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Abstract 

The purpose of this research was to investigate the mediating role of career path 
development in relation to reducing perceived organizational justice with the glass 

ceiling. This research was descriptive-causal in terms of nature and method, also 

was applied in terms of purpose and in terms of research directions, it was one of 
the basic researches and the research data was collected by the questionnaire tool. 

The statistical population of the research was made up of all the female education 

workers of Hashtgerd city, and were selected 316 people from the table of Gorjesi 
and Morgan by random sampling. We used confirmatory factor analysis to analyze 

the data and used path analysis of structural equations to calculate path coefficients 

with the help of Amos Graphics software estimates.Based on the results of the path 

analysis, respectively, the total effects of the reduction of perceived interactional 
justice and the reduction of perceived procedural justice, the development of the 

career path and the reduction of perceived distributive justice on the glass ceiling 

were significant and the aforementioned variables could explain only 20% of the 
changes in the dependent variable. It can be said that by comparing the beta 

coefficients: the glass ceiling is more affected by the reduction of perceived 

interactive justice and the reduction of perceived procedural justice. 
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 چکیده
ادراک شده با سقف  یدر رابطه کاهش عدالت سازمان یشغل ریتوسعه مس گرییانجینقش م شیو پا ریتأث یر بررسهدف از پژوهش حاض

و  یادیپژوهش، بن هاییرگیو از لحاظ جهت یهدف، کاربرد ثیاز ح ،یعلّ -یفیو روش، توص تیماه ثیپژوهش از ح نیبود. ا یاشهیش

 لیکارکنان زن آموزش و پرورش شهرستان هشتگرد تشک هیپژوهش را کل ی. جامعه آماربوده است رسشنامهآن پ هایداده یابزار گردآور
و  یدییتأ یعامل لتحلی از هاداده لیتحل یانتخاب شدند. برا یتصادف یریگنفر به روش نمونه 613و مورگان  یدادند که از جدول گرجس

. براساس میبهره گرفت Amos Graphicsافزار نرم یرآوردهابه کمک ب یساختارمعادلات  ریمس لیاز تحل ریمس بیمحاسبه ضرا یبرا
و کاهش عدالت  یشغل ریادراک شده، توسعه مس اییهیو رو یاثرات کل کاهش عدالت تعامل بیصورت گرفته، به ترت ریمس لیتحل جینتا
. با ندینما نییوابسته را تب ریمتغ راتییدرصد تغ 02فقط  ندشده توانست ادی یرهایبوده و متغ رداامعن ایشهیادراک شده بر سقف ش یعیتوز
 .ادراک شده است ایهیو رو یمتأثر از کاهش عدالت تعامل یزیاز هر چ شیب ایشهیگفت که سقف ش توانیبتاها م بیضرا ةسیمقا
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 قدمهم
 یافتگیتوسنعهمعیارها جهت سننجش درجنه  ترینمهمیکی از 

یک کشور، میزان اهمیت و اعتباری است که زنان در آن کشور 
. اکنون نگاه جهان، بیشتر به سوی زننان معطنوف باشندمیدارا 

 تحقن یند توسنعه اتتصنادی و اتسریع فر جهتشده است زیرا 
روی فعال و سنازنده نی عنوانبهعدالت اجتماعی، چنانچه به زن 

بسنیاری در رونند توسنعه و افنزایش  تأثیرنگریسته شود، تطعاً 
کمیّ و کیفی نیروی انسانی آن جامعه خواهد داشت. نقش زنان 
در توسعه، مستقیماً با هدف توسعه اجتماعی و اتتصادی بستگی 

در تحول همه جوامع انسنانی، عناملی بنینادی  روازاینداشته و 
مینزان مشنارکت زننان در  .(1631مدی، )مح دشومیمحسوب 

سهم زنان از  .نیروی کار در سراسر جهان در حال افزایش است
درصند در  32بنه  0222درصد در سال  44نیروی کار جهان از 

و  هافرصننتایننن روننند  .افننزایش یافتننه اسننت 0211سننال 
ن ایجناد اشرا برای زنان و اتتصاد کشورهای متبوع هاییچالش
 (.0200هانی، )بانک ج کندمی

کنه در  بنانوانی تعنداداخینر  سال هنایدر  کهآنرغم علی
انند بالای سازمانی بوده سطوحهای مدیریتی و جستجوی پست
، ولی هنوز هم نسبت حضور زنان شناغل در ه استافزایش یافت

لیاتنت، تعهند و بنا تمنام  های سازمانی بالا در اتلیت است.رده
سطوح بالای تندرت در به  ندانتوانستهاما زنان شاغل، تخصص 

 هاییافتنه. (0222، )دیویدسون و بنرکیابند دست  هاسازمان

بنا  بنانوان جمعینت بنا وجنود افنزایش کنه علمی مدعی است
 آننان یابیدست میزان بالای دانشگاهی و حوزوی، تحصیلات

 مردانی نصف تقریباً دولتی هایبخشدر  سازمانی هایپست به

تننوع  علاوهبنه. اندداشنته آننان ابن مشابه تحصیلات که است
 ایعمده بخش که ایگونهبه است، بوده محدود نیز زنان شغلی

 و بهداشنت ماننند ایزناننهمشناغل  در تحصیل کرده زنان از
هننوز  جنسنیتکه  بیان کرد توانمیدارند. لذا  اشتغال آموزش

هم یک منانع مشنترک پیشنرفت شنغلی زننان در بسنیاری از 
 (.1630جاه و خیرخواه، )رفعت لمللی استاهای بینعرصه

افزایش تابل توجنه در مینزان وجود اخیر، با  ةطی چند ده
شغلی پیشرفت توسعه مسیر  همچنان، اما اشتغال زنان در جامعه

یابی زنان در مشاغل مدیریتی، رشد چندانی نداشته است و دست
عالی و سطوح بنالای مندیریتی، غیرمعمنول  هایدرجهآنان به 

با چنالش عمنده  هاآنشده است و توسعه مسیر شغلی گاشته ان
سقف »به نام  ایاستعارهاین شرایط، به ایجاد  مواجه بوده است.

                                                                   
1. Davidson  &&Burke 

بازدارننده  مواننع وجنودمنجر شد که منظور از آن، « 0یاشهیش
 سننبباسننت کننه زنننان را بننه  یانانوشننته و نننامر یدرونننی، 
و  داردیماز نگه عالی سازمانی، ب مراتببهشان از صعود جنسیت
به سطوح مختلف مدیریتی نینز، آننان را در سنطحی  یابیراهبا 

مواننع  (. این1634، عموعبداللهی) دهندیمغیراستراتژیک ترار 
 ،هنایداورشیپساخته و پرداخته جامعه مردسالار بوده و بر پایه 

ای و مشترک جنسیتی از نقش های کلیشهها و برداشتاسطوره
گینرد. سنقف های عمومی و خصوصی شنکل میزنان در حوزه

ای در واتع رویکرد فرهنگی است که فرصت حضور زنان شیشه
تابند. اینن در مشاغلی را که تبلاً در اختیار مردان بودنند برنمی

ارتقنای شنغلی منردان، فرصنت  تأییندرویکرد فرهنگی ضمن 
کند. سلطه دیرینه مردان حضور زنان در مشاغل ارشد را نفی می

ترین های شغلی، موجب نفوذ فرهنن  مرداننه از پنایینظامبر ن
های مدیریتی شده است. وجود های شغلی تا بالاترین پسترده

اجازه رشد و ترتی به زننان  هاسازماناین فرهن  مردسالار در 
)کننوک و  دهنندهای منندیریتی و اسننتراتژیک را نمیدر پسننت

 (.0213، دنیس

اسنلامی اینران،  وریجمهنبراساس اسناد بالادستی نظنام 
 ششم توسنعه اتتصنادی سالهپنجانون برنامه ت 121 ادهم ژهیوبه
 یینناجرا هایدسننتگاهکلیننه ، روزنامننه رسننمی( 1422-1633)

مندی جامعه از سرمایه انسانی زننان در منظور بهرهبه اندموظف
و تقوینت جایگناه  دهیسازمانفرآیند توسعه پایدار و متوازن، با 

ننان و خنانواده در دسنتگاه، نسنبت بنه اعمنال سازمانی امور ز
ها، رویکرد عدالت جنسیتی بر مبنای اصول اسلامی در سیاسنت

خود و ارزیابی آثنار و تصنمیمات براسناس  هایطرحها و برنامه
ابلاغنی سنتاد ملنی زن و خنانواده شنورای عنالی  هایشاخص

 .انقلاب فرهنگی اتدام نمایند
سازمان  رهبرانز سوی اتخاذ شده ا هاییتصمیماز  برخی

ترار دارد. کارکنان  باو سیاست و موضوعات رفتار منصفانه  حول
طور عدالت سازمانی متغیری است که به توصیف عدالت که بنه

های شغلی ارتبنا  دارد موتعیت توسعه مسیر شغلی و مستقیم با
کنه  آن است شوددر عدالت سازمانی مطرح می آنچه .پردازدمی
کارکننان رفتنار شنود تنا  هایی بایند بناشنیوه و هاروش به چه

رفتار شده اسنت  هاآنای با صورت عادلانه احساس کنند که به
عنندالت سنازمانی ادراک شنده بننه  (.1636، شنکرکنو )نعنامی 

کنه از  هناییپاداشو  هنابازدهادراک فرد از حد منصفانه بنودن 
و  نصنیری ولینک بننی) اشاره دارد شوندمیه  سوی سازمان ارا

                                                                   
0. Glass Ceiling 

6. Cooke & Denise 
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به ادراک افنراد ادراک شده عدالت سازمانی (. 1636راد، بهشتی
در رفتارهنا و تصنمیمات  التها از رعایت انصناف و عندیا گروه

سازمان در سطوح مختلف و واکنش رفتاری و ادراکنی بنه اینن 
 (.1632پرور و واثقی، )گل شودادراکات مربو  می

لنه مباد یهنایتئنوربراسناس  عندالتهنای نظریه بهبنا
بر این اساس انسنان در هنر مبادلنه نهاده شده است.  اجتماعی

مبادله را بنا هنم مقایسنه کنرده و  یهانهیهزاجتماعی منافع و 
 ،تصور کند که هزینه یک مبادله بیش از منافع آن اسنت هرگاه

ده و کنرتلقنی  یعدالتیبو مصداق نوعی  دارخدشهآن مبادله را 
و  نصیری ولینک بننی) هدسعی خواهد کرد که از آن انصراف د

 احساس سازمان یک کارکنان که (. هنگامی1636راد، بهشتی

 ،یکنارکم ماننند بروز رفتارهنایی برای زمینه کنند یعدالتیب
 حتی و ترک خدمت به تمایل سازمان، به تعل  و تعهد کاهش

رفتنار  . در مقابنل،شنودیم فراهم سازمان با مقابله مواردی در
استعدادها، توسنعه  پرورش موجب کارکنان با عادلانه و صحیح

شنود منی یسازمانفرهن  شغلی و ارتقای رضایت مسیر شغلی،
 (.1633نصرآبادی،  )ذوالفقاری

ترین مانع ارتقای شغلی زنان را اصلی ترین ومورسیون مهم
در  کنه (0223 ،1(.0223 ،لوتنانز) دانندمنی «ایسقف شیشنه»

در درسنت اسنت کنه باورهنا و پنندارهایی نا ةحقیقت مجموعن
جنسنیتی  یهاشنهیکلزنان جامعه وجنود دارد و اینن  خصوص

و منانع  کنندمیعمل  هاسازمانناخودآگاه در جامعه و  ایگونهبه
و  0)مارتننل شننوندمیمختلننف  هایعرصننهپیشننرفت زنننان در 

 مهنارت آگناهی و یارتقنا پویا، سازیظرفیت(. 1333 همکاران
موجود میان زنان  هاینابرابری جبران، هاآن زنان، توانمندسازی

حماینت ، هاآنی برابر برای هافرصتایجاد امکانات و ، و مردان
توسعه مسیر شغلی، گیری، تصمیم هایعرصهاز حضور زنان در 

مندیریتی در  هایعرصنهتوسعه انتصابات و مشارکت زننان در 
 اتداماتی است که باید ازجمله سطوح مختلف آموزش و پرورش

انجنام داد.  بر کاهش عندالت سنازمانی ادراک شنده برای غلبه
رشند و  مرکز تعلنیم و تربینت، عنوانبهاداره آموزش و پرورش 

و رسنالت اصنلی  اهنداف بنه بخشیعینیتبرای  دتوانمی تعالی
 و عندالتیبیدن کنرمرتفع  کاربردی برای هایمشیخطاز  خود

ن شناغل در آبرای کمک به زننان سازوکاری  عنوانبهتبعیض 
 بنرای رتابنت براسناس فرصت مسناویاز  جهت و برخورداری

استفاده نمایند. در صنورت و شایستگی ظرفیت، تابلیت، مهارت 
عندالت در اداره آمننوزش و  هایپایننهاسنتقرار نظننری و عملنی 

                                                                   
1. Luthans 

2. Martell 

شنود   ترعمین  هنانگرشانتظنار داشنت کنه  توانمیپرورش 
ایش افنز وری و کناراییبهنرهبهبود یابند   کیفیت زندگی کاری

اسنتعاره سنقف صورت نگیرد و براسناس  احساس تبعیضیابد، 
 عالی سنازمان بناز نگنه مراتببهاز صعود  بتوانندزنان  ایشیشه
کاهش  دکرادعا  توانمی (. پس1331، 6نموریسونشوند )داشته 

گذار در مهم تأثیر متغیرهاییکی از  ادراک شده عدالت سازمانی
د کربیان  توانمیلب فوق مطا به توجه با ای است.سقف شیشه

نقنش  و پنایش تنأثیرسننجش  پنژوهش این اصلی مسئلهکه 
در رابطنه کناهش عنندالت  مسنیر شننغلیتوسنعه  گریمینانجی

در اداره آمننوزش و  ایشیشننهسننازمانی ادراک شننده بننا سننقف 
 پرورش شهرستان هشتگرد بود.

 

 پژوهش پيشينه

 ایسقف شیشه
کنه  یمندنظاموانع ای است استعاری به ماشاره ایسقف شیشه

هنای و از رهگنذر بازداشنتن گروه شنودیمدر محیط کار ایجاد 
راه  بنالای رهبنری و مندیریت، سندّ مراتببهاتلیتی از رسیدن 
. این مفهوم حاکی از شوندمیاتتصادی آنان -پیشرفت اجتماعی

 یبنه شنکلسنطح بنالا  یهناگاهیجاآن است که افراد شایستة 
هننای سننازمانی دچننار در رده انشننشننرفتیپدر  غیرمنصننفانه
شکل سننتی منحصنراً به  ایشیشهستعارۀ سقف . ااندتیمحدود

 یهاگروه، امّا در تعاریف جدید رفتیمدر خصوص زنان به کار 
برگرفتنه  را نینز در شامل نژاد، توم، جنسیت و معلنولان اتلیتی

، موانعی کنه دیآیبرم ایشیشهکه از اصطلاح سقف است. چنان
نیستند امّا در  تابل مشاهده ماًیمستق کندمیراد را محدود این اف

 ایشیشنهسقف  است. ایشیشهحکم خوردن سر فرد به سقفی 
با شکاف جنسیتی همراه است که نمادی از مشکلاتی است که 

ز پنر-گالاردو ) کنندمیبانوان در سطوح مختلف سازمانی تجربه 

 (.0201 ،4همکاران و
و  هاسنازمانودن فضای حناکم بنر زنان، دو عامل مردانه ب

 خنود ارتقنای بنرای را منانعی زن مندیران مردان به اتبال عدم
 مقولنه صندرالذکر بنه مفهنوم یابیعلتدر واکاوی و . انددانسته
دست  توانمیآن  یریگشکل در مؤثر عوامل و ایشیشه سقف
نفنوذ دارد کنه  رتابلیغاین مفهوم دلالت بر وجود مانعی یافت. 
 برحسننب ، بنندون اعتبننار تننانونی و صننرفاًهاسننازمان در اکثننر
ضمنی و نانوشته از ارتقای زنان در سازمان، ممانعت  یهاتواف 

                                                                   
3. Morrison 

4. Gallardo-Perez et al 
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گرچه تفاسیر بسیاری از این (. 0224، 1ویرتس) آوردیمبه عمل 
پدیده به عمل آمده، امّا معنای اساسی آن همچنان همان است: 

ریتی در محنیط عالی مندی یهاگاهیجارن  زنان در حضور کم»
 منؤثر باشند،گرایش به روابط در سنازمان در اگر جنسیت  .«کار
زنان  ایشیشهد عاملی برای سقف توانمی خود نوبهبهمقوله این 
 (.0200 ،0ر، هنریک وکورزیلیوزبیک) باشد هاسازماندر 

 یهنایتوانمنندکنه از  شودیمباعث  ایشیشه وجود سقف
تی زنان استفاده مناسنبی مدیری یهاتیتابلتخصصی و ، فکری

بنه نحنو مطلنوب  هناآنتوسعه مسیر شنغلی به عمل نیامده و 
و  هاخسننارتبننه ایننن ترتینب جامعننه دچننار محقن  نگشننته و 

 در زننان حضنور عندم مسئله . بنابراینگردد یمیعظ ییهاانیز
شایسنتگی و  دارا نبنودن دلیل به نه اجرایی، مدیریت یهاپست
 فرهنگی است کنه در آن عوامل زا ناشی بلکه مدیریتی مهارت
)تنابع  باشدیممردسالارانه  رویکرد حاکم دارای یسازمانفرهن 

 برخنی از تحقیقنات نشنان(. 1634بردبار، کمانی و مننوچهری 
 هنایجایگاهدهند که رابطه مثبتی مینان حضنور بنانوان در می

(. 1633دارد )نیری، وجود  هاسازمانمدیریتی و ارتقای عملکرد 
شننود کننه ل مننییبنندتزمننانی بننه واتعیننت  ایشننهشی سننقف
کار وجود داشته باشد. نخست اینکنه،  در محیط ییهاشر شیپ

. دوّم وجنود داشنته باشندجنسیتی  و نژادی، تومی هاینابرابری
نژادی و جنسیتی در سطوح بالاتر سنازمانی  هاینابرابریاینکه، 

ر بیشنت هناتیاتلمشهودتر باشند. سوّم اینکنه، وتتنی تخصنص 
 .(0222، 6)فلینسس شنودشنان دشنوارتر ارتقای شنغلی شودیم

، سنه منانع ایشیشنهپژوهشگران هنگام بررسی پدیندۀ سنقف 
را شناسنایی  هاسنازمانتحرک صعودی زنان از نردبنان ترتنی 

 یهاتیمحندود، اجتماعی و فرهنگی یهاجنبه ، شامل:اندکرده
 اختیشننعوامنل فنردی و روان ( وعوامنل سناختاری) سازمانی
 سناختار کنه آمنده (0210) 1اسمیتدر گزارش  .(0220، 4)وایند
 :شود تشکیلزیر  بعد چهار از دتوانمی ایشیشه سقف به باور

 هایجایگاه کسب دنبال به زنان که به این معنا پذیرفتن بعد

رسنیدن بنه  دنبنال بنه منردان کنه زمانی .باشندمین بالا بسیار
 .نخواهند بود تدرت پی در هانآ تدرت باشند، بالاتری از سطوح

 ایشیشه سقف با رابطه در )تسلیم شدن( یریگکناره بعد

 بنه ندتوانمین زنان چرا دهدیم نشان که دارد تأکیدشواهدی  بر
کنند  دنبال را ترتی و رشد مسیر سازمانی و اجتماعی موانع دلیل

                                                                   
1. Writh 
2. Bakker, Hendriks & Korzilius 
3. Phelps 

4. Wieand 
5. Smith 

 ؟شوندمی و یا به عبارتی چرا تسلیم

 بنر ایشیشنه سنقف بنه بناور تشنکیل در کررنن انکار بعد

 بنه که زنانی از برخی چرا دهدیم نشان که دارد تأکیدشواهدی 
 ینا باشنندمی( افسانه حد در) کم بسیار معتقدند ایشیشه سقف
 .ندارند وجود اصلاً

 سنقف به باور تشکیل در (حالت ارتجاعی) یآورتاب بعد

 نزننا دهندیمن نشنان که باشدیم اظهاراتی بر مبتنی ایشیشه
امنور تعناون،  ازجملنهمختلنف  یهناحوزهدر  نندتوانمی چگونه

 .کننند پیشرفت های اجتماعیاشتغال، کاهش آسیب ،کارآفرینی
)تنابع  شنودیمنزنان موجب کارکرد بهتر سازمان  یآورتاب بعد

 (.1634بردبار، کمانی و منوچهری 

 

 توسعه مسیر شغلی
ایش مهنارت و در آموزش زنان، از یک سوء با افز یگذارهیسرما

آمادگی آنان برای ورود به بازار کار، به توسعه اتتصنادی پایندار 
و از سوی دیگر،  کندمیمبتنی بر دانش و کاربرد فناوری کمک 

و فرهنن  آننان در جایگناه  ینیبجهاندر  ملاحظهتابلتحولی 
 .(1633آرا، )ملک آوردیمنسل فردا به وجود  کنندهتیتربمادر و 
نیازهنای و وجنه بنه ارتقنای وضنعیت دو عامنل، تاین  برعلاوه

مؤثر باشند. توسعه پایدار در تحق  د توانمی زنانروحی و روانی 
از  جامعنه از تشر این لذا فراهم آوردن بستر توسعه مسیر شغلی

 و کار نیروی ساختار است. تغییر برخوردار خصوصی به اهمیت
افزایش  ربعلاوه تلاش و کار مختلف هایعرصه به زنان ورود

 بنا شنانمشارکت سطح بین کاهش و آنان اجتماعی مشارکت

 یسنو بنه گذشنته ادوار از بیشتر نگرش موجب امروزه مردان
 رونند در بسنیاری تنأثیر تطعناً نگاه این و شده معطوف زنان

 خواهد جامعه آن انسانی نیروی کیفی و کمی افزایش و توسعه

 هنم جتمناعیا عندالت اتتصنادی، توسنعه برعلاوهکه  داشت

در رویکرد راهبنردی  (.1422خواهد شد )کیانفر و آدینه،  محق 
 درصنددمسنیر شنغلی  ةبه اتدامات توسعه منابع انسانی، توسنع

ی ارتقنا و هافرصنتاست که  یسازماندرونطراحی یک مسیر 
و دنبال کنردن آن  هامهارتافزایش مسئولیت را همگام با رشد 

بوده و  یرشخصیغنظارت  که در آن شکل کندمیمسیر فراهم 
 دینمایمعمر کارکنان دنبال  ةیک مسیر خطی را در طول چرخ

( بنر اینن بناور 1331) 1(. سایمونسنن0223، و هال ونسیروم)

مسنیر  یزیربرنامنهاست که توسعه مسیر شغلی خروجی فرآیند 
آل ینک فرآینند شغلی فردی و حمایت سازمان و در حالت ایده

                                                                   
6. Morrison & Hall 

7. Simonsen 
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لی توسنعه مسنیر پیشنرفت شنغلی مشارکتی است. تمرکز اصن
مسنیر پیشنرفت شنغلی افنراد و  یزینرطرحتضمین همننوایی 

فرآیندهای مدیریت مسیر پیشرفت شغلی سازمان جهت تحقن  
و  . کنوتریک پیوند بهینه بنین نیازهنای فنرد و سنازمان اسنت

 ایشیشنهسنقف (، بر این عقینده بودنند کنه 0221) 1همکاران
وجنود  ک مسنیر شنغلی بنهنوعی نابرابری است که در طول ین

بالایی از تبل صنورت  رو به یهاحرکت . به این معنا کهدیآیم
از  یامجموعهگرفته است اما بعد شخص در مسیر شغلی خود با 

 او شود تنا جنایی کنه پیشنرفتمواجه می ترسخت یهاضیتبع
 (.1633 ،آراملک) شودیممتوتف 

 توصیف دیینافر را مسیر شغلی )کارراهه( توسعه ،0گوتریج
 شنغلی مسنیر اهنداف و راهبردها افراد آن طری  از که کندمی
و  یسنازادهیپ. جهت کنندمی نظارت و اجرا داده، توسعه را خود

دن چارچوب استراتژیک توسعه مسیر شغلی توجه به کرعملیاتی 
انصاف و برابری، تعادل کنار و )مکانیسم حمایت سازمانی شامل 

، رهبننری، یجوسننازمانش، زننندگی شننخص، سنناختارهای پننادا
طراحی شغل و تابلینت اسنتخدام(، اتندامات ینادگیری شنامل 

، مشنارکت اجتمناعی و هاشنبکه، یررسمیغ)یادگیری رسمی و 
 ارزشننننننیابی شننننننامل یننننننندهاایفرمربیگننننننری( و 

موفقیت، حقوق، ترفیعات، تابلیت  یهانشانه)سطح فردی مانند  
اثربخشنی  سنازمانی شنامل ارزینابی انطباق و همسانی و سطح

نیروی کنار  یریپذانعطافتوسعه مسیر شغلی مانند  یهاتیفعال
و  دونالندمک) نمایندو نوآوری کارکننان( بسنیار ضنروری منی

 مندیریت بر این باورنند، 4کالاتان و (. گرینهاوس0223، 6هایت
فنرد  آن طرین  از کنه اسنت رشندی حنال در ینندافر کارراهه
 یآورجمنع را ودخن شنغلی محنیط و خنود بنا مرتبط اطلاعات
 سنبک ،هاارزش ،هاعلاته استعدادها، از واضحی   تصویرکندمی

 ارا نه را خنود دلخنواه سنازمان و شنغل از طنورنیهم و زندگی
 توسنعه اطلاعات این براساس را کارراهه واتعی   اهدافکندمی
 اهنداف اینن بنه یابیدست برای را خاصی استراتژی  بخشدیم

 اثربخشننی ةدرزمیننن را لازم ازخورد  بننکننندمی اجننرا و طراحننی
. آوردیم دست به یریگمیتصم ارتقای برای اهداف و استراتژی

 یهادغدغنهفرآیند ارزیابی توسعه مسیر شغلی باید پاسنخگوی 
عندالت   برحسبی توسعه هافرصتنحوه ایجاد یا کشف  چون

)مثبت یا منفی( تعارضات کنار و خنانواده در  تأثیربررسی میزان 

                                                                   
1. Cotter et al 

i . Gutteridge 

 . Mcdonald & Hite 

4. Greenhaus �& Callanan 

کارکننان در مشنارکت در توسنعه مسنیر شنغلی باشند  توانایی
 (.1631، و سلاجقه)سجادیخواه 

بانوان بیش از گذشنته  مطالعات نشان داده است که امروزه
مسیر توسعه  نگران پیشرفت خود هستند و این در حالی است که

بررسنی  .زیادی برای آنان فراهم شنده اسنتپیشرفت شغلی  و
دهد بیشتر آنان خروج از مسیر میمسیر شغلی مدیران بانو نشان 

-به (.1422 ،خداییپور، رضایی و )حسینکنند ه میربرشد را تج
خواهند به مشاغل سطح بالاتر ارتقنا یابنند در می کهآنویژه بانو

ند در تعداد توانمیشوند که فقط می مواجهواتع با سقفی از شیشه 
دارند  یریپذتیمسئولمدیریتی که نیاز به  یهاپستمحدودی از 
 (.1421، شهریاری، نظری و موف ) فعالیت کنند
موارد  زنان اشتغال یشناختروانفرهنگی و  یهانهیزماز نظر 
  باشدیم تأملتابلذیل 

 و آنان اجتماعى بینش و آگاهى افزایش باعث زنان اشتغال
 آنان روحى و فکرى رشد، استقلال نفس، به اعتماد ةروحی ایجاد

 این حل به کمک و زنان مسا ل درک و همف به   کمکشودیم

 و مشکلات بیشتر در اجتماع آنان حضور با که چرا مشکلات،
 بالا رفتن  ندینمایم آن رفع در سعى و فهمیده را زنان مسا ل

 در آننان مشنارکت یشنناختروان جامعه  از نظر در زن منزلت

 به و شده خارج انفعالى حالت از شودیم باعث هایریگمیتصم

 یهاروش با بیشتر شوند  آشنایى حاضر اجتماع فعال در صورت
 در تلاش و خانواده معنوى و مادى امکانات یوربهره افزایش

 کمک که زنان مدیریتى توان   افزایشیوربهره افزایش جهت

 خواهد کرد  کمک خانواده اساسى هایگیریتصمیم در بسزایى

 صنورت در د،مر و زن حریم حفظ و اسلامى شئونات حفظ به

 و فراغنت اوتات از استفاده زن شاغل  طرف از موازین رعایت
 بنه مالى نیاز و فقر اثر در اجتماعى یریپذبیآس از جلوگیرى

خانواده   اتتصاد به مطلقه  کمک و بیوه زنان مورد خصوص در
 اثر در افسردگى از جلوگیرى و روح سلامت و شادابى به کمک

 (.1613)خلدی ثابتی،  زمرهزندگى رو یکنواختى و بیکارى
 

 کاهش عدالت سازمانی انراک شده
به موضوع عدالت سنازمانی و  روزافزونهای اخیر توجه ر سالد

را بر آن داشته اسنت کنه بنرای  هاسازمانتأثیرات آن بر نتایج، 
هنای رسیدن به اهداف و تداوم حینات خنود از الگوهنا و شنیوه

ی کسنب نماینند تنا از مختلف بهره ببرند و مزیت رتابتی جدید
های سریع محیطی در امان بماننند. خطرهای ناشی از دگرگونی

عملکرد  درگرویابی به اهداف سازمان تا حد زیادی امروزه دست
مناسب و صحیح کارکنانشان است و کارآمندی سنازمان پیونند 

هننای عنندالت سننازمانی و سننرمایه نزدیننک خننود را بننا مقولننه
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 است جامعه با آمیخته مفهومی عدالت. است کرده حفظ اجتماعی
عدالت سنازمانی بینان دارد.  حضور زندگی هایجنبه بیشتر در و
هایی با کارکنان رفتار شود تا احساس کند که باید با چه شیوهمی

به عبارتی، عندالت در  .رفتار شده است هاآنکنند که عادلانه با 
 ی اسنتسازمان بیانگر ادراک کارکنان از رفتار منصفانه سنازمان

 (.1633و غلامی،  )برومند، کوثر نشان
یکی از عوامل  عنوانبهد توانمیعدالت سازمانی ادراک شده 

اداره آمنوزش و اثربخشنی کارکنان زن در بسیار مهم انگیزشی 
برای  بستر مناسببدون ایجاد  .باشد پرورش شهرستان هشتگرد

مانی و هدایت افراد ساز، ایجاد انگیزش هاسازماندرک عدالت در 
. شغلی برای کارکنان و مدیران دشوار خواهند بنود مسیر توسعه
جهنت انجنام اتندامات لازم و مناسنب در  ریزیبرنامه منظوربه

راستای ارتقای سطح ادراک عدالت در سازمان شناخت وضعیت 
هر یک از ابعاد آن بر  تأثیرگذاریفعلی عدالت در سازمان و نحوه 

تحقیقات  .یک امر ضروری استو رفتارهای کارکنان  هانگرش
در  هاآندهد ادراک کارکنان از عدالت و نحوه برخورد با نشان می
ها و رفتار کارکنان نگرش ،احساسات ،ممکن است باورها سازمان
(.1633، نصرآبادی ذوالفقاری) ترار دهد تأثیررا تحت 

بنر  مخربنی تنأثیرات  ادراک شنده کاهش عدالت سازمانی
ی دارد، زیرا اهتمام نینروی انسنانی و انگینزش روحیة کار جمع
عندالتی و توزینع بنی. دهدالشعاع خود ترار میکارکنان را تحت

های سنازمان، روحینة تنلاش و غیرمنصفانة دستاوردها و ستاده
زیاد باعث  احتمالبهدهد. همچنین، را تنزل می کارکنانفعالیت 

بنابراین، رعایت . شودکاهش عملکرد، تولید و تعهد به سازمان می
کارکننان و  مسیر شغلی عدالت رمز بقا و پایداری جریان توسعه

، فراحنیو  عطنار طناهری، )سیدجوادینپیشرفت سازمان است 
1631.) 

ادراک کارکنننان از برابننری و چگننونگی برخننورد منصننفانه 
 تنرار دهند تأثیرتواند سایر متغیرهای مرتبط در کار را تحت می

با احترامی بنیادین  ادراک شده عدالتوم (. مفه0212، دکونیک)

هاشمی شیخ و  ارشدی) تدر و منزلت انسان همسو استشأن، به 

فناوت از تعدالت سنازمانی شنامل سنه جنزء م  (.1633، شبانی
ای ای و عدالت مراودهیعنی عدالت توزیعی، عدالت رویه ،عدالت
(. 1630 ،خزاینی پنولو  شعبانی نفت چالی، نصراصفهانی)است 
 هابازده تخصیص با ارتبا  در شده ادراک عدالت توزیعی، التعد

 با ارتبا  در شده ادراک عدالت ،ایرویهعدالت   انسانی، منابع و
 مننابع و هنابازده توزینع در اسنتفاده مورد هایرویه و فرآیندها
 بنا ارتبنا  در شنده ادراک عدالت  تعاملی،  عدالت و  سازمانی،

1  . DeConinck

 تعرینف  سرپرست، رفتارهای ویژهبه  فردی، بین  رفتار کیفیت
 (.0221، لکو یتگرینبرگ و کواند )شده

در ایران با توجه به تمایل بیشتر بانوان به ادامه تحصنیل و 
پذیرفته شنده  عدالتیبی هرگونهدولتی،  هایسازماناشتغال در 

نیمنی از نیروهنای کنار  وریبهنرهعلیه آنان ممکنن اسنت بنر 
 (.1633، شنعاعی و پورکینانید )ته باشناثر منفی داش هاسازمان

نقش فرهنگی و تمدن  ،نقش اثرگذار زنان در تربیت نسل آینده
 استدر توسعه پایدار جامعه  هاآنانکار نشدنی  تأثیر ،هاآنسازی 
محرومیت بنانوان در (. 1633 ،نژادعلیو  زاهدی، الوانی ی،ملای)

مندهای نیروی کار صرفاً یک مسئله اتتصادی نیسنت بلکنه پیا
توجه ویژه بنه  روازاین (.0201)میلر،  دارد یتوجهتابلاجتماعی 

مقاله درصدد پاسخ  . اینضرورت دارد هاآنمسیر پیشرفت شغلی 
د در رابطنه تواننمیبه این سؤال بود که آیا توسعه مسیر شنغلی 
در مینان  ایشیشنهکاهش عدالت سازمانی ادراک شده با سقف 

ایفنا  گریمینانجینقنش تگرد کارکنان زن آموزش پرورش هش
 نماید یا خیر؟

 د:شبه شرح زیر مطرح  پژوهش هایفرضیه
رابطنه  ایشیشنهکاهش عدالت توزیعی ادراک شده با سقف  -
دارد. داریامعن
رابطنه  ایشیشنهکاهش عدالت تعاملی ادراک شده با سنقف  -
دارد. داریامعن
بطنه را ایشیشنهادراک شده با سقف  ایرویهکاهش عدالت  -
دارد. داریامعن
رابطه کاهش عدالت توزیعی ادراک شده  توسعه مسیر شغلی بر -

دارد. تأثیر ایشیشهبا سقف 
توسعه مسیر شغلی بر رابطه کاهش عدالت تعاملی ادراک شده  -

دارد. تأثیر ایشیشهبا سقف 
ادراک شده  ایرویهتوسعه مسیر شغلی بر رابطه کاهش عدالت  -

 دارد. ثیرتأ ایشیشهبا سقف 

 پژوهش یشناسروش
 پژوهش حاضر از نظر هدف، کناربردی، از نظنر ننوع، توصنیفی

های پژوهش، بنیادی، از لحناظ گیریپیمایشی، از لحاظ جهت
، ایکتابخاننههنا های گردآوری دادهماهیت، علیّ و از نظر شیوه

نفنر از  1116 شنامل منوردنظر آمناری جامعةای بود. پرسشنامه
بود که بنا  هشتگرد شهر پرورش و آموزش سازمان زن کارکنان

 عنوانبنهنفنر  613 سناده تصادفی گیرینمونه استفاده از روش
 شدند. انتخاب نمونه از جدول گرجسی و مورگان

. Greenberg & Colquitt 
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از پرسشنامه استفاده کردیم. پرسشننامه  هادادهجهت گردآوری 
سؤال بود. دسته اول که بنا حنروف  دودستهمتشکل از  پژوهش
تعینین و مشنخص شندن  منظوربنهذاری شنده بنود الفبا کدگن

مشخصات نمونه آماری از لحاظ جنسیت، سن، وضعیت تأهنل، 
منظنور آزمنون سطح تحصیلات و سابقه خدمت و دسته دوم به

 .شدتنظیم  دو بخش حاضر در پژوهش هایفرضیه
بنرای سننجش سنقف : ایشیشنهپرسشنامه سنقف  -الف
( 1636راد )و بهشنتی نصیری ولیک بنیاز پرسشنامه  ایشیشه
النی  14) چهار بعند انکنار کنردن شامل ای بوده وگویه 62که 
و  (16النی  3) )تسلیم شندن( یریگکناره، (1-1) ، پذیرفتن(01
 1براسنناس طیننف  (62الننی  00) )حالننت ارتجنناعی( یآورتنناب
اینن  صوری و ییمحتوا دیم. رواییکرلیکرت استفاده  یانهیگز

تأیید و پاینایی آن توسنط آلفنای  توسط متخصصان پرسشنامه
محاسبه گردید. 321/2کرونباخ 

ایننن  :(0221عنندالت سننازمانی کالکیننت ) ب: پرسشنننامه
شنامل منوارد، عندالت تنوزیعی ای بنوده و گویه 13پرسشنامه 
( و 12- 3 یهنناای )سننؤال(، عنندالت رویننه1 - 1های )سننؤال

مه رواینی اینن پرسشننا .بود( 13-11 یهاعدالت تعاملی )سؤال
از روش آلفنای کرونبناخ  آن و پایایی کالکیت براساس پژوهش

 دست آمد. به 341/2بالای 
ایننننن  ج: پرسشنننننامه توسننننعه مسننننیر شننننغلی:

 پننجکنه دارای  طراحی شنده( 0211)آدکلا  توسط  پرسشنامه
. روایی این پرسشنامه براساس پژوهش تاسمی زاده است سؤال
شنده و  تأییندو متخصصان اینن حنوزه  استادان( توسط 1636)

 دست آمد. به 333/2پایایی آن از روش آلفای کرونباخ بالای 
برای تعینین رواینی ابنزار سننجش، از روش رواینی محتنوایی 

آمنوس و بنا  افزارنرم از طری  هاپرسشنامهاستفاده شد و روایی 
سننجش  منظوربنهسننجیده شند.  تأییدیروش تحلیل عاملی 

بنا دارد که در این پژوهش های گوناگونی وجود روایی نیز روش
به اینکه متغیرهای پژوهش از چند بُعند )مؤلفنه( تشنکیل  توجه
، روایی تشخیصی بهنره تأییدیاند، از آزمون تحلیل عاملی شده

 گرفته شد. 
روش رواینی  از هاپرسشننامه تأییندیبرای تحلیل عناملی 

استفاده شند. روش رواینی تشخیصنی بنه روش  تأییدیعاملی 
یانگین واریانس ینا مناتریس همبسنتگی بنین تعیین شاخص م

 مورد استفاده ترار گرفت. هاسازه
برای سنجش پایایی پرسشنامه، ابتدا پرسشنامه اولینه بنین 

هنا، آوری اولینه دادهاز جمع بعد ونفر از اعضای نمونه توزیع  42
و  آلفنای کرونبناخ ،آمناری اس.پنی. اس افنزارنرماز  استفادهبا 

پاینایی  CRآمنوس شناخص  افنزارنرماز  همچنین با اسنتفاده
گردیند. شنایان ذکنر اسنت از آلفنای محاسبه  رهایمتغترکیبی 

 شنودیمنکرونباخ برای ارزیابی سازگاری درونی سنجه استفاده 
آن کنناملاً مناسننب  3/2از  تننربزرگسرانگشننتی مقنندار  طوربننه

 .شودیمتلمداد 

 های پژوهشیافته
داد که عندد مینانگین هنر  ( نشان1توصیفی )جدول  هاییافته

و بننابراین در سننطح  اسننت 16/0-36/6 ۀشنش متغیننر در بناز
متوسط ترار دارد. انحنراف معینار نینز کنه پراکنندگی را نشنان 

بننوده و لننذا میننزان  1بننرای ایننن متغیرهننا کمتننر از  دهنندیمنن
عندد چنولگی و کشنیدگی هنر  است. تبولتابلشان پراکندگی

دارای  هناداده، بننابراین اشندبیم+ 0و  -0شش متغیر نیز بین 
 ستند.ه توزیع نرمال

 تمرکز و پراکندگی متغیرهای پژوهش یهاشاخص. 9جدول 
Table 1. Concentration and Dispersion Indicators of Research Variables

 کشیدگی چولگی بیشترین کمترینانحراف معیار میانگین متغیر
-31/2 -00/2 4 11/2 32/2 32/0 مسیر شغلی ةتوسع

-23/1 40/2 4 01/1 11/2 13/0 ایشیشهسقف 

-13/1 01/2 4 1 13/2 36/0 کاهش عدالت توزیعی ادراک شده

-14/1 43/2 4 1 36/2 16/0 ادراک شده ایرویهکاهش عدالت 

-63/1 11/2 4 16/1 31/2 14/0 کاهش عدالت تعاملی ادراک شده

-03/1 63/2 4 63/1 34/2 30/0 کاهش عدالت سازمانی ادراک شده

 ارا ه شده است.          0 نتایج آزمون ضریب همبستگی پیرسون بین متغیرها در جدول
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 پژوهشروابط متغیرهای  بررسی .2جدول 
Table 2. Examining the Relationships between the Research Variables

 متغیر
 ةتوسع

 شغلی

سقف 

 ایشیشه

عدالت 

توزیعی

ت عدال

ایرویه

 عدالت

 تعاملی

عدالت 

سازمانی
 1 شغلیة توسع

**11/2 ایشیشهسقف 

1 
22/2 

**36/2**10/2عدالت توزیعی

1
22/2 226/2 

**31/2**33/2**11/2ایرویهعدالت 

1
22/2 22/2 22/2 

**33/2**33/2**33/2**16/2عدالت تعاملی

1
22/2 22/2 224/2 22/2 

1**31/2**33/2**31/2**31/2**11/2عدالت سازمانی

221/2 220/2 22/2 22/2 22/2 

 رداامعن 21/2در سطح  هایهمبستگتمام ** 

بین کاهش عدالت سازمانی و سقف  0با توجه به جدول 
( و مثبت بسیار توی sig≤0/01معنادار )ة رابط ایشیشه
عدالت سازمانی و توسعه مسیر شغلی (، بین کاهش 31/2)

( و بین 11/2( و مثبت توی )sig≤0/01معنادار ) ةرابط
معنادار  ةرابط ایشیشهتوسعه مسیر شغلی و سقف 

(sig≤0/01( و مثبت توی )وجود دارد.11/2 ) 
ها برای تحلیل عاملی اکتشافی را ، کفایت داده6جدول 

و مقدار شاخص  KMO1که مشتمل بر شاخص آزمون 
دهد. اندازه شاخص آزمون کرویت بارتلت است، نشان می

 رشیپذتابلبوده و ترجیحاً  1/2بالاتر از  KMOآزمون 
است. شاخص آزمون کرویت بارتلت نیز در سطح اطمینان 

 ۀدهندو معنادار است. این مطلب نشان تبولتابلدرصد  31
یک ماتریس اتحاد نیست.  هادادهآن است که ماتریس 

برای تحلیل  هادادههمبستگی کافی در میان  ،گریدعبارتبه
چنین مقدار وجود دارد. هم هاپرسشنامه تأییدیعاملی 

 تر از صفر بهضریب همبستگی نیز بزرگ 0دترمینان ماتریس
 دست آمده است.

 پژوهشة ی پرسشنامهادادهبرای  KMOهای کرویت بارتلت، نتایج آزمون .3 جدول
Table 3. The Results of Bartlett's Sphericity Tests, KMO for the Data of the Research Questionnaire

 های کرویت بارتلتآزمون

 سطح معناناری نرجه آزانی خی نو ةآمار KMOآزمون 

 222/2 3 11/414 3/2 توسعه مسیر شغلی

 222/2 461 36/3163 31/2 ایشیشهسقف 

 222/2 116 31/1111 31/2 عدالت سازمانی

 ایشیشهپرسشنامه سقف  تأییدیتحلیل عاملی 
و 6/2 عاملی بار ها،گویه از یک هر اعتماد تابلیت مورد در

خوب  سازه نشانگر تأییدی عاملی تحلیل در گویه هر بیشتر

در  حداتل باید هاگویه بارعاملی همچنین .است شده تعریف

 تأییدی تحلیل عاملی 1 شکلباشند. در  دارامعن 6/2 سطح
 ذکر شده است. ایشیشهسقف  ةمربو  به پرسشنام

1. Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequace
2. Determinant of the matrix
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 ایسقف شیشه ةپرسشنام تأییدینمودار تحلیل عاملی  .9 شکل
Figure 1. Confirmatory Factor Analysis Chart of Glass Ceiling Questionnaire

 ای ذکر شده است:پرسشنامه سقف شیشههای نتایج ضرایب رگرسیونی مدل برای سؤال 4در جدول 

 ایشیشههای پرسشنامه سقف نتایج ضرایب رگرسیونی مدل برای سؤال. 4جدول 
Table 4. The Results of Regression Coefficients of the Model for the 

Questions of the Glass Ceiling Questionnaire

 متغیر پنهان

 انکار کردن
 01 02 13 13 11 13 11 14 گویه

 41/2 13/2 10/2 63/2 12/2 44/2 66/2 63/2 ضریب رگرسیونی

 پذیرفتن
 1 3 1 4 6 0 1 گویه

 11/2 13/2 31/2 13/2 31/2 11/2 12/2 ضریب رگرسیونی

 گیریکناره
 16 10 11 12 3 3 گویه

 63/2 11/2 31/2 63/2 31/2 31/2 ضریب رگرسیونی

 آوریتاب
 62 03 03 01 03 01 04 06 00 گویه

 63/2 43/2 43/2 61/2 31/2 33/2 30/2 31/2 31/2 ضریب رگرسیونی

بیشتر است،  6/2از  سؤالاتبار عاملی تمام  کهآنبا توجه به 
. در این وندشمیدر تحلیل شرکت داده  سؤالاتبنابراین تمام 

گیری بر مرحله برای حصول اطمینان از برازش کلی مدل اندازه

مهم ارزیابی برازش مدل محاسبه  هایشاخصها، برخی داده
 ارا ه شده است. 1شد. نتایج تحلیل در جدول 
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 تأییدیای در تحلیل عاملی سقف شیشه ةپرسشنام برازش هایشاخص .5جدول 
Table 5. The Fit Indices of the Glass Ceiling Questionnaire in Confirmatory Factor Analysis 

 مقدار به نست آمده قبولقابلمقانیر  توضیحات شاخص
 13/4>1 کای اسکو ر نسبی

RMR23/2>1/2 میانگین توان دوم باتی مانده ةریش

GFI 36/2 <3/2 نیکویی برازششاخص

NFI 31/2 <3/2 نرم شدهشاخص برازش

CFI 34/2 <3/2 یاسهیمقاشاخص برازش

IFI31/2 <3/2 افزایشی شاخص برازش 

TLI10/2 <1/2 لویز -شاخص تاکر 

 آماره نیا، تنسا )) ینخور مجذره ماازش، آبرره ماآ نیترمهم
ازه نده را اشدآورد بره شده و اتریس مشاهدنموت انتفان زنمی
در ین ابنابرو ت نسس احسار ونه بسیانمم به حج این آماره .ردیگیم

و در  شودیمتقسیم آزادی جه دربر ، بالا با حجم هاینمونه
گونه د. همانمیشواد مناسب تلمد، کمتر باشد 1از ه نتی کرونص

که  است 13/4شود مقدار محاسبه شده مشاهده می 1که در جدول 
 که باید از عدد باشدمی RMRکمتر است. شاخص دیگر  1از عدد 
باشد از برازش بهتری  ترکینزدکمتر باشد و هر چه به عدد صفر  1

است که  23/2آمده در اینجا  به دستبرخوردار خواهد بود مقدار 
،GFI، NFI هایشاخص. باشدمی تبولتابلمناسب و  ،CFI، 

IFI،  بیشتر باشند از برازش خوبی برخوردار  3/2که هرچه از
، 36/2به ترتیب برابر  1ل آمده در جدو به دستهستند. مقدار 

 TLI. شاخص باشدمی تبولتابلاست که  31/2و  34/2، 31/2
بیشتر باشد از برازش خوبی  1/2لویز( که هرچه از  -)شاخص تاکر

است  10/2برابر  1آمده در جدول  به دستبرخوردار است. مقدار 
 .باشدمی تبولتابلکه 

مسیر  ةامه توسعای، برای پرسشنسقف شیشه ةپرسشنام برعلاوه
صورت  تأییدیشغلی و پرسشنامه عدالت سازمانی تحلیل عاملی 

 گرفته است، اما جهت پرهیز از تفصیل گویی اشاره نگردید.
توسعه مسیر شغلی دارای پنج گویه بوده که بار عاملی تمامی 

و  44/2، 11/2، 1،1بیشتر است )به ترتیب برابر با  6/2از  هاآن
هر سه مؤلفه دارای شش گویه  یبه ازای (. عدالت سازمان66/2

بیشتر  6/2از  هاآنبار عاملی تمامی  ( کهگویه 13بوده )در کل 
در تحلیل شرکت داده شدند. مقدار  سؤالاتاست. بنابراین تمام 

مسیر شغلی ة برای پرسشنامه توسعی نخور مجذره مامحاسبه شده آ
که از عدد  باشدمی 06/6و برای پرسشنامه عدالت سازمانی  46/4
،GFI، NFI هایشاخصاست.  کمتر 1 ،CFI، IFI،  برای

 3/2مسیر شغلی و پرسشنامه عدالت سازمانی از ة پرسشنامه توسع
 بیشتر بوده لذا از برازش مناسبی برخوردار هستند.

، اثرات مستقیم و غیرمستقیم 0در مدل ساختاری شکل 
 .متغیرهای مستقل بر متغیر وابسته تابل مشاهده است

 نمودار تحلیل مسیر اثرات مستقیم و غیرمستقیم متغیرهای مستقل بر متغیر وابسته .2شکل 
Figure 1. Path Analysis Chart of Direct and Indirect Effects of Independent

 Variables on Dependent Variable 

 برازش مدل معانلات ساختاری
 الگوی آموس، افزارنرمتدوین مدل معادلات ساختاری با  جهت 

حصول اطمینان ترسیم شد و برای  متغیرهامسیر و روابط بین 
 چون هایشاخص ها ازگیری بر دادهاز برازش کلی مدل اندازه

 یاسهیمقا(، NFI) نرم شده(، برازش GFI) نیکویی برازش
(CFI( افزایشی ،)IFIو شاخص تاکر )- لویز (TLI ) استفاده

 ارا ه شده است. 3ر جدول . نتایج تحلیل دگردید
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 گیریزندگی مدل اندازهبراسنجش  هایشاخص .8جدول 
Table 6. Indicators for Assessing the Suitability of the Measurement Models 

 مقدار به نست آمده قبولقابلمقانیر  شاخص مقدار به نست آمده قبولقابلمقانیر  شاخص

 
1< 12/6 CFI 3/2> 30/2 

RMR 1/2< 231/2 IFI 3/2> 32/2 

GFI 3/2> 36/2 TLI 1/2> 10/2 

NFI 3/2> 31/2    
 

که از عدد  باشدمی 12/6ی نخور مجذره مامقدار محاسبه شده آ
است که مناسب و  RMR 231/2است. شاخص  کمتر 1
 هایشاخصآمده برای  به دست. مقدار باشدمی تبولتابل

GFI، NFI ،CFI ،IF، و  30/2، 31/2، 36/2رابر به ترتیب ب
 تبولتابلاست که از برازش خوبی برخوردار بوده و  32/2
بیشتر باشد از برازش خوبی برخوردار  1/2. هرچه از باشدمی

است  10/2برابر  TLIآمده برای شاخص  به دستاست. مقدار 
 .باشدمی تبولتابلکه 

 تحلیل مسیر
برازش  ایهشاخصو سنجش حاضر بعد از بررسی  مقالهدر 

بررسی اثرات مستقیم و غیرمستقیم و  الگو، برای تأییدمدل و 
اثرات کل متغیرهای مورد بررسی از تکنیک تحلیل مسیر با 

 .استفاده گردید Amos Graphics افزارنرماستفاده از 
 

 براساس متغیرهای مستقل ایسقف شیشه تحلیل مسیر .8جدول 
Table 7. Analysis of the Path of the Glass Ceiling based on Independent Variables 

 نوع اثر متغیرها
 اثرات تحلیل شده

 اثرات تحلیل نشده

  اثر کل میرمستقیغاثر  اثر مستقیم مستقل
 -3/2 20/2 -11/2 توزیعی عدالت

02/2 

32/2 

  40/2 20/2 42/2 تعاملی عدالت

  41/2 21/2 42/2 یایرویه عدالت

  23/2 - 23/2 لیمسیر شغ ةتوسع
 

 :نشان داد( 1و جدول  0)شکل نتایج تحلیل مسیر 

استاندارد شده  مستقیم تأثیر ضریب، اولبراساس فرضیه  -

کاهش عدالت توزیعی ادراک شده و  یزابرونمتغیر  مسیر میان
منفی کاهش عدالت  تأثیر دهندهنشان (-11/2) ایسقف شیشه

. به بیان باشدمی ایشهتوزیعی ادراک شده در تبیین سقف شی
درصد  11، به میزان زابرونبا افزایش یک واحد متغیر دیگر 
از سوی ( کاهش خواهد یافت. ایسقف شیشه)زا درونمتغیر 

درصد  3۳و  61۳ دو ضریب (چهارمبراساس فرضیه ) گرید

ت توزیعی ادراک شده عدال کاهش متغیر که دهندمی نشاننیز 
ی  متغیر میانجی توسعه مسیر شغلی غیرمستقیم و از طر طوربه

ای بر متغیر سقف شیشه (61۳ × 3۳) دو درصدناچیز به میزان 
متغیر میانجی  عنوانبهتوسعه مسیر شغلی . داردمثبت  تأثیر

به  منو شده را  توزیعی ادراکبخشی از اثر کاهش عدالت 
به عبارتی توسعه مسیر شغلی در این فرضیه  کندمیحضور خود 

. در مجموع کندیمتغیر میانجی جز ی ایفای نقش م عنوانبه
( -3/2دار منفی )امعن ایسقف شیشهاثرات کل متغیر یاد شده بر 

 بوده است.

کاهش اثر مستقیم سازه ، فرضیه نوم و پنجمبراساس  -

از  و درصد 42/2 ،ایشیشهبر سقف  عدالت تعاملی ادراک شده
 (66۳ × 3۳) صددر دوتوسعه مسیر شغلی متغیر میانجی طری  
 اثراتدر مجموع  .داشته است ایشیشهمعناداری بر سقف  تأثیر

 40ای بر سقف شیشه کاهش عدالت تعاملی ادراک شدهکل سازه 

 .درصد و معنادار بوده است

ادراک  ایکاهش عدالت رویه ششمو  سومبراساس فرضیه  -

داری ا)در سطح معن مستقیم و معناداری تأثیردرصد  42شده 

21/2=p)  متغیر مذکور از طری   .داشته است پژوهشبر مسئله
 تأثیر( 11۳ × 3۳تنها یک درصد )سازه توسعه مسیر شغلی نیز 
بر اثر کل متغیر مستقل  .ای داشته استمعناداری بر سقف شیشه

 .درصد بوده است 41وابسته متغیر 

( β=23/2) یاشیشهمسیر شغلی بر سقف  ةاثر مستقیم توسع -
 بوده است. دارامعن p=31/2در سطح 

 بررسی بر با مقایسه اثرات مستقیم متغیرهای مستقل مورد -

ای بیش از هر شیشه سقفکه  دکرادعان توان متغیر وابسته می

 .است ادراک شده ایرویه تعاملی و ثر از کاهش عدالتأچیزی مت
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در کل، میزان توان نشان داد که  پژوهشهای یافته -

 تبیین د استفاده در پژوهش حاضر برایمستقل مورمتغیرهای 

 بوده است. درصد 02ای سقف شیشهمتغیر تغییرات  میزان

 یريگجهينت بحث و
 نقش  و پایش تأثیرهدف اصلی پژوهش حاضر بررسی 

توسعه مسیر شغلی در رابطه کاهش عدالت سازمانی  گریمیانجی
در میان کارکنان زن آموزش و  ایشیشهادراک شده با سقف 

ها و محاسبه رش شهرستان هشتگرد بود. تجزیه و تحلیل دادهپرو
و تحلیل  تأییدیضرایب مسیر به ترتیب به روش تحلیل عاملی 

آموس انجام شد.  افزارنرممسیر معادلات ساختاری با استفاده از 
دارای ظرفیت علمی مبنی بر حمایت از این  پژوهشاین  هاییافته

بین ة سیر شغلی بر رابطم ةتوسع»فرضیه اصلی را داشت که 
 ایشیشهکاهش عدالت سازمانی ادراک شده )و ابعادش( با سقف 

 دارد. داریامعنمثبت و  تأثیر
امروزه کشورها برای رشد و توسعه خود نیازمند استفاده از  

 عنوانبهزنان  .منابع انسانی هستند ازجملهتمام ظرفیت منابع خود 
 های با ارزش هر کشور ایهنیمی از افراد هر جامعه یکی از سرم

کلید رشد و ترتی کشورها محسوب  آنانمشارکت جدی و  باشدمی
 .شودمی

انجام شده صورت  هاپژوهش ةکه درزمین ییهایبررسدر 
نسبی  طوربه پژوهشاین  هاییافتهد که کراذعان  توانمیگرفت، 
 (،1636)راد محققانی نظیر نصیری ولیک بنی و بهشتی هاییافتهبا 

سازگار و همسو  (1633( و نیری )1631فرحبخش و همکاران )
متغیر  عنوانبههای کاری از مطالعة عدالت در محیط است.
های مختلف کنندۀ بسیاری از رخدادها و وتایع در پژوهشتبیین

(. تحقیقات نشان 0223و همکاران،  )ژان  استفاده شده است
در سازمان ایفا  یندهای عدالت نقش مهمی راآاند که فرداده
کنند و چگونگی برخورد با افراد ممکن است که باورها، می

ترار دهد. به علت  تأثیرهای افراد را تحت احساسات و نگرش
درک از عدالت در  آثارگستردگی پیامدهای رعایت عدالت، بررسی 

توجه بسیاری از محققان منابع انسانی، رفتار سازمانی و  هاسازمان
  زمانی/ صنعتی را به خود جلب کرده استشناسی ساروان

 (.1632)متدین، 
اگر  دکرتوان بیان می اول، دوم و سوم فرضیه براساس تحلیل
کاهشی  ادراک، برتراری عدالت از میزان عدم بانوان هر سازمانی
در  د.کررا بیشتر ادراک خواهند  ایسقف شیشه داشته باشند، پدیده

ترفیع،  سازوکاراز اشت که بانوان یی باید انتظار دهاسازمانچنین 

                                                                   
1  . Zhang 

های پاداشمیزان  ،سطح حقوق، میزان منصفانه بودن برنامة کاری
ه های کاری ادراک عدالت پایینی داشتمسئولیت و سطحدریافتی 

باشند و تلقی شیوع اطلاعات نادرست، عدم شفافیت، اشتباه 
رفتاری و خطای شناختی در اذهان خود  -یریگمیتصممحاسباتی 

در همه موارد همراه داشته باشند. این امر موجب خواهد شد  به
های سوگیری تأثیرو تحت  اتخاذ نگردیدهلزوماً تصمیمات منطقی 

ها به مدیران . شناخت این سوگیریترار گرفته شود گیریتصمیم
تدرت بیشتری  هاآنو به  شناختهرا  آن آثارتواند کمک کند تا می
ارشدی و  پژوهشغلبه کنند. نتایج  ایمقوله سقف شیشهتا بر  دهد

رفتار مدنی  ینیبشیپنشان داد که در ( 1633شیخ شبانی )
انگیزه  ،عدالت اطلاعاتی ی،ایرویهمتغیرهای عدالت  ،سازمانی

رفتار  بینیپیشو انگیزه مدیریت برداشت و در  علاته به سازمان
الت عد ،ایرویهدالت عمتغیرهای  ،به فرد معطوفمدنی سازمانی 
 د.نقش داشتن اریاجتماع  هایارزشو انگیزه  بین فردی

 چهارم، پنجم و ششم تحقی  نتایج حاصل از آزمون فرضیه

کاهش عدالت توزیعی،  ةمسیر شغلی بر رابط ةداد که توسع نشان
ی ادراک شده با ایرویهکاهش عدالت تعاملی و کاهش عدالت 

دارد.  داریانمع( مثبت و میرمستقیغاثر ) ریتأث ایشیشهسقف 
 و هابازده، از تخصیص منابع شدهادراک  عدالتعدالت توزیعی به 

در مبادلات اجتماعی  یا یک صنف های یک شخصدریافتی
توانین ها )مثل افزایش حقوق(، بر ستادهکه  شودمربو  می
افراد )مثل ارتقا به یک  پایگاه اجتماعیمنابع و  ۀدهندتخصیص

 در شده ادراک التعد به  ،ایرویهعدالت دارد.  تأکیدمنصب اداری( 
زمانی که است. سازمانی معروف  منابع تخصیص و رویه یندآفر

شود و در عادلانه رفتار می هاآنکه با  کنندمی درککارکنان 
 هاآنو به  )عدالت توزیعی( شوندمیمنصفانه سهیم  هاپاداش

 شودیمداده  روندهاشان در ینظرهانقطهفرصت ابراز عقاید و 
حضور موجبات  و کاهش ادراک شکاف جنسیتی (یایرویه)عدالت 
توسعه . دهدیمرا افزایش  عالی مدیریتی هایجایگاهدر  بانوان

 ،ایرویهد با افزایش ادراک عدالت توزیعی و توانمیمسیر شغلی 
ای که در راه مند و سقف شیشهمحدودیت نظام ،موانع نامر ی
 یهاپستو  هاگاهیجایابی بانوان شایسته به ارتقا و دست، پیشرفت

ایجاد شده را مرتفع  یارمنصفانهیغبه شکل  که بالای مدیریتی
اخیر، با افزایش سطح تحصیلات زنان در  یهاسالدر د. نمای

ی از هافرصتو به اهمیت  نمودهنیز تغییر  هاآنجامعه، نگرش 
عواملی مانند گسترش آموزش  امروزه .اندشدهدست رفته آگاه 
زیادی از زنان به عرصة آموزش عالی، ازدواج  عمومی، ورود درصد
زندگی باعث حضور چشمگیر زنان در  یهانهیهزدیررس و افزایش 

کار و فعالیت شده است. با وجود این و برخلاف افزایش  هایعرصه
مدیریتی  یهاردهدر بازار کار، میزان حضورشان در  هاآنکمیّ 

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B9%D8%AF%D8%A7%D9%84%D8%AA
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B9%D8%AF%D8%A7%D9%84%D8%AA
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%BE%D8%A7%DB%8C%DA%AF%D8%A7%D9%87_%D8%A7%D8%AC%D8%AA%D9%85%D8%A7%D8%B9%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%BE%D8%A7%DB%8C%DA%AF%D8%A7%D9%87_%D8%A7%D8%AC%D8%AA%D9%85%D8%A7%D8%B9%DB%8C
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حاصل از  (. نتایج1631، )فرحبخش و همکاران ناچیز است
 پژوهش این هاییافته چهارم و پنجم نشان داد که هایفرضیه
فرحبخش و  هاییافتهو برخی از  هادهیانسبی با نظرات،  طوربه

موف  و  هاییافته( همسویی مستقیم و با برخی از 1631همکاران )
( همسویی 1631( و سجادیخواه و سلاجقه )1421همکاران )

 غیرمستقیمی دارد.

منصفانه  خود را به صورت یندهای تخصیصآمان فرساز گرا
با رعایت شروطی چون: دتت، مداومت در اجرا، پرهیز کند )تنظیم 

و رعایت اصول اخلاتی(  تابل تصحیح، ینگرکلاز تعصب، 
توجه به د. عدالتی نخواهند کراز کارکنان احساس بی کیچیه

 در ادرستن پندارهایی های مربو  بهای، رویهاهمیت عدالت رویه
 در آنان حضور عدم بانوان،ترفیع  ،های تبعیضبرنامه خصوص
 مانند به زن مدیران شدن انگاشتهو  اجرایی مدیریت یهاپست
های مرخصی، مردان پیشرفت یهافرصت برای مستقیم تهدیدی

کیفیت  مربو  به خانواده برای کارکنان )مانند مرخصی زایمان(،
به  هاییافته کند.را بررسی می و مانند آنزندگی کاری بانوان 

دست آمده از پژوهش حاضر در خصوص موارد فوق با 
( و عبدالهی و بهرامی 1634تابع بردبار و همکاران ) یهاپژوهش

 ( همسو ی دارد.1630)
)رفتار مدیر  یند تخصیص، رفتار بین فردیآنتایج و فر برعلاوه

های نتایج و روشو مطلع بودن کارکنان از  یا سرپرست با کارکنان(
)عدالت  کاری سازمان نیز بخش مهمی از ادراک عدالت است

 )مانند عدالت اطلاعاتیکه با عنوان  تعاملی ادراک شده(
عدالت بین کارکنان( و  سازی در مورد تصمیمات ترفیع رتبهشفاف
با کارکنان( شناخته  آمیز و مؤدبانهرفتار صادتانه، احترام) فردی
با متغیرهایی مانند تعهد  ادراک شدهملی عدالت تعا. شودیم

 و رضایت شغلی شغلی توسعه مسیرسازمانی، رفتار شهروندی و 
خود با  ییراستاهمنتایج تحلیلی این پژوهش به دارد.  سروکار
( 1631) سیدجوادینو  (1633) نصرآبادی ذوالفقاری هاییافته

 اذعان دارد.
چرایی و  ازبیان داشت که ادراک  توانمیکلی  طوربه 

چگونگی تخصیص منابع و کیفیت رفتاری و اطلاعاتی بانوان از 
 بین منطقی و ایجاد رابطهطری  بهسازی توسعه مسیر شغلی 

 و فردی بین روابط دانش ،یخودآگاه دانش بر مبتنی یهامهارت
، های کاری مثبتدر تالب نگرش رشیپذتابل محیطی شناخت
رهای تبعیضی ناکارآمد گذشته، د موجبات ساختارشکنی هنجاتوانمی
 واگذاری، ساختگی دن موانعکرمرتفع  نامطلوب، یهایابیارز حذف

به بانوان و در نهایت شکستن سقف  زیبرانگچالش مشاغل

، کاهش وریبهرهده و باعث افزایش کری را فراهم ایشیشه
 گردد. دانش بر مبتنی پایدار اتتصادی توسعهو نیروی کار  ییجاجابه

اهمیت  ضرورت و بهگیران کشوری سازان و تصمیمتصمیم
 ییسازوکارها یریکارگبهدرصدد و  واتف بوده پژوهش موضوع
 ارشد هایسمت و هاپست افزایش سهم مشارکت زنان دربرای 

بانوان همگام با  گیرشد و بالند شاهد لهیوسنیبدمدیریتی هستند تا 
های ستی پهای لازم برای تصدّافزایش ظرفیت مردان و
 .باشیم هاآن لهیوسبهمدیریتی 
 

 پيشنهادها

باید منابع کافی در اختیار کارکنان برای عملکرد  هاسازمان -
ترار بدهند  این منابع شامل اطلاعات، منابع مادی،  هاآنمطلوب 

 شود.آموزش و توسعه کارکنان می

ها، نیازها، علای  و سطح رشد و بلوغ و نسبت به شناخت ویژگی -
اتدام کرده و متناسب با شرایط و زنان در سازمان  پذیریسئولیتم

مقتضیات سازمانی موجود خود، به انتخاب شیوه و سبک مناسب 
 در کارکنان مبادرت نمایند. عدالت سازمانی

مناسب برای توسعه مسیر شغلی از  ریزیبرنامهباید با  هاسازمان -
کنند که مینان حاصل مند شده و اطنتایج مثبت آن در سازمان بهره

 درک شده است. یدرستبهکارکنان  لهیوسبهتمام اهداف سازمان 

زنان به  مرد، رسیدن و زن از اعم مدیران غالب نظر براساس -
 ،سازدیم منتفع را جامعه هم و آنان خود کلیدی هم یهاپست
و  رفع این امر فرهنگی و ساختاری موانع دشومیپیشنهاد  روازاین
احساس  هاآند تا در شو بهینه فراهم ترفیع برای اسبمن شرایط

 ، کارآمدی و موفقیت رشد یابد.مؤثر بودن

 در یسالارستهیشا اصل استقرار جهت در دولت حمایت -

 نظر در بدون شاغلان همه برای مزایا و برابری حقوق ،هاانتصاب

 .جنسیت گرفتن
خواهد بود فرآیندی آرام و تدریجی  ایشیشهاز بین بردن سقف  -

دارد. در این راستا، معرفی  یسازفرهن که تغییر آن نیاز به زمان و 
به  ترشیبو توجه  هارسانهدر در حوزه  بیشتر مدیران زنِ موف 

، آموزش و پرورشمردسالاری در سازمان  یجابه یسالارستهیشا

 .مهم و اثرگذار باشد یراهکارد توانمی
 

 سپاسگزاری

 پژوهش انجام این افرادی که در طی از کلیه دانمیملازم  برخود

 نمایم. تدردانی و تشکر داشتند، همکاری
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