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چكيده:
افزايش فشارهاى شغلى و سازمانى و وجود تقاضاهاى متعدد محيطى، باعث ايجاد شرايط 
استرس زا و تحليل منابع انسانى مى شود. پژوهش حاضر با هدف بررسى نقش عوامل 
از  پژوهش  انجام  روش  است.  گرفته  تحليل رفتگى صورت  در شكل گيرى  شخصيتى 
نوع توصيفى، همبستگى و مبتنى بر مدل سازى معادلات ساختارى است. جامعه آمارى 
پژوهش شامل 186 نفر از كاركنان شركت ملىّ پالايش و پخش فرآورده هاى نفتى ايران 
(منطقه قم) بود كه بر اساس فرمول مورگان، 111 نفر به شيوه تصادفى ساده به عنوان 
نمونه آمارى انتخاب شدند و ابزار گردآورى داده ها نيز پرسشنامه بود. نتايج پژوهش نشان 
ابعاد شخصيتى سازگارى، برون گرايى و گشودگى رابطه منفى و معنى دارى با  داد كه 
تحليل رفتگى دارند، درحالى كه بين روان رنجورى و تحليل رفتگى، رابطه مثبت و معنى دار 
وجود دارد. ضمن آنكه بين بعد شخصيتى وظيفه شناسى با تحليل رفتگى رابطه معنى دارى 

مشاهده نشد.

كليدواژه ها:  تحليل رفتگى، برون گرايى، سازگارى، روان رنجورى، 
گشودگى، وظيفه شناسى.
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نقش عوامل شخصيتى در شكل گيرى تحليل رفتگى: مطالعه موردى

مقدمه
حضور در محيط هاى كارى پرمشغله و انجام فعاليت هاى كارى گسترده باعث مى شود كه افراد 
شرايط استرس زايى را تجربه كنند، به نحوى كه زمينه براى تحليل رفتن قواى جسمى و ذهنى آنان 
فراهم آيد. تحليل رفتگى1، واكنش عاطفى منفى شخص نسبت به شغل مى باشد كه از قرار گرفتن 
فرد در محيط كارى استرس زا نشات مى گيرد. تحليل رفتگى، نه تنها به عنوان شاخص مهم سلامت 
 Maslach et) فردى، بلكه به علتّ تاثيرگذارى بر نگرش ها و رفتارهاى فردى حايز اهميت است
و  مديريت  شناسايى،  در  مى تواند  تحليل رفتگى  ايجادكننده  عوامل  مطالعه  بنابراين   .(al., 2001

كنترل اين پديده كمك بسيار زيادى نمايد. 
مشتريان  به  گسترده  خدمات  ارايه  به  ناچار  كه  سازمان ها  از  بعضى  خاص  رسالت  علتّ  به 
از  ناشى  كارى  فشارهاى  معرض  در  مجموعه هايى  چنين  انسانى  منابع  هستند،  ارباب رجوع  و 
مسئوليت  كه  نفتى  فرآورده هاى  پالايش  و  پخش  شركت هاى  مى باشند.  گسترده  مسئوليت هاى 
تامين روزانه سوخت وسايل نقليه، مصارف خانگى، تجارى و صنعتى و بخش عمده اى از انرژى 
را عهده دار هستند، يكى از همين نوع سازمان ها مى باشند، چرا كه مراجعه هاى مكرر ارباب رجوع، 
محيط كار آلوده، حجم كارى زياد و الزامات سازمانى، باعث وارد شدن لطمات جسمى و روحى به 
پرسنل اين مجموعه مى شود، به نحوى كه شناسايى عوامل موثر بر تحليل رفتگى منابع انسانى در 

اين سازمان ها بسيار مهم، ضرورى و مفيد مى باشد.
پژوهش هاى مختلف نشان دهنده وجود عوامل اثرگذار و مختلفى در شكل گيرى تحليل رفتگى 
شب  كارى  شيفت   ،(Kalimo & Cooper, 1987) شغلى  فشارهاى  نظير  عواملى  است. 
تضاد   ،(Shelterz & Namrove, 1988) رهبرى  (Siebenaler & Govern, 1991)، سبك 

جمله  از   (Al-Mohannadi, 2007) سازمانى  جو  و   ،(Kahn et al., 1964) نقش  در  ابهام  و 
كه  است  آن  حاضر  پژوهش  هدف  اما  مؤثرند.  تحليل رفتگى  شكل گيرى  در  كه  هستند  عواملى 
پديده تحليل رفتگى از منظر ويژگى هاى شخصيتى افراد مورد بررسى قرار گيرد. به عبارت ديگر، به 
1. Burnout
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بررسى اين مطلب پرداخته شود كه كداميك از ويژگى ها و ابعاد شخصيتى در شكل گيرى و تقويت 
تحليل رفتگى موثر بوده و امكان بيشترى براى ظهور آن فراهم مى نمايند. در اين راستا، از الگوى 
پنج عاملى شخصيت كه ارايه دهنده جامع ترين و نظام مندترين طبقه بندى از ويژگى هاى شخصيتى 
است، استفاده شد. اين الگو دربرگيرنده پنج بعد روان رنجورى، برون گرايى، گشودگى و استقبال از 

تجربه، وظيفه شناسى و سازگارى است. 

مبانى نظرى پژوهش
به  حمايتى  مشاغل  در  افراد  فرسودگى  و  خستگى  واكنش هاى  دربرگيرنده  تحليل رفتگى 
ويژه در حرفه هايى است كه وظيفه خدمت رسانى به مردم را بر عهده دارند. تحليل رفتگى نوعى 
حالت فيزيكى، احساسى و خستگى ذهنى افراد در واكنش به عوامل استرس زاى سازمانى است 
شديد  خستگى  وضعيت  توصيف  براى  معمولاً  مفهوم،  اين   .(Maslach & Jackson, 1981)

افسردگى  نااميدى، درماندگى و  قرار مى گيرد. تحليل رفتگى موجب احساس  استفاده  ذهنى مورد 
مى شود، ضمن اين كه موجب احساس ضعف فيزيكى، كم انرژى بودن و احساس بى ارزش بودن 
نيز مى گردد. اين احساسات سبب ايجاد نگرش هاى منفى در فرد نسبت به خود، كار و در مجموع 
زندگى اش مى شود (Etzion, 1984). پژوهش ها نشان مى دهند كه تحليل رفتگى ارتباط مثبتى با 
ترك خدمت، غيبت و عدم رضايت شغلى، كاهش كيفيت عملكرد و كاهش سطح اخلاق كارى و 

.(Jackson et al., 1987) ارتباط منفى با تعهد سازمانى دارد
متداول ترين  اما  گرفته،  صورت  تحليل رفتگى  ماهيت  درباره  بسيارى  بحث هاى  اگرچه 
از كارهاى ماسلش1 نشات مى گيرد كه تحليل رفتگى را سازه اى سه بعدى توصيف  مفهوم سازى 
مى كند كه شامل ابعاد زير است (Maslach & Jackson, 1984): 1. فرسودگى عاطفى2: تحليل 
و تضعيف منابع ذهنى، خستگى و احساس فقدان انرژى؛ 2. زوال شخصيتى3: سردى، بى تفاوتى 
و بى علاقگى يا نگرش سرد و خشك نسبت به شغل؛ 3. احساس عدم انجام موفقيت آميز كارها4: 
تمايل به ارزيابى منفى عملكرد فردى كه منجر به احساس كمبود و اعتماد به نفس شغلى پايين 

مى شود.
تحليل رفتگى عارضه اى شغلى است كه دربرگيرنده «احساس فرسودگى» و «جدايى از كار» 

1. Maslach
2.Emotional Exhaustion
3. Depersonalization
4. Personal Unaccomplishment 
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است. احساس فرسودگى داراى پيامدهاى عاطفى، فيزيكى و شناختى مى باشد كه ناشى از مواجه 
با تقاضاهاى شغلى زياد است. جدايى از كار، به معناى احساس بى علاقگى نسبت به كار و اجراى 
خشك و مكانيكى آن دارد. جداى از كار همچنين به معنى فاصله گرفتن از كار و تجربه نمودن 
De-) احساس نگرش منفى نسبت به اهداف كار، محتوى كار يا به طور كلى خود كار مى باشد

merouti et al., 2003). فردى كه دچار فرسودگى شده، احساس تحليل رفتگى و خستگى مزمن 

مى كند، خلق و خوى پرخاشگرانه پيدا كرده، در روابط بين فردى تا اندازه اى بدگمان و بدبين شده 
و عمدتاً حالت منفى باف خواهد داشت. در اين وضعيت، تحمل و حوصله فرد به شدت كاهش يافته 
بروز  مكرر  و سردردهاى  معده  زخم  كمردرد،  قبيل  از  دردهاى جسمى  و  زودرنجى  و عصبانيت، 
خواهد كرد (سيدجوادين و شهبازمرادى، 1385). افزون بر موارد بالا، West (2005) پيامدهاى 
تحليل رفتگى را شامل عملكرد ضعيف، بيزارى از مديريت، عدم توانايى در تصميم گيرى، كاهش 

همكارى بين افراد و واحدها، و جابه جايى و ترك خدمت كاركنان بيان مى كند.

مدل پنج عاملى شخصيت
نموده اند  تمركز  شخصيت1  بعدى  پنج  مدل  بر  شخصيت  درباره  فعلى  پژوهش هاى  اكثر 
يا  سازگارى  برون گرايى2،  مى نمايد:  طبقه بندى  بعد  پنج  در  را  افراد  شخصيتى  ويژگى هاى  كه 
خوش مشربى3، وظيفه شناسى4، روان رنجورى5 و گشودگى يا استقبال از تجربه6. برون گرايى به راحت 
بودن فرد در روابط اشاره دارد. افراد برون گرا از همراهى با ديگران و حضور در جمع هاى بزرگ لذت 
مى برند و تمايل دارند كه فعال و پرحرف باشند. آنها شبيه سازى و هيجان را دوست دارند و عموماً 
بشاش و خوش بين هستند. سازگارى، اشاره به احترام به ديگران دارد. افراد سازگار، دلسوز نسبت 
به ديگران، صادق، نوع دوست و علاقه مند به كمك ديگران هستند و اعتقاد دارند كه ديگران نيز به 
نوبه خود به سايرين منفعت مى رسانند. در مقابل، افراد ناسازگار مردد، فريب كار، رقابتى و خودمحور 
هستند؛ وظيفه شناسى به قابل اعتماد بودن فرد دلالت دارد. افراد وظيفه شناس، افرادى متمركز، 
بااراده و مصمم هستند و تمايل دارند كه سخت كوش، موفقيت گرا و سالم باشند. درحالى كه، افرادى 

1. Five-Factor Model of Personality
2. Extraversion
3. Agreeableness
4. Conscientiousness
5. Neuroticism
6. Openness to Experience



83

ران
ديگ

ى و 
شاه

 بابا
جبار

ى | 
ورد

ه م
طالع

ى: م
فتگ

ل ر
حلي

ى ت
گير

كل 
ر ش

ى د
صيت

شخ
مل 

عوا
ش 

- نق
ه 5

مقال

كه نمره پايينى در وظيفه شناسى كسب مى كنند، تمايل بيشترى دارند كه لذت گراتر1 و بيشتر تابع 
اميال شان2 باشند و محيط كمتر سازماندهى شده را ترجيح مى دهند؛ روان رنجورى، ميل به تجربه 
اين  با  همراه  مى باشد.  بى تابى  و  عصبانيت  دستپاچگى،  ناراحتى،  ترس،  نظير  احساساتى  نمودن 
احساسات، افراد روان رنجور توان كمترى براى كنترل احساسات منفى شان دارند و به نحو ضعيفى با 
استرس انطباق مى يابند. افرادى كه نمره پايينى در روان رنجورى كسب مى كنند، به لحاظ احساسى 
با ثبات، آرام، ملايم3 و خويشتن دار4 هستند. گشودگى و استقبال از تجربه به معناى علاقه فراوان 
و شيفتگى فرد به تجربه نمودن پديده هاى جديد مى باشد. افرادى كه داراى اين ويژگى شخصيتى 

.(Costa & McCrae, 1992) هستند، در عين كنجكاوى، خلاق نيز هستند

تحليل رفتگى و ابعاد شخصيت
پژوهش ها نشان مى دهند كه تحليل رفتگى بيشتر از عوامل محيطى و وضعيتى منتج مى شود 
شكل گيرى  در  تاثيرگذار  عاملى  به عنوان  شخصيتى  عوامل  نقش  اخيراً،  اما   ،(Shirom, 1989)

Piedmont (1993) .(Miner, 2007) اظهار داشت  تحليل رفتگى مورد توجه قرار گرفته است 
كه شخصيت نقش مهمى در تجربه نمودن افسردگى هاى مرتبط شغلى ايفا مى نمايد. در پژوهش 
حاضر، تحليل رفتگى از منظر تفاوت ها و ويژگى هاى شخصيتى مورد بررسى قرار مى گيرد. به منظور 
تدوين فرضيه ها، هر يك از ابعاد مدل پنج عاملى تشريح گرديده و تدوين فرضيه هاى مربوطه با 

توجه به منطق روابط صورت خواهد گرفت.
به فرد  تغيير، تنوع، منحصر  به  افراد  يا پذيراى تجربه بودن، منعكس كننده تمايل  گشودگى 
بودن و مواجه با تجربيات جديد است (Costa & McCrae, 1992). افراد داراى نمره بالا در اين 
مولفه شخصيتى، افرادى تخيل گرا و داراى تفكر انعطاف پذير هستند و از ظرفيت بالاى ابهام پذيرى 
و كسب تجربه برخوردار هستند، به نحوى كه تحمل شرايط روحى و روانى دشوار را براى آنان 
تسهيل مى نمايد (Alarcon et al., 2009). هم چنين افراد پذيراى تجربه، تمايل دارند كه ميزان 
به  نسبت  است  ممكن  افراد  اين  محيط،  از  آگاهى  خاطر  به  باشد.  بيشتر  محيط  از  آگاهى شان 
عوامل استرس زا در محيط حساس تر باشند و براى كسب تجربه هاى جديد تلاش بيشترى نمايند 
نگريسته  به عنوان يك چالش  استرس زا  افراد، محيط  اين  براى   .(McCrae & Costa, 2006)

1. Hedonistic
2. Impulsive
3. Even-Tempered 
4. Composed
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مى شوند كه زمينه كسب موفقيت هاى بيشتر را براى آنان فراهم مى آورد و در نتيجه باعث كاهش 
فرسودگى عاطفى آنان مى گردد (Zellars et al., 2000). با توجه به توضيحات فوق، فرضيه اول 

پژوهش به صورت زير پيشنهاد مى شود: 
H1: «گشودگى رابطه اى منفى و معنى دار با تحليل رفتگى دارد».

روان رنجورى، تمايل به تجربه نمودن احساسات منفى نظير اضطراب، ناكامى، افسردگى، سوء نيت 
و بدبينى است (Costa & McCrae, 1992). انتظار مى رود كه رابطه اى مثبت بين روان رنجورى 
و تحليل رفتگى وجود داشته باشد، يعنى اينكه مى توان انتظار داشت كه افرادى كه نمره بالايى در 
روان رنجورى مى گيرند، كمتر از كاركردن لذت برده و برانگيختگى كمترى در انجام وظايف شان دارند 
و بيشتر احساس تحليل رفتگى مى كنند (Furnham et al., 1999). هم چنين، پژوهش ها نشان داده 
است كه افراد روان رنجور، بيشتر احساساتى نظير ترس و ناكامى را تجربه مى نمايند كه اين احساسات 
منفى باعث توسل به راهبردهاى انطباقى غيراثربخش نظير انزوا و خلوت گزينى، سازگارى احساسى، 
سرزنش شخصى، انفعال و عدم قاطعيت مى شود (Lee-Baggley et al., 2005). اين افراد ممكن 
است كه احساس دلهره و انتظار وقوع بدترين وضعيت ضمن تخمين حداقلى توانمندى هاى خود براى 
انطباق با اين وضعيت را داشته باشند Zellars et al. (2000) .(Bakker et al., 2006) استدلال 
مى كنند كه اضطراب و عواطف منفى همراه با آسيب پذيرى فزآينده نسبت به رويدادهاى وضعيتى 
 Miner (2007) .مى تواند افراد روان رنجور را در جهت تجربه نمودن زوال شخصيتى سوق دهد
معتقد است كه روان رنجورى تمايل كلى به منفى بودن در تفكر، احساس و سازگارى را نشان مى دهد 
و تعجب برانگيز نيست كه اين چرخه باعث ايجاد فرسودگى عاطفى همراه با اضطراب و افسردگى 

شود. با اين تفاسير فرضيه دوم پژوهش بدين صورت تدوين مى شود:
H2: «روان رنجورى رابطه اى مثبت و معنى دار با تحليل رفتگى دارد».

جاه طلبى،  قاطعيت،  و  اطمينان  بودن،  اجتماعى  نظير  مشخصه هايى  دربرگيرنده  برون گرايى 
مثبت  احساسات  اتخاذ  و  مثبت نگرى  به سمت  گرايش  و  بودن،  پرشور  زياد،  انرژى  عمل گرايى، 
بين  كه  مى رود  انتظار   .(Costa & McCrae, 1992) پديده هاست  و  افراد  وقايع،  به  نسبت 
برون گرايى و تحليل رفتگى رابطه اى منفى وجود داشته باشدكه البته اين رابطه به وسيله ادراكات 
كاركنان و ماهيت عينى محيط كارى تحت تاثير قرار مى گيرد. به خصوص اينكه، افراد برون گرا 
 .(Lau et al., 2006) عموماً محيط كارى را بسيار مثبت تر از افراد درون گرا درك و تفسير مى كنند
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افراد برون گرا، عموماً افرادى مردم گرا هستند، آنها خوش بينى، اشتياق و سطح فزآينده اى انرژى 
 Watson &) است  مثبت همراه  احساسات  تجربه  با  برون گرايى  نتيجه،  در  تجربه مى نمايند.  را 
Clark, 1997). برون گرايى ممكن است بر ماهيت عينى محيط كار شخص تاثير بگذارد. به عنوان 

مثال، ممكن است برون گرايان عموماً محيط اجتماعى مثبتى را در كار تجربه كنند، به خاطر اينكه 
آنها اغلب پاسخ هاى مثبتى را از همكاران شان دريافت مى كنند. همين شرايط سبب مى شود كه 
 Zellars et al. (2000) .(Bowling et al., 2005) كمتر در معرض تحليل رفتگى قرار گيرند 
استدلال مى كنند كه خوش بينى، احساسات مثبت و ارتباطات بين فردى فزآينده باعث مى شود كه 
 Bouchard et al.,) افراد برون گرا، زوال شخصيتى و فرسودگى عاطفى كمترى را تجربه نمايند
2004). بنابراين بايد گفت كه به احتمال زياد افرادى كه درجه برون گرايى در آنان بالاست كمتر 

دچار تحليل رفتگى مى شوند. در نتيجه فرضيه سوم پژوهش بدين شكل تدوين مى گردد:
H3 : «برون گرايى رابطه اى منفى و معنى دار با تحليل رفتگى دارد».

سازگارى با ويژگى هايى نظير نوع دوستى، فروتنى، تعادل و ميانه روى، موافقت و همنوايى، ملاحظه 
و  ناسازگار  دريافت مى كنند،  در سازگارى  پايينى  نمره  افرادى كه  مقابل،  در  است.  مرتبط  مراعات  و 
خصومت طلب، ستيزه جو و رقابت مدار، اهل تصويرپردازى و تحت تاثير قرار دادن ديگران، و خودپسند 
هستند. منطقاً سازگارى از طريق ماهيت عينى كار بر تحليل رفتگى تاثير مى گذارد. مخصوصاً اينكه از افراد 
سازگار انتظار مى رود كه به شيوه اى رفتار نمايند كه پاسخ هاى مطلوبى را از محيط اجتماعى شان دريافت 
نمايند. بدين معنى كه ممكن است اين افراد به واسطه رفتارهاى محبت آميزشان، برخوردهاى دوستانه اى را 
از جانب همكاران شان مشاهده نمايند (Bowling et al., 2004). اين تعاملات اجتماعى مثبت به نوبه خود 
باعث مى شود كه افراد در روابط بين فردى كمتر بى توجهى، بى علاقگى، خصومت و غرض ورزى را تجربه 
نمايند كه همين شرايط باعث مى شود كه آنها كمتر مستعد تحليل رفتگى شوند و از اين بابت دچار آسيب هاى 
كمترى شوند (Alarcon et al., 2009). از اين رو مى توان گفت كه افراد سازگار و خوش مشرب، به احتمال 

كمتر دچار تحليل رفتگى مى شوند. بنابراين، فرضيه چهارم پژوهش به صورت زير پيشنهاد مى گردد:
H4 : «سازگارى رابطه اى منفى و معنى دار با تحليل رفتگى دارد».

و  وظيفه  احساس  و  بودن  وجدان  با  پشتكار،  و  تلاش  نظير  مشخصه هايى  با  وظيفه شناسى 
افراد  بيش فعالانه  ماهيت  علتّ  به   .(Costa & McCrae, 1992) است  همراه  مسئوليت پذيرى 
وظيفه شناس، از آنها انتظار مى رود كه محيط كارى شان را به نحوى تحت تاثير قرار دهند كه شرايط 
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استرس زاى كارى را كاهش داده يا از بين ببرند (Barrick & Mount, 1991). از طرف ديگر، افرادى 
كه داراى نمره پايينى در وظيفه شناسى هستند به احتمال كمتر در مديريت عوامل استرس زا مشاركت 
مى نمايند. هم چنين افراد وظيفه شناس، براى دريافت پاسخ هاى مثبت از سرپرستان و همكاران شان 
تلاش بيشترى مى نمايند (Kim et al., 2007). هم چنين افراد وظيفه شناس از طريق اتخاذ راهبردهاى 
انطباقى در هنگام حل مسايل، ضمن دستيابى سريع تر به هدف عملكرد كارى بهترى از خود به نمايش 
 .(Bakker et al., 2006) مى گذارند، به نحوى كه زمينه تجربه نمودن حالات روانى منفى از بين مى رود
به عبارت ديگر، افراد وظيفه شناس تلاش بيشترى براى رسيدن به پيشرفت، دستيابى به هدف و كسب 
شايستگى انجام مى دهند، به نحوى كه وظايف شان را انجام و كارهاى شان را سازمان دهى مى كنند و از 
تجربه نمودن استرس هاى شغلى و تحليل روانى اجتناب مى نمايند (شيخى سارى و اسماعيلى فر، 1389)، 

بنابراين فرضيه پنجم پژوهش به صورت زير تدوين مى شود:
H5 : «وظيفه شناسى رابطه منفى و معنى دارى با تحليل رفتگى دارد».

با توجه به فرضيه ها و روابط نظرى فوق، الگوى مفهومى پژوهش به صورت زير طراحى مى شود: 

شخصيت

رنجوري روان

  سازگاري

  گرايي برون

  گشودگي

 شناسي وظيفه
رفتگي تحليل

احساس عدم انجام

آميز كارها موفقيت

  زوال شخصيتي

فرسودگي عاطفي

 و احساسي

نمودار 1: الگوى مفهومى پژوهش

روش پژوهش
پژوهش حاضر از حيث هدف آن يك پژوهش كاربردى و از حيث نحوه گردآوري داده ها از نوع 
پژوهش توصيفي، غيرآزمايشي و در زمره مطالعات ميداني به شمار مي آيد و از لحاظ راهبرد پژوهش از 
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نوع همبستگى و مبتنى بر مدل سازى معادلات ساختارى است. در اين پژوهش ابعاد شخصيت به عنوان 
متغير مستقل و تحليل رفتگى به عنوان متغير وابسته در نظر گرفته شده اند. جامعه آماري را كاركنان 
شاغل در شركت ملىّ پالايش و پخش فرآورده هاى نفتى ايران - منطقه قم (186 نفر) تشكيل دادند 
و نمونه گيري به روش تصادفي ساده صورت گرفت. حجم نمونه آماري بر اساس جدول مورگان حدود 
125 نفر برآورد شد. بر اساس تجربيات پژوهشگران، 25 درصد بيشتر از حجم نمونه پرسشنامه پخش 

شد و در نهايت 111 پرسشنامه كامل به دست آمد.
مقياس  از  تحليل رفتگى  سنجش  به منظور  كه  بود  پرسشنامه  داده ها  گردآوري  اصلي  ابزار 
 Costa & McCrae (1992) و براى سنجش ابعاد شخصيت از مقياس Maslach & Jackson (1981)

استفاده شد. به منظور تعيين پايايي پرسشنامه، تعداد 30 پرسشنامه در جامعه آماري توزيع و گردآوري 
آلفاي كرونباخ مقياس  با 15 سئوال، 839 / 0 و ضريب  آلفاي كرونباخ مقياس شخصيت  شد. ضريب 
تحليل رفتگي با 17 سئوال 816 / 0 بود كه اين ضرايب نشانگر پايايي و قابليت اعتماد بودن ابزار پژوهش 
بودند. همچنين جهت آزمون روايي سؤال ها هم از اعتبار محتوى و هم از اعتبار عاملي استفاده شد. براي 
سنجش اعتبار محتواي پرسشنامه از نظرات متخصصان، اساتيد دانشگاهي و كارشناسان خبره استفاده 
شد كه در اين مرحله پرسشنامه ها با همگرايى زيادى ميان نظرات اين متخصصان تاييد شد و بدين 
ترتيب اطمينان حاصل گرديد كه پرسشنامه همان خصيصه مورد نظر را مي سنجد. آزمون اعتبار عاملي 
پرسشنامه نيز با كمك تحليل عاملي تأييدي و با استفاده از نرم افزار ليزرل انجام گرفت. در اين مرحله 
سئوال هاى پرسشنامه ها تاييد شدند و هر دو مدل اندازه  گيرى نيز داراى برازش مناسبى بودند. در نهايت 
پرسشنامه اى با 32 سئوال و مشتمل بر هشت عامل (كه پنج عامل را ابعاد شخصيت و سه عامل را ابعاد 
تحليل رفتگى تشكيل دادند)، بر اساس طيف پنج گزينه اي ليكرت از 1 به معني بسيار مخالفم تا 5 به 
معني بسيار موافقم تنظيم شد. براي عامل بندي اين متغيرها بر اساس داده هاي استخراج شده از 111 

پرسشنامه، چند بار تحليل عاملي گرفته شد كه خروجي هاي آن به ترتيب جدول 1 مي باشد.

جدول 1: نتايج ناشي از تحليل عاملي داده ها بر روي مدل
تحليل رفتگيشخصيت

KMO 736 / 7170 / 0آزمون
000 / 0000 / 0آزمون بارتلت

همگي بزرگ تر از 545 / 0همگي بزرگ تر از 528 / 0عدد اشتراكات عامل ها
53تعداد عامل هاي تعيين شده

6 / 66 %8 / 61 %كل واريانس تبيين شده
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مقادير  كه  است  مي شود، شاخصي  خوانده  نمونه برداري  كفايت  كه شاخص   1KMO آزمون 
همبستگي مشاهده شده را با مقادير همبستگي جزيي مقايسه مي كند. مقدار كوچك KMO بيانگر 
آن است كه همبستگي بين زوج متغيرها نمي تواند توسط متغيرهاي ديگر تبيين گردد. سرني و 
عاملي  تحليل  مي توان  راحتي  به  باشد،   0 / 6 از  بزرگ تر   KMO مقدار  وقتي  كه  معتقدند  كيسر2 
نمود. طبق آنچه گفته شد، عدد آزمون KMO بايد بزرگ تر از 6 / 0 باشد و سطح معنى داري آزمون 
بارتلت نيز بايستي كمتر از 05 / 0 باشد. از طرف ديگر جدول اشتراكات نشان دهنده مناسب بودن 
سئوال هاى اين حوزه در فرآيند تحليل عاملي مى باشد. لازم به ذكر است كه اگر عدد اشتراكات 
حداقل برابر با 5 / 0 باشد، مورد پذيرش است. جدول كل واريانس تبيين شده نيز نشان مي دهد كه 
متغيرهاي موجود مي توانند به چند عامل تبديل شوند و اين عامل ها چند درصد از واريانس حوزه 
مورد نظر را تبيين و پوشش مي دهند كه نشان دهنده روايي سؤال ها نيز مي باشند (بزرگ تر از 6 / 0).

تجزيه و تحليل داده ها 
تحليلى-  آمار  و  توصيفى  آمار  از  ناشى  يافته هاى  بخش  دو  در  پژوهش  يافته هاى  ادامه  در 

استنباطى ارايه مى گردد. 

يافته هاى توصيفى
در مورد وضعيت توصيفى شركت كنندگان در پژوهش بايد عنوان نمود كه از ميان 111 نفر، 
80  درصد (90 نفر) مرد و 20 درصد (21 نفر) زن بودند. ساير يافته هاى توصيفى پژوهش به شرح 

جداول زير مى باشد:

جدول 2: وضعيت سنى شركت كنندگان در پژوهش
بالاي 50 بين 40 تا 49 بين 30 تا 39 زير 30 سن (سال)

30  2030  20درصد

جدول 3: وضعيت مدرك تحصيلى شركت كنندگان در پژوهش
ديپلمكاردانىكارشناسيكارشناسي ارشدمدرك تحصيلى

30  10  40 20درصد

1. Kaiser–Meyer–Olkin
2. Cerney & Kaiser
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يافته هاى تحليلى 
از  با استفاده  از آزمون همبستگي رتبه اي اسپيرمن  در بخش آمار استنباطى پژوهش حاضر، 
نرم افزار SPSS15 جهت سنجش همبستگي بين متغيرها، و مدل سازى معادلات ساختارى با كمك 
نرم افزار LISREL8.54 جهت بررسى رابطه علىّ بين متغيرهاى پژوهش استفاده شد. نتايج آزمون 

همبستگى در جدول 4، ارايه شده است. 
جدول 4: ضرايب همبستگي اسپيرمن ميان متغيرهاي پژوهش

برون گرايىسازگارىوظيفه شناسىروان رنجورىگشودگى
**775 / 0 - **648 / 0 -112 / 0 -**446 / 0 **151 / 0 -تحليل رفتگى

** همبستگى معنى دار در سطح خطاى 1 درصد

همان طور كه مشاهده مى شود، تحليل رفتگى به جزء با وظيفه شناسى با 4 بعد ديگر شخصيت 
ميان  عليّ  روابط  سنجش  به منظور  مى باشد.  درصد  يك  سطح  در  معنى دارى  همبستگى  داراى 
متغيرهاى پژوهش از مدل سازي معادلات ساختاري و به منظور آزمون فرضيه ها، از الگوى ساختارى 
استفاده شد. نمودار 2، خروجي نرم افزار ليزرل پس از اجراي مدل ساختاري در حالت استاندارد را 
نشان مي دهد. جدول 3 نيز نتايج ضرايب استاندارد روابط عليّ پيشنهاد شده بين ابعاد شخصيت و 

تحليل رفتگى را بر اساس خروجي ليزرل جهت آزمون فرضيه ها  نشان مى دهد. 

نمودار 2: خروجي ليزرل در آزمون فرضيه ها (حالت استاندارد)
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جدول 5: نتايج آزمون فرضيه ها به روش مدل سازي معادلات ساختاري با استفاده از ليزرل (حالت استاندارد)

  نتيجه داري عدد معني  ضريب استاندارد  ها هفرضي

3/13  26/0 رفتگي تحليل رنجوري  روان

**  

  تاييد

1/57-  0/08- رفتگي تحليل  شناسي  وظيفه

*  

  رد

3/99-  0/68-  رفتگي لتحلي   سازگاري

**  

  تاييد

2-  0/08-  رفتگي تحليل    گشودگي

**  

  تاييد

2-  0/34- رفتگي تحليل  گرايي  برون

** 

  تاييد

2 =235.135        df  =155      RMSEA =0. 069       GFI  =  0.93     AGFI  = 0.91 

*P< 0/05**P<0/01

همان طور كه مشاهده مي شود، با توجه به معني دار بودن مقدار t و با توجه به ضرايب استاندارد، 
تنها فرض رابطه بين وظيفه شناسى و تحليل رفتگى رد مى شود و ساير فرضيه ها تاييد مى شود. ثانياً 
RMSEA كوچك  مقدار  مقدار كاي دو،  زيرا  تأييد مي شود،  اين مدل  مناسب  برازندگي  و  اعتبار 
و نسبت كاي دو به درجه آزادي در مدل كمتر از 3 بوده و نيز مقدار GFI و AGFI بالاي 90 
درصد است. بر اساس نتايج به دست آمده مى توان نتيجه گرفت كه نوع شخصيت به طور نسبى بر 

شكل گيرى تحليل رفتگى مؤثر است. 

بحث و نتيجه گيري
اين پژوهش بر محور مساله تحليل رفتگى قرار داشت كه به صورت جدي مورد بحث پژوهشگران 
بسياري قرار گرفته است. در اين پژوهش، تحليل رفتگى از منظر ويژگى هاى شخصيتى مورد بررسى 
قرار گرفته است. لازم به ذكر است كه انديشمندان زيادى، نقش عوامل شخصيتى را به عنوان عامل 
 .(Kokkinos, 2007; Miner, 2007) تاثيرگذار در شكل گيرى تحليل رفتگى مورد توجه قرار داده اند
تحليل رفتگى  با  عاملى شخصيت  مدل 5  ابعاد  از  بعد  چهار  كه  داد  نشان  پژوهش  اين  يافته هاى 
رابطه معنى دارى دارند. در توجيه وجود اين روابط Piedmont (1993)  استدلال نمود كه شخصيت 
مطالعه  نتايج  هم چنين،  مى كند.  ايفا  شغلى  مرتبط  افسردگى هاى  نمودن  تجربه  در  مهمى  نقش 
Alarcon et al. (2009) نشان دادند كه ثبات احساسى، رابطه اى منفى با ابعاد فرسودگى شغلى نظير 

فرسودگى عاطفى و احساسى، زوال شخصيتى و احساس عدم انجام موفقيت آميز كارها دارد، ضمن 
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آنكه وظيفه شناسى، برون گرايى و سازگارى رابطه اى منفى با شكل گيرى تحليل رفتگى دارند.
فرضيه اول پژوهش بيانگر رابطه منفى و معنى دار گشودگى و استقبال از تجربه با تحليل رفتگى 
كاركنان داشت. نتايج پژوهش اين فرضيه را تاييد مى كند. هم چنين شواهدى وجود دارد كه نشان مى دهد 
گشودگى و استقبال از تجربه منجر به انجام موفقيت آميز كارها مى شود، چرا كه افراد پذيراى تجربه، تمايل 
بيشترى به نوآورى در تفكرات شان داشته و تخيلات فزآينده اى دارند (Bakker et al., 2006). نتايج 
پژوهش هاى ديگر حاكى از آن است كه گشودگى و استقبال از تجربه، رابطه اى منفى با زوال شخصيتى 
دارد (Zellars et al., 2000). هم چنين، بعضى پژوهش ها به اين نتيجه رسيده اند كه افراد پذيراى تجربه، 
به احتمال كمتر، فرسودگى عاطفى را تجربه مى نمايند (Piedmont, 1993). كليت اين پژوهش ها نشان 
مى دهد كه افراد پذيراى تجربه، قادر به تفكر درباره ايده هاى جديد هستند و نه تنها از اين كار هراس 

نداشته، بلكه از آن استقبال هم مى كنند و با ورود نوآورى هاى جديد دچار استرس و نگرانى نمى شوند. 
فرضيه دوم پژوهش بدين صورت بود كه روان رنجورى رابطه اى مثبت و معنى دار با تحليل رفتگى 
دارد. نتايج پژوهش نشان دهنده تاييد اين فرضيه است. پژوهش ها نشان مى دهد كه روان رنجورى 
رابطه اى مثبت با فرسودگى عاطفى و زوال شخصيتى دارد، چرا كه افراد روان رنجور از نظر عاطفى 
 Buhler) غيرقابل پيش بينى و مستعد دچار شدن به استرس منفى و ناراحتى هاى روان شناختى اند
Land, 2003 &). افراد روان رنجور، اضطراب نامعقول را تجربه نموده و مشوش، دلواپس، نگران و 

كج خلق هستند، ضمن آنكه تجارب هيجانى منفى، و پريشانى از خصوصيات روان رنجورى مى باشد 
(شيخى سارى و اسماعيلى فر، 1389)، به نحوى كه افراد روان رنجور تمايل به مستعد بودن در زمينه 
ايده هاى غيرمنطقى دارند و توان كمترى براى كنترل احساسات منفى شان دارند و به نحو ضعيفى 
مى آورد  فراهم  آن ها  تحليل رفتگى  براى  را  زمينه  شرايط  اين  وجود  مى يابند،  انطباق  استرس  با 

.(Taylor & DeBruin, 2006)

فرضيه سوم پژوهش بدين شكل بود كه برون گرايى رابطه منفى با تحليل رفتگى دارد. نتايج 
پژوهش اين فرضيه را تاييد مى كند. ساير پژوهش ها نيز به اين نتيجه رسيدند كه برون گرايى رابطه 
 Barrick & Mount,) رضايت شغلى ،(Furnham et al., 1999) مثبتى با انگيزش درونى در شغل
اين  تحقق  كه   (Judge et al., 2002) دارد  كارى  عملكرد  ارتقاى  در جهت  انگيزش  و   (1991

موارد زمينه را براى كاهش تحليل رفتگى فراهم مى آورد. با توجه به اينكه، برون گرايى به جنبه هاى 
داراى روحيه  اتكا،  قابل  افرادى  دارند كه  تمايل  برون گرا  افراد  بين فردى شخصيت مرتبط است، 
مشاركت جويانه و رفتارهاى مودبانه باشند، به نحوى كه بتوانند رابطه شان را با همكاران و ارباب رجوع 
مديريت نموده و ناكامى ها را كنترل نمايند كه اين وضعيت منجر به كاهش احساس زوال شخصيتى و 
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.(Digman, 1990) فرسودگى عاطفى و تجربه فزآينده اى از موفقيت هاى فردى مى گردد
فرضيه چهارم پژوهش بدين صورت بود كه سازگارى رابطه اى منفى و معنى دار با تحليل رفتگى 
دارد. نتايج پژوهش اين فرضيه را تاييد مى نمايد. پژوهش Deary et al. (1996) نشان مى دهد 
كه سازگارى رابطه اى منفى با زوال شخصيتى دارد و پژوهش Piedmont (1993) نشان داد كه 
ايثار،  صداقت،  نظير  رفتارهايى  با  سازگارى  دارد.  عاطفى  فرسودگى  با  منفى  رابطه اى  سازگارى 
تواضع، مراعات، دلسوزى و محبت همراه مى باشد كه اين موارد زمينه شكل گيرى اعتماد و توجه 
به منافع همه طرفين را فراهم آورده و مانع از وقوع رفتارهاى فرصت طلبانه و اضطراب آور مى شود 

.(McCrae & Costa, 2006)

در نهايت فرضيه پنجم پژوهش بدين شكل بود كه وظيفه شناسى رابطه اى منفى و معنى دار با 
تحليل رفتگى دارد. نتايج پژوهش اين فرضيه را رد مى كند. برخلاف يافته هاى اين پژوهش، مطالعه 
وجود  شخصيتى  زوال  و  وظيفه شناسى  بين  منفى  رابطه اى  كه  داد  نشان   Kokkinos  (2007)

دارد. Zellars et al. (2000) در زمينه وجود چنين رابطه اى استدلال كردند افراد وظيفه شناس 
داراى سه ويژگى استقامت، جاه طلبى و هدفمندى هستند، يعنى اينكه رفتار هدف مدار و تمركز بر 
 McCrae) كارآيى توسط افراد وظيفه شناس، منجر به تجربه نمودن موفقيت هاى فردى مى گردد
Costa, 2006 &). از طرف ديگر، افرادى كه نمره پايينى در وظيفه شناسى كسب مى كنند، تمايل 

دارند كه در حركت به سوى اهداف آرام بوده و بيشتر تابع اميال شان باشند و زمان كمترى را بر 
روى هدف اصلى شان تمركز نمايند، به نحوى كه همين نوسانات باعث تجربه نمودن وضعيت هاى 

.(Taylor & DeBruin, 2006) استرس زا و اضطراب آور مى شود

پيشنهادها
با توجه به يافته هاي پژوهش، راه كارهاى زير به منظور پيشگيرى از تحليل رفتگى كاركنان و 

كاهش سطح آن توصيه مى گردند:
- شناسايى ابعاد شخصيتى گروه هاى مختلف كاركنان (از طريق استفاده از پرسشنامه براى 

شناسايى افراد مستعد تحليل رفتگى) و مديريت نمودن آنها در راستاى كاهش فرسودگى شغل؛
- انتخاب و انتصاب منابع انسانى در پست هاى سازمانى متناسب با ابعاد شخصيتى آنها و تلاش 

در راستاى تحقق بيشترين تناسب در اين حوزه؛
- توجه به علاقه و انگيزه افراد و جنسيت آنها در انتصاب به مشاغل و لحاظ نمودن اين متغيرها؛
- معطوف نمودن توجه و ارايه مشاوره و برنامه هاى حمايتى از جانب مديريت و واحد مديريت 



93

ران
ديگ

ى و 
شاه

 بابا
جبار

ى | 
ورد

ه م
طالع

ى: م
فتگ

ل ر
حلي

ى ت
گير

كل 
ر ش

ى د
صيت

شخ
مل 

عوا
ش 

- نق
ه 5

مقال

منابع انسانى براى منابع انسانى روان رنجور و درون گرا؛ 
- بهره گيرى از تكنيك هاى نوين طراحى شغل نظير توسعه شغلى، غنى سازى، گردش شغلى 

و غيره به منظور پيشگيرى از فرسودگى عاطفى؛
- طراحى، تدوين و اجراى برنامه هاى مختلف توسعه فردى در راستاى كسب تجربيات بيشتر 

توسط كاركنان و ارتقاء اعتماد به نفس آنان؛ و 
- تقويت دانش و توانمندى مديران و كاركنان بيش از پذيرش مسئوليت هاى مهم و حساس. 

محدوديت هاى پژوهش
در ادامه لازم است برخى از محدوديت هايى كه پژوهشگران در انجام پژوهش حاضر با آن 
از  استفاده  على رغم  مى باشد،  پژوهش  ابزار  از  ناشى  محدوديت  اول  گردد.  ذكر  شده اند،  مواجه 
پرسشنامه هاى استاندارد در مورد دو متغير شخصيت و تحليل رفتگى، امكان استفاده از ابزارهاى 
تكميلى نظير مصاحبه براى افزايش غناى پژوهش و تضمين بالاى تعميم پذيرى وجود دارد. دومين 
محدوديت، ناشى از پراكندگى نمونه آمارى پژوهش و مشكل هماهنگى و گردآورى اطلاعات بود. 

پيشنهادهاى آتى
در انتها لازم به يادآورى است كه بعضى از ويژگى هاى شخصيتى مطرح در پژوهش حاضر، ارتباط 
قوى ترى با تحليل رفتگى دارند. ضمن آن كه لازم است پژوهش هاى بيشترى در مورد ساير متغيرهاى 
شخصيتى موثر بر تحليل رفتگى صورت گيرد تا ابعاد شخصيتى تاثيرگذار بيش از پيش شناخته شوند و 

از اين رهگذر مانع از تحليل رفتگى كاركنان و مديريت مناسب تر اين مفهوم تاثيرگذار شود. 
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