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Abstract 
Introduction: One of the most valuable assets of any organization  is 
the women who work in , and their participation is considered a 
factor key in the growth and development of organizations. 
Therefore, it is necessary to examine the role of women in 
organizations and the limitations caused by the phenomenon of the 
glass ceiling, which is essential for advancement in the organization 
to leadership positions. The present study investigates the 
relationship between the glass ceiling and career advancement of 
female employees in the industrial units of Bafq Central Iron and 
Steel Company with the mediating role of the variable self-concept. 
Methods: The research method used is correlational and based on 
structural equations. The data was collected using a questionnaire 
prepared by the researcher. For validity, the questionnaires were 
presented to the experts, expert opinions and factor analysis were 
used and reliability was checked using Cronbach's alpha. The results 
of the simultaneous structural equation tests in the PLS software 
indicated that the components of the glass ceiling, career 
advancement, and the self-concept of female employees are 
interdependent.   
Findings: The effect of the glass ceiling on career advancement was 
found to be well-matched by the mediating variable of self-concept. 
The glass ceiling has an inverse and significant effect on career 
advancement through the element of self-concept of female 
employees.  
Conclusion: In order to increase the job motivation and job 
advancement of women, it is suggested that more time and attention 
should be given to deal with the obstacles of women's job promotion 
to higher positions. In addition, attention should also be given to 
create the sense of their self-concept and strengthen it.   
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Extended Abstract 
Introduction 

Despite the increase in the level of hierarchy 
in organizations, the proportion of women in 
management roles has declined, while the 
proportion of males in these roles has 
increased to the point where in certain 
organizations only men are seen. Several 
studies have confirmed the well-known 
unequal representation of men and women 
in management roles. Therefore, several 
studies have tried to explain different 
aspects of these inequalities. In this 
research, an attempt has been made to 
identify the factors, limitations, and barriers 
in the glass ceiling company for not 
accepting women in the position of experts, 
and middle levels of management. This study 
also made an effort to give relevant 
information to the company's planners, 
policymakers, and senior managers so that 
they could set the stage for women's 
advancement into middle management roles 
by creating the right environment and 
making the best use of women's abilities. 
Additionally, with the aim of cultural 
reforms and changing public attitudes and 
social behaviors and views, they can become 
the basis for the implementation of 
executive and legal reforms. 
 

Methods  
According to the purpose and method of 
implementation, the current research is a 
descriptive and correlative type. The 
statistical population of working women 
was selected from Central Bafq Iron and 
Steel Company (including Tehran, Yazd and 
Sechahoun offices). To predict the sample 
size, a pilot study was conducted on 30 
people, and then using the obtained data and 
its analysis the sample size was determined. 
Using SPSS software after the preliminary 
analysis of the computations of the variables, 
self-concept, job promotion, glass ceiling 
questionnaire of the 150 respondents the 
sample size was determined. To collect data, 
a researcher-made five-point Linkert scale 
questionnaire was employed, which 
included three parts: glass ceiling, job 
promotion, and self-concept. Three standard 
questionnaires were employed, based on the 

study context and experts' judgments. The 
questionnaire entailed sixty items and three 
main variables: the glass ceiling, self-
concept, and career promotion of women. 
The structural equation model was used to 
test the hypotheses, and the appropriateness 
of the samples was verified using the KMO 
index and alpha and Kolmograph-Smirnov 
test, and structural equations were analyzed 
and explained using PLS Smart 3.2.8 
software.  
 

Findings 
Two types of statistical analyses were used 
in this study to analyze the acquired data: 
inferential and descriptive. The majority of 
participants in the section on descriptive 
statistics were married. Furthermore, most 
of the participants fell into the age range of 
31–40, followed by the 41–50 age range. In 
the age category of 50 and over, the least 
number of participants were found. Given 
that most of the participants held bachelor's 
degrees and then master's degrees, it can be 
said that the research participants had a 
comparatively high level of literacy. To check 
the hypotheses in the research, the 
simultaneous structural equation modeling 
method was employed and all the 
hypotheses were confirmed. Previous 
studies have mainly examined work conflict 
and burnout, and less attention has been 
given to the mediating role of self-concept in 
the context of the relationship between the 
glass ceiling and interpersonal conflict, this 
issue highlighted the importance of 
investigating these factors. 
 
Discussion 
This research could identify the factors, 
limitations, and obstacles in the way of 
accepting women in expert positions and 
middle levels of management in the glass 
ceiling company, and provide appropriate 
information to the senior managers of the 
company. Therefore, this information helps 
the officials to provide suitable conditions 
and optimal use of the capabilities of women, 
and provide the basis for active participation 
and advancement of women in the middle 
levels of company management. The 
questionnaire was given to Bafq Central Iron 
and Steel Company 5000 personnel 
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including the official personnel, including 
those having fixed and corporate contracts, 
the questionnaires were distributed among 
the female employees working in different 
units of this company, and before answering 
the questionnaire the essential information 
was given to them. The analysis of the data 
indicated that the first hypothesis was 
accepted. This means that with the increase 
of the glass ceiling, the job promotion of 
female employees will decrease. The second 
hypothesis was about the role of self-
concept and its moderating effect on the 
career advancement of female employees 
working in the industrial units of Iron and 
Steel Company and was accepted. This 
means that the self-concept variable as a 
moderating variable affects the career 
promotion of female employees. The third 
hypothesis was about the inverse and 
significant effect of the glass ceiling on the 
self-concept of female employees which was 
also accepted. This means that with the 
increase of the glass ceiling, the self-concept 
management of working women employees 
decreases. The fourth hypothesis about the 
inverse and significant effect of the glass 
ceiling on the career promotion of working 
women employees was accepted with the 
mediation of the self-concept variable.  
 
Conclusion 
Considering that organizational conditions 
and individuals characteristics play an 
important role in job promotion, in order to 
increase the job motivation and job 
advancement of women, it is suggested that 
more time and attention should be given to 
deal with the obstacles of women's job 
promotion to higher positions. In addition, 
attention should also be given to create the 
sense of their self-concept and strengthen it. 
Furthermore, in the administrative 
department of the company, activities 
should be planned for women in which the 
sense of effectiveness, efficiency and success 
of women should be strengthened. It is 
recommended that in the future research 
different forms of job promotion and factors 
related to it should be considered.  Then, the 
relationship between the desired variables 
of this research, including glass ceiling and 
self-concept, on types of job promotion 

should be examined. 
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 مقاله پژوهشی

شغلي کارکنان زن در واحدهاي صنعتي    ارتقاياي و بررسي رابطه بين سقف شيشه

 مرکزي بافق با نقش ميانجي متغير خود پنداره  آهنسنگشرکت 

 * 2 اخوان نیآفر، 1یاميرعباس دهقان شادکام

 رانیا  زد، یدانشگاه علم و هنر،  ارشد، گروه مهندسی صنایع، کارشناسی مقطع  آموخته دانش. 1
 ران یا   زد، یدانشگاه علم و هنر،  مهندسی صنایع، گروه  دانشيار. 2
 

 1402/ 05/ 08تاریخ دریافت: 

 09/10/1402تاریخ داوري:  

 06/1403/ 19تاریخ پذیرش: 

 چکيده 

شيشه  :هدف سقف  بين  رابطه  بررسی  به  حاضر  و  پژوهش  واحدهاي   ارتقاياي  در  زن  کارکنان  شغلی 

 . پردازدیبافق با نقش ميانجی متغير خود پنداره م يمرکز آهنسنگصنعتی شرکت 
گردآور  :روش ا داده  يابزار  در  پرسش  نیها  بررسپژوهش،  در  است.  بوده  ساخته  محقق    یی روا   ینامه 

  ا یکرونباخ پا  يآلفا  قیاز طر  ییا یپا  یاستفاده شد و بررس  یعامل  ليها، از نظرات خبرگان و تحلنامهپرسش
  ی از نوع همبستگ  یفيآن، توص  يحاضر با توجه به هدف و روش اجرا   پژوهش  ت.بودن آنها را آشکار ساخ

بافق )با احتساب   يمرکز  آهنسنگزنان شاغل در شرکت    ياست. جامعه آمار  يبر معادلات ساختار  یو مبتن
  30بر روي    یمطالعه مقدمات  کیحجم نمونه    ین يبشيو سه چاهون( انتخاب شد. براي پ  زدیدفاتر تهران و  

انج از داده  امنفر  شد. سپس    نييبدست آمده و محاسبات آن حجم نمونه تع  ي هاشد و سپس با استفاده 

 يرهايمحاسبات مربوط به متغ  یمقدمات  ليو پس از تحل SPSSافزار نرم لهيپژوهش بوس نیحجم نمونه ا 
از    هاهداد  يآورشد. به منظور جمع  نيينفر تع   150و خودپنداره    یشغل  ارتقاي  ايشهينامه سقف شپرسش
شامل  پرسش ساخته  محقق  پرسش  60نامه  بخش  سه  و  ش سوال  سقف  و   ی شغل  ارتقاي  اي، شهينامه 

 استفاده شد.  باشد، یم  کرتي ل یپنج ارزش اسيخودپنداره که در مق

  يهانشان داد که مؤلفه  PLSزمان در نرم افزار   هم  يمعادلات ساختار  يهاحاصل آزمون  ج ینتا  :هایافته

  ر ي دارند و مشخص شد تأث  یو خودپنداره کارمندان زن دو به دو با هم وابستگ   یشغل  ارتقاي  ، يا شهيسقف ش
است و سقف    اربرخورد   یخودپنداره از برازش خوب  یانجيم  ري متغ  قیاز طر  یشغل   ارتقايبر    يا شهيسقف ش

   عنصر خودپنداره کارکنان زن دارد. قیاز طر یشغل ارتقايبر  يمعکوس و معنادار يري تأث يا شهيش

گيري: مح   آهنسنگشرکت    رانیمد  شود یم  شنهاد يپ  نتيجه  بازتر  ي کار  طيدر  جو  برا   يخود،   يرا 

بالقوه   يهاییتوانا  نيو همچن   شنهاداتيکارکنان بتوانند آزادانه نظرات و پ  نیکنند تا ا   جادیکارمندان زن ا 
د با کارکنان  و  ارائه دهند  را  ا   سه یمقا  گریخود  از  و  باشند  و تبادل نظر داشته  خود   يهاییاتوان  نیشوند 

  ن یسطح خودپنداره کارمندان زن در ا   تي مند شوند. به منظور تثبخود و سازمان بهره  گاهیجا  ارتقايدرجهت  
توص و    یشناسروان  یآموزش   يهادورهشود  یم   هيشرکت  ضعف  به  نسبت  شاغل  بانوان  تا  شود  برگزار 

ارتقا  تيتثب   یخود و چگونگ   يهاقوت انجام وظا  بخودپنداره اطلاعات لازم را کس  يو  در  تا   ف یکنند، 
  نگردند. یمحوله خود دچار مشکل و ناتوان

 
 خواندناز دستگاه خود براي اسکن و 
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 مقدمه 
مراتب    شی افزا  رغمعلی سلسله  سازمان سطح  زنان هادر  حضور  در    ، 

استایکاهش    مدیریتیهاي  پست به  که حضور مردان    ی، در حالفته 
  هستيم.   فقط مردانحضور    ها، شاهداز سازمان  یکه در برخ  حدي است

پست  نیا در  زنان  و  مردان  نابرابر  طور    یتیریمد  يهاحضور  به 
شده    اثبات  یقاتيشناخته شده و توسط مطالعات مختلف تحق  ياگسترده

  ف مختل   يهااند جنبه کرده   یسع  يمطالعات متعدد  . از این رو (3- 1)  است
مدرن    يهاسازمان که  . با وجود این (4)  دهند  حيها را توضي نابرابر  نیا

 شتر،يب  ي دارند که در آن برابر  ي کار  طيمح  جاد یا  يبرا  يشتريب  ليپتانس
 ي هابا سازمان   سهیدر مقا  ريفراگ  یتيجنس  يهااستيتعصب کمتر و س

  ي ها هنوز از نظر نقشليکن این قشر از جامعه وجود داشته باشد  یسنت
 .(5) هستند تيدر اقل يرهبر

جامعه    در جدید  تحصيلات  از  شرایط  داراي  بانوان  بالاي  آمار  جمله 
براي این مسئله  کند که راه حلی  یب مدانشگاهی این ضرورت را ایجا 

شود. در    اندیشيده  تبعيض  پدیده  با  ارتباط    نان، زشغلی    ارتقايدر 
شده    يهااستعاره  ارائه  آنها    (6)   استمختلفی  گویاترین  از  یکی  که 

  ي اشه يسقف شدر قالب این استعاره،  .  دباشیم  ياشه يسقف شاستعاره  
  ي هابه سمت نقش   ک ياست که زنان را از رشد ارگان  ی مانع نامرئ  کی

سازمان در  مارشد  محدود  رهبران    معمولاکند.  ی ها  عنوان  به  مردان 
جامعه و تجارت  زیرا    ؛شوندیدر سراسر جهان در نظر گرفته م   تجارت
کلهنوز   جنس  ياشه يانتظارات  دیگر  دارند.    یتينقش  عبارت  انتظار  به 

  ن یآور خانه باشند و زنان خانواده را پرورش دهند. ارود مردان نانیم
زنان به    ی ابيدست  ي راب  یمحدود کننده به عنوان موانع اصل يهاتيذهن

موانع نه تنها    نیا.  (7)  شودیم   دهیها ددر سازمان   يرهبر  يهاتيموقع
م  زنان  يهافرصت محدود  کار  محل  در  آن   ؛کندیرا  از  بلکه  را  ها 

  ار يبس تيماهنکته قابل تأمل در این حوزه کند. ی م دوربزرگ  ياهایرو 
که  زنان   ی اشتراک جانبدار  است  به  منجر  برا  ي اغلب  مردان    ي از 
که به آن خودپنداره گفته شده است    شودی ارشد م  يرهبر  يهاسمت

  وند يپ  ياشه يبا مفهوم سقف ش  ي ادیتا حد ز  پندارهفهوم خودم  .(8,  7)
محرکه نگرش افراد نسبت به سقف    يرو ين  کیخورده است و به عنوان  

است    يرييهر نوع تغ  یارتقا شغل  .(9)   شودی در نظر گرفته م  ياشهيش
و   ياحرفه   طیو نشان دهنده بهبود شرا  کندی کارمند تجربه م  کی که  

شماست. ارتقا به طور معمول به   یدر حرفه شغل شرفتيپ يبرا یفرصت
بالاتر و   تيبهتر، سطح مسئول  یگاهیتا به جا دهدی کارمند اجازه م کی

براساس س  اراتياخت   ن ی ا  ،یسازمان  يهااست يبالاتر در سازمان برسد. 
مختلف مانند طول خدمت، سابقه    يهابر ارتقا از جنبه   یمبتن  ماتيتصم

تعهد   صي تشخ ی. ارتقا شغل به نوعشودیگرفته م رهيکار، عملکرد و غ
  ن یاست و به شما ا  ی در حرفه شغل  تيبه موفق  یابيو نشان دهنده دست

  د يکه به حرکت رو به جلو خود ادامه ده  دیريبگ  ادی  دهدی فرصت را م
ا  توان. بدین ترتيب می(10) سقف    شناختنکته اشاره کرد که    نیبه 

در سازمان منجر شود و مهم است    ی متفاوت  جیتواند به نتای م  ياشهيش
  ي کار   يريو درگ  نتيجه خودپندارهدر    يفرد  ن يکه ارتباط آن با تعارض ب

 .  شود بررسی
ها بافق نيز مانند بسياري از سازمان   -مرکزي ایران    آهنسنگ شرکت  

بافق   -مرکزي ایران  آهن سنگاي مواجه است. شرکت با سقف شيشه 

  ي لومتريک  115شهر بافق و در    يلومتريک  13با نام معدن چغارت در  
در طول جغرافيایی   قرار    42/31و عرض جغرافيایی    28/55شهر یزد 

که وظيفه   هستگرفته است. این شرکت یک شرکت صنعتی و معدنی  
، کنسانتره آهن، توليد گندله و شدهيبنددانه   آهنسنگ اصلی آن توليد  

توليد کلوخه آهن توسط چندین کارخانه احداث شده است. این شرکت  
نفر نيرو دارد که بيشترین سهم استخدام پرسنل خود را    5000بيش از  

به مردان اختصاص داده است، تعداد کارمندان زن شاغل در این شرکت  
و تعداد بسيار محدودي    هستندکه اکثر کارشناس   استنفر    250حدود  

هاي مدیریتی یا حتی ميانی را  از زنان شاغل شرایط رسيدن به پست
مستقيم و غيرمستقيم عامل سقف    ريتأثدارند. این پژوهش به بررسی  

بر  شيشه در    ارتقاياي  شاغل  زنان  ایران    آهنسنگ شغلی  مرکزي 
در این پژوهش تلاش شده است تا ضمن شناسایی    ن یبنابرا  ؛پردازدمی
ها و موانع موجود بر سر  اي در شرکت و محدودیتمل سقف شيشه عوا

پست  در  زنان  پذیرش  مدیریت، راه  ميانی  سطوح  و  کارشناسی  هاي 
ریزان و مدیران ارشد  گذاران، برنامه اطلاعات مناسبی در اختيار سياست 

شرایط مناسب و استفاده    کردنفراهم شرکت قرار گيرد تا مسئولان با  
هاي زنان، زمينه را براي مشارکت فعال و پيشرفت بهينه از توانمندي 

زنان در سطوح ميانی مدیریت شرکت فراهم آورند و با هدف اصلاحات  
دیدگاه  و  اجتماعی  رفتارهاي  و  عمومی  نگرش  تغيير  و  ها،  فرهنگی 

 .ساز اجراي اصلاحات اجرایی و قانونی شوندزمينه 
سازمان   ختاعتماد و شناابتدا    ياشه يسقف شطبق تحقيق انجام شده  

در    ياشه يسقف ش  ري. تأثهددی مرا کاهش    ی شغل  تیرضا  تیدر نها  و 
م را  غبه  توانی سازمان  طریق  ميرمستقيطور  ساعات    ،يسازشبکه  از 

ابتکارات    ریپذانعطاف   يکار رفاه  و  راستاي  داد  هاخانواده در  .  کاهش 
بهبود  ،یمنابع انسان يهااستيبا اصلاح س وانتی امر را م نیاچنين هم 

  جه يارشد سازمان و در نت  رانیو توجه به نگرش مد  یفرهنگ سازمان

با توجه به    .( 11) زنان برطرف کرد  ي نيروي کار کمک به رشد و بقا
که عامل غالب    دار یپا  یداشتن عدالت اجتماع  يبرانتایج پژوهش دیگر،  

ها  در سازمان  ياشه يسقف ش  دی، باباشدمی جامعه  یک    ییشکوفا  يبرا
دارد    ريزنان شاغل تأث  یشغل  شرفتيبر پ  ياشه يشکسته شود. سقف ش

بر آن   یو فرهنگ  یسازمان  ،یخانوادگ   ،يفرد  یعنی  یچهار عامل اصل  و 
  عامل چهار مورد، دو    نیمطالعه ثابت کرد که از ااین  .  تأثيرگذار است

  . در تحقيق دیگري (12) هستندتر از سایرین مهم  یو سازمان یخانوادگ
ب برا را    يفرد  نيارتباطات  راه حل   ياشه ياثر سقف ش  کاهش  يتنها 

کارمند    ک در پژوهش دیگري به اهميت نگرش ی.  (13)  دندکر  شناسایی
حال    نیبا ا  اشاره شده است.  یحل تعارضات سازمان   درنسبت به تعارض  

همبستگی جزئی   يفرد  نيارشد و نظر کارکنان و تعارضات ب  يرهبر  نيب
و   ياشه يسقف ش  رابطه بين  محققان دیگري  .(14)مشاهده شده است  

را بررسی کردند و به این نتيجه رسيدند  در سازمان    يفرد  ن يتعارضات ب
 و   شودی کارمندان زن م  يبرا نیيپا  زهيبه انگ  اي منجرکه سقف شيشه 

هد  دمی   ش یافزارا  کارکنان    زهيو انگ  یسازمان  ییکارا  این عامل، حذف  
توان ی م  پندارهبه خود  ژهیکه با توجه و   شد  شنهاديپدر پژوهشی  .  (15)

منف راهبردها  کنترلرا    یاحساسات  و  برا   يامقابله   يکرد  را    ي مثبت 
چالش   ییارو یرو  مهم   يهابا  داد.  توسعه  تن  نیترروزانه    م يظعامل 

. (16)   و ابراز احساسات مثبت است  یمنف  جاناتيه  تیریمد  ،پندارهخود
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علانکرده   انيب  محققانی که  سطح    یحت  ایمشابه    رغم يد  بودن  بالاتر 
اشغال    یتیریمد  يهادر زنان نسبت به مردان، نسبت پست  لاتيتحص 

طبق    .تاساز مردان  کمتر    يا شده توسط زنان به طور قابل ملاحظه 
بررسی، در    و   ادیزکاري  به ساعات    ازين  یتیریمد  يهااکثر پست  این 

بيشتر ددسترس   و  بودن  زنان معمولاً مسئوليتارند  اینکه  هاي بدليل 
به استخدام زنان ندارند    یلیتما  انیکارفرمادیگري نيز در خانوده دارند، 

شخص منجر  -کار-هخانواد   یموانع خودساخته مرتبط با آشت   نیا.  (17)
و سطوح   يزیرشود مانند عدم برنامه ی در مورد زنان م  ییهاشه يبه کل

نشان   ا،يتالیا محققانی درانجام شده   مطالعه.  (18)  نیيپا  يریپذانعطاف 
  ط يمح  کی  جادیتر و ابا پرورش تفکر مسئولانه  یتيکه تنوع جنس  داد
از حد    شيحال، تمرکز ب  نید. با اکنی م  یجادرا ا  يبهتر  یحکمران  ا،یپو
 نهیکند و هز یمثبت تنوع را خنث ريخاص ممکن است تأث تيجنس کی

 .(19)  دهد شیرا افزا حکمرانی
در این تحقيقات  .  در ایران نيز تحقيقاتی در این زمينه صورت گرفته است

هاي مختلف در ایران  اي در سازمانعوامل مختلف ایجاد سقف شيشه 
اي در مطالعه   .بررسی و علل اصلی این پدیده مورد بحث قرار گرفته است

با سقف شيشه تبيين عوامل مرتبط  راستاي توسعه مسير  براي  اي در 
هاي اجرایی کرمان مشخص شد که از بين  شغلی کارکنان زن دستگاه 

اجتماعی عوامل  فردي،  عوامل  سازمانی،  عوامل  -عوامل  و  فرهنگی 
اي داراي  فرهنگی در ایجاد پدیده سقف شيشه -قانونی، عوامل اجتماعی
. در تحقيقی با عنوان شناسایی عوامل  (21,  20)اهميت بيشتري بودند  

اي زنان شاغل در ستاد شرکت ملی پخش  مؤثر بر ایجاد سقف شيشه 
هاي نفتی ایران بر اساس رویکرد تفسيري ساختاري بيان شد  فرآورده 

اي زنان در ستاد شرکت ملی پخش  ترین عامل سقف شيشه که اساسی 
هاي نفتی ایران، نبود قوانين حمایتی است و در واقع کم اثرترین  فراورده 

اي، شاخص نبود جو مناسب براي کار زنان  عامل در ایجاد سقف شيشه 
گيري مدیران زن . در مطالعه دیگري که بر روي تصميم(21) باشد  می

هاي بهداشتی و درمانی انجام شده، بيست و دو چالش در  در سازمان 
ها با استفاده از  این حوزه شناسایی شده است. پس از بررسی این چالش 

اکتشافی، چالش و  فرایندي، رویکرد کيفی  پنج گروه ساختاري،  ها در 
طبقه مدیریتی  و  فرهنگی  شدند  انسانی،  تأثير (22)بندي  بررسی  در   .

شيشه  سقف  جانشين باورهاي  بر  در  اي  زنان  رهبري  سبک  و  پروري 
اي بر روي زنان شاغل در معاونت بهداشتی  هاي مدیریتی مطالعه پست

 .   (23)انجام شده استدانشگاه علوم پزشکی مشهد 
درگ  ی مطالعات قبل را    ی شغل  یو فرسودگ  يکار  يريانجام شده عمدتاً 

  ي اند و توجه محدودموردمطالعه قرار داده   ياشه يسقف ش  امديعنوان پبه
واسطه  نقش  زم  يابه  در  ب  نه يخودپنداره  ش  ن يارتباط  و    ياشه يسقف 

و توجه به    یبررس  تيموضوع اهم  نیاند و اارائه کرده   يفردن يتعارض ب
 . سازدی را برجسته م  واملع نیا

علت  ارشد و    تیریزنان در مد  ی ناکاف  حضور  کمیو    ستيقرن ب  ياز ابتدا
هاي مدیریت ارشد مورد  عقب ماندن زنان از همتایان مرد خود در پست

شناسایی  از مطالعات    يتعداد  .( 26- 24) توجه تحقيقات زیادي بوده است  
ایجاد بر  داده   ياشه يسقف ش  عوامل مؤثر  قرار  به   اندرا مورد بحث  و 

مانند  دسترس  عواملی  مناسببه    یعدم  توسعه،    يهافرصت   ،آموزش 
 . (27)اند خودپنداره اشاره کرده و  یسازمان طيمح تيماه

و درک خود    یابیارز  یخودپنداره به نحوه تفکر فرد درباره خود، چگونگ
از جمله   در مورد خود،  باور فرد  از  است  دارد. خودپنداره عبارت  اشاره 

خودپنداره فرد  .  (5) ستيو ک  ستيچ  به دنبال  نکهیو ا  يفرد  يهایژگیو 
گذارد. ی م  رياطراف تأث  طيمح  نيبر نحوه نگرش فرد به خود و همچن

ارزش عنوان  به  برای م  ف یتعر  ی خودپنداره  فرد  که  ها،  یژگیو   يشود 
فرد خودپنداره    کی  .(28)  خود قائل استها و اعمال  ییها، تواناتيفيک

کند، قطعاً  ی م  جادیو تأمل در آن تعاملات ا  طي تعامل با مح  قیرا از طر
نشان    رایاز خودپنداره مهم است ز  جنبه  ن ی. استين  یمفهوم ذات  کی  نیا
نحوه نگرش افراد به خود    .داد  رييتغ  ایتوان آن را اصلاح  ی دهد که میم

. به باور محققان، بخش بزرگی از  آنهاست  تيعامل موفق  يادیتا حد ز
هاي شخصيتی و خصوصيات رفتاري به شناختی که فرد از خود  ویژگی

در ذهن دارد بستگی دارد. خودپنداري با خودانگاره اصطلاحی است که  
اي از صفات،  شود و به مجموعه مترادف با خود ادراکی در نظر گرفته می 

شود که به واسطه احساس فرد از خود  هایی گفته می ها و نگرشتوانایی
کند. ها او را توصيف می گيرد و فرد باور دارد که این ویژگیشکل می 

 ی که درک مثبت  يفراد. ا(30,  29)تواند مثبت یا منفی باشد  این باور می 
خاص دارند، وجود    جهينت  کیبه    دنيرس  يخود برا  يهایی نسبت به توانا

ها یی با وجود توانا  شود زیراها میانگيزگی آنباعث بی   ياشه يسقف ش
 .(31)  شودیها مآن  یشغل  شرفتيمانع از پ  ياشه يسقف ش  ل،يو پتانس

مرتبط    ايسطح سقف شيشه با    یو سازمان  یتعارضات شخص   ن،یبنابرا
 .(32) است

 

 روش پژوهش و ابزار پژوهش   
شيشه  سقف  متغيرهاي  مورد  در  تحقيق  پيشينه  مطالعه    ارتقاي اي،  با 

شغلی و متغير خودپنداره مشخص شد که تاکنون پژوهشی که ارتباط  
بين این سه متغير به صورت همزمان مورد تجزیه و تحليل قرار نگرفته  
است. لذا با بررسی هر یک از متغيرها به صورت مجزا ابعاد هر یک از  

 ( آورده شده است. 1ها شناسایی شد. مدل مفهومی تحقيق در شکل )آن
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 فرضيات این پژوهش عبارتند از: 

 H1 شغلی   ارتقاياي و داري بين سقف شيشه : رابطه معکوس و معنی
 کارمندان زن وجود دارد.
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 H2 شغلی  داري بر ارتقاي  : خودپنداره تأثير تعدیل کننده مثبت و معنی
 کارمندان زن دارد. 

 H3 معنی و  معکوس  رابطه  شيشه :  سقف  بين  خودپنداره  داري  و  اي 
 کارمندان زن وجود دارد.

 H4 اي و ارتقاي شغلی  داري بين سقف شيشه : رابطه معکوس و معنی
 گري متغير خودپنداره آنان وجود دارد.کارمندان با ميانجی 

اجرا روش  و  به هدف  توجه  با  توص  يپژوهش حاضر    نوع   از   یفيآن، 
  ي مرکز  آهنسنگ   شرکت  در  شاغل   زنان  يجامعه آمار  .است  یهمبستگ

  براي   انتخاب شد.  (چاهون  سه  و   زدی  و   تهران   دفاتر  احتساب  با)  بافق
نفر انجام شد و   30بر روي    یمطالعه مقدمات   کیحجم نمونه    ینيبش يپ

بدست آمده و محاسبات آن حجم نمونه    يهاسپس با استفاده از داده 
و    SPSSافزار  نرم  له يپژوهش بوس  ن یشد. سپس حجم نمونه ا  نييتع

نامه سقف  پرسش   يرهايمحاسبات مربوط به متغ  یمقدمات  ليپس از تحل
خودپنداره    یشغل  ارتقاي  ايشهيش تع  150و  منظور   بهشد.    نيينفر 

پرسش داده   يآورجمع  از  بخش  ها  سه  شامل  ساخته  محقق  نامه 
در مقو خودپنداره    یشغل   ارتقاي  اي،شه ينامه سقف شپرسش    اس يکه 

مورد    ط ياستفاده شده است. بر اساس محباشد،  می  کرتيل  یپنج ارزش
ستفاده  ا   خبرگان  نظر  از   استفاده  با   و   (30,  26)ها  نامه مطالعه از پرسش 

و    60شامل  نامهپرسش   .است  شده که    باشدی م  یاصل  ريمتغ  3سوال 
  بعد   ،یسازمان  بعد   ،یخانوادگ  بعد  ،يفرد  بعد )  ياشه يش سقف  عبارتند از:

خودپنداره    ،یخودپنداره ارتباط  ،یخودپنداره شخص )خودپنداره  (،  یاجتماع
  کار،   یذات  زشيانگ  کار،  يرو ي ن  زشيانگ)زنان    یشغل  ارتقاي( و  یجمع

 (. فرد  ییو کار راهه گرا  یراهه شغل  کار   یتیریخود مد  ،یتیریاقدامات مد

از راه نظرسنج  ییروا   انس یوار  نيانگيم  و   نظرصاحب   دياز اسات  ی ابزار 
  ي آلفا  ییآن از راه باز آزما  ییا یپاو    لارکر   – فورنل    ار يمع  ،استخراج شده
ها از  داده  عینبودن توز اینرمال بودن  یبررس يشد. برا یکرونباخ بررس

ت  از مدل معادلا   ات،يآزمون فرض  يو برا  رنوفياسم  -آزمون کلموگراف

همچن  يساختار شد؛  بارتلت   KMO شاخص  از   نياستفاده  آزمون  و 
 افزاربا استفاده از نرم   استفاده شده است.ها  نمونه  تیکفا  یبررس  يبرا

SPSS23 کرونباخ   يآلفا  ،يآمار  يهابا روش  یاستنباط  ليوتحله یتجز  
کلموگراف آزمون  معادلا  رنوفياسم  -و  ساختارو  از   يت  استفاده    با 

 .شد نييتب و  لي تحل   Smart PLS 3.2.8افزارنرم

 
 پژوهش    يهایافته

  صورت و  د  به   تحليلیر  آما ها در این پژوهش  داده   وتحليلتجزیه ي  برا
دهندگان را افراد  ی انجام شده است. اکثر پاسخ توصيفو    آمار استنباطی

سهم   با  داده   %7/96متأهل  اختصاص  خود  درحاليبه  از    %52ه  ک اند 
اند. بزرگترین گروه  سال سن داشته  31-40دهندگان در رده سنی پاسخ 

باشد و کمترین سال می   41-50رده سنی  سنی بعد از آن، مربوط به  
بالاي   است که  داشته   50تعداد شامل کسانی  اند. همچنين  سال سن 

  % 94/46دهندگان فوق شامل مدرک ليسانس بوده که  بيشترین پاسخ 
پاسخ  کل  می از  شامل  را  بيشترین دهندگان  آن  از  بعد  و  شوند 

هستند و همچنين    %41ليسانس، حدود  دهندگان داراي مدرک فوقپاسخ 
اند بنابراین  از افراد داراي مدرکی کمتر از ليسانس بوده   % 10جمعاً حدود  

دهندگان به این پژوهش از سطح سواد  توان نتيجه گرفت که پاسخ می
 نسبتاً بالایی برخوردار هستند.

آنکه  اتوجه ب معنادار   ریمقادبه  آزمون    يسطح  در  متغيرها  همه 
 نرمال فرض نیبنابرا ؛باشدیم  05/0 از کمتر ، رنوفياسم -کولموگروف

با توجه به نرمال نبودن   .(1)جدول  شودی نم رفتهیپذ رهايمتغ نیا بودن
می داده  مدل  بررسی  براي  نرمها،  از   PLS   Smartافزار  بایست 

به   و   سازي مسير واریانس محور استکه یک فن مدلاستفاده نمود  
مسئله  مشاهده  متغيرهاي قابل ان روابط متغيرهاي پنهان و  مزهم   بررسی

 پردازد.  پژوهش می 
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 کارراهه گرایی فرد 

 شغلی زنان  ارتقای



 دهقان شادکامي و اخوان 

 132 251-381(: 59) 51؛ 3140پژوهشي زن و جامعه.   –فصلنامه علمي 

 
هاي مقادیر بدست آمده براي شاخص 

باشد. نيز حاکی از مناسب بودن این مدل می   AVEو    CRبرازندگی  
  2بدست آمده جدول    Rho-A  نانياطم  بیضرمقدار آلفاي کرونباخ و  

براي   متغيرها  نيز  از  بزرگ تمام  پرسش باشدمی  7/0تر  بنابراین  نامه  . 
 باشد.پایایی خوبی را دارا می 

 
 

 ق ي تحق يرها يمتغ یيو روا یيایپا  -2جدول

 

بررس مقاد  -فورنل  سیماتر  ی در  اصل  ری لارکر  قطر  روي  در    ی موجود 
  3موجود در ستون مربوط به آن طبق جدول    ریمقاد  هياز کل  س،یماتر

  ص ي تر است و نشان دهنده آن است که مدل داراي اعتبار تشخبزرگ
      .باشدیم یخوب

 ( یرونيها )مدل بهرکدام از شاخص   يدیيتا  یعامل  ل يتحل  یجهت بررس
درون اصل  ،یمدل  و   قيتحق  یمدل  شاخص  هر  گرفتن  نظر  در  با  را 

 . شده است مي آن ترس يهارشاخه یز
بارها  2در شکل   است.  شده  آورده  ضرایب  تخمين  حالت  در    ي مدل 

 نیشتريخطوط هستند. ب  ياعداد نوشته رو   ر،يمس  بیهمان ضرا  ای  یعامل
داشته است که   يريمس بیمربوط به خود ضر رينقش را در ساخت متغ

  ی اگر بارعامل  نيرا به خود اختصاص داده است. همچن  يکه عدد بزرگتر
  ي ريمتغ  ایکه سؤال    شودی گرفته م  جهينت  نیا  ودمحاسبه ش  4/0از    شيب

مکنون مورد نظر را    ريمتغ  یآن سازه به کار برده شده به خوب  يکه برا
 .و سنجش کرده است شی آزما
 ر يتأث  نیاست کمتر  ريمس  بیضر  ن یکمتر  ي که دارا  يريمس  یطور کل  به

که    يريشاخص مربوط به خود خواهد گذاشت و برعکس مس  يرا رو 
ب  ريمس  بیضر  نیبالاتر  يدارا متغ  ريتأث  نیشتريباشد  در ساخت    ر يرا 

  باشد ی م  يضرور  یرونيمربوط به خود خواهد داشت. بعد از آزمون مدل ب
مکنون   يرهايمتغ  نيمدل نشانگر ارتباط ب  ن یارائه شود. ا  یکه مدل درون

پژوهش   يهاه يفرض توانی م یمدل درون يريپژوهش است، با به کارگ
بررس به طور مشخص هر مس   ی را  با    ريکرد.  از    یکیدر مدل متناظر 

اندازه  اتيفرض در  است.  پژوهش  در  فرض  يريگمدل  هر  از    ه يآزمون 
 ن ي)بتا( ب  ريمس  بیضر  يآمار  يعلامت، اندازه و معنادار  یروش بررس

 ب یضر  نیوابسته استفاده شده است. هر اندازه ا  ريمستقل با متغ  ريهر متغ
پ  شتريب  ريمس اثر  متغینيبش يباشد  متغ  ريکننده  بر  مکنون   ريمستقل 

بتا    ي داریمعن  يريگاندازه   يپژوهش برا   نی. در اشودیوابسته بالاتر م
 ب یهرکدام از ضر  يبرا  t-valueمقدار    يداری معن  ريمس  بیهمان ضر  ای

برا  رهايمس است.  گرفته  قرار  بوت    نیا  ي ملاک  روش  از  منظور 
  ي داری مانند مقدار سطح معن  يگر ید  يارهاياز مع  نيو همچن  نگياسترپ

(value-p  مقدار  ،)2Rمع تأث   ار ي،  مع2f)  رياندازه  مع  2Q  ار ي(،    ار يو 
Redundancy  ساختار  يبرا  زين مدل  است.   اده استف  يبرازش  شده 

.  باشندیشده، شاخص ضریب تعيين م  مي اعداد داخل بيضى در مدل ترس
  رات ييپردازد که چند درصد از تغی موضوع م  نیبه ا 2R ضریب تعيين

و   است  مستقل  متغيرهاى  یا  متغير  تأثير  از  ناشى  وابسته   ا یمتغير 
متغير    لهيوسچند درصد از واریانس یک متغير وابسته به  گریدعبارت به

. پس براى متغير مستقل نرمال  شودی شده و پوشش داده م  انيمستقل ب
  ن ی صفر و براى متغير وابسته ا  با  ياست که  این مقدار، مقدارى مساو 

مقدار، بيشتر از صفر باشد. هر چه این اندازه بالاتر باشد، ضریب تأثير  
  ر يبه مدل دو متغباتوجه    .شودمى   شتريب  زيمتغير مستقل بر وابسته ن

  ر يمتغ  یو خودپنداره در مدل وجود دارد. با بررس  یشغل  ارتقايوابسته،  
  ن یا  راتيياز تغ  درصد  5/44که    شودیمشاهده م  یشغل  ارتقايوابسته  

  ن ييتع  بیر. ضشودی م  نييتب  گر یمستقل د  ريمتغ  2وابسته، توسط    ريمتغ
است که    یمعن  نیبد  نیاست و ا  361/0وابسته خودپنداره برابر    ريمتغ
مستقل    ريوابسته خودپنداره، توسط متغ  ريمتغ  راتيياز تغ  درصد  1/36

 د. شوی م نييدر مدل تب ايشه يسقف ش

 آلفاي کرونباخ  متغير
(>0/7) 

Rho_A 
(>0/7) 

AVE 

(>0/5) 
  (17)پایایی مرکب  

(>0/7) 

شغلی ارتقاي  790/0  714/0  553/0  802/0  

798/0 خودپنداره   750/0  509/0  751/0  

اي سقف شيشه  786/0  747/0  504/0  718/0  

 ر لارک –فورنل   سی ماتر  يبررس -3جدول 
 

 ای سقف شیشه خودپنداره  شغلی   ارتقای

 743/0 شغلی   ارتقای
 

 

 713/0 550/0 خودپنداره 
 

 710/0 600/0 642/0 ای سقف شیشه
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 ر يمس بیضرا نيمدل پژوهش در حالت تخم -2شکل 

 
  مقدار   سه   با   و   کند می  تعيين  را  مدل  هايشدت رابطة بين سازه   2fمعيار  

 یک  بزرگ و  متوسط کم، تأثير از نشان ترتيب به 35/0 و  15/0 ،02/0
  ارتقاي خودپنداره به    ريمس  4با جدول    مطابق.  زة دیگر داردسا   بر  سازه
بالاتر   رياندازه تاث زانيم ي دارا  یشغل  ارتقايبه   ايشه يو سقف ش یشغل
  ارتقاي که نشان از تأثير نسبتاً متوسط خودپنداره بر    باشندی م  02/0از  

به    ايشه يسقف ش ريمس  .دارد  ی شغل  ارتقاي بر    ايشه يو سقف ش  یشغل
از    یکه حاک  باشدی م  564/0   نيب  رياندازه تاث  زانيم  يخودپنداره دارا

وابسته خودپنداره    ريبر متغ  ايشه يمستقل سقف ش  رياست که متغ  نیا
   دارد. ينسبتاً قو ريتاث

 
 
 

 

هنسلر  و همکاران در   2Q مدل  ینیبش یدرباره شدت قدرت پ

( مقدار  2009سال  ، سه  به 35/0  2/0،    15/0(  عنوان قدرت  را 

 2Q  ادیربه مقباتوجه   .کردند  انیب  یکم، متوسط و قو  ینیبش یپ

وابسته در سطح    یرهایمتغ  یتمام  ینیبش ی قدرت پ،  5در جدول  

پ قدرت  از  نشان  است که  بوده  ا  ینیبش یمتوسط     ن یمتوسط 

   در مدل دارد.  رهایمتغ

 ر یاندازه تاث سی ماتر  یبررس  -4جدول 
 

 ای سقف شیشه خودپنداره  شغلی   ارتقای

 شغلی   ارتقای
  

 

 178/0 خودپنداره 
  

  564/0 279/0 ای سقف شیشه
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نشانگر ک   Redundancyخصدر شا مناسب    تیفیاعداد مثبت 

  زان می  چه  تا  زابرون   یرهایند که متغ نکیعنوان م  و  مدل هستند

  زای درون  یرهایمتغ  ی نبیش یتوان پ  یت یو کم  یتی فیو با چه ک

در  م  Redundancy  ادیربا توجه به آنکه مقد.  باشنی مدل را دارا م

 مناسب مدل است.   تیفیکآن است که    انگری، ب6جدول

 

 

 

 

 

 

 

 

مقدار    سه.  شودیاستفاده م GOF اریمدل از مع  یجهت برازش کل

 یبرا   یمتوسط و قو  ف،یبه عنوان برازش ضع  36/0و  25/0،  01/0

GOF مقدار    .اندشده   یمعرفGOF  0/ 389برابر با    قیتحق  نیدر ا  

 . که نشان از برازش متوسط مدل دارد. باشدیم

-tمعنادارى ضرایب )  طیپژوهش را در شرا  یمدل اصل  3شکل  

valueی . بر اساس این مدل، ضریب مسیر زماندهدی ( نشان م  

باشد. این مدل    96/1تر از  بزرگ  tکه مقدار آماره    باشدی معنادار م

 . کندیضرایب مسیر را آزمون م  یتمام  tبا استفاده از آماره  
آماره    رها، يمس  هي کل  ي برا  ميکنی بدست آمده مشاهده م  ریبر اساس مقاد

t    معنادار    %95  نانيدر سطح اطم  جهيمحاسبه شده و در نت  96/1بالاتر از
 .است

 

   يريگيجه نت

بررس منظور  تحق  يهاه يفرض  یبه  در  ساز   قيموجود  مدل    ي از روش 

 :زمان استفاده شده استهم  يمعادلات ساختار

 
 

شغلی    ارتقاي داري بر  اي تأثير معکوس و معنی اول: سقف شيشه   هيفرض
 دارد.   آهنسنگ کارمندان زن شاغل در واحدهاي صنعتی شرکت 

محاسبه شده    661/9که برابر    tو با توجه به مقدار آماره    7طبق جدول  
دار بودن  و معنا   شودی فرض صفر رد م  باشدیم  96/1تر از مقدار  و بزرگ

اي بر ارتقاي شغلی کارمندان  یعنی سقف شيشه   شود؛یم  جهينت  ريمس
داري دارد.  معنا   ر ي، تاثآهنسنگزن شاغل در واحدهاي صنعتی شرکت 

  ی معن  نیبد  باشدیم  یو در جهت منف  0/ 488  زانيو ارتباط به م  ريتأث  نیا
افزا با  شيشه   ش یکه  کاهش  سقف  زن  کارمندان  شغلی  ارتقاي  اي، 

 .ابدییم
 
 
 
 
 

 هاه يفرض  يداراستاندارد و معنا  بیضرا يبررس -7جدول 

 tآماره   داری سطح معنی ضریب مسیر  مسیر  فرضیه

 661/9 000/0 -488/0 شغلی  ارتقای    <  ---ایسقف شیشه اول 

 397/2 000/0 257/0 شغلی    ارتقای  <  ---خودپنداره دوم 

 719/6 0.000 -600/0 خودپنداره     <  ---ای  سقف شیشه سوم 

 tآماره   داری سطح معنی ضریب مسیر  مسیر  فرضیه

 

 

 2Q ار یمع -5جدول 
 

2Q 

 188/0 شغلی   ارتقای

 198/0 خودپنداره 

  

 Redundancy  ار یمع -6جدول 
 

Redundancy 

 169/0 شغلی   ارتقای

 164/0 خودپنداره 



 اي و ارتقاء شغلي کارکنان زن در واحدهاي صنعتي شرکت سنگ آهن مرکزي بافق با نقش ميانجي متغير خود پندارهبررسي رابطه بين سقف شيشه

 521-381: (59) 51؛ 3140. پژوهشي زن و جامعه  –فصلنامه علمي  135

 

 
 ( t-valueمعناداري) مدل در حالت ضرایب  -3شکل 

 
تعدیل   هيفرض تأثير  و معنیدوم: خودپنداره  ارتقا کننده، مثبت  بر  داري 

 دارد.   آهنسنگ شغلی کارمندان زن شاغل در واحدهاي صنعتی شرکت  
به جدول   از    باشدی م  397/2برابر   t مقدار آماره  5با توجه    1/ 96که 
. یعنی خودپنداره به  دهدی م  جهيرا نت  ريدار بودن مسبزرگتر بوده و معنا 

در    کنندهل یتعد  ريمتغ  نوانع شاغل  زن  کارمندان  شغلی  ارتقاي  بر 
ا  ري ، تأثآهنسنگ واحدهاي صنعتی شرکت   و    ريتأث  نیمعناداري دارد. 

   .باشدیو در جهت مثبت م 257/0  زانيارتباط به م
شيشه   هيفرض سقف  در  سوم:  شاغل  زن  کارمندان  خودپنداره  بر  اي 

 داري دارد.تأثير معکوس و معنی آهنسنگ واحدهاي صنعتی شرکت 
تر  بزرگ t نشان داده شده است مقدار آماره  زين  5طور که در جدول  همان

مقدار   م  نیبنابرا  ؛باشدی م96/1از  رد  صفر  سقف شودی فرض  یعنی   .
زن شاغل در واحدهاي صنعتی شرکت    کارمنداناي بر خودپنداره  شيشه
و در جهت    600/0  زان يبه م  ر يتأث  ن یداري دارد. امعنا   ري، تأثآهنسنگ

افزا  یمعن  نیبد  ؛باشدی م  یمنف با  شيشه   شی که  مدسقف   تیریاي، 
  .افتیخودپنداره کارمندان زن شاغل کاهش خواهد 

معنیچهارم: سقف شيشه   هيفرض و  معکوس  تأثير  بر  اي    ارتقاي داري 
واحدهاي صنعتی شرکت   کارمندان زن شاغل در  با    آهنسنگ شغلی 

 گري متغير خودپنداره آنان دارد.  ميانجی 

  ک ی  يگذارآزمودن اثر   ينام آزمون سوبل براه  آزمون پرکاربرد ب  کی
  ک ی  یانجي م  يگذار  راث  يمعنادار  يکه برا  شودی مطرح م  ،یانجيم  ريمتغ
. با رودی بکار م  قيدر تحق  گرید  ريدو متغ  ان يپژوهش در رابطه م  ريمتغ

  - 1/ 96بدست آمده و کمتر از    -24/2آماره    نیمقدار ا  کهن یتوجه به ا
اي بر ارتقاي شغلی کارمندان  ادعا کرد که سقف شيشه  توانی م  باشد،یم

 .دارد داري معنا  ري، تأثآهنسنگزن شاغل در واحدهاي صنعتی شرکت 
در شرکت    ياشه يعوامل سقف ش  ییضمن شناسا  تواندیم  قيتحق  نیا

پذ  هاتیو محدود راه  بر سر    ي هازنان، در پست   رشیو موانع موجود 
م  یکارشناس سطوح  مناسب  ت،یریمد  یانيو  اخت  یاطلاعات  در    ار يرا 

ساز  رانیمد فراهم  با  مسئولان  تا  دهد  قرار  شرکت    ط یشرا  يارشد 
مشارکت    يرا برا  نه يزنان، زم  يهاياز توانمند  نهيمناسب و استفاده به

 .شرکت فراهم آورند تیریمد  یانيزنان در سطوح م شرفتيفعال و پ
  ی ها و بررس داده   ليحاصل از تحل جیها نتانامه پرسش  يآوراز جمع  پس
پرسنل    5000بافق بالغ بر    يمرکز  آهنسنگ و سؤالات شرکت    اتيفرض
کارکنان    نيها در بنامه دارد که پرسش   یو شرکت  ني قرارداد مع  ،یرسم

لازم    حاتيشد و توض  عیشرکت توز  ن یمختلف ا  يزن شاغل در واحدها
 نیقرار گرفت. بد  رشیاول مورد پذ  هيکه فرض  دادجهت پاسخ نشان  

کارمندان زن کاهش    یشغل  ارتقاي  ،ياشه يسقف ش  شیکه با افزا  یمعن
همچنابدییم تحق  ني.  پذ  زين  هيفرض  نیا  (33)  قيدر  قرار    رشیمورد 

کننده آن    لیتعد  ريدوم در مورد نقش خودپنداره و تأث  هيگرفته بود. فرض
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ارتقا واحدها  یشغل  يبر  در  شاغل  زن  شرکت    یصنعت  يکارمندان 
 زان يو ارتباط به م  ريتأث  نیقرار گرفت. ا  رشیبود و مورد پذ  آهنسنگ
  ل یتعد  ريخودپنداره به عنوان متغ  یعنی  باشدی و در جهت مثبت م  257/0

  ق يدر تحق  ني. همچنگذاردیم  ريکارمندان زن تأث  یشغل  يکننده بر ارتقا
سوم    هيقرار گرفته بود. فرض  رش یمورد پذ  زين  هي فرض  نیا  (33)   نيشيپ

بر خودپنداره کارمندان    ياشهي معکوس و معنادار سقف ش  ر يدر مورد تأث
در    600/0  زانيو ارتباط به م  ر يتأث  نیقرار گرفت. ا  رشیمورد پذ  زيزن ن

  تیریمد  ،ياشه يسقف ش  شیکه با افزا   یمعن  نیبد  باشدیم  یجهت منف
م کاهش  شاغل  زن  کارمندان  تحقابدییخودپنداره  در    ن ی ا  (33)  ق ي. 

پذ  هيفرض فرض  رشیمورد  بود.  نگرفته  تأث  هيقرار  مورد  در    ر ي چهارم 
کارمندان زن شاغل   یشغل يبر ارتقا  ياشه يمعکوس و معنادار سقف ش

در   نيقرار گرفت. همچن  رشی خودپنداره مورد پذ  ريمتغ  يگريانجيبا م

  .قرار گرفته بود رش یمورد پذ زين هي فرض نیا (21) قيتحق
 ترحضور فعال   يبرا  یکم  گذاريسازمان هدف  تیریمد  شودی م  شنهاديپ

 د یکند. به علاوه سازمان با  یطراح  یتیریمد  هايپست  در  توانمند  بانوان
شرکت    رانیکند. مد  گريليکارکنان زن تسه   یشغل  ارتقاي  ريدر مس
  جاد یکارمندان زن ا  يرا برا  يخود، جو بازتر   يکار  طي در مح  آهنسنگ

ا تا  پ  نیکنند  و  نظرات  آزادانه  بتوانند  همچن  شنهاداتيکارکنان    ن يو 
شوند و   سهیمقا گریبالقوه خود را ارائه دهند و با کارکنان د  يهاییتوانا

  گاه یجا  ارتقاي جهت    خود در  يها ییتوانا  نیتبادل نظر داشته باشند و از ا
سطح خودپنداره کارمندان    تيمند شوند. به منظور تثبخود و سازمان بهره

برگزار    یشناسروان   یآموزش  يهاشود دوره ی م  ه يشرکت توص  ن یدر ا  زن
 تيتثب  یخود و چگونگ  يهاشود تا بانوان شاغل نسبت به ضعف و قوت

  ف ی خودپنداره اطلاعات لازم را کسب کنند، تا در انجام وظا  يو ارتقا
  نارها يها، سمکلاس   نينگردند. همچن  یمحوله خود دچار مشکل و ناتوان

راجع به خودپنداره در شرکت برگزار شود تا کارکنان با    ییهاو کارگروه
  ي ها به پست ارتقايمقابله با موانع   يهاو روش ياشه يمفهوم سقف ش

  ی سازمان   طیشرا  کهن یبا توجه به ا  شودیم  شنهاديآشنا شوند. پ  یتیریمد
دارند،    یشغل  ارتقايدر    ینقش مهم  ي فرد  يهایژگیو و   اتيو خصوص

  ي شتريزنان، زمان و توجه ب  یو ارتفاء شغل   یشغل  زهيجهت بالا بردن انگ
  ن ي بالاتر و همچن  يهازنان به پست   ی شغل  ارتقايمقابله با موانع    يبرا

در بخش   ني. همچنابدیحس خودپنداره آنان اختصاص    تیو تقو  جادیا
فعال  ي ادار برنامه   ي برا  ییهاتيشرکت  آن   يزیرزنان  در  که  ها شود 

کار مؤثربودن،  موفق  ي آمداحساس  تقو  تي و  توص  تیزنان    ه ي شود. 
تحق  شودیم ارتقا  يهاشکل   یآت  قاتيدر  عوامل    یشغل  يمختلف  و 

ارتباط متغرديمرتبط با آن مد نظر قرارگ   ن یمورد نظر ا  ي رهاي. سپس 

  ی بررس  ی و خودپنداره بر انواع ارتقا شغل  ياشه يپژوهش شامل سقف ش
 شود.

 

 ملاحظات اخلاقي 
گرفته    یآگاهانه کتب  یتکنندگان رضاپژوهش از شرکت   ياز اجرا  يشپ

خود در پژوهش شرکت داشتند و  یتکنندگان با رضاشد و تمام شرکت 
 محرمانه خواهد بود. يقتحق یجدادند که نتا  ينانها اطممحققان به آن 

 

 پيروي از اصول اخلاق پژوهش 
ارشد دانشگاه دانشگاه علم    ینامه کارشناس  انیپژوهش برگرفته از پا  نیا

 تیدر اولو  ،يشامل رازدار یو هنر انجام گرفته است. تمام نکات اخلاق
روانشناخت سلامت  امانتدار  یبودن  کنندگان،  در    ،يشرکت  دقت 

  ي در گردآور  یاخلاق  يارزشها  تیرعا  گران،یاز د  یقدردان  ،یاستنادده
ر داده  پژوهشگران  شرکت   یخصوص  م یحر  تیعاها،  توسط  کنندگان 

 . مدنظر قرارگرفته است

 

 حامي مالي
مال منابع  هز  یتمام  عهده   ینهو  بر  تماماً  مقاله  انتشار  و  پژوهش 

 نشده است.  یافتدر  یمال یتحما گونهيچبوده و ه یسندگاننو
 

 مشارکت نویسندگان
پا از  اول    یسندهاست. نوکارشناسی ارشد  مقطع    نامهیان مقاله برگرفته 
مقطع   ارشد دانشجوي  نو  کارشناسی  راهنما دوم    یسندهاست؛  و    استاد 

 .مسئول است یسندهنو
 

 تعارض منافع 
رابطه    یبررس"ارشد با عنوان    ی نامه کارشناس  انیمقاله برگرفته از پا  نیا

 ی صنعت  يکارکنان زن در واحدها  یشغل  ارتقاي و    ياشه يسقف ش  نيب

در    "خود پنداره  ريمتغ  یانجيبافق با نقش م  ي مرکز  آهنسنگ شرکت  

  ی سازمان ای یتعارض منافع شخص  گونهچ يدانشگاه علم و هنر است و ه

 . وجود ندارد
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