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هاي  رفتگي شغلي داوران ليگ يابي تأثير تعهد سازماني بر تحليل دلم

 فوتبال ايران
  

  4دي چالشترياجواد مر ،3گله محمود جمالي  ،2سردار محمدي  ،1 محمدرضا مرادي
استاديار .2ادبيات و علوم انساني، دانشگاه شهر كرد، شهر كرد، ايران، دانشكدة  تربيت بدني گروه يار استاد. 1

كارشناس ارشد مديريت ورزشي دانشگاه آزاد علوم و .3گروه تربيت بدني، دانشگاه كردستان، سنندج، ايران، 
كارشناس ارشد مديريت ورزشي دانشگاه آزاد اسلامي واحد شهر كرد، . 4تحقيقات سنندج، سنندج، ايران، 

  ، عضو هيأت علمي آموزشكدة سما دانشگاه آزاد اسلامي شهر كردشهركرد، ايران
  
  

  چكيده
بـه ايـن   . هاي فوتبال ايران بود رفتگي شغلي داوران ليگ هدف از اجراي اين پژوهش بررسي رابطة تعهد سازماني و تحليل

در ايـن تحقيـق كـه     91-92ال كشـور در فصـل   هاي فوتب كننده در ليگ داوران قضاوت نفر از داوران و كمك 122منظور 
هاي تعهـد سـازماني آلـن و     ها از پرسشنامه آوري داده براي جمع. توصيفي از نوع همبستگي بود، داوطلبانه شركت كردند

هاي پـژوهش، بـين    براساس يافته. استفاده شد) 1981(رفتگي شغلي مسلش و جكسون  و پرسشنامة تحليل) 1991(مير 
داري وجود دارد؛ يعني داوراني كه در مقياس تعهد سازماني نمرة  رفتگي شغلي رابطة منفي و معنا تحليل تعهد سازماني و

همچنين نتايج نشان داد كه تنها فرسودگي عاطفي واجـد  . رفتگي شغلي كمتري داشتند بالايي كسب كرده بودند، تحليل
رفتگي شغلي و تعهد سازماني داوران نشـان داده   حليلدر بررسي رابطة علي ميان ت. بيني تعهد سازماني است شرايط پيش

رفتگي شغلي داوران بـه   تحليل كه از آنجا . داري بر تعهد سازماني داوران دارد رفتگي شغلي اثر منفي و معنا شد كه تحليل
تعهـد   رفتگـي شـغلي، از كـاهش    عوامل بروز تحليل شود با شناسايي و كاهش انجامد، توصيه مي كاهش تعهد سازماني مي

  .سازماني و درنهايت عملكرد آنها جلوگيري شود
  
  

  هاي كليدي  واژه
  .يابي ، مدلفوتبال، داورانرفتگي شغلي، تعهد سازماني،  تحليل

                                                           
   09131813293 :تلفن : نويسندة مسئول Email: moradi.mr@gmail.com                                                  
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   مقدمه
سازمان با برخورداري از رسالتي روشن، راهبردهايي مطلوب، ساختارهاي سازماني كارامد و طراحي شغل 

تعهـد  ). 4(ايش، نيازمنـد نيـروي انسـاني توانمنـد و متعهـد اسـت       ه منظور دستيابي به هدف مناسب، به
كننـدة خـوبي بـراي تمايـل بـه بـاقي        بيني سازماني عامل مهمي براي درك و فهم رفتار سازماني و پيش

تعهد و پايبندي دو طرز تلقي نزديك به هم هستند كه بر رفتارهاي مهمـي ماننـد   . ماندن در شغل است
تواننـد پيامـدهاي مثبـت و متعـددي داشـته       تعهد و پايبندي مـي ). 8(گذارند  جايي و غيبت اثر مي جابه
ماننـد و   كاركنان متعهد و پايبند، نظم بيشتري در كارشان دارند؛ مدت بيشـتري در سـازمان مـي   . باشند

دليل آنكه نقش مؤثري در پيشرفت و بهبـود سـلامت نيـروي     تعهد سازماني به). 11(كنند  بيشتر كار مي
مشاغل صرف . كند وري مطلوب خواهد شد، مهم جلوه مي و ناديده انگاشتن آن موجب عدم بهره كار دارد

نظر از تأمين منابع مالي و ارضاي برخي از نيازهاي اساسي آدمي ماننـد تحـرك روانـي و بـدني، ارتبـاط       
ني نيز باشد تواند منبع عمدة فشار روا اجتماعي، احساسات خودارزشمندي، تعهد، اعتماد و توانمندي، مي

بخش با مرور زمان به منبـع نارضـايتي تبـديل شـود و شـخص را در       ممكن است يك شغل رضايت). 8(
تواننـد نقـش مـؤثري در بـروز      سه عامل سازماني، فردي و محيطـي مـي  . رفتگي سوق دهد جهت تحليل

  ).3(رفتگي داشته باشند  تحليل
عه و بررسي تحولات جوامع سازماني نيروي گسترش روزافزون ورزش محققان را بر آن داشته با مطال
كـه نيـروي انسـاني     ينحو بهباشند،  تر موفقانساني ماهر پرورش دهند تا در فرايند تحول جامعة سازماني 

ماريامـا و همكـاران   ). 7(هـا قلمـداد شـده اسـت      ترين عامل توسعة جوامـع و سـازمان   ترين و اصلي مهم
منظـور ذخيـره كـردن     هـاي مسـتمر بـه    نجام مجموعـه فعاليـت  تعهد، تمايل به ا«، معتقدند كه )2011(

براساس ايـن  ). 17(» رود ها از بين مي هايي است كه با ترك آن فعاليت، اين اندوخته ها و سرمايه اندوخته
دليل استفاده از مزاياي سازماني است و فعاليت و تعهد مستمر فـرد از طريـق    تعريف، تعهد به سازمان به

  . يابد غلي ديگر افزايش ميهاي ش فقدان فرصت
هـا   شده براي انجـام فعاليـت   مجموعه فشارهاي هنجاري دروني«، تعهد را  )2001(مير و هرسكويچ 

عنوان يـك   در اين شيوه، تعهد سازماني به. »دانند، به طريقي كه اهداف و منافع سازماني حاصل شود مي
  ).19(شود  ظر گرفته مياعتقاد و هنجار در رابطه با مسئوليت فرد به سازمان در ن

اي است كه با كاهش ميزان انرژي جسمي و روحي در  نوعي خطر حرفه رفتگي شغلي تحليل 
رفتگي شغلي توجه زياد محققان و رهبران سازماني را به خود جلب  امروزه تحليل. كاركنان، همراه است



  هاي فوتبال ايران رفتگي شغلي داوران ليگ يابي تأثير تعهد سازماني بر تحليل مدل

 

101

لي، رفتار سازماني، تعهد كرده است؛ كه اغلب با پيامدهاي سازماني و فردي مهم، مانند عملكرد شغ
براساس نظرية  ).15(شناختي منفي ارتباط داشته است  هاي شغلي و پيامدهاي روان سازماني، نگرش

. رفتگي شغلي دارند گيري تحليل تناسب بين فرد و محيط كاري، عوامل سازماني نقش مهمي در شكل
رفتگي شغلي تأثير منفي  تحليل. شود رفتگي شغلي در بلندمدت موجب فشار رواني براي فرد مي تحليل

تواند كيفيت  طور كلي تأثير منفي بر جامعه دارد و مي بر كاركنان، خانواده، دوستان و اطرافيان آنها و به
 بارفتگي شغلي  تحليل). 16(شان كاهش دهد  زندگي كاركنان را هم در محل كار و هم در محل زندگي

هاي خدمات  كل و بيماري مسري شايع جهاني در حرفهينكه ممكن است در هر شغلي رخ دهد، يك مشا
  ). 22(افتد  سبب فشار و تنش مزمن شغلي اتفاق مي رفتگي شغلي به فرايند تحليل. انساني است

براي مثال لامبرت و . رفتگي شغلي دارند محققان معتقدند، عوامل سازماني تأثير بسزايي در تحليل
هاي مربوط به شغل خود، مشاركت داده  گيري افراد، در تصميم اند جايي كه اظهار كرده) 2010( همكاران

رفتگي شغلي در آنها  توانند فرايندهاي تعهد سازماني خود را تعيين كنند، احتمال تحليل شوند و مي مي
توانند به  ناپذير مي هاي انعطاف از سوي ديگر ساختارهاي رسمي و قوانين و سياست. يابد كاهش مي

هايي كه  تحقيقات نشان داده است، كاركنان سازمان. ي شغلي در كاركنان منجر شوندرفتگ افزايش تحليل
  ). 16(شوند  رفتگي شغلي مي ي كاري هستند، كمتر دچار تحليلها گروهداراي تعهد سازماني مبتني بر 

 يكي. باشند داشته كاركنان شغلي هاي نگرش بر منفي تأثير توانند مي رواني فشارهاي و غليش تنش

 به كه رواني فشارهاي رو ازاين است، كار به وفاداري يا سازماني تعهد ها، سازمان در نگرشي متغيرهاي از
 .باشند داشته كاركنان سازماني تعهد ميزان در بسزايي تأثير توانند مي شوند، منجر مي شغلي فرسودگي

 اه پژوهش ديگر. دارد دوجو شغلي تنش و سازماني تعهد بين داري معنا كه رابطة دريافت )2011(جمال 
 و عاطفيخصوص تعهد  به سازماني، تعهد و شغلي تنش بين داري معنا و منفي رابطة كه آن است يدمؤ

  ).13( نداشت وجود داري رابطة معنا مداوم تعهد و شغلي تنش بين دارد؛ اما وجود هنجاري تعهد
تركيه، نشان دادند كه تعهـد   هاي خدمات عمومي در بين كاركنان سازمان )2013(اوزير و همكاران 

همچنين تأييد كردند كه تعهد سـازماني بـا   . داري با فرسودگي عاطفي دارند مداوم و عاطفي ارتباط معنا
 شـغلي  فرسـودگي  و تنش) 2000( همكاران و هنريكس ).23(داري دارد  رفتگي شغلي رابطة معنا تحليل

در  اسـميت  فرسـودگي  و ان دادند كه نظرية تنشو نش كردند بررسي ها دانشگاه در را ورزشي مربيان در
 شـرايط  و بودنـد  برخـوردار  اجتماعي كمتـري  حمايت از كه مربياني معنا اين به ورزش نيز مصداق دارد،

 تخليـة  افسـردگي،  بـا  ها اين نمره كه كردند كسب را بالاتري استرس هاي نمره داشتند، يتر سخت كاري
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در تحقيقي با عنـوان  ) 1391(مرادي چالشتري و همكاران  ).12(داشت  ارتباط آنان فرسودگي و عاطفي
 55كه جامعة آماري آن را » رفتگي شغلي داوران هندبال ليگ ايران ارتباط بين تعهد سازماني و تحليل«

هاي شخصي  داد، دريافتند بين تهي شدن از ويژگي نفر از داوران شاغل در ليگ هندبال ايران تشكيل مي
همچنـين نشـان داده شـد كـه تعهـد سـازماني داوران       . داري وجود دارد ي رابطة معناو مؤلفة تعهد عاطف

تواند متغير پيشگو براي تهي شـدن از   باتجربه، از داوران جوان بيشتر است و تنها مؤلفة تعهد عاطفي مي
   ).9(هاي شخصي داوران باشد  ويژگي

شـغلي داوران ليـگ فوتبـال     رفتگـي  در پژوهشي دريافت بين منابع تنش و تحليـل ) 1391(جمالي 
طـور مسـتقيم تـأثير     رفتگي شغلي نسبتاً بالايي دارند كـه بـه   داري وجود دارد و داوران تحليل رابطة معنا

تـرين و   ين، پربيننـده پرطرفـدارتر ها، فوتبـال   شك در ميان ورزش بي ).2(گذارد  منفي بر عملكرد آنها مي
تـرين   داوري در فوتبـال يكـي از جنجـالي   . شـود  انگيزترين رشتة ورزشي در جهان محسـوب مـي   هيجان

داوران بخشي از نيروي انساني موجود در ورزش هستند و بـا  . مباحث محافل ورزشي ايران و جهان است
شوند و شخصيت، جسم و روان آنها تحـت تـأثير عوامـل     رو مي سازماني روبه عوامل مختلف درون و برون

دليـل تعارضـات    ها به حرفة داوري در تمامي رشته). 6(شوند  مييج فرسوده تدر بهگيرد و  مختلف قرار مي
  ).1(فردي، هميشه با تنش و اضطراب همراه بوده است  بين

ساله با پيشرفت و حساسيت زياد در حال پيگيـري اسـت،    در شرايطي كه ليگ فوتبال در كشور همه
. فوتبال ليگ كشور مؤثر واقـع شـود  تواند در اجراي بهتر مسابقات  حضور داوران آماده از لحاظ رواني مي

بـر   شك عـلاوه  رفتگي شغلي بررسي نشده و راهكارهاي مقابله با آن شناسايي نشود، بي اگر تنش و تحليل
در  كـه  آنجـا  از .سـازد  هاي شخصي و خانوادگي آنها را نيز متأثر مـي  هاي شغلي داوران، موقعيت موقعيت

هاي گوناگون بررسـي شـده و    رفتگي شغلي در رشته حليلتحقيقات مختلف رابطة بين تعهد سازماني با ت
دسـت آمـده اسـت، محقـق احتمـال       توجهي در مورد شيوع اين سندروم بـه  در برخي موارد نتايج شايان 

عنوان يك نگـرش   رفتگي شغلي، كاهش تعهد سازماني به كاهش عملكرد ناشي از تحليل سازوكاردهد  مي
  .ي، در داوران ليگ فوتبال جمهوري اسلامي ايران باشدشغلي مرتبط با عملكرد فردي و سازمان

  
  تحقيق  روش

هـا، توصـيفي    هاي كاربردي و بـه لحـاظ روش گـردآوري داده    اين پژوهش به لحاظ هدف از نوع پژوهش
داوران شـاغل   جامعة آماري پژوهش كلية داوران و كمـك . همبستگي است، كه به شكل ميداني اجرا شد
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نفر از آنها داوطلبانه در تحقيق  148بودند كه  91-92فوتبال كشور در فصل هاي يك، دو و سه  در ليگ
  .بود استفاده  قابل) درصد 82(پرسشنامه  122شده،  پرسشنامة توزيع 148از مجموع . شركت كردند

  ها ابزار گردآوري داده
 براساس ويهگ هر كه است گويه 24 اين پرسشنامه داراي): 1991(پرسشنامة تعهد سازماني آلن و مير 

 سه پرسشنامه داراي اين .شود مي گذاري ارزش) 1( مخالفم خيلي تا) 5(موافقم  از خيلي ليكرت طيف

  .)20(است  )هشت گويه(هنجاري  تعهد و )هشت گويه( مداوم تعهد ،)هشت گويه(عاطفي  تعهد مقياس خرده
 نه گويه. گويه است 22 ياين پرسشنامه دارا): 1981(رفتگي شغلي مسلش و جكسون  پرسشنامة تحليل

اختصاص  هشت گويه به كاهش عملكرد شخصي و به مسخ شخصيت هيجاني، پنج گويه رفتگي تحليل به
شود  مي گذاري ارزش) 1( مخالفم خيلي تا) 5(موافقم  از خيلي ليكرت طيف براساس گويه هر. دارد

 بالا يا متوسط پايين، دستة در همرجع پرسشنام نمرة پاية بر بعد، هر در آمده دست به هاي نمره). 18(

   .گيرد مي قرار
هاي هر مقياس با  ها با استفاده از روش تحليل گويه و ضريب همبستگي بين گويه روايي پرسشنامه

صورت كمترين و بيشترين ضريب همبستگي  نمرة كل مقياس مربوطه محاسبه شد كه نتايج آن به
هاي آماري از ضريب همبستگي پيرسون،  منظور تحليل به. آمده است 1هاي هر مقياس، در جدول  گويه

نسخة  LISRL و 18نسخة  SPSSافزارهاي  رگرسيون چندگانه و مدلسازي معادلات ساختاري و نرم
  .استفاده شد 5/8

 كل مقياس مربوطه ةها با نمر الات پرسشنامهؤطيف ضرايب همبستگي س .1جدول 

 رفتگي شغلي تحليل تعهد سازماني  متغيرها

 54/0 - 71/0 44/0 – 90/0  مبستگيه

 001/0001/0 داريسطح معنا

  
براي محاسبة پايايي دروني ابزار نيز از روش آلفاي كرونباخ استفاده شد كه ضـرايب آلفـاي كرونبـاخ    

بود كه بيـانگر پايـايي    84/0رفتگي شغلي  و براي پرسشنامة تحليل 73/0براي پرسشنامة تعهد سازماني 
  .رسشنامه بودهاي دو پ مقياس
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 تحقيق هاي يافتهو  نتايج

 15تا  10از افراد مورد مطالعه ) درصد 55(نفر  67. بود 48/36±52/6ميانگين سن داوران مورد مطالعه 
. سال سابقة داوري داشـتند  20بيشتر از ) درصد 15(نفر  18سال و  20تا  16) درصد 30(نفر  37سال، 

 18(نفر  22. مجرد بودند) درصد 16(نفر  19بررسي متأهل و  افراد مورد) درصد 84(نفر  103همچنين 
داراي مـدرك تحصـيلي   ) درصـد  61(نفـر   74ارشـد و بـالاتر،    داراي مدرك تحصيلي كارشناسي) درصد

نيـز داراي مـدرك   ) درصـد  5(نفـر   6داراي مدرك تحصيلي كـارداني و  ) درصد 16(نفر  20كارشناسي، 
 )درصـد  5/52(نفـر   64افراد داراي مدرك درجة يك داوري، ) صددر 27(نفر  33. تحصيلي ديپلم بودند
  .المللي بودند داراي درجة بين) درصد 5/20(نفر  25داراي مدرك ملي و 
صورت ميـانگين و انحـراف    امتيازگذاري نمونة مورد مطالعه در مورد تعهد سازماني به: تعهد سازماني

و حـداكثر   24در دامنة حداقل (تعهد سازماني  ين، ميانگ2براساس جدول . استاندارد محاسبه شده است
هاي  ميانگين و انحراف استاندارد مؤلفه. بود 9/21  استاندارد  با انحراف 2/88در نمونة مورد مطالعه ) 120

  .آمده است 2تعهد سازماني در جدول 
  

  )N=122(مورد مطالعه  ةتوصيف آماري تعهد سازماني در نمون .2جدول 
 انحراف استاندارد انگينمي بيشينه كمينه

 8545/273/11تعهد عاطفي
 8560/305/9تعهد هنجاري
 8589/305/12تعهد مستمر
 321312/889/21تعهد سازماني

  
صورت ميانگين  رفتگي شغلي به امتيازگذاري نمونة مورد مطالعه در مورد تحليل: رفتگي شغلي تحليل

رفتگي شغلي در  نمرة شدت تحليل  ، ميانگين3براساس جدول . استو انحراف استاندارد محاسبه شده 
هاي  ميانگين و انحراف استاندارد مؤلفه. بود 3/12  استاندارد  با انحراف 4/34نمونة مورد بررسي 

  .آمده است 3رفتگي شغلي در جدول  تحليل
  

 )N=122(مورد مطالعه  ةرفتگي شغلي در نمون توصيف آماري تحليل .3جدول 

 انحراف استاندارد ميانگين بيشينه ينهكم 

 فرسودگي عاطفي
 8/14 7/31 61 3 فراواني

 2/14 9/33 61 6 شدت
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 )N=122(مورد مطالعه  ةرفتگي شغلي در نمون توصيف آماري تحليل .3جدول ادامة 

 انحراف استاندارد ميانگين بيشينه ينهكم

 كاهش عملكرد شخصي
9/11 12616/33فراواني
5/13 6612/35شدت

 مسخ شخصيت
2/8 3618/33فراواني
8/8 8612/34شدت

 رفتگي شغلي تحليل
7/12 3611/33فراواني

3/12 12614/34تشد
  

بـين تعهـد   ) r= -189/0و  P >01/0(داري  ضريب همبستگي چندگانه نشـان داد كـه رابطـة معنـا    
رفتگـي   درصد تغييرات تحليل 5/3رفتگي شغلي وجود دارد كه بيانگر آن است كه  تحليل سازماني و ابعاد

  ).4 جدول(شود  درصد به ديگر عوامل مربوط مي 5/96شغلي به عوامل مذكور و 

 رفتگي شغلي نتايج همبستگي چندگانه بين تعهد سازماني و ابعاد تحليل .4جدول 

 NRP R2 مدل رگرسيون
122189/0-001/0 035/0 

  
دهد كه تنها فرسودگي عاطفي واجد شرايط  نشان مي) 5جدول (همچنين نتايج رگرسيون چندگانه 

بـين   در مورد متغير پيش) B(ب خط رگرسيون نتايج مربوط به شي. رفتگي شغلي است بيني تحليل پيش
نتـايج ضـريب   . رابطـه وجـود دارد  ) -18/0(رفتگي شغلي با تعهـد عـاطفي    دهد كه بين تحليل نشان مي

رفتگـي شـغلي، تعهـد عـاطفي      كننـدة تحليـل   بيني ترين عامل پيش دهد كه مهم معياري بتا نيز نشان مي
  .است) -21/0(

  رفتگي شغلي ازماني از روي ابعاد تحليلبيني تعهد س پيش ةمعادل .5جدول 

 رگرسيون گام به گام
 ضريب معياري يرمعياريغضرايب 

t P 
B Sd. Er Beta 

)a(92/5 47/0-80/2عرض از مبدأ  
 04/0 79/2 - 10/021/0-18/0فرسودگي عاطفي

  
روش مدلسـازي  رفتگي شغلي و تعهد سـازماني از   منظور بررسي روابط علي ميان تحليل همچنين به

خروجـي آزمـون رابطـة علـي ميـان       1شـكل  . افزار ليزرل اسـتفاده شـد   معادلات ساختاري به كمك نرم
  .دهد رفتگي شغلي و تعهد سازماني را نشان مي تحليل
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  رفتگي شغلي علي ميان تعهد سازماني و تحليل رابطةخروجي آزمون  .1شكل 
  

، ضـريب  R=34/0ختاري نشان داد كه ضريب اسـتاندارد  نتايج آزمون به روش مدلسازي معادلات سا
، 3تــر از  بــه درجــة آزادي كوچــك 2χكــم، نســبت  2χاگــر مقــدار . اســت t=83/3و  2R=12/0تعيــين 

RMSEA و نيز  05/0تر از  كوچكGFI  وAGFI باشد، مدل برازش مناسبي دارد و  90/0تر از  بزرگ
 .دار خواهد بود درصد معنا 99تر باشد، مدل در سطح  كوچك -2تر يا از  بزرگ 2از  tاگر ضريب استاندارد 

و  RMSEA،96/0 =GFI= 052/0، 25/2بـه درجـة آزادي،    2χ، نسـبت  2χ=01/14در اين مـدل  
90/0 =AGFI دهند مدل از برازش مناسبي برخوردار است هستند، كه نشان مي.  

درصـد رابطـة    99تر است، در سطح اطمينان  بزرگ 2از  t =83/3با توجه به اينكه ضريب استاندارد 
 12دهـد   نشان مـي  2R= 12/0ضريب تعيين . رفتگي شغلي و تعهد سازماني وجود دارد علي ميان تحليل

  .شود رفتگي شغلي تبيين مي درصد تغييرات تعهد سازماني با تحليل

 گيري بحث و نتيجه
هاي ورزشـي، منـابع انسـاني سـازمان      ويژه سازمان ها و به ترين اركان موفقيت سازمان امروزه يكي از مهم

خصـوص در   هاي خود، به كارگيري و نگهداري كاركنان متعهد به سازمان براي مديران ورزشي به. هستند
كننـد، كـار    هاي روزانه استفاده مي هاي خود در فعاليت كه در آن بيشتر كاركنان از تخصص بخش ورزش
ترين عوامل افـزايش ارزش افـزودة كاركنـان بـه      ، تعهد سازماني يكي از مهمدر اين زمينه. آساني نيست

24/0- 
دـتعه

 سازماني

  فرسودگي
 عاطفي

تحليل
 26/0 رفتگي

64/0  

10/0  
 مسخ

 شخصيت

كاهش
عملكرد 
شخصي

تعهد
 عاطفي

 تعهد
 مستمر

 تعهد
 هنجاري

29/0  

22/0  

12/0  

81/0  

79/0  

50/0  

68/0 

29/0 

47/0 

Chi- Squre= 01/18  , df= 8, P-Value= 08159/0 , RMSEA= 52/0 , 
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نتايج پژوهش حاضر نشان داد داوران فوتبال ليگ تعهد سازماني نسـبتاً كمـي دارنـد و در     .سازمان است
دهد داوران ليگ  مي  دست آورد كه نشان بين ابعاد تعهد سازماني نيز تعهد عاطفي كمترين ميانگين را به

توانند  عنوان يك سازمان تعلق خاطر چنداني ندارند و نمي بال به كميتة داوران و فدراسيون فوتبال بهفوت
. هاي حاكم بـر ايـن سـازمان تمايـل بـه مانـدگاري در شـغل داوري داشـته باشـند          از طريق قبول ارزش

شـده بـراي    ركيـك وظيفـة د   اي بـه  همچنين در بعد تعهد هنجاري، داوران قضاوت در ليگ را تا اندازه
اي احساس دين و الزام به باقي ماندن در  گيرند و تا اندازه هاي آن در نظر ميحمايت از سازمان و فعاليت

دهـد كـه    مي  هاي داوران در بعد تعهد مستمر نيز نشان تر از ميانگين بودن نمره پايين. اين سازمان دارند
اي  در وضعيت مطلوبي نيست كه نكتة هشـداردهنده آنان براي ادامة همكاري با فدراسيون فوتبال  تمايل

. دنبال راهكارهاي ارتقاي تعهد سـازماني در داوران ليـگ باشـند    است و بايد به براي مسئولان فدراسيون
رفتگي شـغلي را تجربـه    نتايج اين تحقيق نشان داد كه داوران ليگ فوتبال ايران درجات بالايي از تحليل

اي چند بار بـه فرسـودگي عـاطفي     دهد كه داوران ليگ فوتبال ايران هفته يمرور نتايج نشان م. كنند مي
شوند و هر هفته به مسخ شخصيت  شوند؛ ماهانه دچار كاهش عملكرد شخصي مي نسبتاً خفيفي دچار مي

مسـخ  . دچار مسخ شخصيت خفيفـي بودنـد   نتايج پژوهش حاضر نشان داد بيشتر داوران. شوند دچار مي
افـراد  . كنندگان خدمت از سوي فرد هسـتند  ه اشخاصي است كه معمولاً دريافتشخصيت، پاسخ منفي ب

كه فرد در حيطـة كـاري خـود تشـويق      هنگامي. كنند برخورد خوبي نمي با ديگران دچار مسخ شخصيت
هـايش كمتـر باشـد و محـيط كـارش دلپسـند        هايش در مقايسه با آورده نشود، احساس كند كه دريافت

. شـود  دهد و دچـار مسـخ شخصـيت مـي     ساني خود را در مورد ديگران از دست ميهاي ان نباشد، ديدگاه
هاي خـود را بـروز دهـد،     تواند توانايي كند در كارش كارايي مناسبي دارد و مي كه فرد احساس مي زماني

دچـار كـاهش احسـاس     در كاهش عملكرد شخصي فـرد . خواهد كرد نگرش مثبتي به عملكرد خود پيدا
در تحقيق حاضر . شود ي از كار، احساس شكست و ناتواني و كاهش عملكرد شغلي ميشايستگي، نارضايت

انـد   رسـد احتمـالاً بيشـتر آنهـا نتوانسـته      نظر مي به. بيشتر داوران فوتبال عملكرد شخصي پاييني داشتند
 آنها از شغل خود ناراضي بودنـد و نگـرش منفـي بـه     .حوزة كاريشان ارائه كنند خود را در هاي شايستگي

رفتگـي شـغلي در كاركنـان را ناشـي از مواجهـه بـا        بسياري از محققان شيوع تحليل. حرفة خود داشتند
زاسـت و   پرچـالش و تـنش   اي حرفـه  ورزشي رويدادهاي كه قضاوت از آنجا . دانند زا مي هاي تنش موقعيت
فشار هستند، طبيعـي   ها تحت  كه از سوي مربيان، بازيكنان، مسئولان، تماشاچيان و رسانه فوتبال داوران

نتـايج ايـن تحقيـق نشـان داد كـه بـين تعهـد        . رفتگي را تجربه كنند سطوح متفاوتي از تحليل است كه
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داري وجود دارد؛ يعني داوراني كـه در تعهـد سـازماني     رفتگي شغلي رابطة منفي و معنا سازماني و تحليل
 ـ رفتگي شغلي نمرة بالايي كسب كردند، از تحليل كـه ايـن نتـايج همسـو بـا نتـايج        د؛كمتري برخوردارن

و ) 2000(، خطيبـي و همكـاران   )1391(، مرادي چالشـتري و همكـاران   )1391(جمالي گله  تحقيقات
هـاي   نتايج تحقيقات قبلي مؤيد اين بود كـه نمـره  ). 2، 5، 9، 14(است ) 1385(صباغان راد و همكاران 

در پژوهش حاضر مشاهده شـد  . ي همراه استرفتگي شغل پايين در تعهد سازماني با درجات بالاي تحليل
ابعـاد  (بـين   و متغيرهـاي پـيش  ) تعهـد سـازماني  (داري بـين متغيـر مـلاك     تنها رابطة مستقيم و معنا نه

رفتگي شغلي بر تعهـد سـازماني نيـز     وجود دارد، بلكه اثر مستقيم و معكوس تحليل) رفتگي شغلي تحليل
، )2010(، لامبرت و همكـاران  )2013(اوزير و همكاران  قيقبا نتايج تح نتايج در اين مورد. مشاهده شد

بر حسب تعريف تعهد سازماني در ادبيات مديريت يك ). 8، 16(همسوست ) 1390(كرد تميني و كوهي 
رفتگي  شود و ضريب تأثير منفي تحليل رفتگي شغلي، يك متغير منفي محسوب مي و تحليل متغير مثبت

نشـان داد بيشـترين آثـار مخـرب     ) 1999(رينـي  . رسـد  نظـر مـي   ي بهشغلي بر تعهد سازماني نيز طبيع
و يكـي از دلايـل پـايين بـودن ميـانگين      ) 24(رفتگي شغلي بر كاهش ميزان تعهد سازماني است  تحليل
دليل اين امر ممكن اسـت  . رفتگي شغلي آنهاست هاي تعهد سازماني داوران، بالا بودن ميزان تحليل نمره

از سويي دليل تـأثير منفـي   . في باشد كه داوران آنها را هر هفته بايد تحمل كنندناشي از فشارهاي مختل
توان به نوعي تأثير غيرمسـتقيم ناشـي از    رفتگي شغلي داوران فوتبال ايران را مي تعهد سازماني بر تحليل
ارتبـاط  ) 2008( و كينجرسكي و اسكريپنك) 2009(برخي محققان از جمله ويت . رضايت شغلي دانست

رسد يكي از عوامل مهـم مـرتبط بـا     نظر مي الايي بين تعهد سازماني و رضايت شغلي گزارش كردند و بهب
رفتگي شغلي، رضايت شغلي است و احتمال دارد كاهش ميزان تعهـد سـازماني ناشـي از كـاهش      تحليل

 كاهش شان ييكاراوري و  ، بهرهبرند يمدر شغل خود رنج  رفتگي تحليلاز  كهي افراد. رضايت شغلي باشد
 زي ـنهاي آنها بـه سـازمان    نگرش بر ميمستقطور  به كه دهند يمي از خود نشان كمتر مشاركتو  ابدي يم
شـده   تيفعال كمو  زهيانگ كم كارشان، در برند يمي رنج شغل رفتگي تحليلاز  كهي كاركنان .گذارد يم ريتأث

 رادي ـا شـان يكارهـاي   از همـة جنبـه  . وندش ـ يمپذير و زودرنج  تفاوت، افسرده، خستگي ي بيروانو از نظر 
بـه  . ابدي يم كاهششان  يشغل تيرضاو  دهند يمي نشان منف واكنش گرانيدي شنهادهايپ و به رنديگ يم

رفتگي شغلي بر تعهد سازماني ناشي از ارتبـاط ايـن دو    اين صورت كه احتمال دارد سازوكار تأثير تحليل
توان ادعا كرد افرادي كه از شـغل   بنابراين مي ؛)15، 25(اشد متغير با متغير سومي مانند رضايت شغلي ب

  . شوند رفتگي شغلي مي ترند، تعهد سازماني بالاتري دارند و بالطبع كمتر دچار تحليل خود راضي
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. بينـي تعهـد سـازماني اسـت     نتايج پژوهش نشان داد كه تنها فرسودگي عاطفي واجد شرايط پـيش 
حاكي از آن است كه بالا بودن ) 2009(پژوهش خطيبي و همكاران  نتيجة پژوهش حاضر همسو با نتايج

ها بالا بـودن   با اينكه برخي پژوهش). 14(تواند به كاهش تعهد سازماني منجر شود  فرسودگي عاطفي مي
و فوايـد  ) هـا  مثـل پـاداش  (داننـد و بـه فوايـد آن ماننـد منـافع بيرونـي        تعهد را براي سازمان مفيد مـي 

تواند سـبب افـزايش    كنند، از سوي ديگر مي اشاره مي) يت دروني و ارتباط با همكارانرضا(شناختي  روان
هـاي شخصـي ماننـد نيـاز بـه كسـب        چهار عامل ويژگـي ) 2010(ماودي . رفتگي شغلي هم شود تحليل

هـاي شـغلي    هاي سـازماني، ويژگـي   گيري هاي ساختاري مانند مشاركت افراد در تصميم موفقيت، ويژگي
بنـابراين   داند؛ شده و تجربيات كاري را از عوامل مؤثر بر تعهد سازماني مي داري از شغل غنيمانند برخور

تواند شرايط روحي و عاطفي فرد را تحت تـأثير قـرار دهـد و     كمبود و نقصان در هريك از اين عوامل مي
  ).21(رفتگي دچار كند  وي را به تحليل

ه اين نتيجه رسيدند كه فرسودگي عاطفي بـالا در  نيز در تحقيقي ب) 1385(نژاد و حسن زادي  وردي
كننـده   كند؛ به اين صورت كه كـار بـراي فـرد تكـراري و خسـته      هويتي را در فرد ايجاد مي ها، بي فعاليت

مثابة يك ابزار قابل تعويض و فاقد قدرت است؛ كه اين موارد متعاقباً به  كند به شود و فرد احساس مي مي
 هـاي  تـنش  اثـر  رفتگـي شـغلي در   تحليـل  احتمـالاً ). 10(منجر خواهـد شـد   كاهش تعهد سازماني آنها 

شود فرد احساس ازخودبيگانگي كند و تمايـل   كم سبب مي ها كم آيد و اين تنش مي وجود به مدت طولاني
كـه كـاهش تعهـد سـازماني يكـي از دلايـل متعـدد         از آنجـا   .و تعهدش به ماندن در شغل كاهش يابـد 

لازم است عوامل سازماني و شخصي مؤثر بر كاهش تعهد سـازماني   آيد، حساب مي رفتگي شغلي به تحليل
  .رفتگي شغلي، در بين داوران فوتبال بررسي شود و افزايش تحليل

 كيفيت گرفتن قرار تأثير تحت و داوران عملكرد رفتگي بر تعهد، كارايي و تحليل تأثيرات به با توجه

 ايـن  داوران كميتـة  ويـژه  فوتبـال و بـه   فدراسـيون  مسئولان كشور، لازم است فوتبال كميت مسابقات و

بـراي داوران اگرچـه لازم    آموزشي هاي برگزاري دوره. كنند توجه از پيش بيش  مسئله اين فدراسيون به
هاست كه در حال حاضر صرفاً بـه بررسـي و آمـوزش نكـات فنـي       تر از آن محتواي اين كلاس است، مهم
تـر از نكـات فنـي     بسـا مهـم   زم است متغيرها و عوامل تأثيرگذار ديگر كه چهآنكه لا شود، حال  بسنده مي

از ميـزان   زا هاي تنش موقعيت مديريت ها آموزش داده شود تا داوران بتوانند با گونه كلاس باشند، در اين
 .رفتگي شغلي خود بكاهند و به سطوح مطلوبي از تعهد سازماني دست يابند تحليل
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