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 یتیجنس یضمقابله با تبع یو راهکارها یتیقالب جنس یباورها یساز یدرون

 

 1یفاطمه السادات موسو
 یزددانشگاه  ،یجامعه شناس یشگرا -یعلوم اجتماع ،ارشد یکارشناس

 

 
 چکیده 

ر د یابرابرن ،یزشآمو یه فرصتها، نابرابربـ یابیدر دست ینابرابر ،یدرآمد یبا اشکال مختلف به صورت نابرابر ینابرابر

 واده ظاهرن خاندر درو یدر قدرت چانه زن یو بالاخره نابرابر یاستیو س یتیریمد یها تیموقع ،یبه اشتغال رسم یدسترس

 آن را یوبنان به خزکرده است و  داینمود پ زین یدر اشکال گوناگون یتیجنس ضیاند تبع البته مطالعات نشان داده .شود یم

 یفت و گوها در گمثلاً .اشاره کرد یکوچک یبه نمونه ها توانیاز خانه م رونیخانه و چه در ب طیاند؛ چه در مح لمس کرده

 یبخو ۀنمون تواند یم یتیجنس یها کوج .دارند ضیدارند که نشان از تبع یمنف بار ،شوندیکه به کار گرفته م یروزمره جملات

و  یمنف یینماباز ،افراد یذهن یها شهیکل ریتحت تأث ک هاوجاین اهانه است. ناآگ یندیو مصرفشان فرا دیباشد که تول

از  یتینسج یکهاوجنشان داده که  قاتیتحق جینتا نیهمچن هستند.پسران  یفرودست از زنان و دختران در مقابل مردان و حت

 یها تجربه نچه ازآ ت،یدر نها .شودیم گفتمان منجر ــنیا تیو تقو دییبه تأ تیبرآمده و در نها یدرون گفتمان مردسالار

 کیولوژیان باز زن جامعه یساخت فرهنگ آنان با بر یکیزیف تیمنطبق نبودن موجود یایگو ،دیآ یپژوهش بر م نیزنان ا ستهیز

ر د رایز ،ندشویه مگرو یها یژگیاز انطباق خود با و ریاما اغلب ناگز .ندارند کسانیگروه ها مشخصات  نیاست که همه در ا

 حال نیر عو د یودککمدت از زمان دراز یها یزیبه برنامه ر ازین ن،ی. بنابراشوندیمواجه م یاجتماع زیبا ست تصورنیا ریغ

 فرهنگها ۀدر هم به شدت مبرهن است و از آنجا که حقوق زنان اصولاً و لزوماً یو اقتصاد یاجتماع ،یاسیعدالت س جادیا

 درباره یا شهیلک یگفتمانها یاحقاق حقوق زنان از برخ یبرا دیبا ستیابه نمش زیآنها ن انیم یبند تیاولو یو حت کسانی

 کیدهنده  رییغت یمنج قتی. در حقدنمو یمتفاوت دور یبدون توجه به فرهنگها کسانی راهبردهای بردن کارب و زنان مسائل

و  یفرد ینشهاکدر سطح  کهآن است در  زندگی  شده نهیمتعارف و نهاد یتهایو موقع یروزمرگ یستمهایدر س رییجامعه، تغ

اس تعلق احس یاارتق یبرا دیبا یاجتماع ستمیاست. درواقع، براساس س یافتنیوقفه دست  یو ب کرانیب یبا تلاش یاجتماع

 ار یی.. برنامه هاو. یگذار استیآنان در مقام س یاجتماع یبهبود کارکردها یبرا گرید یسو و از سو کیزنان به جامعه از 

تر ر و شکوفاجسته تبر یاجتماع دیام د،یو ام ضیتبع گانگیآنان پررنگتر شود و در دو یدر مواجهه زندگ دیکه ام دیدتدارک 

ر ت یمنطق ینکنو زیآم ضیتبع یاجتماع یو با ساختارها زیآم ضیتبع ینیشیپ یبرهم کنش زنان با سنتها یبستر نیدر چن .شود

 .رساندیم یاری یاجتماع ستمیس یداریپا تر به هگسترد یو در معنا شودیتر م یو عقلان

 تبعیض جنسیتی ،ور قالب جنسیتیبا درونی سازی،واژگان کلیدی: 
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 یموسو

 مقدمه

وده است به رو بهمواره با آن رو یاست که جامعه بشر یو کهن ریهمه گ یها دهیاز پد یکی یبند هیآن لا یو در پ ضیتبع

 -یتصاداق یهایژگیو به و شودیآغاز م یعیطب یهایژگیه از وگسترده دارد ک اریبس یجامعه پهنه ا کی یاعضا نیتفاوت ب

 یجتماعا -یفرهنگ رایمع هیجوامع بر پا شتریافراد جنس آنهاست که در ب ،یعیطب یهایژگیاز و یکی. ابدی یگسترش م یاجتماع

 .شودیم یابیارز

 قیطر نیه و از اا و طبقات مختلف شدانسانها در گروه ه یزبان مذهب و.... سبب دسته بند ،تیقوم ،همه جوامع، نژاد در

 شهیو ر یعیطب یامر یبشر خیدر ادوار تار یو نابرابر ضینسبت به هر گروه به وجود آمده است. تبع یمتفاوت یدگاههاید

قوق رفداران حطترده گس یها تیفعال یاما امروزه در پ شد؛یزنان و مردان دانسته م یستیز یو تفاوتها یعیگرفته از نظام طب

نظام  جهیکه نتبل یشناخت ستیز ای یعینه محصول نظام طب یتیجنس ضیمطرح اسـت کـه تبع دگاهید نیعوامل ا رین و سازنا

 به یهت دهدر ج مؤثر ینقش یرهنگو ف یاجتماع طیمح رایناعادلانه با زنان است ز یو رفتار اجتماع زیآم ضیتبع یاجتماع

ئل قا زیتما " تینسجنس و ج یواژه ها انیم دیدر بحث تفاوت ها با نیابراافراد جامعه دارد. بن یتیجنس یافکار و رفتارها

 ن دسته ازآاره به اش یرا برا« جنس»نزد جامعه شناسان دارند آنان اصطلاح  یمتفاوت یمعان یبا وجود قرابت لفظ رایشد، ز

ه ب تیجنس» صطلاححال آنکه ا کنندیو مشخص م فیکه بدن مرد و زن را تعر کنندیاستفاده م کیولوژیزیو ف یکالبد یتهاتفاو

حصول مرتاً شوند و ضرو یبرساخته م یکه به صورت اجتماع شودیمربوط م یو زنانگ یدربـاره مردانگ یمیافکار و مفاه

د کـه شـو یمحسوب م ییهایداور شیبه منزله اعمال و رفتارها و پ یتیجنس ضیتبع.ستیفرد ن یشناخت ستیجنس ز میمستق

هنده دکه نشان  یینشهاک ریسا ای استیزبان س،هرگونه رفتار .دانندیاز مردان و مردان را مسلط بر زنان م زنان را فرودست تر

 یابرابرن یمعنا فرودست باشد، به یعنوان موجودات بهجامعه نسبت به زنان  یشده اعضا نهیو نهاد ریثابت، فراگ دگاهید

ر و انسان دد انیم ضیافتد که تبع یم یچه اتفاق نکهیاما ا ست،ین یاصلاً موضوع تازه ا یتیجنس ضیاست موضوع تبع یتیجنس

 دی، باکنند یم دیلازتوبکه خود زنها هم در زبان رفتار و تفکراتشان آن را  یشود، به گونه ا یم لیتبد یهیبد یجامعه به امر

ند زنان در اار گرفته قر زین ینابرابر یهاتیدر جامعه دارند، بلکه در موقع یمتفاوت یتهایشود. زنان و مردان نه تنها موقع یبررس

تحقق  یافرصته قدرت و یمنزلت اجتماع یماد ،دارند از منابع یزنان جا یاجتماع گاهیکه در همان جا یبا مردان سهیمقا

ا طرفدار رد آن آغشته باش یتیجنس ضیآگاهانـه بـه تبع شیکم و ب یتفکر و رفتار فرد یها وهیبرخوردارند. اگر ش یکمتر

اد به افر تیسکه بر اساس جن یعمل ایعبارت است از برخورد  یتیجنس ضیروشن تر تبع انی. به بنامندیم یتیجنس ضیبعت

 یرابست که ا یشیگرا یتیجنس ضیتبع»گسترده تر  یو در مفهوم پردازدیآنان م یبند شهیطرد، خوار شمردن و کل ر،یتحق

 .«پردازد یم گریجنس د ریجنس به تحق کی گاهیجا میتحک

 فیتعر نیکند و مطابق ا جادیا یراتییاز انسانها تغ یتواند در تعداد یاست که م یاجتماع یاز امر یجنبه ا یمسئله اجتماع هر

 به منزله تواندیشده است، م یوارد مباحث اجتماع ریاخ یدو که از سالها نیا انیم یو تفاوت گذار تیجنس و جنس میمفاه

از رفتار  یا شهیکل یتصورات کیهر  یاجتماع یگروهها ریمدارس، رسانه ها و سا،نوادهمطرح شود خا یاجتماع ای مسئله

در مورد  یتصورات کودکان اطلاعات نیبر اساس ا جیکه به تدر یآموزند؛ طور یمناسب هر جنس را به کودکان و نوجوانان م

نوع شغل متعلق به افراد هر جنس را به  یو حت یروابط اجتماع یبرقرار یچگونگ یروان یهایژگینگرشها و ،یظاهر جسمان

 مت،یمانند ملا ییها یژگیخاص داشتن، مثلاً گروه زنان با و یبرند که صرف تعلـق به گروه جنس یو گمان م آورندیدست م

 شودیجلب م یژگیو نیهمراه است و به تبع آن علاقه به مشاغل خاص مرتبط با ا یحساس بودن عطوفت و از خودگذشتگ

همراه است  یتیجنس یبرتر یو حت تیمانند ابتکار و خلاق یگرید یو رفتار یروان یها یژگیمردان با و یه جنستعلق به گرو

 ای شهیکل کیدر ارتباط است  یتیجنس یها شهیبا کل یتیجنس ضیتبع ابندی یم شیدر جامعه گرا یگریگروه به مشاغل د نیو ا

 یتصورات قالب ایها  شهیمرد بودن به چه معناست کل ایزن  نکهیباره ااست در ییمجموعه باورها یبه معنا یتیجنس یتصور قالب
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تنوع و نوع شغل است.  یروابط اجتماع ،یصفات روان قیعلا ،نگرشها یجسمان ،اطلاعات درباره ظاهر رندهیدربرگ یتیجنس

ان دانشگاهی را در رسانه ها و محقق ،شرکت ها ،جنسیتی هیئت مدیره طی دهه گذشته توجه بسیاری از سیاست گذاران

بسیاری از کشورها به خود جلب کرده است. تنوع جنسیتی هیئت مدیره یک مولفه مهم در تغییرات حاکمیت شرکتی در 

بین جوامع و بازارها تلقی می شود )ظیر، ” تنش مرتبط“سراسر جهان است و به عنوان یک گام اساسی در پرداختن به مسئله 

برخی از کشورها مانند نروژ  ،جنسیتی هیئت مدیره در کشورهای مختلف متفاوت بوده است (. طرح های مربوط به تنوع۲۰1۵

و آلمان سهمیه های اجباری را تصویب کرده اند در حالی که کشورهای دیگر مانند ایالات متحده آمریکا )ایالات متحده( و 

 .انگلستان )انگلیس( بر رویکردهای داوطلبانه مبتنی بر اصول تمرکز دارند
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 داریاهداف توسعه پا

 شرکت یاجتماع تیمسئول

 ایاوراق بهادار استرال بورس

 ییایاسترال های شرکت رانیمد موسسه

 S&P ASX 200 شاخص

 S&P ASX 300 شاخص

 شرکت ها یعملکرد اجتماع

 ه منابعب یوابستگ یتئور

 حقوق صاحبان سهام بازده

 و توسعه قیتحق

 ییاجرا عامل ریمد

 افتهی میروش گشتاور تعم

 تنوع

 

سهم برابر زنان در جایگاه های رهبری هم به دلایل اخلاقی و هم به دلایل اقتصادی، الزامی می باشد )کمپبل و مینگوئز ورا 

حدودکننده برای زنان در نقش های رهبری تأکید دارند و (. بحث های اخلاقی بر شکست های اخلاقی فرصت های م۲۰۰8

پیشنهاد می کنند که زنان و مردان نقش های برابری در حاکمیت شرکتهای سازمانی داشته باشند. از طرف دیگر، بحث های 

ت های اقتصادی حاکی از این هستند که شرکت های سازمانی که اعضای هیئت مدیره خود را بر اساس شایستگی ها و مهار

افراد انتخاب نمی کنند نمی توانند نتایج مالی بهینه ای را بدست آورند. اغلب تحقیقات قبلی که درباره تنوع جنسیتی انجام 

شده اند روی دیدگاه اقتصادی تمرکز کرده اند و رابطه ممکن بین سهم زنان در هیئت مدیره و عملکرد مالی را بررسی نموده 

(. حاصل این تلاش ها عمدتاً یافته های ترکیبی است و مطالعات از ۲۰1۵نید به پسُت و بایرون اند )برای یک مرور، نگاه ک

( بر ضرورت این مسئله 1997لحاظ اهمیت ایجاد یک مورد اقتصادی برای تنوع، با هم تفاوت دارند. رابینسون و دیچانت )

سیتی( ایجاد شود تا پذیرش مدیریت و اجرای سیاست تأکید کرده اند که باید یک مورد کسب و کار برای ابتکارات تنوع )جن

( ادعا کرده است که اعتبارسنجی تجربی ۲۰1۵ها به منظور تحقق اهداف مربوط به تنوع، اجرایی گردد. از طرف دیگر، فریرا )

دیره بحث اقتصادی غالباً کار دشواری است چون مشکلاتی غیر از عملکرد مالی شرکت ممکن است بر تنوع اعضای هیئت م

( ادعا کرده است که هیئت مدیره ها و مدیریت ارشد نقش مهمی را در اطمینان از این مسئله بر ۲۰11تأثیر گذار باشد. کِمپ )

عهده دارند که شرکت ها باید اهداف ارزش آفرینی اقتصادی را از طریق مشاهده ارزش هایی دنبال کنند که با مسئولیت 
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 یموسو

ایی های شرکتی که در ابتدای قرن حاضر تا حد زیادی در بین مردم پخش شد )به عنوان اجتماعی سازگار هستند. بعد از رسو

در استرالیا(، نقش ها و مسئولیت  HIH Insurance and One.Telدر ایالات متحده و  Enron and WorldComمثال 

ای از لحاظ عملکردهای  های اعضای هیئت مدیره تحت بررسی عمیقی قرار گرفته اند. کسب و کارها به صورت فزاینده

( به یک جزء CSRمحیطی، اجتماعی و اقتصادی گسترده تر خود مورد ارزیابی قرار می گیرند. مسئولیت اجتماعی شرکت )

ضروری از کسب و کارها تبدیل شده است و این دیگر برای شرکت ها قابل قبول نیست که صرفاً روی اهداف اقتصادی 

(، به همان اندازه برای ذی نفعان مهم CSRشرکت یا همان مسئولیت اجتماعی شرکت ) تمرکز کنند. ابعاد دیگر عملکرد

( بررسی گردد. لذا ما CSRهستند و بنابراین لازم است که روابط بین تنوع اعضای هیئت مدیره و مسئولیت اجتماعی شرکت )

 ی می کنیم.( را بررسCSRدر این مطالعه رابطه بین تنوع جنسیتی و مسئولیت اجتماعی شرکت )

( هنوز هم در حال پیدایش هستند و مطالعات قبلی اندکی CSRادبیات مربوط به تنوع جنسیتی و مسئولیت اجتماعی شرکت )

( برای یک نمونه ۲۰16که انجام شده اند روی ایالات متحده و چند کشور اروپایی تمرکز کرده اند. در زمینه استرالیا گالبریت )

( CSR، رابطه مثبتی را بین تنوع جنسیتی و مسئولیت اجتماعی شرکت )۲۰۰4برای دوره  ASX 200متشکل از شرکتهای 

( نیز پی بردند که تنوع جنسیتی تأثیر مثبتی بر روی روشهای گزارش پایداری شرکت های ۲۰17پیدا کرد. ندیم و همکارانش )

بین اعضای هیئت مدیره شرکت های دارد. میانگین درصد مدیران زن در  2014-2010برای دوره  ASXپذیرفته شده 

ASX 300 ( استفاده شده است ۲۰16در نمونه ای از شرکت ها که توسط گالبریت )درصد بود و انحراف معیار آن برای  6

درصد بود. درصد زنان در بین اعضای هیئت مدیره شرکت ها در استرالیا به مرور زمان افزایش پیدا کرده  7برابر با  ۲۰۰4سال 

برابر با  2014-2010( پی بردند که میانگین درصد زنان برای نمونه استفاده شده برای دوره ۲۰17م و همکارانش )است. ندی

درصد بود. مطالعات انجام شده درباره حاکمیت شرکتی در استرالیا که قبل از  11.9۰درصد و انحراف معیار برابر با  1۰.33

هنده درصد پایین تری از مدیران زن در هیئت مدیره های شرکت ها بودند )به آغاز ابتکارات تنوع انجام شده اند نیز نشان د

(. با توجه به ابتکارات اخیر تنوع جنسیتی در استرالیا و سطوح افزایشی ۲۰1۵عنوان مثال نگاه کنید به وفایی و همکارانش 

( را برای CSRماعی شرکت )سهم زنان در هیئت مدیره ها، مطالعات حاضر رابطه بین تنوع جنسیتی و مسئولیت اجت

در استرالیا و  %30از نو بررسی میکند. ابتکارات کلوپ  2016-2011برای دوره  S&P/ASX300شرکتهای شاخص 

از مدیران زن نیاز داریم تا بتوانیم تأثیر معنی داری بر روی  ۲کشورهای دیگر بر مبنای این ایده است که ما به حجم بحرانی

مدیره بگذاریم، نه اینکه حضور زنان، حداقل یا فقط به صورت نمادین باشد. فعالیت های  بحث ها و مشورت های هیئت

( نیز ممکن است از واکنش های شرکت ها برای به حداقل رساندن تأثیرات منفی فعالیت CSRمسئولیت اجتماعی شرکت )

مثبت(  CSRاهداف پایداری می کنند ) منفی(، تا ابتکاراتی که کمک فعالی به تحقق CSRهای خود بر روی محیط و جامعه )

( در استرالیا که یک ابزار سنجش ۲۰17(، و ندیم و همکارانش )۲۰1۲متغیر باشند. بر خلاف مطالعات قبلی گالبریت و شام )

( یا پایداری را بررسی نموده اند، ما در این مطالعه مسئولیت اجتماعی شرکت CSRجمعی از مسئولیت اجتماعی شرکت )

(CSRمث )( بت و مسئولیت اجتماعی شرکتCSR منفی را به صورت جداگانه بررسی می کنیم. لذا اهداف پژوهشی اصلی )

( جمعی، و همچنین CSR( مسئولیت اجتماعی شرکت )1مطالعه حاضر شامل بررسی اختصاصی رابطه بین مدیران زن و )

به  –( مثبت CSR( مسئولیت اجتماعی شرکت )3( منفی و )CSR( مسئولیت اجتماعی شرکت )۲رابطه بین تنوع جنسیتی و )

 می باشد. –صورت جداگانه 

این مطالعه کمک های مهم زیادی به مباحثه تنوع جنسیتی در هیئت مدیره شرکت ها در استرالیا و سراسر جهان میکند. اول، 

عملی می گردند؛  AICDو  ASXدوره مطالعه ما یک آزمایش طبیعی را تشکیل میدهد که در آن، ابتکارات مهم تنوع توسط 

بنابراین مطالعه ما فرصت هایی را برای ارزیابی اثربخشی این ابتکارات فراهم می سازد. دوم، این مطالعه دو ابزار سنجش 

                                                           
2 critical mass 
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( را بررسی میکند که غالباً در جهات مخالف عمل میکنند و بنابراین فرصتی CSRتفکیک شده از مسئولیت اجتماعی شرکت )

( CSRنه برای بررسی نقش تنوع جنسیتی بر روی ابعاد مثبت و منفی از مسئولیت اجتماعی شرکت )را به صورت جداگا

فراهم می سازند. سوم، این مطالعه نماینده های دیگری از تنوع جنسیتی را بررسی میکند تا سهم نمادین )جزئی( و همچنین 

رهایی را برای ارزیابی تأثیرات سهم نمادین و سهمی که به مقدار آستانه می رسد را مشخص سازد و به این طریق مسی

( پیشنهاد نماید. چهارم، CSRهمچنین نقش حجم بحرانی مدیران زن در تحقق تأثیر مطلوب بر مسئولیت اجتماعی شرکت )

ما متغیرهای کنترل دیگری را شامل می سازیم تا در هنگام بررسی تأثیرات تنوع جنسیتی بر روی مسئولیت اجتماعی شرکت 

(CSR تأثیرات محدودیت های مالی و تأثیر شرایط اقتصادی مثبت را حذف کنیم. یافته های این مطالعه به ارزیابی تأثیرات ،)

ابتکارات اخیر تنوع جنسیتی در استرالیا کمک می کنند و همچنین به روشن شدن ضرورت وجود حجم بحرانی از مدیران زن 

بخش های دیگر جهان کمک می کنند. این مطالعه خصوصاً برای زمینه برابری در هیئت مدیره های شرکت های استرالیایی و 

قابل کاربرد است. سهم برابر زنان و مردان در هیئت مدیره شرکت ها به شرکت  ۵شماره  (SDG)جنسی هدف توسعه پایدار 

 ( مهم دیگر را نیز محقق سازند.SDGها کمک می کند تا اهداف توسعه پایدار )

مسئولیت  سیتی ورور مختصری از ادبیات مرتبط را فراهم می سازیم و فرضیه های مناسب مربوط به تنوع جندر بخش بعدی م

ی را معرف ( را توسعه می دهیم. سپس طرح پژوهشی را توصیف می کنیم و یافته های مطالعه حاضرCSRاجتماعی شرکت )

مسیرهای  ویاست، سردهای یافته های مقاله حاضر برای می نماییم. در بخش آخر هم در مورد یافته ها بحث می کنیم و کارب

 پیشنهادی برای تحقیقات آینده را بیان می کنیم.

 

 حقیقتادبیات 

ر د( ۲۰1۲ر )دیتما وبسیاری از مطالعات قبلی، رابطه بین تنوع جنسیتی و عملکرد مالی شرکت ها را بررسی کرده اند. آهرن 

رابطه منفی بین  درصدی مدیران زن در بین اعضای هیئت مدیره باعث شده است که 4۰ند که سهم اجباری زمینه نروژ پی برد

د شئت مدیره ضای هیتنوع جنسیتی و عملکرد مالی وجود داشته باشد. این سهم اجباری باعث انتصاب افراد بی تجربه برای اع

اتسا و شد. م عدم اطمینان بیشتری در بازارگاه مواجه و منجر به کاهش عملیاتی شرکت ها گشت و این شرکت ها سپس با

ون سهم ند که قان( شواهدی از کاهش سودآوری کوتاه مت را برای یک نمونه متشکل از شرکتهای نروژی پیدا کرد۲۰13میلر )

سیتی در بین ادل جن( پی بردند که تع۲۰۰8اجباری اعضای هیئت مدیره را اجرا کرده بودند. برعکس، کمپبل و مینگوئز ورا )

ارد. در دنیایی اعضای هیئت مدیره یک رابطه مثبت و معنی دار با عملکرد مالی برای یک نمونه متشکل از شرکتهای اسپا

کار از  د؛ اینشرایطی که تمرکز روی نوآوری است، شرکت ها ممکن است عملکرد وظیفه و عملکرد مالی بهتری داشته باشن

یری های گتصمیم  وکه می توانند مزایای اطلاعاتی و اجتماعی تنوع را برای مشورت ها طریق جذب مدیران زن انجام میشود 

 یا منفی، و یا عدم (. مطالعات بسیار دیگری وجود دارد که یک رابطه مثبت۲۰1۲اتاق هیئت مدیره ایجاد کنند )دزسو و راس 

یان شده ( ب۲۰1۵بحث توسط رنی و همکارانش )ارتباط را بین تنوع جنسیتی و عملکرد مالی پیدا می کنند، که خلاصه این 

 است.

( پرداخته اند. پسُت و CSRچندین مطالعه به بررسی تأثیر تنوع جنسیتی هیئت مدیره بر روی مسئولیت اجتماعی شرکت )

برای ( پی بردند که حجم بحرانی )سه نفر یا بیشتر( از مدیران زن منجر به امتیاز مقاومت محیطی بالاتری ۲۰11همکارانش )

( با استفاده از یک ۲۰1۰یک نمونه متشکل از شرکتهای الکترونیکی و شیمیایی در ایالات متحده می گردد. بِر و همکارانش )

جمع آوری شده بود، پی  ۲۰۰9در سال  Fortuneکه توسط مجله « فهرست تحسین برانگیزترین شرکتها»نمونه متشکل از 

( در ۲۰13( بهبود می یابند. بولوتا )CSRبه بندی های مسئولیت اجتماعی شرکت )بردند که با افزایش تعداد مدیران زن، رت

پی برد که تنوع جنسیتی تأثیر معنی داری بر روی مسئولیت اجتماعی شرکت  S&P 500یک نمونه متشکل از شرکتهای 
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 یموسو

(CSR دارد اما این تأثیر بسته به ابزار سنجش مورد استفاده برای تعیین مسئولیت اجتماعی )( شرکتCSR متغیر خواهد ،)

( داشت و در برخی از CSRبود. با اینکه تنوع جنسیتی تأثیر مثبتی بر روی بُعد مفاومت های مسئولیت اجتماعی شرکت )

موارد هیچ تأثیری بر روی این بُعد نداشت، اما به طور کلی تأثیر منفی بر روی بُعد نگرانی های مسئولیت اجتماعی شرکت 

(CSRداشت. هافس )( برای یک نمونه متشکل از شرکتهای تولیدی و خدماتی در ایالات متحده برای ۲۰13ی و تورگوت )

( ۲۰13( پیدا کردند. ژانگ و همکارانش )CSR، رابطه مثبتی را بین تنوع جنسیتی و مسئولیت اجتماعی شرکت )۲۰۰۵سال 

آکسی در ایالات متحده، -از اجرای قانون ساربانسنیز شواهدی را پیدا کردند که برای یک نمونه متشکل از شرکت هایی بعد 

 از تأثیر مثبت تنوع جنسیتی بر روی عملکرد اجتماعی پشتیبانی می کردند.

ره سطینی در دو( از دیدگاه کشورهای در حال توسعه، برای یک نمونه متشکل از کسب و کارهای فل۲۰۲۰زید و همکارانش )

حاظ لتأثیر از  داری شرکت ها دارند؛ اینیت تأثیر مثبتی بر روی فعالیت های پایپی بردند که تنوع جنسیتی و مل 2013-2018

شای ری بر روی موارد اف( نیز پی بردند که تنوع جنسیتی تأثیر مثبت و معنی دا۲۰۲۰آماری معنی دار نبود. زاهد و همکارانش )

 دارد. 2013-2011پایداری شرکت ها در مالزی برای دوره 

ها  ( شرکتCSRو مؤسسات آن ممکن است تأثیر معنی داری بر روی مسئولیت اجتماعی شرکت ) زمینه ملی یک کشور

طح کشوری، ( پی بردند که به جای خصوصیات شرکت، عوامل توسعه اقتصادی در س۲۰16داشته باشند. کای و همکارانش )

ست پُهستند. بایرون و  (CSP)فرهنگ ملی و چارچوب سازمانی توضیح دهنده واریانس در عملکرد اجتماعی شرکت 

ملکرد اجتماعی عکشور پی بردند که تنوع جنسیتی اعضای هیئت مدیره و  ۲۰نمونه از  87( در یک فراتحلیل بر روی ۲۰16)

ری وجود نسی بالاتابری جرابطه مثبتی با هم دارند و اینکه این رابطه در کشورهایی که محافظت قوی از سرمایه گذار و )یا( بر

ائو ری گردند. ت ها متر می باشد؛ اینها سبب ایجاد شرایط مثبتی برای توزیع متعادل قدرت در هیئت مدیره شرک دارد برجسته

گیری رسیدند که  ( را مرور کردند و به این نتیجهCSR( ادبیات مربوط به تنوع و مسئولیت اجتماعی شرکت )۲۰16و تیلت )

دئولوژیک در بین ( دارد. تفاوت های ایCSRمسئولیت اجتماعی شرکت )تنوع جنسیتی تأثیر مثبتی بر روی بسیاری از ابعاد 

( پی بردند ۲۰۲۰( گردد. اورتیوس و وان دن آور )CSRاعضای هیئت مدیره میتواند سبب کاهش مسئولیت اجتماعی شرکت )

 شرکت عیکه برای یک نمونه متشکل از شهرداری های هلند، تفاوت های ایدئولوژیک منجر به کاهش مسئولیت اجتما

(CSR.می گردد ) 

 رکت ها دارد. وب( پی بردند که تنوع جنسیتی تأثیر مثبتی بر روی انسان دوستی ش۲۰۰3( و ویلیامز )1998کافی و وانگ )

ا، به طور شرکته ( پی بردند که شرکتهای تشکیل دهنده یک شاخص مسئولیت اجتماعی در مقایسه با یک نمونه همتا از۲۰۰4)

ثال رائو، مبه عنوان ردند )کران زن بیشتری هستند. مطالعات دیگر یک ارتباط منفی یا عدم ارتباط بین را پیدا میانگین دارای مدی

ردند که تنوع ( پی ب۲۰۰9(. رادریگز دامینگوز و همکارانش )۲۰۰9؛ رادریگز دامینگوز و همکارانش ۲۰1۲تیلت و لستر 

( ۲۰18) همکارانش یورا وانیایی، اسپانیایی و ایتالیایی ندارد. دی اولجنسیتی هیچ تأثیری بر روی آداب اخلاقی شرکتهای بریت

سر ده در سرانجام شیک مرور سیستماتیک از ادبیات را درباره مدیریت زنجیره تأمین سبز فراهم می سازد که روی تحقیقات ا

 جهان متمرکز است.

 

 چارچوب نظری و فرضیات

 ومحیط خارجی  کید دارد که اعضای هیئت مدیره در مدیریت عدم اطمینان در یکبر نقشی تأ (RDT)نظریه وابستگی منابع 

ن زن مزایای (. مدیرا۲۰۰3؛ فیفر و سالانسیک ۲۰۰9کسب دسترسی به منابع بحرانی بازی می کنند )هیلمن و همکارانش 

و  رک نمایندهتر دبن معینی را بسیاری را برای سازمان ها فراهم می سازند. آنها به کسب و کارها کمک می کنند تا مشتریا

 (.۲۰17بنابراین به دسترسی به منابع بهتر، کمک می کنند )ندیم و همکارانش 
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ان در ن مردان و زم( خلاصه ای از دو رویکرد را ارائه داده اند که بر شباهت ها و تفاوت های بی1989بتِز و همکارانش )

فه ای بر ظات حرید دارد. رویکرد ساختاری پیشنهاد میکند که ملاحهنگام تصمیم گیری درباره رقابت و آداب اخلاقی تأک

تر را  و اخلاقی بتی تررفتار مردان و زنان، غالب می باشد و اینکه هم مردان و هم زنان در حرفه های معین یک رفتار غیررقا

ین اینکه در ع جام دهند کهاتخاذ می کنند در حالی که در حرفه های دیگر هم مردان و هم زنان ممکن است اعمالی را ان

از لحاظ  مردان وغیراخلاقی هستند، رقابتی باشند. از طرف دیگر، رویکرد اجتماعی کردن جنسیت پیشنهاد میکند که زنان 

ن ارند و ایأکید دتنگرش های خود نسبت به تصمیمات رقابتی و اخلاقی تفاوت دارند، به طوری که مردان معمولاً بر رقابت 

أکید دارند دیگران ت نگی بات به هزینه رفتارهای اخلاقی انجام می شود؛ اما زنان بیشتر بر روابط مراقبتی و هماهتأکید بر رقاب

 که این کار به هزینه رقابت پذیری انجام می شود.

شان ن سندی راامعه پنظریه نقش اجتماعی نیز مانند رویکرد اجتماعی کردن جنسیت، ادعا میکند که مردان و زنان رفتارهای ج

ن هر دو نقش جنسیتی (. بنابراین هم مردان و هم زنا۲۰۰9میدهند که برای دیگران و برای سازمان ها سودمند هستند )ایگلی 

نقش های  یسه باو سازمانی را انجام می دهند. بعضی اوقات، ممکن است شرایطی وجود داشته باشد که نقش جنسیتی در مقا

رایط شد. در اما در نمونه های دیگر، نقش های دیگر ممکن است در اولویت باشن دیگر به شکل برجسته تری بروز یابد

هند در نجام می داهی را نامعلوم در هنگام مقابله با فشارهای اجتماعی ناشی از انتظارات دیگران، زنان معمولاً نقش های گرو

انتظارات نقش  (. تفاوت های موجود در۲۰۰9حالی که مردان معمولاً رفتار عاملی را در اولویت قرار می دهند )ایگلی 

د اعث می شوامعه بجاجتماعی مردان و زنان، تغییرات در کار یا مسیر شغلی، و چالش های رفتارهای نامطلوب در محل کار و 

 (. انتظارات۲۰18س که زنان در مقایسه با مردان توجه بیشتری به ذی نفعان مختلف و منافع آنها داشته باشند )کوک و گلا

 نند که یککن کمک نقش جنسیتی، تفاوت های کارکردی بین مردان و زنان، و تمایز مبتنی بر جنسیت می توانند به مدیران ز

 .(۲۰18( توسعه دهند )کوک و گلاس CSRتعهد قوی را نسبت به بهبود فعالیت های مسئولیت اجتماعی شرکت )

 تصور می شود رهبری با یک شرایط متناقض مواجه می گردند.با توجه به انتظارات نقش اجتماعی، زنان در جایگاه های 

که در  زنانی زنانی که سختی و پرخاشگری را نشان می دهند از قواعد جنسیتی تخطی می کنند. از طرف دیگر، زمانی که

قد ه آنها فاشود ک جایگاه های رهبری قرار دارند ویژگی های مهربانی و توجه )مراقبت( را نشان میدهند، غالباً تصور می

ک نقش جنسیتی ( این نقش ها و انتظارات را به صورت تنش بین یک نقش مدیریتی و ی۲۰13رقابت پذیری هستند. بولوتا )

 د که آنهاعث می شو)یا تنگنا( با آن مواجه می گردند با« بن بست دو سویه»توصیف میکند. دوراهی که زنان از این شرایط 

رکتهایی که زنان در (. لذا ش۲۰۰7؛ رایان و هاسلام ۲۰۰۲عیت نشان دهند )ایگلی و کارائو تعهد بیشتری را به عدالت و جام

ین سبب ند و اآنها در نقش های رهبری خدمت می کنند، ممکن است بیشتر روی گروه های ذی نفع و منافع آنها تمرکز کن

 ( می گردد.CSRبهبود ایتکارات و نتایج مسئولیت اجتماعی شرکت )

می کنند  ی( فعالیتانتفاعایسه با مردان، در طیف متنوع تری از وظایف و انواع سازمان ها )از جمله سازمان های غیرزنان در مق

؛ سینگ و ۲۰۰۲چون مردان معمولاً در یک حوزه کارکردی محدود در یک صنعت معین تخصص دارند )هیلمن و همکارانش 

ت جتماعی شرکسئولیت اقایسه با مردان معمولاً علاقه بیشتری را به م(. با توجه به این تجربیات، زنان در م۲۰۰8همکارانش 

(CSR.نشان میدهند ) 

مسیرهای شغلی مردان و زنان با هم تفاوت دارند و زنان  در مقایسه با مردان، اغلب یک مسیر دشوارتر و طولانی تر را برای 

(. پیشرفت مسیر شغلی زنان ۲۰۰۲ن و همکارانش ؛ هیلم۲۰۰7رسیدن به جایگاه رهبری طی می کنند )ایگلی و همکارانش 

اغلب توسط تبعیض و کلیشه های فرهنگی و اجتماعی محدود می گردد. همچنین زمانی که زنان به نقش های ارشد )که در 

گذشته معمولاً فقط مختص مردان بود( ترفیع می یابند ویژگی های جسمانی، ظاهر و پوشش آنها مورد بررسی موشکافانه تری 

رار می گیرد و احتمال بیشتری دارد که مورد تبعیض قرار بگیرند؛ لذا زنان ممکن است برای طیف متنوعی از گروه های ق
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؛ 1997؛ کونراد و کانینگز ۲۰18ذینفع، تصمیم قاطعانه ای برای رفتار برابر، عدالت و بی پردگی را اتخاذ کنند )کوک و گلاس 

و تعهد ممکن است باعث شود که زنان در سازمان های محل کار خود تمرکز (. این تصمیم قاطع ۲۰16ماوین و گرندی 

( داشته باشند. بنابراین سازمان هایی که مدیران زن بیشتری دارند بیشتر CSRبیشتری بر روی مسئولیت اجتماعی شرکت )

ذینفع بهبود دهند و در  ( مثبت را برای طیف متنوعی از گروه هایCSRتلاش می کنند که نتایج مسئولیت اجتماعی شرکت )

( منفی که برای منافع گروه های ذینفع مضر هستند را محدود سازند. CSRعین حال فعالیت های مسئولیت اجتماعی شرکت )

( داشته باشد که این به CSRلذا تعداد و درصد مدیران زن ممکن است رابطه مثبت یا منفی با مسئولیت اجتماعی شرکت )

( بستگی دارد. بر اساس بحث های بالا، فرضیه های زیر را برای بررسی CSRولیت اجتماعی شرکت )مثبت یا منفی بودن مسئ

 تجربی پیشنهاد می کنیم:

 مثبت دارد. CSRمثبت بر  ریزن تأث رانی. درصد مد1a هیفرض

 دارد. یمنف CSRبر  یمنف ریزن تأث رانی. درصد مد1b هیفرض

 مثبت دارد. CSR مثبت بر ریزن تأث رانی. تعداد مد۲a هیفرض

 گذارد. یم یمنف CSRبر  یمنف ریزن تأث رانی. تعداد مد۲b هیفرض

 

 4و نظریه حجم)توده( بحرانی 3نظریه نمادین

ت مدیره و ( را نشان میدهد. سهم زنان در هیئCSRروابط ممکن بین تنوع جنسیتی و مسئولیت اجتماعی شرکت ) 1شکل 

. همان ی گرددماستراتژی شرکت از جانب تمام اعضا با چالش های بسیاری مواجه  ایجاد تعادل بر حسب کمک های مؤثر به

ت ابلیت رؤیمی بینید، زمانی که یک زن منفرد عضو هیئت مدیره می گردد این کار اغلب منجر به ق 1طور که در شکل 

این فشار بنابر وخواهند داشت بالاتری می گردد و در نتیجه افراد بررسی موشکافانه تری روی این عضو جدید هیئت مدیره 

الاً رفتار اکثریت (. همچنین به طور کلی یک عضو منفرد احتم1977عملکردی روی این عضو زن منفرد ایجاد می گردد )کانتر 

ش نمادین ک نماییمدیران را تقلید می کند و این سبب همگون سازی این عضو با اکثریت می گردد و دیدگاه های او صرفاً 

ر هیئت و زن دهمچنین گروه غالب ممکن است رفتار غیرمصالحه آمیزی نسبت به این عضو زن منفرد )تنها عض خواهد بود.

. د می گرددن منفرمدیره( داشته باشند یا اینکه یک نگرش ارباب منش نسبت به او داشته باشند؛ اینها سبب انزوای عضو ز

دادن  ا نشانی آنها برای اشتراک گذاری تجربیات خود و یبنابراین سهم نمادین زنان ممکن است فرصت های موجود برا

براین عضو زن (. بنا1977؛ کانتر ۲۰18دیدگاه هایی که ممکن است مشکل ساز تلقی شوند، را محدود سازد )کوک و گلاس 

تماعی جولیت امنفرد یا سهم زن نمادین )جزئی( ممکن است باعث شود که هیچ رابطه معنی داری بین تنوع جنسیتی و مسئ

 (.1( منفی وجود نداشته باشد )شکل CSR( مثبت، و تنوع جنسیتی و مسئولیت اجتماعی شرکت )CSRشرکت )

 مثبت ندارند. CSRدر  یریتأث چیزن ه مدیرچند  ای کی. 3a هیفرض

 ندارند. یمنف CSRدر  یریتأث چیزن ه مدیرچند  ای کی. 3b هیفرض

 

 نظریه حجم بحرانی

دیران زن در هنگام تنظیم استراتژی شرکت ممکن است به متعادل سازی مؤثر اعضای هیئت مدیره و یک حجم بحرانی از م

بررسی تجربیات متنوع آنها به یک شیوه معنادار ختم شود. با اینکه این عضو منفرد ممکن است با مقاومت هایی رو به رو شود 

ن بخاطر کمک های فردی خود مورد ارزش قرار می گیرند و اما بالاتر از یک آستانه معین از سهم )معرف بودن(، مدیران ز
                                                           
3 Token Theory 

 حداقل حجم مورد نیاز برای همکاری 4
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با آنها همکاری می کنند )بر و همکارانش  –همچون تنظیم استراتژی شرکت  –گروه های اکثریت در انجام وظایف مشترک 

سئولیت می بینید، یک حجم بحرانی از مدیران زن نه تنها به ترویج م 1(. همان طور که در شکل ۲۰18؛ کوک و گلاس ۲۰1۰

( منفی نیز CSR( مثبت کمک می کند بلکه در فراهم سازی نظارت مؤثر مسئولیت اجتماعی شرکت )CSRاجتماعی شرکت )

 سودمند خواهد بود.

 مثبت دارند. CSRمثبت بر  ریزن تأث مدیران حجم بحرانی. 4a هیفرض

 گذارند. یم یمنف CSRبر  یمنف ریزن تأث مدیران حجم بحرانی. 4b هیفرض  

 
 .بحرانی نمایندگی حجمو  ظاهرسازیاثرات  - CSRو  یتیتنوع جنس: 1شکل 

 

 قیقتحروش 

 انتخاب نمونه

از  –ز بازار اشامل بخش هایی با اندازه های مختلف  شرکتهای خصوصیانتخاب کردیم.  شرکتهای خصوصینمونه خود را از 

م می ران فراهند. این شرکت ها فرصتی را برای سرمایه گذابود –جمله شرکتهایی با اندازه های بزرگ، متوسط و کوچک 

 سرمایه گذاری کنند. ایرانسازند تا در طیف وسیعی از بخش ها در 

 انتخاب متغیرها

مسئولیت  جمع آوری نمودیم.« تامسون رویترز ESGامتیازات »( را از CSRابزارهای سنجش مسئولیت اجتماعی شرکت )

تی، و ی و حاکمیکلی یک امتیاز است که بر مبنای اطلاعات افشا شده درباره عوامل محیطی، اجتماع( CSRاجتماعی شرکت )

( مثبت بر CSRمباحثی که در رسانه های جهانی پوشش داده شده است تعیین می شود. امتیاز مسئولیت اجتماعی شرکت )

جتماعی ولیت افشا شده است، و امتیازات مسئمبنای اطلاعاتی می باشد که درباره عوامل محیطی، اجتماعی و حاکمیتی ا

نه هر گو ( منفی هم بر مینای مباحثه های شناسایی شده مربوط به عوامل محیطی، اجتماعی و حاکمیتی وCSRشرکت )

به ازبندی رتک امتییرویداد منفی گزارش شده در رسانه های جهانی هستند. تامسون رویترز این امتیازات را با استفاده از 

مسون رویترز ( محاسبه نموده است )تاCSRمربطو به ابعاد محیطی، اجتماعی و حاکمیتی مسئولیت اجتماعی شرکت ) صدکی

 (.۲۰18ایکون 



 

    222 

 

 
 یموسو

ای مدیره بر هیئت مایندهتنوع جنسیتی در بین اعضای هیئت مدیره، متغیر مستقل اصلی مورد نظر ما است. در ابتدا از دو ن

 –صد مدیران زن یعنی در –( استفاده کردیم. نماینده اول CSRتحلیل رابطه بین تنوع جنسیتی و مسئولیت اجتماعی شرکت )

اسبه می عین محرا به صورت تعداد زنان مدیر، تقسیم بر تعداد کل مدیران در هیئت مدیره یک شرکت در پایان یک سال م

 عداد کل زنان مدیر در بین اعضای هیئت مدیره در یک سال معین است. کنیم. نماینده دوم ت

ده ورد استفامقبلی  تعدادی از متغیرهای کنترل مربوط به ساختار هیئت مدیره، ترکیب و عوامل اقتصادی، بر مبنای مطالعات

یئت مدیره های هدست یافت که به این نتیجه  (2019)(. ناسیتی ۲۰17؛ ندیم و همکاران،  ۲۰13 ،قرار گرفته اند )بولوتا

در هیئت  بیشتر بزرگتر منجر به عملکرد پایداری پایین تر می شوند، در حالی که تفکیک نقش مدیر عامل و رئیس و تنوع

ونت و فتوسط  مدیره به عملکرد پایداری بالاتر برای نمونه ای از شرکت های ایتالیایی منجر می شود. شواهد مشابهی

نه نقش دوگا ومورد شرکت های اسپانیایی ارائه شده است. اندازه هیئت مدیره، درصد مدیر مستقل  ( در۲۰17همکاران )

رویترز جمع آوری شده و با اطلاعات مندرج در  ریان داده تامسونپایگاه داده ج ASSET4مدیر عامل از ماژول -رئیس

جموع بیعی مطدازه شرکت به عنوان لگاریتم گزارشات سالانه منتشر شده توسط شرکت ها مورد بررسی قرار می گیرد. ان

سبت بدهی نوان نعدارایی ها اندازه گیری می شود. سود سهام به عنوان سود سهام هر سهم اندازه گیری می شود. ریسک به 

سود  ،(RoEام )زده سهبلند مدت به کل دارایی ها اندازه گیری می شود. اطلاعات مربوط به اندازه شرکت، بازده کل سهام، با

 ود.شبررسی می  DatAnalysis Premiumجمع آوری شده و با اطلاعات پایگاه داده  Worldscopeسهام و ریسک از 

اشد )هونگ و تأثیر گذار ب CSRو  CSPمحدودیت های مالی ممکن است بر سرمایه گذاری های انجام شده در فعالیت های 

هند و دانجام  CSRا ممکن است سرمایه گذاری بیشتری در (. تحت شرایط مالی قابل تغییر، شرکت ه۲۰1۲ ،همکاران

ان گ و همکارد. هونهمچنین، سرقفلی ایجاد شده ممکن است هزینه سرمایه را کاهش داده و منجر به ارزیابی بیشتر بازار شو

( R&Dه )وسعنسبت به هزینه های سرمایه و سرمایه گذاری در تحقیق و ت CSR( همچنین دریافتند که هزینه های ۲۰1۲)

دهی های نهای بنسبت به شرایط مالی حساس تر است. منابع مالی به عنوان نسبت سرمایه گذاری های نقدی و کوتاه مدت م

فشای ام دعبا توجه به  کوتاه مدت به کل دارایی ها محاسبه می شوند. منابع مالی به عنوان یک متغیر کنترل استفاده می شود.

روش خالص اندازه که به عنوان هزینه سرمایه برای ف Capex ،در استرالیا R&Dگذاری های اطلاعات کافی در مورد سرمایه 

 گیری می شود، به عنوان یک متغیر کنترل استفاده می شود.
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 به کار رفته یرهایمتغ یبرا یفیآمار توص :1جدول 

 
 

 یبده یمدت منها و کوتاه ینقد یگذار هیبه عنوان سرما Slackشود.  یم یریها اندازه گ ییکل دارا بر اساساندازه شرکت 

ها اندازه  ییل داراک  تقسیم بر بلند مدت یبه عنوان بده Riskشود.  یم یریها اندازه گ ییبه کل دارا تقسیم کوتاه مدت یها

ست. ااز فروش خالص  یبه عنوان درصد یا هیسرما هزینه های Capexسود هر سهم است.  Dividendشود.  یم یریگ

SD  است. اریمعانحراف 

 

 آمار توصیفی

شرکت های نمونه در خصوص فعالیت های مثبت، کمی کمتر از  ،CSRنشان می دهد که از لحاظ فعالیت های  1جدول 

و  CSRتامسون رویترز( هستند، در حالی که شواهد بدست آمده در مورد  ESGمیانگین جهانی )شرکت های تحت پوشش 

هیچ تغییر عمده ای در فعالیت های  2016-2011میانگین جهانی است. در دوره مطالعه رویدادهای منفی، کمی بالاتر از 

CSR  شرکت های استرالیایی مشاهده نشده است. به طور کلی، بخش فناوری از سایر بخش ها عقب مانده است در حالی که

مدیره در استرالیا به طور میانگین  بخش مراقبت های بهداشتی امتیازات بالاتری را نشان می دهد. طی دوره مطالعه، هیئت

نشان داده شده است.  1است که در جدول  1کمتر از مدیر زن بوده است که تعداد مدیران زن به طور میانگین  ٪13متشکل از 

نشان می دهد. همچنین تعداد  ۲۰16درصد در سال  17.9٪به  ۲۰11در سال  9.7٪درصد مدیران زن روند افزایشی را از 

در طول دوره مطالعه رسید که نشان دهنده پیشرفت از لحاظ تنوع جنسیتی در هیئت  1.۲3به  ۰.7۲4مدیران زن از ین میانگ

بنگاههای نمونه دارای میانگین هیئت  ،نشان داده شده است 1مدیره شرکت های استرالیایی است. همانطور که در جدول 

دارای همان شخص هستند که نقشهای دوگانه رئیس و مدیر عامل  ٪11تقل و از آنها مس ٪۵6تقریباً  ،مدیر هستند 6.۵مدیره 

است،  %14.4بازده کل سهام آنها بیلیون دلار هستند که متوسط  3.۵را انجام می دهد. بنگاه های نمونه دارای اندازه میانگین 

، با بدهی طولانی مدت به کل دارایی ٪1۲.۲الی منابع ماست. به طور میانگین،  %4.5بازده سهام منفی در حالی که میانگین 
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فروش خالص هزینه های سرمایه ای را تشکیل  ٪83دلار و بنگاه های اقتصادی، میانگین  ۰.۲3سود سهام هر سهم  ،٪1۵های 

 می دهند.

ور مثبت مرتبط طبه  CSRهمبستگی بین متغیرهای به کار رفته را نشان می دهد. تنوع جنسیتی با فعالیتهای مثبت  ۲جدول 

تقل های بزرگتر و مس ارتباط منفی دارد. همانطور که انتظار می رفت، هیئت مدیره CSRدر حالی که با فعالیتهای منفی  ،است

 CSRسهام با  ریسک و سود ،منفی ارتباط منفی داشته اند. اندازه شرکت CSRمثبت ارتباط مثبت داشته و با  CSRتر با 

ارای ارتباط منفی د Capexو  Slackمنفی ارتباط منفی دارند. از سوی دیگر،  CSRدر حالی که با  ،مثبت ارتباط مثبت دارند

 ،دیرهمستقلال هیئت ا ،اندازه هیئت مدیره ،منفی هستند. تنوع جنسیتی با اندازه شرکت CSRمثبت و ارتباط مثبت با  CSRبا 

ر نشان ت. این امنفی اسابع مالی و هزینه های سرمایه دارای ارتباط مریسک و سود سهام ارتباط مثبت داشته و با من ،سودآوری

یب، ین ترتمی دهد که شرکت های بزرگ و سودآور ممکن است زنان بیشتری را در هیئت مدیره خود منصوب کنند. به هم

ند و مالی هست عمناب از حضور مدیران زن بیشتر با اندازه هیئت مدیره ارتباط مثبت دارد. شرکتهایی که دارای درجه بالاتری

ارای هایی که ده شرکتسود بالاتری را پرداخت می کنند، دارای تعداد بیشتری مدیر زن در هیئت مدیره خود هستند، در حالی ک

ز د کمتری ای تعدادرجه بالاتری از ضعف مالی هستند و میزان بیشتری از هزینه های سرمایه خود را متحمل می شوند، دارا

 هیئت مدیره خود می باشند. مدیران زن در

 

 روشهای تجربی

CSR  یفیت کمانند فرهنگ،  "غیرقابل مشاهده"ممکن است تحت تأثیر عوامل مختلفی از جمله برخی از ویژگی های

اهمگنی ربوط به نمزایی  مدیریت و زمینه های ملی قرار بگیرد. بنابراین، این مطالعه از مدل های داده پانل برای کنترل درون

ه در همان زمان تأثیر گذار باشد، در حالی ک CSRمشاهده نشده استفاده می کند. همچنین ممکن است که تنوع جنسیتی بر 

CSR  شرکت های بزرگ نشان داده شده است. بنابراین 1ممکن است به نوبه خود بر تنوع جنسیتی تأثیر بگذارد که در شکل ،

 ت پویای روابطه و تنوع جنسیتی بیشتری داشته باشند. برای بررسی ماهیداشت CSRو سودآور ممکن است توجه بیشتری به 

رلانو و ( اتخاذ شده است )آGMM، تنوع جنسیتی و سایر عوامل، یک روش تعمیم سیستم های دو مرحله ای )CSRبین 

 .(۲۰1۰ ،؛ وولدریج 199۵ ،؛ آرلانو و باور 1991 ،باند

 
مدل )منفی  CSR( و 14و  11 ،8 ،۵ ،۲مثبت )مدل های  CSR ،(13و  1۰ ،7 ،4 ،1کل )مدل های  CSRبه  CSRnکه 

رد و به طور متناوب به تنوع اشاره دا DIVmاشاره دارند.  tو سال  iبه شرکت  tو  i( اشاره دارد. 1۵و  1۲ ،9 ،6 ،3های 

و  8 ،7ن )در مدلهای حداقل یک مدیر ز ،(6و  ۵ ،4تعداد مدیران زن )در مدلهای  ،(3و  ۲ ،1مدیر زن )در مدلهای  ٪بعنوان 

( اندازه گیری می 1۵و  14 ،13( و سه مدیر زن یا بیشتر )در مدل های 1۲و  11 ،1۰در حداقل دو مدیر زن )در مدل های  ،(9

نقش  X3ستقل، م مدیر ٪ X2 ،اندازه هیئت مدیره X1شود. متغیرهای هیئت مدیره و کنترل اقتصادی به شرح زیر می باشند: 

سود سهام و  X9 ،ریسک X8 ،کسری X6  RoE، X7 ،زده سهامبا X5 ،اندازه شرکت X4مدیر عامل،  -دوگانه رئیس

X10  Capex  .هزینه های سرمایه ای( است (B1  تاB11 ضرایب برآورد شده، mi نشده و  مولفه زمان ثابت مشاهدهit 

 .خطاهای خاص است
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 وابسته و مستقل به کار رفته. یرهایمتغ نیب یهمبستگ :2جدول 

 
 ،٪1در سطح  را اریمعناد بی* به ترت ،** ،شود. *** یم یریها اندازه گ ییکل دارا تمیتوجه: اندازه شرکت به عنوان لگار

 دهند. می نشان ٪1۰ و ۵٪

 

 یافته های مطالعه

ست، تحلیل ا خصوصیشرکتهای  CSRارتباط بین تنوع جنسیتی و فعالیتهای  با توجه به اینکه هدف این مطالعه، بررسی

به  CSRنفی و متجربی انجام شده است که از درصدی از مدیران زن به عنوان معیارهای تنوع جنسیتی و امتیازات مثبت، 

یران رتباط بین مداا تحلیل مدیران زن ب حجم بحرانیاستفاده می کند. مورد مربوط به  CSRعنوان پروکسی برای فعالیت های 

 ت مدیره بهبررسی شد زیرا تعداد مدیران زن در هیئت مدیره از حضور یک مدیر زن در یک هیئ CSRزن و فعالیت های 

 CSRر فعالیت های ( تأثیر مدیران زن د 1bو 1aحداقل سه مدیر زن افزایش می یابد. اولین مجموعه فرضیه ها )فرضیه های 

 های نمونه را بررسی می کند. )مثبت و منفی( شرکت

رآورد شده منفی را نشان می دهد. ضرایب ب CSRمثبت و  CSR ،کل CSRنتایج مربوط به تأثیر % مدیر زن در  3جدول 

ی وابستگی به منابع کل دارد و بنابراین از تئور CSRشواهدی را نشان می دهد که تنوع جنسیتی تأثیر مثبت قابل توجهی بر 

 ٪ابقت دارد. در حالی که ( مط۲۰17(، ندیم و همکاران )۲۰16د و این یافته ها با مطالعات قبلی مانند کالبرس )پشتیبانی می کن

بنابراین به  ،ندارد CSRمدیر زن تأثیر معناداری در ابعاد مثبت و منفی  ٪کل دارد،  CSRمدیر زن تأثیر مثبت قابل توجهی بر 

منفی  CSRنفی بر ممدیر زن تأثیر  ٪، 1bمثبت دارد و فرضیه  CSRیر مثبتی بر مدیر زن تأث ٪منجر می شود.  1aرد فرضیه 

 ندارد. CSRتنوع جنسیتی هیچ تأثیری بر مولفه های فردی  ،دارد. به عبارت دیگر

شرکت های نمونه  CSRنتایج مربوط به فرضیه های دوم را نشان می دهد که تأثیر تعداد مدیران زن بر فعالیت های  4جدول 

، 2bاما از فرضیه  ،ارددمثبت  CSRپشتیبانی می کند که تعداد مدیران زن تأثیر مثبتی بر  2aبررسی میکند. نتایج از فرضیه  را

 منفی دارد، پشتیبانی نمی کند. CSRکه تعداد مدیران زن تأثیر منفی بر 

 ،( آستانه حداقل یک مدیر زنiر )مدیران زن، تحلیل تجربی به طور جداگانه تأثیر حضو حجم بحرانی برای بررسی اهمیت

(ii( ،حداقل دو مدیر زن و در نهایت )III حداقل آستانه سه مدیر زن را در مورد هر دو )CSR  .مثبت و منفی بررسی می کند

، که 3bمثبت ندارد، یا فرضیه  CSRکه در آن آستانه یک مدیر زن هیچ تاثیری در  3aاز فرضیه  ۵نتایج ارائه شده در جدول 

، یر زن به دو مدیر افزایش می یابدمنفی ندارد، پشتیبانی نمی کند. زمانیکه آستانه مد CSRتانه یک مدیر زن هیچ تأثیری در آس

مثبت می کنند، اما تأثیر آنها در مورد  CSRمدیران زن شروع به تأثیر بر  ،نشان داده شده است 6همانطور که در جدول 

CSR تأثیر تنوع جنسیتی در هیئت  ،ود، هنگامی که تعداد مدیران زن به سه یا چند مدیر برسدمنفی معنادار نیست. با این وج

، 4aاز فرضیه  7نشان داده شده است. نتایج ارائه شده در جدول  7معنادار است، که در جدول  ،مثبت و منفی CSRمدیره با 
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منفی  CSRمدیران زن تأثیر منفی بر  حجم بحرانیه ک ،4aمثبت دارد و فرضیه  CSRمدیران زن تأثیر مثبتی بر  حجم بحرانی

 دارد، پشتیبانی می کند.

 

 CSR: درصد مدیران زن و 3جدول 

. 
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 CSRتعداد مدیران زن و  :4جدول 
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 CSR: حضور مدیران زن و 5جدول 
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 CSR : دو یا چند مدیر زن و  6جدول 
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 CSR: سه یا چندی مدیر زن و 7جدول 

 
 

 یجه گیریبحث و نت

 به. بود متفاوت ،زن مدیران تعداد به در شرکت های نمونه با توجه  CSR رابطه بین تنوع جنسیتی و ،بیان شدهمانطور که 

کل در شرکتهایی که از نظریه وابستگی منابع پشتیبانی می کنند، رابطه  CSR با مدیره هیئت در زن مدیران وجود ،کلی طور
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 213-235، 1403، بهار  4، شماره 8 دوره

منفی به طور تجربی تایید  CSR مثبت و تنوع جنسیتی و CSR رابطه بین تنوع جنسیتی و ،اری دارد. با این حالمثبت و معناد

بحرانی را بررسی می کند که هر دو نظریه ها پشتیبانی می  حجمرابطه تئوری توکن و تئوری  ،نمی شود. تحلیل تجربی بیشتر

 شوند.

 CSR ،کل CSRتند، از نظر آماری ارتباط معنی داری بین تنوع جنسیتی و شرکت هایی که دارای آستانه یک مدیر زن هس

دیره ت مئهنگامیکه هی منفی را نشان نمی دهند. این یافته ها از وجود تأثیرات نمونه نمایی پشتیبانی می کنند. CSRمثبت و 

عرض ه در مان زنی می شود کهایی تشکیل می شود که نمونه نمایی را نشان می دهند، منجر به مسائل دیده شدن مدیر

ر به رده و منجقلید کفشارهای اجرایی هستند. نمایش نمونه نمایی ممکن است باعث شود که مدیران زن از رفتار مدیران مرد ت

بکه های یرا از ششود. به همین ترتیب، مدیران زن ممکن است منزوی شوند ز "اشتراکی"بجای رفتار  "عاملی"تداوم رفتار 

ری هیچ تاثی یئت هاهران مرد حذف شده اند. بنابراین، نمونه نمایی ممکن است منجر شود که تنها زنان در این اجتماعی مدی

ت، وی دریافت که ( در تضاد اس۲۰13سازمان ها نداشته باشند. این یافته ها با یافته های بولوتا ) CSRدر فعالیت های 

ارتباط منفی  ( وCSPوع جنسیتی و عملکرد اجتماعی کل شرکت ها )حضور حداقل یک مدیر زن منجر به ارتباط مثبت بین تن

( که ۲۰18لس )گمی شود. یافته های این مطالعه همچنین با یافته های کوک و  CSPبین تنوع جنسیتی و بعد نگرانی های 

 ارتباط مثبت دارد، مغایرت دارد. CSRدریافتند حتی حضور یک یا دو مدیر زن با تعهد به 

 CSRنسیتی و جکلی و تنوع  CSR ،ت مدیره با حداقل دو مدیر زن تشکیل می شود، ارتباط بین تنوع جنسیتیزمانیکه هیئ

اط ارای ارتبدسیتی تنوع جن ،مثبت معنادار است. همچنین، هنگامی که هیئت مدیره شامل سطح آستانه ای از سه مدیر زن باشد

منفی دارد. این  منفی ارتباط CSRرابطه مثبت معنادار است و با مثبت دارای  CSR (ii)کل و  CSR (i)مثبت معنادار با 

دیره های ی هیئت ممدیران زن به ادغام رفتار حجم بحرانیمدیران زن پشتیبانی می کنند.  حجم بحرانییافته ها از نظریه 

قدامات زمانی اهای سادر نتیجه شرکت  ،خود را ابراز کنند "مشترک"شرکت منجر می شود. مدیران زن می توانند احساسات 

کتهای نفی شرممدیران زن می توانند با جلوگیری از انجام فعالیتهای  ،را انجام می دهند. به همین ترتیب CSRمثبت 

 توجه خود را نسبت به همه ذینفعان نشان دهند. ،خصوصی

مونه ای از شرکت های یران زن برای نمد حجم بحرانیاو دریافت که  ،( سازگار است۲۰13این یافته ها با یافته های بولوتا )

 حجم بحرانیبنی بر اینکه مدارد. با این وجود، یافته های این مطالعه  CSPانگلستان ارتباط منفی معناداری با بعد نگرانی های 

ین تنوع ط معنی داری ب( است که هیچ ارتبا۲۰13مثبت ارتباط مثبت دارند، در تضاد با یافته های بولوتا ) CSRمدیران زن با 

ه ( ک۲۰18س )وجود ندارد. از سوی دیگر، یافته های این مطالعه با یافته های کوک و گل CSPجنسیتی و بعد قوت های 

طالعه با یافته های موجود دارد، مطابقت دارد. یافته های این  CSRمدیران زن و چندین بعد  حجم بحرانیارتباط مثبتی بین 

 دارد. ( نیز مطابقت ۲۰11پست و همکاران )

به طور خلاصه، بهبود تعادل جنسیتی در هیئت مدیره منجر به افزایش ادغام رفتاری در هیئت مدیره با منافع مختلف می شود. 

ارتباطی با هم ندارند. با بهبود نمایندگی  CSRزمانیکه هیئت مدیره تنها با یک عضو زن تشکیل می شود، تنوع جنسیتی و 

ارتباط مثبت  ،مثبت است CSRنسیتی با ابتکاراتی که در جهت دستیابی به اهداف پایداری یا زنان )دو یا چند نفر(، تنوع ج

اعضای هیئت مدیره مرد را ندارند.  "عاملانه"هیئت مدیره ها هنوز توانایی مهار رفتار  ،دارد. با این وجود، در این مرحله

در نتیجه تأثیرات منفی  ،لاش برای نظارت نیز بهبود می یابدت ،هنگامیکه تنوع با سه یا چند مدیر زن بیشتر بهبود می یابد

 CSRمدیران زن نه تنها بر حجم بحرانی منفی کاهش می یابد. بنابراین،  CSRجامعه یا  ،فعالیت های شرکت ها بر محیط

طالعه این است که یک شرکت ها را نیز مهار می کنند. یافته اصلی این م CSRمثبت تأثیر گذار هستند بلکه فعالیت های منفی 

شرکت ها در زمینه استرالیا نیست. نمایندگی بهتر زنان به هیئت مدیره  CSRمدیر زن تنها قادر به تأثیرگذاری بر فعالیت های 
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کمک می کند تا از تجربه و تخصص هایی که زنان در تصمیم گیری استراتژیک هیئت مدیره به دست می آورند، برخوردار 

 مدیران زن برای مشاغل در استرالیا و سایر نقاط توصیه می شود. م بحرانیحجشوند. بنابراین 

ر است. این بر تنوع جنسیتی تأثیر گذا CSR ،ه عنوان مثالب -برخی از تحقیقات قبلی در این زمینه دارای علل معکوس است 

اهمگنی مشاهده نبه موارد  ،(GMM)مطالعه با استفاده از مدل های داده پانل، به طور خاص روش گشتاورهای تعمیم یافته 

ز دو بعد مثبت ارا فقط  CSRنشده و علیت معکوس می پردازد. با این وجود این مطالعه بدون محدودیت نیست. این مطالعه 

تی ممکن است وجود داشته باشد. مطالعات آ CSRیا منفی در نظر می گیرد. این احتمال وجود دارد که بیش از دو بعد 

گیرند. ببه صورت آشکارا متفاوت در نظر  SDG( و نقش هیئت مدیره را در دستیابی به SDGپایدار )اهداف توسعه 

ت. تنوع نیروی قابل قبول اس CSRهمچنین وجود اشکال دیگر تنوع در هیئت مدیره هنگام بررسی مسائل مربوط به تنوع و 

 رخی ابعادبراین، مکن است در نظر گرفته شود. بنابکار و تنوع اعضای هیئت مدیره از نظر قومیت و پیشینه فرهنگی نیز م

CSR ی م تلقممکن است برای مدیران خاص از اهمیت بیشتری برخوردار باشد در حالی که ابعاد دیگر ممکن است مه

ی راه راحتی باست ب یافته های این مطالعه ممکن ،نشوند. با توجه به اینکه این مطالعه بر شرکت های ذکر شده متمرکز است

 ظر نگرفتها در نراین مطالعه به صراحت تفاوت های حقوقی و فرهنگی  ،نهادهای غیر لیست شده اعمال شود. به همین ترتیب

کنند هایی که تحت شرایط مختلف حقوقی و فرهنگی متفاوت عمل میهای این پژوهش برای شرکتاست و بنابراین یافته

 کاربرد چندانی ندارد.

. امعه داردبرای ج سیاست گذاری و به طور کلی ،عمل ،یافته های این تحقیق تأثیراتی بر تئوری ،هابا وجود این محدودیت 

ت. ر گذار است تأثییافته های این مطالعه بر تئوری مربوط به عملکرد هیئت مدیره و به طور خاص دیدگاه منابع طبیعی شرک

م ه به تصمیورند کآهارت ها یا منابع تخصصی را به ارمغان می زنان با توجه به تجربیات قبلی خود و مسیر شغلی دشوار، م

ت های یر شرکنمایندگی زنان در هیئت مدیره شرکت ها منجر به تأث ،گیری بهتر هیئت مدیره کمک می کند. با این حال

می سازد تا  رهیئت مدیره را قاد ،مدیران زن حجم بحرانیآنها نمی شود. از طرف دیگر،  CSRسازمانی بر فعالیت های 

بهبود  ارت خود رامدیران زن، هیئت مدیره اثربخشی نظ حجم بحرانیبا  ،را اتخاذ کند. به همین ترتیب CSRاقدامات مثبت 

ن ته های ایین یافمی بخشد که به نوبه خود منجر به بحث و جدال کمتر و جلوگیری از اقدامات غیراخلاقی می شود. بنابرا

ذاری گو سیاست  ویکردهانیز تأثیر گذار است. یافته های این مطالعه بر ر حجم بحرانییی و تئوری مطالعه بر تئوری نمونه نما

 ای حاکمیتهیاست س ،بهبود تعادل جنسیتی برای شرکت ها مفید است. به همین ترتیب ،نیز تأثیر گذار است. از نظر عملکرد

در  ،می شوند شامل Club ٪3۰یافته و ابتکاراتی مانند شرکتی که طرح های متنوع جنسیتی را در قالب گزارش های بهبود

شویق می تر کشورها مفید هستند. بنابراین، سیاست هایی با هدف بهبود تنوع و برابری در استرالیا و سای SDGدستیابی به 

بهبود یافته تی ها توسط بخش تجاری را در پی دارد، زیرا تنوع جنسی SDGشوند. یافته های این مطالعه همچنین پیگیری 

نژاد و  ،تنوع )سن ها نقش دارد. تحقیقات بیشتر ممکن است بر دیگر اشکال SDGو دستیابی به سایر  CSRفعالانه در بهبود 

 CSRخاصی از  و عملکرد شرکتها متمرکز باشد. همچنین، تحقیقات آتی ممکن است ابعاد CSRقومیت( و تأثیرات آنها بر 

 .را مورد بررسی قرار دهد مانند عملکرد اجتماعی و جامعه
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