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  چکیده

 
 شناختی سرمایۀ روانرابطه آرزومندي مدیریت زنان شاغل آموزش و پرورش با تعارض کار و خانواده با تأکید برنقش میانجی ش حاضر تعیینپژوه دفه

ایی  مقطع ابتدشامل کلیه زنان شاغلي جامعه آمار.  می باشدهمبسـتگی از نوع روش پـژوهش توصـیفی  . بودمعلمان مدارس ابتدایی شهرستان بوکان
  نفر200تصادفی ساده روش نمونه گیري   بـهه حجم نموناست که 1399 -1400 در سالتحصیلی نفر 622 به تعداد آموزش و پرورش شهرستان بوکان

لی غ ش، پرسشنامۀ آرزومندي)2007 (لوتانزی شناختسرمایۀ روان به منظور جمع آوري داده هاي پژوهش از پرسشـنامه هـاي اسـتاندارد .انتخاب گردید
درصد  میانگین، (توصیفی آمـار  تحلیـل داده هـا از براي.شداستفاده ) 1993( و همکاران کارلسون خانواده -  پرسشنامۀ تعارض کار،)1996( اوبراین

) ل بودن دادها، مدل معادلات ساختاري و آزمون کلموگرونف اسمیرونف براي نرماضریب همبستگی پیرسون ( آمار استنباطیو) فراوانی ،انحراف معیار
 اما رابطه بین . وجود داردمثبت خانواده رابطه - تعارض کار  بین آرزومندي مدیریت باها نشان داد که  دادهلی حاصل از تحلجینتا .ستفاده گردیدا

سرمایه  یانجی نقش م بربا تأکید  خانواده-تعارض کار با  بین آرزومندي مدیریتنی همچن.آرزومندي مدیریت بر سرمایه روانشناختی منفی بوده است
  . رابطه معنی داري وجود دارد روانشناختی

  
  سرمایه روانشناختیخانواده ، –تعارض کار آرزومندي مدیریت،   :ديکلمات کلی

 
 

   مقدمه-1
 به  از سرمایۀ انسانی وبخشیزنان به عنوان .  مربوط به زنان، در واقع انحراف از مسیر توسعۀ استمسائل چشم پوشی از، امروزه

 هسـتند، بلکـه عامل مؤثري در پیشبرد بالندگی و رشددهندگان نسل امروز و فردا، نه تنها موضوع و هـدف عنوان پرورش
  ظرفیت هايازالزامی است تا  آنانبیشتر هـاي مشارکت اجتماعیبنابراین، زمینـه. محسوب می شوند بالندگی و رشداهداف 

  . بکارگیري شوند  ریزيمدیریتی و برنامهخصـوص سطوح زنان در همـۀ سـطوح، بـه
 حائز اهمیتیهاي مقوله از یافته نیزتنها در کشورهاي درحال توسعه، بلکه در کشورهاي توسعه، امروزه مدیریت زنان، نهحقیقتاً

جایگاه زنان المللی توجهی ویژه به هاي بین و در سطح جهانی نیز سازمانبودهنظران علوم مختلف توجه صاحب است که مورد
توجه  ها و مشاغل سطوح عالی، موردگیريویژه مشارکت آنها در تصمیم، مقولۀ زنان، به جهتاز این. در کشورهاي جهان دارند

-عنوان یکی از شاخصتی بهیهاي مدیرهاي کلان و همچنین حضور آنان در پستگیري و میزان مشارکت آنها در تصمیماست
 و منابع  تحقیقات).1397عابدینی بلترك و منصوري، (محسوب می شود انمندسازي زنان هاي مهم توسعۀ جنسیتی و تو

  ویژه در مقایسه با تعداد کل  مدیریتی، بهپست هايدهند که افزایش حضور زنان در گوناگون از کشورهاي مختلف نشان می
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 بیشتر استاین موضوع در ایران ). 1391 ،، سلطانی و شکريزاده؛ تقی2009، 1کریشنان(متعادل نیست زنان شاغل، هنوز 
 ).1396راد، تقوي( درصد است 6هاي مدیریتی حدود  که سهم زنان از پستنحوي، به)1394، ، شیربیگی و حسینیغلامی(

 ، معمولاً با موانعدارندهاي رهبري و مدیریتی را در سر توان دریافت زنانی که سوداي پست میگردید عنوانبا توجه به آنچه 
 این ).2016، 3، جینا2012، 2، رینک، درکس و ریانالیمرس (گردد که گاهی باعث دلسردي آنها میمواجه می شوندبزرگی 

  فردي عواملی همچوندرسطح برون. فردي و درونی فردي بررسی کردتوان در قالب دو دسته از موانع برون موانع را می
منزلۀ یکی از موانع اساسی در پیشرفت و ارتقاي  در بسیاري از کشورها بهگراییباورهاي سنتی و هنجارهاي مبتنی بر سنت

این باورها و هنجارها که در بیشتر مناطق جهان وجود دارند و مبتنی بر آن مردان در همۀ . نام برده می شوندشغلی زنان 
هاي مختلف ر کارآیی زنان در عرصهتوجهی و انکا امروزه نیز تا حدودي شاهد بیکه سبب شدهها برتري ذاتی دارند، زمینه

 ).2013، 6، ریان و استوکر؛ رینک2014، 5، ریان، رینک و هاسلام4ربروکمول(باشیم مدیریتی هاي خصوص در پستاجتماعی، به
- و فرآیندهاي جامعهسبب شدههاي جنسیتی را  تفاوت نقش،از نظر طرفداران حقوق زنان، سلطۀ مردانه در نظام مردسالاري

-  که این موضوع را نیز می)2008، 7فرناندز و مورس(کنند هاي مربوط به تفاوت جنسیتی را تثبیت می باورها و نگرشپذیري
نگاه مردسالارانۀ منبعث از هنجارهاي درواقع،  .توان در قالب هنجارهاي مسلط بر نگرش افراد جامعه مورد بررسی قرار داد

اي کند؛ به گونهبه مدیریت زنان را از طریق نهادهاي رسمی و غیررسمی تقویت میاي گرایی، عملاً نگاه کلیشه مبتنی بر سنت
پژوهش مرزوقی و . دیده شده استهاي درسی ایران نیز که این نگاه در نظام آموزشی به طور کلی و به طور خاص در کتاب

را عمدتاً در نقش مادري یا کارهاي هاي درسی دورة ابتداییِ ایران زنان  است که کتابموضوعمبین این ) 1394(منصوري 
هاي هاي بالاي سازمانی، نقشکند و تقریباً همۀ مشاغل و سمت میترسیم و تصوریا در سطح نازل ) داريخانه(بدون درآمد 

- در این نگاه، موانع اصلی زنان هنجارهاي کلیشه. تصور شده استداري و همچنین مصلحان تاریخی در قالب مردانه به حکومت
 که گرددهاي شخصیتی خاصی در زنان میبروز ویژگیاي منجر به  از جهتی این نگاه سنتی و هنجارهاي کلیشه. خواهد بوداي

ها ؛ از جملۀ این ویژگیمحسوب گردد در ارتقاي شغلی و مدیریتی زنان فردي درون تواند به منزلۀ مانعیها میخود این ویژگی
عابدینی بلترك و منصوري، ( بین زنان است هاي مدیریتی در و عدم پذیرش مسئولیتناپذیري خودباوري، ریسکبودنپایین

؛ یعنى به این دلیل که شود اجرایى میپست هايهاي فردي و شخصیتی منجر به ترس زنان از برخورد با این ویژگی ).1397
در حالى که . ت نگران ناکامى خود هستندشدگیرند، به کنند مورد حمایت کافى از سوى همکاران مرد قرار نمى  مىتصورزنان 

در نتیجه زنان در مقایسه .  بپذیرندراحتى پست راتر هم قرار داشته باشند و به  و شاید پایینپستمردان ممکن است در همان 
 ). 1394ببران، (پیدا می کنند ، تمایل کمترى به مدیریت جریانبا مردان در طى این 

ایفا  مدیریت نقش آرزومنديتوانند در باورها و خصوصیات شخصیتی زنان براي عواملی که می، بررسی و شناسایی براین اساس
اي براي ارتقاي ها ظرفیت بالقوههاي اخیر در پژوهشهایی که طی سالدر این میان یکی از پدیده. رسدنظر می بهاساسی، کنند

). 1395نظامی و گیوریان، ( است 8شناختیاده، سرمایۀ روانهاي کاري مختلف از خود نشان دسلامتی و عملکرد افراد در محیط
بکار  و در محیط کار حاصل شدهشناسی مثبت شناختی مفهومی است که عمدتاً از تئوري و تحقیق در حیطۀ روانسرمایۀ روان

  دي، امیدواري، تابشناختی با چهار مؤلفۀ خودکارآمسرمایۀ روان). 2011، 9، ریچارد، لوتانس و ماتريایوي(است برده شده 
  

                                                        
١ . Krishnan 
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تواند استعدادها و شناختی میسرمایۀ روانبنابراین ). 2012 ،1یوسف و ساندرس (تقسیم شده استبینی آوري و خوش
 و همچنین براي رساندن سازمان به درجۀ بالایی از مزیت رقابتی ظرفیت بالایی دارد؛ بیافزایدهاي کارکنان را توانمندي

اند که نشان دادهتحقیقات ). 2009 ،2تور و اوفوري( است قرار گرفتهتوجه مورد شناختی یت سرمایۀ روانبنابراین، امروزه مدیر
شناختی بر روي متغیرهاي فردي و سازمانی مانند رفتار شهروندي، تعهد سازمانی، رضایت شغلی، استرس شغلی، سرمایۀ روان

 که اعتقاد داشت، )2016 (4تاپگو ).1396؛ مطوري، 2012، 3اناسریدیوي و اسرنواس(مؤثرند عملکرد شغلی و اشتیاق شغلی 
 و تلاش فرد براي تغییر دادهشناختی، در یک فرآیند تعاملی و ارزشیابانه، به زندگی فرد معنا هاي مربوط به سرمایۀ روانمؤلفه

. کند را در تحقق اهداف تضمین می و مقاومت فردکرده، او را براي ورود به عمل آماده بخشیدهرا تداوم استرس زا هاي موقعیت
هاي مدیریتی افزایش تواند توانمندي افراد را براي فعالیت در نقششناختی میرسد که سرمایۀ رواننظر میطبق این تعریف، به

در ز ، نی)1393(، نوروزي، فرازي و سلیمانیدر همین راستا تجري. دهدمدیریت بهبود آرزومندي داده و نگرش آنها را نسبت به 
وري چه در سطح فردي و چه در سطح  از طریق افزایش بهرهتحقیق خود به این نتیجه رسیده اند که سرمایه روان شناختی

 . دشوسازمانی باعث ایجاد تحولی عظیم درعرصۀ مدیریت می
ن در عرصۀ شغلی و افزایش تواند نقش مثبتی در ارتقاء زناشناختی میرسد که سرمایۀ رواننظر میبا توجه به آنچه ذکر شد، به

- توجه این است که باوجود اثر مثبت متغیر سرمایۀ روانهاي مدیریتی ایفا کند؛ اما موضوع قابلها براي پذیرش سمتتمایل آن
تر نیز اشاره شد، برخی از عوامل گونه که پیشهاي مدیریتی، همانیابی به پستشناختی بر مسیر ارتقاي شغلی و دست

توانند مورد توجه قرار  و میماعی و فرهنگی، موانعی اساسی در مسیر پیشرفت و ارتقاء شغلی زنان ایجاد کردهاقتصادي، اجت
-که به(داري بگیرند؛  یکی از این عوامل که ناشی از ساختار اقتصادي و پایداري نظام سنتی گذشته است، تعارض بین کار خانه

نبوي و (باشد می) اندکه عمدتاً مردان متصدي انجام آن بوده(رون از خانه و کار بی) طور سنتی به زنان تعلق داشته است
بر مسیر منفی تأثیر  عنوان می شود و نتایج بعضی از تحقیقات 5خانواده-این عامل تحت عنوان تعارض کار ).1393شهریاري، 

). 2017، 6فانگ(گذارد ی میشناختتوسعۀ شغلی، رضایت شغلی، قصد ترك خدمت، تعهد به سازمان و حتی مشکلات روان
 و یا خانواده در کار )تعارض کار به خانواده( کار در خانواده مداخله کند: آشکار می شودخانواده به دو صورت -تعارض کار
  هاي کلی نقش، زمان اختصاص داده  به تعارض ناشی از خواستهخانواده، عمدتاً-تعارض کار ).تعارض خانواده به کار( مداخله کند

ها، انتظارات و تعهدات مرتبط با نقش هاي کلی یک نقش به مسئولیتخواسته. ه به نقش، و فشار ناشی از نقش اشاره داردشد
 که مقدار وقت اختصاص داده شده به نقش کاري مانع از انجام استتعارض مبتنی بر زمان، هنگامی . خاصی اشاره دارد

هاي  کاري با انجام مسئولیت که فشار ایجاد شده توسط نقشِاستشار زمانی تعارض مبتنی بر ف. گرددهاي خانوادگی مسئولیت
 ( شود و بالعکسبه عنوان مثال، فشار و اضطراب ایجاد شده توسط کار، مانع انجام وظایف خانوادگی می .خانوادگی تداخل دارد

  ).1396 رو و فلاحی،، سبکنسبطباطبایی
هاي تر از مردان باشد؛ زیرا، زنان با توجه به نقشتواند در زنان برجسته ارتقاي شغلی میخانواده و تأثیر منفی آن بر- تعارض کار

- برجعلی(نگه می دارند چندگانۀ همسري، مادري و وظایف خانوادگی، سرمایۀ انسانی خود را نسبت به مردان با سرعت کمتري 
همچنین نتایج . هاي مدیریتی تأثیرگذار باشدیابی به نقشها براي دستتواند بر میل آن، که این امر می)1391لو و همکاران، 
 که اولویت نقش خانوادگی در میان استادان زن بسیار بالا است و درمقابل نشان داد، )1391( لو و همکارانمطالعۀ برجعلی

  رونی براي پیشرفت در انگیزة د باشد؛ این درحالی است که اولویت قائل شدن براي نقش شغلی براولویت شغلی آنان پایین می
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مندي حاصل از نهاد خانواده  برایشان هاي مدیریتی تأثیر مثبتی دارد و کسانی که رضایتمراتب سازمانی و حضور در ردهسلسله
  . هاي مدیریتی دارندتر است، آرزومندي کمتري براي حضور در ردهمهم

شناختی و خانواده در رابطۀ بین سرمایۀ روان-انجی تعارض کارتوان به اهمیت نقش میبا توجه به مطالبی که اشاره شد می
تواند اثري مثبت بر شناختی میرسد، با وجود اینکه سرمایۀ رواننظر میدرواقع، به. آرزومندي مدیریت در زنان پی برد

تواند به عنوان غل نیز میهاي شغلی و خانوادگی در زنان شاآرزومندي مدیریت در زنان شاغل داشته باشد، اما تعارض بین نقش
شناختی بر آرزومندي مدیریت در زنان شاغل ترتیب لازم است که اثر سرمایۀ روانبدین. اي بر این رابطه مؤثرباشدعاملی واسطه

رابطه آرزومندي مدیریت زنان شاغل  بررسی پس پژوهش حاضر با هدف . خانواده بررسی گردد-با در نظر گرفتن تعارض کار
در بین معلمان مدارس ابتدایی شناختی  سرمایۀ روانرورش با تعارض کار و خانواده با تأکید برنقش میانجیآموزش و پ

  .شهرستان بوکان انجام شده است
   روش پژوهش-2

جامعه آماري این . پژوهش حاضر کاربردي و از آنجا که رابطه بین سه متغیر را بررسی می کند از نوع همبستگی می باشد
 با  است که1399-1400 کلیه زنان شاغل مقطع ابتدایی آموزش و پرورش شهرستان بوکان در سال تحصیلی پژوهش شامل

 نفر بود که با استفاده از روش نمونه گیري تصادفی 622 شهرستان تعداد آنها توجه به آمار اخذ شده از اداره آموزش و پرورش
 .  نفر انتخاب گردید200ساده 

   ابزارپژوهش-3
  )PCQ(ی شناختشنامۀ سرمایۀ روانپرس)  الف

 بعد از 4 سؤال دارد و شامل 24این پرسشنامه .  توسط لوتانز طراحی شده است2007در سال  شناختیپرسشنامۀ سرمایۀ روان
 1لوتانز.  سؤال اختصاص داده شده است6بینی و امیدواري است که به هر یک از این ابعاد آوري، خودکارآمدي، خوشجمله تاب

دو این  ، روایی این آزمون را با استفاده از روش تحلیل عاملی و معادلات ساختاري مورد آزمون قرار داده و نسبت خی)2007(
پایایی این .  گزارش و مورد تأیید قرار داده است08/0 و 97/0 این مدل را RMSEM و CFIهاي  و آماره6/24آزمون را 

 85/0 بر اساس آلفاي کرونباخ )1391( باباپور خیرالدین وآباد اشمی نصرت، هپرسشنامه در ایران توسط بهادري خسروشاهی
 دراین پژوهش براساس اطلاعات به دست آمده از پرسشنامه سرمایه روانشناختی، ).1397، رفرزین و برزگ( گزارش شده است

  .  به دست آمدspss ،68/0پایایی آلفاي کرونباخ با استفاده از نرم افزار بالاي 
  )1996( ابراین دي شغلینشنامۀ آرزومپرس) ب
. استفاده شد) 1996( لی اوبراینغهاي مدیریتی از پرسشنامۀ آرزومندي شمنظور ارزیابی و سنجش تمایل زنان به پستبه    

 ، روایی این پرسشنامه را با استفاده از روش تحلیل عامل)1391( لو و همکاران گویه است که برجعلی4این پرسشنامه داراي 
همچنین این پژوهشگران براي بررسی پایایی این پرسشنامه از ضریب آلفاي کرونباخ استفاده نموده و . اندمطلوب ارزیابی نموده

براساس اطلاعات  دراین پژوهش .اند که نشان از پایایی مطلوب آن دارد درصد برآورد کرده88/0ضریب پایایی این پرسشنامه را 
  .  به دست آمدspss ،94/0زومندي مدیریت، پایایی آلفاي کرونباخ با استفاده از نرم افزار بالاي به دست آمده از پرسشنامه آر

  )1999 (2، کاسمار و ویلیامزکارلسون خانواده -پرسشنامۀ تعارض کار)ج
ب پایایی این پژوهشگران ضری. باشد ماده می9 تهیه شده است و داراي ، کاسمار و ویلیامزاین پرسشنامه توسط کارلسون   

 اعتبار) 1390(بذرافکن و  شیخ شبانی، ارشدي همچنین در ایران هاشمی. اند گزارش کرده87/0 تا 78/0آلفاي کرونباخ را بین 
  همچنین روایی این . دهندة پایایی مطلوب آن استاند که این نتایج نشان گزارش نموده74/0ي این پرسشنامه را سازه

  
                                                        
١ . Luthans 
٢ . Carlson, Kacmar, & Williams 
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 در .از طریق مراجعه به نظر متخصصان مورد تأیید قرار گرفته است) 1392( محمودپور  وارانک، کشتپرسشنامه توسط حاتم
، پایایی آلفاي کرونباخ با استفاده از نرم افزار بالاي خانواده-تعارض کاربراساس اطلاعات به دست آمده از این پژوهش 

spss،97/0به دست آمد .  
  
  ها یافته -4

  هاي پژوهشهاي توصیفی متغیر  شاخص:1جدول
  کشیدگی  چولگی  انحراف استاندارد  میانگین  فراوانی  متغیرها

  030/0  013/0  23/13  55/69  200  سرمایه روانشناختی
  -827/0  038/0  50/19  48/67  200  آرزومندي مدیریت 

  -896/0  -006/0  15/44  98/151  200   خانواده-تعارض کار
  

 ، میانگین آرزومندي مدیریت  55/69مایه روانشناختی در بین کارکنان  مشاهده شد که میانگین سر1توجه به جدول      با
 خانواده - همچنین کارکنان از نظر تعارض کار. پرسشنامه می باشد) میانگین نظري( بدست آمده که بالاتر از متوسط 48/67

  .توسط بوده اندرا بدست آورده اند که در این متغیر نیز دو انحراف استاندارد بالاتر از م98/151میانگین 
  

   ضرایب همبستگی متغیرهاي پژوهش:2جدول 
   خانواده-تعارض کار  آرزومندي مدیریت  سرمایه روانشناختی  متغیرها

      1  سرمایه روانشناختی
    1  95/0  آرزومندي مدیریت 

  1  99/0  94/0   خانواده-تعارض کار
  

  خانواده-و تعارض کار  بین سرمایه روانشناختی ،)95/0 (آرزومندي مدیریت  و سرمایه روانشناختیبین  2براساس جدول
رابطه مثبت ) 05/0سطح معنی داري % (95، درسطح اطمینان)99/0 ( خانواده-، بین آرزومندي مدیریت  و تعارض کار )94/0(

  .و معناداري وجود دارد
  اسمیرنوف- ها در آزمون کلموگروف توزیع نرمال بودن داده: 3جدول 

     اسمیرونف –وف خلاصه آزمون کلموگر
انحراف   میانگین  تعداد

  استاندارد
zکلموگروف  –  

  اسمیرونف
 داري سطح معنی
sig 

  سرمایه روانشناختی
  آرزومندي مدیریت 

   خانواده-تعارض کار 

200  
200  
200  

55/69 
48/67 
98/151 

35/13 
50/19 
26/44 

51/0 
68/0 
51/0 

200/0 
200/0  
200/0 

  
 تر است  بزرگ05/0الذکراز هاي فوق   درآزمونsigکه مقدارهاي  دهد ، نشان می3  جدولینتایج تحلیلی خروجبا توجه به 

  .دهد ها منطبق برتوزیع نرمال را نشان می  و عدم رد فرضیه صفر، توزیع دادهsigبنابراین با توجه به مقدار 
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  )نی داريمع( در حالت برآورد غیراستاندارد مدلسازي معادلات ساختاري پژوهش. 1نمودار

  
  سرمایه روانشناختیضرایب تأثیر متغیرهاي مکنون با نقش میانجی : 4جدول 

  نتیجه  سطح معنی داري Tآماره   ضریب مسیر  فرضیه
  رد فرضیه  001/0  -7/02  -41/0   سرمایه روانشناختی←آرزومندي مدیریت 
  تأیید فرضیه  001/0  15/61  1/37   خانواده-  تعارض کار←آرزومندي مدیریت 

  تأیید فرضیه  002/0  04/3  151/0   خانواده- تعارض کار←ایه روانشناختی سرم
با نقش میانجی سرمایه  ( ←آرزومندي مدیریت 

   خانواده- تعارض کار←) روانشناختی 
  تأیید فرضیه  000/0  -  215/0

  
در حالت . شان داده شده استمتغیرها در حالت غیر استاندارد ن آزمون شده  معادلات ساختاري تحقیق، اثراتبا توجه به الگوي

 )t= -7/02 ß , 0/41- =(  سرمایه روانشناختیمعناداري برغیر و غیر مستقیم داراي اثر غیراستاندارد؛ آرزومندي مدیریت 
. است و معنادارمستقیم کامل مثبتاراي اثر د) ß = 1/37 , t= 15/61 ( خانواده -آرزومندي مدیریت بر تعارض کار . است

  .معنادار استمثبت و  داراي اثر مستقیم) ß = 0/151 , t= 3/04( خانواده –تعارض کار  بر انشناختیاثرسرمایه رو
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  هاي نیکویی برازش الگوي آزمون شده پژوهش شاخص: 5جدول 
  

  شاخص ها
                ریشه      

دوم میانگین  
  باقیمانده      مربعات

X2/df  

شاخص 
  برازش

  تطبیقی
GFI  

شاخص 
  برازش

  شده نجاره
AGFI  

 شاخص
  برازش

  افزایشی
CFI  

شاخص 
  نیکویی
  برازش
IFI  

 کاي
  اسکوئر
  نسبی

RMSEA  
  426/0  586/0  585/0  018/0  249/0  059/0  به دست آمده مقدار

  
اولین شاخص، . دارد استفاده شده است راي برازش مدل از معیارهاي برازشی که درمدلسازي معادلات ساختاري وجود      ب

در  قابل پذیر بوده ونشان دهنده برازش مناسب مدل می باشد؛ 08/0 مقادیر کمتر از  است،ین مربعات خطاي برآوردریشه میانگ
  .   که مدل از برازش خوبی برخوردار استگزارش شده است426/0این پژوهش این مقدار برابر 

یکتر باشد مدل ،کاراتر خواهد بودکه این نزد 50/0باشد که هر چه به  دومین شاخص ریشه دوم میانگین مربعات باقمانده می
شاخص برازش  برازش و شاخص برازش افزایشی، چهار شاخص دیگر، شاخص نیکویی.گزارش شده است 059/0مقدار برابر 

این چهار شاخص بین صفر و یک قرار دارند و هرچه به عدد یک نزدیکتر  هنجار شده و شاخص برازش تطبیقی هستند که
  . بیشترخواهد بودباشند کارایی مدل 

   بحث و نتیجه گیري-5
بررسی رابطه آرزومندي مدیریت زنان شاغل آموزش و پرورش با تعارض کار و خانواده با تأکید  با هدف  حاضرپژوهش

نتایج به دست آمده از تجزیه و .  انجام گرفته است معلمان مدارس ابتدایی شهرستان بوکانشناختی سرمایۀ روانبرنقش میانجی
 منفی و اثر001/0 در سطح معنی داري تی بر سرمایۀ روانشناختیی مدیرهاي پژوهش نشان دادکه رابطه آرزومنديتحلیل داده

هاي تجري و همکاران  این یافته با پژوهش. آمده، فرضیه اول پژوهش تایید نشد دست هاي به با توجه به یافته .غیر مستقیم دارد
و ) 2017(، خضیر )2016(، لی )2012(، بیکسان و سونیگ )1996(، اوبراین )1393(، امیراللهی بیوکی و همکاران )1393(

 4همسو نبود، این پژوهشگران در تحقیقات خود نشان دادند که سرمایه روانشناختی براساس ) 2018(آجربیگ بی و همکاران 
وري چه در سطح فردي و چه در سطح مدیریتی سبب ایجاد تحولی در  تاب آ– امیدواري - خوش بینی-مؤلفه خودکارآمدي

  .عرصه مدیریت می شود
  است  اشته د دیگر  متغیرهاي  با  سرمایه روانشناختی  که  درونی همبستگی  دلیل به  درتبیین و تفسیر این یافته می توان گفت، 

 دلیل  به  که بوده اثرگذار آرزومندي مدیریتیبر  سرمایه روانشناختیاز  غیر  عواملی  دیگر بیانی به  .است  شده  کاسته متغیر این سهم از
 .است شده  کاسته  سرمایه روانشناختی سهم  از   پژوهش  این در  آنها  نیامدن به حساب     و  آرزومندي مدیریتی  با آنها  همبستگی

 احتمالی  دلیل می باشند؛   تغییر  حال  در   که است اجتماعی  و  سیاسی  مسائل  از  تابعی   رابطه آرزومندي مدیریتی   چون همچنین 
  . داده باشند بیشتري  با آن وزن  مرتبط  دیگر متغیرهاي   به   خود ذهن در  کارکنان  است ممکن  که  است  آن  دیگر 

، رابطه 001/0 در سطح  شاغلخانواده در زنان-تی بر تعارض کاری مدیربا توجه به یافته هاي به دست آمده، بین آرزومندي
، شریفی )1392(، ناظمی و همکاران )1391(هاي برجعلی لو و همکاران  این یافته با پژوهش. مثبت و معنی داري وجود دارد

، این پژوهشگران در تحقیقات خود نشان . همسو بود) 2007(و منیگ ) 2000(، فریدمن و همکاران )1393(نژاد و همکاران 
اما یافته این .  خانواده بعنوان عامل مهمی در اشتیاق زنان براي رسیدن به پست هاي مدیریت نقش دارد-  کاردادند که تعارض

هاي مربوط به زندگی همسو نبود چراکه نتایج این پژوهش نشان داد که آرزومندي) 2008(فرضیه با یافته کولانز و گیلس 
هاي مربوط به ارتقاي ط به نقش جنسیتی زنان است که با آرزومنديهاي مربوخانوادگی و نقش مادري تحت تأثیر ایدئولوژي

  .    شغلی رابطۀ منفی دارند
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 به فرد هاي نقش و خانواده در فرد هاي نقش میان ناسازگاري طبیعی، طور درتبیین و تفسیر این یافته می توان گفت، به
کارخانواده، می توان گفت که –تعارض هاي پیشایند درهمچنانکه . می گردد تعارض به شاغل در محل کار منجر یک عنوان

محدودیت هایی را براي فرد  می شوند و نقش دو میان ها عدم سازگاري این به منجر شغل حیطه و خانواده حیطه فشارهاي
 قمند در شغل براي ادامه اشتغال لازم و ضروري است و اگر فرد به شغل خود علاآرزومنديوجود اما  ایجاد می کند، شاغل

نیازها از طریق حرفه  ولی برآورده شدن. وظایفش برانگیخته نشود ادامه حرفه برایش ملامت آور خواهد بود نباشد و در انجام
و میزان ارضاء آن توسط حرفه، احساس  بسته به اهمیت و شدت وجود نیاز .نسبت به شغل ایجاد می شود احساس رضایت

  .رضایت نیز بیشتر خواهد بود
ی داري  و معنمستقیم مثبت،اثر 002/0سطح   درخانواده در زنان شاغل-بر تعارض کارابطه سرمایه روان شناختی همچنین ر

، )1397(هاي سبک رو و فلاحی  این یافته با پژوهش. آمده، فرضیه سوم پژوهش تایید شد دست هاي به با توجه به یافته. دارد
و چاولا و شارما ) 2017(، ین جو و سانگیون )2015(، کولانز و ریتینور )2013(، لاشینگر و همکاران )2002(فلورس و ابراین 

شناختی بیشتري در محیط کار  افرادي که از سرمایۀ رواناین پژوهشگران در تحقیقات خود نشان دادند. همسو بود) 2019(
شناختی  ارتقاء سرمایۀ روانچنینهمخانوادة کمتر و رضایت بیشتري از زندگی خود داشتند - خود برخوردار بودند، تعارض کار

هاي چندگانه در محل دلیل نقشویژه براي زنانی که بهبه تواند روشی سودمند براي افزایش بهزیستی زنان درمحیط کار،می
   .باشدتحت فشار هستند، می) خانواده-تعارض کار(کار و خانه 

 -به عنوان یک عامل ضربه گیر می تواند تأثیرمنفی تعارض کاردرتبیین و تفسیر این یافته می توان گفت، سرمایه روانشناختی 
 خانواده بواسطه سرمایه روانشناختی تسهیل و تقویت شود، عوامل مربوط به -خانواده را تضعیف کند و رابطه تعارض کار

متر، در حیطه کار و با تعارض ک) حمایت در کار، آزادي در تصمیم گیري، حمایت همسر و حمایت سایر افراد خانواده(خانواده 
  .خانواده همراه است

تی بر تعارض ی مدیرآمده از فرضیه چهارم پژوهش نشان دهنده این بود که بین آرزومندي دست هاي به و نیز با توجه به یافته
تی بر سرمایۀ ی مدیر اما رابطه آرزومندي. رابطه مثبت و معنی دار وجود دارد001/0 سطح در زنان شاغل خانواده-کار

 اثر تی بر سرمایۀ روانشناختیی مدیرپس نتیجه گرفته شد که آرزومندي. منفی بوده است 001/0 در سطح وانشناختیر
، )1394(هاي اسماعیلی و شریعت نژاد  این یافته با پژوهش.  اثرغیرمستقیم دارداز طریق سرمایۀ روانشناختیمستقیم  ولی 

و ) 2017(، میشرا و همکاران )2015(، گریگور و اوبراین )2006(لورس ، کونستانتین و ف)1396(طباطبایی نسب و همکاران 
   تعارض کار به خانواده و هم تعارض خانوده این پژوهشگران در تحقیقات خود نشان دادند. همسو بود) 2017(چوي و همکاران 

-ن ابتکار عمل در کار و تعارض کارشناختی در رابطۀ بیشناختی دارند و سرمایۀ روانبه کار ارتباط مستقیمی با سرمایۀ روان
  .خانواده نقش میانجی دارد

 خانواده به اهمیت اثرات کاهش میزان این عامل فشار زا -      درتبیین و تفسیر این یافته می توان گفت، در زمینه تعارض کار
ینده نزدیک، تعادل بین کار و زندگی در افزایش سرمایه روانشناختی زنان، خانواده و جامعه برمی گردد و با توجه به اینکه در آ

به مهم ترین موضوع محیط هاي کار تبدیل خواهد شد و لازم است در این زمینه خانواده ها و سازمان ها، برنامه هاي 
 خانواده را کاهش دهند بسیار مهم و جدي است بنابراین استفاده از -راهبردي داشته باشند تا بتوانند تعارض در کار

وانشناختی می تواند به عنوان عامل مهمی در جهت برآورده کردن آرزومندي مدیریتی زنان شاغل و کاهش یا رویکردهاي ر
  . خانواده استفاده گردد-ازبین بردن تعارض کار

   نتیجه گیري کلی- 6
در جهت . لقی کردنقش کار در پویایی زندگی انسان انکار ناپذیر است و می توان آن را در کانون ارتباطات انسانی و اجتماعی ت

این پویایی، بی تردید زنان به عنوان نیمی از جمعیت، تأثیري مستقیم در توسعه پایدارجامعه دارند، زیرا هدف هر جامعه اي به 
  حداکثر رساندن رفاه اجتماعی است، در سال هاي اخیر مشارکت زنان در حوزه هاي مختلف به خصوص درآموزش و پرورش، 
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سطح استرس شغل هایی که در ارتباط مستقیم با انسانهاي متعدد است، از جمله شغل . ته استافزایش چشمگیري داش
. بعد از مدتی این فشارهاي روانی و تعارض هاي مداوم به خانواده و محیط خانوادگی نیز سرایت می کنند. معلمی، بالاتر است

از آنجا که معلمان مهم ترین نقش را در ارتقاء . ده انداین در حالی است که نیمی از جمعیت معلمان کشور را زنان تشکیل دا
سلامت دانش آموزان برعهده دارند بایستی داراي صلاحیت هاي ویژه اي از جمله سلامت روان برخوردار باشند، اما به علت 

 -تعارض کار. برندمسائلی که در ارتباط با دانش آموزان، مدیر، والدین و همکاران دارند، در معرض تعارض و تنش به سر می 
خانواده از نوع تعارض بین نقشی است و مردان را نیز درگیر می کند، اما از آنجاکه زنان بنیادهاي اساسی خانواده و خانواده 
اساس جامعه است و با توجه به وضعیت اقتصادي ایران که خانواده ها را نیازمند درآمد زنان کرده است و از طرفی زنان شاغل 

 نقش همزمان همچون نقش همسري و مادریو مدیریت خانواده را در کنار ایفاي وظایف شغلی، عهده دارهستند، ماهیتاً چند
در لابلاي . میزان خسارت ناشی از این نوع تعارض در زنان، عوارض و پیامدهاي گسترده تر و جبران ناپذیرتري خواهد داشت

ی که دارند، خواهان فعالیت در پست هاي مدیریتی قرار می گیرند اما این تعارض ها زنان شاغل با وجود آرزومندي ها و علایق
بدلیل ایفاي چند نقش همزمان اکثراً در دوراهی قبول یا رد پست هاي مدیریتی سردرگم هستند اما با توجه به یافته هاي 

 خانواده را کم - فی تعارض کارتحقیقات گذشته و یافته این پژوهش زنان شاغل با بهره گیري از سرمایه روانشناختی تأثیر من
کنند و از طریق روش هاي صحیح مدیریت تعارضی در جهت افزایش اثربخشی سازمان استفاده کنند و همچنین از طریق 
پیاده سازي راهکارها و سیاست هاي ساده خانواده دوستی در سازمان، میزان تعارضی که کارکنان در حیطه هاي زندگی کاري 

اس می کنند، کاهش می یابد و به واسطه آن خشنودي آن ها از شغل، خانواده و در نهایت از کل زندگی و خانوادگی خود احس
  .افزایش می یابد

بودند، در  بوکان زنان شاغل آموزش و پرورش پژوهش این در مطالعه مورد که نمونه دلیل اینه ب ،پژوهش  هايمحدودیتاز 
 فرهنگ سازي، اعتماد سازي و جلب رضایت  باید احتیاط نمود و همچنینها انارگ دیگر و کارکنان سایر به ها یافته تعمیم

 محدودیت  که مستلزم صرف زمان و روابط مثبت محقق می باشدپاسخگویان جهت همکاري در تکمیل درست پرسشنامه ها
  مسئولینهاد می شودپیشنموضوع و براساس اهمیت  در راستاي نتایج به دست آمده از یافته هاي پژوهش .بوددیگر پژوهش 

جهت  کارگاهی و آموزشی هاي برنامه سرمایه روانشناختی، تدوین افزایش و کارکنان  خانواده-تعارض کار از پیشگیري جهت
 هاي  خانواده با بهره گیري از سرمایه روانشناختی، برنامه-بکارگیري زنان شاغل درپست هاي مدیریتی و کاهش تعارض کار

 هاي برنامه دیگر کنار در ثابت آموزشی برنامه هاي از یکی عنوان به خانواده – کار تعارض کاهش و مدیریتی هاي مهارت
 .ریزي کنند برنامه دولت کارکنان خدمت ضمن آموزش مراکز مصوب
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