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اي در رابطه بين  هدف از پژوهش حاضر، تعيين نقش ميانجي تعهد حرفه
 174هاي شغلي و رضايتمندي داوران فوتبال ايران است. از اين رو، تعداد  ويژگي

 داور فعال ليگ برتر و دسته اول فوتبال كشور (نمونه برابر جامعه) به
) و 1984اي آرانيا ( )، تعهد حرفه2004هاي شغلي جاكو ( ويژگي هاي پرسشنامه

ها از طريق تحليل  روايي پرسشنامه پاسخ دادند. )1967سوتا ( رضايت شغلي مينه
 شد دييكرونباخ تأ يروش آلفا عاملي تأييدي و متخصصين و پايايي آن از طريق

)85/0 =r  نتايج آزمون فريدمن و .(t  ويلكاكسون نشان داد كه از ديدگاه داوران
هاي اهميت وظيفه، تنوع مهارت و تخصص به مراتب اولويت بيشتري از  ويژگي
هاي پردازش اطلاعات و بازخورد در شغل داوري دارد. همچنين از ديدگاه  ويژگي
). نتايج مدل p≤ .05اي بود ( ترين بعد تعهد حرفه ها، بعد دلبستگي مهم آزمودني

 )R2= .94(داري  اي به طور معني لات ساختاري نيز نشان داد كه تعهد حرفهمعاد
هاي شغلي و رضايتمندي داوران فوتبال را تسهيل كند  تواند رابطه ميان ويژگي مي

)RMSEA= 0.076; λ2/df= 1.98; IFI= .92; CFI= .92; GFI= .94 .(
ي نگرشي و ها توان بيان كرد كه سازه با توجه به نتايج پژوهش حاضر مي

تري در چرخه  توانند شرايط بسيار مطلوب اي مي روانشناختي ديگري مانند تعهد حرفه
هاي شغل در ورزش داشته باشند. همچنين در تحليل رضايت شغلي  مدل ويژگي

داوران مشخص شد كه عدم دوام شغل، سيستم حقوق و مديريت از عوامل 
  د در شغل از عوامل رضايت شغليهاي موجو نارضايتي و جايگاه در اجتماع و ارزش

هاي  تر شدن ويژگي توان انتظار داشت كه با غني داوران است. بر اين اساس مي
  هاي تعهد و رضايت شغلي نيز افزايش پيدا كند.  اصلي شغل داوران فوتبال، عامل

  

  كليدي گان واژ
 .اي، دلبستگي، اهميت وظيفه داوران فوتبال، رضايت دروني، تعهد حرفه

The aim of this study was to determine the mediate role of 
professional commitment in relationship between job 
characteristics and job satisfaction among Iranian soccer 
referees. 174 soccer referees in premier league and 1 league 
responded to Jacko’s questionnaire (2004), Aranya's 
questionnaire (1999) and MSQ (1967). Validity of 
questionnaires was confirmed by university experts and 
confirmatory factor analysis and their reliability verified by 
Alpha Chronbach (r=0.85). Friedman and t Wilcoxon tests 
showed that characteristics of task significance, skill variety 
and specialization had more effectiveness than characteristics 
of process information and feedback. Also, involvement was 
the most important dimension of professional commitment 
from participant's view point (p≤ .05). Structure equations 
model analysis illustrated that professional commitment can 
significantly (R2= .94) be facilitate relation of job 
characteristics and satisfaction among soccer referees 
(RMSEA= 0.076; λ2/df= 1.98; IFI= .92; CFI= .92; GFI= .94). 
According to the present research results can be stated that 
other attitudinal and psychological constructs such as 
professional commitment could be have better conditions in 
cycle of job characteristics model in sport settings. 
Additionally, description of job satisfaction among 
participants showed that unemployment, payment and 
management are from unsatisfactory factors and social status 
and work values are from satisfactory factors. According to 
the result of this study can certainty be expected that will be 
improve their commitment and satisfaction by enriching the 
job characteristics among soccer referees.  
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  همقدم
داوران بعد از مربيان و بازيكنان، ركن سوم مسابقات ورزشـي را  

ورزشي را دهند كه در عين حال، دشوارترين وظايف  تشكيل مي
بر عهده دارند. چون قضاوت خوب سـبب تسـهيل دربرگـزاري    

هاي بازيكنان و  شود و در اين صورت مهارت رويداد ورزشي مي
كنـد. همچنـين    هاي تيم نتيجه مسـابقه را تعيـين مـي    تاكتيك

كاهـد و لـذت بازيكنـان،     قضاوت ضـعيف از ارزش رويـداد مـي   
اگـر آنهـا اشـتباه    البتـه   د.ده ميكاهش مربيان و تماشاگران را 

گيرنـد و   كنند اغلب مورد بازخواسـت افكـار عمـومي قـرار مـي     
كنـد، داوران   برعكس، وقتي مسابقه روند طبيعي خود را طي مي

گيرنـد. بنـابراين، قضـاوت و     كمتر مورد توجه عمومي قرار مـي 
طلبـي ورزش،   داوري در ورزش به دليـل ماهيـت و روح مبـارزه   

است (وينبـرگ و ريچاردسـون،    برانگيز و پرهيجان شغلي چالش
هـاي ورزشـي هميشـه بـا      ). شغل داوري در اكثـر رشـته  1983

ــاملايمتي   ــا ن ــا ب ــراه اســت. آنه ــا،  اســترس و اضــطراب هم ه
هـا و بسـياري از عـوارض منفـي در      هـا، بـدرفتاري   احترامـي  بي

رو هسـتند. در واقـع هميشـه تعبيـر و      رويدادهاي ورزشي روبـه 
عملكرد داوري منفـي بـوده اسـت.    تفسير مربيان و بازيكنان از 

مربيــان و بازيكنــان برنــده بــه نــدرت كيفيــت داوري را تأييــد 
انـد، حـداقل    كنند، اما مربيان و بازيكناني كه مسابقه را باخته مي

دهنـد.   بخشي از باخـت خـود را بـه ضـعف داوري نسـبت مـي      
بنابراين، اگر داور در دنياي ورزش عملكرد خوبي نداشته باشـد،  

رود. در حـالي كـه اگـر داوران     تقادات به سـوي او مـي  تمامي ان
بهترين عملكرد خود را در مسابقه نشان دهند، باز هم بـه آنهـا   

  ). 1388شود (احمدي و محمدزاده،  توجهي نمي
با توجه به اهميت نقش داوران ورزشـي مخصوصـاً داوران   

هاي اقتصادي، سياسي، فرهنگي و غيـره بايـد    فوتبال در صحنه
كه نوع آمادگي داوران از نظر جسماني و روانشـناختي   بيان كرد

مانند انگيزه كاري، كاهش استرس و فرسودگي شـغل، نگـرش   
توانـد بسـياري از    مثبت به شـغل و مهـارت هـاي روانـي  مـي     

  مشكلات را حل كند.
با وجود اهميت و حساسيت نقش داوران در برگزاري كيفي 

ــت ــين    رقاب ــش درون زم ــي و آرام ــاي ورزش ــان) و ه (بازيكن
تماشــاگران ، تحقيقــات انــدكي در مقايســه بــا ديگــر مشــاغل 
ورزشــي( ماننــد ورزشــكاران / مربيــان / معلمــان / كاركنــان و 
مديران)  روي شغل داوري انجام گرفته كه اين تحقيقات اندك 
نيز بر جنبه هاي مشخص و محدودي متمركز شده است. ضمناً 

) در مورد اسـترس  1987( 1لاولين تحقيق به وسيله تيلور و داني
داوران فوتبال شـروع شـد كـه ايـن موضـوع بيشـترين حجـم        

هـاي مختلـف    تحقيقي را داراست و  تا كنـون نيـز روي رشـته   
). ايــن 1391ورزشــي ادامــه دارد (رمضــاني نــژاد و همكــاران، 

سـهرابي،   و نظـري تحقيقات در ايران روي عوامل رواني شغل (

                                                                      
1- Taylor & Daniel  

ــاران، 1387 ــاقري و همكـ ــهلايي بـ ــان و 1392 ؛ شـ ؛ غلاميـ
)، آمـادگي جسـماني (اسـماعيلي و همكـاران،     1388همكاران، 

؛ مبهـوت مقـدم و همكـاران،    1389؛ ميردار و همكاران، 1389
؛ احمدي و  محمد زاده، 1387) و استرس شغلي (عباسي، 1391
نژاد و همكـاران،   ؛ رمضاني2012؛ ميرجمالي و همكاران، 1388
در صورتي كه لازم بود علاوه بر ، الف) ادامه يافته است. 1391
هـاي درونـي    ها و شرايط محيطي، ابتدا ماهيت و ويژگي ويژگي

ــم   ــن، مه ــر اي ــلاوه ب ــود. ع ــي ش ــغل داوري بررس ــرين و  ش ت
هـاي درونـي شـغل     ترين مدل بـراي بررسـي ويژگـي    كاربردي

) است 1975( 2هاكمن و اولدهامهاي شغل  داوري، مدل ويژگي
مشاغل مختلف استفاده شده است  كه در تحقيقات فراواني روي

تـوان   بر اساس اين تئـوري مـي   ).1392پور و همكاران،  (طالب
رضايت شغلي، انگيزش دروني كار، كـارايي و سـاير پيامـدهاي    

) 2010بيني كرد. بـه اعتقـاد اولـدهام و هـاكمن (     شغلي را پيش
، 4، هويـت وظيفـه  3هاي اصلي شغل  شامل تنوع مهارت ويژگي

هستند كـه   7و بازخورد از شغل 6استقلال كاري، 5اهميت وظيفه
پذيري و آگاهي از نتايج كار (سـه   سبب معناداري كار، مسئوليت

شـوند و سـرانجام پيامـدهاي     احساس  روانشناختي مهـم) مـي  
نگرشي و رفتاري مانند رضايت از ميزان رشد در كـار، رضـايت   
كلي از شغل، انگيزش دروني كار، كارايي و ترك خدمت كمتـر  

  اصل اين فرآيند است. ح
با بررسي پيشينه مرتبط با طراحي شغل در ورزش بايد بيان 

هـاي شـغلي داوران    كرد كه تحقيقات بسيار اندكي روي ويژگي
 دهند ها نشان مي انجام گرفته است و نتايج برخي از اين بررسي

ويژگي شـغلي اهميـت وظيفـه بـه مراتـب بيشـتر از سـاير        كه 
نـژاد و   ان فوتبال وجود دارد (رمضـاني هاي شغلي در داور ويژگي

نـژاد و همكـاران    ، ب). در اين زمينه، رمضـاني 1393همكاران، 
هاي شغلي و احساسات  ، الف) نيز با بررسي رابطه ويژگي1393(

روانشناختي مهم داوران فوتبال نشان داد كه ويژگي تخصـص،  
دار بودن كار و همچنين ويژگـي پـردازش    داري بر معنا اثر معني

پـذيري داوران فوتبـال    داري بـر مسـئوليت   اطلاعات اثـر معنـي  
داري بـر   نداشت، اما تنوع مهارت و اهميـت وظيفـه اثـر معنـي    

هاي شـغلي اسـتقلال در    دار بودن كار گذاشتند و اثر ويژگي معنا
پذي داوران و همچنين اثر ويژگي  كار و حل مسئله بر مسئوليت

دار  ج كار در داوران معنيشغلي بازخورد از شغل بر آگاهي از نتاي
بود. ضمناً بين ويژگي تخصص، پردازش اطلاعات و حل مسئله 

؛ هــامفري و 2004، 8هــاي شــغل جــاكو (مــدل جديــد ويژگــي

                                                                      
2- Hachman and Oldham  
3- Skill variety  
4- Task identity  
5- Task significant  
6- Work autonomy  
7- Job feedback  
8- Jacko 
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هاي شغلي داوران همبستگي  ) با ديگر ويژگي2007، 1همكاران
ها نيـز حاصـل از آن    داري مشاهده شد. ساير يافته منفي و معني
كدام از سـه احسـاس روانشـناختي مهـم در داوران      بود كه هيچ

بيني كنند.  نتوانستند رضايت كلي از شغل داوران فوتبال را پيش
ي و رفتـاري داوران  دار بودن كار همه پيامدهاي نگرش مثلاً معنا

بينـي كـرد. همچنـين     به جـز رضـايت كلـي از شـغل را پـيش     
پذيري داوران به جز پيامد نگرشي انگيزش دروني كار،  مسئوليت

بيني نكـرد و اثـر آگـاهي از     كدام از پيامدهاي ديگر را پيش هيچ
دار  نتايج واقعي كار فقط بر رضايت از ميزان رشد و كارايي معني

  بود. 
هـاي   نقيض در مورد آزمـون مـدل ويژگـي    شواهد ضد و

شغل در داوران فوتبال نشان داد  كه اين مـدل نتوانسـت بـر    
اساس احساسات  روانشناختي مهم، رضـايت شـغلي داوران را   

بيني كند. از اين رو، محققان پيشنهاد كردنـد كـه سـاير     پيش
گيري  هاي روانشناختي و نگرشي در داوران فوتبال اندازه سازه

ها و رضـايت شـغلي    يانجي آنها در رابطه بين ويژگيو نقش م
). در ايـن زمينـه،   2009، 2آنها تعيين شود (فولاگار و كلـووي 

) نشـان دادنـد   2006( 4) و الياس2011( 3چازوغلو و همكاران
توانـد اثـر    اي نيـز مـي   كه علاوه بر تعهد سازماني، تعهد حرفه

ه طـور ك ـ  داري بر رضـايت شـغلي داشـته باشـد. همـان      معني
اي به باور فـرد و   كند تعهد حرفه ) بيان مي2005( 5چلادوراي

هاي حرفه انتخاب شده و خط كاري و نيـز بـه    پذيرش ارزش
هـاي افـراد    شود و ويژگي حفظ عضويت در آن حرفه گفته مي

اي، حس وفاداري به حرفه خود است. البته  متعهد از نظر حرفه
يكـديگر در تضـاد   توانند با  اي مي تعهد سازماني و تعهد حرفه
هايي ماننـد   اي ممكن است با ارزش باشند. نظام ارزشي حرفه

كنترل از سوي سرپرستان، خود كنترلي و وفاداري نسـبت بـه   
مشتريان مطابقت داشته باشـد، امـا تعهـد سـازماني بـا نظـام       

هاي كنتـرل سـازماني يـا مـديريتي و      ارزشي سازمان و ارزش
ابراين نظـام ارزشـي   وفاداري بـه سـازمان سـازگار اسـت. بن ـ    

اي در يك دوره زماني قبل از ورود به سازمان به دسـت   حرفه
تواننـد انتظـار داشـته باشـند كـه       آيد. بنابراين، مديران مي مي

اي، تعهد سازماني كاهش يابـد   همزمان با افزايش تعهد حرفه
). بـا ايـن حـال،    1390يا برعكس (پورسـلطاني و همكـاران،   

) نشان دادنـد كـه در هـر محـيط     2011چازوغلو و همكاران (

                                                                      
1- Humphrey et al  
2- Fullagar and Kelloway  
3- Chatzoglou et al 
4- Elias 
5- Chelladurai  

اي  بخش، رابطه مثبتي بين تعهد سازماني و تعهد حرفه رضايت
هاي اصلي شغل ايجـاد    وجود دارد كه  هر دو از طريق ويژگي
شوند. در واقع، آنها بيـان   و در نهايت سبب رضايت شغلي مي

اي و تعهـد سـازماني نقـش     كردند كه متغيرهاي تعهـد حرفـه  
  هاي شغل و پيامدهاي نگرشي داشتند.  يميانجي ميان ويژگ

توان نتيجـه   با مرور مباني نظري و پيشينه طراحي شغل مي
گرفت كـه بـراي دسـتيابي بـه پيامـدهاي مثبـت شـغلي بايـد         

اي از احساسـات روانشـناختي مثبـت در داوران ايجـاد      مجموعه
شـود   آل و به دور از تـنش   شوند تا در نهايت سبب قضاوت ايده

چون قضاوت خـوب، خـود موجـب    ). 1975لدهام، (هاكمن و او
شوند. از طرف ديگر، اين احتمال  نظم بهتر و بيشتر مسابقات مي

با توجـه بـه شـرايط فوتبـال كشـور وجـود دارد كـه داوران بـا         
بـه طـور    هاي جدي مرتبط با شغل خود رو به رو هستند. چالش

 اشتباه كلي، آن چه كه داوران را مهياي يك قضاوت سالم و كم
كند، انگيزش و رضايتمندي بالاست. پس براي ايجـاد ايـن    مي

هــاي شــغلي و  هــاي روانــي مثبــت ابتــدا بايــد ويژگــي  حالــت
هاي آنها را در داوران شناسايي كرد. بـه همـين منظـور     اولويت

هـاي مختلـف شـغل داوران نيـاز اسـت تـا        براي  بررسي جنبه
هـاي   لت، حاداوران فوتبال كشور هاي شغلي گيژهاي وي اولويت

شناسـايي و  رواني مثبت و پيامـدهاي نگرشـي و رفتـاري آنهـا     
بيني شوند. ضمناً جديدترين شواهد موجـود در ايـن حـوزه     پيش

هاي نئوكلاسـيك   برگرفته از مطالعاتي هستند كه عمدتاً از مدل
هـاي شـغلي هـاكمن و     هاي شغل از قبيل مدل ويژگـي  ويژگي

) 2007و همكـاران ( ) و هامفري 2004)، جاكو (1975اولدهام (
هاي شغلي منابع انساني در ورزش (از قبيـل   براي تبيين نگرش

بنـابراين توجـه بـه     انـد.  داوران، مربيان و مديران) استفاده كرده
اي و رضـايت داوران   هـاي شـغلي، ميـزان تعهـد حرفـه      ويژگي

تر و بهتر بـراي فدراسـيون    تواند تضمين كننده قضاوت سالم مي
سابقات فوتبال را بـا حواشـي كمتـر و نظـم     باشد تا در نهايت م

بيشتر برگزار كنند. همچنين تمركز بر داوران فوتبـال بـه مثابـه    
تواند عـاملي بـه    يكي از منابع مهم نيروي انساني فدراسيون مي

گيري به شمار آيـد. بنـابراين، در ايـن     منظور پيشگيري از كناره
رابطـه  مطالعه ضمن بررسي ابعاد ويژگي هـاي شـغل داوران و   

آنها بـا ميـزان رضـايت شـغلي داوران ، نقـش ميـانجي تعهـد        
اي نيز  مورد بررسي شده است تا به اين سؤال پاسـخ داده   حرفه

شود كه فقط نگرش داوران به ابعاد اصلي شغل سـبب رضـايت   
تواند اين رابطـه را تعـديل    اي نيز مي شود يا تعهد حرفه آنها مي

  كند؟ 
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  پژوهش شناسي روش
اي اسـت كـه در آن ضـمن     ر از نوع علـي مقايسـه  تحقيق حاض

شناسايي و مقايسه متغيرهـاي پـژوهش، نقـش ميـانجي تعهـد      
هاي شغلي و رضـايتمندي   اي داوران در رابطه بين ويژگي حرفه

نفـر از   192شود. جامعـه آمـاري ايـن پـژوهش،      آنها تعيين مي
ليـگ  ر ي دا حرفـه داوراني بودند كه به صـورت   داوران و كمك

فعاليـت   1391 - 92دسته اول فوتبـال ايـران در فصـل     برتر و
داشتند. مطابق بـا اساسـنامه تشـكيلات داوري فيفـا، داوران و     

هـاي اول و   داوران مورد بررسي در اين پژوهش، جزءگروه كمك
دوم داوران كشور هستند و از اين نظر، داوران فعـال محسـوب   

راسـيون را  اي فد حرفـه  اي و نيمـه  هاي حرفه شوند كه رقابت مي
). با توجه بـه محـدوديت جامعـه،    2013كنند (فيفا،  قضاوت مي

ي برابر با جامعه آماري انتخاب شد. به اين ترتيب، بنا آمارنمونه 
ــداد   ــال، تع ــه داوران فدراســيون فوتب ــر نظــر كميت داور و  81ب

داور و  140داور بــراي قضــاوت در ليــگ برتــر و تعــداد  كمــك
داور براي قضاوت در ليگ دسـته اول فوتبـال كشـور بـه      كمك
امه هاي آمادگي و توجيهي داوري دعوت شدند. . پرسشن كلاس

 174داوران توزيع شد، امـا در نهايـت    بين كليه داوران و كمك
پرسشنامه از داوران ليگ برتر،  29درصد)، يعني  90پرسشنامه (

ــر،  پرسشــنامه از كمــك 38 پرسشــنامه از  53داوران ليــگ برت
داوران ليـگ   پرسشـنامه از كمـك   54داوران ليگ دسته يك و 

  ه و تحليل شد. دسته اول به صورت كامل جمع آوري و تجزي
اي داوران فوتبـال از   به منظور سنجش ميزان تعهـد حرفـه  

) استفاده شد. 1984( 1اي آرانيا و همكاران پرسشنامه تعهد حرفه
 r= 91/0() پايايي اين پرسشنامه را 2011( 2كه چو و همكاران

سـؤال پـنج ارزشـي     12اين پرسشـنامه بـا    ) گزارش كرده اند.
را  5و دلبسـتگي  4ماندن در شغل ،3ليكرت، سه بعد كسب هويت

سنجد كه در پژوهش حاضر بـراي داوران فوتبـال تعـديل و     مي
)، بـه  2004هاي شغلي جـاكو (  بازبيني شد. از پرسشنامه ويژگي

هـاي اصـلي شـغل داوري فوتبـال      گيـري ويژگـي   منظور اندازه
، 1393نژاد و همكـاران (  ) و رمضاني1391استفاده شد. لقماني (

پرسشنامه را براي داوران فوتبال ايران بـازبيني و  الف ، ب) اين 
گـزارش كردنـد. پرسشـنامه معتبـر و     )  r= 91/0(پايـايي آن را  

 -وسـيله ويـس   ) به MSQاستاندارد رضايت شغلي مينه سوتا (

                                                                      
1- Aranya et al  
2- Chun- his Vivian Chen et al.  
3- Identification  
4- Stay in Job 
5- Involvement  

) ساخته شده است كه 1967( 6ديويد، جورج انگلند و لافكوسيت
در دو سؤال پنج ارزشي ليكرت رضـايت شـغلي داوران را    20با 

سـنجد. روايـي صـوري و محتـوايي      بعد بيرونـي و درونـي مـي   
نظران دانشگاهي و  نفر از صاحب 18ابزارهاي پژوهش به وسيله 

داوران با سابقه تأييد شد. علاوه بر اين، روايي سازه هر يـك از  
هاي پـژوهش مـورد تجزيـه و تحليـل قـرار گرفـت.        پرسشنامه

شـان داد كـه تعهـد    هـا ن  تحليل عاملي تأييدي ايـن پرسشـنامه  
هاي شغل با پنج عامـل و رضـايت    اي با سه عامل، ويژگي حرفه

). 1شغلي با دو عامل داراي روايي سازه بالايي هسـتند (جـدول   
هـاي   هاي برازش مدل هر يـك از مـدل   بر اين اساس، شاخص

هاي پـژوهش داراي اعتبـار    دهد كه پرسشنامه تأييدي نشان مي
ات تحقيق هستند. پايايي هر بالايي براي سنجش ماهيت فرضي

يك از متغيرهاي پژوهش، پيش از توزيع مورد مطالعه آزمايشي 
قرار گرفت و از طريق آلفاي كرونباخ مشخص شد كه هر كدام 

)، 72/0)، تنـوع مهـارت (  70/0از متغيرهاي پردازش اطلاعات (
) بـراي  75/0)، بازخورد (80/0)، اهميت وظيفه (78/0تخصص (

)، كسـب هويـت   80/0متغيرهاي دلبسـتگي ( هاي شغل،  ويژگي
اي، و رضـايت   ) براي تعهد حرفه71/0)، ماندن در شغل (73/0(

  ) داوران فوتبال پايايي مناسبي دارند.84/0شغلي (
و مكاتبات لازم با كميته  ها يهماهنگدر مرحله بعد، پس از 

هاي تـوجيهي   ها در كلاس داوران فدراسيون فوتبال، پرسشنامه
داوران ليگ برتر در استان تهـران (هتـل آكـادمي     داوري براي

ملي فوتبال) و براي داوران  ليگ دسـته اول فوتبـال كشـور در    
كلاس توجيهي رشت و شيراز توزيع و جمع آوري شد. از آزمون 

هــا، از  تحليــل عــاملي تأييــدي بــراي روايــي ســازه پرسشــنامه
 tهــاي ضــريب همبســتگي اســپيرمن، فريــدمن و      آزمــون

براي تعيين رابطه و مقايسـه متغيرهـاي پـژوهش،     ويلكاكسون
و آزمـون معـادلات سـاختاري     LISRELو  SPSSافـزار   نرم

ها  اي در رابطه بين ويژگي براي تعيين نقش ميانجي تعهد حرفه
  و رضايت شغلي استفاده شد. 

  

  ي پژوهشها يافته
درصد از داوران ليگ برتـر   94توصيف نتايج پژوهش نشان داد 

درصـد از داوران ليـگ    89داور) و  نفر كمك 38ر و نفر داو 29(
داور) در پژوهش حاضـر   نفر كمك 54نفر داور و  53دسته اول (

 8/82نفر) مجرد و حدود  30درصد ( 2/17شركت كردند. ضمناً 
 ).2نفر) متأهل بودند (جدول  144درصد (

                                                                      
6- Davidj,Weiss,ReneV Dawis,George W.England H. 
Lofquist 
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 تحليل عاملي تأييدي پژوهشهاي  هاي برازش مدل براي تمامي مراحل مدل شاخص. 1جدول 

  GFI CFI  IFI  RMSEA  λ2/df  ها شاخص
  88/0  000/0  00/1  00/1  98/0  اي مدل تحليل عاملي تأييدي مرتبه اول سازه تعهد حرفه
  89/0  000/0  00/1  00/1  97/0  اي مدل تحليل عاملي تأييدي مرتبه دوم سازه تعهد حرفه

  64/1  061/0  94/0  94/0  93/0  هاي شغل ويژگيمدل تحليل عاملي تأييدي مرتبه اول سازه 
  79/1  068/0  91/0  91/0  92/0  هاي شغل مدل تحليل عاملي تأييدي مرتبه دوم سازه ويژگي

  08/2  079/0  90/0  90/0  90/0  مدل تحليل عاملي تأييدي مرتبه اول سازه رضايت شغلي
  78/1  0659/0  90/0  92/0  93/0  مدل تحليل عاملي تأييدي مرتبه دوم سازه رضايت شغلي

   هاي تأييدي داراي برازش بسيار مناسبي هستند. دهند كه هر يك از مدل ها نشان مي تمامي اين شاخصنكته: 
 

  هاي پژوهش هاي فردي آزمودني توصيف ويژگي. 2جدول 

  درصد  تعداد  وضعيت  متغيرها
رشته 
  تحصيلي

  % 2/55  96  تربيت بدني
  % 8/44  78  غير تربيت بدني

وضعيت 
  تأهل

  % 2/17  30  مجرد
  % 8/82  144  متأهل

  تحصيلات

  % 8  14  تر ديپلم و پايين
  % 7/9  17  كارداني
  % 3/67  117  كارشناسي

ارشد و  كارشناسي
  دكتري

26  15 %  

  شغل اصلي
  % 2/55  96  مرتبط با ورزش

  % 8/44  78  غيرمرتبط با ورزش
  

نفـــر) از داوران داراي درجـــه  19( درصـــد 11همچنـــين 
نفر) جزء داوران درجه ملـي   155درصد ( 89المللي و حدود  بين

داوران  بودنـــــد. ميـــــانگين ســـــني داوران و كمـــــك   
)71/4±93/32M±SD= و ميانگين كل سابقه داوري فوتبال (
)87/3±71/12M±SD=    بود. همچنـين داوران ليـگ دسـته (

تـرين و كمـك داوران    سال جـوان  58/30اول با ميانگين سني 
ــانگين ســني   ــا مي ســال،  42/36ليــگ برتــر فوتبــال كشــور ب

هاي معتبر فوتبال كشور  كننده در ليگ ترين داوران قضاوت مسن
بودنــد. عــلاوه بــر ايــن، ســابقه كلــي داوري در داوران و      

گيـري بيشـتر از داوران و    داوران ليگ برتر به طور چشـم  كمك
ابراين، داوران ليـگ برتـر و   داوران ليگ دسته اول بود. بن كمك

داوران ليگ دسته اول بـه ترتيـب بيشـترين و كمتـرين سـابقه      
هـاي   داوري را داشتند. ساير اطلاعات توصيفي در مورد ويژگـي 

  اند.   مشخص شده 2هاي پژوهش در جدول  فردي آزمودني

اي داوران بـر   هاي شغل و ابعاد تعهـد حرفـه   مقايسه ويژگي
ــدم  ــايج آزمــون فري ــين اولويــت  اســاس نت ن نشــان داد كــه ب

 =λ2داري وجـود دارد (  هاي اصلي شـغل تفـاوت معنـي    ويژگي

203.33; df= 4; P= .001 به طور كلي با استفاده از نتايج .(
ها  ويلكاكسون بايد بيان كرد كه از ديدگاه كل آزمودني tآزمون 

ويژگي شغل داوري ويژگـي   نيتر مهم( داوران و كمك داوران) 
است و سپس بـه ترتيـب اولويـت ويژگـي تنـوع      اهميت وظيفه 

 ≥Pمهارت، تخصص، پردازش اطلاعات و بازخورد قرار داشتند (

). از طرف ديگر، نتايج آزمون فريدمن جهت مقايسـه ابعـاد   01.
اي داوران فوتبال نشـان داد كـه بعـد دلبسـتگي بـا       تعهد حرفه

 =λ2= 146.36; dfترين بعد اسـت (  مهم 73/2ميانگين رتبه 

2; P= .001  علاوه بر اين، بر اساس نتايج حاصل از آزمـون .(
فريــدمن رضــايت درونــي داوران فوتبــال بــه مراتــب بيشــتر از 

). λ2= 142.48; df= 1; P= .001رضايت بيروني آنهاست (
ميانگين، انحراف استاندارد و ميانگين رتبه هر يك از متغيرهاي 

 به طور كامل گزارش شده است.  3پژوهش در جدول 

بررسي همبستگي تمامي متغيرهاي پژوهش نشان داد كـه  
هاي اصلي شغل، ويژگي تنوع مهـارت بـه طـور     از ميان ويژگي

تـرين   ترين و ويژگي اهميـت وظيفـه ، ضـعيف    داري قوي معني
اي داوران فوتبال داشـت. در مقابـل،    همبستگي را با تعهد حرفه

ويژگي ترين و  داري قوي ويژگي پردازش اطلاعات به طور معني
ترين همبسـتگي را بـا رضـايت شـغلي داوران      تخصص، ضعيف

). علاوه بر اين، نتـايج آزمـون ضـريب    4قوتبال داشتند (جدول 
اي ،  همبستگي اسپيرمن نشان داد كه از ميان ابعاد تعهد حرفـه 

ترين همبستگي را با رضـايت شـغلي    عامل ماندن در شغل قوي
نـــي ميـــان داوران فوتبـــال دارد. همچنـــين همبســـتگي درو

اي نيز نشـان داد كـه هـيچ     هاي شغل و ابعاد تعهد حرفه ويژگي
اي بـا ويژگـي اهميـت وظيفـه، رابطـه       كدام از ابعاد تعهد حرفه

تـرين همبسـتگي را بـا     داري ندارد. عامل دلبستگي قـوي  معني
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ــدن در شــغل    ــات، عامــل مان ــردازش اطلاع ويژگــي شــغلي پ
از شـغل و عامـل   ترين رابطه را با ويژگي شـغلي بـازخورد    قوي

ترين همبستگي را با ويژگي شغلي بـازخور از   كسب هويت قوي
اي در رابطه  شغل داشتند. بررسي نقش ميانجي سازه تعهد حرفه

ها و رضـايت شـغلي داوران فوتبـال بـا اسـتفاده از       ميان ويژگي
افزار ليزرل نشـان داد كـه    آزمون مدل معادلات ساختاري و نرم

داوران فوتبال هم به طور مستقيم و هاي اصلي شغل در  ويژگي
توانـد   اي مـي  هم به طور غير مستقيم و از طريـق تعهـد حرفـه   

). 1بينـي كنــد (شــكل   رضـايت شــغلي داوران فوتبـال را پــيش  
هاي برازش مدل حاصل از اين فرضيه نيز نشان داد كه  شاخص

هاي اصلي شغل بر رضايت شغلي داوران  مدل اثرگذاري ويژگي
پذير  اي امكان داري با استفاده از تعهد حرفه معنيفوتبال به طور 

 ;RMSEA= 0.076; λ2/df= 1.98; IFI= .92شود ( مي

CFI= .92; GFI= .94   نكته مهم در معـادلات سـاختاري .(

برگرفته از مدل تحقيق آن است كه ضريب تعيين يـا ميـزان   
بيني رضايت شغلي داوران فوتبال  واريانس مشترك براي پيش

اي به مراتب بيشـتر از زمـاني    دن سازه تعهد حرفهبا اضافه ش
ها و رضايت شغلي فراهم شده  است كه رابطه دو جانبه ويژگي

). بـه عبـارت ديگـر، رضـايت شـغلي داوران      R2= .94بـود ( 
هـاي شـغلي در    كند كه ويژگـي  فوتبال زماني افزايش پيدا مي

شـان   اي آنها به طـور همزمـان در شـغل    داوران و تعهد حرفه
م شده باشد. ايـن فراينـد از نظـر آمـاري نيـز از خطـاي       فراه

واريانس به مراتب كمتري نسبت به ساير مسـيرها برخـوردار   
). ايـن نتـايج در حـالي مشـاهده     2است (معادلـه دوم شـكل   

اي  هاي شغل بر تعهـد حرفـه   جانبه ويژگي شود كه اثر تك مي
ه اي بر رضايت شغلي (معادل ) و تعهد حرفه2(معادله اول شكل 

) هم خطـاي واريـانس بيشـتري و هـم ضـريب      2سوم شكل 
  اند. تعيين كمتري را نشان داده

  
  ميانگين، انحراف استاندارد و ميانگين رتبه متغيرهاي پژوهش. 3جدول 

  ميانگين رتبه  انحراف استاندارد  ميانگين  متغيرها
  هاي اصلي شغل ويژگي

  85/3  34/0  79/4  اهميت وظيفه
  79/3  76/0  53/4  تنوع مهارت
  74/3  52/0  44/4  تخصص

  94/2  68/0  30/4  پردازش اطلاعات
  01/2  50/0  23/4  بازخورد از شغل

  اي تعهد حرفه
  73/2  58/0  40/4  دلبستگي

  77/1  56/0  25/4  كسب هويت
  51/1  22/0  19/3  ماندن در شغل 

  رضايت شغلي
  95/1  39/0  41/4  رضايت دروني
  05/1  58/0  32/3  رضايت بيروني

  
  همبستگي و روابط دروني متغيرهاي پژوهش. 4جدول 

  رضايت شغلي  بازخورد  پردازش اطلاعات  تخصص  تنوع مهارت  اهميت وظيفه  متغيرها
    **234/0  **256/0  **260/0  **282/0  *168/0  اي تعهد حرفه

    **207/0  **304/0  **176/0  **208/0  **203/0  رضايت شغلي
  **213/0  149/0  **298/0  141/0  *167/0  08/0  دلبستگي

  **213/0  *208/0  *164/0  *149/0  *198/0  08/0  ماندن در شغل
  ** 436/0  **275/0  **213/0  *188/0  *152/0  09/0  كسب هويت

  دار است. معني 05/0در سطح  *
  دار است. معني 01/0در سطح  **
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 نتايج مدل ساختاري پژوهش .1شكل 

 

 
  معادلات ساختاري مسيرهاي مدل پژوهش  .2شكل 

  
  گيري بحث و نتيجه

همان طور كه بيان شد هدف از پژوهش حاضر بررسـي رابطـه   
ها و رضـايت شـغلي داوران فوتبـال ايـران و نقـش       بين ويژگي

اي بود. توصـيف داده هـا نشـان مـي دهـد       ميانجي تعهد حرفه
سال است، در حالي كه آزادگان  33ميانگين سني داوران تقريباَ 

سـال   37 داوران كشـور را  ) ميانگين سن داوران و كمك1388(
درصد از داوران  40گزارش كرد. همچنين وي  نشان داد حدود 

داراي مدرك تحصـيلي ليسـانس يـا بـالاتر هسـتند ، ولـي در       
درصـد از داوران و كمـك داوران    83پژوهش حاضـر بـالغ بـر    

فوتبال ايران داراي مدرك تحصيلي ليسانس و يا بالاتر هستند. 
درصـد از داوران   37ه ) نشان داد ك1391علاوه براين، لقماني (

بـدني و   و كمك داوران فوتبال ايران تحصيل كرده رشته تربيت
علوم ورزشي هستند، ولي اين رقم افزايش چشـمگيري داشـته   

درصـد از جامعـه    45است و نتايج اين تحقيق نشان داد حـدود  
داوران و كمك داوران فوتبـال ايـران داراي تحصـيلات رشـته     

ستند. بر اساس اين نتايج بايد بيان بدني و علوم ورزشي ه تربيت

اي  كرد كه جامعه داوري فوتبال ايران با سرعت به سمت جامعه
كرده و متخصص در حال حركت است. مقايسـه   جوان، تحصيل

سطح تحصيلات داوران فوتبال با ديگـر اقشـاري كـه در ايـن     
توانـد بيـان    رشته فعاليت دارند از جمله مربيان و بازيكنـان مـي  

هاي زياد اين گروه با اقشار مذكور باشـد. بـه نظـر     اوتكننده تف
هـايي   رسد كه كميته داوران ايران با قرار دادن چنين اولويت مي

(جوان، سطح تحصيلات بـالا و متخصـص علـوم ورزشـي) در     
انتخــاب داوران نخبــه، عــلاوه بــر افــزايش انگيــزه بــه دنبــال 

هـاي   صـه تر داوران ايران در عر سازي براي حضور پررنگ زمينه
المللي فوتبال است. مثلاً در ليسـت داوران و كمـك داوران    بين
براي اولين بار نام داوراني جوان  1391المللي ايران در سال  بين

  و تحصيل كرده قرار گرفت. 
هاي اهميت وظيفـه،   نتايج اين تحقيق نشان داد كه ويژگي

تنوع مهارت، تخصص، پردازش اطلاعات و بازخورد از شغل بـه  
تيب بيشترين ميانگين رتبه را در داوران دارا هستند. اين نتايج تر

، 1393نژاد و همكـاران (  ) و رمضاني1391هاي لقماني ( با يافته

 معادله اول:
  19/0، ضريب تعيين =  81/0هاي شغل)، خطاي واريانس = (ويژگي 43/0اي = تعهد حرفه

( 18/0 )                         ( 11/0 ) 

59/4                             84/3  
 

 معادله دوم:
 94/0، ضريب تعيين =  057/0هاي شغل)، خطاي واريانس = (ويژگي 66/0اي) + (تعهد حرفه 48/0رضايت شغلي = 

( 26/0 )                            ( 19/0 )                         ( 17/0 ) 
22/0                                 53/3                              89/2  

 
 معادله سوم:

 76/0، ضريب تعيين =  24/0هاي شغل)، خطاي واريانس = (ويژگي 87/0رضايت شغلي = 
( 19/0 )               

           54/4                    

هاي اصلي ويژگي
 شغل

تعهد 
 ايحرفه

رضايت 
 شغلي

r= .43; 
t-value= 3.84 

r= .66; 
 t-value= 3.53 

r= .48; 
 t-value= 2.89  
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ــي راد (   ــه ايرج ــواني دارد. البت ــاملاً همخ ــف ، ب) ك )، 1387ال
) نيــز اهميــت 2004( 1) و محمــد2011جــوهري و همكــاران (

شغل كارمندان جهـاد   هاي اصلي ترين بعد ويژگي وظيفه را مهم
سازندگي، پرستاران و كاركنان بيان كردنـد. ايـن نتـايج نشـان     

دهد كـه داوران اثـرات عملكـرد خـود در قضـاوت مسـابقه        مي
فوتبال را بر افراد خـارج از تـيم يـا باشـگاه ماننـد تماشـاگران،       

دانند.البتـه بايـد    خانواده خود، مردم جامعه و غيره بسيار زياد مي
بسيار مثبت در نظر گرفـت كـه داوران بـر اهميـت     اين نكته را 

داننـد كـه    وظيفه خطيـر قضـاوت و داوري آگـاه هسـتند و مـي     
تصميمات آنان ممكن است عواقب اجتماعي و فرهنگي فراواني 
را به دنبال داشته باشد. حتي در برخـي مـوارد نتـايج مسـابقات     
فوتبال براي طرفـداران فوتبـال حكـم مـرگ و زنـدگي رادارد.      

اري از كشورها قدرت اقتصادي، سياسي و فرهنگي خـود را  بسي
كشـند، و   در چارچوب مسابقات فوتبال به رخ ديگر كشورها مـي 

ها و حاميان بزرگ مالي فوتبال با سرازير كردن  همچنين شركت
هاي زياد به سمت ورزش فوتبال خواهان كسب امتيازات  هزينه

در ميـادين  هاي فوتبال بـا كسـب موفقيـت     تجاري هستند. تيم
الملي، نقش مهمـي در افـزايش غـرور، اعتمـاد بـه نفـس،        بين

  افزايش حس اتحاد و يكپارچگي مردم جوامع دارند. 
توان نتيجه گرفت كه برجستگي ويژگي اهميت  بنابراين مي

گرايـي ورزش   وظيفه در داوران فوتبال ريشه در ماهيـت نتيجـه  
مـاعي،  فوتبال و نقـش آن در مسـائل اقتصـادي، سياسـي، اجت    
) 1388فرهنگي و غيره دارد. در اين زمينه غلاميان و همكاران (

 3)، ماسـون و لاول 1992( 2بـه نقـل از اسكارسـلي و همكـاران    
) بيان كردنـد كـه افـزايش    2003(  4) و سيلوا و رودريگز2000(

اهميت اقتصادي مسابقات فوتبال، نقش تعيين كننـده داوران و  
. با ايـن حـال،   دكن شكار مياهميت وظايفشان را بيش از پيش آ

توانـد بازيكنـان و    نتايج عملكرد داوران در مسابقات فوتبال مـي 
ــأثير قــرار دهــد. بازيكنــان و مربيــان   مربيــان را هــم تحــت ت

هاي زيادي در نتيجه تصـميمات داوران از خـود نشـان     واكنش
هـا سـبب اسـترس داوران     دهند كه در نهايت، اين واكـنش  مي
)، به طـوري كـه حتـي از    1388همكاران، (غلاميان و  دشون مي

ديــدگاه داوران، اشــتباهات داور از عوامــل اصــلي در بــروز     
). 1391نژاد و همكـاران،   پرخاشگري تماشاگران است (رمضاني

البته ويژگي تنوع مهارت و تخصص در اولويت بعدي قرار دارند 

                                                                      
1- Mohamed 
2- Scarselli et al 
3- Mason and Lowel  
4- Silva and Rodriguez 

داننـد بـه    دهـد كـه داوران مـي    كه اين نتيجه هـم نشـان مـي   
بـه  . سماني، رواني و اجتماعي متنوعي نياز دارنـد هاي ج مهارت

همين دليل است كه كميته داوران فدراسيون جهاني فوتبـال و  
هاي آمـادگي جسـماني را    هاي عضو، هر ساله آزمون فدراسيون

هـاي   هـاي تكنيـك   گيرند و با آمـوزش  براي داوران در نظر مي
 مديريتي و روانشـناختي سـعي دارنـد داوران را بـراي قضـاوت     

  مسابقات به مرز كامل آمادگي برسانند. 
همچنين داوران، اهميت وظيفـه و تخصـص خـود را درك    

هاي علمـي   كرده و به منظور عملكرد بهتر اقدام به انجام روش
بــراي دســتيابي بــه ســطح بــالاي آمــادگي جســماني و روانــي 

كنند. ضمناً اولويت پايين دو ويژگي پـردازش اطـلا عـات و     مي
نيز نشان مي دهد كـه داوران بـه دليـل وجـود      بازخورد از شغل

قوانين و مقررات رسمي و بسيار مشخص در داوري نيـازي بـه   
بررسي داده هاي زيادي براي تصميم گيري در زمـين مسـابقه   
ندارند و بازخورد از عملكرد خود را نيز به طور مستقيم، طبيعي و 

و العمـل بازيكنـان، مربيـان، تماشـاگران      فوري از طريق عكس
هـا ممكـن اسـت     كنند. هر چنـد ايـن واكـنش    ناظر دريافت مي

  صحيح و دقيق نباشند.
اي داوران فوتبـال   از طرف ديگر، بررسي ابعاد تعهـد حرفـه  

نشان داد كه دلبستگي شغلي داوران بيشـتر از كسـب هويـت و    
داراسـت و   تمايل به ماندن در شغل است و اين تفاوت نيز معني

اي  بيني ميزان تعهد حرفـه  در پيش دلبستگي بيشترين اهميت را
تـرين   ) نيز دلبستگي را مهـم  2007( 5داوران فوتبال دارد. تنگ

اي پرستاران بيان كرد. البته ويژگي مشـتركي   بعد در تعهد حرفه
كه ميان شغل داوري فوتبال و پرستاري وجـود دارد همـان اثـر    

ين نتايج عملكرد داوران و پرستاران بر زندگي افراد است. همچن
فشار بالاي شغلي در هر دوي اين مشاغل وجود دارد. و سختي 

اي  ) در بررسي تعهد حرفـه 2009( 6همچنين گندرون و سودابي
هــاي بــزرگ تجــاري كانــادا، دلبســتگي را  حســابداران شــركت

) در 2009( 7مهمترين بعـد اعـلام كـرد. در صـورتي كـه ماريـا      
 نيتـر  مهمه اي معلمان به اين نتيجه رسيد ك بررسي تعهد حرفه

  اي معلمان، كسب هويت است.  بيني تعهد حرفه بعد براي پيش
ي، تـوهين  سرخوردگبه هر حال، داوران هميشه در معرض 

و تهمت از جانـب تماشـاگران، بازيكنـان، مربيـان و مسـئولين      
گيرند. همچنين داوران كمترين حقوق را در بـين   ها قرار مي تيم

نان و مربيان، داوران از جانب اقشار فوتبال دارند. برخلاف بازيك

                                                                      
5- Teng  
6- Gendron and Suddaby 
7- Maria  
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شوند. گاهي اوقـات ايـن شـرايط     نهاد خاصي حمايت مالي نمي
شود. مثلاً  گيري يا حتي خودكشي در بين داوران مي باعث كناره

بابك رفعتي داور ايراني بوندس ليگـاي آلمـان بـه علـت عـدم      
 2011حمايت مسـئولين كميتـه داوران آلمـان از وي در سـال     

گيـري داور   توان بـه كنـاره   ي كرد. همچنين مياقدام به خودكش
از صـحنه قضـاوت    1مشهور سوئدي به نام آنـدرياس فريسـك  

اشاره كرد كه به دليل عملكرد خـود بعـد از مسـابقه بارسـلونا و     
چلسي در چهارچوب ليگ قهرمانان اروپـا از سـوي تماشـاگران    

اش شد و همين تهديد كافي بـود   تهديد به مرگ خود و خانواده
از  2005اين داور سرشناس فوتبال در تاريخ دوازدهم مـارس  تا 

نـژاد و همكـاران،    دنياي داوري فوتبال خداحافظي كند (رمضاني
هاي اخير به دلايـل مختلفـي    ، الف). در ايران نيز در سال1393
تـوان بـه    گيري در جامعه داوري زياد شده است. مثلاً مـي  كناره
)، مرتضـي  1387د مظفري (گيري داوران بزرگي مانند نوي كناره

ــي ( ــي ( 1391كريم ــود رفيع ــي  1391)، محم ــن ترك ) و محس
هاي  ) اشاره كرد. اما بسياري از داوران خود تمامي هزينه1392(

هـاي   آمادگي خود را متقبل شده و تحت هر شرايطي به برنامـه 
هـاي زيـادي را تحمـل     پردازند. داوران سـختي  آمادگي خود مي

كنند و بـراي   حات را بر خود ممنوع ميكنند، بسياري از تفري مي
كنند. مثلاً در سال  پيشرفت در عرصه داوري تلاش فراواني مي

جهاني  در حالي كه تيم ملي ايران موفق به حضور در جام 2010
المللي  داور بين فر كمك آفريقاي جنوبي نشده بود، حسن كامراني

رويـداد  با تلاش فراوان به عنوان تنهـا نماينـده ايـران در ايـن     
بزرگ حضور داشت. داوران هرگونه دستور قانوني را از مسئولين 

پذيرنـد و نسـبت بـه جايگـاه و آينـده حرفـه داوري        مافوق مي
ها و اهدافي از قبيل عدالت،  هميشه حساس هستند. وجود ارزش

جوانمردي، صـلح و حفـظ سـلامتي بازيكنـان در شـغل داوري      
ان بگويند كـه يـك داور   باعث شده تا داوران با افتخار به ديگر

رسـد دلايلـي درونـي باعـث جـذب       فوتبال هستند. به نظر مـي 
داوران شده است. افرادي كه با دلايلي دروني شغلي را انتخـاب  

ها و قوانين موجود در آن حرفه احتـرام   كنند به تمامي ارزش مي
داننـد. ايـن افـراد     گذارند و خود را ملزم به پيروي از آنها مي مي

رنوشت و آينده اين شغل بسيار حساس بوده و براي نسبت به س
كننـد. ايـن    پيشرفت و رسيدن به مراتب بالاتر تلاش زيادي مي

افراد علاقه زيادي به شغل خود دارند و دلبستگي زيادي بـه آن  
  ). 1386زاده،  كنند (نمازي پيدا مي

علاوه بر اين، در بررسي رضايت شغلي داوران مشخص شد 

                                                                      
1- Andres Frisk 

بيروني و محيطي شغل خود ناراضـي هسـتند.   داوران از شرايط 
مثلاً عواملي ماننـد عـدم دوام شـغل داوري، سيسـتم حقـوق و      
مزايا، سيستم مديريت و ارتباط با همكاران از عوامل اصـلي در  

) در بررسي 1392بروز نارضايتي داوران بود. مرادي و همكاران (
رضايت شغلي پرسـتاران، حقـوق كـم و سيسـتم مـديريت را از      

امل اصلي نارضايتي پرستاران بيان كرد. همچنين مصدق راد عو
) سيستم حقوق و ترفيع و سيستم مـديريت را از عوامـل   2008(

اين موضوع مهم مرتبط با رضايت شغلي و ترك شغل بر شمرد. 
نشان مي دهد كه دوران ويژگـي هـاي درونـي شـغل خـود را      

ابعـاد تعهـد   پذيرفته اند و به آن دلبستگي (اولويت بالا از ميـان  
داوران) دارند. بنابرين بايد ساير شـرايط محيطـي و نگهدارنـده    
(مطابق با نظريه هرزبرگ) تغيير و اصلاح شوند . مـثلاً از نظـر   

 1391-1392مالي طبق گزارش فدراسـيون فوتبـال در فصـل    
مليارد تومان بوده   600گردش مالي رشته فوتبال رقمي بالغ بر 

درصـد   20سهم بازيكنان فوتبال و درصد  78است. از اين پول 
درصد از اين 2ها بوده است. تنها  سهم مربيان و كادر فني باشگا
حقوق داوران در ايران بسـيار كـم   مبلغ سهم داوران بوده است. 

برابــر كمتــر از داوران  20اســت. داوران ايرانــي چيــزي حــدود 
گيرنـد. همچنـين داوران فوتبـال در سـاير      اروپايي حقـوق مـي  

كنند و از مزايايي مانند بيمـه   حقوقي ماهانه دريافت مي كشورها
است  سلامت و حقوق بازنشستگي برخوردار هستند. اين در حالي

كه داوران ايران هيچ حقـوق ماهانـه و يـا حقـوق بازنشسـتگي      
  ). 1389كنند (عبدي و همكاران،  دريافت نمي

هـاي   اي بـا ويژگـي   همچنين، در بررسي رابطه تعهد حرفـه 
اوران مشخص شد تمام پنج ويژگي اصلي شـغل داوران  شغلي د

هـاي   داري دارنـد. يافتـه   اي رابطه مثبـت و معنـي   با تعهد حرفه
)، سيمونز 1987( 3)، بروفي2002( 2هاي ريو و همكاران پژوهش

) نشــان دادنــد 2010( 5) و ســايد و منــاپ2004( 4و همكــاران
هنگامي كه شغل و اهميت وظايف شـغلي بـراي كارمنـدان بـه     

تري در كار خود درگيـر   به طور اثربخش اهآنخوبي درك شوند، 
. در نتيجـه  دكن ـ شوند و ترك شغل و غيبت كاهش پيدا مـي  مي

. ابـد ي يم ـاي افزايش  بعد دلبستگي و ماندن در شغل تعهد حرفه
اهميـت   هـاي  ) نيـز ويژگـي  2011( 6در پژوهش برمنـر و كريـر  

و  7اي وظيفه و تنـوع مهـارت سـبب افـزايش كارآمـدي حرفـه      

                                                                      
2- Reeve et al 
3- Brophy 
4- Simons et al 
5- Said and Munap  
6- Bremner and Carrière 
7- Professional efficacy 
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شــوند. بنــابراين  در شــغل مــي 2و فرســودگي 1كــاهش بــدبيني
اي هسـتند كـه    هاي ذاتي و دروني شغل داوري به گونـه  ويژگي

توانند در آنها ايجاد تعهد كنند و بايد بر سه ويژگي اول ايـن   مي
ي شغل ها يژگيوتأكيد شود. علاوه بر اين، شغل بيشتر و بيشتر 

 ـگذار يم ـي بر رضايت شغلي داوران اثر دار يمعنبه طور  و از  دن
ي ا حرفهاز طريق سازه ميانجي تعهد  ها يژگيوطرف ديگر، اين 

هـا،    موجب رضايت شغلي داوران فوتبال شده است. ايـن يافتـه  
) را تا ، الف1393نژاد و همكاران ( معماي نتايج پژوهش رمضاني

، چـون در تحقيقـات قبلـي احساسـات     كنـد  يمحدودي برطرف 
ي هــا يانجيــمروانــي مهــم در داوران فوتبــال نتوانســته بودنــد 

ي شغل و رضايت شـغلي  ها يژگيومطمئني براي تسهيل روابط 
  باشند.  آنها

بيـان   تـوان  يم ـاز اين رو، با توجه به نتايج پژوهش حاضر 
ختي ديگـري ماننـد تعهـد    ي نگرشي و روانشـنا ها سازهكرد كه 

ي در چرخـه مـدل   تـر  مطلـوب شرايط بسـيار   توانند ي ميا حرفه
هاي ورزشي داشته باشند. البته براي  ي شغل در محيطها يژگيو
كردن مباني و پيشينه  طراحي شغل در اين حـوزه بايـد    تر يغن

هـا بـيش از    ي صورت بگيرد تا نقش نگرشتر گستردهتحقيقات 
تر شدن  توان انتظار داشت كه با غني مي پيش آشكار شود. البته

اي و  هــاي شــغل، تعهــد حرفــه شــغل داوري از طريــق ويژگــي
رضايت شغلي داوران افـزايش يابـد. احتمـالاً افـزايش رضـايت      

هـايي از قبيـل بهتـر     اي نيز باعث بروز پيامد شغلي و تعهد حرفه
شدن عملكرد داوران، افـزايش عـزت نفـس، كـاهش غيبـت و      

خـواري   اوران و مهم تر از همه كاهش پديده رشوهگيري د كناره
شد. بنابراين، پژوهش حاضـر بـه    و تباني در بين داوران خواهد 

اي يك متغير ميـانجي بسـيار    صراحت نشان داد كه تعهد حرفه
هـا و رضـايت شـغلي داوران     مناسبي براي رابطـه بـين ويژگـي   

رش فوتبال است و بايد از اين سازه نه فقط به منظور يـك نگ ـ 
هـاي روانشـناختي در مـدل     بنـدي  شغلي، بلكه بايد براي قالـب 

هاي شغل از آن استفاده كـرد تـا رضـايت شـغلي منـابع       ويژگي
  بيني كند. انساني در ورزش مخصوصاً داوران فوتبال را پيش
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