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  (مقالة پژوهشي) 
  

و سبك  يپرورن يبر جانش ياشه يسقف ش  يباورها ريثأت يبررس

 يمطالعه: معاونت بهداشتد (مور يتير يمد يهازنان در پست يرهبر

  مشهد) يعلوم پزشك گاهدانش
  

  ٣محيا فيروزيان ، ٢مريم مهرپرور، ١زهرا رجايي 
  

 چكيده
در تحول  رو  اين  و ازدارد  اجتماعي و اقتصادي بستگي    ةتوسعامروز جوامع، مستقيماً با هدف    ةنقش زنان در توسع

اين تحقيق، ارزيابي اثــر متغيرهــاي باورهــاي  انجام . هدف از شودميجوامع انساني، عاملي بنيادي محسوب   ةهم
.  اســتو سبك رهبري زنان در معاونت بهداشتي دانشگاه علوم پزشكي مشــهد پروري  جانشينبر  اي  شيشهسقف  

آماري تحقيق كاركنان معاونــت   ةرمبناي هدف، كاربردي و به روش توصيفي و پيمايشي است. جامعاين تحقيق ب
  شــدهنفــر محاســبه  ١١٠براساس جدول مورگان، حجم نمونه كه    هستندبهداشتي دانشگاه علوم پزشكي مشهد  

  اســميت  اســتاندارد  ةترتيب از پرسشــنامبــه  ،تحقيــقمنظور بررسي و آزمون متغيرهاي مؤثر در موضــوع  به .است
بــراي ســنجش  ) ١٣٩٦( خــدايارياســتاندارد    ة، پرسشــنامايشيشهبراي سنجش متغير باورهاي سقف    )٢٠١٢(

براي سنجش متغير سبك رهبــري اســتفاده    )١٣٩٩(  آراني نجارزادهاستاندارد  ةو پرسشنامپروري جانشينمتغير 
و تحليل عاملي تأييدي مورد تأييد قــرار   يايي تركيبيترتيب از طريق پابهها پرسشنامهپايايي و روايي شده است.  

آمــار    ةترتيب بــراي تهي ــبه  Smart-PLSو    SPSSافزارهاي  نرمتحقيق از  هاي  دادهو تحليل   تجزيهمنظور گرفت. به
  يبر ســبك رهبــر ايشهيشسقف  يباورهاتوصيفي و استنباطي استفاده شد. نتايج تحقيق حاكي از آن است كه 

بــر   ايشــهيشســقف  يباورهــا بر آن مشخص شدعلاوه .داردداري معناثير مثبت و أي تتيريمد هايپستزنان در  
 دارد.معناداري  ثير مثبت و  أت  پروريجانشين

    كليدواژگان 
  زنان   ، سبك رهبرييپرور ن يجانش،  ايشهيشسقف    يباورها 
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  مقدمه
 و مـؤثر مشـاركت قالـب رد بسـيج آنهـا و توسعه  حال  در  كشورهاي  در  زنان  اجتماعي  سياسي  مشاركت
 نيمـي  از  بيش  كشور،  رسمي  آمارهاي  براساس.  دارد  ايويژه  پايدار جايگاه  ةتوسع  فرآيند  در  يافتهسازمان

 از  جهـت  بـدان  ةجامعـ  در  مشاركت زنان.  دهندمي  تشكيل  زنان  را  ايران  ةجامع  ميليوني  ٧٠  از جمعيت
(رضـوي الهاشـام،   سـازدمي  مهيـا  پايـدار  ةسـعتو  ايجاد  را براي  زمينه  كه  است  برخوردار  اعتبار  و  ارزش
  ).٦٠ص   :١٣٩٩

بـالاي هـاي ردهحاكي از اين است كه ايجاد شرايط بـراي ارتقـاي زنـان بـه آمده  عملهاي بهبررسي
غيرمستقيم با كاهش نرخ رشد جمعيت، كـاهش شـكاف درآمـدي بـين اقشـار مختلـف طور  بهسازماني  

 ةتنگاتنگ دارد و سـبب افـزايش توسـع ةاسي و اجتماعي رابطسي ةآگاهانهاي مشاركتجامعه و افزايش  
اما آنچه در واقعيت شاهديم اين است كـه در )،    ٤٠ص  :١٣٩٤  (بابايي زكليلي،شود  ميانساني در كشور  

حـاكم بـر  وضعيتي نامناسب وجود دارد. بسياري معتقدنـد كـه جـوّگيري تصميممديريتي و  هاي  عرصه
مديريتي زنان باعث هاي  تواناييديران و كاركنان مرد و حتي زنان شاغل به  و اعتقاد نداشتن مها  سازمان

ايجاد شرايط موجود شده است. اين باورهاي عمومي در حالي در سـطح جامعـه وجـود دارد كـه شـاهد 
«سـقف بـه نـام دانشـگاهي در كشـور هسـتيم. در اينجـا بـا مفهـومي   ةكردتحصيلافزايش نسبي زنان  

معناي اعتقاد به عدم ارتقاي شغلي زنان در عين برخـورداري كه باور بدان بهشويم  رو ميهروب»  ايشيشه
عنوان «چگونـه   بادر تحقيق خود  )  ١ص  :  ٢٠١٢(  ١. اسميتاستمديريتي  هاي  شايستگيو  ها  توانايياز  

، پـذيريانعطاف»، چهـار متغيـر انكـار،  شـودميبه پيشرفت شغلي زنان منجـر  اي  شيشهباورهاي سقف  
رضـايت شـغلي، شـادي، سـلامت   ةكـه دربرگيرنـد  هو استعفا را با پيشرفت شغلي بررسي كـردپذيرش  

مثبت يـا منفـي اي رابطهفيزيكي و رواني و مشاركت كاري است. نتايج اين تحقيق نشان داد كه هر باور 
با پيشرفت شغلي دارد. اين تحقيق درصدد بررسي اين موضوع از منظر تأثير بـر سـبك رهبـري زنـان و 

هر سازمان اسـت،   ةسرمايترين  ارزندهو  ترين  مهمكه نيروي انساني  آنجايي  آنان است. از  پروري  انشينج
  سازماني قرار گيرد.هاي سياست  از اهمّ  بايدپروري جانشينبراي ريزي برنامه
  

  مسئله  طرح
 آمـوزش  شگستر  و  آگاهي  افزايش  با.  گذرانده است  سر  از  را  تحولاتي  زنان  ةجامع  گذشته  ةده  چند  طي

 -مناسـبات سياسـي ةحاشـي در را زنـان تواننمي ديگر و اندداده ءارتقا را هاي خودتوانمندي  آنان  عالي،
. يابنـد دسـت بهتـري هـايموقعيت بـه هسـتند تـا  هاييپايگاه  خواهان  آنها  اكنون.  داشت  نگه  اجتماعي

 مشـاركت در و حضـور  ةدربـار  موجـود  هايانديشـيمصلحت  امـروز  زنـان ايـران  كـه  اسـت  اين  واقعيت

 
1. Smith 



 ٤٧    پروري و سبك رهبرى زنان...اى بر جانشينشيشهتأثير باورهاى سقف 
 

 و  اجتمـاعي  هـايآگاهي  رغم ارتقـاءعلـي  حـال،  اند. با اينكشيده  چالش  به  را  جامعه  كلان  هايمديريت
 .ندارنـد كشـور مديريتي كلان سطوح در توجهي قابل سهم هم زنان  هنوز  تخصصي،  هايمهارت  و  دانش

 يو فنّـ تخصصـي علمي، هايآگاهي  آموختگان،دانش  عظيم  قشر  كيفيت  كميت و  كه  است  حالي  در  اين
باعث شده است كه سبك رهبري مسئله  اين  بسياري از كشورها نيست.    با  قياس  قابل  ايراني،  زنان  ةبالقو

 مجلـس  زن در  نماينـدگان  انـدك  تعـداد  رسـدمي  نظرزنان نيز با مردان در ايران تفاوت داشته باشد. به
 مـا  زنـان  امروزه.  گرددبازمي  ايرانيان  عي فرهنگياجتما  هاينارسايي  و  هاضعف  به  شهر  شوراهاي  و  ايران

 حضور كلان ملي  و  استراتژيك  هايگيريتصميم  و  ريزيبرنامه  مختلف  در مراحل  كه  هستند  آن  خواهان
 يكآنها    سياسي_اجتماعي  مشاركت  و افزايش  جامعه  در  انزن  حضور  كه  چرا  ؛باشند  داشته  فعال  و  يجدّ
 رشد جوامع نشان آنان ةانديش آزادي و جامعه در انزن اساسي ركتمشا  و  حضور  .است  مقبول  و  واقع  امر

  ).٦١: ١٣٩٩(رضوي الهاشام،  است آن عقلانيت  و
خـانوادگي، هاي  مسـئوليتتفاوت سبك رهبري مردان با زنان را ناشـي از متغيرهـاي  پردازان  نظريه

بـر جامعـه و اجتمـاعي حـاكم    نيروي جسمي و لطافت روحي، آموزش عمـومي زنـان و شـرايط خـاصّ
هاي كاري بين سبك رهبري مردان با زنـان تفـاوت زيـادي كه باعث شده در محيطدانند  ها ميسازمان

كـه بـر سـبك   استاي  شيشهباورهاي سقف    ،وجود داشته باشد كه يكي از عوامل اثرگذار در اين زمينه
از طرفي باورهاي سـقف  بوده كه كمتر به اين موضوع در مطالعات پرداخته شده است.مؤثر  رهبري زنان  

كـه بـا شـوند ميگرفتـه كار بـهزنـان عمومـاً در مشـاغل كـار ثانويـه اسـت كـه    اي حاكي از اينشيشه
رو هسـتند. ايـن هدر كار، حقوق و مزاياي كمتر و امكان پيشرفت كم روبـثباتي  بيچون  هايي  محدوديت

اجتمـاعي و اقتصـادي   ةف توسـعامروز جوامع، مسـتقيماً بـا هـد  ةاست كه نقش زنان در توسعدرحالي  
رو هدف از اين. از  شودميجوامع انساني، عاملي بنيادي محسوب    ةدر تحول همرو  ازاينبستگي داشته و  

و سـبك رهبـري زنـان در پروري  جانشـينبـر  اي  شيشـهاين تحقيق، ارزيابي اثر متغيرهاي باور سـقف  
هـاي نابرابري، عامـل عمـده در تـداوم بنـابراين ؛اسـتمعاونت بهداشتي دانشگاه علـوم پزشـكي مشـهد 

موجود بر اختصاص هاي نابرابريديدگاه جنسيتي در تبيين پردازان  نظريهجنسيتي همين موضوع است.  
 اجتمـاعي تأكيـد دارنـدهاي  عرصـهفرصت كمتر بـراي حضـور آنـان در    ،كار خانگي به زنان و درنتيجه

ون مشاغل زنانه (مانند آموزگاري، پرسـتاري و و همچنين معتقدند چ )١٤٥٤: ٢٠٠٨(كارنس و ديگران، 
معيارهـاي آن كـه . نهايت گيرندميدرنظر ارزش كم...) انعكاسي از نقش خانگي است، اين مشاغل را نيز 

متكي است كه عموماً به مردان نسـبت هايي به ويژگي كار نظام ارزيابي شغلي براي تعيين ارزش كيفيت
جنسـيتي در هاي  نابرابريعامل  ترين  مهم  ١ه موريسون و فون گلينوازجملنظران  صاحببرخي  .  دهندمي

با افـزايش نيـاز بـه .  دانندمي»  ايشيشهمانع ارتقاي شغلي زنان را وجود «سقف  ترين  اصليو  ها  سازمان

 
1. Morrison and von Glino 
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ي كـه نشان داد نسبت زنان) ٦١: ٢٠٠٩( ١منارد و همكاران  ازسويشده  انجام  ةتنوع در نيروي كار، مطالع
آنهـا زمـان بـا تقاضـاي بيشـتر يافته است كه اين همافزايش  ،  اندنگه داشته شده  هاي زيريندر موقعيت

، اندرسـيدهبالاي مديريتي  هاي  موقعيتحال، نسبت زناني كه به    براي برابري در محيط كار است. با اين
ارشـد هـاي موقعيتبـراي ورود بـه آميـز تبعيضنسبتاً كوچك است كه اين امر اشاره بـه وجـود موانـع 

 ). ١٠١ :٢٠٢٠  و ديگران، فراح (شودميناميده  اي شيشهكه سقف  داردمديريت  
، رهبران را با توانايي انتقال دانـش و تسـهيم آن در سـازمان فـراهم پروريجانشيناز طرفي راهبرد  

ون و (هلتـنـد كميو سايش نيروها را جبـران  ءو احتمال كاستي دانش در اثر بازنشستگي، ارتقاآورد  مي
 ةيافترسـميت ةشناسايي و پرورش افراد برخوردار از اسـتعداد بـالا، يـك سـامان). ٣٣٥  :٢٠٠٧جكسون،  

كـه دهـد مـيپـرورش اي گونـهبهرا آنهـا پروري است كه با شناسايي كاركنان مستعد، مديريت جانشين
  ).٤ :١٣٩٢ (رضازاده و ديگران، رهبري در آينده حركت كنندهاي  نقشسوي ايفاي به

كـه باعـث   داننـديمختلف م  يرهاياز متغ  يمردان با زنان را ناش  يتفاوت سبك رهبر  پردازانهينظر
البتـه   .وجـود داشـته باشـد  ياديـمردان با زنـان تفـاوت ز  يسبك رهبر  نيب  يكار  يهاطيشده در مح

 نيـمتـر بـه اكـه ك) ٤ :٢٠٠٦و هسلم ،  اني(را زنان بوده يثر بر سبك رهبرؤم  ياشهيشسقف    يباورها
اسـت كـه زنـان  نياز ا يحاك  ياشهيشسقف    يباورها  ياز طرف  در مطالعات پرداخته شده است.  موضوع

 سـپريكار، مطالعات ر  يرويبه تنوع در ن  ازين  شيبا افزا  ،شوندمي  كارگرفتهبه  هيعموماً در مشاغل كار ثانو
 هادر سازمان  يانيمو    نيريز  ياهتقعيمو  در  شدهداشتهنگهنشان داده است كه تعداد زنان  )  ٣٠  :٢٠١٣(

 دليلامـر بـه  نيـا  .كمتر به زنان توجه شده اسـت  پرورينيجانش  يهابرنامهدر    رايز  ،است  افتهي  شافزاي
  .استسازمان  يو رهبر  تيريارشد مد  هايتيورود به موقع جهت ،براي زنان زآميضيوجود موانع تبع

خصوص وجود باورهاي هب  ،شغلي زنان، عوامل فرهنگي جامعه  ةوسعترين موانع در تمهمترين و  اصلي
كـه براسـاس   و ايـن باورهـا)  ٢٩:  ٢٠١٣؛ ريسـپر،  ١٩٨٧؛ نونـالي،  ٢٠٢٠  (فـراح،  اسـتاي  سقف شيشه

ثير أ ها تـپروري در سـازمانجانشـينسـو بـر از يك ،گيـردشدن شكل ميطي فرآيند اجتماعي  ،جنسيت
دهـد و از آنجـا كـه سمت سبك رهبري متمايز از مـردان سـوق مي  ن را بهگذارد و ازسوي ديگر زنامي

حاضر را   ةمسئلاهميت    است،وري سازماني  ها و بهرهترين عوامل در هدايت ظرفيتمهمسبك رهبري از  
آموختگان زن بـه مـرد كه در آن نسبت دانش  است  از مناطقييكي    شهر مشهد  از طرفي  ،دهدنشان مي

 ،آمـاري مـورد مطالعـه ةو با توجه به عدم تحقيق مشابه در جامعـ  تر استگين كشوري بالانسبت ميانبه
در پي ارزيابي اثر متغيرهـاي اين تحقيق  رو  از اينكند.  ميضرورت پرداختن به تحقيق حاضر را مضاعف  

در معاونـت بهداشـتي كـه پروري زنان و سبك رهبـري آنـان اسـت اي بر جانشينباورهاي سقف شيشه
. معاونت شده استمطالعه    شهر،هاي مهم اين كلانعنوان يكي از سازمانهب  انشگاه علوم پزشكي مشهدد

 داراي مـدرك آماري بالايي از كاركنان زن ةبهداشتي دانشگاه علوم پزشكي مشهد با برخورداري از جامع
، ايـن روايـنرد. از جهت بررسـي ايـن موضـوع فـراهم آورا  تواند بستر مناسبي  ميفوق ليسانس و بالاتر  
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پروري و سـبك اي بـر جانشـينكه آيا باورهاي سـقف شيشـه  پاسخ به اين پرسش استتحقيق درصدد  
  ؟يا خير هاي مديريتي در معاونت بهداشتي دانشگاه علوم پزشكي مشهد تأثير داردرهبري زنان در پست

  

  چارچوب نظري تحقيق

  :١اي زنانباورهاي سقف شيشه
 سطحتوانند  ها ميشده بر زنان و اقليتد كه باورهاي مرتبط با موانع پيشرفت شغلي اعمالبايد اذعان كر
دهند. اين باورها ممكن است به انتخاب مسير شغلي و رفتارهـاي مانـدگار در   تنزليا    رتقاشغلي آنها را ا

جو وسعادت را جسـتها منجر شوند. درواقع، باورهاي شغلي دستيابي به اهداف و راه رسيدن به  سازمان
، ٣پـذيري، انعطاف٢شـامل انكـار  ،اي زنـانباورهـاي سـقف شيشـه).  ٧٠  :٢٠١٢  (گانو وديگران،  كنندمي

  است. ٥ءو استعفا  ٤پذيرش
، اعتقادي است كه در آن زنان و مردان در رسيدن به رهبري و پيشرفت شغلي بـا مسـائل و انكارـ 

ين باور تبعـيض جنسـيت و مشـكلات ناشـي از آن انكـار مشكلات مشابهي مواجه هستند. درواقع، در ا
  .شودمي

بنـابراين قـادر بـه   باوري است كه در آن زنان دربرابـر مشـكلات نـرمش دارنـد؛  ، پذيريانعطافـ  
  اي هستند.شكستن سقف شيشه

را بـر پيشـرفت   ،ازجمله معضـلات خـانواده  ،اين كه زنان، اهداف ديگر زندگي  هاعتقاد ب  ، پذيرشـ  
اي از اعتقادات خلاصـه كـرد كـه در آن توان در مجموعهبنابراين پذيرش را مي  دهند؛ترجيح ميشغلي  

مقابل پيشرفت شغلي قرار دارد. اين باورها در راستاي مسير پيشـرفت شـغلي، داراي   حمايت خانواده در
  ).  ٣٣٧-٣٣٦ :٢٠٢٠(هلتون و ديگران،   بينانه و رويكرد بدبينانهدو رويكرد هستند؛ رويكرد خوش

جوي پيشـرفت واعتقاد بر اين كه زنان نسبت بـه مـردان هنگـام جسـت  ، )ءگيري (استعفاكنارهـ  
اي اســت و مشــكلات برنــد كــه ناشــي از ســقف شيشــهشــغلي از پيامــدهاي منفــي بســياري رنــج مي

 كننـد.اي تـلاش نميفرسايي در اين رابطـه وجـود دارد كـه زنـان بـراي شكسـتن سـقف شيشـهطاقت
بينانه هستند، زيرا اين ديدگاه مشـترك را دارنـد كـه زنـان داراي رويكرد خوش  انكارو    پذيريانعطاف

.  توانند به سطوح بالاي سازمان دست يابند. درواقع، بيشتر زنان اهداف راهبردي در محل كـار دارنـدمي
ل جنسيتي را در راهبـري ند و هر دو عدم تعادداربدبينانه    يرويكرد  پذيرشو    )فاءگيري (استعكناره
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، ١(اسـميت و همكـاراندهند، زيرا در اين رويكرد زنان اهـداف راهبـردي در محـل كـار ندارندنشان مي
٢٠١٢.(  
  

  ٢پروريجانشين
د، اما درواقع اين شوعنوان تعيين رهبران آينده تعريف ميترين تعريف خود بهپروري در ابتداييجانشين

 ةهاي كليدي، حفـظ و توسـعه فراگرد ارادي براي اطمينان از تداوم رهبري در منصبمثابريزي بهبرنامه
ريزي نيـروي تشويق افراد به توسعه از راهبرد كلان برنامه  از  و  است  معنوي و دانشي براي آينده  ةسرماي

و ، پـرورش شخصـي يافتـهنظامدر ايـن فراگـرد . )١٠ :١٣٨٢(و ديگـران، يوكـل   گيردت ميئانساني نش
آيد كه سازمان آماده اسـت تـا هـر پسـت ميبه دست شود و اين اطمينان اي با راهبرد تركيب ميحرفه

در ايـن فراگـرد، ).  ٧٢  :١٣٩٩(رضـوي الهاشـام،    شود، در زمان مناسـب پـر كنـدمهمي را كه خالي مي
راي اطمينـان از استعدادهاي انسـاني بـ ةشود و سپس بر آن مبنا، خزانهاي ضروري معين ميشايستگي

منظور پـر كـردن يابد كه بهشود و سازمان اطمينان ميكليدي فراهم ميهاي  منصبتداوم رهبري براي  
يابنـد. گسـترش سـريع و پرورش ميشوند مي تدريج كاركناني استخدامهاي مهم درون سازمان، بهنقش

آموزنـد كـه يكـي از و بسـياري از مـديران ميآورد ها وارد مـيشدن، فشارهاي زيادي بر سازمان  جهاني
بهينه از افراد مستعد رهبـري  ةهاي موفق، توانايي آنها در شناسايي، پرورش و استفادهاي سازمانويژگي

پروري براي اطمينان از تداوم رهبري موفـق ريزي جانشينهاي برنامهها، طرحدر برخي از سازمان.  است
سـازمان را   ةپروري موفقيت آيندها اعتقاد دارند كه جانشينران ارشد اين سازمانشود، زيرا مدياجرا مي

 (نجارزاده،و البته بررسي رهبري زنان در اين راستا به بينش نسلي بيشتري هم نياز دارد  كندتضمين مي
١١٨ :١٣٩٩.(  
  

  ٣رهبري سبك
را به خود جلب كرده است. اين واژه رهبري موضوعي است كه از ديرباز ذهن پژوهشگران و افراد جامعه  

مفهوم رهبري ايـن باشـد  ةضمني بر افراد قدرتمند و پويا دلالت دارد. شايد علت جذابيت گستردطور  به
بنابراين موضوع رهبـري   افراد وجود دارد؛  ةكه رهبري فرآيندي بسيار اسرارآميز است كه در زندگي هم

تسـه مائوا رهبران خاصي مثـل حضـرت محمـد (ص) يـا  چر  ي از اين قبيل كههايپرسشبراي پاسخ به  
از ديربـاز مطالعـه ها ايـن دسـت پرسـش ؟انـدشور و اشتياق و فـداكار بودهبا چنان و  بخش  الهام  ٤تونگ
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با توجه به اهميـت   همچنين    هبري صرفاً از قرن بيستم آغاز شدر  ةهاي علمي دربار، اما پژوهشانددهش

(ميرغفوري،  و نقش بنيادين زنان در توسعه اجتماعي  و اقتصادي كشورها  ارمنابع انساني در توسعه پايد
 ةمطالع) در  عصر حاضر اين موضوع بيشتر از گذشته مورد بررسي قرارگرفته است.از طرفي ١٠٢  :١٣٨٥

ها شد كه هاي مختلفي در مديريت و رهبري سازمانصورت علمي منجر به ظهور سبكمفهوم رهبري به
  مند خواهد شد.رايط سازماني، مديريت از يك سبك رهبري خاص بهرهبسته به ش

  

  ق يتحق ي مدل مفهوم ي نظر نييتب
امـا تحقيقـات   ،اي مرتبط با موضوع تحقيق يافت نشـدپيشينهداخل كشور  موضوع تحقيق در    ةدر زمين

  :ازجمله ؛صورت گرفته است ،خصوص در خارج كشوربه ،زيادي در اين زمينه
اي و موفقيـت بين بـاور بـه سـقف شيشـه  ةاي با عنوان «بررسي رابط) مقاله١٣٩٤ان (تابع و همكار

 ةجامع.  نگارش درآوردند  ةهدف بررسي اين موضوع به رشت  بارا  ذهني كاركنان زن در شهرداري شيراز»  
كـه جهـت بـرآورد   بودهكارمند    ٦٠٠كاركنان زن در شهرداري شيراز با تعداد    ةكلي  آنان  آماري پژوهش

ايـن تحقيـق نتايج از  .نفر مناسب اين تحقيق بودند ٢٢٩كه  ،جم نمونه از فرمول كوكران استفاده شدح
اي زنـان و موفقيـت ذهنـي و همچنـين ابعـاد آن ارتبـاط منفـي و كه: بين باور به سقف شيشه  بوداين  

  معناداري وجود دارد.  
 بـا  هاسـازمان  مختلـفدر انواع    پروري رهبري) تحقيقي با عنوان «جانشين٢٠١٩(  ١فرح و همكاران

بـه   » راعمومي، خصوصـي و سياسـي  ،هاي تجاريپروري رهبري در انواع سازمانهدف بررسي جانشين
وكار و سياست تا چه ميـزان از پروري رهبري در كسبجانشين«پرسش   تحرير درآوردند. محققان  ةرشت

) تحقيقي با عنوان «بررسي مروري باورهاي ٢٠١٧(  ٢رانا و گاندي.  دندكررا بررسي    ؟»آموزنديكديگر مي
اي و موانـع هدف تمركز بر واقعيـت سـقف شيشـه بارا، اي زنان در مديريت ارشد سازمان» سقف شيشه

شوند و از دستيابي آنان به هاي شغلي خود در سازمان با آن مواجه مينامرئي كه زنان در مسير پيشرفت
الگوهاي مشاركت زنانه و مردانـه   .نگارش درآوردند  ةكند، به رشتمي  هاي ارشد سازماني جلوگيريسمت

) تحقيقـي بـا عنـوان ٢٠١٢(  ٣ريلانگمن و لافرن  را منعكس كردند.  نتايجينيروي كار و نگرش اجتماعي  
 بـارا » مـانيبـر ا يمبتنـ يدر آموزش عـال يرهبر يزنان برا  يسازآماده:  يرنگ  شهيحركت از سقف ش«

 افـتي يبر امـور معنـو يمبتن هايدانشگاه و هاكه در كالج يزنان در رهبر  تيبر وضع  ژهيتمركز وهدف  
 يرهبـر ةتوسع تياولو ريتأث بارةدر يعمق قيتحق جيمطالعه، نتا نيا  نگارش درآوردند.  ة، به رشتدشونيم
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 ١و و بواتنـگ. گـانكنـديم فيآغاز شد، توص  ١٩٩٨سال    ازكه    را  يحيمس  يهادانشگاهها و  كالج  در  زنان
 هيـتجزهدف  ي» بانيجانش يزريبرنامه قيازطر نيفرهنگ زنان كارآفر  جاديا) تحقيقي با عنوان «٢٠١٢(
، به اهآن ينيجانش يزريو برنامه يدر كشور غنا در رابطه با اهداف تجار  نياز زنان كارآفر  يتجرب  لتحلي  و

 يشـغل  يدارند كـه زنـدگ  لتماي  دهندگانخمطالعه نشان داد كه اگرچه پاس  نيا  نگارش درآوردند.  ةرشت
خانواده خود منتقل كننـد،   ياعضا  ايبرخوردار شود و احتمالاً تجارت را به فرزندان    يشتربي  عمر  از  هاآن

 ٢آدامــز و فانــك دارنـد.    ينيجانشـ  يبـرا  يكتبـ  يرسـم  ةبرنامـ  نانيكارآفر  نياز ا  ياما فقط تعداد كم
زن  رانيمـدهدف اينكه  » بامهم است؟ تيجنس  اي: آايشهيشفراتر از سقف  ) تحقيقي با عنوان «٢٠١٢(

متفـاوت هسـتند، امـا از   يو نگرش در معـرض خطـر  ياصل  هايازنظر ارزش  كيستماتسي  طورو مرد به
ي تحقيـق هاافتـهي  نگـارش درآوردنـد.  ة، به رشـتهستند  يعموم  يتيجنس  هاياز تفاوت  زيمتما  يجهات

  مرد است.  رانمدي از كمتر هادارند، اما قدرت آن  يجهان يو نگران ندتررخواهيزن خ رانيمد نشان داد كه
: يدانشـگاه يزنان در پزشـك يسلامت زنان و رهبر) تحقيقي با عنوان «٢٠٠٨(  ٣و همكاران  كارنس

زنـان در  يبـا رهبـر ،بهداشـت زنـان هايشـرفتيپ   يخيتار  ونديپ   هدف  » با؟ياشهيشزدن همان سقف  
 شـرفتيكـه پ   هاييو  شـاخص  يدانشـگاه  يدر پزشك  يكُند زنان به رهبر  شرفتيپ   ،يدانشگاه  يپزشك

تعصـبات و  ي تحقيق نشان داد كههاافتهي  نگارش درآوردند.  ةبه رشت  سلامت زنان را متوقف كرده است،
. اسـت  جبهه  دو  هر  در  زنان  ةشدمتوقف  شرفتينهفته در پ   قاًيعم  ت،يبر جنس  يناخودآگاه مبتن  اتيفرض

و بـه  كرد ديتأك يو نهاد يستميس كرديرو كيفراتر از «اصلاح زنان» به   يبر ضرورت حركت  قيتحق  نيا
 هاراندن آن  هيارزش شدن زنان و به حاشكه باعث كم  ،تيتعصبات ناخودآگاه مرتبط با جنس  ريتأث  يبررس

وان «چـه بـا عنـ يقـي) تحق٦٢٠٠( ٤و هسـلم انيرا .پرداخت هاآن سلامتي مانند ،نانآ با مرتبط  مسائل  و
 بـا  »زنان  يرهبر  هايتيو احتمال خطرناك موقع  ايشهيش  ةاست؟ صخر  ياشهيشفراتر از سقف    يزيچ

 فيزنـان امـروز را توصـ  اتتجربيـ  كامل  طوربه  ايشهيمفهوم سقف شكه آيا    هدف پاسخ به اين پرسش
 .كـرد  يساله بررسـ٢٠  ةدور  كي  دررا    »ياشهيش«سقف    قيتحق  نيا  نگارش درآوردند.  ة، به رشتكنديم
  را دارند.  داريناپا  ايخطرناك   يرهبر هاياز مردان نقش شتريزنان بي تحقيق نشان داد كه هاافتهي

داننـد كـه باعـث پردازان تفاوت سبك رهبري مردان با زنان را ناشي از متغيرهاي مختلف مينظريه
زيادي وجود داشـته باشـد كـه البتـه   هاي كاري بين سبك رهبري مردان با زنان تفاوتشده در محيط

در كـه ) ٤ :٢٠٠٦، هسـلم(رايـان و  اسـت ثر بـر سـبك رهبـري زنـان بـودهؤاي مباورهاي سقف شيشه
پروري كمتر به زنان توجه شده هاي جانشيندر برنامه  كمتر به اين موضوع پرداخته شده است.مطالعات  

هاي ارشـد مـديريت و رهبـري سـازمان به موقعيتآميز براي ورود  اين امر به وجود موانع تبعيض  .است
  :شودميبنابراين فرضيات تحقيق به اين شكل بيان    ؛اشاره دارد
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  دارد. داري معناتأثير مثبت و   يپرورن ياي بر جانشسقف شيشه يباورها :اول ةفرضي
ن مواجـه هاي شـغلي خـود در سـازمان بـا آاي و موانع نامرئي كه زنان در مسير پيشـرفتسقف شيشه

 ،كند، منبع اصلي تبعـيض سـازمانيهاي ارشد سازماني جلوگيري ميشوند از دستيابي آنان به سمتمي
هاي برنامـهالخصـوص  عليها و رفتارهاي اجتمـاعي زنانـه و مردانـه و  از نگرش سازمان درخصوص نقش

ي از دسترسـي بـه منـابع، شـود. زنـان و مـردان از سـطح متفـاوتپروري ناشـي ميجانشينآميز  تبعيض
آميز تبعيضهاي  دليل برنامهتواند بهطور كلي وضعيت سازماني برخوردارند كه ميهاي شغلي و بهفرصت

هاي انــدك و درنتيجــه ازدحــام زنــان شــاغل در ســازمان در مســير مســئوليت پروري باشــد وجانشــين
 ،٣و هسـلم  انيـ(را)،  ٢١٩  :٢٠١٢  ،٢مز و فانــك آدا()  ٢  :٢٠١٧  ،١هاي پايين است (رانا و گانديپرداخت

داري  معناتأثير مثبت و   يپرورنيجانشاي بر  سقف شيشه  يباورهاتوان گفت  ميپس    ؛)٣  :٢٠٠٦
  .دارد

  دارد.داري  معناتأثير مثبت و   سبك رهبري زناناي بر  سقف شيشه  يباورها  :دوم  ةفرضي
تعصـبات و   .)٥  :٦٢٠٠  ،٤و هسـلم  انيـدارنـد (رارا    داريـناپا  يرهبـر  هاياز مردان نقش  شتريزنان ب

بـر سـبك رهبـري زنـان ) ١٤٥٣ :٢٠٠٨ ،٥و همكـاران كـارنس( تيبر جنسـ يناخودآگاه مبتن  اتيفرض
و  سـازداي را در ذهـن آنـان ميهاي زنـان پيشـينهادراك شخصي، شخصيت و فعاليتثيرگذار بوده و  أ ت

 زنـانو  )٢ :٢٠١٧  ،٦(رانا و گانـدي  فكندبيابط آنان سايه  زنانه بر روفرض  پيشهاي  كليشه  شودميباعث  
 طوربـه ايشيشـهسـقف  ةدليل پديـدبـهزن    رانيمـد  .مردان سبك رهبـري متفـاوتي داشـته باشـندبا  
 داراي و تررخـواهيزن خ  رانيهستند، مد  از مردانمتفاوت    ،و نگرش  ياصل  هايازنظر ارزش  كيستماتسي

 كمتـر هـادارند، اما قدرت آن يجهان يو نگران هستند قبتياو داري اخلاق مرخواه  تحول  آرامش مقتدرانه،
  ).٢٢٠ :٢٠١٢  ،٧آدامز و فانك (مرد است  رانمدي از

  
  

  

 
1. Rana & Gandhi 
2. Adams & Funk 
3. Rayan & Heslem 
4. Rayan & Heslem 
5. Carnes 
6. Rana & Gandhi 
7. Adams & Funk 
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  ساخته  محقق : مدل مفهومي تحقيق ١شكل
 )،٢٠١٢( ٣گـانو و بواتنـگ )،٢٠١٢( ٢ريـلانگمن و لافرن )،٢٠١٧( ١رانا و گانديهاي پژوهشبراساس  

سـقف   يوجـود باورهـا  )٦٢٠٠(  ٦و هسـلم  انيرا  و  )٢٠٠٨(  ٥و همكاران  كارنس  ،)٢٠١٢(  ٤نكآدامز و فا
شـدن از  ياجتمـاع  نـديفرآ يزنـان طـ يشغل ةجامعه در توسع  يموانع فرهنگ  عنوان يكي ازبه  ايشهيش
مـدل كـه باشـد ميثر ؤمـزنـان   بر سبك رهبري  گريد  يها و از سودر سازمان  يپرورنيجانشسو بر  كي

  شده است.ارائه  ١مطابق شكل  قيتحق  يهوممف
  

  ق يروش تحق
كـه محقـق تـلاش اين  دليلبـه  است،توصيفي از نوع پيمايشي و همبستگي  برمبناي روش،  اين تحقيق  

در اينجـا محقـق پارامترهـاي   .دور از هرگونه استنتاج ذهني گـزارش دهـدبه  ت،هسرا كه  دارد تا آنچه  
بـه بررسـي متغيرهـاي   ،باشـداي كه معـرف جامعـه ميانتخاب نمونهده و با  كر  بررسي  آماري را  ةجامع

كاركنـان پژوهش حاضـر    يآمار  ةجامعاست. تحقيق حاضر ازنظر هدف كاربردي است؛    تحقيق پرداخته
آماري در اين پـژوهش بـا   ةنمون  .ندهست  نفر  ١٥٠  وخانم معاونت بهداشتي دانشگاه علوم پزشكي مشهد  

گيري احتمـالي نمونه  صورتبهگيري نيز  . روش نمونهه استتعيين شد  نفر  ١١٠توجه به جدول مورگان  
يعنـي  ،ايگردآوري ادبيات موضـوع از روش كتابخانـه  در اين تحقيق جهت  .استساده يا تصادفي ساده  

 يلازم برا يهاداده  آوريجمعها و اسناد اينترنتي استفاده شده است و  استفاده از مجلات، كتب و سايت
 گيري متغير باورهـاي سـقفاندازه  ي) برا٢٠١٢(  تياسماستاندارد    ةاز پرسشنام  قيتحق  اتيمون فرضآز

 ةپرسشـنام  و  پروريگيري متغيـر جانشـينبراي اندازه  )١٣٩٦(  خداياري  استاندارد  ةاي، پرسشنامشيشه
در   اسـتفاده شـد.گيري متغيـر سـبك رهبـري سـازماني  انـدازه  ي) برا١٣٩٩جارزاده آراني (استاندارد ن

 
1. Rana & Gandhi 
2. Longman & Lafreniere 
3. Ganu & Boateng 
4. Adams & Funk 
5. Carnes 
6. Rayan & Heslem 

 اي باورهاي سقف شيشه 

 پروري جانشين

 رهبري زنان  سبك



 ٥٥    پروري و سبك رهبرى زنان...اى بر جانشينشيشهتأثير باورهاى سقف 
 

. شده است استفاده آلفاي كرونباخ و پايايي تركيبيپايايي سؤالات از روش    ةپژوهش حاضر، براي محاسب
روش حـداقل   ،اسـتها  يي كه معيار آلفاي كرونباخ يك معيار سنتي بـراي تعيـين پايـايي سـازهآنجااز  

د. در صورتي كه مقدار آن براي هر سـازه بركارميتري به نام پايايي تركيبي بهمعيار مدرن  يمربعات جزئ
-٢١٩ :٢٠١٢ (آدامـز، گيري دارداندازه يهاشود، نشان از پايداري دروني مناسب براي مدل  ٧٠/٠بالاي  
 ٧٠/٠مقـدار تمـامي متغيرهـا بـيش از    زير كه در آن. با عنايت به موارد فوق و با توجه به جدول  )٢٣٥

  .شودري تأييد ميگيهاي اندازههستند، برازش مناسب مدل
  

  نتايج پايايي پرسشنامه  . ١جدول 

  پايايي تركيبي آلفاي كرونباخ  متغيرها

 ٠/٩٠٥ ٠/٨٦٦ اعطاي پاداش دروني   

 ٠/٨٦٠ ٠/٨١٢ آرامش مقتدرانه 

 ٠/٩١١ ٠/٨٧٨ اخلاق مراقبتي

 ٠/٩١٤ ٠/٨٧٤ ارزيابي عملكرد 

 ٠/٩١٨ ٠/٨٨٩ الگوي شايستگي 

 ٠/٩٠٩ ٠/٨٩٠ انكار كردن 

 ٠/٩٣٩ ٠/٨٧٢ يزيربرنامه 

 ٠/٩٢٤ ٠/٩١٠ آوري تاب

 ٠/٩١٤ ٠/٨٨٢ خواه تحول 

 ٠/٩٠٤ ٠/٨٨٤ تسليم شدن

 ٠/٩١٣ ٠/٨٨٢ توسعه كاركنان

 ٠/٩٢٠ ٠/٨٧٦ رهبري 

 ٠/٩١٩ ٠/٨٨٢ سازماني فرهنگ

 ٠/٨٧٩ ٠/٨٥٩ پذيرش 

  

  هاي تحقيق يافته
  برازش مدل دروني ـ 

شـود كـه اولــين و از چنـدين معيـار اسـتفاده ميبـراي بررسـي بـرازش مـدل سـاختاري پــژوهش 
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به اين صورت   tاست. برازش مدل ساختاري با استفاده از ضرايب    tترين معيار، ضرايب معناداري  اساسي
% معنـادار بـودن آنهـا را ٩٥باشند تا بتوان در سطح اطمينـان    شتريب  ٩٦/١است كه اين ضرايب بايد از  

بـين  ةدهند و شـدت رابطـها را نشان ميت رابطهفقط صحّ tت كه اعداد . البته بايد توجه داشكردتأييد  
% و در ٩٥سـطح اطمينـان در ). ٩٨-٩٠ :١٣٩٢توان با آنهـا سـنجيد (رضـازاده و داوري، ها را نميسازه

 اسـت% معنـادار  ٩٩د، ضـريب مسـير در سـطح اطمينـان  شـو  ٥٨/٢بـيش از    t  ةصورتي كه مقدار آمار
  ).  ٩٨-٩٠: ١٣٩٢(رضازاده و داوري، 

  t ةهمراه مقادير آمارضرايب مسير بهنتايج فرضيات و  . ٢جدول  

  
از  t ةطوري كه اگر مقـدار آمـاربه ،گزارش شده است t  ةاس مقدار آمارضرايب براس  براي  نتايج معناداري

 تـأثيرنتيجه گرفت كه متغير مستقل بر متغير وابسته    توانيمدرصد    ٩٥بيشتر باشد، با اطمينان    ٩٦/١
  اند.هييد شدأ ت ،٨و   ٧و   ٣فرضيات فرعي   جزبه  ،فرضيات ةهمكه  دارد

  

  فرضيات اصلي
ضريب مسير  
  استانداردشده 

انحراف  
 معيار 

  نتيجه tآماره  

 تأييد  ٢٤٦/٥ ٨٥/٠ ٤٤٦/٠ پروري جانشين   >-  يا شهيباورهاي سقف ش

 د تأيي ٥٦٦/٥ ٨٤/٠ ٤٨٦/٠ زنان   سبك رهبري  >-اي  باورهاي سقف شيشه

  فرضيات فرعي
ضريب مسير  
  استانداردشده 

انحراف  
 معيار 

  نتيجه tآماره  

 تأييد  ٧٦٠/٢ ١١٠/٠ ٣٠٣/٠ پروري جانشين   >-انكار كردن    -١

 تأييد  ٦١١/٤ ٨٥/٠ ٣٩١/٠ زنان  سبك رهبري  >-انكار كردن    -٢

 رد ٥١٢/٠ ١١٧/٠ ٦٠/٠ پروري جانشين   >-آوريتاب  -٣

 تأييد  ٣٨٠/٣ ٧٠/٠ ٢٣٥/٠ زنان   سبك رهبري  >-آوريتاب  -٤

 تأييد  ٥٤٩/٢ ٨٠/٠ ٢٠٥/٠ پروري جانشين   >-تسليم شدن    -٥

 تأييد  ٢٥٥/٤ ٨٢/٠ ٣٤٧/٠ زنان  سبك رهبري  >-تسليم شدن    -٦

 رد ٩٦٨/٠ ١٤٩/٠ ١٤٤/٠ پروري جانشين   >-پذيرش    -٧

 رد ١٣٥/٠ ١٠٢/٠ ١٤/٠ زنان   سبك رهبري  >-پذيرش    -٨



 ٥٧    پروري و سبك رهبرى زنان...اى بر جانشينشيشهتأثير باورهاى سقف 
 

  
  براي فرضيات اصلي  t- value  معناداري ضرايب .١نمودار 

 

  
  ضريب مسير براي فرضيات اصلي  . ٢نمودار  
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  براي فرضيات فرعي t- value معناداري ضرايب . ٣نمودار 



 ٥٩    پروري و سبك رهبرى زنان...اى بر جانشينشيشهتأثير باورهاى سقف 
 

  
  ضريب مسير براي فرضيات فرعي . ٤نمودار 

  

  )R Squars( ٢ Rضريب تعيين
ضـروري ايـن  ةنكت كند.زا را مشخص ميزا بر يك متغير درونيك متغير برون  تأثيرميزان    R٢معيار  

زا، هاي برونسازه  بارةد و درشوزا) مدل محاسبه ميهاي وابسته (درونتنها براي سازه  R٢است كه مقدار  
زاي يك مدل بيشتر باشـد، نشـان هاي درونمربوط به سازه  R٢مقدار اين معيار صفر است. هرچه مقدار  



 ١٤٠١بهار ، ١، شمارة ٢٠، دورة توسعه و سياستزن در     ٦٠

عنوان مقدار ملاك بـراي را به  ٦٧/٠و    ٣٣/٠،  ١٩/٠) سه مقدار  ١٩٩٨(  ١از برازش بهتر مدل است. چاين
  گيرد.درنظر مي  R٢معيار  ةوسيلبه  ،مقادير ضعيف، متوسط و قوي بودن برازش بخش ساختاري مدل

  ضريب تعيين  . ٣جدول 

 شدت   R٢  متغير وابسته   مدل 

  متوسط  -ضعيف ١٩٩/٠  پروري  جانشين  فرضيات اصلي

  متوسط  -ضعيف  ٢٣٦/٠ سبك رهبري زنان

  متوسط  -ضعيف  ١٠٧/٠  پروري  جانشين  فرضيات فرعي

  قوي -متوسط  ٣٤٧/٠ سبك رهبري زنان

  

  )كنندگي (بينيكيفيت پيش
بخـش سـاختاري  بـرازشهايي كـه داراي  مـدل  سـازد.بيني مدل را مشـخص مياين معيار قدرت پيش

زاي مدل را داشته باشند هاي درونوط به سازههاي مرببيني شاخصقبول هستند، بايد قابليت پيشقابل
بينـي ضـعيف، را براي نشان دادن قدرت پيش  ٣٥/٠و    ١٥/٠،  ٢/٠) سه مقدار  ٢٠٠٩هنسلر و همكاران (

اند. ذكر اين نكته ضروري است كـه زاي مربوط به آن تعريف كردههاي برونمتوسط و قوي سازه يا سازه
 محاسـبه ،هسـتندهاي آنهـا از نـوع انعكاسـي زاي مدل كه شـاخصدرون هاياين مقدار تنها براي سازه

  ).  ٦٠-٥٢: ١٣٩٢(رضازاده و داوري،  د  شومي
  

  ) Q٢(  كنندگيبينيپيش كيفيت. ٤جدول 

 شدت   Q٢  متغير وابسته   مدل 

  متوسط  -ضعيف ١٣٠/٠  پروري  جانشين  فرضيات اصلي

  قوي   -متوسط   ١٨٥/٠ سبك رهبري زنان

  قوي   -متوسط   ٢٤٣/٠  پروري  جانشين  فرضيات فرعي

  قوي  ٣٦٢/٠ سبك رهبري زنان

 
1. Chain 



 ٦١    پروري و سبك رهبرى زنان...اى بر جانشينشيشهتأثير باورهاى سقف 
 

  ) GOF(  برازش مدل كلي
شود و بـا تأييـد بـرازش آن، بررسـي گيري و ساختاري ميمدل كلي شامل هر دو بخش مدل اندازه

 عنوان مقادير ضعيف، متوسط و قـويبه  ٣٦/٠و    ٢٥/٠،  ١/٠سه مدار    شود.برازش در يك مدل كامل مي
  ).٩٧  :١٣٩٢براي اين معيار معرفي شده است (داوري و رضازاده، 

    ٠.٦٨٦٥ 

  

   3950.   

 
  توان گفت كه مدل كلي و مدل فرعي برازش قوي دارد.با توجه به نتايج فوق مي

  

  هاساير يافته
شناختي و همچنين هاي مختلف متغيرهاي جمعيتر گروهد  در اين بخش به بررسي متغيرهاي پژوهش

 در زنـان رهبـري سـبك بـر ايشيشـه سقف باورهاي بر تأثير زنان  پروريجانشينبررسي نقش ميانجي  
، بايـد از شـدهبـودن متغيرهـاي بررسي معمـولشـود. بـا توجـه بـه غيرمديريتي پرداخته مي  هايپست

شناختي اسـتفاده هاي مختلف جمعيتگين اين متغيرها در گروهانمي  ةهاي ناپارامتري براي مقايسآزمون
  د.كر

 

  هاي تحصيلي متغيرهاي پژوهش در گروه ة مقايس
امتري كروسـكال والـيس نشـان هاي تحصيلي بـا آزمـون ناپـارميانگين متغيرها در گروه  ةبررسي مقايس

  شود.هاي برخي از متغيرها رد ميبرابري ميانگين ةكه فرضي  دهدمي
ن ناپـارامتري كروسـكال والـيس كاري با آزمـو  ةهاي سابقميانگين متغيرها در گروه  ةمقايس  سيبرر
  شود.هاي برخي از متغيرها رد ميبرابري ميانگين ةدهد كه فرضيمينشان 

  

  ســبك  بــر  ايشيشــهسقف  باورهــاي  تــأثير  بر  زنان  پروريجانشين  ميانجي  نقش  بررسي
  مديريتي  هايپست  در زنان  رهبري

صـورت مسـتقيم و هـم ازطريـق متغيـر اي بر سبك رهبري زنان، هـم بهشيشهر باورهاي سقفثيتأ 
  شود.پروري بررسي ميميانجي جانشين



 ١٤٠١بهار ، ١، شمارة ٢٠، دورة توسعه و سياستزن در      ٦٢

  
  مديريتي  هايپست در  زنان رهبري سبك بر ايشيشه سقف باورهاي بررسي تأثير از حاصل نتايج  ـ٣جدول 

  مسير مستقيم 
ضريب مسير  
  استانداردشده 

  نتيجه tاره  آم انحراف معيار 

  تأييد  2/371 0/126 0/298 زنان   سبك رهبري  >-پروري  جانشين 
پروري  مسير غيرمستقيم از طريق جانشين 

  (آزمون سوبل) 
ضريب مسير  
  استانداردشده 

  نتيجه zآماره   انحراف معيار 

  تأييد  1/983 0/068 0/134  زنان   سبك رهبري  >-اي  شيشهباورهاي سقف 

  
بيشـتر اسـت، لـذا مسـير معنـادار   ٩٦/١و از    ٣٧١/٢برابر    t  ةل فوق چون آماردوبا توجه به نتايج ج

 كـه  تـوان گفـتبنـابراين مياسـت،  و مثبـت    ٢٩٨/٠با توجه بـه اينكـه ضـريب مسـير برابـر بـا    .است
بنـابراين   ؛دارد  معنـادار  و  مثبـت  تأثيرمديريتي    هايپست  در  زنان  رهبري  سبك  بر  پروري زنانجانشين

  شود.درصد تأييد مي ٩٥اطمينان ا سوم ب ةفرضي
و  ٩٨٣/١كه براساس آزمون سوبل حاصل شده است، برابر   z  ةچون آمار  بالا،با توجه به نتايج جدول  

و مثبـت   ١٣٤/٠بيشتر است، لذا مسير معنادار است، با توجه به اينكه ضـريب مسـير برابـر بـا    ٩٦/١از  
 زنـان رهبري سبك بر ايشيشهسقف باورهاي تأثير انزن پروريجانشين كه  توان گفتبنابراين مياست،  

پروري جانشـين  ةآمددسـت، با توجه به ضـريب مثبـت بهكندمي  گريميانجي  را  مديريتي  هايپست  در
مـديريتي  هايپسـت در زنان رهبري سبك و ايشيشه سقف بين باورهاي ة، نقش افزايشي در رابطزنان
  شود.درصد تأييد مي ٩٥ينان طمچهارم با ا ةبنابراين فرضي؛ دارد

  

  هاهيحاصل از آزمون فرض جينتا
داري  معنــاتأثير مثبت و زنان  يپرورنياي بر جانششيشهسقف ي: باورهااصلي اول  ةفرضي

 دارد.
اسـت و  ٢٤٦/٥برابـر بـا  t ةاصلي اول نشان داد كه قدر مطلق آمار  ةشده از آزمون فرضينتايج كسب

اسـت و بـا   معنـادارتوان گفت كه مسـير  بيشتر است، مي  ،٩٦/١يعني    ،بحرانير  چون اين مقدار از مقدا
كـه  درصد گفت ٩٥توان با اطمينان بنابراين ميو مثبت است،   ٤٤٦/٠توجه به اينكه ضريب مسير برابر  

 علت تفاوت جنسيتي وزنان به .دارد معنادار و مثبت تأثيرزنان   پروريجانشين  بر  ايشيشهسقف  باورهاي
هاي مـديريتي مـورد ازجملـه انتصـاب بـه پسـت  ،هايي كه دارند، در طول تاريخ در بعضي مواردرافتظ

 اسـت،  هشـد  حاصـل  هاسـازمان  در  زنـان  مديريت  از  كه  مطلوبي  نتايج  وجود  بااند.  عدالتي قرار گرفتهبي
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هاي و يـا فرصـتط  دارند. عدم تأمين شـراي  تمايل  مرد  مدير  انتخاب  به  هاسازمان  در  ارشد  مديران  اغلب
هـا و حـدود نيمـي از ظرفيت ةزنان مستعد به مشاغل مديريتي، موجب عدم اسـتفاد  ءمناسب براي ارتقا

هـاي نـرم در اي دارنـد و از مهارتهاي ويـژهشود. از طرفي نيز زنان قابليتاستعدادهاي در دسترس مي
(الماسـي هاست  نياز سازمان  مورده  مديريت منابع انساني برخوردارند كه در شرايط امروز بيش از گذشت

 و  تربيـت  و  سـازمان  انسـاني  اسـتعدادهاي  شناسـاييمعناي  بـهپروري  جانشـين.  )٩٠  :١٣٩٣و ديگران،  
زنـان عوامـل   بـارة. دراسـت  هاي مـديريتيسازمان ازجمله پسـت  كليدي  هايپست  براي  افراد  دارينگه

اي عـاملي اسـت كـه مـانع ور به سقف شيشـهباشود.  پروري ميمختلفي وجود دارد كه مانع از جانشين
كنـد كـه زنـان و اي بيـان ميشيشـه  شـود. سـقفتوفيق زنان در دستيابي به سطوح عالي مديريت مي

هاي عـالي در خورنـد. آنهـا بـه پسـتمراتـب شكسـت مي  ها در دستيابي به سطوح بالاي سلسلهاقليت
ثير باورهـاي سـقف أ دليل تـتواند بهكه مي  آورنديم  ندرت آن را به چنگشوند، اما بهسازمان نزديك مي

مثبت بودن فرضيه به ايـن معناسـت كـه فرهنـگ سـازماني، پـرورش  پروري باشد.اي بر جانشينشيشه
عنوان (ارزيابي عملكرد) بـه  گيري مستمر پيشرفتهاي رهبري، وجود الگوهاي شايستگي و اندازهقابليت

ثير قوي باورهـا أ ند كه البته تهستاي  ثير باورهاي سقف شيشهأ تحت تي  پروري تاحدجانشينهاي  لفهؤم
ه كـه باورهـاي قالـب شـدها و رفتارهـاي سـازماني در تحقيقـات متعـددي بررسـي ابعاد، برنامه  ةبر كلي

شده از اين فرضيه بـا پـژوهش . نتايج كسبنداي از اين مستثني نيستشيشهجنسيتي يا باورهاي سقف  
    همسويي دارد. )٨٠  :١٣٩٤صالحي (  و احمدي بالادهي و )  ٩١ :١٣٩٤ن (راالماسي و همكا

  
ي  تيريهاي مــدزنان در پســت سبك رهبرياي بر شيشهسقف يباورهااصلي دوم:    ةفرضي

 دارد.داري معناتأثير مثبت و 
اسـت و چـون  ٥٦٦/٥برابر بـا   t  ةدوم نشان داد كه قدر مطلق آمار  ةشده از آزمون فرضينتايج كسب

توان گفت كه مسير معنادار است و با توجه بـه بيشتر است، مي  ،٩٦/١يعني    ،ن مقدار از مقدار بحرانياي
درصـد گفـت كـه   ٩٥تـوان بـا اطمينـان  بنـابراين ميو مثبت است،    ٤٨٦/٠  با  اينكه ضريب مسير برابر

وجود   بادارد.    ارمعناد  و  مثبت  تأثيرمديريتي    هايپست  در  زنان  رهبري  سبك  بر  ايشيشهسقف  باورهاي
 در زنـان است. بارز ايشيشه سقف نام به  نامرئي  مانع  نوعي  كار وجود  هايمحيط  در  زنان  حضور  افزايش
هـاي كـار گـزارش ثير زيـاد آن در محيطأ كه تـ) ١٧٥  :١٣٩٤زاده و همكاران،  (غلام  باورها  اين  با  مواجه

كيـد بـر نيازهـاي أ بـا تزنـان    .)٢٠١٧  ،١ينـدگيرند (رانـا و گاكارميسبك رهبري زنانه را به  ،شده است
هـاي به نحو مطلوبي سبك رهبري زنانـه را در موقعيت  ،خود براي موفقيت، احترام و خوديابي  ةوالامرتب

لانگمـن و   )،٢٠١٧(  ٢هاي رانا و گانديپژوهششده از اين فرضيه با  نتايج كسبگيرند.  كار ميمختلف به

 
1. Rana & Gandhi 
2. Rana & Gandhi 
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 و  )٢٠٠٨(  ٤و همكـاران  كـارنس  ،)٢٠١٢(  ٣آدامـز و فانـك  )،٢٠١٢(  ٢بواتنـگ  گانو و  )،٢٠١٢(  ١ريلافرن
  همسويي دارد.)  ٦٢٠٠( ٥و هسلم انيرا

ن بـه مـديراو سـبك رهبـري زنـان  يپرورنياي بر جانششيشهسقف يباورهاتأثير تأييد   با توجه به
  شود:ها پيشنهاد ميارشد سازمان
 ةهمـ بكوشـندنند و كها استفاده گيرييمصمگيري مشاركتي و عدم تمركز در تهاي تصميماز روش

ها مشـاركت كننـد. گيريو بتوانند در تصميمباشند  نيازشان دسترسي داشته    كاركنان به اطلاعات مورد
 ةتواند زمينانساني زنان در سازمان شده و مي  به شناسايي نيروهاي مستعد و استعدادهاي اين امر منجر

  بهبود بخشد.را  ،زنانخصوص به  ،كاركنان مستعد ةهم پروريجانشين
هاي موجـود در عـدالتيو بيهـا  هاي سازماني باورهاي مرتبط بـا نابرابرينگرش  ،هابا بررسي ديدگاه

جاي نگـاه جنسـيتي، از عـواملي ماننـد و بـهكنند را بازنگري و اصلاح  رشد و ارتقاي نيروهاي زن و مرد
سـالاري، اقـدام بـه ها و شايستهس توانمنـديسـاو برا  بهـره بگيرنـد  اي بـودنتخصص، مهارت و حرفـه

  نند.كپروري شناسايي استعدادهاي نيروي انساني و جانشين
ها و سمينارهاي آموزشي درجهت تغيير نگرش و اصـلاح ازطريق توسعه و آموزش و برگزاري كارگاه

و تفكر مردانه حاكم ه  هاي آنان اقدام شود تا ديدگاهاي كاركنان و مديران نسبت به زنان و قابليتنگرش
  ها كه از موانع رشد و ارتقاء زنان است، اصلاح شود.بر سازمان

كننـد و يـا از زنـان بـراي هاي آنـان اسـتقبال ميهـايي كـه از زنـان و توانمنـدياز واحدها و بخش
تقدير و تشكر شود و همچنين ساير مديران بـه   ،كنندمي  استفادهها  هاي كليدي و مديريتي بخشپست

هايي كـه هاي زنان در فرصـترساندن لياقت و توانمندياثباتامر تشويق و ترغيب شوند تا امكان به  ينا
هاي يكسان مقايسه كـرد توان عملكرد زنان و مردان را در پستفراهم شود و همچنين مي  ،آيدپيش مي

  هاي سازماني روشن شود.ها و لياقت زنان در پستتا توانمندي
هاي مـديريتي بـر سـبك رهبـري زنـان در پسـتاي  سـقف شيشـهأثير باورهاي  ت  ييدأ به توجه به ت

 شود:پيشنهاد مي
 ،هاي مـديريتياي بـراي زنـان در پسـتپذيري بيشتر و انكار بيشتر سـقف شيشـهمنظور انعطافبه

 انداز سازمان براي خود و كاركنان فـراهم كننـد ومديران زن تبيين دقيق و روشني از مأموريت و چشم
هاي نفس بالا به فعاليتهاي مشخصي داشته باشند تا بتوانند با اعتمادبهر اين راستا اهداف و استراتژيد

انداز و طراحي چشـم  ،هاي آموزشيمديريتي خود بپردازند. براي اين منظور لازم است مديران در كارگاه

 
1. Longman & Lafreniere 
2. Ganu & Boateng 
3. Adams & Funk 
4. Carnes 
5  . Rayan & Heslem  
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  از آينده داشته باشند.ي كار و ديدگاه روشن ةتا بيان دقيقي از نقش  نندمأموريت سازمان شركت ك
هاي بنيادين براي اجراي سبك رهبري زنانه و اثربخش و غالب شدن با توجه به اينكه يكي از ويژگي

داشتن هوش هيجاني و هوش عاطفي بالاست، لذا رهبـران زن بايـد بـراي و    ايبر باورهاي سقف شيشه
آگـاهي، خودمـديريتي، آگـاهي ودازقبيـل خ  ،هـاي كليـديارتقاي هوش هيجاني و عاطفي خود، مهارت

كارگيرند. اين امـر موجـب كمرنـگ خوبي بشناسند و بههاي اجتماعي و ارتباطي را بهاجتماعي و مهارت
شود. براي دستيابي به ايـن امـر بهتـر اسـت اي در سبك مديريتي زنان ميشدن و كاهش سقف شيشه

يجاني و هـوش عـاطفي كـه در سـطح ه  هاي هوشهاي آموزشي و كارگاهرهبران و مديران زن در دوره
هاي لازم براي مديريت بهبود، درك نكات موجود شود، شركت كنند تا بتوانند تكنيكمديران برگزار مي

 هاي گوش دادن و صحبت كردن را فراگيرند.مهارت ءدر ارتباطات، زبان بدن و ارتقا
هاي يادگيري براي مـديران زن تليترين قابمفهوم باور خود، يكي از برجسته  و  نفستقويت اعتمادبه

لازم است زنان ازطرق رو  اينكند. از  اي آنان را محكم و مقاوم مياست كه در برابر باورهاي سقف شيشه
هاي مناسب، ايـن قابليـت مهـم را در كتاب  ةهاي روانشناسي يا مطالعازجمله شركت در كلاس  ،مختلف

 زنـان در دهـدمي  نشـان  مطالعه.  كنند  غلبه  نفسبهاعتماد  نفقدا  بر  در ابتدا  بايد  زنان  خود تقويت كنند.
 اقبـال و شـانس بـه ،خـود  و شايسـتگي  مهارت  به  دادن  نسبت  جايبه  را  خود  موفقيت  مردان  با  مقايسه
محـدود  سازمان در را زنان رشد و شود ديگران در منفي تأثير تواند باعثمي نگرش اين. دهندمي  نسبت

 بـه  است،  رقابتي  غير  و  مطيع  شامل رفتار  كه  زنان  خصوصيات  بارةدر  جنسي  شنق  از  سنتي  تعريف.  كند
 .اندازدمي خطر به را هاآن جذابيت گرا،موفقيتو    رقابتي رفتار  كه  كندمي  ءالقا زنان

 ؛آوري را در خـود پـرورش دهنـدازقبيل انكار و تاب  ،شود باورهاي مثبتبه مديران زن پيشنهاد مي
ها رشـد يافته و در آن پسـتتوانند به سطوح بالاي سازمان دسـتن اين دو باور ميشتچرا كه زنان با دا

زيرا اين   د؛پرورانننكنند. باورهاي منفي ازجمله پذيرش و تسليم شدن را ناديده بگيرند و آنها را در خود  
دهند ن ميشاو هر دو عامل عدم تعادل جنسيتي را در راهبري ن  دارندبدبينانه و منفي    يدو باور رويكرد

مشكلات و مشورت با مافوق خود  ةبنابراين لازم است مديران زن ازطريق ارائ؛  كه تمايلي به تغيير ندارند
هاي مرتبط با اين موضوع، باورهاي مثبت را در خود تقويت و شركت در كلاسبالا    ردهو ديگر همكاران  

  باورهاي منفي را حذف كنند.  ،كرده
 كـه اسـت مردانـي دست در هامشيخط ايجاد :مردسالار  تشكيلات  با  هرزمبا  براي  قاطعيت  و  تشويق

طور بـه درهـا آيـا كننـد بررسـي هاسازمان است  معقول  كه  درحالي  ؛اندبوده  هاسازمان  در  زنان  از  بيشتر
 ادامـه درهـا ايـن كوبيـدن بـه دهند و خرج به شكيبايي بايد زنان  ؟است  باز  زنان  استخدام  براي  مساوي

 .دهند
 انجـام  خـودش  زمان  در  و  موقعبايد به  هركاري.  است  زماني  هايمحدوديت  با  د بعدي، مقابلههاپيشن

 فرآينـد  در  زنـان  عملكـرد  بـه  نسـبت  را  ديگـران  ديدگاه  مقرر  زماني  ةمحدود  در  كار  انجام  توانايي.  شود
 .بخشدمي ارزيابي بهبود
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بنـابراين ؛  لازم اسـت  سياسـي  تمهار  كارگيريبه  و  يادگيري  شناخت،  ؛موفق  مدير  ايفاي نقش  براي
 سياسـي مهارت كاربرد به ايعلاقه زنان از برخيشود. پيشنهاد مي زنان ازسوي سياسي مهارت  يادگيري

 هايمـدل از گيـريبهره خردمنـد، مشـاوران از اسـتفاده زنان مديريتي و شغلي وضع بهبود براي  .ندارند
  .راهگشاست ريرهب سبك در تغيير  و هاي ارتباطيشبكه  ايجاد  نقش،
  

 منابع
پروري زنــان در مناصــب  اي در جانشــينســقف شيشــه«). ١٣٩٣عليپور، وحيده (؛ لبادي، زهرا؛ الماسي، ليلا] ١[

  .٨٩-١١٥):  ٣(  ١  ، شمارةهاي رهبري و مديريت آموزشيپژوهش  ةفصلنام  »،مديريتي
 ــ«).  ١٣٩٤ي (محمــدعل  بابــايي زكليلــي،]  ٢[ هــاي شــغلي مــديران زن در  ازنــوع مشــاغل مــديريتي و ني  ةمطالع

 .١١-١٨):  ٧(  ٣  شمارة  ،مطالعات زنان  »،هاي دولتيسازمان
اي  بين باور به سقف شيشه  ةبررسي رابط«).  ١٣٩٤بهناز (منوچهري،  ؛  نيمحمدحسكماني،  ؛  تابع بردبار، فريبا] ٣[

):  ٢٤( ٦مارة ش ــ ،پژوهشي زن و جامعــه -علمي ةفصلنام،  »و موفقيت ذهني كاركنان زن در شهرداري شيراز
١٢٥-١٤٤.  

پروري از ديــدگاه كاركنــان شــركت ارتباطــات  جانشــينبــر  مــؤثربررســي عوامــل «). ١٣٩٦ي، نــدا (اريخدا]  ٤[
  علوم انساني.  ةكارشناسي ارشد، دانشگاه علم و فرهنگ، دانشكد  ةنامپايان  »،رساختيز

  سمت.  تهران:  ،يساناندر علوم    قيبر روش تحق  ايمقدمه).  ١٣٨٩محمدرضا (  ا،ينحافظ]  ٥[
 ــرضــازاده، آرش؛ داوري،  ]  ٦[ ــا  مدل).  ١٣٩٢(  يعل جهــاد    تهــران:،  PLS  افــزارنرمســازي معــادلات ســاختاري ب

  دانشگاهي.
  انقــلاب  »،اجتمــاعي-سياسي  ةتوسع  فرآيند  در زنان مشاركت جايگاه تحليل«). ١٣٩٩( رضوي الهاشام، بهزاد] ٧[

  .  ٧٣-٦٠علوم اجتماعي  ةنشري  ،ايران  اسلامي
تأثير سبك رهبري بر باورهــاي  «).  ١٣٩٤شناس كاشاني، فريده؛ محمدخاني، فاطمه (زاده، داريوش؛ حقغلام] ٨[

  .١٩٧-١٧٥  ،٣، شماره  ١٣، مطالعات اجتماعي روانشناسي زنان، سال  »اي زنانسقف شيشه
  ةهاي استقرار برنامشها و چالبررسي دشواري«).  ١٣٩٤درخشاني، ميثم (؛  درخشاني، جلال؛  قاسمي، محمد]  ٩[

  اولين كنفرانس ملي حسابداري و مديريت.  »،پروري در نظام اداري ايرانجانشين
مرشديت مكــانيزمي بــراي  «).  ١٣٩٥نقوي حسيني، عليرضا (؛  استادي، رضا؛  رو، مهديسبك؛  پور، آرينقلي] ١٠[

  .٥-٢٠):  ٩(  ٣شمارة  ،  يتيرهاي مدپژوهش  »،هاي ورزشيپروري در سازمانريزي جانشينبرنامه
تأثير سبك رهبري بر باورهاي  «).  ١٣٩٤شناس كاشاني، فريده (حق؛  زاده، داريوشغلام؛  محمدخاني، فاطمه]  ١١[

  .١٧٥-١٩٧):  ٣(  ١٣شمارة  ،  شناختي زنانمطالعات اجتماعي روان  »،اي زنانسقف شيشه
هاي  ي عوامل مؤثر در گماشته نشدن زنــان بــه پســتندبشناسايي و رتبه«). ١٣٨٥( اهللاميرغفوري، حبيب] ١٢[

  .٥١-٣٥):  ١(  ٤شمارة  ،  مطالعات زنان  ةمجل  »،هاي دولتي استان يزدمديريتي در سازمان
 ــ«). ١٣٩٩ســفيري، خديجــه (؛ اميري، مجتبي؛  نرگسيان، عباس؛  نجارزاده آراني، سميرا]  ١٣[ مــدل ســبك   ةارائ

،  مــديريت دولتــينشــرية    »،مي با تأكيد بر نقش فرهنگ ملــيموهاي مديريتي بخش عرهبري زنانه در پست
  .١٤١-١١٧):  ١(  ١٢شمارة  
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