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 س یمستقر در کشور سوئ یهادر سازمان یو فرهنگ سازمان یسازمان یهازنان بر ارزش  یرهبر ریتاث

  * یاصغر دیوح

 
 

 چکیده 

  ک ی  یرهبر  یها  ی ژگیفرد، و   کی  یتیشخص  یها  ی ژگینبوده است. قدرت و و  تیرهبر بزرگ هرگز وابسته به جنس  ک ی  ی ها  ی ژگیو

و فرهنگ   ی سازمان  ی زنان بر ارزش ها  یرهبر  ریتاث  یمطالعه با هدف بررس  ن یدهد، چه مرد باشد و چه زن. ا  ی م  ل یفرد را تشک

و با استفاده از ابزار پرسشنامه انجام    یشیما یبه روش پ   قیانجام شده است. تحق  سیمستقر در کشور سوئ  ی در سازمان ها  ی سازمان

شده است. پرسشنامه     یطراح  کرتیل  فیها در قالب ط  هیشده اند. گو  یریپژوهش با اسفاده از پرسشنامه اندازه گ  ی رهایشده است. متغ

انتخاب    یتصادف  یریمورد نظر با استفاده از روش نمونه گ  داجرا شده است.  افرا  سیسوئ  ینفر از کارکنان سازمان ها  150  یبر رو

کردند. فقط    فیخود را مطلوب و خوب توص   یکار  طیدرصد شرکت کنندگان مح  80نشان داد که قیتحق  یفیتوص  یها  افتهی شدند.  

و خوب   سطمتو  تیدرصد از شرکت کنندگان از وضع  94هستند و    یخود ناراض  ی درصد از شرکت کنندگان از فرهتگ سازمان  6

خود دلالت دارند    یسازمان   یمطلوب و خوب ارزش ها  تیدرصد شرکت کنندگان از وضع  70از    شیدلالت دارند .ب  یفرهنگ سازمان 

درصد از شرکت کنندگان    74از    ش یدلالت دارند. و ب  ی سازمان   یمتوسط و بد ارزش ها  تیشرکت کنندگان از وضع  ریکه سا  ی در حال

زنان بر فرهنگ   یهم نشان داد که رهبر قیتحق یها هیدلالت دارند. آزمون فرض تی بر اساس جنس یاز نگرش مثبت نسبت به رهبر

 ن یداشته است. بنابرا  یدار  یمثبت و معن  ریتأث  سیمستقر در سوئ  یدر سازمان ها  یسازمان  طیو مح  یسازمان  یارزش ها  ،ی سازمان

و تحول در سازمان و    رییتوانند موجب تغ  ی ها را دارند و م  مانساز   یرهبر  یی توان گفت که زنان توانا  ی م  ی کل  یریگ  جهینت  کیدر  

زنان    یو رهبر  ت یمدر  یبرا  یشتر یب  نهیگردد تا زم  یم   شنهادیحاصل از پژوهش پ   ج یسازمان ها گردند. با توجه به نتا  یبالا  یبهره ور

 . رندیرا در جامعه بر عهده بگ تیریاز مد یدر  سازمان ها فراهم گردد و زنان بتوانند بخش

. 

 واژگان   کلید
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 بیان مسأله مقدمه/

ترین معیارها جهت سنجش درجه توسعه یافتگی یک کشور، میزان اهمیت و اعتباری است که زنان در آن کشور دارا می  یکی از مهم

توسعه  فرایند  تسریع  اجتماعی،  توسعه  تحقق  برای  امروز،  زیرا  است  زنان معطوف شده  به سوی  بیشتر  نگاه جهان،  اکنون  باشند. 

چه به زن به عنوان نیروی فعال و سازنده نگریسته شود، قطعاً تأثیر بسیاری در روند  اقتصادی و محقق شدن عدالت اجتماعی، چنان

با هدف توسعه اجتماعی و   توسعه و افزایش کمیّ و کیفی نیروی انسانی آن جامعه خواهد داشت. نقش زنان در توسعه، مستقیماً 

.  (1397انکاس،    و رستمی  )سلاطینعاملی بنیادی محسوب می گردداقتصادی بستگی داشته و از این رو در تحول همه جوامع انسانی،  

که نیمی از کل جمعیت جهان را زنان تشکیل می دهند؛ بنابراین می توان گفت که سهم مهمی در توسعه یا عدم  با توجه به این  

 . (1394)بخارایی، توسعه یافتگی جامعه ایفا می کنند

با توجه به ویژگی های خاص جهان امروز، از جمله تغییر و تحولات سریع، پیچیدگی های فزاینده و رقابت روزافزون و همچنین ضعف 

شیوه های سنتی از قبیل برنامه ریزی استراتژیک، تحقیقات و پیش بینی های بازار، توجه به شیوه های جدید جهت فائق آمدن بر  

اجتماعی، به یکی از    -های اقتصادیها در فعالیتت. امروزه حضور زنان در بازار کار و مشارکت آناین تغییرات  ضروری گشته اس

)سیفی،  های اقتصادی زنان، پیوندی مستقیم با فقر و رفاه اجتماعی دارداست؛ زیرا فعالیتهای مهم توسعۀ انسانی تبدیل شدهشناسه 

افزایش یابد، شرایط لازم برای توسعه و   شود تا افزونهای توسعه تلاش می. در برنامه(1398 اینکه مشارکت زنان در بازار کار  بر 

های شغلی برای خود و دیگران، بتوانند مشکل کنونی و کار و فرصتکارآفرینی زنان نیز فراهم شود تا زنان با پدید آوردن کسب  

 .(1389و همکاران،  ی فی)شرجامعه را پایان بخشند  

متأسفانه هنوز هم مشکلاتی در جهت ریشه کن کردن کامل تفکر بد مرد سالاری بودن جامعه وجود دارد و علاوه بر این بسیاری از 

گذارند،  عوامل موجود در جامعه اعم از عوامل اجتماعی، اقتصادی، فرهنگی و فیزیولوژیکی نیز بر روند پیشرفت زنان کارآفرین تأثیر می

اما عموماً به خاطر عوامل و مسائل اجتناب ناپذیری نظیر توان محدود، اعتماد به نفس پایین، دسترسی اندك به اطلاعات تکنیکی،  

می   ترجیح  بزرگ  موسسات  و  ها  شرکت  به  را  کوچک  مؤسسات  زنان  و...،  سرمایه  به  کمتر  دسترسی  محلی،  بازار  بد  شرایط 

 (. Sathyasundaram, 2004دهند)

  1درصد افزایش یافته است. بر اساس گزارش جهانی شکاف جنسیتی  55تنوع جنسیتی در هیئت مدیره سوئیس در سال های اخیر به  

سازمانهای دارای رهبران زن  .  (ESGHUB, 2022)، سوئیس در میان کشورهای برتر با شکاف جنسیتی کم قرار دارد2021در سال  

از یک محیط مثبت برخوردار می باشند. زنان دارای قابلیت های بالقوه و غیر قابل انکاری هستند. زنان از ویژگیهای مثبتی چون 

باشند که آنها را قادر به همگامی با تیم خود  ای , روابط عمومی و روشن اندیشی برخوردار میآگاهی , چند وظیفههمدلی , ذهن

سوئیس از طریق افزایش توانمندسازی زنان و مشارکت مؤثر آنها در رهبری سازمانی تعهد خود به  .  ( MEGAN, 2020)سازندمی

برابری جنسیتی را ثابت می نماید. زنان در کشور سوئیس از این جهت برای رهبری سازمانی در نظر گرفته می شوند که برابری 

های اصلی در خط مشی این کشور به هایی چون زمین و آموزش کیفیت از دغدغهجنسیتی و حقوق زنان برای دسترسی به دارایی

ها  . این مطالعه به دنبال پاسخگویی به این سوال است که رهبری زنان در سازمان چه تاثیری بر ارزش ( FDFA, 2020)شمار می رود

 و فرهنگ سازمانی دارد؟ 

 
1 Federal Department of Foreign Affairs )FDFA( 
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   پژوهش ینظر  یشینهپ

  جنسیتی   موانع  رفع  بر  همواره  اجتماعی  اندیشمندان  که  طوری  به .  دارد  تکیه  زنان  توانمندسازی  بر  پایدار  توسعه  امروزی،  جوامع  در

  استعدادهای بودن آشکار و جامعه در زنان وضعیت بهبود  با همزمان.  اند  تاکیدکرده اجتماعی و اقتصادی توسعه تحقق لزوم عنوان به

 حضور   خانه   از  خارج  محیط  در شکل  بهترین به  توانند   می  زنان  که مطلب این  تایید    نیز  و  زمینه  این  در   آنان  های شایستگی   و  فراوان

  و  اجتماعی   مسائل  در  تنها  نه  زنان  بکارگیری.  گردد  می  روشن  پیش  از  بیش  مدیریتی  و  اجرایی  امور  انجام  در  آنان  توانایی  یابند،

 (. 1393 گرکز، و  بیابانی)باشد  داشته بسزایی اثرات تواند  می  نیز اقتصادی امور در بلکه سیاسی

کنند. این اعتقاد وجود دارد که آنها باید الگوی یک مادر را برای خود کلیشه های اجتماعی زنان را محکوم به پرستار خانه بودن می

 ,.Parker et al)در نظر داشته باشند. جامعه معتقد است که زنان قادر به برابری کردن با مردان در پستهای عالی اجرایی نمی باشند

 David). مفروضات سقف شیشه ای پیشرفت زنان در پستهای اجرایی را علیرغم سطح تحصیلاتشان تحت تأثیر قرار می دهند(2015

et al., 2001)  .سقف شیشه ای به نابرابری های موجود میان مردان و زنان حین رشد در مشاغل حرفه ایشان در بازار کار اشاره دارد . 

از نقشهای خانوادگی و  نظام از رهایی زنان  از پیش تعیین ساختارهای اجتماعی نیز نقش مهمی در جلوگیری  شده از جمله های 

. پیشرفت شغلی زنان با این باور اجتماعی که آنها در درجۀ (Parker et al., 2015)پرورش کودکان و مراقبت از کل خانواده دارند  

 اول باید در خانه بمانند و به امور خانوادگی رسیدگی کنند با مشکل مواجه می شود.

انگیزه های فرهنگی مشترك , باورها و تفاسیر انتقال یافته در میان نسلها زنان را از دستیابی به بسیاری از حوزه های رهبری باز می  

. موانع اصلی حضور زنان در پستهای رهبری شامل باورها , تعصبات , کلیشه ها و نگرشهای  (Toh & Leonardelli, 2012)دارد

. بر اساس گزارشات اخیر , مشارکت زنان در رهبری اساساً تحت تأثیر (Toh & Leonardelli, 2012)فرهنگی می باشند  -اجتماعی  

باورهای فرهنگی و سنتی است که زنان را به جای تصدی پستهای رهبری محکوم به ماندن در خانه و انجام کارهای مربوطه می  

( , بسیاری از جوامع سرتاسر دنیا نقشهای زنان را به عنوان نقش های حمایت کننده  2012)2کنند. طبق گزارشات لئوناردلی و تو  

( , از نظر فرهنگی , زنان از  2012تعریف می کنند؛ قرار بر این است که زنان هدایت و محافظت شوند. بنا به نظر لئوناردلی و تو )

م هستند. شرطی سازی اجتماعی باعث می شود تا زنان زیردست  فرصت دسترسی به اطلاعات , تجربه و در معرض قرار گرفتن محرو

. با این اوصاف , جامعه بر اساس این باور که زیردست هستند و قادر به  (Toh & Leonardelli, 2012)مردان در نظر گرفته شوند

 کند.  باشند , رهبری زنان را رد میهای رهبری نمیتصدی پست

  در   زنان  مثبت  های  ویژگی  او.  دهند  می  نشان  خود  از  مطلوبی  عملکرد  مدیریتی  های  پست  در  زنان  که  است  معتقد  شافت  شیک

  کنند،می  صرف  مراجعان  با  را  بیشتری وقت  زنان:  شمارد  برمی  گونه این  شود،  می کارآیی  افزایش  موجب  که  را،  آموزشی  های  سازمان

  می  برقرار  ارتباط  نشین  حاشیه  آموزان  دانش  و معلمان با  بیشتر  هستند،  فردی  اختلافات  مراقب  بیشتر  کنند،  می  برقرار  ارتباط  بیشتر

  نیز  وارد  تازه   معلمان  به  و   دهند  می  نشان  خود  از  تدریس  فنون  مورد  در  بیشتری  دانش  کنند؛  می  ایجاد  بیشتری  انگیزش  و  کنند

 درگیر  آموزان دانش و کارمندان با بیشتر را خود دهند؛می نشان  خود از تریمنشانه آزاد مشارکت های   روش کنند؛ می کمک بیشتر

 
2 Toh & Leonardelli 
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  از   بالاتر  سطوحی  مرد  مدیران  با   مقایسه  در  زن  مدیران.  کنندمی  رفتار  یکسان  جمع  میان  در   و   تنهایی  در  مردان  از  بیشتر  و   کنند می

  تر،  جویانه  مشارکت  تر،دموکراتیک  را  زنان  نیز  3جانسون  و  ایگلی.  دارند  جویانه   مشارکت  و  سالارانه  مردم  رهبری  سبک  نشانگان

 (. 1392لائی و شیرخانی، ) کنند  می  معرفی مردان از مدارتر رابطه و اصلاحگراتر

. (Toh & Leonardelli, 2012)ها را برای داشتن موقعیت رهبری نامناسب می کندزنان احساساتی، حساس و ضعیف هستند و آن

شوند. بر اساس یک  تر در نظر گرفته های بیولوژیکی موجود میان زنان و مردان باعث شده است که مردان رهبرانی برتر و ارجح تفاوت

 Toh)شوند و نباید در حضور مردان صحبت کنندپژوهش انجام شده در اوگاندا، زنان جنس زیردست و ضعیف تر در نظر گرفته می

& Leonardelli, 2012)  بدین ترتیب , احساس حقارت در زنان باعث می شود که از مشارکت در پستهای رهبری خجل باشند و .

های رهبری ریشه در ادراکات فرهنگی نسبت به زیردست بودن , ناکارامد بودن، ناتوانی  دوری کنند. خجالت زنان از مشارکت در پست

از پست اغلب  زنان  باشند و در کنارشان  کنند چون که میهای رهبری دوری میدر رهبری و ضعف دارد.  با شوهرانشان  خواهند 

کوشد تا از طریق تشویق زنان به مشارکت در زندگی اقتصادی، اجتماعی و سیاسی با تمامی  احساس امنیت کنند. جامعۀ سوئیس می

 . (FDFA, 2020)اشکال نابرابری جنسی مبارزه نماید

 

 

 اهداف پژوهش 

 سوئیس در سازمان های مستقر در  یسازمان یط محبررسی تاثیر رهبری زنان بر سازمان ها بر -1

 سوئیس مستقر در  ی در سازمان ها یسازمان فرهنگ بررسی تاثیر رهبری زنان بر سازمان ها بر -2

 سوئیس مستقر در  ی در سازمان ها یسازمان ی ها ارزش بررسی تاثیر رهبری زنان بر سازمان ها بر -3

 سوالات پژوهش 

 چه تاثیری دارد؟  سوئیسدر سازمان های مستقر در  یسازمان یط محرهبری زنان بر سازمان ها بر -1

 چه تاثیری دارد؟  سوئیسمستقر در   یدر سازمان ها یسازمان فرهنگ رهبری زنان بر سازمان ها بر -2

 چه تاثیری دارد؟  سوئیس مستقر در   یدر سازمان ها یسازمان ی ها ارزش رهبری زنان بر سازمان ها بر -3

 

 پژوهش تجربیپیشینه 

زنان مهارت های نرمی چون هوش هیجانی , چند وظیفه ای , سرسختی و انگیزه لازم در رهبری سازمانی را به ارمغان می آورند. بر  

زنان درمهارت انجام گرفته است, عملکرد  اخیرا  از لحاظ  اساس تحقیقی که  زنان  باشد.  مردان می  از  بهتر  های صلاحیت هیجانی 

هایی نظیر همدلی، ارتباط و خودآگاهی برتر هستند. از این حیث, زنان قادر به تغییر سبک مدیریت سازمانی و در نتیجه خصوصیت 

های اخلاقی را برای سازمان به ارمغان بیاورند.  ها و ارزش توانند دیدگاههای رهبری میاثربخشی سازمان می باشند. زنان در پست

 
3 Eagle & Johnson 
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فرهنگ سازمانی بر این باور است که زنان رهبر نقش رهبری خود را بر اساس صداقت در مورد موقعیت ها و شفافیت در مدیریت  

. مطالعات انجام شده  (Nakamura et al., 2022)باشندنمایند و از نظر اخلاقی تصمیم گیرندگان مسئولیت پذیری میخود ایفا می

می  نشان  جهان  سراسر  ارزش در  بر  متمایزی  تأثیر  مرد  رهبران  با  مقایسه  در  زن  رهبران  که  سازمانی  دهند  شرایط  و  فرهنگ  ها، 

های اجرایی منجر به عملکرد  دریافتند که تنوع جنسیتی در تیم  4مکنزی وکمپانی   .  ( ,MEGAN, 2019GENEVA ;2020)دارند

درصد افزایش   5/3تواند بهره وری را به میزان  درصدی در تنوع جنسیتی می  10شود. بر اساس این گزارش، افزایش  بالای سازمانی می

های  توانند بر راه حلدهند که میهای متفاوتی را ارائه میها و دیدگاه. زنان در سمت رهبری، مهارت(Hunt & Prince, 2015)دهد

 . (NaturalHR, 2021)موثر تاثیر گذار باشند

توانند حتی به هنگام فعالیت  ها میزنان قادر به گسترش شبکه پشتیبانی خود و در نتیجه تسهیل رهبری اصیل خود می باشند. آن

های رهبری خود ثابت قدم باشند. آنها همچنین مشتاق  کار مردمحور و در نتیجه بروز تغییر سازمانی، نسبت به نقش  در یک محیط

هایی خلاقانه و منحصر به فرد برای یکپارچه سازی نیروهای متناقض در سیستم رهبری خود هستند که یک جنبه حیاتی کشف راه 

مدیران زن در یک محیط کاری دوستانه  اند که  . مطالعات بررسی کرده(Nakamura et al., 2022) رودبرای هر سازمانی به شمار می

و صمیمی از عملکرد خوبی برخوردار می باشند. یک محیط کاری مثبت موجب افزایش اعتماد به نفس و در نتیجه بهبود انگیزۀ کاری  

 .(Bobe & Kober, 2020)می شود. ایجاد انگیزه در مدیران می تواند فرهنگ سازمانی یک سازمان را بهبود ببخشد

دانند، در حالی که زنان با نگرش  مردان نسبت به مدیریت زنان نگرش منفی دارند و عوامل فردی و شخصیتی را مانع مدیریت خود می

ارتقای پست مانع  را  فرهنگی  و  اجتماعی  عوامل سازمانی،  به های مدیریتی خود میمثبت  نسبت  نگرش شوهران  دانند. همچنین 

. تحقیقات نشان  (2008  کاظمی،  و  کجباف)مدیریت زنان با نگرش کارکنان نسبت به مسائل خاص زنان و موانع اطلاعاتی مرتبط است

تواند به بهبود فرهنگ سازمانی و  ویژه در حوزه مدیریت میهای جنسیتی و بکارگیری کارگران زن بهدهد که کنارگذاشتن تفاوتمی

 . (1389همچنین بهبود شرایط سازمان منجر شود )فقهی فرهمند، 

زنان شرکت کنندگان فعال در فرایند توسعه هستند و از طریق ایفای نقش های تولیدی سهم بسیار مهم و اغلب شناخته نشده ای  

در رشد اقتصادی کشور دارند . کافی است زنان از طریق معرفی به بازار کار و استخدام همچون مردان، با امکانی برابر وارد فرایند  

ان امکان بروز بیشتری پیدا کند و از طریق تبدیل آن به کار، مشکلات زنان حل شود . توجه اولیه این  توسعه شوند تا پتانسیل آن

و همکاران،   یفی)شرنظریه معطوف به عدم تساوی بین مرد و زن در حیطه زندگی فردی و اجتماعی در طبقات مختلف اقتصادی است

تساوی بین مرد و زن، به خصوص در مقوله تقسیم کار بر حسب جنس،  . دیدگاه برابری با تمرکز بر روی برطرف کردن عدم  (1389

دهد و مفهوم توسعه و تساوی را یکی می کند. )صادقی و عمار زاده،  یکی از احتیاجات مهم راهبردی جنسیت را مورد توجه قرار می 

1383.) 

 محدوده و قلمرو ی مورد مطالعه 

محدوده مطالعه در بردارنده تمامی سازمان های  اجرا شده است.    سوئیساین مطالعه در سازمان های مستقر در کشور  
 بوده است که تعداد آنها برابر  سازمان بوده است.   سوئیس  مستقر در دولتی و غیر دولتی 

 
4 McKinsey & Company 
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 یق روش و ابزار تحق

پژوهش حاضر از لحاظ هدف کاربردی و از لحاظ شیوه گردآوری اطلاعات از نوع تحقیقـات توصیفی )همبستگی( می باشد. در این  

استفاده   محقق ساختهتحقیق از روش پیمایش مقطعی استفاده شده است. برای گردآوری اطلاعات این پژوهش از ابزار پرسشنامه  

گویه و محیط سازمانی نیز    5گویه، شرایط سازمانی   6گویه، ارزش های سازمانی با    7متغیر فرهنگ سازمانی با استفاده از    شده است.

گویه اندازه گیری شده است. سوالات پرسشنامه با استفاده از طیف لیکرت اندازه گیری شدند. نمره سوالات پرسشنامه    5با استفاده از  

های مختلف در سوئیس، از جمله  ها و سازمانن مطالعه جمعیت شاغل در بخشای )کاملا موافق( می باشند. 5)کاملا مخالف( تا  1از 

از سازمان های دولتی،    دهد.های دولتی، خصوصی و غیرانتفاعی را هدف قرار میسازمان افراد هم اشتغال در یکی  انتخاب  ملاك 

نفر می باشند. با استفاده از فرمول نمونه گیری کوکران،    500تعداد آنها برابر    خصوصی و غیر انتفاعی در کشور سوئیس بوده است. 

و از آنها خواسته شد تا پرسشنامه را   نفر برآورد شده است. افراد نمونه به روش تصادفی ساده انتخاب شدند.  150حجم نمونه تحقیق  

 تجزیه و تحلیل شدند.  spssداده های تحقیق با استفاده از نرم افزار  تکمیل نمایند. 

 

 داده ها   یلو تحل  یه تجز

در جدول زیر آلفای کرونباخ متغیرها آمده است. همچنان که در این جدول مشاهده می گردد آلفای کرونباخ کلیه متغیر بالا است.  

 پس می توان گفت که پرسشنامه از پایایی مناسبی برخوردار بوده است.

 ق یتحق یرهایکرونباخ متغ یآلفا. 1جدول 

 آلفای کرونباخ  تعداد گویه متغیر ردیف
 821/0 4 محیط سازمانی 1
 739/0 4 فرهنگ سازمانی  2
 834/0 4 ارزش های سازمانی  3

4 
اساس   بر  مدیر  به  نگرش 

 جنسیت 
5 749/0 

 

درصد از پاسخگویان نیز مرد بوده اند. تعداد پاسخگویان زن از پاسخگویان    7/46درصد آنها زن و    3/53نفر پاسخگو،    150از میان  

سال سن    34تا    25درصد از پاسخگویان هم بین    3/23سال سن داشته اند.    25درصد پاسخگویان زیر    7/12مرد بیشتر بوده است.  

درصد   7/22سال سن داشته اند و    50الی    45درصد نیز    24/ 7سال سن داشته اند.    44الی    35  درصد آنها هم  7/16داشته اند.  

سال و کمتر سن داشته اند. تنها   50سال و بیشتر سن داشته اند. بیش از سه چهارم پاسخگویان    51پاسخگویان هم گفته اند که  

درصد نیز گفته اند که دارای تحصیلات آوسبیلدونگ می    4درصد پاسخگویان گفته اند که دارای تحصیلات دیپلم می باشند.    7/8

درصد هم اظهار داشته اند که دارای تحصیلات  7/46درصد گفته اند که دارای تحصیلات دوره کارشناسی می باشند و  7/32باشند. 

باشند.   باشن  8دوره کارشناسی ارشد می  اند که دارای تحصیلات دوره دکترای تخصصی می  از درصد نیز گفته  از نیمی  د. بیشتر 

 پاسخگویان گفته اند که دارای تحصیلات کارشناسی ارشد و دکترا می باشند. 
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  کار  سابقه سال 5 الی 2 که اند گفته نیز آنها درصد 7/14.  دارند خدمت سابقه سال 2 از کمتر که اند گفته پاسخگویان از درصد 10

 بیشتر  که   اند  داشته  اظهار   هم  درصد  3/21  و   دارند   خدمت  سابقعه  سال  10  الی   6  که  اند   نموده  بیان  نیز  درصد   54.   دارند  فعالیت  و

  42.  دارند  فعالیت   و   خدمت  سابقه  کمتر   و   سال  10  که  اند  گفته(  درصد  7/78)  پاسخگویان   اکثر.  دارند   خدمت  سابقه  سال  10  از

  از مدیریتی  های سمت دارای  که اند  گفته  آنها از نیمی از بیشتر  یعنی  درصد 58 و  باشند  می   کارمند که  اند  گفته پاسخگویان درصد

 به   مشغول  مدیریتی  های  پست  در  دیگر  عبارت  به  یا   و   باشند  می  حسابداری  مدیریت  و  اجرایی  مدیر  مالی،  مدیر  عامل،  مدیر  قبیل

  3/17.  کنند  می  کار  خصوصی  های  شرکت  در  که  اند  گفته  پاسخگویان  چهارم  سه  به  نزدیک  یعنی  درصد  7/72.  باشند   می   فعالیت

  شرکت  قبیل  از  ها  شرکت  سایر  در  که  اند  گفته  نیز  درصد  10  و  کنند  می   کار  دولتی  های  سازمان  در  که  اند  داشته  اظهار  نیز  درصد

  می   زن  آنها  مستقیم  مدیر  که  اند  گفته  پاسخگویان  درصد   52.  باشند  می   فعالیت  به  مشغول  غیره  و   مدنی   های  انجمن  شراکتی،  های

  مدیر  که  اند  داشته  ابراز  هم  درصد  48  و   دارند   فعالیت  زن  مدیران  نظر  زیر  که  اند  گفته  پاسخگویان  درصد   52  دیگر  عبارت  به.  باشد

 . باشد   می  مرد آنها مستقیم

 انیپاسخگو یعموم یها یژگ یو یفراوان عیتوز .2جدول  

 درصد  تعداد  مقوله ها متغیرها 
 

 جنسیت
 3/53 80 زن
 7/46 70 مرد 

 0/100 150 جمع کل
 
 
 

 سن

 7/12 19 سال   25کمتر از  
 3/23 35 سال   34الی    25
 7/16 25 سال   44الی    35
 7/24 37 سال   50الی    45
 7/22 34 سال و بیشتر   51

 0/100 150 جمع کل
 
 

 تحصیلات 

 7/8 13 دیپلم 
 0/4 6 آوسبیلدونگ 

 7/32 49 کارشناسی 
 7/46 70 کارشناسی ارشد 

 0/8 12 دکترا 
 0/100 150 جمع کل

 
 

 سابقه خدمت 

 0/10 15 سال   2کمتر از  
 7/14 22 سال   5الی    2
 0/54 81 سال   10الی    6

 3/21 32 سال   10بیشتر از  
 0/100 150 جمع کل

 
 موقعیت در سازمان 

 0/42 63 کارمند 
 0/58 87 پست های مدیریتی 

 0/100 150 جمع کل
 7/72 109 خصوصی 
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 نوع سازمان 

 3/17 26 دولتی
 0/10 15 سایر 

 0/100 150 جمع کل
 

مدیر   جنسیت 
 پاسخگویان

 0/52 78 زن
 0/48 72 مرد 

 0/100 150 جمع کل

 

 

درصد نیز آن را نامطلوب    3/3درصد پاسخگویان محیط سازمانی خود را کاملا نامطلوب ارزیابی کرده اند.    2با توجه به جدول زیر تنها  

درصد گفته    7/48درصد پاسخگویان نیز محیط سازمانی و کاری خود را در حد متوسطی ارزیابی کرده اند و    7/14ارزیابی کرده اند.  

درصد هم اظهار داشته اند که محیط سازمانی و کاری آنها کاملا مطلوب و خوب    3/31ها مطلوب می باشد و  اند که محیط کاری آن

  پاسخگویان   درصد   3/1  می باشد. در مجموع می توان گفت که بیشتر پاسخگویان محیط کار خود را مطلوب و خوب گزارش داده اند. 

  نامطلوب  آنها  کار  محل  سازمانی   فرهنگ  که  اند  گفته  هم   درصد  4/ 7.  اند  ادهد  گزارش  نامطلوب  کاملا   را  خود  کار  محل  سازمانی  فرهنگ

 فرهنگ   که  اند  داشته  اظهار  درصد  4/47.  باشد  می  متوسطی  حد  در   آنها  اداره  سازمانی  فرهنگ  که  اند  گفته  هم   درصد  3/21.  باشد  می

 مجموع  در.  باشد  می  مطلوب  کاملا آنها  اداره  سازمانی  فرهنگ  که اند  گفته  نیز  درصد  3/25  و  باشد  می   مطلوب  آنها  کار  محل سازمانی

  های   ارزش  که  اند   گفته  پاسخگویان  درصد   2.  اند   کرده   ارزیابی   مطلوب  را  خود  اداره   سازمانی  فرهنگ  پاسخگویان   که  گفت  توان  می

  3/23. اند کرده  ارزیابی مطلوب را خود اداره سازمانی  های ارزش هم   درصد  4. باشند می نامطلوب  کاملا آنها  کار  محل  اداره سازمانی 

  از  نیمی   به  نزدیک   یعنی   درصد  48  و   باشد   می   متوسطی  حد  در  آنها   کار   محل   سازمانی   های   ارزش  که   اند   نموده   بیان  هم  درصد

  سازمانی   های   ارزش  که  اند  گفته  هم   درصد   7/22  و   اند   کرده  ارزیابی  مطلوب  را  خود  کار  محل   سازمانی  های   ارزش  نیز   پاسخگویان

  کار  محل  سازمانی  های  ارزش  پاسخگویان  بیشتر  که  گفت  توان  می  مجموع  در.  باشد  می  مطلوب  و  خوب  کاملا  آنها  کار  محل  اداره

 . اند نموده ارزیابی مطلوب را خود

درصد نیز شرایط سازمانی اداره محل کار    3/3درصد پاسخگویان شرایط سازمانی اداره خود را کاملا نامطلوب ارزیابی کرده اند.    7/2

  7/50درصد پاسخگویان شرایط سازمانی اداره خود را در حد متوسطی ارزیابی کرده اند.    7/14خود را نامطلوب ارزیابی نموده اند و  

درصد نیز اظهار نموده اند که شرایط سازمانی اداره آنها کاملا    7/28ایط سازمانی محل کار آنها مطلوب است و  درصد گفته اند که شر

درصد    2مطلوب می باشد. در کل می توان گفت که بیشتر پاسخگویان شرایط سازمانی اداره خود را مطلوب ارزیابی کرده اند. تنها  

درصد هم نسبت به این امر نگرش مخالفی   7/4سیت نگرش کاملا مخالف داشته اند. پاسخگویان نسبت به مدیر و رهبر بر اساس جن

درصد پاسخگویان    52درصد از پاسخگویان نسبت به رهبر بر اساس جنسیت در حد متوسطی بوده است.    3/19داشته اند. نگرش  

فته اند که نگرش آنها نسبت به مدیر و  درصد هم گ  22گفته اند که نگرش آنها نسبت به مدیر بر اساس جنسیت موافق بوده است.  

رهبر بر اساس جنسیت کاملا موافق بوده است. در مجموع می توان گفت که بیشتر پاسخگویان نسبت به رهبر بر اساس جنسیت 

 نگرش مثبتی داشته اند. 

 ان یپاسخگو دگاهیاز د قیتحق یرهایمتغ یفراوان عیتوز .3جدول 
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کاملا   متغیرها 
 نامطلوب 

حد   نامطلوب  در 
 متوسط 

 کاملا نامطلوب  مطلوب 

 3/31 7/48 7/14 3/3 0/2 محیط سازمان 
 3/25 4/47 3/21 7/4 3/1 فرهنگ سازمانی 

های   ارزش 
 سازمانی 

0/2 0/4 3/23 0/48 7/22 

 7/28 7/50 7/14 3/3 7/2 محیط سازمانی
نگرش به رهبری  
اساس   بر 

 جنسیت 

0/2 7/4 3/19 0/52 0/22 

 

 های تحقیقآزمون فرضیه 

زیر آمده است، ضریب  استفاده شده است. همانگونه که در جدول  پیرسون  از ضریب همبستگی  آزمون فرضیه های تحقیق  برای 

و سطح معنی    621/0برابر  های مستقر در سوئیس  رهبری زنان در سازمان ها و فرهنگ سازمانی در سازمانهمبستگی بین دو متغیر  

رهبری زنان  است که معنی دار می باشد. بنابراین می توان گفت که یک رابطه مستقیم و معنی داری بین  001/0داری آن نیز برابر 

وجود دارد و این نتیجه با احتمال خطای یک درصد قابل تعمیم به جامعه آماری  رات سوئیس  ادر سازمان ها و فرهنگ سازمانی در اد

رهبری زنان در سازمان ها و بین    "ید می کنیم و می گوییم  تحقیق می باشد. پسر فرضیه  صفر را رد کرده و فرضیه تحقیق را تای

 "رابطه مثبت و معنی داری وجود داردیس ئهای مستقر در سوفرهنگ سازمانی در سازمان

و سطح معنی داری آن نیز    595/0برابر   ارزش های سازمانی در کشور سوئیس  ضریب همبستگی بین رهبری زنان در سازمان ها و  

ارزش است.  با توجه به این نتیجه می توان گفت که یک رابطه مثبت و معنی داری بین رهبری زنان در سازمان ها و    001/0برابر  

وجود دارد. یعنی می توان گفت هر نگرش به رهبری زنان در سازمان ها مثبت تر بوده باشد، ارزش   های سازمانی در کشور سوئیس

های سازمانی آنها نیز مطلوب تر خواهد بود و بالعکس. این نتیجه با احتمال خطای یک درصد قابل تعمیم به جامعه آماری می باشد.  

رابطه ارزش های سازمانی در کشور سوئیس  ی زنان در سازمان ها و  ن رهبربنابراین فرضیه تحقیق را می پذیریم و می گوییم که بی

رهبری زنان در سازمان و محیط سازمانی سازمان های مستقر در ضریب همبستگی بین  همچنین    مثبت و معنی داری وجود دارد.

می باشد که در سطح یک درصد معنی دار است. بنابراین با    0/ 000و سطح معنی داری آن نیز برابر    417/0برابر  کشور سوئیس  

رهبری زنان در سازمان و محیط سازمانی سازمان های مستقر در کشور سوئیس  احتمال خطای یک درصد می توان گفت که بین  

 این نتیجه قابل تعمیم به جامعه آماری می باشد.   رابطه مستقیم و معنی داری وجود دارد و

 

 های مستقر در سوئیسدر سازمان متغیرهای وابستهزنان در سازمان ها و  یرهبر نیب یهمبستگ  بیضر .4جدول 

 سطح معنی داری  تعداد افراد  ضریب همبستگی پیرسون  متغیرهای وابسته 
 001/0 150 621/0** فرهنگ سازمانی 

 000/0 150 595/0** ارزش های سازمانی 
 000/0 150 417/0** محیط سازمانی

 



پژوهش های نوین در علوم انسانی و حقوق  فصلنامه   511-271صفحات – 4شماره  -1دوره   
Journal of new Researches in Humanities and Law 

ISSN 3060-6101 
 

124 

 

برای بررسی همزمان تاثیر متغیر رهبری زنان در سازمان بر محیط سازمانی، فرهنگ سازمانی، ارزش های سازمانی و شرایط سازمانی  

در سازمان های سوئیس از رگرسیون خطی چند متغیره استفاده شده است. در جدول زیر ضریب تعیین تاثیر رهبری زنان بر متغیرهای 

درصد از تغییرات متغیر محیط سازمانی را    15توجه به جدول زیر متغیر رهبری زنان در سازمان مقدار  وابسته آورده شده است. با  

درصد از تغییرات فرهنگ سازمانی را تبیین نموده است. متغیر رهبری زنان در سازمان مقدار    39تبیین کرده است. همچنین مقدار  

 است. درصد از تغییرات ارزش های سازمانی را تبیین نموده 36

 زنان در سازمان  یرهبر ریوابسته توسط متغ یرهایمتغ نییتع بیضر .5جدول 

 ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین  متغیر
 154/0 211/0 محیط سازمانی

 391/0 432/0 فرهنگ سازمانی 
 363/0 406/0 ارزش های سازمانی 

 

 نتیجه گیری 

ویژگی های یک رهبر بزرگ هرگز وابسته به جنسیت نبوده است. قدرت و ویژگی های شخصیتی یک فرد، ویژگی های رهبری یک  

فرد را تشکیل می دهد، چه مرد باشد و چه زن. با این حال، معمولا دیده می شود که وقتی زنان به عنوان یک رهبر قدرت را به  

شوند و در مقایسه با همتایان مرد خود، قدرتمند تلقی نمی شوند. داشتن رهبری زن در دست می گیرند، معمولا کمتر تشویق می

شود. زنان ممکن است همیشه متوجه نشوند که چقدر برای موفقیت  هر سازمانی منجر به ایجاد یک محیط مثبت، از همه جهت می

های گوناگون نقش مهمی در  انکار است. تجارب و دیدگاه  های آنها غیرقابلاند، اما پتانسیل و قابلیتهای رهبری ساخته شدهدر نقش

هایی که دارای سطوح بالاتری از شوند. بنابراین، سازمانگیری بهتر میهای مختلف منجر به تصمیم ایجاد نوآوری دارند، زیرا دیدگاه

هایی که درصد تنوع کمتری دارند، سبقت بگیرند و تندتر رشد کنند.وقتی زنان رهبر تنوع هستند، معمولاً تمایل دارند از سازمان

کارهای مؤثری را برای آورند که در نهایت راههای ساختاری و فرهنگی را به همراه میهای متفاوت و تفاوتها، دیدگاهشوند، مهارتمی

د جزئیات دقیق آورد. با دیدگاه های مختلف و یک احساس هوشیاری، زنان می تواننهای تحت اشتغال مردان به ارمغان میشرکت

تری را بررسی کنند تا ببینند چه اتفاقی در حال افتادن است. این پژوهش به بررسی تاثیر رهبری زنان بر فرهنگ سازمانی و ارزش 

نفر از کارکنان    150های سازمانی در کشور سوئیس انجام شده است. تحقیق به روش پیمایشی و با استفاده از ابزار پرسشنامه بر روی  

درصد شرکت کنندگان محیط کاری خود را مطلوب   80های سوئیس اجرا شده است. یافته های توصیفی تحقیق نشان داد که  سازمان

درصد از شرکت کنندگان از   6و خوب توصیف کردند و فقط یک پنجم شرکت کنندگان از محیط کاری خود ناراضی بودند. فقط  

بیش  . ت کنندگان از وضعیت متوسط و خوب فرهنگ سازمانی دلالت دارنددرصد از شرک  94فرهتگ سازمانی خود ناراضی هستند و  

درصد شرکت کنندگان از وضعیت مطلوب و خوب ارزش های سازمانی خود دلالت دارند در حالی که سایر شرکت کنندگان از   70از  

درصد از شرکت کنندگان از نگرش مثبت نسبت به رهبری بر   74وضعیت متوسط و بد ارزش های سازمانی دلالت دارند. و بیش از  

 درصد از شرکت کنندگان نگرش منفی دارند.   6.7ه فقط اساس جنسیت دلالت دارند در حالی ک
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رهبری زنان بر فرهنگ سازمانی سازمان های مستقر در سوئیس تأثیر مثبت و معنی    آزمون فرضیه های تحقیق هم نشان داد که

های زن سالار و جوامع فمینیستی اهمیت ( معتقد هستند که  فرهنگ2005)  5داری داشته است. در تایید نتیجه بالا فرانسسکو و گلد 

ها، نقش جنسیت دهند، مثل روابط شخصی، توجه به دیگران، کیفیت زندگی و خدمات. در این فرهنگهای لطیف قرار میرا بر ارزش 

گیری  شود تا رهبری زنان بر فرهنگ سازمانی تاثیرات مثبت و چشمکمتر مشخص است و غالباً مساوی است. این مسائل سبب می

 باشد. داشته 

توان  های مستقر در سوئیس تأثیر مثبت و معنی داری داشته است. در تبیین این نتیجه میهای سازمانی سازمانرهبری زنان بر ارزش 

های قاطعانه از جمله موقعیت، پول و جسارت غالب است. اما در یک سازمان با مدیریت زن،  گفت که در یک جامعه مردسالار، ارزش 

های قاطعانه،  دهد که این ارزش های سازمانی در مدیریت مردانه نشان میهای سازمانی می توانند کاملا متفاوت باشند.  ارزش ارزش 

 توانند در جهت مثبت تغییر کنند.ها میگیرانه و قدیمی هستند. در صورتی که با مدیریت زنان این ارزش تقریباً کهنه، سخت

. در تایید نتیجه بالا می توان گفت که در  شته استهای مستقر در سوئیس تأثیر مثبت دارهبری زنان بر محیط سازمانی سازمان

گیرد: پیچیدگی، که اشاره  شود که از دو نیروی قدرتمند نشأت میهای اقتضایی عدم اطمینان نوعی خاصیت محیط تصور مینظریه 

به تعداد و تنوع عناصر در یک محیط دارد و نرخ )میزان( تغییر، که اشاره به سرعت تغییر این عناصر دارد. عدم اطمینان محیطی به  

شود. مشکل موجود در نگاه عدم اطمینان محیطی آن بود  عنوان نوعی تعامل بین میزان پبچیدگی و نرخ تغییر در محیط تعریف می

شود. در حالی که با گذشت زمان مطالعات تجربی نشان داد  ه میکرد شرایط محیطی به طور یکسان توسط افراد تجربکه فرض می

این که محیط مشابه ممکن است بوسیله مجموعه  بر  نامطمئن تصور شود. علاوه  از جانب برخی دیگر  از مدیران، مطمئن و  هایی 

های تصمیم گیرندگان سازمانی در مورد  گذارد شرایط محیطی نیست، بلکه بیشتر برداشتها تأثیر میمشخص شد که آنچه بر سازمان

 میزان عدم اطمینان محیطی است.

در یک نتیجه گیری کلی می توان گفت که زنان نیز همچون مردان می توانند مدیریت کلان جامعه را بر عهده گرفته و در سطوح 

مختلف مدیریتی فعالیت نمایند. همچنین می توان گفت که سبک رهبری در سازمان می تواند در فرهنگ سازمانی و شرایط و محیط  

 تواند در عملکرد سازمان ها مفید و موثر باشد و کارایی سازمان را ارتقا دهد.  سازمانی موثر واقع گردد. و این می

بوده است که انجام مصاحبه با    نیا  قیتحق  یها  تیهمراه بوده است. از جمله محدود  یی هاها و چالشتیبا محدود  قیتحق  نیانجام ا

باشد که    یم  نیبوده است ا  یریو نمونه گ یشیمایاز پژوهش پ   یکه ناش  قیتحق  نیا  تیمحدود  گریافراد مورد نظر دشوار بوده است. د 

  یی به پاسخگو  ی ل یاز پاسخ دهندگان تما  یبرخ  نکهیا  گر یداد و د  میتعم  تیبه کل جمع   یتوان به راحت  یم حاصل از نمونه را ن  جینتا

 مطالعه نداشتند.  ی با چارچوب زمان

 ات پیشنهاد

 

 
5 Francisco & Gold 
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زنان در حوزه  گاهی جا یو ارتقا  شیو  افزا ت یریو مد یزنان در حوزه رهبر یریبکارگ ش یفزااتوان به  ی م قیتحق شنهاداتیاز جمله پ 

زنان در    تیحضور فعال  یهانهیزن، زم  رانیمد  یورسطح بهره  ی ارتقا  یلازم است برا  نیها اشاره نمود. همچندر سازمان  تیریمد

 مرد سالارانه در جامعه با آموزش جامعه کاهش داده شود.  یهارا فراهم کرده و نگرش ی اجتماع  یهاسازمان

 

 منابع
  علوم  پژوهشگاه  ،   زنان  پژوهشنامۀ  دانشگاهی،   زنان  کارآفرینی(  1389)  الله  روح  رضایی،  و  محسن  عادلی،   امید؛   شریفی،   علی؛  اسدی،

 106-73 ،صص 1389 تابستان و  بهار اول،  شمارۀ اول، سال فرهنگی،  مطالعات و  انسانی
  ی   ساله  49  تا  20  متأهّل   زنان  ی  مطالعه)  جنسیّتی  نابرابری  بر  مؤثّر  اجتماعی-فرهنگی   عوامل  بر  تحلیلی (  1394)  احمد  بخارایی،

-59  صفحات   ،1394  زمستان  ،3  ی  شماره   چهارم،   ی  دوره  فرهنگی،   - اجتماعی  ی  توسعه  مطالعات  ی  فصلنامه   ،(اصفهان  شهر
82 

( بررسی رابطه بین حضور مدیران زن در هیات مدیره با عملکرد شرکت های پذیرفته شده در  1393بیابانی، سروش و گرکز، منصور )
   63-74، صص  1393، زمستان 12، شماره 3بورس اوراق بهادار تهران، دوره 

  های داده  رهیافت:  منتخب  کشورهای  گروه   در   زنان  مشارکت  نرخ  بر  باروری  تأثیر(  1397)  سمانه  انکاس،   رستمی  و   پروانه  سلاطین،
 22-7 صفحه ، 1397 پاییز  ،41 شماره ، 11 دوره  خانواده، مطالعات و زن فصلنامه پانل،

  پژوهشنامه  چالشها،  و  فرصتها:  ایران  در  زنان  توانمندسازی  بر   تاکید  با   فقرزدایی  در  متحد   ملل  توسعه  برنامه   نقش(  1398)  آناهیتا  سیفی،
 193- 233 ،صفحات  1398 ،تابستان 20 شماره پنجم، سال اجتماعی، مددکاری

( بررسی سطح عملکرد مدیران زن و مرد در موسسات آموزشی، ارائه شده در دومین همایش  1392لائی، سوسن و شیرخانی، نسیم )
 ملی علوم مدیریت نوین

زن و مرد    کیو کارکنان به تفک  رانیدر ارتقاء عملکرد مد  ی سازمان  تیریعوامل موثر اصول مد  ی(. بررس1389فرهمند، ناصر. )  یفقه
 .SID.  110-93(،  10) 3(. زن و مطالعات خانواده،  زیشهر تبر  ی خدمات  ی : سازمان های)مطالعه مورد  ی خدمات   یدر سازمان ها

https://sid.ir/paper/206253/fa 
زنان   تیرینگرش کارکنان سازمان آموزش و پرورش شهر اصفهان به مد  ی(. بررس1387سادات. )  حهیمل  ، یکجباف، محمدباقر و کاظم

((،  18  ی اپ ی)پ   3)6زنان )مطالعات زنان)،    یروان شناخت  -   ی . مطالعات اجتماع یتیریمد  یها   گاهیزنان به جا   یو موانع ارتقا
133-147 .SID. https://sid.ir/paper/66080/fa. 
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