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Abstract 

The Importance of addressing women's organizational silence It is important to 

emphasize that professional women working in the organization decide to 

remain silent and block the knowledge-sharing process. In order to extract the 

main components and influences on women's organizational silence, semi-

structured interviews were used and in-depth interviews with 20 people 

including female university professors, group managers and specialists (male 

and female) in the university using purposive sampling method. In the present 

study, using the data foundation method, in the open coding stage, 6 pivotal 

categories, 30 concepts and 668 codes were extracted. Findings from this study 

show that the main reason for women's silence in the organization is "masculine 

structure" and "learned helplessness" by women. 

Introduction 

Silence is one of the issues that organizations are constantly involved in, but 

due to the complex nature of this issue, the absence of dissent is often 

considered as the absence of the issue. The aim of this study was to achieve a 

model in the field of women's organizational silence in the university with using 

the Grounded Theory. Addressing women's organizational silence is important 

because professional women who work at university are expected to use their 

knowledge in line with the organization's goals decide to remain silent and 

block the knowledge sharing process.  

Case study 

To develop our study, we focused on one international public university. The 

university under study gave researchers the opportunity to examine the most 

influential factors in context in their study. In terms of size, the university is one 

of the largest comprehensive universities in Iran. In terms of connection with 

the academic environment, the research university is an international university 

that offers its educational services to international students. All these features 
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have a high level of educational quality that can make the study of the silence of 

female teachers meaningful. 

Materials and Method 

To extract the main components and influences on women's organizational 

silence, observation and semi-structured interviews have been used and 

interviews with 20 people including university professors, group managers and 

specialists (male and female) in the university using purposive sampling 

method. It has been done deeply. In the present study, using the Grounded 

Theory method, 41 concepts were extracted in the open coding stage.  

Discussion and Results 

Findings from this study show that the main reason for women's silence in the 

organization is the masculine structure and learned helplessness by women who 

have gradually learned over time that commenting and talking about 

organizational issues are often ignored by the system.  

Conclusion 

This context has strong and multifaceted influencing forces on how the 

organization is structured, what women’s role is in society, men and women’s 
relationships, and how they may communicate with one another, and how 

women view themselves, which all determines whether women have the nous 

and confidence to speak up.   
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 چکیده
سکوت سازمانی یکی از مسائلی است که سازمانها پیوسته درگیر آن هستند اما به دلیل ماهیت پیچیده این 

ضر با هدف دستیابی به گردد. پژوهش حامسئله، اغلب، نبود صدای مخالف به معنی نبود مسئله تلقی می

مدلی در حوزه سکوت سازمانی زنان در دانشگاه با استفاده از روش نظریه داده بنیاد صورت گرفته است. 

اهمیت پرداختن به سکوت سازمانی زنان تاکید بر این نکته مهم است که زنان متخصصی که در سازمان 

استای اهداف سازمان قدم بردارند تصمیم به رود از دانش خود در رشوند و انتظار میمشغول به کار می

های اصلی و تاثیرگذار بر سکوت گیرند. برای استخراج مولفهسکوت و انسداد فرآیند تسهیم دانش می

نفر شامل زنان استاد دانشگاه،  02ساختار یافته استفاده شده است و با سازمانی زنان، از مصاحبه نیمه

گیری هدفمند، مصاحبه عمیق ( در دانشگاه با استفاده از روش نمونهمدیران گروه و متخصصان )مرد و زن

مقوله  6صورت گرفته است. در پژوهش حاضر با استفاده از روش داده بنیاد، در مرحله کدگذاری باز، 

دهد که اصلی های حاصل از این پژوهش نشان میکد استخراج شده است. یافته 666مفهوم و  02محوری، 

توسط زنان است که در  «درماندگی آموخته شده»و  «ساختار مردانه»زنان در سازمان  ترین دلیل سکوت

اند که نظر دادن و صحبت کردن در مورد مسائل سازمان که غالبا از طرف مرور زمان و به تدریج آموخته

 نند.نظر کهایی را در بر خواهد گرفت؛ صرفشود و از طرفی برای آنها هزینهسیستم نادیده گرفته می

 سکوت سازمانی، زنان دانشگاهی ، نظریه داده بنیاد های کلیدی:واژه
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 مقدمه

گذرد. سال است که از ورود مفهومی به نام سکوت به مطالعات سازمان می 24نزدیک به    

 ,(Andersonسکوت کارکنان در سازمان اغلب با نتایج منفی برای سازمان همراه است

(2018; Jefferies, 2014; Knoll et al. 2016; Zill et al. 2020 . بویژه در سازمانهایی که

کارکنان نقش حیاتی در آنها دارند و تسهیم دانش آنها می تواند اثرات جدی بر عملکرد 

سازد. به عنوان مثال در سازمان داشته باشد، مسئله سکوت را بیش از پیش جدی می

هایی که با سلامت و بهداشت افراد سروکار دارند، اگر کارکنان تصمیم به سکوت سازمان

گیرند و از انتقال دانش به یکدیگر مقاومت ورزند شاهد لطمات جبران ناپذیری در سازمان ب

 ;Hakan & Erkutlu, 2018; Morrow, Gustavson, & Jones, 2016) بودخواهیم 

Prouska& Psychogios, 2016)هایی که به شدت از سکوت کارکنان خود . از دیگر سازمان

های آموزشی مانند دانشگاه ها هستند. زمانیکه اساتید دانشگاه در متاثر خواهند شد سازمان

گیرند ما شاهد افراد متخصصی بوط به سازمان خود تصمیم به سکوت میحوزه مسائل مر

های هنگفتی را چه در مرحله آموزش و چه در هستیم که سازمان بابت حضور آنها هزینه

 (,Aiston & Foگیرندپردازد؛ اما آنها تصمیم به سکوت میمرحله بکارگیری و استخدام می

2020; Luke, 1994). دهه مطالعات کمی و کیفی فراوانی صورت گرفته است در طی این دو

های دخیل و متغییرهای مختلف سازمانی را با مفهوم که توانسته ابعاد مختلف، تئوری

سکوت سازمانی بسنجد. اما هنوز مطالعه سکوت سازمانی زنان یک خلاء مطالعاتی جدی در 

توان دریافت که زه به وضوح میرود. با مرور ادبیات تحقیق در این حواین حوزه به شمار می

تعداد محدودی مطالعه به موضوع سکوت زنان در سازمان پرداخته است؛ اگرچه دامنه 

مطالعات سکوت زنان در حوزه علوم اجتماعی و خیزهای اجتماعی متفاوت، بویژه در جوامع 

جاوزها های مدنی در ارتباط با تغربی نسبتا مناسب است اما این مطالعات مربوط به جنبش

 ,Foley & Oxenbridge, 2020; Prasad, 2018;Sojo)  گرددهای جنسی میو سوءاستفاده

(Wood, & Genat, 2016 .از طرفی موضوع سکوت  که موضوع بحث ما در سازمان نیست

زنان در دانشگاه بسیار حائز اهمیت است، زیرا زنان دارای دانش کافی هستند که در این نوع 

اند؛ پس سکوتی که به دلیل عدم دانش و آگاهی باشد را در ها به استخدام درآمدهسازمان

یم به بین این زنان شاهد نیستیم؛ پس سوال اینجاست که چرا هنوز زنان دانشگاهی تصم
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گیرند. در نتیجه ما با مسئله جدی از حیث سکوت زنان مواجه هستیم زیرا اگر سکوت می

دادیم این شائبه گرفتیم یا کارکنان اداری را مورد توجه قرار میسازمان دیگری را مدنظر می

وجود داشت که دلیل اصلی این سکوت عدم آگاهی و خلاء دانش در حوزه کاری سازمان 

تواند ما را به دریافت دقیقتر و کاملتری از این مورد خاص، مطالعه حاضر میاست. اما در 

تواند رویکردهای تئوریک و موضوع سکوت زنان رهنمون سازد و نتایج این تحقیق می

مدیریتی مناسبی را در اختیار مدیران سازمان قرار دهد تا تدابیری را برای کاهش این 

حقیق از نظر قلمرو، محدود به جامعه دانشگاهی است سکوت در سازمان بکار گیرند. این ت

زیرا زنان اکادمیک در این جامعه آماری دارای تخصص کافی برای بیان نظرات و صحبت 

رود اما همچنان کردن هستند و از طرفی صحبت کردن بخشی از وظایف آنها به شمار می

ت تحقیق در حوزه دهند. بررسی مطالعات و ادبیاسکوت را به صحبت کردن ترجیح می

دهد مطالعات بسیار اندکی صورت گرفته که تمامی آنها صرفا سکوت زنان نشان می

حالیکه این مطالعه است، در «سقف شیشه»تمرکزشان بر سطوح مدیریتی با محوریت 

های سکوت زنان از تمام ابعاد را شامل تمام ابعاد سازمان و رده های سازمانی و کشف مولفه

شود. هدف نهایی از انجام این پژوهش، ایجاد نظریه داده داده بنیاد شامل میبا کمک نظریه 

 بنیاد درباره سکوت سازمانی زنان در دانشگاه است. پرسش اصلی پژوهش اینست که :

 مدل سکوت سازمانی زنان در دانشگاه چیست؟ 

خواهد بود  در ارتباط با این سوال اصلی، پژوهش حاضر به دنبال پاسخ به سوالات فرعی زیر

 که:

 های پژوهش( کدامند؟دهنده )مولفهعناصر تشکیل -

 های پژوهش با هم چگونه است؟روابط مولفه -
 

 ادبیات تحقیق

دهد که این سکوت در ابتدا با مطالعات مربوط نشان می «سکوت»بررسی تاریخچه مفهوم 

ای آنها مورد به صدای کارکنان آمیخته بود و در ادامه مفهوم سکوت کارکنان از غیبت صد

در کتاب خود به تاریخچه سکوت  .(Greenberg & Edwards, 2009)استفاده قرار گرفت 

ی پرداختند که شامل مرور تاریخی بر مطالعات حوزه سکوت کارکنان در سازمان سازمان

دانیم حاصل است. در این کتاب ذکر شده است که آنچه ما امروز از مفهوم سکوت می
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است؛ اوکسی است که برای اولین از مفهوم صدای  1774مطالعات آلبرت هریشمن از سال 

آنها در سازمان نام برده است. او یک دانشمند در کارکنان به عنوان پاسخی به عدم رضایت 

حوزه علوم اجتماعی بود که مفهوم سکوت و صدا در سازمان را حاصل ارتباط کارکنان با 

دانست. وی کارکنان ناراضی را به دو گروه تقسیم کرد: کارکنان وفادار و کارکنان سازمان می

اجه با نارضایتی، رفتاری قابل پیش بینی با عدم وفارداری به سازمان. رفتار گروه دوم در مو

شود که کارکنان کنند. اما مسئله از جایی شروع میخواهد بود؛ آنها سازمان را ترک می

وفادار به سازمان هستند. اما در مواجه با عدم رضایت خود در سازمان دو گونه رفتار را در 

شان استفاده بیان نظر و دیدگاه گیرند. آنها امکان دارد فعالانه از صدای خود برایپیش می

کنند و یا اینکه رفتار منفعلانه از خود بروز دهند و سکوت اختیار کنند. مطالعات سکوت از 

-شود. این مطالعات در طول دودهه بعد از آن توسط بروف و لوین در دههاین نقطه آغاز می
-نم الیزابت نئولخا 1770ادامه یافت. همزمان با مطالعات هریشمن در سال  1777های 

را وارد مطالعات سکوت کرد و بر این مفهوم تاکید ورزید که  «مارپیچ سکوت»نئمن مفهوم 

کنند و افراد در جامعه در مواجه با موضوعاتی که ترس از بیان نظر خود دارند سکوت می

درنتیجه به انزوا کشیده خواهند شد چون این سکوت به یک سیکل چرخشی معیوب تبدیل 

د که منجر به سکوت بیشتر و تکرار رفتار سکوت در جامعه خواهد بود. از سالهای شومی

مفاهیم مختلفی مانند رفتار شهروندی سازمانی به تکمیل مطالعات  2444تا سال  1784

 «سکوت کارکنان»سکوت کمک کردند. اما آنچه که ما امروزه در مطالعات سازمان به عنوان 

 (,Morrison and Milliken صل مطالعات دو دانشمندشناسیم حاو سکوت سازمانی می

زند است که به بررسی سکوت به عنوان یک رفتار که از کارکنان سازمان سر می 2000)

پرداختند. آنچه که هنوز هم به عنوان انواع سکوت سازمانی در مطالعات حوزه سکوت در 

معرفی گردید  (Podsakoff et al., 2000:520)گیرد توسط سازمان مورد استفاده قرار می

)سکوتی که بیانگر رفتار منفعلانه فرد است و بیشتر افراد، کارمند  1که شامل سکوت مطیع

)سکوتی حاصل از ترس برای بیان اطلاعات یا به  2دانند(، سکوت تدافعیرا فرد ساکتی می

                                                 
1. Acquiescence Silence 
2. Defensive Silence 
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های دوستانه )که با انگیزه 1دوستانهشود( و سکوت نوعکار بودن فرد تلقی میدلیل محافظه

 دهد و قابل تغییر با دستورات بالادستی و از طریق مقامات نیست(. و همکاری رخ می

های در طول بیش از دو دهه مطالعات فراوانی به بررسی ابعاد سکوت سازمانی در زمینه

 (& ,Knoll et al., 2018; Le, Teo, Pang, Liمختلف و متغییرهای مختلف صورت گرفت 

Goh, 2019; Pinder & Harlos, 2001; Wynen, Kleizen, Verhoest, Lægreid, & 

Rolland, 2019( و اثرگذاری آن بر سکوت کارکنان آشکار شد  . مفاهیمی مانند فرهنگ

(Bashir, Khattak, Hanif, & Chohan, 2011; Hall, 2017; Kawabata & Gastaldo, 

(2015; Knoll et al., 2021.  همچنین نقش جنسیت در حوزه مطالعات سکوت سازمانی

 (;Fitzgerald, 2003a; Mehtap, Pellegrini, Caputo, & Welsh, 2017برجسته شد

Tlaiss, 2015).  

توان به مطالعه در مطالعات صورت گرفته در حوزه سکوت سازمانی در ایران می    

(Kamalzade, Liaghat, 2017)  اشاره کرد. مطالعه مذکور به بررسی رابطه بین هویت

پردازد. نتایج مطالعه حاکی از رابطه مثبت و معنادار بین سازمانی و سکوت کارکنان می

های هویت سازمانی با سکوت دوستانه و رابطه معکوس با عضویت و وفاداری به عنوان مولفه

سکوت مطیع و تدافعی دارد. در مطالعه دیگری که به تازگی در حوزه سکوت سازمانی انجام 

شده محققین دریافتند که متغییر ترومای سازمانی اثرات مخرب فراوانی را بر نیروی انسانی 

 ,Moallemian) شودسازمانی می سازمان و ساختار سازمان دارد که منجر به سکوت

(Haghighi & Rezghirostami, 2021. مولفه های سکوت سازمانی که  واکاوی مفهومی

دهد که قوانین و صورت گرفته است نشان می (Erfanian Khanzadeh, 2021)توسط 

کارانه مدیران و ساختار سازمانی بلند های شخصیتی محافظههای بوروکراتیک، ویژگیرویه

 مترین عوامل موثر بر سکوت سازمانی هستند. مه

 ,DeVault)پردازیم شامل تعریف آنچه که ما به عنوان سکوت زنان در سازمان به آن می    

بلکه به معنای ننوشتن،  «صحبت نکردن»است که سکوت زنان را نه فقط به معنای  1999)

تواند به ساکت کند. این خاموشی میتن معنا میحضور نداشتن، شنیده نشدن و نادیده گرف

اهمیت جلوه دادن، محروم کردن و یا بودن، سانسور، سرکوب، به حاشیه رانده شدن، بی

                                                 
1. Prosocial Silence 
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سایر اشکال نادیده شدن اشاره داشته باشد. همانطور که مطرح شد سکوت سازمانی که در 

سکوت زنان را در حوزه زنان به مطالعه پرداخته است مطالعات محدودیست که صرفا 

توان به دیده است. از این دست مطالعات میهای مدیریتی در دانشگاه میدستیابی به رده

اشاره کرد. آنها در مطالعه خود بر روی معلمین  (Inandi, Gün, & Giliç, 2017) مطالعه

زن در زمینه ترکیه پرداختند و دسترسی به جایگاه مدیریتی را برای آنها ارزیابی کردند. 

نتایج این تحقیق نشان داد که چگونه موانع ذهنی خود زنان منجربه عدم اعتماد بنفس 

شود. مطالعه بعدی یریتی میبرای تجربه هرچه بیشتر در دستیابی به موقعیتهای شغلی مد

گروه »است وی با استفاده از تئوری  (Spigner, 2016)که می توان به آن اشاره کرد مطالعه 

ا اقلیت خاموش در سازمان فرض کرده است و به بررسی سکوت زنان در زنان ر «خاموش

های مذهبی پرداخت که چگونه مولفه های دینی و فرهنگی در ترغیب زنان به سازمان

با استفاده از  (Aiston & Fo, 2020) خویشتنداری و سکوت موثر است. در تحقیقی دیگر

اند. مراتب دانشگاه پرداختهبه بررسی موقعیت زنان در سلسله  «های خردنابرابری»تئوری 

کنند که زنان بیش از آنکه به اهدافی نظیر ارتقاء در سطوح بالاتر آنها به روشنی اثبات می

گذارند تا از سازمان فکر کنند بیشتر تلاش خود را متمرکز بر ماندگار شدن در سیستم می

-در مطالعه خود با بهره (Adom, Daitey, Yarney, & Fening, 2020)کنار گذاشته نشوند. 
نشان داد که چگونه زنان کارگر در کشور غنا نیاز  «توانمندسازی زنان»گیری از تئوری 

دارند تا با استفاده از توانمندسازی، هویت و اعتماد بنفس خود را در سازمان و محیط کار 

زند که پردابازیابند و از همه مهمتر به بررسی وضعیت فرهنگ مردانه در این کشور می

« خودخاموشی»یابد. تئوری جایگاه زنان در جامعه را جایگاه مناسبی برای حضور فعال نمی

برای تحلیل رفتار سکوت  (Maji & Dixit, 2020) چهارچوب نظری دیگریست که توسط

-های فنی در هند مورد استفاده قرار گرفته است. مطالعه مذکور نشان میزنان در سازمان
های سنتی زنانه، احساس عدم قدرت و برخی دهد که نیاز به حفظ روابط، تطابق با نقش

 کننده سکوت در زنان است. هر چند که این سکوت درعوامل ذاتی فرهنگ سازمان، حمایت

بلند مدت بر سلامت روانشناختی مهندسین زن و رشد شغلی آنها اثرگذار است. اما آنجه در 

خورد نگاه تک بعدی به مسئله سکوت زنان در وضوح به چشم میمرور این مطالعات به

سازمان است و همچنان خلاء یک مطالعه کیفی که بتواند با در نظر گرفتن ابعاد سازمان و 
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ر آن تصویر کاملی از فرآیند سکوت از علت و چرایی گرفته تا عوامل جایگاه زنان شاغل د

 گر و نیز پیامدهای این سکوت را به روشنی توضیح دهد.مداخله

شود که چگونه در تئوری های مورد برجسته می (Fotaki, 2013)نهایتا این نکته توسط    

های زنان خالی است. های زنانه با تاکید بر ویژگیمطالعه در دانشگاه به وضوح جای تئوری

های سازمان و مدیریت دارد که اغلب تئوریبیان می (Fitzgerald, 2003b) در همین راستا

توان از آنها در هر زمینه ای استفاده کرد و در مطالعات های غربی هستند که نمیتئوری

حوزه زنان بویژه ما نیاز به لنز دقیقتری داریم که بتواند نقش جنسیت، فرهنگ و زمینه را 

تر گزارش شود. برای پوشش قتر و سنجیدهها دقیتبیین کند تا نتایج بدست آمده از بررسی

همین خلاء جدی در مطالعات زنان و خلاء تئوریک در این حوزه ما بر آن شدیم که با 

های تئوری داده بنیاد الگوی سکوت زنان در دانشگاه را استخراج کنیم. استفاده از پتانسیل

اساس دانش محقق و بر  این مطالعه یکی از معدود مطالعات در حوزه سکوت زنان است

 تاکنون در ایران و یا حتی در خاورمیانه مورد مشابهی پیدا نشده است.
 

 روش پژوهش

های پژوهش، بنیادی، از نظر فلسفی، دارای گیریپژوهش کیفی حاضر از نوع جهت    

گیری تفسیرگرایانه؛ از نظر رویکرد پژوهش، استقرایی و به لحاظ هدف، یک پژوهش جهت

باشد. گردآوری اطلاعات، به صورت میدانی و از طریق مصاحبه نیمه ی میتوصیف-اکتشافی

ساختاریافته و در روش یا استراتژی اجراء از داده بنیاد استفاده شده است. نظریه داده بنیاد، 

هایی است که در طی فرآیند پژوهش، به صورت نظامند گردآوری و تحلیل برگرفته از داده

ها استنتاج ای که در نهایت از دادهها و نظریهدآوری و تحلیل دادهشود. در این راهبرد،گرمی

  .(Glaser & Barney, 2008) شود، در ارتباط نزدیک با یکدیگر قرار دارندمی

اتید و خبرگان دانشگاه در یک نفر از اس 24افراد مورد مطالعه در پژوهش حاضر شامل     

گیری هدفمند انتخاب اند که با استفاده از روش نمونهالمللی( بودهدانشگاه دولتی )بین

توانستند از هر دو جنس )زن و مرد( باشند، در نتیجه مطالعه در اند. خبرگان میگردیده

گاهی و خبرگان نفر از مردان دانش 1نفر از زنان آکادمیک و خبرگان و  11مطالعه حاضر 

آوری شد و به دلیل ها با استفاده از مصاحبه نیمه ساختار یافته جمعمشارکت داشتند. داده

های سکوت زنان از بردن نام افراد گروه آموزشی و محرمانه بودن و خاص بودن برخی تجربه
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های جمعیت شناختی خودداری شده است. از آنجایی که بخشی از به طور کلی داده

شد که زنان به تجربه آنها در سازمان خود مربوط می «تجربه زیسته»افراد به  مصاحبه

کردند اصول اخلاقی حاکم بر تحقیق منجر شد که از سکوت خود در موراد خاص اشاره می

های مستخرج از مطالعه خودداری شود. این موضوعات ذکر نام دانشگاه در هر گونه گزارش

یار مشارکت کنندگان قرار گرفت و بر این مبنا افراد، بخشی از پروتکل مصاحبه در اخت

 دعوت به مصاحبه را پذیرفتند.

 در ارزیابی نظریه داده بنیاد 1معیار مقبولیت

بدون وجود دقت علمی، پژوهش )کمی یا کیفی( فاقد هرگونه ارزشی خواهد بود و مطلوبیت 

های مبتنی بر برای ارزشیابی پژوهش (Glaser & Strauss, 1967)دهد خود را از دست می

-پردازی داده بنیاد، به جای معیارهای روایی و پایایی، از معیار مقبولیت استفاده مینظریه
های تحقیق تا چه حد در دهد یافتهکنیم. به این معنا که مقبولیت در حقیقت نشان می

ده مورد مطالعه موثق و کنندگان، محقق و خواننده در رابطه با پدیانعکاس تجارب مشارکت

تواند فقط یکی از که تبیین صورت گرفته از پدیده مورد مطالعه، میقابل باور است، حال آن

 تفاسیر معتبر و پذیرفتنی از آن پدیده باشد.

ما از ده شاخص مطرح شده در مورد مقبولیت شامل: تناسب، کاربردی بودن، مفاهیم، زمینه 

ها استفاده کردیم داعت، حساسیت، استناد به یادداشتمفاهیم، منطق، عمق، انحراف، ب
(Danaeefard, Alvani, & Azar, 2016). 

های پژوهش با تجارب اساتید زن دانشگاه مورد مطالعه سازگاری دارد؟ در تناسب: آیا یافته

ها با چند نفر از افراد خبره در حوزه مطالعات زنان ارزیابی و اصلاح گردید. این ارتباط، یافته

به عنوان مثال در مورد کدگذاری محوری، چندین جلسه کدها به بحث گذاشته شد تا در 

 ه یک نتیجه واحد دست یافتیم.پایان ب

های تحقیق حاضر، بینش جدیدی را فراهم ساخته است؟ و مفید بودن )کاربردی(: آیا یافته

های پژوهش حاضر یکی از تحقیقات منحصر به فرد آیا قابل استفاده در دانشگاه است؟ یافته

است که تا کنون ای خاورمیانه در حوزه مطالعات زنان نه در ایران بلکه در فرهنگ منطقه

                                                 
1.Credebility 
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چنین پژوهش جامع و کاملی از بُعد سکوت زنان در سازمان صورت نگرفته است. در نتیجه، 

 گیری و کاربردی بسیار سودمند واقع شود. تواند در ابعاد تصمیمنتایج تحقیق حاضر می

مفاهیم: انتخاب درست مفاهیم برای درک مناسب از پدیده مورد نظر و دستیابی به زبان 

دهنده موضوع پژوهش باشد های پژوهش باید انعکاسک، الزامی است. بنابراین یافتهمشتر

که ما از مفاهیم مانند تبعیض مثبت، درماندگی آموخته شده و الزامات قانونی استفاده 

 ایم.کرده

 های پژوهشیافته

باز )خلق  ها در نظریه داده بنیاد مبتنی بر سه مرحله اصلی: کدگذاریفرآیند تحلیل داده    

ء محوری، شرایط علیّ، شرایط ها، کدگذاری محوری )شناسایی مقولهمفاهیم و مقوله

باشد. در تحقیق ها و پیامدها( و کدگذاری انتخابی )خلق نظریه( میگر، راهبردهمداخله

 ها استفاده شده است.ها و کدگذاریحاضر از رویکرد گلیزری برای تحیلی داده

های هر پردازی داده بنیاد با تحلیل قطعات دادهتحلیل نظریه ری باز:نتایج حاصل از کدگذا

-بندی مستندات دادهشود. مرحله آغازین شامل بخشکنندگان شروع مییک از مشارکت
سازد که از ها، این امکان را فراهم میها به تکههای مصاحبه برای تحلیل است. تفکیک داده

این  .(Glaser & Strauss, 1967)اد شده فراتر رود ای که داده در آن ایجموقعیت ویژه

های حاصل از با مطالعه، بررسی و تحلیل دادهفرآیند که به کدگذاری باز معروف است 

 آید.مصاحبه بدست می

 نتایج حاصل از کدگذاری محوری

ها و شوند و بین مقولهذاری باز با هم ترکیب میـدگـهای حاصل از کرحله دادهـن مـدر ای

اه هاست که از رای از ایدهگردد. در حقیقت یک مقوله، دستهها ارتباط برقرار میزیر مقوله

های کمتر، ها را به مقولهدهـذاری محوری، ایـدگـشود. کتحلیل تطبیقی مستمر آشکار می

     ر ارائهـتی دقیقـوبـارچـبندی کرده و چروهـنسبت به آنچه در کدگذاری باز وجود دارد، گ

دسته کد استخراج  6حوری،ـذاری مـدگـی کـرانجام، طـو س .(Glaser, 2008) ندـکمی

     ، 1رـگلهـداخـم طـرایـ، ش2یـعل طـرایـ، ش1وریـه محـولـل مقـامـش هـوند کـشمی

                                                 
1.Core concept 
2.Causes 
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-سی در زبان انگلیسی معرفی می 6باشند که به می 0و پیامدها0، راهبردها2شرایط زمینه
شوند. در مطالعه حاضر مقوله محوری همان سکوت سازمانی زنان است که غالبا در مرکز 

-ش مقوله محوری تکرار پذیری آن در نظرات مصاحبهگیرد. معیار برای سنجمدل قرار می
ها در محوریت این شوندگان در دانشگاه در ارتباط با مسائل سکوت زنان بوده و اینکه پاسخ

ها مستقیما با آن در ارتباط هستند. نام مقوله موضوع مطرح شده است و دیگر مقوله

های دیگر نیز رتیب مقولهمحوری غالبا انتزاعی و در عین حال جامع است. به همین ت

 شوند.نامگذاری و کدها در طبقه ذکر شده لحاظ می

 نتایج حاصل از کدگذاری انتخابی

کدگذاری انتخابی آخرین مرحله نظریه داده بنیاد است که به توسعه یک نظریه نهایی منجر 

ین ها، حول ایک مقوله محوری واحد انتخاب شده و سایر مقوله شود. در این مرحله،می

 & Glaser) گردد که به تلفیق یا پالدون نظریه شهرت داردمقوله محوری بررسی می

(Holton, 2004. آید ها بدست میبندی و روابط بین مقولهها طبقههمین مبنا داده سپس بر

 پردازیم.که نظریه از دل آن خارج خواهد شد. در ادامه به بررسی ابعاد مختلف مدل می

 مقوله محوری

ها مستقیما با آن در پژوهش حاضر مقوله محوری سکوت سازمانی زنان است که سایر مقوله

اجتماعی »ها شامل مفاهیمی مانند کند. این مقولهی را ایفا میدر ارتباط است و نقش محور

 است که ما در ادامه به بیان آنها خواهیم پرداخت.« فرهنگ تبعیض جنسیتی»و « شدن

توان بررسی کرد:سطح اول سطح فردی است که سکوت سازمانی زنان را در سه سطح می"
تواند برای آنها البته سازمان میکنند در مورد بیان مسائل شخصی خود که زنان سعی می

 .های مناسبی داشته باشد سکوت کنندراه حل
های سکوت بعدی سکوت در سطح دانشکده شامل سکوت در مورد مسائل مربوط به گروه

 آموزشی و تصمیمات اتخاذی در آن است.

                                                                                                                       
1.Contingencies 
2.Context 
3.Conditions 
4.Consequences 
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 های کلیدی و جایگاهو سرانجام سکوت در بٌعد سازمان که شاهد عدم حضور زنان در پست
 )مصاحبه نهم("صف در دانشگاه هستیم.

 شرایط علّی

های ای شرایط است که منجر به مقوله محوری شده است. از کدگذاریشرایط علّی مجموعه

، «درماندگی آموخته شده»کد انتخابی استخراج شده است که شامل:  6انجام شده نهایتا 

تنظیمات »، «نه پرمشغلهزندگی دوگا»، «شدناجتماعی»، «اقتدار مردانه در دانشگاه»

شوندگان شامل زن و مردان در دانشگاه معتقد است. مصاحبه« حجب و حیا»و « نهادی

بودند عوامل یاد شده اثر مستقیم بر مقوله محوری یعنی سکوت سازمانی زنان در دانشگاه 

 :دارد. به این نحو که به عنوان مثال

های پیچیده این شغل که ه و مسئولیتزنان علاوه بر شغل خود به عنوان استاد دانشگا" 
های خانه و ساعته و هفت روز هفته است. دغدغه 20فراتر از کارمندی است و یک شغل 

کنند کمترین مشغله اضافی را با بیان عقاید و فرزندان را نیز دارند. درنتیجه تلاش می
آنها در بیشتر هایشان اضافه نکنند و این تصمیم منجر به سکوت نظرات خود به مسئولیت

 . "توانند نظر بدهندمواردی است که می
 مراجعه شود. 1برای روشن شدن کدهای استخراجی به جدول 

 : مقوله دلایل سکوت زنان، مفاهیم مستخرج از کدگذاری باز4جدول شماره 
 کدهای مستخرج از مصاحبه ها مفاهیم ردیف

 نیشینامطلوب پ های براساس تجربه آموخته شده یدرماندگ 1

 زنان یگرفتن صدا دهیناد

 زنان دریافته اند که کمترین تاثیر را در تصمیات گرفته شده دارند

 شانپرهیز از رفتارهای پرخاشجویانه بر علیه

 زنان قدرت چانه زنی در سازمان را ندارند

 تجربه خشونت ها بر علیه زنان در محیط کار

 در سازماندریافت قضاوت های منفی در ارتباط با رفتار زنان 

 ساختار کاملا مردانه در سازمان اقتدار مردانه در دانشگاه 2

 در بیشتر گروه های آموزشی مردان در اکثریت هستند

 زنان بیشتر در بخش های ستادی و کارمندی هستند

 عدم حضور زنان در جایگاه قدرت

 فضای مردانه حاکم بر جلسات گروه

 حضور مردان خاص در حوزه های مدیریتی

 زنان در جامعه توسط هم حمایت نمی شوند شدن یاجتماع 0
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 زنان از تنش های دوری می کنند

 خانواده ها در تربیت دختر و پسر رویکرد متفاوتی دارند

 نحوه تربیت دختران در خانواده، مدرسه و اجتماع

 هویت دختران در جامعه بیشتر ضبط شده است تا کسب شده

 عه استرهبر بودن یک صفت مردانه در جام

 زنان تسلط پذیر تربیت می شوند

زندگی خانوادگی پرمشغله، و مسئولیت های خانه کاراهه شغلی زنان را در دانشگاه تحت  دوگانه پرمشغله یزندگ 0

 تاثیر قرار می دهند

 محدودیت های اعمال شده توسط همسر و مردان خانواده

 در جامعه زنان اغلب به خانه داری تشویق می شوند

 مسولیتهای متفاوت و فراوانی دارندزنان 

 تربیت کودکان تنها وظیفه زنان است

 انواع خشونت ها در محیط کار بر علیه زنان )کلامی، رفتاری( ینهاد ماتیتنظ 1

 خوانش جنسی از موقعیت های سازمانی

 عدم وجود مکانیزم کار جمعی

 زنان بیشتر دستیار هستند

 حضور اساتید زن جوان دیدگاه نسل سنتی اساتید مرد نسبت به

 دیدگاه مذهبی در مورد صدای زنان  ایحجب و ح 6

 برای اجتناب از مورد بی حرمتی قرار گرفتن از سوی همکاران مرد

 سیستم ارزشی نصب شده در جامعه زنان مطیع را تایید می کند

 جاه طلبی برای یک زن صفت ناپسندی است

 مکاران مرداجتناب از مورد تمسخر قرار گرفتن از سمت ه

 حفظ شاّن اجتماعی در محیط کاری 
 

 گرشرایط مداخله

در ارتباط با نظریه داده بنیاد در رشته مدیریت بیان  (Locke, 2001)براساس آنچه که    

پرسد گرها همان شرایطی هستند که محقق در ارتباط با مقوله محوری میدارد مداخلهمی

زنان در دانشگاه منوط به چه چیزی است؟ و احتمال افزایش سکوت آنها با این که سکوت 

شود. در مطالعه حاضر ما این عوامل را در غالب موانع طبقه بندی کردیم شرایط بیشتر می

زیرا براساس آنچه مقوله محوری ما بوده است ساختار موانع تعریف درست تر و دقیقتری از 

موانع »، «های جنسیتیکلیشه»کشد. این موانع شامل تصویر میسکوت را در مورد زنان به 

است. با این « موانع ذهنی»و « موانع ساختاری»، «، موانع ارتباطی«موانع فرهنگی»، «قانونی

توضیح که، این شرایط منجر به تقویت سکوت زنان در دانشگاه شده است و در صورت 

  (.2بین اساتید زن خواهیم بود)جدول برطرف نشدن این موانع ما شاهد تداوم سکوت در 
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 باز یمستخرج از کدگذار میسکوت زنان، مفاه مداخله گر درمقوله  :0شمارهجدول 

 کدهای مستخرج از مصاحبه ها مفاهیم ردیف

 مردان تفکر عقلایی دارند و زنان خیر های جنسیتیکلیشه 1

 مردان قدرت تفکر استراتژیک دارند اما زنان نه

 ست سازمانی مردانه استمدیریت یک پ

 مردان درست می گویند زنان خیر

 فقط مرد می تواند مدیر باشد

 توجیحات جنیسیتی

 قوانین نامناسب برای زنان موانع قانونی 2

 هر تصمیمی برای زنان هزینه هایی در بر دارد

 حضور حداکثری مردان در حوزه های قانون گذاری

 یری مرتبط با موضوعات زنانحضور حداقلی زنان در حوزه های تصمیم گ

 عدم توجه به مسائل زنان در دانشگاه

 برخی قوانین محدود کننده صدای زنان هستند

 حاکمیت فرهنگ مردسالار در جامعه و در سازمان موانع فرهنگی 0

 نگاه سنتی به زن

 نگاه منفی مردان به زنان

 تسلط نگاه مردانه بر جامعه

 مدیران مردسالار

 های پاسخگو و با قدرت بیان خوب  عدم تربیت انسان

 بازی های مردان در گروه های اموزشی موانع ارتباطی 0

 ارتباطات درون گروهی و برون گروهی مردان با هم در سازمان

 وجود مسائل اخلاقی در ارتباطات

 جو سمی در برخی گروه ها

 رفتارهای تلافی جویانه مردان علیه زنان

 آموزشیعدم اتحاد زنان در گروه های 

 زنان نمیتوانند تصمیم ساز باشند موانع ساختاری 1

 عدم وجود فضای با ثبات برای زنان سخنگو

 عدم وجود ظرفیت ساختاری برای صدای زنان

 طبعیت بی چون و چرا از مردان و تصمیمات آنها

 عدم وجود مدیران حمایتگر از زنان

 نگاه بالا به پایین مردان به زنان موانع ذهنی 6

 توسعه فکری در دانشگاه عدم

 باور عدم توانایی زنان در انجام امور سازمانی

 ترس زنان از قبول مسئولیتهای اضافی

 تعصبات فکری مردان در مورد زنان

 باور به عدم مهارتهای مدیریت زنان در سازمان
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 ایشرایط زمینه

العات سازمان های مدل داده بنیاد که کمک شایانی به مطترین بخشیکی از برجسته    

کند بررسی عامل زمینه ای است که در برخی موضوعات مانند موضوع تحقیق ومدیریت می

حاضر که به شدت وابسته به زمینه و عوامل مربوط به آن است تصویری دقیق و مبتنی بر 

دهد. در پژوهش حاضر که عامل واقعیت را از مسئله در اختیار مخاطبین خود قرار می

اثرگذارترین عوامل در سکوت زنان است و بویژه در مباحث جنسیتی اثرگذار فرهنگ یکی از 

مفهوم اصلی را در حوزه  1است به خوبی به نمایش درآمده است. در پژوهش حاضر ما 

ها اگرچه خارج از حوزه دهد این مقولهای شناسایی کردیم که به وضوح نشان میزمینه

در زمینه مورد مطالعه نقش اثرگذار دارد ما شاهد  کنترل دانشگاه و خود افراد است اما چون

تاثیر آن بر مقوله محوری خود یعنی سکوت سازمانی زنان هستیم. این موارد اغلب بر قوانین 

بالادستی در وازارتخانه یا حتی در قوانین جامعه دارد که به شکل مستقیم و غیرمستقیم 

رویکرد وزارت علوم و »م شامل سازی آنهاست. این مفاهیعامل سکوت زنان یا خاموش

« قوانین حاکم»و « هاخرده فرهنگ»، «های ملیسنت»، «باورهای دینی»، «تحقیقات

 به شرح کدهای مربوطه پرداخته شده است.    0هستند که در جدول 
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 ای در سکوت زنان، مفاهیم مستخرج از کدگذاری باز: مقوله زمینه0جدول شماره

 از مصاحبه ها کدهای مستخرج مفاهیم ردیف

بودجه نفتی برای دانشگاه های دولتی موجب عدم توجه دانشگاه به مسائل  رویکرد وزارت علوم و تحقیقات 1

 سازمانی می شود

 سیستم ترفیع در دانشگاه افراد را به نظر همکاران خود وابسته کرده است

 قوانین حاکم برای استخدام هیئت علمی شامل زنان کمتری می شود

 دانشگاه ها وابسته به مسائل سیاسی استبودجه 

 سکوت برای زن فضیلت شمرده می شود باورهای دینی 2

 خوانش های مردانه از دین 

 برتری نگاه ارزشی در جامعه به زن

 فضایی محدود برای ابراز وجود دختران  سنت های ملی 0

 دختران می آموزند که سکوت کنند

 سبک زندگی مردسالارانه در ایران

 ر بیرون برای مرد، کار خانه برای زنکا

 احترام ویژه به مردان کهنسال )به ویژه در دانشگاه ها(

 سبک زندگی محدود برای زنان در شهرهایی بجز پایتخت خرده فرهنگ ها 0

 وجود خطوط قرمز زیاد برای زنان و دختران در شهرهای کوچک و بزرگ

 یسهم اندک زنان در بازارکار بجز در فضای آموزش

 جوامع سنتی تر در شهرهای کوچک

 قوانین حمایتی از زنان در جامعه قوانین حاکم 1

 عدم توجه به تفاوتهای جنسیتی در وضع قوانین 

 قوانین حاکم بر ازدواج و طلاق در جامعه

 حقوق زنان در جامعه

 راهبردها

ه مورد هایی هستند که برای کاهش پدیدحلراهبردها همان اقدامات هدفمند و راه   

بررسی مطرح شده است. راهبردهای موردنظر مصاحبه شوندگان در مورد مقوله محوری 

« نزدیکی به قدرت»، «توانمندسازی»، «تبعیض مثبت»سکوت زنان در دانشگاه شامل: 

  است.« الزامات قانونی»و « تحولات ساختاری»، «تغییر فرهنگ»
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 باز یمستخرج از کدگذار میمفاه در سکوت زنان، راهبردهامقوله  :1شمارهجدول 

 کدهای مستخرج از مصاحبه ها مفاهیم ردیف

 گیرها و..پرسش از زنان برای بیان نظر در گروه های آموزشی، تصمیم مثبت ضیتبع 1

 حرکت به سمت سهم برابر اساتید زن و مرد در گروه های آموزشی

 ر دانشگاهتغییر برخی قوانین استخدامی در جهت حمایت از حضور زنان د

 افزایش تعداد زنان در سطوح مدیریت در دانشگاه

 افزایش تعداد اساتید زن در گروه های آموزشی

 نقش زن در جامعه صحیح، به اساتید مرد برای تغییر نگرشدیدگاهآموزش یتوانمندساز 2

 حمایت از زنان دانشگاهی برای یافتن خویشتن 

 انآموزش اعتمادبنفس و احترام به خود به زن

 برنامه های تشویقی برای نظرات مطلوب و اثرگذار زنان در دانشگاه

 افزایش آگاهی از قوانین، مقررات و تبصره ها در دانشگاه

 تشکیل گروه های حمایتی از اعضاء به قدرت یکینزد 0

 افزایش تعاملات علمی اساتید زن با اساتید مرد

 نشگاه و جامعهعضویت اساتید زن در گروه ها و تشکل های سیاسی دا

 شروع فعالیت های سیاسی اساتید زن در دانشگاه

 فاصله گرفتن از بیان نظرات مشورتی و مداخله در تصمیم گیری

 تغییر دیدگاه خانواده ها به نقش جنسیت و توانمندی دختر و پسر فرهنگ رییتغ 0

 تغییر دیدگاه به جایگاه مدیریت

 برای بیان نظرات در کلاس هاشروع تغییر با فضا دادن به دانشجویان زن 

 تغییر دیدگاه های فرسوده به مقوله جنسیت در جامعه

 مسئولیت بخشیدن به دختران در خانواده 

 پایان بخشیدن به نگاه جنسیتی و آغاز نگاه انسانی 

 خارج کردن زنان از نقش ستادی به صف در دانشگاه ها یتحولات ساختار 1

 زنان تعریف ساختارهایی مبتنی بر صدای

 افزایش سهم زنان در تصمیم سازی 

 نقش بخشیدن به زنان در ساختار قدرت

 تشکیل نهادهای دفاع از حقوق اساتید در دانشگاه

 یافتن راه حل های صنفی در دانشگاه

 افزایش انعطاف در قوانین دانشگاه یالزامات قانون 6

 اجتناب از رفتارهای آسیب زننده به زنان در دانشگاه

 قوانین کاهنده پیامدهای منفی برای صدای زنان

 تنظیم قوانین مبتنی بر تفاوت جنسیت افراد مشمول

 پیامدها

های مربوط به پدیده مورد نظر پیامدها همان نتایجی هستند که از راهبردها و کنش    

شوند. با توجه به موضوع مورد مطالعه در پژوهش حاضر برای بررسی دقیقتر و حاصل می

ائه گزارش کامل از پیامدها ما آن را به پیامدهای سازمانی و پیامدهای فردی تقسیم کرده ار
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ایم. به عنوان مثال پیامدهای فردی که حاصل سکوت زنان در دانشگاه است و شخص فرد را 

و رفتارهای « های جسمی/روحیآسیب»، «عملکرد فردی»دهد شامل تحت تاثیر قرار می

 است.« منفعلانه
 باز یمستخرج از کدگذار میدر سکوت زنان، مفاه پیامدهامقوله  :5مارهشجدول 

 کدهای مستخرج از مصاحبه ها مفاهیم ردیف
 افزایش خطاهای سازمانی به دلیل حضور تک بعدی و مردانه در کارها عملکرد سازمانی 1

 کاهش مشارکت بخش مهمی از نیروهای متخصص در سازمان

 دلیل تک بعدی نگری ها بررسی سطحی مسائل سازمانی به

 کاهش ظرفیت ذاتی سازمان برای حل بهینه مسائل سازمان

 شکست در حل مسائل و تامین نیازهای زنان در سازمان 

 از دست رفتن بخشی از نیروهای متخصص بواسطه ترک سازمان مهاجرت خبرگان 2

 کاهش اعتبار دانشگاه

 افزایش مهاجرت زنان نخبه از محیط دانشگاهی 

 تعهد زنان به دانشگاه و خروج از آن کاهش

 مسدود شدن تسهیم دانش در دانشگاه آسیبهای علمی 0

 نادیدن گرفته شدن بخشی از متخصصین در دانشگاه توسط دانشگاه

 افزایش ظرفیت های ناشناخته در دانشگاه

 ضربه به هویت و رسالت دانشگاه 

 از دست رفتن ایده های علمی خاص

 نت بر علیه زیردستان که اغلب دانشجویان هستندخشو مسائل اخلاقی 0

 رفتارهای انتقام جویانه 

 زنان جدید الورود به دانشگاه محکوم به دنبال کردن رویه های ناصحیح پیشن هستند

 افسردگی آسیبهای جسمی/روحی 1

 استفاده از قرص های شیمیایی برای درمان عوارض جسمی و روحی

 از دست دادن اعتماد بنفس

 ه با سطح استرس و تنش بالامواج

 عدم شادی و رضایت 

 کاهش کارایی فرد در دانشگاه عملکرد فردی 6

 کاهش تمرکز اساتید زن بر نقشهای محول شده

 عدم وجود نتایج مثبت

 تضعیف زنان در کار

 تاخیر در پیشرفت شغلی برای زنان

 هماهنگ شدن با سیستم نامطلوب رفتار انفعالی 7

 مندی هاعدم باور به توان

 عدم باور به دانش شخصی

 نقش انفعالی در سازمان ایفا کردن

 بی حسی در برابر تصمیمات نادرست

 پنهان شدن و عدم اعلام حضور
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مدل تحقیق بطور کامل  1مطالب ذکر شده در مورد مفاهیم مستخرج از کدها در شکل 

 نشان داده شده است.
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 : مدل مفهومی پژوهش4رهشکل شما
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 گیریبحث و نتیجه

، خلاء مطالعاتی محقق پس از مطالعه ادبیات تحقیق در حوزه سکوت زنان در سازمان    

های مقفول در مطالعات سازمانی کشور ایران و عمیقی را یافت که این موضوع یکی از بحث

وزه سکوت زنان صرفا همچنین در خاورمیانه و جهان است. مطالعات موجود در جهان در ح

اند که اگرچه مهم است اما تمام ابعاد سکوت زنان در سازمان را ای پرداخته به سقف شیشه

های بسیار محدودی مورد استفاده قرار گرفته است که شود. همچنین تئوریشامل نمی

دهد. در نتیجه تحقیق حاضر تلاش هرگز ابعاد جدی سکوت زنان در سازمان را توضیح نمی

های موجود در نظریه داده بنیاد استفاده نماییم و طرح یک پژوهش اشت تا از ظرفیتد

دقیق و بسیط را از سکوت سازمانی زنان دانشگاهی به عمل آورد. هدف این مطالعه 

 24های سکوت زنان در دانشگاه است. این هدف با انجام استخراج و شناسایی مؤلفه

کد بدست آمده است. در ادامه به  668مفهوم و  04ساختاریافته و جمعا مصاحبه نیمه

 تحلیل نتایج بدست آمده از مدل خواهیم پرداخت.

در دانشگاه بیشترین  "اقتداره مردانه"و  "درماندگی آموخته شده"در حوزه شرایط علی     

 (& Aistonسهم را از علل سکوت زنان در سازمان داشته است. این موضوع در مطالعات 

Fo, 2020) ها از حضور ها و نیز دانشگاهگیرد که چگونه سازمانه وضوح مورد تایید قرار میب

حداکثری مردان و حداقلی زنان برخوردارند. نتیجه عدم تساوی نسبی در مردان و زنان 

شاغل در دانشگاه و از همه مهمتر در تعداد مدیرانی که سلسله مراتب سازمان را تشکیل 

آورد. پدیده سکوت زنان در زمینه مورد مطالعه را فراهم میدهند موجب بروز و ظهور می

نتایج این بخش در ارتباط با ساختار سازمانی و ویژگی های بوروکراتیک توسط یافته های 

(Erfanian Khanzadeh, 2021)  .نیز تایید گردید 

و  در سطح کلان بیشترین کدهای "سیاستهای حاکم"در ارتباط با زمینه مورد مطالعه     

مفاهیم را به خود اختصاص داده است. این مفهوم در حقیقت بیانگر اینست که دانشگاه 

کند همان انتظار را در که جامعه با قوانین مردسالارانه کار میبخشی از جامعه است و زمانی

رود در دانشگاه و دربین اساتید مرد دانشگاه نیز شاهد خواهیم بود. هرچند که انتظار می

به دلایلی چون فرهیختگی و حاکمیت علم، تبعضات جنسیتی و نگاه جنسیت زده دانشگاه 

سهم کمتری را در روابط سازمانی داشته باشد اما نتایج تحقیق حاضر حاکی از تاثیر 
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حاصل از سکوت زنان  "آسیبهای جسمی و روحی"مستقیم محیط بر سازمان است. سهم 

شده است و تاثیر عمیق این شامل میمهمترین پیامد فردی این سکوت برای زنان را 

 سکوت بر عملکرد سازمانی بارها از طرف مصاحبه شوندگان مطرح شد. 

کردند. نتایج این بخش نیز ترین نقش را ایفا میگرها موانع فرهنگی اصلیاز بین مداخله    

تایید شد. در  (An & Bramble, 2017)و نیز مطالعه  (Adom et al., 2020)توسط مطالعه 

تواند بر حضور زنان و نقش این تحقیقات به درستی اشاره شده بود که چگونه فرهنگ می

کشور جهان  00در  (Knoll et al., 2021)آنها در جامعه اثرگذار باشد. در مطالعه اخیر که 

دهد. انجام داده است تاکید قطعی بر تاثیر عامل فرهنگ در سازمان و جامعه را نشان می

رهنگی در حوزه گردد، ایران را در طبقه بندی فمذکور که شامل کشور ایران نیز می تحقیق

ه، که تحت تاثیر فرهنگ فردگرا و فاصله قدرت زیاد در ارکان جامع کشورهایی است

بروز می دهند. البته در مطالعه مذکور عامل جنسیت در نظر  کارکنان سکوت بیشتری را

در انتها به همین خلاء مطالعاتی در مطالعه خود اذعان گرفته نشده است؛ اما نویسندگان 

کنند و تاکید بر این دارند که تحقیقات آتی باید برای کشف و عمق تاثیر عامل جنسیت می

ها به شمار آید که تلاش تواند یکی از اینبر سکوت کارکنان تمرکز کنند؛ تحقیق حاضر می

 کند.تمرکز بر جنسیت تبیین می سکوت سازمانی را باتصویر دقیقتری از مفهوم 

افراد بیشترین سهم را به خود اختصاص  "توانمندسازی"در بین راهبردهای ذکر شده     

داد. این توانمندسازی هم شامل توانمندسازی زنان در ابعاد فکری و عملی است و هم شامل 

امناسب در های نتوانمندسازی همکاران مرد برای پذیرش حداکثری زنان و تغییر دیدگاه

شود. البته نتایج حاصل از این تحقیق توسط مورد توانمندی زنان در امور سازمانی خود می

در مطالعه خود  (Adom et al., 2020)شود. به عنوان مثال مطالعات پیشین تایید می

های فرهنگی و ضرورت توانمندسازی زنان در جامعه غنا اشاره دارد. تقیما به بحثمس

(Inandi et al., 2017) موانع ذهنی خود زنان در مورد  در مطالعه خود نشان داد که چگونه

تر در سازمان اثر مستقیم بر های کلیدی یا داشتن نقش پررنگدستیابی آنها به پست

نشان دادند که چگونه  (Aiston & Fo, 2020; Fotaki, 2013) سکوت آنها دارد. و نهایتا

های تار مردانه حاکم بر دانشگاه مانع از بروز نظرات و حضور جدی زنان در عرصهساخ

 شود.گیری میتصمیم
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توان به در ارتباط با پیامدهای سکوت زنان برای سازمان و زنان دانشگاهی شاغل در آن می  

ست. آنها داشته ا اشاره کرد که به گفته مشارکت کنندگان تاثیر عمیقی بر "رفتار انفعالی"

های پایانی خدمت خود را سپری کنند و نهایتا از امیدی منتظر بودند که سالزنانی که در نا

 (,Kamalzade توان به مطالعهفضای دانشگاه و کار خود دور شوند. که در این خصوص می

(Liaghat, 2017  .اشاره کرد که تاثیر سکوت را بر تعهد سازمانی کارکنان سنجیده است

قد بودند باید صبور بود و انتظار کشید تا مردان در دیدگاه خود تغییر ایجاد برخی نیز معت

تر زنان ایجاد کنند که باز هم نتیجه و برونداد این رفتار کنند و فضا را برای فعالیت پر رنگ

توان به حسی و سکوت خواهد بود در یک مقطع زمانی مشخص. و برای سازمان مییک بی

اشاره کرد. معمولا در مطالعات سازمان و  "عملکرد سازمانی"ان بر تاثیر سکوت سازمانی زن

گیرد، عملکرد مدیریت آنجه که نهایت در اثر متغییرهای مختلف تحت تاثیر قرار می

نیز به تاثیر سکوت کارکنان  (Morrison and Milliken, 2000) سازمانی است. در مطالعات

دایی )شنیده شدن صدای مردان در سازمان( و تاثیر آن بر عمکبرد اشاره شده است. تک ص

تواند جلوی هرگونه چالش و تعارضی را که معمولا خروجی بیان مدت میاگرچه در کوتاه

شک ها را افزایش دهد؛ اما بیگیریهای متفاوت است را بگیرد و سرعت تصمیمافکار و ایده

یژه در دانشگاه که در بلند مدت موجب افت عملکرد کارکنان و سازمان خواهد شد؛ بو

مدت منجر به گرفتن سازمانی است دانش محور. عدم توجه به صدای زنان در طولانی

 تصمیمات تک بُعدی و عدم نگاه چندوجهی به مسائل سازمان خواهد شد. 

 کنندیتجربه م یکه زنان دانشگاه تیبر جنس یاز مسائل مبتن یپژوهش حاضر درک بهتر

د نبتوان هاوجود داشته باشد که دانشگاه یخاص یهبردها. ممکن است رادهدیبه دست م

د. نسکوت زنان را کاهش ده جهید و ب( در نتندهشیالف( مشارکت زنان در سازمان را افزا

زنان در مقطع تعداد  شیافزا یاقدام مثبت برا یاستراتژ کی - املممکن است ش نیا

. یو رهبر یتیریمد یها، سمت هادر بخش یعلم یهاتیها، موقعبرنامهونیز باشد.  یدکتر

 انیکنند که در آن زنان بتوانند نظرات خود را ب جادیرا ا ییهاانجمنتوانند می هادانشگاه

است  یسازمان یهااستیشامل س یتیبه مسائل جنس یدگیرس یبرا گرید یکنند. راهبردها

 یریگمیتصماست، که به زنان قدرت  یدانشگاه یهاتهیکه مستلزم مشارکت زنان در کم

 شود. دهیآنها شن یتا صدا دهدیم
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 پیشنهادات برای مطالعات آینده

ها، یکی از اولین مطالعات در حوزه سکوت ها و کاستیپژوهش حاضر با وجود همه کمی    

گردد که نگاهی جامع به پدیده سکوت سازمانی زنان دارد. این زنان در سازمان محسوب می

های دیگر نیز صورت های بیشتری در زمینهتظار داشت پژوهشتوان انبدین معناست که می

 گیرد تا بتوان نتایج دقیقتری از مقوله سکوت زنان متخصص داشت. 

خلاء مطالعاتی دیگری که در حوزه سکوت زنان دانشگاهی مطرح است عدم وجود مطالعات 

رود توسعه ر میتطبیقی است. از آنجایی که این موضوع بسیار وابسته به فرهنگ است انتظا

های معناداری را به نمایش گذارد. های دیگر بتواند تفاوتها و زمینهاین مطالعه به فرهنگ

شوندگان مورد توجه بود. آنها از تجربیات علمی خود در کشورهای این نکته توسط مصاحبه

یافته یا مختلف صحبت کردند و اینکه تجربه ملاقات زنان دانشگاهی در جوامع توسعه

 ای بر صدای زنان آنها داشت.تر چه تفاوت عمدهجوامع به مراتب بسته

همچنین مطالعه حاضر نشاندهنده روابط گسترده بین علل، راهبردها، پیامدها و مقوله 

محوری یعنی سکوت زنان است که قابلیت استخراج چندین فرضیه و مدل برای آزمون در 

توانند به بررسی این ده به صورت دقیق میدهد. مطالعات آینمطالعات کاربردی بدست می

های مختلف آنها را راستی آزمایی های موجود را استخراج و در زمینهروابط پرداخته، فرضیه

 کنند. 
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