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یادداشت

تنها قوانین و ضوابط رس��می نیس��تند که مانع 
رش��د زنان در محیط کار می شوند. اگر زنان شاغل 
تصمیم بگیرند از تجربه زیسته خود در فضای کار 
بنویسند احتمالا هزاران مصداق و نمونه از رفتارها 
و باورهایی را نشان خواهند داد که مانع ارتقای آنها 
در ساختار سازمانی و طی مدارج مدیریتی می شود. 
این  رفتارها و باورها مانند یک سقف شیشه ای بالای 
سر زنان قرار می گیرند. »سقف« است چون بالای سر 
زنان قرار دارد و مانع رشد آنها می شود و »شیشه «ای 
است چون با چشم غیرمسلح )به آگاهی جنسیتی( 
دیده نمی شود. در میان انبوه رفتارها و باورهایی که 
این سقف شیشه ای را می سازند من ترجیح می دهم 
به یکی از آنها اش��اره کنم که کمتر م��ورد توجه و 
تحلیل قرار گرفته  است. هر سازمانی چه دولتی چه 
خصوصی، کوچک یا بزرگ، انتفاعی یا غیرانتفاعی؛ 
دارای یک سلس��له مراتب رسمی قدرت است. این 
سلس��له مراتب رس��می قدرت مشخص می کند 
چه کسی به چه کس��ی پاسخگو است و چه کسی 
در چه موضوعاتی اختی��ار تصمیم گیری دارد. این 
سلسله مراتب معمولا رسمی و مستند است. یعنی 
مشخص است که چه کسی مدیر این اداره است و 
چه کسی کارشناس ارشد آن بخش است. همه این 
آدم ها با حکم رس��می منصوب می شوند و با حکم 
رسمی دیگری برکنار می شوند. اما این تنها ساختار 
قدرت فعال در س��ازمان ها نیس��ت. یک ساختار 
قدرت غیررس��می هم در همه س��ازمان ها وجود 
دارد که در آن سلسله مراتب رسمی نیست، حکمی 
وجود ندارد و انتصاب و برکناری آدم ها تابع فرآیند 
مشخصی نیست. معمولا در همه ادارات و شرکت ها 
می گویند مس��ئول دفتر مدیرعامل آدم با نفوذی 
اس��ت، فلان کارش��ناس قدیمی آدم قدرتمندی 
است، همه اینها توصیفاتی است که ساختار قدرت 
غیررسمی درون س��ازمان را توصیف می کنند. در 
سلسله مراتب قدرت رسمی میزان قدرت )اختیار 
تصمیم گیری( افراد تعیین می شود اما در ساختار 
قدرت غیررسمی،  اقتدار )توانایی اعمال قدرت برای 
اجرای تصمیم گرفته شده( و نفوذ )توانایی کنترل و 
تغییر تصمیم دیگران( معین می شود.  مدیر موفق 
کس��ی اس��ت که نه تنها قدرت دارد یعنی ساختار 
رسمی او را به رسمیت می شناسد بلکه اقتدار و نفوذ 
کافی برای استفاده از قدرت خود را هم داشته باشد 
یعنی ساختار غیررسمی قدرت هم او را به رسمیت 
بشناسد. س��اختار قدرت غیررس��می الزاما مشابه 
سلسله مراتب رسمی نیست الزاما متعارض آن هم 
نیست. سمت س��ازمانی در سلسله مراتب رسمی 

یکی از معیارهایی اس��ت که 
می��زان قدرت غیررس��می را 
تحت تأثیر ق��رار می دهد ولی 
معیارهای دیگ��ری هم وجود 
دارند. مثلا سن و تجربه معمولا 
قدرت غیررس��می را افزایش 
می دهند، داشتن شبکه ای از 
رفقای قدرتمند در س��ازمان 
هم باعث می شود فرد قدرت 
غیررسمی بیش��تری داشته 

باشد. مثلا در شرکت هایی که مالکیت خانوادگی 
دارند صرف انتصاب به خانواده مالک می تواند یک 
کارشناس س��اده تازه وارد را قدرتمند کند. میزان 
همفکری سیاسی و عقیدتی یک فرد با مدیران ارشد 

هم می تواند به او قدرت غیررسمی بدهد. 
حال سوال این است نقش »جنسیت« در ساختار 
قدرت غیررسمی چیست؟ مشاهدات من این است 
که غالبا »زن بودن« یک عامل تضعیف کننده است. 
یعنی در حالت عادی ی��ک زن- قدرت کمتری در 
ساختار قدرت غیررس��می در قیاس با یک مرد در 
موقعیت مشابه دارد. اگر دو کارشناس ساده - یکی 
مرد و یکی زن - با سابقه و شرایط کاملا مشابه برای 
مسئولیتی یکسان در یک سازمان استخدام شوند و 
موقعیت آنها در سلسله مراتب رسمی کاملا مشابه 
باش��د، در بدو ورود احتمال این که کارشناس مرد 
موقعیت ارشد پیدا کند بیشتر است چون او سریع تر 
و راحت تر در س��اختار قدرت غیررس��می تثبیت 
می ش��ود دلایل مختل��ف دارد. مهم ترین دلیلش 
می تواند اثر مردسالاری باشد. به هرحال کارکنان 
س��ازمان ها یعنی همان اجزای شبکه غیررسمی 
قدرت در سازمان، آدم هایی هستند که در همین 
جامعه زندگی می کنند. جامعه ای که متاس��فانه 
ویژگی های مردس��الارانه متعدد دارد. یکی از این 
ویژگی ها پافشاری بر تقسیم کار جنسیتی است. 
بسیاری از مردان و حتی زنان تصور می کنند وظیفه 
اصلی زن کار در خانه است و کار زن در بیرون خانه 
صرفا یک تفنن یا کمک خرج اس��ت. این تقسیم 
کار جنسیتی در عمل باعث می شود زنان فرصت 
و وقت کمتری برای کار داشته باشند چون باید بار 
بیش��تری را همزمان در خانه و محل کار به دوش 

بکشند. 
کلیش��ه های جنس��یتی هم در تضعیف قدرت 
زنان در س��اختار غیررس��می، نق��ش دارند. مثلا 
کلیشه هایی که زنان را احساسی، مردد، سطحی و 
دمدمی مزاج می دانند یعنی خصایلی که مناسب 
مدیریت نیس��تند همچنین کلیشه هایی که زنان 
را در قالب ه��ای خ��اص ق��رار می دهن��د مثلا زن 
شکننده حس��اس به ظاهر، زن حامی ایثارگر، زن 
سرویس دهنده بی توقع و... همه اینها کلیشه  هایی 
هس��تند که بلندپروازی و قدرت طلبی و خلاقیت 
را در زنان انکار می کنند در حالی  که این ویژگی ها 
در مدیران تحس��ین می ش��وند. گاهی زنان ناچار 
می شوند در یک قالب کلیش��ه ای دیگر فرو بروند 
که ب��از هم باورهای مردس��الارانه ب��رای زن مدیر 
تعریف کرده ، یعنی زن��ی که از او زن زدایی ش��ده 

 است. این کلیش��ه ها راه را بر زنانی که می خواهند 
خودشان باشند و مدیر هم باشند، می بندد. ساختار 
غیررس��می در اولین برخورد با زنی که ت��ازه وارد 
سازمان شده او را در یکی از قالب های کلیشه ای قرار 
می دهد. حال او باید مدت ها علیه این پیش قضاوت 
بجنگد و تلاش کند تا خود را آن گونه که واقعا هست 
تعریف کند. در همین زمانی ک��ه زن می جنگد تا 
خودش را تعریف کند مرد همتای او انرژی و وقتش 
را صرف توسعه شبکه ارتباطی و تثبیت نفوذ خود 
می کند. بعد از مدتی، ظاهر داستان این است که مرد 
در  قیاس با زنی ک��ه همتای او بوده صلاحیت های 
مدیریتی بیشتری دارد اما باطن داستان این است 
که مرد از دوپینگ ساختار غیررسمی استفاده کرده 
و مسیر هموارتر و ساده تری را طی کرده  است. عامل 
دیگر می تواند مشکلات ارتباطی میان زنان و مردان 
در ایران باش��د. تفکیک جنسیتی و برخی مسائل 
دیگر باعث شده زنان و مردان ایرانی در محیط کار 
ارتباط کاری مطلوبی ندارند. بخش مهمی از قدرت 
غیررسمی از دسترسی به اطلاعات غیررسمی ناشی 
می ش��ود. عموما زن ها به شبکه غیررسمی تبادل 
اطلاعات مهم در محل کارش��ان دسترسی ندارند. 
این شبکه در حاشیه جلسات، معاشرت های بعد از 
ساعات کاری، در راهرو ها و پاگرد پله ها، در پیامک ها 
و... میان حلقه مدیران و افراد متنفذ س��ازمان کار 
می کند. اخبار پشت پرده منتقل می شوند، شنیده ها 
گفته می ش��وند و هماهنگی ها انجام می ش��وند. 
معمولا مدیران مرد راحت نیس��تند که همکاران 
زن خود را وارد این شبکه کنند. ملاحظات مختلف 
باعث می ش��ود زنان از این ش��بکه بیرون گذاشته 
شوند، البته گاهی زنان تلاش می کنند این کمبود 
را از روش های دیگری جب��ران کنند. برخی از این 
روش ها گرفتار کلیش��ه فضولی زنانه می ش��وند.  
خلاصه این که این س��اختار غیررس��می نه تنها از 
اقتدار و نفوذ زنان می کاهد بلکه نقش ها و الگوهای 
رفتاری خاصی را به آنها تحمیل می کند. به همین 
دلیل زنی که می خواهد مدیر باشد یا باید به قواعد 
این ساختار غیررسمی تن بدهد یا این که   علیه این 
قواعد بجنگد )یعنی انرژی بسیار بیشتری نسبت 
به همتای مرد خود صرف کند(. س��هم کمتر زنان 
از س��اختار قدرت غیررس��می بر موقعیت آنها در 
سلسله مراتب رسمی هم تأثیر می گذارد. معمولا 
مدیران ارشد ترجیح می دهند کس��ی را به عنوان 
مدیر منصوب کنند که ساختار قدرت غیررسمی 
هم او را تأیید کند. اصطلاحا می گویند باید کسی 
را مدیر کرد که کارکنانش از او حرف شنوی داشته 
باشند. وقتی کسی در ساختار 
غیررسمی حمایت نمی شود 
احتم��ال این که مدیر ارش��د 
ریس��ک کند و او را ارتقا دهد 
کمتر است. ضمن این که خود 
او هم ممکن اس��ت ریس��ک 
نکند و ارتقای شغلی را نپذیرد 
چون می داند بای��د بجنگد و 
خیلی از آدم ها دوست ندارند 
ب��رای مدیر ش��دن بجنگند 
و آرام��ش و امنی��ت در حاش��یه ب��ودن را ترجیح 
می دهن��د.  یک مدی��ر زن، برای ارتقا در س��اختار 
قدرت غیررسمی باید بیش��تر از همتای مرد خود 
بجنگد و ابزاره��ای مبارزه کمتری ه��م دارد پس 
طبیعی اس��ت که هم احتمال شکس��تش بیشتر 
اس��ت و هم لذت کمتری از کار می ب��رد و احتمال 
کوتاه آمدن و حاشیه گرفتنش هم بیشتر است. در 
چنین شرایطی شانس او برای موفقیت در سلسله 
مراتب قدرت رس��می نیز  کمتر می شود و مدیران 
ارشد که عموما مرد هس��تند ریسک نمی کنند و 
سری که درد نمی کند را دستمال نمی بندند و قید 
انتصاب مدیر زن را می زنن��د. چگونه می توان این 
چرخه را شکست؟ ش��اید مهم ترین عامل مثبت، 
افزایش تعداد زنان مدیر باشد. هر چه جامعه، زنان 
بیشتری را در موقعیت مدیر ببیند پدیده »مدیر زن« 
برای جامعه عادی تر می شود و انگیزه برای مقاومت 
در برابر آن کاهش می یابد. طبع��ا با افزایش تعداد 
مدیران زن تع��داد مدیران موف��ق زن هم افزایش 
می یابد و استریوتایپ ها و باورهای کلیشه ای علیه 
مدیران زن تضعیف می شود. افزایش سهم بخش 
خصوصی در اقتصاد هم عامل دیگری است که به 
نفع مدیران زن تمام می ش��ود. ساختار غیررسمی 
قدرت در سازمان های دولتی بسیار محافظه کارتر 
و مردس��الارتر از موسس��ات خصوصی است و به 
همین دلیل شانس موفقیت زنان در سازمان های 
خصوصی بیشتر از سازمان های دولتی است. یک 
نکته جالب دیگر تمایل زنان به کارآفرینی  اس��ت. 
مطالعات مختلف نشان داده تمایل زنان به تأسیس 
بنگاه شخصی بیشتر از مردان است. احتمالا زنان 
ترجیح می دهند به جای جنگیدن در موسسه ای 
که توس��ط مردان تأسیس شده، ش��رکت خود را 
داشته باشند و از همان ابتدا قواعد را آن گونه تعریف 
کنند که خود می خواهند. سیاست تبعیض مثبت 
هم یکی از راه هایی اس��ت ک��ه می تواند به مدیران 
زن کمک کند. در بسیاری کشورهای توسعه یافته 
سیاست تبعیض مثبت به نفع مش��ارکت زنان در 
سطوح مدیریتی، به صورت جدی دنبال می شود. 
در عین حال تلاش برای آگاهی رس��انی و مبارزه با 
کلیشه های جنسیتی کماکان مهم ترین کاری است 
که باید کرد. ساختارهای رسمی و غیررسمی قدرت 
در سازمان ها را همان آدم هایی شکل می دهند که 
در بیرون سازمان، شهروندانی هستند که جامعه را 
می سازند. هر چه این آدم ها کمتر گرفتار سکسیزم و 
کلیشه های جنسیتی باشند طبعا در نقش کارمند و 

مدیر هم رفتار بهتری با زنان خواهند داشت.

زنان، مدیریت و ساختار غیررسمی قدرت در سازمان های ایرانی تجربه زیسته مدیریت زنان  در جامعه مردسالار 
گفت وگوهایی درباره موانع زندگی اجتماعی زنان 

طرح نو|  س�ال 72 بود که فیلم س�ینمایی »همس�ر« ساخته ش�د و در آن 
مدیریت یک زن، همه مردان زیر دس�ت و حتی همس�رش را از کوره به در 
برد. تصویر آن زن که براساس شایستگی هایش به این جایگاه رسیده بود 
و با مشکلات زیادی دست و پنجه نرم می کرد، تصویری است که در فضای 
واقعی جامعه ما دیده می ش�ود. ش�اید تصور ش�ود که از آن  سال تابه حال 
مشکلات زنان در مناصب مدیریتی حل شده است، اما شنیدن تجربه های 
زنانی که در این روزگار به سمت های مدیریتی رسیده اند نشان می دهد که 

اگرچه روند مثبت بوده اما هنوز تا پذیرفته شدن این نگاه فاصله زیاد است. 
فهیمه فرهمندپور، معاون وزیر کشور در امور بانوان نیز به تازگی گفته است: 
»دستیابی به مناصب بالای حکومتی از سوی زنان نیازمند تغییر نگاه مردان 
بوده و این کار بسیار دشوار است. از دیدگاه مدیران مرد، مدیران زن رقبای 
آنان هس�تند؛ درحالی که به آنان باید به عنوان ظرفیت هایی که می توانند 

درمجموع عملکرد بهتر نظام را در پی داشته باشند، نگاه شود.« 
بی اعتمادی به مدیر زن، به حساب نیاوردن او و برنامه هایش، سنگ اندازی 

در راه پیش�رفت او، س�رمایه گذاری نکردن بر ظرفیت هایش�ان در جهت 
بهبود توانایی های آنها همه چیزهایی هستند که کم و بیش از زبان این و آن 
شنیده ایم. »طرح نو« این بار می خواهد نگاه مردان به حضور زنان در مناصب 
مدیریتی را از زبان چند مدیر زن و همچنین چند مدیر مرد که در پروژه ها 
و برنامه هایشان مدیران زن داشته اند، بررس�ی کند. مثال های ملموس از 
تجربه زیسته این افراد خواندنی است. به ویژه که می تواند ابعاد مختلف نگاه 

مردان و تأثیرات آن را در فعالیت هایشان نشان دهد. 

چیزهایی که نباید فراموش کنید

نگرانی هایی که مردان ندارند

اولین روزی که قرار بود ب��ه عنوان مدیر منابع 
انسانی یک کارخانه کار کنم، مدیرعامل شرکت در 
یک جلسه خصوصی نکاتی را که باید در نظر بگیرم 
برایم لیست کرد. از میان همه آنها چیزی مهم را 
مدام تکرار می کرد:  تو مدیر این قس��متی و باید 
جدی باش��ی تا آدم های دیگه ازت حساب ببرند. 
آن زمان فکر می کردم این تأکید از روی وسواس 
درست انجام شدن کار است که بود، اما بعدها ایده  
دیگری به آن اضافه ش��د:  شما به عنوان مدیر زن 
جدی گرفته نمی شوید. فارغ از این که چگونه شما 
به مدیریت یک بخش، اداره یا سازمانی منصوب 

می شوید که این خود قصه  هزار و یک شب دارد، 
جنسیت مسأله ای است که با انتظارات گوناگونی 
در شیوه اجرای مدیریت شما همراه می شود و تا 
سطح زیادی ممکن است موقعیت شما را به عنوان 
مدیر، خدشه دار کند. جدی گرفتن تصمیمات یا 
قدرت سازمانی شما تا اندازه زیادی به این بستگی 
دارد که چقدر موقعیت شما به عنوان زن پذیرفته 
ش��ده و این لازمه س��طحی از اثبات خ��ود برای 
مدیران بالادس��ت و همکاران سطوح دیگر است. 
از ش��ما به عنوان مدیر زن انتظار می رود ملایمت 
بیشتری به خرج بدهید و منعطف تر باشید که این 
البته می تواند نقطه قوت شما به عنوان مدیر باشد 
و تجربه  غنی تری به ش��ما ارایه دهد اما زمانی که 
با نگاه جنسیتی همراه باشد ممکن است مستقیم 

یا غیرمستقیم از شما خواس��ته شود نقش های 
مراقبتی که در خانواده برعهده دارید را در محیط 
کار امت��داد دهید و باید مدام ی��ادآوری کنید که 
مادر، خواهر، همس��ر نیستید شما مدیر هستید 
و انتظارات دیگران نباید فراتر برود. حتی ممکن 
است در صورتی که خارج از این دستور عمل کنید 
با برچسب های بازدارنده ای مواجه شوید که شما را 
با مردان مقایسه می کنند یا شما را به آنها نسبت 
می دهند. برچسب هایی نظیر این که مثل مردها 
هس��تید یا مردانه عمل می کنید و... البته در این 
گزاره ها گونه ای تحسین پنهان است که نشان از 
جدی گرفته شدن شما دارد. یادتان باشد جنسیت 
شما همواره همراه مقام سازمانی تان می آید و این 

چیزی است که نباید فراموش کنید.

\شهر کلات بسیار س��نتی و کوچک است و 
وقتی من به عنوان شهردار توسط شورای شهر 
انتخاب شدم، فضا در ابتدا جهت پذیرش یک 
زن برای این سمت آماده نبود. در چنین فضای 
س��نتی، پذی��رش زن در این س��مت اصلا امر 
آسانی نیست. از سویی بس��یاری این نگرانی را 
داشتند که آیا یک دختر کم سن و سال توانایی 
اداره چنین پستی را دارد یا خیر؟ ولی انتخاب 
من و قرار گرفتنم در آن فضا تغییرات بسیاری 
در ساختار شهر و عقاید و نگاه به کار زن نیز به 
وجود آورد. حالا مردان دیگر با این قضیه کنار 
آمده اند که یک زن می تواند سمتی را در دست 
بگیرد. البته من پی��ش از این نیز در اداره منابع 
طبیعی کارش��ناس ب��ودم و در آن جا هم تنها 
زن اداره من بودم اما قرار گرفتن در این سمت 
قابل قیاس با ش��غل قبلی ام نبود. اما زمانی که 
من سمت شهردار را به دس��ت گرفتم، کار در 
ابتدا دشوار بود و این دشواری به دلیل زن بودن 
من نبود. چراکه بعد از گذشت زمان اندکی این 
فضا عوض شد و من توانستم با محیط کاری ام 
ارتباط برقرار کنم و اگر مردی هم در این جایگاه 
بود، در ابتدا با چنین مشکلاتی مواجه می شد. 
پس از آغاز کارم نیز بسیاری از زنان به شهرداری 
می آمدند و خواستار شغل می شدند اما به این 
دلیل که ما در ش��هرداری مجوز اس��تخدامی 
نداریم و تنها از طریق آزمون های استانداردی 
که برگزار می ش��ود، اعضای جدید به سیستم 

اضافه می شوند، این امر ممکن نشد. اما نمی توان 
این نکته را نیز نادیده گرفت که سیستمی که 
در آن زنان، تنها امکان معلمی داش��تند عوض 
ش��د و حالا بس��یاری از زنان در فضای ش��هر 
سنتی ای چون کلات برای سمت های مدیریتی 
خود را آماده می کنن��د و دیگر این فضا، زنان را 
پذیرفته اس��ت. اما در این خصوص من همواره 
بار س��نگینی را بر دوش خود احساس و گمان 
می کنم چنانچ��ه نتوانم از مس��ئولیتی که در 
شهرداری بر دوشم گذاشته شده، سربلند بیرون 

بیایم، ممکن اس��ت این فضا هم عوض شود و 
دیگر اعتمادهایی که به سختی به کار و حضور 
زنان در سمت های مدیریتی شده است، از بین 
برود و به همین دلیل نیز هم��واره این نگرانی 
با من اس��ت. نگرانی ای که ش��اید مردان آن را 
نداشته باش��ند. از طرفی طی یک سالی که به 

ریاست شهرداری رس��یده ام نیز فعالیت های 
موفقیت آمیز بسیاری داش��ته ام. برای مثال ما 
توانستیم برای نخستین بار دانشگاه را به شهر 
کوچک خودمان بیاوریم یا رتبه شهرداری که از 
 س��ال 80 تاکنون یک بود و ارتقایی نیافته بود، 
با فعالیت هایی که انجام دادیم به رتبه سه ارتقا 
دهیم که این ارتقا جایگاه ش��هر م��ا را از لحاظ 
دریافت بودجه و اعتبارات تغییر و این شهر را در 
روند توسعه قرار داد. اما درنهایت باید بگویم که 
قرار گرفتن زنان در پست های مدیریتی به دو 

چیز  بستگی دارد. نخستین بخش آن به تغییر 
نگاه و همکاری مردم بستگی دارد و بخش دوم 
نیز منوط به حمایت مسئولان است. دو بخش 
مهمی که ب��دون وجود آنه��ا، راه های فعالیت 
گسترده و قرار گرفتن در سمت های مدیریتی 

به روی زنان گشوده نخواهد شد.

مردانی که عیله زنان لابی می کنند

این که زنان در مناصب مدیریتی کلان کشور 
نادیده گرفته می ش��وند، اتفاقی است که برای 
همه روشن و مبرهن اس��ت. این درحالی است 
که زن��ان در عرصه های پژوهش��ی در خیلی از 
مواقع، از مردان هم پیش��ی گرفته اند. نمونه اش 
قبولی 60 درص��دی دختران در دانش��گاه ها و 
حضور ج��دی و پررنگ زن��ان در هیأت علمی 
دانشگاه هاس��ت که این مورد را تأیید می کند. 
همچنین پژوهش های زیادی که این س��ال ها 
توسط زنان انجام شده، نش��ان می دهد به زنان 
در جایگاه ه��ای میانی و پای��ه مدیریتی بهای 
خوبی داده شده است اما همچنان وقتی حرف از 
وزارتخانه و منصب های دیگر می شود، زنان اولین 
کسانی هستند که نادیده گرفته می شوند. به طور 
مثال در همین مجلس فعلی تنها 9 نماینده زن 
در مجلس حض��ور دارد. چند نفری از آنها، خود 
را برای ریاس��ت مجلس هم کاندیدا کردند ولی 
به دلیل لابی که آقایان انج��ام دادند هیچ کدام 
نتوانس��تند رأی بیاورند. می خواهم بگویم این 
لابی ها همیش��ه از س��مت آقایان وجود داشته 
اس��ت. حتی در فضای آکادمیک هم این اتفاق 
می افتد. چند زن را می توانیم نام ببریم که ریاست 

دانشگاه های بزرگ کش��ور را برعهده گرفتند؟ 
نهایت اتفاقی که می افتد این است که یک خانم 
رئیس یک دانشکده می شود و در هیأت علمی 
حضور دارد. با تمام ای��ن تبعیض ها هر وقت در 
عرصه های مختلف به حضور زنان نیاز بوده، از آنها 
دعوت شده تا همه جا حضور داشته باشند. نمونه 
بارز آن هم انتخابات ریاس��ت جمهوری اس��ت. 
اتفاقا حوزه زنان یک��ی از فعال ترین بخش های 
ستادهای انتخاباتی در هر دوره است. کسی هم 
نمی تواند منکر ش��ود که نیمی از رأی دهنده ها 
خانم بوده اند. اما نتیجه ای ک��ه بعد از انتخابات 
حاصل می ش��ود چه چیزی را نش��ان داده؟ ما 
حتی یک وزیر زن هم نداشتیم. این مسأله هیچ 
ارتباطی به ناتوانی زنان ندارد. کافی اس��ت یک 
کار تحقیقاتی انجام ش��ود تا همه متوجه شوند 
چه تعداد زن موفق در سطح علمی و دانشگاهی 
داریم. حالا سوالی که مطرح می شود این است 
که آیا کسانی که در علم و پژوهش موفق هستند 

نمی توانند در دولت منصبی داشته باشند؟
متاسفانه سال هاست در حوزه زنان همه چیز 
تنها به حرف و برگزاری سمینار محدود می شود. 
نه تنه��ا در این مورد که حت��ی در مواردی مثل 
منشور حقوق زنان و امنیت زنان و کودکان نیز 
دولت کاری نکرده و تمام طرح ها ابتر مانده است. 
نهایتا همه چیز به کارهای شعاری ختم می شود و 
انبوهی از کتاب و مقاله تدوین می شود که بعدها 

در کتابخانه ها خاک می خورند. همه اینها وظیفه 
دولت است و مجلس کمتر می تواند کار اجرایی 
داشته باشد. البته من به کار نظارتی مجلس هم 
انتقاد دارم و معتقدم در ای��ن مورد هم کارهای 
بهتری باید انجام ش��ود که نمی شود. همه این 
اتفاقات در مجموع به ضرر زنان تمام و آنها در هر 
جایگاهی و از هر طبقه ای که هستند با مشکل 
مواجه می شوند. بد نیست بدانید در کشورهای 
توسعه یافته ش��بکه هایی وجود دارد که وقتی 
یک زن دچار مش��کل می ش��ود انواع خدمات 
مشاوره و روانشناس��ی و حمایتی برای او انجام 
می شود تا مشکلش زودتر برطرف شده و بتواند 
به زندگی بازگردد، اما شما تصور کنید در ایران 
اگر زنی دچار مشکل شود باید به کجا پناه ببرد تا 

مشکلش حل شود؟
در هر ح��ال باید قب��ول کرد که زن��ان امروز 
در بهترین رتبه ها ق��رار دارند و اگر قرار باش��د 
لیس��تی از چهره های موفق علمی تهیه شود و 
سیاست به طورکلی گذاشته شود، ما به نام هایی 
برمی خوریم که هرکدام قابلیت دارند در بهترین 
مناص��ب مدیریتی ق��رار گیرند و جامع��ه را به 
بهترین نحو مدیریت کنند. در این راه تغییر دادن 
نگرش مردان و البته بالا ب��ردن اعتماد به نفس 
زنان می تواند مهم ترین راهکاری باش��د که باید 
اتخاذ شود تا زنان بیشتر بتوانند در جامعه و در 

مناصب کلیدی حضور داشته باشند. 

کسب جایگاه 
 براساس قابلیت 

 نه رانت 

امروز ن��گاه  به مدیری��ت زنان 
نس��بت به 35 س��ال پی��ش که 
من کار خ��ود را آغاز ک��رده بودم، 
متفاوت است. آن زمان ما تازه باید 
قابلیت ه��ای زن��ان را در مدیریت 
و به خصوص صنع��ت حمل ونقل 
که مردانه ترین صنعت ش��ناخته 
می ش��د، ثابت کنیم. ولی امروز با 
توجه به آن عملکردهای مدیریتی 
که داش��تم، 5 دوره است که عضو 
شرکت های حمل ونقل بین المللی 
هس��تم و این رأی اعتماد را خود 
مردان به من دادند که معنای آن، 
این اس��ت که آنها قبول کردند که 
مدیریت می تواند فارغ از جنسیت، 
عم��ل کن��د. بنابراین ام��روز کار 
بسیار راحت تر ش��ده است. دیگر 
آن نگاه ناباورانه س��ی وچند  سال 
پیش که ب��ه من می ش��د وجود 
ندارد؛ پس قابلیت های آدم هاست 
که می توان��د جایگاه آنها را تعیین 
کند، نه جنسیت آنها. اما این نگاه 
درم��ورد من به عن��وان یک مدیر 
زن یک ش��به به وجود نیامده و در 
طول زمان ش��کل گرفته اس��ت. 
همچنین نگاه توصیه ای نیس��ت 
بلکه براس��اس عملکرد مدیریتی 
و صداقت، عدم استفاده از رانت ها 
و حضور مستقیم در مسائل کاری 
اس��ت که یک ش��خص می تواند 
در جایگاهش تثبیت ش��ود و آن 
جای��گاه را برای خود بس��ازد. نگاه 
توصیه ای در جامعه ممکن است 
فقط تا یک جایی پذیرفته ش��ود 
اما بعد از اندک زمانی به هرحال به 
جایی می رسد که قابلیت، صداقت، 
پیگی��ری، ممارس��ت و عملکرد 
شخص می تواند برای او نمره قبولی 
به دنبال داش��ته باشد. حقیقت را 
نمی ش��ود با تخلف، دروغ و تظاهر 

جلو برد. 
یک چیزهای��ی را ه��م باید در 
این مس��یر بپذیریم. مثلا این که 
در یک س��ری از کاره��ا به هرحال 
مردان پیشتر از زنان وارد شده اند 
و تجرب��ه دارن��د. آقای��ان تجربه 
حض��ور کار اجتماع��ی را زودتر از 
ما دارن��د و آن را پایه گذاش��ته اند. 
پس اگر ق��رار اس��ت خانم ها هم 
بیایند باید برای به دس��ت آوردن 
جایگاهش��ان هزینه بدهند و این 
هزینه عمرش��ان و تجربه ای است 
که به دس��ت می آورن��د و این امر 
زمانبر اس��ت. حضور زنان در این 
جایگاه ها می تواند در بهبود نگاه به 
مدیریت ش��ان موثر باشد. در کنار 
آن، باور فرد به کارش و رس��اندن 
خود ب��ه جایگاه کس��ب تجربه و 
حرمت گذاشتن به پیشکسوتان 
تاثیرگ��ذار اس��ت. ن��گاه جامعه 
به عن��وان خردمندان تصمیم گیر 
چ��ه به زن و چ��ه به م��رد با تأمل 
روی فرصت دادن به زن ها ش��کل 
می گی��رد. اگر خودم��ان احترام و 
اعتبار و حرمت ها را حفظ نکنیم، 
قطعا جایگاهی را نمی توانیم برای 

زنان ایجاد کنیم.

"|  سیده فاطمه مقیمی  |  
   کارآفرین و مدیرعامل شرکت 

حمل ونقل بین المللی   |

فروغ عزیزی
دبیر گروه زنان انجمن 
جامعه شناسی

سامیه بلوچ زهی
شهردار کلات از توابع 
استان سیستان و بلوچستان

شهلا میرگلو بیات
نماینده مجلس

|  نیما نامداری  |   مدیرعامل یک شرکت مهندسی  |

زنان ترجیح می دهند به 
جای جنگیدن در موسسه ای 

که توسط مردان تأسیس 
شده، شرکت خود را داشته 

باشند و از همان ابتدا قواعد را 
آن گونه تعریف کنند که خود 

می خواهند


