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  چكيده

. شـود محسوب مي دستيابي به توسعه پايداركليدي عوامل  جوامع توسعه يافته يكي از منابع انساني در استفاده از 

در اداره اجتماع، يكي از معيارهاي  آنهادهند و ميزان حضور زنان نيمي از جمعيت فعال هر كشور را تشكيل مي

خـود  رغم اينكه قانون اساسي بر مشاركت مردم در تعيين سرنوشت علي در كشور ما. مهم توسعه يافتگي است

تر   پررنگو با وجود آنكه شاهد اشتياق زنان براي حضور  تبعيضي بين زن و مرد قائل نشده استداشته و  تأكيد

خـرد   هاي مديريتي، اعم ازميزان حضور زنان در رده متأسفانهاما  شود،مشاهده ميهاي سياستگزاري در عرصه

شـانس  از  دسـتيابي بـه سـطوح بـالاتر    در استفاده از فرصتهاي اسـتخدامي و  يا كلان بسيار ناچيز است و زنان 

شود، از عوامل متعدد اجتماعي، ناميده مي» ايسقف شيشه«اين پديده كه . ا مردان برخوردار نيستندمساوي ب

مورد بررسـي   »خودپنداري«شناختي در اين مقاله عامل روان. شوديا سياسي ناشي مي شناختيفرهنگي، روان

ان بيشتر باشـد، ادراك وجـود   كه هرچه ميزان خودپنداري زن دهدميهاي تحقيق نشان يافته. قرار گرفته است
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 مقدمه 

يكي از مهمترين معيارها براي سنجش درجه توسعه يافتگي يك كشور، ميزان اهميت و اعتباري 

 ،فعال زنان در اداره امور اجتماع بيشتر باشد هرچه حضور. دآن كشور دارا هستن است كه زنان در

است و نه حضور  مؤثرحضور، حضور واقعي و  از بديهي است منظور .تراستكشور توسعه يافته

در كشور ما فرصتهاي سياسي و اجتماعي سمبوليك در اختيار  متأسفانه. صوري و سمبوليك

، از تا زماني كه زنان توانايي پيشرفت .وردار نيستندلازم برخاستحكام از شود كه زنان گذاشته مي

در معرض تعرض بوده و همواره  آنهادست نياورند، حقوق هبرا خود  توانمنديهاي يطريق ارتقا

  . ن در خطر خواهد بودناآ موقعيت اجتماعي

  

  اصلي تحقيق مسأله

رقابتي فشرده را در جهان،  رجايگاه برتتوسعه پايدار و اوايل قرن جديد، كشورها براي نيل به  از

عنوان يك هدف به ساله ايران و ترسيم موقعيت اول در منطقه،انداز بيستچشم. اندآغاز كرده

كه - مردم كشور وسيلهبهانداز بايد بديهي است اين چشم. ملي، در اين راستا تدوين شده است

ثر زنان و استفاده از ؤم توجه به مشاركت. محقق شود -دهندنيمي از آن را زنان تشكيل مي

توزيع ناعادلانه امكانات در حال حاضر، . انداز را تسريع خواهد كردتحقق چشم آنهاتوانمنديهاي 

گيري از فرصتها راه را بر اقتصادي، اجتماعي، فرهنگي و قدرت سياسي و نابرابري در بهره

حتي در  ،اشتغال زنان صدر خصو) هاكليشه(باورهاي غلط فرهنگي . مشاركت مؤثر زنان بسته است

در  خصوصب هاعرصه رقابت شود كه زنان درميان قشر تحصيلكرده و روشنفكر جامعه باعث مي

كشور ما از  .)1380اعرابي،( تواناييهاي خود بهره كافي و كامل ببرند ، نتوانند ازيسطوح مديريت
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اي در مجموعه كه به نسبت درصد زنان متخصص و حرفه نظر مقياس مشاركت زنان در مديريت

 شود، در وضع نامساعدي قرار داردبيان مي و به نسبت سهم درامد تحقق يافته شاغلان كشور

  .)1382زاهدي،(

 نطقي است كه از زنان انتظار داشت تا، غيرمشودگفته ميجانبه سخن وقتي از توسعه همه

اً كارگيري هو ب نهاآسازي توجه به توانمندبرعهده گيرند و بي را ايفاي نقشهاي سنتي صرف

ترديد بي ،مدت توسعه باشيم صدد تحقق اهداف بلندهاي اين سرمايه عظيم انساني، درقابليت

  .چنين تلاشي ناقص و محكوم به شكست خواهد بود

است كه نقش مهمي در توانمندسازي افراد و كسب  شناختييك ويژگي روان 1خودپنداري

 ، اين مقاله بردر اين خصوصتحقيقاتي  خلأ و مسأله با توجه به اهميت. و ملي دارد اهداف فردي

اي مورد بررسي قرار داده و شيشهآن است تا نقش اين عامل را در بروز پديده اجتماعي سقف

اي و بروز سقف شيشهشناختي با ادراك از موانع سقفمدلي براي بيان رابطه اين عامل روان

  :قيق عبارتند ازتح هايسؤالدر اين راستا . اي ارائه دهدشيشه

 شود؟اي ميآيا خودپنداري زنان منجر به كاهش ادراك موانع سقف شيشه .1

 شود؟اي ميآيا خودپنداري زنان منجر به كاهش ادراك سقف شيشه .2

 شود؟اي مياي منجر به ادراك سقف شيشهآيا ادراك موانع سقف شيشه .3

اي، سقف قف شيشهآيا مدلي وجود دارد كه روابط بين خودپنداري، ادراك موانع س .4

  اي زنان را تبيين كند؟شيشه

  

                                                 
1 . Self Concept 
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  ادبيات و منابع نظري پژوهش

سقف «را در اصطلاح » عدم توفيق زنان در دستيابي به سطوح عالي مديريت«پديده 

- به 2مجله وال استريت جورنال وسيلهبه، 1986اين اصطلاح اولين بار در سال . گويندمي 1»ايشيشه

و همكارانش از اولين كساني هستند كه در سال  3موريسون مچنينه (Weyer, 2007). كار رفت

 1990اين اصطلاح در سال  (Mauthur- Helm, 2006). از اين اصطلاح استفاده كردند 1987

 كارها در اداره سازمانهاي بخش دولتي و خصوصي بهبه تعداد اندك زنان و اقليتبراي اشاره 

براي اشاره به شكاف عميق دستمزد در سطوح بالاي گاهي نيز   (Mauthur- Helm, 2006).رفت

ي، در مقايسه درامدكه كاركنان زن در گروههاي بالاي  اين معنا به. كار رفته استبه هادرامدتوزيع 

كند كه زنان و اي بيان ميسقف شيشه. (Chi, 2007)با همرديفان مرد خود دريافتي كمتري دارند

عالي در آنها به پستهاي . خورندسلسله مراتب شكست مي اقليتها در دستيابي به سطوح بالاي

كه  شوداين سرخوردگي باعث مي. آورندندرت آن را به چنگ ميشوند، اما بسازمان نزديك مي

آميز، در راه تبعيضيعني موانعي ؛ (Maume, 2004) داي وجود دارتصور كنند يك سقف شيشه

 كنندها، مشاهده ميي در سازمانديريتتلاش خود براي دستيابي به سطوح عالي م

.(Mauthur- Helm, 2006) خش دولتي يا واقعي يا ادراكي باشند و در بتوانند اين موانع مي

سقف از اساس تعريف كميسيون فدرال بر .(Veale & Gold, 1998) بخش خصوصي بروز كنند

 نيز) قومي و مذهبي(ا ، اين پديده تنها خاص زنان نبوده بلكه شامل اقليته1995اي در سال شيشه

                                                 
1 .  Glass Ceiling 
2 . Wall Street Journal 
3 . Morrison 



  

  ...ايو سقف شيشه ايموانع سقف شيشه ادراك

 

هاي بالاي سازماني موانعي نامرئي و غيرقابل عبور كه از دستيابي اقليتها و زنان به رده«: شودمي

  .» (Cotter, et. al., 2001) آنهاكند، صرف نظر از قابليتها و موفقيتهاي جلوگيري مي

ا مذهبي متفاوت نوعي نابرابري است كه البته با تبعيض جنسي، نژادي ي ايشيشهسقف    

ازماني يعني در تمامي سطوح س ؛شودوقتي از تبعيض جنسي در مورد زنان صحبت مي. است

شود كه درصد براي مواقعي استفاده مي ايشيشهاما سقف  ،درصد حضور زنان يكسان است

حضور زنان در سطوح مختلف متفاوت است؛ به عبارت ديگر در سطوح پايين سازماني حضور 

. دكنميپيدا تدريج با نزديك شدن به سطوح بالاتر سازماني تعداد زنان كاهش ببوده، زنان زياد 

اين علت هم نيازمند متمايز شدن اين نوع نابرابري محدود و متفاوت است و به در اين صورت

  .(Maume, 2004)است 

 فدرال، چهار ايشيشهاساس تعريف رسمي كميسيون سقف ، بر 2001و همكاران در كوتر    

  :اند كه عبارتند ازارائه داده ايشيشهضابطه براي شناسايي نابرابري سقف 

  

ساير ويژگيهاي مرتبط با شغل توضيح داده نشده  وسيلهبهنوعي نابرابري است كه  ايشيشهسقف  -الف 

  .است

شخص در مورد وي » قابليتها و موفقيتهاي«اي نوعي نابرابري است كه بدون توجه به سقف شيشه

نابرابريهايي كه ناشي از تبعيضهاي گذشته در تحصيل يا آموزش هستند يا ناشي از نوع . شودل مياعما

تفريح انتخابي هستند كه افراد به مقتضاي اهداف غيرمرتبط با بازاركار مثل خانواده، كار داوطلبانه، يا 

 ايشيشهي سقف يعن؛ (Cotter, et. al., 2001)شودنمي ايشيشهاند، مشمول سقف انجام داده

آيد كه موانع ساختگي از پيشرفت زنان و اقليتها جلوگيري كند؛ به عبارت ديگر وجود ميزماني به

بي به مشاغل شانس كمتري براي دستيا زنان و اقليتها با وجود داشتن قابليتهاي برابر با مردان،



 
  اول، شماره دومزنان، سال  تحقيقات مجله علمي و پژوهشي       

  

- به ايشيشهقف ست كه سا معنا آنبهدر عمل اين  (Maume, 2004). مديريتي داشته باشند

كردن تحصيلات، تجربه، تواناييها، تفاوتهاي باقيمانده مرتبط با جنس و نژاد، پس از كنترل وسيله

  .(Cotter, et. al., 2001)شود گيري ميانگيزش و ساير ويژگيهاي مرتبط با شغل اندازه

  

ي بروز درامدپايين  ي بيشتر از سطوحدرامدنوعي نابرابري است كه در سطوح بالاتر  ايشيشهسقف  -ب

  .كندمي

) هاي بالاي سلسه مراتب سازمانيرده(ها درامدسطوح بالاي  يعني نوع خاصي از نابرابري است در

ض در تمامي طول سلسله يك ادعاي ساده در مورد وجود تبعي ايشيشهسقف «بنابراين . است

وح بالاي سلسه كند كه با حركت شخص به سمت سطبلكه به تبعيضي اشاره مي مراتب نيست

  . »يابدمراتب افزايش مي

مديريتي همان درجه از نابرابري را اي و غيراگر زنان در مشاغل غيرحرفه كه بديهي است

مشاهده شده در  پس نابرابري ،كنندزنان متخصص و مدير تجربه مي در كار خود تجربه كنند كه

ي رايج تبعيض يا نابرابري اي نيست و بيشتر يك نوع الگوسقف شيشه متخصصان و مديران،

   .(Cotter, et. al., 2001) ي استجنسيت

 

اً ؛نوعي نابرابري در شانس پيشرفت به سطوح بالاتر است ايشيشهسقف  -ج بيانگر نسبتي از  يعني صرف

  .نيست ال حاضر در سطوح بالا قرار دارند،يا اقليت كه درح جنسيت

بنابراين . است ايشيشهري مناسب براي آزمون سقف معيا درامدبه پستهاي بالاتر و افزايش  ارتقا

سنجند، بررسي كرد و بايد با مدلهاي ديناميكي كه تغييرات را در طي زمان مي را ايشيشهسقف 

اً هاي طولي را براي بايد دادهيعني  ؛(Cotter, et al., 2001)با مقايسه ايستاي سطوح نه صرف
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هرچه ميزان حركت به  .(Maume, 2004)د بررسي انتقالات شغل در طي زمان بررسي كر

كه  ؛پيدا كنداقليتها نيز در سطوح بالاتر بايد افزايش  سمت سطوح بالا بيشتر باشد، نسبت زنان و

كه اگر ورودي مردان  طبيعي است. دوم ابقا واول ورودي : البته اين امر به دو چيز بستگي دارد

منصرف شوند، ) مسير پيشرفت شغلي( 1كارراههيا زنان به دلايل مختلف از ادامه  بيشتر باشد

  (Cotter, et. al., 2001) .كندپيدا ميتعداد مردان در سطوح بالاتر افزايش 

  

  . آيدوجود ميهنوعي نابرابري است كه در طول يك كاراهه ب ايشيشهسقف  - د

در كارراهه شخص  اما بعد ،به بالايي از قبل صورت گرفته استيعني حركتهاي رو ،»سقف«اصطلاح 

 شودپيشرفت او متوقف مي شود تا جايي كهتر مواجهه مياي از تبعيضهاي سختبا مجموعه خود

(Cotter, et. al., 2001)اي هنگامي وجود دارد كه سختگيري همگام با سقف شيشه يعني؛

  .(Maume, 2004)اي افزايش يابد حركت رو به بالا در سلسه مراتب حرفه

كه در سازمان  درباره رفتارهاي مبتني بر جنسيتصدد هستند تا و مدلها درها نظريهبرخي از   

: شونداين مدلها به سه دسته كلي تقسيم مي. شوند، توضيح دهنداي ميموجب سقف شيشه

 . فرهنگي  –مدلهاي زيستي، مدلهاي اجتماعي و مدلهاي ساختاري 

و مرد وجود  يستي ثابتي بين زنكنند كه تفاوتهاي زمدلهاي زيستي يا بيولوژيكي بيان مي  

 اين. شودناشي مي آنهادارد كه مبتني بر الگوهاي ژنتيكي بوده و از حالتهاي رواني متفاوت 

امروزه اين مدلها كاربرد . دشوحالتهاي رواني متفاوت در طي زمان تكميل شده و ظاهر مي

  .)Weyer, 2007( اني براي توضيح اين پديده ندارندچند

                                                 
1  .  Job Career 
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 عنواناند و بهساختاري توجه زيادي به خود جلب كرده - ماعي و مدلهاي فرهنگيمدلهاي اجت  

هر دو دسته مدل . اندتوضيحات قابل قبول براي تفاوتهاي جنسيتي در سازمانها شناخته شده

بلكه اين انتظارات  هاي مختلف معناي يكساني ندارندمعتقدند كه تفاوتهاي زيستي در فرهنگ

اجتماعي بيان  هاينظريه. زندبري بين جنسيتها را ايجاد كرده و دامن مياجتماعي است كه نابرا

رفتن و مثل مدرسه يندهاي مختلف در طي زندگيهاي جنسيتي از طريق فراكنند كه نابرابريمي

  .)(Weyer, 2007پذيري فرد هستند شوند و بنابراين مبتني بر جامعهمحيط كار كسب مي

 ،كنند كه ساختارها، سيستمها و ترتيبات اجتماعين ميساختاري بيا - مدلهاي فرهنگي  

اًكنكنند تا اختلاف در موقعيت و قدرت را ايجاد تفاوتهاي جنسيتي را تعريف مي  ند و تقريب

  .)Weyer, 2007(آيد وجود ميهب يتوزيع قدرت ميان زنان و مردان الگوهاي ثابت رفتاربرحسب 

كننده آن نيز كه تحت عنوان عوامل ايجاد ،است يااي پديده پيچيدهاز آنجا كه سقف شيشه

ها به وضعيت استخدامي زنان در سازماناند و تنها شود؛ نيز متعدد و پيچيدهموانع ارتقا، از آنها ياد مي

دسته  .(Veale & Gold, 1998) يابند، بلكه تا موقعيت زنان در جامعه نيز امتداد ميمربوط نيست

در يك بررسي علل . كننده آن به اين نكته اذعان دارندد عوامل ايجادي انجام شده در مورهابندي

تفكيك  - 2تفاوتهاي جنسي در ويژگيهاي سرمايه انساني،  -1: عبارتند ازو عوامل اين نابرابري 

در  براي نمونه ؛كه حضور زنان در برخي مشاغل يا سازمانها متراكمتر است ين معنااهمشاغل؛ ب

 .(Mitra, 2003) تبعيض -3ا شغل پرستاري، وزارت آموزش و پرورش ي

  : ، به شرح زير استانجام شد 1اوكلي وسيلهبه 2000كه در سال  يبندي ديگردسته

   ، نگهداري و ارتقاط با اقدامات سازمان مثل استخدامعلل مرتب -1

                                                 
1 . Oakley  
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 ها و سبك رهبريعلل رفتاري و فرهنگي مثل كليشه -2

   .(Weyer, 2007) ستي ريشه داردنيهاي فميساختاري كه در نظريه - علل فرهنگي  -3

عمدي است، ه غيرعمدطور بههر چند برخي معتقدند كه موانع دستيابي زنان به مقامات عالي   

(Weyer, 2007)  ادراكي باشندتوانند اين موانع مياي نيز معتقدند پارهو (Veale & Gold, 1998).  

 و تخصص، احتمال بودن تحصيلات، تجربه دهد كه حتي با فرض ثابتپژوهشها نشان مي بيشتراما 

 نبود (Mitra, 2003). كه زنان به پستهاي سرپرستي و مديريت برسند، بسيار ضعيف استاين

امكان پيشرفت مديريتي براي  نبودو  راهه، تضاد بين زندگي شخصي و كارمشاوره در مسير كار

  . (Veale & Gold, 1998)استزنان، از دلايل عمده عدم ارتقاي زنان به سطوح عالي مديريتي 

  

  سابقه تحقيقات و مطالعات 

سوئد، متحده، انگلستان، قبيل ايالات اي است كه در كشورهاي مختلفي ازاي پديدهشيشه سقف

قرار  تأييده و وجود آن مورد شد مختلف بررسي هايروشبه ... نو وچين، آفريقاي جنوبي، زلاند

ن برخي از محققا. يده را بررسي كنندزواياي مختلف اين پد اند ازن سعي كردهمحققا. گرفته است

يا  (Chi, 2007; Morgan, 1998)اي را از زاويه شكاف دريافتي زنان و مردان سقف شيشه

ند تا اهتلاش كردبرخي هم . اندبررسي كرده (Kim & Lewis, 1994)دريافتي اقليتهاي نژادي 

  .نندكارائه  ايشيشهضوابطي براي سقف 

 (Cotter, et. al., 2001; Maume, 2004) اي اي را پديدهمطالعات انجام شده، سقف شيشه

در  (Mitra, 2003). اندمنحصر به زنان ندانسته و در مورد اقليتهاي نژادي نيز صادق شناخته

محدود  كه اين پديده اين معناهديده شد، برابطه  ايشيشهو سقف  بين سن زناناين تحقيقات 
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يعني زنان جوان نسبت به مردان جوان موفقتر در كارراهه شغلي موفقتر  ؛است 1به زمان

تفاوتهاي جنسي بر ميزان خطا در  تأثيرمطالعه  .(Simpson & Altman, 2000)هستند

-باعث كاهش خطاي تبعيض  2درجه 360ارزيابي عملكرد زنان نشان داد كه استفاده از بازخور 

ساختاردهي مجدد موجب كاهش موانع ارتقاي زنان  (Weyer, 2006, 2007). شودآميز مي

مسئوليتهاي اجتماعي زنان و درك  ،توسعه قابليتها (Simpson & Holley, 2001).شده است 

 مؤثر ايشيشهدركاهش سقف  ن و مديرانلاؤومس وسيلهبهحيط كاري نابرابريهاي موجود در م

جود تبعيض نژادي و قومي با ادراك جنسيت و ادراك و .(Cornelius & Skinner, 2005)است

ادراك شده بر ادراك وجود عدالت در ارتقا  ايشيشهرابطه مثبت داشته و سقف  ايشيشهسقف 

  .(Foley et. al., 2002)منفي داشته است  تأثير

بررسي موانع . دشويي در ايران نيز مانند ساير كشورها تلاش شده است تا اين پديده شناسا   

زنان  ه هرچند عوامل فردي در عدم ارتقاير سطوح مديريتي دانشگاهها نشان داد كزنان د ارتقاي

فاطمي (ست ا را در اين امر داشته تأثيربوده است، اما عوامل فرهنگي و محيطي بيشترين  مؤثر

مردان نگرش مثبتي نسبت به مديريت  در مطالعه ديگري معلوم شد كه زنان و .)1380صدر، 

زنان  ينشان داد كه مديران در مورد ارتقا يبررسي ديگر  .)1378يدي، شه( اندزنان داشته

عبارتي عوامل به ؛نگرش منفي داشته و اين نگرش ارتباطي به مهارتهاي زنان نداشته است

مجتبوي ( ستا بوده مؤثرزنان  بر عدم ارتقاي) ت فرهنگ مردسالاريحاكمي(فرهنگي و اجتماعي

مديران مرد نگرش مثبتي نسبت به كه است از اين ري حاكي نتايج بررسي ديگ و )1375دلوي، 

                                                 
1 . Time Bounded 
2. MSF: Multi-Source Feedback 
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هرچند بين مهارتهاي مديريتي زنان و مردان تفاوت معناداري وجود ندارد  ،مديريت زنان ندارند

  .)1381اسفيداني، (

توان گفت كه در داخل كشور تاكنون مي سوابق بررسي شده در داخل و خارج با توجه به  

اي صورت نگرفته است و در ، مطالعهايپنداري و ادراك سقف شيشهدر زمينه رابطه بين خود

بنابراين موضوع در نوع خود . ن ديده نشدمحققا وسيلهبه از كشور نيز گزارشي دراين رابطهخارج 

  .استتازه و بديع 

و از ميان موانع مختلف  2000بندي اوكلي در سال در اين تحقيق، با توجه به تقسيم

عنوان عوامل به -  اندكار رفتهكه در تحقيقات قبلي بيشتر به –عوامل زير  ،نشغلي زنا ارتقاي

  :گرفت اي مورد استفاده قرارتعيين كننده سقف شيشه

  پيشرفت كارراهه، تضاد كار و خانواده، شبكه ارتباطي: عوامل مربوط به سازمان - الف

  سبك رهبري و مديريتها، ارزشگذاري به كار زنان، كليشه: عوامل رفتاري و فرهنگي -ب

  

   هاكليشه

را  انكليشه نوعي تفكر است كه همه زن.هاي جنسي استكليشه ،از مهمترين موانع زنانيكي   

 هايبه علت رواج كليشه  (Wirth, 1998). شودتفاوتي قائل نمي و بين آنها يكسان فرض كرده

هاي خصيصه انندم ؛هاتهجمعتقدند كه مردان و زنان از بسياري  عمومطور به، افراد جنسيتي

آنجا كه  از. شخصيتي، ويژگيهاي فيزيكي، رفتارهاي نقش و موقعيتهاي شغلي با هم متفاوتند

-به هاي جنسيتي و فرضهايدر جهان يكسان است، كليشه) حداقل تا حدي(ويژگيهاي جنسيتي 

 .)Lemons, 2003(كندپيدا ميبندي و ويژگيها تقدم بر ساير انواع طبقه دست آمده از آنها
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بوده و نامحسوس  شود كهعنوان مدير، به نوعي تبعيض منجر ميهاي منفي درباره زنان بهكليشه

  .(Simpson & Holley, 2001) دشوار استتعريف آن  وراز اين

   :اي منفي عبارتند از كليشه ياههاي از اين فرضينمونه

 بايد از آنها .دهند حظات كاري قرارملا دارند تا وظايف خانوادگي را مقدم بر ان تمايلزن -

  .ددهنرا از دست مي خود نابراين، زمان و اشتياق به كارمراقبت كنند، ب خود فرزندان

براي موفقيت در  به همين دليل شور و شوق لازم را ،كننداضافي كار مي درامدزنان براي  -

  .كسب و كار ندارند

  .كننداز آن برداشت شخصي مي ،تلقي كنند يازنان به جاي اينكه بازخورد منفي را حرفه -

بيش از حد احساسي و فاقد  زيرا؛ زنان براي پستهاي عالي مديريتي مناسب نيستند -

  .اندپرخاشگري

جاي ترديد ، اما شاغل زيادي درست باشد زناندر مورد  اههاين فرضيهرچند ممكن است   

 م دارند حرفه مديريت را دنبال كنندرا توصيف كند كه تصمي زناني به طور دقيق ارددوجود 

  .)1379زماني و اميني، (

  

  شبكه ارتباطي

اكثر ادبيات مربوط به  در اي ارتباطي غيررسميهكهباز ش شدن كه ارتباطي يا محرومشب  

استفاده از تعامل  وارتباطات  شبكه ارتباطي به توسعه .مورد اشاره قرارگرفته است ايشيشهسقف 

و امكان  اعضاي شبكه براي يكديگر اطلاعات ارزشمند. كنداشاره مي ه شخصپيشبرد كارراه براي

 50دهد كه بيش از نشان ميرسيها برخي بر .كننديكديگر را حمايت ميرا فراهم كرده و  تعامل
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 .)Lemons, 2003(. انددست آمدههو ارتباطات شخصي ب مشاغل مديريتي از طريق تعامل درصد

هاي مركزيت شبكهبه  و هن تعاملات كمتري با افراد قدرتمند سازمان داشتزنان در مقايسه با مردا

 يارتقاقدرتمند، رابطه مثبتي با هاي نزديك نيستند و از آنجا كه دسترسي به شبكه قدرتمند،

براي زنان  ايشيشههايي منجر به سقف فقدان فرصت دسترسي به چنين شبكه؛ سازماني دارد

هاي ارتباطي منزوي بوده و از شبكه طور عمدهبهزنان عبارتي به )Lemons, 2003(شودمي

   (Mattis, 2004). غيررسمي محروم هستند

  

  ارزشگذاري به كار زنان 

عملكردشان عالي باشد اما تا سازمانها از همه مديران چه زن و چه مرد انتظار دارند   

انتظار  اي بيش از حدزهكاركردن درحد و اندا. عملكرد زنان از اهميت خاصي برخوردار است

اين زنان آن را راهبردي  اند و اكثركار برده، راهبردي بوده كه مديران موفق زن آن را بهمردان

ً اند هميشه توانايي خود را ثابت كنند و براي بوده مجبور آنها. اندمهم دانسته اساسي يا نسبتا

، غلبه مردانه بوده اغلبدر محيط كار كه  منفي موجود هايند تا بر انواع انگارهاهكوشيداين كار 

نتيجه مجبور به اثبات توانايي و لياقت  در و اندمردان كمتر به آنها اعتماد داشتهزيرا . كنند

شد ته نميارزش گذاش آنهامشاركتهاي رسد به نظر ميبه .)1379زماني و اميني، ( اندخود بوده

   . (Mattis, 2004) شدندو جدي گرفته نمي
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  خانواده   - تضاد كار 

ن نيازمندند تا بتوانند ميان آ هپذيري در كار يكي از عواملي است كه زنان بانعطاف

 ليتؤومسزناني كه (Mattis, 2004). .ندكنخانوادگي خود تناسب ايجاد  هاي كاري وليتؤومس

بعد از ظهر و خارج كار در اغلب انعطاف پذيري لازم را براي  ،مراقبت از كودكان را برعهده دارند

حتي اگر اين . مانندالزامات غيررسمي محروم مي بنابراين از بسياري. هاي اداري ندارندتاز ساع

از  صورت ايند اضافه كاري داشته باشند و در رود بتواننامكان را هم داشته باشند، تصور نمي

در تحقيقي كه متيس  .(Naff, 1994)شوندكنار گذاشته مي ات بالاتر و ارتقاانتصاب به مقام

اً نيمي از زناني كه كار خود را رها كرده و فعاليت مستقل ايجاد كرده بودند؛  انجام داده است تقريب

 بررسي زنان درصد 30حدود  Mattis, 2004).(اندپذيري بيشتري بودهدر جستجوي انعطاف

زنان به دنبال . لي دانستندب، مراقبت و نگهداري از كودكان خود را دليل اصلي خروج از كار قشده

. كاري خود هستند ساعتهايخواهان داشتن كنترل بر  آنهاكار كمتر نيستند بلكه  ساعتهاي

اً تمايل به كار در خواهند از به خاطر مراقبت فعالانه از كودكان نيست؛ بلكه زنان مي منزل صرف

ني و استرس را از بين نتيجه نگرا را كاهش داده و در شانين خود و كودكاين طريق فاصله ب

    (Mattis, 2004). ببرند 

  

  سبك مديريت 

 ه مطلوب مديران مرد باشدكرا كارگيري روش مديريت خاصي هب، از مديران زن درصد 96حدود 

را مردانه فرهنگ و محيطي د هستنمجبور  آنها. اندي ذكر كردهرعنوان عامل پيشرفت كابه

 آنها. شودمطرح مي عنوان الگوي مديريت مردانهاغلب به د كهناي سروكار داشتبپذيرند و با پديده
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اين . هاي مردانه استو روش اتاز خصوصير اند كه الگوهاي موجود مديريت، سرشااذعان داشته

كار بگيرند، ممكن است دهد اگر روشهاي زنانه مديريت را بهزنان را بر سر دوراهي قرار مي هاالگو

آنها انتقاد  ممكن است از ،و اگر روشهاي مردانه را بپذيرند نگاه نكنند نها به چشم مدير موفقبه آ

    .)1379زماني و اميني، ( شود كه مگر زن نيستند

يك بررسي، حدود يك پنجم از پاسخ دهندگان معتقد بودند كه مردان براي احراز مشاغل  در  

اي دريافت مشاغل پر هم معتقد بودند كه زنان بر درصد14مديريتي مناسبتر هستند و حدود 

هم معتقد بودند كه انتصاب زنان به مشاغلي كه  درصد10حدود . وليت ويژگيهاي لازم را ندارندؤمس

   (Kottis, 1996) . باشند، براي كاركنان مشكل ساز است آنهامردان زيردست 

  

  پيشرفت كارراهه 

براي طي دهد كه زنان از شانس مساوي با مردان جهت آمادگي بررسيها نشان مي  

اند كه از از زنان مورد مطالعه بيان كرده درصد21در تحقيق متيس . كارراهه برخوردار نيستند

معتقد نيز دهندگان از پاسخ درصد41 .(Mattis, 2004) اندفرصتهاي آموزشي محروم مانده

يك شوند و حدود به مشاغل عالي، برخوردار نمي براي ارتقابودند كه زنان از آموزشهاي لازم 

زيرا مديران معتقدند كه  ،ين امر ناشي از باورهاي مديريت استامعتقد بودند كه  آنهاسوم از 

سادگي شغل بنابراين به دهند؛هاي خانوادگي خود بيش از كار اهميت ميوليتؤزنان به مس

كاري  آنهاگذاري در امر آموزش سرمايه در اين صورتكنند و خود را به نفع خانواده رها مي

  (Kottis, 1996). هوده استبي
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  خودپنداري 

به منظور ارائه تعريف و معياري از خودپنداري لازم است كه ماهيت و محتواي خودپنداري 

اما  شناسي دارداي طولاني در روانرغم آنكه تحقيق درباره خودپنداري سابقهعلي. دشوبررسي 

  : دگيرت ميأكه از مسائل زير نش ماهيت خودپنداري وجود دارد ابهامات مفهومي زيادي درباره

  جهاني پذيرفته شده از خودپنداري؛ يك تعريف نبود -1

  ؛5تصورخود و 4، خود ادراكي3، هويت خود2، خودپنداري1هاي خودفرض مترادف بودن واژه  - 2

   ؛7يتأثيرو خودپنداري و خود  6نامشخص بودن تفاوت ميان خودپنداري و مناعت طبع  -3

- در ارائه يك تعريف نظري از آنچه خود اندازه ن خودپندارياه بسياري از محققت كاين واقعي -4

 دانندمعناي خودپنداري را مي را اعتقاد داشتند كه تمامي افرادگيري كردند، عاجز ماندند؛ زي

(Scroggins, 2003).  

 اسيهاي متعددي درباره خودپنداري در ادبيات روانشنسازينتيجه آن شد كه تعاريف و مفهوم  

 حققي كه تحقيق را انجام داده استتعريف خودپنداري مرتبط شد با م د وشاجتماعي پديدار 

(Scroggins, 2003). توان در بندي كلي از نظر تاريخي، دو دسته ديدگاه را ميدر يك جمع

گيرد كه ديدگاه يك بعدي كه قديميتر بوده و فرض را بر اين مي: تعاريف شناسايي كرد

بنابراين خودپنداري . دهدمربوط به هر شخص ارائه مي »خود«ك حس يكپارچه از خودپنداري ي

  . شودتلقي مي عنوان حسي تعميم يافته و ثابتبه

                                                 
1 . Self Term 
2 . Self -Concept  
3 . Self -Identity  
4 . Self -Perception  
5 . Self -Image 
6 . Self-Esteem 
7 . Self -Efficacy 



  

  ...ايو سقف شيشه ايموانع سقف شيشه ادراك

 

 اندبعدي تعريف كردهپنداري را به عنوان يك پديده چندخود ،مطالعات جديدتر

.(Leonard, et al., 1999) انددانستهخودپنداري را يك سيستم پيچيده آنان عبارتي به 

(Whisenhunt, 1997) ها و عقايد شخص نسبت به خودش استادراكات، باور دهندهكه سازمان 

(Eilam & Shamir, 2005).   

، هويت و پنداريخود: توان به سه جزء تقسيم كردرا مي 1)مفهوم خود(پندار از خود 

ه جنب يك. د استافكار و احساسات فرد در مورد خو ورد كلي ازخودپنداري يك برا. شخصيت

نحوه شناسايي . كندها و تجربيات شخص اشاره مي، انگيزهدروني از خود است كه به باورها، عقايد

ي تأثيرو خود  2، خود ارزشيتوان به مناعت طبعخودپنداري را مي. و تعريف فرد از خودش است

شامل خودپنداري كاري، خود (بوئر سه جنبه از خود پنداري  .(Bauer, 2001: 28)تقسيم كرد

مقياس خودپنداري كاري مورد استفاده وي از . را مورد سنجش قرار داد) يتأثيرو خود ارزشي

اخذ  1989 6و دونهام 5، گومينگز4، گاردنر3پيرس (OBSE)مقياس مناعت طبع مبتني بر كار 

 .(Buauer, 2001:64)كه در تحقيق حاضر همان مقياس استفاده شده است. اخذ شده است

 ـ   هـم پيوسـته و متعامـل از خـود     هدرتعريفي ديگر، پندار از خود تركيبي از سـه مجموعـه ب

 ،گانـه هريـك از ايـن عناصـر سـه    . ل و هويت اجتمـاعي اخود درك شده، خود ايدئ: 7هاستادراكي

كننده در فهميدن چگونگي ارتباط خودپنداري با تحريـك ، هـدايت و حفـظ رفتـار     نقشي تعيين

   (Leonard, et. al., 1999) .سازماني دارند

                                                 
1 .Concept Of Self 
2 .Self-Worth 
3 .Pierce 
4 .Gardner 
5 .Cummings 
6 .Dunham  
7 .Self- Perceptions 
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خودپنداري را بـه   آنها. چندين جنبه از خودپنداري را تعريف كردند) 1980(راتوس و نويد 

اي فـردي و ارزيـابي فـرد از آن    ه ـعنوان ادراك فرد از خودش تعريف كردند كه شـامل خصيصـه  

ل اايـدئ  ، هويت خود و ادراك از خـود )سعزت نف(خودپنداري شامل مناعت طبع . هاستخصيصه

علاقـه و ديـد مثبتـي كـه      است و به احترام، 1مناعت طبع نوعي خودتصويبي آنهااز نظر . شودمي

تواند يا بايد بشود، به ادراك فرد از آنچه مي ايدئالخود . كنداشاره مي ،خودش داردبه فرد نسبت 

   (Scroggins, 2003: 11). گردد ميبر

داشته و بر موفقيـت يـا شكسـت كاركنـان در     خودپنداري در هدايت رفتارهاي فردي نقش 

منجـر بـه قبـول چـالش،      بهبـود خودپنـداري،   (Bauer, 2001).مثبـت دارد   تأثيرمحيط كاري 

كـه خودپنـداري   اسـت  مطالعـات نشـان داده   . شودو غلبه بر موقعيتهاي دشوار مي افزايش تلاش

 بر ادراك كارمند از شغل خـود تيجه اي مثبت با رضايت شغلي و توانايي سازگاري دارد؛ در نرابطه

ريـق تعامـل   از طايـن موضـوع   . (Bauer, 2001) سـزايي دارد هب تأثيراش براي موفقيت و توانايي

 ؛(Friedman, 1981)شود ، يعني از طريق تجربه شخصي تعيين مياو ميان فرد و محيط اطراف

هـا،  بطـه بـا خصيصـه   كنـد، در را تعامـل برقـرار مـي    فرد با محيط اطراف خـود يعني هنگامي كه 

شـامل اطلاعـاتي دربـاره     دكند كه اين بـازخور شايستگيها و ارزشهاي خود، بازخوري دريافت مي

بـدون ابهـام، كـافي و پيوسـته باشـد،       دوقتي ايـن بـازخور  . ستاارزش اجتماعي اين ويژگيها نيز 

 ـ نبـود . گيرداي قوي از خودپنداري شكل ميمجموعه ته بـودن آن  يـا ناپيوس ـ  ، ابهـام آن، دازخورب

  (Leonard, et. al., 1999). شودموجب خودپنداري ضعيف مي

                                                 
1 . Self - Approval 



  

  ...ايو سقف شيشه ايموانع سقف شيشه ادراك

ن، اجزاي مختلفي نيـز  محققا وسيلهبهمتعدد  به علت ارائه تعاريف ،اشاره شد گونه كههمان

از ميـان اجـزاي    ايـن مفهـوم   در تحقيق حاضر به منظور بررسي. براي اين مفهوم بيان شده است

  . ل و خودباوري كاري استفاده شده است، خود ايدئاخودپنداري، مناعت طبعمختلف 

 

  مناعت طبع 

  وجود دارد 1هاي خودپنداري و مناعت طبعهرچند نوعي ابهام درمورد واژه

(Eilam & Shamir, 2005)، هـاي  به جنبه امروزي توافق دارند كه دو مفهوم نمحققا اما اكثر

اي از مفهـوم  يـك جـزء محـدود شـده     كنند و مناعت طبـع اشاره مي »خود«متفاوتي از سيستم 

كلـي در   2مناعت طبع يك نوع خود قضاوتي (Scroggins, 2003). تر خودپنداري است گسترده

به عقيده راتوس و نويد در   .(Monsour, 1985)رابطه با ارزش خود، به عنوان يك شخص است 

نسـبت بـه    شـخص  يعني توجه، احترام و يا نظر مساعدي كـه  ،است 3، نوعي خود تصويبي1980

-قدر خودش را بهكه فرد چو از طريق پرسشهايي درمورد اين (Scroggins, 2003). خودش دارد

گونه بدون تغيير باقي بماند، چقـدر بـه   قدر تمايل دارد كه همانعنوان يك شخص دوست دارد چ

 شــودمــي قــدر از خــودش رضــايت دارد، ســنجشنحــوه هــدايت زنــدگي خــود علاقــه دارد و چ

.(Monsour, 1985)    افراد با مناعت طبع پايين در مقايسه با افراد با مناعت طبع بـالا، كمتـر در

  .(Bauer, 2001) شوندپذير مي خطرجستجوي اطلاعات هستند و كمتر درگير رفتارهاي 

  

                                                 
1 . Self – Esteem  
2 . Self – Judgment 
3 . Self – Approval 
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  لخود ايدئا

ها، شايستگيها و ارزشـهاي  اي از ادراكات فرد از خصيصهبيان كننده مجموعه 1خود درك شده   

سطح خودپنداري ميزان برخورداري فرد از يك ويژگي را از نظر خـودش بيـان   . خودش است واقعي

بـازيگر خـوب تنـيس    يـك  ، يـا  )خصيصـه (شناسـد  آيا فرد خـودش را بسـيار درونگـرا مـي    . كندمي

اين بعد به موضـوع وضـعيت افـراد در رابطـه بـا خـود       ). ارزش(يا كارمندي سختكوش  )شايستگي(

ها، شايسـتگيها و ارزشـهايي   اي از خصيصهمجموعه ايدئالخود . پردازدخودشان مي آنها، از منظر ايدئال

 كـه  معنـا يـن  ا هب؛ (Leonard, et. al., 1999) باشدرا داشته فرد دوست دارد، آنها  كند كهرا بيان مي

 ـ  ؛ يـا مـي  داردو ارزشهاي خاصي  هاشايستگي ،هاهيصباوركند خصتا فرد تمايل دارد  اور خواهـد ديگـران ب

بـه عبـارت     (Leonard, et. al., 1999). ها را داراسـت و ارزش ـ هاها، شايستگيكنند كه او آن خصيصه

  (Scroggins, 2003). تواند باشدادراك فرد است از آنچه بايد باشد يا مي ايدئالديگر خود 

  

    2خودپنداري كاري

و كـاري بـر   محـيط سـازماني    تأثيرتن دانسد، رگذدر محيط كار ميافراد  از آنجا كه امروزه بيشتر وقت

فـراد در سـازمانها   ن بـه مطالعـه دلايـل موفقيـت ا    بسـياري از محققـا  . بسيار ضروري استخودپنداري 

 طبـع ت يچيدگي كار رابطه مستقيم با مناع ـدريافتند كه پ 1973در سال  3اسكولر كوهن و. اندپرداخته

 كردندطبع بررسي بر مناعترا كاري  محيط تأثيرچگونگي  1989نش در او همكار 4و پيرس دارد

                                                 
1 . Perceived Self 
2 . Work – self – concept  
3 . Kohn & Schooler 
4 . Pierce 



  

  ...ايو سقف شيشه ايموانع سقف شيشه ادراك

 مـدعي شـدند   آنهـا . ارائـه دادنـد   1»مناعت طبع مبتني بـر سـازمان  «و يك مقياس جديد براي ارزيابي 

يك عضـو   به عنوان كننده ارزشي است كه افراد براي خودشانمنعكس »طبع مبتني بر سازمانمناعت«

، بـالا  OBSEكاركنان بـا   نتيجهدر. كندمي سازماني قائل هستند؛ عضوي كه در بستر يك سازمان عمل

    .(Bauer, 2001) بينندو ارزشمند مي مهم، هدفمند، مؤثر، سازمان را در خود

احساسات و باورهايي است كه افراد دربـاره ارزش  اي از بنابراين، خودپنداري كاري مجموعه

يـا   ز خودپنـداري كلـي  حساسات متفـاوت ا اين ا. و پتانسيل خود در محيط كاري اطرافشان دارند

اي بوده و پاسخ دهندگان درجـه موافقـت   پنج گزينهمقياس خودپنداري كاري  .ي استتأثيرخود 

مـن در اينجـا بـه حسـاب      هاي آن عبارتنـد از برخي گويه. كننديا مخالفت خود را با آن اعلام مي

 و م، من مفيدماعتمادم، من ارزشمند شوم، من مهم هستم، من موردآيم، من جدي گرفته ميمي

 (Bauer, 2001).م مؤثرمن 

  

  مدل مفهومي پژوهشي

ميان شـماري از عـواملي كـه در     نظريچارچوب نظري يك الگوي مفهومي است مبتني بر روابط 

اين نظريه با بررسي سـوابق پژوهشـي   . اندمورد پژوهش با اهميت تشخيص داده شده مسألهمورد 

در شكل ذيل تلاش شده است كـه روابـط   . كندپيدا مي اي منطقي جريانگونهبه مسألهدر قلمرو 

  .اين متغيرها با هم نشان داده شود

  

                                                 
1 . OBSE: Organizational –Based Self – Esteem  
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متغير ميانجي و سقف  ايشيشهاين مدل خودپنداري متغير مستقل، موانع ادراك سقف  در  

 :ازعبارتند هاي اصلي تحقيق بنابراين فرضيه .باشدمتغير وابسته مي ايشيشه

 .اثر مستقيم منفي و معناداري دارد ايشيشهباوري بر روي ادراك موانع سقف خود .1

  .مستقيم، مثبت و معناداري دارد اثر ايشيشهسقف  بر ايشيشهادراك موانع سقف  .2

  

  آوري اطلاعاتزار گردو اب روش تحقيق

روابط و  شرايطدرصدد آن است تا عبارتي هب ؛شده استانجام  1تحقيق به روش توصيفي  

را بررسي  يا روندهاي در حال گسترش مشهودآثار  هاي جاري،گردفرا عقايد متداول، موجود،

كه در جريان آن ناميد  همبستگي -توصيفي پيمايشي توانبه بيان دقيقتر اين تحقيق را مي. دكن

- هاساس دادبر ابزار پرسشنامه استفاده شده و ها از روش مطالعات ميداني وبررسي فرضيهبراي 

  .گرفته است قرار آزموندر معرض  تحقيق هايهفرضي ،هاي حاصل از مطالعات ميداني

  

  گيريآماري و روش نمونهنمونه جامعه و

ي بانك ملت استان تهران بوده پژوهش كليه زنان شاغل در ادارات مركزجامعه آماري اين   

اساس ها، نمونه آماري برهمنظور آزمون فرضيبه بودن جامعه آماريتوجه به محدود كه با است

                                                 
1 . Descriptive research 

ادراك موانع  خودپنداري

ايسقف شيشه  
 سقف

ايشيشه   

 اثر مثبت اثر منفي



  

  ...ايو سقف شيشه ايموانع سقف شيشه ادراك

 

تايي، واريانس نمونه  30آزموندر يك نمونه پيش. گيري از جامعه محدود محاسبه شده استنمونه

گيري از جامعه محدود، طبق فرمول نمونهدر نهايت بربوده است كه  34/0آزمون برابر با پيش

زيرا  ؛ه استشدده انجام گيري با روش تصادفي سانمونه. محاسبه شده است 183اي با حجم نمونه

نمونه برگشت داده  183تعداد . در مورد تمامي زنان شاغل عموميت دارد شده بررسي متغيرهاي

                                                                                                   . تحليل صورت گرفته است شده است و بر اساس آن تجزيه و

  

  پرسشنامه  هايالؤسها و گويه ركيب ت

   :است تشكيل شده است قسمت از دوپرسشنامه 

، شغل وضعيت كلي ياطلاعاتبا اخذ  تا عمومي سعي شده است سؤالهاي در: عمومي هايسؤال) الف

   .دشوهل پاسخگويان بررسي أتحصيلات، پست سازماني، سن، ت

-شيشهادراك سقف  :بخش اول ،است شامل دو بخش تخصصي هايسؤال :تخصصي هايسؤال) ب

، پيشرفت كارراهه شغلي، ها، شبكه ارتباطيشامل متغيرهاي كليشه( ايشيشهو ادراك موانع سقف  اي

خودپنداري  :؛ بخش دوم)1( جدول - مديريتيكار و سبك  –ارزشگذاري به كار زنان، مسائل خانواده 

در تدوين پرسشنامه سعي ). 2( جدول - اريو خودپنداري ك ايدئالشامل متغيرهاي مناعت طبع، خود (

اين  در. نداصورت منفي مطرح شدههب گويه تعدادي .حد ممكن  قابل فهم باشد تاها شده است كه گويه

 گيري هاي اندازهترين مقياساست كه يكي از رايج شده اي ليكرت استفاده پنج گزينه مقياس بخش از

. است )5 - 1( برعكس ارزشگذاري مثبت دقيقطوربه، )1-  5(منفي هايسؤالنحوه ارزشگذاري . است

مربوط  سؤالهايال در نظر گرفته شده است و نمره هر متغير از ميانگين ؤبراي هر متغير چند س

  .آيدبه آن دست مي
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  .دهدي تحقيق نشان ميبراساس متغيرها را هاسؤالبندي  تقسيم نحوه جدول ذيل

  تخصصي پرسشنامهبخش اول   تخصص هايسؤالتركيب   :1 جدول

 متغيرها

و نام مخفف آنها  مورد بررسي  
پرسشنامه يسؤالهامفاهيم مرتبط  و شماره  هاسؤالجمع    

 ceiling(  2 -1  2( ايشيشهسقف             

  )barriers(ايشيشهموانع ادراك سقف             

 st(  7( هايكليشه   3- 9

 net(  4( هاي ارتباطيشبكه  10- 13

 car(  4(يشرفت كارراهه پ  14- 17

 val(  4( ارزشگذاري به كار زنان  18- 20

 fam(  4(كار- مسائل خانواده   21- 24

 mg(  6(سبك مديريت  25 - 30

 

  تخصصي پرسشنامهتخصصي بخش دوم  هايسؤالتركيب  : 2جدول 

 متغير و نام مخفف آن

  

  هاسؤالجمع   پرسشنامه هاسؤالشماره   مفاهيم 

  )self(خود پنداري 

  se(  10 - 1  10(مناعت طبع

  si (  20  - 11  10(خود آيده ال 

  sw(  30  - 21  10(خود پنداري كاري  كاري
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  روايي و پايايي پرسشنامه 

مقدار آلفاي كرونباخ . دشاز روش آلفاي كرونباخ استفاده پرسشنامه  پايايي بررسيمنظور به

، 1/73عدد  ايشيشهسقف  سؤالراي دو ب تايي، 30براي پرسشنامه در يك نمونه پيش آزمون 

و براي  6/93درصد و براي خود باوري عدد  2/86عدد  ايشيشهبراي عوامل مؤثر بر ادراك سقف 

به  سؤالدست آمده است و تنها يك هدرصد ب 1/91و  5/75،  7/82ترتيب ابعاد خود باوري به

دهنده پايايي مناسب نشان ،هاعداد ذكر شد. ده استشي حذف ايدئالاز قسمت خود  8 شماره 

  .باشدميبخشهاي مختلف پرسشنامه 

ي تشكيل الهاؤد كه سشو، بايد در موقع ساختن ابزار چنان عمل براي اطمينان از اعتبار محتوا

شده باشد؛ از اين رو اعتبار مطالعه  متفاوت محتواي موضوعمعرف قسمتهاي ، گيري دهندة ابزار اندازه

چند  وسيلهبهاعتبار محتواي اين پرسشنامه  .شودبررسي ميمتخصص در موضوع  دافرا وسيلهبه محتوا

  .و افراد مطلع  مورد تأييد قرار گرفتتن از استادان دانشگاه 

 
هاي تحقيقيافته  

زنان مورد تحقيق و خانواده آنهاآمار توصيفي متغيرهاي جمعيت شناختي  :3جدول   

متغير جمعيت شناختينام  يدرصد فراوان سطوح   

تتحصيلا  

5/19 ديپلم   

 13 فوق ديپلم

 61 ليسانس

5/6 فوق ليسانس  

 پست سازماني

1/55 كارمند  

7/21 كارشناس  

5/14 سرپرست درجه يك  



 
  اول، شماره دومزنان، سال  تحقيقات مجله علمي و پژوهشي       

  

2/7 سرپرست درجه دو  

4/1 رئيس اداره يا بخش  

 سن

20-30  3/41  

30-40  44 

سال 40بيش از   7/14  

                                             هلأوضعيت ت
هلأمت  5/80  

5/19 مجرد  

  

   نتايج آزمون ميانگين يك جامعه آماري) 1

اسميرونوف، براي - در آزمون كلموروگروف شده بررسي بودن متغيرهايبا توجه به نرمال

يا نبودن آنها از آزمون ) عدم وجود(بررسي وضعيت متغيرهاي تحقيق از نظر مناسب بودن

  :كه نتايج آن به شرح زير است آماري استفاده شده ن يك جامعهميانگي

3:0:وضعيت متغير نامناسب است: فرض صفر ≤µH  

3:1:وضعيت متغير مناسب است: فرض مقابل fµH  

نتايج آزمون ميانگين يك جامعه :4جدول   

لاحد با حد پايين عدد معناداري انحراف معيار ميانگين نام متغير گيرينتيجه   

Ceiling 57/3  24/1  000/0  29/0  85/0 وجود سقف  

ايشيشه  
St 43/2  59/0  000/0  70/0 -  43/0 -  عدم ادراك مانع 

Net 80/2  85/0  043/0  39/0 -  01/0 -  عدم ادراك مانع 

Car 05/3  03/1  656/0  18/0 -  29/0  ادراك مانع 

Val 82/2  02/1  136/0  41/0 -  06/0  ادراك مانع 
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Fam 94/2  88/0  575/0  26/0 -  14/0  ادراك مانع 

Mg 01/3  75/0  873/0  16/0 -  19/0  ادراك مانع 

Se 32/4  43/0  000/0  22/1  42/1  بالا 

Si 94/3  56/0  000/0  81/0  07/1  بالا 

Sw 05/4  52/0  000/0  93/0  17/1  بالا 

 

  آزمون همبستگي) 2

يلي تحقيقدر مدل تحل اصلي مورد بررسيهمبستگي بين متغيرهاي   :5 جدول  

 jو i يرهمبستگي بين متغ

  يرمتغ

ايشيشهادراك موانع سقف  خودپنداري ايشيشهسقف    

معنادار - 241/0  خودپنداري غيرمعنادار - 005/0   

ايشيشهادارك موانع سقف  معنادار 287/0     

  :نتايج بررسي را به شرح ذيل فهرست كردتوان مي بالا با توجه به جدول بنابراين،

رابطه منفي و معناداري به ميزان  ايشيشهنداري و ادراك موانع سقف بين خودپ .1

 241/0 ا يك واحد افزايش در خودپندارين معناست كه بآهوجود دارد و اين ب - 241/0

 .شودمشاهده مي ايشيشهواحد كاهش در ادراك موانع سقف 

 - 005/0رابطه منفي و غير معناداري به ميزان  ايشيشهبين خودپنداري و سقف  .2

 .وجود دارد
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همبستگي مثبت و معناداري به  ايشيشهو سقف  ايشيشهبين ادراك موانع سقف  .3

ن معناست كه با يك واحد افزايش در ادراك موانع آهوجود دارد و اين ب 287/0ميزان 

 .شودمشاهده مي ايشيشهواحد افزايش در سقف  287/0 ايشيشهسقف 

  

  نتايج مدل تحليل مسير تحقيق) 3 

   .دهدرا نشان مي 1افزار ليزرلنرم وسيلهبهل ذيل نتايج حاصل از  مدل مفهومي تحقيق شك

 
  مدل تخمين استاندارد

  

                                                 
1 .Lisrel 
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 ايشيشهدهد كه خودپنداري بر ادراك موانع سقف نتايج مدل تخمين استاندارد نشان مي

ن معناست آ هبدارد و اين ) -41/2عدد معناداري( - 24/0اثر مستقيم، منفي و معناداري برابر با 

مشاهده  ايشيشهواحد كاهش در ادراك موانع سقف  24/0كه با يك واحد افزايش خودپنداري، 

 ايشيشهسقف  بر ايشيشهدهد كه ادراك موانع سقف و نتايج مدل همچنين نشان مي شودمي

 نآ هبوده است و اين ب) 91/2عدد معناداري( 37/0اثر مستقيم، مثبت و معناداري برابر با 

واحد افزايش در سقف  37/0 ،ايشيشهمعناست كه با يك واحد افزايش در ادراك موانع سقف 

 برافزار نشان داد كه خودپنداري مستقيم نرمغير بررسي ماتريس آثار. شودمشاهده مي ايشيشه

باشد ولي اين اثر غيرمستقيم معنادار مي -09/0اثر غيرمستقيم، منفي برابر با  ايشيشهسقف

  .)95/1عدد معناداري ( ه استنشد
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  مدل اعداد معناداري

  

دهد كه كليه پارامترهاي مدل اعـم از ضـرايب رگرسـيوني،    نشان مي 1مدل اعداد معناداري

ه بر شاخص دوم شدجز خطاي واردهب(گر ه بر متغيرهاي مشاهدهشد بارهاي عاملي، خطاهاي وارد

 96/1اداري تمـامي پارامترهـاي مـدل از عـدد     زيرا اعداد معن ؛معنادار شده است) ايشيشهسقف 

دهد كه مدل مدل نيز نشان مي) برازش(هاي تناسب شاخص. كوچكتراست -96/1بزرگتر و از عدد 

 ـ از برازش مناسبي برخوردار است و مي -هتواند كليت و روابط بين متغيرهاي موجود در مـدل را ب

32.1(رجـه آزادي مـدل   دو بـر د  -خوبي تبيين كند به علت اينكه شاخص نسبت كاي
2

=
df

χ
 (

RMSEA=065.0و نيز مقدار شاخص 3كوچكتر از    .باشدمي 08/0از  كوچكتر  

  

  ساير نتايج فرعي تحقيق

 ـندار خودپنداري وضعيت يكسانينتايج آزمون تحليل واريانس فريدمن نشان داد كه ابعاد  .1  دن

و  57/2نسبت به دو بعد ديگر، مناعت طبع  57/1انگينزنان با مي ايدئالو در اين ميان خود 

 . در وضعيت پايين  و نامناسبتري قرار دارد  89/1پنداري كاري خود

وضـعيت   نيز ايشيشهنتايج آزمون تحليل واريانس فريدمن نشان داد كه ادراك موانع سقف  .2

نسبت به ساير   06/4ند و در اين ميان ادراك مانع پيشرفت كارراهه با ميانگين نداريكساني 

، شـبكه  81/3كـار  -دها، تضـاد خـانو  86/3ادراك مانع سبك مديريت ( ايشيشهموانع سقف 

                                                 
1  . T-values 
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در وضـعيت نامناسـب و   ) 46/2هـا  و كليشـه  33/3گذاري به كار زنـان،  ، ارزش45/3ارتباطي 

 . حادتري قرار دارد

معنـاداري   بين ابعاد خودپنداري همبسـتگي مثبـت و   كهنتايج آزمون همبستگي نشان داد  .3

وجود دارد و در اين ميان، بيشترين همبستگي بين مناعـت طبـع و خودپنـداري كـاري بـه      

ن ترتيـب بـي  وجود دارد و بعد از اين رابطه، بيشـترين ميـزان همبسـتگي بـه     595/0 ميزان

 .وجود دارد 459/0خودپنداري كاري -لخود ايدئا و 488/0 ايدئالخود -مناعت طبع

همبستگي مثبـت و معنـاداري    ايشيشهبين موانع سقف  ،ان دادنتايج آزمون همبستگي نش .4

ارزشـگذاري   -هـاي ارتبـاطي  وجود دارد و در اين ميـان، بيشـترين همبسـتگي بـين شـبكه     

  .وجود دارد 267/0ها  كليشه -ايو كمترين همبستگي بين پيشرفت كارراهه 635/0زنان

  

  هاگيري و پيشنهادنتيجه

مثبـت و   تـأثير يعنـي   ،قيق در قسـمت دوم مـدل مفهـومي   نتايج اين تحكه توان گفت مي  

سـطح عمـل و   (بـا نتـايج تحقيقـات گذشـته      ايشيشـه سـقف   بر ايشيشهمستقيم موانع سقف 

  . همخواني دارد) سطح مفهومي(و نيز ادبيات نظري تحقيق) مشاهده

راك اد مستقيم و منفي خودپنداري بر تأثيريعني  ،همچنين نتايج تحقيق در قسمت اول مدل  

مطابقـت داشـته اسـت ولـي     ) سطح مفهومي( فقط با ادبيات نظري تحقيق ايشيشهموانع سقف 

  .وجود آوردههيچ نتايج تحقيقاتي در اين مورد وجود نداشته است كه امكان مقايسه را ب

تحقيـق نشـان داد كـه موانـع پيشـرفت       نتايج آزمون ميانگين يك جامعه آمـاري متغيرهـاي     - 

 .كار و سبك مديريت وجود دارد- گذاري زنان، تضاد خانوادهاي، ارزشكارراهه
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-شيشهنتايج آزمون همبستگي نشان داد كه بين خودپنداري زنان و ادراك موانع سقف     -

 ايشيشـه و سـقف   ايشيشـه همچنين بين ادراك موانع سـقف  . رابطه منفي وجود دارد اي

 .اي وجود نداردرابطه ايشيشهرابطه مثبتي وجود دارد ولي بين خودپنداري و سقف 

توانـد منجـر بـه كـاهش     نتايج مدل مفهومي در نرم افزار نشان داد كه خودپنداري مـي     -

تواند منجـر بـه افـزايش    مي ايشيشهو ادراك موانع سقف  شود ايشيشهادراك موانع سقف 

 .شود ايشيشهادراك سقف 

و منفي بـين خودپنـداري زنـان و ادراك     و وجود رابطه مستقيم) 5جدول (با توجه به نتايج تحقيق 

 نـد تـا در تصـميم   كنن تلاش ولاؤمسكه شود پيشنهاد مي) معنادار  - 241/0( ايشيشهموانع سقف 

 ايشيشـه پنداري زنان را مدنظر قرار دهند و در نتيجه به كاهش سـقف  ، گيريهاي خود تقويت خود

از آنجا كه وضـعيت   .است سازيتوانمندهاي همبهترين اقدام در اين راستا استفاده از برنا. ندكنكمك 

هـاي  شـود از برنامـه  ، پيشـنهاد مـي  )57/1ميـانگين (زنـان   ايـدئال نامطلوبتر مربوط است بـه خـود   

افزايش هرچه بيشتر خودپنداري زنان و در نتيجـه كـاهش سـقف     براي ،شناختينتوانمندسازي روا

  .استفاده شود ايشيشه

اثرگـذاري، معنـا و   (شناختي زنان در چهـار بعـد   ندسازي روانلازم به توضيح است كه توانم

  ).Spreitzer,1995( دكنميپيدا نمود ) تعييني –ارزش، شايستگي و خود 

شـود  كند و زماني حاصل ميپيامدها در محيط كاري اشاره مي فرد بر تأثيراثرگذاري به      -

بـه  . بر محيط پيرامونش اثـر بگـذارد   دتواند از طريق رفتار خوكه فرد به اين باور برسد كه مي

پيامـدهاي كـاري اثرگـذار     وذ داشته باشند تا بتوانند برعبارت ديگر زنان بايد فرصت اعمال نف
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حـل   بـراي توانمنـدي لازم   آنهان بايد به زنان فرصت تجربه مديريتي بدهند تا ولاؤمس. باشند

   . مشكلات كاري را كسب كنند

لها يا اسـتانداردهاي  نجام كار است كه در رابطه با ايدئامقصود از اهدف يا  ؛معنا يا ارزش     -

الزامـات نقـش كـاري و باورهـا،     براي مثال تناسب ميان .( گيرديك فرد مورد قضاوت قرار مي

 بنـابراين بايـد   .تر زنان بايد خواهان انجام وظيفه باشندطور خاصبه). ها و رفتارهاي فرديارزش

  .خودشكوفايي را در زنان بيدار كرد نياز به موفقيت و نياز به

كت در زنان بايد احساس كنند كه شايسـته مشـار   :شايستگي كاري يا شايستگي شخصي    -

طراحي برنامه جانشين پـروري و مشـاركت   . ن نيازمند استرفتارهايي هستند كه محيط به آ

 . تواند بسيار سودمند باشدها ميدادن زنان در اين برنامه

ها، رفتارها و فرايندهاي يا استقلال فرد در تنظيم فعاليت ييني يا احساس انتخابتع -خود    -

  . دست آورندمنظور اين است كه زنان بايد فرصت انتخاب كردن را به :كاري

مـانع پيشـرفت   (نـد؛  داروضعيت يكساني ن يزن ايشيشهكه ادراك موانع سقف با توجه به اين  

، شـبكه ارتبـاطي   81/3كـار  -دها، تضاد خـانو 86/3مديريت  ، مانع سبك06/4رراهه با ميانگين كا

و در ايـن ميـان ادراك مـانع پيشـرفت     ) 46/2هـا  و كليشه 33/3، ارزشگذاري به كار زنان، 45/3

كار نسبت به ساير ادراك موانع ديگر سقف -دهااي، ادراك مانع سبك مديريت، تضاد خانوكارراهه

راهه و سبك  كارمنظور رفع موانع پيشرفت به. ر دارددر وضعيت نامناسب و حادتري قرا ايشيشه

   .ي جانشين پروري استفاده شودهاشود از برنامهمديريتي پيشنهاد مي

، از توانـد مي كردن زمينه مشاركت زنانو فراهم هاي جانشين پروريطراحي و اجراي برنامه  

لاً -اول : چندين بعد قابل توجه است اري پسـتهاي مـديريتي بـه    ن دليل عدم واگـذ ولامسؤ معمو
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د كـه فرصـت تجربـه    شـو هرچند تجربه زماني حاصل مـي . اندبيان كرده »نداشتن تجربه«زنان را 

در اينجـا  . مون و خطا اين تجربه را بياموزنـد زنان از طريق آز رودمينانتظار  اما كردن فراهم باشد

 لازم را در زنـان فرهيختـه و بـا   تواند آمادگي هاي جانشين پروري ميبرنامه اعتقاد بر آن است كه

  -دوم. با حداقل هزينـه فـراهم كنـد    عالي سازمانيوح سط براي تصدي مشاغل مديريتي درانگيزه 

كه طراحي و اجراي برنامه جانشين پروري نيازمند طراحي يك سيسـتم ارزيـابي عملكـرد     از آنجا

تواند بسـيار  كار زنان نيز مييعني ارزشگذاري به  ،ديگرشده درناسب و دقيق است، در رفع مانع م

عملكرد افراد به دقـت  ) درجه 360 دبازخور مانند(زيرا در يك سيستم مناسب ارزيابي  ؛باشد مؤثر

. رسـد به حـداقل مـي   2007اساس مطالعات وير شود و خطاي تبعيض را برسنجيده و ارزيابي مي

عث نگراني زنان شده اسـت،  برنامه جانشين پروري تضاد مربوط به سبك مديريتي را كه با –سوم 

دهد؛ زيرا در طي برنامه هم زنان با شيوه مـديريت مناسـب آشـنا شـده و هـم مـردان       كاهش مي

  . زمينه پذيرش مديريت زنان را در خود ايجاد خواهند كرد

وليتهاي خانوادگي و كـاري مشـكل حـاد ديگـري     ؤباتوجه به آنكه ايجاد هماهنگي بين مس    

خـانواده اسـتفاده    -تعادل كـار  هايشود از برنامهمياند، پيشنهاد هه بودهاست كه زنان با آن مواج

كـارگيري گسـتره   هضـمن ب ـ كننـد و  مـي  پذيري در كار را فراهمها امكان انعطافاين برنامه. شود

با ايجاد شرايط بهتـر كـاري بـه كاركنـان      هاي ايشانبيشتري از پرسنل و در اختيار گرفتن توانايي

تـوان بـه   از جمله اين روشها مي. دهندرا كاهش مي آنهاهاي رواني داده و هم تنشانگيزه بالاتري 

 .    كار شناور و سهيم شدن در كار اشاره كرد ساعتهاي

  

  



  

  ...ايو سقف شيشه ايموانع سقف شيشه ادراك

 

  پيشنهاد به ديگر محققان

براي اولين بـار مـورد بررسـي قـرار گرفتـه       ايشيشهمبحث رابطه خودپنداري و سقف  از آنجا كه

بررسي آن از زواياي ديگر يا در سازمانها و محيطهاي ديگـر پيشـنهاد    يا ررسي مجدد مدلاست، ب

مـل و  أگيري آن مبحث ديگري است كـه جـاي ت  و اندازه ايشيشهتر سقف بررسي عميق. شودمي

 ؛در زمينه زنان صورت گرفته اسـت  طور عمدهبهدر كشور ما  ايشيشهبررسي سقف . تحقيق دارد

در . شـود هاي قومي و نژادي را هـم شـامل مـي   نيست و اقليت اين پديده مختص زناندر حالي كه 

 هـا ل و خودپنداري كاري را بررسي كـرديم، سـاير جنبـه   طبع، خود ايدئافقط مناعت خودپنداريبحث 

  .نياز به تحقيق جداگانه دارد خود،

  

  محدوديتهاي تحقيق 

و محدود بودن به يك  انجام تحقيق در سطوح سازماني مياني به پايين محدود بودن تعداد نمونه،

  .از محدوديتهاي عمده تحقيق است سازمان خاص
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