، نشان دادن تصاویر نامناسب جنسی.  های هیز و شهوت آلود، چشمکلامی: نگاهآزارهای غیر-2
 ی فیزیکی: لمس کردن بدن، نزدیک شدن زیاد به زن در موقع کار، برخورد جنسی باز در محیط کار. آزارها-3

های کاری شامل اشکال گوناگون تبعیض یا بدرفتاری بین شخصی است که از منابع متفاوت در محیط کار ناشی های محیطآزار
 شود.اراده درک میهای مستقیم یا بیاهانت شود ) برای مثال، همکاران، سرپرستان، فروشندگان( و از طریقمی

ـــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ــــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــــــــ ــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ــــــــــــــ ــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــ ــــــــ  
1 . Bourdieu 
2 . Career Discrimination 
3 . Gender Harassment 
4 . Equal Employment Opportunity Commission 
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 نابرابری در قدرت  
شود. های اجتماعی از جمله قدرت است که کلید فهم اساسی روابط اجتماعی نیز محسوب میگیری پدیدهزندگی روزمره بستر شکل

های متفاوت اجتماعی ها و موقعیتهای اجتناب ناپذیر روابط انسانی است ولی ساختار آن به علت بستراگر چه قدرت یکی از جنبه
 (. 176:  1389ثابت نیست و منابع بوجودآورنده آن برای زنان و مردان متفاوت است )کیانی و دیگران، 

های جنسیتی یعنی سلطه مردانه اشاره کرد. پیر بوردیو توان به جوهره اصلی نظریهدر رابطه با عدم توازن قدرت بین زن و مرد می
کنند. مردها در یک ساختار ها تحمیل میهای خود را به زیرسلطهها ارزشها و جنسها، قومگران اعم از گروههمعتقد است سلط

ای دارای عناصر خشونت نمادین مردانه، همراه با ناآگاهی زنان و حمایت نهادها مانند خانواده، کلیسا، مدرسه و دولت از این سلطه
 (.30: 1385، پردازند )شویرهساختار، به سلطه می

ی مردانه بوده است و به عبارتی نوعی کنترل اجتماعی است که ی مشروع برای ابراز سلطهخشونت علیه زنان همواره یک شیوه
خیزد. همین جاست که مناسبات قدرت بین زنان و مردان چه در حوزه خانواده و چه در ی مردسالار برمیمستقیماً از ساخت جامعه

تر مورد بررسی قرار بگیرد. آنچه در این پژوهش مدنظر است و مورد پیگیری قرار نظر نگارنده است، باید دقیقحوزه کار، که مورد
کند، به مرور زمان به عنوان الگویی در شود و قوام پیدا میگرفته است این است که آنچه به عنوان یک اصل در خانواده ایجاد می

 د. کنهای جامعه هم تسری پیدا میبقیه حوزه
ها عاملی برای ها و آزاریابد که مناسبات قدرت به شدت نابرابر باشد و معمولاً این گونه خشونتی تحقق میاآزار جنسی در زمینه

(.  در واقع بخش زیادی از آنچه به عنوان آزار Anderson, 1997:234داری و بازتولید روابط نابرابر در جامعه است ) حفظ، نگه
گیرد، نه به خاطر لذت جنسی که به خاطر اعمال قدرت و تسلط برای اعمال قدرت بر نسی بر زنان صورت میجنسی یا خشونت ج

 زنان است. 
رسد بخش زیادی از خشونت جنسی بر زنان در محیط کار برای بازتولید و حتی یادآوری همین بالاتر به همین ترتیب به نظر می

اش قرار مردان است و در مورد زنان مدیر، چون ساختار سازمان، زنی را بالادست بر مردان زیر مجموعه مندتر بودنبودن یا قدرت
های نوینی برای خشونت آید که مردان شیوهدهد، این امر سلطه تاریخی مردان بر زنان را برهم زده و به همین دلیل به نظر میمی

های که مجازات سازمانی خاص یا زیادی برای ایشان نداشته باشد و از طرفی شیوهکنند. جنسی بر زنان مدیر بالا دست استفاده می
 کننده سلطه تاریخی مردان بر زنان باشد. یادآوری

 شناسی پژوهش  روش
فهم جزئیات زندگی  ،ارزیابی کردن ساخت معنا این تحقیق از یک رویکرد کیفی برای پاسخ به سوالات تحقیق استفاده کرده است.

رویه پژوهش کیفی اغلب به عنوان . های مرجع و بازتاب نقش پژوهشگر در خلق داده از اهداف پژوهش کیفی استا چارچوبمردم ی
منعطف  ،شوندها خلق میهایی که دادهگرا و نیز به عنوان نتیجه توصیف ضخیم درباره روش طبیعت ،تکراری ،پذیر انعطاف ایرویه
  (.8: 2009)گیبسون و براون،  است
باشد که در سطح خانه می های زیر مجموعه این وزارتیدان مطالعه این پژوهش، وزارت صنعت و معدن و تجارت و شرکتم

های کشور پراکنده هستند. در پژوهش حاضر جمعیت آماری شامل زنانی است که در وزارت صنعت، معدن و تجارت و شرکت
سال سابقه کار دارند و  5اند و بالای تر به استخدام سازمان درآمدهیا پائینزیرمجموعه در حال فعالیت هستند و از دوره کارشناسی 

های مدیران میانی دست پیدا کنند. سمت مدیر میانی بسته به ساختار سازمانی شرکت موردنظر به صورت رئیس یا اند به سمتتوانسته
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ای را برای اداره کردن در اختیار دارد. یعنی فردی که مجموعهشود. در هر صورت منظور از مدیر میانی مدیر در آن سازمان تعریف می
مدیر میانی زن وجود دارد. بدین ترتیب برای رسیدن به این  2های مورد بررسی در هر شرکت یا سازمان به طور متوسط در شرکت

 1مصاحبه عمیق ها به وسیلهآوری اطلاعات و دادهشناسی پژوهش کیفی، جمعهدف و همچنین بر اساس چارچوب روش
شود، یکی از بهترین انواع مصاحبه است باز نیز خوانده می ساختاریافته، که با نام مصاحبه نیمه ساختاریافته انجام شد. مصاحبه نیمه نیمه

که علاوه بر سوالات اصلی مصاحبه، با مدیریت پرسشگر، انعطاف نسبی نیز برای پرسشگر و همچنین پاسخگویی وجود دارد )جعفری 
، ارتباط نزدیکی با حجم نمونه دارد و تکرار نکات مهم و برجسته در 2جا که در تحقیقات کیفی، اشباع نظری (. از آن76: 1388یا، ن

ها تا رسیدن به اشباع نظری رو، انجام مصاحبه صورت ادامه مطالعه، نشانه کفایت حجم نمونه است، بدین ترتیب در پژوهش پیش
پدیده ارتقاء  3نفر از زنانی که پدیده ارتقاء را تجربه کرده باشند یا به معنای دیگر دارای تجربه زیسته 15ا ادامه یافت که در مجموع ب

ها در روزهای پنج شنبه و جمعه در فضایی خارج از محیط کار صورت پذیرفت تا افراد به دور از باشند مصاحبه انجام گردید. مصاحبه
 180تا  90ها بین الات پاسخ بدهند و تحت ثاتیر فضای کاری نباشند. مدت زمان مصاحبههای کاری و با فکری آسوده به سوتنش

 باها فقط ها توضیح داده شد و مصاحبهکنندهها موضوع و هدف پژوهش برای شرکتقبل از شروع مصاحبهدقیقه به طول انجامید. 
-ها توضیح کامل داده شد و به هر یک از شرکتبه آن عاتاطلادر رابطه با محرمانه ماندن  .ها انجام گرفتجلب رضایت کامل آن

تحلیل شدند و بنابراین هویت آنان به طور  های مستعار نامفقط بر اساس  اطلاعاتو  نام مستعار اختصاص داده شدکنندگان یک 
 . محرمانه ماند ،کامل

ونده هم کلام شد. همچنین در مواقعی که شدر هنگام ضبط مصاحبه، نکات مهم یادداشت شد. گاهی نیز لازم بود با مصاحبه
های رفت، دوباره او را وارد روال عادی مصاحبه کرده و در صورت وجود تناقض در گفتهشونده از پاسخ دادن طفره می مصاحبه

رباره موضوع، آزمایی شد. به دام انداختن و فراخواندن به تفکر د های قبلی او، روال مصاحبه صحتمصاحبه شونده، با ارجاع به گفته
ها، تحلیل موارد متضاد، صرف وقت و زمان کافی در میدان و توصیف دقیق و جزئی در ارائه نتایج، از یادداشت منظم روندکار و داده

ها نیز از آوری و تحلیل همزمان داده( است که در این پژوهش استفاده شد. گرد2000های اعتباریابی از نظر سیلورمن )جمله روش
 یابی است که از آن نیز استفاده شد.   های اعتبارروشدیگر 

به این صورت  اری و تحلیلذکدگ (Colaizzi,1987) با استفاده از روش کالیزیدر این پژوهش از شیوه کالیزی بهره برده شد. 
گوش داده شد و اظهاراتشان  اًکنندگان مکررشده شرکت ابتدا بیانات ضبط ،برداریدر پایان هر مصاحبه و ثبت یادداشتانجام شد که 

 ،مهم جملاتکنندگان داشتند،  هایی که شرکتدر مرحله دوم پس از مطالعه همه توصیف .روی کاغذ نوشته شدبر کلمه به کلمه 
سپس کدهایی که به لحاظ مفهومی شبیه یکدیگر  . مشخص و استخراج شدند و معنای هر عبارت مهم بصورت کد اولیه نوشته شد

مضمون پایه یا فرعی شناسایی شد و سپس  28که در این پژوهش مجموعاً طبقه و در قالب مضمون فرعی قرار گرفتند  بودند در یک
که منجر به  مضامین اصلی استخراج شد کنندها تجربه میشوندهآنچه مصاحبهتر و بر اساس توصیف کاملی از های کلیبا ادغام دسته

های جنسیتی و شغلی، تبعیض جنسی، داغ ننگ، ناامنی شغلی، وجود ین انتظارات نقششناسایی مضامین: ناهماهنگی و تعارض ب
 افتادگی و آزار جنسی شد.  تمایل سازمان به حفظ نابرابری قدرت، تک

ـــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ــــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــــــــ ــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ــــــــــــــ ــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــ ــــــــ  
1 . Interview guide approach 
2. Saturation 
3 . Lived Experince 
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و  3لینکلن .شدها استفاده داده  2و صحت 1تهای دقاز واژه درواقع پژوهش حاضر به دلیل کیفی بودن، به جای روایی و پایایی، در
مورد  ،اند که از سوی بسیاری از پژوهشگرانِ کیفیها پیشنهاد نمودهچهار روش را برای تأیید صحت و درستی داده(  1988) 4گوبا

که در این مطالعه به ،  8و قابلیت تائید 7قابلیت اطمینان  6پذیری ، انتقال 5روش عبارتند از : اعتبار استفاده قرار گرفته است. این چهار
سوسازی استفاده  سه ه و مشاهد و  مدت طولانیهای گوناگون مانند درگیری برای اعتبار مطالعه، از راه : رعایت گردیده است شرح زیر

دست آمده از نمونه مورد پذیری، قابلیت تعمیم نتایجِ به منظور از انتقال د.شده است. به این ترتیب که عناصر به تأیید متخصصان رسی
ی های کمّشکه در پژوه ایپذیری ذهنی دارد تا عینی، تعمیم جنبهکیفی بیشتر  مطالعهاست. از آنجا که مصاحبه به کل جمعیت 
ر این مطالعه سعی شده است تمام جزئیات پژوهش از د (.1390)بیرامی پور،  شودهای کیفی استفاده نمیکاربرد دارد، در پژوهش

یک در  .پذیری نقطه مبهمی باقی نماند طور کامل شرح داده شود تا در مورد انتقال ها بهآوری و تحلیل دادهگیری تا فرایند جمعنمونه
قابلیت اطمینان به اعتبار پژوهش وابسته است. اگر مطالعه از اعتبار کامل برخوردار باشد، قابل اطمینان نیز خواهد بود.  ،مطالعه کیفی

در مسیر ممیزی، افرادِ خارج از پژوهش که به . است 9مسیر ممیزی های تأمین اطمینان در مطالعه کیفی، استفاده ازیکی از راه
با تجربه در تحقیق کیفی استفاده  بیرونیناظر  دو، از این پژوهش نیزکنند. در عمل می ناظر عنوان های کیفی آشنا هستند بهپژوهش

و در نتیجه قابلیت اطمینانِ مطالعه حاصل  ندد نمودها و فرایند تحلیل را بررسی و تأییآوری داده شد که زیربنای تئوریکِ فرایند جمع
دو متخصص آن تر و کدگذاری مجدد به ها برای بررسی دقیقبر کدگذاری توسط پژوهشگر، متن مصاحبه ضمناً علاوه گردید.

ها که داده بدین معنیه قابلیت تأییدِ مطالع در رابطه با . درصد بود 5/94توافق دو کد گذاری برابر با ضریب پژوهش کیفی ارائه شد و 
گیری و تفاسیر به عمل آمده، مستقیماً به آناند، مربوط باشند تا خواننده اطمینان حاصل کند که نتیجهگرفته شده به منابعی که از آن

تحقیق کیفی استفاده شد که مواردی از قبیل نوارهای مصاحبه، متون  با تجربه در بیرونیدر این مطالعه از یک ناظر  ؛ها مربوط شوند
های مصاحبه و در واقع به تمامی های مطالعه، جزئیات فرایند مطالعه، سؤالهای تحلیل شده، یافتهها، دادهپیاده شده، یادداشت

 .جزئیات مطالعه دسترسی داشت
 ها: مشخصات مصاحبه شونده1جدول شماره 

 سن
وضعیت 

 تاهل

میزان 

 تحصیلات

سابقه 

 کار

نام 

 مستعار
 سن 

وضعیت 

 تاهل

میزان 

 تحصیلات

سابقه 

 کار

نام 

 مستعار
 

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

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

 3 مژده 15 فوق لیسانس مطلقه 38 11 رویا 10 لیسانس متاهل 37

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

ـــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ــــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــــــــ ــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ــــــــــــــ ــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــ ــــــــ  
1 . Rigor 
2 . Trust 
3 . Lincoln 
4 . Guba 
5 . Credibility 

6. Transferebility 

7. Dependability 
8. Conformability  
9 . Audit trail 
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 سن
وضعیت 

 تاهل

میزان 

 تحصیلات

سابقه 

 کار

نام 

 مستعار
 سن 

وضعیت 

 تاهل

میزان 

 تحصیلات

سابقه 

 کار

نام 

 مستعار
 

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

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

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

 8 ندا 17 لیسانس متاهل 45      

 

نفر  9است. به لحاظ تحصیلات  38.9قرار دارند و میانگین سنی پاسخگویان  45الی  35شده به لحاظ سنی در گروه زنان مصاحبه
نفر  2نفر  15لیسانس و یک نفر دارای مدرک دکتری هستند. به لحاظ وضعیت خانوادگی و تاهل، از بین این  نفر فوق 5لیسانس، 

های تولیدی زیرمجموعه وزارت صمت مشغول به کار هستند و  نفر در شرکت 15نفر متاهل هستند. هر  11مجرد و  نفر 2مطلقه، 
نفر رئیس  6نفر مدیر و  9نفر،  15اند. از این سال سابقه کار دارند و از زمان کارشناسی از همین شرکت مشغول بوده 10حداقل 

 شوند. ها شناخته مینفر به عنوان مدیران میانی در شرکت 15ها، هر چارت اداری شرکتهستند. که البته با توجه به تفاوت ساختار و 

 ها  یافته
مضمون  28مضمون پایه یا فرعی بدست آمد که این  28ها، به دنبال استفاده از رویکرد کیفی و در پی بررسی و تحلیل مصاحبه

های جنسیتی و عبارتند از: ناهماهنگی و تعارض بین انتظارات نقشمضمون اصلی  7بندی شدند. این مضمون اصلی خوشه 7پایه در 
 افتادگی و آزار جنسی.  شغلی، تبعیض جنسی، داغ ننگ، ناامنی شغلی، وجود تمایل سازمان به حفظ نابرابری قدرت، تک

 های جنسیتی و شغلی  ناهماهنگی و تعارض بین انتظارات نقش
کار و  نیتعادل ب جادیانتظار جامعه در اها بیان شد توضیح داد: فرعی زیر که در مصاحبهتوان با مضامین این مضمون اصلی را می

 یعدم همدل، بالاتر بودنش نسبت به حقوق مرد خانواده حقوق زن و احتمالاً شیافزای، خانگ یدر کارها همسر یدم همکار، عخانه
 . دیبوجود آمده جد طیرابطه با شرا درمرد 

توانند بین زندگی شخصی گیرند که چگونه میارمند و شاغل همیشه از طرف اجتماع مورد پرسش قرار میبرخلاف مردان، زنان ک
توان گفت با طعنه بیشتری هم از طرف کنند بیش از دسته اول و حتی میو کاری خود تعادل برقرار کنند. زنانی که ارتقاء پیدا می

شوند. همین باعث نوعی فشار مضاعف بر روی رو می ر خود با این سوال روبههای خود در محل کادستان و هم از طرف بالادستزیر
شود. در صورتی که گرفتن این تائید برای مردان تنها به مدیران بالادستی محدود زنان مدیر جهت گرفتن تائید از طرف دیگران می

کنم جامعه از وقتی مدیر شدم انگار این تعارض بیشتر شده. احساس می دهد:گونه توضیح می شود و نه حتی به زیردستان. زهرا اینمی
خواد که من بیشتر در خونه باشم یا این حس رو داره که انگار یه چیز مضاعفی به عنوان جایزه به من داده که حالا در ازای اون می

ست. به طور کلی ی همسر در کارهای خانگییکی دیگر از مضامین فرعی یافت شده، عدم همکاربیشتر به خونه و زندگیم برسم. 
میزان همکاری مردان در کارهای خانگی در همه جای جهان بسیار کم است و معمولاً کارهای مربوط به خانه از جمله وظایف زن 

ود در ششود و این امر ناشی از همان فرهنگ جنسیتی و تقسیم کار جنسی است. فرهنگ جنسیتی بیش از آنچه تصور میقلمداد می
کنم به از وقتی رئیس شدم احساس میدهد: تاروپود افراد جامعه تنیده شده است. سارا تجربه خود را در این باره این گونه توضیح می
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خواد من  شکل کاملاً محسوسی همکاری همسرم توی کارهای خونه کم شده. و تمام بار کارهای خونه به دوش من افتاده. شاید می
 ده(. بفهمم رئیس کیه)خن

های فرعی در این بخش افزایش حقوق زن و احتمالاً بالاتر بودنش نسبت به حقوق مرد خانواده است. آنچه یکی دیگر از مضمون
های دیگر خانواده و البته افزایش اعتماد به نفس آنان و افزایش مسلم است این که استقلال مالی زنان باعث استقلال زنان در حوزه

 های آنان شده است. کردن حوزه انتخابگستردهگذاری و میزان اثر
تا قبل از ارتقاء همسرم هیچ وقت در مورد حقوق من کنجکاوی نمی کرد اما بعد از دهد: بهاره در این رابطه این گونه توضیح می

-متاسفانه شوخیدهد: راحله تجربه متفاوت خود در این رابطه را این گونه توضیح می مدیر شدن هی در مورد حقوق من سوال میکنه.

یکی دیگر از مضامین مورد دیگران در رابطه با  احتمالاً بالاتر بودن حقوق من نسبت به همسرم خیلی اونو حساس کرده. های بی
های جدیدی فرعی در این بخش عدم همدلی مرد در رابطه با شرایط بوجود آمده است. زنان بعد از ارتقاء با شرایط جدید و چالش

شوند که نیاز دارند در مورد آن با دیگران صحبت کنند و از همفکری آنان استفاده کنند. این زنان به علت وجود جوّ رقابتی میرو  روبه
ترین افراد باقی مانده  دهند در این گونه موارد با همکاران خود اعم از زن یا مرد صحبت نکنند. مهمو حذفی در محل کار ترجیح می

کنند و انتظار همدلی و ها به آنان رجوع میها و چالشکردن تنشخانواده آنان است و برای همفکری و کمبرای این زنان افراد 
ها کنم همیشه همه تقصیرهمسرم خیلی حوصله شنیدن نداره و هر بار هم که یه چیزی رو تعریف میگوید: همفکری دارند. مریم می

سال دارد  42سمیه که کردن. نیستم. حتی یه بار گفت تو رو اصن نباید رئیس می رو می اندازه گردن من. فک میکنه من کارم رو بلد
کنن. زن که نباید مدیر بشه در من وقتی مدیر شدم مامانم بهم گفت: بیچاره اونایی که زیر دست تو کار میگوید: و مجرد است می

نتیجه ها اهمیت زیادی دارد. ن تعارضات و غفلت از حل آنوجود ایکرد. حالی که اگه برادرم جای من بود حتماً کلی بهش افتخار می
رضایت زناشویی در زندگی خانوادگی و  دید خواهد جدی آسیب خانواده –ای که از تعارض کار دهد اولین حوزهمطالعات نشان می

 .(Marks, 1998) رضایت شغلی در کار است

 تبعیض جنسیتی  

 یعدم دعوت به برخ، و دستورها ماتینگرفته شدن تصم یجدمضمون اصلی تبعیض جنسیتی شامل مضامین فرعی زیر است: 
امکانات تنها  یاختصاص برخ، هادر پرداخت پاداش ینابرابر، مردانه یامر تیریمد، هایریگمیدر تصم یعدم دخالت و نابرابر، جلسات

 . به مردان
دستان فرعی در این بخش جدی نگرفته شدن تصمیمات و دستورات روسا و مدیران زن توسط زیرترین مضامین  یکی از مهم

گیرن و خیلی وقتا نیروهام دستورات منو جدی نمیگوید: است. رویا که تازه دو سال است که رئیس بخش خودش شده است، می
این مضمون فرعی تقریباً با کردن. داد سریع اجرا میری میراحت از زیرش در میرن در حالی که قبلاً یه آقایی رئیسمون بود تا دستو

 شه که از یه زن دستور بگیرن. انگار کسر شانشون میگوید: ها بیان شد. مژده میشوندهعبارات متفاوتی توسط همه مصاحبه
ه بارها تکرار شده خودش یکی دیگر از مضامین فرعی در این بخش عدم دعوت به برخی جلسات بود. راحله در این رابطه از تجرب

 8شود. نوشین که سه سال است که از همسرش جدا شده است و بچه گوید و معتقد است که این عدم دعوت به عمد انجام میمی
شود و مردان و کند، معتقد است که این عدم دعوت به برخی از جلسات با هدف مشخصی انجام میاش با خودش زندگی میساله

شود که خواهند زنان مدیر میانی خیلی هم سر از کار همه چیز در بیاورند. چون حضور در جلسات باعث مییمدیران میانی نم
 اطلاعات مفیدی کسب شود و امروزه اطلاعات داشتن بخش زیادی از مدیریت کردن است.
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دخالت و نابرابری در  ها بیان شد، عدمشوندهیکی دیگر از مضامین فرعی که در این بخش آن هم به کرات توسط مصاحبه
کنه و ها میشه که توی جلسات، مدیر جلسه از همه در مورد فلان موضوع سوال میخیلی وقتگوید: ها بود. ارمغان میگیریتصمیم

مریم هم که سه سال است در کنه. مون سوال میپرسه اما جالبه که از ما سه نفر فقط از یکییا نظرشون رو به طور مستقیم می
ها حتی وقتی من تونم شرط ببندم که خیلی وقتمن میگوید: کرده است مدیر شده است میبخشی که خودش در آن کار میهمان 

 گیری تاثیری نداره. کنه. به نظر میاد خیلی رای من توی نتیجه نهایی تصمیمگم کسی خیلی گوش نمیدارم نظرم رو در جلسه می
گوید: اش در این زمینه میعنوان مفهومی مردانه است. مژده در رابطه با تجربه مضمون فرعی بعدی انگاشته شدن مدیریت به

ها س و انگار ما زنهای هر روزه من با مردان هم رده خودم اینه که اونا اصرار دارن که مدیریت یه امر مردانهیکی از درگیری
کردن چرا شدم همه از خودشون و حتی از من سوال می زمانی که مدیردهد: نسرین در این رابطه توضیح میاشتباهی مدیر شدیم. 

علی رغم تبلیغات گسترده در رابطه با احساسی بودن زنان و شد. این. قطعاً اگه یه مرد مدیر شده بود این قدر سوال در موردش نمی
در دولت هستند فساد  یترشیکه زنان ب ییکه در کشورها دهدنشان می کمتر مناسب بودنشان برای مدیریت، نتیجه تحقیقات علمی

 (.Jha et al:2018) وجود دارد یکمتر

-ها بود. راحله مشکلش را این گونه توضیح مییکی دیگر از مضامین فرعی که در این بخش بیان شد نابرابری در پرداخت پاداش

گفت خانم فلانی شما که خرج یه من یه بار اعتراض کردم بابت تفاوت در پاداش بین زن و مرد ولی بعد یه همکارای مرد بهم دهد: 
همیشه میزان پاداش دهد: سال است که مدیر شده است، تجربه خود را این گونه توضیح می 4راضیه حدود دی که. خانواده رو نمی

 من کمتر از مردهای مدیر هم رده خودمه. 
ها بیان شد اختصاص برخی شوندهمصاحبهیکی دیگر از مواردی که به عنوان یکی از مضامین فرعی به اشکال مختلف توسط 

های تفریحی تمامی زنان مدیران این امکان را دارند که از برنامهگوید: امکانات فقط برای مدیران مرد مجموعه است. بهاره می
 ریزی خاصی نشده. هاست. اما برای همسر من و دیگر مدیر زن در این مجموعه برنامهاستفاده کنند که مختص آن

 ننگ  داغ 
آید که رییس بودن یا مدیر بودن از آن شوند برچسب خوردن است. در واقع به نظر میرو می یکی از مواردی که زنان مدیر با آن روبه

رود. کند و همان رفتارها با عنوانی نسبتاً منفی به کار میرود، برای زنان شکل دیگری پیدا میجایی که تنها از مردان انتظار می
-را به ارمغان می« رئیس بازی درآوردن»گیری سریع یا تقسیم کار کردن، برای زنان برچسب مله قاطع بودن یا تصمیمصفاتی از ج

خورند. درهمین رابطه مضمون اصلی داغ ننگ با دو مضمون طلب بودن از نوع منفی را میآورد. یا به شکل دیگری برچسب جاه
 شوند.یح داده میفرعی رئیس بازی در آوردن و جاه طلب بودن توض

اولین مضمون فرعی در این بخش رئیس بازی در آوردن است. داغ ننگی که تقریباً همه زنان مدیران میانی بعد از ارتقاء به شکل 
شان. سارا که دو سال است که مدیر شده است یکی از بیشترین ها و چه زیر مجموعهدستیرو شدند. چه توسط بالا واضحی با آن روبه

دهند و او را به بازی در آوردن تقلیل میداند که هرگونه رفتار از جانب او را به رئیسایش بعد از ارتقاء را تقابل با ذهنیتی میهچالش
خوان از زیر کار در برن یا دوست ندارن اون کار رو انجام بدن هی با شوخی اما به نظر من زیرمجموعه هر بار میکشند: تمسخر می

زند که در زمان دوره مدیر بودنش با آن مواجه شده و های فراوانی را مثال میزهرا تجربهبازی در نیار.  رئیسگن جدی به من می
نه تنها بیند: رفتار یکسان و مشابه او با دیگر مدیر مرد، اما به شکل متفاوتی تفسیر شده است. بهاره این موضوع را از زاویه دیگری می

دم یا با یه های خود من هم تو جلسات مثلاً وقتی دارم نظرم رو در یه موردی میرده ها یا همیهای من که حتی بالادست زیردست
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خوان منو با این حرف کنن و مشخصاً انگار می، دقیقاً همین عبارت رو عنوان میتصمیمی مخالفت دارم یا حداقل نقد دارم بهش
 ساکت کنن.  

طلبی مثبت برای مرد است.  یکی از مشکلاتی که  طلبی منفی برای زن و جاهاهیکی دیگر از مضامین فرعی این بخش انتساب ج
طلب که برای مردان با بار مثبت بیان  طلب یا قدرتهاست. صفاتی چون جاهرو هستند بار منفی مدیر بودن برای آنبهزنان با آن رو

گیرند. طلب مورد تحقیر قرار میطلب یا قدرتعباراتی چون جاهشود و اغلب زنان مدیر با شود برای زنان مدیر با بار منفی بیان میمی
گوید و معتقد است زنان مدیر هر رفتاری داشته باشند به هر حال این طلب بودن میش در رابطه با انگ جاهندا از تجربیات مشابه

گی رفتار آنان ندارد و مثل یک حکم از ها خواهد چسبید و این امر خیلی ربطی به نوع و چگونطلبی به شکلی منفی به آنصفت جاه
قبل داده شده است بدون اجرای دادگاه. مریم در این رابطه معتقد است که یک تصویر عمومی نسبت به زن وجود دارد که زن را 

داند در حالیکه تصویر عمومی در مورد مدیر بودن کسی است که قاطعیت دارد و حتی ممکن است طلب می موجودی آرام و صلح
ست که این دو تا تصویر با ای نسبت به زن و مدیر داریم سادهوقتی چنین تصویر عمومیگیری کند: رحمانه تصمیمبرخی اوقات بی

گیرد. اما چون تصویر عمومی از مردان همراه با قاطعیت و قدرت خونه و برای همین زن در نقش مدیر انگار نمره منفی میهم نمی
مریم معتقد است که این تصویر مردانه از گیرد. صویر مدیر همخوانی دارد در نتیجه نمره مثبت میاست و چون این تصویر با ت

 تری به خودش بگیرد.    مدیریت باید از انحصار مردان در بیاید و چهره عمومی

 ناامنی شغلی
 نیاشتباه آخر نیاولی، از بارور رس، تبودن نیبذره ریزمضمون اصلی ناامنی شغلی شامل چندین مضمون فرعی به شرح زیر است: 

 .خاص ینهادها یبرخ یوجود فشار از سو، خود یهاییباره توانااثبات هر، اشتباه

کنند، مورد توجه زیاد بین بودن یکی از مضامین فرعی این بخش است. یکی از چیزهایی که زنان بعد از ارتقاء احساس میزیر ذره
با حسی منفی همراه است و توجه از نوع مثبت آن نیست. در واقع توجه، جهت پیدا کردن  بودن توسط دیگر همکاران است که بعضاً

کردند که تا قبل از ارتقاء چنین حسی نداشتند اما بعد از ارتقاء  شونده این گونه بیان میاست. زنان مصاحبه« گیری مچ»اشتباهات و یا 
بین همکاران قرار گرفته و برای همین حس معذب بودن خاصی را به ها هم زیر ذرهکنند که حتی کوچکترین حرکات آناحساس می
 شود اعتماد به نفس خود را از دست بدهند.  مواردی باعث می کند و حتی درآنان القا می

یکی دیگر از مضامین فرعی در این بخش برای زنان، ترس از باروری بود. نکته مهمی که در این بین وجود داشت این بود که 
ای کردند چنین نگرانیکردند که تا قبل از ارتقاء و در زمانی که در کسوت یک کارشناس در سازمان ایفای نقش میزنان اقرار میاین 

 کند:مند به داشتن فرزند دوم، نگرانی خود را این گونه بیان میسال سن دارد و یک فرزند دارد و علاقه 36نداشتند. ارمغان که 
ذارن و وقتی برگردم یا باید برم یه گردم قطعاً یکی رو به جای من میار اگه برم مرخصی زایمان وقتی برمیکنم این براستش فک می

واحد دیگه مدیر بشم تازه اونم اگه سمت مدیریتی خالی باشه یا باید دوباره کارشناس بشم و دوباره این مسیر رو طی کنم که تازه 
 فراهم باشه که من ارتقاء بگیرم.  اونم معلوم نیست که دوباره این قدر شرایط

توضیح داده خواهد شد. آنچه در این  "اشتباه نیآخر ،اشتباه نیاول "یکی دیگر از مضامین فرعی یافت شده در این بخش با عنوان
نقش مدیر رسد بخشی ناشی از عدم اعتماد به نفس خود این افراد به عنوان زن در ا بیان شد به نظر میه شوندهبخش توسط مصاحبه

است و بخشی هم به علت انتظار مضاعفی که دیگران بابت عملکرد آنان نسبت به دیگر مدیران مرد دارند. در خصوص مورد اول 
ست که در زمان دوره کارشناس بودن نداشته و زمانی که رئیس شده به شکل عجیبی برایش پیش آمده گوید که این مشکلیرویا می
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کار بشود و بخشی از خلاقیت و قدرت دن است. این ترس از اشتباه کردن باعث شده به مرور محافظهو آن هم ترس از اشتباه کر
کنند تلاش برای بهترین بوده است. از یکی دیگر از شرایط جدیدی که زنان بعد از ارتقاء تجربه می. پذیری او را گرفته استریسک

کند، حضور همان تعداد زن اندک در ا از تعداد انگشتان یک دست تجاوز نمیهآنجا که هنوز تعداد مدیران زن در بسیاری از سازمان
شود تا هرگونه رفتاری از طرف آن زن به تمامی گروه زنان تعمیم یک سازمان و بدتر از آن وجود تنها یک زن در سازمان باعث می

ن، باعث اعتماد بیشتر سازمان به حضور زنان در داده شود. از این رو از طرفی موفق بودن آن زن و ارائه تصویری مناسب و در شأ
ها میزان اعتماد تواند تا مدتشود و از طرف دیگر عدم موفقیت و ناکامی آن زن یا زنان اندک در امر مدیریت میکسوت مدیر می

 عمومی در یک سازمان یا شرکت را نسبت به زنان برای پذیرش نقش مدیر در سطح پائین نگه دارد. 
ها این احساس را داشتند که شوندههای خود بود. مصاحبهباره تواناییی دیگری که در این بخش بیان شد اثبات هرمضمون فرع

ها بررسی شده و آنچه در گذشته به عنوان توانمندی از خود به نمایش زمان انتخاب شدن برای ارتقاء احتمالاً تمام گذشته کاری آن
رسد کردند این بود که این فرایند انتخاب به نظر میب بوده است. اما نکته مهمی که عنوان میگذاشته بودند عامل اصلی برای انتخا

بکنند  یادآوریدفعه  یکهر چند وقت  دیاتفاقاً با شنیم ریکه مد یها زمانزن گوید:شود. نوشین میبرای آنان بعد از ارتقاء تمام نمی
 ی هست. در حالیکه برای مردان اینطور نیست. هستم به خاطر فلان توانمند ریاگر من امروز مد که مثلاً گرانیبه د

 ینهادها یبرخ یوجود فشار از سوها به عناوین مختلف آن را بیان کردند شوندهیکی دیگر از مواردی که تقریباً تمامی مصاحبه
تر چندان آمادگی دیدن زن در رهای سنتیها، جامعه نیز در برخی شهرسد جدای از فضای عمومی سازماناست. به نظر می خاص

کند تا جلوی این کار را بگیرد یا حتی المقدور آن را به عقب بیاندازد. غیر از کسوت مدیر را ندارد و از طریق نهادهای نظارتی سعی می
سازمان و میزان توجه بیش ها از آن یاد کردند حراست شوندهترین نهادی که تمامی مصاحبه نهادهای خاص در بیرون از سازمان مهم

دهد. ارمغان از ها را نیز تحت تاثیر قرار میهای خصوصی زندگی آناز اندازه این نهاد نسبت به آنان است تا جایی که برخی بخش
گوید و این که به علت دستورات ویژه حراست سازمان در رابطه با حذف فلان عکس و توجه ویژه حراست به اکانت اینستاگرامش می

یا فلان کامنت ترجیح داده تا کلاً اکانت را ببندد. پریسا نیز معتقد است که توجه ویژه توسط حراست یک سازمان به زنان از باب 
  داند.گیری میمحافظت نیست بلکه آن را از باب مچ

 وجود تمایل سازمان به حفظ نابرابری قدرت  
کار و دفتر  طیمح ،رانیمد یامکانات برا یدر وجود برخ ریمردان مد گرید یکار پنهان عبارتند از:بخش  نیموجود در ا فرعی نیمضام

هم رده و عدم اجازه به صحبت در  رانیعدم حضور در شبکه مد ،همکاران ریاز سمت سا یدخالت در امور ادار مرد، رانیمتفاوت با مد
 . جلسات

 7برخی امکانات برای مدیران است. ندا که بیش از کاری دیگر مردان مدیر در وجود اولین مضمون فرعی در این بخش پنهان
ها محق بوده است اما دیگر مدیران هایی که وی هم در آنکند از موقعیتسال است که مدیر شده است خاطرات بسیاری تعریف می

در سازمان وجود دارد که تا  اند.  راحله معتقد است که یک پیمان نانوشته بین مدیرانها را از وی پنهان کردهمرد سازمان این موقعیت
 شود اطلاعات کمتری در اختیار زنان قرار داده شود تا قدرت در حیطه مردان باقی بماند. آنجا که می

مرد است که بخش زیادی از زنان بعد از مدیریت با  رانیکار و دفتر متفاوت با مد طیمحیکی دیگر از مضامین فرعی این بخش 
ز افرادی است که در بخشی که قبلاً خودش در آن کارشناس بوده است ارتقاء پیدا کرده  و رئیس شده آن مواجه شدند. مریم یکی ا
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دهد که زمانی که رئیس بخش وی بازنشسته شده و حکم ریاست وی را زدند نه اتاق رئیس سابق که اتاقی در است. وی توضیح می
  حدود یک سوم اتاق قبلی را به وی دادند.

رسد یک ین فرعی در این بخش اعتراض مدیران زن نسبت به دخالت دیگران در امور اداری بود. به نظر مییکی دیگر از مضام
گیرند. نتیجه این احساس کنند یا زود تصمیم مینگاه عمومی نسبت به زنان در سازمان وجود دارد که زنان مدیر، احساسی برخورد می

دهند در امور مربوط به حوزه آن مدیر یا رئیس زن دخالت تر به خودشان اجازه میهای پائینعمومی این است که دیگران حتی در رده
رده یا زیردست کمتر  آید در امور مربوط به مدیران مرد افراد همگذارند. در حالی که به نظر میکنند و اسم این دخالت را هم کمک می

نند که معمولاً هم با برخورد سرد و بعضاً تند آن مدیر مواجه داتمایلی به کمک دارند و این کمک را حمل بر دخالت مستقیم می
 خواهند شد. 

ها بیان شد. شونده یکی دیگر از مضامین فرعی در این بخش عدم حضور در شبکه مدیران است که تقریباً توسط تمامی مصاحبه
توان گفت، بنابراین می (1390)کلمن،  باشدگر سرمایه اجتماعی معادل رابطه اجتماعی، وجود هنجارهای مشترک و اعتماد متقابل ا

 .های غیررسمی فعال در محیط کار به تدریج منابع سرمایه اجتماعی آنان را تقلیل خواهد دادمحدودیت زنان برای عضویت در شبکه
ه بر روی زنان از فرهنگ موجود در جامعه که متاثر از ایدئولوژی حاکم است از یک سو و تمایل مردان به بسته نگه داشتن این شبک

شود تا حضور زنان در این شبکه به کندی صورت بگیرد یا همیشه خارج از شبکه باشند و اطلاعات این شبکه را سوی دیگر باعث می
 کنن. آپ دارند اما منو عضو گروه نمیمدیرا یه گروه توی واتسگوید: به شکل موضوعی و موردی متوجه شوند. بهاره در این مورد می

ها به شوندهدیگر از مضامین فرعی این بخش عدم اجازه صحبت در جلسات است. این یکی از مشکلاتی بود که مصاحبهیکی 
خواسته در جلسات صحبت کند و نظرش را ارائه دهد گوید بارها شده که میکردند. نوشین میعنوان مشکلات نامحسوس عنوان می

شود. مثلاً اینکه ای انجام میهای پیچیدهدهد که این عدم اجازه به شیوهتوضیح می اما به شکلی به او اجازه صحبت داده نشده. وی
ها توسط دیگر مدیران در جلسه پر شده و هیچ کس حاضر نیست جایش را به او بدهد. یا مثلاً وقتی رئیس همیشه بهترین صندلی

 شود. ه به شکل رندوم! انتخاب نمیپرسد وی هیچ گاجلسه به شکل رندوم از حاضرین در جلسه نظراتشان را می

 افتادگی تک
ها نسبت زنان به مردان کنند در اقلیت بودن است. در اکثر سازمانهایی که زنان در طول دوره کاری خود تجربه مییکی از تجربه

شود و گاهاً شود بسیار بیشتر میکند و مدیر یا رئیس میکارمند بسیار پائین است. این در اقلیت بودن در زمانی که زنی ارتقاء پیدا می
 شود. ها باعث اطلاق تنها زن مدیر یا تنها زن رئیس میدر برخی از سازمان

و مردان و محدود شدن روابط سازمانی توسط  زنان گریبرخورد سرد د، زن بودن ریتنها مدتک افتادگی با سه مضمون فرعی: 
 شود. ها بیان میشونده مصاحبه

در این بخش تنها مدیر زن بودن است. تعدادی از زنانی که مورد مصاحبه قرار گرفتند تنها مدیران زن در اولین مضمون فرعی 
سازمان خود بودند. زهرا یکی از زنانی است که دو سال در سازمان خود مدیر شده است و تنها مدیر میانی زن در سازمان خود است و 

از یه طرف خوبه چون خیلی وقتا به خاطر تنها مدیر زن بودن خیلی زود کارت کند: میاین تنها مدیر زن بودن را تیغی دو لبه توصیف 
شه اما از طرفی اتفاقاً به خاطر همین تنها مدیر زن بودن یه وقتایی خیلی راحت ندازن و حتی یه جاهایی ازت حمایت میرو راه می
اگه نظر منو بخوای به نظر  گوید: شرایط رو تجربه کرده است می بهاره که هر دوگیرنت و اصلاً تو رو به حساب نمیارن. نادیده می

 من وجود یه مدیر زن هم رده در کنار آدم بهتر از تنها مدیر زن بودن در سازمانه. 
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یکی دیگر از مضامین فرعی در این بخش برخورد سرد دیگر مردان و زنان نسبت به زن تازه ارتقاء پیدا کرده است که موجب 
اون اوایلی که تازه دهد: شود. نسرین در رابطه با تجربه خود این گونه توضیح میافتادن وی می دیگر همکاران و تک دوری وی از

سارا که تنها  دونستم که از مدیر شدن من خوششون نیومده.زدن اما میمدیر شده بودم خیلی دوره بدی بود. همه شاید بهم لبخند می
همه است نیز تجربه سختی از رفتارهای سرد دیگران مخصوصاً در اوایل دوره کاری خودش دارد:  مدیر میانی زن در سازمان خودشان

 کردن از من. یه دفعه رفتارشون با من بسیار سرد شده بود و حتی علناً دوری می
ار سازمانی یکی دیگر از مضامین فرعی این بخش محدود شدن روابط سازمانی است. پریسا که دومین مدیر میانی زن در ساخت

اند و نه ها تنها رها شدهخود است و رئیس بخشی شده است که خودش کارشناس آن بوده است معتقد است که زنان مدیر در سازمان
ها  به ضرر در حلقه مدیران مرد هستند و نه ارتباط خوبی با دیگر زنان دارند. وی معتقد است که این تنهایی در بسیاری از موقعیت

 کشد.مام شده و همانند یه لوپ معیوب موقعیت آنان را به چالش میزنان مدیر ت

 آزار جنسی
-های جنسی در سازمانیکی دیگر از مضامین اصلی در این رساله آزار جنسی است. شاید در وهله اول این گونه به نظر برسد که آزار

های کنند از این گونه رفتاردلیل موقعیتی که پیدا میهای بزرگ از سمت مردان به سوی زنان در رده کارشناس است و زنان مدیر به 
ها زوایای دیگری از این مسئله را روشن کرد که تحت سه شونده های عمیق با مصاحبهکنند. اما مصاحبهآزاردهنده مصونیت پیدا می

در اعتراض  یناتوان، آشکار یسجن یهاکمتر شدن آزار، شدن ریدرباره چگونه مددیگر مردان و زنان از  دنیمتلک شنمضمون فرعی: 
 ی، به بررسی آن خواهیم پرداخت. جنس یآزارها یبه برخ

های مختلف در رابطه با چگونگی مدیر شدن های پیاپی از طرف مردان و زنان همکار در ردهاولین مضمون فرعی متلک شنیدن
با این جوّ سازمانی از طرف همکاران خود مواجه شدند که  کردند که بعد از ارتقاءها این گونه بیان میاین زنان است. مصاحبه شونده

های آنان که به علل دیگری مثل ارتباط با فلان مدیر بالاتر یا استفاده از ویژگی های زنانه خود یا ارتقاء آنان نه بر اساس توانمندی
 روابط غیراخلاقی است. 

های آشکار است. نکته مهمی که در بین صحبت های جنسی به شکلمضمون فرعی بعدی در این بخش کمتر شدن آزار
های ناشی از جنسیت در محیط کار بعد از ارتقاء از بین رفته کردند که آزارشوندها وجود داشت این بود که آنان اظهار نمیمصاحبه

شود اما کاملاً تری انجام میتری به خود گرفته و به شکل نامحسوسها شکل پیچیدهکردند که آزاراست؛ بلکه این نکته را اذعان می
افته. انگار آزار جنسی وجود های نوینی اتفاق میبینم که به شکلکمتر شده. و البته بعضی وقتا میگوید: از بین نرفته است. نوشین می

 ش شده مدیریتی و شکلش عوض شده. داره ولی رده
ها معتقد بودند که بخشی از این ست. مصاحبه شوندهنسیهای جسومین مضمون فرعی در این بخش ناتوانی در اعتراض به آزار

ها که این توقع وجود دارد به عنوان یک مدیر میانی تا حدود زیادی مشکلات خودشان را گردد به انتظار سازمان از آنناتوانی برمی
 ی سکوت کنند. شود تا در مورد آزارهای جنسگردد به ترس از داغ ننگ که باعث میرفع کنند و بخشی نیز برمی
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 :  مضامین فرعی و اصلی2جدول شماره 
 مضامین اصلی  مضامین فرعی

 کار و خانه نیتعادل ب جادیانتظار جامعه در ا

 یو شغل جنسیتی یها انتظارات نقش ی و تعارض بینناهماهنگ

 

 یخانگ یهمسردر کارها یعدم همکار

   بالاتر بودنش نسبت به حقوق مرد خانواده حقوق زن و احتمالاً شیافزا

 دیبوجود آمده جد طیرابطه با شرا درمرد  یعدم همدل

 و دستورها ماتینگرفته شدن تصم یجد

 جنسیتی تبعیض

 جلسات یعدم دعوت به برخ

 ها یریگمیدر تصم یعدم دخالت و نابرابر

 مردانه یامر تیریمد

 ها در پرداخت پاداش ینابرابر

 امکانات تنها به مردان یختصاص برخا

 در آوردن یبازسیرئ
 داغ ننگ

 مرد یمثبت برا یطلب زن و جاه یبرا یمنف یطلب جاه

 بودن نیب ذره ریز

 یشغل ناامنی

 یترس از بارور

 اشتباه نیاشتباه آخر نیاول

 خود یها ییاثبات هر باره توانا

 خاص ینهادها یبرخ یوجود فشار از سو

 رانیمدبرای امکانات  یدر وجود برخ ریمردان مد گرید یکار پنهان

 قدرت یبه حفظ نابرابر سازمان لیوجود تما

 مردمدیران کار و دفتر متفاوت با  طیمح

 همکاران ریاز سمت سا یدخالت در امور ادار

 رده هم رانیعدم حضور در شبکه مد

 عدم اجازه به صحبت در جلسات

 زن بودن ریتنها مد

 و مردان زنان گریبرخورد سرد د یافتادگ تک

 محدود شدن روابط سازمانی 

 شدن ریدرباره چگونه مددیگر مردان و زنان از  دنیمتلک شن

 آشکار یجنس یکمتر شدن آزارها یآزار جنس

 یجنس یآزارها یدر اعتراض به برخ یناتوان

 گیری   نتیجه
های عمیق کنند. از خلال مصاحبههای بزرگ بعد از ارتقاء تجربه میشرایطی بود که زنان در سازمانرو هدف کشف  در پژوهش پیش

های ترین تجربیات زنان بعد از ارتقاء کشف شد: ناهماهنگی و تعارض بین انتظارات نقش مضمون اصلی به شرح زیر به عنوان مهم 7
 افتادگی و آزار جنسی. ، وجود تمایل سازمان به حفظ نابرابری قدرت، تکجنسیتی و شغلی، تبعیض جنسیتی، داغ ننگ، ناامنی شغلی

رود که مسئول اصلی خانواده های مدیریتی توسط زنان اما همچنان از زنان انتظار میرغم  افزایش عددی در سمت امروزه علی
. برای زنان تعارضات بین (Blair-Loy: 2001) ها و وظایف بیشتری نسبت به مردان را بر عهده بگیرند باشند و در خانواده مسئولیت

یابد و دو حوزه کاری و خانواده در زمان داشتن مسئولیت بیشتر که ممکن است مصادف شود با حضور بیشتر در محل کار، افزایش می
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نقش و تبعات ناشی  دهنده وجود این فشار کند. تحقیقات مختلف نشانهای زیادی میها و استرساز این لحاظ زنان را دچار اضطراب
ها اند این است که ارتقاء باعث تشدید این فشار نقش بر آنها به این تحقیقات اضافه کردهشونده از آن بر زنان است. آنچه مصاحبه

 بینند. حل را در همکاری بیشتر خانواده و نزدیکان می شده است و راه
که عدم حمایت خانواده از  کنند(  نیز تائید می2009مطالعات وارنر)  ( و1380و فروتن ) (1395) راد افشانی و هاتفی هایپژوهش

های روحی بیشتری بر آنان ایجاد شود، تعارض نقش بیشتر و ناراحتیزنان مخصوصاً در شرایطی که فشار کاری بر آنان بیشتر می
رضایت از شرایط کار  کند که میزاننیز تائید میکند.  پژوهش رحمانی ها را در خانواده  و محل کار کم میکند و میزان رضایت آنمی

 (. 1387)رحمانی، با کیفیت زندگی زنان رابطه مثبت و مستقیم دارد
که بین برابری جنسیتی با  دهدمینشان  یورولمازنتایج پژوهش مضمون اصلی بعدی تبعیض جنسیتی یا نابرابری جنسیتی است. 

دهد. در جایی های این رساله در این قسمت را مورد تائید قرار میاین پژوهش بخشی از یافته .وجود دارد ای معکوسشادکامی رابطه
که زنان به دلایل مختلف دچار نابرابری جنسیتی هستند و یا حداقل این احساس را دارند که به علت جنسیت مورد تبعیض قرار 

تری در محیط کار داشته باشند وری پائینو به تبع آن میزان بهرهبینی است که احساس رضایتشان پائین آمده اند، قابل پیشگرفته
(Yorulmaz:2016)دیگر نیز همنوا با نتایج این پژوهش نشان می قاتیتحقدهد. . این نابرابری به اشکال مختلف خود را نشان می-

-ار و یا صاحب اراده تاثیرگذار مشخص میکمتر به عنوان کارگزشوند، یم دهیکش ریبه تصو ریبه عنوان مد زنانکه  یزمان یحتدهند 

ها ها در ساختار و فرایند( نیز معتقدند که نابرابری جنسیتی در سازمان2017( و امیچ )2015(. استامارسکی )Heilman, 1995شوند )
ک موضوع را بیان های یک سازمان قابل ردیابی است و حتی وقتی زنان و مردان هر دو دقیقاً یهای سازمانی و کنشگیریو تصمیم

دهد کنند. اما برخلاف آنچه که در باور عمومی وجود دارد نتایج تحقیقات نشان میکنند اما مردان اعتبار بیشتری از زنان کسب میمی
 کندیم لیتبد یبهتر یها را به رهبران شرکت، آندر خطر است یکه منافع رقابت یطیمنصفانه در شرا یریگمیزنان در تصم ییتوانا که

(Bart & McQueen: 2013( با این حال هلمان .)نیز تاکید می2001 )های سطح بالا و کند که مشاغل مرتبط با مدیریت
تصور غالب این است که زنان باید در حاشیه باشند و شوند. ها معمولاً به عنوان یک شغل مردانه شناخته میمدیرعاملی در سازمان

های جنسیتی و سوگیری جنس دوم بودن زنان در انتظارات و ارزیابی  (. تاثیر کلیشه2: 2002ویرث، ) هرگز نباید در راس قرار گیرند
( و سلسله مراتب جنسیتی، زنان Blair-Loy, 2001شود )ها دیده میمتفاوت از انجام کارها توسط زنان و مردان نیز اغلب در سازمان

های مختلف نتایج  . در واقع از طرفی در پژوهش(Eagly, et al, 2000)کند یتر نسبت به مردان طبقه بندی مرا در موقعیتی پائین
( و از طرفی زنان در Heilman, 1989شود )های مردانه توصیف میمدیر خوب همواره با ویژگیدهد که یثابت نشان مبه شکلی 

(. به همین خاطر است که Grappendorf: 2011گیرند )های مردانه مورد تحقیر قرار میهای مدیریت به خاطر داشتن ویژگیسمت
بر  یریدرگ یا کار  طیتواند باعث اختلال در محیماین امر کنند، که میرفتار  این مدیران زنبا  و جسورتر  تر قاطعمردان به شکلی 

 (.Netchaeva et al: 2015) سر قدرت شود
دهد که این خطا یا گسل جنسیتی اثر منفی بر روی نشان میگران نیز ها، تحقیقات دیگر پژوهششوندهمشابه با تجربه مصاحبه

 .(Chung, Liao, Subramony:2011میزان وفاداری و رضایت افراد آن سازمان دارد )
که  ید، در حالنشویم فیعنوان مهاجم، زورمند، مستقل و قاطع توص بهبه طور خلاصه مردان مضمون اصلی بعدی داغ ننگ بود. 

از  شود، یمردانه م یها که متوجه زنان در حوزه ییها انیز. (Heilman:2001هستند ) گرانیدلسوز و نگران د ،دی، مفمهربان زنان
که  ،یتیعامل شیموارد، گرا یاریدر بس. (Heilman, 2007) شود یم یناش یتیجنس یا شهیکل یدهایدونبایشده از با انحراف ادراک

. (Eagly et al, 1991) شود یدر نظر گرفته م یمنف یا یژگیعنوان و زنان بههاست، در مورد ارزش مردان منوط به وجود آن
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العمل دیگران مواجه دهند با عکسکردند که زمانی که همان رفتار دیگر مدیران را از خود بروز می ها عنوان میشونده مصاحبه
 معطوف به رهبران زن یها یداور شیسب نقش در مورد پتنا یةنظرگرفتند. بازی مورد تحقیر قرار می شدند و با عباراتی نظیر رئیس می
که زنان  شود یمنتج م یداور شیپاین  به یرهبر یها نقش زنان و نقش انیشده م عدم تناسب ادراکهمین امر است که  نی، مبنیز

رو  روبه یلطف کمتر با نظر شوند یدار نقش رهبر اگر زنان عهده و دارند یکمتر تیقابل یاشغال نقش رهبر ینسبت به مردان برا
ی با ظاهر خشن و مرداندهد که ها نشان میشوندهمشابه با تجربه مصاحبه سالرنو. همچنین مطالعات (Eagly et al, 2002) شوند یم

دهد که می حیتوض سالرنودهند. ی با ظاهر عصبانی و خشن قدرت نفوذ خود را از دست میزنان قدرت نفوذ بیشتری دارند اما عصبانی
مرد  کیاز تنها خشم حالت و صفت  این فرض را در ذهن خود دارند که کنندگان بود که شرکت لیدل نیبه ا و قضاوت ریتأث نیا

ها در واقع خود را در بین شونده . دراین رابطه باید گفت مصاحبه(Salerno, 2015تواند بروز و ظهور پیدا کند نه از یک زن ) می
بازی در آوردن ادند برچسب رئیسدای از خود بروز میشد. اگر رفتار مقتدرانهطرف شکست نصیبشان میدیدند که در هر می دوراهی

داشتن دهد که گرفتند برچسب نداشتن اعتماد به نفس. مطالعات پودروسکا نیز نشان می خوردند و اگر رفتار ملایمی در پیش میمی
 یزنان داراکند.  وری کاری آنان کم میشود و از بهرهاسترس در این زنان میاقتدار در زنان مدیر باعث بروز دوگانگی و افزایش 

 نیچنسپس زمانی که همین زنان هستند.  یقوبه نفس و اعتماد  تیاقد قاطعشوند که فبالا به عنوان رهبرانی دیده میمناصب 
امر به  نیا شود و ها به شکلی منفی ارزیابی میها برای آنبه علت زن بودن، همین ویژگی، دهندیرا از خود نشان م ییهایژگیو

 .(Pudrovska, 2014)  کندیکمک مها  آناسترس مزمن 
هایشان به عنوان منبعی دائمی برای ایجاد ترس هایی که زنان در مصاحبهمضمون اصلی بعدی ناامنی شغلی بود. یکی از ترس

ها وجود داشت که پس از باروری و برگشت به کار قطعاً در شونده احبهکردند ترس از باروری بود. این تصور در بین مصعنوان می
جهت  دهد که این ترس بی های پائین باید شروع کنند. تحقیقات بایرون نیز نشان میسمت مدیریت نخواهند بود و دوباره از رده

 کرا ی یباردار شهیکلنیز  سهیلاو .(Byron:2014است ) یباردارزنان، به دلیل درصد از کل موارد اخراج مربوط به  40نیست و 
. یکی (Lavaysse:2020) گذاردیم ری، اما واقعاً بر زنان در محل کار تأثستیقابل مشاهده ن شهیهم داند  که خاموش میاسترس 

این احساس بردند احساس اولین اشتباه آخرین اشتباه است. دیگر از موضوعاتی که زنان به عنوان منبعی برای حس ناامنی نام می
تر کار کنند و بیشتر بر خود سخت بگیرند. همین امر باعث ایجاد ها مطابق با توصیفات خودشان سختشوندهباعث شده تا مصاحبه

دهد زنان در محیط کار کند. تحقیقات نیز نشان میفشار و استرسی مداوم و مزمن در این افراد شده و محیط را برای ایشان ناامن می
تری نسبت به مردان در همان تر و زمختنترل کردن کار و محیط اطراف شکست بخورند نسبت به مردان به شکل شدیدچنانچه در ک

به لحاظ زنان  ، «نقص» یهاهینظر . براساس(Brescoll,Dawson, & Uhlmann, 2010)شوند شرایط مشابه قضاوت می
( و به همین دلیل زنان مدیر Feuer, 1988هستند )ناقص انه، های به طور سنتی مردهای شخصیتی لازم برای انجام نقش ویژگی

نشان نیز  2018ای در سال مطالعهمیانی برای از بین بردن این تفکر و مبارزه با آن باید به شکلی هر روزه توانایی خود را ثابت کنند. 
بدین  .وجود داردزنان و دختران  هیعل یمداوم یریدارند، سوگ یفکر ییبه توانا ازیکه ن ییهاتیفعال ایدهد که در مورد مشاغل یم

نیز به شکل ارتقاء،  ایاستخدام  ماتیو سرپرستان، مانند تصم انیکارفرما« یعموم» در رفتار ستممکن ا یتیجنس یریسوگ ترتیب این
 . (Bian et al:2018تری دیده شود )رایج

های تحقیق و مدل نظری در بود. تحلیل داده قدرت یبه حفظ نابرابر سازمان لیوجود تماشده بعدی،  شناسایی مضمون اصلی
های یک پژوهش، بیانگر این است که شرایط علیّ، هنجارهای فرهنگی و انحصار منابع مالی، منجر به ایجاد پدیده نابرابری عرصه

مردان دهد که ها نیز نشان میدیگر پژوهش رو، نتایج (. همسو با نتایج مقاله پیش1398قدرت برای زنان و مردان شده است )کیانی، 
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از زنان سود  شتریبهای زیادی از جمله اشکال بیشتر کنترل شغل و درآمد بیشتر دارد،  که پاداشکار محل در  اختیار و اقتداراز داشتن 
اقتصادی سیاسی های عضو شبکه بیش از زنانمردها دهد که مطالعات نشان می (. همچنینSchieman, et al:2012) برندیم

در  (.2006 دهند )نوریس و اینگلهارت،ها قرار میای در اختیار آنهایی را برای پیشرفت شغلی و حرفهها فرصتهستند و این شبکه
دهد که زنان در حالی مدیریت میانی را تجربه های اونر نیز نشان میارتباط با عدم حضور زنان در شبکه ارتباطی مدیران میانی، یافته

های مدیران مرد ها بسته است. بدین ترتیب زنان خودشان را با کلیشهکنند که شبکه ارتباطی مدیران موجود در سازمان بر روی آنمی
دهند. در نتیجه زنان برای تطبیق توانند همانند مردان عمل کنند خود را مورد سرزنش قرار میکنند و از آنجایی که نمیمقایسه می

. (Unnur, 2018) کننداند فشار زیادی بر روی خود احساس میهایی که از قبل به شکلی مردانه طراحی شدهدادن خود با نقش
های غیر رسمی  امتناع زنان از مشارکت در شبکهرا  در یک سازمان ایهای وجود سقف شیشهیکی از نشانه(  نیز 1383جواهری)

زنان از  شود تاباعث می نیز یتیجنس یایو ح دیبلکه موانع خودخواسته شامل تردمردان، خود  داند. این تحریم نه تنها توسطمیمردانه 
. نابرابری قدرت در محل (Greguletz: 2018) باز بمانند موثر و ورود به شبکه موردنظر برخلاف همتایان مرد خودارتباط  یبرقرار

وری را  آورد و به تبع آن بهره خاموشی را در این زنان بوجود میکند نارضایتی کار جدا از مشکلاتی که برای زنان مدیر میانی ایجاد می
تفاوتی، دلسردی یا دست کشیدن از کار هایی مانند بیدر چنین شرایطی فرد از جهت روانی واکنشکند دهد. کاتز اشاره میکاهش می
 ,Katz & Kahn) کاهش خواهد یافتکند. در چنین وضعیتی که تضاد نقش، درحد بالایی وجود دارد رضایت شغلی را ابراز می

1996: 197.) 

شود در اقلیت ترین عواملی که موجد بازتولید نابرابری در محیط کاری می ی است. یکی از مهمافتادگ تکشده  دیگر مضمون کشف
ان در محیط کاری شود که زنشود. در پی نتایج پژوهش تاکید میبودن زنان است که بعضاً حتی توسط زنان تازه مدیر شده انجام می

شود. این مقاله موقعیت اقلیت گیرند، بلکه در اقلیت بودن ایشان نیز مزید بر علت میتنها از باب زن بودن نیست که مورد آزار قرار می
 های کاری با تعداد زنان کمتر، بازنان در محیط .(Marschke, 2018کند )یا تنگنا تفسیر می  double bindزنان را یک موقعیت 

تحقیقات نشان نتایج کنند. های کاری که زنان بیشتری در آنجا کار میشوند نسبت به محیطی مواجه میهای بیشترستمگریخرده
های جنسیتی کنند از نگرشترکار میهای زنانهها که در محیطتر اشتغال دارند بیش ازآنهای مردانهزنانی که در محیط دهد کهمی

شوند مورد نفرت و تحقیر همکاران خود ( معتقد است که وقتی زنان موفق می2004هلمان ) .(Bergman et al, 2002برند )رنج می
شوندگان در این پژوهش نیز آن را بیان کردند و باعث شده تا روابطشان را با  گیرند و این همان احساسی است که مصاحبه قرار می

از مردان  شتریب جنسیتیکار، رقابت  طیدهد که در محینشان م نیز دیگری مطالعهدیگران و مخصوصاً دیگر زنان سازمان کمتر کنند. 
گیرند تا مردان ارتقاء پیدا کرده جنسان خود قرار میکرده بیشتر مورد حسادت و دشمنی همو زنان ارتقاء پیدا گذاردیم ریبر زنان تأث

-می یمنف اثر ها ی آنکار یزندگ تیفیشود و بر کمی کارمنداناسترس در  جادیباعث ا هانسبت به همجنسان خود و این حسادت

 .(Merluzzi: 2017) دهدیزنان در محل کار تعارض را کاهش م نیب یقو یهایدوست. از طرفی (Buunk: 2012)گذارد 

تعداد بیشتری از درصد از زنان در دانشگاه و  57 دهد که نتایج تحقیق سونرت نشان میی بود. آزار جنسمضمون اصلی آخر نیز 
)نقل از  اندطور مشابه، با رفتارهای آزاردهنده مواجه بوده های وابسته به بخش خصوصی بهنظامی و سازمانهای غیرآنان در سازمان

 (.187 :1386جانعلیزاده ،
از آزارهای های پیچیده آزار جنسی و محسوس نبودن بخشی ها مطرح شد، شیوهشوندهنکته حائز اهمیتی که توسط مصاحبه

کنند آزارهای جنسی برای کسب لذت نیست و ها اذعان داشتند که احساس میشوندهجنسی بود. ضمن اینکه تعداد زیادی از مصاحبه
های  رسد زنان در ردهرسد برای اثبات بالادست بودن و نشان دادن این است که قدرت در دست کیست. به نظر میبیشتر به نظر می
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گیرند، اما پس از ارتقاء، آزار جنسی با مفهومی به نام قدرت پیوند کسب لذت جنسی توسط مردان مورد آزار قرار میتر با هدف پائین
دهند، نه برای لذت جنسی که برای تاکید بر این که قدرت در خورد. مردان از این جهت زنان مدیرمیانی را مورد آزار قرار میمی

کند تائید می نیمک لاگل هدرشوند. پژوهش ارتقاء اما همچنان به عنوان جنس دوم نگاه می رغم دستان آنان است و زنان حتی  علی
 لیکمتر به مو این آزار  در محل کار قرار دارند یدر معرض آزار جنس شتریهستند ب ی و مدیریتینظارت یهاپست یکه دارا یزنان

دیگر و  انیرسد همکاران مرد، مشتری. به نظر مشودوط میو اعمال قدرت مرب کنترل و تسلطو بیشتر به شود یمربوط م یجنس
. داورتی نیز (McLaughlin:2009)کنند یزنان در قدرت استفاده م هیعل ی یا تقابلتساو کیبه عنوان  تیاز آزار و اذ ، سرپرستان

گوید زنان اغلب تمامی اعضای سازمان  میکه دربارۀ جنسیت باشد، دربارۀ قدرت است. داورتی   معتقد است که آزار جنسی بیشتر از این
. (Dougherty:2007بیند قدرتی دارد شروع شود ) کنند آزار ممکن است از سوی هرکسی که می بینند و فکر می را آزارگران بالقوه می

مراجعان نیز هستند ها نیستند، بلکه همکاران، زیردستان، مشتریان و مرتکبان آزار جنسی در محل کار فقط سوپروایزرها و بالادستی
(Campbell et al: 2017). 
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