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 چکیده

ت سازمانی عدال گري-ن وزارت ورزش و جوانان با میانجیزاي با توانمندسازي کارکنان ارتباط علّی سقف شیشهارائۀ مدل  هدف از پژوهش
 براي، سپس تشکیل دادند گیري تصادفی سادهفر از کارکنان زن به روش نمونهن 170تحقیق را. نمونه آماري بود یشناختو سرمایه روان

ی از شناختوانراي، براي بررسی روابط متغیرها با توجه به نقش کنترلی عدالت سازمانی و سرمایه نمونه تک tاز آزمون  هامیانگین ۀمقایس
ي با معادلات ساختار از رگرسیون خطی ساده و براي آزمون مدل مفهومیاز و تبیین متغیرها  ینیبشیپبراي ، ضریب همبستگی تفکیکی

قف هاي سابزار سنجش پرسشنامه استفاده شد.05/0در سطح معناداري   Excel ،Spss،PLS smartي افزارهانرماز  يریگبهره
ی(لوتانز شناختروان) و سرمایه 1993)، عدالت سازمانی (نیهوف و مورمن1992)، توانمندسازي کارکنان (اسپریتزر1394ي(احمدياشهیش

بر توانمندسازي  ايیشهتأثیر سقف شنتایج نشان داد که آمد.  به دست 71/0، 70/0، 80/0، 78/0ها به ترتیب که پایایی پرسشنامه ) بود2007
تأثیر متغیر  و بود اي با توانمندسازي منفی و معنادارسقف شیشه علّیتأثیر متغیر میانجی عدالت سازمانی در ارتباط بود،  منفی و معنادار

هاي مدل شاخصبود. همچنین معنادار  یربا توانمندسازي غ ايیشهسقف ش علّیرتباط در ا یشناختمیانجی سرمایه روان
089/0=SRMR،937/0=d_ULS،917/0=d_G 90/0و=NFI در بین ت که توان نتیجه گرفمی آمدهدستبهبه نتایج  توجه باآمد.  دست به

 دهدیتوانمندسازي کارکنان را کاهش م شود و این موضوعمیاي بالاتر از میانگین احساس یشهشکارکنان زن وزارت ورزش و جوانان سقف 
ورت گیرد، صدر سازمان اقدامات مثبت حمایتی از زنان  گرددپیشنهاد می . لذااستمتأثر از متغیر عدالت سازمانی  که بخشی از این رابطه

رائه شود تا با ها اتغییرات اصولی در باورها و نگرشیی براي ایجاد هایمشخطعدالت سازمانی بین زنان و مردان به مساوات برقرار شود و 
 .ندیفزایبهاي خود ي را بشکنند و بر توانمندياشهیشو خودباوري، زنان سقف  نفساعتمادبهبالا بردن 

  
  هاي کلیديواژه

ي ، عدالت سازمانی.اشهیشی، سقف شناختروانتبعیض جنسیتی، توانمندسازي، سرمایه 
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 مقدمه

توسعه  رمعیاعنوان به که میمه يهاشاخصاز یکی  

 ،گیردمی ارقر توجه ردمو نناز زينمندسااتو نیزو  تیجنسی

و  رکشو نکلا يهايگیرتصمیمدر   نناز کترمشا انمیز

 رغمعلی .ستا تیمدیری يهاپستدر  نناآ رحضو همچنین

 رحضو ،ستا یافته منجاا زهحو یندر ا که ییهايیزرمهبرنا

و  نیست چشمگیر زهنو بالاي سازمانی يهاپستدر  نناز

 تمشکلاو  مسائل با دخو لیشغ پیشرفت مسیردر  نناز

و  ءتقاار معد علت مدیریتادبیات هستند. رو روبه ديیاز

 سقف« به مموسو يادهیپد دجورا و نناز پیشرفت

 1986 در سالاین اصطلاح اولین بار ند. دامی» ياشهیش

و 1موریسون وجورنال به کار رفت استریتوال ۀمجل لهیوسبه

از  1987کـه در سـال  بودندهمکارانش از اولین کسـانی 

 را از ننازز ا ريبسیا هپدید ینا این اصطلاح استفاده کردند.

تی مدیری مناصبو سطوح بالاي سازمانی  فطر به پیشرفت

ها همگام با زنان پس از ورود به سازمان درواقع .داردمی زبا

گوناگون  و سطوح کنندو بالندگی می مردان شروع به رشد

اما هرچه به سطوح بالاتر  ،گذارندیپشت سر م سازمان را

یابد تا جایی ها کاهش میسرعت رشد و ارتقاي آن رسندمی

کنند. اي) برخورد میشیشهسقف (هاي نادیدنی عامل به که

ی و مانند توانای این موانع به چهار دستۀ عوامل فردي؛

ها و شامل مسئولیتهاي فردي، عوامل خانوادگی؛ مهارت

عوامل فرهنگی؛ شامل  داري،مشکلات ناشی از وظایف خانه

ها و باورهاي جامعه و عوامل سازمانی؛ مثل قوانین و ارزش

حضور این پدیده  ). با1شود (جو حاکم بر سازمان تقسیم می

اي گونهمشارکت زنان در سطوح مدیریتی کشور حالت بیمار

تأخر فرهنگی دهندة کند، این معضل مهم که نشانپیدا می

هاي زیستی زنان و است و ناشی از تعمیم نامنصفانه تفاوت

                                                           
1.  Morrison, et.al…  
2. Spreitzer 
3. Whetten & Cameron 

مردان به حوزه کاري است تبعات منفی خود را بروز داده و 

هاي فکري و تخصصی و باعث شده که از توانمندي

یامده هاي مدیریتی زنان استفاده مناسبی به عمل نقابلیت

شود. هایی میها و زیانترتیب جامعه، دچار خسارتاینو به

نبود  )، در طی تحقیقی نتیجه گرفت که1398زاده (مهدي

عدم اعتماد به زنان در  و شرایط مساوي بین زنان و مردان

-حضور زنان در پست انعم ینترمهم، ایرانی سازمانفرهنگ

 واملعن ، همچنیاستهاي ورزشی سازمان هاي مدیریتی

به یر را در تأثکمترین فردي  واملع وسازمانی بیشترین 

). 15اي کارکنان داشتند (یشهشآمدن سقف  وجود

)، موانع حضور زنان در 1393همچنین براتی و همکاران (

هاي ورزشی ایران را هاي مدیریتی فدراسیونموقعیت

هاي ورزشی بررسی کردند و نتیجه گرفتند که در سازمان

ها شش عامل مانع پیشرفت زنان بود ولی عامل فدراسیون

-فرهنگ بیشترین تأثیر را در عدم دستیابی زنان به پست

 ).4( هاي مدیریتی داشت

ها بهتر است مدیران شرایط درنتیجه این چالش

ي مهیا سازند که در آن، کارکنان اگونهبهها را سازمان

است که افراد این توانمندي بدین معنی  توانمندتر شوند.

خود را بهبود بخشند، بر ناتوانی یا  استعدادهاي بالقوه

ها شور و شوق انجام درماندگی خود چیره شوند، در آن

ها براي انجام گردد و انگیزه هاي درونی آن فعالیت ایجاد

)، توانمندسازي را در 1996( 2اسپریتزر وظیفه تقویت شود.

بعد اعتماد را به آن  3چهار بعد تعریف کرد و وتن و کمرون

 ).10اضافه کردند (

قابلیت و تبحر لازم  کنندیمکارکنان توانمند احساس 

خود کارها را دارند (احساس  زیآمتیموفقبراي انجام 

حق انتخاب داشته و با  ) این افراد در مسائل کارياثربخشی

افزایش  شانخود بر نتیجه کارها اقتدار شخصی ریدیدن تأث
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باور به  افراد توانمند )،خود اختیاري اس(احس یابدمی

 کنندکارها را پیدا می جهیتوانایی ایجاد تغییر مطلوب درنت

مانع رشد و تحقق  تواندیکه محیط بیرونی نمباور دارند  و

پذیرفتن شخصی ( ها شوداهداف فردي و سازمانی آن

براي اهداف خود و سازمان ارزش قائل  )، همچنیننتایج

-می سازمان همسوخود را با اهداف  يهاتیفعالشوند و می

در دارند که  رااحساس  و این داري)(احساس معنی کنند

(احساس  با آنان منصفانه و عادلانه رفتار خواهد شدسازمان 

چون نیروي کار توانمند یکی از شروط لازم  ).3اعتماد) (

کارکنان توانمند قادر  استها در سازمان مؤثر براي عملکرد

و تعهد و وفاداري  اهند بود سازمان را از بحران نجات دادهخو

 يتوانمندساز رونیازا خود را به سازمان نشان دهند،

 تیریدر مد شدهشناخته يو ابزار بخشنجاتعامل  عنوانبه

و  شودیدر کارکنان سازمان م رییظهور نموده و باعث تغ

واقع  ي زنان نیز مؤثراشهیشبتواند در شکستن سقف  بساچه

قادر به  به واسطۀ توانمندسازي ننازچرا که . شود

 ،شوندمی نشادخونیروهاي بالقوه  دهیسازمان

 ايبر دخو قحقوو از  دهندمی یشافزرا ا دخو نفساعتمادبه

 فتنر بیناز  به منجر منابع که بر لکنترو  مستقل بنتخاا

). آزادان 19کنند (می عفادشود می شانتیسودفر هجایگا

اي در اداره )، در پژوهش خود وضعیت سقف شیشه1394(

کل ورزش و جوانان استان آذربایجان شرقی و تأثیر آن بر 

کاهش توانمندي زنان را موردبررسی قرار داد و نتایج نشان 

اي در داد که مردان کمتر از زنان به وجود سقف شیشه

طور اي بهسازمان مذکور اعتقاد داشتند و سقف شیشه

). 1م بر کاهش توانمندسازي زنان اثرگذار بود (مستقی

)، در پژوهشی با عنوان بررسی 1394همچنین اللهیاري (

اي بر وضعیت توانمندسازي زنان در نقش سقف شیشه

هاي ورزش شهرداري تهران، به این نتیجه سازمان

                                                           
1. Luthans 

طور مستقیم بر افزایش اي بهیافت که سقف شیشهدست

 ). 2( توانمندي زنان اثر می گذارد

در تقویت و افزایش  تواندیملی که عوامجمله از

که ی است شناختروانتوانمندي زنان مؤثر باشد سرمایه 

ي مثبت افراد و سازمان هايتوانمنداي از صفات و مجموعه

تواند مانند یک منبع قوي در رشد و ارتقاي فرد است که می

. از نظر شودیمو سازمان نقش داشته باشد تعریف 

اي ترکیبی و ی سازهشناختروان) سرمایه 2009(1تانزلو

 را درتی شناخ -یادراک مؤلفه چهاراست که  وستهیپهمبه

هایش جهت انجام یک اطمینان فرد به توانایی .ردیگیبر م

توجهی باعث افزایش کار خاص که به میزان قابل

شود. شود خودکارآمدي نامیده مینفس میاعتمادبه

بینانه مثبت نگري، مبتنی بر اسناد خوشبینی یا خوش

هاي حال و آینده است، امیدواري مقاومت ي موفقیتدرباره

و در صورت لزوم تغییر مسیر در زمینۀ رسیدن به اهداف 

آوري یک ظرفیت براي دستیابی به موفقیت است و تاب

ها تعریف پذیر و مقاوم در زمان مواجهه با سختیانعطاف

ی شناخترواننگر و سرمایه زمانی مثبترفتار ساشده است. 

نیز مفهومی نسبتاّ جدید در ادبیات مدیریت هستند که در 

هاي ایران تحقیقات جامع و غنی در این زمینه سازمان

صورت نگرفته است. بنابراین مهم است تا مدیران از وجود 

-هاي مثبت کارکنان آگاهی داشته باشند و این ویژگیجنبه

رسیدن به اهداف سازمان و همچنین  ها را در راستاي

 توانمندسازي کارکنان توسعه دهند.

از دیگر موارد مؤثر در توانمندسازي کارکنان، همچنین 

عـدالت )، 1987. از دیدگاه گرینبرگ (استعدالت سازمانی 

مسائلی است که سبب ایجاد رضایت در  نیترياز ضرور

سازمان با شده و رفتار منصفانه کارکنـان یـک سـازمان 

شود. این افراد سازمان هستند که عادلانه کارمند تعریف می

 ها و مراودات سازمانی را با مقایسه حجم کار،بودن رویه
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 کنندیمها، تسهیلات رفاهی ادراك سطح دستمزد، پاداش

 هاي افرادو بر اساس این ادراك ممکن است باورها و نگرش

ي در میزان طور چشمگیرقرار گیرد و به ریتأثتحت 

از میزان  کارکنانادراك توانمندي کارکنان مؤثر باشد. 

ها، مزایا و ارزیابی و تنبیه رعایت عدالت در توزیع پاداش

از طرفی به برداشت افراد  نامند.یمعملکرد را عدالت توزیعی 

ي ندهایفرآي و ریگمیتصمهاي از عادلانه بودن روش

ي اهیرورا عدالت  امدهایپنتایج و  نییدر تع مورداستفاده

یا تعاملی روشی است که ي امراودهعدالت  و ندیگویم

شود و با یمعدالت توسط سرپرستان به زیردستان منتقل 

هاي فرایند ارتباطات (ادب، صداقت، احترام) بین جنبه

بسـیاري از فرستنده و گیرنده عدالت مرتبط است. 

شی گزارش هاي ورزسازمان در معمـولاً مشـکلاتی کـه

خصوص در سازمانی است به یعدالتیدر ارتباط با ب شودیم

ایران با توجه به تمایل بیشتر بانوان به ادامه تحصیل و 

 یعدالتیگونه بهاي دولتی، هراشتغال در سازمان

نیمی از  يورعلیه آنان ممکـن اسـت بـر بهره شدهرفتهیپذ

عیدي ). 2( ها اثر منفی داشته باشدنیروهاي کار سازمان

کارکنان  يدر توانمندساز ینقش عدالت سازمان)، 1397(

ها را بررسی کرد و یافته لامیادارات ورزش و جوانان استان ا

بر  يمعنادار طورنشان داد که عدالت سازمانی به

با شناخت شت. درنتیجه کارکنان اثر دا يتوانمندساز

 بر یعدالت سازمان عاداب يرگذاریتأث نحوهمناسب از 

اقدامات یابند که مدیران این امکان را می ي،توانمندساز

 هاسازماناحساس عدالت در  هرا در جهت توسع تريمناسب

)، در 1396). همچنین فدائی و علوي (9( به عمل آورند

اي با یشهشمقاله خود با عنوان بررسی رابطه پدیده سقف 

و  ايیشهش سقف بین که عدالت سازمانی، نتیجه گرفتند

 نستاا تیلدو يهازن سازمان نکنارکادر  نیمازسادالت ع

 ).11داشت ( دجواري ودمعنا بطهرا نگیلا

شود که با بررسی نتایج حاصل از تحقیقات مشاهده می

نتایج  باًیتقر تعدادي از پژوهشگران در کشورهاي مختلف

. بسیاري از این نتایج حاکی از آن اندآورده دست بهمشابهی 

است که عوامل فردي و فرهنگی، کارهاي مربوط به خانه و 

ي و تفکر سنتی حاکم بر سازمان و جامعه را از موانع دارخانه

اند. در و مشاغل مدیریتی دانسته هاپستپیشرفت زنان در 

برخی از مطالعات فرهنگ مردسالارانه حاکم بر جامعه را 

در  آنچه. ولی اندبرشمردهموانع پیشرفت زنان  یکی دیگر از

ي سنتی هانقششود همان بیشتر این تحقیقات مشاهده می

زنان در خانواده ،فرهنگ مردسالارانه حاکم بر سازمان و 

اند. علیرغم وجود جامعه از موانع تأثیرگذار شناخته شده

ي معنادار بین دو هاي مختلفی که از وجود رابطهپژوهش

اي از متغیرهاي توانمندسازي کارکنان، سقف شیشهمتغیر 

ی یا بررسی تأثیر یک شناختروان، عدالت سازمانی و سرمایه 

-در سازمان الذکرفوقمتغیر بر روي دو متغیر از متغیرهاي 

ها هاي مختلف حکایت دارد، باید گفت که تقریباً همه آن

یک همبستگی بین دو متغیر از متغیرهاي  به طرح بررسی

اند. اما با توجه به آموزش پذیر پژوهش پرداخته وردنظرم

ی، شناختروانبودن متغیرهاي توانمندسازي و سرمایه 

ي به امداخلهپژوهش خاصی که با استفاده از یک رویکرد 

ي بر توانمندسازي با نقش اشهیشبررسی تأثیر سقف 

ی کارکنان شناختروانمیانجی عدالت سازمانی و سرمایه 

ي مختلف پرداخته باشد، یافت نشده است. هاسازمان

بنابراین، با توجه به وجود این خلأ پژوهشی، این پژوهش 

حداقل در ورزش کشور  فردمنحصربهیک پژوهش جدید و 

 . استو مدیریت ورزش کشور 

-با عنایت به مطالب فوق و ادبیات پیشینه موجود می

هاي مدیریت زنان از مقوله مسئلهتوان دریافت که امروزه 

علوم  نظرانصاحب موردتوجهرود که بسیار مهمی بشمار می

ی المللنیبي هاسازمانورزشی قرار گرفته است، از طرفی 

هاي مختلف اي به جایگاه زنان در کشورنیز توجه ویژه
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در  هاآن کترمشاو  نناورزش ز ضعیتو اند، زیراداشته

 در نناز عیجتماا -سی سیا ضعیتو ةکنندمنعکس ،ورزش

 باید نمسلما ريکشو انعنو به ما رست. کشوا رکشو آن

از ورزش  ابجذ ییلگوا ن،ناز بینورزش در  عۀشاا ضمن

 يهاسیاست یناهد. بنابرد ئهارا نیاد به نمسلما نناز

 ريجمهو منظا ايبر انبانو ورزش صخصواتخاذشده در 

 ضعیتو و نشانگر دارد نیجها سینعکاا انیرا میسلاا

با توجه به . است نمارکشودر  نناز عیجتماو ا سیسیا

در جهت به دست  یسازمان و جوانان وزارت ورزش کهنیا

 جادیا ازمندین استدر ورزش کشور  يآوردن اهداف حداکثر

عرصه به کار  نیتوانمند را در ا یاست تا کارمندان یطیشرا

به بهترین نحو  زلسوزن باتجربه و د انمدیرو از  ردیبگ

پاسخ به این سؤال است که  درصددق محق استفاده کند. لذا

ي و اشهیشمدل مفهومی ارتباط علیّ سقف برازش 

ي عدالت سازمانی گریانجیمتوانمندسازي کارکنان با نقش 

 مشخص شدن باو ی چگونه است شناختروانو سرمایه 

وزارت مدیریت صۀ عردر  نناز ياشهیش سقف ضعیتو

مدیریت در  نناء زارتقا نعامو يمعرف به نداتومی ورزش

ها به مسئولین سازمانو  کند کمک رکشوورزش 

 هاينمازسادر  این موانع دنکر فبرطر ايبررا  ییهاحلراه

 تا پیشنهاد دهد وزارت ورزش و جوانان ازجملهشی ورز

ي هاپستتوانمندسازي زنان و ارتقاء  ايبر زملا يهانهیزم

 . ددگر مدیریتی آنان فراهم

 

 روش تحقیق

اهداف تحقیق، روش تحقیق حاضر از نوع با توجه به 

همبستگی بود و به شکل میدانی انجام پذیرفت.  -تحلیلی 

نفر کارکنان زن وزارت ورزش و  297جامعۀ آماري پژوهش 

نفر از آنان  170بودند که تعداد  97 - 98جوانان در سال 

که از طریق جدول مورگان به روش نمونه گیري تصادفی 

مونۀ پژوهش انتخاب شدند. پس از ساده به عنوان حجم ن

علوم انسانی دانشگاه آزاد  دانشکده نامه ازکسب معرفی

تهران شمال و ارسال نامه به واحد پژوهش وزارت ورزش و 

ها کسب شد و در ادامه، تهران، مجوز گردآوري داده جوانان

ها را به صورت پژوهشگران پس از معرفی خود، پرسشنامه

ها قرار دادند و گردآوري اختیار نمونهحضوري و آنلاین در 

 )،زابرون(متغیر  عنوانبهي اشهیشسقف  ها آغاز گردید.داده

 ی)انجیم (متغیرهاي یشناختروان هیسرماعدالت سازمانی و 

موردمطالعه قرار ) زا درون ریمتغتوانمندسازي کارکنان (و 

ي شامل پرسشنامۀ سقف ریگاندازهابزارهاي  گرفتند.

توانمندسازي کارکنان اسپریتزر  )،1394( ي احمدياشهیش

) و 1993)، عدالت سازمانی نیهوف و مورمن (1992(

) که 1) بود (جدول2007ی لوتانز (شناختروانسرمایه 

توسط ده تن از اساتید  هاپرسشنامهروایی صوري و محتوایی 

ها با مدیریت ورزشی مورد تأیید قرار گرفت و پایایی آن

 70/0،  80/0،  78/0لفاي کرونباخ به ترتیب  استفاده از آ

 آمد. به دست 71/0و 

 هانامه. مشخصات پرسش 1 جدول
 ارزشی لیکرت 5مقیاس  -گویه 25- پرسشنامه احمدي

 هاگویه هاتعداد گویه مؤلفه
 1-5 5 عوامل فردي

 6-11 6 عوامل خانوادگی
 12-18 7 عوامل سازمانی
 19-25 7 عوامل فرهنگی

 ارزشی لیکرت 5مقیاس  –گویه  21 –پرسشنامه توانمندسازي کارکنان اسپریتزر و میشرا 

 29-26 4 یخود اثربخش
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 34-30 5 ياریخود اخت
 38-35 4 پذیرش شخصی نتایج

 42-39 4 بودن شغل داریمعن
 46-43 4 اعتماد

 ارزشی لیکرت 5مقیاس  –گویه  20 –پرسشنامه عدالت سازمانی نیهوف و مورمن 

 51-47 5 عدالت توزیعی
 57-52 6 ايعدالت رویه

 66-58 9 ايعدالت مراوده
 ارزشی لیکرت 6مقیاس  –گویه  24 –لوتانز  شناختیروانپرسشنامه سرمایه 

 72-67 6 خودکارآمدي
 78-73 6 امیدواري

 84-79 6 آوريتاب
 90-85 6 ینیبخوش

 
ی از در بخش آمار توصیف هاداده لیوتحلهیتجزجهت 

اف هاي آماري مانند فراوانی، درصد، میانگین و انحرشاخص

ري معادلات ساختااز آزمون  در بخش آمار استنباطیمعیار، 

 PLSيافزارهانرمي از ریگبهرهبراي آزمون مدل مفهومی با 

smart     استفاده شد.  05/0در سطح معناداري 

 

 ي تحقیقهاافتهی

نفر) از  87درصد ( 2/51در تحقیق حاضر 

 7/41در وضعیت استخدامی قراردادي و  دهندگانپاسخ

نفر) در  12درصد ( 1/7نفر) استخدام رسمی و  71درصد (

وضعیت استخدامی پیمانی قرار داشتند. وضعیت تأهل 

متأهل  هانمونهی نشان داد که اکثریت موردبررسارکنان ک

درصد  4/22ها مجرد با نفر) و اقلیت آن 132درصد ( 6/77

ارتباط با میزان تحصیلات  نفر) بودند. در 38(

 3/5نفر) داراي مدرك دیپلم،  3درصد ( 7/1، دهندگانپاسخ

 62درصد ( 5/36، پلمیدفوقنفر) داراي مدرك  9درصد (

نفر)  85درصد ( 50نفر) داراي مدرك لیسانس، همچنین 

نفر)  11( دهندگانپاسخدرصد  5/6و  سانسیلفوقدر مقطع 

داراي مدرك دکتري و یا در حال تحصیل در این مقطع 

بودند و در توزیع نمونه تحت بررسی بر اساس وضعیت سن 

مچنین سال بود و ه 38مشخص شد که میانگین سنی افراد 

در توزیع نمونه تحت بررسی بر اساس وضعیت سابقه کار 

سال  15مشخص شد میانگین سابقه کار کارکنان حدود 

 بود.

 

 رهایمتغ ي در خصوص اختلاف میانگین انمونهتک  tنتایج آزمون . 2جدول 
  ردیف

 مفهوم
میانگین 

 فرضی
 میانگین و 

 انحراف استاندارد
درجه  tآماره 

 آزادي
سطح 

 معناداري

 ياشهیشمتغیر سقف 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

55/99±0/3 29/23  
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

001/0 

1  
 

 هامؤلفه

  عوامل فردي
 
3 
 
 

74/86±0/3 03/15  
169 

001/0 

 001/0 96/30 0/3±38/89 خانوادگیعوامل  2
 001/0 88/19 0/4±85/29 عوامل سازمانی 3
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  عوامل فرهنگی 4
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

79/92±0/3 27/15 001/0 

 متغیر توانمندسازي
 

 73/18±0/2 67/10-  001/0 

1  
 

 هامؤلفه

  یخود اثربخش
 
 
3 

37/83±0/2 31/18-  
 

169 

001/0 
 001/0 -70/6 0/2±66/75 ياریخود اخت 2
 001/0 -51/6 0/2±55/81 پذیرش نتایج 3
 001/0 -40/9 0/2±56/66 بودن داریمعن 4
 001/0 -64/3 0/2±62/60 اعتماد 5

 001/0  -79/28 0/2±62/16  متغیر عدالت سازمانی

1  
 هامؤلفه

  توزیعی
3 

36/34±0/2 46/23-  
169 

001/0 
 001/0 -22/32 0/1±48/82 ايرویه 2
 001/0 -51/13 0/2±61/37 ايمراوده 3

 یشناختروانمتغیر سرمایه 
 
 
 

 52/73±0/3 43/7  001/0 

1  
 
 

 هامؤلفه

  خودکارآمدي
 
5/3 

53/87±0/3 14/9  
169 

001/0 
 018/0 40/2 0/3±57/60 امیدواري 2
 001/0 46/6 0/3±45/72 آوريتاب 3
 001/0 90/3 0/3±76/73 ینیبخوش 4

 

 :که ها نشان داداستنباطی داده لیوتحلهیتجزنتایج 
) و criM > 99/3= obM  =3( ايسقف شیشه وضعیت •

هاي آن در نمونه تحقیق از وضعیت فرضی مؤلفه
)001/0P<( .همچنین عوامل سازمانی  بیشتر است

 بیشترین تأثیر و عوامل فردي کمترین تأثیر را در به
اي کارکنان زن وزارت ورزش وجود آمدن سقف شیشه

 داشتند. 
) و criM < 18/2= obM  =3( وضعیت توانمندسازي •

هاي آن در نمونه تحقیق از وضعیت فرضی مؤلفه
)001/0P<(  ها، از میان مؤلفهکمتر است. همچنین

اثربخشی بالاتر و اعتماد  کارکنان از میزان خود
 تري برخوردار هستند.پایین

) و criM < 16/2= obM  =3( عدالت سازمانی وضعیت •
در نمونه تحقیق از وضعیت فرضی  هاي آنمؤلفه

)001/0P<(  .دهد همچنین نتایج نشان میکمتر است
اي بیشتر و که کارکنان در سازمانشان عدالت مراوده

 اند. اي کمتري را درك کردهرویه عدالت
 < criM  =5/3( یشناختروانسرمایه  وضعیت •

37/3= obMتحقیق از  در نمونه هاي آن) و مؤلفه
بیشتر است. همچنین  )>001/0P( وضعیت فرضی

میزان خودکارآمدي در کارکنان بالا و میزان امیدواري 
  ).2(جدولکمتر مشاهده شده است

اي با علیّ سقف شیشهارتباط عملیاتی مدل 

گري عدالت سازمانی توانمندسازي کارکنان با نقش میانجی

 یشناختروانو سرمایه 
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 استاندارد حالت درمتغیرها  علیّ. رابطه 1شکل 
 

 معناداري در حالتمتغیرها  علیّ.  رابطه 2شکل 
 ) مشخص گردید که: 3و جدول 2و1هاي طبق (شکلبر 

 

اي بر توانمندسازي منفی و معنادار . تأثیر سقف شیشه1

 است. 

اي بر عدالت سازمانی منفی و . تأثیر سقف شیشه2

 معنادار است.

مثبت  یشناختروانسرمایه  بر اي. تأثیر سقف شیشه3

 است. معنادار ریغو 

ی منفی شناختروان. تأثیر عدالت سازمانی بر سرمایه 4

 و معنادار است. 

. تأثیر عدالت سازمانی بر توانمندسازي منفی و معنادار 5

 است. 
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ثبت و می بر توانمندسازي شناختروان. تأثیر سرمایه 6

 معنادار است.

گري عدالت سازمانی در در خصوص نقش میانجی •

وانمندسازي کارکنان از اي با تسقف شیشه علّیارتباط 

به  107/9آزمون سوبل استفاده گردید و مقدار آن برابر با 

-قرار نمی ±96/1در دامنه  107/9آمد و چون عدد  دست

یر متغیر میانجی عدالت سازمانی در رابطه تأثگیرد، بنابراین 

 اي با توانمندسازي معنادار بود و از طریقسقف شیشه علّی

194/0VAF= اي بر توانمندسازي اثرات متغیر سقف شیشه

از طریق غیرمستقیم توسط متغیر عدالت سازمانی تبیین 

 شد.

گري سرمایه همچنین در خصوص نقش میانجی

اي با توانمندسازي یشهشی در ارتباط علّی سقف شناختروان

از آزمون سوبل استفاده گردید و مقدار آن برابر با  مجدداً

 ±96/1در دامنه 913/0چون عدد  آمد و به دست913/0

-یر متغیر میانجی سرمایه تأثگیرد، بنابراین قرار  می

اي با توانمندسازي سقف شیشه علیّی در رابطه شناختروان

 بود.معنادار غیر

 هاي تحقیق. اثبات فرضیه 3جدول 
 بر متغیر وابسته (توانمندسازي) ”ايشیشه سقف ”اثر متغیر مستقل

 توانمندسازي متغیرها
 -ß 217/0 ايسقف شیشه مستقل

T-Value 346/3 
 سازمانی) بر متغیر میانجی (عدالت ”ايشیشه سقف ”اثر متغیر مستقل
 عدالت سازمانی متغیرها

 -ß 744/0 ايسقف شیشه مستقل
T-Value 645/26 

 )یشناختروان بر متغیر میانجی(سرمایه ”ايشیشه سقف ”مستقلاثر متغیر 
 یشناختروانسرمایه  متغیرها

 ß 070/0 ايسقف شیشه مستقل
T-Value 856/0 

 )یشناختروان بر متغیر میانجی(سرمایه ”سازمانی عدالت ”اثر متغیر میانجی
 یشناختروانسرمایه  متغیرها

 -ß 607/0 عدالت سازمانی مستقل
T-Value 087/7 

 بر متغیر وابسته(توانمندسازي) ”سازمانی عدالت ”اثر متغیر میانجی
 توانمندسازي متغیرها

 -ß 607/0 عدالت سازمانی مستقل
T-Value 175/11 

 بر متغیر وابسته(توانمندسازي) ”شناختیروان سرمایه ”اثر متغیر میانجی
 توانمندسازي متغیرها

 ß 326/0 یشناختروانسرمایه  مستقل
T-Value 866/5 

 
  

ي 
دار

عنا
ك م

ملا
96/1± 

شد
ی با

م
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 ها  ( روایی همگرایی و پایایی مدل)ها و پایایی آن. واریانس مستخرج از سازه 4جدول 

هاشاخص  
یرهامتغ  

واریانس 
 مستخرج

پایایی 
ي آلفا نتیجه ملاك ترکیبی

 نتیجه ملاك کرونباخ

ايسقف شیشه  610/0  861/0  
 
 
 
 
70/0  
 

بل
قا

ول
قب

 

796/0  
 
 
 
 
70/0  
 

بل
قا

ول
قب

581/0 عدالت سازمانی   806/0  70/0  

شناختیروان سرمایه  495/0  797/0  70/0  

560/0 توانمندسازي  863/0  801/0  

 در خصوص روایی همگرایی مدل فورنل و لارکر

را   (AVE)ها ) ملاك واریانس مستخرج از سازه1981(

در  40/0) ملاك را بالاي 1996( و مگنر و همکاران 50/0

شود که واریانس گیرند. با هر دو ملاك مشخص مینظر می

است. همچنین پایایی  قبولقابلها مستخرج از سازه

گلداشتاین) و ضریب آلفاي  –ترکیبی(ضریب دیلون 

هستند. بنابراین  قبولقابل 70/0کرونباخ با توجه به ملاك 

 ).4(جدول است قبولقابلروایی همگرایی و پایایی مدل 

 
 ها ( روایی واگرایی مدل)ها و همبستگی بین آن. واریانس مستخرج از سازه 5جدول 

سرمایه  عدالت سازمانی ايسقف شیشه متغیرها
 توانمندسازي یشناختروان

ايسقف شیشه  781/0     

744/0 عدالت سازمانی  762/0    

یشناختروانسرمایه   521/0  659/0  704/0   

404/0 توانمندسازي  660/0  613/0  748/0  

روایی واگرایی سازه، از طریق مقایسه جذر واریانس 

مستخرج از هر سازه با مقدار رابطه هر سازه با سازه دیگر 

) ، جذر واریانس 5صورت گرفت و با توجه به جدول (

مستخرج از هر سازه از مقدار رابطه هر سازه با سازه دیگر 

 است. دییتأمدل نیز مورد  واگرابیشتر است، درنتیجه روایی 

 
 (روایی واگرایی مدل) هاآنو همبستگی بین  هاسازه. واریانس مستخرج از  6جدول 
سرمایه  عدالت سازمانی ايسقف شیشه متغیرها

 توانمندسازي یشناختروان

ايسقف شیشه      

961/0 عدالت سازمانی     

یشناختروانسرمایه   659/0  982/0    

421/0 توانمندسازي  835/0  808/0   
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هاي دیگري که در روایی واگرا یا افتراقی یکی از شاخص

است. این نسبت در  1HTMبررسی است، نسبت مدل قابل

 85/0و حتی  90/0(بعضی منابع زیر  1منابع مختلف زیر

 واگرا) روایی 6هم گفته شده است) که با توجه به جدول (

 مورد تأیید است. مجدداًمدل 

هاي برازش مدل ساختاري، ضریب یکی از شاخص

زا نتعیین است. به عبارتی چند درصد از واریانس متغیر درو

 صورت زیر بهشود که بهزا تبیین میتوسط متغیر برون

 دست آمد: 

آمد که  به دست) 513/0( ضریب تعیین توانمندسازي

 در ساختاري مدل بینییشپقدرت  67/0با توجه به معیار 

ضریب تعیین عدالت سازمانی . استمتوسط رو به بالا  حد

قدرت  19/0آمد که با توجه به معیار  به دست) 553/0(

. استمتوسط رو به بالا  حد در ساختاري مدل بینییشپ

آمد  به دست) 436/0(ی شناختروانضریب تعیین سرمایه 

 ساختاري مدل بینییشپقدرت  33/0که با توجه به معیار 

 .استمتوسط رو به بالا  حد در

گیري شاخص منظور بررسی کیفیت ابزارهاي اندازهبه

گیرد. این شاخص از تقسیم مورداستفاده قرار می 2اشتراك

هاي مکنون بر بینی متغیرمجموع مجذورات خطاهاي پیش

مجموع مجذورات مشاهدات متغیرهاي مکنون منهاي عدد 

آمدة این شاخص براي دستبهآید. مقادیر دست می یک به

 تمامی متغیرهاي مکنون، باید مقادیري مثبت باشند. با

توجه به مثبت بودن تمامی مقادیر اعتبار اشتراك براي 

گیري از توان بیان کرد که مدل اندازهمتغیرهاي مکنون، می

 کیفیت مناسب برخوردار است.

 
 هاي تحقیقاعتبار اشتراك سازه . نتایج بررسی شاخص 7جدول 

 آماره

 سازه
SSO SSE 

1-SSE/SSO 
 

 ايسقف شیشه
680 

 
680 --- 

 عدالت سازمانی
510 

 
045/353 308/0 

 یشناختروانسرمایه 
680 

 
949/545 197/0 

 توانمندسازي
850 

 
259/624 266/0 

 
 )جSSE/SSO-1شاخص بررسی اعتبار اشتراك ( *

 )SSOبراي متغیر مکنون ( * مجموع مجذورات مشاهدات

 )SSEبراي متغیر مکنون ( بینیپیشمجموع مجذورات خطاهاي  *

 
= SRMR ،937/0=089/0هاي مدل همچنین شاخص

d_ULS ،917/0 =d_G  90/0و =NFI آمد و بر  دست به

                                                           
1. Hetrotrait –Monotrait Ratio 

توان گفت که برازش مدل در حد متوسط این اساس می

 .است

  

2. Communality Index 
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 گیريبحث و نتیجه

 علّیبرازش مدل ارتباط  نمواپیر تحقیق يهایافته

اي و توانمندسازي کارکنان زن وزارت ورزش و سقف شیشه

ی و عدالت شناختروانگري سرمایه جوانان با میانجی

 طوربهي اشهیشتصور سقف که: داد  ناـنش سازمانی

مستقیم اثر منفی و معناداري بر روي توانمندسازي کارکنان 

هاي زن وزارت ورزش و جوانان داشته و این یافته با یافته

) همخوانی داشت 1394) و آزادان (1388پژوهش فرجی (

آزادان در پژوهش خود با عنوان وضعیت سقف  ).1، 12(

ه در ادار ي بر کاهش توانمندي زنان، نتیجه گرفت کهاشهیش

کل ورزش و جوانان آذربایجان شرقی، مردان کمتر از زنان 

ي اشهیشسقف ي اعتقاد داشتند و اشهیشبه وجود سقف 

) و 1ي کارکنان اثرگذار بود (نمنداتو بر مستقیم طوربه

ي بر کاهش توانمندي اشهیشسقف  ریتأثفرجی در تحقیقی 

و  ی قرار دادموردبررسزنان در سازمان توسعه برق ایران را 

و از  میرمستقیغ طوربهي اشهیشنتیجه گرفت که سقف 

انگاري زنان ناتواني ضعف و خودریپذجامعهطریق دو عامل 

همچنین ). 14( گذاردبر کاهش توانمندي زنان اثر می

) که 1394هیاري (لنتیجه این تحقیق با نتیجه پژوهش ا

ي بر وضعیت توانمندي زنان در سازمان اشهیشنقش سقف 

ورزش شهرداري تهران را بررسی کرد و دریافت که سقف 

-مستقیم بر افزایش توانمندي زنان اثر می طوربهي اشهیش

عدم همخوانی ) که این 2( ستینگذارد همسو و هماهنگ 

و جامعۀ آماري  هاناسازمرا شاید بتوان در متفاوت بودن 

 تواندیماي . بنابراین سقف شیشهی بیان کردموردبررس

میزان توانمندي کارکنان زن را پایین بیاورد چون بخش 

ها و استعدادهاي موجود به دلیل عدم زیادي از توانایی

ها زنان و عدم قرار گرفتن آن خصوصبهپیشرفت اشخاص و 

گیرد، قرار نمی مورداستفادههاي شایسته در جایگاه

 گردد. سبب کاهش عملکرد سازمان نیز می تیدرنها

اي، ادراك افراد از عدالت با افزایش پدیده سقف شیشه

کنند یابد، زمانی که زنان احساس میسازمانی کاهش می

ي وجود دارد و عواملی در سازمان مانع اشهیشسقف 

شود و علیرغم داشتن شایستگی، از پیشرفت شغلی آنان می

شوند، مقدمات زمانی بازداشته میصعود به مراتب عالی سا

عدالتی علیه سازمان و کاهش عدالت سازمانی براي درك بی

هاي پژوهش نصیري گردد. این نتیجه با یافتهآنان فراهم می

) 2014() و  چوي 1395، محمدخانی ()1393بنی(ولیک

بنی و همکارانش ). نصیري ولیک19،14،18( استهمراستا 

نفر از کارکنان زن دانشگاه  83روي ي امطالعه) در 1393(

اي بر کاهش ارومیه با عنوان بررسی نقش سقف شیشه

، نتیجه گرفتند که بین سقف شدهادراكعدالت سازمانی 

اي و کاهش عدالت سازمانی رابطه قوي وجود دارد شیشه

ادراك  ریتأث اي با عنواندر مطالعه) 2014) و چوي (18(

اي بر عدالت قف شیشهکارکنان شرکت هواپیمایی از س

که سقف  افتیدستسازمانی و رضایت شغلی به این نتایج 

اي و رضایت اي باعث کاهش عدالت توزیعی و رویهشیشه

) با عنوان 1396) و با نتایج فدائی و علوي (19( شغلی شد

اي با عدالت سازمانی در بررسی رابطه پدیده سقف شیشه

عدم ) که 11( ستینکارکنان زن استان گیلان همسو 

و جامعه آماري  هاناسازمهمخوانی را شاید بتوان تفاوت در 

فدائی و علوي ی بیان کرد زیرا در تحقیق  موردبررس

 عنوانبههاي استان گیلان کارکنان زن کلیه ادارات و ارگان

نمونه  عنوانبهتصادفی  صورتبهجامعه و چند شهرستان 

 آماري انتخاب شده بودند.

ی منفی و شناختروانتأثیر عدالت سازمانی بر سرمایه  

معنادار بود، این بدان معنی است که با کاهش عدالت 

سازمانی در وزارت ورزش و جوانان میزان سرمایه 

 ینکهباای کارکنان زن افزایش پیدا کرده است و شناختروان

ولی با  اندنداشته در سازمان مذکور از عدالت یادراك خوب

 فدن به اهدایرس خود در جهت نفساعتمادبهافزایش 
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رسیدن به موفقیت  ياند، براتلاش کرده سازمان بیشتر

ین بودند و به ارتقاء پست خود در سازمان امید بخوش

مشکلات و  در برابر هاآن يآورزان تابیمداشتند، همچنین 

پیدا کرده است. نتیجه یافت شده با نتیجه  افزایشموانع 

)، که نشان داد بین عدالت 1394جنابادي (ناستی زایی و 

گرا و اشتیاق شغلی از سازمانی با رفتار سازمانی مثبت

علمی دانشگاه علوم پزشکی زاهدان یئتهدیدگاه اعضاي 

) و با پژوهش 17ارتباط مثبت و معناداري وجود داشته (

یجه تحقیق درنتیست زیرا ن) مشابه و همسو 1394صابري (

ی موردبررسافراد از عدالت در سازمان صابري میزان ادراك 

) و 18(اداره کل ورزش و جوانان استان اصفهان) بالا بوده (

ی در کارکنان شده شناختروانهمین باعث افزایش سرمایه 

توان در است که علت عدم همخوانی نتایج دو تحقیق را می

میزان ادراك افراد از عدالت در سازمان خود دانست. از 

توان نتیجه گرفت که با کاهش عدالت سازمانی ها مییافته

توانمندسازي کارکنان افزایش یافته است. کارکنان درك 

هاي سازمانی نداشته، در سازمان معیارهاي مثبتی از رویه

طور واضح هاي تخصیص حقوق و مزایا بهارتقاء و رویه

حال ها منصفانه توزیع نشده ولی بااینتعریف نشده، پاداش

 هاي توانمندي خود را افزایش داده و با توانمندزنان شاخص

 اند.ها داشتهساختن خود سعی در از بین بردن این تبعیض

)، نادري 1394نتیجه تحقیق با نتایج زاهد نژاد و همکاران (

) 1394). زاهدنژاد (16،7راستا بود () هم1393و صفرزاده (

ارکنان نفر از ک 155ارتباط عدالت سازمانی با توانمندسازي 

هاي آموزشی دانشگاه شهید بهشتی را شاغل در بیمارستان

بررسی کرد و نشان داد اگرچه پرستاران در کشور ما از 

برند ولی داراي توانمندي عدالت سازمانی مطلوبی بهره نمی

)، رابطه منفی 1394) نادري و صفرزاده (7مطلوبی هستند. (

ي کارکنان در و معناداري بین عدالت سازمانی و توانمندساز

نفر نمونه آماري در شهر اهواز  400یک سازمان صنعتی با 

آوردند و پیشنهاد دادند که مدیران سازمان باید به  به دست

خواه مبادرت نمایند ایجاد ساختاري سالم و جوي عدالت

تواند میزان رضایت و اشتیاق کارکنان زیرا این اقدامات می

)، 16بیشتر کارکنان شود (را افزایش دهد و باعث توانمندي 

) و 1396( فرجاد با نتایج رجبی و نتیجه این تحقیق

غضنفري  ).10،5( ستینهمسو ) 1395غضنفري (

 ریتأثکارشناسی ارشد خود به موضوع  نامهانیپا)، در 1395(

سازمانی بر توانمندسازي کارکنان ستاد مرکزي  عدالت

سازمان تأمین اجتماعی پرداخت و نشان داد که بین عدالت 

سازمانی و ابعاد آن با توانمندسازي کارکنان ارتباط مثبت و 

که شاید بتوان علت این ) 10معناداري وجود دارد (

ي اجتماعی متفاوت براي کارکنان هاطیمحناهمخوانی را 

شناختی در با افزایش سرمایه رواندانست.  هموردمطالع

کارکنان زن وزارت ورزش، توانمندسازي آنان نیز افزایش 

ی بالا متعهد شناختروانافراد داراي سرمایه  پیدا کرده است.

تلاش  زیبرانگچالشهستند و براي موفقیت در کارها وظایف 

کنند، در راه هدف پایدار هستند و در صورت لزوم مسیر می

دهند سیدن به هدف را براي دستیابی به موفقیت تغییر میر

و هنگام مواجهه با ناملایمات و مشکلات براي دستیابی به 

ها بر دهند. که تمام این ویژگیموفقیت پایداري نشان می

 یهسرما درواقع توانمند شدن کارکنان تأثیر دارد.

 ریکارکنان را تحت تأث یمثبت شغل ي، رفتارهایشناختروان

موجب کاهش رفتارهاي  تواندیم نیو همچن دهدیمقرار 

نتایج این پژوهش با نتایج بنابراین  منفی در کارکنان گردد.

) و 1394)، بذرگر (1394رضایی چندانی و همکاران (

رضایی  ).13، 3، 6) همخوانی دارد (1396کجانی و باقري (

بینی ابعاد پیش)، در پژوهش خود با عنوان 1394چندانی (

شناختی هاي سرمایه روانتوانمندسازي با استفاده از مؤلفه

به این نتیجه دست  در معلمان مدارس ابتدایی شهر اصفهان

ی: امیدواري، شناختروانهاي سرمایه یافت که از بین مؤلفه

بینی بعد بینی قادر به پیشپذیري و خوشانعطاف

به  متغیر امیدواري قادر علاوهبهشایستگی معلمان بود و 
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بینی بینی مؤثر بودن و خودکارآمدي نیز قادر به پیشپیش

ي پژوهش بذرگر هاافتهی ).6خودمختاري معلمان بود (

هاي سرمایه روانشناختی و )، نشان داد که مؤلفه1394(

توانمندسازي روانشناختی به صورت ترکیبی در قالب یک 

گذارد متغیر سطح بالاتر بر انگیزش و عملکرد افراد تأثیر می

ی و توانمندسازي و شناختروانو ذکر کرد که سرمایه 

ي دارند و افزایش این دو ریپذ رشدها قابلیت هاي آنمؤلفه

 ◌ٴ نهیدرزممثبت  اسنادي ریگشکلمنجر به  تواندیم

هاي حال و آینده و افزایش تعهد شغلی موفقیت و شکست

و تلاش لازم در جهت بهبود زندگی و مسائل و مشکلات و 

کجانی و باقري  .)3( یدن به رضایت از شغل شودرس

شناختی بر توانمندسازي )، تأثیر سرمایه روان1396(

کارکنان شرکت شاتل تهران را بررسی کردند و نشان دادند 

شناختی و توانمندسازي کارکنان رابطه بین سرمایه روان

بنابراین اگر مدیر سازمان به ). 13معناداري وجود دارد (

نی کارکنان زن، الگوسازي، ارائه بازخورد در مسائل روا

ي آموزشی هابرنامهتجارب موفق توجه داشته باشد و 

هاي زندگی و شغلی، مناسبی در جهت افزایش مهارت

 مؤثراي ی، ارتقا قدرت مقابلهشناختروانافزایش بهزیستی 

ها و فشارهاي روانی تدارك ببیند، موجب آنان در برابر تنش

نتایج مربوط به ارتباط  شود.دي کارکنان میافزایش توانمن

گري ي با توانمندسازي کارکنان با میانجیاشهیشسقف  علیّ

اي و بین سقف شیشهعدالت سازمانی نشان داد که 

توانمندسازي در مرتبه بدون نقش کنترلی عدالت سازمانی 

رابطه منفی معنادار و مرتبه با نقش کنترلی عدالت سازمانی 

، بخشی رونیازانیز مجدداً رابطه منفی معناداري وجود دارد. 

اي و توانمندسازي، متأثر از متغیر ي سقف شیشهاز رابطه

ي مسبب این اشهیشسقف  سازمانی است، به عبارتی عدالت

شده است که توانمندسازي کارکنان کاهش یابد و ادراك 

پایین افراد از عدالت سازمانی نیز آن را تشدید کرده است. 

ي با توانمندسازي اشهیشسقف  علیّنتایج مربوط به ارتباط 

ی نشان داد که شناخترواني سرمایه گریانجیمکارکنان با 

در مرتبۀ بدون نقش  ي و توانمندسازياشهیشبین سقف 

ی رابطه منفی معنادار و در شناختروانکنترلی سرمایه 

 ریغی رابطه شناختروانمرتبه با نقش کنترلی سرمایه 

اي و ۀ بین سقف شیشهرابط، رونیازاي وجود دارد. معنادار

  توانمندسازي یک رابطه کاذب است.

شود که در سازمان با توجه به نتایج تحقیق پیشنهاد می

 يسالارستهیشا منظا به وزارت ورزش و جوانان مسئولین

 منظا به پایبندو  بمجر ادفراي از اکمیتهو  دهکر دیتأک

گزینی  شایسته مشورتی کمیته انعنو تحت ريسالاشایسته

را در  زملا يهاتیقابل که نینااز ز هند. همچنیند تشکیل

 به يجد حمایت ،اندداده ننشا دخواز  تیمدیری يهاپست

 يکلید يهاپست به دانمر مانندها را آورده و آنعمل

هاي ورزشی ي آموزشی در سازمانهادوره کنند. بمنصو

ي هاییتوانابراي اصلاح نگرش کارکنان و مدیران نسبت به 

ي هاتیموفقي و تبلیغ سازبرجستهزنان برگزار کنند و به 

. زنان مدیر بپردازند خصوصبههاي ورزشی زنان در سازمان

آموزش  ازجملهبا راهکارهایی  توانندیمهمچنین مدیران 

ضمن خدمت، سهیم نمودن کارکنان در اطلاعات سازمان، 

ي عاطفی و هاتیحماپرورش تجارب تسلط شخصی، اعمال 

اجتماعی، الگوسازي و ایجاد اعتماد، مقدمات توانمندسازي 

 چه هر صلابتو  باقدرتافراد را فراهم کنند تا کارکنان 

 شدر باعثو  سازندمرتفع را  تمشکلاتوانمند شده،  ترتمام

 شوند. دخو سازمان يعتلاو ا
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Abstract 
The aim of this study was to propose a model of causal relationships between the Glass 
Ceiling and the empowerment of female employees of the Ministry of Sport and Youth 
through the mediating role of psychological capital and organizational justice. The 
statistical sample of the study consisted of 170 female employees using a simple random 
sampling method. Then to compare the means, one-sample t-test was used, to 
investigate the relationships of variables according to the control role of organizational 
justice and psychological capital of discriminant correlation coefficient was done,and 
to predict and explain variables, simple linear regression performed and to test the 
conceptual model of structural equations was used. the software included: Excel, Spss, 
PLS smart software at a significance level of 0.05.The data collection instrument 
involved Glass Ceiling questionnaire (Ahmadi,1394), Employees Empowerment 
questionnaire (Spreitzer,1992), Organizational Justice questionnaire (Niehoff and 
Moorman, 1993) and Psychological Capital questionnaire (Luthans, 2007). The 
reliability of questionnaires was obtained as 0.78, 0.80, 0.70 and 0.71 respectively.a 
simple. The results showed that the effect of the glass ceiling on empowerment was  
negative and significant. The mediating effect of organizational justice in relation to the 
glass ceiling with empowerment  was negative and significant, and the effect of 
psychological capital -mediating variable- in the causal relationship of the glass ceiling 
was insignificant.   The measurement of variables via model indicators obtained as 
SRMR=0.089, d_ULS=0.937, d_G=0.917 and NFI= 0.90. According to the results, it 
can be concluded that among the female employees of the Ministry of Sports and Youth, 
the glass ceiling is felt above the average and this reduces the empowerment of 
employees, which is partly affected by the variable of organizational justice. Therefore, 
it is suggested that positive actions be taken in support of women in the organization, 
organizational justice be established equally between men and women, and policies be 
introduced to make fundamental changes in beliefs and attitudes in order to increase 
self-confidence and self-confidence. Women break the glass ceiling and increase their 
capabilities. 
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