
مقاله 

 پژوهشی

 5211 (دی)زمستان 5221-5252/ ص 12ۀ / شمارهمنوزدمجلۀ علوم روانشناختی/ دورۀ 
Journal of Psychological Science, Vol. 19, Issue 94, p 1307-1318, Winter(January) 2021 JPS 

 

5121 
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 چكيده

ارا ه مدل ساختاری به منظور پیش  که بهاند. اما پژوهشی صیتی و فرسودگی شغلی پرداختههای شختحقیقات متعددی به بررسی رابطه ویژگیزمينه: 

گری حرمت خود پرداخته باشد مغفول مانده است. با میانجی ی فوتبال ایران بر اساس پنج عامل بزرگ شخصیتاحرفهبینی فرسودگی شغلی داوران 

ی فوتبال ایران بر اساس پنج عامل بزرگ احرفهبینی فرسودگی شغلی داوران پیش ارا ه مدل ساختاری به منظورهدف: پژهش حاضر با هدف 

کلیه آماری این پژوهش  های همبستگی بود. جامعهپژوهش از نوع توصیفی و از نمونه طرحروش:  گری حرمت خود انجام شد.با میانجی شخصیت

نمونه  بود. (داور زن 002و داور مرد  224نفر ) 390شامل  0341سال تسال کشور در های برتر و دسته اول فوتبال و فوداوران مرد و زن فعال در لیگ

های (، ویژگی0410مسلش )های فرسودگی شغلی های پژوهش از پرسشنامهبرای سنجش متغیربرابر کل جامعه مورد مطالعه در نظر گرفته شد. 

 ها با استفاده از روش معادلات ساختاری تحلیل شد.اده شد. داده( استف0411( و حرمت خود روزنبرگ )0411شخصیتی کاستا و مك کری )

های شخصیتی و حرمت خود به فرسودگی شغلی از ها نشان داد، مسیرهای مستقیم ویژگیهای نیكویی برازش، برازش مدل را با دادهشاخصها: يافته

بود دار گری حرمت خود نیز رابطه غیر مستقیم معناشغلی از طریق میانجیهای شخصیتی با فرسودگی . بین ویژگیP)< 10/1) بوددار لحاظ آماری معنا

(10/1 >(P. های شخصیتی و فرسودگی شغلی دارد. لذا با مد نظر قرار دادن حرمت خود و گری بین ویژگیحرمت خود نقش میانجی گيری:نتيجه

فرسودگی شغلی،  كليدها: واژه وری در آنها داشت.افزایش بهرهتوان نقش مؤثری در کاهش فرسودگی شغلی داوران و یمهای شخصیتی ویژگی

 پنج عامل بزرگ شخصیت، حرمت خود، داوران فوتبال
Background: Numerous studies have examined the relationship between personality traits and burnout. However, 

research that has provided a structural model for predicting burnout in Iranian professional football referees based on 

five major personality factors mediated by self-esteem has been neglected. Aims: The present study aimed to provide a 

structural model to predict job burnout of professional football referees in Iran based on five major personality factors 

mediated by self-esteem. Method: The research was descriptive and a sample of correlation schemes. The statistical 

population of this study included all male and female referees active in the top leagues and the first division of football 

and futsal in the country in 2019, including 341 people (229 male referees and 112 female referees). The sample was 

considered equal to the whole study population. Critical burnout questionnaires (1981), Costa and McCray's personality 

traits (1986), and Rosenberg's own self-esteem (1965) were used to measure research variables. Data were analyzed 

using structural equation method. Results: Good fitness indicators showed model fit with the data, direct trajectories of 

personality traits and self-esteem to job burnout were statistically significant (P< 0/01). Personality traits with job 

burnout through indirect mediation of self-esteem also had a significant indirect relationship (P< 0/01).  

Conclusion: Self-esteem plays a mediating role between personality traits and burnout. Therefore, considering Self-

esteem and personality traits can play an important role in reducing judges' burnout and increasing productivity.   
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 مقدمه

ساز شغل در ابعاد گوناگون امروزه اهمیت و نقش سرنوشت

های ین هزینهتأمزندگی انسانی آشكار است، زیرا شغل علاوه بر 

مت جسمی و روانی فرد دارد و زندگی، ارتباط مستقیمی با سلا

ساز ارضای بسیاری از نیازهای غیرمادی اوست. بدیهی است زمینه

های شغل و شاغل و نقش سازنده شغل منوط به تناسب ویژگی

(. 0341آبادی، احساس ارزشمندی و خشنودی شاغل است )شفیع

در سازمانی که به نیروهای انسانی خود توجه نكند علاقه و انگیزه 

د نسبت به کار در درازمدت کم شده و فرسودگی نسبت به افرا

ترین تنش یعشایكی از  0شغلی فرسودگیشود. شغل نمایان می

وری، زندگی کاری هاست که موجب اختلال در فرآیند تولید، بهره

(. برای 0341و زندگی خارج از محیط کار فرد است )ساعتچی، 

ه پدیده فرسودگی شغلی فرویدنبرگر ب 0411اولین بار در اواخر دهه 

بیش از حد  2اشاره نمود و آن را واکنشی در برابر تنیدگی شغلی

( 2113(. طبق نظر ایگدان و نیوکمب )2101دانست )ازَیم، 

فرسودگی یا تحلیل رفتگی تهی شدن منابع روحی و جسمی فرد به 

های افراطی جهت رسیدن به انتظارات غیرواقعی خاطر کوشش

سالانوا، های اجتماعی است. ود شخص یا ارزشتحمیلی به وسیله خ

( فرسودگی شغلی را به صورت 2101شافلی، مارتینز و برسو )

های روانشناختی به عنوان پیامد تنیدگی مزمن سندرمی از تجربه

( 0419از نظر مسلش و جكسون )اند. کاری تعریف کرده

و  9، مسخ شخصیت3فرسودگی کارکرد سه عامل خستگی عاطفی

است. در مرحله اول شخص احساس می  1ملكرد شخصیکاهش ع

کند که از نظر هیجانی فرسوده شده است. در مرحله دوم شخص 

دهد و به وظایف شخصی خود در بیش از پیش اهمال نشان می

شود و در مرحله سوم شخص به این نتیجه محیط کار بی احساس می

انجام رسد که از نظر کاری ناموفق است و دیگر کاری برای می

 دادن ندارد.

های خدمات انسانی مانند فرسودگی شغلی در ابتدا تنها در حرفه

های بهداشتی، آموزش و کار اجتماعی به صورت حرفة مراقبت

گسترده نشان داده شد. بعدها این مفهوم در میان همة انواع مشاغل و 

                                                           
1. Job burnout 
2. Job stress 
3. Emotional exhaustion 
4. Depersonalization 
5. Decreased personal accomplishment 

 ها توسعه پیدا کرد. به عبارت دیگر، فرضیة ابتدایی مبنی بر اینحرفه

های خدمات انسانی رخ که فرسودگی شغلی تنها در میان حرفه

دهد، نامعتبر اعلام گردید. امروزه فرسودگی شغلی کارکنان می

یكی از عوامل اساسی در عدم کارایی و از دست رفتن نیروی 

(. شاغل بودن و داشتن شغل 2101انسانی است )سالانوا و همكاران، 

افسردگی، تنیدگی و  درصدی شیوع 01تا  9منجر به کاهش 

تنیدگی  شود. منابع مختلفهای جسمی نسبت به بیكاران میبیماری

شغلی و سازمانی از قبیل شغل فرد، نقش سازمانی فرد، جریان 

ای، ساختار و جو سازمانی، رویارویی ای روابط حرفه پیشرفت حرفه

های روانی مختلف منجر خانواده و کار، ممكن است به واکنش

شود ها محسوب میرسودگی شغلی یكی از این واکنششوند که ف

 (.0341بای، جهانگیر و بوستان، )

های در خطر فرسودگی و تحلیل رفتگی ین حرفهمهمتراز جمله 

که کمتر مورد توجه قرار گرفته، قضاوت رویدادهای ورزشی به 

ویژه ورزش مهیج و پرطرفدار فوتبال است. از آنجایی که از یك 

عنوان یك پیامد مرتبط با تنش مزمن در حرفه  طرف فرسودگی به

( و از طرف دیگر 2111پینز و کینان، )در نظر گرفته شده است 

آور شناخته نیز عموماً به عنوان فعالیتی تنش های ورزشیقضاوت

هایی است که شود، بنابراین داوری فوتبال از جمله حرفهیم

غلامیان، گلزار، )فرسودگی و تحلیل رفتگی در آن نسبتاً زیاد است 

(. در واقع داوران اطمینان دارندکه نه تنها 0311پور، حسینی و طالب

هیچ یك از تماشاگران حاضر در ورزشگاه برای تشویق آنها به 

اند، بلكه اغلب در صورت نتیجه نگرفتن تیم استادیوم نیامده

محبوبشان داوران را مقصر دانسته و آنها را مورد توهین و فحاشی 

دهند. همچنین خطر ضرب و شتم در طول مسابقه امنیت می قرار

ها کند. درکنار این هتك حرمتجانی و روانی داوران را تهدید می

ها، عذاب وجدان ناشی از تصمیمات اشتباه، تنش روانی و ناامنی

کند. لذا طبق نظر وینبرگ و وارد بر داوران را دوچندان می

عجبی ندارد که داوران دچار ت (، ترجمه چوبینه0343)ریچاردسون 

بر فرسودگی شغلی  مؤثرعوامل  تحلیل رفتگی و فرسودگی شوند.

 شوند. بندی میبه دو دسته عوامل فردی و محیطی تقسیم

ین ترمشخصو  نیمهمتر( عوامل فردی را 0341ساعتچی )

داند، زیرا معتقد است این افراد هستند عامل تحلیل رفتگی شغلی می

 كرد غیر اثربخش باعث تحلیل رفتگی خود میکه به دلیل عمل

 هایشغلی ویژگی فرسودگیبر  مؤثرشوند. از جمله عوامل فردی 
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امروزه (. 2114آلارکن، اسكلمن و باولینگ، )است  0شخصیتی

 فرسودگیهای ارزش شخصیت به عنوان یكی از پیش بینی کننده

هر فرد نقش مهمی در  شخصیت شغلی پذیرفته شده است.

اش دارد، زیرا شخصیت هر فرد نگرش او را نسبت یشغلی فرسودگ

 دهد، مشخص میای که به اقتضا ات شغلی پاسخ میبه شغل و شیوه

 .(2101کند )پریو، 

شخصیت، انگیزه و نگرش فرد را نسبت به یك شغل و 

کند دهی فرد را به الزامات آن شغل مشخص میچگونگی پاسخ

های های فرد و ویژگییژگی(. و2101بارون تینه و همكاران،  )

پرداز در زمینه گیری شود. جان هالند بهترین نظریهشغل باید اندازه

های شخصیتی و شغل است. وی معتقد است که تناسب ویژگی

(. 2101سورکو و باباروویك، اوست )شغل فرد، بیانگر شخصیت 

تعریف مفهوم شخصیت امری دشوار است و حتی بهترین تعاریفی 

(. 0311 ه شده کاملاً انتزاعی هستند )گروسی فرشی، هم که ارا

نظیر است که های پایدار و بیای از ویژگیشخصیت مجموعه

های مختلف تغییر کند )شولتز و ممكن است در پاسخ به موقعیت

(. امروزه شیوة تحلیل 0340؛ ترجمة سیدمحمدی، 2111شولتز، 

ترین امیشگپعوامل در تبیین ساختار شخصیت براساس صفات، 

جدیدی به روی روانشناسان شخصیت  هایافقروش است که 

پژوهش،  دهه چندین از (. پس0311گشوده است )گروسی فرشی، 

 توافق عمومی یك به شدن نزدیك حال در شخصیت روانشناسان

 یا عاملی پنج مدل: باشندمی انسان شخصیتی هایویژگی مورد در

. کاستا (2113و سوان، گسلینگ، رنتفرو )شخصیت  اصلی عامل پنج

اند که پنج عامل ای را در پیش گرفته( برنامه0411کری )و مك 

 از شخصیت مدل، این اساس بزرگ شخصیت را شناسایی کردند. بر

آزردگی، روان از: عبارتند که است شده تشكیل اصلی بعد پنج

 پنج این از شناسی.پذیری و وظیفهپذیری، توافقبرونگردی، انعطاف

شخصی  بین ماهیتی دارای پذیریتوافق و برونگردی عامل دو ،عامل

 نیز و گراهدف رفتاری صفات اساساً شناسیعامل وظیفه. هستند

 عامل در. گیردبر می در را پسندجامعه شكلی به ها تكانه کنترل

 منفی هیجانات از ایبرابرگستره در هیجانی پایداری روان آزردگی،

عامل  و گیردمی قرار... عصبی و تنش پذیری،تحریك غم، مانند

 فكری، وجوه پیچیدگی عمق و گستردگی، به نیز انعطاف پذیری

                                                           
1. Personality traits 

(. مطالعات 2111تامسون، )است  مربوط فرد تجربیات و ذهنی

های شخصیتی و فرسودگی بسیاری بر وجود رابطه بین ویژگی

توان به تحقیقات بای، جهانگیر و شغلی دلالت دارند. از جمله می

(، 0341(، بهلولی و پذیریه )0341(، صالحی )0341تان )بوس

(، خدهوریا و 0343زاده، وحدانی، قهرمانی و سیدعامری )محرم

( و 2101اسویدر و زیمرمن )(، 2104فنتز ) -(، پرز 2104سیچی )

آزردگی و اشاره کرد که نشان دادند بین روان (2101ازیم )

پذیری، ی، انعطاففرسودگی شغلی همبستگی مثبت و بین برونگرد

شناسی با فرسودگی شغلی همبستگی منفی پذیری و وظیفهتوافق

( نشان دادند بین فرسودگی 2101همكاران )وجود دارد. لمبرت و 

( نشان داد که 2101شغلی و تنیدگی رابطه وجود دارد. ردمن )

یر منفی تأثفرسودگی شغلی بر کاهش خودکارآمد پنداری معلمین 

( با هدف تببین رابطه 0341ابری و بشر دوست )منطقیان، ص دارد.

ماکیاولی( و  -های شخصیتی )خود شیفتگی، سایكوپات بین ویژگی

گر استرس ادراک شده فرسودگی شغلی بر اساس نقش میانجی

دریافتند، شخصیت سایكوپات به صورت مستقیم و مثبت و 

فرسودگی شغلی را  شخصیت ماکیاولی به صورت مستقیم و منفی

همچنین شخصیت سایكوپات و شخصیت  ف کنند.بینی میپیش

گری استرس ادراک شدهف فرسودگی شغلی را با واسطه ماکیاولی

 کنند.بینی میپیش

 2ار بر فرسودگی شغلی، حرمت خودذهای تأثیرگاز دیگر سازه

. حرمت خود یك واژة روانشناختی (2109رویس و بوس، )است 

طفی هر فرد از میزان ارزش برای انعكاس ارزیابی احساسی و عا

(. حرمت خود یك عامل روانشناختی 2114خود است )هیوات، 

رود. با مهم و اثرگذار بر سلامت و کیفیت زندگی افراد به شمار می

افزایش حرمت خود، احساس توانمندی و ارزشمندی در فرد به 

آید و تغییرات مثبتی همچون افزایش تلاش برای کسب وجود می

شتن اعتماد به نفس بالا، بلند همت بودن و تمایل به موفقیت، دا

(. 2109من، )گردد برخورداری از سلامت بالاتر در وی پدیدار می

های متعددی از وجود رابطه بین حرمت خود و فرسودگی پژوهش

، علیمردانی 0341نیا، صادقیان و یزدانی، رحیم)شغلی حكایت دارند 

، براز 0343بردنجانی و بیرانوند،  ، شینی جابری، براز0349و امانی، 

  سیدعبدالحمید،  ،0340دستگردی، پور و ابراهیمیبردنجانی، کریمی

                                                           
Self Esteem .1 
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 مطالعه ادبیات . از طرفی با توجه به اینكه(2101جورادو،  ،2101

در رابطه بین  گری متغیر حرمت خودمیانجی تحقیق بر نقش

یدمان، گذارد )ویمهای شخصیتی با فرسودگی شغلی صحه ویژگی

(، در این 2101، شی، لی، یانگ و وانگ، 2101لیدرمن و گروب، 

پژوهش حرمت خود به عنوان متغیر میانجی در نظر گرفته شده 

بر این اساس با توجه به مطالعه پیشینه و اطمینان از فقدان است. 

مند در جامعه مورد مطالعه، پژوهش حاضر درصدد پژوهش نظام

های شخصیتی و ت که آیا ویژگیگویی به این پرسش اسپاسخ

ای فوتبال توانند فرسودگی شغلی داوران حرفهحرمت خود می

بینی کنند؟ همچنین آیا حرمت خود در ارتباط بین کشور را پیش

 های شخصیتی و فرسودگی شغلی نقش میانجی دارد؟ویژگی

 های پژوهشفرضيه
های شخصیتی به صورت معنادار فرسودگی شغلی را . ویژگی0

 کند.یمبینی پیش

بینی . حرمت خود به صورت معنادار فرسودگی شغلی را پیش2

 کند.می

فرسودگی  وهای شخصیتی . حرمت خود رابطه بین ویژگی3

 کند.گری میشغلی را میانجی

 روش

 همبستگی بود.مطالعات از نوع  فی وتوصیحاضر  روش پژوهش

داوران مرد و  جامعه آماری مورد مطالعه در این پژوهش شامل کلیه

های برتر و دسته اول فوتبال و فوتسال کشور در زن فعال در لیگ

داور زن بود.  002و داور مرد  224نفر شامل  390به تعداد  41سال 

گیری از سرشماری استفاده شد. در این پژوهش به جای نمونه

بنابراین نمونه برابر کل جامعه مورد مطالعه در نظر گرفته شد. به 

راکنده بودن افراد جامعه این پژوهش در سراسر ایران، پس از دلیل پ

هماهنگی با کمیته داوران فدراسیون فوتبال و کسب اطلاع از زمان 

نوبت مجزا در  9های توجیهی داوران، محقق در برگزاری کلاس

های توجیهی داوران . کلاس0)های توجیهی حضور یافت کلاس

. داوران 9. داوران زن فوتبال و 3، . داوران مرد فوتسال2مرد فوتبال، 

ها مبنی بر یآزمودنو پس از اطمینان خاطر دادن به  (زن فوتسال

ها محرمانه و محفوظ ماندن اطلاعات حاصل از پژوهش، پرسشنامه

ها یآزمودن نفر قرار گرفت. 390در اختیار کلیه اعضای جامعه شامل 

در پژوهش با آگاهی از اهداف این تحقیق و با رضایت کامل 

پرسشنامه  22های مرجوعی شرکت کردند. پس از بررسی پرسشنامه

ها( به دلیل مخدوش و ناقص بودن درصد کل پرسشنامه 1)معادل 

پرسشنامه شامل  304ها با کنار گذاشته شد و تجزیه و تحلیل داده

ی ورود به هاملاک داور زن انجام پذیرفت. 019داور مرد و  201

ز، به صورت داور فعال بودن، قرار داشتن در پژوهش عبارت بود ا

سال، رضایت کامل افراد برای شرکت در پژوهش  11-01بازه سنی 

خروج شامل عدم رضایت از شرکت  عدم اختلال روانی. ملاک و

های آمار ها از شاخصدر پژوهش بود. به منظور تحلیل داده

استفاده  0ساختاری یابی معادلهو مدل توصیفی، همبستگی پیرسون

گیری پژوهش مورد بررسی شد. برای این منظور ابتدا مدل اندازه

آن، مدل ساختاری پژوهش بررسی شد.  دأییتقرار گرفت و پس از 

به  31.01لیزرل های توصیفی وبرای تحلیل SPSS2-29افزار دو نرم

های گیری و ساختاری و تحلیلهای اندازهمنظور بررسی برازش مدل

 استفاده قرار گرفتند.استنباطی مورد 

 ابزار

: این مقیاس که توسط (MBI) 9پرسشنامه فرسودگی شغلی

یه است که سه خرده گو 22ساخته شد، دارای  0410مسلش در سال 

گویه( و  1یه(، مسخ شخصیت )گو 4مقیاس خستگی عاطفی )

گویه( را مورد سنجش قرار  1احساس فقدان کفایت فردی )

ای از هرگز الات لیكرت هفت درجهگیری سؤدهد. طیف اندازهمی

است. ثبات درونی پرسشنامه با ضریب آلفای  (1تا  1)تا خیلی زیاد 

 11/1تا  11/1و ضریب بازآزمایی آن  41/1تا  10/1کرانباخ 

(. این پرسشنامه 2110گزارش شده است )مسلش، شوفلی و لیتر، 

رارگرفته و ( مورد تا ید ق0310برای اولین بار در ایران توسط فیلیان )

برآورد  11/1ضریب قابلیت اعتماد آن با ضریب آلفای کرونباخ 

( برای 0314شده است. نجفی، صولتی دهكردی و فروزبخش )

سنجش درستی ملاکی همزمان این پرسشنامه همبستگی آن را با 

 -11/1 (JDI)پرسشنامه رضایت شغلی اسمیت، کندال و هالین 

یب آلفای کرونباخ برای اند. در پژوهش حاضر ضرگزارش کرده

های و برای خرده مقیاس 11/1فرسودگی شغلی کل داوران فوتبال 

خستگی عاطفی، مسخ شخصیت و احساس فقدان کفایت فردی به 

 به دست آمد. 11/1و  13/1، 11/1ترتیب 

                                                           
1. Structural equation modeling 
2. Statistical package for the social sciences 
3. Lisrel 
4. Maslach Burnout Inventory 
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: این مقیاس (FFI-NEO) 0پرسشنامه پنج عاملی شخصیتی نئو

 11ته شد، دارای ساخ 0411کری در سال که توسط کاستا و مك

آزردگی، برونگردی، گویه است که پنج شاخص اصلی روان

شناسی را مورد سنجش قرار پذیری و وظیفهپذیری، توافقانعطاف

است. طیف اندازه سؤال 02های هر شاخص دهد. تعداد گویهمی

ای از کاملاً مخالفم تا کاملاً گیری سؤالات لیكرت پنج درجه

( ضریب آلفای کرونباخ بین 0442)کری كو م کاستا موافقم است.

)برای شاخص روان  11/1و  (پذیری)برای شاخص توافق 11/1

هایی نیز در ارتباط اند. همچنین گزارشآزردگی( را گزارش کرده

کری و کاستا با درستی آزمایی عوامل این مقیاس از طرف مك

گی های فرم کوتاه، همبستای که مقیاسارا ه شده است، به گونه

های فرم کامل دارا هستند. این پرسشنامه را با مقیاس 11/1بالاتر از 

( هنجاریابی شده است. قابلیت 0311در ایران توسط گروسی فرشی )

 211اعتماد این پرسشنامه با استفاده از روش آزمون مجدد در مورد 

 های فوق به ترتیبماه برای شاخص 3نفر از دانشجویان به فاصله 

به دست آمده است. در تحقیق  14/1، و 14/1، 11/1، 11/1، 13/1

برای شاخص ) 19/1( نیز ضریب آلفای کرونباخ بین 0310ملازاده )

شناسی( گزارش شده )برای شاخص وظیفه 11/1و  (پذیری انعطاف

است. همچنین در این پژوهش در زمینه درستی همزمان این 

وتا رابطه بالایی ای شخصیتی مینه سپرسشنامه و پرسشنامه چند جنبه

گزارش شده است. در پژوهش حاضر با جامعه داوران فوتبال 

آزردگی، های روانضریب آلفای کرونباخ برای خرده مقیاس

شناسی به ترتیب پذیری و وظیفهپذیری، توافقبرونگردی، انعطاف

 دست آمد. به 19/1و  13/1، 11/1، 12/1، 12/1

 که این پرسشنامه: (RSS) 2پرسشنامه حرمت خود روزنبرگ

 سؤال 01ساخته شد، متشكل از  0411توسط روزنبرگ در سال 

تا  "کاملاً مخالفم  "ی از ادرجه 9است که روی مقیاس لیكرت 

 91تا  01ها از شود. دامنه نمرهبه آنها پاسخ داده می "کاملاً موافقم "

س نفس بالاتر است. این مقیاهای بالاتر نشان دهنده عزتبوده و نمره

آموز دبیرستانی در ایالت دانش 1129برای هنجاریابی روی 

نیویورک اجرا شد و ضریب قابلیت اعتماد و درستی آن به ترتیب 

به دست آمد )مارتینالبو، نانز، ناوارو و گریجالوو،  11/1و  12/1

( با 2113). همچنین گرین برگر، چن، دیمیتریوا و فاروگیا (2111

                                                           
1. Neo-Five Factor Inventory 
2. Rosenberg's Self Esteem Scale 

نفری از دانشجویان دوره  211ك نمونه اجرای این آزمون بر روی ی

لیسانس علوم اجتماعی همسانی درونی آن را با استفاده از ضریب 

. همچنین همبستگی مقیاس اندکردهگزارش  11/1آلفای کرونباخ 

گزارش شده  19/1روزنبرگ با آزمون رضایت از زندگی برابر 

را با دو قابلیت اعتماد این پرسشنامه  (0319)است. در ایران محمدی 

به دست  11/1و  14/1روش آلفای کرونباخ و بازآزمایی به ترتیب 

آورد. همچنین در بررسی درستی همزمان مشخص شد که این 

، مقیاس (r= 10/1نفس کوپراسمیت )مقیاس با مقیاس عزت

همبستگی معناداری  (r= -19/1)و افسردگی  (r= -93/1)اضطراب 

ی کرونباخ پرسشنامه حرمت دارد. در پژوهش حاضر نیز ضریب آلفا

 به دست آمد. 11/1خود برای داوران فوتبال برابر با 

 هايافته

های آمار برای تجزیه و تحلیل نتایج پژوهش از شاخص

ساختاری استفاده  یابی معادلهتوصیفی، همبستگی پیرسون و مدل

ها برای های آزمودنیی توصیفی نمرههاشاخص 0شد. در جدول 

شود اند. همان گونه که مشاهده میش نشان داده شدهمتغیرهای پژوه

قرار  -1/0+ و 1/0میزان کجی و کشیدگی متغیرهای پژوهش بین 

ها برای همه متغیرهای پژوهش نرمال دارند، در نتیجه توزیع داده

 است.

با توجه به اینكه ماتریس همبستگی مبنای تجزیه و تحلیل مدل 

بستگی متغیرهای پژوهش ماتریس هم 2های علی است، در جدول 

 به همراه ضرایب همبستگی آنها ارا ه شده است.

متغیر حرمت خود با فرسودگی شغلی به  2بر اساس نتایج جدول 

 ، >P 10/1همبسته ) 10/1صورت منفی و در سطح معناداری 

11/1- =rآزردگی با فرسودگی شغلی ( بود. ویژگی شخصیتی روان

،  >P 10/1همبسته ) 10/1 به صورت مثبت و در سطح معناداری

10/1 =r) پذیری، های شخصیتی برونگردی، انعطافبود. ویژگی

شناسی با فرسودگی شغلی به صورت منفی و پذیری و وظیفه توافق

، P< ،11/1- =r ،01/1- =r 10/1همبسته ) 10/1در سطح معناداری 

13/1- =r ،11/1- =rها حرمت خود و وظیفه ( بودند. در این رابطه

به طور مشترک بیشترین رابطه را  -11/1اسی با ضریب همبستگی شن

پذیری با ضریب همبستگی با فرسودگی شغلی دارا بودند و انعطاف

 کمترین شدت رابطه را با فرسودگی شغلی داشت. -01/1
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 (N= 304های توصیفی متغیرهای پژوهش ). یافته0جدول

 کشیدگی کجی حداکثر نمره حداقل نمره انحراف استاندارد میانگین متغیرها

 -41/1 11/1 001 02  01/30 12/11 فرسودگی شغلی

 -10/0 -24/1 91 01  19/1 32/21 حرمت خود

 -01/0 01/1 34 0  04/4 11/21 آزردگیروان

 -11/1 -14/1 92 1  33/4 19/21 برونگردی

 -10/1 -31/1 34 1 34/1 12/21 پذیریانعطاف

 -14/1 -12/1 93 03 1/ 31 14/21 پذیریتوافق

 -13/1 -11/1 91 02 43/4 02/32 شناسیوظیفه
 

 

 . ماتریس ضرا ب همبستگی متغیرهای پژوهش2جدول

 1 1 1 9 3 2 0 متغیرهای تحقیق

       0 . فرسودگی شغلی0

      0 -11/1** . حرمت خود2

     0 -11/1** 10/1** آزردگی. روان3

    0 -19/1** 11/1** -11/1** . برونگردی9

   0 19/1 -13/1 01/1 -01/1** پذیری. انعطاف1

  0 21/1** 11/1** -11/1** 14/1** -13/1** پذیری. توافق1

 0 12/1** 19/1 10/1** -11/1** 13/1** -11/1** شناسی. وظیفه1
 

11/1 P< *  10/1و P< ** 
 

 بررسی برازش مدل

انگر آن است که گیری بیگیری: مدل اندازهالف( مدل اندازه

متغیرهای نشانگر تا چه اندازه ماهیت واقعی عامل مكنون را توصیف 

کنند. این مدل در اصل تحلیل عامل تأییدی برای متغیرهای می

؛ ترجمه شریفی و 2111میرز، گامست و گارینو، )مكنون است 

(. برای بررسی برازش از بارهای عاملی هر سؤال با 0340همكاران، 

برآورد پارامترهای  3در جدول شود. استفاده میسازه پنهان 

برای  tر ضرایب تعیین و مقدا عاملی، بارهای استاندارد شدة

متغیرهای مكنون پژوهش )فرسودگی شغلی و حرمت خود( ارا ه 

 شده است.

 پارامترهای مدل همگی معنادار بودند  3بر اساس نتایج جدول 

(10/1 >Pمیزان بار عاملی .) بود که نشان  9/1الاتر از همه سؤالات ب

گیری متغیرهای بارهای عاملی از توان لازم برای اندازه ةدهد هممی

مكنون پژوهش برخوردار هستند. این یافته بیانگر برازش مطلوب 

مدل  0آوری شده بود. شكل ی جمعهادادهگیری با مدل اندازه

ن بار عاملی را نشا ةگیری در حالت ضرایب استانداد شد اندازه

 دهد.می

گیری متغیرهای اندازه ب( مدل ساختاری: پس از ارزیابی مدل

رسد. جهت ارزیابی مكنون، نوبت به برازش مدل ساختاری پژوهش می

یابی معادلات ساختاری با برآورد مدل ساختاری پیشنهادی از روش مدل

نمایی استفاده شد. پیش از بررسی ضرایب ساختاری، حداکثر درست

دل مفروض پیشنهادی مورد بررسی قرار گرفت. برازندگی م

نشان داده شده است. نتایج  9ی برازندگی مدل در جدول هاشاخص

 های گردآوری شده برازش قابل قبول دارد.نشان داد مدل با داده
 

 T. بارهای عاملی استاندارد شده، ضرایب تعیین و آماره 3جدول

 Tه  آمار واریانس بارعاملی هامؤلفه مقیاس اصلی

 فرسودگی شغلی

 - 43/1 41/1 خستگی هیجانی

 12/31** 41/1 41/1 مسخ شخصیت

 10/21** 12/1 11/1 عدم کفایت فردی

 حرمت خود

 0 سؤال

 3سؤال  2سؤال 

 9سؤال 

 1سؤال 

 1سؤال 

 1سؤال 

 1سؤال 

 4سؤال 

 01سؤال 

11 /1 

19/1 

19/1 

12/1 

11/1 

11/1 

13/1 

12/1 

11/1 

11/1 

12 /1 

10/1 

10/1 

13/1 

12/1 

19/1 

11/1 

11/1 

12/1 

12/1 

- 
**91/04 
**11/04 
**31/01 
**14/04 
**21/21 
**29/04 
**12/01 
**13/04 
**14/04 

 
 

11/1 P< *  10/1و P< ** 
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 گیری در حالت ضرایب استاندارد شده بار عاملی. مدل اندازه0شكل

ضرایب مستقیم، غیرمستقیم و کل بین متغیرهای  1جدول 

نشان  1ها در جدول دهد. یافتهر مدل ساختاری را نشان میپژوهش د

آزردگی بر فرسودگی شغلی دهد که ویژگی شخصیتی روانمی

های (. ویژگیP، 01/1=β < 10/1داوران اثر مثبت و معنادار دارد )

  یریپذ(، انعطافP، 03/1- =β< 10/1) یبرونگردشخصیتی 

(10/1 >P، 11/1- =βتوافق ،)( 10/1پذیری >P، 03/1- =β و )

( بر فرسودگی شغلی اثر منفی و P، 01/1- =β< 10/1شناسی )وظیفه

دار دارند. بنابراین فرضیه اول پژوهش مبنی بر وجود رابطه معنی

 گردد.یید میتأهای شخصیتی و فرسودگی شغلی مستقیم بین ویژگی

دهد که حرمت خود بر نشان می 1ها در جدول همچنین یافته

  ،P< 10/1دارد )لی داوران اثر منفی و معنادار فرسودگی شغ

24/1- =β به عبارت دیگر حرمت خودِ بیشتر با فرسودگی شغلی .)

کمتر همراه است. بنابراین فرضیه دوم پژوهش مبنی بر وجود رابطه 

 گردد.یید میتأمستقیم بین حرمت خود و فرسودگی شغلی 
 

 تغیرها بر فرسودگی شغلیآثار مستقیم، غیرمستقیم و کل م . برآورد1جدول

 بحرانی T یر کلتأث غیر مستقیم مستقیم متغیرها

 -11/1 -24/1** - -24/1** حرمت خود

 31/1 21/1** 1/1** 01/1 ** آزردگیروان

 -01/9 -01/1** -11/1** -03/1** برونگردی

 -11/3 -14/1 ** -1/ 10 -11/1** پذیریانعطاف

 -01/9 -01/1**  -11/1** -03/1** پذیریتوافق

 -29/9 -04/1 ** -10/1 -01/1** شناسیوظیفه
 

 

دهد که ضریب مسیر نشان می 1های جدول در نهایت یافته

  ،P< 10/1آزردگی با فرسودگی شغلی )غیرمستقیم بین روان

11/1 =β مثبت و معنادار و ضریب مسیر غیرمستقیم بین برونگردی )

(10/1 >P، 11/1- =βو توافق ) پذیری(10/1 >P، 11/1- =β با )

فرسودگی شغلی منفی و معنادار هستند. به این ترتیب در آزمون 

گیری شد که حرمت خود رابطه بین ویژگی فرضیه سوم چنین نتیجه

آزردگی با فرسودگی شغلی را به صورت مثبت و شخصیتی روان

پذیری های شخصیتی برونگردی و توافقمعنادار و رابطه بین ویژگی

گری می ودگی شغلی را به صورت منفی و معنادار میانجیبا فرس

مدل ساختاری پژوهش در تبیین روابط بین پنج عامل  2کند. شكل 

 دهد.بزرگ شخصیت، حرمت خود و فرسودگی شغلی را نشان می

 
 . مدل ساختاری پژوهش2شكل
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 گيریبحث و نتيجه

نی بیپژوهش حاضر با هدف ارا ه مدل ساختاری به منظور پیش

 فرسودگی شغلی بر اساس پنج عامل بزرگ شخصیت با میانجی

ی فوتبال کشور انجام شد. نتایج احرفهگری حرمت خود در داوران 

های شخصیتی بر به دست آمده حاکی از تأثیر مستقیم ویژگی

های پژوهش نشان داد که فرسودگی شغلی داوران بود. یافته

شناسی به صورت و وظیفهپذیری پذیری، توافقبرونگردی، انعطاف

آزردگی به صورت مثبت با فرسودگی شغلی ارتباط منفی و روان

(، بهلولی و 0341صالحی )های دار دارند. این نتیجه با نتایج یافتهمعنا

(، 0341(، مشیریان فراحی، کارشكی و معینی )0341پذیریه )

 (، علیزاده گورادل، حشمتی و محمود0343زاده و همكاران )محرم

(، مایلر 2104فنتز ) -(، پرز 2104(، خدهوریا و سیچی )0340) یلوعل

(، اسویدر و 2101ریز )(، 2101(، کو و لین )2101(، هومرا )2101)

( همخوان است. در تبیین ارتباط 2101( و ازیم )2101زیمرمن )

توان گفت که داوران منفی بین برونگردی با فرسودگی شغلی می

درونگرا تجربه بیشتری از احساسات مثبت  برونگرا نسبت به افراد

تواند آنان را به عملكرد کاری دارند. این احساسات مثبت می

توان انتظار داشت که داوران شان امیدوار کند. بنابراین، میآینده

تری از فرسودگی عاطفی برخوردار باشند. برونگرا از سطوح پایین

شان، تبط با شغلشان از اثربخشی مرهمچنین، با دیدگاه مثبت

ترند و کمتر دچار نقصان توان گفت این افراد در کارشان موفقمی

خواهند شد و در نتیجه سطوح کمتری از فرسودگی شغلی را تجربه 

، شیمیزوتانی، اُداگیری، اُهیا و شیمومیسو، 2101خواهند کرد )ازیم،

 (.2101، اسویدر و زیمرمن،2111

داوران با سطوح بالای نتایج پژوهش همچنین نشان داد که 

تری از فرسودگی شغلی برخوردارند. پذیری، از سطوح پایینانعطاف

توان گفت داورن با نمره بالا در انعطاف در تبیین این نتیجه می

پذیری هم درباره جهان درونی و هم درباره جهان بیرونی کنجكاو 

با تنوع طلب،  آنهاهستند و زندگی آنها از لحاظ تجربه غنی است. 

کنجكاوی ذهنی بالا و استقلال در قضاوت هستند. از دیگر 

توان به تخیل و زیباپسندی اشاره های فرعی این رگه میویژگی

کرد. با وجود این خصوصیات، داوران در محل کار نسبت به 

گیرند همكاران خود کمتر در معرض ابتلا به فرسودگی قرار می

(. افرادی که 2111 ، چن، چریسلیپ و پیترسن،گروش )آلترمن،

دارای سطوح بالایی از گشودگی هستند، تمایل دارند با کنجكاوی 

شان در ارتباط باشند. بنابراین، افراد با و خلاقیت بیشتر با محیط

شوند. زمانی که گشودگی به تجارب بالا کمتر دچار فرسودگی می

 های کاریکنند به خوبی قادر خواهند بود در موقعیتآنان تفكر می

، شیمیزوتانی و همكاران، 2101شان ایفای تعهد کنند )ازیم،آینده

 (.2101، اسویدر و زیمرمن، 2111

از دیگر نتایج پژوهش این بود که داوران با سطوح بالای توافق 

کنند. در تری از فرسودگی شغلی را تجربه میپذیری، سطوح پایین

رای روحیه پذیر داتبیین این نتیجه باید گفت که داوران توافق

همكاری، صمیمی و قابل اعتمادند. بنابراین، ادراک آنها از عملكرد 

شان نباید عامل به وجود آورنده شرایط روانشناختی کاری آینده

منفی مانند فرسودگی شغلی شود. این افراد دیدگاه مثبتی از کارشان 

 اند. درهای منفی محیط کار به تفاهم رسیدهدارند، زیرا حتی با جنبه

نتیجه معتقدند که در کار خود صلاحیت و لیاقت دارند که خود 

های فردی به وجود انگیزه کافی و لازم را در راستای موفقیت

، اسویدر و 2111، شیمیزوتانی و همكاران، 2101ازیم، )آورد می

(. داوران موافق، اساساً نوع دوست هستند، با دیگران 2101زیمرمن، 

کمك به آنها هستند و اعتقاد دارند که کنند و مشتاق همدردی می

دیگران نیز با او همین رابطه را دارند. این ویژگی شخصیتی به سمت 

روانی بیشتر سوق دارد. بیشتر های مثبت اجتماعی و سلامتجنبه

احتمال دارد افراد برخوردار از این ویژگی شخصیتی، دیدگاه مثبتی 

شند. این شناخت و درباره آینده شغلی و کفایت شخصی داشته با

دیدگاه مثبت مانع ایجاد شرایط روانی مانند ناکامی و خستگی 

چنین، این افراد به خاطر صمیمی بودن با دیگران شود. همعاطفی می

کنند. موفقیت در روابط بین روابط بین فردی موفقی را تجربه می

فردی، همراه با حس همدردی و نگرانی نسبت به دیگران منجر به 

شود )آلترمن و همكاران، شدن مسخ شخصیت در فرد میکمتر 

2111.) 

شناسی با فرسودگی رابطه منفی بین ویژگی شخصیتی وظیفه

های پژوهش حاضر بود. در تبیین این نتیجه شغلی از دیگر یافته

شناسی، دقیق، توان گفت که داوران دارای ویژگی وظیفهمی

های قوی و از پیش هشناس و قابل اعتمادند و اهداف و خواستوقت

تعیین شده دارند. این افراد به دلیل اخلاق و پشتكار خود، خستگی 

کنند و پیشرفت در کار از کاهش عاطفی کمتری را تجربه می

های بعدی، اضطراب و افسردگی و کارایی شخصی و احساس

کند. داوران با نمره بالا در این رگه، با عصبانیت آنها جلوگیری می
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مند، با اراده و مصمم هستند. نمره بالا در این رگه، با وجدان، هدف

(. 2111فرسودگی شغلی کمتر همراه است )آلترمن و همكاران، 

گیری فراوان از تلاش و پشتكار و انگیزه مثبت کاری در داوران بهره

ای کند که شخصیت خود را به گونهشرایطی را برای آنان فراهم می

اسانند و در نتیجه فرسودگی شغلی آنان قابل اعتماد و با وجدان بشن

 کاهش یابد.

گرایی با فرسودگی شغلی آزردهدر تبیین رابطه مثبت بین روان

باید گفت به دلیل وجود علا می مانند اضطراب، نامطمئنی، ناامنی و 

 عصبانیت در شرایط کاری و غیرکاری داوران با سطوح بالای روان

که این افراد دارای سطوح  توان انتظار داشتگرایی میآزرده

بالاتری از فرسودگی شغلی باشند. بنابراین، با توجه به گرایش این 

 بینی کرد که داوران روانتوان پیشافراد به احساسات منفی می

گرا از سطوح بالاتری از فرسودگی برخوردار باشند. این افراد آزرده

تمرکز کنند و های منفی یك موقعیت معمولاً تمایل دارند بر جنبه

بیشتر دوست دارند پس از آن موقعیت یادآور اطلاعات منفی 

گرا از آزردهتوان گفت که داوران روانحاصله شوند. در نتیجه می

سطح بالاتری از زوال شخصیت به عنوان یكی از ابعاد فرسودگی 

شغلی برخوردارند. از طرف دیگر، دیدگاه منفی و نامطمئن این افراد 

شان داشته های منفی از سطح اختیاراتکه ارزیابی شودسبب می

های فردی در آنان باشند و این موجب کاهش و نقصان موفقیت

، اسویدر و 2111، شیمیزوتانی و همكاران، 2101ازیم، )شود می

 (.2101زیمرمن، 

از طرفی نتایج پژوهش حاضر نشان داد که حرمت خود به 

رتباط معنادار دارد. این صورت منفی با فرسودگی شغلی داوران ا

(، علیمردانی و 0341نیا و همكاران )رحیمهای نتیجه با نتایج یافته

(، براز بردنجانی و 0343(، شینی جابری و همكاران )0349امانی )

 (2101(، جورادو )2101(، سیدعبدالحمید )0340همكاران )

دارای حرمت خود پایین اضطراب، افسردگی  داوران همخوان است.

دهند و در زمانی که تحت رفتارهای اضطرابی را بیشتر نشان میو 

پذیر گیرند، کارایی کمتری داشته و بیشتر تحریكتنیدگی قرار می

هستند. این افراد منابع روحی و روانی کمتری برای کمك به 

زای ایجادکننده فرسودگی خودشان جهت تطبیق با عوامل تنش

ای عاطفی مستعد هستند. داوران هدارند و به ویژه در مقابل خستگی

زا، استفاده از با سطوح مختلف حرمت خود، در درک عوامل تنش

های سازش یافتگی و مقابله با تنش متفاوت هستند و داوران مكانیسم

آمیز با وقایع و دارای حرمت خود پایین در برخورد موفقیت

دارای  زا در مقایسه با افراد دارای حرمت خود بالارویدادهای تنش

رسد که افراد با حرمت خود مشكل بیشتری هستند. به نظر می

ضعیف به واسطه این که کمتر در روابط بین فردی مؤثر و موفق 

هستند، بیشتر در معرض مسخ شخصیت و در معرض تجربه روابط 

آور نیست که این افراد گیرند و تعجبغیرمؤثر با دیگران قرار می

کنند. از طرفی داوران دارای می مسخ شخصیت بیشتری را تجربه

های اجتماعی ضعیفی از خود نشان حرمت خود پایین، مهارت

دهند، ابتكار و صراحت بیان کمتری دارند، حس خوداکتفایی و می

دهند و کارایی تری نسبت به کار و زندگی نشان مینگرش ضعیف

کنند. بر عكس، داورانی که حرمت خود بالایی کمتری را تجربه می

ای اعتماد بیشتری به خود دارند، بهتر دارند، در انجام امور حرفه

های توانند در محیط کار و شرایط آن تأثیر بگذارند و دیدگاهمی

کنند. بنابراین، این افراد شان کسب میمثبت بیشتری نسبت به شغل

 (.0441شوند )استوارت، کمتر دچار فرسودگی شغلی می
وب برای اجرای پژوهش به به طورکلی تأمین شرایط مطل

 پذیر است. در این پژوهش نیز محقق با محدودیتدشواری امكان

شود. تنها ابزار ین آنها اشاره میمهمترهایی مواجه بوده که به 

آوری اطلاعات در این پژوهش پرسشنامه بود که جنبه خود جمع

دهندگان نتایج گزارشی دارد، لذا به دلیل احتمال سوگیری پاسخ

و همچنین  د با احتیاط مد نظر قرار گیرد. وجود محدودیت زمانیبای

ی ریگجهینتاز آنجایی که روش این پژوهش از نوع همبستگی است، 

 علت معلولی از آن با محدودیت روبه روست.

های این پژوهش به فدراسیون فوتبال و دپارتمان بر اساس یافته

وران با ایجاد یك شود تا در رویه جذب داداوری کشور پیشنهاد می

های شخصیتی و حرمت خود باشد، چارچوب که ترکیبی از ویژگی

پذیر، زمینه گزینش و به کارگیری داوران برونگرا، انعطاف

پذیر با حرمت خود بالا را فراهم کنند تا به پذیر و مسئولیتتوافق

همچنین  میزان زیادی از فرسودگی زود هنگام داوران کاسته شود.

های ش در مورد فرسودگی شغلی داوران سایر رشتهانجام پژوه

 گردد.ورزشی و مقایسه نتایج آن با نتایج پژوهش حاضر پیشنهاد می
 منابع

(. طراحی مدل 0341بای، صادق؛ جهانگیر، پانته آ؛ و بوستان، افسانه )

 بینی فرسودگی شغلی بر اساس تعهد سازمانی ساختاری برای پیش
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های گری ویژگیاری با میانجیو باورهای خودکارآمد پند

 .111-101(،11)01، یروانشناختمجله علوم شخصیتی معلمان. 

پور، فیروزه و ابراهیمی دستگردی، معصومه براز برندجانی، شهرام؛ کریمی

(. بررسی ارتباط حرمت خود با فرسودگی شغلی در 0340)

های آموزشی دانشگاه های ویژه در بیمارستانپرستاران بخش

، مجله پژوهش پرستاری ایرانپزشكی جندی شاپور اهواز.  علوم

1(21 ،)10-99. 

های شخصیتی و (. ارتباط بین ویژگی0341بهلولی، نادر و پذیریه، طاهر )

تنش شغلی با میزان فرسودگی شغلی اعضای هیئت علمی 

نامه راهبردهای آموزش در . دو ماههای علوم پزشكیدانشگاه
 .914-940 ،1، علوم پزشكی، دوره دهم

(. بررسی نقش 0341نیا، فریبرز؛ صادقیان، سمانه و یزدانی، پروانه )رحیم

گر حرمت خود در رابطه بین اصطكاک اجتماعی و تعدیل

های خیریه شهر مشهد. فرسودگی شغلی در پرستاران بیمارستان

 .11-14(، 014)31، نشریه پرستاری ایران

 .: ویرایشهرانت .روانشناسی کار(. 0341، محمود )ساعتچی

 .: پیام نورتهران .راهنمایی تحصیلی و شغلی(. 0341)عبدالله ، آبادیشفیع

ترجمه ) .های شخصیتنظریه(. 0340) آلنشولتز، دوان و شولتز، سیدنی 

 یاصلسال نشرکتاب ) یرایشویحیی سیدمحمدی(. تهران: 

2111). 

(. 0343را )شینی جابری، پریسا؛ براز بردنجانی، شهرام و بیرانوند، سمی

مجله بررسی ارتباط حرمت خود با فرسودگی شغلی در پرستاران. 
 .12-12(، 3)9، بالینی پرستاری و مامایی

ای حرمت خود در رابطه بین (. نقش واسطه0341صالحی، مسلم )

 های شخصیتی و عملكرد شغلی دبیران شهر مرودشت.ویژگی
 .0-29(، 30)4، های روانشناختیها و مدلروش

(. 0340اده گورادل، جابر؛ حشمتی، رسول و محمود علیلو، مجید )علیز

های شخصیتی و هوش هیجانی با فرسودگی شغلی رابطه ویژگی

(، 1)39، مجله پزشكی دانشگاه علوم پزشكی تبریزدر پرستاران. 

12-91. 

بررسی رابطه سرسختی و (. 0349علیمردانی، رقیه و امانی، ملاحت )

. اولین لمان ابتدایی شهرستان شیروانحرمت خود اجتماعی در مع
کنگره علمی پژوهشی سراسری توسعه و ترویج علوم تربیتی و 

 روانشناسی، تهران.

پور، مهدی غلامیان، جواد؛ گلزار، سمیه؛ حسینی، سیده مهسا و طالب

(. بررسی فرسودگی شغلی ناشی از قضاوت در داوران ملی 0311)

مدیریت آن با میزان استرس.  المللی فوتبال ایران و رابطهو بین
 .090-011(، 0) 1، ورزشی

بررسی میزان فرسودگی شغلی و ارتباط آن با روش (. 0310) عماد، فیلیان

 هاییمارستانبی به کار گرفته شده توسط پرستاران امقابلههای 
 .نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه تهرانپایان. آموزشی تهران

. رویكردهای نوین در ارزیابی شخصیت (.0311گروسی فرشی، میرتقی )

 تبریز: جامعه پژوه.

هنجاریابی آزمون جدید شخصیتی نئو و  (.0311)میرتقی  ،گروسی فرشی

ها و ساختار عاملی آن در بین دانشجویان بررسی تحلیلی ویژگی

نامه دکتری روانشناسی، دانشگاه تربیت پایان .ی ایرانهادانشگاه

 .مدرس

وحدانی، محسن؛ قهرمانی، جعفر و سیدعامری، میرحسن زاده، مهرداد؛ محرم

های شخصیتی کارکنان و فرسودگی شغلی (. رابطه ویژگی0343)

 .141-100(، 9)1در وزارت ورزش و جوانان. مدیریت ورزشی، 

حرمت (. بررسی مقدماتی اعتبار و قابلیت اعتماد مقیاس 0319محمدی، نادر )

 .303 – 321(، 2)3ی، خود روزنبرگ. مجله روانشناسان ایران

مشیریان فراحی، سیده مریم؛ کارشكی، حسین؛ معینی صالح، محبوبه و 

های شخصیتی، ویژگی(. 0341مشیریان فراحی، سیدمحمد مهدی )

تنش شغلی و فرسودگی شغلی در پرستاران شهر مشهد: یك 

روان، چهارمین همایش ملی مشاوره و سلامتبستگی. مطالعه هم
 می واحد قوچان.دانشگاه آزاد اسلا

(. تبیین رابطه بین 0341) یمینسمنطقیان، الهام؛ صابری، هایده و بشردوست، 

 –سایكوپات  -خودشیفتگی ) یتشخصهای تاریك ویژگی

گر استرس ماکیاولی( و فرسودگی شغلی بر اساس نقش میانجی

 .121-131(، 11)01، مجله علوم روانشناختیادراک شده. 

پژوهش (. 0340ست، گلن و گارینو، ا. جی. )میرز، لاورنس اس.، گام
الله فرزاد، پاشا شریفی، ولیترجمه حسن) چندمتغیری کاربردی.

آبادی، بلال ایزانلو و سیمین دخت رضاخانی، حمیدرضا حسن

 .(2111 یاصلسال نشرکتاب رشد ) مجتبی حبیبی(. تهران:
. (0314)نجفی، مصطفی؛ صولتی دهكردی، کمال و فروز بخش، فرهاد 

روان در بین کارکنان مرکز رابطه فرسودگی شغلی با سلامت

مجله دانشگاه علوم ی اصفهان. اهستهتحقیقات و تولید سوخت 
 .39 – 90(، 2)2، پزشكی شهرکرد

 .روانشناسی داوری(. 0343وینبرگ، روبرت و ریچاردسون، پكی )
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