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Abstract
Introduction: One of the most important issues for organizations is to establish a fair system of 
career advancement between men and women to provide a fair opportunity for them to participate in 
social activities. Therefore, the present study was conducted with the aim of predicting psychological 
capital based on glass ceiling and organizational justice in female employees of the Ministry of 
Sports and Youth.
Methods: The present study is descriptive-correlation. The statistical population of the study 
was 297 female employees of the Ministry of Sports and Youth in 2018-2019. 170 of them were 
selected through Morgan Table and simple random sampling method of lottery as a research sample. 
Measurement instruments were demographic questionnaire, "Psychological Capital Questionnaire", 
"Glass Ceiling Questionnaire" and "Organizational Justice Questionnaire". The face and content 
validity were assessed by the qualitative method of the questionnaires as well as the reliability by the 
internal correlation method by calculating the Cronbach's alpha coefficient. The collected data were 
analyzed with statistical software SPSS. 23 and PLS. 23.
Results: The glass ceiling and organizational justice were able to predict strongly (regression 
coefficient 0.66) the psychological capital of female employees. About 43% of the variance of 
psychological capital was explained by the glass ceiling and organizational justice. In other words, 
for one unit of standard deviation increase in organizational justice, the amount of psychological 
capital increased by 0.64 standard deviation and for one unit of standard deviation increased in the 
glass ceiling, the amount of psychological capital increased by 0.03 standard deviation.
Conclusions: Glass ceiling and organizational justice can predict the psychological capital of female 
employees. It is suggested that training courses be held for employees and managers in sports 
organizations to benefit from the expertise and ability of women.
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چکیده
مقدمــه: یکــی از مهمتریــن مســائل ســازمان هــا، برقــراری نظــام عادلانــه ارتقــاء شــغلی بیــن زنــان و مــردان اســت تــا فرصــت منصفانه 
بــرای مشــارکت آن هــا در فعالیــت هــای اجتماعــی فراهــم گــردد. لــذا پژوهــش حاضــر بــه پیــش بینــی ســرمایه روانشــناختی بــر اســاس 

ســقف شیشــه ای و عدالــت ســازمانی در کارکنــان زن وزارت ورزش و جوانــان در ســال 98-۱۳97 مــی پــردازد.
ــان زن وزارت ورزش  ــن کارکن ــش ۲97 ت ــاری پژوه ــه آم ــد. جامع ــی باش ــتگی م ــی- همیس ــر توصیف ــه حاض روش کار: روش مطالع
ــاده از  ــی س ــری تصادف ــه گی ــه روش نمون ــورگان و ب ــدول م ــق ج ــا از طری ــن از آن ه ــد. ۱70 ت ــال ۱۳98- ۱۳97 بودن ــان در س و جوان
ــزار ســنجش، پرسشــنامه جمعیــت شــناختی، "پرسشــنامه ســرمایه  ــه پژوهــش انتخــاب شــدند. اب ــوان نمون ــه عن ــوع قرعــه کشــی ب ن
 )Glass Ceiling Questionnaire( "پرسشــنامه ســقف شیشــه ای" ،)Psychological Capital Questionnaires( "روانشــناختی
و "پرسشــنامه عدالــت ســازمانی"(Organizational Justice Questionnaire( بــود. روایــی صــوری و محتــوا بــه روش کیفــی                                           
پرسشــنامه هــا و همچنیــن پایایــی بــه روش همبســتگی درونــی بــا محاســبه ضریــب آلفــا کرونبــاخ بررســی و تاییــد شــد. داده هــای جمع 

ــل شــد. ــی ال اس نســخه ۲۳  تحلی ــی اس اس نســخه۲۳ و پ ــاری اس پ ــرم افزارهــای آم ــا  ن آوری شــده ب
یافتــه هــا: ســقف شیشــه ای و عدالــت ســازمانی توانســتند ســرمایه روانشــناختی کارکنــان زن را پیــش بینــی کننــد. حــدود ۴۳ درصــد 
از واریانــس ســرمایه روانشــناختی توســط ســقف شیشــه ای و عدالــت ســازمانی تبییــن شــد. بــه عبارتــی، بــه ازای یــک واحــد انحــراف 
معیــار افزایــش در عدالــت ســازمانی میــزان ســرمایه روانشــناختی 0/6۴ افزایــش یافــت و بــه ازای یــک واحــد انحــراف معیــار افزایــش در 

ســقف شیشــه ای، میــزان ســرمایه روانشــناختی 0/0۳ افزایــش یافــت.
نتیجــه گیــری: ســقف شیشــه ای و عدالــت ســازمانی مــی تواننــد، ســرمایه روانشــناختی کارکنــان زن را پیــش بینــی نماینــد. پیشــنهاد   
مــی شــود در ســازمان هــای ورزشــی دوره هــای آموزشــی بــرای بهــره گیــری از تخصــص و توانایــی زنــان، بــرای کارکنــان و مدیــران 

برگــزار گــردد.

مقدمه
در جهــان امــروز کــه کشــورها بــا حداکثــر تــوان خــود بــرای رشــد 
ــع  ــت مناب ــام ظرفی ــتفاده از تم ــد، اس ــی کنن ــت م ــعه رقاب و توس
انســانی اهمیــت ویــژه ای مــی یابــد. زنــان یکــی از ســرمایه هــای 
ــه خصــوص کشــورهای در حــال توســعه  ــا ارزش هــر کشــور ب ب
هســتند. در حقیقــت مشــارکت جــدی زنــان کلیــد رشــد و ترقــی 

کشــورها محســوب مــی شــود. زنــان تقریبــا نیمــی از افــراد هــر 
ــوه و مهمــی  ــع انســانی بالق ــد و منب ــه را تشــکیل مــی دهن جامع
در توســعه علمــی، اجتماعــی، فرهنگــی کشــور هســتند، از ایــن رو 
توجــه ویــژه بــه مســیر پیشــرفت شــغلی آن هــا ضــرورت دارد )۱(. 
بعــلاوه، در سالهاي اخیر حضور و مشارکت زنان در حوزه هــاي 
مختلف اجتماعــی افزایش بســیاری داشته است، اما به رغم مشارکت 
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کمي، در بعد کیفــی چندان رشدی مشاهده نشده و به حد مطلوب 
نرسیده است. اگرچه در سال هاي اخیر زنان بیشتري در بازار کارحضور 
پیــدا کرده و از نظر کمــی تعدادشان افزایــش پیــدا کــرده اســت، امــا 
بــه لحــاظ کیفــی و ارتقا به سطوح مدیریتي، نابرابریهایي دیده                                      
مي شود و زنان سهم اندکي در انتخاب شدن بــرای رتبه هــای بالاي 
مدیریت سازماني داشته انــد. علي رغم برنامه ریزي هایي که در این 
حوزه انجام یافته است، کمــاکان زنان در مسیر پیشرفت شغلي خود با 

مسائل و مشکلات زیادي رو به رو هستند )۲(. 
در نتیجــه ایــن چالــش هــا بهتــر اســت مدیــران شــرایط             
ســازمان هــا را بــه گونــه ای مهیــا ســازند کــه در آن، هــر شــخصی 
ــرا یکــی از  ــه بالاتریــن ســطح ســرمایه روانشــناختی برســد، زی ب
ــه پســت هــای  ــان در رســیدن ب ــه زن ــد ب ــی کــه مــی توان عوامل
بــالای ســازمانی کمــک کنــد، بهــره منــدی مطلــوب از ویژگیهــای 
روانشــناختی مثبــت گرایــی اســت. چــرا کــه افــراد مــی تواننــد بــا 
داشــتن مهــارت هــای حــل تعــارض و شــرایط روانــی مناســب از 
موانــع عبــور کــرده و موفقیــت بیشــتری بدســت آورنــد. ســرمایه 
ــت  ــای مثب ــدی ه ــات و توانمن ــه ای از صف ــناختی مجموع روانش
افــراد و ســازمان کــه ماننــد یــک منبــع قــوی در رشــد و ارتقــای 
ــود )۳(. از  ــی ش ــف م ــد تعری ــته باش ــش داش ــازمان نق ــرد و س ف
ــم  ــی و به نظــر Luthans ســرمایه روانشــناختی ســازه ای ترکیب
پیوســته اســت کــه چهارمؤلفــه ادراکــی- شــناختی را در بــر                         
مــی گیــرد )۴(. ۴ مولفه ســرمایه روانشــناختی شــامل خودکارآمدي، 
ــد )5-7(. ۴ مولفه  ــی باش ــی م ــوش بین امیدواري، تاب آوري و خ
بالایــی داشــته و هرکســی  تغییر  قابلیت  سرمایه روان شناختي 
ــب                                                                   ــی مناس ــی و موقعیت ــرایط روان ــورداری از ش ــورت برخ در ص
مــی توانــد بــه طــرق مختلــف زمینــه تقویــت آن هــا را فراهم ســازد 
ــه اینکــه، ســرمایه روانشــناختی مفهومــی نســبتاّ  ــا توجــه ب )8(. ب
ــران  ــذا در ســازمان هــای ای ــت اســت، ل ــات مدیری ــد در ادبی جدی
پژوهــش هــای جامــع و غنــی در ایــن زمینــه زیــاد صــورت نگرفته 
اســت )9(. پژوهــش هــای موجــود و مرتبــط، اشــاره بــه ایــن مــورد 
دارنــد کــه ســرمایه روانشــناختی مــی توانــد بــر متغیرهــای دیگــر 
ــی رســد  ــه ذهــن م ــن مســئله ب ــذارد )۱0(. در اینجــا ای ــر گ تاثی
کــه چــه عواملــی مــی تواننــد باعــث تقویــت یــا تضعیــف ســرمایه 

ــوند )۱۱(. ــناختی ش روانش
ادبیــات مدیریت علت عدم ارتقاء و پیشرفت زنان را وجود پدیده 
اي موسوم به سقف شیشه اي )glass ceiling( مــی داند و ایــن 
 Wall ــه ــیله مجل ــه وس ــال۱986 ب ــار در س ــن ب ــلاح اولی اصط
Street بــه کار رفتــه اســت )۱۲(. این پدیده بسیاري از زنان را از 

پیشرفت به طرف ســطوح بالای ســازمانی و مناســب مدیریتي باز 

مي دارد )۱۳(. در واقــع زنــان پــس از ورود بــه ســازمانها همــگام بــا 
مــردان شــروع بــه رشــد و بالندگــی مــی کننــد و ســطوح گوناگــون 
ســازمان را پشــت ســر مــی گذارنــد، امــا هرچــه بــه ســطوح بالاتــر 
مــی رســند ســرعت رشــد و ارتقــای آن هــا کاهــش مــی یابــد تــا 
جایــی کــه بــه عامــل هــای نامرئــی )ســقف شیشــه ای( برخــورد 
ــه ۴  ــز ب ــض آمی ــا تبعی ــی ی ــع نامرئ ــن موان ــد )۱۴(. ای ــی کنن م
دســته عوامــل فــردی، خانوادگــی، فرهنگــی و ســازمانی تقســیم 
ــد خواســت هــا و توانایــی هــا و  مــی شــود، عوامــل فــردی: مانن
مهــارت هــای فــردی و میــزان اعتمــاد بــه نفــس کــه بــر عملکــرد 
کارکنــان تاثیــر دارد را شــامل مــی شــود )9(. عوامــل خانوادگــی: 
شــامل مســئولیت هــای مرتبــط بــا اداره امــور منــزل و مشــکلات 
ــط خانوادگــی، همســرداری و  ــه داری،  رواب ناشــی از وظایــف خان
مــادری اســت )۱5(، عوامــل ســازمانی شــامل کلیــه عواملــی که در 
ســازمان وجــود دارنــد کــه بــر روابــط شــغلی، نحــوه انجــام وظایف 
و مســئولیتها اثــر مــی گذارنــد، مثــل قوانیــن و مقــررات، سیاســت 
هــای جــذب، حفــظ و آمــوزش و ارتقــای کارکنــان، جــو و فضــای 
ــازمان  ــط در س ــای ضواب ــه ج ــط ب ــدن رواب ــن ش ــم، جایگزی حاک
هــا و ســبکهای مدیریتــی اســت )۱6( و عوامــل فرهنگــی  شــامل 
نمودهــای ظاهــری، هنجارهــا، ارزش هــا و باورهــای قالبــی جامعه 
ــه  ــی ب ــد )۱7(. Trinh Hoang Hong )۱8( در پژوهش ــی باش م
ایــن نتیجــه رســید کــه عواملــی از قبیــل عوامــل خانوادگــی، ارزش 
هــای اجتماعــی، فرهنــگ ســنتی، نگــرش بومــی و محلــی محیــط 
کار باعــث شــد کــه بســیاری از مدیــران زن دانشــگاه ویتنــام در راه 
رســیدن بــه مدیریــت عالــی بــا ســقف شیشــه ای مواجــه شــوند. 
ایــن ســقف ممکــن اســت در هــر ســطحی از هــرم ســازمانی عمل 
کنــد و مانــع حضــور زنــان در رده هــای مدیریــت عملیاتــی، میانــی 
و یــا عالــی شــود هرچــه ســطح مدیریــت بالاتــر رود اهمیــت آن در 
سیاســت گــذاری و تعییــن خــط مشــی هــای راهبــردی بیشــتر می 
شــود و بــه تبــع آن ســقف شیشــه ای قطورتــر و غیــر قابــل نفوذتر 
مــی گــردد )۱9(. بنابرایــن، بــا حضــور ایــن پدیــده مشــارکت زنــان 
ــت  ــت ورزش حال ــی کشــور، بخصــوص مدیری در ســطوح مدیریت
بیمــار گونــه ای پیــدا مــی کنــد، ایــن معضــل مهــم کــه نشــان 
ــروز داده  ــات منفــی خــود را ب ــده تأخــر فرهنگــی اســت، تبع دهن
و باعــث مــی شــود کــه از توانمنــدی هــای فکــری و تخصصــی 
ــل  ــه عم ــبی ب ــتفاده مناس ــان اس ــی زن ــای مدیریت ــت ه و قابلی
نیامــده و بــه ایــن ترتیــب جامعــه دچــار خســارت هــا و زیــان هایــی                 
ــکاران )۱۲(،  ــوی راد و هم ــه موس ــن زمین ــود )۲0(. در ای ــی ش م
ــان در  ــت زن ــع مدیری ــدی موان ــت بن ــوان اولوی ــا عن ــی ب پژوهش
ورزش بــا نمونــه آمــاری ۱80 مدیــر بــا ســابقه در ســازمان هــای 
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ورزشــی تهــران انجــام دادنــد. نتایــج نشــان داد کــه موانــع حضــور 
زنــان در پســت هــای مدیریتــی، عــدم شــرایط مســاوی بیــن زنــان 
و مــردان و عــدم اعتمــاد بــه زنــان در فرهنــگ ایــران اســت. زنــان 
عامــل فرهنگــی و مــردان عوامــل فــردی را عامــل اولیــه موانــع 
ــدود  ــان ح ــه زن ــود اینک ــا وج ــد. ب ــداد کردن ــان قلم ــی زن مدیریت
ــا  ــد ام ــع انســانی ســازمان هــا را تشــکیل مــی دهن نیمــی از مناب

هنــوز نحــوه رفتــار ســازمان هــا بــا زنــان جــای تأمــل دارد. 
از دیــدگاه Greenberg، عـــدالت از ضــروری ترین مســائلی اســت 
که ســبب ایجاد رضایت در کارکنـــان یـــک ســـازمان شــده و رفتار 
منصفانــه ســازمان بــا کارمنــد تعریف می شــود. ایــن افراد ســازمان 
هســتند کــه عادلانــه بــودن رویــه هــا و مــراودات ســازمانی را بــا 
مقایســه بــار کار، ســطح دســتمزد، پــاداش هــا، تســهیلات رفاهــی 
ادراک مــی کننــد و بــر اســاس ایــن ادراک ممکــن اســت باورهــا و 
نگــرش هــای افــراد تحــت تاثیــر قــرار گیــرد )۲۱(. ادراک کارکنان 
از میــزان رعایــت عدالــت در توزیــع پــاداش  و تنبیــه هــا، مزایــا و 
ــن برداشــت  ــی )۲۲( و همچنی ــت توزیع ــرد را عدال ــی عملک ارزیاب
افــراد از عادلانــه بــودن روش هــای تصمیــم گیــری و فرآیندهــای 
ــه ای          ــت روی ــا را عدال ــج و پیامده ــن نتای ــتفاده درتعیی ــورد اس م
ــب اســت  ــن مطل ــر ای ــراوده ای دال ب ــت م ــد )۲۳( عدال مــی نامن
کــه کلیــه مــراودات و تعامــلات افــراد در مســیر نیــل بــه اهــداف 
بایــد عادلانــه باشــد )۲۴(. از آنجایي که ســازمان هــای امروزي در 
واقع مینیاتوري از جــامعه بوده و تحقق عدالت در آن هــا به منزله 
تحقق عدالت در سطح جامعه است، برخورد ناعادلانه در محیط کار 
باعث ایجاد نارضایتي شــغلی در افراد مي شود.  این نارضایتي باعث 
ایجاد عدم تعهد فرد نسبت به شغل خود و سازمان ميشود. لذا ایجاد 
نارضایتي و عدم تعهد و فرسودگي را مي توان ناشي از بي عدالتي 
دانست که افراد در سازمان با آن مواجه هستند و این بي عدالتي در 
ــا بخصوص در مورد زنان بیشتر از مردان وجود دارد )۲5(.  ــازمان ه س
لذا  بســیاری از مشـــکلاتی کـــه معمـــولًا درســازمان های ورزشی 
بخصــوص ایــران گــزارش مــی شــود، در ارتبــاط بــا بــی عدالتــی 

ســازمانی و  مربــوط بــه جامعــه زنان مــی باشــد )۲6(. 
بــا عنایــت بــه مطالــب فــوق و ادبیــات پیشــینه موجــود، مــی توان 
ــت خاصــی  ــان از اهمی ــت زن ــروزه مســاله مدیری ــه ام ــت ک دریاف
ــوم ورزشــی  ــه صاحــب نظــران عل ــورد توج ــوردار اســت و م برخ
و ســازمان هــای بیــن المللــی قــرار گرفتــه اســت، زیــرا وضعیت 
ورزش زنان و مشارکت آن هــا در ورزش، منعکس کننده وضعیت 
ــه  ــه ب ــا توج سیاسي- اجتماعي زنان در آن کشور است. بنابراین، ب
ــه دســت  ــان ســازمانی در جهــت ب ایــن کــه وزارت ورزش و جوان
آوردن اهــداف حداکثــری در ورزش کشــور مــی باشــد نیازمنــد ایــن 

اســت کــه مدیــران بــه شــرایط روانشــناختی کارکنــان زن توجــه 
بیشــتری داشــته و از وجــود جنبــه هــای مثبــت روانــی کارکنــان 
)خودکارآمــدی، خــوش بینــی، امیــدواری و تــاب آوری( و عواملــی 
کــه بــر ایــن ویژگــی هــا تاثیرگــذار اســت آگاهــی داشــته باشــند و 
ایــن ویژگــی هــا را در راســتای رســیدن بــه اهداف ســازمان توســعه 
دهنــد. لــذا پژوهــش حاضــر بــه پیــش بینــی ســرمایه روانشــناختی 
بــر اســاس ســقف شیشــه ای و عدالــت ســازمانی در کارکنــان زن 

ــان در ســال ۱۳98-۱۳97 انجــام شــد. وزارت ورزش و جوان
 

روش کار
روش پژوهــش حاضــر توصیفــی- همبســتگی مــی باشــد. جامعــه 
ــان  ــه کارکن ــامل کلی ــن ش ــداد ۲97 ت ــا تع ــش ب ــاری پژوه آم
ــد.  ــال 98-۱۳97 بودن ــران در س ــان ته زن وزارت ورزش و جوان
ــاس  ــر اس ــاده و ب ــی س ــه روش تصادف ــش ب ــای پژوه ــه ه نمون
ــه در  ــه اینک ــت ب ــن )باعنای ــداد ۱70 ت ــه تع ــورگان ب ــدول م ج
ــه و  ــن، ۱65 نمون ــاری ۲90 ت ــه آم ــرای جامع ــورگان، ب جــدول م
ــد،  ــه تخمیــن مــی زن ــن، ۱69 نمون ــه آمــاری ۳00 ت ــرای جامع ب
ــه  ــوان نمون ــن را بعن ــش ۱70 ت ــن پژوه ــگران در ای ــذا پژوهش ل
ــه  ــای ورود ب ــد(، انتخــاب و وارد پژوهــش شــدند. معیاره برگزیدن
ــود کــه ســاکن شــهر  ــل ب ــن قبی ــواردی از ای پژوهــش شــامل م
تهــران باشــند؛ زن باشــند؛ شــاغل در وزارت ورزش و جوانــان 
تهــران در ســال 98-۱۳97 باشــند؛ جهــت شــرکت در پژوهــش، 
ــروج از  ــای خ ــن معیاره ــند. همچنی ــته باش ــل داش ــت کام رضای
ــه هــا هــر زمــان کــه  ــود کــه نمون ــه ایــن صــورت ب پژوهــش ب

ــد.  ــار بودن ــند، مخت ــته باش ــروج از پژوهــش داش ــه خ ــل ب مای
ــنامه  ــامل پرسش ــش، ش ــن پژوه ــتفاده در ای ــورد اس ــای م ابزاره
ــل،  ــت تاه ــامل وضعی ــناختی ســوالاتی ش ــت ش ــات جمعی اطلاع
ــود. ســن، ســابقه خدمــت، نــوع اســتخدام و ســطح تحصیــلات ب

 )Glass Ceiling Questionnaire( "پرسشنامه سقف شیشــه ای"
در ســال ۱۳9۴ توســط احمــدی در دانشــگاه آزاد اســلامی واحــد 
زاهــدان، جهــت موانــع توســعه شــغلی )ســقف شیشــه ای( زنــان 
شــاغل طراحــی شــده اســت. پرسشــنامه مذکــور دارای ۲5 عبــارت 
و 5 مولفــه عوامــل فــردی )individual factors( )بــا 5 عبــارات: 
عبــارت:  )بــا 6   )family factors( 5-۱(، عوامــل خانوادگــی 
۱۱- 6(، عوامــل ســازمانی )organizational factors( )بــا 7 
ــا 7  ــی )cultural factors( )ب ــل فرهنگ ــارت: ۱8-۱۲(، عوام عب
عبــارت: ۲5- ۱9( مــی باشــد. نمــره گــذاری "پرسشــنامه ســقف                       
ــم،  ــلا موافق ــی )کام ــرت 5 تای ــف لیک ــورت طی ــه ای" بص شیش
موافقــم، نظــری نــدارم، مخالفــم، کامــلا مخالفــم: بــه ترتیــب بیــن 
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۱00

5-۱( تشــکیل شــده اســت. حداقــل نمــره ۲5 و حداکثر نمــره ۱۲5 
مــی باشــد. تفســیر نمــره بــه ایــن صــورت اســت کــه نمــره 50-

۲5: بعنــوان موانــع توســعه شــغلی پاییــن؛ نمــره 75- 50: بعنــوان 
موانــع توســعه شــغلی متوســط و نمــره 75 بــه بــالا: بعنــوان موانــع 

توســعه شــغلی بــالا تفســیر مــی شــود )۲0(. 
ــه  ــی ب ــنجش روای ــت س ــود جه ــش خ ــدی )۲0( در پژوه احم
روش شــاخص روایــی محتــوا در نمونــه ای از زنــان شــاغل 
رســمی- آزمایشــی در دانشــکده علــوم پزشــکی و خدمــات درمانی 
ــد  ــه 9۲درص ــد ک ــام ش ــن انج ــداد ۱۴7 ت ــه تع ــدان ب ــهر زاه ش
گــزارش گردیــد کــه نشــان از تاییــد روایــی بــود. بعــلاوه، جهــت 
ســنجش پایایــی بــه روش همبســتگی درونــی بــا محاســبه ضریب 

ــد.  ــزارش ش ــور، 0/85 گ ــه مذک ــا نمون ــاخ ب آلفاکرونب
ــتفاده  ــری، اس ــی دیگ ــل و خارج ــش داخ ــور در پژوه ــزار مذک اب

ــردد. ــزارش گ ــنجیده و گ ــی آن س ــی و پایای ــه روای ــده ک نش
 Organizational Justice( ســازمانی"  عدالــت  "پرسشــنامه 
 Niehoff & Moorman در ســال ۱99۳ توسط )Questionnaire

طراحــی گردیــد. ایــن پرسشــنامه دارای ۲0 عبــارت و ۳ مولفــه می 
باشــد. مولفــه اول عدالــت توزیعــی )distributive justice( دارای 
 procedural( ــه ای ــت روی ــه دوم: عدال ــارت )5- ۱(، مولف 5 عب
justice( دارای 6 عبــارت )۱۱- 6( و مولفــه ســوم: عدالــت مــراوده 

ــی  ــارت )۲0- ۱۲( م ای )communication justice( دارای 9 عب
ــه ای  ــذاری 5 گزین ــره گ ــزار دارای نم ــن اب ــن ای ــد. همچنی باش
لیکــرت از کامــلًا مخالفــم )۱(، تــا کامــلًا موافقــم )5( مــی باشــد. 
ــره  ــیر نم ــد. تفس ــی باش ــر آن ۱00 م ــره ۲0 و حداکث ــل نم حداق
نیــز بــه ایــن صــورت اســت کــه نمــره ۴0-۲0: عدالــت ســازمانی 
پاییــن، نمــره 60-۴0: عدالــت ســازمانی متوســط و نمــره 60 بــه 

بــالا: عدالــت ســازمانی بــالا قلمــداد مــی شــود )۲7(.
بــرای  خــود  پژوهــش  در   )۲7(  Niehoff & Moorman

ــل  ــه روش تحلی ــی ســازه ب ــت ســازمانی" روای "پرسشــنامه عدال
عاملــی تاییــدی بــا نمونــه ۲۱۳ اپراتــور )کاربــر( بــا میانگیــن ســنی 
ــر در  ــا تئات ــط ب ــت و مرتب ــه در ۱۱ شــرکت مدیری ــال ک ۱9/9 س
ایالــت کانــزاس شــاغل بودنــد، ســنجیده شــد کــه نتایــج تحلیــل 
ــه  ــی ب ــن پایای ــرد. همچنی ــد ک ــه را تایی ــدی، ۳ مولف ــی تایی عامل
ــا  ــا محاســبه ضریــب آلفــا کرونبــاخ ب روش همبســتگی درونــی ب
ــت  ــت توزیعــی، عدال ــرای ۳ مولفــه عدال ــه فــوق، ضرایــب ب نمون
رویــه ای و عدالــت مــراوده ای بــه ترتیــب 0/78، 0/8۲ و 0/6۴ و 

ــد. ــزارش نمودن ــنامه، 0/85 گ ــرای کل پرسش ب
ــا  ــود، ب ــش خ ــوان )۲8( در پژوه ــاد و پهل ــی فرج ــن رجب همچنی
نمونــه ۲08 تــن از کارشناســان و مدیــران دانشــگاه علــوم پزشــکی 

ایــران، روایــی ســازه بــه روش تحلیــل عاملــی تاییــدی ســنجیده 
ــی  ــن روای ــان داد. همچنی ــد نش ــورد تایی ــه را م ــج، ۳ مولف و نتای
ــین  ــر مدرس ــتفاده از نظ ــا اس ــی، ب ــه روش کیف ــزار ب ــوای اب محت
ــی  ــده( بررس ــر نش ــداد ذک ــران )تع ــکی ای ــوم پزش ــگاه عل دانش
ــتگی  ــه روش همبس ــی ب ــد. پایای ــزارش گردی ــد گ ــورد تایی و م
درونــی بــا محاســبه ضریــب آلفــا کرونبــاخ بــا نمونــه فــوق 0/87 
گــزارش کردنــد. نعامــی و شــکرکن )۲9( بــرای "پرسشــنامه 
عدالــت ســازمانی" روایــی بررســی نکــرده انــد. پایایــی بــه ۲ روش 
همبســتگی درونــی بــا محاســبه ضریــب آلفــا کرونبــاخ و تنصیــف 
ــی در اهــواز  ــان یــک شــرکت صنعت ــن از کارکن ــه ۲68 ت در نمون
ــرای مولفــه هــای عدالــت  ــد. نتایــج آلفاکرونبــاخ ب بررســی نمودن
توزیعــی، عدالــت رویــه ای و عدالــت مــراوده ای بــه ترتیــب 0/78، 
ــه روش  ــی ب ــج پایای ــزار 0/85 و نتای ــرای کل اب 0/8۲، 0/6۴ و ب
تنصیــف، بــرای مولفــه هــای عدالــت توزیعــی، عدالــت رویــه ای 
و عدالــت مــراوده ای بــه ترتیــب 0/6۱، 0/8۴، 0/58 و بــرای کل 

ــزار 0/75 محاســبه شــد. اب
 Psychological Capital( "ــناختی ــرمایه روانش ــنامه س "پرسش
Questionnaires( در ســال ۲007 توســط Luthans و همــکاران 

ــد. "پرسشــنامه ســرمایه روانشــناختی" شــامل ۲۴  طراحــی گردی
 6( )efficacy( عبــارت و ۴ مولفــه مــی باشــد. خودکارآمــدی
ــاب آوری  ــارت ۱۲-7(، ت ــدواری )hope( )6 عب ــارت 6-۱(، امی عب
 )optimism( ــی ــوش بین ــارت ۱8-۱۳( و خ )resilience( )6 عب
ــنامه  ــن پرسش ــذاری ای ــره گ ــد. نم ــی باش ــارت ۲۴-۱9( م )6 عب
ــا  ــم: 5، ت ــم: 6، موافق ــلًا  موافق ــی )کام ــرت 6 تای ــورت لیک بص
ــلا   ــم:۲ و کام ــم: ۳، مخالف ــدی مخالف ــا ح ــم: ۴، ت ــدی موافق ح
مخالفــم: ۱( مــی باشــد. حداقــل نمــره کســب شــده در ایــن ابــزار 
۲۴ و حداکثــر، ۱۴۴ مــی باشــد. تفســیر نمــره پرسشــنامه نیــز بــه 
ــن،  ــناختی پایی ــرمایه روانش ــه ۴8-۲7: س ــت ک ــب اس ــن ترتی ای
7۲-۴8: ســرمایه روانشــناختی متوســط و نمــره بالای 7۲: ســرمایه 

ــالا تفســیر مــی شــود )۳0(.  روانشــناختی ب
Luthans و همــکاران )۳0( در پژوهــش خــود در نمونــه ای از 

ــالات  ــن ای ــکا در لینکل ــگاه نبراس ــجویان دانش ــن از دانش ۱7۴ ت
ــی  ــل عامل ــه روش تحلی ــزار را ب ــی ســازه اب ــکا روای متحــده امری
ــی  ــود. روای ــد نم ــه را تایی ــود ۴ مولف ــام داده و وج ــدی انج تایی
صــوری و محتــوا انجــام و مــورد تاییــد قــرار گرفــت. نــوع و نتایــج 
ــه روش  ــزار را ب ــی اب ــلاوه، پایای ــت. بع ــده اس ــزارش نش ــا گ آن ه
همبســتگی درونــی بــا محاســبه ضریــب آلفــا کرونبــاخ بــا توجــه 
بــه نمونــه فــوق، مــورد ســنجش قــرار داده و بــرای مولفــه هــای 
خودکارآمــدی، امیــدواری، تــاب آوری و خــوش بینــی بــه ترتیــب 



۱0۱

لیلا سماعی و همکاران

ــد. ــت آم 0/89، 0/88، 0/89، 0/89 بدس
ناســتی زایــی و جناآبــادی )۳۱( در پژوهــش خــود روایــی محتــوای 
"پرسشــنامه ســرمایه روانشــناختی" توســط مدرســین رشــته علــوم 
ــد  ــورد بررســی و تایی ــی دانشــگاه سیســتان و بلوچســتان م تربیت
شــده اســت. نــوع روایــی محتــوا و تعــداد مدرســین گــزارش نشــده 
اســت. پایایــی بــه روش همبســتگی درونــی بــا محاســبه ضریــب 
آلفــا کرونبــاخ را بــر روی ۲05 تــن از مدرســین و اعضــای هیــات 
ــرای کل  ــنجیده و ب ــدان س ــکی زاه ــوم پزش ــگاه عل ــی دانش علم
ــزار 0/8۱ )ضرایــب مولفــه هــا گــزارش نشــده( گــزارش شــده  اب
اســت. پرهیــزگار و همــکاران )۳۲( در پژوهــش خــود روایــی ابــزار 
نامبــرده را نســنجیده انــد. پایایــی بــه روش همبســتگی درونــی بــا 
محاســبه ضریــب آلفــا کرونبــاخ را بــر روی ۳۳۲ تــن از کارکنــان 
پلیــس راهــور شهرســتان بوشــهر، مــورد ســنجش قــرار دادنــد کــه 
ضرایــب بــه ترتیــب بــرای خودکارآمــدی، امیــدواری، تــاب آوری و 
خــوش بینــی بــه ترتیــب برابــر 0/86، 0/8۲، 0/7۱ و 0/6۲ گزارش 

شــد.
در پژوهــش حاضــر روایــی صــوری و محتوایــی کیفی "پرسشــنامه 
ســقف شیشــه ای"، "پرسشــنامه عدالت ســازمانی" و "پرسشــنامه 
ســرمایه روانشــناختی" توســط ۱0 تــن از مدرســین رشــته مدیریت 
ورزشــی شــهرهای تهــران و کــرج  بررســی و مــورد تأییــد 
ــا محاســبه  ــی ب ــه روش همبســتگی درون ــی ب ــرار گرفــت. پایای ق
ــه ۱70 تــن از کارکنــان زن وزارت  ضریــب آلفــا کرونبــاخ در نمون
ــقف                                                                                           ــنامه س ــرای "پرسش ــبه و ب ــران محاس ــان ته ورزش و جوان
شیشــه ای"، "پرسشــنامه عدالــت ســازمانی" و "پرسشــنامه 
ــت  ــب 0/78، 0/70 و 0/7۱ بدس ــه ترتی ــناختی" ب ــرمایه روانش س

آمــد.
جهــت گــردآوری داده هــا، پژوهشــگران پــس از کســب معرفــی 
ــمال و  ــران ش ــگاه آزاد ته ــانی دانش ــوم انس ــکده عل ــه از دانش نام
ارســال نامــه بــه واحــد پژوهــش وزارت ورزش و جوانــان تهــران، 
مجــوز گــردآوری داده هــا را کســب نمــود. در ادامــه، پژوهشــگران 
ــنامه   ــام، پرسش ــال انج ــش در ح ــود و پژوه ــی خ ــس از معرف پ
جمعیــت شــناختی، "پرسشــنامه ســقف شیشــه ای"، "پرسشــنامه 
عدالــت ســازمانی" و "پرسشــنامه ســرمایه روانشــناختی" را 
ــه،  ــت ک ــر اس ــایان ذک ــد. ش ــرار داده ش ــا ق ــه ه ــار نمون در اختی
گــردآوری داده هــا پاییــز ۱۳97 و در اتــاق کار هــر یــک از کارکنان 
انجــام  شــد کــه حــدودا بــرای هــر نمونــه ۱5-۱0 دقیقــه زمــان 
صــرف مــی شــد )بــه ایــن صــورت کــه نمونــه هــا در حــدود ۱5-

۱0 دقیقــه ابزارهــا را تکمیــل مــی کردنــد(. لــذا، پژوهشــگر در کل 
حــدود ۲ مــاه و روزانــه ۳-۴ ســاعت بــرای ایــن کار، تــلاش نمــود. 

ملاحظــات اخلاقــی پژوهــش حاضــر نیــز بــه ایــن صــورت بــود 
کــه اطلاعــات کامــلا محرمانــه بــوده و در جایــی گــزارش نشــود.
جهــت تحلیــل داده هــا در بخــش آمــار توصیفــی از شــاخص هــای 
ــار، در  ــراف معی ــن و انح ــد، میانگی ــی، درص ــد فراوان ــاری مانن آم
بخــش آمــار اســتنباطی از آزمــون t تــک نمونــه ای و رگرســیون 
چندگانــه اســتفاده شــد و جهــت تاییــد انجــام رگرســیون از آزمــون 
دوربیــن واتســون اســتفاده شــد کــه بــه بررســی خــود همبســتگی 
بیــن باقــی مانــده هــا )اســتقلال خطاهــا " تفــاوت بیــن مقادیــر 
واقعــی و پیــش بینــی شــده توســط معادلــه رگرســیون"(                                                                                            
ــن  ــه ای ــخص Durbin–Watson ب ــور مش ــه ط ــردازد. ب ــی پ م
مطلــب اشــاره دارد کــه یــک مقــدار باقیمانــده هیچگونــه ارتباطــی 
بــه باقیمانــده قبلــی و بعــدی خــود نــدارد. اگر یــک مقــدار باقیمانده 
ــته  ــودش وابس ــود خ ــدی خ ــا بع ــی و ی ــده قبل ــدار باقیمان ــه مق ب
Durbin– ــود دارد و ــتگی وج ــود همبس ــورت خ ــد، در آن ص باش
Watson بــه دنبــال ایــن اســت کــه خودهمبســتگی وجود نداشــته 

باشــد. معیــار گفتــه شــده بــرای آن بیــن 0 تــا ۴ اســت. اگــر مقــدار 
آن بیــن ۱/5 تــا ۲/5 باشــد، بیــن باقیمانــده هــا خــود همبســتگی 
وجــود نــدارد. اگــر مقــدار آن نزدیــک ۴ باشــد، بیــن باقیمانــده هــا 
ــن  ــد بی ــک باش ــر نزدی ــه صف ــر ب ــی و اگ ــتگی منف ــود همبس خ
باقیمانــده هــا خــود همبســتگی مثبــت اســت. تحلیــل داده هــا در 
نــرم افزارهــای آمــاری اس پــی اس اس نســخه ۲۳ و پــی ال اس 

نســخه ۲۳ انجــام شــد.
 

یافته ها 
نتایــج نشــان داد کــه میانگیــن ســنی افــراد ۳8 ســال بــا انحــراف 
معیــار 6/۲6 بــود. وضعیــت تأهــل کارکنــان مــورد بررســی نشــان 
ــن( و  ــد )۱۳۲ ت ــل 77/6 درص ــا متأه ــه ه ــت نمون ــه اکثری داد ک
اقلیــت آن هــا مجــرد بــا ۲۲/۴ درصــد )۳8 تــن( بودنــد.  همچنیــن 
در توزیــع نمونــه تحــت بررســی بــر اســاس وضعیــت ســابقه کار 
ــال  ــدود ۱5 س ــان ح ــابقه کار کارکن ــن س ــد. میانگی ــخص ش مش
ــن(  ــد )87 ت ــلاوه، 5۱/۲ درص ــود. بع ــار 6/۱۱ ب ــراف معی ــا انح ب
ــراردادی و ۴۱/7  ــتخدامی ق ــت اس ــدگان در وضعی ــخ دهن از پاس
ــن( در  ــد ) ۱۲ ت ــمی و 7/۱ درص ــتخدام رس ــن( اس ــد )7۱ ت درص
وضعیــت اســتخدامی پیمانــی قــرار داشــتند. در ارتبــاط بــا میــزان 
تحصیــلات پاســخ دهنــدگان، ۱/7 درصــد )۳ تــن( دارای مــدرک 
دیپلــم، 5/۳ درصــد )9 تــن( دارای مــدرک کاردانــی، ۳6/5 درصــد 
ــد )85  ــن 50 درص ــی، همچنی ــدرک کارشناس ــن( دارای م )6۲ ت
تــن( در مقطــع کارشناســی ارشــد و 6/5 درصــد پاســخ دهنــدگان 
)۱۱ تــن( دارای مــدرک دکتــری و یــا در حــال تحصیــل در ایــن 
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مقطــع بودنــد.  
بــا توجــه بــه )جــدول ۱(، در وضعیــت ســقف شیشــه ای مشــخص 
ــاهده  ــن مش ــن میانگی ــا داری بی ــلاف معن ــه اخت ــت ک ــده اس ش
شــده ۳/99 و میانگیــن فرضــی ۳ وجــود دارد. بــه عبارتــی، وضعیت 
ســقف شیشــه ای در کارکنــان زن وزارت ورزش و جوانــان از 
ــا  وضعیــت فرضــی بیشــتر اســت. همچنیــن، عوامــل ســازمانی ب
ــن  ــا میانگی ــردی ب ــل ف ــه و عوام ــترین رابط ــن ۴/۲9 بیش میانگی
ــدن ســقف شیشــه ای  ــه وجــود آم ــن رابطــه را در ب ۳/86 کمتری
ــازمانی  ــت س ــت عدال ــن در وضعی ــتند. همچنی ــان زن داش کارکن
ــن  ــن میانگی ــاداری بی ــلاف معن ــه اخت ــت ک ــده اس ــخص ش مش
مشــاهده شــده ۲/۱6 و میانگیــن فرضــی ۳ وجــود دارد. بــه 

عبارتــی، وضعیــت عدالــت ســازمانی در نمونــه پژوهــش از وضعیت 
فرضــی کمتــر اســت. عــلاوه بــر ایــن، نتایــج نشــان مــی دهــد که 
کارکنــان در ســازمان خــود عدالــت مــراوده ای بیشــتر )میانگیــن 
۲/۳7( و عدالــت رویــه ای کمتــری )میانگیــن ۱/8۲( را درک      
کــرده انــد )جــدول ۱(.  وضعیــت ســرمایه روانشــناختی نشــان داده 
اســت کــه اختــلاف معنــاداری بیــن میانگیــن مشــاهده شــده ۳/7۳ 
و میانگیــن فرضــی ۳/5 وجــود دارد. بــه عبارتــی، وضعیــت ســرمایه 
روانشــناختی در نمونــه پژوهــش از وضعیــت فرضــی بیشــتر اســت. 
همچنیــن نتایــج  مشــخص کــرده اســت کــه کارکنــان از میــزان 
ــری  ــن ت ــدواری پایی ــن ۳/87( و امی ــر )میانگی ــدی بالات خودکارآم

ــن ۳/60( برخــوردار هســتند )جــدول ۱(. )میانگی

جدول 1 : نتایج آزمون تک نمونه اي در خصوص اختلاف میانگین های متغیرها

P-valueدرجه آزادیآماره tمیانگین و  انحراف استانداردمیانگینفرضیمفهوم

متغیر سقف شیشه ای

۳

۳

۳/5

۳/0±99/55۲۳/۲9

۱69

0/00۱
۱

مؤلفه ها

86/7۴۱5/0۳0/00۱±۳/0عوامل فردی
89/۳8۳0/960/00۱±۳/0عوامل خانوادگی۲
۲9/85۱9/880/00۱±۴/0عوامل سازمانی۳
9۲/79۱5/۲70/00۱±۳/0عوامل فرهنگی۴

۲8/790/00۱-۱6/6۲±۲/0متغیر عدالت سازمانی
۱

مؤلفه ها

۲۳/۴60/00۱-۳۴/۳6±۲/0توزیعی

۳۲/۲۲0/00۱-8۲/۴8±۱/0رویه ای۲

۱۳/5۱0/00۱-۳7/6۱±۲/0مراوده ای۳
7۳/5۲7/۴۳0/00۱±۳/0متغیر سرمایه روانشناختی

۱

مؤلفه ها

78/5۳9/۱۴0/00۱±۳/0خودکارآمدی

۲

امیدواری 
خوداثربخشی 
بالاتر و اعتماد 

پایین تری 
برخوردار هستند.

۳/0±60/57۲/۴00/0۱8

7۲/۴56/۴60/00۱±۳/0تاب آوری
7۳/76۳/900/00۱±۳/0خوش بینی۳

 Durbin–Watson بــا توجــه بــه نتایــج )جــدول۲(، نتیجــه آزمــون
)۲/50( بــه دســت آمــد کــه انجــام رگرســیون را تاییــد مــي کنــد. 

ــانگر  ــیونی 0/66 نش ــب رگرس ــی ضری ــردی آن یعن ــیر کارب تفس
ــت ســازمانی  آن اســت کــه متغیرهــای ســقف شیشــه ای و عدال
تــوان تبییــن و پیــش بینــی متغیــر ســرمایه روانشــناختی را 
ــار  ــه انتظ ــت ک ــن اس ــور ای ــب مذک ــاری ضری ــیر آم ــد. تفس دارن

بــر ایــن اســت بــه ازای یــک واحــد تغییــر در متغیرهــای ســقف                                 
شیشــه ای و عدالــت ســازمانی )بــر حســب انحــراف معیــار(، 0/66 
واحــد تغییــر در ســرمایه روانشــناختی بوجــود آیــد. ضریــب تعییــن 
ــس  ــده آن اســت کــه حــدود ۴۳ درصــد از واریان ــان کنن 0/۴۳ بی
ســرمایه روانشــناختی توســط ســقف شیشــه ای و عدالت ســازمانی 

تبییــن مــی شــود.
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لیلا سماعی و همکاران

Durbin–Watson جدول2:  ضرایب تعیین و نتیجه آزمون

Durbin–Watsonانحراف معیار برآوردمجذور r تعدیل شدهمجذور rضریب  رگرسیونمدل

10/6590/4340/4270/312/50

نتایــج )جــدول ۳( نشــان می دهــد کــه رابطــه خطــي بیــن 
ــرمایه  ــا س ــازمانی ب ــت س ــه ای و عدال ــقف شیش ــای س متغیره

روانشــناختی )P>0/0۱ وF=6۴/0۴( تاییــد مــي شــود. 
 

جدول 3 : آزمون تحلیل واریانس در خصوص پیش بینی سرمایه روانشناختی براساس متغیرهای سقف شیشه ای و عدالت سازمانی

Fp-valueمیانگین مجذوراتDfمجموع مجذوراتمدلمتغیر پیش بین

سقف شیشه ای و 
عدالت سازمانی

12/1626/08رگرسیون

64/040/001 15/861670/095باقیمانده

28/02169کل

ــان  ــه نش ــیون چندگان ــل رگرس ــدول ۴( تحلی ــه )ج ــه ب ــا توج ب
ــی  ــازمانی )P>0/0۱ و t=8/۴۱( توانای ــت س ــه عدال ــد ک می ده
ــه ای  ــقف شیش ــناختی را دارد و س ــرمایه روانش ــی س ــش بین پی
)P<0/05 و t=0/۳85( توانایــی پیــش بینــی ســرمایه روانشــناختی 
ــازمانی )0/6۴(  ــت س ــر عدال ــی متغی ــی، توانای ــه عبارت ــدارد. ب را ن

ــیر  ــت. تفس ــی )0/0۳( اس ــا توانای ــه ای ب ــقف شیش ــتر از س بیش
ــک  ــه ازای ی ــت ب ــن اس ــر ای ــار ب ــه انتظ ــت ک ــن اس ــاری ای آم
ــی  ــت ســازمانی )در صورت ــار افزایــش در عدال واحــد انحــراف معی
کــه ســقف شیشــه ای ثابــت فــرض شــود(، بــا 0/6۴ افزایــش در 

ــد. ــراه باش ــناختی هم ــرمایه روانش س

جدول 4 : ضرایب رگرسیون چندگانه

مدل
ضرایب استانداردضرایب غیر استاندارد

tp-value
Bبتاخطای استاندارد

0/9560/۲۴7۳/8790/00۱مقدار ثابت
0/7050/08۴0/6۴08/۴090/00۱عدالت سازمانی

0/0۲۲0/0560/0۲90/۳850/70۱سقف شیشه ای 

بحث 
ــناختی  ــرمایه روانش ــی س ــش بین ــر پی ــش حاض ــدف از پژوه ه
ــقف  ــاس س ــر اس ــران ب ــان ای ــان زن وزارت ورزش و جوان کارکن
شیشــه ای و عدالــت ســازمانی بــود. نتایــج نشـان داد کــه متغیــر 
ــن و  ــوان تبیی ــف ت ــد ضعی ــی در ح ــه تنهای ــه ای ب ــقف شیش س
ــت و  ــان را داش ــناختی کارکن ــرمایه روانش ــر س ــی متغی ــش بین پی
ــان  ــرمایه روانشــناحتی کارکن ــس س ــدود 0/0۳ درصــد از واریان ح
ــش تصــور ســقف  ــن شــد و افزای توســط ســقف شیشــه ای تبیی
شیشــه ای بــه طــور مســتقیم ســرمایه روانشــناختی کارکنــان زن را 
کمــی افزایــش داد، کــه ایــن نتیجــه نشــان دهنــده ایــن اســت که 
زنــان هنــگام برخــورد بــا ســقف شیشــه ای خودکارآمدتــر شــده، در 
برابــر موانــع و مشــکلات، تــاب آورده انــد و بــه شکســتن ســقف 
شیشــه ای خــوش بیــن و امیــدوار هســتند. ایــن نتیجــه بــا نتایــج 
پژوهــش Roman هــم راســتا نمــی باشــد و مــی تــوان علــت این 
ــی و  ــای اجتماع ــط ه ــاوت در محی ــوان تف ــی ت ــی را م ناهمخوان

ــرا وی، در  ــاری مــورد پژوهــش دانســت. زی ــه آم کشــورها و نمون
پژوهــش خــود ارتبــاط بیــن ســقف شیشــه ای زنــان و قصــد تــرک 
خدمــت را در زنــان شــاغل در بخــش هــای خصوصــی و دولتــی 
ــا بررســی کــرد و نتیجــه گرفــت کــه ســقف شیشــه ای  کالیفرنی
باعــث تــرک خدمــت زنــان مــی شــود کــه نــه تنهــا زنــان، بلکــه 

بیشــتر از آن ســازمان هــا را تحــت تأثیــر قــرار مــی دهــد )۲0(.
همچنیــن از یافتــه هــا مــی تــوان نتیجــه گرفــت متغیــر عدالــت 
ســازمانی در حــد قــوی تــوان تبییــن و پیــش بینــی متغیــر ســرمایه 
ــت  ــد عدال ــر واح ــش ه ــت و افزای ــان را داش ــناختی کارکن روانش
ــناختی  ــرمایه روانش ــار س ــراف معی ــادل 0/6۴ انح ــازمانی مع س
ــت در  ــی کــه عدال ــی زمان ــه عبارت ــان زن را افزایــش داد، ب کارکن
ســازمان درک شــود، شــاخص هــای ســرمایه روانشــناختی افزایش 
ــج پژوهــش  ــا نتای ــش ب ــن پژوه ــه نتیجــه ای ــد ک ــی کن ــدا م پی
هــای توفیــق راد )۳۳(، ناســتی زایــی و جناآبــادی )۳۱( و صابــری و 
همــکاران )۳۴( هــم راســتا مــی باشــد. ایــن یافتــه را چنیــن میتوان 
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ــه اي  ــت از مرحل ــا ادراک عدال ــراد ب ــه اف ــود ک ــن نم ــن تبیی چنی
کــه دغدغــه برابــري بروندادهــا را دارنــد فراتــر رفتــه، احســاس 
امنیــت کــرده و ناخــودآگاه در مســیر توانمنــدي روانشــناختی قــرار 
گیرنــد، آزادي عمــل و تأثیــر بیشــتري را تجربــه نمــوده و احتمــالا 
ــادی  ــی و جناب ــتی زای ــد. ناس ــت یابن ــر دس ــردي مؤث ــه عملک بً
ــی  ــات علم ــای هی ــاری اعض ــه آم ــا جامع ــی ب )۳۱(، در پژوهش
ــت  ــه عدال ــد ک ــدان نتیجــه گرفتن ــوم پزشــکی زاه دانشــگاه عل
رویــه ای، توزیعــی و مــراوده ای ۳۲/۱ درصــد از واریانــس رفتــار 
ســازمانی مثبــت گــرا )ســرمایه روانشــناختی( را تبییــن مــی کنــد 
ــود روی  ــش خ ــکاران )۳۴( در پژوه ــری و هم ــن صاب و همچنی
کارکنــان ادارات ورزش و جوانــان اســتان اصفهــان نتیجــه گرفــت 
ــوان  ــراوده ای از ت ــه ای و م ــی، روی ــت توزیع ــه عدال ــر س ــه ه ک
ــازمانی  ــار س ــناختی )رفت ــرمایه روانش ــر س ــی ب ــذاری مثبت تاثیرگ
ــه  ــاس نظری ــر اس ــه را ب ــن رابط ــد و ای ــرا( برخوردارن ــت گ مثب
ــود.  ــن نم ــز )Adams’ Theory of Equality( تبیی ــری آدام براب
بــر اســاس نظریــة برابــری، کارکنــان میــزان عملکــرد و فعالیــت 
هــای خــود را  بــا کارکنــان دیگــر مقایســه مــی کننــد و بــر مبنــای 
ــکل  ــود را ش ــی خ ــای آت ــلاش ه ــا و ت ــت ه ــرد، فعالی آن عملک
ــران در  ــودن رفتارهــای مدی ــه ب ــراد عادلان ــد. هــرگاه اف مــی دهن
ــاور داشــته باشــند  ــاداش هــا را در ســازمان ب ــات و پ ــع امکان توزی
)بــاور عدالــت توزیعــی(، روش هــای اســتفاده شــده توســط مدیران 
را بــرای تصمیــم گیــری دربــاره اختصــاص هــا و نتایــج را عادلانــه 
بداننــد )بــاور عدالــت رویــه ای( و احســاس کننــد کــه بــا آن هــا بــا 
ــر  ــراوده ای( ب ــت م ــاور عدال ــود )ب ــی ش ــار م ــرام و ادب رفت احت
ــه  ــردد ب ــی گ ــزوده م ــز اف ــا نی ــناختی آن ه ــرمایه روانش ــار س رفت
طــوری کــه توانایــی هــای خــود را در جهــت موفقیــت در کارهــای 
ــد داشــت )احســاس خودکارآمــدی(،  ــاور خواهن ــز ب ــش برانگی چال
مســیری بــرای رســیدن بــه هــدف ترســیم مــی کننــد و حســی از 
ــه هــدف  ــذاری در جهــت رســیدن ب ــت و تاثیرگ ــی و عاملی توانای
بــرای خــود خواهنــد داشــت )داشــتن امیــد(، رویدادهــای خــوب و 

ــی و  ــد را تصادف ــای ب ــدار و رویداده ــگی و پای ــوب را همیش مطل
اتفاقــی قلمــداد مــی کننــد )خــوش بینــی( و توانایــی بازگشــت بــه 
ــا مشــکل  ــک مســئله ی ــا ی ــه ب ــس از مواجه ــت، پ ــت مثب وضعی
ــا یــک رویــداد تنــش زا را خواهنــد داشــت )تــاب آوری(  بــزرگ ی

 .)۳۴(

نتیجه گیری
نتایــج پژوهــش نشــان داد ســقف شیشــه ای و عدالــت ســازمانی                                                                                           
ــی  ــش بین ــان زن را پی ــناختی کارکن ــرمایه روانش ــد، س ــی توانن م
نماینــد. پیشــنهاد مــی شــود در ســازمان هــای ورزشــی دوره هــای 
آموزشــی بــرای بهــره گیــری از تخصــص و توانایــی زنــان، بــرای 
ــاد  ــه ای و ایج ــقف شیش ــع س ــت رف ــران در جه ــان و مدی کارکن
عدالــت ســازمانی بــرای زنــان، برگــزار گــردد. همچنیــن، ازجملــه 
محدودیــت هــای پژوهــش حاضــر کــه، مــی تــوان بــه ایــن نکتــه 
اشــاره نمــود کــه محیطــي کــه برخــي آزمودنــي هــا به پرسشــنامه 
هــا پاســخ دادنــد چــون اغلــب در زمــان کاری بــود )بدلیــل مشــغله 
کاری و محدودیــت زمانــی، خــارج از کنتــرل پژوهشــگر بــود(، لــذا 
احتمــال مــی رود آزمودنــي هــا تحــت شــرایطي بــا عــدم تمرکــز 
بــه ســؤالات پاســخ داده باشــند و در غیــر واقعــي بــودن و خطــای 

پاســخ هــا مــی توانــد اثرگــذار بــوده باشــد.

سپاسگزاری
ایــــن مقالــــه مســــتخرج از رســــاله دکتــری دانشــــجو  لیلا 
ــی( در  ــت ورزش ــی )مدیری ــت بدنــ ــته تربیــ ــماعی در رشــ س
دانشــــگاه آزاد واحــد تهــران شــمال به راهنمایــــی خانــم ها دکتر 
فریــده اشــرف گنجویــی و دکتــر شــیوا آزاد فدا، بــــا کد پژوهشــیار 
۱6۲۳۲۴97۲ و کــــد شناســایی ۱57۲۱۴۱096۱00۱ مــی باشــد 
که کــــه در تاریــــخ  ۱۳97/۲/۱9 ثبت شــــده اســــت. از کلیــه 
کســــانی کــــه در ایــــن پژوهــــش  فعالیت و همکاری داشــتند 

تشــــکر و قدردانــی مــی شــود.
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