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پژوه��ش حاضر با هدف بررس��ی تأثیر س��بک های رهبری بر اش��تیاق ش��غلی با نقش میانج��ی پدیده صخره 
شیش��ه ای در بین مدیران زن س��ازمان های ورزش��ی ایران انجام ش��د. روش پژوهش از لحاظ هدف، کاربردی و 
از لحاظ ش��یوه اجرا، توصیفی همبستگی بود که به ش��کل پیمایشی انجام شد. جامعه آماری تحقیق شامل کلیه 
مدیران زن ش��اغل در سازمان های ورزشی کل کش��ور بود. نمونه آماری این پژوهش با توجه به جامعه نامحدود 
و با اس��تفاده از روش نمونه گیری خوش��ه ای تصادفی، 400 نفر انتخاب ش��د. ابزارهای پژوهش، پرسشنامه های 
»س��بک رهبری تحولی – تعاملی« چالش��تری )1389(، »رهبری خدمتگزار« لاب )1999(، »اش��تیاق شغلی« 
ش��ائوفلی و س��الانووا )2007( و »صخره شیش��ه ای« نصیری )1394( ب��ود که روایی پرسش��نامه ها مورد تأیید 
صاحب نظران ورزش��ی قرار گرفت و پایایی پرسشنامه ها از طریق آلفای کرونباخ به ترتیب 0/87، 0/89، 0/90 
و 0/87 محاس��به گردید. تحلیل داده ها با اس��تفاده از آمار توصیفی و استنباطی و با کمک نرم افزارهای اس. پی. 
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نتایج نش��ان داد که تأثیر منفی و معناداری بین سبک های رهبری مدیران و پدیده صخره شیشه ای و بین پدیده 
صخره شیش��ه ای بر اش��تیاق شغلی زنان وجود دارد. سبک های رهبری نیز بر اشتیاق شغلی مدیران تأثیر دارد. در 
نهایت، وجود تأثیر مثبت و معنادار سبک رهبری مدیران بر اشتیاق شغلی از طریق نقش میانجی صخره شیشه ای 
تأیید گردید. به طور کلی براساس یافته های پژوهش می توان بیان کرد که با توجه به تغییرات امروزی به خصوص 
در محیط هایی که زنان به عنوان مدیر قرار دارند، مدیران می توانند با بهره گیری از سبک های رهبری و ابعاد آن در 

افزایش اشتیاق شغلی زنان موثر باشند.

واژگان کلیدی: سبک های رهبری، اشتیاق شغلی، صخره شیشه ای و ورزش
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مقدمه
س��ازمان های امروزی به عنوان عامل کلیدی توس��عه  اجتماعی، اقتصادی، فرهنگی و سیاسی جوامع بشری، 
نقش��ی حیاتی در امر آموزش س��رمایه انس��انی ایفا می کنند. تجزیه وتحلیل عوامل مؤثر در رشد و توسعه جوامع 
بش��ری اعم از پیشرفته و در حال رش��د بیانگر آن است که کارآمد و اثربخش بودن نظام آموزشی در هر کشور به 
رشد و توسعه  همه جانبه آن کشور کمك شایانی می کند )لیک2002،1(. یکی از مهم ترین معیارها برای سنجش 
درجه توس��عه یافتگی یک کش��ور، میزان اهمیت و اعتباری اس��ت که زنان در آن کش��ور دارا هستند. زنان پس از 
ورود به س��ازمان ها، همگام با مردان ش��روع به رشد و بالندگی می کنند و سطوح گوناگون سازمان را پشت سر 
می گذارند، اما هرچه زنان به س��طوح بالاتر س��ازمانی می رسند، سرعت رش��د و ارتقای آن ها کاهش می یابد. 
این اصطلاح، به روش��نی جایی را در س��ازمان نش��ان می دهد که هیچ دلیل روش��نی نیس��ت که زنان نتوانند به 
آنجا دس��ت یابند، ولی در واقعیت، دس��تیابی زنان به آنجا ممکن نیست )نصیر و همکاران، 1394(. این پدیده 
بیان می کند احتمال اینکه زنان در پس��ت های مدیریتی با خطر شکس��ت و انتقاد بالا انتصاب شوند، از مردان 
بیش��تر بوده اس��ت و اگر بخواهیم ارتباط بین نحوه عملکرد و جنس��یت را در نظر بگیریم، مش��خص می ش��ود 
واحدهایی که زنان مدیریت آن را بر عهده دارند، به طور عمده، در بحران قرار دارند )رایان و هس��لم، 2007(. 
از جمله موانع پیش روی بانوان برای کس��ب کرسی های مدیریت می توان به »صخره شیشه ای« اشاره نمود. این 
اصط��لاح برای اولین بار در س��ال1986 ، در مجلۀ وال اس��تریت به منظور تش��ریح موانع نامرئ��ی که زنان را از 
پیشرفت به طرف مشاغل بالاتر متوقف می کند، به کار گرفته شده است. صخره شیشه ای شامل موانع ساختگی 
مبتنی بر تعصبات نگرش��ی یا سازمانی اس��ت که موجب شکست زنان و اقلیت ها در دستیابی به سطوح بالای 

سلسله مراتب می شود )کاتر و همکاران2، 2001(.
عدم توجه به پدیده صخره شیش��ه ای در س��ازمان ها، اش��تیاق ش��غلی در کارکنان را کاهش می دهد. اشتیاق 
ش��غلی مؤلفه ای مهم و مثبت در س��لامت کارکنان و عاملی مؤثر در ایجاد نگرش های مثبت مرتبط با ش��غل و 
اکتس��اب منابع ش��غلی و منابع فردی، به ویژه خودکارآمدی است که به انس��جام و وحدت میان کارکنان منجر 
می ش��ود و به ش��کل مس��تقیم یا غیرمس��تقیم مس��یر رش��د، تعالی و موفقیت را برای کارکنان و س��ازمان فراهم 
م��ی آورد )نصیری ولی��ک نبی و همکاران، 1394(. اش��تیاق ش��غلی به عنوان یك حالت ذهنی مثبت نس��بت به 
ش��غل تعریف می شود که با ویژگی های شوق داش��تن به کار، وقف کار شدن و جذب در کار توصیف می گردد. 
به جای یك حالت خاص و موقتی، اش��تیاق ش��غلی به یك حالت روان ش��ناختی ثابت و فراگیر اشاره دارد )نوری 
و همکاران، 1389(. با توجه به اینکه ابعاد اش��تیاق ش��غلی در این تحقیق برگرفته از پژوهش شائوفلی و سالانووا 
)2007( می باشد، وی مؤلفه های اشتیاق شغلی را شامل شوق داشتن به کار، وقف شدن برای کار و جذب کار 
ش��دن بیان می کند. شور و ش��وق به وسیله سطوحی از انرژی، انعطاف پذیری و نش��اط روانی توصیف می گردد 
و برای دس��تیابی به موفقیت در رقابت ها و مبارزه ها عنصر حیاتی به ش��مار می آید )هایس��ی3، 2009، به نقل از 

1. Lick
2. Cotter et al
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میرزادارانی،1392(، از طرفی، وقف کار ش��دن به عنوان درک احساس معنی داری از انجام کار، داشتن احساس 
اش��تیاق و غرور از انجام کار و احس��اس چالش انگیز بودن کار تعریف می ش��ود )کوپرهاکیم و ویس و سواران1، 
2005( و جذب کار ش��دن با تمرکز عمیق فرد نس��بت به کار و به سختی جدا شدن از کار، گذشت سریع زمان و 

فراموش کردن همه چیزهای اطراف حین انجام کار توصیف می گردد )گونزالس و همکاران2006،2(.
در توالی وجود صخره شیشه ای، زنان در مشاغل مدیریتی عالی سازمان ناکارآمد عمل می کنند یا ناکارآمد 
درک می ش��وند. این ناکارآمدی پیامدهای منفی فردی و س��ازمانی همچون: ترک س��ازمان، اس��تعفا از ش��غل 
مدیریت و برگش��ت به ش��غل قبلی، کاهش انگیزش، افزایش اس��ترس ناشی از ترس شکس��ت، عدم اعتماد به 
زنان به عنوان مدیر، قوی ش��دن تعصبات کلیش��ه ای درباره زنان و ... را به ارمغان می آورد. پیامدهای س��ازمانی 
آن عبارت ان��د از: ناکارآمدی س��ازمان، کاهش بهره وری، افزایش جابه جایی مدیران، کاهش تعهد س��ازمانی و 
انتصاب زنان به ش��غل های چالش��ی. گاهی این پیامدها باعث می شود هر سازمانی که مدیران ارشد آن از زنان 
باش��ند، افراد به عملکرد منفی و ناکارآمدی آن س��ازمان فکر کنند )ضرغامی فرد و بهبودی، 1393(. در همین 
راس��تا، هر س��ازمان نیازمند یک س��بک رهبری خاص است و بی ش��ک همه مدیران می دانند که موفقیت آنان به 
نیروی انسانی موجود در سازمان ها بستگی دارد و این اندیشه در آنان موجب شده است تا به دنبال سبک مناسب 
در اداره امور س��ازمان ها باشند. در ادبیات مدیریت، سبک های مختلفی از رهبری شناخته و تعریف شده است؛ 
به عن��وان نمونه می ت��وان از »رهبری تحول آفرین«، »رهب��ری خدمتگزار« و »رهبری تعاملی« نام برد )عباس��ی و 
تیموری، 1388(. باس و استون )2003( رهبری تحول آفرین را فرآیند ایجاد تعهد به اهداف سازمانی و توانمند 
ساختن پیروان جهت به تحقق رساندن اهداف تعریف می نماید )حسینی و شیرازی، 1393(. اوبورو3 )2011( 
هدف از رهبری تبادلی را اطمینان از ش��ناخت درس��ت مس��یر، نیل به هدف توسط بازیگران داخلی، رفع موانع 
بالق��وه سیس��تم و انگیزش بازیگران جهت دس��تیابی به اهداف از قبل تعیین ش��ده می دان��د )فرحپور، 1393(. 
رهبری خدمتگزار نیز یکی از نظریه های رهبری است که علایق پیروان را بر علایق شخصی رهبر مقدم می دارد و 
کید دارد )اسپیرز4، 2004(. گرین لیف5 واضع نظریه رهبری خدمتگزار، رهبر  بر رشد و توانمندسازی پیروان تأ
خدمتگزار را کس��ی می داند که دید مش��ترکی از موفقیت ترسیم می کند. آن ها تلاش می کنند پیروان خود را رشد 
دهند و به جای اس��تفاده از قدرت برای س��لطه و نفوذ بر آنان، کارکنان را توانمند س��ازند. در نتیجه پیروان چنین 
رهبرانی، خود نیز رهبرانی خدمتگزار خواهند شد )یوکل6، 2006(. ویژگی های خاص رهبری زنان مثل به کار 
ب��ردن س��بک مش��ارکتی و تحول گرا، میانه رو بودن و پرهی��ز از مخاطره می تواند زنان را در اداره ش��رایط بحرانی 
س��ازمان کمک کند. این می تواند توجیهی برای انتصاب زنان به موقعیت های مش��کل دار و بحرانی باشد. زنان 
سبک مدیریت مشارکتی همراه باملاحظه کاری را اعمال می کنند که این در بیشتر مواقع به نفع زنان تعبیر شده 
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اس��ت. برخی مطالعات درباره س��بک رهبری زنان ادعا می کند که آن ها سبک مشارکتی و دموکراتیک را اعمال 
می کنند، در مقایس��ه با مردان که بیش��تر دس��توری، قاطع و پیش��گامانه و با اعتمادبه نفس بالا عمل می نمایند 

)وسترلوند و نیدرلی2003،1: اگلی2004،2: انتوناکیس3، 2003(.
با توجه به اهمیت نقش س��بک های رهبری در پدیده صخره شیش��ه ای زنان و اش��تیاق کارکنان، پژوهش های 
مختلفی در این زمینه انجام شده است. از جمله نصیری ولیک بنی و همکاران )1394( در پژوهش خود به این 
نتایج دس��ت یافتند که اثر مس��تقیم صخره شیشه ای بر اشتیاق شغلی منفی و معنادار است. حجی )1394( نیز 
نش��ان داده است که متغیرهای سازگاری، ثبات هیجانی، تجربه پذیری، خودارزیابی، ویژگی های شغلی، سبک 
رهبری تحول گرا، فرصت ارتقای شغلی و رضایت شغلی بر اشتیاق به کار کارکنان تأثیر مثبت و معنی داری دارد. 
نتایج پژوهش ضرغامی فرد و همکاران )1393( نش��ان داده اس��ت که زنان مدیر در س��ازمان های دولتی ایران 
همانند مدیران زن در کشورهای غربی با پدیده صخره شیشه ای مواجه اند. همچنین باور نداشتن به توانایی های 
زنان مدیر، حاکمیت کلیشه های منفی درباره زنان و فرهنگ مردسالاری، محدودیت های عرفی و مذهبی برای 
فعالیت مدیریتی زنان، همگی موجب می ش��ود زنان از فرصت های برابری در انتصابات مدیریتی در مقایس��ه 
ب��ا هم��کاران مرد خود برخوردار نباش��ند. بیات )1393( در پژوهش خود نش��ان داده ک��ه موانع حضور زنان در 
پس��ت های مدیریتی سازمان های ورزشی از نظر بیشتر مصاحبه شوندگان، نبود شرایط مساوی بین زنان و مردان 
برای رشد در سازمان ها و عدم اعتماد به زنان در فرهنگ ایران بوده است. اکار )2015( نیز بیان می کند که مدیران 
زن با موانع قابل توجهی در دستیابی به موقعیت های سطح بالا در سازمان فناوری اطلاعات رو به رو می شوند.

 بر این اس��اس، پژوهش��گران امیدوارند با شناس��ایی س��بک های رهبری و ویژگی صخره شیش��ه ای و آزمون 
ارتباط این متغیرها با اشتیاق شغلی به صورت کلی بتوانند سازمان ها را به سوی فرهنگی سوق دهند که مشوق 
و پذی��رای عقای��د، آرا، دغدغه ه��ای کاری بانوان و پذیرای فرهنگ کار تیمی باش��د، زیرا س��ازمان ها در محیط 
متلاطم امروزی نیازمند چنین کارکنانی هستند. حال، با توجه به اهمیت مطالب گفته شده و با بررسی ادبیات 
پژوهش در روند مطالعه متغیرهای پژوهش در منابع موجود، مشخص شد که تاکنون نقش صخره شیشه ای و 
سبک های رهبری در رابطه با اشتیاق شغلی بررسی نشده است و پژوهشی که این مؤلفه ها را باهم مدنظر داشته 
باش��د مش��اهده نشده است. همچنین اگر قصد بر این است که اشتیاق شغلی افراد در سازمان توسعه پیدا کند، 
ضروری اس��ت که موانع ارتقا و چالش های حضور زنان در پس��ت های مدیریتی از بین برود. هنگامی که زنان 
در س��ازمان ها با عواملی همچون: ترس از موفقیت، عدم حمایت س��ازمانی، فرهنگ مردسالاری، عدم تعادل 
بی��ن مس��ئولیت های کاری و زندگ��ی و عدم بهر ه برداری صحیح از آموزش های ضمن خدمت رو به رو باش��ند 
و مس��ائلی نظیر عدم تش��ویق، عدم حمایت و برخورد صحیح مدیران صورت می گیرد، کارکنان زن نمی توانند 
اشتیاق لازم نسبت به شغل خود داشته باشند. در همین راستا، می توان بیان کرد مدیریت در قرن حاضر نیازمند 
رویه مناس��بی برای اس��تفاده بیش��تر و بهتر از نیروی زنان در عرصه مدیریت اس��ت و کشورهای در حال توسعه 

1. Vesterlond & Nidrli
2. Agli
3. Entonaks
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به این نتیجه رس��یده اند که به منظور تحقق اهداف توس��عه ای خود ناگزیر از مش��ارکت دادن زنان در مش��اغل 
مدیریتی اند. مس��ئله مورد توجه در این پژوهش، یافتن س��بک رهبری مؤثر در بالا بردن س��طح اش��تیاق شغلی 
کارکنان زن با توجه به نقش میانجی صخره شیشه ای است. با توجه به مطالب فوق محققان درصدد پاسخ گویی 

به این سؤال می باشند:
 چه ارتباطی بین سبک های رهبری و پدیده صخره شیشه ای وجود دارد و هر کدام از این متغیرها چه تأثیری 

بر اشتیاق شغلی مدیران زن کشور دارند؟
بر همین اساس، مدل مفهومی اولیه پژوهش در شکل 1 ترسیم گردید.

شکل 1: مدل مفهومی اولیه پژوهش

روش شناسی پژوهش
پژوه��ش حاض��ر از لحاظ ه��دف، کارب��ردی و از لحاظ ش��یوه اجرا، توصیفی همبس��تگی بود که به ش��کل 
پیمایش��ی انجام ش��د. جامعه آماری در این پژوهش ش��امل کلیه مدیران زن شاغل در س��ازمان های ورزشی کل 
کش��ور می باشد که طبق آمار اخذ ش��ده از وزارت ورزش و جوانان کشور تعداد آنان به صورت نامحدود در نظر 
کید بر جدول حج��م نمونه مورگان برای جامعه نامحدود، بیش��ترین  گرفت��ه ش��د. نمونه آماری ای��ن پژوهش با تأ
تع��داد یعنی 384 نفر انتخاب گردید و در نهایت تعداد 400 پرس��ش نامه توزیع ش��د. ب��رای نمونه گیری در این 
پژوهش از روش نمونه گیری تصادفی خوش��ه ای اس��تفاده ش��د؛ به طوری  که از بین 31  اس��تان کشور 10 استان ، 
از ش��مال، جنوب، ش��رق، غ��رب و مرکز مورد مطالعه قرار گرفت: تهران، س��منان، خراس��ان رضوی، خراس��ان 
جنوبی، مازندران، اصفهان، مرکزی، خوزس��تان، کرمانش��اه و بوش��هر  و به تناس��ب تع��داد ادارات ورزش فعال 
در این اس��تان ها، پرس��ش نامه توزیع و جمع آوری گردید. برای جمع آوری اطلاعات این پژوهش از روش های 
مطالعه کتابخانه ای به منظور گرد آوری مبانی نظری و پیشینه تجربی پژوهش استفاده شده است. همچنین جهت 
جمع آوری داده های مورد نیاز از پرسش��نامه »س��بک رهبری تحولی- تعاملی« چالش��تری )1389( ش��امل 45 



141

 شماره: 51  بهار 1400  فصلنامه علمے مطالعات راهبردی ورزش و جوانان

گویه، پرسشنامه »رهبری خدمتگزا«ر لاب )1999( دربرگیرنده 28 گویه، پرسشنامه »اشتیاق شغلی« شائوفلی 
و سالانووا )2001( شامل 18 گویه و پرسشنامه »صخره شیشه ای« نصیری و همکاران )1394( استفاده گردید. 
این پرس��ش نامه ها در مقیاس 5 ارزشی لیکرت تنظیم ش��ده بودند و روایی آنها توسط 12 نفر از اساتید مدیریت 
ورزش��ی مورد تأیید قرار گرفت. پایایی پرس��ش نامه ها نیز با اس��تفاده از آلفای کرونباخ به ترتیب 0/87، 0/89، 
0/90 و 0/87 محاسبه شد. پس از گردآوری اطلاعات به منظور تجزیه وتحلیل داده ها، از آزمون کالموگروف- 
اس��میرونوف )جهت بررس��ی نرمال بودن داده ها( و آزمون بارتلت )کفایت حجم نمونه( اس��تفاده گردیده و در 
نهایت به منظور بررسی فرضیات و آزمون مدل از مدل سازی معادلات ساختاری بهره گیری شده است. همچنین 
ب��رای محاس��بات و تحلیل های آماری از رایانه، نرم اف��زار SPSS 23 و نرم افزار پی ال اس (pls) جهت ارائه مدل 

نهایی پژوهش استفاده شده است.

یافته های پژوهش
نتایج حاصل از ویژگی های جمعیت شناختی در جدول 1 گزارش شده است.

جدول 1: ویژگی های جمعیت شناختی شرکت کنندگان

درصدتعدادمتغیر

نمونه بر اساس استان

7719/6تهران

4110/5سمنان

5213/3خراسان رضوی 

184/6خراسان جنوبی

399/9مازندران

4812/2اصفهان

225/6مرکزی

369/2خوزستان

328/2کرمانشاه

276/9بوشهر

سن

18/4 72 21 تا 30 سال

3117043/4 تا 40 سال

4111128/3 تا 50 سال

399/9بیشتر از 51 سال
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تحصیلات

9/4 37 دیپلم و فوق دیپلم

45/7 179 لیسانس

32/9 129 فوق لیسانس

12/0 47 دکتری

سابقه خدمت 

19/6 77زیر 10 سال

15 - 118220/9

20 - 16113 24/0

4335/5بالای 21 سال

نتایج حاصل از ویژگی های جمعیت ش��ناختی نش��ان داد از لحاظ سنی، بیشتر آزمودنی ها در رده  سنی 31 تا 
40 سال )41 درصد( و کمترین آن ها در رده  سنی 51 سال به بالا بودند )9 درصد( که از این بین 9 درصد دارای 
مدرک کاردانی و پایین تر، 46 درصد دارای مدرک کارشناس��ی، 33 درصد دارای مدرک کارشناس��ی ارشد و 12 
درصد داری مدرک دکتری بودند. همچنین به لحاظ سابقه خدمت، بیشتر آزمودنی ها )24 درصد( دارای سابقه 

کاری 16 تا 20 سال و کمترین افراد )16 درصد( دارای سابقه کاری بیشتر از 26 سال بوده اند.
 PLS)( .و با کمک نرم افزار پی. ال. اس )SEM( مدل اولیه تحقیق با اس��تفاده از روش معادلات س��اختاری
م��ورد بررس��ی و آزمون قرار گرف��ت. نتایج مربوط به آزمون مدل نهایی در ش��کل  1 )مقدار ضریب معنی داری و 

مقدار t( ترسیم  شده است که دلیل بر تأیید مدل می باشد. 
اینک به بررسی برازش مدل اندازه می پردازیم. بدین منظور پایایی، پایایی مرکب، روایی واگرا و روایی همگرا 

به شرح جدول زیر بررسی گردید:

جدول 2: ضرایب آلفای کرونباخ و پایایی مرکب مدل اندازه گیری

                                                         آماره
          سازه ها

پایایی مرکب )CR(آلفای کرونباخ

0/8710/922سبک های رهبری

0/8780/912صخره شیشه ای

0/9070/942اشتیاق شغلی

با توجه به نتایج جدول 2 و طبق نظر موس و همکاران1 )1998( که در مورد متغیرهای با تعداد سؤالات اندک، 
مقدار 0/6 را به عنوان س��رحد ضریب آلفای کرونباخ معرف��ی کرده اند )داوری و رضازاده، 1393( و نیز از آنجا 
که پایایی مرکب (CR) برای هر س��ازه در صورتی که بیش تر از 0/7 باش��د نش��ان از پایداری درونی مناسب برای 
مدل اندازه گی��ری دارد، می توان گفت که پایایی مرکب نیز در محدوده  مورد قبول واقع ش��ده و از پایداری درونی 

مناسب مدل اندازه گیری حکایت دارد.

1. Moss  et al.
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t یابی روایی ابزار اندازه گیری بر اساس بارهای عاملی و شاخص جدول 3: نتایج ارز

سازه
شماره سؤال 

پرسشنامه
بار عاملیشماره سؤال پرسشنامهسازهبار عاملی

ی
شه ا

شی
ره 

خ
ص

10/750 الی 3عوامل فردی

ری
رهب

ی 
ها

ک 
سب

10/945 الی 20رهبری تعاملی

رهبری تحولی40/807 الی 6عوامل سازمانی
21 الی 45

حذف سؤالات 3،5،9،11،19
0/254
0/926

460/803 الی 73رهبری خدمتگزار70/891 الی 9عوامل فرهنگی

100/823 الی 12جنسیت

ی
غل

 ش
اق

شتی
130/875 الی 18جذب به کارا

130/828 الی 15ناکارایی زنان
70/957 الی 12وقف شدن برای کار

10/921 الی 6شوق داشتن به کار

با توجه به نتایج جدول 3، بارهای عاملی تمام س��ؤالات پرسشنامه بیش تر از 0/4 بوده است. بنابراین در حد 
قابل قبولی قرار دارند. مقادیر t نیز برای تمام س��ؤالات بزرگ تر از 1/96 بوده اس��ت. از این  رو، در سطح اطمینان 

95 درصد معنی دار هستند.

جدول 4: نتایج روایی همگرا در مدل اندازه گیری

                                                                              آماره
          سازه ها

)AVE( روایی همگرا

0/798سبک های رهبری

0/674صخره شیشه ای

0/844اشتیاق شغلی

ب��ا توجه ب��ه نتایج جدول 4، روایی همگرا در تمام س��ازه ها بیش ت��ر از 0/4 بود و این موضوع مناس��ب بودن 
مدل اندازه گیری را تأیید می کند.

یابی برازش مدل اندازه گیری )روایی واگرا( یس فورنل و لارکر جهت ارز جدول 5: نتایج ماتر

صخره شیشه ایسبک رهبریاشتیاق شغلیسازه

0/877اشتیاق شغلی

0/4450/832سبک رهبری

0/3550/766-0/741-صخره شیشه ای
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با توجه به نتایج جدول 5، جذر AVE که در قطر اصلی ماتریس آمده، بیش تر از میزان همبس��تگی هر س��ازه 
با دیگر متغیرهاست. بنابراین، روایی واگرای مدل اندازه گیری تأیید می گردد.

در ادامه، برازش مدل س��اختاری مورد بررسی قرار گرفت. یک مدل ساختاری روابط میان سازه های مختلف 
)متغیرهای پنهان( را مش��خص می کند و برخلاف مدل های اندازه گیری به س��ؤالات )متغیرهای آش��کار( کاری 
ندارد. در بررس��ی مدل س��اختاری، ضرایب معنی داری t و معیار R2 یا ضریب تعیین بررس��ی می ش��وند که در 

جدول 6 ارائه شده اند.

جدول 6: مقادیر معیارهای برازش مدل ساختاری

یب مسیر )β(سازه ملاکسازه های  پیش بین یب تعیین )R2(شاخص tضر ضر

0/3114/1090/097-صخره شیشه ایسبک رهبری

0/6009/8540/482-اشتیاق شغلیصخره شیشه ای

سبک رهبری
سبک رهبری - صخره شیشه ای

اشتیاق شغلی
اشتیاق شغلی

0/209
0/186

2/329
3/657

-
-

ب��ا توج��ه به ش��کل 2، مقادیر t برای تمام س��ؤالات و روابط می��ان متغیرها بزرگ تر از 1/96 بوده و در س��طح 
اطمینان 95 درصد معنی دار هس��تند که نش��ان از تأیید مدل و روابط بین متغیرها دارد. از طرفی، با توجه به نتایج 
نش��ان داده ش��ده در جدول 6 ، مقدارR2  از 0/67 بیش تر بوده که نش��ان از تأیید مدل با استفاده از معیار مذکور 
می باشد و قدرت بالای پیش بینی متغیرهای درون زا را اثبات می کند. همچنین در جدول 6 ، میزان اثر هر یک از 
سازه های پیش بین بر سازه ملاک آورده شده است که در میان آن ها »صخره شیشه ای« )ضریب مسیر= 0/600( 
بیشترین تأثیر را بر اشتیاق شغلی و پس از آن »سبک رهبری« )ضریب مسیر= 0/311( بر صخره شیشه ای و پس 

از آن »سبک رهبری« )ضریب مسیر= 0/209( بر اشتیاق شغلی اثرگذار بودند.
در نهایت برازش کلی مدل GOF بررس��ی گردید. در مدل سازی مس��یری ،PLS معیاری برای سنجش تمام 
م��دل وج��ود ندارد. با وجود این،  ی��ک معیار کلی برای نیکویی برازش به نام ش��اخص GOF توس��ط تننهاوس 
و همکاران )2009( پیش��نهاد ش��د. مدل کلی ش��امل هر دو بخش مدل اندازه گیری و مدل س��اختاری می شود 
و ب��ا تأیید برازش آن ها، بررس��ی برازش در یک م��دل کامل می گردد. برازش کلی مدل اندازه گیری با »ش��اخص 
اش��تراکی«1 و برازش کلی مدل س��اختاری با »شاخص افزونگی«2 مورد ارزیابی قرار می گیرند. مقادیر مربوط به 

این دو شاخص در جدول 7 ارائه شده است:

1. Communality
2. Redundancy
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جدول 7: مقادیر شاخص های اشتراکی و افزونگی

سازه ها
شاخص ها

صخره شیشه ایسبک رهبریتوانمندسازیاشتیاق شغلی

0/6000/4970/5330/490شاخص اشتراکی

0/3720/5400/4210/053شاخص افزونگی

هر دو شاخص  اشتراکی و افزونگی باید برای تمام مؤلفه ها بزرگ تر از صفر باشد تا مدل تأیید گردد. بنابراین 
با توجه به نتایج جدول 7 که هر دو ش��اخص در هر چهار س��ازه مثبت و بزرگ تر از صفر بودند، در نتیجه برازش 
کل��ی مدل اندازه گیری )کیفیت مناس��ب مدل اندازه گیری( و مدل س��اختاری )توانایی بالای مدل س��اختاری در 
پیش بینی کردن( تأیید گردید. در نهایت، جهت محاس��به GOF مدل باید از فرمول 1 اس��تفاده ش��د و طبق نظر 
وتزلس و همکاران )2009( س��ه مقدار 0/01، 0/25 و 0/36 به ترتیب به عنوان مقادیر ضعیف، متوس��ط و قوی 

معرفی گردیدند )داوری و رضازاده، 1392(.

فرمول 1:          

با توجه به داده های جداول 6 و 7، مقدار میانگین شاخص اشتراکی 0/53 و مقدار ضریب تعیین (R2) برابر 
با 0/49 به دست آمد. همچنین، با استفاده از فرمول 1 مقدار معیار GOF معادل 0/51 حاصل گردید که با توجه 

به دسته بندی وتزلس و همکاران )2009( نشان از برازش قوی مدل کلی پژوهش دارد.

)t یب مسیر و )شاخص شکل 2: برازش نهایی مدل پژوهش در دو حالت ضر
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بحث و نتیجه گیری
پژوهش حاضر که با هدف بررس��ی تأثیر سبک رهبری و پدیده صخره شیشه ای بر اشتیاق شغلی زنان ورزش 
کش��ور انجام گرفت، از جمله اولین تلاش هایی اس��ت که در راس��تای توجه به ورزش بانوان و مدیریت و ارتقای 
ش��غلی آن ها در ورزش کش��ور انجام می شود. نتایج حاصل از پژوهش نش��ان داد که تأثیر منفی و معناداری بین 
س��بک های رهبری مدیران و پدیده صخره شیش��ه ای وج��ود دارد. نتایج پژوهش در این بخ��ش با نتایج پژوهش 
کار )2015(، ضرغامی فرد و همکاران )1393(، س��لیمیان و ناظری )1392( و  فریدل و همکاران )2009(، آ
جام جور )1392( به نوعی همس��و می باش��د. در بررس��ی فریدل و همکاران )2009( گزارش شده است که اثر 
ویژگی های رهبری خدمتگزار بر کاهش نگاه جنسیتی مورد قبول می باشد. پژوهش حاضر نیز به این نتایج دست 
یافته است که انتخاب سبک های رهبری مدیران می تواند بر پدیده صخره شیشه ای تأثیر منفی و معناداری داشته 
باش��د. به عبارت دیگر، نوع س��بک رهبری می تواند پدیده صخره شیش��ه ای را در سازمان کاهش دهد. جام جور 
)1392( و س��لیمیان و ناظری )1392( موانع ارتقای ش��غلی زنان را به سطوح مختلف مدیریتی ناشی از عوامل 
اجتماعی، سیاس��ی، فردی، فرهنگی، س��ازمانی بیان ک��رده بودند. این نتایج، تأیید کنن��ده نتایج پژوهش حاضر 
اس��ت، چرا که عوامل فردی و س��ازمانی مانند انتخاب نوع سبک رهبری می تواند تأثیر معناداری بر پدیده صخره 
شیش��ه ای داشته باشد. می توان اس��تدلال کرد که ویژگی های خاص رهبری زنان، مثل به کاربردن سبک رهبری 
تعاملی و خدمتگزار می تواند زنان را در اداره شرایط بحرانی سازمان کمک کند. از آنجا که وجود پدیده صخره 
شیشه ای انکار ناپذیر است ، لذا رهبر با انتخاب و به کارگیری نوع سبکی که در پیش می گیرد ، می تواند باور زنان 
را نسبت به صخره شیشه ای را تغییر دهد. پس با به کارگیری سبک رهبری مناسب می توان پدیده صخره شیشه ای 
را از طریق تغییر باورها تا حدودی کاهش داد. در نتیجه زنان بیش تری خواهند توانست به سطوح بالای سازمانی 
برس��ند. به این ترتیب به رهبران برای ایفای نقش رهبری تحولی خود به منظور تقویت باورهای مثبت و تضعیف 
باور های منفی در جهت کاهش پدیده صخره شیش��ه ای در س��ازمان موارد زیر پیش��نهاد می ش��ود: تبیین دقیق و 
روش��نی از مأموریت و چش��م انداز س��ازمان برای کارکنان خود به عمل  آورند و دراین راستا اهداف و راهبردهای 
مش��خصی داش��ته باشند. همچنین از طریق س��بک رهبری تعاملی و دادن حس تعلق و مهم بودن برای سازمان، 
توجه و تمجید و تصمیم گیری مش��ارکتی، می توان به افزایش انگیزه، تعهد ش��غلی و عملکرد ش��غلی کارکنان زن 

کمک کرد و از این طریق اشتیاق آنان را جلب نمود.
بخش دیگری از نتایج پژوهش مدعی وجود تأثیر منفی و معنادار مؤلفه های پدیده صخره شیشه ای بر اشتیاق 
ش��غلی زنان بود. نتایج این فرضیه با نتایج پژوهش نصیری ولیک بنی و همکاران )1394( هم راس��تا می باش��د. 
به نوعی که پژوهش نصیری ولیک بنی و همکاران )1394( نش��ان داده اس��ت که اثر مستقیم صخره شیشه ای بر 
اشتیاق شغلی منفی و معنادار است. به طورکلی، یافته های پژوهش ها نشان داده است که زنان در سازمان های 
دولت��ی ای��ران، همانند مدیران زن در کش��ورهای غربی، با پدیده صخره شیش��ه ای مواجه ان��د. پس این مطالعه 
هم مانند مطالعات قبلی، اس��تحکام این پدیده را تأیید می کند. بر اس��اس نتایج به دست آمده می توان بیان کرد 
هنگامی که زنان در سازمان با عواملی همچون: ترس از موفقیت، عدم حمایت سازمانی، فرهنگ مردسالاری، 
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سطح حقوق و پرداخت ها، اقلیت زنان در سازمان، دامنه محدود مسئولیت ها، عدم تعادل بین مسئولیت های 
کار و زندگ��ی و ع��دم بهره ب��رداری صحیح از آموزش ه��ای ضمن خدمت برای زنان روبه رو هس��تند و در کنار 
این مس��ائل عدم تش��ویق، حمایت و برخورد صحیح مدیران در زمینه بیان مخالفت های کارکنان زن در مسائل 
گاهی به موقع کارکنان زن از جانب مدیریت نسبت به تغییرات، مأموریت ها،  سازمان و ضعف اطلاع رسانی و آ
اهداف، برنامه ها و پیشرفت های سازمانی می تواند در کاهش اشتیاق شغلی کارکنان زن مؤثر باشد. در نتیجه، 
می توان گفت مدیریت در قرن حاضر نیازمند اس��تفاده بیش��تر و بهتر از نیروی زنان در عرصه مدیریت اس��ت و 
کشورهای در حال توسعه به این نتیجه رسیده اند که به منظور تحقق اهداف توسعه ای خود ناگزیر از مشارکت 
دادن زنان در مش��اغل مدیریتی اند. پس اتخاذ تدابیر علمی و برنامه ریزی های لازم و مقتضی تس��هیل ش��رایط 
ورود ب��رای حض��ور و بق��ای زن��ان در اجتماع باید در نظ��ر گرفته ش��ود و گروه های مصلح بای��د موضع گیری 
مناس��ب تری به حضور زنان در جامعه به منزله نیمی از جمعیت آن در نظر بگیرند. این مهم میس��ر نمی ش��ود 
مگر آنکه همگان ابتدا به این باور برس��ند که راه توس��عه بدون توجه به نقش زنان پیموده نخواهد شد. در کشور 
م��ا نی��ز، دوراندیش��ان و مصلحان جامعه به اهمیت این موضوع پی برده و در پی افزایش س��هم مش��ارکت زنان 
در س��مت های مدیریتی اند تا بدین وس��یله شاهد افزایش ظرفیت های لازم برای تصدی پست های مدیریتی به 
وسیله زنان باشیم. در نهایت، می توان گفت آنچه در حوزه منابع انسانی اهمیت بیشتری دارد، پیامدهای فردی 
و س��ازمانی حاصل از وجود صخره شیش��ه ای در سازمان هاست. بنابراین، مسئولان و مدیران ارشد سازمان ها 
برای از بین بردن این پیامدهای منفی باید عوامل پدیدآورنده صخره شیشه ای را در سازمان های خود شناسایی 

و در جهت رفع آن تلاش کنند.
نتای��ج پژوهش همچنین وجود تأثیر مثبت و معنادار س��بک های رهبری مدیران بر اش��تیاق ش��غلی مدیران را 
نش��ان داد ک��ه نتایج این بخش با نتایج پژوهش های ممیون��د )1390(، قانع نیا )1393(، حجی )1394(، خرم 
پور و همکاران )2012( و اهرهات )2004( هم جهت می باش��د؛ به نوعی که پژوهش ممیوند )1390( نش��ان 
داده اس��ت که بین س��بک های رهبری با انگیزش ش��غلی و اشتیاق ش��غلی در کارکنان همبستگی مثبت و معنادار 
وج��ود دارد. همچنی��ن پژوهش قانع نی��ا )1393( نیز حاکی از آن اس��ت که آموزش رفتاره��ای رهبری مثبت به 
مدیران باعث افزایش س��رمایه روان شناختی، اشتیاق شغلی، اعتماد سازمانی و عملکرد شغلی کارکنان می شود. 
پژوهش حجی )1394( نیز نشان داده است که متغیرهای سازگاری، ثبات هیجانی، تجربه پذیری، خودارزیابی، 
ویژگی های شغلی، سبک رهبری تحولی، فرصت ارتقای شغلی و رضایت شغلی بر اشتیاق به کار کارکنان تأثیر 
مثبت و معنی داری دارد. س��بک رهبری از طریق الگوس��ازی و توس��عه ویژگی ها و خصوصیات آن قابل انتقال و 
توسعه می باشد و می تواند با گسترش مهارت های رهبری به ارتقای اشتیاق شغلی کمک نماید. همچنین رهبران 
 در سطحی از بلوغ حرفه ای و شخصیتی قرار دارند که با الگوسازی رفتارهایشان در سازمان به همکاران و 

ً
معمولا

کارمندانشان جهت می دهند و این خود نشان دهنده تناسب سبک رهبری برای به کارگیری در سازمان می باشد. 
از طرف دیگر، یکی از مش��خصه های رهبران صداقت و راس��تگویی است که نش��ان دادن این ویژگی ها از سوی 

رهبران و ایجاد یک فرهنگ مبتنی بر شفافیت و راستگویی جو اعتماد را در سازمان توسعه می دهد.
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در بخش دیگری از نتایج تأثیر مثبت و معنادار س��بک رهبری مدیران بر اشتیاق شغلی از طریق نقش میانجی 
کار )2015(، ضرغامی فرد و همکاران )1393( و سلیمیان و  صخره شیش��ه ای مش��اهده گردید. پژوهش های آ
ناظری )1392( نش��ان دادند که ارتباط معناداری بین س��بک های رهبری و پدیده صخره شیش��ه ای وجود دارد. 
همچنی��ن نتای��ج پژوهش ه��ای قانع نیا )1393(، حج��ی )1394(، خرم پ��ور و هم��کاران )2012( و اهرهات 
)2004( نشان دهنده آن بودند که ارتباط معناداری بین سبک های رهبری و اشتیاق شغلی وجود دارد و پژوهش 
نصیری ولیک بنی و همکاران )1394( و  بیات )1393( نیز نش��ان داده اند که پدیده صخره شیش��ه ای بر اشتیاق 
ش��غلی تأثیرگذار می باش��د؛ به نوعی که نصیری ولیک بنی و همکاران)1394(  به این نتیجه دس��ت یافته اند که 
اثر مس��تقیم صخره شیش��ه ای بر اشتیاق شغلی منفی و معنادار اس��ت. همچنین بیات )1393( نیز در پژوهش 
خود موانع حضور زنان در پس��ت های مدیریتی س��ازمان های ورزش��ی را نبود شرایط مس��اوی بین زنان و مردان 
برای رشد در سازمان ها و عدم اعتماد به زنان در فرهنگ ایران بیان می کند و معتقد است که زنان عامل فرهنگی 
را بیش��تر دخیل می دانس��تند، ولی مردان عوامل فردی را عامل اولیه موانع مدیریت��ی زنان قلمداد کردند. توجه به 
موانع فرهنگی و فرهنگ س��ازی از طریق رس��انه ها کمک خواهد کرد تا زنان نیز پا به پای مردان در امور مدیریتی 
س��ازمان های ورزشی س��هیم باش��ند. نتایج این پژوهش ها به نوعی اس��تحکام فرضیه پژوهش را نشان می دهد. 
در اس��تدلال این نتایج باید گفت که بهره گیری درس��ت و منطقی از اس��تعدادها و توانایی های زنان در مش��اغل 
مدیریتی در راس��تای بهره وری نیروی انس��انی از مباحث مهم است. برخورد زنان با صخره شیشه ای در تصدی 
مش��اغل مدیریتی، چالشی با خطر شکست و انتقاد بالا موجب ناکارآمدی و بی علاقگی آن ها می شود که این 
ناکارآم��دی، پیامده��ای منفی فردی و س��ازمانی به هم��راه دارد. می توان گفت آنچه اهمیت بیش��تری در حوزه 
منابع انس��انی دارد، پیامدهای فردی و س��ازمانی حاصل از وجود صخره شیشه ای در سازمان هاست. بنابراین، 
مس��ئولان و مدیران ارش��د س��ازمان ها برای از بین ب��ردن این پیامدهای منف��ی باید عوام��ل پدیدآورنده صخره 
شیشه ای را در سازمان های خود شناسایی و در جهت رفع آن تلاش کنند. برطرف کردن علل فردی – سازمانی 
کلیشه های منفی سازمانی بوده که حرکت و تلاش جمعی مدیران سازمان را در این زمینه می طلبد.  همچنین، 
باید در خط مش��ی گذاری ها و اجرای آن ها بازنگری ش��ود. درنهایت، با توجه به یافته های پژوهش، می توان به 
مدیران س��ازمان های ورزشی پیشنهاد داد تا با کاربرد تشویق هایی اخلاقی و مبتنی بر شایستگی، انگیزه کارکنان 
زن را افزای��ش دهن��د و با ایجاد جوی پ��ر از اعتماد، اطمینان را از طریق مش��ارکت و دخالت دادن بانوان در حل 
مس��ائل و تصمیم های سازمان حاصل کنند و با دادن آزادی عمل، آموزش ها و کلاس های ضمن خدمت خلاق 
بودن را تشویق کنند و این باور را در کارکنان زن به وجود آورند که آنان جزء مهمی از سازمان و سرمایه سازمان 
محس��وب می ش��وند و افکار و نوآوری هایشان مورد توجه و احترام است تا میزان توانمندی و اشتیاق آنان افزایش 

یابد. 
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