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  چکیده

با توجه ، کند می ایفاکار  و پیشرفت سازمان، بهداشت و سلامت نیروينقش بسزایی در بهبود رضایت شغلی 

دهند، مسئله رضایت شغلی بانوان شاغل از  کار را بانوان تشکیل می به این موضوع که بخشی از نیروي

کار به دلیل وظایف  عنوان بخشی از نیروي زیرا وضعیت بانوان به ؛رود شمار می به یمسائل بنیادین هر سازمان

اجتماعی،  هاي مسئولیت توجه به فعالیت .داري و همسرداري، با شرایط کاري مردان متفاوت است خانه

گردد و رضایت  می ها آنبه ایجاد رضایت و بهبود کیفی زندگی   ها، منجر نیازهاي بانوان شاغل و رفع نیاز

در این مقاله به  رو، ازاین.پی خواهد داشت و بازده کاري بهتر را در لاش مضاعف، کارایی و تتر بیش

  .شود ها پرداخته می پذیري اجتماعی شرکت رضایت شغلی بانوان در مسئولیتو جایگاه  بررسی نقش
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  مقدمه. 1

مسئله براي  اینامروز هستند و در فضاي رقابتی  ین عوامل تعیین کننده موفقیت سازمانتر مهمکارکنان از 

 رفتارهاي مطلوب و پسندیده کارکنانزیرا  ؛هاي عمرانی و خدماتی از اهمیت بسزایی برخوردار است سازمان

به منظور کسب ، بنابراین. )1393آزور و کاظمی، (شود  میکیفیت محصولات و ارائه خدمات باعث بهبود  

که تمام تلاش خود را بر تحقق اهداف  برخورداري از کارکنان متعهد تی موجود،مزیت رقابتی در فضاي رقاب

توسعه  در چنین شرایطی،. رسد ضروري به نظر می یبراي هر سازمان ،کنندو عملکرد بهتر سازمان معطوف 

ز ا ؛رضایت شغلی و وفاداري کارکنان منجر شود مطلوب نظام سازمانی که بتواند به افزایش تعهد سازمانی،

 )1984( طبق نظریه فریمن. )2006، یاسربی(است ها  سازمان اجتماعی هاي ین وظایف و مسئولیتتر مهم

 مانند مشتریان،(مختلف شرکت نفعانذیاجتماعی از طریق رضایت  پذیري مندي از راهبردهاي مسئولیت بهره

 ؛گو نیست اران خود پاسخدست خواهد آمد و سازمان فقط در برابر سهامد به )سهامداران و دولت کارکنان،

 ندگذار ثیر میتأابی به اهداف سازمان یمورد توجه قرار دهدکه بر دست ن رابلکه باید منافع گروهی از ذینفعا

رعایت مسائل  هستند، در نتیجه ین ذینفعان سازمانتر مهمکه کارکنان از  جا آناز). 2013 و همکاران، لی(

 هاي پذیري مسئولیتین تر مهمدر نهایت رضایت شغلی، یکی از و  ها آن درمثبت  ینگرشایجاد اخلاقی و 

عملکرد بهتر شغلی و  ،انخدمات به مشتریو  کیفیت محصولاتتواند افزایش  است که می اجتماعی سازمان

کار  بانوان، به عنوان بخشی از نیروي. )2012 ا،کبائومان و اسکیت( همراه داشته باشد را به هاي مالی موفقیت

اکنون، . اند خود در نظام استخدام عمومی برداشته  هاي بلندي را براي بهبود جایگاه ن اخیر، گامدر طی قرو

سوي بانوان معطوف شده است؛ زیرا امروزه براي تحقق توسعه اجتماعی، تسریع   به تر بیشنگاه جهان 

ل و سازنده وي فعافرایند توسعه اقتصادي و محقق شدن عدالت اجتماعی، چنانچه به بانوان به عنوان نیر

ثیر بسیاري در روند توسعه و افزایش کمی و کیفی نیروي انسانی آن جامعه خواهد نگریسته شود، قطعاً تأ

بسیاري باعث افزایش سهم بانوان در تلاش ملی در یک کشور  عوامل). 1392مجدي و همکاران، ( داشت

شرایط حاکم بر ). 1392و همکاران،  سفیري( است ها آنشود، یکی از این عوامل مهم، رضایت شغلی  می

کاسته نشده  ها آنهاي  شاغل، در اکثر نقاط دنیا حاکی از آن است که نه تنها از مسئولیت  زندگی بانوان

کار در بیرون از منزل، نقش همسري، . گذاشته است ها آناست، بلکه اشتغال،  بار مضاعفی را بر دوش 

شود تا بانوان دچار خستگی  نار فعالیت در محیط کار باعث میمادري و رسیدگی به وضع منزل در ک  نقش

را  ها آنداري  کاري بانوان شاغل، روابط اجتماعی و خانه   فشار. کار و منزل شوند و اضطراب ناشی از محیط

ویژه فشارهاي  هاي نقشی، به مسلماً، تعارض. کند تعارض ایجاد می ها آندهد و براي  الشعاع قرار می تحت

نوري و  شجاع(ن شاغل را در معرض خطر قرار دهند توانند سلامت جسمانی و روانی بانوا می کاري،

پذیري اجتماعی  بنابراین، مسئله رضایت شغلی بانوان از اهمیت زیادي در بحث مسئولیت). 1394همکاران،  

  .استبرخوردار 

  



  رضایت شغلی. 2

 یدارد، تسلط بر تمام ابعاد آن و ارائه تعریف با توجه به این که موضوع رضایت شغلی با انسان سروکار

به هر حال، تعاریف مختلفی از رضایت شغلی ). 1387منصوري و همکاران، (جامع، بسیار دشوار است 

براي نمونه، رضایت شغلی نگرش فرد نسبت به شغل و به زبان ساده، چگونگی احساس . مطرح شده است

رضایت شغلی عبارت است ). 1384سید جوادین، (آن است  هاي گوناگون فرد نسبت به شغل خود و جنبه

ها نشان  پژوهش). 2002لام وچان، (نسبت به شغل خود) کارگر(کارمند  از میزان احساس مثبت یا منفی

  :دهند که علت نگرش مثبت یا منفی افراد نسبت به شغل خود به شرح زیر است می

 است؛هاي سازمان  ها و رویه عواملی که مربوط به سیاست .1

 کار و یا نحوه قرار گرفتن افراد در محل انجام کار است؛  عواملی که مربوط به شرایط .2

 ).1386درویش، ( هاي فردي کارکنان است صیتعواملی که در ارتباط با شخ .3

رضایت . رضایت شغلی ترکیبی از رضایت شناختی و رضایت احساسی فرد نسبت به شغل خود است

رضایت  ،بنابراین. کار استوار است بر ارزیابی منطقی و عقلانی شرایط  رت بیششناختی، رضایتی است که 

ها و  هاي احساسی تکیه ندارد و شرایط فرصت هااست که بر قضاوت شناختی ارزیابی مبتنی بر مقایسه

لحاظ احساس نسبت به شغل خود  اما، رضایت احساسی، ارزیابی کلی فرد از. گیرد ها را در نظر می درآمد

خوي و احساس خوب و مثبت افراد را در هنگام کار کردن نسبت به کارکنان نشان  و خلق است، که

مطالعه در  3000به بعد بیش از  1976دهند که از سال  ها نشان می بررسی ).1392علیپور و فرید، (دهد  می

شورهاي این موضوع، به ویژه در ک). 2004وود،  هیو  دونوهو(رابطه با رضایت شغلی انجام شده است 

در این کشورها، مؤسساتی هستند که وضعیت متغیرهاي مرتبط . اروپایی، از اهمیت بالایی برخوردار است

دهند که در  هاي انجام شده نشان می براي نمونه، نتایج پیمایش. کنند با انگیزش را به طور مستمر، پایش می

) 10از  6/6(ایی، بالاتر از حد متوسط ، میزان رضایت شغلی به طور میانگین در هشت کشور اروپ2012سال 

ین آن در تر کمو ) 1/7(ین میزان رضایت شغلی، در هلند و بلژیک تر بیشبوده است که در این میان، 

دهد که  ، نشان می)2011(نتایج پژوهش ماي). 1393اسدي و همکاران، (است ) 2/6(انگلستان و فرانسه 

نتیجه پژوهشی که توسط اکپرا . شود شغلی حسابرسان می روابط مناسب با همکاران موجب افزایش رضایت

کار سازمانی، تعهد سازمانی و   صورت گرفت، حاکی از وجود رابطه معنادار بین اخلاق) 2008(و وین 

زن شاغل حاکی از آن است که  21000، بر روي )2002(نتایج پژوهش مدیسون . رضایت شغلی است

. کنند ت همکاران خود هستند، از شغل خود احساس نارضایتی میکارکنانی که فاقد برخورداري از حمای

وقت و  با بررسی رضایت شغلی جمعی از کارکنان زن و مرد که به صورت پاره) 2000( ابرهات و شانی

کردند، بیان نمودند که کارکنان پاره وقت نسبت به کارکنان تمام وقت از  دائم در یک بیمارستان کار می

حاکی از آن است که افزایش سن و عدم ) 2000(نتایج پژوهش دانلیز . ضی هستندرا تر بیششغل خود 

  نتایج پژوهش. گذارند ثیر میند که در نارضایتی شغلی بانوان تأپیشرفت در کار از جمله عواملی هست 



شغلی و سلامت عمومی رابطه وجود دارد و  د که بین رضایت ده نشان می) 2001(پراگ و همکاران وان

  در پژوهشی درباره) 1998(چیو . یابد شغلی با افزایش سن، تجهیزات شغلی و حقوق افزایش می رضایت

دهد که بانوان به طور معناداري رضایت  نشان می ،دست آمده استه ب 1990وکیل که از پیمایش ملی  326

. بوده است ها آن هاي ترفیعی خاطر فقدان نفوذ و فرصت اول به  در درجهموضوع ي دارند و این تر کمشغلی 

به ؛ اي داشتند اي بودند با این که انتظارات یکسانی با مردان حرفه علاوه بانوانی که در سطوح بالاتر حرفه به

 پژوهش هاروي). 1998چیو، (ي برخوردار بودند تر کمها، از رضایت شغلی  دلیل نابرابري در فرصت

بی با دیگران و تحصیلات مرتبط با شغل خود فردي خو دهد، کارگرانی که روابط بین نشان می) 2006(

نشان ) 1392( نتایج پژوهش منظري توکلی و رجبی. ي برخوردار هستندتر بیشدارند، از رضایت شغلی 

ارتباط معنی داري با ) اي و تعاملی عدالت توزیعی، رویه( هاي عدالت سازمانی دهد هرچند مؤلفه می

نتایج . هستندقادر بینی رضایت شغلی  توزیعی و تعاملی به پیشلفه عدالت تنها دو مؤ ؛رضایت شغلی دارند

دهند که هشت عامل سازمانی شامل دستمزد، ارتقا،  نشان می) 1391( پورولاشانی و همکاران پژوهش باقر

هاي حسابرسی، ارزیابی عملکرد به شیوه  گیري، قدردانی، تخصصی کردن فعالیت مشارکت در تصمیم

سسات حسابرسی بزرگ و شش عامل ماهیتی شامل تنوع کاري، عالیت در مؤناسب، پیشرفت شخصی و فم

آزادي عمل در کار حسابرسی، آگاهی از نتیجه حاصل از فعالیت حسابرسی، چالشی بودن شغل حسابرسی، 

پذیري در حین فعالیت حسابرسی و احساس مفید بودن و سه عامل محیطی شامل سرپرستی، روابط  انعطاف

کاران و امنیت شغلی در مؤسسات حسابرسی موجب افزایش و ابهام در شغل اجتماعی مناسب هم

نشان دادند که ) 1389( فر و همکاران بهشتی .شود حسابرسی، موجب کاهش رضایت شغلی حسابرسان می

وجود رابطه معنادار مثبتی پذیري مدیران و رفتار عادلانه مدیران با رضایت شغلی کارکنان  بین مسئولیت

    د بین فرهنگ سازمانی و رضایت شغلی رابطهنده نشان می) 1390( ج پژوهش زمینی و همکاراننتای. دارد

حاکی از آن است که ) 1380(فر  نتایج پژوهش کوهستانی و شجاعی. داري وجود دارد معکوس و معنی

کشانی . ردداري ندا خدمت رابطه معنی اما با سابقه  ؛داري دارد رضایت شغلی با رشته تحصیلی رابطه معنی

نتیجه گرفت زنان و مردان از نظر میزان رضایت شغلی و فرسودگی شغلی با هم تفاوت دارند و زنان 

  ). 1385زرقانی، (تري نسبت به مردان دارند رضایت شغلی بالاتر و فرسودگی شغلی پایین



  اهمیت رضایت شغلی. 3

کارمندان راضی به دلیل کاهش میزان غیبت و . وجود دارد شواهد زیادي مبنی بر اهمیت رضایت شغلی براي مدیران بخش دولتی

ي عاید جامعه تر بیشآورند و در نتیجه منافع  ي را براي بخش دولتی به ارمغان میتر بیشوري  در نتیجه تداوم یافتن کار، بهره

ي مؤسسات، مهم محسوب   آگاهی از میزان نگرش کارکنان نسبت به شغل خود در همه). 1385بیگی و همکاران،  رجب( سازند می

هاي لازم  ها، تجربه و انگیزه آیند که از توانایی مدیران، در زمان گزینش و استخدام افراد، تنها در پی داوطلبانی برنمی. گردد می

حین از سوي دیگر مدیران در . هاي سازمان باشد، نیز توجه دارند برخوردار باشند، بلکه به نظام ارزشی آنان که متناسب با ارزش

رضایت شغلی از دو بعد اهمیت دارد،  ).2004لیو و همکاران، (کید دارندتأ ها آنرکنان و میزان رضایت شغلی کار نیز، به نگرش کا

رفتاري که رضایت شغلی    کرامت انسانی که شایسته است با کارکنان منصفانه و با احترام رفتار شود، دوم، از جنبه  نخست از جنبه

نژاد،  سپهوند و شریعت( تاثیر بگذارد ها آنوظایف سازمانی اي هدایت کند که بر کارکرد و  ارکنان را به گونهتواند رفتار ک می

1393.(  

  عوامل تعیین کننده رضایت شغلی. 4

  :کرد بندي هطبقتوان در چهارگروه عمده  گذارند که این عوامل را می عوامل زیادي بر رضایت شغلی تأثیر می

هاي  مشی ودستمزد، ترفیعات، خط شامل حقوق ،بعضی از عوامل سازمانی که منبع رضایت شغلی هستند: عوامل سازمانی. 1

 .باشند سازمانی می

 .باشند هاي کاري می عوامل محیطی شامل سبک سرپرستی و گروه: عوامل محیطی. 2

داراي دو جنبه است، یکی محتواي شغل  .کار به خودي خود نقش مهمی در تعیین سطح رضایت شغلی دارد: ماهیت کار. 3

تر باشند باعث افزایش  هرچه این عوامل وسیع. محدوده شغل است که شامل میزان مسئولیت، اقدامات کاري و بازخورد است

تحقیقات . کاري دومین جنبه عبارت است از تنوع. آورد نوبه خود رضایت شغلی را فراهم می شود که آن نیز به حیطه شغلی می

شود و از طرف دیگر  کاري گسترده باعث ابهام و اضطراب می تنوع. کاري متوسط، مؤثرتر است تنوعدهد که  نشان می

 .گردد میمنجر گردد که نهایتاً به عدم رضایت شغلی  کاري کم، باعث یکنواختی و خستگی می تنوع

یت شغلی هستند، صفات و در حالی که محیط بیرونی سازمان و ماهیت شغل، عوامل تعیین کننده در رضا: عوامل فردي. 5

بعضی صفات مشخصه شخصیتی طوري است که باعث افزایش رضایت شغلی . هاي فرد نیز نقش مهمی در آن دارد ویژگی

 ).1389مقدم،  فر و نکوئی بهشتی(شود می

شناخت  ،راینبناب. نخواهد بودقادر شود و بدون آن هیچ سازمانی به ادامه حیات  هر سازمانی با نیروي انسانی ایجاد می. 6

هاي صحیح،  بلکه جهت اتخاذ سیاست ،ها، تمایلات، عوامل رضایت و عدم رضایت کارمندان نه تنها لازم است نیازها، انگیره

 ).1380مقیمی، (باشد هاي مؤثر ضروري می و برنامهراهبردهاي مناسب 

شود، سلامت فیزیکی و ذهنی فرد  متعهد می یابد، فرد نسبت به سازمان وري فرد افزایش می بهره اولاًدر مدل رضایت شغلی، 

ثانیاً، . ندبی دید شغلی را به سرعت آموزش میهاي ج یابد، از زندگی راضی است و مهارت فرد افزایش می  شود، روحیه تضمین می

وظیفه  اندر نتیجه مدیر. ي پایین در کار بسیار نامطلوب است شود و روحیه عدم رضایت شغلی سبب کاهش روحیه کارکنان می

مدل رضایت  ).1390رهی بوزنجانی و همکاران، ف(بگیرندیت شغلی را به طور مستمر زیر نظر پایین و عدم رضا   دارند علائم روحیه

  )1380مفیمی، (شغلی 

  

  

  



  

  

  

  

  

  

  

  

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  پذیري اجتماعی مسئولیت. 5

. ها منجر شده است شرکتپذیري  کار به نام مسئولیت و ها در جامعه، به ظهور مفهومی مهم در ادبیات کسب شرکت آثارتوجه به 

اجتماعی  هاي کتاب مسئولیتر د ها، اجتماعی شرکتپذیري  مسئولیت دازپر اولین نظریه نووهاروارد ب 1953درسال ). 2010نصر، (

که از نظر  استهایی  عالیتها و یا انجام ف کارفرما براي گرفتن تصمیم جانب تعهد از ،اجتماعی پذیري تاجر بیان کرد که مسئولیت

یک مزیت رقابتی پذیري اجتماعی  در جامعه امروز، مسئولیت). 2016میریام جانکالوا، (. هاي جامعه مطلوب هستند اهداف و ارزش

تواند دید مثبتی از شرکت در جامعه ایجاد کند، که این امر در نهایت رضایت جامعه، جذب مشتریان جدید  شود و می محسوب می

پذیري اجتماعی شرکت، برگرفته از مدل  چهار بعد مسئولیت). 2010 جونس و همکاران،(همراه خواهد داشت آوري را بهسود و

  :کارول به شرح زیر است

 بعد اقتصادي .1

 

رضایت 

 شغلی

 هاي رضایت شغلی پیامد

 افزایش روحیه

 تعهد سازمانی

 وري افزایش بهره

 سلامت فیزیکی و ذهنی

 رضایت از زندگی

سرعت در آموزش 

 هاي جدید شغلی مهارت

عدم رضایت 

 شغلی

 هاي عدم رضایت شغلی پیامد

 غیبت

 کاريتأخیر 

 ترك خدمت

  اي  فعالیت اتحادیه

 )شکایت،اعتصاب(

 بازنشستگی زودرس

 تشویش

 ثر بر رضایت شغلیؤعوامل م

  :عوامل سازمانی

 حقوق و دستمزد 

 ترفیعات 

 هاي سازمانی مشی      خط 

  :ماهیت کار

 محدوده شغل 

 تنوع شغل 

  :کار  محیط

 سبک سرپرستی 

 هاي کاري گروه 

 کاري   شرایط 

  :يعوامل فرد

 نگرش مثبت و منفی 

 سن، ارشدیت و سابقه 

 شخصیتی صفات مشخصه 

 



 زیرا ؛ین بعد استتر مهمکارول،   پذیري اجتماعی شرکت است و به عقیده ابعاد هرم مسئولیت  همه  مسئولیت اقتصادي، پایه و شالوده

واقع، مسئولیت اقتصادي  در. وري داشته باشد رسانی به جامعه، سودآوري و بهره سازمان باید، به منظور ابقاي خود در بازار و منفعت

لانتوس، (پی داشته باشد ها را در کننده، سودآوري سرمایه این است که از طریق تولید با کیفیت خوب و قیمت منصفانه براي مصرف

2001.(  

  نیبعد قانو .2

کار مستلزم پیروي از  و این اصل است که هر کسب  دهنده تري از بعد قبلی قرار دارد، نشان مسئولیت قانونی که در سطح پایین

  ).2007جمالی و میرشاك، ( مقررات تعیین شده براي اصلاح همگان است و قوانین

  بعد اخلاقی .3

این بعد که انتظارات جامعه از سازمان و فراتر از چارچوب . ستترین بعدي است که کارول مطرح کرده ا مسئولیت اخلاقی مبهم

. احترام بگذارد ها آننظر داشته باشد و به ورد ها و هنجارهاي جامعه را م قوانین مکتوب است، مبنی بر این است که سازمان، ارزش

کارول، ( ترام به حقوق مردم استهاي اخلاقی پایبندي به اصول اخلاقی، انجام کارهاي درست، عدالت، انصاف و اح مسئولیت

1991.(  

  بعد بشردوستانه .4

یعنی  ،این مسئولیت. ي سازمان به منظور رسیدگی به مسائل و معضلات جامعه است مسئولیت بشردوستانه، تلاش داوطلبانه

ي  ها درباره وجدل باشد و اکثر بحث هاي داوطلبانه می ها و کمک نظر کردن از پول و زمان در جهت خدمات، همکاري صرف

کنند  افزون سعی می ها به طور روز شرکت. ها، بر سر همین موضوع است پذیري اجتماعی شرکت مرز مسئولیت و مشروعیت و حد

  ).2007جمالی و میرشاك، (کنندگان قرار دهند نیازهاي مبرم کارکنان و مصرف جهتهاي خود را در  کمک

ظرفیت آن  يسازمان با ذینفعان خود و ارتقا  بهبود رابطه شماري همچون بی پذیري اجتماعی شرکتی، مزایاي احتمالی مسئولیت

وفاداري و   هاي جدید و ارتباط با طیف متنوعی از ذینفعان؛ افزایش روحیه ها و نگرش براي ابتکار و نوآوري، از طریق ارائه دیدگاه

ثبت بر قابلیت سازمان در استخدام، ایجاد انگیزه و حفظ تعهد کارکنان، بهبود بهداشت و ایمنی براي کارکنان زن و مرد و تأثیر م

  ).1394کهنعلی وهمکاران،   احمدي(در پی دارد را ها براي سازمان...کارکنان و

  ها پذیري اجتماعی شرکت رضایت شغلی بانوان و مسئولیت. 6

هاي اجتماعی  د و لذا بایستی به پیامدباشن نهادهایی اجتماعی می هاي اقتصادي هستند، اساساً که مؤسسه بر آن ها علاوه شرکت

صنایعی و (ذینفع مختلف تعادل برقرار سازند هاي هاي متضاد خود نسبت به گروه هاي خود اهمیت داده و بین مسئولیت فعالیت

را  پذیري اجتماعی و محیطی خود پذیري اجتماعی خود را انجام داده و آثار مسئولیت هایی که مسئولیت شرکت). 1387 همکاران،

توان به  از جمله این منافع می ؛توان در قالب مبالغ کمی ارائه کرد را نمی ها آنآورند که تمام  دست میه اي ب پذیرند، منافع ویژه می

شرکت و روابط با  ها، بهبود وجه هزینه جویی سازمانی و صرفه هاي درون  گیري استخدام و ابقاي بهتر کارکنان، بهبود در تصمیم

ها، منابع انسانی خود را به  اجتماعی شرکت پذیري   مسئولیت). 1394خواجوي و همکاران، (مالی اشاره کرد بهبود بازده سهامداران و

گرین وود، (کار، جلوگیري از حوادث و سلامت کارکنان اطمینان حاصل کنند  کنند تا از ایمنی در محل سمتی مدیریت می

هستند   زیرا این کارکنان ؛سازمان نقش اساسی دارند اجتماعی پذیري هاي مسئولیت کارکنان سازمان در موفق شدن برنامه). 2002

سلمانی و (گذارند  پذیري اجتماعی سازمان را به اجرا می هاي مسئولیت گیرند و برنامه کنند، تصمیم می ها را ابداع می که راهبرد

ایی از قبیل، ایجاد کردن چارچوب براي کار قابل ه ها فرصت پذیري اجتماعی شرکت مسئولیتهاي  فعالیت). 1394همکاران، 

هاي  نظر گرفتن حساسیت تحمل، تشویق به منظور ایجاد ابتکار در عملیات براي گسترش و ترویج سلامت و امنیت شغلی، در



که در  دهد ، براي تقویت سلامت و امنیت شغلی کارکنان ارائه میها آنهاي ذینفع مختلف از طریق کسب شناخت نسبت به  گروه

   ).2017ایزاسکان و همکاران، (شود می ها آن نهایت سبب رضایت شغلی

که سازمان در تمام سطوح  کند ها کارول پیشنهاد می اجتماعی شرکت پذیري رسیدگی درست نسبت به مسئولیت به منظور

مداران و اطاعت از قانون در سطوح پذیري در برابر ایجاد سود برگشتی براي سها به معنی مسئولیت اًنه صرف پذیر باشد، مسئولیت

نیت  براي ترویج رفاه و حسن جامعه و،  کارکنان بلکه براي حمایت از حقوق اخلاقی و برآوردن انتظارات مشتریان، ،اقتصادي و قانونی

اي که به  جامعه هاي شخصی و فردي بانوان، نقش آنان در توسعه مندي با افزایش بهره. )1991 کارول،(در سطوح اخلاقی و بشردوستانه

جهت سلامت شغلی و نیازهاي امنیتی خاصی که دارا  بانوان شاغل به). 1387جواهري و همکاران، (شده است تر بیشآن تعلق دارند، 

درنتیجه رضایت شغلی و عوامل ). 2016الملل،  سازمان نیروي کار بین(بندي می شوند پذیر طبقه عنوان کارکنان آسیب باشند، به می

اسدي و همکاران، (هاهستند ین مباحث در سازمانتر مهمحیطی موثر بر آن، به دلیل ارتباط مستقیم با سرمایه انسانی، از فردي و م

دچار خستگی و  تر کمکاري شکوفا خواهد شد و     مند باشد، خلاقیت و استعداد وي در زمینه زیرا اگر فرد به شغل خود علاقه ؛)1393

شود و هم کارش  خود راضی نباشد، هم خودش دچار افسردگی و سرخوردگی می  رد از حرفهشود برعکس، اگر ف افسردگی می

رضایت شغلی یکی از عوامل بسیار مهم در موفقیت شغلی است و باعث افزایش کارایی و احساس رضایت فردي . نتیجه خواهد شد بی

کم و  استقلال ( کار هاي جنسیتی در محیط اید تفاوتدر واکنش به شغل هر جنسیتی ب ).1390فرهی بوزنجانی و همکاران، ( شود می

هاي جنسیتی در وضعیت اشتغال  ، تفاوت)کار ها در سلسله مراتب کاري، تبعیض در محیط کنترل زیاد در کار به دلیل موقعیت مرد

بت از کودك، مراقبت از مراق(زندگی   و ، توازن بین کار)کار هاي محل وقت، تفکیک افقی و عمودي مطابق با محرك پاره( کارکنان

مسینگ و ( نظر گرفت شود را در  که باعث خستگی و استرس می) خانگی خشونت(کاري و عوامل مرتبط غیر) سالمند، وظایف داخلی

 ها آنهاي بیولوژیکی، فیزیکی و روانشناسی  دیدگاه اصلی براي سلامت و امنیت شغلی بانوان مبتنی بر تفاوت ).2003همکاران

هاي بانوان در رابطه با موضوع سلامت و  هایی که خواهان فراهم کردن نیاز شرکت ).2010الملل،  مان نیروي کار بینساز(باشد می

افتادگی به دلیل انواع  تحلیل از کار و هاي مختلفی استفاده کنند براي نمونه، ثبت و تجزیه توانند از رویه هستند، می ها آنامنیت شغلی 

هاي خاص، استقلال محدود و کنترل  هیجانی شغل  مانند بار ،هاي خاص بانوان ارت کردن بر محركمختلف بیماري و حادثه، نظ

هاي کاري در یک شغل یا فرآیند، براي تشویق مشارکت بانوان و انجام اقدامات براي  ، کار دوگانه، تغییر یا طراحی مجدد شرایطها آن

 ).2017ایزاسکان و همکاران، (شود  ایجاد می ها آنبراي کار  هایی که در محیط جلوگیري و از بین بردن مزاحمت

  گیري نتیجه. 7

تأثیر این  تحت ها آناجتماعی، بر برداشت و نگرش بانوان شاغل اثر خواهد گذاشت و   هاي مسئولیت مشارکت سازمان در فعالیت

باعث ایجاد ... شرایط فیزیکی کار و طوري که رضایت این افراد از نحوه عملکرد مدیریت، به ؛ها قرار خواهند گرفت فعالیت

در روندانجام وظایف، یادگیري  ها آنشود و رضایت کارکنان از شغل خود سبب افزایش مشارکت  می ها آنرضایت شغلی در 

رابطه بازدهی  گردد؛ که بر اساس نظریه لیکرت، بین روحیه افراد و می افزایش روحیه هاي شغلی و عدم ترك شغل و سریع مهارت

جا که  از آن. شود طوري که افزایش روحیه کارکنان سبب افزایش بازدهی سازمان می به ؛وجود داردقیم و نزدیکی مست

اجتماعی خود   هاي مسئولیت ها باید به فعالیت سازمان ؛باشد پذیري اجتماعی سازمان عامل اصلی بقاي هر سازمانی می مسئولیت

نظر گرفته و سعی کنند شرایطی را فراهم آورند که  خصوص بانوان شاغل را در به ،فعاني داشته باشند و منافع تمام ذینتر بیشتوجه 

هاي همسري و مادري  توانند نقش ها می مندي از شغل، آن این رضایت   ها از شغل خود احساس رضایت داشته باشند که در نتیجه آن

آن در زندگی  آثاررود و  ت که از مرز سازمان فراتر میاي اس زیرا رضایت شغلی پدیده  ؛خود را به نحو مطلوبی ایفا نمایند

  .شود خصوصی فرد و خارج از سازمان مشاهده می
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