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Abstract 

Context and Purpose: The present research was conducted with the 

aim of investigating and studying the mediating role of organizational 

justice in the effect of the glass ceiling on organizational commitment, 

job engagement and career prospects among the employees of Mashhad 

Municipality.  

Methodology: it is applied research, and in terms of its method, it is 

survey-descriptive research. The female employees in Mashhad 

Municipality are 287 people who constitute the statistical population of 

this research and the sample size was determined based on Morgan's 

table, 165 people who participated in the study using the available 

method. A questionnaire in theoretical foundations was used to collect 

data. In order to analyze the data, SPSS and Smart PLS software were 

used.  

Findings: The results of the research showed that organizational justice 

plays a mediating role in the effect of the glass ceiling on organizational 

commitment, job engagement and career prospects in Mashhad 

Municipality. Also, organizational justice has a direct effect on 
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organizational commitment, job engagement and career prospects of 

women in Mashhad Municipality. 

Conclusion: Focusing on reducing the glass ceiling can improve the 

perception of organizational justice among employees and, as a result, 

promote the career prospects, job engagement and organizational 

commitment. 

Keywords: organizational justice, glass ceiling, organizational 

commitment, job engagement, career prospects 
Introduction  
The present research was conducted with the aim of investigating and studying 

the mediating role of organizational justice in the effect of the glass ceiling on 

organizational commitment, engagement with work, and the path of career 

prospects among the employees of Mashhad Municipality. Because gender 

stereotypes seriously separate men from women at work and have hindered 

women's career prospects; The International Labor Organization recognizes 

the need to further reduce gender inequality, especially in the case of job 

discrimination. Discrimination refers to actions that lead to specific treatment 

of people based on their group identity, so the glass ceiling as a symbol of the 

gender gap in organizations is an indicator of women's problems and unfair 

restrictions at different organizational levels. which causes obstacles for 

women in the workplace, which causes them to experience a declining sense 

of justice. In addition, employee’s job engagement, which refers to the 

commitment shown by employees towards their job and organization, and 

career prospects is considered as a series of consecutive positions in a job or 

organization based on the interests, abilities and values of the individual. And 

the changes in the work environment are formed, they can be affected by the 

glass ceiling as the mental limitations of women. 

Materials and Methods 
The research that is done to know the practical and real problem and find a 

way to solve it, is an applied research in terms of its purpose. Also, since this 

research seeks to examine and analyze and describe the characteristics of a 

society, it is a survey-descriptive research method. Female employees in 

Mashhad Municipality constitute the statistical population of this research, 

and the researcher conducts his research within the scope of these people. The 

official number of these people has been determined as 287 people and the 

sample size based on the table of Krejcie and Morgan (1970) was determined 

as 165 people who participated in the study using the available method. In this 

research, articles, theses and required books were used to collect information 

on theoretical foundations and research literature. In the field section, 

members of the statistical community were directly referred to. In order to 

collect data, a questionnaire was used, which was a five-point Likert scale and 
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adapted from Sunaryo et al. (2021) with 45 items. In this research, face 

validity was evaluated by experts' opinion, construct validity by using 

confirmatory factor analysis, convergent validity by mean variance extracted, 

and divergent validity by Fornell and Larcker criteria. Reliability was 

measured using Cronbach's alpha coefficient and composite reliability. In 

order to analyze the data, SPSS and Smart PLS software were used in the two 

sections of descriptive and inferential statistics and structural equation 

modeling method.  

Discussion and Results 
The results of the research showed that the validity and reliability values were 

at the desired and acceptable level, and the validity and reliability of the 

questionnaire was maintained for all variables. Also, considering that the 

value of t statistic for all hypotheses was higher than 1.96, as a result, at the 

significance level of 0.05, it was determined that all hypotheses were directly 

confirmed. In fact, organizational justice has a direct effect on organizational 

commitment, job engagement, and career prospects of women in Mashhad 

Municipality. Also, the results of the Sobel test to investigate the indirect 

relationships showed that according to the significant value that was greater 

than 1.96, the indirect assumptions were confirmed and organizational justice 

in the effect of the glass ceiling on organizational commitment, engagement 

with work and the path of career prospects in Mashhad Municipality has a 

mediating role.  

Conclusions 
The glass ceiling as a fake barrier based on attitudinal or organizational 

prejudices prevents qualified people in their organizations from progressing 

upward in managerial positions, and this affects women's perception of justice 

in the organization. As a result, when the equality among the employees of the 

organization and the observance of justice among them are accompanied by 

doubt, the positive consequences of organizational justice will also be lost. 

The perception of injustice causes the organizational commitment to be 

negatively affected, a certain pattern of talents, capacities, motivations, 

attitudes and imagined values of the individual, undergo negative changes and 

they are not energetic in their work. They will not feel strong at work. But 

focusing on reducing the glass ceiling through the planning and policies of 

those in charge of affairs for proportional and fair quotas for men and women 

in attracting and hiring employees in organizational positions and highlighting 

this importance, along with promotion and progress and creating 

opportunities. An equal job between men and women and based on merits, 

along with the formulation of strict rules in order to prevent the application of 

taste and discrimination in the workplace, can improve the perception of 
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organizational justice among employees and, as a result, promotes career 

prospects, job engagement and organizational commitment. 

Keywords: organizational justice, glass ceiling, organizational commitment, 

job engagement, career prospects 
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بر  ایسقف شیشه تأثیربررسی نقش میانجی عدالت سازمانی در 

 شغلیپیشرفت مسیر شدن با کار و تعهد سازمانی، عجین
 1 محمد مهدی زارع شحنه 

 رانینور، تهران، ا امیگروه اقتصاد، دانشگاه پ اریاستاد

 حسن حکمت نیا
 رانینور، تهران، ا امیدانشگاه پ ،یشهر یزریو برنامه ر ایاستاد، گروه جغراف

 هما لاجوردی طرقبه
 رانینور، تهران، ا امیدانشگاه پ ت،یریکارشناس ارشد، گروه مد

 10/04/1403: افتیدر خیتار

 03/06/1403: یبازنگر خیتار

 28/06/1403: رشیپذ خیتار

 یمقاله: پژوهش نوع

 45-70 :صص

 چکیده
ف سق تأثیرنقش میانجی عدالت سازمانی در پژوهش حاضر با هدف بررسی و مطالعه  زمینه و هدف:

 داری مشهددر بین کارکنان شهرشغلی پیشرفت مسیر با کار و  شدنعجینای بر تعهد سازمانی، شیشه

  انجام شد.

کارکنان وصیفی است. ت-از نظر هدف یک تحقیق کاربردی و از لحاظ روش تحقیق پیمایشی شناسی:روش

مونه نحجم  دهنده جامعه آماری این تحقیق هستند ونفر تشکیل 287زن در شهرداری مشهد به تعداد 

رای بنفر تعیین گردید که به روش در دسترس در مطالعه شرکت کردند.  165براساس جدول مورگان، 

  SPSSاز نرم افزار ها به منظور تجزیه و تحلیل دادهاستاندارد استفاده شد.  از پرسشنامهها گرد آوری داده

 ستفاده شد. ا Smart PLSو 

 شدنعجینانی، ای بر تعهد سازمسقف شیشه تأثیرعدالت سازمانی در نتایج تحقیق نشان داد که  ها:یافته

زمانی بر دارد. همچنین عدالت سا گریمیانجیبا کار و مسیر پیشرفت شغلی در شهرداری مشهد نقش 

 قیم دارد.مست تأثیربا کار و مسیر پیشرفت شغلی زنان در شهرداری مشهد  شدنعجینتعهد سازمانی، 

کارکنان بهبود  نیرا در ب  یتواند ادراک از عدالت سازمانمی ایشیشهتمرکز بر کاهش سقف  گیری:نتیجه

 .دهد ءارتقارا  یبا کار و تعهد سازمان شدنعجین ،یشغل شرفتیپ ریآن، مس جهیو در نت دهیبخش

 .شغلییشرفت پمسیر با کار،  شدنعجینای، تعهد سازمانی، عدالت سازمانی، سقف شیشه: هاواژه کلید
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 مقدمه

کند و های جنسیتی به طور جدی مردان را از زنان در محل کار از یکدیگر جدا میکلیشه

مانع از پیشرفت شغلی زنان شده است؛ این مانع بیشتر به دلیل جنسیت است تا فقدان 

دهد که زنان های سازمان بین المللی کار نشان میبررسی شایستگی در زنان. مهارت یا

 5/48نرخ مشارکت جهانی نیروی کار آنها  تمایل به مشارکت کمتری در بازار کار دارند و

رسد که منجر به شکاف می درصد 75درصد است، در حالی که نرخ مشارکت مردان به 

و  2سوناریو (.2018، 1)سازمان بین المللی کار شوددرصدی بین زنان و مردان می 26.5

( موانع پیش روی زنانی را که به دنبال رهبر شدن هستند، از جمله 2019همکاران )

دانند، دست کم گرفتن های جنسیتی که آنها را به عنوان رهبر نامناسب میکلیشه

و اعتقاد به اینکه های رهبری آنها و موانع خود تحمیلی، مانند تضاد خانوادگی کار مهارت

رهبری در ذات زنان نیست، شناسایی کردند؛ اکثر مردم این هنجار را دارند که زن باید 

 آور خانه باشد.دار خوبی باشد، در حالی که وظیفه شوهر این است که نانخانه

کنند، تبعیض جنسیتی هایی که کارمندان تجربه میدر محیط کار، یکی از انواع تبعیض

کنند می کنندگان جنسیتی بر تفاوت زنان با مردان تأکید داشته و تلاش تبعیض است.

برای هنجارهای اجتماعی ناشی از برتری مردان و نابرابری جنسیتی توجیه علمی پیدا 

کنند. تبعیض جنسیتی که کارمندان زن با آن مواجه هستند نه تنها به جنسیت بلکه به 

ناتوانی و تبعیض نژادی و قومی نسبت داده  اقتصادی، گرایش جنسی،-نابرابری اجتماعی

ای بعنوان نماد شکاف به همین دلیل شقف شیشه (.2020و همکاران،  3)کایرا شودمی

ها در های غیرمنصفانه خانمجنسیتی در سازمان ها، نشانگری از مشکلات و محدودیت

گردد ها در محیط کار میسطوح مختلف سازمانی است که موجب موانعی برای خانم

 (1401)لعلی، 

های برابر دارد که به افراد با استعداد و با انگیزه یکسان باید فرصت( اظهار می2001) 4رالز

های مطلوب داده شود و سرنوشت فرد نباید تنها بر اساس برای دستیابی به موقعیت

علاوه بر تأثیر  اقتصادی خانواده تولد یا تحصیلات تعیین شود.-جنسیت، وضعیت اجتماعی
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2 Sunaryo 
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 همچنین .تواند تعهد سازمانی را کاهش دهدعدالتی سازمانی میتبعیض بر فرد، بی
شوند، کارمندانی که با رفتارها و موانع متفاوتی برای پیگیری پیشرفت شغلی مواجه می

دهنده تلاقی عدالت سازمانی این امر نشان احساس عدالت رو به زوال را تجربه خواهند کرد.

عدالتی تبعیض بر فرد، بی تأثیرعلاوه بر . ای در یک بافت اجتماعی استشیشه و سقف

عدالتی را درک در مقابل، افرادی که بی .تواند تعهد سازمانی را کاهش دهدسازمانی می

-کنند، به دلیل عدم تمایل کارکنان به دریافت رفتارهای منفی علیرغم مشارکت مثبتمی

سقف  تأثیرتواند تحت تعهد سازمانی نیز می دهند.نشان میشان در سازمان، تعهد کمتری 

ای را درک کنند، این امر برای اگر زنان در محل کار خود سقف شیشه ای قرار گیرد.شیشه

ای های حرفهتعهد سازمانی آنها زیان آور خواهد بود و در نتیجه از توسعه کامل ظرفیت

کارکنان، که به  شدنعجینبعلاوه  (.2021و همکاران،  1)سوناریو شودمیل میخود بی

شان اشاره دارد، به یک تعهد نشان داده شده توسط کارکنان نسبت به شغل و سازمان

ناپایدار تبدیل شده است که به دنبال سازگاری با محیط ها سازماندارایی مهم برای 

  (.2020و همکاران،  2)امین هستند امروزی
کنند، تمایل کمتری به تعهد سازمانی خواهند را در سازمان درک می عدالتیبیافرادی که 

کنند، در مبادلات اجتماعی، افراد در ازای رفتار مناسبی که در سازمان دریافت می داشت.

اگر این افراد احساس  (.2017و همکاران،  3)جیانگ به سازمان خود متعهد خواهند بود

 وتمایل به نمایش نتایج مثبت کار، مانند تعهد به سازمان انصاف بیشتری داشته باشند، 

تجربه کاری چندساله و  (.2017، 4 لاثابهاوان)بالاسوبرامانیان و  دارندشدگی کاری عجین

فعالیت در شهرداری مشهد نشان داده است که زنان در این سازمان همانند بسیاری از 

مدیریتی اجرایی  هایارتقاء شغلی به سمتهای دولتی دیگر در سطح کشور امکان سازمان

بسیار  هایهای بالای مدیریتی )مثل شهردار( را نداشته و یا حداقل با محدودیتو رده

شان فت شغلیرزیادی در این زمینه روبرو هستند؛ همین امر باور و اعتقاد انها به مسیر پیش

را اذهان آنها تقویت  ایدر شهرداری مشهد را تضعیف کرده و از طرف دیگر سقف شیشه

ی ضرورت پرداختن به موضوع این تحقیق نموده است و این موضوع محرک و تبیین کننده

                                                           
1 Sunaryo 
2 Amin 
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4 Balasubramanian & Lathabhavan 
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بوده  و به روز به صورت آکادمیک و با کمک ابزارهای سنجش علمی در شهرداری مشهد

ای بر تعهد سقف شیشهتأثیر که عدالت سازمانی در  تا به این سواد پاسخ داده شود است

در بین کارمندان خانم شهرداری شغلی پیشرفت مسیر با کار و  شدنعجینسازمانی، 

مشهد بعنوان یک سازمان بروکراتیک و بزرگ با تنوع بالا در سلایق و علایق، چه نقشی 

   دارد؟

 مبانی نظری

-ای، عدالت سازمانی، عجیندر جدول زیر تعریف متغیرهای تحقیق شامل سقف شیشه

 ت: شدن با کار، تعهد سازمانی و مسیر پیشرفت شغلی به صورت خلاصه ارائه شده اس
 تعریف متغیرها -1جدول 

 منبع تعریف متغیر

سقف 

 ایشیشه

کند که در آن زنان در تلاش برای ای را توصیف میای پدیدهسقف شیشه

نین رسیدن به سطوح بالای سلسله مراتب سازمانی کمتر حضور دارند، همچ

بالا با  تصمیم گیری در سطوح هایموانعی را که زنان در دستیابی به موقعیت

 .کندآن روبرو هستند توصیف می

و  1ژیانگ

همکاران 

(2017) 

 

عدالت 

 سازمانی

یا عدالت سازمانی مربوط به نظرات اعضای یک سازمان در مورد اینکه آ

ان کارمند کند یا خیر، چرا کهشان با آنها منصفانه رفتار میسازمان

 .کنندمی آورند مقایسهمی ی را که از کارشان به دستهایخروجی

رابینز و 

 2جاج

(2017) 

 شدنعجین

 با کار

 

، ی قدرتکه به وسیله دانندمی عجین شدگی را یک تفکر مثبت و واقعی

شدگی حاصل ایجاد جینعشود. به عبارتی فداکاری و جذابیت توصیف می

ست. ابرقراری ارتباط با همکاران و مدیران خود فرصت برای کارکنان در 

ارکنان ای است که از نظر هویت، کشدگی شغلی مقدار اشتیاق و علاقهعجین

 .به سازمان خود دارند

ماسلاچ و 

 3لیتر

(2008) 

تعهد 

 سازمانی

های سازمان و درگیر شدن در سازمان تعریف تعهد سازمانی را پذیرش ارزش

، قبول سازمان گیری تعهد کارکنان شامل انگیزه بالاازهاند؛ معیارهای اندکرده

فظ مندی برای حو پذیرش اهداف آن، آمادگی برای تلاش فراوان و علاقه

 عضویت در سازمان است

حسینی و 

مهدی زاده 

(1388) 

مسیر 

پیشرفت 

 شغلی

رسمی کاملاً است در قالب فعالیتهای ممکن شغلی سازمانی پیشرفت مسیر 

ارزیابی برای هدایت و مشاوره ، مراکز امل دورههای آموزشیا نیمهرسمی ش

مشتمل بر دامنه وسیعی از برنامهها و مداخلاتی و شغلی باشد پیشرفت مسیر 

رضاییان و 

 همکاران

(1390) 

                                                           
1 Xiang 
2 Robbins & Judge 
3 Maslach & Leiter 
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 منبع تعریف متغیر

متمرکز شغلی افراد و سازمان پیشرفت بر مقایسه نیازهای مسیر که است 

 .است

 ؛شده است مطالعه و ارتباط بین آنها توجهدر ادبیات و پیشینه نظری، به متغیرهای این 

 که در ادامه به تبیین آنها پرداخته شده:
 ی تحقیقخلاصه ارتباط بین متغیرها و پیشینه -2جدول 

 محقق رابطه

و عدالت  ایشیشهسقف 

 سازمانی

سوناریو ، (1401(، سرابی )1398علوی و فدایی )(، 1393نصیری و بهشتی راد )

 (2007) 1هوانگو  (2021و همکاران )

عدالت سازمانی و تعهد 

 سازمانی

ایمن قوشچی و همکاران (، 2019) 2، مولتانی(2021سوناریو و همکاران )

 (1401( و حسینی و همکاران )1401، خطیبی )(1402)

عدالت سازمانی و 

 با کار شدنعجین

(، 2023و همکاران ) 3(، لی1394تعجبی و همکاران )، (1401کارور و همکاران )

 (2020و همکاران ) 4، دی کلرگ(2021سوناریو و همکاران )

عدالت سازمانی و مسیر 

 پیشرفت شغلی
 (2021سوناریو و همکاران )( و 1399)مقدس شریف و همکاران  ،(1401لعلی )

جود وای بر اثر عوامل متعددی به سقف شیشهبراساس نظر محققانی که نام برده شد، 

-یشـهشوند. سـقف شکـه عمـدة آنهـا عوامل نگرشی دربارة جنسیت محسوب میآیـد می

ه سـطوح ای  که مصداق آن موانع تبعیض آمیـز، در راه تـلاش خـود بـرای دسـتیابی بـ

است  عـالی مـدیریتی در سازمانها وجود دارد که منجر به کاهش عدالت سازمانی شده

تی عدالر وجود تبعیض بر فرد منجر به بیاثهمچنین (. 1393)نصیری و بهشتی راد، 

عدالتی ه بیگردد. افرادی کگردد که این امر منجر به کاهش تعهد سازمانی میسازمانی می

فی علیرغم اند، به علت فقدان تمایل کارکنان به دریافت کردن رفتارهای منرا درک کرده

 (.2021، اریو و همکاران)سون اندشان در سازمان، تعهد کمتری نشان دادهمشارکت مثبت

های قعیتهنگامی که منابع و انرژی کارکنان از راه در معرض قرار گرفتن در موبعلاوه 

رود، امکان دارد که از رفتارهای مثبت اجتناب از بین می عدالتیبیکاری نامطلوب، نظیر 

 (. 2020ن، )دی کلرگ و همکارا گذاردآنها تأثیر منفی می شدنعجینکنند که بر 

                                                           
1 Hwang 
2 Multani 
3 Li 
4 De Clercq 
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 با مستقیم به طور که عدالت توصیف به که است متغیری سازمانی عدالتضمن اینکه 

در واقع . (1401)لعلی،  پردازدمی دارد ارتباط شغلی هایموقعیت و شغلی مسیر توسعه

 رضایت شغلی، توسعه مسیر استعدادها، پرورش موجب کارکنان با عادلانه و رفتار صحیح

ای و رویه شده، عدالت ادراک تعاملی عدالت .شودمی سازمانی فرهنگ ارتقاءی و شغلی

شغلی ارتباط دارد  مسیر توسعه و شهروندی با متغیرهایی مانند رفتار  توزیعی عدالت

مستقیم اما آنچه مدنظر این تحقیق بوده است، ارتباط (. 1399، مقدس شریف و همکاران)

به صورت عام و بررسی  و نقش میانجی عدالت سازمانی کلیه متغیرها در کنار یکدیگر

موضوع تحقیق در شهرداری مشهد به صورت خاص بوده است که پیش از این در ادبیات 

در نهایت،  نظری مورد بررسی و توجه نبوده و بعنوان نوآوری این تحقیق قابل طرح است.

این مطالعه بررسی نقش  مفروضات این تحقیق، نوآورینظر به مطالعه مبانی نظری و نیز 

 شده است ساقتبا( 2021سوناریو و همکاران )که از مطالعه  میانجی عدالت سازمانی است

 نشان داده شده است: 1و بر همین اساس روابط مورد نظر در این تحقیق در قالب شکل 

 

 

 

 

 

 

 مدل مفهومی تحقیق -1شکل 

 براساس مدل مفهومی، فرضیات تحقیق عبارتند از:

 ای بر عدالت سازمانی در شهرداری مشهد تأثیر معنادار دارد.سقف شیشه

 عدالت سازمانی بر تعهد سازمانی در شهرداری مشهد تأثیر معنادار دارد.

 با کار در شهرداری مشهد تأثیر معنادار دارد. شدنعجینعدالت سازمانی بر 

 عدالت سازمانی بر مسیر پیشرفت شغلی در شهرداری مشهد تأثیر معنادار دارد.

 شدن با کارعجین عدالت سازمانی ایشیشهسقف 

 تعهد سازمانی

 شغلیمسیر پیشرفت 
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ای بر تعهد سازمانی در شهرداری مشهد نقش عدالت سازمانی در تأثیر سقف شیشه

 گری دارد.میانجی

د نقش در شهرداری مشهبا کار  شدنعجینای بر عدالت سازمانی در تأثیر سقف شیشه

 گری دارد.میانجی

قش نای بر مسیر پیشرفت شغلی در شهرداری مشهد عدالت سازمانی در تأثیر سقف شیشه

 گری دارد.میانجی

 روش تحقیق

های یک به دنبال بررسی کردن و تجزیه کردن و توصیف مشخصه این تحقیق از آنجا که

توان می توصیفی است. چرا که از طریق پرسشنامه -جامعه است از لحاظ نوع پیمایشی

های زیادی را از نمونه مورد نظر گردآوری کرد و به کمک آن رواط بین مدل را آزمون داده

نفر تشکیل دهنده جامعه آماری این  287کارکنان زن در شهرداری مشهد به تعداد نمود. 

یق در دسترس بوده و حجم روش نمونه گیری مورد استفاده در این تحق .تحقیق هستند

در این تحقیق  تعیین شد. نفر 165( 1970) 1جدول کرجسی و مورگاننمونه با استفاده از 

ها جهت گردآوری اطلاعات در زمینه مبانی نظری و ادبیات تحقیق از مقالات، پایان نامه

اری های مورد نیاز استفاده شد. در بخش میدانی، مستقیماً به اعضای جامعه آمو کتاب

ها از ابزار پرسشنامه استفاده گیری شده و به جهت گردآوری دادهمراجعه و اقدام به نمونه

در این تحقیق روایی  ( بود.1گویه )جدول  45ای لیکرت با شد که در مقیاس پنج گزینه

 ، روایی سازه با استفاده از تحلیل عاملی تاییدیخبرگانصوری و محتوایی توسط نظر 

باشد. می 3/0کمتر از  Q2 ،Q8 ،Q19 ،Q20 ،Q21 ،Q22ها بجز گویهبارعاملی همه )

میانگین واریانس ، روایی همگرا توسط (شوندها  از مدل حذف میبنابراین این مولفه

 فورنل معیارو روایی واگرا توسط  بود( 5/0برای تمامی متغیرها بیشتر از ) استخراج شده
 بود( روی قطر اصلی از مقادیر زیرین خود بیشترمقادیر میانگین استخراج شده ) لارکر و

 و پایایی ترکیبی پایایی با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ همچنین .ندبررسی و تایید شد

با استفاده از نرم افزار  های حاصل از توزیع پرسشنامهسنجیده شد. در مطالعه حاضر، داده

SPSS  وSmartPLS اطی با استفاده از روش مدلسازی در دو بخش آمار توصیفی و استنب

 .معادلات ساختاری تجزیه و تحلیل شدند

                                                           
1 Krejcie & Morgan 
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 معرفی پرسشنامه -3جدول 

 منبع پایایی ترکیبی ضریب آلفای کرونباخ تعداد سوالات متغیر

سوناریو و همکاران  852/0 828/0 11 عدالت سازمانی

(
2021

 888/0 861/0 4 ایشیشهسقف  (

 989/0 985/0 15 تعهد سازمانی

 835/0 783/0 6 مسیر پیشرفت شغلی

 922/0 908/0 9 شدنعجین

 های تحقیقیافته

 آمار توصیفی 

جمعیت شناختی نمونه آماری مورد بررسی قرار گرفت که  هایدر این بخش ابتدا ویژگی

 اطلاعات آن در جدول زیر ارائه شده است:
 جمعیت شناختی هایویژگی -4جدول 

 فراوانی سن
درصد 

 فراوانی

مدرک 

 تحصیلی
 فراوانی

درصد 

 فراوانی

سابقه 

 شغلی
 فراوانی

درصد 

 فراوانی

 30تا  20

 سال
44 70/26 

کاردانی و 

 کمتر
23 90/13 

کمتر از 

 سال 5
27 40/16 

 40تا  31

 سال
 60/43 72 کارشناسی 50/34 57

 10تا  5

 سال
69 80/41 

 50تا  41

 سال
47 50/28 

کارشناسی 

 ارشد
53 10/32 

از بیش 

 سال 10
69 80/41 

سال  51

 به بالا
 3/10 17 دکتری 30/10 17

 آمار استنباطی 

 مربوط )آشکار متغیرهای(سؤالات  به اندازه گیری، هایمدل ساختاری برخلاف مدل بخش

شود. برازش مدل به می بررسی میان آنها روابط با همراه پنهان متغیرهای تنها و نیست

 .نشان داده شده است 2و  1نمودار صورت ضرایب معنادار و ضرایب مسیر در 
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 مدل برازش در حالت ضرایب استاندارد -1نمودار 
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 مدل برازش شده در حالت معناداری -2نمودار 

 تحقیق هایبررسی فرضیه 

 تأثیرای بر عدالت سازمانی در شهرداری مشهد ی اول: سقف شیشهفرضیه

 معنادار دارد.

 396/2معادل  ،ای بر عدالت سازمانی در شهرداری مشهدسقف شیشه تأثیر، tمقدار آماره 

فرض صفر را رد و فرض   05/0بیشتر است، لذا در سطح معنی داری  96/1و  از عدد 

 ای بر عدالت سازمانی در شهرداری مشهدسقف شیشهشود. بنابراین مقابل پذیرفته می
 رد.دا تأثیر

 تأثیردوم: عدالت سازمانی بر تعهد سازمانی در شهرداری مشهد  یفرضیه

 معنادار دارد.

 359/25معادل  ،در شهرداری مشهد عدالت سازمانی بر تعهد سازمانی تأثیر، tمقدار آماره 

فرض صفر را رد و فرض   05/0بیشتر است، لذا در سطح معنی داری  96/1و  از عدد 
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 تأثیر در شهرداری مشهد عدالت سازمانی بر تعهد سازمانیشود. بنابراین مقابل پذیرفته می

 دارد.

 تأثیربا کار در شهرداری مشهد  شدنعجینسوم: عدالت سازمانی بر  یفرضیه

 معنادار دارد.

معادل  ،در شهرداری مشهد با کار شدنعجینعدالت سازمانی بر  تأثیر، tمقدار آماره 

فرض صفر را رد و   05/0بیشتر است، لذا در سطح معنی داری  96/1و  از عدد  340/8

در شهرداری  با کار شدنعجینعدالت سازمانی بر شود. بنابراین فرض مقابل پذیرفته می

 دارد. تأثیر مشهد

چهارم: عدالت سازمانی بر مسیر پیشرفت شغلی در شهرداری مشهد  یرضیهف

 معنادار دارد. تأثیر

معادل  ،در شهرداری مشهد عدالت سازمانی بر مسیر پیشرفت شغلی تأثیر، tمقدار آماره 

فرض صفر را رد و   05/0بیشتر است، لذا در سطح معنی داری  96/1و  از عدد  111/11

در  عدالت سازمانی بر مسیر پیشرفت شغلیشود. بنابراین فرض مقابل پذیرفته می

 دارد. تأثیر شهرداری مشهد

ای بر تعهد سازمانی در سقف شیشه تأثیرعدالت سازمانی در : پنجمفرضیه 

 گری دارد.شهرداری مشهد نقش میانجی

عدالت از طریق  ای بر تعهد سازمانیسقف شیشهمستقیم جهت محاسبه میزان اثر غیر

عدالت و عدالت سازمانی بر ای سقف شیشه، از ارتباط مستقیم بدست آمده بین سازمانی

-196/0گردد. ضرایب مسیر به ترتیب برای این دو استفاده می تعهد سازمانیبر  سازمانی

برآورده شده است. خطاهای هر کدام از این فرضیات نیز مهم است. که به ترتیب  720/0،  

شود، باتوجه به بدست آمده است. سپس از آزمون سوبل استفاده می 028/0و  082/0

(، از ضریب مسیر مربوط به آزمون کمتر است بنابراین -141/0) ستقیماینکه  اثر غیر م

 گردد.  گری تایید میفرضیه میانجی

𝐵𝑖𝑛𝑑𝑖𝑟𝑒𝑐𝑡 = 𝑎 × 𝑏 → −0.196 ∗ 0.720 = −0.141 

𝑡 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 =
0.196 ∗ 0.720

√0.7202 ∗ 0.0822 + (−0.196)2 ∗ 0.0282

→ 𝑡 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 = 2.379 



 

 
 2شماره | 2دوره | دوم سال | تطبیقی دولتی مدیریت فصلنامه |

60 
 

شده است. بنابراین اثر غیر مستقیم تایید  بزرگتر 96/1از طرفی عدد معناداری از عدد 

مثبت  تأثیر عدالت سازمانیاز طریق  ای بر تعهد سازمانیسقف شیشهگردد، بنابراین می

 و معناداری دارد.

با کار در  شدنعجینای بر سقف شیشه تأثیرعدالت سازمانی در م: ششفرضیه 

 دارد. گریمیانجیشهرداری مشهد نقش 

عدالت از طریق  با کار شدنعجینای بر سقف شیشهمستقیم اثر غیرجهت محاسبه میزان 

عدالت و عدالت سازمانی بر ای سقف شیشه، از ارتباط مستقیم بدست آمده بین سازمانی

گردد. ضرایب مسیر به ترتیب برای این دو استفاده می با کار شدنعجینبر  سازمانی

کدام از این فرضیات نیز مهم است. که برآورده شده است. خطاهای هر  486/0،  -196/0

شود، بدست آمده است. سپس از آزمون سوبل استفاده می 058/0و  082/0به ترتیب 

(، از ضریب مسیر مربوط به آزمون کمتر است -095/0) باتوجه به اینکه  اثر غیر مستقیم

 گردد.  گری تایید میبنابراین فرضیه میانجی

𝐵𝑖𝑛𝑑𝑖𝑟𝑒𝑐𝑡 = 𝑎 × 𝑏 → −0.196 ∗ 0.486 = −0.095 

𝑡 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 =
0.196 ∗ 0.486

√0.4862 ∗ 0.0822 + (−0.196)2 ∗ 0.0582

→ 𝑡 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 = 2.298 

بزرگتر شده است. بنابراین اثر غیر مستقیم تایید  96/1از طرفی عدد معناداری از عدد 

 تأثیر عدالت سازمانیاز طریق  با کار شدنعجینای بر سقف شیشهگردد، بنابراین می

 مثبت و معناداری دارد.

ای بر مسیر پیشرفت شغلی سقف شیشه تأثیرعدالت سازمانی در م: هفتفرضیه 

 دارد. گریمیانجیدر شهرداری مشهد نقش 

از طریق  ای بر مسیر پیشرفت شغلیسقف شیشهمستقیم جهت محاسبه میزان اثر غیر

و عدالت سازمانی بر ای سقف شیشه، از ارتباط مستقیم بدست آمده بین عدالت سازمانی

گردد. ضرایب مسیر به ترتیب برای استفاده می مسیر پیشرفت شغلیبر  عدالت سازمانی

برآورده شده است. خطاهای هر کدام از این فرضیات نیز مهم  550/0،  -196/0این دو 

بدست آمده است. سپس از آزمون سوبل استفاده 020/0و  082/0است. که به ترتیب 
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(، از ضریب مسیر مربوط به آزمون -107/0) وجه به اینکه  اثر غیر مستقیمشود، باتمی

 گردد.  گری تایید میکمتر است بنابراین فرضیه میانجی

𝐵𝑖𝑛𝑑𝑖𝑟𝑒𝑐𝑡 = 𝑎 × 𝑏 → −0.196 ∗ 0.550 = −0.107 

𝑡 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 =
0.196 ∗ 0.550

√0.5502 ∗ 0.0822 + (−0.196)2 ∗ 0.0202

→ 𝑡 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 = 2.036 

بزرگتر شده است. بنابراین اثر غیر مستقیم تایید  96/1داری از عدد از طرفی عدد معنا

 تأثیر عدالت سازمانیاز طریق  ای بر مسیر پیشرفت شغلیسقف شیشهگردد، بنابراین می

ای از نتایج مربوط به بررسی فرضیات ارائه خلاصه 5در جدول  مثبت و معناداری دارد.

 شده است:
 تحقیقی هایافتهخلاصه  -5جدول 

 نتیجه معناداری t فرضیه

 تایید -196/0 396/2 عدالت سازمانی ←ای سقف شیشه

 تایید 720/0 359/25 تعهد سازمانی ←عدالت سازمانی 

 تایید 486/0 340/8 با کار شدنعجین ←عدالت سازمانی 

 تایید 550/0 111/11 مسیر پیشرفت شغلی ←عدالت سازمانی 

 تایید 141/0 379/2 تعهد سازمانی ←عدالت سازمانی ←ای سقف شیشه

 تایید 095/0 298/2 با کار شدنعجین ←عدالت سازمانی ←ای سقف شیشه

 تایید 107/0 036/2 مسیر پیشرفت شغلی ←عدالت سازمانی ←ای سقف شیشه

 



 

 
 2شماره | 2دوره | دوم سال | تطبیقی دولتی مدیریت فصلنامه |

62 
 

 گیریبحث و نتیجه

نظریات به عمل برای تواند راهی برای تبدیل تحقیق که میدر این  مهم هاییکی از بخش

های صحیح و پیشنهادات مربوط و مناسب گیریباشد نتیجه ی سازمانموفقیت در آینده

شده های صحیح ارائهتحلیل با هایی که مطابقگیریاست. نتیجهبا اوضاع شهرداری مشهد 

سازمان را که تحقیق به آن منظور  این د مشکلات موجود بر سر راهنتواند مینباش

بررسی  پژوهش، این از هدف شد گفته کهو همانطور  دنده است را برطرف کنشطراحی

با کار  شدنعجینبر تعهد سازمانی، ی اسقف شیشه تأثیرنقش میانجی عدالت سازمانی در 

 بود.در شهرداری مشهد  شغلیپیشرفت مسیر و 

معنادار  تأثیرای بر عدالت سازمانی سقف شیشه که داد نشان اول یفرضیه از حاکی نتایج

 (1398علوی و فدایی )، (2021سوناریو و همکاران )های مطالعات یافتهبا  یافته این دارد.

 کارکنانوقتی  دهد کهدارد. نتایج نشان می همسویی( 1393نصیری و بهشتی راد ) و

شان تاثیر شود، جنسیتمی در محل کار، گاهاً جنسیت آنها دچار محدودیتمعتقدند 

 جنسیتی هایراهه شغلی آنها دارد و در محل کار، بسیاری از افراد کلیشهمنفی بر کار

درست هستند، در نتیجه به ها کنند که گویی این کلیشهمی دارند و طوری با آنها رفتار

ای طراحی شده است که درخواست رسند که مراحل ارتقاء شغلی به گونهمی این باور

ارتقاء برای  های، رویهکندمیتصمیمات را فراهم ن شفاف سازی یا اطلاعات بیشتر در مورد

اند ی جهت تجدید نظر یا به چالش کشیدن تصمیم طراحی نشدههایفراهم کردن فرصت

 ای طراحی نشده است که همه طرفین از تصمیم تاثیر بگیرند.ارتقاء به گونه هایو نیز رویه

معنادار  تأثیرر تعهد سازمانی عدالت سازمانی ب که است آن از حاکی دوم یفرضیه نتایج

وقتی دارد؛  مشابهت (2021سوناریو و همکاران )نتایج مطالعه  با یافته که این دارد.

یابند، راضی هستند، با می از تصمیم در مورد کسانی که در سازمان ارتقا کارکنان زن

گیرد، بالاتر به کار می هایی که سازمان برای ارتقا و تعیین افراد برای جایگاههایروش

 تصمیمات ارتقاء در این سازمان منصفانه است در نهایت تصمیمآشنا بوده و اعتقاد دارند 

در واقع ادراک این کارکنان از عدالت سازمان منتج گیرند به سازمان متعهدتر باشند. می

ر کنند افتخاکه به شهرداری مشهد احساس وفاداری بیشتری بکنند،  دشومی به این امر

های که به دیگران بگویند بخشی از این سازمان هستند و به این درک برسند که ارزش

 سازمان بسیار مشابه هستند. هایآنها و ارزش
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 با کار شدنعجینعدالت سازمانی بر  که است واقعیت این گویای نیز سوم یفرضیه نتایج

تعجبی و  و (2023لی و همکاران ) مطالعاتهای با یافتهنتایج  این که معنادار دارد. تأثیر

در این سازمان  ارتقاء هایرویه کارکنانچنانچه طبق نظر  دارد. مشابهت( 1394همکاران )

ای طراحی شده به گونهها رضایت داشته و دریابند این رویهها عادلانه باشد، از این رویه

عدالت سازمانی،  هایشاخصاست که همه طرفین از تصمیم تاثیر بگیرند، در نهایت این 

کنند در کارشان پرانرژی هستند، می احساسدهد. می آنها با کار را افزایش شدنعجین

در کار احساس قدرت و نیرومندی خواهند کرد، به کار در شهرداری مشهد بیشتر علاقه 

کنند دوست دارند به سرکار می شوند، احساسمی وقتی صبح از خواب بیدارمند شده، 

 کنند.رفته و از اینکه مشغول به فعالیت در این سازمان هستند، احساس خوشبختی می
عدالت سازمانی بر مسیر پیشرفت که  است واقعیت این گویای نیز چهارم یفرضیه نتایج

 (1401لعلی )پژوهش  از آمده به دست نتایج با نتیجه این د.معنادار دار تأثیرشغلی 

اند که منجر ارتقاء برای ایجاد استانداردهایی طراحی شده هایرویهوقتی  دارد. مشابهت

ای طراحی شده است که درخواست شوند، مراحل ارتقاء به گونهبه تصمیمات مناسب می

و همه طرفین از تصمیم  کندمیسازی یا اطلاعات بیشتر در مورد تصمیمات را فراهم شفاف

ن جریان داشته و منجر به ارتقاء مسیر گیرند، در واقع عدالت سازمانی در سازمامی تاثیر

شود کارکنان زن در شهرداری می شود؛ یعنی عدالت سازمانی موجبمی پیشرفت شغلی

مشهد به این درک برسند که آرزو دارند در این سازمان ارتقاء یابند و در نهایت به این 

لازم باشد، انجام ارتقا دست خواهند یافت. هر کاری را که برای ارتقاء در این سازمان 

رود برای کمک به این می خواهند داد، مایل هستند که فراتر از آنچه که معمولاً انتظار

سازمان تلاش کرده و شهرداری مشهد را به عنوان یک سازمان عالی برای کار به 

 دوستانشان معرفی کنند.

سقف  أثیرتعدالت سازمانی در که  است واقعیت این گویای نیز پنجم یفرضیه نتایج

سوناریو و  همطالع نتایج با نتیجه این دارد. یای بر تعهد سازمانی نقش میانجشیشه

 بر مبتنی مانع ساختگیبه عنوان یک  ایشیشهسقف مشابهت دارد.  (2021همکاران )

 سمت به پیشرفت از هایشانسازمان در را واجد شرایط افراد سازمانی، یا نگرشی تعصبات

و همین امر بر ادراک زنان از عدالت در سازمان  داردمی باز مدیریتی های مقام در بالا

گذار است. در نتیجه وقتی برابری در بین کارکنان سازمان و رعایت عدالت در بین تأثیر
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هر چقدر  شودمیمنفی گرفته و موجب  تأثیرآنها با شک همراه باشد، تعهد سازمانی تحت 

دالت سازمانی ادراک شده و تعهد سازمانی کارکنان افزایش یابد، ع ایشیشهباور به سقف 

 زن در شهرداری مشهد کاهش یابد.

با کار نقش  شدنعجینای بر سقف شیشه تأثیرعدالت سازمانی در ششم  فرضیه نتایج

 مشابه است. سقف (2021سوناریو و همکاران ) همطالع یهایافتهاین نتایج با  میانجی دارد.

 مانع نانوشته قوانین و باورها توافقات، بر حسب که نفوذ غیرقابل مانعی ای بعنوانشیشه

قرار  تأثیراین کارکنان با کار را تحت  شدنعجینگردد، می سازمان در زنان پیشرفت از

ند. ای و تقویتی معکوس ایفا کتواند نقش واسطهو عدالت سازمانی در این بین می دهدمی

رنگ است اما در هر صورت عدالت سازمانی بسیار کمای در واقع اگرچه این نقش واسطه

آنها با کار را کاهش  شدنعجیناز دیدگاه زنان در شهرداری مشهد بر  ایشیشهاثر سقف 

 .دهدمی

ای بر مسیر پیشرفت شغلی نقش سقف شیشه تأثیرعدالت سازمانی در هفتم  نتایج فرضیه

سوناریو و همکاران  عههای مطالیافته پژوهش با دست آمده از اینه نتایج ب رد.میانجی دا

مردان  فرمان تحت موجوداتی زنانپذیرش این باور که  .مشابه و همراستاست( 2021)

ها براساس جنسیت تقسیم بندی انگار سازمان ،اختیاری ندارند و اراده هستند و هیچ

ای شیشهاند و یک جنس باید همیشه زیر دست جنس دیگر باشد بعنوان باور به سقف شده

تواند ادراک از عدالت در سازمان را تحت تاثیر منفی قرار داده و در نتیجه مسیر می

 مشخصی الگوی شغلی، پیشرفت گیرد چرا که مسیرمی پیشرفت شغلی نیز تحت تاثیر قرار

 مسیر که است ی فردشده تصور هایارزش و هانگرش ها،انگیزه ها،ظرفیت استعدادها، از

 هدایت و کاری خود، واقعی دنیای از بازخور و تجربه سال چندین از بعد را وی پیشرفت

 کند.می تثبیت

گذاری متولیان امور ریزی و سیاستشود برنامهمی با توجه به تایید فرضیه اول، پیشنهاد

بندی متناسب و عادلانه برای زن و مرد در جذب و استخدام کارکنان در برای سهمیه

تواند به ارتقاء عدالت سازمانی و برجسته سازی این مهم در شهرداری می هایپست

 سازمانی درک شده در این سازمان منجر شود. 

ارتقاء برای فراهم کردن  هایرویه شودمی با توجه به تایید فرضیه دوم، پیشنهاد

ی جهت تجدید نظر یا به چالش کشیدن تصمیمات سازمانی ضعیف طراحی هایفرصت
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و افرادی ارتقا پیدا کنند که در عمل توانایی اخذ تصمیمات سازمانی شفاف و صحیح شوند 

 با در نظر گرفتن اثرات آن بر همه افراد سازمان را دارند

سنجشی برای کارکنان زن اهداف قابلشود می با توجه به تایید فرضیه سوم، پیشنهاد

لی عملکردی، حقوق و مزایا های اصها براساس این اهداف و شاخصتدوین شده و به آن

پرداخت شود یا مورد تشویق و تنبیه قرار بگیرند تا منجر به اثرگذاری عدالت سازمانی بر 

 بر کار شوند. شدنعجین

های ترفیع و پیشرفت و ایجاد فرصت شودمی با توجه به تایید فرضیه چهارم، پیشنهاد

در کنار تدوین قوانین دقیق ا هشغلی به صورت برابر بین زن و مرد و براساس شایستگی

تواند از طریق افزایش می به منظور جلوگیری از اعمال سلیقه و تبعیض در محل کار

گرایی در فرآیندکار بر عدالت سازمانی و در نتیجه مسیر پیشرفت شغلی تاثیر گذار قانون

 باشد.

ها با در ارائه برنامهتا شود به مسئولین و مدیران توصیه می، پنجمید فرضیه یبا توجه به تا

برخورد یکسان و به دور از تبعیض به جایگاه زنان به لحاظ فرهنگی اعتلا بخشیده و سعی 

در شکوفایی استعدادهای آنها داشته باشند تا از این طریق ادراک کارکنان زن از عدالت 

 ابد.نیز افزایش ی به سازمان سازمانی را ارتقاء داده و در نتیجه تعهد سازمانی آنها

های خلاقانه و رشد استعدادهای نهفته به منظور تقویت ایده ،ششمید فرضیه یبا توجه به تا

دهی، تشویق، ارتقاءی پست سازمانی و عملیاتی های مناسب مثل پاداشدر زنان، مکانیزم

های مناسب و جذاب آنها در سازمان در نظر گرفته شود تا از این طریق ضمن کردن ایده

افزایش  با کار را شدنعجینای، عدالت سازمانی و در نتیجه ه سقف شیشهکاهش باور ب

 دهند.

ها، سمینارها و شود کلاسپیشنهاد می ،هفتمید فرضیه یبا توجه به تا همچنین

هایی در مورد به خودآگاهی و نتایج حاصل از خودپنداره قوی برای زنان برگزار کارگروه

های مقابله با موانع ارتقاء به روشای و ف شیشهرکنان با مفهوم سقشود و در آنها کا

ای، عدالت سازمانی ادراک شده و بالاتر آشنا شوند تا ضمن کاهش سقف شیشه هایپست

 مسیر پیشرفت شغلی کارکنان زن ارتقاء یابد.

تری انجام موضوع را در مقیاس وسیع -1:گردد پژوهشگران آتیپیشنهاد میهمچنین 

را بر تعهد  ایشیشهتاثیر مستقیم سقف  -2 آنها افزایش یابد. دهند تا قابلیت تعمیم
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از سایر ابزارهای  -3؛ و با کار و مسیر پیشرفت شغلی بررسی نمایند شدنعجینسازمانی، 

 .کنندسنجش مانند مشاهده و مصاحبه به جای پرسشنامه استفاده 

شهرداری مشهد بعنوان این پژوهش در توان گفت می تحقیق نیز هایدر زمینه محدودیت

انجام شد لذا در تعمیم نتایج به دیگر نهادها و صنایع باید احتیاط یک سازمان خدماتی 

برخی متغیرها مانند متغیرهای جمعیت شناختی و روان شناختی که بر همچنین  شود.

ادراک افراد در محل کار از عدالت سازمانی تاثیرگذار هستند، در حیطه کنترل محقق 

 ست.نبوده ا

 تعارض منافع 

 انتشار یا و نویسندگی با رابطه در منافعی تضاد هیچ که داردمی اعلام نویسنده مسئول

 .ندارد مقاله این

 منابع

(. بررسی تأثیر عدالت سازمانی و آزادی عمل 1402ایمن قوشچی نسرین، مهاجران بهناز، حسنی محمد. )

بر عملکرد شغلی و تعهد سازمانی کارکنان )مورد مطالعه: اداره ناحیه یک آموزش و پرورش ارومیه(. 

 .174-151(، 2) 12. نشریه مدیریت بر آموزش سازمانها

(. نقش عدالت 1394، میرمحمد.، حسنی، محمد. و قلاوندی، حسن. )تعجبی، محمود.، سیدعباس زاده

مطالعات اندازه گیری و هویت سازمانی.  گریمیانجیسازمانی ادراک شده بر درگیری شغلی با آزمون 
 .153-174(، 12)5، ارزشیابی آموزشی

(، 18)7، مدیریت(. شناسایی عوامل موثر بر تعهد سازمانی. 1388حسینی، مهدی. و مهدی زاده، علی. )

16-9. 

(. رابطه عدالت سازمانی و 1401حسینی، مهساسادات.، قوچانی، فرخ. و سجادی جاغرق، سید عبدالله. )

نهمین همایش ملی توسعه تعهد سازمانی در شبکه بانکی شهر تهران از منظر تحلیل آمار استنباطی. 
 . تهران.گیمطالعات اجتماعی و فرهن پایدار در علوم تربیتی و روانشناسی،

 گریمیانجیجدید مدیریت بر آزادی عمل کارکنان با  هایبررسی تأثیر سبک(. 1401خطیبی، سجاد. )
. پایان نامه کارشناسی ارشد مدیریت آموزشی، جو سازمانی معلمان مقطع ابتدایی شهرستان تایباد

 دانشگاه آزاد، تایباد.
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رتباط بین مدیریت مسیر پیشرفت شغلی و (. ا1390. )و دستار، حسین .حاتمی، سکینه .رضاییان، علی

 .217-221(، 4)13، طب نظامی. رضایت از مسیر پیشرفت شغلی

(. تبیین عوامل مرتبط با 1400عسکریان، ناهید.، منظری، علیرضا.، سلاجقه، سنجر. و پورکیانی، مسعود. )

 .76-98(، 2)25، مدیریت در ایران هایپژوهشدر راستای توسعه مسیر شغلی.  ایشیشهسقف 
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