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 چکیده
هدف از پژوهش حاضر ارائه الگوی تبیینی نگرش زنان به سمت‌های مدیریتی با نقش تعارض 
کار - خانواده و فرهنگ‌ســازمانی اســت. این پژوهش از نظر ماهیت و روش، توصیفی – علی و 
از لحاظ جهت‌گیری‌های پژوهش، بنیادی اســت. ابزار گردآوری داده‌ها پرسشنامه استاندارد است. 
جامعه آماری پژوهش کلیه کارکنان زن متأهل شــاغل در اداره آموزش‌وپرورش شهرســتان بوکان 
است که با استفاده از قواعد خاص تعیین حجم نمونه برای مدل‌سازی معادلات ساختاری با رویکرد 
حداقل مربعات جزئی، 071 نفر به شيوه نمونه‌گیری تصادفی انتخاب گردید. براي تحليل داده‌ها از 
 Smart PLS تحلیل عاملی تأییدی و برای محاسبه ضرایب مسیر از تحلیل مسیر معادلات ساختاری
3 استفاده شد. بر اساس نتایج تحلیل مسیر، بین تعارض کار - خانواده با نگرش زنان به سمت‌های 
مدیریتی و فرهنگ‌ســازمانی رابطه معکوس و معنادار وجود دارد و بین فرهنگ‌سازمانی با نگرش 
زنان به سمت‌های مدیریتی رابطه مستقیم معنادار به دست آمد. همچنین فرهنگ‌سازمانی توانست در 
رابطه علی بین تعارض کار - خانواده با نگرش زنان به سمت‌های مدیریتی نقش میانجی ایفا نماید.
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1. مقدمه و بیان مسئله
زنان از سطح دانش، توانمندی‌ها و استعدادهای بالقوه‌ای برخوردارند و در عصر کنونی که 
توسعه ارتباطات و گسترش نوآوری‌ها، سازمان‌ها را با دگرگونی‌های عمده‌ای در حوزه مدیریت 
مواجه ساخته است، این قابلیت را دارند که زمینه‌ساز تحول باشند )جعفری و همکاران،17:1398( 
و استفاده از ظرفیت‌های بالقوه زنان و ایجاد بستر مناسب برای مشارکت آنها در همه حوزه‌های 
مربوط به تصمیم‌گیری و مدیریت جامعه به ‌عنوان‌ یکی از نیازهای اساسی کشور مطرح می‌گردد 
)تاج‌مزینانی و یاسری، 1392: 58(. میزان مشارکت زنان در تصمیم‌گیری‌های کلان کشوری آثار مثبتی 

بر ابعاد مختلف جامعه، تقویت اعتماد به‌ نفس، کسب هویت مستقل و رشد اجتماعی زنان را در 
پی دارد )اسماعیل‌پور و تفقدی، 1396 :169(. اين امر علاوه بـر افـزايش مشـاركت زنـان در تمامي 
عرصه‌هاي اجتماعي، به دليل آگاهي بيشتر آنان به مشكلات زنان، امكان رفـع موانـع پيش روي 

زنان را نيز افزايش خواهد داد )برجعلی لو و همکاران، 21:1391(.
با گذر زمان به‌ رغم افزایش تعداد نیروی کار زن و برنامه‌ریزی‌هایی که در این حوزه انجام 
 Qadira, 2019:( شده حضور آنها در سطوح عالی و رده‌های مدیریتی سازمان‌ها محسوس نیست
1281-1275(. به نظر می‌رسد زنان در مسیر پیشرفت شغلی خود در سطوح مدیریتی با مسائل و 

مشکلات زیادی روبه‌رو هستند. این امر باعث شده است که بررسی وضعیت شغلی زنان و ارتقای 
آنها در سازمان‌ها و نهادها به‌ عنوان یکی از بحث‌های مهم مطرح شود و پژوهش‌های مختلفی نیز 

.)Jinnah, 2016: 134-145( در این زمینه انجام گردد
و  دنبال کسب پست‌های رهبری  به  زنانی که  آنچه ذکر شد می‌توان دریافت  توجه ‌به  با 
مدیریتی هستند، معمولاً با موانع و چالش‌های بزرگی مواجه می‌گردند که باعث دلسردی آنها 
می‌شود )Ellemers & et al, 2012: 163-187(. این موانع را می‌توان در قالب دو دسته از موانع 
مربوط به حوزه‌های خانوادگی و سازمانی مورد بررسی و تحلیل قرار داد. در سطح خانوادگی یکی 
از عواملی که از ساختار اقتصادی و پایداری نظام سنتی گذشته نشئت می‌گیرد، تعارض بین کار 
خانه‌داری )که به طور سنتی به زنان تعلق داشته است( و کار بیرون از خانه )که عمدتاً مردان 
متصدی انجام آن بوده‌اند( است )نبوی و همکاران، 1392: 414-397(. این عامل تحت عنوان تعارض 
کار- خانواده1 مطرح می‌گردد که نتایج برخی از تحقیقات نشان داده‌اند که تأثیر مخربی بر مسیر 
توسعه شغلی، رضایت شغلی، قصد ترک خدمت، تعهد به سازمان و حتی مشکلات روان‌شناختی 

1 . work-family conflict
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می‌گذارد )Fang, 2017: 51-55(. تعارض کار - خانواده، عمدتاً به تعارض ناشی از خواسته‌های 
کلی نقش، زمان اختصاص‌ داده ‌شده به نقش و فشار ناشی از نقش اشاره دارد.

با توجه ‌به مبانی نظری فوق می‌توان ادعا نمود که تعارض کار - خانواده با نگرش زنان نسبت 
به سمت‌های مدیریتی رابطه داشته باشد؛ اما در این میان، کشف عاملی که بتوان به‌واسطۀ آن 
رابطۀ بین تعارض کار - خانواده با نگرش زنان نسبت به اشتغال در سمت‌های مدیریتی را تبیین 
نمود، به ‌عنوان یک چالش اساسی مطرح می‌شود؛ همچنان که پیش‌تر اشاره شد، جدا از موانع 
مربوط به حوزه خانواده، مشکلات زنان برای دستیابی زنان به جایگاه‌های عالی مدیریتی را می‌توان 
در میان عوامل سازمانی نیز جست‌وجو نمود )ناصری نژاد و همکاران، 1399: 94-65(؛ به بیان 
دیگر، عوامل سازمانی مانند فقدان حمایت سازمانی و مقاومت در برابر تصمیم‌گیری زنان موانعی 
اساسی برای توسعه شغلی و دستیابی زنان به درجات عالی مدیریت بوده که حتی نگرش زنان 
نسبت به توانمندی‌هایشان را نیز تحت تأثیر قرار می‌دهد )Nobre, 2014:729(. از میان عوامل 
سازمانی مطرح ‌شده در حوزه مطالعات مربوط به مدیریت و توسعه شغلی زنان، یکی از سازه‌های 
سازمانی که به ‌عنوان عاملی مؤثر در افزایش رضایت و کنترل بیشتر زنان دارای پست‌های مدیریتی 
بر تکالیف شغلی مطرح شده، ارتقای فرهنگ‌سازمانی است. فرهنگ‌سازمانی شامل مجموعه‌ای از 
ارزش‌ها، سمبل‌ها، شعارها و الگوهای رفتاری است که جدا از تعیین رفتار کارکنان، تأثیر فراوانی بر 
شکل‌دهی هویت سازمان دارد. فرهنگ به کارکنان سازمان هویت بخشیده و افزایش تعهد و ثبات 
سیستم اجتماعی را سبب می‌شود )کیانفر، 1399: 48-39(. فرهنگ‌سازمانی به عنوان يک ابزار 
حیاتی در هر سازمانی شناخته شده است، زيرا بـر عملكـرد کارکنان تأثیر می‌گذارد و باعث اثربخشی 

.)Eyibio, 2022: 419-430( و بهبود در نحـوه انجام وظايف و مسئولیت‌های کارکنان می‌شود
در مجموع، از مطالب فوق می‌توان چنین استنباط نمود که گرایش زنان به اشتغال در سمت‌های 
مدیریتی می‌تواند تحت ‌تأثیر عوامل متعددی باشد که در میان آنها تعارض کار - خانواده به ‌عنوان 
یک عامل مرتبط با نقش خانوادگی و فرهنگ‌سازمانی به‌ عنوان یک عامل سازمانی برجسته است. 
کارکنان زن متأهل شاغل در ادارۀ آموزش ‌و پرورش بوکان نیز همانند سایر زنان شاغل در حوزه‌های 
دیگر از جمله گروه‌هایی هستند که تعارضات میان نقش‌های خانوادگی )به‌ عنوان همسر/مادر( و 
شغلی از تمایل آنها برای توسعه و پیشرفت شغلی بکاهد؛ حتی می‌توان گفت که مشکلات ناشی 
از تعارضات میان نقش‌های شغلی و خانوادگی زنان کارمند متأهل را بیش از سایر گروه‌های شغلی 
تحت ‌تأثیر قرار دهد )حیدری و فقیدی، 1396(، زیرا پست‌های مدیریتی در آموزش ‌و پرورش با 
انتظارات شغلی فراوانی همراه بوده و این گروه از کارکنان را با فشار کاری بیشتری مواجه می‌سازد. 
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به علاوه فرهنگ‌سازمانی و نحوه تعاملات میان کارکنان اداره آموزش ‌و پرورش شهر بوکان نیز 
بر رضایت و آرزومندی شغلی کارکنان متأهل شاغل در این اداره اثرگذار است؛ بنابراین، در اینجا 
کشف و ارائه الگوی تبیینی نگرش زنان به سمت‌های مدیریتی با نقش تعارض کار - خانواده و با 
میانجی‌گری فرهنگ‌سازمانی در کارکنان زن متأهل اداره آموزش ‌و پرورش شهر بوکان به ‌عنوان 

یک چالش اساسی مطرح می‌شود که مستلزم بررسی و تحلیل است.

2. پیشینه پژوهش
پژوهش‌های متعددی به بررسی مسائل، چالش‌ها و موانع موجود در مسیر ارتقای شغلی زنان 
و عدم دستیابی آنها به پست‌های مدیریتی پرداخته‌اند )سلیمان ‌پور عمران و شیرازی، 1396؛ حیدری و 
فقیدی، 1396؛ چابکسوار، 1396؛Hryniewicz & Vianna, 2018(. این موضوع نه‌ تنها در کشورهای 

در حال ‌توسعه، بلکه در کشورهای توسعه‌یافته نیز هنوز در حد یک مسئله باقی ‌مانده است و 
صاحب‌نظران نتوانسته‌اند آن ‌گونه که باید و شاید به تبیین آن بپردازند )تقی‌زاده و همکاران، 1391(. 
در همین راستا، مطالعات و شواهد پژوهشی متعدد نشان می‌دهد که افزایش حضور زنان در جایگاه 

 .)Krishnan, 2009( مدیریتی، به ‌ویژه در مقایسه با تعداد کل زنان شاغل، هنوز نامتعادل است
نتایج مطالعه برجعلی‌لو و همکاران )1391( نشان داد تعارض کار - خانواده و تأثیر منفی آن 
بر ارتقای شغلی می‌تواند در زنان برجسته‌تر از مردان باشد؛ زیرا زنان با توجه‌ به نقش‌های چندگانه 
همسری، مادری و وظایف خانوادگی، سرمایه انسانی خود را نسبت به مردان با سرعت کمتری 
انباشته می‌کنند. این امر می‌تواند بر میل آنها برای دست‌یابی به نقش‌های مدیریتی تأثیرگذار باشد. 
ادبیات پژوهشی مربوط به حوزه اشتغال زنان نیز از این موضوع حمایت می‌کند؛ برای مثال نتایج 
تحقیق آندرا )Andreea, 2018: 240-244( نشان می‌دهد که تعارض کار- خانواده مانعی اساسی 
 )Bakker et al, 2008: 901-911( برای موفقیت و توسعه شغلی در زنان است. بیکر و همکاران
نیز نشان داده‌اند که تعارض کار- خانواده، چالش‌ها و موانعی زیادی را در عرصه‌های خانوادگی و 
شغلی برای زنان شاغل در حرفه‌های مدیریت ایجاد می‌کند. نتایج مطالعه برجعلی‌لو و همکاران 
)1391(، نیز نشان می‌دهد که اولویت نقش خانوادگی در میان استادان زن بسیار بالا بوده و در 
مقابل اولویت شغلی آنان پایین است و این در حالی است که اولویت قائل شدن برای نقش شغلی 
بر انگیزه درونی برای پیشرفت در سلسله‌ مراتب سازمانی و حضور در رده‌های مدیریتی تأثیر مثبتی 
دارد و کسانی که رضایت‌مندی حاصل از نهاد خانواده برایشان مهم‌تر است، آرزومندی کمتری 

برای حضور در رده‌های مدیریتی دارند.
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شواهد پژوهشی حاکی از آن است که فرهنگ‌سازمانی با ارتقای شغلی زنان در سازمان‌ها رابطه 
داشته )احمدیان ماژین، 1395( و نقش مهمی در جذب زنان به پست‌های مدیریتی ایفا می‌کند 

)گودرزوند چگینی و حقی، 1389: 110-95(.

همچنین، برخی از پژوهش‌ها نشان می‌دهند که سیستم فرهنگی نامناسب در سازمان‌ها مانعی 
اساسی برای توسعه شغلی زنان بوده و بر اشتیاق و آرزومندی مدیریتی آنها تأثیر سوء می‌گذارد 
)Longman & et al, 2018: 8(. مطالعات متعددی در زمینه حضور زنان در سمت‌های مدیریتی 

در ایران صورت ‌گرفته است )طالقانی و همکاران، 1388: 102-89؛ میر غفوری، 1385: 122-101( که در 
بسیاری از آنها فقط موانع سازمانی را مورد توجه قرار داده‌اند و تعداد بسیار ناچیزی از این پژوهش‌ها 
بر عوامل مربوط به نقش‌های چندگانه زنان و تأثیر ترجیح نقش‌های خانوادگی به نقش‌های کاری 
توسط زنان که منجر به عدم تمایل آنها به حضور در سمت‌های مدیریتی و جایگاه کنونی آنها در 

محیط کاری شده، تمرکز کرده‌اند.
در برخی از مطالعات، پایین بودن سطح تمایل زنان و نگرش منفی آنها نسبت به پست‌های 
مدیریتی که حضور کمرنگ آنان در این سمت‌ها را سبب شده، از طریق عواملی همچون پایین‌ 
بودن انگیزش زنان تبیین شده‌ است که این امر را ناشی از شکل‌گیری نگرش منفی نسبت به 
تعهد و مسئولیت فراوان نقش‌های مدیریتی که در سنین جوانی در آنها نهادینه شده، می‌دانند. 
این در حالی است که یافته‌های پژوهشی نشان می‌دهد، زنانی که دارای میل به پذیرش سمت‌های 
مدیریتی هستند، تحت تأثیر الزامات خانوادگی قرار داشته و به ‌واسطه تعارضات میان نقش‌های 
خانوادگی و شغلی محدود شده‌اند )Tlaiss & Kauser, 2011: 462-496(. به بیان دیگر، تحقیقات 
نشان می‌دهند، ادراک از تعارض کار - خانواده یکی از برجسته‌ترین پیش‌آمدهای تمایل کم زنان 
به پذیرش پست‌های مدیریتی است )O’Brien et al, 2000: 301-315(. تعارض کار - خانواده 
را می‌توان ناشی از نگرش‌های فرهنگی سنتی جامعه دانست که به وظایف شغلی خانوادگی زنان 
اهمیت بیشتری داده و موجب افزایش چالش‌های زنان برای قبول مسئولیت‌های حرفه‌ای در 
رده‌های عالی می‌گردد؛ اما جدا از دیدگاه‌های برخاسته از فرهنگ جامعه، فرهنگ‌سازمانی و نوع 
تعاملات در محیط سازمانی نیز می‌تواند بر عملکرد شغلی زنان و دستیابی آنان به درجات عالی 

.)Irfan& et al, 2009: 1-16( شغلی تأثیر بگذارد
امروزه بانوان بیش از گذشته‌ نگران پیشرفت خود هستند و این در حالی است که مسیر 
پیشرفت شغلی زیادی برای آنان فراهم شده است. بررسی مسیر شغلی زنان مدیر نشان می‌دهد 
بیشتر آنان خروج از مسیر رشد را تجربه می‌کنند )لعلی سرابی، 1401: 100-85(. به‌ویژه زنان که 
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می‌خواهند به مشاغل سطح بالاتر ارتقا یابند با موانعی مواجه می‌شوند که فقط می‌توانند در تعداد 
محدودی از پست‌های مدیریتی که نیاز به مسئولیت‌پذیری دارند فعالیت کنند )موفق، نظری و 

شهریاری، 1401: 109-130(.

با توجه ‌به آنچه ذکر شد می‌توان دریافت با وجود اینکه امروزه زنان به عرصه‌های اقتصادی وارد 
شده‌اند و به ارائه نقش‌هایی غیر از مادر بودن و همسر بودن می‌پردازند، اکثر سمت‌های مدیریتی 
در اختیار و تحت تسلط مردان است و زنان کمتر به این سمت‌ها ورود داشته‌اند؛ این موضوع در 
میان کارکنان زن متأهل شاغل در اداره شهر بوکان نیز مشهود است؛ به ‌طوری که با توجه ‌به 
مشاهدات به ‌عمل ‌آمده توسط محقق، این گروه از زنان حضور بسیار کم رنگی در پست‌های عالی 
این اداره داشته و در مقایسه با مردان متأهل سهم بسیار کمتری از سمت‌های عالی اداری را دارا 
هستند. این در حالی است که زنان نیمی از جمعیت جامعه را تشکیل داده و با ورود به نقش‌های 
مدیریتی می‌توانند در پیشرفت و توسعه ابعاد مختلف اقتصادی، اجتماعی، سیاسی و فرهنگی 
مفید واقع شوند. با توجه ‌به تحقیقات و نتایج مطالعاتی که ذکر شد، تعارض کار - خانواده و وجود 
نقش‌های چندگانه برای زنان یکی از عوامل مؤثر در کاهش تمایل زنان برای ارتقای شغلی است. 
همچنین، فرهنگ‌سازمانی نیز به ‌عنوان یک سازه سازمانی می‌تواند عاملی زمینه‌ساز و یا مانعی 
برای طی مسیرهای پیشرفت شغلی و دستیابی به پست‌های مدیریتی زنان باشد؛ با این ‌وجود تا به‌ 
حال پژوهشی که به تبیین اثر تعارض کار - خانواده بر نگرش زنان نسبت به سمت‌های مدیریتی 
با در نظر گرفتن اثر واسطه‌ای تعارض فرهنگ‌سازمانی پرداخته باشد، صورت نگرفته که این امر 

اهمیت انجام پژوهش حاضر را برجسته می‌سازد.
بر این ‌اساس، چالش اصلی پژوهش حاضر جدا از بررسی موانع به ‌کارگیری زنان در پست‌های 
مدیریتی، مسائل، مشکلات و فقدان نگرش مثبت کارکنان زن متأهل شاغل در ادارۀ آموزش ‌و 
پرورش شهر بوکان و تعلل آنها در عرصۀ مدیریتی و رهبری را نیز مورد تحلیل قرار خواهد داد و با 
توجه به آن که تمایل به پذیرش نقش‌های مدیریتی تحت‌ تأثیر تعارضات کار - خانواده می‌باشد، 
این سؤال مطرح است که آیا فرهنگ‌سازمانی می‌تواند بر انگیزش و اشتیاق شغلی پایین در زنان 
که عموماً ریشه در جوانی آنها دارد، تأثیر بگذارد و از طرفی موانع پیشروی زنان با اشتیاق و تعهد 

بالا برای داشتن پست‌های مدیریتی را تعدیل نماید؟
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با توجه به سوالات و هدف پژوهش فرضیه‌های پژوهش به شرح ذیل است: 
- به نظر می‌رسد بین تعارض کار - خانواده با نگرش زنان به سمت‌های مدیریتی رابطه وجود دارد.
- به نظر می‌رسد بین فرهنگ‌سازمانی با نگرش زنان به سمت‌های مدیریتی رابطه وجود دارد.

- به نظر می‌رسد بین تعارض کار - خانواده با فرهنگ‌سازمانی رابطه وجود دارد.
- به نظر می‌رسد فرهنگ‌سازمانی در رابطه علی بین تعارض کار - خانواده با نگرش زنان به 

سمت‌های مدیریتی نقش میانجی دارد.

3. روش پژوهش
از لحاظ هدف، کاربردی و از حیث  از نظر ماهیت و روش، توصیفی - علی،  این پژوهش 
جهت‌گیری‌های پژوهش، بنیادی است و گردآوری داده‌ها  با استفاده از پرسش‌نامه انجام شد. 
جامعه آماری مورد نظر شامل 300 نفر از کارکنان زن متأهل در اداره کل آموزش ‌و پرورش شهر 
بوکان هستند که با استفاده از روش نمونه‌گیری تصادفی ساده 170 نفر به‌ عنوان نمونه بر اساس 

جدول گرجسی و مورگان انتخاب شدند.
الف- پرسشنامه آرزومندی شغلی: به‌منظور سنجش تمایل زنان به پست‌های مدیریتی از 

پرسشنامه آرزومندی شغلی 4 گویه‌ای )O’Brien, 1996( استفاده شد. روایی این پرسشنامه بر 
اساس پژوهش برجعلی‌لو و همکاران )1391(، با استفاده از روش تحلیل عامل و پایایی آن از روش 

آلفای کرونباخ بالای 0/88 به دست آمد.
ب- پرسشنامه تعارض کار - خانواده: این پرسش‌نامه توسط )Carlson & et al, 1999(، تهیه 

شده است و دارای 9 گویه است. این پژوهشگران ضریب پایایی آلفای کرونباخ را بین 0/78 تا 
0/87 گزارش کرده‌اند. همچنین در ایران هاشمی شیخ شبانی و همکاران )1390( اعتبار سازة این 
پرسشنامه را 0/74 گزارش نموده‌اند که این نتایج نشان‌دهندۀ پایایی مطلوب آن است. همچنین 
روایی این پرسشنامه توسط حاتم و همکاران )1392( از طریق مراجعه به نظر متخصصان مورد 

تأیید قرار گرفته است.
سؤالی  پرسشنامه 12  از  فرهنگ‌سازمانی  سنجش  فرهنگ‌سازمانی: جهت  پرسشنامه  ج- 
)Denison & et al, 2006( بر اساس طیف 5 گزینه‌ای لیکرت استفاده شد. پایایی این پرسشنامه 

توسط رستگار و کوشش‌تبار )1396(، با استفاده از آلفای کرونباخ 0/83 محاسبه و گزارش شده 
و روايي محتوایی و صوري آن توسط متخصصان تأييد گردیده است.
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برای تعیین روایی ابزار سنجش، از روش روایی همگرا استفاده شد و روایی پرسشنامه‌ها از 
طریق نرم‌افزار Smart PLS 3 و با روش تحلیل عاملی تأییدی سنجیده شد. روش PLS برای 
ارزیابی مدل‌های معادلات ساختاری سه قسمت را پوشش می‌دهد: 1- روش مربوط به مدل‌های 
اندازه‌گیری )رابطه‌ی میان ابعاد یک سازه با آن سازه(، 2- بخش ساختاری )رابطه‌ی میان سازه‌ها 

با یکدیگر( و 3- بخش کلی مدل )اندازه‌گیری و ساختاری(.
در تحليل عاملی تأييدی پیش‌فرض اساسي آن است كه هر عاملی با زير مجموعه خاصی از 
متغيرها ارتباط دارد. حداقل شرط لازم براي تحليل عاملي تأییدی اين است كه پژوهشگر در 
مورد تعداد عامل‌های مدل، قبل از انجام تحليل، پیش‌فرض معينی داشته باشد، ولي در عین ‌حال 
پژوهشگر مي‌تواند انتظارات خود مبني بر روابط بين متغيرها و عامل‌ها را نيز در تحليل وارد كند. 
برای ارزیابی اعتبارسنجی مدل‌های اندازه‌گیری مقادیر زیر را محاسبه کرده و در صورت برآورده‌ 
شدن شرایط مندرج در جدول شماره 1 می‌توانیم ادعا کنیم که مدل اندازه‌گیری از شرایط مناسب 

و مطلوبی برخوردار است.
جدول شماره 1. شرایط برقراری پایایی و روایی همگرا

منبعحد مجازشاخص

پایایی مرکب )CR( و آلفای کرونباخ بالای 0/7 پایایی
باشند.

)Joseph & et al, 2016(

روایی همگرا

)t> 1/96( بارهای عاملی باید معنادار باشند
بارهای عاملی استاندارد باید بزرگ‌تر از 4/0 باشد.

CR> AVE
AVE> 0/4

Rho_A> 0/6

بر اساس خروجی نرم‌افزار مقادیر بار عاملی تمام گویه‌ها )متغیرهای مشاهده‌پذیر( بیشتر از 0/4 
است و بنابراین مدل اندازه‌گیری، مدلی همگن است و مقادیر بار عاملی، مقادیر قابل قبولی هستند. 
نتایج بررسی معناداری مقادیر آماره t نشان داد که مقادیر آماره t برای همه گویه‌ها بیشتر از 2/58 
گزارش شد. این بدان معناست که ارتباط بین گویه‌‌ها در سطح اطمینان 99 درصد پذیرفته می‌شود.
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نتایج بررسی ضرایب آلفای کرونباخ و پایایی مرکب )بر اساس خروجی نرم‌افزار( نیز نشان داد 
که مقادیر این شاخص‌ها برای همه متغیرهای پنهان، بیشتر از 0/6 است و بنابراین پایایی ابزارهای 

اندازه‌گیری با استفاده از این دو شاخص هم تأیید شد.
طبق معیار آزمون فورنل - لارکر یک متغیر پنهان در مقایسه با سایر متغیرهای پنهان، باید 
پراکندگی بیشتری را در بین مشاهده‌پذیر‌های خود داشته باشد تا بتوان گفت متغیر پنهان مد نظر 
روایی تشخیصی بالایی دارد. بر این‌ اساس جذر میانگین استخراج شده هر متغیر پنهان باید بیشتر از 
.)Fornell & Larcker, 1981: 5-39( حداکثر همبستگی آن متغیر پنهان با متغیرهای پنهان دیگر باشد
نتایج بررسی مقادیر واریانس استخراج شده متغیرهای پنهان پژوهش بر اساس خروجی نرم‌افزار 
نشان داد که همه متغیرها مقادیری بیش از 0/5 به خود اختصاص دادند. بر این اساس می‌توان 
گفت روایی همگرای ابزارهای اندازه‌گیری با استفاده از شاخص میانگین واریانس استخراج شده1 
)AVE(، تأیید شد. بر این اساس نتایج به‌دست‌آمده جذر میانگین استخراج شده هر متغیر پنهان، 
بیشتر از حداکثر همبستگی آن متغیر پنهان با متغیرهای پنهان دیگر است. لذا روایی واگرا مدل 

اندازه‌گیری با استفاده از آزمون فورنل- لارکر تأیید شد.

4.یافته‌های پژوهش
یافته‌های توصیفی نشان داد که عدد میانگین )به‌عنوان یک پارامتر مرکزی( هر سه متغیر 
در بازه 3/083-3/703 است و بنابراین در سطح متوسط قرار دارد. میانگین متغیر تعارض کار 
- خانواده )3/273( نشان می‌دهد بیشتر داده‌های مربوط به این متغیر حول این نقطه تمرکز 
یافته‌اند. انحراف معیار نیز که پراکندگی را نشان می‌دهد برای این متغیرها کمتر از 1 بوده و لذا 
میزان پراکندگی‌شان قابل ‌قبول است. عدد چولگی و کشیدگی هر سه متغیر نیز بین 2- و 2+ 

است، بنابراین داده‌ها دارای توزیع نرمال هستند.

4-1. آزمون مدل‌های ساختاری
با توجه‌ به اینکه نتایج تحلیل عاملی مرتبه اول بخش اندازه‌گیری متغیرها نشان داد که تمام 
سازه‌ها از روایی و پایایی لازم برخوردارند، لذا در این قسمت، ساختار کلی مدل مفهومی پژوهش 
مورد آزمون قرار می‌گیرد تا مشخص شود که آیا روابط تئوریکی که بین متغیرها در مرحله تدوین 

چارچوب مفهومی مدنظر محقق است به‌وسیله داده‌ها تأیید می‌شود.

1 . Average variance Extracted
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شکل شماره 1 با عنوان نمودار ضرایب مسیر، به بررسی ضریب مسیر متغیرها و میزان تأثیر 
هریک از متغیرهای مستقل بر متغیر وابسته می‌پردازد. مقدار ضریب مسیر در بازه 1- و 1 قرار 
دارد. هر چه این مقدار به‌صورت مثبت بیشتر باشد، نشان‌دهنده تأثیرگذاری بیشتر متغیر مستقل 

بر متغیر وابسته است.

شکل 1. نمودار ضرایب مسیر استاندارد

ضریب تعیین میزان تبیین واریانس متغیر وابسته توسط متغیرهای مستقل را نشان می‌دهد. 
نتایج ضرایب تعیین در جدول 2 آورده شده است.

جدول 2. ضریب تعیین

ضریب تعیین تعدیل‌شدهضریب تعیینمتغیر

0/5040/503فرهنگ‌سازمانی

0/6930/691نگرش زنان به سمت‌های مدیریتی

به‌ عنوان ‌مثال ضریب تعیین تعدیل‌شده نگرش زنان به سمت‌های مدیریتی 0/693 است که 
این عدد بیان می‌کند که 69 درصد از تغییرات نگرش زنان به سمت‌های مدیریتی تأثیر متغیرهای 

پژوهش است و مابقی عواملی هستند که در مدل در نظر گرفته نشده است.
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معیار دیگر بررسی مدل ساختاری اندازه اثر است. کوهن )1988( مقادیر 0/02؛ 0/15 و بیشتر 
0/35 را به ترتیب مقادیر ضعیف، متوسط و قوی ارزیابی کرده‌اند. نتایج بررسی مقادیر اندازه اثر بر 
اساس خروجی نرم‌افزار نشان داد که این مقدار برای همه اثرات در بازه متوسط تا قوی گزارش شد.
یکی از شاخص‌های تأیید روابط در مدل ساختاری معنادار بودن ضرایب مسیر است. معناداری 
ضرایب مسیر مکمل بزرگی و جهت علامت ضریب بتای مدل است. چنانچه مقدار به‌دست‌آمده 
بالای حداقل آماره در سطح مورد اطمینان در نظر گرفته شده باشد، آن رابطه یا فرضیه تأیید 
می‌شود. در سطح معناداری 99 درصد این مقدار به ترتیب با حداقل آماره t 2/58 مقایسه می‌شود.

شکل 2: معناداری ضرایب مسیر

شکل شماره 2 معناداری ضرایب مسیر را نشان می‌دهد. نتایج به دست آمده از این شکل در 
نتایج فرضیات تشریح شده است.

4-2. برازش کلی مدل معادلات ساختاری

 Smart مدل‌هایی که با رویکرد واریانس محور از طریق نرم‌افزارهای واریانس محور مانند

PLS مورد بررسی قرار می‌گیرند فاقد شاخصی کلی برای نگاه به مدل به‌صورت یک جا هستند؛ 

یعنی شاخصی برای سنجش کل مدل شبیه به رویکرد کوواریانس محور وجود ندارد؛ اما در این 

زمینه، شاخصی به نام GOF توسط )Tenenhaus  & et al, 2005: 739-742( پیشنهاد می‌شود 

که می‌توان به‌جای شاخص‌های برازشی که در رویکردهای کوواریانس محور وجود دارد، استفاده 

نمود. این شاخص هر دو مدل ساختاری و اندازه‌گیری را به‌صورت یک جا در نظر گرفته و کیفیت 
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آنها را مورد آزمون قرار می‌دهد. این شاخص به ‌صورت میانگین R2 و میانگین مقادیر اشتراکی 

به‌ صورت دستی محاسبه می‌شود.

این شاخص مجذور ضرب دو مقدار متوسط مقادیر اشتراکی و ضریب تعیین است. از آنجا که 
این مقدار به دو شاخص مذکور وابسته است، حدود این شاخص بین صفر و یک بوده و وتزلس و 
همکاران )2009( سه مقدار 0/02؛ 0/25 و 0/36 را به ترتیب به عنوان مقادیر ضعیف؛ متوسط و 

قوی برای GOF معرفی نمودند.

 جدول 3. نتایج برازش مدل کلی

 ضریب
 مقادیر√مقادیر اشتراکیضریب تعیین√تعیین

اشتراکی
GOF

تعارض کار - خانواده

0/591

0/654

0/6820/403 0/5040/664فرهنگ‌سازمانی

0/6930/729نگرش زنان به سمت‌های مدیریتی

0/078(SRMR) ریشه دوم میانگین مربعات باقیمانده استاندارد شده

با توجه ‌به مقدار به‌دست‌آمده برای GOF )جدول شماره 3( به میزان 0/403 بوده که نزدیک 
را نشان می‌دهد( است و  به مقدار پیشنهادی وتزلس و همکاران )0/36 که قوی بودن مدل 
بنابراین برازش مناسب مدل کلی تأیید می‌شود. مقدار مطلوب برای شاخص ریشه دوم میانگین 
مربعات باقیمانده استاندارد شده حداکثر 0/08 است. نتایج به‌دست‌آمده از این شاخص نشان داد 
که مقدار آن برابر با 0/078 گزارش شد که مقداری مطلوب است و بنابراین برازش مناسب مدل 

کلی تأیید می‌شود.

4-3. نتایج آزمون فرضیه‌ها
بر اساس شکل 1 و 2 نتایج آزمون فرضیه‌های اول تا سوم به شرح زیر است )جدول 4(:

نتایج آزمون این فرضیه اول نشان داد که مقدار ضریب مسیر تعارض کار - خانواده با نگرش 
زنان به سمت‌های مدیریتی برابر با 0/515- است که رابطه‌ای منفی است. آماره t این اثر در 
سطح اطمینان 99 درصد معنادار گزارش شد] 01/0P –Value ≥ [ بر این اساس فرضیه اول 
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پژوهش تأیید گردید. به این معنا که تعارض کار- خانواده با نگرش زنان به سمت‌های مدیریتی 
رابطه معکوس و معنادار وجود دارد.

نتایج آزمون فرضیه دوم نشان داد که مقدار ضریب مسیر فرهنگ‌سازمانی با نگرش زنان به 
سمت‌های مدیریتی برابر با 0/383 است که مقداری مثبت است و بیانگر ارتباط مستقیم این دو 
متغیر است. آماره t این ارتباط در سطح اطمینان 99 درصد معنادار گزارش شد. بر این اساس 
فرضیه پژوهش تأیید گردید. به این معنا که بین فرهنگ‌سازمانی با نگرش زنان به سمت‌های 

مدیریتی رابطه مستقیم و معنادار وجود دارد.
نتایج آزمون فرضیه سوم نشان داد که مقدار ضریب مسیر تعارض کار - خانواده با فرهنگ‌سازمانی 
برابر با 0/710- است که رابطه‌ای منفی است. آماره t این اثر در سطح اطمینان 99 درصد معنادار 
گزارش شد. بر این اساس فرضیه سوم پژوهش تأیید شد. به این معنا که بین تعارض کار-خانواده 

با فرهنگ‌سازمانی رابطۀ معکوس و معنادار وجود دارد.
جدول 4. نتایج آزمون فرضیه اول تا سوم

نتیجهtP-Value آمارهضریب مسیرفرضیه

 تعارض کار - خانواده-< نگرش زنان به
تأیید0/5157/1350/000-سمت‌های مدیریتی

 فرهنگ‌سازمانی -< نگرش زنان به سمت‌های
تأیید0/3834/8490/000مدیریتی

تأیید0/71021/1740/000-تعارض کار - خانواده-< فرهنگ‌سازمانی

بر اساس فرضیه چهارم فرهنگ‌سازمانی در رابطه علی بین تعارض کار - خانواده با نگرش 
زنان به سمت‌های مدیریتی نقش میانجی دارد. برای بررسی معناداری اثر میانجی به نتایج آزمون 

سوبل1 استناد شد.

1 . در رابطه سوبل:
a: ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی          b: ضریب مسیر میان متغیر میانجی و وابسته

Sa: خطای استاندارد مسیر متغیر مستقل و میانجی  Sb: خطای استاندارد مسیر متغیر میانجی و وابسته
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Z-value=   

میانجی  نقش  لذا  است،  از 2/58  بالاتر  به ‌دست ‌آمده   Z-value مقادیر اینکه  توجه ‌به  با 
با نگرش زنان به سمت‌های مدیریتی در سطح  فرهنگ‌سازمانی در بین تعارض کار- خانواده 
اطمینان 99 درصد معنادار است ]01/0P –Value ≥[. بر این اساس فرض صفر پژوهش رد و 
فرض مقابل تأیید می‌شود به این معنا که فرهنگ‌سازمانی در رابطه علی بین تعارض کار-خانواده 

با نگرش زنان به سمت‌های مدیریتی نقش میانجی دارد.
برای بررسی میزان و شدت میانجی‌گری مقدار آامره وارسنای محاسبه‌شدهVAF( 1( محاسبه 
شد. اگر مقدار VAF کمتر از 20% بود می‌توان نتیجه گرفت که میانجی‌گری صورت نگرفته 
است. در مقابل وقتی مقدار VAF خیلی بزرگ و بالاتر از %80 باشد، می‌توان ادعای میانجی‌گری 
کامل کرد. وضعیتی که در آن VAF بین %20 تا %80 باید، به عنوان میانجی‌گری جزئی تشریح 
می‌شود. با توجه به مقدار به دست آمده از آماره VAF که برابر با 0/345 است )جدول 5( که 

می‌توان گفت که میانجی‌گری جزئی صورت گرفته است.
جدول 5. نتایج آزمون فرضیه چهارم

نتیجهP-ValueSobelVAFآماره tضریب مسیرفرضیه

تعارض کار - خانواده-< 
فرهنگ‌سازمانی -< 

نگرش زنان به سمت‌های 
مدیریتی

تأیید641/4345/0

0/5157/1350/000-اثر مستقیم

000/.0/2724/6660-اثر غیرمستقیم

78711/9210/000/-0اثر کل

1. variance accounted for 
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نتیجه‌گیری 
هدف اصلی پژوهش حاضر ارائه الگوی تبیینی نگرش زنان به سمت‌های مدیریتی با نقش 
تعارض کار - خانواده و فرهنگ‌سازمانی در میان کارکنان زن آموزش‌ و پرورش شهرستان بوکان 
بود. تجزیه ‌و تحلیل داده‌ها و محاسبه ضرایب مسیر به ترتیب به روش تحلیل عاملی تأییدی و 
تحلیل مسیر معادلات ساختاری با استفاده از نرم‌افزار Smart PLS 3 انجام شد. یافته‌های این 
پژوهش بیانگر تأیید علمی این فرضیه اصلی است مبنی بر اینکه که »فرهنگ‌سازمانی در رابطه 

علی بین تعارض کار - خانواده با نگرش زنان به سمت‌های مدیریتی نقش میانجی دارد«. 
 امروزه کشورها برای رشد و توسعه خود نیازمند استفاده از تمام ظرفیت منابع خود از جمله 
منابع انسانی هستند و زنان به ‌عنوان بخش مهمی از افراد هر جامعه یکی از سرمایه‌ها و ظرفیت‌های 
با ارزش هر کشور است و حضور و مشارکت جدی آنان کلید توسعه و بالندگی کشورها محسوب 

می‌شود.
در بررسی‌هایی که در زمینه پژوهش‌ها انجام شده صورت گرفت، می‌توان اذعان کرد که 
 O’Brien & et( یافته‌های مربوط به فرضیه اول این پژوهش با نتایج به‌دست‌آمده از پژوهش‌های

al, 2000( و )Irfan & et al, 2009( همخوانی دارد.

در تبیین فرضیه اول می‌توان بیان کرد هرچه فرد نگرش مثبتي به توانايي خود براي تريكب 
نقش‌های چندگانه داشته باشد، تعارض ميان نقش‌های چندگانه را نيز كمتر احساس خواهد 
كرد و يا اين تعارضات را به نحو بهتري مديريت خواهد كرد. طبق نظریه دیدگاه جنسیتی که 
به اختصاص کار خانگی به زنان و در نتیجه فرصت کمتر برای حضور زنان در سایر عرصه‌های 
اجتماعی تأکید دارد، مسئولیت‌های بزرگ‌تر، به‌خصوص تربیت فرزندان و مادری، از یک طرف و 
شرکت در عرصه‌های مختلف اجتماعی از طرف دیگر دو مسئله انکارناپذیر برای مجموعه مدیران 
 Robbins et al,( زن است. زنان در مسائل خانواده بیشتر از مردان مسئولیت بر عهده می‌گیرند

1998( تنظیم این دو مسئولیت باید طوری انجام گیرد که به دیگری آسیب نرساند.

نتایج حاصل از آزمون فرضیه دوم تحقیق نشان داد که بین فرهنگ‌سازمانی با نگرش زنان به 
سمت‌های مدیریتی رابطه مستقیم و معنادار وجود دارد. این یافته با نتایج به‌دست‌آمده از تحقیق 
گودرزوند چگینی و حقی )1389( و )Irfan & et al, 2009( همخوانی دارد. فرهنگ‌سازمانی، 
نقشي استراتژكي در هدفمند کردن باورهاي روزمره و راهنما دارد. فرهنگ‌سازمانی به ‌عنوان 
امیدبخش‌ترین تبیین براي رسيدن به اين هدف به شمار می‌رود. استفاده جامعه از زنان به‌ عنوان 
نيمي از جمعيت فعال كشور می‌تواند توانمندی‌های بالقوه توسعه را به فعل تبديل كند كه اين امر 
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نيازمند اصلاح فرهنگ‌سازمانی در جهت واقعیت‌های موجود در جامعه است. اصلاح فرهنگ‌سازمانی 
در هر سه سطح بسيار داراي اهميت است؛ اما ميزان تأثیرگذاری در سطح بالا به ‌مراتب بيشتر از 
سطوح ديگر است. بنابراين، مواردي همچون ايجاد انگيزه‌هاي رشد و تعالي، ارائه خدمات مناسب 
در سازمان‌های دولتي، داشتن چشم‌اندازهای بلندمدت براي رسيدن به جايگاه والاي سازماني 
و نيز نهادینه ‌کردن ارزش‌هایی در سازمان جهت دستيابي به آینده‌ موفق منجر به‌ وجود آوردن 
اين باور در دستگاه‌های دولتي مي‌شود كه در مسير شایسته ‌پروری، شایسته‌سالاری و شايسته 
داري جداي از جنسيت افراد، می‌تواند موجبات بالندگي سازماني و استفاده از همه ظرفیت‌ها 
و توانمندی‌های بالقوه سازمان گردد.  به نظر می‌رسد اين امر می‌تواند سبب تغيير رفتار مردان 
نسبت به توانايي و خودشکوفایی خود در موقعيتي رقابتي گردد و از سوي ديگر، اين رفتار جديد 

عاملي در جهت اصلاح فرهنگ باورهاي راهنما در سازمان‌های دولتي است.
نتایج حاصل از آزمون فرضیه سوم نشان داد که بین تعارض کار – خانواده با فرهنگ‌سازمانی 
رابطه معکوس و معنادار وجود دارد. مطالعه تحقیقات تجربی در این حوزه، گویای این واقعیت 
است که ارتباط این دو مفهوم مورد توجه محققان قبلی نبوده است و پژوهش در این زمینه انجام 
نگرفته است. با این وجود در برخی تحقیقات نتایج تقریباً مشابهی به‌دست‌آمده است. ناظمی و 
همکاران )Nazemi & et al, 2012: 722-732( معتقدند از دیدگاه سنتی، دسترسي محدود زنان 
به شبکه‌های غیررسمی سازمان و كسب حمایت‌های اندك سازماني و اجتماعي براي ايجاد تعادل 
شغلي خانوادگي مانع مهمي در پيش روي آنهاست. به همين دليل، بر خلاف روكيرد فردي، روكيرد 
ساختاري بر روي سیاست‌ها و برنامه‌هایی تأيكد دارد كه زنان را به سوي مسيرهاي حرفه‌ای خاص 
سوق می‌دهند و اينكه زنان با توجه به نقش‌های چندگانه همسري، مادري و وظايف خانوادگي، 

سرمایه انساني خود را به نسبت به مردان با سرعت كمتري انباشته می‌کنند.
بر اساس تحلیل فرضیه اصلی می‌توان بیان کرد فرهنگ‌سازمانی در رابطه علی بین تعارض 
کار - خانواده با نگرش زنان به سمت‌های مدیریتی نقش میانجی دارد. نتایج این یافته با نتایج 
به‌دست‌آمده از تحقیق )Laschinger & et al, 2013(؛ )Gregor & O’Brien, 2015( و احمدیان 
ماژین )1395( همسو گزارش شد. در واقع فرهنگ حاکم بر جامعه به دلیل جو و نگرش‌های 
نامناسب، فرایندها و ساختار قدرت در سازمان باعث می‌شود زنان نتوانند مسیر ارتقای شغلی خود 
را طی کنند و به جایگاه مناسب مدیریتی دست یابند. عاملي که می‌تواند زمينه را براي مدیریت 
زنان و شایسته‌سالاری فراهم آورد تا استفاده از سرمایه انساني در سازمان‌ها بدون توجه به نوع 
جنسيت انجام گيرد. می‌توان به مطالعاتي كه به‌وسیلة استانی ديويس انجام‌گرفته است، اشاره 
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نمود. در اين مطالعه، كيي از مؤلفه‌های تأثیرگذار در کلیة فرايندهاي سازماني، فرهنگ آن سازمان 
دانسته مي‌شود. ديويس بيان می‌کند كه فرهنگ هر سازمان پديده‌اي مبهم است و از مجموعه 
ارزش‌ها و باورهاي مشترك بين افراد آن تشيكل شده است و جهت شناسايي فرهنگ‌سازمانی 
نياز به تشخيص و تفكيك باورهاي موجود در سازمان است. از ديدگاه ديويس، در هر سازمان دو 
نوع باور وجود دارد: نوع نخست باورهاي روزمره و عملياتي موجود در سازمان‌هاست كه در بين 
كاركنان آن به‌صورت مشترك وجود دارد؛ اين باورها به نكات جزئی روزمره‌های كه در سازمان 
وجود دارد، مربوط مي‌شود. باورهاي روزمره قانونمندي و احساس‌هايي است كه به رفتار روزانه 
مربوط مي‌شود، بستگي به موقعيت دارد و متناسب با شرايط تغيير می‌کند. اين باورها ابزار كار 
ماندگاري فرد در سازمان بشمار مي‌روند و ديگري باورهاي راهبردي و راهنماست كه جزء باورهاي 
استراتژكي و عالي هر سازمان بشمار می‌رود. باورهاي راهنما زمینة ايجاد باورهاي عملي و واقعي 

زندگي را فراهم می‌آورند. كه به دو دستة باورهاي بيروني و باورهاي دروني تقسيم مي‌شوند.
تأمین ‌نشدن شرایط‌ و یا فرصت‌های‌ مناسب‌ برای‌ ارتقای‌ زنان مستعد به‌ مشاغل‌ مدیریتی‌، 
موجب‌ استفاده‌ نکردن از ظرفیت‌ها و استعدادهای‌ در دسترس می‌شود. از سوی‌ دیگر نیز زنان 
قابلیت‌هایی‌ ویژه دارند و از مهارت‌های نرم در مدیریت‌ منابع‌ انسانی‌ برخوردارند. مهارت‌هایی‌ که‌ 
در شرایط‌ امروز بیش‌ از گذشته‌ موردنیاز سازمان‌هاست‌  )Rabenu & et al. 2017(. . آمار بیانگر 
عدم استفاده از نیروی‌ عظیم‌ زنان در عرصه‌های‌ مدیریتی‌ دارد )عطا دخت و همکاران، 1402( و 
کشور ما در مقایسه‌ با بسیاری‌ از کشورهای‌ جهان از این‌ نظر در وضع‌ بسیار نامساعدی‌ قرار دارد. 
روی‌هم‌رفته، تعداد مدیران زن در جامعه‌ ما بسیار اندك است. طبق اعلان سایت معاونت امور زنان 
و خانواده رئیس‌جمهور در سال 1402، ۲۵ درصد از مدیران کشور، زن هستند. بر اساس پژوهشی 
که درباره سهم زنان در پست‌های مدیریتی در سراسر جهان در سال ۲۰۲۱ انجام و نتایج آن در 
فوریه ۲۰۲۳ در پلتفرم جهانی استاتیستا منتشر شد، در میان کشورهای جهان اردن بالاترین 

سهم )۵۷ درصد( زنان را در پست‌های مدیریتی در سال ۲۰۲۱ داشته است.
در رابطه ‌با یافته‌های این پژوهش پیشنهاد می‌شود سیاست‌ها و قوانین کلان کشور، حمایتی 
بیشتر را از نقش زنان در جامعه و سازمان‌ها ایفا کنند تا از این راه نخست، از توانمندی‌ها و پویایی 
بیشتر افراد جامعه و سازمان‌ها استفاده شود و دوم فشار روانی زیادی از این راه بر زنان شاغل 

وارد نشود. 



166

                                                  مطالعات راهبردی زنان / دوره بیست و ششم/ شماره 104 / تابستان 1403

همچنین پيشنهاد می‌شود با تقويت ادراك و رفتارهای مبتني بر توانمندي به افزايش سطح 
تعادل در تقسيم وظايف و اختيارات توجه شده و نظام‌های عادلانه‌تری را براي تصدي مشاغل 
مديريتي ايجاد كنند تا از اين طرق اولاً باعث ايجاد انگيزه در ميان كاركنان شده و ثانیاً ميزان 
بهره‌وری عملكردي را از حيث نيروي انساني تقويت كنند. در نهايت، بانوان باید با تغيير باورهاي 
منفي ايجاد شده همچون نبود توانمندي تصدي مشاغل مديريتي تلاش كنند تا جايگاه خود را 
بر اساس فرهنگ‌سازمانی که بر جذب زنان برای دستیابی به پست‌های مدیریتی مؤثر است، در 
سازمان تثبيت كنند و به‌عنوان كي فرد داراي ارزش شایستگی‌های خود را به سازمان تحميل 
كرده و تعادل مناسبي بين شغل سازمانی و وظایف خانوادگي خود ايجاد كنند تا از اين طريق 

انگیزه بيشتري براي تصدي سمت‌های مدیریتی در سازمان به وجود آید.
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