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  چکیده
کننده صفت هدف پژوهش حاضر بررسی نقش تعدیل

بودن در رابطه بین فرسودگی عاطفی و وجدانیشخصیتی 
عملکرد تکلیفی، رفتار مدنی سازمانی (عملکرد شغلی 

) معطوف به فرد و رفتار مدنی سازمانی معطوف به سازمان
 نفر از دبیران 400کنندگان این پژوهش  شرکت. بود

بودند )  زن140 مرد و 260(هاي استان خوزستان دبیرستان
. نسبی انتخاب شدند ايدمرحلهکه به روش تصادفی چن

ودگی شغلی ها شامل پرسشنامه فرسآوري دادهابزار جمع
) NEO-FFI)(، پرسشنامه پنج عاملی نئو )MBI (چمسل

 ها با استفاده ازداده. بود) JPS(و مقیاس عملکرد شغلی 
رگرسیون تحلیل همبستگی پیرسون و ضریب 

دادند که نتایج نشان . مراتبی تعدیلی تحلیل شدند سلسله
داري با عملکرد فرسودگی عاطفی رابطه منفی و معنی

عملکرد تکلیفی، رفتار مدنی سازمانی معطوف به فرد (شغلی 
 و ،دارد) و رفتار مدنی سازمانی معطوف به سازمان

صفت گر هاي تحلیل رگرسیون تعدیلی، نقش تعدیل یافته
را در این روابط مورد تأیید قرار شخصیتی وجدانی بودن 

گرفت که فرسودگی می توان نتیجه اساس این  بر .ادندد
عاطفی عامل مهمی در کاهش سطح عملکرد شغلی دبیران 

 صفت وجدانی بودن دراست و این رابطه در دبیرانی که 
  .ترند، نیرومندتر است پایین

 
  فرسودگی عاطفی، وجدانی بودن،  :هاي کلیدي واژه

  عملکرد شغلی

Abstract: 
The purpose of this study was to investigate 
the moderating role of conscientiousness 
personality trait in the relationship of 
emotional exhaustion with job performance 
(task performance, organizational citizenship 
behaviors). The participants of this study 
consisted of 400 high school teachers in 
Khuzestan province (260 male & 140 
female) that were selected by multi-stage 
random sampling method. The instruments 
used in this study were Maslach Burnout 
Inventory (MBI), NEO Five Factor 
Inventory (NEO-FFI) and Job Performance 
Scale (JPS). Data were analyzed by Pearson 
correlation coefficient and analysis of 
moderated hierarchical regression. The 
results showed that there was a significant 
negative relationship between emotional 
exhaustion and job performance and (task 
performance, organizational citizenship 
behaviors). Further, moderated regression 
analysis showed that conscientiousness 
personality trait moderated these 
relationships significantly. According to 
these findings, emotional exhaustion is an 
important factor in reducing teachers’ job 
performance and this relationship is stronger 
in teachers with low levels of 
conscientiousness personality trait. 
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  مقدمه

 کارکنان چگونه الزامات و شرایط موجود در  مهم در مطالعات سازمانی این است کهاز جمله موضوعات

به دلیل گستردگی ). 2010سویدر و زیمرمن، (دهند  و به آن واکنش نشان میکنند میمحیط کار خود را تجربه 

 بسیار مهم در یموضوع، ١ توجه بسیاري از پژوهشگران به موضوع فرسودگی شغلی،و اهمیت این مطلب

  اونیل و زیااوبه اعتقاد). 2011آلارکون، (  معطوف شده است،خیرهاي روانشناختی طی سه دهه اپژوهش

 فرسودگی شغلی به طور ویژه در پاسخ به فشارهاي روانی عاطفی و هیجانی ناشی از تعاملات موجود )2010(

 اضطراب، ایجادتواند عامل اند که فرسودگی شغلی میمطالعات نشان داده. گیرد در محیط کار شکل می

از سوي دیگر، فرسودگی ). 2003مسلچ، ( باشد کارکنان سلامت روانی کاهشنفس و هش عزتافسردگی، کا

ها به دنبال دارد و به پیامدهاي منفی بسیاري همچون هاي بسیاري براي افراد و سازمانشغلی کارکنان هزینه

، )2006و اسکافلی، هاکانن، بکر (، تعهد سازمانی پایین )2010اسمالدر و بانگرس، ایبما، (ناخشنودي شغلی 

 سلامت روانشناختی و جسمانی کارکنان در ارتباط با منفی آثار قصد ترك شغل بالا و ،شغلی ضعیفعملکرد 

  ). 2012چن و کااو،  (منجر خواهد شد

شناختی به فشار روانی شغلی است که شامل سه مؤلفه فرسودگی  فرسودگی شغلی واکنشی روان

در این تعریف، ). 2011مسلچ، ( است ٤ت مربوط به ناکارآمدي شخصی، و ادراکا٣زدایی ، فردیت٢عاطفی

به عنوان متغیر اصلی براي فهم که   به معناي تحلیل انرژي یا منابع عاطفی و هیجانی است عاطفیفرسودگی

فردي و فقدان ارتباط با همکاران   نوعی فاصله بینزدایی  فردیت.شود  در نظر گرفته میفرایند فرسودگی شغلی

هر چند .  دارد اشارهبه ارزیابی منفی فرد از خود مدي شخصیآکار و احساس ناراجعان استو م

از فرسودگی شغلی وجود دارد اما همگی شامل فرسودگی عاطفی به عنوان مؤلفه  هاي متعددي پردازي مفهوم

بابا،  (تاسشناختی ناشی از فشارزاهاي شغلی   حالتی مزمن از فشار روان کهاصلی فرسودگی شغلی هستند

 عاطفی که هسته فرسودگی با ،فرسودگی شغلی) 2008( مسلچ و لیتر به اعتقاد). 2009توریگنی، وانگ و لیو، 

فرسودگی عاطفی ). 2012گرااو، لانچینگر و اسپنس(شود  آغاز می، است شغلیترین بعد فرسودگی اصلی و مهم

ها و حفظ عملکرد  فعالیت دادن ناتوانی در انجامبرخاسته از احساس تنش و ناکامی در جریان نگرانی افراد از

همچنین، فرسودگی عاطفی به عنوان جزء فشارزاي ).  1993کوردز و دافرتی، (شغلی همانند گذشته است 

رود و شامل احساس تخلیه هیجانی و از دست رفتن منابع عاطفی و فیزیکی فرسودگی شغلی به شمار می

   هاي منفی و نامطلوب نگرششود که منجر میاس بدبینی در افراد وجود چنین حسی به گسترش احس. است
  

                                                           
1.  job burnout 
2.  emotional exhaustion 
3.  depersonalization 
4.  reduced personal accomplishment 
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محسوب نسبت به کار و سایر افراد را در کارکنان شکل خواهد داد و به عنوان مؤلفه نگرشی فرسودگی شغلی 

 فرسودگی شغلی بر این اساس که تنش و ارتباط بارسد الگوي مسلچ در در نتیجه، به نظر می. گردد می

کفایت که مشخصه اصلی فرسودگی عاطفی است همراه با واکنش شخصیت زدایی، افراد را به احساس عدم 

بینی سطح  سمت داشتن این حس که ناکارآمدتر از گذشته هستند سوق خواهد داد، بهترین الگو براي پیش

ار ترین مؤلفه فرسودگی شغلی در این زمینه به شم  عاطفی به عنوان مهمفرسودگی و استعملکرد شغلی 

  ).2010سویدر و زیمرمن، (رود  می

 فرسودگی شغلی اثر منفی بر رفتارهاي رسمی و غیررسمی  نشان دادند)2004 (١کر، دمورتی و وِربکاب

٢رفتار رسمی به عنوان عملکرد تکلیفی. کارکنان دارد
 در حالی که رفتارهاي غیر رسمی به ،شناخته شده است 

 تنها بررسی عملکرد شغلی کارکنان جهتدر گذشته ). 2012چن و کااو، (اشاره دارند  ٣ مدنی سازمانیهايرفتار

در شرح شغل آمدند،  به شمار میشد که به عنوان وظایف اصلی شغلی افراد به آن دسته از رفتارهایی توجه می

این رفتارها را اصطلاحاً عملکرد درون . ندگرفتآنان ذکر شده بود و در نظام پاداش مورد تشویق قرار می

.  تمایز قایل شدند٥بین دو عملکرد درون نقشی و عملکرد فرانقشی) 1998(داین و لپین  ون.نامندمی ٤نقشی

اي است که در رفتار ضروري و مورد انتظار و مبناي عملکرد مشخص شده) عملکرد تکلیفی(رفتار درون نقشی 

شده به کارکنان م و کمال وظایف محولراستاي اهداف سازمانی قرار دارد و بیانگر انجام دادن به موقع و تما

در حالی که رفتارهاي مدنی سازمانی، رفتارهاي اختیاري را شامل ). 1991ویلیامز و اندرسون،  (استدر سازمان 

رفتارهاي مدنی سازمانی به رفتارهایی اختیاري اشاره دارند که به وضوح توسط سیستم عبارتی به. شوند می

). 1997ارگان، (شوند   به ارتقاي عملکرد سازمان منجر مینهایتاند و در  شدهپاداشی رسمی سازمان مشخص ن

رفتار مدنی معطوف به سازمان . دو نوع از رفتارهاي مدنی سازمانی را معرفی نمود) 2001(همچنین، ویلیامز 

به دیگر شامل اعمالی از قبیل نشان دادن وفاداري به سازمان و رفتارهاي مدنی معطوف به افراد شامل کمک 

 تمامی ابعاد باید بنابراین براي داشتن رویکردي جامع در این زمینه .کارکنان در انجام دادن کارشان است

 بسیاري از مطالعاتی که تاکنون در زمینه فرسودگی). 2012چن و کااو، (عملکرد شغلی را مورد بررسی قرار داد 

به عبارتی، هرچند مطالعات فراوان به نقش . است بودههاي شغل  بر ویژگیشان تأکید،اند شغلی انجام شده

اند، اما هنوز زاي فرسودگی شغلی و تأثیرات نامطلوب آن بر پیامدهاي مختلف فردي و سازمانی پرداختهآسیب

 فرسودگیبه ویژه (هاي فردي کارکنان در زمینه تجربه فرسودگی شغلی هاي مناسبی براي تفاوتتبیین

به . مل فشارزاي یکسان و همچنین میزان تأثیرگذاري بر پیامدها ارائه نشده استدر شرایط وجود عوا) عاطفی

                                                           
1.  Bakker, Demerouti, & Verbeke 
2.  ask performance 
3.  organizational citizenship behavior 
4.  in-role performance 
5.  extra-role performance 
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 فرسودگیتر اي یکسان، برخی از کارکنان سطوح بالاتر و یا پایینعبارتی، ممکن است در زمینه شغلی و حرفه

ها متفاوت ن عاطفی بر پیامدهاي فردي و سازمانی آفرسودگی تجربه عاطفی را تجربه کنند و میزان اثرگذاري

افراد مختلف در  هایی دراند که صفات شخصیتی، تفاوتها نشان دادهپژوهش). 2010اونیل و زیااو، (باشد 

شخصیت افراد بر اساس ). 2012مارتین، اودز و کاپوتی، (کند  زاي شغلی ایجاد می سازگاري با عوامل فشار

بندي جامع براي ساختاربندي و درك صفات  که به عنوان یک الگوي طبقه ١پنج عامل بزرگ شخصیتالگوي 

، ٤بودن، وجدانی٣رنجورخویی ، روان٢گرایی مشتمل بر پنج صفت برون،شخصیتی شناسایی شده است

کارآمد، واجد صلاحیت، سخت کوش، ، افراد داراي صفت وجدانی بودن. است ٦پذیري توافقو  ٥پذیري تجربه

بودن بر میزان  مطالعات نشان داده اند که صفت وجدانی). 2010 اونیل و زیااو،(قابل اتکا و بلند همت هستند 

 عاطفی و اثرگذاري آن بر پیامدهاي مختلف تأثیرگذار است و این مسئله به دلیل اخلاقِ فرسودگیتجربه 

اي پدیده،  عاطفیفرسودگیاز سویی، ). 1984کري،  کاستا و مک(هاست ستقامت و پشتکار آنکاري و میزان ا

 با خود شغلی ماهیت واسطه به معلمان میان، این در .)2010اونیل و زیااو، ( است ايهاي حرفهلیترایج در فعا

 ناکافی و مزایاي و حقوق آموزان،دانش تحصیلی افت کار، حجم بالایی از بسیاري همچون مشکلات

.  داردآنان نروا  جدي بر سلامتيتأثیر مشکلاتی چنین. هستند و از این قبیل مواجه پرجمعیت هاي کلاس

درآنان منجر خواهد  شغلی فرسودگیافزایش  به نهایت  درپذیري آسیب مشکلات و افزایش سطح این استمرار

 دارد، معلمان بر که اجتماعی و فیزیولوژیکی روانی، منفی تأثیرات بر علاوه شغلی نیز فرسودگی .شد

هاي آموزشی فت کیفیت فعالیتو منجر به اُخواهد داد  قرار تأثیر تحت نیز را آموزشی سیستم و موزانآ دانش

ترین مهمجمله  را از حیطه از پژوهشتوان این  می،بر این اساس). 1391پورصادق، ( خواهد شد آنان

، مطالعه پیشینه پژوهشی موجود نشان  وجودبا این.  پژوهشی در نظام آموزش و پرورش دانستموضوعات

هاي فردي و صفات شخصیتی افراد در این   تفاوتنقشین رابطه و اي به بررسی ا  هنوز توجه ویژهدهد کهمی

 ساز و کار ختپژوهش حاضر با توجه به لزوم شنا. زمینه در نظام آموزش و پرورش کشور صورت نگرفته است

 به عاطفیی با هدف بررسی رابطه فرسودگ،  بر پیامد مهمی همچون عملکرد شغلی شغلیاثرگذاري فرسودگی

عملکرد تکلیفی، رفتار مدنی معطوف به ( آن انواع و  با عملکرد شغلیبعد فرسودگی شغلیترین عنوان مهم

 صفت شخصیتی وجدانی بودن صورت کننده با توجه به نقش تعدیل) سازمان و رفتار مدنی معطوف به فرد

اطفی با رابطه منفی فرسودگی ع در پژوهش حاضر به ترتیب به 3 تا 1هاي  بر این اساس، فرضیه. گرفته است

                                                           
1  .  big five 
2.  extraversion 
3.  neuroticism 
4.  conscientiousness 
5.  openness to experience 
6.  agreeableness 
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 6 تا 4هاي  فرضیه .اشاره دارندرفتار مدنی معطوف به سازمان و رفتار مدنی معطوف به فرد عملکرد تکلیفی، 

 انگاره 1 نمودار. پردازد  روابط میبودن در هر یک از این گر صفت شخصیتی وجدانی نیز به بررسی نقش تعدیل

  .دهدروابط بین متغیرهاي پژوهش را نشان می مفروض
  

  
  1ودار نم

  انگاره مفروض روابط بین متغیرهاي پژوهش حاضر

  

  روش

  گیري جامعه آماري، نمونه و روش نمونه

 نفر در سال 1700 تعداد باهاي استان خوزستان   دبیران دبیرستانکلیه شامل جامعه آماري پژوهش حاضر

 چندتصادفی  گیري روش نمونه نفر بودند که با استفاده از 400کنندگان در پژوهش  شرکت . بود1390

اهواز، هاي  ستانهاي شهر که ابتدا از بین دبیرستان بود به این ترتیبروش کار .  انتخاب شدنداي نسبی مرحله

دزفول، رامهرمز، بهبهان و آبادان به صورت تصادفی چند دبیرستان و سپس تعدادي از دبیران به نسبت 

شده تعداد    پرسشنامه توزیع400از . ی انتخاب شدندها، به صورت تصادف جمعیت دبیران هر یک از دبیرستان

 68/40کنندگان در پژوهش  شرکت میانگین سن).%5/85 نرخ برگشت(برگشت داده شدند   پرسشنامه342

  .بودسال  62/6 با انحراف معیار 21/19ها  و میانگین سابقه خدمت آن12/6 سال با انحراف معیار
  

  سنجشابزار 

از ) مؤلفه اصلی فرسودگی شغلی(براي سنجش فرسودگی عاطفی  .پرسشنامه فرسودگی شغلی

 25 این پرسشنامه داراي.  استفاده شد)MBI( ١مؤلفه فرسودگی عاطفی پرسشنامه فرسودگی شغلی مسلچ

 مقیاس هفت ها در این پرسشنامه روي پاسخ .سنجد  را میمؤلفه فرسودگی عاطفی آن ماده 9 که ماده است

                                                           
1.  Maslach Burnout Inventory (MBI) 
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  اسماعیلیشده در این پژوهش از نسخه ترجمه. دنشو گذاري می نمره) همواره (7 تا) هرگز (1اي از  درجه

 گزارش 90/0را پرسشنامه   اینضریب آلفاي کرونباخ) 2008(مسلچ و لیتر . استفاده شد) 1389 (سودرجانی

 73/0  از طریق همبسته کردن با یک سؤال کلیروایی این پرسشنامه را) 1389 ( سودرجانیاسماعیلی .ندنمود

)001/0P< ( 77/0 و86/0هاي آلفاي کرونباخ و تنصیف به ترتیب  و ضرایب پایایی آن را با استفاده از روش 

 به دست آمد که حاکی 82/0 به روش آلفاي کرونباخ پایایی این مقیاس  در پژوهش حاضر.گزارش کرده است

  . استآناز پایایی مطلوب 

 منظور سنجش صفت شخصیتی وجدانی بودن از در پژوهش حاضر به.  نئو پنج عاملیپرسشنامه

 کري و مککاستا ١ نئوشخصیتبزرگ  وجدانی بودن در پرسشنامه پنج عامل مقیاسهاي مربوط به خردهماده

 ،پذیري تجربه، گرایی برون، رنجورخویی روان شخصیتی صفت 5امه شناین پرس. استفاده شد) 1992(

ها  سخاگذاري پ نمره و است ماده 12داراي بودن  وجدانیمقیاسخرده. سنجد را می بودن  و وجدانی پذیري توافق

) 1381(ملازاده  .گیرند صورت می) کاملاً مخالفم (5تا ) کاملاً موافقم (1اي از   درجه5روي مقیاس لیکرت 

 و ضریب آلفاي کرونباخ آن را 85/0) آزمون مجدد(را به روش بازآزمایی قیاس وجدانی بودن م  خردهپایایی

شده  را با پرسشنامه تجدیدنظرمقیاس همچنین روایی همزمان این خردهوي .  محاسبه کرده است87/0

در پژوهش . کرده است گزارش  سطح مطلوبی در٣اي شخصیت مینه سوتاچندجنبه و پرسشنامه ٢کالیفرنیا

  .شد محاسبه 78/0ضریب آلفاي کرونباخ این مقیاس حاضر 

  

  حاضر جهت سنجش عملکردشغلی از پرسشنامه عملکرد در پژوهش.پرسشنامه عملکرد شغلی

 عملکرد شامل ماده و 21عملکرد شغلی داراي پرسشنامه . استفاده شد) 1991(شغلی ویلیامز و اندرسون 

 7(، رفتار مدنی سازمانی معطوف به فرد )دهم تکالیف مورد انتظار در شغلم را انجام می: ماده، مثال7(تکلیفی 

:  ماده، مثال7( رفتار مدنی معطوف به سازمان و) کنم میاند کمک  که غیبت داشتهرانیهمکابه : ماده، مثال

اي از   درجه5ها به این پرسشنامه روي یک مقیاس  پاسخ. است) حضورم در محل کار بالاتر از حد معمول است

 اسماعیلی دهش ترجمه در این پژوهش از نسخه. شوند مشخص می) کاملاً موافقم (5تا ) کاملاً مخالفم (1

هاي این  نتایج حاصل از تحلیل عاملی اکتشافی نشان داده است که کلیه ماده. استفاده شد) 1389(سودرجانی 

 عاملی این پرسشنامه مورد 3هاي خود هستند و ساختار  داري بر عامل پرسشنامه داراي بارهاي عاملی معنی

عملکرد تکلیفی، ضرایب پایایی  )1991(ز و اندرسون ویلیام). 1991ویلیامز و اندرسون، (گیرد  تأیید قرار می

                                                           

1.  NEO-Five Factor Inventory 
2.  California Psychological Inventory (CPI) 
3.  Minnesota Multiphasic Personality Inventory (MMPI)  
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 با استفاده از روش آلفاي رفتار مدنی سازمانی معطوف به فرد و رفتار مدنی سازمانی معطوف به سازمان را

اسماعیلی سودرجانی . اند  و روایی آنان را در حد مطلوبی گزارش کرده83/0 و 88/0، 90/0کرونباخ به ترتیب 

یی ملاکی عملکرد تکلیفی را از طریق همبسته کردن آن با پرسشنامه عملکرد شغلی رواضریب ) 1389(

عملکرد ) آلفاي کرونباخ(ضرایب پایایی  وي همچنین. به دست آورد) >001/0p( 55/0) 1922 (١پاترسون

، 71/0 به ترتیب تکلیفی، رفتار مدنی سازمانی معطوف به فرد و رفتار مدنی سازمانی معطوف به سازمان را

 به ترتیب ضرایب آلفاي کرونباخ ابعاد پرسشنامه عملکرد شغلی  در پژوهش حاضر. گزارش نمود78/0، و 73/0

 عملکرد تکلیفی، رفتار مدنی سازمانی معطوف به فرد و رفتار مدنی سازمانی معطوف به سازمانبراي سه بعد 

  . به دست آمدند84/0 و 79/0، 88/0

  

  ها تجزیه و تحلیل داده

براي بررسی رابطه مستقیم میان متغیرها از همبستگی پیرسون و براي بررسی روابط  پژوهشدر این 

لازم به ذکر  .مراتبی تعدیلی استفاده شد لسله از روش تحلیل رگرسیون سکننده املی مربوط به متغیر تعدیلتع

، ابتدا باید متغیر بینی یک متغیر وابستهبررسی روابط تعاملی دو متغیر مستقل پیوسته در پیشبراي است 

که از ضرب بردارهاي آن (و در نهایت تعامل این دو ) کننده متغیر تعدیل(پس متغیر مستقل دوم مستقل اول، س

وارد تحلیل رگرسیون شوند و اگر متغیر تعامل وراي اثر دو متغیر مستقل، واریانس تبیین ) شوددو ایجاد می

مستقل دوم یا همان متغیر توان اظهار داشت که متغیر  برد، میداري بالا  را به طور معنیشده متغیر وابسته

اشمی شیخ هبه نقل از (کند ي بین متغیر مستقل اول و متغیر وابسته را تعدیل میکننده، رابطه تعدیل

، متغیر اول در گام عاطفیفرسودگی بین متغیر پیش اساس در پژوهش حاضر  بر این.)1386شبانی، 

.  وارد شدندسوم با این متغیر در گام عاطفی و تعامل فرسودگی  دومبودن در گامکننده وجدانی  تعدیل

کننده، نمودار تعامل با استفاده از ضرایب رگرسیون   جهت روشن شدن ماهیت اثرهاي تعدیل،همچنین

  و )  انحراف معیار بالاي میانگین1 (کننده  بالا روي متغیرهاي تعدیلافراداستاندارد خطوط رگرسیون براي 
  

  .رسم شدند)  انحراف معیار زیر میانگین1(پایین 

  

 هایافته

  1ل هاي توصیفی شامل میانگین، انحراف معیار و ماتریس ضرایب همبستگی متغیرها در جدو یافته

  .اند  نشان داده شده4 و 3، 2هاي در جدولبه ترتیب   تعدیلیمراتبی و نتایج تحلیل رگرسیون سلسله

                                                           

1.  Paterson 
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  1جدول

   معیار و ماتریس ضرایب همبستگی متغیرهاي پژوهشمیانگین، انحراف
  ضرایب همبستگی

ف
دی

ر
  

  انحراف معیار  میانگین  متغیر
1  2  3  4  5  

          -  587/5  243/19  عاطفیفرسودگی   1

        -  - 77/0  054/17  446/37  وجدانی بودن  2

      -  62/0  -76/0  633/6  184/27  عملکرد تکلیفی  3

  رفتارهاي مدنی  4

  مانمعطوف به ساز
187/26  776/7  79/0 -  64/0  96/0  -    

  رفتارهاي مدنی  5

  معطوف به فرد
947/25  826/6  73/0 -  73/0  93/0  78/0  -  

  .معنی دار هستند >p 001/0کلیه ضرایب همبستگی در سطح 

  

 فرسودگی عاطفی با عملکرد  پیرسونیب همبستگیاد که ضرنده نشان می1نتایج مندرج در جدول 

بر این  .دار است معنی>001/0P در سطح فرددنی معطوف به سازمان و معطوف به تکلیفی، رفتارهاي م

فرسودگی عاطفی با عملکرد تکلیفی،   بر رابطه منفیمبنیبه ترتیب  پژوهش حاضر 3 تا 1  فرضیه هاياساس

  .ند مورد تأیید قرار گرفت،رفتارهاي مدنی معطوف به سازمان و معطوف به فرد

  

 2جدول 

 در فرسودگی عاطفی و وجدانی بودنمراتبی تعدیلی براي اثرهاي تعاملی  رسیون سلسهنتایج تحلیل رگ

  عملکرد تکلیفیبینی  پیش

  شاخص هاي آماري     ضرایب رگرسیون
 R R2 F  متغیرهاي پیش بین

P 1  2  3    

  534/0  730/0  فرسودگی عاطفی
964/105  

001/0  
736/0-  

0001/0  
__  __  β  

p  

  542/0  736/0  بودنوجدانی
594/81  
001/0  

63/0-  
0001/0  

139/0  
05/0  

__  β  
p  

   ×فرسودگی عاطفی
  بودنوجدانی

750/0  564/0  
285/71  
001/0  

82/0-  
0001/0  

79/0-  
001/0  

64/0  
0001/0  

β  
p  
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 درصد واریانس عملکرد تکلیفی را تبیین 4/53 عاطفیفرسودگی  توان دریافت که  می2با مشاهده جدول 

 درصد واریانس انحصاري 8/0 وجدانی بودن با اضافه شدن به معادله رگرسیون هکنندمتغیر تعدیل. کندمی

 و وجدانی بودن عاطفی فرسودگی  تعاملزمانی کهدر نهایت . دار براي عملکرد تکلیفی پدید آوردافزوده معنی

کرد تکلیفی دار براي عمل درصد واریانس انحصاري افزوده معنی2/2، این تعامل شدبه معادله رگرسیون اضافه 

 و عملکرد تکلیفی در عاطفیدار مذکور بدین معنی است که رابطه فرسودگی تعامل معنی. به همراه داشت

گر، به منظور روشن ساختن ماهیت اثرهاي تعدیل.  متفاوت استکنندهسطوح بالا و پایین متغیر تعدیل

 بالا روي متغیر افرادسیون براي نمودارهاي تعامل با استفاده از ضرایب رگرسیون استاندارد خطوط رگر

 نحوه 2 نمودار. رسم شد)  انحراف معیار زیر میانگین1(و پایین )  انحراف معیار بالاي میانگین1 (گر  تعدیل

  .دهدمی  نشانرا در ارتباط با عملکرد تکلیفی و صفت شخصیتی وجدانی بودن عاطفیتعامل فرسودگی 

  

  
  

  

  2نمودار 

  عاطفی و وجدانی بودن در پیش بینی عملکرد تکلیفیاثرات تعاملی فرسودگی 

  

 صفت شخصیتی وجدانی بودن روي که افرادي در عاطفیدهد فرسودگی  نشان می2نمودار همانگونه که 

، به این معنا که رابطه منفی بین فرسودگی  داردتري با عملکرد تکلیفی ضعیفدر سطح بالاتري هستند، رابطه 

 به .تر است در سطح بالاتري هستند، ضعیفوجدانی بودن   متغیر افرادي که رويعاطفی و عملکرد تکلیفی در

 و عاطفی در رابطه فرسودگی  راگر صفت شخصیتی وجدانی بودن نتایج حاصل، نقش تعدیل،این ترتیب

  .دهد مورد تأیید قرار می)4فرضیه (عملکرد تکلیفی 
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  3جدول 
 در فرسودگی عاطفی و وجدانی بودن اثرهاي تعاملی نتایج تحلیل رگرسیون سلسه مراتبی تعدیلی براي

   معطوف به سازمان سازمانی رفتارهاي مدنیعملکرد تکلیفیبینی  پیش

  شاخص هاي آماري  ضرایب رگرسیون
 R R2 F  متغیرهاي پیش بین

P 1  2  3    

  592/0  769/0  فرسودگی عاطفی
744/133  

0001/0  
771/0-  

0001/0  __  __  β  
p  

  598/0  773/0  بودنوجدانی
644/102  

0001/0  
673/0-  

0001/0  
129/0  
05/0  

__  β  
p  

   ×فرسودگی عاطفی
  بودنوجدانی

782/0  612/0  
631/86  

0001/0  
72/0-  

0001/0  
59/0-  

0001/0  
49/0  

0001/0  
β  
p  

  

 درصـد واریـانس رفتـار مـدنی      2/59 بـه تنهـایی    عاطفیفرسودگی  د که   نده نشان می  3جدول  مندرجات  

بـا اضـافه شـدن بـه معادلـه         وجـدانی بـودن      کننـده متغیر تعدیل . کندسازمان را تبیین می   سازمانی معطوف به    

دار براي رفتار مدنی سازمانی معطوف بـه سـازمان پدیـد              درصد واریانس انحصاري افزوده معنی     6/0رگرسیون  

 4/1ایـن تعامـل   بودن به معادله رگرسیون اضافه گردید،    و وجدانی  عاطفی فرسودگی    تعامل نیزدر نهایت   . آورد

تعامل . دار براي رفتار مدنی سازمانی معطوف به سازمان به همراه داشت          درصد واریانس انحصاري افزوده معنی    

 و رفتار مدنی سـازمانی معطـوف بـه سـازمان در             عاطفیدار مذکور بدین معنی است که رابطه فرسودگی         معنی

گر، نمودارهاي ر روشن ساختن ماهیت اثرهاي تعدیل به منظو . گر متفاوت است  سطوح بالا و پایین متغیر تعدیل     

 1(گـر   بـالا روي متغیـر تعـدیل   افـراد تعامل با استفاده از ضرایب رگرسیون استاندارد خطوط رگرسـیون بـراي             

 نحوه تعامل فرسودگی    3نمودار  . رسم شد )  انحراف معیار زیر میانگین    1(و پایین   ) انحراف معیار بالاي میانگین   

  .ددهمی نشانصیتی وجدانی بودن را در ارتباط با رفتار مدنی سازمانی معطوف به سازمان  و صفت شخعاطفی
  

  
  3ار دنمو

   و وجدانی بودن در پیش بینی رفتار مدنی معطوف به سازمانعاطفیاثرات تعاملی فرسودگی 
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انی  صفت شخصیتی وجدروي که افرادي در عاطفی فرسودگی کهتوان دریافت   می3نمودار با مشاهده 

، به این معنا که رابطه  داردرفتار مدنی معطوف به سازمانتري با  ضعیفبودن در سطح بالاتري هستند، رابطه 

در سطح وجدانی بودن   متغیردر افرادي که روي منفی بین فرسودگی عاطفی و رفتار مدنی معطوف به سازمان

  راگر صفت شخصیتی وجدانی بودنعدیل نتایج حاصل، نقش ت، به این ترتیب.تر است بالاتري هستند، ضعیف

  .دهد مورد تأیید قرار می)5فرضیه ( رفتار مدنی معطوف به سازمان و عاطفیدر رابطه فرسودگی 

  

  4جدول 

 در فرسودگی عاطفی و وجدانی بودننتایج تحلیل رگرسیون سلسه مراتبی تعدیلی براي اثرهاي تعاملی 

  فرد معطوف به زمانی سا رفتارهاي مدنیعملکرد تکلیفیبینی  پیش

  شاخص هاي آماري         ضرایب رگرسیون

  متغیرهاي پیش بین
R R2 F 

P 1  2  3    

  645/0  803/0  فرسودگی عاطفی
752/167  

0001/0  

807/0-  

0001/0  
__  __  

β  
p  

  685/0  827/0  بودنوجدانی
842/149  

0001/0  

563/0-  

0001/0  

321/0  

0001/0  
__  

β  
p  

   ×فرسودگی عاطفی

  بودنوجدانی
831/0  691/0  

014/123  

0001/0  

823/0-  

0001/0  

173/0-  

05/0  

339/0  

0001/0  
β  
p  

  

 رفتار مدنی ايداري بر معنیبین پیشعاطفیفرسودگی  دهند نشان می 4 جدول طور که مندرجات همان

. ندک درصد واریانس رفتار مدنی سازمانی معطوف به فرد را تبیین می5/64 است وسازمانی معطوف به فرد 

دار  درصد واریانس انحصاري افزوده معنی4/0گر وجدانی بودن با اضافه شدن به معادله رگرسیون متغیر تعدیل

 و وجدانی بودن به عاطفی فرسودگی در نهایت تعامل. براي رفتار مدنی سازمانی معطوف به فرد پدید آورد

دار براي رفتار مدنی اري افزوده معنیدرصد واریانس انحص6/0معادله رگرسیون اضافه گردید، این تعامل 

 و عاطفیدار مذکور بدین معنی است که رابطه فرسودگی تعامل معنی. سازمانی معطوف به فرد به همراه داشت

به منظور روشن . گر متفاوت استرفتار مدنی سازمانی معطوف به فرد در سطوح بالا و پایین متغیر تعدیل

مودارهاي تعامل با استفاده از ضرایب رگرسیون استاندارد خطوط رگرسیون گر، نساختن ماهیت اثرهاي تعدیل

)  انحراف معیار زیر میانگین1(و پایین )  انحراف معیار بالاي میانگین1(گر  بالا روي متغیر تعدیلافرادبراي 
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ر مدنی  را در ارتباط با رفتا و صفت شخصیتی وجدانی بودنعاطفی نحوه تعامل فرسودگی 4 نمودار. رسم شد

  . دده سازمانی معطوف به فرد نشان می

  

  
  فرسودگی شغلی

  

  4نمودار 

   و وجدانی بودن در پیش بینی رفتار مدنی معطوف به فردعاطفیاثرات تعاملی فرسودگی 
  

 صفت شخصیتی وجدانی روي که افرادي در عاطفی فرسودگی کهتوان دریافت   می4با مشاهده نمودار 

، به این معنا که رابطه  داردرفتار مدنی معطوف به فردتري با  ضعیفد، رابطه بودن در سطح بالاتري هستن

در سطح وجدانی بودن در افرادي که روي متغیر  منفی بین فرسودگی عاطفی و رفتار مدنی معطوف به فرد

  راگر صفت شخصیتی وجدانی بودن نتایج حاصل، نقش تعدیل، به این ترتیب.تر است بالاتري هستند، ضعیف

  .دهد مورد تأیید قرار می)6فرضیه ( رفتار مدنی معطوف به فرد و عاطفیدر رابطه فرسودگی 

  

  بحث 

بودن در رابطه بین فرسودگی  صفت شخصیتی وجدانیهکنندهدف پژوهش حاضر بررسی نقش تعدیل

. بود) انعملکرد تکلیفی، رفتار مدنی معطوف به فرد و رفتار مدنی معطوف به سازم(و عملکرد شغلی  عاطفی

 رابطه منفی عاطفی که فرسودگی هاي اول تا سوم بودند و نشان دادندحاکی از تأیید فرضیهنتایج حاصل 

)  و رفتار مدنی معطوف به سازمانعملکرد تکلیفی، رفتار مدنی معطوف به فرد( داري با عملکرد شغلیمعنی

، چن و 2013، ١ال، یواس، باباکوس و کاراتپ مثبه عنوان(هاي پیشین است   همسو با یافتههااین یافته. دارد

                                                           
1.  Yavas, Babakus, & Karatepe 
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 تؤامفرسودگی شغلی به عنوان پیامد برخاسته از شرایط کاري فشارزا  ).2010،  و سویدر و زیمرمن2012، کااو

 عاطفی جزء فرسودگی .اي استهاي حرفه عاطفی، بدبینی و فقدان توانایی انجام فعالیتفرسودگیبا احساس 

دست دادن انرژي و خستگی   ازو فقدان منابع، هیجانات مثبت و امید  با و همراه شغلی فرسودگیمفهوماصلی 

گذاري  قادر به سرمایهکنند که می احساسچنین ، شوند می دچار  عاطفیفرسودگی معلمانی که به. استمفرط 

ست که آثار  ا در آنانزدایی و بدبینیاي براي شخصیت مقدمهاین امرو  نیستند خود عاطفی و هیجانی در شغل

دچار  جایی که معلمانِ از آن. )2010اوبرین، ( دارد  آنانهاي آموزشی و و فعالیتمنفی بسیاري بر کیفیت کار

 کار از دست  دادن انرژي خود را براي انجام،توانند از عهده تقاضاهاي شغل خود برآیند عاطفی نمیفرسودگی

 در نتیجهتوانند کار خود را پیش ببرند  و نمیارآمد نیستند ککنند که چنین تصور می و )2010اوبرین، (دهند می

و به دنبال آن  عاطفی فرسودگی ،در مجموع). 2010فدایی و دمیر، (احساس تنش و خستگی خواهند کرد 

هاي و کاهش سطح کیفیت فعالیتدور شدن از کار معلمان که د نگیر  شکل میپیامدهاي نامطلوب به این دلیل

فرسودگی ). 2011مسلچ، (کنند هاي ناشی از شغل تصور می  عنوان راهی براي جبران هزینه را بهآموزشی خود

 کاهش سطح نیز پایین و  سازمانی، تعهد شغلیهاي منفی همچون ناخشنودي نگرشگیري عاطفی سبب شکل

 هش و در نتیجه کاتلاش کمتراعمال   موجبات عاطفیفرسودگی تجربه ،به عبارتی. شودمیعملکرد شغلی 

نتایج حاصل از پژوهش حاضر  ).2010سویدر و زیمرمن،  (آوردرا فراهم می عملکرد شغلی  و کیفیتکمیت

بودن در رابطه فرسودگی صفت شخصیتی وجدانی هکنندنقش تعدیل مبنی بر 6 تا 4هاي فرضیهحاکی از تأیید 

 به ی سازمانی معطوف به سازمان با عملکرد تکلیفی، رفتار مدنی سازمانی معطوف به فرد و رفتار مدنعاطفی

و یواس ) 2010(هاي اونیل و زیااو   پژوهشها همسو با این یافته .بود عملکرد شغلی در معلمان ي ازعنوان ابعاد

 فرسودگی زمانی معلمان کرد که توان چنین استدلال میهادر تبیین این یافته. هستند) 2013(و همکاران 

 و جکسون، چمسل(ها تخلیه شده است س کنند منبع هیجانی و عاطفی آنعاطفی را تجربه خواهند کرد که ح

 و تنش و کمتري خواهند داشتکاهش عملکرد بالا بودن صفت وجدانیافراد داراي در چنین شرایطی ). 1981

 کري،مک و کاستا شخصیت عاملی پنج الگوي دراز سوي دیگر، . کمتري را تجربه خواهند کرداضطراب 

 در احتیاط و داري ترتیب، خویشتن و نظم موفقیت، تلاش براي کفایت، همچون هایی ویژگی ابودن بوجدانی

 و قول خوش دقیق، بسیار ،وجدانی بودن  بالا روي صفتنمره با افراد .شودمی مشخص گیري در افراد تصمیم

 این در که انیوکس است همراه تحصیلی و شغلی موفقیت با مقیاس این در نمره بالا همچنین هستند؛ مطمئن

اخلاقی دقیق نبوده و تلاش چندانی براي  اصول کارگیري به در اغلب کنند، می کسب پایینی مقیاس نمره

کوش این  با توجه به ماهیت و طبیعت کارا و سخت ).1391پورصادق، (دهند  نمی انجام خود اهداف به رسیدن

گرایش این افراد به . نامیده شوندگرا  پیشرفت بالاآور نیست که افراد داراي صفت وجدانی بودن افراد، تعجب

 را از فاصله گرفتن هدفمند و ارادي از کار به عنوان فرار از واقعیت باز، آنان  و پیشرفتبالاداشتن اخلاق کار 
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 و) 2012ینگر و گرااو، چلاناسپنس(کند  کار ترغیب می به تحقق اهداف مرتبطمتمرکز شدن بر و به دارد می

دهد  اجازه میمعلمانچنین صفتی به ). 1991باریک و مانت، (دارد  بودن به دیگران برحذر می وابسته  ازآنان را

ن ، دمروتی و تبکر(ها و حالات درونی مثبت و منفی خود را هدایت و تنظیم کنند تا هیجانات، انگیزه

ترین و  شغلی دارد و مهم با عملکردنیرومنديصفت وجدانی بودن رابطه از سوي دیگر، ). 2012 ،١براملهویس

 داراي صفت معلمان ، زیرابین عملکرد شغلی و رفتارهاي مدنی سازمانی استمعتبرترین صفت شخصیتی پیش

هاي  کیفیت فعالیتي و به ارتقاشناس و هدفمند هستند کوش، کارآمد، پاسخگو، وظیفه بودن سختوجدانی

در نتیجه، زمانی که عملکرد شغلی منوط به ). 2013تون، ایلوین، بکاریا و برمک (دهندآموزشی خود اهمیت می

است و منبع فرسودگی در محیط آموزشی فردي مطلوب، کار مستمر و خلاقیت وابستگی متقابل، روابط بین

 افراد ،) عاطفیفرسودگیهمچون  (استها نسبت به شغل شغلی بیشتر برخاسته از درون افراد و احساسات آن

دارند، شده  ریزي  رفتارهاي برنامه دادن به انجامی کهانی بودن بالا به دلیل رجحانداراي صفت شخصیتی وجد

مک ایلوین و  ( گام بردارند خود کیفیت سطح عملکرد شغلیيکنند تا در راستاي ارتقابیشتر تلاش می

  .)2013همکاران، 
  

  گیرينتیجه

گذاران نظام ، معلمان و سیاستانهاي حاصل از پژوهش حاضر مضامین کاربردي بسیاري براي مدیریافته

شغلی   براي افراد گزینش وگريدر غربال بایست میبه عنوان مثال، مدیران . داردآموزش و پرورش کشور 

علاوه بر استعداد و  ،است در معرض بروز علائم فرسودگی شغلی يکه به میزان زیادهمچون معلمی 

همچون یواس (ها همانگونه که پژوهش. داشته باشنداد افر  ایناي به صفات شخصیتی توجه ویژهمندي علاقه

انی بودن در سطح  که در صفت شخصیتی وجددهند افرادي  مینشان) 2012؛ چن و کااو، 2013و همکاران، 

 چنین افرادي در نتیجه  ویابندمیگونه بهتري با پیامدهاي ناشی از فرسودگی شغلی سازگاري  بالایی هستند به

هاي همچنین مدیریت باید گام. ناسبی براي مشاغل حساسی همچون معلمی خواهند بودهاي بسیار مگزینه

 که در این صفت ارزشمند در سطح بالایی هستند، و پیشرفت معلمانی حفظ ،اي در جهت شناساییهوشمندانه

 به عنوان و کنند میمحیط کار فراهم  در  رافضاي روانی مثبت امکان پدید آمدن یک افرادي چنین  زیرا،بردارد

 عاطفی و فرسودگی کاهش وقوع علائم که عامل مهمی در فت ر خواهندالگویی براي همکاران خود به شمار

فزایش هاي آموزشی مختلف به منظور ا برگزاري دوره).2013یواس و همکاران،  (استپیامدهاي ناشی از آن 

رسودگی شغلی به ویژه فرسودگی هاي تخصصی و ارتباطی معلمان، گام مهمی در کاهش سطح ف سطح مهارت

  همچنین فراهم آوردن فضاي آزاد براي گفتگوي معلمان با . ناشی از گرانباري کمی و کیفی نقش خواهد بود
  

                                                           
1 Ten Brummelhuis 
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 استفاده از نظرات نیزهاي مختلف آموزشی و پرورشی و مدیران و انتقال نیازها، کمبودها و مشکلات در زمینه

ه هاي آموزش و پرورش از عواملی هستند که در این زمینه نقش باريگذها و سیاستآنها در برنامه ریزي

  .سزایی دارند

 متعددي که در کشور در زمینه تحقیقاتبا وجود دهد که مطالعه پیشینه پژوهشی موجود نشان می

 صورت گرفته است، هنوز مطالعات تخصصی چندانی در جامعه معلمان انجام نشده و فرسودگی شغلی

 و اند  کرده شناساییمعلمان در زمینه فرسودگی شغلی  رامحدوديل فردي، شغلی و سازمانی عوامها پژوهش

شود پیشنهاد می. کننده فرسودگی شغلی مورد بررسی قرار نگرفته است گوي جامعی از تمامی عوامل ایجادال

این عوامل  هریک از هبینی کنندهاي آتی به بررسی دقیق این موضوع و تعیین نقش و قدرت پیش پژوهش

  .شناسایی کنند ،ند که در این زمینه تأثیرگذار راهاي فردي دیگري و ویژگیبپردازند
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