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  چكيده
جامعة . بود) JCM(هاي شغل ران فوتبال ايران براساس مدل ويژگيهاي شغلي داو هدف از تحقيق حاضر، بررسي ويژگي

نمونـة  . داوران شاغل در ليگ برتر و دستة اول فوتبـال كشـور تشـكيل بودنـد     نفر از داوران و كمك 172آماري پژوهش، 
 آوريجمـع  ابـزار . بررسـي شـد  ) درصـد  91(داور  157آماري برابر با جامعة آماري انتخاب شد كه در مجمـوع نظرهـاي   

 را آن محتوايي و صوري روايي كه با مقياس هفت ارزش ليكرتي بود )2004(هاي شغلي جاكو  ويژگي پرسشنامة اطلاعات
شـد   تأييـد  كرونبـاخ  آلفـاي  روش آن با پايايي فوتبال بازبيني كردند و داوران و دانشگاهي نظر صاحب استادان نفر از 12

)91/0=r  .(شي از طريق روش حداقل مجذورات بخ)PLS(نتايج نشان داد كه تنـوع مهـارت   . ، مدل پژوهش ارزيابي شد
)33/0=R2( اهميت وظيفه ،)26/0=R2(  اسـتقلال ،)12/0=R2(   پـردازش اطلاعـات ،)16/0=R2 (  و بـازخورد)32/0=R2 (

ي پيامـدهاي  بين ـاز طرف ديگر، بهترين حالت رواني براي پيش. داري بر حالات رواني مربوط به خود داشتندتأثيرات معنا
كدام از حالات رواني سبب رضايت  با توجه به اينكه هيچ). ≥05/0P(دار بودن كار بود نگرشي و رفتاري، حالت رواني معنا

هـاي شـغلي داوران    رسد كه بررسي متغيرهاي ميانجي ديگـري در مـدل ويژگـي    نظر مي كلي داوران از شغل آنها نشد، به
هـاي شـغلي تنـوع     مدهاي نگرشي و رفتاري داوران فوتبال اغلـب از طريـق ويژگـي   طور كلي، پيا به. فوتبال ضروري است

  .يابند دار بودن كار تحقق مي مهارت و اهميت وظيفه و معنا
  

  هاي كليدي  واژه
  .دار بودن كارهاي شغل، معنااهميت وظيفه، تنوع مهارت، حل مسئله، داوران فوتبال، مدل ويژگي
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   مقدمه
. اي در مسابقات فوتبال دارد، شغل داوري فوتبـال اسـت   كننده ه نقش تعييناز مشاغل ورزشي حساس ك

هاي مشـاغل خـاص ورزشـي ماننـد      توان برخي از ويژگي تجربه و مصاحبه مي ،با اينكه از طريق مشاهده
هـاي حـوزة    هـا و مـدل   درك بهتر ايـن مشـاغل بايـد از نظريـه     ، برايگري را توصيف كرد داوري و مربي

هـا و شـواهد تجربـي بايـد      در مديريت ورزشي نيز طراحـي پـژوهش  . نساني استفاده كردمديريت منابع ا
، يكـي  )1976( 2هاكمن و اولدهام) JCM( 1هاي شغل مدل ويژگي). 4(هاي نظري باشند  مبتني بر مدل

هـاي شـغل را در    نيز كاربرد مدل ويژگـي ) 2005( 3هاي معروف در اين زمينه است كه چلادوراي از مدل
و  5، حـالات روانـي  4هـاي اصـلي شـغل    سه بخش ويژگياين مدل از ). 10(كند  رزشي تأييد ميمشاغل و

 ةنگرش و بخش سوم دربرگيرنـد  ةكنند تشكيل شده كه بخش اول مدل تعيين 6پيامدهاي شغلي و فردي
اصـلي   هـاي  ويژگـي ). 11(كنـد   يم ـاين روابط را تعديل  7نياز به رشد ميزانضمن متغير در . رفتار است

ميزان تكميل كـل  ( 9، هويت وظيفه)متنوع و مختلف در انجام كار هاي يتفعال( 8شامل تنوع مهارت شغل
گـذاري  رميـزان اث ( 10، اهميت وظيفه)نآنتيجه انجام  ةهمراه مشاهد وظيفه يا قسمت مشخصي از كار به

تـرل و نفـوذ   ميزان كن( 11، استقلال)مستقيم يا غيرمستقيم بر زندگي و كار ديگران در سازمان يا محيط
اگـر در طراحـي اوليـه يـا     . هسـتند ) انجـام كـار   ةميزان اطلاعات از نحو( 12و بازخورد) كاردادن بر انجام 

انتظار داشت كـه حـالات روانـي     توان يد، منها در شغل وجود داشته باش اين ويژگي ة افرادبازبيني وظيف
و اطـلاع از نتـايج    14ئوليت در كـار مس ة، تجرب13بااهميت بودن كار ةتجرب مانند) بخش دوم مدل(مثبتي 

عملكرد كاري با كيفيـت بـالا   د يامدهاي شغلي ماننو پ در كاركنان ايجاد شود 15كاري هاي يتواقعي فعال

                                                           
1. Job Characteristics Model (JCM) 
2. Hackman and Oldham 
3. Chelladurai 
4. Core job dimensions 
5. Critical psychological states 
6. personal  & work outcomes 
7. Growth need 
8. Task variety 
9. Task identity 
10. Task significance 
11. Autonomy 
12. Feedback 
13. Experienced meaningfulness 
14. Experienced responsibility 
15. knowledge of results 
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و رضـايت   2درونـي در كـار   ةو پيامدهاي فردي مانند انگيـز  1كارايي بيشتر و غيبت و ترك خدمت پايين
 ةبـالقو  تـوان ظرفيـت   مـي شش ويژگي اصلي شغل،  يحتي با بررس .دهد روي ) بخش سوم مدل( 3شغلي

  .كاركنان را تعيين كرد) MPS( 4انگيزشي
هـاي شـغل برگرفتـه از     رويكـرد مـدل ويژگـي    هستة مفهـومي  ) 2010(به اعتقاد اولدهام و هاكمن 

هـاي شـغلي هـاكمن و اولـدهام      اولين شواهد تجربي براي بررسي مدل ويژگي .هاي انگيزشي است نظريه
 37متشـكل از  (نوع شغل  57آنها ابعاد اصلي شغل را در . انجام گرفت) 1986(و همكاران  5بامتوسط بير
بـا مـرور   ) 1987( 6فريد و فـريس . كنگ و سرپرستانشان بررسي كردند در كاركنان كشور هنگ) سازمان
 بـود،   هاي شغل انجام گرفتـه  كه براساس مدل ويژگي 1980و  1970هاي  پژوهش در دهه 200بيش از 

هـاي روانـي، رابطـة     نشان دادند كه دو ويژگي شغلي تنوع مهارت و اهميت وظيفه نسبت به ديگر حالـت 
تري ميان بازخورد از شـغل و آگـاهي از نتـايج     دار بودن كار دارند و همچنين رابطة قوي تري با معنا قوي

خود نشان دادند كـه   نيز در مطالعة مروري) 1985(و همكاران  7لوهر). 12، 13(واقعي كار وجود داشت 
پنج ويژگي اصلي شغل رابطة بسيار قوي با رضايت شغلي، رضايت از رشد و انگيزش دروني كـار و رابطـة   

 8همچنين دربارة اهميـت نقـش حـالات روانـي حسـاس، فـاتوروچمن      ). 14(منفي با غيبت از كار دارند 
از سه حالـت روانـي حسـاس در     در مطالعة مروري خود بيان كرد چنانچه به هر دليلي هر كدام) 1997(

منـدي   كاركنان ايجاد نشود، ميزان دستيابي به متغيرهاي پيامد شغلي مانند انگيـزش درونـي و رضـايت   
توانـد بسـيار    به اعتقـاد او همبسـتگي درونـي متغيرهـاي ابعـاد اصـلي شـغل مـي        . يابد شغلي كاهش مي

دار و مسـتقيم داشـته باشـند، بهتـر      معنـا  هاي شغل با يكديگر رابطـة  كننده باشد، زيرا اگر ويژگي تعيين
  ).15(بيني كنند  هاي رواني حساس را پيش توانند حالت مي

هاي شغل مورد قبول بسياري از محققـان قـرار گرفتـه     دهند كه مدل ويژگي اين تحقيقات نشان مي
البتـه  . هاي طراحي شغل قرار گرفـت  كه اين نظريه حتي در مركز ثقل بسياري از پژوهش طوري است، به

هاي شغلي هاكمن و اولدهام به چشم  در چند دهة اخير، شواهد ضد و نقيضي در مورد تأييد مدل ويژگي

                                                           
1. Low absenteeism and turnover 
2. Internal work motivation 
3. Job  satisfaction  
4. Motivation Potential Score 
5. Birnbaum  
6. Fried and Ferris  
7. Loher  
8. Faturochman  
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نشـان دادنـد كـه    ) 2000(و همكـاران   2و بهسون) 1986(و همكاران  1براي مثال گليك). 16(خورد  مي
ن نقـدها سـبب شـد تـا     اي ـ). 18،17(دار بودن كار دارد  ويژگي شغلي هويت وظيفه رابطة ضعيفي با معنا

، زيـرا  )19(هاي شغل اسـتفاده كنـد    جاي اين متغير از ويژگي تخصص در مدل ويژگي به) 2004( 3جاكو
بعـد از گذشـت   ). 20(گـذارد   داري بر كارايي مي اين ويژگي رابطة مثبتي با رضايت شغلي دارد و اثر معنا

هـاي شـغلي جـاكو     شـدة ويژگـي   نـي هاي شغل هاكمن و اولـدهام، مـدل غ   سال از ارائة مدل ويژگي 30
بـراي مثـال   . مثابة محور جديـدي مـورد تحقيـق قـرار گرفـت      در مطالعات طراحي شغل نيز به) 2004(

گانـة   هـاي ده  بـراي ارائـة ويژگـي   ) 2004(هاي شغلي جاكو  از همة ويژگي) 2007(و همكاران  4هامفري
  ). 21(طراحي شغل استفاده كردند 

هاي  اند و از طرفي مدل ويژگي طور محدودي تحليل شده اغل ورزشي بهبا توجه به اينكه تاكنون مش
هـاي شـغل در    رسد كه بررسي مـدل ويژگـي   نظر مي اند، به شغل اغلب در مشاغل غيرورزشي آزمون شده

هاي شغلي جاكو اين فرصت را ايجـاد كـرده    شدة ويژگي مدل جديد و غني. مشاغل ورزشي ضروري باشد
مـدل  ) 1993( 5البتـه كليـو  . احي شغل در ورزش از ايـن مـدل اسـتفاده شـود    است تا براي تدوين و طر

هاي تربيت بدني در كانـادا   هاي تفريحي و برنامه هاي شغل را براي مديران ورزشي دانشگاه ورزش ويژگي
و ايالت ايلينويز نشان داد كه از ميان پنج ويژگي اصلي شغل، ويژگي اهميت وظيفه به ميزان بيشتري بر 

گـري   مشاغل معلمي تربيت بـدني و مربـي  ) 1996( 6چلادوراي و كوگا). 22(اي رواني اثر داشت ه حالت
بر پنج ويژگي شغلي هاكمن و اولدهام، پـنج ويژگـي ديگـري را اضـافه      آنها علاوه. ورزش را تحليل كردند

ذيرش اهـداف  هاي اعضا، پ ـ اندازة گروه، همگوني توانايي(كنند  گري را از تدريس جدا مي كردند كه مربي
هـاي شـغلي    آنها بيان كردند كه تفاوت در اين ويژگـي ). گروه، مدت ارتباط و انگيزة اعضا براي مشاركت

بـر   عـلاوه ). 23(كنـد   ممكن است يك مربي را بيشتر از معلم به رهبري سوق دهد كه نفوذ را تمرين مي
هاي جسـماني را   و خواسته سه ويژگي شغلي پيچيدگي، خدمت به عموم) 1985( 7اين، استون و گيوتال

). 10(تواند در ورزش استفاده شود  بعدي مي اين طرح سه) 2005(معرفي كردند كه به اعتقاد چلادوراي 
در ورزش تأييـد   را هاي شغل د تا نقش مدل ويژگيگير، بايد تحقيقات بيشتري در اين زمينه انجام البته

                                                           
1. Glick  
2. Behson 
3. Jacko 
4. Humphrey 
5. Cleave  
6. Chelladurai and Kuga 
7. Stone and Gueutal  
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بررسي نگرش دانشجويان تربيـت بـدني نسـبت بـه     با ) 1389(مهرابي و همكاران  ،در همين زمينه .كرد
داري بـين نيـاز بـه رشـد      معنـا  ةكـه رابط ـ  نشـان داد ا هآن با نيازهاي رشدي آن ةخود و رابط ةشغل آيند

 هويـت وظيفـه،   تنـوع مهـارت،   دانشجويان تربيت بدني و نگرش آنها به شغل آينده در تمام ابعاد شـغل، 
نگـرش دانشـجويان نسـبت بـه ابعـاد       تحقيق نشان داد هاي افتهي .وجود دارد بازخورد از شغلاستقلال و 

نياز بـه رشـد آنهـا همخـواني      ميزاننگرش مثبت آنهاست و با  بيانگراصلي شغل در حد بالايي است كه 
 يها سال در تربيت بدني دانشگاه گيلان آموختگان دانشبه بررسي نگرش شغلي ) 1390(ج نتا. )8( دارد
به ابعـاد هويـت وظيفـه، تنـوع مهـارت، تخصـص، پـردازش         آنهاكه نگرش  پرداخت و نشان داد 86-82

شـغلي در   ةاطلاعات، بازخورد در شغل و كل نگرش شغلي مثبت، و نسبت به حل مسئله و اهميت وظيف
هـا  زمينـه  ةكه شغل مرتبط با تربيت بدني داشتند و در هم ـ آموختگاني دانشهمچنين . حد متوسط بود

هـاي  هـاي آموزشـي و عضـويت در تـيم    گري و داوري، شركت در كارگـاه  مربي يها كار داوطلبي، كارت(
  .)9( تري به شغل داشتند مهارت بيشتري كسب كرده بودند، نگرشي مثبت آموختگان دانش ةاز بقي) ورزشي
آنها با  ةمدل و رابطاين تربيت بدني براساس  انشغل دبير هاي يژگيبررسي وبا ) 1389(زاده  قليج 

قـرار  بـالاتر از حـد متوسـط    هاي شـغلي   يژگيد شغلي و رضايت شغلي نشان داد كه اين ونيازهاي رش
داري  معنـا  ةها با نيازهاي رشد شغلي و رضـايت شـغلي معلمـان رابط ـ    بين اين ويژگي با اينكه. داشتند

د بـو  مثبـت و معنـادار   تربيت بدني انگيزشي معلمان بالقوه با توان  ويژگيپنج اين رابطة  مشاهده نشد،
)68/0=R  33/0تا=R .(كنندة رضايت شـغلي   بيني همچنين نتايج رگرسيون نشان داد كه بهترين پيش

و  د بـر انگيـزش  ن ـتوان هـاي درونـي شـغل مـي     بنابراين ويژگـي ). 7(دبيران، ويژگي بازخورد شغلي بود 
 هـم  وهـاي درونـي    جنبـه  بـه  هـم  آنهـا  منـدي  رضـايت  د و احتمـالاً نمعلمان اثر بگذار نيازهاي رشدي

  .هاي بيروني شغل وابسته است جنبه
با وجود چنين تحقيقاتي، شواهد نظري و تجربي اندكي در زمينة ماهيت دروني شغل داوران فوتبال 
وجود دارد و بيشتر مطالعات روي داوران فوتبال اغلب بر عوامل بيرونـي شـغل متمركزنـد و موضـوعاتي     

يا در مواردي متغيرهـاي اثرگـذار بـر عملكـرد     ) 1، 2، 3، 6(اند  رفتگي را سنجيده مانند استرس و تحليل
رسد توجه به ماهيت درونـي شـغل داوران    نظر مي بنابراين به). 5، 24، 25(شغلي آنها بررسي شده است 

طـور   هـاي شـغل بـه    فوتبال مورد غفلت قرار گرفته است و با انجام اين پژوهش ضمن آنكه مدل ويژگـي 
توان به بسـياري از مشـكلات انگيزشـي و     شود، از طرف ديگر ميمي جدي در ورزش به چالش فراخوانده

اشـتباه بايـد از    رضايت دروني داوران فوتبال پاسخ داد، زيرا داوران فوتبال بـراي عملكـرد و قضـاوت كـم    
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خواني، مديريتي و غيره استفاده كننـد   هاي جسماني، رواني، بازي هاي گوناگون خود مانند مهارت مهارت
شـده در   اهميـت وظيفـة درك  . هاي وظيفه و تنوع مهارت در داوران است دة اهميت ويژگيدهن كه نشان

البتـه آگـاهي از نتـايج قضـاوت و     . كننـد  اي است كه آنها بايد با قاطعيت بيشتري قضاوت داوري به گونه
ايط دليـل شـر   رسد به نظر مي در ضمن به. شود آساني از طرق مختلف دريافت مي بازخورد در اين شغل به

خاص هر مسابقه آنها تنوع بسياري را در اين شغل تجربه كنند، زيرا براي قضاوت يك مسـابقه بـه شـهر    
هـاي   رسد اين ويژگي نظر مي بنابراين به. كنند ها و تجارب مختلفي كسب مي جديدي سفر كرده و آگاهي

هاي شـغل را   ان اين ويژگيبيش در داوران فوتبال وجود دارند، اما نكتة مهم اين است كه داور و شغل، كم
  .شود هاي شغل در داوران فوتبال چگونه ترسيم مي كنند و مدل ويژگي چگونه درك مي

  

  شناسي پژوهش روش
اي در ليگ برتر و دستة اول فوتبال ايران در سال صورت حرفه داور ايراني كه به داور و كمك 172از بين 

ميـانگين سـني   . پرسشـنامة پـژوهش پاسـخ دادنـد     به) درصد 91(نفر  157فعاليت داشتند،  91-1390
ــال   =69/34M±SD±73/4داوران  داوران و كمـــــك ــابقة داوري فوتبـــ ــانگين كـــــل ســـ و ميـــ

06/4±21/14M±SD= داوران داراي مـدرك تحصـيلي ليسـانس     همچنين بيشتر داوران و كمـك . بود
در ايـن   ).درصـد  6/7(و تعداد كمي از آنها مدرك تحصيلي فوق ليسـانس داشـتند   ) درصد 9/59(بودند 

برگرفته از پرسشنامة طراحي كـار   استفاده شد كه )2004(شده و جديد جاكو  پژوهش از پرسشنامة غني
)WDQ (1مورگسون و هامفري )(مبتني بر بررسي تشـخيص شـغل   ) 2006JDS (   هـاكمن و اولـدهام
هاي اصلي  راي ويژگيآيتم ب 22(گرفت  ارزشي ليكرت دربرمي را در مقياس هفت سؤال 43بود و ) 1975(

در ايـن پـژوهش   ). آيتم براي پيامدهاي نگرشي و رفتاري 13آيتم براي حالات رواني حساس، و  8شغل، 
كـار   نظـران بـه   داوران مجرب فوتبال و صاحبوسيلة داوران و كمك نيز پس از ترجمه، اصلاحات جزئي به

ها و متغيرهـا از  پايايي تمامي عامل ). r= 91/0(شد  تأييد كرونباخ آلفاي روش آن با پايايي گرفته شد و
ها گيري شد و نتايج نشان داد كه پايايي سازهاندازه) CR( 2طريق ضرايب آلفاي كرونباخ و پايايي مشتق

هـاي شـغلي داوران   از ويژگي) 27/0(دليل بار عاملي پايين  البته ويژگي شغلي حل مسئله به. كافي است
منظـور ادامـة    دار بـود، بـه  مقياس معنانكه مقدار بارعاملي براي اين خردهدليل اي فوتبال حذف شد، اما به

                                                           
1. Morgeson and Humphrey  
2. Composite Reliability (CR) 
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 1پژوهش از روش حداقل مجذورات بخشـي  هاي آزمون فرضيهاز  .)≤t 96/1( وتحليل شد ها تجزيهبررسي
)PLS (متغيـره   بيني سلسله مراتب رگرسـيون چنـد   جايگزين مناسبي براي آزمون پيش استفاده شد كه

بيني متغيرهـاي پژوهشـي و تـوان     هاي جايگزين براي مدلسازي و پيش ز جمله روشا PLSروش . است
) Amos(و آمـوس  ) LISREL(هاي ديگر معـادلات سـاختاري ماننـد ليـزرل      آماري اين روش با شيوه

بيني پيامدهاي نگرشـي و رفتـاري كـه     در پژوهش حاضر نيز از اين روش براي پيش). 29(مقايسه است 
  .استفاده شد ≥P 05/0داري  در سطح معناملاك بودند،  متغيرهاي وابسته و

  

  هاي پژوهشيافته
هاي شـغلي داوران فوتبـال بـر حـالات روانـي       با توجه به ماهيت مدل پژوهش، ابتدا آثار هريك از ويژگي

حساس و سپس تأثير هريك از حالات رواني حسـاس بـر پيامـدهاي نگرشـي و رفتـاري داوران فوتبـال       
شغلي فقط دو ويژگـي    نشان داد كه از بين هفت ويژگي PLS، نتايج تحليل 1جدول  مطابق. آزمون شد

دار بـودن كـار    داري بر حالت روانـي معنـا   اثر معنا )r=26/0( و اهميت وظيفة كار )r=33/0( تنوع مهارت
بـر حالـت    )r=16/0( و حـل مسـئله   )r=12/0( هاي شغلي استقلال در كـار  همچنين اثر ويژگي. داشتند

بر اين ميزان اثرگذاري بازخورد از شغل بر آگاهي از نتايج واقعي  علاوه. پذيري معنادار بود ي مسئوليتروان
 ).r=32/0( كار معنادار بود

  
 هاي اصلي شغل بر حالات رواني حساس داوران فوتبالهمبستگي و ضرايب اثر ويژگي. 1جدول 

آگاهي از 
  نتايج

(R , ESE) 

- مسئوليت

  پذيري
(R , ESE) 

دار بودن امعن
  كار

(R , ESE) 

حل
  مسئله
(R) 

پردازش
  اطلاعات

(R) 

اهميت
  وظيفه
(R) 

  تخصص
(R) 

 متغيرها

 تنوع مهارت 75/0 20/0    41/0 , 33/0*  

 تخصص  - 21/0   - 34/0 , 03/0  

 اهميت وظيفه     34/0 , 26/0*  

 استقلال شغلي   - 33/0 - 07/0  16/0 , 12/0* 

 پردازش اطلاعات    - 04/0  12/0 , 07/0 

 حل مسئله      17/0 , 16/0* 
 بازخورد از شغل       32/0 , 32/0*

  . P or 96/1  ≥ t-value 05/0 *؛ ESE= ؛ ضريب اثر R= همبستگي : نكته 

                                                           
1. Partial Least Square (PLS) 
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هـاي   عنوان متغيـر ميـانجي و اثرپـذير از ويژگـي     ، اثرگذاري حالات رواني حساس به2مطابق جدول 
در اين بخش نشـان   PLSنتايج تحليل . ي و رفتاري داوران فوتبال بررسي شدشغلي بر پيامدهاي نگرش

دار بودن كار نسبت به ديگر حالات روانـي، اثرگـذاري بيشـتري بـر رضـايت از ميـزان رشـد         داد كه معنا
)27/0=R2(  انگيـــزش درونـــي كـــار ،)34/0=R2(  و كـــارايي)31/0=R2( همچنـــين، اثـــر . داشـــت

دار داشت و حالت رواني آگـاهي از   ايج كار فقط بر انگيزش دروني كار اثر معناپذيري در قبال نت مسئوليت
داري، پيامـد نگرشـي رضـايت از ميـزان رشـد و پيامـد رفتـاري كـارايي را          طور معنـا  نتايج واقعي كار به

بينـي   كدام از حالات رواني حساس در داوران، رضايت شغلي آنها را پيش در واقع، هيچ. كند بيني مي پيش
دهد كه هرچند ميان پيامـدهاي نگرشـي و رفتـاري رابطـة تقريبـاً      نكرد و نتايج همبستگي هم نشان مي

پذيري در قبـال نتـايج    ، مسئوليت )r=28/0( دار بودن كار معنا  شود، رابطة پاييني بينبالايي مشاهده مي
  .دبا رضايت شغلي وجود دار )r=23/0(و آگاهي از نتايج واقعي كار  )r=30/0(كار 

  

  همبستگي و ضرايب اثر حالات رواني حساس بر پيامدهاي نگرشي و رفتاري داوران فوتبال. 2جدول 

  كارايي
(R , ESE) 

انگيزش
  دروني كار

(R , ESE) 

رضايتمندي 
  شغلي

(R , ESE) 

مندي ازرضايت
  رشد

(R , ESE) 

آگاهي از
  نتايج
(R) 

- مسئوليت

  پذيري
(R) 

 متغيرها

34/0 , 

31/0* 

44/0 , 

34/0* 
 دار بودن كارمعنا  43/0 18/0 *27/0 , 32/0 17/0, 28/0

17/0 , 

02/2 - 

37/0 , 

19/0* 
30/0 , 18/0 21/0 , 04/0 29/0  

پــذيري در قبـاـلمسـئـوليت
 نتايج 

24/0 , 

19/0* 
22/0 , 10/0 23/0 , 14/0 23/0 ,17/0*   

 آگاهي از نتايج كار

 ندي از رشدم رضايت    ---  , 52/0 ---  , 35/0 ---  , 53/0

 مندي كلي از شغل رضايت     ---  , 37/0 ---  , 27/0

 
25/0 ,  ---      

 انگيزش دروني كار

  . P or 96/1  ≥ t-value 05/0 *؛ ESE= ؛ ضريب اثر R= همبستگي : نكته 
 
-هاي شغل در ورزش، آزمـون مـدل انـدازه   منظور درك جامع و مفيد جنبة كاربردي مدل ويژگي به

هـاي شـغل،    بر اين اساس، سه سازة ويژگي). 1شكل (ساختاري در داوران فوتبال اجرا شد  گيري و مدل
شـوند و   هاي مكنون مرتبة دوم محسوب مـي  حالات رواني حساس و پيامدهاي نگرشي و رفتاري از سازه

دار  هـاي اصـلي شـغل در داوران فوتبـال اثـر معنـا       دهد كـه ويژگـي  نشان مي PLSوتحليل  نتايج تجزيه
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. بيشتري بر حالات رواني حساس داشت و اثر مستقيمي هم بر پيامدهاي نگرشي و رفتـاري اعمـال كـرد   
داري بر پيامدهاي نگرشي و رفتاري  مثابة سازة ميانجي مهم، اثر معنا ضمن اينكه حالات رواني حساس به

هاي مكنون مرتبـة دوم   با سازههاي مكنون اول  بر اين، نتايج بار عاملي سازه علاوه. داوران فوتبال گذاشت
  ).گيريمدل اندازه(اند  مشخص شده

  
   

  هاي شغلي داوران فوتبال ايرانگيري و مدل ساختاري ويژگيمدل اندازه. 1شكل 
  

  گيري بحث و نتيجه
شـدة جـاكو    هـاي شـغلي غنـي    در پژوهش حاضر با توجه به اينكه براي اولين بـار از پرسشـنامة ويژگـي   

د، نتايج بار عاملي نشان داد كه سؤالات پرسشنامه به ميزان بالايي متغيرهاي مربوطه استفاده ش) 2004(
البتـه بـرخلاف مطالعـات گذشـته،     . دسـت آمـد   كنند و پايايي متغيرها نيز در حد بالايي بـه  را برآورد مي

ل رسـد كـه در شـغ    نظـر مـي   ويژگي شغلي حل مسئله در داوران فوتبال كمترين بار عاملي را داشت، بـه 
اي وجود ندارند، زيرا اغلب داوران بـا  نشده بيني فرد و مسائل و مشكلات پيش هاي منحصربه حل داوري راه
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هاي اين متغير معتقدند كه هنگام قضاوت، اتفاقات و مسائل مربـوط بـه داوري در مسـابقه     توجه به گويه
ده و بـا رسـميت بـالا در ورزش    رسد مشاغل استانداردش نظر مي عبارت بهتر، به به. بيني هستند قابل پيش

هاي شغلي حل مسئله و استقلال در كار هسـتند، زيـرا قـوانين و     مانند داوري فوتبال كمتر داراي ويژگي
كنـد و در عـين حـال، مسـائل      هاي مرتبط با شغل، آنها را از هـر گونـه آزادي عمـل منـع مـي      نامهآيين
تقريبـاً  ) 1981(ن زمينـه، اولـدهام و هـاكمن    در اي ـ. رسـاند  نشدني در شغل را به حـداقل مـي   بيني پيش

هـاي   با بررسـي رابطـة سـاختار سـازماني و واكـنش     ) JCM(هاي شغل  بلافاصله بعد از ارائة مدل ويژگي
سازمان مختلف در كشـورهاي آمريكـا و كانـادا نشـان      36شغل و  428كارمند از  2960كارمندان روي 

ويژه ويژگي اسـتقلال در   هاي اصلي شغل به ويژگي دادند كه رسميت در سازمان و مشاغل موجب كاهش
هاي جديد  هاي اصلي شغل تأييد شدند كه اين نتيجه با يافته در پژوهش حاضر، همة ويژگي .شود كار مي

). 26 -28(همخواني دارد ) 1985(و همكاران  2و هاروي) 1991( 1، كامپوكس)2010(اولدهام و هاكمن 
دار بـودن كـار را    داراي بيشترين ميانگين بودند و حالـت روانـي معنـا    البته تنوع مهارت و اهميت وظيفه

دار بودن كـار   رو، اين دو ويژگي شغلي سبب معنا ازاين. بيني كردند برخلاف پنج ويژگي شغلي ديگر پيش
البته معنادار بودن در هر شغلي بسيار مهم و برانگيزاننده است و هرچنـد تنـوع بسـياري    . شود داوري مي

عوامـل بيرونـي و سـازماني     ت شغل داوري وجود دارد، اهميت قائل شدن اين شغل يا وظيفه به در ماهي
مانند رضايت (ويژه اينكه عامل معناداري كار بيشترين روابط معنادار با پيامدهاي نگرشي  وابسته است؛ به

تخصـص و  از طـرف ديگـر، افـزودن دو ويژگـي شـغلي      . داشت) مانند كارايي(و پيامدهاي كاري ) شغلي
دار بـودن كـار و    نشان داد كه اين دو ويژگـي تـأثيري بـر معنـا    ) 2004(وسيلة جاكو  پردازش اطلاعات به

البته شايد با توجه به فرايند تخصصـي شـدن مشـاغل مختلـف ورزشـي و      . پذيري داوران ندارد مسئوليت
  . ني حساس داشته باشدرشد استفاده از فناوري اطلاعات اين دو ويژگي جديد روابط خاصي با حالات روا

پذيري مثبت و همچنـين رابطـة    هاي ديگر نشان داد كه فقط رابطة استقلال شغلي با مسئوليت يافته
همخـوان  ) 1993(پذيري مثبت و معنادار است كه با نتايج تحقيـق كليـو    ويژگي حل مسئله با مسئوليت

و همچنـين  ) 2004(اكو البته دو ويژگي شـغلي جديـد تخصـص و پـردازش اطلاعـات در مـدل ج ـ      . بود
هـاي شـغلي هـاكمن و     اين نتايج از مـدل ويژگـي  . پذيري نداشتند اي با مسئوليت بازخورد از شغل رابطه

هاي شـغلي طبـق انتظـار     ، زيرا روابط همة متغيرهاي مدل ويژگي)29(كند  حمايت مي) 1980(اولدهام 

                                                           
1. Chompoux  
2. Harvey 
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بـراي مثـال   . همراه داشت يجي را بهمعرفي كرد، چنين نتا) 2004(بود، اما سه ويژگي جديدي كه جاكو 
هاي اصلي شغل داوران فوتبـال   بيني ويژگي ترين بار عاملي را براي پيش ويژگي شغلي حل مسئله ضعيف

بـا  . داري بر حالات رواني داوران نداشـتند  هاي شغلي تخصص و پردازش اطلاعات اثر معنا داشت و ويژگي
و ) 2004(لي هاكمن و اولـدهام را تأييـد كـرد، جـاكو     گانة شغ هاي پنج اينكه پژوهش حاضر مدل ويژگي

ها و مشاغل غيرورزشي نشان دادنـد كـه وجـود ويژگـي تخصـص       در محيط) 2007(همفري و همكاران 
دار  رواني معنـا  هاي توانند حالت شود و مي دار بودن كار مي سبب دستيابي فرد به حالت رواني مثبت معنا

البتـه آنهـا يـادآوري كردنـد كـه      . بينـي كننـد   نتايج شغلي را پيش پذيري در قبال بودن كار و مسئوليت
و اطلاعات بيشتري براي اثبات  اند هاي تخصص و پردازش اطلاعات در مطالعات كمي بررسي شده ويژگي

 . اين فرضيات نياز است

داري بـر حالـت روانـي     هاي اين پژوهش نشان داد ويژگي بازخورد از شـغل اثـر معنـا    در ضمن يافته
طـور نظـري    رسد، زيرا اين دو مفهوم بـه  نظر مي البته اين يافته طبيعي به. هي از نتايج واقعي كار داردآگا

  . اند بسيار به هم نزديك و مرتبط
هاي مربوط به رابطة بين حالات رواني حساس و پيامـدهاي نگرشـي و رفتـاري داوران فوتبـال      يافته

ر سه حالت رواني مدل پژوهش سبب پيامدهاي نگرشي و بر اين اساس ه. همراه داشت نتايج جالبي را به
منـدي كلـي از شـغل را بـراي      هاي رواني پيامد نگرشي رضـايت  كدام از اين حالت رفتاري شدند، اما هيچ

منـدي از شـغل داوري در قبـال عوامـل ديگـري       دهد رضايت اين نتايج نشان مي. بيني نكرد داوران پيش
هـاي پـژوهش    از طرف ديگر، يافته. كن است دروني يا بيروني باشندشود كه اين عوامل مم بيني مي پيش

توان در داوران فوتبـال پيامـدهاي    مي) تنوع مهارت و اهميت وظيفه(نشان داد كه از طريق توسعة شغل 
. شـود  پذير مي دار بودن كار در داوران امكان واسطة حالت رواني معنا انگيزشي ايجاد كرد كه اين فرايند به

هاي رواني مدل پژوهش، حالات رواني مرتبط با عوامل دروني شغلي ديگر نيز توسط  غير از حالت هالبته ب
 . محققان شناسايي شدند

هاي اصلي شـغل ماننـد تنـوع     نشان دادند كه ويژگي) 2006( 2و دمروتي) 2009( 1فولاگار و كلووي
بب حالت رواني سـليس بـودن در   توانند س مهارت، اهميت وظيفه، استقلال در كار و بازخورد از شغل مي

مثابة عوامل ميانجي در روابـط   هاي اخير پژوهشگران متغيرهاي ديگري را به در سال). 31،30(كار شوند 
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) 2006( 2، سـاكس )2006( 1الياس. هاي شغل و پيامدهاي نگرشي و رفتاري شناسايي كردند بين ويژگي
اي، تعهـد سـازماني و دلبسـتگي شـغلي      هنشـان دادنـد كـه تعهـد حرف ـ    ) 2011(و همكاران  3و جوهري

هـاي   هاي اين مطالعات ويژگـي  براساس يافته. پيامدهاي رفتاري و نگرشي در شغل شوندتوانند سبب  مي
هاي شغلي سبب افزايش  كند و اين نگرش بيني مي اصلي شغل، تعهد سازماني و دلبستگي شغلي را پيش

-34(شـوند   روندي سازماني و كاهش تـرك شـغل مـي   ، انگيزش، تلاش، بهبود عملكرد، رفتار شه رضايت
رسـد بـراي دسـتيابي بـه      نظر مـي  ، اما بهاند ها در مشاغل غيرورزشي بررسي شده البته اين پژوهش). 32

رضايت كلي از شغل در داوران فوتبال ايجاد متغيرهاي ميانجي ديگري مانند دلبسـتگي شـغلي و تعهـد    
تـوان نتيجـه گرفـت كـه حـالات روانـي        مطالعات گذشته مـي  به هر حال با مرور. سازماني ضروري است

پذيري و آگاهي از نتايج واقعي كار براي دستيابي بـه پيامـد رضـايت شـغلي      دار بودن كار، مسئوليت معنا
كافي نيستند و متغيرهاي ديگري مانند سـليس بـودن كـار، تعهـد سـازماني، دلبسـتگي شـغلي، تعهـد         

هـاي شـغلي و ميـانجي در روابـط بـين       مثابـة نگـرش   تواننـد بـه   مـي  هاي مرتبط با كار اي و چالش حرفه
رسـد   نظـر مـي   همچنين به. كلي از شغل قرار گيرند  ويژه رضايت هاي شغل و پيامدهاي نگرشي به ويژگي
هاي بيروني سبب رضايت كلي از شـغل در داوران فوتبـال    ها و پاداش بر عوامل دروني شغل، محرك علاوه

نظـر   بـا ايـن حـال بـه    . لت رواني مدل پژوهش از عوامل دروني و ذاتي آنها هسـتند شوند، زيرا هر سه حا
هـا و   رسد كه داوري فوتبال شغل حساسي است و براي نيل بـه رضـايت شـغلي داوران بايـد ويژگـي      مي

  .هاي مختلف دروني و بيروني آنها بررسي شوند حالت
پذيري در داوران فوتبال نشـدند و   از آنجا كه متغيرهاي پردازش اطلاعات و تخصص سبب مسئوليت

تـرين بـار عـاملي را داشـت،      هاي اصـلي شـغل داوران ضـعيف    ويژگي حل مسئله نيز براي برآورد ويژگي
هاي پژوهش حاضر و شواهد تجربي در داوران فوتبال بايـد بـا احتيـاط بيشـتري      رو، بر مبناي يافته ازاين

صاً داوري فوتبال را براي طراحي مجدد اين نـوع  هاي مربوط به دانش در مشاغل ورزشي و مخصو ويژگي
) 2007(ضمن اينكه براسـاس مـدل طراحـي شـغل همفـري و همكـاران       . مشاغل ورزشي در نظر گرفت

هـاي شـغلي را در    هاي اجتماعي، جسماني و ديگـر ويژگـي   هاي شغلي ديگر مانند ويژگي توان ويژگي مي
اهي ويژه بـه بررسـي خصـايص شـغلي ماننـد تنـوع       هاي ورزشي بررسي كرد و نگ انواع مشاغل و سازمان

هـاي شـغلي اهميـت وظيفـه و هويـت وظيفـه در        طور كلي، دو ويژگي به. مهارت و اهميت وظيفه داشت
                                                           

1. Elias 
2. Saks  
3. Robert E. Roe  



  شواهدي از داوران فوتبال: غل در ورزش مطالعة تجربي مدل ويژگي هاي ش

 

571

پـذيري داوران   داري كار، و دو ويژگي استقلال در كار و حـل مسـئله سـبب مسـئوليت     داوران سبب معنا
تواننـد در برخـورد بـا داوران و در طراحـي يـا       گران مـي بنابراين مديران فدراسيون فوتبال و دي. شود مي

بر ايـن، چـون معنـادار بـودن كـار       علاوه. ها تأكيد كرده و آنها را تقويت كنند بازبيني شغل بر اين ويژگي
شـود   شود، پيشنهاد مـي  پذيري و آگاهي از نتايج كار سبب رضايت شغلي و كارايي مي بيشتر از مسئوليت

  .دادويژه عملكرد و كارايي آنان را افزايش  ن و مهم شمردن شغل داوري، رضايت و بهكه از طريق اهميت داد
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