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Abstract  

Resilience has garnered significant attention in human resource 
development research. However, limited scholarly research has 
focused on female managers. This study aims to bridge this gap by 
providing an in-depth examination of female managers' resilience. 
Employing a qualitative meta-synthesis approach, this research 
reviews a collection of studies on resilience. The literature search was 
conducted in two phases: an exploratory and a focused search. A 
review of academic databases identified 1,047 articles containing 
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"resilience". Articles whose titles and abstracts did not include 
keywords related to resilience were excluded. The remaining articles 
were analyzed for alignment with the study. Ultimately, 35 articles 
matching the research objectives were selected for analysis. Using 
Sandelowski and Barroso’s framework, the findings were synthesized. 
In total, 22 concepts and five categories were identified. The 
antecedents of female managers' resilience were classified into 
individual, organizational, and situational factors. The outcomes were 
categorized into organizational and individual achievements. Among 
examined factors, self-efficacy, work-life balance, family support, and 
reflective learning received the most references. The findings 
highlight a range of factors that human resource professionals should 
consider in fostering female managers' resilience, sustaining human 
capital, and ensuring business sustainability. 
 
Keywords: Resilience, Female Managers, Meta-synthesis, Human 
Resource Management. 

1. Introduction 

Women represent a vital component of human capital in developing 
societies, yet their access to senior managerial roles remains limited 
due to structural, cultural, and organizational barriers. Compared to 
men, women face greater scrutiny, work-life imbalances, job 
insecurity, and systemic bias, all of which heighten the need for 
resilience. Resilience is especially critical for female managers as it 
equips them to adapt, endure, and grow amid adversity. Despite 
increasing attention to resilience in organizational research, the 
resilience of female leaders remains underexplored, particularly in 
non-Western contexts like Iran. Addressing this gap, the present study 
seeks to identify and synthesize the antecedents and consequences of 
resilience among female managers using a comprehensive, systematic 
approach. It contributes to human resource literature by offering an 
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integrated conceptualization of resilience and proposing a 
multidimensional framework to inform future research and policy. 
Research Question:  
What are the antecedents and consequences of female managers' 
resilience? 

2. Literature Review 

Resilience has become a vital topic in organizational research, 
encouraging studies across various fields, including gender 
perspectives. The concept originates from the Latin resilire, meaning 
“to bounce back,” and has evolved from physical sciences to human 
and organizational behavior (Soanes & Stevenson, 2006). Despite 
evolving organizational challenges, the resilience of leaders remains 
key to their sustained success (Shafique et al., 2019). 
Resilience is defined in multiple ways: as a personal trait, a capacity, 
or a dynamic process. For example, Sutcliffe and Vogus (2003) 
describe it as the ability to recover strongly from adversity. Kontz et 
al. (2017) emphasize resilience as a learnable behavior rather than a 
fixed trait. Britt et al. (2016) argue that resilience involves not only 
successful adaptation but also positive growth after stress. For women 
managers, resilience is especially critical given the additional 
obstacles faced in leadership roles (Shafique et al., 2019). Tokbawa 
and Achteng (2023) describe occupational resilience as developing 
confidence, skills, optimism, and supportive networks to foster 
passion and satisfaction. Hartman et al. (2022) view resilience as 
actively building personal capacities to maintain positive performance 
during and after adversity. 
This study views resilience as a multidimensional meta-construct, 
integrating trait, capacity, and process perspectives, to better capture 
the complexity of resilience among female leaders. 
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3. Methodology 

This study employs a qualitative meta-synthesis approach to develop a 
comprehensive framework of the antecedents and consequences of 
female managers’ resilience. Positioned as a developmental research 
effort, it aims not to create new raw theory but to refine and 
contextualize existing knowledge. The research design is descriptive-
analytical, using qualitative data from prior studies. Following 
Sandelowski and Barroso’s (2007) seven-step framework, 35 peer-
reviewed articles were selected through systematic search and 
screening using PRISMA guidelines across international and Iranian 
databases. Thematic analysis was conducted through open and axial 
coding to extract 22 concepts grouped into five overarching 
categories. To ensure validity and reliability, the study employed peer 
debriefing, source triangulation, and inter-coder reliability using 
Cohen's Kappa (κ = 0.729). This method provided a rigorous basis for 
identifying key resilience factors and mapping their interrelations in 
the context of female managerial experience. 

4. Results 

The meta-synthesis identified 22 core concepts grouped into five 
categories: three categories of antecedents: individual, organizational, 
and situational factors, and two categories of consequences: individual 
and organizational outcomes. Among individual antecedents, self-
efficacy, emotional stability, optimism, and spirituality were 
emphasized. Organizational antecedents included mentoring, 
reflective learning, inclusive leadership, and supportive workplace 
environments. Situational antecedents encompassed family support, 
work-life balance, access to financial and social resources, and 
cultural norms. The most frequently referenced antecedents were self-
efficacy (12 references), family support (8), work-life balance (7), and 
reflective learning (6). As for consequences, resilience led to increased 
job satisfaction, psychological well-being, and career success on the 
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individual level, while at the organizational level, it contributed to 
business sustainability and growth. These findings demonstrate that 
the dynamic interplay of personal capabilities, institutional support, 
and contextual realities shape female managers' resilience. 

5. Discussion  

This study highlights the multifactorial nature of resilience among 
female managers and challenges the reductionist view that defines 
resilience merely as a personal trait. The findings indicate that 
resilience emerges at the intersection of individual antecedents (such 
as self-efficacy), situational factors (such as family support), and 
organizational components (such as reflective learning). Among these, 
self-efficacy received the highest number of references and plays a 
foundational role in empowering women to overcome challenges and 
lead effectively. These results are consistent with the findings of 
Shafiq et al. (2019), who emphasized the role of self-efficacy 
alongside traits such as optimism, self-esteem, and active coping 
styles in fostering women's resilience. Family support also proved to 
be a decisive factor, especially in socio-cultural contexts where 
women face dual expectations from both work and home. A strong 
familial support system not only acts as a psychological buffer but 
also enables women to endure organizational pressures and continue 
on their path to professional growth and advancement. This aligns 
with the findings of Ahmad et al. (2022), who argue that the 
perception of family support reduces work-related psychological 
stress. Reflective learning was also identified as an effective 
mechanism through which women can transform adversity into 
growth. These findings correspond with the research of Gururay and 
Mukherjee (2024), who note that women’s resilience may vary based 
on the nature and intensity of the challenges they have encountered. 
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6. Conclusion 

The primary aim of this study was to identify and analyze the 
antecedents and consequences of resilience in female managers. 
Resilience, crucial for leadership success in challenging conditions, is 
shown to be a dynamic, context-dependent construct shaped by 
individual abilities, organizational factors, and situational elements. 
The study presents an integrative framework emphasizing that 
resilience can be developed through targeted training, work-life 
balance initiatives, and reflective learning. 
These findings highlight the need for HR professionals and 
policymakers to consider multiple factors to foster resilience and 
retain female leaders. However, the study mainly relies on Western-
based literature, which may limit cultural applicability. Future 
research should use qualitative methods to explore resilience among 
women leaders in local contexts like Iran. Despite these limitations, 
the study provides a valuable, evidence-based framework to support 
women’s advancement in leadership roles. 
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  چکیده
حـال،   نی ـبـا ا  ؛را جلب کرده اسـت  یاز پژوهشگران حوزه توسعه منابع انسان ياریتوجه بس ریاخ يها در سال يآور تاب
مقاله پـر کـردن    نیزن، متمرکز شده است. هدف ا رانیمد یعنیاز رهبران،  یگروه خاص يبر رو یکم یعلم قاتیتحق

 یف ـیپـژوهش بـا روش ک   نی ـزن اسـت. ا  رانیمـد  يرآو تـاب  یبـا بررس ـ  یمنـابع انسـان   تیریمـد  اتیشکاف در ادب نیا
 یدر دو مرحله اکتشـاف  اتیادب يکرده است. جستجو یرا بررس يآور تاب نهیاز مطالعات در زم يا مجموعه ب،یفراترک

شـد. مقـالات نـامرتبط     ییشناسـا  "يآور تاب"واژه  يمقاله حاو 1047 ،یعلم يها گاهیپا یو متمرکز انجام شد. با بررس
 لی ـتحل يبـرا  قی ـمقاله متناسب با اهـداف تحق  35 ت،یشد. در نها یبررس مانده یمقالات باق دهیچک سپس،حذف شدند. 

شـد. در   ریو تفس ـ یمقـالات منتخـب بررس ـ   يهـا  افتـه یو باروسـو،   یسندلوسک يانتخاب شدند. با استفاده از الگو یفیک
زن شـامل   رانیمـد  يآور تـاب  يندهایشـا یپـژوهش، پ  يهـا  افتـه یشد. بـر اسـاس    ییمقوله شناسا 5مفهوم و  22مجموع، 

پــژوهش،  نیــاســت. در ا يو فــرد یســازمان يآن شــامل دســتاوردها يامــدهایو پ یتیو مــوقع یســازمان ،يعوامــل فــرد
عوامل مؤثر بـر   ها افتهیارجاع را داشتند.  نیشتریب یتأمل يریادگیخانواده و  تیحما ،یزندگ-تعادل کار ،يخودکارآمد
 .کند یوکار را مشخص م کسب يداریو پا یزن، حفظ منابع انسان رانیمد يآور توسعه تاب

.نی، مدیریت منابع انسا، فراترکیبزن، مدیران آوري تاب :ها دواژهیکل  
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 مقدمه
کشورهاي در حال توسعه به شمار  هاي باارزش هر کشور، به ویژه نان از سرمایهز

ها منبع انسانی بالقوه و مهمی در توسعه علمی، اجتماعی و فرهنگی کشورها  روند. آن می
هاي اقتصادي  . افزایش نرخ مشارکت زنان در فعالیت(Shafique et al., 2019) هستند

 ,Moody’s Analyticsکشورهاست یافتگی در تمام  هاي توسعه کی از شاخصی

در  و حضور شرفتی، پبراي زنان، نه تنها در ایران، بلکه در سراسر جهان .)(2023
. (James Mustafa et al., 2024) کار دشوار است کی ارشد هاي مدیریتی سمت

وجود هاي متفاوت و بیشتري براي زنان نسبت به مردان  محققان توافق دارند که چالش
زندگی توجه خاصی داشته باشند بلکه با احتمال -دارد. زنان نه تنها باید به تعادل کار

بیشتري نسبت به مردان با ارزیابی نامطلوب عملکرد، از دست دادن شغل، تهدید، استثمار و 
بر اساس . (Koekemoer et al., 2023) شوند آزار و اذیت در محیط کار مواجه می

که  ینانز. شوند یزنان کمتر از مردان به عنوان رهبر در نظر گرفته متجانس نقش،  هینظر
ها با هنجارهاي سنتی  به دلیل عدم تطابق این نقش ،به عهده دارندرا  یتیریمد يها نقش

هاي  برداشتاین  شوند. روبرو میبیشتري در مقایسه با مردان  نامطلوبنقدهاي با زنانه، 
شود که مانع از دستیابی و موفقیت زنان در  عصباتی میها و ت جنسیتی باعث ایجاد سوگیري

  (Demirbag et al., 2023). هاي مدیریتی است نقش
اند، اهمیت و ضرورت  ها مواجه هایی که مدیران زن با آن تنوع و پیچیدگیِ چالش

عنوان منبعی   آوري به توانند از تاب سازد. زنان می آوري در این گروه را برجسته می تاب
هاي کاري که  ویژه در محیط  هاي برتر رهبري و مدیریت، به دستیابی به موقعیت براي

آوري  تاب (Branicki et al., 2023).  ها غالب است، بهره ببرند هنجارهاي مردانه در آن
هاي جدي به مسیر خود ادامه  کند پس از شکست کمک می زنانفرآیندي است که به 

 ,.Koekemoer et al)  یابد ر آنها توسعه میدهند و این ویژگی با گذشت زمان د

خود  ریزنان ناچارند در مس رایدارد، ز يشتریب تیزن اهم رانیمد يبرا يآور تاب. (2023
 ,.Shafique et alغلبه کنند ( يرهبر برتر يها تیبه موقع یابیدست يبرا يشتریبر موانع ب

ها و ناملایمات را به تکامل و  تواند چالش آوري مدیران زن می طور ویژه، تاب به .)2019
انطباق  يزنان برا يتوانمندساز (James Mustafa et al., 2024). پیشرفت تبدیل کند
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است.  يآور تاب يایاز مزا نده،یو آ یکنون يها زا، غلبه بر چالش استرس يها تیبا موقع
را کنترل، تحمل  زیبرانگ زا و چالش استرس يها تیچگونه موقع آموزند یکه زنان م یهنگام

زنان در  يماندگار به تواند یکه م شود یم لیتبد یتیبه مز يآور کنند، تاب مدیریت ای
تحقیقات ، با این حال. )Goyal et al., 2023منجر شود ( یسازمان يبالا يها نقش

مطالعات آکادمیک در کشور نیز  آوري مدیران زن وجود دارد. محدودي در زمینه تاب
آوري زنانی که نقش مدیریتی را به عهده دارند، متمرکز نشده  طور خاص بر تاب تاکنون به

آور باقی بمانند، نه  کند تا تاب است. درك این مساله که چه چیزي به زنان مدیر کمک می
ن در تنها براي حفظ مدیران زنان حاضر ضروري است، بلکه به افزایش حضور زنا

. (James Mustafa et al., 2024) کند هاي رهبري و مدیریتی جامعه نیز کمک می نقش
آوري  و پیامدهاي تاب تلاش دارد به این پرسش پاسخ دهد که پیشایندها ،حاضر پژوهش

تحقیق در این زمینه به پیشبرد مباحث علمی در این موضوع کمک چیست؟ مدیران زن 
 .دهی حمایت از رهبري زنان نیز مفید خواهد بود در جهتگذاران  براي سیاست و کند می

کند.  طور خاص دو نقش اساسی در غناي ادبیات منابع انسانی ایفا می این پژوهش به
کند درك موجود از این  آوري، تلاش می آنکه با پرداختن دقیق به مفهوم تاب ،نخست

کند، بلکه در پی  ن بسنده نمیمفهوم را ارتقا دهد. پژوهش حاضر تنها به مرور ادبیات پیشی
آوري  تري از تاب آن است که با تبیین دیدگاهی منسجم، زمینه را براي برداشت یکپارچه

اي از مطالعات پیشین را  گیري از رویکرد فراترکیب، مجموعه فراهم آورد. دوم آنکه با بهره
دهد. این  یآوري ارائه م تحلیل کرده و الگویی جامع از پیشایندها و پیامدهاي تاب

هاي آینده در  دهی به پژوهش عنوان مبنایی نظري براي جهت  تواند به چارچوب مفهومی می
 .این حوزه مورد استفاده قرار گیرد

 آوري سازي تاب مفهوم
شده  لیبحث تبد ياز موضوعات مهم برا یکیها به  در سازمان يآور تاب دهیا رایاخ

 يها نهیدر زم يآور در مورد تاب يشتریب اتقیکرده تا تحق بیاست و پژوهشگران را ترغ
سرچشمه . )Shafique et al., 2019انجام دهند ( ،یتیمختلف، از جمله از منظر جنس

 "بازگشت به عقب" يبه معنا "resilire" نیفعل لات زبه اواسط قرن هفدهم، ا يآور تاب
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 اتیاضیاصطلاح ابتدا در علوم و ر نی). اSoanes and Stevenson, 2006( گردد یبرم
 رغم ی. علافتیگسترش  یمختلف از جمله منابع انسان يها استفاده شد و بعدها به حوزه

 رانیرهبران و مد يآور تاب ،مختلف، آنچه ثابت مانده يها سازمان در زمان يازهاین رییتغ
 Shafique et( است سازمان رییدر حال تغ يازهایمتعدد و ن ماتیها و ناملا در برابر چالش

al., 2019.( 
در  تی، موفق حفظ خانواده يبرا يهر فرد)  Hanson, 2018 &Hanson (نظر  از

دارد.  ازین يآور هر روز به تاب ،یزندگ ریکار، مقابله با استرس، حل تعارضات و ادامه مس
)Sutcliffe &Vogus, 2003( به شکل  مات،یبازگشت از ناملا تیظرف"را  يآور تاب

ماندن  داریو پا یانسان، عملکرد سازمان يراکه ب کنند  یم فیتعر "و کارآمدتر تر يقو
آوري رفتاري است که  ابتباورند که  نیبر ا) Kuntz et al., 2017(است.  يضرور

طور مشترك در  موضوعی که به توان آن را آموخت، نه یک ویژگی یا نگرش شخصی. می
آمیزي  طور موفقیت تنها باید بتواند به شود این است که فرد نه آوري مطرح می تحقیقات تاب

زا سازگار شود، بلکه باید رشد شخصیتی مثبتی را نیز پس از یک  با رویدادهاي استرس
 ,.Britt et al( .آور در نظر گرفته شود عنوان فردي تاب زا نشان دهد تا به رویداد استرس

زن است چرا که  رانیمد يبرا يضرور تیخصوص کی يآور ). بطور خاص، تاب2016
غلبه  يبرتر رهبر يها تیبه موقع یابیدست يبرا يشتریبر موانع ب دخو ریزنان مجبورند در مس

ارائه  يآور تاب يدیکل فیتعر نیچند ر،یدر جدول ز .)Shafique et al., 2019( کنند
 پژوهش کمک کرده است. نیدر ا يآور مفهوم تاب يریگ شکل شده است که به

 يتاب آور : تعریف1جدول 

 معنی محققین

Block ,1980) &(Block  
ها و خصوصیات است که  اي از توانایی عنوان یک ویژگی، مجموعه آوري به تاب

شوند، سازگار  سازد تا با شرایط دشواري که با آن مواجه می افراد را قادر می
 شوند.

 )Egeland et al., 1993( 
مرور زمان و از طریق تعاملات بین فردي و   مهارت بهتاب آوري به عنوان 

 آید. محیط پیرامون به وجود می

)Sutcliffe &Vogus 2003 ( و کارآمدتر ، قویترماتیبازگشت از ناملا تیظرف 
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 يتاب آور : تعریف1جدول ادامه 

 معنی محققین

 )Jackson et al., 1993( یمنف اتیآموختن از تجرب یا شرفتیپ يزنان برا ژهیافراد به و تیظرف 

 )Maddi, 2012(  زا  توانایی حفظ عملکرد و سلامت فرد در مواجهه با موقعیت استرس 

 )Cooper et al., 2013( 
دشوار، که در  طیدر شرا يبازگشت از موانع و حفظ کارآمد ییتوانا يآور تاب

 .شود یم ندیفرآ نیشدن فرد در طول ا تر يمنجر به قو تینها

American Psychological 
Association 

)2014( 

 دها،یتهد ها، یمثبت فرد در مواجهه با سخت ياز سازگار ایپو يندیفرآ يآور تاب
دهنده عملکرد  زا است و نشان موضوعات مهم استرس ایقابل توجه،  ماتیناملا

 .باشد یتجارب دشوار م رغم یعل زیآم تیموفق

)Kuntz et al., 2017( 
مستمر است،  شکوفاییگیري از منابع براي سازگاري و  آوري، ظرفیت بهره تاب

 .شویم رو می برانگیز روبه حتی زمانی که با شرایط چالش

)Renko et al., 2021( 
رشد  آوري، توانایی بازیابی یا سازگاري مثبت با ناملایمات است که منجر به تاب

 .شود شخصی می

)Hartman et al., 2022( 
هاي شخصی براي تعامل با  برداري از ظرفیت شامل ایجاد و بهره که يندیفرآ

که عملکرد مثبت فرد در برابر ناملایمات، در طول و پس از آن،  اي گونه محیط به
  .حفظ و تنظیم شود

 (Tokbaeva&Achtenhagen  
,2023) 

ها و  است شامل توسعه اعتماد به نفس، مهارت آوري شغلی، فرآیندي تاب
هاي حمایتی  بینانه و شبکه بینی واقع برداري از امید، خوش ها، بهره شایستگی
 .است منظور ایجاد شغف و رضایت در طول دوره شغلی به

 
 که نیدر مورد ا ییها پژوهش بحث اتیدر ادب ،يآور مختلف تاب فیتوجه به تعار با

از محققان،  ياریاست، شکل گرفته است. بس ندیفرآ ای تیظرف ،یژگیو کی يآور تاب ایآ
افراد  ت،یشخص هیبا استناد به نظر ،ینیشناسان بال . رواندانند یم يفرد یژگیرا و يآور تاب
بدون  کنند، یاز استرس را تجربه م ییدرجات بالا"که  کنند یم فیتوص یآور را کسان تاب
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که  يها را از افراد است که آن یخاص یتیشخص یژگیاز و یناش نیشوند و ا ماریکه ب آن
). Kossek & Perrigino, 2016( "سازد یم زیمتما شوند، یم ماریدر برابر استرس ب

است که افراد را  اتیو خصوص ها یینااز توا يا مجموعه ،یژگیو کیعنوان   به يآور تاب
 & Connorسازگار شوند ( د،کنن یکه تجربه م يدشوار يها تیتا با موقع سازد یقادر م

Davidson, 2003(.  (1980) گفتهبه   Block&Blockيآور، معمولاً افراد ، افراد تاب 
به حل  یلیتحل کردیرو يمتفاوت و دارا یدفاع يها و مهارت ها یژگیبا و ش،یاند مثبت

را به نقش مثبت  یشناخت روان يآور تاب Shafique et al. (2019) مسائل هستند.
 يکه به عوامل متعدد دانند یمرتبط م ماتیدر پاسخ به استرس و ناملا يفرد يها تفاوت

از  یمرتبط است. برخ تیو معنو ،ياحساسات مثبت، خودکارآمد ،یمانند سرسخت
 ییرا شناسا يآور مرتبط با تاب يها یژگیو زین یماعاجت یشناس در حوزه روان سندگانینو

که مقاومت فرد در برابر  دانند یم یتیبعد شخص کیرا  "یسرسخت"مثال،  ياند. برا کرده
از نظر  .)Kossek& Perrigino, 2016( دهد یرا نشان م یشناخت استرس روان راتیتأث

Kobasa (1979) که  دهد یم یگرشاست که به فرد ن یتیشخص یژگیو ینوع یسرسخت
به رشد  یابیو دست یطیمح يها ا استرسمقابله ب يلازم برا ییو توانا زهیباعث شجاعت، انگ

 .شود یفرد م یو توسعه زندگ یشخص
به  ازین يآور تاب ایکه آ نیا ،يآور آموختن تاب ایبودن  یبر بحث در مورد ذات علاوه

است که همواره مورد بحث  یموضوع ر،یخ ایدارد  زیآم تیموفق يسازگار ایرشد مثبت 
را به عنوان  يآور تاب Britt et al., 2016(. Luthans (2007)محققان بوده است (

. کند یم یمعرف ها یتعارضات و ناکام مات،یبازگشت از ناملا يقابل توسعه برا یتیظرف
Jackson (2007) از  شرفتیپ يزنان، برا ژهیافراد، به و تیرا به عنوان ظرف يآور تاب

 ،یژگیو دگاهیبرخلاف د نجا،ی. در اکند یم یمعرف یمنف اتیاز تجرب يریادگی قیطر
بازگشت به تعادل  يتوسعه و کسب منابع برا ازمندیثابت و ن یژگیو کیفراتر از  يآور تاب

 .است
 Ganong &اند.  کرده فیتعر ندیفرآ کیرا به عنوان  يآور از مطالعات تاب یبرخ

(2002)   Coleman يکه سازگار پویا است ي، فرآینديدادند که که تاب آور حیتوض 
دو فرض وجود دارد.  فیتعر نیهمراه دارد. در اه قابل توجه ب یماتیبا ناملا مثبت در مواجه
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مثبت  يبه سازگار یابی. دوم، دستدیشد ماتیناملا ایاول، قرار گرفتن در معرض چالش 
فعال، همراه با حفظ تعادل است. اگر  ندیفرآ کی يآور . تابماتیتهاجم ناملا رغمیعل

کند  تیریمد ،دیآ یم شیرا که پ یتیهر موقع ينظر تئورتواند از  یتعادل حفظ شود، فرد م
)Jackson et al., 2007 .(در نظر  يندیرا به عنوان فرآ يآور برخی محققین تاب
 يکه به خود يا جهیو نه به عنوان نت شود یبرتر منجر م جیو نتا يکه به سازگار رندیگ یم

 فرآیند Brodsky et al. (2011). (Norris et al., 2008) شود یخود حاصل م
 يریگ میتصم ییتوانا ،یبه اهداف آرمان یابیدست يرا تلاش مستمر برا ریزنان مد يآور تاب

استرس به  لینامطلوب، تأمل در عملکرد و اشتباهات، تبد طیدر شرا تحل مشکلا يبرا
. از نظر دانند یرشد م يدر طول زمان و تلاش مداوم برا راتییبا تغ يسازگار زه،یانگ
 یاست. وقت یطیو احتمالات مح يفرد يها یژگیمحصول تعاملات و يآور تاب ،یوممفه

آور نسبت به  آنچه که فرد تاب شود، یم هدر نظر گرفت یژگیو کیتنها به عنوان  يآور تاب
 دادیرو کیآور ممکن است در برابر  افراد تاب ،ی. به عبارترود یآن مقاوم است از دست م

فاقد  گرید دادیآور باشند، اما در مقابل رو تاب طیاز شرا يا مجموعه اینامطلوب خاص 
 دادیاز رو يآور ). با مجزا کردن تابBonanno et al., 2005باشند ( يآور تاب

آور  آور است)، تمرکز بر افراد به عنوان تاب آنچه که فرد نسبت به آن تاب یعنینامطلوب (
احتمالاً تنها  شود، یمنعکس م يآور به تاب یژگیو کردینه)؛ همانطور که در رو ای(

و  يآور مختلف تاب فی. با توجه به تعاردهد یافراد ارائه م يآور از تاب یجزئ یگزارش
 یرشته مفهوم نیشامل چند يآور کنند که تاب یم انیمحققان ب یبرخ م،یمفاه یپوشانهم

با هم  توانند یو م ستندی) است که منحصر به فرد نيندیو فرآ تیظرف ،یژگیمرتبط با (و
به عنوان  يآور ). در پژوهش حاضر، تابKossek & Perrigino, 2016( شوند بیترک

) است، در ندیو فرآ تیظرف ،یژگیمرتبط با (و میکه شامل مفاه یفراسازه چندوجه کی
 .شود ینظر گرفته م

 پیشینه پژوهش
صورت گرفته است. در  يآور تاب نهیدر زم ریاخ يها در سال يمتعدد يها پژوهش

و همکاران  یمی. در پژوهش رحشود یاشاره م قاتیتحق نیدتریاز جد یادامه، به برخ
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بر  يمثبت و معنادار ریتأث یو ثبات عاطف ي)، نشان داده شد که خودکارآمد1397(
بر  يمثبت و معنادار ریتأث زین یشغل يوردارند و تاب آ يدر سطح فرد یشغل يآور تاب
 دارد.  یشغل تیموفق

 یذات ياعتماد به استعدادها مان،یا ي ) مؤلفه1399پژوهش بادزبان و همکاران (  در
کنترل احساسات  ییاسترس، و توانا تیریمد ،يخودباور رات،ییمثبت تغ رشیخود، پذ

نشان   Shafique et al (2019)پژوهش جیزنان شود. نتا شتریب يآور موجب تاب تواند یم
 ياز الگوها يرویپ ،يساز کار (شبکه طیتعامل با مح ،یشخص يها یژگیداد که علاوه بر و

 تیریمداخلات مثبت مد ،یشغل يریپذ )، انطباقیتأمل يریادگیو  ،يگرینقش مثبت، مرب
 رینظ ییها یژگیو .روند یشمار م زن به رانیمد يآور تاب یاز عوامل اصل یمنابع انسان

تا در  کند یعزت نفس و سبک مقابله فعال به زنان کمک م ،يخودکارآمد ،ینیب خوش
 آور باشند. خود تاب يکار طیمح

)2019( &Pumroy  Khiljiها افتهیمهندسان زن متمرکز شدند.  یشغل يآور بر تاب 
را از  ییبالا  وخودپنداره ،يریادگی ییتوانا ،يکنندگان سازگار شرکت ینشان داد که تمام

 تیها اهم آن يشغل و خانواده برا انیاظهار داشتند که تعادل مخود نشان دادند. زنان 
 طیخلبانان زن در مح يآور تاب یبه بررس Douglas &Pittenger (2020)دارد.  يادیز

و پشتکار دو عامل مهم در  يکرد که سازگار دییها تأ پژوهش آن جیکار پرداختند. نتا
که  دهد ینشان م  Mejri (2022) Kogut & زنان خلبان است. پژوهش يآور تاب

روبرو  يشتریب يها شبا چال یو فرهنگ یاجتماع يهنجارها ها، شهیکل لیزن به دل رانیمد
 یو مال یعاطف تیحما ،ي. خودکارآمدشود یم شتریب ضیها منجر به تبع چالش نیهستند و ا

 زن دارد. رانیمد يآور در تاب ی، نقش مهم یتیحما يها و شبکه انیخانواده و مرب ياز سو
که رهبران زن جوان بتوانند  ییها طیمح دهد ینشان م et al. (2023)  Goyalپژوهش

 نیآنها کمک کند. ا يآور تاب شیمند شوند، به افزا زن مجرب بهره انیاز تجربه مرب
زن در  رانیمد ییبر توانا توانند یم یفرهنگ-یاجتماع يها نهیکه زم کند یم دیتأک قیتحق

 & Tokbaeva( بگذارند ریتأث يآور تاب جادیو ا شنق يمقابله با فشارها
Achtenhagen, 2023(.  

که  دهند یم حیتوض "سوئد ITزنان متخصص  یشغل يآور تاب"در پژوهش 
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و  یستگیشا ،ی: کنترل درونشود یاعمال م یژگیهفت و قیاز طر یشغل يآور تاب
 ینیب و خوش دیعزت نفس، ام ،يمرتبط با شغل، خودکارآمد يها ها، نگرش مهارت

 يها پنهان، و فرهنگ ضیتبع لیکه به دل دهد یپژوهش نشان م نیا يها افتهی. نانهیب واقع
 زنان متخصص است.  شرفتیپ يبرا یاساس ازین شیپ کی يآور تاب ،یسازمان یتیجنس

Jogulu & Franken (2022) ییایو مالز ییایالزنان استر يآور تاب یبا بررس، 
 يها یژگیکه در آن نه تنها و دهند یارائه م "یشغل يآور تاب"از  يچندبعد یدگاهید

به  ،يگریمرب ،يریادگی ،يساز ) بلکه شبکهها ییو توانا طیها، شرا مهارت ت،ی(شخص يفرد
 يبرا يدیعوامل کل سازگاري ازدر محل کار و  مکارانمنابع و ارتباط با ه يگذار اشتراك

 Nassif & Garçon  (2024) .ندیآ یزنان به شمار م یشغل تیو رضا يآور رشد، تاب
 يها مهم است که جنبه اریکه بس کنند یم دیتأک ،نیزنان کارآفر يآور در مطالعه تاب

با همان  دهند، یم ارقر ریتجارب نامطلوب تحت تأث تیریمد يفرد را برا ییکه توانا یعاطف
 يها جنبه ،سو کیکه از  کند یم انیپژوهش ب نیشود. ا یابیارز تیدرجه ارزش عقلان

بحران کمک  ینیب شیبه درك خطر و پ ،نفس، هوش و قضاوت مانند اعتمادبه یشناخت
دهند که  هاي عاطفی مانند احساسات و شهود، اجازه می نبهج گر،ید يو از سو کنند، یم

 احساسات مثبت به منابعی مهم براي مدیریت تبدیل شوند. 
Gong et al (2024) انیب ،يآور تاب تیو ظرف ریفراگ يرهبر نیرابطه ب یدر بررس 

و  ردستانیقدرت با ز میکارکنان، تقس شنهاداتیارائه بازخورد و توجه به پ کنندکه یم
هبران فراگیر، با برقراري ر. کند یم تیکارکنان را تقو يآور استقلال به آنها، تاب ياعطا

دادن زیردستان، احتمال بروز احساسات منفی را کاهش داده و ارتباط مؤثر و مشارکت 
دهند؛ این امر خود منابع مهمی براي توسعه ظرفیت  تجربه احساسات مثبت را افزایش می

 نیرابطه ب یبه بررس Wan Othman et al (2024) دشو آوري محسوب می تاب
 دهد ینشان م نهاپژوهش آ جیاند. نتا زنان شاغل پرداخته یشناخت روان یستیو بهز يآور تاب
 تیحما ن،یمثبت وجود دارد. همچن  رابطه یشناخت روان یستیو بهز يآور تاب نیکه ب

 ییشناسا يآور تاب کننده ینیب شیعنوان عوامل پ و عزت نفس به یو خانوادگ یاجتماع
 اند.  شده

یران آوري زنان در ا دهد که مطالعات کمی به تاب هاي پیشین نشان می بررسی پژوهش
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المللی، این موضوع بیشتر مورد توجه قرار  هاي بین که در پژوهش اند؛ درحالی پرداخته
هاي گوناگون، نیاز  ها و تجربیات متفاوت زنان در فرهنگ گرفته است. با این حال، چالش
آوري  سازد. همچنین، تاب آوري زنان ایرانی را پررنگ می به انجام تحقیقات مرتبط با تاب

توان آن  شود، بلکه می هاي فردي محدود نمی تنها به ویژگی وجهی است که نهمفهومی چند
عنوان ظرفیتی قابل توسعه و فرایندي تطبیقی در نظر گرفت. با این وجود، اغلب  را به 

اند و یکپارچگی نظري در این حوزه مشاهده  مطالعات تنها بر یکی از این ابعاد تمرکز داشته
 شود. نمی

رویکردي جامع و به روش فراترکیب، تلاش دارد تا پیشایندها و پژوهش حاضر با 
آوري  مند تبیین کند. در این مطالعه، تاب صورت نظام آوري مدیران زن را به پیامدهاي تاب

عنوان یک فراسازه چندوجهی درنظر گرفته شده است که شامل سه مفهوم کلیدي:  به
وتحلیل جامع  ب حاضر، با تجزیهباشد. پژوهش فراترکی ویژگی، ظرفیت و فرایند می

آوري مدیران زن ارائه  تر از تاب تر و کامل کوشد تصویري منسجم هاي پیشین، می یافته
 دهد.

 روش
و  ریزنان مد يآور تاب يامدهایو پ ندهایشایپ نییو تب لیپژوهش حاضر با هدف تحل

هدف،  نیه به ازن انجام شده است. با توج رانیمد يآور تاب يالگو يساز نهیتوسعه و به
 یپژوهش ،يا توسعه قی. منظور از تحقردیگ یقرار م يا توسعه قاتیپژوهش در دسته تحق نیا

 يساز یبوم ای لیموجود، درصدد توسعه، تکم یعلم يها افتهیاز  يریگ است که با بهره
خاص است  نهیزم کیدر  يو نظر یپاسخ به مسائل واقع يبرا یعلم میها و مفاه مدل

ژوهش حاضر، ماهیتی بینابینی دارد؛ نه صرفاً به تولید دانش نظري ناب پ). 1391 ،ی(خاک
پردازد و نه مستقیماً به حل یک مسئله عملی خاص در سازمانی مشخص. در  (بنیادي) می

آوري مدیران زن از طریق تحلیل  عوض، هدف این پژوهش، توسعه الگوي مفهومی تاب
 هاي پیشین است. مند پژوهش نظام

 یشناخت روش يها دگاهیاست. بر اساس د یفیتوص-یلیانجام پژوهش تحل روش
(مثل  یفیک ای) شیمای(مثل پ یبه دو صورت کم توانند یم یفیتوص قاتیموجود، تحق
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پژوهشگر با چه نوع  نکهی) اجرا شوند، بسته به اياسناد لیمحتوا، تحل لیمشاهده، تحل
 »یفیتوص«. در واقع، کند یآن استفاده م لیتحل يبرا یسروکار دارد و از چه روش ییها داده

 ایموجود  تیوضع ها، یژگیو فیتوص یعنیروش، ناظر بر هدف مطالعه است ( کیبودن 
) . در پژوهش Creswell , 2014) (یفیک ای یها (کم )، و نه الزاماً نوع دادهها دهیپد

و  قیعم فیتوص نهدف آ رایکار رفته است؛ ز به یفیک کردیبا رو یفیحاضر، روش توص
 يها ها. داده آن ياست، نه سنجش آمار ریزنان مد يآور از ابعاد تاب یاکتشاف

مند متنون  نظام ی) و جهت بررسی(متون پژوهشباشند  می  یفیاز نوع ک شده يگردآور
 پژوهش استفاده شد.  وهیبه عنوان ش بیفراترک قیحوزه از تحق نیا یپژوهش
روش  نیصورت گرفته است. ا کیتمات لیتحل يها بر مبنا داده لیپژوهش، تحل نیا در

 يبند و دسته ییشناسا يبرا یفیک قاتیها در تحق داده لیتحل يها وهیش نیتر جیاز را یکی
). استفاده از Nowell et al., 2017( است یمتن يها ها) درون داده (تم یمفهوم يالگوها

 ییامکان شناسا ب،یدر چارچوب روش فراترک یلیبه عنوان ابزار تحل کیتمات لیتحل
 لیتحل ياجرا يفراهم کرده است. برا يو نظر یرا در سطح مفهوم يمحور يها تم

 ندیاستفاده شد و در فرآ )Sandelowski & Barroso, 2007( کردیاز رو کیتمات
 ،یبه کار گرفته شد. به منظور سامانده يباز و محور ياصول کدگذار ،يکدگذار

 انیکدها، از جداول اکسل بهره گرفته شد تا ارتباط م کیستماتیو مرور س يدبن دسته
 نیشود. ا ییبه شکل منسجم استخراج و بازنما یاصل نیو مضام یفرع نیمضام م،یمفاه

 را فراهم ساخت.  جینتا يریو تکرارپذ ییروابط معنا تر قیعم یامکان بررس کردیرو
توسط  ینیبازب يها کیپژوهش از تکن )ییسنجش اعتبار (روا يپژوهش برا نیا در

 ییایاز پا نانیجهت اطم نیمنابع بهره گرفته شد. همچن يسوساز همکاران و سه
. دشدو کدگذار مستقل استفاده  نیکوهن ب ياز آزمون کاپا ها، ي) کدگذاريری(اعتمادپذ

 & Sandelowski( کردیدر گام ششم رو شپژوه ییو روا ییایمرتبط با پا اتیجزئ

Barroso, 2007( کردیذکر است که رو انیاند. شا شده حیتشر )Sandelowski & 

Barroso, 2007است که در  میمفاه بیاستخراج و ترک يمند برا گام نظام ) شامل هفت
 اند.  شده حیتشر لیتفص مراحل به نیادامه، ا
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 & Sandelowski( کردیبر اساس رو کیتمات لیگانه تحل هفت مراحل

Barroso, 2007( 
 ها  یافتهسوالات پژوهش  میاول. تنظ گام

 هاي مرحله اول پژوهش :  پرسش2جدول 
 هاپاسخ سؤالات

 چه چیزي؟
، وضعیت یافته هاي پژوهش هاي پیشین در ادبیات نظري پیشین و بررسیبا مطالعه 

 رانیمد يتاب آور هاي پیامد زمینه تاب آوري مدیران زن چگونه است؟ پیشایندها و
 ست؟یزن چ

 چه کسی؟ 
در پژوهش حاضر چندین  .پردازد می مورد مطالعه جامعۀ مداقۀ به سؤال، این

سکالر،  گوگل دایرکت، بررسی شد از جمله: ساینس  موتورجستجو و پایگاه داده
 مگیران، ایران داك، وایلی، الزویز دانشگاهی، جهاد اسکوپوس،

 ) 2000-2024) و مطالعات خارجی (1390-1403بازه زمانی مطالعات داخلی ( چه زمانی؟

 چگونه؟

ها از چه روشی استفاده شده است؟  براي بررسی و دستیابی به مطالعات و پژوهش
 ياسناد قیتحقو از  است یفیک بیپژوهش، فراترک نیدر ا یاصل قیروش تحق

و  جست و مراحل ها پژوهشرسی با بر استفاده شده است. ها  داده يگردآور بمنظور
ي مفاهیم بند دسته و دهی سازمان اسناد، خروج و ورود معیارهاي تعیین اسناد، جوي

 ها صورت پذیرفت. داده لیوتحل هیتجزها،  و مقوله

 مند  مربوطه به صورت نظام اتیادب یگام دوم. بررس
داده بود. جامعه  يها گاهیشامل انجام جستجو در پا ک،یستماتیس یدوم بررس گام

حاصل از مطالعات  یالملل نیو ب یداخل یپژوهش-یپژوهش تمام مقالات علم نیا يآمار
گام در دو  نیدر ا اتیادب ي. جستجواست يدر حوزه تاب آور ختهیو آم یفیک ی،کم

با استفاده  یاکتشاف يمتمرکز انجام شد. در جستجو يو جستجو یاکتشاف يمرحله جستجو
در  2024تا  2000 يسالها نی، ب“ RESILIENCE” دواژهی، کلشیاُر پر شیاز برنامه پابل

داده گوگل اسکالر و اسکوپوس  گاهیگوگل اسکالر مورد جستجو قرار گرفت. علاوه بر پا
داك  رانیو ا رانیمگ ،یانشگاه، جهاد د رکتیدا نسیسا ر،یداده وایلی، الزو يها گاهیپا
 .شد یبررس زین
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) شد که شامل مقالات 1047زیابی تعداد بسیار زیادي نتیجه (منجر به با هستجوي اولیج
مجلات، چکیده مقالات و مجموعه مقالات کنفرانس بود. براي متمرکز کردن جستجو و 

هاي منابع انسانی، رفتار  هاي مختلفی در حوزه ها، از کلیدواژه محدود نمودن دامنه پژوهش
آوري  تاب«و » آوري زنان تاب«نظیر  هایی وکار استفاده شد. کلیدواژه سازمانی و کسب

هاي  به کار گرفته شدند. براي اطمینان از سازگاري نتایج، از همان پایگاه» مدیران زن
 .اطلاعاتی مرحله قبل استفاده گردید

 گام سوم. جستجو و انتخاب متون و منابع مناسب
 زمایپر کیستماتیس کردیمتون و منابع مناسب، از رو ییانتخاب نها يمرحله، برا نیدر ا

مند و  نظام يمرورها يچارچوب معتبر و پرکاربرد برا کی زمایاستفاده شد. روش پر
ها را  جستجو، انتخاب، و استخراج داده ندیفرآ دیبازتول تیو قابل تیاست که شفاف لیفراتحل

 انیمنابع مطابق با نمودار جر يگر غربال ندی). فراMoher et al., 2009( کند یم نیتضم
 انجام شد:  ری) در مراحل زMoher et al., 2009( زمایپر
شـد. پـس از    یابی ـباز یاطلاعـات  يهـا  گـاه یمقاله از پا 1047: در مرحله نخست، یی.  شناسا1

 ماند. یباق يبعد يها یبررس يمقاله برا 758 ،يمقاله تکرار 289حذف 
مقالـه بـه    457: در مرحله نخست، عناوین مقالات بررسـی شـد کـه طـی آن،     يگر .  غربال2

. سـپس، در مرحلـه بررسـی    نددلیل نامرتبط بودن با موضوع پژوهش کنـار گذاشـته شـد   
راسـتایی بـا اهـداف مطالعـه حـذف       مقالـه دیگـر نیـز بـه دلیـل عـدم هـم        189ها،  چکیده
 .ندمقاله براي ورود به مرحله بعدي انتخاب شد 112. در نهایت، ندگردید

از نظـر   قی ـصـورت کامـل و دق   به مانده یمقاله باق 112مرحله،  نی: در اتیصلاح یابی.  ارز3
بـا   ینداشتن ارتباط کـاف  لیمقاله به دل 77 ت،یقرار گرفتند. در نها یمورد بررس ییمحتوا

 حذف شدند. يآور تاب یضعف در توسعه مفهوم ایپژوهش  يچارچوب نظر
انطبـاق را   نیشـتر یمقاله که ب 35 ،یابیو ارز يگر مراحل غربال ی: پس از ط یی.  شمول نها4

انتخاب  بیفراترک ندیدر فرآ لیتحل يبرا ییعنوان منابع نها با اهداف پژوهش داشتند، به
 شدند.

 .دهد یم شینما یکیصورت گراف روند مراحل فوق را به زمایپر انیادامه نمودار جر در
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 )Moher et al., 2009 زما،ی(نمودار پر لیانتخاب منابع جهت تحل ندی: فرا1شکل 

 

 

 

 

 

 

 
                        

 گام چهارم. استخراج اطلاعات مقالات
و اطلاعات  رندیگ یمتن مقالات منتخب، مورد مطالعه قرار م یدر مرحله چهارم، تمام

مقالات، مشخصات  نیسال انتشار مقاله، عناو سنده،یمقالات منتخب بر اساس مشخصات نو
 کیشد.  ياور گرد یینها لیو تحل هیبه منظور تجز یاستخراج و در جدول یشناخت روش

 نشان داده شده است.  رینمونه از آن در جدول ز

 استخراج شده از مقالات هیاول يها داده یفی:  نمونه جدول توص3جدول
شماره 

 منبع
 نویسنده
 (سال)

 عنوان مقاله
روش 
 پژوهش

 پیشایند ها/ پیامدها اعضاي نمونه

18 
Jogulu & 
Franken 

)2022( 

تاب آوري شغلی مدیران 
ارشد زن: با دیدگاهی بین 

 فرهنگی

 کیفی
(تحلیل 
 مضمون)

زن در  ریمد 39
 -سطوح ارشد 

 ي)مالز(نفر  24
 )ایاسترال(  15،

 ت،یفرد (شخص ویژگی هاي -
 ؛آنها) يها ییمهارت ها، توانا

 و فرهنگ یاجتماع نهیزم -
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 یفیک يها گام پنجم: تجزیه وتحلیل و ترکیب یافته
مسئله است که  نیدرك ا ها افتهی بیو ترک لیو تحل هیشروع مهم در مرحله تجز نقطه

منابع  بیترک قیبهتر از موضوع از طر یدرک جادیا بیپژوهش فراترک کی هیهدف اول
که ممکن است از  يها را از منابع متعدد مرحله، داده نی. پژوهشگر در اباشد یمتنوع م

 يبند و دسته يکدگذار افت،یکرده باشند؛ در استفاده یمتنوع یروش شناخت يها دگاهید
از انتزاع در قالب  يها) و در سطح بالاتر (تم میدر قالب مفاه یاستخراج ي. کدهاکند یم

 يشده، در مجموع رمزها هاي انجام . بر اساس تحلیلشوند یم يبند و طبقه یها شناسای مقوله
 شدند.   يدنب مقوله طبقه 5مفهوم و  22در قالب  یاستخراج

 ها شده و مقوله استخراج هاي شاخص ها ، مفهوم پژوهش، هاي یافته . 4جدول

 ها   مقوله مفهوم ها (کدها) شاخص منابع استخراج کدها 

(Shafique et al., 2019) 
 (Tokbaeva & Achtenhagen, 2023) 

(Bakker & Demerouti, 2014) 
(Wan Othman et al., 2024) 

 ) 1400باقري و همکاران (

 عزت نفس عزت نفس

پیشایندهاي 
 فردي

 

(Tokbaeva & Achtenhage, 2023)  
(Biggs et al., 2012) 
(Lee& Wang, 2017) 

(Sharma & Rautela, 2022) 
 (Shafique et al., 2019)  

(Bridges et al., 2021) 
 (Kogut & Mejri, 2022) 

 ( Kromidha & Bachtiar, 2024)   
(Khilji & Pumroy, 2019)  

 )1397)رحیمی وهمکاران (1400باقري وهمکاران(

 خودکارآمدي خودکارآمدي

Ahmed et al (2022)  
(Lee& Wang, 2017) 

 (Youssef & Luthans, 2007) 
 )1399بادزبان  و همکاران (

 تحمل و مدیریت استرس

 سرسختی
 

(Shafique et al., 2019)  
 پذیرش تغییرات ) 1399بادزبان و همکاران (

 )1400باقري وهمکاران (
(Biggs et al., 2012) 

 سرسختی
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 ها شده و مقوله استخراج هاي شاخص ها ، مفهوم پژوهش، هاي یافته . 4جدولادامه 

 ها   مقوله مفهوم ها (کدها) شاخص منابع استخراج کدها 

(Biggs et al., 2012) 
(Douglas & Pittenger, 2020) 

(Lee& Wang, 2017) 
 )1400باقري وهمکاران (

 سرسختی داشتن پشتکار

پیشایندهاي 
 فردي

(Luthans et al., 2007) (Nassif & Garçon, 
2024) (Ahmed et al , 2022)  

 (Pangallo et al., 2015) 
 )1397رحیمی و همکاران (

 ثبات عاطفی ثبات عاطفی

Jogulu & Franken, 2022)( 
(Lee& Wang, 2017) 

(Tokbaeva & Achtenhagen, 2023)  
 بینی خوش

 (Lee & Wang, 2017) بینی خوش
(Kim & Windsor, 2015)   زندگینگرش مثبت به آینده و 

(Tokbaeva & Achtenhagen, 2023)  نگرش مثبت به شغل 

(Lee& Wang, 2017) 
(Tlaiss & McAdam, 2020) 

(Shafique et al., 2019)  
 )1399بادزبان  و همکاران (

 معنویت معنویتی و مذهب يباورها

(Shafique et al., 2019)   
(Goyal et al., 2023) 

(Jogulu & Franken, 2022)  
 گري مربی گريمربی

پیشایندهاي 
 سازمانی

(Bridges et al., 2021)  
(Shafique et al., 2019) 
(Duchek et al., 2022) 

 نقش مثبت الگوي
الگوي نقش 

 مثبت

(Bridges et al., 2021)  
 2019) ،(Shafique et al., منتورینگ منتورینگ 

(Shafique et al., 2019) 
(Lee& Wang, 2017) 

)Duchek et al., 2022( 
(Brodsky et al., 2011) 

(Kromidha & Bachtiar, 2024) 

 یمنفارب از تج يریادگی

 یادگیري تاملی
(Khilji & Pumroy, 2019) 

(،Jogulu & Franken , 2022) یادگیري مستمر 

)Kromidha & Bachtiar, 2024( 
هاي  نانیاز عدم اطم يریادگی

 محیط
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 ها شده و مقوله استخراج هاي شاخص ها ، مفهوم پژوهش، هاي یافته . 4جدولادامه 

 ها   مقوله مفهوم ها (کدها) شاخص منابع استخراج کدها 

(Bridges et al., 2021) 
 )Sharma & Rautela, 2022( 

سیاست و قوانین رسمی 
سازمان: زمان کار منعطف، 
سیاست رفاه خانواده، عدم 

 تبعیض

  جو سازمان
 جو مناسب محیط کار )1400باقري و همکاران (

(Bridges et al., 2021)  حمایت سازمان 

)Sharma & Rautela, 2022(  
(Duchek et al., 2022) 

 حمایت مدیریت و همکاران

(Shafique et al., 2019) فرهنگ سازمان 

(Gong et al., 2024) رهبري فراگیر 

(Wan Othman et al., 2024) 
(Lee& Wang, 2017) 

(Jogulu & Franken, 2022) 
(Kogut. &Mejri , 2022) 
(Kim & Windsor, 2015)  
(Zehra, & Usmani, 2021) 

(Duchek et al., 2022) 

 حمایت خانواده
 

حمایت 
 خانواده

 
پیشایندهاي 

 موقعیتی
 

 (Kogut & Mejri, 2022) 
)Duchek et al., 2022( یعاطف تیحما 

)Lee& Wang, 2017 ( 
)Kogut et al., 2022( 
)Duchek et al., 2022( 

 حمایت مالی خانواده

 )Kogut & Mejri, 2022(  
)Lee& Wang, 2017( 
 )Duchek et al., 2022( 

قبل  انباشت منابعداشتن منابع، 
 از بحران

دسترسی به 
 منابع مالی

(Bardoel, et al., 2022)  
&Pumroy, 2019) (Khilji 

(Kim & Windsor, 2015)  
(Duchek et al., 2022) 

(Kogut & Mejri, 2022) 
(Kossek & Perrigino, 2016) 
(Jogulu & Franken, 2022)    

 تعادل کار و زندگی
تعادل کار و 

 زندگی
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 ها   مقوله مفهوم ها (کدها) شاخص منابع استخراج کدها 

(Bridges et al., 2021) 
(Shafique et al., 2019)  

(Jogulu & Franken, 2022 ) 
(Lee& Wang, 2017) 

به  سازي و پیوستن شبکه
 اي متخصصین هاي حرفه شبکه

 سازي شبکه

 

(Wan Othman et al., 2024), (Lee& Wang, 
2017) (Duchek et al., 2022) 

(Kogut & Mejri, 2022) 
(Mustafa et al., 2024) 

(Bardoel, & Drago,  2021) 

ی شبکه کسب اجتماع تیحما
 و کار

حمایت 
 داشتن منابع اجتماعی قوي )1400باقري و همکاران ( اجتماعی

(Shafique et al., 2019) گروه حمایت از زنان 

(Goyal et al., 2023) 
(Jogulu & Franken,2022 )  

(Mustafa et al., 2024) 
(Nassif & Garçon, 2024) 

هنجارهاي اجتماعی فرهنگی 
 محیط /جامعه

هنجارهاي 
اجتماعی 
 فرهنگی

 پیامدها

(Owens et al., 2013) رضایت شغلی رضایت شغلی 

دستاوردهاي 
 فردي

 ) 1397رحیمی وهمکاران (
 )1398گلستانه وتیموري(

 (Ahmed et al ,2022)  

موفقیت و عملکرد 
 شغلی

 شغلی تیخلاق (Sharma & Rautela, 2022) موفقیت شغلی

(Khilji & Pumroy, 2019) 
(Jogulu & Franken,2022) 
(Kim & Windsor, 2015) 

(Douglas & Pittenger, 2020) 

یی به پاسخگو
 تقاضاهاي شغلی

 )1398گلستانه و تیموري (
کیفیت زندگی 

(سلامت جسمی/ 
 زیستی به روانی)

(Ahmed et al ,2022) 
  (Wan Othman et al., 2024) 

 زیستی  به
  (سلامت روان)
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 ها شده و مقوله استخراج هاي شاخص ها ، مفهوم پژوهش، هاي یافته . 4جدولادامه 

 ها   مقوله مفهوم ها (کدها) شاخص منابع استخراج کدها 

)Sharma & Rautela, 2022(  
 )Kogut  & Mejri , 2022( 

پایداري کسب و 
 بقا کسب و کار کار

دستاوردهاي 
 سازمانی

Ahmed et al (2022)  بقا شرکت 

)Sharma & Rautela, 2022( 
  )Kogut & Mejri, 2022( 

شکوفایی کسب 
 وکار

 رشد کسب و کار
 (Ahmed et al ,2022)  رشد شرکت 

(Ahmed et al ,2022) 
  (Agarwal et al., 2022) گذاري رشد سرمایه 

 اطلاعات تیفیگام ششم: کنترل ک
کوهن مورد  ياز طریق ضریب کاپا یمشارکت دو کدگذار، پایای لیدر گام ششم به دل
منظور  نیپژوهش تمرکز دارد. بد تیفیمرحله بر حفظ و کنترل ک نیسنجش قرار گرفت. ا

نظر محقق با فرد خبره استفاده شده است. به  سهیمقا قیاز طر یاستخراج میمفاه ییایاز پا
 زین يگرینموده، پژوهشگر د هیاول يکه اقدام به کدگذار قصورت که علاوه بر محق نیا

 ایآن نموده است. مقدار شاخص کا يهمان متن بدون اطلاع از کدها ياقدام به کدگذار
دهنده  تر باشد نشان کینزد کیشاخص به عدد  نیاست و هر چه مقدار ا کیصفر تا  نیب

/ 729پژوهش حاضر شاخص کاپا  درباشد.  یدهندگان م رتبه ایکدگذاران  نیب شتریتوافق ب
 ،ی(خاکاست  یدهنده سطح توافق عال به دست آمد که نشان 0/ 001يبا عدد معنادار 0

 ریاست. همانند سا یمناسب ییایپا يآن است که استخراج کدها دارا انگری) و ب1391
ار دارد. یبس تیاهم زیپژوهش ن نیدر ا ریتفاس ییروا ایتوجه به اعتبار  ،یفیک يها پژوهش

منابع بهره  يسوساز توسط همکاران و سه ینیبازب يها کیاعتبار، از تکن نیسنجش ا يبرا
 قیو روش تحق یمنابع انسان تیریبا نظر دو نفر از متخصصان حوزه مد ها لیگرفته شد. تحل

 يغنا شیمنظور افزا  هب ن،یشود. همچن تیها تقو تم یتا صحت مفهوم دش ینیبازب یفیک
 از مطالعات متنوع در  يا منابع، مجموعه يسوساز و در چارچوب سه ها افتهی یمفهوم
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 ریو سا ینیکارآفر ،یمنابع انسان تیریمد ،يرهبر رینظ یتیریمختلف مد يها حوزه
 يزن از منظرها رانیمد يآور تاب دهیمرتبط مورد استفاده قرار گرفت تا پد يها نهیزم

 يشد: ابتدا برا یاتیدر چند گام عمل يسوساز سه ندی. فراردیقرار گ یگوناگون مورد بررس
 لیبا دقت تحل ییمعنا يها هیو لا يدیکل میها، مفاه شده از داده استخراج يها از تم کیهر 

داده شد تا  قیمرتبط تطب يها در حوزه نیشیپ يها پژوهش جیبا نتا میمفاه نیسپس ا د؛یگرد
 يبرا ییمبنا ها سهیمقا نیا ت،یمشخص شود. در نها یاحتمال يتضادها ای ها ییراستا هم

 ایمنبع  کیمحدود به  ها لیها فراهم ساخت و باعث شد تحل تم تیو تقو شیاصلاح، پالا
از  يکاربرد نیبرخوردار شوند. چن يشتریب يریخاص نبوده و از اعتبار تفس دگاهید

و  تباراع ت،یانسجام، جامع تیشده، تقو هیتوص یفیک يها منابع، که در پژوهش يسوساز سه
 ).Flick, 2004(همراه دارد  را به ها افتهی ییروا

  بیفراترک يها افتهیهفتم: ارائه  گام
 يالگو نیو همچن بیفراترک لیتحل جیاز تحلیل فراترکیب، نتا یمرحله نهای در

در  بیفراترک یزن، خروج رانیمد يتاب آور یپژوهش ي. الگوشود یارائه م یاستخراج
مقوله  5بالاتر  یمفهوم و در سطح 22 ،يشنهادیپ ينشان داده شده است. در الگو 2شکل 

 نهیشیو مطالعه عمیق ادبیات و پ یو با بررس کیبقرار گرفته است که به کمک روش فراتر
(عزت  میبا مفاه يفرد يندهایشایزن در سه دستۀ پ رانیمد يآور پژوهش، پیشایندهاي تاب

سازمانی  يندهایشای)، پتیمعنو ،ینیخوش ب ،یثبات عاطف ،یسرسخت ،ينفس، خودکارآمد
جو سازمان)و  ،یلتام يریادگی نگ،ینقش مثبت، منتور يالگو ،يگری(مرب میبا مفاه

-تعادل کار ،یبه منابع مال یخانواده، دسترس تی(حما میبا مفاه یتیموقع يندهایشایپ
) قرار گرفتند. یاجتماع -یفرهنگ يهنجارها ،یاجتماع تیحما ،يساز شبکه ،یزندگ

سطح سازمان با  يزن، در دو مقوله دستاوردها رانیمد يآور تاب يامدهایهمچنین، پ
 تی، موفق یشغل تیسطح فردي (رضا يو رشد سازمان) و دستاوردها ن(بقا سازما میمفاه
 نیحاصل شده در ا يرمزها یبندي شدند. در پژوهش حاضر تمام )، طبقهیستیز به ،یشغل

قرار گرفت.  دییپژوهش با بررسی عمیق و موشکافانۀ ادبیات موضوع بدست آمد و مورد تا
موضوع ندارند. خود  اتیدر ادب یکسانیاشاره نمود که رمزها تعداد ارجاعات  دیبا
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ارجاع و  7با  یزندگ -ارجاع، ، تعادل کار 8خانواده با  تیارجاع، حما 12با  يکارآمد
 پژوهش برخوردار بودند. نیتعداد ارجاع در ا نیشتریاز ب ارجاع 6با  یتامل يریادگی

 هاي تحقیق) آوري مدیران زن (منبع: یافته تاب الگوي  :2شکل 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 گیري  بحث و نتیجه
در  يآور تاب يامدهایو پ ندهایشایپ لیو تحل ییپژوهش، شناسا نیا یهدف اصل

تداوم و  ت،یدر موفق يدیاز عناصر کل یکی يآور تاب نکهیزن است. با توجه به ا رانیمد
 يامدهایو پ ندهایشایپ قیو فهم دق ییاست، شناسا زیبرانگ چالش طیدر شرا يرهبر ییشکوفا

زنان در  يتوانمندساز ياثربخش برا يها و برنامه ها استیس یبه طراح تواند یم يآور تاب
 سهیپژوهش، به مقا يها افتهی نییبخش، ضمن تب نیکمک کند. در ا یتیریمد يها تیموقع
حاضر در  يها افتهی یعلم گاهیتا جا شود یگذشته پرداخته م يها ها با پژوهش آن یلیتحل
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که متخصصان توسعه منابع  دهد یمپژوهش نشان  يها افتهیموجود روشن شود.  اتیادب
از  يا گسترده فیبه ط دیبا یزن و حفظ منابع انسان رانیمد يآور تاب تیتقو يبرا یانسان
 یعنوان چارچوب به تواند یکه م دهد یجامع ارائه م ییپژوهش الگو نیمل توجه کنند. اعوا
 يبرا زهیانگزنان مشتاق و با يآور تاب شیجهت افزا یآموزش يها توسعه برنامه يبرا

عوامل، متخصصان  نیدرباره ا یآگاه شیها به کار رود. با افزا سازمان تیریو مد يرهبر
 يآور اوقات، تاب یاتخاذ کنند. گاه يتر آگاهانه ماتیقادر خواهند بود تصم یمنابع انسان

شده  فیمبهم تعر یبه شکل یحت ای ند،یفرآ کی ت،یظرف کی دار،یپا یژگیو کیعنوان  به
  .Tokbaeva & Achtenhagen, 2023)؛  Kossek & Perrigino, 2016( است
آوري را  اتخاذ رویکردي جامع، تابآوري و  ین تحقیق با بررسی تعاریف مختلف تابا

عنوان فرآیندي که  عنوان یک ویژگی پایدار و یک ظرفیت قابل توسعه، بلکه به نه تنها به
شود، در نظر  عنوان ساختاري پویا براي انطباق با ناملایمات می آوري به منجر به درك تاب

اند، اما  کرده یررسمختلف ب يها دگاهیرا از د يآور از محققان، تاب ياریبس .گیرد می
 ;Nassif & Garçon, 2024) اند توجه داشته یتیو موقع یطیمح يها کمتر به جنبه

Kossek & Perrigino, 2016; Jogulu &Franken, 2023). 
و  یتیموقع يندهایشایپ ،يفرد يندهایشایپژوهش حاضر نشان داد علاوه بر پ يها افتهی

 یتنها زمان ،يآور تاب ،یعبارت . بهرگذارندیزن تأث رانیمد يآور بر تاب زین یسازمان
 يندهایشایو پ یسازمان يندهایشایپ تیشکل ظهور کند که با حما نیبه بهتر تواند یم

 رینظ یشناخت يها تیکه علاوه بر ظرف دهد یپژوهش نشان م يها افتهیهمراه باشد.  یتیموقع
در  ینقش مهم زین ینیب و خوش یمانند ثبات عاطف یعاطف يها تیظرف ،یتأمل يریادگی

 رانیمد يآور تاب تواند یم ی. داشتن ثبات عاطفکنند یم فایزن ا رانیمد يآور تاب تیتقو
 يها را در مواجهه با فشارها آن ییکرده و توانا تیتقو يا پرچالش حرفه يرهایزن را در مس

راستا  همRuskin & Webster (2016)  پژوهش جیافته با نتای نیدهد. ا شیافزا یطیمح
 کیبه  اقیمانند اشت ؛پرچالش، عواطف مثبت يها طیکه در مح ندمعتقد این محققان است؛

 يها يریگ میرا مختل کرده و منجر به تصم شده يزیر ممکن است رفتار برنامه ده،یا
از حد  شیب یابیموجب ارز توانند یم یاحساسات منف گر،ید يزودهنگام شود. از سو

سوق دهند که ممکن است در واقع  ییها را به رد فرصت رانیشوند و مد یاطلاعات منف
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موضوع تعداد  اتیکه رمزها در ادب دهد یپژوهش نشان م يها افتهیباشند.  دوارکنندهیام
 نیشتریکه ب ییبه رمزها يشتریاست توجه ب ستهیشا رو نیندارند. از ا یکسانیارجاعات 

 يزن دارند، معطوف شود. در ادامه، رمزها انریمد يآور تاب يندهایشایارجاع را در پ
 .دنریگ یقرار م دیارجاع مورد تأک نیشتریب يدارا

 ياست که خودکارآمد نیمهم پژوهش حاضر ا يها افتهیاز  یکی: يکارآمد خود
 نیزن داشته است. ا رانیمد يآور مؤثر بر تاب يفرد يها یژگیو انیارجاع را در م نیشتریب
در  يدیکل یرا عامل يست که خودکارآمدا راستا هم Bandura (1997) هیبا نظر افتهی

  )  Chen et alپژوهش ن،ی. همچنکند یم یرفها مع و غلبه بر چالش جاناتیه تیریمد

زا  استرس يها تیبالا، در موقع يخودکارآمد ينشان داده است که زنان دارا  (2020
 يها از مؤلفه یکیرا  يخودکارآمد زینLuthans et al (2007) دارند.  يتر عملکرد موفق

 ياست. خودکارآمد راثرگذا يآور بر تاب ماًیکه مستق دانند یم یشناخت روان هیسرما یاصل
زن  رانیمد ل،یدل نیداشته باشند؛ به هم مانیزن به نقاط قوت خود ا رانیمد شود یباعث م

، از شکست دارند يشتریب يآور ها تاب بالا در مواجهه با چالش يبا خودکارآمد
 نیا جی. نتاابندی یوکار دست م مثبت را دارند و به رشد کسب جیانتظار نتا هراسند، ینم

ست که بر نقش ا راستا هم  Shafique et al (2019)با مطالعات  نیهمچن شپژوه
نفس و سبک مقابله فعال در  عزت ،ینیب مانند خوش ییها یژگیدر کنار و يخودکارآمد

 (2023)و et al. (2023) Goyal يها افتهیاند.  داشته دیزنان تأک يآور تاب
Tokbaeva&Achtenhagen تیهمراه با حما ،يرآمدکه خودکا کنند یم دییتأ زین 

 Mejri &دارد.  زیبرانگ چالش يها طیزنان در مح يآور در تاب یاتینقش ح ،یاجتماع

(2022) Kogut و  یدر عبور زنان از موانع فرهنگ يدیاز عوامل کل یکیرا  يخودکارآمد
 ياه علاوه بر چالش ریزنان مد ران،یا یدر بافت فرهنگ کهییاند. از آنجا برشمرده یاجتماع
 یاتیح يبه ابزار يرو هستند خودکارآمد روبه زین یو خانوادگ یبا موانع اجتماع ،یسازمان

 قاتیپژوهش حاضر با تحق يها افتهی. شود یم لیتبد يها و تاب آور موفق نقش يفایا يبرا
مانند  ییها اند که مؤلفه ) نشان داده1399ست. بادزبان و همکاران (ا راستا هم زین یداخل

 يفایا يآور تاب یعنوان منابع اصل در زنان، به يو خودباور ،یذات يها ییتوانا هاعتماد ب
 .رندیگ یم قرار يمفهوم خودکارآمد ي که در هسته ییها مؤلفه کنند؛ ینقش م
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 یعاطف تیکه حما دهد ینشان م زیپژوهش ن نیا بیفراترک يها افتهیخانواده:  تیحما
 یاصل يها هیاز پا یکی ن،یو والد یزندگ کیشر ياز سو ژهیو خانواده، به یو عمل

تنها  نه یخانوادگ یتیحما ستمیس کیحضور  گر،ید انیب زن است. به رانیمد يآور تاب
 ندهیگاه فرسا يدر برابر فشارها دهد یدارد، بلکه به زنان امکان م یروان ریگ نقش ضربه

 يها افتهیادامه دهند. مطابق با  یرشد و ارتقاء شغل ریکرده و به مس یستادگیا ،یسازمان
Ahmed et al (2022) کار را کاهش  طیاز مح یناش یخانواده، فشار روان تیك حمادر

 ،مسئله نیاثر مثبت دارد. ا زیچندگانه زنان ن يها و تعادل نقش یروان یستیز و بر به دهد یم
بر عهده  زیرا ن یسازمان يرهبر فهیفرزند هستند و همزمان وظ يکه دارا یدر مورد زنان

کنند در  یم دیتاک Jogulu & Franken (2022). ابدی یمضاعف م یتیدارند، اهم
اند: از  مواجه يا دوگانه يها با چالشزن،  رانیمد شده، تیتثب یتیجنس يها با نقش یجوامع

. از یو خانوادگ یانتظارات فرهنگ گر،ید يو از سو یشغل نیسنگ يها تیمسئول سو کی
همراه با  اد،یو صرف زمان ز يریپذ تیها با مسئول سازمان یتیریمد يها تیکه موقع ییآنجا

 به یابیهمراه است، دست یشخص یقابل توجه در زندگ يها يگوناگون و فداکار يفشارها
فرزند، که  يزنان دارا ژهیو زنان، به ن،یزنان، دشوارتر است. بنابرا يبرا ها تیموقع نیا

نقش  يفایسازمان ا ریعنوان مد به ایبالاتر هستند  يرهبر يها تیبه موقع دنیمشتاق رس
برخی راستا،  نیکنند. در هم هیخود تک یشخص یتیحما يها ستمیبه س دیبا کنند، یم
نکته  نیبر ا زین et al. (2022) Kogutو  Shafique et al  . (2019) چونحققین همم

 یعامل ،یو فرهنگ يساختار ضیتبع طیدر شرا ژهیو به ،یخانوادگ تیدارند که حما دیتأک
است. در  یتیریمد يها مجدد زنان در نقش یابیو توان باز دیام زه،یحفظ انگ يبرا يدیکل

نکته دلالت دارد که  نیبر ا نیشیپ شواهدها و  داده لیپژوهش و تحل نیا جیمجموع، نتا
زن  رانیمد يآور تاب يبرا نیادیبن یبلکه ضرورت ت،یمز کیتنها  خانواده نه تیحما

که بدون آن،  یاست؛ ضرورت رانیچون ا یخاص یو اجتماع یفرهنگ يها نهیدر زم ژهیو هب
عملاً دشوار  ان،از زن ياریبس يبرا هیچندلا يها مؤثر نقش يفایو ا يعبور از موانع ساختار

 خواهد بود. ندهیو فرسا
از  یکیعنوان  به یزندگ-: در پژوهش حاضر، تعادل کاریزندگ -کار تعادل

شده است. برخلاف تصور  ییزن شناسا رانیمد يآور مؤثر بر تاب یتیموقع يندهایشایپ
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 لیتقل ینیب و خوش یمانند سرسخت یدرون يها یژگیرا صرفاً به و يآور که تاب جیرا
 یو خانوادگ یاجتماع يدر بستر فشارها زنان يآور که تاب دهد ینشان م ها افتهی دهد، یم

 انینسبت به همتا ر،یکه زنان مد کند یم دییتأ Cho et al (2021). مطالعه ردیگ یشکل م
به ترك شغل  ریاند و گاه ناگز مواجه یزندگ-از تعارض کار يمرد خود، با سطح بالاتر

به  یابیدارند که دست دیتأک زین et al (2020)  Agarwalراستا، نی. در همشوند یخود م
 یزن است، بلکه عامل نانیکارآفر يبرا یضرورت روان کیتنها  نه ،یتعادل کار و زندگ

تعادل با  نیکه ا یهنگام ژهیو . بهشود یرابطه کار و خانواده محسوب م يغنا يبرا يدیکل
 در يمؤثرتر تیریمد توانند یشود، زنان م تیتقو یسازمان یو آگاه يآموز مهارت

 Jogulu)2022(پژوهش  يدر راستا قیتحق نیا جیچندگانه خود داشته باشند. نتا يها نقش

& Franken  شدت  زنان به یشغل يآور اند تاب نشان داده ،يچندبعد یاست که با نگاه
زمان از  هم يکار و خانواده قرار دارد. فشارها طیمح یتیو جنس یعبافت اجتما ریتحت تأث

توان  تواند یمناسب، م یتیحما يها نظام ابیدر غ ژهیو به خانه،و  يکار يها طیمح يسو
گفت  توان یکند. در مجموع، م دیتهد یتیریمد يها زنان را در نقش يانطباق و ماندگار

است  یو اجتماع يساختار یبلکه چالش ،یمسئله شخص کیتنها  نه ،یزندگ-که تعادل کار
تعادل،  نیبه ا دنیآن توجه شود. رس هب دیزن با رانیمد يآور تاب یدرك واقع يکه برا

 يها تیمسئول عیو توز یفرهنگ يهنجارها ،یسازمان يها استیدر س يمستلزم بازنگر
 است. یخانوادگ

 يندهایشایاز پ یکیعنوان  به یتامل يریادگی: در پژوهش حاضر، یتامل يریادگی
از Renko et al (2021)  شده است.  ییزن شناسا رانیمد يآور موثر بر تاب یسازمان

مثبت با  يمهم و سپس سازگار يها چالش ای ماتیتجربه ناملا ،يآور عناصر مهم تاب
 Shafique et al (2021)پژوهش  يدر راستا افتهی نیا .دانند یم ماتیناملا نیوجود ا

درباره نقش زنان در جامعه و در  یتصورات سنت لیزن به دل رانیکنند مد یم انیت که باس
مردانه جامعه است،  يهنجارها یاجتماع دیکه غالباً بازتول یتیعوامل موقع نیکار و همچن

را  امکان ی اینتامل يریادگیخود مواجه هستند.  ریمسدر  يشتریو موانع ب ها یدگیچیبا پ
 يبرا ییها عنوان فرصت به ز،یبرانگ و چالش یمنف اتیتجرب ژهیو به ات،یتجربکه  دهد یم
 .شوند دهیو رشد د يریادگی
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 & Jogulu)2022()، 2022هارتمن و همکاران ( يها با پژوهش دگاهید نیا

Franken   وet al. (2023) Goyal يریادگی ژهیو به ،يریادگیاست که نقش  همسو 
 زین Brodsky et al. (2011). کنند یبرجسته م ریزنان مد يآور تاب تیرا در تقو ،یتامل

اند.  کرده یزنان معرف يآور در توسعه تاب يدیکل يندهایاز فرا یکیرا  یتامل يریادگی
آموختن از  قیاز طر شرفتیپ يزنان، برا تیدهد که ظرف یپژوهش حاضر نشان م جینتا

 نیا يها افتهیاست.  يآور از عوامل موثر بر تاب یکی ؛یتامل يریادگیو  یمنف اتیتجرب
 انیقرار دارد که ب )Ghowrui &  Mukherjee, 2024(پژوهش  يدر راستا قیتحق

متفاوت باشد و  تواند یاند م که گذرانده ییها زنان متناسب با تجربه يآور تاب کنند یم
زنان، به توسعه و  يا دوران حرفه لیها در اوا و چالش یبحران يها تیرو شدن با موقع روبه

 . کند یکمک م ،ینفس و سرسخت ها، از جمله اعتمادبه آن يآور گسترش منابع تاب
طور که  باورند همان نیبر اet al (2023)  Goyalپژوهش حاضر، يها افتهی دییدر تا

مستمر در  طور اند، به که تجربه کرده ییها تیبسته به موقع دهند، یزنان به حرفه خود ادامه م
روش مقابله با عوامل  نیتا مؤثرتر کنند یم جادیمنحصر به فرد خود تحول ا يراهبردها

 & Kossekپژوهش  يدر راستا نیپژوهش همچن نیا يها افتهی .اموزندیزا را ب استرس

Perrigino (2016)  رهبران،  يآور تاب يبرا اتیاز تجرب يریادگی ییاست که توانا
ابزار مؤثر، به زنان  کیبه عنوان  یتامل يریادگیدانند.   یم يرهبران زن، را ضرور ژهیو به

 يبرا یمناسب يا مقابله يو راهبردها رندیخود درس بگ یمنف اتیتا از تجرب دهد یامکان م
 خود توسعه دهند.  يآور تاب شیحفظ و افزا

 ينبه نوآورانه، مرزهااز چند ج يپژوهش با برخوردار نیکرد که ا دیتاک دیادامه با در
تازه ارائه  يکردیزن را گسترش داده و رو رانیمد يآور تاب نهیدر زم نیشیمطالعات پ

 یسازمان ای ياز ابعاد فرد یکیکه صرفاً به  نیشیپ قاتیاز تحق ياری. برخلاف بسدهد یم
از  یقیتلف ییالگو ک،یستماتیجامع و س یمطالعه با نگاه نیا ،اند پرداخته يآور تاب

چارچوب منسجم ارائه کرده است.  کیرا در قالب  یو سازمان یتیموقع ،يفرد يندهایشایپ
 یداخل اتیدر ادب يمند منابع موجود، پژوهش به خلأ آشکار و نظام قیدق لیبا تحل ن،یهمچن

 ،یتیریمختلف مد يها زن در حوزه رانیدخاص م طیبرده و با تمرکز بر شرا یپ رانیا
کمک  یبوم يها پژوهش يرا پر کرده و به غنا یشکاف علم نیتلاش کرده است تا ا
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 انیو تعامل م وندیآن بر پ دیتأک قیتحق نیمهم ا زیاز وجوه تما یکی گر،ید يد. از سونمای
کمتر  هک يا است؛ مسئله يآور تاب يریگ شکل ندیدر فرا یو عاطف یشناخت يها تیظرف

پژوهش  نیکه ا یمورد توجه قرار گرفته است، در حال نیشیزمان در مطالعات پ طور هم به
 زن نشان دهد. رانیمد يآور دو حوزه را در تاب نیا ییافزا هم تیتلاش کرده است اهم

دقت  تیرعا يتلاش برا رغمیعل ،یاز نظر دور داشت که هر پژوهش دیحال، نبا نیع در
در نظر  جینتا میو تعم ها تهافی ریدر تفس دیمواجه است که با ییها تیبا محدود ت،یو جامع

 ها تیمحدود یبا برخ اش، یعلم يایو مزا ها يدر کنار نوآور ز،یمطالعه ن نیگرفته شوند. ا
 هیمطالعات موجود تک یفیک لیکه بر تحل بی. استفاده از روش فراترکاستهمراه بوده  زین

منابع  تیدقت و جامع ت،یفیشدت وابسته به ک پژوهش به جیدارد، موجب شده است که نتا
محدود بوده است. افزون بر  هیاول يها بر داده میامکان کنترل مستق جه،یمنتخب باشد؛ در نت

 يکشورها ژهیو خاص، به یفرهنگ يدر بسترها یاز مطالعات مورد بررس يادیبخش ز ن،یا
وت، از جمله متفا یفرهنگ يها نهیبه زم ها افتهی يریپذ میتعم رو، نیاند؛ ازا انجام شده ،یغرب

مهم  يها تیاز محدود گرید یکی ن،یاست. همچن شتریب يها یو بررس اطیاحت ازمندین ران،یا
بوده و  یمبتن ياسناد لیصرفاً بر تحل جینتا کهاست؛ چرا  یدانیم يها پژوهش، نبود داده نیا

از  تر یو واقع تر قیبه درك عم یابیدست يبرا جه،یهستند. در نت یدانیم ای یفاقد پشتوانه تجرب
 يها در پژوهش یدانیم یفیک يها زن، استفاده از روش رانیمد انیدر م يآور سازوکار تاب

 . شود یم هیتوص یآت
 کردیبا رو ییشنهادهایزن، پ رانیمد يو توانمندساز يآور تاب يارتقا يراستا در

از  یکی. دیبه اجرا درآ یو فرهنگ یدر سطح سازمان تواند یقابل ارائه است که م یاتیعمل
زنان  يخودکارآمد تیهدفمند است که به تقو یآموزش يها برنامه یمؤثر، طراح يها گام

زنان و با  یتیریبا تمرکز بر تجارب مد دیها با برنامه نیکمک کند؛ ا تیریدر عرصه مد
 يریگ میاسترس و تصم تیریحل مسئله، مد يها نفس، مهارت اعتمادبه تیتقو تیمحور
 تواند یم ریپذ انعطاف يکردیبا رو يکار يها استیدر س يبازنگر ن،یشوند. همچن یطراح

 ي(حضور یبیامکان کار ترک ندمان ییها استیکمک کند؛ س یبه بهبود تعادل کار و زندگ
مراقبت از کودك،  يمناسب برا لاتیتسه جادیشناور و ا ي)، ساعات کاريو دورکار

است. از  يدارند، از جمله اقدامات ضرور یخانوادگ يها تیکه مسئول یزنان يبرا ژهیو به
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 قیاز طر ،یو توسعه شغل یابیارز يها در نظام یتأمل يریادگیگنجاندن  گر،ید يسو
رشد  نهیزم تواند یم ،یبازتاب يوگوها و گفت افتهیجلسات بازخورد ساختار يزاربرگ

 یستمیو رفع موانع س ییشناسا ن،یزن فراهم آورد. همچن رانیمد يبرا يتر قیعم يا حرفه
منظم  يها یابیارز ازمندیبرخوردار است و ن يادیز تیزنان از اهم یشغل يارتقا ریدر مس

شفاف و منصفانه است. در  یشغل يرهایمس نیو تدو یتیجنس يها يریسوگ صیتشخ يبرا
زنان  یشغل تیاز ارکان موفق یکیعنوان  ها و همسران به خانواده تیجلب حما ت،ینها

ها درباره نقش  خانواده يساز آگاه يبرا ییها برنامه یرو، طراح نیدارد؛ از ا ییبسزا تیاهم
مؤثر از  یبه شکل تواند یم يا اورهجلسات مش ای یفرهنگ يها نیکمپ قیاز طر شان یتیحما

 کند. یبانیزنان پشت يا حرفه ریمشارکت خانواده در مس
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