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 چکیده
، که یکی از عوامل موثر شوندي فرسودگی شغلی مواجه میب تغییرات، امروزه افراد در محیط کارخود با پدیدهبا توجه به شتا

از جمله سرمایه  ،تقویت منابع روانی ،طبق تحقیقات پیشین ،همچنین .باشدخانواده می و کار فشارهاي ناشی از تعارض ،آن بر
خانواده بر  -کار تعارض اثربررسی  ،از تحقیق حاضر هدفبنابراین، . است در راستاي این رابطه موثري راهکار ،روانشناختی

هاي مورد نیاز از داده. باشدهاي شهرستان گناباد میفرسودگی شغلی با اثر واسط سرمایه روانشناختی در میان کارکنان بانک
اي گیري تصادفی طبقهیی و به روش نمونههاي مورد استفاده در تحقیقات پیشین با تایید مجدد روایی و پایاطریق پرسشنامه

 نظرکاربردي و از  هدف، نظرپژوهش حاضر از . پرسشنامه واجد شرایط مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت 130و  ؛آوري شدجمع
گري هاي این پژوهش، نشان دهنده واسطهیافته. ساختاري است معادله یابیتحلیلی بوده و مبتنی برالگوي مدل –پیمایشی روش،

 .می باشدخانواده و فرسودگی شغلی  -متغیر سرمایه روانشناختی در رابطه بین تعارض کار
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Abstract  
Due to the increasing changes in organizational environment, people in the workplace are 
facing the phenomenon of burnout, of which pressures of work- family conflict is known to 
be one of its affecting factor. According to the previous research, psychological sources 
such as psychological capital may play a role in improving this relationship. This study 
investigates the mediating role of psychological capital in the relationship between work- 
family conflict and job burnout among a population of employees from bank branches in 
the city of Gonabad. Data was gathered through questionnaires used in previous studies 
reaffirming the validity and reliability and by conducting random sampling. From collected 
questionnaires, 130 were confirmed to be valid for analysis. Analysis of research data that 
may be categorized as survey- analytical was conducted using structural equation modeling. 
Findings revealed psychological capital has a mediation role in relationship between work- 
family conflict and Burnout. 
 
Keywords: Work- family conflict, Burnout, Psychological capital, Structural equation 
modeling, Banks of Gonabad. 
 

  مقدمه 
- سازمان بویژهها زند، تمامی سازمانآن موج میآوري در سرسام که رقابت به طور ،در شرایط کنونی

شتاب تغییرات و الزام هماهنگ ساختن افراد  در جستجوي شانس بیشتري براي بقا هستند؛ و ،هاي خدماتی
 .در افراد شاغل شده است افزوناسترس روز ، موجب بروزحضور موفق در عرصه رقابت ، به منظوربا آن

این یکی از . پررنگ تر است با افراد سر وکار دارند آنکارکنان  این موضوع، در سازمان هایی که
اند تحقیقات پیشتر نشان داده. باشدبانک می ،با افراد دارندرا که در آن کارکنان بیشترین ارتباط  ،هاسازمان

شوند؛ که این مهم باعث بوجود آمدن پدیده دي روبرو میها در کارخود با استرس زیاکه کارکنان بانک
 & Hoops, 1999; Leiter & Maslach, 2001; Schaufeli) شودفرسودگی شغلی در بین کارکنان می

as .,Enzmann, 2004 
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.2013) ,Koutiva & Eleni ,Sdrollas ,Koustelio, in Bellas Cited عوامل بسیاري  ،طبق نظر محققین
خانواده در افراد می  شود که یکی از این عوامل، تعارض کار وآمدن فرسودگی شغلی می موجب بوجود

منجر به بازدهی منفی در افراد و فرسودگی شغلی  زیرا تعارض نقش به عنوان یکی از منابع استرس،. باشد
، کارکنان چون افزایش غیبت در پیامدهایی و Hogan & Altheimer ,(Lambertt, (2009 خواهد شد

 ,BandarRigizade, Beshlyde)آوردعملکرد را به دنبال می شغل وکاهش ترك

Hashemisheikhshabani & Arshadi, 2011).. با توجه به افزایش روزافزون شتاب استرس در  ،همچنین
ش گرا نه تنها به دنبال کاهگیري از رفتار سازمانی مثبتبین کارکنان، محققان حوزه رفتار سازمانی با بهره

هاي بالقوه مثبت سرمایه بلکه با استفاده از شناسایی و بکارگیري توانایی مسائل روانی منفی در کار هستند؛
با  بنابراین، .(Avey, Luthans & Jensen, 2009) داشته اندسازمانی  در بهبود عملکرد سعی روانشناختی،

هایی ها، مدیران باید در جستجوي راهبه ویژه بانکها، بتی حاکم بر جامعه و سازمانتوجه به فضاي رقا
یکی  ،کیفیت نیروي کار ارتقايزیرا که  ؛کنندباشند تا بتوانند محیط مساعدتري براي کارکنان خود فراهم 

با  ،هاي پیشروو سازمان ؛هاستوري و تسریع رشد و توسعه سازمانهاي اساسی ارتقاي بهرهاز زمینه ها و راه
مزیت رقابتی امروز و فرداي  ،هداشت و بکارگیري نیروهاي پرتوان و زبدهتلاش براي جذب، پرورش، نگ

هدف مقاله حاضر این است که  ،از این رو .(Rahimi & Hajkarimi, 2011) خود را تضمین خواهند کرد
خانواده و فرسودگی شغلی را از دریچه سرمایه  -شواهد تجربی مبنی بر وجود اثر بین تعارض کار

  .برداردو گامی در جهت غنی سازي ادبیات این حوزه مطالعاتی  د بررسی قرار دهدروانشناختی مور
  

  لهأبیان مس
فرسودگی شغلی یکی از عوامل اساسـی در کـاهش کـارایی، از دسـت رفـتن نیـروي انسـانی، ایجـاد         

 ،کاهش کیفیت خدمات ارائه شده به مشتریان و به دنبال آن نارضایتی از خدمات عوارض جسمی و روانی،
براي سـازمان و افـراد    ،هاي منفیکه این نتایج همگی پیامد باشدهاي خدمات انسانی میخصوصاً در حرفهم

فرســودگی در میــان  .(Abdi, Kaviani, Khaghanizadeh & Momeni Iraqi, 2007) دبـه همــراه دار 
دیده ، بیشتر هابانککارکنان  مثل ،کنندزمان زیادي را با مشتریان خود صرف میدر آنها  که افراد یمشاغل

بـا تـنش و    ،نـد کنمـی  با مشتریان صحبت کردن زمان زیادي را صرف ی کهکارکنان؛ و در این میان شودمی
محققـان سـازمانی، بـا بررسـی عوامـل مـوثر بـر         .(Clutterbuck, 2009) فشار روانی زیادتري مواجه هستند

 .                                         خــــانواده اســــت –تعــــارض کــــار، فرســــودگی شــــغلی دریافتنــــد کــــه یکــــی از ایــــن عوامــــل 
Maxham & Pullig, 2005) ,Netemeyer ;Bruck & Sutton, 2000 ,Herst ,llenA( 
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امکان تعارض بـین ایـن دو نقـش بـراي      ،کار و خانواده دو بعد مهم از زندگی افراد استاینکه  بدلیل

هـاي جسـمی و روحـی    تواند منجر بـه بیمـاري  میدر افراد  یانفشار و مشکلات رو. افراد همیشه وجود دارد
در  فرسـودگی شـغلی  . خواهـد شـد  منجر به فرسـودگی شـغلی در بـین کارکنـان     در نهایت که  شودبسیاري 

موجبات فشار روانـی   و ،(Ahola, 2010) شودامروزي بسیار دیده میهاي کار محیط هاي اجتماعی و محل
به عنـوان واسـط بـین تعـارض      سرمایه روانشناختی را) 2012(و همکاران  گوان. آورددر افراد را فراهم می

خـانواده از طریـق    -این نتیجه رسیدند که تعارض کـار  و به کردندخانواده و فرسودگی شغلی بررسی  -کار
تـوان از آثـار   و با افزایش سرمایه روانشناختی افـراد مـی   سرمایه روانشناختی بر فرسودگی شغلی موثر است

بـه دلیـل قـرار    با توجـه بـه نتـایج تحقیقـات محققـان و      . تعارض بین نقشی بر فرسودگی شغلی کاست رابطه
مندي از کارکنان سالم و با نشـاط کـه بـا    از طریق بهره ،ها در فضاي رقابتی، رسیدن به موفقیتگرفتن بانک

  .حیاتی است امري ،هابانک، براي روحیه بالا به ارائه خدمات با کیفیت به مشتریان و ارباب رجوع بپردازند
ها در شهر گناباد، به ویـژه افـرادي کـه    مطالعات اکتشافی اولیه انجام شده نشان داد که کارکنان بانک

حل این مسـاله در کـانون توجـه    بنابراین،  ؛سال سابقه کار دارند، از فرسودگی شغلی رنج می برند 10بالاي 
  .پژوهشگران قرار گرفت

  
  مبانی نظري پژوهش 

 سودگی شغلیفر
فرسودگی شغلی را حالت خستگی مفرط که از کار سخت و  )1975( براي اولین بار فرویدنبرگر        

توانند در مشاغل خود به زمانی می تا مردم ،از طرفی. تعریف کرد ،شودبدون انگیزه و بدون علاقه ناشی می
که ؛ وهنگامیمند باشندد مناسب بهرزم براي داشتن عملکرخوبی عمل کنند که از توانایی و انگیزش لا

                            ندشودچار پدیده فرسودگی شغلی می ،انگیزش و توانایی روانی آنان دچار تزلزل شود
(Naimi, Nazari & Sanaeizakir, 2012).  ترین تعریف فرسودگی رایج ،)2004(وستمن و همکاران

فرسودگی  بعد 3نشانگري روانشناختی است که شامل : کنندیاز زبان مسلش اینگونه بیان م شغلی را
خستگی هیجانی همانند فرسودگی عاطفی یا . باشدمی 3و عدم کفایت شخصی 2، مسخ شخصیت 1عاطفی

پاسخی منفی و سنگدلانه به  ،مسخ شخصیت. استفشار روانی شامل از میان رفتن منابع هیجانی در فرد 
________________________________________________________________ 
1  - Emotional Exhaustion 
2  - Depersonalisation 
3  - Personal Accomplishment 
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عدم کفایت شخصی، کم شدن . گان خدمت از سوي فرد هستنددکنناشخاصی است که معمولاً دریافت
احساس شایستگی در انجام وظیفه شخصی است و فرد یک ارزیابی منفی از خود در رابطه با انجام کار 

هاي تواند به صورتهاي هرکدام از این ابعاد مینشانه. (Westman, Etzion & Gortler, 2004) دارد
بخش  3علائم فرسودگی را در  )2008( زادهقراعینی و عباس ،در این راستا. دیدا کنپمختلفی در افراد بروز 

هاي جسمانی همچون سرماخوردگی طولانی مدت، سردرد مزمن، اختلالات نشانه :اندبندي کردهتقسیم
 ،عدم تعادل روحیهمانند  هاي روانشناختینشانه ؛اي، کاهش وزن، اختلال خواب و کوتاهی عمرمعده
 و امیدي، احساس ناتوانیرنجی، افسردگی، فقدان دلسوزي نسبت به مردم، حالت سوء ظن، افزایش نازود

از دست دادن کارایی، غیبت از کار، نارضایتی شغلی، شامل هاي رفتاري نشانه ؛ وپناه بردن به دخانیات
کننده اضطراب، بینیفرسودگی شغلی به عنوان پیش ،کلی بطور .ادن و بازنشستگی زودتر از موعداستعفا د

کشی در افراد شناخته خود عامل ،و در بدترین حالت ممکن اعتیاد، قطع روابط در محل کار افسردگی،
هاي موجبات بروز غیبت در کار و بروز بیماريفرسودگی شغلی  ،همچنین .(Ellahi, 2012) شده است

هایت منجر به کاهش تعهد سازمانی که در ن ،)Golden, 2011( باشدجسمی و روانی زیادي در افراد می
 ).(Jawahar, 2007 شودافزایش ترك خدمت در بین کارکنان و تغییر شغل آنان می و ،وعملکرد شغلی

به این نتیجه  ،هانیز با بررسی رابطه فرسودگی شغلی بر عملکرد کارکنان بانک )2011(گرجی و وزیري 
حنانی و همکاران . یابد و بالعکسنان کاهش میرسیدند که با افزایش فرسودگی شغلی، عملکرد کارک

در بررسی میزان فرسودگی شغلی کارمندان بانک به این نتیجه دست یافتند که خستگی هیجانی در  )2011(
  .شودبین کارمندان بانک بیش از دیگر ابعاد آن مشاهده می

  
  خانواده -تعارض کار

جنبه اي منحصـر بـه فـرد از رفتـار      ،که هریک کار و خانواده اجزاي اساسی زندگی هر فردي هستند،
برقراري تعادل بین این ابعاد براي افراد در زندگی مهم است؛ زیرا در راسـتاي   پس،. دهدانسان را شکل می

افتد که افـراد در  خانواده زمانی اتفاق می -تعارض کار. حفظ تعادل ممکن است، افراد دچار تعارض شوند
و همـه   ،انرژي و تعهد دارد انجـام دهنـد   ،هاي جداگانه را که نیاز به زمانید نقششرایطی قرار بگیرند که با

یعنی . است دو سویهنیز  خانواده -تعارض کار .)Jones, 2007( کنندمیبا همدیگر تداخل پیدا  هانقش این
تعارض خانواده ( دانواده با کار تداخل پیدا کنو خ) 1تعارض کار با خانواده(کار با خانواده تداخل پیدا کند 

________________________________________________________________ 
1  -  Work Interfere With Family 
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آیـد کـه در انجـام    تنش روانی، زمانی در افراد بوجود می .شودهرکدام موجب تنش در فرد می ، و)1با کار
زیـرا افـراد    هاي ناسازگار بوجود آمـده باشـد؛  قشهاي خود دچار تعارض شده باشند و درگیري بین ننقش

هاي زنـدگی تـلاش   و هریک از نقش ،ار دارندمیزان محدودي از منابع روانشناختی، زمان و انرژي در اختی
ــارگیري ایــن منــابع محــدود دارد،                             دکنــایجــاد مــی را موجبــات تعــارض بــراي افــراد     و ایــندر بک

)Carlson, Williams & Kacmar, 2000.( ،یـابی بـه تعـادل در کـار و زنـدگی     افراد براي دسـت  بنابراین، 
. باشندکنند، میهایی که ایفا میمسئولیت و تعهد به هر یک از نقش ان، فعالیت،ازمند تخصیص متوازن زمنی

گیـرد  هاي مختلفی در زندگی افراد شکل مـی خانواده بر اساس پایه -کند تعارض کاربیان می )2004( وایز
ده در شود که در مقـدار زمـان صـرف ش ـ   ایجاد می زمانی :تعارض بر پایه زمان )1 :باشدنوع می 3 که شامل

تعارض بر پایه )2 ؛یک حوزه کار بدلیل روبرو شدن با نیازهاي حوزه دیگر مثل زندگی اختلال بوجود بیاید
 ؛زا بودن نقش مقابـل کـاهش یابـد   که عملکرد یک نقش به دلیل استرسشود ایجاد می زمانی: تنش یا فشار

 .شـود هـا ایجـاد مـی   جایی بـین نقـش  شامل مشکلات رفتاري است که در نتیجه جاب: تعارض بر پایه رفتار )3
محـور و رفتـارمحور باشـد؛ کـه     محـور، تـنش  توانـد زمـان  باتوجه به آنچه بیان شد این تعارض مـی بنابراین، 

کاري موثر بر ایجـاد   محققان بسیاري به شناسایی عوامل. شودافراد می هرکدام موجب بروز تنش روانی در
کـاري پـایین، فشـردگی     هاي کـاري و انعطـاف  تعداد نوبتند که اتعارض کار و خانواده پرداخته و دریافته

کـه تهدیـدي بـراي     ،شـود ساعات کار طولانی موجب تداخل جـدي در تعـادل کـار و زنـدگی مـی      و کار
  .)(Wise, 2004 شودسلامت کارکنان نیز محسوب می

شود تا اعث میخانواده در طولانی مدت ب است که تعارض بین کار و نیز اذعان داشته) 2011(گلدن 
که این امر به نوبه خود موجب استرس در بین  یا خانواده خود باشند ي تقاضاي کار وافراد نتوانند پاسخگو

خانواده بر کیفیت  -اند که تعارض کارنیزخاطرنشان کرده) 1991( بري و هیگینزداکس. شودافراد می
توانند رضایت د؛ که این دو نیز به نوبه خود میزندگی کاري افراد و زندگی خانوادگی آنان تاثیر منفی دار

 در ادبیات بعلاوه، .روي عملکرد کاري وي داشته باشند از زندگی فرد را کاهش دهند و اثرات منفی بر
هاي جسمانی، هاي کاري و خانوادگی، بیمارياسترسخانواده با  -از رابطه بین تعارض کار مرتبط،

                                    یش ترك شغل و غیبت از شغل بسیار یاد شده استافسردگی، کاهش رضایت شغلی، افزا

________________________________________________________________ 
1  -  Family Interfere With Work 
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 .(Lambert, Hogan, Camp & Ventura, 2006) ین مهمتر یکی از )2009( الثیمر لامبرت، هوگان و
 .اندخانواده را فرسودگی شغلی افراد بیان کرده -تعارض کارنتایج 

  
  سرمایه روانشناختی

هاي اخیر، توجه تحقیقات رفتار سازمانی از روي نقاط ضعف در محل کار به سمت دیدن نقاط الدر س      
-گرا است که از رفتار سازمانی مثبتاي مثبتسازه ،شناختیسرمایه روان. تغییر جهت داده استقوت و رفاه 

حالات مثبت شخصـیت   هاي خرد سازمانی و آن دسته ازگرا بر جنبهرفتار سازمانی مثبت. شودگرا ناشی می
  ).Luthans, Avolio, Avey & Norman, 2007( کندانسان که قابل توسعه است تمرکز می

  :شودهاي زیر مشخص میسرمایه روانشناختی با ویژگی
ایجاد اسـناد مثبـت در مـورد    . 2) 1آمديخودکار(داشتن اعتماد به نفس و تلاش براي رسیدن به موفقیت . 1

پافشـاري در رسـیدن بـه اهـداف و تغییـر دادن مسـیرها در        .3) 2بینـی خوش(و آینده موفقیت در زمان حال 
ها و بازگشت به جـاي اول بـراي   تحمل کردن سختی.4 )3امیدواري(یابی به هدف صورت لزوم براي دست

   ).4آوريتاب(دستیابی به موفقیت 
  :شودصورت مجزا تعریف میه ها بدر ادامه هر یک از مولفه

را بـوده  ونظریه شناختی اجتمـاعی بنـد   منشاء پیدایش این جزء از سرمایه روانشناختی، :خودکارآمدي
هایش براي دستیابی به موفقیـت در انجـام   باور فرد به توانایی کارآمدي راخود ،وي (Abbas, 2005). است

کـرده   معرفـی  ،فتامین منابع شناختی و انجام اقدامات لازم در راستاي هد ،با ایجاد انگیزه در خود ،وظیفه
کند و با هیجانات منفی و نـاتوان کننـده   آمدي به استقامت در برابر موانع کمک میاعتقاد به خودکار .است

این محققان بیان  ،همچنین. (Bandura & Locke, 2003) دکنها می شوند مبارزه میکه مانع اجراي فعالیت
مهارت نیست، بلکه اعتقاد به آنچه با اسـتفاده  داشتن سطح مشخصی از دانش و  ،آمديکنند که خودکارمی

   .باشدمیها می توان انجام داد، از این مهارت
بینـی رابـه معنـاي    خوش )2000( پیترسون. بینی یکی از خصوصیات مثبت انسانی استخوش :بینیخوش    

ی و درونـی در نظـر   عوامل ثابت، کل ـبصورت  هاکه این پیامد ،کندهاي مثبت داشتن معرفی میانتظار پیامد
________________________________________________________________ 
1- Self_Efficacy  
2- Optimism 
3- Hope 
4- Resilience 
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اسـنادهاي   و کننـد بین را افرادي که بر اسـنادهاي کلـی تکیـه مـی    نین افراد خوشهمچوي  .شوندگرفته می

را بـه   هایشـان  و شکسـت ، نـی وهایشان را به توانـایی هـاي در  موفقیت این افراد.دکنمعرفی می پایدار دارند
ین حـوادث منفـی را ناشـی از رویـدادهاي     ببـد ولـی افـراد    .دهنـد عوامل بیرونی و ناپایدار خاص نسبت می

 ،شسخت براي دستیابی به اهداف تلا ،شود تا افرادبینی باعث میخوش. می دانندداخلی، باثبات و عمومی 
افـراد   .دهنـد این افراد خود را بـه دور از حـوادث نـامطلوب زنـدگی جهـت مـی      . و با مشکلات مقابله کنند

 داننـد نمـی خـود را مقصـر    ،هـاي نوآورانـه و مواجـه بـا مشـکلات     حلروي راه بر بین در هنگام کارخوش
(Peterson, 2008). تواند بدست آورد در برابـر آنچـه کـه    به ارزیابی آنچه می فرد بینانه،بینی واقعدر خوش

شود تا افـراد در برابـر افسـردگی کـه منجـر بـه       بینی باعث میخوش. پردازدقادر به بدست آوردن نیست می
نگـرش   بین به دنبال حل مشکل هستند وافراد خوش .دنشود ایستادگی کنقایع ناگوار زندگی میشکست و

  .(Luthans & Jensen, 2002) مثبت نسبت به مسائل دارند
 اسنایدر وکوك کري، .شودروانشناختی محسوب میامیدواري یکی از اجزاي مهم سرمایه :امیدواري

دستیابی  ریزي برايآمیز عاملیت و برنامهبتی که از احساس موفقیتانگیزشی مثحالت  را این مولفه) 2002(
ورد نظر است و عاملیت، داشتن اراده براي دستیابی به نتیجه م. ندکن، معرفی میشودبه هدف ناشی می

 ،بنابراین .هاست، را شامل می شودهاي رسیدن به آنها و راهبرگیرنده شناسایی هدفریزي که دربرنامه
پذیري بالاتري افراد امیدوار، تحمل ریسک. دهدیابی به اهداف را افزایش می، تلاش براي دستامیدواري

. شود، به دنبال مسیرهاي جایگزین براي آن هستندکه یک مسیر بسته مینسبت به دیگر افراد دارند و زمانی
 ناامیدي افراطی افراد را .(Snyder, 2002) کنندهاي خلاقانه استفاده میاین افراد براي حل مشکلات از ایده

و  نموده بنابراین امید، همانند یک ابزار حمایتی عمل. بردهاي خطرناکی مثل افسردگی میبه سمت ناراحتی
 کندسمت نتایج مثبت هدایت می هافراد را ب امیدواري، .شودباعث رشد و پیشرفت کیفیت زندگی انسان می

  .دکن و رفتارهاي مرتبط با هدف پیوند ایجاد میبین باورهاي فرد براي رسیدن به هدف  و
هـا و  هـا، مصـیبت  ظرفیتی روانشناختی است که فرد بر اساس آن در رویـارویی بـا ناکـامی    :آوريتاب

پذیر مسئولیت ،دهد و براي دستیابی به موفقیتهاي بیشتر ادامه میرات مثبت، به تلاشیتعارضات و حتی تغی
آوري در شـرایط تغییـرات بـزرگ بـه افـراد      تـاب دارد اذعان مـی ) 2002(ا کوت. (Luthans, 2002) شودمی

آوري را تاب) 2003(لاك  را ووبند. وفق دهند با شرایط پذیر شوند و خودشان راتا انعطاف کندکمک می
نیروي لازم بـراي مانـدن در صـحنه فعالیـت بـراي       ،این ویژگی .دانندمیبراي رسیدن به موفقیت، ضروري 

          هـاي اجتمـاعی کـه باعـث مـایوس شـدن افـراد        هاي مکرر، عقب نشـینی و حتـی واکـنش   ا شکستمقابله ب
هـا از تجربـه هـاي    آن ،همچنـین . آور خوش بـین و کنجکـاو هسـتند   افراد تاب .آوردرا فراهم می ،می شود
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را در برابر تهدیدها آید و او هاي انطباقی طبیعی انسان بدست میآوري از پاسختاب. کنندجدید استقبال می
انـد کـه رابطـه مثبتـی بـین      اذعـان داشـته   از طرفی تحقیقـات . (Block & Kremen, 1996) سازدمی توانمند

 شـهروندي  رضایت شغلی کارکنان، تعهد سازمانی و احسـاس رفـاه در افـراد و رفتـار     سرمایه روانشناختی و
منفی بـا اسـترس شـغلی، بـدبینی و قصـد تـرك        ايو سرمایه روانشناختی رابطه افراد در سازمان وجود دارد

رابطـه مثبتـی بـین    ) 2005(از طرفی عباس . )Reichard, Luthans & Mhatre, 2011 Avey ,( خدمت دارد
سـرمایه روانشـناختی،   . اسـت ها را خاطر نشان کردهسرمایه روانشناختی و عملکرد نوآورانه افراد در سازمان

  .(Herbert, 2011) بطه منفی با فرسودگی شغلی داردرابطه مثبتی با دلبستگی شغلی و را
  

  پیشینه پژوهش
هاي یـک فـرد در   تنش حاصل از وجود تعارض بین نقش: خانواده و سرمایه روانشناختی-تعارض کار

چنانکه با افزایش تنش، مولفـه . شودروان و منابع شناختی در افراد می اري بر روح و، باعث تاثیرگذزندگی
وجـود رابطـه    )2014( گـل پـرور و جعفـري    همطالع. شودانشناختی در افراد کمترمشاهده میهاي سرمایه رو

فرضیه اول پـژوهش   بنابراین،. انددهکرخانواده را بر سرمایه روانشناختی خاطرنشان  -منفی بین تعارض کار
  :شودبه صورت زیر بیان می

  .دارد یرسرمایه روانشناختی تاث خانواده بر -تعارض کار: فرضیه اول
که منابع روانشناختی در افراد در سطح بالایی قرار مادامی: فرسودگی شغلی و سرمایه روانشناختی

-میزان کمتري از ابعاد خستگی عاطفی، مسخ شخصیت و عدم کفایت شخصی را احساس می ،داشته باشد

. روندها مییند و با آغوش باز و به صورت خودکارآمد به سمت حل مشکلات و رویارویی با سختکن
اي منفی پی بین سرمایه روانشناختی و فرسودگی شغلی به وجود رابطه) 2012( یاردلی تحقیقات پیشتر چون

 نیز) 2010(هاو  فرسودگی شغلی توسط لیو و و بین سرمایه روانشناختی منفیوجود رابطه  ،همچنین .بردند
کننده فرسودگی شغلی بینیبه عنوان پیش لاترسرمایه روانشناختی بامحققان دیگر نیز از  .گزارش شده است

در پژوهش خود به این ) 2013( علی پور و همکاران .)Chunying, 2010)  &Yufei کنندکمتر یاد می
کاهش فرسودگی شغلی موثر است واین  اند که افزایش مداخلات سرمایه روانشناختی برنتیجه دست یافته

نیز وجود رابطه منفی سرمایه روانشناختی و فرسودگی شغلی ) 2013( لین .دو برهمدیگر رابطه منفی دارند
 :شودفرضیه دوم پژوهش به صورت زیر بیان می بنابراین،. را تایید کرده است

  .سرمایه روانشناختی برفرسودگی شغلی تاثیردارد: فرضیه دوم
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 )2010( ارانهمک ـ و لامبـرت و  )2005( ماسـترت  و پیتـرز  :شـغلی  فرسودگی و خانواده -کار تعارض

شـوند و توانـایی   خـانوادگی خـود مـی    تعارض بـین زنـدگی کـاري و    که دچارافرادي انددهکرنشان  خاطر
روحی فرسودگی شـغلی   عواقب جسمی و در طول زمان دچار د،هاي خود را ندارنبرقراري تعادل بین نقش

عاملی موثر بر فرسـودگی شـغلی   خانواده  -کار تعارضدهند پیشتر نشان میتحقیقات  چنانکههم. گردندمی
گـاز  اي که بر روي کارکنان شـرکت در مطالعه ).Montgomery, Panagopolous & Benos, 2006( است

 Bandar)خانواده با فرسودگی شغلی رابطه مستقیم دارد -گرفته بود نتایج نشان داد که تعارض کار صورت

Rigizade, 2011)  .شودرت زیر بیان میفرضیه سوم پژوهش به صو ،بنابراین:  
  .خانواده بر فرسودگی شغلی تاثیردارد -تعارض کار: فرضیه سوم

فرسودگی شغلی با اثر واسط سـرمایه روانشـناختی    وخانواده  -تعارض کار) 2012(و همکاران  گوان
انواده از خ ـ -نتیجه این مطالعه نشان داده است که تعارض کار. اندر دادهادر بین پرستاران مورد بررسی قررا 

در جامعـه پزشـکان    این مدل رااین محققان  .گذار استطریق سرمایه روانشناختی بر فرسودگی شغلی تاثیر
سرمایه روانشناختی به عنوان منبـع مثبـت بـراي کـاهش اثـرات       ،در این تحقیق .نیز مورد بررسی قرار دادند

گـري سـرمایه   نقـش میـانجی   )2012( یـاردلی  .کـر شـده اسـت   ذخانواده بر فرسودگی شـغلی   -تعارض کار
فرضـیه   بنـابراین، . خانواده و فرسودگی شغلی مورد تایید قرار داد -در رابطه بین تعارض کاررا روانشناختی 

  :شودچهارم پژوهش به صورت زیر بیان می
  .دارد تاثیر روانشناختی سرمایه طریق از شغلی فرسودگی بر خانواده -کار تعارض :فرضیه چهارم

  
  )2012 ،و همکاران گواناقتباس از ( مدل مفهومی پژوهش ):1( شکل

  
  روش پژوهش
  :نمونه جامعه و نوع شناسی پژوهش،

گیري تحلیلی با بهره -نوع تحقیق کاربردي است و از نظر روش، پیمایشی هدف، از نظر این تحقیق از       
هاي دولتـی شهرسـتان گنابـاد    ان بانکجامعه مورد مطالعه، کارکن. یابی معادله ساختاري استاز الگوي مدل

  .مشخص شدند نفر 197ها و پرسش از تعداد کارکنان، که بنابر مراجعه حضوري به بانک باشدمی
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ها پیش آزمون شـد  پرسشنامه از کارکنان بانک 30به منظور برآورد حجم نمونه، ابتدا یک نمونه اولیه شامل 
بدین ترتیـب،  . شدگذاري در فرمول کوکران جاي )0.29( اهسپس، انحراف معیار به دست آمده از پاسخ و

بینی عـدم بازگشـت   با توجه به پیش. نفر تعیین شد 130، حجم نمونه  0.95و دقت برآورد  در سطح اطمینان
هـا توزیـع شـد کـه در نهایـت      پرسشنامه به صورت حضوري بین کارکنان بانـک  140ها، برخی از پرسشنامه

نمونـه مـورد   . پرسشنامه واجد شرایط مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفـت  130و  شد برگردانده هاتاي آن 136
ها که شـامل  بدین صورت که ابتدا طبقه تخاب شد،اناي و تصادفی ري طبقهگیبا استفاده از روش نمونه ،نظر

اي بصـورت طبقـه   ،و بـر اسـاس آن   مشـخص، شناسایی و تعـداد کارکنـان    بودهاي مختلف شهرستان بانک
  .ندتصادفی توزیع شد ه شکلب ها م، پرسشنامهمنظ
هاي مورد استفاده در مطالعات پیشین ها از سنجهرمتغی سنجش به منظور: هاآن ها و روایی و پایاییسنجه      

براي سنجش ، )1996( 1مسلشفرسودگی شغلی از پرسشنامه فرسودگی شغلی  براي سنجش. استفاده شد
سرمایه روانشناختی از براي سنجش و ، )2000( 2همکاران و کارلسون مهخانواده از پرسشنا -تعارض کار

 در سه بعد تحلیل عاطفی، سوال 22پرسشنامه فرسودگی شغلی شامل  .استفاده شد) 2007( 3پرسشنامه لاتانز
 -تعارض کارپرسشنامه  .باشدمی )سوال 8(شخصی کفایت و عدم ) سوال 5(مسخ شخصیت  ،)سوال 9(

 سنجدزمان، توان فرسایشی و رفتار می بنايخانواده را بر م –تعارض کار ، کهوال استس 18خانواده داراي 
وال که ابعاد س 24امه سرمایه روانشناختی شامل پرسشن. مطرح شده استسوال  3 ،براي سنجش هر بعد و

ال سو 6و براي سنجش هر بعد آن از سنجد بینی را میآوري و خوشتاب آمدي،، خودکارواريامید
تایی در  5ها با استفاده از مقیاس لیکرت هاي تمامی سنجههاي مربوط به گویهپاسخ .استفاده شده است

با توجه به اینکه برگردان . گرفتمورد سنجش قرار "مکاملا موافق"= 5تا  "کاملا مخالفم"= 1محدوده 
شنامه نهایی به تایید تنی چند ها مورد استفاده قرار گرفته است، روایی صوري و محتوایی پرسفارسی سنجه

به . نظر رسید و روایی سازه نیز با تکنیک تحلیل عاملی تاییدي مورد بررسی قرار گرفتاز اساتید صاحب
آزمون با روش ها نیز از ضریب اطمینان به دست آمده از پیشمنظور تایید پایایی و همبستگی درونی گویه

  .آلفاي کرونباخ استفاده شد

 

________________________________________________________________ 

Maslach-1 
2- Carlson, Kacmar, and Williams 
3  - Luthans, Avolio, Avey and  Norman 
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  هاداده تحلیل و تجزیه روش

سازي معادلات مدل. است "معادلات ساختاري" گرفته شده در این تحقیق روش کار روش آماري به      
یابی معادلات مدل .بوده است ساختاري، یک ابزار پژوهشی رایج در علوم مدیریت در دو سه دهه اخیر

بسط  ،تر متغیري است و به بیان دقیق ساختاري یک تکنیک بسیار کلی و نیرومند از خانواده رگرسیون چند
اي اي از معادلات رگرسیون را به گونهدهد مجموعهمدل خطی عمومی است که به محقق امکان می

زمون فرضیات درباره روابط متغیرهاي آ یک رویکرد جامع براي ،این مدل .همزمان مورد آزمون قرار دهد
به منظور انجام تحلیل عاملی تاییدي و نیز براي  ین،بنابرا .)Homan, 2008(مشاهده شده و مکنون است 

استفاده شده   SPSS16و براي بخش آمار توصیفی از نرم افزار  SMART-PLSافزاربرازش مدل از نرم 
  .است

 
  هایافته

شناختی تحقیق شامل سن، جنس، توصیف آماري نمونه با استفاده از متغیرهاي جمعیت :آمار توصیفی
هـاي  از داده در بعضـی مـوارد،  . ارائه شـده اسـت   1کار در جدول  حصیلات و سابقهوضعیت تأهل، سطح ت

شناختی جهت تدوین برخی از متغیرهاي تحقیق و پیشـنهاداتی بـراي مطالعـات آتـی اسـتفاده شـده       جمعیت
  .است

  هاي نمونه مورد مطالعهویژگی ):1( جدول
ــد   فراوانی  هاشرح ویژگی  رمتغی درصــ

  فراوانی
درصــد   فراوانی  هایشرح ویژگ  یرمتغ

  فراوانی
  

  جنسیت
 84/6 110  مرد

ــعیت  وضــ
  تاهل

 6/2 8  مجرد
 93/1 121  متاهل 14/6 19  زن

 8/0 1  بی پاسخ 8/0 1  بی پاسخ

  سن

 17/7 23  سال 30تا  20

  سابقه کار

 17/7 23  سال 5زیر 
 12/3 16  سال 10تا  5 40/0 52  سال 40تا  30

 39/2 51  سال 20تا  10 41/5 54  سال 40بالاي 
 30/8 40  سال 20بالاي  0/8 1  بی پاسخ

  
بـراي   p- value مقـدار . دش ـاسـمیرنف اسـتفاده    -رها، از آزمون کولموگروفنرمال بودن متغی بررسیبراي 

بـا   .بدسـت آمـد   0.64 و فرسودگی شـغلی  0.48 سرمایه روانشناختی ،0.73خانواده  -متغیرهاي تعارض کار
 .قرار گرفتها مورد تأیید است فرض نرمال بودن داده 05/0ي آزمون که بالاتر از توجه به سطح معنادار
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  روایی و پایایی

دهد که آیا نشان می ، وتاسهاي انتخاب شده براي بررسی دقت و اهمیت نشانگر روایی سازه     
ل تحقیق فراهم مورد مطالعه در مدهاي سازه گیريهاي عاملی مناسبی را جهت اندازهساختار ،نشانگرها

یا  96/1شود که اگر بزرگتر از استفاده می )t- value( جهت بررسی این موضوع از مقادیر تی .آورندمی
گیري هاي عاملی مناسبی را جهت اندازهساختارنشانگرها  % 95باشند، در سطح اطمینان  -96/1کوچکتر از 

براي سنجش روایی از روایی واگرا و . )(Amini, 2008 کنندابعاد مورد مطالعه در مدل تحقیق فراهم می
 این همبستگی باAVE  جذر مقایسه طریق از نیز واگرا روایی .روایی همگرا استفاده شده است

 باید  AVEجذر انعکاسی هايسازه از کدام هر براي و است شده سنجیده) 2جدول (مکنون  تغیرهايم
در واقع این  .Choua, Chen & Shih, 2009)( باشد لمد در هاسازه سایر سازه با آن همبستگی از بیشتر

شود که ملاحظه می. خیر هاي دیگر مدل متفاوت است یادهد که آیا یک سازه از سازهبررسی نشان می
  .ها با شرایط مورد نظر مطابقت دارند و بنابراین روایی واگرا برقرار استتمامی سازه

  

  واگرا ماتریس همبستگی و بررسی روایی): 2(جدول 
 -کار تعارض  متغیرهاي تحقیق

  خانواده
سرمایه 

  جذر  فرسودگی شغلی  روانشناختی
(AVE) 

95/0   1 خانواده -کار تعارض  

81/0  1 57/0 سرمایه روانشناختی  

83/0 1 67/0 59/0 فرسودگی شغلی  
  

 ايانهمی همبستگی یکدیگر با سازه هر هايشاخص گردد کهمی بر اصل این به همگرا روایی      
 میانگین که است این بودن همگرا روایی معیار )1981( لارکر و فورنل نظر طبق. باشند داشته

دهد که چه درصدي از واریانس این ضریب نشان میباشد که  5/0از  بیشتر AVE  خروجی هايواریانس
درصد واریانس  50کند حداقل چرا که تضمین می. سازه مورد مطالعه تحت تاثیر متغیرهاي آن بوده است

براي ارزیابی قابلیت اطمینان سازگاري درونی از  بنابراین،. آیدیک سازه توسط نشانگرهایش بدست می
مقدار این  که ،شددهیم استفاده نمایش میCR که آن را با  1تاريمقدار ضریب قابلیت اطمینان ساخ

پایایی پرسشنامه از  تعیین جهت تحقیق این در ،همچنین (Raykov, 1998). متغیر است 1تا  0ضریب از 

________________________________________________________________ 
Č- Composite Reiliability  
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 وباشد این ضریب بیانگر پایایی پرسشنامه می 7/0مقادیر بالاي . است شده ضریب آلفاي کرونباخ استفاده

 .آوري اطلاعات برخوردار استبراي جمع مناسبین دارد که وسیله تحقیق از قابلیت نشان از ای
 

  روایی همگرا و پایایی ابزار اندازه گیري ):3(جدول 
  

  متغیرهاي تحقیق
  
  
  ابعاد

بارهاي 
  Tآماره   عاملی

ضریب میانگین 
واریانس 

استخراج شده 
)AVE(  

ضریب 
قابلیت 

اطمینان 
 ساختاري

(CR)  

ضریب 
  پایایی

فاي آل
  کرونباخ

  
 -تعارض کار
  خانواده

  

  تعارض خانواده با کار
  

96/0  
  

62/101  
  

  
  
91/0  

  

  
  

95/0  

  
  

  47/87  95/0  تعارض کار با خانواده  89/0

  
  

سرمایه 
  روانشناختی

  امیدواري
  

93/0  
  

94/71  
  

  
  
  

66/0  

  
  
  

88/0  

  
  
  

84/0  
  خودکارآمدي

  
90/0  

  
38/23  

  
  تاب آوري

  
55/0  

  
60/4  

  
  62/18  81/0  خوش بینی

  
  

  فرسودگی شغلی
  

  خستگی هیجانی
  

91/0  
  

69/33  
  

  
  

69/0  

  
  

7/0  

  
  

  مسخ شخصیت  75/0
  

92/0  
  

38/61  
  

  49/5  - 63/0  عدم کفایت شخصی
 

و  2که در جدول  SMART PLSافزار  نرم هايخروجی از حاصل نتایج و شده عنوان مطالب اساس بر
 آلفـاي  ضـریب (پایـایی   و) واگـرا  همگـرا، محتـوا، سـازه  ( روایـی  از ،گیـري زهانـدا  ابزار آمده است، 3

  .است برخوردار مناسب )کرونباخ
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 مدل برازش هايشاخص
. شـود مـی  پرداختـه  مـدل  برازندگی هايشاخص بررسی به ابتدا ،آن برازندگی و مدل سنجش منظور به     

 آمـاري  لحـاظ  بـه  کـه اسـت   نظـري  مـدل  یک فتنیا ساختاري، معادله سازيمدل بکارگیري از اولیه هدف
 مربعـات  حـداقل  روش بـراي  کـه  کلی معیار .باشد کاربردي و نظري مفهوم و معنا داراي همچنین و معنادار
 و درونـی  مـدل  نسـبی،  مطلق، شاخص چهار به معیار این. دارد نامGof  است شده گرفته نظر در جزئی

 ضـرایب  همـان  یا مکنون متغیرهاي بین روابط همان قعوا در درونی مدل. شودتقسیم می بیرونی مدل
 هاي نیکوییشاخص. است عاملی تحلیل و عاملی بارهاي برآورد واقع در بیرونی مدل و باشدمسیر می

معیاري براي نزدیک بودن مقادیر براورد شده متغیر وابسـته از طریـق مـدل بـرازش     ( مطلق و نسبی برازش
 یـا  بزرگتـر  هـا شـاخص  ایـن  چنانچه .هستند توصیفی هايشاخص دو هر )شده نسبت به داده هاي اصلی

هاي نسبی براي ایـن مـدل   د شاخصشوهمانطور که ملاحظه می. باشندمناسب مدل می باشند، 5/0 با مساوي
شاخص نسبی، میزان مشاهده شده متغیر وابسـته را بـه میـزان بـرآورده     . هاي مطلق استتر از شاخصمناسب

  .هاي نیکویی برازش به تصویر کشیده شده استدر جدول زیر میزان شاخص. هددشده آن نشان می
  

  میزان شاخص نیکویی برازش مدل معادلات ساختاري): 4(جدول 
  )GOF(میزان شاخص نیکویی برازش 

  55/0  شاخص مطلق
  700/0  شاخص نسبی

  952/0  شاخص مدل بیرونی
  735/0  شاخص مدل درونی

  
  تحلیل مسیر

 معـادلات  سـازي مدل .است »ساختاري معادلات« روش تحقیق این در شده کارگرفته به اريآم روش      
 اخیـر بـوده   دهـه  سه دو در اجتماعی علوم و پزشکی مدیریت، علوم در رایج پژوهشی ابزار یک ساختاري،

 ، بـه بررسـی  SMART- PLSنـرم افـزار    از اسـتفاده  بـا و قسمت، این در ح شدهمطر مطالب به توجه با. است
بایـد بـه    ،بـراي بررسـی معنـادار بـودن رابطـه      .شودمی پرداخته شده یاد عوامل اثرگذاري عدم یا اثرگذاري
  .رساندمعناداربودن رابطه را می 1.96مقدار استاندارد بالاي قدرمطلق . دکرتوجه ) T- value( مقادیر تی
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  ضرایب عاملی و ضریب مسیر مدل پژوهش ):2(نمودار 
  

 
  

  tنتایج آزمون ):3(نمودار 
  
بین  باشد بدین معنی است که ارتباطی قوي میان دو متغیر وجود دارد، اگر 6/0 بالاي مسیر ضرایب اگر   
 هايداده . (Chin, 2003)وجود دارد ضعیفی باشد، ارتباط 3/0متوسط و اگر زیر  باشد، ارتباط 6/0تا  3/0
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نتایج بدست آمده در  واجرا شد،  SMART- PLSافزار  نرم در ،میدانی تحقیق از آمده دست به
 هايدهنده فرضیه نشان واقع در که روابط از یک هر تحلیل. نشان داده شده است 3 و 2 هاينمودار
  .است شده داده نشان 6 و 5 جدول در شده خلاصه صورت به باشد،می تحقیق

  هاي تحقیقبررسی فرضیه): 5(جدول 

ضریب   فرضیه ها
  مسیر

خطاي  T آماره
  اندارداست

(SE)  

میزان   نتیجه
  تاثیر

 مثبت تاثیر شغلی فرسودگی بر خانواده -کار تعارض
  .دارد

  متوسط  پذیرش  0819/0  706/3  344/0

  متوسط  پذیرش  0702/0  981/6 517/0 .دارد تاثیر سرمایه روانشناختی بر خانواده -کار تعارض
  متوسط  پذیرش  0866/0  126/5  492/0  .دارد تاثیر شغلی فرسودگی سرمایه روانشناختی بر

    
می است، آمده دست به تحقیق فرضیات آزمون از حاصل نتایج پایه بر که ،5 جدول به توجه با     

 tو مقدار  344/0 مسیر ضریب به توجه با اول فرضیه آزمون از حاصل نتیجه: توان عنوان کرد که
 ؛دارد مثبت و متوسطیدار معنی تاثیر شغلی فرسودگی بر خانواده -کار دهد که تعارضنشان می) 706/3(

 - کار که تعارض شد حاصل نتیجه این) t)981/6 و مقدار  517/0 مسیر ضریب دوم با فرضیه آزمون در
با  سوم فرضیه آزمون از حاصل نتایج ؛ ودارد مثبت و متوسطی تاثیر سرمایه روانشناختی بر خانواده
تاثیر  شغلی فرسودگی سرمایه روانشناختی برکه است این  گواه) t  )126/5و مقدار 492/0مسیر  ضریب

  .دارد مثبت و متوسطی
  بررسی مسیر غیر مستقیم ):6( جدول

  نتیجه  ضریب مسیر  فرضیه
 سرمایه طریق از شغلی فرسودگی بر خانواده -کار تعارض

  .دارد تاثیر روانشناختی
  

  پذیرش  492/0*517/0=254/0

 روانشناختی سرمایه طریق از شغلی فرسودگی بر خانواده -کار عارضت غیرمستقیم مسیر در این فرضیه،    
 -کـار  تعـارض ضریب مسیر مربوط به این مسیر حاصل ضـرب مسـیرهاي    .است گرفته قرار بررسی مورد

کـه  بـا توجـه بـه ایـن    . باشـد شـغلی مـی   فرسـودگی  سرمایه روانشناختی و سرمایه روانشناختی بـر  بر خانواده
دار شـغلی معنـی   فرسـودگی  سرمایه روانشناختی و سرمایه روانشناختی بر بر خانواده -کار مسیرهاي تعارض

 تـاثیر  روانشـناختی  سـرمایه  طریق از شغلی فرسودگی بر خانواده -کار این فرضیه که تعارض پس ،باشدمی
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 -ض کـار نتایج حاصل نشان داد که سرمایه روانشناختی در ارتباط بین تعـار  .گیرددارد، مورد تایید قرار می

 .خانواده و فرسودگی شغلی نقش واسط ضعیفی دارد
  

  گیريبحث و نتیجه
خانواده بر فرسـودگی شـغلی بـا اثـر واسـط سـرمایه        -کار تعارضحاضر، بررسی رابطه  هدف پژوهش      

در این تحقیق چهـار محـور اصـلی    . می باشد شهرستان گناباد هاي دولتیکارکنان بانکبین روانشناختی در 
 تـاثیر  شـغلی  فرسـودگی  بـر  خـانواده  - کار تعارض این بود کهاولین فرضیه . ه استبررسی قرار گرفتمورد 
نشـان از   ،)t )706/3و مقـدار   344/0 مسـیر  ضریب به توجه با این فرضیه، آزمون از حاصل نتیجه. دارد

 دنحاضر همخوانی داربا نتیجه تحقیق  که کرده اندتحقیقات دیگران نیز این مطلب را ثابت . آن داردتایید 
(Bandar Rigizade et al., 2011) .در تحقیـق خـود بـه ایـن نتیجـه      ) 2011( بندر ریگی زاده و همکارانش

 ،)2012(الهـی و مشـتاق   . دار مثبت داردفرسودگی شغلی رابطه معنی اخانواده ب -اند که تعارض کاررسیده
نیز در تحقیق خود به ایـن نتیجـه    )2010( همکاران لامبرت وو ، )2011( گلدن، )2012(همکاران  بابائیان و

 وانـگ و همکـاران  . دار داردخانواده با فرسودگی شـغلی رابطـه مثبـت معنـی     -دست یافتند که تعارض کار
  .اندبه تایید رسانده نیز همین ادعا را) 2007( همکاران و یاوس و) 2012(

 ضریب با نیز این فرضیه. دارد تاثیر رمایه روانشناختیس بر خانواده -کار تعارضاین بود که  فرضیه دوم     
، در اسـت  مثبـت  و داررابطـه معنـی  در اینجـا ایـن   . گرفـت  مورد تایید قرار )t )981/6و مقدار  517/0 مسیر
این رابطه منفـی گـزارش   ) 2012( و وانگ و همکارانش) 2014( گل پرور و جعفري اتکه در تحقیقحالی

گردد زیرا که تحقیقات قبلی این ین نتیجه متفاوت به جامعه آماري متفاوت برمییکی از دلایل ا. شده است
هـا و  اند که در کار آنان به دلیل سر وکار داشتن با جان انسـان رابطه را بین پرستاران مورد سنجش قرار داده

اده باعـث  خـانو  -به تبع آن اختلال در حضور مـنظم در خـانواده، تعـارض کـار     و ي مکررهاي شبانهشیفت
بـدلیل اینکـه سـاعات حضـور      تحقیـق حاضـر  ولـی در جامعـه    شده است،کاهش سرمایه روانشناختی آنان 

خـانواده و   -باشد و از نظم برخوردار است، ارتباط معکـوس بـین تعـارض کـار    کارکنان در زمان اداري می
  . سرمایه روانشناختی شناسایی نشده است

و  492/0مسیر  ضریب نیز بادارد  تاثیر شغلی فرسودگی روانشناختی بر سرمایهمبنی بر اینکه فرضیه سوم      
-در حـالی  ؛جهت رابطه مثبت شناسایی شده است ،در این پژوهش. مورد تایید قرارگرفت) t )126/5مقدار 

 پـژوهش لـین   هاي قبلی چوندر پژوهش. باشدکه نتیجه این فرضیه با دیگر تحقیقات انجام شده همسو نمی
سرمایه روانشناختی با فرسودگی شغلی رابطـه معنـادار منفـی داشـته      )2013( علیپور و همکارانشو ) 2013(
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از دلایـل نتیجـه عکـس ایـن     . انـد دهکرگزارش را نیز رابطه منفی  )2012( چنین وانگ وهمکارانهم. است
بودن بیش از حد  یکنواختها و توان به سلسله مراتب ارتقا در بانکتحقیق با دیگر مطالعات انجام شده می

سرمایه روانشناختی بالا لازمه کار کارکنان اسـت زیـرا آنهـا بـه امیـد ارتقـا وارد       . کردکار کارکنان، اشاره 
بـدلیل انجـام کارهـا بصـورت      .بـین هسـتند  شوند و نسبت به ارتقا و افزایش درآمد خـود خـوش  سازمان می

ین باورند که با استفاده از دانش و مهـارت خـود   ا خودکارآمدي آنان در انجام وظایف بالارفته و بر ،مداوم
آور باشند آنان باید تاب ،بدلیل تکراري بودن فعالیت ،از طرفی. ارمشتري را بدرستی انجام دهندکتوانند می

به مرور زمان و با انجام روزمره کـار   از طرف دیگر،. دامه کار را داشته باشندتا بتوانند در حین کار توانایی ا
که در این تحقیق بیشترین  ند،کنافراد دچار مسخ شخصیت شده و احساس خستگی عاطفی می ،یکنواخت

پس یکی از دلایل نتیجه متفاوت این پژوهش با دیگر تحقیقات انجام . تاثیر را به خود اختصاص داده است
 ـکار در بانک نیاز به دقت و توجه فراوانی بعلاوه،. گرددشده، به ماهیت کار بانک برمی و کـار   سـر  دلیل، ب

کارکنان سعی بر آن دارند تا از کفایـت شخصـی آنـان در عملکـرد      ، دارد؛ بنابراین،داشتن با اعداد و ارقام
 هـا در بانـک،  و تکـراري بـودن فعالیـت    یکنواخترسد که به دلیل بیش از حد به نظر می. آنان کاسته نشود

اي در هـاي منسـجم و سـاختار یافتـه    ها و فعالیتهها نیز برنامبانک ،طرفی از. باشدفرسودگی شغلی شایع می
مجموع عوامل فـوق باعـث شـده تـا ایـن رابطـه        ؛ بنابراین،زمینه توسعه سرمایه روانشناختی کارکنان ندارند

  .دار شناسایی شودمعنیو مثبت 
گی خانواده و فرسود -فرضیه چهارم نقش واسط سرمایه روانشناختی در رابطه بین تعارض کاردر       

خانواده و  -کار تواند در رابطه بین تعارضنتایج نشان داد که سرمایه روانشناختی می. شغلی بررسی شد
خانواده را بر  -فرسودگی شغلی نقش واسط ضعیفی داشته باشد و از این طریق می توان تاثیر تعارض کار

گري سرمایه ي نقش تعدیلبا توجه به رابطه همسوبنابراین، . فرسودگی شغلی در حد ضعیف ارتقا داد
زیرا کاهش سرمایه  ؛روانشناختی برفرسودگی شغلی باید تحقیقات بیشتري در این زمینه انجام شود

روانشناختی نیز از طرفی بدلیل تاثیرات مثبتی که بر دیگر نتایج سازمانی همانند کاهش غیبت و ترك 
-ط کار، افزایش رفتار شهرونديکاهش استرس در محی محیط کار، افزایش عملکرد و رضایت شغلی،

انجام  بنابراین،. (Alipour et al., 2013) باشدمناسبی نمی راهکار، گذاردو افزایش کارآفرینی می سازمانی
تواند موضوع ها و شناسایی علل این نتیجه و یا تایید و رد آن میتحقیقات بیشتر در این زمینه در بین بانک

  .شدهاي آتی بامناسبی براي پژوهش
ها در دوران حاضر، توجه به کارکنان به عنوان حاکم در فضاي بانک با توجه به جو رقابتی        

انجام  بنابراین، .تواند عاملی مهم در دستیابی به مزیت رقابتی شودمی سازمان، ارزشمندترین دارایی
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بخشی کارکنان و داشتن کارکنان به منظور افزایش اثر مداخلات لازم براي کاهش میزان فرسودگی شغلی

با توجه به نتایج تحقیق و وجود رابطه  .تواند راهکاري موثر باشدمی ،نوازيروحیه خوب جهت مشتري
را فراهم آورند تا میزان  ها باید شرایطیخانواده با فرسودگی شغلی، مدیران بانک -مثبت بین تعارض کار

ها مدیران بانک ،خانواده -استاي کاهش تعارض کاردر ر. خانواده کارکنان به حداقل برسد -تعارض کار
خانواده مبتنی بر  -براي کارکنانی که میزان بالایی از تعارض کار پذیرکاري انعطاف توانند از ساعاتمی

تواند از تعارض هاي به اندازه در زمان کافی میتفویض وظایف و مسئولیت. کنندزمان را دارند استفاده 
-اي، میهاي آموزشی و برگزاري جلسات مشاورهبا برگزاري کارگاه. ري کارکنان بکاهدمبتنی بر فشار کا

توان تعارض مبتنی بر رفتار کارکنان را کاهش داد؛ که در نهایت نیز میزان فرسودگی شغلی کارکنان 
از . می گیردوري بانک تحت تاثیر قرار کارایی و به تبع آن بهره و با افزایش اثربخشی، می یابدکاهش 

گیري بیشتر بهره ،توانند از گردش شغلی در کارمدیران براي کاهش فرسودگی شغلی کارکنان می ،طرفی
و ابعاد خستگی عاطفی در آنان کمتر  ،احساس یکنواخت بودن کار و ماشین بودن افراد کاسته تا از ،دکنن

. تواند موثر باشدمیهاي ورزشی نیز در راستاي کاهش خستگی عاطفی برگزاري کلاس. مشاهده شود
-از روش انگیزشی طراحی شغل بیشتر بهره در فرآیند طراحی مشاغل دقت بیشتري شود وباید  ،همچنین

براي تحقیقات آتی پیشنهاد . کار کارکنان فراهم شود تا نیازهاي عاطفی و ارتباطی و هویت کرد،برداري 
توان عواملی را که می ،همچنین. گیردد سایر عوامل موثر برفرسودگی شغلی مورد بررسی قرار شومی

مطالعات تطبیقی مختلفی . در تحقیقات بعدي مورد بررسی قرار دادد، شوخانواده می -موجب تعارض کار
. دهدهاي بیمه نیز شکاف علمی را کاهش میخدماتی دیگر همانند شرکت هاي سازمان ها وبین بانک

 .هاي تطبیقی انجام دادتوان در تحقیقات آینده آزمونشناختی مییرهاي جمعیتبر روي متغ ،چنینهم
-کند، اما مشمول محدودیتحاضر دیدگاه ارزشمندي در مورد فرسودگی شغلی ارائه می اگرچه پژوهش

 ،که محدود بودن جامعه آماري به یک نوع خدمت خاصدر حالی. هاي معمول در مطالعات میدانی است
این مطالعه به . پذیري نتایج آن به دیگر خدمات مشکل استتعمیمدهد، اما هاي ژرفی به دست میداده

با این . هاي دیگر خدمات در آن لحاظ نشده باشدها محدود شده و ممکن است ویژگیکارکنان بانک
در حد بالایی  هاي موجود،ها بدلیل مشابهتپذیري آن براي دیگر بانکرسد که تعمیمنظر میه ب ،وجود
نشانگرهاي فرسودگی و  ر نیز قید زمانی تحقیق است که بدلیل مقطعی بودن آن،محدودیت دیگ. باشد

  .سرمایه روانشناختی که در طول زمان بهبود می یابند، نادیده گرفته شده است
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