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 چکیده
امروزه، تعداد زنان شــاغل در سازمان‌ها به شــدت افزایش یافته و آنها نقش تعیین‌کننده‌ای در 
موفقیت بسیاری از سازمان‌ها ایفا می‌کنند. با این وجود، هنوز شرایط سازمان‌ها برای فعالیت زنان 
شرایط مطلوبی ندارد و آنها نتوانسته‌اند نسبت به ایفای مسئولیت خود در قبال این قشر از جامعه 
موفق باشــند. از این رو، هدف پژوهش طراحی مدل مســئولیت سازمانی با تأکید بر بهبود شرایط 
کاری زنان شاغل است. این پژوهش از نظر هدف کاربردی-توسعه‌ای و به لحاظ روش‌شناسی از 
نوع پژوهش ترکیبی محسوب می‌شود. در مرحله کیفی، از مصاحبه نیمه ساختاریافته با خبرگان و 
تکنیک تحلیل مضمون برای طراحی مدل استفاده شد. بدین منظور با 20 نفر از خبرگان که با روش 
هدفمند مبتنی بر معیار انتخاب شدند، مصاحبه به عمل آمد. در بخش کمی نیز با روش مدل‌سازی 
معادلات ساختاری و نرم‌افزار Smart PLS به اعتبارسنجی الگوی ایجاد شده پرداخته شد. بدین منظور 
با ابزار پرسشنامه از 89 نفر از کارمندان زن در سازمان جهاد کشاورزی در استان سمنان نظرخواهی 
شــد. در بخش کیفی، پنج دسته متغیر شامل مسئولیت سازمانی، راهبردها و اقدامات، پیش‌آیندها، 
عوامل تعدیل‌گر و پیامدها شناسایی گردید و در یافته‌های کمی، کلیه عوامل شناسایی شده و مدل 
تأیید شد. همچنین، مقدار ضریب تعیین محاسبه شده برای مسئولیت سازمانی مقدار 0/785 و برای 
متغیر پیامدها 0/719 اســت. در نهایت نتایج پژوهش نشــان داد که مسئولیت سازمانی برای بهبود 
شرایط کاری زنان دارای ابعاد چندگانه شامل اخلاقی، دینی و شرعی، نوع‌دوستانه، قانونی، شغلی 

و اصول و قواعد سازمانی است و مجموعه‌ای از معیارهای انسانی و سازمانی را در برمی‌گیرد.
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1. مقدمه و بیان مسئله
امروزه، فشار از طرف ذی‌نفعان اصلی، شرکت‌ها را به تصمیم‌گیری برای بهبود عملکرد اجتماعی 
خود، به عنوان راهی برای دستیابی به مشروعیت و اعتبار بیشتر نزد گروه‌های ذی‌نفع سوق داده 
است )Garcia-Sanchez&et al, 2018(. از طرفی، امروزه زنان به‌طور مستقیم و غیرمستقیم در 
چرخش فعالیت‌های اقتصادی، اجتماعی، علمی، فرهنگی و سیاسی مشارکت دارند؛ اما متأسفانه 
هیچ شناخت واقعی از عملکرد آنها وجود ندارد )Hossen, 2018( و لازم است خدمات ارزشمند و 
ناشناخته زنان و پیشرفت‌های چشمگیر آنها در جنبه‌های مختلف در فرآیند تحول مورد ارزیابی 
مجدد قرار گیرد )Lee &et al, 2020(. با برنامه‌ریزی استراتژیک و ترسیم نقش زنان در توسعه، 
می‌توان این باور را پرورش داد که می‌توان از این قدرت عظیم جامعه در آینده‌ای نه چندان دور به 
اندازه کافی بهره‌برداری کرد )Bisht, 2021(. از این رو، با توجه به اینکه یکی از ذی‌نفعان کلیدی 
سازمان‌های امروزی زنان شاغل هستند، سازمان‌ها باید مسئولیت‌های خود را در قبال آنها رعایت 
کنند )Taylor &et al, 2022(. یکی از رایج‌ترین مشکلاتی که زنان در کارهای مسئولانه و مهم 
با آن روبه‌رو می‌شوند این است که چگونه افراد بین مسئولیت‌های خانوادگی و کار سخت، دقیق 
و کسل‌کننده تعادل برقرار می‌کنند )Ekta & Sharma, 2019(. زنان شاغل اغلب خسته هستند. 
خستگی جسمی و روحی و در مقابل این همه سختی در نتیجه فعالیت آنها در خانه پاداشی 
ندارد، بلکه همیشه منتظر هیجان اعضای خانواده است )Al Araji, 2020(. همچنین، انتظارات 
نقش جنسیتی نشان می‌دهد که زنان مهربان، دوستانه و جامعه محور هستند. با این حال، در 
یک سازمان، این ویژگی‌ها اغلب توانایی زنان را برای تلقی نقش شایسته و توانا تضعیف می‌کنند. 
برعکس، اگر زنان با نشان دادن رقابت‌پذیری، سرسختی یا قاطعیت، انتظارات جنسیتی را زیر پا 

.)O’Neill & O’Reilly, 2011( بگذارند، اغلب منفی ارزیابی می‌شوند
برودبنت1 )2016( پیشنهاد کرده است که زنان »از نظر قدرت نسبی و پاداش‌های اقتصادی 
تابع هستند«. آنها اغلب به عنوان کارکنان پشتیبانی و همراه در نظر گرفته می‌شوند و این عناصر 
به مسائل ساختاری‌تری منجر می‌شوند که باعث تبعیض مستقیم می‌گردد. از دیدگاهی مشابه 
استدلال می‌شود که حتی اگر زنان عملکرد بهتری از همتایان مرد خود دارند، به دلیل سوگیری 

.)Siboni &et al, 2016( اغلب از ترفیع به پست‌های مدیریتی کنار گذاشته می‌شوند

1 .Broadbent
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مسئولیت‌پذیری سازمانی در قبال ذی‌نفعان به عنوان یک منبع ضروری برای ایجاد و حفظ 
مزیت رقابتی مطرح است )Shabbir, 2018(. همچنین، کووان و گوزمن دریافتند که اقدامات 
 Cowan &( خوب در زمینه مسئولیت‌پذیری سازمانی می‌تواند عملکرد شرکت‌ها را بهبود بخشد
Guzman,2020(. مفهوم مسئولیت سازمانی، الزام می‌کند که سازمان‌ها یک محیط کاری امن 

ایجاد کنند که به تنوع توجه داشته باشد و توزیع عادلانه سود در سازمان را به شیوه‌ای اخلاقی 
تشویق کند )Zulfiqar &et al, 2019(. البته، ایجاد رابطه بین جنسیت و مسئولیت سازمانی پیچیده 
است )Kakabadse &et al, 2015(. زنان بیش از مردان به مسئولیت‌های سازمانی توجه دارند 
)Yang &et al, 2019(. ژانگ1 و همکاران )2013( اذعان کردند که مدیران زن معمولاً فعالیت‌های 

بشردوستانه و اجتماعی جامعه را تسهیل می‌کنند و تصویر خوبی برای سهامداران شرکت ایجاد 
می‌کنند. زنان ممکن است عمیقاً در فعالیت‌های اجتماعی مسئولیت‌پذیر باشند در حالی که 
مردان بیشتر به مسائل اقتصادی علاقه‌مند هستند )Yarram & Adapa, 2021(. شرکت‌هایی که 
زنان در نقش‌های رهبری حضور دارند، ممکن است بیشتر بر ذی‌نفعان و منافع آنها تمرکز کنند 
 Yarram & Adapa,( که منجر به بهبود در ابتکارات و نتایج مسئولیت اجتماعی سازمان می‌شود
2021(. همچنین، زنان در مقایسه با مردان تمایل بیشتری به مسئولیت اجتماعی سازمان نشان 

می‌دهند. این عزم و تعهد ممکن است منجر به تمرکز بیشتر زنان بر مسئولیت اجتماعی سازمان 
.)Taylor &et al, 2022( در سازمان‌هایی شود که در آن مشارکت دارند

مشاركت اجتماعی زنان در عرصه‌های مختلف در ایران در دهه‌های گذشته رو به افزایش بوده 
است. یکی از مهم‌ترین حوزه‌های این دگرگونی‌های اقتصادی و اجتماعی، حضور و مشاركت زنان 
در سازمان‌ها و نظام دیوان‌سالاری است )نقدی و ترکمان، 1396(. با وجود این که در سال‌های اخیر 
پیشرفت‌های محسوسی در زمینه تحصیلات و مشارکت‌های اجتماعی زنان در کشور ایران حاصل 
شده است، زنان نتوانسته‌اند سهم شایسته‌ای از پست‌های عالی سازمانی را به خود اختصاص دهند و 
تعداد زنان در پست‌های عالی در سازمان‌های دولتی جامعه ما بسیار اندک است )بوستانی و همکاران، 
1401(. طی 20 سال اخیر، نرخ مشارکت زنان 76 درصد افزایش یافته و همچنین تعداد زنان 

دارای تحصیلات دانشگاهی در همین دوره 12 برابر شده است. در مقایسه با مقیاس‌های جهانی، 
نرخ مشارکت زنان در سال 2018 در کشورهای توسعه‌یافته‌ای مثل ژاپن، نروژ و کانادا حدود 50 

1 .Zhang
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تا 60 درصد و در ترکیه 33/5 درصد است، در حالی که در ایران این عدد 16/8 تخمین زده شده 
است )مرکز آمار و اطلاعات راهبردی وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی، 1398(.

امروزه، حضور زنان در محیط‌های کاری پررنگ است و هرچقدر به جلوتر می‌رویم نقش زنان در 
محیط‌های سازمانی تأثیرگذارتر می‌شود. با توجه به حضور و فعالیت روزافزون زنان در محیط‌های 
سازمانی، توجه به مباحث مسئولیت سازمانی در ارتباط با زنان باعث می‌شود که شرایط کاری 
مطلوب‌تر و همچنین رضایت بیشتری برای کارکنان زن فراهم شود و در نتیجه آنها عملکرد بهتر 
و بهره‌وری بالاتری از خود نشان دهند و در نتیجه سازمان‌های دولتی بتوانند از یک قسمت مهم 
از سرمایه‌های انسانی خود )خانم‌ها( به شکل مطلوبی استفاده کنند. با رشد روزافزون نقش‌آفرینی 
زنان، نیاز است مباحث مسئولیت سازمان در قبال زنان به شکل جدی‌تری پیگیری شود و با توجه 
به اینکه مبانی علمی در این زمینه محدود است، ضرورت دارد الگویی کاربردی برای سازمان‌های 
دولتی توسعه یابد. از طرفی، شرایط و فضای اجتماعی و فرهنگی کشور و نیز محیط سازمان‌های 
دولتی دارای ویژگی‌های خاص و ویژه‌ای است. از آنجا که با توجه به بررسی‌های صورت گرفته 
تاکنون در پژوهش‌های داخلی و خارجی به بررسی مسئولیت سازمانی سازمان چه از نظر اقتصادی، 
چه از نظر اخلاقی و... در قبال زنان شاغل کمتر توجه شده است، ضرورت دارد الگویی بومی برای 
سازمان‌های دولتی برای مسئولیت سازمانی با تأکید بر بهبود شرایط کاری زنان شاغل طراحی 
گردد؛ بنابراین این پژوهش به دنبال پاسخ به این سؤال است که: مدل مسئولیت سازمان با تأکید 

بر بهبود شرایط کاری زنان شاغل چگونه است؟

2. پیشینه پژوهش
موضوع مسئولیت سازمانی در ارتباط با زنان در تعدادی از پژوهش‌های داخلی و خارجی بررسی 
شده است. یافته‌های پژوهش بشیری‌منش و همکاران )1401( نشان داد که حضور مدیران زن در 
هیئت‌مدیره تأثیر مستقیم و معناداری بر ایفای مسئولیت‌ اجتماعی داخلی و خارجی شرکت‌ها و 
میزان افشای عملکرد اجتماعی دارد. در نتیجه حضور زنان به عنوان یکی از سازوکار‌های حاکمیت 
سازمان منجر به ایفای بهتر مسئولیت اجتماعی و افزایش میزان افشای اطلاعات می‌گردد. نتایج 
پژوهش چشمه‌قصابانی و همکاران )1400( نیز گویای آن است که شکاف جنسیتی دستمزد به 
صورت فزونی میانگین دستمزد مردان نسبت به زنان در بازار کار ایران وجود دارد. بر اساس نتایج 
پژوهش دهقان و همکاران )1399( نیز، عوامل اجتماعی، فرهنگی، سیاسی و قانونی، سازمانی، 
شخصیتی و فردی در ایجاد تبعیض جنسیتی در سازمان‌های ورزشی مؤثر می‌باشند. بر اساس 

https://profdoc.um.ac.ir/list-writer-%D9%86%D8%A7%D9%87%DB%8C%D8%AF+%DA%86%D8%B4%D9%85%D9%87%20%D9%82%D8%B5%D8%A7%D8%A8%D8%A7%D9%86%DB%8C.html
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یافته‌های پژوهش عباسی و همکاران )1399(، مؤلفه‌های تعهد به اجرای قوانین مربوط به زنان، 
فرصت‌های برابر در ارائه تسهیلات و مزایا برای زنان، ایجاد محیط حمایتی، فرصت‌های مرخصی، 
ایجاد محیط حمایتی رفتارهای مبتنی بر عدالت با زنان و  فرصت‌های آموزشی برابر به ‌عنوان 
انتظارهای‌ زنان از سازمان‌های دولتی شناسایی شدند. همچنین، بر اساس یافته‌ها میزان رضایت 
کارکنان زن نسبت به رفتارهای مبتنی بر عدالت با زنان، فرصت‌های برابر در ارائه تسهیلات و مزایا 
برای زنان، ایجاد محیط حمایتی پایین‌تر از حد متوسط است. یافته‌های مطالعه قائمی و میگون‌پروری 
)1398( نیز نشان داد که بین میزان مسئولیت‌پذیری سازمانی با متغیرهای جنسیت و تحصیلات 
تفاوت معناداری وجود دارد. به‌طوری‌که میزان گرایش زنان به مسئولیت‌پذیری اجتماعی بیشتر از 
مردان است. حیدری و همکاران )1397( نیز در پژوهشی به این نتیجه رسیدند که موانع مشارکت 
زنان در عرصه تصمیم‌گیری سیاسی و مدیریتی مربوط به عوامل مختلف ساختاری و فرهنگی است.
نتایج پژوهش تیلور و همکاران )2022( نشان داد که زنان بیشتر از مردان احساسات مرتبط با 
بی‌ارزشی و فشار را در محل کار تجربه می‌کنند و پست سازمانی، رابطه بین جنسیت و هیجانات را 
تعدیل می‌کند. البته، برخی از فشارها تا حدی به دلیل تقاضاهای عاطفی شغلی است که بر اساس 
پست سازمانی و نسبت زنان شاغل در یک صنعت متفاوت است )Taylor &et al, 2022(. هیون و 
همکاران )2022( نیز در پژوهش خود نشان دادند که افزایش مشارکت زنان در مدیریت اجرایی 
 Hyun &et al,( توجه بیشتری را به رفع نگرانی‌های مسئولیت اجتماعی سازمان جلب می‌کند
2022(. گوپتا و سریواستاوا )2021( در پژوهش خود به این نتیجه رسیدند که در بین زنان شاغل 

رابطه مثبت و معنادار بین تعارض کار-زندگی با فرسودگی شغلی وجود دارد و تعارض کار-زندگی 
 .)Gupta & Srivastava, 2021( هم با حمایت خانواده و هم با حمایت سازمانی ارتباط منفی دارد
یافته‌های پژوهش یارام و آداپا )2021( نشان داد که شرکت‌هایی که تعادل جنسیتی را بهبود 
بخشیده‌اند، فعالیت‌های مسئولیت اجتماعی سازمان مثبت بیشتری را انجام می‌دهند و فعالیت‌های 
 Yarram( منفی یا بحث‌انگیز که مانع مسئولیت اجتماعی سازمان می‌شوند را کاهش می‌دهند
Adapa, 2021 &(. لیائو و همکاران )2018( در پژوهشی رابطه بین ویژگی‌های هیئت‌مدیره و 

نیازهای تضمین مسئولیت اجتماعی را بررسی کردند. نتایج نشان داد که بین انجام داوطلبانه 
 Liao &et( ضمانت‌های مسئولیت اجتماعی و سهم زنان در هیئت‌مدیره رابطه مثبت وجود دارد
al, 2018(. همچنین، نتایج فارادینا و هلیم )2016( در بین زنان در اندونزی گویای آن است که 

تقاضای بیش از حد مسئولیت‌های کاری و خانوادگی باعث می‌شود که افراد دچار عدم تعادل 
.)Farradinna & Halim, 2016( در نقش و همچنین کاهش عملکرد مانند تعهد سازمانی شوند
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اگرچه موضوع مسئولیت  داد که  نشان  پیشین  پژوهش‌های  و  نظری  مبانی  بررسی  نتایج 
به موضوع  پژوهش مستقلی  تاکنون  اما  پژوهش‌های متعددی مطرح شده است،  سازمانی در 
مسئولیت سازمان با تأکید بر بهبود شرایط کاری زنان شاغل نپرداخته و از این رو، در این زمینه 
خلأ پژوهشی مشهودی وجود دارد. از طرفی، نتایج بررسی‌ها نشان داد که در پژوهش‌های موجود 
در زمینه مسئولیت سازمانی، در مواردی به مؤلفه‌هایی چون عدالت جنسیتی اشاره شده و این 
نشان از آن دارد که مباحث مسئولیت‌پذیری سازمانی با مسائل ارتباط با زنان پیوند نزدیکی دارد، 
اما متأسفانه این شناخت و آگاهی به دلیل عدم انجام پژوهش‌های مستقل در این زمینه محدود 
است. لذا پژوهش پیش رو درصدد ارائه مدل جامع مسئولیت سازمانی با تأکید بر بهبود شرایط 
کاری زنان شاغل است. به منظور پرکردن خلأ پژوهشی موجود در زمینه مسئولیت سازمانی با 
تأکید بر بهبود شرایط کاری زنان شاغل و ارائه مدل، از مصاحبه نیمه‌ساختاریافته با خبرگان و 

تکنیک تحلیل مضمون تکمیل استفاده گردید.

3. مبانی نظری
مسئولیت‌پذیری سازمانی به اقدامات و سیاست‌های یک شرکت در پاسخ به نیازهای ذی‌نفعان 
مختلف مانند کارکنان، جامعه و محیط‌زیست و همچنین از جمله حاکمیت اخلاقی و شفافیت 
اطلاعات اشاره دارد )Perez, & Rodrguez- Ariza, 2020(. اکثر تئوری‌های مسئولیت سازمانی 
بر چهار جنبه اصلی تمرکز دارند که عبارت‌اند از: دستیابی به اهدافی که سودهای بلندمدت ایجاد 
می‌کند، استفاده مسئولانه از قدرت تجاری، ادغام خواسته‌های اجتماعی و کمک به یک جامعه 
خوب با انجام کاری که از نظر اخلاقی صحیح است )Khamis & Ismail, 2022(. از طرفی، درک 
مسئولیت سازمانی از ایجاد سود به طیف گسترده‌تری از مسئولیت‌ها از جمله ایجاد ارزش‌های 
مشترک تکامل یافته است )Feng &et al, 2018(. با هدایت تئوری ذی‌نفعان، به عنوان یک ابزار 
مدیریت استراتژیک، مسئولیت سازمانی به عنوان مکانیزمی از شرکت‌ها برای مدیریت انواع ذی‌نفعان 
مورد استفاده قرار می‌گیرد که می‌توانند به طور قابل‌توجهی بر شرکت‌ها برای انجام عملیات 
تجاری خود در جامعه تأثیر بگذارند )Cuesta-Valino &et al, 2019(. همچنین با طیف کاملی 
از ذی‌نفعان، مهم‌ترین ذی‌نفعان برای شرکت‌ها کارکنان )یک گروه ذی‌نفعان داخلی( و مشتریان 
و جوامع )دو گروه متمایز ذی‌نفعان خارجی( هستند )Brulhart&et al, 2019(. در میان ذی‌نفعان 
درگیر در مسئولیت اجتماعی سازمانی، کارکنان، سهامداران، مدیران، مصرف‌کنندگان، سازمان‌های 

.)Font & Lynes, 2018( غیردولتی، دولت‌ها، اکوسیستم‌ها، تأمین‌کنندگان و جوامع هستند
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مسئولیت سازمانی کارمند محور1، به عنوان تلاش سازمانی برای پذیرش و مدیریت تنوع و 
فراگیری در محیط کار تعریف می‌شود )Pfajfar &et al, 2022(. شرکت‌ها از حدود دو دهه پیش 
تنوع و فراگیری را پذیرفتند؛ روندی که توسط جنبش‌های اجتماعی اخیر )مانند برابری نژادی( 
شتاب گرفت. تنوع به تفاوت‌های درون واحدهای اجتماعی اشاره دارد )Storr, 2021(؛ بنابراین، 
تفاوت‌های آشکار در جامعه گسترده‌تر باید در بین کارکنان شرکت‌ها منعکس شود. فراگیری 
به تصدیق و استفاده از تفاوت‌های فردی در فرهنگ و محیط کاری شرکت‌ها اشاره دارد. بر این 
اساس، افرادی که تنوع را تجسم می‌کنند، در درون سازمان‌ها قرار می‌گیرند و متعاقباً عملکرد آنها 
افزایش می‌یابد )Storr, 2021(. به طور خلاصه، تنوع در سازمان‌ها از طریق نمایندگی ذی‌نفعان 
با طیفی از شباهت‌ها و تفاوت‌ها قابل مشاهده است. ادغام تنوع در فرآیندهای کاری )به عنوان 
مثال، رفتار منصفانه با همه ذی‌نفعان، ابتکار عمل مثبت و نمایندگی گروه‌های جمعیتی مختلف 
در داخل و خارج از سازمان( یادگیری، رشد، نوآوری، خلاقیت و انعطاف‌پذیری سازمانی را افزایش 
می‌دهد )Khamis & Ismail, 2022(. همچنین، مدیریت تنوع و فراگیری منجر به شادی در محل 
.)Mousa &et al, 2020( کار می‌شود که خلق‌وخوی مثبت و رفتار اجتماعی را افزایش می‌دهد

 ،)Emerson, 1976( یافته‌های تجربی نشان می‌دهند که بر اساس نظریه تبادل اجتماعی
مسئولیت سازمانی در قبال کارکنان بر رفتارهای متقابل کارکنان مؤثر است و ممکن است عملکرد 
بازار سهام را با جذب، ایجاد انگیزه و حفظ کارکنان بهبود بخشد. پارک و همکاران )2017( یک 
رابطه U شکل معکوس بین اقدامات منابع انسانی غیرمسئولانه )مانند دستمزد ناعادلانه، اخراج و 
 Park &et al,( و ریسک‌های غیرسیستماتیک شرکت را شناسایی کردند )اضافه‌کاری بدون حقوق
2017(. لی و همکاران )2016( همچنین دریافتند که ضایع شدن حقوق کارکنان مشارکت شغلی 

و عملکرد پیشگیرانه خدمات مشتری را کاهش می‌دهد )Lee &et al, 2016(. اگر یك سازمان 
سطح وسیعی از مسئولیت‌پذیری را نسبت به كارمندانش در نظر نگیرد، امكان ندارد آنها بتوانند 
 .)Tziner, 2013( نسبت به مشتریان و جامعه‌ای كه در آن فعالیت میك‌نند، مسئولیت‌پذیر باشند
اخیراً، مائو و همکاران )2020( به این نتیجه رسیدند که فعالیت‌های مسئولیت‌پذیری سازمانی 
می‌تواند سرمایه روان‌شناختی کارکنان را از نظر خودکارآمدی، امید، انعطاف‌پذیری و خوش‌بینی 
در طول همه‌گیری کووید 19 بهبود بخشد. تعهد سازمانی به رفاه کارکنان، اعتماد به نفس آنها 
را افزایش می‌دهد، آنها را برای تحمل سختی‌ها تشویق می‌کند و انعطاف‌پذیری در سختی‌ها را 

1.employee-oriented CSR
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توسعه می‌دهد، عملکرد سالم شرکت‌ها را تضمین می‌کند و احتمالاً اعتماد سرمایه‌گذاران را تقویت 
می‌کند )Mao &et al, 2020(. در این میان دو دیدگاه پژوهشی توسعه، بر جنسیت و مسئولیت 
سازمانی تمرکز دارد. دیدگاه اول، به نابرابری جنسیتی در شرکت‌ها و نحوه از میان بردن این 
شکاف با استفاده از توسعه مسئولیت‌پذیری اجتماعی می‌پردازد )Braun, 2010(. دیدگاه دوم، به 
نقش زنان در هیئت‌مدیره می‌پردازد. این دیدگاه پژوهشی درمی‌یابد، زمانی که زنان بیشتری در 
هیئت‌مدیره باشند، شرکت به توسعه ابتکارات گسترده‌تری از مسئولیت‌پذیری اجتماعی گرایش 

.)Soares &et al, 2011( می‌یابد
اگرچه موضوع مسئولیت  داد که  نشان  پیشین  پژوهش‌های  و  نظری  مبانی  بررسی  نتایج 
سازمانی در پژوهش‌های متعددی مطرح شده، اما تاکنون پژوهش مستقلی به موضوع مسئولیت 
سازمانی با تأکید بر زنان نپرداخته است و از این رو، در این زمینه خلأ پژوهشی مشهودی وجود 
دارد. از طرفی، نتایج بررسی‌ها نشان داد که در پژوهش‌های موجود در زمینه مسئولیت سازمانی، 
در مواردی به مؤلفه‌هایی چون عدالت جنسیتی اشاره شده و این نشان از آن دارد که مباحث 
مسئولیت سازمانی، با مسائل زنان در محیط کار پیوند نزدیکی دارد، اما متأسفانه این شناخت و 
آگاهی به دلیل عدم انجام پژوهش‌های مستقل در این زمینه محدود است. در مجموع، بر اساس 
مرور ادبیات و پژوهش‌های پیشین، می‌توان نتیجه گرفت که پژوهش‌های موجود در پرداختن به 
بحث مسئولیت سازمانی با تأکید بر زنان ناقص و پر از ابهام و سؤالات بی‌پاسخ است و این پژوهش 

در نظر دارد در این راستا گام بردارد.

4. روش پژوهش
پژوهش حاضر یک پژوهش توسعه‌ای و کاربردی است که به دنبال طراحی مدل مسئولیت 
سازمانی با تأکید بر بهبود شرایط کاری زنان شاغل است و این مهم منجر به درك بهتر موضوع، 
افزایش دانش در این زمینه و ارائه راهكارهایی در جهت تصمیم‌گیری و برنامه‌ریزی‌‌های آتی خواهد 
شد. از لحاظ روش پژوهش، طرح‌های پژوهش آمیخته را می‌توان به سه دسته تقسیم کرد: الف- 
طرح‌های پژوهش آمیخته به هم تنیده، ب- طرح‌های پژوهش آمیخته تشریحی، ج- طرح‌های 
پژوهش آمیخته اکتشافی که این پژوهش از نوع پژوهش‌های آمیخته اکتشافی محسوب می‌شود. 
در طرح‌های پژوهش آمیخته اکتشافی، پژوهشگر درصدد زمینه‌یابی درباره »موقعیت نامعین« 
است. برای این منظور ابتدا به گردآوری داده‌های کیفی می‌پردازد که انجام این مرحله او را به 
توصیف جنبه‌های بی‌شماری از پدیده هدایت می‌کند. سپس با استفاده از این شناسایی اولیه، 
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امکان صورت‌بندی فرضیه )هایی( درباره بروز پدیده مورد مطالعه فراهم می‌شود. پس از آن، در 
مرحله بعدی پژوهشگر می‌تواند از طریق گردآوری داده‌های کمی، فرضیه )ها( را مورد آزمون قرار 
دهد )بازرگان هرندی، 1387(. از آنجا كه هدف پژوهش حاضر طراحی مدل مسئولیت سازمانی با 
تأکید بر بهبود شرایط کاری زنان شاغل بوده است، در دو بخش اصلی، طراحی و ارزیابی مدل با 

رویكرد ترکیبی یا آمیخته انجام شده است.
 در بخش اول این پژوهش به منظور طراحی مدل از روش تحلیل مضمون که یک رویکرد 
کیفی است استفاده شد. در بخش دوم، مدل به‌دست‌آمده از داده‌های کیفی با روش پیمایشی مورد 
سنجش قرار گرفت و سپس با استفاده از روش مدل‌سازی معادلات ساختاری1، مورد آزمون و ارزیابی 
و اعتبارسنجی قرار گرفت. لذا یك روش كیفی- كمی برای انجام این پژوهش مورد استفاده قرار 
گرفت که در فلوچارت زیر، گام‌های پژوهش به تفکیک مراحل کمی و کیفی قابل ملاحظه است.

شکل 1. مراحل انجام پژوهش

با خبرگان  نیمه‌ساختاریافته  از تکنیک تحلیل مضمون و مصاحبه  در گام کیفی پژوهش 
استفاده شد. مشارکت کنندگان در مصاحبه‌ها شامل 20 نفر از خبرگان دانشگاهی و خبرگان 
سازمان‌های دولتی بودند که با روش هدفمند مبتنی بر معیار انتخاب شدند و انجام مصاحبه‌ها با 
آنها تا رسیدن به اشباع نظری ادامه پیدا کرد. شرایط انتخاب خبرگان دانشگاهی داشتن حداقل 
یک پژوهش در حوزه موضوع پژوهش، مدرک دکتری و تحصیل در زمینه‌های مرتبط با موضوع 
پژوهش بود. همچنین، شرایط انتخاب خبرگان اجرایی شامل مواردی از قبیل حداقل 5 سال سابقه 
کاری در مشاغل مدیریتی، داشتن مدرک کارشناسی ارشد و بالاتر و آشنایی با موضوع پژوهش 
بود. سؤالات مصاحبه‌ها بر اساس خلأ پژوهشی موجود و با مشورت با استادان راهنما و مشاور، 

تهیه شد که شامل موارد زیر است:

1. Structural Equation Modeling
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از دیدگاه شما، جایگاه زنان در محیط‌های کاری چگونه است؟.1	

از دیدگاه شما، آیا در محیط‌های کاری شرایط مطلوبی برای زنان وجود دارد؟.2	

به نظر شما، زنان در محیط‌های کاری و سازمانی با چه مسائلی روبه‌رو هستند؟.3	

از دیدگاه شما، مسئولیت سازمان برای بهبود شرایط کاری زنان شاغل چه ابعادی را شامل .4	

می‌شود؟

به نظر شما، سازمان‌ها با انجام چه اقداماتی می‌توانند شرایط زنان در محیط‌های سازمانی .5	

را بهبود دهند؟

به نظر شما، زنان شاغل خودشان چگونه می‌توانند جایگاه خود در سازمان‌ها را بهبود دهند؟.6	

به نظر شما، چه عواملی بر مسئولیت اجتماعی نسبت به زنان شاغل در محیط‌های سازمانی .7	

مؤثر است؟

به نظر شما، مسئولیت اجتماعی نسبت به زنان شاغل چه نتایجی به همراه دارد؟.8	

در گام دوم و کمی پژوهش، برای تأیید اعتبار مدل از روش مدل‌سازی معادلات ساختاری 

و نرم‌افزار Smart PLS استفاده شد. پیش از انجام محاسبات، کفایت حجم نمونه با بهره‌گیری 

از شاخص KMO و آزمون بارتلت و ضمناً، نرمال بودن داده‌ها با آزمون کولموگروف- اسمیرنوف 

بررسی شد که بر اساس نتایج حجم نمونه کافی بوده و داد‌ه‌ها برای انجام محاسبات قابل قبول 

بود. همچنین، جامعه آماری شامل تعداد 112 نفر از مدیران و کارشناسان زن شاغل در سازمان 

جهاد کشاورزی استان سمنان بودند که حجم نمونه با روش کوکران 87 نفر محاسبه گردید و 

از روش نمونه‌گیری تصادفی ساده استفاده شد. مقدار پایایی پرسشنامه با روش آلفای کرونباخ 

مقدار 0/817 محاسبه شد که مقداری قابل قبول است. مشخصات افراد نمونه آماری در جدول 

1 قابل مشاهده است.
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جدول 1. مشخصات افراد نمونه

تعدادعنوان

مدرک تحصیلی

12دکترا

45کارشناسی ارشد

30کارشناسی

سابقه کاری

28بین 20 تا 30 سال

35بین 10 تا 20 سال

26زیر 10 سال

در خصوص روایی در پژوهش کیفی مریام )2009( روایی درونی را چگونگی انطباق یافته‌های 
روش  به  کیفی  پژوهش  درونی  اعتبار  تقویت  برای  و  است  کرده  تعریف  واقعیات  بر  پژوهش 
کثرت‌گرایی1 و روش بررسی توسط اعضا2 تأکید کرده است. لذا در این پژوهش بدین منظور، 
نتایج تحلیل مضمون توسط سه نفر از خبرگان مشارکت‌کننده‌ها در مصاحبه‌ها بررسی گردید و 
نتایج آنها تأیید شد. همچنین، یافته‌های تحلیل مضمون با پژوهش‌های پیشین تطبیق داده شد 

که نتایج نشان از هم‌راستایی بین آنها داشت. 
به منظور بررسی قابلیت اعتماد نتایج پژوهش حاضر نیز از ضریب توافق درصدی3 یا سنجش 
رابطه خام4 که همخوانی بسیاری با روش سنجش پایایی باز آزمایی یا آزمون- آزمون مجدد5 
)در پژوهش‌های کمی( دارد، از  فرمول )PAO=2M/(n1+n2 استفاده گردید، که در این فرمول: 
 n1تعداد توافق در دو مرحله کدگذاری؛ M درصد توافق مشاهده‌شده )ضریب پایایی(؛ PAO6

تعداد واحدهای کدگذاری شده در مرحله اول و n2 تعداد واحدهای کدگذاری شده در مرحله 
دوم است. قابلیت اعتماد یا پایایی نتایج پژوهش در جدول 6 نشان داده است. همان‌طور که در 

1 .triangulation 
2 .member checks
3 .Raw Percent Agreement
4 .Crude Association
5 .Test-retest method
6. Percentage of Agreement Observation (POA)
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جدول ملاحظه می‌شود، میانگین کدها در مرحله اول 20/5، میانگین کدها در مرحله دوم 23/25، 
میانگین توافقات 19/5، میانگین عدم توافقات 3/75 و پایایی کل 89 درصد است که با توجه به 

اینکه بالاتر از 70 درصد است، پایایی تأیید شد.

جدول 6. قابلیت اعتماد یا پایایی نتایج پژوهش

تعداد کد در مصاحبه
مرحله اول

تعداد کد در 
تعداد عدم تعداد توافقاتمرحله دوم

درصد پایاییتوافقات

1273126589

2202218485

3181917292

4172117489

20/523/2519/53/7589کل

5. یافته‌های پژوهش
در این پژوهش، به منظور گردآوری داده‌ها برای طراحی مدل  در روش کیفی از مصاحبه‌های 
نیمه ساختاریافته و برای استخراج داده‌ها از روش تحلیل مضمون استفاده شد. گام‌های طی شده 
به منظور طراحی مدل بر اساس روش ارائه شده و پنج مرحله‌ایی توسط براون و کلارک انجام 
شد )Braun & Clarck, 2006(. در ادامه بخشی از متن مصاحبه و کدهای استخراج شده در 

جدول 2 آمده است.
جدول 2. مصاحبه‌‌ها و کدهای شناسایی‌شده

کد شناسایی‌شدهمتن مصاحبه‌

»زنان اکثراً در محیط‌های کاری ادعا می‌کنند که نسبت به آنها بی‌عدالتی رایج است 
و نسبت به مردان جایگاه و مرتبه پایین‌تری برای آنها قائل هستند. این در حالی است 

که جنسیت نمی‌تواند مبنای جایگاه و شأن افراد قرار گیرد«.
عدالت جنسیتی

»مدیران سازمان‌ها معمولًا ترجیح می‌دهند که مسئولیت‌های مهم و کلیدی را به مردان 
واگذار کنند و وظایف و کارهای حاشیه‌ای و بااهمیت پایین‌تر را به زنان بسپارند«.

باور به شایستگی و 
توانمندی زنان

»محیط‌های کاری باید به شکلی طراحی شود که از روابط و معاشرت‌های غیرضروری 
بین زنان و مردان جلوگیری شود. زنان باید در محیط کار به دلیل معذوریت‌هایی که 
دارند، مکانی مناسب داشته باشند که با تمرکز کامل بتوانند کار خود را انجام دهند«.

حفظ حریم ارتباط مردان 
با زنان در محیط کاری
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کد شناسایی‌شدهمتن مصاحبه‌

»در برخــی محیط‌های کاری به‌ویژه شــرکت‌های خصوصی می‌بینیم طرف را ملزم به 
پوشــیدن لباس‌های خاص یا انجام آرایش‌هایی مشــخصی می‌کننــد که افراد از آن 
رضایت ندارند. حتی برخی شرکت‌ها کمک‌هزینه‌ای برای لباس یا تهیه لوازم‌آرایشی 
به افراد می‌دهند. در این محیط‌ها زن بیشتر به عنوان کالای تجملی درنظر گرفته شده 

و اهداف بازاریابی و جذب مشتری را دنبال می‌کند«.

عدم اجبار زنان به پوشش 
و آرایش خاص

»مهم‌ترین نقش زنان در جامعه نقش مادری و پرورش نســل‌های آینده اســت. کار و 
اشــتغال نباید زنان را از این هدف مهم دور کند و باید در ســازمان‌ها شرایطی فراهم 
شود که زنان در کنار انجام وظایف شغلی خود، بتوانند ایفاگر مؤثر نقش مادری باشند«.

فراهم کردن ایفای نقش 
مادری برای زنان

»جدی گرفتن زنان و ارزش قائل شــدن برای آنان در محیط‌های کاری جزء حقوق 
اولیه و حیاتی برای داشتن عملکرد مطلوب از سوی آنان است«.

بها دادن و ارزش نهادن 
به زنان

با تأکید بر بهبود شرایط کاری زنان شاغل  تحلیل مضمون مربوط به مسئولیت سازمانی 
و  »انسانی«  دهنده  سازمان  مضمون  دو  شامل  می‌شود،  مشاهده   3 جدول  در  که  همان‌گونه 
»سازمانی« و سه مضمون پایه شامل »اخلاقی«، »دینی و شرعی«، »نوع‌دوستانه« برای بعد انسانی 

و سه مضمون پایه شامل »قانونی«، »شغلی« و »اصول و قواعد سازمانی« است.
جدول 3. مضامین مسئولیت سازمانی با تأکید بر بهبود شرایط کاری زنان شاغل

مضمون 
فراگیر

مضمون 
سازمان 
دهنده

کدهای اولیهمضمون  پایه

 مسئولیت سازمانی 
 با تأکید بر بهبود 

 شرایط کاری 
زنان شاغل

انسانی

اخلاقی
عدالت جنسیتی، رعایت اخلاق حرفه‌ای در مورد زنان، رعایت 
حقوق انســانی زنان، احترام به عواطف و احساســات زنان، 
پذیرش و حمایت از زنان و باور به شایستگی و توانمندی زنان

دینی و شرعی

حفظ حریم ارتباط مردان با زنان در محیط کاری، عدم اجبار 
زنان به پوشــش و آرایش خــاص، فراهم کردن ایفای نقش 
مادری بــرای زنان، بها دادن و ارزش نهــادن به زنان، ایجاد 
امکان برای انجام تکالیف شرعی، رعایت کرامت انسانی مقام 
زن، ارج نهادن و حمایت از زنان متأهل و رعایت معذوریت 

زنان در محیط‌های مردانه
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مضمون 
فراگیر

مضمون 
سازمان 
دهنده

کدهای اولیهمضمون  پایه

 مسئولیت سازمانی 
 با تأکید بر بهبود 

 شرایط کاری 
زنان شاغل

نوع‌دوستانهانسانی

رعایت حقوق شهروندی زنان، حمایت از زنان دارای بیماری 
یا شــرایط خــاص جســمانی، حمایت از زنان آســیب‌پذیر، 
مشارکت در فعالیت‌های عام‌المنفعه، رفتار شهروندی سازمانی 
نســبت به زنان، حمایت اجتماعی از زنان، عدم بهره‌کشی و 

استثمار زنان شاغل و عدم تبعیض قومی و نژادی زنان

سازمانی

قانونی

رعایت ایمنی و بهداشت کارکنان زن، مقابله با فساد، مناسب 
بودن محیط فیزیکی کار، حمایت و عدم تبعیض قانونی نسبت 
به زنان شاغل، عدم تبعیض در استخدام، عدالت و برابری در 
پرداخت حقوق و مزایا، رعایت قانون کار و تأمین اجتماعی 

در مورد زنان و امنیت شغلی زنان شاغل

شغلی

رعایــت تعــادل کار- خانــواده زنان، تناســب حجم کار و 
مسئولیت‌ها، عدالت رویه‌ای نسبت به زنان، تناسب زمان‌بندی 
کار بــا زندگی خانوادگی، تطابق توانمندی و مهارت زنان با 
شغل، تناســب شغل با وضعیت فیزیکی زنان، تناسب شغل با 
ویژگی‌های عاطفی و روانــی زنان و توجه به علاقه و تمایل 

زنان در تخصیص شغل

 اصول 
و قواعد 
سازمانی

به‌کارگیری زنان در مشــاغل مدیریتی، مقابله با آزار جنسی 
زنان، مقابله با تحقیر جنسیتی زنان، رفع نگرش‌ها و کلیشه‌های 
جنسیتی و مردسالارانه، رفع تبعیض جنسیتی در ارتقای شغلی، 
مشارکت دادن زنان در امور مختلف، مقابله با نمادها و مظاهر 
زن‌ستیزی، بهره‌گیری از زنان در هیئت‌مدیره، رعایت تعادل 
جنسیتی منابع انسانی، توازن قدرت بین مردان و زنان و امنیت 

روان‌شناختی زنان شاغل

همچنین، نتایج تحلیل مضمون مربوط به راهبردها و اقدامات در زمینه مسئولیت سازمانی 
با تأکید بر بهبود شرایط کاری زنان شاغل در چهار دسته شامل راهبردهای فردی، راهبردهای 
مدیریتی، راهبردهای ارتباطات سازمانی و راهبردهای اقدامات سازمانی در جدول 4 آمده است. 
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جدول 4. نتایج تحلیل مضمون راهبردها و اقدامات

مضمون 
فراگیر

مضمون ‌سازمان 
کدهای اولیهمضمون پایهدهنده

 راهبردها 
 و 

اقدامات

راهبردهای فردی

ارتقای ویژگی‌های 
شخصیتی زنان شاغل

خودکارآمــدی، اعتمادبه‌نفــس، ریســک‌پذیری، 
برون‌گرایی، ذهنیت باز و خلاق ومسئولیت‌پذیری

ارتقای توانمندی‌های 
زنان شاغل

مهارت‌های ارتباط مؤثر، دانش شغلی، مهارت 
در انجام وظایف شغلی، مهارت مذاکره، 

کارآفرینی و مهارت‌های سیاسی

راهبردهای 
مدیریتی

راهبردهای سبک رهبری
مربیگری، مدیریت مشارکتی، سبک رابطه مدار، 
رهبری تحول گرایانه، کار تیمی و پاک‌دامنی و 

درستی مدیران

راهبردهای ویژگی‌های 
شغلی

بازطراحی مشاغل برای زنان شاغل، ارتقای 
معناداری مشاغل زنان، به‌کارگیری زنان در 
مشاغل کلیدی و مهم، افزایش استقلال و 

تفویض اختیار به زنان شاغل و تنوع‌بخشی به 
وظایف مشاغل زنان

راهبردهای 
ارتباطات سازمانی

راهبردهای محیط 
اجتماعی

مدیریت روابط زنانه/ مردانه، تقویت اعتماد 
بین فردی، تقویت روحیه همکاری، پذیرش 
گروه‌های غیررسمی، مدیریت تعارضات و 

تقویت آوای سازمانی کارکنان

راهبردهای محیط مجازی

توسعه سیستم‌های اطلاعاتی )در جهت کاهش 
روابط رودررو بین کارکنان(، کنترل روابط 

مجازی، تعریف و به‌کارگیری کانال‌های رسمی 
مجازی، توسعه خدمات الکترونیک و بهره‌گیری 

از شبکه‌های اجتماعی

راهبردهای ارتباطات 
سازمانی مثبت

ارتقای جو همدلی و صمیمت بین فردی، تقویت 
مثبت اندیشی، ارتقای همبستگی و انسجام 

کارکنان، تقویت معنویت سازمانی و تقویت 
ارتباط زنان شاغل با مدیران
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مضمون 
فراگیر

مضمون ‌سازمان 
کدهای اولیهمضمون پایهدهنده

 راهبردها 
 و 

اقدامات

راهبردهای 
اقدامات سازمانی

راهبردهای ارزش‌مدار

تعریف چشم‌انداز و اهداف مشترک )فارغ از 
زن و مرد(، تعریف ارزش‌های سازمانی حامی 
زنان شاغل، حمایت مدیران از زنان شاغل و 

تعریف و اجرای قوانین حامی زنان شاغل

راهبردهای مدیریت منابع 
انسانی

شایسته‌سالاری در ارتقای زنان شاغل، آموزش 
و توسعه مستمر زنان شاغل، ارزیابی عملکرد 

متناسب با شرایط زنان شاغل، پرورش 
استعدادهای زنان شاغل، جذب و استخدام 

زنان نخبه و جبران خدمات و پاداش متناسب با 
شرایط زنان

نهایتاً، بر اساس نظرات خبرگان و یافته‌های تحلیل مضمون، عوامل مؤثر بر مسئولیت سازمانی 
با تأکید بر بهبود شرایط کاری زنان شاغل در دو مضمون اصلی  پیش‌آیندها و عوامل تعدیل‌گر 

شناسایی گردید که در جدول 5 آمده است.
جدول 5. نتایج تحلیل مضمون عوامل تعدیل‌گر

کدهای اولیهمضمون پایهمضمون سازمان دهندهمضمون فراگیر

پیش‌آیندها

بعد مسائل زنان شاغل

مسائل
 روانی  و اجتماعی

به حاشیه راندن کارکنان زن، سرخوردگی و 
بی‌تفاوتی کارکنان زن، استرس و اضطراب 
زنان شاغل، فرسودگی شغلی زنان شاغل، 
فشارهای اجتماعی نسبت به زنان شاغل و 

آسیب‌های روانی زنان شاغل

مسائل رفتاری
طفره‌روی سازمانی زنان، سقف شیشه‌ای، 

تحقیر و توهین زنان شاغل و رفتارهای ضد 
انسانی نسبت به زنان

 محیط بعد محیطی
فرهنگی- اجتماعی

فرهنگ مردم‌سالار در جامعه، حاکمیت 
ارزش‌های سنتی نسبت به زنان )به‌ویژه 
تأکید بر نقش خانه‌داری(، نگاه به زن 

به‌عنوان جنسیت ضعیف، افزایش حضور و 
نقش‌آفرینی زنان در جامعه، افزایش تعداد 

زنان شاغل، گسترش فعالان و نهادهای 
مدافع حقوق زنان و رشد تفکرات فمینیستی
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کدهای اولیهمضمون پایهمضمون سازمان دهندهمضمون فراگیر

بعد محیطیپیش‌آیندها

محیط
 اقتصادی

لزوم اشتغال زنان )به دلیل شرایط نامناسب 
اقتصادی خانواده‌ها(، بی‌ثباتی اقتصادی، 
کاهش رفاه جامعه، افزایش مشکلات 

معیشتی، رشد تجرد زنان و نیاز به اشتغال 
آن‌ها، رشد بیکاری و رشد فناوری اطلاعات

 محیط 
سیاسی- قانونی

سیاست‌های دولت در مورد زنان، قوانین 
اشتغال زنان، قوانین حقوق بشری بین‌المللی، 

فشار کشورهای خارجی در مورد حقوق 
زنان و افزایش حساسیت مسائل زنان

عوامل تعدیل‌گر

بعد عوامل انسانی

ویژگی‌های زنان 
شاغل

سن زنان شاغل، سطح تحصیلات زنان 
شاغل، سابقه کاری زنان شاغل و سطح 

شایستگی زنان شاغل

ویژگی‌های مدیران

باورهای ضمنی مدیران، سبک رهبری 
مدیران، شایستگی مدیران، محافظه‌کاری 
مدیران، تجربه مدیران و دانش و سطح 

تحصیلات مدیران

بعد عوامل سازمانی

ویژگی‌های ساختار 
سازمانی

سلسله‌مراتب سازمان، بوروکراسی سازمانی، 
قوانین سازمانی، نوع فعالیت سازمانی و 

اندازه سازمان

ویژگی‌های محیط 
سازمانی

فرهنگ‌سازمانی، جوسازمانی، سرمایه 
اجتماعی سازمانی، نشاط سازمانی و 

دموکراسی سازمانی
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کدهای اولیهمضمون پایهمضمون سازمان دهندهمضمون فراگیر

پیامدها

پیامدهای درون‌سازمانی

پیامدهای فردی

بهبود عملکرد فردی زنان شاغل، ارتقای 
تعهد و وفاداری زنان شاغل، افزایش انگیزه 

و روحیه زنان شاغل و آرامش و اطمینان 
خاطر زنان شاغل

پیامدهای عملکرد 
سازمانی

رشد و سودآوری پایدار، رضایت مشتریان، 
جذب مشتریان جدید، کارآیی و اثربخشی

پیامدهای برون‌سازمانی

پیامدهای جایگاه 
سازمان

ارتقای برند اجتماعی سازمان و تقویت 
جایگاه رقابتی

تأمین منافع ذی‌نفعان، پذیرش و اعتماد پیامدهای ذی‌نفعان
جامعه به سازمان و بهبود مشروعیت سازمان

بر اساس متغیرهای شناسایی‌شده شامل مسئولیت سازمانی، راهبردها و اقدامات، پیش‌آیندها، 
عوامل تعدیل‌گر و پیامدها و روابط بین آنها مدل مسئولیت سازمانی با تأکید بر بهبود شرایط کاری 

زنان شاغل در شکل 1 آمده است.

17 
 

 گرل یتعدها، عوامل  آیندپیش ، راهبردها و اقدامات،  سازمانیشامل مسئولیت    شدهیی شناسامتغیرهای    بر اساس

آمده   1در شکل  بر بهبود شرایط کاری زنان شاغل    تأکیدبا    سازمانیمدل مسئولیت    آنهاو پیامدها و روابط بین  

 است.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 شاغل  بر بهبود شرایط کاری زنان   تأکید با  ی: مدل مسئولیت سازمان 1 شکل 

 

 پژوهش اعتبارسنجی مدل 

ای طراحی شد. در  ، پرسشنامه تحلیل مضمونخروجی روش    بر اساسو    پژوهشاعتبار مدل    تأییدبه منظور  

های پرسشنامه   بر اساس  یسؤالاتوجود دارد،   پژوهشاین پرسشنامه، برای کلیه متغیرهای مکنون که در مدل  

پر موجود طراحی گردید.  به  استاندارد  مسئولیت  آیندپیشقسمت    5سشنامه  عوامل  ،  سازمانیها،  راهبردها، 

ید یا رد فرضیات از مدل معادلات ساختاری و به  أیبرای ت  پژوهشو پیامدها تقسیم گردید. در این  گر لیتعد

  از گیری  بررسی کفایت نمونه   یاستفاده شده است. برا  smart PLS  یآمار افزارنرم طور اخص تحلیل مسیر با

 پیامدها 
 سازمانی  پیامدهای درون 

)پیامدهای فردی زنان شاغل و  
 سازمانی(پیامدهای عملکرد 

 سازمانی  پیامدهای برون
نفعان و پیامدهای  )پیامدهای ذی 

 جایگاه سازمان(

 آیندهاپیش
 بعد مسائل زنان شاغل 

اجتماعی و   -)مسائل روانی 
 مسائل رفتاری( 

 بعد محیطی  
اجتماعی،   -)محیط فرهنگی

  -ادی، محیط سیاسیصمحیط اقت
 قانونی( 

 مسئولیت سازمانی با تأکید بر بهبود شرایط کاری زنان شاغل  
 دوستانه(بعد انسانی )بعد اخلاقی، بعد دینی و شرعی و بعد نوع 

 و قواعد سازمانی(  ول صبعد سازمانی )بعد قانونی، بعد شغلی و بعد ا

 
 

 راهبردها )اقدامات(
 یتی و بهبود توانمندی زنان شاغل(صی شخهایژگیو راهبردهای فردی )ارتقای 

 راهبردهای مدیریتی )راهبردهای شغلی و راهبردهای سبک رهبری(
 راهبردهای ارتباطات سازمانی )محیط اجتماعی، محیط مجازی و ارتباطات سازمانی مثبت( 

 و مدیریت منابع انسانی(   مدارارزش راهبردهای اقدامات سازمانی )راهبردهای 

 گر تعدیلعوامل 
 های مدیران( های زنان شاغل و ویژگیبعد عوامل انسانی )ویژگی

 های محیط سازمانی(  ویژگیهای ساختار سازمانی و بعد عوامل سازمانی )ویژگی

شکل 1: مدل مسئولیت سازمانی با تأکید بر بهبود شرایط کاری زنان شاغل 
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اعتبارسنجی مدل پژوهش

به منظور تأیید اعتبار مدل پژوهش و بر اساس خروجی روش تحلیل مضمون، پرسشنامه‌ای 
طراحی شد. در این پرسشنامه، برای کلیه متغیرهای مکنون که در مدل پژوهش وجود دارد، 
قسمت   5 به  پرسشنامه  گردید.  طراحی  موجود  استاندارد  پرسشنامه‌های  اساس  بر  سؤالاتی 
پیش‌آیندها، مسئولیت سازمانی، راهبردها، عوامل تعدیل گر و پیامدها تقسیم گردید. در این 
پژوهش برای تأیید یا رد فرضیات از مدل معادلات ساختاری و به طور اخص تحلیل مسیر با 
 KMO استفاده شده است. برای بررسی کفایت نمونه‌گیری از آزمون smart PLS نرم‌افزار آماری
 KMO و برای اطمینان از مناسب بودن داده‌ها از آزمون بارتلت1 استفاده شد که خروجی آزمون

و بارتلت در جدول 7 آمده است.
جدول 7. نتایج محاسبه شاخص KMO و آزمون بارتلت

نتیجه آزموندرجه آزادیSigبارتلتKMOشاخص

تأیید0/82250/2200/00065مقدار

با توجه به نتایج، اندازه کفایت نمونه و همچنین آزمون معناداری کرویت نمونه بارتلت نیز 
در تحلیل عاملی توسط SPSS به ترتیب برابر با 0/822 و 0/000 است که نشان دهنده کفایت 
نمونه‌ها برای انجام تحلیل عاملی است. پس از تأیید کفایت حجم نمونه، از آلفای کرونباخ، برای 
بررسی پایداری درونی )سازگاری درونی( استفاده شد. همچنین ازآنجا که آلفای کرونباخ یک 
روش سنتی برای تعیین پایایی سازه‌ها است، معیار مدرن‌تری نسبت به آلفا به ‌نام پایایی ترکیبی 
نیز در این خصوص به کار می‌رود، که این معیار توسط ورتس و همکاران )1974( معرفی شد و 
برتری آن نسبت به آلفای کرونباخ در این است که پایایی سازه‌ها نه به ‌صورت مطلق، بلکه با توجه 
به همبستگی سؤالاتشان با یکدیگر محاسبه می‌شود. با توجه به جدول 8 مقدار پایایی ترکیبی و 
 AVE آلفای کرونباخ برای همه متغیرها تأیید شد. همچنین، برای بررسی روایی همگرا از معیار
استفاده گردید که نشان‌دهنده‌ میزان ‌همبستگی یک سازه با شاخص‌های خود است و هر چه این 
همبستگی بیشتر باشد، برازش نیز بهتر است. طبق نتایج مقادیر محاسبه شده AVE همگی بالای 

0/5 است، که نشان دهنده مناسب بودن روایی همگرای متغیرهای پژوهش است.

1. Bartlett Test
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AVE جدول 8. مقادیر آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و

AVEپایایی ترکیبیآلفای کرونباخمتغیر

0/830/870/68پیش‌آیندها

0/820/850/75مسئولیت سازمانی

0/780/800/64عوامل تعدیل گر

0/810/850/70راهبردها

0/830/860/67پیامدها

روایی واگرا سومین معیار سنجش برازش مدل‌های ساختاری است. به زعم فورنل و لارکر، 
روایی واگرا وقتی قابل‌قبول است که میزان میانگین واریانس استخراج شده برای هر سازه، بیش 
از واریانس اشتراکی بین آن سازه و سازه‌های دیگر در مدل پژوهش باشد. با توجه به جدول 9 
می‌توان گفت که روایی واگرا زمانی در حد قابل قبولی است که جذر میانگین واریانس استخراج 
( برای هر متغیر بیشتر از همبستگی آن متغیر با سایر متغیرها است؛ بنابراین روایی  AVE شده )

رواگرای متغیر‌های پرسشنامه پژوهش مورد تأیید است.
جدول 9. محاسبات مربوط به روایی واگرا

پیامدهاراهبردهاتعدیل گرمسئولیت سازمانیپیش‌آیندهامتغیر

----0/811پیش‌آیندها

---0/4020/842مسئولیت سازمانی

--0/3750/4220/705عوامل تعدیل گر

-0/4580/3240/2800/785راهبردها

0/4610/3570/3160/3940/754پیامدها
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 PLS پس از تأیید روایی و پایایی، مدل ساختاری پژوهش آزمون شده است. خروجی نرم‌افزار
نشان دهنده مناسب بودن مدل ساختاری برازش یافته است. همچنین شکل 3 و 4 معناداری 
ضرایب و پارامترهای به دست آمده مدل ساختاری پژوهش را نشان می‌دهد. طبق نتایج به دست 
آمده شدت اثر پیش‌آیندها بر مسئولیت سازمانی 0/785 و مسئولیت سازمانی به پیامدها برابر با 

0/719 است که با توجه به مقادیر t معنادار است.

شکل 3. مدل ساختاری پژوهش در حالت استاندارد

ضمناً، ابتدایی‌ترین معیار برای سنجش رابطه‌ بین سازه‌ها در مدل‌های معادلات ساختاری، اعداد 
معناداری t است. اگر مقدار آماره‌ t خارج از بازه‌ )1/96- تا 1/96+( قرار گیرد، در سطح اطمینان 
95% معنادار است و اگر مقدار آماره‌ t درون این بازه قرار گیرد، در نتیجه ضریب مسیر برآورد 
شده معنادار نیست و فرضیه متناسب با آن رد می‌شود. شکل شماره 3 مدل مفهومی پژوهش را 
در حالت معناداری ضرایب نشان می‌دهد. همان طور که مشاهده می‌شود، کلیه ضرایب خارج از 

بازه قرار دارند و بنابراین، تمامی آنها معنادار هستند.
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شکل 4. مدل ساختاری پژوهش در حالت ضرایب معنی‌داری

در نهایت جدول 10 روابط بین اجزای مدل را نمایش داده است. همان‌گونه که ملاحظه 
می‌شود، کلیه ضرایب مسیر معنادار هستند و بنابراین، روابط تعریف‌شده در مدل پژوهش مورد 

تأیید قرار می‌گیرند.
 جدول 10. نتایج تحلیل مسیر

نتیجهt-Valueضریب مسیرمسیرردیف

تأیید0/77623/216مسئولیت سازمانیپیش‌آیندها1

تأیید0/75716/054مسئولیت سازمانیعوامل تعدیل گر2

تأیید0/84526/379مسئولیت سازمانیراهبردها3

تأیید0/81424/102پیامدهامسئولیت سازمانی4

همچنین، برای بررسی برازش مدل ساختاری پژوهش، ضریب تعیین متغیرهای پنهان درون‌زای 
مدل محاسبه شد. مقادیر 0/19، 0/33 و 0/67 عنوان مقدار ملاک برای مقادیر ضریب تعیین 
ضعیف، متوسط و قوی در نظر گرفته می‌شود. با توجه به نمودار نتایج پژوهش، مقادیر ضریب 
تعیین برای متغیر مسئولیت سازمانی مقدار 0/785 و برای متغیر پیامدها 0/719 است که همگی 
بالای 0/33 بوده و نشان از برازش مناسب مدل دارد. ضمناً، معیار آزمون کیفیت مدل ساختاری 
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)Q2( توسط استون و گیزر برای قدرت پیش‌بینی مدل ارائه شد. به اعتقاد آنها مدل‌هایی که دارای 
برازش بخش ساختاری قابل قبولی هستند، باید قابلیت پیش‌بینی شاخص‌های مربوط به سازه‌های 
درون‌زای مدل را داشته باشند. هنسلر در مورد شدت قدرت پیش‌بینی مدل در مورد سازه‌های 
درون‌زا سه مقدار 0/02، 0/15 و 0/35 را تعیین نموده‌اند. با توجه به جدول 11 و مقادیر افزونگی 

یا ضریب تغییرات شاخص افزونگی1 کیفیت مدل قوی است.
CV Red جدول 11. مقادیر

مقدار CV Redمتغیر

0/35مسئولیت سازمانی

0/31پیامدها

معیار GOF نیز مربوط به بخش کلی مدل‌های معادلات ساختاری است؛ بدین معنی که توسط 
این معیار، محقق می‌تواند پس از بررسی برازش بخش اندازه‌گیری و بخش ساختاری مدل کلی 
پژوهش، برازش بخش کلی را نیز کنترل نماید. به‌طوری که میانگین )‘Communalities( نشانه 
میانگین مقادیر اشتراکی هر سازه بوده و Ave R2 سازه‌های درون‌زای مدل است. با توجه به جدول 
12 و سه مقدار 0/01، 0/25 و 0/35 به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای GOF و حصول 

عدد 0/676 برای این مدل، نشان از برازش بسیار مناسب مدل پژوهش است.
جدول 12. میزان communality و R2 متغیرهای پژوهش

communalityR2متغیر

-0/60پیش‌آیندها

0/640/785مسئولیت سازمانی

-0/57عوامل تعدیل گر

-0/63راهبردها

0/600/719پیامدها

0/6080/752میانگین

GOF0/676

22 
 

 پژوهش متغیرهای  2Rو  communalityمیزان  .12جدول 

 communality 2R متغیر

 - 60/0 آیندها پیش
 785/0 64/0 سازمانی مسئولیت 

 - 57/0 گر  لیتعدعوامل  
 - 63/0 راهبردها 
 719/0 60/0 پیامدها 
 752/0 608/0 میانگین 
GOF 676/0  

√AveR2 × (Ave of communalities) 

 
 گیری نتیجه بحث و  

شوند و نقش مهمی در موفقیت  می  را شاملها  امروزه، زنان سهم زیادی از منابع انسانی شاغل در سازمان

ی و کلیدی صصدر سطوح مختلف سازمانی و در مشاغل تخکنند. زنان در دنیای مدرن،  می  بازیها  سازمان 

کنند. این در می یز پیگیریسنتی خود در خانواده، اهداف شغلی خود را ن وظایفو در کنار  ایفای نقش کرده

 پایین شغلی فعالیت های  در رده   عمدتاًد و  اندک بوها  حالی است که در گذشته تعداد زنان شاغل در سازمان 

زنان شاغل در   نیست و  مستثنانیز از این قاعده    جهاد کشاورزیدولتی از جمله سازمان  های  سازمان   کنند.می

  آنها ی که  صرشد فزاینده تعداد زنان شاغل و شرایط خاتوجهی داشته است.  نسبت به گذشته افزایش قابل  آنها

را مجبور کرده که به سمت ها  برای فعالیت خود دارند )به ویژه در ایران به عنوان یک کشور اسلامی(، سازمان 

تلاش شده از   پژوهششغلی توسط زنان بروند. در این  های  فراهم کردن محیطی مطلوب برای انجام فعالیت 

بدین منظور از  به مقوله زنان شاغل توجه شود و الگویی در این راستا ایجاد گردد.  ها  نگاه مسئولیت سازمان 

یافته   تحلیل مضمونبا خبرگان و تکنیک    افتهیساختار نیمه  های  احبه صم الگویی    پژوهشهای  استفاده شد. 

و پیامدها    گر  لیتعد، راهبردها )اقدامات(، عوامل  سازمانیها، مسئولیت  آیندپیش  دسته متغیر شامل   5متشکل از  

1.CV Red
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بحث و نتیجه‌گیری

امروزه، زنان سهم زیادی از منابع انسانی شاغل در سازمان‌ها را شامل می‌شوند و نقش مهمی 
در موفقیت سازمان‌ها بازی می‌کنند. زنان در دنیای مدرن، در سطوح مختلف سازمانی و در مشاغل 
تخصصی و کلیدی ایفای نقش کرده و در کنار وظایف سنتی خود در خانواده، اهداف شغلی 
خود را نیز پیگیری می‌کنند. این در حالی است که در گذشته تعداد زنان شاغل در سازمان‌ها 
اندک بود و عمدتاً در رده‌های پایین شغلی فعالیت می‌کنند. سازمان‌های دولتی از جمله سازمان 
جهاد کشاورزی نیز از این قاعده مستثنا نیست و زنان شاغل در آنها نسبت به گذشته افزایش 
قابل‌توجهی داشته است. رشد فزاینده تعداد زنان شاغل و شرایط خاصی که آنها برای فعالیت 
خود دارند )به ویژه در ایران به عنوان یک کشور اسلامی(، سازمان‌ها را مجبور کرده که به سمت 
فراهم کردن محیطی مطلوب برای انجام فعالیت‌های شغلی توسط زنان بروند. در این پژوهش 
تلاش شده از نگاه مسئولیت سازمان‌ها به مقوله زنان شاغل توجه شود و الگویی در این راستا 
ایجاد گردد. بدین منظور از مصاحبه‌های نیمه ساختاریافته با خبرگان و تکنیک تحلیل مضمون 
استفاده شد. یافته‌های پژوهش الگویی متشکل از 5 دسته متغیر شامل پیش‌آیندها، مسئولیت 
سازمانی، راهبردها )اقدامات(، عوامل تعدیل گر و پیامدها است. الگوی ارائه شده دارای ساختاری 
نظام‌مند و جامع است و تا حدود زیادی توانسته پیچیدگی موضوع مسئولیت سازمانی با تأکید بر 

بهبود شرایط کاری زنان شاغل در محیط‌های سازمانی را تبیین کند.
بر اساس یافته‌های پژوهش، متغیر مسئولیت سازمانی با تأکید بر بهبود شرایط کاری زنان 
شاغل در سازمان جهاد کشاورزی شامل 2 بعد مسئولیت انسانی شامل مؤلفه‌های اخلاقی، دینی و 
شرعی و نوع‌دوستانه و مسئولیت سازمانی شامل مؤلفه‌های قانونی، شغلی و اصول و قواعد سازمانی 
است. مسئولیت اخلاقی بیشتر به رعایت ارزش‌ها و اصول اخلاقی در مورد زنان شاغل اشاره دارد 
و اظهار می‌دارد که علاوه بر پذیرش و حمایت از زنان در محیط‌های کاری، باید به آنها بها داده 
شود و حقوق انسانی و عدالت جنسیتی در مورد آنها رعایت شود. مؤلفه دیگر مربوط به مسئولیت 
شرعی و دینی است که به ویژه در ایران به عنوان کشوری اسلامی اهمیت زیادی دارد. این مؤلفه 
به رعایت موازین و احکام اسلامی در مورد زنان شاغل اشاره دارد و تأکید می‌کند که با توجه به 
محدودیت‌هایی که زنان در روابط کاری دارند، باید شرایطی مساعد و مطلوب برای فعالیت آنان 
فراهم گردد. دیگر مؤلفه مربوط به مسئولیت نوع‌دوستانه است که بیشتر معیارهای انسانی و اجتماعی 
را مدنظر قرار می‌دهد و در تمامی کشورها با فرهنگ‌های مختلف موضوعیت پیدا می‌کند. زنان 
شاغل به عنوان یک عضو از محیط اجتماعی، باید از آسیب‌های مختلف و بهره‌کشی دیگران به 
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دور باشند و جامعه از آنان پشتیبانی کند. مؤلفه بعدی مربوط به مسئولیت قانونی است که تأکید 
دارد سازمان‌ها باید حمایت از زنان شاغل را در قالب قوانین سازمانی تعریف کنند و تلاش کنند 
عدالت در اجرای قوانین به دور از هرگونه تبعیض نسبت به مردان در مورد زنان نیز رعایت شود. 
همچنین، یکی از مؤلفه‌های بسیار مهم زنان مربوط به مسئولیت شغلی است. این مؤلفه اشاره 
دارد که شغل زنان باید با توانمندی‌ها و ویژگی‌های جسمی و روانی خاص آنها تناسب داشته 
باشد و بتواند تعادل مطلوبی بین کار و انجام وظایف آنها در خانواده ایجاد کند. نهایتاً، آخرین 
مؤلفه مربوط به اصول و قواعد سازمانی است و اشاره دارد که با کنار گذاشتن کلیشه‌ها در مورد 
زنان، باید محیط مناسب برای رشد و پیشرفت آنها فراهم گردد و توازن بین مسئولیت مردان و 

زنان در سازمان‌ها ایجاد شود.
همچنین، در این پژوهش 4 دسته راهبردها و اقدامات برای ارتقای شرایط نقش‌آفرینی زنان شاغل 
در محیط‌های کاری معرفی شد. راهبردهای فردی اشاره دارد زنان از نظر ویژگی‌های شخصیتی و 
همچنین دانش و مهارت‌های شغلی باید سطح خود را ارتقاء دهند و بتوانند به عنوان یک نیروی 
مؤثر سازمانی به انجام وظایف محول شده بپردازند. برای مثال، زنان باید ویژگی خودکارآمدی را 
تقویت کنند و به این سطح از باور و ایمان در مورد توانمندی خود برسند که از پس هرگونه وظیفه و 
مسئولیتی برمی‌آیند. راهبردهای مدیریتی نیز اشاره به سبک رهبری و ویژگی‌های مشاغل سازمان دارد. 
با توجه روحیات زنان، استفاده از سبک‌های مشارکتی و رابطه مدار در رهبری و درستکاری رهبران 
می‌تواند شرایط مساعدتری برای فعالیت زنان ایجاد کند. همچنین، مشاغل سازمانی باید متناسب با 
شرایط جسمی و روانی زنان بازطراحی گردد و تناسب شغل- شاغل رعایت گردد. همچنین، کیفیت 
ارتباطات در سازمان چه در محیط فیزیکی و چه محیط مجازی باید با شرایط زنان شاغل سازگار 
باشد. محیط‌های فیزیکی و مجازی باید بسترهای ارتباطی مناسب را با لحاظ کردن مدیریت روابط 
بین زنان و مردان و رعایت ویژگی‌های روانی و اجتماعی فراهم کند. مثلًا، باید با توسعه سیستم‌های 
اطلاعاتی نیاز به روابط رو در رو با مردان کاهش یابد. همچنین، با توجه به اینکه زنان روحیات 
اجتماعی خاصی دارند و ترجیح می‌دهند روابط اجتماعی توأم با لطافت و حداقل تنش و خشونت 
باشد، توسعه ارتباطات مثبت در محیط سازمان باید مدنظر قرار گیرد. نهایتاً، آخرین راهبرد مربوط 
به اقدامات سازمانی شامل ارزش‌مداری و مدیریت منابع انسانی است. در زمینه ارزش‌مداری، باید 
ارزش‌های سازمانی و رویکرد مدیران حامی زنان باشد و قوانین در جهت پشتیبانی از زنان تدوین 
شود. همچنین، زیرسیستم‌های منابع انسانی باید با حداقل تبعیض بین مردان و زنان، متناسب با 
شرایط زنان شاغل بازطراحی شود و اقدامات مطلوب و مناسب برای رشد و توسعه زنان را فراهم آورد.
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همچنین، در این پژوهش مجموعه‌ای از پیش‌آیندها، عوامل تعدیل گر و پیامدها شناسایی 
شدند. پیش‌آیندها اشاره دارد که مجموعه از مسائلی که در ارتباط با زنان شاغل مطرح است و 
همچنین شرایط محیط اجتماعی- فرهنگی، اقتصادی و سیاسی- قانونی منجر به این شده که 
توجه به زنان شاغل از نظر معیارهای مسئولیت سازمانی ضرورت داشته باشد. ضمناً، مجموعه‌ای 
از عوامل تعدیل‌گر می‌تواند شرایط رعایت معیارهای مسئولیت سازمانی نسبت به زنان شاغل را 
تحت تأثیر خود قرار دهد که البته این عوامل هم مربوط به ویژگی‌های زنان شاغل و مدیران آنها 
و هم شرایط ساختار و محیط سازمان است. نهایتاً، پیامدهای ارتقای مسئولیت سازمانی با تأکید 
بر بهبود شرایط کاری زنان شاغل هم در درون سازمان و هم بیرون از آن نمود پیدا می‌کند. از 
یک ‌طرف، در سطح فردی باعث بهبود عملکرد و تعهد زنان شاغل شده و موجب ارتقای کارآیی 
و اثربخشی سازمان می‌گردد و از طرف دیگر، سطح اجتماعی سازمان و جایگاه رقابتی آن بهبود 
می‌یابد. در مجموع می‌توان گفت پژوهش حاضر مبانی علمی و دانش تئوریک در زمینه موضوع 
مسئولیت سازمانی را با در نظر گرفتن زنان شاغل توسعه داده و باعث دانش‌افزایی در این زمینه 
شده است. نتایج پژوهش حاضر با سایر پژوهش‌های مرتبط با مسائل زنان در محیط‌های کاری 
هم‌راستا است و آنها را تأیید می‌کند. در پژوهش حیدری و همکاران )1397( نیز موانع مشارکت 
زنان در عرصه تصمیم‌گیری سیاسی و مدیریتی، عوامل مختلف ساختاری و فرهنگی مطرح شده 
که در این پژوهش نیز عوامل اجتماعی و فرهنگی به عنوان یکی از پیش‌آیندها شناسایی گردیده 
است. همچنین، تیلور و همکاران )2022( بر مسائل عاطفی و روانی زنان شاغل تأکید شده‌اند که 
در پژوهش حاضر نیز مسائل عاطفی زنان به عنوان یک از معیارهای شغلی برای بهبود شرایط 
شغلی زنان مطرح گردیده است. همچنین، در پژوهش گوپتا و سریواستاوا )2021(، مسئله تعارض 
کار-زندگی مورد توجه قرار گرفته که در پژوهش حاضر رعایت تعادل بین کار-خانواده زنان به 
عنوان یکی از معیارهای شغلی مطرح گردیده است. نهایتاً، نتایج فارادینا و هلیم )2016( تقاضای 
بیش از حد مسئولیت‌های کاری از زنان را به عنوان یکی از مسائل زنان شاغل معرفی کرده که در 
این پژوهش نیز بر تناسب بین ویژگی‌های زنان و مسئولیت‌ها و وظایف شغلی تأکید شده است. 
در مجموع، پژوهش‌های گذشته به شکل پراکنده و موردی مسائل زنان در محیط‌های کاری را 
مدنظر قرار داده‌اند، اما پژوهش حاضر یک الگوی نظام‌مند در مورد مسائل زنان شاغل آن هم 
از دیدگاه موضوع مسئولیت سازمانی توسعه داده و از این جهت کامل‌تر و جامع‌تر از آنها است. 
همچنین، نتایج پژوهش حاضر می‌تواند توسط مدیران در سازمان‌های مختلف به ویژه بخش دولتی 
مورد استفاده قرار گیرد و موجبات ایجاد محیطی مساعدتر برای فعالیت زنان شاغل را فراهم کند. 
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نهایتاً، پیشنهاد می‌گردد در پژوهش‌های آتی الگویی برای مسئولیت سازمانی برای زنان شاغل 
در بخش خصوصی توسعه یابد و با نتایج این پژوهش مقایسه گردد. ضمناً بررسی شکاف بین 
وضعیت موجود و مطلوب ابعاد مسئولیت سازمانی مربوط به زنان شاغل در سازمان‌های مختلف 
می‌تواند در پژوهش‌های آتی بررسی گردد. پیشنهادهای کاربردی پژوهش شامل موارد زیر است:
- آیین‌نامه‌ها و منشور اخلاقی بر اساس موازین عدالت جنسیتی در حوزه‌های مختلف مدیریت 

سازمانی تهیه شود و الزامات قانونی حمایت از زنان تدوین گردد.
- مدیران تلاش کنند از سبک‌های رابطه مدار و مشارکتی که تناسب بیشتری با ویژگی‌های 

زنان شاغل دارد، استفاده کنند.
- نسبت به برنامه‌ریزی و اجرای دوره آموزشی و توانمندسازی زنان شاغل در زمینه‌های شغلی 
و غیر شغلی اقدام گردد و تلاش شود آنها از نظر دانشی و مهارتی سطح خود را ارتقاء دهند.

- تلاش شود نسبت به طراحی محیط‌های کاری و روابط بین فردی در محیط کار به گونه‌ای 
اقدام شود که شأن و جایگاه زنان شاغل و همچنین ویژگی‌های جنسیتی آنها رعایت گردد.

- در طراحی وظایف شغلی و همچنین زمان‌بندی کار ویژگی‌های زنان شاغل مدنظر قرار گیرد 
و تلاش شود حداقل تداخل بین انجام مسئولیت شغلی و خانوادگی زنان ایجاد شود.

- نظام شایسته‌سالاری در سازمان حاکم شود و تلاش گردد تا زنان شاغل بتوانند بر اساس 
معیار شایستگی و توانمندی به رده‌های مدیریتی دست پیدا کنند.
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