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 مصطفی دریادار  و همکاران

 مقدمه
در طي سااالیان گذشااته کار، ساارمایه و زمین عوامل اصاالي   

آمدند، امروزه تغییرات فناوری، نیروی    تولید به حسااااب مي  

وری به عنوان عوامل رشااد و توسااعه  بهرهانساااني و افزایش 

های موفق و پیشاارو شااوند. تجارب ارزنده سااازمان تلقي مي

درباره ارزش نیروی انساني مبین اهمیت سرمایه انساني شاغل 

سازمان  سازمان خود را به    در  ست. آنها عظمت و بزرگي  ها

کنند و محور  دانند که برایشاااان کار مي    اندازه کسااااني مي 

کسب و کار خود را بر مبنای کارکنان خود بنا  اصلي رشد و   

ای رغبت کافي به کار     اند؛ زیرا اگر کارکنان مجموعه    نهاده 

خود نداشته باشد، عواقب اقتصادی آن دامن جامعه و کشور     

با بي      را مي کار  جام دادن  که ان میلي موجب این  گیرد. چرا 

که میلیون  مي قد        شاااود  فا حدودتر و  ندگي م ها نفر دیگر ز

شند )   قیت و غمخلا شته با (. امروزه محققان مباحث 1باری دا

اند که نیروی انساااني واجد شاارایط و نیروی انساااني پي برده

پایان در جهت رشاااد و  ای بيماهر عامل باارزش و سااارمایه

(. به طوری که نیم قرن 2ها و کشورها هستند )  توسعه سازمان  

شرفت      شرفت کشورهای پی ه و گذشته بخش قابل توجهي از پی

توساعه یافته مرهون تحول در نیروی انسااني کارآزموده آنها   

ها  در زمرۀ پرساانل سااازمان(. در حال حاضاار 3بوده اساات )

های راهبردی سازمان به شمار   های ناآشكار و سرمایه  دارایي

تاثیر            مان  کارآیي ساااااز مار بر عملكرد و  مده و مساااتقی آ

اخیر میزان  توان گفت که در طي نیم قرنمي(. 4گذارند )مي

شرفته و توسعه یافته  در        قابل توجهي از توسعۀ کشورهای پی

های ارائه داده شده  گرو تحول نیروی انساني ماهر و آموزش 

های شااغلي  (. یكي از پیامدهای محیط3به آنها بوده اساات ) 

كل          ندان، شااا کارم نان و  کارک کار   برای  عارض  -گیری ت

 (.6-5است ) 1خانواده

گیری تعارض بین نقشااي ب شااكلخانواده سااب-تعارض کار

شاااود که در آن فرد فشاااار رواني زیادی را در اثر بروز    مي

                                                           
1. work- family conflict(wfc)  

2. time-based  

3. strain-based  

(. 7کند ) تعارض بین شااارایط شاااغلي و خانواده تجربه مي     

که    خاانواده زمااني باه وقوی مي    -تعاارض کاار    پیونادناد 

سته  سازگار    خوا شغلي با یكدیگر نا های دو محیط خانواده و

کیفیت زندگي کاری را    تواند  باشاااند که چنین روندی مي     

سازد. کیفیت زندگي کاری مجموعه عوامل تاثیرگذار   متاثر 

در شاغل را که به رضاایت شاغلي، قصاد ترل شاغل، میزان      

گردش مالي، شخصیت و استرس ناشي از کار مربوط است،      

(.  پژوهشااگران انوای متفاوتي از تعارض 8بررسااي مي کند )

ایجاد شااده توصاای   را با توجه به رفتار، زمان و مقدار تنش

ند ) کرده عارض زمان  9ا مدت زماني که      2محور(. ت به طول   ،

فرد باید به وظای  مربوط به شااغلش بدردازد، مرتبط اساات.  

شاااود که فشاااار رواني   ، زماني ایجاد مي  3محورتعارض تنش 

ها با توانایي فرد برای انجام مؤثر وظای       انجام یكي از نقش 

و تعااارض   پیاادا کنااد  مربوط بااه نقش دیگر فرد تااداخاال         

های رفتاری هر نقش که برای نقش    به نیازمندی    ،4رفتارمحور 

ناساااازگار تلقي مي    تایج  10شاااود، اشااااره دارد ) دیگر  (. ن

بیانگر آن بود که  (11ویلیامسون، آلتمن و برادبری ) پژوهش 

خانواده رضاااایتمندی در خانواده و رضاااایت  –تعارض کار

زناشویي را کاهش داده و سبب تشدید بحران در محیط کار    

و همكاران  5شااود. همینین جاگرسو ترل شااغل منجر مي

های حاصااال از ( نیز با بررساااي آسااایب 13) 6( و چاندلر12)

خانواده نشااان دادند که بروز چنین تعارضااي   –تعارض کار 

گي، علائم جسماني و خستگي را برای   تواند تنش، افسرد مي

تواند خانواده مي -کارکنان در پي داشااته باشااد. تعارض کار

منجر به آسیب به روابط درون خانوادگي کارکنان شود. این   

شااناختي ایجاد تواند برای کارکنان فشااار روانفرایند نیز مي

تواند با  شاااناختي نیز مي های روان (. فشاااار و تنش14نماید )  

4. behavioral-based  

5. Jaegers 

6. Chandler 

https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S2093791120303504#!
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شتیاق      توجه فرد به ارزشکاهش  سبب کاهش ا شغلي،  های 

 (.15آنان شود ) 1شغلي

 ادی يرفتار مثبت سازمان کیکه از آن به عنوان  يشغل اقیاشت

 يشغل  يو نقطه مقابل فرسودگ  يشناخت روان يشود، حالت يم

و  دارینافذ، پا يحالت يشااغل اقیاشاات گر،ید ياساات. به عبارت

، 2شااوق یهامرتبط با کار اساات که شااامل مؤلفه يمثبت ذهن

به  رشااود. شااوق داشااتن به کايم 4و جذب 3ياز خودگذشااتگ

کار اشااااره  نیدر ح يذهن یآورو تاب یانرژ یساااطا بالا

گذشااا  . (16دارد ) جه     توانيرا م يتگاز خود به عنوان در

شغل ن  يشناخت ارتباط روان کرد و جذب در   یتعر زیفرد با 

جذب شااادن در شاااغل به رغم   قاریو عم تیرضاااا رندهیبرگ

شد يگذشت زمان م  شت  (.17) با  تیفینه تنها بر ک شغلي  اقیا

سلامت روان  يزندگ  ریتاث زیآنان ن يو جسمان  يافراد بلكه بر 

و باکر   مزیت ر،یانجام گرفته توساااط ب    قات یو تحق گذارد يم

شان دهنده ( 19) كانگاسیماکو  (18) شتیاق     ن ست که ا آن ا

تواند منجر به افزایش سااالامت رواني و هیجاني      شاااغلي مي

فهم  یبرا ياتینقش ح کینه تنها  شااغلي اقیاشاات افراد شااود.

 تی هدا  یکند، بلكه برا  يم یمثبت باز   يساااازمان  یرفتارها  

در  یابهداشاات حرفه یهااسااتیو ساا يمنابع انسااان تیریمد

کارکنان مشتاق با علاقه  (.20)دارد  ينقش مهم زیها نسازمان

خا        يکار م  زهیو انگ کار کردن در ساااازمان افت به  ند و   رکن

ند. چشااام  يم نداز، ارزش کن هداف و اساااتراتژ   ا  یها یها، ا

داوطلبانه  شناسند و با آنها همسو هستند. تلاشي   يسازمان را م 

 يبه اهداف سااازمان دنیرساا یبرا يشااغل  یو فراتر از وظا

با کار    يو شاااناخت  يعاطف  ،يكیزیفدهند و به طور   يانجام م 

 (.21) هستند نیو عج ریخود درگ

شاااود تا فرد  خانواده سااابب مي   -علاوه بر این تعارض کار  

تاماارکاز شااااغاالااي خاود را بااه مارور از دساااات داده و      

(. 22آنان نیز در محیط شااغلي کاهش یابد ) 5پذیریمساائولیت

 پذیری به عنوان توانایي در برآورده کردن نیازهایمساائولیت

                                                           
1. job engagement 

2. vigor 

3. dedication 

کردن                برآورده  گران از  ی کردن د حروم  م خود، باادون 

پذیری مهارتي (. مسئولیت 23نیازهایشان تعری  شده است )   

بخش و پایدار، باید رضااایت اساات که افراد برای یک رابطه

در خود پرورش دهند. انسان اجتماعي از دیرباز برای زیستن   

، نوعان خود و قبول مسااائولیت بودهناگریز به همكاری با هم

تا از طریق کمک و همیاری دیگران، نیازهای خود را مرتفع      

تواند رشااد سااازد. از این رو بشاار بدون قبول مساائولیت نمي 

 پذیر باشاادکرده و برای دسااتیابي به موفقیت باید مساائولیت 

سان 24) ستند    (. ان سئول، نه برای خود ارزش قائل ه های غیرم

کنند. در  ه ميو نه دیگران، در نتیجه خود و دیگران را آزرد  

به انجام دادن     مقابل، انساااان    های مسااائول، خود را موظ  

دانند و به آساااایش دیگران هایشاااان ميکارها و مسااائولیت

هااا همواره بااه دنبااال کااارهااای مهم و    اناادیشااانااد. آن مي

تر هساااتند و اگر در کاری شاااكسااات     های ارزنده  موفقیت 

شوند به ج      شتباهي  شویي دچار ا ای بخورند یا در زندگي زنا

آیند تكیه بر اسااانادهای بیروني درصااادد اصااالاح آن بر مي

پذیری ها نیز حاکي از آن اساات که مساائولیت(. پژوهش25)

(، تعهد 26تواند انساااجام خانواده، رضاااایت زناشاااویي ) مي

( 22(، تعهد سازماني و خلاقیت سازماني )  27زناشویي افراد ) 

بیني ش( را پی28و تنظیم هیجاني و ساالامت روان کارمندان )

 کند.

فه   جاني، شاااغلي و     های روان جهت بهبود مول ناختي، هی شااا

های درماني و آموزشااي ارتباطي کارکنان و کارمندان روش

های آموزشي جدید  مختلفي بكار گرفته شده است. از روش  

اشاااره کرد.  6شااناختيهای روانتوان به آموزش ساارمایهمي

(؛ 29مرداني ) ربیعي و نیكخواه، زاده،های فرج نتایج پژوهش 

(؛ احماادی، نیااازآذری و 30) مرادی اصااافهاااني و قاادرتي

سلیماني و میرزائي ) 31صالحي )  زاد، باباپور و (؛ زماني32(؛ 

لک (؛ ایرجي33صااابوری ) بادی )   زادهراد و م (؛ 34نصااارآ

سلیماني، و دهقاني )    ستانه،  سلبوت و هیكس ) 35گل (؛ 36(؛ 

4. absarption 

5. responsibility 

6. Psychological Capital  



 

 و همکاران محمد زارع زاده                  انوادهخ -پذیری کارکنان دارای تعارض کارشناختی بر اشتیاق شغلی و مسئولیتهای رواناثربخشی آموزش سرمایه -2518

 مصطفی دریادار  و همکاران

(؛ 38ریس و پرو )(؛ کیم، کیم، نیومن، ف37تسار، هسا و لین )

بالولا، دی     با (؛ 39اساااكتر، گاربا و ریزلا )   گائو، دکوساااتر، 

سر )  ست که     41( و لیاوو و لیو )40کانگ و با شانگر آن ا ( ن

های مختل  شناختي بر بهبود مولفههای روانآموزش سرمایه

صوص کارکنان، کارمندان    روان شناختي افراد مختل  به خ

ما نك     تاثیر دارد. ا کارگران  نه      ته و  با بررساااي پیشااای که  ای 

شم مي    شي به چ ست که تاکنون بكارگیری  پژوه خورد آن ا

شاااناختي برای کارکنان دارای     های روان آموزش سااارمایه   

های پیشاااین مغفول مانده     خانواده در پژوهش  -تعارض کار  

 است.

شناختي فردی در  شناختي حالتي مثبت از روان سرمایۀ روان 

ند که شاااامل چهار بعد مهم   کزمینه رشاااد و تحول ارائه مي 

نایي خود و تلاش         به توا نان  خودکارآمدی )احسااااس اطمی

(، 42انگیز( )مداوم جهت کسااب موفقیت در تكالی  چالش

سیدن به اهداف و       ستمرار در جهت ر شتكار و ا امیدواری )پ

یاز(،         به موفقیت در صاااورت ن یابي  تغییر مسااایر برای دسااات

سناد مثبت خوش شانه بیني )ا سبت   اندی به موفقیت در حال و ن

آوری )قدرت مواجهه با مشكلات  ، و تاب(42آینده( است ) 

 تعامل با یكدیگر، در هامؤلفه (. این44رو )های پیشو چالش

نا  فرد زندگي  به  یده    مع نا بخشااا  تغییر برای فرد تلاش و و غ

یت  یدگي  های موقع  برای را او ،(38) داده تداوم  را را زاتن

نه      و مقاومت   و نموده آماده  رویدادها  با   مواجهه ساااازگارا

(. 40) کندمي تضاامین  را اهداف تحقق در وی ساارسااختي  

شناسانه بر رفتار و   به جای تمرکز آسیب  شناختي سرمایه روان 

را در  آنانهای مثبت رفتار نقاط قوت و جنبه ها،افكار انسااان

به ظرفیت    بر ته و  نایي  گرف های انساااان از دیدگاهي     ها و توا

د. چنانكه شواهد پژوهشي نشان داده که سرمایه   نگرمثبت مي

ای های چهارگانه آن با طی  گسااتردهشااناختي و مولفهروان

نظیر رضاااایت،  از متغیرهای رفتاری، سااالامتي و شاااناختي،

تعهد، عملكرد سااالامتي و بهزیساااتي و ادرال اساااترس در 

 (. 38رابطه است )

ید گفت        با جام این پژوهش  کار و  در ضااارورت ان فاهیم   م

با فرد و جامعه            زندگي یا کار و خانواده بیشاااترین پیوند را 

عادل بین آن      جاد ت ند و ای بالایي      دار یت  ها از ارزش و اهم

شكل جدی        ست که به  ساس لازم ا ست، بر این ا برخوردار ا

به این فرایند توجه شود. دستیابي به تعادل بین کار و خانواده، 

سئ      سطا متوازني از زمان، فعالیت، م صیص  ولیت و تعهد تخ

ناپذیر اسااات. چرا   های کار و خانواده امری اجتناب    در نقش

به هرکدام از نقش     مان      ها که اگر  خانوادگي ز یا  کاری  ی 

شود به تعارض در نقش     شتر یا کمتری تخصیص داده  های بی

شود. بر این اساس بروز تعارض کاری یا خانوادگي منجر مي

ب   خانواده و همینین بي  -کار  ه آن، سااابب  توجهي نسااابت 

مه       نا خل بر خانواده شااااده و فرد    تدا کار و  ریزی دو حوزه 

تواند تفكرات مربوط به این دو را از هم تفكیک کارمند نمي

ترین رکن سااالامت  داده و در نهایت کیان خانواده که مهم     

شااود. رود، دچار آساایب ميرواني فرد و جامعه به شاامار مي

یت مي     هت اهم ند از آن ج که     این فرای بد  مامي   یا در بین ت

ها و مؤساااساااات اجتماعي، خانواده دارای  نهادها، ساااازمان 

ها اساات؛ و از ترین نقشترین، ارزشاامندترین و اثربخشمهم

اهمیت تربیتي و اجتماعي فراواني برخوردار اساات. علاوه بر 

شناختي خانواده دیگر فرایندهای روان-این بروز تعارض کار

پذیری شغلي و مسئولیتو ارتباطي کارمندان همیون اشتیاق 

تواند سااازد که این روند ميرا نیز با آساایب جدی مواجه مي

گیری فرسااودگي شااغلي و زناشااویي به مرور منجر به شااكل

شااناختي، ارتباطي و های روانشااود. حال با توجه به آساایب 

هیجاني در کارمندان دارای تعارض کار و خانواده و اهمیت        

سب همیون  و مداخلههای درماني گیری از روشبهره ای منا

شاااناختي و تایید کارآیي آن در   های روانآموزش سااارمایه

شابه،      پژوهش شي م سرانجام عدم انجام پژوه های مختل  و 

سرمایه        سي اثربخشي آموزش  صلي پژوهش برر ساله ا های م

پذیری کارکنان  شااناختي بر اشااتیاق شااغلي و مساائولیتروان

گاز سرخون و قشم   خانواده در شرکت   -دارای تعارض کار

 بود.

 روش کار

یمااه     روش  ن  – آزمون پیش   بااا طرح آزمااایشاااي  پژوهش، 

شد   آزمون با گروه پس سه ماهه انجام  . گواه و دوره پیگیری 

کار              عارض  با ت ندان  عه آماری پژوهش شاااامل کارم -جام
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سال          صل بهار  شم در ف سرخون و ق شرکت گاز  خانواده در 

نه       بود. 1400 نه از روش نمو خاب حجم نمو گیری جهت انت

هدفمند و گمارش تصااادفي اسااتفاده شااد. بدین صااورت با  

، مرکز مشااااوره شااارکت گاز سااارخون و قشااام مراجعه به 

پرسشنامه تعارض کار و خانواده بین کارمندان مراجعه کننده 

مرکز به این مرکز توزیع شد. علاوه بر این از مشاوران مرکز   

شرکت گاز    شاوره  ست گردید که      م شم درخوا سرخون و ق

تعارض کار و خانواده را معرفي نمایند مراجعان دارای علائم 

پس از تا آنان نیز به پرساااشااانامه ذکر شاااده پاسااا  دهند.          

مره  جمع   ن پرساااشااانااامااه   آوری و  هااا، و حااذف گااذاری 

های ناقص و مخدوش، کارمنداني که نمرات بالاتر پرسشنامه

خانواده به دسااات  -ض کاراز میانگین در پرساااشااانامه تعار

(. 54آوردند، مورد شااناسااایي قرار گرفتند )نمرات بالاتر از  

سااادس با این افراد مصااااحبه بالیني نیز صاااورت گرفت تا از 

نان حاصااال        -وجود تعارض کار   خانواده در نزد آنان اطمی

خانواده  -نفر واجد تعارض کار 38شود. در این مرحله تعداد 

نفر از این  30ه آخر تعداد  تشاااخیص داده شااادند. در مرحل   

 -کارمندان که بالاترین نمرات را در پرساشانامه تعارض کار  

خانواده به دساات آورده بودند )نمرات بالاتر از میانگین و به 

بندی شده(، انتخاب و به صورت تصادفي در    تیبصورت تر 

کارمند در    15)های آزمایش و گواه گمارده شااادند      گروه

مایش   عد    ند در گروه گواه( کارم  15و گروه آز گام ب . در 

یه          های افراد گروه ما له آموزش سااار مداخ مایش  های   آز

ای ای به صورت هفته دقیقه 90جلسه   10شناختي را طي  روان

ند               به رو كه گروه گواه  حالی ند، در  فت نمود یا بار در یک 

مه داده و پس از جمع     عادی خود ادا ندگي  ها،  آوری دادهز

ب برشور به آنها ارائه داده شد.   های داده شده در قال آموزش

نفر  1نفر در گروه آزمایش و  2پس از شااروی مداخله تعداد 

در گروه گواه از ادامه حضور در پژوهش انصراف دادند. بر   

نفر در  13نفر بود ) 27این اساااس تعداد نهایي نمونه پژوهش 

نفر در گروه گواه(. جهاات رعااایات   14گروه آزمااایش و 

یت افراد برای شااارکت در برنامه      اخلاق در پژوهش رضاااا

چنین شدند. هم  مداخله کسب و از کلیه مراحل مداخله آگاه 

به افراد گروه گواه اطمینان داده شد که آنان نیز پس از اتمام  

ند نمود.              فت خواه یا له را در مداخ ند پژوهشاااي این  فرای

به  نان داده شاااا  دوهر  اعضااااای همینین  که   دگروه اطمی

نه    آاطلاعات   ما ها محر نام        باقي مي  ن به درج  یازی  ند و ن ما

 5. لازم به ذکر اساات که پس از اتمام پژوهش تعداد نیساات

های نفر از افراد حاضر در گروه گواه مداخله آموزش سرمایه

سات      روان ضور در جل شناختي را دریافت نموده و بقیه از ح

شااامل  های ورود به پژوهشملالمداخله انصااراف دادند. 

( در پرسشنامه تعارض   54از میانگین )نمره کسب نمره بالاتر  

(، نداشتن اختلالات 70تا  54خانواده )دامنه نمرات بین  -کار

شاااخصااایتي و فیزیولوژیک مزمن با توجه به نتایج  –رواني 

مصاحبه بالیني و پرونده سلامت، داشتن تمایل به شرکت در     

ساااال بود. همینین  45تا  25پژوهش و داشاااتن دامنه ساااني 

خروج از پژوهش شامل داشتن بیش از دو جلسه     هایملال

غیبت، عدم همكاری و انجام ندادن تكالی  مشااخص شااده  

در جلساااات، عدم تمایل به ادامه حضاااور در فرایند انجام          

 پژوهش و بروز حادثه ناخواسته بود.

 سنجش ابزارهای

ای ماده 18پرسشنامه : خانواده -تعارض کار پرسشنامه

خانواده، کارلسون، کاکمار  –سنجه چندبعدی تعارض کار 

(، برای سنجش میزان شدت تعارض کار 45و ویلیامز )

 –تعارض کار  گانهخانواده است. این مقیاس ابعاد شش

ها از گزینه دهد. دامنه پاس خانواده را مورد ارزیابي قرار مي

ملار موافقم( با استفاده از یک )کاملار مخالفم( تا پنج )کا

تا  20مقیاس لیكرت است. دامنه نمرات این پرسشنامه بین 

است. نمره بالاتر در این آزمون نشان دهنده تعارض کار  100

( برای 45خانواده بیشتر خواهد بود. کارلسون و همكاران ) –

 78/0این آزمون میزان ضرایب پایایي با آلفای کرونباخ بین 

ای واتای، اند. همینین در مطالعهکرده گزارش 87/0و 

 6(، روایي و پایایي این ابزار را در 45نیشكیدو و موراشیما )

اند. رسولي گزارش کرده 92/0تا  77/0خرده مقیاس بین 

آن و تطبیقش با شرایط  ( پس از ترجمه47؛ به نقل از 1388)

فرهنگي ایران، روایي محتوایي این پرسشنامه با استفاده از 
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 مصطفی دریادار  و همکاران

های علوم نفر از اعضای هیأت علمي دانشگاه 10نظرات 

پزشكي، بهزیستي و توانبخشي ایران، بالا گزارش کرده است 

نفر از پرستاران  20و پایایي این پرسشنامه را با استفاده از نظر 

 66/0های همدان بعد از دو هفته آزمون مجدد بین بیمارستان

ده از ضریب آلفای و انسجام دروني آن را با استفا 89/0تا 

( نیز 47گزارش کرده است. متشرعي و نیسي ) 84/0کرونباخ 

 91/0ضریب پایایي این آزمون را با استفاده از آلفای کرونباخ 

در پژوهش گزارش کرده است.  92/0و با روش تنصی  

 90/0حاضر نیز پایایي با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ  

 محاسبه شد.

پرسشنامه اشتیاق شغلي     : 1(JEQلی )پرسشنامه اشتیاق شغ    

سال         سالانوا در  شوفلي و  سط  ست     2002تو شده ا طراحي 

شامل        48) شغلي  شتیاق  شود که  عبارت مي 17(. پرسشنامه ا

 5(، وق  خود )6تا  1ماده: سااوالات  6سااه بعد نیرومندی )

سوالات  ماده سوالات  ماده 6( و جذب )11تا  7:  ( 17تا  12: 

 از کاملار اسیمق نیا یهادر تمام مادهها ساانجد. پاساا  يرا م

(. 17اند ) شاااده یبند ( درجه 5موافقم ) ( تا کاملار  1مخالفم ) 

 اساات. 85و حداکثر آن  17پرسااشاانامه   نیحداقل نمره در ا

 اقیتر باشااد، نشااانه اشاات   کینزد 85به  يهرچه نمره آزمودن

و سالانوا   ياعتبار، شوفل  نییجهت تع (.49بالاتر است )  يشغل 

 يشغل  يفرسودگ  اسیبا مق يشغل  اقیاشت  اسیارتباط مق (48)

. افتند ی  اسی دو مق نیا نیب یيو بالا يرابطه منف  دند،ی را سااانج

 يبا فرسااودگ يشااغل اقیاشاات یهااسیهمه خرده مق نیهمین

هداوند،  داشاات. در پژوهش یرابطه قو يمنف طوربه  يشااغل

یاری احمدی )    پا (17تجلي و شاااهر فا    یيای ،   یبا روش آل

 لی آن به روش تحل  یيمحاسااابه شاااد و روا    88/0کرونباخ  

در پژوهش حاضااار نیز پایایي با  به دسااات آمد. 73/0 يعامل

 محاسبه شد. 72/0استفاده از ضریب آلفای کرونباخ 

پذیری اجتماعی کارکنان    پرسشششششنامه مسششئولیت    

(ESRQ)2 :  پذیری اجتماعي کارکنان  پرسااشاانامه مساائولیت

( طراحي و اعتباریابي شاااده اسااات، این 50توساااط کارول )

گویه بسااته پاساا  بر اساااس طی  پنج  11پرسااشاانامه شااامل 

                                                           
1. Job Engagement Questionnaire 

تا        ای لیكرت ميدرجه  باشاااد )از کاملار مخالفم: نمره یک 

شنامه بین    5کاملار موافقم: نمره  س تا  11(. دامنه نمرات این پر

ش      55 سب نمرات بالاتر ن ست. ک سئولیت ا پذیری ان دهنده م

اجتماعي بیشتر کارکنان است. این پرسشنامه در ایران توسط      

( 51( اعتباریابي شده است. در مطالعه ساساني )     51ساساني )  

شنامه    روایي آوردن بدست  برای ستاد  نظرات از پرس  راهنما ا

 کارشااناسااان و متخصااصااین و اساااتید دیگر از تن چندین و

ستفاده  ست  شده  ا  سؤالات،  بودن مربوط مورد در آنها از و ا

بل    و بودن واضاااا كه  و ساااؤالات بودن فهم قا یا  این  این آ

سش  برای سؤالات  سب  تحقیقاتي هایپر ست  منا  را آنها و ا

مورد تایید  و شاااد نظرخواهي دهد، مي قرار سااانجش مورد

شنامه در      . قرار گرفت س ساس روایي محتوایي این پر بر این ا

پایایي آن نیز با اسااتفاده از  و 84/0( 51پژوهش ساااساااني ) 

محاسبه شده است. در پژوهش     86/0ضریب آلفای کرونباخ  

حاضر نیز میزان پایایي پرسشنامه با استفاده از ضریب آلفای       

 محاسبه شد. 84/0کرونباخ 

 روند اجرای پژوهش
سرخون و    پس از اخذ مجوزهای لازم از طرف  شرکت گاز 

بق با آنیه ذکر گردید(، گیری )مطاو انجام فرایند نمونهقشم  

کارمند دارای تعارض کار و       30کارمندان انتخاب شاااده )    

های آزمایش و گواه   خانواده( به شااایوه تصاااادفي در گروه   

کارمند    15و گروه آزمایش کارمند در   15گمارده شااادند ) 

های آزمایش مداخله آموزش ساارمایه گروهدر گروه گواه(. 

ای ای به صورت هفته قهدقی 90جلسه   10شناختي را طي  روان

ند               به رو كه گروه گواه  حالی ند، در  فت نمود یا بار در یک 

مه داده و پس از جمع     عادی خود ادا ندگي  ها،  آوری دادهز

های داده شده در قالب برشور به آنها ارائه داده شد.    آموزش

نفر  1نفر در گروه آزمایش و  2پس از شااروی مداخله تعداد 

ضور در پژوهش انصراف دادند. بر   در گروه گواه از ادامه ح

نفر در  13نفر بود ) 27این اساااس تعداد نهایي نمونه پژوهش 

نفر در گروه گواه(. لازم به ذکر اسااات  14گروه آزمایش و 

های سه نفره و که مداخلات پژوهش حاضر به صورت گروه

2. Employee Social Responsibility Questionnaire 
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های بهداشاااتي گذاری اجتماعي و پروتكلبا رعایت فاصاااله

های آموزش سرمایه در پژوهش حاضر از پروتكل  ارائه شد.  

 فروهر و نیا،شااناختي اسااتفاده شااد که در پژوهش قانع  روان

ید قرار        (52) جلیلي تای کارآیي آن مورد  فاده و  مورد اسااات

 گرفته است.

 

  شناختيهای روانمداخلات آموزش سرمایه . 1جدول

 شرح جلسه هدف جلسه

آشنایي با  اول

شرکت کنندگان 

 و بیان کلیات

 از تعاریفي  امیدوار. ارائه  افراد هایویژگي و ناامیدی  و امید  از تعاریفي  آشااانایي با شااارکت کنندگان. ارائه   

فاهیمي  ند    م جه  و غیرواقعي بینيخوش و واقعي بینيخوش بدبیني،  بیني،خوش مان مایز  و ئه    بین ت ها. ارا  آن

 مفاهیم از تعاریفي خودکارآمد. ارائه افرادهای ویژگي خصوص در بحث و خودکارآمدی مفهوم از تعاریفي

 مقاوم. و آورتاب افرادهای ویژگي خصوص در بحث و آوریتاب

 

 دوم

پرداختن به امید 

و تشریا 

درماندگي 

 آموخته شده

 آموخته درماندگي مفهوم با انگیزه. آشنایي ایجاد و کنندگان شرکت زندگي از رضایت و امید میزان بررسي

 کاهش  در شاااده آموخته  درماندگي   نقش خصاااوص در بدبیني. بحث   و بینيخوش در آن نقش و شاااده

 .(کنترل و چالش تعهد،) آنهای مؤلفه معرفي و سرسختي مفهوم از تعاریفي خودکارآمدی. ارائه

 

 سوم

ارائه آگاهي 

 درباره نقش

 ایجاد در اهداف

 امید

 با کنندگان شاارکت ساااختن امید. آشاانا افزایش و ایجاد در اهداف نقش از کنندگان شاارکت ساااختن آگاه

 و خودکارآمدی   با  نفس به  اعتماد  و اراده انگیزه، بین ارتباط  کنترل. بررساااي مكان  مفهوم و اساااناد  فرایند 

 آن. ارتقای جهتهایي تكنیک از استفاده و تعهد مؤلفه بر بازخورد. تمرکز تكنیک از استفاده

 

 چهارم

تصریا اهداف و 

پرداختن به منابع 

 کنترل

 با اعضااا دسااتیابي. آشاانایي  قابل و روشاان اهدافي به یافتن دساات چگونگي با کنندگان شاارکت آشاانایي

 در بحث و خوشاابیني. بررسااي  در هرکدام نقش و ناپایدار پایدار، خاص، کلي، بیروني، دروني، اسااتادهای

 بر مثبت. تمرکز بازخورد تكنیک از اسااتفاده و خودکارآمدی و نفس به اعتماد افزایش چگونگي خصااوص

 آنها. با شدن رو روبه به تمایل افزایش وها چالش به مشكلات تبدیل چگونگي چالش، مؤلفه

 

 پنجم

 با اعضا آشنایي

 در اسنادها نقش

 بیني.خوش

 آنها. استفاده تحقق احتمال افزایش منظور به کوچكتر اهدافي به بزرگ هدف یک تقسیم چگونگي آموزش

خودکارآمدی.  افزایش منظور به آن تقویت و مثبت تجارب ایجاد منظور به ذهني تصااویرسااازی  تكنیک از

 زندگي. بر کنترل احساس افزایش چگونگي خصوص در بحث و کنترل مؤلفه بر تمرکز

 

 ششم

ساختن  آگاه

افراد درباره 

 بندیفرمول

 روشن اهداف

 طریق از جانشاایني تقویت تكنیک از دروني. اسااتفاده مثبت اساانادهای گسااترش و ایجاد چگونگي آموزش

 و محورمسئله  راهبردهای با کنندگان شرکت  خودکارآمد. آشنایي  افراد ازای منطقه و جهانيهای نمونه ارائه

 آوری.تاب افزایش در آنها نقش و محورهیجان

 

 هفتم

آموزش تصریا 

اهدف روزانه و 

پرداختن به 

 بینيخوش مفهوم

 از آن. اسااتفاده انجام چگونگي و بزرگ اهداف تحقق در روزانه اهداف تعیین نقش با اعضااا ساااختن آشاانا

 کنندگان شرکت  آشنایي  بیني.خوش سطا  ارتقای منظور به ناخوشایندتر  به ناخوشایند  وقایع تحلیل تكنیک

 با بیشاااتر خودکارآمدی. آشااانایي ساااطا افزایش در آنها کاربردی نقش و مسااائله حل علميهای روش با

 راهبردها این از بیشتر استفاده به اعضا تشویق و محور مسئله با مستقیم راهبردهای



 

 و همکاران محمد زارع زاده                  انوادهخ -پذیری کارکنان دارای تعارض کارشناختی بر اشتیاق شغلی و مسئولیتهای رواناثربخشی آموزش سرمایه -2522

 مصطفی دریادار  و همکاران

 

 هشتم

پرداختن به 

بیني و خوش

تبیین 

 خودکارآمدی

 

 تكنیک از بیني. استفاده خوش هدف تحقق در متعددهای گذرگاه از استفاده  چگونگي با اعضا  ساختن  آشنا 

 فردی از بیني. دعوتخوش سطا  ارتقای منظور به وقایع این مثبت پیامدهای تعیین و ناخوشایند  وقایع تحلیل

 با بیشااتر خودکارآمدی. آشاانایي سااطا افزایش در عیني الگوهای از اسااتفاده منظور به خودکارآمد و موفق

 بالا. استرس شرایط در و لزوم صورت در آنها از استفاده و محورهیجان یا غیرمستقیم راهبردهای

 

 نهم

برجسته نمودن 

نقاط قوت افراد 

و تبیین جایگاه 

 خودکارآمدی

ستعدادها  بر تمرکز و اهداف. توجه تحقق جهتهایي چالش به موانع تبدیل چگونگي با اعضا  ساختن  آشنا   ا

 از جانشاایني و مسااتقیم تقویت از بیني. اسااتفادهخوش سااطا افزایش منظور به محیطي و فردیهای توانایي و

 کنترل مكان نقش خصوص در خودکارآمدی. بحث افزایش منظور بههای موفقیت خصوص در بحث طریق

 آوری.تاب سطا افزایش جهت مثبتهای خودگویي تكنیک از استفاده و سرسختي در

 

 دهم

بندی و جمع

 اختتام جلسات

ته  یاد  مرور  یاد  بیني. مرورخوش امید  ساااطا افزایش منظور به  عملي تمرین و پیشاااین جلسااااتهای  گرف

 جلساااتهای گرفته یاد بیني. مرورخوش سااطا افزایش منظور به عملي تمرین و پیشااین جلساااتهای گرفته

شین  سات های گرفته یاد . مرور خودکارآمدی سطا  افزایش منظور به عملي تمرین و پی شین  جل  تمرین و پی

 آوریتاب سطا افزایش منظور به عملي

 

ها از دو سطا آمار  در این پژوهش برای تجزیه و تحلیل داده

توصاایفي و اسااتنباطي اسااتفاده شااده اساات. در سااطا آمار   

 توصاایفي از میانگین و انحراف اسااتاندارد و در سااطا آمار  

رسي نرمال بودن ویلک جهت بر -استنباطي از آزمون شاپیرو

سي برابری واریا  ها، نستوزیع متغیرها، آزمون لوین برای برر

ها و  فرض کرویت داده آزمون موچلي جهت بررساااي پیش 

ررسي  گیری مكرر برای بهمینین از تحلیل واریانس با اندازه

ز افرضاایه پژوهش اسااتفاده گردید. نتایج آماری با اسااتفاده   

 و تحلیل قرار گرفت. مورد تجزیه -23SPSSافزار آماری نرم

 

 نتایج

های دموگرافیک نشاااان داد که     های حاصااال از داده   یافته  

و  25/39 ± 11/4میانگین سن افراد حاضر در گروه آزمایش 

همینین در گروه  ساااال بود. 14/42 ± 56/3در گروه گواه 

نفر )معادل   8درصاااد( و  85/53نفر مرد )معادل   5آزمایش  

درصد( زن بودند. این در حالي بود که در گروه گواه  15/46

عادل   6 عادل   8درصااااد( مرد و  85/42نفر )م   14/57نفر )م

درصد( زن بودند. از طرفي این افراد دارای دامنه تحصیلات   

لیساااانس بودند که در این بین در هر دو گروه    دیدلم تا فوق 

 6معادل درصد( و گواه )تعداد   46/38نفر  5آزمایش )تعداد 

سانس دارای         85/42نفر  صیلات لی سطا تح صد(  معادل در

 2های توصیفي پژوهش در جدول  یافتهبیشترین فراواني بود.  

 ارائه شده است.

 

 گانهپذیری در دو گروه آزمایش و گواه در مراحل سنجش سهحراف استاندارد اشتیاق شغلي و مسئولیتمیانگین و ان . 2جدول

 پیگیری آزمونپس آزمونپیش هاگروه هامولفه

انحراف  میانگین

 معیار

 انحراف معیار میانگین انحراف معیار میانگین

 21/8 07/51 40/8 07/52 32/7 61/43 گروه آزمایش  اشتیاق شغلي 

 58/7 28/41 06/8 07/41 41/7 64/41 گروه گواه
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پذیمسئولیت

 ری

 04/6 23/30 67/6 92/30 80/4 46/25 گروه آزمایش 

 45/3 92/24 39/3 42/24 60/3 07/25 گروه گواه

 

نتایج جدول توصاایفي حاکي از آن اساات که میزان اشااتیاق  

یت    -کارکنان دارای تعارض کار     پذیری  شاااغلي و مسااائول

سبت به گروه گواه     ضر در گروه آزمایش، ن خانواده افراد حا

افزایش یافته اسااات که در ادامه، معناداری آن با اساااتفاده از 

سي قرار مي    ستنباطي مورد برر گیرد. قبل از ارائه نتایج آمار ا

یل آزمون واریانس   های  های آزمون فرضآمیخته، پیش  تحل

د ساانجش قرار گرفت. بر همین اساااس نتایج پارامتریک مور

یانگر آن بود که پیش      لک ب فرض نرمال  آزمون شااااپیرو وی

نه  یاق شاااغلي      ای دادهبودن توزیع نمو های اشااات ها در متغیر

(16=P 18/0؛=Fو مسااائولیاات )( 20پااذیری=P 09/0؛=F )

ست. همینین پیش  فرض همگني واریانس نیز توسط  برقرار ا

تایج مي     آزمون لوین مورد سااانجش ق که ن فت  داد رار گر

ها در متغیرهای اشاااتیاق شاااغلي فرض همگني واریانسپیش

(61=P 27/0؛=Fو مسااائولیاات )( 21پااذیری=P 62/0؛=F )

نشاااان داد که  tرعایت شاااده اسااات. از طرفي نتایج آزمون 

فاوت نمره  مایش و گروه    آزمون گروههای پیش ت های آز

سئولیت       شغلي و م شتیاق  سته )ا پذیری( گواه در متغیرهای واب

تایج    (p>05/0)معنادار نبوده اسااات    . این در حالي بود که ن

یانگر آن بود که پیش   ها  فرض کرویت داده آزمون موچلي ب

( و Mauchlys W=90/0؛ P=28در متغیرهای اشتیاق شغلي )  

یت   ( رعایت   Mauchlys W =89/0؛ P=26ری )پذی مسااائول

 شده است.

 

  تحلیل واریانس آمیخته جهت بررسي تاثیرات درون و بین گروهي . 3جدول

مجموی  متغیرها

 مجذورات

درجه 

 آزادی

میانگین 

 مجذورات

توان  اندازه اثر pمقدار  fمقدار 

 آزمون

 

 اشتیاق شغلي

 1 54/0 0001/0 23/29 33/127 2 67/254 مراحل

 1 44/0 0001/0 42/25 88/1164 1 88/1164 گروهبندی

 1 59/0 0001/0 18/37 162 2 324 تعامل مراحل و گروهبندی

     35/4 50 82/217 خطا

 

 پذیریمسئولیت

 1 56/0 0001/0 90/32 17/50 2 34/100 مراحل

 1 40/0 0001/0 18/20 70/333 1 70/333 گروهبندی

 1 65/0 0001/0 27/46 56/70 2 13/141 تعامل مراحل و گروهبندی

     52/1 50 24/76 خطا
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 مصطفی دریادار  و همکاران

 Fبر اساااس ضااریب  نشااان داد واریانس آمیختهنتایج تحلیل 

تاثیر عامل عضاااویت گروهي )آموزش            به شاااده،  محاسااا

شاااناختي( بر نمرات اشاااتیاق شاااغلي و     های روان سااارمایه   

یت   کار        مسااائول عارض  نان دارای ت کارک خانواده   -پذیری 

شود عامل  (. بنابراین نتیجه گرفته مي>001/0pمعنادار است ) 

شغلي و      شتیاق  عضویت گروهي یا نوی آموزش دریافتي بر ا

خانواده تاثیر  -پذیری کارکنان دارای تعارض کارمساائولیت

وهي دهد عضویت گرمعنادار داشته است. اندازه اثر نشان مي

یه    یب     های روان )آموزش سااارما به ترت ناختي(   40و  44شااا

سئولیت      شغلي و م شتیاق  پذیری درصد از تفاوت در نمرات ا

کار      عارض  کند. در  خانواده را تبیین مي  -کارکنان دارای ت

یان      تایج ب هایت ن گر آن اسااات که اثر متقابل نوی درمان و      ن

ری پذیعامل زمان هم بر نمرات اشااتیاق شااغلي و مساائولیت  

خااانواده معنااادار اساااات  -کااارکنااان دارای تعااارض کااار

(001/0p<بنابراین نتیجه گرفته مي .) شود نوی درمان دریافتي

در مراحاال مختل  ارزیااابي هم بر اشاااتیاااق شاااغلي و                

خانواده به    -پذیری کارکنان دارای تعارض کار      مسااائولیت 

ست. توان آماری      65و  59میزان  شته ا درصد تاثیر معنادار دا

حاااکي از دقاات آماااری بااالا و کفااایاات حجم نموناه   هم،

مقایسااه زوجي میانگین  4حال در ادامه در جدول باشااد. مي

پذیری کارکنان دارای نمرات اشاااتیاق شاااغلي و مسااائولیت 

  شود.خانواده بر حسب مرحله ارزیابي ارائه مي -تعارض کار

 

 پذیری کارکنان بر حسب مرحله ارزیابياشتیاق شغلي و مسئولیتمقایسه زوجي میانگین نمرات  .4جدول 

 متغیر

 

 مرحله مبنا 

 )میانگین(

مرحله مورد مقایسه 

 )میانگین(

تفاوت 

 هامیانگین

 معناداری  خطای انحراف معیار

 0001/0 71/0 -94/3 آزمون پس آزمون پیش اشتیاق شغلي

 0001/0 64/0 -55/3 پیگیری

 0001/0 71/0 94/3 آزمون پیش آزمون پس

 20/0 20/0 39/0 پیگیری 

 

 پذیریمسئولیت

 0001/0 43/0 -41/2 آزمون پس آزمونپیش

 0001/0 34/0 -31/2 پیگیری

 0001/0 43/0 41/2 آزمون پیش آزمون پس

 85/0 18/0 09/0 پیگیری 

دهد، بین میانگین نمرات  نشاااان مي 4همانگونه نتایج جدول   

آزمون و پیگیری در متغیرهااای آزمون بااا پسمرحلااه پیش

پذیری کارکنان دارای تعارض اشاااتیاق شاااغلي و مسااائولیت

تفاوت معنادار وجود دارد. این بدان معناسااات خانواده  -کار

به شاااكل  شاااناختي توانساااتههای روانآموزش سااارمایهکه 

ناداری نمرات پس  یاق شاااغلي و   آزمون و پیگیری امع شااات

خانواده را   -پذیری کارکنان دارای تعارض کار      مسااائولیت 

به مرحله پیش     بت  ته دیگر این     نسااا یاف آزمون افزایش دهد. 

آزمون و جدول نشااان داد که بین میانگین نمرات مرحله پس

توان این پیگیری تفاوت معنادار وجود ندارد. این یافته را مي     

شتیاق   سئولیت   چنین تبیین نمود که نمرات ا پذیری شغلي و م

خااانواده کااه در مرحلااه  -کااارکنااان دارای تعااارض کااار

سته این تغییر    پس شده بود، توان آزمون دچار افزایش معنادار 

 را در طول دوره پیگیری نیز حفظ نماید. 

 گیریبحث و نتیجه
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هدف بررساااي       با  حاضااار  یه   پژوهش  های  آموزش سااارما

پذیری کارکنان  شااناختي بر اشااتیاق شااغلي و مساائولیتروان

خانواده در شرکت گاز سرخون و قشم     -دارای تعارض کار

تاثیر داشته است. بدین صورت که این مداخله توانسته منجر      

سئولیت     شغلي و م شتیاق  شود.  به بهبود ا پذیری این کارکنان 

های  آموزش سااارمایه   ياثربخشااایافته اول پژوهش مبني بر   

شغلي کارکنان دارای تعارض کار    روان شتیاق   -شناختي بر ا

خانواده در شااارکت گاز سااارخون و قشااام با نتایج پژوهش 

 آموزش اثربخشاااي مبني بر (30) مرادی اصااافهاني و قدرتي

دانشجویان؛ با یافته احمدی،  امید بر شناختيروان هایسرمایه

صالحي )  سرمایه    ( مبني بر 31نیازآذری و  اثربخشي آموزش 

کارکنان   شاااناختي بر ساااكوت و آوای ساااازماني در     روان

 (33) صبوری  باباپور و زاد،؛ با گزارشات زماني دانشگاه آزاد 

 حل شااناختي در ارتقا راهبردهایروان مبني بر نقش ساارمایه

عارض  ماعي  سااالامت  و ت با کاوش     اجت های  دانشاااجویان؛ 

سرمایه 36سلبوت و هیكس )  شناختي  های روان( مبني بر اثر 

شناختي کارکنان؛ و با نتایج پژوهش گائو و  بهزیستي روان  بر

شاااناختي بر  های روان ( مبني بر تاثیر سااارمایه    39همكاران ) 

بهبود خلاقیت و کاهش سااكوت سااازماني کارکنان همسااو  

 بود.

ته حاضااار مبني بر      یاف یه   تاثیر آموزش  در تبیین  های  سااارما

شغلي کارکنان دارای تعارض    بر  شناختي روان شتیاق   -کارا

های  آوری )به عنوان یک از مولفه   خانواده باید به نقش تاب     

یه    ما طه اشاااااره کرد.    های روان سااار ناختي( در این حی شااا

 ساالامت ارتقای برای مناسااب راهبردهای از آوری یكيتاب

جاني در  مک   آوریتاب  (.39افراد اساااات ) روان و هی ک

 شدید  فشارهای  معرض در گرفتن قرار وجود با فرد کند،مي

 خانواده( بتواند -)همانند داشاااتن تعارض کار خطر عوامل و

شاااناااختي، هیجاااني و        اجتماااعي، فردی، روان      عملكرد     

آوری به  علاوه بر این تاب  بخشاااد. بهبود را خانوادگي خود 

و  هاسااختي مقابل افراد در برای محافظتي عنوان یک فاکتور

بر این اساس افرادی که   رود.های زندگي به شمار مي چالش

یه      ما حت آموزش سااار به تبع آن      ت ناختي و  های روان شااا

حاصااال از آن، قرار مي  تاب  جاد      آوری  با ای ند، اغلب  گیر

های  های مثبت، پس از مقابله و رویارویي با موقعیت        هیجان 

( و بر این اساس  30گردند )زا به حالت طبیعي باز ميتنیدگي

ای را جهاات بهبود قاادرت تواننااد راهبردهااای فعااالانااهمي

ق  له م نایي رواني خود،        اب با گساااترش توا ته و  كار گرف ای ب

ریزی بهتری را در تعاملات محیطي و شغلي خود انجام برنامه

در تبییني  داده و اشاااتیاق شاااغلي بالاتری را ادرال نمایند.     

در پي  شناختي های روانسرمایه توان بیان نمود که دیگر مي

ستای  در آن است تا   شناختي انرو تغییر به بخشیدن  شتاب  را

ها  نه  ذهني، درگیری طریق از  در رویدادها   بدترین  ترمیم تن

را  زندگي  در کیفیت  بهترین بلكه  زندگي را بر عهده گیرد،  

های  (. بر این اسااااس آموزش سااارمایه   40) نیز ایجاد نماید   

های  جنبه  به دیدن   آوریگیری از تاب هشاااناختي با بهر  روان

بت  ها   مث ندگي  رخدادهای   و رویداد  امر این. دارد تاکید   ز

 -کارکنان دارای تعارض کار    های  اندیشاااه  و افكار  تواند مي

 ناساااالم   و ناکارآمد    ایچرخه  از قرار گرفتن در خانواده را 

رو انسجام ایجاد دور نموده و برای حرکت در مسیرهای پیش

شغلي در این    نماید. این فرایند نیز مي شتیاق  تواند با افزایش ا

 باشد.افراد همراه 

های یافته دوم پژوهش مبني بر اثربخشي آموزش سرمایه

پذیری کارکنان دارای تعارض شناختي بر مسئولیتروان

خانواده در شرکت گاز سرخون و قشم با نتایج پژوهش  -کار

 آموزش مبني بر اثربخشي (29)زاده و همكاران فرج

 تحصیلي اشتیاق بر خودتنظیمي و شناختيروان هایسرمایه

( مبني بر نقش 32نشجومعلمان؛ با یافته سلیماني و میرزائي )دا

شناختي در رضایت از زندگي و های سرمایه روانمولفه

 راديرجیاانگیزه پیشرفت تحصیلي دانشجویان؛ با گزارشات 

 هیسرما ریتاث مبني بر( 34) یزاده نصرآبادملک و

؛ با انیدانشجو تیخلاق و شرفتیپ زهیانگبر  يشناختروان

های ( مبني بر اثر سرمایه37نتایج پژوهش تسار، هسا و لین )

شناختي بر افزایش مشارکت کاری و عملكرد شغلي روان

( مبني بر مبني بر اثر 39کارکنان؛ و با یافته کیم و همكاران )

شناختي و شناختي بر افزایش بهزیستي روانهای روانسرمایه
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 مصطفی دریادار  و همکاران

بود. در تبیین یافته  بهبود عملكرد سازماني کارکنان همسو

شناختي بر های روانحاضر مبني بر اثربخشي آموزش سرمایه

باید خانواده  -پذیری کارکنان دارای تعارض کارمسئولیت

بر نقاط قوت افراد و  شناختيهای روانسرمایهابراز داشت که 

(. عناصر 41چگونگي رشد و پیشرفت افراد تكیه دارد )

به عنوان منابع درون فردی، زمینه  شناختيسازنده سرمایه روان

شناختي فراهم را برای ایجاد تغییرات شناختي، هیجاني و روان

گیری از شناختي با بهرههای روانسرمایه(. 41سازد )مي

 آوری، بهبیني، امیدواری و تابمفاهیم خودکارآمدی، خوش

 هایموقعیت تغییر برای فرد تلاش و بخشیده معنا فرد زندگي

آموزش . بر این اساس (38) دهدمي تداوم را را فشار

شناختي با ایجاد معنا و مفهوم در زندگي های روانسرمایه

خانواده  -شخصي و خانوادگي کارکنان دارای تعارض کار

شود تا آنها معنایي جدید برای زندگي خود سبب مي

های کاری و سازی کرده و وجود مشكلات و چالشمفهوم

حاصل از آن نتواند آنها را از پیگیری  خانوادگي و تعارض

اهداف زندگي غني شده باز دارد که این فرایند افزایش 

پذیری را در کارکنان دارای قدرت دروني و حس مسئولیت

خانواده را در پي دارد. علاوه بر این باید گفت  -تعارض کار

شناختي از نظر ماهیتي دارای بار مثبت بوده و که سرمایه روان

های انسان از دیدگاهي کاملار مثبت ها و توانایيفیتبه ظر

نگری و توجه به نقاط مثبت نگرد. بر اساس تمرکز بر مثبتمي

ای بر عملكرد شناختي اثرات قابل ملاحظهافراد، سرمایه روان

تواند طی  گذارد و ميشغلي و خانوادگي کارکنان مي

، نظیر ای از متغیرهای رفتاری، سلامتي و شناختيگسترده

رضایت، تعهد، عملكرد سلامتي و بهزیستي، ادرال استرس 

و بهبود عملكرد خانوادگي را در پي داشته باشد. تجمیع این 

فرایندها سبب بهبود عملكرد فردی، خانوادگي و شغلي 

شود آنان با ادرال خودکارآمدی کارکنان شده و سبب مي

 د.پذیری بالاتری را نیز تجربه نماینمثبت، مسئولیت

 -تحقیق به کارکنان دارای تعارض کار       محدود بودن دامنه  

عدم کنترل         گاز سااارخون و قشااام؛  خانواده در شااارکت 

پذیری  متغیرهای تاثیرگذار بر اشاااتیاق شاااغلي و مسااائولیت      

کار       عارض  نان دارای ت گاز       -کارک کت  خانواده در شااار

ستفاده از روش نمونه      شم؛ عدم ا صادفي  سرخون و ق گیری ت

به      با توجه  به پژوهش(؛ و   در نظر گرفتن ملال) های ورود 

ضي از کارکنان در پژوهش از محدودیت  های عدم تمایل بع

شااود برای افزایش پژوهش حاضاار بود. بنابراین پیشاانهاد مي

پذیری نتایج، در سااطا پیشاانهاد پژوهشااي، این قدرت تعمیم

ها و مناطق، دیگر کارکنان همانند پژوهش در ساااایر اساااتان

نان دار    نان دارای        کارک کارک ناشاااویي،  عارضااااات ز ای ت

شغلي، اجرای روش نمونه    سودگي  صادفي و مهار  فر گیری ت

شااود عوامل ذکر شااده اجرا شااود. علاوه بر این پیشاانهاد مي

شاااناختي کارکنان دارای     های شاااناختي و روان   دیگر جنبه 

خانواده همانند میزان فرسودگي شغلي، اشتیاق     -تعارض کار

و رضااایت زندگي زناشااویي مورد شااغلي، دلبسااتگي کاری 

بررساااي قرار گیرد تا در صاااورت وجود آسااایب در دیگر    

فرایندها نیز مداخلات لازم و موثر صورت پذیرد. با توجه به  

شغلي     های رواناثربخشي آموزش سرمایه   شتیاق  شناختي بر ا

خانواده در  -پذیری کارکنان دارای تعارض کارو مساائولیت

سااطا کاربردی پیشاانهاد  شاارکت گاز ساارخون و قشاام، در

ای علمي، آموزش   شاااود بااا تهیااه برشاااور و کتااابیااه   مي

سازماني      شناختي به روان های روانسرمایه  صنعتي و  سان  شنا

حاضااار در شااارکت گاز ارائه داده شاااود تا با بكارگیری           

محتوای این مااداخلااه، جهاات افزایش اشاااتیاااق شاااغلي و  

ه اقدام خانواد -پذیری کارکنان دارای تعارض کارمسائولیت 

شاااود نمایند. علاوه بر این در ساااطا کاربردی پیشااانهاد مي

های آموزشاااي و کارگارهي کاربردی برای همساااران دوره

خانواده نیز ترتیب داده شاااود تا آنان       -افراد با تعارض کار   

سر خود پیدا نموده تا      آگاهي جامع شغلي هم شرایط  تری از 

ساس آن بتوان میزان تعارض کار  متری را در خانواده ک -بر ا

شااود مساائولان کارکنان مشاااهده نمود. همینین پیشاانهاد مي

شكل    سازمان  ستمر کارکنان، عوامل  های مختل  با پایش م

سي قرار داده تا      -دهنده تعارض کار سای شنا خانواده را مورد 

بات بهبود عملكرد          یده، موج پد مل موثر بر این  با رفع عوا

 د.شغلي و خانوادگي کارکنان را فراهم آورن
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 Abstract 
Introduction 

The conflict between work and family causes a decrease in the family and 

professional performance of employees. according to this the present study 

was conducted to investigate the efficacy of psychological capitals training 

on the job engagement and responsibility of the staff with work-family 

conflict in Sarkhoon and Qeshm gas Company. 

Material and Method 

It was a quasi-experimental study with pretest, posttest, control group and 

tree-month follow-up period design. The statistical population included the 

staff with work-family conflict in Sarkhoon and Qeshm oil and Gas Company 

in the spring of 2021. 27 employees were selected through purposive sampling 

method and randomly accommodated into experimental and control groups. 

The experimental group received psychological capitals training (10 sessions) 

during two-and-a-half months. The applied questionnaires in this study 

included work-family conflict questionnaire (Carlson, Kacmar, and Williams, 

2000), job engagement and questionnaire (Schaufeli, Salanova, 2002) and 

responsibility questionnaire (Carroll, 2010). The data from the study were 

analyzed through Mixed ANOVA via SPSS23 software. 

Results 

The results showed that psychological capitals training has been effective on 

the job engagement  and responsibility in the staff with work-family conflict. 

These results were stable in the follow-up phase. 

Conclusion 

According to the findings of the present study, psychological capitals training 

can be used as the efficient method to improve job engagement and 

responsibility of the staff with work-family conflict using concepts such as 

resilience, self-efficacy, optimism and hope. 
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