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 چکیده
شناختی با رضایت شغلی داوران لیگ بین توانمندی روان ۀبررسی رابط ،هدف پژوهش حاضر

 نتایج .شدند انتخاب نفری 21 ۀلیگ برتر از جامعنفر از داوران  00. بودبرتر فوتبال کشور 

-های توانمندی روانکه بین رضایت شغلی و تمامی مؤلفه بودگر آن بیانبستگی  ضریب هم

 و همچنین بین رضایت شغلی با توانمندی کل ارتباط مثبت و جز خودکارآمدی شناختی به

ان داد که متغیر توانمندی زمان نش تحلیل رگرسیون هم هاییافته. داشتداری وجود امعن

-از تغییرات مربوط به متغیر رضایت شغلی را تبیین و پیش %91تواند حدود شناختی میروان

های توانمندی که از بین مؤلفه گر آن بودبیانگام بهنتایج تحلیل رگرسیون گام. بینی کند

از واریانس % 10 طور ترکیبی به ثیرعامل احساس اعتماد و احساس تأ 9فقط  ،شناختیروان

و سهم متغیر تأثیر  % 93کنند که از این مقدار سهم متغیر اعتماد  رضایت شغلی را تبیین می

-کاهش میزان توانمندی روان و یا توان نتیجه گرفت افزایشها میبا توجه به یافته .بود % 49

 بود. خواهدرضایت شغلی در داوران  افزایش و کاهش همراه با ترتیب شناختی به

 فوتبال شناختی، رضایت شغلی، داورانتوانمندی روان :واژگان کلیدی

 Email: javad.banihassan@yahoo.com*نویسنده مسئول:                                               
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 مقدمه
وری بر بهرهباشد که ی تأمین سلامت و نشاط جامعه میورزش یکی از عوامل بسیار مهم و اساس

، بدنی جمهوری اسلامی ایران سازمان تربیت) گذاردثیر مثبت میتأرونق اقتصادی کشور  ملی و

قوانین و مقررات  ۀترین مجموعفوتبال با داشتن گسترده ،های ورزشی(. در میان رشته1331

دلیل بیش از دیگر  همین به ؛ر دنیا استهای ورزشی دترین رشتهشک یکی از محبوببی

ای کنندهنقش تعیین 1دهند داورانشود. مطالعات نشان میها ارزیابی و تحلیل علمی میورزش

ای پیامدهای ناشی از قضاوت داوران تأثیر سطوح حرفه ویژه در در اقتصاد فوتبال دارند؛ به

 ،ورزشیقضاوت  (.1331، پور و صادق مقدم میردار، قراخانلو، مبهوتبازی دارد ) ۀعمیقی در نتیج

تواند و حتی می (1311، نیا نژاد، میرجمالی و رحمانی رمضانی) ستا زااسترس هیجان و شغلی پر

. یکی از (1133، 2کنتی و مک کلینتوکسبب پیامدهای جسمانی و فیزیولوزیک نامناسب شود )

که تقریباً همیشه  و بازیکنان استدیدگاه مربیان  ،این اضطراب و استرس ۀکنند عوامل ایجاد

ندرت به  تعبیر و تفسیر آنان از عملکرد داوری منفی بوده است. بازیکنان و مربیان برنده به

اند حداقل بخشی اما بازیکنان و مربیانی که بازی را باخته ؛کنندکیفیت مطلوب داوری اشاره می

داور عملکرد  اگر در دنیای ورزشبنابراین  ؛دهنداز باخت خود را به ضعف داوری نسبت می

که حتی اگر بهترین  حالی سوی او خواهد بود. در خوبی نداشته باشد، تمامی انتقادات منفی به

های شود. داوران در رشتهعملکرد خود را نیز در بازی نشان دهد، باز هم به او توجهی نمی

 ورزشی سه نقش متفاوت دارند:

آمده  وجود صدد حل تنش به شوند و درتگوها میبه عنوان میانجی، درگیر بحث و گف -1

 آیند که اغلب تمایلات ناسازگارانه با هم دارند.می بین دو فرد یا گروه بر

 دنبال دارد. کارگیری قوانین و اتخاذ تصمیماتی را به که به عنوان قاضی به -2

 گیرد و تمامی عوامل درگیر در بازی راعهده می عنوان مدیر، مسئولیت را به به -3

 کند.مدیریت می

کنند و درک می یطور متفاوت های مسابقه را بهدو طرف بازی در مسابقات ورزشی، موقعیت

 هاداوران حل این تعارض ۀانجامد که وظیفهایی میها در ورزش به تعارضاغلب این تفاوت

و  است انسانی منابع جامعه، در وریبهره عامل ترینمهم (.1333 ،احمدی، محمدزادهست )ا

 از است. یکی نهفته آن انسانی منابع بهبود و پرورش در جامعه هر شکوفایی که نیست تردیدی

                                                             
1. Referees 
2. Conti and McClintock 
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است  کارکنان 1مندسازیاست، توا مطرح انسانی منابع بالندگی راستای که در مفاهیمی

داوران بخش تأثیرگذاری از منابع انسانی ورزش  (.1331، و آیباغی اصفهانی نرگسیانضیایی، )

سزایی در افزایش کارایی و  تواند نقش بهآنان می 2شناختیبررسی وضعیت روان هستند که

 نظر بسیاری اکنون هم که است جدید مفهومی وری منابع انسانی داشته باشد. توانمندسازیبهره

 حسب بر است بعدی چند که مفهوم کرده است. این جلب خود به را مدیریت اندیشمندان از

 است شده تعریف هاآن شغل و سازمان در خودشان نقش به نسبت کنانکار و باورهای ادراکات

 احساس بودن،احساس مؤثر شایستگی، احساس جمله از را شناختی مختلفیروان هایحالت و

، ابراهیمنوهو  عبداللهیدهد )می اختصاص خود شغل به بودنمعنادار احساس و مختاریخود

1331.) 

 3مورد توانمندسازی تا به امروز، اسپریتزرشده در بی انجامدر یکی از بهترین مطالعات تجر

( چهار بعد )عامل( شناختی را برای توانمندسازی شناسایی کرده است. بر مبنای 1112)

شناختی توانمندسازی روان افزوده شد. اسپریتزردل به م ( یک بعد1112) 1پژوهش میشرا

احساس داشتن ، 6اثربخشی( )خود 1یستگیاحساس شاهای معنای ایجاد ویژگی آمیز بهموفقیت

-ااحساس معن، 1)پذیرفتن شخصی نتیجه( 3بودن احساس مؤثر، 1حق انتخاب )خودسامانی(

هنگامی  .باشدمی به دیگران 11احساس داشتن اعتمادو  10بودن( بودن )ارزشمند بودن یا مهم دار

را با کامیابی توانمند  که مدیران بتوانند این پنج ویژگی را در دیگران پرورش دهند، آنان

خودشان  ۀدرباربلکه توانند وظایف خود را انجام دهند، تنها می شده نهاند. افراد توانمندساخته

، 12و کمرون وتنکنند )آن تفاوت را توصیف می ،اندیشند. این پنج بعدای متفاوت میگونه نیز به

 (.، ترجمه، اورعی یزدی1331

                                                             
1. Empowerment 
2. Psychological 
3. Spreitzer 
4. Mishra 
5. Competence 
6. Self-Efficiency 
7. Self-Determination 
8. Impact 
9. Personal Consequence 
10. Personal Significance 
11. Trust 
12. Whetton and Cameron 
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(، 1333، احمدی، محمدزادهو عملکرد ) 1دسازی و رضایت شغلیبا توجه به ارتباط بین توانمن

رسی قرار که در این پژوهش مورد بر در رفتار سازمانی یکی دیگر از متغیرهای مهم و تأثیرگذار

 شغل از فرد خاطررضایت و خشنودیس احسا نوعی شغلیرضایتگیرد رضایت شغلی است. می

 مل متعددی بر این متغیر مهم سازمانی اثرگذارعوا (.1330میرکمالی، ) است سازمان در خود

، رضایت 1، رضایت از همکاران3، رضایت از ترفیع2به رضایت از کار تواناز آن جمله می .ندهست

های های موجود در تئوریترین مؤلفهاشاره کرد که از مهم 6و رضایت از مافوق 1از حقوق

، 1فورد) دهندکلی از شغل را نشان میمیزان رضایت  ،مجموع شوند و درانگیزشی محسوب می

2002). 

شناختی افزونی که در میان پژوهشگران نسبت به توانمندی روان روز ۀرغم اهمیت و علاقعلی

شغلی شناختی با رضایتمستقیم توانمندی روان رابطۀ ۀدربار اندکی مطالعات ،پیدا شده است

شناختی متغیر مهم توانمندی روان صورت گرفته است. اهمیت این پژوهش در این است که دو

پژوهشی که  سنجد.داوران لیگ برتر کشور می ۀها را در جامعو رضایت شغلی و رابطه آن

-بین توانمندی روان ۀترتیب شناخت رابط بدین داوران انجام نگرفته است. ۀکنون در جامع تا

لاعات مناسبی را برای تواند اطشناختی و رضایت شغلی در داوران لیگ برتر فوتبال کشور می

منظور افزایش سطح  های مناسب بهگیری مسئولان فراهم آورد و منجر به اتخاذ روشتصمیم

-اساسی پژوهش حاضر این است که توانمندی روان سؤالواقع   در کیفی مسابقات فوتبال شود.

 شناختی تا چه حد با رضایت شغلی داوران لیگ برتر فوتبال کشور ارتباط دارد؟
 

 شناسیشرو
ه چکه هدف از آن شناخت هر از نوع کاربردی است و با توجه به این ،از نظر هدف حاضر پژوهش

ریزان جهت اتخاذ تدابیر مناسب است، از نظر نوع دادن برنامه بیشتر وضعیت موجود و یاری

 آماریۀ جامع. آیدشمار می به (بستگی هم) توصیفی های پژوهش ۀاجرای پژوهش در زمر

 دشتناشتغال دا 11-12کشور که در لیگ را داوران لیگ برتر فوتبال  پژوهش این رنظ مورد

                                                             
1‌. Job Satisfaction 
2‌. Satisfaction of Work 
3‌. Satisfaction of Promotion 
4‌. Satisfaction of Co-Workers 
5‌. Satisfaction of Salary 
6‌. Satisfaction of Boss 
7. Ford 
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 س ودستر  گیری درروش نمونه آماری پژوهش با استفاده از ۀنمون (.=31N)دادند  ل میتشکی
 نفر در نظر گرفته شد. 10اساس جدول مورگان  بر

 نامه به شرح زیر استفاده شد:پرسش این پژوهش از سه در

 بررسی ترتیب به بهنامه  پرسشاین شناختی اسپریتزر: )توانمندسازی( روان توانمندیۀ نامپرسش

پرداخت که هر می اعتمادبودن و  دارامعن تأثیرگذاری،، خودمختاری شایستگی،س احساد بع 1

 لیکرت ایگزینه 1 مقیاس براساسو بوده  گویه 11 دارای نامه گویه بود. پرسش 3بعد شامل 

 بالاتر فرد ۀنمره هرچو  اشدبمی 11 آن حداکثر و 11 ،فردۀ نمر حداقل که است شده تنظیم

 برایو  گشت نامه توسط متخصصان تأیید . روایی پرسشاست بهتر توانمندی از نشان ،باشد

 کل ضریب که مقدار شد استفاده کرونباخ یاآلف ضریب از نامه پرسشر اعتبا سنجش

 بود. 13/0آمده  دست به

سرپرست، همکار، ارتقا و ، کار بعد 1ترتیب  به نامه پرسشاین : 1رضایت شغلی ۀنامپرسش

 معناییق افترا اساس مقیاس بر و بوده گویه 31 دارای نامه پرسش .کردپرداخت را بررسی می

 ،باشد بالاتر فرد ۀنمر هرچه و است 111 آن حداکثر و 31فرد  ۀنمر حداقل است. شده تنظیم

گویه، همکار  3گویه، سرپرست شامل  10بعد کار شامل  .دارد لاتربا شغلی رضایت ازن نشا

نامه توسط  روایی پرسشباشد. گویه می 6گویه و پرداخت شامل  1شامل گویه، ارتقا  10شامل 

 شد استفادهخ کرونبا یآلفا ضریب نامه از پرسش پایاییش سنج برایو  گشت متخصصان تأیید

 بود. 31/0 آمدهدست به کل ضریب مقدار که

در  سن، سنوات داوریمورد  نامه شامل سؤالاتی در این پرسشمشخصات فردی:  ۀپرسشنام

 بود. و شغل تحصیلات لیگ برتر،

نرخ  شد. آوریو جمع ها توزیعنامه پرسش 11ـ12 لفص توجیهی پیش ۀجلس رد پژوهشدر این 

-مورد آن 10رگان از عدد بود که با توجه به جدول مو 13استفاده  های برگشتی قابلنامه پرسش

متغیر  ،بین و رضایت شغلیمتغیر پیش ،شناختیدر این پژوهش توانمندی روانها استفاده شد. 

 .بودملاک 

از میانگین و انحراف معیار و  در سطح آمار توصیفی پژوهشهای این برای تجزیه و تحلیل داده

بودن توزیع  ای بررسی طبیعیبر فواسمیرن ـ در سطح آمار استنباطی ابتدا از آزمون کلموگروف

 ،بین متغیرها ۀبودن رابط و خطی بودن توزیع فرض طبیعی استفاده شد. پس از اطمینان از پیش

بررسی  برایو  بودن ارتباط بین متغیرها دارامنظور بررسی معن به بستگی پیرسون از آزمون هم

ه شد. در رابطه با استفاده از گام استفاد به زمان و گام از آزمون رگرسیون هم بینیقابلیت پیش

                                                             
1. Job Des Ciptive Index (JDI) 
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 زمان رگرسیون همبین آگاه شویم از که از نقش متغیر پیش ابتدا برای این ،آزمون رگرسیون

نقش  بینی متغیر پیشهامؤلفه یک از که کدام در ادامه برای تکمیل تحلیل و این و شد استفاده

. گام استفاده شد به ن گامرگرسیو دارند از بینی متغیر ملاکی در تبیین و پیشترنیرومند

 انجام گرفت. 20نسخه  1اساس.پی.اس.افزار  ها به کمک نرمتجزیه و تحلیل دادههمچنین 
 

 نتایج
گر آن است که بیان آمده دست هتوصیفی ب اطلاعاتمشخصات فردی:  ۀنام تجزیه و تحلیل پرسش

باشد. می سال 1/3برتر در لیگ  هاآن قضاوت ۀمیانگین سابق و سال 31/31 میانگین سن داوران

همچنین مدرک  ها شغل آزاد دارند.آن % 11/21کارمند و  ها % آن36/12 از نظر اشتغال،

کارشناسی   % 36/12کارشناسی و % 36/62کاردانی، % 11/11از داوران دیپلم،  %11/3تحصیلی 

 باشد.ارشد می

 ی داورانشناختی و رضایت شغلتوانمندی روانتجزیه و تحلیل توصیفی وضعیت 
 

 هاهای آنو مؤلفه شناختی و رضایت شغلیتوانمندی روانهای توصیفی متغیرهای شاخص ـ1جدول 

 انحراف استاندارد میانگین متغیرها

شناختی )کل(توانمندی روان  11/63  11/1  

31/13 شایستگی  11/1  

مدیآخودکار  11/13  13/1  
گذاریثیرأت  13/12  11/1  

داریامعن  31/11  33/0  

عتمادا  31/1  31/1  
11/131 رضایت شغلی )کل(  11/1  

13/3 11 کار  
11/21 سرپرستی  06/3  

21/31 همکار  01/1  
33/16 ارتقا  1/3  

01/11 پرداخت  13/1  
 

 ـ ابتدا از آزمون کلموگروفبا استفاده از آمار استنباطی:  پژوهشهای نتایج آزمون فرضیه

 استفاده شد. هاادهد  بودن توزیع اسمیرنوف برای بررسی طبیعی
 

 

                                                             
1. SPSS 
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 اسمیرنوف ـ نتایج آزمون کلموگروف ـ2جدول 

 
 

توانمندی 
 کل

 شایستگی
خود 

مدیآکار  

تأثیر 
 گذاری

 امعن
 داری

 اعتماد
رضایت 

 کل
 پرداخت ارتقا همکار سرپرست کار

کلموگروف 

 اسمیرنف
616/0  131/0  623/0  633/0  610/0  311/0  113/0  601/0  101/0  116/0  161/0  161/0  

ح سط

داریامعن  
113/0  311/0  332/0  313/0  321/0  120/0  311/0  311/0  101/0  311/0  101/0  131/0  

 

 وخطی بین متغیرها  ۀضریب همبستگی پیرسون حاکی از رابط هایفرضنتایج رعایت پیش

شناختی با رضایت شغلی توانمندی روان رابطۀبرای بررسی  بنابراین ؛بود بودن توزیع طبیعی

گزارش شده  3های آن در جدول بستگی پیرسون استفاده شد که یافتهزمون همداوران از آ

 است.

 شناختی با رضایت شغلیبستگی توانمندی روان ضرایب هم ـ3جدول 

د ابعا

توانمندی 
 شناختیروان

ابعاد رضایت 

 شغلی

رضایت 

 از کار

رضایت از 

 سرپرست

رضایت از 

 همکاران

رضایت از 

سیستم 
 ارتقا

رضایت از 

 ۀشیو
 پرداخت

رضایت 

شغلی 
 )کل(

 شایستگی

ضریب 

 بستگی هم
003/0 11/0- 16/0- 03/0 11/0- 06/0- 

 62/0 11/0 11/0 13/0 36/0 11/0 داریاسطح معن

 خودمختاری

ضریب 

 بستگی هم
**63/0 **11/0 03/0 *21/0 01/0- **31/0 

 001/0 11/0 01/0 11/0 000/0 000/0 داریاسطح معن

 گذاریثیرأت
ضریب 

 بستگی هم
**11/0 **11/0 01/0 **11/0 13/0 **62/0 

 000/0 13/0 000/0 31/0 000/0 000/0 داریاسطح معن

 داریامعن

ضریب 

 بستگی هم
**12/0 006/0 10/0- 16/0- 13/0 **33/0 

 001/0 26/0 13/0 10/0 16/0 000/0 داریاسطح معن

 اعتماد

ضریب 

 بستگی هم
**11/0 **16/0 **12/0 11/0 01/0- **61/0 

 000/0 11/0 20/0 000/0 000/0 000/0 داریاسطح معن

 توانمندی کل
ضریب 

 بستگی هم
**61/0 **10/0 11/0 **36/0 001/0- **11/0 

 000/0 11/0 002/0 23/0 000/0 000/0 داریاسطح معن

01/0≥P          **01/0≥P * 
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کل با  شناختیروان وانمندیبین متغیر ت بیشترین رابطهکه  دندهنشان می 3نتایج جدول 

ضایت شغلی کل شناختی کل و ربین توانمندی روان و باشدمیبرقرار  (61/0رضایت از کار )

بین احساس شایستگی از  شود؛ اما می( مشاهده 11/0دار در سطح متوسط )اارتباط مثبت و معن

 .مشاهده نشدداری اشناختی با رضایت شغلی و ابعاد آن ارتباط معنهای توانمندی روانمؤلفه

از  شناختیاساس توانمندی روان بینی رضایت شغلی برپیش ۀبررسی دربارمنظور بحث و  به

 گزارش شده است. 6و  1 ،1های آن در جدول زمان استفاده شد که یافته آزمون رگرسیون هم

ی بین میزان ارتباط خط ۀدهند که نشانبستگی چندگانه  ضریب هممقدار  ،1جدول با توجه به 

 برابر با باشد)رضایت شغلی( می کمتغیر ملابا  شناختی(توانمندی روان)بین پیشر متغی

311/0Rاست و ضریب تبیین 111/0
2
R∆311/0و ضریب تبیین خالص  =

2
دست آمده  هب =

متغیر ملاک از واریانس  % 31دود تواند حشناختی )کل( میر توانمندی روانیعنی متغی ؛است

 کند.تبیین  را)رضایت شغلی( 
 

 شناختی )کل(حسب توانمندی روان بر رضایت شغلی زمان همنتایج تحلیل رگرسیون  ـ1جدول 

 مدل (R)بستگی چندگانه  ضریب هم (R2)ضریب تبیین  (R2∆) ضریب تبیین خالص

 کلی 111/0 311/0 311/0

 
 

-( معنا000/0)آمده در سطح  دست به F، مقدار دهد نشان می 1گونه که مندرجات جدول  همان

بینی ای در پیشکننده نقش تعیین شناختی )کل(متغیر توانمندی روان دار بوده است؛ یعنی

 .متغیر ملاک )رضایت شغلی( دارد

 شناختی )کل(بر حسب توانمندی روان رضایت شغلی زمان همتحلیل واریانس رگرسیون  ۀخلاص ـ1جدول 

 ذوراتجمجموع م متغیرها
(SS) 

 آزادی ۀدرج
(df) 

میانگین 
 (Ms) ذوراتجم

آماره تحلیل 
 واریانس

 سطح معناداری

  121/631 1 211/631 رگرسیون

331/31 

 

 310/16 63 663/1113 مانده باقی 000/0

  61 113/1111 کل
 

 
 

دار امعن ۀکنند بینیپیش شناختی )کل(دهد که متغیر توانمندی روان نشان می 6 نتایج جدول

است که  β=116/0رگرسیون برای این متغیر برابر با  ۀشد استاندارد رضایت شغلی است. ضریب

 باشد. دار میامعن( 000/0)در سطح 
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 بینی تغییرات رضایت شغلی در پیش شناختی()توانمندی روان بینضرایب بتای متغیر پیش ـ6جدول 

 های آماری شاخص نشده یب استانداردضر خطای معیار شده یب استانداردضر تیآماره  سطح معناداری

 )ثابت( 321/12 021/1  112/13 000/0

000/0 111/6 116/0 110/0 610/0 
-توانمندی روان

 شناختی
 

شناختی نقش های توانمندی روانیک از مؤلفه که کدام کردن این برای مشخص درنهایت

 استفاده شد گام به ی در تبیین تغییرات مربوط به رضایت شغلی دارند از رگرسیون گامترنیرومند

 گزارش شده است. 1و  3، 1های آن در جدول که یافته
 

اولین متغیری است که ، اعتمادشود که متغیر  چنین استنباط می 1مطابق مندرجات جدول 

ترین  عنوان مهم توان گفت که این متغیر به می R2∆و با توجه به مقادیر  ه استوارد معادله شد

متغیر در مرحلۀ بعد، کند.  لاک )رضایت شغلی( را تبیین میاز واریانس متغیر م %31 ،متغیر

از واریانس  =R2∆ 11/0همراه متغیر اعتماد توانست حدود  وارد معادله شد و به گذاریثیرأت

 متغیر ملاک )رضایت شغلی( را تبیین نماید.
  

 و ابعاد آن شناختی حسب توانمندی روان بر گام رضایت شغلی به نتایج تحلیل رگرسیون گام ـ1جدول 

 مدل (R)بستگی چندگانه  ضریب هم (R2)ضریب تبیین  (R2∆) ضریب تبیین خالص

311/0 360/0 600/0 1 

111/0 111/0 100/0 2 

 بین: اعتمادمتغیر پیش .1مدل                 

 گذاریثیرأت و اعتماد بین:متغیر پیش .2مدل                 
 

 

بین در دو رگرسیون نمرات متغیرهای پیش ،دهد نشان می 3 گونه که مندرجات جدول همان

 گذاریثیرأدو متغیر اعتماد و ت ،بینبنابراین در بین متغیرهای پیش ؛باشد دار میامعن گام متوالی

بینی متغیر ملاک )رضایت ای در پیشکنندهنقش تعیین شناختیهای توانمندی رواناز مؤلفه

 شغلی( دارند.
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 شناختی و ابعاد آن حسب توانمندی روان بر گام رضایت شغلی به تحلیل واریانس رگرسیون گام ۀصخلا ـ3جدول 

سطح 
 معناداری

آماره تحلیل 
 واریانس

میانگین 
 (Ms) ذوراتجم

 آزادی ۀدرج
(df) 

 ذوراتجمجموع م
(SS) 

 مدل

000/0 211/33 

 رگرسیون 211/611 1 211/611

 

1 111/16 

 مانده باقی 663/1133 63

 کل 113/1111 61

000/0 211/32 

 رگرسیون 111/313 2 131/136

2 
131/13 

 مانده باقی 166/106 61

 کل 113/1111 61

 
 

ر دااهای معنکننده بینیپیشگذاری ثیرأدهد که متغیرهای اعتماد و ت نشان می 1نتایج جدول 

 β=600/0ر اعتماد برابر با رگرسیون برای متغی ۀشد رضایت شغلی هستند. ضریب استاندارد

بینی و تبیین رضایت باشد و نیرومندترین متغیر در پیش دار میامعن( 000/0)است که در سطح 

 باشد.  دار میامعن( 000/0)است که در سطح  β=311/0ثیر با أمتغیر ت ،شغلی است و پس از آن
 

 بینی تغییرات رضایت شغلیبین در پیشضرایب بتای متغیرهای پیش ـ1جدول 

های آماری شاخص نشده ضرایب استاندارد خطای معیار شده ضرایب استاندارد tآماره  سطح معناداری  

 )ثابت( 162/113 661/2  611/11 000/0
1 

 اعتماد 61/1 261/0 600/0 133/6 000/0

 )ثابت( 031/110 223/3  133/31 000/0

 اعتماد 32/1 211/0 133/0 211/1 000/0 2
گذاریثیرأت 112/0 210/0 311/0 131/1 000/0  

 

صورت پیوسته از مقدار  بین بهشدن متغیرهای پیش دهد که افزوده بررسی ضرایب بتا نشان می

بینی و تبیین رضایت ضرایب بتا کاسته است که حاکی از توان بیشتر متغیرهای نخست در پیش

های  ست که این امر موجب حذف عاملا ر متغیرهاشدن سای شغلی و کاهش این توان با افزوده

بنابراین این سه عامل سهم ؛ شده است داریاشایستگی، خودمختاری و احساس معن

 بینی واریانس متغیر رضایت شغلی ندارند.داری در پیشاملاحظه و معن قابل
 

 گیریو نتیجه بحث
-ه بین متغیر توانمندی رواننشان داد ک آمده از ضریب همبستگی پیرسون دست ههای بیافته

 ۀ(. همچنین نتیج11/0داری وجود دارد )امعن و مثبت شناختی )کل( و رضایت شغلی ارتباط

نقش مؤثری در   ،شناختی کلزمان نشان داد که متغیر توانمندی روان رگرسیون هم تحلیل

غییرات از ت% 31تواند که می طوری به ؛باشدتبیین تغییرات مربوط به رضایت شغلی را دارا می



 909                                                   شناختی با رضایت شغلی داوران فوتبالتوانمندی روان ۀرابط

در این زمینه همچون  شده های انجاماین یافته با پژوهش رضایت شغلی را تبیین کند.

( 1336( و زارع و همکاران )1333(، میرکمالی و همکاران )1331زایی ) میرکمالی و ناستی

شناختی ارتباط اند که بین رضایت شغلی و توانمندی رواننشان داده ها آن .باشدهماهنگ می

و  نوروزی میرکمالی، حیات،؛ 1331، زایی میرکمالی، ناستی) داری وجود داردامعن و مثبت

توان گفت که ها میبا توجه به این یافته .(1336، زارع، حمیدی و سجادی؛ 1333، جراحی

جویی بیشتری چه کارکنان در محیط کاری خود احساس توانمندی درونی و توان مخاطره هر

مان نسبت احساس رضایت شغلی خواهند نمود. وقتی افراد احساس به ه ،داشته باشند

آورند شمار می آور و بیهوده بهیندی نسبت به شغل خود نداشته باشند، آن را کاری ملالآ خوش

اشاره کرد  1توماس و ولتهاوستوان به مدل ها میدر تبیین این یافته (.1333، طریق طاهری)

بخشیدن به فرد، واگذاری اختیار و ایجاد ظرفیت است.  درتکه معتقدند توانمندسازی باعث ق

آمده، جستجوی  وجود عنوانی برای پارادایم جدید انگیزش است. با تغییرات به توانمندسازی

 ود ننمایپذیری و ابداع را ترغیب میهای مدیریتی که تعهد، ریسکجایگزین مناسب برای شکل

یت باعث افزایش رضا ،هستندشده در خود شغل  رونیهای ساده و تأکید بر تعهد دباعث کنترل

نمادین  -نبه دیدگاه روا توانهای این پژوهش مییافته ههمچنین با توجه ب د.نشوشغلی می

نفس در کارکنان باعث تغییر در  بر افزایش عزت توانمندسازی علاوه ،طبق این مدل .اشاره کرد

-ای از تفاوتسازی واقعی مستلزم درک مجموعهاجرای توانمند .شودها میای از پدیدهمجموعه

اساس صداقت و اعتماد متقابل  های روحی و تعهد و التزام مدیران و کارکنان خواهد بود که بر

ها در دادن این ویژگی بنابراین افراد با الگو قرار ؛(1333، طریق طاهریاستوار گردیده باشد )

 که شرایطی در توان گفتطرفی می از د.شونباعث افزایش رضایت شغلی در خود می ،خود

 کلیرضایت است. بیشترز نی رضایت شغلی میزان ،باشد بخش لذت شغلی وظایف دادن انجام

گیرد )دارا می شکل هستند آن دارعهده که شغلی مختلف وجوه از آنان رضایت تأثیر تحت افراد

 و فهمکج نفهم، همکاران یت،کفابی رئیس یک وجود برای مثال ؛شناختی(بودن توانمندی روان

 را فرد کلی رضایت تواندمی تحول و رشد برای اندک فرصت و ینیپا دستمزد وق حقو بدرفتار،

  (.1331، ساعتچیدهد ) کاهش خود کار یا شغل از

( کارکنانی که توانمند هستند، تعارض و ابهام 1111و همکاران ) 2اساس پژوهش نیکودیمبر

ها بیشتر قادر به کنترل محیط توجهی کاهش یافته است و آنقابل ها به مقدارنقش در آن

همچنین کارکنان توانمند حس رضایت شغلی، انگیزش و وفاداری  .باشند میپیرامون خود 

                                                             
1. Thomas and Velthouse 
2‌. Nikodiem 
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-یابی به اهداف سازمانی می ها احساس مشارکت بیشتری در دستکه آن طوری به ؛بالایی دارند

کاهش استرس شغلی و افزایش رضایت . (1333، و جراحی نوروزی میرکمالی، حیات،کنند )

 مطالعات؛شده در نتایج توانمندی در محیط کاری است و بسیاری از  بینییششغلی دو کلید پ

ثیر مثبت توانمندسازی را بر کاهش بیماری، غیبت، تغییر أ( ت1113) 1برای مثال اپلبام و هانگر

ش سطوح توانمندسازی افراد، نتایج منطقی را افزای ۀوسیل هبنابراین ب ؛اندو بازگشت ثابت کرده

باید در بهداشت روانی و فیزیکی و کاهش بیماری، غیبت و نرخ بازگشت انتظار داشته باشیم 

هایی کند که توانمندسازی فرصتعنوان می 3و کوک ماسی (.2003، 2رایتهلدز ورث و کارت)

احسن  نحو ها بتوانند بهآورد تا آنمیهم اآزادی و اختیار کارکنان فررا برای انتخاب، ارتقای 

نهایت با توجه به  . در(2000ماسی و کوک، ) شایستگی و لیاقت خود را در کارشان بروز دهند

سازمانی ابهامات کمتری نشان  های درونخصوص نقش شده در ، کارکنان توانمندها پژوهشنتایج 

یافته و استقلال کارکنان افزایش  عهتوس ،کنترل رهبران ۀها حیطدر این نوع سازمان .دهندمی

دهند و سهولت در دسترس یکدیگر قرار می شده، اطلاعات و منابع را به افراد توانمند و یابدمی

 (.2001، 1رابرتز، اسپریتزر، داتون، کویین، هپی و بارکرشود )مشارکتی می فرهنگ سازمانی

شناختی نقش نیرومندی در روانهای توانمندی یک از مؤلفه کردن اینکه کدام برای مشخص

گام استفاده شد و نتایج نشان  به تبیین تغییرات مربوط به رضایت شغلی دارند از رگرسیون گام

نتایج ضریب  نقش نیرومندی در تبین رضایت شغلی دارند. گذاریعامل اعتماد و تأثیر 2داد که 

زایی  میرکمالی و ناستیهمچون   شده در این زمینه های انجامهمبستگی پیرسون با یافته

؛ 1331، زایی میرکمالی، ناستی) باشدسو می هم (1333کمالی و همکاران )میرو  (1331)

که متغیر  گام، این به ما در رگرسیون گام ۀیافت .(1333، و جراحی نوروزی میرکمالی، حیات،

ت شغلی دخالت عنوان اولین و نیرومندترین متغیر در تبیین تغییرات مربوط به رضای اعتماد به

 .(1331، زایی میرکمالی، ناستی) باشدسو می هم (1331زایی ) میرکمالی و ناستیۀ با یافت ،دارد

مطمئن هستند  و افراد توانمند حسی به نام اعتماد دارندتوان گفت که در تبیین این یافته می

حتی در مقام  که با آنان منصفانه و یکسان رفتار خواهد شد. این افراد اطمینان دارند که

نهایی کارهایشان، نه آسیب و زیان، که عدالت و صفا خواهد بود. معمولاً  ۀزیردست نیز نتیج

معنای این احساس آن است که آنان اطمینان دارند متصدیان مراکز قدرت یا صاحبان قدرت به 

د این حتی در طرفانه رفتار خواهد شد. با وجوآنان آسیب یا زیان نخواهند زد و اینکه با آنان بی
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ای گونه دهند، افراد توانمند باز هم بهمند درستی و انعطاف نشان نمیتشرایطی که افراد قدر

معنای داشتن احساس امنیت  دیگر، اعتماد به بیان به .کننداحساس اعتماد شخصی را حفظ می

ر قرار پذیطور ضمنی دلالت بر این دارد که افراد خود را در موقعیت آسیب به و شخصی است

آن اعتماد  ۀنهایت هیچ آسیبی در نتیج همه، افراد توانمند ایمان دارند که در این دهند. بامی

توان گفت افرادی که به دیگران اعتماد همچنین می (.1112، 1ندزمتوجه آنان نخواهد شد )

آنان مایگی سازند. کنند آمادگی بیشتری دارند تا صداقت و صمیمیت را جانشین تظاهر و بیمی

کاری و ظاهربینی. همچنین آنان هستند تا فریب تر مستعد صراحت، صداقت و سازگاریبیش

برای روابط متقابل  ؛گرا، خودسامان، خودباور و مشتاق به یادگیری هستند بیشتر پژوهش

تر، همکاری بیشتری در خطرپذیری مقایسه با افراد با اعتماد پایین ظرفیت بیشتری دارند و در

-و تلاش می هستند دهند. افراد دارای اعتماد، بیشتر به دیگران علاقمندها نشان میدر گروه

در ارتباطات  ؛آنان خودافشاگرترهمچنین دیگران و بخش مؤثری از گروه باشند. همراه کنند تا 

ند. آنان نسبت به افراد با هست دقت به دیگران تواناتر دادن با تر و برای گوشخود صادق  مربوط به

های روانی کنند و برای انطباق با ضربهوح پایین اعتماد در برابر تغییر کمتر مقاومت میسط

کنند، ند. احتمال بیشتری وجود دارد افرادی که به دیگران اعتماد میهست غیرمنتظره تواناتر

 (.1112میشرا، و از معیارهای اخلاقی شخصی بالایی برخوردار باشند )بوده اعتماد  خود قابل

نفس و با روشی درست بدون  به دهد که با اعتمادادکردن به دیگران به افراد اجازه میاعتم

بازی های پنهان یا سیاستکردن روش کردن نیرویی برای حفاظت از خود، برای برملا ضایع

ها فرهیخته دهند تا آنهای اعتمادکننده به افراد اجازه میکه محیط علت این تلاش کنند. به

خورد. داشتن این احساس اعتماد به دیگران پیوند می شدت با احساس ندسازی بهشوند، توانم

توان با اطمینان تلقی کرد و اطلاعات را می اعتماد است، که رفتار دیگران استوار، ثابت و قابل

گیری و رشد احساس توانمندی که به قول و قرارها عمل خواهد شد، همگی بخشی از شکل این

بخشد تا احساس که احساس اعتماد به دیگران به افراد توانایی می خلاصه ایندر افراد هستند. 

  مورد احساس تأثیرگذاری بر دیگران ما در ۀدر تبیین یافت (.1331، یزدانیاورعیامنیت کنند )

های آنان را توان گفت که افراد توانمند اعتقاد ندارند که موانع محیط بیرونی فعالیتهم می

خلاف  توان کنترل کرد. آنان برکه آن موانع را می هستند ، بلکه بر این باورکنندکنترل می

شود( سو می های افراد با تقاضاهای محیط هماحساس کنترل منفعل )که در آن خواسته

سو کنند(  های خود همدهد تا محیط را با خواستهاحساس کنترل فعال )که به آنان اجازه می

جای رفتار واکنشی در مقابل  کوشند بهمی ساس مؤثربودن هستنددارند. افرادی که دارای اح
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داشتن احساس  (.1331، یزدانیاورعیبینند حفظ کنند )تسلط خود را بر آنچه می ،محیط

کنترلی مرتبط است. برای اینکه افراد احساس توانمندی  مؤثربودن در کار، کاملاً با احساس خود

توانند آن اثر را دنبال دارد، باید احساس کنند که می دهند اثری بهکنند که آنچه انجام می

که آن نتیجه با احساس توانمندی همراه باشد، آنان باید احساس  وجود آورند؛ یعنی برای این به

 .(1331، یزدانیاورعی) تولید را در دست دارند ۀکنند که کنترل نتیج

عامل پرداخت دارای  ،یت شغلیهای رضایفی هم نشان داد که از بین مؤلفهآمار توص ایجنت

ترین دلایل انتخاب شغل در افراد است ترین و مهمدرآمد یکی از جدی .استمترین میانگین ک

گرفتن عوامل دیگر باشد. عدم  تواند باعث نادیدهای که در بسیاری از موارد حتی میگونه به

دوم برآیند و این مشاغل  صدد انجام کار افراد دراز شود که برخی کفایت دستمزدها  باعث می

صورت  اثرات منفی را بهدهد و همین امر جانبی توان و انرژی افراد را تا حد زیادی کاهش می

موریسون، جونز ) گذاردوری کار و عملکرد افراد میبر کیفیت بهرههای گوناگون اجتماعی آسیب

 .(1111، 1و فولر

دو  2نماید. کارلسمی یما ضرور ۀجامع وران درارتقای توانمندی دا ،شده با توجه به مطالب گفته

یند ااول، تغییر فرروش  کند. شناختی عنوان میروش عمده برای افزایش توانمندسازی روان

دوم، تغییر  روش تفکر و تفسیر آنان از محیط و ۀیعنی تغییر نحو ؛است تفکر کارکنان و افراد

ترین دارایی هر ترین و حیاتیکه مهم این با توجه به لذا باشد؛ می شناختیمحیط یا جو روان

ترین عامل بقا و جامعه و سازمان نیروی انسانی آن است، کیفیت و توانمندی نیروی انسانی مهم

وجود  حیات جامعه بوده و این نیروی انسانی توانمند است که جامعه و سازمان توانمند را به

 . (2001کارلس، ) آوردمی

داوران شرایطی را فرآهم  ۀشود که کمیتهای این پژوهش پیشنهاد میفتهنهایت با توجه به یا در

به  ،پیدا کننددرونی نسبت به آن  یقارزش تلقی نموده و علا داوران شغل خود را با تاآورند 

دارای حق انتخاب، آزادی  ،توانایی و ظرفیت خود برای انجام وظایف محوله اعتقاد داشته باشند

به یکدیگراحساس  و ها مشارکت داشتهگیریدر تصمیم ،ط کار باشندعمل و استقلال در محی

مندی، شایستگی و گشودگی داشته باشند تا وظایف خود را به نحو احسن انجام  اعتماد، علاقه

 بدهند.
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Abstract 
The purpose of this study was investigating the relationship between 
psychological empowerment and job satisfaction of the members of premier 
league soccer referees. 70 referees were selected from 84 members of 
premier league referees. The findings of this study showed that: The results 
of correlation coefficient showed that there was a significant positive 
relationship between job satisfactions all components and psychological 
empowerment except self-efficiency. Also there was a significant positive 
relationship between job satisfaction and total empowerment. The results of 
the regression analysis showed that psychological empowerment variable 
can explain and predict the variation of job satisfaction variable about 34%. 
The stepwise regression analysis results showed that among the components 
of psychological empowerment, only two factors, senses of effectiveness and 
trust can explain 47% of the Job satisfaction variance with each other. 
Respectively each contribution is 12 and 35 percent. According to the 
findings, we can conclude that increasing or decreasing the amount of 
psychological empowerment will increase or decrease the amount of 
referees’ job satisfaction. 
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