
مقايسه فرهنگ سازماني، هوش هيجاني 
و خودكارآمدي شغلي در كاركنان زن و مرد  

  
فاطمه سادات مرعشیان1*
دکتر فرح نادری2
دکتر علیرضا حیدرئی3
دکتر میرصلاح الدین عنایتی2
دکتر پرویز عسگری3

چيكده
هدف از پژوهش حاضر مقايسه فرهنگ سازماني، هوش هيجاني و خودكارآمدي شغلي در كاركنان زن و 
مرد سازمان آب و برق خوزستان بود. نمونه شامل 400 نفر)155 نفر زن و 245 نفر مرد( از جامعه مذكور بود 
كه به روش نمونه گيري تصادفي طبقه اي انتخاب شدند. جهت گردآوري داده ها از پرسشنامه هاي فرهنگ 
سازماني گلسر، هوش هيجاني شات و خودکارآمدی شغلی  ريگز و نايت استفاده شد. پژوهش حاضر از 
نوع علّي- مقايسه اي بود. نتايج تحليل واريانس چند متغيري )مانوا( نشان داد كه كاركنان مرد در مقايسه با 
كاركنان زن از فرهنگ سازماني و خودكارآمدي شغلي بالاتري برخوردار بودند، ولي از نظر هوش هيجاني 

تفاوتي بين كاركنان زن و مرد ملاحظه نگرديد.
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مقدمه
در دنیای کنونی سازمان ها جایگاه بالا و برجسته ای در ساختار فرهنگی و اجتماعی پیدا نموده اند 
افراد در  با زندگی  مرتبط  اساسی و حیاتی  فعالیت های  از  بسیاری  فاندربارک2003،1(.  و  )بوان 
سازمان ها صورت می پذیرد و زندگی بدون وجود سازمان ها تقریبا غیر ممکن است )احمدي، 
انديشه  بر رفتار و  ارزشهاي مشترك  باورها و  از  به‌عنوان مجموعه‌اي  1391(. فرهنگ سازماني2 
اعضاي سازمان اثر مي‌گذارد و مي‌توان نقطه شروعي براي حركت و پويايي و يا مانعي در راه 
پيشرفت به شمار آيد )چینوت3، 2007(. فرهنگ سازماني از اساسي‌ترين زمينه‌هاي تغيير و تحول 
در سازمان است )سانجیو، شارما و آدیتی4، 2010(. نگاهي ژرفتر بر تعاريف سازماني اين واقعيت 
را روشن ميك‌ند كه فرهنگ سازماني سيستمي از معاني مشترك مي‌باشد يا مجموعه‌اي است از 
اجزاي كليدي كه ارزشهاي سازماني را تشيكل مي‌دهد )بلوكي، 1391(. بنابراين فرهنگ سازماني 
شيوه انجام گرفتن امور را در سازمان براي كاركنان روشن مي‌سازد )شاین5، 2007، به نقل از مانتج 
و مارتينز6، 2009(. از ديگر فاكتورهاي مهم كه به نظر مي رسد عملكرد شغلي كاركنان، چه زن 
و چه مرد را تحت تأثير قرار مي دهد هوش هيجاني7 است. امروزه هوش هیجانی در سازمانها و 
توسعه نیروی انسانی به کار گرفته می شود تا بر مهارتهای مهمی که در محیط کار غیر از قابلیتهای 
تخصصی مربوط به شغل لازم است تأکید کنند )سالوی و مایر8، 1990؛ چن9، 2007(. گفته می شود 
که هوش هیجانی »چیزی« در درون هر یک از انسانهاست که تا حدی نامحسوس است )تونی10، 
2007(. هوش هیجانی تعیین می کند، چگونه رفتار خود را اداره کنیم، چگونه با مشکلات اجتماعی 
کنار بیاییم و چگونه تصمیماتی بگیریم که به نتایج مثبت ختم شوند )برادبری و گریوز11، ترجمه 

گنجی، 1384(.
هوش هیجانی با شناخت فرد از خود و دیگران، ارتباط با دیگران، سازگاری و انطباق با محیط 
ارتباط دارد و یک  پیرامون که برای موفق شدن در برآوردن خواسته های اجتماعی لازم است 
هوش  که  حالی  در  )صمد12، 2009(.  می شود  محسوب  فردی  عملکرد  در  تاکتیکی  توانمندی 
شناختی، دارای قابلیت استراتژیک و دراز مدت است، هوش هیجانی پیش بینی موفقیت را ممکن 
می سازد، زیرا نشان می دهد که چگونه فرد بلافاصله دانش خود را در موقعیتهای مختلف به کار 

1. Boan & Funderburk
2. organisational culture
3. Chenot
4. Sanjeev, Sharma, & Aditi
5. Shein
6. Manetje & Martins
7. emotional intelligence
8. Salovey & Mayer 
9. Chen 
10. Tony
11. Bradberry & Gearves 
12. Samad
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می گیرد )سالووي، ماير و كاراسو1، 2002(. به عبارت دیگر هوش هیجانی به تفاوتهای افراد در 
ادراک، پردازش، تنظیم و به کارگیری اطلاعات هیجانی اشاره دارد )مویرا و الیوير2، 2008(. علاوه 
بر فرهنگ سازماني و هوش هيجاني، مفهوم خود کارآمدی شغلي3 به طور وسیع در زمینه های 
شناختی،  فرایندهای  طریق  از  کارآمدی  باورهای  می رود.  بکار  سازمانی  و  اجتماعی  آموزشی، 
انگیزشی، کارایی، و گزینشی بر عملکرد تاثیر می گذارند )پاجارس4، 2002(. خودکارآمدی اشاره 
به باورهای شخص در مورد توانایی خود در یادگیری یا انجام فعالیتها در سطوح خواسته شده دارد. 
در واقع خودکارآمدی باوری است در مورد آنچه که فرد توانایی انجام آن را دارد )شانک5 و 

پاجارس، 2004(. 
احمدي )1391( در پژوهشي به تفاوت ميزان خودكارآمدي شغلي و پايندي به ارزشها و باورهاي 
سازماني در پرستاران زن ومرد پرداخته و نشان داد كه بين آنها از نظر دروني كردن فرهنگ سازماني 
و نيز خودكارآمدي تفاوت وجود داشته و مردان از خودكارآمدي شغلي بالاتري برخوردار بودند.

ترويج كشاورزي  سازمان  در  كارآفريني  ميزان  بررسي  به   )1389( و حجازی  محمدی  ملک 
كشور و نيز شناسايي و تحليل نقش عوامل سازماني و مديريتي در توسعه كارآفريني سازماني در 
اين سازمان پرداخت. نتايج تحليل رگرسيون نشان داد كه متغيرهاي فرهنگ سازماني و ساختار 
سازماني، بيشترين تأثير را بر توسعه كارآفريني سازماني داشته و اين فاكتورها در بين كاركنان زن 
و مرد متفاوت است. به عبارتي كاركنان مرد به گونه اي متفاوت از زنان ارزشها و باورهاي سازمان 

را دروني مي كنند. 
از  بین خودكارآمدي، رضایت  نشان دادند که  پژوهشي  ایاری و دعایی )1389( در  صفاری، 
ماهیت کار، سبک رهبری مدیر، رضایت از حقوق و مزایا، رضایت از همکاران و رضایت از ارتقای 
شغلی و فرهنگ سازمانی و تلاش برای خلق روشهای نوآورانه بين كاركنان زن و مرد تفاوت معنی 

داری وجود دارد. 
جویبار )1384( در پژوهشی نشان داد که هوش هیجانی در میان مدیران و كاركنان زن و مرد 
سطوح مختلف متفاوت است و بين هوش هيجاني با سب كهاي مختلف رهبري ارتباط معنی داری 

وجود دارد.
مطالعه آوی، لوتانز و یوسف6 )2012( در پژوهشي نشان دادند که سرمایه روان شناختی با قصد 
بين  نيز  و  مثبت دارد  رابطه  نوآورانه  مثل رفتارهای  مثبتی  با رفتارهای  و  منفی  رابطه  ترک شغل 
كاركنان زن و مرد از نظر اعتقاد به ارزشهاي سازماني و اعتقاد به باورشان در مورد انجام صحيح 

تكاليف يا خودكارآمدي تفاوت وجود دارد.

1. Caraso
2. Moira & Olivior 
3. job self efficacy
4. Pajares
5. Schunk
6. Avey, Luthans, & Youssef
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کولویجن، اهرنهارد، گرون و هارتن1 )2012( در پژوهشی به مقایسه باور کارآمدی در کارکنان 
مرد و زن در یک شرکت صنعتی پرداختند. آنها در این پژوهش به نیروی خودکارآمدی بالای 
کارکنان مرد در مقایسه با کارکنان زن اشاره کرده و نیز از پویایی درون سازمانی یعنی ارزش ها و 
باورها و به عبارتی فرهنگ درون سازمان و نیز شیوه مدیریت به عنوان موتور راه انداز کارآفرینی 

سازمانی نام می برند.
هاجز2)2011( در یک مطالعه آزمایشی مداخله ای بر روی مدیران یک شرکت مالی – خدماتی 
و  آنها  شغلی  خلاقیت  و  التزام  و  عملکرد  بر  مدیران  بین  در  روانشناختی  سرمایه  که  داد  نشان 
کارکنانشان اثر مثبت و مستقیم دارد. از ديگر نتايج اين تحقيق وجود تفاوت  بين كاركنان زن و مرد  

از نظر سرمايه هاي مثبت دروني و هوش هيجاني و خودكارآمدي بود.
براتون، داد و براون3 )2011( در پژوهشی نشان دادند که مدیران و كاركنان موفق چه زن و چه 
مرد از هوش هیجانی و خودكارآمدي شغلي بالاتری برخوردار بودند. از دیگر نتایج این تحقیق 

وجود ارتباط بین هوش هیجانی و سبک رهبری مشارکتی بود.
باتوجه به اينكه امروزه سازمانها به دنبال جذب بهترين افراد با بالاترين  استعداد براي به حداكثر 
رساندن بهره وري مي باشند بايد افرادي را در سازمان بپذيرند كه در مقايسه با ديگران از هوش 
هيجاني و خودكارآمدي شغلي بالا و  اعتقاد راسخ به دروني كردن ارزشهاي سازماني  برخوردار 
باشند و از آنجاكييه تفاوتهاي شخصيتي كه به لحاظ جنسيت در كاركنان زن و مرد وجود دارد 
محقق را بر آن ساخت تا به دنبال پاسخ علمي به اين پرسش برآيد كه آيا بين فرهنگ سازماني، 
هوش هيجاني و خودكارآمدي شغلي كاركنان زن و مرد سازمان آب و برق خوزستان تفاوت 

وجود دارد.

روش پژوهش
جامعه آماري و روش نمونه گيري

جامعه آماري اين پژوهش شامل كليه كاركنان زن و مرد سازمان آب و برق خوزستان بود كه 
مطابق با جدول مورگان نمونه 400 نفري به روش تصادفي طبقه اي از میان واحد های سازمانی 
مختلف انتخاب شدند. انتخاب آزمودنيها بر حسب تعداد كل حوزه و آزمودنيهاي هر طبقه در 

جدول 1 آمده است:

1. Koelewijn, Ehrenhard, Groen, & Harten
2. Hodges
3. Bratton, Dodd, & Brown
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ابزار پژوهش
الف( پرسشنامه فرهنگ سازمانی گلسر1: در پژوهش حاضر برای اندازه گیری فرهنگ سازمانی از 
پرسشنامه‌ گلسر و همکاران )1987( استفاده شد. این پرسشنامه 6 خرده مقیاس و 36 ماده دارد و هر 
ماده دارای یک مقیاس 5 درجه‌ای از »کاملًا مخالفم« تا »کاملًا موافقم« می‌باشد و نمره‌گذاری آن 
از 1 تا 5 است. تقی پور و نعامی )1388( برای اولین بار این پرسشنامه را در ایران ترجمه و اعتباریابی 
کرده اند. روایی محتوایی پرسشنامه مذکور در پژوهش های پیشین مورد تأیید قرار گرفته است. 
رایان و دسی2 )2004( در پژوهشی پایایی هر کدام از خرده مقیاس ها را از روش آلفای کرونباخ 
محاسبه کرد. پایایی آنها در دامنه‌ای از 0/77 تا 0/90 به دست آمد )نقل از تقی پور و نعامی، 1388(. 
در پژوهش حاضر، ضرایب پایایی این پرسشنامه به دو روش آلفای کرونباخ و تنصیف محاسبه شد 

که به ترتیب ضرایب 0/96 و 0/87 بدست آمد.
اساس  بر  را  اي  پرسشنامه  و همكاران،  پرسشنامه هوش هيجاني شات3: در سال 1998 شات  ب( 
مدل نظري سالووي و ماير )1990( از هوش هيجاني ساختند. اين پرسشنامه، 33 ماده دارد كه هر 
سه مؤلفه هوش هيجاني را كه عبارتند از: ارزيابي و ابراز هيجاني، تنظيم هيجاني و بهره برداري از 
هيجان را ارزيابي مي كند. ارزيابي اين موارد در كي مقياس 5 درجه اي صورت مي گيرد )به نقل 
از رودريگز4، 2010(. خسرو جاويد )1381( در دانشگاه تربيت مدرس، جهت محاسبه روايي سازه 
و همبستگي دروني خرده مقياس هوش هيجاني از روش تحليل عامل و به منظور محاسبه پایایی، 
از ضريب آلفاي كرونباخ و تنصيف استفاده كرده است. ضريب آلفاي كرونباخ هوش هيجاني را 
0/61  به دست آورد.  بفخم )1387( جهت سنجش پايايي اين پرسشنامه از دو روش آلفاي كرونباخ 

1. Glaser Organizational Culture Questionnaire
2. Rayan & Deci
3. Schutte Emotional Intelligence Questionnaire
4. Rodrigues

درصدفراوانیكلپست سازمانی
121358/75مدیریت

2166516/25معاونت حفاظت و بره برداری از منابع آب
1805413/5معاونت طرح سد و توسعه نیروگاه

2899022/5معاونت منابع انسانی، مالی و امور پشتیبانی
60194/75معاونت آبرسانی

80256/25معاونت بره برداری سد و نیروگاه
1895714/25معاونت طرح و توسعه شبکه های آبیاری زهکشی

94297/25معاونت برنامه ریزی
84266/5معاونت مطالعات پایه

1253400100کل

جدول1.توزيع فراواني نمونه آماري، به تفكيك پست سازمانی
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و تنصيف استفاده كرد و براي كل پرسشنامه به ترتيب ضرايب 0/60 و 0/41 را بدست آورد. در 
پژوهش حاضر، ضرایب پایایی این پرسشنامه به دو روش آلفای کرونباخ و تنصیف محاسبه شد که 

به ترتیب ضرایب 0/89 و 0/75 بدست آمد.
پرسشنامه خودکارآمدی شغلی1: این پرسشنامه توسط ریگز و نایت2)1994( ساخته شده و دارای 
31 ماده و شامل چهار خرده مقیاس برای سنجش باورهای خودکارآمدی فردی، انتظار پیامدهای 
فردی، باورهای کارآمدی جمعی و انتظار پیامدهای جمعی می باشد. هر ماده دارای یک پاسخ پنج 
درجه ای از کاملا« مخالف تا کاملا« موافق می باشد. این پرسشنامه در ايران براي اولين بار توسط 
ساعي و نعامي )1388( ترجمه و اعتباريابي شده است. پايايي اين ابزار در مطالعات ريگز و نايت 
)1994( بين 0/85 تا 0/88 گزارش شده است. همچنین در پژوهش نجاراصل )1389( از روش 
تحلیل عاملی تأییدی برای تعیین روایی پرسشنامه استفاده گردید که شاخص های برازندگی تطبیقی 
و شاخص مجذورات خطای تقریب در حد قابل قبولی گزارش شدند.  در پژوهش حاضر، ضرایب 
پایایی این پرسشنامه به دو روش آلفای کرونباخ و تنصیف محاسبه شد که به ترتیب ضرایب 0/53 

و 0/57 بدست آمد.

يافته های پژوهش
يافته های توصيفي شامل ميانگين و انحراف  استاندارد در جدول 2 گزارش شده اند.

همان گونه که در جدول 2 ملاحظه مي شود، میانگین و انحراف استاندارد متغیر فرهنگ سازمانی 
براي زنان به ترتیب 95/92 و 21/03 و برای مردان 105/74 و 20/84 ؛ هوش هیجانی براي زنان 
به ترتیب 124/006 و 17/93 و براي مردان 121/59 و 18/78 و خودکارآمدی شغلی براي زنان به 

ترتیب 123/58 و 15/75 و برای مردان 127/68 و 15/88 می باشد.
بر این اساس برای بررسی تفاوت بین کارکنان زن و مرد از آزمون تحلیل واریانس چندمتغیری 

)مانووا( استفاده شد که نتایج در جدول 3 آمده است.

1. Job Self Efficacy Questionnaire
2. Riggs & Knight

تعدادانحراف استانداردمیانگینجنسيتمتغیر

فرهنگ سازمانی
95/9221/03155زن
105/7420/84245مرد

هوش هیجانی
124/00617/93155زن
121/5918/78245مرد

خودکارآمدی شغلی
123/5815/75155زن
127/6815/88245مرد

جدول2. میانگین و انحراف استاندارد نمره های کارکنان در متغیرهای پژوهش
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همان طور كه در جدول 3 مشاهده مي شود، سطوح معني داري همه آزمون ها نشان می دهد كه 
بين کارکنان زن و مرد حداقل از لحاظ كيي از متغيرها تفاوت معني دار وجود دارد.

جدول 4 نتايج اثرات بین آزمودنی ها را بر روي نمره هاي فرهنگ سازمانی، هوش هیجانی و 
خودکارآمدی شغلی در کارکنان زن و مرد نشان می دهد.

همانگونه که در جدول 4 مشاهده می شود، نتایج اثرات بین آزمودنی ها نشان می دهد که بین 
 .)p=0/001 و F=20/88( زنان و مردان از نظر فرهنگ سازمانی تفاوت معنی داری وجود دارد
بنابراین با توجه به میانگین های به دست آمده می توان گفت که مردان از فرهنگ سازمانی بالاتری 

برخوردارند.
همچنين همانگونه که در جدول 4 مشاهده می شود، نتایج آزمون نشان می دهد که بین زنان و 
مردان از نظر خودکارآمدی شغلی تفاوت معنی داری وجود دارد )F=6/37 و p=0/01(. بنابراین 
با توجه به میانگین های به دست آمده می توان گفت که مردان از خودکارآمدی شغلی بالاتری 

برخوردارند.
اما، نتایج آزمون تحليل واريانس تك متغيري )آنووا( نشان داد که بین زنان و مردان از نظر هوش 
هیجانی تفاوت معنی داری وجود ندارد. به عبارتي ميانگين ها متفاوت است ولي تفاوت آنقدر  

نيست كه از نظر آماري معنی دار باشد.

بحث و نتيجه گيري
پژوهش حاضر با هدف بررسي مقايسه فرهنگ سازماني، هوش هيجاني و خودكارآمدي شغلي 
در كاركنان زن و مرد سازمان آب و برق خوزستان انجام شد. نتايج حاصل در جدول 4 نشان داد كه 

سطح معني داري فرضیهdf  خطFdfمقدارنام آزمون
0/0557/6833960/001آزمون اثر پيلايي

0/9457/6833960/001آزمون لامبداي ويلكز
0/0587/6833960/001آزمون اثر هتلينگ

0/0587/6833960/001آزمون بزرگترين ريشه روي

جدول 3. نتایج آزمون تحلیل واریانس چندمتغیری )مانووا( برای مقایسه میانگین فرهنگ 
سازمانی، هوش هیجانی و خودکارآمدی شغلی در کارکنان زن و مرد

جدول 4: نتايج اثرات بین آزمودنی ها  از لحاظ فرهنگ سازمانی،
 هوش هیجانی و خودکارآمدی شغلی کارکنان زن و مرد

ميانگين درجه آزاديمجموع مجذوراتمتغیر
سطحFمجذورات

معني داري
9143/5419143/5420/880/001فرهنگ سازمانی

551/651551/651/6910/20هوش هیجانی
1599/8411599/846/370/01خودکارآمدی شغلی
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 .)p=0/001 و F=20/88( بين زنان و مردان از نظر فرهنگ سازمانی تفاوت معنی داری وجود دارد
با توجه به میانگین های به دست آمده می توان گفت که مردان از فرهنگ سازمانی  به عبارتي 
بالاتری برخوردارند. اين يافته با يافته هاي حاصل از پژوهش احمدي )1391(، ملک محمدی و 
حجازی )1389(، صفاری و همکاران )1389( و آوی و همکاران )2012( همخواني دارد. در تبيين 
كلي اين يافته مي توان چنين استنباط كرد كه در سالهاي اخير، زنان زيادي در بخشهاي دولتي و 
غيردولتي استخدام شده اند، ولي به دلايل مختلف، كمتر به موقعيتهاي عالي پيشرفت كرده اند. 
درسازمانهايي نيز كه زنان در رتبه هاي بالا به عنوان افراد متخصص فعاليت مي كنند، هنوز اين 
مسئله درك نشده است كه محيط كاري طراحي شده به وسيله مردان و فرهنگ آن لزوماً كي مكان 
مناسب و حمايت شده اي براي زنان نيست. تنها سازمانهاي خاصي در دنيا وجود دارند كه از كي 
سو سازگاريهاي مورد نياز بين فرهنگ و محيط كارشان ايجاد كرده اند، تا بدين صورت زنان قادر 
باشند مسير حرفه هايشان را با موفقيت طي كنند و از سوي ديگر زمينه لازم را براي توسعه و پيشرفت 
زنان آماده كرده اند. در حالي كه اشاره دقيق به عواملي كه باعث ايجاد مانع در زمينه استخدام و به 
ويژه در رسيدن زنان به رتبه هاي بالاتر مي شود، دشوار است، ولي تريكب و ساختار نيروي سازمانها 
دلالت بر تفاوت فاحش بين زنان و مردان دارد. تجربيات كارراهه اي، كليشه سازي هاي مديريتي، 
تبعيض، تعصبات مردان در مورد زنان همچنين محروميت زنان ازشبكه هاي رسمي و غيررسمي و 
به طور كلي عدم برنامه ريزي براي فعاليت زنان به عنوان بخشي از پرسنل كي سازمان، از جمله 
مواردی هستند که برای زنان در درونی کردن ارزش ها و باورهای سازمان مانع ایجاد می کنند. 
اين تبعيضها، ادراكات و نگرشها بر استانداردهاي پيشرفت زنان تاثير مي گذارند و مطمئناً به عنوان 

بخشي از فرهنگ ومحيط تاثيرگذار سازمان مي شوند. 
نتايج حاصل در جدول 4 همچنين نشان داد كه بين زنان و مردان از نظر هوش هيجاني تفاوت 
معنی داری وجود ندارد )F=1/691 و p=0/20(. به عبارتي با توجه به میانگین های به دست آمده 
می توان گفت که زنان و مردان از هوش هيجاني كيساني برخوردارند. اين يافته با يافته هاي حاصل 
از  پژوهش جويبار )1384( و هاجز )2011( ناهمسو است. در تبيين اين يافته مي توان به اين مطلب 
اشاره كرد كه درست است  توانايي برقراري ارتباط در زنان موثرتر از مردان است و نيز زنان در 
تمرکز بر پيدا کردن راه‌حلي که به درد جمع بخورد، صحبت کردن درباره مشکلات و مسايل و 
همچنين به کار بستن ابزارهاي غيرکلامي مثل لحن صدا، احساسات و هم‌دردي، به مراتب موفق‌تر 
از مردان به نظر می رسند، ولي از آنجاكييه كه تمرکز مردان بيشتر بر وظيفه و کاري است که به 
آنها سپرده شده است، ضمن آنکه اكثر مردان خصوصيات شغلي و شخصيتي نزدكي به هم دارند 
در نتيجه مي توان چنين استنباط كرد كه مردان هم به اندازه زنان از پس مسائل و مشكلات ارتباطي 
خود با همكاران شان به ويژه همجنسان برمی آيند. در واقع توانمندي مردان در زمينه هاي شغلي 
مختلف باعث مي شود كه در بهره گيري از هوش هيجاني هم همانند زنان موفق باشند. هر چند كه 

برخي پژوهشها اشاره به توانمندي بيشتر زنان در اين زمينه داشته اند.
همچنين بر اساس نتايج جدول 4 معلوم شد که بین زنان و مردان از نظر خودکارآمدی شغلی 
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تفاوت معنی داری وجود دارد )F=6/37 و p=0/01(. بنابراین با توجه به میانگین های به دست آمده 
می توان گفت که مردان از خودکارآمدی شغلی بالاتری برخوردارند. اين يافته با يافته هاي احمدي 
 )2011( همکاران  و  براتون  و   )2012( همکاران  و  آوی   ،)1389( همکاران  و  صفاری   ،)1391(
همخواني دارد. در تبيين كلي اين فرضيه چنين استنباط مي شود كه اصولاً زنان در بيشتر موارد تمايل 
دارند، يا به عبارت ديگر مجبورند، شغلشان را ترك كرده و مجدداً به شغلشان باز گردند. زنان به 
خاطر به دنيا آوردن و پرورش فرزند، مراقبت از افراد مسن خانواده و مسئوليتهاي شخصي مسير حرفه 
خود را قطع مي كنند. حقيقت اين است كه شايد اکثریت زنان در كي مرحله خاصي از زندگيشان 
صاحب فرزند می شوند و احتمالاً بيشتر از مردان مسئوليت مراقبت افراد مسن تر را برعهده مي گيرند. 
درنتيجه در مقايسه با مردان درصد بيشتري از سالهاي مهم و اصلي شغلشان را خارج از سازمان مي 
گذرانند. اين تعليقات در شغل زنان ممكن است در توانايي زنان براي ارتقا موقعيت شغلي و افزايش 

حقوق آنها و نيز باور زنان در مورد خود و توانايي هاي شغلي شان بي تاثير نباشد.
زنان هنگامي كه شغلشان را به خاطر مسئوليتهاي خانواده ترك مي كنند و مجدداً به سازمان بر 
مي گردند، اغلب متوجه مي شوند كه دستمزدشان در مقايسه با كساني كه شغلشان را ترك نكرده 
اند، پايين تر است. بسياري از مديران ممكن است به دلايل بالا، زنان را براي شغلهاي كم اهميت 
تر، باپرداخت دستمزد كمتر استخدام كنند تا بدين طريق ميزان تاثير ترك شغل آنها را در فعاليت 
سازمان محدود كنند. به همين دليل آنها كمتر تمايل دارند در زمينه آموزش ضمن خدمت وساير 
برنامه هاي توسعه شغلي زناني كه سازمان را ترك كرده و مجدداً بر مي گردند، سرمايه گذاري 

كنند. در حالي كه زنان براي پيشرفت به آموزش مهارتها نياز دارند.
باتوجه به اينكه ماهيت محيطهاي كاري امروزي در حال تغيير است؛ تعداد روبه رشد زنان و 
مرداني كه از كي سو تعهد بالايي به شغلشان و از سوي ديگر به خانواده و زندگيشان دارند، سازمان 
را با چالشهايي روبرو مي كند. همچنين مديريت را مجبور مي كند تا در مورد مفروضات و تجربيات 
اساسي شان مجدداً بازنگري كنند. چنين تحولاتي هم در سازمانها و هم در سطح كلان )جامعه ( 
احساس مي شود. البته در اين زمينه مي توان به راهكارهايي هم اشاره كرد كه اگرچه ممكن است 

در تمامي سازمانها و فرهنگها كارآيي بالايي نداشته باشد، ولي توجه به آنها ضروري است.
1- ارائه سياستهاي مناسب و اثربخش در زمينه ايجاد فرصتهاي مساوي براي زنان درمحيط كار و 
در خانه، تحقيقات نشان مي دهند كه ارتباط تنگاتنگي بين عدم تساوي در روابط مشترك و دوطرفه 
افراد در خانه و عدم تساوي روابط زنان و مردان در محيط كاروجود دارد. سازمانها مي توانند به 
خانواده در جهت ايجاد انواع جديد روابط كمك كنند. همچنين سياستهايي در زمينه از بين بردن 
ترس زنان از به مخاطره افتادن كارراهه شان  و همچنين شكاف درآمدي بين زنان و مردان اتخاذ 

بكنند. چنين سياستهايي علاوه بر تغيير درسازمان مي تواند منجر به روشي در تغيير جامعه گردد.
تجربيات  مخالف.  جنس  خصوصيات  شناخت  و  آگاهي  منظور  به  لازم  آموزشهاي  ارائه   -2
بسياري از سازمانهاي موفق دنيا حاكي از اين است كه سازمانها با فراهم كردن چنين آموزشهايي 
به كاركنان كمك مي كنند تا عقايد خود را در مورد ويژگيهاي مردان و زنان توسعه داده و در 
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مواردي نيز تغيير دهند و از اثراتي كه اين عقايد بر خود و سازمان مي گذارد، آگاه شوند. اين امر 
كي ابزار بسيار مفيدي است كه به زنان و مردان كمك مي كند تا بر اختلافات موجود در سبكهاي 

ارتباطي غلبه كنند و به عقايد همديگر احترام بگذارند.
3-  همچنين برداشتن گامهايي در زمينه اجتناب از پايمال كردن حقوق زنان و رفتارهاي تبعيض 
آميز ديگر ناشي از درك زنان به عنوان )جنس ضعيف تر( مي تواند مفيد باشد. كي سياست موثر 
در اين زمينه مي بايستي رهنمود روشني را در مورد انواع رفتارهايي كه در محيط كاري غيرقابل 
قبول هستند، ارائه كند. همچنين بايستي رويه هاي مربوط به رسيدگي به مشكلات را نيز شامل شود 
و لازم است اطمينان داده شود كه مشكلات به طور جدي دنبال شده و بهبودي اوضاع حاصل 

خواهد شد.
بطور کلی چنین می توان نتیجه گرفت که کارکنان زن و مرد در یک سازمان مکمل یکدیگر 
هستند؛ ویژگی مردان، کمبودهای زنان و ویژگی های زنان، کمبودهای مردان را تکمیل می کند. به 
عبارت دیگر، هر کدام کمبودهای دیگری را برطرف می سازند، بنابراین اگر با یکدیگر هماهنگ 
شوند، در بسیاری از موارد، مسایل و مشکلات منطقی تر، عاقلانه تر و اصولی تر برطرف می گردند. 
وقتی مدیریت یک سازمان به تفاوت های میان کارکنان زن و مرد پی برده و آنها را بپذیرد، ارتباط 
نیروها و  با کارمندان  برقرار می شود و از طرفی فرصت شکوفایی  قوی و موثری بین مدیریت 
استعدادهای بالقوه مهیا می گردد. بنابراین، آگاهی از ویژگی های شغلی و رفتاری کارکنان زن و 

مرد، در بهبود روابط کاری و ایجاد آرامش بیشتر و تنش کمتردر محیط کار، موثر خواهد بود.
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