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Abstract:  

This study aimed to explain and validate a women’s career development model emphasizing the overcoming of glass-ceiling barriers in 

Iranian public organizations. This applied study employed a descriptive-survey design based on structural equation modeling. The statistical 

population comprised 710 managers and employees working in public organizations in East Azerbaijan and West Azerbaijan Provinces, Iran. 

Based on Cochran’s formula, 255 participants were selected through purposive sampling. Data were collected using a researcher-developed 

76-item questionnaire rated on a five-point Likert scale. Content validity was assessed through expert judgment and CVR and CVI indices, 

while construct validity was examined using confirmatory factor analysis. The overall Cronbach’s alpha coefficient was 0.901, indicating 

satisfactory internal consistency. Data were analyzed using SPSS and LISREL, with structural equation modeling applied to validate the 

proposed model. Structural equation modeling demonstrated that all five dimensions had significant factor loadings. The standardized factor 

loadings were 0.76 for enhancement of professional and specialized competencies, 0.66 for professional networking and support, 0.92 for 

controlling structural biases in decision-making, 0.68 for developing transparent policies, and 0.86 for defining women’s position within 

career pathways. Controlling structural biases in decision-making showed the strongest contribution to the model. Furthermore, the final 

model demonstrated satisfactory goodness of fit, with RMSEA=0.049 and GFI=0.92, supporting the empirical adequacy of the proposed 

structure. Women’s career development and effective transition beyond glass-ceiling barriers in public organizations require an integrated 

approach combining professional empowerment, networking and organizational support, reduction of structural biases, transparent promotion 

policies, and clearly defined and equitable career positions for women. 

Keywords: Glass ceiling, women’s career development, public organizations, professional development, structural bias, organizational 
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 چکیده

پژوهش از نظر   نیا  .انجام شد  رانیا  یدولت  یهادر سازمان   یاشه یبر غلبه بر موانع ش  دیزنان با تأک  یشغل  ریتوسعه مس  یالگو  یو اعتبارسنج  نییپژوهش حاضر با هدف تب
 یهاو کارکنان شاغل در سازمان  رانینفر از مد  7۱۰شامل    یبود. جامعه آمار  یمعادلات ساختار  یابیمدل  کردیبا رو   یشیمایـ پ  یفیو از نظر روش، توص  یهدف کاربرد

ها با استفاده  هدفمند انتخاب شدند. داده  یریگفرمول کوکران و با روش نمونه ساسنفر بر ا 255آنان   انیبود که از م یغرب جانیو آذربا یشرق جانیآذربا یهااستان یدولت
سازه از    ییو روا CVI و  CVR یهامحتوا با استفاده از نظر خبرگان و شاخص   ییشد. روا  یگردآور  کرتیل  یادرجه پنج   اسیدر مق  یاه یگو  7۶ساخته  از پرسشنامه محقق 

  ی معادلات ساختار   یابیو مدل LISREL و  SPSS ها با استفاده از. دادهدیگرد  دییتأ  ۰.9۰۱کرونباخ    یکل پرسشنامه با آلفا  ییایشد. پا  یبررس  یدییتأ  یعامل  لیتحل  قیطر
،  ۰.7۶ای و تخصصی  یابی معادلات ساختاری نشان داد هر پنج بعد الگو از بارهای عاملی معنادار برخوردار بودند. بار عاملی ارتقای شایستگی حرفه نتایج مدل   .شدند  ل یتحل

  ۰.8۶و تعریف جایگاه در مسیر شغلی زنان  ۰.۶8های شفاف  مشی، تدوین خط ۰.92ها گیریهای ساختاری در تصمیم ، کنترل سوگیری۰.۶۶ای سازی و حمایت حرفه شبکه 
  RMSEA=0.049های برازش مدل نهایی شامل ها بیشترین سهم را در تبیین الگو داشت. همچنین، شاخص گیریهای ساختاری در تصمیمدست آمد. کنترل سوگیریبه
  کپارچه ی  یکردیرو   ازمندین  یدولت  یهادر سازمان   ی اشه یو غلبه بر موانع ش  زنان  یشغل  ریتوسعه مس  های تجربی را نشان داد.بود که برازش مطلوب مدل با داده   GFI=0.92و  

روشن و عادلانه    گاهیجا  جادیارتقا و ا  یهااست یس  تیشفاف  ،یساختار  یهایریکاهش سوگ  ،یسازمان  تیو حما  یسازشبکه  ،یاحرفه   یزمان بر توانمندسازطور هم است که به 
 کند.  دیتأک یشغل یرهایزنان در مس یبرا

 ای، سوگیری ساختاری، عدالت سازمانی.های دولتی، توسعه حرفهای، مسیر شغلی زنان، سازمانسقف شیشهکلیدواژگان: 

های دولتی  ای در سازمان موانع شیشهتبیین الگوی توسعه مسیر شغلی زنان با تأکید بر غلبه بر  (.  ۱۴۰۶)  فرهاد.  ،یرانیا  یعل  ی.، و نژاد حاجییحی  ،یمی.، داداش کر میخوشمهر، نس  یبهرام:  استناددهی  نحوه

 . ۱9-۱ ،(۶)۴ ،آموزش و توسعه در عصر دیجیتال مدیریت،  .ایران 
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 مقدمه 

حضور لزوماً به مشارکت متناسب آنان    شیافزا  نیا  حالن یاست، باا   افتهی شیافزا   یتوجهطور قابلبه  یتیر یو مد  یاحرفه   ،یآموزش  یهاحضور زنان در عرصه   ر،یاخ  یهادر دهه 

تجربه   لات،ی از تحص  یزنان با وجود برخوردار  ،یدولت  یاختارهابزرگ و س  یهاسازمان   ژهیوها، به از سازمان  یاریمنجر نشده است. در بس  تی ر یو مد  یریگم یتصم  یدر سطوح بالا 

  ات یدر ادب  هات یمحدود   نی. استند یبر ضوابط مکتوب ن  یمبتن  ایآشکار    ،یکه الزاماً رسم  شوندی مواجه م   ییهات ی با محدود  یشغل   یارتقا  ر یلازم، در مس  یهای ستگیو شا  یاحرفه

  ی ابیاشاره دارد که مانع دست  یو رفتار   یفرهنگ  ،یساختار   ،یاز موانع نامرئ  یاکه به مجموعه   یمفهوم  شوند؛ی داده م  حیتوض  «یاشهیبا مفهوم »سقف ش  یو رفتار سازمان  تیر یمد 

  ی رسم  ی هانامه ن ییآ  ا ی  ن ینآن است که موانع موجود الزاماً در قوا  یاشه یسقف ش  یاصل  ی ژگی. وشودی بالاتر م  یهات یبه موقع  ی کمتر برخوردار از قدرت سازمان  یهاگروه   ر یزنان و سا 

نم الگوها  شوند،ی مشاهده    ی عملکرد و سازوکارها  یاب یارز   یهانظام   ،یانتظارات فرهنگ  ،یتیجنس  یهاشه یقدرت، کل  یررسم یغ  یهاشبکه   ،یریگم یتصم  یبلکه ممکن است در 

 ن یداد، بلکه ا  حیتوض  یفرد   یهای ستگیشا   ای  یانسان  هیصرفاً با تفاوت در سرما   توانی نم  را  یاشهیاند که سقف شنشان داده   دی و جد  کیشوند. مطالعات کلاس  د یانتصاب و ارتقا بازتول

بنابرا(Cotter et al., 2020)است    یاجتماع  یو سازوکارها  ی سازمان  ی ساختارها  ،یفرد   یهای ژگی و  انیم  ده یچی حاصل تعامل پ  ده ی پد زنان    یشغل   ری توسعه مس  ی بررس  ن،ی. 

 کند.  لی تحل گریکد یدو سطح را در ارتباط با   نیبتواند ا دی زنان با  یشغل  یارتقا یاثربخش برا یاست و هرگونه الگو  یو موانع سازمان یفرد  یهات ی ظرفزمان به مستلزم توجه هم 

ارتقاها  یاها تنها مجموعهزنان در سازمان   یشغل  ریمس  ، یستگ یاست که شامل کسب شا   یو چندبعد   ا یپو  یند یبلکه فرا   ست،ین  یمراتبسلسله   ی هایی جاو جابه   یرسم  ی از 

مهم    یهای ریگم یفرصت مشارکت در تصم  از  یو برخوردار   یتیر یمد   تی کسب حما   ، یسازمان  ی هاحضور در شبکه  ،یر یادگی  ی هابه فرصت  یابیدست  ،یاحرفه   تی هو  ی ریگشکل

آنان با اختلال مواجه    یشغل   ریتوسعه مس  شوند،یها محدود م فرصت   نیبه ا  یدر دسترس  ،یکاف   یو سابقه کار   یاحرفه  ییرغم عملکرد مناسب، توانا که زنان به   ی . هنگامشودی م

نفس، احساس تعلق  اعتمادبه  ،یاخودپنداره حرفه  زش، یبر انگ تواندی بلکه م  گذارد،ی اثر م یتیر یمد  یهات ی موقع  یتنها بر احتمال تصدنه یاشه یسقف ش ،یطیشرا نی. در چنشودی م

در    ت یبا محدود   یاشه ینشان داده است که وجود سقف ش  یصنعت  یشده درباره کارکنان زن در واحدها اثرگذار باشد. پژوهش انجام   زین   شرفت یپ  ر یبه ادامه مس  ل یو تما  یسازمان 

 & Dehghan Shadkam)نقش داشته باشند    هات ی محدود نیا  ی امدها یدر نحوه تجربه و پ توانندی م   ز یهمچون خودپنداره ن  ی فرد   یهازنان مرتبط است و سازه   ی شغل  ی اارتق

Akhavan, 2024)موانع موجود در ساختار    ،یفرد   یهایی توانا   ی تقاعلاوه بر ار  ی توسعه منابع انسان  ی هااست یاست که س  ر یپذامکان   ی زنان زمان  ی شغل  ریمنظر، توسعه مس  ن ی. از ا

 مورد توجه قرار دهند.   زیها را نفرصت 

ها و  به فرصت   یدر دسترس  یبرابر   ،یسالار ستهیمعمولاً بر اصول عدالت، شا  ی رسم  یادار   یهانظام   رای دارد، ز  یاژه ی و  تی اهم  یاشه یمسئله سقف ش  ،یدولت  یهاسازمان   در

 ی ااصول اثر بگذارند. مطالعه  نیا یقدرت بر اجرا  یهاو شبکه یتیجنس یهای ر یسوگ ،یریگمی تصم یررسمیغ ی در انتصاب استوار هستند، اما در عمل ممکن است الگوها تیشفاف

درباره    یریگم یو تصم  یاحرفه   یهافرصت   صیزنان، تخص  یهات یقابل  یابیصورت پنهان در ارز به   توانندی م   یتیجنس  یهای ریقطر نشان داده است که سوگ  یدرباره بخش دولت

و   یبرابر ی رسم یهااست یس ان یتوجه به فاصله م تی اهم افتهی  نی. ا(Naguib & Madeeha, 2023) شوند  یاشه یموجب تداوم سقف ش  بیترتن یآنان عمل کنند و بد  یارتقا

  ی ها شهیکل  ران،یمد  یذهن  یهابرداشت   رایز   ست؛ ی برابر ن  ج ینتا  کنندهن یوجود مقررات ظاهراً برابر الزاماً تضم  گر،ید  انی. به بدهدی را نشان م  ی سازمان  ی زنان در ساختارها  ی تجربه واقع

تنها نه   دی با  ی دولت  یهازنان در سازمان  ی شغل  ریمس ی ابی ارز جه،یمتفاوت شکل دهند. در نت یاگونهزنان و مردان را به   یهافرصت  توانند یم  ی ررسمیغ یارتباط یهاو شبکه یفرهنگ

 قدرت متمرکز شود. ع یتوز یررسمیغ یو سازوکارها ی تعاملات سازمان ،یریگم یتصم یواقع  یندها یبلکه بر فرا  ،یبر مقررات رسم

 نی . ا دهندی رخ م  یاست که در تعاملات روزمره سازمان یکوچک اما مکرر  یهای و نابرابر  فی ظر یهای ر یسوگ ،یاشه یو استمرار سقف ش جادی ا یسازوکارها  نیتراز مهم  یکی

  ،یرونی آنان به عوامل ب تی نسبت دادن موفق ،یاتوسعه زخوردنبود با ،ید یکل یهاآنان به پروژه  یزنان در جلسات، کاهش دسترس دگاهی د گرفتنده یممکن است شامل ناد  های نابرابر 

  ر یمس  تواندی ها در طول زمان مبه نظر برسند، تداوم آن  تیاهمممکن است کم  ییتنهارفتارها به  نیاز ا کیباشد. اگرچه هر   یستگیشا یاب یارز  یمتفاوت برا   یاعمال استانداردها  ای

بر احساس    توانند ی کار م  ط یدر مح  ف یظر   یهای ر یکه سوگ  دهند ی خرد نشان م  یهای درباره نابرابر  د یجد   یهاقرار دهد. پژوهش   ریتأثمند تحت  صورت نظام را به   یاتوسعه حرفه 
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بر    یمبتن  یررسمیمراتب غسلسله  یراستا، بررس  نی . در هم(Derks et al., 2025)کمک کنند    یتیجنس  ی اثر بگذارند و به استمرار نابرابر  شرفتیپ  یهاعدالت، تعلق و فرصت 

نانوشته منزلت و    یالگوها  ریتحت تأث رسند،ی برابر به نظر م  یرسم یکه ساختارها  یطیدر شرا یزنان ممکن است حت یو سازمان یاجتماع تینشان داده است که موقع زین تیجنس

 است.  یررسمیو غ یساختار  یهای ریسوگ نیا  رلو کنت ییمستلزم شناسا یاشه یغلبه بر سقف ش ن،ی. بنابرا(Chen et al., 2023)  ردی قدرت قرار گ

انتخاب   یکه سازوکارها  دهدی نشان م  زین  یاجتماع   یهاگروه   ری و مطالعات مربوط به سا  شود ی محدود نم  تیتنها به جنس  یرهبر   یهات یبه موقع  ی در دسترس  تی محدود  موضوع

  ی قوم   یهات یگسترده درباره ورود اقل یدانی مطالعه م کی  زندارند. شواهد حاصل ا  یاحرفه  یستگیبا شا   یم یکه ارتباط مستق  رندیقرار گ  یی های ژگیو  ریو ارتقا ممکن است تحت تأث

مختلف را کاهش دهند   یهاگروه   ی و فرصت ارتقا  رندیشکل گ  یتیر یمد یهابه فرصت   یدسترس هیدر مراحل اول یحت  توانندی م   ی نشان داد که موانع نامرئ  یرهبر   یهات ی به موقع

(Adamovic & Leibbrandt, 2023)تر از مسئله گسترده   یبخش  دی را با  یاشهیسقف ش  دهد ی زنان در آن است که نشان م  یشغل  ریتوسعه مس   وعموض  یبرا   افتهی  نیا   تی. اهم

  ی افراد دارا   یحت  رند،یگی قرار م  یقالب  یهاو برداشت   یضمن  یهنجارها   ریو ارتقا تحت تأث  یاب یانتصاب، ارز   ماتی که تصم  یدانست. هنگام   یسازمان  یهافرصت   عی در توز  ینابرابر 

  ی هاو کاهش امکان اعمال قضاوت  ارهایمع  یساز بر شفاف   دی با  یتوسعه شغل  یالگوها  یطراح  جه،یرا تجربه کنند. در نت  یمتفاوت  یشغل  یرها یت مشابه ممکن است مسیصلاح

 داشته باشد.   دیتأک یاقهیسل

  یهاط یشده در محانجام   ی هازنان است. پژوهش  یاحرفه   شرفت یپ  ر یمهم مس  یهااز چالش  ی کیهمچنان    یاشه یکه سقف ش  دهندی نشان م   یشواهد پژوهش  ز ین  ران یا  در 

نشان داد که عوامل    زادهم یو ابراه  ریمطالعه مالم.  انده کرد   ییشناسا  دهی پد  نیعنوان عوامل مؤثر بر ارا به   یو ساختار  یفرهنگ  ،یتیر یمد   ،یاز عوامل فرد   یامختلف، مجموعه  یسازمان 

 ,Malmir & Ebrahimzadeh)باشد    د یزنان مف  یتوسعه شغل  ی راهبردها  نیتدو   ی برا  تواندی عوامل م  نیا   یبند ت یبرخوردارند و اولو   یمتفاوت  تیاز اهم  یاشه یمرتبط با سقف ش

در محدود کردن    یمنف یو رفتارها   یسازمان   طیزنان وزارت ورزش و جوانان، بر نقش مح  انیدر م  یاشه یش  فشکستن سق  یهاشده درباره چالش مطالعه انجام   ن،ی. همچن(2024

 ی های توانمند   ای  لاتی تحص  شیافزا  قی صرفاً از طر  توانی زنان را نم  یکه مسئله ارتقا  دهندی نشان م  جینتا  نی. ا(Mirzaei et al., 2025)کرده است    دیزنان تأک  یهافرصت 

در   دی با ی امداخله   یکردهایرو رو،ن یمواجه شوند. ازا یو رفتار  یممکن است همچنان با موانع ساختار  یکاف  یانسان هیاز سرما  یدر صورت برخوردار   یزنان حت رایحل کرد؛ ز  یفرد 

 هدف قرار دهند.  زیرا ن یو فرهنگ سازمان  ندهایاصلاح فرا  ،یکنار توسعه فرد 

سازمان و جامعه داشته باشد. محدود شدن حضور    یتر براگسترده   ییامدهایپ  تواندی بلکه م  شود،ی زنان ختم نم  یرسم  یتنها به محدود شدن ارتقا   یاشه یسقف ش  یامدها یپ

ادراک    ن،ی. همچنابدیکاهش    یریگم یتصم  ندیدر فرا  هادگاه ی خود استفاده کنند و تنوع د  یانسان  ه یکامل سرما  ت یها نتوانند از ظرفسازمان   شود ی موجب م  ی تیریزنان در سطوح مد 

  ی نشان داده است که عوامل فرد   یو عملکرد شغل   یپژوهش درباره خودآگاه  نه،یزم  نیبگذارد. در ا  یو عملکرد کارکنان اثر منف  زشیبر انگ  تواندی ارتقا م  یهادر فرصت   ینابرابر 

  ت ی دارد که تجربه مداوم محدود   تیموضوع از آن جهت اهم نی. ا(Majidi et al., 2021)نقش داشته باشند    یعملکرد شغل تیفیدر ک توانندی خود م یابی مرتبط با شناخت و ارز

اند که  زنان نشان داده  یو توانمندساز   یتیمطالعات مربوط به عدالت جنس  ب،ی ترت  نیاو اثر بگذارد. به هم  یاحرفه   گاهیخود و جا   یهاییبر ادراک فرد از توانا   تواندی م  یو نابرابر

  ن، ی. بنابرا(Hashempour & Kakavand, 2022)موجود است    یها و هم در ساختارهاهم در نگرش  رییتغ ازمندیها نعادلانه از فرصت  یمند امکان مشارکت و بهره  شیافزا

 آنان را کاهش دهند.  یرو  شیپ یطیکنند و هم موانع مح تیرا تقو  زنان یاو حرفه  یشناختروان هیشوند که هم سرما   یطراح یاگونه به دی زنان با   یشغل  ریتوسعه مس یهااست یس

توان   ،یریگم یتصم  تی قابل  ،یلیتحل  یهامهارت   ،یاز دانش تخصص   یاست. برخوردار   یو تخصص  یاحرفه   ی هایستگیشا   ی ارتقا  ،یشغل   ر یتوسعه مس  ی اصل  یاز محورها   یکی

 حال،نی در سطوح بالاتر سازمان را فراهم آورد. باا نانمشارکت مؤثرتر آ  نهیکند و زم  تیافراد را تقو  یاحرفه   گاهیجا   تواندی دستاوردها م  ی دشوار و مستندساز  یهات ی موقع تیر یمد 

خود را توسعه دهند اما همچنان    یهاو مهارت   نندیرا فراهم کند. اگر زنان آموزش بب  هایستگی شا  ن یفرصت استفاده از ا  ز یاثر را دارد که سازمان ن  نیشتر یب  ی زمان یستگیتوسعه شا 

زنان بر ضرورت    یرهبر   اتیادب  نه،یزم  نیمحدود خواهد بود. در ا  یتوسعه فرد   ریکنار گذاشته شوند، تأث  یتیری مد  یهافرصت   ای  یساز می تصم  یهاشبکه  ک،ی استراتژ  یهااز پروژه 

با    دی با  ی ستگیتوسعه شا  ل،یلد  نی. به هم(Nazari, 2021)کنند    لیتبد  ی و رهبر   تی ری مد  ی خود را به تجربه واقع   ی احرفه  یهایی دارد که زنان بتوانند توانا   دیتأک  یط یشرا  جادیا

 همراه باشد.  یمؤثر سازمان  یهانقش   یعملکرد و تصد شدنده ی مشارکت، د  یواقع یهافرصت 
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  ی هاها، اطلاعات مربوط به فرصت از سازمان   یار ی. در بسرود ی زنان به شمار م  ی شغل  ریدر توسعه مس ید یاز عوامل کل  ز ین  ی سازمان  ت یبه حما  یو دسترس  یاحرفه   ی سازشبکه

با    یها داشته باشند، حتشبکه   نیبه ا یمحدودتر  ی دسترس. اگر زنان  شودی منتقل م یررسمیو غ   یرسم  یهاشبکه قیاز طر   شرفتیپ  یرها یها و مسمهم، انتصاب   یهاپروژه   د،ی جد

را کاهش دهد.    تی محدود  نیا  تواندی است که م  یی از سازوکارها   یکی  نگیمحروم بمانند. منتور  یامهم توسعه حرفه   یهاممکن است از فرصت   یکاف  ی ستگیاز شا  ی برخوردار

در    ینقش مهم  تواندی مناسب م ط یقرار دارد و در صورت فراهم بودن شرا  یانه یعوامل زم رینگ زنان تحت تأث یمنتور  یپژوهش محمودزاده و همکاران نشان داده است که اثربخش

سازمان، توسعه   یررسمیعلاوه بر انتقال دانش و تجربه، به زنان در شناخت قواعد غ  توانندی. منتورها م (Mahmoudzadeh et al., 2022)کند    فایآنان ا  یشغل  شرفتیپ

غلبه بر سقف    یجامع برا   یهر الگو  یاز ارکان اصل  یکی  توانی را م  یاحرفه   تی و حما  یساز شبکه  ن،یرشد کمک کنند. بنابرا  یهابه فرصت   یدسترس  شیو افزا  یارفهح  یهاشبکه

 دانست.  یاشهیش

فرد   در توسعه  ارتقا  یسازمان   یهای مشخط   تی فیک  ،یسازو شبکه   یکنار  و  اشتغال  ن  یدرباره  مع  ییهااست یاست. س  کنندهن ییتع  زیزنان  م  یارها یکه   کنند،ی ارتقا را شفاف 

  ی ررسمیغ  یهاو شبکه   ی شخص  یهای ر یسوگ  ریاز تأث   توانندی م   دهند،ی م  شیرا افزا   یتیر یمد  ماتیو امکان نظارت بر تصم  آورند ی برابر آموزش و انتصاب را فراهم م   یهافرصت 

بر سقف    ی اثرگذار  قی از طر   توانندی م  یسازمان   یهااست ینشان داده است که س  یشغل   تیاشتغال زنان در موفق   یهای مشو همکاران درباره نقش خط   یدآباد یبکاهند. مطالعه س

بلکه    ست،ین  یصرفاً محصول تلاش فرد   ی شغل  ریکه مس  دهد ی نشان م  افتهی   ن ی. ا(Seyedabadi et al., 2024)  ند قرار ده  ریزنان را تحت تأث  یاحرفه   ت یموفق  ر یمس  ،یاشهیش

داشته باشند، احتمال    ییپاسخگو  تیانتصاب قابل  ماتی مشخص و قابل سنجش استوار باشد و تصم  یارها یکار وابسته است. اگر نظام ارتقا بر مع  طی مح  ینهاد   ت یفیبه ک  ی ادیتا حد ز 

در توسعه    یبازخورد و نظارت از عناصر ضرور  یسازوکارها  جادی عملکرد و ا یهاشاخص  فیشفاف، تعر  یهای مشخط  نیتدو رو،ن ی. ازا ابدیی کاهش م  یررسم یغ یهاض یتبع اعمال

 .شوند ی زنان محسوب م  یشغل  ریعادلانه مس

 ی نی شده درباره شاخص کارآفر . پژوهش انجام ابد یگسترش    زیزنان ن  یو مشارکت اقتصاد   ینیمانند کارآفر   ییهابه حوزه   یسازمان  یفراتر از ارتقا   تواندی م  یاشهیسقف ش  ریتأث

سازمان    ی داخل  ط یفراتر از مح  یی امدهایموجود، پ یموانع ساختار  وزنان اثرگذار باشد   یاو حرفه  یاقتصاد   ی هابر فرصت  تواندی م یاشهی نشان داده است که سقف ش رانیزنان در ا 

  ی احرفه ی رهای. هرچه مسدهدی زنان نشان م  ی انسان  ه یتوسعه سرما  ترع یرا در چارچوب وس یاشه یسقف ش  ی بررس تی موضوع اهم  ن ی. ا( Kianpour et al., 2025)کنند   جاد یا

  ر ی بر سا   تواندی امر م  نیو ا   ابد یی کاهش م  زین  یانفس حرفه اعتمادبه   یریگو شکل   ی تخصص  یهاتوسعه شبکه   ،یتیر یمد   بهها محدودتر باشد، امکان کسب تجر زنان در سازمان 

مشارکت    شیبه افزا  زیتر ندر سطح کلان   ،یسازمان   یامدهایعلاوه بر پ  تواندی م  یشغل  ریتوسعه مس  ی اصلاح ساختارها  ن،یآنان اثر بگذارد. بنابرا  یو اجتماع  یاشکال مشارکت اقتصاد 

 زنان کمک کند.  یاحرفه

زنان در    ی شغل  شرفتیشده درباره پ. پژوهش انجام ست ینوع سازمان خاص ن  کی  ایفرهنگ    ک یوابسته به    یاده ی پد  یاشه یکه سقف ش  دهد ی نشان م  زین  یالمللن یب  شواهد

با مطالعات   افتهی نی. ا (Akpan et al., 2025)  ند زنان را محدود کن  ی فرصت ارتقا  توانند یزمان م صورت هم به   ی تیریو مد   یسازمان  ،ی نشان داده است که عوامل فرهنگ هیجر ین

به    یدر دسترس  یها شامل نابرابرآن   ییربنا یمختلف متفاوت است، منطق ز   یهاکه اگرچه شکل بروز موانع در بافت   دهدی راستا است و نشان مهم   گرید   یهاط یشده در محانجام 

  ی دولت یهاسازمان  یبرا یکاربرد  یهر الگو رو،نی. ازاشودی م  دهی موانع د نیدر شدت و نحوه ظهور ا  شتریب هازمان کشورها و سا  انیاست. تفاوت م یاقدرت، فرصت و منابع حرفه 

 . رد یدر نظر گ  زیرا ن یداخل  طی مح  یو ادار  یفرهنگ ،ینهاد یهای ژگیو ،ی علاوه بر استفاده از دانش جهان دی با  رانیا

برداشت   نیزنان ممکن است به ا   یاست. تمرکز صرف بر توانمندساز یعاملتک یکردها ی ضرورت عبور از رو  ،یاشهیدر مطالعه سقف ش  یاز مسائل اساس یک ی ،یمنظر نظر از

دارد. در مقابل، تمرکز    شه یر یسازمان  یهاه یو رو   رهادر ساختا  هات یاز محدود   یبخش مهم   کهی عبور از موانع تنها بر عهده خود زنان است، درحال  تینادرست منجر شود که مسئول

  کپارچه ی   یکرد یاساس، رو  نی. بر اردیبگ  ده ی را ناد  یاحرفه   ریمس  تی ری و توان مد  ی سازشبکه  ،یخودکارآمد   ،یفرد   یهای ستگیشا  تیممکن است اهم  زیصرف بر اصلاح ساختار ن

زمان در  صورت هم را به   یشغل   ریزنان در مس گاهیروشن جا فیو تعر   هایمشخط   تی شفاف  ،یساختار  یهای ر یوگکنترل س  ،یاحرفه   یساز شبکه   ،یستگیاست که توسعه شا   یضرور
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اند، اما همچنان  مسئله را روشن کرده   نیاز ا یبخش ک یهر  ،یاحرفه  تی اشتغال زنان و حما یهااست یس ،یتوسعه شغل ،یاشهیمطالعات موجود درباره سقف ش یهاافته ی.  ردینظر گ

 کند.  بی ساختار قابل آزمون ترک  کیابعاد را در قالب  نیمنسجم وجود دارد که ا  ییاز به الگوین

  ز ی تما یو سازمان  ی عوامل فرد  انیکمک کند تا م ی منابع انسان ران یبه مد  تواندی داشته باشد. نخست، م  تی از چند جهت اهم تواند ی م  یی الگو  نیچن ران،یا  یدولت ی هاسازمان  در 

سقف   ت ی تقو  ای  یریگها احتمال شکل کمک کند که در آن  یشغل  ریاز مس  ینقاط  ییبه شناسا  تواندی کنند. دوم، م  یصورت هدفمند طراحرا به   یاقائل شوند و مداخلات توسعه 

حضور    زانیو م  ماتیتصم  تیشفاف  ،یاحرفه   یهابه فرصت   یدسترس  نگ،یمنتور   تیفیعدالت در ارتقا، ک  یابیارز   یهاشاخص   نیتدو  یبرا  ییمبنا   تواندی است. سوم، م  شتریب  یاشهیش

  امد یپ نی کند که به ا  یرا بررس  ییندهایفرا ت،ی ر یتعداد زنان در مد ی عنی  یینها امد یتمرکز صرف بر پ یبه جا   تواندی م یی الگو  نیفراهم آورد. چهارم، چن ی دی کل یهات یزنان در موقع

را کاهش   یدر بخش دولت  یمنابع انسان  تیر یمد   ی عمل   یازها یو ن  یاشه یسقف ش  ینظر  اتیادب  انیفاصله م  تواندی و قابل آزمون م  یبوم   یتوسعه مدل  ت،ی . در نها شوندی منجر م

 دهد. 

مانند    یبر مداخلات  گرید   یآن و برخ  ی امدها یبر پ  ی موانع، برخ  یی ها بر شناسا از پژوهش   ی هنوز بخش  ر، یاخ  یهادر سال   یاشهیوجود گسترش مطالعات مرتبط با سقف ش  با

  یرسم   یهااست یس  ،یساختار   یهای ر یسوگ  ،یاحرفه  تی ماح   ،یفرد   ی توانمندساز  انیسبب شده است که ارتباط م  یپراکندگ   نیاند. ااشتغال تمرکز داشته  یهای مشخط   ا ی  نگیمنتور 

 ،یمراتبسلسله   یاز جمله ساختارها   ،یدولت  یهاخاص سازمان  طی شرا  گر،ید  ی. از سو ردیقرار گ  یمورد بررس   کپارچهیمدل    کیکمتر در قالب    ی شغل  یرها یزنان در مس  ی واقع  گاهیو جا

شواهد حاصل  قیتلف ن،یو آزمون شود. بنابرا یطراح طی مح نیمتناسب با ا ییکه الگو کندی م  جابی ا ،یادار ییپاسخگو  تیو اهم یررسمیغ یهاانتصاب، نقش شبکه  یقواعد رسم

به    یدسترسدر   ی پنهان و نابرابر  ی های ریدرباره سوگ ی المللن یب ی هاافتهی با  ی احرفه  تی و حما  یتیاشتغال، عدالت جنس ی هااست یزنان، س  یدرباره موانع شغل  ی داخل ی هااز پژوهش 

 جامع فراهم سازد.  ی ارائه مدل یمناسب برا  ییمبنا  تواندی م  یرهبر

 بود.  رانیا  یدولت  یهادر سازمان  یاشه یبر غلبه بر موانع ش  دیزنان با تأک  یشغل ریتوسعه مس ی الگو یو اعتبارسنج نییاساس، هدف پژوهش حاضر تب نیا بر

 شناسی پژوهش روش

 یشغل   ریتوسعه مس  یو آزمون الگو  نییبود و با هدف تب  یمعادلات ساختار   یاب یمدل   کردیبا رو  یشیما یـ پ  یفیاجرا، توص  وهیو از نظر ش  یپژوهش حاضر از نظر هدف، کاربرد

  ی هااستان  یدولت  یهاو کارکنان زن شاغل در سازمان   رانی دم  هیپژوهش شامل کل  یانجام شد. جامعه آمار   رانیا  یدولت  یهادر سازمان   یاشهیبر غلبه بر موانع ش  دیزنان با تأک

داشتن حداقل پنج سال سابقه خدمت    ،یمورد بررس   ی دولت  یهااز سازمان   یکیورود به پژوهش شامل اشتغال در    یارها ینفر بود. مع  7۱۰به تعداد    یغرب  جانی و آذربا  یشرق  جانیآذربا 

در سازمان بود. حجم نمونه با استفاده از   یشغل ریارتقا، انتصاب و توسعه مس  یندهایفرا نهیدر زم یو تجربه کاف  ییاز آشنا یردار و برخو ی تیری مد ای  یسرپرست ،یدر سطوح کارشناس

هدفمند و   یریگونه کنندگان به روش نمشد. شرکت  نیینفر تع 255، برابر با ۰.5۰ یو نسبت برآورد ۰.۰5مجاز  یدرصد، خطا  95 نانیفرمول کوکران و با در نظر گرفتن سطح اطم

انتخاب    وهی ش  نیانتخاب شدند. ا  یدولت  یهاو انتصاب در سازمان   یریگم یتصم  یبا سازوکارها  ییآشنا  زانیو م  یشغل   یسابقه خدمت، تجربه مرتبط با ارتقا   رینظ  ییارها یبا توجه به مع

زنان در    ی اتوسعه حرفه   ط یو شرا   ی شغل  یارتقا  یندهایفرا  ،یاز موانع ساختار   یکاف  شناختکه تجربه و    یافراد   دگاهی از د  یریگپژوهش و ضرورت بهره   تینمونه با توجه به ماه

 داشتند، مورد استفاده قرار گرفت.  یدولت یهاسازمان 

  ی هاهی بود. گو  ه یگو  7۶شد و در مجموع شامل    ی پژوهش طراح  یچارچوب مفهوم  یبود که بر مبنا  یاساختهپژوهش، پرسشنامه محقق   نیها در ا داده   ی گردآور  یاصل   ابزار

را   یاشهیزنان و غلبه بر موانع ش  یشغل ریتوسعه مس یلگوا یشدند و پنج بعد اصل یگذاراز »کاملاً مخالفم« تا »کاملاً موافقم« نمره  کرتیل یادرجه پنج  فیپرسشنامه بر اساس ط

  ی هایمش خط  نیتدو  ها،ی ریگم ی در تصم  یساختار  ی های ریکنترل سوگ  ،یاحرفه   تیو حما   یسازشبکه   ،یو تخصص  یاحرفه   یستگیشا  یابعاد شامل ارتقا   نیمورد سنجش قرار دادند. ا

  ت یتقو  ،یدانش و مهارت تخصص   یهمچون ارتقا   ییهامؤلفه   قی و از طر   هیگو   ۱۶با    یو تخصص  یاحرفه   یستگیشا   یارتقا زنان بود. بعد    یشغل   ریدر مس  گاهیجا  فیشفاف و تعر 

  نگیهدفمند، منتور  یاحرفه   یسازشبکه   یهابود و مؤلفه   هیگو   ۱5شامل    یاحرفه   تی و حما  یساز شد. بعد شبکه   دهی سنج  یاحرفه   تیهو  فی عملکرد و بازتعر  یمستندساز   ،یآورتاب
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  ت یر یو مد   لیتحل  یهاو بر اساس مؤلفه   ه یگو  ۱۶با    های ریگم یدر تصم  ی ساختار  ی های ری. بعد کنترل سوگگرفتی از زنان را دربر م   یسازمان  یبانیزنان و پشت  ی تیزنان، شبکه حما

شفاف شامل   ی های مشخط  ن یشد. بعد تدو ی ابیارز  ی تیر یزنان و استقلال مد یاحرفه  یخودکارآمد  تی تقو ، یارتباط یهاتوسعه مهارت  ،یاثرگذار  ی هادانی انتخاب م ،یموانع فرهنگ

زنان    یشغل   ریدر مس  گاهیجا   فیبعد تعر   ن،ی. همچنکردی م   یریگزنان را اندازه   یبازخورد و الگوساز  یشفاف ارتقا، سازوکارها  یارها یمع  فی تعر  ،یرسم  نیقوان  تیبود که رعا   هیگو  ۱۴

برابر مورد سنجش قرار    یدهو پاداش   یزشیانگ  یو ارتقا   جیبر نتا  یعملکرد مبتن  یهاشاخص  ر،ی پذانعطاف   یکار   یهااست یس  ،یاهیرو  دالتع  یهامؤلفه   قی و از طر  هیگو  ۱5با  

ضرورت، وضوح و ارتباط   اسب،تن زانیم  یقرار گرفت و پس از بررس  ی منابع انسان  تی ر یخبرگان و استادان حوزه مد ار یدر اخت هاه یپرسشنامه، گو یی محتوا  ییروا  ی بررس ی گرفت. برا

با    زیسازه پرسشنامه ن  ییشدند. روا   دیی ( محاسبه و در سطح مطلوب تأCVIمحتوا )  یی( و شاخص رواCVRمحتوا )  یینسبت روا  یهامورد مطالعه، شاخص   یهابا سازه   هاه یگو

منظور  ابزار از برازش مناسب برخوردار است. به   یها در دامنه قابل قبول قرار داشته و ساختار عاملشاخص   ی عامل  ینشان داد بارها   جی شد و نتا  ی بررس  ید ییتأ  ی عامل  لیاستفاده از تحل

اعتماد مناسب    تیو قابل  هاه یمطلوب گو   یدرون   یدهنده همساندست آمد و نشان به   ۰.9۰۱کل پرسشنامه    یکرونباخ محاسبه شد که مقدار آن برا  یآلفا   بیابزار، ضر   ییا یپا  یابی ارز

 بود.   یریگزه ابزار اندا 

در دو سطح توصداده   لیتحل استنباط  یفیها  برا   یهاشاخص  ،یفیانجام شد. در سطح توص  یو    ت یکنندگان و وضعمشارکت   یشناختت یجمع  ی های ژگیو   فیتوص  یمناسب 

شد و با توجه    ی بررس  SPSSافزار  در نرم   رنوف یسمها با استفاده از آزمون کولموگروف ـ ا داده   ع ی نرمال بودن توز  ،یاستنباط  یهال یاز انجام تحل  شیپژوهش محاسبه شد. پ  یرها یمتغ

  ید ییتأ  یعامل  لیمدل، از تحل  یهاساختار ابعاد و مؤلفه   ی سازه ابزار و بررس ییروا یابیمنظور ارزقرار گرفت. در ادامه، به   دییها مورد تأنرمال بودن داده فرضش یحاصل، پ  جیبه نتا 

انجام    LISRELافزار  در نرم   یمعادلات ساختار   یاب یمدل   ،یاشه یبر غلبه بر موانع ش  دیزنان با تأک  یشغل  ریتوسعه مس  یمفهوم   یو الگ  یآزمون و اعتبارسنج   یاستفاده شد. سپس برا 

مجذور    ر ینظ ییهاقرار گرفتند. شاخص  یبرازش مدل مورد بررس   یهاو شاخص  ی معنادار ب یاستانداردشده، ضرا  یعامل یبارها  ،یو مدل ساختار  یریگمدل اندازه   یابیگرفت. در ارز 

  ی ( برا AGFIبرازش )  ییکو ین  شدهل ی( و شاخص تعد GFIبرازش )  یی کوی(، شاخص نRMSEA)  بی تقر  ی مربعات خطا  نیانگیم  شهی ر  ،یبه درجه آزاد  ی نسبت مجذور خ  ،یخ

مدل، اعتبار   لیتحل جی در نظر گرفته شد و بر اساس نتا  ۰.۰5 یآمار  یهاآزمون  یشده مورد استفاده قرار گرفتند. سطح معنادارمشاهده  یهابا داده  یانطباق مدل نظر  زانیم  یابی ارز

 شد.  یابیارز یشنهاد یپ یالگو  یهاابعاد و مؤلفه  یساختار 

 هایافته 

درصد( مرد بودند. از نظر سنی، بیشترین فراوانی مربوط به گروه  7.۱نفر ) ۱8درصد( زن و    92.9نفر )  237نفر مورد بررسی قرار گرفتند. از نظر جنسیت،   255در این پژوهش،  

سال با   55درصد( و بالاتر از   3۱.۴نفر ) ۴5سال با   35تا  25درصد(،   25.2نفر ) 83سال با  55تا  ۴۶های سنی درصد( بود و پس از آن گروه   ۴۴.8نفر )  ۱۱۴سال با  ۴5تا  3۶سنی 

سال سن نداشتند. از نظر سطح تحصیلات، بیشترین فراوانی مربوط به افراد دارای مدرک کارشناسی    25کنندگان کمتر از  یک از شرکت درصد( قرار داشتند؛ همچنین هیچ  8.۶نفر )  ۱3

کنندگان دارای  یک از شرکت درصد( قرار داشتند؛ هیچ   ۶.7نفر )  2۴درصد( و دکتری با    32.9نفر )  ۴3از آن افراد دارای مدرک کارشناسی با    درصد( بود و پس  ۶۰.5نفر )  ۱88ارشد با  

 .مدرک کاردانی نبودند

 پژوهش . نتایج آزمون نرمالیتی متغیرهای 1جدول 

 نتیجه  p مقدار  اسمیرنوف –آماره کولموگروف تعداد متغیر

 نرمال  0.107 0.138 255 ای و تخصصی ارتقای شایستگی حرفه

 نرمال  0.098 0.156 255 ارتقای دانش و مهارت تخصصی 

 نرمال  0.109 0.136 255 آوری تقویت تاب

 نرمال  0.105 0.150 255 مستندسازی عملکرد

 نرمال  0.095 0.161 255 ای حرفهبازتعریف هویت 
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 نرمال  0.060 0.280 255 ای سازی و حمایت حرفهشبکه

 نرمال  0.098 0.157 255 ای هدفمند سازی حرفهشبکه

 نرمال  0.094 0.173 255 منتورینگ زنان 

 نرمال  0.084 0.199 255 شبکه حمایتی زنان 

 نرمال  0.094 0.172 255 پشتیبانی سازمانی از زنان 

 نرمال  0.107 0.139 255 هاگیریهای ساختاری در تصمیمکنترل سوگیری

 نرمال  0.095 0.160 255 تحلیل و مدیریت موانع فرهنگی 

 نرمال  0.094 0.162 255 های اثرگذاری انتخاب میدان

 نرمال  0.107 0.139 255 های ارتباطی توسعه مهارت

 نرمال  0.108 0.136 255 ای زنان تقویت خودکارآمدی حرفه

 نرمال  0.089 0.182 255 استقلال مدیریتی 

 نرمال  0.085 0.212 255 های شفاف مشیتدوین خط

 نرمال  0.054 0.300 255 رعایت قوانین رسمی 

 نرمال  0.083 0.213 255 تعریف معیارهای شفاف ارتقا 

 نرمال  0.097 0.201 255 سازوکارهای بازخورد 

 نرمال  0.061 0.279 255 الگوسازی زنان 

 نرمال  0.059 0.281 255 تعریف جایگاه در مسیر شغلی زنان 

 نرمال  0.105 0.149 255 ای عدالت رویه

 نرمال  0.095 0.159 255 پذیر های کاری انعطافسیاست

 نرمال  0.061 0.279 255 های عملکرد مبتنی بر نتایج شاخص

 نرمال  0.061 0.280 255 دهی برابر ارتقای انگیزشی و پاداش

 

 هاداده   توزیع  بودن  نرمال  فرض  بنابراین،.  بود  ۰.۰5  از   بیشتر  پژوهش  هایمؤلفه   و  متغیرها  تمامی  برای  اسمیرنوف –، مقدار معناداری آزمون کولموگروف۱مطابق نتایج جدول  

یک از متغیرها انحراف معناداری از توزیع نرمال نشان ندادند. بر این اساس، شرایط لازم  هیچمتغیر بود و   ۰.۱۰9تا    ۰.۰5۴از   p مقادیر.  شد  تأیید  بررسی مورد متغیرهای همه  برای 

 افزارگیری و ساختاری با استفاده از نرم یابی معادلات ساختاری فراهم بود و در ادامه، اعتبار مدل اندازه های پارامتریک و اجرای تحلیل عاملی تأییدی و مدل برای استفاده از روش 

LISREL مورد بررسی قرار گرفت. 

 ای های الگوی توسعه مسیر شغلی زنان با تأکید بر غلبه بر موانع شیشه. ضرایب استانداردشده ابعاد و مؤلفه2جدول 

 آماره معناداری  بار عاملی استانداردشده  بعد اصلی / مؤلفه 

 5.63 0.76 ای و تخصصی ارتقای شایستگی حرفه

 ـ 0.64 تخصصی ارتقای دانش و مهارت 

 7.97 0.97 آوری تقویت تاب

 9.94 0.94 مستندسازی عملکرد

 8.72 0.72 ای بازتعریف هویت حرفه

 7.66 0.66 ای سازی و حمایت حرفهشبکه

 ـ 0.77 ای هدفمند سازی حرفهشبکه

 7.83 0.83 منتورینگ زنان 

 8.74 0.74 شبکه حمایتی زنان 

 7.57 0.57 پشتیبانی سازمانی از زنان 

 7.92 0.92 هاگیریهای ساختاری در تصمیمکنترل سوگیری

 ـ 0.78 تحلیل و مدیریت موانع فرهنگی 
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 8.67 0.67 های اثرگذاری انتخاب میدان

 9.70 0.70 های ارتباطی توسعه مهارت

 9.09 0.74 ای زنان تقویت خودکارآمدی حرفه

 10.65 0.65 استقلال مدیریتی 

 6.68 0.68 های شفاف مشیخطتدوین  

 ـ 0.65 رعایت قوانین رسمی 

 5.86 0.86 تعریف معیارهای شفاف ارتقا 

 8.77 0.77 سازوکارهای بازخورد 

 8.60 0.60 الگوسازی زنان 

 8.86 0.86 تعریف جایگاه در مسیر شغلی زنان 

 ـ 0.87 ای عدالت رویه

 10.73 0.73 پذیر های کاری انعطافسیاست

 7.70 0.70 های عملکرد مبتنی بر نتایج شاخص

 8.67 0.67 دهی برابر ارتقای انگیزشی و پاداش

 

ها از قدرت تبیین مناسبی برخوردار بودند. در میان های آن نشان داد که تمامی بارهای عاملی استانداردشده در سطح قابل قبول قرار داشتند و ابعاد اصلی و مؤلفه  2نتایج جدول 

ای داشت و پس از آن، تعریف جایگاه  بیشترین ارتباط را با سازه کلی گذار از موانع شیشه  ۰.92ها با بار عاملی  گیری های ساختاری در تصمیم بعد اصلی مدل، کنترل سوگیری پنج  

ای با  سازی و حمایت حرفهو شبکه ۰.۶8های شفاف با بار عاملی مشی ، تدوین خط ۰.7۶ای و تخصصی با بار عاملی ، ارتقای شایستگی حرفه ۰.8۶در مسیر شغلی زنان با بار عاملی 

از بالاترین ضرایب برخوردار بودند. همچنین، با توجه    ۰.9۴و مستندسازی عملکرد با بار عاملی    ۰.97آوری با بار عاملی  ها نیز تقویت تاب قرار گرفتند. در سطح مؤلفه   ۰.۶۶بار عاملی  

ها از  معنادار بودند. این یافته  ۰.۰5بیشتر بود، روابط مربوط به این مسیرها در سطح    ۱.9۶شده برای مسیرهای برآوردشده از مقدار بحرانی  گزارش   به اینکه مقادیر آماره معناداری 

 .کنددهنده الگوی پیشنهادی حمایت می های تشکیلاعتبار ساختاری ابعاد و مؤلفه 

 ای های برازش مدل نهایی الگوی توسعه مسیر شغلی زنان با تأکید بر غلبه بر موانع شیشه. شاخص3جدول 

 مقدار  شاخص برازش 

χ² 677.86 

 234 (df) درجه آزادی 

 0.000 سطح معناداری 

RMSEA 0.049 

GFI 0.92 

 

دست آمد که در محدوده مطلوب قرار دارد و  به  ۰.۰۴9برابر با   RMSEA شده برخوردار بود. مقدارهای مشاهده ، مدل نهایی از برازش مطلوبی با داده 3بر اساس نتایج جدول  

های بیشتر است و بیانگر انطباق مناسب مدل نظری با داده   ۰.9۰بود که از حد قابل قبول    ۰.92برابر با   GFI دهنده پایین بودن خطای تقریبی مدل است. همچنین، مقدارنشان 

معنادار بود، باید توجه داشت که آماره مجذور خی نسبت به حجم نمونه حساس است و   ۰.۰۰۱درجه آزادی در سطح   23۴با   ۶77.8۶تجربی است. هرچند مقدار مجذور خی برابر با 

بعدی مدل پیشنهادی  پنج توان نتیجه گرفت که ساختار  ، میGFI و RMSEA ویژههای مکمل برازش، به تواند معنادار شود. بنابراین، با توجه به شاخص های نسبتاً بزرگ می در نمونه 

 .های پژوهش سازگاری مطلوبی داردای با داده از برازش مناسب برخوردار بوده و الگوی توسعه مسیر شغلی زنان با تأکید بر غلبه بر موانع شیشه
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 ای های الگوی توسعه مسیر شغلی زنان با تأکید بر غلبه بر موانع شیشه. روایی همگرای مؤلفه4جدول 

 (AVE) شدهمیانگین واریانس استخراج مؤلفه  بعد اصلی 

  0.742 ارتقای دانش و مهارت تخصصی  ای و تخصصی ارتقای شایستگی حرفه
  0.695 آوری تقویت تاب

  0.680 مستندسازی عملکرد
 0.773 ای بازتعریف هویت حرفه

  0.672 ای هدفمند سازی حرفهشبکه ای سازی و حمایت حرفهشبکه
  0.615 منتورینگ زنان 

  0.705 شبکه حمایتی زنان 
 0.770 پشتیبانی سازمانی از زنان 

  0.720 تحلیل و مدیریت موانع فرهنگی  هاگیریهای ساختاری در تصمیمکنترل سوگیری
  0.740 های اثرگذاری انتخاب میدان
  0.700 های ارتباطی توسعه مهارت

  0.710 ای زنان تقویت خودکارآمدی حرفه
 0.635 استقلال مدیریتی 

  0.720 رعایت قوانین رسمی  های شفاف مشیتدوین خط
  0.622 تعریف معیارهای شفاف ارتقا 

  0.680 سازوکارهای بازخورد 
 0.853 الگوسازی زنان 

  0.667 ای عدالت رویه تعریف جایگاه در مسیر شغلی زنان 
  0.647 پذیر های کاری انعطافسیاست
  0.715 های عملکرد مبتنی بر نتایج شاخص

 0.643 دهی برابر ارتقای انگیزشی و پاداش

 

قرار داشت. بالاترین   ۰.853تا    ۰.۶۱5بود و در دامنه    ۰.5۰های مدل بیشتر از  شده برای تمامی مؤلفه شود، مقدار میانگین واریانس استخراج مشاهده می   ۴گونه که در جدول  همان

بود. کمترین    ۰.77۰و پشتیبانی سازمانی از زنان با مقدار    ۰.773ای با مقدار  و پس از آن بازتعریف هویت حرفه   ۰.853مقدار روایی همگرا مربوط به مؤلفه الگوسازی زنان با مقدار  

های مدل از روایی همگرای مطلوب برخوردار  قرار داشت. بنابراین، تمامی مؤلفه   ۰.5۰دست آمد که همچنان بالاتر از حد معیار  به   ۰.۶۱5مقدار نیز برای مؤلفه منتورینگ زنان برابر با  

های  های مربوط به خود را تبیین کنند. در مجموع، نتایج تحلیل عاملی تأییدی، ضرایب استانداردشده، شاخصپذیر توانستند سهم مناسبی از واریانس سازه هده های مشابودند و شاخص 

 .های دولتی ایران را تأیید کردندای در سازمان ای الگوی پیشنهادی توسعه مسیر شغلی زنان با تأکید بر غلبه بر موانع شیشه برازش مدل و مقادیر روایی همگرا، اعتبار سازه 

 گیریبحث و نتیجه 

معادلات   ی ابیمدل  جی انجام شد. نتا  رانی ا  یدولت یهادر سازمان   ی اشهیبر غلبه بر موانع ش د یزنان با تأک  ی شغل  ریتوسعه مس  ی الگو   یو اعتبارسنج   نییپژوهش حاضر با هدف تب

 ی های ریکنترل سوگ  ،یاحرفه   تی و حما  یسازشبکه  ،یتخصصو    یاحرفه   یستگیشا   یبرخوردار است و پنج بعد ارتقا  یاز برازش مطلوب  یشنهاد یپ  ینشان داد که الگو   یساختار 

 ی های ر یابعاد، کنترل سوگ  نیا   انی. در مدهندی م  لیمعنادار و معتبر مدل را تشک  یزنان، اجزا  یشغل   ریدر مس  گاهیجا   فی شفاف و تعر  یهایمش خط   نیتدو  ها،ی ریگم یدر تصم  یساختار 

 ن،یقرار گرفت. همچن ۰.8۶ یزنان با بار عامل  یشغل ریدر مس گاه یجا  فی داشت و پس از آن تعر  یسازه کل نیینقش را در تب  نیشتریب ۰.92 یبا بار عامل  های ریگم یدر تصم یساختار 

الگو از نظر    نیدست آمدند. ابه  ۰.۶۶و    ۰.۶8،  ۰.7۶  بیترتبه  یاحرفه   تی و حما   یسازشفاف و شبکه  یهای مشخط   نیتدو  ،یو تخصص  یاحرفه   یستگیشا   یارتقا  یعامل   یبارها 

زنان در    یشغل ریکه توسعه مس دهندی نشان م هاافتهی نیبود. ا  ۰.92برابر با  GFIو  ۰.۰۴9برابر با  RMSEAکه مقدار  یاگونه داشت، به  یمطلوب  تیوضع زیبرازش ن یهاشاخص 

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


 

 

 

 

Copyright: © 2027 by the authors. Published under the terms and conditions of  Creative Commons Attribution-NonCommercial 4.0 International (CC BY-NC 4.0) License. 

۴۰6۱شم، سال ه شرم، شمار چهادوره  11  

با تقو  توانی را نم   یدولت  یهاسازمان   ،یعوامل فرد   ان یتعامل م  ازمندین  یتیر یو مد  یاحرفه   یهات یزنان به موقع  دار ی پا  یابیداد، بلکه دست  ح یتوض  یفرد   یهای ستگیشا   تی تنها 

 است.  یاستیو س یساختار  ،یاشبکه

  ی اشه یاز مسئله سقف ش  یاساس  یکه بخش  دهدی بعد نشان م  نیا  ۰.92  یبود. بار عامل  های ریگم یدر تصم  یساختار  یهای ریپژوهش، نقش برجسته کنترل سوگ  افتهی  نیترمهم 

  ت ی ر یو مد  لیبعد، تحل  نی. در اگرددی اثرگذار بازم  یهات ی مسئول  عیها و توزفرصت   صیدرباره انتصاب، ارتقا، تخص  ماتیتصم  یو اجرا  ی ریگبه نحوه شکل   یدولت  یهادر سازمان 

  ن یشدند. ا  ییشناسا   یاساس  یهاعنوان مؤلفه به   یتیر یزنان و استقلال مد   یاحرفه   یخودکارآمد  تی تقو  ،یارتباط  یهاتوسعه مهارت   ،یاثرگذار   یهادان یانتخاب م  ،یموانع فرهنگ

  ی ها و قضاوت  ی تیجنس  یهاشهیقدرت، کل  یررسم ی غ  یالگوها   ر یبلکه بر تأث  داند،ی نم  ز یآمضی تبع  یرسم  نیقوان  جه یرا صرفاً نت  یاشهیهمسو است که سقف ش   یدگاهیبا د   جهینت

تصم در  پژوهش    دیتأک  یسازمان  ماتی پنهان  داد که سوگ  زین  Madeehaو    Naguibدارد.  دولت  یتیجنس  یهای ر ینشان  بخش  نامرئبه   توانندی م  یدر  ارز  یصورت    ی ابیدر 

 & Naguib)  ابدیزنان و مردان استمرار    یشغل  ج یبرابر، تفاوت در نتا  یدر حضور مقررات رسم  یحت  جه،یعمل کنند و در نت  یتیر یمد   یهافرصت   صیزنان و تخص  یهات یظرف

Madeeha, 2023)ن،ی. همچن  Derks  اند که اند و نشان دادهکرده   دیکتأ  یکار   یهاط یدر مح  یتیجنس  یو روزمره در تداوم نابرابر   ف ی ظر  یهای و همکاران بر نقش نابرابر

پژوهش   افتهی  رو،ن ی. ازا(Derks et al., 2025) کند    جادی زنان ا  یاحرفه   گاهیبر جا  یمهم   ی در طول زمان آثار تجمع  تواندی ظاهراً کوچک م  مات یاز رفتارها و تصم  یامجموعه 

  د ی را بازتول  یساختار  یهای ری است که سوگ  ییو کنترل سازوکارها  یاقهیسل  یریگم ی تصم  یکاهش فضا  ،یاشه یعبور از سقف ش  یراهبردها  نیاز مؤثرتر  یکیکه    کندی م   دییحاضر تأ

 .کنندی م

 یحت   تواند ی م  ت یبر جنس  یمبتن  ی ررسمیمراتب غو همکاران همخوان است. آنان نشان دادند که سلسله   Chen  ج یبا نتا  نیهمچن  ی ساختار  یهای ر یسوگ  ت یمربوط به اهم  افتهی

 ی هات یسازمان در موقع  ی ممکن است در نمودار رسم  زنان  ،یطیشرا   نی. در چن(Chen et al., 2023)کند   نییافراد را تع  یو قدرت واقع  گاهیسازمان، جا  یفراتر از ساختار رسم

  شرفت،ی پ  یبرا  تی حما  افتیدر  ای برجسته    یهاحضور در پروژه   ،یراهبرد   یهای ریگم یقدرت، مشارکت در تصم  یهابه شبکه  یمشابه مردان قرار داشته باشند، اما از نظر دسترس

شکستن   یاست. زنان برا   نییچارچوب قابل تب  نیدر هم   زین  «یتیر یو »استقلال مد   «ی اثرگذار  یهادان ی»انتخاب م  بارهپژوهش حاضر در   یهاافته یرا تجربه کنند.    یمتفاوت  تیوضع

  کرد عمل  یحت  ،ییهافرصت   نیچن  ابی. در غکندیم  یابی هستند که عملکرد آنان را قابل مشاهده و ارز  ییهافرصت حضور در پروژه   ازمندین  ،یستگیعلاوه بر کسب شا   یموانع نامرئ

نشان داده است که موانع مرتبط با    زین  Leibbrandtو    Adamovicشود. شواهد حاصل از مطالعه    لیتبد   یسازمان  یو ارتقا   یشغل  هیممکن است نتواند به سرما  زیمطلوب ن

 & Adamovic)ها اثر بگذارند  به فرصت   یو دسترس  اب انتخ  ندیو در فرا  رندیشکل گ  ی سازمان  ی افراد به سطوح بالا  ی ابیاز دست  شیپ  توانند ی م  یرهبر   ی هات یورود به موقع

Leibbrandt, 2023) کند.  یر یموانع جلوگ  نیا دی از بازتول تواندی م ی ریگم یتصم یالگوها  شیو پا  ینیع یارها یمع  فی قواعد انتخاب، تعر یسازشفاف  ن،ی. بنابرا 

عملکرد    یهاشاخص   ر،یپذانعطاف   یکار  یهااست یس  ،یاه یعدالت رو  یهابعد از مؤلفه   نی بود. ا  ۰.8۶  یزنان با بار عامل  یشغل  ریدر مس  گاهیجا   فیمدل، تعر   یبعد قو   نیدوم

روشن از   ی ر یخواهد بود که سازمان تصو   داری پا  یزمان  زنان  یاکه توسعه حرفه   دهدی بعد نشان م  نیا  تیشد. اهم  لیبرابر تشک  یدهو پاداش   یزشیانگ  یو ارتقا  جی بر نتا  یمبتن

و اعمال    یررسمیغ  یهاقضاوت   یرا برا   نهیزم تواندی م  یشغل   ریارتقا ارائه دهد. مبهم بودن مس  یو سازوکارها  یابی ارز  یارها یموجود، الزامات ورود به سطوح بالاتر، مع  یهافرصت 

و   Seyedabadi  جیتر سازد. نتا و عادلانه   ترینیبش یرا قابل پ  ماتیتصم  تواندی عملکرد م   یارها یو مع  شرفتیمراحل پ  اف شف  فی تعر  کهی فراهم کند، درحال  یشخص   حاتیترج

  ت یاشتغال و موفق ی هااست یس  انیدر رابطه م  تواند ی م ی اشهیدارند و سقف ش  ی آنان نقش مهم ی شغل ریمس  ت یاشتغال زنان در موفق یهای مشنشان داده است که خط  ز یهمکاران ن

  ی برا  یمشخص   ییاجرا  یو لازم است سازوکارها  ستین  یکاف  یبرابر   یعموم  یهااست یس  ن یاساس، صرف تدو  نی. بر ا(Seyedabadi et al., 2024)مداخله کند    یاحرفه

 شود.  جادی ا شرفتیپ  یواقع یهابه فرصت  هااست یس نیا لیتبد

مشاهده    یشغل  یامدها یو پ  ی ستگیعملکرد، شا  انیروشن م  یبتوانند ارتباط  دی که کارکنان زن با  دهد ی نشان م  نیهمچن  جیبر نتا   یمبتن   یهاو شاخص   یاه یعدالت رو   تیاهم

  ی نیع  یها. در مقابل، استفاده از شاخص ابدیی م  شی فزاا  یتیجنس  یهای ر یسوگ  یرگذار یباشند، امکان تأث یشخص  یهاوابسته به قضاوت   ایارتقا مبهم   یارها یکه مع  یکنند. هنگام

 Dehghan Shadkam  ج یبا نتا   نییتب  نیرا کاهش دهد. ا   ی فرد  حات یو ترج  یررسم ینقش روابط غ  تواندی ارتقا م  ی رسم  ی رهایمس  فی عملکرد و تعر   ی و قابل سنجش، مستندساز 
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زنان    ی احرفه   تیظرف  لیتوان تبد   توانندی م  ینکته دلالت دارند که موانع نامرئ   نیاند و بر ا زنان را نشان داده   یشغل  شرفتیبا پ  یاشهیهمسو است که رابطه سقف ش  Akhavanو  

ارتقا تأث  Kianpour  یهاافته ی  ن،ی. همچن(Dehghan Shadkam & Akhavan, 2024)را محدود کنند    یواقع  یبه  درباره  بر شاخص    یاشه یسقف ش  ریو همکاران 

تر گسترده  یاو حرفه  یاقتصاد یهازنان از فرصت   ی ریگتوان بهره  تواند ی و م ستین یسازمان درون  ی موانع محدود به ارتقا نیا  یامدها یکه پ  دهدی نشان م ران یزنان در ا ینیکارآفر 

  ز یزنان ن  ی انسان  هیاستفاده مؤثرتر از سرما   نظربلکه از م  ،یتنها از منظر عدالت سازمان روشن نه   یشغل  یرهایمس  جادی ا  ن،ی. بنابرا(Kianpour et al., 2025)کاهش دهد    زیرا ن

 دارد.  تیاهم

 ۰.9۴  ی عملکرد با بار عامل  ی و مستندساز  ۰.97  ی با بار عامل  یآورتاب   ت یبعد، تقو   ن یقرار گرفت. در ا  دیی مورد تأ  ۰.7۶  ی با بار عامل  زین   ی و تخصص  یاحرفه   ی ستگیشا  یارتقا   بعد

  ی اژه یو  تیاهم  یشغل   ریمس  یهای دشوار   تی ریمد   ی برا   یفرد   یهات ی زنان از ظرف  یبرخوردار  ،یسازمان   طیکه در کنار اصلاح مح  دهدی نشان م  افتهی  نیها بودند. امؤلفه   نیتراز مهم 

  ی اکنند و استمرار حرفه  تیر یارتقا را بهتر مد  ریو ابهام در مس  یسازمان  یهاموقت، مقاومت   یهااز موانع، شکست   یناش  یبه زنان کمک کند فشارها  تواندی م  یآورتاب   تی دارد. تقو

  رمستند یغ  یهاقضاوت   ی لازم برا  ی زنان فراهم کند و فضا  یاحرفه   ی و دستاوردها  های از توانمند   ینیشواهد ع تواندی عملکرد م  یمستندساز   گر،ید   ی داشته باشند. از سو یشتریب

  ی نقش خودآگاه  ن،ی. همچن(Nazari, 2021)همسو است    یاشه یعبور از سقف ش  یزنان برا   ی رهبر   یهات یقابل  تی تقو   تیدرباره اهم  Nazari  دگاهی با د  جهینت  نیرا کاهش دهد. ا

 ی های و اعتماد به توانمند   یاحرفه   تیهو   فیبازتعر   تی اهم  کنندهنییتب  تواندی و همکاران گزارش شده است، م  Majidiکه در مطالعه    یدر عملکرد شغل  یفرد   یهات یو شناخت ظرف

 .(Majidi et al., 2021)باشد   شرفتیپ ریدر مس یفرد 

 هایستگ یامکان استفاده از شا  ی. اگر ساختار سازمان ستین  ی کاف  یاشهیعبور از سقف ش  یبرا   ییتنهابه   یفرد  یکه توانمندساز   دهدیپژوهش حاضر نشان م   یهاافته ی  حال،ن یباا

و همکاران    Mirzaei  جی مسئله با نتا  نیآنان منجر شود. ا  گاهیدر جا  یقعوا  رییدهد بدون آنکه به تغ  شیبالقوه افراد را افزا  تیها ممکن است تنها ظرفمهارت   شیرا فراهم نکند، افزا

نامطلوب تعامل همراه   یو الگوها یسازمان  یقلدر ر ینظ یو ساختار  یبا عوامل رفتار  تواندی م ی سازمان  طیدر مح یاشهیشکستن سقف ش  یهاهمخوان است که نشان دادند چالش 

قرار دارد و غلبه   یو فرهنگ  یاجتماع  ،یاز موانع سازمان  یبیترک  ریزنان تحت تأث  ی شغل  شرفتیاند که پ و همکاران نشان داده   Akpan  ن،ی. همچن(Mirzaei et al., 2025)باشد  

ها همراه شود؛  فرصت   ربا اصلاح ساختا  دی با  یستگیآن است که توسعه شا   دی حاضر مؤ  افتهی  ن،ی . بنابرا(Akpan et al., 2025)زمان در چند سطح است  ها مستلزم اقدام هم بر آن 

 آنان فراهم گردد.  یبرا   زین های توانمند نیا  شیتنها توانمند شوند، بلکه امکان استفاده و نما نه  د یزنان با   گر،یدعبارتبه 

  ند ی آن از نظر فرا تیکمتر بود، اهم یابعاد اصل ریبا سا  سهیبعد در مقا  نیا یاز ابعاد معنادار الگو بود. هرچند بار عامل گرید  یکی ۰.۶۶  یبا بار عامل یاحرفه  تی و حما یسازشبکه

  ی شغل  ر یکه توسعه مس  دهندی از زنان نشان م  یسازمان   یبانیو پشت  نانز  یتیزنان، شبکه حما  نگیهدفمند، منتور  یاحرفه   یسازشبکه  یهاقابل توجه است. مؤلفه   یتوسعه شغل 

  ی هااز فرصت  یاز افراد باتجربه، آگاه   یی راهنما  افتیارشد، در   ران یبه مد  ی . دسترسدهندی م  لیرا تشک  یشغل   ه یاز سرما  ی بخش مهم یاو روابط حرفه   ستین  ی صرفاً فرد  یند یفرا

با    جهینت  نیدهد. ا   شیمهم را افزا   یهاعملکرد زنان و مشارکت آنان در پروژه   شدنده یاحتمال د   تواندی م  سازانم یتصم  تی به حما  یرسو دست   یکار  یهاحضور در گروه   ،یاحرفه

اثربخش    نگیاند که منتوراند و نشان داده زنان مهم دانسته   یشغل  شرفتیپ  یرا برا  نگیمؤثر بر منتور   یانه یو همکاران همسو است که عوامل زم  Mahmoudzadeh  یهاافتهی

زم  تواندی م دانش،  انتقال  از  فرصت   یدسترس  نهیفراتر  حما  یاتوسعه   یهابه  کند    یاحرفه  تی و  فراهم  همچن(Mahmoudzadeh et al., 2022)را  و    Malmir  ن،ی. 

Ebrahimzadeh  اند  زنان برجسته کرده   یشغل   شرفتیرا در پ  یو عوامل سازمان  یارتباط  یهاشبکه  تیاهم  ،یاشه یعوامل سقف ش  یبندت ی و اولو   ییبا شناسا(Malmir & 

Ebrahimzadeh, 2024). 

 ریتوسعه مس یبرا   یسازنشان دهد که هرچند شبکه  تواندی م افتهی  نیدارد. ا یمهم  یمعنا  زین یساختار  یهای رینسبت به کنترل سوگ ی سازشبکه  یبار عامل یبودن نسب کمتر

  گر، ید انیمحدود خواهد شد. به ب  زین  یاحرفه   یهاباشد، اثر شبکه  ینهاد   یهات ی و محدود  های ر یسازمان همچنان متأثر از سوگ  یریگم یاست، اما اگر ساختار تصم  یضرور   یشغل

ها، منتورها، منابع و  برابر به شبکه   ی دسترس  نهیخود زم  د یقرار داد. سازمان با   یاارتباطات حرفه   جاد یا   یآنان برا   یی عبور از موانع را صرفاً بر دوش زنان و توانا  ت یمسئول  توانی نم

  ط ی شرا  جادی بر ضرورت ا  Kakavandو    Hashempourها همسو است.  از فرصت   یمند در بهره   یتیبا مفهوم عدالت جنس  جهینت   نیکند. ا   جادی را ا  یررسم یغ  یهافرصت 
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که فرصت   رد یگی شکل م یمؤثر زمان  ی سازشبکه  ن،ی. بنابرا (Hashempour & Kakavand, 2022)اند  کرده  دیتأک ی زنان و کاهش موانع ساختار  یتوانمندساز  ی عادلانه برا

 شود.   عیصورت عادلانه توز به  زین  یسازمان یهاشبکه  هورود ب

  یشفاف ارتقا، سازوکارها  یارهایمع  فیتعر  ،یرسم  نیقوان  تی بعد شامل رعا  نیپژوهش داشت. ا   یدر الگو   ینقش معنادار   زین  ۰.۶8  ی شفاف با بار عامل   یهای مشخط   نیتدو  بعد

حاصل  نانیو بازخورد اطم شیپا یسازوکارها  قی از طر دی با هاو سازمان  ستین یکاف ییتنهامکتوب به  یهااست یکه وجود س کندی م دیتأک افتهی نیزنان بود. ا یبازخورد و الگوساز

مستمر    ی ابی امکان ارز  جادیتوسعه زنان و ا   یهااست یس  یدرباره اجرا  یدهانتصاب و ارتقا، گزارش   یقابل سنجش برا   یارها یمع  فی. تعر شوندی اجرا م   زیدر عمل ن  هااست یکنند که س

اشتغال زنان   یهااست یو همکاران همسو است که نقش س Seyedabadi جیبا نتا  میطور مستقبه  افتهی  نیرا کاهش دهد. ا  یواقعو عملکرد  یرسم   استیس انیفاصله م تواندی م

  ی که قواعد رسم  ییهاط یدر مح  یکه حت  دهدی و همکاران نشان م  Derks  یهاافتهی  ن،ی. همچن(Seyedabadi et al., 2024)اند  آنان برجسته کرده   ی شغل  ت یرا در موفق

 ,.Derks et al)ها همراه باشند آن   یمداوم نحوه اجرا   ش یبا پا دی با   ی رسم  یهااست یس  رو،ن یکنند؛ ازا  جادی ا  یهمچنان نابرابر   توانندی م   ف یظر   یهای ری وجود دارد، سوگ  ی برابر

2025). 

دهد،   ش یمشارکت را افزا  یواقع  یهاتنها فرصت نه   تواند ی م  ی دی کل  یتیر یمد  یهات یشفاف بود. حضور زنان در موقع  یهای مشمهم خط   یهااز مؤلفه   ی کی  زیزنان ن  ی الگوساز

  ی ابیدهد و باور به امکان دست  رییکارکنان زن را تغ  یاحرفه   انتظارات  تواند ی موفق م  ی زنان منتقل کند. وجود الگوها  شرفت یدرباره امکان پ  یمهم  یسازمان  امیپ  زی ن  نیبلکه از نظر نماد 

 یهامحدود بودن فرصت   ام یپ  یطور ضمنبه   تواند یم   ی بماند، ساختار سازمان  ی گروه باق  کی   اریعمدتاً در اخت   تی ر یمد  یکند. در مقابل، اگر سطوح عال  تی را تقو  ی تیریمد   یهات ی به موقع

  ن، ی. بنابرا(Chen et al., 2023)اند همخوان است  و همکاران مطرح کرده   Chenکه    یتیجنس   یررسمیمراتب غمسئله با مفهوم سلسله   نیکند. ا  لرا منتق  گرانید   ی برا  شرفتیپ

 در نظر گرفت.  یاشه یسقف ش  دیبازتول  فیتضع یبرا   یعنوان سازوکار عادلانه و هم به  یهااست یس امدیعنوان پهم به  د یرا با ی تیریحضور زنان در سطوح مد  شیافزا

 ، یاستوار باشد. در سطح فرد   یچندسطح  یکرد یبر رو دیبا  رانیا  یدولت  یهازنان در سازمان   یشغل  ریتوسعه مس  ی که الگو  دهدی پژوهش حاضر نشان م  یهاافتهی مجموع،   در

کنترل   ،یاست؛ در سطح سازمان  یضرور   یاحرفه  ت یما و ح   نگ یمنتور   ،یساز شبکه  ،یفردنیدارد؛ در سطح ب   تی اهم  یاحرفه   ت ی و هو  یخودکارآمد   ،یآورتوسعه دانش، مهارت، تاب 

  ی اب ی روشن، ارز  یشغل  یرها یمس  فی تعر  ،یاستیو در سطح س  ابد؛یی م   تی اثرگذار اهم  یهاعادلانه به فرصت   یو دسترس  یریگم یتصم  ی ارهایمع  تیشفاف  ،یساختار   یهای ر یسوگ

  ی ساختار  تی و همکاران درباره ماه  Cotter  یبا چارچوب کل  نییتب  نی. اردیمورد توجه قرار گ  دیبا   منصفانهپاداش    یهاو نظام   ریپذانعطاف   یکار  یهااست یبر عملکرد، س  یمبتن

که با حرکت به سمت سطوح    ی داد و وجود موانع  حی افراد توض  یستگیصرفاً با تفاوت در شا   توانی را نم  یاشه یسقف ش  دگاه،ی د  نیبر اساس ا   رای همخوان است؛ ز  یاشه یسقف ش

  ی زمان عوامل فرد هم   بیپژوهش حاضر در ترک  یالگو   یارزش اصل  جه،ی. در نت(Cotter et al., 2020)  دهد ی م  لیرا تشک  دهی از پد  یبخش مهم   شوند،ی م  دی تشد  یازمانبالاتر س

 است.  یاشه یغلبه بر موانع ش  ریاز مس کپارچه ی  یری و ارائه تصو ی و نهاد

مند است.  متوازن و نظام   یکرد یصرفاً فردمحور به رو   یکردهایانتقال تمرکز از رو   ازمندین  یدولت  یهازنان در سازمان   یشغل  ریگرفت که توسعه مس  جهینت  توانی اساس، م  نیا  بر

  ی فرصت لازم برا   زیکه ساختار سازمان ن  شوندیمنجر م   یواقع  شرفتیبه پ  یعوامل زمان   نی است، اما ا  یزنان ضرور   یبرا   یسازو شبکه  یآورتاب   ،یاگرچه آموزش، توانمندساز

در مرکز    دی با  یریگم یتصم  یندهایکه اصلاح فرا  دهد ی نشان م  یروشنبه   ،یساختار   یهای ری کنترل سوگ  یوزن بالا   یعنیپژوهش،    افتهی  نیترها را فراهم کند. مهم استفاده از آن 

که کارکنان بدانند چه    شودی م  جادیا  یزمان   داری پا  یکه برابر   دهدی نشان م  یشغل   ریزنان در مس  گاهیجا  فیتعر  تیاهم  ن،یهمچن.  ردیقرار گ   یاشه یمقابله با سقف ش  یراهبردها 

توسعه منابع    یهااست یس  ،یطیشرا  نیبالاتر وجود دارد. در چن  یهات یبه مسئول  یابیدست  یبرا  ی ر یو چه مس  شوندی م   یاب یارز   ییارهایآنان قرار دارد، با چه مع  یرو   شیپ  ییهافرصت 

 شوند.  لیزنان تبد  یاستعدادها  ی پرورش و ارتقا ،ییشناسا  یمنسجم برا  یمدت فاصله گرفته و به نظام از اقدامات پراکنده و کوتاه  توانندی م ی انسان

دهندگان ادراک پاسخ   انگریب  جینتا   ن،یشدند؛ بنابرا  یگردآور   یو با استفاده از پرسشنامه خودگزارش  یمقطع زمان   کیها در  پژوهش حاضر آن است که داده   یهات ی جمله محدود  از

بررس   ن،یهمچناستنباط کرد.    یقطع  یها روابط علّاز آن   توانی است و نم  یشغل  ریتوسعه مس  یو سازوکارها  یاشه یاز موانع ش   ی هااستان  یدولت  یهابه سازمان   یجامعه مورد 

را    جینتا م یتعم ت یممکن است قابل  یو خصوص یبخش دولت ان یم ا یها استان  ر یسا  ان یم ی و ساختار ی تیریمد  ،یفرهنگ یهامحدود بود و تفاوت   یغرب جان ی و آذربا یشرق  جان یآذربا 
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از موانع    ی برخ  ن،ی. علاوه بر ابردی نم  نیکنندگان را کاملاً از بدر انتخاب مشارکت   یریپژوهش، احتمال بروز سوگ  تیبا ماه  ببا وجود تناس  زیهدفمند ن  یریگمحدود کند. نمونه 

نکرده   گزارشطور کامل  خود را به   یهاهمه تجربه  ی اجتماع  ا ی  ی سازمان  ل یدهندگان به دلادارند و ممکن است پاسخ  ی حساس و ضمن  ،ی ررسم یغ  یتیماه  یاشه یمرتبط با سقف ش

 باشند. 

متفاوت مورد    یساختارها   یدارا   یهاو سازمان   ی عموم  ینهادها  ،یخصوص  یهاها، شرکتاستان  ری سا  یدولت  یهاحاضر را در سازمان   یالگو  ندهیآ  یهاپژوهش   شودی م  شنهادیپ

زنان در طول زمان کمک    یشغل   ریبر مس  یو سازمان  یاستیس  راتییتغ  ریتأث  یابیبه ارز   تواندی م  ی طول  یهاشود. استفاده از طرح   یساختار مدل بررس  یدار ی پا  زانیآزمون قرار دهند تا م

  ی ریگپنهان شکل  یسازوکارها  تواندی ارشد م  رانی گم یو تصم  یمنابع انسان  رانیزن، مد  رانیبا مد   قیعم  یهاو استفاده از مصاحبه   یفیو ک   یکم  یهاروش   بیترک  ن،یکند. همچن

  ه ی سرما   ،یاحرفه   یخودکارآمد  ،یشده سازمانادراک  تی حما  ،یمانند فرهنگ سازمان   گرل یو تعد   یانجیم  یرها ینقش متغ  یبررسآشکار سازد.    ترق ی را دق  یساختار   یهای ر یسوگ

و مردان و   نزنا  انیم  یاسه یانجام مطالعات مقا  ن،یدهد. همچن  شیمدل را افزا  ینییقدرت تب  تواندی م  زین  یتعارض کار ـ خانواده و ادراک عدالت سازمان  ،یسبک رهبر  ،یاجتماع

 فراهم آورد.  یاشهیموانع ش  یریگاز محل و شدت شکل  ترق ی دق ی ریتصو  تواند ی م  یتیری سطوح مختلف مد انیم

کرده و امکان ثبت    یبر عملکرد بازطراح   یروشن، قابل سنجش و مبتن  یارها یارتقا و انتصاب خود را بر اساس مع  یهانظام   یدولت  یهاسازمان   شودی م  شنهادیپ  ،ینظر کاربرد  از

 ل یتشک  نگ،یو کوچ  نگیمنتور  یرسم  یهانظام   جادیزنان، ا  یبرا   یتیر یمد  یهاو مهارت   یمنظم توسعه رهبر  یهابرنامه   یرا فراهم کنند. اجرا  یتیر یمد   ماتیشفاف تصم  یابیو ارز

را تقو  یاتوسعه حرفه   ریمس  تواندی م  یراهبرد  یهابرابر به پروژه   یزنان و فراهم کردن دسترس  یسازمانن یب  یاحرفه   یهاشبکه درباره    رانیآموزش مد   ن،یکند. همچن  تی آنان 

  ج یبر نتا   یپاداش مبتن   یهانظام   یو طراح  یاز تعادل کار و زندگ  تیحما   ر،ی پذانعطاف   یکار   یهااست یانتصاب و ارتقا، توسعه س  یالگوها  یادوره   ینیناخودآگاه، بازب  یهای ر یسوگ

  ی تیر یمد یهاقش زنان موفق در ن  یعدالت در ارتقا و معرف یهامستمر شاخص  ش یمحرمانه، پا  تی بازخورد و شکا یسازوکارها   جادی کمک کند. ا یبه کاهش موانع ساختار   تواندی م

 کند.  تی زنان هدا یاحرفه ت یشمول و استفاده مؤثرتر از ظرف ت،یرا به سمت شفاف یسازمان یفضا  تواندی م  زین

 قدردانیتشکر و 

 گردد. از تمامی کسانی که در طی مراحل این پژوهش به ما یاری رساندند تشکر و قدردانی می

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع گونه چیانجام مطالعه حاضر، ه در

 مالی حمایت 

 پژوهش حامی مالی نداشته است. این 

 موازین اخلاقی 

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.  
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Extended Summary 

Introduction 

Despite substantial improvements in women’s educational attainment, professional qualifications, and participation in 

organizational life, their representation in senior managerial and decision-making positions remains disproportionately limited 

across many organizational contexts. This persistent discrepancy between women’s professional capacities and their access to 

leadership positions has commonly been conceptualized through the metaphor of the “glass ceiling,” referring to largely 

invisible structural, cultural, and organizational barriers that restrict upward career mobility despite the apparent absence of 

formal discriminatory rules. The glass-ceiling phenomenon cannot be adequately explained by differences in individual 

competence or human capital alone; rather, it emerges from the interaction of institutional practices, informal power relations, 

gender stereotypes, unequal access to developmental opportunities, and biased promotion mechanisms (Cotter et al., 2020). 

Contemporary evidence further suggests that informal gender-based status hierarchies may persist even in organizations that 

formally endorse equality, shaping women’s access to influence, visibility, strategic assignments, and managerial authority 

(Chen et al., 2023). Subtle workplace inequalities and micro-level biases can accumulate over time and undermine gender 

equality by influencing performance evaluations, access to resources, inclusion in important networks, and perceptions of 

leadership suitability (Derks et al., 2025). Similarly, research in public-sector settings has demonstrated that implicit gender 

biases can remain embedded in organizational practices and may substantially affect women’s opportunities for career 

development and advancement (Naguib & Madeeha, 2023). Evidence from leadership recruitment research also indicates that 

barriers to entering leadership positions may emerge during selection and advancement processes even when candidates possess 

comparable qualifications, demonstrating the broader role of organizational opportunity structures in creating unequal career 

outcomes (Adamovic & Leibbrandt, 2023). Within the Iranian context, studies have similarly documented the influence of 

glass-ceiling barriers on women’s career advancement, professional self-concept, access to managerial positions, and broader 

career outcomes (Dehghan Shadkam & Akhavan, 2024; Malmir & Ebrahimzadeh, 2024). Organizational and behavioral 

challenges, including adverse workplace interactions and structural obstacles, can further intensify the difficulty of breaking 

the glass ceiling (Mirzaei et al., 2025). At the same time, policies governing women’s employment and promotion can 

substantially influence their career success, suggesting that transparent organizational procedures and equitable career systems 

are essential for reducing invisible barriers (Seyedabadi et al., 2024). The consequences of glass-ceiling mechanisms may also 

extend beyond internal promotion by restricting women’s broader economic and entrepreneurial opportunities (Kianpour et al., 

2025). Accordingly, effective career development requires more than individual professional competence. Women need access 

to developmental assignments, mentoring, professional networks, supportive organizational relationships, transparent 

promotion criteria, and structures that reduce the influence of informal bias. Mentoring has been identified as an important 

mechanism for facilitating women’s career advancement when appropriate organizational conditions are present 

(Mahmoudzadeh et al., 2022), while professional self-awareness and the recognition of individual capabilities can contribute 

to improved occupational functioning and career development (Majidi et al., 2021). Moreover, gender justice and women’s 

empowerment depend on the equitable distribution of opportunities and resources rather than merely formal declarations of 

equality (Hashempour & Kakavand, 2022). Leadership-oriented approaches also emphasize the importance of strengthening 

women’s professional capacities while simultaneously removing organizational restrictions that inhibit the translation of 

competence into leadership opportunities (Nazari, 2021). International evidence confirms that women’s career advancement is 
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shaped by a combination of organizational, cultural, managerial, and individual factors, reinforcing the need for 

multidimensional interventions (Akpan et al., 2025). Despite the expanding literature, previous studies have often examined 

professional competence, mentoring, organizational policies, structural bias, or career advancement separately. A 

comprehensive framework integrating these dimensions within Iranian public organizations therefore remains necessary. 

Accordingly, the present study aimed to explain and validate a women’s career development model emphasizing the 

overcoming of glass-ceiling barriers in Iranian public organizations. 

Methods and Materials 

This applied study employed a descriptive-survey design with a structural equation modeling approach. The statistical 

population consisted of 710 managers and employees working in public organizations in East Azerbaijan and West Azerbaijan 

Provinces, Iran, who had at least five years of professional experience at expert, supervisory, or managerial levels and were 

familiar with organizational promotion and career development procedures. Based on Cochran’s formula and considering a 

95% confidence level, a 0.05 margin of error, and an estimated proportion of 0.50, a sample of 255 participants was selected 

through purposive sampling. Selection emphasized professional experience, familiarity with career advancement mechanisms, 

and knowledge of organizational decision-making processes. Data were collected using a researcher-developed questionnaire 

consisting of 76 items scored on a five-point Likert scale ranging from strongly disagree to strongly agree. The instrument 

assessed five major dimensions: enhancement of professional and specialized competencies, professional networking and 

support, control of structural biases in decision-making, development of transparent policies, and definition of women’s 

position within career pathways. The first dimension included professional knowledge and skills, resilience, performance 

documentation, and professional identity. The second included targeted professional networking, mentoring, women’s support 

networks, and organizational support. The third incorporated management of cultural barriers, selection of influential 

professional fields, communication skills, professional self-efficacy, and managerial independence. The fourth covered 

compliance with formal regulations, transparent promotion criteria, feedback mechanisms, and female role modeling. The fifth 

addressed procedural justice, flexible work policies, results-based performance indicators, and equitable motivational and 

reward systems. Content validity was assessed through expert evaluation and calculation of content validity ratio and content 

validity index, while construct validity was examined using confirmatory factor analysis. The total Cronbach’s alpha coefficient 

was 0.901, indicating satisfactory internal consistency. Data analysis was conducted using SPSS and LISREL. Normality was 

assessed using the Kolmogorov-Smirnov test, after which confirmatory factor analysis and structural equation modeling were 

applied to evaluate the measurement structure and overall model fit. 

Findings 

The normality assessment showed that all study variables satisfied the normal-distribution assumption, with significance 

values greater than 0.05. Consequently, parametric structural equation modeling procedures were considered appropriate. 

Confirmatory factor analysis supported the proposed multidimensional structure of the model. At the level of the five main 

dimensions, control of structural biases in decision-making demonstrated the highest standardized factor loading at 0.92, 

indicating that this dimension had the strongest relationship with the overall construct of overcoming glass-ceiling barriers. 

Definition of women’s position within career pathways ranked next with a loading of 0.86, followed by enhancement of 

professional and specialized competencies with a loading of 0.76, development of transparent policies with a loading of 0.68, 

and professional networking and support with a loading of 0.66. At the component level, resilience demonstrated a particularly 

high factor loading of 0.97, while performance documentation had a loading of 0.94. Other notable loadings included procedural 
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justice at 0.87, transparent promotion criteria at 0.86, mentoring women at 0.83, analysis and management of cultural barriers 

at 0.78, professional networking at 0.77, feedback mechanisms at 0.77, professional self-efficacy at 0.74, women’s support 

networks at 0.74, flexible work policies at 0.73, professional identity redefinition at 0.72, and results-based performance 

indicators at 0.70. The reported significance statistics for the estimated paths exceeded the critical threshold, supporting the 

statistical significance of the structural relationships. Convergent validity was also satisfactory for all components. Average 

variance extracted values ranged from 0.615 to 0.853, with female role modeling showing the highest value at 0.853, followed 

by professional identity redefinition at 0.773 and organizational support for women at 0.770. All convergent validity values 

exceeded the 0.50 criterion. The overall structural model demonstrated satisfactory fit with the empirical data. The chi-square 

value was 677.86 with 234 degrees of freedom, the root mean square error of approximation was 0.049, and the goodness-of-

fit index was 0.92. Taken together, these findings supported the construct validity, convergent validity, and empirical adequacy 

of the proposed five-dimensional model. 

Discussion and Conclusion 

The findings demonstrate that women’s career development in public organizations is a multidimensional process that 

depends on the interaction of individual capabilities, interpersonal resources, organizational decision-making systems, and 

formal human resource policies. The strongest dimension was control of structural biases in decision-making, indicating that 

barriers embedded in organizational judgments, promotion procedures, allocation of important assignments, and informal 

decision-making processes may represent the most influential obstacles to women’s career advancement. This finding suggests 

that improving women’s qualifications alone is unlikely to produce sustainable change when institutional mechanisms continue 

to reproduce unequal opportunities. Reducing discretionary and potentially biased decision-making, establishing objective 

criteria, increasing transparency, and ensuring women’s participation in influential organizational assignments therefore appear 

central to dismantling glass-ceiling mechanisms. 

The strong contribution of defining women’s position within career pathways further indicates that career advancement 

requires clearly articulated organizational routes through which employees can understand promotion requirements, 

performance expectations, advancement opportunities, and reward structures. Procedural justice, flexible working 

arrangements, results-based performance assessment, and equitable reward systems appear to provide an institutional 

foundation through which women’s professional capabilities can be translated into actual advancement. Clearly defined career 

pathways may also reduce uncertainty and limit the influence of informal judgments by creating a more predictable relationship 

between performance and organizational progression. 

Professional competence remained another substantial component of the model. Particularly strong loadings for resilience 

and performance documentation suggest that women’s ability to sustain professional functioning under difficult organizational 

conditions and to provide objective evidence of their accomplishments may be especially important. Resilience can support 

persistence in environments characterized by structural resistance or limited advancement opportunities, whereas systematic 

documentation of professional achievements can strengthen the visibility of women’s contributions and reduce reliance on 

subjective performance judgments. Nevertheless, these individual capabilities should not be interpreted as substitutes for 

organizational reform. Their effectiveness depends on the existence of structures that recognize and reward demonstrated 

competence. 

Professional networking and support also emerged as an integral component of career development. Targeted networking, 

mentoring, supportive relationships among women, and organizational sponsorship can provide access to information, 
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developmental opportunities, strategic projects, and decision-makers. However, the comparatively lower loading of this 

dimension relative to structural bias control indicates that networking alone cannot compensate for fundamentally unequal 

decision-making systems. Effective networking should therefore be institutionalized through formal mentoring, leadership-

development programs, inclusive professional networks, and equitable access to organizational resources rather than being left 

entirely to individual initiative. 

The significance of transparent policies reinforces the need to connect formal organizational commitments with observable 

implementation mechanisms. Promotion standards, feedback procedures, performance indicators, monitoring systems, and 

visible female role models can help transform abstract equality principles into operational practices. Female representation in 

important managerial positions may have both practical and symbolic effects by demonstrating that advancement is 

institutionally attainable and by challenging assumptions that associate leadership primarily with men. Transparent policy 

implementation should therefore be accompanied by accountability mechanisms capable of identifying discrepancies between 

formal rules and actual promotion outcomes. 

Overall, the validated model indicates that overcoming glass-ceiling barriers requires simultaneous intervention at several 

levels. At the individual level, professional competence, resilience, communication skills, self-efficacy, and a strong 

professional identity should be developed. At the interpersonal level, mentoring, networking, and organizational sponsorship 

should be expanded. At the structural level, implicit biases and discretionary decision-making should be controlled through 

transparent and measurable procedures. At the policy level, organizations should establish equitable promotion systems, 

flexible working arrangements, results-based evaluation, feedback mechanisms, and fair reward systems. The satisfactory 

model-fit indices and convergent validity results support the proposed framework as a coherent representation of the factors 

associated with women’s career development in the studied public organizations. The study therefore concludes that sustainable 

progress beyond the glass ceiling cannot be achieved through isolated empowerment programs; rather, it requires an integrated 

career-development system that simultaneously strengthens women’s professional capacities and transforms the organizational 

structures through which opportunities, authority, recognition, and advancement are distributed. 
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