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Abstract
The present study aimed to investigate the mediating role 
of psychological well-being in the relationship between 
personality traits and job burnout symptoms among law 
enforcement officers in Tehran. The correlation method was 
used to conduct the research. For this purpose, 265 were 
selected from among the employees working in Tehran using 
cluster sampling method. In the following three tools- job 
loss analysis questionnaire, - revised symptom checklist 
and- neo personality test were implemented on them. Alpha 
coefficient was used to check the reliability of the research 
tools. The results showed that the alpha coefficient is 
favorable and higher than 0.82. In order to check the validity 
of the research tools, internal consistency was used, and 
the results of the questionnaire show that there is a high 
correlation between the subscales of each tool and its total 
score. SmartPLS software was used to develop the structural 
model. The results of the research showed that the variables 
of personality traits and psychological well-being were able 
to explain 0.584 of the symptoms of Faraja employees’ job 
loss analysis. In addition, the beta coefficient of the variable 
of personality traits on the symptoms of job loss analysis 
is equal to -0.350, and the beta coefficient of the effect of 
personality on psychological well-being is equal to -0.461. 
Also, the direct effect of psychological well-being on job 
burnout symptoms is equal to 0.536. In addition to this value, 
the indirect effect of personality and psychological well-
being on job burnout symptoms is equal to -0.247. This result 
shows that 58% of the variance of job burnout symptoms can 
be explained based on personality traits and psychological 
well-being. In addition, the effect of personality on the 
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 The mediating role of psychological well-being in the relationship between
 personality traits and the symptoms of job loss analysis (case study: law
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symptoms of job loss is negative and the simultaneous effect of personality and 
psychological well-being on the symptoms of job loss is negative.

Keywords: personality traits, psychological well-being, job burnout analysis, 
employees



	
فصلنامه علمی منابع انسانی ناجا

سال هجدهم- شماره دوم، )پیایی ۷۶ (، تابستان 140۳

چکیده 
پژوهش حاضر در صدد بررسي نقش واسطه‌اي بهزيستي روانشناختي در رابطه بين 
صفات شــخصيت و علائم تحليل رفتگي شــغلي در بين كاركنان انتظامی‌شهر تهران 
بود. جهت انجام پژوهش از روش همبستگي استفاده شد. به همین منظور از میان كاركنان 
شــاغل در شــهر تهران به روش نمونه خوشه اي 265 نفر انتخاب شــد. در ادامه سه ابزار 
-پرسشنامه تحليل رفتگي شغلي، - چک‌ليست علائم تجديدنظر شده - آزمون شخصيت 
نئو بر روي آنها اجرا گرديد. جهت بررســی پایایی ابزارهای تحقیق از ضریب آلفا استفاده 
شد نتایج نشــان داد ضریب آلفا مطلوب و بالاتر از 0/82 می‌باشد. جهت بررسی روایی 
ابزارهای پژوهش از همســانی درونی استفاده شــد،که نتایج پرسشنامه نشان می‌دهد بین 
خرده مقیاس‌های هر ابزار با نمره كل آن همبســتگی بالای وجود دارد. جهت تدوين مدل 
ساختاري از نرم افزار اسمارت پي ال اس استفاده گرديد. نتایج پژوهش نشان داد متغيرهاي 
صفات شــخصيت و بهزيستي رواني توانسته اند 0/584 از علائم تحليل رفتگي شغلي 
كاركنان فراجا را تبيين نمايند. علاوه بر اين، ضريب بتا متغير صفات شــخصتي بر روي 
علائم تحليل رفتگي شغلي برابر 0/350- است و ضريب بتا تأثير شخصيت بر بهزيستي 
روان شناختي برابر0/461- است. همچنين تأثير مستقيم بهزيستي روانشناختي بر علائم 
تحليل رفتگي شغلي برابر 0/536 است. علاوه بر اين مقدار تأثير غير مستقيم شخصيت 
و بهزســتي روانشــناختي بر علائم تحليل رفتگي شغلي برابر 0/247- است. این نتیجه 
نشــان می‌دهد 58 درصد از واریانس علائم تحليل رفتگي شــغلي را می‌توان بر اســاس 
صفات شــخصيت و بهزيستي روانشــناختي تبین نمود. علاو بر اين، تأثير شخصيت بر 
علائم تحليل رفتگي شــغلي منفي و تأثير همزمان شــخصيت و بهزيستي روانشناختي بر 

علائم تحليل رفتگي شغلي منفي است. 

واژگان کلیدی: صفات شخصیت، بهزستي روانشناختي، تحليل رفتگي شغلي، كاركنان.
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مقدمه
نشــانه‌ها و علائم تحليل رفتگي شغلي در شــاخص‌های گوناگون تجلی میی‌ابد: نخست 
شــاخص‌های هیجانی که توأم با بی علاقه شــدن نسبت به شــغل خود، افسردگی، احساس 
درماندگی و ناتوانی، احســاس مورد تأیید و تشویق قرار نگرفتن، احساس جدایی از دیگران 
و بیگانگی، احساس بی تفاوتی و ملامت و بیزاری و از دست دادن همدلی نسبت به دیگران 
اســت که شاخص‌های نگرشی مانند بدبینی و بدگمانی نسبت به دیگران، بی اعتمادی نسبت 
به مدیریت ســازمان محل کار خود، گلهمند شــدن از دیگران را در پی دارد. افزون بر این 
شاخص‌های رفتاری در افراد مبتلا به عارضه علائم تحليل رفتگي شغلي قابل تعمق است. از 
آن جمله می‌توان، تحریک پذیری و پرخاشــگری، کناره گیری از دیگران، کاهش توانایی 
برای انجام دادن وظایف شــغلی، محدود شــدن فعالیت‌های اجتماعــی و تفریحی، افزایش 
موارد ســوء مصرف دارو، افزایش مشکلات و ناســازگاری با مدیران،کارمندان، همکاران، 
همســر و فرزندان را نام برد. شاخص‌های روان‌تنی نیز بخشی از عارضه علائم تحليل رفتگي 
شــغلي است، که جلوه‌هایی از آن عبارتند از: احساس خســتگی، ابتلا به دردهای عضلانی، 
انواع ســردردها، تغییر در عادات بــرای خوابیدن )کم خوابی(، ابتلا به اختلال گوارشــی و 
ســرماخوردگی‌های مکرر. شاخص‌های ســازمانی از قبیل: کاهش رسیدگی به خواسته‌های 
ارباب رجوع، مشــتری یا مصرف کنندگان خدمات ســازمان، تنزل ابعــاد اخلاقی و معنوی 
کارکنان، افزایش تعداد موارد خلافکاری، غیبت از کار، ترک شــغل و ســوانح و حوادث 
در کار نیز نقشــی چشم‌گیر در رفتار این افراد دارد. علائم تحليل رفتگي شغلي ممکن است 
فرد را به تغییر کار یا کناره‌گیری از آن وا دارد )انصاری رنانی، آریان فر، 1389(. از عوامل 
علائم تحليل رفتگي شــغلي می‌توان به ویژگی‌های فردی و شــخصیتی، عدم آمادگی برای 
احراز شغل و احساس عدم پیشرفت فردی اشاره نمود )دی سپلوا، هیویج و فوتسکا1، 2009(. 
بنابراین علائم تحليل‌رفتگي شــغلي، تحلیل عاطفی است که به صورت احساس تحت فشار 
قرار گرفتن و تخلیه منابع احساســی و هیجانی در فرد نمود پيدا می‌كند )یکزک، استفنیاک، 

استادنک و کسیک2، 2010(.
موضوع شناســايي علائم تحليل رفتگي شــغلي به ســبب تأثيرات مهمی‌كــه در رفتار و 
عملكرد افراد دارد به عنــوان يكي از موضوعات مهم علم مديريت مورد مطالعه قرار گرفته 

1- DeSilva, Hewage, & Fonseka
2- Ksiazek, Stefaniak, Stadnyk, & Ksiazek
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اســت. بر اســاس مطالعات انجام شــده درصد بالايي از كاركنان ســازمان‌ها از وجود علائم 
تحليل رفتگي شغلي و خستگي رواني شكايت مي‌كنند. يكي از نكاتي كه در مورد فشارهاي 
عصبي در محيط كار بايد مورد توجه قرار گيرد، ميزان تأثير متفاوت اين فشارهاي عصبي بر 
روي افراد مختلف مي‌باشــد، بدين معنا كه افراد مختلف با ویژگی‌های مختلف روانشناختي 
بــه ميزان متفاوتي تحت تأثير اين فشــارها قرار مي‌گيرند و پاســخ‌های رفتاري گوناگوني از 
خــود بروز مي‌دهند. يكي از ویژگی‌های مهم ســامت روان و ویژگی‌های شــخصیتی افراد 

مي‌باشد)بروگان، 2015(.
پرسنل فراجا از جمله افرادی هستند که جدای از ارتباط نزدیک و تنگاتنگ آنها با مردم، 
مسئولیت سنگین و خطیری در مورد تأمین نظم و امنیت مردم جامعه بر عهده دارند. از این رو 
پیوســته فشارهای روانی شدیدی را تجربه میک‌نند. از آنجایی که علائم تحليل رفتگي شغلي 
بر یکفیت عملکرد نیروهای پلیس تأثیر شــدیدی می‌گذارد، شناســایی عوامل مؤثر بر آن در 
بالا بردن یکفیت ســازمان انســانی فراجا و ارتقاء سلامت سازمانی فراجا سودمند خواهد بود. 
یافته‌های تحقیق انصاری رنانی و آریان‌فر)1389( در بین کارکنان معاونت‌‌های سازمان انسانی 
فراجا در سراسر کشور انجام گردید، که نتایج یافته‌های آن بیانگر آن است که از نظر فراوانی 
احساس علائم تحليل رفتگي شغلي اکثر افراد در سطح بالایی قرار دارند )72%( و 13% در 

سطح متوسط و 14% در سطح پایینی از آن برخوردارند. 
پیشرفت‌های شگرف فناوری و تغییرات سریع اجتماعی باعث گردیده که جوامع امروزی 
شــکل پیچیدهای به خود گرفته و به واســطه آن فشــارهای روانــی را تهدیدی بزرگ برای 
زندگی خود احســاس کند. تنها در بین ســال‌های 1990 تا 2000 میلادی بیش از 4000 مقاله 
در زمینه فشــارهای روانی منتشر شده است. در این میان مسئله قابل توجه این است که برخی 
افــراد با مســئولیت‌های متعدد با رویدادهای اســترس‌زای زندگی به ســهولت کنار می‌آیند، 
در حالیکه برخی دیگر با مســئولیت‌های کمتر تحت کوچکترین فشــار و اســترس شکست 
می‌خورند)وی جین1، 2018(. در اینجا این سؤال مطرح است که چه متغیرهایی در این ارتباط 

نقش تعدیلک‌ننده دارند؟
 آیا ویژگی‌های شــخصیتی خاصی وجود دارد که درک، تفســیر و مقابله افراد با استرس 
و فرســودگی شغلی را تحت تأثیر قرار می‌دهند؟ با بررسی و مطالعه فشارهای روانی ناشی از 

1- Vijayan
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محیط‌های کاری و سازمانی، ناگزیر با مفهوم فرسودگی شغلی1 مواجه می‌شویم. فرسودگی 
شغلی یک نشانگان روانشناختی است که بیشتر با شغل‌هایی که ساعات زیادی با انسان‌ها در 
ارتباط هســتند و همچنین در مشــاغل با استرس زیاد دیده می‌شود. این افراد کمکم احساس 
میک‌نند، زیر فشار هستند و منابع هیجانی آنها نسبت به افرادی که در جایگاه دریافت خدمت 
قرار گرفته‌اند، تخلیه شــده، نســبت به آنها بی تفاوت گشته و یا احساس منفی پیدا میک‌نند. 
کم شدن احساس شایستگی و افت عملکرد شخصی ناشی از ارزیابی منفی از خود در رابطه 
با کار از دیگر علائم فرســودگی شغلی می‌باشد )ميچلسون2، 2021(. فشار کاری زیاد باعث 
می‌شــود افراد در کارهایی که نیازمند تمرکز بیشــتر اســت، عملکرد خوبی نداشته باشند و 
در موقعیت‌هــای پیچیده، توانایی تجزیه و تحلیل‌شــان کاهش یابد کــه درنهایت به کاهش 
بهره‌وری و یکفیت کار منجر خواهد شد. استرس شغلی به طور مستقیم و از طریق متغیرهای 

واسطه بر عملکرد شغلی اثر می‌گذارد )بروگان3، 2015 و دنگ و همکاران4، 2019(.
يكي از جنبه‌های مهم زندگي هر فردي، شــغل اوست. شــغل علاوه بر اينكه هزينه‌های 
زندگي فرد را تأمين می‌كند، نيازهاي رواني از قبيل تماس اجتماعي، احســاس ارزشمندي، 
اطمينان، شايستگي، تمرين و ورزش ذهني و جسمی‌را ارضاء می‌نمايد. فرسودگی شغلی در 
مشاغل با استرس زیاد مانند پرستاران و پلیس دیده می‌شود)ریچموند، نیدهام، ژان5، 2022(. 
برخی از عوارض آن بی خوابی، خستگی بدنی، مشکلات بین فردی، کاهش بازدهی، مسائل 
و آسیب‌‌های روانی- اجتماعی و نارضایتی از شغل می‌باشد. فرسودگي شغلي، عبارت است 
از حالتي از خســتگي جسمي، هيجاني و ذهني كه به دليل فشار مداوم و مكرر هيجاني ناشي 
از برخورد فشرده و دراز مدت با مراجعان به وجود می‌آيد. نشانه‌های عمدة فرسودگي شغلي 
عبارتند از: احســاس درماندگي، نا اميدي، سرخوردگي، رشد ديدگاه منفي نسبت به خود و 
ديگران. فرسودگي شغلي، زماني كه تقاضاي محيط شغلي بيش از توانايي‌های شخصي فرد 
براي ســازگاري با محیط باشــد، به وجود می‌آيد. به عبارت دیگر، هر گاه با استرس شغلی 
مقابله نشود، فرسودگي شغلي به وجود می‌آيد. فرسودگی شغلی بر روي عملكردهايی نظير 
نحوه تصميم گيري، كيفيت روابط بين فردي، اســتانداردهاي كار، كيفيت زندگي شــغلي، 
ســطح كارآيي و بهره وري کارکنان پلیس پیشگیری و کلانتری‌ها اثر می‌گذارد)ميچلسون، 

.)2021
1-job exhaustion
2- Michelsen
3- Bruggen
4- Deng, Guo, Ma, Yang, Tian
5- Richemond, Needham, Jean
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بر اساس تئوری مسلش، فرسودگی شغلی ناشی از سه دسته عوامل سازمانی ) ابهام نقش، 
تعارض، تراکم نقش( و عوامل بین فردی و درون فردی می‌باشد. همچنین، فرسودگی شغلی 
دارای ســه بعد می‌باشــد یکی خستگی هیجانی که برابر اســت با فشار و استرسی که با تنش، 
اضطراب، خستگی جســمانی و بی خوابی همراه است و به صورت کاهش انرژی و احساس 
تخلیه توان روحی آشــکار می‌شود. دوم؛ مسخ شخصیت که پاسخ منفی، عاری از احساس و 
توام با بی اعتنایی مفرط نســبت به همکاران و مراجعین، احساس گناه، گوشه گیری، کاهش 
کار و فعالیت روزانه با اشــخاصی اســت که معمولا دریافت کننده خدمات هســتند و سوم؛ 
کاهش احســاس بی کفایتی شخصی اســت كه يك ارزشيابي منفي از خود در رابطه با انجام 
کار، احســاس مبنی بر شکســت و ناتوانی، از دســت دادن قدرت تشــخیص و درک، حس 
دائمی‌از اجحاف و اســتثمار و کاهش عملکرد شــغلی می‌باشــد )گالانایکس، الکساندری، 

یککا، للکانو، پاپانتونوپولو، استوگیانو، تزانی1، 2022(.
کارکنان به علت مواجهه با اســترس‌هایي نظیــر تراکم کاری بالا، تبعیض در محیط کار، 
عدم حمایت سرپرســت، ابهام نقش، حمایت اجتماعی کم. فشار کاری بالا، مواجهه با تعداد 
زیاد مراجعه کنندگان، تصمیم‌گیری در مواقع ضروري بر اساس اطلاعات ناکافی و پاسخگو 
بودن برای نتایج این تصمیم‌گیری‌ها، تلاش همراه با خشنونت و تهدید در محل کار آمادگی 

بیشتری برای فرسودگی شغلی دارند )چي‌ها نگ، چانلان، فنگ چيو2، 2014(. 
بهزیستي روانشناختي نیز یکی دیگر از ویژگی‌‌های مهم و مؤثر بر فرسودگی شغلی پرسنل 
پلیس پیشــگیری می‌باشــد. از الزامات اصلی هر ســازمانی برخورداری پرسنل آن سازمان از 
بهزستي روانشناختي می‌باشد. اساسی‌ترین مساله‌ای که پرسنل فراجا با آن روبرو هستند تطابق 

و سازگاری با شرایط شغلی است )ظریفیان یگانه،1389(.
بررســی پرونده‌های مربوط به كميســيون ماده 140قانون اســتخدامی‌فراجا نشان می‌دهد 
که همه ســاله تعدادي از كاركنان مشــغول به خدمت در فراجا )به ويــژه كاركنان صفي( به 
دلايل مختلف از جمله بيماري‌های اعصاب و روان، بيماري‌های مغز و اعصاب و بيماري‌های 
رواني ناشي از استرس كاري مشمول تعيين سطح سلامت پزشكي شده يا موظف و بازنشسته 
می‌گردند. در اين صورت اين افراد به دليل شــرايط نامساعد جسمی‌ميزان ساعات انجام كار 
كمتري را به نســبت ديگر همكاران شــان انجام مي‌دهند و سطح كارايي و اثر بخشي آنها نيز 

1- Galanakis, Alexandri, Kika, Lelekanou, Papantonopoulou, Stougiannou, Tzani
2- Caihong , Chunlan , Fengshuo
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كم مي‌شــود و اينكه هزينه‌هاي درماني را به سازمان تحميل مي‌كنند و در شرايطي كه افراد 
مذكور ســازمان را ترك كنند، سرمايه انساني فراجا از دست می‌رود و هزينه‌‌های پزشكي و 
درماني نيز براي سازمان ايجاد می‌شود و با توجه به عدم اشتغال ممكن است كه خانواده آنها 
نيز با آســيب‌هاي رواني ناشي از بيكاري روبرو شوند و مشكلاتي درون خانوادگي به همراه 
داشته باشد. لازم به ذکر است که تنها با آگاهی از وضعیت فعلی علائم تحليل رفتگي شغلي 
کارکنان است که سیاست گذاران می‌توانند بهترین برنامه‌ها و تدابیر را به منظور بهبود علائم 
تحليل رفتگي شــغلي به اجرا گذارند، زیرا تا زمانی که مشخص نشود که کارکنان فراجا در 
چه شــاخص‌هایی و به چه اندازه دارای علائم تحليل رفتگي شغلي می‌باشند، نمی‌توان برای 
بهبود علائم تحليل رفتگي شــغلي آنان به درســتی برنامه ریزی کرد. از آن جايي كه علائم 
تحليل رفتگي شغلي، عواقب و هزینه‌های بسیاری بر سازمان و کارکنان تحمیل می‌کند. بروز 
علایم اختلالات روان شــناختی به دنبال تحليل رفتگي شــغلي ناشی از کار باعث می‌شود تا 
کارکنــان توانایی‌‌های خود را فراموش کنند، خــود را ناچیز و ناتوان تلقی کنند و در مقابل 
حســن ظن خود را نسبت به دیگران از دســت دهند و به دیگران به عنوان افراد مظنون نگاه 
کنند و در نتیجه روابط خود را با دیگران دچار اختلال نمایند. نتایج تحقیق یاسایی، احمدی 
و کولیوند )1381( نشــان می‌دهد که 8 درصد خلبانان گرفتار علائم تحليل رفتگي شــغلي 
هستند و 26 درصد )جمعاً بیش از یک سوم جامعه مورد مطالعه( در معرض ابتلاء به آن قرار 
دارند که نیاز به اقدامات مراقبتی و پیش‌گیرانه دارند. نتیجه نهایی فرسودگی شغلی حل نشده 

در معرض خطر قرار گرفتن سلامت عاطفی و روانی پرسنل می‌باشد. 
ســازمان انتظامی‌از جمله سازمان‌هایی اســت که به دلیل نوع ارتباطات اجتماعی و شرح 
وظایف مقرر برای آن، عمدتاً بر محور یکفیت ســازمان انسانی عمل میک‌ند. ابزار و فناوری 
هر چند نســبت به گذشته حضور خویش را در فراجا گســترش داده است، اما این به معنای 
کاســتن از اهمیت سازمان انسانی متخصص، ســالم و با انگیزه در سازمان انتظامی‌نیست. از 
طرفی دیگر، سازمان فراجا در سال‌های متفاوت با افزایش و کاهش زیادی در کمیت سازمان 
انســانی خود روبرو بوده، بدون اینکه این افزایش با توجه به نیازهای پرســنلی )ویژگی‌های 
شــخصیتی و مهارت‌ها( توأم باشد، که این خود باعث تعدیل جایگاه، نقل و انتقالات زیاد، 
نارضایتی، ترک خدمت و...کرده اســت. همچنین مطالعات نشان داده‌اند کارکنان عملیاتی 
پلیس در معرض انواع روان فشارهای شغلی قرار دارند، که شامل تهدید مواجهه با انواع جرم 
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و جنایــت، تعقیب مجرمین و جنایتکاران، بروکراســی اداری، انبوه کار، محدودیت زمانی، 
و... که ذیل دو نوع اصلی دســته‌بندی می‌شوند: استرس‌های سازمانی و استرس‌های عملیاتی 

)ظریفیان یگانه، ص 39(.
از آنجا که ســازمان انســانی شاغل در هر ســازمان، خصوصاً در ســازمان‌های خدماتی 
مانند ســازمان انتظامی، مهم‌ترین ســرمایه آن سازمان می‌باشــد، بنابراین چنانچه به هر علت 
به این ســرمایه آســیبی وارد شــود ضرر و زیان آن متوجه ســازمان می‌گردد و از آنجا که 
فشــارهای روانی موجود در سازمان‌ها و مشاغل می‌تواند بخش اعظم انرژی و توان کارکنان 
را مصروف خود کند طبیعی اســت که این امر به مرور و در اثر اســتمرار شرایط استرس زا، 
کارکنان را دچار بی رمقی و از توان افتادگی خواهد کرد که در چنین شــرایطی اولین نشانه 
رفتاری کاهش شدید عملکرد و نقصان جدی در بهره وری سازمان انسانی دارد. لذا با توجه 
به اهمیت نقش و جایگاه ســازمان انتظامی‌به عنوان اصلی‌ترین مسئول تامین امنیت در جامعه 
و با توجه به مســائل پیشــروی این سازمان در خصوص منابع انسانی خود، و با توجه به تبعات 
علائــم تحليل رفتگي شــغلي در محیط‌‌های کاری هم برای کارکنان و هم برای ســازمان‌ها 
و لزوم حذف یا کاهش آن، بررســی علائم تحليل رفتگي شــغلي پرســنل فراجا و شناسایی 
عوامل تأثیرگذار بر آن به عنوان یکی از ضروریات اصلی مدیریت عملکرد و منابع انســانی 
در ســازمان می‌تواند مفید و گره گشا باشــد. لذا سوال پژوهش حاضر در صدد بررسي نقش 
واســطه‌اي بهزيستي روانشناختي در رابطه بين علائم تحليل رفتگي شغلي و صفات شخصيتي 

در بين كاركنان فراجا بود.

پيشينه پژوهش
شــمالی احمد آبادی و و همکاران )1401( در پژوهشــی با عنوان » نقش استرس شغلی، 
حمایت ســازمانی ادراک شــده و تاب آوری در پپیش‌‌بینی فرســودگی شــغلی معلمان در 
پاندمی‌کوویــد- 19« به این نتایج دســت یافتند: با کاهش اســترس شــغلی و بهبود حمایت 

سازمانی و تاب آوری می‌توان فرسودگی شغلی معلمان را می‌توان کاهش داد. 
ســردارزاده، ژیان باقری، و فراهانی مشــهدی )1395(، در پژوهشی با عنوان »نقش تاب 
آوری در کاهش استرس شغلی فرسودگی شغلی کارمندان طرح اقماری شرکت فلات قاره 
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ایران« به این نتایج دســت یافتند: تاب آوری با مؤلفه‌های خســتگی عاطفی، مسخ شخصیت 
و نمره کل فرســودگی شــغلی در هر دو بعد فراوانی و شدت همبســتگی منفی معنادار و با 

عملکرد شخصی همبستگی معنادار دارد. 
انيسی و همکاران )1389(، تحقيقي با عنوان »عوامل فردی و سازمانی مرتبط با فرسودگی 
شغلی در کارکنان نيروی دريايی« انجام دادند. نتايج نشان داد كه کارکنان نيروهای دريايی 
مستقر در مناطق مرزی در معرض تنيدگي‌های زيادی قرار دارند که مي‌تواند منجر به افزايش 
فرسودگی شغلی آنان شود. مطالعه حاضر با هدف بررسی سطح فرسودگی شغلی درکارکنان 
نيروی دريايی مستقر در مناطق مرزی ايران انجام شد. اين مطالعه توصيفی-تحليلی می‌باشد. 
هر چند عوامل فردی در فرســودگی شــغلی بااهميت هســتند، اما عوامل سازمانی نيز نقش 
بسزايی در کاهش فرسودگی شغلی دارند. به عبارت ديگر بهبود در شيوه مديريت و قوانين 

و همچنين افزايش امکانات رفاهی سبب کاهش فرسودگی شغلی می‌شود. 
 خمرنيا و همکاران )1389(، »تأثير ابعاد سرمايه اجتماعي بر فرسودگي شغلي در پرستاران 
زن بيمارســتان‌ها شمی‌نژاد«را مورد بررســي قرار دادند نتايج نشان داد که؛ سرمايه اجتماعي 
مفهومی‌چنــد بعــدي در علوم اجتماعي مي‌باشــد كه تأثير فراواني بر بســياري از حوزه‌هاي 
اجتماعي دارد. پرستاران از جمله افرادي هستند كه شديداً در معرض خطر فرسودگي شغلي 
مي‌باشــند. مطالعات انجام شده در زمينه فرسودگي شغلي نشان مي‌دهد كه سرمايه اجتماعي 
از عوامل مهم و تأثيرگذار بر فرسودگي شغلي مي‌باشد. اين مطالعه با هدف تعيين تأثير ابعاد 
سرمايه اجتماعي بر فرسودگي شغلي پرستاران زن بيمارستان‌ها شمی‌نژاد در سال 1389 انجام 

شد. 
امین بیدختی و همکاران )1381(، پژوهشــی با عنوان »بررســی رابطه میان ســخت‌رویی 
با فرســودگی شــغلی در میان استادان دانشــگاه ســمنان از دیدگاه روان‌شناسی مدیریت« را 
انجام داده‌اند. هدف این پژوهش بررســی و مقایسه میزان ســخت‌رویی و فرسودگی شغلی 
و ســنجش میزان همبســتگی این متغیرها در میان استادان از قبیل جنسیت، میزان تحصیلات، 
ســابقه تدریس، ســن و چگونگی ارتباط آنها با متغیرهای ســخت‌رویی و فرسودگی شغلی 
اســت. بر اساس نتایج این تحقیق بین سخت‌رویی و فرسودگی شغلی رابطه معناداری وجود 
دارد و بین متغیرهای جمعیت‌شناختی و فرسودگی شغلی رابطه معناداری مشاهده نشده است. 
 صابری و همکاران )1388(، تحقيقي را با عنوان »رابطه فرســودگی شــغلی با ســامت 
عمومی‌قضات و دادياران شــاغل در مراجع قضايی شــهر تهران« انجــام دادند. نتايج حاصل 
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از اين تحقيق نشــان داد که؛ ماهيت دشــوار دعاوی مورد رسيدگی، شغل قضاوت را همواره 
در رده مشــاغل »سخت« يعنی مشاغلی که باعث فرســودگی شغلی و کاهش رضايت شغلی 
می‌شــوند، قرار داده اســت. اين پژوهش با هدف يافتن رابطه فرســودگی شــغلی و سلامت 
عمومی‌قضات و دادياران شــاغل در شهر تهران انجام شده است. جامعه مورد پژوهش شامل 
کليه قضات شاغل در محاکم قضايی و دادياران دادسراهای عمومی‌و انقلاب شهر تهران بود. 
فرســودگی شغلی در بعد خستگی عاطفی و مسخ شخصيت بالاتر و در بعد عملکرد شخصی 
و درگيری شغلی پايين‌تر بود. همچنين بين متغير سلامت عمومی‌و متغير فرسودگی شغلی در 
جامعه مورد تحقيق همبســتگی معنی داری وجود داشت. يکی از راه‌های کاهش فرسودگی 
شــغلی و افزايش ســامت عمومی‌قضات و دادياران، توجه به اصلاح شــيوه‌های مديريت و 
سرپرســتی کارآمد، اصلاح وضعيت حقوقی، و بهبود روابط بين همکاران اســت. به ســخن 
ديگر، افزايش علاقه و ايجاد انگيزه شــغلی قضات و دادياران در تأمين بيشــتر ســامت آنان 

مؤثر است. 
مارتینو1 )2008(، در مقالة ویژگی‌‌های شــخصیتی کارگزاران بازار ســهام: مفاهیم برای 
موفقیت شــغلی، استرس و فرسودگی شــغلی، عنوان می‌کند بین میزان فرسودگی شغلی در 
میان کارگزاران بازار ســهام و افزایش و کاهش میزان کار و سلامت روان و یکفیت زندگی 
ارتباط مســتقیم وجود دارد. هدف این پژوهش ایجاد درک بهتر از افراد در این حرفه است. 
برای تکمیل پرسشنامه کارمندان بین 22 و 34 سال انتخاب شدند. پرسشنامه‌‌های مورد استفاده 
شامل پرسشنامة روانی کالیفرنیا، و پرسشنامة فرسودگی شغلی مازلاک، همراه با شاخص‌های 
شغلی بازگشت توصیفی و پرسشنامة جمعیت شناختی بود. در آزمون فرضیه از هفت شاخص 
سلطه، حضور اجتماعی، قابلیت معاشرت، و مسئولیت و وضعیت ظرفیت،کنترل، و حساسیت 
اســتفاده شــد. نتایج نشــان داد بین نوع وظیفه مدیران و مسئولیت‌شان در بازار سهام و کنترل 
خود رابطه مستقیم وجود دارد. این پژوهش نشان داد رضایت شغلی به میزان قابل توجهی در 
ارتباط با موقعیت اجتماعی اســت. علاوه بر این مطالعه حاضر نشــان داد بین درآمد و قابلیت 

کارمندان ارتباط معناداری وجود دارد. 
 عظیم2 )2010(، تحقیقی با عنوان »سرســختی شــخصیتی، درگیری شــغلی و فرسودگی 
شــغلی میان معلمان« را ارائه داده است. در این مقاله اثر سرسختی شخصیتی، درگیری شغلی 
و فرســودگی شغلی میان معلمان یکی از دانشــگاه‌های مرکزی هند مورد بررسی قرار گرفته 

1- Martineau
2- Azeem



۱۴
۰۳

ان 
بست

| تا
 ) ۷

ی ۶
پیاپ

( ،
وم

ه د
مار

| ش
هم 

جد
ل ه

 سا
ا  |

اج
ی ن

سان
ع ان

مناب
ی 

علم
مه 

صلنا
  ف

132

است. نتایج این تحقیق نشان می‌دهد که سرسختی شخصیتی و درگیری شغلی از فرسودگی 
شــغلی معلمان نتیجه می‌شــود. درگیری شــغلی همبســتگی منفی و قابل ملاحظه‌ای با زوال 
شخصیتی دارد. تعهد، رقابت، کنترل و سرسختی شخصیتی رابطه‌ای منفی با خستگی روحی 
دارد. تجزيه و تحليل داده‌های بدســت آمده نشــان می‌دهد که تعهد و سرسختی شخصیتی 

علائم فرسودگی شغلی میان معلمان هستند . 
 خان1 )2011(، در مقاله‌ای با عنوان ارتباط فرســودگی شــغلی و نوع رفتار در بهداشت 
روان در بین دبیران بیان میدارد که بین فرســودگی شغلی و نوع رفتار با سلامت روان ارتباط 
وجود دارد. داده‌ها از طریق ســه سیســتم self،گزارش و پرسشنامه تهیه شده. این پرسشنامه 
به مطالعه فرســودگی شــغلی، نــوع فعالیت، نوع شــخصیت، و خدمات پزشــکی و درمانی 
می‌پردازید. داده‌ها با استفاده از ضریب همبستگی و رگرسیون تحلیل شد. نتایج نشان داد که 
بین میزان ســخت رویی و فرسودگی شغلی با موفقیت شغلی ارتباط وجود دارد. تنش ایجاد 
شده به طور قابل توجهی با نوع رفتار، آستانه تحمل و درگیری‌ـهای شغلی در ارتباط است. به 

طور کلی سخت رویی نشان دهندة فرسودگی شغلی می‌باشد.
 وینــد2 )2011(، در مقاله‌ای با عنوان »تأثیر یوگا بر کاهش فرســودگی شــغلی مدیران« 
چنین بیان می‌دارد که؛ “فرسودگی شغلی بزرگترین خطر شغلی در قرن 21 میلادی می‌باشد”. 
فرسودگی شــغلی یک ناتوان کننده‌ روانیســت که عواقبی جدی بر سلامتی شخصی فرد و 
همچنین بر اثربخشــی ســازمانی دارا می‌باشد. یوگا راهی مناســب برای ازبین بردن استرس 
شــغلی مدیران اســت. این کار با هدف تربیت مدیرانی با روحیه تکامل یافته و درک بهتر از 

جایگاه شغلی‌شان انجام می‌گردد. 

مدل مفهومی‌پژوهش
موضوع علائم فرسودگي به ســبب تأثيرات مهمی‌كه در رفتار و عملكرد كاركنان دارد 
به عنوان يكي از موضوعات پژوهشــي مورد توجه مديران ســازمان قرار گرفته اســت. افراد 
مختلــف با ویژگی‌ها و صفات شــخصيتي مختلف به ميزان متفاوتي تحت تأثير فرســودگي 
شــغلي قرار مي‌گيرند و پاســخ‌های رفتاري گوناگوني از خود بروز مي‌دهند. يكي از عوامل 
مهم و اثرگذار بر فرســودگي شغلي صفات شخصیتی اســت )بروگان، 2015(. ويژگي‌ها و 
صفات شخصيتي تا چه ميزان می‌تواند براي پيش بيني فرسودگی شغلی نقش داشته باشند. با 
توجه به اینکه کارکنان سازمان به دلیل شرایط شغلی با فرسودگي شغلي مواجه هستند، ایجاد 

1- Khan
2- Vinod



ن(
هرا

ر ت
شه

می‌
ظا

 انت
ان

رکن
کا

عه:
طال

د م
ور

ي)م
شغل

ي 
تگ

 رف
يل

حل
م ت

لائ
و ع

ت 
صي

شخ
ت 

صفا
ن 

ه بي
ابط

ر ر
ي د

خت
شنا

روان
ي 

يست
هز

ي ب
طه‌ا

واس
ش 

نق

133

سیســتمی‌که بتواند به طور مســتمر خدمات بهداشــتی روانی را برای حل و فصل فرسودگي 
شــغلي را بررســي و ارزيابي نمايند، ضروری است. با وجود اين بررسي ارتباط اين سه متغيير 
در يك مدل مفهومی‌و تبيين علائم فرســودگي كاري با توجه به مســيرهاي مســتقيم و غير 
مستقيمی‌كه براي صفات شخصيتي و بهزيستي روان در نظر گرفته شده است، ضرورتي است 
كه به نظر می‌رســد كمتر مورد توجه قرار گرفته و می‌تواند نقش مهمی‌در شناسايي و كاهش 

علائم فرسودگي كاري داشته باشد.

شكل 1: مدل مفهومی‌پژوهش

روش پژوهش
در اين پژوهش با توجه به موضوع پژوهش از روش همبستگي استفاده شد. تحقيق همبستگي 
شــامل كليه تحقيقاتي است كه در آن‌‌ها سعي مي‌شود رابطه بين متغير‌هاي مختلف با استفاده از 
ضريب همبستگي، كشف يا تعيين شود )دلاور،1401(. جامعه آماری این پژوهش کلیه کارکنان 
فراجا در شهر تهران در سال 1400 می‌باشند. جهت انتخاب نمونه از نمونه گيري خوشه‌اي استفاده 
شد. از بين کارکنان 265 نفر انتخاب و از آنان خواسته شده که به سوالات تحقیق پاسخ دهند. در 
 R-NEOPI اين پژوهش به منظور بررسي ویژگی‌های شخصيتي كاركنان فراجا از آزمون نئو
)نیل فروشان، احمدی، فاتحی زاده، عابدی و قاسمی،1390(. چک‌ليست R-90-SCL )سردا، 



۱۴
۰۳

ان 
بست

| تا
 ) ۷

ی ۶
پیاپ

( ،
وم

ه د
مار

| ش
هم 

جد
ل ه

 سا
ا  |

اج
ی ن

سان
ع ان

مناب
ی 

علم
مه 

صلنا
  ف

134

دمبیتسکی1، 2014( و پرسشنامه علائم تحليل رفتگي شغلي مسلش )1985( استفاده شد. 
پرسشــنامه نئو R-NEOPI: ابعاد شــخصیتی مورد بررســی در این تحقیق بر اســاس 
مدل پنج عاملی شــخصیت و حيطه‌‌هاي تســت R-NEOPI می‌باشــد. اين تست به منظور 
عملي كردن مدل پنج عاملي شــخصيت ساخته شده و چارچوبي از صفات اصلي شخصيت 
ارائه مي‌دهد كه در خلال چهار دهه گذشــته بسط و گسترش يافته است. مقیاس‌های اصلی 
سنجش ویژگی‌های شخصیتی عبارتند از انعطاف‌پذيري، با وجدان بودن، برونگرايي، دلپذير 
بودن و روان رنجوری. كاســتا و مك كــري )1992( ضريب آلفــاي كرونباخ مقياس‌های 
آن را به اين ترتيب گزارش دادند: روان رنجورخويي0/93، برونگرايي0/90،گشــودگي به 
تجربــه0/89، ســازگاري 0/95 و وظيفه شناســي0/92 . علاو ه بر اين، مك کری و کاســتا 
)2004( در مطالعه‌ای برروی 1492 نفر پایایی این پرسشنامه را به روش آلفای کرونباخ برای 
پنج عامل روان رنجور خویی، برون گرایی، پذیرش، توافق و وظیفه شناسی به ترتیب0/86، 

80/.، 0/75، 0/69 و 0/70 گزارش كرده‌اند.

NEOPI-R جدول 1: تعداد سؤالات و شماره سوالات پرسشنامه شخصيتي نئو

عوامل پرسشنامه شخصيتي نئو 
NEO

تعداد 
شماره سؤالاتسؤالات

1-6-11-16-21-26-31-36-41-46-51-1256روان رنجوري
2-7-12-17-22-27-32-37-42-47-52-1257برونگرايي

3-8-13-18-23-28-33-38-43-48-53-1258انعطاف‌پذيري
4-9-14-19-24-29-34-39-44-49-54-1259دلپذير بودن

5-10-15-20-25-23-35-40-45-50-55-1260باوجدان بودن

)R-90-SCL(چک‌ليست علائم تجديدنظر شده 90 آيتمی‌

آزمون )R -90 – SCL( یکی از پر استفاده ترین ابزارهای تشخیص روانپزشکی است. 
این آزمون شــامل 90 سوال برای ارزشــیابی علائم روانی است و به وسیله پاسخگو گزارش 
می‌شــود. این آزمون در ابتدا برای نشان دادن جنبه‌‌های روانشناختی بیماران جسمی‌و روانی 
طرح ریزی گردید. با اســتفاده از این آزمون می‌توان افراد ســالم را از افراد بیمار تشــخیص 
داد. فرم اولیه این آزمون توســط دراگوتیس و همکاران2 در ســال 1973 معرفی گردید و بر 

1- Sereda, Dembitskyi 

2- Dragotis, limpman & Covey 
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اساس تجربیات بالینی و تجزیه و تحلیل‌‌های روان سنجی مورد تجدید نظر قرار گرفت و فرم 
نهایی آن توســط تهیه کنندگان در ســال 1976 با نام فهرست تجدید نظر شده علائم روانی 
)R -90 – SCL( معرفــی گردید. این آزمون نه بعد مختلف از علائم بیماری‌های روانی 

را شامل می‌شود.
جدول 2: تعداد سؤالات و شماره سولات چک‌ليست علائم تجديدنظر شده

شماره سؤالاتتعداد سؤالاتچک‌ليست علائم تجديدنظر شده

58-56-53-52-49-48-42-40-27-12-4-121شکایت جسمانی
65-55-51-46-45-38-28-10-9-103وسواس اجبار

73-69-61-41-37-36-34-21-96حساسیت در روابط متقابل

79-71-54-32-31-30-29-26-22-20-15-13افسردگی
5-14

86-80-78-72-57-39-33-23-17-102اضطراب
81-74-67-63-24-611خصومت

82-75-70-50-47-25-713ترس مرضی
83-76-68-43-18-68تفکر پارانوئید
90-88-87-85-84-77-62-35-16-107روان پریشی

پرسشــنامه علائم تحليل رفتگي شغلي: براي اندازه گيري علائم تحليل رفتگي شغلي از 
پرسشــنامه علائم تحليل رفتگي شغلي مسلش )1985( استفاده شده است. اين پرسشنامه22 
ســئوالي از نوع ليكرت می‌باشد که در دو بعد فراوانی از هرگز تا هر روز و شدت از خیلی 
کم تا خیلی زیاد تدوین گردیده اســت و سه مؤلفه ی خستگی عاطفی )گویه‌‌های 3-2-1-

10-11-12-17-18-19(، مسخ شــخصیت )گویه‌‌های 7-9-16-20-22(، و عدم کفایت 
شــخصی )گویه‌‌های 4-5-6-8-13-14-15-21( را در بر می‌گیرد. در پژوهش رســولي، 
حســني، خسرو بابايي و زارع )2022( پایایی درونی پرسشــنامه علائم تحليل رفتگي شغلي 
را بــا ضریب آلفای کرونبــاخ 0/71 تا 0/91 گزارش كردند و ضريب بازآزمايي را 0/61 تا 
0/80 به دســت آمده است. در پژوهش لطفي نيا و محمدنژاد1)2011( ضریب آلفای بدست 
آمده برای خرده مقیاس‌‌های خســتگی عاطفی 0/84، مسخ شــخصیت 0/75 و ناکارآمدی 

فردی 0/75 بوده است.

1- Lotfi Nia & Mohamadnajad
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يافته‌های تحقیق
در جدول زير ويژگی‌های توصيفي نمونه آماري ارائه شده است.

جدول 3 : توزيع فراواني سن پاسخ‌گويان

درصدفراوانيدامنه سني
9836/98کمتر از 25 سال
2611242/26- 35 سال
365520/75- 45 سال

265100/0کل
بيشــترين درصد پاسخ‌گويان )42/26 درصد( در دامنه سني 26 تا 35 سال و کمترين درصد 

پاسخ‌گويان )20/75 درصد( در دامنه سني 36 تا 45 سال مشغول به خدمت هستند. 

جدول 4 : توزيع فراواني وضعيت تاهل پاسخ‌گويان

درصدفراوانيوضعيت تاهل

6524/52مجرد
19975/09متاهل

265100/0کل

24/52 درصد پاسخ‌گويان مجرد و 75/09 درصد آن‌ها متاهل مي‌باشند.

جدول 5 : توزيع فراواني محل سکونت پاسخ‌گويان

درصدفراوانياستان
2810.57شمال
10235.85جنوب
86372.00شرق
4918.49غرب
265100/0کل

بيشــترين درصد پاســخ‌گويان در جنوب )35/85 درصد( و کمترين درصد پاسخ‌گويان در 
شمال)10/57 درصد( مشغول به خدمت مي‌باشند. 
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ســوال: نقش واسطه‌اي بهزيستي روانشــناختي در رابطه بين علائم تحليل رفتگي 
شغلي و صفات شخصيتي در بين كاركنان فراجا چگونه است؟

شكل: ضرايب مسير و بارهاي عاملي

شكل: ضرايب معناداري مدل
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جدول 6. ضرايب مسير و مقادير t براي مدل پژوهش

وضعيت مقدار tضريب مسيرمسير
تائيد0/3506/621-صفات شخصيت علائم تحليل رفتگي شغلي

تائيد0/4619/943-صفات شخصيت بهزيستي روانشناختي
تائيد0/53610/022بهزيستي روانشناختي علائم تحليل رفتگي 

 نتايج جدول فوق و شــكل‌های 1 و 2 نشــان می‌دهد كه مقدار ضريب بتا براي بررسي تأثير 
صفات شــخصيت بر علائم تحليل رفتگي شغلي برابر 0/350 - است، مقدار ضريب بتا براي 
تأثير صفات شــخصيت بر بهزيستي روانشناختي برابر 0/461 - و مقدار ضريب بتا براي تأثير 
بهزيســتي روانشــناختي بر علائم تحليل رفتگي شــغلي برابر 0/536 است كه در سطح 0/05 

معني دار است. 

جدول 7. تفكيك اثر مستقيم و غير مستقيم

كلتأثير غير مستقيمتأثير مستقيممتغير وابستهمتغير مستقل
0/350---0/350-علائم تحليل رفتگي شغليصفات شخصيت

0/536--0/536علائم تحليل رفتگي شغليبهزيستي روانشناختي
صفات شخصيت + 
بهزيستي روانشناختي

0/708-0/247-= 0/536*0/461-0/461-علائم تحليل رفتگي شغلي

براي بررســي مقدار تأثير مســتقيم و غير مســتقيم متغيرهاي مستقل بر وابســته لازم است تا 
اثر كل، اثر مســتقيم و غير مســتقيم براي متغير درون زاي مدل ارائه شــده اســت كه اين اثر 
در جدول فوق قابل مشــاهده اســت. همانگونه كه در جدول مشاهده می‌شود، تأثير صفات 
شخصيت بر علائم تحليل رفتگي شغلي از طرق متغير واسطه يعني بهزيستي روانشناختي برابر 
0/708 – است. بنابراين چنين استنباط می‌شود كه فرضيه تأثير غير مستقيم صفات شخصيت 

بر علائم تحليل رفتگي شغلي از راه بهزيستي روانشناختي پذيرفته شده است.

بحث و نتيجه گيري تحقیق
پژوهش حاضر در صدد بررســي نقش واســطه‌اي بهزيســتي روانشــناختي در رابطه بين 
صفات شــخصيت و علائم تحليل رفتگي شــغلي در بين كاركنان فراجا بود. به همین منظور 
از میــان کارکنان فراجا به روش نمونه برداري خوشــه‌اي 265 انتخــاب و ابزارهاي پژوهش را 
تكميل نمودند. نتايج پژوهش در خصوص نقش واســطه‌اي بهزيســتي روانشــناختي در رابطه 
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بين صفات شــخصيت و علائم تحليل رفتگي شــغلي در بين كاركنان فراجا نشان داد كه تأثير 
صفات شــخصيت بر علائم تحليل رفتگي شغلي از طرق بهزيســتي روانشناختي برابر 0/708 – 
است به عبارتي مجموع متغيرها توانسته اند 0/58 از واريانس علائم تحليل رفتگي شغلي را تبيين 
نمايند. نتایج این تحقیق همســان با نتایج تحقیق طوبایی و همکاران)1388(، ریچموند، نیدهام، 
ژان)2022(، ميچلسون)2021(می‌باشــد. این محقیقین در تحقیقی با عنوان رابطه‌ي فرســودگی 
شغلی با سطح بهداشت روان و ویژگی‌های شخصیتی دندانپزشکان نشان دادند که ویژگی‌‌های 
شــخصیتی می‌توانند 0/29 از فرسودگی كاري را تبیین نمایند. فرسودگی شغلی کاهش قدرت 
سازگاری فرد درمقابل عوامل تنیدگی زاست. در خصوص ويژگي‌های شخصيتي مؤثر بر علائم 
فرسودگي كاري می‌توان گفت کارکنان برون گرا نسبت به کارکنان درونگرا تجربه ي بیشتري 
از احساسات مثبت دارند، این احساسات مثبت می‌تواند آنان را در رابطه با عملکرد کاري آینده 
شان امیدوار سازد. بنابراین می‌توان انتظار داشت که کارکنان برونگرا از سطوح پایین‌تري از علائم 
فرســودگی كاري برخوردار باشند. علاوه بر اين، این کارکنان بیشتر در کارشان موفق هستند و 
کمتر دچار نقصان خواهند شــد و در نتیجه سطوح کمتري از علائم فرسودگی كاري را تجربه 
می‌كنند. در تبيين رابطه ویژگی‌‌های شخصیتی با علائم فرسودگی شغلی می‌توان این گونه بحث 
کرد که ابعاد شخصیت تأثير بسيار زيادي بر علائم فرسودگی كاري دارند. بعد شخصیتی روان 
رنجوری می‌تواند توجیه کننده بروز علائم فرسودگي كاري باشد. به عبارتي افراد با سطح بالاتر 
روان رنجوری و سطوح پايین‌تر برونگرايی، توافق پذيری و وظیفه شناسی بیشتر درمعرض بروز 
علائم فرسودگی كاري هستند. ازآنجاي که افراد برونگرا پرانرژی، اجتماعی، سهل گیر و خوش 
بین هستند و به نقاط روشن هر چیز و نكات مثبت هر کار نگاه می‌کنند، تحت فشار و استرس، 
عملكرد بهتری نسبت به ديگران دارند. فرد وظیفه شناس سختی‌‌های کار را می‌پذيرد و با برنامه 
ريزی به انجام آن می‌پردازد؛ درنتیجه بهتر می‌تواند با استرس‌‌های اين عوامل کنار بیايد و کمتر 
دچار تحلیل رفتگی شغلی می‌شود. با توجه به اينكه افراد روان رنجور تمايل به تجربه اضطراب، 
تنش، خودخوری، خصومت، کمرويی، افسردگی و عزت نفس پايین دارند، و با توجه به عوامل 
استرســزا در محیط، ازجمله حجم زياد كار، عدم حمايت مســئولين و ... آمادگی بیشتری برای 
ابتلاء به فرسودگی شغلی دارد. اين افراد مستعد دريافت عواطف منفی هستند، از ثبات و پايداری 
لازم برخوردار نیستند و آنقدر درگیر مسايل هستند که از رويدادها و محر‌كهای محیط خود 
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غافل می‌شــوند و اين بی توجهی باعث می‌شود انتظارات سازمان خود را برآورده نسازند و در 
کار خود احســاس ناکامی‌نمايند. از آن جای که آموزش کارکنان، هزینه بالایی را بر ســازمان 
تحمیل می‌نماید، وجود علائم فرسودگی موجب هدر رفتن سرمایه‌های سازمان می‌گردد و بهره 
وري را کاهش می‌دهد. از این رو گزینش و بكارگيري كاركنان داراي ویژگی‌های شخصیتی 

ارتقاء دهنده و محافظت كننده در مقابل فرسودگی نقش بسيار مهم در سازمان دارد.
ضريب تأثير مؤلفه‌های بهزيســتي روانشناختي بر علائم تحليل رفتگي شغلي برابر 0/536 
اســت و ضريب تاتير غير مستقيم شــخصيت و بهزيستي رواني بر علائم تحليل رفتگي شغلي 
0/708 – اســت كه نشان دهند نقش واسطه اي بهزيستي روانشناختي بين شخصيت و علائم 
تحليل رفتگي شــغلي اســت. نتایج این تحقیق همســان با نتایج تحقیق رضائی و همکاران) 
1393(، انیســی، اســکندری، قربانی، و عبدالمحمــدی)1389( و ثناگو، بهنــام پور، تقوی، 
بيکي)1393( اســت. رضایی، درکه، نوری پور و لیاولی )1393( نشــان دادن بین فرسودگی 
شغلی با نمره کلی ســامت روان رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. همچنين نتایج تحقیق 
ثناگــو و همکاران)1393( با عنوان رابطه ســامت روان با فرســودگي شــغلي در کارکنان 
بيمارســتان آل جليل آق قلا نشــان داد بین ســامت روان با فرسودگی شــغلی ارتباط معنی 
دار منفی وجود داشــت؛ به این معنی که با افزایش ســامت روان کارکنان سطح پایین‌تری 
از فرســودگی شــغلی تجربه کردند. در خصوص تبييــن رابطه مؤلفه‌های ســامت روان با 
فرســودگی شغلی می‌توان این گونه بحث کرد که وقتی افراد درگیر مشکلات می‌شوند و با 
مشکلات دست و پنجه نرم می‌کنند و ذهن آنها درگیر مشکلات کار و خانواده می‌شود، به 
تبع آن افراد دچار آسیب‌های جسمی‌و روانی می‌شوند که ممکن است سلامت روان آنان در 
خطر بیفتد، با توجه به این که فرســودگی شغلی عوارض مختلف روانی، جسمانی و هیجانی 
در فرد ایجاد می‌کند، بنابراین چنین عاملی تأثیر زیادي در سلامت روان فرد به همراه خواهد 
داشت. هر چه فرد از بهزيستي روانشناختي بالاتري برخوردار باشد، به همان میزان هم علائم 
فرســودگي شــغلي كمتر از خود بروز می‌دهد. بنابراین اتخاذ تصميم‌ها مناسب براي ردیابی 
علایم فرســودگی كاري، و ارائه راهكارهاي مناســب جهت بهبود بهزيســتي روانشــناختي 
می‌تواند به ســامت جســمی‌و روحي و رواني كاركنان كمك زيادي نمايد و بدون شــک 

نتیجه این حمایت‌ها در تأمین سلامت روان شناختی کارکنان مؤثر واقع شود. 
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پیشنهاد‌های تحقیق
با توجه به این‌که صفات شــخصيت بر علائم تحليل رفتگي شغلي، پیشنهاد می‌شود 
که در طی مراحل استخدام اين پرسشنامه‌ها اجرا و نتايج آن‌ها تحليل و در به‌كارگیری 
افراد دقت گردد. به‌كارگیری كاركنان با ويژگی‌های شــخصیتی روان‌رنجوری مانند 
احســاس خســتگی، ابتلا به دردهای عضلانی، انواع ســردردها، تغییر در عادات برای 
خوابیدن )کم خوابی(، ابتلا به اختلال گوارشی و سرماخوردگیهای مکرر در شغل‌‌های 

که ارباب رجوع زیادی دارند می‌تواند مشکلاتی را برای آنان ایجاد نمایند.
بــا توجه به این‌که بهزيســتي روانشــناختي بر علائــم تحليل رفتگي شــغلي)مانند 
بدبینی و بدگمانی نســبت به دیگران، بیاعتمادی نســبت به مدیریت سازمان محل کار 
خود،احســاس بی تفاوتی، احســاس درماندگی و ناتوانی، پرخشگری، کناره‌گیری از 
دیگران و ...( تأثير دارد، پیشنهاد می‌گردد افراد داراي ويژگي‌هاي ارتقاءدهند سلامت 

روان در اولويت استخدام و به‌كارگماري در نظر گرفته شوند. 
3- پیشنهاد می‌گردد کارگاه‌های آموزشی در زمینه مدیریت استرس، ارتباط مؤثر، کنترل 
خشم و... در جهت ارتقاء ســطح بهزيستي روانشناختي و كاهش علائم فرسودگي شغلي در 

سازمان با اجراي برنامه‌های منظم و دوره اي برگزار گردد.
4- اتخاذ تصميم‌ها مناســب براي شناســایی علایــم فرســودگی كاري کارکنان و ارائه 
راهكارهاي مناســب جهت بهبود بهزيستي روانشناختي می‌تواند به سلامت جسمی‌و روحي و 
رواني كاركنان كمك زيادي نمايد و بدون شک نتیجه این حمایت‌ها در تأمین سلامت روان 

شناختی کارکنان مؤثر واقع شود.
5- پيشنهاد می‌شــود مراکز مشــاوره کلانتری‌ها کارگاه‌هاي آموزشي مناسبي در جهت 
توانمندســازي و افزايش مهارت‌های زندگي بــرا ي کارکنان تدارک ببينند تا ضمن افزايش 
ســطح بهزيســتي روان شــناختي، قدرت مقابله مؤثر آنان در برابر تنش‌ها و فشارها ي رواني 

بهبود يابد.
6- اگر ســازمان انتظامی‌از یک ارزشیابی شــخصیت به عنوان قسمتی از فرایند استخدام، 
انتخاب و سازماندهی استفاده نمایند، می‌توانند کارکنان انتظامی‌را که احتمالاً در آینده دچار 
تحلیل‌رفتگی شــغلی خواهند شد را شناســایی کنند و برنامه‌ریزی و سازماندهی مناسب‌تر به 
منظور کاهش تحلیل‌رفتگی داشته باشــند؛ این برنامه‌ریزی و سازماندهی می‌تواند به صورت 
تغییر ســاعات‌ کاری مطابق بــا میل کارکنان ســازماندهی مکانی و موقعیتــی در بخش‌های 

مختلف سازمان انتظامی‌با توجه به خصوصیات شخصیتی آنان باشد.
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