
رابطة فرهنگ مرد منشی
در سازمان با عملکرد زنان پليس   

۲ -۱

چکيده:

 اين مقاله با هدف بررسی «رابطة  فرهنگ مرد منشی» با «عملکرد پليس زن» فرماندهی 

پليس تهران بزرگ، درسـال ١٣٨٩ تهيه شـده اسـت. فرضية پژوهشي تاکيد کند که بين 

«مرد منشی» و «عملکرد پليس زن» رابطه برقرار است. با شناسايی و سنجش اين رابطه، 

اِعمال تغيير، تحول و مديريت فرهنگ سازمانی زنان پليس، دادن راهكار، به منظور تغيير 

باورهـا و هنجارهـای نامناسـب، تقويت باورهـا، ارزش ها و هنجارهای مناسـب، به منظور 

افزايش عملکرد را می توان امكان پذير ساخت.

نوع تحقيق، كاربردي و روش به صورت توصيفي - پيمايشـي اسـت. برای آزمون فرضية 

تحقيق، از بين ٨٥٩ تن کارکنان زن فاتب٣ بر اساس فرمول کوکران، شمار ١٦٠ تن به صورت 

تصادفي طبقه ای به عنوان نمونه انتخاب شـده و از طريق پرسشـنامه سـؤالات استاندارد 

هافستد و پرسشنامه محقق ساخته و با استفاده از تكنيك هاي آماري جمع آوري و سپس 

۱) عضو هيئت علمی دانشگاه علوم انتظامی

۲) کارشناس ارشد مديريت منابع انسانی

تاريخ اخذ مقاله: ٤ مرداد ٨٨

تاريخ پذيرش: ٧ آذر ٨٩

محمد حسين احمدی١ مريم الوند ٢
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۱۳۳ پليس زن

با روش هاي آمار توصيفي و اسـتنباطي (آزمون همبسـتگي «پيرسـون») ارتباط متغير با 

عملکرد مورد بررسي و تجزيه و تحليل قرار گرفته است. جهت پايايي پرسشنامه از آلفاي 

كرونباخ استفاده شد كه ضريب مذكور براي پرسشنامه اين تحقيق٧٩ درصد بوده است.

با توجه به اين که دامنة همبستگي پيرسون برابر با ٢٣٠ /٠، سطح معناداري برابر با ٠/٠٠١ 

و عدد مورد نظر از ٥ درصد كوچك تر است، مي توان عنوان كرد كه همبستگي و رابطه بين 

مـرد منشـي و عملكرد پليس زن برقرار بوده و فرضيـة مورد نظر تأييد مي گردد و فرهنگ 

سازماني به سمت مردمنشي سوق داده شده است.

واژگان كليدي: پليس زن،فرهنگ سازماني، مردمنشی، عملکرد

رابطة فرهنگ مرد منشی در سازمان با عملکرد زنان پليس
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سال چهارم/ شماره سيزدهم/ پاييز و زمستان ۱۳۸۹ پليس زن۱۳۴

موضوع تحقيق:

«فرهنگ سازمانی» چشم اندازی تازه در تحقيق ارزش يابی سازمان هاست. در واقع «فرهنگ 

سازماني» نيرويی اجتماعی است که معرفت و ادراک اعضای هر سازمان را از مفاهيم و واقعيت ها 

شکل مي بخشد و الگوهای رفتار سازمانی را کنترل می کند و موجب تعلق يا فقدان تعلق افراد به 

سازمان مي شود. در تعريف کامل تر، مي توان گفت كه «فرهنگ سازمانی» مجموعة مفروضات، 

ــت، که ازطريق تشريفات،  ــازمان اس ــترک ميان اعضای هر س باورها، ارزش ها، هنجارهای مش

ــانه ها، نمادها، زبان، قهرمانان و مظاهر سازمانی نمود  ــازمانی، داستان ها و افس ــوم س آداب، رس

مي يابد. (قبادی،١٣٧٧)

ــبتا ثابت و  ــازمانی» را مجموعة اعتقادات، ارزش های نس ــان، «فرهنگ س ــر رفتارشناس اکث

الگوهای رفتاری مي دانند که عموما افراد هر سازمان پای بند آن هستند و بر جنبه های سازمان، 

ــتراتژی ها، انگيزه و  ــازمانی، نگرش کارکنان، تدوين اهداف، اجرای اس اعم از رفتار فردی و س

ــازمان ها و افراد، آنها  ــت و نوآوری، نظم و انضباط و بهره وری، تأثير مي گذارد و س ــد، خلاقي تعه

ــتحکام بيشتری داشته باشد،  ــازند؛ پس هر چه فرهنگ، قوی تر و اس را از يکديگر متمايز مي س

بهره وری و عملکرد نيروی انسانی نيز افزايش بيشتر خواهد يافت.

 سازمان نيروی انتظامی نيز فرهنگ خاص خود را دارد؛ اکثر کارکنان اين سازمان را مردان 

ــازمان  ــي محدود از اين س ــکيل مي دهند و کارکنان زن، خصوصا کارکنان انتظامی، بخش تش
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۱۳۵ پليس زن

ــت که  ــازمان، نياز به پليس زنی اس ــاب مي آيند. برای نيل به اهداف س عريض و طويل به حس

ــب، در کنار همکاران مرد ايفاي وظيفه نمايد. از سال ١٣٨٢  ــازمانی مناس بتواند در فرهنگ س

ش تا کنون دانش آموختگان پليس زن در مشاغلی به کار گرفته شده اند که وجهة مردانه داشته 

و به صورت مطلق در اختيار مردان بوده است. نداشتن الگوهای موفق از زنان پليس در عرصة 

خدمت، فرهنگ سازمانی به کارگيری پليس زن را در مشاغل پليسی سليقه ای، يا دچار ترديد 

ــد كماكان مردان پليس، پليس زن را در قالب همکار نپذيرفته اند و  ــت. به نظر مي رس کرده اس

معمولاً قابليت های آنان را انکار مي کنند. در نتيجة اين ديدگاه ، عملکرد و بهره وری زنان پليس 

همواره تحت تأثير قرار گرفته و مي گيرد.

برای ماهيت فرهنگ سازمانی صاحب نظران ويژگی های فراواني مطرح كرده اند، كه از جمله 

عبارت اند از:

ــازمان، توجه به تيم،  ــت، خطرپذيری، توجه به جزئيات، توجه به اعضای س ــوآوری و خلاقي ن

جاه طلبی و پايداری؛ (رابينز، ١٩٤٣)

خلاقيت فردی، خطر پذيری، رهبری، يکپارچگی، حمايت مديريت، سازش با پديده تعارض؛ 

(ادگار شاين،  ١٩٩٩)

زن منشی در مقابل مرد منشی، ابهام گريزی (اجتناب از عدم اطمينان)، گروه گرايی در برابر 

فردگرايی، فاصلة قدرت؛ (هافستد، ١٩٨٠)

ــازماني مطرح كرده است، جهت بررسي رابطة  ــتد در زمينة فرهنگ س ويژگي هايي كه هافس

يکی از ابعاد فرهنگ سازمانی و عملكرد در اين تحقيق، استفاده شده است. در اين پژوهش به 

ــی با عملکرد کارکنان زن فاتب پرداخته  ــی در مقابل زن منش ــی رابطة فرهنگ مرد منش بررس

مي شود. با توجه به موارد ياد شدة بالا و با در نظر گرفتن مبانی علمی مرتبط با پژوهش، سؤال 

اصلی به شرح زير خواهد بود: 

سؤال اصلی:

   آيا بين فرهنگ مرد منشی / زن منشی با عملکرد زنان پليس رابطه اي برقرار است؟ 

رابطة فرهنگ مرد منشی در سازمان با عملکرد زنان پليس
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سال چهارم/ شماره سيزدهم/ پاييز و زمستان ۱۳۸۹ پليس زن۱۳۶

ضرورت:

ــازمان را تبيين کند؛  ــالت و اهداف س ــازمانی، مدير بايد رس  به منظور مديريت بر فرهنگ س

ــايی و در جهت خلق آن ارزش ها  ــوند، شناس ارزش هايی را که منجر به تحقق آن اهداف مي ش

تلاش کند، زيرا اين ارزش ها و الگوهای رفتاری که عموما افراد سازمان پای بند به آن هستند، 

ــوند. در  ــازندة محيط خدمتی کارکنان مي ش ــازمان تأثير مي گذارد و س بر كلية جنبه های س

ــازمانی ازجنبه های خاصی بر هر چيز غالب است، که اين امر  ــازمان های گوناگون فرهنگ س س

چه بسا عملکرد سازمانی را تحت الشعاع قرار دهد. فرهنگ سازمانی جان مايه و اساس عملکرد 

هر سازمان و جامعه به شمار مي رود. هم چنين اصلی ترين منبع هر سازمان، نيروی انسانی است 

ــی هستند که اگر انگيزش کافی  ــعور و احساس ــکيل دهنده اين نيرو موجودات باش و عوامل تش

ــتعداد و مهارت خود را در سازمان به کار می گيرند. (ايران زاده،١٣٧٧) پس  ــته باشند، اس داش

ــتری در انگيزش و به کارگيری استعداد و توانايی  ــت به صورت بس ــازمانی ممكن اس فرهنگ س

ــازمان پليس  ــازمانی، ايفا کند. با توجه به جذب زنان در س ــي مهم در عملکرد س کارکنان نقش

اجراي پژوهشی در اين خصوص ضرورت دارد.

هدف:

هدف اصلی اين پژوهش، بررسی رابطة فرهنگ مرد منشی با عملکرد زنان پليس در فرماندهی 

ــنجش اين رابطه، امکان اعمال تغيير، تحول و  ــايی و س ــت. با شناس انتظامی تهران بزرگ اس

مديريت فرهنگ سازمانی زنان پليس را مي توان به منظور افزايش عملکرد اعمال نمود.

اهداف فرعی:                          

بيان رابطة مديريت جلسات با عملکرد زنان پليس فرماندهی انتظامی تهران بزرگ؛

بيان رابطة مسير شغلی با عملکرد زنان پليس فرماندهی انتظامی تهران بزرگ؛

بيان رابطة ارتقاي شغلی با عملکرد زنان پليس فرماندهی انتظامی تهران بزرگ؛

    بيان رابطة موقعيت اجتماعی، با عملکرد زنان پليس فرماندهی انتظامی تهران بزرگ؛

ــاغل با عملکرد زنان پليس فرماندهی انتظامی      بيان رابطة مردانه يا زنانه بودن بعضی مش

Archive of SID

www.SID.ir

www.SID.ir


۱۳۷ پليس زن

تهران بزرگ؛

    بيان رابطة تقبل شغل مديريت با عملکرد زنان پليس فرماندهی انتظامی تهران بزرگ؛

    بيان رابطة کار در جوّ دوستانه با عملکرد زنان پليس فرماندهی انتظامی تهران بزرگ؛

    بيان رابطة تجزيه و تحليل منطقی مسائل با عملکرد زنان پليس فرماندهی انتظامی تهران 

بزرگ؛

ــی انتظامی تهران  ــا عملکرد زنان پليس فرمانده ــائل، ب ــة زورمندی درحل مس ــان رابط    بي

بزرگ.

ــامل: دانش ها، باورها، هنر،  ــا تمدن را مجموعه اي پيچيده، ش ــور فرهنگ» ي ــگ: «تايل  فرهن

ــان در قالب عضو جامعه آن  ــوم و ديگر عادات و توانايی هايی مي داند که انس حقوق، آداب و رس

را داراست. (لوئيس کوزر، برنادروزنبرگ، ١٣٧٨: ٤٤).

هافستد، (١٩٨٠ م) فرهنگ را نوعی از برنامه ريزی جمعی ذهن مي داند که اعضای هر گروه 

ــخص مي سازد. فرهنگ برای جمع انسانی مانند شخصيت برای يک  ــانی را ازگروه ديگر مش انس

فرد است. (هافستد،١٩٩١)

ــيوة اجراي امور را در سازمان برای کارکنان مشخص مي سازد. ادراکی  ــازمانی:  ش فرهنگ س

ــازمان است که وجود آن در همة اعضای سازمان مشاهده مي گردد و نشان دهندة  ــان از س يکس

مشخصات معمول و ثابتی است که سازمان را از ديگر سازمان ها متمايز مي کند. به عبارت ديگر، 

(١٩٩١,Robbins) .فرهنگ سازمانی هويت اجتماعی هر سازمان به شمار مي رود

مردمنشي ـ زن منشي: تمايل افراد هر جامعه به ارزش ها و روحيات مردانه اي مثل شجاعت و 

جسارت، رقابت طلبي و مادي گرايي يا ارزش ها و روحيات زنانه اي نظير پرورش، کيفيت زندگي 

و روابط را نشان مي دهد. (نوروزيان، ١٣٨٥)

- زنان پليس: به كاركناني اطلاق مي گرددكه حسب تبصرة اصلاحيه مادة ٢٠ قانون مقررات 

ــوراي اسلامي، نيروي انتظامي مي تواند از خدمات  ــتخدامي ناجا مصوب ١ آذر ٧٧ مجلس ش اس

ــي زنان، صدور گذرنامه براي  ــان در مواردي از قبيل آزمون هاي راهنمايي و رانندگي، بازرس آن

زنان، مبارزه با مفاسد اجتماعي درخصوص زنان و اداره زندان هاي زنان، استفاده نمايد.

رابطة فرهنگ مرد منشی در سازمان با عملکرد زنان پليس
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سال چهارم/ شماره سيزدهم/ پاييز و زمستان ۱۳۸۹ پليس زن۱۳۸

ــتگي انجام داده ايم؟»  ــت، يعنی «آيا کار را به شايس عملکرد : در معناي اندازه گيری نتايج اس

ــن تحقيق منظور از عملکرد؛ نتيجه و حاصل اجراي فعاليت های مرتبط  ــز، ١٣٧٦ ). دراي (رابين

ــت. در واقع ميزان موفقيت فاتب در  ــاغل کارکنان زن فرماندهی انتظامی تهران بزرگ اس با مش

ــتيابی به سطح قابل  ــتفادة مؤثر از قابليت های عملياتی خود و توانمندی کارکنان، برای دس اس

قبولی از کيفيت خدمات به مردم است. 

پيشينة تحقيق:
يافته های کلیپژوهشگر

حجت االله عرب سليمانی، (۱۳۸۲)

محمدجعفری، (۱۳۸۱)

بين مؤلفه های فرهنگ سازمانی با مؤلفه های رفتار سازمانی (مانند 

راضي بودن از شغل) همبستگی مثبت و معناداری ديده مي شود.
 رضا ورمرزيار، (۱۳۷۹)

کاملی،(۱۳۷۵)

شريف زاده،(۱۳۷۷)

عطائی(۱۳۷۳)

ويک

سهراب پور،(۱۳۸۴)

 

ــول كنند و ميزان آن  ــان ارزش های فرهنگی را قب ــدر کارکن - هرق

ــتر خواهند كرد و، موجب بهبود  ــاس تعهد بيش افزايش يابد، احس

ــود که در عملکرد و اثربخشی و  روحيه و انگيزش و علاقه آنها مي ش

کارايی نيز سازمان تأثير مثبت مي گذارد.

مهدی مرتضوی، (۱۳۷۴)

مشبکی، (۱۳۷۷)

مجيدی،(۱۳۸۸)

جعفری نيا،(۱۳۸۳)

ــازمانی سبب افزايش، تأثير  ــت ويژگی های فرهنگ س - درک درس

شديد و عميق بر عملکرد کارکنان مي شود.

ــانی رابطه اي معنادار ابراهيم حاجی پور،(۱۳۷۹)  ــازمانی و بهره وری نيروی انس بين فرهنگ س

برقرار است.
ارتباط روشنی بين فرهنگ سازمانی و عملکرد نيست، ولی تکنولوژی رابينز،(۱۳۷۸)

(= فناوري) عاملي تعديل کننده است. 
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۱۳۹ پليس زن

-زارعی متين، (۱۳۷۲)

-گوردون،(۱۹۹۲)

-دارابی(۱۳۸۰)

-کاتر و هسکت

ــود و  فرهنگ های قوی به افزايش عملکرد و بهره وری منتهي مي ش

ترکيبی از آنها قدرتمندتر است.

جدول شماره ۱ جمع بندی پيشينة تحقيق

ــازمانی» تأثير بگذارد، اين محققان  ــت بر «فرهنگ س  با توجه به كثرت عواملي كه ممكن اس

سعي نموده اند كه هر يك، شمار خاصي از عوامل را در جامعة نمونه آماري تحقيق خود ارزيابي 

كنند و هر پژوهشگر از زاويه اي خاص، به آن بنگرد و به فراخور مقتضيات جامعة آماري تحقيق 

ــين با يافته های  ــت. به طور کلی نتايج حاصل از تحقيقات پيش ــت يافته اس خود، به نتايجي دس

محقق مشابه بوده و هيچ گونه مغايرتی مشاهده نگرديده است. در اين تحقيق سعي شده است 

كه با توجه به مسئلة مورد نظر محقق، به بررسي رابطة يکی از ويژگی های فرهنگ سازمانی با 

عملکرد زنان پليس، بپردازد.

مبانی نظری

ــازمانی با اندکی تفاوت، ويژگی هايی برای  ــه ورزان علوم رفتار س اکثر صاحب نظران و انديش

ــنجی قرار  ــا مبنای فرهنگ س ــد که اين ويژگی ها چه بس ــر گرفته ان ــازمانی در نظ ــگ س فرهن

گيرند:

«ليت وين و استرينگر»١: اين دو محقق ٩ عامل را به صورت مؤلفه هاي تشکيل دهندة فرهنگ 

ــئوليت ها، تشويق و ترغيب، خطرپذيری،  ــازمانی به شرح زير برشمرده اند: استانداردها، مس س

حمايت مديريتی، تضاد و تعارض، صميميت و دلگرمی افراد، ساختار، هويت؛ آنان پس از تدوين 

ــير نگرش کارکنان دربارة عوامل مورد نظر  ــنامه به ارزش يابی و تفس الگوی فوق از طريق پرسش

پرداخته و به اين نتيجه رسيده اند که ديدگاه های متغاير مديران در سازمان تا حدود چشم گيري 

تفاوت بين فرهنگ سازمانی حاکم بر سازمان را نشان مي دهد. (مرتضوی، ١٣٧٤)

1. Litven & Steringer

رابطة فرهنگ مرد منشی در سازمان با عملکرد زنان پليس
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سال چهارم/ شماره سيزدهم/ پاييز و زمستان ۱۳۸۹ پليس زن۱۴۰

ــز»: نوآوری فردی، تحمل مخاطره، جهت دهی، يکپارچگی و وحدت، روابط مديريت،  «رابين

ــی ويژگی های کليدی متمايز  ــاداش، تحمل تعارض و الگوهای ارتباط ــرل، هويت، نظام پ کنت

كنندة فرهنگ ها به شمار مي روند. (الوانی و دانائی فرد،١٣٧٩)

«ادگارشاين»: ويژگی های خلاقيت فردی، خطر پذيری، رهبری، يكپارچگی، كنترل، حمايت 

مديريت، نظام پاداش، سازش با پديدۀ تعارض، الگوی ارتباطی و هويت را برای فرهنگ سازمانی 

برشمرده است. (شاين ١٣٨٣)

ــزه، ارتباطات، تصميم گيری،  ــن»١: هفت عامل يا مؤلفة فرآيندهای رهبری، انگي ــرت لوي «ک

ــت. اين  ــازمانی تعريف كرده اس هدف گذاری، فرآيندکنش متقابل و کنترل را برای فرهنگ س

الگو ها بيشتر به عوامل رفتار توجه دارد. (مرتضوی، ١٣٧٤)

ــی کارکنان، نظام کنترل در  ــير خدمت ــازمان، مس ــام اوچی»٢: تعهد به کارکنان در س « ويلي

ــازمان، نحوة تصميم گيری در سازمان، مسئوليت کارکنان، توجه سازمان به کارکنان و نظام  س

ارزش يابی را ارزش های فرهنگی مي داند.

«پيترز» و «واترمن»٣: اين دو محقق با مطالعة شرکت های موفق در عملکرد، به اين ارزش های 

فرهنگی دست يافتند: تعصب مديران به عمل، توجه به نيازهای مشتری، استقلال و کارآفرينی، 

افزايش بهره وری به همّت افراد، توجه به ارزش های مشترک، توسعة کارهای مرتبط با تخصص 

ــاختارهای مکانيک و  ــتفادة همزمان و بجا از س ــتاد اداری محدود و اس و تجربه، به کارگيری س

ارگانيک. (حسين نژاد،١٣٨١)

ــازگاری يا تطابق،٤ دست يابی به هدف،٥ انسجام يا ادغام و٦مشروعيت٧  ــونز»: س «تالکت پارس

را از ويژگی های فرهنگ هر سازمان برمی شمرند. (حسين نژاد،١٣٨١)

1. Kert lewin
2. William Ouchi
3. T.Peters & R.H.Wotermon
4. Adoption
5. Goal Attainment
6. Integration
7. Legitimacy
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۱۴۱ پليس زن

ــانی و  ــينی، انس ــه گانه ماش ــازمانی را در قالب ويژگی اصلی نظريه های س «کيا»: فرهنگ س

انسانی – ماشينی به کار گرفته و الگويی به شرح نمودار زير مطرح کرده است. 

محيط

تکنولوژی  (= فناوري) 

منابع انسانی

مديريت
ساختار سازمانی

               جدول شماره ۲ مدل ۵ عاملی فرهنگ سازمانی(کيا،۱۳۷۰)

«هافستد»١: در اواخر دهة ٦٠ م، گيرت هافستد مطالعات و تحقيقاتي با هدف اثبات نقش و 

ــيار مهم، سه دهه بعد  ــت. اين تحقيقاتِ بس تأثير تفاوت هاي فرهنگي بر مديريت انجام داده اس

 IBM ــتد براي اجراي اين تحقيق از ١١٦٠٠٠ تن از كاركنان شركت ــد. هافس نيز پي گيري ش

ــش شوندگان درخواست شد  ــنجي كرد. در اين نظرسنجي از پرس ــور دنيا نظرس در چهل كش

ــاس  ــتد براس ــيوة مديريت و محيط كار خود بيان كنند. هافس كه نظر خود را دربارة بهترين ش

ــخص ساخت كه كشورها از حيث اين  ــي را مش ــنجي، ابعاد گوناگون ارزش يافته هاي اين نظرس

ــی» (= مردگرايي) در مقابل «زن منشی»  ــتند. يکی از اين ابعاد «مرد منش ابعاد با هم فرق داش

(= زن گرايي) بود.

ــازمان يا جامعه ای مردگرا تلقی  ــتد (١٩٩٧) با جمع آوری اطلاعات نتيجه گرفت که س هافس

مي شود که در آنها نقش اجتماعی مردم بر حسب جنسيت به روشنی تفکيک شده باشد، يعنی 

ــونت و تاکيد بر موفقيت های مادی به عنوان ويژگی های خاص مردان و فروتنی،  ــارت، خش جس

ــود. ــه کيفيت زندگی به عنوان ويژگی های خاص زنان در نظر گرفته مي ش ــه ب ــت و علاق عطوف

جامعه ای زن گرا تلقی مي شود که در آنها نقش اجتماعی مردم از نظرجنسيت، هم پوشانی دارد، 

يعنی هم مردان و هم زنان، فروتن و باعاطفه هستند و به کيفيت زندگی علاقه نشان مي دهند. 

1. Geert Hofstede

رابطة فرهنگ مرد منشی در سازمان با عملکرد زنان پليس

Archive of SID

www.SID.ir

www.SID.ir


سال چهارم/ شماره سيزدهم/ پاييز و زمستان ۱۳۸۹ پليس زن۱۴۲

ــورانه و خشن در مقابل رفتار فروتنانه  ــاخص بيان كنندة تفاوت رفتار جس به طورخلاصه اين ش

ــا بروز و ظهور  ــت و هر يك از اين دو نوع رفتار، هم در مردان و هم درزنان چه بس و عاطفی اس

ــران و دختران مي آموزند که جاه طلب  ــد. (رضازاده، ١٣٨١) درجوامع زن گرا، پس ــته باش داش

ــند. رفتارهای مدعيانه و تفوق طلب که در فرهنگ های مردگرا تأييد  ــند و ميانه روتر باش نباش

ــود، در فرهنگ های زن گرا مورد ريشخند قرار مي گيرند. (هافستد، ١٩٩٧) در  ــويق مي ش و تش

ــه و دعوا فيصله مي دهند؛ برعکس درجوامع  ــرا به طور کلی اختلافات را با مجادل ــع مردگ جوام

ــوم جوامع  زن گرا، مردم علاقه دارند که اختلافات را با مصالحه و مذاکره حل کنند. آداب و رس

مردگرا، حاکی از اين است که زندگی برای کارکردن است، در صورتي که آداب و رسوم جوامع 

زن گرا، حاکی از اين است که کار برای زندگی کردن است. در جوامع مردگرا، خانواده در فرايند 

اجتماعی ساختن فرزندان، آنان را به سمت جسارت، جاه طلبی و رقابت سوق مي دهد. سازمان ها 

ــهيم مي کنند و به هر  ــرمايه تس در جوامع مردگرا نيز بر نتايج کار تاکيد و مزايا را بر مبنای س

ــق مي گيرد، اما درجوامع زن گرا، خانواده در  ــب عملکردش حقوق و مزايا تعل ــری به تناس کارگ

فرايند اجتماعی ساختن فرزندان، آنان را به سمت تواضع و تعاون سوق مي دهند و سازمان های 

اين گونه جوامع نيز، به تسهيم مزايا برمبنای مساوات علاقه نشان مي دهند. فرهنگ های مردگرا 

و زن گرا، انواع گوناگوني از مديران قهرمان را عرضه مي دارند. مدير مردگرا شخصی جسور، قاطع 

و مهاجم است. چنين مديری، تصميمات را رأساً اتخاذ مي کند و فقط اوست که مي تواند حقايق 

را ببيند. اما مدير دست پروردة فرهنگ زن گرا نمود کم تری دارد و پيرو کشف و شهود است، تا 

استدلال منطقی محض و برحسب عادت در پي کسب آراي اطرافيان است. (رضازاده، ١٣٨١) 

ــتند؛ بنابراين  ــت، در اجتماع و در محل کار غالب هس تقريبا در همة جوامع، مردان در سياس

خرده فرهنگ های سياست، امور اجتماعی و کار، تقريبا جنبة مردگرايی پيدا کرده است. خرده 

فرهنگ های خانواده و مدرسه فرق بيشتری در ميان جوامع دارند. (هافستد،١٩٩٧)
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۱۴۳ پليس زن

ــاره  ــر به برخي از خصوصيات عمومي و عمده فرهنگ هاي زن گرا و مردگرا اش ــدول زي در ج

شده است:

ويژگي هاي فرهنگ مردگراويژگي هاي فرهنگ زن گرا
ــاي مردانگي ايفا كنند بلكه  ــت مردان فقط نقش ه ضروری نيس

مي توانند نقش هاي پرورشي را هم بپذيرند.
مردان بايد نقش مردانگي ايفا كنند. زنان 

بايد پرورش گر باشند.
ــدان قابل تفكيك نبوده و قابل  ــي در جامعه چن نقش هاي جنس

توجيه نيست.
ــي در جامعه به وضوح از  نقش هاي جنس

يكديگر تفكيك مي شوند.
مردان بايد در جامعه مسلط باشند.بين زن و مرد بايد برابري حاكم باشد.

پول و اشيا حائز اهميت هستند.كيفيت زندگي حائز اهميت است.
استقلال و عدم وابستگي مطلوب است.وابستگي متقابل، مطلوب است.

فرد موفق، تحسين مي شود.فرد با بداقبالي، خود را وفق مي دهد.
بزرگ و سريع، زيبا هستند.كوچك و آرام، زيبا هستند.

ــد و در اجتماع  ــرد در جامعه حضور دارن ــس زن و م ــر دو جن ه
ظاهر مي شوند.

در جامعه به تظاهرات مردانه اهميت داده 
مي شود.

پول و اشيا حائز اهميت هستند.افراد و محيط حائز اهميت هستند.
ــا بتوانند كار افراد، كار مي كنند تا بتوانند زندگي كنند. ــي مي كنند، ت ــراد زندگ اف

كنند.

      

جدول شماره ۳ خصوصيات عمدة فرهنگ «مردمنشی» و «زن منشی» (هدايتي،۱۳۸۵: ۱۸۴)

ــده است. در  ــازمانی ابعاد فراواني به همت نظريه پردازان و محققان عرضه ش برای فرهنگ س

منابع گوناگون، شاخص های متعددی برای اين مؤلفه (مردمنشی / زن منشی) ذکر شده که در 

جدول تحليلی زير به تفصيل آورده شده است. 

رابطة فرهنگ مرد منشی در سازمان با عملکرد زنان پليس
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سال چهارم/ شماره سيزدهم/ پاييز و زمستان ۱۳۸۹ پليس زن۱۴۴
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ــود  ــيلة مردان اداء مي ش ــات وقتي به وس ۱- جلس
معمولاً موثرتر خواهد بود.

۲- مردان در مقايسه با زنان براي داشتن يك مسير 
ترقي حرفه اي اهميت بيشتري دارند.

۳- زنان به اندازة مردان به ارتقا و شناسايي خود در 
كارشان ارزش نمي دهند.

۴- زنان در قياس با مردان به كاركردن در يك جوّ 
دوستانه ارزش بيشتري مي دهند. 

ــه و تحليل  ــائل را با تجزي ــولاً مس ــردان معم ۵- م
ــه زنان معمولاً  ــل مي كنند. در حالي ك منطقي ح

مسائل را شهودي حل مي كنند.
ــائل سازماني معمولاً نيازمند زورمندي  ۶- حل مس
ــت که اين نوعا از مردان برمی  ــيوه اي فعال اس و ش

آيد.
۷- اين كه چه كسي سمت مديريت عالي سازمان را 

اشغال كند اولويت با يك مرد است نه يك زن.
ــاغل هست كه يك مرد هميشه بهتر  ۸- بعضي مش

از يك زن مي تواند آن را انجام دهد. 
ــغل خود توجه  ــان به جنبه هاي اجتماعي ش ۹- زن

بيشتري دارند تا پيشرفت و ترقي انسان در كار.

ــد، (۱۳۸۰)  ــيد محم مقيمي، س
ــا رويكردي  ــت ب ــازمان مديري س

پژوهش تهران: انتشارات ترمه 

لار
سا

ن 
 ز

ي
ها

ن 
ما

از
س

ــي اهميت  ــاني در زندگ ــط انس ــت و رواب ۱- كيفي
دارد. 

۲- كار براي زندگي.
۳- توجه به حفظ زيست مردم.

۴- خدمت ايجاد انگيزه مي كند. 
۵- زيبايي در كوچكي و آرامي است. 

۶- پاداش به مهارت ها. 
۷- دختران و پسران مي آموزند كه جاه طلب نباشد 
و ميانه رو باشند. رفتارهای مدعيانه و تفوق طلب که 
در فرهنگ های مردگرا تشويق مي شوند در اين نوع 

فرهنگ مورد ريشخندا قرار مي گيرد.
ــت جامعه به  ــبب حرك ــالخورده س ۸- جمعيت س

سمت ارزش هاي زن گرا خواهد بود. 
۹- افزايش شمار زنان در منصب هاي اجتماعي كه 
ــل از آن در اختيار مردان بود كل جوامع را به  ــا قب ت

سمت مردگرايي سوق خواهد داد. 

فرهنگ   (۱۹۹۷) هافستد، گيرت. 
و سازمان ها نرم افزار ذهن، ترجمة 
دكتر اعرابي و دكتر هدايتي تهران 

انتشارات علم 
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۱۴۵ پليس زن
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۱ - آنچه به حساب مي آيد عملكرد است.
۲- زندگي براي كار.

۳- توجه به پول و اشياء.
۴- جاه طلبي توليد انگيزه مي كند. 

۵- زيبايي در سرعت و عظمت است.
۶- پاداش به پرخاشگري.

۷- رفتارهاي مدعيانه و تفوق طلب 
ــور اجتماعي، و كار جنبه  ــت، ام ۸- خرده فرهنگ هاي سياس

مردگرايي پيدا كرده است. 
۹- شمار افراد جوان سبب حركت جامعه به سمت ارزش  هاي 

مردگرا خواهد شد. 
۱۰- شمار (افزايش) مردان در منصب هاي اجتماعي جوامع را 

به سمت مردگرايي سوق مي دهد. 

 . ت ، گير ــتد فس ها
و  ــگ  فرهن  (۱۹۹۷)
ــرم افزار  ــازمان ها ن س
ــه دكتر  ــن، ترجم ذه
اعرابي و دكتر هدايتي 

تهران انتشارات علم

نقش مردان و زنان – نقش هاي جنسيتي – برابري و استقلال- 
زيبايي و كوچك و بزرگي 

-۳۷  :۱۳۸۰ رادريگز، 
۴۷

ــدرت - بزرگي –  ــاه طلبي – رقابت – نفوذ- ق ــت – ج قاطعي
سرعت 

ــناخت  ش و  ــي  بررس
ــازماني  س ــگ  فرهن
ــز تحقيقات  ناجا، مرك
ناجا،  ــای  پژوهش ه و 
ــروه پژوهش نيروي  گ

انساني و مديريت 
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۱- اختلافات را با مجادله و دعوا فيصله مي دهند.
۲- زندگي براي كاركردن است.

ــدان، آنان را به  ــاختن فرزن ــواده درفرايند اجتماعي س ۳- خان
سمت جسارت،  جاه طلبي و رقابت سوق مي دهند. 

ــرمايه  ــود و مزايا را بر مبناي س ــج كار تاكيد مي ش ــر نتاي ۴- ب
ــهيم مي كند و به هر كارگري به اندازه عملكرد خود حقوق  تس

و مزايا تعلق مي گيرد. 
ــت  ــع و مهاجم اس ــور، قاط ــخصی جس ــرا ش ــر مردگ ۵- مدي
ــت كه  ــي صورت می دهد و تنها اوس ــه تنهاي ــات را ب و تصميم

مي تواند حقايق را ببيند.
۶- مدير مردگرا داراي استدلال منطقي است. 

ــواد  ج  ) ــازاده  رض
ــه  رابط  (۱۳۸۱)
ــا ارزش هاي  فرهنگ ب
ــابداري (محافظه  حس
كاري و پنهان كاري ) 
رساله دكتري دانشگاه 

علامه طباطبايي 

را 
ن گ

 ز
ي

ها
گ 

هن
فر

ــا مصالحه و مذاكره حل  ــه دارند اختلافات را ب ــردم علاق ۱- م
كنند.

ــت كه كار براي  ــوم اين جوامع حاكي از اين اس ۲- آداب و رس
زندگي كردن است.

ــاختن فرزندان، آنان را به  ــد اجتماعي س ــواده در فراين ۳- خان
سمت تواضع و تعاون سوق مي دهند.

۴- به تسهيم مزايا بر مبناي برابري علاقه نشان مي دهند. 
ــود كم تري دارد و  ــت پروردة اين فرهنگ نم ــت دس ۵- مديري
ــهود است و برحسب عادت در پي كسب آراي  ــف و ش پيرو كش

اطرفيان است. 
۶- نقش اجتماعي افراد از نظر جنسيت هم پوشاني دارد، يعني 
ــم مردان و هم زنان فروتن و با عاطفه اند و به كيفيت زندگي  ه

علاقه نشان مي دهند. 

جدول شماره ۴ شاخص های «مردمنشی» و «زن منشی» از ديدگاه صاحب نظران

به منظور جلوگيري از اطالة کلام از ذکر کلية اين شاخص ها خودداری شده و فقط به برخی 

از شاخص های مهم که فراوانی توصيفی بيشتری داشته اند، اشاره مي شود.
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شاخص های مردمنشی/زن منشی 

                      شاخصرديف
جلسات وقتي به وسيلة مردان اداره مي شود، معمولاً موثرتر خواهد بود.۱

مردان در قياس با زنان براي داشتن يك مسير ترقي حرفه اي، اهميت بيشتري قائل اند.۲

زنان به اندازة مردان به ارتقا و شناسايي خود در كارشان ارزش نمي دهند.۳

زنان در قياس با مردان به كاركردن در جوّي دوستانه ارزش بيشتري مي دهند. ۴

مردان معمولاً مسائل را با تجزيه و تحليل منطقي حل مي كنند. در صورتي كه زنان معمولاً مسائل ۵
را شهودي حل مي كنند.

ــت که اين امر، نوعا از مردان ۶ ــازماني معمولاً نيازمند زورمندي و شيوه اي فعال اس ــائل س حل مس
برمی آيد.

اين كه چه كسي سمت مديريت عالي سازمان را اشغال كند اولويت با يك مرد است نه يك زن.۷

بعضي مشاغل هست كه يك مرد هميشه بهتر از يك زن مي تواند آن را انجام دهد. ۸

زنان به جنبه هاي اجتماعي شغل خود توجه بيشتري دارند، تا پيشرفت و ترقي انسان در كار.۹

              جدول شماره ۵ شاخص های منتخب مردمنشی و زن منشی

عملکرد

در ادبيات مديريت، عملکرد، ترکيبی است از رفتارها و نتايجی که مديريت مشخص مي كند. 

ــتغال فرد در شغلش  ــترار،١٣٨٠)، به عبارتی ميزان محصول و بازده که به موجب اش (بيتل لس

حاصل مي شود. (اسکندری،١٣٨٢)

ــی و  ــان مي دهد و اثربخش ــت که نتيجة فعاليت های فردی را نش عملکرد، مفهومي کلّی اس

کارآيی به عنوان اجزای آن مورد توجه است. (هرسی و بلانچارد،١٣٨٠)

ــتادة فيزيکی فرد  ــد، زيرا بهره وری برای توصيف س بايد بين عملکرد و بهره وری فرق قائل ش

ــود، ولی عملکرد مفهومی گسترده تر از اين در پي دارد. عملکرد نتيجه نهايی به  ــتفاده مي ش اس

ــت به صورت تعامل با ديگران نمايان شود و  ــت؛ چنين عملکردی ممکن اس کارگيری تلاش اس

رابطة فرهنگ مرد منشی در سازمان با عملکرد زنان پليس
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در مشاغل مديريتی علاوه بر کارهای فنی مربوط، فرد بايد فعاليت هايی نيز در زمينة رهبری، 

ــراي موفقيت آميز اين فعاليت ها  ــازماندهی و هماهنگی انجام دهد. اج ــرل، برنامه ريزی، س کنت

خود، جزئی از عملکرد وی است. (کنتز١٩٨٤،١)

می توان عملکرد شخصی را ناشی از دو پديده دانست که عبارت اند از: 

١- ويژگی های خود شخص 

٢- ويژگی های محيط کار او 

عملکرد اشخاص، تابعی از حاصل ضرب سه عامل توانايی و مهارت، تلاش و کوشش شخص در 

ايفاي وظايف خود و در نهايت پشتيبانی های محيطی است، که اين عامل به دو نوع پشتيبانی 

ــتيبانی های فيزيکی (ساختار سازمانی، تسهيلات کاری، پشتيبانی مالی و  ــود. پش اطلاق مي ش

غيره) و پشتيبانی های روانی (حمايت های روانی، پشتيبانی های لازم رفتاری و سازمانی و نظير 

آن). (ميرسپاسی، ١٣٧٧)

تعريف عملکرد بر اساس عوامل ذکر شده حداقل از دو نظر مفيد است. اوّل اينکه اين عوامل 

ــه اجزاي واقعی و عينی و قابل تعريف برای مديران و کارکنان تبديل خواهد نمود  ــرد را ب عملک

ــج کار و تعيين ميزان آن به صورت  ــنجش نتاي ــل اتکا با پايايی لازم جهت س ــی قاب و دوم مبناي

کمّی خواهد بود. 

عوامل مؤثر بر عملکرد:

 به علت اهميت فراوان عملکرد و تأثير مستقيم آن بر دستيابی به اهداف سازمانی - که همانا 

ــت. از اين رو  ــت - همواره عوامل اثرگذار بر عملکرد، مورد توجه ويژه بوده اس موفقيت نظام اس

ــی و آزمون  پژوهش های فراوانی درباره اين موضوع انجام گرفته و عوامل متعددی مورد بررس

ــده اند. مهم ترين آنها عبارت اند از: توانايی،  ــناخته ش قرار گرفته و عوامل تأثيرگذار بر عملکرد ش

انگيزش، ساختار سازمانی، نظام هاي گوناگون سازمانی (مديريتی، دستمزد، پاداش، ارزش يابی 

عملکرد، پشتيبانی)، فرهنگ سازمانی و شرايط محيط کار.

- توانايی و انگيزش: از جنبة فردی ميزان عملکرد هر کارمند تابعی از توانايی و انگيزش اوست. 
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توانايی تعيين مي کند که وي چه مي تواند بکند و انگيزش مشخص مي کند که او چه مي خواهد 

انجام دهد. توانايی را هميشه مي توان با قضاوت يا با اندازه گيری مشخص کرد و به عواملی چون 

ــتگی دارد. از طرف ديگر، خواستن که متأثر از انگيزش است، در  ــينه، مهارت يا آموزش بس پيش

درون انسان قرار دارد. هرگاه انگيزش قوی موجود باشد، بازده کارمند افزايش مي يابد و انگيزش 

ضعيف تأثيري معکوس دارد. (ايران نژاد، ساسان گهر، ١٣٧١)

ــت.  ــازمانی اس ــده برای بهبود عملکرد س ــی مداوم و برنامه ريزی ش آموزش: آموزش کوشش

(دعائی،١٣٧٤) آموزش تجربه ای مبتنی بر يادگيری و به منظور اعمال تغييرات نسبتاً ماندگار 

در فرد صورت مي گيرد، تا او بتواند توانايی خود را برای انجام دادن كاري بهبود بخشد. (طوسی 

وصائبی،١٣٧٧)

تحقيقات نشان مي دهد که رابطه اي مثبت و قوی ميان آموزش و بهبود عملکرد برقرار است، 

لذا هرچه برای آموزش کارکنان هزينه کنيم، باز هم به حد مطلوب دست نيافته ايم، چون انسان 

ــت و فقط بر اثر آموزش مي توان خلاقيت ها و  موجود پيچيده و دارای نيروی بالقوه عظيمی اس

استعدادهای نهفته او را به فعاليت درآورد. (ميرسپاسی،١٣٦٩)

ــخصيتی مطرح گرديد،  ــخصيت: با توجه به آنچه درباره ويژگی های ش ــغل با ش ــب ش تناس

ــخصيتی و  ــتن يک ويژگی ش ــت آمد، از اين قرار بود که بين داش نتيجه هايی که غالباً به دس

عملکرد انسان، شرايط لازم برای اجراي کار، به صورت عامل تعديل کننده در مي آيد. همچنين 

ــيار مهم در تعيين مشاغل آنان دارد، برخی افراد خطرپذيرند و  ــي بس تفاوت های بين افراد نقش

عده اي نيز از خطرپذيري گريزان، برخی قدرت طلب اند و برخی خير. در بسياری از افراد انگيزة 

پيشرفت چشم گير است و در بسياری از افراد بالعکس. 

ــخصيت افراد است، بدون آگاهی دقيق  ــأ اين تفاوت ها ش با اندکی توجه در مي يابيم که منش

ــخصيت و شغل هماهنگی برقرار کنيم؛ اين مشکلی  ــخصيت افراد قادر نخواهيم بود بين ش از ش

است که سازمان های بسياری با آن دست به گريبان هستند. (مشبکی، ١٣٧٧)

از آنجا که ويژگی های شخصيتی سبب ايجاد پارامترهايی برای رفتار افراد مي شوند، مي توان 

ــغل هاي گوناگون  ــرايط، در ش ــازمان کمک نمود تا افراد واجد ش ــيله به مديريت س به اين وس
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Archive of SID

www.SID.ir

www.SID.ir


سال چهارم/ شماره سيزدهم/ پاييز و زمستان ۱۳۸۹ پليس زن۱۵۰

سازمانی به کار گرفته شوند. (رابينز، ١٣٧٦) ضمن بيان اين مطلب مي افزايد هر گاه مديران به 

ــخصيت ها با مشاغل متناسب با آنها، توجه کنند، احتمال فراوان دارد که  ــئلة تلفيق انواع ش مس

عملکردی بيشتر و کارمندانی راضی تر داشته باشند. (مشبکی،١٣٧٧)

ــغلی کارکنان و آگاهی مدير از کمّ  ــتگی: هر چند رشد ش ــاس شايس ــغل بر اس - واگذاری ش

ــئولان  ــئوليت به آنان را، برای مس ــته و تفويض مس ــخص كردن کارکنان شايس وکيف آن، مش

ــتان معمولاً با اجرا و بهره گيری از طرح ها و روش های خاص در پی  ــازد، اما سرپرس هموار مي س

شناخت شايستگی کارکنان بر مي آيند، تا بتوانند مشاغل را بر اساس شاخص شايستگی واگذار 

نمايند و شايد مؤثرترين نحوة ارزيابی در اين خصوص، مشاهدة رفتار فرد در محيط کار باشد. 

(دولان و همکاران، ١٣٧٧)

ــب با عملکرد: همة افراد در قبال کاری که انجام مي دهند انتظار پاداش دارند.  پاداش متناس

(ميری، ١٣٧٦)

 بنابراين مديران لازم است تأثير ارزش يابی عملکرد کارکنان سازمان و چگونگی توزيع پاداش 

را، هنگام طرح ريزی اين نظام موردنظر قرار دهند.. اگر کارکنان احساس نمايند کوشش هايشان 

ــود و پاداش هايی که برای آن ارزش قائل هستند رابطه نزديکی با  ــنجيده مي ش ــتی س به درس

ــور عملکرد بهتر افزايش خواهند  ــش خود را به منظ ــی آنان دارد، حتماً تلاش و کوش ارزش ياب

ــاس اند و از  داد. (رابينز، ١٣٧٤) کارکنان به رويداد هايی که در محل کار آنان رخ مي دهد، حس

وقايع تأثير پذيرفته و بر پاية ارزش يابی مثبت يا منفی خود، پاسخ های ادراکی و رفتاری ظاهراً 

متناسبی بروز مي دهند؛ از آنجا که سازمان مجموعه ای است از افراد و هر فرد رأساً تحت تأثير 

فرهنگ و شرايط سازمانی قرار مي گيرد؛ اعمال و رفتار شخصی افراد در چارچوب استاندارد های 

سازمان مدّ نظر و همواره نياز است تا عملکرد فرد در سازمان بررسی شود. (مشبکی، ١٣٧٧)

ــان را در٧ متغير  ــر عملکردکارکن ــر ب ــدی مؤث ــل کلي ــميت»: عوام ــد اس ــی» و «گل «هرس

Clar-= ــوح نقش ــارد،١٣٦٩). توانايی=Ability، وض ــمرد (بلانچ ــی ش ACHIEVE برم

 ،Validity=اعتبار ،Evaluation=ــيابی ity، حمايت=Help، انگيزش=Incentive، ارزش

Environment=محيط
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ــانی را شامل  ــميت»: عوامل مؤثر بر بهره وری نيروی انس ــورث» و «ينول اس «مينوری اينس

متغيرهای زير مي دانند: (اينسورث،١٣٧٥)

الف- عملکرد (ميزان اهدافی که تحقق يافته است)

ب- وضوح نقش (درجه روشن بودن وظايف و مسئوليت ها)

ج- شايستگی (توانايی های لازم برای مديريت)

د- محيط (درجه مساعد بودن محيط و حمايت عملی شرايط محيطی از تلاش برای تحقق 

اهداف سازمانی)

ه- تناسب ترجيحی (تا چه حد افراد، شغل  خود را بر مشاغل ديگر ترجيح مي دهند)

و- پاداش (درجه کارآمدی سيستم پاداش هر سازمان)

ــد: (ام  ــوارد زير مي دان ــامل م ــره وری کارکنان را ش ــر به ــر ب ــل مؤث ــی عوام ــوزف ام پوت ج

پوتی،١٣٧١)

الف – رضايت شغلی 

ب- روشن بودن اهداف در نظر کارکنان 

ج – داشتن فرصت برای مشارکت و پذيرش مسئوليت

د- التزام عملی مديريت والای شرکت به اهداف بهره وری 

ه- سهيم بودن در منافع حاصل از بهره وری 

و- آموزش و آگاهی 

ز- حسن روابط کارگر و کارفرما

رابطة فرهنگ و عملکرد :

فرهنگ سازمان وسيله ای است که برخورد با مسائل را تسهيل مي كند و نحوة تعبير و تفسير 

ما را از رويدادهای اطراف شکل مي دهد. به اين ترتيب برای شناخت سازمان، رفتارها و عملکرد 

کارکنان، شناخت فرهنگ، گامی اساسی و بنيادی به شمار مي رود. برای اجراي هرگونه اقدامی 

در سازمان، توجه به فرهنگ، امری ضروری است. زيرا با اهرم فرهنگ به سادگی مي توان اجراي 

رابطة فرهنگ مرد منشی در سازمان با عملکرد زنان پليس
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سال چهارم/ شماره سيزدهم/ پاييز و زمستان ۱۳۸۹ پليس زن۱۵۲

تغييرات را تسهيل کرد. (الوانی، ١٣٧٦)

ــازمانی مي توان عملکرد را افزايش داد.  ــی مؤلفه های فرهنگ س ــناخت و بررس از اين رو با ش

ــازمان از فرهنگ قوی تری برخوردار باشد، انتظار مي رود ميزان عملکرد سازمانی نيز  هر قدر س

ــازمانی از  ــازمان های گوناگون؛ فرهنگ س ــازمان افزايش يابد و بالعکس، حال آنکه در س در س

ــازمانی را تحت الشعاع قرار دهد.  ــا عملکرد س ــت که اين امر چه بس جنبه های خاصی غالب اس

ــت و ارزش های  ــازمانی ضرورتاً يکنواخت نيس به عبارت ديگر رابطة بين فرهنگ و عملکرد س

ــازمانی را تحت کنترل و  ــترده ای از رفتارهای س ــت و دامنة گس فرهنگی، پيچيده و متنوع اس

ــازمانی، متغيرها و عوامل  ــازمانی بر عملکرد س نظارت خود دارد، لذا در تعيين تأثير فرهنگ س

بسياري دخيل هستند که شناسايی آنها در افزايش عملکرد سازمان مؤثر خواهد بود. (سهراب 

پور، ١٣٨٤)

ــت كه بايد انجام بدهند يا  ــم گيري در گرو آگاهی از كارهايي اس   عملکرد افراد تا حدود چش

ــت که به صورت  ــن از نوع کارهايی که فرد بايد انجام دهد، در گرو اين اس ــی يافت ــد. آگاه ندهن

ــازمان، وی را در قالب يک عضو پذيرفته  ــده باشد؛ يعنی س ــنا ش ــازمانی آش دقيق با فرهنگ س

باشد. در نتيجه آشنا شدن با فرهنگ سازمانی، از جمله عواملی است که بر عملکرد واقعی فرد و 

پنداشتی که خود و ديگران از آن شغل دارند، اثر مي گذارد. بررسی ها و مطالعات نشان مي دهد 

ــغلی، رابطه اي بسيار قوی برقرار است، ولی در اين ميان  ــازمانی و رضايت ش که بين فرهنگ س

تفاوت های فردی در قالب عاملي تعديل کننده به حساب مي آيد. يعنی اگر بين نيازهای فردی 

ــد، رضايت شغلی کارکنان و اعضای سازمان به بيشترين  ــازمانی تجانس برقرار باش و فرهنگ س

ــازمانی و عملکرد، تحقيقات انجام  ــا در زمينة ارتباط فرهنگ س ــيد؛ ام ــزان خود خواهد رس مي

ــنی بين اين دو نيست. گرچه در اين زمينه، تکنولوژی (=  ــان مي دهد که ارتباط روش ــده نش ش

فناوري) نقش عامل تعديل کننده را ايفا مي کند که اگر فرهنگ حاکم بر سازمان با نوع فناوري 

سازگار باشد، عملکرد افزايش مي يابد. (جعفری١٣٨١ به نقل از رابينز، ١٣٧٨) نکتة ديگر اينکه 

عملکرد فرد در سازمان تا حد چشم گيري بستگی به آشنايی او با فرهنگ سازمانی دارد و چون 

فرهنگ ها در سازمان های گوناگون متعدد هستند، پس هر سازمان، فرهنگ مخصوص به خود 
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دارد؛ بنابراين آشنا شدن با فرهنگ سازمانی از جمله عواملی است که بر عملکرد واقعی كارمند 

و پنداشتی که ديگران از آن شغل دارند، اثر مي گذارد. (مشبکی،١٣٧٧)

ــی در وراي اين تصور که فرهنگ بر عملکرد تأثير مي گذارد، مبتنی بر ايده های  ــم اصل پاراداي

ــت يعنی در  ــتيابی به هدف، تأثيرگذار اس ــتين ايده اينكه فرهنگ بر دس ــت. نخس کليدی اس

ــه با  ــند، در مقايس ــان برس ــتری دارد که به اهدافش ــرکت هايی با فرهنگ قوی احتمال بيش ش

ــود که سازمان هايی با فرهنگ  ــبتا ضعيفی دارند. تصور مي ش ــرکت هايی که فرهنگ های نس ش

ــه رابطه ای که به انگيزش  ــازمانی دارند؛ به علت اعتقاد ب ــتري از موفقيت س ــوی درجات بيش ق

ــب  ــکت١ بيان کرده اند فرهنگ های قوی به عملکرد کس ــت، همان طور که کاتر و هس حاكم اس

ــتر انگيزش را در کارکنان پديد مي آورند؛ علاوه بر رابطه  ــدت بيش و کار کمک مي کنند، زيرا ش

مفروض بين فرهنگ و عملکرد، فرهنگ هم چنين به عنوان قسمتی از ساير مدل های اثربخشی 

يا موفقيت سازمان تصور مي شود. (جعفری نيا،١٣٨٣ به نقل از ( Flamholtz, ٢٠٠١) آنان 

پی بردند که: 

١- فرهنگ سازمانی، احتمالا عامل مهم تعيين موفقيت يا شکست سازمان در دهه آينده است.

٢- فرهنگ سازمانی، تأثيری مهم بر عملکرد اقتصادی سازمان در بلند مدت دارد.

٣- فرهنگ های سازمانی که مانع عملکرد مالی قوی بلند مدت هستند، کم نيستند. آن ها به 

سادگی رشد مي کنند، حتی در سازمان هايی که افراد منطقی و باهوش فراوان هستند.

٤- اگر چه تغيير، مشکل باشد، فرهنگ های سازمانی مي توانند سبب افزايش عملکرد شوند. 

(جعفری نيا،١٣٨٣ به نقل از سيد اصفهانی و همکاران، ١٣٧٥)

مطالعات «گوردون» (١٩٩٢) بيان كنندة اين است که فرهنگ قوی از نظر توافق و سازگاری 

و فرهنگ مناسب از نظر محتوا چه بسا به نتايج مثبتی در عملکرد منجر شود و ترکيبی از آن ها 

قدرتمند است. دربارة رابطة فرهنگ و عملکرد، يک ديدگاه مهم اين است که فرهنگ سازمانی 

ــی فرهنگ به طور جدی مورد قبول اکثر  ــد؛ يعنی جنبه های اساس در درجة اول بايد قوی باش

ــازمان قرار گيرد و هم چنين بايد دارای ويژگی های کليدی، يعنی مطابق با  به اتفاق اعضای س

1.Kotter & Heskett 
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شرايط محيطی باشد. (دارابی،١٣٨٠ به نقل از هاپلين١، ١٩٨٦)

ــد، عمدة کارکنان از هدف های سازمانی  ــت كه هر چه فرهنگ قوی تر باش «ويک» معتقد اس

ــاس  ــازمان را قبول دارند و در برابر آن ها احس ــتری دارند، ارزش های فرهنگی س ــنايی بيش آش

ــان افزايش مي يابد و به بهبود  ــد مي کنند، در چنين وضعيتی رضايت کارکن ــئوليت و تعه مس

ــی آن تأثير  ــازمانی و اثربخش ــود و در عملکرد س روحيه و انگيزش و علاقه آنها منتهي مي ش

مي گذارد. (زارعی متين، ١٣٧٢) نظر کلی بر اين است که فرهنگ سازمانی بر کنترل عملکرد 

کارکنان تأثيري عميق و شديد مي گذارد و برای بهبود عملکرد هر سازمان، بايد فرهنگ سازمان 

را در جهت صحيح تغيير داد. (مجيدی، ١٣٨٨ به نقل از دوبرين٢٠٠٤) 

روش تحقيق 

ــپس همبستگی بين  ــد و س در اين پژوهش ابتدا اطلاعات لازم از جامعة آماری جمع آوری ش

مردمنشی کارکنان زن فرماندهی انتظامی تهران بزرگ مورد سنجش قرار گرفت. حوزه فعاليت 

ــران،درجه داران و  ــاغل در فرماندهی انتظامی تهران بزرگ ( افس تحقيق مزبور کارکنان زن ش

کارمندان ) که در فعاليت های انتظامی مشغول اند به  شمار ٨٥٩ تن بود. نمونه گيری به صورت 

ــی انتظامی تهران بزرگ به عمل  ــي از كاركنان زن رده های گوناگون فرمانده ــه اي تصادف طبق

آمد. حجم نمونه بر اساس فرمول كوكران و برابر با ١٤٠ تن تعيين گرديد، که به منظور ارتقاي 

ــنامه ١٦٠ تن در تحقيق مورد بهره برداری بوده اند. اين تحقيق در محدودة  اطمينان در پرسش

ــال ١٣٨٩ بوده  مكاني فرماندهی انتظامی تهران بزرگ انجام گرفته و محدودة زماني آن در س

است. 

ــتفاده از تکنيک آلفای  ــتفاده از نرم افزار spss و با اس ضريب آلفای کرونباخ ٨٣ درصد؛ با اس

کرونباخ برآورد پايايی گرديد.

1.Hoplin Akin G.S 
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آمار توصيفي 

جدول توزيع فراواني و درصد پراكندگي پاسخگويان به تناسب درجه

درصد تجمعيدرصدفراوانيگزينه

۳۶۲۲/۵۲۲/۹درجه دار

۶۷۴۱/۹۶۵/۶ستوان 

۴۲/۵۶۸/۲سروان

۵۰۳۱/۳۱۰۰كارمند 

۳۱/۹بدون پاسخ 

۱۶۰۱۰۰جمع

جدول شماره ۶ آمار توصيفی

  همان گونه كه مشاهده مي شود، گروه كارمند با ٣١/٣ درصد، درجه دار با ٢٢/٥ درصد، ستوان 

ــكيل مي دهند،  ــخگويان را تش ــخ، ١/٩ از پاس ــروان با ٢/٥ درصد و بدون پاس با ٤١/٩ درصد، س

مي توان گفت كه بيشترين گروه پاسخگويان به پرسشنامه را افسران جزء تشكيل مي دهند. در 

ــغول در مراكز گوناگون ناجا مشخص  ــي ميداني كه در حدود ١٦٠ تن از کارکنان زن مش بررس

گرديد كه از اين عده، ٢٢/٥ درصد درجه دار و ٤١/٩ درصد با درجه ستواني، ٢/٥ درصد داراي 

ــرواني و ٣١/٣ درصد داراي با رتبة كارمندي بوده اند كه مي توان به جوان بودن اين  با درجه س

ــني، بيش از همه در گروه سني ٢٢-٣٣  ــاغلان در ناجا پي برد. همچنين به لحاظ س گروه از ش

ايفاي وظيفه مي نموده اند، كه شناخت روحيات اين گروه سني كه قريب به اتفاق جوان هستند، 

در بررسي هاي عملكردي اهميتي ويژه دارد. همچنين قريب به اتفاق به لحاظ سابقة كار، بين 

ــاغلان به لحاظ سابقة كاري در  ــابقه دارند، كه اين خود مبين جوان بودن ش ــال س يك تا ١١ س

ــطوح تحصيلي پاسخگويان نيز مشخص گرديد كه قريب به اتفاق  ــازمان است. در بررسي س س

آنان ٤٣/٨ درصد داراي تحصيلات كلاسيك هستند و با توجه به جوان بودنشان ادامه تحصيل 

و رشد علمي اين گروه امري روشن و مسلم محسوب مي گردد. 

رابطة فرهنگ مرد منشی در سازمان با عملکرد زنان پليس

Archive of SID

www.SID.ir

www.SID.ir


سال چهارم/ شماره سيزدهم/ پاييز و زمستان ۱۳۸۹ پليس زن۱۵۶

آمار استنباطی

 بين مردمنشي و عملکرد زنان پليس، رابطه اي برقرار است.

شمارسطح معناداريدامنهآماره همبستگي
۰/۲۳۰۰/۰۰۱۱۶۰پيرسون 

    جدول شماره ۷: بين مردمنشی و عملکرد زنان پليس، رابطه برقرار است.

ــي همبستگي بين  ــت به جهت بررس ــخص گرديده اس همان گونه كه در جدول و نمودار مش

ــتفاده گرديد كه با توجه به جدول فوق دامنة اين  ــون اس ــتگي پيرس دو متغير، از ضريب همبس

ــطح معناداري برابر با ٠/٠٠١ است و  ــت. از آنجا كه س ــتگي برابر با ٢٣٠ دهم درصد اس همبس

عدد مورد نظر از ٥ درصد كوچك تر است، لذا مي توان گفت كه فرضية اصلي محقق در خصوص 

همبستگي بين مرد منشي و عملكرد پليس زن برقرار بوده و فرضية مورد نظر تأييد مي گردد. 

ــن مي کند که بين مردمنشی در سازمان  ــت آمده هم اين مطلب را روش نتيجة تحقيقات به دس

با عملکرد کارکنان زن رابطة معنا داري برقرار است. با توجه به ٠/٠٠١ كه مبين برقراري رابطه 

بين مردمنشي و عملكرد سازماني پليس زن است، مي توان گفت از آن جا كه فرهنگ سازماني 

ــت، و از سوي ديگر، به علت اينكه مردان معمولاً در  ــات گرفته از فرهنگ جامعه اس به نوعي نش

سطح جامعه به جهت استفاده از برخي امكانات و احتساب برخي مشاغل حساس سازماني در 

اولويت قرار دارند، فرهنگ سازماني ناجا نيز به دور از اين پديده نبوده و نشات گرفته از فرهنگ 

جامعه است و البته وجود مردمنشي در سازمان امري بديهي و روشن است.

  در پاسخگويي به گويه های مرتبط با شاخص های متغير مشخص گرديد كه قريب به اتفاق 

ــت مردان در حد چشم گيري ٣٠ درصد موافق  ــات به دس ــخگويان به موثربودن ادارة جلس پاس

ــازمان  ــالاري در جامعه و در س ــت برگرفته از فرهنگ مرد س ــخ ممكن اس بوده اند كه اين پاس

ــوال دوم كه بيان كنندة اهميت اهداف بلند مرتبه در زنان و  ــخ به س ــوب گردد، اما در پاس محس

ــتند كه صرفاً مردان به پيشرفت و ترقي اهميت  ــخگويان مخالف اين امر هس ــت، پاس مردان اس
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مي دهند و آنان خود را نيز در اين باره فعال و جدي مي دانند. هم چنين در بررسي سوال سوم 

ــته ارتقا در سازمان مي دانند، همچنين در خصوص  ــوال دوم زنان خود را شايس نيز همچون س

كار كردن در يك محيط دوستانه زنان خود را مقدم بر مردان مي دانند؛ اين را مي توان به جهت 

روحيه پرورش دهندگي زنان به حساب آورد. در خصوص واكنش به مسائل از روي احساسات 

ــتند، همچنين  ــاس زنان هس و تفاوت آن با واكنش مردان، آنان تا حدودي موافق واكنش احس

ــكلات سازمان به صورت زورمندي هستند و  ــخگويان در حد ٣٨/٨ درصد مخالف حل مش پاس

ــازماني در ردة برتر مي دانند، در صورتي كه  ــمت  هاي س ــته و س قريب به اتفاق مردان را شايس

ــاغل را مردان بهتر از زنان انجام مي دهند، در  ــتند كه برخي از مش ٣٢/٥ درصد نيز موافق هس

صورتي كه تاحدودي موافق اين مطلب هستند كه زنان موقعيت اجتماعي شغل خود را بيشتر 

دوست دارند، تا پيشرفت در كار را.

نتيجه گيريفرضيه  تحقيقرديف

۱
بين مرد منشی و عملکرد پليس زن رابطه 

برقرار است.

ميزان همبستگي برابر با ۲۳۰ دهم 

درصد است كه در سطح معناداري 

برابر با ۰/۰۰۱ است، پس مي توان 

عنوان نمود كه فرضيه مورد نظر 

تأييد مي گردد.

جدول شماره ۸: نتيجه گيري سؤال تحقيق
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ميزان مرد منشي در يگان هاي تحت مطالعه

مردمنشيفراوانييگان

۱۵۳/۴پليس ۱۱۰

۲۶۳/۳آگاهي

۳۵كلانتري
   ۳/۳

۲۶اطلاعات
۳/۲

۱۰۲/۶راهور
۱۵معاونت اجتماعي

۳/۲
۱۰عمليات

۳/۵
۱۵يگان امداد

۳/۵
۸مواد مخدر

۳

                جدول شماره ٩ ميزان مرد منشي در يگان هاي تحت مطالعه

ــات و يگان امداد  ــي در يگان عملي ــاهده مي گردد مرد منش ــه كه در جدول مش ــان گون   هم

بيشترين امتياز را كسب كرده است. هم چنين در بررسي مرد منشي سازمان مشخص گرديد 

كه وضع فرهنگي سازمان به سوي منش مردمنشي سوق داده شده است.

بر اساس فرضيه و تلفيقی از نظريه های مرتبط، مدل تحقيق به شرح زير مطرح مي گردد:                  

شکل شماره ۱ مدل تحقيق
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بحث و نتيجه گيری:

ــت.  ــی» با «عملکرد زنان» پليس اس ــی رابطة فرهنگ «مرد منش هدف اصلی پژوهش بررس

برای رسيدن به اين هدف فرضية تحقيق به آن پرداخته و هم چنين ضمن استفاده از رساله ها، 

نظريات و غيره، مطالعات اکتشافی انجام شده است. 

با تجزيه و تحليل هاي انجام گرفته و بر اساس داده ها و تکنيک های آماري اين نتيجه به دست 

آمد که بين فرهنگ مرد منشی و عملکرد کارکنان رابطه برقرار است. برای بررسی همبستگی 

بين اين دو متغير از ضريب همبستگی پيرسون استفاده شد و ثابت گرديد که رابطه معناداری 

بين آن دو برقرار است؛ كه البته اين رابطه مثبت و مستقيم است.

نتايج سؤالات تحقيق نشان داد که بنيان تئوريک اين سؤالات که براساس مطالعات مقدماتي 

ــده بود، درست است. شرايط فرهنگی حاکم بر جامعة آماری مورد تحقيق، تأثيري  ــنهاد ش پيش

ــجام  ــی قدرت و انس ــت. هر چه فرهنگ مردمنش ــته اس عميق بر يافته های اين تحقيق گذاش

بيشتری داشته باشد و اعضای سازمان دربارة اهميت عوامل فرهنگی سازمان، اتفاق نظر بيشتر 

داشته باشند، قطعاً عملکرد بيشتر است.

ــان مي دهد كه با توجه به   يافته های حاصل از تجزيه و تحليل اطلاعات فرضية تحقيق، نش

ــي و عملكرد سازماني زنان پليس  ــطح معناداری ٠/٠٠١ كه مبين وجود رابطه بين مردمنش س

ــازماني نشات گرفته از نوعي فرهنگ جامعه است،  ــت، مي توان گفت از آن جا كه فرهنگ س اس

ــتفاده از برخي امكانات و  ــطح جامعه به جهت اس ــويي به علت اينكه مردان معمولاً در س و از س

ــازماني در اولويت قرار دارند، فرهنگ سازماني ناجا نيز به دور  ــاغل برتر س ــاب برخي مش احتس

ــي در سازمان امري  ــت. وجود مردمنش ــأت گرفته از فرهنگ جامعه اس از اين پديده نبوده و نش

بديهي و روشن است، متأسفانه در پيشينة تحقيق هيچ گونه موردي كه به عملكرد زنان اشاره اي 

شده باشد، ديده نشد.
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پيشنهاد ها :

é از کارکنان زن در مديريت جلسات استفاده شود تا خود باوری در آنها تقويت شود.

ــير ترقی حرفه ای برای  é فرصت های برابر مانند کارکنان مرد به منظور ادامة تحصيل، مس

کارکنان زن فراهم شود.

ــا بتوانند قابليت ها و توانمندی های خود را  ــی را به کارکنان زن واگذار کرد ت ــت عال é مديري

بروز دهند.

é دربارة شغل پليس زن در جامعه، اطلاع رسانی و تبليغ شود تا مقام و موقع آنان در جامعه 

بيشتر تحکيم شود.

ــيت خاصی را نمی طلبد، بنابراين مي توان از کارکنان زن نيز در آن  ــاغل جنس é بعضی مش

مشاغل استفاده کرد.

é به پليس زن نيز امتيازاتي برابر مردان داده شود و بجز در برخی ماموريت های خاص مردان، 

برابري بين آنان حاکم گردد. 
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