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 خانواده با رضایت شغلی و عملکرد داوران فوتبال ایران -ارتباط بين مدیریت تعارض کار
 

 

  3سخندانضا ر -  2 زاده قندهاری اسماعيل محمدرضا – 1محسن ترکی

بدنی و علوم  گروه تربيتاستادیار . 2ی واحد مشهد، مشهد، ایران دانشگاه آزاد اسلامورزشی،  مدیریت یدکتر یدانشجو. 1

ی واحد دانشگاه آزاد اسلاممدیریت ورزشی، ارشد کارشناس. 3ی واحد مشهد، مشهد، ایران دانشگاه آزاد اسلامورزشی، 
 مشهد، مشهد، ایران

 (1394/  11 / 26: ، تاریخ تصویب   1394/ 07/  14)تاریخ دریافت :  

 

 چکيده

با رضایت و عملکرد شغلی داوران ليگ فوتبال است. روش تحقيق  خانواده -هدف پژوهش حاضر، بررسی ارتباط بين مدیریت تعارض کار

ر ليگ نف 114نفر ليگ برتر،  98) استنفر از داوران فوتبال  212همبستگی بوده و به شکل ميدانی انجام گرفته است. جامعۀ آماری شامل 

ای انتخاب گيری طبقهنفر داوران ليگ یک بود که براساس جدول مورگان و نمونه 81نفر داوران ليگ برتر و  78یک(. نمونۀ آماری شامل 

( α= 89/0( )2001(، رضایت شغلی اسميت و همکاران )α= 87/0( )1996ماریان )مایر و مکخانواده نت -های تعارض کارشدند. پرسشنامه

ها از آمار وتحليل دادهعنوان ابزار تحقيق استفاده شدند. برای تجزیه ( بهα= 83/0( )1981شغلی هرسی و گلداسميت ) و عملکرد

خانواده با  -بين تعارض کارنشان داد  هاهای کولموگروف اسميرنوف، همبستگی پيرسون و فریدمن استفاده شد. یافتهتوصيفی و آزمون

خانواده و رضایت از همکاران ارتباط مثبت و  -وجود ندارد. تنها بين تعارض کار یدارامعن ۀرابطتبال رضایت و عملکرد شغلی داوران فو

های رضایت شغلی، رضایت از کار دارای بالاترین اولویت بود و رضایت از معناداری مشاهده شد. همچنين از نظر داوران فوتبال بين مؤلفه

نابراین ارتباط اثربخش بين داور و دیگر همکاران، نقش مؤثری در بهبود زندگی شخصی و حقوق و مزایا در اولویت آخر قرار داشت. ب

 رضایت کاری داوران دارد.
 

 

  های کليدی واژه

 .تعارض کار خانواده، داوران، رضایت شغلی، عملکرد، ليگ فوتبال
 
 

                                                                 

                                                                            Email: Torky_Mohsen100@yahoo.com 09155119259نویسنده مسئول : تلفن :  -  
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 مقدمه

 کار و خانواده اجزای اساسی زندگی هر فردی هستندد 

فرد از رفنار انستا  را کت      ربهای مدحصکه هر یک جدبه

دهدد، پس برقراری تعادل بین این ابعاد برای افتراد در  می

زندگی مهم است، زیترا در راستنای ظ تع تعتادل م  تن      

زمانی  1خانواده -است افراد دچار تعارض کوند؛ تعارض کار

افند که افراد در کرایطی قترار گیرنتد کته بایتد     ات اق می

به زما ، انرژی و تعهد نیتاز دارد،  های جداگانه را که نقش

-ها با ه دیگر تداخ  پیدا میانجام دهدد و ه ۀ این نقش

(. امروزه این نوع تعارض ناکی از نقش، ی ی از 19کددد )

ترین مدابع ایجتاد استنرا استت.  تدم ستازگاری و      مهم

-های مربوط به کار و نقتش ناه اهدگی بین الزامات نقش

 لات بسیاری برای کارکدتا  و  های مربوط به خانواده، مش

های مدظور تأمین و رفع نیازها و درخواستخانوادۀ آنا  به

هر دو ظیطۀ زندگی ایجاد کرده استت. دییت  مدطقتی و    

تجربی مؤید این واقعیت است که کاهش میتزا  تعتارض   

هتای  میا  کار و خانواده، خشدودی کارکدتا  را در ظیطته  

خشتتدودی از خشتتدودی کتت خی، خشتتدودی ختتانوادگی و  

زندگی، افزایش خواهد داد و از طرفی پیامدهای کت خی را  

 (.24منأثر خواهد ساخت )

در تحقیقتات منعتتددی مو توع تعتتارض بتین کتتار و    

 -خانواده و پیامدهای آ  بررسی کده است. تعتارض کتار  

تواند به پیامدهای سازمانی بستیاری از ج خته   خانواده می

ش تعهد ستازمانی،  ناخشدودی ک خی،   خ رد پایین، کاه

ظضور نامدظم در کار و میزا  ترک ک   بای مدجتر کتود   

(. ی ی از مطالعات جامع اولیه در زمیدۀ بررسی ارتباط 23)

 -بین زنتدگی ختانوادگی و کت خی )توستس مؤسستۀ کتار      

دهد که این مسئخه با پیامدهای خانوادۀ آمری ا(، نشا  می

انی جس انی های روک خی از ج خه ر ایت از ک   و نشانه

                                                                 

1. Work to Family Conflict (WFC) 

 2ه چدتین هیترد  (. 3اسنرا و فشار روانی ارتبتاط دارد ) 

کدد که تعارض میا  کار ( در جای دیگر  دوا  می2011)

تواند با ر ایت از کتار، میت  بته مانتد  در     و خانواده می

ک  ، تعهد ک خی و توسعۀ مستیر کت خی ارتبتاط داکتنه     

 (.16باکد )

 افراد نگرش های زمیده ترین از مهم ی ی ک خی ر ایت

اه ینتی بستیار    که دارد، زیادی تأثیرات واسطۀ به که است

یتا   مثبتت  اظساستات  از است  بارت ک خی ر ایت دارد.

 تجربیات یا ک   خود ارزیابی از راه فرد هر که بخشیلذت

(. مطالعات زیادی ارتباط 8یابد ) دست می بدا  خود ک  

اند. داده خانواده و ر ایت ک خی را نشا  -بین تعارض کار

( ظاکی 2015) 3های پژوهش رظ ا ، تابسوم و جها داده

ای بترای  کددتده  بیدتی خانواده پتیش  -است که تعارض کار

(. ه چدین ننایج پژوهش کری ی 28ر ایت ک خی است )

کارمدد ز  و مرد ظاکی از تأثیر مد ی  387( روی 2008)

 (. 22خانواده روی ر ایت ک خی بوده است ) -تعارض کار

( مشتخ  کتد کته    2011) 4ر تحقیق چتن و کتا و  د

خانواده  ام  اسنرا ک خی کارکدا  است و  -تعارض کار

صتورت مستنقیم و ریرمستنقیم کتتاهش     ایتن تعتارض بته   

مددی ک خی، کاهش تعهتد ستازمانی و در نهایتت    ر ایت

افزایش ت ای  به ترک ک   کارکدا  در سازما  را در پی 

بتری و ه  تارا    ننتایج پتژوهش اک  (. 12خواهد داکتت ) 

بتدنی نشتا  داد کته بتین     ( روی معخ ا  تربیت 1393)

خانواده با بخوغ ک خی رابطۀ معداداری وجتود   -تعارض کار

خانواده و ت ای  به ترک خدمت  -دارد، اما بین تعارض کار

 (. 2ارتباط معدادار مشاهده نشد )

( در تحقیق ختود بته ایتن    1392رسنگار و مح دی )

عارض کار و خانواده در میا  پرسنارا  ننیجه رسیدند که ت

(. نی ولنتا  4کاهش ر ایت ک خی را در پی داکنه استت ) 

                                                                 

2. Herd 

3. Rahman, Tabassum & Jahan 

4. Ching-Fu Chen & Ya-Ling Kao 
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( در پژوهشی به بررسی ارتبتاط  2014) 1تورلیک و بولیگا

ختتانواده و ر تتایت کتت خی و ختتانوادگی    -تعتتارض کتتار

وتحخیت  اثتر    پرداخندد. هدف از انجام این تحقیتق تجزیته  

ک خی و ر ایت زناکویی خانواده روی ر ایت  -تعارض کار

 دوا  من یرهای  ه چدین ادراکات  قلانی و ریر قلانی به

. ننایج نشتا  داد  استمیانجی در رابطۀ تعارض و ر ایت 

طور مسنقیم روی ر ایت ک خی و زناکتویی   که تعارض به

( در تحقیقتی بته   2012) 2(. کایو و ژا و26اثرگذار است )

کت خی در کترایس   بررسی اثر ر ایت از زندگی بر ر ایت 

خانواده پرداخندد. ننتایج نشتا  داد    -من اوت تعارض کار

کارکدتانی کته بتتا تعتارض ک نتری بتتین کتار و ختتانواده      

مثبتت بیشتنری از زنتدگی کتاری و      هتای مواجهدد، جدبه

(. کتعبانی بهتار و   27کددتد ) خانوادگی خود را تجربه می

( در پژوهش خود بیا  کردند کته بتین   1391ه  ارا  )

خانواده و کی یت زندگی رؤسا و نایب رؤسای  -ض کارتعار

های ورزکی اسنا  ه دا  ارتبتاط معدتاداری وجتود    هیأت

( 2010) 3(. ننایج تحقیق کورتس، یرا و قیسخیری5ندارد )

نشا  دادند که ارتباط معدتادار و مد تی بتین من یرهتای     

خانواده و ر ایت کت خی وجتود دارد؛ بتدین     -تعارض کار

-خانواده، ر ایت کاری را کاهش می -رض کارمعدا که تعا

خانواده  ام   -دهد. ه چدین بیا  کردند که تعارض کار

(. ایتن ننتایج در   13) استکدددۀ ر ایت کاری  بیدیپیش

( نیتز تأییتد   2011) 4تحقیقات جوهری، هتاجر و یتاکو   

( نیز نشا  داد 2011) 5(. ننایج تحقیق آنافارتا20اند )کده

، استت نواده بر ر ایت ک خی تأثیرگذار خا -که تعارض کار

کار تأثیری بر ر ایت کت خی   -که تعارض خانواده درظالی

 (.11ندارد )

                                                                 

1. Nicoleta Turliuca & Buligaa 

2. Qu & Zhao 

3. Cortese, Lara & Ghislieri 

4. Juhari, Hajar & Yacob 

5. Anafarta 

بر آنچته در متورد ارتبتاط تعتارض میتا  کتار و         لاوه

های ک خی ه اندد ر ایت کت خی بیتا    خانواده با نگرش

توانتد تتأثیرات مخربتی بتر     خانواده متی  -کد، تعارض کار

ار نیز داکنه باکتد و ستلامت فتردی      خ رد در محیس ک

افراد را نیز تحت تأثیر قرار دهد. راننانن، کیدو ، فتدلت و  

خانواده  -کددد که تعارض کار(  دوا  می2008) 6پوکیدن

تأثیرات دوجانبه هتم بتر   خ ترد کت خی و هتم   خ ترد       

خانوادگی فرد دارد. تحقیقتات منعتددی نیتز بته بررستی      

-واده و   خ رد ک خی پرداخنهخان -ارتباط بین تعارض کار

( در تحقیقی بته بررستی   2009) 7(. هیو  یانگ29اند )

خانواده بتر ر تایت کت خی و   خ ترد      -تأثیر تعارض کار

ختانواده   -ک خی پرداخت. ننایج نشا  داد که تعارض کتار 

تأثیر مد ی روی ر ایت کت خی و   خ ترد کت خی دارد و    

 -رض کتار ه چدین ت اوت جدسینی نقشتی در تتأثیر تعتا   

(. نعی تی، نظتری و   18خانواده بر ر ایت کت خی نتدارد )  

( نشا  دادند که بین کی یت زندگی کاری و 1391ثدایی )

  خ رد ک خی ه بسنگی مثبت و معدادار و بتین تعتارض   

خانواده و   خ رد ک خی رابطۀ مد ی معداداری وجود  -کار

ختانواده بیشتنر    -یعدی هرچه میزا  تعار تات کتار   دارد؛

کد،   خ رد ک خی کارکدا  نیز به ه ا  اندازه کتاهش  با

( در پتژوهش ختود   1393(. رلامی و صانعی )9یابد ) می

طور مسنقیم بتر   خانواده به -ننیجه گرفندد که تعارض کار

طتور ریرمستنقیم و از      خ رد ک خی تأثیری ندارد، اما بته 

طریق من یر میانجی اسنرا ک خی بر   خ رد تأثیرگتذار  

( در بررستتی متتدل 2008ه چدتتین اظ تتد ) (.6استتت )

 -پیشدهادی تأثیرات مسنقیم و ریرمستنقیم تعتارض کتار   

خانواده بر   خ رد ک خی به این ننایج دست یافت. تعارض 

طور مستنقیم و ریرمستنقیم بتر   خ ترد      خانواده به -کار

ختانواده خشتدودی    -گتذارد. تعتارض کتار   ک خی تأثیر می

ایتن   خ ترد    بتر   لاوه دهد،ک خی کارکدا  را کاهش می
                                                                 

6. Rantanen, Kinunen, Feldt, & Pulkinen 

7. Hyun-Jung 
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 -ک خی را نیز کاهش خواهد داد و در نهایت تعتارض کتار  

کود که خشتدودی  خانواده به فرسودگی  اط ی مدجر می

ک خی و در ننیجه   خ ترد کت خی را کتاهش خواهتد داد     

( نشتا   2008) 1(. فاا، نابخیدگ، هاستخر  و ریجتر  10)

گی و دادند که تعارض خانواده با کتار بتا   خ ترد ختانواد    

تعارض کار با خانواده با   خ رد کت خی در ارتبتاط استت    

(15.) 

هتای ورزکتی ه یشته بتا     ظرفۀ داوری در ت ام رکتنه 

رستد  نظر می ا طرا  و اسنرا ه راه بوده است. ارخب به

طرفدارا  داوری خیخی کم باکدد، تقریباً ه یشه تعبیتر و  

ت سیر مربیا  و بازی دتا  از   خ ترد داوری مد تی بتوده     

ندرت به کی یت مطخو  است. بازی دا  و مربیا  برنده به

کددد، اما بازی دا  و مربیانی کته بتازی را   داوری اکاره می

اند، ظداق  بخشی از باخت خود را به  تع  داوری  باخنه

دهدتتد. بدتتابراین، در دنیتتای ورزش داور اگتتر  نستتبت متتی

ستوی او    خ رد خوبی نداکنه باکد، ت تامی اننقادهتا بته   

که ظنی اگر بهنرین   خ ترد ختود را   اهد بود. درظالیخو

کتود. در  نیز در بازی نشا  دهد، باز هم به او توجهی ن ی

ننیجه تهدید به ظ خه و نزاع از طرف بازی دا ، مربیتا  و  

های ت اکاگرا  به طرف داورا  ارخب وجود دارد. در ورزش

 ت اسی، ام ا  خشونت بدنی با داور طبیعی است.

های گیری سریع با یک نگاه در موقعیتتص یم توانایی

ای الزامتتی استتت. داورا  ایتتن  آنتتی، بتترای داورا  ظرفتته 

خصتو  فوتبتال در    هتا را در مستابقات، بته   گیریتص یم

-کددد که باید  وام  متزاظم و ظتواا  کرایطی اتخاذ می

هتای کلامتی و بصتری هتزارا  ت اکتاچی را نادیتده       پرتی

هتای  و ا نرا تات و دوربتین  بگیرند. ه چدین، مشاجرات 

تخویزیونی را نیز باید به این مش لات ا افه کرد. تجهیزات 

هتایی از   ت  را بتا ستر نی     امروزی ن ایش مجدد توالی

ستازند. در ننیجته،   از اجرای واقعی میسر متی  تر آرامخیخی 
                                                                 

1. Fuss, Nübling, Hasselhorn, Schwappach & 

Rieger 

ه ه قادرند هتر تصت یم متبهم داوری را چدتدین بتار در      

هتای  بیددد و در بتازی م انی خیخی راظت، ه چو  خانه ب

بعد به تص ی ات اکتنباه داوری اننقتاد و ا نتراض کددتد؛     

-های موجود بین کار و خانواده بته بدابراین بیشنر تعارض

خصو  در جامعۀ ورزش کشور  صورت ک  در جامعه و به

کتود کته نهادهتای اجن تا ی مدتابع      از این امر ناکی می

-ایتد ظرفته  رسد یا بنظر می ظ اینی مداسبی نیسندد. به

گرفنه از آ  را پتذیرفت و بتا دنیتا     گری و مسا   نشأت ای

گام برداکت یا مدنظر وقوع تعارض و مش لات ناکی از آ  

ختانواده افتزایش    -بود؛ زیرا به ه ا  اندازه که تضتاد کتار  

هتای ختانوادگی و   یابد، برقراری تعادل بین مستئولیت می

کتود و  متی تر کده و نیاز به ظ ایت بیشنر کاری پیچیده

 دوا  یک ک   در جامعه تخقی کدیم، چدانچه ورزش را به

ویتژه  تعارض موجود بین کار و خانواده در جامعۀ ایرا  بته 

 در بین داورا  بسیار زیاد است.

خانواده  -با توجه به آنچه در مورد مو وع تعارض کار

و پیامدهای آ  و ننایج تحقیقات دیگر بیا  کد، محقق در 

صدد پاسخ به این پرسش است که آیتا در  این پژوهش در

خانواده وجود دارد و در صورت  -داورا  فوتبال تعارض کار

وجود، رابطۀ آ  بتا ر تایت و   خ ترد کت خی چیستت       

محقق با توجه به ننایج اظن تالی تحقیتق امیتدوار استت     

هتای یزم بته داورا     بنواند از طریق ارا ۀ ننتایج و راه تار  

تا به مدیریت و کدنرل تعارض کار فوتبال ایرا  ک ک کدد 

هتای   خانواده بپردازند و هتر داور قتادر بته ای تای نقتش      -

نحو مطخو  کود که این مو وع  ک خی و خانوادگی خود به

تواند موجب افزایش ر تایت کت خی داورا  و افتزایش    می

باور خودکارامدی آنا  در کتاهش و بته ظتداق  رستاند      

 کار کود. -خانواده و خانواده -تعارض کار
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 روش تحقيق

روش تحقیق ه بسنگی و از نوع کاربردی بتوده و بته   

ک   میدانی صورت گرفنه است. در تحقیق ظا ر با توجه 

به قخ رو زمانی و م انی تحقیق، جامعۀ آماری کام  کخیۀ 

. براستاا  استت  داورا  فوتبال لیگ برتر و لیگ یک ایرا 

ن تر داورا    98ن تر تعیتین کتد )    212آمار تعداد داورا  

ن تر داورا  لیتتگ یتک(. بتا توجته بتته      114لیتگ برتتر،   

ای  گیتری طبقته   های جامعتۀ آمتاری کتیوۀ ن ونته     ویژگی

منداسب با ظجم اسن اده کد. در این کیوه هر داور فوتبال 

یتک واظتد ن ونته در نظتر      )لیگ برتر و لیگ یک( ایرا 

گرفنته کتتد. ن ونتتۀ آمتتاری براستتاا جتتدول مورگتتا  و   

ن تر از   81ن ر از داورا  لیگ برتتر و   78 کرجسای کام 

 صورت تصادفی اننخا  کدند. بودند که به داورا  لیگ یک

ای آوری اطلا تات از مطالعتۀ کنابخانته   مدظور ج ع به

فارسی و خارجی  های کام  مطالعۀ مقایت خارجی، کنا 

های مشتابه و پرسشتدامه استن اده کتد. ابتزار       نامهو پایا 

 های زیر بود:پرسشدامهگیری کام  اندازه

های فردی داورا  که با ساخنۀ ویژگی پرسشدامۀ محقق

هدف کسب اطلا ات در مورد و عیت تأه ، ستن، رکتنۀ   

تحصیخی، سطح تحصتیلات، ستابقۀ داوری و نتوع متدرک     

مدظور سدجش من یرهتای   داوری طراظی کد. ه چدین به

خانواده نتت متایر و    -های تعارض کارتحقیق از پرسشدامه

(،   خ ترد کت خی هرستی و    25( )1996) 1متک ماریتا   

( و ر تایت کت خی است یت و    17( )1981) 2گخداس یت

( 1393) آزادمترد ( برگرفنه از تحقیتق  2001) 3ه  ارا 

 5هتا براستاا طیت     های پرسشدامه( اسن اده و گویه1)

(، 2(، مختال م ) 1ارزکی لی رت به کرح کتاملاً مختال م )  

 (5( و کتتاملاً متتوافقم )  4(، متتوافقم )3نظتتری نتتدارم ) 

 گذاری کدند.ن ره 

                                                                 

1. Net Mayer & McMarian  
2. Net Heresy & Gold Smith  
3. Smith et al. 

 هتا از نظرها، مدظور تعیین روایی محنوای پرسشدامه به

 نظتتر در  ختتم محنتترم صتاظب  نادا هتتای است  و راهد تایی 

 ۀآنهتا در پرسشتدام   هتای استن اده و نظر  ورزکیمدیریت 

مدظور محاسبۀ پایایی درونی  کد؛ ه چدین بهنهایی لحاظ 

سن اده کد؛ بتدین مدظتور بختش    از روش آل ای کرونباخ ا

هتا  ن ر( اننخا  و پرسشدامه 30کوچ ی از جامعۀ آماری )

بته کتت   مقتدماتی در جامعتته توزیتع کتتد کته پتتس از     

 بیا  کده است.  1 جدولها ننایج در وتحخی  داده تجزیه

 یطاسندبا و ی یتوص آمار بخش دو از پژوهش نیا در

 . کد اسن اده هاداده  یتحخ و هیتجز مدظور به

 یبرا یفراوان درصد و یفراوان از ی یتوص آمار بخش در

 در و قیتحق ن ونه یکداخن تیج ع یهایژگیو ا یب

 رنوفیکول وگروف اس  یهاآزمو  از یاسندباط آمار بخش

 رسو یپ یه بسنگ رها،یمن  عیتوز نوع یبررس مدظور به

  دمنیفر آزمو  و رهایمن  نیب ارتباط یبررس مدظوربه

 ک ک با ،یک خ تیر ا یهاکاخ  یبددتیاولو مدظوربه

 اسن اده کد.  22نسخۀ  SPSS افزارنرم
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 های تحقيق . پرسشنامه1 جدول

 آلفای کرونباخ هاتعداد گویه سازنده هاپرسشنامه

 87/0 10 (1996  )نت مایر و مک ماریا خانواده -تعارض کار

 83/0 15 (1985نت هرسی و گخداس یت )   خ رد ک خی

 89/0 51 (2001اس یت و ه  ارا  ) ر ایت ک خی

 آل ای کرونباخ تعداد گویه های ر ایت ک خیمؤل ه

 88/0 10 ر ایت از کار

 77/0 13 ر ایت از سرپرست

 8/0 9 ر ایت از ه  ار

 9/0 6 ر ایت از ارتقا و ترفیع

 69/0 6 ایت از ظقوق و مزایار 

 89/0 7 ر ایت از کرایس محیس کار

 

 های تحقيقنتایج و یافته

 شناختی نمونۀ تحت بررسی های جمعيتتوزیع ویژگی. 2 جدول

متغيرهای 

 شناختی جمعيت
 درصد فراوانی شناختی عوامل جمعيت

 وضعيت تأهل
 6/22 36 مجرد

 4/77 123 منأه 

 سن

 3/1 2 سال 25ک نر از 

 4/21 34 سال 30تا  25

 39 62 سال 35تا  31

 3/28 45 سال 40تا  36

 9/6 11 سال 45تا  41

 رشتۀ تحصيلی
 4/31 50 بدنی و  خوم ورزکیتربیت

 3/67 107 سایر رکنه ها

 ميزان تحصيلات

 3/6 10 دیپخم

 7/15 25 کاردانی 

 56 89 کارکداسی

 22 35 سی ارکد و بایترکارکدا

 تعداد فرزندان

 5/19 31 هیچ

 3/33 53 یک فرزند

 22 35 دو فرزند

 5/2 4 سه و بیشنر 
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 شناختی نمونۀ تحت بررسی )سابقۀ داوری و نوع مدرک داوری( های جمعيتتوزیع ویژگی. 3 جدول

 متغيرهای 

 شناختی جمعيت
 ابقۀ داوریس نوع مدرک داوری

  وام  

 کداخنی ج عیت
 سال 15بیشنر از  سال 15تا  11 سال 10تا  6 سال 5ک نر از  درج یک مخی  ال خخی بین

 49 87 22 1 10 135 14 فراوانی

 8/30 7/54 8/13 6/0 3/6 9/84 8/8 درصد

 

کداخنی ن ونۀ  های ج عیتاطلا ات مربوط به ویژگی

ارا ه کده است. براساا  3 و 2 جدولمورد بررسی در 

های پژوهش، بیشنر داورا  لیگ برتر و لیگ یک یافنه

ن ر،  96قرار داکندد ) 35تا  25کشور در دامدۀ سدی 

درصد(. در بررسی مدرک تحصیخی داورا  مشخ   4/60

کد که بیشنر داورا  دارای مدرک تحصیخی کارکداسی 

درصد(  3/6ن ر ) 10درصد( و تدها  56ن ر،  89بوده )

داور  159داورا  دارای دیپخم بودند. ه چدین از مج وع 

درصد مدرک داوری در  85کددده در پژوهش،  کرکت

سطح مخی داکندد؛ از نظر سابقۀ داوری، بیشنرین سابقه 

ن ر،  87سال بود ) 15تا  11 مربوط به داورانی با سابقۀ

های  خش، پیش از انجام آزمو درصد(. در این ب 7/54

مدظور اسن اده یا  دم  فر ی به دلی  پیش آماری و به

های پارامنریک از آزمو  کول وگروف اسن اده از آزمو 

 اس یرنوف اسن اده کد. 

 های آزمون کولموگروف اسميرنوفآماره .4 جدول

 متغيرهای پژوهش
هاآماره    

Z P نوع توزیع 
خانواده -تعارض کار  745/0  636/0  نرمال 

881/0 ر ایت ک خی  419/0  نرمال 

264/1   خ رد ک خی  091/0  نرمال 

 

(، من یرهای 4 جدول) آمده دست بهبراساا ننایج 

پژوهش توزیع نرمال دارد که با توجه به این ننایج از 

مدظور بررسی  یک ه بسنگی پیرسو  بههای پارامنرآزمو 

 ارتباط بین من یرها اسن اده کد.

 خانواده با رضایت شغلی و عملکرد شغلی -ماتریس همبستگی پيرسون بين تعارض کار. 5 جدول

 خانواده -تعارض کار 

 سطح معناداری ضریب همبستگی پيرسون 

 41/0 067/0 ر ایت ک خی

 18/0 -155/0 کار ر ایت از

 298/0 117/0 ر ایت از سرپرست

 036/0 235/0* ر ایت از ه  ارا 

 606/0 042/0 ر ایت از ارتقا و ترفیع

 225/0 098/0 ر ایت از ظقوق و مزایا

 241/0 -138/0 ر ایت از کرایس محیس کار

 49/0 -056/0   خ رد ک خی

 P<05/0داری در سطح معنا .*

 P<01/0سطح داری در معنا .**
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ماتریس ه بسنگی  رایب پیرسو  بین  5 جدولدر 

خانواده با ر ایت ک خی و   خ رد ک خی  -تعارض کار

 آمده دست بهداورا  نشا  داده کده است. با توجه به ننایج 

، P=41/0خانواده با ر ایت ک خی ) -بین تعارض کار

067/0=r ر ،)( 18/0ایت از کار=P ،155/0-=r ر ایت ،)

(، ر ایت از ارتقا و P ،117/0=r=298/0از سرپرست )

(، ر ایت از ظقوق و مزایا P ،042/0=r=606/0ترفیع )

(225/0=P ،098/0=r ر ایت از کرایس محیس کار ،)

(241/0=P ،138/0-=r( و   خ رد ک خی )49/0=P ،

056/0-=rو تدها بین  (، ارتباط معداداری وجود ندارد

، P=036/0خانواده با ر ایت از ه  ارا  ) -تعارض کار

235/0=r 05/0( در سطح معداداری≥P  ارتباط مسنقیم و

 معداداری وجود دارد.

های مدظور بررسی ت اوت بین مؤل ه در این پژوهش به

بددی گانۀ ر ایت ک خی از دیدگاه داورا  و اولویتکش

اورا  از آزمو  فریدمن های ر ایت ک خی در بین دمؤل ه

 اسن اده کد.

 

 )نتایج حاصل از آزمون فریدمن(های رضایت شغلی از دیدگاه داوران مؤلفه. تفاوت بين 6 جدول

 سطح معناداری درجۀ آزادی ( 2χکای اسکوآر ) تعداد آماره

 001/0 5 467/477 159 ننیجه

 

 ( 6جدول  فریدمن )های ظاص  از آزموبراساا یافنه

های ر ایت ک خی از دیدگاه داورا  ت اوت بین مؤل ه

 (. Sig ،467/477=2χ=001/0معداداری وجود دارد )

های ر ایت پس از معدادار بود  ت اوت بین مؤل ه

ها از دیدگاه داورا  بددی این مؤل هک خی، به اولویت

 کود.پرداخنه می

 از دیدگاه داورا  فوتبالی که در پژوهش کرکت 

های ر ایت ک خی، بایترین رتبه اند، در بررسی مؤل هکرده

ترین رتبه منعخق به ر ایت از کار و در طرف مقاب  پایین

  .منعخق به ر ایت از ظقوق و مزایا بود

 معۀ مورد بررسی )نتایج آزمون فریدمن(بندی عوامل مدیریتی از دیدگاه جارتبه. 7 جدول

 ميانگين رتبه عوامل رتبه

 57/5 ر ایت از کار 1

 27/4 ر ایت از ه  ارا  2

 67/3 ر ایت از ارتقا و ترفیع 3

 5/3 ر ایت از سرپرست 4

 79/2 ر ایت از کرایس محیس کار 5

 2/1 ر ایت از ظقوق و مزایا 6

 

 گيریبحث و نتيجه

آمده از آزمو   ریب ه بسنگی  دست براساا ننایج به

خانواده و ر ایت ک خی داورا   -پیرسو  بین تعارض کار

های چن و کا و ای وجود ندارد که این ننیجه با یافنهرابطه

(، نی ولنا 2008(، کری ی )2009(، هیو  یانگ )2011)

( و رظ ا ، تابسوم و جها  2014تورلیک و بولیگا )

(. کاید 12، 18، 22، 26، 28) است( م ایر 2015)

 ترین  خت ناه خوانی ننایج به مبحث تعارض  مهم
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ر ایت ک خی در پژوهش ظا ر کار خانواده مربوط باکد. 

 ؛واقعاً ک خش را دوست دارد مبین این است که فردبای 

کارش دارد و برای ک خش ارزش  دربارۀاظساسات خوبی 

با  از  خ   دم ه خوانی این یافنه. بسیاری قا   است

ننایج پژوهش دیگر محققا ، خود مؤل ۀ کار است. کار در 

ک   داوری تابع کرایس و ام انات خاصی است که قاب  

تع یم به جوامع دیگر پژوهشی نیست. اگر داوری یک 

های بسیاری از نظر محیس کار، نحوۀ ک   باکد، ت اوت

ها و پاداش، ارتقا و پیشرفت در کار با دیگر پرداخت

توا  گ ت که  ری و سازمانی دارد. ه چدین میمشار  ادا

 این تحقیق در جامعۀ آماری خاصی انجام گرفنه است.

آمده  دم ارتباط بین تعارض  دست از دیگر ننایج به

سبک اداره و . استخانواده و ر ایت از سرپرست  -کار

رهبری یک سازما  دو ملاک   ده در جخب ر ایت 

دسنا  خود رابطۀ زیر کارمدد است. سرپرسنانی که با

سبب  مددند، به کددد و به آنها  لاقه ای برقرار می دوسنانه

این ویژگی تا ظدود زیادی موجب ر ایت ک خی کارمددا  

کوند. کارمددمحوری و مشارکت داد  کارکدا  در  می

صورت مداوم و مؤثر بر ر ایت  گیری به فرایدد تص یم

اد به میزا  موقعیت افر ک خی آنها تأثیر دارد و کخصیت و

کدد.  واقعی تأثیر نظارت در جخب ر ایت افراد را تعیین می

 دوا  ی ی از  تواند به مؤل ۀ سرپرست، مدیر یا ر یس می

کددده از کارکدا  و نشا  داد   ترین  وام  ظ ایت مهم

انعطاف در کار و ایجاد محیس کاملاً دوسنانه مؤثر باکد. 

از  آمده دست بهکاید بنوا  گ ت ی ی از  خ  ننیجۀ 

تحقیق این امر است که سرپرست و مدیر اصخی داورا ، 

مدیرا  ک   اصخی آنا  هسندد که مسنقی اً و روزهای 

اند و کاید بنوا  گ ت که ر یس  بیشنری با آنها در ارتباط

ک ینۀ داورا  فدراسیو  فوتبال یا ر یس دپارت ا  داوری 

ات کاید بیشنر ند و این ارتباطا  ک نر با داورا  در ارتباط

صورت ابلاغ مسابقات یا چدد جخسۀ توجیهی و آموزکی  به

 دوا   در طول فص  مسابقات باکد. بدابراین این افراد به

کسانی که بنواندد نقش پررنگ و تأثیرگذاری در ایجاد 

 ر ایت از ک   داوری در میا  داورا  داکنه باکدد، 

این امر بدا  تواندد در نظر گرفنه کوند؛ با وجود ظال ن ی

معدا نیست که این افراد به هیچ  دوا  در ر ایت ک خی 

 داورا  تأثیرگذار نخواهدد بود.

خانواده و ر ایت  -ها بین تعارض کاربراساا یافنه

های ترفیع و ارتقا نیز رابطۀ ک خی داورا  در مؤل ۀ فرصت

معداداری مشاهده نشد که این یافنه با ننایج تحقیق 

(. وی 14( ه خوانی ندارد )2007) 1دی سو  و ساگاا

پژوهش خود را در یک کارخانۀ ال نرونیک انجام داد که 

ترین  های فردی خاصی بود. کاید مهمتابع کرایس و ویژگی

 ام  ناه خوانی این ننایج، انجام هر دو پژوهش در دو 

که در این پژوهش مؤل ۀ ارتقا و  استجامعۀ آماری خا  

کدد که  داورا  فوتبال بررسی میپیشرفت ک خی را در بین 

ارتقا و پیشرفت تابع کرایس خاصی است، ماندد محدودیت 

های تخصصی و آموزش داورا  که  سن و سایر ویژگی

تواند بر ارتقای ک خی مؤثر باکد. ه چدین چو  این  می

پژوهش در بین ن ونۀ آماری خا  انجام گرفنه است، قاب  

نیست. ه چدین ننایج های اجن ا ی  تع یم به سایر گروه

خانواده و ر ایت از  -نشا  داد که بین تعارض کار

ها )ظقوق و مزایا( رابطۀ معداداری وجود نداکت پرداخت

که ننیجه گرفت  (1392ننایج تحقیق رسنگار خالد )که با 

کده با ر ایت ک خی ارتباط نزدی ی  میزا  ظقوق دریافت

این زمیده  که در (، ه خوانی ندارد. تا زمانی4دارد )

رسید نظر می تحقیقی صورت نگرفنه بود، کاملاً وا ح به

که ی ی از مدابع بسیار مهم ر ایت ک خی درآمد است. در 

ها، درآمد یا ظقوق در برآورده کرد   ننیجه این پژوهش

نیازهای  روری فرد نقش مهم و اساسی دارد و دسنیابی 

جدبۀ  سازد و پذیر می به رذا، پوکاک و مس ن را ام ا 

                                                                 

1. Dixon & Sagas 
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تواند در انجام ت ریحات  کددده دارد و می ظ اینی و تأمین

برنامه خارج از سازما  و کم کرد   های فوق و فعالیت

از  خ  ناه خوانی  خانواده نقش داکنه باکد. -تعارض کار

این یافنۀ پژوهش ظا ر با ننایج پژوهش محققا  کاید 

  بنوا  گ ت که داوری برای اکثر افراد ک   اول محسو

کود؛ درآمد و ظقوق ثابنی ندارد و تابع کرایس ن ی

تواند ت ییر کدد، افزایش یا مخنخ ی این مدبع درآمد می

 کاهش یابد.

 ریب ه بسنگی پیرسو  نشا  داد که بین تعارض 

خانواده و ر ایت از کرایس محیس کار داورا  ارتباط  -کار

کدی معداداری وجود ندارد که با ننایج تحقیق کازرونی، ار

های  محدودیت(. 7( ه خوانی ندارد )1393و نیسی )

مربوط به کرایس فیزی ی کار، گاهی در قالب  لا  ی ماندد 

مش لات کخصی یا اخنلال در نحوۀ انجام کار بروز 

کود، این  که این مش لات ظ  می کدد و درست زمانی می

رود. کرایس ظاکم بر محیس کار برای   لا م نیز از بین می

که کارکدا   ارکدا  مهم است، اما تدها هدگامیبیشنر ک

کددد یا اید ه ناخواسنه کرایس  خود ک خشا  را  وض می

سوی  از ظد در مسیر ظرکت به ظاکم بر محیس کار بیش 

از اندازه  یابد، این کرایس بیش  تسهیلات جدید ت ییر می

ترین  خت  دم  کاید بنوا  مهم کدد. مهم جخوه می

پژوهش ظا ر با ننایج پژوهش  ه خوانی این یافنۀ

داورا  کرایس کاری مطخو  را محققا  را این دانست که 

دهدد، زیرا از نظر جس ی اظساا راظنی  ترجیح می

از اندازه یا نبود  کددد. برای ن ونه گرمای بیش  بیشنری می

کود. هوای آلوده  های جس ی می کافی موجب ناراظنی نور

جس ی خطرناک باکد. تواند از نظر  و تهویۀ  عی  می

داورا  بدین سبب کرایس مطخو  ظاکم بر محیس کار را 

کدد.  دهدد که انجام مؤثر کار را تسهی  می ترجیح می

وجود ابزار و وسای  مداسب در تحقق اهداف داورا  مؤثر 

است و سروصدای زیاد موجب اخنلال در انجام کار 

ف کود. کرایس ظاکم بر محیس کار بدین لحاظ از طر می

تواند در باارزش جخوه  کود که می داورا  مهم تخقی می

 ارزش کرد  آ  نقش داکنه باکد.داد  ک   یا بی

های دیگر ننایج تحقیق نشا  داد که از بین مؤل ه

 -ر ایت ک خی تدها بین ر ایت از ه  ارا  و تعارض کار

خانواده ارتباط مسنقیم و معداداری وجود دارد. وقنی برای 

گو وجود داکنه باکد، و صت ک نری برای گ تکارکدا  فر

دهدد و از آنها نار اینی بیشنری از خودکا  نشا  می

کددد. وقنی گروه ه  ارا   ام   انجام کار کانه خالی می

کددده است که در ایجاد ر ایت ک خی  مهم و تعیین

های مشابه باکدد.  هایی با ارزش ا ضای آ  دارای دیدگاه

های مشابه موجب کاهش  ها و نگرش وجود افرادی با ارزش

کود و در تقویت خودپدداری کخ   کاری روزانه می کم

ما خو  هسنیم ک ا هم خو  ››مؤثر است. ج خۀ 

دهد که افراد دیگری نیز اظساا ک ا  نشا  می‹‹ هسنید

را دارند. اظساا باارزش بود  فرد از طرف گروه در 

( 2006) 1است. کاراتپ و سوک ا  ر ایت ک خی او مؤثر

در یک تحقیق میدانی دریافندد که رابطۀ مؤثری بین 

اظساا باارزش بود  از طرف ه  ارا  و میزا  ر ایت 

ای  ک خی وجود دارد و بیشنر افراد از بابت داکنن رابطه

کددد، ولی رابطۀ  خو  با ه  ارانشا  اظساا ر ایت می

ها در ر ایت ک خی  اندازۀ سایر مؤل ه خو  با ه  ارا  به 

(. از  خ  ه خوانی این یافنۀ پژوهش 21مؤثر نیست )

ظا ر با ننایج پژوهش محققا  این است که ه  ارا  

تواندد   امخی تأثیرگذار بر روی ه دیگر باکدد.  می

مؤثری بین اظساا باارزش بود  از طرف   ه چدین رابطۀ

ه  ارا  و میزا  ر ایت ک خی وجود دارد و بیشنر افراد 

ای خو  با ه  ارانشا  اظساا  ابطهاز بابت داکنن ر

 کددد. ر ایت می

                                                                 

1. Karatepe & Sokman 
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 -در بررسی ننایج مربوط به رابطۀ بین تعارض کار

کود که بین این دو خانواده و   خ رد ک خی مشاهده می

من یر ارتباط معداداری وجود ندارد که با ننایج تحقیق 

( و هیو  2008(، اظ د )1391نعی ی، نظری و ثدایی )

( و با ننایج تحقیق 9، 10، 18سو )( ناه 2009یانگ )

. کاید بنوا   خت ست( ه سو6( )1393صانعی و رلامی )

 کهطور این  دم ه خوانی را چدین  دوا  کرد که ه ا 

 آنهاو اول  یک   اصخ  یاکثر داورا  فوتبال، داور دیدانیم

بیشنر آنها به مشار  دیگری  بخ ه کود،یمحسو  ن 

قه یا کاید یک مدبع صرف  لا مش ول هسندد که به 

گونه نیست  کددد و ایندرآمد دوم و فر ی به آ  نگاه می

که در طول ه نه یا فصول سال داورا  ه واره مش ول 

های کشور تعطی  هایی لیگفعالیت باکدد، بخ ه در زما 

های بوده و داورا  مش ول اسنراظت یا کرکت در کلاا

ه داورا  هر گونه نیست ک ند. ه چدین اینا آموزکی خاصی

ه نه برای قضاوت به کهرهای مخنخ  س ر کددد که این 

مسئخه روی   خ رد و روابس خانوادگی آنها تأثیر بسزایی 

 داکنه باکد.

در پایا  محقق به بررسی ت اوت دیدگاه داورا  فوتبال 

های ر ایت ک خی پرداخت. ننایج نشا  داد در مورد مؤل ه

های ر ایت ک خی ت اوت که بین دیدگاه داورا  در مؤل ه

ترتیب اولویت از نظر داورا  این  معداداری وجود دارد که به

کوند: ر ایت از کار، بددی میها بدین صورت رتبهمؤل ه

ه  ارا ، ارتقا و ترفیع، سرپرست، کرایس محیس کار، 

ظقوق و مزایا. ن نۀ جالب توجه در قرارگیری مو وع 

ر  وام  ر ایت ک خی ر ایت از ظقوق و مزایا در رتبۀ آخ

ۀ داوری الزظ  ظقاست. کاید بنوا  گ ت با توجه به اید ه 

در بیشنر اوقات با تأخیر در پرداخت ه راه است و در واقع 

 دوا  یک ک   که فردی بخواهد  کاید داوری را ننوا  به

 دوا  مدبع درآمد زندگی خود قرار دهد، بحث  آ  را به

 ایت ک خی از اولویت ر ایت ظقوق و مزایا در مو وع ر

که گ نه کد داوری ک   اصخی طور ه ا برخوردار نبود. 

 دوا  مدبع درآمد گذرا  زندگی نیست. در واقع  داورا  به

 لاقه به داوری این افراد را به این س ت سوق داده است و 

در واقع نوع ارتباط داورا  با هم و مسئوی  ک ینۀ داورا  

ها در ر ایت آنها ها و رسانهاهو نیز کرایس ظاکم بر ورزکگ

 کدد.تری ای ا می از داوری نقش مهم

رسد ثبات داوری تا ظد زیادی به نظر می در نهایت به

-ای، معیارهای توزیع، پرداختهای پیشرفت ظرفهفرصت

ای ها و سرپرسنا  بسنگی دارد. برای ظرفهها، پاداش

کد  در داوری مدت زما  زیادی یزم است و اگر 

راسیو  این مسیر پیشرفت را برای افراد فراهم ن دد، فد

بر این، اگر  وفاداری به فدراسیو  ک نر خواهد بود.  لاوه

ها به این ننیجه برسدد که اسنانداردها و معیارهای ایظرفه

های تأثیرگذار بر ها و سایر مؤل همشروع در توزیع پرداخت

انواده خ -ر ایت ک خی که ه بسنگی آنها با تعارض کار

کود، تعهدکا  به به اثبات رسیده است، اسن اده ن ی

رسد نظر می فدراسیو  ک نر خواهد کد. ه چدین به

رو لزوم  ام ا  وجود فساد در این ک   زیاد است، ازاین

برقراری برخی ت هیدات از ج خه افزایش دسن زد، بی ۀ 

های کارگیری داورا  بازنشسنه در ک  بازنشسنگی و به

تواند موجب دلگرمی داورا  کود و از فدراسیو  میجانبی 

 فساد ایشا  جخوگیری کدد.
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