
 
Job Anchor Analysis of Official Iranian Football Agents Using Method PLS1 

 

Ali Fahimi Nejad 

Professor, Shahrood Branch, Islamic Azad University, Shahrood, Iran (Corresponding author). 

afahimi77@gmail.com 
Asadollah Amini Jahromi 

Associate Professor, Semnan Branch, Islamic Azad University, Semnan, Iran. 

amini.jahromi@semnaniau.ac.ir 
Mostafa Tayebi Sani 

Professor, Shahrood Branch, Islamic Azad University, Shahrood, Iran. tayebi@iau-shahrood.ac.ir 
Bagher Morsal 

Professor, Shahrood Branch, Islamic Azad University, Shahrood, Iran. bagher.morsal@iau.ac.ir 
 

Extended Abstract 

The underlying philosophy of job anchors is to discover the latent abilities of people in career 

promotion, and the purpose of this research is to analyze the status of job anchors with the performance 

of official Iranian football agents with the help of the PLS method. The mentioned method is one of the 

new methods in the field of structural equation modeling, which considering that the sample size is 

sensitive in other statistical methods, this method is not sensitive to the sample size and can be used in 

the sample volume is less than the number of variables to estimate the model. The current research is a 

survey descriptive research and is applied in terms of purpose. The statistical population, all of whom 

were selected as a sample due to the limited population, were the official football agents of Iran, who 

responded to Schein's occupational anchors questionnaire (2006) in a targeted manner. The results of 

the research show that there is a significant difference at the 0.05 level between the job anchors of 

agents, and the adjusted coefficient of determination is 0.788, which indicates a good fit. The technical 

variable has a significant effect on job anchors at the 0.05 level. If the value of the variance inflation 

factor (VIF) is greater than 10, then there is collinearity in the model. Regarding the job anchors of 

security, challenge and creativity for agents, it is an expression of the value that football agents have for 

protecting their job security, doing valuable work in their profession and also removing obstacles. had 

existing the findings are similar to the findings of Bromly (2004). On the other hand, the highest 

averages in the career anchors of creativity, service and technical of agents show the value that agents 

have for service and also the desire to focus on the technical way of their job, which these findings It is 

also consistent with the findings of Chen Wen (2006) and Tan & Quek (2001). There was a significant 

relationship between the two anchors of challenge and creativity with performance. The results are not 

in line with the findings of Qalavandi et al.'s (2010) research, but they are in line with Choo Quek and 

Hoon Tan's (2001) research. Creative individuals are somewhat independent and have relatively good 
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analytical and self-reliance skills, and ultimately, they all have the power and potential to influence 

others. It can be concluded that agents who are creative are more likely to bring out creative thoughts in 

players and coaches, which is also an important effect of agent performance, and this anchor has a 

direct impact on agent performance. Agents who have it are risk-takers who always find new and 

effective points in their jobs and therefore increase their positive performance. In explaining the pure 

challenge, it should also be said that society and individuals are always faced with new challenges. 

These special challenges may be due to specific environmental conditions or may be posed by players 

and coaches. An agent can overcome it by effectively overcoming the difficult issues and problems 

they face. Brokers who have this anchor will be able to do it easily. 

Key words: Job anchors, Job performance, Football agents, Schein questionnaire (2006) and Patterson 

questionnaire (1992). 
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 مبسوط چکیده

، واكنناوی ويننلیت لنگرهننای یننپ ونن وه و هدف ا  شغلی است  یدر ارتقاهای نهفته افراد  فلسفه زیربنایی لنگرهای شغلی، كشف توانایی

باشنند. میمجذورات جزئی یا كمتریپ مربلات بخشی( داقل روش ح) PLSروش  كمک  باكارگزاران رسمی فوتبال ایران  با عملکرد    شغلی

 دیگننر  كننه حجننو نمونننه درباشد كه با توجه به ایپسازی ملادلات ساختاری میمدل  زمینه انجام  درهای جدید  روش  ازی  یک  روش مذكور

منندل   از تلداد متغیرها نیز  كمتر  هایهتواند در حجو نمونها حساس نبوده و میبه حجو نمونه  روش  باشد ایپآماری حساس میهای  روش

بننودن   به علت محنندود  جاملة آماری كهكاربردی است.  از لحاظ هدف  یمایشی و  تحقیقات توصیفی و  و وه  حاير از نوعد.برآورد كنرا  

 دسننترس بننه ورسشنننامه  دفنندار دره صننورت هبنن   كارگزاران رسمی فوتبال ایران بودند كه  ،تمامی آنها به عنوان نمونه انتخاب شدند  ،ملهجا

ران بیپ لنگرهننای شننغلی كننارگزا  05/0سطح  دار دردهندة وجود تفاوت ملنینشان    قیقج تحنتای  .اندواسخ داده(2006شایپ)  لنگرهای شغلی

-تننیریر ملنننی  05/0در سطح    متغیرفنیباشد.  یدهندة خوبی برازش ماست كه نشان788/0برابر    شدة  يریب تلییپ تلدیلباشد و  می

باشد، همخطی در مدل وجود دارد كه در ایننپ منندل   10( بزرگتر از  VIFانس )داری روی لنگرهای شغلی دارد. اگر مقدار عامل تورم واری

كارگزاران، بیان كنندة ارزشی است كه كارگزاران فوتبال برای صیانت از امنیت شغلیشان، انجام كارهننای بننا ارزش در   ود دارد.همخطی وج

ر لنگرهای د  هامی باشد. از طرفی بالاتریپ میانگیپ(  2004)لی  برومهای  ها، مشابه یافتهوجود داشتند. یافتهحرفة خودشان و نیز رفع موانع م

-خنندمت  دهندة ارزشی است كه كارگزاران رسمی فوتبال ایننران بننرایكارگزاران رسمی فوتبال ایران، نشان  فنی  شغلی خلاقیت، خدمت و

( 2001) كوئننک و تننان( و 2006) های چننپ ونیافته  شغل خود دارند كه ایپ یافته ها نیز با  نیف  رسانی و همچنیپ تمایل به تمركز بر نحوة
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 های و وه  قلاوندی و همکارانداری وجودداشت. نتایج با یافتهلنگر چال  و خلاقیت با عملکرد نیز ارتباط ملنیدارد. میان دو  مطابقت  

ری خننودر ی هسننتند و قنند،  اشخاص خلاق  ( در یک راستاست.2001ان)ن ت( در یک راستا نیست ولی با و وه  چو كوئک و هو2010)

بقی افراد را دارننند. اسیل ارر بر مكه همگی قدرت و وتانباشند و دست آخر ایپلیل و تکیه به خود نسبتاً خوبی میدارای قدرت تجزیه و تح

یننپ مهننو نیننز از اه  كنن   شود نتیجه گرفت كه كارگزارانی كه خلاقیت دارند، بیشتر توان ظهور افکار خلاقانه را در بازیکنان و مربیان دارندمی

یرند كننه همیشننه ذاشخاصی خطرو  ست و ایپ لنگر تیریر مستقیو بر عملکرد كارگزاران دارد. كارگزاران دارای آن،اررات عملکرد كارگزاران ا

اینند ب  یننزبرند. در تويیح چننال  محنن  نایپ جهت عملکرد مثبت خود را بالا میهای نویپ و تیریرگذار در شغلشان را ویدا كرده و بهنکته

 ه خنناطر شننرای های وی ه امکان دارد بنن شوند. ایپ چال های نوینی مواجه میكه همیشه با چال گفت كه جامله و افراد به شکلی هستند  

مسائل و مشکلات   تواند از آن عبور كند كه به شکلی مؤرر برآمده باشد. كارگزاری مییا ازطرف بازیکنان و مربیان وی   وی ة محی  باشد و

  ه ایپ لنگر را دارند، به آسانی قادر به انجام آن خواهند بود.شود فائق آید. كارگزارانی كرو میروبه هك تیسخ

 

 (1992( و ورسشنامة واترسون)2006شایپ)نامة ورسش های شغلی، عملکرد شغلی، كارگزاران فوتبال،لنگر  :هاواژهکلید

 

 



 
 
 

 

 

 مقدمه

 برنامهاخیر ورزشکاران، افرادی را به عنوان مدیر  یهاسالدر  ویوندد و  می  سریع به وقوع  هایماگ  باامروزی، تغییرات    وكاركسبدر محی    

قنندم، انی مشننلب)  گیرند.هایشان به كار میفلالیت  عقد قرارداد و سایر  كارگزار(، برای انجام امور حقوقی و بیان علایق و شرای  خود برای)

توسننله در ایننپ   های اخیر به طور فزاینننده در حننال رشنند وهستند كه در ساللت ورزش  محصول صنكارگزاران ورزشی نتیجه و    (.1393

را   كنننندیملید  درصد از تولید ناخالص یا مجموع آنچه كه در یک سال تو  5/2تا    6/1ارووا، ورزش    هیاتحادباشند. در كشورهای  صنلت می

 شد اعلام گردید كه در ارووا حدود یک میلیننون نفننر درمایت می. در تحقیق دیگری كه توس  كمیسیون ارووا حدهداص میبه خود اختص

و   اسمیت، مترجمننان تجنناری)  شود.میها قلمداد  آن  ای و اصلید و ورزش به عنوان فلالیت حرفهاشتغال دارن  به كاربخ  صنلت ورزش  

 (.1392همکاران، 

فرانسننه، آلمننان، ایتالیننا، اسنن انیا،   فلال باشند. دركشورهای  هادر آند  نااند كه كارگزاران ورزشی توانستهی كردهناسایرا ش  رشته  32  در ارووا 

ارووننا فلننال   هیاتحادكشور    27  در تمامفوتبال، كارگزاران    هستند و درلال  مختلف ورزشی ف  رشته  10  در حداقلسوئد كارگزاران    بریتانیا و

یننورو در میلیون  200 در حدودارووا  در فوتبال  كارگزاران،  توس  مدهآدستبههای  كمیسیون  گویند.ان فوتبال میگزاركار  اهآنهستند كه به  

 از كننلدرصنند    95ای هستند كه  رشته  4راگبی، بسکتبال و دوومیدانی،    بالاتر از. فوتبال با بیشتریپ تلداد كارگزار،  شده استهرسال برآورد  

و بننازار نقننل  دارسننکانکه كارگزار بننه مثابننه نهایتاً این(.  2009رووا،  كارشناسان اتحادیه ا)  گیرندرا دربرمی  ارووا  ردزشی  اران ورتلداد كارگز

 را داشننتهخننود  حننوزه در انجام وظایف خود باید امکان ترقننی ن درموفق شد شود و برایمی محسوب در كشور مربی بازیکپ و انتقالات

ه باشد اختیار داشت را در  دارد الگوهایی  همیپ منظور نیاز  از عملکردش دریافت نماید. به  و بازخورد مناسبی(  یغللنگر شبا استفاده از  )  باشد

تواننند بننه نننوعی در مننیگردیده كه الگوهای مناسبی  ارائهگسترده و سریع، موجب رسانی اطلاعآوری نویپ و سیستو و یا آموزش ببیند. فپ

 ند شوند.ماید از ایپ وی گی نویپ علمی بهرهنیز ب نو كارگزارابازار، مؤرر واقع شود  پیدر ا مناسبشغلی نگرهای لگیری ازروند علمی بهره

 یشننغل ریمسنن ای بننر ی فوتبال ایران همننراه بننا مقدمننهسمو عملکرد كارگزاران ر  به رواب  لنگرهای شغلی  مسئلهادای دقیق  در ادامه جهت   

ر مسیر شغلی د  . ایپ امرهستند  فلال  انینفلل و برخی دیگر بازیگرخود تماشاگرانی مندگی  های زصحنهشود. برخی از افراد در  ورداخته می

یابند می آن راس ارند و گروهی نیز با قبول مسئولیت توان می دیگران به دستت زندگی خود را  از مردمان سرنوشنیز صادق است، گروهی  

تواننند در افکننار، می  و ایپآورد  می  به دسترا  خص تجارب زندگی و شغلی  كه شآید  د میتا بر آن ارر بگذارند. مسیر شغلی زمانی به وجو

-های شغلی، كشننف تواننناییفلسفه زیربنایی لنگر  یاز طرف(.  80،  1996،  3شایپ)  نکندذ كند و شخص را تسلیو موانع  ها و انگیزه نفوارزش

 ی در ایپد و آگاهسازلی فردی كاركنان را آشکار میای شغلنگره،  نهفته افراد در ارتقای شغلی است. سنج  لنگرهای شغلی یک فرد  های

 دربننارهكند تا از یک سو برای واسخ به نیازهای افراد، مشننا ل را دوبنناره طراحننی كننند و از سننوی دیگننر  میمورد به سازمان و فرد كمک  

 (.1389و همکاران،  قلاوندی) كندریزی برنامه هاآن دگرگونی شغلی

 
3 . Schein 



 
 

حسنناس توانننایی ادراخ خننود، ا  مقولننها اسننتلداد و  3  شنناملكننه    داننندونداره می  از خودبرای شخص عبارت  را    شغلی  شایپ نیز لنگرهای 

د. مورد اول مربوط بننه تجننارب شویبوط به مسیر شغلی مارزش های اساسی و مهو كه مر  در آخرها و نیازها و  نسبت به انگیزه  افتهیتکامل

هننایی اسننت كننه زشرها، اصننول و ارنگرشی( به هنجا)  یفردهای  ه مورد سوم ازواكن كحالیعملکردی( است، در)  یكارواقلی درمحی   

 (.69، 2007، 5وربروگپ و سلسا 293، 2005، 4دنزیگر و والنسی) شویوهای كاری و اجتماعی متفاوت با آن مواجه میدرموفقیت

 9دربحننخ خودسنننجی را 8ادگارشننایپ، لنگرهننای شننغلیپ همچنی  .شد  ابداع  7برای اولیپ بار توس  ادگار شایپ  6شغلیمسیرواژة لنگرهای   

هننای ی خود با توجه بننه تهدینندها و فرصننتهاها و يلفاز توانایی SWOTدول كند. خودسنجی به ارزیابی فرد با توجه به جمطرح می

وینندا كننردن و  یراد نیز بننراد، افبمانن ید تا در ساحل باقناندازیم  خود را به آب  یها لنگرهادرست همانطور كه قایق  شود.فته میمحیطی گ

، هنناظرفیننت از اسننتلدادها،  یمشخصنن   ی(، الگوهننایشننغل)  یترقمسیر    یاهدهند. لنگرگاهیهمیپ كار را انجام م  نیزخود    یتثبیت مسیر شغل

 د ازازخوره و بنن پ سننال تجربنن را بلد از چندی  یمشخص  یشغل  یفرد است كه مسیر ترق  ةتصور شده بوسیل  یهاها و ارزشها، نگرشانگیزه

ه افننراد وارد كنن   در مسیر شغلی درونی فرد است. وقتی  ربات  لنگرهای مسیر شغلی منابع خودشناسی  .نمایدیهدایت و تثبیت م  یواقلی  دنیا

ز راد ااندازند، همچنان كننه افنن ه از لحاظ جایگاه بیرونی لنگر میشوند. آنها ملمولاً فق  در ملیارهای ترقی تلریف شدیک رشته یا حرفه می

تطبیق بازخورد بیرونننی و احساسننات درونننی   كنند، ذهنیت از خود را براساسمیویشرفت    ای اولیههای حرفهق نظام آموزشی و تجربهطری

شایسننته   كنننند خننوب وبا توجه به تطبیق آنچه احساس مننی  افراد خودشان را  دهند. به عبارت دیگر،نسبت به موقلیت و ريایت شکل می

های دوست دارند، تلاشبرند و  دهند و لذت میام میرد، آن را انجآن كار خوب داكه    توجه به بازخورد بیرونیو با  كنند  است، تلریف می

 (.7، 1395، دیلمقانی و ذاكری) شودآنان از سوی دیگران ارزشمند تلقی 

هننا و نیازهننای اساسننی ها، انگیننزهارزشقولة  ونج میافتة افراد در  نشان داد كه خودوندارة تکامل  1970های اولیة ادگارشایپ دردهة  و وه  

. شایسننتگی اداری و منندیریتی و 4ای . شایستگی فنی و وظیفه3. ربات و امنیت 2. خودمختاری و استقلال  1  شود كه عبارتند ازاس میمنلک

. 1ز سوی شایپ آشکار شنندا غلی اهای شسه مقولة دیگر از لنگر  1980. خلاقیت كارآفرینی. البته، به دنبال مطاللات وسیع مشا ل در دهة  5

همچنیپ در قسمت بحخ و نتیجه گیننری   (.111،  2011امیرتاش و همکاران،  )  یزندگ. سبک3مح  و  . چال 2تگی  خدمت و ازخودگذش

و خننود    دهد تا با ایجاد همنناهنگی میننان نیازهننایایپ تحقیق ذكر شده است كه سنج  لنگرهای مسیرشغلی، ایپ توانایی را به سازمان می

های فردی تغییرات مسیرشننغلی و هننو و برای تصمیونکته نیز یه عنوان منبع اطلاعاتی مفید، هاد، مشا ل را به درستی بازسازی كند. ایپ  افر

 ها قابلیت كاربرد دارد.ها، در جهت كمک به افراد برای تغییر مسیرشغلی آنبرای سازمان

. علاقننه بشننودیتفاوت و بنن یب  شغل شود كه فرد سازمان را ترخ كند یا نسبت به  یم  باعخ  غل با یکدیگر ملمولاً یاجور نبودن لنگر و ش 

 ی»خننودو و هننو بننرا یهر یک از كاركنان هو برا  یشغل  یلنگرها  -1  توجه به دو نکته زیر استا  یشغل  یوس منظور ادگار شایپ از لنگرها

زی سننا  نننیج(  گردش شننغلیب( گسترش شغلالف( ایهاکتکنی ده ازدیریت آن با استفاسازمان و م -2 .شناخته شود»مدیران سازمانو 

 بااسننتفاده از  افراد وس از خودسنجی  متفاوت بوجود آورد.  با لنگری  كاركنان را  یک از  فید برای هرامکان اشتغال م،  متنوع سازید(  و  شغلی

 
4 . Danziger & Valency 
5 . Verbruggen & Sels 
6 . Career Anchors  
7 . Edgar Schein 
8 . Job anchors 
9 . Self- Evaluation 



 
 

نمایننند. انتخنناب مننیخننود را    د نظننرل مننورشننغ  یبا اهداف شخصنن   های شغلیی نموده و از طریق فرصتگذارهدفخود    بازار كار، برای

شغلشننان   ه به شکل فلننال در خودمنندیریتیكافرادیشغلشان است و علاوه برایپ  افراد در    ای خودمدیریتیشغلی مشوقی برلنگرهای مسیر  

-لبا شننکشغلی  لنگرهای مسیر  (.  2008و همکاران،    10ونپلال)  ترندگذاری شغلی خودشان موفقتشخیص ارزش سرمایه  ستند، دره  درگیر

گننذارد و در میشان اررهای كاركنان به تجارب شغلیكن فرد و وا  های شغلیآن است، بر انتخابچه كه فرد در زندگی به دنبال  به آن  دهی

گیری لنگرهای مسیر شغلی یک فرد، لنگرهای مسیر شغلی فردی كاركنننان را كند. اندازهاز یک شغل به شغل دیگر دخالت می  تصمیو تغییر

ای افراد، مشا ل را دوباره طراحننی كننند و از واسخ به نیازه كند تا از یک سو برایكند و آگاهی در ایپ مورد به سازمان كمک میمیشکار  آ

 (.71، 1388و همکاران،  عریضی سامانی) ریزی كندها برنامهسوی دیگر دربارة دگرگونی مسیرهای شغلی آن

ها گیرد. كارراهة بیرونی به عنوان فرصتیدو جنبة درونی و بیرونی مورد بررسی قرارماز هرشغلی    مسیر()  خلاصه مفهوم كارراهة  طوربه   

(. 527، 2001، 11كوئننک و تننان) شننودمی بررسی شده، مشخص سازمان و خاص شغلسوی  از كه هاییمحدودیت های شغلی و ینهیا ویش

مهمننی بننرای   جیتواننند نتنناهای مؤرر به تجارب شغلی اسننت كننه مننیواكن ها، ادراكات و  ارزش  ها،  دربرگیرندة گرای   12كارراهة درونی

-برنامننههای مهو در یکی از سازه (.71، 1388و همکاران،  عریضی سامانی) زمان داشته باشدماندن افراد در یک سا  خشنودی، تلهد و باقی

اد و علننوی، شهرز)  شغلی خود استرهای  ب مسیانتخاایلات افراد برای  یا شناسایی تم  13شغلی  گیری كارراهةریزی كارراهة درونی، جهت

 د (. هننر فننر564،  2003،  14لننیبننروم)  كننندنگرگاه كارراهه در تجربیات و چرخة شغلی فرد نمود ویدا مییا ل  گیری(. مفهوم جهت55  ،1388

و همکاران،  15یباركلبرنت ) ک شدن به آن شغل داردنزدی ها برایها و ارزشای مشخص از اولویتگیری خاصی به شغل و مجموعهجهت

2013.) 

، 16آرنولنند) گرداننندهمواره فننرد را بننه آن ويننلیت بننازمیدهد، فرد، زیاد از آن نقطه دور شود و است كه اجازه نمیلیپ  ای ملنگر، نقطه   

منصرف سخت  های  به شخص به ر و رویارویی با انتخاداند كلنگرهای شغلی را جزئی ازخودوندارة فرد می(  1990)  شایپ  (.115،  2001

ه كنن ، زمننانیوی  گیرد. به عقیدةها قرار میای آنتثبیت لنگره  شغلی آینده افراد تحت تیریر تکامل وی  هانخواهد شد. شایپ ادعا كرد انتخاب

 ایننداریی برای كسب نتایج شغلی مثبت مانند كارآیی، ريننایت و وو شغل خود تجانس یابند، تمایل بیشتر  رهای مسیر شغلیافراد میان لنگ

-مننی اتفاقكل  ر نتایج شغلید ناسب با لنگر شغلی خود باشد، نیستند، نوسانات زیادیمت كه ه در شغلیدارند. به هر حال چون افراد همیش

 (.293، 2008و همکاران،  17دنزیگر) آورد خواهند دستبه بالاتر،شغلی  نتایج ا لب كارراهه با همساز افراد رفته هوروی .افتد

هننای كننه در آن چننال   ننندی را ویشنننهاد كردلنگرهای شغل  ه رواب یک نمون(  89،  1996)  مجدد و وه  فلدمپ و بولینو  اردهیبا ساخت    

كننه خلاقیت/كننارآفرینی بننا فنی/كنناركردی و و استقلال/خودمختاری، رواب  مکملی را داشته است، درصورتیمح  و خلاقیت/كارآفرینی  

بننا   ارتباطات كارراهننة شننغلی  ای ازنمونه(  2009)  18 متناق  بودند. همچنیپ چاومپمتقابلاًربات  /با امنیت  همیپ طور استقلال/خودمختاری

 
10 . Ellonen & et al. 
11 . Tan & Quek  
12 . Internal Career 
13 . Job Career Anchors 
14 . Bromley H. Kniveton 
15 . Barclay, et al. 
16 . Arnold, John  
17 . Danziger & et al.  
18 . Chapman 



 
 

یت/ربات را با رواب  مکمل را ارائه داد و رواب  امن  فنی/كاركردی در یک گروه و دارای  و  های مح چال   خلاقیت/كارآفرینی،  محورهای

نه سنناختار موراساس نتواند بمسیر ترقی شغلی می    (.2013کاران، همو  كلیبار) رواب  متناقضی توصیف نمود چال  های مح  دارای

 بهبننودود، اسننتقلال(، خچننال ، كننارآفرینی) امنیننت، سننبک زننندگی و ربننات(، تغییننر) ارزشی شوآرتز به چهار بلد گروه بندی شودا تداوم

گیننری شننغلی، چنننیپ جهت الگوهای با بررسی(.  1،  1390،  بندرزاده و حسینیشاه)  ، خدماتی(تیفنی/عملیا)  مدیریت، هویت( و شایستگی)

( مطاللننة شننایپ چهننار نکتننة 89،  1996)  شایپ است. به عقیدة فلدمپ و بولینننو  گوها، نمونةال  اساس و مبنای بس  تمامی  رسد كهر میظنبه

. 2شغل رامطرح نمننود. یةلوا تخابباان رابت شغلی هویت تشکیل بیپ . تمایز1كندا می مطرح رابتهای شغلی هویتساخت برجسته دربارة 

مننان شننغل بننه از كاركنننان در ه  توالی مسیرهای شغلی میان گروهی. نشان داد تفاوت در3داد.    نشاندرون شغل را  تنوع درمسیرهای شغلی

موعننة ایننپ مجكننه  كندلنگرهای شننغلی اشنناره مننی  . دربارة4تواند مهو باشد.مشا ل متفاوت، میشغلی افراد در  مسیر  توالیاندازه تفاوت در

 (.293، 2008دنزیگر و همکاران، ) كندمیتثبیت  فراد را در یک مسیر قابل وی  بینیا غلیش هایانتخابها، ارزشهاولایق، تواناییع

و   19ماساچوست  مدیران و دانشجویان بنیاد فناوری  از  طولی بر مسیر شغلی گروهی  شایپ وس از مطاللة  شایپا  چارچوب مفهومی نمونة    

 ااستسیو كردهتقد آن را به هشت بل شغلیهای كارراهة گیریجهت مفهوم ایجاد

وسننیلة محتننوای كننار ه، بكار بودههستند، متمركز بر چگونگی فنی    لنگر()  گیریجهتایپ  افرادی كه دارای    :20فنی/کارکردی  شایستگی-۱

شننود اگننر در اعخ مننی(. تخصص ایپ افراد ب7  ،2006  شایپ،)  تمایل دارند  شوند و برای استخدام در مشا ل فنی و تخصصیبرانگیخته می

 ن محک بزند، علاقة خننود را از دسننتایشارشد  ها را برایكه شغل نتواند ظرفیت آنجه گردد بهتر عمل كنند و درصورتیا چال  مواشغل ب

 (.  1، 2013فردریک و همکاران، ) دهندمی

 لیپمسننائل مفهننومی ویچیننده تحننت شننرای  نننامحل    و  یلحلت  برایطریق فرصت    شخص از  گیریایپ جهتدر:  2۱شایستگی مدیریتی-2

بننه   (. ایپ افننراد7،  2006ایپ،  ش)  های بزرگ تمایل داردسازمان  مشا ل مدیریتی در  ها وو به موقلیت  شودمی     اطلاعات ناقص برانگیختهو

 ده ازجوی مننوقلیتی بننرای اسننتفاجسننتدروكنننند  میصورت تحلیلی برخورد    مسائل به  مدیریت علاقمند هستند. آنها باسرورستی، رهبری و

 (.80، 1996شایپ، )باشندمی صی خودتوانایی شخ

-عاملی كلیدی در تصمیواست. برای ایپ افراد، ربات كاری،  شغلی    افیایی وشامل امنیت جغر  لنگر(،  )  گیریایپ جهت:  22امنیت وثبات-۳ 

ا خیلننی طننی آشنننرابت و مطمئپ در محی  هستند، فق  یک حرفةقمند  ایی علاكه به امنیت جغرافیبرای كسانیاست.    گیری و ویشرفت شغلی

ای دولتننی را هشان است . آنها ممکپ است شغلكه به ملنای ورود بی رباتی یا ناامنی به زندگیای را انتخاب كنندحرفهکه  مهمتر است تا این

                                                 (.61، 1387راد، نیكیا) دكه استخدام و دورة تصدی به صورت مادام اللمر باشانتخاب نمایند، جایی

شود. افننراد میمتللق به خود اوست برانگیخته    كه  هاییدر ایپ لنگر فرد به وسیلة نیاز برای ساخت یا ایجاد طرح:  2۳خلاقیت کارآفرینی-۴

و  دازیننن انیاز كنند. در ایننپ حالننت فننرد بیشننتر بننه راهاس احسده ، ممکپ است به ایجاد شغل یا گسترش یک فرآورگیریدارای ایپ جهت

  .(1، 1390حسینی، بندرزاده و حاجیشاه) درات كارآفرینانه تمایل دارمخاطمدیریت و سایر كارها، ارائة مشاورةوكسبا وهوروژهمدیریت  

 
19. Massachusetts Institute of Technology (MIT)  
20 .Technical/Functional 
21 . General Managerial Competence 
22. Security/ Stability   
23 . Entrepreneurial Creativity  



 
 

سازمان   هایها اجازه دهد از محدودیتبه آن  زند كهوردامی  گیری، به جستجوی كاری  افراد دارای ایپ جهت:  2۴استقلال و خودمختاری-۵

سننازمان   كه ایپ لنگرگاه را در یننکباشند. اما به جای ایپمی        رگاه شایستگی فنی/كاركردی قویلنگ  خیلی از ایپ افراد دارایند.  اد شوآز

راد، كیننانی  )  زمان نسبتاً كوچک كار كنندایک ساز    ویوند یا به تنهایی و یا به عنوان عضاند به طور مثال مشاور شدنبال كنند، تصمیو گرفته

1387 ،61.)                                                

 و آرزوی  دهننندمننی  جننامان  نه صرفاً اقتصادیو    بزرگتر  خاطر هدفیرا به  ، كارگیریافراد دارای ایپ جهت  :  2۵خودگذشتگیخدمت و از-۶

هننای شخصننی های كنناری بننا ارزشفلالیته تنظیو  ند. چنیپ افرادی بزندگی تبدیل كنكار و    ر براییی بهتبه جا  است كه جهان راها ایپآن

                       (.1، 1390بندرزاده و حسینی، شاه) دربارة كمک به جامله تمایل دارند

هننای مشننکل بننه موفقیننت وقلیتو در مشوند  گیری نیاز دارند تا بر موانع حل نشدنی چیرهایپ جهت  افراد دارای:  2۶محض  هایچالش-۷

                                   (.80، 1996شایپ، ) مستمر است مسائل، رقابت و خودآزماییدادن دیگران، حل شکستموانع، ها، چیرگی بر رای  آنگیپ رتقوی برسند. 

ا ر  هنناییشننغل      گننرای  دارننند. تمایننل دارننندگی خننویخانواد، به ایجاد تلادل میان مسیر شغلی و  لنگرافراد با ایپ  :  2۷سبك زندگی-۸

دلا (.  1،  2013فردریک و همکنناران،  )  نباشدر  دیگ  هایو هر حوزه، مانع یا مختل كنندة حوزه  ها اجازه دهد متلادل باشندبرگزینند كه به آن

نفر از افراد یننک   18آماری    نمونةكه    "جدید  محل كار  ایپ درش  آزمون گذاشتپ لنگرهای شغلیبه"ت عنوانتح  و وهشی  ( در1998)  28بونر

ماننندن در كارشننان   ی شایپ حمایت شده است، افراد بننرایاست كها ازتئوری لنگرهای شغل  آن    حاكی ازهای. یافتهای بودندنهشركت رایا

ت درون یننک پ اسنن ممک  لیشوند و تنوع لنگرهای شغهای اصلی شغل، ویشگویی میزمینه  اری بودند، لنگرهای شغلی ازخواستار چال  ك

-دست یافتند كه رابطه  مثبت ملنننی  به ایپ نتیجه  ( در مورد لنگرهای مسیرشغلی527،  2001)  29ک  ئهون تپ و چوكوهمچنیپ    شغل باشد.

امنیت و ربننات، چننال  محنن ، شایسننتگی   ، سبک زندگی،استقلال، خلاقیت كارآفرینی-مختاریكاركردی، خود–ستگی فنیداری بیپ شای

کننارگیری ب  و وهشننی بننا  ( در293،  2005)  30یگر و والنسننیدنزرد.  و عملکرد كاركنان وجود دا  رونی و بیرونیيایت دمی بارمدیریت عمو

بننیپ همچنیپ    دارد.بگیر وجودافراد حقوقافرادی باشغل آزاد وداری بیپ لنگرهای مسیر شغلی  ملنی  تفاوت  مستقل نشان دادند كه  Tآزمون  

افننراد در جوامننع   لنگرهننای شننغلی  دارد.د  جوو  داریملنیمثبت و  ريایت شغلی افراد، همبستگی  شایپ ومدل  وایة  لنگرهای مسیر شغلی بر

تلییپ مراجع درونی شننغلی كاركنننان صنننلت  ای برایتلاش كردند، نمونه( 978، 2007) 31مختلف متفاوت است. شایپ، ایتوما و سیم سون

ونه در كشورهای در حننال یافته آزمون شده و روایی ایپ نمتوسلهی  كشورهایپ در  آنها مدل شا  اطلاعات نیجریه ارائه دهند. به نظر  فناوری

( تحقیقی را تحت عنوان »ارتباط بیپ لنگرهای شغلی بننا تلهنند سننازمانیو در دانشننگاه 2006)  32نیاتلادینرد.  از به بررسی بیشتر داتوسله نی

وسیله مقینناس ها بهجنوبی انجام شده بود، دادهفریقای  م در آاستخدادانشجوی واجد شرای     157آفریقای جنوبی انجام داد. تحقیق بر روی  

 
24.Autonomy/Independence  
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داری بیپ لنگرهای شغلی مننردان و تفاوت ملنی ،آوری شده بود، نتایججمع 34(COI) و فهرست گرایشات شغلی 33(OCS) تلهد سازمانی

مناطق جغرافیایی در مشا ل و موسسننات بیشتر نی در داری بیپ لنگرهای شغلی با تلهد سازماارتباط ملنی  و  ددا  را نشانن، سیاه و سفید  زنا

( لنگرهای شغلی برجسته در ورستاری را به ترتیب اولویننت، سننبک زننندگی، منندیریت و 2009)  و همکاران  35كاولان  ف مشاهده شد.مختل

 ارشگننز دگیزننن ا سننبکمتخصصننیپ صنننلت ر شغلی برجستة( لنگر 243،  2009)  36وبر و لادكیپ  كردند.  خدمت و ازخودگذشتگی ملرفی

هننای در و وه زندگی گزارش كرد.  مهندسیپ را استقلال و خودمختاری و سبکة جاملة  ( لنگر شغلی برجست2009)  37دومیترسکوكردند.  

( در و وهشی تحت عنوان»رابطة كارراهة شغلی با اقتدارشننغلی و اعتمنناد سننازمانیا بررسننی 71،  1388)  داخلی عریضی سامانی و همکاران

هننای آزمننون  هننای ونن وه  بننه وسننیلةتجزیه و تحلیل دادهو  های صنلتیو  دهای و وهشی و توسله شركترد واحزن و مموردی كاركنان  

های شننغلی، خنندمت و سننبک زننندگی اسننت و در گیریجهت  ها بارگرسیون چندگانه و تحلیل واریانس بیانگر وابستگی بالاتریپ میانگیپ

دهد. همچنیپ، داری را نشان مییتی، چال  خالص و كارآفرینی همبستگی ملنیمدیرهای  یگیررواب  میان عوامل نیز، اقتدارشغلی با حهت

داری های كارراهه، میان زنان و مردان تفاوت ملنننیگیریجهتدار است. در تمام ملنی  شغلی نیز  سازمانی و اقتدار  رابطه میان انواع اعتماد

( نیننز عقیننده دارد 1389) وندیلاق .انددست آوردهنی بالاتر از مردان بهمیانگیزنان  زندگی و خدمتشغلی، سبکامنیت وجود دارد و تنها در

شان آگاهی ندارند و برای انتخاب بیپ اهداف، نیازها و ویشرفت خود یا تلهد ورسنل انرژی ها از لنگرهای شغلیبسیاری از افراد در سازمان

ایجنناد   های شغلی، تحننولمحی از شغل برسند و تکامل یابند و درداخل  ری  رخ بهتكنند. برای اینکه افراد در سازمان به دزیادی صرف می

 بررسی لنگرهای شغلی بستگی دارد. نمایند، به

 پژوهش وشر

همچنیپ از نظر هدف، بوده و    یابیزمینه  های اكتشافیمبتنی بر روش  های توصیفی ویمایشیاير به لحاظ ماهیت، از نوع و وه و وه  ح

ها آنهای آشکار  رابطه، بیپ چند متغیر ونهان و مؤلفه  بال بررسیه دنكه بشود. از آنجابندی میكاربردی دسته  حقیقاتطیف ت  ایپ تحقیق جزء

یننابی ملننادلات و نمونننه  روش همبسننتگیهننای مبتنننی بننرو بررسی برازش و درجة تقریب نمونه مشخص است، از نوع تحقیقبا یکدیگر  

-میشمار  به  و وهشی مقطلی عريی  حلیل،و تها  ة توزیع ورسشنامهنیز، به تناسب نحو  یاجراینی و  ادید زم  شود. ازساختاری محسوب می

نفننر تشننکیل   23را    تلداد كل جامله مورد نظننر  دهند.ان رسمی فوتبال ایران را تشکیل میكارگزار  آماری ایپ و وه  را تمامی  جاملة  آید.

 اند.ها واسخ دادهشنامهدسترس به ورس دار دربه صورت هدف نفر 18دهدكه می

 توسنن  ادگننار شننایپ لیشننغ لنگرهننای اسننتاندارد برای بررسی لنگرهای شغلی، ورسشنننامة ها:ردآوری دادهآوری اطلاعات یا گجمعابزار

 8،  اسننت. درایننپ ورسشنننامههرگننز، بننندرت،  البنناً، همیشننه(  )  ایدرجه  4گویه با طیف لیکرت    40( ساخته شده است و شامل  7،  2006)

، سؤال  5)  كاركردی-فنیازی است كه در هشت مؤلفة شایستگی  وه  امتیمنظور از لنگرهای شغلی در ایپ و   شود.میمشخص    رشغلیلنگ

 -اسننتقلال (،20تننا16، سننؤال  5)  (، خلاقیت كارآفرینی15تا11،  سؤال  5)  ربات  -(، امنیت10تا6،  سؤال  5)  (، شایستگی مدیریتی عمومی5تا1

 
33. Organizational Commitment Scale 
34. Career Orientation Inventory 
35 . Kaplan 
36 . Weber & Ladkin 
37 . Dumitrescu 



 
 

 زننندگی  سننبک  ( و35تا31،  سؤال  5)  مح (، چال 30تا26،  سؤال  5)  ایثارو    گذشتگی  خود  دمت و ازخ  (،25تا21،  سؤال  5)  خودمختاری

                                                ند.نكشود، كسب میوسیلة ورسشنامة لنگرهای شغلی ارزیابی می( به40تا36، سؤال 5)

 ر توصننیفیآمننا  های و وه  ازمتغیربندی نمرات خام و توصیف  كردن، طبقه، خلاصهدندامانبه منظور ساز  :هاتحلیل دادهروش تجزیه و  

بننودن طبیلننی    اسمیرنوف برای آزمای     -كولموگروفاستنباطی  از آمار  ،استانداردها( استفاده شدها، درصدها، انحراف  ها، میانگیپوانیافر)

(، ANOVA)  طرفننهیننک  آنننالیز واریننانس  های دموگرافیک از آزمننونوی گی  های شغلی بیپهای لنگرها، برای تلییپ مقایسة قابلیتتوزیع

-ا نیز سننطح ملنننیهآزمون فريیه در بررسی .ای استفاده شدنمونهتک Tهای شغلی از آزمون های لنگربرای تلییپ اهمیت قابلیت  همچنیپ

-انهای شغل از روش رگرسیون كمتریپ تننواط با وی گی وه  در ارتبو  هایدر آزمون مقایسة فريیه  گرفته شد.نظردر  05/0برابر با    داری

باشد كه با توجننه بننه سازی ملادلات ساختاری میمدل در زمینه انجامهای جدید یکی از روش PLSاستفاده شد. روش  38های دوم جزئی

 هایاننند در حجننو نمونننهوتنبننوده و میها حساس  به حجو نمونه  روش  باشد ایپهای آماری حساس میروش  كه حجو نمونه در دیگرایپ

نگرشی ایپ روش  منابع انسانی كاربرد دارد. ةجمله حوز های متنوع ازدر حوزه  PLS روش د.برآورد كنمدل را  نیزاز تلداد متغیرها  كمتر

مثل نرمننال   شروط كمتری  بهنیاز    40ایموس  و  39لیزرلهای مشابه ملادلات ساختاری همچون  تکنیک  مقایسه با  درو  واریانس است    مبتنی بر

تر خواهنند مطلننوب  روشگیری از ایپ  تر است و بهرهمناسب  ،ترندها ا لب ویچیدهدر شرایطی كه مدل  ،لیزرلبر خلاف    و  ها داردبودن داده

 یننا و تننا 30هننای داده بننا و دارد نمونه نیازحجو  به تلداد كمتری از لیزرلبه یابی نسبت ایپ است كه ایپ نوع مدل بود. مزیت اصلی آن در

ن وایننایی ازآزمننون آلفننای كرونبننا  بننرای سنننج  میننزا  .اندازه گیری را اجننرا كننرد  ری و مدلایابی ملادلات ساختمدل  توانمی  نیز    كمتر

گرفننت و متخصننص قرار  10روایی مجدد ورسشنامه مننورد تییینند  )  ها استفاده شد كه نتیجة آن بیانگر وایایی مناسب ورسشنامه بودورسشنامه

 برداری شد. بهره یل مسیر و روش حداقل مجذورات جزئیز از تحلیو وه  ن برای ترسیو مدل كلی محاسبه گردید(. 89/0ایایی آن و

 نتایج

 هاجمعیت شناختی( آزمودنی) گرافیكهای دموویژگی

 18تمام  ان داد كه  شنمشخصات    ست.ادست آمدهبه  بسته  وسیلة گویةبهشناختی،  ورسشنامة متغیرهای جملیتمقیاس اسمی دربانسیتا  ج(  1

سننال و   59،  بالاتریپ سپ كننارگزارانكه  باز  گویة  صورت، بهایبا مقیاس فاصله  بر حسب سالسپا  (  2  د بودند.رم  تحقیق  دهندگاننفر واسخ

 ابنناز گویةصورت هب ایمقیاس فاصلهبا برحسب سال( سابقة خدمتا 3 .یدمحاسبه گرد 17/42ها  میانگیپ سپ آن  سال بود و  28كمتریپ سپ  

، بننه ترتیبیبا مقیاس  ( میزان تحصیلاتا4  .بود  33/9ها  انگیپ سابقة كاری آنسال و می  2كمتریپ    سال و  20بالاتریپ سابقة كاری كارگزاران،

 7/16) نفننر 3درصنند( لیسننانس،  8/27) نفر 5 بیشتریپ(،) درصد( فوق لیسانس 3/33) نفر 6به ترتیب  میزان تحصیلاتبستها  گویةصورت  

بننا  PLSاز منندل رگرسننیونی اكنون با استفاده   .فوق دی لو بود كارگزاران ( ازددرص 1/11) نفر 2 دی لو و نفر 2، دكترای تخصصی درصد(

 شود.ورداخته می بررسی ارتباط بیپ متغیرهای لنگرهای شغلیبه  (1) تلریف متغیرها و با كمک فرمول

 ا1فرمول شماره 

8X1.01+7X 0.665- 6X 820.2- 5X0.158-4X 0.053- 3X 0.052- 2X 0.132- 1X1.9 +1.513- =  

 
38 . Partial Least Square Regression (PLS) R 
39 - LISREL 
40 - AMOS 



 
 

 Y    ←   لنگرهای شغلی 

1X   ←                               2فنیX    ←   3               مدیریتX       ←    4          استقلالX    ←                         امنیت 

5X    ←          6                خدمتX    ←   7               خلاقیتX    ←    8                 چالX    ←   زندگی  سبک 

                                          

 به گام پسرو  گام تعیین مدل با روش

 مرحلة اول پسرو  گام به گام -۱جدول 

درجههههه  

 آزادی

مجمههههههوع 

 مربعات

 نههدهمجمههوع تههوان دوم باقیما

(RSS) 

-یههههههار اطلاعههههههاتیعم

 (AIC)آکائیکه

 -004/34 1189/1 00122/0 1 حذف خلاقیت

 -983/33 1203/1 00253/0 1 حذف استقلال

 -861/32 1923/1 07453/0 1 حذف مدیریت

 -117/32 2426/1 12484/0 1 امنیتحذف 

 -023/32 1177/1 - - مدل کامل

 -394/31 2935/1 17577/0 1 حذف خدمت

 -284/29 4544/1 33671/0 1 الشحذف چ

 -109/28 5525/1 43480/0 1 حذف سبك زندگی

 -190/19 5481/2 43036/1 1 حذف فنی

 مرحلة دوم با حذف متغیر خلاقیت -2جدول 

درجههههه  

 آزادی

مجمههههههوع 

 مربعات

باقیمانهده دوم  تهوان   مجموع 

(RSS) 

 معیههههههار اطلاعههههههاتی

 (AIC)آکائیکه

00820/0 1 حذف استقلال  1272/1  872/35-  

1189/1 - - کامل لمد  004/34-  

امنیتحذف   1 13340/0  2524/1  976/33-  

13499/0 1 حذف مدیریت  2539/1  953/33-  

24461/0 1 حذف خدمت  3636/1  445/32-  

33549/0 1 حذف چالش  4545/1  283/31-  

44149/0 1 حذف سبك زندگی  5604/1  017/30-  

44088/1 1 حذف فنی  5598/2  108/21-  



 
 

 استقلال سوم با حذف متغیر مرحلة ۳جدول 

درجههههه  

 آزادی

 مجموع تهوان دوم باقیمانهده ربعاتممجموع 

(RSS) 

 معیهههههار اطلاعهههههاتی

 (AIC)آکائیکه

 -953/35 2540/1 12685/0 1 حذف مدیریت

 -872/35 1271/1 - - مدل کامل

 -784/35 2658/1 13863/0 1 امنیتحذف 

 -221/34 3806/1 25347/0 1 حذف خدمت

 -261/33 4563/1 32915/0 1 حذف چالش

 -941/31 5671/1 43991/0 1 حذف سبك زندگی

 -167/19 1864/1 05920/2 1 حذف فنی

 

 مرحلة چهارم با حذف متغیرمدیریت ۴جدول 

درجههههه  

 آزادی

مجمهههههوع 

 مربعات

 مجمههوع تههوان دوم باقیمانههده

(RSS) 

 آکائیکهمعیار اطلاعاتی

 (AIC) 

 -062/37 3176/1 06358/0 1 امنیتحذف 

 -953/35 2540/1 - - مدل کامل

 -263/34 5393/1 28532/0 1 حذف خدمت

 -432/33 6120/1 35801/0 1 حذف چالش

 -635/32 6850/1 43103/0 1 حذف سبك زندگی

 -246/20 3536/3 09960/2 1 حذف فنی

 

 

 ا حذف متغیر امنیتمرحلة پنجم ب -۵جدول 

درجههههه  

 آزادی

مجمههههههوع 

 مربعات

تهوان   باقیمانهدهدمجموع   وم 

(RSS) 

 معیهههههار اطلاعهههههاتی

 (AIC)آکائیکه

 -062/37 3176/1 - - مدل کامل

 -953/35 5660/1 2485/0 1 حذف خدمت

 -765/34 6729/1 3553/0 1 حذف چالش



 
 

 -623/34 6861/1 3686/0 1 حذف سبك زندگی

 -632/14 1195/5 8019/3 1 حذف فنی

 

 استا صورتایپباشد، بهمی -062/37كه برابر  (هآكائیکملیار اطلاعاتی) متریپ مقداركمدل نهایی روش وسرو با  لذا

 -923/1+  028/2فنی  -259/0خدمت  -673/0+ چاب  839/0سبک زندگی  =لنگرهای مسیر شغلی

 

 برآورد ضرایب لنگرهای مسیر شغلی -۶جدول 

 عرض از مبدا سبك زندگی چالش خدمت فنی

02۸۷/2 2594/0- 6738/0- 8397/0 9233/1- 

 

 خلاصة مدل لنگرهای مسیر شغل -۷جدول 

تعدیل شده ضریب تعیین مربع R R مدل  خطای استاندارد تخمین 

1 942/0  888/0  788/0  35165/0  

 باشدخوبی برازش می دهندةنشاناست، 788/0 برابر شدةيریب تلییپ تلدیل

 

 

 گیرینتیجه

یننک   یگیننری لنگرهنناجایگاه شغلی است و اندازهبردن  راه بالاویدا كردن استلدادهای ونهان اشخاص در  ،یلنگرهای شغل  انداز اصولیچشو

طننرف جهننت جننواب بننه دهد تننا از یننکشناخت در ایپ خصوص به ما یاری میكند و  ی كارگزاران را مشخص میفرد  شخص، لنگرهای

 درنظرگننرفتپبا    د.را انجننام دا  طراحننی لازم  د اختلافننات شننغلیمننوردردیگر    طرفو از  هریزی كردامهرا مجدداً برنی اشخاص، كارهانیازها

، برای صیانت از امنیننت شننغلی  ت كه كارگزاران، بیان كنندة ارزشی اسو وه  در مورد لنگرهای شغلی امنیت، چال  و خلاقیت  ییافتهها

ریپ باشنند. از طرفننی بننالات( مننی2004)یلنن هننای بننرومتننهها، مشابه یافز رفع موانع موجود داشتند. یافتهینو  هفانجام كارهای با ارزش در حر

 رسانی و همچنیپ تمایل بننه تمركننز بننراست كه كارگزاران برای خدمت  بیان كنندة ارزشی  ،فنی  خلاقیت، خدمت وی  ها در لنگرهاانگیپمی

هننای شننغلی، ارزیابی كارراهه  د.ت دار( مطابق2001)بون( و وی و  2006)ونهای چپ  ها نیز با یافتهند كه ایپ یافتهخود دار  لنحوة فنی شغ

مطلب نیننز شود. لذا ایپ    صحیح، بازیابی  طرزها، بهو اشخاص، شغل  هابیپ درخواست  آوردن توازنوجودسازد با بهمیا قادررو فرد  هاارگان

برای یاری به و فرد ها انارگ های شغلی و از طرفیتفکرات شخصی دگرگونی ازطرفی قادر خواهد بود  های مؤرر، برای لنگرهاآگاهی  تحت

ی میننان رداتبنناط ملنننیار  (.2008)و همکاران  دنزیگر  سازدهت سلی و كوش  اشخاص مهیا  راهی را ج  ،شغلی  اشخاص جهت دگرگونی  

 نهمکاراذاكرفرد و    (2006)بستر(، موتان و  2001)كوئکهون تان و چو    و وه   فنی و شایستگی بود كه با یافتهعملکرد كارگزاران و لنگر

شننده را ارانی كننه لنگننر ذكرزداشننت كننه كننارگ توان اذعانمی بیان ایپ یافته،و در ستاست( در یک را2010)همکارانو قلاوندی و  (2008)



 
 

از   كار  ، برای دریافت آگاهی و دان  نویپ سلی زیادی دارند و دارا بودن تخصص و تسل  برانندمباقی میه  اً در كار و حرفداشتند ترجیح

-گزاران دارای شایسننتگی از تواننناییفنی دور از ذهپ نیست و كارگرن و لنملکرد كارگزاراع  نارتباط میاا  رخورداراست. لذاهمیت خاصی ب

تیریر بسزایی دارند. چنننیپ اشخاصننی شننوق و ذوق و تخصننص   بردن كیفیت عملکردبالاگیرند و دركمک می  برای برطرف كردن مسائلها

سننتگی و عملکننرد، امننری لازم و ن شایاط مینناشود اذعان داشت كه داشتپ ارتبنن د. لذا میرناد  تکالیف  زیادتری جهت وذیرش كار و اجرای

 همکننارانا یافتننة ونن وه  قلاوننندی و  داری وجود نداشننت كننه بنن كارگزاران ارتباط ملنی  ازطرفی میان عملکرد و ربات  شده است.حساب

ی، یننت شننغلمنراستا نیست. جهت برخی اشخاص ا  یک  ( در2001)  انتكوئک و هون    ا یافتة و وه  چو( در یک راستا بوده ولی ب2010)

داری وجننود در مورد خودمختاری و استقلال با عملکرد ارتباط ملنیآید.ریزی و سازماندهی مسیر كاری به شمار مینقشی اساسی در برنامه

( در یننک 2001)  تننانكوئک و هننون    ه  چویافتة و و  اا نیست ولی ب( در یک راست2010)  همکارانداشت كه با یافتة و وه  قلاوندی و  

تباط میان عملکرد و استقلال كارگزاران شاید به سبب آن باشد كه هر چقدر كارگزاران در شننغل خننود، مسننتقل باشننند و ایپ ارراستاست.  

 یده و عملکرد مثبننتبه كار، زیادتر گرد  شوق و ذوقخودمختاری زیادتری را دارا باشند و با قوانیپ و مشکلات محدودتری مواجه گردند،  

كه ایپ  ( و2010)و علوی  شهرزاد  استبر شغل ذكر گردیده    به تسل  و تمركز انفرادی  ری لزوم گرای ات رهببیان خصوصیدر  رود.بالا می

 د.میان عملکرد با خودمختاری كارگزاران ارتباط تلییپ شده و وايحی باشنن  بایستیباشد، ران میادر شغل كارگزهای عمده رهبری از نق 

اران ارر مستقیو دارد. خودمختاری عامل تیریرگذاری بننر ريننایت از كننار اسننت كننه كارگز  خودمختاری بر عملکردمشخص كرد كه    هافتهیا

شود اذعان داشت كه هرچقنندر اختیننارات كنناری در شننغل بننالاتر و كند. لذا میو افزای  كیفیت آن نمود ویدا می  تر عملکرد مثباررات  ب

رود. بادرنظر گرفتپ ایپ ته و دروی آن عملکرد ایشان هو بالاتر  ی  یافبرود، نگرش مثبت و ريایت كاری كارگزاران افزاتر  مشکلات واییپ

خودمختنناری لازم رزشکاران و مربیان طرف قرارداد با كننارگزاران اسننت و ایشننان جهننت ایننپ كننار از  وور مربوط به  مطلب كه مدیریت ام

میان دو لنگر چال  و خلاقیت با عملکننرد   شد.بامی  عمده واصلی در ویشگویی عملکرد كارگزارانوامل  برخوردار هستند، لذا ایپ لنگر از ع

( در یک راستا نیست ولی با و وه  چو كوئننک 2010)  همکارانهای و وه  قلاوندی و  ا یافتهبنتایج  داشت.  داری وجودنیز ارتباط ملنی

تکیه به خننود نسننبتاً لیل و  ، قدری خودر ی هستند و دارای قدرت تجزیه و تح( در یک راستاست. اشخاص خلاق527،  2001)  تانو هون  

شود نتیجه گرفت كه كننارگزارانی كننه خلاقیننت بقی افراد را دارند. میاسیل ارر بر مكه همگی قدرت و وتانباشند و دست آخر ایپخوبی می

یننپ لنگننر تننیریر سننت و ایپ مهو نیز از اررات عملکرد كننارگزاران اكه ا دارند، بیشتر توان ظهور افکار خلاقانه را در بازیکنان و مربیان دارند

های نننویپ و تیریرگننذار در شغلشننان را وینندا یرند كه همیشه نکتهذاشخاصی خطرو مستقیو بر عملکرد كارگزاران دارد. كارگزاران دارای آن،

كننه یز باید گفت كه جاملننه و افننراد بننه شننکلی هسننتند  برند. در تويیح چال  مح  نایپ جهت عملکرد مثبت خود را بالا میكرده و به

یننا ازطننرف بازیکنننان و   وی ة محننی  باشنند و  ه خاطر شرای های وی ه امکان دارد بشوند. ایپ چال های نوینی مواجه میشه با چال همی

شننود فننائق آینند. رو مننیروبننه  تی كهمسائل و مشکلات سخ  تواند از آن عبور كند كه به شکلی مؤرر برآمده باشد. كارگزاری میمربیان وی 

 لنگر را دارند، به آسانی قادر به انجام آن خواهند بود.ه ایپ كارگزارانی ك
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