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Abstract    
 
Background and aims: Job burnout is a prolonged response to chronic emotional and interpersonal 
stressors on the job. Energy depletion (exhaustion), depersonalization and reduced professional efficacy 
are considered to be characteristic components of burnout. Emotional exhaustion is the central 
dimension of burnout and refers to feelings of being emotionally depleted due to over-extension. 
Cynicism or depersonalization, is the interpersonal dimension of burnout that develops as a protection 
against feelings of exhaustion. When the exhaustion becomes too overwhelming for the individual, he or 
she detaches from the work and becomes cynical and disconnected from clients and co-workers. 
Reduced personal accomplishment refers to the feeling of loss of efficiency and productivity at work 
(also termed loss of professional efficacy). Maslach and Goldberg (1998) propose that the 
interrelationship between emotional exhaustion and depersonalization is a causal one whereby feelings 
of emotional exhaustion lead to depersonalization. The third dimension, reduced personal 
accomplishment, is posited to develop separately. A considerable body of research has examined the 
negative effects of job burnout on employees and their organizations. The consequences, or costs of 
burnout are seen most consistently in various forms of job withdrawal (decreased commitment, job 
dissatisfaction, turnover, and absenteeism), with the implication of a deterioration in the quality of care 
or service provided to clients or patients. As such, it has been recognized as a major problem worldwide. 
Studies emphasize the importance of the identification of predictive factors of this phenomenon for the 
purposes of prevention and intervention. There are a number of studies detailing factors related to job 
burnout. These factors can be categorized into professional traits, social organization traits, and personal 
traits. Maslach (1988) found that personality traits and dimensions could justify burnout. He concludes 
that job burnout is associated with neuroticism and psychological profile of work-related fatigue. In 
addition to personality traits, basic psychological needs satisfaction is essential for the growth and well-
being of employees in the workplace. Social determinant theory emphasizes the needs for autonomy, 
competence and relatedness. Autonomy refers to the experience of volition and self-endorsement of 
one’s behavior, competence refers to the desire to master one’s environment and attain valued outcomes 
within it and the need for belongingness or elatedness is defined as the human striving for close and 
intimate relationships and the desire to achieve a sense of communion and belongingness. Several 
empirical studies have found basic need satisfaction to associate positively with individual’s optimal 
functioning in terms of well-being, attitudes and behavior, employees’ well-being, job satisfaction, 
intrinsic and autonomous work motivation, time spent voluntarily at work, performance evaluations, 
vigour and dedication, whereas it has associated negatively with emotional exhaustion. Psychological 
flexibility, a key construct of Acceptance and Commitment Therapy (ACT), has recently been found to 
be an important determinant of mental health and behavioral effectiveness in the workplace. It refers to 
people’s ability to focus on their current situation and based upon the opportunities afforded by that 
situation, take appropriate action towards achieving their goals and values, even in the presence of 
challenging or unwanted psychological events (e.g., thoughts, feelings, physiological sensations, images, 
and memories). Psychological flexibility has been found to enhance employees’ ability to handle work 
strain and to reduce employee burnout. In line with these findings and the mentioned arguments, this 
research was conducted with the aim of studying the relationship between personality traits, work-
related basic psychological needs satisfaction, work-related psychological flexibility with job burnout. 
Methods: This is a practical descriptive- correlation research. Its statistical population consisted of all 
staff who worked in Islamic Azad University branch of  NajafAbad, from whom 200 employees (144 
men and 56 women) were selected randomly by cluster sampling method. Data were collected using Neo 
Personality Scale (NEO-FFI-R) (Costa and MacCrae, 1991); Work-related Basic Need Satisfaction Scale 
(Van den Broeck, 2010); Work-related Acceptance and Action Quesionnaire (WAAQ) (Bond et.al, 
2013)  and Job Burnout scale (Maslach & Jackson, 1981).  The 60-item NEO Five-Factor Inventory 
(NEO-FFI) was developed to provide a concise measure of the five basic personality factors 
(neuroticism, extraversion, agreeableness, conscientiousness and openness to experience). For each 
scale, 12 items were selected from the pool of 180 NEO Personality Inventory (NEO-PI) items. The 
items are rated on a 5-point Likert-type scale ranging from 1 (completely agree) to 5 (completely 
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disagree). Higher scores in every personality factor indicate greater levels of that personality factor. 
Work-related Acceptance and Action Questionnaire (WAAQ) is a 7-item scale that measures 
psychological flexibility in relation to the workplace. The items reflect the extent to which people can 
take goal-directed action in the presence of difficult internal experiences (e.g., “I am able to work 
effectively in spite of any personal worries that I have,” “I can still work very effectively, even if I am 
nervous about something,” “I can work effectively, even when I doubt myself”). The items are rated on a 
7-point Likert-type scale ranging from 1 (never true) to 7 (always true). Higher scores indicate greater 
levels of work-related psychological flexibility. Work-Related Basic Need Satisfaction Scale (W-BNS) 
was developed by Van den Broeck et al. (2013). The scale contains 16 items, and is a 5-point Likert-type 
(from 1 = completely disagree to 5 = completely agree). W-BNS has three sub-dimensions: competency 
need, relatedness need and autonomy need. The “competency need” sub-dimension implies individiual’s 
feeling himself/ herself competent at work (Sample Item: I feel competent in my job). The “relatedness 
need” sub-dimension implies individiual’s need to build relationships with others and to avoid loneliness 
and isolation at work (Sample Item: At work I feel part of a group). The “autonomy need” sub-
dimension is related to individual’s initiating activities, making decisions and choices independently at 
work (Sample Item: I feel free to do my job the way I think it could best be done). The Maslach burnout 
index (MBI) is designed to assess the three components of the burnout syndrome: emotional exhaustion, 
depersonalization, and reduced personal accomplishment. There are 22 items, which are divided into 
three subscales. The items are written in the form of statements about personal feelings or attitudes (e.g; 
“I feel burned out from my work”, “I don’t really care what happens to some recipients”). The items are 
answered in terms of the frequency with which the respondent experiences these feelings, on a 7-point 
scale, ranging from “never having those feelings” (0) to “having those feelings every day” (6). The nine 
items in the emotional exhaustion subscales assess feelings of being emotionally overextended and 
exhausted by one’s work. The five items in the depersonalization subscale measure an unfeeling and 
impersonal response toward recipients of one’s service, care, treatment, or instruction. For both the 
emotional exhaustion and depersonalization subscales, higher mean scores correspond to higher degrees 
of experienced burnout. The eight items in the personal accomplishment subscale assess feelings of 
competence and successful achievement in one’s work with people. In contrast, to the other two 
subscales, lower mean scores on this subscale correspond to higher degrees of experienced burnout. Data 
were analyzed using descriptive statistics (mean and standard deviation), Pearson correlation coefficient 
and multiple regression analysis  (stepwise method) with SPSS software (v. 21). 
Results: Mean and (standard deviation) scores for research variables were: neuroticism = 32.20 (6.78), 
extraversion = 42.38 (5.74), agreeableness = 44.11 (5.10), conscientiousness = 48.36 (5.64), openness to 
experience = 35.95 (4.25), autonomy = 17.65 (3.69), competence = 15.97 (2.43), relatedness = 21.43 
(4.16), psychological flexibility = 33.74 (6.96), emotional exhaustion = 14.46 (11.93), depersonalization 
= 3.95 (4.95), reduced personal achievement = 10.8 (9.11) and job burnout = 33.22 (18.15). Pearson 
correlation analysis results indicated that there is a negative relationship between autonomy (r=-0.49, 
p<0.01), competence (r=-0.36, p<0.01) and relatedness (r=-0.46, p<0.01) with job burnout. Also there is 
a significant negative relationship between work-related psychological flexibility with job burnout (r=-
0.38, p<0.01), emotional exhaustion (r=-0.26, p<0.01), depersonalization (r=-0.28, p<0.01), and 
decreased personal achievement (r=-0.26, p<0.01). Among personality traits, extraversion (r=-0.51, 
p<0.01), conscientiousness (r=-0.35, p<0.01) and agreeableness (r=-0.29, p<0.01) were negatively and 
significantly related to job burnout. There was a positive and significant relationship between 
neuroticism and job burnout (r=0.43, p<0.01). Moreover, stepwise regression analysis results revealed 
that extraversion, autonomy, conscientiousness, relatedness and psychological flexibility with negative 
relationship have a significant role in predicting staff job burnout (p<0.05). In total 45% of job burnout 
variance was explained by these variables. Emotional exhaustion was predictable respectively via 
autonomy and relatedness. These variables can predict 44% of emotional exhaustion variance 
significantly (p<0.001). Results also showed that extraversion and conscientiousness can predict 25% of 
decreased personal achievement (p<0.001). Finally, conscientiousness and psychological flexibility can 
predict 12.1% of depersonalization variance significantly (p<0.001). 
Conclusion: According to the results of the current study, it can be concluded that Psychological 
flexibility, basic psychological needs satisfaction and personality traits, particularly extraversion have a 
key role in job burnout development, and thus should regularly be considered in burnout research and 
therapy. Based on the results of this study, it is suggested that managers choose staff with high level of 
extraversion, agreeableness, conscientiousness and flexibility and low level of neuroticism. They also 
should change the working environment conditions so that the basic needs of employees be met. 
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      چكيده
توسـط سـه بعـد  است، وزاي عاطفي و ميان فردي مزمن در شغل هاي تنشفرسودگي شغلي واكنشي طولاني مدت به محرك زمينه و هدف:

دگي شـغلي بـر هاي متعددي به بررسي تاثيرات منفـي فرسـوشود. پژوهشخستگي عاطفي، مسخ شخصيت و كاهش پيشرفت فردي تعريف مي
نند. از كله تاكيد مييشگيري و مداخپبين اين پديده با اهداف اند. اين مطالعات بر اهميت شناسايي عوامل پيشهايشان پرداختهكاركنان و سازمان

يري پـذار و انعطـافهاي شخصـيتي، ارضـاء نيازهـاي بنيـادين روانشـناختي مـرتبط بـا كـويژگي يرو پژوهش حاضر با هدف بررسي رابطهاين
  روانشناختي در كار با فرسودگي شغلي انجام شد.

ايـن ي آمـاري عـهباشد. جامهمبستگي مي-توصيفيها پژوهش حاضر بر اساس هدف كاربردي و بر اساس نحوه گردآوري داده روش بررسي:
اي به عنـوان گيري تصادفي خوشههنفر به شيوة نمون 200آباد بود كه از ميان آنان پژوهش شامل كلية كارمندان دانشگاه آزاد اسلامي واحد نجف

)، مقياس نيازهاي بنيـادين 1991كرا (تا و مك؛ كاس)NEO-FFI-R( ها با استفاده از مقياس شخصيت پنج عاملي نئونمونه انتخاب شدند. داده
) و 2013د و همكـاران (باونـ ؛(WAAQ))، پرسشنامه پذيرش و عمل مرتبط با كار 2010دن بروك و همكاران (روانشناختي مرتبط با كار؛ ون

يرسـون و تحليـل بسـتگي پهـاي آمـاري ضـريب همها بوسيلة آزمونآوري شد. دادهجمع )1981پرسشنامه فرسودگي شغلي مسلش و جكسون (
   مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت.  21نسخه  SPSSرگرسيون چندگانه با استفاده از نرم افزار 

و )، >r ،01/0p=-36/0(شايسـتگي )، >r ،01/0p=-49/0(خودمختـاري  نيـاز بـهبين  نتايج تحليل همبستگي پيرسون نشان داد كه ها:يافته
ناختي در محـل كـار بـا پـذيري روانشـفرسودگي شغلي رابطه منفي معنادار وجـود دارد. همچنـين بـين انعطـافبا ) >r ،01/0p=-46/0(ارتباط 

دم موفقيـت عـو  )>r ،01/0p=-28/0)، مسخ شخصـيت (>r ،01/0p=-26/0(و ابعاد خستگي عاطفي ) >r ،01/0p=-38/0(فرسودگي شغلي 
، r=-35/0(شناسي وظيفه)، >r ،01/0p=-51/0(گرايي رابطه منفي معنادار وجود دارد. از بين ابعاد شخصيت، برون ) >r ،01/0p=-26/0(فردي 

01/0p< 29/0(پذيري توافق)، و-=r ،01/0p< (رنجورخويي با رابطة مثبت با رابطة منفي و روان)43/0=r ،01/0p< (  با فرسودگي شغلي رابطة
ة پذيري با رابطـنعطافاي، ارتباط و شناسنتايج حاصل از تحليل رگرسيون نشان داد كه برونگرايي، خودمختاري، وظيفه براين،علاوه معنادار دارند.

ز تغييرات فرسودگي شـغلي را ا 45بيني فرسودگي شغلي كاركنان دارند. اين متغيرها قادرند در مجموع %) در پيش>05/0pمنفي نقش معناداري (
هـاي راكنـدگيپاز  %44اننـد توبيني است. اين متغيرهـا مـيطفي، به ترتيب از طريق خودمختاري و ارتباط قابل پيشبيني كنند. خستگي عاپيش

از  %25شناسي قـادر هسـتند هنتايج همچنين نشان داد كه برونگرايي و وظيف .)>001/0p(بيني نمايند خستگي عاطفي را به صورت معنادار پيش
هاي از پراكنـدگي ٪1/12توانند پذيري ميشناسي و انعطافوظيفهسرانجام،  .)>001/0p(بيني نمايند را پيشهاي عدم موفقيت فردي پراكندگي

  .)>001/0pبيني نمايند (دار پيشمسخ شخصيت را بصورت معني
شـناختي و بنيـادين رواني پـذيري روانشـناختي، ارضـاء نيازهـاتوان نتيجه گرفـت كـه انعطـافبا توجه به نتايج مطالعه حاضر مي: گيرينتيجه
و درمـان  ظم در پـژوهشهاي شخصيتي، خصوصاً برونگرايي نقشي كليدي در توسعه فرسودگي شغلي دارند، و بنابراين بايـد بـه طـور مـنويژگي

ا بـا ني ركنـان، كاركنـاشـود كـه در خصـوص اسـتخدام كارفرسودگي در نظر گرفته شوند. بر اساس نتايج اين مطالعه به مـديران پيشـنهاد مـي
ن شرايط محيط اب كنند. همچنيرنجورخويي پايين انتخپذيري بالا و روانشناسي و انعطافپذيري، وظيفههاي شخصيتي برونگرايي، توافقويژگي

  اي تغيير دهند كه نيازهاي بنيادي كاركنان ارضاء شود.كاري را به گونه
  

  : گزارش نشده است.تعارض منافع
  نداشته است. حامي مالي :منبع حمايت كننده

 هاكليدواژه
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  مقدمه
ــت ــي و يكــي از موقعي ــدة فشــار روان ــاي ايجادكنن ه

باشـد. نـوع و استرس، شغل و محيط كاري اشخاص مي
عرصة حرفه، تقاضاهاي مفرط براي كار سخت و دشـوار، 
خطر جسماني، و ساير انواع ناسازگاري طولاني مدت بـا 

هــاي محــرك"ي كــاري شــخص تحــت عنــوان حــوزه
اند. يكـي از مطرح شده 2"هاي شغليتنش"يا  1"زاتنش
فرسـودگي " هـاي عمـدة اسـترس شـغلي، پديـدةجنبه
اصـطلاح  1974در سال  4. فريدنبرگر)1(است  3"شغلي

فرسودگي را معرفي و بر ارزيابي، پيشگيري و درمان آن 
تمركز كـرد، هرچنـد مسـلش و همكـارانش در توسـعه 

. )2(مفهــوم فرســودگي شــغلي نقــش مــوثري داشــتند 
توان به عنـوان واكـنش فـرد بـه فرسودگي شغلي را مي

عوامل فشارزاي بين فردي در محـل كـار و يـك حالـت 
خستگي مفرط تعريف كرد كـه از كـار سـخت و بـدون 

شود. فرسودگي شغلي همچنين انگيزه و علاقه ناشي مي
است كه برخاسته حالتي از خستگي عاطفي و جسماني 

. فرسـودگي )3(باشـد از شرايط موجود در محل كار مي
و  6، مسـخ شخصـيت5شامل سه بعـد خسـتگي عـاطفي

. خستگي عاطفي، بعد )4(است  7كاهش پيشرفت فردي
 بعـد فـردي آن اسـت. دهندةكزي فرسودگي و نشانمر

هـاي تـنش، منظور از خستگي عاطفي تجربـة احسـاس
مخصوصاً احساس خستگي مزمن ناشي از كـار بـيش از 

) اشــاره 1998گلــدبرگ ( . مســلش و)3(انــدازه اســت 
كنند كـه گرانبـاري كـاري و تعارضـات شخصـي در مي

مســخ  محــل كــار از منــابع اصــلي خســتگي هســتند.
شخصيت، بعد بين فردي فرسودگي است كه بـه عنـوان 

شـود. يك حفاظ در برابر احساسات خستگي ايجـاد مـي
فرسـا كه خستگي، براي شخص  بسـيار طاقـت هنگامي

شود، او از كـار جـدا شـده و نسـبت بـه مراجعـان و مي
. كـاهش )5(شـود همكارانش بدگمان و از آنها جدا مـي

احسـاس از دسـت دادن كـارايي و پيشرفت فـردي بـه 
بر كاهش  كند. بنابراين، علاوهوري در كار اشاره ميبهره

فردي و نيز انرژي هيجاني، فرسودگي بر جداسازي ميان
                                                            
1. Stressors 
2. Job Tensions 
3. Job Burnout 
4. Freudenberger 
5. Emotional Fatigue 
6. Depersonalization 
7. Reduce Personal Achievement 

. شخصـي كـه از )6(جداسازي فردي از كار دلالت دارد 
برد، اغلـب احسـاس خسـتگي فرسودگي شغلي رنج مي

ــا  ــغلي ب ــاني، ناخشــنودي ش ــاهش جســماني و هيج ك
كند بـا همكـارانش غريبـه وري كرده و احساس ميبهره

هاي . چنين احساساتي موجب ايجاد نگرش)7 ،1(است 
منفي در فرد نسبت بـه خـودش، كـارش و در مجمـوع 

 .)8(شود اش ميزندگي
در اهميــت عوامــل مــوثر بــر فرســودگي شــغلي بــين 
پژوهشــگران اخــتلاف نظــر وجــود دارد. برخــي از آنهــا 
معتقدند كه اگرچه فشارهاي شغلي ناشي از ماهيت كـار 
و سازمان مانند حجم كار، يكنواختي، كمي درآمد، عدم 

كنندة بروز شكايات غيره از عوامل تعيينامنيت شغلي و 
ناشي از فرسودگي شغلي است، ولي ايـن عوامـل شـرط 

شوند امـا شـرط كـافي نيسـتند. ايـن لازم محسوب مي
كننــدة پژوهشــگران صــفات شخصــيتي فــرد را توجيــه

) در 1988. مســلش ()9(داننــد فرســودگي شــغلي مــي
مطالعات خـود دريافـت كـه صـفات و ابعـاد شخصـيتي 

كنندة فرسودگي باشند. او به اين نتيجه توانند توجيهمي
ــيتي  ــد شخص ــا بع ــغلي ب ــودگي ش ــه فرس ــيد ك رس

و نيمرخ رواني خستگي ناشـي از كـار  8رنجورخوييروان
مرتبط است. در تلاش به منظور كشف اين موضـوع كـه 

فرادي ممكن است بيشتر در معـرض خطـر تجربـه چه ا
فرسودگي شـغلي قـرار داشـته باشـند، چنـدين صـفت 

. مـدل پـنج )10(اند شخصيتي مورد مطالعه قرار گرفته
در حال حاضر پارادايم  )FFMصفات شخصيت ( 9عاملي

دهنـده پـنج غالب در مطالعات شخصيت اسـت و نشـان
، 10گرايــيرنجورخــويي، بــرونحــوزه وســيع اســت: روان

. 13، و باز بودن به تجربـه12وجداني بودن، 11پذيريتوافق
رنجورخويي به تمايل يك فرد به تجربه پريشـاني و روان

دهد كه گرايي نشان ميبرون كند.عاطفه منفي اشاره مي
افراد تا چه حد فعال، مشتاق و مايل به تجربه هيجانـات 

هايي همچون مثبت هستند. وجداني بودن توسط ويژگي
پـذيري بـه شـود. توافـقمـي مسئوليت و پشتكار تعريف

كند كه يك شخص نسبت به ديگـران اي اشاره مياندازه

                                                            
8. Neuroticism 
9. The Five-Factor Model 
10. Extraversion 
11. Agreeableness 
12. Conscientiousness 
13. Openness To Experience 



 
 

 

31 
            Iran Occupational health. 2020 (Feb-Mar);16(6):27-39. 
31 

 هاي شخصيتي در كار با فرسودگي شغليرابطه ويژگي

كنــد. دلســوز اســت و بــا آنهــا همكــاري و همــدلي مــي
اي اسـت دهندة انـدازهسرانجام، باز بودن به تجربه نشان

كه يك شخص، خلاق و از لحاظ عقلاني كنجكـاو اسـت 
)11( .  

هاي شخصيتي، ارضاء نيازهاي بنيادين علاوه بر ويژگي
براي رشد و بهزيستي كاركنان در محيط  14روانشناختي

انـد ضروري است. مطالعات تجربي متعدد نشان داده كار
كه ارضـاء نيـاز بنيـادين بـه طـور مثبـت بـا بهزيسـتي 

هـاي عملكـرد، كاركنان، انگيزش شغلي دروني، ارزيـابي
قدرت و فداكاري، خشـنودي شـغلي، اشـتياق شـغلي و 
تعهد سازماني و به طور منفي بـا فرسـودگي هيجـاني و 

. )12 ،6(مـرتبط اسـت اختلال در سلامت روانشناختي 
) افراد طبعاً فعال و SDT( 15مطابق با نظريه خودتعييني

رشــدگرا هســتند. آنهــا متمايــل بــه كــاوش در جهــان، 
 هـا و منـافعپيگيري فعالانة چـالشآوري دانش و جمع

براي وقوع اين امر ضروري اسـت كـه سـه نيـاز  هستند.
، 16روانشناختي ذاتي برآورده شوند: نياز به خودمختـاري

خودمختـاري بـه تجربـه  .)11( 18و ارتبـاط 17شايستگي
. اين حـس )6(اراده و خودتاييدي رفتار فرد اشاره دارد 

هـايي تواند از طريق داشتن فرصت براي انتخاباراده مي
سـت شخصي و نيـز از طريـق تاييـد كامـل يـك درخوا

. شايستگي به ميـل )12(شدة بيروني بدست آيد ترغيب
د و بدست آوردن پيامدهاي بر تسلط يافتن بر محيط فر

ارزشمند در آن اشاره دارد. مفهوم شايستگي تا حدي به 
باشــد، امــا در برخــي ســازة خودكارآمــدي مربــوط مــي

پذيري . نياز به تعلق)12, 6(ها با آن متفاوت است جنبه
يا ارتباط به عنوان كوشش انساني براي روابط نزديـك و 

يابي بـه حسـي از صـميميت و صميمي و ميل به دست
پذيري تعريف شده اسـت. كاركنـاني كـه همدلي و تعلق

كنند بخشي از يك تيم هستند و براي بيان احساس مي
احسـاس آزادي مشكلات شخصي و مرتبط بـا كارشـان 

كنند نسبت به كاركناني كه در كار احساس تنهـايي مي
كنند، به احتمال بيشتري نيازشـان و فقدان رازداري مي

  .)13 ،12(شود پذيري برآورده ميبه تعلق
پـذيري دهنـد كـه انعطـافمطالعات اخير نشـان مـي

                                                            
14.Basic Psychological Need Satisfaction 
15.Self-Determination Theory 
16. Autonomy 
17. Competence 
18. Relatedness 

، مفهوم اصلي درمان مبتني بر پـذيرش و 19روانشناختي
ــد ــينACT( 20تعه ــم ســلامت روان و )، تعي ــدة مه كنن

ــي ــار م ــل ك ــاري در مح ــي رفت ــد اثربخش . )14(باش
پذيري روانشناختي به توانايي افراد در تمركز بـر انعطاف

هاي آن موقعيت براي موقعيت فعلي و استفاده از فرصت
رغم هاي دروني بهگام برداشتن در جهت اهداف و ارزش
انگيز يا ناخواسـته حضور رويدادهاي روانشناختي چالش

سـات، احساسـات فيزيولوژيـايي، (همچون؛ افكـار، احسا
. )17-15(تصـــاوير ذهنـــي و خـــاطرات) اشـــاره دارد 

پذيري دهند كه سطوح بالاتر انعطافها نشان ميپژوهش
روانشناختي با پيامدهاي كاري متعدد همچون سـلامت 

ــر، ــغلي بهت ــرد ش ــر، عملك ــت  روان بهت ــزايش ظرفي اف
ها در محل كار ، بهبود رضـايت شـغلي، يادگيري مهارت

كاهش استرس شغلي و خطاهاي شغلي همبسته بوده و 
. )19 ،18(كنـد بينـي مـيبه صورت طولي آنها را پيش

توانـد توانـايي پذيري روانشناختي همچنين مـيانعطاف
ــاري ــار ك ــديريت فش ــان در م ــزايش داده و  كاركن را اف

  . )20(فرسودگي آنان را كاهش دهد 
هـا و نظريـات پژوهشـي و مـدل از آنچه كه از ادبيات

آيـد، دسـت مـيشده در زمينة فرسودگي شغلي بـهارائه
توان به اين نكته پي برد كه سطوح بالاي فرسـودگي مي

تواند به مشكلات شخصي و سازماني بيشماري شغلي مي
منتهي شود. با توجه به اهميت مساله فرسودگي شـغلي 

اين پديده هاي بينو پيامدهاي منفي آن، شناخت پيش
ريـزي و كنـد تـا بـا برنامـهبه مديران سازمان كمك مي

ســازماندهي مناســب و فــراهم كــردن شــرايط كــاري و 
ــي  ــاثيرات منف ــاهش ت ــت ك ــي مناســب در جه محيط
فرســودگي شــغلي، ارتقــاء ســلامت روانــي و جســماني 

وري و كـارايي سـازمان اقـدام كاركنان و افـزايش بهـره
هـاي هدف بررسي جنبهكنند. بنابراين پژوهش حاضر با 

هاي شخصـيتي مـوثر بـر فرسـودگي محيط كار و جنبه
هاي آموزشي به صورت همزمان شغلي كارمندان سازمان

  صورت گرفت.
  

  روش بررسي
پژوهش حاضر يك مطالعه توصيفي و همبستگي است 

هـاي كـاربردي كه از لحاظ هدف در چارچوب پـژوهش
                                                            
19. Psychological Flexibility 
20. Acceptance and Commitment Therapy  (ACT) 
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ارضـاء هاي شخصـيتي، گيرد. متغيرهاي ويژگيجاي مي
نيازهــاي بنيــادين روانشــناختي مــرتبط بــا كــار و 

-بينـيپذيري روانشناختي در كـار، نقـش پـيشانعطاف
كنندة متغير ملاك يعني فرسودگي شـغلي را داشـتند. 
جامعــه آمــاري ايــن پــژوهش را كليــه كاركنــان اداري 

آباد تشـكيل داده اسـت دانشگاه آزاد اسلامي واحد نجف
موجود، حجم جامعـه آمـاري  كه با توجه به آخرين آمار

گيري باشد. با استفاده از شيوه نمونهنفر مي 386برابر با 
نفـر انتخـاب و بـه  200اي از اين جامعـه تعـداد خوشه

محقق پس عنوان گروه نمونه مورد مطالعه قرار گرفتند. 
از كسب مجوزهاي لازم، به دانشـگاه مراجعـه و پـس از 

رائـه توضـيحات دسترسي به نمونه بـه معرفـي خـود و ا
مختصري در مورد اهداف پژوهش پرداخت. بـه منظـور 

كننـدگان اجـازه داده رعايت موازين اخلاقي، به شـركت
هـا شد تا در صورت عـدم تمايـل از تكميـل پرسشـنامه

انصراف دهند و به آنها اطمينان داده شد كـه اطلاعـات 
ها بدون نام و محرمانـه خواهنـد شده در پرسشنامهثبت
  بود.
  ارهاي پژوهشابز

 پـژوهش در :(NEO-FFI-R) نئـو عاملي پنج مقياس
 از شخصـيت بـزرگ عامـل پنج گيرياندازه براي حاضر

 ايـن .شـد اسـتفاده )21(نئـو  عـاملي پـنج نامهپرسش
 پـنج ةشـد نظـر جديدت پرسشنامه كوتاه فرم پرسشنامه

-NEOمقياس پنج عـاملي نئـو ([ شخصيت بزرگ عامل
FFI-R([ با تفاوتي هيچ پايايي، و روايي لحاظ كه از است 
 و بيشـترين نئـو عـاملي پنج نامهندارند. پرسش يكديگر
 بـزرگ عامل پنج زمينه سنجش در را كاربرد ترينوسيع

 گسـترده تجربـي هـايحمايت از و داشـته شخصـيت
 ايــن از اســتفاده مزيــت .)23, 22( اســت برخــوردار
 كمتـري زمـان به آن اجراي كه اين است در پرسشنامه

 ايـن بـه پاسـخ بـراي هـاآزمودني همچنـين و دارد نياز
 ايـن. كننـدنمي زيـادي يخسـتگ احسـاس پرسشـنامه
 كاملاً ،1ليكرت ( مقياس اساس بر گويه 60 از پرسشنامه

 12 كه هر است شده تشكيل مخالفم) ،كاملا5ً و موافقم
ــه ــنج از يكــي آن گوي ــزرگ عامــل پ شخصــيت  ب
ــي(برون ــ ،Eگراي ــذيريقتواف ــه ،Aپ  ،Cشناســيوظيف
 .گيـردمي را انـدازه )Oپـذيريهتجربـ و N رنجوريروان

 نهايـت در و شـودمي محاسـبه جداگانه عامل هر نمرات
در هـر عامـل د. نمـرات بـالاتر آيـمي بدسـت نمـره پنج

سطوح بـالاتري از آن ويژگـي شخصـيتي را شخصيتي، 

دهند. همساني دروني ايـن آزمـون، در نمونـه نشان مي
به ترتيـب  C و  N ،E ،O ،Aايالات متحده براي عوامل 

ـــوده اســـت /86و  76/0، 89/0، 87، 93/0 . در )24(. ب
نامه را بـه عاملي اين پرسش 5ايران نيز گروسي ساختار 

را صورت كلي تأييد كرده و ضرايب همساني درونـي آن 
به روش آلفاي كرونباخ بـراي عوامـل اصـلي بـه ترتيـب 

گزارش كـرده اسـت  87/0و  68/0، 56/0، 73/0، 86/0
)25( .  

 شناختي مرتبط بـا كـار:مقياس نيازهاي بنيادين روان
در اين پژوهش براي ارزيـابي ارضـاء نيازهـاي بنيـادين 
روانشناختي در محيط كار از مقياس نيازهـاي بنيـادين 

 The Work-Related)شــناختي مــرتبط بــا كــار روان
Basic Need Satisfaction scale) )26(  .اسـتفاده شـد

 5پرسش بـا مقيـاس ليكـرت  16اين پرسشنامه داراي 
) بــراي 1و كــاملاً مخــالفم  5اي (كــاملاً مــوافقم درجــه

شناختي شايستگي، سنجش ارضاء سه نياز بنيادين روان
شـده اسـت. خودمختاري و ارتباط در محيط كار ساخته

، 88/0نامه براي بعد شايستگي ضريب آلفاي اين پرسش
بدسـت  84/0و براي بعد ارتباط  83/0ختاري بعد خودم

  . )26(آمده است 
 :(WAAQ)مـرتبط بـا كـار  پذيرش و عملپرسشنامه 
به منظـور  )19( و همكاراننامه توسط باوند اين پرسش

شــناختي در محــيط كــار ذيري روانپــســنجش انعطاف
مرتبط بـا  نامه پذيرش و عملپرسشتدوين شده است. 

پـذيري اي اسـت كـه انعطافمـاده 7يـك مقيـاس  كـار
كنـد. گيـري ميروانشناختي را راجع به محل كار انـدازه

تواننـد در حضـور تجـارب ها ميزانـي كـه افـراد ميماده
ا مـنعكس گرا اقدام كنند ردروني دشوار به صورت هدف

به رغم هر گونه نگرانـي شخصـي "كند (براي نمونه؛ مي
توانم به شكل اثربخشي كه ممكن است داشته باشم، مي

 7هــا بــر روي يــك مقيــاس ليكــرت ). ماده"كــار كــنم
(هميشه صـحت  7(هرگز صحت ندارد) تا  1اي از درجه

 شوند. نمرات بالاتر سطوح بـالاتريگذاري ميدارد) نمره
ذيري روانشـناختي مـرتبط بـا كـار را نشـان پاز انعطاف

يك ساختار تك عـاملي، بـا ضـريب  WAAQدهند. مي
بين، بيرونـي، همگـرا و است و اعتبار پيش 83/0پايايي 

  . )19(بخشي را نشان داده است همزمان رضايت
پرسشـنامه فرسـودگي  پرسشنامه فرسـودگي شـغلي:

) سـاخته 1981شغلي كه توسـط مسـلش و جكسـون (
ماده دارد و به سنجش خستگي عـاطفي،  22شده است 
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مسخ شخصيت و عـدم موفقيـت فـردي در چهـارچوب 
پردازد. اين پرسشنامه به ويژه بـراي اي ميفعاليت حرفه

هـاي سنجش و پيشگيري از پديـده فرسـودگي در گروه
اي مختلف مانند پرستاران، معلمان و غيره به كـار حرفه

 و عـاطفي خسـتگي مقيـاس خرده دو درشود. بسته مي
 فرسـودگي ةدهندنشان نمرات بودن بالا شخصيت، مسخ
 بـودن پايين شخصي، عملكرد مقياس خرده در و شغلي
مسـلش و  .باشدمي شغلي فرسودگي دهندهنشان نمرات

هاي خستگي عاطفي، جكسون اعتبار دروني زير مقياس
 ،9/0مسخ شخصيت و عدم موفقيت فردي را به ترتيـب 

. بايرن نيز در پـژوهش )27(گزارش كردند  71/0، 79/0
خود با استفاده از روش تحليل عوامل تأييـدي سـاختار 

  .)28(سه عاملي اين پرسشنامه را تأييد كرده است 
در پايان، اطلاعات حاصـل، توسـط نـرم افـزار آمـاري 

SPSS21  درصد مورد تجزيـه  95و با محدوده اطمينان
و تحليل قـرار گرفـت. جهـت تجزيـه و تحليـل آمـاري 

-شـاخص ها متناسب با اهداف مورد نظر مطالعه، ازداده
هـاي هاي توصيفي ميانگين و انحـراف معيـار و آزمـون

رگرسـيون چندگانـه آماري ضريب همبستگي و تحليل 

  استفاده گرديد. 
  

  هايافته
آوري شده از حجم نمونه مورد مطالعـه هاي جمعداده

كنندگان مـرد و درصد از شركت 72نشان داد كه حدود 
درصــد  8درصــد زن بودنــد. از ســوي ديگــر حــدود  28

درصد كارداني،  12كنندگان داراي مدرك ديپلم، شركت
داراي مـــدرك درصـــد  32درصـــد كارشناســـي و  48

 كارشناسي ارشد و بالاتر بودند.
به منظور نشان دادن ارتباط بين متغيرهـاي پـژوهش 

، 1از ضريب همبستگي پيرسـون اسـتفاده شـد. جـدول 
هاي توصيفي مربوط به ميانگين و انحراف معيار شاخص

هاي افراد نمونـه و همچنـين مـاتريس همبسـتگي نمره
  دهد.يشده را نشان مگيريمتغيرهاي اندازه

نتايج تحليل همبستگي پيرسـون  1در جدول شماره 
  )،r=-49/0(خودمختـاري  نياز بـهدهد كه بين نشان مي

با فرسـودگي  )r=-46/0(و ارتباط  )r=-36/0(شايستگي 
ــادار وجــود دارد ( ــي معن ). p>01/0شــغلي رابطــه منف

پذيري روانشناختي در محل كار با همچنين بين انعطاف

  هاي شخصيت با ابعاد فرسودگي شغليپذيري روانشناختي در كار و ويژگيشناختي مرتبط با كار، انعطافارضاء نيازهاي بنيادين روانماتريس همبستگي  -1جدول
انحراف   ميانگين  ابعاد

  معيار
1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  11  12  13  

ين 
نياد

ي ب
زها

نيا
ختي

شنا
روان

  

                          1  69/3  65/17  خودمختاري-1
                        1  34/0**  43/2  97/15  شايستگي-2

                      1  4/0**  45/0**  16/4  43/21  ارتباط-3

                    1  24/0**  38/0**  31/0**  96/6  74/33  پذيري روانشناختيانعطاف-4
يت

خص
ش

  
                  1  32/0**  44/0**  43/0**  36/0**  74/5  38/42  برونگرايي-5

-روان -6
  رنجوري

20/32  78/6  **38/0 -  **26/0 -  **32/0 -  *21/0 -  **49/0 -  1                

- تجربه-7
  پذيري

95/35  25/4  12/0 -  02/0  04/0 -  04/0 -  17/0  **5/0 -  1              

- وظيفه-8
  شناسي

36/48  64/5  01/0 -  **48/0  *2/0  **35/0  **57/0  **32/0 -  **36/0  1            

          1  39/0**  1/0  5/0**  51/0**  09/0  38/0**  28/0**  08/0  10/5  11/44  پذيريتوافق-9

غلي
ي ش

ودگ
فرس

  

خستگي -10
  عاطفي

46/14  93/11  **61/0 -  *22/0 -  **49/0 -  **26/0 -  **34/0 -  **38/0  16/0  08/0 -  13/0 -  1        

مسخ -11
  شخصيت

95/3  95/4  7/0 -  11/0 -  07/0 -  **28/0 -  *19/0 -  **26/0  05/0 -  **29/0 -  *19/0 -  *22/0  1      

عدم -12
  فرديموفقيت 

8/10  11/9  13/0 -  **37/0 -  **23/0 -  **26/0 -  **45/0 -  *22/0  07/0 -  **43/0 -  **29/0 -  12/0  **29/0  1    

فرسودگي  -13
  شغلي

22/33  15/18  **49/0 -  **36/0 - **46/0 - **38/0 - **51/0 - **43/0  06/0  **35/0 -  **29/0 -  **78/0  **57/0  **66/0  1  

∗P < 05/0              ∗∗P < 01/0  
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و ابعـاد خسـتگي عـاطفي  )r=-38/0(فرسودگي شـغلي 
)26/0-=r) 28/0)، مسخ شخصيت-=r(  و عدم موفقيـت

ــردي  ــود دارد  )r=-26/0(ف ــادار وج ــي معن ــه منف رابط
)01/0<p51/0(گرايـي ). از بين ابعاد شخصيت، بـرون-
=r ،(شناسي وظيفه)35/0-=r 29/0(پـذيري توافـق)، و-
=r (مثبـت  رنجورخـويي بـا رابطـةبا رابطة منفي و روان
)43/0=r(  ــا فرســودگي شــغلي رابطــة معنــادار دارنــد ب
)01/0<p .(  

ــادين  ــاي بني ــر يــك از نيازه ــين ســهم ه ــراي تعي ب
پـذيري روانشـناختي روانشناختي مرتبط با كار، انعطاف

بينـي فرسـودگي در محل كار و ابعاد شخصيت در پيش
شغلي و هر يـك از ابعـاد آن از آزمـون آمـاري ضـريب 

، روش گـام بـه گـام و ضـرايب بتـا رگرسيون چندگانـه
 ارائـه 5و  4، 3، 2استفاده شد كه نتايج آن در جـداول 

  شده است.
گرايــي، بـرونقابـل مشـاهده اســت كـه  2در جـدول 
پـذيري شناسـي، ارتبـاط و انعطـافوظيفهخودمختاري، 

هاي فرســودگي شــغلي را از پراكنــدگي %45تواننــد مي
بـراي  .)>05/0pبينـي نماينـد (دار پيشبصورت معنـي

بـين تعيين سهم تفكيكـي هـر يـك از متغيرهـاي پيش
ــاط، شايســتگي، روان ــاري، ارتب رنجورخــوبي، (خودمخت

گرايي و ونشناسي، برپذيري، وظيفهپذيري، تجربهتوافق
هاي بيني پراكندگيپذيري روانشناختي) در پيشانعطاف

متغير ملاك (فرسودگي شغلي) از ضـريب بتـا اسـتفاده 
ــرون ــه ب ــت ك ــاكي از آن اس ــايج ح ــد. نت ــي، ش گراي

پذيري هر شناسي، ارتباط و انعطافخودمختاري، وظيفه
، -18/0، -28/0، -16/0يك به ترتيب با ضـرايب بتـاي 

قادر هستند فرسودگي شغلي را تبيين  -16/0و  -22/0
، -69/1به ترتيب براي هر كدام برابر بـا  tنمايند. مقادير 

-گر معنياست كه نشان -04/2و  -63/2، -01/2، -3/3
  .>p)05/0داري ضرايب بتا است (

خودمختـاري و قابل مشـاهده اسـت كـه  3در جدول 
هاي خستگي عاطفي از پراكندگي ٪44توانند مي ارتباط

براي  .)>001/0pبيني نمايند (دار پيشرا بصورت معني
بـين تعيين سهم تفكيكـي هـر يـك از متغيرهـاي پيش

ــاط، شايســتگي، روان ــاري، ارتب رنجورخــويي، (خودمخت
گرايي و پذيري، وظيفه شناسي، برونپذيري، تجربهتوافق

هاي پراكندگيبيني پذيري روانشناختي) در پيشانعطاف

  بينبيني فرسودگي شغلي از طريق متغيرهاي پيشنتايج تحليل رگرسيون گام به گام در پيش -2جدول
مجذور  r  مجذور r r  مدل

  شدهتعديل
خطاي استاندارد 

  برآورد
B Beta  t  p 

  000/0  -21/6  -5/0  -65/1  86/15  24/0  25/0  5/0  گراييبين: (ثابت)، برونمتغير پيشگام اول، 
گرايي و بين: (ثابت)، برونگام دوم، متغير پيش

  خودمختاري
6/0  36/0  35/0  7/14  23/1-  37/0-  67/4-  000/0  

77/1-  36/0-  46/4-  000/0  
گرايي، بين: (ثابت)، برونگام سوم، متغير پيش

  شناسيخودمختاري و وظيفه
63/0  4/0  38/0  35/14  76/0-  23/0-  42/2-  017/0  

03/2-  41/0-  06/5-  000/0  
75/0-  23/0-  55/2-  012/0  

گرايي، بين: (ثابت)، برونگام چهارم، متغير پيش
  شناسي و ارتباطخودمختاري، وظيفه

66/0  43/0  41/0  01/14  55/0-  17/0-  73/1-  087/0  
65/1-  33/0-  97/3-  000/0  
75/0-  23/0-  61/2-  010/0  
95/0-  22/0-  56/2-  012/0  

گرايي، بين: (ثابت)، برونگام پنجم، متغير پيش
- شناسي، ارتباط و انعطافخودمختاري، وظيفه

  پذيري

67/0  45/0  43/0  82/13  53/0-  16/0-  69/1-  094/0  
41/1-  28/0-  3/3-  001/0  
59/0-    18/0-  01/2-  047/0  
96/0-  22/0-  63/2-  01/0  
43/0-  16/0-  04/2-  044/0  

  
  بيناز طريق متغيرهاي پيشبيني خستگي عاطفي نتايج تحليل رگرسيون گام به گام در پيش -3جدول 

مجذور  r  مجذور r r  مدل
  شدهتعديل

خطاي استاندارد 
  برآورد

B Beta  t  p 

  000/0  - 31/8  - 61/0  - 01/2  61/9 37/0 37/0 61/0 بين: (ثابت)، خودمختاريپيش گام اول، متغير
بين: (ثابت)، خودمختاريگام دوم، متغير پيش

  و ارتباط
66/0 44/0 43/0 12/9  58/1 -  48/0 -  11/6 -  000/0  

85/0 -  29/0 -  71/3 -  000/0  
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 هاي شخصيتي در كار با فرسودگي شغليرابطه ويژگي

متغير ملاك (خستگي عاطفي) از ضـريب بتـا اسـتفاده 
شد. نتايج حاكي از آن است كه خودمختاري بـا ضـريب 

) قـادر -29/0) و ارتباط با ضـريب بتـاي (-48/0بتاي (
بـه  tهستند خستگي عاطفي را تبيين نماينـد. مقـادير 

است كـه  -71/3و   -11/6ترتيب براي هر كدام برابر با 
  .>p)01/0داري ضرايب بتا است (معني گرنشان

گرايـي و بـرونقابل مشـاهده اسـت كـه  4در جدول 
هاي عـدم از پراكنـدگي ٪25تواننـد مي شناسـيوظيفه

بينـي نماينـد دار پيشموفقيت فردي را بصـورت معنـي
)001/0p<(.  بــراي تعيــين ســهم تفكيكــي هــر يــك از

يـر هاي متغبيني پراكندگيبين در پيشمتغيرهاي پيش
ملاك (عدم موفقيت فردي) از ضريب بتا اسـتفاده شـد. 

گرايي بـا ضـريب بتـاي نتايج حاكي از آن است كه برون
) قـادر -26/0شناسي با ضريب بتاي () و وظيفه-31/0(

 به tهستند عدم موفقيت فردي را تبيين نمايند. مقادير 
اسـت  -725/2و  -211/3ترتيب براي هر كدام برابر بـا 

  .>p)01/0داري ضرايب بتا است (معنيگر كه نشان
شناسـي و وظيفـهقابل مشاهده است كه  5در جدول 

هاي مسـخ از پراكندگي %1/12توانند مي پذيريانعطاف
بينــي نماينــد دار پيششخصــيت را بصــورت معنــي

)001/0p<(.  بــراي تعيــين ســهم تفكيكــي هــر يــك از
هاي متغيـر بيني پراكندگيبين در پيشمتغيرهاي پيش

ملاك (مسخ شخصيت) از ضريب بتا استفاده شد. نتايج 
شناسـي بـا ضـريب بتـاي حاكي از آن است كه وظيفـه

) قادر -21/0پذيري با ضريب بتاي () و انعطاف-214/0(
بـه  tدير هستند مسخ شخصيت را تبيـين نماينـد. مقـا

است كـه  -32/2و   -37/2ترتيب براي هر كدام برابر با 
  ).>01/0pداري ضرايب بتا است (گر معنينشان
 

 گيريو نتيجهبحث 
هـاي هدف پژوهش حاضر بررسي ارتباط بين ويژگـي

شخصيت، ارضاء نيازهاي بنيادين روانشناختي مرتبط با 
فرسـودگي پذيري روانشناختي در كـار بـا كار و انعطاف

دست آمده بين ارضاء هـر سـه شغلي بود. طبق نتايج به
ــاط و  ــاري، ارتب ــناختي (خودمخت ــادين روانش ــاز بني ني

گرايـي، پـذيري روانشـناختي، بـرونشايستگي)، انعطاف
پذيري با فرسودگي شـغلي رابطـه شناسي و توافقوظيفه

رنجورخـويي بـا فرسـودگي منفي و معنادار و بـين روان
  بت و معنادار وجود داشت. شغلي رابطه مث

رنجورخـويي بـا نتايج پژوهش نشان داد كه بـين روان
فرسودگي شغلي و ابعاد آن رابطة مثبت وجود دارد. اين 

، كـيم و )29(يافته با نتايج تحقيقات اميليا و همكـاران 
ــاران  ــاران  )30(همك ــح و همك ــولئا و   )31(، ناص و س
باشد. كـيم و همكـارانش در راستا ميهم )32(همكاران 

اي كـه بـر روي كاركنـان فسـت فـود (مـديران، مطالعه
تان و كاركنان عادي) انجام دادند نشان دادند كه سرپرس

ترين ويژگـي شخصـيتي تاثيرگـذار بـر فرسـودگي، مهم
رنجورخــويي اســت. آنهــا همچنــين دريافتنــد كــه روان

كننـدة بينـيهاي شخصـيتي پـيشترين ويژگيبرجسته
رنجورخويي بودنـد. شناسي و رواناشتياق شغلي، وظيفه

رنجورخويي و فرسودگي در تبيين رابطة مثبت بين روان
-تــوان بيــان داشــت كــه روانشــغلي بــا ابعــاد آن مــي

  بيناز طريق متغيرهاي پيشبيني عدم موفقيت فردي نتايج تحليل رگرسيون گام به گام در پيش -4جدول 
مجذور  r  مجذور r r  مدل

  شدهتعديل
خطاي 

استاندارد 
  برآورد

B Beta  t  p 

  000/0  - 66/5  - 45/0 -72/0  14/8 2/0 21/0 45/0 گراييبين: (ثابت)، برونگام اول، متغير پيش
گرايي وبين: (ثابت)، برونگام دوم، متغير پيش

  شناسيوظيفه
5/0 25/0 24/0 94/7  49/0- 31/0 -  211/3 -  002/0  

42/0- 26/0 -  725/2 -  007/0  
  

  بيناز طريق متغيرهاي پيشبيني مسخ شخصيت نتايج تحليل رگرسيون گام به گام در پيش -5جدول 
r r  مدل

  مجذور
r  مجذور

  شدهتعديل
خطاي استاندارد 

  برآورد
B Beta  t  p 

  001/0  - 32/3  - 287/0 -252/0  76/4 075/0 082/0 287/0 شناسيبين: (ثابت)، وظيفهگام اول، متغير پيش
شناسي وبين: (ثابت)، وظيفهگام دوم، متغير پيش

  پذيريانعطاف
348/0 121/0 107/0 67/4  188/0- 214/0 -  37/2 -  019/0  

149/0- 21/0 -  32/2 -  022/0  
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رنجورخويي اشاره به تمايل فـرد بـه تجربـه پريشـاني و 
رنجـور بـه عنـوان افـرادي عاطفه منفي دارد. افراد روان

مضطرب، ناايمن، افسـرده، بيمنـاك و عصـبي توصـيف 
رنجـوري بـه كه اين نشانگرهاي رواناز آنجايي شوند.مي
وبي با اجزاي فرسودگي شغلي همخواني دارنـد نبايـد خ

اسـت كـه  ايرنجوري، ويژگيجاي تعجب باشد كه روان
بيشترين توجه را از سوي محققان فرسـودگي پذيرفتـه 

رنجورخويي، حساسيت بالا نسبت به استرس است. روان
ـــي ـــنعكس م ـــنرا م ـــد. از اي ـــه در كن ـــرادي ك رو اف

رنجورخويي بالا هستند ممكن اسـت محيطشـان را روان
تهديدكننده تجربه كرده و به نوبة خود، هيجانات منفي 

. اين افراد در كار و بـه )11(و فرسودگي را تجربه كنند 
دور از آن مضطرب و بيمناك هستند. در نتيجه، انتظـار 

سطوح بالايي از خستگي عاطفي را نشان دهنـد.  رودمي
هاي ناايمن و منفـي داشتبر اين، انتظارات و چشمعلاوه

ــراد نوروتيــك ســبب مــي شــود آنهــا ميــزان توســط اف
شان در محـل كـار را هاي شخصيشايستگي و پيشرفت

  . )33(بصورت منفي ارزيابي كنند 
گرايي با نتيجه ديگر تحقيق حاكي از اين بود كه برون

فرسودگي شغلي و ابعاد آن رابطه منفي دارد. اين يافتـه 
، ناصــح و )29(هــاي اميليـا و همكـاران بـا نتـايج يافتـه

ــاران  ــاران  )31(همك ــولئا و همك ــم )32(و س ــتا ه راس
باشد. نتايج مطالعه سولئا و همكـارانش كـه بـر روي مي

آموز انجام شد نشان داد كـه فرسـودگي بـه دانش 225
رنجورخــويي و بــه طــور منفــي بــا طــور مثبــت بــا روان

پذيري همبسته بـود. در مقايسـه بـا گرايي و توافقنبرو
گراهـا بيشـتر احتمـال دارد هيجانـات گراها، بروندرون

بينـي را تجربـه مثبت از قبيل خوشي، اشتياق و خـوش
گراهــا را در مــورد كننــد. ايــن هيجانــات مثبــت، بــرون

شان اميدوار كرده و منجر به سطوح عملكرد شغلي آينده
شـود. در مقايسـه بـا عـاطفي مـي تري از خستگيپايين
گراها كه تمايل بـه تجربـة احساسـات بيشـتري از درون

 طلبـي دارنـد،تـري از جـاهدرماندگي و سـطوح پـايين
تـري نسـبت بـه تـر و مثبـتگراها ديدگاه مطلـوببرون

ميزان خودكارآمـدي مـرتبط بـا شـغل و دسـتاوردهاي 
جستجوي در  گراهابر اين، برونشان دارند. علاوهشخصي

اي كــه ايجــاد پيوســتگي و لــذت از روابــط بــين فــردي
رسد كه مسخ شخصـيت در به نظر مي كنند هستند.مي

گراها غيرمحتمل باشد، زيرا لذت و برخورداري آنها برون
از روابط ميان فردي در تضاد مستقيم با فاصـله گـرفتن 

  . )34 ،33(شخص از همكاران و مراجعان است 
شناسـي بـا يافتة ديگر پژوهش نشان داد كـه وظيفـه

فرسودگي شغلي رابطه منفي دارد. اين يافتـه بـا نتـايج 
و   )29(تحقيقــات مختلــف همچــون اميليــا و همكــاران 

شناسي با اشد. وظيفهبهمسو مي )31(ناصح و همكاران 
هايي مانند مسئوليت، استقامت و پشتكار تعيـين ويژگي
ــي ــه شــود.م ــا وظيف ــراد ب ــه ســبب اف ــالا ب شناســي ب

هايشان، احساس آمادگي بيشـتري بـراي مواجـه ويژگي
شدن با تقاضاها دارند و كمتر در معرض آسيب خستگي 

شـناس . افـراد وظيفـه)35 ،11(و فرسودگي قرار دارند 
 شناس به داشـتنگرا هستند. تمايل افراد وظيفهموفقيت
ا رگرا بودن، آنهـا اخلاقي كاري نيرومند و موفقيتاصول 

دارد، از فاصــله گــرفتن هدفمنــد از كارشــان بــازمي
هـاي مـرتبط بـا كه بر به انجـام رسـاندن هـدفبطوري

 گرا بودن آنها همچنينكنند. موفقيتكارشان تمركز مي
شود از احساسـات كـاهش موفقيـت شخصـي سبب مي

نهـا خـود را بصـورت اجتناب كرده، زيرا بعيد است كه آ
 .)33(غيرمولد درك كنند 

 دهندة وجود ارتباط معنـاداراز سوي ديگر نتايج نشان
پذيري با فرسودگي شغلي بود كـه ايـن منفي بين توافق

و  ، ناصـح)29(ت اميليا و همكـاران يافته با نتايج مطالعا
باشـد. همسو مي) 35و كيم و همكاران ( )31(همكاران 

 اي كه بـر روي پرسـتاراناميليا و همكارانش در مطالعه
آنكولوژي انجام دادند دريافتند كـه خسـتگي عـاطفي و 

رنجورخـويي و بـه مسخ شخصيت به طور مثبت بـا روان
 گرايـي وشناسي، برونپذيري، وظيفهطور منفي با توافق

پذيري همبسته هستند. در تبيـين رابطـه منفـي تجربه
 توان گفت افرادپذيري با فرسودگي شغلي ميبين توافق

پــذير، گــرم، حمــايتي، مهربــان و ســازگار و توافــق
پـذيري بـالاتر طينت هستند. افرادي كه در توافقخوش

يـدگاه مثبتـي پذيري و انطبـاق، دهستند، به دليل وفق
نســـبت بـــه شـــغل خـــود دارنـــد. در نتيجـــه، خـــود 

قيت كفايتي و كاهش موفهايشان نبايد با افكار بيارزيابي
شخصــي در نوســان باشــد. افــراد ســازگار بــه احتمــال 

فردي موفق دارنـد زيـرا نسـبت بـه بيشتري روابط ميان
احساسات محبت و ملايمت گرايش دارند. موفقيت ايـن 

همـراه بـا نگرانـي آنهـا نسـبت بـه روابط ميان فـردي، 
 ديگران، بين آنها و سايرين در كار واسطه شده و منجـر

    .)36 ،33(شود به مسخ شخصيت كمتر مي
بـين ارضـاء هاي پژوهش همچنين نشان داد كه يافته
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 هاي شخصيتي در كار با فرسودگي شغليرابطه ويژگي

ـــا كـــار  ـــادين روانشـــناختي مـــرتبط ب نيازهـــاي بني
(خودمختاري، شايستگي و ارتباط) با فرسـودگي شـغلي 
ــك و  ــود دارد. وان دن بروئ ــي وج ــادار منف ــه معن رابط

در پـژوهش خـود دريافتنـد كـه ارضـاء  )12(همكاران 
نيازهاي بنيادين روانشناختي بـا فرسـودگي هيجـاني و 

فرسودگي و اشـتياق هاي نيرومندي، كه به ترتيب مولفه
باشد. بـويژه، نتـايج آنهـا دهند، مرتبط ميرا تشكيل مي

نشان داد كـه نيازهـاي روانشـناختي بنيـادي كاركنـان 
اي نه تنها بين منابع شغلي و فرسودگي (و نقشي واسطه

ــغلي و  ــاهاي ش ــين تقاض ــين ب ــه همچن ــتياق)، بلك اش
كنند. ارضـاء هـر سـه نيـاز فرسودگي هيجاني بازي مي

ي سوخت انگيزشي لازم است كه از طريق آن افراد بنياد
توانند پيشرفت كرده و به طور كامل خودشـان را در مي

وظايفشان منصوب كنند (يعني اشتياق شغلي). به طـور 
شـوند، معكوس، هنگامي كه چنين نيازهايي ارضاء نمـي

رشد و بهزيستي كـم خواهـد شـد (يعنـي، فرسـودگي) 
در زمينه منابع شغلي موثر در رابطه با فرسودگي . )37(

هايي را به خـود شغلي اخيراً نظريه خودتعييني پژوهش
نظريه، اشـخاص يـك اختصاص داده است. بر طبق اين 

گرايش فطري نسبت به عملكرد درست و اثربخش دارند 
شـان ارضـاء تا جايي كه نيازهـاي روانشـناختي بنيـادي

تـوان بـه عنـوان . نيازهاي بنيـادي را مـي)38(شود مي
هاي روانشناختي فطري كه براي رشد، كمال و خوراك"

در نظـر  "بهزيستي روانشناختي مداوم ضروري هسـتند
. ارضاء ايـن نيازهـاي روانشـناختي منـابعي )39(گرفت 

ــا ــاي انس ــه رفتاره ــرو روانشــناختي هســتند ك ني را ني
. چنانچـه ايـن )6(كنند بخشند، هدايت وحمايت ميمي

نيازهاي بنيادي ارضاء نشـوند، پيامـدهاي روانشـناختي 
شـوند (همچـون رشـد و بهزيسـتي نامطلوب پديدار مي

ــاي  ــار، ارضــاء نيازه ــر). در محــل ك روانشــناختي كمت
روانشناختي بنيادي كاركنان به طور مثبت با خشـنودي 

شغلي و تعهد سازماني و به طور منفي با شغلي، اشتياق 
اختلال در سلامت روانشـناختي (همچـون فرسـودگي) 

  . )37(باشد مرتبط مي
ــه  ــود ك ــاكي از آن ب ــق ح ــر تحقي ــه ديگ ــين نتيج ب

پذيري روانشناختي در محل كـار بـا فرسـودگي انعطاف
شغلي و هر سه بعد آن رابطه منفي معنادار وجـود دارد. 

در پژوهش خود نشان دادند  )40(ويلارداجا و همكاران 
ــايين ــطوح پ ــتن س ــه داش ــافك ــري از انعط ــذيري ت پ

بين مهم فرسودگي شغلي باشـد. روانشناختي، يك پيش
ــاران  ــايرن و همك ــة ب ــ )20(در مطالع ــز آن دس ته از ني

پذيري روانشـناختي كاركنان صنعت خدمات كه انعطاف
تـري از خسـتگي بيشتري داشتند، نه تنها سطوح پايين

عــاطفي را در پايــان روز كــاري گــزارش كردنــد، بلكــه 
گزارش كردند كه توانـايي كـاهش ميـزان خسـتگي در 

درمـان طول روزهاي كاري پر از استرس را نيـز دارنـد. 
ــد ــذيرش و تعه ــر پ ــي ب ــي مبتن ــرض م ــه ف ــد ك كن

ــانجيانعطاف ــا مي ــذيري روانشــناختي مكانيســم ي اي پ
دهد كه از اين طريق مداخلات روانشناختي، تشكيل مي

. )19(دهــد ســلامت روانــي و عملكــرد را افــزايش مــي
شناختي كاركنان بـه پـذيرش سـالم پذيري روانانعطاف

كننـده تنش ميان فردي و هيجانات ناخوشايند و مايوس
خـدمات بهينـه كمـك در كار، در عين تعهـد بـه ارائـة 

  .)18(كند مي
تـوان ادعـا كـرد كـه با تكيه بر نتايج اين مطالعه مـي

ــاري،  ــه خودمخت ــان ب ــادي كاركن ــاي بني ــاء نيازه ارض
پـــذيري شايســـتگي و ارتبـــاط و همچنـــين انعطـــاف

هــــاي شخصــــيتي آنهــــا روانشــــناختي و ويژگــــي
ي و پــــذيررنجورخــــويي، برونگرايــــي، توافــــق(روان
بينـي فرسـودگي شناسي) نقشي كليدي در پيشوظيفه
شان دارند. نتايج اين مطالعه اهميت و لزوم توجـه شغلي

رسـاند. در به مسالة شناسايي و اصلاح شرايط كار را مي
هـاي شخصـيتي امر گزينش كاركنان، توجه بـه ويژگـي

بايد از سوي مديران مدنظر قرار گيرد، چـرا كـه از بـدو 
هاي بسـياري را صـرف كارمند، سازمان هزينهورود يك 

كنـد تـا در قبـال آن از دانـش و تجربيـات كارمنـد مي
استفاده كند و راهبردها و اهداف سازماني خود را تحقق 
بخشد. بر اساس نتايج اين مطالعه به مـديران پيشـنهاد 

شود كه در خصوص استخدام كاركنان، كاركنـاني را مي
پــذيري،  گرايــي، توافــقهــاي شخصــيتي برونبــا ويژگــي

رنجورخـويي پـذيري بـالا و روانشناسي و انعطافوظيفه
پايين انتخاب كنند. همچنين شرايط محيط كاري را به 

اي تغيير دهند كه نيازهاي بنيادي كاركنان ارضـاء گونه
شود. زيرا چنانچـه ارضـاء ايـن نيازهـا بواسـطة حضـور 

تـاخير  سـاز بـهفرسا يا غياب شرايط چـارهشرايط طاقت
پـذيرتر افتد، ممكن است نسـبت بـه فرسـودگي آسـيب

با توجه به اين كه انتخاب نمونه  شوند.لازم به ذكر است
تنها از يك واحد دانشگاهي صورت گرفته لازم اسـت در 
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 و همكاراني ونيهماعاطفه

تكـرار ايـن تعميم نتايج، جانب احتياط را رعايـت كـرد. 
هـاي هـاي تخصصـي و موقعيـتپژوهش در ساير بخش

هـاي كه آيا همبستگيآگاهي از اين كاري متفاوت براي
هـاي ديگـر نيـز آمده در اين پژوهش در موقعيتبدست
اند، ضرورت دارد. و در آخر لازم به ذكر است كـه صادق

كه اين پژوهش يـك مطالعـه همبسـتگي با توجه به اين
است، بنابراين اسـتنباط علـت و معلـولي از رابطـة بـين 

  متغيرها چندان منطقي نيست.
  

  تشكرو تقدير 
بيننــد از مســئولان و نويســندگان بــر خــود لازم مــي

عه آباد كه با سـكاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد نجف
  صدر با ما همكاري نمودند تقدير و تشكر نمايند.
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