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 چكيده

محسـوب توسـعة پايـدار دستيابي به يافته يكي از عوامل كليدي توسعهاستفاده از منابع انساني در جوامع
هـاي پـايين ها هنـوز از بـاقي مانـدن زنـان در رده شود. اين در حالي است كه وضعيت عمومي سازمان مي

و اثر سقف شيشه اي بر كاهش اي حكايت دارد. پژوهش حاضر با هدف بررسي نقش سقف شيشه مديريتي
دشـد عدالت سازماني ادراك شـده انجـام  توصـيفي از نـوع پـژوهش اسـتفاده از روش بـار ايـن مطالعـه.

تصادفي سـاده بـه عنـوان نمونـه انتخـاب شـده به طورنفر از كاركنان زن دانشگاه اروميه83همبستگي، 
و عدالت سازماني بودنـد. داده هاي سقف شيشه ابزارهاي سنجش شامل پرسشنامهاست.   پـژوهش هـاي اي
با آوري بر اساس فرضيه جمعپس از و استفاده از آزمون ضريب همبستگي پيرسـون، تحليـل هاي پژوهش

و تحليل واريانس يك طرفه تحليل شدند. يافته هاي پژوهش حاكي از آن اسـت كـه بـين رگرسيون خطي
و سقف شيشه و كاهش عدالت سازماني ادراك شده و عـدالت(عدالت توزيعي، عدالت رويـهآن ابعاداي اي

وةرابطتعاملي)  از واريانس كاهش عدالت سازماني ادراك شده بـه وسـيلة%29دارد. وجود معنادارمثبت
است. همچنين نتايج نشان داد كه از بين ابعاد عدالت سـازماني، درصـد بـالاييريپذ اي تبيين سقف شيشه

( از تغييرات واريانس عدالت رويه و)، توسط سقف شيشه58/0اي .استبيني پيشاي قابل تبيين
 واژگان كليدي

ش ايسقف  دانشگاه اروميه؛كاركنان؛عدالت سازماني ادراك شده؛يشه

 مسئولنويسنده*
 15/4/1393تاريخ تصويب: 20/1/1393 ريخ دريافت:تا
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ب مقدمه  ان مسئلهيو
و توسـعه رقابـت كه كشورها با حداكثر توان خـود بـراي رشـد ،دكننـ مـي در جهان امروز

مي استفاده از تمام ظرفيت منابع انساني اهميت ويژه هاي بـا ارزش يابد. زنان يكي از سرمايه اي
به خصوص  در كشورهاي در حال توسعه هستند. در حقيقت مشـاركت جـدي زنـان هر كشور

و ترقي اين كشورها محسوب مي شود. زنان تقريباً نيمي از افراد هر جامعه را تشكيل كليد رشد
و پرورش دهندگان نسل مي و سازندگان مي دهند منبـع انسـانيهاآن شوند. هاي آينده محسوب

و مهمي در توسع و فرهنگي كشورعلمي، اجتةبالقوه ند؛ از ايـن رو توجـه ويـژه بـه هست ماعي
و جمالي،هاآن مسير پيشرفت شغلي ). مشاركت زنان در بازار كـار 1386ضرورت دارد(نجاتي

به پيشرفت مهماز  هاي قابـل تـوجهي ترين تغييرات اجتماعي در قرن گذشته است. امروزه زنان
و همكـاران،2؛ هلفـت1،1999ار مردان بود(پـاول ها در اختيكه سالاندهدر مديريت دست يافت

2006 .( 
و رده هاي اخير شمار زناني كه در جستجوي پست با وجود اينكه در دهه هاي هاي مديريتي

هـاي ولي هنوز هـم نسـبت حضـور زنـان شـاغل در رده،افزايش يافتاند بالاي سازماني بوده
).118،ص1393، مهرعليزاده،كراهـي مقـدم،(به نقل از حاجي نوروزاستسازماني بالا در اقليت 

و شايستگي زنان شاغل،و با تمام حرفه درهاآن اي عمل كردن هنوز به سـطوح بـالاي قـدرت
و برك نيافتهها دست سازمان ). مطالعـات در كشـورهاي مختلـف نشـان 3،2000اند(ديويدسون

و در رده زنان در پستةدهد كه عدم حضور شايست مي گيـري ارشـد تصـميمي هـا هاي اجرايي
و ماتيزةهاي بزرگ يك پديد شركت از4،2000جهاني است(بركي ).هـم چنـين نتـايج حاصـل
مي سنجي نظر كه ها نشان در جنسيتدهد هنوز هم يـك مـانع مشـترك پيشـرفت شـغلي زنـان

مي بينهاي بسياري از عرصه به نظر به سطح اجرايي ارشـد المللي است. كه پيشرفت زنان رسد
كه اصطلاح توس اين پديده را بـه خـوبي»اي شيشهسقف«ط موانعي نامرئي مسدود شده است

و پيش داوري هاي كليشه اي برآمده از برداشت سقف شيشه. كند توصيف مي هايي اسـت كـه اي
مي بارةدر و باعث شود تا زنان نتوانند در سلسله مراتب سـازماني از سـطوحي زنان وجود دارد
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و پيش داوري سقف شيشهخاص بالاتر روند. كه مبتني بر نگرش هاي سازماني اسـت مـانع اي
درةمطالعـاز). از طرفـي، 1381شود(اسـفيداني، پيشرفت زنان در مشاغل مديريتي مي عـدالت

به عنوان متغير محيط و وقـايع در پـژوهشةكننـد تبيـين هاي كاري هـاي بسـياري از رخـدادها
و همك شدهمختلف استفاده  (ژانگ كـه فراينـدهاي انـد). تحقيقات نشان داده1،2009اراناست

و چگونگي برخـورد بـا افـراد ممكـن اسـت كـه عدالت نقش مهمي را در سازمان ايفا مي كنند
و نگرش قرار دهد. بـه علـت گسـتردگي پيامـدهاي تأثيرهاي افراد را تحت باورها، احساسات

ا توجـه بسـياري از محققـان منـابعهـ رعايت عدالت، بررسي اثرات درك از عدالت در سازمان
و روان شناسي سازماني/ صنعتي را بـه خـود جلـب كـرده اسـت(متدين، انساني، رفتار سازماني

و همكاران، 1390 شـود كـه آيـا ). عدالت سازماني مربوط به ديدگاه كاركنـان مـي 2004؛ بيش
ميهاآن سازمان با اين پديده به ادراك افـراد).2،2010كند يا نه؟(آبو ايلانين با عدالت برخورد
و يا گروه و تصـميمات سـازمان در سـطوح مختلـف و عـدل در رفتارهـا ها از رعايت انصاف

و ادراكي به اين ادراكات مربوط مي و نظرات شود، به همين دليل در پژوهش واكنش رفتاري ها
به ميان مي و واثقـي، مطرح از عدالت سازماني ادراك شده سخن ). امـروزه1390آيد(گل پرور

به اهداف سازمان و صـحيح كاركنـان اسـت. دستيابي ها تا حد زيادي در گرو عملكرد مناسـب
به اهدافشان وجـود سـقف شيشـه يكي از موانع سازمان در ها در دستيابي اي يـا موانـع نـامرئي

. دانشگاه نيز در جهت تحقق اهداف نيازمند استفاده از سياست رفع تبعيض بـه استها سازمان
هم فرصت مسـاويهاآنتا استعنوان ابزاري براي كمك به افراد واجد شرايط از جمله زنان 

و شايستگي  و داشتهبراي رقابت بر اساس توانايي باشـند. بـراي اينكـه افـراد دانـش، توانـايي
و نقش خود را بـه نحـو مـؤثريتركمهاي خود را در سازمان مهارت از حد انتظار بروز ندهند
و ايفا كنن د يا به عبارتي داراي وجدان كار باشند ضروري است در سازمان عدالت برقرار باشـد

و نكنندافراد احساس تبعيض و تعـالي اسـت و رشـد به اينكه دانشگاه مهد پـرورش . با توجه
امور مربوط بـه ايـن طبقـه حساسـيت بـالايي دادن مشتريان آن از نظر سني جوان هستند، انجام

و متعهدانه براي زيرا ارتباط دارد، و انجام دقيق وهاآنمناسب گيـري شـكل، موجب يـادگيري
و فضيلتهاآن فرهنگ صحيح كار در در شده و كنـد مـي تقويتهاآن هايي همچون اعتماد را

1. Zhangand Luo  
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و و اصـول انسـاني در كـار، بـدبيني، نارضـايتي برعكس در صورت عـدم رعايـت اخلاقيـات
وهاآن اخلاقيات نامناسب در ميدشوميتقويت ايجاد به نظر از رسـد سـقف شيشـه. اي يكـي

به تأثيرهاي مهمفهمؤلّ كه هر يك از دو مؤلّتأثيرگذار در عدالت سازماني است. با توجه فـه اتي
و مي به سوابق بررسي شده در داخـل تواند بر عملكرد سازمان داشته باشد، با اين حال با توجه

كه در داخل كشو خارج مي اي در كاهش عدالت نقش سقف شيشهةزمينر تاكنون در توان گفت
بررسـي نقـش پـژوهش اصـلي ايـن مسـئله اي صورت نگرفته، لذا سازماني ادراك شده مطالعه

.بود اي بر كاهش عدالت سازماني ادراك شده زنان در دانشگاه اروميه سقف شيشه

آ حضور زنان در محيط:اي سقف شيشه به و مسائل وابسته ن از مباحـث محـوري هاي كاري
دهةحوز به كـانون توجـه پژوهشـگران متعـدديةمديريت تنوع فرهنگي در چند و اخير بوده

كه در حوز مورد اشاره مورد توجه بـوده؛ ارتقـاءةتبديل شده است. يكي از موضوعات اساسي
به سطوح بالاتر مديريتي بـوده اسـت كـه در تشـريح آن از پديـده  اي موسـوم بـه سـقف زنان

ميهشيش وال مجلـة، بـه وسـيلة1986اي اولين بار در سـال شود. اصطلاح سقف شيشه اي ياد
(جكسون به كار رفت ي اشـاره جنسـيت ). اين كنايه، بـه تبعـيض2،2007؛ وير1،2001استريت

مي مي كه مانع آشكاري را شرح در كرد كه زنان را از رشد بالاتر از يـك سـطح مشـخص دهد
بـراي اشـاره بـه تعـداد، 1990). اين اصطلاح در سـال 3،1996سيمون(داشت سازمان باز مي

و اقليت به كـار رفـت. گـاهي نيـز ها در اداره سازمان اندك زنان و خصوصي هاي بخش دولتي
به شكاف عميق دستمزد در سطوح بالاي توزيع درآمد به كار رفته است. بـه ايـن براي اشاره ها

بالاي درآمدي، در مقايسه با مردان در همـان مرتبـه دريـافتي هاي معنا كه كاركنان زن در گروه
به رشدي دارند. زنان پس از ورود به سازمانتر كم مي بالندو ها همگام با مردان شروع كنند گي

چه زنان به سـطوح بـالاتر سـازمانيو سطوح گوناگون سازمان را پشت سر مي گذارند، اما هر
و ارتقاي مي ميهاآن رسند، سرعت رشد كه عامل كاهش را از هـاآن هايي ناديدني يابد تا جايي

مي دست به مشاغل سطح بالاي سازمان باز هـاي ناديـدني را سـقف سـقف دارد. اين عامل يابي
مي شيشه به روشني، جايي را در سازمان نشان مـي اي دهـد كـه هـيچ دليـل نامند. اين اصطلاح،
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د ست يابند، ولي، در واقعيت، دستيابي زنـان بـه آن جـا روشني نيست كه زنان نتوانند به آن جا
به سطوح بالاي سازمان از ميان ايـن سـقف  و توانمند، با نگاه كردن ممكن نيست. زنان شايسته

مي شيشه به اي جايگاهي را كه شايستگي رسيدن را دارند، ولـي بـه خـاطر سـدهايهاآن بينند
را ناديدني، توانايي شكستن اين سقف شيشـه  و گـل پـرور، اي ). سـقف1388ندارنـد(غفوري

مي شيشه كه زنان در دستيابي به سطوح بالاي سلسه مراتب شكست مـي اي بيان و دارد خورنـد
و شكست باعث مي اي وجـود دارد، شود تصور كنند يك سـقف شيشـه ناكام هستند. اين عامل

لي مـديريتي در آميـز، در راه تـلاش خـود بـراي دسـتيابي بـه سـطوح عـا تبعيضيعني موانعي 
مي سازمان كه از دستيابي اقليت ها مشاهده و غير قابل عبور هـاي ها بـه رده كنند. موانعي نامرئي

و موفقيت كند، صرف نظر از قابليت بالاي سازماني جلوگيري مي آن ها ؛1،2002ها(هـاول هـاي
مي2،2004كاتاليست (ميتـرا ). اين موانع ؛4،2007؛ چـي3،2003توانند واقعي يا ادراكي باشند

و وينيكامب ةكـل ايـالات متحـدة). ادار7،2006؛ مـاچر هلـم 6،2004؛ مائوم5،2003سينگ
مي آمريكا سقف شيشه (ساختگي) مبتنـي بـرآن«كند: اي را اين گونه تعريف ها موانع مصنوعي

كه افراد واجد شرايط را در سازمانتعصبات نگرشي يا سازماني، جهاني يا ملّ هايشـاني هستند
به سمت بالا  مي مقامدراز پيشرفت ،8سازمان ملل متحـدةتوسعةبرنام(»دارند هاي مديريتي باز

اي، اين پديـده تنهـا شيشه). بر اساس تعريف كمسيون فدرال از سقف1381؛ عبدالهي، 2004
مي بلكه شامل اقليت،خاص زنان نبوده و مذهبي) نيز  اي نـوعي شود. سـقف شيشـه هاي(قومي

كه البته با تبعيض جنسي، نژادي يا مذهبي متفاوت است. وقتي از تبعيض جنسي نابرابري است
مي بارةدر شود يعني در تمامي سطوح سازماني درصد حضور زنان يكسان اسـت، زنان صحبت

مي اما سقف شيشه كه درصـد حضـور زنـان در سـطوح متفـاوت اي براي مواقعي استفاده شود
در سطوح پايين سازماني حضور زنان زياد بوده، بـه تـدريج بـا نزديـك است؛ به عبارت ديگر 
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به سطوح بالاتر سازماني تعداد زنان كاهش پيدا مي كند. در اين صورت اين نوع نـابرابري شدن
و همكـاران،  و به اين علت هم نيازمند متمايز شدن است(سيد جوادين و متفاوت است محدود

ميا ). سقف شيشه2004؛ مائوم، 1386 هـاآنةآيـد كـه عمـدي بر اثر عوامل متعددي به وجود
مي جنسيت دربارةعوامل نگرشي  هـاي متفـاوت ). البته ديدگاه1،1999شوند(استراب محسوب

يكي از اين  به سطوح مديريتي وجود دارد. و ارتقاء زنان ديگري نيز در خصوص عدم پيشرفت
ب شخصها، ديدگاه ديدگاه كه علت محدود ودن پيشرفت شـغلي زنـان را در عـواملي گرا است

به عنوان مثال ارتباط ميان مي توانـد بـه هـا مـي جنسيتداند كه درون جنس مؤنث وجود دارد.
. ديدگاه ديگر به فرايند اجتماعي شدن فرهنگـي كه زنان در كار مواجه هستندبيفزايد مشكلاتي 

به سـوي كارهـاي،هنگيمعروف است. بر اساس اين ديدگاه، فرايند اجتماعي شدن فر زنان را
مي حرفه نه مشاغل مديريتي. طبق اين نگرش، تمايل زنان به مـديريت تـا انـداز اي سوق ةدهد
). بر اساس ديدگاه فرايند اجتماعي شـدن فرهنگـي، 1379از مردان است(گيوريان،تركمزيادي
كه جامعه وهاآن پذيري زنان طوري است به نفس گيري براي رقابـت بـامتصميرا فاقد اعتماد

مي1377آورد(رابرتسون، مردان در جهت اهداف شغلي بار مي كه بـا ). در نهايت توان بيان كرد
و امكانـات، زنـان شـاهد انـواع  و مردان در برخـوداري از حقـوق به برابري زنان وجود اعتقاد

مردان ندارنـد، بلكـهي هستند. زنان نه تنها در آغاز استخدام، فرصت مساوي با جنسيتنابرابري 
در ندارند؛طي مراتب صعودي پيشرفت نيز بخت چنداني  به طـوري كـه ميـزان حضـور زنـان

و از اين نظـر ايـران در مقايسـه بـا رده و خرد ناچيز است هاي مديريتي، اعم از مديريت كلان
و مشـاركت زنـان در سـطوح  بسياري از كشورهاي جهان در وضع بسيار نامساعدي قـرار دارد

وم در بيمارديريتي در كشور حالتي غير عادي و يـابي بـه موفقيـت دسـت گونـه دارد. زنـان هـا
از هاي حرفه موقعيت و علمي با موانع فرهنگي اجتماعي ي در اسـتخدام، جنسيتقبيل تبعيض اي

و تصميمتحرك عمودي، مشاركت در و مشـكل تصـميم گيـري سـازي، فشـارهاي خـانوادگي
و ناستي زايي، هاي اجت حضور در شبكه ).1388ماعي غير رسمي مواجه هستند(مير كمالي

توجهـات تـر بـيش قـرن بيسـتمةآخــرين دهـدر ادراك شـده:يعدالت سـازمان
و موضوع اصـلي  به عنوان يك مفهوم و پژوهشگران حول محور عدالت سازمـاني انديشمندان

و سازماني بوده است. پژوهش در در روان شناسي صـنعتي بـرابري كنندةانيب سـازمانعـدالت
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و همكاران، استو حفظ رفتار اخلاقي در يـك سازمان به اعتقاد گرينبـرگ 1388(رامين مهر .(
) به ادراك فرد از حد منصفانه بودن بازده2005و كولكوئيت و ) عدالت سازماني ادراك شده ها

ت ديگـر عـدالت سـازماني شوند. بـه عبـارميهئاراكه از سوي سازمان اشاره دارد هايي پاداش
كه اقدامات سازمان در رابطـه بـا كاركنـان آن منصـفانه تلقـي به معني ميزاني است ادراك شده

اجتمـاعي بنيـانةمبادلـةهاي عدالت بر مبناي نظريـ ). اساساً تئوري1،2013شود(دواساگايام مي
مب2،2013اند(اسجاهرودن شدهگذاري  اجتمـاعي منـافعةادل). بر اساس اين نظريه، انسان در هر
و هر گاه تصور كند كه هزينو هزينه يك مبادله بيش از منافعةهاي مبادله را با هم مقايسه كرده

بي عدالتي تلقي خدشهآن است آن مبادله را  و مصداق نوعي و سعي خواهد كـرد كـهدهكردار
ي ادراك شده نيـز بـه عدالت سازمان،). بنابراين2005و همكاران،3از آن انصراف دهد(بلاكيلي

و هزينه ةتأكيد بـر واژ با سازمان است.هاآن اجتماعيةهاي مبادل مفهوم ادراك كاركنان از منافع
عدالت سازماني، به اين واقعيت اشاره دارد كـه حضـور يـا عـدم حضـورةحوزادراك شده در

و ادراكي افراد مورد تأكيـد  و اشـجح، اسـت(گل پـر عدالت در فضاي پديدار شناختي ذهني ور
و تحقيقات دربار ). نظريه1386 سه موج قابل ارزيابي است. مـوجةها عدالت سازماني در قالب

و موج سوم بر عدالت مـراوده نخست بر محور عدالت توزيعي، موج دوم بر عدالت رويه اي اي
و تانوا از4،2010مبتني است(نديري ). بر اساس شواهد موجود حداقل ايـن سـه نـوع عـدالت

سه بعد يا جنبه از عدالت در تعامـل بـا صاحبانبج و محققان پذيرفته شده است. اين نظران
و انصاف كلي ادراك شده نزد افراد در محيطةيكديگر، پديد آورند هاي كاري هستند(گل پرور

مي1389نادي،  به انصاف درك شده از پيامدهاي سازماني باز و ). عدالت توزيعي گردد(فـورت
مي ). عدالت رويه5،2008سولاو به عدالت دريافت شـده از روش اي مربوط هـاي اسـتفاده شود

در تصميمشده براي  و نتايج(اولسـون اختصـاص بـارة گيري ). عـدالت 2006و همكـاران،6هـا
به وسيل كه به كيفيت رفتار ميان اشخاص شـود بـر هـر فـردي احسـاس مـيةتعاملي(ارتباطي)
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عدالت تعاملي دو وجـه جداگانـه دارد: عـدالت بـين).2005و همكاران،1گردد(كولكوئيت مي
و ادب  كه با افـراد بـا احتـرام به ميزاني اشاره دارد و عدالت اطلاعاتي. عدالت بين فردي فردي

و عدالت اطلاعاتي، تلقي فرد از منصفانه بـودن نظـام رفتار مي و كانـال شود ارتبـاطيي هـا هـا
فا2001است(كولكوئيت،  و مك كه از نظر مفهومي عدالت اند كرده)بيان 1997(2رلين). سوئني

و در مقابل عدالت رويه و اهداف و ابزارها در محيط اي با شيوه توزيعي با پيامدها هـاي كـار ها
و شدت ادراكات كاركنان از حضور عدالت در محيط نزديكارتباط  هاي كار تري دارند. ماهيت

و فردي متعد و واثقـي، با پيامدهاي كاري، سازماني ). هـر چـه 1390دي ارتباط دارد(گل پرور
و سـازمان بـاكه شيوهد كنناحساستر بيشكاركنان  و رفتارهاي مديران، سرپرستان  ها، پيامدها

به همان ميزان از طريق فرايندهاي مبادل عادلانهها آن اجتماعي(نظير مقابلـه بـه مثـل)ةتر است،
و تلافي آن از طرق رفتار ميسعي در جبران و نگرشي ).2009و همكـاران،3كننـد(زاپاتافلني

و مشاركت انواع مختلف عدالت ادراك شده براي نگرش و رفتارهاي مختلـف اهميت نسبي ها
و مجادله است. در واقع مشخص نيسـت كـه در  درانيـمبسيار مورد بحث كاركنـان مختلـف

در جالـبيهـا ژوهشپهاي مختلف كدام يك از اين نوع ادراكات مهم هستند. سازمان توجـه
و همچنـين برجسـته اين زمينه نشان مي و فراينـدهاي شـناختي و كارهـا سـازي دهد كـه سـاز

و همچنـين در يـك لحظه به صورت شناختي بر ادراكات عدالت در افراد مختلف اي اطلاعات
به عبـارت ديگـر اينكـه 2006و همكاران،4هاي متفاوت مؤثر است(جوحانسون فرد در زمان .(

و بـر مبنـاي آن بـه كدام يك از ابعاد عدالت ادراك شده در لحظـه بـراي كاركنـان مهـم باشـد
ة، به اين بستگي دارد كه در لحظـدكنناقدامها وجود يا نبود عدالت در موقعيت بارةقضاوت در

و اطلاعـات دريـافتي فعـال شـده داوري كدام يـك از ايـن ادراكـات، مبتنـي بـر شـناخت هـا
). 1390باشد(متدين، 

اي است كه در كشورهاي مختلفي از قبيل ايالات متحـده، انگلسـتان، اي پديده سقف شيشه
به روش و... و وجود آن تأييـد سوئد، چين، آفريقاي جنوبي، زلاندنو هاي مختلف بررسي شده

از زوايـاي مختلـف ايـن پديـده را بررسـي كننـد. برخـي از اند است. محققان سعي كرده شده
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ش از يشهمحققان سقف و مردان، يا دريافتي اقليتةزاوياي را هـاي نـژادي شكاف دريافتي زنان
اي ارائه كنند. مطالعات تا ضوابطي براي سقف شيشهاند بررسي كرده اند. برخي هم تلاش كرده

در اي را پديده انجام شده سقف شيشه و به زنان ندانسته هـاي نـژادي نيـز اقليت بارةاي منحصر
و همكاران،ا شناختهصادق  و التمن1386ند(سيدجوادين، ) در پژوهشي در 2000(1). سيمپسون
و موفقيت شغلي در رابطه با سقف شيشهةزمين اي اي گزارش كردند كه سـقف شيشـه پيشرفت

در در سازمان موانعي را به وجود مي و امكان پيشرفت شغلي براي زنـان كه شرايط شغلي آورد
و هوليشوميتركممقايسه با مردان  وة) در پژوهشي در رابط2011(2د. سيمپسون ساختاردهي

كه سقف شيشه اي شـود. ساختار دهي مجدد موجـب كـاهش سـقف شيشـه اي گزارش كردند
و اسكين كه توسع2005ر(3كرنلوس و ها، مسئوليت قابليتة) نشان دادند هـاي اجتمـاعي زنـان

و مـديران در كـاهش سـقف مسـئوةهاي موجود در محيط كاري بـه وسـيل درك نابرابري ولان
و جنسـيت ) مشخص شد كـه بـين 2002(و همكارانش4اي مؤثر است. در بررسي فولي شيشه

و قومي، با ادراك سقف شيشـه مثبـت وجـود دارد، هـمةاي رابطـ ادراك وجود تبعيض نژادي
كه سقف شيشه  منفـي تأثيراي ادراك شده بر ادراك وجود عدالت در ارتقاء چنين مشخص شد

اي براي رهبـران ) در پژوهشي تحت عنوان توضيح تداوم سقف شيشه2007(5وير داشته است.
كه زنان در مواجهه با سقف شيشه و مهـارت قابليتبه اي در سازمان زن گزارش كرد هـايي هـا

و در مقابـل مـردان بـا ريزي برنامهكه بايد در مسير يابند دست نمي به دست آورند شغلي خود
به شرا و بـزرگ در سـازمانروي براي روياتركماز توانايي،يط برابرتوجه يي بـا مسـائل خـرد

در ايران نيز مانند ساير كشورها تلاش شده است تا اين پديده شناسـايي شـود. بررسـي دارند. 
كه هـر چنـد عوامـل فـردي در عـدم زنان در سطوح مديريتي دانشگاهءموانع ارتقا ها نشان داد

بوءارتقا و محيطي زنان مؤثر را در ايـن امـر داشـته تأثيرينتر بيشده است، اما عوامل فرهنگي
) مشـخص شـد كـه مـديران مـرد در 1381). در پژوهش اسفيداني(1380است( فاطمي صدر، 

به پستءمورد ارتقا و زنان هاي مـديريتي نگـرش منفـي داشـته؛ بـه عبـارتي عوامـل فرهنگـي
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(حاكميت فرهنگ مردسالاري) بر عد ، هـر چنـد بـينم ارتقاي زنان مؤثر بـوده اسـت اجتماعي
و مهارت و مردان تفاوت معناداري وجود ندارد. نتايج بررسي سيد جـوادين هاي مديريتي زنان

باشد ادراك وجود سقفتر بيش) نشان داد كه هر چه ميزان خودپنداري زنان 1386همكارانش(
و ناستي زايي(خواهد بود.تركماي شيشه ، پژوهشي تحت عنوان موانع ارتقاي)1388ميركمالي

به پست و پـرورش زنان و عالي از ديـدگاه دبيـران زن شـاغل در آمـوزش هاي مديريت مياني
و اجتماعي در عدم ارتقـاي  كه موانع خانوادگي، سازماني، فرهنگي انجام دادند، نتايج نشان داد

به پست و عـالي آمـوزش پـرورش نقـش دارنـد. زنان و هاي مديريت مياني حيـدري مردانـي
عدالت سازماني با رفتـار مـدني سـازماني بـه ايـنة) در پژوهشي با عنوان بررسي رابط1388(

و  و اجزاي آن با رفتار مدني همبستگي مثبت دارنـد. معنادارنتيجه رسيدند كه عدالت سازماني
و ) در راستاي اثبـات اهميـت ادراك كاركنـان از عـدالت، الگـويي را رشـد 2001(1مسترسون

و سپس آن را آزموده است. بر اساس نتايج تحقيق يادآور شد كه ادراكـاتاوگسترش بخشيده
و فـردي عدالت مي و تـأثير تواند بر پيامدهاي سازماني و تعهـد بـالاتري را در رفتـار بگـذارد

و تاسدان و«بـا عنـوانيپژوهش) 2009(2نگرش كاركنان ايجاد كند. ايلماز عـدالت سـازماني
از» شهروندي سازماني در مدارس ابتدايي تركيهرفتار  نشـان پژوهشانجام دادند. نتايج حاصل

و بـين  داد كه معلمان داراي درك مثبتي از عدالت سازماني، رفتار شهروندي سـازماني داشـتند
و رفتار شهروندي سازماني  وةرابطادراك عدالت سازماني وجود داشت. كلندروا معنادارمثبت

و تعهد مديريتي در ادغام شركت«با عنوانيپژوهش)2009(3و ديلر انجـام»ها عدالت سازماني
در پژوهشدادند. نتايج حاصل از  نشان داد هر بعد عدالت بـه طـور مثبـت بـا تعهـدات مـؤثر

مي خدمتةارتباط هستند، كه اين باعث تقويت روحي و وجدان كاري در افراد  شود. گزاري

هس هاي پژوهش فرضيه  تند از:عبارت
و كاهش عدالت سازماني ادراك شده رابطه وجود دارد. بين سقف شيشه.1  اي
و كاهش عدالت توزيعي ادراك شده رابطه وجود دارد. بين سقف شيشه.2  اي
و كاهش عدالت رويه بين سقف شيشه.3  اي ادراك شده رابطه وجود دارد. اي
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و كاهش عدالت تعاملي ادراك شده رابطه وجود بين سقف شيشه.4  دارد.اي
مي سقف شيشه.5 را اي و ابعاد آن  بيني كند. پيشتواند عدالت سازماني ادراك شده
و عدالت سـازماني ادراك شـده بين نظرات كاركنان در خصوص سقف شيشه.6 اي

 بر اساس متغيرهاي دموگرافيك تفاوت وجود دارد.

 روش پژوهش
و از نوع همبستگي است. جامع پژوهشروش د نظـر شـامل آمـاري مـورةحاضر توصيفي

كه با استفاده از روش 152 گيري تصـادفي سـاده نمونهنفر از كاركنان زن دانشگاه اروميه است.
به حجـم 83 به عنوان نمونه انتخاب شده است. براي تعيين حجم نمونه مورد نظر با توجه نفر

 هـاي آمـاري مـورد ). روش1382آماري از فرمول كوكران استفاده شـده است(سـرايي،ةجامع
و در ســطح آمــار اســتنباطي از و انحــراف اســتاندارد) (ميــانگين اســتفاده در ســطح توصــيفي

و تحليـل واريـانس يـك آزمون و تحليل رگرسيون خطي ساده هاي ضريب همبستگي پيرسون
هـاي پـژوهش پرسشـنامه بـود. بـراي گـردآوري طرفه استفاده شده است. ابزار گردآوري داده

محقق ساخته بهره گرفتـه شـد. پـس از طراحـيةاي از پرسشنامههاي مرتبط با سقف شيش داده
و تجربي، گويه گويه مي هايي كه سقف شيشه هاي پرسشنامه بر اساس متون نظري سـنجيد اي را

و از و مديريتي ارسال كه درجهاآن براي متخصصان علوم تربيتي راهاآن اهميتةخواسته شد
د مشخص كنند، پس از گردآوري داده هاي به دست آمـده مشـخص اول، رتبه بنديةمرحلر ها

و در  درةمرحلشده بعد پرسشنامه تنظيم شده كـه حـاوي رتبـه بنـدي حاصـل از نظرخـواهي
و از خواسته شد كه توافـق نظـر خـود را بـاهاآن مرحله اول بود، براي متخصصان ارسال شد

به دست آمده اعلام كنند.  كه پس از توجه كامل،36اوليه دارايةپرسشنامرتبه بندي گويه بود
آن30با نظـر متخصصـان بـه  و صـوري را گويـه كـاهش يافـت. در نتيجـه روايـي محتـويي

. براي سنجش پايايي پرسشنامه نيز بر اسـاس ضـريب آلفـاي كرونبـاخ كردندتأييدانصتخصم
801 /0=αه عـدالت هاي مرتبط عدالت سازماني، از پرسشنام به دست آمد. براي گردآوري داده

) استفاده شده است. ايـن پرسشـنامه شـامل مـوارد، عـدالت تـوزيعي 2001(1سازماني كالكيت

 
1. Colquitt 
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()، عدالت رويه5-1هاي سؤال( (10-6هاي سؤالاي و عدالت تعـاملي )18-11هـاي سـؤال)
و به گون18ةاست. اين پرسشنامه در برگيرند و با استفاده از مقياس پـنجةگويه است تفكيكي

راا درجه α=841/0، پايـايي ايـن پرسشـنامه سـنجديمـي ليكرت عدالت سازماني ادراك شده
 گزارش شده است.

 هاي پژوهش يافته
و سابقةنمونهاي ويژگي:1جدول  خدمتةآماري از نظر سن، تحصيلات
درصدتعدادمقولهريمتغ
237/26سال30تا20سن

465/53سال40تا31
106/11سال50تا41
71/8سال به بالا50

لاتيتحص

71/8پلميد
د 131/15پلميفوق

442/51يكارشناس
120/14كارشناس ارشد

106/11يدكتر

 سابقه خدمت
131/15سال5تا1
370/43سال10تا6
203/23سال15تا11
106/11سال20تا16
60/7سال به بالا20
n= 86

در بررسي توصيفي وضعيت متغير:2جدول  آماريةنمونهاي پژوهش

يمعنادارسطح zK-Sآمارهانحراف استانداردنيانگيمريمتغ
ش ايسقف 00/348/048/097/0يشه
04/365/041/099/0ادراك شدهيعدالت سازمان

07/378/098/028/0يعدالت توزيع
ا 01/371/079/056/0يعدالت رويه
03/360/076/060/0يعدالت تعامل
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اي نشـان داد، در تمـامي هاي حاصـل از آزمـون كـالموگروف اسـميرنف تـك نمونـه يافته
رد05/0ي بيش از معنادارمتغيرها، سطح  اسـت كـه فـرض عـدم طبيعـي بـودن توزيـع دادهـا

ه.دارندها توزيع نرمال داده،شود. بنابراين مي پيرسون بين سـقف مبستگينتايج آزمون ضريب
و عدالت سازماني ادراك شده در جدول شيشه  ارائه شده است.3اي

و عدالت سازماني ادراك شده همبستگي متقابل بين سقف شيشه:3جدول  اي

ياشهيشسقف

54/0 رسونيپيهمبستگ ادراك شدهيعدالت سازمان
000/0 يمعنادارسطح
46/0 رسونيپيهمبستگ يعيزعدالت تو
000/0 يمعنادارسطح
58/0 رسونيپيهمبستگ ايعدالت رو يه
000/0 يمعنادارسطح
50/0 رسونيپيهمبستگ يعدالت تعامل
000/0 يمعنادارسطح

86=np<0.01 

مي3نتايج حاصل از جدول كـ دهد كه بين سقف شيشه نشان و اهش عـدالت سـازماني اي
) وةرابط)0 3654ادراك شده مي معنادارمثبت دهد كـه وجود دارد. هم چنين نتايج نشان

( بين سقف شيشه و كاهش عـدالت تـوزيعي ()، عـدالت رويـه46/0اي و58/0اي (
) وةرابط)50/0عدالت تعاملي  وجود دارد. ادارمعنمثبت

و سقف شيشه خطينتايج آزمون تحليل رگرسيون و كاهش عدالت سازماني ادراك شده اي
 ارائه شده است.4هاي آن در جدول مؤلّفه
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و نتايج تحليل رگرسيون خطي بين سقف شيشه:4جدول و عدالت سازماني ادراك شده هاي مؤلّفهاي
 آن

FPR2βρر ملاكيمتغنيبشيپريمتغ

ياشهيشسقف
ادراكيعدالت سازمان
شده

97/34000/029/054/003/0

39/23000/021/046/0000/0يعيعدالت توز
10/44000/034/058/0000/0ياهيروعدالت

05/28000/025/050/0000/0يعدالت نعامل

س) كـاهش عـدالت از پراكنـدگي(واريان%29دهـد كـه نشان مـي4نتايج حاصل از جدول
به وسيلة سقف شيشه مي سازماني ادراك شده شود. هم چنين اين ميزان بـراي عـدالت اي تبيين

(ضرايب رگرسيون)β. ضرايب است%25و عدالت تعاملي%34اي؛ عدالت رويه%21توزيعي 
كه عدالت سـازماني ادراك شـده كنندةانيب )،β=46/0()، عـدالت تـوزيعيβ=54/0( آن است

و عدالت تعامليβ=58/0(اي عدالت رويه ()50/0=β(و بـه وسـيلة معنـادار بـه طـور مثبـت
مي پيشاي سقف شيشه  شوند. بيني

اي نتايج آزمون تحليل واريانس يك طرفه مقايسه نظرات كاركنان در خصوص سقف شيشه
و سنوات خدمت در جـدول رائـها5و عدالت سازماني ادراك شده بر حسب سن، تحصيلات

 شده است. 
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و سنوات خدمتةمقايس�نتايج آزمون:5جدول  نظرات كاركنان بر حسب سن، تحصيلات

مجموعريمتغآمارهمنبع
مجذورات

ةدرج
يآزاد

نيانگيم
مجذورات

FΡ

سقف
ياشهيش

 سن

30/0310/0ين گروهيب
43/073/0 29/198223/0يدرون گروه

59/1985كل

دالتع
يسازمان

66/1355/0ين گروهيب
32/127/0 34/348241/0يدرون گروه

00/3685كل
سقف

ياشهيش
لاتيتحص

84/0421/0ين گروهيب
91/046/0 75/188123/0يدرون گروه

59/1985كل
عدالت
يسازمان

17/3479/0ين گروهيب
95/110/0 83/328140/0يون گروهدر

00/3685كل
سقف

ياشهيش
سنوات
 خدمت

81/0422/0ين گروهيب
99/041/0 68/188123/0يدرون گروه

59/1985كل
عدالت
يسازمان

42/0410/0ين گروهيب
24/091/0 58/358143/0يدرون گروه

00/3685كل

(Fدهـد، نشـان مـي5حاصل از جـدول نتايج ) تفـاوت >05/0Pمشـاهده شـده در سـطح
و عـدالت سـازماني ادراك بين ميانگين نظرات كاركنان در خصوص سقف شيشـه داريامعن اي

و سنوات خدمت وجود ندارد.  شده بر حسب سن، تحصيلات
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و  گيري نتيجهبحث
به نقش ع اساسيي از جنسيتهاي باورهاي مربوط كه مانع حضور زنـان در ترين واملي است

به دنبال آن بود؛ تبيين نقش سقف شيشه جامعه مي اي در كاهش عدالت شود. آنچه اين پژوهش
اهـاي ايـن پـژوهش يافتـه سازماني ادراك شده در بين كاركنان زن دانشگاه اروميه بـود.  ن ي ـاز

و كـاهش عـدالت سـازماني ادراك بين سقف شيشهكهت كرديحمافرض و ابعـادش اي شـده
و عدالت تعاملي)(عدالت توزيعي، عدالت رويه وةرابطاي وجـود دارد. نتـايج معنـادار مثبـت

از واريانس كاهش عدالت سازماني ادراك شـده بـه%29حاصل از پژوهش حاضر نشان داد كه 
مي وسيلة سقف شيشه اني، شود. هم چنين نتايج نشان داد كه از بين ابعاد عدالت سـازم اي تبيين

و اي، توسط سقف شيشه درصد بالايي از تغييرات واريانس عدالت رويه بيني پيشاي قابل تبيين
و عـدالت است. هم چنين نتايج حاصل از بررسي نظرات كاركنان در خصوص سقف شيشه اي

از سازماني ادراك شده بر اساس متغير تفـاوت بـين نظـرات بـود. نبـود هاي دموگرافيك حاكي
ب يافته و همكـاران(ه دست آمده از پژوهش حاضر بـا پـژوهش هاي )،1386هـاي سـيدجوادين

و جمالي( و همكاران(1386نجاتي و همكاران(1388)، طالقاني و 1390)، ابراهيم پور و فـولي (
) در سقف شيشهمنفي تأثير) مبني بر 2002همكاران اي ادراك شـده بـر ادراك وجـود عـدالت

و سـقف تأثير) در پژوهشي تحت عنوان بررسي1388( همكاران ارتقاء همسويي دارد. طالقاني
دريافتنـد كـه عامـل فرهنـگ اي بر كاهش توانمندي زنان در سازمان توسعه بـرق ايـران شيشه
به پست تأثيرينتر بيش و همكـارانش را بر عدم دستيابي زنان هاي مديريتي دارد. ابـراهيم پـور

تل1390( ويزيـون در ارتقـاء زنـان بـه سـطوح مـديريتي ) در پژوهشي تحت عنوان تبيين نقش
و ارتقـاء زنـان بـه سـطوح بـالاي  كه درصد بالايي از تغييرات در ميـزان رشـد جامعه دريافتند

مي گيري توسط سازگاري برنامه تصميم و هاي تلويزيوني تبيين شود. هـم چنـين سـيد جـوادين
ب1386( همكاران و تبيين مدلي راي بررسـي روابـط علـّي بـين ) در پژوهشي تحت عنوان ارائه

و ادراك موانع سقف شيشه خودپنداري زنان، سقف شيشه اي دريافتند كـه بـين خودپنـداري اي
و ادراك موانع سقف شيشه د كـر تـوان بيـان اي منفي وجـود دارد. در نتيجـه مـي اي رابطه زنان

كه زنان در سازمان ادراك وجـود سـقف شيشـه نت هنگامي چنـينةيج ـاي را داشـته باشـند، در
،ادراكي از وجود برقراري عـدالت در سـازمان خـود ادراك پـاييني خواهنـد داشـت، بنـابراين 
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كه از منصـفانه بـودن برنامـ مي هـاي دريـافتي، كـاري، سـطح حقـوق، پـاداشةتوان شاهد بود
هاي كاري ادراك عدالت پاييني خواهند داشـت، هـم چنـين تصـميمات اتخـاذ شـده مسئوليت

مي گونه توسط مدير را به مي اي سوگيرانه تلقي و بيان دارند كه قبـل از تصـميمات شـغلي كنند
و بـراي كاركنـان اطلاعـات نگرانيةهم هاي كاركنان توسط مديريت سازمان شنيده نشده است
به تصميمات گرفته شدهو كاملي در رابطه با تصميمات گرفته شده داده نمييئجز  بارةدرشود.

و و احترام نگريسته نميشغلِ شان با اعتماد و با رعايت شـئونات انسـاني شود، مدير محترمانه
ميةنظريكند. براساس اصل احترام متقابل با كاركنان رفتار نمي بينـي كـرد كـه پيشتوان عدالت

دهنـد. چنانچـه كاركنان در قبال وجود يا نبود عدالت سازماني در محيط كار واكنش نشـان مـي 
) و گل پرور و)1388غفوري و وابسـتگيهاآن به آن اشاره كردند معتقد هستند، افزايش تعلق

كه اگر كاركنان مشاهده كنند كـه در سـازمانبه سازمان يكي از اين واكنش به اين معنا ها است.
مييشود. به نوع عدالت اجرا نمي و لذا براي كاهش اين تنش سعي كنند ميزان تنش دچار شده

و تعهد خود را نس به سازمان كاهش دهند، در چنين مواردي ممكـن اسـت تعهـد دلبستگي بت
كاهش يابد. بالعكس، اگر كاركنان احساس كنند در محل كـار عـدالت سـازمانيهاآن سازماني

ميهاآن وجود دارد و مسـئوليت برانگيخته ي را تـر بـيش شوند تا در شغل خود وظيفه، تكليف
و لذا تعهد سازمانيپذيرا باشند تا بدين وسيله دين خود را به افزايشهاآن حرفه خود ادا كنند

 خواهد يافت. 
وتر بيشنيازمند استفاده مديريت در قرن حاضر و بهتر از نيروي زنـان در مـديريت اسـت

به منظور تحقـق اهـداف توسـعه اند كشورهاي در حال توسعه به اين نتيجه رسيده اي خـودكه
هـاي مهمـي كـه بـه يكي از شـاخصل مديريتي هستند. ناگزير از مشاركت دادن زنان در مشاغ

و نيز توانمنديجنسيتعنوان معيار  ميسازيي گيرد، ميزان مشاركت زنـان زنان مورد توجه قرار
و همچنين حضور در تصميم گيري  رغـمبههاي مديريتي است. در پستهاآن هاي كلان كشور

هـاي مـديريتي هنـوز، حضور زنان در پستهايي كه در اين حوزه انجام شده است ريزي برنامه
مي چشم به نظر و كه زنان در مسير پيشرفت شغلي خود در سطوح مديريتي بـا گير نيست رسد

و مشكلات زيادي روبه  نه تنها در كشورهاي در حال توسعه، ند هسترومسائل كه اين موضوع
و بلكه در كشورهاي توسعه يافته نيز هنوز در حد يك مسئله باقي ما نظـران صـاحب نده اسـت

و شايد پاسخي براي آن بيابند. بر اساس آمارهـاي منتشـر شـده از اند نتوانسته كه بايد آن گونه



���������	
��|
����� ���� 166

و نيز شواهد موجود در كشورمان، با هم در پيشرفتةسوي سازمان ملل متحد هاي فراواني كـه
هـايي در فعاليـت هاي گذشته به دست آمده، ولي هنوز زنان جايگاه چندان زنان در سالةحوز

و  به طور عام و ايـن امـر باعـث گيري تصميماقتصادي هاي مديريتي بـه طـور خـاص ندارنـد
مي تضعيف جايگاه زنان در ديگر عرصه و... و سياسي پس اتخـاذ شود. هاي اجتماعي، فرهنگي

و  و بقاي زنـا ريزي برنامهتدابير علمي و تسهيل شرايط ورود براي حضور و مقتضي ن هاي لازم
و گروه تري نسـبت بـه گيري مناسب هاي مصلح، بايد موضع در اجتماع بايد در نظر گرفته شود

و اين ميسر نمي شـود مگـر حضور زنان در جامعه به عنوان نيمي از جمعيت آن در نظر بگيرند
به نقـش زنـان پيمـوده نخواهـد  آنكه همگان ابتدا به اين باور برسند كه راه توسعه بدون توجه

و در پـيدر شد. به اهميت اين موضـوع پـي بـرده و مصلحان جامعه كشور ما نيز دورانديشان
هـاي مـديريتي هسـتند تـا بـدين وسـيله شـاهد افـزايش افزايش سهم مشاركت زنان در سمت

به وسيله زنان باشيم. هاي لازم براي تصدي پست ظرفيت  هاي مديريتي

ايااز برخاستهپيشنهادهاي ز:ن پژوهش عبارت هستند
و تشكيل كارگاه و سياستآموزشي براي آشنا شدن مديران، هاي برگزاري سمينارها گذاران

و فوايد حضور مؤثرتر زنان در ردهجنسيتةگيران با مقول تصميم  گيري. تصميمبالاي هايي
و مساعدت هر چه و انجمـن ها، سازمان دانشگاهتر بيشتعامل از ها، نهادهـا هـاي حمايـت

م ويحقوق زنان هـا مـؤثر از طريق رسـانههاآنو مشكلاتلئمساتواند در طرح مواضع زنان
 واقع شود. 
و ريزي در برنامه  در نظر گرفته شودهايي در نظام اداري، براي زنان فعاليت خود اقداماتها

.ابدييت رشدو موفقي، كارآمدبودنمؤثراحساسهاآنكه در
 ويـژه در مباحـث اشـتغال، زنـان بـهلئمسـا سب با تلاش در جهت تنظيم كتب درسي متنا

و غيره.  مديريت زنان
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