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Abstract 
Aim: The purpose of this correlational study 
was to study the relationship between perceived 
job charactristics, job roles and burnout amongst 
the staff of central organization of Islamic Azad 
University. Method: Instruments used were 
Maslach Burnout Inventory(MBI), Job 
Charactristics and Job Roles Questionnaires 
which were responded to, by293of the staff 
working in the Central Organization of the 
Islamic Azad Universitiy. Results: The 
regression analysis revealed that job 
charactristics and job roles can be known as 
predictors of the three phases or components of 
job burnout(emotional exhaustion, reduced 
sense of personal accomplishment and 
depersonalization). 
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  1چكيده
براساس هاي تحليلي رفتگي شغلي  مولفهبيني سطح  پيش هدف:
هاي شغلي كاركنان هدف اساسي پژوهش  هاي شغل و نقش ويژگي

روش تحقيق به كار رفته بر مبناي مفروضه  روش:حاضر بود. 
تحقيقات همبستگي بود. جامعه آماري متشكل از كليه كاركنان 
شاغل در سازمان مركزي دانشگاه آزاد اسلامي بود و نمونه مورد 

اي با  گيري تصادفي طبقه نمونه با استفاده از روش)N=293(مطالعه
حجم نامتناسب انتخاب شد. ابزار پژوهش شامل پرسشنامه 

شغلي و پرسشنامه تحليل  هاي هاي شغل و نقش ويژگي
: تحليل داده ها نشان نتايجبود. )1981مسلش و جكسون،(رفتگي

 هاي ويژگيبه طور كلي مي توان با استفاده از متغيرهاي داد كه 
هاي  و نقش)عارض نقش، گرانباري نقشابهام نقش، تشغل(
هر )آزادي عمل، هويت تكليف، پسخوراند و چالش شغلي(شغلي

 بيني را كرد. سه مولفه تحليل رفتگي شغلي را پيش

هاي شغلي،  هاي شغل، نقش ي: ويژگهاي كليدي واژه
 .تحليل رفتگي عاطفي، مسخ شخصيت، رشد شخصي
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  مقدمه
شغلي نوعي پاسخ فرد به عوامل فشارزاي ميان فردي در محيط كار است  2تحليل رفتگي، / سازمانيبه اعتقاد روان شناسان صنعتي 

ها و رفتار وي نسبت به ديگران  با ديگران، باعث ايجاد تغييراتي در نگرش كاركنانمكرر و بيش از حد ظرفيت  هاي كه طي آن تماس
در درازمدت خسارات  ،هاي لازم براي مقابله با آن اري فرد از مهارتشود. سطح بالاي فشار رواني در محيط كار و عدم برخورد مي

جسمي و رواني نيروي انساني، پايين آمدن سطح مقاومت نسبت اجتماع خواهد داشت. كاهش انرژي  زيادي براي فرد، سازمان و حتي
ئي فردي و سازماني از جمله اين ها، افزايش عدم رضايت و بدبيني و نهايتاً افزايش غيبت از كار و كاهش كارا به بيماري
اي حاكي از اين است كه تحليل رفتگي فرآيندي است كه به تدريج در طول  شواهد تجربي قابل ملاحظه). 1380ساعتچي،(پيامدهاست

). در مراكز خدمات مراقبتي فشار رواني قابل 6،1998و اينزمان 5؛ شافلي1997و ليتر، 4، مسلش3،1992ليتر(يابد زمان گسترش مي
است و )مانند كودكان، بيماران، مراجعان يا زندانيان(با مراجعان ها آنشود كه در نتيجه روابط عاطفي  اي به كاركنان وارد مي ملاحظه
ها و رفتارهاي منفي نظير ميل  نگرش اي از سرانجام به تحليل رفتن منابع عاطفي يا هيجاني منجر شود. به دنبال آن، مجموعهاست ممكن 

آيد. اصولا، اين  اي گسسته و ماشيني يا صرفا براي ارضاء نيازهاي فردي در كاركنان به وجود مي به رفتار كردن با مراجعان به شيوه
ر نظر گرفته اي دفاعي د هاي مقابله دهند كه به عنوان مكانيسم ها و رفتارهاي منفي همان مولفه مسخ شخصيت را شكل مي نگرش

شوند. كاركنان مبتلا به تحليل رفتگي براي كاستن از تحليل رفتگي و تلاش براي محافظت خود از محيط اجتماعي فشارزا به جدايي  مي
شود زيرا ارتباط با مراجعان كاهش  شوند. اين راهبرد ناكارآمد به جاي كاهش فشار رواني به افزايش آن منجر مي رواني متوسل مي

سان، تحليل رفتگي به  يابد. بدين افزايد. در نتيجه، توان فرد براي دستيابي به اهداف خود كاهش مي و بر مشكلات ميان فردي مييابد  مي
گرايي، انرژي، و هدفمندي در نتيجه شرايط كاري در  شود: فقدان پيشرونده آرمان توصيف مي 7عنوان فرايند سرخوردگي

 شود: در مدل سرخوردگي تحليل رفتگي ايدلويچ و برادسكي چهار مولفه مشخص مي ).9،1980و برادسكي 8ايدلويچ(كاركنان
رسد كه  ها و نظريات در مورد تحليل رفتگي شغلي به نظر مي با توجـه به ديدگاهبي تفاوتي. )4(ناكامي و)3(ركود،)2(فرسودگي،)1(

دانيم كه متغيرهاي ديگري نيز در اين  باشد اما اكنون مي عامل اصلي اين اختلال و عارضه، تحمل فشار رواني مستمر ناشي از كار زياد
توان روشن ساخت، كه  هاي شخصيتي افراد، مي زمينه نقش دارند، مثلا با شناخت اوضاع و احوال و شرايط درون سازمان و نيز ويژگي

  ا شدت اختلال را نيز تعيين كنيم. يتوانيم ميزان  شده است يا خير؟ كه در اين صورت ميمبتلا آيا كارمند به تحليل رفتگي شغلي 
هاي بين خصوصيات شغل يا كاركنان و رضايت شغلي يا  صرفاً به همبستگي)11،1975و اولدهام 10هاكمن(هاي شغل ظريه ويژگين

شغلي كند. در اين مدل پنج ويژگي  كند، و به نياز به شناسايي متغيرهاي مداخله كننده روان شناختي تأكيد مي عملكرد شغلي توجه نمي
هاي مشخص و  ها است كه بر بازده شناختي ارتباط دارند. جايگاه شخص در اين حالت هاي روان وجود دارد، و اين خصوصيات با حالت

ها يا خصوصياتي ويژه از مشاغل كه بر انگيزش كاري اثر  هاي شغل. اين مدل بر نقش جنبه گذارد، نه خود ويژگي كاري اثر مي

                                                            
2 -Burnout 
3-Leiter  
4-Maslasch 
5 -Schaufeli 
6-Enzmann 
7-Disillusionment 
8-Edelwich 
9-Brodsky 
10 -Hackman  
11 -Oldham 
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كاركنان بايد براي برانگيخته شدن، سه )1975(). طبق عقيده هاكمن و اولدهام1975،1980اكمن و اولدهام،ه(كند گذارد تأكيد مي مي
دار بدانند، نسبت به كار خود احساس مسئوليت كنند، و از نتايج  حالت مهم روان شناختي را تجربه كنند: كاركنان بايد كار خود را معني

گذارد،  دار بودن شغل و كار اثر مي ها، هويت تكاليف، و اهميت تكاليف همگي بر معني هاي خود آگاه باشند. تنوع مهارت تلاش
دهد، و پسخوراند بر تجربه  هاي كاري را تحت تأثير قرار مي پذيري مرتبط با شغل و بازده آزادي عمل يا استقلال، حس مسئوليت

به طور  .تبديل كرد 12توان سنجيد و به نمره توان انگيزشي ا ميگذارد. اين پنج ويژگي اساسي شغل ر كاركنان از نتايج كارشان اثر مي
و آگاهي از نتايج اثر  داري شغل، مسئوليت خلاصه، طبق مدل هاكمن و اولدهام، اين پنج ويژگي اصلي شغل بر سه حالت معني

ء عملكرد، و رشد شغلي را تحت تأثير هاي كاري معيني، نظير انگيزش شغلي، ارتقا نيز به نوبه خود انگيزش و بازده ها آنگذارند و  مي
 دهند. قرار مي

هزار نفر از 16يابي انجام شده روي نزديك به شواهد فراوان حاكي از اين است كه شيوع استرس شغلي بالاست. براي نمونه، زمينه
. مشكلات )13،1997شغلي خود را در سلامتي شان موثر مي دانند(پائولي هاي درصد از كاركنان فعاليت29كاركنان اروپايي نشان داد كه

بود. زمينه يابي ملي بهداشت و )درصد20(و خستگي شديد)درصد28(درصد)، استرس30(سلامتي مرتبط با كار اكثراً دردهاي پشت
بي شديد ناشي از كار رنج مي بردند، درصد نمونه به نوعي از فشارهاي عص38نفر از جوانان نشان داد كه1500توسعه در بريتانيا روي

. ميزان شيوع استرس )14،1978چري(از فشارهاي مشابه در خانه يا در زندگي شخصي شان در رنج بودند ها آندرصد 8حال آنكه تنها
ز كار مرتبط با ساله افزايش زيادي در غيبت ا25شغلي نه تنها بالاست، بلكه به طور دائم در حال افزايش است. در بريتانيا، طي يك دوره

درصد 528غيبت از كار مربوط به اضطراب و فشار عصبي، ضعف، و سر درد در حدود1979تا1955استرس مشاهده شده است: از سال
  .)16،1986و كوپر15افزايش يافته است(هينگلي
دخالت دارند: در خصوص استرس شغلي چهار دسته متغير اصلي  17هاي بسيار مشهور، يعني مدل ميشيگان بر اساس يكي از مدل

به فشارهاي رواني، نظير تعارض نقش،  تواند مي)براي مثال، اندازه شركت، ساختار سلسله مراتب و توصيف شغل(هاي سازمان ويژگي
يا با  شوند ميكه انتظارات و مقتضيات به دشواري برآورده  شود ميابهام نقش و گرانباري نقش منجر شود. تعارض نقش زماني ايجاد 

دهد كه اطلاعات كاركنان درباره ماهيت نقش خود ناكافي است. سرانجام گرانباري  . ابهام نقش زماني روي ميكنند ميهم تقابل پيدا 
، و دي 20، يوبما19، دي يانگ18؛ بونك1986هينگلي و كوپر،(است ها آناضافي و دشواري انجام  هاي نقش صرفاً تحميل نقش

ها يا فشارهاي عصبي همان  به استرس منجر شوند. واكنش هاي به نوبه خود ممكن است به واكنش ). اين فشارزاها،21،1998ولف
نظير، نارضايتي از شغل، بالا رفتن فشار خون و ضربان قلب، و غيبت از كار). (عاطفي، فيزيولوژيك و رفتاري فرد هستند هاي پاسخ

سماني نظير، افسردگي، بيماري قلبي و عروقي، سرطان و زخم معده را هم بيماري رواني و هم ج توانند ميها  سرانجام، اين واكنش
تعامل بين )25،1982و هاريسون24، كاپلان23فرنچ)(E – P(22). بر پايه مدل تناسب شخص ـ محيط1998موجب شوند(بونك و همكاران،

مدل، استرس شغلي را مي توان به . طبق اين كنند ميمتغيرهاي محيطي و خصوصيات مناسب يك فرد فشارهاي مرتبط با شغل را تعيين 
مشخص و مقتضيات محيطي تعريف  هاي مشخص و تسهيلات محيطي يا عدم تناسب بين توانايي هاي عنوان عدم تناسب بين فرصت

  كرد.
. ابهامات شغلي، مسئوليت ايجاد نارضايتي شغلي مشاركت داردابهام نقش جنبه ديگري از شرايط كار است كه به گونه اساسي در 

احساس كنند كه اين ديگران هستند كه كار آنان را انجام مي  ها آن شود ميكند و باعث  افراد را براي انجام يك فعاليت معين مختل مي

                                                            
12- Motivating Potential Score(MPS) 
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. ابهاماتي از اين نوع اغلب به ايجاد نگرش نامطلوب نسبت به سازمان، همكاران و سرانجام و اين شغل متعلق به كس ديگري استدهند 
  ).28،1998و ادواردز 27، برادفيلد26رولينسون(شوند ميخود فرد منجر 

درخصوص تأثير سه جزء تحليل رفتگي بر تعهد سازماني پرستاران يك بيمارستان خصوصي )1988و مسلش،29ليتر(نتايج يك مطالعه
دارد، همچنين در كوچك در كاليفرنياي شمالي نشان داد كه بين سطح تحليل رفتگي و تعهد سازماني همبستگي منفي و معنادار وجود 

همين مطالعه در گروه نمونه پزشكان متخصص معلوم شد كه عملكرد شخصي با تعهد سازماني همبستگي منفي و معنادار دارد و تعداد 
را گزارش كرده و درعين حال در عملكرد شخصي آنان )مسخ شخصيت(شخصي هاي زيادي از متخصصان تهي شدگي از ويژگي

و كاهش عملكرد شخصي مسخ شخصيت عاطفي و تحليل رفتگي داري ميان اين تحقيق روابط معنا . دركاهش محسوسي مشاهده شد
 مشاهده شد. 

تواند پيامدهاي منفي مانند غيبت از كار، كاهش  اي منفي براي كاركنان است آن مي جداي از اين كه تحليل رفتگي شغلي تجربه
). هرچند، پژوهش نشان 1996مسلش، جكسون و ليتر،(ه دنبال داشته باشدكيفيت مراقبت، افزايش ترك خدمت و كاهش روحيه را نيز ب

اند، و نتايج به  هاي بالقوه تحليل رفتگي شغلي هم از لحاظ نظري و هم تجربي توجه اندكي را به خود جلب كرده داده است كه بازده
در مورد متغيرهاي )33،1996و آشفورث 32لي(. نتايج يك فراتحليل)31،2004و سورك 30هالبرگ(دست آمده نيز همساني كمتري دارند

حاكي از اين است كه ترك خدمت با تحليل رفتگي هيجاني و )مانند ترك خدمت، تعهد سازماني و درگيري شغلي(رفتاري و نگرشي
هاي شغلي و سازماني  مسخ شخصيت همبستگي مثبت و با رشد شخصي همبستگي منفي دارد. با اين حال، اين تصوير در مورد نگرش

چندان روشن نيست. لي و آشفورث يافتند كه هم فرسودگي عاطفي و هم مسخ شخصيت همبستگي قوي و منفي با تعهد سازماني 
ارتباط نداشت. بر پايه چنين نتايجي، )مانند تعهد سازماني و درگيري شغلي(شغلي هاي دارند. هر چند، رشد شخصي با هيچيك از نگرش

  هاي نگرشي و رفتاري مرتبط است. گي عاطفي با بازدهتوان انتظار داشت كه تحليل رفت مي
تعارض نقش و ابهام ، تنوع وظايف، پسخوراند، آزادي عمل شغلي مانند هاي دهد كه خصوصيات شغل و نقش شواهد نشان مي

؛ 40،2002و ساروس 39؛ وينتر1990متيو و زاياك،. ؛38،1987، و كنستانس37، دين36؛ كولارلي35،1994و ويلاور 34هارتمانند (نقش
                                                                                                                                                                                                
13 - Paoli 
14 - Cherry 
15 - Hingley 
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17 - Michigan Model 
18 - Buunk 
19 - De Jonge 
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؛ بوئيان و 1977استيرز، ؛46،2006؛ برزامين45،1991؛ روگير44،1994بولين ؛43،1994و كاستاندا 42گروبو  41؛ دونهام1386ميرهاشمي،
سازگاري با و )1374اشرفي،(بهداشتي)()، عوامل نگهدارنده49،1998ميسكوتيا(تعارضمديريت  )،48،2004و بنكز 47كوآن ؛1996اسلام،

  سازماني همبستگي دارند. هاي مختلف سازماني، شغلي و نگرش هاي جنبهبا )51،2005؛ هالت50،1997شوني(محيط كار و محيط مناسب
اجتماعي و فشار رواني مرتبط با  -مربوط به كار و مشكلات رواني هاي كه گرانباري نقش، پيچيدگي نشان داد)2005(52فله-اندرسون

كه  نددر پژوهشي دريافت)2007(و كوپر 56، وب55، تايترليف54جاكوبز ،53پاملاكار به اشتياق و لذت بردن از كار تأثير منفي دارند. 
رسد و  كار ضروري به نظر مي هاي بنابراين، ايجاد تغييرات و مداخله در محيطعوامل استرس زا با عملكرد همبستگي منفي دارند. 

دارد كه  اظهار مي)2000(57يابد. گرين گاه كاهش نمي شواهد حاكي از اين است كه اهميت تجربه كاركنان در بهبود محيط كار هيچ
اطمينان و رضايت، و با ايجاد محيطي كه اين   با برقراري و توجه به سه جنبه لازم براي ايجاد انگيزش، يعني اعتماد، توانند ميمديران 

  د آورند.جنبه ها را تقويت كند، انگيزش لازم را در كاركنان خود به وجو
توان بر اساس گرانباري نقش، ابهام نقش و  ود نشان دادند كه تحليل رفتگي عاطفي را ميدر مطالعه خ)2004(هالبرگ و سورك

بيني كرد، هر دوي اين متغيرها با تحليل رفتگي عاطفي همبستگي مثبت داشتند. در مجموع، در گروه نمونه اول مورد  تعارض نقش پيش
كنند. اين  درصد واريانس تحليل رفتگي عاطفي را توجيه مي33مدرصد و در گروه دو38هاي شغلي مطالعه در تحقيق فوق، متغير نقش

. اين سه مولفه مربوط به شغل با مسخ شخصيت همبستگي مثبت دارندمولفان نشان دادند كه گرانباري نقش و تعارض نقش و ابهام نقش 
كنند. به طور خلاصه، نتايج اين مطالعه حاكي از اين بود كه گرانباري نقش  درصد از واريانس مسخ شخصيت را توجيه مي19در مجموع

ابهام نقش تنها با رشد مسخ شخصيت هستند. در عين حال، رفتگي عاطفي،  هاي ثابت سه مولفه تحليل بيني كننده و تعارض نقش پيش
رفتگي  نشان دادند كه رابطه آزادي عمل با مسخ شخصيت و تحليلراين، هالبرگ و سورك وه بشخصي همبستگي منفي نشان داد.علا

عاطفي همبستگي منفي است. در عين حال، بين آزادي عمل و رشد شخصي همبستگي مثبت و معنادار به دست آمد. به طور خلاصه، 
  ادار دارد. نتايج نشان داد كه آزادي عمل با هر سه مولفه تحليل رفتگي شغلي رابطه معن
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اجتماعي و آموزشي، بهره گيري مناسب و شايسته از  ،توسعه اقتصادي هاي خلاصي از مشكلات و دشواري هاي كارآمدترين راه
رواني  هاي است. همين نگرش به ايجاد تحولات جديد در مديريت، مديريت منابع و توجه به رفتار، شخصيت و ويژگي منابع انساني

تحقيقات نشان داده است كه كاركنان مشاغلي كه به طور مستقيم با مردم در ارتباط هستند،  ).58،1996ناگي(كاركنان منجر شده است
شوند. چون فشارهاي  با فشارهاي رواني بيشتري روبرو بوده و بيشتر و زودتر از كاركنان مشاغل ديگر از نظر روحي و جسمي خسته مي

ها است،  ، كه دانشگاه هم از جمله اين سازمانها نانمايد. اين سازم سازمان را متزلزل مي هاي رواني نيروي انساني را ضايع كرده و پايه
بيشتر با پديده تحليل رفتگي اعضاي خود روبرو هستند. فشار رواني شديد ناشي از ماهيت، نوع و يا وضعيت نامناسب كار، به پيدايش 

ه است. فرد تحليل رفته، اهميت و معناي خود را در كار از دست مي دهد، كه تحليل رفتگي ناميده شد شود ميحالتي در كاركنان منجر 
ترين ناراحتي  پرخاشگر، بدگمان و منفي باف، و بدبين و عصباني است. چنين فردي، حساس و زودرنج و بي حوصله است و با كوچك

د تحليل رفته، خيلي زود بسياري از همكاران پذيري زيادي دارد و فر رود.اعتقاد براين است كه تحليل رفتگي سرايت مي از كوره در
سازد. تحليل رفتگي، ابتدا تعادل زيستي فرد و سپس تعادل سازماني را بهم زده و كارايي و بهره وري و در نهايت  خود را به آن مبتلا مي

 .ري از شيوع آن بسيار مهم استرو، تشخيص فوري اين پديده و نشانگرهاي آن، و جلوگي سازد.از اين  اثربخشي را در سازمان مختل مي
عامل مهم بروز تحليل رفتگي، افزايش شدت و حجم  و متعهد نگهداشتن كاركنان به سازمان بسيار مهم است شواهد نشان داده است كه

وي با ديگران كه اين دو مورد فشار زيادي بر منابع عاطفي فرد و توانايي تعامل مؤثر  به طوري ،كار و ميزان تعهد فرد به شغل خود است
). استرس و فشار ناشي از انتظارات برآورد نشده آنان به افزايش تحليل رفتگي منجر شده و هر دوي تعهد 59،1979گان(آورد وارد مي

  ).1981؛ مسلش و جكسون،1976مسلش،(سازماني و شغلي را كاهش مي دهد
تحليل رفتگي شغلي به بررسي مفهوم  شغل هاي شغلي، ويژگي هاي در اين تحقيق تلاش شده است با در نظر گرفتن متغيرهاي نقش

: آيا اين كه در بين كاركنان سازمان مركزي دانشگاهي آزاد اسلامي پرداخته شود. از اين رو، سوال اساسي در اين مطالعه عبارت بود از
آنان را تحليل رفتگي شغلي شغل ادراك شده كاركنان سازمان مركزي سطح  هاي شغلي، ويژگي هاي مي توان از روي متغيرهاي نقش

 هاي كاركنان سازمان مركزي براساس متغيرهاي نقشكاهش تحليل رفتگي شغلي  بيني كرد؟ به عبارت ديگر، مدل مناسب براي پيش
يك مؤسسه آموزش عالي غير دولتي شغل چيست ؟ گذشته از اين، وضعيت خاص دانشگاه آزاد اسلامي به عنوان  هاي شغلي، ويژگي

به تحليل رفتگي دولتي ايجاب مي كند كه شرايط شغلي و رابطه آن با متغير  هاي در كشور از لحاظ قدمت و موقعيت در بين دانشگاه
اين نهاد فرد و سازمان به دقت بررسي شود. سرانجام، با توجه به ماهيت ساختاري ها و عملكرد شغلي  نگرشعنوان يك عامل موثر بر 

اهنمايي سودمند منبع و ر توانند ميآموزش عالي و چشم انداز آن و نقش انكار ناپذير آن در توسعه همه جانبه كشور، چنين مطالعاتي 
آزمون زير  هاي فرضيه ،اهداف آن و با توجه به عنوان تحقيق ها در رهبري و هدايت دانشگاه باشند. تدوين استراتژي ،براي برنامه ريزي

  . شدند
آزادي عمل، هويت تكليف، (شغل هاي و ويژگي)ابهام نقش، تعارض نقش و گرانباري نقش(شغلي هاي نقشبر اساس  - 1

 بيني كرد. پيشمي توان تحليل رفتگي عاطفي كاركنان را )پسخوراند و چالش شغلي

هويت تكليف، آزادي عمل، (شغل هاي و ويژگي)ابهام نقش، تعارض نقش و گرانباري نقش(شغلي هاي نقشبر اساس  - 2
  پيش بيني كرد.مي توان سطح مسخ شخصيت كاركنان را )پسخوراند و چالش شغلي

                                                            
58 -Nagy 
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آزادي عمل، هويت تكليف، (شغل هاي و ويژگي)ابهام نقش، تعارض نقش و گرانباري نقش(شغلي هاي نقشبر اساس  - 3
  بيني كرد. پيشمي توان سطح رشد شخصي كاركنان را )پسخوراند و چالش شغلي

  تحقيق هاي متغير
زير را شامل  هاي گيرد و مولفه ي كه هر كارمند مرتبط با شغل خود بر عهده ميهاي به مجموعه نقش يا نقش :شغلي هاي نقش*
  :شود مي

  .شود ميمحوله و مرتبط با شغل مربوط  هاي : به ميزان وضوح و روشني نقش60ابهام نقش)1
  شغلي اشاره دارد. هاي مرتبط با نقش يا نقش هاي به تعارض و كشمكش  : 61تعارض نقش)2
 .شود ميها و وظايف مرتبط با نقش مربوط  : به ميزان مسووليت62گرانباري نقش)3

  كه مشتمل برابعاد زير است: شود ميمرتبط با خود شغل مربوط  هاي : به مجموعه ويژگيشغلي هاي ويژگي*
  بندي، برنامه ريزي و سازماندهي كار خود اشاره دارد. كاركنان در زمان: به ميزان استقلال و آزادي عمل 63آزادي عمل)1
  محوله به كاركنان اشاره دارد. هاي : به ماهيت وظايف، تكاليف و مسئوليت64هويت تكليف)2
  : به مجموعه بازخوردهاي مرتبط با نتايج انجام وظايف و تكاليف از طرف سازمان به كاركنان اشاره دارد.65پسخوراند)3
و مستلزم به كارگيري  شود ميي كه كاركنان در انجام وظايف خود با آن رو به رو هاي : ميزان چالش ها و دشواري66چالش شغلي)4

  و ايجاد احساس كفايت درآنان است.بالقوه  هاي توانايي
و ضعف  كارتحليل رفتگي شغلي را به عنوان يك عامل ترك شغل، غيبت از )1981(مسلش و جكسون تحليل رفتگي شغلي:*

داروها و مشكلات  ،شخصي از جمله خستگي جسماني، بيخوابي، افزايش مصرف الكل هاي با ناراحتيروحيه در كاركنان است كه 
  زناشويي و خانوادگي ارتباط دارد. 

  روش
مبستگي بود. در اين اين مطالعه از نوع مطالعات غيرآزمايشي و روش تحقيق به كار رفته در اين مطالعه بر مبناي مفروضه تحقيقات ه

به عنوان متغير تحليل رفتگي با متغير )مستقل(به عنوان متغيرهاي پيش بينشغل  هاي گيشغلي، ويژ هاي جا، ارتباط متغيرهاي نقش
 اكتشافي بود. –سنجيده شده است. علاوه براين، اين مطالعه از نوع تاييدي )وابسته(ملاك

 . آماربود1390خدماتي سازمان مركزي دانشگاه آزاد اسلامي در اوايل سال -كاركنان اداريجامعه آماري مورد مطالعه شامل كليه 
مالي، آموزشي، هماهنگي، دانشجويي، پژوهشي،  -اداري هاي حوزه معاونت9نفر در900تقريبي مربوط به حجم جامعه نزديك به

و بررسي حجم تحليل رفتگي مرور ادبيات مربوط به  الملل برآورد شد. براساس فرهنگي، عمراني، مجلس، علوم پزشكي و امور بين
، با توجه به نوع مطالعه و تعداد هرچندنفر برآورد شد. 250ها حداقل حجم نمونه آماري مورد نياز مورد مطالعه در آن هاي نمونه

، بي 71و سنلگار 70، كمپ69نقل از بريس68،2001و فيدل 67تاباچنيك(متغيرهاي پيش بين در تحليل رگرسيون بنا به توصيه محققان
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به 104به اضافه)متغير7حداقل حجم نمونه در بالاترين ميزان متغيرهاي وارد شده در مدل برابر تعداد متغيرهاي پيش بين()1388تا/
 به عمل آمده پيش بيني شد كه اين حداقل نمونه مورد نياز تامين نشود. بنابراين، هاي بر اساس تجربه و بررسينفر برآورد شد. 111ميزان

پرسشنامه تحليل شدند. 293هاي ناقص و مخدوش داده هاي نفر افزايش داده شد. در نهايت، با كنارگذاشتن پرسشنامه300حجم نمونه تا
  حوزه اداري به عنوان طبقه)، نمونه مورد نياز به شرح زير انتخاب شد: (اي نامتناسب گيري تصادفي طبقه بر اساس روش نمونه

  
مالي، آموزشي، هماهنگي، دانشجويي،پژوهشي، فرهنگي،  -اداري هاي مختلف حوزه سازماني رياست و معاونت هاي تعيين حوزه )1

 الملل.  عمراني، مجلس، علوم پزشكي و امور بين

و انتخاب تصادفي درصد مورد نياز از كاركنان هر )به عنوان طبقه(تعيين نسبت كاركنان بر حسب حوزه سازماني محل اشتغال )2
  تعيين شد.ها  مورد نياز به تفكيك حوزه اداري آزمودني هاي محاسبات انجام شده، درصد آزمودنيحوزه. با 

شغلي و تحليل رفتگي شغلي از ابزار زير استفاده  هاي شغلي و ويژگي هاي گيري متغيرهاي مورد مطالعه، يعني نقش به منظور اندازه
  شد :

  شغلي هاي شغلي و ويژگي هاي پرسشنامه سنجش نقش*
اقتباسي از پرسشنامه عوامل محيط كار  هاي شغلي از ماده هاي شغلي و ويژگي هاي گيري نقش در اين مطالعه براي اندازه

، 2=، كمي مخالفم1درجه اي از خيلي مخالفم =7استفاده شد. فرم اصلي اين پرسشنامه بر اساس يك مقياس)1386ميرهاشمي(
. اما در اين مطالعه، تنها شود ميگذاري  نمره7=، و خيلي موافقم6=كمي موافقم ،5=، موافقم4=، نه مخالفم نه موافقم3=الفممخ

هويت تكليف، پسخوراند و چالش  مربوط به هفت مولفه ابهام نقش، تعارض نقش، گرانباري نقش، آزادي عمل، )عبارت42(هاي عبارت
ورت زير استفاده شد: خيلي ليكرت به صدرجه اي طيف 5شغلي انتخاب شدند. براي هماهنگي در تكميل پرسشنامه از مقياس

  . 5=، خيلي موافقم4=، موافقم3=، نه مخالفم نه موافقم2=، مخالفم1=مخالفم
 حاكي از اين است كه ضرايب آلفا در دامنه)1386ميرهاشمي،(نتايج كلي محاسبات مربوط به برآورد ضريب اعتبار اين پرسشنامه

مولفه عبارتند از: 11قرار دارد. به طور كلي، ضرايب آلفاي مربوط به)مولفه چالش شغلي(722/0تا)مولفه سلسله مراتب اداري(468/0
هويت  ، )عبارت6(687/0، آزادي عمل)عبارت6(620/0، گرانباري نقش)عبارت6(699/0، تعارض نقش،)عبارت6(679/0ابهام نقش،

، سلسله مراتب )عبارت6(690/0سبك نظارت، ،)عبارت6(722/0، چالش شغلي، )عبارت6(554/0، پسخوراند،)عبارت6(518/0تكليف،
آوري شواهد مربوط به براي گرد. در مطالعه فوق، )عبارت5(635/0و رسمي بودن،)عبارت5(525/0، مشاركت،)عبارت5(468/0اداري،

 تعيين كنندگيمقدار  اصلي استفاده شد. نتايج تحليل عامل نشان داد كه هاي از تحليل مولفه)علاوه بر روايي محتوايي(روايي سازه
به دست 001/0و سطح معناداري آزمون كرويت بارتلت برابر682/0برابر)(كفايت نمونه گيريKMO مقدار، و نيست همبستگي صفر

 .تسلط داردمذكور احتمالا يك عامل كلي بر همه مواد پرسشنامه كه د دانشان با چرخش واريمكس عامل 4ويژه هاي ارزشآمد. 
با ارزش ويژه ساير  تقريبا زيادياختلاف )633/9(ها ارزش ويژه عامل يكم كه در ميان آن بوداز يك  عامل بزرگتر4ويژه هاي ارزش
مطالعه  ماده مورد63درصد كل واريانس بين445/37عامل در مجموع4اين .بود709/6عامل دوم داراي ارزش ويژه برابر شت.ها دا عامل
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ها به  واريانس مشترك بين پرسش درصد15عامل استخراج شود، در حدود4ها ، چنانچه از مجموعه پرسشسان بدين.كنند ميرا توجيه 
  .شود ميوسيله عامل نخست تبيين 

شغلي و  هاي نقش هاي در اين مطالعه درباره مولفه)]آلفاي كرونباخ[همساني دروني بين سوال ها(روان سنجي هاي نتايج بررسي
مورد مطالعه كه به طور تصادفي ساده انتخاب شده بودند به شرح زير بود: نفر از جامعه 30اي با حجم شغلي روي نمونه هاي ويژگي

، آزادي )عبارت6(545/0، گرانباري نقش)عبارت6(630/0، تعارض نقش،)عبارت6(575/0مولفه ابهام نقش،7ضرايب آلفاي مربوط به
  .)عبارت6(548/0شغلي،، چالش  )عبارت6(521/0، پسخوراند،)عبارت6(587/0هويت تكليف، ، )عبارت6(601/0عمل

  پرسشنامه تحليل رفتگي *
پرسشنامه تحليل رفتگي استفاده شد. )1981(گيري تحليل رفتگي شغلي از پرسشنامه تحليل رفتگي مسلش و جكسون براي اندازه
به  هاي مختلف سندرم تحليل رفتگي شغلي توسط مسلش و جكسون تهيه شد. داده هاي به منظور اندازه گيري جنبه)MBI(شغلي مسلش

ها و احساساتي بودند كه در قالب تحليل رفتگي  اكتشافي حاكي از وجود نگرش هاي دست آمده از مصاحبه ها و پرسشنامه و پژوهش
براي اندازه گيري سه مولفه مرتبط با سندرم تحليل )1981مسلش و جكسون،(پرسشنامه تحليل رفتگي شغلي .شوند ميشغلي ناميده 

ماده است كه به سه 22في، مسخ شخصيت و كاهش رشد شخصي طراحي شده است. اين پرسشنامه مشتمل بررفتگي: تحليل رفتگي عاط
هاي پرسشنامه تحليل رفتگي براي اشاره كردن به افراد معيني به كار  در عبارت "مراجعان"شوند. اصطلاح كلي  خرده مقياس تقسيم مي

هاي شخصي  هايي درباره احساسات يا نگرش ها به صورت جمله اين عبارت كنند. ها خاصي را دريافت مي رود كه خدمات و مراقبت مي
در (اي درجه7ها بر اساس يك مقياس ها بر حسب فراواني تجربيات به اين احساسات يا نگرش اند. آزمودني ها نوشته شده پاسخ دهنده

  )73،1997وود و 72دهند(زالاكويت پاسخ مي)= هر روز6= هرگز تا0دامنه از
ها به صورت دو به دو همبستگي  هاي هر مولفه بارهاي كمتري بر ديگري دارند، بنابراين بين مقياس به دليل اين كه برخي از عبارت
هاي تحليل رفتگي انطباق دارند. هشت  منطبق است، هر چند با جنبه ها آنهاي نظري مبتني بر جدا بودن  ضعيفي وجود دارد، كه با فرض

مقياس فرعي 2كنند. برخلاف اس فرعي رشد شخصي احساس توانايي و موفقيت در كار با ديگران را ارزيابي ميعبارت مربوط به مقي
مقياس ديگر 2از تحليل رفتگي در فرد است. مولفه رشد شخصي مستقل از درجات بالاتريديگر، ميانگين پايين در اين مقياس بيانگر 

ي ندارند. به سخن ديگر، مولفه رشد شخصي مخالف تحليل رفتگي عاطفي يا مسخ هاي آن بر دو مقياس مذكور بار منف است، و عبارت
  شخصيت نيست. در واقع، همبستگي بين مقياس رشد شخصي و دو مقياس تحليل رفتگي عاطفي و مسخ شخصيت پايين است. 

آيد و  اي جداگانه به دست مي اس نمرهشود. براي هر مقي گذاري مي با استفاده از راهنماي پرسشنامه، هر مقياس به طور جداگانه نمره
نمره محاسبه شود. در صورت تمايل، با 3را به صورت نمره منفرد يا كل در نظر گرفت. بنابراين، بايد براي هر آزمودني ها آنتوان  نمي

). مدت زمان لازم براي 1997،بندي كرد(زالاكويت و وود توان نمره هر فرد را به صورت پايين، متوسط يا بالا طبقه استفاده از نقاط به مي
عبارت مسخ شخصيت 5عبارت مولفه تحليل رفتگي عاطفي،9عبارت اين پرسشنامه22از بين دقيقه است.15تا10تكميل اين پرسشنامه

اين پرسشنامه به صورت تغييريافته بر اساس مقياس ليكرت  هاي سنجند. نحوه پاسخ دادن به عبارت عبارت مولفه رشد شخصي را مي8و
 بود. )خيلي موافقم(5تا)خيلي مخالفم(در دامنه

رفتگي عاطفي،  ها براي سه مولفه تحليل در مطالعه خود ضرايب اعتبار از طريق همساني دروني بين سوال)1981(مسلش و جكسون
كردند. همچنين، مسلش و جكسون ضريب اعتبار حاصل از گزارش 59/0و74/0،77/0رشد شخصي و مسخ شخصيت به ترتيب

                                                            
72-Zalaquett  
73 -Wood 
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براي رشد 80/0براي تحليل رفتگي عاطفي،82/0مقياس را3اي براي هفته4تا2نفر طي يك فاصله50اي با حجم  بازآزمايي در مورد نمونه
ها از  نفر از آزمودني49با اجراي پرسشنامه تحليل رفتگي بر روي)1389(معين براي مسخ شخصيت گزارش كردند. پارسا60/0شخصي و

را 54/0و مسخ شخصيت برابر62/0، رشد شخصي76/0رفتگي عاطفي ها براي تحليل طريق محاسبه ضريب همساني دروني بين سوال
در يك مطالعه با دو گروه نمونه از بيمارستان سوئد ضريب اعتبار همساني دروني را در )2004(گزارش كرده است. هالبرگ و سورك

بود، 84/0و در نمونه ديگر87/0به دست آوردند. ضريب آلفاي كرونباخ براي فرسودگي عاطفي در يك نمونه70/0يهر سه مولفه بالا
به دست آمد. سرانجام، در خصوص مولفه رشد شخصي 75/0و گروه ديگر78/0ضريب اعتبار در مورد مسخ شخصيت در گروه اول

در اين )]آلفاي كرونباخ[همساني دروني بين سوال ها(سنجي روان ايه بررسي بود.75/0ضرايب آلفاي كرونباخ در مورد هر دو گروه
نفر از جامعه مورد مطالعه كه به طور تصادفي ساده انتخاب شده بودند به 30اي با حجم تحليل رفتگي روي نمونه هاي مطالعه درباره مولفه

و كاهش رشد )عبارت5(771/0، مسخ شخصيت،)عبارت9(857/0مولفه تحليلي رفتگي عاطفي،3شرح زير بود: ضرايب آلفاي مربوط به
  .)عبارت8(723/0شخصي

همسر (هاي رفتاري مستقل افراد توسط آشنايان هاي حاصل از درجه بندي از طريق محاسبه همبستگي اندازه)1981(مسلش و جكسون
شغلي معين كه فرض ميشود با تجربه  هاي هاي گوناگون شغلي و سازماني و ويژگي هاي به دست آمده اند بازه يا همكار)، شاخص

اي براي  ها شواهد قابل ملاحظه تحليل رفتگي مرتبط باشند به بررسي روايي همگراي اين پرسشنامه پرداختند. هر سه دسته از همبستگي
رفتگي انجام شده براي سنجش تحليل  MBIمطالعه با استفاده از 1000فراهم ساختند. نظر به اين كه تا كنون بيش از MBIتاييد روايي 

  ).76،1998واينزمان 75شافلي(گيري اين سازه به حساب آورد براي اندازه "74معيارطلايي"توان اين مقياس را به عنوان  است بنابراين مي
  ها يافته

روش تحليل  ازحسب مورد  ها براي تحليل داده تحقيق هاي فرضيهاي است و  گيري كه از نوع فاصله با توجه به ماهيت مقياس اندازه
  ارائه شده است.5تا1هاي صيلي اين محاسبه ها در جدولنتايج تفاستفاده شد. رگرسيون چندگانه 

و تحليل )مولفه4(شغل هاي مولفه)، ويژگي3(شغلي هاي نقش هاي كل شركت كنندگان در آزمون هاي توصيفي نمره هاي : خلاصه شاخص1جدول
 )N =293)(مولفه3(رفتگي شغلي

  كشيدگي  كجي  انحراف معيار ميانگين   متغيرها
  603/0  066/0 81/2 86/16 ابهام نقش  شغلي هاي نقش

  057/0  055/0  06/4 72/17 تعارض نقش  
  523/0  658/0  07/3 15/19 گرانباري نقش  
  080/1  -163/0  47/2 96/17 آزادي عمل  شغل هاي ويژگي

  722/0  -214/0  55/2 56/18 هويت تكليف  
  754/1  -041/0 56/2 05/19 پسخوراند  
  -170/0  -054/0 18/3 24/18 چالش شغلي  

  -812/0  109/0 29/7 96/22 تحليل رفتگي عاطفي  تحليل رفتگي
  -756/0  227/0  22/4 04/12  مسخ شخصيت  
  663/0  392/0  96/4 97/21  رشد شخصي  

ابهام نقش، تعارض نقش و گرانباري (شغلي هاي نقش هاي شركت كنندگان مورد مطالعه را در آزمون هاي بالا توزيع نمره هاي جدول
تحليل رفتگي عاطفي، مسخ (تحليل رفتگي شغلي)آزادي عمل، هويت تكليف، پسخوراند و چالش شغلي(شغل هاي نقش)، ويژگي

                                                            
74- Gold Standard  
75 -Schaufeli 
76 -Enzmann 
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كجي و  هاي مختلف توصيفي اعم از ميانگين، انحراف معيار، شاخص هاي برحسب شاخص و تعهد سازماني)شخصيت و رشد شخصي
 دهد. ي نشان ميكشيدگ

مولفه ابهام نقش، تعارض نقش و 3با(شغلي هاي نقشبراي آزمودن فرضيه تحقيق، با توجه به تعداد و نوع متغيرهاي پيش بين يعني 
تحليل رفتگي  متغير ملاك يعنيو )مولفه آزادي عمل، هويت تكليف، پسخوراند و چالش شغلي4با(شغل هاي گرانباري نقش)، ويژگي

از روش تحليل رگرسيون همزمان استفاده شد. براي آزمودن )تحليل رفتگي عاطفي، مسخ شخصيت و رشد شخصيمولفه 3با(شغلي
 .)2جدول(تحقيق ابتدا با استفاده از روش ضريب همبستگي پيرسون همبستگي متغيرهاي پيش بين و ملاك ارزيابي شد هاي فرضيه

  )N=293(رها: خلاصه نتايج آزمون ضريب همبستگي پيرسون بين متغي2جدول
تحليل رفتگي  متغيرها

 عاطفي

مسخ 
  شخصيت

  رشد شخصي

 R r r 

 -236/0 023/0  093/0 ابهام نقش

  -452/0 281/0 085/0 تعارض نقش
 -192/0  -094/0 003/0 گرانباري نقش

  -342/0- 152//0- 036/0 آزادي عمل
 283/0 -001/0 -075/0 هويت تكليف

 290/0 -068/0 -089/0 پسخوراند

 456/0 435/0 089/0 چالش شغلي

                                        01/0p <  ,05/0p <  
چالش شغلي تعارض نقش و  هاي توان نتيجه گرفت كه بين مولفه تحليل رفتگي عاطفي و مولفه با توجه به ضرايب به دست آمده مي
منفي و معنادار بود. )>01/0p(و آزادي عمل تحليل رفتگي عاطفي). اما، همبستگي بين >01/0p(همبستگي مثبت و معنادار وجود دارد

چالش شغلي همبستگي مثبت و معنادار و مولفه چالش شغلي منفي تعارض نقش و  هاي در مولفه مسخ شخصيت، باز هم بين آن و مولفه
و  منفيهمبستگي  رانباري نقشو گ ابهام نقش هاي ا مولفه. در عين حال، همبستگي متغير رشد شخصي ب)>01/0p(و معنادار بود

 ).>01/0p(پسخوراند همبستگي منفي و معنادار بود، هويت تكليف و هاي و با مولفه)>01/0p(معنادار

 آزادي عمل، هويت تكليف، (شغل هاي و ويژگي)ابهام نقش، تعارض نقش و گرانباري نقش(شغلي هاي نقش: بر اساس 1فرضيه
  پيش بيني كرد.مي توان تحليل رفتگي عاطفي كاركنان را )و چالش شغليپسخوراند 

ابهام نقش، تعارض نقش و گرانباري نقش)، (شغلي هاي نقشبراساس  تحليل رفتگي عاطفي: خلاصه تحليل رگرسيون همزمان براي پيش بيني 3جدول
  )=293N)(آزادي عمل، هويت تكليف، پسخوراند و چالش شغلي(شغل هاي ويژگي

   بيني كننده ها پيش
 ضرايب استاندارد نشده

  تحليل رفتگي عاطفيمتغير وابسته: 
 ضرايب استاندارد شده

  
t 

 
Sig 

  588/3 000/0 -  373/22 عدد ثابت
  560/0 - 584/0 - 030/0  - 077/0 ابهام نقش

  214/5 000/0  299/0  537/0 تعارض نقش
  092/0 - 689/1  - 084/0  - 200/0 گرانباري نقش
  037/3 - 003/0  - 159/0  - 470/0 آزادي عمل

  218/0 235/1 - 062/0  - 177/0 هويت تكليف
 073/0 - 802/1 - 091/0  - 258/0 پسخوراند

 825/5 000/0  308/0  - 705/0 چالش شغلي

01/0p <  ,05/0p <   939/20 =F 2= 323/0؛R 2=340/0تعديل شده ؛R 583/0؛=R  
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درصد از واريانس متغير تحليل 34بدين معني است كه)340/0(دست آمده به 2R، مقدار شود ميطور كه در جدول بالا مشاهده  همان
تبيين ابهام نقش، تعارض نقش، گرانباري نقش، آزادي عمل، هويت تكليف، پسخوراند و چالش شغلي متغير 7رفتگي عاطفي توسط

بيني استفاده شود.  براي پيش تواند مينيز نشان دهنده آن است كه مدل رگرسيون خطي حاضر )583/0(مشاهده شده R. مقدار شود مي
توان نتيجه گرفت كه  بنابراين، مي.درصد معنادار است99در سطح اطمينان حداقل)939/20(محاسبه شده Fعلاوه بر اين، نسبت 

تحليل رفتگي عاطفي ابهام نقش، تعارض نقش، گرانباري نقش،آزادي عمل، هويت تكليف، پسخوراند و چالش شغلي با متغيرهاي 
متغير 3متغير تنها7و احتمال معناداري مي توان قضاوت كرد كه از بين اين tهمبستگي معنادار دارند. اما، با مراجعه به آماره گروه نمونه 

هرچند، سطح معناداري مربوط به تحليل رفتگي عاطفي همبستگي معنادار دارند. غلي با متغير تعارض نقش، آزادي عمل و چالش ش
  اند. نيز قابل ملاحظه)Sig= 073/0(و پسخوراند)Sig= 092/0متغيرهاي گرانباري نقش(

معنادار دارد. حال آن با تحليل رفتگي عاطفي همبستگي منفي و آزادي عمل علامت ضرايب بتاي به دست آمده نشان داد كه متغير 
منفي و معنادار است.در نهايت، با توجه به اين چالش شغلي با تحليل رفتگي عاطفي  تعارض نقش و هاي كه، همبستگي بين متغير

  توان معادله رگرسيون را بر اساس ضرايب رگرسيون استاندارد نشده به صورت زير تدوين كرد: توضيحات و ضرايب به دست آمده مي
  (تحليل رفتگي عاطفي)Y =373/22+537/0)تعارض نقش(-407/0)آزادي عمل(+705/0)ليچالش شغ(
 آزادي عمل، هويت تكليف، (شغل هاي و ويژگي)ابهام نقش، تعارض نقش و گرانباري نقش(شغلي هاي نقش: بر اساس 2فرضيه

  پيش بيني كرد.مي توان سطح مسخ شخصيت كاركنان را )پسخوراند و چالش شغلي
ابهام نقش، تعارض نقش و گرانباري نقش)، (شغلي هاي نقشبراساس  مسخ شخصيت: خلاصه تحليل رگرسيون همزمان براي پيش بيني 4جدول

  )=293N)(آزادي عمل، هويت تكليف، پسخوراند و چالش شغلي(شغل هاي ويژگي
   پيش بيني كننده ها

 ضرايب استاندارد نشده

  مسخ شخصيتمتغير وابسته: 
 شدهضرايب استاندارد

  
t 

 
Sig 

  588/3 038/0 - 087/8 عدد ثابت
  253/0 -146/1 063/0 -094/0 ابهام نقش

  842/2 005/0  175/0  182/0 تعارض نقش
  237/3 001/0  174/0  239/0 گرانباري نقش
  990/0 013/0  001/0  001/0 آزادي عمل

  865/0 170/0 009/0 015/0 هويت تكليف
 108/0 -612/1 -087/0 -144/0 پسخوراند

 790/6 000/0  386/0  511/0 چالش شغلي

01/0p <  ,05/0p <   695/12 =F 2= 219/0؛R 2=238/0تعديل شده ؛R 488/0؛=R  

درصد از واريانس متغير 8/23بدين معني است كه)238/0(به دست آمده 2R، مقدار شود ميطور كه در جدول بالا مشاهده  همان
تبيين ابهام نقش، تعارض نقش، گرانباري نقش، آزادي عمل، هويت تكليف، پسخوراند و چالش شغلي متغير 7مسخ شخصيت توسط

ده شود. بيني استفا براي پيش تواند مينيز نشان دهنده آن است كه مدل رگرسيون خطي حاضر )488/0(مشاهده شده R. مقدار شود مي
توان نتيجه گرفت كه  بنابراين، مي.درصد معنادار است99در سطح اطمينان حداقل)695/12(محاسبه شده Fعلاوه بر اين، نسبت 

گروه مسخ شخصيت ابهام نقش، تعارض نقش، گرانباري نقش،آزادي عمل، هويت تكليف، پسخوراند و چالش شغلي با متغيرهاي 
تعارض متغير 3متغير تنها7توان قضاوت كرد كه از بين اين و احتمال معناداري مي tهمبستگي معنادار دارند. اما، با مراجعه به آماره نمونه 

  مسخ شخصيت همبستگي معنادار دارند. نقش، گرانباري نقش و چالش شغلي با متغير 
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با مسخ شخصيت ش، گرانباري نقش و چالش شغلي تعارض نقعلامت ضرايب بتاي به دست آمده نشان داد كه هر سه متغير 
توان معادله رگرسيون را بر اساس  همبستگي مثبت و معنادار دارند. در نهايت، با توجه به اين توضيحات و ضرايب به دست آمده مي

  ضرايب رگرسيون استاندارد نشده به صورت زير تدوين كرد:
  (مسخ شخصيت)Y =087/8+182/0)نقشتعارض (+239/0)گرانباري نقش(+511/0)چالش شغلي(
 آزادي عمل، هويت تكليف، (شغل هاي و ويژگي)ابهام نقش، تعارض نقش و گرانباري نقش(شغلي هاي نقش: بر اساس 3فرضيه

  بيني كرد. پيشمي توان كاهش رشد شخصي كاركنان را )پسخوراند و چالش شغلي
ابهام نقش، تعارض نقش و گرانباري نقش)، (شغلي هاي نقشبراساس كاهش رشد شخصي بيني  : خلاصه تحليل رگرسيون همزمان براي پيش5جدول

  )=293N)(آزادي عمل، هويت تكليف، پسخوراند و چالش شغلي(شغل هاي ويژگي
   پيش بيني كننده ها

 ضرايب استاندارد نشده

  كاهش رشد شخصيمتغير وابسته: 
 ضرايب استاندارد شده

  
t 

 
Sig 

  893/7 000/0 - 679/36 عدد ثابت
  781/2- 006/0 -155/0  -273/0 ابهام نقش
  055/0 -923/1 -121/0 -148/0 تعارض نقش
  942/2- 004/0  -161/0  -260/0 گرانباري نقش
  698/0 -388/0  -022/0  -045/0 آزادي عمل
  490/3 001/0 192/0  373/0 هويت تكليف
 827/3 000/0 211/0  409/0 پسخوراند

 304/2 022/0  134/0  208/0 چالش شغلي

01/0p <  ,05/0p <  565/10 =F 2= 187/0؛R 2=206/0تعديل شده ؛R 454/0؛=R  

درصد از واريانس متغير 6/20بدين معني است كه)206/0(به دست آمده 2R، مقدار شود ميهمان طور كه در جدول بالا مشاهده 
تبيين ابهام نقش، تعارض نقش، گرانباري نقش، آزادي عمل، هويت تكليف، پسخوراند و چالش شغلي متغير 7توسط رشد شخصي

نيز نشان دهنده )454/0(مشاهده شده R. مقدار ايين تر باشد نشانگر درجه بالاتري از تحليل رفتگي است)ميانگين نمره پ هرچه(شود مي
در سطح )565/10(محاسبه شده Fاين، نسبت بيني استفاده شود. علاوه بر پيش براي تواند ميآن است كه مدل رگرسيون خطي حاضر 

ابهام نقش، تعارض نقش، گرانباري نقش،آزادي توان نتيجه گرفت كه متغيرهاي  بنابراين، مي.درصد معنادار است99اطمينان حداقل
و  tهمبستگي معنادار دارند. اما، با مراجعه به آماره گروه نمونه  متغير رشد شخصي، پسخوراند و چالش شغلي با عمل، هويت تكليف
ابهام نقش، گرانباري نقش، هويت تكليف، پسخوراند و چالش شغلي متغير 5متغير7توان قضاوت كرد كه از بين اين احتمال معناداري مي

نيز قابل ملاحظه )Sig= 055/0هرچند، سطح معناداري مربوط به متغير تعارض نقش(همبستگي معنادار دارند.  رشد شخصيبا متغير 
  است.

و معنادار  منفيهمبستگي  رشد شخصيبا گرانباري نقش  و نقش ابهام هايعلامت ضرايب بتاي به دست آمده نشان داد كه متغير
در نهايت، با هويت تكليف، پسخوراند و چالش شغلي با رشد شخصي مثبت و معنادار بود.  در عين حال، همبستگي بين متغيرهاي دارند.

توان معادله رگرسيون را بر اساس ضرايب رگرسيون استاندارد نشده به صورت زير  توجه به اين توضيحات و ضرايب به دست آمده مي
  تدوين كرد:

 )رشد شخصي(Y =679/36-273/0)نقش ابهام(-260/0)گرانباري نقش(+373/0)هويت تكليف(+409/0)پسخوراند(+208/0)چالش شغلي(
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  گيري بحث و نتيجه
چالش شغلي همبستگي مثبت و تعارض نقش و  هاي دو متغيري نشان دادند كه بين مولفه تحليل رفتگي عاطفي و مولفه هاي همبستگي

و آزادي عمل منفي و معنادار بود. در مولفه مسخ شخصيت، باز هم بين آن  تحليل رفتگي عاطفي. اما، همبستگي بين معنادار وجود دارد
.در عين حال، همبستگي چالش شغلي همبستگي مثبت و معنادار و مولفه چالش شغلي منفي و معنادار بودتعارض نقش و  هاي و مولفه

پسخوراند منفي و هويت تكليف و  هاي و با مولفه همبستگي منفي و معنادار رانباري نقشابهام نقش و گ هاي متغير رشد شخصي با مولفه
  معنادار بود.

 شغلي و هاي مولفه نقش7درصد از واريانس متغير تحليل رفتگي عاطفي توسط34درخصوص فرضيه اول شواهد نشان داد كه
تحليل رفتگي عاطفي تعارض نقش، آزادي عمل و چالش شغلي با متغير متغير 3تنها هرچند، همبستگي. شود ميتبيين شغل  هاي ويژگي

نيز )Sig= 073/0(و پسخوراند)Sig=092/0، سطح معناداري مربوط به متغيرهاي گرانباري نقش(در عين حال. بودهمبستگي معنادار 
  بنابراين، شواهد براي پذيرش فرضيه اول كافي است. .بودندقابل ملاحظه 

علاوه  كنند. را تبيين ميدرصد از واريانس متغير مسخ شخصيت 8/23كه متغيرهاي پيش بيندوم نشان داد مربوط به فرضيه  هاي تحليل
ند. مسخ شخصيت همبستگي معنادار داشتبا متغير  و چالش شغلي تعارض نقش، گرانباري نقشمتغير 3متغير تنها7از بين اينبراين، 

  براساس اين شواهد، مي توان فرضيه دوم را نيز پذيرفت.
 بين توجيه پيش هاي متغير توسط رشد شخصيدرصد از واريانس متغير 6/20سوم، معلوم شد كهبا توجه به نتايج آزمودن فرضيه 

رشد با متغير  هويت تكليف، پسخوراند و چالش شغلي ،ابهام نقش، گرانباري نقشمتغير 5هاي پيش بين،متغير. اما، در بين شود مي
در نتيجه،  .بودنيز قابل ملاحظه )Sig= 055/0متغير تعارض نقش(. هرچند، سطح معناداري مربوط به داشتندشخصي همبستگي معنادار 

 شواهد كافي براي پذيرش فرضيه سوم وجود دارد.

و )ابهام نقش، تعارض نقش و گرانباري نقش(شغلي هاي نقشبا توجه به نتايج اين مطالعه درخصوص ارتباط متغيرهاي به طوركلي، 
ها با  گانه تحليل رفتگي شغلي و مقايسه آن سه هاي با مولفه)پسخوراند و چالش شغليآزادي عمل، هويت تكليف، (شغل هاي ويژگي
كولارلي و  ؛1982؛ فرنچ و همكاران،1998؛ بونك و همكاران،1986براي نمونه، هينگلي و كوپر،(ساير تحقيقات هاي يافته

و  پاملا؛ 1996لي و آشفورد، ؛2004گ و سورك،؛ هالبر2000؛ گرين،2005فله،-؛ اندرسون1980ايدلويچ و برادسكي، ؛1982همكاران،
اين تحقيق  هاي با يافتهتوان قضاوت كرد كه بين نتايج اين مطالعات  مي)1981؛ مسلش و جكسون،1976مسلش،؛ 2007،همكاران

  همسويي وجود دارد.
در فناوري بسيار  هاي پيشرفت اند. بسياري از مشاغل به دليل ها به سرعت در حال تغيير و تكامل در عصر حاضر، مشاغل و سازمان

ها را پردازش  گيري به اطلاعات بيشتري دسترسي داشته و آن اند و در نتيجه كارگران و كاركنان بايد در تصميم پيچيده شده
ها به  ازمانس ،ها و استفاده از كامپيوتر در توليد در فناوري نظير روبات هاي براين، با پيشرفت ). علاوه78،1998و وايسوسواران77وانز(كنند

وري و يا توان رقابت در دنياي كار استفاده  ، بهرهمنظور افزايش كاراييدنبال كاهش نيروي كار خود هستند و از اين راهبرد به 
به كاركنان كمك كند تا با تغييرات فناوري و  توانند ميـ سازماني شناسان صنعتي  ). بنابراين، روان80،1993و كامرون79فريمن(كنند مي

                                                            
77- Ones 
78- Viswesvaran  
79- Freeman 
80- Cameron 
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شناسان صنعتي و سازماني در طراحي مشاغل به منظور  ).گذشته از اين، روان81،1997كرايگر(ي در محيط كار سازگار شوندساختار
پذيرتر و كمك به كاركنان در كنار آمدن با فشارهاي حاصل از همه  هاي كاري نو و انعطاف افزايش كارآيي، ايجاد ساختارها و گروه

. فرض براين هايي براي افزايش آن است فتن راهبراين، هدف درك ماهيت انگيزش در كاركنان يااين تغييرات نقش خواهند داشت. بنا
وري سازمان خواهد شد. بنابراين،  تر شدن كاركنان در انجام وظايف و افزايش بهره است كه اين كار به نوبه خود سبب جدي

گرايانه در  ارتقاء اهداف انسان ،لعه انگيزش كاركنانپژوهشگران امروزي نيز ممكن است اين ادعا را مطرح كنند كه هدف مطا
  ).82،2000چميل(خصوص افزايش احساسات خرسندي، رضايت شخصي و پيشرفت است

مثبت به شغل و دانشگاه خود خواهند داشت  هاي اند كه اعضاي هيأت علمي در صورتي نگرش براين عقيده)2002(وينتر و ساروس
رهبري حمايتي پيروي كنند، و  هاي انگيز باشند، سرپرستان از سبك باشند، تكاليف شغلي چالشيافتني  ها روشن و دست كه نقش

شغلي مبهم  هاي ها مشاركت دهد. برعكس، زماني كه نقش گيري اي باشد كه كاركنان را در تصميم سرانجام، ساختار سازماني به گونه
شتيباني و حمايت لازم را نشان ندهند، و ساختار دانشگاه مشاركت باشند، تكاليف يكنواخت و انعطاف ناپذير باشند، سرپرستان پ

بنابراين، همان طور كه اندرسون  گيري محدود كند، دانشگاهيان انگيزش كاري ضعيفي را نشان خواهند داد. كاركنان را در تصميم
ضروري است و اهميت تجربه كاركنان در كار  هاي اند ايجاد تغييرات و مداخله در محيط نيز تاكيد داشته )2000(و گرين)2005فله(

با ايجاد محيط كاري مناسب، انگيزش لازم را در كاركنان خود به وجود  توانند مييابد و مديران  گاه كاهش نمي بهبود محيط كار هيچ
مشابه در ساير تحقيقات، توجه كردن به متغيرهاي درون  هاي با توجه به نتايج به دست آمده در اين مطالعه و يافته ،بنابراين آورند.

همه مهم تر كاستن از بروز تحليل رفتگي  به سازمان و شغل و از هاي فزايش عملكرد، بهبود نگرشاسازماني و مرتبط با خودشغل براي 
  ضروري است. 
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