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 Background: Psychological aspects of job enrichment are crucial topics in sports psychology and 

mean increasing the motivation, satisfaction, commitment, and performance of employees by 

providing opportunities for learning, creativity, responsibility, and effective communication in the 

organization. Work-family conflict is an important issue for both managers and employees. Work-

family conflict can lead to a lack of progress, job displacement, and job change. Job enrichment 

allows managers to organize their work schedules and take responsibility for their tasks. However, 

there is no valid tool to measure these structures in Iran. 

Aims: The present study was conducted with the aim of investigating the psychometric 

characteristics of job enrichment scales and work-family conflict in sports managers. 

Methods: This research was a descriptive study and it is in the category of instrumental research. 

The statistical population included physical education directors of universities across Iran in 2019. 

The sample of this study was 333 people selected by the convenient sampling method. Job enrichment 

and work-family conflict questionnaires were used to collect data. Data were analyzed by 

confirmatory factor analysis using Amos software. 

Results: The findings showed that the reliability of the work-family conflict and job enrichment 

questionnaire in the present study was obtained using Cronbach's alpha, α=0.904 and α=0.926, 

respectively, which indicated the appropriate internal reliability of the items. The results showed that 

the correlation of all the items with the total score was at the optimal level. By removing each item, 

there was no significant difference in Cronbach's alpha coefficient of the test. 

Conclusion: The results of this research showed the favorable reliability of the findings obtained 

from two questionnaires on work-family conflict and job enrichment. Furthermore, based on the 

results, favorable convergent and divergent validity were reported. Research in larger samples and 

other populations is suggested. 
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Extended Abstract 

Introduction 
Psychological aspects of job enrichment are crucial 

topics in sports psychology and mean increasing the 

motivation, satisfaction, commitment, and 

performance of employees by providing 

opportunities for learning, creativity, responsibility, 

and effective communication in the organization. Job 

enrichment is based on the idea that people are 

motivated by intrinsic factors, such as the sense of 

meaningfulness, responsibility, and feedback that 

they experience from their work (Horch & Schütte, 

2003). Job enrichment aims to enhance these factors 

by expanding the task set, skill variety, autonomy, 

and impact of the employees. Job enrichment can also 

improve the psychological well-being of the 

employees by reducing boredom, stress, and turnover 

intention. Job enrichment is especially relevant for 

highly skilled and service-oriented jobs that require 

creativity, problem-solving, and interpersonal skills 

(Çiftçi & Mirzeoğlu, 2014). Psychology and job 

enrichment are closely related concepts that aim to 

improve the motivation, satisfaction and performance 

of employees. Job enrichment can be seen as an 

application of psychology in the workplace, as it 

draws on theories and principles of human 

motivation, learning, and development. Job 

enrichment can benefit both employees and 

employers, as it can increase employee engagement, 

creativity, and productivity, as well as reduce 

turnover, absenteeism, and stress. 

Job enrichment is a strategy to increase the intrinsic 

motivation and satisfaction of employees by giving 

them more autonomy, responsibility, and variety in 

their work. Job enrichment can be applied to various 

fields and occupations, including sports management 

(Raharjo et al., 2018). Job enrichment was developed 

by Frederick Herzberg, a psychologist who studied 

human motivation in the 1950s and 1960s. He 

proposed that there are two types of factors that affect 

employee motivation: hygiene factors and 

motivators. Hygiene factors are the basic conditions 

of work, such as pay, security, supervision, and 

working conditions. These factors do not motivate 

employees, but they can cause dissatisfaction if they 

are absent or inadequate. Motivators are the aspects 

of work that provide intrinsic rewards, such as 

recognition, achievement, responsibility, 

advancement, and growth. These factors can increase 

employee motivation and performance if they are 

present and sufficient. Job enrichment aims to 

increase the motivators in a job by adding more 

variety, autonomy, feedback, skill variety, task 

identity, and task significance. These are the 

dimensions of job characteristics that affect how 

employees perceive their work and how motivated 

they are to perform it. Job enrichment can be achieved 

by redesigning jobs to include more challenging and 

complex tasks that require higher levels of skill and 

knowledge. Job enrichment can also involve 

increasing employee involvement in decision 

making, goal setting, problem solving, and 

evaluation. Job enrichment can benefit both 

employees and organizations by improving job 

satisfaction, motivation, performance, quality, 

creativity, and retention. 

The psychological aspects of work-family conflict, 

and job enrichment, are important topics for both 

researchers and psychologists. Work-family conflict 

occurs when the demands and expectations of work 

and family roles are incompatible or interfere with 

each other. Job enrichment, on the other hand, occurs 

when the skills, resources, and positive affect gained 

from one role enhance the performance or quality of 

life in the other role. Both work-family conflict and 

job enrichment have implications for employees' 

well-being, commitment, and performance. Job 

characteristics, such as autonomy, support, and 

demands, can influence the level and direction of 

work-family interactions. For example, high job 

autonomy can reduce work-family conflict by 

allowing employees to have more control over their 

work schedule and tasks. High job support can 

increase job enrichment by providing employees with 

emotional and instrumental resources that can be 

transferred to the family domain. High job demands 

can have mixed effects on work-family conflict and 

enrichment, depending on the type and intensity of 

the demands, and the coping resources available to 

the employees. 
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Work-family conflict is a form of inter-role conflict 

that occurs when the demands of work and family 

roles are incompatible or interfere with each other. 

Work-family conflict can have negative 

consequences for individuals, organizations, and 

society, such as reduced well-being, lower 

performance, and higher turnover (Soomro et al., 

2018). Therefore, it is important to measure and 

understand the factors that influence work-family 

conflict, especially in high-stress occupations such as 

sports management (Obrenovic et al., 2020). Work-

family conflict is an important issue for sports 

managers, as it can affect their personal and 

professional outcomes. The WFC scale is a useful 

tool to measure work-family conflict, but it may need 

some adaptations or supplements to capture all the 

dimensions and nuances of work-family conflict in 

sports management. Future research should explore 

more ways to develop and validate work-family 

conflict scales that are tailored to the specific needs 

and contexts of sports managers. Work-family 

conflict in psychology is a term that describes the 

situation when an individual experiences 

incompatible demands or expectations from their 

work and family domains, resulting in reduced well-

being and performance. Work-family conflict can 

take two forms: work-to-family conflict, when work 

interferes with family life, and family-to-work 

conflict, when family obligations hinder work 

performance. Work-family conflict can have negative 

consequences for individuals, such as psychological 

distress, lower job satisfaction, and higher turnover 

intentions, as well as for organizations, such as 

reduced productivity, absenteeism, and lower morale. 

Therefore, it is important to understand the causes and 

effects of work-family conflict, and to identify 

strategies to prevent or reduce it. Some of the factors 

that can influence work-family conflict are: work 

characteristics (e.g., workload, autonomy, 

flexibility), family characteristics (e.g., marital status, 

number of children, family support), individual 

characteristics (e.g., gender, personality, coping 

skills), and cultural factors (e.g., social norms, values, 

policies). Some of the interventions that can help 

mitigate work-family conflict are: organizational 

policies (e.g., flexible work arrangements, childcare 

benefits, family-friendly culture), individual 

strategies (e.g., time management, boundary setting, 

seeking social support), and societal initiatives (e.g., 

legal protection, public awareness campaigns, 

advocacy groups). 

The relationship between job enrichment, work-

family conflict, and sport management is a complex 

and dynamic one that can vary depending on the 

context and the individual. On one hand, job 

enrichment can enhance the quality and enjoyment of 

work for sports managers who seek to make a 

difference in their field and develop their skills and 

competencies. Job enrichment can also foster a sense 

of belonging and identity among sports managers 

who share common goals and values with their 

colleagues and stakeholders. On the other hand, job 

enrichment can increase the demands and 

expectations of work for sports managers who have 

to deal with multiple and diverse tasks, challenges, 

and stakeholders. Job enrichment can also create role 

overload and ambiguity for sports managers who 

have to cope with competing or conflicting priorities 

and responsibilities. These factors can potentially 

increase the level of work-family conflict for sports 

managers who have to juggle their work and family 

obligations and roles. Therefore, it is important for 

sports managers to find a balance between job 

enrichment and work-family conflict that suits their 

needs and preferences. This can be achieved by 

adopting various strategies, such as setting clear and 

realistic goals and boundaries for work and family 

domains; seeking support and feedback from 

supervisors, colleagues, family members, and friends; 

delegating or outsourcing some tasks or 

responsibilities; using flexible work arrangements or 

policies; engaging in self-care activities or hobbies; 

and seeking professional help or counseling if 

needed.The present research was carried out 

considering the importance of owning a specialized 

tool for sports managers. For this purpose, by 

examining the research background in various 

databases, Vijay Venith's job enrichment scale (2015) 

was identified as the most questionnaire that was used 

for sports managers. Finally, the collected data were 

analyzed using confirmatory factor analysis, and 

Pearson correlation. Therefore, the main goal of the 
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current research is to standardize the tests of job 

enrichment and work-family conflict in Iranian sports 

managers. 

Method 
This research was a descriptive study and it is in the 

category of instrumental research. The statistical 

population included physical education directors of 

universities across Iran in 2019. The sample of this 

study was 333 people selected by the convenient 

sampling method. Job enrichment and work-family 

conflict questionnaires were used to collect data. Data 

were analyzed by confirmatory factor analysis using 

Amos software. The criteria for entering the research 

are official employees of the university as an 

employee or faculty member, having a history of 

decision-making and sports responsibility in the 

university, managers of the physical education 

department of the university. 

The exclusion criterion is also the faculty members of 

the physical education department who did not have 

an executive position in the physical education 

department of the university and the coaches of the 

university sports team who did not have the 

experience of managing the physical education 

department of the university. 

Research tools included Small and Riley's Work-

Family Conflict Scale (1990) and Vijay's Job 

Enrichment Scale (2015). 

Results 
Reliability and Validity 

To check the face validity, 30 people from the sample 

group examined the work-family conflict and job 

enrichment questionnaires. To determine the face 

validity score, the item impact method was used. The 

results showed that the impact score obtained for each 

item was more than 1.5. The range of item impact 

scores in the work-family conflict questionnaire 

ranged from 2.01 to 3.37 and in the job enrichment 

questionnaire from 2.26 to 4.09. To check the content 

validity index, Waltz and Basel method was used. 

The results of the content validity index calculation 

showed that all items have a score higher than 0.79. 

Finally, the content validity ratio was examined using 

the Lawshe formula, and the results showed that the 

ratio of calculated values for each item was higher 

than 0.49. Construct validity: In the current study, 

confirmatory factor analysis was used to evaluate the 

factor structure of work-family conflict and job 

enrichment questionnaires. The model fit indices in 

the initial analysis of the scale showed that all the fit 

indices reached the desired criteria to validate the 

model (Table 1). All factor loading of the items in 

both questionnaires were higher than 0.5 and 

significant. 

The results showed that the Goodness of Fit Index 

(GFI), Normalized Fit Index (NFI), Relative Fit Index 

(RFI), Incremental Fit Index (IFI), and Comparative 

Fit Index (CFI) are all above 0.90, which is 

considered favorable for model fit. The Parsimony 

Ratio index (PRATIO), which examines the ratio of 

fixed parameters to free parameters, is also greater 

than 0.50 and is suitable for fitting the model. Finally, 

the root mean square error of approximation 

(RMSEA) should be less than 0.08 which is 

considered favorable. The fit indices of the model 

show that the confirmatory factor analysis model of 

the work-family conflict and job enrichment 

questionnaires has a good fit in the Iranian sample, 

and it can be concluded that these questionnaires in 

the Iranian sample have the same factor structure as 

in the non-Iranian sample. 
 

Table 1. Regression weights of items after sample correction and 

model fit indices 

Job enrichment Work-family conflict 

C.R Model fit indices C.R Model fit indices 

39.35 2χ 57.230 2χ 

27 DF 43 DF 

0.063 sig 0.257 sig 

10446 /DF2χ 1.331 /DF2χ 

0.974 GFI 0.970 GFI 

0.957 AGFI 0.954 AGFI 

0.024 RMR 0.040 RMR 

0.981 NFI 0.969 NFI 

0.975 RFI 0.960 RFI 

0.994 IFI 0.999 IFI 

0.992 TLI 0.990 TLI 

0.994 CFI 0.992 CFI 

0.750 PRATIO 0.782 PRATIO 

0.037 RMSEA 0.032 RMSEA 

 

Convergent and divergent validity: In order to 

investigate the convergent and divergent validity of 

work-family conflict and job enrichment 

questionnaires, their correlation with questionnaires 

of organizational indifference, innovative work 
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behaviors, social support, and job performance was  
 

calculated. 

Table 2. Correlation of variables 

Variables 1 2 3 4 5 6 

innovative work behaviors 1      

social support 0.405* 1     

job performance 0.722* 0.393* 1    

work-family conflict 0.400* 0.408* -0.321* 1   

job enrichment 0.577* 0.371* 0.507* -0.496* 1  

organizational indifference -0.534* -0.245* -0.594* 0.459* -0.471* 1 

 

As can be seen in Table 2, the work-family conflict 

has a significant negative correlation with job 

performance, which indicates the divergent validity 

of the two questionnaires. In addition, work-family 

conflict had significant divergent validity with 

variables of innovative work behaviors, social 

support, and job performance, and significant 

convergent validity with the organizational 

indifference questionnaire. On the contrary, job 

enrichment with variables of innovative work 

behaviors, social support, and job performance had 

significant convergent validity and significant 

divergent validity with the organizational 

indifference questionnaire. 

The reliability of the work-family conflict and job 

enrichment questionnaire in the present study using 

Cronbach's alpha was α=0.912 (work-family conflict 

sub-scale 0.904 and family-work conflict 0.919) and 

α=0.926 respectively. It was found that it showed the 

appropriate internal reliability of the items. The 

results showed that the correlation of all the items 

with the total of the items was at the optimal level. By 

removing each item, there was no significant 

difference in Cronbach's alpha coefficient of the test. 

Conclusion 
The aim of the present research was to investigate the 

psychometric properties of the job enrichment and 

work-family conflict questionnaire in sports 

managers. The findings of this research were in line 

with the results of Zhao and Namasivayam (2012), 

and Zhao et al. (2011). The findings of the present 

study showed that the occupational enrichment 

questionnaire has acceptable validity and reliability. 

These findings were consistent with the results of 

Chilgong et al. (2021) and Musfiroh et al. (2022). 

In general, according to the results of the present 

study, it can be concluded that the Persian version of 

the scale has acceptable validity and reliability in a 

sample of sports managers, and this scale can be used 

for measurement. The generalization of the results of 

this research is limited due to the limitation of 

participants (sports managers). In order to generalize 

the results of the research, it is suggested to conduct 

similar research on other managers. Furthermore, 

while covering these limitations, future researchers 

should have a wider range in their sampling to 

increase the validity of the results. 
It is also suggested that the investigation of other 

types of validity, such as predictive validity, which 

was not done in the present study due to operational 

limitations, should be considered in future studies. 
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 خانواده در مدیران ورزشی -سازی شغلی و تعارض کار نامه غنیسنجی پرسشهای روانبررسی ویژگی
 

 3یبانیسا رضادیحم ،2یسواد یمهد ،1یسالار حامد

 .رانیا قشم، ،یاسلام آزاد دانشگاه قشم، واحد ،یورزش تیریمد یدکتر یدانشجو. 7

 .گروه مدیریت ورزشی، واحد قشم، دانشگاه آزاد اسلامی، قشم، ایران ،استادیار. 2

 .قشم، دانشگاه آزاد اسلامی، قشم، ایران گروه مدیریت ورزشی، واحد ،استادیار. 3
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 چکیده 

 نوع مقاله:

 پژوهشی

 

 تاریخچه مقاله:

 22/17/7112دریافت: 

 23/12/7112بازنگری: 

 31/13/7112پذیرش: 

 17/10/7112انتشار برخط: 
 

 :هادواژهیکل
 ورزشی، مدیران

 خانواده، - کار تعارض

 شغلی سازیغنی

 و تعهد ایت،رض انگیزه، افزایش معنای است و به ورزشی روانشناسی در مهم موضوعات از یکی شغلی سازیغنی روانشناختی ابعادزمینه:  

که  هددیامکان را م یناو  است سازمان در مؤثر ارتباطات و مسئولیت خلاقیت، یادگیری، هایفرصت ارائه طریق از کارکنان عملکرد

 یشغل ییجابجا یشرفت،منجر به عدم پ تواندمی و استله مهم أمس یکخانواده  کارتعارض  .کنند یدهکار سازمان ینخود را در ح یهابرنامه

نشده  در ایران رواسازی هاآنی ریگاندازهکنون ابزار معتبری برای در مدیران ورزشی تا هاسازهاهمیت سنجش این  رغمبه شغل شود. ییرو تغ

 است.

خانواده در مدیران ورزشی صورت گرفته -  سازی شغلی و تعارض کاری غنیسنجروانهای بررسی شاخص پژوهش حاضر با هدف هدف:

 است.

در کشور ر های سراسمدیران تربیت بدنی دانشگاه شامل به این منظور جامعه از نوع هنجاریابی بود این پژوهش یک مطالعه توصیفی :روش

 سازیها از پرسشنامه غنیبرای گردآوری داده انتخاب شدند گیری در دسترسنفر به روش نمونه 333بود به این منظور تعداد  7311سال 

 کرونباخ و شاخص روایی و پایایی با استفاده لفابه روش تحلیل عاملی تأییدی ضریب آها داده .خانواده استفاده شد –شغلی و تعارض کار 

 .تحلیل شدند Amosافزار نرم

 ترتیب به رونباخک آلفای از استفاده با حاضر پژوهش در شغلی سازیغنی وخانواده  - کار تعارض پرسشنامه پایایینشان داد  هایافته :هاافتهی

111/1 =α  120/1و =α ا مجموع ب هایهتمام گو ینشان داد که همبستگ یج. نتادادیم هایهمناسب گو یدرون یاییبه دست آمد که نشان از پا

 یعامل لیتحل شدینم یدهکرونباخ کل آزمون د یآلفا یبدر ضر یتفاوت چندان هایهاز گو یکدر حد مطلوب بود و با حذف هر  هایهگو

 .قرارداد ییدپرسشنامه را مورد تأ یهم ساختار عامل ییدیتأ

سازی شغلی بود، نیخانواده و غ - ی حاصل از دو پرسشنامه تعارض کارهاافتهنتایج این پژوهش بیانگر قابلیت اعتماد مطلوب ی :گیرینتیجه

 ود.شهای دیگر پیشنهاد میهای بزرگتر و جامعهتحقیق در نمونههمچنین براساس نتایج، روایی همگرا و واگرای مطلوبی گزارش شد. 

 مجله .ورزشی مدیران در خانواده - کار تعارض و شغلی سازیغنی پرسشنامه سنجیروان هایویژگی بررسی(. 7112) حمیدرضا، سایبانی و؛ مهدی، سوادی؛ حامد، سالاریاستناد: 

 .7711-7701 ،720 شماره ،22 دوره روانشناختی، علوم

 JPS.22.126.1169: DOI/10.52547 .7112 ،720 شماره ،22 دوره، روانشناختی علوم مجله

 نویسندگان. © 

 

 

   :رایانامه:  .ایران قشم، اسلامی، آزاد دانشگاه قشم، واحد ورزشی، مدیریت گروه استادیار،، سوادی مهدی نویسنده مسئولsavadi.mehdi@gmail.com 

 11733111113تلفن: 
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 مقدمه
 اتموضوع از یکی ورزشی مدیران در شغلی سازیغنی روانشناختی ابعاد

 نگیزه،ا افزایش معنای به شغلی سازیغنی. است ورزشی روانشناسی در مهم

 ،یادگیری هایفرصت ارائه طریق از کارکنان عملکرد و تعهد رضایت،

وست و همکاران، است ) سازمان در مؤثر ارتباطات و مسئولیت خلاقیت،

به عنوان یکی از  یمدیریت ورزش .(2171؛ کاردوسو و همکاران، 2127

مدیریت، نکات مشترک زیادی را هم در مدیریت و هم در  هاییرشاخهز

)هارمر و همکاران،  گیردیدر بر مویژه روانشناسی بهعلمی  یهاسایر شاخه

؛ زیلگر، 2127نگین و همکاران، ؛ 2171اسیفتیک و میرزوگلی، ؛ 2123

های به ورزش مستلزم صلاحیت رشد و تنوع بخشیدن علاقه عموم (.2111

ست اهای ملی ها و فدراسیونای بیشتر در مدیران ورزشی در باشگاهحرفه

بدیهی است که در  (.2121؛ کوتینهو و همکاران، 2113هورچ و شوت، )

این ساختار، مدیران ورزشی از نظر مردمی بودن مهم هستند که  گیریشکل

 ایشیوهورزشی به  هایسازماناطلاعات لازم را برای مدیریت نهادها و 

 ورزش، هایویژگیو با در نظر گرفتن  کنندمیو سازنده فراهم  مؤثر

 .(2172 نظری،) کنندمیرا در جهت این اطلاعات تدوین و اجرا  هاییروش

دیران م ای تأثیرگذار است.تحصیلات مقطع کارشناسی بر کارایی حرفه

توان به این معنا این امر را می .دانندورزش را یک نیاز اساسی می ،ورزشی

یفا ای در خدمات ورزشی اکنندهتفسیر کرد که مدیرانی که نقش تعیین

 .به نیازهای اجتماعی خود را دارند گوییپاسخپتانسیل  ،کنندمی

ا است. هشایستگی یکی از مفاهیم مهم در مبحث روانشناسی کار و سازمان

ام وظایف خود را انجامروزه مدیران ورزشی برای اینکه بتوانند به درستی 

اید از طریق ها بهایی داشته باشند که این شایستگی، باید شایستگیدهند

ارائه یک رویکرد  وهای خاص سازگار با نیازهای مدیریت ورزشی آموزش

(. 2172دی هان و شری، المللی آموزش داده شوند )جهانی و بین

 از ایمجموعه از عبارتند ورزشی مدیران روانشناختی هاییستگیشا

 انجام برای ورزشی مدیران که هاییمهارت و دانش ها،توانایی صفات،

 روانشناختی هایشایستگی. دارند نیاز هاآن به خود اهداف و وظایف

 این از خیبر. شوند بندیتقسیم مختلف سطوح در توانندمی ورزشی مدیران

 برای که یاساس و عمومی هایقابلیت شامل: فراشایستگی :از عبارتند سطوح

 ک،استراتژی تفکر یادگیری، خلاقیت، مثل. است لازم مدیریت نوع هر

 رآیندهایف به مربوط هایقابلیت شامل مسئله؛ شناختی حل گیری،تصمیم

. است لازم کار شرایط و محیط تحلیل و درک برای که ادراکی و ذهنی

: های اجتماعیقضاوت؛ و شایستگی استدلال، هوش، توجه، حافظه، مثل

 برای هک دیگران با همکاری و فردیبین روابط به مربوط هایقابلیت شامل

 همدلی، ارتباطات، مثل. است لازم رهبری و گروهی کار در اثربخشی

خانواده در  - رهبری. که مدیریت تعارض کار زدایی،تعارض همکاری،

 گیرد.قرار میاین دسته 

های ( در پژوهش2127لورانکا والا و همکاران ) (؛2122دالاروسا و ویانلو )

خود نشان دادند مدیران ورزشی که در برابر عقاید و ملاحظات شخصی 

. کنندهای انگیزشی مناسب استفاده میکارکنان همدلی دارند از روش

 رورش فرهنگنتایج نشان داد نقش مدیران ورزشی باید شامل پهمچنین 

اقبت ؛ تشویق به مرکنندروان ورزشکاران حمایت تیمی باشد که از سلامت

های بهداشتی روانی و حمایت از ورزشکارانی که در حال حاضر از مراقبت

(. دو مهارت مهم که در ادبیات 2121برخوردار هستند )بیست و همکاران، 

ی دار باشند، غناین حوزه توصیه شده است که مدیران ورزشی از آن برخور

 ورزشی است چرا که مدیران خانواده - سازی شغلی و مدیریت تعارض کار

 هایچالش با باید هاآن دارند؛ حساسی و مهم نقش ورزشی هایسازمان در

 به دبتوانن و شوند مواجه خانوادگی و فرهنگی اجتماعی، شغلی، مختلف

 یشافزا در مهم عامل دو منظور، این برای. کنند برخورد هاآن با مناسب نحو

 توانایی و شغلی سازیغنی ورزشی، مدیران کارآمدی و شغلی رضایت

؛ لی و 2122هستند )شی و همکاران،  خانواده - کار تعارض مدیریت

 (.2127همکاران، 

 بمناس هایروش داشتن معنای به خانواده - کار تعارض مدیریت توانایی

. ستا خانوادگی و شغلی هاینقش بین تضاد از ناشی مشکلات حل برای

 کنند ظحف را خانواده و کار بین مناسب تعادل بتوانند باید ورزشی مدیران

 مذاکره ،وگوگفت هایتکنیک از استفاده با ها،درگیری بروز صورت در و

 .کنند پیدا را مناسب هایحلراه خلاق، تفکر و

 روانشناسی کار و سازمانهمانطورکه ذکرشد یکی دیگر از مفاهیم مهم در 

 ا،نیازه با فرد مواجهه به مفهوم خانواده است. این - ها مفهوم تعارض کار

 شاخانوادگی و کاری هاینقش در متضاد یا ناسازگار الزامات و انتظارات

 ی،شغل رضایت کاهش به منجر تواندمی خانواده - کار تعارض. دارد اشاره

. ودش زندگی کیفیت کاهش و سازمانی تعهد کاهش استرس، افزایش

 از آن اب مقابله راهکارهای و تعارض این بر مؤثر عوامل شناسایی بنابراین،
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به خانواده  -کار تعارض  .است هاسازمان و کار روانشناسی مهم اهداف

که در آن حداقل  شودمیگروهی تعریف عنوان نوعی از تعارض درون

کاری و خانوادگی با یکدیگر سازگار نیستند و بر  هایمسئولیتبرخی از 

؛ شهسوار و سودزینا، 2117 )بولز و همکاران،گذارد می تأثیر ایحوزههر 

یک پدیده  خانواده - تعارض کار .(7121؛ گرین هاوس و بیوتل، 2171

سومر و همکاران، ) روانی عدم تعادل بین کار و زندگی خانگی است

 زای ناشی از محیط کاررویدادهای استرس(. کار بیش از حد و 2172

ممکن است افراد را از نظر فیزیکی و عاطفی خسته کند به نحوی که منجر 

فوتیادیس و  .(2170بائریسویل و همکاران، )به تعارض کار و خانواده شود 

که تعارض کار خانواده منجر به کاهش رفاه  کندیم( بیان 2171همکاران )

 زا ناشی روانی . استرسشودیماسترس روانی  مدیران ورزشی و افزایش

 رضایت شغلی، عملکرد کاهش باعث تواندمی خانواده - کار تعارض

 ،افسردگی شغلی، فرسودگی افزایش و جسمانی و روانسلامت شغلی،

 و تعارض این با مقابله برای بنابراین،. شود زناشویی هایتنش و خشم

 هرهب خود شناختیروان سرمایه از فرد که است لازم روانی، استرس کاهش

 هایتقابلی و منابع از ایمجموعه از است عبارت شناختیروان سرمایه. ببرد

 ندگیز مشکلات و هاچالش با تا کندمی کمک او به که فرد شناختیروان

 شامل یشناختروان سرمایه. کند برخورد خوبی به کار محیط در خصوص به

 هوش خلاقیت، آوری،تاب شادکامی، امید، خودکارآمدی، مانند عناصری

 گردیلتع نقش توانندمی عناصر این. است اجتماعی همبستگی و هیجانی

 معنا این هب. باشند داشته روانی استرس و خانواده - کار تعارض بین رابطه در

- کار تعارض تواندمی شناختیروان سرمایه بالای سطح داشتن با فرد که

 استفاده اب و بگیرد نظر در رشد و یادگیری فرصت یک عنوان به را خانواده

 ناشی انیرو استرس نتیجه، در. بپردازد آن حل به خود هایقابلیت و منابع از

 مترک شناختیروان سرمایه بالای سطح با فرد در خانواده - کار تعارض از

 .بود خواهد

له مهم هم برای مدیران و هم برای کارمندان أیک مس خانواده کارتعارض  

پیامدهای منفی مانند رضایت شغلی و زندگی کم، خستگی است که با 

عاطفی، سلامت جسمی و روانی ضعیف، غیبت، تأخیر، و قصد ترک شغل 

درجاتی از  احتمالاً مدیران ورزشی(. 2171زکریا و اسماعیل، است )مرتبط 

ور به ط تواندنمی مدیر. زیرا یک کنندمیرا تجربه  تعارض کار خانواده

فیزیکی در یک گردهمایی خانوادگی و یک مسابقه فوتبال به طور همزمان 

کار  در هاآنشرکت کند، زیرا مشکلات خانوادگی ممکن است از تمرکز 

. با این وجود تلاش کمی برای بررسی فرآیندهایی که باعث جلوگیری کند

، صورت گرفته شودیمیران ورزشی تعارض کار و خانواده در مورد مد

 شده دره گرفتگفت که الگوی مدیریتی به کار  توانمیبنابراین  است.

بر نوآوری و  مؤثرورزشی توسط مدیران یکی از عوامل  هایسازمان

ری وانگیزش، ایجاد رقابت و روابط سالم و افزایش رضایت شغلی و بهره

بهزیستی روانشناختی و  پژوهش نشان داده است که .است هاسازماندر 

هنگامی که بهزیستی روانی  ایمنی روانی بر عملکرد شغلی تأثیر می گذارد.

بخش نباشد، عملکرد شغلی نیز به همین ترتیب و ایمنی کارکنان رضایت

همچنین ژانو و نام سیوایم  (.2121اوبرنوویچ و همکاران، ) ابدیکاهش می

 مزمن، روابط بین ادراک پاسخ( نشان دادند که تمرکز نظارتی 2172)

دهندگان در مورد تعارضات کار و خانواده و رضایت شغلی را تعدیل می 

( در پژوهش خود نشان دادند اعتبار ابعادی، 2171) و همکاران ریو کند.

 ناپذیری ساختار عاملیا، سازگاری داخلی، و نتایج تغییرتمایز و همگر

 - سازی کارنواده و غنیمقیاس تعارض کار و خا همگی برای هر دو

 ( در پژوهش انجام دادند2177و نگا ) احمد قبول است.خانواده قابل

خانواده و رضایت شغلی رابطه معناداری  - مشخص شد که بین تعارض کار

هر چه تعارض بیشتر باشد، رضایت شغلی کمتر و بالعکس هر  وجود دارد.

تر ان تک والد بالاچه تعارض کمتر باشد، رضایت شغلی در میان کارمند

دیگر نیز نشان داده است که یک ارتباط  هایگروهبر روی ها است. پژوهش

)اسماعیل و  وجود دارد خانواده - کارپایدار بین استرس شغلی و تعارض 

ترش گس هاآنفشار بر افراد ناشی از کار به همسر و فرزندان  (.2171گالی، 

 خانواده را تشدید خواهد کرد -خواهد یافت و درگیری بین کار 

 انددادهنشان  هاپژوهشعلاوه بر این بسیاری از  (.2171 )نوماگوچی و فترو،

انواده خ - ردوگانه کا هاینقشخانواده، پرداختن به  -که تعارض بین کار 

شود یمو در نهایت منجر به فرسودگی شغلی  کندمیرا برای افراد دشوار 

( نشان 7117)و همکاران  مزینانی(. 2121و یو،  ؛ جی2171)پو و همکاران، 

و هوش هیجانی بر تنیدگی شغلی،  یآگاهکه آموزش توانش ذهندادند 

سد ربه نظر می. درستی کارکنان مؤثر بوده استتعارض کار خانواده روان

تواند به عنوان یک امر و هوش هیجانی می یآگاهروش آموزش ذهن

رار روانی افراد جامعه مورد استفاده قسلامتپیشگیرانه و بهبودگر در حیطه 

 گیرد.
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( در پژوهشی که انجام دادند نشان دادند 7117حدادی و همکاران )

 سازیغنی پذیریتحقق ضریب افزایش منظور به عمومی هایسازمان

 سیاست عامل دو به نیازمند توجه انسانی، منابع و شغلی چارچوب در شغلی

 هر که، چرا .هستند سازمانیدرون محیطی عوامل و شغلی هایگذاری

به  شغلی سازیغنی سوی جزئیات و سمت و جهتتوانند می عوامل دوی

 دستخوش آن مقابل نقطه یا و موفقیت مسیر در را آن محورهای ویژه

 هایپاداش افزایش به شغلی سازیغنی روانشناسی، منظر از کنند. تغییرات

 دلچسب، را خود شغل کارکنان شودمی باعث که دارد اشاره شغل درونی

 سازییغن هایروش از برخی. ببینند ترمسئولانه و معنادار برانگیز،چالش

 یشافزا شغل، انجام برای لازم هایمهارت تنوع افزایش: از عبارتند شغلی

 و شغل، اجرای نحوه و گیریتصمیم در کارکنان اختیارات و استقلال

ه نام نگرش جدید بکارکنان.  عملکرد ارزیابی برای شغل بازخورد افزایش

وستلی، ) پیشنهاد شد 7111شغلی در زمینه طراحی شغل در سال  سازیغنی

شغلی با افزایش تعداد کارها  سازیغنیمفهوم (. 2111؛ یانگ و لی، 7111

بدون نیاز به افزایش ساعات کاری  ،دهدمیو وظایفی که یک کارمند انجام 

نوان یک توان به عسازی شغلی را میغنی .شودتعریف میشده گرفتهبه کار 

ابزار مهم برای مدیریت و همچنین پرورش عملکرد کارکنان موفق درک 

هایی مانند اهمیت کار، شناسایی شده متشکل از مؤلفهشغل غنی کرد.

 شدبخمیکه عملکرد کارکنان را بهبود های متنوع است وظایف و مهارت

 (.2172 رهاجو و همکاران،کند )میدقیق تشویق  را به انجام هاآنو 

بزرگ کردن وظایف شغلی، فراهم کردن وظایف و  سازی شغلی باغنی

ادی و با آز که شودمیانجام  مدیرکه به طور معمول توسط  هاییمسئولیت

، اجرا و ارزیابی وظایف شغلی همراه است. ریزیبرنامهکنترل بیشتری بر 

ی شغل سازی. غنید انگیزه در کارمندان استشغلی ایجا سازیغنی هدف

همچنین به عنوان یک ابزار ضروری مورد استفاده توسط دولت برای 

افزایش انگیزه افراد به سمت عملکرد بهتر، از طریق سوق دادن کارمندان 

)سالو  دشومیبه انجام کار اضافی به منظور افزایش هیجان و چالش تعریف 

زی شغلی بخش اساسی جذب، ایجاد انگیزه و ساغنی (.2171و همکاران، 

حفظ افراد بااستعداد است، به ویژه در مواردی که کار تکراری یا کسل 

سازی شغلی بر این فرضیه استوار است که برای ایجاد کننده است. ابعاد غنی

یشرفت پذیری، پانگیزه در کارکنان، نیاز به موفقیت، شناخت، مسئولیت

ر د باشد.می هاآنبه منظور ایجاد انگیزه در  دانتوسعه و کمال در کارمن

ار ک توانندمی، کارمندان شودمیشغلی اجرا  سازیغنیسازمانی که برنامه 

 استقلال بیشتری و آزادی هاآنیا وظیفه خود را به طور کامل انجام دهند. 

و  )جهانبازی گوجانی یابدمیافزایش  هاآن هایمسئولیتدارند، بنابراین 

 ستا هرزبرگ عامل دو نظریه بر متکی شغلی سازیغنی .(2171همکاران، 

( منفی) ندهنگهدار عوامل و( مثبت) برانگیزاننده عوامل تفکیک پایه بر که

 سعی برانگیزاننده عوامل تقویت با شغلی سازیغنی. است استوار شغل در

ا ربه گفته هرزبرگ، عوامل انگیزشی شغل  .دارد شغلی رضایت بهبود در

تواند عوامل ایجاد انگیزه می بخشند.کنند و عملکرد را بهبود میغنی می

دادن آزادی بیشتر، تشویق به مشارکت، آزادی انتخاب روش کار به 

ر د خواهندیمکارکنان، اجازه دادن به کارمندان برای انتخاب مکانی که 

کار  از درآن کار کنند، اجازه دادن به کارگران برای انتخاب ابزار مورد نی

نترلی، ک سازی شغلی تأثیر مثبت معناداری بر خوداست. علاوه بر این، غنی

 نابراینب(. 2122خودشکوفایی و احترام به خود دارد )تامی و همکاران، 

، خلاص شدن از روال تکراری و اجتناب یسازیهدف غن گفت توانیم

ی ماندگارسازی شغلی باعث افزایش این که غنی .است یتفاوتیاز ب

ها نشان داده (. پژوهش2171شود البته جدید نیست )آلن و همکاران، می

ها را سازی تجربه کاری کارکنان، انگیزه و تعهد شغلی آناست که غنی

(، نیازهای 7110؛ بکر و همکاران، 2171بخشد )علی و همکاران، بهبود می

زایش ش برای افکند و همچنین ابزار اساسی انگیزکارکنان را برآورده می

ان برخی کارمند شودیشغلی باعث م یسازیغن .باشدمی عملکرد مدیران

بارال و افزایش دهند )، کنترل و همکاری در کار خود را یزیربرنامه

 .(2171 بهارگاوا،

، کندمیساختار قدرتی که جهان را یکپارچه همان طور که در بالا اشاره شد 

در حال تغییر است. در دنیای کنونی  کنیممیدر دنیایی که در آن زندگی 

 ، ورزش و تربیت بدنی به عنوان یکدهدمیکه تغییرات با سرعت بالا رخ 

برای سنین مختلف امکاناتی را برای  شده است.مشخصموضوع بدیهی 

؛ استروبل 2171 اند )روس و همکاران،جانبه فراهم کردهرشد مطلوب و همه

( در پژوهش خود نشان دادند 7311همکاران )و  (. لقمانی2171و همکاران، 

تواند به عنوان راهی برای بهبود رضایت شغلی و تعهد که افزایش شغل می

داوران از طریق طراحی مجدد شغل یا ایجاد شغل مورد بررسی قرار گیرد 

( در پژوهش خود نشان دادند که بین غنی 2127چیلگونگ و همکاران )

تگی های دولتی همبسن دانشگاهی در دانشگاهسازی شغل و عملکرد کارکنا
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های مختلف شایستگی دارد زیرا این پژوهش از جنبه مثبت وجود دارد

گذاری نه تنها برای کارکنان دانشگاهی بلکه برای های آن در سیاستیافته

های کارمندان دولتی و نیز کارفرمایان خصوصی در رابطه با تدوین سیاست

( 2171ی کارکنان، حیاتی است. همچنین سوشیل )ورمؤثر مرتبط با بهره

سازی شغلی را بر توسعه شایستگی و رضایت شغلی کارکنان با تأثیر غنی

های چند ملیتی در هند مطالعه کرده بود، دریافت که اشاره ویژه به شرکت

سازی و توسعه شایستگی و رضایت شغلی وجود غنی ارتباط مثبتی بین

شغل یک ابزار طراحی شغل انگیزشی است که با  سازیبنابراین غنی دارد.

را  هاتیولمسئدادن استقلال، موفقیت، رشد و به رسمیت شناختن کارکنان، 

 سازیغنی بررسی نقش به حال پژوهشی به تا گذارد.ها میبر عهده آن

های بسیاری در مورد نپرداخته است. پژوهش شغلی در مدیران ورزشی

ود با این وجخانواده صورت گرفته است  کارسازی شغلی و تعارض غنی

کمی وجود دارد که تأثیر همزمان تعارض کار خانواده های بسیار پژوهش

 سازی را در این افراد بررسی کرده باشد.و غنی

با این وجود تعداد محدودی ابزار تخصصی در این زمینه وجود دارد که در 

 –تعارض کار های مههای مختلف از آن استفاده کردند. پرسشناپژوهش

 -تعارض کار  سازی شغلی نمونه ای از این ابزارها هستند.غنی خانواده و

کند از شش بعد گیری میخانواده میزان تداخل کار و خانواده را اندازه

ده خانوا - های شش بعدی تعارضات کارتشکیل شده است که دیدگاه

، دخالت خانواده مبتنی 7ادهاند از: تداخل کاری مبتنی بر زمان با خانوعبارت

، تداخل خانواده 3تداخل کاری مبتنی بر فشار با خانواده ،2بر زمان در کار

مداخله  و 1تداخل کاری مبتنی بر رفتار با خانواده ،1مبتنی بر فشار در کار

 پرسشنامه در انتخاب سؤالات مورد استفاده .0خانواده مبتنی بر رفتار در کار

پایایی و روایی آن تأیید شده است به دست آمده است که  هایدر پژوهش

 مهپرسشنا که در این زمینه وجود دارد. ابزار دیگر .(7312)متشرعی و نیسی، 

سؤال  71شامل  ( است2171سازی شغلی توسط ویجی وایندرادوی )غنی

سازی شغل یکی از مؤثرترین ابزارهای مورد استفاده برای غنیباشد می

ه از توان با استفادسازی شغل را میغنی. رد مدیران استسازی عملکبهینه

بعاد شغلی، های شغلی شامل ابهتر نشان داد ویژگی های شغلیویژگی

                                                           
1. time-based work interference with family 
2. time-based family interference with work 
3. strain-based work interference with family 

فاده ها با استشناختی بحرانی و پیامدهای عاطفی که این حالتحالات روان

شوند. عوامل گیری میاز ابزاری به نام بررسی تشخیص شغل اندازه

وظیفه، تنوع  تیهو ،کاریاهمیت وظیفه  اند ازعبارتسازی شغل غنی

چگونه که  دهدمی قرار ارزیابی مورد را مسئله اینمهارت. این پرسشنامه 

سازی شغل یک ابزار ارزشمند برای مدیریت و تقویت عملکرد موفق غنی

سازی (. دو ابزار غنی2171ویجی وایندرادوی، مدیران ورزشی است )

عنوان پرتکرارترین ابزارهای مورد استفاده نواده بهشغلی و تعارض کار خا

 در برای مدیران ورزشی هستند؛ بنابراین هدف اصلی پژوهش حاضر

خانواده در مدیران  -سازی شغلی و تعارض کار های غنیهنجاریابی آزمون

 ورزشی است.

 روش
روش پژوهش حاضر به لحاظ  :کنندگانشرکت و پژوهش طرح( الف

ی تحقیق و توسعه و به لحاظ شیوه گردآوری دادها هاپژوهشهدف جزو 

پیمایشی است. در این روش از روش همبستگی و تحلیل  - از نوع توصیفی

ییدی جهت مطالعه میزان رابطه و همخوانی بین متغیرها استفاده تأ یعامل

ر های سراسمدیران تربیت بدنی دانشگاه شده است. جامعه پژوهش شامل

ای، جامع علمی حرفهونور، فنیدولتی، فرهنگیان، پیامآزاد، کشور )

بود که  7117در سال  (و غیرانتفاعی کاربردی و مؤسسات آموزش عالی

ا بر گیرنده مسائل ورزشی دانشگاه رپست اجرایی به عنوان مسئول و تصمیم

ریزی سسه پژوهش و برنامهؤعهده داشتند. طبق آخرین آمار منتشرشده از م

دانشگاه برآورد گردید که از این  2101تعداد  وزارت علوم آموزش عالی

مرکز  711سسه غیرانتفاعی، ؤم 311واحد دانشگاه آزاد،  131میان تعداد 

 717علمی و کاربردی، و  واحد 113نور، پیام مرکز 100ایی، حرفهوفنی

نفر به  333این تعداد  از استان کشور ثبت شده است 37دولتی در  دانشگاه

خبرگذاری دانشجویان ایران، شدند )انتخاب  گیری در دسترسنمونهروش 

ی ورود به پژوهش استخدام رسمی دانشگاه به عنوان ارهایمع (.7311

ورزشی  گیری و مسئولیتعلمی، داشتن سابقه تصمیم هیئتکارمند یا عضو 

دانشگاه و معیار خروج نیز اعضای  تربیت بدنی در دانشگاه، مدیران اداره

 دنیب در اداره تربیت که پست اجرایی لمی گروه تربیت بدنیهیات ع

4. strain-based family interference with work 
5. behaviour-based work interference with family 
6. behaviour-based family interference with work 
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دانشگاه را نداشتند و مربیان تیم ورزشی دانشگاه که سابقه مدیریت اداره 

تربیت بدنی دانشگاه را نداشتند. از آنجا که مطالعات هنجاریابی برای 

 از بالاتری تعداد دارند از بالا نسبتاً هاینمونه به نیاز خود افزایش اعتبار

های زیر برای گردآوری از پرسشنامه .شد استفاده حاضر پژوهش در نمونه

 .اطلاعات استفاده شد

 ب( ابزار

 7111در سال  توسط اسمال و رایلیاین پرسشنامه : 7خانواده –تعارض کار 

 ( اصلاح شد.2111ساخته شده است. بعدها توسط گراندی و همکاران )

گیری تعارض باشد پنج سؤال برای اندازهمی سؤال 77این مقیاس داری 

- گیری تعارض کارباشد و شش سؤال دیگر برای اندازهکار می - خانواده

 توانم زمان زیادیای است که نمیشغل من به گونه»مثال خانواده به عنوان 

شش  این( و 2111)گراندی و همکاران، « را با خانواده خود سپری نمایم

طیف  (2111 گراندی و همکاران،عیت کار هستند )مطابق با واق سؤال

 ایهفت درجه مقیاس که در باشدپاسخگویی آن از نوع لیکرت می

نمره بالانر  شودگذاری میکاملاً درست نمره =1کاملاً نادرست تا  =7

 سطوح دهندهنشاندهنده سطوح بالای تعارض است و نمره پایین نشان

پس  .دانتر تعارض است. اعتبار سازه و سازگاری درونی را نشان دادهپایین

یعنی پایایی و روایی ) سنجیروان هایویژگیها، داده آوریجمعاز 

-20/1تا  12/1کرونباخ  آلفای مورد بررسی قرار گرفت لاتاؤ( سهمگرا

(. 2110همکاران، هایر و بود )دست آمد که از مقدار پیشنهادی بیشتر  به

دست  به -20/1تا  12/1کرونباخ  ژانو و همکاران در پژوهش خود آلفای

خانواده  - پایایی پرسشنامه تعارض کار .(2177ژانو و همکاران، آوردند )

باشد. ضریب می α= 111/1 در پژوهش حاضر با استفاده از آلفای کرونباخ

له زمانی خانواده به فاص - بار اجرای پرسشنامه تعارض کار همبستگی بین دو

داد دار بود که نشان میمعنی p< 17/1بود که در سطح  r= 21/1دو هفته 

 آزمایی خوبی برخوردار هستند. ها از پایایی بازاین پرسشنامه

سازی سازی شغلی، از پرسشنامه غنیبرای سنجش غنی سازی شغلی:غنی

 71نامه دارای ( استفاده از این پرسش2171شغلی ویجی وایندرادوی )

 .باشدکه یک سؤال آن به دلیل مرتبط نبودن با حوزه ورزش حذف شدمی

 باشد.اند از مسئولیت، وظیفه و تنوع مهارت میسازی عبارتهای غنیمؤلفه

                                                           
1. Work–Family Conflict 

 ایهپنج درج باشد که در مقیاسطیف پاسخگویی آن از نوع لیکرت می

ویجی . شودگذاری مینمره موافقمکاملاً  =1تا  مخالفمکاملاً  =7

و مقدار آلفای به دست آمده  شدهتستمقیاس  ییای( پا2171وایندرادوی )

برنجی  هاییباد 0/1قبول بیان کردند و حد پایین تراز قابلبالاتر از حد  را

، برای 27/1 فهیوظمقدار آلفا برای اهمیت  (.7112های نانالی )پژوهش

نمرات بالاتر امتیاز نهایی دست آمد.  به /02 /، تنوع مهارت21 هویت وظیفه

دار با نیتر اختلاف معو نمرات پایین دادندرا نسبت به ساختار متغیرها نشان 

تحلیل عاملی روشی (. 2171 ،ویجی وایندرادوینشان دادند ) ها راسازه

برای یافتن متغیرهای جدیدی است که در سنجش  هادادهبرای کاهش 

استفاده از رویکرد تحلیل عاملی کمتر از عدد اصلی  اعتبار ابزار پژوهش با

این  لفا کرونباخ( در پژوهش خود آ2122و همکاران ) مسفیرو هستند

دست آورد که در سطح مطلوبی قرار دارد )قربانخانی  به 21/1پرسشنامه را 

در پژوهش خود ثبات  (2127(. چیلگونگ و همکاران )7311و همکاران، 

از ضریب آلفای کرونباخ استفاده کردند در کل  های مقیاسدرونی گویه

سازی یا بیشتر بودند. پایایی پرسشنامه غنی 1/1ها دارای ضرایب آلفای سازه

باشد. می α= 120/1 شغلی در پژوهش حاضر با استفاده از آلفای کرونباخ

اصله سازی شغلی به فبار اجرای پرسشنامه غنی ضریب همبستگی بین دو

دار بود که نشان معنی p< 17/1بود که در سطح  r= 23/1زمانی دو هفته 

 آزمایی خوبی برخوردار هستند. نجوکو ها از پایایی بازداد این پرسشنامهمی

 به 11/1 ( در پژوهش خود پایایی با استفاده از آلفای کرونباخ بالای2122)

سازی شغل دارای مزایایی است که شامل افزایش تعهد غنی .دست آورد

ر در میان مزایای دیگنان، کاهش غیبت، کاهش جابجایی کارکنان کارک

ها، سازی شغل در سازمانکارگیری مؤثرتر مداخلات غنیبرای بهاست. 

 سازی شغل از دیدگاه تئوری ضروری است.درک اصول راهنمای غنی

برای هنجاریابی انتخاب شدند  ی شغلیسازیغنخانواده و  - تعارض کار

ورد م متخصص به وسیلهشده ترجمهه شد و گویه های ابتدا آزمون ترجم

، جو در منابع مختلف پژوهشیو با جست  بررسی قرار گرفت و اصلاح شد

به صورت فردی اجرا شدند و در مورد محرمانه بودن  هاپرسشنامهتمامی 

 وجود اهمیت گرفتن نظر در با حاضر پژوهش ، اطمینان داده شد.اطلاعات

 بررسی با این منظور، مدیران ورزشی انجام شد بهتخصصی در  ابزار یک
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سازی شغلی اطلاعاتی، پرسشنامه غنی مختلف هایپایگاه در پژوهشی پیشینه

 برای که ایپرسشنامه ترینبیش عنوان به ،(2171ویجی وایندرادوی )

ری آوهای جمعمدیران ورزشی استفاده شد، شناسایی شدند. در نهایت داده

فزار ااز تحلیل عامل تأییدی و همبستگی پیرسون در نرمشده با استفاده 

SPSS  مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفتند. 20نسخه 

 هایافته
این  کننده درهای شرکتبررسی اطلاعات جمعیت شناختی آزمودنی

جنسیت، سن، تحصیلات، سابقه کاری و رشته تحصیلی  از بعد پژوهش

 پرداخته شده است.
 

 شناختی جمعیت متغیرهای توصیف. 1جدول 

 تجمعی فراوانی فراوانی فراوانی ارزش متغیر

 جنسیت
 01% 01% 221 مرد

 711% 33% 710 زن

 سن

 711% 1% 72 سال 31 از کمتر

 01% 13% 713 سال 31-11

 10% 33% 710 سال 11-11

 73% 12% 12 سال 11 از بیشتر

 تحصیلات

 711% 3% 1 دیپلمفوق

 12% 72% 11 لیسانس

 20% 31% 723 لیسانسفوق

 11% 11% 701 دکتری

 کاری سابقه

 711% 0% 72 سال 1 از کمتر

 11% 21% 01 سال 1-71

 12% 31% 711 سال 77-71

 11% 70% 11 سال 21 -71

 22% 22% 11 سال 21از  بیشتر

 یتحصیل رشته
 21% 21% 221 ورزشی علوم

 711% 70% 13 هارشته سایر

 - 711% 333 مجموع

 

ه و خانواد های تعارض کارهای روایی و پایایی پرسشنامهبررسی شاخص

 آید:در ادامه می سازی شغلیغنی

                                                           
1. item impact 
2. difficulty 
3. ambiguous 

های نفر از افراد گروه نمونه، پرسشنامه 31 :روایی صوری و محتوایی

سازی شغلی را از لحاظ روایی صوری مورد خانواده و غنی - تعارض کار

ای هیک از گویه آنان خواسته شد تا میزان اهمیت هردادند. از  بررسی قرار

 1)اصلاً مهم نیست( تا  7قسمتی از  1ها را در یک طیف لیکرتی پرسشنامه

)کاملاً مهم است( مشخص نمایند. برای تعیین نمره روایی صوری، از روش 

ر دست آوردن نمره تأثی استفاده شد، بدین صورت که برای به 7تأثیر آیتم

( 2111برودر و همکاران، یزان اهمیت در تعداد آن ضرب شد )هر گویه، م

ره دست آمده برای هر گویه از نمونه سی نف نتایج نشان داد که نمره تأثیر به

(. طیف نمرات 2111برودر و همکاران، بود ) 1/7کنندگان، بیشتر از شرکت

و در  31/3تا  17/2 از خانواده  -تأثیر گویه در پرسشنامه تعارض کار

متغیر بود. برای تعیین  11/1تا  20/2خانواده از  - سازی کاررسشنامه غنیپ

نظر در این علمی صاحبنفر از اعضای هیئت 72روایی محتوایی، از نظرات 

 3، سطح ابهام2یدشوارزمینه استفاده شد. متخصصان در زمینه سطح 

 یمعانیی نارساوجود  ای اشتباه از عبارات و یهابرداشت)احتمال وجود 

مناسب و  کلماتی، استفاده از فارسدستور زبان  تیرعا(، کلمات

 ها را مورد تأیید قرارپرسشنامه 1ی مناسب خودجادر  کلماتقرارگیری 

استفاده  از روش والتز و باسل 1دادند. جهت بررسی شاخص روایی محتوا

واضح »، «مربوط بودن»(. بدین صورت که متخصصان 2113شد )یقمال، 

قسمتی  1هر گویه را بر اساس یک طیف لیکرتی « ساده بودن» و« بودن

مشخص کردند. نتایج فرمول محاسبه شاخص روایی محتوا نشان داد که 

؛ 2171والس و همکاران، هستند ) 11/1ای بالاتر از تمام گویه ها دارای نمره

(. طیف نمرات شاخص روایی محتوا در 2111 پولیت و همکاران،

 برای در هر سه بعد سازی شغلیخانواده و غنی ض کارهای تعارپرسشنامه

بود. در نهایت،  ریمتغ 7تا  20/1مربوط بودن، واضح بودن و ساده بودن از 

نیز مورد بررسی قرار  با استفاده از فرمول لاوشه 0نسبت روایی محتوایی

بالاتر  شده برای هر گویههای محاسبهگرفت که نتایج نشان داد نسبت ارزش

 (.2110)لاوشه،  بود 11/1از 

های روایی سازه: در پژوهش حاضر برای ارزیابی ساختار عاملی پرسشنامه

سازی شغلی از روش تحلیل عاملی تأییدی با خانواده و غنی - تعارض کار

4. Item allocation 
5. Content validity index 
6. Content Validity Ratio 
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های برازش مدل استفاده شد. بررسی شاخص Amosافزار آماری کمک نرم

های برازش به معیارهای خصداد که تمام شا در تحلیل اولیه مقیاس نشان

(. تمامی بارهای 2و  7و شکل  7مطلوب برای تأیید مدل رسیدند )جدول 

 فقط دار بودند.و معنی 1/1عاملی سؤالات در هر دو پرسشنامه بالاتر از 

دار است که برای برازش غیر معنی 2χشود مقدار همان طور که ملاحظه می

که نسبتی از  DF2χ/. شاخص (7321شود )قاسمی، مدل مطلوب تلقی می

تر دهد کوچکآزادی مدل است را مورد بررسی قرار میخی دو به درجه

به  1الی  7دست آمد. برای این شاخص مقادیر  برای هر دو مدل به 3از 

برای بررسی روایی  (.7321باشند )قاسمی، منظور برازش مدل مناسب می

ای هبرای جایگزینی دادهسازه، از تحلیل عاملی تأییدی استفاده شد. 

های همان دامنه در مقیاس کنندگان به آیتمگمشده، از پاسخ های شرکت

(. ملزومات p< 11/1در نظر گرفته شد ) %11داری استفاده شد. سطح معنی

های( تحلیل عاملی تأییدی بدین صورت مورد ارزیابی قرار فرض)پیش

منظور ارزیابی عدم هم به  2و آزمون تحمل 7گرفت: آزمون تورم واریانس

خطی متغیرهای مستقل با یکدیگر مورد استفاده قرار گرفت. آزمون دوربین 

نیز به منظور ارزیابی استقلال متغیرهای خطا از یکدیگر مورد  3واتسون

استفاده قرار گرفت. خطی بودن رابطه بین متغیرها نیز با استفاده از نمودار 

می این موارد مورد تأیید قرار گرفت. ای مورد بررسی قرار گرفت. تمانقطه

ی قرار مورد بررس مستطیلی نمودار از استفاده با متغیریتک پرت هایداده

 آماره از چندمتغیری پرت هایداده ارزیابی برای گرفت. همچنین

 و کجی. های پرت از نمونه حذف شدندشد و داده استفاده ماهالانوبیس

 - و نتایج آزمون کولموگراف بود ±7 از کمتر مقادیر تمام چولگی

داد. با دار نبود که نشان از نرمال بودن توزیع نمرات میاسمیرنوف نیز معنی

تأیید مفروضات تحلیل عاملی تأییدی، این آزمون اجرا شد و نتایج نشان 

 1شاخص برازش هنجار شده (GFI) 1های نیکویی برازشداد شاخص

(NFI ،)0شاخص برازش نسبی (RFI،) 1شاخص برازش افزایشی (IFI،) 

هستند که برای  11/1نیز همگی بالای  (CFI) 2شاخص برازش تطبیقی

که  (PRATIO) 1شوند. شاخص نسبت اقتصادبرازش مدل مطلوب تلقی می

                                                           
1. variance inflation factor 
2. tolerance 
3. Durbin-Watson 
4. Goodness of Fit Index (GFI) 
5. Normal Fit Index (NFI) 

دهد نیز ی ثابت را به پارامترهای آزاد مورد بررسی قرار میپارامترهانسبت 

ب است. در نهایت، ریشه است و برای برازش مدل مناس 11/1بیشتر از 

 12/1نیز که بایستی کمتر از  (RMSEA) 71میانگین مربعات خطای برآورد

های برازش مدل نشان شود. بررسی شاخصباشد که مطلوب تلقی می

انواده خ - های تعارض کاردهد که مدل تحلیل عاملی تأییدی پرسشنامهمی

توان ر است و میدر نمونه ایرانی از برازش برخوردا سازی شغلیو غنی

ی ایرانی دارای همان ساختار عامل در نمونهها نتیجه گرفت که این پرسشنامه

 است که در نمونه غیر ایرانی وجود دارد.
 

 یهاها پس از انجام اصلاح نمونه و شاخصیهگو یونیرگرس یهاوزن. 2جدول 

 برازش مدل

 خانواده - کار تعارض شغلی سازیغنی

C.R مدل برازش هایشاخص C.R مدل برازش هایشاخص 

131/31 2χ 231/11 2χ 

21 DF 13 DF 

103/1 sig 211/1 sig 

110/7 /DF2χ 337/7 /DF2χ 

111/1 GFI 111/1 GFI 

111/1 AGFI 111/1 AGFI 

121/1 RMR 111/1 RMR 

127/1 NFI 101/1 NFI 

111/1 RFI 101/1 RFI 

111/1 IFI 112/1 IFI 

112/1 TLI 111/1 TLI 

111/1 CFI 112/1 CFI 

111/1 PRATIO 122/1 PRATIO 

131/1 RMSEA 132/1 RMSEA 

 

روایی همگرا و واگرا: به منظور بررسی روایی همگرا و واگرای 

ها با سازی شغلی همبستگی آنخانواده و غنی - های تعارض کارپرسشنامه

 حمایتتفاوتی سازمانی، رفتارهای کاری نوآورانه، های بیپرسشنامه

اجتماعی، و عملکرد شغلی محاسبه شد. ماتریس همبستگی این متغیرها در 

 آورده شده است. 2جدول 

6. Relative Fit Index (RFI) 
7. Incremental Fit Index (IFI) 
8. Comparative Fit Index (CFI) 
9. Parsimony Ratio (PRATIO) 
10. Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 
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 مطالعه مورد متغیرهای بین همبستگی. 3جدول 

 0 1 1 3 2 7 متغیرها

      7 نوآورانه کاری رفتارهای .7

     7 111/1* اجتماعی حمایت .2

    7 313/1* 122/1* شغلی عملکرد .3

   7 -327/1* 112/1* 111/1* خانواده - کار تعارض .1

  7 -110/1* 111/1* 317/1* 111/1* شغلی سازیغنی .1

 7 -117/1* 111/1* -111/1* -211/1* -131/1* سازمانی تفاوتیبی .0

*P< 17/1  
 

 
 شغلی سازیغنی و خانواده - کار تعارض تأییدی عاملی تحلیل هایمدل .1 نمودار

 

خانواده با  - شود، تعارض کارمشاهده می 2طور که در جدول همان

رای دهنده روایی واگنشاندار منفی دارد که عملکرد شغلی همبستگی معنی

خانواده با متغیرهای  - باشد. به علاوه، تعارض کاردو پرسشنامه می

رفتارهای کاری نوآورانه، حمایت اجتماعی، و عملکرد شغلی روایی 

دار تفاوتی سازمانی روایی همگرای معنیدار و با پرسشنامه بیواگرای معنی

 فتارهای کاری نوآورانه،رمتغیرهای سازی شغلی با داشت. برعکس، غنی

ه دار و با پرسشنامحمایت اجتماعی، و عملکرد شغلی روایی همگرای معنی

 دار داشت.تفاوتی سازمانی روایی واگرای معنیبی

 ها، در یک مطالعهآزمایی پرسشنامه پایایی: برای ارزیابی پایایی باز

دا در ابت سازی شغلیخانواده و غنی - های تعارض کارمقدماتی، پرسشنامه

کننده در پژوهش قرار گرفت. دو هفته بعد نفر از اعضای شرکت 31اختیار 

از اجرای آزمون نیز مجدداً از همین افراد خواسته شد تا به سؤالات 

مه تعارض بار اجرای پرسشنا پرسشنامه پاسخ دهند. ضریب همبستگی بین دو
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 قیاس تعارض کار)خرده م r= 21/1خانواده به فاصله زمانی دو هفته  - کار

سازی ( و برای پرسشنامه غنی21/1کار  - و تعارض خانواده 23/1خانواده  -

داد این دار بود که نشان میمعنی p< 17/1بود که در سطح  r= 21/1شغلی 

 آزمایی خوبی برخوردار هستند. ها از پایایی بازپرسشنامه
 

 کار - خانواده تعارض وخانواده  - کار تعارض مقیاس هایگویه درونی همسانی و پایایی ضریب .4 جدول

 شماره

 گویه
 گویه

 مقیاس میانگین

 گویه اگر

 شود حذف

 مقیاس واریانس

 حذف گویه اگر

 شود

 اب همبستگی

 مجموع

 ها گویه

 در آلفا ضریب

 حذف صورت

 گویه

 211/1 021/1 112/2 070/71 .یمنما یرا با خانواده خود سپر یادیزمان ز توانمیاست که نم یاشغل من به گونه 7

 211/1 211/1 012/71 101/71 .باشمیخسته هستم که قادر به انجام امور مرتبط با خانواده نم یاز کار به قدر بعد 2

 111/1 111/1 032/27 171/71 .دهدیقرار م یررا تحت تأث یمبا خانواده صرف نما یدرا که با یزمان یزانم یمن به نوع یکار ساعات 3

 212/1 111/1 137/71 131/71 .باشمیخانواده م هاییتانجام مسئول یلازم برا یفاقد انرژ آیم،یکه از سر کار به خانه م وقتی 1

 212/1 113/1 221/71 111/71 در خانه کارکنم. یادز توانمینم یلدل ینرا صرف کار کردن نموده و به هم یادیز زمان 1

 223/1 102/1 231/71 117/71 انجام کار در منزل ندارم. یبرا یانرژ آیم،یکه از سر کار به خانه م زمانی 0

 211/1 171/1 710/71 1121/1 .دهم انجام خوبی به را کارم نتوانم دنشومی باعث امخانواده 1

 213/1 113/1 172/1 1111/1 .کنم ایجاد محدودیت کاری هایساعت در شودمی باعث امخانوادگی نیازهای 2

 207/1 017/1 102/1 3213/1 .دهم انجام بخوبی را کارم نتوانم شودمی باعث دارم امخانواده مورد در که هایینگرانی 1

 211/1 171/1 111/1 1211/1 .ارمدن کارم انجام برای انرژی که کندمی خسته مرا آنقدر دهم انجام خانه در بایستی که کارهایی 71

 211/1 010/1 101/71 1111/1 .دارم بهتری عملکرد کارم در امخانوادگی زندگی کیفیت بخاطر 77

 

 یشغل سازییغن یاسمق هاییهگو یدرون یو همسان یاییپا یب. ضر5 جدول

 شماره

 گویه
 گویه

 اگر مقیاس میانگین

 شود حذف گویه

 اگر مقیاس واریانس

 شود حذف گویه

 با همبستگی

 هاگویه مجموع

 در آلفا ضریب

 گویه حذف صورت

 121/1 111/1 211/12 111/22 .شوممختلف آشنا  هاییدگاهتا با د کندیکارم به من کمک م 7

 177/1 213/1 100/11 111/22 کسب کنم. یشتریتا دانش ب کندیکارم به من کمک م 2

 173/1 273/1 211/11 030/22 .کنمکسب  یشتریب یهاتا مهارت کندیکارم به من کمک م 3

 170/1 112/1 111/11 120/22 .دهدیقرار م یخوب یروح یطکارم مرا در شرا 1

 177/1 231/1 011/11 107/22 .دهدیم یکارم به من احساس شاد 1

 131/1 112/1 011/11 012/22 .کندیم یجاددر من ا یو سرخوش یاقکارم شور و اشت 0

 173/1 211/1 110/11 111/22 .هستم یتا احساس کنم از خودم راض کندیکارم به من کمک م 1

 120/1 072/1 211/11 132/22 .امیافتهتا احساس کنم به اهدافم دست شودیکارم باعث م 2

 172/1 271/1 111/11 011/22 .دهدیم یتکارم به من احساس موفق 1

 

سازی شغلی در پژوهش خانواده و غنی - تعارض کارپایایی پرسشنامه 

)خرده مقیاس  α= 172/1حاضر با استفاده از آلفای کرونباخ به ترتیب 

 و (171/1کار  - و تعارض خانواده 111/1خانواده  - تعارض کار

120/1 =α اد. دها میبه دست آمد که نشان از پایایی درونی مناسب گویه

طلوب ها در حد مها با مجموع گویهتمام گویه نتایج نشان داد که همبستگی

ها تفاوت چندانی در ضریب آلفای کرونباخ بود و با حذف هر یک از گویه

 (.1و  3شد )جدول کل آزمون دیده نمی

 یریگجهینت و بحث
سازی های روانسنجی پرسشنامه غنیبررسی ویژگیهدف از پژوهش حاضر 

های این افتهی بود. مدیران ورزشیخانواده در  - شغلی و تعارض کار

(، ویر و 2172) میوایسهای ژانو و نام های پژوهشپژوهش همسو با یافته

 کاملاً مقیاس این محتوای .( بود2177همکاران )(، ژانو و 2171همکاران )

گراندی و همکاران، خانواده ) - الگوگیری از پرسشنامه تعارض کار با

( طراحی شده است بنابراین تأیید روایی محتوایی آن قابل انتظار 2111
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ندی و )گرا گذاردیمخانواده بر رضایت شغلی تأثیر  -است. تعارض کار 

( 2111و همکاران ) کارسون (. همسو با نتایج این پژوهش،2111همکاران، 

ست ا ساختار و محتوای بالاییاین مقیاس دارای پایایی و اعتبار نشان دادند 

 (2177همچنین همسو با پژوهش، آنافارتا ) (.2111)کارلسون و همکاران، 

خانواده با ضریب همسانی درونی  - تعارض کارنشان داد قابلیت اطمینان 

دهنده سازگاری داخلی بسیار نشان که 171/1 و 112/1 آلفای کرونباخ بین

( درپژوهش خود پایایی این 2177بالایی است. همچنین احمد و نگار )

شغلی  تیرضا دست آوردند. به 271/1مجرد مقیاس را در میان کارکنان 

 خانواده با استرس - تعارض کاردر میان کارمندان تک والد بالاتر است. 

(. آهوجا 2171)اسماعیل و گالی،  داری داشتشغلی روایی همگرای معنی

 با که ،ندآورد دست به خود پژوهش در را نتیجه همین نیز (2111)و تاچر 

 بود انتظار قابل شد، گرفته کار به مقیاس این طراحی در که اصولی به توجه

ی خانواده تأثیر منفی بر تلاش برای نوآور - نتایج نشان داد که تعارض کار

خانواده، یافتن  - در فناوری اطلاعات دارد. همچنین افزایش تعارض کار

های جدید برای کاربردهای موجود یا جستجوی فناوریزمان یا منابع برای 

های موجود را برای افراد دشوارتر یافتن کاربردهای جدید برای فناوری

خانواده تأثیر منفی شدیدی  -(. تعارض کار 2111 آهوجا و تاچر،کند )می

بر عملکرد مدیران دارد؛ تا جایی که جابجایی مدیران به یک مسئله تبدیل 

خانواده  - تعارض کار پرسشنامه (.2111مایر و همکاران،  شده است )نت

در جوامع مختلف همچون ایالات متحده آمریکا )گراندی و همکاران، 

( و کرواسی )گراویچ و 2172(؛ آلمان )هاولفورت و همکاران، 2111

 و( مورد بررسی قرار گرفته است و به عنوان ابزار مناسب 2173همکاران، 

؛ جی و یو، 2171پو و همکاران، است )یید شده تأ بولققابل روایی دارای

2121.) 

ی سازی شغلی از روایهای پژوهش حاضر نشان داد که پرسشنامه غنییافته

چیلگونگ  هایها همسو با یافتهقبولی برخوردار است. این یافتهو پایایی قابل

جانسون  ( بود. اوموکورو و2122) ( و مسفیر و همکاران2127) و همکاران

شده بر روی پرسشنامه ( در پژوهش خود آزمون آزمایشی انجام2171)

همراه با روایی و پایایی انجام دادند. اعتبار محتوا، و سازه )فورنل و لارکر، 

نتیجه پایایی از طریق ضریب  ( برای تعیین پایایی ابزار ایجاد شد.7127

نتایج نشان  آمد.دست  به 217/1آلفای کرونباخ از آزمون همسانی درونی 

های شغلی )تنوع مهارت، هویت که رابطه بین ابعاد ویژگیداده است 

وظیفه، اهمیت وظیفه، استقلال، بازخورد و تعهد مستمر کارکنان( قوی، در 

( پایایی 2127دار است. مزه )مثبت و از نظر آماری معنی p< 17/1سطح 

ا را بالای هسازی شغلی با استفاده از آلفای کرونباخ برای تمام گویهغنی

سازی شغلی و تعهد ها نشان داد که بین غنیبه دست آورد. یافته 11/1

های خدمات نفتی بومی در ایالت ریورز تأثیر معناداری کارکنان در شرکت

سازی با استفاده از آلفای ( پایایی غنی2122دارد همچنین نجوکو ) وجود

سازی شغل بر دست آورد و نشان داد غنی به 11/1کرونباخ را بالای 

عملکرد کارکنان بانک سپرده پول در پورت هارکورت تأثیر مثبت و 

های سازی شغلی در پژوهشکرونباخ پرسشنامه غنی معناداری دارد. آلفا

( 2171( ویجی و ایندرادوی )2123؛ تایه، 2127 لمک،شد )یید تأ دیگر هم

سازی شغل و عملکرد فردی در بین غنی»در پژوهش خود با عنوان 

ی شغل و سازرابطه بین غنی« ها با اشاره ویژه به دانشگاه خصوصیدانشکده

سازی شغل، هویت از میان عوامل غنی اند.عملکرد فردی را ثابت کرده

 ها در یک دانشگاه خصوصیه ارتقای عملکرد دانشکدهوظیفه بیشتر ب

رو مؤسسات دانشگاهی باید بر اعطای آزادی علمی ایناز کند.کمک می

سازد تا از این کار کارکنان را قادر می علمی خود تمرکز کنند.به هیئت

 های خود استفاده کنند و باید فضایی برای اعضای هیئتها و تواناییمهارت

 .شود تا وظایف خود را به تنهایی انجام دهند علمی فراهم

 که گرفت نتیجه توانمی حاضر پژوهش نتایج به توجه با کلی، طور به

 پایایی و روایی دارای مدیران ورزشی از اینمونه مقیاس در فارسی نسخه

 ،توان برای سنجش از این مقیاس استفاده کردقبولی است و میقابل

 صرفاً پژوهش انجام مانند پژوهش در کنندهشرکت هاینمونه محدودیت

 مواجه هایییتمحدود بارا  پژوهش این نتایج تعمیممدیران ورزشی،  روی

 هایپژوهش پژوهش، نتایج بهتر تعمیم برای شودمی شنهادیپ .کنندمی

ادارات، مدیران میانی در سازمان  مدیران اعم از مدیرکل دیگر در مشابهی

 ضمن آتی هایشپژوه همچنین .شود انجام باشگاهی هایو سرپرست تیم

 داشته خود گیرینمونه در را بیشتری گستردگی ،هامحدودیت این پوشش

 شودمی پیشنهاد نیهمچن .شود بیشتر پژوهش این نتایج اعتبار تا باشند

 هایمحدودیت علت به که بینپیش مانند روایی روایی دیگر انواع بررسی

 توجه آینده مورد هایپژوهش در نشد، انجام حاضر پژوهش در اجرایی

 .گیرد قرار
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 یاخلاق اتظملاح
این مقاله برگرفته از رساله دکتری نویسنده اول در  :پژوهش اخلاق اصول از یرویپ

موزش تحصیلات تکمیلی در آرشته مدیریت راهبردی در ورزش، مصوب شورای 

ها و مداخلات با رعایت آوری دادهالملل قشم است و جمعزاد واحد بینآدانشگاه 

 .ملاحظات اخلاقی انجام شده است

 .باشدیماین پژوهش در قالب رساله دکتری و بدون حمایت مالی  :یمال یحام

 اهنماییر به اول و نویسنده دکتری رساله از مقاله این :سندگانینو از کی هر نقش

 .است شده سوم استخراج نویسنده مشاوره دوم و نویسنده

 تضاد گونهچیه پژوهش این نتایج در که دارندیم اعلام همچنین نویسندگان :منافع تضاد

 .ندارد وجود منافعی

ر کنندگان پژوهش که با صبر و بردباری دبدین وسیله از شرکت :یقدردان و تشکر

 شود.اجرای پژوهش ما را یاری کردند، قدردانی می
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. طراحی مدل استقرار غنی (7117) محمد ،عطایی و جواد ،محرابی ؛ولی ،حدادی

می های عموسازی شغلی با تأکید بر بعد رفتاری کارکنان در سازمان

 .7037-7012، (770) 27 ،مجله علوم روانشناختی ،کشور
http://dx.doi.org/10.52547/JPS.21.116.1631 

 های ایران به روایت آمار و ارقام.(. دانشگاه7311خبرگزاری دانشجویان ایران )

https://www.isna.ir/news/97030804268/ 

های اجتماعی با سازی معادله ساختاری در پژوهشمدل(. 7321قاسمی، وحید )

 .شناسانجامعه. Amos Graphic کاربرد
http://lib.modares.ac.ir/dL/search/default.aspx?Term=387

99&Field=0&DTC=1 

ساخت پرسشنامه  (.7311) علی ،زادهمقدم ن وکیوا ،صالحی ؛مهدی ،قربانخانی

م علو. کاذب در مدارس ابتداییمیزان شده برای تشخیص ارزشیابی
 .770-17(، 2)21، تربیتی

https://doi:10.22055/edus.2020.35053.3114 
. نقش ویژگی های اصلی شغل در (7311) رحیم ،نژادرمضانی و محسن ،لقمانی

رویکردهای نوین در مدیریت . برآورد تعلق شغلی داوران فوتبال ایران
 .01-11(، 3)1، ورزشی

https://doi.org/10.1080/23750472.2018.1426488 
(. آزمون پایایی و روایی 7312عبدالکاظم ) ،نیسی و محمدحسین ،متشرعی

لنامه فص، خانواده کارلسون و کاکمار و ویلیامز-پرسشنامه تعارض کار
 .13-01(، 71)1، شناسی تحلیلی شناختیروان

https://psy.garmsar.iau.ir/article_537953.html 

. (7117) مهدیه ،صالحی و ابوالقاسم ،نوری ؛رویا ،کوچک انتظار ؛فرزانه ،مزینانی

های آموزش ذهن آگاهی و هوش هیجانی بر مقایسه اثربخشی روش

مجله علوم  .خانواده و رواندرستی - تنیدگی شغلی، تعارض کار
 .210-721(، 711) 27 ،روانشناختی

https://doi.org/10.52547/JPS.21.109.187 
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