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  چکیده

طراحی مشاغل، هدف این چه بهتر  در توسعة هرهای شغلی ویژگیبا در نظر گرفتن نقش و اهمیت  مقدمه:

های ژگیغنی شدة ویهای اصلی شغل کارگزاران رسمی فوتبال ایران با کمک مدل ژگیپژوهش، بررسی وضعیت وی
 ( مورد تحقیق قرار گرفت.2440شغلی جاکو )

 نمونه آماریکاربردی است. از لحاظ هدف توصیفی پیمایشی و  پژوهش حاضر از نوع تحقیقات روش شناسی:

تمامی کارگزاران  انتخاب شدند. به صورت تمام شمار و در دسترس، پژوهش به دلیل محدود بودن جامعه آماری
متخصص قرار  74ند. روایی پرسشنامه مجدد مورد تأیید نفر( به پرسشنامة مذکور پاسخ داد 78رسمی فوتبال ایران )

های مربوط به خصوصیات جمعیت شناختی و برای تجزیه و تحلیل داده محاسبه گردید. 97/4رفت و پایایی آن گ
 استفاده شد. ها از آزمون تحلیل واریانس یک طرفهژگیتفاوت وی

های اصلی شغل از نظر کارشناسان از اهمیت قابل قبولی برخوردار بودند و در میان این کل عناصر ویژگی ها:یافته

ان داد که ها نشیافتهعناصر، به ترتیب: اهمیت کار، هویت، استقلال و تنوع مهارت در اولویت اهمیت قرار گرفتند. 
 د.نمایی را پیش بینی میرضایت از مقدار رشد، انگیزش درونی شغل و کارای یدار بودن شغل، پیامدهامعنی

در  های حل مسأله و استقلالدر شغل کارگزاری، ویژگی با توجه به نتایج حاصل از پژوهش حاضرگیری: نتیجه

غلی های شژگیهای ویهمچنین مشخص شد در بین سه متغیر جدیدی که به مؤلفهشوند. شغل کمتر دیده می
داری ارتباط معنی« مسئولیت پذیری در قبال نتایج»با « حل مسأله»( افزوده شدند، تنها 7911اولدهام و هاکمن )

 ، این حرفه را مسئولیت آور، فنی، باارزش و مهم تلقی نمودند.در نهایت کارگزارانداشت. 
 

 .جاکوهای شغلی، کارگزاران فوتبال، پرسشنامة ویژگی واژگان کلیدی:
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 مقدمه -1

بخش  برای مثال، کارگزار در فوتبال با کارگزاری که در .مشاغل مختلف، متفاوت است در 7کارگزارتعریف واژة 
شود، فردی که نماینده، مدیر برنامه یا دلال هم خوانده می 2کند، تفاوت دارد. کارگزار ورزشیاملاك فعالیت می

است که توسط ورزشکار، مربی یا هر فرد دیگری که در ورزش فعال است این اختیار را یافته که با نام او فعالیت 
 (.7کند )

و  دطور فزاینده در حال رشهای اخیر بهکارگزاران ورزشی نتیجه و محصول صنعت ورزش هستند که در سال
درصد از تولید ناخالص یا مجموع  5/2تا  1/7باشند. در کشورهای اتحادیة اروپا ورزش توسعه در این صنعت می

دهد. در تحقیقی که توسط کمیسیون اروپا حمایت کنند را به خود اختصاص میچه که در یک سال تولید    میآن
ش صنعت ورزش به کار اشتغال دارند و ورزش به عنوان شد اعلام گردید که در اروپا حدود یک میلیون نفر در بخمی

 شود. ها قلمداد میای و اصلی آنفعالیت حرفه
همزمان با تأسیس اولین نظام صدور مجوز رسمی آغاز به کار نمودند و  7997کارگزاران رسمی فوتبال از سال 

رسید؛ که   1482دار در سراسر جهان به ، تعداد کارگزاران فوتبال مجوز2477سال بعد یعنی در ماه نوامبر سال  24
ها درون کشورهای میزبان پنج لیگ بزرگ اروپایی مانند انگلیس، اسپانیا، آلمان، ایتالیا و فرانسه درصد از آن 07

 (.2مستقر بودند )

علاوه برکارگزاران رسمی فیفا، بحث فعالیت کارگزاران داخلی مطرح  7097نیز برای اولین بار در سال  ایران در
 در "توان وارد بازار نقل و انتقال بازیکن شد؟چگونه می"تحت عنوان ها آنجزئیات طرح ساماندهی  و شد

ی مقررات شرکت و مطالعهرسمی یک ت توانند با ثبعلاقمندان می ا این طرح،د. مطابق بگردیها منتشر خبرگزاری
تنظیم و  "نامه کارگزاران داخلی فوتبالآئین"ند. سپسنمایفدراسیون به طور قانونی همانندکارگزاران فیفا فعالیت 

نام اولیه و قبولی در آزمونی پس از انجام ثبتمجوز کارگزاری فوتبال  (.7092 ،)خبرگزاری ایسناانتشار یافت رسماً 
در  اعطا شده و سپس گردد،با اعلام قبلی توسط فدراسیون فوتبال جمهوری اسلامی ایران برگزار میکه هر ساله 

نفر موفق به دریافت مجوز رسمی 20، تنها  7091شود. طبق آخرین آمار رسمی فدراسیون در سال ... ثبت رسمی می
 اند.کارگزاری داخلی فوتبال شده

ها، مدیران عامل و ... بوده و در جستجوی بهترین کارگزار، مسئول ایجاد ارتباط میان ورزشکار و صاحبان تیم 
جا که، ابهامات و عدم شفافیت فراوانی در وضعیت شغلی کارگزاران فوتبال منابع مالی برای ورزشکار است. اما از آن

فع خورد؛ لذا به منظور رین مربوط به این شغل به چشم میکشور وجود دارد و اختلاف نظرهای بسیاری نیز در قوان
ها های شغلی آناین ابهامات و شفاف سازی وضعیت موجود کارگزاران، در این پژوهش به بررسی وضعیت ویژگی

 های کارگزاران فوتبال منجر گردد. پرداخته شده، تا ماحصل آن به هر چه بهتر شدن فعالیت
( در این پژوهش باید اذعان داشت، 7911) 0های شغلی هاکمن و اولدهاممدل ویژگیدر پاسخ به چرایی انتخاب 

های مشاغل خاص ورزشی را توصیف کرد، توان برخی از ویژگیبا این که از طریق مشاهده، تجربه و مصاحبه می
استفاده نمود. در  های حوزة مدیریت منابع انسانیها و مدلاما برای درك بهتر و علمی این مشاغل باید از نظریه

رو، یکی از (. از این0های نظری باشند )ها و شواهد تجربی باید مبتنی بر مدلمدیریت ورزشی نیز طراحی پژوهش
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( بود که به دلیل 7911های شغلی هاکمن و اولدهام )ها در این زمینه، مدل ویژگیپرکاربردترین و معتبرترین مدل
(. این مدل شامل 5و  0( مورد استفاده قرار گرفت )2445) 7ط چلادورایتأیید کابرد آن در مشاغل ورزشی توس

مدل غنی  و پیامدهای شغلی و فردی بود. مدل مذکور در طی زمان، به های شغلی، حالات روانی حساسویژگی
 جاکو این مدل را با حذف متغیر هویت وظیفه و اضافه کردن سه( تبدیل شد. 2440) 2های شغلی جاکوژگیشدة وی

( این فرصت را ایجاد کرد تا 2440(. مدل جدید جاکو )1متغیر تخصص، پردازش اطلاعات و حل مسأله توسعه داد )
ای لازم ههای شغلی در ورزش بتوان از این نوع تحقیقات اولیه برای توصیف ویژگیبرای تدوین نظام شایستگی

ر اساس رسد که بط در این زمینه، به نظر میبرای مشاغل مختلف ورزشی استفاده نمود. با بررسی تحقیقات مرتب
هفت ویژگی شغلی این مدل، بتوان مشاغل مختلف صنعت ورزش مانند کارگزاری در فوتبال را بررسی و حالات 

 بینی کرد.را نیز پیشروانی مهم و پیامدهای آن
ت، حل مسأله و های اصلی شغلی شامل تنوع مهارت، اهمیت کار، استقلال، تخصص، پردازش اطلاعاویژگی

ها در شغل )بخش اول مدل( وجود داشته باشند، بازخورد است؛ که اگر در طراحی اولیه یا طراحی مجدد، این ویژگی
توان انتظار داشت که حالات روانی مثبتی )بخش دوم مدل( مانند تجربة با اهمیت بودن شغل، تجربة مسئولیت می

نان ایجاد شود و پیامدهای شغلی مانند عملکرد با کیفیت بالا، کارایی در شغل و اطلاع از نتایج واقعی آن در کارک
بیشتر و کاهش ساعات غیبت و ترك خدمت حاصل گردد. همچنین، پیامدهای فردی از جمله انگیزة درونی در کار 

های شغلی مطرح (. نکته حائز اهمیت دیگری که با بررسی ویژگی0و رضایت شغلی )بخش سوم مدل( روی دهد )
های بسیار متغیر مانند ورزش، که به دلیل ماهیت وظایف و ویژه در محیطگردد، بحث طراحی شغل است؛ بهیم

 اهداف، انعطاف پذیری بیشتری دارند.
طراحی شغل فرایندی دو مرحله ایست که در مرحله اول، مشاغل مورد نظر براساس بهترین عملکرد ایجاد شده 

شوند. و در مرحله دوم، نیازمند تجزیه و تحلیل شغل و کار گماشته میغل بهو کارکنانی برای تصدی در این مشا
شود که باید با طراحی انگیزشی و عملکردی آشکار می اثرگذاری آن خواهد بود؛ در واقع در این مرحله، مشکلات

 ط روحی و روانی(. بنابراین با توجه به عوامل مختلفی از جمله تنوع شغلی، شرای1مجدد آن شغل بر طرف گردند )
مختلف و غیره، که در طراحی شغلی دخیل هستند، لازم است که مشاغلی از جمله کارگزاری فوتبال نیاز به تحلیل 

ی در زمینه توان مطالعات مقدماتهای شغلی کارگزاران، میرو، با بررسی ویژگیو تفسیر بیشتری داشته باشند. از این
 وتبال را انجام داد. طراحی مجدد مشاغلی همچون کارگزاری ف

ای هخصوص در مورد تیماین حرفه در نظام موجود برای اشتغال، کارآفرینی و انتقال ورزشکاران و مربیان، به
ها، سازمان دهندگان رویدادها و ذاتی است. از آن جایی که کارگزاران، معاملات بین باشگاهورزشی، لازم و 

جدایی ناپذیر بازار در صنعت ورزش هستند. فوتبال نیز به دلیل محبوبیت  ها بخشکنند، آنورزشکاران را تسهیل می
ای ههایی است که تاکنون با بیشترین تعداد کارگزار، بالاتر از رشتهفراوانی که در جوامع مختلف دارد از جمله ورزش

دود و اندك، تحلیل های مشاغل ورزشی به طور محکه تاکنون ویژگی(. با توجه به این2دیگر قرار گرفته است )
که  رسدهای شغلی اغلب در مشاغل غیر ورزشی مورد آزمون قرار گرفته، به نظر میاند و از طرفی مدل ویژگیشده

های شغلی جاکو این فرصت را های ورزشی ضروری باشد. و همچنین مدل جدید ویژگیبررسی این مدل در شغل
 (.1ورزش مورد استفاده قرار گیرد )ایجاد کرده است تا برای تدوین و طراحی شغل در 
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های شغلی گویند. بنابراین، در این پژوهش ها، وظایف، تکالیف و ابعاد مختلف یک شغل را ویژگیفعالیت
ای اصلی هژگیها و بررسی وضعیت شغلی کارگزاران از طریق حالات روانی حساس، ویشناسایی مؤثرترین ویژگی

بندی متغیرهای آن )بررسی وضعیت موجود( انجام گردید. و سپس ها و اولویتشغل، پیامدهای نگرشی و رفتاری آن
های روانی کارگزاران و پیامدهای های اصلی شغل با حالتژگیبرای رسیدن به وضعیت مطلوب، ارتباط بین وی

 7لاولر و های اصلی شغل مدنظر قرار گرفت. هاکمنژگیها و همچنین تفاوت بین متغیرهای وینگرشی و رفتاری آن
هایی مانند تنوع مهارت، ماهیت وظیفه، ای به این نتیجه رسیدند که هر چه کارکنان ویژگی( در مطالعه7917)

استقلال، بازخورد و سر و کار داشتن با دیگران را در شغل خود بیشتر احساس کنند، رضایت خاطر آنان بیشتر بوده 
 (.8ر خواهد شد )و عملکرد و حضور آنان در محل کار بهتر و زیادت

ها طی فراهم ساخت و آن 7911های شغلی هاکمن و اولدهام در سال ژگیای را برای مدل ویاین بحث، زمینه
های شغلی بهتری داشته باشند، رضایت شغلی و عملکردشان افزایش پژوهشی دریافتند که هر چه کارکنان ویژگی

یزة طور گسترده در زمینة تأثیر شغل بر رضایت و انگدو محقق به اینیابد. یافته و جابجایی و غیبت از کار کاهش می
های شغلی ارائه دادند. براساس این مدل، ابعاد نیروی کار مطالعه کردند و نتایج کار خود را به صورت مدل ویژگی

. (9مهم شغلی عبارت از هویت وظیفه، خودمختاری شغلی، بازخورد شغلی، تنوع وظیفه و اهمیت وظیفه است )
( در مطالعة خود به این نتیجه رسید که دریافت بازخورد باعث بروز نتایج مثبتی مانند عملکرد بالای 2472) 2کراسمن

شغلی، رضایت شغلی و رفتار شهروندی سازمانی بیشتر و همچنین، قصد ترك خدمت کمتر خواهد شد. مدل 
راحی کند در طهای شغلی فوق، سومین نظریه یا الگوی مطرح شده در طراحی شغل است که پیشنهاد میویژگی

ترین شغل باید عناصر اصلی یک شغل و روابط متقابل بین عناصر تعریف و تعیین شود. این سازه یکی از کامل
ی تهیه های شغلارزیابی ویژگیبررسی و الگوهای موجود برای تحلیل شغل است. براساس این مدل ابزارهایی جهت 

 .(74) شده است
ی ا به حال حرفهکند که تاز طرفی تعداد بسیار اندکی از کارگزاران، زن هستند و نتایج تحقیقات گذشته تأیید می

کارگزاری، تحت سلطة مردان بوده است. بنابراین جنسیت، سن، سابقه کاری و تحصیلات، مواردی هستند که از 
ی های نظری موجود در حوزهترین مدلو با توجه به متداول متغیرهای تحقیق استفاده شده است. ها به عنوانآن

 اند:شده تعریف تفکیک به شناسایی و ژگی اصلی،طراحی شغل، هفت وی

(. 77هایی را دارا باشند )مهارتهای مختلف نیاز دارد و کارگزاران باید چنین به مهارت شغلمهارت:  ( تنوع1

 (.72نیاز دارد ) متنوع  و مختلف هایو توانایی ها، استعدادهامهارت از ایمجموعه به کار درحقیقت انجام

های موجود در شغل، تحت عنوان ویژگی تخصص تخصصی بودن وظایف، دانش و مهارت ( تخصص:2

 (.1شود )مطرح می

امند نبگذارد، آن را اهمیت کار در شغل میتواند بر سایر افراد اثر میزان اهمیتی که شغل می ( اهمیت کار:3

(. در واقع شغل یا کار باید هم از نظر کسی که مسئول انجام آن است و هم از نظر دیگران، مهم به حساب آید 77)
(72.) 

تواند به هنگام انجام کار و تعیین فرد میکه  این معناستدر شغل به استقلال وآزادی عمل ( استقلال:4 

گونه بیان (. در مباحث مربوط به طراحی شغل، این77برخوردار باشد ) ام آن از اختیارات و آزادی عملمراحل انج
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ی درباره بتواند باشد و داشته عمل آزادی و متصدی آن، استقلالشود که شغل باید طوری طراحی شود که می
 (.72گیری کند )ی کار تصمیمرویه

 به ها راآن فرد باید شغل گویندکه در مختلف عوامل متغیرها ومیزان بررسی  به( پردازش اطلاعات: 5

 (.1کند ) پردازش دقت

 (.1فرد است ) به منحصر هایحلو راه هاایده نیازمند به اندازه تا چه شغل که دهدمی نشان ( حل مسأله:6

کند. فرد پس از انجام وظایف دریافت می که و اطلاعاتی است منظور از بازخورد، آگاهی( بازخورد از شغل: 7

به عبارت دیگر نتیجة حاصل از کارهای انجام شده به فرد داده و اطلاعات مربوط به اثر عملکرد به صورت مستقیم 
بتواند از عملکرد خود بازخورد بگیرد  (. بنابراین شغل باید طوری طراحی گردد که شاغل77شود )به کارگزار داده می

(72.) 

ا هشود. این حالتهای اصلی شغل در فرد ایجاد میژگیها بر اساس ویحالت اینهای روانی حساس: تحال

ای هدار بودن کار، مسئولیت پذیری و آگاهی از نتایج واقعی کار است که هرکدام از این حالتشامل حالت روانی معنی
 اند.روانی به تفکیک تعریف شده

 شود که او کار را به مثابه یکبه میزانی از تجربه و حالت روانی کارگزار گفته می دار بودن کار:( معنی1 

 نشان را اهمیت شغل و روانی، میزان شایستگی این حالت واقع دردهد. دار و شایسته انجام میشغل با ارزش، معنی

 (.70دهد )می

ج کار که شخصی در قبال نتایپذیری : میزان احساس مسئولیت( مسئولیت پذیری در قبال نتایج کار2

  (.1) کندکارگزار در شغل خود تجربه می

دهد که تا چه اندازه، عملکرد و پیامدهای کاری این حالت روانی نشان میکار:  ( آگاهی از نتایج واقعی3  

  (.70و 1، راضی کننده و اثربخش، به آگاهی و اطلاع کارگزار رسیده است )منصفانه

های روانی حساس، سبب های شغل و حالتژگیپیامدهای حاصل از ویپیامدهای نگرشی و رفتاری: 

شود. پیامدهای نگرشی افراد در شغل شامل رضایتمندی از میزان رشد، انگیزش پیامدهای نگرشی و رفتاری می
متر محیط ک بیشتر، ترك که پیامدهای رفتاری شامل کاراییدرونی کار و رضایتمندی کلی از شغل است. در حالی

 .شودشغلی و بهبود عملکرد می

 هایی ازشودکه شغل برای او فرصتبه بخشی از رضایتمندی گفته می ( رضایتمندی از میزان رشد: 1

 (.1کند )قبیل رشد و ارتقای شخصی فراهم می

ملکردی براساس آن، عشود که این پیامد به میزان خود انگیزشی کارگزار گفته می( انگیزش درونی کار: 2

اثربخشی  کند که فعالیتگردد. در واقع کارگزار زمانی احساس انگیزه درونی مثبت پیدا میاثربخش در شغل ایجاد می
فی کند که عملکرد ضعیدر شغل خود انجام دهد. از طرف دیگر، کارگزار زمانی احساس انگیزه درونی منفی پیدا می

 (.70و  1در شغل خود داشته باشد )

 (.1است ) خود در شغل کارمند خرسندی و رضایتمندی منظور، میزان( رضایتمندی کلی از شغل: 3

هایی که در خارج از ایران به انجام رسیده و به لحاظ موضوعی ارتباط نزدیکی با پژوهش حاضر دارند، تحقیق
 خلاصه به شرح زیر می باشند:طور ها، بههای آنهمچنین به منظور آگاهی از روش تحقیق، نتایج و محدودیت
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ی هاهای فردی و پژوهشتفاوتهای مرتبط با ( با همکاری اولدهام و با استفاده از یافته7911) 7هاکمن و ساتل
های شغلی مانند ( را ارائه دادند. مدل ویژگیJCMهای شغلی )(، نظریة مدل ویژگی7917نخستین هاکمن و لاولر )

 رهها، تأثیر های متقابل ویژگیهای اصلی شغل، رابطهشغل ارائه شد. مدل ویژگیچارچوبی جهت آنالیز طراحی 
کند. هاکمن توانست با همکاری ساتل مشخص می را کارکنان و رضایت وری، انگیزشبهره بر هاآن از یک

 (. 70سازی شغلی بود برای مدیران تهیه کنند )راهنمای استفاده از این نظریه را که اغلب مبتنی بر غنی
کند. جاکو می پیشنهاد اصلی کارراه مثابه به را شغل سازیشغلی، روش غنی هایویژگی تئوری واقع در

-از ویژگی اولدهام، مدلی و هاکمن شغلی هایویژگی ( با مطالعة پیشینة تحقیق در زمینة طراحی شغل و مدل2440)

 (.0شد ) شغل علم طراحی توسعةب سب داد که ارائه شغلی های
ها از با رویکردی متفاوت شروع شد. این پژوهش 7994های شغلی در دهة های مرتبط با ویژگیپژوهش

یزشی های انگژگیهای شغلی را بررسی کردند. به عنوان مثال طراحی انگیزشی شغل، ویدیدگاهی نوین ویژگی
ژگی کلی عنوان ویبه ای شغلی است وهگیرد که مستقل از دیگر ویژگیمانند تنوع، استقلال و امثال آن را در برمی

هایی مبتنی بر مدل ، دوباره پژوهش7994های پایانی دهة اواخر قرن بیستم و سال .قرار گرفتند ارزیابی شغل مورد
( با هدف بررسی رابطة میان 2440) 2های شغلی انجام گرفت. نتایج حاصل از مطالعة بنای، ریسل و پروبستویژگی

ای شغلی از ههای ویژگیاز خود بیگانگی شغلی در کشور مجارستان، نشان داد که بین مؤلفههای شغلی با ژگیوی
گانگی داری وجود دارد و کارکنانی که از خود بیقبیل بازخورد، تنوع و استقلال شغلی با بیگانگی شغلی رابطة معنی

د و چنین بازخورد شغلی برخوردار نیستنکنند، از تنوع و استقلال شغلی و هم)فردی و اجتماعی( در کار را تجربه می
اری بسیار شوند و از تعهد کاند، دچار فرسودگی شغلی میزودتر از کارکنان دیگر که بیگانگی در کار را تجربه نکرده

ی تواند از خود بیگانگی فردی و اجتماعهای شغلی میتری برخوردار هستند. همچنین، مشخص گردید ویژگیپایین
 (.75بینی کند )پیش کارکنان را نیز

ای ه( در تحقیقی بر روی کارکنان تربیت بدنی دانشگاه فناوری، بر اساس ویژگی2471علوی و همکاران )
 پایینی مدیران، نمرات که داد نشان شغلی و مشارکت شغلی به بررسی طراحی و خلاقیت سازمانی پرداختند. نتایج

 خلاقیت حل این مشکل و دستیابی به منظور به .اندداده گزارش یتربیت بدن خلاقیت کارکنان و شغلی هایویژگی از
. دکنن تحریک را بازخورد و خودمختاری هایویژگی باید تربیت بدنی دانشگاه، مدیران واحدهای در کار محل در

 .(71)کند می تسهیل را مکانیزم شغل، این مسأله در حل ایجاد که گرفت نادیده البته، نباید
های شغل و رضایتمندی را تأیید نکردند، ها ارتباط مستقیمی میان ویژگیکه برخی از پژوهشرغم این علی 

زاده شود. به عنوان مثال دستجردی و هادیهای متفاوت در این مورد حتی در داخل کشور نیز یافت میولی یافته
-ویژگی بین مثبت از رابطة پروژهبر  مبتنی هایسازمان( با بررسی رضایت شغلی کارکنان ایرانی شاغل در 2474)

های شغلی قریب سه دهه مورد انتقادات بسیاری مدل ویژگی (.71حمایت کردند ) شغلی رضایتمندی و شغلی های
های متفاوت در این مورد موجب شد تا های طراحی شغل دارد. پژوهش، اما نقشی محوری در تحقیققرار گرفت

با مرور تحقیقات در زمینة طراحی  2477 ردد. جوهری و همکاران در سالهای شغلی بازبینی گدوباره مدل ویژگی
( را تأیید کردند و ضریب پایایی 2440های شغلی جاکو )ژگیهای شغلی، مدل ویهای مربوط به ویژگیشغل و نظریه

 (. 78های شغلی گزارش دادند )بالایی را جهت هر کدام از ویژگی
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ران پور و همکاهای شغلی از اعتبار و اهمیت بالایی برخوردار است. طالبویژگیلذا در حیطة طراحی شغل، مدل 
-یژگیای ایران براساس جدیدترین مدل وبینی پیامدهای نگرشی و رفتاری مربیان حرفه( در تحقیقی به پیش7092)

 و رفتاری عمدتاُ از طریق(. نتایج این تحقیق نشان داد که پیامدهای نگرشی 79( پرداختند )2440های شغلی )جاکو، 
 رسد که جهت ایجادنظر میشوند و بهای فوتبال کشور ایجاد میدار بودن کار در مربیان حرفهحالت روانی معنی

سازی ماهیت این شغل در طراحی مجدد وجود ای نیاز به غنیمحیط انگیزشی برای مربیان فوتبال در سطح حرفه
( 7090اران )نژاد و همک. رمضانیباشند داشتهری مربیگل شغ رفتاریی نگرش هایجنبه به مثبتیش واکنا هآنا تدارد 

مهارت و  های اهمیت وظیفه، تنوعهای شغلی داوران فوتبال به این نتیجه دست یافتند که ویژگیدر بررسی ویژگی
ارزش و پرُ مسئولیت ها بوده و داوران ایرانی این شغل را مهم، تخصصی، با تر از سایر ویژگیهویت وظیفه مهم

 (.1دانند )می
( با در نظر گرفتن اینکه بخشی از استقرار سکوت سازمانی مبتنی بر نگرش کارمندان 7091لقمانی و همکاران )
تواند یرفتگی شغلی مهای شغلی کارمندان ورزش همدان پرداختند و نشان دادند که تحلیلاست به بررسی ویژگی

، تگی شغلیرفهای تحلیلبه سکوت سازمانی دچار نوسان کند. کارمندان به پرسشنامههای کارمندان را نسبت نگرش
های شغلی و سکوت سازمانی پاسخ دادند. نتایج نشان داد که طراحی مشاغل به صورت استقلال در کار، ویژگی

ت سازمانی در سکو رفتگی را کنترل کند و نتیجه گرفتند کهتواند تا حد زیادی تحلیلاهمیت وظیفه و بازخورد می
 (.24اند )های موجود در طراحی شغلی است که مدیران تدوین کردهورزش برگرفته از تفاوت
( نشان دادند که اهمیت وظیفه، هویت وظیفه، تنوع وظایف، استقلال شغلی و بازخورد 7091رازقی و همکاران )

قلال باشد و در این میان بُعد استعلمی میتدار بر انگیزش شغلی اعضای هیأشغلی دارای تأثیر مستقیم و معنی
کمترین تأثیر را بر انگیزش شغلی  79/4بیشترین تأثیر و هویت وظیفه با ضریب مسیر  57/4شغلی با ضریب مسیر 

باشد. های با اهمیت و دارای ارزش در حیطة طراحی شغل می( از  نظریهJCMهای شغلی )مدل ویژگی(. 27دارد )
های های شغلی است تا دستهوجود آوردن مجموعههای شغلی و بهژگی، ساده نمودن ابعاد ویهدف از طراحی شغل

 هایتئوری اساس بر واقع در که اندتقسیم شده هاروش و هاتئوری بخش دو بهشغلی را در برگیرد. طراحی شغل 

انتظار، نظریـة تعیین هدف، مولفه ، نظریة هاترین نظریهبا ارزش .شدند ارائه شغل طراحی مختلف هایروش موجود
هایی از قبیل توسعة شغل، ها، روشباشند. این نظریههای شغلی میویژگی پردازش اطلاعات اجتماعی و نظریة

سازی شغلی، مدیریت مشارکتی و سیستمی را جهت رضایتمندی و انگیزش کارمندان توصیه چرخش شغل، غنی
لی استفادة بیشتری در مطالعات طراحی شغل دارد. قریب دو هزار مقالة های شغنمودند. در این بین، مدل ویژگی

ISI (. جهت به 22های متکی بر طراحی کار، به کار گرفته شده است )های شغلی جهت پژوهشاز مدل ویژگی
های آن را در کارگزاران های شغلی و اولویتهای روانشناختی در شغل، در آغاز باید ویژگیوجود آوردن حالت

توان طراحی مجدد شغل و افزایش های شغلی، میهمچنین با مقایسه و اولویت بندی ویژگی شناسایی نمود.
شغل  هایترین هدف پژوهش حاضر شناسایی و مقایسه مؤثرترین ویژگیخودکارآمدی را فراهم کرد. بنابراین مهم

 کارگزاران فوتبال است.
ای، شغل مهم و با ارزشی فوتبال کشور به دلیل مسائل حاشیهدر نهایت شاید امروزه کارگزاری رسمی در 

محسوب نشود؛ اما صرف نظر از مسائل و مشکلات کارگزاری باید این حرفه را به مثابه یک شغل در نظر گرفت و 
ة ای در زمینهای انجام شده در داخل کشور، سابقهماهیت این شغل را بررسی و مشخص نمود. با بررسی تحقیق



  234                          0410پاییز و زمستان  ششم، هم، شماره سی و جدپژوهش نامه مدیریتی و رفتار حرکتی، سال ه 

تواند تنها پژوهش موجود در این مورد ران ورزشی به صورت علمی و آکادمیک یافت نشد و تحقیق حاضر میکارگزا
ژوهش عبارتی، پبه و نقطة عطفی در داخل کشور باشد که برای اولین بار در حوزة مدیریت ورزشی انجام شده است.

شمار آن، موضوعی مبهم های بیمحدودیت حاضر در ایران با موضوع جدید و نوین کارگزاران ورزشی، که به دلیل
رود که نتایج حاصل از این و پیچیده بوده را به صورت علمی و دانشگاهی، به سرانجام رسانده است. امید آن می

های مورد نیاز کارگزاران فوتبال پژوهش مشکلات موجود در این زمینه را کاهش داده و چارچوب مشخصی از ویژگی
 فراهم آورد.

 

 شناسی روش
 پیمایشی است. -ها توصیفیاین تحقیق از لحاظ هدف پژوهش کاربردی و به لحاظ گردآوری اطلاعات و داده

آید. ار میشمها و تحلیل، پژوهشی مقطعی عرضی بهاز دید زمانی و اجرایی نیز، به تناسب نحوة توزیع پرسشنامه
دهند نفر( را تشکیل می 78گزاران رسمی فوتبال ایران )جامعه و نمونة آماری این پژوهش با هم برابرند و تمامی کار

 شمار و در دسترس انتخاب شدند.صورت کلکه به
-ژگیهای مختلف بررسی وضعیت شغلی با کمک مدل ویای و ادبیات تحقیق، ابعاد و مؤلفهبا مطالعات کتابخانه

( به پاسخ دهندگان داده شد که 2440 های شغلی تعیین شده و یک پرسشنامة استاندارد غنی شده و جدید )جاکو،
( هاکمن JDS) مبتنی بر بررسی تشخیص شغل 7( مورگسون و هامفریWDQ) برگرفته از پرسشنامة طراحی کار

گیرد )در واقع پرسشنامة جاکو، تکامل یافتة این دو در برمی ایدرجه 1را با طیف گویه  00باشد و و اولدهام می
گویه برای  70گویه برای حالات روانی حساس و  8های اصلی شغل، گویه برای ویژگی 22باشد(. پرسشنامه می

 پیامدهای نگرشی و رفتاری در نظر گرفته شده است.
ای های تعیین روایی، پرسشنامهبر آوری شد.های اصلی این پژوهش با استفاده از توزیع پرسشنامه جمعداده

و لحاظ نمودن  بندیپس از جمع جهت اعمال نظر توزیع گردید. نفر از اساتید مدیریت ورزشی 74پژوهش بین 
رونباخ برای تأیید پایایی نیز از ضریب آلفای ک د.ش تنظیم و تدویننهایی  هایپرسشنامهو نقطه نظرات،  پیشنهادها

ها نیز با استفاده از آزمون یته داده(. نرمالr= 97/4ی آن بیانگر پایایی مناسب پرسشنامه بود )استفاده شد که نتیجه
اشت ها داسمیرنوف ارزیابی گردید و نتایج حاصل در تمام موارد حاکی از نرمال بودن داده –شاپیرو و کولموگراف 

با فدراسیون  قبلی هماهنگی نامه از دانشگاه ویمعرفی های نهایی، محقق با ارائهبرای توزیع پرسشنامه(. 7)جدول 
ها در اختیار کارگزاران رسمی فوتبال تحقیق وارد عمل شد. پرسشنامه موضوع مورد ن لیگ، درفوتبال ایران و سازما

ها خواسته دهی به سؤالات برای کارگزاران رسمی فوتبال ایران، توضیح داده شد و از آنایران قرار گرفت. شیوة پاسخ
هایی که در پژوهش حاضر حدودیتاز جمله مهمترین مها پاسخ دهند. شد که با دقت و صداقت کامل به سؤال

آوری ها، برای جمعپس از انجام هماهنگی با آن وجود داشت، فاصله جغرافیایی و پراکندگی پاسخ دهندگان بود که
 یریسوءگ آوری گردید.ها جمعها از طرق مختلف از جمله پست الکترونیک، فضای مجازی و حضوری پرسشنامهداده

رگزاران نیز دیگر محدودیت مهمی بود که سعی شد با تشریح کامل هدف پژوهش و کاری برخی از کامحافظهو 
در این پژوهش، به منظور تجزیه  ها در محرمانه ماندن هویت افراد، بیشتر کنترل گردد.اطمینان خاطر دادن به آن

یک  تحلیل واریانس ها، از آزمونژگیهای مربوط به خصوصیات جمعیت شناختی و تفاوت سنجی ویو تحلیل داده

 

1 . Morgeson & Hamphrey 



  232 فوتبال ایرانهای  شغلی کارگزاران رسمی بررسی ویژگی

 45/4و در سطح معناداری  22نسخه  SPSSافزار آماری استفاده شد. ضمناً کلیه محاسبات با استفاده از نرمطرفه 
 انجام شد.

 

 های آماری               یافته

 دهندگان:مشخصات جمعیت شناختی پاسخ
سال  59کارگزاران رسمی فوتبال ایران، بالاترین سن مشخصات پاسخ دهندگان پژوهش حاضر نشان داد که  

محاسبه گردید. همچنین بالاترین سابقة کاری  71/02ها سال بود و میانگین سن آن 28و کمترین سن 
بود. میزان تحصیلات پاسخ دهندگان به  00/9ها سال و میانگین سابقة کاری آن 2سال و کمترین  24کارگزاران،

درصد( دکترای  1/71) نفر 0درصد( لیسانس،  8/21) نفر 5 نس )بیشترین(،درصد( فوق لیسا 0/00نفر ) 1ترتیب 
دهندة پاسخ 78. ضمناً تمام فوق دیپلم بود کارگزاران درصد( از 7/77) نفر 2 دیپلم و  درصد( 7/77) نفر 2، تخصصی

 )کارگزار رسمی( تحقیق حاضر مرد بودند.

 

 کارگزاران رسمی فوتبال ایرانهای اصلی شغل اطلاعات توصیفی ویژگی.1جدول 
 آماره

 ویژگی
 میانگین تعداد

انحراف 

 معیار

خطای 

 استاندارد

حدپایین 

 اطمینان

حدبالای 

 اطمینان
 بیشترین کمترین

 20/0 54/4 0007/2 0918/7 79879/4 80480/4 9709/7 78 تنوع

 40/0 24/4 9701/7 7077/7 78501/4 18181/4 5220/7 78 تخصص

 57/2 29/4 9001/7 0449/7 75251/4 10128/4 1228/7 78 اهمیت

 15/2 -54/4 1110/7 8402/4 22828/4 91809/4 2858/7 78 استقلال

 44/0 44/2 1422/2 0140/2 45104/4 20049/4 5870/2 78 پردازش

-حل

 مسأله

78 1152/7 18271/4 78001/4 0112/7 7507/2 00/4- 47/0 

 08/2 -54/4 1180/7 8510/4 79050/4 82500/4 2118/7 78 بازخورد

 20/0 -54/4 8581/7 5585/7 41585/4 85701/4 1481/7 721 مجموع

 

، پردازش اطلاعات بالاترین و استقلال وظیفه کمترین میانگین ولی پردازش اطلاعات 7اساس جدول  بر
نشان دهندة  باشند وکارگزاران دارا میهای شغل کمترین و استقلال وظیفه بیشترین انحراف معیار را در بین ویژگی

 باشد.ترین ویژگی میاین است که ویژگی پردازش اطلاعات مؤثرترین و استقلال وظیفه ضعیف
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 های شغلنتایج آزمون تحلیل واریانس یک طرفه جهت مقایسة ویژگی .  2جدول

 آماره

 
 Pمقدار  Fآمارة  میانگین مربعات درجه آزادی جمع مربعات

 444/4 012/1 111/0 1 440/22 هاگروهبین

   511/4 779 598/18 هاگروهدرون

    725 142/94 مجموع

 

های شغل کارگزاران داری بین ویژگیتفاوت معنیباشد، در نتیجه می 012/1برابر  Fمقدار، 2با توجه به جدول 
 (.P<45/4وجود دارد )

 

  :فوتبال ایران می زاران رسگساس کارح یهای روانالتح بررسی

 های روانی حساس کارگزاران رسمی فوتبال ایراناطلاعات توصیفی حالت.3جدول
 آماره

 
 

هاویژگی  

 میانگین تعداد
انحراف 

 معیار

خطای 

 استاندارد

حدپایین 

 اطمینان

حدبالای 

 اطمینان
 بیشترین کمترین

کاردار بودنمعنی  78 2789/7  01017/4  77781/4  9829/4  0509/7  55/4  91/7  

پذیریمسئولیت  78 5002/7  52145/4  72099/4  2171/7  1908/7  01/4  04/2  

8218/4 78 آگاهی ازنتایج  17747/4  71159/4  0102/4  7840/7  11/4-  44/2  

7904/7 50 مجموع  10890/4  48195/4  4781/7  0110/7  11/4-  04/2  

 نتایج کمترین میانگین را دارند؛ ولی ، مسئولیت پذیری دارای بالاترین میانگین و آگاهی از0براساس جدول
ی حساس های رواندار بودن کار کمترین انحراف معیار را در بین حالتآگاهی از نتایج بیشترین انحراف معیار و معنی

 باشند.کارگزاران دارا می
 

 های روانی حساسنتایج آزمون تحلیل واریانس جهت مقایسة حالت.4جدول

 آماره

 
 Pمقدار  Fآمارة  میانگین مربعات آزادیدرجة  جمع مربعات

هاگروهبین  549/0  2 255/2  170/1  440/4  

هاگروهدرون  728/71  57 001/4    

101/27 مجموع  50    
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های روانی حساس کارگزاران داری بین حالتتفاوت معنیباشد، لذا می 170/1برابر  F، مقدار 0با توجه به جدول
 (.P <45/4وجود دارد   )

 

 پیامدهای نگرشی و رفتاری کارگزاران رسمی فوتبال ایران: بررسی

 

 اطلاعات توصیفی پیامدهای نگرشی و رفتاری کارگزاران رسمی فوتبال . 5جدول
 آماره

 ویژگی
 میانگین تعداد

انحراف 

 معیار

خطای 

 استاندارد

حدپایین 

 اطمینان

حدبالای 

 اطمینان
 بیشترین کمترین

رضایتمندی از 

 رشد
78 0815/7 08924/4 77504/4 7002/7 1298/7 12/4 78/2 

-انگیزش درونی

 کار
78 0870/7 54094/4 77947/4 2042/7 1020/7 18/4 00/2 

از کلیرضایتمندی

 شغل
78 0512/7 01405/4 48129/4 7124/7 5040/7 12/4 91/7 

 00/2 12/4 5071/7 2800/7 41718/4 05025/4 0484/7 50 مجموع

، انگیزش درونی کاردارای بالاترین میانگین و رضایتمندی کلی از شغل کمترین میانگین را 5 براساس جدول
دارند و همچنین به ترتیب دارای بیشترین و کمترین انحراف معیار دربین پیامدهای نگرشی و رفتاری کارگزاران 

ترین عیفایتمندی کلی از شغل ضباشند. این موضوع نشان دهندة این است که انگیزش درونی کار مؤثرترین و رضمی
 باشد.ویژگی در بین پیامدهای نگرشی و رفتاری می

 
 نتایج آزمون تحلیل واریانس جهت مقایسة پیامدهای نگرشی و رفتاری.6جدول 

 آماره

 

 Pمقدار  Fآمارة  میانگین مربعات درجة آزادی جمع مربعات

هاگروهبین  750/4  2 411/4  010/4  191/4  

هاگروهدرون  100/74  57 274/4    

881/74 مجموع  50    

 

داری بین پیامدهای نگرشی رفتاری کارگزاران تفاوت معنی باشد، لذامی010/4برابر F مقدار ، 1باتوجه به جدول
 (.P <45/4وجود ندارد )
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 نتیجه گیری
 این مشاغل در صنعتهای علمی و فناوری، تنوع مشاغل فراوانی از گذشته در ورزش وجود دارند و با پیشرفت

ورزش نیز بیشتر شده است. مشاغل قدیمی مانند مربیگری و داوری به بازبینی شغلی و مشاغل جدید مانند کارگزاری 
)مدیر برنامه( به تجزیه و تحلیل شغلی نیاز دارند تا بتوان با تدوین شرح شغل مناسب و شرایط احراز شغل، افرادی 

اس رسد بر اسرورش داد؛ که نهایتاً سبب عملکرد مطلوب گردد. به نظر میمتناسب با آن شغل انتخاب کرد و پ
های اصلی شغلی در این مدل، بتوان مشاغل مختلفی را در ابعاد هفت گانه بررسی و مقایسه کرد و احتمالاً ویژگی
 اولدهام درهای شغل هاکمن و مدل ویژگی بینی نمود.را پیشروانی و پیامدهای نگرشی و رفتاری آن هایحالت

( و 2448)  2(، ویور2441و همکاران ) 7چند دهه در محور مطالعات طراحی شغل مانند پژوهش های دبناث
( در این میان مدل 2440(. ولی جاکو )71و20، 20( قرار داشت )2474مقدم و وجدی دستجردی )زادههادی

تخصص شغلی، پردازش اطلاعات، حل  های شغلی را با حذف متغیر هویت وظیفه و اضافه کردن سه ویژگیویژگی
ت. های شغلی در ورزش ایجاد شده اسمسأله توسعه داد. با استفاده از مدل جدید جاکو فرصت تدوین نظام شایستگی

  های اصلی شغلی( بررسی شده است.البته در این پژوهش تنها بخشی از این مدل )ویژگی

ویژه حل مسأله های اصلی شغل بهژگیپژوهش برخی از وی( در این 78و 1، 0های انجام شده )رغم پژوهشعلی
به شکل ضعیفی مدل مربوطه را ارزیابی کرد. زیرا اکثر کارگزاران اعتقاد داشتند که در زمان کار، مشکلات و مسائل 

ان ربینی است. و شاید این مطلب ناشی از قوانین مربوط به کارگزاری باشد که کارگزامربوط به کارگزاری قابل پیش
باید در هر صورتی مطیع آن باشند و به همین شکلی که در مقررات کارگزاری ذکر شده، عمل کنند. از طرفی چنین 

دلیل  شود، به اینهای حل مسأله و استقلال در شغل کمتر دیده میشود که در شغل کارگزاری ویژگیبرداشت می
بینی ادی عمل باز داشته و مشکلات و اتفاقات غیرقابل پیشها را از آزهای مربوط به شغل، آنکه مقررات و اساسنامه

های اصلی ها در مقایسة ویژگیبرای تأیید نتایج متغیرهای تحقیق، یافته رساند.در کار را به کمترین حد خود می
ورده آ، بالاترین امتیاز را به دست «اهمیت کار»ترین امتیاز و ، پایین«حل مسأله»شغل کارگزاران بیان داشت که 

ها نیز حاکی از آن است که کارگزاران اثرات است. اهمیت کار در شغل کارگزاری بسیار ضروری و مهم بوده و یافته
اد گیرند. از این رو، پیشنهعملکردشان در کارگزاری را بر بستگان، افراد اجتماع و دیگران خیلی بالا در نظر می

ها، باید علاوه بر سه حالت روانی موجود در هسته مرکزی رتگردد به علت اهمیت کار بالا و تنوع در مهامی
های اصلی شغل، حالت روانی سلیس بودن در کار را هم دریابند و سپس حالت خوشایند روحی را تجربه کنند. ویژگی

ها ها، کارآمدی شغلی کارگزاران بالاتر رفته و بدبینی و فرسودگی آنژگیرود به سبب همان ویهمچنین انتظار می
 تر بیاید. در این شغل پایین

ا ژگی در کارگزاران ر، بالاترین میزان اهمیت وی«اهمیت کار»پس از « تنوع مهارت»همچنین، به علت این که 
و همکاران  0رود که وفاداری کارگزاران به شغل و حرفة کارگزاری افزایش دهد. در این مورد نیهوفدارد، انتظار می

(. نتایج 25بالاترین ارتباط با وفاداری را داشته است )« تنوع مهارت»های شغلی، بین ویژگی ( دریافتند که در2447)
های غیرورزشی و در مراکز علمی و دانشگاهی کشورهای گوناگون روی اقشار مختلف ارزیابی این مطالعات در محیط

ان در این زمینة نیاز است تا با اطمین تریهای مناسبها به حوزة ورزش، به پژوهششده و به منظور تعمیم این یافته

 

1 . Debnath 

2 . Weaver 
3 . Niehoff  
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 های بیشتر در حیطة طراحی شغل و بالاخصشود با انجام پژوهشلذا پیشنهاد می بیشتری مورد استفاده قرار گیرد.
هایی همچون تنوع مهارت به ها و ویژگیهای شغلی در مدیریت ورزشی، در آینده بتوان در زمینة شاخصویژگی

 زه و بخصوص کارگزاران ورزشی کمک کرد.افراد شاغل در این حو
غلی اولدهام های اصلی شژگینتایج دیگر تحقیق حاضر نشان داد که در بین سه متغیر جدیدی که به ساختار وی

الی داری داشت. در حارتباط معنی« مسئولیت پذیری»با « حل مسأله»اند، تنها متغیر ( افزوده شده7911و هاکمن )
غلی های اصلی شژگیهای ویهای حاضر، مؤلفهچنین نبودند. یافته« پردازش اطلاعات»و  «تخصص»که، دو ویژگی 

های اصلی شغل که در های ویژگیکند. به این دلیل که ارتباط تمام مؤلفه( را تأیید می7911اولدهام و هاکمن )
( 2440ه ویژگی جدیدی که جاکو )مدل اولدهام و هاکمن ارائه شده بود آن طور که انتظار بود، اثبات گردید؛ ولی س

رین بار کمت« حل مسأله»به مدل اضافه کرده بود در تحقیق حاضر مواردی را به دنبال داشت. به عنوان مثال مؤلفه 
نه تنها آثار « پردازش اطلاعات»و « تخصص»های شغلی کارگزاران داشت و بینی ویژگیعاملی را در پیش

ها ز آنهای مورد نیاتر شدن دیگر ویژگیکارگزاران نداشتند، بلکه موجب کم های روانشناختیداری بر حالتمعنی
دست گردد که کارگزاران رسمی فوتبال ایران میل چندانی برای بهشدند. با توجه به نتایج حاصل، چنین استنباط می

د. داننئول نمیآوردن دانش لازم در حوزة تخصصی خود نداشته و به نوعی خود را در قبال کسب این دانش مس
ای حل هافزایی ویژة کارگزاران تشکیل شود تا کارگزاران بیشترروشهای دانشگردد که کارگاهبنابراین، پیشنهاد می

 مسئله آشنا گردند.

های شغلی مانند تنوع، اهمیت کار، استقلال در شغل و بازخورد ژگی( بیان داشتند که وی2449) 7کلووی و فولاگار
ل های مهم در ایجاد تعادژگیند حالت روانشناختی سلیس و روان بودن در شغل را فراهم آورند. این ویتواناز کار می

های کیفی و کمی مختلف، عناصر کلیدی دیگری را (؛ هر چند تحقیق21ها نیز نقش دارند )ها و مهارتمیان چالش
یختن کار و دانش، معین بودن مقاصد، مهارت، درهم آم -مطرح کردند. این عوامل مهم در حفظ تعادل بین چالش

عبارتی بازخورد آشکار، تمرکز بر حوزة کار، مغایرت در کنترل، عدم خود اطلاعی، انتقال زمان و تجربة نهان هستند. به
اشخاص در آن شغل به منصة ظهور نخواهد رسید و از  چنانچه شغلی به میزان کافی چالش برانگیز نباشد، مهارت

تن رغم داشبرانگیز بودن شغل از میزان مشخص بالاتر رود، امکان آن وجود دارد که شخص علیطرفی اگر چالش 
های های گوناگون نتواند وظایف شغلی خود را به سرانجام برساند. به همین دلیل، هماهنگی میان چالشمهارت

 2اکلوند و جکسونهای اشخاص جهت روان بودن شغل اهمیت دارد. برخی محققین به نقل از شغلی و مهارت
(. بنابراین پیشنهاد 21نمایند )( اظهار داشتند که ادغام این عناصر، تجربة سودمندی را در شغل مهیا می2440)

پژوهش حاضر جهت رفع این مشکل این است که از تجارب افراد مجرب و کارکشتة داخلی و خارجی یا به عبارتی 
ای هاند، کمک گرفت تا  مهارتن شغل دست و پنجه نرم کردههای ایپیشکسوتان کارگزاری که با انواع چالش

 کارگزاران را در این زمینه بالا ببرند.
دار بودن شغل، (، معنی1و  0های قبلی )سو با پژوهشهای این تحقیق نشان داد که هممضاف بر این، یافته

ولیت کند. حالت روانشناختی مسئمیبینی پیامدهای رضایت از میزان رشد، انگیزش درونی شغل و کارایی را پیش
مدهای های حقیقی موجب پیاپذیری نیز تنها بر پیامد انگیزش درونی شغل تأثیر خواهد گذاشت و آگاهی از یافته

های شغلی در کارگزاران فوتبال های ویژگیعلاوه، مؤلفهگردد. بهرضایت از میزان رشد و کارایی در کارگزاران می
 

1 . Kelloway & Fullagar  
2 . Jackson & Eklund 
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باشد؛ ولی از آن جایی که متغیرهای پردازش اطلاعات و تخصص موجب مسئولیت رو میروبههای بسیاری با چالش
های شغلی کارگزاران، دارای کمترین بار مسأله نیز جهت برآورد ویژگیگردند و مؤلفه حلپذیری در کارگزاران نمی

توان اذعان داشت که وجود بنابراین مینماید. ای را در نظریه طراحی مشاغل دنبال میعاملی است، لذا نظم ویژه
های مرتبط با آگاهی در کارگزاران، مسائل و مشکلاتی را از جمله تخصصی بودن وظایف، دانش و به دنبال ویژگی

معنیشکل تواند به های مرتبط با شغل، میگیری در رویة کار را به دنبال دارد. در حالی که ویژگیآن عدم تصمیم
شغلی کارگزاران رسمی فوتبال را برآورد نمایند. بنابراین، براساس نتایج حاصل از این تحقیق  هایداری ویژگی
مرتبط با آگاهی در کارگزاران رسمی فوتبال مورد مطالعه  هایشود که با محافظه کاری بیشتری، ویژگیپیشنهاد می

 قرارگیرد. 

( مورد تأیید قرار 7911ل هاکمن و اولدهام )ی شغلی برخاسته از مدهاهمچنین در این تحقیق، تمام ویژگی
  سو نبود.هایی نیز، هم( همخوانی داشت. اما با تحقیق2477گرفتند؛ که این یافته با نتایج جوهری و همکاران )

های ژگیژوهش مروری خود بیان نمودند که هویت وظیفه، مدل وی( که در پ2444و همکاران ) 7مانند تحقیق بهسون
(. با این تفاوت که در این پژوهش، 28کند)بینی میهای روانی حساس را به میزان پایینی پیشحالتاصلی شغل و 

و  2( و لین2440های مذکور در پرسشنامه جاکو نبوده و در عوض ویژگی تخصص آمده بود. از طرفی جاکو )ویژگی
های اصلی شغل جهت سازه ویژگی ندتواخودی خود نمی( نیز اظهار داشتند که ویژگی استقلال به2441همکاران )

کارگزاران  یشغل هاییژگیو (. در نهایت با وجود پایایی قابل قبول متغیرهای ارائه شده در ارتباط با29کفایت کند )
در این تحقیق و غیر ورزشی بودن اکثر « حل مسأله»، خیلی ضعیف بودن بار عاملی مولفه رانیفوتبال ا یرسم

؛ 7991؛ واردن و نیکلسون، 7911این پرسشنامه استفاده کرده بودند )هاکمن و اولدهام، تحقیقات پیشین که از 
 (2474، 0 و لیدبوم و پریکس 2474؛ هادیزاده و دستجردی، 2448؛ ویور، 2441؛ دبنات و همکاران، 2445دبنات، 

ینی کلی ، بازبرانیتبال افو یکارگزاران رسم یشغل هاییژگیوهای مربوط به گردد که در شاخص(، پیشنهاد می04)
 صورت گیرد.

طور کلی، نتایج حاصل از پژوهش نشان داد که به  منظور بهبود عملکر کارگزاران رسمی فوتبال در کشور به
بهتر و موثرتر، افزایش کارآمدی شغلی کارگزاران و همچنین کاهش بدبینی « بازخورد»لازم است به منظور دریافت 

غل، مقررات کارگزاری و سیستم نظارتی در این زمینه مورد بازنگری قرار گیرد. از طرفی، ها در این شو فرسودگی آن
های مرتبط با آگاهی در کارگزاران، مسائل و مشکلاتی را از جمله تخصصی بودن وظایف، اهمیت بالای ویژگی

یژة افزایی وهای دانشکارگاه گیری در رویة کار را به دنبال دارد که با برگزاریدانش و به دنبال آن عدم تصمیم
قابل حل خواهد بود. در نهایت،  کارگزاران و فراهم آوردن فرصت عملی تجربه اندوزی برای کارگزاران تازه کار

شان گردد که براساس اصولی معین، میزان اختیارات کارگزاران فوتبال در برابر مشکلات مرتبط با شغلتوصیه می
ردن کیفیت شغل کارگزاری در فوتبال کشور، از افراد متخصص و دلسوز در این زمینه بیشتر شده و به منظور بالاب

 مشورت گرفته شود و سپس به اجرا درآید.
 

 

 

1 . Behson & et al. 

2 . Lane & et al. 

3 . Lidbom & Priks 
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Abstract 
Purpose & Background: Considering the role and importance of job characteristics 

in the further development of job design, the purpose of this research was to 

investigate the main characteristics of the occupation of official football agents in 

Iran with the help of Jacko’s (2004) enriched model of job characteristics. 

Methodology: The methodology behind the research study was based on a survey 

through developing a questionnaire with the objective of the practical application of 

its outcome. The population of the study was based on carefully selecting from the 

limited number of Iranian official football agents available. The participants 

consisted of all official Iranian football agents (18 people), who responded to the 

purposefully designed occupational questionnaire based on Jacko’s model (2004). 

The validity of the questionnaire was confirmed by 10 experts and its reliability was 

calculated as 0.91. Independent one-way ANOVA was used to analyze the collected 

data representing demographic characteristics and their differences. 

 Results: According to the official football agents’ viewpoints, all the elements of 

the main characteristics of the job were of acceptable importance.  Among these 

elements, the importance of work, identity, independence, and skill diversity were 

prioritized in order. The findings of this research revealed that the meaningfulness 

of a job predicts the consequences of satisfaction with the amount of growth, internal 

motivation of the job, and efficiency. 

Conclusion: According to the results of the present research, problem-solving and 

independence in a job are less apparent in the official agents’ jobs. It was also found 

that among the three new variables that were added to the components of Oldham 

and Hackman's (1976) job characteristics, only “Problem Solving” had a significant 

relationship with “Responsibility for The Results”. Finally, the official agents 

regarded this profession as bearing responsibility, technically demanding, valuable, 

and vitally important. 

 Keywords 

 Job characteristics, Football Agents, Jacko’s Questionnaire. 
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 پرسشنامه ويژگی های شغلی

(job characteristic questionnaire) 

 

جنابعالی در ليگ های معتبر فوتبال کشورچقدر با عبارت های زير که بهای کارگزار گرامی با توجه به تجربه گران

 مربوط به تخصص شماست موافق هستيد؟

قم
واف
لاً م
کام

 

قم
واف
م

قم 
واف
ی م
کم

 

رم
دا
ی ن
ظر
ن

فم 
خال
ی م
کم

 

فم
خال
م

فم 
خال
لاً م
کام

 

 عبارت ها

ره
ما
ش

 

کارگزاری فوتبال اين امكان را به من می دهد تا خودم برای برنامه                 

 کاری ام تصميم بگيرم.

1 

کارگزاری فوتبال باعث می شوووودتا برای کارما بااالاعات بسووويار                   

شته     سروکار دا شم )االاعاتی درمورد مربيانا بازيكنان و   زيادی  با

 غيره(.

2 

که راه و رو                   يد  بااُ مسوووا پی  يي می   غال کار  جام  درهنگام ان

 مشخصی برای حل  ن وجود دارد.

3 

هايی                     هارت  يازدارد)م های فراوانی ن هارت  به م بال  کارگزاری فوت

 مانند روانشناسیا مديريت و غيره(.

4 

سيار تخصصی             کارگزاری از نظر هدفا وظايف و يا نوع فعاليت ها ب

 است.

5 

نتايج اقدامات يک کارگزار ورزشووویا برزندگی سووواير افراد)مانند                  

 مربيان و بازيكنان(ا تأثيربسيار زيادی می گذارد.

6 

قوانين مصوووود شوووده برای کارگزارانا برای کارگزاران فوتبال نيز         

 مؤثر است.کار مد و 

7 

ضح االاعاتی در مورد            صميماتی که در کارم می گيرما به اور وا ت

 درستی يا نادرستی  ن تصميما به من می دهد.

8 

کارگزاری فوتبال فرصوووت های بسووويار زيادی به من می دهد تا                 

 درمورد نحوه انجام کارما استقلال و  زادی داشته باشم.

9 

مان          ند             درز مان جام دهم.) کاررا همزمان ان يد چندين  با کارگزاریا 

ارتباط چشووومی وکلامی با همكارانا تمرکز بر بازيكنانا تمرکز بر       

 مربيان و غيره(.

11 

شده               شكلات  يي بينی ن سا ل و م در کارگزاری فوتبالا اغپب با م

 ای روبه رو می شوم.

11 
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برای تكميل کار خود ازمهارت کارگزاری فوتبال باعث می شووود تا        

ستفاده       سريع و غيره( ا صميم گيری  های مختپفی)مانند تمرکزا ت

 کنم.

12 

شاغل درحوزه             سياری ازم سبت به ب به اور کپی کارگزاری فوتبال ن

 ی ورز ا اهميت و حساسيت بيشتری دارد.

13 

سيار تخصصی             د نيازدارکارگزاری فوتبالا به داني و مهارت های ب

سیا مديريتا االاع از قوانين و مقررات کارگزاری و      شنا )مانندروان

 غيره(.

14 

قوانين و مقررات کارگزاری فوتبال به گونه ای اراحی شووده اسووت         

صادی(   که کارگزار می تواند با کمترين تجهيزات ممكن )از نظر اقت

 کار کند.

15 

خود بوه خود درمورد  کوارگزاری فوتبوالا شوووسپی اسووووت کوه           

کار            كارانا چگونگی  با هم ماهنگی  ند چگونگی ه مان عمپكردم)

 وغيره( به من بازخوردمی دهد.

16 

با  زادی                  تا  به من می دهد  بالا اين امكان را کارگزاری فوت قوانين 

 عمل زيادی در کار تصميم بگيرم.

17 

االاعات بسيار زيادی  کارگزاری فوتبال باعث می شود تا برای کارا         

 را تجزيه و تحپيل کنم)االاعاتی درمورد مربيانا بازيكنان و غيره(.

18 

در کارگزاری فوتبالا برای حل مسوووا ل به راه حل های خا  و                  

 منحصر به فردی نياز است.

19 

ند                  مان گاه) باشووو يا  خارج ازتيم  کارگزاریا بر افراد  عمپكرد من در 

خانوادها مردم عادی و غيره( تأثير بسوويار زيادی می   تماشوواگرانا 

 گذارد.

21 

فوتبال مستپزم استفاده از مهارت هايی مانند روانشناسیا  کارگزاری        

 مديريت و ... می باشد.             
21 

 22 کارگزاری فوتبالا به تجربه و تخصص بالايی نياز دارد.       

کارگزاری فوتبال به گونه ای اراحی شووده اسووت  قوانين و مقررات        

ستی      صميمات در سريعترين زمان ممكنا ت که کارگزار می تواند در

 در کار بگيرد.

23 

ست که خود به خود من را از نحوه کارم            شسپی ا کارگزاری فوتبال 

  گاه می سازد.
24 

شاگران           شگاه ) مانند تما کارگزاری فوتبال بر افراد خارج از تيم يا با

 مردم عادی خانواده و غيره (تأثير بسيار زيادی می گذارد. 

25 

اکثر کارهايی که در کارگزاری انجام می دهم مفيد و ارزشووومند به         

 نظر می رسد.

26 

انجام می دهم  احسوووای می کنم برای کارهايی که در کارگزاری             

 پذيرم.بايد شخصاً مسئوليت  نها را ب

27 

ست يا              ست ا صميماتم در کار در توجه يا اهميت دادن به اين که ت

 ا کار  سانی است.نادرست

28 

ی که در کارگزاری انجام می دهما برای من بسووويار با معنی و       کار        

 مهم است.

29 
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دهم)چه درسووت و چه نادرسووت(ا   مسووئوليت کاری که انجام می        

 متوجه من است.
31 

من بعد از انجام وظايفا می توانم به خوبی تشخيص دهم که خود        

 يا ضعيف عمل کرده ام.

31 

سای می کنم بايد برای نتايج کارم در کارگزاریا خودم جوابگو            اح

 باشم.

32 

هنگام کارگزاریا  من معمولاً ازميزان درسوووتی يا نادرسوووتی کارم          

  گاهی دارم.
33 

 34 ا علاقه دارم.به نوع کاری که انجام می دهم)کارگزاری فوتبال(       

 35 ا اعتماد به نفسم بيشتر می شود.هنگامی که عمپكرد خوبی دارم       

از اين که احسووای می کنم کارگزاری فوتبال ارزشوومند و بااهميت        

 است راضی هستم.

36 

 37 ا به کارگزاری فوتبال علاقه دارم.بيي از يک کارگزار معمولی       

 38 ا رضايت دارم.من از ميزان  زادی تفكر و عمل خود در کارگزاری       

ضايتمندی من     هنگام        سای ر ی که به خوبی کارگزاری می کنما اح

 بيشتر می شود.

39 

 41 ا راضی هستم.وجود دارد از ميزان چالشی که در کارگزاری فوتبال       

 41 ا لذت واقعی را  يدا کرده ام.من در کارگزاری فوتبال       

انجام کارهايم ضوووعيف عمل ميكنما احسوووای بد و  هنگامی که در       

 ناخوشايندی به من دست می دهد.

42 

ا بازهم به نظر    با در نظر گرفتن تمام مسوووا ل موجود در کارگزاری           

 در اين شسل می توان به اهداف مورد نظر رسيد. می رسد که

43 

 با تشكر از دقت و همكاری شما


