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برتر      گ ی داوران ل   ای   بر تعهد حرفه   ی ساختار   سازی   هدف از پژوهش حاضر اثر توانمند 
از نظر هدف،    ق ی بود. تحق   ی شغل   های   ی ژگ ي و   گری   ی انج ی با م   ران ي فوتبال مردان و زنان ا 

  ی  بود. جامعه   ی همبستگ   - ی ف توصی   ها   داده   ی گردآور   ی   وه ی و بر اساس ش  ی کاربرد 
  ق ی تحق   ی  زن( بود که همه آنها به نمونه   55مرد و    130نفر داور )   185شامل    ی آمار 

  ی توانمندساز   ی   پرسشنامه   ب ترکی   شامل   ها   داده   آوری   گرد   ی انتخاب شدند. ابزارها 
  ای   تعهد حرفه  ی  (، پرسشنامه 1993( و کانتر ) 1394و همکاران )   ج ی کردنائ  ی ساختار 

)   ا ی آران  همکاران  و 1999و  و  )   ی شغل   ای ه ی ژگ ي (  ا 2004جاکو  سوالات  بود.  سه    ن ي ( 
  ت ي ر ي مد   ن ی نفر از متخصص   10بود.    کرت ی ل   ی ارزش   5  اس ی عدد در مق   46پرسشنامه  

کردند.    د تايی   را   ها   نامه پرسش   يی و محتوا   ی صور   يی روا   ، ی و کارشناسان داور   ی ورزش 
هر سه    ی ب ی ترک   يی ا ي شد. پا   د يی شاخص فورنل و لارکر تا   ق ي همگرا و واگرا از طر   يی روا 

  ب ي ضر   ق ي از طر   ز نی   نامه   کل پرسش   يی ا ي و پا   0/ 84و    0/ 89،  0/ 92  ب ترتی   به   نامه پرسش 
  ساختاری   معادلات   مدل   روش   از   ها   داده   ل ی % بدست آمد. جهت تحل   85کرونباخ    ی آلفا 

  سازی   فقط اثر توانمند   ج، ي طبق نتا   بر استفاده شد.    Smart PLS  افزار   با استفاده از نرم 
  ی ژگ ي بر و   ی ساختار  سازی  نبود. اما اثر توانمند  دار  ی معن    ای  بر تعهد حرفه    ی ساختار 
بر    ی ساختار   ی و اثر توانمندساز    ای  بر تعهد حرفه   ی شغل   های  ی ژگ ي ، اثر و ی شغل   های 

گزارش شدند.    دار   ی مثبت و معن   ی شغل  های   ی ژگ ي و   گری   ی انج ی با م  ای   تعهد حرفه 
ابعاد   ن ی در ب  ی دلبستگ  ، ی ساختار  ی ابعاد توانمندساز  ن ی اطلاعات در ب  م ی تسه  ن ی همچن 

را به خود    ها   ن ی انگ ی م   ن ي بالاتر   ، ی شغل   های   ی ژگ ي و   ن ی و تنوع مهارت در ب   ای   تعهد حرفه 
 .  اختصاص داد 

 هاي کليدي واژه 
 ی شغل های  یژگيداوران فوتبال، و ، یساختار سازی توانمند ، ای تعهد حرفه

 

 

 

 

 

 

 

The purpose of the present study was the effect of 

structural empowerment on the professional commitment of 

the referees of the Iranian Men's and Women's Football 

Premier League through mediation of job characteristics. In 

terms of purpose, the study was applied and based on the 

method of data collection, it was descriptive-correlation. The 

sample population consisted of 185 referees (130 men and 55 

women), all of whom were selected as a sample of the study. 

Data collection tools include a combination of the Structural 

Empowerment Questionnaire of Kordanij et al. (1394) and 

Kanter (1993), the Professional Commitment Questionnaire 

of Arania et al. (1999) and the job characteristics of Jako 

(2004).The questions of these three questionnaires were 46 

numbers on a 5-point Likert scale. 10 sports management 

specialists and refereeing experts confirmed the face and 

content validity of the questionnaires. Convergent and 

divergent validity was confirmed by Fornell and Larker 

indexes. The combined reliability of all three questionnaires 

was 0.92, 0.89 and 0.84, respectively, the total reliability of 

the questionnaire was obtained through Cronbach's alpha 

coefficient of 85%.To analyze the data, the structural 

equation modeling method was used by using Smart PLS 

software .  According to the results, only the effect of structural 

empowerment on professional commitment was. But the 

effect of structural empowerment on job characteristics, the 

effect of job characteristics on professional commitment and 

the effect of structural empowerment on professional 

commitment mediated Job characteristics were reported to be 

positive and significant  .Information sharing among the 

dimensions of structural empowerment, interest between the 

dimensions of professional commitment and diversity of 

skills among job characteristics were the highest averages. 

Keywords 

structural empowerment, professional commitment ,  job 

characterstics, football referees.

گري برتر فوتبال ایران با ميانجی اي داوران ليگسازي ساختاري بر تعهد حرفهاثر توانمند

 هاي شغلیویژگی
   3خانی، حسن قره 2نژاد، رحيم رمضانی*1اسماعيل دولتياري

 استادیار دانشگاه زنجان -2 استاد دانشگاه گیلان  - 3گیلان دانشگاه   یورزش تیریارشد مد یکارشناس - 1

 23/6/1399تاریخ پذیرش:  14/3/1399تاریخ دریافت: 
 

The effect of Structural Empowerment on Professional Commitment of 

Iranian Football Premier League Referees by Job Characterstics 
Esmail  Dolatyari1*, Rahim Ramzaninejad2, Hassan  Gharehkhani3 

1. Ph.D. candidate of Sport Management, Allameh Tabataba'i University, Faculty of Physical Education 

and Sport Sciences, Tehran, Iran, 2. Professor of Guilan University, Faculty of Physical Education and 

Sport Sciences, Guilan, Iran, 3. Assistant Professor in Sport Management, Faculty of Humanities, 

University of Zanjan, Zanjan, Iran.  

Received: (2019/09/01)                                      Accepted: (2021/11/19) 
 

 

  Abstract چکيده
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 مقدمه 
کارکنان را در کانون   1سازیتوانمندتغییرات محیطی، موضوع  

ها با داشتن کارکنان توجه مديران قرار داده است. زيرا سازمان
می بهتر  متعهد  و  انگیزه  با  تغییرات  توانمند،  با  را  خود  توانند 

  ساده   طوربه   را   افراد  توانمی  توانمندسازی  با(.  34سازگار کنند )
  آنجا   تا  و  کنند  ايفا  خود  کار   در  تریفعال  نقش  تا  تشويق کرد

  عهده   بر  را  خويش  هایفعالیت  بهبود  مسئولیت  که  روند  پیش
  به   مراجعه   بدون  که   برسند  توان  از   حدی   به  نهايت  در  و   بگیرند 
 (.18) نمايند اتخاذ کلیدی تصمیماتی بتوانند بالاتر مسئول

يکبه  کارکنان  توانمندسازی   وسیله به  مدرن  تکنیک  عنوان 
  کارکنان   تعهد  تقويت  طريق  از  افزايش سودمندی  برای  مديران

در واقع مديران از   (.5)  شودمی  کارگرفتهبه  بلعکس  و  سازمان  به
بخشی خود را چند برابر کرده سازی کارکنان، اثرطريق توانمند

 توانمندسازی  (.53کنند )آمدتر میخود را کارو در نتیجه سازمان  
  قدرت   در  و تصرف  دادن  توسعه   آوردن،  دستبه فرايند  اشاره به

شامل (، که  19)  باشدقدرت می  کسب  در  تسهیلاتی  ارائه  يا
کارکنان  ی  همشارکت هم  از طريق  به اهداف سازمانی  يابیدست

 آنها   شغلی  نظر از موقعیت و جايگاهصرف  گیریتصمیم  در فرايند
می (.  12)  ستا اطلاق  فرايندی  به  آن  همچنین  طی  که  شود 

-کند تا توانايی لازم برای تصمیممدير به کارکنان کمک می
 وانمندسازی،ت  اصلیی  هستهگیری مستقل را بدست آورند. لذا  

 (. 39) باشدمی وظايفشان در کارکنان به اختیار و آزادی دادن
توانمند برای  اساسی  ديدگاه  است.  دو  مطرح  کارکنان  سازی 

شناختی است که انعکاس درک  سازی روان ديدگاه اول، توانمند
-کارکنان از کنترل در محیط کار است و دارای چهار بُعد معنی

-تعیینی )خودمختاری( و اثر)صلاحیت(، خودداری، شايستگی  
يا  حاضر(  تحقیق  نظر  مد  ديدگاه   ( دوم  ديدگاه  است.  بخشی 

ساختاریتوانمند کار    2سازی  محیط  ساختارهای  تعديل  شامل 
-توسط مديران و تسهیل در دسترسی به امکانات سازمان می

چهار بُعد تفويض اختیار، تسهیم اطلاعات، مشارکت (.  14)  باشد
ت )صمیمدر  کنترل  و  همکاران،  گیری  و  و  1394کردنائیج   )

برای  (  1993،  ها )کانترهمچنین دو بُعد ديگر حمايت و فرصت
سازی ساختاری در نظر گرفته شده که همه موارد فوق  توانمند

های يافته(. نتايج  25و    29نظر قرار گرفت )در اين تحقیق مد
 3نال و ونلینج،  (1394کردنائیج و همکاران )(،  1391جمشیدی )

سازی  سازی ساختاری و توانمندنشان دادند بین توانمند(،  2009)

 
1. Empowerment 

2. Structural empowerment 

3. Knol & Vanlinge 

4. Aranya., Polloc & Amernic 

5. Professional commitment 

  29،  23دار و مثبتی دارند )ی معنیشناختی کارکنان رابطهروان
 (.  28و 

مهم     از  افزايش يکی  کارکنان،  توانمندسازی  نتايج  ترين 
و   انسانی   تعهد وفاداری  نیروی  است.  سازمان  به  متعهد،  آنان 

 (. آرانیا،50نمايد )فراتر از شرح وظايف خود فعالیت و تلاش می
حرفه1981) 4آمرنیک  و پولوک تعهد   ويژگی سه با را  5ای( 

ارزش و  اهداف  حرفهپذيرش  زياد    ،ایهای  تلاش  به  میل 
اعضا در آن حرفه   به نگهداری  اعتقادات خود و میل  براساس 

دهد که توانمندسازی  ها نشان میبررسی(.  6اند )کرده توصیف
وری ، بهره6های شغلیويژگیای،  با متغیرهايی چون تعهد حرفه

ای ی بین تعهد حرفهرابطهباشد. در خصوص و غیره مرتبط می
توانمند سو  مطالعات  سازی  نتايج  قربانیان  اختاری،  و  ملکی 

رابطه1393) وجود  معنی(  و  مثبت  توانمندی  بین  سازی  دار 
حرفه عملکرد  و  تايید کردهساختاری  را  پرستاران  )ای  (.  33اند 

-تعهد حرفهنشان دادند  (  2007)  7( و لیا و چیا 1396میرشکاری )
دار و مثبتی دارد ای معنیشناختی، رابطهسازی روانی با توانمندا
 (.  31و  35)

ها با عوامل متعددی ای در سازمانتعهد حرفهاز طرف ديگر،     
ويژگی رابطهمانند  همین  در  است.  مرتبط  شغلی  مدل    ،های 

جاکو ويژگی شغل  مهارت،  2004)  8های  تنوع  ويژگی  هفت   )
حل   اطلاعات،  پردازش  استقلال،  وظیفه،  اهمیت  تخصص، 

(. تحقیقات  22را برای مشاغل در نظر گرفت )  مسئله و بازخورد
 توانمندسازی با شغلی هایويژگی بین مستقیم یرابطه  نیز

) را کارکنان ساختاری و شناختیروان دادند  (.  40و    56نشان 
رابطه و معنی  یهمچنین  تعهد ويژگیدار  مثبت  با  های شغلی 

)حرفه رسولی  توسط  رمضانی1392ای  همکاران  (،  و  نژاد 
 9(. چازوغلو4،  44،  47( تايید شده است )1397(، العابدی )1396)

ای و ( نیز نشان دادند متغیرهای تعهد حرفه2011و همکاران )
ای های شغل و پیامدهتعهد سازمانی نقش میانجی میان ويژگی

( هستند  سیمونز10نگرشی   .)  ( همکاران  و    (2004و  سايد  و 
-تعهد حرفه  ،های شغلینشان دادند که ويژگی(  2011)  10مناپ

 (. 49و  52دهد )ی را افزايش میا
ی دهد که رابطهی متغیرهای پژوهش نشان میمرور پیشینه    

گرفته   قرار  توجه  مورد  کمتر  ورزشی  مشاغل  در  متغیرها  اين 
  ، شغل داوری است. چون است. يکی از مشاغل ورزشی حساس

دلیل شرايط خاص هر مسابقه، آنها تنوع بسیاری را در اين به

6. Job Characteristics Model of Motivation 

7. Liu & Chiu 

8. jacko 

9. Chatzoglou 

10. Said & Munap 
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-انسانی ارزشمند و نماينده منابع داوران از .  کنندمی  شغل تجربه
شوند. اين قشر در میدان رقابت محسوب میی داوران  کمیته  ی

یون فوتبال را برعهده ترين و دشوارترين وظايف فدراساز مهم
يکی از ارکان    عنوانبه داوران همانند مربیان و بازيکنان  .  دارند

و مانند آنان در معرض   شوندیماصلی مسابقات ورزشی شناخته  
وظايف ورزشی    نيدشوارترفشار و هیجانات زيادی قرار داشته و  

نیز   عهدهرا  با  آن  دارند.  بر  ها،  احترامیبی  ،تايمناملاانواع  ها 
از  یبدرفتار بسیاری  و  رويدادهای    بازخوردهایها  در  منفی 

روبه هستند.  ورزشی  به  رو،  ازاين رو  منصفانه  و  خوب  قضاوت 
مشارکت سالم ورزشکاران کمک خواهد کرد و علاوه بر متکی 

نتیجه بر  ساختن  مسابقه  و   هامیتی  هات یقابلو    هامهارتی 
به   همه  ترجذاب بازيکنان،  در  لذت  ايجاد  و  رقابت   یکردن 

تماشاگران   و  بازيکنان  مربیان،  مديران،  از  اعم  مسابقه  عوامل 
منجر خواهد گرديد، در حالی که قضاوت ضعیف عکس آن را  

 میزان  شغلی،  هایويژگی  به  توجه(. لذا  13موجب خواهد شد )
نظر    مورد  اهداف  جهت  در  داوران  توانمندسازی  البته  و  تعهد
  فدراسیون   برای  بهتر  و  ترسالم   قضاوت  یکننده تضمین  تواندمی

  نظم  و  کمتر  حواشی  با  را  فوتبال  مسابقات  نهايت  در  تا  باشد
   کنند. برگزار بیشتر

ها روی داوران، ابعاد و متغیرهای مختلف شغلی پژوهش        
-رفتگی، پرخاشگری و همچنین ويژگیمانند استرس و تحلیل

پیرامون استرس  اولین تحقیق    .شوندهای شغلی را شامل می
. (42)انجام شد  (  1987)  1وسیله تیلور و دانیل بهداوران فوتبال،  

فقط نیز  تحقیق  اين  موضوع  با  رابطه  ) در  به  1391لقمانی   )
ويژگی مدل  بررسی  براساس  ايران  فوتبال  داوران  شغلی  های 

حل  ويژگی ويژگی  دو  داد  نشان  و  پرداخت  جاکو  شغلی  های 
دا شغل  در  استقلال  و  همچنین مسئله  دارد.  وجود  کمتر  وری 

ويژگی شغلی اهمیت وظیفه به مثابه ويژگی اصلی شغل داوران  
( است  مهم  بسیار  )يافته (.  32فوتبال  رسولی  هم  1392های   )

تعهد حرفه ابعاد  تمامی  بین  داد  ويژگینشان  و  اصلی ای  های 
-داری وجود دارد و ويژگیی مثبت و معنیشغل داوران رابطه

-ای داوران اثر میداری بر تعهد حرفهطور معنیهای شغل به 
های شغلی داوران  (. با وجود اين، در خصوص ويژگی47گذارد )

است. شده  مشاهده  اندکی  بسیار  زمینه،  همین  در    تحقیقات 
-ويژگی  یبا بررسی رابطه، الف(  1393) همکاران  نژاد ورمضانی

نشان  شناختی مهم داوران فوتبال  ای شغلی و احساسات روانه
اثر    شغلی  که ويژگی  ندداد دار  یبر معن  قابل توجهیتخصص، 

داری بر  بودن کار و همچنین ويژگی پردازش اطلاعات اثر معنی

 
1. Taylor & Daniel 

تنوع مهارت   . با اين حالپذيری داوران فوتبال نداشت ولیتومس
(.  43)  شتند دادار بودن کار  ا داری بر معنو اهمیت وظیفه اثر معنی

)رمضانیهمچنین   همکاران  و  تعهد   نشان(،  1396نژاد  دادند 
 هایويژگی میان یرابطه تواندمی  داریطور معنیبه ایحرفه

کند. بدين معنی   تسهیل را فوتبال داوران مندیرضايت و شغلی
 طور به هم فوتبال داوران در شغل اصلی هایويژگی  که

 ایحرفه تعهد طريق از و مستقیمغیر طوربه هم  و مستقیم

 .(44کند ) بینیپیش را فوتبال داوران شغلی رضايت  تواند می
 رضايت با شغلی هایويژگی یرابطه( با بررسی  1397العابدی )

نشان داد که بین    عراق فوتبال  داوران ایحرفه تعهد  و شغلی
ای همبستگی  های اصلی شغل با تعهد حرفهتمامی ابعاد ويژگی

  (.4داری وجود دارد )معنی
  کیفی  برگزاری در داوران نقش حساسیت و اهمیت وجود با     

  و  )بازيکنان( زمین درون آرامش و ورزشی هایرقابت
ورزشی    مشاغل ديگر با مقايسه در اندکی تحقیقات تماشاگران،

 بر اندک نیز  تحقیقات اين گرفته و  انجام داوری شغل روی

که طوریبه  .است شده متمرکز محدودی و مشخص هایجنبه
پیشینه میمرور  نشان  مطالعات  پژوهش  اثر ی  که  دهد 

-گری ويژگیای با میانجیتوانمندسازی ساختاری با تعهد حرفه
ی پژوهشگران پیشین های شغلی مورد توجه، بررسی و مطالعه

توانمندهمچنین  قرار نگرفته است.   سازی در تحقیقات گذشته 
حرفهروان تعهد  ساختاری،  و  و  شناختی  شغلی  ويژگیای  های 

-اند، نیاز به پژوهشصورت جداگانه مورد مطالعه قرار گرفتهبه
سازی، میزان  ی بررسی اثر توانمندهای کامل و جامع در زمینه

-فوتبال احساس میهای شغلی  ای و توجه به ويژگیتعهد حرفه
بر داوران مرد،.  شود   قرار   هدف  نیز مورد  را  زن  داوران  علاوه 
 آن ابعاد بررسی توانمندسازی و به  ن توجههمچنیاست.    داده

کمتر است هايیموضوع از نیز   است.  شده پرداخته بدان که 
می آنضمنا  مختلف  ابعاد  و  داوری  شغل  تحلیل  با  به   ،توان 

سازی نیروی انسانی(  ایسازی فوتبال )حرفهایبخشی از حرفه
ای و رضايت شغلی دو  با توجه به اينکه تعهد حرفهکمک کرد.  

سازی گذار بر ترک شغل و همچنین توانمندی مهم و تاثیرمولفه
مولفه ديگر  تاثیراز  و  مهم  داوری های  عملکرد  ارتقا  در  گذار 
می عوامل  محسوب  شناسايی  با  که  است  لذا ضرورری  شوند، 

مولفه اين  بر  بهموثر  برنامهها  ارتقای دنبال  جهت  جامع  ريزی 
حرفه  تعهد  و  توانمندی  بررسی  ای  سطح  بود.  فوتبال  داوران 

توانمندرابطه جمله  از  عواملی  حرفهی  تعهد  و  با سازی  ای 
میويژگی شغلی  و  های  شناسايی  در  زيادی  کمک  تواند 
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به همین دلیل در گیری داوران داشته باشد.  پیشگیری از کناره
محقق در تلاش است تا در اين پژوهش به اين  پژوهش حاضر 

سازی ساختاری چه اثری بر روی  ندسوال پاسخ دهد که توانم
حرفه میانجیتعهد  با  ويژگی ای  شغلی  گری  لیگ های    داوران 

 ؟برتر فوتبال ايران دارد

 تحقيق روش
اساس   بر  و  کاربردی  نوع  از  هدف  اساس  بر  حاضر  تحقیق 

نوع  ها  داده  یگردآوری  شیوه است.    یهمبستگ  -یفیتوص از 
داور    55داور مرد و    130)داور    185ی آماری پژوهش را  جامعه

لیگ دادند  زن(  فوتبال کشور تشکیل  نمونه برتر  آماری و  ی 
های  آوری دادهگردهای  ابزار انتخاب شد.     شمارصورت تمامبه

سوال( با    18)  ساختاری توانمندسازی ی  نامهپرسش سه  شامل
( و کانتر  1394)  همکاران و  کردنائیجی  نامهپرسشترکیبی از  

( 1999آرانیا و همکاران )  ایی تعهد حرفهنامه(، پرسش1993)
 سوال  16با  (  2004جاکو )های شغلی  ويژگی و سوال12شامل  

روايی    تأيید جهت  (.  1بودند )جدول  لیکرت یارزش 5 طیف  در
متخصصین  از  نفر    25نامه در اختیار  صوری و محتوايی، پرسش 

داوری و کارشناسان   همچنین قرار گرفت.  مديريت ورزشی 

طريق روايی همگرا )بارهای عاملی و مقدار از    ابزار سازه روايی
1AVE    اساس   و (5/0بالای بر  تشخیصی  يا  واگرا  روايی 

 ترکیبی پايايیمورد تايید قرار گرفت.    2شاخص فورنل و لاکر
 گرديد. تأيید (84/0و    89/0،  92/0ترتیب  به )ها  نامهپرسش

 85طريق ضريب آلفای کرونباخ  نامه نیز از  پايايی کل پرسش
آمد. بدست  ،  4اسمیرنوف   -کلموگروف  ،  3آلفای کرونباخاز    % 

خطیtهای  آزمون رگرسیون  ساختاری  ،  معادلات  مدل  با    و 

برازش مدل در طی    شد.استفاده   5PLS افزار نرماستفاده از  
ی اول ارزيابی مدل بیرونی  سه مرحله صورت گرفت. در مرحله

ی دوم گیری )روايی و پايايی( انجام شد. در مرحلهاندازهيا مدل  
ارزيابی مدل درونی يا ساختاری )ضرايب مسیر، ضريب تعیین،  

ی سوم  ی اثر( محاسبه شد. در مرحلهبین و اندازهمعیار پیش
، Chi-Squareهای  نیز مدل کلی پژوهش به کمک شاخص

6NFI    7وSRMR  .بررسی  منظور  بههمچنین    برازش شد

  گرفته شد و   SPSS 8افزار  نرم  پژوهش از  هایآزمون فرضیه 
 . دتعیین گردي( P ≥  05/0برابر با )نیز داری سطح معنی

 نامه های پرسشترکیب گويه. 1جدول 

 های مربوطه گویه ابعاد پژوهش  نام متغیر   ردیف 
1 

 ساختاری ی سازتوانمند

 گویه(  18) 

 1-7-18 تفويض اختیار 
 5-11-15 تسهیم اطلاعات  2
 3-8-14 گیری مشارکت در تصمیم 3
 4-12-16 کنترل  4
 3-6-9 حمايت 5
 2-10-17 ها فرصت 6
7 

 ای تعهد حرفه

 گویه(  12)

 1-6-8-10-11 کسب هويت  
 3-4-9-12 ماندن در شغل  8
 2-5-7 دلبستگی  9
10 

 های شغلیویژگی

 گویه(  16)

 9-13-14 پردازش اطلاعات 
 6-8-16 تنوع مهارت  11
 1-3-12 تخصص  12
 4-7-10-15 اهمیت وظیفه  13
 2-5-11 بازخورد از شغل  14

  های تحقیقیافته

، خلاصه  2ها تحقیق در جدول   شناختی نمونهتوصیف جمعیت
( جوان بودند    11/34±95/4ها از نظر سنی )  نمونه  شده است.

( نیز در وضعیت مناسبی 60/14±94/4ی داوری )سابقه  و از نظر
 . داشتندقرار 

 
 

1 - Average Variance Extracted 

2 - Fornel  & lukeer 
3. Cronbach’s Alpha 

4. Kolmogorov- Smirnov (K-S) 

5. Partial Least Squares (PLS) 

6 - Normed Fit Index 

8- Standardized Root Mean Square Residual 

8. Statistical package for social science (SPSS) 
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 توصیف آماری پژوهش وضعیت بررسی . 2 جدول

 درصد   فراوانی نوع  متغیر 

 جنسیت 
 4/70 119 مرد

 6/29 50 زن

 وضعیت تاهل 
 8/40 69 مجرد 

 2/59 100 متاهل 

 داوری  در تخصص
 3/37 63 داور 

 7/62 106 کمک داور 

 ی داوری درجه

 5/6 11 2ی درجه

 7/7 13 1ی درجه

 71 120 ملی 

 8/14 25 المللی بین

 مدرك تحصیلی 

 2/1 2 ديپلم

 4/2 4 ديپلم فوق

 4/44 75 لیسانس

 1/52 88 لیسانس فوق

 ی تحصیلیرشته
 4/54 92 بدنی تربیت

 6/45 77 بدنی غیر تربیت

 اصلی شغل

 9/18 32 معلم

 32 54 کارمند 

 6/0 1 نظامی

 6/13 23 آزاد 

 9/34 59 ساير

 100 169 مجموع 

 توانمند  های  داده  عتوزي   که  دهد  ، نشان می3جدول    جينتا
  طور   به  یشغل  های  یژگي و و  ای  ، تعهد حرفه   یساختار  سازی

  لیتحل  یبرا  کيپارامتر  های  از آزمون  جهیاست. در نت  یعطبی
.دگردي استفاده ها داده یاستنباط

 

 ها   نرمال بودن داده  نییجهت تع رنوفیاسم  -آزمون کلموگروف جينتا. 3جدول 

 Z Sig انحراف استاندارد  میانگین  شاخص

سازی  توانمند

 ساختاری 

40/2 67/0 051/0 20/0 

 09/0 25/1 49/0 97/2 ای تعهد حرفه

 10/0 063/0 41/0 33/3 شغلی هایویژگی

گیری(، روايی همگرا، روايی  در ارزيابی مدل بیرونی )اندازه     
پايايی   و  اندازهتشخیصی  بر  ترکیبی  روايی همگرا   گیری شد. 

اساس نتايج واريانس استخراجی هر بعُد ارزيابی شد. با توجه به  

واريانس  بود   5/0مقادير اين شاخص که در تمام ابعاد بزرگتر از 
روايی همگرا تايید شد )جدول ها قابل قبول و مستخرج از سازه

4.) 

 ها واريانس مستخرج از سازه . 4ل جدو
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واریانس مستخرج از   ها متغیر

 هاسازه

 656/0 ساختاری  سازیتوانمند کل نمونه 

 606/0 ای حرفه تعهد

 663/0 شغلی  هایويژگی

بر اساس شاخص فورنل و لارکر   زین  یصیتشخ  ايواگرا    يیروا
  ی  از همه یقطر اصل یرو ريتمام مقاد جيشد. بر طبق نتا ديیتا

ب  ريمقاد خود  متناظر  ستون  و  نت  باشند  یم  شتری سطر    جه یدر 
 .(5شد )جدول ديیمورد تا زیمدل ن یصیتشخ ايواگرا  يیروا

 

 ها و همبستگی بین آنهاواريانس مستخرج از سازه . 5جدول 

 رها یمتغ

 رها یمتغ

 یشغل یهایژگیو ی ا حرفه  تعهد ی ساختار یسازتوانمند

   810/0 ی ساختار یسازتوانمند

  779/0 080/0 ی ا حرفه  تعهد

 815/0 478/0 396/0 یشغل یهایژگیو
 

 یبیترک  يیايکرونباخ و پا  یآلفا  بيبا استفاده از ضر  زین  يیايپا
  نيشد. با توجه به ا  یرگی اندازه(      نگلداشتاي  –  لوني د  بي)ضر

هستند،    7/0در هر دو شاخص مذکور بالاتر از    ريکه تمام مقاد
 . (6)جدول  باشند یقابل قبول م  زین يیايلذا پا

 
 یبیترک يیايپا و  کرونباخ  یآلفا ريمقاد  . 6جدول 

 ی بیترک  ییایپا کرونباخ  ییایپا ها ریمتغ

 نمونه  کل

 918/0 89/0 ی ساختار یسازتوانمند

 885/0 84/0 ی ا حرفه تعهد

 854/0 75/0 ی شغل یهایژگيو

و    33/0،  19/0  برابر با  R2 يردقامگیری شد. در بررسی ضريب تعیین   در ارزيابی مدل درونی يا ساختاری، شاخص ضريب تعیین اندازه
باشند  شوند. بر طبق نتايج بدست آمده مقادير ضريب تعیین در حد متوسط می می  قوی در نظر گرفته متوسط و    یف،ضع  یبترتبه  67/0

 (. 7)جدول 
 مقدار ضريب تعیین مدل   . 7جدول 

  بیضر   ریمتغ

 ن یی تع

 جه ینت ت یوضع ملاك

 19/0 242/0   یا حرفه  تعهد
33/0 
67/0 

 ف یضع
 متوسط

 یقو

   متوسط حد در یساختار مدل برازش

 157/0  یشغل یهایژگیو

در مجموع و بر اساس   .شداستفاده  SRMRو d_G،d_ULS  ، Chi-Square ، NFI شاخص پنجاز نیز  مدلدر برازش کلی     
 حد متوسط است. توان گفت که برازش مدل در های مذکور، میشاخص

 برازش مدل  . 8جدول 

 یهاشاخص

 مدل  برازش

SRMR d_ULS d_G Chi-

Square 
NFI 

  کل

-نمونه

 ها

 ريمقاد
-به

 دست
 آمده

109/0 288/1 302/0 380/296 774 //0 

 ريز 95/0 ريز 08/0 ملاک
95/0 

 یبالا --- 
90/0 
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متغیرهای مدل از روش مدل معادلات  برای بررسی تاثیر 
محور استفاده شد. نتايج مدل مسیر پژوهش ساختاری واريانس

داری ( و ضرايب معنی1در دو حالت ضرايب استاندارد )نمودار  
اثرات متغیرها در ( همچنین خلاصه2)نمودار   آزمون  نتايج  ی 
ارايه شده است. مقادير بدست آمده برای ضرايب تاثیر    9جدول  

داری ارزيابی مدل ساختاری برحسب علامت، مقدار و معنیدر  

هرچند می است.  مشخص  نیز  تعیین  ضريب  همچنین  شود. 
ترتیب مقادير را به  75/0و    50/0،    25/0ضريب تعیین معادل  

اند. با اين حال مقدار مطلوب  ضعیف، متوسط و قوی قلمداد کرده
تعداد متغیر و  از يک طرف  تحقیق  به موضع  بستگی  های  آن 

زايی دارد که ضريب زای مربوط به آن متغیر درونپنهان برون
 تعیین آن محاسبه شده است 

 

 
 استاندارد  بيمدل پژوهش در حالت ضرا  .1شکل 
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 ر دا  یمعن بيمدل پژوهش در حالت ضرا.  2شکل 

متغیر    ریمس  بيضرگونه که در نمودار مشخص است مقدار  همان
  بنابراين( بود،  088/0ای )حرفه  تعهد  ساختاری با  سازیتوانمند

دار است.  معنیای غیرحرفه  تعهد  ساختاری بر  سازیتاثیر توانمند
شغلی   هایويژگی  برساختاری    سازیتوانمند،  ریمس  بيضرمقدار  

تاثیر    (515/0) بنابراين  آمد.    برساختاری    سازیتوانمندبدست 

  ب يضردار گزارش شد. مقدار  مثبت و معنی  شغلی  هایويژگی
شد. بنابراين    (584/0ای )بر تعهد حرفه  یشغل  هاییژگيو  ریمس

دار شد  مثبت و معنی  ایبر تعهد حرفه  یشغل  هاییژگيوتاثیر  
 (. 9)جدول 

 
 

 های شغلی ای و ويژگینتايج اثرات توانمندسازی ساختاری، تعهد حرفه  . 9جدول 

 نتیجه   T-Value ß هافرضیه                

 کل نمونه 

توانمند بر   سازیاثر    ساختاری 
برتر   ایحرفه  تعهد لیگ  داوران 

  فوتبال ايران 

 عدم تايید  088/0 265/1

توانمند   بر ساختاری    سازیاثر 
لیگ  داوران    شغلی  هایويژگی

 برتر فوتبال ايران 

 تايید 515/0 395/8

تعهد   یشغل  هاییژگ يواثر   بر 
لیگ برتر فوتبال داوران    ایحرفه
 ايران 

 تايید 584/0 785/8

 

با تعهد    یساختار  سازی  توانمند  یعلّ  ی  در رابطه  داری  یمعن  گری  یانجینقش م  یشغل  های  یژگيو  یانجیم  رینقش متغ  یدر بررس
(.10( دارد )جدول ß= 210/0=  و 549/4T-Value) ای حرفه

 
 های شغلی بررسی نقش میانجی ويژگی . 10جدول 

  ریمتغ ی انجیم ریمتغ اثرگذار  ریمتغ

 وابسته 

 اثر زانیم

 م یمستقریغ

T-Value P-Value جه ینت 

  یهایژگيو ی ساختار یسازتوانمند
 ی شغل

 ديیتا 001/0 549/4 210/0 ی ا حرفه تعهد
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 بحث و نتيجه گيري
-شیپ  به  قادر  یشغل  یهای ژگيوها نشان داد که  نتايج پژوهش

  دار و اين تأثیر مثبت و  معنی  باشدی م  یاحرفه  تعهد  نییتب  و  ینیب
ای ويژگی اصلی شغل داوران با تعهد حرفه  5تمام  است. در واقع  

دارند.رابطه داری  معنی  و  مثبت  پژوهش  ی  با  نتايج  های  اين 
(،  1396نژاد و همکاران )(، رمضانی 1397العابدی و همکاران )

( هاريانتو  (،1392رسولی  و  و    و  (2019)  1ناگروها  راملی 
)2020)  2همکاران است  همراستا  (.  45و    37،  47،  44،  4( 
( و سايد  2004های پژوهش سیمونز و همکاران )يافتههمچنین  
( نشان دادند هنگامی که شغل و اهمیت وظايف  2011و مناپ  )

-طور اثر بخشخوبی درک شوند آنها بهشغلی برای کارمندان به
شوند و ترک شغل و غیبت کاهش  تری در کار خود درگیر می 

می تعهد پیدا  شغل  در  ماندن  و  دلبستگی  بُعد  نتیجه  در  کند 
 (.   49و  52يابد )ای افزايش میحرفه

و  یاحرفهتعهد   نینشووان داد ب(، 1392های رسووولی )يافته    
 یداریمثبت و معن  یشوووغل داوران رابطه یاصووول یهایژگيو

شووودن    تریپژوهش، بوا غن  نيا  جيبر اسووواس نتوا.  وجود دارد
تعهود   یشوووغول داوران فوتبوال، فواکتورهوا  یاصووول  یهوایژگيو

  .(47) کندیم دایپ شيافزا
 یهاسووازه( گزارش کردند که 1396و همکاران )  نژادیرمضووان
  توانندیم یامانند تعهد حرفه یگريد  یشووناختو روان  ینگرشوو

شوغل    یهایژگيمدل و یدر چرخه یترمطلوب اریبسو  طيشورا
شودن   تریبا غناشواره نمودند    نیدر ورزش داشوته باشوند. همچن

تعهود و  یهواشوووغول داوران فوتبوال، عوامول  یاصووول  یهوایژگيو
(، 1397العابدی )(.  44) کند دایپ  شيافزا زین  یشوووغل  تيورضوووا

های اصوولی شووغلی و بین ابعاد تعهد که بین ويژگی اشوواره کرد
همچنین .  دار وجود داردای داوران فوتبوال اولويوت معنیحرفوه

ای هوای اصووولی شوووغول بوا تعهود حرفوهبین تموامی ابعواد ويژگی
بوا   کوهاين  گیریجود دارد. نتیجوهوداری  یمعن     همبسوووتگی  

  توانودهوای شوووغلی داوران میتوجوه بوه نتوايج تحقیق ويژگی
هوای  يوافتوه  .(4)  ای آنوان بواشووودتعهود حرفوه  یهبینی کننودپیش

خصووصویات شوغلی در  نشوان داد که (2020راملی و همکاران )
داری در تعهد سوازمانی مقايسوه با پیشورفت شوغلی تأثیر معنی

 (.45دارند و اين امر تأثیر بر گردش مالی کارمندان دارد )

 
1. Nugroho & Haryanto 

2. Ramli et al 

( و هاريانتو  ناگروها  بود که    (2019نتايج   ی اتعهد حرفه بیانگر 
معن  ریتأث و  تصد   یداریمثبت  دارد. و  امور    ی در  عملکرد  بر 

بر عملکرد   یداریمثبت و معن  ریتأث  یشغل  اتیخصوص  همچنین
  .(37) دارد

می را  آمده  بدست  نتايج  کرد.  علل  تحلیل  زير  عوامل  در  توان 
داوران موجب  های شغل است که در  اولین عامل مربوط به ابعاد ويژگی

ها می شود و در ايجاد انگیزه درونی و احساس وظیفه يا بروز قابلیت
-مربوط به ابعاد ويژگیدومین دلیل  گردد.  ای مینتیجه سبب تعهد حرفه

( است که چهار ويژگی  2006های شغلی بر اساس نتايج پژوهش هانتر )
-به  شغل )تنوع مهارت، هويت وظیفه، اهمیت وظیفه، بازخورد از شغل(

معنی  و  مثبت  رضايتطور  پیش داری  را  شغلی  میمندی  و  بینی  کند 
نهايت آخرين 20ای شود )ممکن است سبب تقويت تعهد حرفه (. در 

مندی شغلی و آن نیز از ی رضايتواسطه ای بهدلیل افزايش تعهد حرفه
را باعث شده است. بهطريق ويژگی نتايج فوق  عبارت  های شغلی که 
مندی شغلی منجر و آن نیز بر تعهد  شغلی به رضايت  هایديگر ويژگی

معنیحرفه و  مثبت  تأثیر  داوران  مدل  ای  در  چنانچه  است.  داشته  دار 
ويژگی و  تعیین هدف  نظريه  بر  مبتنی  های شغلی چوا عملکرد شغلی 

ويژگی 2006) ترکیبی  و مدل  رفتار شهروندی سازمانی  (  و  های شغل 
-های شغلی و رضايتت، بین ويژگی( نشان داده شده اس2006اونووار )

-های شغلی از طريق رضايتندی شغلی رابطه وجود داشته و ويژگیم
(.  57و    11تواند به بهبود عملکرد کارمندان منجر شود )مندی شغلی می

تواند در داوران نیز رخ داده باشد، بدين صورت  رو اين مسأله میاز اين
به رضايتکه ويژگی ايجاد  مندی  های شغلی منجر  شغلی و آن نیز با 

ای( به کار و کسب هويت )از ديگر انگیزه، دلبستگی )از ابعاد تعهد حرفه
های شغلی در آنها، منجر به  واسطه ويژگیای( بههای تعهد حرفهمؤلفه

 . (44) ای شده است دار در تعهد حرفهتأثیر مثبت و معنی

-قابلیت پیش  ساختاری  سازیتوانمنددهد که  نتايج نشان می

تأثیر آن  شغلی را دارد  هایویژگیبینی و تبیین   مثبت و    و 

(،  1394پرستار و همکاران )های  است. اين نتايج با پژوهشدار  معنی
( و همکاران  و خرمیان1398خلیلی  و    (1398)  همکاران  و   طوسی( 

پرستار  های  يافته(.  38و    27،  26،  40همخوانی دارد )(  2010)  3ابرين
نشان داد که در کارکنان زن و مرد، اثر مستقیم (  1394و همکاران )

 (. همچنین40دار بود )های شغلی با توانمندی ساختاری معنیويژگی

3. O’ Brien 
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  شغلی   هایويژگی  ( گزارش نمودند که بین1398خلیلی و همکاران )
 (. 26دارد ) وجود داریمعنی یهرابط کارکنان توانمندسازی با

نفس و  تواند ناشی از افزايش اعتماد به دار میاين تأثیر مثبت و معنی
ی مثبت در داوران و در نتیجه افزايش سطح و نقش ابعاد  ايجاد انگیزه

( و فاتوروچمن 1980آرنولد و هوس )های شغلی گشته است.  ويژگی
-ی و همبستگی معنیرابطه( در پژوهش خود نشان دادند که  1997)
ز طرف  . ا(15و    7اری بین حالات روانی با توانمندسازی وجود دارد )د

-های توانمندهنگامی که کارکنان در شرايط خاص با برنامه  ديگر،
-نفس بیشتر، رفتار و عملکرد مطلوبسازی درگیر باشند، با اعتماد به

کوشی،  ختدهند و در نهايت پیامدهايی همچون ستری را نشان می
ی  پذيری که لازمهنوآورانه، واکنش سريع  و انعطاف  ابتکار عمل، رفتار

  (.53شود )ها است، محقق می توفیق سازمان

بر    ساختاری  سازیتوانمند اثر    ها نشان داد کهنتايج پژوهش

های ملکی که با نتايج پژوهش  نیست، دارمعنیای حرفه تعهد

( و آگاروال و همکاران  2019(، فراکوس و همکاران )1393و قربانیان )
 (. 2و  16، 33( در تعارض است )2018)

پرستاران هندی سطح  ( گزارش کردند که  2018آگاروال و همکاران )
اند که منجر به تعهد بالايی از توانمندسازی ساختاری را تجربه کرده

  ( با مطالعه روی 2019کوس و همکاران )(. همچنین فرا2شود )بالا می
که    ،پرستاران کردند  تعهد به  یساختار  یتوانمندسازاشاره  با  شدت 

( در پژوهشی  1396دهکهان )شکاری(. میر16)  ارتباط داشت   یسازمان
شناختی و ابعاد آن )شايستگی، سازی رواننشان داد که بین توانمند

معنی بودن،  موثر  اعتاستقلال،  و  بودن  حرفهدار  تعهد  با  و  ماد(  ای 
معنیرابطه و  مثبت  )ی  دارد  وجود  و   یاکبر   هایيافته  (.35داری 

( که  (  1397همکاران  داد  رابطهنشان  محرز شدن  به    ن یب  یتوجه 
سازمان  یتوانمندساز تعهد  و  حرفه  یپرستاران  تعهد  ب  یاو   ن یدر 

  ی که تلاش برا رفتيپذ توانیم  لادیم مارستانیپرستاران ب یهجامع
بهبود    یبرا  یارزشمند  یاستراتژ  تواندی پرستاران م  یبهبود توانمند

 (. 3) باشد یاو تعهد حرفه  یتعهد سازمان
را میعلت يافته  نتايج  احتمالی  داد:      های  زير نسبت  به عوامل  توان 

ی داوری به همراه فرهنگ و نوع نگاه داوران و  الف( ماهیت حرفه
های منفی  اين مقوله که اين نتیجه را سبب و يا تجربهمسوولین به  

نحوه و  گذشته  را  در  مسأله  اين  که  مربوطه  مسوولین  مديريت  ی 
موجب شده است، بدين صورت که تصور درستی از توانمندسازی چه  
در قالب نظر و مفاهیم و چه در قالب محتوا و عمل در هر دو گروه  

ندارد تو   )داوران و مسوولین( وجود  را عاملی در جهت  انمندو  سازی 
وری و بازده از طريق ايجاد احساس تعهد متقابل میان  افزايش بهره

ندارند که تلاش  خود )داوران و مسوولین( نمی باور چندانی  دانند و 
کند  برای توسعه و پیشرفت سازمان، منافع فردی آنان را نیز تأمین می

به(23) ا.  نادرست  برداشت  نوع  ز مفهوم و کارکرد عبارت ديگر يک 

توانمندسازی در میان است که علاوه بر اينکه اثرات مثبت آن را درک  
گیری نادرست نیز علیه آن دارند،  کنند، بلکه يک جبههو احساس نمی

سازی  های توانمندزيرا هنگامی که کارکنان در شرايط خاص با برنامه
تری را مطلوب  نفس بیشتر، رفتار و عملکرددرگیر باشند، با اعتماد به

کوشی، ابتکار  دهند و در نهايت پیامدهايی همچون سختنشان می
ی توفیق  پذيری که لازمهنوآورانه، واکنش سريع و انعطاف  عمل، رفتار

میسازمان محقق  است،  توانمندها  طريق  از  مديران  سازی شود. 
اثر واقع  در  میکارکنان،  برابر  چند  را  خود  در  بخشی  و  نتیجه کنند 

شوند. ادراکات و باورهای افراد نسبت به  آمدتر میهايشان کارسازمان
تواند رفتارهای سازمانی را تحت تاثیر قرار  هايشان میخود و توانايی

دهد. کارکنانی که احساس توانمندی روانی کنند با احتمال بیشتری 
موفقیتبه اثرطور  و  می آمیز  هماهنگ  خويش  مدير  با  شوند  بخش 
ای باشد  گونهتوانست حداقل به. بر همین اساس نتايج        می (53)

الذکر را چندان تأيید  های فوقکه تحلیل مذکور مبنی بر وجود نارسايی
ی تأثیر توانمندسازی ساختاری بر تعهد  تر نتیجهعبارت سادهننمايد. به

 پذيریعدم باوردار باشد! ب(  معنیتوانست مثبت ولی غیرای میحرفه
 گردد که کیفیتباعث می در بین داوران مبنی بر اينکه توانمندسازی

با   يابد، بهبود خدمات ارائه که  صورت  بدين  مديران  میان  در  و 
 و  گشته مطمئن خود اثربخشی بهتواند  می سازمانتوانمندسازی  

ی داوران  يابد و در نتیجه کمیته افزايش داوراندر بین   تعهد  و انگیزه
 توانست خواهند بهتر انگیزه دارای  و متعهد توانمند، داوران اين با

رو در هر دو  از اين  (.50کنند. ) رقابت و وفق دهند تغییرات با را خود
و   )داوران  گروه  هر  در  نگرش  تغییر  يک  مطروحه،  ممکنه  علت 

ی با اثرات و کارکرد توانمندسازی و همچنین بین  مسوولین( در رابطه
و   سازندهداوران  و  بهتر  تعامل  و  تفاهم  ايجاد  برای  از  مسوولین  تر 

ی بعد با ايجاد اين تغییر، تدوين  شمار رفته و در مرحلهضروريات به
های مؤثر در راستای توانمندسازی داوران در جهت تقويت تعهد  برنامه
 نمايد. ای لازم میحرفه

 

فرضیه      اساس  نهايی،  بر  میانجی ویژگیی   هایمتغیر 

میانجی نقش  معنیشغلی  و  رابطهگری  در  ی  داری 

  دارد   ای  حرفه  ساختاری با تعهد  سازیعلّی توانمند

  و   طوسی (، خرمیان1397محمدی و همکاران ) که با نتايج شاه
در تبیین نقش   (1398و خلیلی و همکاران )  (1398)  همکاران
   (. 26و  27، 51های شغلی همسو است )گری ويژگیمیانجی
 بین  یرابطه  در بررسوووی( 1398) همکاران  و  طوسووویخرمیان
 گریمیانجی  نقش  با  کارکنان توانمندسوازی  با اسوتعداد مديريت
  طوربه  شووغلی هایويژگی که دادند  نشووان شووغلی هایويژگی
 (.27است ) موثر سازمانی شهروندی رفتار بر مثبتی
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می آمده  بدست  نتايج  اساس  کهبر  کرد  استنباط  چنین   توان 
ويژگی ابعاد  و  داوری  ايجاد ماهیت شغل  از طريق  های شغلی 

ارتقای  انگیزه افراد،  در  درونی  داوراناجتماع  گاهيجای  و    ی 
شغل    یاهارزش در  شغل  تيرضا  موجبموجود  میان  از   در 

( 1392رسولی )ی  و آن نیز بنا بر نتايج يافته  (44)  شدهداوران  
( العابدی  که  1397و  دادند  نشان  که  و   یاحرفهتعهد    نیب( 

وجود   یداریمثبت و معن  یشغل داوران رابطه   یاصل  یهایژگيو
(. همچنین 4و    47ای شده است )، منشأ اثر در تعهد حرفهدارد

در کنار توجه به  که    بینی نمودپیش  توان ی اساس م  همینبر  و  
شغل   یاصل  یهای ژگيو  کردن  تری با غنتوانمندسازی ساختاری،  

از طرف ديگر  .  کند  دایپ  شي افزا  ز یتعهد ن  وامل داوران فوتبال، ع
  بودند  معتقد که  (1958) و چتمن اريلیای  بنابر مدل تعهد حرفه

پ می  نیب  وندیکه  سازمان  و  متابعت،  فرد  شکل  سه  تواند، 
-اين عوامل می.  ردیردن را به خود بگکهمانندسازی و درونی  

ويژگی طريق  از  بههای  تواند  و  داوران  حداقل  شغلی  شکل 
متابعت  متابعت زيرا  گردد.  منجر  ايشان  تعهد  اتفاق    یزمان   به 

ها و رفتارهای همسو با آنها به منظور کسب افتد که نگرشمی
تواند  های خاص میشوند و اين پاداشهای خاص اتخاذ  پاداش

)از   دريافت حقوق )هر چند کم(، شامل کسب هويت  در کنار 
تعهد ح بهرفهابعاد  و غیره  اجتماعی  ارتقای جايگاه  تعهد   ای(، 

توان گفت  ای و ارتقای آن منجر گردد. نکته بعد اينکه میحرفه
های اصلی شغل با تقويت نقش دلبستگی که دارای که ويژگی

بیشترين نقش و نیز با ارتقای کسب هويت که دارای نقش دوم  
رسولی و  ای و در پژوهش حاضر بوده که نتايج  در تعهد حرفه

( نیز مؤيد آن است، منتج به متأثر شدن تعهد  1392همکاران )
های  توان گفت که ويژگیای گشته است. از ديگر سو می حرفه

مندی و ايجاد انگیزه در  شغلی قادر است که با افزايش رضايت
ای در داوران کمک کند. چنانچه لاو فرد به افزايش تعهد حرفه

وانگ  داشتن1999)  1و  بیان  که  (  بهترين ويژگید  شغلی  های 
رضايت افزايش  برای  و متغیرها  کار  درونی  انگیزش  مندی، 

 (.  30ای( است )کاهش میزان ترک خدمت کارکنان )تعهد حرفه
های  بین میانگیننیز  داری  معنیتفاوت   بر طبق ديگر نتايج،     

و  ای  تعهد حرفه،  سازی ساختاریتوانمند مشاهده شده و فرضی
وجود  ی ابعاد هر سه متغیر  های شغلی و همههمچنین ويژگی

ديگر،  به  دارد. ساختاریتوانمند  تیوضععبارت  تعهد  ،  سازی 
ی ابعاد متغیرها در  به همراه همه  های شغلیويژگیای و  حرفه

 
1. Law & Wong 

2. Teng 

همچنین   ی پژوهش از وضعیت فرضی، کمی بهتر است. نمونه
دهد که از بین متغیرهای اصلی پژوهش، متغیر نتايج نشان می

( و متغیر تعهد  40/3)توانمندسازی ساختاری، بیشترين میانگین 
 اند. ( را کسب کرده97/2ترين میانگین )ای، کمحرفه

ای داوران فوتبال نشان داد که بُعد بررسی ابعاد تعهد حرفه     
( دارای 42/3)دلبستگی شغلی داوران، دارای بیشترين میانگین  

ی ابعاد و بُعد ماندن در شغل،  تری نسبت به بقیهوضعیت مناسب
دست آورده ( را در بین داوران به37/2ترين میانگین رتبه )کم

د و همکاران  نژا(، رمضانی1398است. اين يافته با نتايج نصیرلو )
 (.  47و  44باشد )(، کاملاً همسو می1392(، رسولی )1396)

بینی میزان تعهد  در واقع دلبستگی، بیشترين اهمیت را در پیش
تنگ حرفه دارد.  فوتبال  داوران  را  (  2006)  2ای  دلبستگی  نیز 
(.  55ای پرستاران تايوان بیان کرد )ترين بُعد در تعهد حرفهمهم

کی که میان شغل داوری فوتبال و پرستاری  البته ويژگی مشتر
وجود دارد همان اثر نتايج عملکرد داوران و پرستاران بر زندگی  
بالای شغلی در هر دوی   افراد است. همچنین سختی و فشار 

سودابی  و  گندرون  دارد.  وجود  مشاغل  در  2009)  3اين  نیز   )
حرفه تعهد  شرکتبررسی  حسابداران  تجاری ای  بزرگ  های 

(. که اين 17ترين بُعد اعلام کردند )کانادا، دلبستگی را با اهمیت
 های پژوهش حاضر همراستا است. نتیجه با يافته

توهین،        سرخوردگی،  معرض  در  اغلب  داوران  حال،  هر  به 
بازيکنان،   تماشاگران،  سوی  از  نابجا  قضاوت  و  ناروا  تهمت 

گیرند. همچنین یها قرار مها و گاها رسانهمربیان، مسوولین تیم
آنها کمترين حقوق را در بین اقشار شاغل در فوتبال را دارند. بر  
خلاف بازيکنان و مربیان، داوران از جانب نهاد خاصی حمايت 

-شوند. گاهی اوقات اين شرايط باعث کنارهمادی و معنوی نمی
خود حتی  يا  میگیری  داوران  بین  در  از کشی  بسیاری  شود. 
های آمادگی خود را متقبل شده و  ی هزينهداوران شخصاً همه

پردازند. آنان  های آمادگی خود میتحت هر شرايطی به برنامه
کنند، برای رسیدن به مراتب بالاتر رياضت زيادی را تحمل می

کنند و برای پیشرفت  بسیاری از تفريحات را بر خود ممنوع می
علیرضا طور مثال  کنند. بهی داوری تلاش فراوانی می در عرصه

زدنی  های فراوان و مثالالمللی کشورمان با تلاشفغانی داور بین
با تیم داوری ايرانی خود توانست ديدارهای فینال لیگ قهرمانان 

-، فینال جام باشگاه2015های آسیا  ، فینال جام ملت2014آسیا  
، نیمه نهايی جام 2016، فینال المپیک ريو  2015ای جهان  ه

3 . Gendron & Suddaby 
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، فینال جام 2018بندی جام جهانی  رده  ،2017ها  کنفدراسیون
و   ايران  در  قضاوت  6حذفی  و چندين  پايتخت  دربی  های  بار 

ی تلاش و ممارست زياد ديگر. اين همه موفقیت فقط در سايه 
 تواند میسر باشد.  می
ی کاری ی قانونی را در حیطهداوران هرگونه دستور و توصیه    

می مسوولین  به  از  نسبت  و  آيندهپذيرند  و  حرفهجايگاه  ی ی 
ی آن  داوری همیشه حساس هستند و هر کمکی برای توسعه

رسد دلايل درونی باعث جذب داوران  نظر میدهند. بهانجام می
انتخاب   را  داوری  شغل  دلايل،  اين  با  که  افرادی  است.  شده 

ها و قوانین موجود در آن حرفه احترام  کنند به تمامی ارزشمی
آنها می  گذارند و خودمی از  به پیروی  افراد را ملزم  اين  دانند. 

ی شغل داوری خود بسیار حساس نسبت به سرنوشت و آينده
کنند. اين بوده و برای رسیدن به مراتب بالاتر تلاش زيادی می

افراد علاقه زيادی به شغل خود دارند و دلبستگی زيادی به آن  
 کنند. پیدا می

ک     است  آن  بیانگر  نتايج  متغیر  ديگر  ابعاد  تمامی  بین  از  ه 
رتبه ويژگی میانگین  بیشترين  مهارت،  تنوع  بُعد  شغلی،  های 

خود اختصاص داد که با نتايج نیهوف و  ( را در داوران به56/3)
( و  2001همکاران  )رمضانی(  و همکاران  همراستا  (  1396نژاد 

(، رسولی 1396( و با نتايج لقمانی و همکاران )44و    36است )
) رمضانی  (،1392) همکاران  و  لقمانی  1393نژاد  ب(،  الف،   ،
-( که همگی اهمیت وظیفه را مهم2011( برمنر و کرير )1391)
های اصلی شغلی بیان کردند و تنوع مهارت را رين بُعد ويژگیت

،  43،  41،  47در اولويت دوم گزارش نمودند در تعارض است )
و همکاران  (، جوهری  1398(. همچنین با نتايج نصیرلو )9و    32

و    24( نیز در تضاد است )2020)  1( و هوانگ و جانگ 2011)
21.) 
های  دهد که داوران به مهارتی بدست آمده نشان مینتیجه     

نیاز دارند به همین های ادراکی مختلفی  مهارتجسمانی، روانی و  
های هر کشور هر ساله  ی داوران فدراسیوندلیل است که کمیته

گیرند و با  آمادگی جسمانی را برای داوران در نظر میهای  آزمون
تکنیک بازیآموزش  روانهای  و  مديريتی  شناسی سعی  خوانی، 

به مرز آمادگی برسانند.   برای قضاوت مسابقات  را  دارند داوران 
تواند سبب وفاداری رسد که اين ويژگی مینظر میهمچنین به

که در اين زمینه،  داوران به شغل داوری فوتبال شود. به طوری  
( همکاران  و  ويژگی  2001نیهوف  میان  از  دادن  نشان  های  ( 

شغلی، تنوع مهارت بیشترين رابطه را با وفاداری کارمندان دارد  
(36 .) 

 
1. Hwang & Jang 

(  13/3ترين میانگین )ی نتايج،  بُعد بازخورد از شغل، کمدر ادمه
اد  نژ(، رمضانی1396را بدست آورد که با نتايج لقمانی و همکاران )

( 1391( و لقمانی )1392، الف، ب(، رسولی )1393و همکاران )
 (. 32و   47، 43، 41کاملاً همخوانی دارد )

نشان می     نیز  از شغل  بازخورد  پايین  داوران  اولويت  دهد که 
دلیل وجود قوانین و مقررات رسمی و تا حدودی بسیار مشخص  به

گیری در  تصمیمهای زيادی برای  در داوری نیازی به بررسی داده
به نیز  را  خود  عملکرد  از  بازخورد  و  ندارند  مسابقه  طور  زمین 

العمل بازيکنان، مربیان،  مستقیم، طبیعی و فوری از طريق عکس
ها ممکن  کنند. هرچند اين واکنشتماشاگران و ناظر دريافت می
با اينکه ويژگی بازخورد از شغل اثر  است صحیح و دقیق نباشد.  

نبايد از نقش  اما  داری بر شغل داوران نداشت،  یمعن  یهکنندتعیین
ويژگی شغلی  در    یشغل  اين  ويژگی  تحلیل  شد.  غافل  داوری 

روشن    عملکرد داوری کاملاً  یهدهد که نتیج بازخورد نشان می
درحالی است،  مشخص  بازخورد و  همان  بازخورد  اين  شايد  که 

ها ه، باشگاه، تماشاگران، بازيکنان، مربیان، خانوادداوری  ناظران
توان نقش آنها را  البته با اندکی تعديل می.  ها باشدرسانهحتی  و  

در   داوران  آنچه  اما  دانست،  مؤثر  شغلی  بازخورد  اين  در  نیز 
می دريافت  شغلی  بهبازخوردهای  طراحی  کنند،  درونی  صورت 

 درستی يا نادرستی تصمیماتتوانند بهشده است و خود داوران می 
ببرند پی  رمضانیا.  خود  پژوهش  همانند  تحقیق  و ين  نژاد 

بدنی انجام گرفت، نشان که روی معلمان تربیت(  1393)همکاران  
-توانند نقش ارزشمندی در شکلداد که بازخوردهای شغلی می

نگرش باشند  ، های شغلیگیری  داشته  تعلق  و  ازاينرو،  .  رضايت 
فوتبال    بايستی داوران  مشاغل  طراحی  با  به  و  موازی  توجه 

های شغلی آنها، ناظران داوری نیز به بهترين نحو ممکن  یزهانگ
در اين زمینه، نقش مديران در  .  شرايط شغلی خود را درک کنند

که  کننده است، چرادپارتمان داوری فوتبال بسیار تعیینکمیته و 
نگرش موجب  که  شغلی  بازخوردهای  در بیشتر  مطلوب  های 

.  دگردران داوری ارائه میناظ یهوسیلشوند، بهداوران فوتبال می
هايی  های آينده نیز با ارزيابیهمچنین چینش داوران برای بازی

  یهبنابراين زمان و نوع ارائگیرد.  اند صورت میکه ناظران داشته
بازخورد ناظران برای داوران از حساسیت زيادی برخوردار است 

می انتظار  بتوانند  که  محققان  هم  و  مديران  هم  آينده  در  رود 
سازوکارهای آن را با توجه به شرايط خاص هر داور و هر سطح  

از طرف ديگر، ساير بازخوردهای  .وتحلیل کنند  از مسابقات تجزيه
می داوران  براساس  شغلی  تعیین ديدگاهتوانند  همکاران  های 

در اين زمینه نیز عدم قطعیت برای تحلیل کامل مشاهده  .شوند
داوریمی تیم  اينکه  چالش    شود.  نیز  شود  طراحی  بايد  چگونه 



 یشغل يهایژگیو يگر یانجيبا م رانیبرتر فوتبال ا گيل داوران ياحرفه   تعهد  بر يساختار  يسازتوانمند  اثر 99

 
 

   

 

آيا تیم داوری  .  خواهد بود  نديگری برای مديران اجرايی و محققا 
مناسب داوران  ايجاد نگرش شغلی مطلوب در  برای  تر  يکسانی 

مشخص نیست که  طور کامل  به های پراکنده؟ هنوز  ماست يا تی
تکنیک از  داوری  کدامیک  چیدمان  يا  )های  يکسان  کوبل 

 تری برای داوران فراهمتوانند بازخوردهای مطلوبمی (پراکنده
گويه.  کنند به  توجه  با  حال،  اين  شغلی  با  بازخورد  بخش  های 

می منفیانتظار  يا  )مثبت  اطلاعات  نوع  هر  که  با  مرت(  رود  بط 
به همین  .  تواند تعلق شغلی آنها را افزايش دهدعملکرد داوران می 
شود که هم ناظران و هم داوران تا حد امکان دلیل پیشنهاد می

اطلاعات عملکردی مربوط به خود و همکاران را با يکديگر به  
،  ( قبل، حین، بعد از مسابقه)اما در مورد زمان    .اشتراک بگذارند

ان)محتوا   نحوآموزشی،  و  ارزشیابی(  )کلامی،   یهتقادی، 
اين بازخوردها مدارک و شواهد زيادی موجود    یهارائ (  غیرکلامی

ديگری مانند مربیان، بازيکنان و تماشاگران نیز   یهجامع .نیست
ارائ  می  یهبرای  که  دارند  وجود  داوران  به  قبل،  بازخورد  توانند 
داوران را تحت تأثیر  پس از پايان مسابقه عملکرد  حتی  حین و  

بسیاری از داوران برای تشخیص درستی يا نادرستی  .  قرار دهند
. کنندتوجه می  عملکرد و تصمیم خود به بازخوردهای اين افراد
بازيکنان مربیان،  بازخوردهای  اصلاح  و  تماشاگران    ،بنابراين 

تقويت ويژگی شغلی   یهمنزل  های ورزشی بهدر استاديومها  رسانه
به  بازخورد   که  است  داوران  من  سازیغنیبرای  آنها    جرشغلی 

 . شودمی
يافته     متغیر  همچنین  ابعاد  تمامی  بین  از  که  داد  نشان  ها 

بیشترين توانمند دارای  اطلاعات،  تسهیم  بُعد  ساختاری،  سازی 
ابعاد 70/2)میانگین   ديگر  به  نسبت  بهتر  وضعیت  دارای  و   )

( عابدزاده  نتايج  با  که  است  آشنانی  عبدالهی(،  1395برخوردار 
که بُعد حمايت را بالاترين میانگین گزارش کرده بودند   ( 1392)

ی لاسینگر و پاتريک همچنین در مطالعه(.  1در تعارض است )
بنیاد2006)  ،)( همکاران  و  )1395کاريزمه  جمشیدی   ،)1391 ،)

( قربانیان  و  به  1393ملکی  دسترسی  که  بیشترين (  فرصت 
نیا  های رشیدی( و در يافته33،  23،  8میانگین را کسب کرده بود )

بود،  1396) آورده  بدست  را  میانگین  بالاترين  اختیار  تفويض   )
ی  در واقع بُعد تسهیم اطلاعات که در مطالعه(.  46همسو نیست )

در  را  رتبه  میانگین  بیشترين  همه  حاضر  متغیر بین  ابعاد  ی 
کسب کرده بوده اشاره به در اختیار قرار   سازی ساختاریتوانمند

مناسب جهت   به شکل  کافی  و  منابع لازم  و  اطلاعات  گرفتن 
اطلاعات بسیاری در  انجام قضاوت، همچنین در اختیار گذاشتن  

توسط کمیتهحیطه داوری  بهی  و  داوران  برای  داوران  دست  ی 
روز شدن داور  مورد نیاز در هر زمانی جهت بهآوردن اطلاعات  

آمیز در يابی به نتايج موفقیتکه بايد اين روند برای دست  دارد.
 آينده، همچنان ادامه يابد.  

-سازی ساختاری، بُعد کنترل، کم در بین ابعاد متغیر توانمند    
است، که با نتايج    خود اختصاص داده( را به12/2ترين میانگین )

)عابدز و  1395اده  ) عبدالهی(  فرصت(  1392آشنانی  بُعد  ها  که 
)پايین است  تضاد  در  است  آورده  بدست  را  میانگین  (. 1ترين 

بنیاد پژوهش  در  )همچنین  همکاران  و  و  1395کاريزمه   )
( در 1391جمشیدی  و  میانگین  کمترين  دارای  منابع  بُعد  که   )

رشیدیيافته )های  بُعد  1396نیا  در  (   گیری تصمیممشارکت 
 (. 46و    23،  8ترين میانگین گزارش شده بود، ناهمسو است )پايین

می      آمده  بدست  نتايج  به  توجه  گفت  با  برای  توان 
اينکه   اًصرف  ی داورانساختار فدراسیون و کمیتهاثربخش بودن  

لحاظ مهارت و شخصیت متناسب شغلشان باشند لازم  داوران از
های پژوهش بايد اذعان داشت  و کافی نیست بلکه براساس يافته

  بايد در جهت توانمندداوری  در کنار متناسب بودن فرد با شغل  
های  فرصت  ،ها شرکت دادگیری، آنها را در تصمیمداورانساختن  

ی بیشتری چرا که انگیزه  لازم را برای پیشرفت آنان فراهم نمود
بیشتری  مسئولیت  احساس  و  داشت  خواهند  امور  انجام  برای 

بايد سعی شود دانش    خواهند داشت؛ همچنین با تسهیم اطلاعات
  ساختار فدراسیون يا کمیته و اطلاعات لازم از افراد سطوح بالاتر  

تر انتقال داده شود و همچنین در سطوح افقی نیز  به سطوح پايین
زمان    یت را با هم به اشتراک بگذارند تا کاهش دهندهاطلاعا

مورد نیاز برای حل مسائل و در نهايت بهبود دهنده کیفیت در  
. د روند انجام امور باش
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