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  چكيده
گانة شخصيت و فرسودگي شـغلي در كاركنـان وزارت ورزش و جوانـان     ، توضيح ارتباط بين ابعاد پنجهدف از اين تحقيق

. را تكميل كردنـد  (BFI)عاملي شخصيت  و مدل پنج (MBI)هاي فرسودگي شغلي مسلچ  كارمند پرسشنامه 162. است
MBI  سؤال، سه بعد فرسودگي شغلي و 22باBFI  ثبـات درونـي   . كنـد  يـابي مـي  آيتم پنج بعـد شخصـيتي را ارز   44با

وتحليـل اطلاعـات، از    بـراي تجزيـه  . دست آمـد  به 82/0و  80/0ترتيب  آلفاي كرونباخ بهآزمون ها با استفاده از  پرسشنامه
اسـتفاده   P ≥ 05/0در سطح معناداري ...) ، رگرسيون چندگانه وANOVAهمبستگي پيرسون، (هاي پارامتريك  آزمون

شناسـي و   پـذيري، وظيفـه   گرايي، توافـق  تر برون رنجوري و سطوح پايين راد با سطوح بالاتر رواننتايج نشان داد كه اف. شد
هـا از ارزشـيابي شخصـيت     بنـابراين اگـر سـازمان   . گيرنـد  گشودگي به تجارب بيشتر در معرض فرسودگي شغلي قرار مي

داني را كه احتمالاً دچـار فرسـودگي شـغلي    توانند كارمن عنوان قسمتي از فرايند و سيستم استخدام، استفاده كنند، مي به
تري در راسـتاي ايفـاي تعهـد كاركنـان از موقعيـت كـاري        ريزي و سازماندهي دقيق خواهند شد، شناسايي كنند و برنامه

  .شان داشته باشند آينده
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   دمهمق
امروزه ارزش ). 4( شناسي در مورد مسائل دنياي عملي است ارزيابي شخصيت، زمينة عمدة كاربرد روان

شخصيت هر فرد نقش . هاي عملكرد شغلي پذيرفته شده است كننده بيني عنوان يكي از پيش شخصيت به
يك شغل و  اش دارد، زيرا شخصيت هر فرد انگيزش و نگرش او را نسبت به مهمي در عملكرد شغلي

مطالعة شخصيت سنت طولاني در علوم . كنددهد، مشخص مياي كه به اقتضائات شغلي پاسخ مي شيوه
شخصيت الگويي است از تفكر، احساس و رفتار ناشي از ) 2010( 1به نظر پروين). 13(سازماني دارد 

شاملو ) .2(ها قرار دارد هاي فردي همراه با سازوكارهاي رواني پنهان يا آشكار كه در پس آن الگوويژگي
يافته و واحد متشكلي از خصوصيات نسبتاً پايدار و مداوم كه در مجموع اي سازمان شخصيت را مجموعه

  ). 2(كند سازد، تعريف مييك شخص را از اشخاص ديگر متمايز مي
 هاي شخصيتي افراد بر عملكرد و رفتار در بحث از شخصيت تأكيد بر آن است كه چگونه تفاوت 

هاي گذشته تحقيقات شخصيت مانند يك چارچوب قابل قبول در در سال). 2(گذارد شغلي آنان اثر مي
هاي شخصي ميان محققان اختلاف راستاي توصيف ساختار و ذات شخصيت بوده و در خصوص خصيصه

 3برگكه گلد 2عاملي شخصيت با وجود اين امروزه توافق حاصل شده كه از مدل پنج). 5(نظر وجود دارد 
ابعاد ). 3(هاي برجستة شخصيت افراد استفاده كرد توان براي توصيف بيشتر جنبهمعرفي كرده است، مي

به  8و گشودگي 7رنجوري، روان6شناسي،وظيفه5پذيري،توافق4گراييعاملي شخصيت شامل برون پنج
بودن يك شخص  گرايي شامل كميت و شدت تعامل با افراد ديگر و ميزان اجتماعي برون. تجارب است

. دهدپذيري، ميزان توافق در انديشه، احساسات و عمل نسبت به ديگران را نشان مي توافق. است
گرا بودن را در راستاي  پذيري، سختكوشي و هدف شناسي، بعدي است كه ميزان مسئوليت وظيفه

گي، پرخاشگري رنجوري شامل خصوصياتي مانند اضطراب، افسرد روان. كندرفتارهاي سازمان توصيف مي
تخيل، قوة ) پذيري تجربه(گشودگي نسبت به تجربه . شودهاي تند و ناخوشايند ميو هر گونه هيجان

  ).14(كند ها را توصيف مي ها و ارزش ها، عمل شناسي، احساسات، ايده زيبايي
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ر گرفته ها، مورد توجه بسياري از پژوهشگران قرادر دهة اخير فشارهاي رواني و آثار آن در سازمان
هاي رواني  خيم براي تحرك و تلاش انسان ضروري است، اما فشار هاي رواني مفيد و خوش فشار. است

انسان ). 6(سازد  هاي سازمان را متزلزل مي دهد و پايه مضر بازدة نيروي انساني سازمان را تقليل مي
رين منابع اين فشار، شغل ت يكي از مهم. شود هاي مختلفي را از ابعاد مختلف متحمل مي امروزي فشار

هاي شغلي و ترين مسائل شغلي كه معمولاً به شكل واكنش در برابر تنيدگييكي از عمده. افراد است
در ). 7(است  "فرسودگي شغلي"شود، پديدة هاي مختلف ديده ميسازماني در ميان كاركنان سازمان

هايي  اند، هنوز بحث ايي انجام دادههسه دهة گذشته اگرچه محققان در زمينة فرسودگي شغلي پژوهش
اشتباه فرسودگي را فشار  ها به وجود دارد كه فرسودگي دقيقاً شامل چه مواردي است؟ براي مثال برخي

دانند؛ فرسودگي شغلي در حقيقت الگوهاي شخصي از پاسخ به عوامل فشارزاي كاري  يا افسردگي مي
ست، زيرا فرسودگي مخصوص محتواي كار است، همچنين فرسودگي شغلي با افسردگي متفاوت ا. است

 1براي اولين بار هربرت فرودنبرگ). 16(هاي زندگي شخصي قرار دارد  اما افسردگي در ميان همة منظر
 2مسلچ و جكسون. به اين پديده اشاره كرد و آن را واكنشي در برابر تنيدگي شغلي بيش از حد دانست

، مسخ 3دانند كه تركيبي از فرسودگي عاطفيشناختي مي فرسودگي شغلي را نشانگاني روان) 1981(
  ).8(است  5و نقصان موفقيت فردي 4شخصيت

هاي مختلفي  مفهوم فرسودگي شغلي از حدود سه دهة پيش تاكنون اشاعه يافته و نظريات و رويكرد
ا و ه كند كه بين دو متغير فشار در مدل خود بيان مي) 1993( 6كپنر.در مورد آن ارائه شده است

بين دو متغير فشار رواني و آشفتگي ) 1980( 7در مدل چرنيس. آشفتگي رواني رابطة مثبت وجود دارد
هاي مقابلة دفاعي و همچنين بين ميزان آشفتگي رواني و  رواني و متغير درجات و تعداد سازوكار

گان تطابق و نشان) 8،1975سليگمن(شده  در مدل درماندگي آموخته. احساس شكست رابطه وجود دارد
مفرط به كنترل فرد داراي فشار زماني است و نياز (A بين سنخ شخصيت ) 9،1976هانس سليه(عمومي 

و  Aوسيلة افراد نوعي رابطة مثبت و بين سنخ شخصيت  و عوامل فشارزاي ادراكي به) كنترل دارد
                                                           

1. Herbert Freudenberger 
2. Maslach and Jackson 
3. emotional exhaustion 
4. depersonalization 
5. loss of a sense of personal accomplishment 
6. Cappner 
7. Chernis 
8. Seligman 
9. Hans Seley 



 1393مستانز، 4شمارة ، 6دورة مديريت ورزشي،                                                                                   

 

700

ماعي ها آن است كه حمايت اجتنتايج مقايسة اين مدل. حمايت اجتماعي رابطة منفي وجود دارد
. هاي رواني، كمتر به فرسودگي شغلي منجر شوند شود فشار موجب مي) عنوان يك ميانجي و واسطه به(

كنند شرايطي را كه به  سعي مي) 1981( 1شناختي اجتماعي، مسلچ و جكسون در رويكرد روان
غلي را فرسودگي ش) 1979( 2در رويكرد باليني فرودنبرگر. شوند، روشن كنند مي فرسودگي شغلي منجر

  ).2(شود داند كه از كار سخت و بدون انگيزه ناشي مي را نوعي حالت خستگي و فرسودگي مي
شان  وري و كارايي برند، بهره تحقيقات نشان داده است افرادي كه از فرسودگي در شغل خود رنج مي

-ثير ميطور مستقيم بر سازمان نيز تأ دهند كه به يابد و مشاركت كمتري از خود نشان مي كاهش مي

علائم فرسودگي ممكن است به مشكلات شخصي و سازماني ) 2009( 3به نظر هاكان كوك). 1(گذارد 
ميليون يورو به مخارج  20ساله  براساس اطلاعات موجود در اتحادية اروپايي همه ).10(شود  منتهي 

حاضر شغلي در حال  فرسودگيموضوع  ).7(شود  ناشي از تنيدگي و فرسودگي اختصاص داده مي
كه طبق آمار موجود از هر هفت نفر شاغل در پايان روز،  طوري به ،شايع در مشاغل خدماتي است يمشكل

  .)10( شود مي فرسودگي شغلييك نفر دچار 
عنوان عامل پس  دنبال آن فرسودگي شغلي به در مورد تنيدگي و به 1980مطالعات زيادي تا دهة  

يزفاكتورهاي فرسودگي و عوامل ايجادكنندة آن در محيط كار از وقوع تنيدگي صورت گرفته است، ولي ر
اين در حالي است كه گروهي . بيشتر مدنظر محققان بهداشت رواني محيط كار بوده است 1990در دهة 

هاي مختلف فرسودگي، عامل  را بر جنبه) سازماني سازماني و برون درون(هاي بيروني تأثير شدت محرك
هاي فردي و نوع شخصيت افراد را در  دانند و گروهي ديگر تفاوتگي مياساسي در بروز شدت فرسود

پيشينة فرسودگي شغلي را در سه ) 2010( 4اسويدر). 7(كنند  شدت بروز اين عارضه مهم قلمداد مي
در سطح سازماني محققان اثر محيط رواني . سازماني، شغلي و شخصي: كند بندي مي گروه طبقه

كنند؛ در سطح شغلي بر روي خصوصيات  ودگي شغلي كارمندان بررسي ميها را بر روي فرسسازمان
هاي شخصي بحث  كنند، و در سطح شخصي در مورد تفاوت تعاملي كاركنان با مشتريان تمركز مي

داند، زيرا  ترين عامل فرسودگي شغلي مي ترين و مشخص عوامل شخصي را مهم ساعتچي). 16(كنند  مي
  ).2(شوند  مي دليل عملكرد غيراثربخش، موجب فرسودگي خود تند كه بهمعتقد است كه اين افراد هس

                                                           
1. Maslach & Jackson 
2. Freudenberger 
3. Hakan Koc 
4. Swider 
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اند، صفات شخصيتي متعددي بررسي شده  براي شناسايي افرادي كه بيشتر مستعد فرسودگي شغلي
- هاي مكرر خود به اين نتيجه رسيد كه افراد داراي ويژگي شخصيتي روان ساعتچي در پژوهش. است

و  1مسلچ). 2(رابطه دارد  Aبعد خستگي عاطفي با سنخ شخصيتي . اند رنجوري بيشتر مستعد فرسودگي
هاي مختلف تفاوت معناداري وجود دريافتند كه بين ميزان فرسودگي در جنسيت) 2001( همكاران

رنجوري شخصيت و فرسودگي شغلي ارتباط مثبت و معناداري وجود دارد همچنين بين بعد روان. ندارد
هاي آمريكا نشان دادند كه  در پژوهش خود بر روي استادان دانشگاه) 2007(ن و همكارا 2گروپاد). 12(

رنجوري و گشودگي به هاي روان گرايي ارتباط منفي و با ويژگيبين فرسودگي عاطفي با ويژگي برون
رنجوري ارتباط مثبت و با  بين مسخ شخصيت با ويژگي روان. تجارب ارتباط مثبتي وجود دارد

در نهايت بين نقصان موفقيت فردي با . پذيري ارتباط منفي وجود دارد شناسي و توافق هاي وظيفه ويژگي
پذيري ارتباط منفي  شناسي و توافقگرايي، وظيفههاي برون رنجوري ارتباط مثبت و با ويژگي ويژگي روان

شغلي در بررسي ارتباط بين فرسودگي ) 2008(و همكاران  3شيميزوتاني ).9(و معناداري وجود دارد 
ثباتي هيجاني در مقايسه با  پرستاران و شخصيت و رفتار تطبيقي آنان به اين نتيجه رسيدند كه بي

 4كانتاس).15(گرايي ارتباط بيشتري با فرسودگي شغلي مرتبط با شغل و مرتبط با مشتري دارد  برون
رايط كار بر روي نتيجه گرفت كه ش "علائم فرسودگي در پزشكان عمومي"در تحقيقي با عنوان ) 2008(

نتايج . فرسودگي شغلي مؤثر بوده و بر روي كساني كه مسئوليت بيشتري داشتند، تأثير بيشتري داشت
تري  هاي شخصي همبستگي قوي همچنين نشان داد كه بين فرسودگي عاطفي و تهي شدن از ويژگي

 ).11(تند كه هر دو آنها با كاهش بازدة عملكرد همبستگي منفي داش درصورتي. وجود دارد

-ارتباط بين مشخصات فردي با فرسودگي مديران دانشكده"در پژوهشي با عنوان ) 1381(گودرزي 

به اين نتيجه رسيد كه  "هاي آموزش عالي كشور غيرتربيت بدني و مديران دانشگاه هاي تربيت بدني،
ي ارتباط معناداري تربيت بدنهاي غيرها و مديران دانشكده بين فرسودگي شغلي و سن مديران دانشگاه

. هاي تربيت بدني وجود ندارد وجود دارد، ليكن ارتباط معناداري بين سن و فرسودگي مديران دانشكده
كه ميزان فرسودگي بالا  طوري بين فرسودگي جوامع مورد بررسي تفاوت معناداري وجود دارد، به

  ).6(ربيت بدني مشاهده شده است ها، مديران غيرتربيت بدني و مديران ت ترتيب در مديران دانشگاه به

                                                           
1. Maslach  
2. Ghorpade  
3. Shimizutani  
4. Kantas 
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در پژوهشي با استفاده از روش متاآنالايز به ارائة مدلي در زمينة ارتباط بين ) 2010( 1اسويدر
گرايي با نتايج پژوهش نشان داد كه سطوح بالاتر ويژگي برون. شخصيت و فرسودگي شغلي پرداخت

ي در ارتباط است، ولي با بعد زوال تر فرسودگي عاطفي، و سطوح بالاتر موفقيت فرد سطوح پايين
رنجوري با فرسودگي عاطفي و عدم موفقيت  همچنين ويژگي روان. شخصيت از فرسودگي ارتباطي ندارد

شناسي و گشودگي به تجارب  پذيري، وظيفه هاي شخصيتي توافق ويژگي. ارتباط مثبت و معناداري دارد
در پژوهش خود با عنوان ) 2010( 2عظيم ).16(ند با همة ابعاد فرسودگي ارتباط منفي و معناداري دار

نشان داد كه اقسام  "انواع شخصيت، درگيري شغلي و فرسودگي شغلي در ميان مدرسان دانشگاه"
درگيري شغلي ارتباط منفي و . شخصيت و درگيري شغلي، سبب فرسودگي مدرسان شده است
تعهد و ابعاد . خصي فرسودگي داردمعناداري با مسخ شخصيت و ارتباط مثبتي با ابعاد موفقيت ش

شناسي و  پذيري، وظيفه ، توافق)رنجوري روان ≠(گرايي، ثبات عاطفي  مختلف شخصيتي شامل برون
همچنين تعهد و اقسام شخصيت ارتباط . گشودگي به تجارب ارتباط معكوسي با فرسودگي عاطفي دارند

   ).8(منفي با زوال شخصيت داشتند 
هاي  شخصيت  تواند ميزان ناحية عمومي بر اينكه مي ت كاركنان علاوهاز آنجا كه شناخت شخصي

افزايش دهد، اين ) كارمند، كارمندان با يكديگر و كارمندان با ارباب رجوع- بين مدير (كاري سازماني را 
هاي شخصيتي افراد، تصميمات لازم  براساس ويژگيها كمك كند تا  تواند به مديران سازمان پژوهش مي
استخدام، انتقال و ارتقاي كاركنان را بهبود بخشند و به اين ترتيب موجب بهبود عملكرد و  در خصوص

   .افزايش بازدهي سازمان شوند
توان به اين  شغلي، مي شده در زمينة فرسودگي ها و نظريات ارائه با توجه به ادبيات پژوهشي و مدل

به مشكلات شخصي و سازماني زيادي منتهي تواند  نكته پي برد كه اولاً سطح بالاي فرسودگي شغلي مي
كنندة قوي از سطح فرسودگي  بيني هاي افراد پيش شخصيت شده، هاي ارائه شود؛ ثانياً با توجه به مدل

افراد هستند؛ ثالثاً با توجه به اهميت و نقش وزارت ورزش و جوانان در پرورش نيروي جسماني و تقويت 
هاي تربيت بدني و تفريحات سالم و  ورزش، هماهنگ كردن فعاليت روحية سالم در افراد، توسعه و تعميم
منظور ارتقاي سطح زندگي جوانان در كشور، در اين پژوهش به  فراهم كردن امكانات و تسهيلات به

  .پردازيم ميهاي شخصيتي و فرسودگي شغلي در كاركنان وزارت ورزش و جوانان  بررسي ارتباط بين ويژگي

                                                           
1. Swider 
2. Azim 
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  روش تحقيق
آوري اطلاعات  به لحاظ هدف كاربردي و به لحاظ جمع. توصيفي از نوع همبستگي است روش تحقيق
جامعة آماري پژوهش شامل كلية كاركنان وزارت ورزش و جوانان داراي حداقل مدرك . ميداني است

از بين . شمار و غيرتصادفي هدفمند است صورت تمام گيري بهروش نمونه. تحصيلي ديپلم هستند
ابزار پژوهش شامل پرسشنامة  ).n=  162(پرسشنامه بازگشت داده شد  162شده  پخش هاي پرسشنامه

، پرسشنامة )شامل سن، جنس، رشتة تحصيلي، نوع استخدام و مدرك تحصيلي(اطلاعات عمومي 
و پرسشنامة  (Big Five inventory ,BFI John et al, 1991)عاملي شخصيت جان و همكاران  پنج

عاملي شخصيت جان و  پرسشنامة پنج. است) 1985(غلي مسلچ و جكسون استاندارد فرسودگي ش
تا  1=كاملاً مخالفم(سؤال و پنج گزينه  44در مقياس ليكرت و شامل  (Big Five Model)همكاران 

 9(پذيري  ، توافق)سؤال 8(گرايي  اين پرسشنامه ابعاد مختلف شخصيت برون. است) 5=كاملاً موافقم
-را ارزيابي مي) سؤال10(و گشودگي به تجارب ) سؤال 8(رنجوري  ، روان)سؤال 9(شناسي ، وظيفه)سؤال

سؤال است كه سه بعد فرسودگي  22نيز داراي ) 1985(پرسشنامة فرسودگي مسلچ و جكسون . كند
را در ) سؤال 8(و نقصان موفقيت فردي ) سؤال 5(، مسخ شخصيت )سؤال 9(شامل فرسودگي عاطفي 
هاي حاضر را بارها  روايي پرسشنامه. كندارزيابي مي) 6=تا هر روز 0=هرگز(ينه مقياس ليكرت با هفت گز

ثبات دروني پرسشنامة ابعاد شخصيت با استفاده از آلفاي كرونباخ . اند نظران و استادان تأييد كرده صاحب
ران پايايي پرسشنامة فرسودگي شغلي نيز توسط كشتكا. دست آمد به 75/0ابعاد بيشتر از  در تمامي 

و  77/0، 89/0ترتيب  در سه بعد فرسودگي عاطفي، مسخ شخصيت و نقصان موفقيت فردي به) 1375(
 .دست آمده است به 74/0

... ها، درصد ميانگين، انحراف استاندارد و ها از آمار توصيفي شامل جدول فراواني براي تحليل داده
هاي كولموگروف اسميرنوف  باطي از آزمونها در بعد آمار استن همچنين براي تحليل داده. استفاده شد

ها، از آزمون ضريب همبستگي پيرسون براي تعيين ارتباط بين ابعاد  براي تعيين نرمال بودن توزيع داده
و آزمون تعقيبي ) هاي مكرر اندازه(وتحليل واريانس  رفتگي، از آزمون تجزيه مختلف شخصيت و تحليل

ف شخصيتي در كاركنان، و در نهايت از آزمون رگرسيون هاي مختل بونفروني براي مقايسة ويژگي
كلية . بيني ميزان فرسودگي شغلي براساس ابعاد مختلف شخصيت استفاده شد چندگانه براي پيش

  . وتحليل شد تجزيه spss17افزار  و با استفاده از نرم  ≥P 05/0ها در سطح معناداري  فرضيه
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  هاي تحقيق نتايج و يافته
ساله، داراي مدرك كارشناسي، و رشتة  39-30شود كه بيشتر كاركنان  ملاحظه مي 1 با توجه به جدول

  ).1جدول(درصد زن بودند  8/32ها مرد و  درصد نمونه 2/67ضمن اينكه . غيرتربيت بدني بودند

  تحصيلي ةمدرك و رشت فراواني افراد نمونه به تفكيك سن، فراواني و درصد .1 جدول
  درصد فراواني فراواني رمتغي                   

  سن
 7/16 27 سال30كمتر از
30-3961 6/37
40-5074 7/45

ميزان 
  تحصيلات

  

95/5ديپلم
175/10كارداني

10263كارشناسي
3421كارشناسي ارشد

 رشته
  

5/26 43تربيت بدني
1195/73غيرتربيت بدني

 
نتايج آزمون . ها نرمال است داد كه توزيع داده اسميرنوف نشان - نتايج آزمون كولموگروف

هاي مختلف شخصيتي در كاركنان  نشان داد بين ويژگي) هاي مكررگيرياندازه(وتحليل واريانس  تجزيه
، و كاركنان بيشتر داراي شخصيت )2جدول (وزارت ورزش و جوانان تفاوت معناداري وجود دارد 

  .نجوري هستندرشناسي و كمتر داراي شخصيت روان وظيفه

 ابعاد شخصيتي ةوتحليل واريانس براي مقايس آزمون تجزيه. 2جدول 

  M±SD  F df  P  سبك رهبري
 11/3±47/0 گراييبرون

68/37  4  *05/0  
 69/3±52/0 پذيريتوافق
 84/3±64/0 شناسيوظيفه
 78/2±64/0 رنجوريروان

 32/3±36/0 گشودگي به تجارب
 

-گرايي با توافق هاي برونيج آزمون تعقيبي بونفروني نشان داد كه تفاوت معناداري در ويژگينتا

هاي شخصيتي  همچنين بين ويژگي. شناسي و گشودگي به تجارب وجود داشتپذيري، وظيفه
رنجوري و  شناسي با روانهاي وظيفه رنجوري و گشودگي به تجارب، بين ويژگي پذيري با روان توافق
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كه بين درحالي. رنجوري با گشودگي به تجارب تفاوت معناداري وجود داشتي به تجارب و روانگشودگ
شناسي تفاوت معناداري مشاهده پذيري با وظيفه رنجوري و توافقگرايي با روانويژگي شخصيتي برون

  ).3جدول(نشد 

  ابعاد شخصيتي كاركنان ةنتايج آزمون تعقيبي بونفروني براي مقايس .3جدول 
  Mean Differences P  مقايسة ابعاد شخصيت

  گرايي برون

 05/0*  - 58/0  پذيري توافق

 05/0*  - 73/0  شناسي وظيفه

 12/0  32/0  رنجوري روان

 05/0*  - 21/0  گشودگي به تجارب

  پذيري توافق
 78/0  - 14/0  شناسي وظيفه

 05/0*  91/0  رنجوري روان

 05/0*  37/0  گشودگي به تجارب

  شناسي وظيفه
 05/0*  06/1  رنجوري روان

 05/0*  51/0  گشودگي به تجارب

 05/0*  - 54/0  گشودگي به تجارب  رنجوري روان

 

گرايي نتايج آزمون همبستگي پيرسون نشان داد كه اگرچه ضريب همبستگي بين ويژگي برون
ين منفي بود، ا) فرسودگي عاطفي، نقصان موفقيت فردي و مسخ شخصيت(شخصيت با ابعاد فرسودگي 

پذيري با نقصان موفقيت فردي و مسخ شخصيت ارتباط همچنين بين ويژگي توافق. ارتباط معنادار نبود
بين . پذيري با فرسودگي عاطفي ارتباط معنادار نبودمنفي و معناداري وجود داشت، اما بين توافق

رسودگي عاطفي شناسي و نقصان موفقيت فردي و مسخ شخصيت ارتباط منفي و معنادار اما با فوظيفه
رنجوري با همة ابعاد فرسودگي ارتباط مثبت و ويژگي شخصيتي روان. ارتباط غيرمعناداري وجود داشت

در نهايت بين ويژگي شخصيتي گشودگي به تجارب با همة ابعاد فرسودگي ارتباط . معناداري داشت
  ).4جدول (معكوس و معناداري مشاهده شد 
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  رفتگي ي و تحليلهاي شخصيت ارتباط ويژگي. 4جدول 

  
  

 ويژگي شخصيتي       
  

 فرسودگي شغلي
   روان  شناسي وظيفه  پذيري توافق  گرايي برون

  رنجوري
گشودگي به 

  تجارب

ي 
ستگ

همب
ب 

ضري
ون

رس
پي

  

  -28/0*  35/0**  -14/0  -12/0 -10/0  فرسودگي عاطفي
  -26/0*  28/0*  -26/0*  -27/0*  -13/0  نقصان موفقيت فردي

  -31/0*  41/0**  -37/0**  -20/0  -20/0  مسخ شخصيت
 -31/0* 46/0** -34/0**  -28/0*  -19/0  )مجموع(رفتگي  تحليل

  
بيني ميزان فرسودگي براساس ابعاد مختلف شخصيت از آزمون رگرسيون چندگانه  براي پيش

رنجوري و گشودگي به  هاي روان گانة شخصيت، ويژگي نتايج نشان داد از بين ابعاد پنج. استفاده شد
- مشخص است، روان 5طوركه در جدول  همان. بيني كند تواند ميزان فرسودگي را پيش ارب ميتج

بر روي  β = -27/0و گشودگي به تجارب با ضريب رگرسيوني  β = 44/0رنجوري با ضريب رگرسيوني 
  ).5جدول (گذارند  رفتگي اثر ميتحليل

  
  رفتگي حليلبيني ت پيش منظور بهنتايج آزمون رگرسيون چندگانه . 5جدول
BetaTsig ابعاد شخصيت

  21/0  25/1 17/0 گرايي برون
  54/0  - 6/0 -07/0 پذيري توافق
  33/0  - 97/0 -12/0 شناسي وظيفه
  002/0*  25/3 44/0 رنجوري روان

  03/0*  - 21/2 -27/0 گشودگي به تجارب

  
  گيري بحث و نتيجه

ان با ميزان فرسودگي شغلي در وزارت هدف از اين پژوهش بررسي ارتباط بين ابعاد شخصيتي كاركن
و آزمون تعقيبي بونفروني ) هاي مكرر اندازه(وتحليل واريانس  نتايج آزمون تجزيه. ورزش و جوانان بود

رنجوري  شناسي و كمتر داراي ويژگي روان نشان داد كه شخصيت كاركنان بيشتر داراي ويژگي وظيفه
پذير، پايدار،  ش و جوانان افرادي باوجدان، مسئوليتبدين معنا كه بيشتر كاركنان وزارت ورز. است

رنجوري در كاركنان نشان از سوي مقابل سطوح كمتر ويژگي روان. ساختاريافته و قابل اطمينان هستند
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دهد كه كاركنان اغلب داراي ثبات احساسي ايمن، اعتماد به نفس، استوار و آرام هستند و ميزان مي
  .در آنان كم است عصبانيت و افسردگي و اضطراب

گرايي و ابعاد فرسودگي هاي پژوهش نشان داد كه اگرچه ضريب همبستگي بين ويژگي برون يافته
ها تا حدودي با  توان گفت كه اين يافته مي. منفي است، اين ارتباط از لحاظ آماري معنادار نيست

اسويدر و . همخواني دارد) 2010(و سيد محمد عظيم ) 2010(، اسويدر )2008(هاي شيميزوتاني  يافته
گرا نسبت به افراد برون. گرايي و فرسودگي اعلام كردند سيد محمد عظيم ارتباط معكوسي را ميان برون

تواند آنان را به عملكرد اين احساسات مثبت مي. گرا تجربة بيشتري از احساسات مثبت دارندافراد درون
تري از  گرا از سطوح پايينانتظار داشت كه افراد برونتوان بنابراين مي. شان اميدوار كندكاري آينده

همچنين با توجه به ديدگاه مثبتشان از اثربخشي مرتبط با شغلشان، . فرسودگي عاطفي برخوردار باشند
ترند، و كمتر دچار نقصان خواهند شد و در نتيجه سطوح  توان گفت اين افراد در كارشان موفق مي

هاي شخصيتي، كارمندان نسبتاً در مقابل ساير ويژگي. ربه خواهند كردكمتري از فرسودگي شغلي را تج
توان گفت اين آنچه در مورد عدم معناداري اين فرضيه مي. گرايي برخوردار بودند كمتر از ويژگي برون

- اي نيست كه خصوصيت برون گونه است كه احتمالاً جو سازماني حاكم بر وزارت و محل كار كاركنان به

كه بايد و شايد، ظاهر شود و شايد هم دليلي براي درگير كردن اين  ن در حين فعاليت آنچنانگرايي آنا
هاي ناشي از بينند تا ارتباطي معنادار بين اين خصوصيات و استرس خصوصيات در شرايط كاري نمي

ا نيز البته اين مسئله ر. )8،15،16(شود، ايجاد شود  شغل كه به فرسودگي عاطفي و فرسودگي منجر مي
گرايان، سطح فرسودگي در آنان كمتر دليل احساسات مثبت برون بايد مدنظر قرار دهيم كه اگرچه به

وجودآورندة استرسورهاي بيش  گرايي ممكن است عامل بهمشاهده شده است، سطوح بيش از حد برون
  .شود مدت باشد و در نهايت سبب مسخ شخصيتي و فرسودگي بيشتر در كاركنان از حد و طولاني

پذيري با نقصان موفقيت فردي ارتباط منفي و  نتايج پژوهش نشان داد كه بين ويژگي توافق
پذيري با فرسودگي عاطفي و مسخ شخصيت ارتباط منفي اما  همچنين بين توافق. معناداري وجود دارد

بنابراين ادراك  .پذير داراي روحية همكاري، صميمي و قابل اعتمادند افراد توافق. غيرمعنادار مشاهده شد
شناختي منفي مانند فرسودگي وجود آوردن شرايط روان شان نبايد عامل بهآنها از عملكرد كاري آينده

صورت معكوس خواهد بود كه تا حدودي با نتايج  در نتيجه اين ارتباط به. عاطفي و مسخ شخصيت شود
پذير ديدگاه  اينكه افراد توافق ضمن. همخواني دارد) 2010(و عظيم ) 2010(، اسويدر )2007(گروپاد 

در نتيجه معتقدند . اند هاي منفي محيط كار به تفاهم رسيدهمثبتي از كارشان دارند، زيرا حتي با جنبه
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هاي فردي  كه در كار خود صلاحيت و لياقت دارند كه خود انگيزة كافي و لازم را در راستاي موفقيت
   ).8،9،16(آورد  وجود مي به

شناسي با تمامي ابعاد فرسودگي ارتباط  بستگي پيرسون نشان داد كه ويژگي وظيفهنتايج ضريب هم
اين ارتباط در ابعاد نقصان موفقيت فردي و مسخ شخصيت معنادار ولي در بعد فرسودگي . منفي داشت

از آنجا كه . كند شناسي به قابل اعتماد بودن فرد دلالت مي بعد وظيفه. عاطفي غيرمعنادار مشاهده شد
پذيرند، سختكوش و با پشتكار فراوان هستند كه ممكن است در بعد  ن افراد باوجدان و مسئوليتاي

در اينكه . وجود نياورد فرسودگي عاطفي اندكي در جهت ارتباط مثبت ميل كند و رابطة معناداري را به
ف ديگر از طر. شناس موفقيت فردي بيشتري خواهند داشت، شكي وجود ندارد افراد سختكوش و وظيفه

گيري فراوان از تلاش و پشتكار و انگيزة مثبت كاري در كاركنان شرايطي را براي آنان فراهم كرده  بهره
اي قابل اعتماد و باوجدان بشناسانند و در نتيجه سطوح مسخ  گونه است كه شخصيت خود را به

و عظيم ) 2010(، اسويدر )2007(شان كاهش يابد كه تا حدود زيادي با نتايج گروپاد  شخصيتي
  ).9،8،16(همسوست ) 2010(

رنجوري برخوردار بودند،  تري از ويژگي روان اگرچه كاركنان وزارت ورزش و جوانان از سطوح پايين
نتايج آزمون ضريب همبستگي پيرسون نشان داد كه ارتباط نسبتاً قوي، مثبت و معناداري بين ويژگي 

، گروپاد )2001(د دارد كه با نتايج تحقيق مسلچ رنجوري و تمامي ابعاد فرسودگي شغلي وجو روان
دليل وجود علائمي  به. همخواني دارد) 2010(و عظيم ) 2010(، اسويدر )2008(، شيميزوتاني )2007(

مانند اضطراب، نامطمئني، ناامني و عصبانيت در شرايط كاري و غيركاري افراد با سطوح بالاي 
بنابراين . ين افراد داراي سطوح بالاتري از فرسودگي شغلي باشندتوان انتظار داشت كه ارنجوري، مي روان

رنجور از سطوح  بيني كرد كه افراد روان توان پيش با توجه به گرايش اين افراد به احساسات منفي، مي
هاي منفي يك  اين افراد معمولاً تمايل دارند بر جنبه. بالاتري از فرسودگي عاطفي برخوردار باشند

در . كنند و بيشتر دوست دارند پس از آن موقعيت يادآور اطلاعات منفي حاصله شوند موقعيت تمركز
عنوان يكي از ابعاد  رنجور از سطح بالاتري از زوال شخصيت بهتوان گفت كه افراد روان نتيجه مي

شود كه  از طرف ديگر ديدگاه منفي و نامطمئن اين افراد سبب مي. فرسودگي شغلي برخوردارند
هاي فردي  هاي منفي از سطح اختياراتشان داشته باشند و اين موجب كاهش و نقصان موفقيت ارزيابي

از سوي ديگر نتايج آزمون رگرسيون چندگانه نشان داد كه ويژگي شخصيتي . شوددر آنان مي
هاي اين بنابراين آنچه از يافته. كنندة قوي از ميزان فرسودگي شغلي است بيني رنجوري پيش روان
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تواند  رنجوري مي توان فهميد، اين است كه سطوح بالاي روان هاي گذشته مي و نتايج پژوهشپژوهش 
تواند مشكلات شخصي و سازماني  ميزان فرسودگي شغلي را در كاركنان افزايش دهد كه اين نيز مي

يك شكل بنابراين با توجه به اينكه شخصيت افراد بر پاية دو عامل محيط و ژنت. همراه آورد زيادي را به
شود مديران افراد با اين ويژگي شخصيتي را در زمان استخدام يا سازماندهي  گيرد، پيشنهاد مي مي

ضمن اينكه با فراهم كردن شرايط محيطي مساعد و جو سازماني مناسب براي . مدنظر داشته باشند
ي در كاهش رنجوري آنان را كاهش دهند و گام مهم رنجور خود، بتوانند سطح روان كاركنان روان

  ). 8،9،15،16(فرسودگي شغلي در آنان ايجاد كنند 
تري  نتايج پژوهش همچنين نشان داد كه افراد با سطوح بالاي گشودگي به تجارب، از سطوح پايين

نتايج نشان داد كه بين گشودگي به تجارب و فرسودگي عاطفي ارتباط منفي و . از فرسودگي برخوردارند
) 2010(و عظيم ) 2010(، اسويدر )2008(ا نتايج تحقيقات شيميزوتاني معناداري وجود دارد كه ب

گروپاد در پژوهش خود بر روي استادان . مغاير است) 2007(همخواني دارد، ولي با نتايج تحقيق گروپاد 
. دانشگاه به اين نتيجه رسيد كه بين گشودگي به تجارب و فرسودگي عاطفي ارتباط مثبتي وجود دارد

اراي سطوح بالايي از گشودگي هستند، تمايل دارند با كنجكاوي و خلاقيت بيشتر با افرادي كه د
گونه عدم اطمينان يا ابهام مخفي و در نتيجه  بنابراين در مورد كارشان هيچ. محيطشان در ارتباط باشند

گي بنابراين اشخاص با گشودگي به تجارب بالا كمتر داراي فرسود. پريشاني و اضطراب نخواهند داشت
هاي  خوبي قادر خواهند بود از موقعيت كنند به كه آنان تفكر مي زماني. ناشي از اضطراب خواهند شد

  ).8،15،16(شان ايفاي تعهد كنند   كاري آينده
بين گشودگي به تجارب و نقصان موفقيت فردي ارتباط منفي و معناداري وجود داشت كه با نتايج 

افراد با . موافق است) 2010(و اسويدر ) 2007(، گروپاد )2010(، اسويدر )2008(تحقيق شيميزوتاني 
بينند، بلكه فرصتي براي رشد  عنوان نبود موفقيت نمي گشودگي به تجارب بالا تلاششان در كار را به

از طرف ديگر بين . بنابراين در امور خود نيل به موفقيت شخصي دارند. گيرند شخصي در نظر مي
صيت نيز ارتباط منفي و معناداري مشاهده شد كه با نتايج تحقيق گشودگي به تجارب و مسخ شخ

از آنجا كه افراد . همخواني دارد) 2010(و عظيم ) 2007(، گروپاد )2010(، اسويدر )2008(شيميزوتاني 
گرايي  گرايي و زيبايي پردازي، عمل هايي مانند ايده با سطوح بالاي گشودگي به تجربه داراي ويژگي

ل استقبال از تجربيات جديد و داشتن اهداف مشخص از سطوح كمتري از مسخ شخصيت دلي هستند، به
  ).8،9،15،16(برخوردار خواهند بود 
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با توجه به اينكه نتايج آزمون رگرسيون چندمتغيره نشان داد كه سطوح فرسودگي براساس بعد 
مياني پيشنهاد داد كه در توان به مديران سطوح بالا و  بيني دارد، مي گشودگي به تجارب قابليت پيش

  .زمينة استخدام و سازماندهي كاركنان اين بعد از شخصيت را بيشتر مدنظر قرار دهند
وجودآورندة  توان نتيجه گرفت كه عوامل به هاي گذشته مي در نهايت از اين پژوهش و پژوهش

. شود دي تقسيم ميطور كلي به سه دسته عوامل سازماني، مرتبط با شغل و عوامل فر فرسودگي شغلي به
رسد  نظر مي اگرچه در اين پژوهش اثر ابعاد مختلف شخصيتي بر روي فرسودگي شغلي بررسي شد، به

عنوان عوامل فردي روي  تواند به نيز مي... ها، توانايي ذهني عمومي، و  عوامل فردي ديگر مانند ارزش
اين پژوهش و . قيق در نظر گرفتهاي تح توان آن را جزء محدوديت فرسودگي شغلي اثر بگذارد كه مي

گرفته نشان داده است كه ابعاد مختلف شخصيتي بر ميزان فرسودگي شغلي  هاي صورت بيشتر پژوهش
عاملي شخصيت  ها از ارزشيابي شخصيت مبتني بر مدل پنج بنابراين اگر سازمان. در كاركنان مؤثرند

يابي عملكرد، ترفيعات و سازماندهي استفاده عنوان قسمتي از فرايند و سيستم استخدام، انتخاب، ارز به
توانند كارمنداني را كه احتمالاً دچار فرسودگي شغلي خواهند شد، شناسايي كنند و  كنند، مي

  ).2،8(تري داشته باشند  ريزي و سازماندهي مناسب برنامه
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