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 چکیده
هاا    پسات  هاا  عماومی، تعاداد کمای از باانوان در      رغ  حضور زنان در مقاطع تحصیلی عالی و احراز شایستگی به

هاا  ساازمانی صادر  کمتار       گیار   در تصامی   نداشت نتیجه به علت حضور در ؛اند مدیریتی و مه  منصوب شده
تاری  عاما  اثرگاذار بار      مه منزلة  فرهنگ سازمانی و به تاع آن جنسیت به ،ه مردان دارند. در ای  پگوهشنسات ب

 ةهماستگی اساتفاده شاد. جامعا    ا از روش پگوهش توصیفی ،رو ای  توزیع صدر  سازمانی مدنظر صرار گرفته است. از
گیار  از ناوع    ر( تشکی  دادناد. روش نموناه  نف 1250کارکنان دانشگاه فردوسی مشهد ) ةرا کلی شده آمار  مطالعه

نفر انتخااب شادند.    300تصادفی ساده و برا  تعیی  حج  نمونه از فرمول کوکران استفاده شد و حج  نمونه برابر 
نتای  حاص  از پگوهش نشاان داد کاه بای  فرهناگ      استفاده شد. نامه پرسشنیاز از  موردها   جهت گردآور  داده
معناادار  وجاود دارد و همچنای  فرهناگ ساازمانی توزیاع صادر  در ساازمان را          ة  رابطا سازمانی و توزیع صدر

کند. بی  توزیع صدر  در دو گروه زنان و مردان تفاو  معناادار  وجاود دارد و باا توجاه باه مقاادیر        بینی می پیش
طاور   ر ساازمان باه  گوناه نتیجاه گرفات کاه توزیاع صادر  ماردان د        توان ای  میانگی  در دو گروه مردان و زنان می

 .است معنادار  بیشتر از گروه زنان
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 مقدمه
در  ،حاال  ایا   ها  اصلی زندگی اجتمااعی اسات، باا    ها  مه  و از جناه جنسیت یکی از دغدغه

 ةرابطا ها  سازمان از آن غفلت شده و مطالعا  بسیار کمی باه دنااال تجزیاه و تحلیا       تحلی 
شود کاه    از دیدگاه مردگرا پیگیر  می جنسیت با رفتار سازمانی است. مطالعا  سازمانی معمولاً

زنادگی   ةداند و در بادتری  حالات زناان در حاشای     در بهتری  حالت زن و مرد را مشابه ه  می
خاصی از رفتار زن یاا مارد    الگوها  فرهنگیِ به 1جنسیت[. 352ا351  ،40] سازمانی هستند

بررسی ارتااط جنسیت و فرهناگ در تجزیاه و تحلیا  ساازمان امار       ، رو ای  از .کند لت میدلا
کاه از جنسایت    2هایی است که تصاویر فرهنگای   سازمان نیز یکی از عرصه[. 17] ضرور  است

هاا  ساازمانی حاال حاضار      شود. تئور  ا  در آن منتشر می طور گسترده ابداع و تولید شده، به
و اسات  سطحی  ها معمولاً زنان و جنسیت هستند، اما ای  بررسی ةدربار شام  برخی ملاحظا 

 ةست که تسلط دیرینا ای  در حالی[. 140  ،31] طور کام  تحلی  نشده است همردان ب ةسلط
آن افزایش تمرکز مردان  ةنتیج زبان و فرهنگ مردانه و در ةمردان بر ساختارها  ادار  و سیطر

بر ساختارها  ادار  و گسترش فرهناگ و زباان مردساالار و    ها  آن در سازمان به افزایش تسلط
 حضاور زناان در   ،از طارف دیگار  [. 115  ،5] شاود  افزایش صدر  مردان در سازمان منجر مای 

کارها  تکرار  هستند و همچنی  حضور در سطوح  دادن سازمانی که ناگزیر به انجا ها   پست
شود تاا   ستاد  و دستیار مدیران صفی باعث می ها  پست سازمانی و بیشتر درها   پست پایی 
 درخاور باه کساب صادر      ،رو ای  از .باشند  مدیران صفی را برعهده داشته ها  مسئولیتندر   به

ها  سازمانی نیز دخالت و نفوذ چندانی  گیر  نتیجه در تصمی  توجه در سازمان صادر نیستند. در
در ای  صور   ،گیر  فرض شوند ها  تصمی  سیست  ةمنزل ها به ویگه اینکه اگر سازمان هندارند. ب

اند جایگااه مناساای    شود و چون زنان نتوانسته تصمیما  با ارتلافی از نیروها  سازمانی اخذ می
حادود   فقاط باا توجاه باه ایا  امار کاه       [. 69  ،2] ناد ا فاصد صدر  ساازمانی  ،برا  خود بیابند

رویا  ایا  میازان     سطوح بالا  مدیریتی می ند و هرچه به سو ا از مدیران کشور زن درصد 2/5
 باا  و[ 115  ،28] رساد  در سطوح مدیر ک  و معاون دستگاه می درصد 4/1یاید و به  کاهش می

 و هاا  گیار   تصامی   در کمرناگ  حضاور   همچناان  زناان  تجربای،  و تحصایلی  پیشرفت وجود
 و  مشاارکت  فزایشا و اینکه زن نقش اند و با توجه به تحول داشته مدیریتی کلید ها   پست
 ،رود مای  شامار  باه  کشاورها  ةتوساع  هاا   شااخ   از یکی اصتصاد  و اجتماعی ها  فعالیت در

 بیشاتر   توجاه  ،زناان  ویاگه  باه  ،انسانی منابع ةتوسع به در حال توسعه است کشورها  ضرور 
ع پاسخ خواهی  داد کاه چاه عاواملی در توزیا    سرال در ای  بررسی به ای   ،رو ای  دهند. از نشان

هاا    مرلفاه ند. مدل نظر  برا  سنجش فرهنگ سازمانی الگو  رابینز با مرثرصدر  در سازمان 

                                                           
1. gender 
2. cultural image 
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پارچگی و وحاد ، الگوهاا     دهی و هدایت، سیست  پاداش، یک نوآور  و خلاصیت فرد ، جهت
و بارا    پاذیر   مسائولیت ارتااطا ، تحم  تعارض، کنترل، روابط و حمایت مدیریت، هویات و  

صادر ،   ةگیار ، فاصال   ها  صدر  صانونی )پست و مقا (، تصامی   از مرلفه سنجش توزیع صدر 
پذیر ، صوانی   بودن کارها و انعطاف ساز  و برصرار  روابط متقاب ، متنوع تخص ، پاداش، شاکه

 شود. و مقررا ، صدر  مرجعیت )الگویی( استفاده می

 تحقیق ۀپیشین
که کانون تمرکاز بسایار  از پگوهشاگران،     گرفته حاکی از آن است انجا ها   مرور  بر پگوهش

 ها  صدر ، توزیع صدر  در سازمان برحسب جنسیت و موانع دساتیابی زناان باه    موضوع پایگاه
باه تعاداد  از ایا      اداماه، ثر از آن اسات، در  أسازمانی، فرهنگ سازمانی و عوام  متها   پست

 شود. ها اشاره می پگوهش
هاا    ایی فرهنگ سازمانی و ابعااد، باورهاا و ارزش  ( با هدف شناس1389) چگینی گودرزوند

مادیریتی  هاا    پسات  مناد در  کرده و علاصاه  که موجب تاعیض در جذب زنان تحصی  ،نادرست
هاا  فرهناگ ساازمانی     مرلفاه  منزلة نتیجه گرفت که باورها  راهنما و باورها  روزمره به ،شده

طاور   ( به1389بابایی زکلیکی )[. 20] ها  مدیریتی دارند پست نقش کلید  در اشتغال زنان در
فرهنگای بایش    ا گیرندگان و همچنی  عوام  اجتماعی ها  سنتی تصمی  عمده تعصب و نگرش

زاده و  حس [. 3] ندا مدیریتیها   پست زنان در  موانع ارتقا منزلة از عوام  فرد  و سازمانی به
مواناع پاذیرش    منزلاة  ی را به( نیز موانع سازمانی، خانوادگی و اجتماعی فرهنگ1381حشمتی )
دهاد   ( نشاان مای  1381نتای  تحقیق اسفیدانی )[. 9] اند مدیریتی بیان کردهها   پست زنان در

 .مادیریتی دولات شاده اسات    هاا    پسات  زناان در  نداشات  که فرهنگ ساازمانی باعاث حضور  
 1رونبا [. 2] ها  مدیریتی زناان نگارش مثاتای ندارناد     مدیران مرد نسات به توانایی ،همچنی 

[. 32] کناد  ا  در سازمان کمک مای  عوام  سازمانی به ایجاد سقف شیشهمعتقد است ( 2010)
ماردان بار سااختار ادار ،     ة( میان تسلط دیرین1386پورعز ، زهرری، یزدانی و فرجی )به نظر 

ا   رواج فرهنگ مردسالار  در سازمان، افزایش صدر  مردان در سازمان و ایجاد ساقف شیشاه  
( ضام  اشااره باه    1388یزدخواستی، میرزایی و فتحای ) [. 5] مستقی  وجود دارد ةطدر آن راب

هاا  مرباوط باه     پذیرش باورها و کلیشه معتقدند ،شده ا  در سازمان مطالعه وجود سقف شیشه
وضعیت اجتمااعی حااک    »، «خانوادگی ها  مسئولیت»، «ها  جسمی و جنسیتی زنان ویگگی»

« سا  »و « تعداد اعضا  خانوار»، «سطح تحصیلا »متغیرها  و سپس « ها بر جامعه و سازمان
مادیریتی  ها   پست نسات به تصد  شده آمار  مطالعه ةتری  عوام  مرتاط با نگرش جامع مه 

                                                           
1. Brown  



 1394 تابستان، 2، شمارة 13زن در توسعه و سیاست، دورة    266

هاایی کاه زناان در بیشاتر مناصاب       ساازمان گویاد   مای ( 1995) 1الی[. 28] زنان است از سو 
تاط باا نقاش کمتار اسات، اماا در      هاا  جنسایتی مار    کلیشاه  مدیریتی حضور دارناد معماولاً  

 شاوند  ها  مردانه ارزیابی مای  با ملاک ند، معمولاًا هایی که زنان کمتر  در مقا  ارشدیت سازمان
که روابط جنسیتی  ،کند فرهنگ سازمانی ابتدا در صوانی  سازمان بیان می[ 1988] 2میلز[. 35]

چارچوبی از تجربیاا    منزلة به دبای ها شود و سازمان نیز در آن تعایه و آشکار است، مشاهده می
هایی کلید  برا  ساخت و بازتولید رواباط جنسای و همچنای      انسانی مشاهده شوند که دلالت

سااختار ساازمانی،   معتقد است ( 1990) 3آکر[. 40] خود سازمان دارند ةهایی برا  توسع دلالت
اناد و رواباط کاار     انده شاده جنسیتی و تصویر از کارگر تصویر  مردانه است و زنان به حاشیه ر

یا تا حاد ،   ،دار  صنعتی است که حداص  تر کنترل در جوامع سرمایه بخشی از استراتگ  بزرگ
کناد   بیان می[ 2006] آکر[. 31] تر از تفاو  جنسیتی تعایه شده است بر یک زیرساخت عمیق

ساازمان دیگار متفااو     ها پیچیده و از ساازمانی باه    که فرایندها و الگوها  نابرابر  در سازمان
است و تغییر به سمت برابر  به ای  دلی  مشک  است که حرکت بارا  تغییار ناابرابر  باعاث     

ها  سازمان برا  کاهش  ا  منافع خود را از دست بدهند و به همی  دلی  از پروژه  شود عده می
فات کاه بای     تاوان نتیجاه گر   مای  ،با توجه به آنچه بیان شاد [. 30] کنند نابرابر  حمایت نمی

هدف اصالی در   ،رو ای  از .جنسیت، فرهنگ سازمانی و توزیع صدر  در سازمان رابطه وجود دارد
ای  تحقیق بررسی نسات میان جنسیت و توزیع صدر  و همچنی  فرهناگ ساازمانی و توزیاع    

 ا  است که میان ای  سه متغیر وجود دارد. صدر  و رابطه

 تعریف مفاهیم و ادبیات نظری
 قدرت

ا  از ساازمان( در   یاک نفار )یاا دایاره     ةشود: توانایی بالقو ر  اغلب به ای  صور  تعریف میصد
یا انجا  دادن چیزهایی کاه   هااعمال نفوذ بر دیگران )یا سایر دوایر سازمانی( برا  اجرا  دستور

زمان ا  از ساا  شد یا توانایی یک نفر یا دایره آن کارها انجا  نمی ،اگر چنی  صدرتی وجود نداشت
ا  است بارا    ها  مورد نظر و آن توانایی بالقوه در اعمال نفوذ بر دیگران برا  رسیدن به نتیجه

اعمال نفوذ بر دیگران در درون سازمان، ولی با هدف رسیدن به نتایجی که مورد نظار صااحاان   
باه  بند  سازمان و تفکیک وظاایف   کار، بخش  صدر  از طریق تقسی  ،واصع در .[11] صدر  است
ویاگه در ماورد    یک سیست ( باه  منزلة صدر  در سازمان )به ةو تفاو  یا فاصل[ 12] آید وجود می

اسات کاه کساانی کاه      ناپاذیر هاا  صادر  وجاود دارد و ایا  واصعیات انکار      دسترسی به پایگاه

                                                           
1. Ely 
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تار از آنچاه در    ا  گساترده  صدر  در صحنه نیز دارند.ند نفوذ بسیار زیاد  دارها  صدر   پایگاه
د و در سازمان آن دسته از افراد و واحدهایی که شو گنجد، توزیع می بحث پایگاه صدر  می صالب

به صاور  طایعای اعماال صادر  بیشاتر        ،دادن کارها  مه  را برعهده دارند مسئولیت انجا 
و تاا حاد زیااد     [ 18] یمراتاا  سلساله ها  توزیع صدر  در سازمان ،رو ای  از[. 780  ،14] دارند

[. 52  ،39] هاا  شخصایتی افاراد اسات     حیط ساازمان، شاک  ساازمانی و ویگگای    تابعی از م
جفار   [. 42؛ 41؛ 36] ندا غلب ساختار اپردازند  هایی که به توزیع صدر  در سازمان می تئور 

بیند کاه بار مناابع حسااس ساازمان تسالط        تصویر افراد  می منزلة ساختار سازمانی را به ،فرف
اختیاار،   مراتاب  سلساله سااختار ساازمانی و   . ندا ها  درون سازمان تفعالی ةکنند داشته و تعیی 

 اطلاعاتی ها  شاکه به دسترسی افراد، رسمی بی  ارتااط دنکر مجوز  برا  برصرار ةموجب ارار
د. اغلب مناع صدر  در آن پست سازمانی وجود دارد که صااحب مناابع   شو می اطلاعا  تاادل و

 .]454  ،27] اند ایر سازمانی، از ای  جهت، به آن وابستهکمیاب یا ارزشمند است و سایر دو
 طاور خاا  امرساون    باه  ،تعداد  از نویساندگان  ةوسیل هماهیت منابع صدر  تا حد زیاد  ب

روش  شده است. امرسون به روابط بای  صادر  و وابساتگی     ،[1959] 1و فرنچ و ریون[ 1962]
فارنچ و   ،همچنای  ...«  Aبار   B  وابستگی با و بر مانااست برابر  Bبر  Aصدر  »توجه داشت: 

شناسی اجتماعی توسعه دادناد.   را با توجه به ادبیا  روان« پایگاه صدر »موضوع [ 1959] ریون
باا  هاا   آن .[10، 38] گیارد  ت مای ئنش Bو  Aاز روابط بی   Bبر  Aمنابع صدر  ها،  آن از نظر

صادر  ماتنای بار     .1د پان  پایگااه   توجه به اهمیتی که یک مناع برا  دستیابی به اهاداف دار 
صادر    .5صادر  صاانونی و    .4 ،صادر  ماتنای بار تخصا      .3 ،صدر  ماتنی بار زور  .2 ،پاداش

رابیناز مسایرها  دساتیابی باه صادر  را از ساه طریاق         .[5  ،37] مرجعیت را مطرح کردناد 
کنتارل   .2است.  ی: اختیار رسمی یکی از منابع صدر مراتا سلسلهاختیار  .1داند:  پذیر می امکان

در مرکاز شااکه باودن:     .3باشاد.   داشاته منابع: مناع باید ه  کمیاب باشد و ه  اهمیت وافر  
 تواناد یاک منااع صادر  باشاد      شدن در جا  درست و مناساب، درون ساازمان خاود مای     واصع
میازان صادر     ةکنناد  شاده تعیای    برخوردار  و دسترسی به هریک از منابع یاد[. 218  ،13]

 ازمان است.اعضا  س

 نسبت میان جنسیت و فرهنگ سازمانی با توزیع قدرت در سازمان
از صدر  است که توصیفا  ثاابتی   2مطالعا  اخیر از صدر  درون سازمان بر مانا  مدل تاادلی

ناد  ا توزیاع صادر    ةکنناد  از روابط صدر  اراره داده و فه  اندکی از فرایندها  تاریخی که تعیی 

                                                           
1. French & Raven 

کار مورد نظر با استفاده از چیز  که برا  طرف مقابا  ارزشامند    دادن کردن دیگر  به انجا  اادلی وادارصدر  ت .2
 (.2003داگان )ت اس
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هاا و   طور مشابه به توصیف اعضا، ادراکا ، ارزش هپدیدارشناسی اخیر نیز ب دربردارد. رویکردها 
فرایند  سیاسای از   منزلة صدر  به ةاند. رویکرد جایگزی  دیگر برا  مطالع ها محدود شده انگیزه
 ةتئاور  انتقااد  مادعی اسات جهاان پدیاد       .]139  ،33] ت گرفته استئانتقاد  نش ةنظری

صااحاان   .ساختارها  آشکار و پنهان صادر  ساامان یافتاه اسات     ا  است که از طریق پیچیده
[. 93  ،10] ها  اصلیت نقشی در ساخت ای  واصعیا  ندارند سازند و گروه صدر  واصعیا  را می

دیالکتیاک بای     ةکنی  نتیجا  شود که توزیع صدرتی که ما مشاهده می فرض می ،در ای  رویکرد
هاست و تغییرا  اساسای در   ها و انگیزه جمعی، ارزشتغییرا  تاریخی ساختارها  صدر  و فه  

در  .[139  ،33] دهاد  پیامدها  اصادا  سیاسای رخ مای    ةناخواست ةنتیج منزلة روابط صدر  به
شناختی تضاد و مطالعاا  فمنیساتی جاا      جامعه ةک  دو حوزِ دست ،ها  انتقاد  صالب دیدگاه

پاردازد   اقا  حاک  بر ساختار اجتماعی مینقد مناساا  صدر  و روابط طگیرند که اولی، به  می
را باه عناوان     شناسی کلاسایک   سالارانة حاک  بر جامعه، جامعهو دیگر  با حمله به روابط مرد

 .]105  ،16] دهد کنندة نابرابر  است، مورد نقد صرار می دانشی که توجیه
سایت در  یکی از کاربردها  اصلی تئور  فمنیست، تحلیا  سااخت جنسایت و رواباط جن    

هایی است که از آن طریاق   راه ةها  جنسیت مستلز  مطالع ها بوده است. درک سیاست سازمان
کند و بدان طریق روابط  ها  فرهنگی غالب از زنان و مردان را ابراز و حفظ می رفتار و زبان، فه 

[. 470  ،27] دهاد  طور اخ  سروسامان می ها را به طور اع  و در سازمان صدر  در جامعه را به
اماا اماروزه جنسایت     .شاد  ای  اشتااه رای  بود که جنسیت معادل زناان فارض مای    ،در گذشته

خصاو  آن روابطای کاه بار      باه  ،شود که روابط اجتماعی تئوریکی فهمیده می یمفهوم منزلة به
جنسایت   ،به عاار  دیگار  شود. براساس آن فهمیده می ،ها  میان دو جنس ماتنی است تفاو 
ها  سااختی بایاد    شود که برا  فه  عد  تساو  اجاار اجتماعی تشخی  داده مییک  منزلة به

کردن صدر  و مناساا  مرباوط باه    به آن توجه کرد و شاید بتوان گفت ابزار اصلی برا  نهادینه
هاایی کاه بازتااب     آل تسلط مردان نیز از طریق سیساتمی از ایاده  [. 208ا191   ،15] آن است
 .جا هساتند  ها در همه اند. سازمان تقارن از زن و مرد است گسترش یافتهها  فرهنگی نام ارزیابی

[ 1981] 1ها  اجتماعی آنچه دنهار  مظاهر ارزش منزلة بلکه به ،اشکال فرهنگی منزلة تنها به نه
ند. ا ها  فرهنگی پدیده 3و ژنراتور 2ها ترانسفورماتور واصع سازمان در ،نامد آن را اخلاق سازمانی می

 تحلیا   و تجزیاه  در مها  و برجساته   گاا   ی نخسات  سازمانی تحلی  و تجزیه از یستیفمن نقد
پوشای   و موارد  است که از مسار  جنسی چشا   4جنسی سازمان نسات به مشکلا  مطالعا 

 .]352  ،40] 5کنند می
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 جنسیت و قدرت در سازمان
ر  بارا  باه   کنناد کاه صاد    ها با اتکا به تئاور  انتقااد  مارکسیسات، اساتدلال مای      فمنیست

 ،مادرن  هاا  پسات   هاا و نگااه   . در آثار فمنیسات شود صدر  استفاده می افراد بی« راندن حاشیه»
هار   ماثلاً ها  استیلا و تسلی  اشاره دارد، اما در مورد کنش عماد  )اراد ( )  صدر  به وضعیت
مناسااا    باا اینکاه بسایار  از    ،واصاع  در[. 468  ،27] ا ( نیز کاربرد دارد نوع فعالیت خلاصانه

شاود   و نابرابر  در صدر  فهمیده می« صدر »اجتماعی و روابط میان زن و مرد براساس مفهو  
ها   پرداز  هیچ طرح مستق  و بدیعی در نظریه بیش از حد فمنیس  بر ای  امر،تأکید رغ   بهو 

بازگویی به  و صرفاً شود تی برا  توزیع عادلانه صدر  و مشارکت اجتماعی زنان دیده نمیفمنیس
ویگگی بارز . [208  ،15] شود ها  رای  نظیر لیارالیس  و رادیکال پرداخته می مطالب درمکتب

کناد و   را بررسای مای  ها  آن   ای  است که به تقسیما  جنسیتی رای  در جامعه توجه وفمنیس
 ةنتیجه، تقسایما  جنسایتی بازتااب رابطا     پندارد نه طایعی. در چنی  تقسیماتی را سیاسی می

شود و خواساتار تغییار مناسااا  ناابرابر میاان زناان و ماردان         زن و مرد تلقی می ةمداران در ص
  محاو هرگوناه   فمنیسا  ، جنسایت و هادف   فمنیسا محور تفکر و رفتاار   ،ترتیب هستند. بدی 
 .]44ا43  ،4] ها  جسمی و فیزیکی است تفاو  ةنابرابر  بر پای
دارند، دو گرایش عمده وجود دارد کاه  تأکید هایی که به برابر  جنسیتی  تفمنیسدر میان 

 هاا   دارند. یکی از ایا  جریاان   جنسیتی تأکید خا برابر   ةبه نحو  به مقولها  آن ک ازیهر
ها  رادیکال بر ای  باورند  تفمنیس  رادیکال. فمنیس  لیارال است و دیگر  فمنیستی، فمنیس

هاا    تفمنیسا ات به مردان( صرار گیرند و که زنان باید در صدر  مطلق )صدر  نابرابر و برتر نس
 ناد کلیارال نیاز معتقدناد کاه دولات بایاد برابار  جنسایتی بای  ماردان و زناان را تضامی             

شاناختی و   ها  رادیکال با محوریت موضوع جنسیت، میان جنس زیست تفمنیس[. 53  ،24]
 ةااال آن سایطر  ند و بر ای  باورند کاه جنسایت و باه دن   ا تفاو  صار  ،ساخت اجتماعی جنسیت

بایاد از بای     بناابرای ،  .مردان بر زنان، یک مفروض اجتماعی و فرهنگی است و نه امر  طایعی
ها  میاان دو جانس ذاتای نیساتند؛      ها  لیارال نیز معتقدند تفاو  تفمنیس[. 12  ،7] برود

قادان  ست  بر زنان را در ف ةریشها  آن اند. ساز  نقش جنسی شدن و شرطی اجتماعی ةبلکه نتیج
و نیاز باورهاا  غلاط مردساالار در فرهناگ و رواباط        ها  برابر آموزشای  حقوق مدنی و فرصت

بادون آنکاه باه     ؛کنند با اصلاحاتی، موصعیت زنان را ارتقا بخشاند  دانند و تلاش می اجتماعی می
هاا  لیاارال    تفمنیسا [. 36اا 35  ،8] بنیادها  اجتماعی و سیاسی نظا  موجود دست بزنند

طور نابرابر و ناعادلاناه بای  زناان و ماردان توزیاع شاده،        هکردند که ب اعی فرض میصدر  را من
کاه زناان    طاور   هب ؛ها  عادلانه بود ت بازتوزیع ای  منابع به روشفمنیسرو یکی از اهداف  ای  از
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زنان و »در [ 1977] 1در ارتااط با ای  دیدگاه، کانتر[. 29]مساو  با مردان صدر  داشته باشند 
باود، باه    یاک راتکبورو  ها طیزنان در مح ةها دربار ی  بررسیاز نخست یکیکه  ،«تکن شرمردا
ساب  کند یاز فراها  آن شدن حذف  ها وهیها پرداخت و ش تکت زنان در شریموصع ةق درباریتحق

روش حفااظ در هااا بااود.  در سااازمان «اتحاااد مردانااه»انون توجااه او کاارد. کاا  یااصاادر  را تحل
 «درون گروه»از همان  یه بخشک یسانکه فقط به ک ،مردان ةمحاف  بست ز صدر  دریآم تیموفق

 شارفت دور یپهاا    از فرصات  یصومها   تیزنان و اصل ،داد را می به صدر  یدسترس ةبودند اجاز
 یشاغل   ارتقاا   ه بارا کا  ی،و مناسااا  شخصا   یاجتماعها   هکبه درون شا یماندند و راه می

هاا    تکدر شار  یتیجنسا هاا      عد  تاوازن یانتر به اکند چ ردند. هرک یدا نمیضرور  دارد، پ
  مسائله باه صادر     یا د او، ای  ناود. از دیوس و بدبأیم املاًکنده یآ ةرد، دربارک می مدرن انتقاد
  یا از بودناد، ناه باه دل   یا بهره از صدر  و امت یت بیت. اگر زنان در موصعیشد نه جنس یمربوط م

ه کا  یش شامار زناان  یهمراه با افزا ،رو ای  از .است  سازماندر  یافکه نداشت  صدر  کبل ،بودن زن
 رود ی  ما یو عد  تاوازن از با  ها     نابرابریگیرند، ا یعهده م بر  در سازمان  صدرتمند  ها نقش
  تسااو  زن و مارد در سااختارها     اها  لیارالی، که مقتضا  او با تکیه به ارزش ،واصع در[. 19]

و درصادد تحقاق آن از طریاق     ورزیاد  تأکید مای لوژ  برابر  سیاسی و اصتصاد  است، بر ایدرو
با وجاود نقااط اشاتراک     ،ها  لیارال تفمنیسحضور در ساختارها  سیاسی جامعه بود. از نظر 

هاا    فراوانی که بی  زن و مارد وجاود دارد، سااختارها  سیاسای و اجتمااعی موجاود تفااو        
کنند، ولی برا  رسیدن باه   جود را حفظ میوضعیت موها  آن نتیجه در .اند جنسیتی را بسط داده

کناد،   ساختارها  مردسالار تغییار نمای   ،حقیقت نشانند. در برابر ، زنان را در جایگاه مردان می
 کاه  ،لیاارال  هاا   فمنیست برخلاف[. 1] کنند بلکه ای  زنان هستند که لااس مردانه بر ت  می

 ،گیرند شود، در نظر می توزیع عادلانه طور به دبای که اجتماعی مثات مناع یک منزلة به را صدر 
 در اغلاب  باردار  و  فرماان  /سلطه دوتایی روابط در را صدر  دارند تمای  رادیکال ها  فمنیست
 هاا  تفااو   که نیست ای  در مشک ها،  آن از نظر. کنند ملاحظه  برده و ارباب بی  ةرابط با صیاس

مانایی برا  تعریف صادر    منزلة به ها تفاو  که ای  است ای  در بلکه مشک  ،نیستند ارزشمند
 رواباط  ةوسایل  هو با  سااختاربند   اجتماعی طور هب 2ها  جنسیتی شود. تفاو  در نظر گرفته می

  ،کناد  فارار  از آن تواناد  نمی زنی هیچ که واصعیتی است مردان برتر  شک  گرفته است و صدر 
در [ 1984] 3فرگوسا   ،رو ایا   از[. 29] دارد صارار  جنسی اجتماعی ساختار یک درون در او زیرا

در  یتیجنسا   کناد کاه ناابرابر    بیان مای  یراسکه بورویعل دادخواست فمنیستیکتابش به نا  
صدر  ح  و فص  شاود.    ها شتر به مقا یزنان ب یه با ارتقا و دسترسکست ین  زیچها  سازمان
اناد.   مردان تااه شده ةسلط  وهاها و الگ خ و ب  با ارزشیمدرن از ب  ها د فرگوس ، سازمانیاز د
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ند. تنها راه ا فرودست  ها و  به نقشکشه محیزنان همیی،   ساختارهایبنا به استدلال او، در چن
ار متفااو  باا   یبس یه اصولکنند کبنا  ییها خود سازمان  ه براک  است یزنان ا  برا یح  واصع

شاود   مای تأکید   رادیکال بر ای  نکته فمنیسدر  ،رو ای  از[. 19] مردان دارند  ها اصول سازمان
صادر    فرایناد  سااختِ  حاصا     ،اند بلکه ای  فرودستی که زنان به خود  خود فرودست ناوده

 .]229  ،21] بوده است

 مدل مفهومی پژوهش
خصاو    اساس ادعاها  دو رویکرد فمنیستی لیارال و رادیکاال در  مدل مفهومی ای  پگوهش بر

با توزیع صدر  در سازمان شک  گرفته است. نمایندگان رویکارد   نسات میان جنسیت و فرهنگ
هاا    پسات  ند که با افزایش شمار زنان در سازمان و دسترسی آنان بها مدعی ،نظیر کانتر ،لیارال

ولای نماینادگان    .شاود  ارشد از نابرابر  و عد  توازن در توزیاع صادر  در ساازمان کاساته مای     
فرهناگ ساازمانی و    تاأثیر  ه توزیع صدر  در ساازمان تحات  معتقدند ک ،نظیر فرگوس  ،رادیکال
هایی متفاو  باا اصاول    ها  جنسیتی است و تنها راه ح  ای  است که زنان خود سازمان کلیشه

 مردانه ایجاد کنند.
هاا  صادر     هاایی اسات کاه باه معرفای پایگااه       مرور ادبیا  پگوهش حاکی از تناوع مادل  

ها  صدر  را شاام    ( اشاره کرد که پایگاه1959نچ و ریون )توان به مدل فر ؛ مثلاً، میپرداختند
چهارده مناع صادر    1مورگان[. 37] داند می پن  پایگاه پاداش، زور، مرجعیت، تخص  و صانونی

اساتفاده از سااختار    .3 ،کنتارل مناابع کمیااب    .2 ،اختیارا  رسامی  .1شمرد:  سازمانی را برمی
 .6 ،کنترل داناش و اطلاعاا    .5 ،گیر  فرایندها  تصمی کنترل  .4 ،سازمانی، صوانی  و مقررا 

هاا  بای     توافاق  .9 ،کنتارل تکنولاوژ    .8 ،توانایی تطایق باا عاد  اطمیناان    .7 ،کنترل مرزها
 .11 ،هاا  مخاالف ساازمانی    کنتارل گاروه   .10 ،ها و کنترل سازمان غیررسامی  شخصی، شاکه

عوام  سااختار  و   .13 ،ابط جنسیتجنسیت و مدیریت رو .12 ،گرایی و مدیریت معانی سما 
ماانی  ،طاق نظر مینتزبرگ[ .23] استفاده از صدر  برا  کسب صدر  .14 و عم  ةکنند محدود
. 3 ،. در اختیار داشت  مهار  فنی2 ،. کنترل نوعی منابع1ند از: ا احتمالی صدر  عاار  ةگان پن 
. صدر  دسترسی باه کساانی کاه    5 و صانونی ة. داشت  امتیاز یا حقوق ویگ4 ،نوعی دانششت  دا

( مناابع صادر  مادیران    1387دفت )[. 26] پیشی  استوار است ةبر مانا  چهارگانها  صدر  آن
تعیای    .4 ،کنتارل اطلاعاا    ةشایو  .3 ،مناابع  .2 ،پست یاا مقاا  رسامی   . 1عالی را شام :  رده

شاام    را میاانی  ن ردهگرفت  در کانون شاکه؛ منابع صدر  مدیرا صرار .5 و گیر  تصمی  ةمحدود
ییااد باارا  أگاارفت  ت .4 و پاااداش .3 ،پااذیر  بااودن کارهااا و انعطاااف  متنااوع .2 ،مقااررا  .1
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تعاما  در  ها ). روابط متقاب  و ارتااط میان فعالیت5درخصو  نوآور  در کارها  گیر   تصمی 
لاش، شام  منابع صدر  شخصای )تخصا ، تا    را پایی  کار ( و منابع صدر  مدیران رده ةشاک

ها و اطلاعا ( و صدرتی کاه در پسات ساازمانی وجاود دارد )محا        تلقی ، دستکار  در حساب
 .]11]داند  میفیزیکی یا جغرافیایی، جریان اطلاعا ، دسترسی به منابع است( 

زیربنایی ایا   ها   یک از ای  رویکردها، توجه به مفروضه ملاحظه در انتخاب هر درخور ةنکت
 هاا  آن کردها  مختلف درباب ماهیت صدر  در سازمان و تفاسیر گونااگون هاست که به روی مدل

ها  موردنظر و متناساب باا    تنهایی ویگگی یک از الگوها به از آنجا که هیچ . بنابرای ،وابسته است
یاک الگاو  نظار     منزلاة   باه هاا   آن ها  آموزشی را نداشتند و امکان گازینش یکای از   سازمان

هاا    مشاترک مادل  ها   مرلفهگوهش تلاش شد با در نظر گرفت  مشخ  دشوار بود، در ای  پ
توزیاع صادر    هاا    مرلفاه تاری    شده، الگو  جدید  طراحی شود. بر ای  اساس، مه  شناسایی
صادر ، تخصا ، پااداش،     ةگیار ، فاصال   ند از: صدر  صاانونی )پسات و مقاا (، تصامی     ا عاار 
پذیر ، صوانی  و مقررا ، صدر   رها و انعطافبودن کا ساز  و برصرار  روابط متقاب ، متنوع شاکه

 دهد. می الگو  مفهومی پگوهش را نشان 1مرجعیت )الگویی(. شک 
 

 الگوی مفهومی پژوهش .1 شکل
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 تحقیقهای  فرضیه
بار دو  تأکیاد  جنسایت، فرهناگ ساازمانی و صادر  باا       ةهدف اصلی ای  پگوهش سنجش رابط

 ند از:ا ای  اساس عاار  ها  تحقیق بر ه. فرضیاستتی لیارال و رادیکال فمنیسرویکرد 
 ؛معنادار  وجود دارد ةبی  فرهنگ سازمانی و توزیع صدر  رابط -
 ؛بی  توزیع صدر  در دو گروه زنان و مردان تفاو  معنادار  وجود دارد -
 .کند می بینی پیش را سازمان در صدر  توزیع سازمانی، فرهنگ -

 شناسی تحقیق روش
جنسایت، فرهناگ ساازمانی و توزیاع صادر  در ساازمان، از روش        به منظور بررسی نسات میاان 

ده را کلیاة کارکناان دانشاگاه    شا  ا هماستگی استفاده شد. جامعة آمار  مطالعاه  پگوهش توصیفی
گیر  از نوع تصادفی ساده انتخااب و بارا     نفر( تشکی  دادند. روش نمونه 1250فردوسی مشهد )

نفار انتخااب شادند.     300ده شد. حج  نمونه نیز برابار  تعیی  حج  نمونه از فرمول کوکران استفا
ساخته استفاده شد کاه حااو     نامة توزیع صدر  محقق ها  موردنیاز از پرسش برا  گردآور  داده

نظران تأیید کردند. ضریب پایایی ای   گویه است که روایی آن را جمعی از متخصصان و صاحب 47
ناماة عااسای    ظور سانجش فرهناگ ساازمانی از پرساش    به من دست آمد. به 72/0نامه برابر  پرسش

ناماه باا اساتفاده از     گویه است. پایایی ای  پرسش 47نامه حاو   استفاده شد. ای  پرسش[ 1377]
ناماه را رو    نیاز پایاایی ایا  پرساش    [ 1380]دست آمد. رستمیان  به 78/0آلفا  کرونااخ معادل 

زمون مجدد و با فاصلة زمانی یک هفته اجرا کارد  ا آ نفر  از جامعة آمار  از روش آزمون 20گروه 
هاا از تحلیا     ناماه  دست آمد. همچنی ، برا  تعیی  روایی پرسش به 83/0که ضریب پایایی برابر با 

 (.4، 3، 2، 1ها   عاملی اکتشافی استفاده شده است )جدول
 ،رای ببناا  .اسات بیشاتر   6/0اسات کاه از    818/0برابر با  (KMO) الکی  ا مایر ا مقدار کایزر

 ،. همچنای  اسات  شده در ای  پگوهش برا  تحلیلی عاملی اکتشافی مناسب انتخاب ةحج  نمون
 ،بناابرای   .اسات  05/0دار  کمتار از  ازیرا سطح معن ،دار استاارزش آزمون کرویلت بارتلت معن

باا  هاا   به استخراج و شناسایی تعداد عاما   ،ند. در ای  صسمتا برا  تحلی  عاملی مناسبها  داده
استفاده شاده   (Eigen Value)و از روش ارزش ویگه  (PCA)اصلی ها   مرلفهاستفاده از تحلی  

از واریانس متغیرهاا را   درصد 73/56مجموع  د که درشگویه استخراج  47عام  با  9 تعداد است.
 تایی  کردند.

 
 قدرت نامۀ پرسشو کرویت بارتلت  KMO . نتایج آزمون1جدول

 سطح معناداری درجۀ آزادی آمارة کی دو مربوط به آزمون بارتلت ـ الکین ایرـ م آمارة کایزر

818/0 432/3378 1081 000/0 
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 . نتایج تحلیل عاملی اکتشافی متغیرهای قدرت2جدول
 نامۀ توزیع قدرت سؤالات پرسش

 صدر  صانونی

1 
 تیمدیری مراتب هلسلس در زنان  ارتقا برا  ی،رنامر مانعی دانشگاه، ای  در

 .دارد وجود
645/0 

9 
بالا  سازمانی ها   پست در ای  دانشگاه، زنان توانایی بیشتر  برا  خدمت در

 دارند.
636/0 

 596/0 ملاک جنسیت برا  انتخاب مدیران خیلی مه  است. ،در ای  سازمان 23

28 
داشت  سوابق درخشان از لحاظ عملکرد شغلی، مانا  ارتقا  کارمندان زن 

 است.
536/0 

Eigenvalue 78/10 
 93/22 تجمعیشدة  بینی پیش واریانس درصد

 گیر  تصمی 

 540/0 گیر  برا  زنان فراه  است. در ای  دانشگاه، امکان مشارکت در تصمی  31
 620/0 برا  بحث دارند.  ها  برابر فرصت مدیران زن و مرد ،در طول جلسا  34

40 
 بسیارها  آن زیرا ،کرد اتکا توان نمی انزن به سازمانی، تصمیما  اخذ برا 

 .ندا عاطفی
583/0 

43 
اظهار نظر در مورد آن را  ةپس از اتخاذ تصمی ، به زنان اجاز ،مدیران
 دهند. نمی

593/0 

 Eigenvalue 45/3 

 26/30 تجمعی شدة بینی پیش واریانس درصد 

 صدر  ةفاصل

14 
را به ها  و بعضی کارها و پگوهشمدیران مرد به کارکنان زن اطمینان دارند 

 کنند. آنان واگذار می
457/0 

 440/0 کنند. تفویض نمی مدیران مرد وظایف مه  را به کارکنان زن 25
 709/0 کنند. توجه نمی کارکنان زن ها مدیران مرد به پیشنهاد 29

37 
تأکید مدیران مرد هنگا  برخورد با کارکنان زن بر صدر  و اختیار خود 

 کنند. می
639/0 

 Eigenvalue 39/2 

 34/35 تجمعی شدة بینی پیش واریانس درصد 

 تخص 

 435/0 مناسب آموزشی برا  پیشرفت زنان وجود دارد.ها   در ای  دانشگاه، فرصت 5

12 
نظر از جنسیت، شایستگی افراد ملاک ارزیابی آنان در  در ای  دانشگاه، صرف

 است.سازمان 
471/0 

19 
ها   پست زنان به  ها  آموزشی مناسب برا  ارتقا دانشگاه، فرصت در ای 

 بالاتر فراه  است.
783/0 

 513/0 آموزشی برخوردارند.ها   در ای  دانشگاه، فقط مردان از فرصت 21

33 
هایشان  دهد زنان مهار  می هایی فراه  شده که اجازه در ای  دانشگاه، فرصت

 ا جهت ارتقا به جایگاه بالاتر گسترش دهند.ها  مدیریتی( ر )از صای  مهار 
737/0 

 Eigenvalue 14/2 

 90/39 تجمعی شدة بینی پیش واریانس درصد 
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 نامۀ توزیع قدرت سؤالات پرسش

 پاداش

 552/0 .دارند مزایا  شغلی مشابه مردان زنان در سیست  حقوق و دستمزد دانشگاه، 16

17 
 مواجه مشابه موانع با شغ  خود برا  ارتقا در مردان و زنان در ای  دانشگاه،

 شوند. می
797/0 

26 
ها   در سیست  پاداش دانشگاه، برا  عملکرد خوب کارکنان زن و مرد، پاداش

 شود. می مشابهی در نظر گرفته
668/0 

38 
 شغلی، وظایف دندا انجا  در خوبشان عملکرد دلی  به زن کارکنان به مدیران
 .دهند می مناسب پاداش

682/0 

 683/0 .شود می گرفته نظر در پاداش زنان، چشمگیر و رانهنوآو عملکرد برا  39

41 
ها  کار انعطافی، مهدکودک،  تسهیلا  خا  سازمانی برا  زنان )مانند ساعت

 ..( وجود دارد..مرخصی زایمان و
407/0 

 Eigenvalue 07/2 

 29/44 تجمعی شدة بینی پیش واریانس درصد 

 ساز  شاکه

27 
ها  غیررسمی و دوستی  اجتماعی )تشکی  گروه ةبه شاک در ای  دانشگاه، زنان

 با همکاران خود( دسترسی دارند.
401/0 

30 
ها(  ها، نمایشگاه ها، کنفرانس شغلی )مانند انجم  ةدر ای  دانشگاه، زنان به شاک

 دسترسی دارند.
548/0 

 585/0 در ای  دانشگاه، کارکنان زن با مدیران مافوق خود روابط خوبی دارند. 32

35 
ها   )مدیران و همتایان خود در سازماندولتی  ةدر ای  دانشگاه، زنان به شاک
 دولتی دیگر( دسترسی دارند.

490/0 

42 
ها   پست ها  زنان را برا  ارتقا به سمت در ای  دانشگاه، روابط مردانه، فرصت

 کند. بالا محدود می
664/0 

45 
نی )ارتااط با واحدها  دیگر سازمان خود( سازما ةزنان به شاک دانشگاه، ای  در

 دسترسی دارند.
403/0 

 Eigenvalue 64/1 

 78/47 تجمعی شدة بینی پیش واریانس درصد 

متنوع بودن 
 کارها

 624/0 .شود می داده زنان به چالشیها   پست ندر  در ای  دانشگاه، به 10

15 
ها   زاد  کام  دارند تا روشوظایف خود آ دادن در ای  دانشگاه، زنان در انجا 

 شخصی خود منطاق کنند.ها   کار  را با ویگگی
562/0 

 581/0 شود. به زنان فرصت ابتکار عم  و خلاصیت در کار خود داده می 18

20 
بالاتر برا  زنان ها   پست هایی برا  آگاهی از وظایف در ای  دانشگاه، فرصت

 وجود دارد.
715/0 

24 
طور مساو  در هنگا  کار در نظر  ارد برا  زنان و مردان بهاستاندها   رویه
 شود. می گرفته

484/0 

 Eigenvalue 26/1 

 10/51 تجمعی شدة بینی پیش واریانس درصد 
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 نامۀ توزیع قدرت سؤالات پرسش

صوانی  و 
 مقررا 

3 
در حمایت از عد  تاعیض جنسیتی وجود  یمقرراتصوانی  و در ای  دانشگاه، 

 دارد.
665/0 

8 
عهده دارند در  ی که زنان برهایپست ةدربار  شرح وظایف شغلی  روش

 گیرد. اختیارشان صرار نمی
668/0 

11 
ها  برابر در صوانی  استخدا  برا  زنان و مردان وجود  فرصت در ای  دانشگاه،

 دارد.
662/0 

 488/0 مدیران، زنان اختیار لاز  برا  انجا  وظایف پست بالاتر را ندارند. در غیاب 22

46 
نقشی  جنسیتی )تصورا  صالای در مورد کار زنان(ها     دانشگاه، کلیشهدر ای

 گیرد. در ارتقا زنان ندارد و ارتقا براساس ضوابط و مقررا  ادار  صور  می
652/0 

 
Eigenvalue 08/1 

 03/54 تجمعی شدة بینی پیش واریانس درصد

صدر  
 مرجعیت

 533/0 .کنند مدیریت را ختکارها  س توانند نمی در ای  دانشگاه، زنان 2

4 
سازمانی و به شک  رسمی  مراتب سلسلهروابط زنان با مدیران مرد براساس 

 .است
674/0 

6 
ایشان به جایگاه بالاتر   شخصیتی زنان مانع ارتقاها   در ای  دانشگاه، ویگگی

 .شود می
516/0 

7 
روابط رسمی و ، مراتب سلسلهساختار سازمان موجود در ای  دانشگاه )مانند 

به ماندن در ای   بیشتر آنان حفظ کارکنان زن و تمای موجب مشخ  و...( 
 شود. می دانشگاه

469/0 

13 
ها  مردانه در رفتار زنان )تمایلا  مردانه در  در ای  دانشگاه، پرورش گرایش

 شود. ساب ارتقا آنان می رفتار(
516/0 

 694/0 یاد است.تعداد سطوح نظارتی در واحد کار  زنان ز 36

44 
ها   توانایی کردنگر جلوه) شخصیها   صابلیت ابراز و معرفی در ای  دانشگاه،

 بالاتر دارد.ها   پست نقش مهمی در ارتقا  زنان به( خود
464/0 

47 
ها   زنان )از صای  ویگگیها   در طراحی ساختار سازمانی ای  دانشگاه، ویگگی

 نیز در نظر گرفته شده است. آنان( ةچندگانها   شخصیتی و نقش
463/0 

Eigenvalue 03/1 

 73/56 تجمعی شدة بینی پیش واریانس درصد 
 

 فرهناگ ساازمانی نشاان    ناماة  پرساش بارتلات را بارا     و KMOهاا    نتای  آزمون 3جدول
 ،رای ببنااست.  بیشتر 6/0است که از  888/0برابر با ( KMO)الکی   ا مایر ا دهد. مقدار کایزر می

 ،. همچنای  اسات  شده در ای  پگوهش برا  تحلیلی عاملی اکتشافی مناسب انتخاب ةحج  نمون
 ،بناابرای  . اسات  05/0  کمتار از  معنادارزیرا سطح  ،است معنادارارزش آزمون کرویلت بارتلت 

باا  هاا   به استخراج و شناسایی تعداد عاما   ،ند. در ای  صسمتا برا  تحلی  عاملی مناسبها  داده
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نتیجه از  در .استفاده شده است 1و از روش ارزش ویگه (PCA) اصلیها   مرلفهاده از تحلی  استف
از  درصاد  32/62مجموع  د که درشگویه استخراج  47عام  با  10فرهنگ سازمانی نامة پرسشاز 

 واریانس متغیرها را تایی  کردند.
 

 فرهنگ سازمانی نامۀ پرسشو کرویت بارتلت  KMO . نتایج آزمون3جدول

 سطح معناداری درجۀ آزادی آمارة کی دو مربوط به آزمون بارتلت ـ الکین ـ مایر آمارة کایزر

888/0 185/3952 1081 000/0 
 
 

 . نتایج تحلیل عاملی اکتشافی متغیرهای فرهنگ سازمانی4جدول

 نامۀ فرهنگ سازمانی سؤالات پرسش

 نوآور  و خلاصیت

9 
زمانی  ار عم  کارکنان در اندکمدیران و سرپرستان از نوآور  و ابتک

 د.کنن می صدردانی
626/0 

 599/0 جدیدترند. ها  مسئولیتصاول وظایف بیشتر و  ةاغلب کارکنان آماد 10

17 
جدید خود  ها نو و پیشنهادها   شود تا ایده می به کارکنان فرصت داده

 را مطرح کنند.
655/0 

18 
 وجود هافراد در کارشان ب از سو  ا  بار ابتکارا  تازه چند یک هر معمولاً
 آید. می

504/0 

34 
تازه و بیشتر، از خود آمادگی  ها  مسئولیتاغلب کارکنان برا  صاول 

 دهند. نشان می
547/0 

43 
 جهت دخالت کارکنان و مدیران در امور و وظایف شغلی دیگران بی

 کنند. نمی
627/0 

 Eigenvalue 83/14 

 55/31 تجمعی شدة یبین پیش واریانس درصد 

 دهی جهت

12 
شود،  می ی که از سو  مدیران یا سرپرستان دادههاییا دستورها  نامه بخش

 ماه  است. روش  و غیر
475/0 

15 
در را موصع  ها، اطلاعا  درست و به برا  انجا  وظایف و پاسخ به مسئولیت

 دهند. صرار میشاغلان اختیار 
521/0 

16 
 کسی چه کار  باید انجا  دهد، کاملاً اینکه هرشرح وظایف کارکنان و 

 روش  است.
624/0 

41 
و ارجاع و سردرگمی  استمشخ   کارکنان کاملاً ها  مسئولیتوظایف و 

 آید. نمی چندانی پیش
597/0 

Eigenvalue 28/2 

 40/36 تجمعیشدة  بینی پیش واریانس درصد

                                                           
1  . eigen value 
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 نامۀ فرهنگ سازمانی سؤالات پرسش

 سیست  پاداش

19 
زمانی از  دهند در اندک می ارشان را انجا که با جدیت و پشتکار ک کسانی

 کنند. ن پاداش یا تشویق دریافت میطرف سرپرست یا مسئولا
641/0 

20 
اساس ضوابط معلو  و  دادن مسئولیت بهتر و بالاتر به کارکنان بر

 گیرد نه چیز دیگر. صور  میها  آن شایستگی
712/0 

35 
کارشان تشویق  ةزدکارکنان در ای  سازمان براساس شایستگی و با

 کنند. می یا پاداش دریافتوند ش می
731/0 

 604/0 شود. باز  نمی پاداش پارتیدر تشویق افراد یا دادن  36

42 
کار  ةدر دادن مسئولیت بالاتر و افزایش حقوق یا تعیی  دریافتی به سابق

 شود. نمی افراد توجه
41/0 

 Eigenvalue 13/2 

 94/40 تجمعی شدة بینی پیش واریانس درصد 

 پارچگی یک

4 
ها  دیگر معلو   وظیفه و مسئولیت هر صسمت در صاال صسمت ،ام در کار

 و مشخ  است.
562/0 

13 
مختلف پیش آید و به   ها آید که اختلاف بی  صسمت می کمتر پیش

 .بالاتر ارجاع شود
537/0 

21 
دیگر لاز   دهد که می کار خود را چنان انجا  ةهر فرد صسمتی از وظیف

 ند.کنرا اصلاح یا جاران  ها  دیگر اشتااها  آن ا صسمتینیست افراد 
595/0 

37 
چنان مرتب و هماهنگ است که هیچ فرد یا صسمتی معط   کارها آن
 ماند. نمی دیگر 

676/0 

 Eigenvalue 86/1 

 90/44 تجمعی شدة بینی پیش واریانس درصد 

 الگوها  ارتااطا 

 446/0 ان و مدیران با یکدیگر دوستانه است.روابط کارکن 1

25 
امکان ایجاد ارتااط با همکاران و سایر افراد ذیربط جهت ح  معضلا  

 وجود دارد. کار  کاملاً
525/0 

28 
ها و مقررا  محیط کارمان در خارج از مح  کار  اغلب تمای  داری  روش

 نیز رعایت شود.
436/0 

29 
برصرار  ارتااط با کارکنان  برا ا   صادصانهمدیران و سرپرستان تلاش 

 آورند. می عم  هب
510/0 

44 
که به برصرار  ارتااط با مدیران و  ،برا  انجا  وظیفه و امور محوله

 همکاران نیاز است، معطلی و دوندگی وجود ندارد.
466/0 

 Eigenvalue 69/1 

 50/48 تجمعی شدة بینی پیش واریانس درصد 

 تحم  تعارض
11 

از سو   ،هر چقدر ه  متفاو  و گاهی ضد و نقیض باشد ،کارکنان آرا 
 شود. مدیریت پذیرفته و اجرا می

556/0 

 634/0ناراحت ها  آن از شنیدن هستند ون پذیرا  انتقادا  مدیران و مسئولا غالااً 39
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 نامۀ فرهنگ سازمانی سؤالات پرسش

 شوند. نمی

40 
از سمت  به دلی  ابراز عقیده یا نظر مخالف با مدیران یا سرپرستان کسی

 شود. خود برکنار نمی
688/0 

45 
استخدا  ضرور  در ای  سازمان، در انتخاب افراد برا  دادن مسئولیت و 

ها  آن خط اصطلاح ه  یا بهباشید ت فکر  داشته هبا مدیران شاا نیست که
 باشید.

572/0 

 Eigenvalue 50/1 

 68/51 تجمعی شدة بینی پیش واریانس درصد 

 کنترل

7 
کنند تا حد امکان خودشان کار را کنترل کنند و  نان سعی میکارک
 کار باندند. ها  بهتر  را به روش

502/0 

 702/0 شود. می به مدیران مافوق گزارش داده وضعیت امور و پیشرفت کارها مرتااً 24
 441/0 شود. میبازنگر   واحدها  بازرسی و کنترل مرتااً از سو جریان کارها  30

46 
شدن عقاید و  صوانی  و مقرراتی که مانع مطرحمح  کار ما، در 

 پیشنهادها  کارکنان شود وجود ندارد.
641/0 

47 
در مح  کار ما، نظار  و کنترل مستقی  مدیریت و سرپرستان به امور 

 چندان محسوس و مشخ  نیست.
820/0 

 Eigenvalue 33/1 

 51/54 تجمعی شدة بینی پیش واریانس درصد 

ابط و حمایت رو
 مدیریت

3 
تواند رو  حمایت  برا  جاران آن می ،زند وصتی خطایی از کسی سر می
 مدیران مربوطه حساب کند.

492/0 

6 
ا  ه  رو   شود، تا اندازه سنگینی به کارکنان محول می ةوصتی وظیف

 کنند. کمک مسئولان مربوطه حساب می
487/0 

22 
کارکنان را در ح  مشکلاتشان  مسئول یا سرپرست مستقی  تا حد ممک 

 دهد. می یار 
452/0 

23 
ها برا  کارکنان وجود  امکان تماس با مدیران به منظور جلب حمایت آن

 دارد.
521/0 

31 
ها  شخصی خود نیز رو  حمایت و کمک  کارکنان برا  رفع گرفتار 

 کنند. می مدیران حساب
498/0 

32 
 ندا دود  به مدیر یا سرپرست متکیکارکنان برا  انجا  وظایف خود تا ح

 کنند. و به آنان مراجعه می
564/0 

 Eigenvalue 30/1 

 27/57 تجمعی شدة بینی پیش واریانس درصد 
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 نامۀ فرهنگ سازمانی سؤالات پرسش

 هویت

 524/0 .دنافتخار است که در ای  سازمان مشغول کار ةبرا  کارکنان مای 2

5 
د از عنوان دهن کارکنان ای  سازمان برا  معرفی خود به جامعه ترجیح می

 تخصصی که در آن فعالیت دارند. ةمح  کار خود استفاده کنند تا از رشت
854/0 

26 
کارکنان ای  سازمان تمای  دارند برا  معرفی خود از نا  مح  کار خود 

 کنند. می کارها  آن استفاده کنند تا از عنوان گروهی یا صسمتی که با
824/0 

27 
ررا  محیط کارمان در خارج از مح  کار ها و مق اغلب تمای  داری  روش

 نیز رعایت شود.
460/0 

 Eigenvalue 26/1 

 96/59 تجمعی شدة بینی پیش واریانس درصد 

 پذیر  مسئولیت

8 
کارکنان بدون هیچ ترسی نتای  اشتااها  و شکست  ،در محیط کار ما

 گذارند. می خود را با دیگران در میان
665/0 

14 
هرچند خطر یا ضرر و زیانی در پی  ؛کنند ان نوگرایی میکارکنان در کارش

 داشته باشد.
402/0 

 453/0 ند.کنایجاد  آور  نوعکنند در کارشان تنوع و  کارکنان سعی می 33

38 
 ؛شود می داده آور  نوعبه کارکنان امکان و فرصت لاز  برا  ابداع و 

 هرچند از نتای  آن مطمئ  نااشند.
562/0 

 Eigenvalue 11/1 

 32/62 تجمعی شدة بینی پیش واریانس درصد 
 

 کاالموگروف  آزماون  ابتادا  پاگوهش،  هاا   فرضایه  آزمون و ها داده تحلی  و تجزیه منظور به
 از حاصا   نتاای   باه  توجاه  با. شد گرفته کار به ها داده توزیع بودن نرمال بررسی برا  اسمیرنوف
 فرهناگ  متغیرهاا   باه  مربوط ها  داده توزیع که گفت توان می اسمیرنوف، کالموگروف آزمون
 (.<05/0p) ندا نرمال صدر  توزیع و سازمانی

 نتایج تحقیق
در ای  پگوهش، دو متغیر فرهنگ سازمانی و توزیع صدر  بررسی شدند. در ای  بخاش، اطلاعااتی   

هاا   آن ها  همچون میانگی  و انحراف استاندارد متغیرها  فرهنگ سازمانی و توزیع صدر  و مرلفه
ترتیاب   شود. میانگی  و انحراف استاندارد متغیر فرهناگ ساازمانی باه    اراره می 6و  5ا ه در جدول

 16/2و  88/142ترتیاب   و میانگی  و انحراف استاندارد متغیر توزیاع صادر  باه    89/20و  02/148
یت فارد   ها  فرهنگ سازمانی، نوآور  و خلاص است. همچنی ، میانگی  و انحراف استاندارد مرلفه

و  14ترتیاب   ، سیست  پااداش باه  88/3و  02/19دهی و هدایت  ، جهت89/20و  02/148ترتیب  به
، 30/3و  90/16ترتیاب   ، الگوها  ارتااطا  به65/2و  27/13پارچگی و وحد  به ترتیب  ، یک65/3
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رتیب ت ، هویت به89/2و  51/19ترتیب  ، روابط و حمایت مدیریت به3و  11ترتیب  تحم  تعارض به
 است. 56/2و  37/12ترتیب  پذیر  به و مسئولیت 34/2و  14/14

 
 های آماری متغیر فرهنگ سازمانی از دیدگاه کارکنان دانشگاه فردوسی مشهد . توصیف شاخص5جدول

 

هاا  توزیاع صادر ، صادر  صاانونی )پسات و مقاا (         میانگی  و انحراف استاندارد مرلفاه 
 42/11ترتیب  ، فاصله صدر  به84/1و  04/12ترتیب  گیر  به ، تصمی 16/2و  18/12ترتیب  به
سااز  و   ، شااکه 92/3و  77/19ترتیاب   ، پااداش باه  13/3 99/14ترتیاب   ، تخص  به15/2و 

ترتیاب   پاذیر  باه   بودن کارها و انعطاف ، متنوع36/4و  43/19ترتیب  به برصرار  روابط متقاب 
و صاادر  مرجعیاات )الگااویی(  37/2و  76/13ترتیااب  ، صااوانی  و مقااررا  بااه74/2و  93/15
 است. 54/3و  06/23ترتیب  به

 

 آماری متغیر توزیع قدرت از دیدگاه کارکنان دانشگاه فردوسی مشهدهای  توصیف شاخص .6جدول

 حداکثر حداقل انحراف استاندارد میانگین ها مؤلفه

 203 98 89/20 02/148 نوآور  و خلاصیت
 28 8 88/3 02/19 دهی و هدایت جهت

 19 4 61/2 20/13 سیست  پاداش
 22 6 65/3 14 پارچگی و وحد  یک

 19 4 65/2 27/13 الگوها  ارتااطا 
 25 7 30/3 90/16 تحم  تعارض

 20 5 3 11 کنترل
 20 9 03/2 56/14 روابط و حمایت مدیریت

 26 11 89/2 51/19 هویت
 20 7 34/2 14/14 پذیر  مسئولیت

 37/12 56/2 5 18 

 میانگین ها مؤلفه هامتغیر
انحراف 
 استاندارد

 حداقل
حداک

 ثر

 208 94 30/14 88/142  فرهنگ سازمانی
 18 5 16/2 18/12 صدر  صانونی )پست و مقا ( 
 19 8 84/1 04/12 گیر  تصمی  
 18 6 15/2 42/11 صدر  ةفاصل 
 22 8 13/3 99/14 تخص  
 30 9 92/3 77/19 پاداش 
 56 10 36/4 43/19 روابط متقاب ساز  و برصرار   شاکه 
 24 9 74/2 93/15 پذیر  بودن کارها و انعطاف متنوع 
 23 8 37/2 76/13 صوانی  و مقررا  
 33 14 54/3 06/23 صدر  مرجعیت )الگویی( 
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ها   میانگی  و انحراف استاندارد متغیرها  فرهنگ سازمانی و توزیع صدر  و مرلفه ةدامدر ا
شاود،   مای  ملاحظه 7طور که در جدول د. همانشو می اراره 7سیت در جدولبه تفکیک جنها  آن

و در  65/21و  78/147ترتیب برابر باا   میانگی  و انحراف استاندارد فرهنگ سازمانی در مردها به
و  32/19روابط و حمایات مادیریت در مردهاا باا      مرلفة است. 28/20و  25/148ترتیب  بهها  زن
 05/3و  81/10تحم  تعارض در مردها باا   مرلفةبیشتری  و  74/2و  69/19ها نیز با  و زن 04/3

را در فرهناگ دارناد. میاانگی  و انحاراف اساتاندارد       تأثیرکمتری   96/2و  18/11ها با  و در زن
 اسات.  33/10و  65/140ترتیب  بهها  و در زن 35/17و  29/145ترتیب  توزیع صدر  در مردها به

مرلفاة  بیشاتری  و   44/3و  80/22ها باا   و زن 65/3و  34/23ها با صدر  مرجعیت در مرد مرلفة
را در توزیاع   تأثیرکمتری   97/1و  57/11ها با  و در زن 33/2و  25/11ها با  صدر  در مرد ةفاصل

 صدر  در سازمان دارند.
 

 یتها به تفکیک جنس های آن های آماری فرهنگ سازمانی و توزیع قدرت و مؤلفه . توصیف شاخص7جدول

 ها مؤلفه متغیرها
  زن  مرد

 انحراف استاندارد میانگین انحراف استاندارد میانگین

فرهنگ 
 سازمانی

 78/147 65/21 25/148 28/20 

 
نوآور  و خلاصیت 

 فرد 
22/19 77/3 83/18 98/3 

 57/2 31/13 66/2 07/13 دهی و هدایت جهت 
 67/3 22/14 64/3 77/13 سیست  پاداش 

 
و  پارچگی یک

 وحد 
32/13 79/2 22/13 53/2 

 32/3 95/16 29/3 86/16 الگوها  ارتااطا  
 96/2 18/11 05/3 81/10 تحم  تعارض 
 63/1 23/14 35/2 92/14 کنترل 

 
روابط و حمایت 

 مدیریت
32/19 04/3 69/19 74/2 

 12/2 31/14 55/2 96/13 هویت 
 53/2 25/12 59/2 49/12 پذیر  مسئولیت 

توزیع 
 در ص

 29/145 35/17 65/140 33/10 

 
صدر  صانونی )پست 

 و مقا (
54/11 29/2 78/12 85/1 

 63/1 76/11 01/2 34/12 گیر  تصمی  
 97/1 57/11 33/2 25/11 صدر  ةفاصل 
 89/2 67/14 34/3 34/15 تخص  
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 ها آزمون فرضیه
 معناداری وجود دارد ۀاول: بین فرهنگ سازمانی و توزیع قدرت رابط ۀفرضی

باودن توزیاع    باودن ناوع متغیرهاا و نرماال     ا  ، با توجه به فاصلهیادشده ةبه منظور آزمون فرضی
ها  مربوط به متغیرها  فرهنگ ساازمانی و توزیاع صادر ، از آزماون آماار  هماساتگی        داده

که از اجرا  آزمون هماستگی پیرسون  ،8اساس نتای  مندرج در جدول پیرسون استفاده شد. بر
 0اا 2/0 ةفرهنگ سازمانی و توزیاع صادر  در محادود   حاص  شده است، میزان هماستگی بی  

در سطح  ،است دادهکه کوه  اراره   ا بند  صرار دارند که ای  میزان هماستگی با توجه به طاقه
آمده، بی  فرهنگ ساازمانی و توزیاع صادر      دست هو با توجه به سطح معنادار  ب است ضعیفی
 (.p<05/0)معنادار  وجود دارد  ةرابط

 
 بین فرهنگ سازمانی و توزیع قدرت ۀسی رابط. برر8جدول

 متغیر
  توزیع قدرت

 سطح معناداری مقادیر همبستگی

 * 036/0 164/0 فرهنگ سازمانی
 01/0** همبستگی در سطح   و 05/0همبستگی در سطح  *

 دوم: بین توزیع قدرت در دو گروه زنان و مردان تفاوت معناداری وجود دارد ۀفرضی
میاانگی    ةدر دو گروه زناان و ماردان از آزماون مقایسا    توزیع صدر  میانگی   ةبه منظور مقایس

Independent-Sample T-Test با توجه باه ساطح معناادار  آزماون     . شود استفاده میT-Test 
(05/0>pمی ،)  در دو گروه مردان و زنان با یکادیگر تفااو     توزیع صدر  توان گفت که میانگی

تاوان نتیجاه    گوناه مای   ای  ،مقادیر میانگی  در دو گروه مردان و زنان با توجه بهمعنادار  دارد. 
 است. طور معنادار  بیشتر از گروه زنان گرفت که توزیع صدر  بی  مردان به

 
 

 94/3 68/18 56/3 94/20 پاداش 

 
ساز  و  شاکه

برصرار  روابط 
 متقاب 

25/20 31/5 67/18 08/3 

 
بودن کارها و  متنوع

 پذیر  انعطاف
10/16 01/3 78/15 46/2 

 01/2 64/13 72/2 89/13 صوانی  و مقررا  

 
صدر  مرجعیت 
 )الگویی(

34/23 65/3 80/22 44/3 
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 در دو گروه مردان و زنانتوزیع قدرت   میانگین ۀ. نتایج حاصل از آزمون مقایس9لجدو
 سطح معناداری آزادی ۀدرج T میانگین جنسیت

 *041/0 162 -062/2 65/140 نزنا
    29/145 مردان

 01/0** معناداری در سطح و  05/0* معناداری در سطح 

 کند می سوم: فرهنگ سازمانی، توزیع قدرت در سازمان را پیش بینی ۀفرضی
باودن توزیاع    باودن ناوع متغیرهاا و نرماال     ا  ، با توجه به فاصلهیادشده ةبه منظور آزمون فرضی

بوط به متغیرها  فرهنگ سازمانی و توزیع صدر ، از آزمون آمار  رگرسیون سااده  ها  مر داده
که از اجرا  آزمون رگرسیون ساده حاص  ، 10اساس نتای  مندرج در جدول شود. بر می استفاده

توان گفت که فرهنگ سازمانی، توزیاع   آمده می دست هو با توجه به سطح معنادار  ب ،شده است
دهد که  ی  نشان مینتا ، ی. همچن(p < ،492/4( =162 ،1)F 05/0)کند  یبینی م صدر  را پیش
  یا ا .شده معناادار اسات   است که مقدار مشاهده 2R = 02/0چندگانه  یب هماستگیمجذور ضر
ر یا را  متغییا از تغ درصاد  2تواند  ی  فرهنگ سازمانی میشایر پیانگر آن است که متغیمسئله ب

دهد  ( نشان می11 نتای  حاص  از رگرسیون چندگانه )جدول   کنند.ییملاک توزیع صدر  را تا
بینای   توانند پیامدها  مورد انتظار پگوهشای را پایش   فرهنگ سازمانی نمیها   مقیاس ه خردهک

دهاد کاه مجاذور ضاریب      (. همچنی ، نتای  نشاان مای  05/0p>  ،612/1( =153 ،10)Fکنند )
نتاای  حاصا  از    باشد.آمده  ضعیف می دست هاست که مقدار ب 2R = 09/0هماستگی چندگانه 
 .کند میبی  بر متغیر ملاک را بررسی صرار  را  ترکیای متغیرها  پیشیثتأرگرسیون چندگانه 

 
بینی توزیع قدرت از طریق فرهنگ  ز آزمون آماری رگرسیون ساده برای پیشنتایج حاصل ا. 10لوجد

 سازمانی
 سطح معناداری F گین مجذوراتمیان آزادیۀ درج مجموع مجذورات منبع تغییرات

 *036/0 492/4 235/900 1 235/900 بی  پیش
   426/200 162 564/32468 مانده باصی
    163 799/33368 ک 

 01/0** معناداری در سطح و  05/0* معناداری در سطح 

 بینی توزیع قدرت از طریق ز آزمون آماری رگرسیون چندگانه برای پیشنتایج حاصل ا. 11لجدو
 فرهنگ سازمانیهای  مؤلفه

 سطح معناداری F میانگین مجذورات آزادی ۀدرج مجموع مجذورات منبع تغییرات

 108/0 612/1 030/318 10 296/3180 بی  پیش
   310/197 153 503/30188 مانده باصی
    163 799/33368 ک 

 01/0** معناداری در سطح و  05/0* معناداری در سطح 
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بی  نوآور  و خلاصیت  یک از متغیرها  پیش نظور بررسی ای  مسئله که کدا نتیجه، به م در
پارچگی و وحد ، الگوهاا  ارتااطاا ، تحما      دهی و هدایت، سیست  پاداش، یک فرد ، جهت

بینای   تنهایی صادر به پیش پذیر  به تعارض، کنترل، روابط و حمایت مدیریت، هویت و مسئولیت
شاود. ضارایب    گزارش می 12نتای  ضرایب رگرسیون در جدولمتغیر ملاک توزیع صدر  است، 

هاا    هاا  فرهناگ ساازمانی، مرلفاه     دهند که از بای  مرلفاه   شده نشان می رگرسیون استاندارد
توانناد   ( می= 05/0p < ،629/2 tپذیر  ) ( و مسئولیت= 05/0p < ،019/2 tالگوها  ارتااطا  )

ها  فرهنگ سازمانی سه  درخور  لی سایر مرلفهها  خوبی برا  توزیع صدر  باشند، و بی  پیش
 بینی نداشت. توجهی در پیش

 
های  بینی توزیع قدرت از طریق مؤلفه متغیرهای پیش ةشد ضرایب رگرسیون استاندارد .12لدوج

 فرهنگ سازمانی

 بین متغیرهای پیش
ضرایب 
 رگرسیون

خطای انحراف 
 استاندارد

ضرایب 
 (β)رگرسیون 

T 
سطح 

 معناداری

 000/0 349/9  688/13 967/127 ثابتعدد 
 364/0 -91/0 -134/0 544/0 -495/0 نوآور  و خلاصیت فرد 

 703/0 381/0 042/0 606/0 231/0 دهی و هدایت جهت
 863/0 -173/0 -022/0 491/0 -085/0 سیست  پاداش

 154/0 -432/1 -165/0 622/0 -89/0 پارچگی و وحد  یک
 045/0 019/2 316/0 678/0 368/1 الگوها  ارتااطا 
 208/0 -265/1 -153/0 577/0 -73/0 تحم  تعارض

 848/0 192/0 016/0 582/0 112/0 کنترل
 878/0 -154/0 -018/0 576/0 -089/0 حمایت مدیریت

 513/0 -656/0 -061/0 565/0 -371/0 هویت
 009/0 629/2 355/0 755/0 984/1 پذیر  مسئولیت

 01/0** معناداری در سطح و  05/0* معناداری در سطح 

 گیری بحث و نتیجه
توجه اسات.   درخوردو رویکرد  ،ت در صاال توزیع صدر  در سازمانفمنیسها   با بررسی دیدگاه

ها  لیارال نظیر کانتر معتقد بودند که با افزایش حضور زناان در ساازمان و    سو فمینست از یک
 رود و از ساو  دیگار   و عد  توازن از میان مای  ها  ارشد سازمانی نابرابر  دستیابی به موصعیت

هاا  جنسایتی موجاود در     کلیشاه  ةای  نابرابر  را نتیج ،نظیر فرگوس  ،ها  رادیکال فمنیست
با نظر به ای  دو دیادگاه هادف پاگوهش حاضار بررسای      ، رو ای  دانستند. از فرهنگ سازمانی می

میاان کارکناان دانشاگاه     ان، درنسات میان فرهنگ سازمانی، جنسیت و توزیع صدر  در ساازم 
 فردوسی مشهد بود.
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بینی بسیار ک  بی  فرهنگ سازمانی  بررسی فرضیة اول نشان داد با احتمال و صدر  پیش
آماده از تحقیقاا     دسات  و توزیع صدر  رابطة معنادار  وجود دارد. ایا  نتاای  باا نتاای  باه     

هاا  فرهنگای بار     یر تفااو  [ هماهنگ است. او با هدف اثااا  نقاش و تاأث   1980] 1هافستد
 در فرودسات  اعضاا   میازان  چاه  یعنی به صدر  گیرد فاصلة ها نتیجه می مدیریت و سازمان

منزلاة   ا  باه  جامعاه  .پذیرند می و دارند انتظار را صدر  نابرابر توزیع کشور، یک در ها سازمان
ا  صادر  و  ها  کناد ناابرابر    شود که سعی می دارندة فرهنگ با فاصلة صدر  ک  شناخته می

منزلة دارندة فرهنگ باا فاصالة    ا  به ثرو  را در درون خود تا حد امکان کاهش دهد و جامعه
کناد و بارا     ها  زیاد ثرو  و صادر  را توجیاه مای    شود که اختلاف صدر  زیاد شناخته می

میزان هماساتگی بای  فرهناگ ساازمانی و      .[13]آورد  کاهش آن نیز کوششی به عم  نمی
 نشان داده شده است. 8در جدولتوزیع صدر  

طاور   ( نشان داد که توزیع صدر  بی  مردان باه 9دو  )جدول  ةنتای  آزمون مربوط به فرضی
( بیاان  1384باباایی زکلیکای )   ،. در میاان تحقیقاا  مشاابه   است معنادار  بیشتر از گروه زنان

ر ساازمان دارناد.   هاا  مادیریتی د   ها  اندکی برا  دستیابی به موصعیت کند که زنان فرصت می
 .[3] امکان کمتر  برا  دستیابی به صدر  در سازمان دارند ،نتیجه در

( نشاان داد کاه فرهناگ ساازمانی، توزیاع صادر  را       10ساو  )جادول   ةنتای  آزمون فرضی
هماهناگ  [ 1381] اسفیدانی و[ 1389] کند که با نتای  گودرزوندچگینی و حقی بینی می پیش
؛ 2] دانناد  مادیریتی مای  هاا    پست تری  عام  جذب زنان در مه که فرهنگ سازمانی را  است
و یزدخواساتی،  [ 1386] با نتاای  تحقیاق پاورعز ، زهررای، یزدانای و فرجای       ،همچنی  [.20

بای  رواج فرهناگ مردساالار  در ساازمان و      ناد ک بیان مای  که نیز، [1388] میرزایی و فتحی
هاا    پسات  نسایتی در پاذیرش زناان در   هاا  ج  افزایش صدر  مردان در سازمان و نیز کلیشاه 

 هماهنگ است.  [،28؛ 5] مدیریتی رابطه وجود دارد
توانند پیامدها  مورد انتظار  ها  فرهنگ سازمانی نشان داد که نمی مقیاس اما بررسی خرده
یاک از متغیرهاا     با بررسی ای  امر که کدا  ،نتیجه در .(11 ند )جدولکنبینی  پگوهشی را پیش

بینای متغیار مالاک توزیاع صادر  اسات،        تنهاایی صاادر باه پایش     نگ سازمانی بهبی  فره پیش
ناد  ا هاا  خاوبی بارا  توزیاع صادر       بای   پذیر  پیش ها  الگوها  ارتااطا  و مسئولیت مرلفه
 ،ها  کار  و فرایندها  غیررسمی دسترسای ندارناد   (. زنان به ای  علت که به شاکه12 )جدول
را رد و بدل کنند و به علات عاد  پاذیرش زیردساتان و حمایات      توانند اطلاعا  مورد نیاز  نمی

ا  معتقاد اسات کاه     نگرش سقف شیشه ،چنی مکنند. ه بالادستان احساس انزوا  بیشتر  می
ها( مسئولیت پیشرفت زنان به سطوح مدیریت را بیش از  شرایط سازمانی )مث  ساختارها و نظا 

                                                           
1. Hofstede  
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هاایی را   توانند ویگگای  تر نمی در سطوح پایی  شخصیت زنان برعهده دارند و زنان به علت حضور
 [.3] ند، ابراز و معرفی کنندا که با مدیران موفق مرتاط

 تاأثیر  وهش حاضر نشاان داد کاه توزیاع صادر  در ساازمان اگرچاه تحات       گنتای  پ ،رو ای  از
هاا    پسات  شدن شرایط برا  دسترسی زنان باه  با فراه  ،جنسیت و فرهنگ سازمانی صرار دارد

 ها کاست. توان تا حد زیاد  از نابرابر  تر میبالا

 منابع
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