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ــاسِ تحلیل    ــیري قرار گرفتنـد. روایی این پژوهش براسـ و پایایی پژوهش به  CVRارزیـابی تحلیـل تفسـ
ــطه ــتفاده از روش فراترکیب و ارزیابی انتقادي و با غربالگري نظري از پژوهشواس ــابه مورد ي اس هاي مش

ــان داد، گزاره تـایید قرار گرفتند.  نتایج  بر مبناي فرهنگ به عنوان  قدرت رشیپذ یهژموني پژوهش نشـ
شود که باعث تقویت پیامد هاي مورد بررسی محسوب میي پذیرش قدرت در سـازمان تاثیرگذارترین لایه

ــاغل در    ــی در زنـان شـ ــرکت ملی پخش فرآوردهاختلال/تعـارض بین نقشـ به عنوان  هاي نفتی ایرانشـ
گی گرایی فرهندهد قدرتشود. این نتیجه نشان میاي میي پیامدهاي سـقف شـیشه  مولفهتاثیرگذارترین 

هاي بالاي سازمان کسب کنند، چراکه به طورکلی سـبب شـده اسـت تا زنان نتوانند جایگاهی را در پست   
هاي سازمانی را در تصدي ترین پستسـاختارهاي مردسـالار به واسطه وجود پذیرش فرهنگی جامعه، مهم  

ــوع به لحاظ فرهنگی،  ــت و این موضـ ــله  دهد که در آنیی را ترویج میهاارزشمردان قرار داده اسـ فاصـ
ي حدود احترام و منزلت اجتماعی براي افراد باشد و به لحاظ کنندهتعیین سـازمان  نییدر بالا و پا گاهیجا

 فرهنگی مردان را در این جایگاه، غالبا تثبیت نمایند.
 

 واژگان کلیدي
 (IRP) بندي تفسیرگرایانهي؛ اولویتاشهیسقف ش يامدهایپ؛ قدرت رشیپذ یهژمون يهاهیلا
 

 و بیان مسئله مقدمه
 هايکه اگر برحسب تعادل و برابري در بخش دارندتوسعه  ی درمهماي نقش در هر جامعهن زنا

توانند به یهاي فردي به کار گرفته شوند، ضمن اینکه مها و ویژگیمختلف متناسب با توانمندي
پویایی توسعه کمک نمایند، در عین حال به افزایش ارزش و جایگاه انسانی زنان در جامعه نیز 

توانند بخشند. زیرا زنان به عنوان یک دارایی ارزشمند در مسیر توسعه میتري میهویت مطلوب
کنونی  ر جامعۀد). 2020، 1به افزایش پویایی کارکردهاي سازمانی کمک نمایند(شورتلند و پرکینز

نحو فراگیري در  در حقوق اجتماعی و انسانی به(مردان و زنان) هرچند ادعاي برابري دو جنس 
است، اما بین پذیرش عقلانی و اجراي آن در عمل فاصلۀ بسیاري وجود دارد. هنوز  حال پذیرش

طه طلبی در حیبه لحاظ قدرت هاي جوامع به خصوص جوامع در حال توسعهو ارزشها نگرش
بعدي و انحصاري براي هاي تککردن ارزشکه سبب بلوکه است ايساختارهاي مردسالارانه

                                                                                                                   
1 Shortland & Perkins 
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 ي ناشی از نابرابرياي به عنوان یک استعاره. سقف شیشه)2020، 1(جانگ و چومردان شده است 
گرایی ساختارهاي قدرت ي وجود انحصاريدهندهشود که نشانزنان در برابر مردان تعریف می

). 1397هاي کشورهاي درحال توسعه است (شفی و همکاران، بر مردسالاري در سازمان مبتنی
در دهه  2برایانتگیاي. يِدیر و ویراستار مجلهم 1985این استعاره را براي اولین بار در سال 

کارول را ها انداخت. سپس این واژه هاي زنان شاغل بر سر زبان.، درباره وجود نابرابري80
در مقاله بسیار تاثیرگذارشان در مجله وال استریت در سال  4و تیمودي شویل هاردت 3هایموتز

المللی، مانند اتحادیه اروپا،  وجود . از آن زمان به بعد، موسسات ملی و بیناستفاده کردند بعد،
اي ). این اتحادیه سقف شیشه1398، ایپو و جنادلهاي را به رسمیت شناختند (و دوام سقف شیشه

هاي مردانه اي از ساختارها در سازمانکند که از مجموعه پیچیدهیک مانع نامرئی تعریف می را
کاف ش یشاخص جهان گزارشِشود. هاي بالاتر میگیرد و مانع رسیدن زنان به موقعیتنشات می

و ها شو تلا یجهان یتیشکاف جنس یفعل تیاز وضع یکل ينما کی )2002ی سال (تیجنس
 ینمجمع جها ریگزارش اخ جیمطابق نتا گذارد.به نمایش میشکاف را  نیا اهشکي براها نشیب

 دنیرس يرااست، اما ب افتهیکاهش  یسال گذشته اندک به در جهان نسبت یتیاقتصاد، فاصله جنس
چهار  انیم در دارد. ازیسال زمان ن 5,99به  ،یکامل و با فرض حفظ سرعت فعل يبه برابر

را  یتیجنس ينابرابر نیشتریب یاسیس يشکاف توانمندساز ،ینجها یتیشکاف جنس رشاخصیز
 نیا جیقرار دارد. براساس نتا يو مشارکت اقتصادها فرصت رشاخصیز داشته و پس از آن

بوده که عملکرد آن  یتیجنس شکافی کشور جهان در شاخص جهان نیام 148 رانیگزارش، ا
ی ابیبهداشت و بقا و دستهاي رشاخصیزدر  رانیشده است. اتر ضعیفپله  6نسبت به سال قبل 

و  یاسیس يتوانمندسازهاي رشاخصیو در ز یتیشکاف جنس نیکمتر یامکانات آموزش به
). واکاوي 1398(کریمی دستنایی،  را دارد یتیجنس شکاف نیشتریب يفرصت و مشارکت اقتصاد

زیرا این واژه تاکید دهد، که این استعاره بطورخاص مناسب و درخور است، در این آمار نشان می
                                                                                                                   
1 Jung & Cho 
2 E. Gay Bryant 
3 Carol Hymowitz 
4 Timothy Schellhardt 
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هاي منصفانه در سطح ملی و سازمانی، همچنان زنان با یک کند که باوجود قوانین و سیاستمی
و  (آکسوي داردهاي شغلی باز میها را از رسیدن به پیشرفتمانع نامرئی روبرو هستند که آن

 3کی و همکاران)؛ دیمویس2018ِ( 2پژوهشگران مختلفی همچون ادیرسینگه )2019، 1همکاران
ضمن وجود عوامل  ) معتقدند2010( 5) و بویسن و نکومو2008( 4)؛ بِرنتورزات و ولف2018(

کمی همچون سلسله مراتب و قوانین و ...، وجود عوامل کیفی و درون فردي باعث مستحکم 
اي در جوامع به خصوص در جوامع داراي رویکردهاي فرهنگی مرد شدن استعاره سقف شیشه

)؛ 1999(  6همچنین گروهی از پژوهشگران دیگر همچون کالیگیئور و تانگ .استانه سالار
تنی بر تجربیات بیک مجموعه پیچیده از عوامل م) 2005( 8) و رایان و هسلام2006( 7ماترهلیم

گذار یکی از موارد بسیار تاثیر. نداهاي دانستو ادراك درونی زنان را دلیلی براي وجود سقف شیشه
مراتب سلسلهها اشاره شد، وجود طور که در واکاوي پژوهشاي همانت سقف شیشهبر تقوی
 کراتیکوهاي بورهایی در قالب ارزشت در ساختارهاي سازمانی است که تبدیل به ارزشقدر

ساز بروز تبعیض جنسیتی شده است. لذا سوال این پژوهش این است و این موضوع زمینهگشته 
 ؟ برايیابندکاهش می هژمونی پذیرش قدرتهاي هیلااس وجود اي براسکه آیا سقف شیشه

ان به عنو واژه هژمونیبایست هژمونی پذیرش قدرت ادراك گردد. پاسخ به این سوال ابتدا می
داراي  گرایی گروهو تسلط نفوذ حِیو توض فیتوصیک کلمه داراي ریشه فرانسوي، به معناي 

وان یک نهاد اجتماعی، که تابعِ تاثیر و نفوذ قدرت اي است. سازمان به عنقدرت در هر جامعه
است، ساختارهایی که قدرت را در  9ي هژمونیکگرایانهساختارهاي تسلطتاثیر تحت است، 

هایی هاي مختلفی در سازمان به ویژه سازمانقالبِ حفظ منافعِ گروهی از صاحبان قدرت، به شکل

                                                                                                                   
1 Aksoy et al 
2 Edirisinghe 
3 Dimovski et al 
4 Barnet-Verzat & Wolff 
5 Booysen & Nkomo 
6 Caligiuri & Tung 
7 Mathur-Helm 
8 Ryan & Haslam 
9 Power Transition (Hegemonic) 
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هاي مختلف ها در حیطهد تا عملکردهاي سازمانگردکند و باعث میبا ماهیت عمومی پیاده می
اثربخشی خود را از دست بدهد. ثبات هژمونیک در قالب واکاوي ساختارهاي قدرت در 

 اي و تقویت سطحیها با اعمال فشار در کارکردهاي سازمانی به دنبال ایجاد ثبات رویهسازمان
، 1(بِلیک و میکلوسی گردد از بوروکراسی است که منجر به حفظ منافع صاحبان قدرت می

وب هاي مصنامههاي عادلانه منطبق با آیینهاي راهبردي و حفظ سیاستباتوجه به برنامه ).2020
)، رعایت احترام متقابل 01/936281-98همچون حفظ جایگاه و حقوق زنان (شماره ي 

به این شکاف  ) و توجه47/918732-12(شماره  ءه منشور اخلاقی)، عدالت در ارتقانام(آیین
جام تصمیم به ان انهاي نفتی، محققشناختی در درون شرکت ملی پخش فرآوردهادراکی و جامعه

ي د گام موثرنتا از این طریق بتوان ههاي شرکت نمودها و برنامهدر راستاي راهبردپژوهش این 
اتوجه به ب . همچنینبردارند هاي جنسیتیو تبعیض ءدر رفع مشکلات نابرابري جایگاه و ارتقا

بررسی اسناد و مدارك درون سازمانی مشخص گردید، زنان این شرکت کمتر در مشاغل مدیریتی 
ر ارائه که آماتواند خود دلیلی بر انجام این تحقیق باشد. به طوريحضور دارند و این موضوع می

 مارآن یهاي نفتی ایران بر اساس جدیدتردهد، در ستاد شرکت ملی پخش فراوردهشده نشان می
درصد  6دهند و در عین حال فقط ن را زنان تشکیل میدرصد شاغلا 25) فقط 1398 (آمار سال

اکثر  ،مار مطرح شدهآحضور دارند. باتوجه به  )بالاتر وA هايمتس( زنان در مشاغل مدیریتی
سی این تحقیق به دنبال برر ،لذا ؛هاي بالاي مدیریتی در صنعت نفت در اختیار مردان استسمت

ر اي و تصورات قالبی جنسیتی دهاي سقف شیشهدلایل و موانع حضور زنان باتوجه به تئوري
تا از این طریق مدلی فراگیر و پویا به منظور  استهاي نفتی ستاد شرکت ملی پخش فرآورده

گردد. لذا، باتوجه به تبعیض جنسیتی چه در رسمی نمودن اي طراحی شکست سقف شیشه
برابر با مردان شکاف مهمی در این رابطه وجود دارد  ان و چه از منظر ارتقاياستخدام آنماهیت 

گردد. وجود میدر این سازمان بري قدرت اي از آن به ساختارهاي تعریف شدهکه بخش عمده
هاي داراي قدرتی، عملکردهاي استراتژیک سازمانی با این وسعت را در ابعاد مختلف چنین لایه

                                                                                                                   
1 Belic & Miklosi 



 

  1399 زمستان |، 4، شمارة 18سال 
 

74

نان هاي زگردد تا توانمنديدهد و باعث میاي تحت تاثیر قرار میههمچون تقویت سقف شیش
در  ايهاي تحمیلی، نادیده انگاشته شود تا براین اساس سقف شیشهي وجود قدرتدر سایه

لذا هدف  ).2015، 1(گاوارا و زارکو تر گرددي چنین ساختارهاي داراي قدرتی، مستحکمسایه
ی هاي هژمونبراساس وجود لایه ياشهیسقف ش يامدهایپ يریتفس يالگواین پژوهش طراحی 

 هاي پژوهش عبارت اند از:هاي ارائه شده، سوالبراساس توضیحاست. پذیرش قدرت
 به عنوان مبنا در تحلیل تفسیري کدام اند؟ ياشهیسقف ش يامدیپهاي لفه.مؤ1
ع در تحلیل در ساختارهاي سازمانی به عنوان مرج هژمونی پذیرش قدرتهاي .گزاره2

 تفسیري کدام اند؟
در ساختارهاي  هژمونی پذیرش قدرتبراساس وجود  ياشهیسقف ش امدیپترین .مهم3

 کدام اند؟ رانیا ینفت يهاپخش فرآورده یشرکت ملسازمانی 
 

 مبانی نظري
 هاي مرتبط با آناي و توسعه مدلتعریف سقف شیشه

ي زنان به سطوح بالاتر بري، ارتقاي عادلانههاي برایکی از موضوعات حائز اهمیت در نظریه
هاي شود. این اصطلاح به رونداي یاد میمدیریتی است که اصطلاحا از آن به عنوان سقف شیشه

تر همچون سازمان کوچک ابرابر و ناعادلانه در یک اجتماع بزرگ همچون جامعه یا یک اجتماعن
دهد که زنان را از رشد بالاتر از یک سطح ها اشاره دارد که مانع آشکاري را شرح میو شرکت

در واقع قرار گرفتن اصطلاح  ). 2015، 2(کایلین و همکاراندارد ها باز میمشخص در سازمان
هاي کارکردي نظریه برابري از این موضوع منتج اي به عنوان یکی از ناهمسانیسقف شیشه

گیرند، بازهم در مقایسه با قرار می هاي بالاي درآمديشود که حتی کارکنان زن که در گروهمی
که تعریف شرح شغل زنان هاي به مراتب کمتري را دارند در حالیمردان در همان مرتبه، دریافتی

اي چندان باهم فرقی ندارند و این موضوع باعث هاي وظیفهها و حیطهبا مردان از منظر توانمندي
                                                                                                                   
1 Gavara & Zarco 
2 Cailin et al  
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 بر این مبنا، ). 2010، 1(ایگلی و چین ه است ها گردیدایجاد تبعیض پنهان درون مرزهاي سازمان
 چیدهپی تعامل و از همگرایی بلکه نیست، عامل یک از ها، ناشیدر سازمان زنان نابرابر موقعیت

 و دافرا اقدامات و عملیات اجتماعی و باورهاي قانونی، اقتصادي، سیاسی، متعدد عوامل میان در
  ).1395اران، آید (فرح بخش و همکمی وجود بهها سازمان

 3و هیلمن )0720و هسلام  ( انیرا )؛2012( 2بک و نوئنهمچون استین برخی از محققان
نابرابري جایگاهی و حقوق اي را از زاویۀ شکاف دریافتی زنان و مردان، یا سقف شیشه) 2001(

 4انهمچون آشبی و همکاراز پژوهشگران اند. برخی بررسی کرده نژاديهاي اقلیت و مزایاي
ر این دانجام شده  اي ارائه کنند. مطالعاتتا ضوابطی براي سقف شیشهاند تلاش کرده) 2007(

 اي منحصر به زناناي را پدیدهسقف شیشههاي فرهنگی و اجتماعی، کشورها برحسب ویژگی
) 2001( 5سیمپسون و التمنبه عنوان مثال  د.داننمیصادق  هاي نژادي نیزندانسته و دربارة اقلیت

قف ساي را از منظر پیشرفت و موفقیت شغلی مورد بررسی قرار دادند و بیان نمودند سقف شیشه
موانعی را به  ،در سازمانهاي فرهنگی و اجتماعی جوامع اروپایی، برحسب تفاوت ايشیشه

آورد که شرایط شغلی و امکان پیشرفت شغلی براي زنان در مقایسه با مردان کمتر وجود می
اي را از منظر تحلیل ساختاردهی در ) سقف شیشه2011( 6مچنین سیمپسون و هولی. هشودمی

ساختاردهی مجدد  د،کردنهاي سازمانی کشورهاي اتحادیه اروپا بررسی نمودند و بیان چارچوب
 ) نشان دادند2005( 7کرنلوس و اسکینراز طرف دیگر،  .شوداي میموجب کاهش سقف شیشه

به  کاريهاي موجود در محیطدرك نابرابري هاي اجتماعی زنان ولیتها، مسئوکه توسعۀ قابلیت
رحسب ب ايسقف شیشهدر واقع اي مؤثر است. شیشه وسیلۀ مسئولان و مدیران در کاهش سقف

است که مانع اي هاي منفیها و تعصبنگرششامل ، هاي فرهنگی در جوامع مختلفتفاوت

                                                                                                                   
1 Eagly & Chin 
2 Stainback & Kwon 
3 Heilman 
4 Ashby et al 
5 Simpson & Altman 
6 Simpson & Holley 
7 Cornelius & Skinner 
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یک سطح خاص در سلسله مراتب سازمانی پیش روند وراي  هاي اقلیت،شود تا زنان و گروهمی
هاي دولتی کشور مورد سازماندر ايهاي سقف شیشه). در یکی از مدل1996، 1(کنزو و رابینز

ي سازمان و تفاوت سطح تحصیلات مردان و زنان را عامل مهمی ) اندازه1993( 2، گریدلندرهند 
  ا مدل زیر را ارائه داد.عنوان نمود و ابتد ايو رفع سقف شیشه جادیدر ا

 
 اي) مدل سقف شیشه1شکل (

ها زنان نسبت به مردان بیشتر جذب براساس این مدل مشخص گردید در اینگونه سازمان
. او بیان داندمی هاي سیاسی، فرهنگی و اجتماعیشوند که علت آن را وجود انگیزهسازمان می

ند و مردان به مراتب کمتر اها بیشتر زنان سازمانحامیان حقوق زنان درون  ،هاکرد در این سازمان
داري دارند و کمتر شرایطی وظایف خانه هند معتقد است، زنان در این کشور . اوندهستاز زنان 
در این  .برسند هاي بالاتر سازمانیها نقش ایفا نمایند و به پستشود که در درون سازمانمهیا می
 هايتوانند به پستشود و گرچه زنان ظاهرا میایجاد میاي براي زنان ها سقف شیشهسازمان

رار ق شود که نسبت به مردان کمتر در اولویتبالاتر دست یابند، اما علل و شرایطی ایجاد می
 . گیرندمی

                                                                                                                   
1 Cenzo & Robbins 
2 Gerda Lerner 
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 اي) مدل تکمیل یافته سقف شیشه2شکل (

لت براي اي را به عنوان یک معیار و علندر در مدل بعدي خود تلاش نمود، دیوار شیشه
اي مورد بررسی قرار دهد و در این راستا بیان نمود، تفاوت فارغ التحصیلان ایجاد سقف شیشه

هاي هاي بالاتر دست یابند که ویژگیتوانند به پستمرد و زن در این است که مردان زمانی می
هاي مهارتها داشته باشند، این مدل نشان داد، زنان کمتر مهارتی لازم را براي تصدي این پست

هایی که داراي دو جنسیت مرد و زن هستند را دارند و معتقد است شاید در مدیریتی سازمان
ازمانی هاي بالاي سهاي زنانه که اکثریت نیروهاي سازمان زن باشند، بهتر بتوانند به پستمحیط

ساس اي را برا) سقف شیشه2011( 2کالن). در مدلی دیگر، مک1993، 1(گریدلندردست یابند
 ها بررسیسازمانبه در این مدل سه راه ورود زنان  استخدام زنان مورد بررسی قرار داده است.

نفر از آنان از  211زن مورد بررسی قرار گرفتند که تعداد  761. در این تحقیق تعداد شده است
قبلا در نفر از طریق کارمندیابی داخلی که  108ها، ي سازمانسالارانههاي شایستهطریق سیاست

ها هاي کارمندیابی به استخدام سازماننفر از طریق بنگاه 425سازمان به صورت قراردادي بودند و 
 اند.در آمده

                                                                                                                   
1 Gerda Lerner 
2 Chris Mccolgan 
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 سالارانه به عضویتبراساس این مدل مشخص گردید زنانی که از طریق معیارهاي شایسته
و آموزش در تصمیمات کنند و پس از جذب ند مسیرشغلی مطلوبی را طی میاهها درآمدسازمان

ها از دهند. این سازمانتري را از خود نشان میسازمانی مشارکت نموده و عملکردهاي مطلوب
هاي برابري را براي کارکنان خود و پاداش، انگیزه ءهاي عادلانه در ارتقاکارگیري رویهطریق به
یابند. لاي سازمان دست میپس از طی سلسله مراتب سازمانی، به مشاغل با افراد کنند وایجاد می

شغلی  هايهاي منابع انسانی ، افراد کمتر دچار تنشها به دلیل وجود استراتژيدر اینگونه سازمان
شوند و تضاد کمتري را چه از نظر شغلی و چه از منظر تضادهاي کاري و خانوادگی و روانی می
تنی بر شرایط شغلی و داخلی که کارمندیابی مباما زمانی ).2009، 1(واتسنمایندتجربه می
بی هاي سازمانی و حزشود، بیشتر کارکنانی که داراي نفوذ هستند و طبق سیاستها میسازمان
 یابد و در نهایتها افزایش میها و مسئولیت آنشوند و پاداشکنند، در مشاغل جابجا میعمل می
ها ازمانهاي کاریابی وارد سق بنگاهیابند. در نهایت زنانی که از طریهاي بالاتري دست میبه پست

آورند و دست میهاي کم و پایین سازمان را بههاي شغلی داراي مهارتشوند، معمولا پستمی
این ). 2010، 2(ویلینگتونشوندهاي شغلی میها بشدت از نظر مسیرشغلی، دچار سرخوردگیآن

هاي طریق سیاست ه ازکهایی محیطزنان در مسیر شغلی کند، مدل در انتها بیان می
اي تر از مردان بوده  و این موضوع نوعی سقف شیشهشود، بسیار دشوارمیسالارانه اداره شایسته

 کند. ها ایجاد میرا براي آن

 هاي مرسومرویکرد تصورات قالبی جنسیتی براساس کلیشه
رین علل تکی از اصلیدانشمندان علوم اجتماعی بر این باورند که تقسیم کار بین زنان و مردان ی

جایگاه فرودست زنان در طول تاریخ بوده است. با وجود تغییرات فراوانی که در قرن گذشته در 
 هاي مهم دنیاي امروزی از واقعیتجایگاه زنان رخ داده، شکاف جنسیتی بین مشاغل هنوز یک

ده شمطرح  يدمتعدمطالب تداوم شکاف جنسیتی شغلی،  ). درباره2014، 3است (استیر و یاهیش
                                                                                                                   
1 Watts 
2 Wellington 
3 Stier & Yaish 
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). 2019، 1ها تحقق تصورات قالبی جنسیتی است. (بسفرینسی و همکارانترین آنکه یکی از مهم
گر گیري تصورات قالبی جنسیتی بوده و از طرف دیتقسیم جنسیتی مشاغل، از طرفی علت شکل

دا و (سوی ي همین تصورات قالبی تداوم یافته استبا قرار گرفتن در یک چرخه به وسیله
شود و این هاي هشیار محدود نمیتصورات قالبی جنسیتی به نگرش ). 2013، 2همکاران
توانند به صورت خودکار منجر تر در ذهن ناهشیار دارند که حتی میها جایگاهی عمیقنگرش
). 1395و همکاران،  يدیسعآمیز شوند (داورانه و تبعیضدهی رفتار و باورهاي پیشبه شکل
 مربوط اصخ رفتارهاي اي ازشده بنديقالب و نواختیک ذهنی یتی، تصویرجنس قالبی تصورات

 . )2020، 3(لو و همکاران دهد می ارائه شوند آزمایش و بررسی آنکه را بدون مردان و زنان به
 و نددار خاصی رفتارهاي وها ویژگی جامعه در و مردان زنان جنسیتی، قالبی تصورات براساس

. اندتمتفاو یکدیگر با معمول صورت به که دارند را و کارهایی وظایف امانج قابلیت نهایت، در
 از انمرد که دهدمی اختصاص زنان به راهایی توانایی وها طرفی خصوصیت از قالبی تصورات

 زنان رد که دهندمی نسبت مردان به را خصوصیاتی وها توانایی دیگر، طرف از و اندبهرهبیها آن
 هايواره رحط کاربرد طبیعی بازتاب جنسیتی، قالبی تصورات گیريشکل. نیستنشانی ها آن از

 که است باور این بر نیز ) 1999(  4بِرانون ).1391، رضادوست ي وحجازجنسیتی است (
هاي خصوصیت تشخیص از و شوندمی باز تولید و تکرار تغییري هیچ بی جنسیتی قالبی تصورات

 دهد:می جاي کلی دستۀ چهار در را جنسیتی قالبی تصورات او. فردي عاجزند
به  وابسته و خانواده رسان خدمت نقش مادر :خانواده درون در گوناگونهاي .نقش1

 را؛ گاهتکیه و آورنان نقش پدر و دارد عهده بر را همسر
 ،)عالف( هستند عمل اهل و گیرتصمیم آفریننده، مردان و پسران :شخصیتیهاي .ویژگی2

 ؛)منفعل( گرنظاره و وابسته اما دختران

                                                                                                                   
1 Basfirinci et al 
2 Sweida, et al 
3 Lu et al 
4 Brannon 
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سطوح  در اجتماعی، فعالیت داشتن صورت در زنان :سیاسی و اجتماعیهاي .نقش3
 اند؛سیاسی رهبر یا دارند بزرگهاي مسئولیت یا مردان اما اند،فعال محلی و کوچک

 تارندپرس یا منشی اند. زنانشده تقسیم مردانه و زنانه بخش دو به مشاغل :ايحرفه .نقش4
 )1394پزشک (سفیري و منصوریان راوندي،  یا کارفرما مردان و

  هاي هژمونی پذیرش قدرتلایه
هاي اکنشو به مثابه مجموعه روابط متقابل و کنش و یسازمان یزندگ قتیحق کیقدرت به عنوان 

ز اها آن مختلفی تیهاي موقعبیاز منابع قدرت و ترک کیچنانکه هر  .شودمی فیافراد تعر
را  یمختلف یارتباطهاي و شبکه یخاص خود، الگوهاي تعامل یالگوهاي مفهوم یطراح قیطر

ساختارهاي قدرت باتوجه توجه به سطوح متفاوت  انیم نیدر ا ).2020، 1(گان آورندبه وجود می
در چهارچوب  قدرت ندیافر رای؛ زرسدنظر میهبامري ضروري هاي سازمانی به پیچیدگی

 تاس گريیبا د زیمتما سطوح نیاز ا کیقدرت در هر  فیو تعر ونددیپها به وقوع میسازمان
 دگاهیسه دقالب مدل زیر شاملِ در را قدرت  تیمفهوم و ماه) 2019( 3). هیل1989، 2(لیلِی

 . داندمیاي رفتاري، ساختاري و شبکه

 
 )2019) مفهوم سه بعدي قدرت (منبع: هیل، 4شکل (

 
                                                                                                                   
1 Gan 
2 Lilly 
3 Hill 

دیدگاه رفتاري

دیدگاه شبکه اي

دیدگاه ساختاري
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 ییاناتو ،یعل روهايیاز ناي رهیحرکت زنج میتنظیی توانارا  در واقع دیدگاه رفتاري، قدرت
 فیدث تعراز حوا یهایریزنج جادیا ای یحالت قبل رییتغ افراد براي ییو توانا روهاین نینفوذ بر ا

 هايتیاي از موقعاي، سازمان به عنوان شبکهشبکه دگاهیدر د ).1397(قاسمی و همکاران، کندمی
شود. از آن می فیاند، تعراي را اشغال کردهرابطههاي تیموقع نیا که به هم مرتبط با افرادي

 گرانیازب انیمتقابل م یوابستگ ایو  یرابطه اجتماع کیبه عنوان  معمولا که قدرت و نفوذییجا
 تري از ابراز قدرت در ساختارهاي سازمانیشکل متمدنانه یشبکه اجتماع لیتحل شود،می فیتعر
هایی از کارکردهاي ساختاري توجه بر مکانیزم ساختاري، دگاهیدر د. اما در )2008، 1(گومراست

متمرکز است که قدرت را عاملی براي  ها، زنجیره فرماندهی و غیرهسلسله مراتب همچون
کند. عبیر میها تگیري در موقعیتگرایی با توزیع نابرابر اطلاعات،کنترل منابع و تصمیمتسلط

 نیتئوري بر ا نیاسازد. در قالب این سطح از قدرت خود را نمایان می دقیقا ثبات هژمونیک
ختلف م گرانیآن بازاست که در » بازي قدرت«ی نوع یفرض استوار است که رفتار سازمانشیپ

 .)2016، 2(آولینو و ویتمایراندهاي سازمان ها و اقداممیکنترل تصمیدر پ رگذاري،یبا عنوان تأث
هاي هاي مختلفی همچون پشتوانهه غالبا اقلیت هستند، براساس پشتوانهاین گروه از افراد ک

سیاسی یا مالی، قدرت را براي حفظ ثبات منافع افراد حاکمه در اختیار دارند و از طریق 
 کیهژمون يقدرت ساختار. هستند هاگیريتسلط بیشتر بر تصمیمکردن ساختارها در پیِانحصاري

ایجاد مرکزیتی از قدرت گیرد که در پیها در بر میایی را در سازمانهدر واقع سطحی از فعالیت
هاي فعالیتتحت این شرایط تمامی  است. هاي سازمانیدر سازمان براي محدود نمودن فعالیت

هاي متعدد در ساختار سازمانی، ضمن گذر نماید و با ایجاد گلوگاهسازمان باید از مرکز قدرت 
سازمانی، سعی شود تا قدرت از مسیر اهداف محدود تعیین شده  تر شدن ساختارهايپیچیده

هژمونیک این است که جهان ساختار موضوع محوري که از آنجایی خارج نشود. از طرف دیگر
 حداکثرکردن منافع ذینفعانبراي اهداف فرد براي ایجاد و اجراي مسلط منحصر بهبه یک دولت 

 هاي خودکرد نیز به ثبات قدرت براي توسعه برنامههاي داراي این روینیازمند است، سازمان

                                                                                                                   
1 Gummer 
2 Avelino & Wittmayer 



 

 ...هژمونی هايلایه بر تاکید با زنان براي ايشیشه سقف يپیامدها تفسیري الگوي
 

83

ساختار داراي قدرت در  ، یکیکبه منظور احراز موقعیت هژمون. به عبارت دیگر، ندمعتقد
مورد تمرکز کافی براي اجراي مقررات و تعهدات ي توانایی و اراده شود کهسازمان ایجاد می

ع این افراد در ساختارهاي درهم تنیده حفظ گردد تا براین مبنا مناف ستافراد داراي تسلط را دارا
 ). 2010، 1(راپکین و تامسون

 پیشینه پژوهش
اي تحقیقات با رویکرد تجربی و حتی کیفی زیادي انجام شده است، اما در زمینه سقف شیشه

اي و موانع کمتر از طریق رویکردهاي شناختی اقدام به طراحی مدل دلایل سقف شیشه
تقاي زنان به مشاغل بالاتر پرداخته شده است و این پژوهش با ادراك این موضوع ي ارایجادکننده

تواند بر مسیر شغلی زنان داشته باشد، تلاش نمود از اي چه تاثیراتی میکه وجود سقف شیشه
کردن تحقیق در عملیات جاري سازمانی مثل هاي آماري همچون ترکیبطریق استفاده از روش

شناسایی و در قالب مدلی براساس نظرات تخصصی طراحی نماید. به شرکت نفت، دلایل را 
هاي مشابه تا حدي به منظور ادراك بیشتر همین منظور در این بخش تلاش شده تا نتایج پژوهش

گرایی تحت بعديشدن و تکپژوهشی با عنوان جهانی ) 2020بِلیک و میکلوسی ( ارائه گردد.
انجام دادند. موضوع اصلی پژوهش سیر تغییر ساختارهاي  وجود نظریه ثبات ساختاري هژمونیک

گرایی در قدرت را عاملی مخرب بعديکه تکقدرت در ساختارهاي سازمانی است، به طوري
ه نماید. این پژوهش که به صورت مطالعبراي پویایی سازمان در برابر تغییرات محیطی عنوان می

ت، در واقع بر این موضوع متمرکز است که موردي و با غربالگري پژوهشی صورت گرفته اس
رد هایی با رویکها حتی سازمانتواند کارکردهاي اثربخش سازمانگرایی در قدرت میوجود سلطه

ه هاي تحمیلی بر جامعجهانی و فرامرزي را تحت تاثیر قرار دهد و پیوند بین قدرت و سیاست
وجود نظریه ثبات ساختاري هژمونیک  گرایی تحتبعديگیري تکو سازمان را عامل مهم شکل

گرایی در نماید. این پژوهش که به صورت مطالعه موردي بود در نهایت وجود اخلاقتلقی 

                                                                                                                   
1 Rapkin & Thompson 
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ساختارها را نقطه مقابل هژمونی تلقی نمود و افزایش اهمیت به این موضوع را عاملی براي 
هاي عنوان استعارهپژوهشی تحت  )2020(  1گان پیشبرد اهداف رقابتی سازمان عنوان کرد.

 فردي با قدرت سازمانی انجاممدیریتی در دانشگاه جهت واکاویی ارتباط آواي کارکنان؛ سکوت 
توصیفی بود و جامعه هدف در این پژوهش  -. این پژوهش از نظر روش شناسی کاربرديداد

وجود آواي در جنوب شرقی ایالات متحده بودند. نتایج نشان داد،   2دانشگاه لیتل بلو کارکنان
مان گردد تا قدرت سازکند، اما سکوت منابع انسانی باعث میکارکنان قدرت سازمان را متعادل می

شکستن "پژوهشی تحت عنوان  )2018( 3چوي و پارك تري تقویت گردد.به شکل انحصاري
انجام دادند. در این پژوهش  "ي موفقیت شغلی زناناي: سرمایه اجتماعی لازمهسقف شیشه

 و نتایج پژوهش نشان داد، ندهاي دولتی کشور آمریکا مورد بررسی قرار گرفتنان زن ادارهکارک
حتی در کشوري همچون آمریکا که دموکراسی در آن  است که اي فرهنگیاي پدیدهسقف شیشه

هاي هاي منابع انسانی در کنار ابزارهاي استراتژیک فرهنگی و سرمایهحاکم است وجود استراتژي
هاي جنسیت محور در ارتقاي شغلی زنان منجر شود و باعث تواند به کاهش دیدگاهمیاجتماعی 

در پژوهشی اقدام به بررسی ) 2017( 4لوقران و دونالد ها گردد.اي براي آنشکستن سقف شیشه
. جامعه آماري نداي نموداي از طریق باورهاي کلیشهنقش تصورات زنان در مورد سقف شیشه

شرکت در  89195ي هاي بازار سرمایه کشور هلند بود که براساس مشاهدهاین پژوهش گزارش
 در جنسیتی انجام شد. نتایج پژوهش نشان داد، چشم اندازهاي 2013-1996بازه زمانی 

 خوشدست زنان دربارة گذشته تصورات و سرگذاشته پشت را انقلاب بزرگی کاري،هايمحیط
 زنان با خلاقانۀهاي ایده اي برشیشه سقف تأثیر )1395بخش و همکاران (است. فرح شده تغییر
 امعۀ آماريج همبستگی، توصیفی مطالعۀ این . درندخودپنداره را بررسی نمود متغیر گريتعدیل

 وشر از استفاده با. دادند تشکیل لرستان استان ادارات ستادي واحدهاي زن کارکنان کلیۀ را
 نمونه عنوان به نفر 306 تعداد مورگان، و رجسیک جدول براساس و اي نسبیگیري طبقهنمونه

                                                                                                                   
1 Gan 
2 Little Blue University 
3 Choi & Park 
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 تأثیر زنان هاي خلاقانۀایده اي برشیشه سقف که داد نشان شدند. نتایج انتخاب کارکنان میان از

آزمون  از حاصل نتایج همچنین، دارد. وجود منفی همبستگی متغیر دو این بین همچنین و دارد
 اي برشیشه سقف تأثیر با رابطه در دپندارهخو متغیر که دهدمی نشان ساختاري معادلات

دارد.  کنندهتعدیل نقش لرستان استان ادارات ستادي واحدهاي در زنان شاغل هاي خلاقانۀایده
تاثیر سبک رهبري بر باورهاي سقف ") پژوهشی تحت عنوان 1394غلامزاده و همکاران (

وان شاغل در بخش ستادي وزارت ي آماري این پژوهش بانانجام دادند. جامعه "اي زنانشیشه
بهداشت و درمان آموزش پزشکی با تحصیلات دیپلم به بالا بودند. نتایج نشان داد، سبک رهبري 

تواند در نهایت اي زنان است و مییک عامل مهم و تاثیرگذار بر ایجاد باورهاي سقف شیشه
) در 1393راد (و بهشتی بنیولیکنماید. نصیريفرومسیر شغلی بانوان را در گردآب فرسودگی 

 اي بر کاهش عدالت سازمانی ادراك شده را بررسی نمودند. درپژوهش خود نقش سقف شیشه
 دانشگاه زن کارکنان از نفر 83 نوع همبستگی، از توصیفی پژوهش روش از استفاده با مطالعه این

 شامل سنجش ابزارهاي. انتخاب شدند نمونه عنوان به ساده تصادفی طور به ارومیه
 است آن از حاکی پژوهشهاي یافته .بودند سازمانی عدالت اي وشیشه سقفهاي نامهپرسش

 توزیعی، آن (عدالت ابعاد و شده ادراك سازمانی عدالت کاهش اي وشیشه بین سقف که

 دارد. وجود معنادار و مثبت رابطۀ عدالت تعاملی) اي ورویه عدالت
دهد، هیچ پژوهشی با ماهیت بررسی سقف نشان می واکاوي در پیشینه پژوهش ارائه شده،

ت تواند نشان از اهمیاي و پذیرش هژمونی قدرت صورت نگرفته است که این موضوع میشیشه
هاي تواند به افزایش رویکردهاي نظري و تئوريباشد، موضوعی که میداشته  انجام این پژوهش 

 هاي آتی منجر شود. مرتبط با این حوزه  در پژوهش

 روش پژوهش
این پژوهش، براساس نوع داده آمیخته (ترکیبی) است، زیرا در بخش کیفی از طریق غربالگري 

اي و هپیامدي سقف شیش هايمؤلفهنظري براساس روش تحلیل فراترکیب، به دنبال شناسایی 
است. در بخش کمی از طریق تحلیل ماتریس قطبی براساس  هژمونی پذیرش قدرتهاي گزاره
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ورد اي را مترین پیامدهاي سقف شیشهگیري چندمعیاره، الگویی از تعیین مهمیمروش تصم
گیري براساس مولفه و گزاره که در قالب دهد. معمولا یکی از فرایندهاي تصمیمبررسی قرار می

د، و یکی از بهترین گیریسه زوجی مورد بررسی قرار میتحلیل ماتریسی و براساس مقا
که در این پژوهش ) 2009، 1(سوشیل) استبندي تفسیري (ویتفرایندهاست، تحلیل اول

اي عههاي توسبندي نتیجه، جزء پژوهشمبناي تحلیل قرار گرفته است. همچنین از نظر دسته
حوزه،  نیا با مرتبط يهايو تئور میدر باب مفاه کیانسجام تئورشود، چراکه نبود محسوب می

ود براساس وج ياشهیسقف ش جادیعلل ابال شناخت باعث گردیده است تا این پژوهش به دن
 باشد.  هاي هژمونی پذیرش قدرتلایه

صورت پذیرفت که نتایج آن در جدول زیر مشخص  CVRروایی این پژوهش براساسِ تحلیل
استفاده شد   CVRبه عبارت دیگر، به منظور تایید روایی پژوهش، از روش روایی محتواياست. 

نفرِ اعضاي پانل خواسته شد، تا براساس سه معیار  15نفر از  12که بر این اساس از 
ها را مورد ارزیابی قرار دهند. گزاره» ضروري«و » مفید ولی ضرورتی ندارد«؛ »ضروريغیر«

بایست یکی از سه گزینه فوق را براي تایید روایی پژوهش انتخاب کنندگان میهریک از مشارکت
 CVRها بالاتر از معیار استاندارد تعیین شده تمامی گزارهنمود که در انتها مشخص گردید می

) طبق تعیین 1990بودند و مورد تایید قرار گرفتند. ذکر این نکته حائز اهمیت است که لاوشه (
تناسب تعداد ارزیابان و حداقل مقدار نسبت روایی محتوایی، جدولی با اعداد ثابت تعیین نموده 

ورد دست آید تا گزاره م، حداقل نسبت روایی محتوایی باید بهاست که براساس تعداد ارزیابان
 تایید قرار گیرد.

 
 
 

                                                                                                                   
1 Sushil 
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روایی  نمناسب بود )براي1990( 1لاوشه هاي یک طرفه مورد نظردر تست CVR حداقل مقادیر.1جدول
 محتوا

تعداد ارزیابانحداقل مقدار نسبت روایی محتوا
99/0 5 
99/0 6 
99/0 7 
75/0 8 
78/0 9 
62/0 10 
56/0 12 
42/0 20 
37/0 25 

هاي نفر متخصص خواسته شد تا در تعیین تایید روایی گزاره 12لذا با اتکا به جدول فوق از 
 دهد.) نتایج مربوط به روایی محتوایی پژوهش را نشان می2پژوهش مشارکت نمایند، جدول (

 
 پژوهش هايمؤلفه CVR. روایی2جدول 

 هامولفه )متغیر (
غیر 
 ضروري

مفید 
ضرورتی ولی

 ندارد
 تایید/حذف محاسبه هنتیج ضروري

ف 
پیامدهاي سق

شیشه
اي

 

اختلال 
 شناختیروان

- 1 - 83/0 

 

 تایید

                                                                                                                   
1 Lawshe 
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اختلال بین 
 نقشی

- 1 - 83/0 

 

 تایید

اختلال 
 فرایندي

- - 1 1 

 

 تایید

اختلال 
 محتوایی

- - 1 1 

 

 تایید

غیر  هازارهگ )متغیر (
 ضروري

مفید 
ضرورتی ولی

 ندارد
 تایید/حذف محاسبه هنتیج ضروري

ش هژمونی قدرت
پذیر

 

هژمونی 
قدرت 

برمبناي 
 رفتار

- - 1 1 

 

 تایید

مونی هژ
قدرت 

برمبناي 
 سنت

- - 1 1 

 

 تایید
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هژمونی 
قدرت 

برمبناي 
 قانون

- - 1 1 

 

 تایید

هژمونی 
قدرت 

برمبناي 
 فرهنگ

- 1 - 83/0 

 

 تایید

هژمونی 
قدرت 

برمبناي 
 تخصص

- 1 - 83/0 

 

 تایید

هژمونی 
قدرت 

برمبناي 
 سیاست

- - 1 1 

 

 تایید

. پایایی پژوهش هاي پژوهش موردتاییدندها و گزارهشود، کلیه مولفهطور که مشاهده میهمان
هاي مشابه ي نظري از پژوهشاستفاده از روش فراترکیب و ارزیابی انتقادي و با غربالگر نیز با

 مورد تایید قرار گرفت.  

 جامعه آماري پژوهش
نفر از  15گیري هدفمند، اقدام به انتخاب در بخش کیفی، این پژوهش از طریق مبناي نمونه

متخصصان و خبرگان رشته مدیریت در سطح دانشگاهی نمود تا براساس وجود رویکرد نظري 
ها نمایند. در این ها و گزارهلفهم به مشارکت براي تعیین مؤهش اقدادر رابطه با موضوع پژو
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کنندگان پژوهش، دو معیار روزمه علمی به منظور تعیین سطح خبرگی مشارکتبخش 
هاي آموزشی آنان در سطح دانشگاه. همچنین کنندگان در باب موضوع پژوهش و حیطهمشارکت

هایی همچون جهاد که در تارگاه هاییبراساس تحلیل فراترکیب، در این بخش از پژوهش
؛ اي اسلامی ایرانهاي علوم رایانهدانشگاهی در ایران؛ پایگاه نشریات کشور ایران؛ مرکز پژوهش

) و مرجع مرجع امرالد () sciencedirectالمللی مقالات روز دنیا(مرجع بین
هاي اي) و شاخصمدهاي سقف شیشهها (پیامؤلفه ) آنلاین بودند براي تعیین (

) استفاده شد. در فاز دوم، به منظور انجام بخش هژمونی پذیرش قدرت يهاگزارهپژوهش (
 حومسئولان و کارشناسان صاحب نظر در سط ران،یمدنفر از  22بندي، از تحلیل تفسیري اولویت

انونی ن اعضاي گروه کخواسته شده تا به عنوا هاي نفتی ایرانمختلف شرکت ملی پخش فرآورده
ها، اقدام به ي بخش کیفی و تایید آنهاي شناسایی شدهها و گزارهمؤلفهپس از ارزیابی 

بندي که تحلیل اولویتهاي ماتریسی تدوین شده، نمایند. از آنجایینامهبه پرسش گوییپاسخ
است،  ت) یک تحلیل مبتنی بر تجزیه و تحلیلی ماتریسی و تحلیل در عملیاتفسیري (

ورت کنندگان صبایست براساس معیار مشخصی همچون تجربه یا دانش تخصصی مشارکتمی
ل سوشی هایی همچونپذیرد که براین مبنا از نظر حجم نمونه محدود است و مطابق با پژوهش

 است. ) 2015( 1و همکاران؛ چیتهامبارانتهان )2017(

 هاي پژوهشیافته
 ،هژمونی پذیرش قدرتهاي اي و گزارهاي پیامدي سقف شیشههمؤلفهباهدف ایجاد پیوند بین 

ب چک هاي شناسایی شده در قالها و گزارهمؤلفهشود تا با تدوین از تحلیلِ فراترکیب استفاده می
 .بندي شودهاي ماتریسی پژوهش در بخش کمی، وارد فازِ تحلیل تفسیري اولویتلیست

 
 

                                                                                                                   
1 Chithambaranathan et al 
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 هاي فراترکیبیافته
ها و به دنبالِ شناسایی مؤلفهاز طریق غربالگري نظري و پژوهشی 1بیفراترک حلیلروش ت
 2017هاي مشابه، دوره زمانی براي واکاوي پژوهشهاي مرتبط با موضوع پژوهش است. گزاره

ها و شمسی بوده است. به عبارت دیگر به منظور یافتن مقاله 1399تا  1397میلادي و  2020تا 
یی المللی و داخلی، اقدام به شناساها و مراجع پژوهشی بینز پایگاههاي مشابه با استفاده اپژوهش
 شد. حاضر مرتبط با هدف پژوهش تحقیقات

 
 

 هاي اولیه. غربالگري پژوهش5شکل 
 

مورد  48) مشخص شده است، کلیه منابع اولیه شناسایی شده 5طور که در در شکل (همان
 26ظر محتوا، عنوان و تحلیل در نهایت، است که پس از چند مرحله فرایند غربالگري از ن

 13د که نانتخاب شدمطالعه پژوهشِ متناسب با محتوا، عنوان و فرایندهاي تحلیلی موردنظر این 
هاي پژوهش مربوط به گزاره 13اي و هاي پیامدي سقف شیشهلفهپژوهش مربوط به تعیین مؤ

ها ها و گزارها براساس مؤلفهمفاهیم ربایست است. در این مرحله می هژمونی پذیرش قدرت
اختار در س هژمونی پذیرش قدرتاي براساس ترین پیامدهاي سقف شیشهتا مهم تفکیک نمود

در واقع از طریق معیار ارزیابی انتقادي  هاي امتیازي تعیین شوند.در قالب چک لیست سازمانی

                                                                                                                   
1 Meta-Synthesis 

 تعداد کل منابع

 بررسی شده از نظر عنوان

 6 غربالگري اول به دلیل عنوان 48

 9 غربالگري دوم به دلیل محتوا 42

 7 غربالگري سوم به دلیل تحلیل 33 بررسی شده از نظر محتوا

 26 منابع تایید شده پس از تحلیل
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 يآورجمع ،يبردارنمونه ق،یتحقطرح ق،یمنطق روش تحق ق،یتحقاهدافمعیار  10براساس 
در  قیقتحو ارزش هاافتهیو شفاف  کیتئور انیب ل،یو تحل هیدقت تجز ،يریپذها، انعکاسداده

هاي زنجیره تامین و در بخش ب) اقدام به تعیین قابلیتهاي مؤلفهبخش الف) اقدام به تعیین 
 شوند.می داریپا نیتام رهیسپاري زنجبرون سکیرهاي گزاره

 )( اي پیامدي سقف شیشه هايمؤلفهالف) شناسایی 
  ياشهیسقف ش يامدیپهاي هاي داده شد، اقدام به شناسایی مؤلفهحدر این بخش باتوجه به توضی

اي در قالب نمره 50ها را براساس شاخص لفه) نحوه ارزیابی مؤ1جدول (شود. ) میبا نماد (
 دهد.رد سنجش قرار میمعیار توضیح داده شده مو 10براساس  5تا  1امتیازهاي 

 هاي غربال شدهفرایند تحلیل حیاتی پژوهش .1جدول
 معیارهاي 
ارزیابی 
 انتقادي

 
 
 

 هامقاله

اهداف تحقیق
ش تحقیق 

منطق رو
 

طرح تحقیق
نمونه برداري 
 

جمع
آوري داده

س پذیري ها
انعکا

 

ملاح
ظ

ات اخلاقی
ت تجزیه و تحلیل 

دق
ک و شفاف یافته 

بیان تئوری
 ها

ش
ارز

 
تحقیق

 

جمع
 

یدي  1سیمون
)2020( 

3 5 4 3 3 3 4 5 4 4 38 

و مونسرات
ز  2اسمیر

)2020( 
2 2 3 4 3 3 3 3 3 4 21 

و روبرتو
ن  3همکارا

)2020( 
3 3 3 3 3 4 3 3 3 5 33 

                                                                                                                   
1 DeSimone 
2 Monserrat & Simmers 
3 Roberto et al 
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و يآکسو
 همکاران

)2019( 
3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 37 

و پارك
ن  1همکارا

)2019( 
4 4 3 4 2 3 4 4 4 4 36 

 هنگیرسیاد
)2018( 

4 3 3 4 3 3 3 4 4 4 31 

لوقران و 
 )2017( دونالد

4 5 5 3 4 3 3 3 4 4 38 

لاتابهایان و 
بالاسبورامانین

2 )2017( 
3 4 5 4 3 3 2 3 3 4 30 

یی و ملا
همکاران 

)1399( 
3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 36 

و شیراندیخ
همکاران 

)1399( 
2 2 2 1 2 2 2 3 3 3 23 

 ی وچراغ
ی حسن

)1398( 
4 5 4 4 3 4 4 3 5 4 39 

 ایپوو  جنادله
)1398( 

3 3 3 3 4 4 3 3 4 4 34 

شفی و 
همکاران 

)1397( 
4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 37 

 

                                                                                                                   
1 Park et al 
2 Lathabhavan and Balasubramanian 
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زیرا از حذف گردیدند امتیازهاي ارائه شده براساس شاخص مد، نشان داد  دو پژوهش 
ت امتیاز این تحلیل دریافت نمودند و برحسب دستورالعمل حد کفای 30امتیاز، زیر  50مجموع 
و بالاتر را کسب نمایند.در ادامه اقدام به استخراج  30که امتیاز د مورد تاییدنهایی پژوهش
ده از یادش هايمؤلفهشود. براین اساس به منظور تعیین اي میپیامدي سقف شیشه هايمؤلفه

 از دهش استخراج یفرع ي معیارهايکلیه روش این برمبناي د.گردروش امتیازي زیر استفاده می
 قانمحق نام جدول هر ردیف در سپس و شودمی نوشته جدول ستون در شده، تایید مقالات متن

 وشتهن فرعی معیارهاي از پژوهشگر هر از استفاده مبناي بر. شودمی آورده شده تاییدهاي پژوهش
 ارهايمعی ستون در  هر يامتیازها سپس شود،می درج» « علامت جدول، ستون در شده

 عنوان به شده، انجام هايپژوهش میانگین از بالاتر امتیازهاي و شودمی جمع باهم فرعی،
 .شوندمی انتخاب پژوهش هاي مؤلفه

 اصلی پژوهش هايمؤلفه. فرایند تعیین 2جدول 

ش
موقعیت پژوه

 ها

 
 محققان

اختلال روانشناختی
 

اختلال عملکردي
اختلال بین نقشی 
اختلال ساختاري 
 

اختلا
ل فرایندي

اختلال رفتاري 
اختلال محتوایی 

 

ش
پژوه

هاي بین
المللی

 

  - -   - - )2020سیمونی (دي
 -  - -    )2020( روبرتو و همکاران

  - -  - -  )2019( و همکاران يآکسو
 - -  -  -  )2019( پارك و همکاران

  -  - -  - )2018( نگهیرسیاد
 - -  -  -  )2017( ونالدلوقران و د

  - -   - - )2017لاتابهایان و بالاسبورامانین (

داخلی
 

 - -  -  -  )1399یی و همکاران (ملا
  -  -  - - )1398ی (حسن ی وچراغ
 - -   -   )1398( ایپوو  جنادله

   - -  -  )1397شفی و همکاران (
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 6 2 6 4 8 3 6 جمع
نا داراي بیشترین فراوانی هستند و براین مب لفهمؤ س این تحلیل نیز مشخص شد، چهاربراسا

 گیرند. در ایناي مورد بررسی قرار میدر این پژوهش به عنوان معیارهاي پیامدي سقف شیشه
 هايهمؤلفهاي تایید شده، اقدام به تعریف هریک از بخش پس از واکاوي در مبانی نظري پژوهش

 ) شده است.3ه طبق جدول (شناسایی شد

 ايپیامد سقف شیشه هايمؤلفه.3جدول
 تعاریف نماد هامولفه

اختلال 
 شناختیروان

ه شناختی بها، بروز و ظهور اختلال رواناي در سازمانترین پیامدهاي سقف شیشهیکی از مهم 
شود. نی به آنان میعنوان یک پیامد درونی در زنان است که باعث تحمیل بیش از اندازه بار روا

شناختی زنان با انواع تعارضات همچون نشخوار فکري؛ فشار و استرس کاري؛ در بعد روان
واجه هاي شغلی مها به واسطه سرخوردگیفرسودگی شغلی و نبود توانمندي در بروز قابلیت

 لالشود. اختهاي بالاتر منجر میوري حضور زنان در پستاند و این موضوع به کاهش بهره
دهد و با فشار روانی بیش از حد آنان را شناختی عملکردهاي زنان را به تدریج کاهش میروان

  ).2019، و همکاران يآکسو(ددها انکار و یا استعفاء قرار میدر مقابل پذیرش؛ ی
اختلال بین 

 نقشی
شود.  حادث اي براي زنانتواند با بروز پدیده سقف شیشههاي ناشی از نقش میتمامی تعارض 

کار از جمله -خانواده و حتی خانواده-تعارض نقش فردي در پست سازمانی؛ تعارض کار
ار اي در یک ساختتوان از آن به عنوان پیامدهاي بروز سقف شیشههایی هستند که میتعارض

هاي دیگر اجتماعی که به عنوان مادر؛ همسر؛ سازمانی یاد نمود. زیرا زنان به واسطه نقش
توجه در محیط شغلی و یا تحمیل فشار کاري بیش از دختر و ... برعهده دارند، با بی خواهر؛

رقراري هاي بشوند و قابلیتهاي جنسیتی، دچار رخوت و فرسودگی میاندازه به دلیل نابرابري
ی، سیمون(ديهاي اجتماعی را نخواهند داشت ایجاد تعادل بین نقش شغلی خود با سایر نقش

2020.( 
یار گیري به طور نابرابر در اختها و تمرکز تصمیمتا  سطح رسمیت شوداین اختلال سبب می  ل فرایندياختلا

ها باهدف ارتقاي جایگاه مردان در ها و تخصصمردان قرار گیرد و صرفا توسعه توانمندي
 اهاي سازمانی صورت پذیرد. تعریف جایگاه شغلی در بین مردان نسبت به زنان از مزایپست

ه هاي مهم و داراي مسئولیت بو سرعت بیشتري براي ارتقاء برخوردار است و اختصاص پست
تی را در عدالهایی نابرابري و بیشود. بروز چنین اختلالمردان به شکل چشمگیري تقویت می
گردد انگیزگی زنان در مشاغل منجر میکند و به افزایش بیسطح عملکردهاي شرکت تقویت می

 ).2018، گهنیرسیاد(
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هاي منفی محتوایی اي حیطهاسم این اختلال مشخص است، سقف شیشه از طور کههمان  اختلال محتوایی
نماید. به عبارت دیگر با بروز نابرابري جنسیتی در سازمان، زمینه تغییر سازمان را تقویت می

ه خورد، چراکقم میهاي سازمان رشکل فرهنگی؛ فرایندهاي تکنولوژیکی و اهداف و استراتژي
دهد هاي عملکردي از نظر پیشبرد خدمات یا تولید را تغییر میساختارهاي بشدت مردانه رویه

و  انیلاتابها(نماید هاي شغلی را به نفع مردان ایجاد میو محیط تک بعدي از نظر جایگاه
 .)2017، نیبالاسبورامان

 )(هژمونی پذیرش قدرت هاي ب) شناسایی گزاره
هژمونی پذیرش قدرت نند مراحل فوق و با پیروي از روش ارزیابی انتقادي در این بخش هما

درت هژمونی پذیرش قگردد. در این بخش باتوجه به توضیحات ، اقدام به شناسایی مشخص می
اي نمره 50اي را براساس شاخص ) نحوه ارزیابی مضامین گزاره4جدول (شود. ) میبا نماد (

 دهد.معیار توضیح داده شده مورد سنجش قرار می 10براساس  5تا  1اي در قالب امتیازه

 هاي غربال شده.فرایند تحلیل حیاتی پژوهش4جدول 
  

معیارهاي 
ارزیابی 
 انتقادي

 
 
 

اهداف تحقیق
ش تحقیق 

منطق رو
 

طرح تحقیق
نمونه برداري 
 

جمع
آوري داده

س پذیري ها
انعکا

ملاحظات اخلاقی 
 

دقت تجزیه و 
تحلیل

 

بیان
ک و شفاف یافته

تئوری
 ها

ش تحقیق
ارز

 

جمع
 

 هامقاله

و  لو
ن  1همکارا

)2020( 

3 5 4 3 3 3 4 5 4 4 38 

                                                                                                                   
1 Lu et al 
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هودینس و 
ن  1همکارا

)2020( 

4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 39 

ماستیو و 
ی  2دووِن

)2019( 

3 3 3 3 3 4 3 3 3 5 33 

پاثانیا و 
ل 3راس 

)2019( 

4 5 4 4 4 3 4 4 4 4 40 

دیکیریو و 
ن  4همکارا

)2019( 

3 3 3 2 3 2 3 2 2 3 27 

چیمر و 
ر 5گیت 

)2018( 

4 4 3 4 2 3 4 4 4 4 36 

پترسون و 
ن  6همکارا

)2018( 

4 4 4 5 4 3 4 4 4 4 39 

پاوِل و 
ت 7تیل 

)2017( 

2 2 2 1 2 3 2 3 3 2 22 

رودریگو
ئز و 

4 5 5 3 4 3 3 3 4 4 38 

                                                                                                                   
1 Hodgins et al  
2 Mastio & Dovey 
3 Pathania & Rasool 
4 De Cieri et al 
5 Schirmer and Geithner 
6 Patterson et al 
7 Powell & Tilt 
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 1استیورات
)2017( 

دي خداور
و همکاران 

)1399( 

5 3 4 3 4 3 4 3 4 4 37 

سپهوند و 
همکاران 

)1399( 

3 3 3 3 2 3 3 4 4 5 32 

 و فیس
 زادهت

)1398( 

3 2 3 2 3 2 2 2 3 3 25 

 ياحمد
ی و بالاده

همکاران 
)1397( 

4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 37 

 
هژمونی تبط با پژوهش مر 13امتیازهاي ارائه شده براساس شاخص مد، نشان داد از مجموع 

 30امتیاز، زیر  50پژوهش حذف گردیدند زیرا باتوجه به اینکه از مجموع  4، پذیرش قدرت
ی مورد هایاین تحلیل پژوهشامتیاز دریافت نمودند و برحسب دستورالعمل حد کفایت امتیاز 

پژوهش  هايو بالاتر را کسب نمایند. در ادامه اقدام به استخراج گزاره 30ند که امتیاز تایید
از روش امتیازي زیر  هژمونی پذیرش قدرتهاي شود. براین اساس به منظور تعیین گزارهمی

  شود.استفاده می
 
 
 
 

                                                                                                                   
1 Rodriguez & Stewart 
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 اصلی پژوهش هايمؤلفه. فرایند تعیین 5جدول 

 موقعیت 
 

 محققان

هژمونی قدرت برمبناي رفتار
هژمونی قدرت برمبناي سنت 
هژمونی قدرت برمبناي قانون 
 

هژمونی قدرت ب
گ
رمبناي فرهن

هژمونی قدرت برمبناي شخصیت 
ش  

هژمونی قدرت برمبناي پذیر

ص
هژمونی قدرت برمبناي تخص

هژمونی قدرت برمبناي سیاست 
 

هژمونی قدرت برمبناي رسانه
 

ش
پژوه

هاي بین
المللی

 

 و همکاران لو
)2020(     - -  - - 

هودینس و 
 -   -  - -  - )2020همکاران (

تیو و دووِنی ماس
)2019( -     -   - 

پاثانیا و راسل 
)2019( -    - -  -  

چیمر و گیتر 
)2018(  -   - - -   

پترسون و همکاران 
)2018(  -  -     - 

پراکاش و همکاران 
)2017(  - -  - - -   

داخلی
 

رودریگوئز و 
 - -   - -  -  )2017( استیورات

خداوردي و 
 -  - - -  -  - )1399همکاران (

سپهوند و همکاران 
)1399(  -   - -  - - 

 3 6 7 2 3 7 7 5 6 جمع
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بالاي توزیع  براساس حد اطلاعات يهژمونی پذیرش قدرت برمبنا گزاره 6نتایج از تایید 
هاي تایید شده، اقدام نظري پژوهشفراوانی حکایت دارد. در این بخش پس از واکاوي در مبانی 

 ) شده است.6هاي شناسایی شده طبق جدول (به تعریف هریک از گزاره

 هژمونی پذیرش قدرتهاي گزاره .6جدول 
 تعاریف نمادها هاي قدرت هژمونیکگزاره

ر ا دهایی از ساختار قدرت سازمانی رهژمونی قدرت آمرانه مستقیما بخش  هژمونی قدرت برمبناي رفتار
ود و شگیرد که توسط مدیران و آمران سازمانی بر افراد تکلیف میبر می
حد زیادي  تواند هرگونه آزادي عمل و استقلال رفتاري را در سازمان تامی

 ).2018(چیمر و گیتر،  کاهش دهد
د در این هژمونی مبتنی بر احترام به قداست و جایگاه اجتماعی افرا  هژمونی قدرت برمبناي سنت

ی ي اختیاري چندانافتد که هرچند فرد حیطهساختارهاي سازمانی اتفاق می
 نسیهود(اي برخوردار است نداشته باشد، اما به لحاظ نفوذ از جایگاه ویژه

 ). 2020، و همکاران
هاي این سطح از قدرت اشاره به وجود الزاماتی دارد که برحسب نظارت  هژمونی قدرت برمبناي قانون

دي و وجود قوانین، به ساختارهاي سازمانی و افراد مشخصی انتقال داده نها
هایی از عملکردهاي سازمانی ها و سیاستشده است که باعث ایجاد رویه

چیمر (گرایی سازمانی یا هژمونی گرددگردد که ممکن است باعث تسلطمی
 ).2018و گیتر، 

ی قدرت، به یک بخش از ابعاد فرهنگی تمرکز دارد و این سطح از هژمون  هژمونی قدرت برمبناي فرهنگ
آن پذیرش فاصله قدرت در سازمان است. به عبارت دیگر، ساختار در 

هایی از پذیرش فاصله جایگاه در هاي فرهنگ سازمانی خود، ارزشلایه
بالا و پایین سازمان را نهادینه نموده است که این موضوع سبب شکلی از 

ردد که بر نگرش افراد مبنی بر پذیرش این فاصله گتسلط در سازمان می
 .)2020، لو و همکاران(قدرت تاثیرگذار است 

هاي دانش و مهارت در یک هژمونی قدرت تخصصی مبتنی بر ویژگی  هژمونی قدرت برمبناي تخصص
گرایانه منجر به انحصاري شدن و تواند در شکل تسلطسازمان است که می

هاي ن گردد. این سطح از هژمونی قدرت، لایهاشتراك در سازمانبود
اطات نماید، ارتبها را به شکل ارتباط یک طرفه تقویت میساختاري سازمان
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گیرند سازمانی صرفا بالا به پایین اند و افرادي در این دایره محدود قرار می
 .)2020، لو و همکاران(که داراي قدرت تخصصی باشند 

هاي این سطح از وجود قدرت در ساختارهاي سازمانی، ریشه در پیوند لایه  هژمونی قدرت برمبناي سیاست
بین ارکان داراي قدرت با نهادها و سیاستمدارانی دارند که فرد یا گروهی 

نمایند. این سطح از هژمونی قدرت، از افراد داراي قدرت را حمایت می
نافع تا م گرددشود که سبب میاي میگرایی منفعت طلبانهباعث تسلط

، انو همکار نسیهود(عان ترجیح داده شود فناقلیت به منافع اکثریت ذي
2020.( 

 )( بندي تفسیريتحلیلِ اولویت
) و اي (پیامدي سقف شیشه هايمؤلفهطور که تشریح شد، در بخش کیفیِ پژوهش، همان
هدف تاثیرگذاري سطر ) تعیین شدند. در این بخش باپایدار ( هژمونی پذیرش قدرتهاي گزاره

هاي شود. لذا به منظور ایجاد ماتریسو یا برعکس و یا متقابل، اقدام به تحلیل می»«بر ستون » «
بایست سطح ارتباط مستقیم، متقارن و یا غیرمستقیم را همسو با توضیحات مورد تعاملی ابتدا می

 شود:تعیین می نامه ماتریسی به ترتیب زیرتوجه قرار داد. لذا ابتدا پرسش

 هژمونی پذیرش قدرتاي با .ماتریس متقابلِ پیامدهاي سقف شیشه7جدول 
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 هازارهگ                  
 
 

 ها            لفهمؤ

   
 شناختیاختلال روان  1 1 0 1 0 0

شه
 شی

ف
سق

 اي

 اختلال بین نقشی  0 0 1 1 0 0
 اختلال فرایندي  1 0 1 0 1 1
 اختلال محتوایی  0 1 1 1 0 1

  هژمونی پذیرش قدرت
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ی هاي هژموناي با گزارهپیامدهاي سقف شیشه يهامؤلفهحال باهدف ایجاد تفسیر تقابل 
 شود.پذیرش قدرت جدول زیر ارائه می

 اي با هژمونی پذیرش قدرت.تحلیل تفسیري ماتریس متقابلِ پیامدهاي سقف شیشه8جدول 
     

شه
 شی
ف
 سق

اي
ده
پیام

 اي

هژمونی قدرت   
 مبتنی بر فرهنگ
عاملی براي 

 لالتقویت اخت
 شناختیروان

هژمونی قدرت  
برمبناي سنت 
محرکی براي 
تقویت اختلال 

 شناختیروان

هژمونی قدرت 
بر مبناي رفتار 
محرکی براي 

اختلال 
 شناختی روان

 

هژمونی قدرت   
مبتنی بر 

فرهنگ عاملی 
براي تقویت 
اختلال بین 

 نقشی

وجود 
قدرت 

مبتنی بر 
قانون 

عاملی براي 
تقویت 

 اختلال بین
 نقشی
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سیاست 

محرکی براي 
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 فرایندي

هژمونی 
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مبتنی بر 
تخصص 
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وجود  
قدرت 
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وجود 
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اختلال 
 محتوایی

تقویت 
اختلال 
 محتوایی

   هژمونی پذیرش قدرت پایدار

 
باتوجه به نتایج کسب شده، در این بخش اقدام به ارزیابی سطح تاثیرگذاري هریک از 

ي امتیازبندي براساس تدوینِ شود. این ارزیابی، یک شیوههاي هژمونی پذیرش قدرت میگزاره
ماتریسی  بنديهاي بعدي تحلیل اولویتي آن در بخشي زوجی است که نتیجهفرم امتیاز مقایسه

 شود. استفاده می

 هاي هژمونی پذیرش قدرت. مقایسه زوجی گزاره9جدول 
مقایسه  شماره

 زوجی
 شرح چگونگی تاثیر 

 رمقایسه زوجی در سطح هژمونی قدرت برمبناي رفتا  �� 
1 

 
Yes    
No  

 

2 
 

Yes    
No  

قدرت براساس گرایی در قدرت محرکی براي افزایش هژمونی سنت
 گرایی رفتارآمرانه

3 
 

Yes    
No  

 

4 
 

Yes    
No  

سازِ تقویت هژمونی وجود هژمونی قدرت براساس قانون زمینه
 قدرت برمبناي رفتار آمرانه

5 
 

Yes    
No  

گرایی رفتاري محرکی براي انحصاري وجود هژمونی قدرت آمرانه
 لاعاتنمودن اط

6 
 

Yes    
No  

 

7 
 

Yes    
No  
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8 
 

Yes    
No  

 عد خلأوجودفاصله قدرت به عنوان یک ب هاي ناشی از وجود
 فرهنگ محرك هژمونی قدرت رفتار آمرانه

9 
 

Yes    
No  

 

10 
 

Yes    
No  

گرایی رفتاري محرکی براي انحصاري هوجود هژمونی قدرت آمران
 هانمودن تخصص

 سنت يقدرت برمبنا یهژمونمقایسه زوجی در سطح   �
11 

 
Yes    
No  

 سازِ ایجاد هژمونی برمبناي قانونیها در قدرت زمینهوجود سنت

12 
 

Yes    
No  

 

13 
 

Yes    
No  

اندیشی جهت عه قدرت محرك مصلحتگرایی در توسسنت
 اختصاصی کردن اطلاعات

14 
 

Yes    
No  

 

15 
 

Yes    
No  

گرایی برمبناي سنت محرکی براي ایجاد قدرت برمبناي قدرت
 فرهنگ سازمان

16 
 

Yes    
No  

 

17 
 

Yes    
No  

اندیشی جهت مصلحتگرایی در توسعه قدرت محرك سنت
 هااختصاصی کردن تخصص

18 
 

Yes    
No  

 

دهد، مثلا مقایسه این جدول به عنوان بخشی از تاثیرگذاري روابط ارائه شد که نشان می
 و Y1هژمونی قدرت برمبناي رفتاري دو گزاره Y1زوجی در سطح هژمونی قدرت برمبناي رفتار

باهم در ارتباط اند که این به معناي آن است  j-iصورت تاثیر به Y2هژمونی قدرت برمبناي سنت
ت. گرایی رفتار اسگرایی در قدرت محرکی براي افزایش هژمونی قدرت براساس آمرانهسنتکه 

هاي هاي زوجی گزارهمقایسه(SSIM) حال به منظور تشکیل ماتریس خودتعاملی ساختاري
امین شاخص به صورت دو  هاي زوجی ایسه) ارائه شده است. براي مق10پژوهش در جدول (



 

 ...هژمونی هايلایه بر تاکید با زنان براي ايشیشه سقف يپیامدها تفسیري الگوي
 

105

 (N)یا خیر (Y)ام مقایسه گردیدند. براي هر ارتباط پاسخ بله  nام تا(i+1)به دو با تمام عناصر از
گردد. در این صورت منطق تفسیري روابط داده شده و در صورت پاسخ مثبت، دلیل آن بیان می
س در این مرحله روابط به صورت ماتریست. زوجی به فرم پایه علمی منطقی تفسیري ارائه شده ا

) 9اند. طبق جدول () ارائه شده10شوند که در جدول (وارد می» 0«یا » 1«دستیابی به صورت  
قرار داده  0دارند عدد  (No)هایی که گزینهو در خانه 1دارند، عدد (Yes)هایی که گزینه در خانه

خود تعاملی ساختاري به یک ماتریس دو ارزشی  در واقع، این ماتریس از تبدیل ماتریس شود.می
 آید.دست میصفر و یک به

  ماتریس دستیابی .10جدول 
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 هژمونی قدرت برمبناي رفتار 1 1 1 1 0 1

 هژمونی قدرت برمبناي سنت  0 1 0 0 0 0

 هژمونی قدرت برمبناي قانون  1 1 1 1 0 1
 هژمونی قدرت برمبناي فرهنگ 0 1 0 1 0 0

 هژمونی قدرت برمبناي تخصص  1 0 0 0 1 1

 استهژمونی قدرت برمبناي سی  0 0 1 0 0 1

هاي مقایسه شده براي در ادامه در این مرحله به تشکیل امتیازها براساس تعامل شاخص
 شود. تشکیل ماتریس دستیابی متعامل اقدام می
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 هاپذیري ارتباط بین گزاره. ماتریس دستیابی از نظر میزان انتقال11جدول 
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 هژمونی قدرت برمبناي رفتار 1 1 1 1 0 1

 هژمونی قدرت برمبناي سنت  0 1 1* 1* 0 0

 هژمونی قدرت برمبناي قانون  1 1 1 1 0 1
 هژمونی قدرت برمبناي فرهنگ 0 1 0 1 0 1*

 هژمونی قدرت برمبناي تخصص  1 0 0 0 1 1

 هژمونی قدرت برمبناي سیاست  0 0 1 0 0 1

 تاثیرگذاري انتقالی   تاثیرگذاري مستقیم 

ام بعد هاي پژوهش، در گباتوجه به مشخص شدن، سطح تاثیرگذاري مستقیم و انتقالی گزاره
 شود که این نتایج در قالبِ جدولها میدهاي امتیاز مجموع سطح تاثیرگذارياقدام به تعیین درص

 ) ارائه شده است. 12(

 هاي هژمونی پذیرش قدرت. درصد امتیازهاي سطح تاثیرگذاري گزاره12جدول 
 متغیر مرجع

تاثیرگذاري
  

مستقیم
 

نبود تاثیرگذاري
 

تاثیرگذاري
  

انتقال
پ

ذیر
 

تاثیرگذاري
  

تفسیري
 

تاثیرگذار
 ي

کلی
 

درصد
 

تاثیرگذاري
 

تفسیري
 

 67/16 8 2 0 1 5 هژمونی قدرت برمبناي رفتار
 67/16 8 2 2 3 1  هژمونی قدرت برمبناي سنت

 67/16 8 3 0 0 5  هژمونی قدرت برمبناي قانون

 75/18 9 3 1 3 2 هژمونی قدرت برمبناي فرهنگ
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 57/14 7 1 0 3 3  هژمونی قدرت برمبناي تخصص
 67/16 8 2 0 4 2  هژمونی قدرت برمبناي سیاست

  48 13 3 14 18 مجموع

   09/27 25/6 16/29 5/37 درصد

هاي ساختاري، هاي هژمونی قدرت در لایهدرصد ارتباط بین گزاره 5/37نتایج نشان داد، 
تنی لی مبدرصد داراي تاثیرگذاري انتقالی هستند. از مجموع تاثیرگذاري ک 25/6مستقیم و تنها 

رت قد یهژمونهاي پژوهش مشخص شد، درصد تاثیرگذاري گزاره ه زوجی بین گزارهمقایسبر 
اري ها بیشتر است، که به معناي آن است که تاثیرگذاري ساختفرهنگ نسبت به بقیه گزارهبرمبناي 

ود که وجگرفته از فرهنگ است. به طوريها بیشتر مبتنی بر فرایندهاي شکلقدرت در سازمان
هاي ناشی از تبعیض قدرت در بین ساختارهاي سازمانی و افراد سازمان منجر به ایجاد فرهنگ

 یژمونه یافته شده است. لذا باتوجه به نقش تاثیرگذارِهایی از قدرت هژمونیک و تسلطلایه
) اقدام به تعیین سطح 13) در قالبِ جدول (12) و (11فرهنگ، طبق جداولِ (قدرت برمبناي 

اي فرهنگ نسبت به تقویت پیامدهاي سقف شیشهقدرت برمبناي  یهژموني رگذاري گزارهتاثی
 شود.می

 ايسطح پیامدهاي سقف شیشه . بررسی تاثیرگذاري تفسیري13جدول 
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    -  شناختیاختلال روان

   - 1  لال بین نقشیاخت

  - 1 1*  اختلال فرایندي

 - 1 1* 1  اختلال محتوایی
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 ايپیامدهاي سقف شیشه هايمؤلفهپذیري بین .فرایندهاي انتقال1نمودار 

 
پذیري در این گزاره براساس تاثیرگذاري شود بیشترین سطح انتقالطور که مشاهده میهمان
ي د، گزارهده. در واقع این نتیجه نشان میاست شناختیروان اختلال ی ونقش اختلال بین انتقالی
ف ها، بیشترین تقویت سقلفهؤفرهنگ ضمن تاثیرگذاري بر سایر مقدرت برمبناي  یهژمون
شناختی و اختلال بین نقشی داشته است. براساس نتایج اي براي زنان را در اختلال روانشیشه

) را بندي تفسیري (مربوط به اجراي فرایندهاي اولویتهاي کسب شده، جدول زیر رتبه
 دهد.نشان می

 ايبندي سطح وابستگی و نفوذ پیامدهاي سقف شیشه. اولویت14جدول

سطح وابستگی    تفاوت 
 - 3 2 1 6 1 2 

 3 - 2 2 7 2 1 
 1 1 - 1 3 2- 4 
 1 1 1 - 3 1- 3 

  19 4 5 5 5  سطح نفوذ

هاي از لایه ايدهد، بالاترین سطح تاثیرپذیري یعنی تقویت سقف شیشهاین جدول نشان می
ي کنندهاست که بیان» «ساختاري قدرت هژمونیک، مربوط به پیامد اختلال بین نقشی زنان 

ویت اثیرگذاري شدیدتري بر تقاین موضوع است که ساختارهاي داراي قدرت مبتنی بر فرهنگ، ت

X1 X2 X3 X4 
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سطح وابستگی به عنوان جمع سطري پیامدهاي  از طرف دیگر اختلال بین نقشی زنان دارد.
هاست که براین اساس بالاترین لفهدهنده تاثیرپذیر بودن از سایر مؤاي، نشانسقف شیشه

نین مشخص همچ اي است.تاثیرپذیري مربوط به اختلال بین نقشی زنان در پیامدهاي سقف شیشه
است  شناختی؛ بین نقشی و فراینديلفه اختلال روانلاترین میزان نفوذ مربوط به سه مؤگردید با
ي سطح بالاي تاثیرگذاري بر ساختارهاي داراي قدرت هژمونیک است. پس از دهندهکه نشان

) نسبت 12) و (11)؛ (10پژوهش در این بخش با ارجاع به جداولِ ( هايمؤلفهترین تعیین مهم
بی مراتهاي خروجی؛ ورود و عناصر مشترك براي تدوین مدل سلسلهبه تعیین مجموعه شاخص

 شود.هاي ساختاري اقدام مییعنی مدلِ لایه» «

 ها. مجموعه شاخص خروجی، ورودي و عناصر مشترك گزاره15جدول

 اختصار هاي پژوهشگزاره
شاخص 
 خروجی

شاخص 
 ورودي

عناصر 
 مشترك

 سطح

 دوم II 1،4 1،2،3،4 1،4،6 مونی قدرت برمبناي رفتارهژ
 چهارم IV 3،4 1،2،3،4 2،3،4  هژمونی قدرت برمبناي سنت

 سوم III 1،2،3،4 1،2،3،4 1،2،3،4،6  هژمونی قدرت برمبناي قانون
 پنجم V 3 1،3،5 1،2،3،4،6  هژمونی قدرت برمبناي فرهنگ

هژمونی قدرت برمبناي 
 تخصص

 1،5،6 1 1 II دوم 

 اول I 3،6 1،3،4،5،6 3،6  هژمونی قدرت برمبناي سیاست

داراي تاثیرگذارترین گزاره » «طور که مشخص شد، هژمونی قدرت برمبناي فرهنگ همان
است. همچنین مشخص شد، کم اثرترین گزاره  هژمونی پذیرش قدرتهاي در بین سایر گزاره

گیري دهد نقش چندانی در شکلاست که نشان می » «سیاست  يقدرت برمبنا یهژمون
اقدام به ارائه ماتریس مخروطی به منظور گرایی قدرت در سازمان ندارد  و براین اساس، تسلط

 شود.) می6شناسایی تاثیرگذاترین هژمونی پذیرش قدرت در قالب شکل (
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به عنوان » «ي فرهنگ ي هژمونی قدرت بر مبناشود، گزارهطور که مشاهده میهمان
شود، زیرا در سطح آخر هاي مورد بررسی محسوب میقدرت در سازمان تاثیرگذارترین لایه

هاي مشخص شدن تاثیرگذارترین گزاره است. در نهایت با ) یعنی سطح پنجم قرار گرفته6شکل (
عنی پیامدهاي پژوهش ی هايمؤلفهدهی مربوط به هریک از هژمونی پذیرش قدرت، اقدام به وزن

گردد. به عبارت دیگر این بخش به دنبال مشخص نمودن سطح تعیین اي میسقف شیشه
 ايگردد سطح پیامدهاي سقف شیشههاي قدرت در سازمان است که باعث میاثرگذاريِ  لایه

 تقویت شود.

 رت هژمونیکمراتبی قدهاي سلسلهاي تحت وجود لایهترین پیامدهاي سقف شیشه. انتخاب مهم16جدول 
 تفاوت سطح وابستگی  

 - 35/1 98/0 66/0 99/2 16/0- 2 

 09/2 - 03/1 87/0 99/3 64/1 1 

 67/0 58/0 - 52/0 77/1 56/0- 3 

 39/0 42/0 32/0 - 42/1 63/0- 4 

   05/2 33/2 35/2 15/3 سطح نفوذ 

 
بندي تفسیري در ) و اولویت14بندي تفسیري ساده در جدول (سه فرایند اولویتبا مقای

ها در هر دو مورد رتبه نیاغلب ا شوداي مشخص میجدول فوق در مورد پیامدهاي سقف شیشه
 توان به صورت تطبیق در جدول زیر مشاهده نمود.اند. این نتایج را می مشابه

 ساده و وزنی بندي تفسیريایند اولویتفر براي تطبیقی هاي) رتبه17جدول (
اختلال  

شناختیروان  

اختلال بین 
 نقشی

اختلال 
 فرایندي

اختلال 
 محتوایی

 
بندي تفسیري وزنیرتبه  2 1 3 4 
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رتبه بندي تفسیري 
 ساده

2 1 4 3 

لاي هریک با وزنِ ) باید بیان نمودي (ریبندي تفسفرایند اولویتدر تحلیل اوزان  در واقع
 يهاردهپخش فرآو یشرکت ملاي در ي سطح بیشتر پیامدهاي سقف شیشهدهندهها، نشانلفهؤاز م
اي اختلال است. براساس این نتیجه باید بیان نمود، اولین پیامد وجود سقف شیشه رانیا ینفت

ت ی اسهاي درون سازمانی و برون سازمانهاي سازمانی با سایر نقشبین نقشی زنان در پست
هاي اي را داراست که تحت تاثیرِ گزارهبالاترین سطح اولویت در ابعاد پیامدهاي سقف شیشه که

 .اثر را دارد هژمونی پذیرش قدرت بیشترین

 گیريبحث و نتیجه
 که ايشیشه سقفح اصطلاتر شدن جایگاه برابر زنان در مشاغل، باگذشت زمان و پرنگ

 يهازنان در پست يموجب آن احتمال تصد که به است ییدهایپد فیتوص يبرا يااستعاره
هاي اجتماعی شکل جدیدتري به خود گرفت و را کمتر کرده در قالب تئوري هاسازمان بالاي

 ها و فشارهايدر حوزه منابع انسانی به دنبال کاهش تبعیض مهمامروزه به عنوان یک تئوري 
 يالگوهدف این پژوهش ارائه ). 2018 ،1(دارویی و پلوت روانی تحمیل شده به زنان  است

اده از با استف هاي هژمونی پذیرش قدرتبراساس وجود لایه ياشهیسقف ش يامدهایپ يریتفس
 4سو با سوال اول و دوم پژوهش، است. براساس فرایندهاي تحلیلی هم »« لیتحل فرایند

هاي هژمونی پذیرش د لایهوجوگزاره در باب  6اي و لفه کلان در باب پیامدهاي سقف شیشهمؤ
هاي مشابه از طریق تحلیل فراترکیب و باتوجه به غربالگري سیستماتیک از متون پژوهش قدرت

 یمل ها در شرکتها و گزارهلفهل تفسیري وزنیِ هریک از مؤتعیین گردید. براساس انجام تحلی
ذیرش قدرت در هاي هژمونیِ پترین لایهمشخص شد شاخص رانیا ینفت يهاپخش فرآورده

است که  سطح پذیرش جایگاه افراد  فرهنگ يقدرت برمبنا یهژمونباب حضور زنان، مربوط به 

                                                                                                                   
1 Darouei & Pluut 
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مراتبی سازمان به خصوص زنان را داراي قدرت و وجود فاصله بین افراد در ساختارهاي سلسله
وان نگرایی فرهنگی به عدهد. در واقع این نتیجه گویاي این واقعیت است که قدرتنشان می
ي فرهنگ هافستد در تقسیم بندي ابعاد فرهنگی، سبب شده است تا نظریه هايمؤلفهیکی از 

هاي بالاي سازمان جایگاهی را کسب کنند، چراکه به طورکلی در پستنتوانند  چندان زنان
هاي سازمانی را ترین پستساختارهاي مردسالار به واسطه وجود پذیرش فرهنگی جامعه، مهم

دهد یی را ترویج میهاارزشمردان قرار داده است و این موضوع به لحاظ فرهنگی در تصدي 
ي حدود احترام و منزلت اجتماعی کنندهتعیین سازمان نییدر بالا و پا گاهیفاصله جا که در آن

. استا در این جایگاه، تثبیت نمودهبراي افراد است که این موضوع به لحاظ فرهنگی غالبا مردان ر
 چنین مبنایی براي پذیرش قدرت چه به لحاظ سنت و چه به لحاظ قانونی سبب گردیده وجود

اي باعث گردد زنان با پیامدهاي منفی همچون تا سطح فشارهاي ناشی از ایجاد سقف شیشه
هاي بین نقشی زیادي مواجه شوند. به عبارت دیگر ساختارهاي قدرتی که تعارض و اختلال
هنگی پذیرش قدرت و جایگاه مردانه در ساختارهاي سازمانی شرکت هاي فرمنشأ آن وجود لایه

شناختی و بین نقشی متعارضی در درون ساختارهاي است، سبب شده تا زنان با پیامدهاي روان
ترین پیامد سقف هایشان مواجه شوند. در مهمسازمانی و محیط اجتماعی در قالب سایر نقش

عیین شد، مشخص گردید، اختلال بین نقشی به عنوان اي که براساس سوال سوم پژوهش تشیشه
ارهاي گردد تا زنان با فشاي همسو با نظریه تعارض شغلی، باعث میترین پیامد سقف شیشهمهم

هاي روحی و روانی زیادي روبرو شوند، زیرا بروز چنین تعارضی باعث خواهد شد تا سایر نقش
-خانواده و حتی تعارض خانواده-اي شغلی و کارهزنان تحت تاثیر قرار گیرد و فرد با تعارض

 هاي فرهنگیکار مواجه گردد. این تعارض و تضاد در ماهیت درون سازمانی و به دلیل وجود لایه
ده ش حیشکاف انتظارات و مراودات خارج از عرف و تقب از وجود یناش ي قدرت،کنندهتقویت

و  یاست که به مرور فشردگ نانِ شاغلزبا  صاحب منصبان قدرت در راس ساختارهاي سازمانی
از  .گرددیدر فرد م شیفرسا جادیو باعث ا دهدیم شیافزا در زنان را تحمیل بار زیاد روانی

هاي زنان در درون و ی و به لحاظ تداخلِ تعدد نقشاجتماع يهاياز منظر تئورطرف دیگر، 
 يکارکه در ساختار روابط شودمی يادهیپدتغییر شکل داده و تبدیل به  ،تعارض ،بیرون سازمان
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به  آن یتعارض يشکل و محتوا ،شغل فشارِ روانی ناشی از تیو ماه فیو برحسب تعر ایجاد
قش ن بابه عنوان شاغل  زنان نقشِدر این صورت . یابدهاي زنان در اجتماع انتقال میسایر نقش

 شود کهتعارض و تضاد میو یا عضوي از یک جامعه، دستخوش  از خانواده يبه عنوان عضو او
شود. این تعارض به دلیل وجود انتظارات خانواده گفته می-اصطلاحا به آن تعارض یا تضاد کار

ی گردد فرد توانایکند و باعث میشود که فرد در خود به مرور تقویت میهایی ایجاد میو ارزش
دیگر خود به عنوان عضوي از هاي هاي شغلی و مسئولانه را با سایر نقشایجاد تعادل بین نقش

 یالبتصورات ق خانواده و یا اجتماع نداشته باشد. دلیل این اتفاق این است که همسو با نظریه
غلی خود داراي نیازهایی ، زنان همچون مردان در محیط شمرسوم يهاشهیبراساس کل یتیجنس

ول شده هستند. اما هاي محتا برابري حقوق و دستمزد در راستاي انجام مسئولیت ءاز ارتقا
هاي شکل گرفته (که براساس این نتیجه، بیشتر در که این تعادل به لحاظ وجود قدرتزمانی
خورد، هاي پذیرشِ جایگاه قدرت توسط زنان ریشه دارد)، برهم میهاي فرهنگی و ارزشلایه

ط ی در محیسازِ بروز سرخوردگگردد که زمینهاي از تعارض در زنان ایجاد میشدهشکل تقویت
ام هاي لازم در مسیر انجانگیزه زنان اس،شود. براین اسشغلی و تحمیل بار روانی زیاد بر آنان می

هاي توانایی برقراري تعادل در نقش آنان گردد تاسبب میند. این تعارض دهرا از دست می کار
گان ي هاپژوهشا دست آمده بهاي دیگر اجتماعی نداشته باشند. نتیجه بهبا نقش را مسئولانه

 )1394و همکاران ( غلامزادهو ) 2017و دونالد ( لوقران؛ )2018و پارك  ( يچو؛ )2020(
 مطابقت دارد.

شود، باتوجه به اینکه ساختارهاي فرهنگی به عنوان در راستاي نتایج کسب شده، پیشنهاد می
شده  شته تقویتهاي سازمانی به شکلی مبتنی بر فرهنگ پذیرش قدرت، از گذبخشی از لایه

هاي فرهنگی و نمادهاي شغلی، از تضییع بیشترِ حقوق است، لازم است تا با بازنگري در ارزش
از بهره وري سازمانی جلوگیري شود، زیرا از این طریق نقش  هاي بالقوهزنان به عنوان ظرفیت

اتر خواهد هایی که دارند، پویها برحسب توانمنديزنان چه در سطح جامعه و چه در سازمان
ها در متن جامعه، ساختارهاي دلیل ماهیت زنانه و تعاریف فرهنگی از جایگاه آنشد. در واقع به
باشد تا باعث داشته بایست تعادل بیشتري در برابريِ حقوق زنان و مردان سازمانی می
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 هاي اثربخش در سازمان و جامعه نگردد. همچنینسرخوردگی و دلسردي آنان به عنوان ظرفیت
هاي نفتی ایران باتوجه به نتایج کسب شده، از طریقِ شود، شرکت ملی پخش فراوردهپیشنهاد می

تقویت ادراك و رفتارهاي مبتنی بر توانمندي زنان به افزایش سطح تعادل در تقسیم وظایف و 
 يتري از منظر جایگاه برابر زنان و مردان براي تصدهاي عادلانهاختیارات توجه نماید و نظام

مشاغل مدیریتی و بالاي شرکت ایجاد کند، تا از این طریق اولا باعث ایجاد انگیزه در میان 
هاي اي همچون تعارضکارکنان خود شود و ثانیا سطح تاثیرگذاريِ پیامدهاي منفیِ سقف شیشه

وري عملکردي شرکت هم از حیث حدي کنترل نمایند و به بهره شناختی و بین نقشی را تاروان
هاي طولانی براي مدت ي انسانی و هم از حیث ایجاد سینرژي کمک نماید. از طرف دیگر،نیرو

سازد، تحت تسلط ها را در جامعه متاثر مینآهاي بحث در مورد موضوعاتی که زنان و نقش
هاي رادیکال، ها بوده است. در این مباحث گروهی از فمینیستافراطیون سنتی و رادیکال

ترین موانع بر سر راه زنان که رایجاند کردهه موضوع مادري ربط داده و ادعا ب را »سرکوب زنان«
واقعی، هاي غیرز غالبا با تاکید بر راهد مثل ایجاد شده است. تندروهاي سنتی نییتول نقش به واسطه

 ست مدرن هیچ قطعیتبراساس دیدگاه فمینیسم پ .کردندمیمنع داري داري و بچهزنان را از خانه
ها نظم این داده أمنشرجعیتی براي صدور نظریه، تولید آگاهی و دانش وجود ندارد چرا که و م

هاي ن قرار دارند. این در حالی است که فمینیستآنمادین پدرسالاري است که زنان خارج از 
رادیکال، مارکسیست و سوسیال بر توافقی زنانه تاکید دارند که در جهت ایجاد اتحادي میان زنان 

موجود در جهت برابري میان زنان و  رد مردانگیگرفته و قرار است به حذف آگاهی و خشکل
زار بر اتوان بست مدرن را میهاي پها و فمینیستتفاوت میان سایر فمینیست.مردان منجر شود

ست مدرن بر ایجاد ابزاري زنانه تاکید دارند که بتواند هاي پها دانست. فمینیستگاهیآاین انکار 
قطعیت نبود  در عین حال باید توجه داشت که  .خارج از نظم نمادین این نظم را به چالش بکشد

مردانگی و حتی خود واژه فمینیسم و پست  ؛مردان ؛زنانگی ؛در تعریف مفاهیمی مانند زنان
کند که خود بر سر راه خویش ایجاد مواجه میمشکلی ها را با این گروه از فمینیست ،مدرنیسم
توان بدون تعریف شود که به راستی چگونه میبا این سوال مطرح میمسئله اند و این نموده

مفاهیم اولیه و بدون رسیدن به توافق بر سر چارچوب این مفاهیم با خلق ابزاري زنانه مانند زبان 
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 .به جنگ نظم نمادین رفت در حالی که در ابزار و روش جنگ نیز تفاهمی وجود ندارد

د عنوان ست مدرن در نهایت بایهیم مستتر در الگوهاي نقشی و شغلی فمینیست پباتوجه به مفا
شود و او را دچار تعدد ایفاي نقش نمود که وظایف فوق چون سبب کاهش فردیت شخص می

نقش ( کند، پس بر تایید اثرگذاري سه فرض مستتر در مقوله فشار انتظارات ناشی از نقشمی
ها به فرزندپروري و ایفاي اولویت ذهنی خانم، ام مراحل رشد فرزندناپذیر مادرانه در تماجتناب
هایی از جانب خانواده اعمال محدودیت، هاي خانوادگی در مقایسه با ارتقاي سازمانینقش

تواند نقش مهم هاي مادري و همسري میگذارد و عملا نقشر زنان) صحه میببالاخص همسر 
شاید به  .اي داشته باشدهاي شغلی و حرفهن بر موقعیتو تاثیر گذاري بر کاهش دستیابی آنا

اي و شغلی زنان در سازمان در جهت شکستن ترین مانع پیشرفت حرفهت بتوان گفت مهمئجر
توان ها و راهکارهاي پیشنهادي در خصوص آن میحلاي همین مورد است که از راهسقف شیشه

مودن نترشیردهی، کوتاه براي مان مرخصیبه دایرکردن مهد کودك مناسب در شرکت، افزایش ز
تفویض مسئولیت فرزندپروري به پدرکودك یا  ؛دارکاري موظف زنان باردار و بچهساعات
در  .به همکاري طلبیدن بیشتر پدر فرزندان در نگهداري و مراقبت از ایشان، اشاره نمود ؛پرستار

با تغییر  بایستزنان می ،بین نقشی توجه به پیامدهاي منفی اختلال شود بانهایت پیشنهاد می
باورهاي منفی ایجاد شده همچون پذیرش جایگاه قدرت مردان و یا نداشتن توانمندي تصدي 

جایگاه خود را در شرکت تثبیت نمایند و به عنوان یک فرد کنند مشاغل مدیریتی و ... تلاش 
اسبی بین شغل و وظایف هاي خود را به سازمان نشان دهند و تعادل منداراي ارزش شایستگی

 ي بیشتري براي تصدي مشاغل بالااجتماعی و خانوادگی خود ایجاد کنند تا از این طریق انگیزه
 در شرکت به وجود بیاید.
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Abstract 
With the growth of societies, women nowadays are much more involved in 
organizations and jobs than ever before and influential and active workforce. 
Although there has been a lot of progress in the presence of women over the 
past, the structural and social barriers and pressures to create a glass ceiling 
for women continue to this day. The purpose of this research is the 
interpretive model of glass ceiling consequences a based on Power Transition 
(Hegemonic) acceptance by Analysis Interpretive Ranking Process (IRP). In 
this research, to identify the components (consequences of glass ceiling) and 
research propositions (hegemonic of power acceptance), a combined analysis 
was performed with the participation of 15 management experts at the 
university level and In the quantitative part, the components and propositions 
identified in the form of matrix questionnaires were evaluated by 22 
managers, officials and experts at different levels of the National Iranian 
Petroleum Products Distribution Company. The results showed that the 
hegemonic proposition of acceptance of power based on culture is considered 
as the most effective layer of acceptance of power in the studied 
organizations, which strengthens the outcome of disorder/conflict between 
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roles in women working in the National Iranian Petroleum Products 
Distribution Company. This result shows that cultural authoritarianism has 
prevented women from gaining much of a position in the top positions of the 
organization because in general, patriarchal structures, due to the cultural 
acceptance of society, have placed the most important organizational 
positions in the hands of men and this culturally promotes values in which 
the distance between the position at the top and the bottom of the 
organization determines the limits of respect and social status for individuals,  
and culturally, men are often established in this position. 
 
 
Keywords 
Power Transition (Hegemonic) Acceptance, Glass Ceiling Consequences, 
Interpretive Ranking Process (IRP) 
 
 

 
Introduction 
The glass ceiling metaphor was first coined in 1985 by the editor E. G. 
Bryant who spoke out about the inequalities of working women. The 
term was then used by Carol Hymowitz and Timothy Schellhardt in 
their highly influential Wall Street Journal article the following year. 
Since then, the existence and durability of the glass ceiling have been 
recognized by national and international institutions, such as the 
European Union (Janadleh and Pouya, 2020). The union defines the 
glass ceiling as an invisible barrier that stems from a complex set of 
structures in men's organizations that prevents women from reaching 
higher positions. Digging into the Global Gender Gap Index (202) 
provides an overview of the current state of the global gender gap and 
efforts and insights to reduce it. According to a recent World 
Economic Forum report, the gender gap in the world has narrowed 
slightly from last year, but it will take 5.99 years to achieve full 
equality, assuming it maintains its current pace. Among the four sub-
indicators of the global gender gap, the political empowerment gap 
has the highest score, followed by the sub-indicators of opportunities 
and economic participation. Iran is the 148th country in the world in 
terms of the global index of the gender gap, whose performance has 
decreased by 6 steps compared to the previous year. Iran has the 
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lowest gender gap in the sub-indicators of health and survival and 
access to educational facilities and the highest gender gap in the sub-
indicators of political empowerment and economic opportunity and 
participation (Karimi Dastnaei, 2020). Statistics show that this 
metaphor is particularly appropriate because, despite fair laws and 
policies at the national and organizational levels, women still face an 
invisible barrier that prevents them from achieving career 
advancement (Aksoy et al, 2019). One of the most influential factors 
in strengthening the glass ceiling is the existence of a hierarchy of 
power that has been institutionalized in the form of bureaucratic 
values which leads to gender discrimination. The question of this 
research is whether glass ceilings are reduced by the existence of 
hegemonic layers of power acceptance? To answer this question, we 
must first understand the hegemony of power acceptance. The word 
hegemony means the influence and hegemony of a powerful group in 
any society. Social institutions are under the hegemonic structures 
(Power Transition Hegemony) that retain power in the form of 
protecting the interests of stakeholders. This causes the organizations 
to lose their effectiveness. Considering the strategies and policies 
under the approved bylaws such as the protection of the status and 
rights of women, mutual respect, justice in promotion, and due to the 
lack of equality in distribution of positions between both sexes in 
National Iranian Petroleum Products Distribution company, 
researchers conducted this research to address this inequality. 
According to the 2020 statistics from the head office of the NIPPD 
company, 25% of employees are women while only 6% of women 
hold management positions. Since most of the top management 
positions in the oil industry are occupied by men, this study 
investigates the barriers to women’s presence in the headquarters of 
this company according to glass ceiling theories and gender 
stereotypes. Besides, this study aims to design an interpretive model 
of the consequences of a glass ceiling based on the existence of 
hegemonic layers of power acceptance.  
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Methodology 
This research uses the mixed data type to identify the consequential 
components of the glass ceiling and hegemonic propositions of power 
acceptance. Polar matrix analysis is used to examine the most 
important consequences of a glass ceiling as well. In addition, 
Interpretive prioritization analysis (IRP) (Sushil, 2009) centers the 
analysis in this study.  
 
Result 
Based on the results, the hegemony of power based on culture is the 
most influential layer of power in the NIPPD. Each outcome of the 
glass ceiling was weighted, with the identification of the most 
influential hegemony regarding the acquisition of power. The results 
also showed that the first consequence is disruption between women's 
roles in organizational positions with other internal and external roles.  
 
Discussion 
The most prominent layer of power acceptance hegemony over the 
presence of women is the hegemony of power based on culture. This 
means that cultural authoritarianism, one of the components of 
Hofstede's theory, has prevented women from holding high positions 
in NIPPD. Patriarchal structures have appointed the most important 
organizational positions to men, which leads to the distance between 
upper and lower positions and determines the limits of respect and 
social status for individuals. This traditional and legal basis for power 
acceptance leads to pressure from a glass ceiling, which puts women 
in serious role conflict and frustration, that is, power originates from 
masculinity in the structures of the company. And most importantly, 
inter-role disorder, the most important consequence of the glass 
ceiling in line with the theory of job conflict, puts women under 
psychological pressures. These conflicts will affect other roles so that 
women will face work and family contradictions. This is all about the 
existence of a gap between expectations and unreasonable power at 
the top of organizational structures. On the other hand, from the socio-
theoretical perspective and concerning the interplay of multiple roles 
of women inside and outside the organization, conflict turns into a 
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phenomenon that extends to other roles of women in society. In this 
case, the role of women as employees conflicts with their role as 
members of the family or members of society, which is known as the 
work-family conflict.  
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