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جامعه آماری توصيفي و از نوع همبستگي است. روش تحقيق  های منتخب انجام گرفت.در دانشگاه
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 مقدمه
ويژه عوامل انساني ی عوامل آن بهی هرکشور به مشارکت و همکاری همهبدون شک توسعه

 های گوناگون اقتصادی، سياسي وبستگي دارد، که در اين ميان ميزان مشارکت زنان در فعاليت

های بين المللي باشد که در سطح جهاني نيز سازمانهای مهم توسعه مياجتماعي يکي از شاخص

در ايران  )Sepehri Moghadam, 2005(توجه ويژه ای به جايگاه زنان در کشورهای مختلف دارند

ند اهای اخير، زنان شاغل هنوز نتوانستهنيز به رغم افزايش مشارکت اجتماعي و شغلي زنان در سال

های دولتي و خصوصي به دست ها و شرکتهای مديريتي را در سازمانسهم مناسبي از پست

دهد ی شغلي نشان ميهای عمدهتحليل وضعيت اشتغال زنان در گروه).Mahmoodi, 2008آورند)

 1625درصد در سال  6/2که از با وجود اين« گذاران و مديرانقانون»که تعداد زنان شاغل در گروه

 ,Herafti & Khakbazرسيده است) 1692درصد در سال  2/4و  1605درصد در سال  4/6به 

های مديريتي چشم گير نيست و از طرفي زنان در مسير وليکن حضور زنان هنوز در پست )2015

پيشرفت شغلي خود در سطوح مديريتي با مسائل و مشکلات زيادی روبه رو هستند که اين موضوع 

درحال توسعه، بلکه در کشورهای توسعه يافته نيز در حد يک مسأله باقي نه تنها در کشورهای 

 گشا است پاسخي برای آن بيابند.گونه که راهمانده است و صاحب نظران نتوانسته اند آن

ی اشتغال و افزايش راهيابي به مقاطع بالای تحصيلي، با ی ما با مشارکت در عرصهزنان جامعه

اند. با توجه و اجتماعي و فرهنگي گام مهمي در اين زمينه برداشته های ساختاریوجود محدوديت

ها و امکاناتي که در ويژه در مقاطع بالا، روز به روز بر قابليتبه رشد روزافزون زنان تحصيل کرده، به

ويژه در حال توسعه ی ما )بهگردد و با توجه به شرايط جامعهاختيار زنان ايراني قرار دارد افزوده مي

بودن( به مديران زن کارورزيده و توانمند به عنوان يکي از اسباب و لوازم دستيابي به توسعه، نياز 

ويژه مسائلي که ناشي از ماشيني شدن از سوی ديگر شرايط زندگي اجتماعي امروزه، بهاست. 

زم های لاتر شدن ابعاد گوناگون زندگي انساني است، نيازمند کسب مهارتزندگي شهری و پيچيده

ويژه زنان تحصيل کرده که ی ما، بهبرای حل و فصل اين مشکلات است.اين مسائل برای زنان جامعه

همگام با رشد صنعتي شدن و وسايل ارتباط  (Golmohammadi, 2002)محمدیبه اعتقاد گل

کنند و به فضای باز و فراخ در روابط اجتماعي های مکاني عبور ميجمعي جهاني از محدوديت

-معتقد است با آن )Amiri, 2006(ای يافته است. در اين زمينه، اميریيابند، اهميت ويژهميدست 
که در مواردی گوی که ميزان تحصيلات زنان در جامعه روند پرشتابي را طي کرده است، تا جايي

ط های لازم جهت تطبيق شرايساز و کار اند با اين همه از يک سو جامعه،سبقت را از مردان ربوده

های اشتغال و احراز ها مهيا نکرده است؛ به طوری که در بسياری از عرصهجديد را برای آن

تر از زنان است و های فعاليت گستردههای مهم اجتماعي راه برای مردان هموارتر و پهنهمسئوليت
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ی های مديريتي از سواين در حالي است که با افزايش ميزان تحصيلات، تقاضای اشتغال در پست

های لازم برای احراز اين مشاغل دست زنان بالاتر رفته است. از سوی ديگر زنان به توانمندی

بر اين اعتقادند که توانمندی زنان به (Gholipour & etal, 2008)پور و همکاران اند. قلينيافته

ل زندگي و معنای کسب قدرت تفکر، اقدام آزادانه، اعتقاد به توانايي ايجاد تغييرات مطلوب، کنتر

 حق انتخاب است. 

يابند، به دليل وجود مشکلات پيش زناني که در شرايط فعلي به مشاغل مديريتي دست مي

ويژه زنان مدير نيازمند های خاصي برای دستيابي به موفقيت هستند؛ بهگفته، نيازمند مهارت

از عواملي که در  های بسيار تخصصي و قابليت تطبيق سريع با شرايط متفاوت هستند يکيمهارت

سرسختي  ) (Kobasa,1979 است. کوباسا  1تواند کارگشا باشد، عامل سرسختي شغلياين زمينه مي

داند که در مواجهه با حوادث فشارزای زندگي به عنوان منبعي از مقاومت و سپری را يک ويژگي مي

کنترل و ی تعهد اجتماعي، کند. به زعم وی چنين فردی از سه مشخصهمحافظ عمل مي

نويسد: تعهد يعني احساس عميق جويي)چالش( برخوردار است. وی در اين زمينه ميمبارزه

کند به بهترين شکل دهد؛ به نحوی که تلاش ميفرد انجام مي هايي کهدرآميختگي با فعاليت

ی گذاری بر روممکن آن فعاليت را انجام دهد. کنترل، اعتقاد به اين است که فرد قادر به تأثير

جويي عبارت از های زندگي خود را به شکل مثبتي تغيير دهد و مبارزهتواند فشارحوادث است و مي

اين باور است که تغيير، فرصتي است برای رشد و برای زندگي روزمره که بايد از آن برای دستيابي 

صورتي که  هايي که در مورد سرسختي برشمرده شد، دربه اهداف استفاده کرد. با توجه به ويژگي

توانند در رويارويي با مسائل اجتماعي و فرهنگي و سرسختي باشند مي مديران زن دارای ويژگي

تر عمل نمايند. در واقع سرسختي شغلي مهارتي است که اگر مديران زن آن را شغلي خود موفق

های قشکنند. اين مهارت به توانمندی زنان برای ايفای نکسب کنند، به نحو مؤثرتری عمل مي

کند. ی عمومي جلوگيری ميها از عرصهرساند و از در حاشيه ماندن آناجتماعي مستقل ياری مي

ی حاضر سوق داده است، ناديده انگاشته شدن اين ی اصلي که نويسنده را به انجام مطالعهمسأله

 ی مطالعات زنان است. ويژه در حوزهعامل، به

ويژه مديران های اجتماعي، بهای توفيق زنان در عرصهبا وجود اهميت عامل سرسختي شغلي بر

که در اين زمينه صورت گرفته باشد، وجود ندارد؛ همچنين کمتر در ميان هاييزن، پژوهش

ی سرسختي اين عامل را به عنوان متغير وابسته مورد مطالعه قرار تحقيقات صورت گرفته در زمينه

تواند برای مديران زن به لي به عنوان مهارتي اکتسابي ميکه سرسختي شغاند. با عنايت به اينداده

عنوان يک سپر محافظ در برابر مشکلات عمل کند و راهکاری برای حل و فصل مسائل آنان در 

                                                           
1. Occupational Hardiness 
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های افزون زنان برای ورود به عرصههای دشوار مديريتي باشد و با توجه به تقاضای روزموقعيت

که مسائل آيد تا قبل از اينی مطالعات زنان به شمار ميهمديريتي اين موضوع يکي از مسائل حوز

 ياد شده به بحراني غير قابل حل تبديل گردد. 

ی اجتماعي نقش بسيار مهمي در انسجام ميان منابع انساني و سازماني دارد و بدون آن سرمايه

عمل  های توسعه و تکامل را طي کنند و به طور اثر بخشتوانند راهمنابع انساني نمي

ی اجتماعي مجموعه هنجارهای موجود در سيستم . سرمايه)Alwani & et al, 2007(نمايند

 ,Fukuyamaگردد )های تبادلات و ارتباطات مياجتماعي است و موجب پايين آمدن سطح هزينه

1999; cited by Khakbaz, 2005.( (پاتنامPutnam, 2014( ی اجتماعي به معتقد است که سرمايه

کند و برای حفظ وفاداری ی يک چسب قوی اجتماعي، اعضای جامعه را به هم متصل ميمثابه

کند.در عين حال همانند يک مايع های مشخص عمل ميدرون گروهي قوی و تقويت هويت

ی اجتماعي در کنار سازد. سرمايهاجتماعي مناسبات آنان را سريع، راحت و کم هزينه مي

کند) عمل مي ی هزينهاز عوامل مؤثر در توليد و کاهش دهنده های ديگر به عنوان يکيسرمايه

Gheisarian& Sepidnameh, 2014.((گروتائرت و ديگرانGrootaert & et al,(ی معتقدند: سرمايه

کند. دو نوع متمايز ها را توصيف مياجتماعي فضای روابط بين افراد در محيط کار و روابط بين آن

ی اجتماعي ساختي ، نوع ساختي و شناختي مطرح شده است. سرمايهی اجتماعيف يعني سرمايه

های اجتماعي و ديگرساختارهای های تثبيت شده، شبکهگيری از طريق نقشکنش جمعي و تصميم

کند. اين در حالي شوند را تسهيل ميها و فرآيندها ايجاد ميی مقررات، رويهاجتماعي که به واسطه

ها و باورها ها، اعتماد، نگرششناختي به مشارکت در هنجارها، ارزش -ی اجتماعياست که سرمايه

ی خرد )افراد، خانوارها، ی اجتماعي ساختي و شناختي در سه حوزهمعطوف است . دو شکل سرمايه

های شهری( و مکان )سطوح ملي و محيطي، روابط دوستانه(، مياني )اجتماع محلي و سازمان

هايي که ی اجتماعي با ويژگيسرمايه )Rabiei, 2006(ي است سياسي ـ اجتماعي( قابل بررس

تری تواند امکان همکاری و همياری افراد را با يکديگر فراهم کند تا در فضای سالمداراست مي

تواند با ايجاد تعهد و همکاری ی اجتماعي ميها صورت گيرد.در واقع سرمايهگذاری تجربهاشتراك

ها منجر شود که هم چون چتر حمايتي بين موفقيت شغلي بيشتر آنبه  بين مديران يک سازمان

ی بين ها عمل کند . با عنايت به مطالب مذکور، اين مقاله درصدد است تا با بررسي دقيق رابطهآن

ی راهکارهايي در اين های آن( و سرسختي شغلي مديران زن ، به ارائهی اجتماعي )و مؤلفهسرمايه

 زمينه بپردازد.

گذرد، اما اين حضور فرهنگي ساليان درازی مي -های اجتماعي حضور زنان در عرصه از  

های مختلفي مورد بررسي قرار گرفته است. هر چند هايي بوده است و از ديدگاههميشه دچار التهاب
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 -اجتماعي مختص خود تا حدی در از ميان برداشتن موانع 1هایNGOها و اندازی تشکلزنان با راه

ها مانند آموزش و تحصيل به موقعيت خوبي دست نگي موفق عمل کردند و در برخي جنبهفره

های مديريتي دچار مشکلاتي بودند. بنابراين بخش مهمي از يافتند؛ اما در دستيابي و حفظ پست

 های مختلف بوده است. های مديريتي در سازماناين مشکلات مربوط به نداشتن مهارت

ا سرسختي شغلي، يعني داشتن توانمندی لازم است تا بتوانند در شرايط هيکي از اين مهارت

های مربوط به اين مشاغل موفق عمل کنند. دشوار مديريتي و زير فشار سنگين مسائل و مسؤليت

های مشکل و سخت است و در واقع به سرسختي شغلي به معنای طاقت، توانايي، تحمل در موقعيت

در اين زمينه وايب  (Woodard, 2004)شناختي اشاره دارد  هایيابيعملکردهای فرد بر اساس ارز

Wibe) (1991, کند که به حل مسئله ای ايجاد ميمعتقد است سرسختي باورها و رفتارهای فعالانه

اند  پذيری را دو قطب متضاد يک پيوستار دانستهرساند. برخي محققان سرسختي و آسيبياری مي

 & Komarraju )(2005 ,دارد رکا در جديت و کوشي سخت با مثبتي ارتباط شخصيتي سرسختي

Karau �(Fergus & Zemmercman, 2005) . کوباسا (Kobasa, 1988) از را، ترکيبي سرسختي 

 4وکنترل6 تعهد، 2جوييی مبارزه مؤلفه سه از که کندمي تعريف جهان و خويشتن مورد در باورها

 چه که اين معنای و است، براهميت، ارزش خوردار بر بالايي دتعه از که شخصي است: شده تشکيل

 که آنچه مورد هر در است قادر مبنا همين بر و دارد دهد، باورمي انجام فعاليتي چه و است کسي

هستند،  قوی کنترل یمؤلفه در که افرادی برانگيزد. را خود کنجکاوی و بيابد دهد، معناييمي انجام

 را آنچه هر تلاش با قادرند که باورند اين بر و دانندمي کنترل وبيني پيش ابلق را زندگي رويدادهای

 مسئوليت مشکلات، به حل برای اشخاصي چنين ار دهند.قر تأثير دهد، تحتمي رخ اطرافشان در که

 .ورزندمي تأکيد ديگران اشتباهات و اعمال از خويش، بيش

 طلب مبارزه افراد . تاس زندگي طبيعي� ، جنبهتغيير که است باور اين شامل جويي نيزمبارزه

 رشد و يادگيری برای دارند، فرصتي نياز مجدد سازگاری به که را منفي يا و مثبتهای موقعيت

ويژگي شخصيتي  .(Maddi & et al, 2006)خود  آسايش و امنيت برای تهديدی نه دانندمي بيشتر

کند که رشد و يادگيری هدفمند را برای مي هيجاني عمل-ای شناختيسرسختي به عنوان آميزه

 که اند کرده بررسي رو سخت افراد در مشترکي هایويژگي محققان سازد.سبک شخصيتي فراهم مي

 خوب یمسأله حل هایکار، جديت، مهارت به بالاتر، استقلال، همدلي، تعهد خودمختاری: از عبارتند

 .(Abdi Zarrin & et al, 2008)همکاران و همسالان با خوب روابط و

                                                           
1 Non Governmental Organizations 
2 challenge 
3 Commitment 
4 control 
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گذار تواند به عنوان عاملي تأثيربا اين توصيف به وضوح مشخص است که سرسختي شغلي مي

در موفقيت مديران زن عمل کند. از سوی ديگر سرسختي امری وراثتي نيست و مهارتي اکتسابي 

شا در اين بايست مديران زن آن را کسب کنند. در چنين رويکردی يکي از عوامل کارگاست که مي

باشند، ی اجتماعي است. افرادی که در صدد بهبود عملکرد خود در محيط کاری ميزمينه، سرمايه

کند به اهداف خود ها کمک ميباشند که به طور قطع به آنی اجتماعي بالاتری مينيازمند سرمايه

، برخي آن را ی اجتماعي تعاريف متعددی ارائه گرديده استاز سرمايه. (Hador, 2017)برسند 

های آن را، جنبه(Coleman, 1998) طور مثال کلمندانند، بههايي از ساختار اجتماعي ميجنبه

 ,Veenstra)دهد يا وينسترا داند که کنش فردی و جمعي را ترويج ميمتفاوت ساختار اجتماعي مي

رساند تا به اهداف خود يياری م داند که به افراد جامعهای از ساختار اجتماعي ميآن را جنبه (200

ی روابط ی اجتماعي تنها بر شبکهتری دست يابند. برخي در تعريف سرمايهالوصولسهل به شکل

ی اجتماعي را سرمايه (Boullen & Onyx, 1998)طور مثال بولن و اونيکساجتماعي تأکيد دارند، به

ی اجتماعي هر نيز سرمايه (Bourdeu, 1986)اند. بورديو های روزانه مردم دانستهبه معنای کنش

فرد را تعداد روابط و ميزان سرمايه )اقتصادی، فرهنگي يا نمادين( تملک شده توسط کساني که وی 

دارد که ی اجتماعي بيان ميدر تعريف سرمايه (Field, 2003)داند و فيلد ها مرتبط است ميبا آن

زنند که به تنهايي يا قادر به انجام آن نيستند، ميمردم با ايجاد ارتباط با يکديگر، دست به کارهايي 

 يا برای انجام آن دچار مشکل خواهند شد.

 1هاييهايي از سازمان اجتماعي چون اعتماد، هنجارها و شبکهی اجتماعي به ويژگيسرمايه

ی اجتماعي سرمايه .(Putnam, 1993)توانند کارآيي اجتماع را بهبود بخشند اشاره دارد که مي

ای روابط بين افراد يک خانواده، گروهي از دوستان يا شرکای يک شرکت است که به صورت رابطه

 ,Hossein Zadeh)باشد و بر مبادلات اقتصادی تأثير مثبت دارد )فاميلي، دوستي و همکاری( مي

Sadeghkhani, Anbari, 2009) 
های رسمي و غير هفته در شبکهی اجتماعي منابع نکه سرمايهآيد آنآنچه از موارد فوق بر مي

ها ايجاد های روابط، منافعي را برای آنرسمي روابط است که در صورت عضويت افراد در اين شبکه

ی اجتماعي بستری مناسب برای کند. سرمايهها را به اهداف مشترك تسهيل ميو دسترسي آن

های سازمان را مندی از ساير سرمايه وری منابع انساني فراهم کرده و امکان بهرهبرداری و بهرهبهره

 کند. امکان پذير مي

 خود خانه را سازمان، کارکنان تا شودمي سبب سازماني اجتماعي یسرمايه از بالايي سطح وجود

 اجتماعي یديگر، سرمايه عبارت به بگيرند؛ نظر در خود خانواده اعضای همچون را سازمان اعضای و

                                                           
1 .trust and norms and networks  
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 Faraji Deh ) کنند دفاع آن از و افتخار خود سازمان در کردن کار به دافرا تا شودمي سبب سازماني

Sorkhi & et al, 2013).ی اجتماعي به اعتقاد کلمن سرمايه(Coleman, 1998) نسبت به انواع

گردد؛ اما تر است، زيرا در روابطي که بين اشخاص برقرار است يافت ميهای ديگر ناملموسسرمايه

نامند کند( ميآن را استهلاك منفي )يعني با افزايش مصرف افزايش پيدا مي که برخيبه دليل آن

Tavakolnia, 2003)(تواند در روابط مديران زن مورد مصرف قرار گيرد و باعث تسهيل مي

های آنان گردد و به دنبال آن رفته رفته اعتماد و همبستگي بين اين افرد را افزايش دهد و به کنش

تر های آنان منجر شود به طوری که مديران با سابقهگذاری تجربهكيم و به اشترااين ترتيب به تسه

اجتماعي ايجاد شده، به ويژه به دليل وجود اعتماد به همکاران خود  تر به ياری سرمايهو موفق

کنند. هر چند خود را به ديگران عرضه مي های کسب شده در ساليان فعاليتها و توانمندیويژگي

ی اجتماعي به شکل نابرابر و تابع موقيعت دسترسي افراد به سرمايه 1يدگاه ادواردز و فولياز د

با اين  (Edwards & Foley, 2006)کنند ،است نژادی، طبقاتي، جنسي و ... که در آن زندگي مي

حال با توجه به اين که به لحاظ جنسي و طبقاتي و موقعيت اجتماعي اين افراد )زنان مدير( 

ی اجتماعي تا حد زيادی شان از سرمايهیگيرکنند، ميزان بهرهيت تقريباً برابری را تجربه ميموقع

 يکسان خواهد بود. 

ی اجتماعي برسر ی سرمايهکه تاکنون پژوهشي به طور مستقيم به بررسي رابطهباتوجه به اين

اجتماعي و سرسختي  یی سرمايهسختي شغلي مديران نپرداخته است؛ بنابراين در زمينه رابطه

های ی اجتماعي و مؤلفهی بين سرمايههايي اشاره کرد که رابطهتوان به پژوهششغلي مي

 Shareپور اند. به عنوان مثال شارعسرسختي شغلي)تعهد، کنترل و چالش( را بررسي نموده

pour,2005) ( يف افزايش ی اجتماعي، تعهد افراد به وظامعتقد است در روابط سرشار از سرمايه

گردد در صورت شود. بنابراين ملاحظه ميتر مييابد و احتمال زيرپاگذاشتن آن از طرف افراد کممي

توان ی اجتماعي در اين روابط ميی سرمايههای روابط بين مديران زن و توسعهگيری شبکهشکل

 (Kouvonen et al, 2006)ها اميدوار بود. کاوونن و همکارانبه ظهور ويژگي سرسختي در آن

شود که فرد بر شغل و حرفه خود کنترل داشته باشد و ی اجتماعي موجب ميمعتقدند که سرمايه

-ی اجتماعي در محيط کار باعث ميسرمايه (Rydstrom et al, 2017)همچنين به نظر ريداستروم
که ممکن هايي شود که فرد از طريق کار گروهي نقاط قوت خود را کشف کرده و بتواند بر چالش

 ها مواجه شود فائق آيد.است با آن

های زير توان به پژوهشی متغيرهای پژوهش ميهای انجام شده در زمينهدر راستای پژوهش

 اشاره نمود:

                                                           
1 Edwards & Foley 
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 تعاملي نقش»درپژوهشي که تحت عنوان (Qasemzadeh & et al, 2015)قاسم زاده و همکاران

« علمي هيأت اعضای اثربخش آموزش و سازماني تعهد بر اجتماعي سرمايه وشناختي روان سرمايه

که در بين اعضای هيات علمي دانشگاه علوم پزشکي تبريز انجام دادند، به اين نتيجه دست يافتند 

 یسرمايه تعاملي نقش ی معنادار وجود دارد. همچنينکه بين متغيرهای پژوهش رابطه

 دانشگاه علمي هيأت اعضای اثربخش وزشآم و سازماني تعهد بر اجتماعي یسرمايه وشناختي روان

˚ سرمايه بالا، افزايش اجتماعي یسرمايه با استادان برای که صورت اين به شد؛ تأييد پزشکي علوم
 .بود همراه اثربخش آموزش و سازماني تعهد افزايش باشناختي ی روان

نقش »ن در پژوهشي که تحت عنوا (Azimpour & Jalilian, 2016 )نپور و جليلياعظيم

« گری رفتارهای کاری نوآورانه بيني عملکرد شغلي معلمان، با ميانجيسرسختي شغلي در پيش

انجام دادند به اين نتيجه دست يافتند که متغيرهای رفتارهای کاری نوآورانه و سرسختي شغلي اثر 

ارند، مستقيم معنادار و متغير سرسختي شغلي اثر غيرمستقيم معنادار بر روی عملکرد شغلي د

 همچنين اثر مستقيم سرسختي شغلي بر روی رفتارهای کاری نوآورانه از لحاظ آماری معنادار بود. 

نقش پيش بين »در پژوهشي که تحت عنوان ) (Mohammadi, et al, 2016محمدی و همکاران 

با روش « شناختي دانشجويان شناختي در بهزيستي روانرويي روانی اجتماعي و سختسرمايه

يفي و همبستگي، جامعه آماری تمامي دانشجويان دانشگاه خوارزمي، آزاد و پيام نور کرج در توص

نفر انجام دادند، به اين نتيجه دست يافتند که سرمايه اجتماعي  622و با حجم نمونه  91-92سال 

بيني شناختي دانشجويان را پيشدرصد تغييرات بهزيستي روان6/69شناختي رويي روانو سخت

 کند .مي

ی اجتماعي، بررسي نقش سرمايه»در پژوهشي که تحت عنوان  (Ashori, 2016)عاشوری 

با روش « شناختي در پيشگيری کيفيت زندگي زنان سالمندرويي روانحمايت اجتماعي و سخت

ای گيری خوشهنفر که با روش نمونه 252تحليلي و از نوع همبستگي و با حجم نمونه  ˚توصيفي 

ی اجتماعي، حمايت ، انجام داد به اين نتيجه دست يافت که متغيرهای سرمايهانتخاب شدند

 شناختي توانايي پيشگيری کيفيت زندگي زنان سالمند را داشته اند .رويي رواناجتماعي و سخت

بيني سرسختي شغلي ی اجتماعي برای پيشی سرمايهی پژوهش در زمينهبررسي پيشينه

بيني سرسختي شغلي مديران زن به عنوان نيمي از هشي برای پيشدهد که تاکنون پژونشان مي

ی کشور نقش مؤثری دارند،انجام نگرفته است. مرور منابع انساني که در دستيابي به توسعه

تحقيقات داخلي و خارجي نشان داد که مدت زيادی از ورود اين مفهوم )سرسختي شغلي( به 

مقالات در اين زمينه بسيار پايين است. بنابراين با  گذرد و فراوانيی تحقيقات علمي نميعرصه

ی اجتماعي و سرسختي شغلي زنان ضرورت دارد اين موضوع مورد توجه توجه به اهميت سرمايه
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شود،اين است که براساس قرار گيرد. آنچه که باعث تفاوت اين تحقيق از ساير تحقيقات پيشين مي

ی اجتماعي با سرسختي شغلي مديران زن ی سرمايههخلاء تحقيقاتي موجود، در اين پژوهش رابط

 در ادامه، مدل مفهومي پژوهش و فرضيه های آن ارائه شده است:مورد بررسي قرار گرفته است. 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 مدل مفهومي پژوهش -9شکل 

 

ی اجتماعي و سرسختي شغلي مديران زن در دانشگاه رابطه وجود ی اصلي:بين سرمايهفرضيه

 ارد.د

 های فرعي:فرضيه

 بين آگاهي اجتماعي و سرسختي شغلي مديران زن در دانشگاه رابطه وجود دارد. -1

 بين مشارکت اجتماعي و سرسختي شغلي مديران زن در دانشگاه رابطه وجود دارد.  -2

 بين اعتماد اجتماعي و سرسختي شغلي مديران زن در دانشگاه رابطه وجود دارد. -6

 تعهد

 كنترل 

مبارزه

 جويي

سرسختي 

 شغلي 
سرمايه 

اجتماع

 ي

آگاهي 

اجتماع

 ي

ماد اعت

اجتماع

 ي 

مشاركت 

اجتماع

 ي
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 ابزار پژوهشو   روش پژوهش
روش پژوهش در اين مطالعه، توصيفي و از نوع همبستگي بوده است. ابتدا مباني نظری و 

ی اجتماعي مورد مطالعه قرار گرفتند و چارچوب نظری متغيرهای سرسختي شغلي و سرمايه

ی ميداني برای گردآوری های هر کدام از اين متغيرها شناسايي و عملياتي شدند. در مرحلهشاخص

ها نامهی دارای اعتبار و قابليت اعتماد استفاده شده است. پرسشنامههای مورد نياز، از پرسشادهد

های ی مديران زن در دانشگاهجامعه آماری اين پژوهش، کليهاند. ی حضوری گردآوری شدهبه شيوه

 152باشد؛ حجم نمونه گيری در اين پژوهش به صورت در دسترس ميمنتخب است. روش نمونه

در دانشگاه اصفهان، علوم پزشکي اصفهان، هنر، صنعتي 1691-1693های نفر از مديران زن در سال

در  اصفهان، پيام نور اصفهان، آزاد خوراسگان، آزاد خميني شهر و آزاد نجف آباد انتخاب شدند.

ی نامهنامه به عنوان ابزار اصلي گردآوری اطلاعات استفاده شد، پرسشپرسشدو پژوهش حاضر از 

  (Moreno- Jimenez & et al, 2014)ی سرسختي شغلي مورنو جيمز و همکاران نامهپرسشاول 

سؤال است  22باشد. که متشکل از بوده و دارای سه مؤلفه )کنترل، مبارزه جويي و تعهد( مي

گيری ( تعهد را اندازه11-12( مبارزه جويي و سؤالات )3-12( کنتر، سؤالات )1-5)،سؤالات 

ی دوم نامهپرسش باشد.ای ميگزينه 5اساس طيف ليکرت گذاری آن بری نمرهو شيوه کنندمي

بوده، و دارای سه مؤلفه  (Moghtadaie, 2011)ی اجتماعيی سرمايهی تجديد نظر شدهنامهپرسش

سؤال است،  22)آگاهي اجتماعي، مشارکت اجتماعي و اعتماد اجتماعي( مي باشد. که متشکل از 

( اعتماد 15-22( مشارکت اجتماعي و سؤالات )9-14( آگاهي اجتماعي، سؤالات )1-0الات )سؤ

ای است. گزينه 5گذاری آن بر اساس طيف ليکرت ی نمرهکنند و شيوهگيری مياجتماعي را اندازه

 استفاده شده است. PLSو  SPSSها از نرم افزار  به منظور تجزيه و تحليل داده

 

 

 زی سرسختي شغليشاخص سا -9جدول

تهمتغيروابس  گويه شاخص 

ي
شغل

ي 
خت

رس
 کنترل س

اعتقاد به تلاش شخصي در  -ميزان اطمينان از نتايج موفقيت آميز در حين کار

 -اطمينان از موفق شدن شدن در کنترل موقعيت کاری -هارسيدن به هدف

کاری  بازنگری جدی و کامل به نتايج -های شغليآمادگي کامل برای انجام فعاليت

 خود

مبارزه 

 جويي

 ˚احساس ايجاد نوآوری و رشد در شغل خود  -های تجربه پذيرگرايش به شغل
کسب تجارب جديد در  -های چالش برانگيز در شغلگرايش به وظايف و موقعيت

 توجه به شرايط جديد و متفاوت در محيط کار -های شغليحين فعاليت



 339                                  9317، زمستانچهارم، شماره نهم، سال پژوهشي زن و جامعه،  -فصلنامه علمي 

 

 

 تعهد

اعتقاد به ارزشمندی شغل  -به اهداف شغلي پشتکار و درگيری زياد در رسيدن

ی وسيلهاعتقاد به کسب هويت به -هاخود برای جامعه و عدم کفايت اين فعاليت

 -شغلي خود و تمايل به اختصاص زمان روزانه خود به آن رضايت از فعاليت -شغل

سرمايه گذاری بر توانايي خود و   -های کاریهيجاني شدن موقع اتمام فعاليت

کنجکاوی زياد برای نوآوری به صورت  -های شغليرت کنترل نتايج آتي فعاليتمها

 شخصي و شغلي

 

 
شاخص سازی سرمايه اجتماعي -1جدول  

 گويه شاخص متغيرمستقل

ي
ماع

جت
ه ا

ماي
سر

 

ي
ماع

جت
ي ا

اه
آگ

 

توانايي پيش بيني واکنش  -آگاهي از ميزان تأثير کارهای خود بر احساسات همکاران

-توجه به ديدگاه -های جديد اجتماعيتطابق خود با موقعيت -ار خودهمکاران به رفت
توانايي توصيف احساسات  -های کاری همکارانبازخورد به موفقيت -های همکاران

 توجه به احساسات همکاران -انتقاد پذيری -دروني خود

 

ي
ماع

جت
ت ا

رک
شا

م
 

 - های کاریجمنميزان مشارکت در ان -های مرتبط با کارعضويت داشتن در انجمن

گردش راحت اطلاعات بين گروه  -اجتماعيو  ميزان مشارکت در امور مختلف علمي

الات همکاران از طريق ؤپاسخ سريع در صورت امکان به س -های مختلف همکاران 

 مشارکت در کارگاه های علمي مرتبط با کار - ايميل
ي

ماع
جت

د ا
ما

عت
ملاقات همکاران در ساعات غير اداری و  -کديگرانجام کارها بر اساس اعتماد افراد به ي ا

ش قرار گرفتن توسط رمورد پذي - وجود صداقت بين همکاران -گپ و گفت دوستانه 

 ˚پذيرش انتقادات همکاران از يکديگر به دليل وجود اعتماد به همديگر  ˚ همکاران
 وجود روابط و مناسبات توام با اعتماد در محل کار

 

نامه از اعتبار محتوايي استفاده شده است. اعتبار سنجش اعتبار پرسش در اين مطالعه برای

ای ای، دوم اعتبار صوری برای اطمينان از اعتبار نمونهمحتوا بر دو نوع است: اول اعتبار نمونه

برداری سؤالات مختلفي مطرح شد و اين سؤالات در کنار نامه، پس از مطالعه و فيشپرسش

های اعتباريابي شده در ارتباط با متغيرهای سرسختي شغلي و نامهاز پرسشسؤالاتي قرار گرفت که 

ی ها و سرانجام با مطالعهی اجتماعي استخراج شده بود. سپس با مرور و بازبيني آنسرمايه

نامه ای پرسشها حذف و اصلاح شدند. بنابراين تا حد زيادی از اعتبار نمونهمقدماتي برخي پرسش

ها قرار گرفت و با نامه در اختيار پژوهشگران اين حوزه. همچنين اين پرسشاطمينان حاصل شد

نامه نامه اطمينان حاصل شد بنابراين به طور کلي پرسشها از اعتبار صوری پرسشاعمال نظر آن

 دارای اعتبار محتوايي است. 
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قالب طيف ليکرت  ها درکه گويهنامه نيز با توجه به اينبرای اطمينان از قابليت اعتماد پرسش

 طرح شده بودند، از ضريب آلفای کرونباخ استفاده شده است.

 

 ها و ميزان ضريب آلفای کرونباخسرسختي شغلي،شاخص-3جدول

 تعداد سوال شاخص متغيروابسته
ضريب مورد 

 استفاده
 مقدار ضريب

 سرسختي شغلي

 5 کنترل
 آلفای کرونباخ

 
 5 مبارزه جويي 00/2

 2 تعهد

 
 ها و ميزان ضريب آلفای کرونباخی اجتماعي،شاخصسرمايه-2لجدو

 تعداد سوال شاخص متغيرمستقل
ضريب مورد 

 استفاده
 مقدار ضريب

ی اجتماعيسرمايه  

اجتماعيآگاهي  0 
 آلفای کرونباخ

 
اجتماعي مشارکت 02/2  3 

اجتماعياعتماد   3 

 

 اعتماد قابل قبول برخوردارند.  نامه از قابليتشود، هر دو پرسشطوری که ملاحظه مي

 

 های پژوهشيافته
ها در دو  قسمت تجزيه و تحليل دو متغيره ی نتايج تجزيه و تحليل دادهدر اين قسمت به ارائه

های ی نتايج آزمون فرضيهو چند متغيره پرداخته شده است. در تجزيه و تحليل دو متغيره، به ارائه

انجام شده است پرداخته شد و در بخش بعدی به تجزيه و تحليل  SPSSدو متغيره که با استفاده از 

 چند متغيره و آزمون مدل نظری پژوهش پرداخته شده است.

 

 های آن با سرسختي شغليی اجتماعي و مؤلفهضريب همبستگي بين سرمايه -2جدول 

 متغير ملاك              سرسختي شغلي

 شاخص آماری

 متغير پيش بين
 سطح معناداری مجذور ضريب همبستگي يضريب همبستگ

 221/2 533/2 252/2** سرمايه اجتماعي

 221/2 566/2 262/2** آگاهي اجتماعي
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 221/2 502/2 233/2** مشاركت اجتماعي

 221/2 204/2 566/2** اعتماد اجتماعي

 

 ی اصلي: های فرضيهيافته
طور گاه رابطه وجود دارد.همانی اجتماعي و سرسختي شغلي مديران زن در دانشبين سرمايه

ی ( رابطهr=252/2ی اجتماعي و سرسختي شغلي )شود، بين سرمايه(مشاهده مي5که در جدول)

ی اجتماعي با درصد واريانس بعد سرمايه 3/53( 2rدار وجود دارد. بر اساس ضريب تعيين)معني

ی اجتماعي با ين سرمايهی اصلي مبني بر اين که بسرسختي شغلي مشترك بوده است. لذا فرضيه

 گردد.سرسختي شغلي رابطه وجود دارد، تأييد مي

 های فرعي:های فرضيهيافته

های بين آگاهي اجتماعي و سرسختي شغلي مديران زن در دانشگاه، رابطه وجود دارد.يافته -1

. دار استدهد، ضريب همبستگي بين آگاهي اجتماعي و سرسختي شغلي معني( نشان مي5جدول )

دار وجود دارد. بر اساس ی معني( رابطهr=262/2يعني بين آگاهي اجتماعي و سرسختي شغلي )

درصد واريانس بعد آگاهي اجتماعي و سرسختي شغلي مشترك بوده است.  6/56( 2rضريب تعيين)

ی اول مبني بر اين که بين آگاهي اجتماعي و سرسختي شغلي رابطه وجود دارد، تأييد لذا فرضيه

 ردد.گمي
بين مشارکت اجتماعي و سرسختي شغلي مديران زن در دانشگاه رابطه وجود دارد.  -2

دهد، ضريب همبستگي بين مشارکت اجتماعي و سرسختي شغلي ( نشان مي5های جدول )يافته

دار وجود ی معني( رابطهr=233/2دار است؛ يعني بين مشارکت اجتماعي و سرسختي شغلي )معني

درصد واريانس بعد مشارکت اجتماعي و سرسختي شغلي  2/50( 2rضريب تعيين)دارد. بر اساس 

ی دوم مبني بر اين که بين مشارکت اجتماعي و سرسختي شغلي مشترك بوده است. لذا فرضيه

 گردد.رابطه وجود دارد، تأييد مي

های بين اعتماد اجتماعي و سرسختي شغلي مديران زن در دانشگاه رابطه وجود دارد.يافته -6

دار است. دهد، ضريب همبستگي بين اعتماد اجتماعي و سرسختي شغلي معني( نشان مي5جدول )

دار وجود دارد. بر اساس ی معني( رابطهr=566/2يعني بين اعتماد اجتماعي و سرسختي شغلي )

درصد واريانس بعد اعتماد اجتماعي و سرسختي شغلي مشترك بوده است.  4/20( 2rضريب تعيين)

ی سوم مبني بر اين که بين اعتماد اجتماعي و سرسختي شغلي رابطه وجود دارد، تأييد فرضيه لذا

ی اجتماعي و ی بين سرمايهگردد.در ادامه به بررسي مدل مفهومي پژوهش، مبني بر رابطهمي

سرسختي شغلي پرداخته مي شود،که از مدل سازی معادلات ساختاری برای آزمون فرضيه و برازش  
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روابط ميان متغيرها مورد آزمون قرار   plsمدل استفاده مي کنيم.بنابراين با استفاده از  نرم افزاراين 

( مي باشد که در آن 2گرفته است ، در نهايت خروجي اين نرم افزار الگوی ارائه شده در شکل )

 ها ارائه شده است .روابط ميان متغيرها و ضرايب هر يک از آن

 

 
 ی اجتماعي و سرسختي شغليی بين سرمايهپژوهش مبني بر رابطه مدل مفهومي -1شکل 

 

استفاده  tآزمون مدل پژوهش: به منظور بررسي معناداری هر کدام از پارامترهای الگو از آماره 

آيد که دست ميشود. اين آماره از نسبت ضريب هر پارامتر به خطای انحراف معيار آن پارامتر بهمي

 tها از لحاظ آماری معنادار شود. با توجه به ميزان باشد تا اين تخمين 2گتر از بزر tبايد در آزمون 

صورت ( به3باشند. جدول )های ارائه شده از لحاظ آماری معنادار ميمشاهده شده، کليه تخمين

 دهد.ها را نشان ميخلاصه معناداری متغيرها و روابط آن

 

 معناداری متغيرها -2جدول 

 نام رابطه
استاندارد  مقدار

 Tشاخص 

در  Tمقدار شاخص 

 الگوی مورد نظر
 نتيجه گيری

معناداری بين آگاهي اجتماعي و 

 ی اجتماعيسرمايه
 21/24 2بيشتر از 

معناداری وجود 

 دارد

معناداری بين مشارکت اجتماعي و 

 ی اجتماعيسرمايه
 63/10 2بيشتر از 

معناداری وجود 

 دارد

و معناداری بين اعتماد اجتماعي 

 ی اجتماعيسرمايه
 10/60 2بيشتر از 

معناداری وجود 

 دارد

ی اجتماعي و معناداری بين سرمايه

 سرسختي شغلي
 22/12 2بيشتر از 

معناداری وجود 

 دارد
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ی عوامل گيری کرد که کليهتوان نتيجه( مي3و جدول معناداری ) PLSبا توجه به خروجي 

علاوه عوامل تشکيل معناداری بر سرسختي شغلي دارند. بهی اجتماعي تأثير کاملا مرتبط با سرمايه

طور غيرمستقيم ارتباط دارند که اين ارتباط از ی اجتماعي با سرسختي شغلي، بهی سرمايهدهنده

گيری کرد که عوامل آگاهي توان نتيجهشود. بنابراين ميی اجتماعي برقرار ميطريق سرمايه

ی اجتماعي اثر صورت مستقيم بر سرمايهاجتماعي به اجتماعي، مشارکت اجتماعي و اعتماد

 گذارد. ی اجتماعي بر سرسختي شغلي تأثير ميگذارند و سپس سرمايهمي
 

 
 t- valueمدل مفهومي پژوهش بر اساس مقادير معناداری  -3شکل

 

با رويکرد حداقل  "سازی معادلات ساختاریمدل "در اين پژوهش برای تحليل مدل از روش 

شود: استفاده شده است که بررسي برازش مدل در سه بخش انجام مي )smart- PLS( ات جزئيمربع

 گيری، برازش مدل ساختاری و برازش مدل کلي:برازش مدل اندازه

شامل  يروني(: آزمون مدل بیري)مدل اندازه گ يرونيمدل ب آزمونبرازش مدل اندازه گيری: -1

 باشد.گيری ميمدل اندازه ييو روا يي ترکيبي(يي) آلفای کرونباخ و پاياايپا يبررس
مدل،  يدرون 1ریسازگا نانياطم تيقابل يابيدر ارز گريعامل د:کرونباخ یآلفا بيمقدار ضر

 3/2از کمتر  ريو مقاد رفتهيپذ 2/2ز بالاتر ا رياست که مقاد ريمتغ 12تا  2از ب، يضر نيمقدار ا

 (. 1951)کرونباخ،  گردديم يابينامطلوب ارز
ها مؤلفه ييايپا نييتع یبرا يسنت اريمع کيکرونباخ  یآلفا اريمع کهيياز آنجاي:بيترک يياپاي

 اريمع نيبرد. اکار ميهب يبيترک ييايتری نسبت به آلفا، به نام پامدرن اريمع PLSباشد، روش مي

است که  نيکرونباخ در ا یآن نسبت به آلفا یشد و برتر يمعرف (1924توسط ورتس و همکاران )

محاسبه  گريکديهايشان با مؤلفه يصورت مطلق، بلکه با توجه به همبستگهها نه بمؤلفه ييايپا

کار برده هب ارهايمع نيا یدو ، هرPLSدر روش  ييايسنجش بهتر پا یبرا جهيدر نت گردد.مي

                                                           
1 Internal consistency reliability 
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 .رضازاده،ی)داور کنندمي يمعرف Rho( را با CR) يبيترک اريمع نيمحقق يبرخ شوند.مي

( شود نشان از 1920، ي)نونال 2/2ی بالا ،هر مؤلفه یبرا CRکه مقدار  ي(. در صورت02:1696

را  ييايعدم وجود پا 3/2و مقدار کمتر از گيری داردهای اندازهمدل یمناسب برا يدرون یداريپا

 (.1994ن، يو برنست يدهد )نونالنشان مي

سنجش  یرا برا « 1استخراج شده انسيوار نيانگيم»اري( مع1901فورنل و لاکر)ا: همگر روايي

است .  5/2عدد  يشاخص، مقدار بحران نيکرده و اظهار داشتند که در مورد ا يهمگرا معرف ييروا

،  2و لارکر دهد)فورنليقابل قبول را نشان م یهمگرا يي، روا5/2 یبالا AVEکه مقدار  يمعن نيبد

، رضازاده، ی)داور باشديم ريصورت زههش بپژو یرهايمتغ یبرا AVEمقدار  اسبه(. روش مح1901

مربوط به  ريپژوهش، جدول مقاد یرهايمربوط به متغ AVE ريمقاد یپس از محاسبه. (02:1696

است لذا  5/2بزرگتر از  AVEير که مقاد ييجاشود: از آنمي ليتکم ريصورت زههمگرا، ب ييروا

 باشد.قابل قبول مي ييهمگرا ييروا
 

 های برازش پايايي و روايي مدل اندازه گيریشاخص یخلاصه -7جدول

 روايي پايايي

 پايايي تركيبي آلفای كرونباخ متغير
 همگراروايي

(AVE) 

 014/2 929/2 003/2 سرسختي شغلي

 024/2 924/2 020/2 سرمايه اجتماعي

 

برای  شود، مقادير آلفای کرونباخ و پايايي ترکيبي( مشاهده مي2گونه که در جدول )همان

ی متغيرها باشد و همچنين مقدار روايي همگرا نيز برای همهمي 2/2ی متغيرها بزرگتر ازهمه

 است؛ بنابراين پايايي مدل از وضعيت مطلوبي برخوردار است. 5/2بزرگتر از 

برای بررسي آزمون مدل ساختاری از معيار ضريب تعيين و معيار  آزمون مدل ساختاری: -2

Redundancy ده شده است.استفا 

گيری و ضريب تعيين، معياری است که برای متصل کردن بخش اندازه :R2معيار ضريب تعيين )

رود و نشان از تأثيری دارد که يک متغير کار ميسازی معادلات ساختاری بهبخش ساختاری مدل

، تنها برای R2جا اين است که مقداری ضروری در اينگذارد. نکتهزا ميزا بر يک متغير درونبرون

 زا مقدار اين معيار صفر استهای برونگردد و در مورد سازههای درون زای مدل محاسبه ميسازه

                                                           
1 Average Variance Extracted = AVE 
2 Fornell & Larcker 
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بزرگتر،  مقادير که است متغير 1 تا 2 از نيز ضريب اين مقدار (.1692: 91رضازاده،  , )داوری

 و معمولي را 66/2 به مطلوب، نزديک را 32/2به نزديک ، مقادير(1900) چين. استتر مطلوب

 .نمايدمي ارزيابي ضعيف را19/2 به نزديک

 
 مقادير ضرايب تعيين -2جدول 

 وضعيت متغير R2مقدار  متغير

593/2 سرسختي شغلي  قابل قبول 

 .باشدمي ساختاری مطلوب مدل برازش از حاکي R2 برای به دست آمده مقادير

 

ی دوم از طريق ميانگين مرتبهمقادير اشتراکي مربوط به هر شاخص  :Redundancyمعيار 

شود ی مربوط به خود که همان بارهای عاملي هستند حاصل ميی بين آن شاخص و سازهرابطه

-های يک سازهپذيری شاخصنشانگر مقدار تغيير Redundancy(. معيار 09:1692)داوری.رضازاده، 
از حاصل ضرب مقادير اشتراکي پذيرد و زا تأثير ميی برونزا است که از يک يا چند سازهی درون

بيشتر  Redآيد. هرچه ميزان ميانگين دست ميمربوط به آن به R2زا در مقداری درونيک سازه

(. در 1696تر بخش ساختاری مدل در يک پژوهش است )داوری، باشد، نشان از برازش مناسب

 است. 402/2برابر Redundancy1 پژوهش حاضر ميزان 
شود گيری و ساختاری ميکلي:مدل کلي شامل هر دو بخش مدل اندازهبرای مدل  GOFمعيار 

 2شود و تنها يک معيار به نام جي. اُ. اِفو با تأييد برازش آن، بررسي برازش در يک مدل کامل مي

به ترتيب ضعيف، متوسط و قوی توصيف شده است )داوری،  63/2و  25/2، 21/2دارد. مقادير

1696.) 

 
 

 اشتراکي و مقادير  -1جدول 

 
 متغير مقادير اشتراکي

 سرسختي شغلي 014/2 593/2

                                                           
1 Red= Communality  R2                                                                                      
2 GOF: Goodness Of Fit 
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باشد. همچنين حاصل مي %32پذيری سرسختي در حدود (، ميزان تأثير تغيير9مطابق جدول )

محاسبه  GOFی برازش قوی مدل کلي بود چون مقدار نشان دهنده 593/2برابر  GOFشدن مقدار

 است.63/2شده بزرگتر از 

 

 گيریتيجهبحث و ن
فرهنگي و  -های اجتماعيهمگام با افزايش تحصيلات زنان، درخواست ورود آنان به عرصه

های فراوان زنان برای ورود به های مديريتي فزوني يافته است. با وجود تلاشدستيابي به پست

اين بايست از مهارت لازم برای موفقيت در ها، ميهای مديريتي و به ثمر نشستن اين کوششپست

باشد. با توجه به خروجي سرسختي شغلي مي ها، ويژگيها برخوردار گردند. يکي از اين مهارتپست

PLS (مي1و شکل )ی عوامل مرتبط با گيری کرد که در مدل مفهومي پژوهش، کليهتوان نتيجه

باشد.  ( مي222/2ی اجتماعي تأثير کاملا معناداری بر سرسختي شغلي دارند که برابر با )سرمايه

 2که بالاتر از عدد ( ،و با توجه به اين212/12برابر با) t- value(نشان داد، مقدار 2همچنين شکل)

 مي باشد ،ارتباط بين متغيرها در مدل مفهومي پژوهش معنادار است.

ی اجتماعي و سرسختي ی اصلي پژوهش نشان داد، بين سرمايهنتايج حاصل از بررسي فرضيه

( ، بين 5های جدول)دانشگاه، رابطه وجود دارد، بنابراين با توجه به يافته شغلي مديران زن در

دار وجود دارد. بر اساس ضريب ی معني( رابطهr=252/2ی اجتماعي و سرسختي شغلي )سرمايه

ی اجتماعي با سرسختي شغلي مشترك بوده است. لذا درصد واريانس سرمايه 3/53( 2rتعيين)

ی اجتماعي با سرسختي شغلي رابطه وجود دارد، تأييد ن که بين سرمايهی اصلي مبني بر ايفرضيه

 گردد.مي

 Aghajani & et)ی اصلي پژوهش با پژوهش آقاجاني و همکاران نتايج به دست آمده از فرضيه

al, 2012) آزاد و همکاران ،اصلي(Asli azad & et al, 2017)  و آيباغي اصفهاني و همکاران(Ibaghi 

Esfahani & et al, 2017) .همسويي دارد 

ی گونه استنباط کرد ، کارکناني که از سرمايهتوان اينهای به دست آمده ميبا توجه به يافته

برند، ارتباطات شغلي قوی دارند؛ در تعامل با ديگران به طور مطلوبي اجتماعي مطلوبي بهره مي

برند، در نتيجه، نظم ي مناسب بهره ميکنند و در سازمان خود نيز از اين روابط اجتماعرفتار مي

بيشتری دارند، مدت زمان بيشتری را در سازمان صرف کرده و در راستای رسيدن به اهداف سازمان 

  .(Ibaghi Esfahani & et al, 2017)کنند از هيچ تلاش و کوششي مضايقه نمي
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تماعي و سرسختي ی فرعي اول پژوهش نشان داد بين آگاهي اجنتايج حاصل از بررسي فرضيه

( نشان داد، ضريب 5های جدول )شغلي مديران زن در دانشگاه رابطه وجود دارد، همچنين يافته

دار است. بر اساس ضريب ( معنيr=262/2همبستگي بين آگاهي اجتماعي و سرسختي شغلي )

درصد واريانس بعد آگاهي اجتماعي و سرسختي شغلي مشترك بوده است. لذا  6/56( 2rتعيين)

ی اول مبني بر اين که بين آگاهي اجتماعي و سرسختي شغلي رابطه وجود دارد، تأييد فرضيه

 گردد. مي

ی مثبت و معناداری با سرسختي شغلي نتايج پژوهش نشان داد که آگاهي اجتماعي، رابطه

ی روابط اجتماعي خود از مديران زن در دانشگاه دارد. بدين صورت که مديران زن درون شبکه

يابند و از چگونگي حل و فصل اين مسائل توسط هم رديفان لات و مسائل يکديگر آگاهي ميمشک

هايي که در يابند که چگونه از چالششوند، درون اين تعاملات افراد در ميخود مطلع مي

آيد به عنوان يک فرصت بهره بگيرند و از آن در راستای پيشرفت شغلي های کاری پيش ميموقعيت

ی فرعي اول پژوهش با پژوهش باردران و ده کنند. نتايج به دست آمده از فرضيهخود استفا

 ( هم سويي دارد.2010همکار)

ی فرعي دوم پژوهش نشان داد که بين مشارکت اجتماعي و نتايج حاصل از بررسي فرضيه

يب ( نشان داد، ضر5های جدول )سرسختي شغلي مديران زن در دانشگاه، رابطه وجود دارد. يافته

دار است. بر اساس ضريب ( معنيr=233/2همبستگي بين مشارکت اجتماعي و سرسختي شغلي)

درصد واريانس بعد مشارکت اجتماعي و سرسختي شغلي مشترك بوده است. لذا  2/50( 2rتعيين)

ی فرعي دوم مبني بر اين که بين مشارکت اجتماعي و سرسختي شغلي رابطه وجود دارد، فرضيه

 . گرددتأييد مي

ی مثبت و معناداری با سرسختي شغلي نتايج پژوهش نشان داد  که مشارکت اجتماعي، رابطه

ی توان خود را در مشارکت يکديگر برای حل و مديران زن در دانشگاه دارد. زماني که افراد، همه

د را به ی خوگردد که نيروهای بالقوهکار گيرند ، اين امکان برای آنان فراهم ميشان بهفصل مسائل

صورت بالفعل استفاده کنند. در چنين وضعيتي مديران زن احساس کنترل بيشتری بر امور پيدا 

توانند مشکلات را هر قدر هم که پيچيده و سخت باشند يابند که ميکنند؛ در واقع آنان در ميمي

ياری مي رساند ها در توانمندی کنترل بيشتر بر امور با کمک يکديگر حل کنند و اين دريافت به آن

توانند هر مشکلي را حل نمانيد و بر اوضاع مسلط يابند که با تعهد بالا و کوشش زياد ميو درمي

هايي که دارای نمرات کنند که در سازمانبيان مي(Danison & neil, 1996)نيل  و گردند. دنيسون

بوده و از اهميت و پاييني در ويژگي مشارکت هستند، به طور معمول افراد از کارشان منفصل 

ها قرار ی کاری آنارتباط خود با نتايج سازماني بي اطلاع و نسبت به کار با افرادی که در چرخه
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هايي که دارای سطح پاييني از مشارکت هستند، اغلب دارند، دارای ترديد و دودلي هستند. سازمان

خود وابسته بوده و به دستوراتي  باشند که در آن افراد کاملا به رئيسدارای سلسله مراتب سنتي مي

 (Ghorbani, 2007).آيد، توجه زيادی دارند که از سلسله مراتب بالای سازمان به سمت پايين مي

ی فرعي سوم پژوهش نشان داد بين اعتماد اجتماعي و سرسختي نتايج حاصل از بررسي فرضيه

( نشان داد، ضريب همبستگي 5)های جدول شغلي مديران زن در دانشگاه رابطه وجود دارد. يافته

( 2rدار است. بر اساس ضريب تعيين)( معنيr=566/2بين اعتماد اجتماعي و سرسختي شغلي )

ی درصد واريانس بعد اعتماد اجتماعي و سرسختي شغلي مشترك بوده است. لذا فرضيه 4/20

رد، تأييد فرعي سوم مبني بر اين که بين اعتماد اجتماعي و سرسختي شغلي رابطه وجود دا

 گردد. مي

ی مثبت ومعناداری با سرسختي شغلي نتايج پژوهش نشان داد که اعتماد اجتماعي، رابطه

ميان آنان  اعتماد سازمان، برقراری در کارکنان نيازهای ترينمهم از مديران زن در دانشگاه دارد. يکي

-مکانيزم ديگر و ارزيابي پايينهای هزينه ايجاد باعث سازمان در اعتماد بالای سطوح وجود. باشدمي
  دروني هایانگيزه به ارتقاء نموده و کنترل را خود کارکنان ، به نحوی که شد خواهد های کنترل

 پرداخت.  خود خواهند

های تجربي و شغلي يکديگر اعتماد به دليل وجود اعتماد موجود در اين روابط ، افراد به يافته

تأکيد دارد  (Putnam, 2001)گونه که پاتنام دهند؛ همانار ميکنند و آن را مورد استفاده قرمي

گيرد، افراد همدلي بيشتری احساس ی اجتماعي در آن شکل ميدرون اين روابطي که سرمايه

که به دليل وجود اعتماد پردازند، نهايتاً آنکنند و با درك متقابل بيشتری به ياری يکديگر ميمي

های بيشتری ی همکاران خود عمل کنند و موفقيتتوانند به توصيهميها به راحتي بين افراد، آن

 در کاری کم و پراکني، تضاد شايعه مانند رفتارهايي آمدن اعتمادی، پديد بي یکسب نمايند. نتيجه

دهد. نتايج به دست را افزايش ميها هزينه و گرفتهها سازمان از بالايي انرژی که بود خواهد سازمان

 سويي دارد.هم (2015ن فرضيه با پژوهش براون و همکاران)آمده از اي

ی اجتماعي و گردد که بين سرمايهدست آمده از اين مطالعه ملاحظه ميبر اساس نتايج به

توان انتظار نهايتا ميی مثبت و معناداری وجود دارد. سرسختي شغلي مديران زن در دانشگاه رابطه

کانات بيشتر برای موفقيت در مناصب خود دست يابند و بدين ها و امداشت زنان مدير به قابليت

گونه که در ی کشور ياری رسانند؛ زيرا همانترتيب به نقش مؤثر خود در جهت دستيابي به توسعه

توان های مديريتي نميمقدمه اين نوشتار ذکر شد، بدون حضور فعال و موفق زنان، به ويژه در حوزه

 داشت.به دستيابي به توسعه اميد 
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 به توجه با انجام شده آماریهای آزمون و شدهآوری جمع اطلاعات از حاصل نتايج اساس بر

 :گرددمي پيشنهادهای زير ارائه ی اجتماعي و سرسختي شغليسرمايه متغيرهای 

 صورت به کارها دادن انجام طريق از سازمان در همکاری و مشارکت یتوسعه و ايجاد •

مختص مديران زن برای استفاده از های برگزاری سمينارها و همايشتيمي، از جمله  و گروهي

ی تجارب ديگر همکاران خود که سبب افزايش مشارکت اجتماعي زنان با يکديگر، افزايش سرمايه

 گردد. شود،پيشنهاد ميها مياجتماعي و نهايتاً بالا رفتن سرسختي آن

خل دانشگاه با گروه متناظر خود از از طريق تعاملات همکاری جويانه بين مديران زن دا •

دانشگاه های ديگر اعتماد بين شخصي را تقويت نموده ،که به تبع آن بر سرسختي شغلي مديران 

 گردد.زن افزوده مي

های آموزشي با هدف افزايش هر چه بيشتر ها،کارگاهبرگزاری جلسات مشاوره،همايش •

ارتقاء سرسختي شغلي ضروری به نظر مي آگاهي مديران زن از تجارب ديگر مديران موفق جهت 

 رسد .
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