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 چکیده

پژوهش حاضر به بررسی وجود تفاوت در تعارض ساازمانی بار اساان جنسایت در وزارت     

 -حاضر از نوع آمیخته کاه باه شاکی کیفای     ورزش و جوانان کشور ایران پرداخته است. تحقیق

نفار از افاراد متخصاص در حاوزه      05کمی انجام پذیرفته است. جامعه آماری در مرحله دلفای،  

نفار از مادیران و معااونی  و     35مدیریت ورزشی کشور و در معادلات ساختاری، جامعه شاامی  

نفار باه روش    35نموناه   داد، کاه  نفر از کارشناسان وزارت ورزش و جوانان را تشکیی مای  370

نفر انتخاب شد. گام اول پاژوهش، کیفای باه     070سرشماری و مطابق جدول کرجسی مورگان 

هاای هماراه باا پرسشانامه و گاام دوم       روش دلفی که شامی مطالعات مقالات، اساناد و مصااح ه  

نی من ا  تعاارض ساازما    92شامی معادلات ساختاری بوده است. نتایج تحقیق دلفی نشان داد که 

شناسایی شدند، که ع ارتند از: اهداف ناسازگار، تمایز، ابهام و تضااد نقاش، مسااای ارت ا،اات،     

قوانی  م هم، تعارض اختیارات، سیستم ارزیابی و پااداش ناهماهنا ، فشاارهای روانای محای ،      



 
  9716 تابستان (،73) ، پیاپیدومشماره  ،یازدهم علوم اجتماعی، سال پژوهشی-علمی/ فصلنامه  04

 

ابهاام و  باه جاز )  تضادهای وظیفه ای، نقص در سیستم ا،لاعاتی سازمان. نتایج تحقیق نشان داد، 

( بارای ارزیاابی تعاارض    ضاد نقش، مساای ارت ا،اات و سیساتم ارزیاابی و پااداش ناهماهنا      ت

، باه  اسات  بی  میانگی  آن بر اسان جنسیت وجاود نداشاته   یسازمانی و ابعاد آن تفاوت معنادار

ع ارت دیگر دیدگاه زنان و مردان در ارت اط با میزان مناسب بودن تعارض ساازمانی و ابعااد آن   

  است. یکسان بوده

جنسیت، ابهام و تضاد نقش، سیستم ارزیابی و پاداش، وزارت ورزش و های کلیدی:  واژه

  جوانان.

 

 مقدمه

تعارض سازمانی، بخشی اساسی و فراگیار زنادگی ساازمانی ماسات. در واقا ، باا توجاه باه         

هاا باه ساوی تناوع نیاروی کااری، هماراه باا جهاانی شادن و تجرباه مشاتر               حرکت ساازمان 

سازمانی و انسانی، دانش تخصصی مادیران از مادیریت تعاارض ساازمانی اجتنااب       رویدادهای

(. توانایی مهارکردن تعاارض بای تردیاد از مهام تاری       47: 0299، 9نماید )یی هیو لی ناپذیر می

هاایی کاه در آن    (. ساازمان 96: 0290، 0هایی است که افراد به آن نیاز دارناد )بانکوکایاا   مهارت

شاوند. اعضاای    های رقابتی با شکسات مواجاه مای    ارد، عموماً در محی تعارض کمتری وجود د

ها یا آنقدر متجانس اند که برای سازگاری یا تط یق خاود باا شارای  مت یار محیطای       ای  سازمان

کنند نیازی به به ود وضا    آمادگی کمی دارند، یا چنان از وض  موجود راضی اند که تصور می

تعارض، فرآیندی است که در آن ناوعی تالاش آگاهاناه باه      (.0: 0292موجود ندارند )پاتک، 

هاای فارد ب را خن ای کناد. در نتیجاه فارد ب در مسایر         گیرد تا تلاش وسیله فرد الف انجام می

، باه نقای از   0226، 7افزایاد )رابیناز   هدف خود مستاصی شده یا فرد الاف را بار منااف  خاود مای     

ساازمان، تاابعی از کساب قادرت اسات )ماک        (. به تع یری دیگر تعاارض در 9: 0290، 4بنیرم 

دردهه اخیر موضوع تعارض سازمانی و آثاار آن درساازمان یکای از م احا       09: 0299، 5دانلد
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اصلی مدیریت رفتار سازمانی را به خود اختصاص داده است و فشار عص ی در سازمان همچاون  

ش لی و شارای  کاار کارکناان    های  ها را تحلیی داده وازبی  می برد. توجه به محی  آفتی فعالیت

امری است که موجب بالا بردن کیفیت کار حفظ سلامت و بهداشات کارکناان و جهات بهاره     

جویی بیشتر و بهتر از ،ول مدت سنوات کاری مورد توجه قرار گرفته اسات باا توجاه باه تااثیر      

د عوامای  ها بایا  تعارض سازمانی ش لی بر زندگی و کارکنان دست اندردکاران ای  گونه سیستم

مرت   با رضایت مندی را یافته و جهت پیشرفت و ارتقای سطح کارایی کارکناان ماورد توجاه    

مادیریت تعاارض باه دلیای اهمیات، مهام تار از        . (9735)نکویی مقادم و پیرمارادی،    قرار دهند

توانناد   ها وافاراد مای   های تصمیم گیری، ره ری، سازماندهی و ارت ا،ات است و سازمان مهارت

(. 49: 0299لای،  -هیو–ی عمومی و فردی خود را با مدیریت تعارض به ود ب خشند )یی اثربخش

دهناد کاه    ها نشان می ها خود به خود به وجود نمی آیند و علی گوناگونی دارند پژوهش تعارض

هاای سااختاری و    هاای ارت اا،ی، اخاتلاف    ها ساه عامای شاامی: اخاتلاف     مهم تری  علی تعارض

هاای ارت اا،ی، آرزوهاا،     ها دارای شایوه  (. سازمان999: 0290)نادی ،  های فردی هستند اختلاف

 9های فرهنگی متفاوتی هستند )ریچای و همکااران   های سیاسی و مذه ی و نیز پیش زمینه دیدگاه

ها منجر به ایجااد تعاارض بای  افاراد و      (. در جوام  مختلف، وجود ای  گونه تفاوت46: 0223، 

 (.0: 0221  الدی ، شود )امی ها( می گروه )گروه

تواند بر عملکرد سازمان، اثارات نااگوار بگاذارد یاا      تردیدی نیست که تعارض سازمانی می

شارایطی را باه وجاود آورد کاه ساازمان بساایاری از نیروهاای کارآماد خاود را از دسات دهااد          

ها، موجب ایجاد تعاارض بای     (. پیچیدگی موجود در ساختار بیشتر سازمان023 :0220، 0)رحیم

های شاان باا یکادیگر     آن دسته از اعضاء که وظایف آنان به هم وابستگی متقابی دارد ولی نقش

هااای بزرگتاار  (. ایاا  تعارضااات در سااازمان020 :0290گااردد )زیکیااک،  ناسااازگار اساات، ماای

کنناد، باه    ها(، که هر کدام برای دریافت مناب  کمیاب با یکدیگر بیشتر رقابت مای  )وزرات خانه

تعارضاات ناشای از ناساازگاری نقاش ممکا  اسات باا         .(0: 0221)امی  الدی ، خورد  چشم می

هااای شخصاای یااا کم ودهااای ا،لاعاااتی هاام پوشاای پیاادا کنااد.  تعارضااات برخاسااته از تفاااوت

                                                           
1 Richie & et al 
2 Rahim 
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مانناد  مگار آن کاه باه وسایله یاک        های شخصی اعضاء عموماً به صورت نهفته باقی می تفاوت

به صورت فعال بروز کنند )بانکوکایاا،   -ی متقابیهای وظیفه ا مانند مسئولیت -محر  سازمانی

های واگذارشده به آناان ناساازگار    پندارند که نقش (. یکی از دلایلی که کارکنان می90: 0290

هاای   است، آن است که بر اسان م انی ا،لاعاتی مختلفی در حال فعالیت هستند. آنان باا گاروه  

های گزارش دهی متفاوت قارار گرفتاه اناد و از     مگوناگونی از افراد ارت اط دارند  در درون نظا

(. یکی دیگر از منااب   023، 0220کنند )رحیم،  هایی را دریافت می مدیران مختلفی دستورالعمی

هاسات. تعارضاات برخاساته     اثر گذار در تعارض سازمانی، فشارهایی است که محی  مس ب آن

زگار، تا حد زیادی به وسایله یاک   های نقش و اهداف ناسا های شخصی و ناسازگاری از تفاوت

دریک مقاله تحقیقای ضام  اساتنادبه    « 9بارون(. »7: 0292شود )پاتک، محی  فشارزا تشدید می

-های شخصیتی س ب بروز تعارضات بی  فاردی مای  کندکه ویژگیتحقیقات متعددی اشاره می

، به ای  نتیجه 0290زیکیک و همکارانش، ،ی پژوهشی در سال  (.94: 0299مک دانلد، . )شود

عامی موفقیت مدیران، مدیریت تعارض به عنوان مهم تری  نقاش در   05مهم رسیدند که از بی  

(. ت ییار سااختار و   027: 0290، 0کند )زیکیاک و همکاارن   موفقیت مدیران نقش اساسی ایفا می

ران باه وزارت ورزش و جواناان، مسالماً، میازان     نام سازمان تربیت بادنی جمهاوری اسالامی ایا    

دهاد. وزارت ورزش و جواناان کشاور،     تقاضاها و نیازهای جامعه را از ای  ارگاان افازایش مای   

سازمانی خواهد بود با تنوع و گستردگی فراوان که از ساخت و ساز ورزشی گرفته تاا آماوزش   

ناان را در ،یفای گساترده را    همگانی ورزش، همه و همه مسئولیت خطیار وزارت ورزش و جوا 

دارد. ای  مساله نیاز به ت ییر چارت سازمانی، افزایش نیروهای جدیاد، تعریاف روشا      اذعان می

گیرد، زیرا در صورت بروز تعاارض ساازمانی،    اهداف و جلوگیری از بروز تعارض را در بر می

جهیازات در پای خن ای    نیروهای سازمان به جای همگرایی و استفاده بهینه از فکار، امکاناات و ت  

کردن یکدیگر خواهند بود، که ای  مساله س ب ناکارآمدتر شدن منااب  باه ،اور کامای خواهاد      

( و در 922: 9719بود و سازمان قادر به ارااه خدمات خود نخواهاد باود )مظفاری و همکااران،     

دهناد،   ی مای ای  میان با توجه به ای  که بخش قابی توجهی از جامعه فعال سازمانی را زنان تشکی

                                                           
1 Barron 
2 Zikic & et al 
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هااا متعلاق بااه زنااان اساات، در  تجربااه تعااارض   و بسایاری از کارهااای کلیاادی در تمااامی رده 

ها و نحوه پاسخ زنان به تعارض از اهمیت زیادی برخوردار است )حقیقای و   سازمانی در سازمان

(. مساله مهم در سازمان هدف پژوهش، عدم شناسایی منااب  تعاارض ساازمانی    9719همکاران، 

پوشاش دهاد، سا ب     درت ورزش و جوانان که ،یف گسترده ای از ماردم جامعاه را بایا   در وزا

خواهد شد که سازمان از دیدگاه مشتری، ناکارآمد جلوه کند و به جای توجه به مشتری در ای  

 ،یف گسترده، توجه سازمان به مشکلات و مساای درونی خود باشد.

ناابر  نشاط در جامعه را نادیاده گرفات. ب   بدیهی است که نمی توان نقش زنان به عنوان عامی

و ساهم اشات ال ایا      یافته کاهش اخیر های آمارهای رسمی، فعالیت اقتصادی زنان در ،ول سال

% و در 9/1باه   9735ر ساال  د ساسس  و% 0/3 باه % 1/90 از 9765ا9755 های گروه، در ،ول سال

 هاای  ع سهم زنان از فعالیات ، در مجموافزایش ای  رغم علی. است رسیده% 94 به بعدی های سال

نفار   19نفر شاغی،  922ر است، در واق   در ازای هر کمت 9755 سال از 9735 سال در اقتصادی

 ارزشای  های ( تحقیقات بسیاری دلیی ای  امر را نگرش97، ص 1379آنها مرد هستند. )راودراد، 

  فرهنگای،  موانا  باه  را اشات ال  باه  زناان  و جامعاه  میلای  ه اشت ال زنان ذکر کارده و بای  ب سنتی و

/  9733/ ساافیری،  9732. )سااخاوت، انااد اجتماااعی، سااازمانی، شخصاایتی و غیااره نساا ت داده 

دلایای ذکرشاده در باالا، در جامعاه ماا      باه  ه (. با توجا 9732  به نقی از احمدنیا، 9731راودراد، 

 ی زناان، مساتلزم شاناخت و ،ارا مسااای فرهنگای و      اقتصااد  هاای  گسترش و اساتق ال از نقاش  

 کاارگیری  باه  در جامعه تمایی و توان ظرفیت، کنار در رسد ر مینظ به. است ای اجتماعی عدیده

 و هاا  نگارش  هاا،  ارزش ت ییار  در زناان  هاای  گیاری  ، همچنی  گرایشات و جهتزنان کار نیروی

رغ ت و تمایی زنان به کار خاار  از   .ا نس ت به اشت ال ای  گروه، مؤثرتری  روش باشدهنجاره

عوامی گوناگون، از جمله: نگرش به کار از نظر معنا و ارزش کار، محتوا و هویت کاار،   منزل به

شرای  و رواب  و هنجارهای کار در کنار عوامی شخصیتی و انگیزشی بستگی دارد. بارای زناان   

در جامعه کنونی، کاار در کناار ارضاای نیازهاای روحای و روانای، باا ایجااد احساان امنیات،           

و  خااانواده و کااار محاای  در آرامااش افاازایش بااه توانااد ماای خودکفااایی، و نیااازی عاادالت، باای

جنساایت در در  تعااارض سااازمانی از ابعاااد فهااوم م .درنهایاات، بااه کارآماادی بیشااتر بینجامااد

 ی، به دلیی نقشی که درحوزه کار و فراهم آوردن رواب  انساانی کارآماد و خشانود   مختلف آن
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 و شاا لی هااای ن باای  ارزشبتااوا کااه صااورتی در ویااژه بااه دارد ای ویااژه اهمیاات کنااد، ایفااا ماای

ن سیستم ارزشی فردی و جمعی، توسعه داد نشان با مفهوم ای . نمود جم  خانوادگی های ارزش

کیفیت زندگی خار  از محای  کااری، کاارکرد ساازمانی و      با رابطه فردی، بالقوه های ظرفیت

 تعاارض ساازمانی   یای   ت .ناد ک بخصوص سلامت روانی و حتی فیزیکی، ای  اهمیت را بیشتر می

مجزا از جنسایتت، مراحای گونااگونی را گذراناده اسات. در مراحای اولیاه، تنهاا باه شخصایت           

کارکنان و سسس ذات کار توجه شده است و در مراحی بعادی، خصاایص و شارای  ساازمانی،     

 هاا،  علیرغم تمام ساودمندی  .(905 :9133ال رگ، ک) توجه متفکران را به خود جلب کرده است

ا ابهامات تئوریکی مختص خود را دارند. هر کادام باه بدعادی از ابعااد     رویکرده ای  از کدام هر

یا   ا. اناد  توجه کرده و عموما رابطه بی  ابعاد مختلاف را نادیاده گرفتاه    تعارض سازمانی در کار

راد ی افا ها انگیزه از بلکه کار، عینی های نه تنها از کارکرد و ویژگی تعرض سازمانیواقعیت که 

 گاویی  بارای پاساخ  .(9157د )ماورن،  مطارا شا   مورن توس  بار اولی  گیرد، نیز سرچشمه می

مفهاوم  ی ذهنای کنشاگران در   معناا  وجاوی  جسات  باه  اجتمااعی  کانش  رویکرد ابهامات، بدی 

و همکاااران وی در پ ( گلااد تااور3ااا7 :9734 وباار،)پااردازد  تعااارض سااازمانی و جنساایت ماای

ند که بدون شناخت معانی نس ت داده شده به فعالیت شا لی از  تحقیقات خود به ای  نتیجه رسید

کانش متقابای   (. 906 :9133سات )کاال رگ،   ی، رضایت شا لی قابای ت یای  ن   زن ،رف کارکنان

، در تکمیی رویکارد کانش اجتمااعی باه ت یای  تعااملات اجتمااعی در        تعارض سازمانی نمادی 

و اهاداف و در نتیجاه،    نیازهاا  افاراد  رویکارد،  ایا   اساان  بر. پردازد می گوناگون های موقعیت

 رضاایت  باه  تاا  پردازناد  ه کنش مای ب مختلف های موقعیت در آن اسان بر که دارند هایی انگیزه

ش متقابی، متضم  هزینه یا کسب رضایت متقابی اسات.  کن در رضایت دریافت. برسند مطلوب

 هزیناه  به رضایت. است فردی یها و محاس ات و انتخاب ها رفتار روزمره، پاسخی به درخواست

بدی  ترتیاب، در   .شود می حاصی اجتماعی م ادلات در دیگر های ن انتخابمیا در معیت  انتخاب

 شاناخت  شا لی،  هاای  و گارایش  ها گیری به عنوان مفهومی کلی از جهت تعارض سازمانیت یی  

و روابا  متقابای بای  عناصار متعادد در       ذهنای  و عینای  لحاا   باه  کار محی  در موجود شرای 

 گراناوتر،  ساخ   باه  دیگار،  ع اارت  باه . رساد  ر مای نظا  باه  لازم کااری  گونااگون  هاای  موقعیت

 چگاونگی  و هساتند  کار بدان مش ول که افرادی های کارفرما در کنار ویژگی و کار مشخصات
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  برگرفتاه از  94اا 99 :9139و دسته شارای  یاا فرایناد اتصاال )گراناوتر،      د ای  برخورد و اتصال

 از رضاایت  و کاار . اسات  کار محی  در کارکنان های گیری ه جهتکنند (، تعیی 9732احمدنیا، 

ی مختلف اجتماعی از جمله زناان، معاانی متفااوتی دارد و باه ایا  دلیای کاه        ها گروه برای آن،

 .اسات  پیگیاری  و توجاه  قابای  کناد،  شناخت آن نگرش، انتظارات و مطال ات زنان را بازگو می

ابعااد گونااگون تعاارض    : اسات  نکتاه  ایا   ساازی  بدی  ترتیب، مسئله اساسی ای  مقالاه، مفهاوم  

سازمانی در وزارت ورزش و جوانان کشور بررسای و باه ت ای  بای  در  تعاارض ساازمانی از       

 ه کارکنان زن و مرد پرداخته شود؟دیدگا

هاای مادیریت    و سا ک از آن جایی که تحقیقات  بیشتر به مادیریت، راه ارد حای تعاارض     

ها پرداخته است، بدون توجه به ایا  نکتاه مهام کاه منااب  تعاارض ساازمانی         تعارض در سازمان

چیست، ، یعتاً، ای  موضوع بح  نوینی جهت افازایش کاارآیی ساازمانی در وزارت ورزش و    

 جوانان منتهی خواهد شد. و هم چنی ، فقدان تحقیقات منسجم و در نتیجه حفره علمای، مارت    

با مناب  تعارض و ن ود یک تحقیق جام  جهات بررسای ایا  منااب  در وزارت ورزش و جواناان      

کشور با تاکید بر نقش جنسیت در تجربه میازان تعاارض ساازمانی محقاق را بارای انجاام یاک        

 پژوهش علمی مصمم ساخت.  

 

 روش پژوهش

 9آمیختاه با توجه به هدف اصلی پژوهش و مساای مطرا شاده، روش انجاام پاژوهش روش    

اساتفاده شاد. روش    0ها بود. برای ساخت مدل مفهومی پژوهش از روش تئوری برخاسته از داده

است که ابتادا روش کیفای و ساسس روش کمتای اسات،       7تحقیق آمیخته از نوع اکتشافی متوالی

هاای   اکتشافی و از نوع مطالعاات میادانی انجاام شاده اسات. در ،ارا       -که به صورت توصیفی

زمیناه یاابی دربااره موقعیات ناامعی  اسات. جامعاه         اکتشافی، پژوهشگر درصادد  تحقیق آمیخته

ها  هیات علمی دانشگاه یتحقیق است، از اعضا 4آماری در مرحله اول پژوهش، که مرحله دلفی

                                                           
1 Mixed Method 
2 Grounded Theory 
3 Swquential Exploratory 
4 Delphi 
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که دامنه فعالیت کاریشان مرت   با وزارت ورزش و جواناان )یاا ساازمان تربیات بادنی ساابق(،       

وانان، مادیران کای ورزش و جواناان، نمایناده مجلاس کاه باا        مدیران ارشد وزارت ورزش وج

اناد  و هام    وزارت ورزش و جوانان )سازمان تربیت بدنی سابق( ساابقه همکااری مساتمر داشاته    

چنی  از کارشناسان برجسته تربیت بدنی که دارای مدر  حداقی کارشناسی ارشد بوده اناد باه   

ر در بخاش معاادلات سااختاری پاژوهش،     ( در نظر گرفته شاد. جامعاه آمااری د   =05Nتعداد )

نفار از کارشناساان وزارت ورزش و جواناان را     370نفر از مدیران و معاونی  و  35جامعه شامی 

نفر به روش سرشماری و بر اسان جادول کرجسای    35داد، که نمونه به ترتیب برابر  تشکیی می

 نفر در نظر گرفته شد. 070مورگان 

 

 مرحله اول پژوهش 

نفاره شاامی:    4هاا، از یاک گاروه     ،راا و تحلیی گر باه منظاور ،راحای پرسشانامه     ابتدا تیم

پژوهشاگر، اساتاد راهنماا و اسااتید مشااور تشاکیی شاده باود. و در اداماه، از ،ریاق رجاوع بااه            

های اینترنتی، کتاب، مجالات ونشاریات مختلاف  باه بررسای منااب          ا،لاعات موجود در پایگاه

وزارت ورزش و جواناان کشاور، بررسای منااب  ایجااد کنناده        ایجاد کننده تعارض سازمانی در

های ورزشای در کشاورهای مختلاف و ماروری بار م اانی نظاری و         تعارض سازمانی در سازمان

ها با یکدیگر پرداخته شد. سسس، پرسشنامه مرحله اول دلفی تنظیم و  پیشینه موضوع و مقایسه ان

های پژوهش،  با توجه به هدف تحقیق و مولفه بایدبه گروه منتخب فرستاده شد. پاسخ دهندگان 

هاایی )در صاورت    به صورت بلی یا خیر پاسخ دهند و در نهایت با اضافه نمودن مولفه یاا مولفاه  

تشخیص( در پایاان هار بخاش، پرسشانامهرا تکمیای نمودناد. پاس از پایاان مرحلاه اول دلفای،           

گان باه آن جاواب م  ات دادناد     درصد پاسخ دهند 62هایی که  ها جم  آوری و مولفه پرسشنامه

هایی که کمتر از ای  مقدار پاسخ م  ات )بلای( باه آن داده     در ای  پرسشنامه باقی ماندند و مولفه

های دلفی هماراه   شد حذف شدند. در ای  مرحله با توجه به اهمیت پژوهش، برخی از پرسشنامه
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ر مجادد ایا  مرحلاه، نتاایج     تکمیی شد و در نهایات پاس از تکارا    9با مصاح ه نیمه ساختار یافته

 رسید. 92حاصی از دو مرحله دلفی تعداد مناب  تعارض سازمانی به 

های انجام شاده را باه تفکیاک     گستره، تعداد و تنوع نمونه آماری و تعداد مصاح ه 9جدول 

 دهد. جایگاه و موقعیت ش لی و اجتماعی در روش دلفی نشان می

 

های انجام شده به  ماری و تعداد مصاحبه: گستره، تعداد و تنوع نمونه آ1جدول 

 تفکیک جایگاه و موقعیت شغلی و اجتماعی درروش دلفی
 تعداد مصاح ه تعداد افراد جایگاه و موقعیت ش لی و اجتماعی

اعضاء هیات علمی و اساتید دانشگاه در رشته مدیریت و برنامه ریزی 

 ورزشی
92 4 

کی ورزش و جوانان  مدیران ارشد وزارت ورزش و جوانان و مدیران

 استانی
3 0 

 9 9 نماینده مجلس

 7 3 کارشناسان ارشد متخصص ورزشی

 92 05 مجموع

 

 مرحله دوم پژوهش

پرسشنامه نهایی مناب  تعارض ساازمانی از روی منااب  تعاارض ساازمان کاه ازمرحلاه دلفای        

تحقیق به دست آمد تدوی  شد. در ای  مرحلاه، پرسشانامه تعیای  ضاریب تااثیر منااب  ساازمانی        

توساا  ماادیران و کارشناسااان وزارت ورزش و جوانااان تکمیاای و سااسس از ،ریااق معااادلات    

شود. از آن جایی که نمای تاوانیم    صلی و فرعی پژوهش پرداخته میهای ا ساختاری به ارااه مدل

                                                           
مصاح ه نیمه ساختار یافته و از نوع مصاح ه مفهومی )هدف ای  نوع مصاح ه توضیح و تشریح مفهومی یک پدیده یا موضوع اسات. در   9

ای  روش مصاح ه گر قصد دارد ساختار مفهومی مفاهیم را در رابطه با یک پدیده تشریح نماید. سوالات در ای  شیوه مصاح ه به کاووش 

های مفهومی اند( با تعدادی از مدیران ورزشی که بیش از ده ساال   ها با ش که های محوری و جایگاه و ارت اط آن د مفهومی واژهمعنا و ابعا

کردند و هام   کنند و یا فعالیت می در عرصه ورزش )سازمان تربیت بدنی از گذشته و وزارت ورزش و جوانان در حال حاضر( فعالیت می

نخ گان دانشگاهی که مسئولیت اجرایی در ورزش را داشتند و یا دارند و هم چنی  اسااتید متخصاص و خ اره     چنی  مصاح ه با تعدادی از

 های اصلی پژوهش پرداخته شد. دانشگاهی، به شناسایی عوامی مربوط به مولفه



 
  9716 تابستان (،73) ، پیاپیدومشماره  ،یازدهم علوم اجتماعی، سال پژوهشی-علمی/ فصلنامه  70

 

ها( را از یک پرسشنامه استخرا  نماییم، از چنادی  پرسشانامه اساتاندارد کاه باا       ای  مناب  )مولفه

هاای منااب     های ای  پژوهش هم پوشانی داشتند، اساتفاده شاد. بادی  منظاور از پرسشانامه      مولفه

(، در رابطه با اهداف ناساازگار،  9710(  اسلامی )9731حسنی ) ( 0227تعارض ، میش  وگلینو)

 ارزشها و اعتقادات متفاوت، مساای ارت ا،ات، قوانی  م هم، سیستم ارزیابی و پاداش ناهماهنا  

هاای   ( در رابطه با فشارهای روانی شا لی )اساترن  9132و پرسشنامه استرن ، اورلی و گیردانو)

بطه با ابهام و تضااد نقاش و پرسشانامه تضااد شا ی دوباری        ش لی( و پرسشنامه هی ریگی در را

( در رابطااه بااا بعااد تضااادهای وظیفااه ای و تعااارض اختیااارات و همچناای  پرسشاانامه      9135)

( در رابطاه باا نقاص در سیساتم     9733های ا،لاعاات مادیرت غلامرضاا جلالای ناااینی )      سیستم

س  متخصصای  و اسااتید راهنماا و    ا،لاعاتی سازمانها استفاده شد که پس از اصلاحات لازم تو

کااملا  » گزیناه   5سوال بر اسان ،یف لیکرت تهیاه شاده باود و پرسشانامه شاامی       73مشاور به 

سوال مربوط باه   4بود که از ای  تعداد « موافقم ، موافقم ، نظری ندارم ، مخالفم ، کاملا مخالفم 

ساوال   4ات متفااوت )تماایز( ،   سوال مربوط باه بعاد ارزشاها و اعتقااد     7بعد اهداف ناسازگار ، 

ساوال مرباوط بعاد     4سوال مربوط به بعد مساای ارت ا،ات ،  4مربوط به بعد ابهام و تضاد نقش ، 

سوال مربوط به بعد سیساتم ارزیاابی و    4سوال مربوط به بعد تعارض اختیارات ،  7قوانی  م هم ، 

هاای   وال مرباوط بعاد تضااده   س 4سوال مربوط به بعد استرسهای محیطی ،  4پاداش ناهماهن ، 

سوال مربوط به بعد نقص در سیساتم ا،لاعااتی باوده اسات. بعاد از جما  آوری        4وظیفه ای و 

 داده شده است. 5تا  9ها نمره  پرسش نامه به هر یک از پاسخ

 

 والات تخصصی منابع تعارض سازمانیس

سوال اسات. تقسایم بنادی     73شامی  تعارض سازمانی مناب  سوالات مربوط به سنجش میزان

 نشان داده شده است.   0سوالات به هر کدام از عوامی در جدول 
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 منابع تعارض سازمانی اجزای پرسشنامه :2جدول 

 سوالات مرت   به مت یر در پرسشنامه عوامی

 4تا  9 اهداف ناسازگار

 3تا  5 ها و اعتقادات متفاوت )تمایز( ارزش

 99تا  1 ابهام و تضاد نقش

 95تا  90 مساای ارت ا،ات

 91تا  96 قوانی  م هم

 00تا  02 تعارض اختیارات

 06تا  07 سیستم ارزیابی و پداش نا هماهن 

 72تا  03 فشارهای روانی محیطی

 74تا  79 تضادهای وظیفه ای

 73تا  75 ها نقص در سیستم ا،لاعاتی سازمان
 

 های فنی ابزار اندازه گیری  ویژگی

 1محتواییروایی 

نظار   نفراز اعضای هیات علمی رشاته مادیریت ورزشای    95ها، از  با توجه به تلفیق پرسشنامه

خواهی شد که پس از اصلاحات در نظر گرفته شده آنان و اسااتید راهنماا و مشااور، پرسشانامه     

 نهایی تدوی  گردید. 
 

 پایایی

در ای  پژوهش برای بدست آوردن پایایی پرسشنامه از ضریب آلفای کرون اخ جهت پایش  

نفر از نمونه تحقیق  72( استفاده شده است. بدی  نحو که ق ی از اجرای نهایی،Pre-Testتست ) 

به ،ور تصاادفی انتخااب شدند،ساسس پرسشانامه در اختیاار آناان قارار گرفات و باا اساتفاده از           

میازان ضاریب    SPSS افازار آمااری   ها و باه کماک نارم    آمده از ای  پرسشنامه های به دست داده

گاردد. همانگوناه کاه     که بشرا جدول زیر ارااه مای  اعتماد با روش آلفای کرون اخ محاس ه شد

                                                           
1 Content Validity 
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های مناب  تعارض سازمانی به ترتیب برابر باا  شود آلفای کرون اخ کی برای پرسشنامه مشاهده می

ساسس باا اساتفاده از فرماول      .می باشد که بیانگر ث ات و همسانی درونی پرسشنامه است 345/2

   مقدار ضریب آلفا را محاس ه شد.

 
 : میزان آلفای کرونباخ پرسشنامه منابع تعارض سازمانی3جدول

 ضریب کی میزان آلفای کرون اخ تعداد سئوالات عنوان مت یر ردیف

 334/2 4 اهداف ناسازگار 9

345/2 

 365/2 7 ارزشها و اعتقادات متفاوت )تمایز( 0
 364/2 4 ابهام و تضاد نقش 7
 313/2 4 مساای ارت ا،ات 4
 334/2 4 قوانی  م هم 5
 346/2 7 تعارض اختیارات 6
 316/2 4 سیستم ارزیابی و پداش نا هماهن  3
 326/2 4 فشارهای روانی محیطی 3
 334/2 4 تضادهای وظیفه ای 1
 374/2 4 ها نقص در سیستم ا،لاعاتی سازمان 92

 

 های تحقیق یافته

 دهد. ماهه انجام شده است را نشان می 7، مراحی روش دلفی را که ،ی یک دوره 4جدول
 

 : مراحل روش دلفی4جدول 

 های وارد شده در مرحله اول دلفی: مولفه

رقاابتی ساازمان، تخصاص گرایای،     های سازمان, ارزیابی عملکرد، فضاای   اختیارات هم سطح، سیاست

ابهام در مسئولیت پاسخگویی، شکاف زیاد بی  وجهه اعت اار مشااغی باا یکادیگر، کنتارل نامحساون،       

هاای حقاوو و    هاای فرهنگای، م اایرت    های شخصیتی، ادرا ، تفاوت سلسله مراتب سازمانی، ویژگی

هاا و   ناساازگار، تماایز)ارزش   های سازمانی، مناب  کمیاب، وابستگی بی  وظایف، اهداف دستمزد، تنش

اعتقادات متفاوت(، ابهام و تضاد نقاش، مسااای ارت ا،اات، قاوانی  ما هم، تعاارض اختیاارات، سیساتم         

ارزیابی و پاداش ناهماهن ، فشارهای روانی محی ، تضادهای وظیفه ای و نقص در سیساتم ا،لاعااتی   

 سازمان.
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 های تعدیل شده از مرحله اول: مولفه

های سازمان, ارزیابی عملکرد، فضاای رقاابتی ساازمان، تخصاص گرایای،       سطح، سیاستاختیارات هم 

ابهام در مسئولیت پاسخگویی، شکاف زیاد بی  وجهه اعت اار مشااغی باا یکادیگر، کنتارل نامحساون،       

ها و اعتقادات متفااوت(،   های شخصیتی، اهداف ناسازگار، تمایز)ارزش سلسله مراتب سازمانی، ویژگی

د نقااش، مساااای ارت ا،ااات، قااوانی  ماا هم، تعااارض اختیااارات، سیسااتم ارزیااابی و پاااداش ابهااام و تضااا

ناهماهن ، فشارهای روانی محی ، تضادهای وظیفه ای و نقص در سیستم ا،لاعااتی ساازمان، باه روز    

هاای جنسایتی، عازل و     ن ودن سازمان )مکات ات و سیستم اتوماسیون(، اضاطراب صافتی افاراد، شاکاف    

 نصب مدیران.

 های استخراج شده از مرحله دوم دلفی مولفه

ها و اعتقادات متفاوت(، ابهام و تضااد نقاش، مسااای ارت ا،اات، قاوانی        اهداف ناسازگار، تمایز)ارزش

م هم، تعارض اختیارات، سیستم ارزیابی و پاداش ناهماهن ، فشارهای روانی محی ، تضادهای وظیفاه  

 ای و نقص در سیستم ا،لاعاتی سازمان.

 

های دو مرحله دلفی، ده من ا  اصالی تعاارض ساازمانی      در نهایت پس از استخرا  پرسشنامه

هااا و  . تمااایز)ارزش0. اهااداف ناسااازگار، 9در ایاا  پااژوهش بااه ترتیااب زیاار شناسااایی شاادند: 

. تعاارض  6. قاوانی  ما هم،  5. مسااای ارت ا،اات،   4. ابهاام و تضااد نقاش،    7اعتقادات متفااوت(،  

. تضاادهای  1. فشاارهای روانای محای ،    3م ارزیاابی و پااداش ناهماهنا ،    . سیسات 3اختیارات، 

 . نقص در سیستم ا،لاعاتی سازمان.92وظیفه ای، 

مطاابق   جنسایت  اساان  بار  آزمودنیهاا  فراوانای  پرسشانامه،  از آمده بدست ا،لاعات بررسی

 .  است 9شماره  نمودار
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 پاسخ دهندگان جنسیت : توزیع درصد فراوانی مربوط به1نمودار

 

 93نفر مدیر مورد مطالعه در پژوهش حاضار،   57از مشاهده می شود، 9نمودار شماره مطابق 

باوده اناد. از    مارد ( آنهاا  %1/63نفر معادل ) 76 وزن بوده ( از پاسخ دهندگان %9/70) نفر معادل

نادگان  ( از پاساخ ده %52) نفر معاادل   902نفر کارشنان مورد مطالعه در پژوهش حاضر،  042

 بوده اند.  مرد( آنها %52نفر معادل ) 902 ومرد بوده 

 ایران جوانان و ورزش وزارت و آن ابعاد و سازمانی تعارض وضعیت 

به منظور بررسی و پاسخ به ای  سوال از آزمون میانگی  یک جامعه استفاده گردید. با استناد 

 90-4یک نمونه ای نتاایج تحلیای در جادول     Tبه نمرات بدست آمده از نمونه و انجام آزمون 

کاه مقادار آن    Sigیا به ع ارتی مقدار  p-valueشود مقدار  آمده است. همانطور که مشاهده می

کوچکتر گردیده است لاذا فارض صافر م نای بار اینکاه        α=0. 05است از مقدار  222/2معادل 

ردیاده اسات، از ،رفای دو    )سطح متوس ( است تاییاد نگ  7تعارض سازمانی و ابعاد آن مساوی 

درصدی تفاوت میانگی  شاامی عادد    15عدد نشان داده شده در ستون مربوط به فاصله ا،مینان 

. م  ت بودن حد بالا و پایی  ای  فاصاله  صفر ناست لذا ای  عامی خود موید رد فرض صفر است

است لذا اگر ما  7دد بیشتر از عتعارض سازمانی و ابعاد آن نیز بیانگر ای  نکته است که میانگی  

را متوسا ،   7، برابار باا   کمرا  7و  0، بی  بسیار کمرا  0با توجه به میانگی  ای  بعد نمره کمتر از 

در نظر بگیریم، نتیجه کلی بدی  صاورت قابای ت یای      بسیار زیادرا  5و  4، بی  زیادرا  4و  7بی  

( در وضاعیت  04/7ه میانگی  جامعه )با توجه بتعارض سازمانی و ابعاد آن خواهد بود که از نظر 
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اسات کاه    97/3برابر با  Tقرار دارد. همچنانکه در جدول پاای  مشخص است مقدار آماره  زیاد

 + بزرگتر است و در ناحیه بحرانی آزمون قرار دارد.  16/9از 

بخاوبی   5در جادول  تعارض سازمانی و ابعاد آن و وزارت ورزش و جوانان ایاران   وضعیت

 شده است. نشان داده 

 
 

3:0: آزمون میانگین یک جامعه آماری )5جدول  =µH ) 

 میانگی  مت یر
انحراف 

 معیار
 Tآماره 

عدد 

 معناداری
 حد بالا حد پایی 

وضعیت 

 مت یر

 زیاد 7252/2 9369/2 222/2 903/3 59327/2 0455/7 تعارض سازمانی

 زیاد 0430/2 2522/2 227/2 131/0 37395/2 9467/7 اهداف ناسازگار

ارزشها و اعتقادات 

 (تمایز)متفاوت 
 زیاد 6206/2 4646/2 222/2 002/95 62226/2 5776/7

 زیاد 0516/2 2734/2 221/2 672/0 16677/2 9435/7 ابهام و تضاد نقش

 زیاد -9319/2 -7650/2 222/2 -353/5 32106/2 3033/0 مساای ارت ا،ات

 زیاد 7330/2 9533/2 222/2 4/664 22913/9 0372/7 قوانی  م هم

 متوس  2677/2 -9413/2 405/2 -313/2 10634/2 1563/0 تعارض اختیارات

سیستم ارزیابی و پاداش 

 نا هماهن 
 زیاد 4661/2 0953/2 222/2 741/5 210003/9 7497/7

 زیاد 7153/2 9172/2 222/2 393/5 33979/2 0144/7 فشارهای روانی محیطی

 زیاد 3935/2 5245/2 222/2 763/99 19353/2 6929/7 ی ا تضادهای وظیفه

نقض در سیستم 

 ها ا،لاعاتی سازمان
 زیاد 5064/2 7022/2 222/2 237/3 31371/2 4070/7

 بررسی وجود تفاوت در تعارض سازمانی و ابعاد آن بر اسان جنسیت

    میانگی  امتیازات تعارض سازمانی و ابعاد آن بر اسان جنسیت باهم برابر است: 

     میانگی  امتیازات تعارض سازمانی و ابعاد آن بر اسان جنسیت باهم برابرنیست. : 
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های مستقل جهت بررسی وجود تفاوت در دیدگاه کارکنان  نمومنه tآزمون : 6 جدول

 ا تعارض سازمانی و ابعاد آنبر اساس جنسیت در ارتباط ب

 میانگی  تعداد جنسیت مت یر
انحراف 

 معیار

خطای 

 استاندارد
 Tآماره 

درجه 

 آزادی

سطح 

 داری معنی

(Sig) 

 تعارض سازمانی
 24694/2 54222/2 0517/7 973 زن

403/2 019 661/2 
 2713/2 41340/2 0774/7 956 مرد

 اهداف ناسازگار
 26132/2 39322/2 9577/7 973 زن

977/2 019 314/2 
 26336/2 35333/2 9420/7 956 مرد

ارزشها و اعتقادات 

 (متفاوت )تمایز

 25904/2 51134/2 5429/7 973 زن
936/2 019 369/2 

 24300/2 62000/2 5033/7 956 مرد

 ابهام و تضاد نقش
 23973/2 15073/2 0117/7 973 زن

506/0 019 290/2 
 23327/2 16025/2 2962/7 956 مرد

 مساای ارت ا،ات
 26349/2 32239/2 6200/0 973 زن

597/0- 019 297/2 
 26472/2 32790/2 3739/0 956 مرد

 قوانی  م هم
 92431/2 00332/9 0337/0 973 زن

044/2 019 323/2 
 26276/2 35715/2 0516/7 956 مرد

 تعارض اختیارات
 26409/2 35969/2 1235/0 973 زن

350/2- 019 715/2 
 23463/2 25341/9 2222/7 956 مرد

سیستم ارزیابی و 

 پاداش نا هماهن 

 90013/2 47141/9 4339/7 973 زن
202/0 019 244/2 

 25257/2 67995/2 0090/7 956 مرد

فشارهای روانی 

 محیطی

 23736/2 36779/2 0337/7 973 زن
992/2- 019 197/2 

 23020/2 31156/2 0113/7 956 مرد

 یا تضادهای وظیفه
 25939/2 62502/2 5635/7 973 زن

340/2- 019 453/2 
 21226/2 90430/9 6434/7 956 مرد

نقض در سیستم 

 ها ا،لاعاتی سازمان

 23202/2 17333/2 4523/7 973 زن
410/2 019 607/2 

 26311/2 36930/2 7112/7 956 مرد
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شاود کاه باا توجاه باه       و نتاایج آزماون مشااهده مای    ( 6)بر اسان نتاایج منادر  در جادول    

ابهام و تضاد نقاش، مسااای ارت ا،اات و سیساتم ارزیاابی و پااداش       به جز )           

( برای ارزیابی تعارض سازمانی و ابعاد آن تفاوت معنادار بی  میاانگی  آن بار اساان    ناهماهن 

جنسیت وجود نداشته، به ع ارت دیگر دیدگاه زنان و مردان در ارت ااط باا میازان مناساب باودن      

 تعارض سازمانی و ابعاد آن یکسان بوده است.  

 (01/7زنان باا میاانگی  )  اهماهن  ابهام و تضاد نقش و سیستم ارزیابی و پاداش ندر رابطه با 

داشته اسات.  میزان تعارض بالاتری عنوان  (00/7و ) (29/7نس ت به مردان با میانگی  ) (43/7و )

تعاارض را بیشاتر   ( 62/0( نس ت به زنان با میاانگی  ) 37/0مردان با میانگی  ) مساای ارت ا،ات در

 عنوان داشته است.  

 

 بحث و نتیجه گیری

 0نفر از افراد مورد پاژوهش   02های پژوهش نشان داد که، از  دادههای پژوهش،  بر پایه یافته

 3ساال باا    54باشند. بیشتری  فراوانی مربوط باه رده سانی    %( مرد می12نفر) 93%( زن و 92نفر )

%( باوده اسات. هام    5نفار )  9ساال باا    47%( بوده و کمتری  فراوانی مربوط به رده سانی  75نفر )

نفار   93نفر مدیر مورد مطالعه در پاژوهش حاضار،    57از وصیفی مشان داد، که های ت چنی  یافته

 042باوده اناد. از    مرد( آنها %1/63نفر معادل ) 76 وزن بوده ( از پاسخ دهندگان %9/70) معادل

مارد  ( از پاساخ دهنادگان   %52) نفر معاادل   902نفر کارشنان مورد مطالعه در پژوهش حاضر، 

هاای پاژوهش، در وزارت ورزش    بر اسان یافتهبوده اند.  مرد( آنها %52نفر معادل ) 902 وبوده 

و جوانااان کشااور ایااران، بااا توجااه بااه ادغااام همزمااان دو وزارت جداگانااه جوانااان بااا رویکاارد 

همگاانی باه ،اور بسایار اخاص ده من ا  اصالی ایجااد کنناده           –فرهنگی با ورزشی  -تسهیلاتی

ایز، ابهام و تضاد نقش، مساای ارت ا،ات، اهداف ناسازگار، قاوانی   تعارض سازمانی به ترتیب تم

م هم، تعارض اختیارات، سیستم ارزیابی و پاداش ناهماهن ، فشارهای روانی و محیطی و نقص 

در سیستم ا،لاعاتی سازمان شناسایی شد. هم ستگی قوی بی  مناب  تعاارض ساازمانی باه دسات     

( مویاد  0221وجه به نتایج تحقیق )امی  الدی  و همکاران، آمده در وزارت ورزش و جوانان با ت

های خارجی هم چون مالزی تنها دو من   اهاداف ناساازگار و    ای  نکته مهم است که در سازمان



 
  9716 تابستان (،73) ، پیاپیدومشماره  ،یازدهم علوم اجتماعی، سال پژوهشی-علمی/ فصلنامه  42

 

هاای ورزشای کشاور ماالزی      قدرت اختصاصی به عنوان مناب  تاثیر گذار در تعارض در سازمان

ورزش و جوانان کشور ایاران ده من ا  اصالی     شناسایی شدند، ای  در حالی است که در وزارت

رسد بیشتر اخاتلاف نظار مادیران و کارکناان بار سار اهاداف ورزش و         به نظر میشناسایی شد. 

جوانان از شناخت ناکافی هر دو ،رف از ای  اهداف و عدم وضوا و روشانی اهاداف حاصای    

که از جانب مادیران تادوی    گردد، هدفهای بلند مدتی  گردد. با توجه به ای  یافته توصیه می می

شوند باید به صورت کمی قابی سنجش ، واقعای ، قابای در  ، چاالش گار ، دارای سلساله       می

های واحدهای سازمانی سازگار باشند، زیارا اگار ایا      مراتب سازمانی ، قابی دستیابی و با هدف

ر خواهناد آورد  هدفهای بلند مدت به شیوه ای روش  و آشکار تعیی  گردند مناف  زیاادی باه باا   

(. افازایش  4: 0299که یکی از مناف  آن کاهش تعارضات مدیران و کارکنان است )شایرازی، :  

تعهد به اهداف فراگیر وزارت ورزش وجوانان از جانب مدیران و کارشناساان ایا  وزارت کاه    

 نتیجه آن تاکید کمتر مدیران و کارشناسان به اهداف فردی و بخشی و در نتیجه کاهش تعارض

(. تلاش در جهت ایجاد شرای  کااری پویاا ،   19: 0221به دلیی وجود همکاری است )بارتلت، 

سازنده با هدف سرعت بخشیدن به روند رشد و دسترسی به اهداف سازمان با مشارکت مدیران 

و کارشناسان، چرا که بدنه اصلی وزارت در تدوی  اهداف وزارت دخالت داده نمی شوند. کاه  

اد مشارکت مادیران و کارشناساان در تعیای  اهاداف باه نتیجاه خواهاد رساید.         ای  هدف با ایج

تلاش مدیران وزارت ورزش و جوانان در جهت افزایش حس وفاداری سازمانی در کارشناسان 

و همسو نمودن افکار کارشناسان با اهداف سازمان. مشارکت دادن اعضای واحادها در تصامیم   

تواناد ماان  از باروز     و انتظاارات و اهاداف ساازمانی مای    هاای شا لی    ها در مورد ارزیاابی  گیری

ابهاام و تضااد نقاش، مسااای     به جز )از سویی نتایج تحقیق نشان داد، ها شود.  تعارض در سازمان

( بارای ارزیاابی تعاارض ساازمانی و ابعااد آن      ارت ا،ات و سیستم ارزیاابی و پااداش ناهماهنا    

یت وجود نداشته، به ع ارت دیگر دیادگاه زناان   بی  میانگی  آن بر اسان جنس یتفاوت معنادار

و مردان در ارت اط با میزان مناسب باودن تعاارض ساازمانی و ابعااد آن یکساان باوده اسات. در        

میازان تعاارض   نس ت به ماردان  ابهام و تضاد نقش و سیستم ارزیابی و پاداش ناهماهن  رابطه با 

 اجتمااعی  هاای  کمتار باه منااب  و ثاروت     واقعیت ای  است کاه زناان  داشته است. بالاتری عنوان 

و تجزیه جنسیتی مشاغی از پایدارتری  اشکالِ بازار کار است، ولی در هر حاال،   دارند دسترسی
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 هاای  الگوهای رضایت ش لی باید ضم  پرهیز و احتراز از ت عیض کااری بایش از پایش تفااوت    

 از بسایاری  در دینای  ارهاای هنج و هاا  ال تاه متسسافانه ارزش   .دهناد  قارار  توجاه  مورد را جنسیتی

ماردان باا    مساای ارت ا،ات دررسد  به نظر می.است نشده محاس ه کار از رضایتمندی های تئوری

 در مهام  هاای  کی از مؤلفهیتعارض را بیشتر عنوان داشته است. میانگی  نس ت به زنان با میانگی  

 ماا  امر، ای  در روشمند یابی ی است. مسئلهش ل رضایت و کار به ایشان گرایشِ زنان، اشت ال امر

اگار  .باشد می مؤثر نیز جنسیتی های ر ت یی ِ رضایت ش لی، شاخصهد که رساند می نتیجه ای  به را

  بااا کااار، ماارت  بیروناای و دروناای هااای ارزش از رضااایت مقولااه پاانج در را کاااری هااای ارزش

افاراد خلاصاه کنایم،       باا مارت   بیرونای  هاای  ارزش و کار، پیامدیِ بیرونی و درونی های ارزش

در  میزان تاثیر پاذیری   .تعامی بی  جنسیت و نوعِ رضایتمندی، محسون و قابی ارزیابی است

در تجربه تعارض سازمانی از ابهام و تضاد نقش گرفته تا سیساتم دساتمزد و پااداش ناهماهنا      

و  اقتادار  تمشاروعی » دورکایم   «آنومی» مارکس  «بیگانگی» نظیر هایی نظریهبی  زن و مرد، در 

نظریاه  کاه  فروید، مک کله لند، هارز بارگ، مزلاو و وروم     « انگیزشی»وبر  نظریات « عقلانیت

 کادام  هار  فمینیساتی،  هاای  و دیادگاه کند.  را به خوبی نمایان می هستند «فرهنگی پذیری جامعه»

ولای از  ، اناد  ه اشت ال زنان، رضایت ش لی و گرایش ایشان به کاار نظریااتی را بیاان کارده    دربار

 را جنسایت  نقاش  بایاد  هاا،    دیدگاهای همه که رسیم می نتیجه ای  به ها بررسی بعضی از واقعیت

در بح  حقوو و پاداش و ابهاام و تضااد نقاش بر،ارف      زنان ش لی رضایت تشخیص مؤلفّه در

 کاارن زناان بسایار    مادرن  جامعاه  از تعریاف  کاه  شاود  گفته مای  د ای  مفهوم بایددر نق .سازند

ی هاا  سیساتم  حتای  یاا  بازارکاار  خاناه،  کاه  اند عقیده ای  بر ها بسیاری از فمنیست .است گسترده

ه لحاا  منااب    با  فرعای  هاای  سیساتم . کنند تسمی  اجتماعی به ،ور مستقی و خودمختار عمی نمی

 ایا   درونای  شایرازه . باشند وابسته به ساختار سلسله مرات ی ای  مناب  میو باارزش یکسان ن وده، 

 و هاا  مجموعاه . گیارد    قادرت شاکی مای   روابا  اساان  بار  کاه  کاارکرد،  اسان بر نه مجموعه،

ع جامعه مدرن وجود ندارد. تنوعی گسترده از دولت ا  نو یک تنها و بوده جنسیتی آنها تعاملات

لاذا حقاوو زناان در     .کنند ت برای رسیدن به جامعه خدماتی تلاش میمتفاو مسیرهای با ها ملت

)آکار،   زناد  ت و قصور در آن به کی بدنه ی اجتماعی جامعه آسیب مای ها لازم الاجراس سازمان

9131.) 
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