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  ١زฬن ॠ భدশୌࢌ ار॰د پൖࣂس
  

   کیم آدامز

  ب ناجا.ب.ط.معدفتر تحقیقات کاربردی : ترجمه

  :چکیده
روی زنان در مدیریت ارشد پلیس به همـراه بررسـی موانـع و     پیش مسائل شناسایی تحقیقهدف این 

عات نیز به این شکل بوده که سؤالات نظرسنجی این لاآوری اط روش جمع. گونه زنان است های این فرصت
از میـان زنـان و مـردان سـوگند      ایـن افـراد  . به صورت پستی ارسـال شـد  برای افراد شرکت کننده  ،مطالعه

هـای مختلـف انتخـاب شـده بودنـد، ایـن        حـوزه ) کـادر رسـمی و غیـر رسـمی    (خورده و سوگند نخـورده  
های فردی افراد شـرکت کننـده را مـورد توجـه قـرار       نظرسنجی شامل سؤالاتی بود که تجربیات و ویژگی

از  کسـب شـده   اطلاعـات ات و نفـس، تجربی ـ داده بود که شامل سؤالاتی در خصوص موانع شـغلی، عـزت   
، انجـام گرفتـه شـده   نظرسنجی  127در نهایت . ای بوده است های رشد فردی و حرفه مشاوران و فرصت

تبعـیض و عـدم پـذیرش در کلـوپ مـردان، بـه        ،دادند که تجربه ها نشان می یافته. مورد بررسی قرار گرفت
و خـانوادگی در نتیجـه سـاعات کـاری      به علاوه تضاد بین وظایف شغلی. عنوان موانع شغلی مطرح است

ها بـین مـدیران    سوی دیگر، بسیاری از شباهت از. باشد برای زنان بیشتر از مردان مسأله می ،غیر منعطف
انـد در   توانسـته  تحقیـق در این شود، که نشان از این امر دارد که در حقیقت زنان  زن و مرد پلیس دیده می

در پایان پیشنهاداتی جهت کمک به مدیریت . سالارانه موفق باشند تطبیق با فرهنگ و سازمان شدیداً مرد
  .شود در سازمان پلیس ارائه می

  :ها کلید واژه
  مدیریت، پلیس زن، مدیریت زنان، پلیس استرالیا

                                                      
مرکز تحقیقات پلیس در  2001در سال  2/138 گزارشی با شماره با همین عنوان که طی تحقیقیی از  این مقاله چکیده .١

در ضمن متن . مراجعه شود WWW.ACPR.GOV.AUبرای دریافت متن کامل به سایت مرکز مذکور . استرالیا منتشر شده است
  .ب ناجا موجود است.ب.کامل ترجمه شده در کتابخانه دفتر تحقیقات کاربردی مع ط

  )Kim Adams(تحقیقات پلیس استرالیا گر مرکز  محقق و پژوهش .
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  مقدمه
هـای   توانند پسـت  ها می با وجود ورود روز افزون زنان به بازار کار، تنها تعداد کمی از آن

دهد کمتـر   مطالعات در آمریکا نشان می. ها را احراز کنند میانی در سازمانمدیریتی ارشد و 
هـای   برای سازمان) Mattis,1994(خصوصی زن هستند های   سازمان درصد مدیران ارشد 5از 

  . استرالیایی هم نتایج مشابهی گزارش شده است
دلیل فقدان ه حضور کم زنان در سطوح بالای مدیریتی به این مفهوم نیست که این امر ب

ها در از میان برداشتن موانع  ها و تردید آن زنان واجد شرایط است بلکه عدم توانایی سازمان
اغلـب بـرای   ) 1ای سـقف شیشـه  (اصـطلاح  . ساختاری و فرهنگی بازدارنده زنان از کار است

ه علت این امر به طور برجسـت  ).Smith & Hutchinson,1995(رود  توصیف این موانع به کار می
در فرهنگ سازمانی سنتی مردسالارانه کار و این باور که یک مدیر خوب یک مـرد یـا یـک    

یـک مـدیر   : اذعان داشتند 3، اسمیت و هاچینسن2شین و مولر. جنس مذکر است ریشه دارد
  .موفق در فرهنگ ما یک مرد است

انـد   هـای مـدیریتی را احـراز کـرده     هـای پلیسـی، پسـت    موقعیت زنانی کـه در سـازمان  
پلـیس زن در   16571از  1993برای مثـال، در سـال   . تر از سایر مدیران زن است شخصم

در ). Walkate,1996(درصد دارای درجه بازرس یا بـالاتر از آن بودنـد    2انگلیس و ولز تقریباً 
انـد شـرایط مشـابهی دارنـد و      های پلیس استرالیا نیز زنان پلیسی که سوگند خـورده  سازمان
  انـد  را اشـغال کـرده  ) بازرسـی و بـالاتر   (هـای ارشـد مـدیریتی     از پسـت درصد  6/3تقریباً 

)AIC,2000 .(در دومین تحلیلی که او در مورد درجه و جایگـاه زنـان در امـور پلیسـی      4راونب
بریتانیا انجام داد، به این نتیجه رسید که حرکت در جهت رسیدن بـه یکپـارچگی و برابـری    

هـا و منزلـت    ندی زیادی در جریان است و تعداد، نقشبا ک) در امور پلیسی(جنسیتی بیشتر 
زنان کماکان در حاشیه قرار دارد و در سطوح عمودی و افقی سـازمان پلـیس حضـور کمـی     

در صورت عدم توزیع متوازن قدرت و عدم ایجاد فرصت رشد و حضور مؤثر زنان در . دارند

                                                      
1. Glass ceiling  
2. Schein & Mueller 
3. Smith & Hutchinson 
4. Brown 
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د به خود به معنی افـزایش  ها، افزایش مجموع تعداد کارمندان زن سازمان پلیس خو سازمان
توانـد بـرای زنـان     های برابر فقط می تعداد مدیران زن نخواهد بود تا جایی که قانون فرصت

های صوری ایجاد کند، در نتیجه نوعی تعصب فرهنگی در بین پلـیس بـاقی خواهـد     موقعیت
  .)Prenzler & Hayes,2000(شود  ماند که منجر به ایجاد مشکلات تساوی حقوق زن و مرد می

مردان هنوز بر این باورند که زنان از کارآمدی کمی برخوردار هستند یـا بـرای تصـدی    
مثـل   مردسـالارانه هـای   این امـر معمـولاً در سـازمان   . باشند های مدیریتی مناسب نمی پست

هایی به زنـان واگـذار    پست ،بر همین اساس اغلب. سازمان پلیس به شدت مشکل ساز است
کنند و از ابتـدا   میفراهم  ها های کمتری برای آن کنند، فرصت بستگی میشود که ایجاد وا می

). Smith & Hutchinson,1995(گیرنـد   های مردانه مورد طراحی قـرار مـی   برای حمایت از نقش
دهند در مقابل مردان  کنند، ترجیح می های مرد سالار کار می که زنانی که در محیط دیگر این

ون ولسـور و هـوگز در    .)Major,1989( ای و عـادی مقایسـه کننـد    خود را با سایر زنان حرفه
های خود را نه تنها به افراد  های خود اظهار داشتند که زنان مجبورند مکرراً توانمندی بررسی

علاوه بر این، به تجربه ثابت شده گر چـه ایـن امـر    . مافوق بلکه به مرئوسین نیز اثبات کنند
از طرف . دهد زان سنگینی بار کسب موفقیت را افزایش میشود اما می باعث ایجاد فرصت می

برای مثال، زنی که . انتظار نتیجه کم از عملکرد در زنان پلیس در حد بالایی قرار دارد دیگر،
تری قرار داشـته و وظـایفی مشـابه او انجـام      اش در سطح پایین رتبه نسبت به همکار مرد هم

دهد، ممکن است استحقاق بیشتری برای درخواست ارتقاء شغلی اما انتظار نتیجه کمتـری   می
. به تقاضایش رسـیدگی لازم نخواهـد شـد    زن بودنشا معقتد است به سبب داشته باشد زیر

بنابراین ممکن است نسبت به فردی با انتظار نتیجه بیشتر تمایل کمتـری بـرای درخواسـت    
عزت نفس کم زنان در موضع قدرت معمـولاً مـورد توجـه    مسأله  .شغلی داشته باشد یارتقا

ست که زنان نسبت به مردان اغلب از خودسنجی تحقیقات گذشته نشان داده ا. گیرد قرار می
از این کمبـود   2کلانس و 1استیک. باشند ها و انجام کار برخوردار می کمتری در مورد توانایی

برخی از زنان که . )Bronstein & Fornswolth,1998( کند خودباوری به عارضه فریبنده تعبیر می
سـازی  شغلی خود را بر حسب شانس یا ظاهر اند معتقدند که موفقیت به جایگاه بالایی رسیده
هـا   کفـایتی آن  بـی  اند و هر آن ممکن اسـت  هایشان به دست آورده و نه بر اساس توانمندی

                                                      
1. Stake 
2. Clance 
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 عنوان یکـی از موانـع  ه شناختی که به خود زنان ارتباط دارد نیز ب لذا عوامل روان. برملا شود

  .تواند مطرح باشد می

  هدف تحقیق و روش اجرای آن
این مطالعه تهیه تحلیلـی از تجربیـات مـدیران، خصوصـا مـدیران زن بادرجـه       هدف از 

لذا بـا اجـرای نظـر سـنجی روی     . ها بود هم سطح آن 1بازرس یا بالاتر و افرادسوگند نخورده
کـه ممکـن    بود دنبال مسائلیه شرکت کننده در هفت حوزه قضایی استرالیا و نیوزلند ب 254

سـازی زنـان   عوامل تسهیل کننـده فرعـی در توانمند  ی یا است مانعی برای بهبود دوره خدمت
باتوجه بـه تعـداد   . گیرند قرارتوانند  می مورد توجه ویژه و های ارشد باشند برای احراز پست

هایی در سرویس پلیس استرالیا تصمیم گرفتـه شـده کـه زنـان      نسبتاً کم زنان با چنین پست
هـای مشـابه، مـردان، درایـن      یه گـروه به منظور ته. حاضر دراین درجات هدف گذاری شوند

مطالعه یک نمونه تصادفی از مردان سوگند خورده و سوگند نخورده درسطوح قابل قیاس بـا  
سـطوح  /ت تعـداد کـم درجـات   به علّ. زنان شرکت کننده توسط هرحوزه قضایی تشکیل شد

 ـ نام بودن الزامی بوده و بنابراین پاسخ بی محرمانه و ،ارشد ا سـطح، مـورد   ها در قالب درجه ی
  .نخواهند گرفتقرار تحلیل و بحث 

به منظـور تعیـین    2ها از آمار توصیفی همراه با آنالیز مربع کای برای سنجش تکرار پاسخ
های اصلی سوگند خورده زن، سوگند خورده مرد، سـوگند نخـورده    های اصلی بین گروه تفاوت

ها در ترازهایی  موجود بین گروه های برای تعیین تفاوت. زن و سوگند نخورده مرد استفاده شد
بـه منظـور   . ها استفاده شده بود از آمار چند متغیره استفاده شـد  بندی شاخص که برای درجه

های جنسی مردان سوگند خورده و سوگند نخورده و نیز زنان سوگند خورده  کاوش در تفاوت
  .فتندمورد تحلیل قرار گر 3و سوگند نخورده از هم جدا شدند و با آزمون تی 

ها برای برخی سئوالات فردی پایین بوده در نتیجه در تفسـیر اطلاعـات بایـد     سطح پاسخ
تـوان بـه روابـط     بنابراین از طریق نتایج قطعی ارائـه نشـده نمـی   . جانب احتیاط رعایت شود

                                                      
 Nonswornو سـوگند نخـورده    Swornسـوگند خـورده   قرارداد استخدامی به دو دسته  کارکنان در پلیس استرالیا بر حسب. 1

رسـمی و  (شوند در نیروی انتظامی جمهوری اسلامی ایران کارکنان را بر حسب نوع قـرارداد بـه دو دسـته پـایور      تقسیم می
  .و قراردادی تقسیم کرده است) پیمانی

2. Chi 
3. T- test  
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توانـد   با این حال اطلاعات گردآوری شده در این پرسشنامه می. تصادفی بین متغیرها پی برد
ها از ایـن   اع مسائل حائز اهمیت برای مردان و زنان و نیز نحوه تأثیر پذیری آندر درک انو

های موجـود بـین مـدیران     قسمت اول این بحث به بیان شباهت. مسائل به پلیس کمک کند
دهنـدگان   های مشاهده شده بـین پاسـخ   در ادامه در مورد تفاوت. پردازد پلیس زن و مرد می

موانع شـغلی، اعمـال تبعـیض، اهـداف شـغلی، تعـارض        های اصلی زن و مرد تحت سرفصل
  . شود ها بحث می شبکه/خانوادگی، و تعلیم/کاری

  ها  شباهت

هـای   دهد که در کل سازمان پلیس اسـترالیا شـباهت   بررسی متغیرهای آماری نشان می
باید یادآور شد، با وجـود ایـن کـه    . ها است های آن موجود بین زنان و مردان بیش از تفاوت

هـا در سـازمان    ها مشابه بـود امـا مـدت اشـتغال آن     دهندگان همه گروه میانگین سنی پاسخ
های اساسـی موجـود در مسـیر کـاری کارمنـدان       ا توجه به تفاوتاین موضوع ب. متفاوت بود

سوگند خورده و سوگند نخورده خصوصاً توانـایی پرسـنل سـوگند نخـورده بـرای انتقـال بـه        
در .سرویس پلیس طی تعدادی از درجات شامل درجات اجرایـی کـاملاً قابـل توجیـه اسـت     

یـد در میـان سـطوح یـک     مقابل، یک افسر سوگند خورده برای کسب یک پست مدیریتی با
رسد که احتمـال ازدواج در میـان مـدیران     هم چنین به نظر می. حوزه قضایی ارتقاء پیدا کند

  . مرد بیشتر از مدیران زن است
های موجود بین مدیران مرد و زن این مطالعه، هر دو برای کسب و حفـظ   به رغم تفاوت

دو توضـیح محتمـل بـرای ایـن      .نـد ا پست ارشد در سازمان خود با معضلات مشابهی مواجه
. یت جامعه در حال ایجاد و تکامل نقش مردان در جامعه اسـت اول، کلّ. ها وجود دارد شباهت

حضـور  دلیل  به کنند که احتمالاً مردان بیش از گذشته در امور سرپرستی خانواده شرکت می
لعه قبلاً به سطح دوم، نمونه زنان حاضر در این مطا. وقت است بیشتر مادران در کارهای تمام

خصوصاً افسران زن سوگند خورده کـه راه  . مدیریت در یک سازمان مرد سالار رسیده بودند
ایـن کـه   . اند اند و با ماهیّت مردانه پلیس با موفقیت کنار آمده خود را در بین درجات پیموده

این حرفه را افسران زنی که قادر به کنار آمدن یا مواجهه با تبعیض و فرهنگ مردانه نبودند 
پـذیری و   ه زنان حاضر در ایـن مطالعـه برگشـت   در نتیج. باشد ترک کردند خیلی خوب می
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به همـین منـوال، احتمـال تـرک     . اند قابلیت انطباق خود با فرهنگ پلیس را به اثبات رسانده

تر از سـوی زنـانی    سازمان پلیس پیش از احراز یک پست ارشد یا باقی ماندن در سطح پایین
  . خانوادگی قابل توجهی دارند بیشتر است/ضات کاریکه تعار

که احتمال ازدواج و تحت تکفل داشتن فرزندان در بین مـردان در مطالعـه مـا     دیگر این
درصد افسران پلیس زن هیچ فرزندی را تحت تکفـل   74این حقیقت که تقریباً . بیشتر است

ه زنـدگی خـود را قربـانی شـغل     ها هم ـ آورد که آیا آن خود ندارند این سؤال را به وجود می
  . اند اند یا این که حقیقتاً این سبک زندگی را برگزیده پلیس کرده

   موانع شغلی
ــا روش در ابتــدا و بــه منظــور مقایســه . هــای زیــادی ســنجیده شــدند موانــع شــغلی ب

خورده، مردان سـوگند خـورده، زنـان سـوگندنخورده و      گروه زنان سوگند چهارهای  بندی رتبه
دهنـدگان زن سـوگندخورده و    پاسـخ . وگند نخـورده از آنـالیز آمـاری اسـتفاده شـد     س مردان

سوگندنخورده در مقابل هر دو گروه مردان تبعیض و کلوپ مردان را بزرگترین موانع شـغلی  
هـایی بـا    رفتارها و اعتقادات زنـان در سـازمان  ) 2000(تحقیق قبلی سیمپسون . خود دانستند

درصـد   15هایی که کمتـر از   فتارها و اعتقادات زنان در سازمانرا با ر بین زن و مردتساوی 
تواننـد   هـا مـی   یعنی زنان در این سـازمان . (های مدیریتی هستند مقایسه کرد ها در پست آن

ها متوجه شدند که زنان هدف در مقابل زنـان غیـر هـدف، باشـگاه      آن). هدف قلمداد شوند
با توجه به این که مدیران زن سهم اندکی از . ددانستن مردان را بزرگترین مانع شغلی خود می

نیست که بیش از مردان ،کلوپ مردان را مـانع   آور تعجّبدهند  مدیران پلیس را تشکیل می
این فرهنگ به شدت مردانه ممکن است به همین صـورت منجـر بـه    . شغلی اثر گذار بدانند

  . افزایش احساس تبعیض شود
ای کـه بـه غـرض ورزی     این مطالعه از لحاظ رتبـه پاسخ دهندگان زن سوگند خورده در 

به این معنی که، افسـران پلـیس زن معتقـد    . همکاران دادند با سه گروه دیگر تفاوت داشتند
کنند اثـر منفـی بـر کارشـان      ها کار می ای منفی افسران مردی که با آن بودند نظرات کلیشه

اند  ده این موضوع را تجربه کردهزنان سوگند خورده بیشتر از زنان سوگند نخور. داشته است
تر به نظـر   تر و مردانه ای است که کلیشه)بیش از بخش اداری(چون این بخش اجرایی پلیس 
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احترام و تائید افراد هم رتبه در یـک فرهنـگ مردانـه نقـش مهمـی در کمـک بـه        . رسد می
از لحـاظ  دهندگان زنان سـوگند خـورده هـم چنـین      پاسخ. کند پیشرفت شغلی افراد ایفاء می

. مردان تفـاوت داشـتند  برداشتی که از موانع حاصل از فشارهای اجتماعی داشتند با دو گروه 
در . شـود  های حمایتی مربـوط مـی   های غیر رسمی و گروه به تصوری که از شبکه این احتمال

گماشتن سایر افسران به کار شیفتی و اصلی پلـیس در ابتـدای    ،دایره اجتماعی افسران پلیس
ممکن است برای افسران پلیس زن مشکل باشد کـه جزیـی از ایـن    . مری معمول استا ،کار

. گروه اجتماعی باشند و حتی ممکن است عملاً توسط افسران ارشد مرد کنار گذاشـته شـوند  
های محدودی برای مشارکت در تبادل اطلاعات کاری و توسعه شبکه  ها موقعیت بنابراین آن

تواند یک عامـل تسـهیل    ها می ر رسمی حاصل از این گروهحمایت غی. غیر رسمی قوی دارند
  . های ارتقاء شغلی باشد کننده قوی در موقعیت

های سـوگند خـورده و سـوگند نخـورده در هـم ادغـام        برای مقایسه مردان و زنان، گروه
. اند تری تجربه کرده بسیاری از موانع شغلی را در سطح گسترده ،زنان نسبت به مردان. شدند
ها بحـث شـد، زنـان بـیش از مـردان الگوهـای کـاری         بر موانعی که قبلاً در مورد آن علاوه

توانـد   ایـن فـرض کـه علـت ایـن امـر مـی       . انعطاف ناپذیر را مانع بسیار بزرگتری دانستند
که نشان داد زنانی که بیش از یک فرزند تحت تکفل  تحلیلیهای خانوادگی باشد با  مسئولیت

ک فرزند تحت تکفل داشتند یا اصلاً فرزنـدی نداشـتند الگوهـای    داشتند بیش از زنانی که ی
بر آوردن انتظارات سازمان از جانب . دانند، تائید شد کاری انعطاف ناپذیر را مانع بزرگی می

مدیران مبنی بر اثبات تعهد با کار طولانی مدت و شیفتی برای افرادی که بچه دارند سـخت  
هاسـت کـه    ند سرپرست اصلی باشند، اغلب وظیفـه آن از آنجا که زنان هنوز سعی دار. است

حـاکی از ایـن    هـا  های بسیاری از زنان در بررسی نقل قول. مطالبات کار و خانواده را برآورند
ماند و بعد از ساعت کاری هـم   عقیده است که یک مدیر خوب برای جلسات تا دیر وقت می

شـوند چـون وظـایف     رسد زنان، مدیران خـوبی نمـی   در نتیجه به نظر می. در دسترس است
مدیریت تحول را که بایـد تـلاش   مسأله  این، مجدداً. گیرند دیگری دارند و کار را جدی نمی

ها و مدیران این مشکل را  مندی در قالب ساختارهایی مثل آموزش مافوق نحو نظامکند تا به 
  . سازد مدیریت کند روشن می

داد  هایی که نشـان مـی   یافته چنین در مسئله متوازن سازی تعهدات کاری و خانوادگی هم
 ـ. شان مواجهند، روشن شد های خانوادگی زندگی زنان بیشتر با اثر گذاری کار بر عرصه ایج نت
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نشان داد که مردان در این مطالعه به اندازه زنان این تعارض بین کـار و خـانواده را تجربـه    

. های شـغلی داشـته باشـد    رسد مرخصی زایمان هم اثر منفی بر موقعیت به نظر می. کنند نمی
یک زن از دست دادن اعتبار . های ارتقاء و آموزش خصوصاً در مورد از دست دادن موقعیت

بـرای مثـال، مـدیران بـاور      .مرخصی گرفتن برای تشکیل خـانواده را مطـرح کـرد   در نتیجه 
ایـن عقیـده کـه مـدیریت حـامی تعهـدات       . کنند که شما هنوز در کارتان جدی هستید نمی

های ارتقاء شغلی  خانوادگی نیست به این معناست که زنان اغلب از ترس از بین رفتن شانس
این امر به این علت است .خانوادگی حرف بزنند/ه داریتوانند در محیط کار از مسائل بچ نمی

در مقابـل  .امور محولـه برآینـد    همردان از عهد هتوانند به انداز شود زنان نمی که احساس می
احتمال نتایج مثبت کاری در پی تمدید مرخصی گرفته شده برای تعویض پسـت موقـت یـا    

تواند منجر به فقـدان تـداوم    شده میهای تمدید  با این حال این مرخصی. مطالعه بیشتر است
ای بـرای   جالب است که مرخصی استعلاجی که مثل مرخصی زایمان هیچ فایده. آگاهی شوند

هـای یکـی از    یـک نمونـه از نقـل قـول    .ندارد، اثری هم بر شغل فرد نداشته اسـت   سازمان
  : استمسأله  دهندگان زن سوگند خورده در خصوص این پاسخ

انم به من اطـلاع داده شـد  از آنجـایی کـه بـه علـت حضـور در        در طول مرخصی زایم"
در . ام ام در فهرسـت ارتقـاء قـرار نگرفتـه     مرخصی زایمان شایستگی خود را از دست داده
این اتفاق سه سـال قبـل از بـه وجـود     . نتیجه آن پست پس از بازگشت من به کار پر شد

  ".آمدن یک موقعیت دیگر بود 

نین معتقد بودند که از دست دادن اعتماد به نفس یـک مـانع   زنان در این مطالعه هم چ
که مستقیماً منصـوب بـه نیروهـای بیرونـی      این موضوع بیش از آن. شان بوده است در شغل

با این حال ممکن است سایر موانعی کـه زنـان در ایـن    . باشد در حکم یک مانع درونی است
نیز نه تنها اثر مسـتقیم بـر   ) تبعیض مثل غرض ورزی همکاران،( مطالعه با آن مواجه بودند 

ها داشته باشند که به طور غیر مستقیم نیز منجر به کاهش اعتماد به نفس زنـانی   مشاغل آن
در این صورت از آنجـا  . دهند های منفی از خود بروز می شوند که در موقعیت معین بر خورد

ته باشند ممکـن اسـت تمـایز    توانند اثر قابل توجهی بر موانع درونی داش که موانع بیرونی می
دریافت که زنـان هـدف در   )  2000( سیمپسون . اثرات موانع درونی و بیرونی مشکل باشد
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مطالعه او غرض ورزی همکاران و عدم اعتماد به نفس را قابل توجه ترین موانع کاری خـود  
 ـ  ای را که بر سازمان اگر زنان تصورات کلیشه. دانند می اور داشـته  های مردانه تأکید دارنـد ب

ــند        ــته باش ــری داش ــس کمت ــه نف ــاد ب ــغلی و اعتم ــارات ش ــت انتظ ــن اس ــند ممک   .باش
)Davidsond & Cooper,1992(. تواند به این صورت باشـد کـه زنـان هـدف      واکنش متقابل می
  ).Simpson,2000( گروه مردان قرار گیرند هو در زمر» یکی از مردان شده«

شان در حرفه پلـیس   ای جلوی موفقیت کنند موانع خارق العاده زنان هم احساس نمی ههم
  :کند دهندگان زن سوگند نخورده بیان می برای مثال، یکی از پاسخ. گیرند را می
مـن  . کنم زن بودنم به هیچ وجه مانع شغل یا موفقیتم شـده باشـد   من هرگز احساس نمی"

پست خیلی بالاتر فکر کـنم امـا در مـورد آن مـردد     ام که به کسب یک  اخیراً ترغیب شده
. باشـد ... تـر و  بیشـتر، سـاعات کـار طـولانی     همطالع ههستم چون این ممکن است به منزل
های خود را در  ها در دسترس من نباشند، من محدودیت بنابراین در عوض این که موقعیت

  ". گیرم نظر می

  تبعیض
به خاطر زن ، تبعیض بودن نتحقیر به خاطر زمختلفی از جمله   لاشکاتواند به  تبعیض می

تبعـیض را بـه دو   مسـأله   در مطالعـه حاضـر مـا   . ، زورگویی یا زیرآب زنی تجربه شودبودن
ــی کــردیم ــار اول. صــورت معرف ــات شخصــی  مســأله  راه ک ــر اســاس تجربی تبعــیض را ب

ها در پست فعلـی و   بدانیم که آن خواستیم ما می :دارد که را این گونه بیان میدهندگان  پاسخ
راهکـار دوم عقیـده   . انـد  تر در سازمان چگونه تحت تأثیر تبعیض قرار گرفته در سطوح پایین

  . پرسید برخورد کلیت سازمان با تبعیض می هدهندگان را در مورد نحو پاسخ
نـه تنهـا   . در مورد تجربیات شخصی در خصوص تبعیض در مثال اول بحث خواهـد شـد  

جمـع  . کنـد  تر تغییـر مـی   تبعیض که ماهیت آن نیز در تجربیات سطوح درجات پائینتکرار 
تر به نحوی تبعیض را تجربه  در سطوح پائین)درصد 82(کثیری از افسران زن سوگند خورده

تجربیـات  ). درصـد  50(با این وجود، میزان این امر در پست فعلـی کـاهش یافتـه    . اند کرده
هـای   هـا بـه پسـت    آن یه و زنان سوگند خورده نیز با ارتقاآمیز مردان سوگند خورد تبعیض

این موضوع ممکن است در نتیجه تغییر وضع قوانین ضد تبعیض در طول . بالاتر کاهش یافته
در مقابـل  . های مدیریتی باشد زمان یا تغییر نوع تبعیض در سطوح پائین در مقایسه با پست
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تبعـیض بیشـتری در موقعیـت فعلـی خـود      رسد مردان سوگند نخـورده بـا    عملاً به نظر می

  . ندا مواجه
رسد  دهندگان این طور به نظر می پاسخ هاز توصیف انواع رفتارهای تجربه شده توسط هم

تـرین انـواع تبعـیض     رایج به خاطر زن بودنهای شغلی و تبعیض  که از دست دادن موقعیت
جالب توجه اینجاسـت کـه افسـران زن سـوگند خـورده      . تر هستند نقل شده در سطوح پایین

این موضوع . اند های شغلی را از دست داده کردند که به خاطر زن بودن موقعیت احساس می
 ـ(هـای پشـتیبانی    ها در بخـش  های کاری به آن تواند ارتباط زیادی به واگذاری نقش می ل مث

گیری برای ارتقاء از  در تصمیم. های اجرایی داشته باشد در عوض بخش) منابع انسانی، ارتباط
تحقیـر بـه   در نتیجه بر اثر . شود سوی افسران ارشد ارزش بیشتری به تجربه اجرایی داده می

بـرای مثـال بسـیاری از    . تری داشته باشد تواند حالت غیر مستقیم تبعیض می خاطر زن بودن
داشته، اشاره کردند که به منظور فـرار  روا ها  توصیف اثرات کاری که تبعیض بر آن زنان در

به ایـن صـورت   . اند تری انتقال یافته های کم اعتبار آمیز به بخش از چنگ عامل رفتار تبعیض
  . دده ان رفتار ناشایست دیگری را میقربانی تاو
  :ه عبارتند ازدهندگان زن سوگند خورد های پاسخ هایی از نقل قول مثال

کـنم لازم   های تحکم افسران ارشد به حدی سلطه جویانه است که احسـاس مـی   روش •
  .توانم بیشترین همکاری را با سازمان داشته باشم خارج شوم است از جایی که می

من مرخصی استعلاجی گرفتم تا از وظیفه گروهبانی شانه خالی کنم لذا آن تجربه را از  •
بـه  های اجرایی عمومی پلـیس   وقعیتی برای افزایش مهارتدست دادم و هرگز چنین م

 .نیاوردم دست

فردی که مـرا تحقیـر   من از رفتن به سر کار خیلی ترسیدم و بیمار شدم برای دوری از  •
  .استرس زیادی برایم ایجاد کرد. مرخصی استعلاجی گرفتم کرد، می

که همکاران مرد من با انجام همـان کارهـا    شوند در حالی های کاری من نقد می فعالیت •
ای بـه   هفتـه شـش  با گرفتن یک مرخصی . شوند به عنوان الگوهای خوب بالا برده می

من باید یک شـکایت  . بیماری افسردگی را در من تشخیص دادند. همه چیز پایان دادم
  .ه برایم تصمیم رضایت بخشی نبودکه به هیچ وج... کردم  رسمی طرح می
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بـرای ایـن    تحقیـر / رسد، اثرات اعمال تبعیض ها به نظر می همان طور که از این نقل قول
های چشمگیر شخصی حاصل از کـار کـردن در یـک     های کاری که هزینه زنان نه تنها هزینه
رهـا را در آن  دهندگان این رفتا پاسخ هکه هم در حالی.آمیز را نیز در پی دارد محیط خصومت

ها به نتایج مثبت این تجربیات به علت فراگیری  زمان تجربیاتی منفی دانستند، بسیاری از آن
زن هدف بـودن و اجبـار بـرای    . های شخصی برخورد با موقعیت مشابه اشاره داشتند مهارت

تـر و از لحـاظ شخصـیتی     ها کمک کرده تـا محکـم   های پر استرس به آن مواجهه با موقعیت
ها بـرای عملـی    ها خصوصیاتی هستند که ممکن است نهایتاً در کمک به آن این. ر شوندت قوی

دهنـدگان زن سـوگند خـورده بیـان      برای مثال، پاسـخ . شان سودمند باشد کردن آمال کاری
  :کردند که

یا  هایی را در آینده دور های شخصی چنین موقعیت تجربیاتی که با استفاده از توانمندی •
 .ها شده منجربه آموزش و رشد آنکند  منحرف می

من را بـرای ایسـتادن روی   ... ، به خاطر زن بودنم تحقیر به خاطر زن بودنم و تبعیض  •
  .های کارآگاهی جلوگیری کردند از انتقال به مسئولیت...  ه وتر کردند پای خودم محکم

ن حال افـراد  با ای. اکثر عاملان تبعیض، مرد و در سطوح بالاتر از فرد پاسخ دهنده بودند
با توجه به این که زنان در . بسیاری از یک زن به عنوان عامل تحکم یا زیرآب زن نام بردند

پی یافتن سایر زنان برای حمایت و مشورت هستند تبعیض از سـوی یـک زن دیگـر ممکـن     
  .است به ویژه ناامید کننده باشد

از تغییر نـوع رفتـاری   آمیز در درجه فعلی نشان  بررسی اطلاعات کیفی تجربیات تبعیض
اولین نوع تحقیر به خاطر زن بودن به جای این که . که شرکت کنندگان تجربه کردند داشت

در یـک  . دهندگان اغلـب بـه آن اشـاره داشـتند     تبعیض باشد تهدید موضوعی بود که پاسخ
نـوع  . وجود دارد) موذی گری(اطلاعات قانع کننده روشن شد که دو نوع زیرآب زنی تحلیل
 طوریه ب ،بوده و توسط افسران ارشد زن تجربه شدهتحقیر به خاطر زن بودن منطبق بر  اول

 فراینـد عـلاوه بـر آن، از   . شـوند  نمـی  کردند توسط مردان جـدی گرفتـه   که که احساس می
هـا نشـانگر ایـن     هـایی از نقـل قـول    مثـال . اند گیری مطلع نشده یا در آن قرار نگرفته تصمیم

  :احساسات است
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مـن در  . کننـد  اعضاء کلوپ مردان در جایی که تعدادشان زیاد باشد دائمـاً زیـرآب زنـی مـی      •

شوم و بـرای رسـاندن صـدای خـود بـه گـوش        جلسات همیشه مغلوب کثرت تعداد مردان می
بـا  . اعضاء کلوپ جدید مردان مخالف تنـوع در مـدیریت هسـتند   . کنم دیگران دائماً مبارزه می
کنم خیـل عظـیم ارتقـاء     تلاشم را می هن یک مدیر و رهبر دیگران هموجود این که من به عنوا
یک . (اثر کرده است بی های پیشرفت آتی من را به کلی از بین برده و برای کلوپ مردان شانس

 )زن سوگند خورده
فـرد هـم رتبـه    ) یـک (ها را  ها باشند بازهم آن حتی اگر هم درجه یا دارای درجه بالاتر از آن •

 )زن سوگند خورده کی.(دانند نمی
جزیی ازگـروه   ،های مهم کنند یا در تصمیم گیری ها گوش نمی کنند که به آن چون احساس می  •

های کاری مهم را محدود  شوند و موقعیت شوند و از لحاظ کاری چون درگیر نمی محسوب نمی
 )یک زن سوگندخورده. (کنند می

آمیـز   برخورد ویژه اهانـت (خواهند  زنان برخورد ویژه نمی. شود زده می کارهبدها مارک  به آن  •
خواهند بر اساس شایستگی مورد قضاوت قرار بگیرند و مثـل دیگـران بـا     ها فقط می آن) است
  ).یک زن سوگند خورده. (ها برخورد شود آن

امـر  این . گشت یک نقل قول جالب به ظن اجتماع به یک زن به عنوان رهبر پلیس بر می
ای از  ای موجود در سـازمان پلـیس فقـط پـاره     شود که بسیاری از اعتقادات کلیشه یادآور می

  )Malhi,1999. (عقاید اجتماعی غالب است

زنی بر تبعیض به علت سوگند نخورده بودن منطبق اسـت و کارکنـان    دومین نوع زیرآب
ارزش و احترامـی   کردند افـراد سـوگند خـورده    ای که احساس می مرد و زن سوگند نخورده

دهنـدگان   این امر کـه بـه پاسـخ   . اند غیر نظامی قائل نیستند آن را تجربه کرده هبرای سرمای
تـر آن را تجربـه    مرد سوگند خورده ارشد در مقایسه با زمان حضورشـان در سـطوح پـایین   

  :ای از نقل قول ها نمونه. تواند به نحوی افزایش سطح تبعیض محسوب شود اند می کرده
ها و عقاید بلند نظرانه من  مان من را در یک بخش تخصصی قرار داده و به ندرت به قابلیتساز •

ام در ارزش و اهمیـت تمـایلات و    من مجبور شـده ). ... اگر نشان بدهد (دهد  تمایلی نشان می
  ).مرد سوگند نخورده. (ام تجدید نظر کنم عقاید کاری

www.SID.ir



Arc
hi

ve
 o

f S
ID

  149 

 
زฬن ॠ భدশୌࢌ ار॰د پൖࣂس

رده و سوگند نخورده برای من به اندازه بعضـی  افراد سوگند خو 1»ها مال ما و مال آن«فرهنگ  •
ای من فرهنـگ   مانع بزرگ رضایت شغلی و ثبات حرفه. ای نیست از کارکنان رده پائین مسئله

های  ها و گردش های اجرایی ارشد اطلاعات، گزارش گروه. پنهان کاری مسلط بر سازمان است
ن است که من در حـال حاضـر حـداقل    این امر مبین آ. کنند مالی خود را با دیگران تقسیم نمی

اطلاعات ثبت شـده بـه سـرعت فـاش نشـده و       .ام دارم نسبت به کل دوران کاری اطلاعات را
یک زن سوگند . (شوند ها خارج نمی ها و سایر اطلاعات ورودی به سازمان اغلب از فیلتر طرح

  ).نخورده
هـا، یـک تـراز بـرای      آندهندگان از  علاوه بر این، برای پرسیدن تجربیات شخصی پاسخ

بنـابراین  . در سازمان به کار برده شـد به خاطر زن بودن  دریافتی اندازه گیری سطح تبعیض
هـای برابـر    هـای پلـیس از موقعیـت    یک پاسخ دهنده برای احساس این که زنان در سازمان

بررسـی  این تراز بیشتر بـرای   ؛دنداشته باش به خاطر زن بودناند نباید تجربه تبعیض  بهره بی
نتایج نشان داد، زنان به ویـژه زنـان   . ها از شرایط سازمانی است تا تجربیات شخصی برداشت

. مواجهند به خاطر زن بودنهای پلیس با سطح بالاتری از تبعیض  سوگند خورده، در سازمان
ها ثابت خواهد شد چون اغلب مردم بـر اسـاس تجربیـات     این موضوع با تجربیات فردی آن

هـای   افسران مرد معتقدند که زنان هنـوز در موقعیـت  . کنند شان قضاوت می یانخود یا آشنا
در مقـام  . شـود  هـا برخـورد برابـری نمـی     شوند و هنوز در سرویس پلیس با آن شغلی رد می

شناسی  ای از مردان و زنان دانشجوی روان مقایسه مردان و زنان در این نمونه در مقابل نمونه
به خـاطر  با سطوح بالاتری از تبعیض )  1995( 2سوئم و همکارانشای از  مقدماتی در مطالعه

هـای   تحلیـل کـه در   طـور  هماناگر زنان خصوصاً زنان سوگند خورده . مواجه بودند زن بودن
توان انتظار داشت که احساس کنند  قبلی اشاره شد با سطح بالایی از تبعیض مواجه باشند می

هـا گفـتن ایـن     تحلیـل با توجه به ایـن  . کند نمیهم فرا محیط کاری بدون تبعیضی را ،سازمان
شان برایشان شرایط  های پلیس استرالیا اعتقاد ندارند که سازمان موضوع که زنان در سرویس

کـه در مـورد   )  2000( های سیمپسـون   این امر با یافته. ای دارد منصفانه خواهد بود حامیانه
)  هـای پـایین و ارشـد مـدیریتی     در پسـت ( هایی با حضور کم زنان  زنانی بود که در سازمان

                                                      
1. Them & Us Culture 
2. Swim & et al 
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در مطالعه سیمپسون بیش از یک سوم مدیران زن هدف، معتقد بودنـد  . دوش بودند ثابت می

  .که سازمان با زنان برخورد منفی دارد

  تمایلات شغلی 
پی بردن به این که اگرچه زنان در این مطالعه با سطوح بالاتری از تبعیض و موانع شغلی 

علاوه بر این، ارتقاء . جالب بود ،کردند نمی مواجه بودند اظهار افزایش تمایل به ترک سازمان
سال آتـی را در   پنجها  شغلی بالاتر کارکنان سوگند خورده به این مطلب اشاره داشت که آن

این موضوع احتمـالاً بـه پویـایی مشـاغل خـدمات عمـومی       . سازمان پلیسی کار خواهند کرد
سرویس عمومی متنوعی در پی های  توانند در سازمان مربوط است که در آن افراد نظامی می

توانند چنین  که افسران پلیس با خدمت کردن به عنوان افسر پلیس نمی پست باشند در حالی
ای  معضل محدودیت پویایی شغلی به طور مساوی به افسران مرد و زن و منطقـه . کاری کنند

به سایر های جانبی  های تعویض پست موقت یا جابجایی که ممکن است در آینده در موقعیت
هـم چنـین   . شـود  هـای پلـیس نیـاز باشـد مربـوط مـی       ادارات خدمات عمومی یـا سـرویس  

ها احتمالاً به علت  های آن اند که تعداد بیشتر ارتقاء دهندگان سوگند خورده اشاره داشته پاسخ
  . ها در سازمان است تر آن تصدی طولانی

شـغلی اظهـار نارضـایتی     یارتقا فرایندخیلی از شرکت کنندگان سوگند خورده نسبت به 
 فراینـد دهندگان زن سوگند خورده که نسبت به زنان سـوگند نخـورده    به ویژه پاسخ. کردند
زنان سـوگند خـورده عمومـاً احسـاس     . دانستند میتر  تر و ناعادلانه  زا شغلی را استرس یارتقا
تگی را محدود ها به ارتقاء بر اساس شایس کردند که هنوز کلوپ مردان امکان دستیابی آن می

  .ستا  کرده
در شایستگی یک کارمند برای ارتقاء دخیل است تحصیلات و آمـوزش  که عامل دیگری 

مطلوبی برای بالا بـردن موقعیـت    ههای اخیر شرایط آکادمیک به نحو در سال. ای است حرفه
می اکثر کارمندان سوگند خورده و نی. اگرچه نیازی به آن نیست ،پیشرفت کاری ارتقاء یافته

های آموزشی الزامی، آمـوزش و یـا    از کارمندان سوگند نخورده در این مطالعه علاوه بر دوره
انـد تفـاوت    های اضافی را تکمیل کرده نسبت زنان یا مردانی که آموزش ، بهاند مطالعه داشته

 ،مورد تأکید قـرار گرفتـه  )  1992( 1این موضوع در تحقیق ساتون. داری وجود نداشت معنی
                                                      

1. Sutton 
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 .مــردان بــه آمــوزش دسترســی ندارنــد همقابــل ادعــا شــده کــه زنــان بــه انــداز امــا در 
 )Keaveny & Inderriedne,1999.( تواند به سادگی نشانگر این باشد که زنان در این  این امر می

بـه  . اند اند که به این معناست که آموزش یا تحصیلات اضافی داشته مطالعه قبلاً ارتقاء یافته
که پیشرفت شغلی مضاعف را مـورد تجربـه    رتقاء نخواهند یافت مگر اینها ا این ترتیب، آن

  .قرار دهند
ــازمان ــازمان     س ــه س ــد ب ــد دارن ــیس قص ــای پل ــای یاد ه ــوند  ه ــدیل ش ــده تب   گیرن

 )Australian Federal Police,1996 (شان باید مطمئن شوند که به این منظـور   بنابراین کارکنان
تخصص گرایـی فزاینـده پلـیس کـه در     . برخوردارندشان  از منابع و حمایت از سوی سازمان

گویی و مسـئولیت   های اجرایی مثل پاسخ ها و تأکید بر ارزش ملاک قالب همکاری با دانشگاه
هـا   هـا و اطلاعـات آن   مهارت ینیازمند به روز شدن مداوم کارمندان و ارتقا ،نشان داده شد

توانایی شرکت در آموزش یا مطالعـه  ترین دلیل نقل شده برای عدم  مسائل مالی رایج. است
زایش شان برای اف های کارکنان های پلیس باید این اطمینان را بدهند که از تلاش سازمان. بود

توانـد تعهـد خـود بـه      کنند چون سازمان با این کار می هایشان حمایت می اطلاعات و مهارت
  .کارمندان ارزشمند را حفظ کنند و کارکنانش را اثبات کرده

دهندگان به عنوان دلایلـی بـرای    دات زمانی و خانوادگی نیز از سوی بسیاری از پاسختعه
لـزوم حمایـت سـازمان از کارکنـانش در تـأمین      . عدم توانایی شرکت در آموزش ذکر شـد 

به نگرانی در باب فشـار بـر   . تردستانه نیازهای کاری، خانوادگی و مطالعاتی مورد تاکید است
مساوی از سوی افسران مرد اشاره شده و بـا تمـایلاتی کـه نشـان     تعهدات خانوادگی به طور 

هـای   و بیشـتر در نقـش  ) Fallon,1997. (رسند دهند پدران با تردستی به خانواده و کار می می
دهندگان  یادآوری این مطلب که پاسخ) Lewis,1997. (شود یابند اثبات می خانوادگی حضور می

را بیش از سه گـروه  ) تمالاً عدم حمایت سرپرستیا اح(زن سوگند خورده حمایت سرپرست 
دیگر یک مانع شغلی دانستند جالب توجه آن است که مجدداً بر احساس عدم پذیرش زنان 

   .کند اند تأکید می هایی که ابتدا مردانه بوده در عرصه

  خانوادگی /تعارض کاری 
ها بر زنان صحبت  در قالب اثرات آن خانوادگی معمولاً/در مورد معضلات تعارض کاری 

های کـاری و خـانوادگی را بـا     ارتباط این مسائل به مردانی که سعی دارند مسئولیت.شود می
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بـا  ). Crawford & Stark,1992( های اخیر در حال افـزایش اسـت   در سال ،دهند تردستی انجام 

رض دهد که این زنان هستند که با بیشـترین سـطح تعـا    این حال، نتایج این مطالعه نشان می
دهنـدگان مـرد و زن از لحـاظ     بین پاسـخ . ندا بین تعهدات کاری و تعهدات خانوادگی مواجه

شـان ایجـاد کـرده تفـاوت      کردنـد کـار در زنـدگی خـانوادگی     میزان تداخلی که احساس می
دهـد در   دهندگان است که نشان می این جدا از منحنی آماری پاسخ. چشمگیری وجود داشت

اند و احتمال داشتن فرزندان تحـت تکفـل در میـان     کردهازدواج  این مطالعه مردان بیشتری
ویژه افسران مرد سوگند خورده کـه بـا کمتـرین میـزان تعـارض بـین        به. ها بیشتر است آن

درصد افسران مرد سوگند خـورده   90بیش از . های کاری و خانوادگی مواجه بودند مسئولیت
حمایـت یـک شـخص مهـم دیگـر در       به نحوی متأهل بودند که در این صورت ممکن است

این امر موضوع مورد بحـث مـک   . های کاری و خانوادگی میانجی شود تعارض بین مسئولیت
حمایت اجتماعی هم به صـورت محسـوس و   . کند را تائید می)  1998(  1ویرتر و همکارانش

هم به صورت ملموس از طرف یک شخص مهم دیگر یک عامل مهم برای حمایت در مقابل 
  .نقش استفشار 

  ها  ارائه مشاوره و شبکه
مشاوره به عنوان یک راهبرد سودمند برای کمک به پیشرفت شغلی افراد پیشنهاد شـده  

  .)Burck & Mckeen,1997(در حال حاضر در سودمندی آن جای شک باقی نیست . است
بـا ایـن   . در این مطالعه اجرای تعلیم خیلی کم در بین مردان و زنان در یـک سـطح بـود   

جود، در یک سازمان شدیداً مردانه که زنان در آن به احساس انزوا و تبعیض اشاره داشتند و
هرچنـد بـرک و مـک کـین     . تواند برای زنان بسیار مفیـد باشـد   های تعلیم رسمی می برنامه

طور ساده اجرا شوند بدون توجه به عوامل ه اشاره کردند برنامه های مشاوره نباید ب) 1997(
  .گذارد می ی که بر اثربخشی آن تاثیرفردی و سازمان

هـا را در خصـوص مفیـد بـودن آنهـا       کم مشاوره ها تجزیه و تحلیـل داده متاسفانه وقوع 
کند؛ اگرچه کسانی که تجربه تعلیم داشتند عمومـاً آن را حـاوی فوایـد شخصـی و      می مشکل
  : ها  هایی از این نقل قول نمونه. ای دانستند حرفه

                                                      
1. Mc Wirther & et al  
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ها دست  متفاوتی به موقعیت هام به شیو های روزمره مسائل فراتر از مسئولیتبا مسئول شدن در  •
  ). یک زن سوگند خورده(یابم  می

رتبـه و   هـای افـراد هـم    های تغییر با گروه سازی برای مدیران ارشد، به جلو راندن برنامه شفاف •
  ). یک زن سوگند خورده. (شان دعوت مدیران ارشد به اجرای اصلاحات

هـا یـا    هـای حمایـت رسـمی مثـل اتحادیـه      اکثر شرکت کنندگان از دیگر انواع مکـانیزم 
اند  های حمایتی رسمی استفاده کرده کسانی که از گروه. های حمایتی زنان استفاده نکردند گروه

اما بعضی از افراد نیـز نظـر منفـی داشـتند     . شان اشاره داشتند عموماً به سود بردن از شرکت
  : مثلاً 

کنند، چرا که ایـن زنـان را بـه     های بالا از سایر زنان به هیچ وجه حمایت نمی ن با رتبهزنا"
  ").یک زن سوگند خورده. (بینند چشم رقباء و سبقت جویان آینده می

های غیـر   های امور مشورتی و حمایت شبکه در مقابل اکثر شرکت کنندگانی که از برنامه
هـا تقریبـاً    های افراد هم رتبـه و مـافوق   ت در شبکهشرک. اند رسمی در سازمان استفاده کرده

  :برای مثال . دهندگان مرد و زن سودمند بود پاسخ هبرای هم

یک مـرد سـوگند   . (حمایت افراد هم رتبه وقتی تعداد اندکی در یک جمع کثیر باشید مهم است •
  ).نخورده

یـک زن سـوگند   (دهد  میبرای برخورد با استرس و اتفاقات ناامید کننده به من نیرو و حمایت  •
  ).خورده

ها تفاوت وجود داشت و احتمـال احسـاس عـدم     ای حاصل از شبکه در میزان فواید حرفه
 .های غیر رسمی در بین کارکنان زن سوگند خورده بیشتر بود ای از شبکه دریافت فواید حرفه

جایگـاه   سعی در کاهش قدرت و) در جایی که در اقلیت هستند ( های غیر رسمی زنان  گروه
بنابراین در ایـن مطالعـه کارکنـان زن سـوگند خـورده      ). Ibarra,1997(های زنان دارند  شبکه

هـای نیرومنـدتر همکـاران     شبکه تشـکیل داده و بـه شـبکه    ،ممکن است عمدتاً با سایر زنان
های غیر رسـمی خـود بـه     ها آن طور که مردان از شبکه در نتیجه آن ؛مردشان ملحق نشوند

بـین زنـان و   متأسفانه، بررسی حاضر رقابت . دست نخواهندیافت ،یابند دست میفواید کاری 
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های مـردان   های موجود بین شبکه های غیر رسمی را که امکان بررسی تفاوت شبکه مردان در

  :ها  هایی از نقل قول نمونه. و زنان را ترسیم نکرده
اگر به نظرات دیگـران در خصـوص   . توانستم تغییر پیدا کنم و به اهدافی دست پیدا کنم من می  •

دادم این اتفاقات  و قابل توجه گوش نمی )های انجام کار ارزیابی(ها و کار خوب  و پاداش  ترقی
 ). زن سوگند نخورده یک(داد  رخ نمی

بنـا  .(فقط کمک شخصی در پی داشت  )افراد هم رتبه و زیردستان( به علت سطح افراد موجود  •
 )زن سوگند خورده های یک به گفته

حلـی   یش آمده اند، معمولاً هر کسـی راه دیگر پ های قبلاً در زمینه بیشتر مسائل کاری پیش رو •
 ).یک زن سوگند نخورده(دارد 

تر از مسائل و دستیابی به اطلاعات بـرای برخـورد بـا طیـف      دستیابی به یک دور نمای وسیع •
  ).یک مرد سوگند خورده(آوردن راه حل  به دستتری از مسائل و  عوسی

  نتیجه گیری 
تنـوع در  مدر ادارات پلـیس جهـت مـدیریت     تحقیقبسیاری از مسائل مطروحه در این 

نظریه مدیریت تنوع نه به دنبـال تهیـه   . راستای پیشبرد اهداف سازمان حائز اهمیت هستند
های کاری برابر که در عوض عمـلاً در پـی تغییـر فرهنـگ      های خانواده یار یا موقعیت طرح

بـرای مثـال در   ). Stone,1998(ها است  سازمانی به منظور وفق دادن و ارزش نهادن بر تفاوت
شـود امـا    ر کار نیمه وقت به بسیاری از کارکنان سازمان پلیس استرالیا پیشنهاد میحال حاض

هـای کـاری    اگر فرهنگ سازمانی کماکـان کارکنـان نیمـه وقـت را زیـر سـؤال ببـرد طـرح        
اثـرات  ) هـم مـرد و هـم زن   (ها امید دارند  پذیر برای کسانی که به سود بردن از آن انعطاف

رئـیس جدیـد اتحادیـه زنـان      1مان طور که جولی اسـپنس ه. واقعی محدودی خواهند داشت
افسران زن با این ذهنیت که جایی که نیمه وقـت اسـت نیمـه    ": کند پلیس بریتانیا اشاره می

  .)Jenkins,2000,p.23( "اند ای ناامید شده توان و نیمه تعهد است به طرز خارق العاده
هـا طـی    این طـرح . ابی و اصلاح شوندهای دوستدار خانواده باید دائماً ارزی در نتیجه طرح

مشورت با کارکنان برای اطمینان بخشی از حصول توازن بین دستیابی به اهداف سـازمانی و  
                                                      

1. Julie Spence 
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هـا بایـد بـا     ایـن طـرح  . های کارمندان به بهترین وجه بهبود خواهنـد یافـت   لحاظ شدن نیاز
ز ایـن ابتکـارات   های آموزش مدیران و سرپرستان برای ایجاد زمینه درک و حمایت ا برنامه

  .کند ها کمک می این کار به اطمینان از عملی شدن طرح. همراه شوند
. مدیریت متنوع نیازمند تعهد سطح ارشد به برطرف کردن منابع ساختاری تبعیض است

بنابراین بهبود محیط کار برای افراد و نیز بهبود قابلیت دستیابی سازمان به اهداف راهبـردی  
هـای   آمیز برای زنان در حقیقت نـه حاصـل رفتـار    موانع تبعیض .)Stone,1998(است ضروری 

عرفی است که منجربه ممانعت زنـان از دسـتیابی بـه سـطوح      تبعیضشخصی که در نتیجه 
این موضوع نه به معنای هدفمند بودن تبعیض بلکه حاصل  .)Jenkins,1998(شود  مدیریتی می

  .فرهنگ سنتی مردانه سازمان پلیس است

توسعه . است فرایندو حفظ زنان، مرحله ابتدایی در این بتی برای استخدام راهبردهای رقا
تواند راهبرد مفیدی برای کمک به کارمندان زن، جهت دستیابی بـه   های مشاوره می موقعیت

با این حال برای موفقیت در ایـن  . ها باشد اطلاعات و روابط تسهیل کننده پیشرفت شغلی آن
انـد بایـد مایـل بـه فعالیـت بـه عنـوان         ای را شکسـته  شدی که سـقف شیشـه  زمینه زنان ار

  . تر را تشویق کنند الگو جایگاهی باشند و زنان در سطوح پایین/مشاور
چـون  . های زنانه را توسعه ندهند در حال حاضر مهم این است که زنان حقیقتاً فقط شبکه

تواننـد بـه    پردازنـد نمـی   شخصی می ها به فراهم آوری حمایت و اشتیاق که این شبکه تا جایی
های تعلیم زنان کـه   طرح. ای داشته باشند های مردان فواید حرفه ملحق شدن به شبکه هانداز

شان هستند  های بالا و زیر دستان ای بین مردان و زنان و رتبه عملاً تسهیل کننده روابط حرفه
  .سودمند خواهند بود

در حقیقـت نـه مسـائل زنـان کـه معضـلات       بسیاری از مسائل مطروحه در این تحقیـق  
شغل پلیس با در نظر گرفتن افسـران فـارغ التحصـیلی کـه اگـر بخواهنـد       . کارمندان هستند

توانند سازمان را ترک کرده و شغل دیگری را در پـیش گیرنـد یـک شـغل دائـم العمـر        می
ری کـه  تواننـد یـک فضـای کـا     در نتیجه ادارات پلیس باید ارزیابی کنند چگونه مـی . نیست
علاوه براین پلـیس بـودن در اصـل    . بیند فراهم کنند های کارمندان مرد و زن خود را می نیاز

شـود   ها عکس العمل نشان داده مـی  هایی که در آن به معنای مبارزه با جنایت در گشت زنی
هـا و سـایر    نیست بلکه در عوض ادارات پلیس باید خدمات متنوعی را فراهم کرده با انجمن
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ها و الگوهای مدیرتی برای  بنابراین تنوع مهارت. برای جلوگیری از جرم همکاری کنندنهادها 

یـا   این تنوع به سادگی با افزایش تعـداد زنـان  . جدید لازم است هتحقق نقش پلیس در هزار
کارهـای   های اقلیت قابل دسـتیابی نیسـت بلکـه بـا ارزش گـذاری و ترغیـب راه       سایر گروه
  .آید می به دستگوناگون 

منحصر به جنسیت نبوده بلکه به ایجاد یـک محـیط کـاری کـه بـر      مسأله  در نتیجه این
ها و توانایی ارج نهاده و برای دستیابی کارمندان بـه حـداکثر پتانسـیل خـود      طیفی از مهارت

های شخصی و عملکرد را کسب  کند تا سازمان امکان بهینه سازی موفقیت موقعیت فراهم می
  .نماید

  :پیشنهادات 
هـای مفصـل کـاری در     شغلی طرح یممکن است در ارتقا تحقیقمسائل مطروحه در این 

شود بهتر مورد توجـه قـرار    که شامل اهداف حقیقی و ترازهای اجرایی می یسطح حوزه فرد
تواننـد جایگـاهی بـرای ارتقـاء ایـن       های این گزارش پیشنهادات ذیل را که مـی  یافته. گیرند
  .کند ارائه میهای کاری فراهم نمایند  طرح
کارکنان خصوصاً سرپرسـتان و   ههای برابر و متنوع باید برای هم آموزش در موقعیت •

  .مدیران فراهم شوند
تـر   شغلی برای کمک به پیشرفت شغلی زنان باید قابل دسترسـی  یهای ارتقا موقعیت •

  .شوند
سفرهای استخدام خلاقانه و تبلیغات جهت دار که سازمان پلیس را بـه صـورتی کـه     •

  .دهند باید توسعه داده شوند انتخاب شغلی جذابی برای جوانان نشان می
همفکـری جـامع بـا     و های کاری منعطف ها و تمرین لازم است توسعه و اصلاح طرح •

  .شان تداوم یابد ها از دیده شدن نیازهای آن اطمینانکارکنان به منظور 
ارشد بـه فـراهم آوری    رتبه برای زنان در درجات های حمایتی افراد هم توسعه شبکه •

  .کند حمایت شخصی و هدایت کاری کمک می
های رسمی برای افسران از سطح کارورز تا سـطح اجرایـی در تسـهیل روابـط      برنامه •

  .کمک خواهد کرد مردان و زنانتعلیمی بین 
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های خاص مطمـئن   های آموزشی بازبینی شوند تا گروه لازم است بخش سکونتی دوره •
اجرایی، ضرری متوجه شان نیست تا از لحـاظ   همات اقامتی دورشوند که از سوی الزا
 .شغلی متضرر نشوند یهای ارتقا دستیابی به موقعیت
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