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 چکیده
در  یتیریمد  یدیکل  یهاپس   ت یزنان جهت تص   د  یپرورنیبر جانش     دیبا تأک  یاش   هیگذر از موانع ش     یبرا ییالگو  یابیو اعتبار یپژوهش، طراح  نیهدف ا

زن  رانینفر از تبرگان و مد  20با    افتهیس اتتارمهین  یهامص احبه ،یفی( انجام ش د. در بشش کیو کم یفی)ک یبیترک کردیمطالعه با رو   نیا اس ت.  یدولت  یهاس ازمان

زن   نانو کارک  رانینفر از مد  ۵912ش امل    یجامعه آمار  ،ی. در بشش کمدیگرد  یمض مون بررس    لیها با روش تحلکار گرفته ش د و دادهبه یدولت  یهادر س ازمان

ها  داده  یانتشاب ش دند. اباار گردآور  یاطبقه یتص ادف  یریگنفر به روش نمونه  210و مورگان   یاس تان مازندران بود که بر اس اج جدوک کرجس   یدولت  یهاس ازمان

  لی ش د. تحل دییتأ یبیترک ییایو پا  باخکرون  یآن با آلفا  ییایو پا CVRو  CVI  یهاآن با ش ات  ییمؤلفه بود که روا  73بعد و   16س اتته ش امل  پرس ش نامه محقق

مض مون  73به   شیو پالا قیکه پس از تلف دیگرد  هیکد اول  134 ییمنجر به ش ناس ا یفیک  لیتحل  انجام گرفت.  یمعادلات س اتتار  یس ازها با اس تفاده از مدکداده

 گر، تیحما  یس ازمانها، فرهنگو توس عه مهارت یش ده ش امل توانمندس ازاس تشرا   ی. ابعاد اص لافتی  لیتقل  ریمض مون فراگ  ۵دهنده و مض مون س ازمان  16  ه،یپا

بر   یمثبت و معنادار ریتأث  ش دهییابعاد ش ناس ا ینش ان داد تمام  یمعادلات س اتتار  یس ازمدک جیزنان بود. نتا  گاهیجا  یو ارتقا  یاس تعدادها، ابتکار س ازمان  ییش ناس ا

 نهیزم  تواندیم ش دهییش ناس ا  یهامند مؤلفهنظام  یآن اس ت که اجرا انگریب  هاافتهی از برازش مطلوب برتوردار اس ت. ییدارند و مدک نها یاش هیگذر از موانع ش  

  یعنوان چارچوب به  تواندیش ده مارائه یرا فراهم س ازد. الگو یتیریمد  یدیکل یهانقش زنان در پس ت  یو ارتقا  یبهبود عدالت س ازمان  ،یتیجنس    یهاضیکاهش تبع
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Abstract 

The aim of this study is to design and validate a model for overcoming glass barriers with a women’s succession approach 

for holding key management positions in government organizations. This research employed a mixed-methods exploratory 

design. In the qualitative phase, semi-structured interviews were conducted with 20 academic experts, managers, and female 

employees in government organizations, and data were analyzed through thematic analysis. In the quantitative phase, the 

population included 5,912 female managers and staff of government organizations in Mazandaran Province, from which 210 

participants were selected using stratified random sampling based on Krejcie and Morgan’s table. Data were collected via a 

researcher-made questionnaire consisting of 16 dimensions and 73 components. Content validity was assessed through 

expert review and CVI/CVR indices, while construct validity was tested using exploratory and confirmatory factor analyses. 

Reliability was confirmed through Cronbach’s alpha and composite reliability. Data were analyzed using structural equation 

modeling. Thematic analysis identified 134 initial codes that were refined into 73 basic themes, 16 organizing themes, and 

5 global themes. The key extracted dimensions included empowerment and skills development, supportive organizational 

culture, talent identification, organizational initiatives, and women’s advancement. Structural equation modeling confirmed 

the positive and significant impact of all identified dimensions on overcoming glass barriers, and the final model 

demonstrated a good fit. The results indicate that the systematic implementation of the identified components can reduce 

gender discrimination, enhance organizational justice, and strengthen women’s access to key management positions. The 

proposed model offers a localized framework for empowering and succession planning of women in government 

organizations. 

Keywords: Glass barriers, succession planning, empowerment, supportive organizational culture, women’s advancement 
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 مقدمه 

  نیترو مهم  نیزتریبرانگاز بحث  یک یبه    یو خصوص  ی دولت  یهادر سازمان  یو رهبر  یتیریمد   ی هاموضوع حضور زنان در پست  ر،یاخ  یهادر دهه

انسان   ت یریموضوعات در حوزه مد پ   ل یتبد  یو توسعه منابع  افزا  ی عال  لاتیتحص  نهیقابل توجه در زم  یهاشرفتیشده است. با وجود   ش یو 

ارتقا  یجد  یمانع  «یاشه یبه نام »سقف ش  یادهی بازار کار، همچنان پد  درمشارکت زنان   محسوب    یتیریمد  یزنان به سطوح عال  یدر برابر 

  ، یو اجتماع   یساختار  ،یتعصبات فرهنگ  لیاشاره دارد که به دل  یررسمیبه موانع پنهان و غ   یاشه ی. سقف ش(Dowling, 2017)  شودیم

 .( Farah et al., 2020) گرددیم  یسازمان  یدیکل ی هاتیآنان به موقع یاب یو مانع از دست  کندیرا محدود م انزن یبرابر برا یهافرصت

  دهند، یم  ل یکار را تشک  یرویاز ن  یاگرچه سهم قابل توجه  ، ییاروپا   یاز کشورها، از جمله کشورها  یاریاند که زنان در بسنشان داده  مطالعات 

  ران ی. در ا(Gallardo Pérez et al., 2021)درصد گزارش شده است    30تا    20  نیارشد تنها ب  یتیریمد  یهااما نرخ حضور آنان در پست 

درصد بوده    26تنها    2015زنان در سال    تیرینرخ مد   ران،یکه بنا بر گزارش مرکز آمار ا  یطورهستند؛ به  ی مشابه  تیوضع  انگر یب  ها آمار  زین

سهم   کرده،ل یزنان تحص  شیکه با وجود افزا  کندیم  دیتأک  زین  سنایا  یخبرگزار  ریو گزارش اخ  (Statistical Center of Iran, 2015)است  

  ی تیریمد  یدر ساختارها  یتیجنس  یدهنده وجود شکاف جدها نشانداده  نی. ا(Isna, 2023)محدود است    اریهمچنان بس  تیریمدآنان از  

 کشور است. 

  ی مردسالارانه، و ساختارها  ی هادرباره نقش زنان، نگرش  ی سنت  یهمچون باورها  یو اجتماع   ی باورند که موانع فرهنگ  نیاز پژوهشگران بر ا  یاریبس

سازمان  مهم  ی ناکارآمد  ا  لیدلا   ن یتراز  ب(Baker et al., 2022; Kabordi & Saed, 2019) هستند    ت یوضع  ن یتداوم  به    گر،ی د  ان ی. 

  یهاگاهیلازم، نتوانند به جا   یهاها و تجربهمهارت  ها، یستگیبا داشتن شا   ی که زنان حت  شوندیها باعث م در سازمان  شدهنهینهاد  یهاضیتبع

بلکه مانع از تحقق   شود، یزنان م  ی انسان  هی امر نه تنها باعث هدررفت سرما  نی . ا(Imadoglu et al., 2020)   ابند ی مورد انتظار دست    ی تیریمد

 . (Amin & Asher, 2025) گردد یم زیموجود در جامعه ن یهاتیکامل از ظرف یبردارو بهره  یسازمانعدالت 

راهبردها  یکی  یپرورنیجانش ش  یبرا  یدیکل  یاز  موانع  از  تقو  یاشه یعبور  ساختارها  گاهیجا  تیو  در  م  ی تیریمد  یزنان    شودیمحسوب 

(Padierna et al., 2020)یتصد  یو پرورش زنان مستعد برا  ییبه شناسا  تواندیم  یپرورنیکارآمد جانش  ی هامدل  ی. به باور محققان، طراح 

. در  (Akpa et al., 2025; Mahat, 2025)ها فراهم سازد  در سازمان  یتیعدالت جنس  یارتقا  یبرا  یانه ی کند و زم  کمک  یدیکل  یهاپست

را کاهش دهند، بلکه   یتیجنس  یهامؤثر دارند، قادرند نه تنها شکاف  یپرورنیکه نظام جانش  یی هااند که سازمانراستا، مطالعات نشان داده  نیا

 . (Zammit, 2021)ارتقا بخشند  زیخود را ن ی سازمان ینوآورو  یوربهره

اند که  ها نشان دادههست. پژوهش  زین  یاگسترده  یاسیو س  یآثار اجتماع   یدارا  ی تیریمد  یهازنان به پست  یارتقا  ، یبر جنبه سازمان  علاوه

نقش  یابیدست به  افزا  یرهبر  یهازنان  ارتقااعتمادبه  شیموجب  تقو  تیهو  ینفس،  و  م   ی اجتماع   گاهیجا  تیمستقل   شودیآنان 

(Mohammadi-Far, 2023)یهاکمک کند و نگرش ندهیآ  یهانسل  یمثبت برا  یبه الگوساز  تواندیم  تیریحضور زنان در مد  ن،ی. همچن  

مختلف نشان داده است   یتجربه کشورها  گر،ید  ی. از سو (Pearson, 2024)را به چالش بکشد    یو رهبر  تیموجود درباره جنس  یاشه یکل

کارکنان   تیرضا  ش یو افزا  ی موجب بهبود فرهنگ سازمان  تواند یدارند که م  یتریو انسان   تریمشارکت  یراغلب سبک رهب  تیریکه زنان در مد 

 .(Akkaya & Bagieńska, 2022; Hoque & Islam, 2022)شود 

  یشغل  یارتقا  ریاشاره دارند که مس  یررسمیو غ   یرسم  یمطالعات به وجود ساختارها  یهمچنان پابرجا هستند. برخ یحال، موانع متعدد  نیا  با

و    ،یخانوادگ   یهانقش  یفایا  یاز زنان برا  یموانع گاه در قالب انتظارات اجتماع   نی. ا(Kabordi & Saed, 2019)  سازندیزنان را محدود م

  نیکه بتوانند ا  ییها مدل  یطراح  ،یطیشرا   نی. در چن(Farah et al., 2020)  کنندیبروز م  زیآمضیتبع  ی سازمان  ی هااستیگاه در شکل س

 .(Sawalhi, 2025) کند یم  دایپ   یمضاعف تیها ارائه دهند، اهمغلبه بر آن یبرا یعمل  یو راهکارها ییموانع را شناسا
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فرهنگ   جادیو ا  ،یرهبر  یهاآموزش، توسعه مهارت  قیزنان از طر  یحوزه، توجه به ابعاد مختلف توانمندساز  نیدر ا  نینو  یکردهایاز رو  یکی

 ش یارتقا افزا یزنان نه تنها شانس آنان را برا یکه توانمندساز دهند یها نشان م. پژوهش(Ariasih et al., 2024)است  گر تیحما ی سازمان

تنوع و شمول   یهااستیوجود س  ن،ی. همچن(Gano & Boateng, 2012)  کند یکمک م  زیسازمان ن  یبلکه به بهبود عملکرد کل   دهد، یم

 ,Amin & Asher)زنان را فراهم سازد    یاز استعدادها  یمندبهره  نهیسوق داده و زم  یتیرا به سمت عدالت جنس  ی سازمان  ی فضا  تواندیم

2025). 

ها  دولت  یمثال، برخ  یهستند. برا  یاشه یعبور از موانع ش  یهدفمند برا  یهابرنامه  یها و نهادها در حال اجرااز سازمان  یاریبس  ،ی سطح جهان  در

  ننشا  یقیمطالعات تطب  ن،ی. همچن(Mahat, 2025)اند  به کار گرفته  تی رینرخ حضور زنان در مد  شیافزا  یبرا  یخاص   یتیحما  یهااستیس

کند    فایا  یتیدر کاهش شکاف جنس  ینقش مهم  تواند یم  ی ستگیبر شا  یمبتن  یارتقا  ی ندهایشفاف و فرآ  ی شغل   یرهایاند که وجود مسداده

(Padierna et al., 2020)ت ی مسئول  ،یمنابع انسان   تیریو مد  یگذاراست یدر س  شانی نقش محور  لیبه دل   یدولت  یهاسازمان  ان،یم  نی. در ا  

 .(Akpa et al., 2025)زنان بر عهده دارند  یارتقا نهیمدر ز یاژهیو

ا  با در    یکه حت  دهندیها نشان م است. گزارش  ریانکارناپذ  تیواقع  کیهمچنان    تیریدر حوزه مد  یتیها، شکاف جنستلاش  نیوجود تمام 

همچنان مانع از حضور گسترده   یاشه یکل   یهادارند، موانع پنهان و نگرش  یتیجنس  یبرابر  نهیدر زم  یاشرفته یپ   یهااستیکه س  ییکشورها

  یهاتیریزنان، نرخ حضور آنان در مد   یآموزش  ی هاشرفتیبا وجود پ   ز،ین  رانی. در ا(Pearson, 2024)  شوندیم  یتیریمد  ی بالا  یهازنان در رده

 . (Isna, 2023)از حد انتظار است  ترنییارشد همچنان پا

  یدولت ی هازنان در سازمان یپرورن یجانش کردیبا رو یاشه یگذر از موانع ش یبرا یی الگو یپژوهش حاضر با هدف طراح  ط،یشرا نیتوجه به ا با

 انجام شده است. 

 شناسیروش

از   ،یفیپژوهش انجام شد، در  بخش ک  ی هامتناسب با اهداف و سؤال  ی( اکتشافیو کم  یفی)کیبیبا روش ترک  قی تحق  نیبا توجه به موضوع، ا

  ی هاپست   یزنان برا  یپرور  نیجانش  کردی با رو  ای¬شهیابتدا عوامل گذر از موانع ش  بیترت  نیبد  تحلیل مضمون استفاده شده است.    کردیرو

  ی قرار گرفت و در پ   لتحلی  مورد  ها ¬کرده، سپس داده  ییاساشن  نیشیپ   یها پژوهش  ج یبر اساس نتا  یدولت  ی هادر سازمان  ی تیریمد  یدیکل

 ن یجانش  کردیبا رو  ای¬شهیگذر از موانع ش  ی و کم  ی فیروابط ک  نییتع  ی. براگردد یم  نییها تعآن  ی هاابعاد، مؤلفه   ، یفیک  های¬داده  لیتحل

در بخش    اطلاعات  یگردآور  یپژوهش برا  ن یدر ا  .ردیگیمورد استفاده قرار م  ی کم  های ¬داده  یتیریمد   ید یکل  یهاپست  یزنان برا  یپرور

در بخش کیفی، جامعه آماری این   استفاده شده است.  محقق ساخته  پرسشنامهدر بخش کمی از  و    افتهیساختار  مهیاز روش مصاحبه ن  کیفی

انجام   ی برف  آن به روش گلوله  یریگ  که نمونه  است  های دولتینفر از خبرگان دانشگاهی، مدیران و زنان شاغل در سازمان  20پژوهش شامل   

جامعه   ، یدر بخش کم. در بخش کمی، جامعه آماری شامل  افتیادامه    یبه اشباع  نظر  دنیمصاحبه تا  رس12با انجام     تیگرفت و در  نها

 210و مورگان، حجم نمونه    یاستان مازندران بود که با استفاده از جدول کرجس  یدولت  یو کارکنان سازمانها  رانینفر از مد5912شامل     یآمار

بعد   16  امل ساخته بود که ش بخش  پرسشنامه محقق  نیدر اها داده  ی. ابزار گردآوردیانتخاب گردای طبقه    یمحاسبه و  به روش تصادف نفر 

و     0.79  یبالا  ر یکه مقاد  د ی استفاده گرد CVRو CVIیپرسشنامه از  نظر  خبرگان و شاخصها   ییمحتوا ییروا   یشد. برا  یمؤلفه  طراح73  و

همگرا و واگرا مورد   یی روا  یو بررس  یدییو تأ   ی اکتشاف  ی عامل  لیاز تحل  یری گ سازه با بهره  ییروا  نیبودند. همچن ییروا  د ییدهنده تأ   نشان0.62

معتبر   یعنوان ابزار  به  یی پرسشنامه نها  بیترت  نیشد. بد   د ییتأ    یبیترک  یی ای کرونباخ و پا  یآلفا  قیاز  طر  زیابزار ن  ییا یقرار گرفت. پا  یبررس

شناخته   یدولت  یهادر سازمان  یتیریمد  یدیکل  یهاپست   یزنان برا  یپرور  نیجانش  کردیای با روشه یگذر از موانع ش  یالگو  یابیاعتبار  یبرا

 . شد
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 هایافته

  بخش که در    قی مضمون( با توجه به اصول تحق  لی)تحل  یفیک  لیروش تحل  کردیها با روشده از مصاحبه استخراج   هیاول  نیمرحله نخست مضام  در

دقت مطالعه بار به  ن یها چندمتن مصاحبه  ل، یتحل  یمضمون، برا  لیروش تحل  ی هاشده است. بر اساس گامبندیبدان اشاره شد، دسته  نیشیپ 

  کردیبا رو  ایشهیکه درگذر از موانع ش  ییهاشاخص  ه،ی چارچوب اول  لیگونه که شرح داده شد، در ابتدا جهت تشکشد. همان  یارو سپس کدگذ

از مصاحبه  یپرور  نیجانش استفاده  با  بهدستبه  هایداده  سپس  شد،  احصا  هازنان  مفاهآمده  استخراج  به سطر جهت   ه یاول  میصورت سطر 

مشترک و مشابه ازنظر   میها، مفاهداده انیم  یبامطالعه رفت و برگشت ه،یاول  یکدها  انیبه دست آمد که از م کد  ی ادیشدند. تعداد ز یکدگذار

انجام شد، نوبت   یکدگذار  اتیکامل و عمل  هیاول  یسازازاینکه مفهوم شوند، پس  یبندعوامل طبقه  نیشد، ا  یازآن سعشد، پس  بیترک  ییمعنا

و    ینی ها شکل گرفت و پس از بازبشدند، مضمون   یها کدگذارکه داده  ی. در ادامه زمان دیها در ابعاد رسشاخص  یگزار  یجا  ای   یبندبه دسته 

 .  د یگرد  یدسته بدن ری سازمان دهنده و فراگ ه،یپا یهادر قالب مضمون جیها، نتاآن فیتعر

 ه یاول  م یو هم مفهوم، مفاه  یتکرار  میکه پس از حذف مفاه  دیگرد  ییشناسا  هاولی  کد  134  هامصاحبه  هیاول  یکه پس از کدگذار  بیترت  نیبد

 . دیگرد یبنددستهجدول زیر مطابق  ر،یمضمون فراگ  5مضمون سازمان دهنده و   16با نظر پژوهشگران در  د، ی گرد لیتعد  هیمضمون پا 73به 

 یت یری مد ی دیکل هایپست  یبرا زنان  یپرور نیجانش  کردی رو  با ایشه یش موانع   از گذر هیپا و دهنده سازمان  ر، ی فراگ نی مضام . 1جدول 

 (هامهارت  توسعه  و یتوانمندساز)

 مضامین پایه  مضامین سازمان دهنده  مضامین فراگیر 

توسعه    یتوانمندساز و 
 ها مهارت

 یهای رهبرمهارت یتخصص های دوره ی برگزار - های رهبری در زنان توسعه مهارت
 بحران   تیر یهای مد بهبود مهارت -
 زنان  تی ریافزایی در مذاکره و مد   مهارت -
 و مذاکره  کی گیری استراتژ های تصمیممهارت ارتقاء  -
 زنان  یتوسعه رهبر یهااستیاز س تی حما -

 ها و توسعه مهارت آموزش 
 

 توسط زنان  یاسیهای سکارگیری مهارتو به یریادگی  -
 نفس کسب اعتمادبه یکارکنان برا ق یتشو -
 ی های زمان های مقابله با محدودیتمهارت کسب  -
 ک یاستراتژ  هاییرگیمیو تصم ی منابع انسان  ت یر یهای مد ارتقاء مهارت -
 ی تیری های مدنقش  رشی پذ یبرا یو مهارت یهای آموزشدوره ی برگزار -
 ی حوزه کار ی و ترندها د یجد  های یبا فناور  یآشنا -

 زنان موفق در سازمان  ی الگو فی تعر - الگوسازی در زنان 
 موفق  ی از الگوها تی حما -
 یتیر یهای مد و پست یدیکل هایتی مسئول رشی پذ -
 زن موفق  رانیاز مد  یریادگی  -

 جلسات ماهانه تبادل تجربه  ی برگزار - تسهیم دانش 
 زنان   یهاتی موفق یمستندساز -

 ن کارکنا ی برا  یتیحما ی هاگروه جاد ی ا - از زنان  یسازمان   تیحما  گر  ت یسازمانی حما فرهنگ
 زنان  شرفتیرشد و پ  یبرا یتیحما   یفضا جاد ی ا -
 از خانواده  یتیهای حماسیاست -
 رییموافق تغ رانیمد  تی حما جلب -
 ی مدیران از سوزنان تائید  -

 در سازمان  یحام  رانیسازی با مد شبکه - بر اعتماد  یروابط مبتن
 در سازمان  یهای ارتباطشبکه  فی تعر -
 زنان  شرفت یپ یهمکاران برا یبان یپشت -
 ی ارتباطات سازمان  لیتسه -
 ی قو یاروابط حرفه جاد ی ا -
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 سازمان  رها قدرتمند د شبکه  تیبه مرکز  یکینزد  -

 از زنان در سازمان تی فرهنگ حما ج یترو - ارشد   رانیتعهد مد
 ت ی ری سطوح مد  یزنان برا بسترسازی  -
 یتیر یهای ارشد و مد پست  یاز زنان بااستعداد برا  رانیمد  تی حما -
 زنان   یارشد به توانمند ران ی مد نگرش -

 زنان  ی گری براو مربی نگیمنتور - گری در سازمان مربی
 زنان جوان   یزن برا ران ی مد ییراهنما  -

  استعدادها   ییشناسا 
 معیارهای شایستگی  تعیین

 د یهای جد شناخت فرصت -
 د ی های جدفرصت خلق  -
 توسط زنان  ی سازمان   ینیکارآفر -

 پذیری زنان ریسک - های مدیریتیپتانسیل
 های زنان اثبات توانایی -
 زنان  در سازمان  مدیریتی  ی استعدادها یی شناسا -
 پرورش زنان مستعد  ی اب ی و ارز یی شناسا -

 پاداش، رشد و ارتقا در سازمان  یارهایوضوح مع - زنان   یبرا ی زشیانگ یهادوره 
 پاداش  یجبران خسارت و ساختارها  هایبرنامه  فی تعر -
 گذاری به کار زنان ارزش -
 بازخورد مثبت در جلسات  -
 مثبت زنان  یسازی عملکردهابرجسته -

 در سازمان  های برابرفرصت جادیبه  ا   رانیمد  ق یتشو - تنوع و شمول  یهااستیس ی ابتکار سازمان 
 در سازمان  یتیجنس یبرابر -
 های برابرفرصت جاد ی به ا  رانیمد  ق یتشو -
 ران یمد  یآموزش مقابله با تعصب برا -
 ی رقابت تی مز کی عنوان به یتیتنوع جنس رشی پذ -
 ( در سازمان یتی)ازلحاظ جنس  فرهنگ متنوع وجود -
 ی و شغل یتیجنس یبرابر ی هااستیاز س یبان یپشت -

 زنان  ی نقش مادر  یبرا لات یتسه - ی زندگ  -و تعادل کار یریپذ انعطاف
 پذیر انعطاف یهای کارسیاست -
 زنان  ی برا  یهای منعطف کارسیاست نی تدو -
 منعطف  ریکا  باتیترت -
 منعطف  یهای کارسازی برنامهپیاده -
 ی تعادل کار و زندگ ق یتشو -
 تغییرات زمان یبر مبنا  هااستیس نی تدو -

در    گاه یجا   یارتقا زنان 
 یهای دولتسازمان

 سازمان  یهااستیاز س یآگاه - ی های رشد شغلمطالبه فرصت
 توسط زنان  یدیهای کلنقش  رشی پذ -
 های بهتر فرصت درخواست  -
 گذاری در سازمان و سیاست کی استراتژ هایتهیدر کم ت یعضو -

 یتیر یهای مد نقش رش یهموارسازی پذ  - فرصت رشد و توسعه برای زنان 
 یدیکل  یکارها  یبرا  یهای رهبرفرصت دادن -
 ارتقا  یها برابر برافرصت نیتضم -
 ارتقاء زنان در سازمان یگذاری براهدف -
 توسط زنان   هادگاهی د انیو ب  یسخنران   یفضا جاد ی ا -
 ی و سازمان  یتیر یمد یتخصص هایبه آموزش یدر دسترس لیتسه -

 زنان   یای برارشد حرفه  ریمس فی تعر - تعریف مسیر شغلی 
 ی دیهای کلکارگیری زنان در پستدر ارتقا و به تیشفاف -
 منصفانه آنان  یاب یارتقاء در سازمان و ارز  یدسترس براقابل  ریمس فی تعر -
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 ن یجانش  کردیبا رو  ایشهیگذر از موانع شآمده به روش دلفی مورد بررسی خبرگان قرار گرفت و  دستآمده، مضامین بهدستبر اساس نتایج به

ی، مورد تائید خبرگان قرار گرفت.  بدین ترتیب پس از شناسایی مضامین  های دولت در سازمان  یتیریمد  ید یهای کلپست  یزنان برا  یپرور

های نهایی  یابی طی رویکرد دلفی دو دوری، ابعاد و مؤلفهاعتبار  نهایی از طریق مصاحبه با خبرگان و احصاء مضامین به روش تحلیل مضمون و  

های پژوهش  ، ارائه گردید. این عناصر مبنایی است که طرح کلی پژوهش بر آن استوار است. مضامین حاصل یافته1شکل    در قالبمرحله کیفی  

آموزش  ،  در زنان  یهای رهبرتوسعه مهارت )هاو توسعه مهارت   یتوانمندساز  شامل:مضمون سازمان دهنده    16و    یمضمون اصل  5  اند از:عبارت

 ران یتعهد مد،  بر اعتماد  یروابط مبتن،  از زنان  ی سازمان  تیحما)  گر  تیسازمانی حمافرهنگ(؛  دانش  میتسه،  الگوسازی در زنان،  ها و توسعه مهارت

ابتکار (؛   زنان  یبرا  یزشیانگهای  دوره  ی،تیریمد  هایلیپتانسی،  ستگیشا  یارهایمع  نییتع)  استعدادها   یی شناسا(؛  گری در سازمانمربی،  ارشد

های رشد  مطالبه فرصتی )های دولتزنان در سازمان گاهیجا  یارتقای(؛ زندگ - و تعادل کار یریپذانعطاف، تنوع و شمول یهااستیسی )سازمان

از موانع ش  ی(شغل  ریمس  فیتعر،  زنان  ی فرصت رشد و توسعه برای،  شغل های  پست  یزنان برا  یپرور  نیجانش  کردیبا رو  ایشهیموجب گذر 

 شود.  می یهای دولتدر سازمان یتیریمد یدیکل

 
 یهای دولتدر سازمان  یت یری مد ی دیهای کلپست  یزنان برا  یپرور نیجانش  کردی ای با روگذر از موانع شیشهالگوی   . 1شکل 
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ی چگونه  های دولتدر سازمان  یریتیمد  یدی های کلپست  یزنان برا   یپرور  ینجانش  یکردبا رو  ای یشهگذر از موانع ش  برازش الگوی

 است؟

 باشد: شده است که دربرگیرنده نتایج زیر میافزار لیزرل استفادهبرای پاسخ به این سؤال از تکنیک تحلیل عاملی تأییدی با استفاده از نرم

 یکرد با رو اییشهمدل گذر از موانع ش آمده و آزمون قدرت و معناداری سهم هر یک از متغیرها در مقیاسدستمنظور تائید ساختار عاملی بهبه

شده  ارائه   زیری تحلیل عاملی تأییدی انجام گرفت که در نمودارهای  های دولتدر سازمان  یریتی مد  یدیهای کلپست   یزنان برا  یپرور  ینجانش

 است.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

در   یریتیمد یدی های کلپست  یزنان برا  یپرور ینجانش  یکردبا رو اییشهگذر از موانع ش ریمتغ  دوم مرتبه  تأییدی عاملی تحلیل . 2شکل 

 ی عامل  بار اساس بر  یهای دولتسازمان 

  

با   اییشهگذر از موانع ش

  یپرور ینجانش یکردرو

  یدیکل  هایپست یزنان برا

  های¬در سازمان یریتیمد

یدولت  

و توسعه   یتوانمندساز

 مهارت ها

استعدادها   ییشناسا  

در زنان  یرهبر های توسعه مهارت  

در زنان  یالگو ساز  

ها آموزش  و توسعه مهارت  

یریتی مد  هاییلپتانس  

یستگی شا  معیارهای یینتع  

در سازمان  گرییمرب  

زنان ی برا یزشیانگ هایدوره  

ارشد یرانتعهد مد  

تنوع و شمول هاییاستس  

85/

0 

51/

0 

70/

0 
67/

0 

32/
0 
36/

0 

34/

0 

87/

0 

81/
0 

50/
0 

53/
0 

70/

0 

34/

0 

31/
0 

47/

0 

78/

0 

89/

0 

39/
0 

32/

0 

38/

0 

  یفرهنگ سازمان

گر یتحما  

از زنان  یسازمان یتحما  

بر اعتماد یروابط مبتن  

67/

0 
56/

0 

37/

0 
37/
0 

91/
0 

ی سازمان رابتکا  

زنان در  یگاهجا یارتقا

ی دولت یهاسازمان  

ی زندگ -و تعادل کار یریپذانعطاف   

یرشد شغل یهامطالبه فرصت  

دانش یمتسه  

65/

0 

67/

0 

32/
0 

46/

0 

55/

0 

71/
0 

63/

0 

70/

0 

زنان  یفرصت رشد و توسعه برا  

یشغل یرمس یفتعر  43/

0 

35/

0 

86/

0 

62/

0 
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در   یریتیمد یدی های کلپست  یزنان برا  یپرور ینجانش  یکردبا رو اییشهگذر از موانع ش ریمتغ  دوم مرتبه  تأییدی عاملی تحلیل . 3شکل 

 دارمعنی  بی ضر اساس بر  یهای دولتسازمان 

 گیرینتیجه بحث و 

 ی دیاز ابعاد کل  یازنان به مجموعه   یپرورنیجانش  کردیبا رو  یدولت  یهادر سازمان  یاشه ی پژوهش حاضر نشان داد که گذر از موانع ش  جینتا

توانمندساز ابتکارها  ییشناسا  گر،تیحما  یسازمانها، فرهنگو توسعه مهارت  یهمچون  ارتقا  ی سازمان  ی استعدادها،  زنان وابسته   گاهیجا  یو 

دارند.   یتیریمد   ی دیکل  ی هاورود زنان به پست  لیبر تسه  یابعاد اثر مثبت و معنادار  نیا  ی ها نشان داد که تمامداده  ی و کم  ی فیک  لیتحلاست.  

  د یها تأکمثال، پژوهش  یقرار گرفته است. برا  د یمورد تأک  نیشیدارد که در مطالعات پ   یهمخوان  ی متعدد  ی و تجرب  ینظر  ی با مبان  افتهی  نیا

زنان   یارتقا ریاما مؤثر، مس ، یصورت نامرئهستند که به ی و سازمان یاجتماع  ،ی فرهنگ  یدرواقع محصول ساختارها یاشهیکه موانع ش کنند یم

  تواندیمند م نظام  یالگو  کی  یو اجرا  یکه طراح  دهدینشان م   جینتا  نی. ا(Dowling, 2017; Farah et al., 2020)  سازندیرا محدود م

 Amin) اصلاح کند  یتیدر جهت عدالت جنس زیرا ن ی سازمان یزنان را ارتقا بخشد، بلکه فرهنگ و ساختارها یتنها سطح مهارت و توانمندنه

& Asher, 2025) . 

  ی هانشان داد که برنامه  جیبود. نتا  یاشهیها در گذر از موانع شو توسعه مهارت  یپژوهش حاضر نقش توانمندساز  ی دیکل  یهاافتهیاز    یکی

فراهم  یرهبر   یهامهارت  تیتقو  ،یآموزش نقش چشمگ  یبرا  یریادگ ی  یهافرصت  یسازو  افزا  یریزنان،  برا  ی آمادگ  شیدر   ی تصد  یآنان 

در آموزش و توسعه زنان   یگذارهیاند سرماراستا است که نشان دادههم  نیشیپ   یهاپژوهش  ج یبا نتا  افتهی  نی. اکندیفا میا  یدیکل  یهاپست

 ,Gano & Boateng, 2012; Hoque & Islam)  شودیم  تیبر جنس  یمبتن  یهاضیآنان و کاهش تبع  یهایستگیشا  شیموجب افزا

با   اییشهگذر از موانع ش

  یپرور ینجانش یکردرو

  یدیکل  هایپست یزنان برا

  های¬در سازمان یریتیمد

یدولت  

و توسعه   یتوانمندساز

 مهارت ها

استعدادها   ییشناسا  

در زنان  یرهبر های توسعه مهارت  

در زنان  یالگو ساز  

ها آموزش  و توسعه مهارت  

یریتی مد  هاییلپتانس  

یستگی شا  معیارهای یینتع  

در سازمان  گرییمرب  

زنان ی برا یزشیانگ هایدوره  

ارشد یرانتعهد مد  

تنوع و شمول هاییاستس  

85/

7 

70/

5 87/

4 

40/

2 

50/

8 

53/

8 
78/
8 

68/

4 

  یفرهنگ سازمان

گر یتحما  

از زنان  یسازمان یتحما  

بر اعتماد یروابط مبتن  59/

7 

17/

7 

ی سازمان ابتکار  

زنان در  یگاهجا یارتقا

ی دولت یهاسازمان  

ی زندگ -و تعادل کار یریپذانعطاف   

یرشد شغل یهامطالبه فرصت  

دانش یمتسه  

65/

7 

71/

5 

63/
5 

70/
5 

زنان  یفرصت رشد و توسعه برا  

یشغل یرمس یفتعر  86/

5 

62/

6 
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زنان را  تواندیاند که مکرده دی تأک یاسیو س   یتیریمد یهامهارت  نهیدر زم یریادگی یهاصتفر جادیا تیها بر اهمپژوهش ن،ی. همچن(2022

 .(Akkaya & Bagieńska, 2022; Ariasih et al., 2024)رساند  یاری یشغل شرفتیپ  ریدر مس

بر اعتماد، تعهد    ی روابط مبتن  ،ی سازمان  تینشان داد که حما  جیمطالعه بود. نتا  نیبرجسته ا  ی هاافتهیاز    ز ین  گرتیحما  ی سازمانفرهنگ  بُعد

  ن یشیپ  یهابا پژوهش  افتهی   نی. اکندیم   فایزنان ا  گاهیجا  یدر ارتقا  یاکنندهنییها، نقش تعدر سازمان  یگرینظام مرب  جادیارشد و ا  رانیمد

 ,.Baker et al)زنان را هموار کند    شرفتیپ   ریمس  تواندیم   یداخل  یتیحما  یهاو وجود شبکه  رانیدارند نگرش مد  د یسازگار است که تأک

2022; Kabordi & Saed, 2019)نفس آنان شده و  اعتمادبه  شیزنان، موجب افزا  ی شفاف و حام   ی وجود فرهنگ سازمان   ن، ی. علاوه بر ا

  ی انجیم ریمتغ کیمثبت،   ی. در واقع، فرهنگ سازمان(Imadoglu et al., 2020) دهدیرا کاهش م یتیجنس یهاشه یکل و یررسمیموانع غ 

 .(Pearson, 2024) شودیآنان محسوب م ی تیریمد  یهازنان و فرصت یفرد یهایتوانمند  انیمهم م

  توانند یزنان مستعد دارند، م   یی شناسا  یمنظم برا   یندهایکه فرآ  ییهاکرد. سازمان  د ییاستعدادها را تأ   یی نقش برجسته شناسا  نیهمچن  ها افتهی

 ق محق ی کارآمد، زمان   یپرورنیجانش  دهد یدارد که نشان م یهمخوان  ی امر با مطالعات  نیخود پرورش دهند. ا نده یآ  یبرا  یمؤثرتر  ی منابع انسان

 Akpa et al., 2025; Padierna et)  ردیصورت گ  یتیو نه عوامل جنس  یستگیشا  یارهایاستعدادها بر اساس مع  ییکه شناسا  شودیم

al., 2020)یهانهیبر عملکرد، زم  یمبتن  یابیارز  یها نظام  جاد یارتقا و ا  ی ارهایدر مع  تیاند که شفافنشان داده  زین  یالمللنیب  ی ها. پژوهش  

 .(Sawalhi, 2025; Zammit, 2021) شودیزنان م یواقع یو موجب ارتقا دهدیرا کاهش م  یتیسجن ضیتبع

ابتکارها  گرید  یکی اثرگذار،  ابعاد    ج یبود. نتا  یکار  یهااست یدر س  یریپذانعطاف  نیتنوع و شمول و همچن  یهااستیشامل س  یسازمان  یاز 

ا ا  یاشه یموانع ش  میطور مستقبه  توانندیابتکارها م  نیپژوهش نشان داد که  را در  زنان  و  و    یشغل  یهازمان نقشهم  یفایرا کاهش دهند 

اند،  کرده  د یها تأکدر سازمان  یتیجنس  یاز برابر  تیتنوع و حما   یهااستیس   تیکه بر اهم  یی هابا پژوهش  ها افتهی   نیرسانند. ا  یاری  یخانوادگ

و توجه به تعادل کار و    یکار  یهاط یدر مح  یریپذانعطاف  ن،ی. همچن(Amin & Asher, 2025; Farah et al., 2020)خوان است  هم

 Ariasih)شناخته شده است    یتیریمد  یهازنان در نقش  ینرخ ماندگار  شیو افزا  یشغل  تیدر بهبود رضا  یدی کل  ملعا  کیعنوان  به  یزندگ

et al., 2024; Mahat, 2025). 

 یسازشفاف و فراهم  ی شغل  ریمس  فیرشد، تعر  ی هامطالبه فرصت  ق یاز طر  یدولت   ی هازنان در سازمان  گاه یجا  ینشان داد که ارتقا   ج ینتا  ت،ینها  در

  جادیا  کنند یم   انیمطابقت دارد که ب  نیشیبا مطالعات پ   ها افتهی   نیدارد. ا  یاشه یدر عبور از موانع ش  ینقش اساس  ،یاتوسعه حرفه  یهافرصت

 ;Gallardo Pérez et al., 2021)کمک کند    یتیبه کاهش شکاف جنس  تواندیشفاف م   یارتقا  یهااستیروشن و س  یشغل  یرهایمس

Mohammadi-Far, 2023)نقش  یدسترس  ن،ی. همچن به  افزا  ی دیکل  ی هازنان  تنها موجب  تصم  شینه  آنان در    ی ها ی ریگمیمشارکت 

 Akpa)  ردیگیتر شکل م گسترده  یتیچرخه حما  کی  بیترت نیو بد  کندیفراهم م  زیزنان ن  ریسا  یمثبت برا  یازبلکه الگوس  شود، یم  ی سازمان

et al., 2025; Pearson, 2024). 

 یهمچون توانمند  ینه تنها به عوامل فرد  یاشهیموجود، نشان داد که عبور از موانع ش  ات یادب  د ییپژوهش ضمن تأ   نیا  ی هاافتهی  ، یکل  طوربه

  ی هاکه سازمان  دهد ینشان م  جینتا   نیهست. ا  ز یها ندر سازمان  یو فرهنگ  یساختار  راتییتغ  ازمند یزنان وابسته است، بلکه ن  یستگیو شا 

زنان دست    ی انسان  یهاتیبهتر از ظرف  یریگو بهره  یتیعدالت جنس  جادیبه ا  توانند یهدفمند م  یپرورن یجانش  ی هااست یس  یاجرا  با   یدولت

  یزنان، نه تنها موجب عدالت اجتماع   یدر رهبر   یگذارهیاند سرمااست که نشان داده  ی جهان  یهاپژوهش  ی هاافتهی امر همسو با    ن ی. اابندی

 .(Akkaya & Bagieńska, 2022; Zammit, 2021)ها دارد  سازمان یو نوآور یوربر بهره یمیمستق ریأثبلکه ت  شود،یم

پژوهش محدود به خبرگان،    یفیبخش ک  یهمراه بود. نخست آنکه جامعه آمار  ییهاتیبا محدود  گریاز مطالعات د  یاریپژوهش مانند بس  نیا

. دوم،  ابد ی   رییتغ  یخصوص  یهاسازمان  ایها بخش  ریبه سا   میدر صورت تعم جیبود و ممکن است نتا   ی دولت  یها و زنان شاغل در سازمان  رانیمد

پا  ییروا  رغمیساخته بود که علپرسشنامه محقق   یها در بخش کمداده   یورابزار گردآ   یهاتیمحدود   ریهمچنان تحت تأث  دشده،ییتأ   ییای و 
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کشورها با    ریمحدود است و ممکن است در سا  رانیا  یو ساختار  یفرهنگ  یهانهیپژوهش حاضر به زم  جیها قرار دارد. سوم، نتاپرسشنامه  یذات

  رات ییتغ   یانجام شد، امکان بررس  یمقطع  کردیحاصل شود. چهارم، از آنجا که پژوهش حاضر با رو  یگرید  جینتا   فاوت، مت  ی اجتماع   یهابافت

  ن یمضام  ریو تفس  یبندبر دسته  تواندیم   یفیک  یهاداده  لیپژوهشگران در تحل  تیذهن  ت، یفراهم نشد. در نها   ی زمان  یهاییایبلندمدت و پو

 اثرگذار باشد. 

 یاثرات الگو  یداریپا  یبررس  یبرا  یاسه ی و مقا  یطول  یکردهایاز رو  ندهیآ  ی هاکه پژوهش  شودیم  شنهادیموجود، پ   یهاتیتوجه به محدود  با

 ی تریتر و کاربرد جامع  جینتا  تواندیم  یرانتفاع یغ   ی و نهادها  یخصوص  یهابه سازمان  یگسترش جامعه آمار  ن،یاستفاده کنند. همچن  شدهی طراح

 یاشه یزنان و کاهش موانع ش  یپرورنیاز جانش  ت یدر حما  تال یجید  یو ابزارها  ی همچون هوش مصنوع   ن ینو  یهاینقش فناور  یدهد. بررس  ئهارا

  نه یکشورها را در زم  ریموفق سا  ی های استراتژ  توانندیم  یالمللنیب  یقیتطب  یهاپژوهش  ن، یموضوع اضافه شود. علاوه بر ا  اتی به ادب  تواند یم  زین

 فراهم کنند.  یداخل گذاراناستیس یبرا یی کرده و الگو یزنان بررس یرتقاا

  ی هادوره  یسازکنند. فراهم  یطراح  یپرورنیجانش  نهیدر زم  یشفاف و هدفمند  یهااستیزنان، س  گاهیجا  یارتقا  یبرا  دی با یدولت یهاسازمان

 ی ا شه ی به کاهش موانع ش  تواند یاست که م  یاز جمله اقدامات   گرتیحما  ی فرهنگ سازمان  جادیو ا  ،یگریمرب  یها برنامه  یاجرا  ،یتخصص  یآموزش

آنان   زهیداده و انگ  شیاعتماد زنان را افزا تواندیم  ی ستگیبر شا  یمبتن یارتقا یارهای روشن و مع ی شغل یرهایمس فیتعر ن،ی. همچنکندکمک 

برا حما  ت یتقو  یتیریمد   ی هانقش  رش یپذ  یرا  در سطح کلان،  طر  تیکند.  از  ارائه مشوق   ی قانون  یهااستیس  قیدولت   یبرا  یمال   یهاو 

 . دینما فایاهداف ا نیا شبردیدر پ  ینقش مهم تواندیم  کنند، یم  تیرا رعا یتیجنس یابرکه بر ییهاسازمان

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد ی تضاد منافع گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

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

 ها شفافیت داده

 ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد. داده

 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.

Extended Abstract 

Introduction 
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The issue of women’s participation in senior leadership and management positions has become a central focus 

of organizational studies and public administration research in recent decades. Despite the rising proportion of 

women in higher education and their growing entry into the workforce, a significant gender gap persists in 

managerial appointments, particularly in government organizations (Dowling, 2017). This phenomenon is 

widely known as the “glass ceiling,” referring to invisible yet powerful barriers that prevent women from 

advancing to higher organizational levels despite having the required qualifications and capabilities (Farah et 

al., 2020). 

In Europe, statistical analyses demonstrate that women’s participation in managerial roles remains between 20 

and 30 percent across countries, highlighting persistent barriers to gender equality in organizational hierarchies 

(Gallardo Pérez et al., 2021). Similarly, in Iran, the Statistical Center of Iran reported that only 26 percent of 

management roles were held by women as of 2015 (Statistical Center of Iran, 2015), and a more recent update 

from ISNA revealed that this rate has not changed significantly despite the growing number of women with 

university degrees (Isna, 2023). These data suggest that systemic challenges remain entrenched in labor 

markets and institutional frameworks. 

Scholars have emphasized that structural, cultural, and organizational barriers play a crucial role in sustaining 

gender disparities. Cultural stereotypes, organizational traditions, and male-dominated leadership practices 

limit women’s ability to access key positions (Baker et al., 2022; Kabordi & Saed, 2019). In many cases, 

women are restricted to supportive or administrative roles, with limited opportunity to lead or make strategic 

decisions, reflecting enduring patriarchal assumptions in organizational life (Imadoglu et al., 2020). These 

dynamics not only suppress women’s individual potential but also represent a loss of human capital and 

innovation for organizations and societies at large (Amin & Asher, 2025). 

Succession planning has emerged as a critical organizational strategy to address such inequities. It involves 

systematic processes for identifying, developing, and promoting talented individuals to ensure organizational 

continuity and leadership readiness (Padierna et al., 2020). Applied to women’s career advancement, 

succession planning provides a structured framework through which female employees can be recognized, 

trained, and promoted into key management roles (Akpa et al., 2025; Mahat, 2025). Studies have 

demonstrated that succession planning contributes to organizational resilience, strengthens leadership 

pipelines, and reduces gender discrimination when effectively implemented (Zammit, 2021). 

Beyond organizational benefits, the advancement of women into leadership roles carries significant societal 

and political implications. Women leaders contribute to greater inclusivity, strengthen democratic processes, 

and promote new perspectives on governance (Mohammadi-Far, 2023). Moreover, the presence of women 

in leadership acts as a role model for younger generations, challenging stereotypes and expanding career 

aspirations (Pearson, 2024). Empirical evidence also shows that women often employ collaborative, trust-

based leadership styles that enhance team effectiveness, organizational trust, and adaptability (Akkaya & 

Bagieńska, 2022; Hoque & Islam, 2022). 

Nevertheless, entrenched challenges remain. Structural discrimination, opaque promotion processes, and 

inadequate institutional support hinder women’s career progression (Kabordi & Saed, 2019). These issues 

often intersect with social expectations that assign women primary responsibility for family roles, creating a 

dual burden that limits their leadership opportunities (Farah et al., 2020). Scholars argue that overcoming 

such barriers requires comprehensive organizational reforms, supportive policies, and targeted succession 

planning models designed to integrate women’s unique capacities and needs (Sawalhi, 2025). 

International experiences underscore the transformative potential of these strategies. Initiatives promoting 

diversity and inclusion, flexible working arrangements, and equitable promotion criteria have been shown to 

mitigate the effects of the glass ceiling (Mahat, 2025). Furthermore, providing training programs, mentoring 

schemes, and leadership development opportunities tailored for women significantly increases their likelihood 
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of attaining managerial positions (Ariasih et al., 2024; Gano & Boateng, 2012). These findings suggest that 

both organizational interventions and broader policy measures are needed to dismantle barriers and support 

women’s upward mobility. 

Given the persistence of gender inequality in leadership positions within Iran’s government organizations, this 

study was designed to propose and validate a model for overcoming glass barriers through a women’s 

succession approach. This research contributes to the literature by integrating qualitative insights from experts 

with quantitative analysis, thereby offering a localized framework applicable to the Iranian public sector 

context. 

Methods and Materials 

This study employed a mixed-methods exploratory design. The qualitative phase used semi-structured 

interviews with 20 academic experts, female managers, and practitioners in government organizations. Data 

were analyzed through thematic analysis, leading to the identification of dimensions and components relevant 

to overcoming glass barriers through women’s succession planning. 

In the quantitative phase, the study population comprised 5,912 female employees and managers in 

government organizations in Mazandaran Province. Using Krejcie and Morgan’s table, 210 participants were 

selected through stratified random sampling. Data were collected using a researcher-developed questionnaire 

consisting of 16 dimensions and 73 components derived from the qualitative phase. Content validity was 

verified through expert review and CVI/CVR indices, while construct validity was assessed through 

exploratory and confirmatory factor analysis. Reliability was confirmed using Cronbach’s alpha and composite 

reliability. Structural equation modeling (SEM) was applied to analyze the relationships among variables and 

evaluate the model fit. 

Findings 

The thematic analysis yielded 134 initial codes, which were condensed into 73 basic themes, 16 organizing 

themes, and 5 overarching dimensions. The five main dimensions identified were: 

1. Empowerment and skills development – including leadership training, knowledge sharing, and 

capacity building. 

2. Supportive organizational culture – encompassing trust-based relationships, senior management 

commitment, and mentoring systems. 

3. Talent identification – involving merit-based criteria, recognition of managerial potential, and 

motivational programs. 

4. Organizational initiatives – such as diversity and inclusion policies and work-life balance strategies. 

5. Women’s advancement in government organizations – focusing on career path definition, access to 

promotion opportunities, and participation in decision-making structures. 

Structural equation modeling confirmed that all five dimensions exert a positive and significant impact on 

overcoming glass barriers. Model fit indices demonstrated strong alignment between the theoretical framework 

and the empirical data. This suggests that implementing the identified dimensions can effectively reduce 

structural barriers, enhance women’s leadership readiness, and promote equitable career opportunities. 

Discussion and Conclusion 

The results of this study reinforce the argument that overcoming glass barriers requires multidimensional 

interventions addressing both individual and organizational factors. Empowerment and skill development 

emerged as a fundamental requirement, consistent with previous findings that highlight the role of education 

and training in enabling women to compete for leadership positions (Gano & Boateng, 2012; Hoque & Islam, 

2022). This confirms that without targeted capacity building, women remain disadvantaged in promotion 

processes, even when formal opportunities exist (Akkaya & Bagieńska, 2022). 
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Supportive organizational culture was another critical dimension, aligning with prior research emphasizing the 

role of trust, mentorship, and senior management support in fostering women’s progression (Baker et al., 

2022; Kabordi & Saed, 2019). These findings underline that cultural transformation is necessary to 

complement individual empowerment. Without inclusive organizational cultures, women’s leadership 

potential cannot be fully realized (Imadoglu et al., 2020; Pearson, 2024). 

The study also confirmed the importance of structured talent identification. Merit-based promotion systems, 

transparent evaluation, and recognition of women’s managerial potential are crucial to dismantling gender bias 

(Akpa et al., 2025; Padierna et al., 2020). Such practices are consistent with global recommendations for 

succession planning as a tool to ensure leadership pipelines include women (Mahat, 2025; Zammit, 2021). 

Organizational initiatives, including diversity policies and flexible working arrangements, were found to be 

essential for addressing structural barriers. These results mirror international evidence showing that inclusive 

policies directly reduce the impact of the glass ceiling (Amin & Asher, 2025; Farah et al., 2020). Flexibility 

in work arrangements, in particular, has been identified as a facilitator for balancing professional and personal 

responsibilities, thereby enabling women to pursue leadership roles (Ariasih et al., 2024). 

Finally, the dimension of women’s advancement highlighted the necessity of clear career paths, equitable 

access to promotions, and institutional recognition of women’s leadership. This finding resonates with prior 

studies linking transparency in career progression with greater gender equality (Gallardo Pérez et al., 2021; 

Mohammadi-Far, 2023). It also underscores the symbolic role of women leaders as role models, which 

contributes to broader cultural change and challenges entrenched stereotypes (Pearson, 2024). 

In conclusion, this study contributes a validated model for overcoming glass barriers through women’s 

succession planning in government organizations. The model integrates empowerment, supportive culture, 

talent identification, organizational initiatives, and structured career advancement as interdependent factors 

that collectively reduce gender inequality. Beyond its theoretical implications, the model provides practical 

guidance for policymakers and organizational leaders seeking to create equitable pathways for women’s 

participation in leadership. By implementing the proposed framework, government organizations can not only 

enhance justice and inclusivity but also unlock the full potential of their female workforce, thereby contributing 

to sustainable organizational growth and social development. 
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