
 

  ، پژوهشگاه علوم انساني و مطالعات فرهنگينامة زنان پژوهش
  46 -  21، صص 1391 پاييز و زمستان، دوم، شمارة سومسال 

  آرزومندي مديريتي در زنان و چگونگي تأثيرپذيري آن
 هاي شغلي و خانوادگي از نقش

  *لو برجعلي شهلا

  ***مرتضوي سعيد، **ناظمي الدين شمس

  چكيده
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گانـه   هـاي چنـد   اي مردان كمتر از زنان از نقش كنند، اما رشد حرفه ريزي مي برنامه
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اي از اسـتادان زن ده   هاي اين پژوهش كه به روش پيمايشي در ميان نمونه يافته
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دهد با وجود اينكه اولويت نقش خانوادگي در ميان اسـتادان   گرفته است، نشان مي
همچنـين، ادراك از  . تقريبـاً پـايين اسـت   زن بسيار بالاست، اولويت نقش شـغلي  

در صـورت پـذيرش پسـت    (تعـارض شـغلي ـ خـانوادگي در ميـان اسـتادان زن       
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شدن براي نقش  قايل  د اولويتده نشان مي ها هاي حاصل از آزمون فرضيه يافته
مراتـب سـازماني و حضـور در     شغلي بر انگيزة دروني براي پيشـرفت در سلسـله  

هاي مديريتي تأثير مثبتي دارد، هرچند در ميان افرادي كه برجستگي نقش شغلي  رده
مندي حاصـل از نهـاد خـانواده برايشـان      تقريباً همانندي دارند، كساني كه رضايت

همچنـين،  . هاي مديريتي دارند آرزومندي كمتري براي حضور در ردهتر است،  مهم
دهد هر چه افـراد نگـرش مثبتـي بـه توانـايي خـود بـراي تركيـب          نتايج نشان مي

هاي شغلي و خانوادگي را كمتر  هاي چندگانه داشته باشند، تعارض ميان نقش نقش
ادراك كمتر از . كنند احساس كرده و يا اين تعارضات را به نحو بهتري مديريت مي

تعارض شغلي ـ خانوادگي نيز موجب افزايش انگيزة دروني براي پيشرفت شـغلي   
  .گردد هاي مديريتي مي و رسيدن به رده

هاي چندگانـة زنـان بـر آرزومنـدي      هاي اين پژوهش در زمينة تأثير نقش يافته
انتخـابي   توجهي به تـأثير  دهد تأكيد بر موانع سازماني و بي مديريتي آنان، نشان مي

هاي  نقش) تعارض شغلي ـ خانوادگي (و غير انتخابي ) برجستگي نقش خانوادگي(
هاي مديريتي، ديدگاه ناكاملي در  ميلي آنان به حضور در پست خانوادگي زنان بر بي

دهد و لازم است در تحقيقات مربـوط بـه مـديريت زنـان، ايـن       اين زمينه ارائه مي
  .عوامل بيشتر مد نظر قرار گيرند

آرزومندي مديريتي، تعارض شغلي ـ خانوادگي، برجستگي نقش شغلي،  : ها كليدواژه
  .برجستگي نقش خانوادگي، خودكارآمدي مديريت تعارض شغلي ـ خانوادگي

  
  مقدمه. 1

در عصر كنوني، ناديده گرفتن و يا حتي كمرنگ دانستن موضوعات مربوط به زنان، در واقع 
زنان به عنوان نيمي از سرماية انساني و به . و پايدار است جانبه انحراف از مسير توسعة همه

دهندگان نسل امروز و فردا، نه تنها موضوع و هـدف توسـعه هسـتند، بلكـه      عنوان پرورش
هـاي   بنابراين، لازم اسـت زمينـه  . شوند عامل مؤثري در پيشبرد اهداف توسعه محسوب مي
خصـوص   زنان در همـة سـطوح، بـه    مشاركت اجتماعي بيشتر آنان فراهم گردد و از نيروي

اين امر علاوه بـر افـزايش مشـاركت زنـان در     . ريزي استفاده شود سطوح مديريتي و برنامه
هاي اجتماعي، به دليل آگاهي بيشتر آنان به مشكلات زنان، امكان رفـع موانـع    تمامي عرصه

  .پيش روي زنان را نيز افزايش خواهد داد
هاي اخير به ابزارهايي اسـت   مشهود زنان در سال يابيِ در اين ميان، بحث اساسي دست
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شـدگان   آمـار پذيرفتـه  . كنـد  يابي به مشـاغل مـديريتي مـي    تدريج مهياي دست كه آنان را به
با . هاي آتي است كرده در سال ها حاكي از روند صعودي افزايش تعداد زنان تحصيل دانشگاه

رسد كاهش تعـداد   به نظر مي. ر گيردتر مورد بررسي قرا اين حال، لازم است اين روند دقيق
كردة عضو هيئت علمي و داراي مرتبة استادي در مقايسه با مردان طي فرايندي  زنان تحصيل

با وجود اينكـه زنـان در مقطـع ليسـانس، اكثريـت را      . شود بعد از مقطع ليسانس شروع مي
شـويم،   ارد مـي دهند، هر چه به سطوح بالاتر مانند كارشناسي ارشد و دكتـري و  تشكيل مي

اين كاهش . يابد تعداد جمعيت زنان كمتر شده و اين روند تا مرتبة استادي همچنان ادامه مي
سـازي در   ها كه به تصـميم  مراتب مديريتي برتر دانشگاه شود تعداد زنان در سلسله باعث مي

هـاي كليـدي در    پردازند، اندك بوده و در نتيجـه بيشـتر پسـت    هاي علمي مي مورد سياست
 .ختيار مردان باشدا

شـود، بـر مبنـاي     هاي مديريتي مطـرح مـي   دلايلي كه براي حضور نداشتن زنان در رده
بيشتر تحقيقات بر روي نظرية سرماية انساني و اينكه زنـان  . اند هاي مختلفي ارائه شده نظريه
ير اين نظريه تأث. كنند، تأكيد دارند گذاري كمتري بر روي تحصيلات و شغل خود مي سرمايه
هاي شناختي و  ها و تجارب در ارتقاي قابليت هاي فردي را مانند تحصيلات، مهارت سرمايه

بر طبق اين نظريه در مقايسه . گيرد مي رسانند، درنظر توليدي فرد كه به او و سازمانش نفع مي
كننـد كـه    گذاري كمتري بر روي تحصيلات و تجارب كاري خود مي با مردان، زنان سرمايه

  .يابد ت شغلي اندك آنها انعكاس ميدر پيشرف
اما، اين نظريه به دليل تمركز زياد بر روي عوامل شخصي مورد انتقاد قرار گرفته است و 

بهتر است براي بررسي موانع . كند دستاوردهاي تحصيلي زنان نيز اين نظريه را پشتيباني نمي
گاه سرماية اجتماعي توجـه  پيش روي زنان، ديدگاه سرماية انساني را كنار گذاشته و به ديد

هـاي غيـر رسـمي سـازمان و      از اين ديدگاه، دسترسي محدود زنان به شـبكه . بيشتري شود
هاي اندك سازماني و اجتماعي براي ايجاد تعادل شـغلي ـ خـانوادگي مـانع      كسب حمايت

به همين دليل، بر خلاف رويكرد فردي، رويكرد ساختاري بر . مهمي در پيش روي آنهاست
اي خاص سوق  هايي تأكيد دارد كه زنان را به سوي مسيرهاي حرفه ها و برنامه ياستروي س

هاي چندگانة همسري، مادري و وظايف خـانوادگي،   دهند و اينكه زنان با توجه به نقش مي
  .كنند سرماية انساني خود را به نسبت به مردان با سرعت كمتري انباشته مي

هاي چندگانة زنان بر انگيزة دروني  ل مربوط به نقشبنابراين، در اين پژوهش تأثير عوام
  .هاي مديريتي مورد بررسي قرار گرفته است آنان براي حضور در پست
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  زنان) Career Development( اي هاي چندگانه و رشد حرفه نقش. 2
اگرچه معني كار براي اشخاص مختلف، متفـاوت  . اند جوامع مدرن بر پاية كار بنا نهاده شده

مـدرن، ترجيحـات    در عصر پست. ناپذير زندگي مردم بوده است هميشه جزء جدايياست، 
 اي يافتة رشد حرفه در سبك زندگي افراد بسيار متنوع و گوناگون شده است و طبيعت تحول

اكنون، بيشـتر افـراد آگاهانـه شـغل     . در اين عصر، توجه زيادي را به خود جلب كرده است
هـاي آنهـا را    شغلي را كه به بهترين شكل، علايق و تواناييكنند و مسير  خود را انتخاب مي

  ).Huang, 2006: 1( كنند ريزي مي گيرد، طرح مي دربر
 هـاي توسـعة منـابع انسـاني     اي يا توسعة مسـير شـغلي از جملـه حيطـه     رشد حرفه

(Human Resource Development) كننـد   اي به فرد كمك مـي  هاي رشد حرفه برنامه. است
اي خود دست يابد و در اين مسـير   تدريج به اهداف حرفه امتداد مسير شغلي خود، بهتا در 

  .)Silva, 2007: 5( رو به پيشرفت حركت كند
 ـي هـا  مـدل ي مبنـا  بـر ي عيوس طور بهاي  رشد حرفه سنتيهاي  نظريه  و كـار  ةمردان

 شـغلي  مسير درك زنان، به مربوط ةكارراه هاي نظريه كمبود و اند شده نهاده بنا تيموفق
 اسـتقلال،  كـه  يدرحـال  ).Jin, 2007: 21( اسـت  هسـاخت  دشـوار  ،كنند يم طي آنان كهرا 

ي بـرا  تـلاش  دهـد،  يم ـ قـرار  تأثير تحت را مردان ةكارراه شغل، بر ديكأت و خوداتكايي
 مهم اريبس زنان شغلي مسير حيتشري براي كاري ها تيموفق وي عاطفي وندهايپ بيترك

 . )Shanon, 2007: 10( هستند

هاي خانوادگي خود  هاي كاري و نقش امروزه، هم زنان و هم مردان فعالانه براي نقش
هـاي چندگانـه تـأثير     اي مردان كمتـر از زنـان از نقـش    كنند، اما رشد حرفه ريزي مي برنامه
هاي شغلي و خـانوادگي افـراد    ها تأثير مستقيم بر برنامه نحوة نگرش به اين نقش. گيرد مي
دارند كه هم شغل و » رؤياهاي پيچيده«كند كه زنان  اشاره مي (Farmer, 1996)مر فار. دارد

كه يك رؤياي مردانة معمول، بـه طـور مشـخص بـر      گيرد، درحالي هم خانواده را دربرمي
  ).Booth, 2005: 110( كند روي كارراهة موفق تمركز مي

  
  طرح مسئله. 3

ند و ده هاي مديريتي كشورمان نشان مي عرصه آمارها عدم استفاده از نيروي عظيم زنان را در
از اين جهت، در مقايسه با بسياري از كشورهاي جهـان در وضـع بسـيار نامسـاعدي قـرار      
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كـه   درحـالي . ها نيز بسيار مشهود اسـت  حضور اندك زنان در مديريت عالي دانشگاه. داريم
ي در جامعه، خود تبلور هاي اصلي تحول و دگرگون رود اين مراكز به عنوان كانون انتظار مي

هاي مديريتي  جايگاه جديد زنان باشند، نسبت به تحول اجتماعي زنان از لحاظ احراز پست
 ).5: 1388افقهي، (وضعيت نامطلوبي دارند 

رئيس دانشگاه و  10دهد در ميان ده دانشگاه برتر كشور، هيچ يك از  ها نشان مي بررسي
تن از  15و تنها رئيس دانشكده 148تن از  5د؛ فقط معاون دانشگاه، زن نيستن 53يك از  هيچ
  .هستند زن ،ستادي مديرِ 198

بـه عنـوان يكـي از    ( مـديريتي  هـاي  پست در زنان حضور ةزمين در يگوناگون تحقيقات
؛ 1388مـثلاً، طالقـاني و همكـاران،   ( اسـت  شده انجام ايران در) اي عوامل اصلي رشد حرفه

؛ اسـفيداني،  1386؛ بابـايي،  1388؛ افقهـي،  1385؛ ميرغفوري، 1386پورعزت و همكاران، 
 عوامـل تعـداد انـدكي از آنـان     و پرداختـه  سازماني موانع بهاكثراً  تحقيقات اين ،اما. )1381
طلبـي و همكـاران،    ، شـاه مثلاً( اند داده قرار توجه مورد را زنان ةچندگان هاي نقش به مربوط
 متغيرهاياي در زمينة  مطالعه خاص طور بهتاكنون . )1388؛ يزدخواستي و همكاران، 1388

 خودكارآمـدي  و، برجستگي نقـش خـانوادگي   شغلي نقش برجستگي مديريتي، آرزومندي
   .صورت نگرفته است خانوادگي و شغلي هاي نقش تركيب

و ) برجسـتگي نقـش خـانوادگي   (به تأثير انتخابي توجهي  تأكيد بر موانع سازماني و بي
ميلـي آنـان بـه     هاي خانوادگي زنـان بـر بـي    نقش) تعارض شغلي خانوادگي(غير انتخابي 

، 1991(هـاكيم  . دهـد  هاي مديريتي، ديدگاه ناكاملي در اين زمينه ارائه مي حضور در پست
 وري ارجحيــتاو در تئــ. اســت كــرده تــرين نظريــه را در ايــن مــورد مطــرح مهــم) 2009

)Preference Theory(  هـا و   هـاي اخيـر، زنـان از فرصـت     كنـد كـه در دهـه    خود ادعا مـي
سفيد و افزايش  هاي استخدامي برابر، افزايش مشاغل يقه هاي خوبي از جمله فرصت انتخاب

دادن بـه زنـدگي خـود برخـوردار      هاي فردي در سبك زندگي بـراي شـكل   اهميت انتخاب
هاي خـود آنـان    ليل جايگاه فعلي آنان در محيط كاري، حاصل انتخاباند و به همين د بوده
  ).Broadbridge, 2010: 245( است
 ـ دي ـبا يخانوادگـ   شغلي يها تعارضدر مطالعات سازماني، كند كه  يم ديكأت او از  شيب

زنـان   گاهيجا ورددر م رياخ قاتيتحقاز ديدگاه او، . دنريقرار گ يمورد بررس موانع سازماني
غير كاربردي كـرده   ،كنند يتمركز م يتيجنس ضيبر تبع را كه فقط ييها نظريه ها، سازماندر 

  ).Alsobrooks, 2007: 39( است
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 ، برجستگي نقش خانوادگي،شغلي نقش برجستگي تأثيرنحوة  پژوهش اين دربنابراين، 
 خـانوادگي  و شغلي هاي نقش تركيب خودكارآمدي و خانوادگيـ   شغلي تعارضادراك از 

 بررسـي  مـورد  اسـت،  زناناي  رشد حرفه در مهم عناصر از كيي كه مديريتي آرزومندي بر
 .است گرفته قرار

  
  سؤال تحقيق. 4

 گذارند؟ هاي شغلي و خانوادگي به چه نحوي بر آرزومندي مديريتي زنان اثر مي نقش

  
  مباني نظري و پيشينة تحقيق. 5

  )Leadership Aspiration(ي مديريت آرزومندي 1.5
 في ـتعر خـاص  اي هحرف بهي ابي دست به فرد اقياشت ،يشغلي آرزومنددر دو دهة گذشته، 

 مورد مشاغل مورد در پرسش اززنان  يشغل يِآرزومند مطالعات از ياريبسبنابراين،  .شد يم
، راًي ـاخ. )Ming et al., 2011: 1; Raif, 2004: 22( رفـت  نمـي  فراتـر  نـده يآ درآنـان   ةعلاق ـ

 شـده ي اتي ـعمل شـغلي  پيشـرفت  براي آنهاي ها زهيانگي ريگ اندازه با زناني شغلي آرزومند
 گيـرد،  نمي درنظر را زنان توسط تر نييپا مشاغل انتخاب ،يشغل يآرزوها از سازه نيا. است
 تحت كه دارد نظر در آناني شغل ةحوز از نظر صرف پيشرفت، برايرا  هاآن هاي هانگيز بلكه
 و آرزوهـا  شـغلي،  آرزوهـاي  از سـازه  ني ـا 1.شـود  مي مشخص مديريتي آرزومندي عنوان
. شـود  يم ـ في ـتعر بـودن  هـا  فرصـت  دنبـال  بـه  و شـدن  رهبري برا فردي دروني ها زهيانگ

 كـه  اسـت ي شـغل  در دنيرس تكامل به و تيموفق به فرد اقياشت ف،يتعر نيا دري آرزومند
  ). Booth, 2005: 87( است كرده انتخاب

 تـا  اسـت  كـرده  تمركـز  آنهـا ي هـا  مهـارت  ةتوسعي رو بر شتريب زناني تيريمد ةتوسع
 ني ـا اگرچـه . زديانگ يبرمي تيريمدي ها نقش رشيپذ به را زنان اقياشت كهي عوامل صيتشخ
 عوامـل  انـد،  كـرده  دي ـكأتي تيريمـد ي هـا  ييتوانـا  و هـا  مهـارت  دانـش، ي رو بـر  قاتيتحق
 كـه  يدرحـال  ؛انـد  مانـده  يبـاق  ناشـناخته  ،زدي ـانگ يبرم ـي رهبري برا را فرد كهي شناخت روان
ي تيريمدي ها نقش رشيپذ و زناناي  رشد حرفه در مهم يعنصر موضوع نيا رسد ينظرم به
  ).Harvey, 2007: 31( باشد آناني سو از

 بـه  آنـان  ةعلاق ـ كمبـود  بـه  تيريمـد  را در زنـان  انـدك  حضـور  ،قاتيتحق ازي برخ
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 و زشي ـانگ كـه ي ريپـذ  جامعـه  ماننـد  عـواملي  از كـه  دهنـد  يم نسبتي تيريمدي ها پست
 تيمسـئول  و تعهـد از  و كنـد  يم نهينهاد زنان دري جوان نيسن در را نييپاي شغلي آرزومند
 و جـوان  زناني حت كه دهد يم نشان قاتيتحق ،اما. گيرد مي نشأت مديريتي هاي نقش بالاي
، شـوند  يم مواجهي بسيار موانع با ،يتيريمدي ها پستي آرزو و تعهد وجود با هم گرا حرفه

 محـدود  خـانوادگي  الزامـات  بـا  ،دارنـد  راي تيريمـد ي ها مقامي آرزو كهي زنان خصوص به
  ).Tlaiss & Kauser, 2011: 12( شوند مي

  
  )(Work-Family Conflict خانوادگي شغلي تعارض 2.5
 تعـارض  از يشـكل  يخانوادگي ـ  شغل تعارض ،)1985( بوتل و هاوس نيگر فيتعر به
 هســتند ناســازگار هــم بــا يخــانوادگ و يشــغل نقــش آن در كــه اســت »ينقشــ نيبــ«
)Alsobrooks, 2007: 35(. كننـد  ي مـي معرف راي خانوادگ وي شغل تعارض نوع سه آنها :

 مبتنـي  تعـارض . نقش بري مبتن تعارض و فشار بري مبتن تعارض ؛زمان بري مبتن تعارض
ي بـرا  لازم زمـان  نقـش،  يـك  به شده داده اختصاص زمان كه يابد مي بروزي وقت زمان بر
 بـا  هـا  نقش كه شود مي جادياي وقت فشار بر مبتني تعارض سازد؛ محدود را ها نقش ريسا
 الزامـات  انجـام ) اضطراب مثل( نقش يك ازي ناش فشار كه يطور به ،باشند ناسازگار هم

 كـه  شـود  مـي  جـاد ياي وقت نقش بر مبتني تعارض و ؛كند مواجه مشكل با را گريد نقش
 گـر يد نقـش  در انتظـار  مـورد ي رفتارهـا  با تناقض در نقش يك در ازين موردي رفتارها
  ).Hennesey, 2007: 10( باشد

 تـرين  مهـم  از يكـي  خـانوادگي ـ   شـغلي  تعـارض ادراك از  دهنـد  مـي  نشان تحقيقات
 ;Luzzo, 1995; Farmer, 1998( هاي آرزومندي مديريتي پايين در زنان است كننده بيني پيش

Friedman, 2000; O’Brien, 2000( مـثلاً، اوبـراين و همكـاران    ؛)بـا يـك مطالعـة    ) 2000
سـال بعـد در    5دانشجوي دختر در سـال اول دانشـگاه كـه     207بين ) Fallow-up( پيگيري

التحصيلي آنان از دانشگاه تكرار شد، دريافتند كه نه تنها آرزوي پيشـرفت شـغلي    زمان فارغ
به . اند شده هاي سنتي زنانه كشيده  از آنان به سمت حوزه در آنان كاهش يافته، بلكه بسياري

ريـزي   هـاي برنامـه   نظر محققان، آرزوي كمتر زنان براي پيشرفت شغلي، نتيجـة پيچيـدگي  
  ).Booth, 2005: 235( توأمان براي شغل و خانواده است

مــديريتي  ينشــان داد كــه آرزومنــدنيــز ) 1998(اي فــارمر و همكــاران  دوره ةمطالعــ
كـرده   داي ـكـاهش پ  1990در سـال   سـال،  10پـس از   1980در سال  جويان زن جواندانش
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و علـوم   ي، مهندس ـياض ـيرهـاي   ي زن در رشـته دانشـجو  105آنها در مصـاحبه بـا   . است
زمان مـورد نيـاز   با  هاي لازم براي پيشرفت شغلي بندي فعاليت ناسازگاري زماندريافتند كه 

 ). Leal, 2006: 22( ه استامر بود نيا ليپرورش فرزندان دلبراي 

  
 Work-Family Conflict( خـانوادگي  شـغلي  تعارض مديريت خودكارآمدي 3.5

Management Self Efficacy(  
 ـي هـا  نقـش  دري ريدرگ كه تيواقع نيا رشيپذ  و دهي ـچيپي زنـدگ  سـبك ه، يـك  چندگان

 ـ تـداخل  درنظرگـرفتن  و قي ـدقي زير برنامه به ازين داشت، خواهد دنبال به را پراسترس  نيب
 ـي هـا  نقـش ي زي ـر برنامه. كند يم ضروري راي خانوادگ وي شغلي ها نقش  ينقش ـ هچندگان
  ).Booth, 2005: 115( دارد زناني خانوادگ وي شغل تيموفق دري اساس

 ازي ك ـي يخـانوادگ ـ   يشـغل  تعـارض  مديريتي خودكارآمددهند  تحقيقات نشان مي
 اسـت  زنـان  اني ـم دري خـانوادگ ـ   يشـغل  تعـارض  از ادراك مهـم ي هـا  كننـده  ين ـيب شيپ

)Henessey, 2007; Gilbert, 1997; Quimby, 2002; Marks, 2002; Conlon, 2002.(  بـا 
 در كمتر راي خانوادگـ   يشغل تعارض مديريتي خودكارآمد تأثير پژوهشگران ،وجود اين
؛ مـثلاً، بـا   انـد  داده قـرار  بررسـي  مـورد  چندگانـه ي ها نقش ريزي برنامه به مربوط مطالعات

 يكـه خودكارآمـد   افتنـد يدردر مطالعة اولية خـود  ) 2000( انو همكار نياوبراوجودي كه 
نشـان داد كـه   آنـان   ، مطالعـة پيگيـري  زنان جـوان رابطـه دارد   يشغل يبا آرزومند يا حرفه

بـالا پـس از دانشـگاه     يشـغل  يبـا آرزومنـد   الزاماً ،رستانيبالا در دب يا حرفه يخودكارآمد
 يا حرفـه  ينظر از سطح خودكارآمـد  شغلي زنان صرف يآرزومند بنابراين،. ندارد اي رابطه

  ).Raif, 2004: 23( يابدكاهش خانوادگي از موانع  ادراكبا آنان، ممكن است 
دانشـجوي دختـر دريافتنـد     92، با مطالعة پيمايشـي بـين   )2002(ماركز و هيوستون 

هاي مثبتـي در مـورد    كردند و نگرش ميريزي  زناني كه براي تركيب كار و مادري برنامه
 هـا داشـتند   هاي چندگانه داشتند، ادراك كمتري از تعارض ميان اين نقش مديريت نقش

)Booth, 2005: 120(.  
را كـه در   ييرهـا يزنـان، متغ اي  رشد حرفـه  يها بر مدل يبا مرور) 2002( يمبييكو
زنـان  اي  رشـد حرفـه  هـاي   سازه ينيب شيپ يبرا بسياري يتجرب دأييشغلي زنان ت ةتوسع
موانـع ادراك شـدة خـانوادگي     ،رهايمتغ نيايكي از . كرد ييكرده بودند، شناسا افتيدر
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 قـرار داشـت   چندگانـه  يهـا  نقـش  تيريدر مـد  يخودكارآمـد تأثير  بود كه خود تحت

)Ganginis, 2008: 4.(  
ــا مطالعــة ) 1997(گيلبــرت و هالــت   كارمنــد زن دريافتنــد زنــاني كــه بــه 174نيــز ب

هاي شغلي و خانوادگي باور دارند، در مقابل زناني كه به تفكيـك ايـن    سازي نقش يكپارچه
 كننـد  هـاي خـانوادگي را نيـز كمتـر حـس مـي       دو نقش اعتقاد دارند، موانع حاصل از نقش

)Booth, 2005: 119.(  

  
و برجستگي نقش خـانوادگي  ) Career Role Salience ( شغلي نقش برجستگي 4.5

)Family Role Salience (  
 زاني ـم به كدام هر كه است گوناگوني ها نقش ازي بيترك افراد تيهو نظرية نقش، طبق بر

 سازي برآورده شود، مي تر مهم فردي برا نقشي كهي هنگام. دارند تياهم فردي براي متفاوت
 ـ ؛ابدي يمي شتريب تياهم زين نقش آن به مربوط الزامات  بـالا  نفـس   اعتمادبـه  كـه  يطـور  هب
 نقش نيا ازفرد  كه چرا ،بود خواهد نقش آن الزامات زيآم موفقيتسازي  برآورده به وابسته

) 1982،1990( سـاپر . كنـد  مـي  اسـتفاده  گـران يد باي اجتماع ةرابط و خود از فيتعري برا
 در فـرد  كـه  گونـاگوني  يهـا  نقش ينسب تياهم حيتشر يبرا را نقش يبرجستگ اصطلاح

 فـرد  و داشته فردي برا را تياهم نيشتريب كه هايي نقش .برد كار به رد،يپذ يم يزندگ طول
 برخوردارنـد  اوي بـرا ي شـتر يبي برجستگ از ،كند مي احساس آنها به نسبت بيشتري تعهد

)Hatchman, 2009: 27.(  
 خـود  ةخـانواد  يـا  شـغل  بـه  آنهـا  كه استي تياهم ميزان افراد، نايم ها تفاوت ازي كي

 گـر، يدي برخ ـ براي كه يدرحال دارند،ي شتريب شغلي نقش برجستگي افرادي برخ. دهند يم
ي ري ـدرگ ميـزان  طريق از فرد در شغلي نقش برجستگي. است تر  برجسته خانوادگي نقش
. شـود  مـي  شناسـايي  سـازمان  در ارتقـا  بـه  او ةعلاق و) يجسم هم وي روان هم( اوي شغل

 و تيرضـا  بـه ي شـتر يب ارزش او كـه  شـود  يم ـ باعث فرد در بالا شغلي نقش برجستگي
 كه كند يم ملزم را فرد وي زندگي ها جنبه ريسا از تيرضا تا بدهد خودي ا حرفه پيشرفت

 ـ بـه  يـا  كـرده  فدا را خانواده مثلي زندگي ها جنبه ريسا از لذت  ،بنـابراين . نـدازد يب ريخأت
 ،در فـرد  شـغلي  نقـش بالاي  برجستگيهاي برخي از تحقيقات حاكي از آن است كه  يافته

 Farmer, 1997; Nauta et al;1998, Marks( آرزومندي مديريتي بـالا را در او در پـي دارد  

and Houston, 2002; Hatchman, 2009( .  
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در تحقيقات خـود  ) 2003( و همكاران لورنس و) 2006(و همكاران  فرومبا اين حال، 
وماً آرزومندي مديريتي بالايي حتي زناني كه برجستگي نقش شغلي بالايي دارند، لز افتنديدر

زنان در  نكهيا رغم به. است در شغل يريپذ به انعطافآنان  ةعلاق ،موضوع نياندارند و دليل 
بـه   لي ـتماعلايق خانوادگي و  ليبه دل داشتند، ييبالا يها يطلب و جاه ييتوانا اين تحقيقات

رسد برجستگي نقـش   مي نظر بهبنابراين، . پذيري شغلي بودند ، به دنبال انعطافداشتن دفرزن
كنـد؛ مـثلاً،    خانوادگي رابطه ميان برجستگي نقش شغلي و آرزومندي مديريتي را تعديل مي

 يآرزوها ي،چرا زنان جوان در بزرگسال نكهيدر مورد ا با پژوهش، )2006(و همكاران  فروم
از  يا نمونـه ن در ميـا كنند،  يحفظ نم) مانند مديريت( هاي مردانه خود را در حوزه يا حرفه

درصـد از   83كـه   افتنـد يدر) 1997( 25تا ) 1990( 18 نيسن نيب در) نفر 104(زنان جوان 
را بـه   مشـاغل مـديريتي  بـه   خود يآرزو ،داشتندكه  ييبالا يطلب و جاه ييتوانا رغم بهزنان، 

موضوع علاقه بـه داشـتن    نيا ةكنند ينيب شيپ نيتر ند و مهما هداد رييتغ مشاغل سنتي زنانه
  ).Ganginis, 2008: 23( خانواده بود
 يكه حت ـ افتنديدر پزشك زن 305 انيم يا مطالعهنيز در ) 2003( و همكاران لورنس

در شـغل   يريپـذ  كنند، انعطاف يم يگذار هيخود سرما يشغل پيشرفت يكه بر رو يزنان
 لي ـتما ليبه دل يريپذ انعطافعلاقه به . كنند يهاي خود لحاظ م يريگ ميخود را در تصم

 يافـت  د و بـا فرزنـدآوري علاقـه بـه پيشـرفت شـغلي كـاهش مـي        داشتن بـو  دبه فرزن

)Ganginis, 2008: 21.(  
 

  تحقيق هاي و فرضيه مفهومي مدل. 6
 زيـر  شـكل  به) 1شكل (و مدل مفهومي  ها هفرضي ،مباني نظري و پيشينة تحقيق به توجه با

  : شود ميارائه 
  .دارد مثبت تأثير مديريتي آرزومندي بر شغلي نقش برجستگي: 1 ةفرضي
  .دارد منفي تأثير مديريتي آرزومندي بر خانوادگيـ  شغلي تعارض از ادراك: 2 ةفرضي
 تعـارض  از ادراك بـر  خـانوادگي ـ   شغلي تعارض مديريت خودكارآمدي: 3 ةفرضي

  .دارد منفي تأثير خانوادگيـ  شغلي
خانوادگي، رابطه ميان برجستگي نقش شـغلي و آرزومنـدي   برجستگي نقش : 4فرضية 

كه براي افرادي با برجستگي نقش خانوادگي بـالا، ايـن    طوري كند، به مديريتي را تعديل مي
  .تر است رابطه ضعيف
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 مفهومي مدل .1 شكل

  تحقيق روش. 7
  جامعه و نمونة آماري 1.7
 هـدف  نظـر  از و همبسـتگي  و پيمايشـي  نـوع  از توصـيفي،  ،كـار  روش نظر از تحقيق اين

دانشـگاه برتـر تحـت پوشـش      10 سـطح  در اسـتاد زن  453 بين در تحقيق. است كاربردي
كـه بـر اسـاس اعـلام ايـن وزارت،       اسـت  شـده  انجـام وزارت علوم، تحقيقات و فناّوري 

هاي تهران، فردوسي مشهد، صنعتي اصفهان، صنعتي شريف، شيراز، تبريـز، علـم و    دانشگاه
 بـر  آماري ةنمون حجم. صنعتي اميركبير، شهيد بهشتي و تربيت مدرس هستندصنعت ايران، 

 برآورد نفر 112، نفر 25 حجم با اي نمونه ميان در آزمون پيش انجام و كوكران فرمول اساس
هـاي   ها به صورت اينترنتي و در سه مرحلـه بـراي اسـتادان زن دانشـگاه      نامه پرسش. گرديد

 كامـل  كـه  نامـه  پرسـش  135 هاي دريافت شده، نامه ميان پرسشيادشده ارسال گرديد و از 
   .گرفت قرار استفاده مورد نهايي تحليل در بود، شده تكميل
  
 ها آوري داده ابزار جمع 2.7

 معـادلات  سـازي  مـدل  و همبسـتگي  تحليـل  از ،هـا  فرضيه آزمون و ها داده تحليل منظور به
 سـازي  مـدل  و SPSS افـزار  نـرم  از اسـتفاده  بـا  همبسـتگي  تحليل. گرديد استفاده ساختاري
  . است گرفته صورت ليزرل افزار نرم از استفاده با ساختاري معادلات
 از ادراك سـنجش  و آزمون براي. شد استفاده نامه پرسش از ها داده آوري جمع منظور به

 خـانوادگي ـ   شـغلي  تعـارض  ةنـام  پرسـش  سؤالات از تركيبي خانوادگي،ـ   شغلي تعارض
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 همكـاران  و كارلسـون  خانوادگيـ   شغلي تعارض مةنا پرسش ،)1983( همكاران و كوپلمن
 قـرار  استفاده مورد) 1383( خالد رستگار خانوادگيـ   شغلي تعارض مةنا پرسش و) 2000(

، برجستگي نقش شغلي نقش برجستگي مديريتي، آرزومندي سنجش و آزمون براي. گرفت
 ةنام ـ پرسـش  ترتيـب  به نيز خانوادگي و شغلي تعارض مديريت خودكارآمدي و خانوادگي
 و خـانوادگي  شـغلي  نقـش  برجسـتگي هـاي   نامه پرسش ،)1996( اوبراين شغلي آرزومندي

 خـانوادگي ـ   شغلي تعارض مديريت خودكارآمدي مةنا پرسش و) 1986( همكاران و آ آماته
 .گرفتند قرار استفاده مورد) 2006( سينامون

 بـه  توجـه  بـا  دانشگاه، اساتيد و نامحقق هاينظر از استفاده با آغاز در ها نامه پرسش اين
 از برخـي  و شـد  سـازي  بـومي  ،مطالعه مورد آماري ةجامع هاي ويژگي و كشورمان فرهنگ
 عاملي تحليل از ها نامه پرسش روايي آزمون همچنين، براي. گرديد اصلاح يا حذف سؤالات

 سـؤال  جز به سؤالات تمامينشان داد كه  عاملي تحليل نتايج. شد استفاده SPSS افزار نرم در
خـانوادگي   نقش برجستگي ةنام پرسشو سؤال نهمِ  شغلي نقش برجستگي ةنام پرسش سومِ
. ندگرديد حذف نامه پرسش از نهايي تحليل در تسؤالا اين. هستند بالايي عاملي بار داراي

. ارائـه شـده اسـت    5 تا 1ها در جداول  نامه هاي هر يك از پرسش نتايج تحليل عاملي گويه
افزار ليـزرل نيـز    ها، از تحليل عاملي تأييدي در نرم نامه همچنين، براي بررسي روايي پرسش

  .ارائه شده است 2استفاده شد كه نتايج آن در شكل 
 براي آلفا ضريب. شد استفاده كرونباخ آلفاي ضريب از ها نامه پرسش پايايي بررسي براي
ــ پرســش  ،88/0 مــديريتي آرزومنــدي ،93/0 خــانوادگيـ   ليشــغ تعــارض از ادراك ةنام

 مـديريت  خودكارآمـدي  و 87/0، برجستگي نقش خـانوادگي  75/0 شغلي نقش برجستگي
 مطلـوب  پايـايي  ةدهنـد  نشـان  مقـادير  ةهم كه آمد دست به 9/0 خانوادگي و شغلي تعارض
  .هستند ها نامه پرسش
  
  ها روش تجزيه و تحليل داده 3.7
 پيرسون همبستگي آزمون SPSS.15 افزار نرم از استفاده با ها، نخست هفرضي آزمون منظور به

 مستقل متغيرهاي بين يعلّ ةرابط سپس. گرفت صورت متغيرها بين همبستگي سنجش جهت
 Lisrel 8.50 افـزار  نـرم  كمـك  بـا  ساختاري معادلات سازي مدل روش از استفاده با وابسته و

گر برجسـتگي نقـش خـانوادگي در رابطـه ميـان       تعديلبه منظور بررسي نقش . شد آزمون
  .مراتبي استفاده شد برجستگي نقش شغلي و آرزومندي مديريتي نيز از رگرسيون سلسله
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  نامة آرزومندي مديريتي ها در پرسش تحليل عاملي گويه. 1جدول 
 1عامل  ها گويه

  873/0 .هاي مديريتي و مديريت بر ديگران را دوست دارم من حضور در پست. 1
  851/0 .اي به صرف زمان و انرژي براي ارتقا مديريتي، ندارم من علاقه. 2
  872/0 .من آرزو دارم در سلسله مراتب مديريتي، ارتقا پيدا كنم. 3
  891/0 .هاي مديريتي براي من اهميتي ندارد رسيدن به پست. 4

  شغلي ـ خانوادگينامة ادراك از تعارض  ها در پرسش تحليل عاملي گويه. 2جدول 
 در صورتي كه يك پست مديريتي داشته باشم 1عامل 

 .م تداخل خواهد داشتا بندي كارم اغلب با زندگي خانوادگي برنامة زمان. 1 795/0

 .گردم كه قادر به انجام كارهايي كه دوست دارم، نخواهم بود پس از كار آنقدر خسته به خانه برمي. 2 765/0

 .ام دور نگه خواهد داشت فراوان در محل كارم مرا از علايق شخصيمشغلة . 3 729/0

 .ام از اينكه در خانه هم به نوعي درگير مسائل شغلي خود باشم، خشنود نخواهند بود خانواده. 4 576/0

 .خوي من در خانه مؤثر خواهد بود و مسئوليت فراوان و استرس ناشي از اين شغل، بر خلق. 5 789/0

 .هاي اين شغل، احساس آرامش در خانه را از من خواهد گرفت مسئوليت. 6 758/0

 .ام بگذرانم، محدود خواهد كرد هاي اين شغل، زماني را كه دوست دارم با خانواده مسئوليت. 7 744/0

 .هاي اين شغل باعث خواهد شد آن نوع همسر و مادري كه دوست دارم، نباشم مسئوليت. 8 789/0

 .هاي شغلي از انجام كارهايي كه دوست دارم، صرف نظر كنم خواهم بود به دليل مسئوليت ناگزير. 9 719/0

 .م تغيير ايجاد كنما هاي شخصي هاي شغلي، مجبور خواهم بود مرتب در برنامه به دليل ضرورت. 10 619/0

 .كردهاي خانوادگي را برايم مشكل خواهد  هاي كاري زياد، انجام مسئوليت ساعت. 11 818/0

 .هاي خانوادگي را برايم مشكل خواهد كرد فشار شغلي زياد، انجام مسئوليت. 12 852/0

  نامة برجستگي نقش شغلي ها در پرسش تحليل عاملي گويه. 3جدول 
  ها هگوي 1عامل 
 .ترين هدف زندگي من است داشتن شغلي مهم و جذاب، مهم. 1 817/0

 .دهد هر چيز ديگري در زندگي به من احساس رضايت مي كنم كه شغلم بيش از من فكر مي. 2 841/0

 .خواهم شغل پرمسئوليتي داشته باشم من نمي. 3 339/0

 .هايم را فدا كنم مندي من حاضرم در راه پيشرفت و ارتقاي شغلي، ساير علاقه. 4 723/0
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  خانوادگينامة خودكارآمدي مديريت تعارض شغلي ـ  ها در پرسش تحليل عاملي گويه. 4جدول 
 : در صورت داشتن يك پست مديريتي چقدر به خود اطمينان داريد كه 1عامل 

860/0 
تعهدات خانوادگي خود را برآورده نماييد، بدون اينكه اين كار بر توانايي شما براي انجـام وظـايف   . 1

 .ضروري شغلي تأثير بگذارد

 .طولاني به شكل مؤثري ايفا كنيدنقش خانوادگي خود را پس از يك روز كاري سخت و. 2 885/0

 .رغم وجود مشكلات فراوان شغلي موفق باشيددر نقش خانوادگي خود به. 3 895/0

868/0 
هاي كاري سنگين هستيد، بتوانيد براي نقش خانوادگي خود زمـان  حتي وقتي تحت فشار مسئوليت. 4

  .صرف كنيد

  نقش خانوادگي نامة برجستگي ها در پرسش تحليل عاملي گويه. 5جدول 
 هاگويه 1عامل 

 .ارزدآيد، به همه چيز مي طلبد، عشق و لذتي كه از فرزندان به دست مياگرچه مادر شدن فداكاري زيادي مي. 1 678/0

 .دار نشود، روزي از آن متأسف خواهد شداگر زني تصميم بگيرد بچه. 2 803/0

 .جذابي نيستدار شدن و بزرگ كردن بچه، ايدة ايدة بچه. 3 829/0

 .كنداگر زني بچه نداشته باشد، در زندگي احساس خلأ مي. 4 760/0

 دارشدن و مراقبت از فرزندانبهتر است زنان زمان خود را بيشتر صرف توسعة شخصي خود كنند تا بچه. 5 665/0

659/0 
زندگي اسـت و  هاي  دادن ديگر فرصتشدن در امور معمول پرورش فرزندان به قيمت ازدست درگير. 6

 .بهتر است از آن اجتناب كرد

 .اگر زني ازدواج نكند، در زندگي احساس خلأ خواهد كرد. 7 682/0

 .كنم بخش عمدة احساس رضايت زنان در زندگي از ازدواجشان حاصل شود من فكر مي. 8 686/0

481/0 
دادن قيمـت ازدسـت تلاش براي ايجاد رضايت در زندگي زناشويي بسيار مهم است، حتـي اگـر بـه   . 9

 .باشد  هاي پيشرفت شغلي فرصت

559/0 
هاي زنان براي پيگيري ساير اهداف شخصي است و بهتر است ازدواج به معني محدود شدن فرصت. 10

 .از آن اجتناب كنند

 
  ها يافته. 8

 پيرسـون  همبسـتگي  آزمـون  نتايج و تحقيق متغيرهاي معيار انحراف و ميانگين ،6 جدولدر 
 روش بـه  آزمـون  نتـايج  ترتيـب  به 4 و 3 هاي شكل. ارائه شده است تحقيق متغيرهاي ميان
تا  1 هاي هفرضي آزمون نتايج نيز 7 جدول در .دهد مي نشان را ساختاري معادلات سازي مدل

  .است شده ارائه ساختاري معادلات سازي مدل به روش 3
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  تحقيق متغيرهاي ميان همبستگي ضريب و معيار انحراف ميانگين، .6 جدول

 انحراف  ميانگين  
  معيار

 آرزومندي
  مديريتي

  تعارض
  خانوادگيـ  شغلي 

 خودكارآمدي
  تعارض مديريت

 ـ شغلي 
  خانوادگي

 برجستگي
 نقش
  شغلي

 برجستگي
 نقش

  خانوادگي

 آرزومندي
          1  25/1  79/2  مديريتي

 تعارض
ـ  شغلي

  خانوادگي
        1   ـ3/0''  95/0  53/3

 خودكارآمدي
 مديريت
 تعارض
ـ  شغلي

  خانوادگي

      1  ـ 69/0''  31/0''  67/0  86/2

 برجستگي
    1  1/0  013/0  29/0''  99/0  67/2  شغلي نقش

 برجستگي
 نقش

  خانوادگي
  1  ـ 08/0  ـ 04/0  05/0  02/0  78/0  11/4

  ».هستند دار معني% 99 اطمينان سطح در شده مشخص مقادير«
  ساختاري معادلات سازي مدل روش به 3تا  1 هاي هفرضي آزمون نتايج .7 جدول

  نتيجه value ـ R t هاهفرضي
 تأييد 93/2  29/0 مديريتيآرزومنديـشغلينقش برجستگي. 1

 تأييد 91/3  ـ 37/0 مديريتيآرزومنديـخانوادگيوشغلي تعارض. 2

تعـارضـخـانوادگيوشـغليتعـارضمـديريتخودكارآمدي. 3
  خانوادگيو شغلي

 تأييد  62/7  ـ 74/0

RMSEA=0.00 AGFI=.91 GFI=0.94 
/df=0.99 

تـا   1 هاي هفرضي، t مقادير تمام بودن دار معنا درنظرگرفتن با و 7 جدول نتايج به توجه با
 از كمتـر  RMSEA مـدل  در: شود مي تأييد مدل برازش و اعتبار ،همچنين. شوند مي تأييد 3

  .است 9/0 از بيشتر AGFI و GFI مقدار و 3 از كمتر آزادي ةدرج به دو كاي نسبت ،05/0


2
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 مراتبــي تعــديل شــده گــر متغيرهــا از رگرســيون سلســله بــراي آزمــون نقــش تعــديل
(Moderated Multiple Regression) مراتبـي يكـي از    رگرسـيون سلسـله  . شـود  استفاده مي

كـه در قـدم نخسـت، تـأثير      طوري مفيدترين ابزارها براي ارزيابي تأثيرات تعاملي است، به
گر جداگانه بر متغير وابسته بررسي شده و سپس در قدم دوم، تـأثير   مستقل و تعديلمتغير 

بر متغير وابسـته  ) گر ضرب متغير مستقل و تعديل حاصل(گر  تعاملي متغير مستقل و تعديل
گر  كنندة متغير تعديل دار باشد، نقش تعديل در صورتي كه اين رابطه معني. شود بررسي مي
توان نحوة اين تأثير تعاملي را با محاسبه و مقايسـة   ز تأييد اين امر، ميپس ا .گردد تأييد مي

گـر   ضريب همبستگي ميان متغير مستقل و وابسته در مقادير پايين و بـالاي متغيـر تعـديل   
  ).Liu, 2004: 61( دريافت

گـر برجسـتگي نقـش     مراتبـي بـراي بررسـي نقـش تعـديل      نتايج رگرسيون سلسله
 8برجستگي نقش شـغلي و آرزومنـدي مـديريتي در جـدول      خانوادگي در رابطه ميان

در قدم نخسـت، تـأثير برجسـتگي نقـش شـغلي و برجسـتگي نقـش        . ارائه شده است
طـور كـه نتـايج     همـان . بر آرزومندي مديريتي بررسي شده است) جداگانه(خانوادگي 
 داري با آرزومنـدي مـديريتي   دهد، برجستگي نقش شغلي رابطة مثبت و معني نشان مي

هاي  ؛ يعني، در صورتي كه نقش شغلي اولويت بيشتري نسبت به نقش)β =29/0( دارد
مراتب سازماني نيز بيشـتر خواهـد    ديگر زندگي داشته باشد، انگيزة پيشرفت در سلسله

داري ميـان برجسـتگي نقـش خـانوادگي و      اين در حالي اسـت كـه رابطـة معنـي    . شد
در قدم دوم، تأثير تعاملي برجستگي نقش . )β =04/0( آرزومندي مديريتي وجود ندارد

بـر آرزومنـدي مـديريتي    ) ضرب دو متغير حاصل(شغلي و برجستگي نقش خانوادگي 
داري بـا   ضـرب ايـن دو متغيـر، رابطـة معنـي      به دليل اينكه حاصـل . بررسي شده است

كننـدة برجسـتگي نقـش خـانوادگي      ، نقش تعديل)β =26/0( آرزومندي مديريتي دارد
يعني، برجستگي نقش خانوادگي، رابطه ميان برجسـتگي نقـش شـغلي و     رد؛گ تأييد مي

توان نحـوة ايـن تـأثير تعـاملي را بـا       مي. دهد تأثير قرار مي آرزومندي مديريتي را تحت
محاسبه و مقايسة ضريب همبستگي ميان برجستگي نقش شغلي و آرزومندي مديريتي 

نتايج اين مقايسـه  . ن دارند، دريافتدر افرادي كه برجستگي نقش خانوادگي بالا و پايي
شود، ضريب همبسـتگي ميـان    طور كه مشاهده مي ارائه شده است و همان 9در جدول 

برجستگي نقش شغلي و آرزومندي مديريتي در افرادي كه برجستگي نقش خـانوادگي  
  .بالا دارند، كوچكتر است
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  4مراتبي براي آزمون فرضية  نتايج رگرسيون سلسله. 8جدول 

 آرزومندي مديريتي 
β  t 

 قدم اول
 41/3"  29/0 برجستگي نقش شغلي

  49/0  04/0 برجستگي نقش خانوادگي
 قدم دوم

  11/3"  26/0 برجستگي نقش خانوادگي*برجستگي نقش شغلي

  ».هستند دار معني% 99 اطمينان سطح در شده مشخص مقادير«

  ضريب همبستگي ميان برجستگي نقش شغلي و آرزومندي مديريتي. 9جدول 
  .در افرادي كه برجستگي نقش خانوادگي پايين و بالا دارند

  برجستگي نقش شغلي و آرزومندي مديريتيضريب همبستگي ميان  
  26/0 افرادي كه برجستگي نقش خانوادگي بالا دارند
  41/0 افرادي كه برجستگي نقش خانوادگي پايين دارند

  
  گيري نتيجه. 9

در ميان ) 11/4با ميانگين (با توجه به ميانگين متغيرهاي تحقيق، برجستگي نقش خانوادگي 
تقريباً پايين ) 67/2با ميانگين (كه برجستگي نقش شغلي  حالي دراستادان زن بسيار بالاست، 

هـاي مـديريتي سـطح تقريبـاً بـالاي ادراك از       استادان زن در صورت پذيرش پسـت . است
حس خودكارآمدي مديريت . خواهند داشت) 53/3با ميانگين (تعارض شغلي ـ خانوادگي   
نيـز  ) 79/2با ميانگين (ي مديريتي و آرزومند) 86/2با ميانگين (تعارض شغلي ـ خانوادگي  

تواند حاكي از  بالابودن برجستگي نقش خانوادگي مي. در آنان در حد نسبتاً پاييني قرار دارد
هاي خـانوادگي   براي بسياري از زنان ايراني، ايفاي نقش. جايگاه نهاد خانواده در ايران باشد

مـاعي و فرهنگـي بلكـه    هـاي اجت  نـه تنهـا ديـدگاه   . نه يك انتخاب بلكه يك فرض اسـت 
شـوند، بـر    آميز نيز مطـرح مـي   هاي خاص مذهبي كه برخي اوقات به صورت اغراق ديدگاه

بنابراين، جاي تعجب . كنند تأكيد مي) مخصوصاً تقدس نقش مادري(ايفاي نقش خانوادگي 
صـرف نظـر از شـغل و جايگـاه     (نيست كه برجستگي نقش خانوادگي در ميان زنان ايراني 

پايين بودن نقش شغلي نيز حاكي از اين است كه شغل استادان زن . بالا باشد) اناجتماعي آن
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تـرين منبـع رضـايت و معنـابخش زنـدگي آنـان نبـوده و آنهـا حاضـر نيسـتند سـاير             مهم
  . هاي خود را در راه پيشرفت شغلي فدا كنند مندي علاقه

در صـورت  (دهـد ادراك اسـتادان زن از تعـارض شـغلي ـ خـانوادگي        نتايج نشان مـي 
صرف نظر از حضـور يـا عـدم حضـور در     (و موانع سازماني ) پذيرش يك پست مديريتي

گويي به سؤالات مربوط به اين دو متغيـر   با وجود اينكه پاسخ. بالاست) هاي مديريتي پست
كننـدگان   با توجه به اينكـه اكثريـت مشـاركت   (در يك موقعيت ذهني صورت گرفته است 

، بالا بودن ميزان ادراك از تعارض شغلي ـ  )مديريتي را نداشتندهاي  تجربة حضور در پست
دهندة تجارب نامطلوب اسـتادان زن در   تواند نشان خانوادگي و ادراك از موانع سازماني، مي

ها در جايگاه فعلي آنان به عنوان عضـو هيئـت علمـي زن باشـد كـه در صـورت        اين زمينه
اك از تعارض شغلي ـ خـانوادگي در ميـان    ادر. شود هاي مديريتي تشديد مي پذيرش پست

تـوان آن را   تر از مديران ساير مشـاغل داشـته و مـي    مديران زن آموزش عالي معنايي وسيع
هاي خانوادگي دانست، چرا  ادراك از تعارض ميان تدريس، پژوهش، سمت اجرايي و نقش

قـرار  ) تحقيـق  يعني تدريس و(كه پست مديريتي در دانشگاه در راستاي كار اصلي استادان 
  .طلبد ندارد و فعاليت مضاعفي را مي

هـاي   صرف نظـر از حضـور يـا عـدم حضـور در پسـت      (ادراك بالا از موانع سازماني 
هاست، چرا كـه اسـتادان    دهندة مشهود بودن اين موانع در سطح دانشگاه نيز نشان) مديريتي

تـر مـديريتي    پـايين هاي آموزشي اين موانع را در سـطوح   هاي گروه زن با حضور در جلسه
  .كنند حس مي

در صورت (دهد حس خودكارآمدي مديريت تعارض شغلي ـ خانوادگي  نتايج نشان مي
كه آمد، مديريت  طور همان. در ميان استادان زن در حد پاييني است) پذيرش پست مديريتي

تعارض شغلي ـ خانوادگي براي يك مدير زن در آموزش عالي به معنـي مـديريت توأمـان     
هاي اجرايي و امـر مربـوط بـه خانـه و      هاي آموزشي، فعاليت هاي پژوهشي، فعاليت ليتفعا

بنابراين، پايين بودن تقريبي اين . خانواده است كه مستلزم صرف وقت و انرژي فراوان است
  . برانگيز نيست حس در ميان استادان زن چندان تعجب

آنان بـه حضـور    ميلي ط و بيدر آخر اينكه آرزومندي مديريتي استادان زن در حد متوس
توان گفت درصد قابل توجهي از اسـتادان   بنابراين، مي. هاي مديريتي نسبتاً بالاست در پست

هـاي   اي بـه پـذيرش سـمت    زن چه به لحاظ انگيزة دروني و چه به لحـاظ عملـي، علاقـه   
  .مديريتي ندارند
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ستگي نقـش شـغلي بـر    مبني بر اينكه برج 1دهد، فرضية  ها نشان مي كه يافته  طور همان
 29/0ضريب اين مسير در مدل، . آرزومندي مديريتي اثر مثبت دارد، مورد تأييد قرار گرفت

شدن براي نقش شغلي بر انگيزة دروني براي پيشـرفت در   قايل  به دست آمد؛ يعني، اولويت 
ايج ايـن يافتـه، نت ـ  . هاي مديريتي تـأثير مثبتـي دارد   مراتب سازماني و حضور در رده سلسله

را پشـتيباني  ) 1997(و فارمر ) 1998(، ناتا و همكاران ) 2002(تحقيقات ماركز و هيوستون 
تواند حـاكي از ايـن    رابطة مستقيم برجستگي نقش شغلي و آرزومندي مديريتي مي. كند مي

هاي ذهني افراد هستند تا عملكـرد عينـي    كنندة ديدگاه باشد كه اين دو متغير، بيشتر منعكس
هايشان  مندي ادان زني كه موفقيت و پيشرفت شغلي براي آنان نسبت به ساير علاقهاست. آنان

در زندگي اولويت دارد، علاقة دروني بيشتري هم به مقولة مديريت دارنـد، هـر چنـد ايـن     
تواند شكل واقعي و عملي به خود نگرفته و به تمايل اسـتادان   علاقه به دلايل گوناگون، مي

  .ها منجر نگردد مديريتي دانشگاه هاي زن به حضور در پست
توان ناشي از اين دانست كه زنان در تعريف موفقيت شغلي  قوي نبودن اين رابطه را مي

بيشتر بر پيامدهاي انتزاعي تكيه دارند تا پيامدهاي عيني و احساس تكامل فردي براي آنـان  
، برجسـتگي نقـش   به همين دليل. مراتب سازماني دارد ارزش بيشتري از پيشرفت در سلسله

شغلي در استادان زن بيشتر از طريق علاقة آنان به پژوهش و تدريس و صرف زمان بيشتر با 
بـا ايـن    .هـاي مـديريتي   مندي آنان به حضور در پست كند تا علاقه دانشجويان نمود پيدا مي

حـدود  (حال، با توجه به آرزومندي مديريتي نسبتاً بالا در تعداد قابل توجهي از استادان زن 
، عوامـل  )براي آرزومندي مديريتي در آنـان  79/2درصد استادان زن با توجه به ميانگين  45

نداشـتن اسـتادان زن بـه حضـور در      توانـد در تمايـل   ديگر از جمله موانع سازماني نيز مـي 
  .رغم علاقة دروني آنها به مديريت، تأثيرگذار باشد هاي مديريتي به پست

مراتبـي نشـان داد كـه برجسـتگي نقـش       از رگرسيون سلسلهبا استفاده  4آزمون فرضية 
كنـد،   خانوادگي اثر مثبت برجستگي نقش شـغلي بـر آرزومنـدي مـديريتي را تعـديل مـي      

تـر   اي كه اين رابطه در افرادي كه برجستگي نقش خانوادگي بالاتري دارند، ضـعيف  گونه به
) 2003(، لورنس و همكـاران  )2006(هاي مطالعات فروم و همكاران  اين نتيجه، يافته. است
دهد؛ يعني، در ميان افرادي كه برجستگي نقـش   را مورد تأييد قرار مي) 2004(گينس  و مك

مندي حاصل از نهـاد خـانواده بـراي آنـان      شغلي تقريباً همانندي دارند، كساني كه رضايت
  .هاي مديريتي دارند تر است، آرزومندي كمتري براي حضور در رده مهم

بني بر اثر منفي ادراك از تعارض شغلي ـ خانوادگي بر آرزومندي مـديريتي   م 2فرضية 
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هـاي اوبـراين و همكـاران     هـاي پـژوهش   اين نتيجـه، يافتـه  ). r=ـ   37/0( نيز تأييد گرديد
و فارمر و همكاران ) 2001(ويرتر  ، لوزو و مك) 2000(هاوس  ، فريدمن و گرين) 2000(
في ادراك از تعارض شغلي ـ خانوادگي بـر آرزومنـدي     اثر من. كند را پشتيباني مي) 1998(

تواند حاكي از اين باشد افرادي كه ادراك بيشتر از تعارض شغلي ـ خانوادگي   مديريتي مي
هاي مديريتي دارنـد،   دارند، انگيزة دروني كمتري نيز براي پيشرفت شغلي و رسيدن به رده

سوابق اجرايي بـراي ارتقـاي علمـي و     مانند نياز به(هاي بيروني  ها و انگيزه هرچند محرك
هـاي مـديريتي    ، ممكن است بر تمايل آنان به حضور در پست)يا ادراك از موانع سازماني
  . اثر مثبت يا منفي بگذارد

مبني بر اثر منفي خودكارآمدي مديريت تعارض شغلي  3ها حاكي از تأييد فرضية  يافته
اين نتيجه، يافتـة  ). r=ـ   74/0(گي هستند ـ خانوادگي بر ادراك از تعارض شغلي ـ خانواد 

، كــوييمبي )2002(، مــاركز و هيوســتون )2002(، كــونلن )2007(هــاي هنســي  پــژوهش
هرچـه فـرد نگـرش مثبتـي بـه      . كند را پشتيباني مي) 1388(و ملكيها و همكاران ) 2002(

دگانـه  هاي چن هاي چندگانه داشته باشد، تعارض ميان نقش توانايي خود براي تركيب نقش
. را نيز كمتر احساس خواهد كرد و يا اين تعارضات را به نحو بهتري مديريت خواهد كرد

با توجه به تأييد فرضية دوم مبني بر اثر منفـي ادراك از تعـارض شـغلي ـ خـانوادگي بـر       
آرزومندي مديريتي، تأثير غير مستقيم خودكارآمدي مديريت تعارض شـغلي ـ خـانوادگي    

بنابراين، اين عامـل بايـد در   . شود هاي مديريتي تأييد مي ضور در پستمندي به ح بر علاقه
برخـي از تحقيقـاتي كـه در زمينـة     . تحقيقات مديريتي زنان بيشتر مورد توجه قـرار گيـرد  

گيرنـد، عوامـل فـردي از جملـه      هاي مديريتي صـورت مـي   حضورنداشتن زنان در پست
هـاي   داشتن آنان به حضـور در پسـت   خودكارآمدي پايين را در زنان يكي از عوامل تمايل

توانـد تـأثير    هاي گونـاگون خودكارآمـدي، مـي    كه تفكيك جنبه دانند، درحالي مديريتي مي
گيري حس خودكارآمدي بـه عنـوان يـك     هاي چندگانه را نيز بر شكل عواملي چون نقش

 .عامل فردي، روشن سازد

با توجه به اينكه تأثير تعارضات شغلي خانوادگي بر آرزومندي مديريتي در بسـياري از  
 ;O’brien et al, 2000; Friedman and Greenhaus, 2000(تحقيقات پيشين اثبات شده است 

Luzzo and McWhirter, 2001; Farmer et al, 1998( ،  برخي از نويسندگان با تأكيد بر ايـن
ها برداشـته و آن   هاي مديريتي از دوش سازمان رنداشتن زنان را در ردهامر، مسئوليت حضو

هـاي   انـد، بـدون اينكـه فرهنـگ     هاي شخصي خود زنان دانسته را حاصل مسائل و انتخاب
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بـا  . سازماني كه توجهي به مباحث تعادل شغلي خانوادگي ندارند، به چـالش كشـيده شـود   
ها هستند و صرف زمان  ، استادان زن دانشگاهدرنظرگرفتن اينكه جامعة آماري در اين تحقيق

براي تحقيقات حتـي در تعطـيلات آخـر هفتـه و اسـتفاده از تعطـيلات بـراي شـركت در         
المللي، مشاغل دانشگاهي را در فرهنـگ   هاي داخلي و بين هاي مطالعاتي و كنفرانس فرصت

تـرين و   ان مهـم هـا بـه عنـو    دهد، لازم است دانشگاه نانوشتة ساعات كاري طولاني قرار مي
كشيدن چنين موضوعاتي پيشگام باشند و فقط به ارائـة   چالش ها در به ترين سازمان فرهيخته

هاي خانوادگي بسنده نكننـد، چـرا    پذير و مرخصي راهكارهايي مانند ساعات كاري انعطاف
ر در كه با توجه به آرزومندي مديريتي نسبتاً بالا در تعداد قابل توجهي از اسـتادان زن، تغيي ـ 

  . هاي بالقوة آنان ضروري است فرهنگ سازماني براي استفاده از ظرفيت
هاي مـديريتي بايـد از حالـت     شده براي افزايش حضور زنان در پست راهكارهاي ارائه

در مورد زنـاني كـه   . باشند هاي ميان زنان را درنظرداشته كلي و عمومي خارج شده و تفاوت
گـر تعـادل    هاي سازماني به فرهنگ حمايـت  تغيير فرهنگآرزومندي مديريتي پاييني دارند، 

دوستانه كه بدون وجود ايـن   هاي خانواده و نه اتكاي صرف به سياست(شغلي ـ خانوادگي  
هـاي   و تبيين ضرورت حضور زنان در پسـت ) ها ندارند فرهنگ، كارايي چنداني در سازمان

در بلندمـدت در افـزايش   توانـد   هاي آموزشي و فرهنگـي مـي   مديريتي مخصوصاً در حوزه
در مورد زنـاني كـه آرزومنـدي مـديريتي بـالا دارنـد،       . آرزومندي مديريتي آنان مفيد باشد

تواند هم افزايش تجارب  هاي مديريت مياني مي كارگيري آنان در رده شناسايي، آموزش و به
وت را در هاي عالي به همراه داشته باشد و هم امكان بررسي تفا آنها را براي حضور در رده

هاي مديريتي زنان و مردان فراهم سازد كه بـراي تبيـين ضـرورت حضـور      سبك و ظرفيت
هاي مديريتي بسيار مهم است، چرا كه بدون تبيين ضرورت حضور زنـان در   زنان در پست

هـا در ايـن    ها در اين زمينه، سـاير تـلاش   سازي مديران و سازمان هاي مديريتي و آگاه پست
 .هد بودنتيجه خوا مورد بي

  
  نوشت پي

با وجود اينكه اين سازه در اصل اشتياق براي رهبري است، با توجه بـه انجـام ايـن تحقيـق در     . 1
نفـوذ در ديگـران جهـت    «بافت سازماني، آرزومندي مديريتي ناميده شده است، چرا كه رهبري 

تعريف شده و به طور اخص مديريت نفوذ در ديگـران جهـت كسـب اهـداف     » كسب اهداف
 .ماني استساز
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