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Despite social, political, and economic progress in recent years, women remain 

underrepresented in senior management roles compared to men. The glass precipice 

phenomenon, which has a variety of adverse effects, is a significant impediment to the 

advancement of women in leadership. This study examined the moderating role of 

career meaningfulness on the relationship between the glass escarpment and two 

outcomes: career vitality and career development among female student teachers. The 

cohort of 1,352 female postgraduate student-teachers at Farhangian University, Isfahan 

province, was the focus of this descriptive-correlational study. Using Cochran’s 

formula, 250 participants were selected. Data were collected using four questionnaires 

measuring glass cliff, career vitality, professional development, and career 

meaningfulness. Cronbach’s alpha demonstrated that all instruments were reliable, 

surpassing 0.70. The results indicated that the path coefficient between glass 

escarpment and career vitality was negative and significant (B=-0.221, t=5.893), 

whereas the path from career meaningfulness to career vitality was positive and 

significant (B=0.536, t=13.537). In the glass cliff–vitality relationship, the moderating 

role of career meaningfulness was positive and significant (B=0.222, t=6.208). 

Similarly, the path between glass cliff and career development was negative and 

significant (B=-0.184, t=4.143), and the path from career meaningfulness to career 

development was positive and significant (B=0.414, t=8.458). The moderating role of 

career meaningfulness in the glass cliff–development relationship was also positive and 

significant (B=0.256, t=6.144). In conclusion, the glass cliff phenomenon presents a 

challenge to the career pathways of female student teachers; however, career 

meaningfulness can alleviate its negative consequences by increasing intrinsic 

motivation. 
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  .یشغل یمعنادار
 
  

 در مردان، کمتر از همچنان زنان اقتصادی، و سیاسی اجتماعی، هایپیشرفت وجود با اخیر هایسال در
 به زنان ترقی اساسی موانع از یکی .دارند حضور( مدیرههیئت یا مدیرعامل مانند) ارشد مدیریت هایموقعیت

 تعدیلگری نقش بررسی حاضر پژوهش هدف .است ایشیشه ۀصخر ۀپدید ،رهبری و مدیریتی هایسمت
 معلمان-دانشجو شغلی ةتوسع و شغلی مسیر سرزندگی با ایشیشه ۀصخر ۀپدید بین ارتباط در شغلی معناداری

 تحصیلات مقطع در زن معلمان دانشجو شامل مطالعه آماری ةجامع است. همبستگی-توصیفی پژوهش. است
 فرمول کمک به نمونه حجم شود.می نفر ۲۵۳۱ تقریبی تعداد به اصفهان استان فرهنگیان هایدانشگاه تکمیلی

 و ایحرفه ةتوسع شغلی، سرزندگی ای،شیشه ۀصخر ةپرسشنام چهار پژوهش ابزار. آمد دستبه نفر ۱05 کوکران
نشان  جینتا د.محاسبه ش 07/7 یبالا ،کرونباخ یآلفا بیضر قیطرها از پرسشنامه ییایپا. بود شغلی معناداری

 یشغل یو معنادار، معنادار یمنف (B، 398/5=t=-221/0) یشغل یو سرزندگ یاشهیش ۀصخر ریمس بیداد ضر
در ارتباط  یشغل یمعنادار یکنندگلیمثبت و معنادار و نقش تعد (B، 585/18=t=586/0) یشغل یو سرزندگ

 یرمس ضریب. استمثبت و معنادار  (B، 203/6=t=221/0) یشغل یو سرزندگ یاشهیش ۀصخر ۀدیپد نیب
 یشغل ةتوسعو  یشغل یو معنادار، معنادار یمنف (B، 11/1=t=-131/0) یشغل ةتوسعو  اییشهش ۀصخر

(111/0=B، 153/3=t) ۀصخر ۀدیپد نیدر ارتباط ب یشغل یمعنادار یکنندگلیمثبت و معنادار و نقش تعد 
 یک عنوانبه ایشیشه ۀصخر ۀپدید .است معنادار و مثبت (B، 111/6=t=256/0) یشغل ةتوسعو  یاشهیش

 درونی ۀانگیز ایجاد با شغلی معناداری اما ،کندمی مواجه چالش با را زن معلمان-دانشجو شغلی مسیر مانع،
 .دهد کاهش را پدیده این منفی آثار تواندمی
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 . مقدمه1

توانمندی زنان  ،این تحقیقات . براساستحقیقات روزافزونی در حال انجام است ،بخشی از نیروی کار جامعه عنوانبهزنان  دربارۀ
(. با نگاهی اجمالی و گذرا به حوادث تاریخی جهان Dhanamalar et al., 2020: 108) کندمیجوامع ایفا  ةتوسعنقشی اساسی در 
اما حضور و  ،نداداشتههای پیچیده و دشوار ایفا زنان همواره نقش اساسی در پیشرفت و گذر از موقعیت که رسیمبه این نکته می

را  آنان و موفقیتی روند پیشرفت ها و ناملایماتی همراه بوده که گاههای گوناگون همواره با بحرانتلاش زنان جامعه در سمت
 (.Mckey & Petrucka, 2021: 53مختل کرده است )

 «شکسته ةپل»در سازمان، یک  هاآنهای امروزی، باید اذعان کرد که در مسیر رشد اهمیت حضور زنان در سازمان به توجه با
(. نتایج تحقیقات نشان Burnes et al., 2021: 168شود )های مدیریتی ارشد میبه موقعیت هاآنوجود دارد که مانع جهش 

ای جهانی است و جنسیت هنوز ها پدیدهگیری ارشد در سازمانهای تصمیمو رده های اجراییتمدهد عدم حضور زنان در سمی
 را های اجرایی ارشدتمزنان به س اجازۀ رسیدنآید. مانعی که می حساببهالمللی های بیندر پیشرفت شغلی زنان در عرصه یمانع

 :Galsanjigmed & Sekiguchi, 2023شود )نامیده می «ایشیشه ۀصخر»ای است و فراتر از سقف شیشه ،دهدنمیها در سازمان

370.) 
 بالاتر مراتب بهزنان  گذاردنمی که کار رفتبه تبیین موانعی منظوربه 1936بار در سال  اولین« ایسقف شیشه»اصطلاح 

سقف »اساسی بین  تمایز. ها داردها و سایر اقلیت؛ موانعی که ریشه در تعصبات نگرشی و سازمانی به زنمدیریتی برسند
های بالای سازمانی موانع نامرئی دستیابی به موقعیت معنای ای بهدر این است که سقف شیشه «ایشیشه ۀصخر»و « ایشیشه
در  که استای وضعیتی شیشه ۀصخر کهیدر حالای(؛ های شبکهحمایت نبودهای جنسیتی و )مانند تبعیض در ارتقا، کلیشه است
شوند که احتمال شکست و انتقاد های رهبری پرخطر و نامطمئن سوق داده میرومیت از ارتقا، به سمت نقشمح یجابهزنان  آن،
ای مانع رسیدن زنان به قله به بیان ساده، سقف شیشه(. Ryan & Haslam, 2007: 555) تر از مردان استیشب مراتببه هاآندر 

 ۀای دربرگیرندشیشه ۀصخر .کند که سقوط از آن بسیار محتمل استپرتگاه هدایت می ةای آنان را به لبشیشه ۀاست، اما صخر
 .ناامن استو های انتصاب زنان به مشاغل مدیریتی متزلزل تمام حاشیه

های گیریتبعیض جنسیتی در تصمیمدربارۀ ، هنوز بحث ایصخرۀ شیشهای و سقف شیشه دربارۀمباحث طولانی  رغمیعل
هایی که وگوگفتدر  ،کنندهای اجرایی را مدیریت میاست. زنانی که سمت توجه موردپروری های جانشینریزیسازمانی و برنامه

بت خود صح ۀارزشی در روابط روزمرنشینی، عدم حمایت و بیاز احساس انزوا، حاشیه ،کاری خود دارند ةحیط دربارۀبا یکدیگر 
زیرا برمبنای ادراکی که کارکنان از  ؛ناخوشایندی بر سازمان داشته باشد راتیتأثتواند کنند. این حس انزوا و عدم حمایت میمی

 شود.نیروی کار ادراک می وسیلةبهبا سازمان دارند، مفهوم انسداد سازمانی  روابطشان
به رفاه خود  زنندهبیآسای خود ببینند و آن را کارکنان سازمان را مانعی در دستیابی به اهداف فردی و حرفه کهیهنگامدرواقع 

 ,Vetter, 2021: 42; Kisiعاملی برای کاهش سرزندگی مسیر شغلی ) تواندیمگیرد که بدانند، مفهوم انسداد سازمانی شکل می

 .(Sabzi et al., 2022: 68شغلی باشد ) جلوگیری از رشد( و 61 :2021
ای که کارکنان را ترغیب کند تا فراتر از گونهدلبستگی، رضایت و احساس شور و نشاط در محیط کار، به یعنیشغلی  سرزندگی

فرد با کارش اطلاق  ةسرزندگی شغلی به حالتی مثبت و پایدار در رابط (.Agarwal, 2016: 420شده عمل کنند )وظایف تعریف
تنها به عملکرد سرزندگی شغلی نه(. Lizano, 2021: 328در کار همراه است ) شدنغرقشود که با شور و اشتیاق، انرژی و می

براساس نظریات مختلف، . وری در سازمان تأثیرگذار استکند، بلکه بر سلامت روان، رضایت شغلی و بهرهفردی کمک می
 اثر بگذاردسرزندگی شغلی افراد بر تواند گرا و نیازهای بنیادی فرد میغلی، رضایت شغلی، رهبری تحولمنابع شمانند عواملی 

(Agarwal, 2016: 421.) 

ری یری برای یادگیگمیتصم ندیت شغلی خود طی کند. این فرایکه فرد ممکن است برای تکامل وضع است یندیشغلی فرا ةتوسع
ن یشغلی همچن ةشرفت شغلی است. توسعیهای پزیکی یا روانی با فرصتیتحقق ف و ازهای شخصییبلندمدت، همسوکردن ن

 :McDonald & Hite, 2023) دکنمی کمک در سازمان هاآنکار که به نقش شغلی  در فردیمرتبط  اتیکامل تجرب دخالت یعنی



 4 (ItalicB Nazanin 10 Bold ) 1441 ،ة سومچهل و هشتم، شمار ةدور، رساني دانشگاهيمطالعات كتابداري و اطلاع مجلة 

 

 موردمناسب در زمان  ةتجرببا و  تیباصلاحاطمینان از جذب افراد  برایها رسمی است که سازمان یشغلی رویکرد ةتوسع(. 77
که اند تعریف کردهی اافتهیسامانری یشغلی را تجارب یادگ ةتوسع (.Mondy & Martocchio, 2016: 162د )گیرنکار میبه ازین

ی آموزش، محور تیفعال. این سه دکننیم ارائهبهبود عملکرد و رشد فردی  منظوربه ،زمانی خاص دورۀکارفرمایان در یک 
ری با تمرکز بر شغل آتی ییادگ یعنیپرورش  ،رندهیری با تمرکز بر شغل فعلی یادگییادگ یعنی . آموزشهستندپرورش و توسعه 

 (.Okeke & Elegbede, 2024: 58ز ندارد )که بر شغل تمرکاست  ایرییرنده و توسعه یادگییادگ
 1عحفظ مناب ةینظر در. است ایصخرۀ شیشه ۀدیها با پدآن یاست، ارتباط مفهوم تیحائز اهم ریدو متغ نیا ینظر نییآنچه در تب
 یارتقا یهامنابع ارزشمند )مانند فرصت نبود ای دیتهد عنوانبه ایصخرۀ شیشهده، کرمطرح ( 790: 9191) که هابفول

و  بردمی لیفرد را تحل یروان یمنابع، انرژ دیتهد نیا. کندی( عمل میتیحما یهاو شبکه یشغل تیامن ،یسازمان تیعادلانه، حما
و  یکاهش منابع سازمان ه،ینظر نیبراساس هم نیهمچن .ددهیکاهش م یاصل یهااز شاخص یکی عنوانبه را یشغل یسرزندگ

خود را صرف  ۀماندیفرد مجبور است منابع باق رایز ؛کندیرا محدود م یشغل ةمجدد در توسع یگذارهیسرما یهافرصت ،یروان
 .شرفتیو پ یریادگیکند، نه صرف  یشغل یثباتیو ب ضیاز تبع یناش یمقابله با فشارها

د رکمعناداری شغلی تعدیل  توان به کمکرا می شغلی و سرزندگی مسیر شغلی ةتوسع بر ایصخرۀ شیشه ۀمنفی پدید راتیتأث
(Shang, 2022: 8820; Weisman, 2023: 360; Nie et al., 2023: 493)زیرا زمانی که افراد در کار خود احساس معناداری  ؛

 خود هستند. توسعة شغلی به دنبالو  (Jung & Yoon, 2016: 61کنند، استرس و اضطراب کمتر و سرزندگی بیشتری دارند )می
 ،یشناختعوامل روان گریاز د شتریببسیار ها آن یشغل سرزندگی کنند،یاز کار خود احساس م یشتریب یکه کارکنان معنا یزمان

هایی را د و ویژگینکنند، توازن روانی بهتری دار. کارکنانی که کار خود را معنادار تجربه میابدییم شیافزا ،یشغل تیمانند امن
. بر همین اساس، شواهد تجربی حاکی از آن است که (احساس تعلق بیشتر)مانند ها مطلوب است دهند که برای سازماننشان می

 .(Geldenhuys et al., 2014: 8) کارکنان منجر شود توسعة شغلیو  شغلی سرزندگی تواند به افزایش سطحعنای کار میدرک م
مشارکت زنان در  شیافزا یو در راستا است افتهی رییتغ شدتبه یتیجنس یهاشهیها و کلنقش ا،یدن یمروزه در غالب کشورهاا

 تیحائز اهم ینظر لحاظمعلمان زن از -اما چرا تمرکز بر دانشجو ،رودیم شیاز جمله آموزش و پرورش پ یامور اجتماع ةیکل
معلمان زن -دانشجو: معلمان-دانشجو یدوگانه و انتقال تیموقع .1: وجود دارد نتخابا نیا یبرا یدیکل یاست؟ سه استدلال نظر

 ةمطالع یحساس برا یها را به گروهآن ،یانتقال تیموقع نیقرار دارند. ا یمعلم ةدانشجوبودن و ورود به حرف انیدر مرز م
 شانیشغل ریبه ادراک خود از موانع و منابع مس یدهآنان تازه در حال شکل رایز ؛کندیم لیتبد یشغل ریمرتبط با مس یهادهیپد

در  کنندهنییتع ینقش ،یطیو برداشت از موانع مح یشغل یةاول اتیتجرب ،یشغل ریمس یاجتماع یریادگی ةیهستند. براساس نظر
ورود به حرفه،  ةیمراحل اول نیمعلمان زن در هم-دارد. اگر دانشجو یشغل امدیو انتظارات پ یخودکارآمد یباورها یریگشکل

فرد ویژگی منحصربه .2 گیرد؛میقرار  ریها تحت تأثسال یآنان برا یشغل ریدرک کنند، مس ایرا تجربه  ایصخرۀ شیشه ۀدیپد
در ایران، محیطی  معلمیتتربتنها دانشگاه تخصصی  عنوانبهدانشگاه فرهنگیان  :محیط دانشگاه فرهنگیان و آموزش و پرورش

هایی است که حضور معلمی در ایران یکی از حوزه ةحرف از طرف دیگر. استبسته با ساختارهای خاص اداری و جنسیتی نیمه
زنانی که در . استگیری در این حوزه همچنان در اختیار مردان های مدیریتی و تصمیمزنان در آن چشمگیر است، اما سمت

کنند، مت میهای سازمانی خدزنانی که در سایر محیط بیشتر از، خواهند کردهای آموزشی مانند مدرسه یا دانشگاه فعالیت محیط
و معمولاً رغبت و تمایل به پیشرفت، مشارکت فعال و ابراز دیدگاه بیشتری در  ندپذیرمیاز محیط پویای دانشگاه و مدرسه تأثیر 

صخرۀ  ۀتواند بستری برای بروز پدیدمراتبی و سنتی خود میاما همین محیط، به دلیل ساختار سلسله ،شودمشاهده می هاآن
ای افزایش میل به پیشرفت و بهبود نرخ مشارکت، هم عوامل و هم موانع دخیل هستند. معمولاً حمایت باشد. بر ایشیشه

 یهاپژوهش نبود .8 ؛تواند نقش مهمی در افزایش میل به پیشرفت و نرخ مشارکت آنان داشته باشدسازمانی مدیران از اعضا می
 ,Achourی )و دولت یخصوص یهادر سازمان ایصخرۀ شیشه ۀمتعدد دربار یهاپژوهش رغمیخاص. عل ةجامع نیدر ا نیشیپ

نقش  یخاص به بررس طوربه یتاکنون پژوهش ،(Wei et al., 2025) معلمان زن ۀمطالعات محدود دربار یحت( و 98 :2025

___________________________________________________________ 
1 Conservation of Resources Theory 
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نپرداخته معلمان زن -دانشجو انیدر م توسعة شغلیو  یبا سرزندگ ایصخرۀ شیشه نیب ةدر رابط یشغل یمعنادار یگرلیتعد
 .کندیحاضر را دوچندان م ةضرورت مطالع یخلأ پژوهش نیاست. ا

نهفته است.  معلمان-دانشجو آموزش و تربیت ةینزم درویژه زنان، به توسعة شغلیاهمیت این پژوهش در بررسی موانع پنهان 
عوامل  ساییشغلی است و شناهای بالاتر های اصلی زنان برای دستیابی به جایگاه، یکی از چالشایصخرۀ شیشه ۀپدید
انگیزشی  ةگزینعنوان یک تواند بهدر این میان، معناداری شغلی مید. انکارناپذیر دار ضرورتیبر مقابله با آن،  اثرگذارشناختی روان

شغلی شود. بررسی این  مسیر ةتوسعو  سرزندگی مسیر شغلیافزایش  موجبو  هدرا کاهش د ایصخرۀ شیشهمهم، اثرات منفی 
تواند کند، میشان کمک میایدرک بهتر وضعیت آنان در مسیر حرفهر اینکه به ب علاوهزن،  معلمان-دانشجومیان رتباط در ا

 .ای زنان باشدحرفه رشدتقویت  گذاران و مدیران آموزشی درراهنمای سیاست
 

 پژوهش پیشینۀ .2

بین زنان و مردان در  نابرابربه این نتیجه رسیدند که شرایط  (6502) راد و همکارانموسویراستای پژوهش حاضر، در 
 های ورزشی بوده است.های مدیریتی سازمانسمتترین مانع حضور زنان در به زنان در کشور ما، بزرگ یاعتمادبیها و سازمان

 های ورزشی ایرانسازمان درای مدیریت بانوان شیشه صخرۀ تدوین الگوی عوامل مؤثر بربه ( 040: 6560) و همکاران رفیعی
های جنسیتی، اجتماعی از ویژگی اندعبارت ها،مؤلفهبندی به ترتیب اولویت آمدهدستبهنتایج پرداختند.  بنیادداده نظریةرویکرد با 
 .های شخصیتی، فردی و خانوادگی، اخلاقی و حقوقیتفاوت سازمانی و مدیریتی، ،شناختیروان فرهنگی، و

کارکنان  ، انسداد سازمانی و سکوت سازمانیایصخرۀ شیشهکه میانگین در پژوهش خود دریافت  (670: 6564) آقابابایی
تأثیری مثبت  ایصخرۀ شیشه علاوهتر از حد متوسط ارزیابی شد. بهمیانگین حمایت سازمانی پایین وبالاتر از حد متوسط  دانشگاه

شده تأثیری منفی و معنادار بر سکوت سازمانی و حمایت سازمانی ادراک و و معنادار بر انسداد سازمانی و سکوت سازمانی دارد
 انسداد سازمانی داشت.

دریافت « ایشیشهی هاصخره ۀدیبراساس جنسیت و پد ایشیشه سقف ۀدیدگاه جوانان دربار» مطالعةدر  (034: 6560) 1اِجه
و ابعاد  یاحرفه زیتما شخصی زنان، و ادراکات ترجیحات چندگانه، یهاکنندگان زن و مرد از نظر نقششرکت میانگینبین 

 وجود دارد.معنادار  تفاوتی، اشهیکل

 . همچنینها علیه زنان استای عامل تبعیض عمودی در شرکتسقف شیشه ۀپدید دریافتند (406: 6560) 2و هانز کیباب
 کند و تا حدودیگری میای بر استرس شغلی و مشارکت شغلی را میانجیسقف شیشه آثارکامل  طوربه خانواده،-رتعارض کا

 .استای بر رضایت شغلی و قصد ترک کار سقف شیشهآثار  تشدیدکنندۀ

مشارکت زنان در نیروی اگرچه  .نابرابری جنسیتی همچنان در بازارهای کار جهانی مشهود است دریافت (05: 6560) 3یسیک
اند که مواجه زیاد و متفاوتیها در سطوح مدیریت عالی کماکان محدود است. زنان با موانع نمایندگی آناما یافته،  شیافزا کار

 کند.ها را محدود میدسترسی، مشارکت و پیشرفت شغلی آن

های رهبری و کلیشه ای،صخرۀ شیشهبر  تأثیرگذارهای شاخص ةهممیان از  به این نتیجه رسید که (6522: 6566) 4اوُزر
 .اندهشد بررسی مطالعات متعدد مکرر در طوربه، تناسب برای رهبریو  توانایی رهبری، نیاز به تغییر، عملکرد شرکت ،جنسیت

ها ، هنوز در سازمانعامدانه یا غیرعامدانههای جنسیتی، تعصبات و کلیشهنشان دادند  (322: 6563) 5یگوچیو سک مدیجگالسان
آنان  شغلیهای های زنان و محدودشدن فرصتها و تواناییتردید در مهارت موجبشوند. این تعصبات مانع پیشرفت زنان می

 بخشد.شود و نابرابری جنسیتی را تداوم میمی

___________________________________________________________ 
1 Ece 
2 Babic & Hansez 
3 Kişi 
4 Özer 
5 Galsanjigmed & Sekiguchi 
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 ایامل واسطهودارد و ع چشمگیریمثبت و  ةمعناداری شغل با حفظ کارکنان رابطدریافتند  (30: 6564) 1و همکاران باشر
 .دهندنیز تأثیر مثبتی نشان میشغل -دسازمان و تناسب فر-دتناسب فر

« شناختی شغلی-مدیریتی زنان از طریق لنز اجتماعی توسعة شغلیسفری به » در مقالة (75: 6564) 2و کورتلاتزو بونسو
: ندکرد یبنددسته یدیرا در قالب سه بعد کلها آن و های اخیر را شناساییمباحث علمی دهه ۀدهندمضامین اصلی شکل

 ای و سازوکارهای شناختی و عاملیت فردی.های فردی و تجربیات یادگیری، عوامل زمینهویژگی

نقش  نفساعتمادبهمثبت و معنادار دارد و  ةبا افزایش فرسودگی شغلی رابط ایصخرۀ شیشهتجربیات  دریافت (32: 6560) 3آچر
 نفساعتمادبهو کاهش شود می نفساعتمادبهکاهش  سببای که این تجربیات گونهبه ؛کندایفا می ارتباط نیا ای نسبی درواسطه

 د.انجامبه افزایش فرسودگی شغلی می

 ،زمان عدم حمایت کافیهم .کندهای پیشرفت زنان را محدود میای فرصتسقف شیشهدریافتند  (7: 6560) 4بیچ و یواریت
 دهد.سوق می« ایصخرۀ شیشه»های رهبری پرخطر یا نقشسمت بهها را آن

خانواده و فرسودگی شغلی معلمان -رای، تعارض کابین ادراک سقف شیشه به این نتیجه رسیدند که (6560) 5و همکاران یو
ای و فرسودگی شغلی معلمان زن در بین ادراک سقف شیشه ةرابط ةخانواده واسط-رمثبت وجود دارد و تعارض کا ةزن رابط

 .مؤسسات آموزش عالی در چین است

 یرهایبا متغ ایصخرۀ شیشه ةزمان رابطکه هم یافت نشد یتاکنون پژوهش ،دهدتجربی پژوهش نشان می ةکه پیشین طورهمان
پژوهش  ینکرده باشد؛ بنابرا یمعلمان زن بررس-دانشجومیان در  هم آنرا  یشغل یو معنادار توسعة شغلی ی،شغل یرمس یسرزندگ

 آموزش و تربیت ةینزم درویژه زنان، به توسعة شغلیاهمیت این پژوهش در بررسی موانع پنهان  برخوردار است. یحاضر از نوآور
های بالاتر شغلی جایگاههای اصلی زنان برای دستیابی به ، یکی از چالشایصخرۀ شیشه ۀنهفته است. پدید انمعلم-دانشجو

تواند در این میان، معناداری شغلی مید. انکارناپذیر دار ضرورتیبر مقابله با آن،  اثرگذارشناختی عوامل روان ساییاست و شنا
و  مسیر شغلیدر سرزندگی افزایش  موجبو د هدرا کاهش  ایصخرۀ شیشهانگیزشی مهم، اثرات منفی  ةگزینعنوان یک به

درک بهتر وضعیت آنان در مسیر ر اینکه به ب علاوهمعلمان زن، -دانشجومیان شغلی شود. بررسی این ارتباط در  مسیر ةتوسع
. ای زنان باشدحرفه رشدپشتیبانی و تقویت گذاران و مدیران آموزشی در تواند راهنمای سیاستکند، میشان کمک میایحرفه

شغلی و معناداری شغلی، به  سرزندگی مسیر، ایصخرۀ شیشهمفاهیم  انسجامادغام و نظری، پژوهش حاضر با  لحاظبه همچنین
 ةعرصکند و کمک میآموزش  ۀسازمانی و حوز-صنعتیشناسی روانشغلی و  ۀمدیریت آموزشی، مشاور مطالعات و بهبود ارتقا

 .کندفراهم می حیطهبیشتر در این  ةمطالع برایرا  فعالیت
 .مشاهده استقابل 1براساس مبانی تجربی و نظری در شکل مدل مفهومی پژوهش 

___________________________________________________________ 
1 Basher et al 
2 Bonesso & Cortellazzo 
3 Achour 
4 Tiwari & Chib 
5 Wei et al 
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 پژوهش ینظر یالگو .۱ شکل

 :اند ازعبارتبراساس مدل مفهومی، فرضیات پژوهش 
 گر دارد.معلمان، نقش تعدیل-دانشجوبا سرزندگی مسیر شغلی  ایصخرۀ شیشه ۀبین پدید ةمعناداری شغلی در رابط -

 گر دارد.معلمان، نقش تعدیل-دانشجو توسعة شغلی و ایۀ صخرۀ شیشهبین پدید ةمعناداری شغلی در رابط -

 
 پژوهش شناسیروش .3

معلمان زن در مقطع -وآماری شامل دانشج ةجامع .است یبر مدل معادلات ساختار یو مبتن یهمبستگ-یفیتوص حاضر پژوهش

غیرتصادفی در به روش گیری نمونه .استنفر  ۲۵۳۱های فرهنگیان استان اصفهان به تعداد تقریبی تحصیلات تکمیلی دانشگاه
بود که حدود  نفر ۱۷۱برآوردشده،  ةحجم نمونآمد.  دستبهنفر  ۱۷۱و حجم نمونه به کمک فرمول کوکران  انجام گرفتدسترس 

با توجه به  (.۲۱/۲)نرخ بازگشت ناقص بود  شدهعیتوزهای پرسشنامه ةو بقیصحیح برگشت داده شد  به شکل پرسشنامه ۱۳۲
علمان زن تحصیلات تکمیلی در واحدهای مختلف دانشگاه فرهنگیان استان اصفهان، نبود م-پراکندگی جغرافیایی دانشجو

گیری تصادفی، روش نمونه گیرینمونههای اداری نفر( و محدودیت ۲۵۳۱روز از کل جامعه )گیری جامع و بهچارچوب نمونه
 .شدغیرتصادفی در دسترس انتخاب 

و  3یاشهیش ۀصخر ةپرسشنام، 2یشغل یسرزندگ ةپرسشنام، 1یشغل یمعنادار ةپرسشنام پژوهش چهار پرسشنامه بود: هایابزار
 .4یشغل ةتوسع ةپرسشنام

  یشغل یمعنادار ۀپرسشنام .3-1

ی و اثرگذارها، همسو با ارزش ةمؤلفو سه  سؤال دهدر قالب  (35: 6554) 5و همکاران یما معناداری شغلی ةپرسشنام
در پژوهش مای و  بود. ۵ملاک  ۀبا نمرمعکوس و  ۀبدون نمر( ۲تا هرگز=  ۳لیکرت )همیشه= یادرجهپنجدر طیف یی خودشکوفا

و  گریاستمانند  های دیگریگزارش شده است. همچنین در پژوهش 23/5ضریب آلفای کرونباخ برای پرسشنامه ن همکارا

 .محاسبه شد 50/5دو هفته،  ةفاصلبا  پایایی بازآزمایی (335: 6506) 6همکاران
 یشغل یسرزندگ ۀپرسشنام .3-2

___________________________________________________________ 
1 Meaningfulness 

2 Career Vitality Scale 

3 Glass Cliff 

4 Professional Development 
5 May et al 
6 Steger et al 
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 فیبراساس ط 3ملاک  ۀنمر بامعکوس  ۀبدون نمر ،هیگو هفتدر  (030: 0227) 1کیو فردر انیرا شغلی یسرزندگ ةپرسشنام

 50/5از طریق آلفای کرونباخ، پایایی آن را  (030: 0227) کیو فردر انیرابود. تا هرگز(  شهی)از هم کرتیل یادرجهپنج

 دست آوردند.هروی دانشجویان ژاپنی ب 55/5پایایی آن را ( 0720: 6507) 2کاواباتا و همکارانو محاسبه کردند 
  یاشهیش ۀصخر ۀپرسشنام .3-3

عوامل ، عوامل فردی) مؤلفهدر پنج  سؤال ۲۳در قالب  (350: 6500) و همکاران یرینص ایصخرۀ شیشهاستاندارد  ةپرسشنام
مخالفم(  )کاملًا موافقم تا کاملاًلیکرت  یادرجهپنجدر طیف  (زنان یناکارآمد، جنسیت و عوامل سازمانی، فرهنگی و اجتماعی

 و آقاباباییدست آوردند به 53/5از طریق آلفای کرونباخ، پایایی آن را  )همان( و همکاران یرینصبود. معکوس  ۀبدون نمر

 گزارش کردند. 52/5پایایی آن را ( 650: 6564)
  یشغل ۀتوسع ۀپرسشنام .3-4

 نیدانش محتوا، تمر ،یریادگیو  رندهیادگ)یمؤلفه  چهارسؤال و  یازده یدارا (6504) 3یوجرسینمعلمان  توسعة شغلی ةپرسشنام
نهنجی  کاشی بود. معکوس ۀبدون نمرمخالفم(  )کاملاً موافقم تا کاملاًلیکرت  یادرجهپنجدر طیف  ی(احرفه تیو مسئول یآموزش

 گزارش کردند. 27/5حاضر را از طریق آلفای کرونباخ  ةپایایی پرسشنام (020: 6565) همکارانو 

 ی متغیرهای پژوهشهمگرا ییو روا یبیترک ییایکرونباخ، پا یآلفابار عاملی، ج ینتا .1دول ج

 AVE (CRپایایی ترکیبی ) آلفای کرونباخ بار عاملی ابعاد متغیرها

    33/0 عوامل فردی 
    901/0 عوامل سازمانی ایصخرۀ شیشه ۀپدید

 535/0 913/0 982/0 331/0 عوامل فرهنگی 

    358/0 جنسیت 
    395/0 ناکارآمدی زنان 
    901/0 هاارزشهمسو با  

    925/0 اثرگذاری معناداری شغلی
 313/0 911/0 911/0 982/0 خودشکوفایی 
    395/0 یریادگیو  رندهیادگی 

    90/0 دانش محتوا شغلیتوسعة 

 31/0 955/0 986/0 912/0 یآموزش نیتمر 

    923/0 یاحرفه تیمسئول 

    531/0 1 ةگوی 

    388/0 2 ةگوی سرزندگی شغلی

    55/0 8 ةگوی 

 622/0 92/0 90/0 555/0 1 ةگوی 

    532/0 5 ةگوی 

    515/0 6 ةگوی 

    329/0 5 ةگوی 

 مؤلفة، در متغیر معناداری شغلی 250/5عوامل سازمانی و ساختاری  مؤلفة ایصخرۀ شیشه ۀیدپددر متغیر  0طبق جدول 

 «نرود یشاوضاع خوب پ یوقت یپشتکار دارم، حت یشهدر کارم هم»دوم  ة، در متغیر سرزندگی شغلی گوی236/5خودشکوفایی 

 نیز . پایایی ونددارای بیشترین وزن و بار عاملی بود 246/5تمرین آموزشی  مؤلفة توسعة شغلیو در متغیر  533/5 مقدار با

برای متغیر  شدهاستخراجبرآورد شد که مطلوبیت داشت. همچنین میانگین واریانس  75/5متغیرها بالای  ةپایایی ترکیبی هم

___________________________________________________________ 
1 Ryan & Frederick 
2 Kawabata et al 
3 New Jersey 
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 ۳۲/۲( بالاتر از ۶6۱/۲سرزندگی شغلی )( و ۴۸/۲) توسعة شغلی(، 545/۲(، معناداری شغلی )۷50/۲) ایصخرۀ شیشه ۀپدید
 .است دییتأ موردبوده و 

 معیار فورنل و لارکر برای برآورد روایی واگرا )تشخیصی( .2جدول 

 توسعۀ شغلی سرزندگی شغلی معناداری شغلی ایصخرۀ شیشه هاشاخص

    (333/0)  ایصخرۀ شیشه

   (921/0)  -255/۲ معناداری شغلی

  (539/۲)  51/0 -155/۲ سرزندگی شغلی

 915/۲ 66/0 68/0 -895/۲ توسعۀ شغلی

 

 ایصخرۀ شیشه ۀ( متغیرهای پدیدAVE) ۀشداستخراجدوم میانگین واریانس  ةریش دهدمینشان  6لارکر در جدول  لمعیار فورن

ماتریس، بیشتر از (، در قطر 260/5( و معناداری شغلی )207/5) توسعة شغلی(، 752/5(، سرزندگی مسیر شغلی )555/5)
ی نتایج طورکلبه. دشومی دییتألارکر  لبنابراین روایی افتراقی براساس معیار فورن ؛مقدار همبستگی بین متغیرها با یکدیگر است

 پژوهش از اعتبار لازم برخوردار است. گیریاندازهمدل  دهدمیروایی و پایایی نشان 
 

 برای بررسی روایی واگرا )تشخیصی( تیمونوتر-تینسبت هتروترشاخص  .3جدول 
 (HTMT) تیمونوتر -تینسبت هتروتر هاشاخص

 46/5 ایحرفه ةو توسع ایصخرۀ شیشه
 420/5 و سرزندگی شغلی ایصخرۀ شیشه
 625/5 و معناداری شغلی ایصخرۀ شیشه

 56/5 معناداری شغلی و سرزندگی شغلی
 254/5 توسعة شغلیمعناداری شغلی و 

و  90/0کمتر از  دودوبه صورتبهبین متغیرها  ةرابط ةهم، 8در جدول  1تیمونوتر-تینتایج مربوط به نسبت هتروترطبق 
 است. متغیرها ةهم نیب یپوشانمناسب و عدم هم و تمایز کیتفکقابلیت  ۀدهندنشان

 SPSSافزار آماری با استفاده از نرمها در سطح توصیفی )فراوانی، درصد، میانگین، انحراف معیار، کجی و کشیدگی( تحلیل داده
اسمارت افزار مدلسازی نرم با( زیرنمونه 0555با  استنباطی )تحلیل مسیر در حالت استاندارد و بوت استرپدر سطح و  62 ةنسخ

همچنین برای . شدمسیرها گزارش  ةبرای کلی و سطح معناداری فواصل اطمینان مقدار تی،ضرایب بتا،  انجام شد. اسپی.ال.
 .استرپ جداگانه با همان مشخصات اجرا شدگری، بوتاثرات تعدیل

 گر بود که درمدل پژوهش شامل متغیر تعدیلنفر( و  800 یحداقل کمتر از مقدارنفر ) 250حجم نمونه برای تحلیل آماری 
یا  نفری ممکن بود با مشکل همگرایی ۱۳۲ ةزمان این مسیرها با حجم نمونمحور مانند ایموس، برآورد همرویکرد کوواریانس

الگوریتم مکرر و  ابافزار استفاده شد؛ زیرا این نرم اسافزار مدلسازی اسمارت پی.ال.از نرم رو. از اینبرآوردهای ناپایدار مواجه شود
 .کندمدیریت می یخوببهاین پیچیدگی را  مبتنی بر واریانس،

 
 پژوهش هاییافته .4

معلمان -دانشجو توسعة شغلی، معناداری شغلی، سرزندگی مسیر شغلی و ایصخرۀ شیشهتوصیفی متغیرهای  ۀدر این بخش، آمار
 است. براساس میانگین، انحراف معیار، کجی و کشیدگی ارائه شده فرهنگیان استان اصفهان هایدانشگاهزن 

 توصیف متغیرهای مورد استفاده در پژوهش .4جدول 

 کشیدگی کجی استاندارد انحراف نیانگیم متغیر
 -۲۴/۲ -۲۸/۲ ۳۶/۲ ۳۸/۵ ایصخرۀ شیشه

 -۸۴/۲ -۳۲/۲ ۳۲/۲ ۱۳/۸ معناداری شغلی
 -۸۳/۲ -۳۲/۲ ۳۲/۲ ۷۷/۵ توسعة شغلی

 -۷۲/۲ -۳۷/۲ ۳۶/۲ ۷۶/۵ سرزندگی شغلی

___________________________________________________________ 
1. Heterotrait-Monotrait Ratio 
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( و سرزندگی مسیر 77/3) توسعة شغلی(، 60/4(، معناداری شغلی )04/3) ایصخرۀ شیشه ۀپدیدمیانگین  دهدمینشان  هایافته

 قبولقابل ۀکجی و کشیدگی متغیرهای پژوهش در محدود ۀقرار دارد. همچنین مقدار آمار (۵)( بالاتر از حد متوسط 72/3شغلی )
 مال برخوردار هستند.و متغیرها از توزیع نر گرفته است( قرار -۲+ و ۲)

 

 
 توسعۀ شغلیو  و سرزندگی مسیر شغلی ایصخرۀ شیشه ۀمعناداری شغلی در ارتباط بین پدید کنندگیتعدیلنقش  .2 شکل

 )حالت ضرایب استاندارد(

 

 
حالت ) توسعۀ شغلیو  یشغل ریمس یو سرزندگ ایصخرۀ شیشه ۀدیپد نیدر ارتباط ب یشغل یمعنادار کنندگیلینقش تعد .3 شکل

 (تخمین معناداری
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 Q² ،2R مقدارج ینتا .5دول ج

 بینییشپقدرت  2Q   متغیر
2R  یرتأثقدرت 

 قوی 224/5 قوی 353/5  سرزندگی شغلی

 متوسط 004/5 قوی 456/5  توسعة شغلی

 
و  ییتوانا ،که مدل پژوهش گر این استنشان که بود 102/0 توسعة شغلیو برای  838/0برای سرزندگی شغلی  Q² مقدار

 دهدینشان ماست که  661/0ضریب تعیین برای سرزندگی شغلی  ها را دارد.سازه نیا انسیاز وار یبخش ینیبشیپقابلیت 
همچنین ضریب  .شودیداده م حیتوض و معناداری شغلی ایصخرۀ شیشه وسیلةبهسرزندگی شغلی  انسیدرصد از وار 66حدود 

و  ایصخرۀ شیشه وسیلةبه توسعة شغلی انسیدرصد از وار 51حدود  دهدینشان ماست که  511/0 توسعة شغلیتعیین برای 
 .شودیداده م حیتوض معناداری شغلی

 با سرزندگی شغلی ایصخرۀ شیشه ۀبین پدید ۀگری معناداری شغلی در رابطنقش تعدیلمسیر ضرایب  .6جدول 

فاصله  Beta t متغیر

 اطمینان

P 

تا  -042/5 523/0 -660/5 و سرزندگی شغلی ایصخرۀ شیشه

625/5- 

550/5 

تا  426/5 037/03 032/5 معناداری شغلی و سرزندگی شغلی

200/5 

550/5 

 ۀمعناداری شغلی در ارتباط بین پدید کنندگییلتعدنقش 
 و سرزندگی شغلی ایصخرۀ شیشه

تا  00/5 655/2 666/5

626/5 

550/5 

 ریمس بیو معنادار و ضر یمنف ،(B، 398/5=t=-221/0) یشغل یو سرزندگ اییشهش ۀصخر مسیرضریب  6طبق جدول 
 یمعنادار یکنندگلینقش تعد نیمثبت و معنادار است. همچن ،(B، 585/18=t=586/0) یشغل یو سرزندگ یشغل یمعنادار

و با توجه به مقدار  است معنادار و مثبت ،(B، 203/6=t=222/0) یشغل یو سرزندگ یاشهیش ۀصخر ۀدیپد نیدر ارتباط ب یشغل
 شد. دییتأمحقق فرض  نان،یاطم ةفاصل در صفر ودنباست و  96/1از  ترکه بزرگ یت

 

 

 توسعۀ شغلیبا  ایصخرۀ شیشه ۀپدید ۀرابطگری معناداری شغلی در نقش تعدیلمسیر ضرایب  .7جدول 

فاصله  Beta t متغیر

 اطمینان

P 

تا  -67/5 04/4 -054/5 توسعة شغلیو  ایصخرۀ شیشه

525/5- 

550/5 

تا  303/5 405/5 404/5 توسعة شغلیمعناداری شغلی و 

057/5 

550/5 

 ۀمعناداری شغلی در ارتباط بین پدید کنندگییلتعدنقش 
 توسعة شغلیو  ایصخرۀ شیشه

تا  076/5 044/2 602/5

340/5 

550/5 

 یمعنادار ریمس بیو معنادار و ضر یمنف ،(B، 11/1=t=-131/0) شغلی توسعةو  اییشهش ۀصخر یرمس یبضر 0طبق جدول 
در ارتباط  یشغل یمعنادار یکنندگلینقش تعد نیمثبت و معنادار است. همچن ،(B، 153/3=t=111/0) یشغل ةتوسعو  یشغل

که  یبا توجه به مقدار ت . همچنینمثبت و معنادار است (B، 111/6=t=256/0) یشغل ةتوسعو  یاشهیش ۀصخر ۀدیپد نیب
 شد. دییتأاطمینان، فرض ادعای محقق  ةفاصلود صفر در نباست و  96/1از  تربزرگ
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 و سرزندگی شغلی ایصخرۀ شیشه ۀپدیدبین  ۀرابطمعناداری شغلی در  کنندگیتعدیلنمودار اسکتر نقش  .4 شکل

( یا در خط قرمزتر از میانگین است )انحراف معیار پایینمعلمان یک -دانشجو، زمانی که سطح معناداری شغلی 1طبق شکل 
اما زمانی که  ،کندیممیزان سرزندگی شغلی کاهش پیدا  ایصخرۀ شیشه ۀبا افزایش پدید ،میانگین قرار دارد )خط آبی( ۀمحدود

و سرزندگی مسیر  ایشیشه صخرۀ ۀپدید نیب یمنفمعلمان در سطح بالایی قرار دارد )خط سبز(، ارتباط -دانشجومعناداری شغلی 
 .دیابیمشغلی کاهش 

 

 
 توسعۀ شغلیو  ایصخرۀ شیشه ۀپدیدبین  ۀمعناداری شغلی در رابط کنندگیتعدیلنمودار اسکتر نقش  .5 شکل
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( یا در خط قرمزتر از میانگین است )معلمان یک انحراف معیار پایین-دانشجو، زمانی که سطح معناداری شغلی 5بق شکل اطم
. اما زمانی که کندیمکاهش پیدا  توسعة شغلیمیزان  ،ایصخرۀ شیشه ۀبا افزایش پدید ،میانگین قرار دارد )خط آبی( ۀمحدود

 توسعة شغلیو  ایصخرۀ شیشه ۀپدید نیب یمنفمعلمان در سطح بالایی قرار دارد )خط سبز(، ارتباط -دانشجومعناداری شغلی 
 .دیابیمکاهش 

 بحث .5

معلمان زن، ارتباط منفی و معناداری وجود دارد و با افزایش -دانشجوو سرزندگی شغلی  ایصخرۀ شیشه ۀنتایج، بین پدید براساس
صخرۀ آن است که  ۀدهندنشان افتهی نیاکند. معلمان زن کاهش پیدا می-دانشجو، سرزندگی شغلی ایصخرۀ شیشه ۀپدید

 ۀندیو تعهد به آ یانرژ ،یدواریمانند ام یو درون یبلکه بر ابعاد ذهن ،یشغل شرفتیپ یرونیو ب ینیتنها بر ابعاد عنه ایشیشه

براساس مطابقت دارد.  (22: 6566) نتایج تحقیق حاضر با نتایج تحقیقات سبزی و همکاران .افکندیم هیسا زیزنان ن یاحرفه
 ةاما قدرتمند، تجرب ینامرئ یعنوان مانعبه ایشیشهصخرۀ  ۀدیاست که پد نییتبگذشته، قابل قاتیحاضر و تحق قیتحق جینتا
به  یابیدر دست یو نابرابر تیمحدود جادیو با ا دهدمیقرار  ریتأث تحت شانیاحرفه ریمعلمان زن را در مس-دانشجو ةستیز

معنا که ین ه اب. دهدیکاهش م شانیشغل ۀندیآ درموردآنان را  یو احساس شاداب زهیانگ اق،یاشت جیتدربهرشد،  یهافرصت
را بیشتر احساس کنند، میل و رغبت آنان برای کار  ایصخرۀ شیشهنظر در محیط کاری خود وجود  مورد ةهرچقدر زنان جامع

یک استعداد و سرمایه  ةمثاببه آنان،این است که با هریک از  اعضاشغلی  سرزندگیزیرا یکی از شرایط لازم برای  ؛یابدکاهش می
های زیادی را بر سر راه ای که زنان موانع و چالشاما در جامعه ،رفتار شود و به هریک از آنان فرصت رشد و بالندگی داده شود

دور از انتظار نیست که  ،کنندهای مدیریتی احساس میسمتمیان خود و  ایصخرۀ شیشهبینند و یک پیشرفت و بالندگی خود می
 ها شود.آن سرزندگی شغلیکاهش  موجبآمیزی ن در چنین وضعیت تبعیضکارکرد

معلمان زن، ارتباط منفی و معناداری وجود دارد و با افزایش -دانشجو توسعة شغلیو  ایصخرۀ شیشه ۀبین پدید نتایج نشان داد
 1یسیککند. نتایج تحقیق حاضر با نتایج تحقیقات معلمان کاهش پیدا می-دانشجو توسعة شغلی، ایصخرۀ شیشه ۀپدید

 یمانع، ذاتاً ایصخرۀ شیشهمعتقد است  (6560) . کیسیاست راستاهم (6564) 3ژانگو  (6560) 2بیو چ یواریت(، 6560)
مانع تعریف شود،  عنوانبهای که در یک چارچوب علمی . هر پدیدهاستای زنان آمیز برای تحرک رو به بالای حرفهتبعیض

نه  ایصخرۀ شیشهکند. به بیان دیگر، فرض و ذاتی با مفهوم توسعه در تضاد است و مسیر آن را مسدود یا دشوار میپیش طوربه
تحقیق حاضر و تحقیقات  ةنتیج به توجه باشود. محسوب می توسعة شغلیساختاری در مسیر  یتوسعه، بلکه مانع ی برایفرصت

شده در ساختار سازمانی و ای از موانع پنهان و نهادینهمجموعه عنوانبه ایصخرۀ شیشه ۀاست که پدید بینیپیشابلقگذشته، 
 محدودکردن. این موانع با کندمسدود یا کند ختل و مسیر پیشرفت آنان را ممعلمان زن را -دانشجو توسعة شغلی ندیفرافرهنگی، 

های ارشادی، بستر لازم برای کسب ای مؤثر، انتصابات کلیدی و نقشهای حرفههای یادگیری، شبکهدسترسی آنان به فرصت
ان را کاهش آنای مسیر حرفه ةهای عینی و ذهنی توسعد و در نتیجه، شاخصنکمیتجارب غنی و ارتقای شغلی را تضعیف 

 دهد.می
معلمان زن ارتباط مثبت و معناداری وجود دارد و با -دانشجوبین معناداری شغلی و سرزندگی مسیر شغلی  مشخص کردنتایج 

و  مارتلا مطالعاتکند. نتایج تحقیق حاضر با نتایج معلمان نیز افزایش پیدا می-دانشجوافزایش معناداری شغلی، سرزندگی شغلی 

گری برای توضیح ارتباط بین خودتعیین ةاز نظری (6505) مارتلا و ریکیاتطابق دارد.  (6565) 5لوبلو  (6505) 4ایکیر
شناختی شود که سه نیاز روانند. براساس این چارچوب، معناداری شغلی زمانی ایجاد میردمعناداری شغلی و سرزندگی استفاده ک

این  صراحتبههای پیشین، با استناد به پژوهش (6505ا )بنیادین )خودمختاری، شایستگی و ارتباط( ارضا شوند. مارتلا و ریکی
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ی رفتگلیتحلند. ارضای این نیازها، انرژی روانی و نشاط فرد را تأمین و از ردنیازهای سرزندگی معرفی کپیش عنوانبهنیازها را 
روانی است. هرچه کار  ای از ارضای نیازهای عمیقانتزاعی نیست، بلکه نشانه یکند. معناداری شغلی، صرفاً مفهومجلوگیری می

سرزندگی بیشتری را تجربه و معنادارتر باشد )نیازهای خودمختاری، شایستگی و ارتباط را بیشتر ارضا کند(، فرد انرژی روانی 
بین معناداری شغلی و سرزندگی است. همچنین  ةگر در رابطدیگر، ارضای نیازهای بنیادین، مکانیسم میانجی بیانخواهد کرد. به 

بین معناداری شغلی و سرزندگی  ةچارچوب نظری اصلی برای تبیین رابط عنوانبه ،منابع شغلی-اتقاضاه از مدل( 6565) 1لوبل
، از کندمیشود که به دستیابی به اهداف شغلی کمک هایی از کار گفته میکند. براساس این مدل، منابع شغلی به جنبهاستفاده می

دقیقاً یک  در این پژوهش، معناداری شغلی را. لوبل کندرا تحریک میی رشد و شکوفای و ورزدمیسلامت روانی فرد محافظت 
مستقیم با افزایش اشتیاق کاری  ارتباطیمهم درنظر گرفته است. براساس منطق مدل، منابع شغلی )مانند معناداری(  منبع شغلی

 .دارند
با افزایش معناداری  .زن ارتباط مثبت و معناداری وجود دارد معلمان-دانشجو توسعة شغلیبین معناداری شغلی و  ،نتایجبراساس 

(، 0707) 2و پارک میک هاییافته عکس. نتایج تحقیق حاضر بارکند و بمعلمان نیز افزایش پیدا می-دانشجو توسعة شغلیشغلی، 
معناداری شغلی از معتقدند  (0707) . کیم و پارک( همسو است0702) 4و همکاران کایبجلو  (0702) 3و همکاران گوپال

گذارد. به این معنا که وقتی فرد شغل خود را هدفمند و همسو با طریق افزایش اشتیاق کاری بر تعهد مسیر شغلی اثر می
 سببیابد. این نگرش مثبت می شیافزا کارشدگی )اشتیاق( او در کند، سطح انرژی، فداکاری و جذبهایش درک میارزش

تری پیدا بخشی از هویتش بنگرد و برای حفظ و پیشرفت در آن مسیر معنادار، تعهد بلندمدت عنوانبهشود فرد به شغل خود می

است. در این مسیر، معناداری شغلی به فرد  بازآفرینی شغلی عاملیت از طریق-کند. دومین مسیر اثرگذاری، یک مسیر رفتاری
تر کند. این ها و علایقش هماهنگد و آن را با تواناییهوظایف و روابط شغلی خود را تغییر ددهد تا فعالانه مرزهای انگیزه می

تری به دهد و تعهد عمیقاش را افزایش میرفتار فعالانه احساس خودکارآمدی، تناسب فرد با شغل و کنترل او بر مسیر شغلی
 کند.آن مسیر شغلی در او ایجاد می ۀآیند

. این نتیجه استو سرزندگی شغلی  ایصخرۀ شیشه ۀمعناداری شغلی در ارتباط بین پدید کنندگییلتعدنقش  ۀدهندنشاننتایج 
به این معنا که با  کند.می و سرزندگی شغلی را تضعیف ایصخرۀ شیشهمنفی بین  ةمعناداری شغلی، رابطکه  حاکی از آن است

 6جیانگ(، 2021) 5و ماتئو میسل هاییافته نتایج تحقیق حاضر با. ودشافزایش معناداری شغلی، شیب منفی این رابطه کمتر می
بین  ةگری معناداری شغلی در رابطبرای تبیین اثر تعدیل .راستا است( هم2021) 8و همکاران کوکو  (2025) 7نیجب، (2020)

و  اندتوان از چندین چارچوب نظری و شواهد تجربی بهره گرفت که در یکدیگر تلفیق شدهو سرزندگی شغلی می ایصخرۀ شیشه
گری معناداری شغلی، مبتنی نخستین تبیین نظری برای نقش تعدیلد. ندههای زیربنایی ارائه میتصویری منسجم از مکانیسم

شناختی مانند معنا، انگیزه و تعهد شغلی، به افراد ظرفیت مقابله اساس، منابع روانایناست. بر گرایی مسیر شغلیسازنده ةنظری بر
برد. در این شرایط، یک مانع ساختاری، منابع عاطفی و شناختی فرد را تحلیل می عنوانبه ایصخرۀ شیشهدهد. با موانع را می

ابع را بازتولید و از کاهش سرزندگی مسیر شغلی و این من کندمییک منبع انگیزشی عمیق عمل  عنوانبهمعناداری شغلی 
کنند، در برابر فشار کاری نیز نشان داد کارکنانی که معنای عمیقی از کار خود دریافت می (2020) انگیج .کندمیجلوگیری 

های سازمان ةنظری دومین تحلیل، برمبنایتر هستند. شدید و خطر فرسودگی شغلی )که متضاد سرزندگی است( مقاوم

 ,Saleem & Mareou) توانند هویت زنان را تضعیف کننددهد چگونه ساختارهای سازمانی میاست که توضیح می جنسیتی
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کشد. در اینجا، ای زنان را به چالش میدقیقاً چنین کارکردی دارد و با ایجاد موانع نامرئی، هویت حرفه ایصخرۀ شیشه .(2024
ای خود را مستقل از این ساختارها تعریف و حفظ کند. این تداوم هویت، کند تا هویت حرفهمعناداری شغلی به فرد کمک می

به نقش منابع حمایتی در تعدیل اثرات  ،. سومین تحلیل(Cook et al., 2024: 99شود )ساز تداوم سرزندگی مسیر شغلی میزمینه
منفی عوامل فشارزا را خنثی کند. متغیر  آثارتواند گردد. وجود یک منبع حمایتی )چه بیرونی و چه درونی( میعوامل فشارزا بازمی
یامدهای شغلی کاهش دهد. با تعمیم این منطق، ای را بر پزندگی توانسته است اثر منفی ادراک سقف شیشه-حمایت از تعادل کار

مواجه  ایصخرۀ شیشه مانع باترتیب، وقتی فرد  ینه اکند. بعمل می منبع حمایتی درونی یک عنوانبهمعناداری شغلی نیز 
 ةیافت (. اینSaleem & Mareou, 2024: 68کاهش یابد ) شدتبهشود که سرزندگی او شود، این منبع درونی مانع از آن میمی

موانع شغلی و پیامدهای مثبت را تضعیف کند. با  نیب یمنف ةتواند رابطمهم مؤید آن است که وجود یک منبع حمایتی سازمانی می
یک منبع حمایتی درونی درنظر گرفت که مشابه ابتکارات اجتماعی عمل  عنوانبهتوان تعمیم این منطق، معناداری شغلی را می

(. چهارمین تحلیل، بر نقش معناداری شغلی در Jabin, 2025دهد )بر سرزندگی را کاهش می ایصخرۀ شیشهد و اثر مخرب نکمی
 آوریتر، تابدهد سلامت روان قویگری سلامت روان نشان میبینی متمرکز است. بررسی نقش تعدیلآوری و خوشتقویت تاب

یک  عنوانبه(. با تعمیم این منطق، معناداری شغلی نیز همانخشد )بو پیشرفت شغلی را بهبود می کندمیرا تقویت  بینیو خوش
یابد، در دهد. فردی که کار خود را معنادار میافزایش می ایصخرۀ شیشهآوری فرد را در مواجهه با شناختی مثبت، تابمنبع روان

با  یمستقیم ارتباطین معناداری شغلی کند. همچنو سرزندگی مسیر شغلی خود را بهتر حفظ می شودمیتر برابر موانع مقاوم
مسیر شغلی خود امیدوارتر است و  ۀداند، به آیند. فردی که کار خود را معنادار میداردشغلی  ۀبینی و نگرش مثبت به آیندخوش

شناختی در پنجمین تحلیل، به نقش ساختارهای  .کندحفظ می ایصخرۀ شیشهبینی، او را در مواجهه با موانعی مانند این خوش
اهمیت ساختارهای  ۀدهندمتغیر مستقل تأکید دارد که نشان عنوانبه ،ایبر باورهای سقف شیشه و گرددموانع شغلی بازمی ةتجرب

های فرد )مانند تواند بر پیامدهای شغلی اثر بگذارد، سایر باورها و نگرشای میسقف شیشه ۀشناختی است. اگر باورهای فرد دربار

گر )سلامت روان دهد متغیرهای تعدیلنشان می (0202) تواند این رابطه را تعدیل کند. جبیناداری کار خود( نیز میباور به معن
ترتیب، معناداری شغلی با  همین دهند. بهو ابتکارات اجتماعی( با تغییر در فضای شناختی و روانی فرد، اثرات منفی را کاهش می

شود این مانع نتواند به همان شدت به سرزندگی مسیر شغلی می سبب ایصخرۀ شیشهانع ادراک و تفسیر فرد از م ۀتغییر نحو
 آسیب بزند.

. این است توسعة شغلیو  ایصخرۀ شیشه ۀمعناداری شغلی در ارتباط بین پدید یکنندگلیتعدنقش  ۀدهندنشانهمچنین نتایج 
یا کاهش کند می را تضعیف توسعة شغلیو  ایشیشه صخرۀمنفی بین  ةمعناداری شغلی، رابطنتیجه حاکی از آن است که 

نتایج تحقیق حاضر با نتایج تحقیق . شودبه این معنا که با افزایش معناداری شغلی، شیب منفی این رابطه کمتر می .دهدمی

در محیط  ایشیشهصخرۀ  ۀبا بررسی پدید (0202) مطابقت دارد. آقابابایی (0202) و سلیمانی و همکاران( 0202) آقابابایی
 گرلیتعدتر آنکه نقش شود و مهمانسداد سازمانی و سکوت سازمانی می سببمعناداری  طوربهدانشگاهی نشان داد این پدیده 

 آثارسپری در برابر  عنوانبه (0202) . حمایت سازمانی در پژوهش آقاباباییشدتأیید  مطالعه نیا درشده حمایت سازمانی ادراک
درونی و تغییر چارچوب  ۀتواند با تقویت انگیزنیز می در پژوهش حاضر معناداری شغلی .عمل کرد ایشیشهصخرۀ مخرب 

را  معلمان-دانشجوای و مسیر رشد حرفه هدرا کاهش د توسعة شغلیبر  ایصخرۀ شیشهتفسیری فرد از موانع، شدت تأثیر منفی 

پنهان، بر موفقیت ذهنی شغلی  یمانع عنوانبهای نشان دادند سقف شیشه (0202) همچنین سلیمانی و همکاران کند.هموارتر 
و همچنین نزدیکی « ایصخرۀ شیشه» هب« ایسقف شیشه»نزدیکی مفهومی  با توجه بهزنان تأثیر منفی و معنادار دارد. 

موانع  نیب یمنف ةیکی از ابعاد یا پیامدهای موفقیت، این یافته تأییدی بر وجود رابط عنوانبه« توسعة شغلی» هب« موفقیت شغلی»
معلمان -دانشجو توسعة شغلینیز بر  ایصخرۀ شیشهود شمی بینیپیش، نی؛ بنابراپنهان پیشرفت و پیامدهای مثبت شغلی است

، توسعة شغلیو  ایصخرۀ شیشهبین باورهای  ةرابطگری معناداری شغلی در برای تبیین نقش تعدیل اثر منفی داشته باشد.
، حقوق و موقعیت( و ذهنی ارتقاتوان از سه استدلال نظری بهره گرفت. نخست، براساس تمایز میان موفقیت شغلی عینی )می

رگون کند که ادراک فرد از موفقیت را دگعاملی عمل می عنوانبه)رضایت، دلبستگی و بهزیستی عاطفی(، معناداری شغلی 
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های ذهنی مانند یادگیری، تأثیرگذاری و رشد ی مؤلفهسوبههای عینی فراتر از شاخص ،توسعة شغلیاز  را واو تعریف  کندمی
دهد. دوم، معناداری تسلیم یا پذیرش را کاهش می مانندای ترتیب، اثر منفی باورهای بازدارنده ینه ادهد و بدرونی سوق می

آوری و و با ایجاد تاب کندمیسپر عمل  مانندشناختی درنظر گرفت که منبع حمایتی درونی و روان توان معادل یکشغلی را می
کند. سوم، از منظر پدیدارشناختی، را خنثی می هااین باورمخرب  آثاردرونی، فرد را در مواجهه با باورهای منفی مقاوم و  ۀانگیز

دهد؛ را شکل می ایصخرۀ شیشهادراک و واکنش فرد به باورهای  ۀیک چارچوب تفسیری، نحو ةمثاببهمعناداری شغلی 
درنتیجه،  کند.میهایی برای یادگیری و رشد تفسیر چالش عنوانبهبست، بلکه بن عنوانبهی که فرد معنادار، موانع را نه اگونهبه

 شود.تعدیل می توسعة شغلیمسیر تأثیر این باورها بر 
 گیرینتیجه .6

 توسعة شغلیبا سرزندگی و  ایصخرۀ شیشه ۀبین پدید ةگری معناداری شغلی در رابطبا هدف بررسی نقش تعدیلپژوهش حاضر 
توسعة آمیز، با سرزندگی و عنوان مانعی پنهان و تبعیض، بهایصخرۀ شیشهها نشان داد . یافتهگرفتمعلمان زن انجام -دانشجو

متغیر سرزندگی و  هم با ،د. در مقابل، معناداری شغلیکنختل میمیشرفت آنان را منفی و معنادار دارد و مسیر پ ةزنان رابط شغلی
گری مثبت و معنادار معناداری شغلی در کاهش پژوهش، نقش تعدیل ةترین یافتمهم. مثبت و معنادار دارد ةرابط توسعة شغلیهم 
عنوان یک مانع ساختاری، انرژی، به ایصخرۀ شیشهبر هردو پیامد شغلی است. به بیان دیگر، اگرچه  ایصخرۀ شیشهمنفی  آثار

عمل « منبع حمایتی درونی»عنوان یک تواند بهکند، اما معناداری شغلی میای زنان را تهدید میهای رشد حرفهانگیزه و فرصت
توسعة سرزندگی و  شناختی را افزایش دهد، چارچوب تفسیری فرد از موانع را تغییر دهد و از کاهش شدیدآوری روان، تابدنک

زنان، تقویت معناداری  یروشیپهای سازمانی برای حذف یا کاهش موانع ساختاری بنابراین، در کنار تلاش ؛جلوگیری کند شغلی
های یادگیری و رشد شناختی )خودمختاری، شایستگی و ارتباط( و ایجاد فرصتشغلی از طریق ارضای نیازهای بنیادین روان

صخرۀ  ۀپدیدمعلمان زن در مواجهه با -دانشجوای تواند راهبردی مؤثر برای حفظ انگیزه، امیدواری و پیشرفت حرفهدرونی، می
 .باشد ایشیشه

 پیشنهادها .7

معلمان ممکن است مسیر پیشرفت را فقط در مدیریت یا سرگروهی آموزشی ببینند که این مسیرها معمولاً -دانشجوبسیاری از 
شود دانشگاه مسیرهای متنوعی برای تر است(. پیشنهاد میپررنگ هاآندر  ایصخرۀ شیشه)و احتمالاً  استمحدود و رقابتی 

و دانشگاه  پرورش و آموزشطراح محتوای آموزشی، مربی منتور(. نظام  ،، معلم فناورهل معلم پژوهندامثبرای تعالی تعریف کند )
معلمان زن، طراحی -دانشجوشامل منتورینگ اختصاصی برای « یشغل ریمسای های مداخلهبرنامه»فرهنگیان با ایجاد 

های آشنایی آنان با راهبردهای مقابله با موانع ساختاری پیشرفت و همچنین ایجاد شبکه هدف باهای توانمندسازی کارگاه
-دانشجو توسعة شغلیبر  را ایصخرۀ شیشه ۀسازی اثرات پدیدبستر لازم برای خنثیتواند میای و حمایتی بانوان معلم حرفه

تحصیل، به تقویت درک  ۀهای هدفمند در طول دوربا طراحی برنامه معلمتیتربفراهم آورد. دانشگاه فرهنگیان و مراکز معلمان 
معلمی بپردازند. این مهم از طریق گنجاندن واحدهای درسی با محوریت فلسفه و  ةمعلمان از ارزش و تأثیرگذاری حرف-دانشجو

شده بر های تأمل هدایتتپژوهی با حضور معلمان باتجربه و تأثیرگذار و ایجاد فرصرسالت معلمی، برگزاری جلسات روایت
و  پرورش و آموزشاست. نظام  تحقققابلآموزان( تجارب معنادار دوران کارورزی )مانند دیدن تأثیر مثبت تدریس خود بر دانش

د و با تلفیق آن در هقرار د توجه موردای راهبردی برای پیشرفت حرفه ةیک سرمای عنوانبهدانشگاه فرهنگیان، معناداری شغلی را 
های ریزی مسیر شغلی، بستر لازم برای شکوفایی استعدادها را فراهم آورد. این مهم از طریق طراحی برنامهی برنامهندهایفرا

های پژوهشی و آموزشی معلمان، ایجاد بانک اطلاعاتی از فرصت-دانشجوها و علایق شخصی فردی مبتنی بر ارزش ةتوسع
های واقعی کلاس پژوهی در موضوعاتی که برایشان معنادار و مرتبط با چالشاقداممتناسب با رسالت معلمی و تشویق آنان به 

 شود.درس است، محقق می
 منافع تعارض .8

در ارتباط  یشغل یمعنادار تعدیلگرینقش »با عنوان مدیریت آموزشی  ةارشد رشتکارشناسی ةنامحاضر، مستخرج از پایان ةمقال
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 0454در سال  دانشگاه کاشاندر  «معلمان زن-دانشجو شغلی ةتوسعو  یشغل ریمس یبا سرزندگ ایصخرۀ شیشه ۀدیپد نیب
 .ی وجود نداردگونه تعارض منافعهیچ و در آنراهنمایی دکتر حمید رحیمی انجام شده است که با 
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