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چیده

این سخن بسیار رایج است که زنان اهل کار کردن نیستند و بهمحض ازدواج کردن یا بچهدار شدن کار
را رها مکنند و همین ادلهای اصل است که بیشتر کاستهای تحصیل و شغل یا کمبود موقعیتهای
شغل را برای زنان توضیح مدهد. این مقاله به دنبال یافتن دلایل است که چرا زنان بهراست بعد از
گذشتن از تمام مراحل تحصیل، آموزش عال، یافتن شغل و کار کردن، کار را رها مکنند. پژوهش
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پیشرو در چهارچوب روش کیف انجام شده است و در آن با ۲۱ زن ساکن ایران ط سال های ۹۲‐۹۳
که قبلا شاغل بودند و بعد خودخواسته سازمانشان را ترک کردند و با روش گلوله برف و فراخوان در
فضای مجازی انتخاب شدند، مصاحبه شد و متن مصاحبهها کدگذاری و به روش تماتی تحلیل گردید.
نتایج مطالعه نشان م دهد که دلایل آنها مختلف و البته ممل، شبیه قطعههای پازل است که به هم
متصلاند و بر یدیر تأثیر مگذارند. اشالات کاری و سازمان و فشار نقشهای خانوادگ پررنترین
دلایل هستند که در زیر سایه مناسبات مردانه فضای کار و البته همراه با فشار مضاعف خشونت
نمادین نقشهای زنانه بر آنها، ماندن در محیط کار را برای زنان تحملناپذیر مکند و باعث ترک کردن
.کارشان مشود

کلیدواژه: اشتغال زنان، ترک کردن کار، مناسبات مردانه، مسئولیتهای خانوادگ، اشالات کاری و
سازمان

مقدمه

کمتر پیشآمده که زنان از کسب وکارشان صحبت کنند، یا شاید هم صحبتهای کاری زنان، اغلب
برحسب عادت در زمینههای دیر شنیده و تحلیل شدهاست. مسائل زنان بیش از ی قرن است که در
قانون ،در هر سند و قرارداد حقوق تمام دنیا تبدیل به موضوع روز شدهاست و بهصورت نظری و عمل
و اجتماع دستکم چند تبصره وجود دارد که در خصوص گنجاندن تبعیض مثبت در مسئله زنان، یا
در مورد فراموش نردن مسئله زنان در آنها  تذکر دادهشده است. مانند »كنوانسيون رفع كليه اشال
تبعيض عليه زنان« که در تاريخ هجدهم دسامبر ۱۹۷۹ مـيلادي بـه تصـويب مجمع عموم سازمان ملل
کـه توسـط شـورای اقتصـادی و اجتمـاع متحـد رسـيد. همچنیـن کمیسـیون مقـام زن از اولیـن نهادهـای
سازمان ملل در ۱۹۴۶ به وجود آمد و کار آن نظارت بر وضعیت زنان و ترویج حقوق آنها در سراسر
دنیاسـت (جلالـ، ۱۳۸۳). بـا همـه ایـن تـذکرات، قـوانین و تبصـرهها همچنـان سـهم زنـان از بـازار کـار و
مناصـب شغلـ بـا وجـود دارا بـودن نیمـ از جمعیـت دنیـا بسـیار کمتـر از نسـبت جمعیتـ آنهـا اسـت.
عجیبتر آنکه هنوز دستمزد دریافت زنان بسیار کمتر و جایاه شغل آنها در بازار کار پایینتر از
مردان است و با اینه بهطور فزاینده به عنوان نیروی کار وارد مشوند، اغلب با مشاغل با دستمزد و
امنیـت کـم و محـدودیت در تحرکـات اجتمـاع، کـار خـود را بـه پایـان مبرنـد (انجلا لوسـ و همـاران،
۲۰۱۱).  از جمله اینه هنوز در تمام دنیا نسبت قابلتوجه از زنان شاغل بهویژه در آسیای شرق و
جنوب، کارشان را ترک مکنند (گزارش سازمان بینالملل کار، ژانویه ۲۰۱۴)، تا آنجا که این پدیده در
برخ از جوامع تبدیل به مسئله شده است. در ایران هم به نظر مرسد موضوع رها کردن کار توسط
زنان، مسئله پنهان است که چندان به آن پرداخته نشده است. درعینحال مسئولان و گروههای در
جامعه، افزایش تقاضای زنان برای کار را دلیل برای کمبود فرصتهای اشتغال، استخدام و گاه نیز
میزان کم دستمزد کاری (مردان) ذکر مکنند و اینگونه، کاستهای بازار کار را توجیه مکنند؛ بدون
اینه به بخش دیر موضوع یعن مشلات اشتغال زنان، از جمله چرای رها کردن کار توسط آنها
.بپردازند



بیان مسئله

از مسائل زنان کم از بین بردن خیل طبق مطالعات و پژوهشهای اخیر، شاغل بودن به کاهش و حت
مکند. زنان شاغل تا حد زیادی از شاغل بودنشان خوشحالاند (جواهری و هماران، ۱۳۸۹)، همچنین
زنان رضایت شغل بیشتری نسبت به مردان دارند (اندرو ای. کلارک، ۱۹۹۵) و از افسردگهای متداول
زنان خانهدار به دورند و احساس رضایتمندی و اعتمادبهنفس بیشتری دارند. درنتیجه شاغلین زن به ی
.از پیش راههای سلامت که رضایت فردی و شادمان است تا حد زیادی نزدی مشوند

تغییر مناسبات اقتدار در خانواده (توسل و هماران، ۱۳۹۰)، ی از پیامدهای اشتغال زنان است که
متواند تا حد زیادی از خشونتهای خانوادگ جلوگیری کند. نقصهای قانون‐ اجرای در حوزه
خانواده، مثل نداشتن حق طلاق دو جانبه و افزایش میزان مهریه، با مشارکت زنان در تأمین مخارج
خـانواده سـادهتر بیـن زوجیـن مطـرح مشـود و بـا آسـیب اجتمـاع و فـردی کمتـر اصلاح و بـا تغییـرات
منصفانه اجرا مشود. درآمد مستقل برای زنان، آنها را تا حد زیادی از ضعفهای اجتماع مختلف که
به دلیل نداشتن منبع مال مستقل با آن مواجه هستند، بر حذر مدارد. وابست اقتصادی زنان به مردان
کــه جــزء پایههــای اصــل مردســالاری اســت، بــا اشتغــال زنــان سســت شــده و تغییــر ساختارهــای دیــر
مردسالاری را در جامعه سادهتر مکند. همه اینها جامعه را قدمبهقدم بهسوی تشیل خانواده برابر و
.پیشبرد دموکراس نزدیتر مکند

شناخت و فهم دلایل خود زنان برای ترک کار ی از قدمهای برای بهبود، تغییر و اصلاح ساختار و 
سازوکار اشتغال زنان است. در این مطالعه به دنبال یافتن پاسخ این سؤال اصل هستیم که: «چرا زنان
کارشان را ترک مکنند؟» و برای پاسخ به این سؤال بر روایت خود زنان از دلایلشان برای ترک سازمان
یا شرکت کاری‐شان تمرکز مکنیم. هدف از این مطالعه یافتن و برجسته کردن نقاط پنهان اشتغال
زنان، با فهم و کشف دلایل خروج آنها از سازمان (محل کارشان) است. درک موارد ریز و جزئ از
محیـط کـار و نیـز از خـانوادهای کـه زنـان در آن تربیـت شدنـد و خـانوادهای کـه هماکنـون در آن زنـدگ
.مکنند که زنان را به ترک کردن کار سوق داده است

(مرور ادبیات (بحثهای نظری

پژوهشها و مطالعات جهان و مل در مورد اشتغال زنان عموما شامل چند شل کل ارائه و تحلیل آمار
اشتغال، مشارکت در اقتصاد، بررس موانع اشتغال و تحلیل کل آنهاست. موانع اشتغال زنان تقریباً در
دنیا مشابه است و شامل تبعیض، تقلب، فشارهای کاری، دستمزد کم، عدم ارتقای شغل، عدم امنیت
کاری و محدودیت در تحرکات اجتماع در مطالعات جهان مشود؛ همچنین تبعیض جنسیت، موانع
بیولوژی و شخصیت، ناتوان فیزی و بنیه جسم، عدم دستمزد برابر، طبقه اجتماع، سواد، حجم
ساعت کار و سابقه کار، در پژوهشهای داخل بیانشده است. پررنترین موانع ذکرشده در تحقیقات،
فرهن نظام مردسالار بهطور مستقیم و تأثیرات آن بر فرهن خانواده و لذا عدم مشارکت مردان در
کارهای خانوادگ است. در پژوهشهای مرور شده، نظریههای که به توضیح و تحلیل مفاهیم مپردازند
ــه ــن نظری ــالب، نقــش اجتمــاع و همچنی ــد ق شامل:نظریههــای شبــه، جــذب اجتمــاع، ادراك و عقاي
.نوکلاسی، تجزیه شدن بازار کار و نظریههای جنسیت است



علاءالـدین و رضـوی(۱۳۸۲)، ویژگهـای جنسـیت تحـولات ‐اوایـل دهـه ۸۰‐ بـازار کـار در ایـران را بـا
تحلیــل دادههــای ســرشماری ۱۳۷۵ بررســ کــرده و بــه ایــن نتیجــه رســیدهاند کــه جمعیــت شاغــل دارای
تحصیلات بالا، از دیر دستهها افزایش سریعتری داشتهاند – ول سطح بالاتر تحصیلات زنان منجر به
سطح بالاتر مشارکت و اشتغال آنها نشده است. بعد از حدود ی دهه، وضعیت فعالیت و اشتغال زنان
این بار با تأکید بر سرشماری ۱۳۸۵، توسط یزد خواست و احمدی (۱۳۸۶) بررسشده است. شواهد
سرشماری مانند سابق، افزایش چشمگیر بیاری زنان را نسبت به بیاری مردان تائید مکند. علاوه بر
آن این پژوهش با توجه به افزایش زنان پذیرفتهشده و فارغالتحصیل در مراکز آموزش عال، افزایش
.تعداد بیاران زن را هم پیشبین مکند

راودراد (۱۳۸۳)درمجموع استادان دانشاههای دولت تهران، با انجام مصاحبه حضوری به این یافته
رسیده است که بین آنچه زنان متخصص علاقهمند به انجام آن هستند و امانات که در عمل برای تحقق
این علاقه در اختیارشان قرار مگیرد فاصله وجود دارد. او ریشه اصل فاصلهها را وجود تبعیض
جنسیت تبیین کرده است که فرصتهای شغل را بیشتر در اختیار مردان قرار مدهد. مشابه این
مطالعه هم قبلا در دانشاه برکل کالیفرنیا توسط ماری ان منسون و همارش (۲۰۰۲) انجامشده است.
منسون و گلدن بااینه از نظریه «بازنمای ناقص زنان» یاد مکنند، ول ثابت بودن شاف بین درصد
زنان و مردان عضو هیئتعلم را باوجود افزایش نسب تعداد زنان دانشاه و نیز زنان که مدرک
دکترا گرفتند مؤید بازنمای ناقص زنان مدانند؛ همچنین آنها گستردهتر شدن شاف بین دستمزد زنان و
مردان را با نظریات دیری مانند «کار در برابر خانواده» و یا «سقف شیشهای» توضیح مدهند. این دو
کـردن مراحـل بعـد تـا رسـیدن بـه هیئتعلمـ و طـ ـاهزنـان دانش بـه زمـان بچـهدار شـدن، در زنـدگ
پرداختهاند و در تحقیق خود به این رسیدهاند که بچهداری و خانهداری برای زنان دانشاه در ادامه کار
تحصـیل و شغلـ آنهـا موانـع مهمـ هسـتند. همچنیـن شربتیـان(۱۳۸۶)، نـوروزی (۱۳۸۳) و ابـوذری و
غلام (۱۳۸۸) علاوه بر عدم توجه به آموزش زنان، تمایز کاری میان اشتغال «زنان/ مردان» را هم در
.گروه موانع اجتماع اشتغال زنان بیان مکنند

همچنیـن عوامـل اقتصـادی مـؤثر در اشتغـال زنـان هـم بررسـشده و صـادق و عمـاد زاده (۱۳۸۳) آن را
تحلیـل کردهانـد. آنهـا بیـان مکننـد کـه افزایـش تحصـیلات عـال زنـان، افزایـش تولیـد داخلـ و حجـم
سرمایهگذاری، سهم اشتغال زنان را در بازار کار افزایش مدهد. در عوض میان میزان اشتغال و سطح
تحصیلات زنان با کاهش نرخ رشد جمعیت، رابطه معوس وجود دارد. دقیقاً به ازای ۱ درصد افزایش
در نرخ باروری، ۲۰٫۰۳ درصد اشتغال زنان کاهش میابد. همچنین بهرام تاش و هوگلاند( ۲۰۱۱) نیز
۶۰% از افزایـش مشـارکت در اشتغـال زنـان بیـن سالهـای ۱۹۸۶ و ۲۰۰۶ را بـه کـاهش بـاروری نسـبت
.دادند

و تحلیل کرده، پیمایش کم خود آنها بررس که تأثیر اشتغال زنان را  بر کیفیت زندگ از تحقیقات
جواهری و هماران(۱۳۸۹) است. در این تحقیق رابطهی بین خشنودی شغل و کیفیت زندگ زنان
تأییدشده است. در مقاله آنها میانین نمرهی پاسخویان درباره رضایت از شاغل بودن در مقیاس ۱ تا
۵، ۳٫۶ است که بیشازحد متوسط خرسند هستند. همچنین در نمونه تحقیق دیری در بریتانیا، به دلایل
(خوشحالتر بودن زنان نسبت به مردان در کار مپردازد. (کلارک، ۱۹۹۵



رسانهها و کتب درس و آموزش هم نقش پررن در ثابت کردن کلیشه نقشهای سنت زنان دارند.
فروتن (۱۳۹۰) تمام کتابهای درس دوره ابتدای، راهنمای و اکثر کتابهای عموم رشتههای متخلف
دوره دبیرستان سال تحصیل ۱۳۸۸‐۸۹ را با روش تحلیل محتوای ظاهری در قالب کلمات و تصاویر
بررس کرده است. نتایج پژوهش فروتن مشخص مکند که الوی سنت تفی نقشهای جنسیت داخل
.و خارج خانه و مدل «مرد نانآور خانوار» بهوضوح در این کتابهای درس بازنمای شده است

و روابط زن و مرد را تغییر داده است. توسل حضور زنان در دنیای خارج از خانه، تعاملات خانوادگ
و سعیدی (۱۳۹۰)در تحقیق خود مشخص کردهاند که میزان دسترس زن و مرد به درآمد و تحصیلات،
.متواند اقتدار به نفع هر ی از آنها را در خانواده افزایش بدهد

نتهای که بهطورمعمول در این تحقیقات به چشم مخورد توصیف و حت در مواردی ترویج کلیشه نقش
سنت «زن خانهدار/ مرد نانآور» است؛ بدون تلاش زیادی برای جلوگیری از بازتولید آن. مقالههای که
اشتغـال و زنـان از کلیـدواژههایشان هسـتند، پـر اسـت از تـأثیر اشتغـال زنـان بـر فرزنـدان، بـر همسـر، بـر
اختلافات خانوادگ، بر نابسامان جامعه، بر طلاق، بر فقر، بر اعتیاد، بر بزهکاری فرزندان و … فارغ از
پرداختن به خود زن و مسائل مرتبط با او؛ مثل خودشوفای، انیزه، تمایل، رضایت شخص و دیر
متغیرهای فردی زن، جدا از نقشهای از پیش تعریفشده. عجیب است که حت تأثیر نرخ باروری که
درهرصـورت محصـول دو جنـس زن و مـرد اسـت، تقریبـاً در هیچیـ از تحقیقـات داخلـ بـر زنـدگ و
اشتغال و تحصیل مردان، بهطور خاص با تأکید بر واژه «مرد»، بررس نشده است. تاکنون در تحقیات
فردی، همه برای انسان ر موضوعات اجتماعو دی مطالعات بیشتر راجع به اشتغال و بالندگ ،داخل
که بهطور بدیه مرد فرض شدهاند، بوده است؛ و نیز بهتازگ حواش استثنای به نام زن، که تأثیرش بر
بقیه حوزهها اهمیت دارد موردبررس قرار مگیرد؛ آن هم نه به عنوان فاعل در اصل اجتماع و پدیدهها و
.مسائل آن

پرداختن به موضوع کار زنان کمابیش پر سابقه تر از ایران مستند شده است. تحقیق در ادبیات جهان
در سال ۱۹۸۹ موضوع جنسیت در خانواده را از سه منظر ازدواج، کار و وظایف والدین بررس کرده
و حدود 25 سال قبل دستمزد و کار خانوادگ و تعامل و مشارکت در وظایف والدین را پیشنهاد مکند
ری  از مغرضانه بودن تحلیلها و مدلهای زنانه‐ مردانه تلق(تامپسن و واکر، ۱۹۸۹). در پژوهش دی
کردن شغلها در جامعهشناس کار انتقاد مشود و استفاده از مدل مرد به منزله کارمند را بهعنوان تنها
ری به دلیل تقسیمکاری در زندگنامد (فلدبرگ و گلن، ۱۹۷۹). مقاله دیمدل استاندارد، تحریفشده م
زناشوی، دستمزد پرداخت به زنان قبل و بعد از ازدواج و کمبود نقل و انتقالات کاف سرمایه مال به
زنان مپردازد و چشمانداز اقتصادی برای زنان را همچنان ضعیف مداند و تغییرات در قوانین کار
زنان و سیاستهای اجتماع و تعهد مردان به مسئولیتهای برابر بچهداری را توصیه مکند (هلدن و
اسم، ۱۹۹۱). بالاخره پرنستن  (۱۹۹۴) دلایل خروج زنان از شغلهای فن و مهندس را فشار کاری به
دلایل خانوادگ و عدم تخصیص ترفیع شغل به زنان در آن شاخه بیان مکند. هانت (۲۰۱۰) نیز در
تحقیق مشابه، دلایل مشابه پرنستن برای خروج زنان از رشتههای علوم و مهندس ذکر مکند و البته
نارضایت از دستمزد را هم به آنها اضافه مکند. در  مقابل و حدود ی دهه بعد پژوهش در استرالیا
در دانشده مدیریت منابع انسان دلایل خروج زنان را بررس کرده (متز، ۲۰۱۱) و به مجموعهای از
عوامــل مرســد کــه زنــان را تحتفشــار سازمانهایشــان و در ساختــار مردســالارانه نشــان داده و البتــه



رفتارهای غیردوستانه و تبعیضآمیز و فرهن مردانه که در مسئولیتهای خانوادگ هم جاری است را
جز دلایل خروج زنان از کار بیان مکند. لوس و هماران (۲۰۱۱) در پژوهش برای ارزیاب گذار
ــدودیتها و ــه، مح ــد و وظیف ــه، تعه ــیلات و تجرب ــل تحص ــای مث ــعه، شاخصه ــای درحالتوس کشوره
کننـد و تعصـب اجتمـاعم را بهعنـوان عوامـل باثبـات در نتـایج بـازار کـار معرفـ انباشتهـای دارایـ
.تبعیضآمیز و قوانین ضد زن را عامل اصل ماندن زنان در شغلهای نامناسب  معرف مکنند

روش تحقیق

این مطالعه بر اساس روش کیف، استفهام – اکتشاف، با استفاده از فن مصاحبهی با سؤال انجامشده
است. با تت مشارکتکنندگان در مان موردنظر آنها (۸مورد در خانه خودشان، ۶ مورد در خانه
من، ۴ مورد در کافشاپ یا فضای باز، دو مورد از طریق اسایپ و دو مورد بهناچار تلفن)، بدون
حضور شخص سوم و بدون استفاده از تسهیلر در طول زمان ۳۰ تا ۱۸۰ دقیقه مصاحبه انجام شد،
ه با موافقت آنها تمام مصاحبه ضبط شد. عموماً ابتدا سؤالهای ساختیافته برای آمادگضمن آن
زمینه کار و آشنای با مشارکتکننده طرح شد. مثلاینه (خودت را معرف کن، چند سال داری؟ مجردی
یا متأهل؟ با ک زندگ مکن؟ تحصیلاتت چیست؟ و شغلت چه بود؟) برای نزدیتر شدن به عمق
تجربههـای مشارکتکننـدگان، بعـد از سـؤالهای آشنـای از آنهـا خواسـتم کـه داسـتان تـرک کارشـان را
تعریف کنند با این پرسش که چه شد از کارت بیرون آمدی؟ مشارکتکنندگان تجربیات خود را شرح
دادند و توصیف کردند. من مشاهدهگر و همدل به دنبال جزئیات و وضوح معنا، از خلال روایتهای آنها
سؤالهای را برای تمیل کردن و شاید واکاوی دلایل گستردهتر پرسیدم. در آخر هم از آنها خواستم
.توضیح بدهند که در چه صورت حاضر بودند در کار بمانند تا میزان ناچاری آنها را از ترک کار بفهمم

با بررس و جستجوی سؤال اصل در تحقیقات انجامشده به موضوع مشترک در بسیاری از تحقیقات
جهـان (مـاری ان منسـون و مـارک گلـدن، ۲۰۰۲) و (ایزابـل متـز، ۲۰۱۱) رسـیدم کـه بـه یـافتهای اشـاره
داشتند که به نظریه «کار در برابر خانواده» شناخته مشود و بیان مکند که انعطافناپذیری محیطهای
کاری، طبیعت چنان جوامع است که تحت نظارت و تسلط مردان ایجادشده و زنان را ناچار به انتخاب
بیـن کـار و خـانواده مکنـد. بـا ایـن دیـد، یـ از محورهـای مطـالعه را مسـئولیتهای خـانوادگ و نقـش
مادری در نظر گرفتم. علاوه بر آن در تمام تحقیقات موضوعات دیری نیز در کنار دلایل مذکور وجود
سؤالها را در چهار محور اصل ها و فضای کاری اشاره دارند. بنابراین محور اصلدارد که به ویژگ
.زیر استوار کردم

انیزههای کار •

مسئولیتهای خانوادگ و نقش مادری •

نوع و ویژگهای کار •

فضای کاری •

در محور انیزههای کار، زمان (سن مخاطب در آغاز به کار و اکنون) و دلیل آغاز به کار، سنجش



انیزه مال کار کردن، سنجش وضعیت فرهن‐ اقتصادی خانواده، بررس سابقه اشتغال زنان در
شود. در محور مسئولیتهای خانوادگم ان به کار کردن فرد بررسخانواده و واکنش خانواده و نزدی
و نقش مادری، تعهد مردان خانواده به مسئولیتهای برابر خانوادگ، تعهد همسر به مسئولیتهای برابر
بچهداری، فشار کاری خانواده بعد از تولد فرزند، اشتیاق و انیزه کار بعد از تولد فرزند و حفظ سرمایه
کاری بعد از زایمان سنجیده مشود. محور نوع و ویژگهای کار بیشتر به انتخاب شغل و انطباق آن با
علائق شخص، علاقهمندی به جنسیت فضای کاری، انیزه ارتقا و پیشرفت شغل مپردازد. فضای
کاری نیز همینطور که از اسمش پیداست، فضای کاری را از جنبه ارتباطها، زمان کار، قوانین داخل
.سازمانها و توجه به فعالیت و کار زنان مورد پرسش قرار مدهد

در این مطالعه دادهها به روش تماتی تحلیل شدند. روند کار به این صورت بود که مصاحبهها را بهطور
کامل با اضافه کردن حالات مشارکتکنندگان (احساسات و حرکات صورت) هنام گفتو پیاده کردم.
کدگذاری برای تمام مصاحبهها انجام و تمها (مقوله) و زیرتمهای ابتدای از کدها استخراج شد. پس از
و ارزیاب و مشترک بین تمام مصاحبهها گردآوری و بعد از بررس اصلاح کدها، تمها و زیرتمهای کل
ــوبت و ــرای جامعهشناســ) در دو ن ــاس ارشــد جامعهشناســ و دانشجــوی دکت ــاس (کارشن دو کارشن
.بهصورت رفت و برگشت، تمها و زیرتمهای کل اصلاحشده، تقلیل داده و تحلیل آنها آغاز شد

در این تحقیق کد و واحد معنا را با این تعریف استفاده کردم: برچسب که براي دیتااکسترکت یا واحد
شود را کد گویند. واحد معنا، کلمات، جملات، یا پاراگرافهایانتخاب م معنا در تحلیل محتواي کیف
هستند که متضمن جنبههای مرتبط با همدیر از رهذر محتوا و زمینهشان هستند. کدها پیوندي است
که پژوهشر میان دادهها و مقولات یا [تمها] برقرارمکند (لیندلف و تیلور، ۱۳۸۸ :۲۷۴). نمونهای از
:ساختن کدها و زیرتمها از متن مصاحبهها در جدول شماره ۱ آورده شده است

جدول ۱



نمونهگیری
مصاحبهها با ۲۳ زن ساکن ایران، ط سالهای ۹۲‐۹۳ که قبلا شاغل بودند، ول خودخواسته کارشان
را ترک کردند انجامشد. قبل از مصاحبهها با بیش از ۵۰ زن که ویژگهای تحقیق را داشتند، سؤال
اصل مطالعه را مطرح کردم و هدف آن را توضیح دادم. ۵۰ نفر مذکور با سؤال و پرسوجو از افراد
مختلف برای معرف نمونههای که ویژگ گروه مورد تحقیق را دارند و با روش گلوله برف و فراخوان در
شناسای ه های اجتماعفقط موفق به انتخاب ۸ نفر شدیم، بنابراین‌شب شدهاند. با روش گلوله برف
برای تمیل نمونههای تحقیق از روش فراخوان در شبههای اجتماع (فیسبوک، گوگل پلاس) استفاده
شد بدین طریق بقیه نمونهها با میل شخص درخواست مشارکت در تحقیق را پذیرفته و برای مصاحبه
.تماس گرفتند و از بین آنها انتخاب نهای صورت گرفت

از بین آنها ۲۶ زن داوطلب شرکت در پژوهش شدند. از آن تعداد با ۲۳ نفر قرار برای مصاحبه هماهن
شد و درنهایت ۲۱ مصاحبه برای تحلیل انتخاب و پیاده شد. زنان مشارکتکننده بدون توجه به نوع شغل
و بهصورت نمونهگیری نظری، با آگاه از تراری نبودن بیش از اندازه ی شغل خاص، همچنین بدون
.توجه به سن و از گروههای سن مختلف انتخابشدهاند

در مورد نوع شغل زنان، دو بخش آموزش و سلامت (بهداشت و درمان) که بیشترین تعداد زنان شاغل
در ایران را داراست بهطور عمدی موردتوجه قرار گرفت که در بین نمونهها از هرکدام حداقل ی نمونه
با شغلهای ذکرشده باشند. موضوع دیری که در این نمونهها وجود دارد و شایانذکر است، چهار مورد
بازنشست زودتر از موعد یا بازخرید سالهای باقمانده تا سن بازنشست است که این موارد را هم به



دلیل همپوشان ویژگهای آنها با ویژگهای ترک کار، جزء نمونههای تحقیق آوردهام. همچنین سه نفر
از مصاحبهشوندگان از زنان مطلقه، به دلیل محدودیتهای اقتصادی و واکنشهای اجتماع خاص به
شرایط آنها، بهعنوان بخش از زنان شاغل، برای جامع شدن تحقیق، انتخاب شدند. جدول شماره۱ در
قسـمت ضمـائم مشخصـات زنـان مشارکتکننـده، تحصـیلات، وضعیـت خـانوادگ و وضعیـت اشتغـال
.هماکنون آنها را نشان مدهد

نقشه تماتی

یافته ها و تحلیل

ارتباط تمها و زیرتمها در نقشه تماتی آورده شده است که تصویر کل از تحلیل این پژوهش را نشان
مدهد. سه تم اصل که بیشترین ترار را در صحبتهای مشارکتکنندگان داشت، تمهای مربوط به
«اشالات سازمان و کاری»، «نقشهای اندرون» و «ناه مردانه» است، که با اندک اختلاف بسته به



هـر فـرد از سـایر تمهـا در مصاحبههـا پررنـتر بیـان مشـد. در ادامـه تمهـای ایـن پژوهـش توضیـح داده
.مشود

اشالات سازمان و کاری

اشالات سازمان و کاری، در این گزارش عبارت از اجرا نشدن قوانین کاری مثل بیمه، قرارداد، زمان
کار و شرح وظایف نامشخص کار برای هر فرد، نپرداختن اضافهکاری تا شرایط نامساعد کاری و
اشـال در مـدیریت کـاری اسـت کـه بـه نسـبت بسـیار زیـادی در صـحبتهای مشارکتکننـدگان تـرار
مشــود. «مــا قــرارداد نــداشتیم تــو ایــن کارمــان» (عــذرا) گرچــه بــه نظــر مآیــد اشــالات سازمــان و
بوروکراتی کل بازار کار را شامل مشود و فراتر از جنسیت، همه افراد شاغل را تحت تأثیر قرار
مدهد؛ ول درعینحال برای زنان فشارهای دیری مانند مناسبات مردانه محیط کار و تسری این
فشارها در خانواده و بقیه فشارهای کاری هم وجود دارد که چنین مواردی را برای زنان سخت و پرفشار
مکند. همچنان نتهی دیری هم مطرح است که باعث مشود زنان در چنین شرایط کار را ترک
کنند، همینطور که شاید بتوان صحبتهای سودابه را با این نظر تحلیل کرد؛ عدم اجبار شاغل بودن و
نداشتن مسئولیت در قبال تأمین هزینه خانواده است؛ نتهای که به نظر مرسد توقعات کلیشهای از
«مرد نانآور»، نهتنها باعث تبعیضها و نابرابریهای علیه زنان شده است بله مردان را هم مجبور به
کرده است چون مسئولیت تأمین مادی خانواده، عرف ماندن و تحمل شرایط بد و غیرسالم بوروکراتی
،در کتابهای درس نقشهای جنسیت یتف وی سنتال با آنهاست. همچنان که در بررس و قانون
.(الوی «مرد نانآور» بهوضوح در آنها بازنمای شده است (فروتن، ۱۳۸۹

(در نهایت کار ایشون [همسرم] باید زندگ را بچرخاند از نظر مال (سودابه

تعداد زنان شاغل کمتر از یپنجم مردان شاغل در سرشماری سال ۱۳۹۰ اعلام شد، در مقابل تعداد
زیاد زنان جویای کار بیانر عدم وجود موقعیت شغل برای زنان است که در یافتههای این پژوهش نیز
این واقعیت نشان داده مشود. در اغلب موارد فرصت شغل برای زنان بسیار محدود است. درنتیجه
این تحقیق شغل زنان بیشتر بهناچار و علرغم علاقه و تحصیلات آنها انتخابشده و اشالات بسیاری
را برایشــان بــه همــراه آورده اســت. ماننــد کــار غیرمفیــد، فرســایش، غیرخلاقــانه، صــوری، نــامربوط بــه
تخصص و تجربه فرد که در صحبتهای زینب، ایوا، سلین، وفا، مهتاب، مهین، الهام، ساناز، فیروزه
.و… بارها به این موارد اشاره شده است

من با فوقلیسانس بالاترین مدرک را داشتم تو تمام کارمندهای آنجا. بعد آنجا داشتم تلفن جواب مدادم.
((زینب

یا اگر هم کار مربوط به تحصیلات فرد بوده، به دلیل اشالات مدیریت و سازمان منجر به فشار شدید
.مسئولیتهای کاری شده است

کم بود. بعد از تو انتظار داشتند تو همان زمان کم بهترین کار را تحویل بده زمان تحویل پروژه خیل
(که هیچ ایرادی نداشته باشد. (عذرا



یافتههای این تحقیق با پژوهش در ایالاتمتحده آمریا، مشابه است. در آن پژوهش پرنستن (۲۰۰۶) بیان
مکند: زمان که نرخ ناچیزشماری مهارت افراد بالا مرود، زنان متخصص بیشتر از مردان، عدم
تطابق بین مهارتهای خویش و میزان ارزشگذاری سازمان و همچنین تبعیضهای محیط کاری را درک
.مکنند و اغلب دو برابر مردان شغلشان را رها مکنند

ناه مردانه

نته قابلتوجه در این یافتهها، فشار بسیار شدیدی است که زنان علرغم اشتراک در رودررو بودن با
مشلات مدیریت، سازمان، قانون و اجرای با مردان شاغل، برخلاف آنها و بهتنهای متحمل مشوند.
فشار مناسبات و فضای بهشدت مردانه کار بهطور علن و البته غیرعلن و ضمن زنان را از محیط کار
پـس م‐زنـد و بـاعث رانـده شـدن و طردشـدن آنهـا از کـار مشـود. در پژوهـش متـز(۲۰۱۱) در بخـش
،داری با تعداد زیاد زنان شاغل در بانشود که باوجود اینکه بانداری استرالیا، اینطور بیان مبان
هنوز در تسلط زنان است ول همچنان با سلسلهمراتب مردانه کنترل مشود. طبق یافتههای این تحقیق
نیز زنان در هر شغل و هر صنف که کار مکنند، همواره باید در اثبات دائم توانای و مهارت خود
همیش باشند، اغلب در انواع روابط کاری به دلیل مردانه بودن مناسبات و فشار قضاوت جنسیت
دچـار تنـش زیـاد مشونـد و باعتنـای و عـدم تـوجه بـه تخصـص و قابلیتهـای آنهـا بهتـدریج احسـاس
سرخوردگ را برایشان به همراه مآورد. مهتاب، ایوا، سهیلا، ساناز، حنا، سلین و زینب همه نمونههای
:مشخص بسیاری را در ارتباط با این مفاهیم روایت کردند. برای نمونه

(مدانست کار را خوب انجام داده کار به بهترین نحو انجام داده ول خوب هیچ ابراز نمکرد. (مهتاب

مرتب به تو این چیز ممن است داده بشود که تو بر اساس لیاقتهایت [اینجا] کار نمکن تو چون
(دختری، چون خوشل، چون فلان… (حنا

(تو ی جمع مردانه، زن و دائم مخواه اثبات کن که من از شما بهتر کار مکنم. (شیرین

به نظر مآید فضای کار، اندک روزنهها را هم برای زنان تاب نمآورد و بیش از پیش احساس عدم تعلق
زنان به آن فضا را بازتولید مکند. مناسبات مردانه همواره در حال تولید روابط غیررسم در فضای
کار است که بخش اعظم کار از طریق همین روابط غیررسم پیش برده مشود. زنان تقریباً هرگز به
این روابط غیررسم به دلایل مختلف راه ندارند. از آن دلایل، جنس روابط غیررسم و گاه پرخطر بودن
آن برای زنان است. در این یافتهها برای زنان، نران از مخدوش کردن اعتبار فردی در رقابتهای کاری
شدید وجود داشت (ساناز)، درحالکه مردان گاه فضای رقابت را به محیط دور از دسترس زنان و
در مانهای غیررسم هدایت کردند که ساختن رابطههای قوی بهموازات رابطه کاری، برگ برنده آنها
.شد چنانکه محیطهای پر ریس برای زنان عملا امان رقابت را از آنها گرفت

مرفت خانه نماینده هامون. خیل راحت پای منقلشان منشست. خیل راحت… خب من نمتوانستم
(این کار را بنم. (ساناز

تو بحثهای داخل خودشان … مثلا نقشه مکشیدند برای ی نفر که بیاندزانش یا ک را بیاورند جای



(ک بذارند (ایوا

علاوه بر این، باحترام و توهین و حت عادی شدن توهین در محیط کار، اکثر زنان را اذیت کرده
تاریخ زنان در بازار کار یا دستکم گرفتن ارزش کاری آنها، ویژگ شمردن همیشاست. کوچ
فضای کار مردسالاراست که باعث طرد شدن زنان مشود و در شرایط موجب دست کشیدن آنها از
.مبارزه و ثابت کردن توانایهای خویش است

ببین زمان تحویل پروژه خیل کم بود. بعد از تو انتظار داشتند تو همان زمان کم بهترین کار را تحویل
(بده که هیچ ایرادی نداشته باشد… ایرادی داشت بدترین توهینها را بهت مکردند. (عذرا

به نظر مرسد زنان این پژوهش اغلب زیر ناه مردانه کار مکردند و فشار این وضعیت، ی از
.وزنههای سنین تصمیم آنها برای ترک کار است

فشار چرخهی اندرون

مسـئولیت بچـهداری، خـانهداری، مـانعتراش خـانواده‐ همسـر‐ دوستپسـر و عـدم حمـایت خـانواده در
.مورد کار، زیرتمهای مفهوم فشارهای اندرون را تشیل مدهند

در صحبتهای مفصل با زنان یافتم که «مادری» گرچه به نظر «ی» واژه است ول بهتدریج مفاهیم
انبوه بر آن تلنبار شده و خواسته و ناخواسته آن را در برگرفته که بسیار پیچیدهتر از زایش است که
تنهــا جنــس زن قــادر بــه انجــامش اســت، بــا ایــن وجــود جــالب اســت توضیــح دهــم کــه در هیچکــدام از
مصاحبهها، اتفاقاً فرزند آوری دلیل ترک کار ذکر نشده است و در عوض اگر هم بچه دلیل بوده، حواش
فرزند آوری و بچهداری است نه خود عمل زایش و مفهوم مادری. همه مفاهیم که به مادری و بچه و
تربیـت و پـرورش و تـر و خشـکردن و … مربـوط مشونـد را در اینجـا بـا کـد «مسـئولیت بچـهداری»
.مخوانم تا با مفهوم دقیق «مادری» اشتباه نشود

مریم بهطور مستقیم مگوید که به خاطر نهداری از فرزندش و چیزهای دیر از کار بیرون آمده است
و البته او خودش مفهوم «خانهنشین شدن» را بیان مکند که حاک از نارضایت او به خاطر ترک کردن
.کارش است

(به خاطر نهداری از غزل و اینها خانهنشین شدیم. (مریم 

اینطور نیست که مردان نتوانند کارهای خانه را انجام دهند، بله مردم فر مکنند که انجام کارهای»
خانه برای مردان درست نیست» (آلبوت و والاس ۱۳۸۱). همچنین نویسندهای در ی از داستانهایش
مانند نسرین، الهام، مریم، منصوره، سهیلا، شیرین، سودابه و مهین بهخوب به مفهوم متثر خانهداری
،کننده، مسئول روابط عمومهماهن کند: «خانمهای امروزی در خانه نقش یبرای زنان اشاره م
آشپــز، جلاد، مــدرس از مقطــع پیشدبســتان تــا دانشــاه، مشــاور خــانواده، راننــدهی ســرویس، آخریــن
را بــه همــراه مســئولیتهای خــانوادگ و بــان پرورشــ کــارپرداز، مربــ ،زنجیــرهی ارتبــاط خــانوادگ
۱۳۹۲ ،کنند» (گلسرخغیرکلیدی ایفا م).



طبق صحبتهای مشارکتکنندگان اگر پدر یا هر شخص دیری بخش از این وظایف را انجام دهد،
چیزی که برای کس ،ابهام بین «وظیفه» [به معن کند. حتم زن» کم» ،صرفاً به مسئول واقع
هرروز مقرر باشد (لغتنامه دهخدا)]، یا «مسئولیت» [به معن، مسئولیت چیزی باکس بودن؛ به گردن
او و در عهدهی او و در ضمان و پایبندی او بودن (لغتنامه دهخدا)]، نامیدن خانهداری و بچهداری از
زبان مشارکتکنندگان بلاتلیف در مواجه با آن کارها را نشان م دهد. همچنین احتمال وجود باور
زنانه بودن کارهای اندرون را تقویت مکند. باور شنندهای که نه زنان را قاطع و مصمم در خانه نه
مدارد و نه پذیرای کامل نقش مدرن زن شاغل مشود که قسمت از مسئولیتهای نقش زن سنت را
.تفویض کنند و کارهای خانوادگ را به مشارکت بذارند

(مگفت خودت بچه خواست مشلاتش را هم خودت تحملکن. (سهیلا

در پژوهش کم بین ۳۸۴ نفر، در شاخص کارهای خانه، فقط خرید مایحتاج روزانه، رفتاری برابرانه را
نشان مدهد و بهصورت اشتراک بین زوجها انجام مشود؛ دو رفتار آشپزی و امور تأسیسات خانه،
.(۱۳۹۰ ،پور و گرامیان نی جلای) کندیا «زنانه» – «مردانه» را نمایان م رفتاری بسیار جنسیت
موضوع که یافتههای این پژوهش هم آن را تأیید کرد. باور دیر اعضای خانواده (همسر، پدر یا مادر)
هم گاه چنین است که این وظیفه یا مسئولیت مختص زن است؛ عملا مسئولیتهای خانوادگ را
.کاری «زنانه» قلمداد مکنند

من از طرف پدر همسرم و مادر خودم هم خیل تحتفشار بودم، که [با لحن متفاوت، برای نقلقول] این
(بچه مظلومه…، بزرگش کن…(ساناز

حت برخ از محققین (شربتیان، ۱۳۸۶) نیز در مطالعه خویش، برگشتن به نقشهای سنت، مجموعهای
از نقشهای همسری‐ مادری‐ خانهداری را توصیه کرده و نقش مادری را ارجح بر تمام نقشهای زنان
.یادآوری مکند

در پژوهش که در آن ۴۱۰ تبلیغات تلویزیون مل ایران تحلیل محتوا شد، آمارهای بهدستآمده درنهايـت
نشـان داد که استفاده از زنان در آگهها براي فروش بهتر كالا و خدمات، باعث پررنتر نمایانده شدن
نقـش کلیشـهای وي ــ كـار در منـزل و ممـل نقـش مـرد ــ شـده اسـت (اسـدی و همـاران، ۱۳۹۱). تـأثیر
رسانههای اغلب چنان همهگیر و گسترده است که سهیلا بهطور مستقیم به این موضوع اشاره مکند و
.همه وظایف بچهداری را با مفهوم مهر مادری توصیف مکند

مرتب هم تو مجله، توی روزنامه، تو … درسهای خودمان روانشناس، روانپزش مخواندیم به هر
صورت بچهها اگر که محروم بشوند از آن مهر و محبت مادری به هر صورت ی سری از مسائل ممن
(است پیدا کنه. (سهیلا

گره نقشهای سنت بر کلاف بافتهشده که نقشِ نهچندان خوشایندش هر بار، تودرتو و گره در گره
خودش را باز‐م بافد و دیدن و یافتن مسئله اصل را سختتر و پیچیدهتر مکند. «مانعتراش همسر،
خـــانواده و دوستپســـر» از موضوعـــات ترارشونـــده بهعنـــوان دلیـــل تـــرک کـــار در گفتوگوهـــای
مشارکتکنندگان است (ساناز و الهام، حنا، مهتاب، منصوره، سهیلا، شیرین و…). همچنین نوع از



مانعتراش که آنرا «مانع تراش خاکستری» منامم، وجود دارد که در آن طرف مقابل جسارت مخالفت
علنــ و صــریح را نشــان نمدهــد، ولــ در مقابــل باورهــای ســنت جــامعه و بعضــاً در مقابــل باورهــای
ترکخورده خود فرد (زن بهعنوان مفعول، و همسر‐ خانواده بهعنوان فاعل) نیز شجاعت حمایت از
.اشتغال زن را ندارد

خب ی بداخلاق خاص خودش را داشت… من وقتم را بیشتر روی بچه مگذاشتم، ۶ کیلو اضافه
وزن پیدا کرده بودم…. بعد همهاش در آمد و رفت بین خانه خودمان و مادرش بودیم…دائم حرفش این
(بود که روزهای که تو نبودی، من همیشه بهموقع مرسیدم (ساناز

از طرف دیر، معمولا خانوادهها نیز همنوا با دیر ساختار مردانه کار و جامعه، حمایت کاف از زنان
شاغل نمکنند؛ بله گاه در موارد فشار زیاد بر آنها، زنان را به سوت، پذیرش و درنهایت ترک کار
تشویق مکنند. برای تأیید این موضوع در سؤال دیری در همین پژوهش، از زنان مورد مصاحبه در
مورد نظر خانوادههایشان، راجع به شاغل بودن یا نبودن آنها سؤال کردم. به اتفاق تمام زنان که بهطور
خاص مردان خانوادهشان (پدر، همسر، برادر) نیز از شاغل بودن آنها حمایت کردند، مدت بعد از این
مصاحبهها دوباره مشغول کار کردن شدند. به نظر مرسد فضای مردانه پرفشار، حمایت قوی مردان را
نیز طلب مکند؛ گرچه حتماً مواردی نیز یافت مشود که زنان، فقط با حمایتهای زنان خانواده و یا
.حت بدون آن بر فشارهای فضای کار غلبه مکنند

اجبار در سایه

در کنار تمام رشتههای پیچدرپیچ و مناسبات پر تاریخ اندرون، مفاهیم دیری هم در صحبتهای زنان
وجود دارد که نتیجۀ فرایند جامعهپذیری یا بازتولید فرهن غالب مردسالارانه است، این باور برای خود
زنان هم بدیه جلوه مکند که وظایف و مسئولیت بچهداری و خانهداری را مختص زن مدانند و نران
از دست دادن تنها نقش پذیرفتهشده خویش هستند. به نظر مرسد همین باور و نران، زنان را به
خانهداری همسر باعتماد مکند (فیروزه، مریم، نسرین، الهام، مهتاب، مهین). «یعن نه اینکه نخواهد
کم کند… آن کار را قبول نداشتم.»(نسرین). بوردیو چنین وضعیت را «خشونت نمادین» منامد و
آن را چنین تعریف مکند: «خشونت نمادین، خشونت تحمیلکننده اطاعتهای است که نه فقط به مثابه
اطاعت درک نمشوند، بله با اتا بر «انتظارات جمع» و باورهای از لحاظ اجتماع درون شده
(فهمیده مشوند). نظریه خشونت نمادین، همچون نظریه جادو، بر ی نظریه باوری و یا بهتر بوییم بر
ی نظریه بازتولید باورها استوار است» (بوردیو، ۱۹۹۴) نمونههای زیادی از زنان این پژوهش با چنین
مفهوم از خشونت نمادین روبرو هستند و بهصورت درون شده، وظایف خانواده را زنانه تلق مکنند
و حت مشارکت همسر در چنان وظایف را لطف تلق مکنند (مهین). یا حت در زمانهای نبودن در
خانه، به دلیل شاغل بودن، همه معوقات خانهداری و بچهداری را با فشار مضاعف بر خویش جبران
مکنند (مهتاب، مهین). یا مانند دکتر شیرین از فشار و احساس گناه برای نبودن در خانه به خاطر کار
.رنج مبرند

ی احساس گناه ناخودآگاه داریم از اینکه ساعتهای تو خانه نیستیم. و همین احساس ناخودآگاه که
تو ضمیرمان هست باعث مشود که آن ساعتهای که تو خانهایم، همش در حال سرویس دادن به بقیه



(باشیم. هیچ هم فرق نمکند که در چه مقطع کاری، شغل، تحصیل، فرهن هستیم. (شیرین

از طرف دیر زنان مترصد عدم تعادل بین نقش زن شاغل و نقشهای دیر، اولویت را به مسئولیتهای
خانوادگ مدهند. به صورت که حت برخ از آنها مانند بهناز قبل از قرار گرفتن در نقش همسر‐
مادر، تصور روبهرو شدن با مسئولیتهای سنت را دارند و حت اگر شاغل باشند و مجرد، خودشان را
.در حال دورخیزِ ترک کردن کارشان برای پذیرش کامل نقش همسر‐ مادر قرار مدهند

من به این نتیجه رسیدم که شاید این مادر دیر درگیر مسائل خودش شده است، کارش واسش اولویت
داشت….آن چیزی که تو ذهنم هست، حت اگر به آن برسم و بچهدار بشوم، قطعاً [کار را] ولش مکنم.
(مطمئنم. (بهناز

نداشتن اتاق از آن خود

مانند قصد ادامه تحصیل، نداشتن اوقات فراغت، تامین مال در این تم مشارکت کنندگان از موضوعات
از راه دیر، تردید در دستیاب به ایدهآلهای شغل، برگشت به محل اولیه زندگ و … صحبت کردند و
این موضوعات را دلیل ترک کار خود بیان کردند، که آنها را تحت نام برنامههای شخص و ویژگهای
شخصیت دسته بندی کردم. گرچه این موارد با مفهوم موضوعات فردی معرف مشوند، ول پسِ
هرکدام از این مفاهیم انبوه از نابرابریهای جنسیت وجود دارد. حت برنامههای شخص زنان مانند
نـداشتن اوقـات فراغـت کـاف، جـامعهی مردانـهای را نمایـان مکنـد کـه زنـان از فرصـتهای فراغـت از
ساعــات کــاری، ســهم چنــدان ندارنــد. (هــاشم و همــاران ۱۳۸۷) علاوه بــر عــدم دسترســ آزادانــه بــه
مانهای ورزش، امنیت شهری هم برای زنان به نحوی است که استفاده از فضاهای شهری را برای
آنها با مخاطره روبرو مکند (بمانیان و هماران۱۳۸۷). در صحبتهای اغلب زنان این پژوهش، دوری
.راه جزء مخاطرات همیش است

به نظر مرسد فضای کل کار در ایران به نحوی است که زنان معمولا به آن احساس تعلق نمکنند و
سهم برای خود در آن نمبینند. گویا فضای کار، جای برای نمود علایق، بروز استعدادها و توانای¬ها
.و در یکلام اتاق از آن خودشان به زنان نمدهد

نرگس، منصوره، حسنیه و فیروزه در روایت از زندگ کاری خویش نیاز مال را در انیزههای کاری
ر، «موضوعات فردی» به عاملکنند که بسته به برطرف شدن آن نیازها و وجود عوامل دیبرجسته م
.پررن¬تر برای ترک کار آنها مشود

(برای خرج تحصیلم کار مکردم. (فیروزه 

منصوره، حسنیه و نرگس هر سه در روند طلاق و جدای، برای تأمین مخارج روزمره زندگ، مجبور    
به کار کردن مشوند. در مورد نرگس اگر از راه دیری تأمین مال شود، علاقه به کار کردن ندارد و با
دلایل مختلف شخص مثل کم بودن مهارت، درس خواندن و برگشتن به محل زندگ اصل، کار را رها
.مکند



خیل محیطش برایم جذاب نبود… ی سال و خردهای بود اصلا از شوهر سابقم پول نرفته بودم، آن 
ســهها را…نمداد…بعــد آن را پییــری کــردم… چنــد تــا ســه ازش گرفتم…بــه خــاطر همیــن ســر کــار
(نمرفتم. دوست نداشتم بروم سر کار واقعاً (نرگس

فشار مراودات کاری

طبق یافتههای این پژوهش فشار حاصل از مراودات کاری بعد از تمهای پیشگفته ی دیر از دلایل ترک
کار زنان است. مراوده بین زنان با دیر هماران فارغ از جنسیت، مراوده با هماران مرد، مراوده با
رئیس یا مسئول بالادست کار سه دسته شایتهای مربوط به مراودات است که موجب ترک کار زنان
.مشارکتکننده در این پژوهش شده است

فیلمهای سینمای شوکران و زیرپوست شهر و سریال خوابوبیدار نمونههای از فیلمهای صداوسیما و
سـینمای ایـران هسـتند کـه بـر روابـط کـاری زنـان بـا همـاران متمرکـز بودهانـد و در جایـاه رسـانهای،
ارزشهای عرف تبعیضآمیز را نمایان و تقویت مکنند (قدوس، ۱۳۹۲). روابط شغل زنان در ایران
اغلب جزء پررنترین موضوعات مطرح است. خود زنان، اجتماع و بازار کار معمولا نسبت به این
مراودات حساساند، حت معیار ارزش خاص برای آن در نظر مگیرند. مثل اینکه گفته مشود شغل
معلم و پرستاری برای زنان خوب است. عرف جامعه مطابق ارزشهای مردسالاری و بر طبق نقشهای
سنت، به دلیل مراودات زنان در آن شغلها، حضور آنها در بخش از مشاغل را نادرست مداند و
.محدود مکند

اضطراب و نران فضای کاری  یا شاید هم ترس از دست دادن فرصت است که باعث شده زنان
نتوانند این مراودات را کنترل و مدیریت کنند؛ گرچه متق و هماران (۱۳۸۳) در پژوهش بیان مکنند
رانترس از موفقیت دارند و همین ترس باعث اضطراب و ن که زنان شاغل به نسبتهای متفاوت
مشود. درحال‐که سابقه شاغل شدن دوباره برخ از مشارکتکنندگان (ساناز، بهناز، عذرا، حنا و
مریم) بعد از مصاحبههای این پژوهش، ترس از موفقیت در اشتغال را در آنها جوری تصویر نم¬کند
(که مانع از دوباره برگشتن آنها به فضای کار شود. (جدول شماره ۲در ضمائم

من اصلا احساس آرامش تو کار خیل کم داشتم، احساس اضطراب تو کار خیل داشتم، همهاش[باید]
(مواظب باشم، کارم را آنقدر خوب انجام بدهم که خانم … نیاید به هم گیر بدهد. (بهناز

تحقیقات دیر نیز بر این نته تأکید مکنند که مراودات کاری زنان با مراودات کاری مردان متفاوت
است و مردان شبه روابط اجتماع قویتری را در محيط كار تجربه مكنند …… مردان دائماً شبه
روابط اجتماع خود را قویتر مكنند، درحالکه زنان طبق همين بررس، اگر ساعات اضاف براي
حضـور در محـل كـار داشتـه باشنـد، كـه معمـولا اینطـور نيسـت و بايـد بـراي رسـيدگ بـه امـر فرزنـدان
.(خانواده، هرچه زودتر محل كارشان را ترك كنند (توسل و نجار نهاوندی، ۱۳۸۷



عدم امنیت جنس

ول است که زنان، گرچه بهسخت شبیه بقیه جوامع، متأسفانه همچنان جزء دلایل موضوعات جنس
بههرحال از آن نیز یاد مکنند. بنابر گزارش کمیسیون بررس وضعیت زنان در سازمان ملل متحد
CSW در تمام فضاها، ازجمله فضای کاری آزار جنس در سال ۲۰۱۳ بین ۳۰٪ تا ۵۰٪ زنان قربان
هستند. با در نظر گرفتن این نته که هنوز درصد بسیار بالای از آزار گزارش نمشود.  عدم امنیت
جنس، آزار جنس، عدم حمایت، ترس، عشق یطرفه، درخواست جنس، درخواست جنس در مقابل
مزد مال و سوءاستفاده از شرایط مطلقه بودن از مواردی است که زنان در این مطالعه به آنها اشاره
اعتمادی به مردان، ترس از تعرض مردان، نادیده گرفتن حقوق بدیهکردند. اصرار اذیت کننده، ب
انسان و نران از رفتار جنس مردان همه عدم امنیت جنس زنان را نمایان مکند. حت ماندن در
شرایط ناامن جنس، ترس عمیق در آنها به وجود آورده است  که نمونههای مانند فیروزه، زینب و
.حسنیه برای همیشه ترجیح مدهند کار را رها کنند

من اصلا هیچ دیر باب طبعم نبود…کلا به مرد جماعت باعتمادی داشتم که اصلا نمتوانستم قبول
کنم که …چیز بودند، ثبات اخلاق نبود بین مردا… به خاطر همین…واقعاً من ی نوع ترس دارم و
(دوست ندارم باهاشون کارکنم. (فیروزه

درنهایت آزار جنس وجود دارد که بهناز، فیروزه، نرگس، حسنیه، مهتاب، حنا و زینب راجع به آن
صحبت کردند. تهدید، ایجاد مزاحمت در محل زندگ خانوادگ، آزار روان، درخواست جنس و تجاوز
جنس مواردی است که زنان را بهشدت رنجانده و ترسانده است. علاوه بر آن، عدم حمایت مدیران و
هماران و حت قانون در مقابل آزار و اذیت، و همچنین جدی نرفتن اعتراضهای فعالانه زنان نسبت به
این خشونتها از سوی مدیرانشان شرایط را به وجود آورد که در آن زنان تنها مجبور به ترک محیط
.کارشان شدند

.کن ذارم زندگکه نم کرد…تهدیدهایاذیتم م به من علاقه داشت…خیل آنجا بود که خیل کس ی
(نمذارم آب خوش از گلویت پایین برود. (بهناز

(بعد آن آقا بااینه زنش تو شرکت بود…ی روز علناً به من چیز کرد گفت و اینا (نرگس

(یهو گفت بیا حضوری پولتو بیر خیل یهو وحشت کردم خیل دیه توهینآمیز بود (زینب

سوءاستفاده از شرایط زندگ خصوص زنان مثل نرگس و حسنیه که مطلقه هستند، بیشتر از زنان دیر
پیش مآید و آنها را آزار مدهد. بهطوریکه این تم در روایتهای نرگس و حسنیه از رن بیشتری
.نسبت به بقیه برخوردار است

خوب اصلا هر ک شناسنامه آدم را مدید اینطوری مکرد… هر ک مدید خوب یعن سر کار این
(طوریه معمولا دیر… (نرگس

(همه آدمها هم تا من را مبینند مزاحمم مشوند (حسنیه



باوجوداینه تعداد کدهای تجاوز کمتر از آن است که بهعنوان وزنه بزرگ و خشن دلایل اصل ترک
کردن کار زنان بتوان آن را برجسته کرد، ول خودداری زنان از صحبت کردن از تابوهای جنس مثل
این حت در چنین پژوهش کیف، وجود بیش از این آمار را محتمل مکند. در یافتههای من نیم از زنان
به موضوعات جنس اشاره کردند، گرچه شاید در صحبتهای دوتای درحالکه صدایشان ضبط مشد
ویند. بااینحال حسنیه بهطور کامل با تعریف تجاوز جنسترجیح دادند بیشتر و عیانتر از این کدها ن
به او، داستانش را شروع کرد و مهتاب و فیروزه و زینب هم هرکدام به داستان تعرض وحشتناک
.مشابه با ناراحت و سخت فراوان اشاره کردند

من دستم را رو دستیره در که مآورم پایین ایشان دستشان را مگذارد رو در. آن اتفاق که نباید بیفتد
(افتاد و ایشان خیل خودشان را به من نزدی کردند و من خیل بدم اومد از این حرکت (حسنیه

دستمزد مال

دستمزد مال مشل اغلب زنان شاغل است؛ گرچه خیل از زنان با اینوجود همچنان در شغلهای خود
حضـور دارنـد و فعـالیت مکننـد. بـه نظـر مرسـد حتـ اگـر نامناسـب بـودن دسـتمزد زنـان، موضـوع
قابلتعمیم به اکثر زنان شاغل باشد، اما همچنان مسئله اصل و اولیه اشتغال زنان نیست چون به هر
ترتیب، جمعیت فراوان از زنان طبق آمار رسم و غیررسم هنوز در بازار کار هستند و کار را به خاطر
.حقوق کم ترک نردهاند

حقوق که مدهند خیل پایین است و واقعاً ارزش اینکه شما بخواه بابت آن پول بروی سر کار از
(صبح تا غروب[ندارد]… (نسرین

زنان هم که دستمزد کم را از اولین دلایل ترک کارشان ذکر کردند، بعضاً سابقه کاری چندین ساله یا 
حت چند ۱۰ ساله داشتند. یعن سالهای زیادی، بین بودن در بازار کار، یا ترک کار، ماندن با شرایط بد
را انتخابکردند. ول بهتدریج با فشار نابرابری و تبعیض دستمزد، بازار کار را به لقای آن بخشیدند.
شاید همین ترجیح ماندن با شرایط بد، جزء علتهای ترار باز تولید چرخه دستمزد پایین به زنان،  ترک
.زودرس کار و به دنبال آن استخدام کمتر و به همین ترتیب دور پرفشار نابرابری اشتغال برای زنان باشد

ناامن

ناامن بااینه جزء زیرتمهای مختلف آمده است، اما در اکثر مصاحبهها خود این مفهوم بهطورکل و
بهکرات آورده شد تا جای که بشود آن را بهعنوان احساس کل و غالب بر اکثر زنان شاغل این پژوهش،
در نظـر گرفـت. فشـار شدیـد فضـای نـاامن جنسـ، قـانون و ساختـاری در سـخنان مشـارکت کننـدگان،
فضای تاری و سردی را تصویر مکند که سخت و استهلاک هرکدام از بیستوی تجربه این تحقیق
.کاملا در آن ملموس مشود

(بدترین احساسم این بود که امنیت نداشتم. (بهناز

این مخواهد پول من را بده، نمخواد بده. مخواهد سوءاستفاده کند. نمخواهد کنه این حجم اینا را



(نخواهم ه اذیت شوم. (زینب

اگر ی کلمه از صحبت ها را بویم آقا من همچین مشل دارم، درد دل حت بنم آن فردا بر علیه من
گویم آنقدر نا امن است. ی نم ر، به خاطر همین هم من هیچشود پیش بچه های دی استفاده م
(جوری است (فیروزه

انقدرش ناراحت شد و گفت آقای فلان به همه این تعرض را کرده اگر تو نمگفت من نمخواستم به 
(احدی بویم که این سر من هم این بلا را آورده (حسنیه

تبعیض

تبعیـض آخریـن مقـوله پرتعـداد در بیـن صـحبتهای مشارکتکننـدگان ایـن تحقیـق اسـت. بهجـز تبعیـض
جنسیت که در لابهلای این مطالعه چندین بار ترار مشود، تبعیضهای سن و سابقهای و تبعیض
.رابطهای در پرداخت حقوق هم وجود دارد که گویا از اشالات بازار کار ایران است

با پسرها خیل چیزتر بودند…[محترمانهتر]…اره…حالا نمدانم به خاطر مدرکشان بود یا…[رئیس] با
(پسرها خیل رابطهاش خوبتر بود. (الهام

بحث و نتیجهگیری

این پژوهش سع به اکتشاف و فهم دلایل دارد که باعث مشود زنان، سازمان یا شرکت را که در آن
که در زمینهی فهم و شناخت و آگاه در گسترش مطالعات قبل کردند ترک کنند. همچنین سعکار م
بخش از موانع حضور زنان در بازار کار و هویت کاری زنان انجامشده، دارد. در این تحقیق، ۲۱ زن که
قبل از انجام پژوهش شاغل بودند و خودخواسته کارشان را ترک کردند، مشارکت کردند و روایت و
دلایل خود را از تجربه ترک کردن کارشان  با این سؤال «چرا کارشان را ترک کردند؟» در اختیار این
پژوهش قراردادند. در این پژوهش معلوم شد که دلایل عمده، فشارهای مختلف در محیط کار، شامل
اشالات کاری و سازمان، ناه مردانه، مراودات کاری و موقعیت شغل متزلزل آنها و فشار نقشهای
اندرون و موضوعات فردی (که چهبسا حاصلشده از اینهمه فشار است) و در کنار هم قرارگرفتهشان
است که بهسادگ زنان را به رها کردن کارشان وادار مکند. به نظر مرسد فضای کاری برای زنان
.بهشدت فرساینده است و فشار از جنبههای مختلف، شرایط را برای زنان تحملناپذیر مکند

علاوه بر چند دلیل عمده بالا، دلایل دیری هم وجود دارد که نمتوان هیچکدام از آنها را انار کرد؛
مانند عدم امنیت جنس، اجبار در سایه، دستمزد مال، ناامن و تبعیض. درعینحال مجموع این دلایل،
.لایههای عمیق از موانع در راه گسترش اشتغال و ثبات حضور زنان در شغل¬شان را شل مدهد

اشـالات کـاری و سازمـان و نـاه مردانـه از دلایـل پررنـ زنـان بـرای تـرک کارشـان بـود کـه پژوهـش
مکنـد و نشـان مدهـد کـه مجمـوعهای از عوامـل کـه باعث‌اسـترالیای یافته¬هـای ایـن تحقیـق را تأییـد 
تحتفشار بودن زنان از سوی سازمانشان مشود، بهعنوان دلیل اصل زنان برای ترک کردن محیط
کارشان مطرح است(متز، ۲۰۱۱). همچنین طبق یافته های این تحقیق مشخص شد که فشار روان بر



زنان در بازار کار بسیار بیشتر از مردان است ول ساختار مردانه بازار کار  باعث شده زنان کمتر لب
به اعتراض بشایند، و آنان را به سمت ترک کار سوق مدهد. همان طور که تحقیق در بریتانیا نیز
موید این یافته است که بین زن و مردی با شرایط مشابه، شغل مشابه و تجربه یسان که باید در واقع
سان را گزارش کنند؛ برخلاف انتظار زنان کمتر از مردان مجادله و ابراز نارضایتی رضایت شغل
مکنند (اندرو . ای کلارک ۱۹۹۵). به نظر مآید در شرایط نامساعد، مردان بیشتر و سریعتر به شرایط
پرفشـار کـاری اعتـراض مکننـد، درحـالکه زنـان شایـد بـه دلایـل ساختـار مردسـالارانه و پـذیرش نقـش
فرودست، کمتر لب به اعتراض یا شایت از کارفرما، رئیس یا مدیر مگشایند؛ درحالکه زنان بیشتر
 .(از مردان متوانند تفاوتها و تبعیضهای محیط کاری را درک کنند (آنه ای. پرستن، ۲۰۰۶

چرخه فشار اندرون ی دیر از دلایل زنان برای ترک کارشان است. در این یافتهها اندرون به مجموع
وظـایف بچـهداری، وظـایف خـانهداری، مـانعتراش خـانواده و عـدمحمایت خـانواده در مـورد کـار گفتـه
رشهای کلیشهای نسبت به زنان از طرف جامعه، خانواده و حتشود. مجموع وظایف خانواده و نم
باور خود زنان فشارهای زیادی را بر آنها تحمیل مکند که موجب ترک کردن سازمان/ شرکت توسط
زنان مشود. تحقیقات کم گذشته در ایران نیز تا حدودی وجود کلیشههای جنسیت را تأیید مکند و
آن را به نحوی دیر جز ویژگهای بازار کار زنان مپذیرد. از جمله پژوهش راجع به تحلیل سرشماری
سال ۱۳۷۵، اختصاص بیشتر شغلهای بهاصطلاح «زنانه» را به زنان توصیف مکند و آن را تأییدکننده
نظریههای جنسیت در گرایش زنان به جذب در مشاغل زنانه که انعاس از نقش خان آنهاست
مداند (نوروزی، ۱۳۸۳). همچنین مطالعهای که در استرالیا بین کارمندان بان انجام شده نیز چنین
فشاری را تایید مکند و «مسئولیتهای خانوادگ» را شاه کلید توضیح دلایل خروج زنان از سازمانها
.(بهحساب مآورد(متز، ۲۰۱۱

خانهداری و بچهداری از نقشهای سنت است که طبق این تحقیق «زنانه» تصور کردن آن، فشاری بر
زنان مشارکتکننده در این مطالعه آورده و آنها را وادار به ترک سازمانشان کرد. آموزش اجتماع و
رسانهها در ساختن و بازتولید کلیشههای سنت نسبت به زنان، تأثیر بسیاری دارند. بارها در رسانهها به
مردان توصیه مشود که برای داشتن زندگ عادلانهتر بهتر است که به زنان در وظایف خانهداری آنها
کم کنند. از جمله آن که مدیرعامل مرکز فرهن‐ پژوهش زنان اعتقاد دارد که تمامکارهای داخل
خانه با زن است: «بهترین وضعیت این است که تمامکارهای خارج از خانه با مرد و مدیریت منزل
شامل مهمان رفتن، ارتباط با همسایهها، مدیریت خانه و همه اتفاقات که در آن رخ مدهد با زن باشد.
… کارهای ذات برای مردان شامل کار بیرون از خانه، خرید و این قبیل کارها مباشد و مدیریت
کارهای خانه بر عهده زن است» (رمضانعل، ۱۳۹۲). حت نخبان و روشنفران هم اغلب نقشها و
قالبهای کلیشهای سنت را در مورد زنان متصور هستند. رامین جهانبلو، استاد فلسفهی سیاس و
پژوهشر، در پاسخ این سؤال که اولین چیزی که بعد از کلمهی زن به ذهن او متبادر مشود، چیست؟
مگویــد: «عشــق!» (زن معمــار جــامعه مردســالار، ۱۳۸۳) و در مــورد انتظــارات فــردی و اجتمــاع از
همسرش، محبت و عشق به خود او بهعنوان همسر و به فرزندش بهعنوان مادر را برمشمرد(همان).
سـایه بـزرگ مردسـالاری روی تمـام ایـن سـخنان سـیطره دارد و تقریبـاً هیـچ کجـا رسـیدگ بـه وظـایف
خانهداری را بهعنوان مشارکت در کار خانواده برنمشمردند و همیشه سخن از «کم به زنان» است.
همین سخن رایج که مردان بعد از فوت همسرشان به کس نیاز دارند که به آنها برسد و کارهایشان را



مت خانهداری مورد نیاز است و اگر یبرای س همسر (زن) بهعنوان کارمند همیش منظم کند، یعن
.رفت، لازم است بهسرعت جایزین شود

طبق یافتههای این مطالعه، گره کور مانعتراشهای خانواده وقت سفتتر مشود که زنان، عدم رضایت
همسر و خانوادهشان و حت جامعه را بدیه فرض مکنند و درخواست ایجاد شرایط برابر در خانواده
بـرای اشتغـال را حـق خودشـان نمداننـد؛ یـا اگـر هـم حـق خودشـان بداننـد، اولـویت برایـش نسـبت بـه
خانهداری و بچهداری نمبینند؛ فرایند جامعهپذیری، پذیرش فشارهای مسئولیت خانهداری و بچهداری را
در زنان درون کرده است. درحالیه این وضعیت برایشان ناخوشایند و نامطلوب است و درواقع اغلب
زیر ضرب کار مکنند و مورد خشونت نمادین قرار مگیرند. مشخص مشود که تربیت جنسیت یا
آموزش جنسیت که در فرایند اجتماع شدن افراد جامعه انجام مشود، و موجب خشونت نمادین بر
زنان مشود، خانوادهها را نیز بهعنوان مانع اشتغال زنان درگیر مکند و مانعتراش آنها جز دلایل ترک
کردن کار زنان مشود. وضعیت کشاکش بین کار و زندگ برای زنان، موضوع است که در تحقیقات
جهان نیز مورد مطالعه قرار گرفته است و نتایج آن تحقیقات شبیه کار ماست. در این خصوص بنابر
تحقیق جهان، مردان در كار خويش به پيشرفت شخص و حقوق مادي اهميت بيشتري مدهند و زنان
به جذاب بودن كار توجه دارند. اما درعینحال زنان كار را با زندگ روزمره خويش تطبيق مدهند و
دائماً در حال ايجاد تعادل بين كار و زندگ هستند. درحالکه در مردان، كار داراي استقلال است كه
ارتباط با مسائل دير زندگ روزمره آنها ندارد. ازاینرو، وضعيت تأهل، تعداد فرزندان، سن و جنس
.(ILO۲۰۰۲‐ ۲۰۱۰)آنها و ارتباط عاطف با همسر، در يافتن شغل زنان و ماندگاري آن نقش دارد

بر پایه این پژوهش اینطور استنباط مشود که هنوز زنان با فضا و بازار کار احساس غریب مکنند و
بازار کار از آنِ زنان نشدهاست. درواقع به نظر مرسد جامعه خود‐خواسته زنان را برای محیطهای
غیر خانوادگ و کاری تربیت نمکند و آنها را از فضای کار طرد مکند. موضوع که علاءالدین و
رضوی (۱۳۸۲) هم به آن در تحقیق اشاره مکنند، بنابر مطالعه آنها میتوان چنین برداشت کرد که
دولت با ایجاد محدودیت در مشارکت کامل زنان در جامعه و همچنین فسخ برخ از قوانین قبل که از
.حقوق زنان دفاع مکرد، در پ از پیش تعیین کردن نقش زنان در جامعه است

در این پژوهش مشخص شد که موضوعات فردی دلیل دیری برای ترک کار زنان است. که شاید بتوان
با نداشتن مهارت اشتغال پذیری آن را توضیح داد. مهارت که شاید فشار محیط مردانه کار و نقشهای
‐دهـد. اصـطلاح اشتغـال پـذیری سـازه روانـ بـه زنـان اجـازه کسـب آن را در محیـط کـار نمـ ،انـدرون
اجتماع است که از سه بعد انطباقپذیری، هویت شغل و سرمایه انسان‐ اجتماع تشیلشده است
۱۳۸۹ ،جواهری، سراج زاده و رحمان)).

شاید در بازبین کدهای این پژوهش توسط فرد دیر، یا با افزایش نمونههای مشارکتکننده، وزن این
تمها جابهجا شود. درهرحال به نظر مرسد که بازوی پرزوری که بیش از بقیه موانع، زنان را به ترک
کارشان وادار کرده است، سه مقوله اشالات کاری و سازمان، فشار چرخه اندرون و ناه مردانه
.است

پرستو اله یاری، کارشناس مهندس کامپیوتر و پژوهشر مستقل ساکن تهران*   
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