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  یا مانع ارتقاء زنان اهرم: مدیریت منابع انسانی

 چکیده

به طور جهان گستری مشکلات مدیریتی یکی از شناخته شده ترین مشکلات زنان در سازمانها است. اگر یک سازمان بخواهد 

با روش پیمایشی و با زنان را محدود کند این کار را با ابزار رسمی خود یعنی مدیریت منابع انسانی انجام می دهد. این مطالعه 

انجام از دیدگاه کارکنان لرستان   های مدیریت منابع انسانی در سازمان ترویج کشاورزی استان هدف تحلیل جنسیتی فعالیت

ای تصادفی ساده انتخاب شدند. ابزار  گیری طبقه کارشناس این سازمان بود که به روش نمونه 62شد. نمونه آماری شامل 

گویه بود که با استفاده از روش مرور منابع ساخته شد. روایی ابزار پژوهش با نظر برخی  53سشنامه ای با ها پر آوری داده جمع

(. داده ها با α= 92/0از اساتید دانشکده مدیریت دانشگاه تهران تایید شد و پایایی آن نیز با محاسبه آلفای کرونباخ تایید شد )

فعالیت روابط کارکنان، آموزش و توسعه منابع انسانی،  4ها نشان داد که در  فتهتحلیل شدند. یا Spssاستفاده از نرم افزار 

کارراهه یا توسعه مسیر شغلی و انتخاب و گزینش بین دیدگاه پاسخگویان زن و مرد تفاوت معنی داری وجود دارد. همچنین، 

  . مشاهده شدمعنی دار و مثبت   همبستگی یک رابطه با وضعیت مدیریت منابع انسانی و سابقه کار دو متغیر سنبین 

 نابرابری جنسیتی، مشکلات زنان، مدیریت، ترویج کشاورزی، نیروی کار.  واژگان کلیدی:

 و طرح مسئله مقدمه 

اهمیت مشارکت زنان در بخش های اقتصادی و اجتماعی جامعه به حدی است که امروزه شاخص های جنسیتی به یکی از 

کمک به توسعه یافتگی کشور،  یافتگی کشورها تبدیل شده اند. از این رو، به منظور  مهمترین شاخص های سنجش توسعه

 .لازم است زنان در بخش های اقتصادی و اجتماعی مشارکت فعالی داشته باشند

ند زنان نتوانسته ا هنوزعلی رغم تلاش هایی که برای بهبود جایگاه زنان در سال های پس از انقلاب اسلامی انجام شده است، 

 2010در سال در حالی که جایگاه واقعی خود را در بخش کشاورزی به عنوان نیروی مدیریتی و تصمیم گیرنده پیدا کنند. 

بر حسب شاخص (، 2014میلیون نفر از نیروی کار ایران را زنان تشکیل داده اند )سازمان جهانی کار،  36میلادی بیش از 

 محاسبه منابع بر کنترل توانایی و گیری تصمیم در مشارکت اقتصادی، کتمشارکه بر اساس میزان  1توانمندی جنسیتی

 قرار گرفته است 88کشور جهان که امکان محاسبه این شاخص وجود داشته است، ایران در جایگاه  188، در بین شود می

بهره برداری کشاورزی، میلیون شاغل در حوزه  4بر اساس همین آمارها،  از مجموع .) (2011)برنامه توسعه سازمان ملل، 

حدود یک میلیون نفر را زنان تشکیل داده اند. با این وجود، زنان سهم ناچیزی در مدیریت نظام کشاورزی کشور را بر عهده 

)الهیاری،  درصد مدیران سازمان ترویج کشاورزی را تشکیل می دهند 10بررسی ها نشان می دهد که زنان کمتر از  دارند.

سازمان ترویج کشاورزی بخشی از وزارت کشاورزی ایران است که با انتقال  (.462، 2008و همکارن، ؛ اسدی  349، 2008

اطلاعات و فناوری های تولیدی به کشاورزان با هدف بهبود دانش، مهارت، نگرش و آرمانهای کشاورزان، نقش شناخته شده 

 ایی در توسعه کشاورزی و تامین امنیت غذایی در جامعه دارد. 

با وجود این که ( 2014کار ) جهانیبر اساس گزارش  سازمان  اندک زنان در مدیریت، مسئله ایی جهان شمول است.سهم 

این   قابل باوری پایین است.درصد نیروی کار دنیا را تشکیل می دهند، سهم آنان در مدیریت به طور غیر  40زنان حدود 
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مطالعه ، 2014مرادی کفراج و موحد )  زیادی در این زمینه انجام داده اند.و مطالعات  بودهمسئله همواره مورد توجه پژوهشگران 

ایی در خصوص چالشهای پیشرفت شغلی زنان در سازمان ترویج انجام دادند که نتایج آن نشان داد چهار عامل، نگرشی، 

در مطالعه ایی با ( 209، 1393) کاظمی و فراشاه سازمانی، زمان و انطباقی را به عنوان مشکلات کلی زنان مشخص ساخت.

هدف شناسایی موانع حضور زنان در پست های مدیریتی در شرکت نفت، نقش عوامل اجتماعی، فرهنگی و سازمانی را بیشتر 

( به بررسی دیدگاه زنان مدیر 333، 1392از عوامل دیگری چون عوامل فردی و خانوادگی اعلام کرده اند. کهنعلی و همکاران )

ستیابی زنان به پستهای مدیریتی پرداختند. نتیجه مطالعه آنان نشان داد که مشکلات سازمانی، فردی و در خصوص موانع د

مشکلات فرهنگی، مدیریتی،  نیز (675، 2004سیور و فوستر )اجتماعی چالش پیش روی زنان در این زمینه بوده است. 

، 2007آکردولا و همکاران ) ج گزارش کرده اند. مطالعهسازمانی و فردی را به عنوان مهمترین مشکلات زنان در سازمان تروی

باربچک و  . مطالعهعوامل فرهنگی، آموزشی، مدیریتی و خانوادگی محدودیتهای تولیدی زنان بوده است دادنشان  (13

ه نیز مشکلات مدیریتی را از عوامل بازدارنده موفقیت شغلی زنان در بخش کشاورزی شناسایی کرد (11، 2009همکاران )

در مرور سه دهه پژوهش جنسیتی، رهبری و مدیریت، مشکلات سازمانی و تبعیض   (223، 1999بارترفیلد و گرینل ) است.

سویر  . مطالعاتموفقیت شغلی زنان عنوان کرده اند جنسیتی در مدیریت سازمان ها را از عوامل بازدارنده عمده پیشرفت و

 انی زنان تاکید کرده است. نیز بر مشکلات مدیریتی و سازم ( 413، 2002)

به این ترتیب، روشن است که عوامل مدیریتی و سازمانی همواره یکی از مهمترین و رایجترین مشکلات برای موفقیت و 

پیشرفت شغلی زنان بوده است. این که سازمان و مدیریت چگونه زنان را محدود می کنند مسئله ایی است که این پژوهش به 

یافتن پاسخی صحیح برای این سوال بتواند افقی را برای ایجاد برابری جنسیتی در کسب مشاغل  شایددنبال آن است. 

روشن سازد. از سویی دیگر، بتوان با شناخت موانع موجود زمینه را ها و بویژه در سازمان ترویج کشاورزی مدیریتی در سازمان 

ی با هنجارهای اسلامی، بهره گیری متعادل از کارکنان زن در جامعه ای برای بهبود سهم مشارکت اقتصادی زنان فراهم کرد.

2باعث تعامل و خدمت رسانی بهتر به زنان شاغل در بخش کشاورزی نیز می شود. تئوری سازمان های جنسیتی شده
خوان  

کارشان  بیان می کند که مدیران ترجیح می دهند افرادی را به خدمت بگیرند که صادقانه خود را صرف( 2013، 1998آیکر )

کنند. از این رو، این تمایل وجود دارد که در جریان تخصیص منابع و واگذاری سمت های سازمانی به کارکنان، مردان در 

ابزار رسمی برای این کار، مدیریت منابع انسانی است. مدیریت اگر مدیران بخواهند زنان را محدود کنند، اولویت قرار گیرند. 

ت نسبت به نیروی انسانی سازمان به عنوان با منبع ارزش آفرینی است که از طریق آن سعی می منابع انسانی رویکرد مدیری

. از این رو، این مطالعه (58، 2006)آرمسترانگ،  شود ضمن توسعه منابع انسانی، دست یابی به اهداف سازمانی را ممکن سازد

نع پیشرفت شغلی زنان است را در بعد رسمی آن، یعنی سعی دارد تا عامل مدیریتی و سازمانی را که به عنوان یکی از موا

مورد بررسی قرار دهد. از این رو، نتایج این مطالعه می تواند به درک این مسئله کمک کند که مدیریت  3مدیریت منابع انسانی

یض جنسیتی از طریق کدام کارکرد خود، پیشرفت شغلی زنان را محدود می سازد. از سویی دیگر، با تلاش برای رفع تبع

 احتمالی بر کارکرد مورد نظر، راه را برای پیشرفت شغلی زنان فراهم نمود.  

های سازمان  ترین دارایی ارزش را به عنوان یک رهیافت راهبردی و منسجم جهت مدیریت با  HRM( 116: 2006آرمسترانگ )

آن است که تضمین  HRMیف کرده است. هدف یعنی افرادی که انفرادی یا گروهی جهت دستیابی به اهداف حضور دارند، تعر

توان بیان کرد که  به طور خلاصه می(. 45، 1989)استوی،  نماید که سازمان از طریق کارکنان خود به موفقیت دست یابد
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HRM های  گیری از راهبردهایی ضمن ارتقاء و بهبود قابلیت کند که با بهره به عنوان یک دیدگاه در مدیریت کارکنان سعی می

را در نه فعالیت به شرح  HRM( فعالیت های مختلف 1390یابی به اهداف سازمانی را ممکن سازد. سعادت ) کارکنان، دست

 زیر تشریح کرده است: 

شغل مجموعه ای مرتبط از وظایف است که توسط فرد انجام می شوند تا دست یابی به هدفی را ممکن  طراحی شغل:الف( 

وظایف،  انجام می گیرد. همچنین لازم است که منطبق با تخصص آنها  افراد در مشاغلانتصاب سازد. در طراحی شغل 

 به اطلاع کارکنان رسانده شود.  اختیارات شغلی و معیارهای سنجش عملکرد

 حال و آینده سازمان از دو بعد تعداد و تخصص. در برنامه ریزیاستخدام نیرو بر اساس نیاز  برنامه ریزی منابع انسانی:ب(  

 مورد توجه قرار می گیرد. کارکنان بر اساس نیاز بلند مدت سازمان های توسعه مهارت منابع انسانی

اثر بخش  ها نیروها ها و معیارهای گزینش جهت استخدام بهترین  رویهبه این موضوع اشاره دارد که  انتخاب و گزینشج(  

آن پست جهت تصدی  آناننظر خواهی از کارکنان سازمان و  سازمانی به اطلاع های خالی رسانی پست اطلاعباشند. همچنین، 

 ها از کارکردهای فعالیت انتخاب و گزینش است. 

باشد. همچنین لازم است که معیارهای سنجش روشن  و عادلانه، مرتبط، عینی: ارزیابی عملکرد باید ( مدیریت عملکردد

و قوت عملکرد کارکنان نتایج ارزیابی باید به اطلاع کارکنان عملکرد مورد قبول کارکنان باشد. به منظور شناخت نقاط ضعف 

 رسانده شود. 

پرداخت به اندازه  ها و ساختارهای پرداخت که عادلانه، منصفانه و شفاف باشند. طراحی سیستم: نظام حقوق و پاداشذ( 

 نان.ها و مهارت کارک ها با تلاش، نتایج، شایستگی میزان مشارکت، مرتبط کردن میزان پاداش

های تجاری و دادن حق رای و اظهارنظر،  شامل مدیریت و حفظ روابط رسمی و غیر رسمی با اتحادیه روابط کارکنانر(  

 تسهیم اطلاعات با کارکنان و مشاوره با آنها در خصوص مسایل مورد علاقه

به  یاز سنجی و  آموزش کارکنانن انجامهای آموزشی بدو خدمت،  گزاری دوره برشامل  آموزش و توسعه منابع انسانی،ز(  

 عنوان فرایندی پیوسته 

خورد قاطع و سازنده با تخلفات، تفهیم آیین نامه انظباطی، عدم تبعیض در اجرای قوانین  برشامل  انضباط و اصلاح رفتارژ( 

 است.   انضباطی

مدون   برنامه آنان بر اساس یک  کارکنان  جهت ارتقاء شغلی بر اساس علایقمشاوره و  نظر خواهی: توسعه مسیر شغلیس( 

در این  است. از این رو، کلیه برنامه هایی که به نحوی با پیشرفت شغلی کارکنان مربوط می شوند مورد حمایت قرار می گیرند.

 شود.  آن به اطلاع کارکنان رسانده می های لازم برای احراز عناوین شغلی و صلاحیتفعالیت، 

مانع پیشرفت شغلی زنان باشد، پیش بینی می شود این کار می  HRMخواهد از طریق فعالیتهای به این ترتیب، اگر سازمان ب

تواند به طور مستقیم از طریق فعالیتهای توسعه مسیر شغلی، آموزش و توسعه منابع انسانی و انتخاب و گزینش که به ارتقاء 

وابط کارکنان که با محدود کردن تعاملات زنان همراه شغلی کارکنان می انجام، یا غیر مستقیم از طریق فعالیتهایی چون ر

است و فعالیت نظام حقوق و پاداش که می تواند بر انگیزه کارکنان زن تاثیر گذار باشد، انجام گیرد. از این رو فرضیه ها 

 پژوهش عبارتند از:

 ( 1فرضیه :)نسانی تفاوت وجود داردبین دیدگاه پاسخگویان زن و مرد در خصوص فعالیت آموزش و توسعه منابع ا 

 ( 2فرضیه :)بین دیدگاه پاسخگویان زن و مرد در خصوص فعالیت توسعه مسیر شغلی تفاوت وجود دارد 
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 ( 3فرضیه :)بین دیدگاه پاسخگویان زن و مرد در خصوص فعالیت انتخاب و گزینش تفاوت وجود دارد 

 ( 4فرضیه :)بط کارکنان تفاوت وجود داردبین دیدگاه پاسخگویان زن و مرد در خصوص فعالیت روا 

 ( 5فرضیه :)بین دیدگاه پاسخگویان زن و مرد در خصوص فعالیت نظام حقوق و پاداش تفاوت وجود دارد 

نتایج این مطالعه می تواند حضور اندک زنان در پست های مدیریتی را بر اساس فعالیت های مدیریت منابع انسانی به بوته  

از طریق اصلاح و ارتقاء فعالیتهای راه را برای حضور بیشتر زنان به عنوان مدیران سازمانی  ،آزمایش بگذارد و به این ترتیب

فراهم  می تواند زمینه ایی برای رفع نابرابری جنسیتیبه عبارت دیگر، نتایج این مطالعه نماید.  مدیریت منابع انسانی هموار

کدام دسته از فعالیت های مدیریت منابع انسانی رابری جنسیتی ایجاد عدالت و بمشخص نماید که به منظور  نماید و همچنین،

های مدیریت  تحلیل جنسیتی فعالیتهستند. هدف کلی این پژوهش  اصلاحدر سازمان ترویج کشاورزی نیازمند بازنگری و 

 وهش عبارت بودند از:بود. سایر اهداف اختصاصی پژاز دیدگاه کارکنان لرستان   منابع انسانی در سازمان ترویج کشاورزی استان

 شناخت ویژگی های فردی پاسخگویان -1

 اولویت بندی فعالیتهای مدیریت منابع انسانی بین دو گروه جنسیتی  -2

 در خصوص فعالیتهای مختلف مدیریت منابع انسانی  دو گروه جنسیتیهم سنجی دیدگاه  -3

 یت های مدیریت منابع انسانیبررسی ارتباط بین ویژگی های فردی پاسخگویان و دیدگاه آنان در خصوص فعال -4

 شناسیروش 

این مطالعه به لحاظ هدف، کاربردی، به لحاظ کنترل متغیر ها، غیر آزمایشی و به لحاظ نحوه جمع آوری داده ها، پیمایشی 

زن در انجام پژوهش همکاری نمودند و به  31زن کارشناس سازمان ترویج کشاورزی استان لرستان تعداد  39بود. از مجموع 

کارشناس مرد هم به طور تصادفی به عنوان نمونه آماری از بین شهرستان های مختلف استان،  31نظور مقایسه، تعداد م

= مطلوب( که با استفاده از روش 5= نامطلوب تا 1انتخاب شدند. ابزار جمع آوری داده ها پرسشنامه پنج سطحی لیکرت بود )از 

( بود که از 1390هش، کتاب مدیریت منابع انسانی دکتر اسفندیار سعادت )مرور منابع ساخته شد. مرجع علمی عمده پژو

فعالیت مدیریت  9معتبرترین منابع علمی مدیریت منابع انسانی در دانشکده های مدیریت کشور است. بر این اساس، برای 

ه مذکور به نقد تعدادی از (. به این ترتیب،  به منظور تایید روایی، پرسشنام1گویه ساخته شد )جدول  53منابع انسانی

دانشجویان دکتری و اساتید دانشکده مدیریت دانشگاه تهران گذاشته و تایید شد. به منظور تایید پایایی ابزار پزوهش از روش 

تجزیه و تحلیل  SPSSبه دست آمد. داده ها با استفاده از نرم افزار  92/0آلفای کرونباخ استفاده شد که ضریب آلفا به میزان 

 ند. در تحلیل داده ها از روش های متناسب توصیفی و استنباطی استفاده شد. شد

 فعالیت های مدیریت منابع انسانی، تعداد و محتوای گویه های تشکیل دهنده هر فعالیت -1جدول 

 ها محتوای گویه تعداد گویه  ابعاد ردیف

ی از وظایف، اختیارات شغلی و معیارهای منطبق با تخصص آنها، آگاه  انتصاب افراد در مشاغل 4 طراحی شغل 1

 سنجش عملکرد

استخدام نیرو بر اساس نیاز کمی و تخصصی، توسعه مهارت کارکنان بر اساس نیاز بلند مدت  5 برنامه ریزی منابع انسانی 2

 سازمان، واجد صلاحیت لازم بودن نیروهای جدید جهت موفقیت

های خالی، اثربخش  الی، نظر خواهی از کارکنان جهت تصدی پستهای خ رسانی پست اطلاع 5 انتخاب و گزینش  3

 ها نیروها های و معیارهای گزینش جهت استخدام بهترین  بودن رویه

های ارزیابی عملکرد، آگاه کردن کارکنان از  عادلانه، مرتبط، عینی، روشن و مقبول بودن معیار 6 مدیریت عملکرد  4

 نقاظ قوت و ضعف  نتایج ارزیابی عملکرد جهت شناسایی
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ها، برابری با  محرک، شفاف، منصفانه و کافی بودن حقوق، تناسب داشتن با توانایی 8 نظام حقوق و پاداش  5

 اختیارات بیشتر برای کار خوب رائههای مشابه، قدردانی و ا سازمان

 روابط کارکنان 6

 

ها از طریق جلسات  گزاری و حل تضاد  ها، بر گیری خواهی از کارکنان در تصمیم نظر 6

 اندیشی  هم

های آموزشی بدو خدمت، تداوم نیاز سنجی و  آموزش کارکنان، تناسب  گزاری دوره بر 7 آموزش و توسعه منابع انسانی 7

 های آموزشی با نیازهای جاری  دوره

تبعیض در اجرای قوانین  خورد قاطع و سازنده با تخلفات، تفهیم آیین نامه انظباطی، عدم بر 4 انضباط و اصلاح رفتار 8

 انضباطی 

مدون برای ارتقاء،   نظر خواهی، مشاوره و ارتقاء بر اساس علایق شغلی کارکنان، داشتن برنامه 8 توسعه مسیر شغلی  9

های لازم  های پیشرفت شغلی، اعلام عناوین شغلی و صلاحیت حمایت مادی و معنوی از برنامه

 برای احراز

 - 53 مجموع 

 

استفاده شد که در آن نحوه  ISDMاز فرمول  HRMر تعیین سطح دیدگاه پاسخگویان در خصوص فعالیت های به منظو

 تبدیل امتیازاتی که بر اساس طیف لیکرت جمع آوری شده بود، به شرح زیر رده بندی شدند:  

A: نامطلوب  =Min. ≤ A < Mean-S.D. 

B: تقریباً نامطلوب   = Mean – S.D. ≤ B < Mean  

C:  =تقریبا مطلوب Mean ≤ C < mean + S.D. 

D: مطلوب  =Mean + S.D. ≤ D < max. 

  یافته ها

(  87/8)انحراف معیار  26/36توزیع فراوانی پاسخگویان بر حسب متغیرهای فردی نشان داد که میانگین سن پاسخگویان 

درصد(  8/29درصد پاسخگویان مرد و بقیه ) 2/70( سال بود. 60/9)انحراف معیار  72/11سال، میانگین سابقه کار پاسخگویان 

درصد  5/13درصد دارای مدرک کارشناسی،  7/56زن بودند. توزیع فراوانی پاسخگویان بر حسب مدرک تحصیلی نشان داد که 

درصد دارای مدرک تحصیلی دیپلم بودند. رشته  8/3درصد دارای مدرک فوق دیپلم و  26دارای مدرک فوق لیسانس، 

  درصد( نیز در رشته های غیر کشاورزی تحصیل کرده بودند.  1/22درصد پاسخگویان کشاورزی و بقیه ) 9/77تحصیلی 

 بین دو گروه جنسیتی  HRMمقایسه فعالیت های  -2جدول 

ف
دی

ر
 

 معنی داری tآزمون  اولویت واریانس میانگین جنسیت  فعالیت

 
 110/0 40/1 5 01/2 51/2 مرد طراحی شغل 1

 4 58/0 38/2 زن

 036/0 13/2* 4 57/3 61/2 مرد روابط کارکنان 2

 5 33/3 33/2 زن

 800/0 -26/0 1 04/4 18/3 مرد برنامه ریزی منابع انسانی 3

 1 56/3 22/3 زن

 526/0 64/0 2 31/3 89/2 مرد مدیریت عملکرد 4

 2 16/4 79/2 زن

 274/0 100/1 3 78/2 73/2 مرد انضباط و اصلاح رفتار 4
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 3 80/2 57/2 زن

 156/0 43/1 9 58/4 25/2 مرد نظام حقوق و پاداش 4

 6 75/4 07/2 زن

 002/0 -37/1** 6 41/4 29/2 مرد آموزش و توسعه منابع انسانی 7

 7 24/2 75/1 زن

 000/0 34/5** 7 95/4 24/2 مرد توسعه مسیر شغلی 8

 9 01/4 55/1 زن

 001/0 54/3** 8 11/4 28/2 مرد انتخاب و گزینش 9

 8 94/1 85/1 زن

  00/22 47/2 مرد (HRM)مجموع 

- 

**63/3 000/0 

 99/9 15/2 زن

 

را نشان می دهد.  tبین دو گروه جنسیتی و همچنین آزمون مقایسه میانگین  HRM( نتایج اولویت بندی فعالیتهای 2جدول )

دارند. بر این  HRMا نشان می دهد که دو گروه جنسیتی در مجموع دیدگاه مشابه ایی نسبت فعالیتهای اولویت بندی فعالیته

( و زن ) با 22/3و واریانس  18/3در بین دو گروه پاسخگویان مرد )با میانگین  "برنامه ریزی منابع انسانی"اساس، فعالیت 

نیز در بین دو گروه  "مدیریت عملکرد"اب شد. فعالیت ( به عنوان اولویت نخست انخ56/3و واریانس  22/3میانگین 

( به عنوان اولویت دوم و فعالیت 16/4و واریانس  79/2( و زن )با میانگین 31/3و واریانس  89/2پاسخگویان مرد )با میانگین 

و  57/2انگین ( و زن )با می78/2و واریانس  73/2نیز در دو گروه جنسیتی مرد )با میانگین  "انضباط و اصلاح رفتار"

( به عنوان اولویت سوم انتخاب شد.   ، همسنجی دیدگاه دو گروه پاسخگویان زن و مرد در مورد فعالیت های 80/2واریانس 

HRM :انجام شد و نتایج زیر به دست آمد 

 tار آزمون ( مقد54/9( و زن )با میانگین 07/10در مورد فعالیت طراحی شغل، بین دیدگاه پاسخگویان مرد ) با میانگین 

 (. Sig= 110/0( معنی دار نشد )40/1)

 t( مقدار آزمون 03/14( و زن )با میانگین 67/15در مورد فعالیت روابط کارکنان، بین دیدگاه پاسخگویان مرد ) با میانگین 

سعه منابع ( معنی دار شد.  همچنین نتایج آزمون نشان داد که آموزش و توSig= 036/0درصد اطمینان ) 5( در سطح 13/2)

درصد  1( در سطح -37/1) t( مقدار آزمون 34/12( و زن )با میانگین 00/16انسانی بین دیدگاه پاسخگویان مرد ) با میانگین 

 ( معنی دار شد. Sig= 004/0اطمینان )

( 45/12نگین ( و زن )با میا95/17در مورد فعالیت کارراهه یا توسعه مسیر شغلی بین دیدگاه پاسخگویان مرد ) با میانگین 

 ( معنی دار شد.  Sig= 000/0درصد اطمینان ) 1( در سطح 34/5) tمقدار آزمون 

 t( مقدار آزمون 27/9( و زن )با میانگین 39/11در مورد فعالیت انتخاب و گزینش بین دیدگاه پاسخگویان مرد ) با میانگین 

وع، بین دیدگاه پاسخگویان مرد ) با میانگین ( معنی دار شد. در مجمSig= 001/0درصد اطمینان ) 1( در سطح 54/3)

 ( معنی دار شد.  Sig= 000/0درصد اطمینان ) 1( در سطح 63/3) t( مقدار آزمون 24/114( و زن )با میانگین 67/130

نتایج آزمون کروسکال والیس نشان داد که بین دیدگاه پاسخگویان در خصوص وضعیت مدیریت منابع انسانی بر حسب سطح 

 (.  3( وجود دارد )جدول Sig=000/0% )1ت نیز تفاوت معنی داری در سطح اطمینان تحصیلا

  HRMدیدگاه پاسخگویان در خصوص وضعیت های ناپارامتری برای مقایسه  نتایج آزمون -3جدول 
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 میانگین تعداد بندی گروه متغیر

 رتبه ای

 sig مقدار آزمون آزمون مقادیر آماری

 

 تحصیلات

   50/8 4 دیپلم 

 کروسکال والیس

 

**92/19 

 

 50/78 14 فوق دیپلم 000/0

 85/51 59 لیسانس

 96/46 27 فوق لیسانس 

 درصد 01/0*معنی داری در سطح *

 (.  4نتایج آزمون توکی نشان داد که این تفاوت بین دارندگان تحصیلات دیپلم با سایر گروه های تحصیلی وجود دارد )جدول 

 بین گروه های تحصیلی  HRMایج آزمون توکی جهت تعیین مکان تفاوت معنی داری دیدگاه پاسخگویان در خصوص نت -4جدول 

 معنی داری  انحراف خطا تفاوت میانگین  گروه 

 

 دیپلم 

 001/0 17/10 -36/50* فوق دیپلم

 001/0 27/9 -57/35* لیسانس 

 017/0 61/9 -96/28* فوق لیسانس 

 درصد 05/0طح *معنی داری در س

معنی دار در و ( rs=343/0همبستگی مثبت ) یک رابطه و وضعیت مدیریت منابع انسانی متغیر سنبین  نتایج نشان داد که

 یک رابطه و وضعیت مدیریت منابع انسانی متغیر سابقه کاربین همچنین، ( وجود دارد. .Sig=000/0) درصد 1سطح اطمینان 

  .مشاهده گردید ( وجود دارد. .Sig=005/0) درصد 1ی دار در سطح اطمینان معنو ( rs=280/0همبستگی مثبت )

 متغیرهای فردی پاسخگویان  و  HRMوضعیت های همبستگی اسپیرمن بین  نتایج آزمون  -6جدول 

 سطح معنی داری ضریب همبستگی آزمون  استفاده شده متغیر دوم متغیر اول

 

HRM 

  سن

 اسپیرمن

**343/0 000/0 

 005/0 280/0** کار سابقه

 درصد 1** معنی داری در سطح 

 نتیجه گیری و پیشنهادها 

از مهمترین  -موفقیت شغلی زنان شناخته شده اند چالش های یکی از رایج ترینبه عنوان که  - سازمانی و مدیریتی مشکلات

با یک رویکرد تحلیل جنسیتی سعی داشت  این مطالعهعوامل بازدارنده زنان برای رسیدن به جایگاه مدیریتی آنان بوده است. 

از طریق فعالیتهای کارکردی محدودکننده برای کارکنان زن محسوب می شود یا خیر؟  HRMبه این سوال بپردازد که 

HRM  به خدمت گرفته و از سویی دیگر، آنان را یاری می کند تا  یابی به اهدافرا به منظور دست کارکنان، یک سازمان

  ، جایگاه واقعی خود را در سازمان به دست آورند.ضمن رفع نیازهای مادی و روانیود را پرورش داده و توانایی های خ

بین دو گروه جنسیتی بود. به بیان دیگر، در نزد  HRMفعالیتهای ، نتایج بیانگر یک الگوی اولویت بندی یکسان در گام نخست

بدون توجه به جنسیت کارکنان مشاهده شد که علت آن  HRMتهای دو گروه جنسیتی اولویت بندی تقریباً یکسانی از فعالی

) به عنوان مثال  به خوبی اجرا نمی شود HRMدر شرایطی که ( باشد. HRMاز یک پدیده واحد ) آنانمی تواند درک مشابه 

تا زمانی  داشتند. HRMدرک به مراتب بدتری از فعالیتهای  کارکنان زن، بود( "تقریبا نامطلوب"یا  2میانگین بیشتر گویه ها 
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نگریسته نشود، انتظار ارتقاء جایگاه منزلت کارکنان به عنوان ابزار توسعه و بهره گیری مناسب  HRMکه به شایستگی به 

  نخواهد بود.محض خیالپردازی چیزی بیشتر از یک  ،مدیریتی و شغلی زنان

و  "توسعه مسیر شغلی"، "ش و توسعه منابع انسانیآموز"، "روابط کارکنان"فعالیت  4بر اساس نتایج حاصل از پژوهش، 

. بر این شناخته شوندمی توانند به عنوان ابزارهای محدود کننده زنان  HRMاز مجموع فعالیت های  "انتخاب و گزینش"

ین با ا در پیش می گیرد؛برای به خدمت گرفتن کارکنان مبتنی بر تبعیض جنسیتی اساس، سازمان از همان ابتدا رویه ایی 

نمی دانند. به این ترتیب، روالی که برای تصدی پستهای خالی سازمانی طی می  منصفانهتوضیح که زنان رویه های گزینش را 

 "آموزش و توسعه منابع انسانی"شود، مردان را در مقایسه با زنان در اولویت قرار می دهد. در سوی دیگر، نقشی که فعالیت 

ر سازمان داشته باشد، بر کسی پوشیده نیست. در نتیجه فعالیتهای آموزشی، کارکنان می می تواند بر بهبود جایگاه زنان د

آنان برای کسب مشاغل بالاتر بر  شایستگی ،. به این ترتیبتوسعه دهندبرای انجام بهتر وظایف  های خود را توانند بر قابلیت

از فعالیتهای آموزشی ضمن همانند همکاران مرد خود،  ن نتوانندکارکنان زد. در صورتی که یرس خواهدمدیران ارشد به اثبات 

توسعه "فعالیت  به سادگی ممکن نخواهد شد.، بهبود جایگاه آنان در سازمان و کسب مشاغل مدیریتی نمایندخدمت استفاده 

گاه مدیران دید آیینه آشکارنیز یک برنامه هدفمند از سوی مدیریت برای ارتقاء جایگاه شغلی کارکنان است و  "مسیر شغلی

است. در صورتی که مدیران جایگاه زنان و نقشی را که آنان می توانند در موفقیت سازمان داشته  جنسیتدر موضوع نسبت به 

باشند، درک نمایند به طور قطع برنامه ایی برای ارتقاء شغلی آنان در نظر خواهند. از سویی دیگر، کارکنان زن نیز باید این 

روابط "بدهند که می توانند سازمان را در رسیدن به اهداف خود یاری نمایند. از آنجایی که فعالیت  اطمینان را به مدیران

به تعاملات مشارکتی بین کارکنان و مدیران اشاره دارد، هر گونه نقص در اجرای این فعالیت، کارکنانی را که مورد  "کارکنان

ه ارمغان می آورد، محروم می سازد. باید قبول داشت کارکنانی که در بی توجهی قرار داده است، از تبعات مثبتی که مشارکت ب

تصمیم گیری ها مشارکت دارند، در مقایسه با کارکنانی که برنامه ها به آنان تحمیل می شود، از انگیزه کاری بیشتری 

 برخوردار خواهند بود. 

ار هستند، می تواند نکته مثبتی برای مدیران باشد، با آنکه رضایت آن دسته از کارکنانی که از سوابق کاری بیشتری برخورد

این مسئله نباید باعث محدودیت برای سایر گروه های اقلیت سازمان شود. به عنوان مثال کارکنانی که از سطح تحصیلات 

 پایین تری برخوردار هستند، لازم است بیش از پیش مورد توجه قرار گیرند.

ش به دست آمد می توان تئوری سازمان جنسیتی شده آیکر را تایید کرد. به عبارت دیگر، بر اساس آنچه که از نتایج این پژوه

کند ولی بایستی توجه داشت که در  در درجه نخست، متوجه کارکنان مردسازمان می خواهد امکانات و تسهیلات خود را 

، بهره گیری از کارکنان زن در جامعه یبخش کشاورزی، زنان هم نقش پررنگی دارند و با توجه به هنجارهای دینی و اجتماع
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بر  ورتی اجتناب ناپذیر خواهد بود.مراتب مختلف سازمانی، به منظور ایجاد تعامل سازنده با مخاطبان و کشاورزان زن، نیز ضر

 اساس آنچه گفته شد، به منظور رفع چالش های سازمانی و مدیریتی می توان پیشنهادهای زیر را ارائه نمود:

 اتی ویژه به مقوله مدیریت منابع انسانی با انعکاس مسائل جنسیتی در آنتوجه عملی 

  رفع نابرابری های جنسیتی در طی فرایندهای انتخاب و گزینش و همچنین تصدی پستهای خالی سازمانی 

  اتخاذ یک رویکرد به شکلی که تضمین کننده نیازهای آموزشی کارکنان زن باشد 

 زش ضمن خدمت به شکلی که از حساسیت جنسیتی لازم برخوردارباشندتدوین و طراحی برنامه های آمو 

  معرفی و اقناع مدیران ارشد سازمان به نقش و ضرورت ارتقاء جایگاه آن دسته از کارکنان زن که می توانند سازمان

 را در سیدن به اهداف سازمانی کمک نمایند. 

 رنامه های سازمان داشته باشند و تشویق آنان به منظور آگاه سازی زنان نسبت به نقشی که می توانند در موفقیت ب

 ارتقاء توانمندی های اطلاعاتی، مهارتی و مدیریتی خود 

  اتنخاذ رویکرد جنسیتی در مدیریت پروژه ها و برنامه های سازمان با اولویت دادن به کارکنان زن در آن دسته از

انند در مقایسه با همکاران مرد خود قابلیت بهتری از خود برنامه و پروژه هایی که زنان بنا بر جنسیت خود می تو

 نشان دهند

  تاکید بر ضرورت مشارکت بی چون و چرای زنان در جلسات هماهنگی، رفع تضادها و تصمیم گیری ها 

 توجه بیشتر به کارکنانی که از سطح تحصیلات کمتری برخوردار هستند 
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Human Resources Management: Obstacle or lever for Women 

Abstract 

Managerial challenges are known as a main problem for women world widely. If an 

organization wants limit women progress it does by human resources management (HCM) as 

a formal instrument. The main aim of this study was gendered analysis of HCM activities in 

Agricultural Extension Organization of Lorestan Province, Iran. Survey study was employed 

as research methodology.  The Statistical sample included 62 male and female staff working 

in the organization that was selected by simple stratified random sampling. Research 

instrument was a questionnaire with 53 statements that was made through review study. The 

questionnaire validity and reliability were established by the attitudes of specialists and 

calculating Cronbach's Alpha (α= 0/92), respectively. Data were analyzed by Spss software. 

Results shown there was a significant deference between male and female views about four 

activity consisted staff relations recruitment and selection, training and human resources 

development and career path development. Also, there was a positive correlation between age 

and record of services variables with HCM. 
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