
Quarterly Journal of Women and Society                                                      Autumn 2022. Vol 13. Issue 51 

 

 

Research Paper  

The Mediating Role of Work-Family Conflict in the 

Relationship Psychological Capital and Job Aspiration in 

Working Women 
Behnaz Sabet Ghadam 1, Azadeh Askari2*, Mahmood Heidari3 

1- M. A. Industrial and Organizational Psychology, Department of Psychology, Faculty of Educational 

Science and Psychology, Shahid Beheshti University, Tehran, Iran. 

2- Assistant Professor, Department of Psychology, Faculty of Educational Science and Psychology, Shahid 

Beheshti University, Tehran, Iran. 

3- Associate Professor, Department of Psychology, Faculty of Educational Science and psychology, Shahid 

Beheshti University, Tehran, Iran. 

Received: 2020/09/01 

Revised: 2021/03/28 

Accepted: 2021/06/10 

Abstract 

Introduction: The aim of this study was to test the hypothetical model of 

work-family conflict mediation in the relationship between psychological 

capital and job aspiration in employed women. The research method is 

correlational. The statistical population of 227 women working in airlines 

in Tehran in 1400 and in It is the time of the corona virus outbreak.  

Methods: The sampling method is available and the Lutans (2007) 

Psychological Capital Questionnaire, the revised Gregor and Ebrain Job 

Aspiration Questionnaire (2016) and the Carlson et al.'s Family Conflict 

Questionnaire (1999) were used to collect information. Data were 

analyzed using SPSS and AMOS software using Pearson correlation 

coefficient tests and structural equation modeling.  

Findings: The results of statistical analysis of structural equations 

showed that the relationship between psychological capital and job 

aspiration in working women is partially mediated through work-family 

conflict. In the hypothetical model, it was shown that psychological 

capital directly on work-family conflict explains 0.53 of the variance of 

job aspiration in working women. Also, psychological capital represents 

0.48% of the variance of work-family conflict in women. Explain job and 

predictor variables together predict 30.3% of the variance of job 

aspiration in working women. Overall, the results show that 

psychological capital is likely to be mediated and can be said to be 

psychological capital through Family work conflict is related to job 

aspiration in working women.  

 

 

Use your device to scan and read the 

article online 
 

 
DOI: 

10.30495/jzvj.2022.29880.3778 

 

Keywords: 

Job Aspiration, Work-family 

conflict, Working women, 

Psychological capital. 

Citation: Sabet Ghadam, B., Askari, A., Heidari, M., The Mediating Role of Work-Family Conflict in the 

Relationship Psychological Capital and Job Aspiration in Working Women; Quarterly Journal of Women and 

Society. 2022; 13 (51): 133-148. 

*Corresponding author: Azadeh Askari 

Address: Assistant Professor, Department of Psychology, Faculty of Educational Science and 

psychology, Shahid Beheshti University, Tehran, Iran 

Tell: 09173053605 

Email: A_Askari@sbu.ac.ir 

 
 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

mailto:A_Askari@sbu.ac.ir


The Mediating Role of Work-Family Conflict in the Relationship Psychological Capital and Job Aspiration in … 

 

134 Quarterly Journal of Women and Society. 2022; 13 (51): 133-148 

Extended Abstract 

Introduction 

    The presence of women at senior 

management and career levels in large 

corporations reflects gender equality in the 

workplace. In recent years, the presence of 

women in influential jobs has grown 

significantly. Women face limitations such 

as work-family conflict and gender 

discrimination in the workplace. The desire 

of women to get important jobs leads to 

their personal development and gender 

equality in society. Job aspiration has a 

positive effect on women's work 

experiences and personal growth and 

determines their social progress. One of the 

factors that can possibly play a role in 

women's career aspirations is work-family 

conflict. Gender differences in work-family 

conflict are quite prominent for women, 

and women experience more tensions in 

work-family interactions. Another factor 

that may be related to women's 

psychological capital is work-family 

conflict. Psychological capital brings 

positive job attitudes, active behaviors in 

the work environment, innovative behavior 

and job commitment, and on the other hand, 

reduces negative job attitudes and 

behaviors, burnout and leaving the job. 

According to the existing research 

background, in the present study, the focus 

is on the less studied part in the field of 

women's job aspirations. In the present 

study, we seek to investigate a model that 

can determine the role of work-family 

conflict and psychological capital in 

explaining women's job aspirations. 

Therefore, in the present study, the aim was 

to investigate the mediating role of work-

family conflict in the relationship between 

psychological capital and women's job 

aspirations. 

 

Methods 
    The present study is a correlational study 

in which the statistical method of structural 

equation modeling or causal modeling has 

been used. The statistical population of the 

present study included all married women 

working in airlines in Tehran in 1400. A 

sample size of 300 participants was selected 

to achieve acceptable results. Statistics 

were used to examine the mean and 

standard deviation of the sample groups. In 

inferential statistics, SPSS23 software and 

Amos24 structural equations were used to 

calculate the level and relationship of 

independent, dependent and mediating 

variables, using Pearson correlation 

coefficient tests and structural equation 

model for data analysis. The instruments 

used in the study were: 1: The 

Psychological Capital Questionnaire 

developed in 2007 by Lutans. 2: A revised 

Job Aspiration Questionnaire was 

developed by Gregor and O'Brien (2016). 

3: Work-Family Conflict Questionnaire 

developed by Carlson, Casmar and 

Williams in 1999. 

 

Findings and Discussion 

    Job aspiration has a positive relationship 

with ssycggggggcallcattt allβββ==111111dddpp
≥≥))))) ) adddaanegaiieeeeesssssssssss hhhhh
work-haii lyycccccccccββ ==-0.40 and p = 

0.05). Also, a negative relationship was 

observed between psychological capital 

and work-faii lyycnnccccttβββ==-333333dddpp≥≥
0.05). The indirect effect of psychological 

capital through work-family conflict in 

explaining the variance of job aspiration in 

employed women is -0.14. Since the 

amount of Seville test calculated for the 

indirect path obtained is 2.452, it is greater 

than the value of 1.96. Therefore, the null 

hypothesis (that the mediator variable has 

no role in the relationship between the 

independent and dependent variables) is 

rejected at the error level of 0.05 and the 

mediator effect in this relationship is 

significant. Although due to the 

significance of the direct effect of 

psychological capital and job aspiration, 

especially due to the stronger direct effect 

than indirect, the claim of mediator effect 

should be done with caution, but the 

decreasing and negative effect of work-

family conflict variable by 0.39 Can not be 

ignored in this regard. Therefore, based on 
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the mentioned results, it can be said that 

psychological capital is related to job 

aspiration in working women through 

work-family conflict. 

    Work-family conflict is considered as 

demand and mental health components are 

considered as resources, and as a result, the 

more demand and less access to resources, 

the greater the perception of work-family 

conflict. Therefore, increasing the 

components of mental health and sources of 

psychological capital in the workplace 

leads to the perception of work-family 

conflict (demand). In organizations that 

have the necessary conditions to ensure 

mental health in the workplace, including 

the opportunity to communicate effectively 

with others, access to fair and satisfactory 

rights, transparency in the workplace, 

physical security, valuable social status, 

control opportunity, opportunity to use 

skills Give people the right to choose and 

the opportunity to create challenges and 

goals. People with emotional health, 

competence, authority, passion and 

performance will be more harmonious and 

as a result will be able to create the 

necessary balance between work and 

family. Such people spend more time 

enjoying and arousing, are successful in 

various life activities such as 

communicating with others and adapting to 

others, are free to choose their own course 

of action, and easily express their values 

and preferences in the workplace. They 

always strive to achieve the desired results 

and ultimately show inner balance and 

cohesion. Because such people tend to 

spend their free time, they will be more 

patient in solving family problems and 

setting the stage for their presence in the 

workplace, and try to align family needs 

with organizational demands. Such people 

are more successful in various activities of 

life and have the freedom to choose the path 

of their behavior and always strive to 

achieve the desired results, which seems to 

reduce the amount of conflict between work 

and family that people experience. Also, 

people with mental health in the workplace 

show inner balance and cohesion, which 

helps people to create a balance between 

work and family, and thus reduce work-

family conflict. 

 

Conclusion 

    Overall, the results show that there is a 

possibility that this variable is mediated and 

it can be said that psychological capital is 

related to job aspiration in employed 

women through family work conflict. 
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 مقاله پژوهشی

شناختی و آرزومندی خانواده در رابطه سرمایه روان-نقش واسطه ای تعارض کار

 شغلی در زنان شاغل

 4، محمود حیدری*، آزاده عسکری1 مهناز ثابت قدم

 .دانشکده علوم تربیتی و روان شناسی، دانشگاه شهید بهشتی، تهران، ایرانی، شناسروانی صنعتی و سازمانی، گروه شناسروانکارشناسی رشته  -1
 .ی، دانشکده علوم تربیتی و روان شناسی، دانشگاه شهید بهشتی، تهران، ایرانشناسرواناستادیار گروه  -2
 .ایرانی، دانشکده علوم تربیتی و روان شناسی، دانشگاه شهید بهشتی، تهران، شناسرواندانشیار گروه  -3

 11/60/1911تاریخ دریافت: 

 60/61/1466تاریخ داوری: 

 06/69/1466تاریخ پذیرش: 

 چکیده

خانواده در  -مطالعه حاضر با هدف آزمون مدل مفروض واسطه مندی تعارض کار هدف:

رابطه سرمایه روان شناختی و آرزومندی شغلی در زنان شاغل انجام گردید. روش تحقیق از 
زن شاغل در شرکت های هواپیمایی در تهران، سال  222نوع همبستگی است.جامعه آماری 

 می باشد.  و در دوران شیوع ویروس کرونا 1۰۱۱

 3روش نمونه گیری به شیوه در دسترس بوده و جهت گردآوری اطلاعات از  روش:

(، پرسشنامه بازنگری شده آرزومندی شغلی 2۱۱2پرسشنامه سرمایه روان شناختی لوتانز )
( 1111خانواده کارلسون و همکاران ) -( و پرسشنامه تعارض کار2۱12گرگور و ابراین )

و با استفاده از آزمون های ضریب همبستگی  AMOSو  SPSSاستفاده شده است. از نرم افزار 
 پیرسون و مدل معادلات ساختاری تجزیه و تحلیل داده ها انجام شد. 

نشان داد که رابطه میان سرمایه روان  ساختارینتایج تحلیل روش آماری معادلات  ها: یافته

ور جزئی خانواده به ط -شناختی و آرزومندی شغلی در زنان شاغل از طریق تعارض کار
میانجیگری میگردد. در مدل مفروض نشان داده شد که سرمایه روان شناختی به طور مستقیم 

از واریانس آرزومندی شغلی در زنان شاغل را  33/۱خانواده به میزان  -روی تعارض کار
درصد از واریانس تعارض  ۰4/۱تبیین می کند؛ همچنین سرمایه روان شناختی به میزان 

درصد از  3/3۱ا در زنان شغل تبیین کرده و متغیرهای پیشبین روی هم رفته خانواده ر -کار
جی نشان می دهد که احتمال میان یافته هاواریانس آرزومندی شغلی را پیش بینی می کنند. 

بودن سرمایه روانشناختی وجود دارد و می توان گفت سرمایه روان شناختی از طریق تعارض 
 غلی در زنان شاغل رابطه دارد.خانواده با آرزومندی ش -کار 
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 مقدمه

حضور زنان در سطوح بالای مدیریتی و شغلی در شرکتهای     
جنسیتی در محیط کار می باشد. درسالهای بزرگ نشانگر برابری 

اخیر حضور زنان در مشاغل بانفوذ، رشد چشمگیری داشته است. 
های  خانواده و تبعیض -زنان با محدودیتهای چون تعارض کار

جنسیتی در محیط کار رو به رو هستند. آرزومندی زنان برای 
کسب مشاغل مهم، پیشرفت فردی و برابری جنسیتی آنها را در 

. آرزومندی شغلی به عنوان تمایل فرد (1)معه به همراه دارد جا
برای دستیابی به یک حرفه خاص قلمداد می شود. حوزه های 
مبتنی بر عملیات سازی آرزومندی شغلی عبارتند از آرزومندی 
پیشرفت )آرزومندی شخص برای شناخت، مسئولیت پذیری و 

ر حوزه سازمانی خود(، آرزومندی رهبری )میزان آرزومندی ارتقا د
شخص برای ایفای نقش رهبری یا افزایش اثرگذاری در حوزه یا 
سازمان( و آرزومندی تحصیلی )میزان آرزومندی شخص برای 

. (2)تحصیلات پیشرفته، آموزش و شایستگی در سازمان یا حوزه( 
آرزومندی شغلی تأثیر به سزایی در تجارب کاری و رشد شخصی 

 (.3)زنان داشته و پیشرفت اجتماعی آنان را رقم می زند 

آرزومندی شغلی در زنان به میزان تمایل زنان به ادامه تحصیل     
است و مدیریت و رهبری در شغل خود اشاره دارد. زنان ممکن 

یک شغل سنتی زنانه همچون تدریس یا پرستاری را انتخاب کنند، 
های رهبری در آن حوزه را داشته باشند، همانند اما آرزوی نقش

تبدیل شدن به مدیر مدرسه یا سرپرستار؛ در نتیجه، تنها بررسی 
تواند به درستی میل شخص به انتخاب شغلی شخص نمی

درحالیکه انتخاب های . (۰)پیشرفت در آن حرفه را تبیین نماید 
شغلی زنان کمتر از مردان است، عملکرد تحصیلی و دانشگاهی 
زنان بهتر از مردان است. همچنین، زنان ممکن است با وجود 
آرزوی داشتن یک شغل ایده آل، با توجه به تجربیات خود به 

ارند. با بیشتری به آنها د دنبال مشاغلی باشند که امکان دسترسی
کاربرد انتخاب های شغلی به عنوان معیاری برای آرزومندی 
شغلی، زنان همواره آرزومندی شغلی کمتری نسبت به مردان از 
خود نشان داده اند به این دلیل که مشاغل سنتی زنانه معمولا در 

نابراین بجایگاه، قدرت، پرستیژ و سطح حقوق پایین تری هستند؛  
سی و شناسایی عواملی که می توانند در باورها و خصوصیات برر

و پذیرش پست های آرزومندی شغلی شخصیتی مرتبط با 
  (.3)مدیریتی در زنان نقش داشته باشند، ضروری به نظر می رسد 

، آرزومندی شغلی زنان هاکثر پژوهشهای صورت گرفته در زمین    
صرفآٌ کلیشه های جنسیتی دختران در جریان جامعه پذیری و 

زنان در آینده را مورد توجه قرار داده اند،  هحرفه های مورد علاق
درحالیکه عوامل مرتبط با نگرش زنان درمورد ارتقاء شغلی مورد 

پژوهشهای متعددی در ر ایران نیز، د. (2)غفلت قرار گرفته است
خصوص حضور زنان در پستهای مدیریتی سطح بالا انجام شده 

، اما در بسیاری از آنها به محدودیتهای اجتماعی، موانع (2)است 
سازمانی و تبعیض جنسیتی پرداخته شده و عوامل مربوط به 

چندگانه زنان و تعارض نقشهای خانوادگی و شغلی زنان نقشهای 
که منجر به عدم تمایل آنان به حضور در مشاغل مدیریتی می 

.  با توجه به خلاء (4)شود، کمتر مورد توجه قرار گرفته است 
پژوهشی موجود بررسی عوامل روانشناختی مؤثر بر آرزومندی 

 غلی زنان سزاوار توجه می باشد.ش

یکی از عواملی که احتمالاً می تواند بر آرزومندی شغلی زنان     
 کار و خانوادهخانواده می باشد.  -نقش داشته باشد، تعارض کار

اجزای اصلی زندگی زنان هستند که هر یک، جنبه ای منحصر به 
اد این ابعفرد از رفتار فرد را شکل می دهد. برقراری تعادل میان 

برای افراد در زندگی بسیار دارای اهمیت است به این دلیل که در 
راستای حفظ تعادل امکان دارد افراد دچار تعارض گردند. این 
تعارض زمانی رخ می دهد که زنان در موقعیتی قرار بگیرند که 
باید نقشهای جداگانه را که نیاز به زمان، انرژی و تعهد دارد انجام 

این نقشها با یکدیگر تداخل پیدا می کنند. امروزه  دهند و همه
کمتر کسی می تواند بیان کند که بین نقش شغلی و خانوادگی 

نواده خا -اش هیچگونه تعارضی را تجربه نکرده است. تعارض کار
از شایع ترین شکایات کارکنان هر سازمانی است. به علت ورود 

خانواده در   -کار هر چه بیشتر زنان به بازار کار، شیوع تعارض
 .(1) جوامع صنعتی رشد قابل توجهی داشته است

علاوه بر این، تفاوتهای جنسیتی مربوط به تعارض کار و     
خانواده برای زنان کاملاً برجسته می باشد و زنان تنشهای 

مشارکت . (1۱) بیشتری در تداخل کار و خانواده تجربه می کنند
کار خارج از منزل به دلیل تحولات اجتماعی و  هزنان در عرص

فعلی ایران به سوی  پیشرفت، رشد روزافزونی  همسیر حرکت جامع
یافته است. عواملی همچون نظامهای فرهنگی، اجتماعی، 
سیاسی، اقتصادی و نظام شخصیتی بر دیدگاه زنان نسبت به کار 

. زنان به دلیل نقشهایی (11)رج از خانه تأثیر زیادی داشته است خا
که بر عهده می گیرند، باید پاسخگوی مطالباتی باشند که در 
جریان جامعه پذیری از طریق خانواده و مدرسه به آنها القاء می 

باورهای سنتی که مرد را شود. این در حالی است که تفکرات و 
نیازهای اقتصادی خانواده و زن را عهده دار امور  هتأمین کنند

مربوط به خانه داری در نظر می گیرند، منجر به بروز پیامدهای 
عملی همچون تعارض بین نقش زن به عنوان یک همسر/مادر 

تعارض در منزل و یک زن شاغل در خارج از منزل می گردد. 
ناهماهنگی میان نقشهای شغلی و خانوادگی  خانواده بر -کار

دلالت دارد؛ این عدم تناسب ناشی از تعارضها و تضادهای میان 
نقشهای شغلی و خانوادگی است؛ درواقع هنگامی که تکالیف 
شغلی و وظایف خانوادگی در تضاد با یکدیگر قرار بگیرند، تعارض 

 .(12)خانواده ایجاد می شود  -کار
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ا خانواده ب -پژوهشهای پیشین نشان داده اند که تعارض کار    
تمایل زنان برای کسب مشاغل مرتبط با مدیریت و رهبری رابطه 
منفی دارد و تعارض کار و خانواده باعث می شود زنان فرصتهای 

هنگامی که وظایف و . (13)شغلی سطح بالا را از دست دهند 
مسئولیتهای شغلی در انجام وظایف مربوط به محیط خانوادگی 

های بین نقشی شکل  می شوند اختلال ایجاد می نمایند، درگیری
می گیرد. زمانی که منابع لازم جهت انجام تکالیف شغلی وجود 
نداشته باشد، فرد تکالیف شغلی خود را به محیط منزل منتقل می 

ع، زمانی را که باید با خانواده سپری کند به انجام کند. در واق
وظایف شغلی اختصاص می دهد، درنتیجه در ایفای نقشهای 

خانواده را -خانوادگی خود دچار کاستی می گردد که تعارض کار
 .(1۰) شکل می دهد

روان  هسرماییکی دیگر از عواملی که احتمال می رود در با     
می باشد. خانواده  -تعارض کارشناختی زنان در ارتباط باشد، 

سرمایه روانشناختی چهار منبع خودکارآمدی، امید، تاب آوری و 
خودکارآمدی، اعتماد خوشبینی )مثبت نگری( را پوشش می دهد. 

نعکس کرده و باعث می شود افراد نسبت به توانمندیهای خود را م
افراد به خوبی با تکالیف شغلی چالش برانگیز مواجه شوند. امید به 
عنوان پشتکار افراد برای رسیدن به اهدافشان و تلاش مضاعف 
در جهت تحقق اهداف و تضمین موفقیت تعریف می شود. تاب 
آوری به پشتکار در جست و جوی پیشرفت و موفقیت در مواجهه 

و ناملایمات اشاره دارد. خوش بینی نیز نگرش مثبت با مشکلات 
. (13)فرد درباره موفقیت در حال یا آینده را منعکس می نماید 

سرمایه روانشناختی، نگرش شغلی مثبت، رفتارهای فعالانه در 
محیط شغلی، رفتار نوآورانه و تعهد شغلی را به همراه داشته و از 

یی دیگر، نگرشها و رفتارهای منفی شغلی، فرسودگی شغلی و سو
روان شناختی طی  هسرمای. (12) ترک شغل را کاهش می دهد

یک فرآیند پویا به زندگی شخص معنا داده، قابلیت انعطاف پذیری 
فرد را  تیروان شناخ هو تغییر شرایط فشارزا مهیا می سازد. سرمای

برای فعالیت در موقعیتهای گوناگون آماده ساخته، سرسختی روان 
شناختی و ثبات وی را برای دستیابی به اهدافش تقویت می کند 

(12). 

سرمایه روان شناختی حالتی مثبت از تحول فردی می باشد     
مهارتهای مدیریت شغلی نقش مهمی  هکه در بهبود و توسع  (14)

. می توان بیان داشت سرمایه روان شناختی (11) ایفا می کند
مجموعه هایی از توانمندیها و ویژگیهای روان شناختی مثبت می 
باشد که شایستگیهای افراد را برای فعالیت در مشاغل مدیریتی 
بهبود بخشیده و موفقیت شغلی را به دنبال دارد. مطالعات نشان 

ار و ه تعارض کسرمایه روان شناختی تأثیرات منفی تجربداده اند 
خانواده بر بهزیستی مدیران زن هنگام بچه دار شدن را کاهش 
می دهد. آنها بیان داشتند بهزیستی رهبران و مدیران زنی که از 

سرمایه های روانشناختی غنی برخوردارند، به هنگام برخورد با 
کار و بچه دار شدن تحت تأثیر قرار نمی گیرد. -تعارض خانواده 

، رهبران زن که دارای فرزند هستند برای مدیریت به این ترتیب 
موفقیت آمیز خواسته های خانواده که بر کار آنها تأثیر می گذارد 
و برای کاهش تأثیر منفی تعارض کار و خانواده بر بهزیستی آنها 

 (.2۱)، از سرمایه روان شناختی خود استفاده می کنند 

های روانشناختی در حیطه شغلی موجب می شود افراد  سرمایه    
الگوی رفتاری مدیریتی همراه با ایجاد فضای پیشرفت  در محل 
کار اتخاذ نمایند. سرمایه های روانشناختی منجر به تقویت 
خودشناسی و خودپیشبردی مثبت در جهت رشد استعدادهای 

می  ینی باعثشغلی می گردد. سرمایه روانشناختی مانند خوشب
شود افراد مسیر اینده شغلی خود را روشن و مثبت ارزیابی کنند و 
سرمایه روانشناختی امیدواری در محیط شغلی باعث تقویت باور 
و امید افراد به دستیابی به موفقیتهای شغلی آتی و انتظار پیشرفت 
می شود. امیدواری بیشترین نقش را در تمایل به پیشرفت شغلی 

پذیرش پستهای مدیریتی دارد. همچنین سرمایه تاب  و گرایش به
آوری به کارکنان کمک می کند تا  با برخورداری از دیدگاه و 
رویکردی منعطف در زمان مواجهه با مشکلات شغلی، در راستای 
رسیدن به موفقیت تلاش خود را ادامه دهند. سرمایه خودکارآمدی 

گام های شخصی خود هننیز باعث می شود افراد با باور به توانمندی
مواجهه با تکالیف چالش برانگیز شغلی دچار مشکل نشوند و 

. (21) بتوانند با تدابیر مناسبی چالشهای شغلی را مدیریت کنند 
روانشناختی بر متغیرهای  هپژوهشها نشان داده اند که سرمای

همچون تعهد سازمانی، رضایت شغلی، فردی و سازمانی در محیط 
استرس شغلی، عملکرد شغلی و اشتیاق شغلی تأثیر می گذارد 

(22.) 

با توجه به پیشینه پژوهشی موجود، در پژوهش حاضر تمرکز     
بر بخش کمتر پرداخته شده در حوزه آرزومندی شغلی زنان می 

به دنبال بررسی مدلی هستیم که بتواند باشد. در پژوهش حاضر 
خانواده و سرمایه های روانشناختی را در تبیین  -نقش تعارض کار

آرزومندی شغلی زنان مشخص کند. بنابراین، در پژوهش حاضر 
خانواده در رابطه  -هدف، بررسی نقش واسطه ای تعارض کار

 های روانشناختی با آرزومندی شغلی زنان است.  سرمایه

 

 های پژوهش بدین شرح اند:  بنابراین فرضیه

خانواده با آرزومندی شغلی در  -تعیین رابطه تعارض کار   -1
 زنان شاغل

روان شناختی با آرزومندی شغلی در  هتعیین رابطه سرمای  -2
 زنان شاغل

انواده خ-روان شناختی با تعارض کار هتعیین رابطه سرمای -3
 در زنان شاغل
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ین ب هخانواده در رابط -ارتعیین نقش واسطه ای تعارض ک -۰
 روان شناختی و آرزومندی شغلی در زنان شاغل هسرمای

 

 روش پژوهش

های همبستگی است که در آن پژوهش حاضر از نوع پژوهش    
یابی علّی، از روش آماری مدل یابی معادلات ساختاری یا مدل

ان زن هآماری پژوهش حاضر شامل کلی هاستفاده شده است. جامع
متأهل شاغل در شرکت های هواپیمایی در شهر تهران در سال 

بود. برای دستیابی به نتایجی قابل قبول حجم نمونه ای  1۰۱۱
شرکت کننده انتخاب شدند، پس از اجرای پرسشنامه  3۱۱برابر با 

نفر پرسشنامه کامل را عودت دادند؛  با توجه به نرخ بازگشت  222
گفت که نمونه مناسب بود؛ به بیان درصد، می توان  23بالای 

 1به  1۱دیگر در این پژوهش بر اساس پیشنهاد کلاین، از قاعده 
استفاده شد. از آنجایی که هدف پژوهش  بررسی نقش واسطه ای 

خانواده در رابطه سرمایه روان شناختی و آرزومندی -تعارض کار
داده  و شغلی در زنان شاغل می باشد، با توجه به مولفه تاثیر گذار

جهت تجزیه  1۰۱۱های دریافت شده در یک مقطع زمانی در سال 
و تحلیل داده ها ، از آمار توصیفی و آمار استنباطی استفاده  شد. 
از آمار جهت بررسی میانگین و انحراف استاندارد گروه های نمونه 
استفاده گردید. در آمار استنباطی برای محاسبه سطح و رابطه 

و  SPSS23وابسته و میانجی از نرم افزار  متغیرهای مستقل، 
و با استفاده از آزمون های   Amos2۰معادلات ساختاری  

ضریب همبستگی پیرسون و مدل معادلات ساختاری برای تجزیه 
 و تحلیل داده ها بهره گرفته شد.

 

 ابزار پژوهش

  (PCQروان شناختی ) هسرمای هپرسشنام

توسط لوتانز  2۱۱2روان شناختی در سال  هسرمای هپرسشنام    
 ۰گویه دارد و شامل  2۰طراحی شده است. این پرسشنامه  (23)

بعد، از جمله تابآوری، خودکارآمدی، خوشبینی و امیدواری است. 
(، روایی این آزمون را با استفاده از روش تحلیل 2۱۱2لوتانز )
و معادلات ساختاری مورد آزمون قرار داده و نسبت خی عاملی 

این  RMSEMو  CFIو آمارههای  2/2۰دو این آزمون را 
گزارش و مورد تأیید قرار داده است. پایایی  ۱4/۱و  12/۱مدل را 

این پرسشنامه در ایران توسط بهادری خسروشاهی، هاشمی 
کرونباخ  ( بر اساس آلفای1311خیرالدین ) نصرت آباد و باباپور

 هبرای تعیین روایی پرسشنام. (2۰)گزارش شده است  43/۱
روان شناختی در پژوهش حاضر ، از روش روایی محتوایی  هسرمای

با استفاده از نظرات اساتید راهنما و مشاور اقدام گردید. برای 
د و نتایج لفای کرونباخ استفاده شتعیین پایایی ابزار نیز از ضریب ا
( نشان دهنده پایایی بالای 44/۱نشان داد که ضرایب مورد نظر )

 ابزار می باشد.
 

 آرزومندی شغلی هپرسشنام

به منظور ارزیابی و سنجش تمایل زنان به پستهای مدیریتی     
بازنگری شده آرزومندی شغلی استفاده شد که توسط  هاز پرسشنام

( ساخته شده است. این پرسشنامه 2۱12گرگور و اوبراین )
گویه است، سازندگان این پرسشنامه پایایی این  33دارای

گزارش کردند  13/۱پرسشنامه را مورد مطالعه قرارداده و آن را 
(، روایی این 1311برجعلی لو و همکاران )یز در ایران ن (.۰)

پرسشنامه را با استفاده از روش تحلیل عامل مطلوب ارزیابی نموده 
اند. این پژوهشگران برای بررسی پایایی این پرسشنامه از ضریب 
آلفای کرونباخ استفاده نموده و ضریب پایایی این پرسشنامه را 

ایایی مطلوب آن دارد درصد برآورد کرده اند که نشان از پ 44/۱
آرزومندی شغلی در پژوهش  هبرای تعیین روایی پرسشنام .(11)

حاضر، از روش روایی محتوایی با استفاده از نظرات اساتید راهنما 
و مشاور اقدام شد. برای تعیین پایایی ابزار نیز از ضریب الفای 

( 1۱/۱کرونباخ استفاده شد و نتایج نشان داد که ضرایب مورد نظر )
 نشان دهنده پایایی بالای ابزار می باشد.

 

 خانواده-عارض کارپرسشنامه ت

این پرسشنامه توسط کارلسون، کاسمار و ویلیامز در سال     
ماده می باشد. این پژوهشگران  14تهیه شده است و دارای  1111

گزارش کرده  42/۱تا  24/۱ضریب پایایی آلفای کرونباخ را بین 
 2۰/۱اعتبار سازه ی این پرسشنامه را . همچنین در ایران، (23)اند 

 (.22)پایایی مطلوب آن است  هگزارش شده است که نشان دهند
همچنین روایی این پرسشنامه توسط حاتم، کشتکاران و 

از طریق مراجعه به نظر متخصصان مورد  (22)( 1312محمودپور )
 -عارض کارت هبرای تعیین روایی پرسشنامتأیید قرار گرفته است. 

خانواده در پژوهش حاضر، از روش روایی محتوایی با استفاده از 
نظرات اساتید راهنما و مشاور اقدام شد. برای تعیین پایایی ابزار 

را  13/۱ایج ضریب نیز از ضریب الفای کرونباخ استفاده شد و نت
 نشان داد که نشان دهنده پایایی بالای ابزار می باشد.

 

 های پژوهش یافته

 
 

 

 



 ثابت قدم و همکاران
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 های توصیفی و ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش یافته -1جدول 

 خانواده –تعارض کار  سرمایه روانشناختی آرزومندی شغلی انحراف استاندارد میانگین متغیر

 **40/0- **51/0 - 26/16 44/70 آرزومندی شغلی

 **43/0- - **51/0 25/14 11/94 سرمایه روانشناختی

 - **43/0- **40/0- 45/13 42/69 خانواده –تعارض کار 

** P<0/05

مورد غربالگری قرار گرفتند. ها  پیش از انجام تحلیل، داده    
نتایج نشان داد تمامی متغیرها از نظر کجی و کشیدگی در دامنه 

قرار دارند. شاخصهای آمار توصیفی شامل  -1+ و 1نرمال 
میانگین و انحراف استاندارد و ماتریس همبستگی متغیرهای 

همانگونه که نتایج جدول  ( ارائه شده است.1پژوهش در جدول )
هد، آرزومندی شغلی به ترتیب دارای میانگین و نشان می د 1

و سرمایه روانشناختی دارای  22/12و  ۰۰/2۱انحراف استاندارد 
می باشد. همچنین،  23/1۰و انحراف استاندارد  11/1۰میانگین 

خانواده به ترتیب  -میانگین و انحراف استاندارد تعارض کار
مایه به دست آمد. آرزومندی شغلی با سر ۰3/13و  ۰2/21

( و با تعارض p ≤۱3/۱و =======روانشناختی رابطه مثبت )
( دارد. p ≤۱3/۱و β== -40/0خانواده رابطه منفی ) -کار

طه خانواده راب -همچنین میان سرمایه روانشناختی با تعارض کار
 ( مشاهده شد.p ≤۱3/۱و ββ= -۰3/0منفی )

طه رابخانواده در -تعارض کاربه منظور بررسی نقش میانجی     
 روان شناختی و  آرزومندی شغلی در زنان شاغل از  هبین سرمای

مدل یابی معادلات ساختاری استفاده شد. به بیان دیگر، در این 
بخش، الگوی مفروض پراکندگی نمرات آرزومندی شغلی در زنان 

روان شناختی  با میانجی گری تعارض  هشاغل از طریق سرمای
 خانواده آزمون شد.-کار

 

 
روان شناختی با میانجی گری تعارض  هدر زنان شاغل از طریق سرمای الگوی پراکندگی نمرات آرزومندی شغلی -1شکل 

  خانواده -کار

آرزومند

 ی شغلی

تحححل
 ی

پپپپپ
پ  
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 ارائه شده است. 2همچنین شاخصهای برازش مدل در جدول 

 

 های نیکویی برازش الگوی مفروض، قبل و بعد از اصلاحشاخص -0جدول

 2χ Df df/2χ GFI CFI RMSEA 

 069/0 97/0 94/0 06/2 26 69/53 شاخصهای برازش مدل

( 2Xبا توجه به مقادیر به دست آمده شاخص مجذور خی )
( df2X/، شاخص مجذور خی بر درجة آزادی )21/33برابر با 
، 12/۱( برابر با CFI، شاخص برازش مقایسه ای )۱2/2برابر با 

، و خطای ریشة 1۰/۱( برابر با GFIشاخص نیکویی برازش )
، به دست ۱21/۱( برابر با RMSEAمجذور میانگین تقریب )

 آمد.  

در تحلیل  نتایج و ارایه اطلاعات از مدل خروجی معادلات     
شانگرهای ، شاخص ها و ن Amosساختار به کمک نرم افزار 

متغیرهای پژوهش و معرف مسیرهای هریک از متغیرها طبق 
 معرفی شدند.  3جدول 

 

 

 شاخص ها و نشانگرهای متغیرهای پژوهش و معرف مسیرهای هریک از متغیرها -9جدول 

 

لازم به ذکر است که برای تعیین اثر غیر مستقیم از آزمون     
سوبل که رایج ترین روش آزمون ضرایب میانجی است، استفاده 
شد. بر اساس نتایج به دست آمده با ایجاد روابط بین مولفه های 
پیش بین، سرمایه روان شناختی به طور مستقیم روی تعارض 

از واریانس آرزومندی شغلی  β=  - 33/۱ خانواده به میزان-کار
 در زنان شاغل  را تبیین می کند.

علاوه بر این، بر اساس نتایج به دست آمده با ایجاد روابط بین     
مولفه های پیش بین، سرمایه روان شناختی نیز به طور مستقیم 

خانواده در زنان -از واریانس تعارض کار β=  - ۰4/۱به میزان 
 شاغل  را تبیین می کند.

درصد از واریانس  3/3۱متغیرهای پیش بین روی هم رفته     
 آرزومندی شغلی در زنان شاغل را پیش بینی می کنند. 

میزان تاثیر غیر مستقیم سرمایه روان شناختی از طریق تعارض     
خانواده در تبیین واریانس آرزومندی شغلی در زنان شاغل به -کار

می باشد. از آنجا که میزان آزمون سویل محاسبه  - 1۰/۱میزان 
 1912به دست آمده، از مقدار  ۰32/2شده برای مسیر غیر مستقیم 

ی ر )مبنی بر این که متغیر میانجبیشتر می باشد، لذا فرض صف
نقشی در میان رابطه متغیر مستقل و وابسته ندارد(، در سطح 

رد شده و تاثیر میانجی در این رابطه معنی دار است.  ۱3/۱خطای 
اگر چه با توجه به معناداری اثر مستقیم سرمایه روان شناختی و 

 مآرزومندی شغلی خصوصا با توجه به قوی تر بودن اثر مستقی
نسبت به غیر مستقیم ادعای اثر میانجی باید با احتیاط صورت 

یزان خانواده به م -پذیرد اما اثر کاهشی و منفی متغیر تعارض کار
را در این رابطه نمی توان نادیده گرفت. بنابر این بر اساس  31/۱

ناختی شروان هسرماینتایج ذکر شده می توان چنین عنوان کرد که 
در زنان شاغل  آرزومندی شغلیخانواده با -از طریق تعارض کار

 رابطه دارد.

 

 بحث و نتیجه گیری

-تعارض کارهدف پژوهش حاضر بررسی نقش واسطه ای     
خانواده در رابطه سرمایه روانشناختی با آرزومندی شغلی در زنان 

سرمایه روان شناختی و شاغل بود. نتایج پژوهش نشان داد میان 
زنان شاغل رابطه منفی معناداری وجود  خانواده در -تعارض کار 

 دارد.

این نتیجه همسو با پژوهش چوی، چو، جانگ و سوهن میباشد     
که نشان دادند سرمایه روان شناختی و تعارض کار و خانواده با 
هم رابطه منفی دارند و با افزایش سرمایه روان شناختی میزان 

این یافته با مطالعه  (.24)خانواده کاهش می یابد -تعارض کار
خانواده را از -سبک رو و باقر فلاح که نشان دادند تعارض کار

طریق سرمایه روان شناختی پرستاران تبیین می گردد و سرمایه 

 سطح معناداری tمقدار  ضریب استاندار  نوع مسیر ملاک پیش بین

 001/0 -513/4 -48/0 مستقیم خانواده –تعارض کار  شناختیسرمایه روان 

 001/0 656/4 53/0 مستقیم آرزومندی شغلی سرمایه روان شناختی

 001/0 -074/3 -29/0 مستقیم آرزومندی شغلی خانواده –تعارض کار 

 05/0 ازمون سوبل -14/0 غیر مستقیم آرزومندی شغلی سرمایه روان شناختی

452/2 
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روان شناختی بر تعارض کار به خانواده و تعارض خانواده به کار 
. همچنین این (21)میباشد پرستاران تأثیر منفی دارد، همخوان 

یافته همسو با پژوهشهایی است که نشان دادند خودکارآمدی به 
 –عنوان یکی از منابع سرمایه روانشناختی با مدیریت تعرض کار 

مطالعه کاراتپ و . این یافته با (3۱)خانواده رابطه منفی دارد. 
 -کاراداس نیز که نشان دادند سرمایه روان شناختی بر تعارض کار

، (31)خانواده، قصد غیبت و ترک خدمت کارکنان تأثیر منفی دارد 
 همسو می باشد. 

در تبیین این یافته می توان بیان داشت افراد از سرمایه روان     
ی مقابله با تضاد دائمی بین کار و خانواده استفاده می شناختی برا

کنند. نیازهای کاری بیش از حد منجر به خستگی کار می شود 
که به نوبه خود می تواند بر روابط با خانواده تأثیر بگذارد. افزایش 
سرمایه روانی می تواند تعارضات کار و خانواده را کاهش دهد که 

است. منابع سرمایه روانشناختی  یکی از آنها کاهش خستگی کار
عملکرد فردی را هم در سطح شخصی و هم در سطح سازمانی 
ارتقاء می بخشد و به فرد کمک می کند تا تعادل مناسبی میان 

 .(32) تکالیف زندگی شخصی و شغلی ایجاد نماید

، در شرایط پر تنش سرمایه روان شناختی باعث می شود افراد    
عدم تعادل و مشکلات شخصی و شغلی به سرعت به حالت تعادل 
در زندگی کاری و خانوادگی بازگردند. این تعادل می تواند شاغلین 
را از نظر روانی سالم تر کند تا بتوانند به خوبی کار کنند و دچار 
خستگی عاطفی یا تمایل به ترک کار نشوند. زنان شاغل با سرمایه 

انی بالا می توانند وظایف خود را با اطمینان انجام داده، اهداف رو
کاری خود را در آینده مشخص کرده و  به خوبی با مشکلات 
مواجه می شوند. زن شاغل دارای سرمایه روانشناختی غنی در 
انجام وظایف محوله از سوی شرکت و در شرایط دشوار زندگی، 

خود  منابع سرمایه روانشناختیپر از اشتیاق هستند و با استفاده از 
به سرعت با شرایط سازگار شده، چالشهای وظایف خانوادگی و 
شغلی را با برخورداری از قدرت پشتکار و مبارزه با مشکلات پشت 
سر می گذارند و فعالانه می توانند میان تکالیف زندگی شخصی 

 .(33)و شغلی تعادل برقرار کنند 

خانواده و -همچنین پژوهش حاضر نشان داد میان تعارض کار    
آرزومندی شغلی در زنان شاغل رابطه منفی معنادار وجود دارد. 
همسو با این یافته، پژوهش خازر می باشد که نشان داد یکی از 
دلایل اصلی عدم تمایل زنان به پذیرش پستهای مدیریتی اهمیت 

. در پژوهش (3۰)اولویت قرار دادن مسئولیتهای خانگی است 
لیشه ک کولانر و ریتینور  نیز به این موضوع اشاره شده است که

زنان عاملی است که رشد  ههای جنسیتی در مورد نقشهای مادران
. برخی (33)و تمایل به ارتقای شغلی را در زنان کاهش می دهد 

مطالعات نیز همسو با این یافته بیان می دارند که استادان زن 
تر از وظایف شغلی خانه و خانواده را مهم هوظایف مربوط به حوز

ارزیابی می کنند که این امر بر تمایل آنها به پذیرش سمتهای 
 .(۰) مدیریتی تأثیر منفی بر جای می گذارد

ای در تبیین این یافته می توان بیان نمود که وجود سقف شیشه    
 و مانع اصلیرا مهم ترین عامل نابرابری جنسیتی در سازمان ها 
ای یشههای شپیشرفت شغلی زنان می دانند. موانع نامرئی و سقف

ای از باورهای غلط در مورد زنان در جامعه هستند در واقع مجموعه
 ها عملهای جنسیتی ناخودآگاه در جامعه و سازمانو این کلیشه

د شونهای مختلف میکنند و مانع پیشرفت زنان در عرصهمی
خانواده و آرزومندی شغلی  -. همچنین در تبیین تعارض کار(32)

می توان بیان داشت خود زنان نیز داوطلبانه وجود چنین مانعی را 
می پذیرند و از آن استقبال می کنند. در این صورت مشغله زنان 
در خانه و مسئولیت خطیر آنان در قبال فرزندان را می توان از 
عوامل مؤثر بر عدم تمایل آنان به پذیرش پست های حساس و 
مهم در سازمان دانست. در این مورد ممکن است ترجیح دهند تا 
پایان خدمت خود به عنوان یک کارشناس معمولی یا نهایتاً یک 
کارشناس ارشد باقی بمانند، اگرچه این امر اغلب در مشاغل 

ی ر واقع دلیل احتمالپرخطر )مانند مشاغل حساس( بیشتر است. د
این نگرش این است که این افراد تمایل دارند انرژی و زمان خود 

از سویی دیگر می توان بیان  (.32)را صرف کارهای دیگر کنند 
رابر های سازمانی بکرد که تمایل و تعادل زنان برای پذیرش پست
های سازمانی این با مردان یا گاه بهتر از آنان است، اما محیط

کند؛ به عبارت دیگر دلیل ایجاد این فرصت را از آنان سلب می
ن آمانع نامرئی بیشتر از دیدگاه جنسیتی و فرهنگی متمرکز بر 

. زنان در بسیاری از موقعیت های (34)است تا ناتوانی زنان 
اجتماعی حضور دارند. هر جا که زنان حضور ندارند، غیبت آنها به 
دلیل ناتوانی آنها نیست بلکه به دلیل تلاش عمدی برای بیرون 

که باشند، نقش هایی راندن آنها از صحنه است. زنان در هر کجا 
را ایفا کرده اند که با تصور رایج از آنها، مثلاً به عنوان مادران 
خانه دار و غیرفعال، بسیار متفاوت است. از آنجایی که زنان با 
نقشهای چندگانه در محیط خانواده مواجه هستند زمان و انرژی 
کمتری برای پرداختن به تکالیف پرمشغله شغلی پیدا می کنند و 

ا ایفای چندین نقش در خانواده و تکالیف متعدد خانوادگی  از ب
تلاش برای ادامه تحصیل در مقاطع تحصیلات تکمیلی و انتصاب 

 .(31)در مشاغل مدیریتی سطح بالا  دست می کشند 

خانواده با  -همچنین در تبیین رابطه منفی تعارض کار    
ی شغلی زنان شاغل می توان بیان داشت که تداخل آرزومند

نقشهای خانوادگی و شغلی برای زنان، فشار منفی بسیاری را بر 
آنان تحمیل می کند و مانع دستیابی به اهداف شغلی و ارتقاء 
شغلی در زنان می گردد. زنانی که دچار تداخل و تعارض میان 

کنند  جربه میشغلی شده اند گرانباری نقش را ت -نقش خانوادگی
و انگیزه و انرژی کافی برای پرورش استعدادهای شغلی و تقویت 
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 -بدین ترتیب، تعارض کار (.۰۱)مهارتهای کاری خود ندارند 
عنوان مانعی در برابر آرزومندی شغلی زنان محسوب  خانواده به
 می گردد.

روان  هبین سرمای شان دادهمچنین نتایج پژوهش حاضر ن    
شناختی با آرزومندی شغلی در زنان شاغل رابطه مثبت معنادار 
وجود دارد. همسو با این نتیجه پژوهشهایی است که نشان دادند 
به کارگیری منابع شخصی سرمایه روانشناختی مانند خودکار 
آمدی و خوش بینی با کاهش شرایط استرس زای شغلی رابطه 

ند سرمایه ی روان شناختی منبعی برای حل دارد و نشان داد
 (.۰1)مسائل و مشکلات و انجام و ظایف پیچیده شغلی می باشد 

همچنین این یافته همسو با مطالعاتی است که نشان دادند سرمایه 
روان شناختی رفتارهای سازمانی مثبت و عملکرد شغلی بالایی را 

سرمایه روان شناختی با دستاوردهای شغلی،  (.۰2) به همراه دارد
 .(۰3)قصد کارآفرینی و پیشرفت شغلی رابطه دارد 

در تبیین این یافته می توان بیان داشت سرمایه روانشناختی     
ردو نه تنها ه اجتماعی بوده،فراتر از سرمایه های انسانی و سرمایه 

بلکه بین آنها پیوند برقرار کرده و در نهایت مورد را دربرمی گیرد 
باعث ایجاد هم افزایی بین آنها می شود، و نسبت به آنها برآورد 
کننده بهتری در تعهد و رضایت شغلی کارکنان است. همچنین 

، یسرمایه روان شناختی بر روی نگرش های شغلی )اشتیاق شغل
تعهد سازمانی(، رفتار )رفتار شهروند سازمانی، رفتار  رضایت شغلی،

های روحی )استرس،  انحرافی، پرخاشگری (، هیجانات و حالت
افسردگی( حالت های شناختی )حل مسئله، خلاقیت( و به ویژه 
عملکرد کاری فردی و سازمانی تاثیر گذاشته و نگرش شغلی و 

 .(۰۰)خشد بازدهی شغلی فرد را بهبود می ب

سرمایه روان شناختی اجرای موفقیت آمیز نقش محوله و حتی     
رشد و پیشرفت شغلی را به همراه دارد. سرمایه روانشناختی می 
تواند یک ابزار موثر برای نظام های مدیریت استعداد )جذب و 

اشد. و نگهداری( ب گزینش، انطباق پذیری، ارتقاء، آموزش و توسعه
سرمایه روان شناختی، نگرش مدیران و رهبران را نسبت به 
سرمایه های انسانی و شناسایی، شکوفایی و به کار گیری 

 (.۰3)ها و توانمندی های مثبت شغلی افزایش می دهد ظرفیت
مایه های ود سربر این، در تبیین این یافته می توان بیان نم علاوه

روانشناختی باعث می شود افراد در حیطه شغلی، موانع را برطرف 
ساخته و ابهامات را تحمل کنند و زمانی که در شغل خود با موانع 
رو به رو می شوند با خلاقیت خود استراتژی های جدید را به کار 
گیرند. افراد دارای سرمایه روانشناختی بالا با خود اتکایی و بهره 

ی از توانمدی ها و ظرفیت های خود سعی می کنند با ور
دشواریهای مسیر شغلی دست و پنجه نرم کرده ، در راستای ارتقاء 
آرزومندی شغلی و کسب پستهای رهبری و مدیریتی بالاتر 

 .(۰2) پیشروی کنند

ر ه دخانواد-تعارض کاریافته دیگر پژوهش حاضر این بود که 
روان شناختی و آرزومندی شغلی در زنان شاغل  هرابطه بین سرمای

پژوهش حاضر نشان داد، سرمایه روان شناختی  نقش میانجی دارد.
خانواده  –نقش مستقیم و قابل توجهی هم در تبیین تعارض کار 

و هم در تبیین آرزومندی شغلی در زنان شاغل دارد. همچنین 
خانواده نیز علاوه بر نقش مستقیم روی  –متغیر تعارض کار 

آرزومندی شغلی در زنان شاغل، نقش غیر مستقیم و معناداری نیز 
روان شناختی روی آرزومندی شغلی در زنان  هبرای تاثیر سرمای

شاغل به عنوان میانجی دارد. اگر چه با توجه به معناداری اثر 
ا توجه ب مستقیم سرمایه روان شناختی و آرزومندی شغلی خصوصا

به قوی تر بودن اثر مستقیم نسبت به غیر مستقیم ادعای اثر 
میانجی باید با احتیاط صورت پذیرد اما اثر کاهشی و منفی متغیر 

خانواده را در این رابطه نمی توان نادیده گرفت،  -تعارض کار
بنابراین می توان به عنوان میانجی جزئی آن را مورد توجه قرار 

 داد. 

یجه همخوان با پژوهشهایی می باشد که نشان دادند این نت    
تعارض کار و خانواده در رابطه بین سرمایه روانشناختی و حمایت 
سازمانی ادراک شده، نقش تعدیل کننده دارد؛ رابطه سرمایه روان 

خانواده -شناختی و حمایت سازمانی تحت تاثیر میزان تعارض کار
و با نتایج پژوهش  های و کارکنان قرار دارد. علاوه براین، همس

اسکارپ می باشد که تأثیر غیرمستقیم حمایت اجتماعی بر تعارض 
کار و خانواده )اثر مخرب سرزمینی حمایت اجتماعی( را نشان 
دادند. همچنین آنها نشان دادند تأثیر شغل بر خانواده با تعارض 

کار رابطه منفی دارد و حمایت اجتماعی از طریق تعارض -خانواده
این  (.۰2)کار با تعارض کار و خانواده رابطه منفی دارد -نوادهخا

یافته همخوان پژوهشهایی است که نشان دادند سرمایه 
روانشناختی تأثیر مفیدی بر ارتقای رفاه عاطفی و کلی شاغلان 

ی ارتواند به آنها در حل تعارضات بین خانواده و حوزه کدارد و می
. آلن و همکاران نیز سرمایه روان شناختی را به (۰4) کمک کند

خانواده شناسایی کردند -عنوان عاملی در مبارزه با تعارض کار
. همچنین مطالعاتی که نشان دادند سرمایه روان شناختی بر (۰1)

و خانواده و خانواده به محل کار، قصد ترک و تعارض بین کار 
ترک خدمت کارکنان تأثیر منفی دارد از این نتیجه حمایت می 

 . (3۱)کنند 

شغل اشاره  -در تبیین این یافته می توان به نظریه منابع تقاضا    
ا و نوان تقاضکرد. بر اساس این نظریه تعارض کار و خانواده به ع

مؤلفه های سلامت روان به عنوان منابع در نظر گرفته می شود 
و در نتیجه هر چه تقاضا بیشتر و دسترسی به منابع کمتر باشد، 
ادراک تعارض کار و خانواده بیشتر می شود. بنابراین افزایش مولفه 
های سلامت روانی و منابع سرمایه روانشناختی در محیط کار 

. در (31)ارض کار و خانواده )تقاضا( می شود باعث ادراک تع
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سازمانهایی که شرایط لازم برای تضمین سلامت روان در محیط 
کار از جمله فرصت برقراری ارتباط موثر با دیگران، دسترسی به 
حقوق منصفانه و رضایت بخش، شفافیت در محیط کار، امنیت 

، موقعیت اجتماعی ارزشمند، فرصت کنترل، فرصت جسمانی
استفاده از مهارت ها، دادن حق انتخاب به افراد و فرصت ایجاد 
چالش ها و اهداف را دارند. افراد دارای سلامت عاطفی، 
شایستگی، اقتدار، اشتیاق و عملکرد هماهنگ تر شده و در نتیجه 

ن ه ایجاد کنند. چنیقادر خواهند بود تعادل لازم را بین کار و خانواد
افرادی زمان بیشتری را صرف لذت و برانگیختگی زیاد می کنند، 
در فعالیتهای مختلف زندگی مانند ارتباط با دیگران و سازگاری با 
دیگران موفق هستند، در انتخاب روش عمل خود آزادی عمل 
دارند و به راحتی ارزش ها و ترجیحات خود را در محل کار بیان 

نها همواره برای رسیدن به نتایج مطلوب تلاش می می کنند. آ
کنند و در نهایت تعادل و انسجام درونی را از خود نشان می دهند 

از آنجایی که این گونه افراد تمایل به گذراندن اوقات فراغت  (.32)
ر خود در دارند، در حل مشکلات خانوادگی و زمینه سازی حضو

محیط کار صبورتر خواهند بود و سعی می کنند نیازهای خانواده 
را با خواسته های سازمانی همسو کنند. چنین افرادی در 

تر هستند و در انتخاب مسیر های مختلف زندگی موفقفعالیت
رفتار خود آزادی عمل دارند و همیشه برای رسیدن به نتایج 

رسد میزان تضاد کار و کنند که به نظر میمطلوب تلاش می
دهد. همچنین افراد کنند کاهش میخانواده را که افراد تجربه می

دارای سلامت روان در محیط کار تعادل و انسجام درونی از خود 
نشان می دهند که به افراد کمک می کند تا تعادلی بین کار و 
خانواده ایجاد کنند و در نتیجه تعارض کار و خانواده را کاهش 

  (.33)د دهن

در تبیین این یافته میتوان بیان داشت که سرمایه های     
روانشناختی باعث می شود افراد فشارهای روانی سازمانی و 
فراسازمانی را بهتر بتوانند کنترل و تحمل کنند. افراد با استفاده از 

ناشی از عدم تعادل بین سرمایه های روانشناختی تعارضهای 
وظایف خانوادگی و وظایف شغلی را حل می کنند. این افراد کمتر 
دچار فشار روانی شده و عوامل استرس زای شغلی و خانوادگی را 
به عنوان عامل موقت و محدودی تلقی می کنند و امیدوارند این 
شرایط پرتنش ناشی از فشار و تداخل نقشها تمام شود و به 

خانوادگی و شغلی که برای خود تعیین کردند دست  موفقیتهای
یابند. این افراد با تکیه بر توانمندی های شخصی خود و با به 
کارگیری راهبردهای حل مساله موفقیت آمیز بین تقاضاهای 

خانواده  -شغلی و خانوادگی تعادل برقرار کرده و تعارض کار
 .(3۰)کمتری را تجربه می کنند 

خانواده در  -همچنین در تبیین نقش واسطه ای تعارض کار    
رابطه سرمایه های روانشناختی با گرایش به پذیرش پستهای 
مدیریتی در زنان می توان بیان داشت افراد با برخورداری از منابع 
خودکارآمدی، امیدواری، خوشبینی و تاب آوری به راحتی می 

سازمانی و خانوادگی برای خود فراهم کنند و  توانند حمایت
مشکلات شغلی و خانوادگی را به شیوه ی مناسب تری برطرف 

های روان شناختی استرس خود را  نمایند. افراد با منابع سرمایه
کاهش می دهند، از آنجایی که تعارض کار و خانواده به عنوان 

فراد ا یک منبع استرسور مشخص شده است، می توان بیان داشت
با سرمایه های روان شناختی بالاتر درباره موفقیت شغلی و آینده 
زندگی خود استنادهای مثبتی دارند، زمانیکه با تضاد میان تکالیف 
شغلی با وظایف خانوادگی رو به رو می شوند، این تعارض را تهدید 
نمی دانند، بلکه آن را فرصتی برداشت می کنند که در آینده 

همچنین در تبیین این  (.33)ا در برخواهد داشت شرایط بهتری ر
های روانشناختی قوی،  یافته می توان گفت که افراد با سرمایه

مشکلات و مسائل را به خوبی تنظیم و تحمل می کنند و کمتر 
 ددچار تداخل کار بر خانواده و خانواده بر کار می شوند. این افرا

برای انجام تکالیف شغلی خود انگیزه زیادی دارند و در حوزه شغلی 
خود تمایل به تحرک، خلاقیت و ارتقاء شغلی در سازمان هستند 

همچنین سرمایه های روانشناختی افراد شاغل را ترغیب  (.32)
رقرار ا بمی کند تا بین تکالیف کاری و خانوادگی تعادل لازم ر

کنند و علاوه بر آن زمینه را برای رشد شخصی و کاری افراد 
فراهم می کند. این افراد به تواناییهای خود اطمینان دارند ، از 
خود استقلال عمل نشان می دهند و در زمینه های شغلی در 

 (.32)جهت ارتقاء پستهای شغلی گام بر می دارند 

 

 یملاحظات اخلاق

 از اصول اخلاق پژوهش یرویپ
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