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Abstract 

  ی هاطیدر مح  ی اساس  یهااز چالش   یکی  ی شغل  یفرسودگ
ا  یکار هدف  بررس  نیاست.  سازه   یپژوهش   یهانقش 

شخص تشخ  تی سازمان  تما  ص یدر  با  گروه   نیب  زیو  ها 
  329منظور،    نیاست. به ا  ی شغل  یسطوح مختلف فرسودگ

تابستان    ی کارمند شهردار بهار و    قیازطر  1403تهران در 
 یهااهه یانتخاب و با استفاده از س  یبسلسله مرات  یریگنمونه 
)  یشغل   یفرسودگ شخصMBIمسلش  سازمان  و   تی( 
( تحلIPOکرنبرگ  روش  از  استفاده  با  و   یصیتشخ  لی( 

بررس مورد  نتا  یمقاوم  گرفتند.  که   جیقرار  داد  نشان 
و    یپرخاشگر ت،یآزمون واقع  تِیسازمان شخص  یرهایمتغ

  صیتشخ  جادیقادر به ا  یطور معناداربه   یاخلاق   یهاارزش
  ی و با فرسودگ  یمقاوم به فرسودگ  یهاگروه  نیب  زیو تما

هستند.   م  هاافتهیبالا  کارکنان  دهندینشان  نقص   یکه  که 
واقع  یشتریب آزمون  ارزش  یپرخاشگر  ت،یدر   ی هاو 

ب  یاخلاق فرسودگ  شتریداشتند،  معرض  قرار   یشغل  یدر 
 ی هایژگیتوجه به و  تیپژوهش بر اهم  نی ا  جیاند. نتاگرفته
شخص  یتیشخص سازمان  اتخاذ    تیمدل  در  کرنبرگ 
داشته و نقش   دیتأک  یکار  یهاطیتر در محجامع  یدگاهید

تشد و  بروز  در  را   افتهیمعنادار    یشغل  یفرسودگ  دیآنها 
 است.

کلیديژهوا شخص  ،یشغل  یفرسودگ  :هاي    ت،یسازمان 
 ی صیتشخ  لیتهران، تحل یکرنبرگ، شهردار

 Job burnout is one of the major challenges 

in work environments. The aim of this 

research is to examine the role of 

personality traits in diagnosing and 

distinguishing between groups with 

different levels of job burnout. To this end, 

329 municipal employees in Tehran were 

selected through hierarchical sampling 

during the spring and summer of 2024 and 

were assessed using the Maslach Burnout 

Inventory (MBI) and Kernberg's Inventory 

of Personality Organization (IPO) through 

robust discriminant analysis. The results 

indicated that the personality organization 

variables of reality testing, aggression, and 

moral values were significantly effective in 

distinguishing between resistant and highly 

burnt-out groups. The findings show that 

employees with greater deficiencies in 

reality testing, aggression, and moral values 

were more prone to job burnout. This 

research highlights the importance of 

considering Kernberg's personality 

organization model in adopting a more 

comprehensive approach in work 

environments, emphasizing its significant 

role in the development and intensification 

of job burnout. 
Keywords: Job Burnout, Personality 

Organization, Kernberg, Tehran 

Municipality, Discriminant Analysis 
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 مقدمه •
ای  یافتهبه سااختارها و فرآیندهای روانی پایدار و ساازمان ،(2023کرنبرگ )  (personality organizationساازمان شاخصایت ) مدل

 اساتفردی در طول زمان و در شارایط مختلف و روابط بینهشایار و ناهشایار  رفتار، افکار، احسااساا   هدایت کننده  اشااره دارد که 

 های اساااساای و زیرینو سااازهاین مفهوم به چگونگی یکپارچگی و انسااجام عنا اار عبار  دیگر به .(2024،  همکاران)یوومانس و 

و   (emotion regulation)  ، تنظیم هیجانی(defense mechanism)  های دفاعی، مکانیزم(identity) شاااخصااایت فرد مانند هویت

تو یفی با ارائه  این مدل،    .(1400و همکاران،    رادعباسی؛  2024)سامرز،    اشاره دارد  (interpersonal relationships)  فردیروابط بین

از آنجایی که مدل ساازمان شاخصایت (. 2024پردازد )دورینگ، در پیوساتاری از ساطوح شاخصایتی می آنبه بررسای    ،ابعادی از شاخصایت

کارکردهای  و های زیرین وساایله آن به بررساای مکانیساامبه سااازد کهاین امکان را فراهم می، داردنظریه روابط موضااوعی  ریشااه در 

دلآمیکو و د لوساااپیکون، ) بپردازیمهای سااالم و بالینی شااخصاایت ( در هر دو ساااحت ویژگیpersonality functionsشااخصاایت )

2023).  

یسازمان شخص  اسیمق ابزارها  یکیت  برا  ییاز  همکارانش  و  کرنبرگ  توسط  که  و    یاب یارز  یاست  اختلالا  ساختار شخصیت 

دهنده آزمون سازمان شخصیت (. رویکردهای پژوهشی جدیدتر، عوامل تشکیل2001)لنزروگر و همکاران،   است مطرح شده یتیشخص

کنند. با توجه به اینکه ی است، بررسی و تحلیلی میمدرن  یکیتکن( که رویکرد  bifactor modelsرا با استفاده از مدل عاملی دوگانه )

 یتیشخص  قا یدر تحق  ی، به ابزار مهمکردهفراهم  عوامل اختصا ی  از    را  تیشخص  یدوگانه امکان جداکردن عامل عموم  یمدل عامل

 (.  2023)ریسه و همکاران، شده است  لیتبد

ساالامت رواناای  آن باار گسااتردهپیاماادها و اااارا  مخاارب هااای جاادی اساات کااه ( از چالشjob burnoutفرسااودگی شااغلی )

(. 1398زاده و بشاایلده، ؛ پااری2024؛ هااریس و همکاااران، 2024ی اساات )ماادا ، پوشاا چشم رقاباالیو جساامی کارکنااان  

باار  آن را یتااأاتااوان بااه دلیاال می را فرسااودگی شااغلی باار بااروز مااراربیناای و رویااارویی زودهنگااام بااا عواماال اهمیاات پیش

هااا و حتاای افاازایش  یبترضااایت شااغلی،  کااارایی، کاااهشچااون کاااهش  ایمشااکلا  ساالامت کارکنااان و مشااکلا  سااازمانی

فرسااودگی شااغلی کااه  دهناادمیهااای اخیاار نشااان پژوهشدیگر . ازسااوی(2024و همکاااران،  دانساات )سااوفانتاار  شااغل 

(. بنااابراین 2023)پنااگ و همکاااران،  دنتری ماننااد افسااردگی و اخااتلالا  اضااطرابی شااوساااز مشااکلا  جاادیتوانااد زمینهمی

چااه در  و عواماال )ازجملااه عواماال شخصاایتی( ماارار باار تجربااه یااا تشاادید پدیااده فرسااودگی چااه در هنگااام اسااتخدام صیتشااخ

 (.  2024باشد )گیلبر  و همکاران،  هابخش افراد و سازمانتواند یاری، میکارکنانحین اشتغال 

مسل و  به   ،(2024)   شلیتر  را  شغلی  عاطف  هایمرلفه  لهیوسفرسودگی  )خستگی  ی زدایشخصیت  (،emotional exhaustionی 

(depersonalization  )شخصی موفقیت  احساس  کاهش  میreduced personal accomplishment)  و  تعریف  خستگی  .  کنند ( 

زدایی را نیز به معنی همراه با احساس تحلیل انرژي روانی و از دست دادن انرژي و شخصیت  استرستوان به معناي  هیجانی را می

معنای  به کاهش احساس موفقیت شخصی  همچنین  کنندگان خدمات تعریف نمود.  هاي منفی و غیرانسانی نسبت به دریافتواکنش

توجهی در بروز فرسودگی شغلی نقش دارند، اما طور قابل به   کاری،اگرچه عوامل محیط    کاهش کارایی و احساس ناکامی است.   احساس

)بیانچی و همکاران،    کرد  پوشیچشمهای محیطی  در ادرا  و واکنش به این استرسشناختی  توان از اهمیت عوامل فردی و روان نمی

2021) . 

ابزار سنجش   عنوانبه   تیپنج عامل بزرگ شخصهای موجود برای بررسی ارتباط شخصیت و فرسودگی، از آزمون  در ا لب پژوهش

که استفاده از هایی است  ی، دارای نقصنظر  های محکمهیپا  نداشتن  دلایل مختلف از جملهبه شخصیت استفاده شده است. این آزمون  

 نماید هاي مرتبط با موضوعات حوزه مشکلات و مسائل بالینی با محدودیت جدي مواجه میخصوص در زمینه پژوهشرا بهآن

ازاین2024)آلتگاسن و همکاران، از مدل جایگزین سازمان شخصیت  (.  پوشش کمبودهای مدلرو  بزرگ شخصیت   برای  عامل  پنج 

 استفاده شد. 
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ها،  است که شامل معاونت  ینهادهای شهری ایران، دارای ساختاری پیچیده و چندسطح  نیترعنوان یکی از بزرگشهرداری تهران به

حجم چون   سااز فرساودگیدرگیر بودن ساازمان شاهرداری تهران با عوامل سابب.  اسات ایگساترده  های تابعهها و شارکتمناطق، ساازمان

های اداری گساترده، نبود وجود بروکراسای  (،1401)قاسامی و همکاران،  ، تعداد زیاد مراجعین و سااختار ناهمگن ساازمانی  یبالای کار

پذیر و براسااااس اساااتعدادها عمل کند و همچنین کمبود توجه و حمایت مدیران  یک نظام مدیریت منابع انساااانی که متمایز، انعطاف

 این توان از دلایل ا الی انتخاب این ساازمان برای انجام این پژوهش دانسات.(، را می1401)مرادی و همکاران،  شاهری از کارآفرینی

شاغلی کارکنان   و فرساودگی  عملکرد  ،طور مساتقیم بر سالامت روانیتوانند بهکه می  کندمیهایی مواجه با چالش را  ساازمان  مساائل،

 اارگذار باشند. 

تشخیص   توان   با توجه به تأایرا  منفی چشمگیر فرسودگی شغلی بر سلامت روانی و جسمی کارکنان، این پژوهش با هدف بررسی

تمییز گروه براساس  های  و  انجام شده است؛    های سازمان شخصیتسازهفرسودگی شغلی  تهران  کارکنان شهرداری  میان  این در  در 

ی شخصیتی هاتفاو  به بررسی تأایر  ،  مناسب ها و ابزارهای تحلیلی  گیری از مدلبا استفاده از مقیاس سازمان شخصیت و بهرهمطالعه،  

شناسایی و    نماید که از طریقدر میزان فرسودگی شغلی پرداخته شده است. استفاده از مدل سازمان شخصیت، این امکان را فراهم می

 .افتیدست   فرسودگیساز تری از عوامل زمینهبه در  عمیق شخصیتی،  شناختی زیرینتبیین سازوکارهای روان 

 روش  •
جامعه .  انجام شده است  1403ی در بازه زمانی بهار و تابستان   ور  مقطعاست که به تحلیلی   -تو یفیپژوهش    از نوع  این پژوهش

گیری کار هستند. نمونهدر سازمان شهرداری مشغول به  1403که در سال    بودند  مورد بررسی این پژوهش کلیه کارکنان شهرداری تهران

بدین ترتیب که شهر تهران به چهار پهنه شمال، جنوب، شرق و  رب تقسیم شد. از هر پهنه،   ه است؛مراتبی انجام شدبه شیوه سلسله 

 ور  به ،  هاها و بخش  ور  تصادفی انتخاب شدند. سپس در هر منطقه از تمامی افراد معاونت به   و در مجموع هشت منطقه  دو منطقه

 (، برای تشخیص 1988مطابق با نظر کوهن )دعو  به شرکت در پژوهش شد.  رس،  گیری در دستبه شیوه نمونهحضوری و اختیاری  

 .  است مناسب نفری برای تحلیل 300نمونه ،  (0٫8)بالاتر از  بالا با قدر  آماری  یگروهنیهای معنادار بتفاو  

عنوان پرسشنامه معتبر نمونه به  329،  عدد از آنها  84آوری شد، اما پس از حذف  پرسشنامه جمع  413مجموع  در    این پژوهش  در

معیارهای و    شهرداری تهرانسال و اشتغال در    18برای تحلیل، مورد بررسی قرار گرفت. معیارهای ورود شامل داشتن حداقل سن  

های فرسودگی و نمره کل نمرا  فرسودگی افراد مورد بررسی در هریک از مرلفه های  حیح یا کامل بود. پاسخ   نبودخروج شامل  

تبدیل و براساس آن دو گروه با فرسودگی پایین و بالا انتخاب شدند؛ بدین ترتیب که   z ور  جداگانه به نمره استاندارد  فرسودگی، به 

عنوان افراد با فرسودگی پایین یا مقاوم به فرسودگی و افراد قرارگرفته در در د پایین در نمرا  فرسودگی، به   33افراد قرار گرفته در  

  بندی شدند.عنوان گروه با فرسودگی بالا تقسیمدر د بالا یا انتهایی در نمرا  فرسودگی، به  33

ها ارائه کنندگان توضیحا  لازم درباره اهداف پژوهش و نحوه تکمیل پرسشنامه  ور  حضوری توزیع و به شرکتها به پرسشنامه 

طور داوطلبانه و بدون ذکر نام یا اطلاعا  شخصی در پژوهش شرکت کردند. به آنها اطمینان داده شد که اطلاعا   کنندگان به شد. شرکت 

پاسخ  به و  نگهداری خواهد شدها  رعایت گرد   . ور  محرمانه  پژوهشی  براساس ا ول کمیته اخلاق  اخلاقی  د.  یتمامی ملاحظا  

 . ه استدر کمیته اخلاق مصوب شد IR.KHU.REC.1401.064 این پژوهش با شناسه اخلاقهمچنین 

 افزار از نرم   و بررسی همبستگی  شناختیهای جمعیتویژگی  (شامل میانگین، انحراف معیار، فراوانی و در د)  برای تحلیل تو یفی

SPSS     توزیع نرمال   ازنشان داد که ا لب متغیرهای مورد بررسی  ها  توزیع دادههای نرمال بودن  استفاده شد. نتایج آزمون  27نسخه

نیستند وبه   ،برخوردار  اسپیرمن  آزمون  از  متغیرها  بین  بررسی همبستگی  برای  دلیل  سازمان های  ویژگی  ارتباط  تشخیصبرای    همین 

و آزمون آنوا   (robust discriminant analysis)  مقاوم  تشخیصیتحلیل   و روش  Rافزار  فرسودگی شغلی از نرمهای  با گروهشخصیت  

ها  خصوص در شرایطی که دادهها و کاهش تأایر آنها، به یی بالا در مدیریت ناهنجاریدلیل توانا. این روش بهشده استاستفاده  مقاوم  

 .  شودمی شود، انتخاب رعایت نمی تحلیل تشخیصی کلاسیکنرمال نیستند و مفروضا  
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 ابزارها  •
نمراتی که    ازطریق مجموع  فرسودگی شغلی  :(Maslach burnout inventory- MBI)  فرسودگی شغلی مسلش  الف. سیاهه 

و   ماده  22ه شامل  سیاه(. این  1996،  مسلش، جکسون و لیتر)  شودمحاسبه میآورد،  دست میفرسودگی شغلی مسلش به   سیاههفرد در  

به    ،ماده  9 باهیجانی  شود. مرلفه خستگی  گذاری مینمره   6تا    ز  فرای لیکر  ادرجهبراساس یک مقیاس هفت  کهسه مرلفه است  

  کنندگان خدما  اشاره فرد نسبت به دریافت   ی تفاوتماده به بی  5 با  زداییمرلفه شخصیتو    احساسا  ناشی از خستگی شغلی اشاره دارد

پردازد. مسلش، جکسون ماده است که به ارزیابی احساس شایستگی و موفقیت در کار می  8مرلفه موفقیت شخصی شامل  همچنین  .  دارد

ل زیرمقیاس(،  1996)  تریو  برای  کرونباخ  هیجانی  آلفای  موفقیت شخصی    0٫79زدایی  ، شخصیت0٫9های خستگی  گزارش   0٫71و 

پژوهش میزان تتای ترتیبی برای کل آزمون این  گزارش کردند. در    0٫87(، آلفای کرونباخ آزمون را  2017اند. شاملو و همکاران )کرده

شغلی   عاطفی  0٫87فرسودگی  خستگی  مرلفه  برای  شخصی  0٫88،  موفقیت  احساس  کاهش  مرلفه  برای  مرلفه   0٫72،  برای  و 

 .دست آمدبه  0٫70زدایی شخصیت

  تی برای سانجش ساطوح ساازمان شاخصا :  (inventory of personality organization- IPO)سیازمان شیخصییت   ب. سییاهه

در این پژوهش از نساخه کوتاه آزمون شخصیت کرنبرگ استفاده شد   شاد.گرفته   کاربه کرنبرگ  تیساازمان شاخصا  سایاههکنندگان  شارکت

 تیشاخصا   )عملکرد(. عامل عمومی اساتبا سااختار عاملی دوگانه شاامل یک عامل عمومی و ساه عامل اختصاا ای   و  ماده 41  شاامل که

 7با   ی،اخلاق یهاماده و ارزش 19با   یپرخاشاگر،  ماده 15با   تیآزمون واقعهای آزمون و ساه عامل اختصاا ای شاامل  مادهشاامل تمامی 

گیری  ای از یک )هرگز درسات نیسات( تا پنج )همیشاه درسات اسات( اندازهها با اساتفاده از مقیاس لیکر  پنج درجهپاساخاسات.    ماده

. عامل  اساات  ی فردکننده تعارضااا  درونکه منعکس  کندیم یابیرا ارز سااوپرایگومسااائل مربوط به   ی،اخلاق یهاارزشعامل   شاادند.

خود  نیبتمایز   ییتواناعامل آزمون واقعیت نیز . سانجدیها، افکار و اعمال پرخاشاگرانه را ممربوط به کنترل تکانه لا یتماپرخاشاگری 

 یابیمعمول را ارز یاجتماع یبراسااس اساتانداردها یحفظ همدلهمچنین و  ای درونی و بیرونی  هو توانایی تمایز بین محر  گرانیو د

در این آزمون ضریب امگا کلی برابر  ؛دارای همسانی درونی بالایی است  یابزار پژوهشاین نشان داد که    دونالدضریب امگا مک.  کندیم

و ضارایب امگا  0٫45مراتبی برای عامل عمومی اسات. ضاریب امگا سالساله  سایاههدهنده همساانی درونی بالای  بود که نشاان 0٫89با  

 .دهنده اعتبار خوب این عوامل استبودند که نشان 0٫74و  0٫79، 0٫77گروهی برای عوامل اختصا ی به ترتیب 

ای سازمان شخصیت  ماده   83ی ایجاد شده است. این سیاهه از آزمون  دوعاملای این سیاهه با استفاده از رویکرد تحلیلی  ماده   41نسخه  

ای در مطالعه دیگری )نتایج در ماده  83این سیاهه  استخراج شده که با روش تحلیل اکتشافی با چرخش دو عاملی ایجاد شده است.  

راستا نتایج پژوهش هم   دست چاپ( و در نمونه متفاو  از نمونه پژوهش حاضر توسط نویسندگان این مطالعه، مورد بررسی قرار گرفت.

، تی هو  یآشفتگعامل    5و    ماده  83ا لی این سیاهه شامل    ( بود. نسخه 2021و همکاران )  ساگستتر-هرزدست آمده از مطالعه  با نتایج به 

در نمونه   نشان داد کهای  ماده   83ی نسخه  ساختار عامل  لیتحلاست.    ی اخلاق  هایو ارزش  یر، پرخاشگیبدو  های، دفاع تیآزمون واقع

. روایی آزمون با دهدیها ارائه مداده  یبرازش را برا  نیبهترساختار عاملی دوگانه )یک عامل عمومی با سه عامل اختصا ی(    ایرانی

نتایج بررسی پژوهش پیشین نشان دادند  امگا    بی از ضرا  استفاده برای این آزمون   G.6( و  αکرونباخ )  ی آلفا  ریکه مقادبررسی شد. 

بر  هایی است که علاوهماده ای، استخراج شد که شامل تمامی  ماده  83ای از آزمون  ماده  41نسخه کوتاه    .بود  0٫97و   0٫95برابر با    بیترتبه 

 دار بودند. دار روی عامل عمومی، روی عوامل اختصا ی نیز دارای بار معناداشتن بار معنا 

 ها یافته •
و   میانگین، انحراف معیاری نمونه و شکل توزیع آنها،  هایژگیوو در راستای در  بهتر    هاداده  تو یفیهای  شاخص  برای بررسی

 گزارش شده است.  1ها در جدول ای از این یافته. خلا هشناختی محاسبه شدهای مربوط به متغیرهای جمعیتفراوانی 

در د زن بودند. میانگین   61٫4در د مرد و    38٫6نفر،    329ای متشکل از  داده شده است، نمونهنشان    1طور که در جدول  همان 

در د از افراد دارای مدر    36٫5بود. ازنظر تحصیلا ،    6٫74سال با انحراف معیار    41٫75کننده در این پژوهش  سن افراد شرکت 
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در د از افراد   69٫6در د از افراد مجرد و    30٫4نظر وضعیت تأهل،   در د دارای مدر  کارشناسی ارشد بودند. از  54٫1کارشناسی و  

 .متأهل بودند

در  .  استفاده شده است  ها(دلیل نرمال نبوده داده)به  رمنیاسپ  یمختلف پژوهش، از همبستگ  یرهایمتغ  نیارتباط ب  یمنظور بررسبه 

فرسودگی شغلی، شخصیت2جدول   متغیرهای  بین  اسپیرمن  موفقیت شخصی، خستگی هیجانی،  ، همبستگی  کلی، فرسودگی  زدایی، 

 .های اخلاقی، پرخاشگری و آزمون واقعیت گزارش شده استارزش

 شناختی توصیفی متغیرهاي جمعیت هاي شاخص  .1جدول 

 متغیر بندیدسته (%) درصد (N) تعداد 

 مرد  38/6 127
 جنس

 زن 61/4 202

 دیپلم  0/6 2

 تحصیلات

 دیپلم فوق 3/0 10

 مدرک کارشناسی  36/5 120

 ارشدمدرک کارشناسی  54/1 178

 مدرک دکتری  5/8 19

 مجرد  30/4 100
 وضعیت تأهل 

 متأهل 69/6 229

41/75 

6/74 

 میانگین
 سن

 انحراف معیار 

 فرسودگی و سازمان شخصیت  يرها ی متغ  يبرا  رمنی اسپ ی همبستگ  .2جدول 

 متغیر خستگی هیجانی  موفقیت شخصی  زدایی شخصیت فرسودگی شغلی کلی

 شخصیتعامل عمومی  **0/33 0/07- **0/24 **0/31

0/27** 0/11* -0/ 90  های اخلاقی ارزش  **0/31 

0/ 62 ** 0/ 62 ** -0/ 60  پرخاشگری  **0/24 

0/27** 0/ 32 ** -0/ 60  آزمون واقعیت  **0/27 

 ، با علامت * نشان داده شده است.  05/.0در یسطح معنادار ، با علامت ** و 01/.0در  ی : سطح معنادارحاتیتوض

 

بااین نمااره کاال همبسااتگی اسااپیرمن نشااان داد کااه  نتااایج حا اال از شااده اساات،نشااان داده  2طور کااه در جاادول همااان

 آزمااونهااای اخلاقاای، پرخاشااگری و توانااایی ، ارزششخصاایت عمااومی سااازمان شخصاایت یعناای عاماال هایمرلفااه وفرسااودگی 

خسااتگی هیجااانی و ایاان عواماال نیااز  و زداییواقعیاات همبسااتگی موباات و معناااداری وجااود دارد. همچنااین، بااین شخصاایت

یااک از متغیرهااا همبسااتگی معناااداری همبسااتگی موباات و معناااداری مشاااهده شااد. بااا ایاان حااال، بااین موفقیاات شخصاای و هی 

هااای اخلاقاای، پرخاشااگری و توانااایی شخصاایت عمااومی، ارزش  عاماال  دهنااد کااه عااواملی مانناادیافت نشد. ایاان نتااایج نشااان می

 .کنندارزیابی واقعیت نقش مهمی در ابعاد مختلف فرسودگی شغلی ایفا می

های برای بررسی امکان ایجاد تشخیص بین دو گروه مقاوم و فرسودگی بالا توسط متغیرهای آزمون واقعیت، پرخاشگری و ارزش 

 تشخیصی   ها، از آزمون تحلیلبرقراری مفروضه نرمال بودن داده   نبوداستفاده شد. با توجه به  مقاوم  اخلاقی، از آزمون تحلیل تشخیصی  

 است.شده   دادهنشان  3های فرسودگی در جدول  مرلفهی مرتبط با هاکه نتایج آن برای هر یک از گروه استفاده شده مقاوم 

های خطی های اخلاقی و همچنین ضریبمیانگین و انحراف معیار متغیرهای آزمون واقعیت، پرخاشگری و ارزش  3جدول  در  

زدایی و  های مقاوم و با فرسودگی بالا در متغیرهای وابسته مختلف )فرسودگی هیجانی، موفقیت شخصی، شخصیت برای گروه   مربوطه

، تیآزمون واقع  یرهایبالا در متغ  یمقاوم و با فرسودگ   یهاگروه   نیب  معنادار  دهنده تفاو  نشان   جینتا  شده است.فرسودگی کلی( ارائه  

 ی و فرسودگ  ییزدات یشخص  ،یجانی ه  یخستگ  یهامرلفه)در  بالا    یگروه با فرسودگ  ،یطور کل هستند. به   یو پرخاشگر  های اخلاقیارزش
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از آن است   یحاک  جی نتا  ن ی. اداشتند  یو پرخاشگر  های اخلاقی، ارزشتیدر آزمون واقع  ینمرا  بالاتر،  با گروه مقاوم  سهیدر مقا  ی(کل

 مرتبط است. یشغل یبا سطوح بالاتر فرسودگ یپرخاشگر شیو افزا های اخلاقی، ارزشتیکه ضعف در آزمون واقع

 . مقادیر مرتبط با تحلیل تابع تشخیصی مقاوم 3جدول 

ضریب خطی  

 آزمون واقعیت 

آزمون واقعیت )میانگین  

 انحراف معیار(  ±

ضریب خطی  

 پرخاشگری 

  ±پرخاشگری )میانگین 

 انحراف معیار( 

ضریب خطی  

 های اخلاقی ارزش 

های اخلاقی )میانگین ارزش 

 انحراف معیار(  ±
 متغیر وابسته گروه

-0/ 50  26/69 ± 6/07 2/10 22/32 ± 3/10 0/ 56 فرسودگی   مقاوم 3/02 ± 18/37 

/0- هیجانی 100  فرسودگی بال  3/21 ± 21/88 0/81 3/12 ± 24/43 2/20 5/41 ± 31/10 

0/10 28/73 ± 5/95 2/ 81  23/21 ± 3/15 0/ 74  مقاوم 3/17 ± 20/72 
 موفقیت شخصی 

0/ 309  27/97 ± 5/95 2/23 22/90 ± 3/16 0/ 63  فرسودگی بال  3/10 ± 19/36 

-0/08 27/30 ± 5/90 2/ 98  22/45 ± 3/20 0/ 73  مقاوم 3/25 ± 19/65 
 زدایی شخصیت

-0/03 30/08 ± 5/90 3/ 30  فرسودگی بال  3/26 ± 20/54 0/34 3/18 ± 23/85 

 مقاوم 3/01 ± 18/33 0/59 3/05 ± 21/99 1/81 5/93 ± 26/46 0/10
 فرسودگی کلی 

0/17 31/09 ± 5/93 1/ 29  فرسودگی بال  3/22 ± 21/60 0/75 3/10 ± 24/51 

های شخصیت از آزمون تحلیل واریانس )آنووا( مقاوم استفاده  بین شخصیت و مرلفهبرای بررسی معناداری ارتباط متغیرهای پیش

در   شده  گزارش  مقادیر  است.  مقادیرنشان ،  4جدول  شده  و  ضرایب  پیش t دهنده  متغیرهای  واقعیت،   شخصیتبین  برای  )آزمون 

 های مختلف است.  های اخلاقی( در گروه پرخاشگری، و ارزش

 بین سازمان شخصیت. نتایج تحلیل واریانس مقاوم براي متغیرهاي پیش 4 جدول

 گروه متغیر داری سطح معنا  t مقادیر خطای استاندارد  ضریب

2/17 0/47 4/ 95  آزمون واقعیت  *** 0/001 > 

 پرخاشگری  *** 0/001 > 3/90 0/23 0/90 فرسودگی هیجانی 

1/50 0/29 5/ 51  های اخلاقی ارزش  *** 0/001 > 

-0/40 0/ 54  آزمون واقعیت  0/374 0/89- 

/0 0/27- موفقیت شخصی  32  پرخاشگری  0/233 1/20- 

-0/ 15  0/2944 -1/ 27  های اخلاقی ارزش  0/087 

 آزمون واقعیت  *** 0/001 > 4/17 0/4026 1/68

/4 0/2037 0/92 زدایی شخصیت 35  پرخاشگری  *** 0/001 > 

 های اخلاقی ارزش  * 0/022 2/30 0/26 0/60

2/17 0/46 4/ 17  آزمون واقعیت  *** 0/001 > 

 پرخاشگری  *** 0/001 > 4/04 0/25 1/02 فرسودگی کلی 

1/ 34  های اخلاقی ارزش  *** 0/001 > 4/77 0/30 

 است. p < 0/005  داری ا دهنده سطح معنو علامت * نشان  p < 0/001  داریادهنده سطح معننشانعلامت *** ت: توضیحا

 

آن های بین آزمون واقعیت، پرخاشگری و ارزشهای مختلف، متغیرهای پیشدهد که در گروه وا نشان میو نتایج تحلیل واریانس 

زدایی و فرسودگی کلی، بین فرسودگی هیجانی، شخصیتهای  در مرلفه  ژهیوبه .  (4)جدول    داری هستنداهای معناخلاقی دارای تفاو  

تفاو   گروه  بالا  متغیرهای موفقیت شخصی، هی مولفه  دیگر، در  سوی   از  شود.معناداری مشاهده می های مقاوم و فرسودگی  از  یک 

توانند  های اخلاقی میدهند که آزمون واقعیت، پرخاشگری و ارزشها نشان می، تحلیل یطورکلداری نشان ندادند. به ابین تفاو  معنپیش

در زمینه موفقیت   کهی زدایی باشند، درحالو شخصیت  خستگی هیجانی، فرسودگی کلیدر تشخیص و تمایز افراد در    یابزارهای مرار

 . شخصی، این متغیرها ممکن است نقش کمتری ایفا کنند

 بحث  •

دارای اهمیت   ،های اخلاقیآزمون واقعیت، پرخاشگری و ارزششامل    سازمان شخصیت  هایمرلفهنتایج پژوهش حاضر نشان داد که  

های فرسودگی هیجانی، داری در نمرا  مرلفههای معناویژه تفاو  های مختلف فرسودگی شغلی هستند. بهبالایی در تمایز بین گروه

های پیشینی است راستا با پژوهشها همهای مقاوم و فرسودگی بالا مشاهده شد. این یافتهزدایی و فرسودگی کلی، بین گروه شخصیت
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؛ 2021توانند نقش مهمی در بروز و تشدید فرسودگی شغلی ایفا کنند )بیانچی و همکاران،  های شخصیتی میدهند ویژگیکه نشان می 

 (.2023آنجلینی، 

های اخلاقی در نمرا  بالاتر در آزمون واقعیت، پرخاشگری و ارزشزدایی  در مرلفه فرسودگی کلی، خستگی هیجانی و شخصیت

این امر بر احتمال   های سازمان شخصیت است.گروه با فرسودگی بالا نسبت به گروه مقاوم به فرسودگی، نشان از نقص بیشتری در سازه

شده های اخلاقی درونی ارزش تر در ارزیابی واقعیت و مشکل در تنظیم رفتار با توجه به  های پرخاشگرانه و توانایی ضعیفبالاتر واکنش

پرخاشگری ی چون  هایدهد ویژگیخوانی دارد که نشان میهای قبلی در این زمینه همها با پژوهش کند. این یافتهدر این گروه تأکید می

؛ حیدری و همکاران، 2022توانند نقش مهمی در بروز و تشدید فرسودگی شغلی ایفا کنند )کامیزا و همکاران،  های اخلاقی، میو ارزش 

2022.) 

نتایج پژوهش نشان داد که پرخاشگری و فرسودگی شغلی ارتباط نزدیکی با یکدیگر دارند. در نظریه سازمان شخصیت کرنبرگ، 

توان های تنظیم هیجانی را می (. مکانیسم 2023  ن،کند )دلآمیکو و د لوساپیکوپرخاشگری نقش محوری در سازماندهی شخصیت ایفا می

های شغلی با افزایش پرخاشگری دهنده پرخاشگری و فرسودگی دانست. افراد ممکن است در مواجهه با استرسیکی از عوامل مهم ارتباط

مرور زمان، منجر به کاهش انرژی روانی و تواند به های مختلف میواکنش نشان دهند. این روند استرس و پاسخ پرخاشگرانه از راه 

عنوان یک مکانیسم دفاعی در برابر بر این، پرخاشگری ممکن است به(. علاوه 2022شود )گانگون و همکاران،  افزایش فرسودگی شغلی  

مانند منفی  و  احساسا   ناتوانی  یا    احساس  در  ضعف  ناتوانی  از  به ترس  شغلی  محیط  از  کنترل  است  ممکن  افراد  شود.  گرفته  کار 

عنوان ابزاری برای محافظت از خود در برابر احساسا  ناخوشایند استفاده کنند. اما استفاده مکرر از این مکانیسم دفاعی پرخاشگری به 

بلندمد  پرخاشگری بر سلامت روان   اارا (.  2020تواند به افزایش استرس و فرسودگی شغلی منجر شود )لاکان و همکاران،  نیز می

های کاری پرتنش که در محیط   ژهیو عنوان یکی دیگر از عواملی دانست که بر فرسودگی شغلی مرار است. این شرایط به توان به را می

 (.2022رو است، بیشتر مشهود است )نویل و همکاران، ه فرد با تعارضا  مداوم روب

تواند منجر به کاهش همدلی و قضاو  اخلاقی، تخریب روابط کاری، کاهش همکاری دیگر پرخاشگری در محیط کاری می ازسوی

های ناشی از پرخاشگری و اعتماد بین همکاران و درنهایت افزایش سطح استرس و فرسودگی شغلی منجر شود. در چنین شرایطی، تنش

(. 2023؛ شارپ و اولدهام،  2022باعث انزوای اجتماعی فرد شده که خود عاملی مهم در تشدید فرسودگی است )اسچابلون و همکاران،  

به  پرخاشگری  موارد،  برخی  استفاده میدر  کاری  محیط  یا  دیگران  کنترل  برای  ابزاری  به عنوان  این وضعیت  و  به  شود  منجر  سرعت 

نقش ،  پرخاشگری و نحوه تنظیم آنتوان گفت  میبنابراین،    (.1400؛ سپهوند و همکاران،  2021شود )ارنشتین،  فرسودگی شغلی می

 در ایجاد و تشدید فرسودگی شغلی دارد.   اساسی

ترتیب یکی از معیارهای ا لی برای ارزیابی سطح سازمان شخصیت در نظریه کرنبرگ، توانایی آزمون واقعیت است. آزمون    همینبه 

عینی( اشاره دارد. ضعف در آزمون   هایها و تخیلا ( و دنیای بیرونی )واقعیتواقعیت به توانایی فرد در تمایز بین دنیای درونی )فانتزی

تواند منجر به رفتارهای  یرمنطقی و  دیگر میو ازسوی  ده فردی منجر شتواند به تشدید مشکلا  در روابط بین سو میواقعیت از یک

(. افرادی که در آزمون واقعیت 2022ها و روابط کند ) سیمون و باخ،  تکانشی شده و فرد را دچار ناتوانی در ارزیابی درست از موقعیت 

ها، تعارضا  تواند به بروز سوءتفاهمها و رفتارهای دیگران دچار خطا شوند، که این مسئله میبی نیت مشکل دارند، ممکن است در ارزیا

تواند به بروز رفتارهای پرخاشگرانه منجر خیال، میاز    واقعیت  تمایزدیگر ناتوانی در  شان منجر شود. ازسویو مشکلا  مداوم در روابط 

است  ؛شود ممکن  به  هایتهدید  فرد  زیرا  را  کخیالی  تجربه  واقعیت  وعنوان  پرخاشگرانه واکنش  رده  از های  ناشی  که  دهد  نشان  ای 

تواند منجر به تخریب نهایت ناتوانی در تنظیم هیجانا  و ناکارآمدی در آزمون واقعیت می درها است.  تفسیرهای نادرست از موقعیت

بینی منجر گردد )لابه تواند به بروز رفتارهای  یراخلاقی و  یرقابل پیش این مسئله می همچنین  های ارزشی و اخلاقی فرد شود.  سیستم

توان نتیجه گرفت توانایی در آزمون واقعیت به حفظ تعادل روانی و سلامت کلی فرد کمک رو می(. ازاین2020همکاران،  کا و  آرو

از   توانندمیهای کاری  در محیط   منطقی  هایها، ارزیابی دقیق شرایط و اتخاذ تصمیمتوانایی افراد در تشخیص واقعیت   درنتیجه  کند.می

 ساز دوری آنها از مسئله فرسودگی شغلی باشند. موفقیت فرد به شمار بیایند و زمینه عوامل کلیدی



 372/ 1403/372 زمستان   /  4، شماره  تمشه سال بیست و    /  112مجله روانشناسی  

های اساسی سازمان شخصیت است که مطابق با نتایج های اخلاقی یکی از سازهدیگر مطابق با نظریه سازمان شخصیت ارزشسویاز

های فرسودگی از هم است. افرادی که به ا ول اخلاقی پایبند  توان مشاهده کرد که قادر به تمییز گروه آمده در این پژوهش می دستبه 

پذیری(، معمولاً سطح بالاتری از رضایت شغلی و سلامت روانی را تجربه هایی همچون  داقت، عدالت، و مسئولیتهستند )ارزش

کاری سنگین و  شرایط  های کاری با  ، در محیط ویژه(. به 2020گیرند )اتوتا و همکاران،  کنند و کمتر در معرض فرسودگی قرار می می

تاسترس بالایی در حفظ و  توانایی  افرادی که  با تنش زا،  برای برخورد  های اخلاقی بدون  قویت مقاومت اخلاقی دارند )توانایی فرد 

گیرند )گلانیز و توجهی کمتر در معرض فرسودگی شغلی قرار میطور قابلها و ا ول اخلاقی شخصی خود(، به خطرانداختن ارزشبه 

توانند به ا ول و ها و موانع در سیستم کاری، نمیدلیل محدودیت(. همچنین فشار اخلاقی )وضعیتی که در آن افراد به2024همکاران،  

های کاری )همچون شهرداری( که با بار کاری بالا و کمبود منابع انسانی و مادی ویژه در محیطهای اخلاقی خود پایبند باشند( به ارزش

دیگر شجاعت اخلاقی )توانایی افراد ازسوی(.  2023و با فرسودگی شغلی در ارتباط است )کو  و همکاران،    بودهاند، شدیدتر  مواجهه

تواند به کاهش خطر فرسودگی های اخلاقی خود حتی در مواجهه با موانع و خطرا ( می برای انجام اقداما  اخلاقی و پایبندی به ارزش 

نشان دادند که حساسیت اخلاقی )توانایی   ،(2023(. همچنین لطفی بجستانی و همکاران )2023شغلی منجر شود )الشاماری و البولیته،  

تواند باعث کاهش استرس اخلاقی و درنتیجه کاهش فرسودگی شغلی فرد برای تشخیص مسائل اخلاقی و واکنش مناسب به آنها( می 

تواند به  تواند به تعهدا  اخلاقی خود عمل کند، که این مسئله می کند نمیدهد که فرد احساس می شود. استرس اخلاقی زمانی رخ می

عنوان یک چارچوب اخلاقی، تنها به های اخلاقی نهدهند که ارزشها نشان میش فرسودگی شغلی منجر شود. بنابراین این یافتهافزای

 کنند. عنوان یک ابزار مرار برای مقابله با فرسودگی شغلی عمل میبلکه به 

 گیرينتیجه •
عنوان یک ابزار تشخیصی قوی برای شناسایی تنها به دهد که مدل سازمان شخصیت کرنبرگ نه بنابراین، نتایج این پژوهش نشان می

های تر تعاملا  پیچیده بین ویژگیعنوان یک چارچوب نظری جامع برای در  عمیقبه  تواندمی  فرسودگی شغلی کاربرد دارد، بلکه

تر فرسودگی شغلی مرار است، تنها در تشخیص دقیقاین مدل نه   .شخصیتی و عوامل محیطی مرار در فرسودگی شغلی به کار گرفته شود

دقیق با شناسایی  از مدلتر ویژگی بلکه  فراتر  برنامه و    کندهای سنتی شخصیت عمل می های شخصیتی  و اجرای  های امکان طراحی 

های مدیریت بهتر پرخاشگری و ارتقای ارزش  بر  ای کههای مداخلهوان موال، برنامهعنسازد. بهمند و مرار را نیز فراهم میای هدفمداخله

های کاری پرتنش و پرفشار  در محیط   ژهیوتوانند در کاهش سطح فرسودگی شغلی مرار باشند. این امر بهاخلاقی متمرکز هستند، می

 برخوردار است.   ایاهمیت ویژهاز طور مداوم با حجم بالای کار و فشارهای روانی مواجه هستند، به   ،ها که کارکنانمانند شهرداری

های دلیل طراحی مقطعی مطالعه، امکان استنتاج روابط علّی بین ویژگیاست. اولاً، به   بوده  این پژوهش با چند محدودیت مواجه

شناختی و فرسودگی شغلی محدود شده است؛ بنابراین، انجام مطالعا  طولی برای در  بهتر این روابط  شخصیتی، متغیرهای جمعیت

تواند منجر به بروز سوگیری در نتایج شود، چرا که کارکنان ممکن رسد. اانیاً، استفاده از ابزارهای خودگزارشی مینظر میضروری به

به  االواً، است  از واقعیت گزارش دهند.  بیشتر  یا  استیگما، شد  فرسودگی خود را کمتر  از  یا ترس  به پذیرش اجتماعی  تمایل  دلیل 

 سازمانی   هایها یا فرهنگها به سایر جمعیتیافتهتعمیم    است درنتیجهتهران بوده    گیری این پژوهش محدود به کارکنان شهردارینمونه 

دهد که این موضوع نشان می   .های این مطالعه بودمحدودیتها یکی دیگر از  . همچنین، نرمال نبودن دادهکندرا با سختی مواجه می

 . ممکن است پرسشنامه فرسودگی شغلی نیازمند بازنگری و تعدیل برای انطباق بهتر با جمعیت ایرانی باشد

 تعارض منافع •

و    در مرکز مطالعا  شهرداری تصویب شده است  1/5/1402در تاریخ    470388/ 137با شماره قرارداد   عنوان طرحاین پژوهش به 

 .  بین نویسندگان تعارض منافع وجود ندارد

 تشکر و قدردانی •
 اند، سپاسگزاریم.از کلیه کارکنان شهرداری که ما را در انجام تحقیق مساعد  نموده
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