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A B S T R A C T 

This study aimed to identify and structurally analyze glass ceiling barriers to women’s 

advancement to managerial positions and to examine the role of succession planning in 

overcoming these barriers in public organizations. This applied, descriptive–survey 

research targeted 210 female employees in public organizations, selected through purposive 

sampling. Data were collected using a researcher-designed questionnaire developed from 

theoretical frameworks and previous studies. Content validity and construct validity were 

confirmed through confirmatory factor analysis (convergent and discriminant validity), and 

reliability was verified by Cronbach’s alpha above 0.7. Data analysis was performed using 

SPSS and LISREL software through structural equation modeling. Findings revealed that 

cultural beliefs, male-dominated organizational structures, and the lack of formalized 

succession planning systems were the most significant barriers to women’s advancement. 

Key validated components included empowerment and skill development (factor loading 

0.87), supportive organizational culture (0.91), talent identification (0.81), organizational 

initiative (0.63), and career progression (0.71). Competency-based succession planning and 

structured mentoring programs showed strong potential in overcoming glass ceilings. The 

proposed model demonstrated good fit indices (GFI>0.9, RMSEA<0.05). To break glass 

ceiling barriers and achieve gender equity in public organizations, structured and 

competency-driven succession planning programs are essential. Strengthening supportive 

organizational culture, systematically identifying female talent, and establishing clear 

career pathways can enhance women’s leadership development and improve overall 

organizational effectiveness. 
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EXTENDED ABSTRACT 

INTRODUCTION 

Despite the significant expansion of women’s access to higher education and their 

growing participation in professional and social life, their representation in senior 

managerial positions in public organizations remains disproportionately low (1, 2). This 

persistent imbalance is largely attributed to the “glass ceiling,” an array of invisible 

structural and cultural barriers that hinder women’s upward mobility (3). Glass ceiling 

barriers often manifest through male-dominated organizational cultures, informal power 

networks, unconscious gender bias, and nontransparent promotion procedures (4, 5, 7). 

Even where legal frameworks to support gender equality exist, informal norms and 

entrenched stereotypes continue to restrict women’s access to leadership opportunities (6). 

An important pathway for breaking these barriers is the implementation of structured 

succession planning systems. Succession planning is defined as the systematic 

identification, development, and preparation of employees to fill key leadership positions 

in the future (10). Research demonstrates that organizations with well-designed succession 

planning frameworks achieve greater gender diversity in leadership pipelines and facilitate 

career progression for women (11, 12). However, succession planning can unintentionally 

reproduce existing inequalities if it is not gender-sensitive and does not address cultural 

and organizational constraints (13, 17). 

Emerging literature highlights the value of embedding gender equity principles into 

leadership development and succession systems. For example, public organizations that 

incorporate mentoring, skill development, and transparent promotion criteria have 

successfully improved women’s access to decision-making roles (14, 15). Cross-national 

evidence suggests that targeted interventions—such as competency-based assessments, 

inclusive leadership pipelines, and bias training for senior managers—help mitigate 

informal status hierarchies and unlock women’s potential (4, 6). In Iran, where studies have 

mostly examined cultural and individual-level barriers separately, there is a significant 

research gap in integrating the constructs of glass ceiling and succession planning into a 

coherent analytical model (8, 9, 21). 

Therefore, this study was designed to address this gap by conducting a structural 

analysis of barriers to women’s advancement in public organizations with a dual focus on 

glass ceiling mechanisms and succession planning.  
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METHODS AND MATERIALS 

The research was applied in purpose and employed a descriptive–survey design. The 

study population consisted of 210 female employees working in public organizations, 

selected through purposive sampling to ensure participants were positioned along potential 

career advancement trajectories. Data were collected using a researcher-developed 

questionnaire grounded in theoretical frameworks and validated instruments on succession 

planning and gender equity. Content validity was confirmed by subject matter experts, 

while construct validity was tested through confirmatory factor analysis (CFA) to ensure 

convergent and discriminant validity. Reliability was measured using Cronbach’s alpha, 

with all scales exceeding the recommended threshold of 0.7. Statistical analysis included 

descriptive statistics, normality tests, and structural equation modeling (SEM) using SPSS 

and LISREL to evaluate the measurement and structural components of the proposed 

model. Model fit was assessed with indices such as GFI, AGFI, RMSEA, and χ²/df ratios. 

FINDINGS 

The structural equation modeling results confirmed that the proposed model 

effectively explains the mechanisms for overcoming barriers to women’s career 

advancement in public organizations. All primary constructs—empowerment and skills 

development, supportive organizational culture, talent identification, organizational 

initiative, and women’s career advancement—demonstrated high factor loadings (0.63–

0.91) and strong internal consistency. The empowerment and skill development dimension 

achieved a factor loading of 0.87, while supportive organizational culture recorded the 

highest loading at 0.91, indicating their central importance in overcoming systemic 

barriers. Talent identification scored 0.81, organizational initiative 0.63, and career 

advancement pathways 0.71. 

Model fit indices indicated excellent adequacy (GFI > 0.90, AGFI > 0.90, RMSEA 

< 0.05, χ²/df < 3), suggesting that the structural relationships between variables are 

statistically robust. Analysis revealed that cultural beliefs and male-dominated networks 

remain the strongest predictors of glass ceiling effects. Simultaneously, formal succession 

planning frameworks based on meritocracy significantly enhanced the identification of 

talented women, improved access to leadership development opportunities, and supported 

the establishment of clear career paths. The data also showed that mentoring systems and 

organizational support mechanisms contributed to building women’s confidence and 

readiness for leadership positions. 
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DISCUSSION AND CONCLUSION 

The findings underscore that breaking the glass ceiling in public organizations 

requires an integrated strategy that simultaneously addresses individual, organizational, 

and cultural dimensions. The strong relationship between supportive organizational culture 

and career advancement suggests that cultural change within institutions is a critical 

precondition for gender equity. This aligns with international evidence showing that 

inclusive cultures—characterized by trust networks, mentorship, and recognition of diverse 

leadership potential—are essential to reducing invisible barriers (7, 22). 

Another major insight is the pivotal role of structured and competency-driven 

succession planning in enabling women’s upward mobility. As previous studies have 

noted, succession systems that deliberately identify and prepare female talent can disrupt 

traditional male-oriented pipelines (11, 12). However, the results also highlight that without 

embedding diversity and equity considerations, succession planning alone risks 

perpetuating systemic inequality (13, 17). This reinforces the need for gender-sensitive 

leadership development frameworks that include mentoring, skill-building, and transparent 

criteria. 

The study further supports the argument that informal status hierarchies and 

unconscious bias remain powerful barriers to women’s advancement (4, 6). Even highly 

qualified women may be excluded from influential networks or overlooked for leadership 

due to entrenched stereotypes. This finding reflects earlier research from the Iranian 

context, where beliefs about the unsuitability of women for top roles continue to restrict 

access to strategic decision-making (8, 9). 

By proposing a validated model that integrates empowerment, culture, talent 

identification, and succession planning, this study fills a critical gap in the local and global 

literature. It provides a practical roadmap for public organizations to create equitable 

leadership pipelines and realize the benefits of fully utilizing female human capital. More 

broadly, these findings emphasize that advancing women in leadership is not only a matter 

of fairness but also a strategic necessity for organizational resilience, innovation, and long-

term sustainability (1, 14, 15). 

This work concludes that achieving gender equity in leadership within public 

organizations is contingent upon three parallel actions: (1) empowering women with 

advanced leadership and decision-making skills, (2) transforming organizational culture to 

actively support diversity and trust, and (3) implementing transparent, merit-based 



 

5 

succession systems that recognize and nurture women’s leadership potential. These steps 

are indispensable for breaking the glass ceiling and establishing fairer, more productive, 

and future-oriented public institutions. 
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 چکیده 

در    یپرورن ینقش جانش  نییو تب  یتیریمد  یهاارتقاء زنان به پست  یاشه یموانع ش  یساختار  ل یو تحل  ییپژوهش با هدف شناسا  نیا

  ۲10شامل    ی است. جامعه آمار  یشیمایپ-یفیو توص  یانجام شد. پژوهش حاضر از نوع کاربرد  یدولت  یهاموانع در سازمان  نیگذر از ا

ساخته  ها با پرسشنامه محققهدفمند انتخاب شدند. داده   یریگبود که با روش نمونه  یدولت  ی هاسازمان نفر از کارکنان زن شاغل در  

  یی )همگرا  یدییتأ  یعامل  لیو تحل  ییمحتوا  ییروا  قی پرسشنامه از طر  ییشد. روا  یپژوهش گردآور  نهیشیو پ  ینظر  یو بر اساس مبان

و روش   LISRELو    SPSS  یافزارهاها با نرممحاسبه شد. داده   0.7بالاتر از    اخکرونب  یآلفا  بی آن با ضر  ییایو پا  دیی( تأییو واگرا

ساختار نتا  لی تحل  ی معادلات  باورها  جیشدند.  که  داد  ساختارها  یفرهنگ  ینشان  نظام   یو  نبود    افته یساختار  یهامردسالارانه، 

)بار عامل  نیتراز مهم   یسازمان   تیو فقدان حما  ،یپرورن یجانش ارتقاء زنان هستند  ،  0.87ها  و توسعه مهارت  یتوانمندساز  یموانع 

  ی پرورنی جانش  نی(. همچن0.71زنان    گاهیجا  یو ارتقا  0.63  ی، ابتکار سازمان0.81استعدادها    یی، شناسا0.91  تگریحما  یسازمانفرهنگ

کند. مدل    فایموانع ا  نیبر ا  لبه در غ  ینقش مؤثر  تواندی م  یگریو مرب  یتوانمندساز  یراهبرد  یهابرنامه   یو طراح  یستگیبر شا  یمبتن

مناسب  یینها )  یبرازش  م   هاافته ی  (.GFI>0.9  ،RMSEA<0.05داشت  موانع ش  ی برا  دهدینشان  عدالت    یاشه یرفع  تحقق  و 

  جاد یا  نیشود. همچن  نیتدو   یستگیبر شا  یو مبتن  افته یساختار  یپرورن یجانش  یهالازم است برنامه   ،یدولت  یهادر سازمان   یتیجنس

 ی زنان ضرور  یشفاف برا  یشغل  یرهایو فراهم کردن مس  ،یرهبر  یهااستعدادها، توسعه مهارت   ییشناسا  گر،تیحما  یفرهنگ سازمان

 باشد. یسازمان یورو ارتقاء بهره  یمنابع انسان یگذاراست یس یمبنا تواندی مدل م نیاست. ا

 دهی:شیوه ارجاع

 یپرورنیبر جانش  دیبا تأک  یدولت   یهازنان در سازمان  یموانع ارتقاء شغل   یساختار  لیتحل(.  1404)  .ل یزاده، اسماع .، و عمرانییحی  ، ی میفرهاد.، داداش کر  ، ی رانیا   یعل   ی مونا.، نژاد حاج  ان، یجهان
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 مقدمه

است، اما سهم    افته ی  شی افزا  ی ری طور چشمگبه   یاو حرفه  ی اجتماع   ، یآموزش   ی هاحضور زنان در عرصه   ر، یاخ  ی هادهه   یط

  ی در حال   تیوضع   نی. ا (1)آنان است    ی واقع  تیهمچنان محدود و کمتر از ظرف  یدولت   یهاکلان در سازمان   ی تیر یآنان از مناصب مد

  ن ی. ا(2)داشته است  یاملاحظهآنان رشد قابل   یو مشارکت اجتماع یت یری و مد یفن  یهازنان، مهارت  لات ی که سطح تحص افتهیتداوم 

پنهان و نانوشته که    یموانع ؛  شودی شناخته م  «یاشه یاست که به شکل »سقف ش  یو فرهنگ   ی از موانع ساختار  یعمدتاً ناش   ینابرابر

  ز، یآمضی تبع  ی هامردسالارانه، نگرش   ی خود را در قالب ساختارها  تواندی م  یاشه ی. سقف ش(3)  سازد ی را مسدود م   نارتقاء زنا   ریمس

 .( 5, 4)نشان دهد  یپرورن یانتخاب و جانش یندها یدر فرآ تیناخودآگاه و نبود شفاف ی های ریسوگ

شده، اما در    ب یاز کشورها تصو  ی اری در بس  ی تیعدالت جنس   یها استیو س  ض یضدتبع  نیاگرچه قوان  ، یاساس شواهد جهان   بر

  ، ی در حوزه بخش عموم  ژهیو. به(6) کندی را محدود م  ی ارشد سازمان یها آنان به رده   یاند که امکان دسترس مواجه  یعمل زنان با موانع 

الگوها  ی اغلب مبتن  یسازمان   گ که فرهن   یی جا ارتقا  ی ررسمیقدرت و روابط غ  ی سنت  ی بر  با چالش   ی است،  رو  روبه  ی جد  ی هازنان 

از جمله مردانه پنداشتن    ،یاشه یسقف ش  ی که باورها   دهد ی نشان م  ری اخ  ی هاو پژوهش   ی دان یم  ی های بررس   ز ین  ران ی. در ا( 7)  شود یم

 . (9,  8)زنان حاکم است  شرفتیپ ری همچنان بر مس ،یاشبکه  یررسمیغ ی در انتصابات و ساختارها  یسالارسته یفقدان شا ت، یریمد

  ی پرورن یموانع باشند. جانش  ن ی از ا  یغلبه بر بخش   یبرا  یراهبرد  ی ابزار  توانندی م  یپرور نی جانش  یهابرنامه   ان،یم  نی ا  در

آماده   ، ییشناسا   یمعنابه برا  یسازپرورش و  م (10)است    یت یری مد  یدی کل  یهانقش   ی تصد  یکارکنان مستعد    دهد ی . شواهد نشان 

ن  ییهاسازمان  پ  یپرورن یجانش  افتهیساختار  یهاظام که  توانستهکرده  یسازاده ی را  مداند،  در  را  زنان  سهم  از    تیر یاند  و  دهند  ارتقا 

بهره   یهاتیظرف آنان  در  (12,  11)کنند    یبردارمتنوع  مبه  یپرور ن یجانش  ، یالملل ن یب  یهاپژوهش .  اتصال  حلقه    ه توسع   انیعنوان 

  ی دولت   یها در سازمان   ی پرورن یجانش  یها مثال، مدل   ی . برا( 13)  شودی م  ی معرف  یت یو عدالت جنس  یسالارسته یشا   ،یرهبر   یهامهارت 

  ی دیلک  یهابه نقش   ی ابیدست  یزنان، شانس آنان را برا  نگ یهدفمند بر آموزش و منتور  ی گذاره یاند که سرمانشان داده   ی سنگاپور و مالز

 . (15, 14) دهد ی م  شیافزا

شوند و فرهنگ    یطراح   یتیجنس   تیبا حساس  دیها بانظام   نیا ؛  ستین  یکاف  ی پرورن یجانش  یساختارها  جادیحال، صرف ا  نیا  با

تغ  زی ن  یسازمان استعدادها  ت یحما  ،یج یتدر  رات ییبا  نهاد  یاز  را  برخ ( 16)کند    نهیزنانه  داده  ی.  نشان  فرآمطالعات  اگر  که    ند یاند 

همان ساختار مردسالارانه گذشته   دیبازتول  تواندی زنان اجرا شود، عملاً م   ژهیو   یازهایو ن  ز یآمضیبدون توجه به موانع تبع  یپرورن یجانش

  ی رساختا  ،یموانع فرهنگ   قیدق  ییشناسا  ازمندین  رانی ا  یدولت  یهادر سازمان   یپرورن یجانش  یبوم  یالگو   یطراح  ن،ی. بنابرا (17)باشد  

 . (18)است  یعدالت سازمان   یهاآن با شاخص   ق یتطب نی و همچن ی و فرد

https://portal.issn.org/resource/ISSN/
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موانع اغلب در سه    نی . ا(19) دارد    یو رفتار سازمان   یشغل   ری در مطالعات مس  شهیر  یاشهیمفهوم سقف ش  ،ینظر  دگاهی د  از

)فرهنگ مردسالارانه، عدم    ی (، سازمانیخانوادگ   ی هافشار نقش   ا ی )کمبود اعتماد به نفس، ترس از شکست،    ی : فردشوند ی سطح ظاهر م

  د یجد  ی هاافته ی.  ( 20,  7)(  یفرهنگ   یهاشه یو کل  ی ت ی)انتظارات جنس  ی (، و اجتماع یآموزش   ی هاقدرت و فرصت  ی هابه شبکه   ی دسترس

و سطوح ارشد    رهیمدئت یزنان را در ه  گاهی جا  ، یشغل  تیوضع  یررسم یغ   یبندناخودآگاه و رتبه   یهای ری که سوگ  کنندی م  دی تأک  نی همچن

 . ( 6) کندی م ف یتضع

سقف    ینشان داد باورها  (8)مثال،    ی اند. برابازتاب داده  یها را در بافت بومچالش   نی ا  زین  رانی در ا  ری اخ  یهااز پژوهش   یبرخ

سقف    ی باورها  ان یم  م یبه ارتباط مستق ( 21)  ن یاست. همچن  ی ت یریارتقاء مد   ر یدر مس ی جد  ی مانع   یی معلمان زن ابتدا  ان ی در م  یاشهیش

و   یشواهد بر ضرورت بازنگر نیاشاره کرده است. ا ی دانشگاه علوم پزشک  یبهداشت  یهاناکارآمد در معاونت  ی پرورن یو جانش یاشهیش

 .کندی م  دی تأک ی دولت  یهازنان در سازمان  ی تیر یمد یپرورش استعدادها ی هانظام ی بازطراح

  ی شغل   ی رهایکه مس  یی هاسازمان   دهد ی نشان م   ( 22)بخش باشد. مطالعه  الهام   تواندی م  ی الملل ن یتجارب موفق ب  گر،ید  ی سو  از

را کاهش    یت یجنس  یهاقادرند شکاف   کنند، ی م  یسازاده یپ  ی پرورنیرا همزمان با جانش  یسازمان  تیو حما  یگری مرب   یشفاف و ساختارها

تنوع و شمول ادغام شود، ورود به    یهااست یبا س  یپرور ن یجانش  یوقت  ، یقوم  ی هات یاقل  یبرا  ی که حت  کندی م  ان ی ب  (4)  ن یچندهند. هم 

 .گردد ی تر مآسان   یمناصب رهبر

  ت یزنان اهم  یارتقاء شغل   ریدر مس  ی تیعدالت جنس  نیتضم  یبرا   یت یری و مد  یحقوق  یهارساختیز   جادیا   ،یگذاراستی بعد س  از

ها و توسعه  شفاف، سنجش مستمر مهارت   ی شغل   ی رهایمس  جاد یا  ، یانتصاب   ی هاه یبا اصلاح رو  توانند ی م  ی دولت   یها. سازمان ( 2)دارد  

  ج ی و ترو  ی ت یجنس  ی های ریارشد درباره سوگ  ران ی اصلاحات، آموزش مد  ن ی . در کنار ا( 15)زنان را هموار سازند    شرفت یپ  ری مس  ،ی رهبر

 . (7)محدودکننده کمک کند  ی باورها ریی پنهان و تغ یهابه کاهش مقاومت  تواندی از زنان م  گرت یحما ی فرهنگ سازمان

ا  با تجرب  ینظر   ی هاشرفت یپ  ن یوجود  قابل   ، یو  پژوهش   ی توجهخلأ  تلف  ران یا  ی بوم   ی هادر  »موانع    ق ی درباره  مفهوم  دو 

  ا ی  (16,  9)اند  تمرکز داشته   ی و سازمان  ی موانع فرهنگ   یی بر شناسا   ا ی  نی شیمطالعات پ  شتر یوجود دارد. ب  «یپرورن ی و »جانش  «یاشهیش

دو حوزه را در    نی تاکنون تلاش کرده است ا  ی . کمتر پژوهش( 12,  10)اند  پرداخته   یپرورن ی جانش  یهاصورت جداگانه به توسعه برنامهبه

 . (18)شود  میکشور ترس یزنان در نظام ادار شرفتیو پ یتوانمندساز ی برا ی مشخص ر یجامع ادغام کند تا مس  یل یمدل تحل کیقالب 

موانع،    نیبر عبور از ا  یپرورن یجانش  یاثرگذار  یزنان و بررس   یموانع ارتقاء شغل   یساختار  ل یپژوهش با تمرکز بر تحل  نیا

 خلأ است. نی درصدد پر کردن هم
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 روش پژوهش 

های کمی برای بررسی و  پیمایشی است که در آن از داده  -پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از نظر روش، توصیفی 

نظری، پیشینه پژوهش و  ای است که بر اساس مبانی ساخته ها، پرسشنامه محقق تحلیل موضوع استفاده شده است. ابزار گردآوری داده 

باشد. اعتبار پرسشنامه از طریق  های مورد نظر می ها برای سنجش ابعاد و مؤلفه ای از گویه اهداف تحقیق طراحی شده و شامل مجموعه 

بررسی روایی محتوایی توسط خبرگان حوزه مربوطه تأیید شده و پایایی آن با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ مورد سنجش قرار گرفته  

پرسشنامه    ۲10گیری هدفمند، تعداد  باشد که با استفاده از نمونههای دولتی می جامعه آماری شامل کارکنان زن شاغل در سازمان .  است

شناختی و وضعیت متغیرها استفاده گردید.  های جمعیت ها از آمار توصیفی جهت بررسی ویژگی معتبر گردآوری شد. برای تحلیل داده 

ها )طیف  کار گرفته شد. با توجه به ماهیت ترتیبی داده برای بررسی نرمال بودن توزیع متغیرها به  (K-Sاسمیرنوف ) –فآزمون کولموگرو

منظور بررسی روایی سازه، از تحلیل عاملی تأییدی با رویکرد همگرایی و واگرایی  لیکرت(، نتایج این آزمون تفسیر گردید. همچنین، به 

های تجربی با مدل نظری سنجیده شود. در ادامه، جهت آزمون فرضیات و بررسی روابط علی میان  بهره گرفته شد تا میزان انطباق داده 

گیری شد. این مدل شامل دو بخش  بهره SPSS و LISREL افزارهایمتغیرهای پنهان، از مدل معادلات ساختاری با استفاده از نرم 

اندازه  ارتباط آن زه گیری است که به ترتیب روابط بین ساساختاری و  با شاخصهای نظری و  کند.  شده را تبیین میهای مشاهده ها 

 شد. های کمی استفاده همچنین برای سنجش روایی محتوا، از نظرات متخصصان و شاخص

 ها یافته

 دهد. شناسی تحقیق را نشان می ( توصیف آماری جمعیت1جدول )

 شناسی تحقیق . توصیف آماری جمعیت1 جدول

 درصد  فراوانی  متغییر 
 

 جنسیت
 4/91 192 زن 
 6/8 18 مرد

 100 210 جمع 
 
 
 

 سن 

 0 0 سال25زیر 
 4/21 45 سال  25-35

 8/44 94 سال   45- 36
 2/25 53 سال   55- 46

 6/8 18 سال  55بالاتر از 
 100 210 جمع 

 
 

 مدرک تحصیلی 

 0 0 لم پفوق دی
 9/32 69 لیسانس 

 5/60 127 فوق لیسانس 
 7/6 14 دکتری

 100 210 جمع 
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های  پست   یزنان برا  یپرور  ینجانش  یکردبا رو  اییشهگذر از موانع ش  یالگو( توصیف آماری سؤالات پرسشنامه  ۲جدول )

 دهد. ی را نشان می های دولتدر سازمان   یریتی مد یدیکل

 یپرور نیجانش کردیبا رو ایشهیبه سؤالات گذر از موانع ش  ینمونه آمار  هایو درصد پاسخ یفراوان ع یتوز. 2جدول 

 ی تیریمد  یدیهای کلپست  یزنان برا

جمع   کاملاً موافقم  موافقم  نظری ندارم  مخالفم کاملاً مخالفم  عبارت 

 درصد  فراوانی  درصد  فراوانی  درصد  فراوانی  درصد  فراوانی  درصد  فراوانی  فراوانی 

1 2 1 5 4/2 45 4/21 55 2/26 103 1/49 210 

2 14 7/6 36 1/17 35 7/16 76 2/36 49 4/23 210 

3 18 6/8 23 11 62 5/29 37 6/17 70 4/33 210 

4 21 10 31 8/14 22 5/10 66 4/31 70 4/33 210 

5 10 8/4 44 21 71 8/33 20 5/9 65 31 210 

6 5 4/2 38 1/18 78 1/37 71 8/33 18 6/8 210 

7 2 1 6 9/2 12 7/5 77 7/36 113 8/53 210 

8 1 5/0 5 4/2 16 6/7 56 7/26 132 9/62 210 

9 2 1 22 5/10 51 3/24 47 4/22 88 9/41 210 

10 6 4/3 17 1/8 65 31 96 7/45 25 9/11 210 

11 19 9 15 1/7 53 2/25 82 39 40 19 210 

12 2 1 13 2/6 43 5/20 94 8/44 58 6/27 210 

13 5 4/2 23 11 27 9/12 92 8/43 63 30 210 

14 5 4/2 26 4/12 51 3/24 101 1/48 27 9/12 210 

15 6 9/2 8 8/3 45 4/21 95 2/45 53 2/25 210 

16 2 1 13 2/6 25 9/11 107 51 63 30 210 

17 4 9/1 4 9/1 42 20 98 7/46 62 5/29 210 

18 0 0 13 2/6 51 3/24 62 5/29 84 40 210 

19 3 4/1 9 3/4 46 9/21 80 1/38 72 3/34 210 

20 2 1 18 6/8 45 4/21 82 39 63 30 210 

21 4 9/1 14 7/6 57 1/27 105 50 30 3/14 210 

22 4 9/1 9 3/4 48 9/22 118 2/56 31 8/14 210 

23 8 8/3 6 9/2 38 1/18 66 4/31 92 8/43 210 

24 6 9/2 15 1/7 51 3/24 86 41 52 8/24 210 

 

  ینجانش  یکردبا رو اییشه به سؤالات گذر از موانع ش   ینمونه آمار هایو درصد پاسخ یفراوان یع توز. 2جدول ادامه 

 یهای دولتدر سازمان یریتیمد یدیهای کل پست  یزنان برا یپرور

 جمع فراوانی  کاملاً موافقم  موافقم  نظری ندارم  مخالفم کاملاً مخالفم  عبارت 

فراوان  درصد  فراوانی  درصد  فراوانی  درصد  فراوانی 

 ی

 درصد  فراوانی  درصد 

25 4 9/1 14 7/6 44 21 30 3/14 118 2/56 210 

26 0 0 15 1/7 48 9/22 92 8/43 55 2/26 210 

27 4 9/1 25 9/11 29 8/13 86 41 66 5/31 210 

28 6 9/2 19 9 30 3/14 73 8/34 82 1/39 210 
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29 0 0 22 5/10 41 5/19 64 5/30 83 5/39 210 

30 6 9/2 21 10 47 4/22 57 1/27 79 6/37 210 

31 4 9/1 24 4/11 65 31 74 2/35 43 5/20 210 

32 8 8/3 13 2/6 58 6/27 64 5/30 67 9/31 210 

33 5 4/2 18 6/8 42 20 80 1/38 65 31 210 

34 3 5/1 42 20 57 1/27 61 29 48 9/22 210 

35 6 9/2 20 5/9 47 4/22 67 9/31 70 4/33 210 

36 6 9/2 13 2/6 45 4/21 81 6/38 65 31 210 

37 8 8/3 11 2/5 52 8/24 79 6/37 60 6/28 210 

38 9 3/4 17 1/8 30 3/15 120 1/57 34 2/16 210 

39 5 4/2 26 4/12 38 1/18 99 1/47 42 20 210 

40 8 8/3 20 5/9 54 7/25 92 8/43 36 1/17 210 

41 5 4/2 18 6/8 32 2/15 41 5/19 114 3/54 210 

42 8 8/3 18 6/8 64 5/30 68 4/32 52 8/24 210 

43 5 4/2 17 1/8 65 31 83 5/39 40 19 210 

44 7 3/3 0 0 68 4/32 96 7/45 39 6/18 210 

45 7 3/3 34 2/16 66 4/31 53 2/25 50 8/23 210 

46 5 4/2 32 2/15 61 29 74 2/35 38 1/18 210 

47 0 0 17 1/8 50 8/23 94 8/44 49 4/23 210 

48 4 9/1 29 8/13 54 7/25 76 2/37 47 4/22 210 

49 3 5/1 16 6/7 53 2/25 79 6/37 59 1/28 210 

50 4 2 28 3/13 57 1/27 78 1/37 43 5/20 210 

 

  ینجانش  یکردبا رو اییشه به سؤالات گذر از موانع ش   ینمونه آمار هایو درصد پاسخ یفراوان یع توز. 2جدول ادامه 

 یهای دولتدر سازمان یریتیمد یدیهای کل پست  یزنان برا یپرور

 جمع فراوانی  کاملاً موافقم  موافقم  نظری ندارم  مخالفم کاملاً مخالفم  عبارت 

 درصد  فراوانی  درصد  فراوانی  درصد  فراوانی  درصد  فراوانی  درصد  فراوانی 

51 3 1/5 33 7/15 79 6/37 60 6/28 35 7/16 210 

52 0 0 21 10 85 5/40 69 9/32 35 7/16 210 

53 4 9/1 24 4/11 34 2/16 102 6/48 46 9/21 210 

54 9 3/4 11 2/5 57 1/27 95 2/45 38 1/18 210 

55 4 9/1 14 7/6 46 9/21 94 8/44 52 8/24 210 

56 6 9/2 9 3/4 37 6/17 107 51 51 3/24 210 

57 13 2/6 0 0 49 3/23 114 3/54 34 2/16 210 

58 0 0 6 9/2 53 2/25 118 2/56 33 7/15 210 

59 8 8/3 27 9/12 62 5/29 68 4/32 45 4/21 210 

60 3 4/1 18 6/8 25 9/11 73 8/34 91 3/43 210 

61 6 9/2 13 2/6 33 7/15 78 1/37 80 1/38 210 

62 2 1 16 6/7 33 7/15 101 1/48 58 6/27 210 

63 2 1 20 5/9 64 5/30 67 9/31 45 4/21 210 

64 2 1 18 6/8 49 3/23 106 5/50 35 7/16 210 

65 5 4/2 9 3/4 39 6/18 124 59 33 7/15 210 
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66 5 4/2 24 4/11 78 1/37 79 6/37 24 4/11 210 

67 4 9/1 28 3/13 57 1/27 89 4/24 31 8/14 210 

68 10 8/4 11 2/5 70 3/33 79 6/37 40 19 210 

69 8 8/3 19 9 44 21 108 4/51 31 8/14 210 

70 6 9/2 33 7/15 69 9/32 77 7/36 25 9/11 210 

71 5 4/2 5 4/2 47 4/22 51 3/24 102 6/48 210 

72 6 9/2 8 8/3 66 4/31 73 8/34 57 1/27 210 

73 3 4/1 12 7/5 53 2/25 84 40 58 6/27 210 

 

توان بررسی کرد که ما در اینجا این آزمون را برای کل  ها را می اسمیرنف نرمال بودن داده  - با استفاده از آزمون کلموگروف 

  % 95شده است. این آزمون در سطح اطمینان  ( نشان داده 3صورت جدول )ایم که نتایج آن به تک متغیرها انجام دادهها و نیز تک داده

باشد    0.05تر از  جدول( بزرگ   sigآمده )همان  دستمقدار به   - pاگر  یعنی    باشد. می 0.05داری  گیرد به عبارتی سطح معنیمی انجام  

 کنیم.ها شک میگیریم و در غیر این صورت به نرمال بودن دادهها را نتیجه می نرمال بودن داده

  یزنان برا یپرور نیجانش کردی با رو ایشهیگذر از موانع ش یرهایآزمون نرمال بودن مربوط به متغ ج ینتا. 3 جدول

 ی های دولتدر سازمان یتیری مد یدیهای کلپست 

 بودن توزیع(  نرمال  ریغنتیجه )نرمال/ مقدار  -p آماره کلموگروف اسمیرنف  ها تعداد داده متغیرها

 نرمال  107/0 135/0 210 ی زنان هاو توسعه مهارت ی توانمندساز

 نرمال  098/0 152/0 210 در زنان  یهای رهبرمهارتتوسعه 

 نرمال  109/0 131/0 210 ها آموزش  و توسعه مهارت

 نرمال  105/0 146/0 210 الگوسازی در زنان 

 نرمال  095/0 157/0 210 دانش  یمتسه

 نرمال  060/0 276/0 210 از زنان   گر یت سازمانی حما فرهنگ

 نرمال  098/0 153/0 210 از زنان  یسازمان   یتحما 

 نرمال  094/0 169/0 210 بر اعتماد  یروابط مبتن

 نرمال  084/0 195/0 210 ارشد   یرانتعهد مد

 نرمال  094/0 158/0 210 در سازمان  گری یمرب 

 نرمال  107/0 136/0 210 ی زنان استعدادها  ییشناسا 

 نرمال  095/0 157/0 210 یستگیشا معیارهاییینتع

 نرمال  094/0 156/0 210 یریتیمد  هاییلپتانس

 نرمال  107/0 136/0 210 زنان  یبرا  یزشیانگ هایدوره

 نرمال  108/0 133/0 210 ی زنان ابتکار سازمان 

 نرمال  089/0 179/0 210 تنوع و شمول  هاییاستس

 نرمال  085/0 207/0 210 ی زندگ  -و تعادل کار یریپذ انعطاف

 نرمال  054/0 299/0 210 ی های دولتزنان در سازمان یگاه جا یارتقا

 نرمال  083/0 209/0 210   یهای رشد شغلمطالبه فرصت

 نرمال  097/0 198/0 210 زنان   یفرصت رشد و توسعه برا

 نرمال  096/0 199/0 210 ی شغل یرمس یف تعر
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  داری معنیسطح  تر از  آمده بزرگ دست( به pداری ) معنی (، در هر یک از متغیرها سطح  3آمده از جدول )دست با توجه به نتایج به

های پارامتریک استفاده کرد  های این متغیرها از روش توان برای بررسی فرضیهها را پذیرفته و می داده  باشد فرض نرمال بودن می   05/0

 شود. افزار لیزرل استفاده می معادلات ساختاری با استفاده از نرم  آزمونکه از 

( مشاهده  4طور که در جدول )گیری شد، همان ی زنان، با هفده شاخص اندازه هاو توسعه مهارت   ی توانمندسازمدل عاملی  

دهد که تحلیل عاملی اکتشافی و تائیدی  است. برآورد پارامترهای استانداردشده نشان می   q17تا    q1ها شامل  شوند، این شاخص می

داری  شاخص و معنی   17برای هر   5/0نتایج حاکی از برازش مناسب مدل و همچنین دستیابی به بارهای عاملی استانداردشده بیش از 

 باشد.  ( می 05/0در سطح اطمینان )  ها ازلحاظ آماریآن 

 ی زنانهاو توسعه مهارت  یتوانمندسازهای ه یگو یمعنادار ب یاستانداردشده و ضر بیضر. 4 جدول

 وضعیت  بار عاملی  برچسب گویه  گویه  بعد  ردیف 

توسعه   1

های  مهارت

در    یرهبر

 زنان 

 تائید  Q1 661/0 یهای رهبرمهارت یتخصص هایدوره یبرگزار

 تائید  Q2 602/0 بحران  یریتهای مدبهبود مهارت 2

 تائید  Q3 721/0 زنان  یریت مهارت افزایی در مذاکره و مد 3

 تائید  Q4 822/0 و مذاکره  یکگیری استراتژهای تصمیمارتقاء مهارت 4

 تائید  Q5 779/0 زنان  یتوسعه رهبر هاییاستاز س  یتحما  5

و   6 آموزش  

توسعه  

 ها مهارت

 تائید  Q6 825/0 توسط زنان  یاسیهای سکارگیری مهارتو به یادگیری

 تائید  Q7 880/0 نفس کسب اعتمادبه ی کارکنان برا یقتشو 7

 تائید  Q8 733/0 ی های زمان های مقابله با محدودیتکسب مهارت 8

 تائید  Q9 824/0 یک استراتژ  هایگیرییمو تصم یمنابع انسان  یریتهای مدارتقاء مهارت 9

 تائید  Q10 542/0 یریتیهای مد نقش  یرشپذ یبرا   یو مهارت ی های آموزشدوره یبرگزار 10

 تائید  Q11 819/0 ی حوزه کار یو ترندها یدجد هاییبا فناور یآشنا 11

الگوسازی در   12

 زنان 

 تائید  Q12 559/0 زنان موفق در سازمان  یالگو یف تعر

 تائید  Q13 532/0 موفق  یاز الگوها  یتحما  13

 تائید  Q14 646/0 یریتی های مدو پست یدی کل های یتمسئول یرش پذ 14

 تائید  Q15 779/0 زن موفق  یران از مد  یادگیری 15

 یمتسه 16

 دانش 

 تائید  Q16 832/0 جلسات ماهانه تبادل تجربه  یبرگزار

 تائید  Q17 829/0 زنان  های یتموفق یمستندساز 17

 

 ی زنانهاو توسعه مهارت  یتوانمندساز  ریبرازش مدل متغ یهاشاخص .  5 جدول 

 2X DF P GFI AGFI RMSEA DF/2X شاخص  

 99/2 049/0 90/0 91/0 000/0 415 68/1241 ها و توسعه مهارت ی توانمندساز
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  روایی   نظر   از  که  معنا   این   به  است؛   فراهم  پرسشنامه  در   سازه  روایی   تأیید  برای  لازم  شرایط   که  داد   نشان   عاملی   تحلیل   نتایج

  همچنین .  دهدمی   نشان   کمتری   همبستگی   دیگر   عوامل   با   و   دارد   0.5  از   بالاتر   عاملی   بار   گرفته   قرار   آن   در   که  عاملی   با   گویه   هر   واگرا

(  0.5)  شدهتوصیه   حداقل  از  بیش  مختلف  ابعاد  برای(  AVE)  شدهاستخراج  واریانس  میانگین  که  است  آن   از  حاکی  همگرا  روایی  بررسی

  دانش  تسهیم   و  0.73  زنان   در  الگوسازی   ، 0.65  ها مهارت   توسعه  و  آموزش  ، 0.7۲ زنان  در  رهبری هایمهارت   توسعه  کهطوری به  است؛

  پژوهش  ابزار   گیری اندازه   مدل   مناسب  اعتبار   و   مربوطه   عامل   با   ها گویه  همبستگی   کفایت   بیانگر   نتایج   این .  است  آمده   دستبه   0.57

 .است

( مشاهده  6طور که در جدول شماره ) گیری شد، همان شاخص اندازه هفده  با    ، از زنان  گر یتسازمانی حمافرهنگ مدل عاملی  

دهد که تحلیل عاملی اکتشافی و تائیدی  است. برآورد پارامترهای استانداردشده نشان می   q34تا     q18ها شاملشوند، این شاخص می

داری  شاخص و معنی   17برای هر   5/0نتایج حاکی از برازش مناسب مدل و همچنین دستیابی به بارهای عاملی استانداردشده بیش از 

 باشد.  ( می 05/0) در سطح اطمینان  ها ازلحاظ آماریآن 

 از زنان گر تیسازمانی حما های فرهنگ ه یگو یمعنادار بیاستانداردشده و ضر  بیضر. 06جدول 

برچسب   گویه  بعد  ردیف 

 گویه 

 وضعیت  بار عاملی 

  ی سازمان   یتحما  1

 از زنان 

 تائید  Q18 716/0 کارکنان  یبرا یتیحما  یهاگروه یجادا

 تائید  Q19 840/0 زنان  یشرفترشد و پ ی برا  یتیحما یفضا یجادا 2

 تائید  Q20 626/0 از خانواده  یتیهای حما سیاست 3

 تائید  Q21 638/0 ییر موافق تغ یرانمد  یت جلب حما  4

 تائید  Q22 702/0 یران مد یتائید زنان از سو 5

مبتن 6 بر    یروابط 

 اعتماد

 تائید  Q23 746/0 در سازمان  یحام یران سازی با مدشبکه

 تائید  Q24 872/0 در سازمان  یهای ارتباطشبکه یف تعر 7

 تائید  Q25 615/0 زنان  یشرفتپ یهمکاران برا یبانیپشت 8

 تائید  Q26 682/0 ی ارتباطات سازمان  یلتسه 9

 تائید  Q27 751/0 ی قو ی اروابط حرفه یجادا 10

 تائید  Q28 745/0 ها قدرتمند در سازمان شبکه یتبه مرکز  یکینزد 11

مد 12   یران تعهد 

 ارشد 

 تائید  Q29 817/0 از زنان در سازمان  یت فرهنگ حما  یجترو

 تائید  Q30 727/0 یریت سطوح مد  ی بسترسازی زنان برا 13

 تائید  Q31 898/0 یریتی های ارشد و مدپست یاز زنان بااستعداد برا یران مد یتحما  14

 تائید  Q32 801/0 زنان  یارشد به توانمند یراننگرش مد  15

در    گرییمرب  16

 سازمان 

 تائید  Q33 662/0 زنان  یگری براو مربی ینگمنتور

 تائید  Q34 726/0 زنان جوان  ی زن برا یرانمد  یی راهنما 17

 

 از زنان گر  تیسازمانی حمافرهنگ  ریبرازش مدل متغ یهاشاخص. 07جدول 

 2X DF P GFI AGFI RMSEA DF/2X شاخص  

 71/2 047/0 90/0 91/0 000/0 385 04/1044 گر  یت سازمانی حما فرهنگ
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  هر   عاملی  بار  زیرا  شود،می   تأیید  هاگویه   تمامی  در  واگرا  روایی  که  داد  نشان  سازه  روایی  سنجش  برای  عاملی   تحلیل  نتایج

  میانگین   کهطوریبه   است؛  مدل   مختلف   ابعاد   کفایت  بیانگر   همگرا  روایی  بررسی   همچنین.  است  0.5  از   بیش   مربوطه   عامل   با   سؤال

  در   گریمربی   و  0.775  ارشد  مدیران   تعهد  ، 0.691  اعتماد  بر  مبتنی   روابط  ،0.71  زنان  از  سازمانی   حمایت  برای  شدهاستخراج   واریانس

  از گیریاندازه  مدل و داشته مناسبی درونی  همبستگی  بعد هر هایگویه   که دهدمی  نشان مقادیر این. است  آمده دستبه  0.54  سازمان

 . است برخوردار  قبول  قابل اعتبار

شوند، این  ( مشاهده می 8طور که در جدول )گیری شد، همان شاخص اندازه دوازده  ، با زنان  یاستعدادها   یی شناسا مدل عاملی  

دهد که تحلیل عاملی اکتشافی و تائیدی نتایج حاکی  است. برآورد پارامترهای استانداردشده نشان می   q46تا     q35ها شاملشاخص

ها ازلحاظ  داری آن شاخص و معنی   1۲برای هر    5/0از برازش مناسب مدل و همچنین دستیابی به بارهای عاملی استانداردشده بیش از  

 باشد.  ( می 0/ 05) در سطح اطمینان آماری 

 زنان یاستعدادها یی های شناساه یگو یمعنادار ب یاستانداردشده و ضر بیضر .8جدول 

برچسب   گویه  بعد  ردیف 

 گویه 

 وضعیت  بار عاملی 

یین تع 1

  معیارهای

 یستگی شا

 تائید  Q35 628/0 ید های جدشناخت فرصت

 تائید  Q36 677/0 ید های جد خلق فرصت 2

 تائید  Q37 736/0 توسط زنان  یسازمان  ینیکارآفر  3

  هاییلپتانس 4

 یریتیمد

 تائید  Q38 660/0 پذیری زنان ریسک

 تائید  Q39 782/0 های زنان اثبات توانایی 5

 تائید  Q40 618/0 زنان  در سازمان   یریتیمد  یاستعدادها  ییشناسا  6

 تائید  Q41 535/0 پرورش زنان مستعد  یابیو ارز  ییشناسا  7

  هایدوره 8

  ی برا  یزشی انگ

 زنان 

 تائید  Q42 661/0 پاداش، رشد و ارتقا در سازمان  یارهای وضوح مع

 تائید  Q43 778/0 پاداش  ی جبران خسارت و ساختارها هایبرنامه یف تعر 9

 تائید  Q44 839/0 گذاری به کار زنان ارزش 10

 تائید  Q45 855/0 بازخورد مثبت در جلسات  11

 تائید  Q46 762/0 مثبت زنان  یسازی عملکردهابرجسته 12

 

 زنان یاستعدادها  ییشناسا  ریبرازش مدل متغ یهاشاخص. 9جدول 

 2X DF P GFI AGFI RMSEA DF/2X شاخص  

 76/2 048/0 90/0 91/0 000/0 151 24/417 استعدادها   ییشناسا 

 

  از   بیش  مربوطه  عامل  با  سؤال  هر  عاملی  بار  زیرا  است،  برقرار  هاگویه   همه  در  واگرا  روایی  که  داد  نشان  عاملی  تحلیل  نتایج

  واریانس   میانگین  که  ایگونه به   برخوردارند؛  مطلوبی   اعتبار  از  مختلف   ابعاد  که  است  آن  از  حاکی   همگرا   روایی  بررسی  همچنین .  است  0.5
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  آمده   دستبه  0.696  زنان   برای  انگیزشی   های دوره   و   0.70۲  مدیریتی   های پتانسیل   ،0.73  شایستگی   معیارهای  تعیین   برای  شدهاستخراج

 .است گیری اندازه  مدل  کفایت و مربوطه عامل  با  هاگویه  مناسب  همبستگی بیانگر مقادیر این . است

با  زنان  یابتکار سازمانمدل عاملی   اندازه چهارده  ،  در جدول )گیری شد، همان شاخص  این  ( مشاهده می 10طور که  شوند، 

دهد که تحلیل عاملی اکتشافی و تائیدی نتایج حاکی  است. برآورد پارامترهای استانداردشده نشان می   q60تا     q47شاملها  شاخص

ها ازلحاظ  داری آن شاخص و معنی   14برای هر    5/0از برازش مناسب مدل و همچنین دستیابی به بارهای عاملی استانداردشده بیش از  

 باشد.  ( می 0/ 05) در سطح اطمینان آماری 

 زنان  یهای ابتکار سازمانه یگو یمعنادار بیاستانداردشده و ضر  بیضر. 10جدول 

 وضعیت  بار عاملی  برچسب گویه  گویه  بعد  ردیف 

  هاییاستس 1

 تنوع و شمول 

 تائید  Q47 667/0 های برابر در سازمان فرصت  یجادبه  ا یران مد یقتشو

 تائید  Q48 679/0 در سازمان  یتیجنس  یبرابر 2

 تائید  Q49 668/0 های برابر فرصت یجادبه ا  یران مد یقتشو 3

 تائید  Q50 788/0 یران مد یآموزش مقابله با تعصب برا 4

 تائید  Q51 550/0 ی رقابت یتمز  یک عنوان  به یتیتنوع جنس یرش پذ 5

 تائید  Q52 597/0 ( در سازمان یتیوجود فرهنگ متنوع )ازلحاظ جنس 6

 تائید  Q53 873/0 ی و شغل یتیجنس  یبرابر  هاییاستاز س یبانیپشت 7

  یریپذ انعطاف 8

کار تعادل    - و 

 یزندگ

 تائید  Q54 569/0 زنان  ینقش مادر  یبرا  یلاتتسه

 تائید  Q55 628/0 پذیر انعطاف  یکار یهایاستس 9

 تائید  Q56 642/0 زنان  یبرا ی منعطف کار یهایاستس  ینتدو 10

 تائید  Q57 612/0 منعطف  یکار یباتترت 11

 تائید  Q58 576/0 منعطف  یهای کارسازی برنامهپیاده 12

 تائید  Q59 749/0 ی تعادل کار و زندگ یقتشو 13

 تائید  Q60 712/0 تغییرات زمان  یبر مبنا  هایاستس  ینتدو 14

 

 زنان یابتکار سازمان ریبرازش مدل متغ یهاشاخص. 11جدول 

 2X DF P GFI AGFI RMSEA DF/2X شاخص  

 50/2 048/0 90/0 91/0 000/0 275 72/688 ی ابتکار سازمان 

 

  مربوطه   عامل  با   سؤال  هر  عاملی  بار  زیرا   شود،می   تأیید   بخش  این   هایگویه   برای   واگرا  روایی  که  داد   نشان  عاملی   تحلیل  نتایج

  واریانس   میانگین   کهطوری به  برخوردارند؛   قبول  قابل  اعتبار  از  مدل  ابعاد  که   داد  نشان   همگرا   روایی   بررسی  همچنین.  است  0.5  از   بیش

 مناسب  همبستگی   بیانگر   مقادیر  این .  است  آمده  دستبه  0.69۲  مشیخط   ساختاری  ضعف  برای  و  0.665  گذاری تعرفه   برای   شدهاستخراج

 . هستند  بخش این  در  گیریاندازه مدل کفایت و  مربوطه عامل با  هاگویه 

( مشاهده  1۲طور که در جدول )گیری شد، همان شاخص اندازه سیزده  ، با  یهای دولتزنان در سازمان   یگاه جا   ی ارتقامدل عاملی  

دهد که تحلیل عاملی اکتشافی و تائیدی  است. برآورد پارامترهای استانداردشده نشان می   q73تا     q61ها شاملشوند، این شاخص می
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داری  شاخص و معنی   13برای هر   5/0نتایج حاکی از برازش مناسب مدل و همچنین دستیابی به بارهای عاملی استانداردشده بیش از 

 باشد.  ( می 05/0) در سطح اطمینان  ها ازلحاظ آماریآن 

 یهای دولتزنان در سازمان گاهی جا یهای ارتقاه یگو یمعنادار بیاستانداردشده و ضر  بیضر.012جدول 

برچسب   گویه  بعد  ردیف 

 گویه 

 وضعیت  بار عاملی 

فرصت 1 های  مطالبه 

 ی رشد شغل

 تائید  Q61 663/0 سازمان   هاییاستاز س یآگاه

 تائید  Q62 587/0 توسط زنان  یدی های کلنقش یرش پذ 2

 تائید  Q63 627/0 های بهتر درخواست فرصت 3

 تائید  Q64 829/0 گذاری در سازمان و سیاست یکاستراتژ  های یتهدر کم یتعضو 4

و   5 رشد  فرصت 

 زنان  یتوسعه برا

 تائید  Q65 579/0 یریتی های مدنقش  یرشهموارسازی پذ

 تائید  Q66 700/0 یدیکل  ی کارها یبرا  یهای رهبردادن فرصت 6

 تائید  Q67 807/0 ارتقا   یها برابر برافرصت ینتضم 7

 تائید  Q68 749/0 ارتقاء زنان در سازمان   یگذاری براهدف 8

 تائید  Q69 895/0 توسط زنان  هایدگاهد یان و ب  یسخنران  یفضا یجادا 9

 تائید  Q70 900/0 ی و سازمان  یریتیمد یتخصص هایبه آموزش  یدر دسترس یلتسه 10

 تائید  Q71 520/0 زنان  یای برارشد حرفه یرمس یف تعر ی شغل یرمس یف تعر 11

 تائید  Q72 651/0 یدی های کلکارگیری زنان در پستدر ارتقا و به یت شفاف 12

 تائید  Q73 571/0 منصفانه آنان  یابی ارتقاء در سازمان و ارز  یدسترس براقابل یرمس یف تعر 13

 

 یهای دولتزنان در سازمان  گاهیجا  یارتقا ریبرازش مدل متغ یهاشاخص. 13جدول 

 2X DF P GFI AGFI RMSEA DF/2X شاخص  

 43/2 047/0 90/0 91/0 000/0 262 58/637 ی های دولتزنان در سازمان یگاه جا یارتقا

 

  از   بیش   مربوطه   عامل   با   سؤال  هر   عاملی  بار  زیرا  شود، می   تأیید  بخش   این   در   واگرا   روایی  که  داد   نشان   عاملی   تحلیل   نتایج

  مطالبه   برای   شدهاستخراج   واریانس   میانگین  که  ایگونه به   است؛  مدل  ابعاد  مناسب  اعتبار   بیانگر   همگرا   روایی  بررسی  همچنین.  است  0.5

  نشان   مقادیر   این.  است  آمده  دستبه   0.753  شغلی   مسیر   تعریف  و  0.615  زنان   برای   توسعه   و   رشد   فرصت  ،0.7۲  شغلی   رشد   های فرصت

 .است برخوردار  قبول قابل  اعتبار  و کفایت از گیری اندازه  مدل  و داشته مربوطه  عامل   با مطلوبی  همبستگی  بعد هر  هایگویه  دهد می

بوده و همچنین    5/0تر از  آمده بزرگدستتوان نتیجه گرفت که به دلیل اینکه بارهای عاملی به ( می 14بر اساس نتایج جدول )

با   اییشه گذر از موانع شدهنده روایی همگرا و واگرا برای تمامی متغیرهای است، نشان  5/0آمده بالاتر از دست های بهمیانگین شاخص 

دهد تمامی معیارها )مضامین  ی است، که نشان می های دولت در سازمان   یریتیمد   یدی های کلپست   یزنان برا  یپرور   ینجانش  یکردرو

های مربوط به عامل نسبت به خود آن عامل همبستگی  پایه( در قسمت سنجش بارهای عاملی دارای مقدار مناسبی هستند و سؤال 

ها و ابعاد  کرونباخ که پرسشنامه -ها با استفاده از آزمون آلفایپایایی پرسشنامه های دیگر. از روی دیگر  بیشتری دارند تا نسبت به عامل 
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ها از همبستگی مناسبی برخوردار است. از سوی دیگر، میزان بار  دهد پرسشنامهآمده است که این نیز نشان می دستبه   0/ 7آن بالاتر از  

(؛  63/0ی )ابتکار سازمان(؛  81/0)  استعدادها  ییشناسا(؛  91/0)  گریتسازمانی حمافرهنگ (،  87/0)  هاو توسعه مهارت   ی توانمندسازعاملی  

  ین جانش  یکرد با رو  ای یشهگذر از موانع شدهد، عوامل مؤثر بر  باشد که نشان می ( می 71/0ی )های دولت زنان در سازمان   یگاه جا   ی ارتقا

 از برازش و اعتبار مناسبی برخوردار است.  یهای دولتدر سازمان  یریتی مد یدیهای کلپست  ی زنان برا ی پرور

های  پست یزنان برا یپرور ینجانش  یکردبا رو اییشهگذر از موانع شبار عاملی و ضریب معناداری ابعاد  .014جدول 

 یهای دولتدر سازمان  یریتیمد یدیکل

 داری  سطح معنی بار عاملی  متغیرها

 87/4 87/0 ی زنان هاو توسعه مهارت ی توانمندساز

 - 67/0 در زنان  یهای رهبرتوسعه مهارت

 70/5 70/0 ها آموزش  و توسعه مهارت

 7//85 85/0 الگوسازی در زنان 

 70/5 70/0 دانش  یمتسه

 17/7 91/0 از زنان   گر یت سازمانی حما فرهنگ

 - 67/0 از زنان  یسازمان   یتحما 

 59/7 56/0 بر اعتماد  یروابط مبتن

 68/4 89/0 ارشد   یرانتعهد مد

 50/8 50/0 گری در سازمان مربی

 40/2 81/0 ی زنان استعدادها  ییشناسا 

 - 51/0 یستگی شا   یین معیارهایتع

 53/8 53/0 یریتیمد  هاییلپتانس

 78/8 78/0 زنان  یبرا  یزشیانگ هایدوره

 63/5 63/0 ی زنان ابتکار سازمان 

 - 70/0 تنوع و شمول  هاییاستس

 65/7 65/0 ی زندگ  -و تعادل کار یریپذ انعطاف

 71/5 71/0 ی های دولتزنان در سازمان یگاه جا یارتقا

 - 67/0 ی های رشد شغلمطالبه فرصت

 62/6 62/0 زنان   یفرصت رشد و توسعه برا

 86/5 86/0 ی شغل یرمس یف تعر

 گیریبحث و نتیجه

عوامل محدودکننده ارتقاء زنان    ن یتری از اصل   ی ک یهمچنان    یاشهینشان داد که موانع ش  یروشنپژوهش حاضر به   ی هاافتهی

سمت  سازمان   ی تیر یمد  ی دیکل  ی هابه  داده   ی دولت  ی هادر  ساختار  ی هاهستند.  معادلات  متغ  ی حاک  ی مدل  که  بود  آن    ی رهای از 

زنان«    گاه یجا   ی و »ارتقا  « ی استعدادها«، »ابتکار سازمان  یی »شناسا   گر«، ت یحما  ی سازمانها«، »فرهنگ  و توسعه مهارت   ی »توانمندساز

  یکه برا  کندی م  د ییتأ   ج ینتا  ن یارائه کرد. ا   یبرازش مناسب   یشنهادیداشتند و در مجموع ساختار مدل پ  0/6بالاتر از    ی بار عامل  یهمگ 
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شده باشند و همزمان از اصلاح   ی طراح سالارانهسته یشا کرد یکه با رو  یپرور ن یمند جانشنظام  ی هاوجود برنامه ،یاشه یعبور از سقف ش

 . (15,  14)است  یکنند، ضرور ت یشفاف حما ی شغل  یرهایمس جادیو ا  ی فرهنگ سازمان

  ی ررسمیو غ  یاز موانع نامرئ  یامجموعه   یاشه یسقف ش  کندی م  د یاست که تأک  یالملل ن یب  اتیمطالعه همسو با ادب  نی ا  جینتا

پژوهش نشان داد که    ن ی ا  ی ها. داده ( 3)پابرجا مانده است    ی کار  یهاط یدر مح  ، یو اجتماع   ی قانون  ی هاشرفت یپ  رغم ی است که عل

همخوان است   ( 7)با پژوهش  افتهی  نی ا؛ ارتقاء زنان هستند ی قدرت، از موانع اصل  یررسم یغ ی هامردسالارانه و شبکه ی نگفره ی باورها

طور مشابه،  . به اندی تیر یزنان در سطوح ارشد مد  شرفتیهمچنان سد راه پ  زیآمض یتبع  یهامردانه و نگرش   یکه نشان داد فرهنگ سازمان 

  یانینفوذ، زنان را در سطح م  ی هابه شبکه  یناخودآگاه و عدم دسترس   ی تیجنس  یهای ری که سوگ  افتی در   زیقطر ن  یدر بخش دولت   (5)

 . داردی نگه م  ت یریمد

نتا  گری د  ی کی تحق  جی از  جانش  ق،ی مهم  برجسته  طراح  هاافته یبود.    افتهیساختار  یپرور ن ی نقش  که  داد    ی هابرنامه   ی نشان 

شفاف   یاحرفه  ی رهایمس جاد یو ا یرهبر ی هازنانه، ارتقاء مهارت  یاستعدادها یی به شناسا تواندی م  یستگ یبر شا ی مبتن ی پرورن یجانش

زنان    یتوسعه رهبر   ی را برا  یپرورنیجانش   تیکه اهم  ی با مطالعات   جهی نت  ن ی. ادی نما  فی را تضع  یاشهی موانع ش  تیکمک کند و در نها

که با    شد موفق با  تواندی م  ی تنها در صورت  یپرورن ی که جانش  کندی م  دی تأک  ( 13)پژوهش    نی . همچن(12,  11)اند، همسو است  کرده   د ییتأ

 گذشته وجود دارد.  یهاض ی تبع دی صورت خطر بازتول ن یا ر یهمراه شود، در غ  یتی تنوع و شمول جنس یهااستیس

برخوردارند، در    یکاف  ی تیر یمد  یهابالا و مهارت   لاتی که از تحص  یطیدر شرا   یگفت که زنان حت   توانی م   هاافتهی   نیی تب  در

  ره یمدئتیزنان در ه  ت یموقع  ف یآن را عامل تضع  ( 6)که    یاده یپد ؛  شوندی مواجه م   ت«یوضع  ی ررسمیغ  ی بندبا »رتبه   ی دولت  ی هاسازمان 

مردسالارانه،    یهاو نگرش   ی نامرئ  یهاض ی، تبع(4)  ج یپژوهش نشان داد که همانند نتا  نی. اکندی م  یکلان معرف  یهای ریگم یو تصم

 . ستند یقابل حذف ن یراحتبه  ،یپرور ن یشفاف جانش یندها ی و فرآ ی تیحما  ی بدون ساختارها

  نگ، یاعتماد، منتور  یهاشبکه  جاد یبا ا  ی تی. فرهنگ حما سازدی را برجسته م  گر تیحما   ی فرهنگ سازمان  تیاهم  نی همچن  هاافتهی

  دهد یاست که نشان م  ( 22)  ت همسو با مطالعا  ج ینتا  ن ی . ا(9,  7)ارتقاء آنان را هموار کند    ر یمس  تواندی از زنان بااستعداد، م   ی بانیو پشت

 اند. ارشد ثبت کرده  ی هااز زنان در رده  یزنانه دارند، سهم بالاتر یفعالانه از استعدادها  تیو حما یر یادگی که فرهنگ  ییهاسازمان 

در    یاشه یسقف ش  ینشان داد که باورها  (8)دارد. پژوهش    یی همگرا  رانیشده در ابا مطالعات انجام  هاافته ی  ،یمنظر بوم  از

  ( 21) نی . همچنکندی م دی مشکل را تشد نی مؤثر ا یپرورن ی جانش یهااست یارتقاء است و نبود س ریمس  ی مانع اصل ییمعلمان ابتدا انیم

  ی شغل   شرفتیفرصت پ  ، یبهداشت   ی هازنان در معاونت  ی ت یریمد   ی و پرورش استعدادها  یی عادلانه شناسا  ی ندهایکرد که فقدان فرآ   د ییتأ

سقف    ی و فرد  یهمخوان است که نشان داد ابعاد فرهنگ   زی ن  یورزش  تی ری مد  نه یدر زم  (16)  جیحاضر با نتا   یهاافته ی.  دهدی را کاهش م

 وجود دارند.  یطور جد به  ران یا  یسازمان ی هنوز در ساختارها یاشهیش
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  ژهیوشده، بهها را نشان داد. کاهش عدالت ادراک فرصت   یو برابر   تیشفاف  ت یمطالعه حاضر اهم  ،ی منظر عدالت سازمان  از

  ی ارها ی نشان داد که وجود مع  هاافتهیراستا،    ن ی. در هم(17)  کندی م   فایا  یاشه یسقف ش  تیدر تقو   ینقش مهم  ،یو تعامل   یاه یعدالت رو

  تیکه بر اهم  (10)نکته با پژوهش    نیا؛  شود  ضیمانع بروز تبع  یادیتا حد ز   تواندی م  شدهف ی تعر  شرفتی پ  یرها ی روشن و مس  ی ستگیشا

 کرده است، هماهنگ است.  د یمحور تأکدانش   یهادر سازمان   یپرورنیجامع جانش  یهاچارچوب  یطراح

ارشد و    ران یمد   تی. حما کندی را برجسته م   زیآمض یتبع  ی ساختارها  ریی ارشد در تغ  ران ینقش مد   تیاهم  هاافته ی  ن،ی بر ا  علاوه

  ت یا. بدون تعهد و حم(15,  14)است    یاشه یدر شکستن سقف ش  یاتی ح  ی و ارتقاء زنان مستعد، عامل  یی مشارکت فعال آنان در شناسا 

منجر    ی واقع  ر ییو به تغ  مانندی م  ی زنان عملاً در سطح اسناد باق  ی توسعه رهبر  ی هاو برنامه   یپرورنیجانش  یهااست یس  ، یعال   رانیمد

 . (1) شوندی نم

ساختارها    یبعدک یکه عبور از موانع ارتقاء زنان صرفاً با اصلاح    دهد ی جامع نشان م   یپژوهش با ارائه مدل   ن یمجموع، ا  در

هدفمند   ی هاآموزش   قی زنان از طر یفرد  ی ها و توانمندسازتوسعه مهارت ( 1است: ) کرد یسه رو بیترک ازمند یبلکه ن ست، ین ری پذامکان 

شفاف   یهانظام   جادی ا(  3و )؛  کند  یگذارکه عدالت، اعتماد و تنوع را ارزش   گرت یحما  یفرهنگ سازمان   یسازنه ینهاد (  ۲)؛  نگیو منتور

 . (13-11)باشد  یواقع یهات یبر قابل یکه ارتقاء مبتن  یپرورن ی جانش سالارسته یو شا

. نخست،  رد ی مدنظر قرار گ  جی نتا   ر یدر تفس  د یدارد که با  یی هات یمحدود  ، یسازمان   ی هااز پژوهش   ی اریمطالعه همانند بس  ن یا

ها مانند  بخش   ری به سا  جی نتا  میتعم  تی امر ممکن است قابل  نی انتخاب شد و ا  یدولت  یهاصرفاً از کارکنان زن در سازمان   یجامعه آمار

از طررا کاهش دهد. دوم، داده   یرانتفاع یغ  یهاسازمان   ای   ی بخش خصوص   تواند ی شد که م   یآورجمع   یپرسشنامه خودگزارش   ق ی ها 

  یمقطع  یهاشده با استفاده از داده . سوم، مدل ارائهردیپسند قرار گ  یاجتماع   یهابه ارائه پاسخ   لی تما  ا ی   یده پاسخ  یری سوگ  ر یتأثتحت

  ی دولت  ی هادر سازمان   ی و سازمان  ی . چهارم، تنوع فرهنگکندی را فراهم نم   ی طول  رات ییو تغ  یاثرات عل   ی شده و امکان بررس  یاعتبارسنج 

 خاص هر سازمان متفاوت باشد.  ط یبا شرا  ها افتهی  یبالاست و ممکن است برخ  ران یا

ابعاد    ،ی تیروا  لی تحل  ای   افتهیساختار مه ین  ی هامانند مصاحبه   ترق یعم  یف یک  ی هابا استفاده از روش   توانندی م   یآت   یهاپژوهش 

  ی دولت  یهاسازمان   نیب  یق یانجام مطالعات تطب  نیارتقاء را آشکار سازند. همچن  ندیزنان در فرآ ستهیو تجربه ز  یاشه یتر سقف شپنهان 

  ی ریکارگ. به گذاردی زنان اثر م  شرفتی پ  ر یچگونه بر مس  ی سازمان   ی هاسازد که تفاوت ساختارها و فرهنگ   وشن ر  تواندی م   یو خصوص 

  ن، ی شود. علاوه بر ا  ده یدر گذر زمان سنج  یو اصلاحات ساختار   یپرور نیجانش  یهابرنامه   ر یتا تأث  شودی م   هیتوص   ز ین  یطول   یهای طراح

  نده یآ   ی لی تحل  ی هامدل   ی غنا  تواند یم  یاحرفه   ی هاهمکاران و شبکه   ت یحما  ،ی ه اجتماعیمانند سرما  یانج یم  ی رهاینقش متغ  ی بررس

 دهد.  ش یرا افزا

تعر   توانند ی م  ی دولت   ی هاارشد سازمان   ران یمد مع  ی شغل  یرها یمس  ف یبا    ی هاستم یو س  ی ستگ یمشخص شا  ی ارهایشفاف، 

ارتقاء زنان را فراهم کنند. همچن  ی ابیارز با منتور  یپرورن ی جانش  یهابرنامه   یطراح   نیعملکرد عادلانه، بستر    نگ یهدفمند و همراه 
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در    رانی با آموزش مد  گرت یحما  یزنان مستعد کمک کند. ارتقاء فرهنگ سازمان  یسازآماده   و  یی به شناسا  تواندی م  یررسم یو غ  ی رسم

انسان  گذاراناست یس  ت،یاست. در نها   یضرور   ی داخل  تی اعتماد و حما  یهاشبکه   جادیو ا  یت یجنس  یهای ری سوگ  نهیزم   د ی با  یمنابع 

 شود.  ن یکلان تضم ی ریگمیو اجرا کنند تا حضور معنادار زنان در سطوح تصم نی تدو یتیتنوع جنس ی برا یعمل  یهای استراتژ

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد  ی تضاد منافع گونه چ یانجام مطالعه حاضر، ه در

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 موازین اخلاقی 

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

 حامی مالی 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.
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