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 This study was designed and conducted to examine the 
mediating role of work-family conflict in the relationship 
between career advancement and resistance to change, as 
well as to test the effect of an intervention program 
(mindfulness-based resilience training) in reducing 
resistance to change among employed women. This 
research was done in two stages. In the first stage, the 
research used a correlational design, and in the second 
stage, it adopted a semi-experimental design with a pre-
test-post-test format and a control group. The statistical 
population consisted of all women working in the steel 
industry of Isfahan, from whom 168 individuals were 
selected for the first stage and 30 individuals were selected 
for the second stage using the purposeful sampling 
method. In the first stage, participants responded to the Job 
Promotion Opportunity Scale, the Work-Family Conflict 
Questionnaire, and the Resistance to Change 
Questionnaire. In the second stage, among the employees 
with the highest resistance to change, 30 people were 
randomly selected and placed in two experimental and 
control groups. At this stage, the group was taught 
mindfulness-based resilience, and again in the post-test, 
the two groups answered the resistance questionnaire. To 
analyze the data, path analysis and bootstrap test in the first 
stage, and in the second phase, an analysis of covariance 
(ANCOVA) conducted, controlling for pre-test 
scores.  The results showed that work-family conflict is a 
mediator in the relationship between promotion and 
resistance to change, and mindfulness-based resilience 
training affects resistance to promotion in employed 
women. To reduce resistance to promotion in women, 
organizations should pay attention to possible conflicts 
and benefit from mindfulness-based resilience training.  
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 115- 100  صفحات  ،1، شماره  20  دوره                        1404ستان تابو  بهار            معاصر  شناسیدوفصلنامه روان

 يآورآموزش تاب  تاثیرو  یشغل  يمقاومت زنان شاغل در برابر ارتقاعنوان میانجی بهخانواده - تعارض کار

 مقاومت  نیدر کاهش ا  یآگاهبر ذهن یمبتن

 2، محمد عریضی،*1هاجر براتی

 اصفهان، اصفهان، ایران  دانشگاهشناسی، گروه روان ،استادیار 1
 ران یاصفهان، اارشد مدیریت اجرایی، شرکت ترامپ چاپ سپاهان، کارشناسی  2
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 ها کلیدواژه
آموزش    ؛ر ییمقاومت در برابر تغ  ؛خانواده-تعارض کار  ؛ی شغل   يارتقا
 زنان شاغل ی؛آگاه بر ذهن یمبتن يآورتاب

 *مسئول  نویسنده
در  دکتري خود را از دانشگاه اصفهان اخذ کرد.  درجه هاجر براتی

او حاضر  روان  حال  صنعتیاستادیار  دانشگاه  -شناسی  سازمانی 
هاي تغییر و توسعه  ایشان برنامهعلایق پژوهشی  .  است  اصفهان

شناختی مرتبط با تغییر در سازمانی، انگیزش کاري، مسائل روان
در   مکاتبه  براي.  استها و مطالعات مربوط به زنان شاغل  سازمان

دانشکده علوم  شناسی،  گروه روانبراتی،    مورد این مقاله با دکتر
،  اصفهان، خیابان دانشگاهشناسی، دانشگاه اصفهان،  تربیتی و روان

 تماس داشته باشید. 8174673441 پستی کد

 0000-0002-9105-4367 ارکید:

 h.barati@edu.ui.ac.ir ی:پست الکترونیک 

 ي ارتقا  نیخانواده در رابطه ب-تعارض کار  میانجینقش    یبا هدف بررس  پژوهش حاضر 
(آموزش    يابرنامه مداخله  کی  تاثیر  ارزیابی  ،نی و همچن  رییو مقاومت در برابر تغ  یشغل 
زنان شاغل   انیدر م  ریی کاهش مقاومت در برابر تغ   بر)  یآگاه بر ذهن  ی مبتن  يآورتاب

انجام شد. مرحله اول  نیا   و اجرا شد.  یطراح از نوع پژوهش  پژوهش در دو مرحله   ،
آزمون با گروه کنترل  پس-آزمون شیبا طرح پ ی ش یآزماو مرحله دوم، از نوع  یهمبستگ

ها آن  نیزنان شاغل در صنعت فولاد اصفهان بود که از ب   هیکل شامل    يبود. جامعه آمار
انتخاب شدند.   هدفمندصورت  نفر به  30  ،مرحله دوم  ينفر و برا  168  ،مرحله اول  يبرا

- پرسشنامه تعارض کار  ،ی شغل   يفرصت ارتقا  اسیبه مق   نکنندگا شرکت  ،در مرحله اول
  ی شاغلان  نیاز ب  ،پاسخ دادند. در مرحله دوم  ریی خانواده و پرسشنامه مقاومت در برابر تغ 

انتخاب شدند و    هدفمندصورت  نفر به  30  ،را داشتند  رییمقاومت در برابر تغ   نیکه بالاتر
 ي آورتاب   شیبه گروه آزما  ،مرحله  نیو کنترل قرار گرفتند. در ا  شیدر دو گروه آزما

داده شد و مجدد در پس  یآگاهبر ذهن  یمبتن  پرسشنامه   ،آزمونآموزش  به  دو گروه 
و   ریمس  لیاز تحل   ،ها در مرحله اولداده  لیتحل   يپاسخ دادند. برادر برابر تغییر    مقاومت

استفاده   آزمونشیپکنترل    با  انسیراکوو  لیاز تحل   ،استرپ و در مرحله دومآزمون بوت
و مقاومت در   ي شغلیارتقا  نیخانواده در رابطه ب-نشان داد که تعارض کار  جیشد. نتا
بر مقاومت    ی آگاه بر ذهن  یمبتن   يآورآموزش تاب  همچنین،است و    یانج یم   رییبرابر تغ
ي  ارتقا کاهش مقاومت در برابر    ي. براتاثیرگذار است  زنان شاغلدر    ارتقاي شغلی   در برابر
 يآورممکن توجه کنند و از آموزش تاب  يهابه تعارض  دیها باسازمان  ،در زنان   شغلی

 بهره ببرند.  ی آگاه بر ذهن یمبتن 

 

 مقدمه

  دهیپد  کی   گر ید  کار  طیمح  در   زنان   حضور  ،ریاخ  يهاسال  در
  توسعه  در  یانکارنشدن  ینقش  شاغل  زنان  و  شودی نم  محسوب  نوظهور

زنان    نکه یا  لیدلبه د.  دارن  خود   کار  محل   سازمان  شرفتیپ  و امروزه 
  يهاطیورود به مح  يآنان برا  لی تما  ،هستند  يشتریب  شرفتیخواهان پ

این    . )2021(توماس و همکاران،    است  افتهی  شیافزا  یو سازمان  یشغل
ت  ـوزه اسـود در این حـموج  1یتیـرغم نابرابري جنسیـافزایش، عل

   ها،تـیاسـال، سـمث  برايانی (ـنابع انسـهاي میوه  ـال و ش ـاعم  که در

 
1
 gender inequality 

 

ها) بر استخدام، آموزش، حقوق و ارتقاي ها و تصویب آنگیريتصمیم 
ت میازنان  (گذارثیر  اسمیت،  د  و  روي   یپژوهش).  2022کپلینگر  بر 

که زنان، کمی بیشتر   داداعضاي هیات علمی دانشگاه در کانادا نشان 
رتبه طول می به  تا  آن  کشد  یابند،    طور معمول به ها  دانشیاري دست 

می را  براي وظایفی  توقعات  دارند،  کمتري  پاداش  ارزش  که    پذیرند 
درگیري و قلدري   ،دهند و بیش از همتایان مرد خودارتقاء را کاهش می

 ،وجود  . با این) 2021(بوورینگ و رید،    کننددر محل کار را تجربه می
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 عنوان میانجی . . . به خانواده-تعارض کار                                                                   عریضی و  براتی

هاي هایی تنها ناشی از ساختار سازمانی و سیاستگاهی چنین یافته 
  از   یناش  ن،یا  مانند   ییامدهایپ  ،موارد  از  یبرخ  درآمیز نیست.  تبعیض
  مانند   یراتییتغ  برابر  در  هاآن  مقاومت  و  شاغل  زنان  خود  يهاانتخاب 

 . است بالاتر سطوح  به ارتقاء
عنوان رفتار غیررسمی و پنهان یک فرد در پاسخ به  مقاومت به 
درك تهدید  تعریف  یک  موجود  وضعیت  حفظ  براي  واقعی  یا  شده 

عنوان  دیگر، مقاومت به   عبارت. به )2016  نتاگن، یجانسون و و(  شودمی
کاري نوع  هر  انجام  می  عدم  یا    شودتعریف  مدیران  توسط  که 

میدست  درخواست  کارکنان  از  بیرون  از  و  سازمانی  شود اندرکاران 
همکاران،   و  همچنین2023(چراغی  تغییر  ،).  برابر  در  به    1مقاومت 

هاي منفی فردي یا گروهی نسبت به تغییرات  اي از واکنشمجموعه 
در سازمان اجرایی  یا  مقاومت میپیشنهادي  این  دارد.  اشاره  تواند ها 

مانند کاهش   ، مانند اعتراض یا اقدامات پنهان  ،شامل اقدامات آشکار
  شناخته یا توقف تغییر    تغییر  عنوان عامل جلوگیري ازتلاش باشد و به 

مقاومت در برابر تغییر    ).2022کانی،  لیي بالادهی و ذ (احمد   شودیم
با شکست مواجه کند و زمان و هزینه  تواند فعالیتمی را  هاي تغییر 

  هی از منظر نظر).  2024(دارجان،   شده در این باره را به هدر دهدصرف
هکهاوزن،    تیتقو و  تغ2018(بکمن    2یشغل  يارتقامانند    یراتیی)، 
باشند؛    ایکه همراه با پاداش و مزا  رندیگیقرار م  رشیمورد پذ  یزمان
فرد به   يبرا  یو اجتماع  یروان  يهانه یهز  ای  یمنف  يامدها یاگر پ  ،اما

 د.ابییم شیهمراه آورند، احتمال بروز مقاومت افزا
  به   یپست  از  کارمند  کی  که   افتدیم  اتفاق  یزمان  ،یشغل  يارتقا

سازمانی   سازمان  در   بالاتر  سطح   و  تیمسئول  پاداش،  با  گرید  پست 
  ي هاتیمسئول  با  سهیمقا  در  که  )2020  همکاران،  و  ونوی(هار  شود  منتقل

 بالاتر،  یمهارت  يتقاضاها  بالاتر،  تیموقع  امکانات،  دستاوردها،  ،یقبل
 و   یکینیک(  دارد  همراه   به   را  ایمزا   ریسا  و  یاضاف  حقوق  ای  دستمزد

هاي ارتقاي شغلی یکی از راه   ).2018  ،و همکاران  ؛ نک2017  ت،یفوگ
و اگر ارتقاي   )2020  در کارمندان است (رنی و همکاران،  شایجاد انگیز 

باشد  خوب  می  موجب  ،شغلی  کارکنان  و  شود  رضایت  (هاریونو 
  ، زنان  ژهیوبه   ، شاغلان  يسو  از  ارتقاء  حال،   نیا  با  ).2020همکاران،  

 حجم   شیافزا  با  است  ممکن  ،رای ز  ؛شودینم  روبه رو استقبال  با  همواره 
 هاآن  بر  يادیز  فشار  تواندیم  که   باشد  همراه   هاتیمسئول  و  فیوظا
 ). 2021 د،یر و نگی(بوور کند وارد

مثبت مزایاي  وجود  وضعیت   ،با  بهبود  و  درآمد  افزایش  مانند 
کارمی  ارتقاءاجتماعی،   تعارض  به  منجر  این    3خانواده -تواند  شود. 

هاي هاي شغلی جدید با نقشدهد که مسئولیتتعارض زمانی رخ می
(احمدي و همکاران،   پیدا کنند  دباغی،   ؛2023خانوادگی فرد تداخل 

د:  دو بعد دار  گیمیان فعالیت کاري و وظایف خانواد  عارضت  ).2021

 
1 resistance to change  
2 job promotion 

،  ی که الزامات شغل  دهد یرخ م  یزمان  ،خانواده -رکا  تعارضبعد نخست،  
مانع    ، ارتقاء  نیسنگ  يهات یمسئول  ایکار    یطولان  هايساعتمانند  

که پس از   یمثال، زنان شاغل  يفرد شود. برا   یخانوادگ  فیانجام وظا
ممکن است    شوند، یکار م  طیدر مح  شتر یمجبور به صرف زمان ب  ارتقاء

مسئول به  فرزندان    ،خود  یدگخانوا   يهاتینتوانند  از  مراقبت    ا یمانند 
 تعارضبعد دوم،    ).2020امور خانه بپردازند (آلن و همکاران،    تیریمد

و انتظارات    فیکه وظا  دهدیرخ م  یزمان  برعکس   است و  کار-ه خانواد
، فشار  مثال  يشود. برا   یشغل  يها ثر نقشومانع از انجام م  یخانوادگ

  ی روان  يانرژ  تواندی از همسر م  تیحما  ایاز مراقبت از فرزندان    یناش
زمان توانا  یو  و  کرده  محدود  را  براآن  ییزنان  را   رش یپذ  يها 
 ). 2023و همکاران،  يکاهش دهد (احمد یشغل دیجد يهاتیمسئول

 ، یزندگ  تیفیمانند کاهش ک  ییامدهایبا پ  تعارض  ن یدو بعد ا  هر
کارا  ،یشغل  یفرسودگ افزا  ییافت  تغ  شیو  برابر  در    رات ییمقاومت 
).  2022و همکاران،    وی؛  2022ند (چو و همکاران،  هست  همراه   یسازمان

تواند موجب  میاحتمال  به ناشی از ارتقاي شغلی،    خانواده -رتعارض کا
(پلتوکرپی و میشل،  مقاومت در برابر تغییراتی مانند ارتقاي شغلی شود  

،  همکارانو    یگلی(ا  یتینقش جنس  يبر اساس چارچوب نظر).  2021
پژوهش)  2012 و    نوراك؛  2021و همکاران،    یمعاصر (شاکل  يهاو 

می  ،)2018همکاران،   نظر  کار  رسد به  به -تعارض  عنوان  خانواده 
و مقاومت زنان در برابر   یشغل  يارتقا  ن یدر رابطه ب  يدیکل  یانجیم
م  رییتغ نشان  کند یعمل  مطالعات  افزا  یشغل  يارتقا  اندداده .    ش یبا 

-تعارض کار  د یو تشد)  2010  هاوس،نی(پاول و گر  یشغل  يتقاضاها
زنان که   يبرا  ،ژه یوبه   ؛همراه است)  2020انواده (آلن و همکاران،  خ

اصل و   ی خانوادگ  يهاتی مسئول  یبار  (کارلسون  دارند  عهده  بر  را 
 يهاسازوکار   قی تعارض از طر  نی ا  به احتمال زیاد  ).2019همکاران،  

، کاهش  )2022و همکاران،    یونقش (  یخستگ  شیمانند افزا  یمختلف
 یاز قضاوت اجتماع  ینگران  و)  2022  ،چو و همکاران(  يخودکارآمد
 در.  شودیم  ریی به مقاومت در برابر تغ  منجر)  2019  ،يلو-(چچ و بلر

  بر  خانواده -کار  تعارض  ریتاث  ی بررس  ا ب  ،)2021(  نایمول  مطالعه 
تواند  تعارض می این  مشخص شد که    یخانوادگ  مهم  يهايریگم یتصم

هاي مهم خانوادگی داشته باشد.  توجهی بر تصمیم تاثیرات منفی قابل
این تعارضات حتی بر فرض همکاري اولیه بین همسران در خانواده،  

مانند تصمیم به پذیرش    ،مهم خانوادگی  هايهنگام مدیریت تصمیم
یک شغل یا ارتقاء که ممکن است نیاز به جابجایی خانواده داشته باشد، 

 شوند.ظاهر می
و    )2001(  و همکاران  چلی مریشه در دیدگاه    ، به نظراین موارد

 پژوهشگران دارد. این سازه در پاسخ به این سوال    4شدگیحک  سازه 
حت  کهمطرح شد   افراد  بهتر   گری دهاي  فرصتکه  یزمان  ی چرا  در    و 

3 work-family conflict 
4 embeddedness 
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 هايحرفه ها و  در مشاغل، سازمان؛  در دسترس هستند  گرید  يجاها
باق دیدگاه  .  مانندی م  یخود  همکاران  چلیماز  ن2001(  و  ي روهای) 

هستند:    یشغل  شدگیحک سمت  به   شاغل   دهنده سوق دسته  سه 
فرد    کیاست که شغل    یزانیم  ،. تناسب3ي و فداکار  2وندهای، پ1تناسب

به    ،وندهایمکمل آن است. پ  ایاو تطابق دارد    یزندگ  يهانه یزم  ریبا سا
روابط   افراد د  کیوسعت  با  اشاره    هاتیفعال  و   گریفرد  در محل کار 

ا  نیز  يدارد. فداکار   ی عن ی؛  اشاره دارد  وندها یپ  نی به سهولت شکستن 
از آن دست   د یبا  ،خود  یفعل  تی آنچه که مردم در صورت ترك موقع

 بکشند.
پ تعداد  تناسب،  فداکار  وندهایهرچه  درجه  باشد،    شتریب  يو 

 . )2022لی و همکاران، خواهد بود ( شتریب یشغل شدگیحک  يروهاین
 هايساعت  ،يبار کار  شیاغلب با افزا  یشغل  يزنان شاغل، ارتقا  يبرا
م  تر ده یچیپ  يهاتیو مسئول  تر ی طولان  يکار است که    تواند یهمراه 

کار تشد-تعارض  را  ا   دیخانواده  ب  نیکند.  تناسب  و   نیتعارض،  کار 
م  یشخص  یزندگ کاهش  به   دهدیرا  تماو  آن،  حفظ    هب  لیدنبال 
تغ  تیوضع برابر  در  (مقاومت  افزارییموجود  به ابدی یم  شی)  عبارت  . 

کار و خانواده شود،    ن یمنجر به اختلال در تعادل ب  ارتقاءکه  یزمان  گر،ید
به  شاغل  دست  لیدلزنان  از  پترس   ا ی  یاجتماع  ي وندهایدادن 

اجتناب    ر ییتغ  رشیاز پذ  دهندیم  حی، ترج یو عاطف  ی مال  يهاي فداکار
رابطه    ،يدیکل  يسازوکارعنوان  خانواده به -تعارض کار  ن،یکنند. بنابرا

  افتهی  ن ی. اکندیم  ن ییرا تب  ر ییو مقاومت در برابر تغ  یشغل  يارتقا  نیب
کاهش   اندداده که نشان  )  2022(  و همکاران  یل  مانند  ،دیگر  با مطالعات
ناش ن  یتناسب  تعارض،  ت  شغلی  یشدگحک  يروهایاز  و    قویترا 

 .همسو است،  دهدیم  شیرا افزا  یمقاومت در برابر تحولات سازمان
 :احتمالبه  نیبنابرا

 زنان   رییتغ  برابر  در  مقاومت  و  یشغل  يارتقا  فرصت  نیب )1
 . دارد  وجود مثبت  رابطه 

کار )2 ب-(خانواده   خانواده -تعارض  رابطه  در   يارتقا   ن یکار) 
 د. دار یانجیم  نقش ر ییو مقاومت در برابر تغ یشغل

مداخلات    ازمندین  رییکاهش مقاومت در برابر تغ  گر،ید  يسو  از
است.    یشناختروان رو  ی کیاثربخش   آموزش  ن،ینو  يکردهایاز 
،  2018  همکاران،  و  ستوفریکر( است  4یآگاهذهن  بر   ی مبتن  يآورتاب

توانا  يآور. تاب)2020 اشاره   طیمثبت در شرا  يرسازگا  ییبه   دشوار 
 در  ینقش سپر روان  تواندیم  یمنابع محافظت  ه یدارد و در چارچوب نظر

استرس   (جو  فایابرابر  همکاران،    سیکند  ذهن2018و    ز ین  یآگاه). 
  ن، یزبه لحظه حال است (کابات   ی رقضاوتیتوجه آگاهانه و غ  يمعنابه 

و همکاران،  2003 گلدهاگن  ترک2015؛  قالب   نیا  بی).  در  دو سازه 
و   یشناخت  يریپذانعطاف  تواندیگرا ممثبت  یشناسروان   يهاآموزش

 
1 fit 
2 links 

 رییداده و به کاهش مقاومت در برابر تغ  شیرا افزا  نانکارک  یجانیه
   ).2020 نگر،یکمک کند (بهر

  ي از راهبردها  یبیشامل ترک  يآورآموزش تاب  ینوع  ، برنامه   نیا
ذهن  ،یشناخت آموزش  ،یآگاهآموزش  تع  یشناختروان  یمواد    نیی و 

م آموزش  .شودیهدف  نوع  افزایش ظرفیت    طور معمولبه ها  این  بر 
زا و شرایط نامطلوب و هاي استرس ثرتر موقعیتوفرد براي مدیریت م

تمرکز می بیشتر  بینش عاطفی  این مهارتبا  استراتژيکنند.  و  ها ها 
  ، د. این برنامه همچنیننبراي تمرین و کسب مهارت نیاز به زمان دار

دهد که ممکن  هاي شناختی اصلی را آموزش میتعدادي از استراتژي
با   موثرتر  مقابله  و  استرس  مدیریت  براي  را  یادگیرنده  توانایی  است 

هاي اصلی، افزایش  شرایط نامطلوب بیشتر کند. هدف این استراتژي
روانتاب به آوري  با  ذهنشناختی  استراتژيکارگیري  هاي  آگاهی، 

در حالی   ؛هاي شناختی استتنظیم هیجان مبتنی بر پذیرش و مهارت
ارزش  ،که  که  رفتاري  تغییر  میبر  منعکس  را  نیز  هاي شخصی  کند 

 ).2018(جویس و همکاران،  کندکید میات
آگاهی آوري مبتنی بر ذهنواسطه آموزش تابرسد به به نظر می

استرس با  تا  کرد  کمک  کارکنان  به  تغییرات  بتوان  با  مرتبط  هاي 
بهتر کنار بیایند و مقاومت کمتري در برابر تغییر    ،ارتقاء  مانندسازمانی،  

اهمیت و توجه    به)  2021(نیا  و محمودي   عندلیب کورایمنشان دهند.  
بر ذهنبه تاب مبتنی  به آوري  بهبود کیفیت  آگاهی  در  آن  تاثیر  دلیل 

استرس با  مقابله  انعطافزندگی،  افزایش  بهبود ها،  و  روانی  پذیري 
سازد تا با تمرکز این روش فرد را قادر می  اند.اشاره کرده سلامت روان  

و   روبرو شده  با مشکلات  از تجربیات خود،  آگاهی  و  لحظه حال  بر 
پژوهش   نتایج  یابد.  (بهبود  همکاران  و  داد نیز  )  2015باي  نشان 

که فرآیندهاي تغییر مستلزم آن است که افراد درون سازمانی  هنگامی
مسئولیت    ، د را تغییر دهند و همچنینهاي ذهنی و رفتارهاي خومدل

پاسخ  و  پیشرفت  بر  عهده  نظارت  بر  را  خودتنظیمی  هیجانی  هاي 
نظر  آگاهی میبگیرند، ذهن مورد  تحول  ایجاد  در  مهمی  نقش  تواند 

 .داشته باشد
و    یآموزش را در کاهش خستگ  ن یا  تاثیر   نیشیپ  يهاپژوهش 

) و  2024  ،يدر یو ح  ی؛ برات2024  پور،نیو حس  ی(برات  ر ییبه تغ  ینیبدب
اند. ) نشان داده 2024و همکاران،    يدی(ام  ر ییتغ  يبرا  یآمادگ  يارتقا
  نهیمداخله در زم  ن ی ا  تاثیرطور خاص به  به   که  یحال، پژوهش  ن یبا ا

زنان   ارتقا  درمقاومت  نشدپرداخته    یشغل  يبرابر  یافت  اباشد،    نی. 
پژوهش مطالعه   ،یشکاف  توج  ضرورت  را   ن، یبنابرا د.کنیم  ه یحاضر 

 :مطالعه دوم عبارت است از ه یفرض
ذهن  یمبتن  ي آورتاب  آموزش )3 کاهش   یآگاهبر  موجب 

 د. شویدر زنان شاغل م رییمقاومت در برابر تغ 

3 sacrifice 
4 mindfulness-based resilience training 
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 عنوان میانجی . . . به خانواده-تعارض کار                                                                   عریضی و  براتی

 مطالعه اول

 کنندگان شرکتطرح پژوهش و  
. مرحله اول پژوهش از شدپژوهش حاضر در دو مرحله انجام  

از    ی کیکارکنان زن    یشامل تمام  يجامعه آماربود.    یهمبستگ  نوع
در بهار و تابستان   فعال در صنعت فولاد استان اصفهان  هايسازمان
را داشتند.   به سطوح بالاتر  ارتقاء  تینفر بود که موقع   297شامل    1403

شرا واجد  افراد  مع  ارتقاء   ط یانتخاب  اساس  منابع    یسازمان  يارهایبر 
شدند    یتلق  يآمار  ه جامع  جزو  یزنان  ،بیترت   نیصورت گرفت. بد  یانسان

سال سابقه کار در سازمان)،    5(حداقل    یکه با توجه به سنوات خدمت
تحص جا  ی(کارشناس  لاتیسطح  و  بالاتر)  (قرار    یفعل  یشغل   گاهیو 

  يبه سطح بالاتر داشتند)، از سو  ارتقاء که امکان    ییهاداشتن در پست 
 شده بودند.  یمعرف   ارتقاء  لیپتانس  يجزو افراد دارا  یواحد منابع انسان

  اسیبا استفاده از مق  یشغل  ياز فرصت ارتقا  این افرادادراك    ،سپس
و    یسازمان  اری دو مع  بیشد. ترک  دهی) سنج1985اسپکتور (  یتمیدو آ 

در مطالعه لحاظ شوند که هم از نظر    یشد تنها کسان  موجب  یدراک ا
نبود  ایاز وجود  یشناختداشتند و هم درك روان ارتقاءامکان  یسازمان

 را گزارش کردند.   ارتقاءفرصت 
  168کارکنان مذکور به تعداد    نیب  از  يانمونه   ، اول  در مرحله 
  نان یتعداد بر اساس فرمول کوکران با سطح اطم  نی. ا نفر انتخاب شدند

گیري بر از آنجایی که نمونه   .شد  ن ییدرصد تع  5  يدرصد و خطا  95
انجام    هدفمندصورت  به   گیرينمونه بنابراین،    ؛بود  ارتقاءاساس موقعیت  

جمعیتیافته   .شد که  هاي  داد  نشان  انحراف    نی انگیمشناختی  و 
نمونه استاندارد   اعضاي  با به   سنی  برابر  بود.    23/4  و   55/39  ترتیب 

  ی نفر کارشناس  54نفر دکتري،    4سطح تحصیلات  همچنین، از نظر  
متاهل    هاآن  درصد  86  افزون بر این،  کارشناسی بودند.مابقی  ارشد و  

   درصد مجرد بودند. 14و 
به محدود    ي اجرا   یو مشکلات عمل  یسازمان  يهاتیبا توجه 

زنان شاغل و    یدسترس  مانند  ،یصنعت  طیپژوهش در مح به  محدود 
 حجم نمونه فراهم نبود.  شیو منابع، امکان افزا یزمان يهاتیمحدود

که    هابودن داده و نرمال  SEMبودن مدل  حال، با توجه به ساده   نیبا ا
اساس   می،  شد  دییات   یدگیو کش  کجیآزمون  بر  نظر  حجم  رسد  به 

).  2008هو،  ؛  2010وستلند،  (  باشد  یکاف  لیتحل  ينفر برا   168  نمونه 
حجم نمونه،    تی و جبران محدود  جینتا  ییایپا  شیافزا  يبرا  ن،یهمچن

برا  کیکه    استرپروش بوت  تر کوچک   يهانمونه   يراهکار متداول 
به نظر    جه،ینت  در  ).2023  ن، یشد (کلاتکرار استفاده    5000با    ،است
 يهایژگیشده هم از نظر حجم و هم از نظر ونمونه انتخاب رسد  می
 .بود ياز جامعه آمار یمناسب ندهینما  یشناختتیجمع

 
1 Change Resistance Questionnaire 

 

 سنجش ابزار 
شغلی ارتقاي  فرصت  ارتقاء    :مقیاس  اساسفرصت  یک   بر 

اندازه  ) تدوین  1985(  گیري شد که توسط اسپکتورمقیاس دو آیتمی 
  بسیار مخالفم   = 1(از  اي  درجه   طیف لیکرت پنجشده است و روي یک  

ها عبارت  از این آیتم  اي. نمونه شودبسیار موافقم) پاسخ داده می  =5تا  
اي کنند، شانس عادلانه که در کارشان خوب عمل می  است از «کسانی

ضریب پایایی آلفاي )  1985(  پژوهش اسپکتوردر  براي ترفیع دارند».  
برابر شد   73/0  با   کرونباخ  بررس  نیز  ن یبشیپ  رواییو    گزارش    یبا 

  د ییات  یعملکرد شغل  وبه ترك شغل    لیتما  ینیبشیدر پ  مقیاس  ییتوانا
 ) ضریب پایایی برابر2016در پژوهش فرنکل و بدنال (. همچنین،  شد

ضریب پایایی آلفاي کرونباخ براي این   ،در پژوهش حاضر  بود.  90/0  با
 د. و در حد مطلوبی بو 70/0 با ابزار برابر

پرسشنامه استاندارد توسط  این    :پرسشنامه تعارض خانواده و کار
سوال    10و داراي  شد  طراحی و تنظیم    )1996(مایر و همکاران  نت

هاي کاري من، خانواده (مانند ساعت-است که پنج سوال تعارض کار
خانوادگی  وظایف  انجام  از  میمانع  تعارض ام  سوال  پنج  و  شود) 

بروز مشکل در انجام    موجبکار (مانند وظایف خانوادگی من،  -خانواده 
 ايطیف لیکرت هفت درجه   بر اساسشود) را  اي من میوظایف حرفه 

  10  ترتیب برابر بابه   ممکن   نمره  و حداکثر  حداقل   کنند.گیري میاندازه 
  ، حد پایین  نشانگر  23تا    10نمره بین    ،در این پرسشنامه   است.  70و  

نشانگر حد    46حد متوسط و نمره بالاتر از   نشانگر  46تا    23  نمره بین 
) پایایی و 1996(  مایر و همکاران در پژوهش نت  است.  بالاي تعارض

روایی سازه   بررسی شد.  نمونه مختلف  در سه  ابزار  این   برايروایی 
ترتیب  کار به -و تعارض خانواده   خانواده -تعارض کار  هايمقیاسخرده 
ضریب آلفاي    .ید شدایت  در حد مطلوب بود وو    87/0و    88/0  با  برابر

براي نیز  کار  هايمقیاسخرده   کرونباخ  تعارض    خانواده -تعارض  و 
  86/0،  88/0  برابر با  ترتیباول به   کار و نیز کل ابزار در نمونه -خانواده 

ضریب پایایی آلفاي    ،در پژوهش حاضر و در حد مطلوبی بود.  90/0و  
- و تعارض خانواده   خانواده -تعارض کار  هايمقیاسخرده   کرونباخ براي
نیز کل و  حد   و  76/0  و  78/0،  75/0  با  برابر  ترتیببه   ابزار  کار  در 

 مطلوبی بود. 
تغییر پرسشنامه   برابر  در  از    :مقاومت  استفاده  با  متغیر  این 

تغییر برابر  در  (  17  1پرسشنامه مقاومت  ارگ  ) سنجیده  2003سوالی 
سوال)، واکنش  5( جوییشد. این پرسشنامه داراي چهار بعد روزمرگی

کوتاه   4(  هیجانی تمرکز  انعطاف  4(  مدتسوال)،  و  ناپذیري سوال) 
  = 1(از اي درجه  بر اساس طیف لیکرت پنجسوال) است و  4( شناختی

تا    بسیار بسیار5مخالفم  پژوهش شود.  میگذاري  نمره موافقم)    =  در 
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  لیتحل.  شد یبررس یدو روش اصل ق یسازه از طر ییروا )2003( ارگ
شده    لیتشک  از چهار عامل  این مقیاسنشان داد که    یاکتشاف  یعامل

  ی عامل  لیتحلدارد.    یارگ هماهنگ  يشنهادیپ  ياست که با ساختار نظر
کرد و نشان داد که    د ییارا ت  اسیمق  یعامل  ساختار چهار  ز ین  يدییات

 CFI برازش مانند يهابرخوردار است. شاخص یمدل از برازش خوب
ضریب پایایی این ابزار    د.گزارش شدن  یقبولدر حد قابل RMSEA و

جویی، واکنش هیجانی، بعاد روزمرگیبراي ا)  2003(   در پژوهش ارگ
ترتیب  ابزار به   کل نیز  ناپذیري شناختی و  مدت و انعطافتمرکز کوتاه 

در   و در حد مطلوبی بود.  91/0  و   81/0،  78/0،  0/ 85،  82/0  با  برابر
حاضر براي    ، پژوهش  کرونباخ  آلفاي  پایایی  بعاد اضریب 

ناپذیري و انعطاف  مدتجویی، واکنش هیجانی، تمرکز کوتاه روزمرگی
  و   89/0،  85/0،  84/0،  81/0  با  برابر ترتیب  به ابزار    کل  نیزشناختی و  

 در حد مطلوبی بود.  و 86/0

 شیوه اجرا 
 ي، اعضااولانجام شد. در مرحله    مرحله در دو    حاضر  پژوهش

ش  به  آمار  هدفمند  وه ینمونه  جامعه  سه    ياز  به  و  شدند  انتخاب 
و   ، سپس تعارض خانواده ي شغلیارتقافرصت    اسی ابتدا مق  ،پرسشنامه 

 یشناختتیپس از سوالات جمع  ر، ییمقاومت در برابر تغ  ت یو در نها  کار
دادن  تاهل)  تیوضع  ت ولای(سن، تحص در    د.پاسخ  ابزارها   کیهمه 

  ان ی. مجردیطول کش  قهیدق  10حدود    ییارائه شد و پاسخگو  یکل  لیفا
  ن ی اطلاعات را تضم  یکنندگان، محرمانگخود به شرکت  یپس از معرف
  مهیمرحله در ن  نی شد و ا  يآورماه جمع  کیها در مدت  کردند. داده 

 هنگ شرکت هما  يکار  کیکمتر پ  يهاتیاول سال انجام شد تا با فعال
 ي برادر نهایت،    د.فراهم شو  شتریبه کارکنان ب  یباشد و امکان دسترس

مرحله  داده   ل یوتحله یتجز در  شاخص  اولها  توص  يهااز    ، یفیآمار 
با استفاده از آزمون    یانجیم  لیو تحل  ریمس  لیتحل  ،یهمبستگ  بیضر

تحلبوت شد.  استفاده  نرم  هالیاسترپ  و   SPSS-20  يافزارهادر 
AMOS .انجام شد 

 

 نتایج

جدول بین    یهمبستگ  بیضراو    یفیتوص  يهاشاخص  1  در 
طور همان  .شده است  ارائه پژوهش در مرحله اول پژوهش    يرهایمتغ

ب  شود،که مشاهده می ارتقا  ن یرابطه  در    و  یشغل  يفرصت  مقاومت 
تغ معن  ی منف  ر ییبرابر  به است  داراو  ارتقا  عبارتی،.  فرصت    شغلی  يبا 

  ي احتمال کمتر  یشغل  رییتغ  کیعنوان  به ء  ارتقامقاومت در برابر    شتر،یب
تغ  نیب  ،نیهمچن  .ارد د برابر  در  کار  رییمقاومت  تعارض  و   خانواده -و 

که در   یکارکنان .وجود دارد  دارارابطه مثبت و معن  کار-تعارض خانواده 
ب خود  کار  شتریشغل  خانواده   خانواده -تعارض  تعارض  تجربه    کار-و 

و در برابر    رندیپذیرا کمتر م  یشغل  ر ییتغ  کیعنوان  به   ارتقاء   کنند،یم
و   ي شغلیارتقافرصت    ن یرابطه ب  افزون بر این،  .کنندیآن مقاومت م

دین  ب  .است  ارادمثبت و معن  کار-و تعارض خانواده   خانواده -تعارض کار
خانواده -احتمال بروز تعارض کار  ، شاغل در سازمان  يبا ارتقا  معنا که

 .ابدییم شیافزا کار-و تعارض خانواده 

 )n=168( متغیرهاي پژوهش در مرحله اول پژوهش  ی بینهمبستگ بیضراو  هاي توصیفیشاخص .1 جدول
 مقاومت در برابر تغییر کار -تعارض خانواده خانواده-تعارض کار فرصت ارتقاي شغلی  انحراف استاندارد  میانگین  متغیر 

    1 1/ 45 8/ 12 فرصت ارتقاي شغلی 
   1 36/0** 2/ 49 26/ 98 خانواده-تعارض کار

  1 69/0* 33/0** 2/ 21 25/ 79 کار -تعارض خانواده
 1 49/0* 51/0* -35/0** 2/ 05 69/ 13 مقاومت در برابر تغییر

**p<0 /01 و *p <0/05 

 
مسیر تحلیل  انجام  شدند.  فرض پیش  ،براي  بررسی   ي براها 

استفاده  یدگیو کش  کجی  هايشاخصاز    ،هابودن داده نرمال   یبررس
ها داده توزیع  ؛ در نتیجه،  بودند  - 2+ تا  2  در محدوده   همگی  که   دش

بود. نمودارها  بودن،یخط  یبررس  يبرا  نرمال    ن یب  یپراکندگ  ياز 
 ي برا   .بود  یخط  رهایمتغ  نیوابط برنشان داد    شد که استفاده    رهایمتغ

شاخص  یخطهم  یبررس از  وار  چندگانه،  تورم    VIF(1(  انسیعامل 
این  بودند  10از    ترپایین  گیهمآن    ریمقاد  و  شداستفاده   بنابراین،  ؛ 

 
1 Variance Inflation Factor 

Goodness of Fit Index 2 
Adjusted Goodness of Fit Index 3 

  ي رهایحاصل از متغ  ریمس  يالگو  1شکل    مفروضه نیز رعایت شده بود.
مسیرهاي مستقیم و غیرمستقیم    ،. در این الگودهدیپژوهش را نشان م 

   اند.شده و ضرایب مسیر نیز مشخص 
هاي برازش الگوي تحلیل مسیر بررسی ید الگو، شاخصیبراي تا

 AGFI3  ) وGFI2  )91/0  برازش  هايبالابودن مقدار شاخص  شد.
)90/0(  ،NFI4  )90/0(  ،CFI  )95/0(5  ،TLI  )91/0(6   )،بنتلر و بونت 

Normed Fit Index 4 
Comparative Fit Index 5 

Lewis Index-Tucker 6 
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پایین)  1980 شاو    RMSEA2  و )  RMR1  )04/0  هايخصبودن 
 )0 ،    )07/0(  SRMR3  و )  0/ 4 ك د و ک و  ن  و ا ر ب )1 9 9 در مورد الگوي   ) 3

آماري آماره خی  ،و همچنینحاصل   دو تقسیم بر درجه  میزان سطح 
در همین    07/0  برابر با  و سطح معناداري  07/1  با  ) برابرχ²|dfآزادي (
می الگو   ارتباطی  دهدنشان  الگوي  مسیر    که  تحلیل  بر  مبتنی 

برازش  صورت  از  فاصله  همچنین،    است.برخوردار    مناسبیگرفته 

با   RMSEAيبرادرصد    90  نانیاطم ،  024/0[  معادل  04/0 برابر 
و نقش میانجی   میرمستقیغ  اثري  معناداری  بررسي  برا   بود.]  056/0

  ، ماکرو  برنامه   در  استرپبوت   روش  از  ، )1  (شکل  خانواده -تعارض کار
  ن ییتعي  برا  استرپبوت  روش  جی نتا.  شد  استفاده )  2008(  زیاه  و  چریپر

 .است شده ارائه  2  جدول در م،یرمستقیغ اثري معنادار

 

 . الگوي مسیر متغیرهاي پژوهش 1شکل 
 

بر   یفرض صفر مبن که  دهدیشان من 2در جدول مندرج  جینتا
  ،نی. همچنشودیمورد نظر رد م  يدر الگو  میرمستقیصفربودن اثر غ

بوت  جینتا نمونه روش  تعداد  با  نشان  5000مجدد    يریگاسترپ   ،
پا  نیصفر بدرصد،    95  نانیدر فاصله اطم  که   دهدیم و حد    نییحد 

نمارائه   يالگو  يبالا قرار  در    میمستقریغ   ریمس  ،نیبنابرا  ؛ردیگیشده 
معنادار   ااست الگو  با  مطابق  کار  ریمتغ  ج،ینتا  ن ی.   خانواده-تعارض 

مقاومت در و  فرصت ارتقاي شغلی  بین  در رابطه    کار)-(تعارض خانواده 
 دارد.  یانجی نقش م برابر تغییر

 در مرحله اول پژوهش  استراپ بوت روش و نرمال عیتوز آزمون جینتا .2 جدول
 ) 5000( استرپبوت   Zمعناداري    آماره   
   

 خطاي  مقدار 
 استاندارد 

 % 95فاصله اطمینان   Z p % 95فاصله اطمینان  
 حد     

 بالا
 حد 

 حد     پایین 
 بالا

 حد 
 پایین 

 27/0 49/0  > 001/0 82/5 22/0 50/0  06/0 28/0 مقاومت در برابر تغییر  خانواده - تعارض کار   فرصت ارتقاي شغلی 
 24/0 42/0  > 001/0 79/5 27/0 58/0  05/0 30/0 مقاومت در برابر تغییر  کار -تعارض خانواده فرصت ارتقاي شغلی 

 

 بحث

تعارض   یانجینقش م  یپژوهش با هدف بررس  نیاول ا  طالعه م
ب-کار رابطه  در  ارتقا  نیخانواده  برابر   یشغل  يفرصت  در  مقاومت  و 
انجام شد.    ر ییتغ زنان شاغل  داد که    مطالعه   يهاافته یدر  اول نشان 

 داراو معن  یمنف  رییو مقاومت در برابر تغ   یشغل  يفرصت ارتقا  نی رابطه ب
مقاومت    است بر  شغلی  ارتقاي  فرصت  برابرو  منفی  تاثیر  تغییر    در 

مقاومت    ،یشغل  يفرصت ارتقا  شیبا افزا  ،معنا که  نی؛ به امستقیم دارد
است که    ه یاول  هیبرخلاف فرض  یافته   ن ی. اابدییکاهش م  ر ییدر برابر تغ 

 ارتقاء  برابر  درمقاومت    ،یشغل  يفرصت ارتقا   شیبا افزا  رفتمیانتظار  
 د.ابی شی افزا ر ییاجتناب از تغ ایترس  لیدلبه  ، ر ییتغ  کیعنوان به 

 ریاخ  يها پژوهش  يهاافته یبا    توانیرا م  ییناهمسو  نیا  ن ییتب
 با    ولـطور معمبه   یغلـش   ياـداد. ارتق  ح ی ـتوض  یتیو ـتق يهاه یر ـو نظ

 
Root Mean Square Residual 1 

ationRoot Mean Square Error of Approxim 2 

 

موقع  يامدهایپ اضافه،  حقوق  پاداش،  مانند  رشد   ت یمثبت  و  بالاتر 
(هار  یشخص است  به هم2020و همکاران،    ونویهمراه  و    ل یدل  نی) 

  ز ی ن  ت یتقو  ه یموضوع با نظر  نی. اردیگیمورد استقبال کارکنان قرار م
که   است  جا  ،هامشوقهمسو  و  پاداش  بالاتر،   یاجتماع  گاه یمانند 

م  رییتغ  رشی پذ  يبرا  يازه یانگ رفتارها  کنندیفراهم   ، نامطلوب  يو 
(بکمن و هکهاوزن،    دهندیرا کاهش م  رییمانند مقاومت در برابر تغ

2018.( 
و مانند    ،يگرید  ي هاپژوهش  ها،افته ی  نیا  با  همسو جانسون 

افزانشان داده   زین   ، )2022همکاران ( ارتقا  ش یاند که    ی شغل  يفرصت 
مطالعه    جیرا کاهش دهد. در مقابل، نتا رییدر برابر تغ  مقاومت  تواندیم

  کنند یم تیفعال ی که در مشاغل سنت ی) نشان داد زنان1978آلبرشت (

Standardized Root Mean Square 3   

45/0 

34/0 48/0 

32/0- 

31/0 

 مقاومت در برابر تغییر

 کار-هتعارض خانواد

 فرصت ارتقاي شغلی

 خانواده-رتعارض کا
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را رد    یشغل  يچهل سال هستند، ممکن است فرصت ارتقا   يبالا  ای
  ي هاافته ی  ن،یما ناهمسو است. بنابرا  يهاافته یبا    يکنند که تا حدود

مشابه،    يهانمونه   يو برا  یصنعت  يهانه یکه در زم  دهد ینشان م  یفعل
منجر    رییبه کاهش مقاومت در برابر تغ   تواندیم  یشغل   يفرصت ارتقا

 د.نکرده باش ینیبشیرا پ يارابطه  نی چن ه یاول ه یاگر فرض یشود، حت
ها نشان داد که فرصت ارتقاي شغلی بر تعارض  یافته   ،همچنین

 دار دارد. امعنو  کار تاثیر مستقیم مثبت  -خانواده و تعارض خانواده -کار
)  2012و همکاران،    ایگلی(  یتینقش جنس  يبا چارچوب نظر  افتهی  نیا

ز  ن ییتبقابل معمولبه   یشغل  يارتقا  ،رایاست؛  افزا  طور   ش یبا 
همراه   شتریب  یو فشار روان  ترده یچیپ يهاتیمسئول ،يکار  هايتساع

بار اصل  یاست و در جوامع را بر دوش   یخانوادگ  فیوظا  یکه زنان 
 ه ی. نظرشودیها به تداخل کار و خانواده منجر منقش  رییتغ  نیدارند، ا

  ) 2001و همکاران،  میشل  ؛  2022و همکاران،    لی(  یشغل  یشدگحک
  ی کار و زندگ  انیممکن است تناسب م  ي شغلیارتقا  دهدینشان م  زین

ا  یشخص از  و  دهد  کاهش  افزا  ق یطر  نیرا  را  دهد.    ش یتعارض 
 لیفراتحل  براي مثال،  .اندکرده   دییارابطه را ت  نیا  يمتعدد  يهاپژوهش 

بالاتر با    یشغل  يو تقاضاها  ارتقاءنشان داد    )2020و همکاران (  آلن
)  2021(  د یر  و   نگیبوور.  تخانواده همبسته اس-تعارض کار  شیافزا
یافته  ارتقاءکانادا گزارش کردند زنان    یعلم  ئتیه  ياعضا  در نمونه نیز  

 .  کنندصرف میخانواده کار در   يبرا را يزمان کمتر  ،شغلی
اشاره   ي شغلی ارتقابه اثرات دوگانه    مطالعات  یبرخ  ن،یبا وجود ا

گریندارند مثال،  براي  بوتل  هاوس.  که    )1985(  و  دادند  اگر نشان 
درآمد    ای  یزمان  يریپذانعطاف  ندکننده مانبا منابع جبران  ي شغلیارتقا
و    نوراك  پژوهش  کند.  ل یتعارض را تعد   تواندیهمراه باشد، م  یاضاف

  ی شغل  تیموفق  يریگنشان داد که جهت  يدر اندونز)  2018همکاران (
کند.    فیرا ضع  خانواده -کار  و تعارض  ي شغلیارتقارابطه    تواندیزنان م

با   ولادحال، در بافت پژوهش حاضر (زنان شاغل در صنعت ف  نیبا ا
است  میمثبت و مستق  شواهد به نفع رابطه  ،)تریسنت یفرهنگ سازمان

 کامل دارد.  ییمنبع همسو-بر تقاضا یمبتن يهاه یو با نظر
این بر  کیافته   ، افزون  داد  نشان  کارها  تعارض  و  -ه  خانواده 

خانواده  مقاومت  -تعارض  بر  برابرکار  تاثیر    تغییر   در  شغلی)  (ارتقاي 
دارد. معنادار  و  مثبت  منظر    مستقیم  (  ه ی نظراز  منابع  ،  هوبفولحفظ 

کار)2001 تعارض  فرد   يبرا  يدیتهد  مانندخانواده  -،  محدود  منابع 
انرژ م  و  ي(زمان،  عمل  از   يریجلوگ  يبرا  فرد  و   کندیتوجه) 

و در برابر   افته ی  لیموجود تما  تیبه حفظ وضع  شتر،یب  یرفتگلیتحل
بکمن و  (  تیتقو   ه ی . نظرکندیمقاومت م  ي شغلیارتقا مانند    ی راتییتغ

پ  کندیم  انیب  زین)  2018،  هکهاوزن اگر  عنوان  به   رییتغ  يامدهایکه 
پاداش  زا نه یهز ارز(نه  ر  یابیبخش)  بروز  احتمال  مقاومت   فتار شود، 
  یندگیرا نما  يا نه یهز  ن یچن  قایخانواده دق-تعارض کار  ؛ابدییم  شیافزا

 لیتما  خانواده،- کارنشان داد تعارض  )  2020(دکلرك    . پژوهشکندیم

شهروندانجام  به   م  رمدار ییتغ  يرفتار  کاهش  همچندهدی را    ، نی. 
میشل و  کار  افتندیدر)  2021(  پلتوکرپی  کاه -تعارض  با   ش خانواده 

و همکاران    چوترك شغل رابطه دارد.    شیو افزا  ارتقاء  رشیبه پذ  لیتما
تعادل   يخودکارآمد  ف یتضع  قینشان دادند تعارض از طر  ز ین)  2022(

 .  کندیم ت یرا تقو یشغل راتییمقاومت در برابر تغ ،یزندگ-کار
  نقش)  2015و همکاران (  آناند   مانندها  پژوهش  یدر مقابل، برخ

و بیان    اندرا برجسته کرده   يریپذتوافق  یتیشخص  یژگ یو  کننده لیتعد
توافقکه    اندداشته  با  شرا  یحت  ،بالا  ي ریپذکارکنان  تعارض،    طیدر 

کمتر م  يمقاومت  همچندهندینشان  نقش    یمطالعات  ،نی.  بر  که 
همکاران،  (یو    سرپرست   تیحما و    (چو  يخودکارآمد  ای)  2022و 

نشان    دیکات)  2022همکاران،   تعارض  اندداده دارند،  رابطه  -کار  که 
. با وجود  شودیم   لیتعد  یطیتحت شرا  در برابر تغییر  مقاومتو    انواده خ
  ی مبتن  يِنظر  یو مبان  یحاضر با اکثر شواهد تجرب  افته یها،  ءاستثنا  نیا

 انیدر م  دهدیهمخوان است و نشان م   یشدگو حک  یتیبر نقش جنس
دارا شاغل  منزله   ،یخانوادگ   يهاتیمسئول  يزنان  به    کی  تعارض 

 .کندیم  عملاز تعهدات مضاعف  زیپره يهشدار برا
  ن یر رابطه بد  خانواده -تعارض کار  نشان داد که   هاافته ی،  علاوه به 

ارتقا تغ  و  یشغل  يفرصت  برابر  در  م  ر ییمقاومت    فا یا  یانجینقش 
ا.  کندیم  تعارض  شیافزا  موجب  یشغل  يارتقا   یوقت  ،که   معنا  نیبه 

  مقاومت  و  رندینپذ  را  فرصت  آن  است  ممکن  زنان  شود،یمخانواده  -کار
  با   یافته  نیاد.  ش  د ییتا  یانجیم  نقش  به  مربوط   ه یفرض  ن، یبنابرا.  کنند

  به  لیتما  ،خانواده -کار   تعارض  داد  نشان  که )  2020(   دکلرك  پژوهش
  يحد  تاهمچنین،  و    دهدیم  کاهش  را  رمدارییتغ  يشهروند   رفتار  انجام

 فرصت  است  ممکن   زنان  کندیم   انیب   که )  1978(  آلبرشت  مطالعه   با
 .همسو استد،  کنن رد را ي شغلیارتقا

و   ایگلی(  یتیجنس  نقش  ه ی نظربا    افتهی  ن یا  ينظر  ن ییتب
 ي اشامل مجموعه   یتیاست. نقش جنس  ریپذامکان)  2012همکاران،  

  ی مطلوب تلق  ، افراد  تیاست که بر اساس جنس  ییاز رفتارها و باورها
اولاه دارند (  ریثاشده ترفته یها، رفتارها و مشاغل پذو بر نگرش  شوندیم

همکاران،   جنس2019  زند،یا؛  2021و  نقش  در  و    یتی).  حرفه  زنانه، 
م  یشغل  شرفتیپ قرار  توجه  مورد  وظ   ردیگیکمتر  زن،    یاصل  فهیو 

 يهانقش  ینسب  ل یبا تعد  یو مراقبت از خانواده است. حت  يدارخانه 
زنان شاغل    انیهنوز در م  یسنت  ي هانقش  ر،یاخ  يهادر سال   یتیجنس
ي ارتقادر مواجهه با فرصت    ان شاغلزن  ن، یمشاهده است. بنابراقابل

م  شغلی اساس  موقع  زانیبر  آن  جنس  تیفاصله  نقش  خود   یتیاز 
 ند.کنیم يریگم یتصم

خانواده -تعارض کارکه    دهدینشان م  افتهی  ن یا  ،یاز منظر عمل
پذ  دهد  کاهش  را   کارکنان  زه یانگ  و  يانرژ  تواندیم را    ر ییتغ  رشی و 

زمان  کند.  فشارهایمحدود  مح  یخانوادگ   يکه    ، شود یمکار    طیوارد 
م  يانرژ   ریذخا آن،به   و  ابدیی کارکنان کاهش  توانا  تبع  به    یی اعتماد 
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  کارکنان  کار  اگر  مقابل،   در.  ابدییم   کاهش  د ینقش جد  يخود در اجرا
شغلیارتقا  رشیپذ  باشد،   نداشته   تعارض  یخانوادگ  تعهدات  با  ي 

 ). 2020(دکلرك،   بود خواهد ترآسان
اول  جینتا که    پژوهش  مرحله  داد  وجود    رغم یعلنشان 

مقاومت   ی گروه  ،یشغل  يارتقا   يهافرصت همچنان  شاغل  زنان  از 
برابر تغ   ییبالا   نی ا  یانجیخانواده نقش م-دارند و تعارض کار  رییدر 

 یشغل  يکه ارتقا  دهدی نشان م  هاافته ی  نیا  د.کنیم  تیمقاومت را تقو
کاف   يبرا  ییتنهابه  مقاومت  مداخله   ستین  یکاهش  بدون  که    ياو 

افزا  یروان  يآورتعارض و تاب   تیریمد  ییتوانا را  دهد،   شیکارکنان 
باق  رییتغ  رشیپذ محدود  است  بنابرا  یممکن  دوم   ن،یبماند.  مرحله 

به  اجراپژوهش  آموزش  يمنظور  بر    ی مبتن  يآورتاب  یمداخله 
مداخله بر کاهش مقاومت کارکنان   ن یشد تا اثر ا  یطراح  یآگاهذهن

 . شود یمقاومت بررس يبا نمره بالا
 

 مطالعه دوم

 کنندگان شرکتطرح پژوهش و  
از   پژوهش  دوم  پ  یشی آزما  نوعمرحله  طرح  -آزمونشیبا 

ابود.    کنترلآزمون با گروه  پس  کاهش مقاومت در   ،مرحله   نیهدف 
بود.    یآگاهبر ذهن  یمبتن  يآورآموزش تاب  تاثیر  یو بررس   رییبرابر تغ

نتا اساس  برخ  جیبر  که  شد  مشخص  اول،  در    یمرحله  شاغل  زنان 
به مداخله    ازین  ر،ییخود در برابر تغ  يمقاومت نسبتا بالا  لیدلسازمان، به 

  30  ، تعدادپژوهشدوم    در مرحله   ،به همین دلیل  دارند.   یشناختروان
در پرسشنامه مقاومت در برابر  ينفر از کارکنان مذکور که نمره بالاتر 

مستخرج از نمونه  هدفمند يریگروش نمونه  به ، به دست آوردند رییتغ
به اول    طالعه م و  شدند  تصادفانتخاب  آزما  یطور  گروه  دو  و    شیدر 

 ).نفر  15هر گروه ( ارده شدندمگ کنترل
 کنندگان گروه آزمایشسنی شرکتو انحراف استاندارد  میانگین  

سنی   و انحراف استاندارد  و میانگین  21/4  و  49/38  ترتیب برابر بابه 
از  بود.    01/5  و  31/42  ترتیب برابر بابه   کنندگان گروه کنترلشرکت

 ینفر کارشناس  5نفر دکتري،    1  ،در گروه آزمایشسطح تحصیلات  نظر  
نفر کارشناسی   3  نیز،  . در گروه کنترلبودند  یکارشناسارشد و بقیه  
 . بودند یکارشناس ارشد و بقیه 

 ابزار سنجش 
تغییرپرسشنامه   برابر  در  ویژگیتوض  :مقاومت    هاي یح 

ابزار در بخش    سنجیروان آورده شده    اولابزار سنجش مطالعه  این 
  است.

 
1 instructor fidelity 
2 protocol-specified session content   

 سته آموزشی  ب

تاب ذهن  یمبتن  يآورآموزش  اساس  آگاهیبر  پروتکل   بر 
جلسه اجرا شد. در    6در    يصورت حضوربه   )2018(  و همکاران  سیجو

با جدول    ي اهر جلسه محتو مداخله    نیا  .شد اجرا    3جلسات مطابق 
کار   ط یاستفاده در مح  يبرا  )2018(  و همکاران  سی توسط جو   یآموزش
بار توسط  این مداخله اولین  ،. در ایرانه استشد  یابیو اعتبار  یطراح

  ،این پژوهش  اعتباریابی و اجرا شد. در)  2022(  و همکاران  يمعتمد
و    يآورتابآموزش  مسلط به    اجراکننده   ک یتوسط    آموزشی  مداخله 

پ  یآگاهذهن ا  شی که  دارا  شناسانروان  نزد  ن یاز  و  پروانه   يمعتبر 
د  يفرد  تیصلاح جلسات  .شداجرا    ،بود  ده یآموزش  آموزش   تمام 

ذهن  یمبتن  يآورتاب  1اجراکننده   يوفادار  يبندرتبه   يبرا  یآگاهبر 
 ضبط شد.  تصویريصورت به 

از  دو   گروه   جلساتجلسه  تصادفبه   آزمایش  از  برایطور   ي، 
شدند.  يکدگذار دانشجو   يبندرتبه   میت  انتخاب  دو  از   يمتشکل 

بود که   با مدرك دکتري  ینیشناس بالروان  کیو  شناسی  ي روان دکترا
مداخله  چیه در  نداشتند.    یابیارز  ایکدام  شرکت  ،  اب یارز  سهمطالعه 

و مهارت    نی، مضامیآگاهبر ذهن  یمبتن  يآورآموزش تاب   يمحتوا
برا را  انتخاب   کیهر    ياجراکننده  جلسات  ارزاز  و   کردند  یابیشده 

 . دادند   از یشده امتجلسه انتخاب  دواز  کیطور مستقل به هر به 
  ک ی با استفاده از    2پروتکل  توسط شده  جلسه مشخص  يمحتوا

= 2 = کمی وجود دارد،1 = اصلا وجود ندارد،0( يادرجه  چهار اسیمق
  3موضوعات جلسه   وجود  ،وجود دارد)  = کاملا3  و  دارد  وجود  يتا حدود

حداقل وجود،    =1  ب،ی= غا0(  يادرجه چهار    اسیمق  کیبا استفاده از  
حاضر2 رتبه 3  و  =  و  کامل)  خاص   يهامهارت  یجهان  يبند= 

MBRT 4 1 چ، ی= ه0( يانقطه  چهار اسیمق  کیبا استفاده از  زین  =
  تنها  یابیارز  نی ا  شدند.  دییو تا  یاب ی= تسلط) ارز3  و  ی= کاف2حداقل،  

 ي و اعتبار اجرا  یاجراکننده به پروتکل آموزش  يوفادار  دییامنظور تبه 
انجام شد و نتا مداخله بر مقاومت در    تاثیر   لیآن در تحل   ج یجلسات 

 د.لحاظ نش رییبرابر تغ
ا تاب  نیدر  آموزش  جلسات  تعداد  بر    یمبتن  يآورپژوهش، 

  یمبتن  میتصم  ن یکه ا  افتیجلسه کاهش    6جلسه به    8از    ،یآگاهذهن
  يهاتیتوجه به محدود  با،  . نخستبود  یو عمل  یعلم  لیدل  ن ی بر چند

کنندگان (زنان شاغل در صنعت فولاد)، تعداد  شرکت  یو سازمان  یزمان
به   ب  6جلسات  تعادل  تا  شد  فشرده  و    کارآمدي  ن یجلسه  مداخله 

پروتکل با ادغام    یجلسات اصل   ياجرا حفظ شود. محتوا  يریپذامکان
م   میمفاه  یبرخ حذف  بدون  و    یآگاهذهن  يدیکل  يهالفه ومشابه، 
کنندگان که شرکت  کندیم  نیتضم  کردیرو  نیشد. ا  میتنظ  ،يآورتاب

3 presence of session themes 
4 global ratings of MBRT-specific skill 
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مهارت  در  يضرور  يهاتمام  حال  افتیرا  در  زمان  ی کنند،  بار   یکه 
   د.شویم لیها تحمبر آن يکمتر

)  2018و همکاران (  سیپژوهش جومانند    نیشیپ  مطالعاتدوم،  
معتمد (  يو  همکاران  داده 2022و  نشان  حت )  که   يهانسخه   یاند 

 یتوجهقابل  تاثیر  توانندی م  یآگاهبر ذهن  یشده مداخلات مبتنکوتاه 
  ي و کاربرد  یعمل   يهاکه تمرکز بر مهارتیزمان  ،ژه یوبه   ؛داشته باشند

شدند که تمام اهداف    یطراح  ياگونه به   ساتپژوهش، جل  نیباشد. در ا
شناخت  مانندپروتکل،    یاصل اقدامات    جانیه  ت یریمد  ،یگسلش  و 

  د.طور کامل پوشش داده شونمحور، به ارزش 
 يریکنندگان و جلوگشرکت  يکار  يهابا برنامه   یهماهنگسوم،  

به  نمونه  افت  خانوادگ  لی دلاز  را   ،یو شغل  یتعهدات  کاهش جلسات 

 شیزمان هر جلسه افزا  مدتکاهش،    نیجبران ا  ي کرد. برا   يضرور
تا    افتی  شیافزا  ساعت  2  به  و   بود  ساعت   5/1  استاندارد  زمان.  افتی

.  شودیطور کامل ارائه مبه   یاساس  يحاصل شود که محتوا  نانیاطم
بر مطالب    يشتر یاجازه داد تا با تمرکز ب  انکنندگبه شرکت  کردیرو  نیا

  د ییامستقل تطور  به   ابانیارز  د.لازم را کسب کنن  يهامهارت  ،یآموزش
 قت شف  ،یآگاه، از جمله ذهنMBRT  خاص  يهاکردند که مهارت 

انعطاف و  خود  شده به   ،يریپذبه  داده  آموزش  کامل  اطور    ن یاند. 
  ياجرا  تیفیبر ک  ير یثانشان داد که کاهش تعداد جلسات ت  های ابیارز

و   یبر ملاحظات عمل یمبتن ،تعداد جلسات ر ییتغ ت.مداخله نداشته اس 
به اهداف   یابیبر دست  يریثامداخله بود و کاهش جلسات ت  تیفیحفظ ک

 پژوهش نداشت. 

 آگاهی آوري مبتنی بر ذهنآموزش تاب اي جلساتمحتو .3 جدول
 محتواي جلسات  جلسات 

 .تمرین تنفس (غیررسمی) و آوري، آموزش توجه و آگاهیمعارفه و بیان اهداف دوره، توضیح مفاهیم تاب اول

 دوم
واکنش  ،یآگاه ذهن  يهامهارت مقابل ذهن عاقل، تشخ  یدرك ذهن  در  ناراحت  تی ریمد  ،دیمفریغ  یذهن   يهاپچپچ  صی خود  و  افکار  کننده 

 .خود يهاارزش نیتمر صیتشخ و )ی(گسلش شناخت دیمفریغ

 سوم
 یبررس   و  ها با احساساتارزش  وندیپ  یو اجتناب، درك چگونگ  یبا احساسات، ذهن واکنش   یآگاه بر ذهن  يامقدمه  ،یگسلش شناخت  يبازنگر

 . اقدام باارزش

 . یانطباق يدر مقابل راهبردها یاجتناب يشناخت راهبردها و مشکل اجتناب چهارم 

 پنجم 
 ت یحما  ییشناسا  ،ير یپذو انعطاف  به خود  شفقت، اقدامات شفقت  یبه شفقت، خستگ  یافسانه شفقت، موانع دسترس  ،از خود  تیمراقبت و حما

 . اقدام باارزش یبررسو  )انه (مهربان، بدون قضاوت و آگاه  آگاهانه

 ششم 
برنامه اقدام   کی جادیا و بر نقاط عطف ي گذارو ارزش ییشناسا ،يریپذو انعطاف ین یبخوش ،ي شکرگزار نیتمر ،متمرکز بر شفقت یآگاه ذهن

 . هامهارت ن یتمر يبرا یشخص
 

 شیوه اجرا 
  ، قرار گرفت و پس از آن   یمداخله آموزش  تحت  شیگروه آزما

دادند.    خپاس  رییهر دو گروه مجددا به پرسشنامه مقاومت در برابر تغ
آموزش  ياجرا همکار  یمداخله  مراجعه    يبا  با  و  آموزش  واحد 

 ک یواحد صورت گرفت و حدود    نیاتاق در ا  کیکنندگان به  شرکت
 .دیبه طول انجام ساعته)  2 جلسه  کیهفته، هر هفته   6( ماه  میو ن

 ملاحظات اخلاقی 
ا اخلاق  ،پژوهش  نیدر  حقوق    یاصول  حفظ  به  مربوط 

شرکت در پژوهش    يآگاهانه برا  تیکنندگان شامل جلب رضاشرکت
  . رعایت شدماندن اطلاعات  محرمانه   نیتضم  ،زیدر هر دو مرحله آن و ن

  ، گروه کنترل در مرحله دوم پژوهش  گانکنندشرکت  يبرا  ،نیهمچن
در .  دیجلسه اجرا گرد  ودر حد د  ی پژوهش جلسه آموزش  انیپس از پا

مسلط به    اجراکننده   کیتوسط    یمداخله آموزش   دوم پژوهش،  مرحله 
کنندگان آموزش داده به شرکت  یآگاهبر ذهن  یمبتن  يآورآموزش تاب

 درها  داده   لیوتحله یتجز  يبرا  هاي پژوهشی رخ ندهد.تا سوگیري  شد
 استفاده شد. انسیکووار لی مرحله از تحل نیا

 نتایج

برابر    يبرا در  مقاومت  دوم    شغلی  يارتقاکاهش  مرحله  در 
  ش یگروه آزما  يآگاهی بر روبر ذهن  یمبتن  يآورآموزش تاب  ،پژوهش

)15=n(  با گروه کنترل  دی اجرا گرد تاثیر آن  .  مقایسه شد  )n=15(  و 
مقا بر  آزما  هانیانگیم  سهیعلاوه  و  کنترل  گروه  دو  در    شیدر 

تفاوت   یو بررس  آزمونش یکنترل اثر پ  يآزمون، براو پس  آزمونش یپ
پس گروه  در  به ها  دقآزمون   انسیکووار  لی تحل  تر، قیصورت 

)ANCOVAد.) انجام ش  
پیش که  است  ذکر  به  نرماللازم  آزمون  فرض  با  بودن 

معناداري، واسمیرن-موگروفلکو سطح  به  توجه  با  و  شد  بررسی  ف 
  رگرسیون   خط  شیب  نییکسا  ،ید شد. همچنینیبودن متغیرها تانرمال

تغ برابر  در   تحلیل   انجام  اصلی  فرضپیش  عنوانبه   رییمقاومت 
  گروه  متقابل  اثر   معناداري  سطح  نتایج  اساس  بر  بررسی شد.  انسیاروکو
 همگنی  فرضپیش  ،بنابراین  ؛بود  05/0  از  تربزرگ  آزمونپیش  و

تغییر  متغیر  رگرسیونی برابر  در   تساويآزمون    .شد  پذیرفته  مقاومت 
  ش یو آزما  کنترل  يهاه گرو   يبرا  مقاومت در برابر تغییر  ریمتغ  انسیوار
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 ي چون سطح معنادارنیز با آزمون لوین انجام شد.    آزموندر مرحله پس 
 يفرض تساوشیپ  بنابراین،  ؛محاسبه شد  05/0از    تر شیب  ن یآزمون لو

آزمون  در دو گروه و در زمان پس   مقاومت در برابر تغییر  ریمتغ  انسیوار
تا ادامه،  گرفت.قرار    دییمورد  توصیفی شاخص  4در جدول    در  هاي 

طور  همان   شده است.  ارائه متغیرهاي پژوهش در مرحله دوم پژوهش  

مقاومت در  متغیر  آزمون  نمرات پس   شود،مشاهده می  4که در جدول  
در گروه کنترل    ،ولی  ؛در گروه آزمایش کاهش یافته استبرابر تغییر  

اس نداشته  چندانی  میبنابراین،    ت.تفاوت  نظر  مداخله  به  که  رسد 
 . بوده است موثرآموزشی 

 )n=15(هاي آزمایش و کنترل هاي توصیفی متغیرهاي پژوهش به تفکیک گروهشاخص .4 جدول
 ی دگیکش یکج استاندارد  انحراف ن یانگیم آزمون  زمان گروه

 - 0/ 5 0/ 3 5/ 2 68/ 24 آزمون پیش آزمایش 
 0/ 2 - 0/ 1 4/ 8 56/ 41 زمون آپس

 - 0/ 3 0/ 5 6 67/ 80 آزمون پیش کنترل 
 0 0/ 1 5/ 5 68/ 20 زمون آپس

 
آزمون تحلیل کوواریانس در دو گروه    5در جدول     ارائهنتایج 

تفاوت میانگین متغیر مقاومت  ،  5هاي جدول  یافته بر اساس    شده است.
دار بوده  ناآزمون معپس  در  آزمایش  و   کنترل  گروه  دو  در برابر تغییر در 

مقاومت در    آگاهی برآوري مبتنی بر ذهنآموزش تاب   عبارتی،به است.  
تغییر     در   آزمونپس  در  متغیرها  این   است و میانگین  بوده   موثربرابر 

 . )α=01/0(  است یافته  کاهش کنترل گروه  از بیش  آزمایش گروه 
بر    عضویت گروهی  ریثات  زان یماندازه اثر یا    ،مجذور اتا همچنین  

تفاوت   ای  ریثادهد. تیرا نشان م  مقاومت در برابر تغییروابسته    ریمتغ

با    ریمتغ برابر  که   ؛است  6/27گروه  معنا  درصد   27  بای تقر   ، بدین 
مربوط    مقاومت در برابر تغییروابسته    ریدر نمرات متغ  يفرد  هايتفاوت
  ، 4حاصل از جدول    جیبا توجه به نتا  ت. در نهایت،اسگروه    ریبه متغ
 ي آزمون برادر مرحله پس  مقاومت در برابر تغییرنمرات    نیانگیچون م

  دییامورد ت  ه یفرض  ،نیبنابرا  است؛  کنترلگروه  کمتر از    شیگروه آزما
آزما  ، یعنی.  گرفتقرار   گروه  در  حاضر   ي معنادار  رطوبه   شیافراد 

  را پس از مداخله گزارش کردند. ترينییپا مقاومت در برابر تغییر

 در مرحله دوم پژوهش  ها در تحلیل کوواریانس. نتایج مقایسه گروه5جدول 
 مجذور اتا F p درجه آزادي  میانگین مجذورات  منبع تغییرات  متغیر 

 مقاومت در 
 برابر تغییر 

 489/0 > 001/0 307/237 1 489/331 آزمون پیش
 276/0 > 001/0 136/330 1 140/337 گروه
    28 397/1 خطا 

 

 بحث

تاب  جینتا آموزش  که  داد  نشان  دوم  بر    یمبتن  يآورمرحله 
در زنان    رییتوجه مقاومت در برابر تغمنجر به کاهش قابل یآگاهذهن

  ی شغل  يارتقا  نه ی در زم  یشاغل شد. اگرچه ممکن است پژوهش مشابه
با   توانیحاصل را م  جینتا  ؛ اما،نداشته باشدمداخله وجود    نیزنان و ا

چارچو به   ی شناسروان  و  یآگاهذهن  ،يآورتاب   ينظر  يهاباستناد 
  ت یریفرد در مد  ییتوانا  ،يآورتاب  ه ینظر  اساس  بر.  کرد  نییمثبت تب

 ي بر رفتارها  می طور مستقبه   یطی مح  راتییبا تغ  ياسترس و سازگار 
 . گذارد یم تاثیراو  يامقابله 

  دهد،یم  شیافراد را افزا  يامقابله   يهامهارت   يآورآموزش تاب
براآن  تیظرف را بهبود متحمل فشارها و استرس   يها  و    بخشدی ها 

دچار مقاومت   کمتر  یشغل  راتییشود افراد در مواجهه با تغیم  موجب
(کر همکاران،    ستوفریشوند  سو2018و  از  آموزش    گر،ید  ي). 

  ،یکیولوژیزیف  يندهایرآ ـتمرکز بر ف  يرد را براـف  ییتوانا  یآگاهنـذه

 

  ت یریو امکان مد  کندیم  تیتقو  يآورمرتبط با تاب  يو رفتار  یروان
و همکاران،   س ی(جو  آوردیفراهم م  ار  جاناتیها و هآگاهانه واکنش

2018(. 
رو   نیا  بیترک منابع    شودیم  موجب  کردیدو  به  شاغل  زنان 

کار و خانواده توجه    ن یتعادل ب  جادیا  يخود برا  يهاو مهارت  یدرون
.  ابدیکاهش  ارتقاء يهاشان در برابر فرصتمقاومت  جه، یکنند و در نت

  ییتنها توانانه   یآگاهبر ذهن  یمبتن   يآورآموزش تاب  گر،یعبارت دبه 
فشارها با  افزا  ی طیمح  يمقابله  مثبت    ،دهدیم  شی را  نگرش  بلکه 

با    يتا حد  افته ی  ن یا  د.کنیم  تی تقونیز  را    یسازمان  راتیینسبت به تغ
حس  یبرات  ي هاپژوهشنتایج   برات 2024(  پورنیو  و  ح  ی)    يدریو 

نسبت به    ینیو بدب  ی بر خستگ  يآور آموزش تاب  تاثیر) درباره  2024(
  ر ییتغ  يبرا  ی) درباره آمادگ2024و همکاران (  يدی و پژوهش ام  رییتغ

مداخله را در   هاپژوهش   نیاز ا  کی  چیحال، ه  نیدارد. با ا   یهمخوان
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نکرده   یشغل   يارتقا  نهیزم اجرا  حاضر   يهاافته ی  ،نیبنابرا  ؛اندزنان 
 د. شونینوآورانه و منحصر به فرد محسوب م 

ها که سازمان  دهدیمطالعه نشان م  ن یا  جینتا   ،یمنظر عمل  از
 ی آگاهبر ذهن  یمبتن  يآورآموزش تاب  يهابرنامه   یبا طراح  توانندیم

تغ  يبرا برابر  در  کارکنان  مقاومت  و    ر ییزنان شاغل،  داده  کاهش  را 
  ژهیوبه   ،موضوع  نیدهند. ا  شیرا افزا  ي شغلیارتقا  يهافرصت   رشیپذ

که  یی جا  ؛دارد   تیپراسترس اهم  يهاو سازمان  یصنعت  يهاطیدر مح
کارکنان    ییتوانا  توانندیزمان مطور همبه   یو خانوادگ  يکار   يفشارها

مرحله دوم    يها افته یمجموع،    در  د.را محدود کنن  ر ییتغ  رشیپذ  يبرا
  تاثیر   تواندیهدفمند م  یشناختکه مداخله روان  دهدیپژوهش نشان م

داشته باشد و با توجه به چارچوب    ر ییبر مقاومت در برابر تغ  یمحافظت
ذهن  يآورتاب  ينظر حتیآگاهو  غ  ی ،   یتجرب  يهاپژوهش  ابیدر 

ز  میمستق نتا  یشغل  يارتقا  نهیمدر  منطق  جیزنان،  و    یحاصل 
 هستند. حیتوضقابل

 
 گیري بحث کلی و نتیجه

حاضر اصل  پژوهش  هدف  بررس نخستداشت:    یدو  نقش   ی، 
و مقاومت در   یشغل  يارتقا  نیخانواده در رابطه ب-تعارض کار  یانجیم

  یآگاهبر ذهن  یمبتن   يآورآموزش تاب  ریثات  یابیو دوم، ارز  رییبرابر تغ
تغ برابر  در  مقاومت  کاهش  نتا  ر ییبر  شاغل.  زنان  اول   جی در    مرحله 

و    یشغل  يارتقا  ن یرابطه ب  انواده خ-نشان داد که تعارض کار  مطالعه 
از   یناش  يفشارها  ، یعبارتبه   .کندیم  ن ییرا تب  رییمقاومت در برابر تغ 

افزا  ،یشغل  يارتقا  ،کارطولانی    هايو ساعت  هاتیمسئول  شیمانند 
مقاومت زنان    تبع آن،به خانواده را مختل کنند و  -تعادل کار  توانندیم

  مطالعه   مرحله دوم  يهاافته ی.  ابدی  شیافزا  یسازمان  راتییدر برابر تغ
تاب  زین آموزش  که  داد  ذهن  یمبتن  يآورنشان  طور  به   یآگاهبر 

تغ   يمعنادار برابر  در  م  رییمقاومت  کاهش  با    یافته  نیا.  دهدیرا 
  ي برا  یو آمادگ  یشناخت  يریپذانعطاف  نه یدر زم  نی شیپ  يهاپژوهش 

 ). 2003 ن،ی زکابات ؛ 2024 پور،نیو حس یبراتدارد ( یهمخوان رییتغ
مداخلات   یسازمان  یت یحما  يهااستیس  تیاهم  ج ینتا  نیا   و 

 يرویاز ن  ی. زنان شاغل بخش مهمدسازیرا برجسته م  یشناختروان

ها  آن  ییها هستند و تخصص و تواناسازمان   یانسان  ه یو سرما  یانسان
کار  ،نیبنابرا  .ستین  ینیگزیجاقابل تعارض  به  برا-توجه    يخانواده 
ها است. سازمان  يضرور  یسازمان  رییتغتوسعه و    يهابرنامه   تیموفق

و آموزش    ریپذانعطاف  یمرخص  ،ي مانند دورکار  ییهابا برنامه   توانندیم
ذهن  ی مبتن  يآورتاب کار  ،یآگاهبر  به خانواده  -تعارض  آن،  و  تبع 

تغ  برابر  در  را  کارکنان  دهن  رییمقاومت  ادکاهش    بیترک  نی. 
روان  یتی حما  يهااستیس مداخلات  بهبود   ،یشناختو  بر  علاوه 

زنان   ییاز تخصص و توانا يبردارکارکنان، امکان بهره  يریپذانعطاف
 ي هاطیرا در مح  یسازمان  رییتغ  يهابرنامه   تاثیرشاغل را فراهم کرده و  

 د. دهیم شی افزا ایپو يکار
محدود چند  با  حاضر  بود.    تیپژوهش  جامعه  نخستمواجه   ،

که   ،يآمار بود  اصفهان  فولاد  صنعت  در  شاغل  زنان  به  محدود 
به   جینتا میخاص خود را داشت و تعم یو سازمان یفرهنگ يهایژگیو
انجام شود. دوم، حجم نمونه مرحله    اط یبا احت  د یو مناطق با  عیصنا  گرید

 SEM اي مانندده یچیپ  يهالیحلت  ينفر) ممکن است برا  168اول (
  ی آموزش  ریعنوان متغبه   يآورمحدود باشد. سوم، در مرحله دوم، تاب

  ر ییبر مقاومت در برابر تغ  تنهاآن    تاثیرنشد و    يریگاندازه   يامداخله 
امکان کنترل متغ  یبررس نوع شغل، سطح    ییرهایشد. چهارم،  مانند 

زنان نسبت به ارتقاء    ش بر نگر  توانستیمکه    لاتی و تحص  یسازمان
نداشت.  ند،  باش  موثر نهایتوجود  پ  ، در  دوم    يریگیمرحله  در مرحله 

 د.نش یپژوهش انجام نشد و اثر مداخله در طول زمان بررس
جامعه    توانند یم  ندهیآ   يهاپژوهش  ها،ت یغلبه بر محدود  يبرا

و مناطق مختلف انتخاب   عیشامل صنا  ي ترتر و متنوعگسترده   يآمار
به    توانی. حجم نمونه را مابدی  شیافزا  هاافته ی  میتعم   تیکنند تا قابل

افزا  300تا    250 پا  شینفر  و  قدرت  تا    SEM  يهالیتحل  ییایداد 
همچن  شتریب ن  پسو    پیش  يآورتاب  ن،یشود.  مداخله    د یبا  زیاز 

تا    يریگاندازه  ا  تاثیرشود  بر  گردد.    ر یمتغ  نیآموزش  مشخص 
سازمان  ییرهایمتغ سطح  شغل،  نوع  تحص  یمانند    توانند یم  لاتی و 
شوند تا اثرات مستقل    لیهمبسته وارد تحل  ایکنترل    يرهایعنوان متغبه 

به    مدتی طولان  يریگیکردن مرحله پاضافه   ت،یتر شود. در نهاروشن
تاب  تاثیر  تواندیم  یشیآزما  یطراح زمان    يآورمداخله  طول  در  را 

د.کن یابیارز

 
 . م ی کننده در پژوهش سپاسگزارشرکت  زنان شاغل هیاز کل  قدردانی:

 . نشده است  انیب  سندگانیتعارض منافع توسط نو گونهچ یه تعارض منافع:
 .نداشته است  یمال ی پژوهش حام نیا حامی مالی:
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