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 های اصلی شغل در برآورد تعلق شغلی داوران فوتبال ایراننقش ویژگی

  

     22نژاد رحیم رمضانی –  1 محسن لقمانی

گیلان،  دانشگاه ورزشی، . استاد گروه مدیریت2ن سینا، همدان، ایرا بوعلی دانشگاه ورزشی مدیریت دکتری .  دانشجوی1

 رشت، ایران

 (1394/  07 / 27، تاریخ تصویب :   1394/ 04/  25)تاریخ دریافت :  

 

 
 

 چکیده

 157های اصلی شغل داوری فوتبال طراحی شده است. بینی سازة نگرشی دلبستگی شغلی از طریق ویژگیپژوهش حاضر با هدف پیش

( 2006های شغل )مورگسون و هامفری، های استاندارد ویژگیاغل در لیگ برتر و دستۀ اول فوتبال ایران به پرسشنامهداور شداور و کمک

( پاسخ دادند. با توجه به تعداد داوران، حجم نمونه برابر با حجم جامعۀ آماری در نظر گرفته شد. روایی 1982و تعلق شغلی )کانونگو، 

ترین نتایج توصیفی پژوهش حاصل از آن  ز متخصصان مدیریت ورزشی و داوران فوتبال تأیید کردند. مهمنفر ا 17ها را صوری پرسشنامه

بود که داوران لیگ دستۀ اول تعلق شغلی بیشتری را نسبت به داوران لیگ برتر گزارش کردند. همچنین نتایج مدل معادلات ساختاری 

علق شغل داوران فوتبال، استقلال در کار، هویت وظیفه و بازخورد است. با اینکه های شغلی اثرگذار بر تترین ویژگی نشان داد که مهم

های برازش مدل مسیر بازخورد به تعلق شغلی تأیید های برازش مناسبی داشتند، شاخصهای هویت وظیفه و استقلال شاخصمدل

شوند. در نهایت، به مدیران داوری نین شغلی را یادآور میها ضرورت واگذاری اختیارات بیشتر به داوران و بازبینی قوانشدند. این یافته

های کاذب داوران، فشارها و مسئولیتبر بازبینی و تغییرات وظایف کمک شود که در طراحی مجدد شغل داوری، علاوهفوتبال پیشنهاد می

 را از داوران بزدایند.
 

 

  های کلیدی واژه

 ل، هویت وظیفه.استقلال، بازخورد، تعلق شغلی، داوران فوتبا
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 مقدمه

 با اینکه رویکردهای متفاوتی برای اثربخشی 

های ورزشی وجود دارد، منابع انسانی در اثربخشی سازمان

های مستقل ورزشی مانند  و بهبود عملکرد سازمان

(. 20کنند )ها نقش انکارناپذیری را ایفا میفدراسیون

زشی داوران نیز با توجه به ارکان اصلی مسابقات ور

ویژه  اند. به های شغلی مثبتنیازمند توانمندسازی و نگرش

های فوتبال بسیار اینکه داوران در اثربخشی فدراسیون

توانند رویکردهای ساختاری اثربخشی را ارزشمندند و می

ویژه در مدیریت  (. این موضوع به24تعیین کنند )

طلبی  دلیل ماهیت و روحیۀ مبارزه  رویدادهای ورزشی به

کند. همچنین شغل داوری  رزش، نمود بیشتری پیدا میو

های ورزشی همیشه با استرس و اضطراب  در تمام رشته

رسد که  نظر می همراه است و شاید به همین دلایل به

طرفداران اندکی به شغل داوری تمایل نشان دهند. در 

واقع، همیشه تفسیر مربیان و بازیکنان از عملکرد داوری 

ندرت به  مثال مربیان و بازیکنان برنده، به منفی است. برای

کنند و مربیان و بازیکنانی  کیفیت مطلوب داوری اشاره می

اند، حداقل بخشی از باخت خود را به  که مسابقه را باخته

(. بنابراین، اگر داور 26دهند ) ضعف داوری نسبت می

عملکرد خوبی نداشته باشد، تمامی انتقادها به سمت 

ترین عملکرد را در مسابقه داشته باشد، باز اوست و اگر به

طور کلی، قضاوت و  (. به14شود ) هم به آنها توجهی نمی

خصوص در رشتۀ ورزشی فوتبال شغلی  به 1داوری

برانگیز، پرهیجان و مهم است. داوران فوتبال، اغلب  چالش

ها و بسیاری از  ها، بدرفتاری احترامی ها، بی با ناملایمتی

 (.  19رو هستند ) روبه های منفیواکنش

شود های شغلی موجب میها و تنشتمامی این چالش

 3، استرس2سونگری که عوامل مختلفی مانند تعصب و یک

                                                           

1. Officiating 

2. Bias  
3. Stress 

روی عملکرد و قضاوت داوران  4و فشارهای اجتماعی

فوتبال تأثیر بگذارند و در نهایت عملکرد سازمانی 

گیرد دپارتمان داوری و فدراسیون فوتبال تحت تأثیر قرار 

(. از طرف دیگر، مشکلات قضاوت در مسابقات ورزشی 18)

های خصوص فوتبال موجب شد تا محققان ویژگی و به

مختلف شغل داوران را در ابعادی مانند استرس، فرسودگی 

رفتگی، خستگی عاطفی و غیره بررسی کنند و  و تحلیل

در این (. 11،7،4تمهیدات و اقدامات خاصی را ارائه دهند )

صراحت نشان دادند  ( به1392مطهری و همکاران ) زمینه

رفتگی شغلی اثر منفی و مهمی بر قضاوت  که تحلیل

. نکتۀ مهم و شکاف (12گذارد )داوران فوتبال ایران می

ها و شایان توجه در تحقیقات گذشته این بود که ویژگی

صورت پراکنده و مستقل از هم  شرایط شغلی داوران به

های مطالعۀ عمیقی در زمینۀ نگرش اند، امابررسی شده

شده صورت  های نظری شناختهشغلی داوران بر پایۀ مدل

نگرفته است. از طرف دیگر، تحلیل و طراحی شغل اولین 

(. 6رود )شمار می گام برای مدیریت شغل داوری به

درستی  عبارت بهتر، اگر طراحی مشاغل ورزشی به به

برای منابع  های شغلی ارزشمندیصورت پذیرد، نگرش

شود که نقش مهمی در انسانی شاغل در ورزش ایجاد می

دهی رویدادهای ها و سازمانبهبود عملکرد فدراسیون

های رسد نگرشنظر می (. به29کنند )ورزشی ایفا می

توانند نقش های منحصر به داوری میشغلی و ویژگی

زیادی در نحوۀ قضاوت داوران در مسابقات داشته باشند. 

( نشان دادند 1393نژاد و همکاران )این زمینه، رمضانیدر 

توانند تا حدود زیادی های اصلی شغل میکه ویژگی

های شغلی رضایت کلی، رضایت از رشد، انگیزش نگرش

بینی کنند. البته درونی کار و کارایی داوران فوتبال را پیش

های این محققان پیشنهاد کردند که باید سایر نگرش

 (. 2وتحلیل شوند ) تجزیهشغلی نیز 

                                                           

4. Social Pressure  
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های شغلی های متعدد نگرشبندیبا توجه به تقسیم

توان گفت که تعلق شغلی نیز پیامد نگرشی دیگری می

است که نقش بسیاری در بهبود عملکرد شغلی افراد دارد. 

ای، از اصطلاحات مختلفی مانند دلبستگی حرفهالبته 

جذبه یا درگیری شغلی، مشارکت شغلی، دلبستگی شغلی، 

جذابیت شغلی، دلبستگی اخلاقی، انگیزش درونی، 

دلبستگی به نقش کار و دلبستگی به عملکرد برای 

استفاده شده است. البته  توصیف این نگرش شغلی

-را از بعد روان  Attachment( مفهوم 1943) 1آلپورت

کند الفت عاطفی تعریف می شناختی همان دلبستگی یا

رود. این کار می همین معنا به شناسی رشد بهکه در روان

یابد و کودک را به مراقب حالت در اوایل زندگی رشد می

دهد تا در کنار او احساس امنیت و یا مادرش پیوند می

را  Job Involvementکه مفهوم  آرامش کند؛ درصورتی

فرزند را  –توان دلبستگی نامید یا احساس عمیق مادر نمی

ترین واژه رو، مناسب داد. ازاینشغل تعمیم  –به تعامل فرد 

است که به بعد  2برای این نگرش شغلی، تعلق شغلی

 نـای ـۀریش(. 1عاطفی تعهد سازمانی بسیار نزدیک است )

 ازـب( 1960) گافمن هایدیدگاه و نقش نظریۀ هـب ومـمفه

 هاینقش جامعه در افراد است که معتقد رددـیگـم

 هاشـنق در یکی ازممکن است  که پذیرند می را مختلفی

بیشتر مشغول شوند و در مورد آن تلاش و مشارکت 

 (. 6بیشتری داشته باشند )

 ،های مختلف کاریدر سازمان نیز فرد از بین نقش

خدمت یک  به عاطفی و شناختی، فیزیکی طور به را خود

آورد. بنابراین تعلق خاطر می در یارـک شـنقیا چند 

 با که است شغل با طمرتب و مثبت ذهنى حالت ،شغلی

-مى تعریف شغلى جذابیت و درگیری ،مشارکت، ىژانر

تعریف دقیق این مفهوم اتفاق نظر وجود  البته در. شود

توان به معنای طور کلی تعلق شغلی را می ندارد، اما به
                                                           

1. Allport 

2. Job Involvement  

معرفی کرد. در واقع، « شغل خود را معرف خود دانستن»

موجب شخص شغلش را معرف خود و کار یا عملکردش را 

عبارت  داند. بهسربلندی و کسب حیثیت و اعتبارش می

که از نظر تعلق شغلی در   بهتر، کارکنان یا اعضای سازمان

کنند و به سطح بالایی هستند، به کار خود افتخار می

دهند. به همین دلیل کنند که انجام میمسائلی توجه می

با باید گفت که تعلق شغلی به میزان همانندسازی کارمند 

صورت فعال در شغلش فعالیت  شود، فرد بهکارش گفته می

مثابۀ عنصر مهمی  کند و به عملکرد شغلی خود بهمی

(. چنین 1کند )منظور ارزش دادن به خود توجه می به

شوند و انتظار ندرت از شغل خود منصرف می افرادی به

(. در 13ها برای سازمان متبوع کار کنند )رود که سالمی

توان امیدوار بود که تعهد ایجاد تعلق شغلی می ضمن با

سازمانی افزایش و متعاقب آن نیز ترک خدمت و غیبت در 

  (.8کار کاهش یابد )

با اینکه تحقیقات داخلی و خارجی، این نگرش شغلی 

(، 13اند )طور مستقل تحلیل کرده را در انواع مشاغل و به

فی دو ( از طریق تحلیل عاملی اکتشا2006) 3چین چیو

(. 17را شناسایی کرد ) 5و تعلق شدید 4بعد تعلق کامل

مثابۀ نوعی از تمایل فرد به شغل خود مطرح  تعلق کامل به

شود که در آن فرد اشتراکات بسیار زیادی با اهداف می

عبارت بهتر، افرادی که تعلق شغلی  زندگی خود دارد. به

ا کاملی دارند، خیلی از اهداف زندگی خود را مرتبط ب

دانند و سیر زندگی خود را از طریق نقش حرفۀ شغل می

کنند. در تعلق شغلی از نوع شدید، افراد در خود طی می

دانند، عین حال که شغل خود را معرف شخصیت خود می

 اما در آن به سطوح بالای تعلق همانند تعلق کامل 

منظور دستیابی  رسند. البته محققان بیان کردند که بهنمی

های فردی مانند تحصیلات، ها باید ویژگیشاخصه به این

                                                           

3. Chin HO 

4. Complete Involvement  

5. Strong Involvement  
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سن، جنسیت، شرایط خانوادگی و غیره را نیز در نظر 

بر این، محققان مختلفی این نگرش  (. علاوه13گرفت )

ها و شغلی را در ورزش از طریق پیشایندها، همبسته

پیامدها تحلیل کردند. برای مثال عیدی و همکاران 

مثابۀ پیشایندی مهم برای  ( از هوش هیجانی به1392)

از طرف دیگر، چلادورای (. 10تعلق شغلی نام بردند )

( دو متغیر رضایت شغلی و تعهد سازمانی را از 2005)

داند و در توضیح های تعلق شغلی میترین همبسته مهم

کند که در تعلق شغلی، فرد از نظر متغیر دوم بیان می

و با آن احساس داند شناختی شغل را معرف خود میروان

کند، ولی در تعهد سازمانی بر ماهیت و هویت پیدا می

شود یا تعلق شغلی مبتنی بر اهداف سازمان تأکید می

های های درونی است و تعهد سازمانی با پاداشپاداش

توان با (. به احتمال فراوان می16شود )بیرونی تقویت می

فتگی شغلی ر ایجاد تعلق شغلی در داوران فوتبال از تحلیل

ترین پیامد تعلق شغلی،  آنها جلوگیری کرد، چون مهم

(. بنابراین، مدیران 1رفتگی شغلی است ) کاهش تحلیل

منابع انسانی و مسئولان طراحی شغل داوری ناگزیرند که 

از طریق دو تکنیک درونی و بیرونی، تعلق شغلی داوران را 

، مزایا، هاهای بیرونی مبتنی بر پاداشایجاد کنند. تکنیک

حقوق، شرایط کاری و غیره هستند که تغییرات و 

های درونی مرتبط با شغل دستکاری آنها نسبت به تکنیک

از پیچیدگی بیشتری برخوردارند. در مقابل، طراحی 

شود تا داوران از طریق های درونی شغل موجب میویژگی

شده، به رضایت و انگیزۀ زیادی دست  حالات روانی تجربه

 (. 2یابند )

تواند روشی های شغل داوری فوتبال میبازبینی ویژگی

رفتگی  برای ایجاد تعلق شغلی و متعاقب آن، کاهش تحلیل

هایی که برای هر ترین ویژگی و فرسودگی آنها باشد. مهم

های شغل هاکمن شغلی لازم است، در مدل معروف ویژگی

 (. با اینکه آنها23( معرفی شده است )1975) 1و اولدهام

، هویت 3، اهمیت وظیفه2پنج ویژگی شغلی تنوع مهارت

های درونی مثابۀ هسته را به 6و بازخورد 5، استقلال4وظیفه

( 2010و همکاران ) 7شغل ارائه کردند، اخیراً گرنت

های دیگری مانند پردازش اطلاعات، تخصص و حل ویژگی

اند که مبتنی بر دانش شغلی را شناسایی کرده 8مسئله

های شغلی در ورزش (. ترکیب این ویژگی22) افراد است

های برانگیز و جذاب بود که در حوزهحدی هیجان به

( نیز 5( و دبیری تربیت بدنی )9مربیگری فوتبال )

وتحلیل شدند. براساس شواهد و مدارک اخیر  تجزیه

ترتیب  های شغلی داوران فوتبال بهترین ویژگی مهم

بازخورد، پردازش اند از تنوع مهارت، تخصص،  عبارت

(. در 3اطلاعات، استقلال، اهمیت وظیفه و حل مسئله )

( نشان 1393نژاد و همکاران )تحقیق دیگری، رمضانی

-ای نمیهای دانشی و وظیفهکدام از ویژگی دادند که هیچ

توانند از طریق حالات روانی، رضایت شغلی داوران را 

بود که  ترین دستاورد این (، اما مهم2بینی کنند )پیش

های اصلی شغل( برای های ماهوی کار )ویژگیپایه

تغییرات نگرشی مرتبط با شغل داوران تا حدود زیادی بنا 

نهاده شد. البته کماکان این چالش باقی مانده است که 

های اصلی شغل در داوران فوتبال چگونه و با چه ویژگی

این توانند تعلق شغلی داوران فوتبال را برای  سازوکاری می

شغل حساس برآورد کنند. سؤال دیگر پژوهش حاضر آن 

-های شغلی در داوری فوتبال می است که کدام ویژگی

تری در ایجاد تعلق شغلی داوران ایفا توانند نقش پررنگ

 کنند؟ 

                                                           

1. Hackman and Oldham 

2. Skill Variety  
3. Task Significance 
4. Task Identity  
5. Autonomy  
6. Feedback 
7. Grant  

8. Information process, Specialization, and 

Problem Solving  
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طور  های شغل بهرسد که تحریک ویژگینظر می به

مثابۀ یک  تواند تعلق شغلی داوران فوتبال را بهمستقیم می

رش شغلی ارزشمند فراهم کند که البته براساس دیدگاه نگ

بر و گاهی شناسی شغلی ممکن است گاهی زمانپویایی

(. اما چالش مدیران منابع انسانی 21مدت باشد )کوتاه

فقط به ایجاد نگرش تعلق شغلی داوران فوتبال محدود 

های آن نیز باید مورد توجه قرار شود، بلکه سازوکارنمی

که تحریک کدام ویژگی شغل داوری فوتبال گیرد. این

ترین چالش نظری  موجب تعلق شغلی خواهد شد، مهم

-تحقیق حاضر است، زیرا با شناسایی این سازوکارها می

های  توان طراحی شغل داوران را براساس ایجاد شاخص

دیگری بازبینی کرد. به همین دلیل پژوهش حاضر با این 

م تکنیک طراحی شغل هدف انجام گرفت که از طریق کدا

 توان بهبود تعلق شغلی را در عمل تجربه کرد. می

 

 روش تحقیق

با توجه به ماهیت پژوهش حاضر، این تحقیق از نوع 

های اصلی همبستگی است که از طریق ویژگی -توصیفی 

شود. جامعۀ شغل، تعلق شغلی داوران فوتبال برآورد می

وران لیگ داآماری پژوهش شامل تمامی داوران و کمک

برتر )جام خلیج فارس( و دستۀ اول )جام آزادگان( هستند 

مثابۀ نمونه  که با توجه به در دسترس بودن، تمامی آنها به

به این ترتیب، بنابر نظر کمیتۀ وتحلیل شدند.  تجزیه

داور برای  داور و کمک 75داوران فدراسیون فوتبال، 

ی قضاوت داور برا داور و کمک 140قضاوت در لیگ برتر و 

های آمادگی  در لیگ دستۀ اول فوتبال کشور به کلاس

جسمانی و توجیهی داوری دعوت شدند. با توجه به اینکه 

داوران در ابتدای هر کلاس، باید آزمون  داوران و کمک

گذراندند، به همین  آمادگی جسمانی را با موفقیت می

 ای از افراد،دلیل پس از انجام این تست و مردود شدن عده

کننده در لیگ برتر به  داوران قضاوت تعداد داوران و کمک

نفر رسید. به این  100نفر و برای لیگ دستۀ اول به  72

 172داوران ) پرسشنامه بین کلیۀ داوران و کمکترتیب، 

درصد(،  91پرسشنامه ) 157نفر( توزیع شد، اما در نهایت 

از پرسشنامه  39پرسشنامه از داوران لیگ برتر،  29یعنی 

پرسشنامه از داوران لیگ دستۀ  42داوران لیگ برتر،  کمک

داوران لیگ دستۀ اول  پرسشنامه از کمک 47اول و 

طور  وتحلیل شد. به آوری و تجزیه صورت کامل جمع به

داوران  درصد( از داوران و کمک 94پرسشنامه ) 68کلی، 

درصد( از داوران و  89پرسشنامه ) 89لیگ برتر و 

 آوری شد.  گ دستۀ اول فوتبال کشور جمعداوران لی کمک

های اصلی شغل از پرسشنامۀ منظور سنجش ویژگی به

( 2006( مورگسون و هامفری )WDQ) 1طراحی کار

سؤالی،  25(. از طریق این پرسشنامۀ 28استفاده شد )

سؤال(، اهمیت وظیفه  3های شغلی تنوع مهارت )ویژگی

ؤال(، هویت س 3سؤال(، تخصص ) 3سؤال(، بازخورد ) 4)

سؤال(، حل مسئله  3سؤال(، پردازش اطلاعات ) 3وظیفه )

گیری شدند. سؤال( اندازه 3سؤال( و استقلال در کار ) 3)

 1ارزشی لیکرت است که از -7این پرسشنامه دارای طیف 

-)کاملاً موافقم( ختم می 7)کاملاً مخالفم( شروع  و به 

و شود. روایی صوری این پرسشنامه توسط محققان 

نظران مدیریت ورزشی و داوران فوتبال تأیید شد.  صاحب

روایی محتوایی و سازه و همچنین پایایی این پرسشنامه 

پور (، طالب1393نژاد و همکاران )نیز در مطالعات رمضانی

( 1393نژاد و همکاران )( و رمضانی1392و همکاران )

(. با این حال، ضریب آلفای کرونباخ 9،5،2تأیید شد )

ن داد که این ابزار ثبات درونی قابل قبولی دارد نشا

(61/0 .) 

گیری تعلق شغلی داوران منظور اندازه ابزار دیگر که به

 2کار گرفته شد، برگرفته از مطالعۀ کانونگو فوتبال به

-7سؤال  10(. این پرسشنامه دارای 25( است )1982)
                                                           

1. Work Design Questionnaire (WDQ) 

2. Kanungo 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 n

ts
m

j.i
ss

m
a.

ir
 o

n 
20

25
-1

2-
08

 ]
 

                             5 / 13

http://ntsmj.issma.ir/article-1-484-fa.html


 1394تابستان ،  9 ، شمارة 3 نشریۀ رویکردهای نوین در مدیریت  ورزشی، دورة  

 

 

62 

و در ارزشی لیکرت )از کاملاً مخالفم تا کاملاً موافقم( است 

بعدی در نظر مثابۀ یک ویژگی تک بیشتر مطالعات به

گرفته شد، اما معدود تحقیقاتی تعلق شغلی را در دو بعد 

(. ضمن تأیید روایی 17اند )کامل و شدید انعکاس داده

صوری پرسشنامۀ تعلق شغلی از جانب متخصصان امر، 

بعدی یا چندبعدی دلیل شواهد ضد و نقیض در تک به

زۀ نگرشی، در این تحقیق بار دیگر روایی بودن این سا

محتوایی و سازۀ پرسشنامه از طریق تحلیل عاملی 

 اکتشافی و تأییدی مورد بازنگری قرار گرفت. 

پس از تأیید کفایت آماری و برازش مناسب تحلیل 

 ؛ Bartlett=02/733؛ df=45؛ sig=000/0عاملی)

845/0  =KMO نتایج تحلیل عاملی اکتشافی نشان ،)

(، با حذف 2006اد که مطابق نتایج تحقیق چین چیو )د

دو سؤال داوران فوتبال نیز دو تعلق کامل و شدید را 

های منظور اطمینان از عامل (. به17کنند )تجربه می

وتحلیل  مستخرج، نتایج تحلیل عاملی تأییدی نیز تجزیه

شد و بر این اساس باید گزارش داد که ضمن تأیید 

تعلق شغلی، داوران فوتبال اغلب تعلق  دوبعدی بودن سازۀ

=  93/0کنند )کامل را بیشتر از تعلق شدید تجربه می

IFI 90/0؛  =NFI 93/0؛  =CFI 99/1؛  =λ
2
/df ؛

098/0  =EMSEA .)منظور آزمون فرضیات و نقش  به

های شغل بر تعلق شغلی داوران فوتبال از هر یک از ویژگی

افزار لیزرل یلۀ نرموس روش مدل معادلات ساختاری و به

منظور همبستگی متغیرهای  بر این، به استفاده شد. علاوه

ها با  تحقیق و با توجه به غیرطبیعی بودن توزیع داده

اسمیرنوف، از روش ضریب -استفاده از آزمون کولموگروف

 همبستگی اسپیرمن استفاده شد. 

 

 های تحقیقنتایج و یافته

داور شاغل در مکداور و ک 157طورکه بیان شد  همان

لیگ برتر و دستۀ اول فوتبال کشور در پژوهش حاضر 

داوران  میانگین سنی داوران و کمک شرکت کردند.

(73/4±69/34M±SD= ) و میانگین کل سابقۀ داوری

 طور  ( سال بود. به=21/14M±SD±06/4فوتبال )

سال،  58/37تر، میانگین سن داوران لیگ برتر دقیق

سال، داوران دستۀ اول  48/36ر داوران لیگ برتکمک

سال بود.  27/33داوران دستۀ اول سال و کمک 61/32

نتایج توصیفی مربوط به تحصیلات داوران مورد مطالعه 

درصد( و  9/59نیز نشان داد که اغلب مدرک لیسانس )

 7/6تعداد کمی از آنها از تحصیلات تکمیلی برخوردارند )

 درصد(. 

 های تحقیق به تفکیک سطح و تخصص داوریلی، کامل و شدید آزمودنی. میانگین تعلق شغ1جدول 

 

 متغیرها

 داوران 

 لیگ برتر

 داوران کمک

 لیگ برتر

 داوران 

 لیگ یک

 داوران کمک

 لیگ یک

 80/19 76/23 35/19 42/20 تعلق کامل

 89/10 54/12 69/9 13/12 تعلق شدید

 32/15 21/18 52/14 25/16 مجموع تعلق شغلی

 

دهد که داوران زان تعلق شغلی در داوران نشان میمی

تری مراتب پایین داوران لیگ برتر از تعلق شغلی بهو کمک

داوران دستۀ اول برخوردارند. نسبت به داوران و کمک

بر این، داوران لیگ برتر و دستۀ اول تعلق شغلی  علاوه

داوران لیگ برتر و دستۀ اول تری نسبت به کمککامل

کنند. همین نتایج برای تعلق شغلی شدید نیز تجربه می

 (. 1صادق است )جدول 
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اسمیرنوف برای متغیرهای -نتایج آزمون کولموگروف

(، اهمیت وظیفه Z=  94/2؛ P=  001/0تنوع مهارت )

(001/0  =P 00/2؛  =Z( هویت وظیفه ،)001/0  =P ؛

05/2  =Z( بازخورد ،)001/0  =P 28/2؛  =Z استقلال ،)

(001/0  =P 28/2؛  =Z( پردازش اطلاعات ،)001/0  =P ؛

82/20  =Z( حل مسئله ،)001/0  =P 94/1؛  =Z ،)

 ( و تعلق شغلیZ=  08/3؛ P=  001/0تخصص )

(001/0  =P 87/2؛  =Z) ها نشان داد که توزیع این داده

غیرطبیعی است و باید از ضریب همبستگی اسپیرمن 

 استفاده شود. 

بستگی اسپیرمن نشان داد در ضمن نتایج ضریب هم

های اصلی شغل، فقط ابعاد استقلال در که از بین ویژگی

کار، هویت وظیفه و بازخورد با تعلق شغلی داوران فوتبال 

ترین  داری دارند. همچنین، مهمهمبستگی مثبت و معنا

های شغل شامل روابط بین های درونی ویژگیهمبستگی

ش اطلاعات، و بازخورد با استقلال، تخصص با پرداز

 (.2تخصص با تنوع مهارت هستند )جدول 

 

 . میانگین، انحراف استاندارد و همبستگی درونی تمامی متغیرهای پژوهش2جدول 
 M S 1 2 3 4 5 6 7 8 های شغلویژگی

         73/1 65/19 تنوع مهارت .1

        24/0** 52/3 22/23 اهمیت وظیفه .2

       04/0 15/0* 04/3 57/16 هویت وظیفه .3

      41/0** 22/0** 22/0** 18/3 73/16 استقلال در کار .4

     35/0** 17/0* 36/0** 33/0** 60/2 25/18 پردازش اطلاعات .5

    10/0 11/0 - 05/0 34/0** 10/0 74/2 62/13 حل مسئله .6

   10/0 47/0** 31/0** 29/0** 29/0** 56/0** 95/1 49/19 تخصص .7

  18/0* 17/0* 25/0** 46/0** 25/0** 15/0 21/0 55/2 83/16 بازخورد .8

 18/0* 13/0 - 07/0 04/0 26/0** 33/0** - 08/0 - 01/0 24/11 12/32 تعلق شغلی .9
 دار . معنا 05/0= در سطح *

 دار.معنا 01/0= در سطح **

 

 

 

 

 

 

 

 

 . نتایج مدل معادلات ساختاری پژوهش1شکل 

 

وران بر های شغلی دابررسی تأثیر هر یک از ویژگی

تعلق شغلی از طریق مدل معادلات ساختاری اجرا شد. 

البته با توجه به نتایج ضریب همبستگی اسپیرمن، فقط 

های استقلال، بازخورد و هویت وظیفه تأثیرات ویژگی

دار با تحلیل شدند، زیرا فقط این ابعاد همبستگی معنا

تعلق شغلی داشتند. نتایج مدل معادلات ساختاری نشان 

 تعلق

شغلی   

 استقلال

 هویت وظیفه

 بازخورد

r= 27/0 , t= 05/3 , R2= 07/0  

r= 20/0 , t= 83/2 , R2= 04/0  

r= 26/0 , t= 92/2 , R2= 06/0  
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های استقلال، هویت وظیفه و که هر یک از ویژگیداد 

داری دارند که سهم بازخورد بر تعلق شغلی داوران اثر معنا

 (. 1بازخورد و استقلال بیشتر از هویت وظیفه بود )شکل 

 های برازش مدل معادلات ساختاری پژوهش. شاخص3جدول 

RMSEA λ تحلیل مسیرها
2 

df λ
2
/df CFI NFI IFI 

 94/0 91/0 94/0 82/1 4 30/7 073/0 از استقلال به تعلق شغلی

 91/0 90/0 93/0 34/2 4 36/9 093/0 از هویت وظیفه به تعلق شغلی

 -- -- -- 12/0 4 51/0 000/0 از بازخورد به تعلق شغلی

های شود شاخصمشاهده می 3طورکه در جدول  همان

جز  بط )بهبرازش مدل معادلات ساختاری هر کدام از روا

های طور مناسبی تأیید شدند و بیشتر شاخص بازخورد( به

برازش مدل نیز روایی بالایی داشتند. در حقیقت، این 

توان با اطمینان زیادی  دهند که میها نشان میشاخص

های طورکه شاخص این نتایج را تحلیل کرد، اما همان

دهد، برازش مدل اثر بازخورد بر تعلق شغلی نشان می

دار توان این نتایج را با وجود رابطه و اثر مثبت و معنامین

طور کلی نتایج نشان داد که از بین هشت  تحلیل کرد. به

 ویژگی شغلی، فقط دو عامل استقلال و هویت وظیفه 

 توانند تعلق شغلی داوران فوتبال را برآورد کنند. می

 

 گیریبحث و نتیجه

نی در ورزش، گام اول مدیریت راهبردی منابع انسا

فرد ورزشی ها و طراحی مشاغل منحصربهتحلیل ویژگی

( که در پژوهش حاضر نیز سعی شد تا با تحلیل 29است )

ترین پیامدهای نگرشی مانند  های شغل داوری، مهمویژگی

تعلق شغلی بررسی شود که در گذشته کمتر مورد توجه 

های مرتبط با تعلق شغلی بر محققان بود. نتایج داده

( نشان داد که 1387لاف نتایج پژوهش میرهاشمی )خ

داوران لیگ برتر تعلق شغلی کمتری نسبت داوران و کمک

(. البته 13به همتایان خود در لیگ دستۀ اول دارند )

های گذشته، اعضای هیأت نمونۀ مورد مطالعۀ پژوهش

با بالا رفتن مرتبۀ علمی و سابقۀ  علمی بودند و معمولاً

 (. 27رسد )نظر می علق شغلی طبیعی بهکاری، افزایش ت

با این حال، اگر این مسئله پذیرفته شود که داوران و 

داوران لیگ برتر به لحاظ عملکردی و سابقۀ کار، کمک

داوران لیگ دستۀ یک هستند، بالاتر از داوران و کمک

رو خواهد ها اندکی با چالش روبهآنگاه توجیه این یافته

داوران لیگ رسد که داوران و کمکنظر می شد. البته به

دلیل انتظار ارتقای شغلی، تلاش بیشتری از  دستۀ اول به

دهند تا عملکرد خود را بهبود بخشند. این خود نشان می

و همکاران  1هایی است که فریدتلاش همان انگیزه

 شناسی شغلی خود مطرح ( در دیدگاه پویایی2007)

توان گفت که به می ( و در این تحقیق نیز21کنند )می

شود. این احتمال فراوان موجب تعلق شغلی نیز می

محققان ادعا کردند که اگر افراد در شغل خود انتظار 

پیشرفت داشته و در مراحل اولیۀ مسیر رشد شغلی خود 

توانند خود را با شغل وفق دهند. البته این باشند، بهتر می

دیریت فرایند باید براساس یک دورۀ زمانی مشخص م

 شود. 

ترین سؤال این باشد که چه زمانی باید  شاید مهم

داوران را در لیگ دستۀ اول حفظ کرد تا آنها با تعلق 

شغلی بیشتری وارد لیگ برتر شوند؟ برای پاسخ به این 

پرسش باید از دو دیدگاه بهره گرفت. براساس دیدگاه اول 

( باید 2007شناسی شغلی فرید و همکاران )یا پویایی

های شغلی (. هنگامی فقدان چالش21کاملاً هوشیار بود )

برای زیردستان مفید است که آنها بدانند در آیندۀ نزدیک 

پیشرفت خواهند کرد. به همین دلیل به مسئولان 

                                                           

1. Fried 
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 شود که این دپارتمان داوری فوتبال پیشنهاد می

داوران لیگ دستۀ اول را های حفظ داوران و کمکتکنیک

انی در نظر بگیرند که پتانسیل خوبی برای برای داوران جو

توان به ارتقا و پیشرفت دارند. در غیر این صورت، نمی

کارکرد این تکنیک برای تعلق شغلی داوران باسابقه 

فرد امیدوار بود. دیدگاه بعدی به گوناگونی و منحصربه

بودن میزان نیازهای رشدی داوران مرتبط است. این 

شود که هر یک ران موجب مینیازهای خاص و فردی داو

 1ای را برای هنرآفرین کردن شغلهای خلاقانهاز آنها روش

توانند از کار گیرند. به احتمال فراوان داوران می خود به

 طریق هنرآفرین کردن وظایف، روابط و شناخت خود 

دار شدن کار خود و متعاقب آن تعلق هایی برای معناراه

 (. 15شغلی بیابند )

شود که زمان استفاده از  ین پیشنهاد میبنابرا

منظور تعلق  راهکارهای حفظ داوران لیگ دستۀ اول به

ای باشد تا هر شغلی بیشتر باید مبتنی بر فضای خلاقانه

فرد خود را برای های منحصربهیک از داوران بتوانند راه

بهبود تعلق شغلی و عملکرد خود بیابند. البته نباید 

نحوی در داوران و  تکنیک باید به فراموش کرد که این

داوران لیگ دستۀ اول مدیریت شود تا مانع از تحقق کمک

 اهداف دپارتمان داوری و فدراسیون فوتبال نشود. 

در این تحقیق، میانگین تعلق شغلی کامل و شدید 

این نتایج ریشه  داوران بود. احتمالاًداوران بیشتر از کمک

 ری شغل داوری و در ماهیت وظایف و استقلال کا

داوری فوتبال دارد. استقلال در کار موجب کمک

 ( و همین 2شود )پذیری داوران میمسئولیت

تواند تعلق شغلی را نیز به ارمغان پذیری میمسئولیت

ها در متن قانون پنجم قوانین داوری بیاورد. این یافته

صراحت بیان شده است که داور مجری قانون  فوتبال نیز به

داوران سئول عدالت یک مسابقه است و کمکو م

                                                           

1. Crafting the Job  

بر تعداد  طورکه از نام آنها مشخص است، علاوه همان

کننده و شده، فقط نقش هدایت محدودی از وظایف طراحی

 (. این 3رسان را برای داوران بر عهده دارند )یاری

شود پذیری موجب میهای پاسخگویی و مسئولیتسختی

مراحل زندگی با مسائل تا داوران همواره در تمامی 

وپنجه نرم کنند و حتی در اغلب  مختلف قضاوت دست

اوقات در حریم خصوصی خود نیز این تجارب را کسب 

های شغلی به درون خانوادۀ داوران کنند. چون این تنش

شوند تا داوران فشارهای دیگری از نیز منتقل و موجب می

زا و گذاشتن این شغل استرس خانوادۀ خود برای کنار

کمک به آرامش خانوادگی تجربه کنند. این فشارها 

گیری و خداحافظی اند که به کناره آنچنان حساس

توانند چرخۀ شوند و میزودهنگام داوران منتهی می

مدیریت داوران فوتبال را بر هم زنند. این شرایط ممکن 

داوران اتفاق بیفتد است با شدت بسیار کمتری برای کمک

کافی است تا داوران حتی بر حسب اجبار، و همین مسئله 

 های تعلق شغلی بیشتری داشته باشند. البته مدل

توانند این مسئله را تأیید کنند، اما ای بهتر میمرحلهسه

براساس این پژوهش ، نقش استقلال و ماهیت وظایفی که 

کنند بسیار آشکار است، چراکه در شغل خود تجربه می

   شود. پذیری میخود موجب مسئولیت استقلال در کار خودبه

 هایهای بعدی پژوهش نشان داد که از بین ویژگییافته

های هویت ای شغل داوری، فقط ویژگیدانشی و وظیفه

وظیفه، استقلال در کار و بازخورد با تعلق شغلی داوران 

همبستگی داشتند که در مرحلۀ تحلیل مسیر، تأثیرات 

ر تأیید شدند. تحلیل این هویت وظیفه و استقلال در کا

تواند از دو منظر بررسی شود. اول آنکه تأثیرات نیز می

های (، ویژگی23های اولیۀ طراحی شغل )براساس مدل

 شغل قبل از آنکه هر نوع پیامد نگرشی و رفتاری را 

 ای از حالات روانی را ایجاد بینی کنند، مجموعهپیش

ک میانجی نقش  مثابۀ ی کنند که هر یک از آنها بهمی
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های شغلی دارند. به این انکارناپذیری در برآورد نگرش

رسد که علت برآورد نکردن تعلق شغلی نظر می ترتیب به

داوران براساس پنج ویژگی اصلی شغل داوری همین 

نژاد و  موضوع باشد. حتی در تأیید این توجیه، رمضانی

شغل داوری  ( با بررسی هفت ویژگی1393همکاران )

ای مرحلهرایی پنج خصیصه از آنها را در یک مدل سهکا

 براساس نقش میانجی حالات روانی حساس و تعهد 

که در پژوهش حاضر از  (، درحالی2ای تأیید کردند )حرفه

 میان هشت ویژگی، فقط دو خصیصه تأیید شدند. 

رویکرد تحلیلی دوم به خود سازۀ نگرشی تعلق شغلی 

طوری در ذهن افراد شکل  گردد، زیرا تعلق شغلی برمی

پذیری بتوانند آن را تجربه گیرد که از طریق مسئولیتمی

دلیل استقلال  طورکه مشاهده شد، داوران به کنند. همان

داوران پذیری نسبت به کمکدر کار و حس مسئولیت

ای به شغل خود تعلق داشتند. این موضوع طور فزاینده به

یز صادق است. یکی در مورد ویژگی شغلی هویت وظیفه ن

های هویت وظیفه در شغل، میزان اتمام وظایف از مشخصه

توان گفت شغلی از ابتدا تا انتهاست که با کمی تأمل می

 که این ویژگی اغلب برای داوران فوتبال بیشتر از 

داوران وجود دارد. در حقیقت، داوران کنترل مسابقه کمک

دلیل  مسابقه بهرا در تمامی ابعاد )ادامه یا عدم ادامۀ 

امنیت و غیره( از ابتدا تا انتها بر عهده دارند. حتی داوران  

داوران را در زمین  توانند کمکدر صورت صلاحدید، می

تغییر دهند و به استثنای تأیید یا رد تصمیمات آنها، بر 

شود  کار آنها نیز نظارت داشته باشند. بنابراین ملاحظه می

داوران دارای بیشتر از کمکمراتب  که وظایف داوران به

تواند تعلق داوران را هویت است که این طرح شغلی می

 بیش از پیش به شغل داوری افزایش دهد. 

 کنندۀ با اینکه ویژگی بازخورد از شغل  اثر تعیین

داری بر تعلق شغلی داوران نداشت، نباید از نقش معنا

ان بازخورد در شغل داوری غافل شد. نتایج همبستگی نش

طور  دهد که با افزایش این ویژگی در شغل داوری، بهمی

یابد. داری تعلق شغلی داوران نیز افزایش میضعیف و معنا

دهد که نتیجۀ تحلیل ویژگی شغلی بازخورد نشان می

که  روشن و مشخص است، درحالی عملکرد داوری کاملاً

شاید این بازخورد همان بازخورد ناظران، تماشاگران، 

ها باشد. البته  ها و رسانهان، مربیان، خانواده، باشگاهبازیکن

توان نقش آنها را نیز در این بازخورد با اندکی تعدیل می

شغلی مؤثر دانست، اما آنچه داوران در بازخوردهای شغلی 

صورت درونی طراحی شده است و  کنند، بهدریافت می

 درستی یا نادرستی تصمیمات توانند به خود داوران می

نژاد و خود پی ببرند. این تحقیق همانند پژوهش رمضانی

( که روی معلمان تربیت بدنی انجام 1393همکاران )

توانند نقش گرفت، نشان داد که بازخوردهای شغلی می

های شغلی رضایت و گیری نگرشارزشمندی در شکل

شود که رو، پیشنهاد می (. ازاین5تعلق داشته باشند )

های اغل داوران فوتبال توجه به انگیزهموازی با طراحی مش

شغلی آنها، ناظران داوری نیز به بهترین نحو ممکن شرایط 

شغلی خود را درک کنند. در این زمینه، نقش مدیران 

 منابع انسانی در دپارتمان داوری فوتبال بسیار 

کننده است، چراکه بیشتر بازخوردهای شغلی که تعیین

شوند، ران فوتبال میهای مطلوب در داوموجب نگرش

شود. بنابراین زمان و نوع وسیلۀ ناظران داوری ارائه می به

ارائۀ بازخورد ناظران برای داوران از حساسیت زیادی 

رود در آینده هم مدیران و برخوردار است که انتظار می

های آن را با توجه به شرایط هم محققان بتوانند سازوکار

وتحلیل کنند.  بقات تجزیهخاص هر داور و هر سطح از مسا

توانند از طرف دیگر، سایر بازخوردهای شغلی داوران می

های همکاران تعیین شوند. در این زمینه براساس دیدگاه

شود. اینکه نیز عدم قطعیت برای تحلیل کامل مشاهده می

های داوری( چگونه باید طراحی های داوری )تیمکوبل

اجرایی و محققان شود نیز چالش دیگری برای مدیران 
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 های داوری یکسانی برای ایجاد  خواهد بود. آیا تیم

تر است یا های شغلی مطلوب در داوران مناسبنگرش

یک از  های پراکنده؟ هنوز مشخص نیست که کدامتیم

های چیدمان داوری )کوبل یکسان یا کوبل تکنیک

تری برای داوران توانند بازخوردهای مطلوبپراکنده( می

های بخش کنند. با این حال، با توجه به گویه فراهم

رود که هر نوع اطلاعات )مثبت یا بازخورد شغلی انتظار می

تواند تعلق شغلی آنها منفی( مرتبط با عملکرد داوران می

شود که هم را افزایش دهد. به همین دلیل پیشنهاد می

ناظران و هم داوران تا حد امکان اطلاعات عملکردی 

ود و همکاران را با یکدیگر به اشتراک بگذارند، مربوط به خ

اما در مورد زمان )قبل، حین، بعد از مسابقه(، محتوا 

)آموزشی، انتقادی، ارزشیابی( و نحوۀ )کلامی، غیرکلامی( 

 ارائۀ این بازخوردها مدارک و شواهد زیادی موجود نیست.

جامعۀ دیگری مانند مربیان، بازیکنان و تماشاگران نیز 

توانند قبل، ارائۀ بازخورد به داوران وجود دارند که میبرای 

حین و پس از پایان مسابقه عملکرد داوران را تحت تأثیر 

قرار دهند. بسیاری از داوران برای تشخیص درستی یا 

نادرستی عملکرد و تصمیم خود به بازخوردهای این افراد 

کنند. بنابراین اصلاح بازخوردهای مربیان، توجه می

منزلۀ  های ورزشی بهکنان و تماشاگران در استادیومبازی

تقویت ویژگی شغلی بازخورد برای داوران است که به 

شود رو، پیشنهاد می شود. ازاینتعلق شغلی آنها منتج می

نفعان  که همانند داوران فوتبال، برای این دسته از ذی

های توجیهی داوری برگزار مسابقات فوتبال نیز کلاس

 روز و کامل شود.  ک آنها از قوانین بهشود تا در

ها همان مفروضاتی هستند که در نهایت، این سازه

منظور دستیابی به سطوح بالای نیازهای مازلو )عزت  به

عبارت  اند. بهنفس، خودشکوفایی و کمال( طراحی شده

توان انتظار داشت که با طراحی شغل داوری بهتر، می

بخشی و ارائۀ بازخورد یتصورت واگذاری اختیارات، هو به

به وظایف داوران، بسترهای لازم برای حرکت هر یک از 

داوران به سمت خودشکوفایی و لذت از داوران و کمک

بر  کند تا علاوهورزش فراهم شود. این فرایند کمک می

اشتباه از سوی داوران فوتبال، های سالم و کمقضاوت

داوری ایجاد های عموم به جامعۀ تحول بزرگی در نگرش

رفتگی و فرسودگی و خستگی در  شود تا استرس، تحلیل

 داوران به حداقل برسد. 
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