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Today, female managers in organizations face numerous challenges from gender 

discrimination to the glass ceiling. To face such challenges, it is essential to develop 

resilience capacity for female managers and resilience capacity is increasingly 

considered as a distinct advantage for female managers with the aim of turning adversity 

into evolution and progress in the workplace. Therefore, the current research was 

conducted with the aim of helping to develop the resilience capacity of female managers 

to break the glass ceiling. This research is applied in terms of purpose and descriptive-

correlation in terms of data collection. The statistical population of the research consists 

of female managers of government offices in Khuzestan province, according to the latest 

statistics of the Management and Planning Organization of Khuzestan province, the total 

number of these managers is 205, based on Cochran's formula, the number of 128 people 

was obtained as a sample, and the questionnaire was conducted by a simple random 

method in It was distributed among the sample. Due to the possibility of returning 

incomplete questionnaires, 150 questionnaires were distributed, of which 130 

questionnaires were returned. The findings of the research showed that the variables of 

interaction with the work environment, job adaptability and human resources 

management measures as independent variables with path coefficients of 0.12, 0.53 and 

0.30 and significant numbers of 2.01, 8.40 and 3/15 have a positive and significant effect 

on the resilience of female managers. Among the three mentioned variables, the variable 

of job adaptability showed the greatest effect on the resilience of female managers. Also, 
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the findings of the research showed that the resilience variable of female managers with 

a path coefficient of 0.58 and a significant number of 12.46 has a positive and significant 

effect on the ability to break the glass ceiling, and this effect is relatively strong.This 

research has helped to identify and understand the antecedents affecting the 

development of resilience capacity of female managers and shows how resilience can 

help to break the glass ceiling, as a challenge faced by women in the workplace. 

 

 
Glass Ceiling, Human Resource Management, Interaction with the Work 

Environment, Job Compatibility, Resilience of Female Managers 

 

Introduction 

The history of the world has witnessed the enormous and undeniable role of 

women in various events; But in the past centuries, the role of women as half of 

the world's active population, especially in developing countries, has been 

neglected, which shows the existence of gender discrimination and inequality in 

various political, economic and social fields (Carmeli and Markman, 2011). In 

order to achieve balance, equality and eliminate discrimination, and as a result, 

better development of society, it is necessary that women can participate in the 

decision-making process at different levels of society, especially management 

levels. Today, female managers in organizations face numerous challenges from 

gender discrimination to the glass ceiling. To face such challenges, it is essential 

to develop resilience capacity for female managers and resilience capacity is 

increasingly considered as a distinct advantage for female managers with the 

aim of turning adversity into evolution and progress in the workplace. Therefore, 

the current research was conducted with the aim of helping to develop the 

resilience capacity of female managers to break the glass ceiling. 

Rindova et al. (2009) believe that interaction with the work environment can 

bring benefits such as reducing stress, increasing communication with 

colleagues, and being equipped with resilience capacity and ultimately better 

performance.Job adaptability means that a person manipulates his attitudes, 

competencies and behaviors in the work environment to optimally align himself 

with suitable work environments (Jiang, 2012). In other words, a person has job 

adaptability who is able to handle job duties and assignments well and is 

compatible with them (Ramos and Lopez, 2018). Career adaptability is defined 

as the ability to adjust oneself to fit new and changed conditions in one's career 

through planning, exploring and deciding one's future (Brown, 2002). Career 
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counseling, teacher-apprentice relationship and flexibility and adaptation to 

changes over time as components of career adaptation can be useful in 

developing and strengthening resilience in women.Hanga et al. (2016) believe 

that human resource management practices increase the ability of employees to 

deal with adversity. Ayed (2019) showed in research that human resources 

management measures have a positive and significant effect on the resilience of 

employees. The results of the research of Khan et al. (2017) showed that the four 

measures of human resource management, including job design, knowledge 

sharing, job rotation, and opportunities for employee career development, 

provide the basis for strengthening the resilience of employees. Cooper et al. 

(2015) found that resilience training as one of the human resource management 

practices can improve personal resilience and is a useful tool for developing 

mental health and subjective well-being in employees (Arnets et al., 2009; 

Glanaki et al., 2009; Pip et al., 2012). The persistence of the gender gap in 

management is considered an important issue at the global level. Although 

women are increasingly praised for having excellent management skills and 

effective management styles (Eagly, 2007), the lack of women in leadership 

positions is attributed to traditional attitudes, the glass ceiling, and the old boys' 

network (Stevens, 2010). Ragins et al. (1998) believe that the glass ceiling 

represents prejudices and attitudinal and organizational biases that prevent 

women from occupying senior executive positions. Morrison et al. (2020) 

believe that the women's glass ceiling consists of artificial barriers based on 

attitudinal or organizational biases that cause women and minorities to fail to 

reach higher levels of hierarchies, while this concept acknowledges that gender 

superiority at the top of the organizational hierarchy is much stronger than at the 

lower levels. 

 

Methodology 

This research is applied in terms of purpose and based on the method of data 

collection in the category of descriptive-correlational research. In this research, 

library method was used to collect information related to theoretical literature 

and research background, and questionnaire was used to collect data related to 

research variables. The statistical population of the research consists of female 

managers of government offices in Khuzestan province, according to the latest 

statistics of the Management and Planning Organization of Khuzestan province, 

the total number of these managers is 205, based on Cochran's formula, the 

number of 128 people was obtained as a sample, and the questionnaire was 

randomly selected among the sample was distributed. Due to the possibility of 
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returning incomplete questionnaires, 150 questionnaires were distributed, of 

which 130 questionnaires were returned. The validity of the measuring 

instrument of this research was investigated in three ways: face validity, 

convergent validity and divergent validity. Face validity refers to whether items 

that are ostensibly designed to measure a latent variable actually measure that 

variable. Experts' opinions were used to measure face validity in this research. 

Convergent validity means that the items designed to measure a hidden variable 

have a high correlation with each other. Divergent validity means that the items 

of one latent variable are not highly correlated with the items of other latent 

variables and are different from each other. To calculate convergent and 

divergent validity, we must calculate the values of average variance extracted 

(AVE) and average squared common variance (ASV).Therefore, for convergent 

validity, the AVE value of the variables should be greater than 0.5, and for 

divergent validity, the AVE value of the variables should be greater than their 

ASV (Rahimi, 2017), which according to Table 1, the AVE value of each of the 

variables is greater than 0.5 and the AVE value is greater than It is from ASV 

that it can be said that measurement tools have construct validity. The reliability 

of the measurement tool in this research was also examined through Cronbach's 

alpha and composite reliability. 

 

Findings 

The findings of the research showed that the variables of interaction with the 

work environment, job adaptability and human resource management measures 

as antecedent variables have a positive and significant effect on the resilience of 

female managers. Among the three mentioned variables, the variable of job 

adaptability showed the greatest effect on the resilience of female managers. 

Also, the findings of the research showed that the resilience of female managers 

has a positive and significant effect on the ability to break the glass ceiling, and 

this effect is relatively strong.  

 

Conclusions 

This research has helped to identify and understand the antecedents affecting the 

development of resilience capacity of female managers and shows how 

resilience can help to break the glass ceiling, as a challenge faced by women in 

the workplace. According to the results, the following suggestions can be useful 
for developing women's resilience and strengthening their ability to break the 

glass ceiling in the workplaceSuggestions at the individual level: improving 
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women's individual knowledge on the subject of management in educational 

systems, demanding women in society within the framework of the law and 

developing a sense of demand, cultivating individual independence, improving 

constructive communication in the organization, strengthening self-confidence 

and self-confidence.Suggestions at the organizational level: providing career 
counseling programs to women, promoting coaching programs in the workplace, 
supporting the organization in giving women equal opportunities with men, 
giving women sufficient financial and material resources, aligning 
organizational policies with women's development structures, establishing 
Organizational justice, transparency in organizational rules, and compilation of 
desirable indicators for qualifying management positions.Suggestions at the 
macro level: general culture building and creating a positive attitude towards the 
ability of human beings away from discrimination, policy making in the field of 
women's advancement by formulating programs and monitoring the 
implementation of these programs, serious attention in the field of justice in 
society, public effort and participation Social in order to increase public 
awareness of women's entry into various fields, especially the country's 
management field, creating equal opportunities for education, opportunities to 
improve and develop skills, strengthening women's organizations in society. 
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 چکیده
 

. مواجه هستند یاشهیگرفته تا سقف ش یتیجنس ضیاز تبع یمتعدد یهاها با چالشزن در سازمان رانیامروزه، مد

 لیبدت باهدف زیمتما تیمز کیعنوان به یزن امر رانیمد یآورتاب تیتوسعه ظرف ،ییهاچالش نیمقابله با چن یبرا

پژوهش حاضر با هدف کمک به در این راستا،  .بسیار ضروری استکار  طیدر مح شرفتیبه تکامل و پ ماتیناملا

 و از یاز لحاظ هدف کاربرده است و انجام شد یاشهیزن جهت شکستن سقف ش رانیمد یآورتاب تیتوسعه ظرف

 یزن ادارات دولت رانیپژوهش مشتمل بر مد یجامعه آمار است. یهمبستگ - یفیها توصداده یلحاظ نحوه گردآور

نفر است  ۵۰۲ هاآناستان تعداد کل  یزیرو برنامه تیریآمار سازمان مد نیکه بر اساس آخر بوداستان خوزستان 

 نیساده در ب یفنامه به روش تصادو پرسش تعیین شدعنوان نمونه نفر به ۸۵۱که بر اساس فرمول کوکران تعداد 

شد که  عینامه توزپرسش ۸۲۰ها تعداد نامهبه احتمال برگشت ناقص پرسش توجه باالبته . دیگرد عینمونه توزاین 

 یکار، سازگار طیتعامل با مح یرهایپژوهش نشان داد متغ یهاافتهی شد. معاودتنامه پرسش ۸۳۰تعداد  نیاز ا

 ۳۰/۰و  ۲۳/۰، ۸۵/۰به عنوان متغیرهای مستقل به ترتیب با ضرایب مسیر  یمنابع انسان تیریو اقدامات مد یشغل

 ریسه متغ نید. از بندار یمثبت و معنادار ریزن تأث رانیمد یآوربر تاب ۸۲/۳و  0۰/۱، ۰۸/۵و اعداد معناداری 

ش نشان پژوه یهاافتهی نیزن نشان داد. همچن رانیدم یآوررا بر تاب ریتأث نیشتریب ی شغل یسازگار ریمذکور متغ
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 یاشهیشکستن سقف ش ییبر توانا 04/۸۵و عدد معناداری  ۲۱/۰با ضریب مسیر زن  رانیمد یآورتابمتغیر داد 

  است. ینسبتاً قو ریتأث نیدارد و ا یمثبت و معنادار ریتأث

 دهدیزن کمک کرده و نشان م رانیمد یآورتاب تیمؤثر بر توسعه ظرف عواملو درک  ییپژوهش به شناسا نیا

، کار با آن مواجه هستند طیکه زنان در مح یعنوان چالشبه ،یاشهیبه شکستن سقف ش تواندیم یآورچگونه تاب

 .کمک کند

 

 

 واژگان کلیدی

 یاشهیزن، سقف ش رانیمد یآورتاب ،یمنابع انسان تیریمد ،یشغل یکار، سازگار طیتعامل با مح
 
 

 مسئله بیان و مقدمه

ت؛ بوده اس یگوناگون یدادهایزنان در رو انکار رقابلیو غ میعظ اریجهان شاهد نقش بس خیتار

 یویژه در کشورهافعال جهان، به تیاز جمع یمیعنوان نگذشته نقش زنان به یهادر سده یول

 یهانهیدر زم یتیجنس یو نابرابر ضیگرفته شده است که از وجود تبع دهیتوسعه، ناددرحال

 یبرا(Caremli et al, 2011). دارد در این جوامع حکایت  یو اجتماع یاقتصاد ،یاسیگوناگون س

وانند در فرایند زنان بت بایدتوسعه بهتر جامعه،  جهینتو در ضیو رفع تبع یبه تعادل، برابر دنیرس

 . ((Wirth, 2001 مشارکت کنند یتیریویژه سطوح مددر سطوح مختلف جامعه به یریگمیتصم

ای هدر سال یتیریمد مشاغلکار و  طیاز کشورها حضور زنان در مح یاریسدر ببنابراین، 

نان زعلاوه، به .شودیتعداد افزوده منیز بر این روز و روزبهبوده از گذشته  رتریگچشم ریاخ

ی ااثربخش به طور فزاینده تیریمد یهاو سبک یتیریمد یعال یهاخاطر دارابودن مهارتبه

 (. (Eagly, 2007 شوندیم شیو ستا نیتحس

 یدر سراسر جهان برا ی مختلفهاکه توسط کشورها و سازمان یاقدامات رغمعلیحال، با این

ها سازمان ییارشد اجرا مشاغلدر زنان  شتریانتصاب ب یها براو تلاش یتیجنس یکاهش نابرابر

تعداد زنان در  و تسلط دارند یریگمیتصم یهاتیچنان بر موقعمردان هماما انجام شده است، 

م زن و ه رانیهم از نظر تعداد مد راتییکم است و سرعت تغ یاندر سطح جه یتیریمناصب مد

 نیتوسعه ا درحال یکشورهابرخی از در  از جمله. کند است ،یتیاز نظر شکاف دستمزد جنس

گیری و تصمیم یتیریمد مشاغلاز زنان در  یو تنها تعداد محدود نبودهمسئله چندان موردتوجه 
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 یراه را برا یقانون اساس کهنیارغم علی زین رانیدر ا. ((Sealy et al, 2016دارند  رمهم قرا

شاغل از م یاندک اری، درصد بساما .زنان باز گذاشته است یبرا یریگمیمناصب تصم یتصد

نشان  یادیز قاتیتحقاین در صورتی است که  .یافته است کشور به زنان اختصاص یتیریمد

ر د یاجتماع یهایبه نابرابر برای جامعه دارد و ییبالا یهانهیهز ،یتیجنس یهایداده نابرابر

 .(Benerí et al, 2015)شود سراسر جهان منجر می

کمبود ترین دلایل از مهم عنوان یکیبه 1ایسقف شیشه یا یسنت یهانگرشاز  در این بین،

ها ترین پدیدهکنندهیکی از نگران را آنو  (Stevens, 2010) شودمی یاد یتیریمد مشاغلزنان در 

 ایالبته پدیده سقف شیشه (.Khalid et al, 2013) کندکه زنان را محدود می دانندمیدر محیط کار 

شامل ز نیرا های قومی و مذهبی اقلیت و بر اساس تعریف کمسیون فدرال، تنها خاص زنان نبوده

( معتقدند 1991) 2و همکاران نزیراگدر این راستا  (.et al, 2013 Nasiri Walik Bani) شودمی

شود ارشد می ییاجرا مشاغلزنان در  یکه مانع تصد یو سازمان یها و تعصبات نگرشداوریپیش

و  نیها را با چالش نگهداشت بهتر(، سازمانWirth, 2001ای معروف است )و به سقف شیشه

اجه مورو هستند، هخود روب شرفتیپ یبرا یو آشکار فیکه با موانع ظر یزنان نیترباهوش

را  که زنان یو حذف موانع یاشهیشکستن سقف ش تیها به اهماز سازمان یاریلذا، بس .کندیم

 .(Ragins et al, 1998اند )برده یپ دارد،یخود باز م ظرفیتو استفاده کامل از  یابیاز دست

 وسعهت و زنان درحال ای وجود دارداز روند شکستن سقف شیشه ییهانشانه امروزهبنابراین، 

 ییدهاراز راهب یکیدر این بین، ارشد هستند.  یتیریمد مشاغلبه  دنیرس یخود، برا یردهاراهب

ک کند، کم یتیریمد مشاغلبه  دنیای و رسشکستن سقف شیشهمسیر  را درزنان  تواندیکه م

 ییرا توانا یآوری شغلتابزیرا (. et al, 2013 Cooperاست ) 3یشغلآوری تاب تیتوسعه ظرف

 و دنکنیم فیسردکننده باشد، تعراگر مخرب و دل یکار حت طیمح راتییانطباق با تغ یفرد برا

 ،یدادن شغل، عدم ارتقای شغلازدست رینظ یکه بر موانع شغل دهدیرا م ییتوانا نیبه افراد ا

 یآوری شغلتابچنین، هم (.Rahimi et al, 2017) غلبه کنند فیو عملکرد ضع یجایی شغلجابه

                                                           
1. Glass ceiling 

2. Ragins 

3. Job resilience 
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فراد شود اشناختی مثبت است که باعث میجهت توسعه حالت روان رهایمتغ نیتراز مهم یکی

و  تیو با هدا فتهایسرعت تعادل خود را بازکار به طیها و مشکلات در محهنگام بروز بحران

 ,Lyons et al) ابندیدست  نیشیسطح پ زبالاتر ا یو حت یخود بتوانند به سطح تعادل یرهبر

2015 .) 

 Carmeli et al, 2011, Carmeli) و بازگشت از تجارب شکست آوریتاببر این اساس، 

et al, 2008, Weick, et al, 2001یمتنوع شغل یبا تقاضاها ی( و سازگار (Kossek et al , 2016 )

 زن رانیمد یبرا زیمتما تیمز کیعنوان به تواندیاست و م یضرور یزن امروز رانیمد یبرا

( 2112) 1و همکاران تیدرنظر گرفته شود. اسم شرفتیبه تکامل و پ ماتیناملا لیتبد درجهت

کستن ش ییدر مواقع استرس با توانا یمیدشوار و خودتنظ طیمقاومت در شرا ییمعتقدند توانا

 .رابطه معناداری داردها زنان در سازمان یویژه براای بهسقف شیشه

کار  طیزنان در مح یشغل شرفتیپ مؤثر برعوامل بررسی به  یمتعدد قاتیتحقکه اما با این

 ,Weyer, 2007, Powell, 1987, Galanaki et al, 2009, Konrad et al, 2015) اندپرداخته

Rowley et al, 2016 ،)زن رانیآوری مدتاب ثر بربه بررسی عوامل مؤ یمحدود قاتیتحق ولی 

ای موضوع مطالعهزن  رانیمد شرفتیآوری در پنقش تابتاکنون طور خاص بهو  اندپرداخته

زنان  آوریتاب نهیدر زم یچارچوب رفتار کیبا ارائه حاضر مقاله  ن،ی؛ بنابراعلمی نبوده است

 یشغل یکار، سازگار طیزن؛ مانند تعامل با مح رانیآوری مدتاببر مؤثر عوامل  یبررسبه  کارمند

و  ستاپرداخته  ینسانمنابع ا تیریمد دگاهیآن از د یامدهایو پ یمنابع انسان تیریو اقدامات مد

 . است یمنابع انسان تیریمد اتیآوری کارمندان زنان در ادبدرصدد کمک به بحث تاب
 

 پیشینه تجربی

 بر یمبتن یتگزنان شامل موانع ساخ یاشهی( معتقدند سقف ش2121و همکاران ) سونیمور

طوح به س یابیدر دست هاتیاست که موجب شکست زنان و اقل یسازمان ای یتعصبات نگرش

 سلسله یدر بالا یجنس یبرتر داردیمفهوم اذعان م نیا کهنیضمن ا .شودمراتب میسلسه یبالا

 است.  ترنییاز سطوح پا تریقو اریبس یمراتب سازمان

                                                           
1. Smith et al 
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 یرمثبت و معنادا ریتأث یت منابع انسانیرینشان داد اقدامات مد یپژوهش ی( ط2119) 1دیعا

 . دارد نانکارک آوریبر تاب

 یمنابع انسان تیریاقدامات چهارگانه مد به این نتیجه رسیدند( 2112) 2و همکاران خان

 نهیزم، نانکارک شغلی توسعه هایو فرصت یدانش، گردش شغل می، تسهیشغل یشامل طراح

 . کندیم فراهم را نانکارک آوریتاب تیتقو

 و دارد ریآوری تأثبر تاب یشغل یسازگار به این نتیجه رسیدند( 2112) 3نورا و همکارانیج

 . گرددمی شده تجربه زندگی یفیتک و رضایت بالاتر سطوح به منجر آوریتاب

  .نداهردک دییتأ را آوریبر تاب یتوسعه منابع انسان ریتأث زی( ن2112) 4و همکاران اکووایجیال

ع مناب تیریاز اقدامات مد یکیعنوان آوری بهآموزش تاب افتندی( در2112کوپر و همکاران )

وان و توسعه سلامت ر یبرا دیمف یو ابزار هدیرا بهبود بخش یآوری شخصتاب تواندیم یانسان

 در کارکنان است.  یذهن یستیبهز

نفس و داشتن اعتمادبه یها برازنان در سازمانکه  در مطالعه خود دریافت( 2112) 2فالوست

 دنیمثبت با به چالش کش یالگوهازیرا د. نداشته باش یرویپ یبرا ییالگوها ی بایدآورتاب

 یند. الگوهارا متحول کن گروه ایفرد  کی توانندیبه آنها م دنیشو اعتبار بخ روانیهای پفرضپیش

ر این بکنند.  یرویدوست دارند از آنها پ ردستانید که زنباش یرهبران تواندیها منقش در سازمان

 دهندینشان ممثبت و سازنده از خود  یریآفرین تصوتحول یرفتارهابا نمایش رهبران اساس، 

 .اشته باشددتوجهی قابل ریتأثها آوری آنو افزایش تاب روانیپ ای ردستانیبر رفتار ز تواندیمکه 

 آوری است. تاب تیتقو دیو آموزش کل یخودساز دریافتند( 2114) 2باردوئل و همکاران

در  یموانع ساختار ای ضیتبع لیزنان اغلب به دل چنین نتیجه گرفت که( 2114) وسنبرگ

ا مردان، زنان ب سهی. در مقاستندیکاملشان ن لیبه پتانس دنیرس ایکار قادر به حداکثرکردن  طیمح

                                                           
1. Al-Ayed 
2. Khan et al 
3. Ginevra et al 
4. Aliji Okuwa et al 
5. Westfall 
6. Bardoel et al 
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 رو هستند. هکار روب طیتری در محهای بزرگبا چالش

 یآوردر توسعه تاب توانندیم یگریمرب یهابرنامه دریافتند زی( ن2114) 1و رنگنکار آرورا

 یاهبرنامه یاجرااز جمله، و به آن کمک کنند.  گذار باشدریتأث یکار یهاطیزنان در مح یشغل

 اشد. ب گذارریتأث یکار یهاطیدر مح نزنا یشغل یآوردر توسعه تاب تواندیم یشاگرد -استاد

 یانیم رانیمد یبرا یگریبرنامه مرب ینشان دادند اجرا (2113) 2و همکاران یاستور شرلوک

 . شودمی رانیآوری مدمنجر به بهبود تاب

 یبرا یهادر سازمان یبه مشاوره شغل یفرصت دسترس دریافتند( 2112) 3و هرن مروزیب

توانمند  یمقابله بهتر با استرس شغل یکند و آنها را برا تیرا تقو یآورتوسعه تاب تواندیزنان م

 رندیبگ دای کندیبه افراد کمک م یمربوط به مشاوره شغل یهاتیمحققان معتقدند فعال نیسازد. ا

 مرتبط با شغل مقابله کنند.  یهاکه چگونه با چالش

که  ییهاتیاز موفق یقدردان ات،یتأمل در تجرب نشان دادند( 2111) 4و همکاران یبرادسک

، نقش در آینده بهتر عمل کنند یحت توانندیم کهنیبر ایمبن یو خودباور آورندیدست مافراد به

 یاهلفهؤاز م گرید یکیعنوان به یگریمربعلاوه، به. دارد یآورتاب تیدر فرایند تقومهمی 

 ییتواناهمچنین، باشد.  دیمف رانیآوری مدتاب شیدر افزا تواندیم ارک طیتعامل با مح

 دارد. یآوری رابطه مثبت و معنادارتاب تیظرف تیبا تقو راتییبا تغ یپذیری و سازگارانعطاف

 هاآنها و تعامل زنان در شبکه تیعضو به این نتیجه رسیدند( 2111) 2و استابرود نسونیراب

 شود. آوری زنان میتاب تیشبکه منجر به تقو یاعضا ریبا سا

از  ییایمزا تواندیکار م طیتعامل با مح به این نتیجه رسیدندنیز ( 2119) 2و همکاران ندوایر

 تیآوری و در نهاتاب تیارتباط با همکاران و مجهز شدن به ظرف شیکاهش استرس، افزا لیقب

 یوهااز الگ یروی، پگرانید انیسازی و بودن در معملکرد بهتر را به همراه داشته باشد. شبکه

 توانندیکار م طیتعامل با مح یهالفهؤعنوان مبه یگریمرب و( یتأملی )انعکاس یریادگیمثبت، 

                                                           
1. Arora & Rangnekar 
2. Sherlock-Storey 
3 Bimrose & Hearne 
4. Brodsky et al 
5. Robinson & Stubberud 
6. Rindova et al 
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  باشند. دیآوری در زنان مفتاب تیظرف تیدر تقو

ر تآسانباز  یکار ادار طیمح کیدر ( نشان دادند تعامل کارکنان 2111) 1و همکاران کیزگنس

 .دینمامیآوری کمک کارکنان، کاهش استرس و توسعه تاب انیاعتماد در م جادیو به ا است

آوری و با تاب یشغل ینشان دادند سازگار یپژوهش طی( 1392) همکاران و زادهسلطان

 یگارازس توانیشناختی مه روانیبا آموزش سرما و رابطه دارند یطور معناداراندیشی بهمثبت

 نموده گارساز مختلف تغییرات با را خودشان بتوانند های کگونهبه ،ت نمودیتقو را افراد یشغل

 خواه خود ادامه دهند. دل شغل با مسیر آن در تا باشند جدید راهی دنبال به و

 ها وداوریپیش انگریای بسقف شیشه به این نتیجه رسیدند( 1991و همکاران ) نزیراگ

 شود. ارشد می ییاجرا یهازنان در پست یکه مانع تصد یو سازمان یتعصبات نگرش

 یهاشهیتا با کل سازدیزنان را قادر م ،یآوری شخصتاب تیتقو دریافت( 1992) 2جوردانو

 .کار مقابله کنند طیای در محو سقف شیشه یتیجنس

 آوری بر شکستن سقفتأثیر تاب یبه بررس یاندک قاتیتحقگونه که ملاحظه شد همان

 .اندای پرداختهشیشه

 

 نظری چارچوب

 آوری مدیران زنتعامل با محیط کار و تاب

آوری در حال، مفهوم تابها از موضوعات علوم اجتماعی بوده است. با اینآوری برای دههتاب

دهد تازگی تبدیل به موضوع مهمی شده است و این امر به محققان انگیزه میها بهسازمان

از جمله از منظر جنسیتی انجام دهند  های مختلفآوری از دیدگاهتحقیقات بیشتری در مورد تاب

(Coutu, 2002, Seville,2009( کوپر و همکاران .)تاب2113 )عنوان توانایی برای آوری را به

اند. تر تعریف کردهنشینی از موانع همراه با کارآمد ماندن در شرایط دشوار و تداوم رشد قویعقب

ی اند که براشت از ناملایمات تعریف کردهعنوان ظرفیت بازگآوری را بهطور مشابه، تاببه

                                                           
1. Zagenczyk et al 
2. Giordano 
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(. کوسک و پریجینو Carmeli et al, 2012عملکرد انسانی و سازمانی و بقا لازم و ضروری است )

 های شغلی درحالعنوان توانایی انطباق با ناملایمات و تحمل خواستهآوری را به( تاب2112)

ت ویژه زنان برای حرکنوان ظرفیت افراد و بهعآوری بهکنند. در این مقاله، تابرشد تعریف می

ظرفیتی  و آن را (Jackson et al , 2007شود )جلو با آموختن از تجربیات منفی تعریف میروبه

 .(Egeland et al, 1993یابد )که در طول زمان در بستر تعاملات فرد و محیط توسعه می داندمی
 

 آوری مدیران زنسازگاری شغلی و تاب

آوری شغلی را توانایی فرد برای انطباق با تغییرات محیط کار حتی اگر محیط ( تاب1913)لاندن 

آوری تواند تاباساس، یکی از عواملی که می این کند. برسردکننده باشد، تعریف میمخرب و دل

در محیط کار را تقویت و توسعه دهد، سازگاری شغلی است. سازگاری شغلی بدین معنی است 

ینه طور بهکند تا بهکاری میها و رفتارهایش را دستها، صلاحیتر محیط کار، نگرشکه فرد د

عبارتی دیگر فردی . به(Jiang et al, 2012)های کاری مناسب، هماهنگ سازد خودش را با زمینه

ها آید و با آنخوبی از عهده وظایف و تکالیف شغلی برمیدارای سازگاری شغلی است که به

عنوان توانایی سازگاری شغلی بهدر تعریف دیگر،  (.Ramos et al, 2018)رد سازگاری دا

ریزی، کاوش کردن خود برای تناسب با شرایط جدید و تغییریافته در حرفه از طریق برنامهتنظیم

مشاوره شغلی، رابطه  (.Brown, 2002) شده استگیری در مورد آینده خود تعریف و تصمیم

ازگاری های سعنوان مولفهپذیری و انطباق با تغییرات در طی زمان بهشاگردی و انعطاف -استاد 

 آوری در زنان مفید باشند. توانند در توسعه و تقویت تابشغلی می
 

 آوری مدیران زناقدامات مدیریت منابع انسانی و تاب

 اییافتههای توسعهعنوان قابلیتآوری منابع انسانی را به( تاب2112)  1بوستینزا و همکاران

روی اطمینان در نیکه از طریق اقدامات خاص منابع انسانی، ظرفیت غلبه بر عدم اندکردهتعریف 

( معتقدند اقدامات مدیریت منابع انسانی توانایی 2112) 2دهند. هانگا و همکارانکار را افزایش می

 دهد. برای مقابله با ناملایمات افزایش می کارکنان را

                                                           
1. Bustinza et al 
2. Huanga et al 
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 ایآوری مدیران زن و شکستن سقف شیشهتاب

طور اثربخش به های مدیریتهای عالی مدیریت و سبکبودن مهارت خاطر دارااگرچه زنان به

رهبری  مشاغل(، ولی دلیل کمبود زنان در Eagly, 2007شوند )ای تحسین و ستایش میفزاینده

(. Stevens, 2010شود )ای و شبکه پسران پیر نسبت داده میهای سنتی، سقف شیشهبه نگرش

ای جهانی است که توجه محققان را به خود جلب کرده است، زیرا در ای پدیدهسقف شیشه

دهد، اگرچه در کشورهای درحال توسعه شیوع یافته و درحال توسعه رخ میکشورهای توسعه

 (.Watanabe et al, 2024) بیشتری دارد

های فرضیهق این تحقی ،در بالا مرور شدهچارچوب نظری و به پیشینه تحقیق  توجه بابنابراین، 

 :را طرح نموده استذیل 
 آوری مدیران زن تأثیر معنادار و مثبتی داردتعامل با محیط کار بر تاب. 

 مثبتی دارد.آوری مدیران زن تأثیر معنادار و سازگاری شغلی بر تاب 

 آوری مدیران زن تأثیر معنادار و مثبتی دارداقدامات مدیریت منابع انسانی بر تاب. 

 ای تأثیر معنادار و مثبتی دارد.آوری مدیران زن بر توانایی شکستن سقف شیشهتاب 

د. در گرد، مدل مفهومی ذیل جهت بررسی پیشنهاد میبالاهای پیشنهادی بر اساس فرضیه

شود عواملی نظیر تعامل با محیط کار، سازگاری شغلی و اقدامات مدیریت میاین مدل فرض 

آوری مدیران . همچنین تابداردثیر أآوری مدیران زن تطور مستقیم بر توسعه تابهمنابع انسانی ب

 ای اثرگذار است.ستقیم بر توانایی شکستن سقف شیشهطور مهزن ب



   
 

    

  ایآوری زنان در محیط کار؛ راهکاری برای شکستن سقف شیشهتوسعه تاب 911

 

 پژوهش مدل. 9 شکل

Fig 1. Research model 

 

 روش پژوهش

 قاتیها در زمره تحقداده یو بر اساس نحوه گردآور یپژوهش از لحاظ هدف کاربرد نیا

و  ینظر اتیاطلاعات مرتبط با ادب یگردآور یپژوهش برا نیاست. در ا یهمبستگ - یفیتوص

از  پژوهش یرهایمربوط به متغ یهاداده یگردآور یو برا یاپژوهش از روش کتابخانه نهیشیپ

تان اس یزن ادارات دولت رانیپژوهش مشتمل بر مد یشده است. جامعه آمار هنامه استفادپرسش

استان خوزستان تعداد  یزیرو برنامه تیریآمار سازمان مد نیکه بر اساس آخر بودخوزستان 

نامه دست آمد و پرسشهعنوان نمونه بنفر به 121نفر است که بر اساس فرمول کوکران  212 هانآ

ها نامهبه احتمال برگشت ناقص پرسش توجه با. دیگرد عینمونه توز نیساده ب یتصادفبه روش 

 نامه برگشت داده شد. پرسش 131تعداد  نیشد که از ا عینامه توزپرسش 121تعداد 

و همکاران  ندواینامه رکار از پرسش طیتعامل با مح ریسنجش متغ یپژوهش برا نیدر ا

کار در  طیتعامل با مح ریمتغ یاست و هدف آن بررس هیگو 13 یدارا که ( استفاده شد2119)

( و هیگو 4مثبت ) یاز الگوها یروی(، پهیگو 3) یگری(، مربهیگو 3) یسازچهار بعد شبکه

نامه راموس و از پرسش یشغل یسازگار ریسنجش متغ ی( است. براهیگو 3) یانعکاس یریادگی
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 یرا در سه بعد مشاوره شغل ریمتغ نیاست و ا هیگو 12 یدارا که ( استفاده شده است2111لوپز )

. دهدی( مورد سنجش قرار مهیگو 2) یریپذ( و انعطافهیگو 2) یشاگرد -(، رابطه استاد هیگو 2)

( 2112اکووا و همکاران ) یجینامه الاز پرسش یمنابع انسان تیریاقدامات مد ریسنجش متغ یبرا

در دو بعد  یاقدامات منابع انسان ریمتغ یاست و هدف آن بررس هیگو 2شامل  که استفاده شد

 یآورتاب یرهایسنجش متغ ی( است. براهیگو 3) ی( و آموزش رهبرهیگو 3) یآورآموزش تاب

( شامل 2113کوپر و همکاران ) یهانامهاز پرسش بیبه ترت یاشهیشکستن سقف ش ییو توانا

 استفاده شد. هیگو 2( شامل 1991نز و همکاران )یو راگ هیگو 1

قرار  یهمگرا و واگرا مورد بررس ،یصور قیپژوهش به سه طر یریگابزار اندازه ییروا

 کی یریگاندازه یکه برا ییهاهیدر ظاهر گو ایاست که آ نیا یصور ییگرفت. منظور از روا

 نیدر ا یصور ییسنجش روا ی. براسنجندیرا م ریاند واقعاً آن متغشده یپنهان طراح ریمتغ

 یطراح یهاهیاست که گو نیهمگرا ا ییپژوهش از نظر متخصصان استفاده شد. منظور از روا

واگرا  ییداشته باشند. روا گریکدیبا  ییبالا یپنهان همبستگ ریمتغ کی یریگاندازه یشده برا

نداشته و از  ییبالا یهمبستگ گریپنهان د یرهایمتغ یهاهیپنهان با گو ریمتغ کی یهاهیگو یعنی

و  یراجاستخ انسیوار نیانگیم ریمقاد دیهمگرا و واگرا با ییمحاسبه روا یباشند. برا زیهم متما

دار مق دیهمگرا با ییروا یبرا اساس، نیا . برشودمشترک محاسبه  انسیمجذور وار نیانگیم

 نیانگیم دیواگرا با ییروا یباشد و برا 2/1تر از بزرگ رهایمتغ یاستخراج انسیوار نیانگیم

، یمیتر باشد )رحآنها بزرگمشترک  انسیمجذور وار نیانگیماز  رهایمتغ یاستخراج انسیوار

ز تر ابزرگ رهایاز متغ کی هر یاستخراج انسیوار نیانگیممقدار  1به جدول  توجه ( که با1392

ت که اسمشترک  انسیمجذور وار نیانگیمتر از بزرگ یاستخراج انسیوار نیانگیمو مقدار  2/1

 هستند.  یاسازه ییروا یدارا یریگاندازه یگفت ابزارها توانیم

مورد  مرکب ییایو پا باخکرون یآلفا قیاز طر زیپژوهش ن نیدر ا یریگابزار اندازه ییایپا

مرکب  ییایکرونباخ و پا یمقدار آلفا دهدنشان می 1جدول  که نتایج درقرار گرفت  یبررس

 لازم برخوردار هستند. ییایاز پا یریگاندازه یگفت ابزارها توانیمو است  2/1از  شتریب رهایمتغ
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 رهایمرکب متغ ییایکرونباخ و پا یهمگرا، واگرا، آلفا ییروا. 9جدول 

Table 1. Convergent validity, divergent validity, Cronbach's alpha and composite 

reliability of variables 

Variables 

 
Source of items 

 
Cronbach's 

alpha 
CR AVE ASV 

Interaction with 
the work environment 

Rindova et al(2009) 0.78 0.81 0.58 0.37 

Job compatibility 

 
Ramos et al (2018) 0.71 0.78 0.61 0.44 

Human resource 

management 
 practices 

Aliji Okuwa et 

al(2016) 
0.71 0.87 0.64 0.32 

Resilience of 

 female managers 
Cooper et al(2013) 0.84 0.89 0.72 0.27 

Breaking  

the glass ceiling 
Ragins et al(1998) 0.83 0.88 0.77 0.31 

 
 های پژوهش یافته

درصد از  3/21ن است که حدود آ انگریشده از نمونه موردمطالعه ب یاطلاعات گردآور

درصد  2/32سال و  21-41سن  یدرصد دارا 2/42سال،  41-31سن  یدهندگان داراپاسخ

مدرک  یدهندگان دارادرصد از پاسخ 2/14حدود  گر،ید یسال به بالا بودند. از سو 21 یدارا

 یدرصد دارا 4/12ارشد و  یدرصد کارشناس 4/22 ،یشناسدرصد کار 2/42 پلم،یفوق دتحصیلی 

 یناسکارش یلیمدرک تحص یدهندگان دارااز پاسخ یمیحدود نبنابراین،  .اندبوده یمدرک دکتر

 4/39سال ) 21-11 نیب یسابقه کار یدهندگان داراپاسخ شتریب زیهستند. از نظر سابقه خدمت ن

 درصد( بودند. 4/22سال به بالا ) 21درصد( و  1/31سال ) 11-1 بیبعد از آن به ترت درصد( و

مورد  یدر نمونه آمار رهایمتغ تیجامعه وضع کی نیانگیدر ادامه با استفاده از آزمون م

کار،  طیتعامل با مح یرهایزن متغ رانینشان داد بر اساس ادراک مد جیقرار گرفت که نتا یبررس

 ریغمت تیدر سطح نسبتاً مطلوب و وضع یمنابع انسان تیریو اقدامات مد یشغل یسازگار

تن سقف شکس ییتوانا ریمتغ تیآزمون وضع نیمتوسط قرار دارند. بر اساس ا سطحدر  یآورتاب

 تیبر اساس آزمون آنوا وضع نیقرار ندارد. همچن یزن در سطح مطلوب رانیاز نظر مد یاشهیش

 جیشد. نتا یمختلف بررس یو افراد با سوابق کار یلیتحص ،یسن یهادر گروه قیتحق یرهایمتغ

سال  21تا  41 یزن در گروه سن رانیمد یاشهیشکستن سقف ش ییتواناو  یآورنشان داد تاب
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 یاشهیش شکستن سقف ییتوانا نیدارد. همچن یشتریب نیانگیم یسن یهاگروه رینسبت به سا

 پایان. در داردها گروه رینسبت به سا یشتریب نیانگیسال به بالا م 21 یزن باسابقه کار رانیدر مد

 تیضعنشان داد و جیشد که نتا یمختلف بررس لاتیزن با تحص رانیمد نیب رهایمتغ تیوضع

 است. کسانیمختلف  لاتیزن با تحص رانیمد نیدر ب رهایمتغ

این در  ارائه شده جیتوجه با نتا. با دهدیمدل را نشان م یرهایمتغ نیب یروابط همبستگ 2 جدول

 نیتر است؛ لذا بکوچک 12/1 یاز سطح معنادار رهایمتغ یآزمون همبستگ یعدد معنادار ،جدول

 د.وجود دار یمثبت و معنادار یبه صورت دو به دو همبستگ رهایمتغ یتمام

 

 پژوهش یرهایمتغ نیب یروابط همبستگ. 2جدول 

Table 2. Correlation relationships between research variables 

 

 

 اسالیافزار پو نرم یمعادلات ساختار یسازپژوهش از مدل هایهیفرض یبررس یدر ادامه برا

( یمعنادار بیو ضرا ریمس بی)در حالت ضرا قیاستفاده شد. اما قبل از استناد به مدل تحق

 نیا ر. بگرددحاصل  نانیاطم یاستخراج یهااز برازش مدل دیبا هاهیفرضرد  ای دییمنظور تأبه

 یاز شاخص اشتراک و برا یریگاندازه یهابرازش مدل یابیارز یبرا PLS یهالیتحل در اساس،

Variables 

 

Interaction 

with 
the work 

environment 

Interaction 

with 
the work 

environment 

Interaction 

with 
the work 

environment 

Interaction 

with 
the work 

environment 
Interaction with 

the work 

environment 
1    

Job compatibility 

 
0.337 

(0.001) 1   

Human resource 

management]
 practices 

0.251 

(0.000) 
0.524 

(0.000) 1  

Resilience of 

 female managers 
0.253 

 (0.000) 
0.619 

 (0.000) 
0.528 

(0.000) 1 

Breaking  

the glass ceiling 
0.440 

 (0.000) 
0.469 

(0.000) 
0.415 

(0.000) 
0.420 

 (0.000) 
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ها صشاخ نیبودن ا. مثبتشودیاستفاده م یاز شاخص افزونگ یبرازش مدل ساختار یابیارز

 زیبرازش کل مدل ن یاست. برا یو مدل ساختار یریگاندازه یهابودن مدلدهنده مطلوبنشان

 بوده و سه مقدار کیصفر و  نیشاخص ب نیستفاده شد. مقدار اا برازش ییکویاز شاخص ن

 یمعرف هاشاخص نیا یبرا یمتوسط و قو ف،یضع ریعنوان مقادبه بیبه ترت 32/1و  22/1، 11/1

 یبرا 42/1و حصول مقدار  یبودن شاخص اشتراک و شاخص افزونگبه مثبتشده است. باتوجه

و کل  یو مدل ساختار یریگاندازه یهاگفت مدل توانیم 3در جدول  برازش ییکویشاخص ن

 .هستندبرخوردار  یمدل از برازش مطلوب

 

 برازش مدل یهاشاخص. 3جدول 

Table 3. Model fit indices 
Variables CV-Com CV-Red 𝑅2 (GOF) 

Interaction with 
the work environment 0.27 - - 

0.42 

Job compatibility 0.43 - - 
Human resource 

management 
 practices 

0.37 - - 

Resilience of 

 female managers 0.18 0.23 0.55 
Breaking  

the glass ceiling 0.25 0.31 0.34 

 

رفت. قرار گ یمورد بررس قیتحق هایهیبودن برازش مدل، فرضاز مناسب نانیبعد از حصول اطم

( استفاده t) یمعنادار بیو ضرا ریمس بیاز دو شاخص ضرا هاهیفرض یآزمون معنادار یبرا

 بینشان داده شده است. اگر ضرا 2 شکلدر  قیتحق یرهایمتغ نیب یمعنادار بیضرا جیشده. نتا

 رهایمتغ نیب یمعنادار بیو اگر ضرا دییتأ هیباشد، فرض 92/1از  شتریب رهایمتغ نیب( t) یمعنادار

 .شودیرد م هیباشد فرض 92/1کمتر از 
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 یمعنادار بیپژوهش در حالت ضرا یمدل ساختار .2 شکل

Fig 2. The structural model of the research in the case of significant coefficients 

 

 رانیمد یآورکار بر تاب طیتعامل با مح ریتأث ددهیم نشان 4در جدول  هاهیفرض یبررس جینتا

و مشارکت  شتریکار تعامل ب طیزن با مح رانیهرچه مد ،یبه عبارت .اول( هی)فرض شودمی دییزن تأ

 ریتأث گر،ید ی. از سوشودیم تیکار تقو طیآنها در مح یآورتاب تیداشته باشند، ظرف یشتریب

زن  رانیهرچه مد یعنی .دوم( هی)فرض شودمی دییتأ زیزن ن رانیمد یآوربر تاب یشغل یسازگار

 کنندیم تیکه در آن فعال یکار نهیبا زم شتریبخود را  یو رفتارها هایستگیها، شابتوانند نگرش

 یآورر تابب یمنابع انسان تیریمد ماتاقدا ریخواهد شد. تأث شتریآنها ب یآورمتناسب کنند، تاب

به  تواندیم یمنابع انسان تیریاقدامات مد ،یعبارتبه .سوم( هیشد )فرض دییتأ زیزن ن رانیمد

 ییوانازن بر ت رانیمد یآورتاب ریتأث تاً،ی. نهادیزن کمک نما رانیمد یآورتاب تیتوسعه و تقو

کار  طیزن در مح رانیهرچه مد یعنیچهارم(.  هی)فرضشد  دییتأ زین یاشهیشکستن سقف ش

. ابدییم شیافزا یاشهیآنها در شکستن سقف ش ییخود را توسعه دهند توانا یآوربتوانند تاب
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و اقدامات  یشغل یکار، سازگار طیتعامل با مح ریسه متغ نیاز ب دهدینشان م 4جدول  جینتا

 زن دارد. انریمد یآورر را بر تابیتأث نیشتریب یشغل یسازگار ریمتغ ،یمنابع انسان تیریمد

 

 پژوهش اتیآزمون فرض جینتا. 4جدول 
Table 4. Results of research hypothesis test 

Research hypotheses 

 
Path 

coefficients 

Significant 

coefficients 

Hypothesis 

status 

Interaction with the work 

environment - the resilience of 

female managers 

0.12 2.01 supported 

 

Job adaptability - resilience of 

female managers 
0.53 8.40 supported 

 

Human resource management 

practices - resilience of female 

managers 

0.30 3.15 supported 

 

The resilience of female 

managers - break the glass 

ceiling 

0.58 12.46 supported 

 

 

 

 گیریتیجهبحث و ن

 یاشهیگرفته تا سقف ش یتیجنس ضیاز تبع یمتعدد یهاها با چالشزن در سازمان رانیامروزه، مد

ا تجارب ب یسازگار ای یآورتاب تیتوسعه ظرف ،ییهاچالش نیمقابله با چن یمواجه هستند. برا

 نو،یگی)کوسک و پر یمتنوع شغل یبا تقاضاها ی( و سازگار2111و مارکمن،  یشکست )کارمل

 تیزم کیعنوان به شیپ از شیب یآورتاب تیبوده و ظرف یضرور یزن امر رانیمد ی( برا2112

 نیا . بردرنظر گرفته شودزن  رانیمد یبرا شرفتیبه تکامل و پ ماتیناملا لیباهدف تبد زیمتما

زن جهت شکستن  رانیمد یآورتاب تیهدف کمک به توسعه ظرف پژوهش حاضر با اساس،

ن نشان ز رانیمد یآورتاب تیقابل ثر برعوامل مؤو درک  ییشناسا و با انجام شد یاشهیسقف ش

 بشکند.کار  طیعنوان چالش زنان در محبه را یاشهیسقف ش تواندیم یآورچگونه تاب داد

و عدد معناداری  12/1با ضریب مسیر کار  طیتعامل با مح دهدینشان م قیتحق یهاافتهیزیرا 

کار  طیزن با مح رانیهرچه مد ؛یعنیدارد.  یمثبت و معنادار ریزن تأث رانیمد یآوربر تاب 11/2



 

 9413پاییز  |3، شمارة 22سال   

 

      992 

 تیکار تقو طیآنها در مح یآورتاب تیداشته باشند، ظرف یشتریو مشارکت ب شتریخود تعامل ب

( 2119و همکاران ) ندوایرگونه که توان چنین توجیه نمود که هماناین نتیجه را می. شودیم

ا همکاران ارتباط ب شیکاهش استرس، افزا لیاز قب ییایمزا تواندیکار م طیمعتقدند تعامل با مح

 یسازعملکرد بهتر را به همراه داشته باشد.  شبکه تیو در نها یآورتاب تیو مجهز شدن به ظرف

 نعنوابه یگری( و مربی)انعکاس یتأمل یریادگیمثبت،  یاز الگوها یرویپ گران،ید انیو بودن در م

زیرا د. باشن دیدر زنان مف یآورتاب تیظرف تیدر تقو توانندیکار م طیتعامل با مح یهالفهؤم

 یاعضا ریها و تعامل زنان با سازنان در شبکه تی( معتقدند عضو2111و استابرود ) نسونیراب

 زنان داد شنهادی( پ2112وست فال )در این راستا، . شودیزنان م یآورتاب تیشبکه منجر به تقو

ها در سازمان یرویپ یبرا ییاست که الگوها یضرور یآورداشتن و تاب نفساعتمادبه یبرا

تأمل در  ،یآورتاب تیتقو ندی( معتقدند در فرا2111و همکاران ) ید. برادسکنداشته باش

  کهنیبر ایمبن یو خودباور آورندیدست مکه افراد به ییهاتیاز موفق یقدردان ات،یتجرب

 (2113و همکاران ) یمهم است. شرلوک استور اریبهتر عمل کنند بس ندهیآدر  یحت توانندیم

شد.  رانیمد یآورمنجر به بهبود تاب یانیم رانیمد یبرا یگریبرنامه مرب ینشان دادند اجرا

بطه را رانیمد یآوربا توسعه تاب یگریمرب یهانشان دادند برنامه زی( ن2119گرانت و همکاران )

 .دارد یمثبت و معنادار

  41/1و عدد معناداری  23/1ی با ضریب مسیر شغل یسازگار دهدینشان م قیتحق یهاافتهی

ه فرد است ک یمعن نیبد یشغل یدارد. سازگار یمثبت و معنادار ریزن تأث رانیمد یآوربر تاب

ودش خ نهیتا به طور به کندیم یکاررا دست شیو رفتارها هاتصلاحی ها،کار، نگرش طیدر مح

و  یشاگرد -رابطه استاد ،یمناسب هماهنگ سازد. مشاوره شغل یکار یهانهیرا با زم

در  وانندتیم یشغل یسازگار یهالفهؤعنوان مزمان به یدر ط راتییو انطباق با تغ یریپذانعطاف

 یفرصت دسترس ( معتقدند2112و هرن ) مروزیباشند. ب دیدر زنان مف یآورتاب تیتوسعه و تقو

 یراکند و آنها را ب تیرا تقو یآورتوسعه تاب تواندیم نزنا  یها برادر سازمان یبه مشاوره شغل

ه مشاوره مربوط ب یهاتیمحققان معتقدند فعال نیتوانمند سازد. ا یمقابله بهتر با استرس شغل

. آرورا مرتبط با شغل مقابله کنند یهاکه چگونه با چالش رندیبگ ادی کندیبه افراد کمک م یشغل
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 یآوردر توسعه تاب تواندیم یشاگرد -استاد یهابرنامه یاجرا ندمعتقد زی( ن2114و رنگ نکار )

( 2111و همکاران ) یبگذارد و به آن کمک کنند. برادسک ریتأث یکار یهاطیزنان در مح یشغل

 تیفظر تیبا تقو راتییبا تغ یو سازگار یریپذانعطاف یینشان دادند توانا یپژوهش یط

 یپژوهش ی( ط1391زاده و همکاران )سلطانهمچنین دارد.  یرابطه مثبت و معنادار یآورتاب

زش رابطه دارند. با آمو یبه طور معنادار یشیاندو مثبت یآوربا تاب یشغل ینشان دادند سازگار

افراد  نیکه ا یاگونهبه .نمود تیرا در افراد تقو یشغل یسازگار توانیم ،یشناختروان هیسرما

آن  باشند تا در دیجد یسازگار نموده و به دنبال راه مختلف راتییخودشان را با تغ توانندیم

 .خواه خود ادامه دهندبا شغل دل ریمس

و عدد معناداری  31/1با ضریب مسیر  یمنابع انسان تیریاقدامات مد ریتأث قیتحق یهاافتهی

 تیظرف ،یاقدامات خاص منابع انسان ،ینمود. به عبارت دییزن را تأ رانیمد یآوربر تاب 12/3

. هانگا و کندیم تیآنها را تقو یآورداده و تاب شیزن را افزا رانیدر مد نانیاطمغلبه بر عدم

ا مقابله ب یکارکنان را برا ییتوانا یمنابع انسان تیری( معتقدند اقدامات مد2112همکاران )

منابع  تیرینشان داد که اقدامات مد یپژوهش ی( ط2119) دی. عادهدیم شیافزا ماتیناملا

که  افتندی( در2112کارکنان دارد. کوپر و همکاران ) یآوربر تاب یمثبت و معنادار ریتأث یانسان

را  یشخص یآورتاب تواندیم یمنابع انسان تیریمداز اقدامات  یکیعنوان به یآورآموزش تاب

باردوئل  در کارکنان است. یذهن یستیتوسعه سلامت روان و بهز یبرا یدیبهبود بخشد و ابزار مف

 .تاس یشخص یآورتاب تیتقو یبرا یدیو آموزش، کل ی( معتقدند خودساز2114و همکاران )

و عدد معناداری  21/1با ضریب مسیر  زن رانیمد یآورکه تاب دهدینشان م قیتحق یهاافتهی

زن  رانیهرچه مد یعنیدارد.  یمثبت و معنادار ریتأث یاشهیشکستن سقف ش ییبر توانا 42/12

 یاهشیآنها در شکستن سقف ش ییخود را توسعه دهند توانا یآورکار بتوانند تاب طیدر مح

و  هایداورشیپ انگریب یاشهیش سقف( معتقدند 1991و همکاران ) نزی. راگابدییم شیافزا

 سونی. مورشودیارشد م ییاجرا یهازنان در پست یکه مانع تصد یو سازمان یتعصبات نگرش

 ینگرش بر تعصبات یمبتن یزنان شامل موانع ساختگ یاشهی( معتقدند سقف ش2121و همکاران )

مراتب سلسه یبالا وحبه سط یابیدر دست هاتیاست که موجب شکست زنان و اقل یسازمان ای
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تا با  سازدیزنان را قادر م ،یشخص یآورتاب تیمعتقد است تقو( 1992. جوردانو )شودیم

  د.کار مقابله کنن طیدر مح یاشهیو سقف ش یتیجنس یهاشهیکل

نتایج این پژوهش نشان داد عواملی نظیر تعامل با محیط کار، سازگاری شغلی و اقدامات 

یرگذار باشد. ثأمدیران زن تآوری تواند بر توسعه و تقویت قابلیت تابمدیریت منابع انسانی می

نان را تواند توانایی زآوری در زنان در محیط کار میاز سوی دیگر، توسعه و تقویت قابلیت تاب

جهت  در واندتهای زیر میپیشنهاد ،نتایجاین ا توجه به بای افزایش دهد. در شکستن سقف شیشه

یط کار ای در محسقف شیشه آوری زنان و تقویت توانایی آنها در شکستنتوسعه قابلیت تاب

 :واقع شودمفید 

 :ی،های آموزشنظام در مدیریت موضوع در زنان فردی دانش ءارتقا پیشنهادات سطح فردی 

 پرورش گری،مطالبه حس پرورش و قانون چارچوب در جامعه در زنان گریمطالبه

  .فسن به اعتماد و خودباوری تقویت سازمان، در سازنده ارتباطات بهبود استقلال فردی،

 :هایهای مشاوره شغلی به زنان، ترویج برنامهارائه برنامه پیشنهادات سطح سازمانی 

 عمناب مردان، دادن با برابر دهیفرصت در زنان از سازمان حمایت گری در محیط کار،مربی

، زنان ترقی ساختارهای با سازمانی هایسیاست شدن سوهم زنان، به کافی مادی و مالی

 رایب مطلوب هایشاخص تدوین و سازمانی قوانین در شفافیت سازمانی، عدالت استقرار

 بتمث ارتباطات ایجاد سازمان، در سالاریشایسته نظام استقرار مدیریتی، مشاغلاحراز 

 به هتوج و دانش انتشار ارائه الگوهای تجربه، کسب و علمی تبادلات منظوربه سازمانی

 حذف و سازمانی در فرهنگ بنیادین تحول مدیریت، زمینه در پنهان دانش آشکارسازی

 سازمان. در زنان مورد در سنتی هایکلیشه و هنجارها و هاارزش و هانگرش

 :هاانتوانایی انس به مثبت نگرش ایجاد و عمومی سازیفرهنگ پیشنهادات در سطح کلان 

 رب نظارت و هابرنامه تدوین با زنان ارتقای زمینه در گذاریمشیخط تبعیض، از دور به

 مشارکت و عمومی تلاش جامعه، در عدالت زمینه در جدی اهتمام ها،برنامه اجرای این

یژه وبه مختلف هایعرصه به زنان ورود به نسبت عمومی آگاهی افزایش جهت در اجتماعی

 توسعه و بهبود امکانات برای آموزش، برابر هایفرصت ایجاد کشور، مدیریتی حوزه
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 برای زنان از تخصصی هایکارگروه ایجاد و جامعه در زنان تشکلات تقویت ها،مهارت

 مجلس، و دولت در زنان های حامیسیاست اتخاذ ها،سیستم در زنان هایچالش بررسی

 .رقابتی هایعرصه و جامعه زنان در  حضور فراهم نمودن شرایط جهت

آوری جمع از جمله برای. بودهای این پژوهش مانند هر پژوهش دیگر دارای محدودیت

. ستهمراه اگیری ذاتی نظیر خطای اندازه هایمحدودیت که باها از پرسشنامه استفاده گردید داده

احبه های مصگردد در تحقیقات آتی برای افزایش دقت و نتایج پژوهش از روشپیشنهاد میلذا 

م شد و قابل تعمیم به همه نجاهای دولتی ااین پژوهش در سازمانهمچنین استفاده گردد. 

های خصوصی و دولتی پیشنهاد فعالیت سازمانتفاوت مها نیست. با توجه به ماهیت سازمان

 ایننتایج های بخش خصوصی بررسی و نتایج با این پژوهش در سازمانموضوع گردد می

غلی سترس شای نظیر فرهنگ سازمانی، حمایت سازمانی، اپژوهش مقایسه گردد. متغیرهای زمینه

. ر باشندای اثرگذاتوانایی شکستن سقف شیشه وآوری مدیران زن تاببین توانند بر رابطه می

حقیق در مدل تگر گردد در تحقیقات آتی این متغیرها در نقش متغیرهای تعدیللذا پیشنهاد می

 .منظور شوند
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