
  

  

  

  

  

 دربين اعضاي هيات علمي بررسي رابطه ويژگي هاي شخصيتي با فرسودگي شغلي
 و كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد آزاد شهر

  2 حسنيه گودرزي 1شهربانو صفري
  

  چكيده 

هدف از مطالعه حاضر بررسي رابطه بين ويژگي هاي شخصيتي با فرسودگي شغلي، در ميان اعضاي هيات علمي و                   
و نمونـه تحقيـق بـر     .  تحقيق توصيفي از نـوع همبـستگي بـود         روش.  دانشگاه آزاد اسلامي واحد آزاد شهر بود       كاركنان

نفـر بـرآورد گرديـد كـه بـا اسـتفاده از             250نفر ازميان   73 )مورگان و كرجسي  (اساس جدول تعيين اندازه نمونه معرف       
 كاسـتا ومـك     (NEO) پـنج عامـل شخـصيت        ها از پرسشنامة    براي گردآوري داده  . روش تصادفي ساده انتخاب شدند    

براي گروههاي  tكري و پرسشنامه فرسودگي شغلي گلدارد استفاده گرديد و با استفاده از همبستگي پيرسون و آزمون             
شناسـي بـا      نتـايج نـشان داد كـه بـين ويژگـي هـاي بـرون گرايـي، سـازگاري، نـورزگرايي و وظيفـه                       . مستقل تحليل شد  

ولي بـين ويژگـي گـشودگي نـسبت بـه تجربـه بـا               .وجود دارد  >P 000/0اري در سطح    فرسودگي شغلي رابطه معني د    
  . فرسودگي شغلي رابطه معني داري حاصل نشد

  .آزاد اسلاميويژگي هاي شخصيتي، فرسودگي شغلي، اعضاي هيات علمي، كاركنان، دانشگاه : كليد واژه ها
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  مقدمه
 ناگون زندگي انساني آشكار است، زيرامروزه اهميت و نقش سرنوشت ساز شغل در ابعاد گوا

هاي زندگي، ارتباط مستقيمي با سلامت جسمي و رواني فرد دارد و  شغل علاوه بر تأمين هزينه
كار فقط يك روش ).1379نيري،(باشد  بسياري از نيازهاي غيرمادي او نيز مييساز ارضا زمينه

و سرچشمــه معنا در زندگي افراد زندگي آبرومندانه نيست بلكه يك عنصر مهم پايگاه اجتماعي 
بديهي است نقش سازنده شغل منوط به تناسب ويژگيهاي شغل و شاغل  ).2003،  1ياكوويدز(است

در واقع موفقيت شغلي عبارت از . و احساس ارزشمندي، كارآمدي و توانمندي شاغل است
اگرچه  ).1371آبادي،  شفيع(اش در انجام امور محوله است احساس فرد از ميزان كارآيي و توانايي

  درصدي شيوع افسردگي10 تا 4كند و به كاهش  حرفه خود به سلامت رواني و جسمي كمك مي
منابع .)1993، 2كلوسن(شود  هاي جسمي در شاغلين نسبت به بيكاران منجر مي اضطراب و بيماري

اي،  يشرفت حرفهاي و سازماني از قبيل شغل فرد، نقش سازماني فرد، جريان پ مختلف تنيدگي حرفه
هاي رواني   ممكن است به واكنش،كار ـ اي، ساختار و جو سازماني، رويارويي خانواده روابط حرفه

  .)1377، 4استورا( شود مي  محسوبها از اين واكنش  يكي3 فرسودگي شغليكه مختلفي منجرشوند
 سندرمي زا و فرسودگي شغلي عبارت از كاهش قدرت سازگاري فرد در مقابل عوامل تنيدگي

تواند در ميان  كه ميست ا 7 و كاهش موفقيت فردي6، مسخ شخصيت5گي عاطفيخستمركب از 
 احساس خستگي، ويژگي اصلي .دهند اتفاق افتد افرادي كه به نوعي خدمات انساني انجام مي

هنگامي كه افراد تجربه فرسودگي .ترين مشخصه اين سندرم پيچيده است فرسودگي شغلي، و عمده
خستگي نشانگر  .كنند اغلب اشاره به تجربه خستگي دارند د يا ديگران را توصيف ميشغلي خو

ميزان استرس موجود در پديده فرسودگي شغلي است اما اين بعد در مشخص ساختن رابطه اي كه 
خستگي چيزي نيست كه به سادگي تجربه شود، بلكه . افراد با كار خود دارند ناتوان بوده است

                                                            

1 Iacovides et al 
2 Claussen et al 
3 Job burnout 
4 Stora 
5 Emotional exhaustion 
6 Depersonalizatio 
7 Reduce personsl accomplishment 



 87                                                                           صفري و همكار.../ بررسي رابطه ويژگي هاي شخصيتي با فرسودگي شغلي

  
 

انگيزد كه  به منظور دور ساختن خستگي هيجاني و شناختي فرد از شغلش برميهايي را  فعاليت
    .)1993كلوسن، (احتمالا به عنوان شيوه اي براي فائق آمدن بر فشار كار عمل مي نمايد

تلاشـي بـراي ايجـاد فاصـله ميـان فـرد              فرسودگي شغلي   به عنوان يكي از تبعات     مسخ شخصيت 
كه به وسيله ناديده پنداشتن ويژگـي هـا وخـدمات فـرد      است شاغل و دريافت كنندگان خدمات او  

در مشاغلي غير از خدمات انساني نيز مردم از راهكارهاي شـناختي ايجـاد              . شاغل صورت مي گيرد   
آنها از اين كار به هنگام فرسوده و مأيوس شدن از كار و به وسـيله     . فاصله از كار استفاده مي نمايند     
در موقعيـت كـاري     . نانه نسبت به كار و ساير افراد استفاده مي كننـد          ايجاد يك نگرش خنثي يا بدبي     

كه فشار مزمن و شديدي وجود داشته باشد و با خستگي يـا بـدگماني نيـز تـوأم باشـد، زائـل شـدن                         
همچنين دگرسان بيني خود، احتمالا در ايجاد ناكارآمدي        . احساس كارآمدي فرد امر بعيدي نيست     

 شايستگي و پيشرفت، هنگام احساس خستگي يا هنگامي كه ياري           دخيل است، زيرا داشتن احساس    
اما مشخص شده است كه در زمينه هاي شغلي، . كردن به ديگران داراي اهميت نيست، دشوار است       

ناكارآمدي به موازات دو جنبه ديگر فرسودگي شغلي به وجود مي آيـد نـه اينكـه بعـد از دو جنبـه                       
قدان كارآمدي، بيشتر ناشي از فقدان منـابع شـغلي و حمـايتي             به نظر مي رسد ف    . ديگر به وجود آيد   

باشد و حال آنكه خستگي و بدگماني، از وجود فشار كار، تضاد اجتماعي و انتظارهاي شغلي ناشي                 
  ). 2008، 1ماسلاچ و ليتر(مي شود 

فرسودگي شغلي به عنوان يك پديده مربوط به كار و محيط كاري، محصول عواملي اسـت كـه    
 .ها احتمال آن را بالا مي برد و عـدم وجـود شـان بـه كـاهش يـا عـدم آن منجـر مـي شـود                     وجود آن 

بـراي مثـال    . صاحب نظران مختلفي در مورد عوامل فرسودگي شغلي، مطـالبي را عنـوان كـرده انـد                
عواملي مثل سطح فشار رواني، نوع فشاررواني، شخـصيت فـرد، ماهيـت شـغل يـا                 ) 1982 (2پاريك

رد در خارج از محيط كار، سبك زندگي فرد، سبك هايي كـه فـرد بـراي                 نقش فرد، نوع زندگي ف    
مقابله با فشار رواني به كار مي گيرد و جـو يـا اقلـيم سـازماني را در فرسـودگي شـغلي دخيـل مـي                           

نيز عمده ترين پيش بين فرسودگي شغلي پرسـتاران را غنـاي شـغلي، فـشار            ) 1986 (3كونستابل.داند
  .  سوي مديران و پرستاران مي داندناشي از كار و عدم حمايت از

                                                            

1 Maslach, C. H. Lieter, M. P. 
2 Poreek, U. 
3 Constable, C. J. 
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نظريه پردازي هاي جديدتر، عوامل مؤثر بـر فرسـودگي شـغلي را بـه دو دسـته عوامـل فـردي و                  
عوامل فردي مواردي همچـون متغيرهـاي جمعيـت شـناختي، ويژگـي هـاي       . موقعيتي تقسيم كردند  

 غل، انتظـارات ،   شخصيتي، و سبك هاي مقابله، و عوامل موقعيتي مواردي همچون ويژگي هـاي ش ـ             
   ).2001،ماسلاچ. (گيرد بع شغلي را دربرميانگيزه و منا

يكي از عوامل مهم فرسودگي شغلي كه مورد توجه محققان قرار گرفته است سبك هاي مقابلـه    
كـه بـه رابطـه بـين راهبردهـاي مقابلـه بـا              ) 2000 (1مطالعاتي مثل تحقيق آندرسـون    . با استرس است  

اخته اند، نشان مي دهد كه راهبردهاي مقابلـه اي فـرد بـا فرسـودگي            استرس و فرسودگي شغلي پرد    
بدين معنا كه افراد داراي فرسودگي شغلي، بيشتر از مكانيزم هاي مقابلـه هيجـان         . شغلي ارتباط دارد  

  . برند مي بهره بيشتريمدار استفاده مي كنند و افراد غيرفرسوده از مكانيزم هاي مقابله مسأله مدار، 
رار دارد يگر در حيطـه فرسـودگي شـغلي كـه مـورد توجـه پژوهـشگران بـسياري ق ـ                 عامل مهم د  

هاي مطالعات مربوط به انگيزش و فرسودگي شغلي مثل نتـايج حاصـل از     يافته. انگيزش شغلي است  
نشان داده است كه حتي كارگران قراردادي كه نمرات بالاتري از           ) 1998 (2تحقيق آلان و سين كو    

 مـي آورنـد، نـسبت بـه كـارگران رسـمي كـه انگيـزش پـاييني دارنـد،                     انگيزش شغلي را بـه دسـت      
  .فرسودگي كمتري دارند

در تحقيقات انجام شده، علاوه بر سبك هاي مقابله و انگيزش، شخصيت و صفات شخصيتي نيز    
 يك نظـر عمـومي ايـن اسـت كـه بهتـرين و       .به عنوان عامل مهم فرسودگي شغلي مطرح شده است 

به عبارت ديگر، افراد دچار فرسـودگي شـغلي   . شوند ار فرسودگي شغلي مي   آرمانگراترين افراد دچ  
نمايند امـا     ها و معيارهاي كاري خود، بيش از حد تلاش مي           كساني هستند كه براي رسيدن به آرمان      

هايـشان بـراي رسـيدن بـه اهدافـشان كـافي نبـوده اسـت دچـار           هـا و تـلاش   بينند فـداكاري  وقتي مي 
در مطالعات خود دريافـت كـه صـفات و    ) 1998(ماسلاچ . شوند يني ميفرسودگي و حتي دچار بدب   

او به اين نتيجه رسيد كه فرسودگي شغلي بـا  . تواند توجيه كننده فرسودگي باشند ابعاد شخصيتي مي  
در تـلاش بـه   .  رنجورخويي و نيمرخ رواني خستگي ناشي از كـار مـرتبط اسـت      بعد شخصيتي روان  

فرادي ممكـن اسـت بيـشتر در معـرض خطـر تجربـه فرسـودگي                منظور كشف اين موضوع كه چه ا      

                                                            

1 Anderson, D. G. 
2 Allan, P. Sienko, S 
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افـرادي كـه سـطوح      . شغلي قرار داشته باشند، چندين صفت شخصيتي مورد مطالعه قرار گرفتـه انـد             
درگيري با فعاليـت هـاي روزانـه، احـساس كنتـرل بـه رويـدادها و پـذيرا بـودن                   (پاييني از سرسختي  

آنها به ويژه در بعد خستگي      . فرسودگي شغلي دارند  را نشان مي دهند، نمرات بالاتري در        ) تغييرات
همچنين مرور پيشينه نشان داد كه فرسودگي شغلي        ). 1،2006گاروسا(عاطفي نمرات بالاتري دارند     

در پـژوهش  ).2001ماسـلاچ، (بيشتر در بين افرادي رواج دارد كه از منبع كنترل بيروني برخوردارند      
رسـودگي شـغلي، بـا عـزت نفـس پـايين مـرتبط اسـت               ديگري گزارش شده است كه تمامي ابعاد ف       

نشان مي دهند كه نيمـرخ افـراد مـستعد فرسـودگي شـغلي              ) 2001(همچنين ماسلاچ ). 2،1996سمر(
نشان دهنده سطوح پايين سرسختي، عزت نفس پـايين، منبـع كنتـرل بيرونـي و شـيوه هـاي اجتنـابي             

ر رابطه بعد خستگي با رفتارهاي مربوط       يافته هاي تحقيقي زيادي هستند كه ب      . مقابله با استرس است   
 مانند رقابت، زندگي تحت فشار زمان، خصومت و نياز مفرط به كنترل تاكيد مـي كننـد؛                  Aبه تيپ   

افرادي كه در تيپ احساسي جاي مي گيرند بيش از افراد تيپ تعقلي مستعد فرسودگي شغلي و بـه                    
  ). 2007، 4؛ كوكيناس2006 ، 3بيكر: براي مثال(ويژه بدبيني هستند

 شخـصيت را بـه صـورت زيـر معرفـي      ويزگي مهـم  5نظريه خود     در )1990( و مك كري   كاستا
  :كرده اند

 به سازگاري، ثبات عاطفي فـرد، ناسـازگاري و روان           روان رنجورخويي . 5 روان رنجورخويي  -1
داشتن احساسات منفي همچون ترس، غم، برانگيختگي، خشم، احساس گنـاه،           . نژندي مربوط است  

  . را تشكيل مي دهند اس كلافگي دائمي و فراگير مبناي اين مقياساحس
برونگراها افرادي اجتماعي هستند اما اجتماعي بودن فقط يكـي از ويژگيهـاي             . 6 برون گرايي  -2

ايـن افـراد    . افزون بر اين آنان در عمل قاطع، فعال و حراف يـا اهـل گفتگـو هـستند                 . اين افراد است  
مقياس برونگرايي . ند و برآنند كه به موفقيت در آينده اميدوار باشند هيجان و تحرك را دوست دار     

  . نشان دهنده علاقه افراد به توسعه صنعت و كار خود است

                                                            

1 Garrosa, E 
2 Semmer, N.  
3 Bekker 
4 Kokkinos, C. M 
5 Neuroticism 
6 Extroversion 
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عناصـر تـشكيل دهنـده گـشودگي نـسبت بـه            ).گشودگي نسبت بـه تجربـه     ( 1 انعطاف پذيري  -3
     ي و داوري مـستقل هـاي عـاطفي درون ـ   تجربه،تصورات فعال، حساسيت به زيبايي، توجـه بـه تجربـه      

بوده  و دنياي پيرامون كنجكاو    هايي هستند كه در باروري تجربه هاي دروني        افراد باز انسان  .مي باشد 
هـاي   اين افراد طالب لذت بردن از نظريه هاي جديـد و ارزش           . و زندگي آنها سرشار از تجربه است      

  . ت و منفي بيشتري دارند، احساسات مثب»بسته « غيرمتعارف هستند و در مقايسه با افراد 
هاي ارتباط بين فردي تاكيد      همانند برونگرايي، شاخص توافق، بر گرايش     )سازگاري (2توافق -4
كند، و مشتاق به كمك بـه        فرد موافق اساساً نوعدوست است، باديگران احساس همدردي مي        . دارد

در مقايسه، شخص نـاموافق يـا       . او اعتقاد دارد كه ديگران نيز با وي همين رابطه را دارند           . آنان است 
مخالف، خود محور بوده و بـه قـصد و نيـت ديگـران مظنـون اسـت و بيـشتر اهـل رقابـت اسـت تـا                        

  . همكاري
سـازماندهي و   كنتـرل خويـشتن بـه فراينـد فعـال طراحـي،             . 3)وظيفه شناسـي  ( باوجدان بودن    -5

. اخص وجداني بودن است   شود و تفاوت هاي فردي در اين زمينه، مبناي ش          اجراي وظايف گفته مي   
به طور خلاصه، دو ويژگي عمده توانايي كنترل تكانه ها و تمايلات و به كـارگيري طـرح و برنامـه                    

به نقـل از    ( قرار مي گيرند   وظيفه شناسي در رفتار، براي رسيدن به اهداف مورد بررسي، در شاخص           
  .)1380گروسي فرشي،

افـراد  . ط با عامل روان رنجور خويي اسـت     ها نشان داده است كه فرسودگي شغلي، مرتب        پژوهش
 4بـريچ ). 2006، بيكـر (هاي رواني هستند روان رنجورخو، از لحاظ هيجاني، ناپايدار و مستعد بيماري     

شخـصيتي و فرسـودگي شـغلي        هاي اي را براي بررسي رابطه ويژگي       مطالعه طولي سه ساله   ) 2002(
جـاني، برونگرايـي بـا پيـشرفت فـردي و           انجام داد و دريافت كه روان رنجورخـويي بـا خـستگي هي            

و  5در پژوهـشي كـه توسـط فونتانـا        . گشودگي و روان رنجورخويي با مسخ شخصيت ارتباط داشت        
براساس مدل شخصيتي آيزنك انجام شد، نشان داده شد كه بين فرسودگي شغلي   ) 1993 (6ابوسري

                                                            

1 Openness to exprience 
2 Agreeableness 
3 conscientiousness 
4 Burisch, M. 
5 Fontana, D. 
6 Abouserie, R. 
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 ارتبـاط معنـاداري وجـود   و نمرات بالا در مقياس روان رنجورخويي، درون گرايـي و روان پريـشي               
  .دارد

در تحقيق خود نشان دادنـد كـه روان رنجورخـويي و درونگرايـي بـا سـه             )1998 (2 و هوبنر  1ميلز
همچنين خستگي عـاطفي بـا ابعـاد خوشـرويي و وظيفـه شناسـي       . عامل فرسودگي شغلي رابطه دارد   

ا وظيفه شناسـي    مسخ شخصيت با خوشرويي رابطه منفي داشت و بين پيشرفت فردي ب           . رابطه داشت 
درصد از پيـشرفت فـردي را   24 درصد از خستگي عاطفي و    10برونگرايي،  . رابطه مثبتي بر قرار بود    

.  درصـد از مـسخ شخـصيت را پـيش بينـي مـي كـرد           12از طرف ديگـر خوشـرويي       . تبيين مي كرد  
نـد كـه   در پژوهشي كه بر روي پرسـتاران انجـام دادنـد، دريافت         ) 2000 (5و هاك وارتر   4، پرو 3زلارز
بــرون گرايــي و خوشــرويي، مــسخ . بينــي مــي كنــد ن رنجورخــويي، خــستگي عــاطفي را پــيشروا

  .شخصيت، و گشودگي و درون گرايي، موفقيت فردي را پيش بيني مي كند
مطالعه طولي سه ساله اي را براي بررسي اهميت پـيش بينـي بعـضي از متغيرهـاي                  ) 2002 (6بريچ

او دريافـت كـه روان رنجورخـويي بـا خـستگي            . انجـام داد  بافتي و مـوقعيتي در فرسـودگي شـغلي          
هيجاني، برونگرايي با پيشرفت فردي و گـشودگي و روان رنجورخـويي بـا مـسخ شخـصيت رابطـه                    

در اين مطالعه مشخص شد كه پيشرفت فردي و مسخ شخصيت بيشتر توسط متغيرهاي بافتي   . داشت
بينـي    وسيله متغيرهاي موقعيتي قابـل پـيش  بيني مي شوند، در حالي كه خستگي عاطفي بيشتر به    پيش
 معلم در اسپانيا انجـام دادنـد،   99در مطالعه اي كه بر روي ) 2004(و همكاران  7كانو، گارسيا . است

دريافتند كه هم ويژگي هاي شخصيتي و هم ويژگي هـاي بـافتي و زمينـه اي بـا فرسـودگي شـغلي                       
با درجـات بـالايي     ) در هر سه بعد   (رسودگي شغلي   آنها نشان دادند كه نمرات بالا در ف       . ارتباط دارد 

همچنين در اين مطالعه مشخص شد خوشرويي با        . از روان رنجورخويي و درون گرايي همراه است       
  .مسخ شخصيت رابطه منفي دارد و وظيفه شناسي ارتباط مثبتي با پيشرفت فردي دارد

                                                            

1 Mills, L. 
2 Huebner, E. 
3 Zellars, K. 
4 Perrew, P. 
5 Hochwarter, W. 
6 Burisch, M. 
7 Cano-Garsia 
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هاي شخـصيتي ،سـابقه شـغلي و         بررسي ارتباط بين ويژگي   «اي با عنوان     در مطالعه ) 1382(مهاجر
دبير را مورد 280تعداد» ميزان حقوق ماهيانه با فرسودگي شغلي دبيران آموزش و پرورش شهر تبريز

يافتـه هـاي تحقيـق نـشان داد كـه بـين سـابقه شـغلي، ميـزان حقـوق ماهيانـه، ابعـاد                         . مطالعه قرار داد  
گي شغلي رابطه منفي وجود دارد اما       گرايي، با وجدان بودن و دلپذير بودن با فرسود         شخصيتي برون 

همچنـين بـين    . اي مثبـت اسـت     رابطه ويژگي شخصيتي روان رنجورخويي با فرسودگي شغلي رابطه        
دبيران زن و مرد مورد مطالعه از لحاظ فرسودگي شغلي تفاوت معناداري وجودداشت و فرسودگي               

زن و مرد مورد مطالعه در عامل با        تفاوت شخصيتي دبيران    . شغلي دبيران مرد بيشتر از دبيران زن بود       
براسـاس نتـايج   . وجدان بودن معنادار بود و ميزان با وجدان بودن دبيران زن بيشتر از دبيران مرد بـود    

به دست آمده از تحليل رگرسيون، از بين متغيرهاي پيش بيني كننـده ايـن تحقيـق، متغيرهـاي روان                    
  .نده معنادار تشخيص داده شدندرنجورخويي و دلپذير بودن، متغيرهاي پيش بيني كن

پژوهشي را تحت عنـوان رابطـه فرسـودگي شـغلي بـا ويژگـي هـاي شخـصيتي                   ) 1382(رسوليان
نتايج تحقيق او نشان داد كه ميزان كلي فرسودگي شـغلي در پرسـتاران در بعـد                 . پرستاران انجام داد  

وسط بود ، افراد    خستگي هيجاني،متوسط،در بعد مسخ شخصيت، پايين، در بعد كفايت شخصي، مت          
تـرين ميـزان كفايـت     ترين ميـزان خـستگي هيجـاني و پـايين         اجباري بـالا   –مبتلا به اختلال وسواسي   
افراد نمايشي و خودشيفته به ترتيب داراي بالاترين ميزان مسخ شخـصيت و         . شخصي را نشان دادند     

لي و جمعيـت    كفايت شخصي بودند و ميزان فرسودگي شغلي، افزون بـر ارتبـاط بـا متغيرهـاي شـغ                 
  .  در گروه هاي شخصيتي مختلفي نيز تفاوت داشت شناختي،

 در تحقيق حاضر، به استناد چنين نظريه هايي رابطه ويژگي هاي شخصيتي بـا فرسـودگي شـغلي                 
 .اعضاي هيات علمي و كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحدآزادشهر مورد بررسي قرار گرفته است             

 -يت و تنيـدگي شـغلي بـالاي ناشـي از وظـايف آموزشـي        فرض پژوهش آن است كـه حـساس        پيش
پژوهشي و اجرايي اعضاي هيات علمي، به علاوه فشارهاي ناشي از كار در محيط سازماني با سطح                 

، اعضاي هيات علمي و كاركنان موسسات آموزش عالي را در معرض            1بالايي از انتظار پاسخگويي   
رت اين مطالعه با توجه به حـساسيت و اهميـت           ضرو.رسودگي شغلي قرار مي دهد     ف ابتلا به عوارض  

وظايف شغلي و ارتباط مداوم و نزديك اعضاي هيأت علمي و كاركنان با دانـشجويان قابـل بحـث                   
                                                            

1 Accountability expectations 
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كساني كه با دانشجويان تعامل دارند بايد افرادي باشند كه خود از مشكلات مختلـف روانـي                 . است
 مـورد   طـرح و زيـر داف تحقيـق فرضـيه هـاي    به استناد مرور پيشينه و براي تحقـق اه ـ   . عاري هستند 

  :آزمون قرار گرفت
 دانـشگاه آزاد     اعـضاي هيـأت علمـي و كاركنـان         بين ويژگي بـرون گرايـي و فرسـودگي شـغلي           .1

  .اسلامي آزاد شهر رابطه معني داري وجود دارد
 رابطه معنـي     اعضاي هيأت علمي و كاركنان دانشگاه      بين ويژگي سازگاري و فرسودگي شغلي      .2

  .د داردداري وجو
دانـشگاه رابطـه   اعـضاي هيـأت علمـي و كاركنـان         بين ويژگي وظيفه شناسي و فرسودگي شغلي         .3

  .داردمعني داري وجود
 دانـشگاه رابطـه      اعضاي هيـأت علمـي و كاركنـان        بين ويژگي نورزگرايي و فرسودگي شغلي       .4

  .داردوجود معني داري
 دانـشگاه رابطـه معنـي       كنان اعضاي هيأت علمي و كار      بين ويژگي گشودگي و فرسودگي شغلي      .5

  .داري وجود دارد
  روش 
ن و اعضاي كاركنا يهكلجامعه آماري .انجام شده است)همبستگي(توصيفيژوهش به شيوه پاين 
 تعيين حجم نمونه  به منظور.ندبودنفر 250 به تعداددانشگاه آزاد اسلامي واحد آزادشهر علمي هيأت

كه  بهره گرفته شد )كرجسي مورگان و(عه معلوم يك جام جدول تعيين اندازه نمونه معرف از از
  مساوي بوداعضاي هيأت علمي و كاركنان از آنجايي كه تعداد  ونفر برآورد گرديد73تعداد آن

دو پرسشنامه بودند كه مشخصات گيري  ابزار اندازه.تصادفي ساده انتخاب شدند گيري با روش نمونه
   :عبارتند ازو روش تعيين اعتبار و روايي آنها به تفكيك 

اين پرسشنامه در ابتدا جهت سنجش ميزان فرسودگي .  پرسشنامه فرسودگي شغلي گلدارد)الف
در حال حاضر جهت سنجش فرسودگي ناشي از كار مورد استفاده قرار  و ه استمشاوران تهيه شد

 اندازه اينكه افراد تا چهو عبارت است كه احساس فرد نسبت به كارش 40اين ابزار داراي. مي گيرد
 پرسشنامه فرسودگي هنجاربراساس  .دهد  نشان مي رادر معرض خطر فرسودگي ناشي از كارهستند

نمره فرسودگي ( افرادي كه بسيار فعال هستتند )1: دسته تقسيم مي شوند4شغلي گلدارد افراد به 
 81-120نمره فرسودگي شغلي(خوبي انجام مي دهندبه افرادي كه كار خود را ) 2، )81شغلي زير
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افرادي كه نيازمند ) 4، و)121-200نمره فرسودگي شغلي( افرادي كه وضعيت خوبي ندارند)3، )
ضريب آلفاي كرونباخ  خاكپور و بيرشك ).200نمره فرسودگي شغلي بالاي(اقدام فوري هستند

 دست آورده را ب73/0اسفندياري با استفاده از روش بازآزمايي و76/0عرفاني ،86/0آن را
  ) 1380اسفندياري،(

ارائه ) 1985(ريكاين پرسشنامه توسط كاستا و مك . پرسشنامه پنج عاملي شخصيتي نئو) ب
شد و در فرم اوليه آن سه مقياس اصلي روان رنجورخويي ، برونگرايي و گشودگي به تجربه مورد 

سي به  گسترش يافت و مقياس هاي سازگاري و وظيفه شنا1989پژوهش قرار گرفتند و در سال 
مقياس هاي آن را به اين ترتيب  ضريب آلفاي كرونباخ) 1992(كاستا و مك ري.آن اضافه گرديد
 95/0، سازگاري89/0،گشودگي به تجربه90/0، برونگرايي93/0روان رنجورخويي: گزارش دادند

 در استان فارس پايايي اين آزمون را مطالعه نمود و ضريب )1378(حق شناس 92/0شناسي و وظيفه
، 71/0، برونگرايي81/0روان رنجورخويي: ها را به اين ترتيب گزارش نمود مقياس فاي كرونباخآل

از . )1380به نقل از گروسي فرشي،(/ 83 و وظيفه شناسي71/0، سازگاري57/0گشودگي به تجربه
 گرفت  را دربرميدو طبقه،فرسودگي شغليدر ها نمرات آزمودني دامنهدرپژوهش حاضر كه  آنجايي
  افرادي كه كار خود را،شدندتقسيم   دو طبقه بهپرسشنامه فرسودگي شغلي گلداردر اساس افرادب

عملكرد و افرادي كه ) 81-120، نمره فرسودگي شغليعدم فرسودگي( خوبي انجام مي دهندبه 
ضريب  براي بررسي فرضيات از و).121-200، نمره فرسودگي شغليفرسوده( ندارندمطلوبي

  .اي گروه هاي مستقل استفاده گرديد برtآزمون همبستگي و 
  يافته ها

 نفر را اعضاي هيأت 46و ) درصد5/31(آن را كارمندان   نفر23 كهبودنفر  73تعداد كل نمونه 
 زن 28 مرد و 41 توزيع جنسيتي نمونه تحقيق شامل .ندادتشكيل مي د) درصد5/63(علمي دانشگاه 

  .د سال بو34 ميانگين سني كل نمونه تحقيق نيز .بود
  به وضعيت شغلي فرسودگي شغلي توصيفيجدول . 1جدول شماره

 شغل تعداد ميانگين انحراف معيار حداقل حداكثر

 كارمند 23 138.70 21.210 100 173

 هيأت علمي 46 118.91 20.132 84 178

 كل  69 125.51 22.405 84 178
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 هيأت علمي وارمند  ميانگين فرسودگي شغلي به تفكيك نوع شغل يعني ك1در جدول شماره
 به دست آمد كه در طبقه افرادي قرار 7/138ميانگين فرسودگي شغلي كارمندان . محاسبه گرديد

ميانگين فرسودگي شغلي . مي گيرد كه وضعيت خوبي نداشته و در معرض فرسودگي شغلي هستند
خوبي  بهكار خود را  به دست آمد كه نشان دهنده افرادي است كه 9/118اعضاي هيأت علمي 

   .دهند انجام مي
  ويژگي هاي شخصيتي به تفكيك وضعيت شغليتوصيفي  جدول .2جدول شماره 

  شغل روان رنجور خويي برون گرايي  انعطاف پذيري سازگاري  وظيفه شناسي

 تعداد  22 22 20 20  21

 ميانگين 34.68 33.95 37.00 42.00 47.38

6.281 5.181 3.372 4.835 7.479 
انحراف 

 معيار

 حداقل 21 25 30 33 35

 حداكثر 53 42 44 56 57

 كارمند

 تعداد 42 43 43 41 44

 ميانگين 28.95 35.37 37.44 44.05 47.68

5.941 4.764 4.697 5.928 8.804 
انحراف 

 معيار

 حداقل 14 20 29 32 35

 حداكثر 48 47 47 55 58

هيأت 
 علمي

 تعداد 64 65 63 61 65

 ميانگين 30.92 34.89 37.30 43.38 47.58

6.005 4.957 4.298 5.585 8.753 
انحراف 

 معيار

 حداقل 14 20 29 32 35

 حداكثر 53 47 47 56 58

 كل
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 آماره هاي توصيفي ويژگي هاي شخصيتي به تفكيك نوع شغل يعني 2در جدول شماره
  .محاسبه گرديد كارمند و هيأت علمي

آزموننتايج . 3ول شمارهجد t كارمندان و اعضاي هيأت  در ميان  مقايسه فرسودگي شغليبراي
  علمي

  سطح معني داري  درجات آزادي t  انحراف معيار  ميانگين  تعداد  شغليوضعيت 

  21,2  138,7  23  كارمند

  20,13  118,9  46  هيأت علمي

3,78  67  0,000  

ضاي هيأت نشان دادفرسودگي شغلي كارمندان بطور معني داري بيشتر از اع3جدول شماره 
   .علمي است
  .بين ويژگي برون گرايي و فرسودگي شغلي رابطه معني دار وجود دارد -1 فرضيه

 براي مقايسه برونگرايي در ميان دو گروه دچار فرسودگي و عدم t نتايج آزمون 4جدول شماره
  فرسودگي

  سطح معني داري  درجات آزادي  t  انحراف معيار  ميانگين  تعداد  فرسودگي
  65/4  6/36  35    دگيفقدان فرسو

  31/6  8/32  35  وجود فرسودگي
82/2  66  000/0  

 نشان مي دهد تفاوت ميان افرادي كه كـار خـود را بـه خـوبي انجـام مـي دهنـد                    4جدول شماره   
در ويژگي برون گرايـي معنـي دار        ) فرسوده(و افرادي كه وضعيت خوبي ندارند       ) عدم فرسودگي (

 بـه دسـت   – 41/0  و فرسودگي شـغلي نيـز  برون گراييين  ضريب همبستگي ب).p > 000/0( است
اين يافته به اين معني است كه افرادي بـا برونگرايـي            .  معني دار بود   )p > 000/0(آمد كه در سطح     

  .  مي شوند كمتري دچاربالا به فرسودگي شغلي
  .بين ويژگي سازگاري و فرسودگي شغلي رابطه معني دار وجود دارد -2فرضيه 

 براي مقايسه سازگاري در ميان دو گروه دچار فرسودگي و عدم t نتايج آزمون 5جدول شماره
  فرسودگي

  سطح معني داري  درجات آزادي t  انحراف معيار  ميانگين  تعداد  فرسودگي
  64/4  36/45  33   فقدان فرسودگي
  35/4  35/41  31  وجود فرسودگي

57/3  62  001/0  

معني داري را بين دو گروه دچـار فرسـودگي و عـدم             تفاوت   5نتايج ارائه شده در جدول شماره     
ضريب همبستگي بين سازگاري و      همچنين   .)p>001/0(فرسودگي در ويژگي سازگاري نشان داد     
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يعني هرچه سازگاري فـرد بيـشتر باشـد بـه           ). p >000/0(به دست آمد     -47/0فرسودگي شغلي نيز    
  . فرسودگي شغلي كمتري دچار مي شود

  .ظيفه شناسي و فرسودگي شغلي رابطه معني دار وجود داردبين ويژگي و -3فرضيه
براي مقايسه وظيفه شناسي در ميان دو گروه دچار فرسودگي و  t نتايج آزمون 6جدول شماره 

  عدم فرسودگي
  سطح معني داري  درجات آزادي t  انحراف معيار  ميانگين  تعداد  فرسودگي

58/49  36  فقدان فرسودگي  77/4  
09/45  32  د فرسودگيوجو  67/6  

21/3  66  002/0  

 نشان داد تفاوت ميان دو گـروه دچـار فرسـودگي و عـدم فرسـودگي از لحـاظ                    6جدول شماره   
و فرسودگي شـغلي    ضريب همبستگي بين وظيفه شناسي    )..p > 002/0(وظيفه شناسي معني دار بود    

ب همبـستگي بـه   منفي بودن ضـري . دار بود معني) p > 003/0( به دست آمد كه در سطح    -35/0نيز  
  . شود  اين معنا است كه وظيفه شناسي بالا در افراد مانع از فرسودگي شغلي مي

و فرسـودگي شـغلي رابطـه معنـي دار          ) ثبـات هيجـاني   عدم  (ز گرايي   وربين ويژگي نِ   -4فرضيه   
   .وجود دارد

  دگي و عدم فرسودگيبراي مقايسه نِورُز گرايي در ميان دو گروه دچار فرسو t نتايج آزمون 7جدول شماره
  سطح معني داري  درجات آزادي  t  انحراف معيار  ميانگين  تعداد  فرسودگي

  46/6  53/25  34  فقدان فرسودگي
  36/7  18/36  33  وجود فرسودگي

29/6-  65  000/0  

  ).p > 000/0(دهد تفاوت دو گروه در نوِرزُ گرايي نيز معنـي دار اسـت             نشان مي 7جدول شماره 
يعنـي   ) . p > 000/0( بدسـت آمـد      64/0ين نورزگرايي و فرسودگي شغلي نيز       ضريب همبستگي ب  

  .عدم ثبات هيجاني بيشتر با فرسودگي شغلي بيشتري همراه است 
  . و فرسودگي شغلي رابطه معني دار وجود دارد نسبت به تجربهبين ويژگي گشودگي-5 فرضيه

 در ميان دو گروه دچار فرسودگي و عدم  به تجربهگشودگي براي مقايسه t نتايج آزمون 8جدول شماره
  فرسودگي

  سطح معني داري  درجات آزادي t  انحراف معيار  ميانگين  تعداد  فرسودگي
  23/4  11/38  36  فقدان فرسودگي

  28/4  7/36  30  وجود فرسودگي

34/1  64  185/0  
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ي  شده بين دو گروه دچار فرسـودگي و عـدم فرسـودگ            مشاهده تفاوت   8اساس جدول شماره    بر
ضريب همبستگي بين گشودگي نسبت به تجربه و فرسودگي شـغلي نيـز             ). p>18/0(معني دار نبود    

  ).p >16/0( به دست آمد كه معني دار نبود-17/0
  

  گيري  نتيجهبحث و 
نتايج تحقيق حاضر نشان داد كه بين ويژگي برون گرايـي و فرسـودگي شـغلي رابطـه معكـوس                    

كنند از فرسودگي   كسب مي  پايينيگرايي نمره    رادي كه در برون   معنادار وجود دارد، به اين معني اف      
تحقيقات انجام شده درزمينه فرسودگي شغلي و برونگرايي همـين نتيجـه            . شغلي بالايي برخوردارند  

) 2002(بـريچ   ).1382، و مهاجر،    1998، ميلز و هوبنر ،    1993فونتانا و ابوسري ،   (را گزارش كرده اند   
كانوـ گارسيا و همكـاران     .ايي با پيشرفت فردي رابطه معناداري وجود دارد       گر نيز نشان داد بين برون    

نشان دادند كه نمرات بالا در فرسودگي شغلي بـا درجـات بـالايي از درون گرايـي همـراه                    ) 2004(
از آنجايي كه افراد برونگرا، اجتماعي، در عمل قاطع، فعال و اهـل گفتگـو بـوده و هيجـان و                     . است

ژگي ها با اميدواري به موفقيت در آينده و علاقه به صنعت و كـار               و اين وي   تحرك را دوست دارند   
اين افراد برون گرا فرسودگي كمتري را تجربـه         بنا بر ،)1984كري و هولند      كاستا، مك (همراه است 
  .قابل توجيه است گرايي با پيشرفت فردي  وجود رابطه بين برونومي كنند

يعني افرادي .  شغلي معكوس و معني دار به دست آمدهمچنين رابطه بين سازگاري و فرسودگي  
اين نتيجـه بـا تحقيـق گارسـيا         . كه سازگاري كمتري دارند از فرسودگي شغلي بالاتري برخوردارند        

درگيري بـا فعاليـت هـاي    (همخواني دارد كه بيان كرد افرادي كه سطح پاييني از سرسختي   ) 2006(
دهنـد نمـرات بـالاتري       را نـشان مـي    ) ودن تغييـرات  و پـذيراب  روزانه، احـساس كنتـرل بـه رويـدادها          

كنـد   مي فرد سازگار اساساً نوعدوست است، با ديگران احساس همدردي        .درفرسودگي شغلي دارند  
در مقايـسه،   . و مشتاق به كمك به آنان است و اعتقاد دارد كه ديگران نيز با او همين رابطه را دارند                  

نيت ديگران مظنون است و بيشتر اهل رقابت است تا          بوده و به قصد و       شخص ناسازگار خود محور   
  .با توجه به اين ويژگي ها، منطقي است كه فرسودگي آنها كمتر باشد. همكاري

ر شناسي و فرسودگي شغلي رابطه معكوس معنادا       ايج حاكي از آن است كه بين وظيفه       نت همچنين
ايـن  . شـوند  ر فرسودگي شغلي مي   شناسي بالايي دارند كمتر دچا     يعني افرادي كه وظيفه   .وجود دارد 

آنها گزارش دادند كـه وظيفـه       . همخواني دارد ) 2004(نتايج با نتايج تحقيق كانوگارسيا و همكاران      



 99                                                                           صفري و همكار.../ بررسي رابطه ويژگي هاي شخصيتي با فرسودگي شغلي

  
 

همخواني دارد كه بيـان     ) 1382(همچنين با نتايج مهاجر   . شناسي ارتباط مثبتي با پيشرفت فردي دارد      
شناسـي   با توجه به تعريف وظيفه    . داردود  كرد بين وظيفه شناسي و فرسودگي شغلي رابطه منفي وج         

يي كنترل تكانه ها، تمايلات و      توانااز لحاظ نظري وظيفه شناسي به       . رسد اين يافته منطقي به نظر مي     
يـك فـرد وظيفـه شـناس     . شـود   گفتـه مـي  كارگيري طرح و برنامه در رفتار براي رسيدن به اهداف ب

  .نجام آن مي پردازدسختي هاي كار را مي پذيرد و با برنامه ريزي به ا
بـه  . نتايج به دست آمده رابطه مستقيم معناداري را بين نوِرزگرايي و فرسودگي شـغلي نـشان داد                

ايـن  . بالايي دارند فرسودگي شغلي بالايي را نيز گزارش كرده انـد نوِرُزگرايي   اين معني افرادي كه   
، كـانو، گارسـيا     )2002(، بـريچ  )1998(، ميلـز و هـوبنر     )1993(نتيجه با نتايج تحقيق فونتانا، ابوسـري      

داشتن احساسات منفي همچون ترس، غـم،  نوِرُزگرايي با . همخواني دارد) 1382(، و مهاجر )2004(
برانگيختگي، خشم، احساسِ گناه، احساس كلافگي دائمـي و فراگيـر و آسـيب پـذيري نـسبت بـه                    

 مي سـازد و فـرد نِـورزُگرا         اين ويژگي ها، تحمل محيط كار را دشوار       . ناخوش احوالي همراه است   
  .كند فرسودگي شغلي بيشتري را تجربه مي

علاوه بر اين نتايج به دست آمده تفاوت اندكي را بين افراد دچار فرسودگي و عـدم فرسـودگي         
در ايـن مـورد     . در گشودگي نسبت به تجربه نشان داد، اما اين تفاوت از لحاظ آماري معني دارنبود              

بيـان كردنـد    ) 2000(ازجملـه زلارز و همكـاران     . ني را گزارش نكرده اند    تحقيقات يافته هاي يكسا   
نشان داد كـه بـين گـشودگي و بعـد           ) 2002(گشودگي موفقيت فردي را پيش بيني مي كند و بريچ         

انـسان هـايي    ) نمـره بـالا در گـشودگي      ( افـراد بـاز    از لحاظ نظـري   .مسخ شخصيت رابطه وجود دارد    
ايـن افـراد طالـب لـذت بـردن از نظريـه هـاي              . از تجربه است  كنجكاو هستند و زندگي آنها سرشار       

احساسات مثبت و منفي فراواني » بسته « جديد و ارزش هاي غيرمتعارف هستند و در مقايسه با افراد 
احتمالا اين افـراد در     . به نظر مي رسد ميزان فرسودگي چنين افرادي به نوع كار بستگي دارد            . دارند

يسندگي كه تنـوع موضـوع وجـود دارد فرسـودگي شـغلي كمتـري را           مشاغلي مثل خبرنگاري و نو    
انجـام دهنـد     تجربه مي نمايند اما در مشاغلي كه مجبور هستند كار يكنواختي را بـه مـدت طـولاني                 

در اين صورت تفـاوت نتـايج، در تحقيقـات مختلـف، امـر              . ميزان فرسودگي آنان بيشتر خواهد بود     
  . طبيعي به نظر مي رسد
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فرسودگي شغلي كارمندان بطور معني داري بيشتر از اعضاي هيـأت         نتايج نشان داد   علاوه بر اين  
اين نتيجه منطقي به نظر مي رسد زيرا تدريس از تنوع وجاذبـه بيـشتر و موقعيـت شـغلي              .علمي است 

  .بهتري برخورداراست اما كارمندان كار ثابت ، يكنواخت وخسته كننده اي را انجام مي دهند
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