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 چکیده

کاری خود را طراحی از طریق آن، برنامه مسیر  یرانمدمدیریت مسیر شغلی فرایندی است که 

-سنجی پرسشهای روانپژوهش حاضر به منظور بررسی ویژگی .شوندکرده و براساس آن ارزیابی می

 516برای این منظور تعداد  شرکت ملی گاز ایران صورت پذیرفت. یرانمدنامه لنگرگاه شغلی بر روی 

 1398و  1397های در سراسر ایران که در سال گازانتقال گانه شرکت مناطق ده رانیمدنفر از 

نامه را پاسخ دادند. به صورت نمونه در دسترس انتخاب شدند و این پرسش مشغول فعالیت بودند

گویه است. نتایج  44است و دارای طراحی شده (1985) نامه لنگرگاه شغلی توسط ادگار شاینپرسش

مختاری، چالش، خلاقیت و کارآفرینی، مدیریتی، نامه در هشت لنگرگاه استقلال و خوداین پرسش

ها، پس از گردآوری داده تخصصی قابل بررسی است. -مت و فنیکار و زندگی، امنیت و ثبات، خد

از که  افزار لیزرل مورد بررسی قرار گرفتها با استفاده از نرمگیری دادهماری مدل اندازهآبرازش 

و ضریب دو نیم کردن  89/0کرونباخ برای کل مقیاس ضریب آلفای  برازش خوبی برخوردار بود.

نامه از روایی و نسخه فارسی این پرسش گفت توانیم اساس نیا بر برآورد شده است. 85/0گاتمن 

 ایرانی مورد استفاده قرار گیرد. مدیران در نمونهتواند پایایی مطلوبی برخوردار است و می

 سنجی، تحلیل عاملی.لنگرگاه شغلی، کارراهه، روان :ی کلیدیهاواژه
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 مقدمه

وری موفقیت و بهرهترین عامل مهم، منابع انسانی توانمندشناسی صنعتی و سازمانی، از نگاه روان

نیروی انسانی در اثربخشی و کارایی نقش بسزایی دارد و در صورت حذف سازمان ها و صنایع است. 

 Jokar, Ramezanpour, Etebarianنخواهند بود ) نتیجه بخش آن، عوامل دیگر سازمانی

Khorasgani & Varedi, 2015نیروی انسانی در موفقیت سازمان، از مهم کلیدی (. با توجه به سهم-

 & ,Costigan, Gurbuz) ترین وظایف مدیریت، تلاش در جهت حفظ و توسعه شغلی کارکنان است

Sigri, 2018.) گیری در مورد جایگاهی که با آن بیشترین افراد در کار، تصمیمی ارزیابی جایگاه فعل

 Butler) ویندگریزی مسیر شغلی میآن را برنامه لازم برای رسیدن بهتناسب را دارند و ایجاد تغییرات 

& Waldrop, Samsami & Karami, 1997) . مدیریت مسیر شغلی فرایندی است که کارکنان از

 ,Leong) شوندی خود را طراحی کرده و براساس آن ارزیابی میطریق آن، برنامه مسیر کار

Rosenberg, & Chong, 2014)نامه . یکی از ابزارهای معتبر برای توسعه مسیر شغلی، پرسش

در سال ( Edgar Schein)های شغلی است که توسط ادگار شاین گاهیا تکیه 1«های شغلیلنگرگاه»

شغلی مفهومی نسبتا پایدار است که در ابتدای بزرگسالی به  مفهوم لنگرگاه. استطراحی شده 1985

رویکرد لنگرگاه مسیر شغلی با  باشد.خودپنداره فرد می معادل مفهوم آید و در سازماندست می

گیری شغلی به حساب بررسی و تاکید بر استعداد، نگرش و نیازها، ابزار مهمی برای بهبود تصمیم

. هستندی مسیر شغلی درونی ی پایه و اساس مهمی برای مطالعههای مسیر شغل. لنگرگاهآیدمی

انجام داد. در آن  1960است که شاین در دهه  پژوهشیلنگرگاه شغلی برخاسته از  اصلی مفهوم

 در( MIT)دانشگاه  ی مدیریت راالتحصیلان رشتهپژوهش شاین تمایل داشت تا نحوه جذب فارغ

 های کارفرمای خود هماهنگ که چگونه با ارزش بازارهای کار بررسی کند و در خصوص این

ی قبلی بسیار ، خود شاین به این نتیجه رسید که نمونه1973دریابد. اما در سال  مطالبی راشوند  می

تحقیق  1973گرفته است. بنابراین در سال سال را در بر می 30تا  20محدود بوده و فقط مردان بین 

انتخاب های  ،ه افراد از خود دارندکبه این نتیجه رسید که تصویر ذهنی  خود را تکرار کرد و نهایتاً

 (.Schein, 2016) نام گرفتلنگرگاه شغلی ، . مفهومی که در ادامه کارکندهدایت می ها راآن

خود که براساس  ها و استعدادهایارزیابی فرد از شایستگی های مسیر شغلی برخاسته ازهلنگرگا

های ها و نگرشارزشمی باشد هم چنین  گیرد؛تجاربی که در دنیای واقعی به دست آورده، شکل می

ها روبرو های کار با آنهایی است که در محیطت گرفته از هنجارها و ارزشأبنیادی شخص که نش

است های بیرونی شخص ها که شامل نیازهای درونی و انگیزهها و انگیزهمحرک است؛ و شده

(Ghasemi, 2016، ؛ Feldmann & Bolino, 1996) را شامل می گردد. 

 
1 Career Anchors 
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 فنی تخصصی                                                                مدیریت عمومی

 ثبات خودمختاری                                                       امنیت/ استقلال/

 خلاقیت خدمت/ ازخودگذشتگی                                                    کارآفرینی/

 های متقابل ناسازگار پیشنهادشده شاینساختار جفت -1شکل 

 گیرند:های شغلی شاین، هشت شاخص یا لنگرگاه مورد ارزیابی قرار میی لنگرگاهنامهپرسش در

ی زمانی ها، و داشتن برنامه: تمایل افراد به مستقل بودن از سازمان1لنگرگاه استقلال و خودمختاری

و فضای کاری مخصوص خودشان؛ افرادی که این لنگرگاه را دارند، حاضرند فرصت ارتقای شغلی را 

: انگیزه برای حل مشکلات دشوار و غلبه بر رقبا؛ 2لنگرگاه چالش به قیمت استقلال از دست بدهند؛

هایی ندارند تحمل کنند؛ لنگرگاه خلاقیت و توانند کسانی را که چنین ویژگیمی این افراد به سختی

: نیاز درونی افراد برای ساختن چیزی که کاملاً ماحصل تلاش خودشان باشد؛ این افراد به 3کارآفرینی

: 4لنگرگاه مدیریتی ی دیگر حرکت کنند؛ای به پروژهشوند و تمایل دارند از پروژهراحتی خسته می

تمایل افراد به تجزیه تحلیل و حل مشکلات در شرایطی که اطلاعات کافی در دست نیست و مقداری 

 مندند؛ابهام وجود دارد. همچنین به یکپارچه کردن افراد برای رسیدن به یک هدف مشترک نیز علاقه

و ارتباطات  (: نیاز بالا به برقراری تعادل میان نیازهای و شخصی5لنگرگاه کار و زندگی )سبک زندگی

های زایمان یا خدمات خانوادگی با الزامات مورد نیاز برای کار. برای نمونه، مسائلی همچون مرخصی

: تمایل افراد برای حفظ امنیت شغلی 6لنگرگاه امنیت و ثبات  مراقبت از کودکان برایشان مهم است؛

پذیری با هنجارها رنگی و اجتماعو آینده کاری بلندمدت در یک سازمان. این افراد تمایل بالایی به هم

: تمایل افراد برای کمک و خدمت به 7لنگرگاه خدمت و وقف کار بودن های سازمان دارند؛و ارزش

هایشان به دیگران و ایجاد یک تغییر مثبت در دنیا. در این دسته، اشخاص بیشتر بر اساس ارزش

: تمایل افراد به انتخاب شغل بر اساس 8یلنگرگاه فنی تخصص هایشان؛گردند تا مهارتدنبال کار می

 (.Schein, 1990) کنندترسند و اجتناب میمحتوای فنی آن؛ این گروه معمولا از مدیریت می

 
1 Autonomy and Independence 
2 Pure Challenge 
3 Entrepreneurship and Creativity 
4 General Managerial Competence 
5 Lifestyle 
6 Security and Stability 
7 Service and Dedication 

8 Technical/Functional Competence 
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این بود که هر کسی فقط یک لنگرگاه شغلی دارد و امکان شاین ی های اولیهیکی از فرض

البته لنگرگاه شغلی در صورتی در افراد بروز  وجود ندارد. داشتن دو یا چند لنگرگاه برای یک شخص

شاین همچنین بیان می کند که مدل وی . دنباشبرخوردار تجربیات کاری مناسبی می یابد که از 

مدل وی از  باعث تمایزدهد که می تشکیلدر طول زمان  را فرایند ایجاد یک هویت حرفه ای با ثبات

 ,Danziger & Valenc) گرددمی( 1996انتخاب حرفه )همچون مدل فلدمن و بولینو، های رایج مدل

2005 .)  

ی شاین نظریه درای باثبات در طول زمان یعنی ساخت یک هویت حرفه کلیدی ویژگی این

های دیگری نیز بعد از مدل او، مدلها مورد توجه قرار گیرد و مدل وی در طول سالباعث شده است 

شده توسط های مطرحها همان مؤلفههای شغلی مطرح شوند. اغلب این مدلبررسی لنگرگاهبرای 

از این یکی  کنند تا به الگوی کارآمدتری دست یابند. بندی میی جدیدتری دستهشاین را به نحوه

-مطرح شده 2006در سال  Scheinکه توسط خود  است ناسازگار متقابل یهاجفت ساختارها مدل

 فیط کی در دو به دو ه،ینظر نیا شاخص هشت تا شش نیب ارتباط ابزار، نیا در. (Cai, 2012)است

 همزمان را فیط سر دو لنگرگاهِ دو هر تواندینم فرد کی که حیتوض نیا با رند،یگیم قرار هم مقابل

 پژوهش در( است. 1996) نویو بول فلدمن یلنگرگاه شغل یضلعهشت مدلمدل دیگر . باشدداشته

 انیب ن،یشا همچون مدل نیا. است شده یطراح نیشا مدل یبرا نیگزیجا مدل کی ،نویبول و فلدمن

 ،یشغل تیموفق: برندیمنام  گونه اینرا  امدهایپ نیدارند و شش مورد از ا یخروج هالنگرگاه کندیم

 یسازگار یعلاوه به( شدندیم دهید هم نیشا یهینظر در سه هر)که  یشغل ثبات ،یشغل تیرضا

 یگرید تفاوت. (Feldmann & Bolino, 1996)  یتشناخروان یستیو بهز ،ینقشنینقش، تعارض ب

 بُعد سه نیب معتقدند پژوهشگران نیا که است نیا آن و دارد وجود نیشا مدل و مدل نیا نیب هم

 زیتما دیبا( ارزش و ازین)استعداد،  شودیم برده نام نیشا یالگو در که هالنگرگاه یآورنده وجود به

( ینیکارآفر و تیخلاق ،یتیریمد ییتوانا ،یفن یی)توانا هالنگرگاه از مورد سه که صورت نیبد. شد قائل

 سه یزندگ سبک و استقلال ثبات، و تیامن. شوندیم جادیا استعدادها یعنی اول بُعد براساس

 در زین بودن هدف وقف و یطلبچالش. گردندیم بنا افراد یازهاین براساس که هستند یلنگرگاه

 حاصل هالنگرگاه که کندیم شنهادیپ نیشا گفت توانیم یعبارت به. هستند یارزش بُعد خدمت

 شدت به بُعد سه نیا نیب در هالنگرگاه معتقدند نویبل و فلدمن اما هستند، بُعد سه نیا یسازکپارچهی

 فلدمن یهینظر نیب ی نیزگرید بزرگ تفاوت .(Chapman and Brown, 2014) اندافتهی زیتما هم از

 کیاز  شیب توانندیم افراد معتقدند نیشا خلاف بر آنها که است نیاوجود داردکه حاکی از  نویبول و

 ،باشدیم محور ازین دیگریو  ستعدادمحورالنگرگاه  کی ،محورارزشلنگرگاه  کیلنگرگاه داشته باشند. 

مدل دیگر  .باشند ریدرگ اندازه کی به ندارند هم با یتعارض که هالنگرگاه نیا نیب توانندیم افراد و
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است اما در  نویبول و فلدمنمشابه مدل  کهاست ( 2004) ستویبر یلنگرگاه شغل یهشت ضلع مدل

چپمن . است چپمن یلنگرگاه شغل یضلعهشت مدلو درنهایت  .دارد یکوچک یهاتفاوت هایبندفیط

-خوانده ناقص را نیشا یهینظر که نویبول و فلدمن توسط شدهارائه یهینظرند معتقد (2014) و براون

کند با سعی میچپمن . بنابراین کندنمیارائه  انشیهاهیانیب و هاافتهی یبرا یکاف یتجرب شواهد ،اند

ی بین دوطرفهکننده و ها و روابط تکمیلپذیری لنگرگاه)جمع نویبول و فلدمناستفاده از دو پیشنهاد 

ی بین چالش، در این مدل رابطه (.Chapman and Brown, 2014) را بیان کند خود یها( نظریهنآ

ی بین ثبات و چالش، درحالیکه رابطه ؛ای مکمل استخلاقیت و توانایی فنی و کارکردی، رابطه

 ناسازگار. و ای است دوطرفه رابطه

ادگار  یمدل اصل ،مطرح یهامدل نیا یتمام انیم در دارد، وجود که یمختلف یهامدل وجود با

 یشتریب کاربرد و اعتبار یکار یهاطیو در مح برخوردار است یشتریو شهرت ب تیاز عموم نیشا

 بر یشغل یهالنگرگاه که است آن گرانیب( 1980)نیمدل شا نهیشده در زمانجام یهاپژوهش .دارد

را  یشغل یرهای( و مسBarclay, Chapman, & Brown, 2013) دارند ریتاث شغل انتخاب یهانهیگز

 نیچنهم. هستند تیاهم حائزو  زیمتمارو  نیاز ا و (Chapman & Brown, 2014) دهندیجهت م

 نیب افراد که یصورت در کندیم انیب او. است تناسب و تجانس لنگرگاه، هینظر در نیشا یاصل دیتاک

 یکارآمد یعنی کرد، خواهند عمل ترموفق کنند، جادیا تناسب مشاغلشان و خود یشغل یهالنگرگاه

 به(. Schein, 1987) داشت خواهند یشتریب یشغل ثبات و بالاتر یشغل تیرضا ،یشغل تیموفق و

 کار طیمح نیب تناسب حاصل یکار تیفیک و یشغل ثبات ،یسازمان تعهد ،یشغل تیرضا گر،ید یانیب

 (.Aydogmus, 2018) است شاغلان یشغل لنگرگاه و

های شغلی ادگار شاین بر رضایت شغلی که به تاثیر لنگرگاه در پژوهشی بزرگبرای مثال، 

نفر از زنان و مردان،  1847ای بزرگ و ناهمگون )نمونه (Danziger & Valency, 2005)پرداخته شد 

شد و نتایج نشان بررسی ها در این نمونه و توزیع لنگرگاهگرفت با مشاغل مختلف( مورد مطالعه قرار 

کارکردی جایگاه دوم را دارد. همچنین بین /فنیترین لنگرگاه شغلی سبک زندگی است و رایج داد

ی حقوق بودند با افرادی که شغل آزاد داشتند در چهار کنندهشده و دریافتافرادی که استخدام

ین، بین زنان و مردان نیز به جز در دو لنگرگاه های بزرگی مشاهده شد. علاوه بر النگرگاه تفاوت

کند که تناسب های معنادار وجود داشت. این پژوهش تایید می)فنی/کارکردی و امنیت و ثبات( تفاوت

 گذارد.و همخوانی بین شغل فرد و لنگرگاه شغلی او بر رضایت شغلی وی تاثیر مثبت می

های های چندین پژوهش درمورد تاثیر لنگرگاهته( نیز با استفاده از یاف2014)کووتزی و شرودر 

که نوع لنگرگاه شغلی تاثیر مهمی دریافتند ی خود، شان از شغل و حرفهشغلی افراد بر تجارب ذهنی

است که چارچوب شاین از  دلیلگذارد. به همین در شغلشان می بر تجارب افراد از موفقیت ذهنی
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به حساب  روانشناسی صنعتی و مشاوره شغلی( همچنان ابزار مهمی در 1990های شغلی )لنگرگاه

تر به نیازها، تمایلات و علائق خود به دست آورند. توانند بینشی عمیقرود که افراد با کمک آن میمی

زیرا لنگرگاه شغلی مفهومی است که در طول زمان ایجاد شده و تبدیل به بخشی از هویت شخص و 

ها های شغلی یا مسیرهای شغلی خود را براساس آنگردد. بنابراین، فرد انتخابدپنداره وی میخو

 نیا یروانسنج یهایژگیو یمحدود یهاپژوهش کاربرد، وسعت نیا اوجودب کند.ریزی میبرنامه

 . اندداده قرار یابیارز مورد را نامهپرسش

های شناسی لنگرگاهتعیین ساختار عاملی تیپ که برایکردند ( پیشنهاد 1996فلدمن و بولینو ) 

نامه تحلیل عامل تاییدی ( بر روی پرسش1996نوردویک )شغلی از روش تحلیل عاملی استفاده شود. 

از که  انجام داد و به یک ساختار چهار عاملی دست یافت. هرچند که نتایج پژوهش وی به دلیل این

. (Nordvik,1996) مستقیما با کارهای دیگر مقایسه شوندتوانند مقیاس نسبی استفاده کرده، نمی

و تحلیل  ی اطلاعاتژمتخصص تکنولو 464روی  نامه( با اجرای پرسش1991)همکاران ایجباریا و 

)امنیت، کارکرد فنی و  لنگرگاه  3که در آن  ندی را به دست آوردعامل 11، یک ساختار عاملی آن

و بنابراین  بودهها بسیار همگون ی آناند. با این حال، نمونهچالش( هرکدام به دو شاخه تقسیم شده

تحلیل  (2000پترونی ) .(Igbaria et al., 1991) های دیگر تعمیم دادتوان به جمعیتها را نمییافته

نامه انجام داد و به یک ساختار نه عاملی رسید که در آن لنگرگاه پرسشگویه  25عاملی بر روی 

ی کوچک ی نمونهرافیایی. اما اندازهغشود: امنیت سازمانی و امنیت جتقسیم می امنیت به دو شاخه

نفر( که از متخصصان تحقیق و توسعه بودند، برای حمایت از چنین تحلیلی محدود  151پژوهش)

نفری تحلیل  66( نیز بر روی نمونه ای 2005. به طور مشابه، سامر و همکاران )(Petroni, 2000)بود

 نفری آنها نیز برای تحلیل حاضر غیر قابل اتکا بود 66ی نامه انجام دادند، که نمونهرسشعاملی از پ

(Sumner et al., 2005). 

دانشجوی تحصیلات تکمیلی در پنج  423ای ناهمگون از ( نمونه2003ی مارشال و بنر )مطالعه

خلاقیت در -کارآفرینیعاملی را به دست آورد. لنگرگاه  9کشور مختلف در بر داشت و یک ساختار 

سوال( و کارآفرینی )دو سوال(. نتایج مارشال و بنر به پارادیم  3دو عامل مجزا وجود داشت: خلاقیت )

( 2014)فلدمن و بولینو  . (Marshal & Bonner, 2003)خود شاین بیشترین شباهت و نزدیکی را دارند

 معتقدند شد، اشاره آن به زین ترشیپ که اندکرده یطراح یشغل یهااز لنگرگاه ییکه خود الگو زین

وی ) باشد یمشکلات دچار تواندیم ده،یرس خود یعامل هشت یالگو به آن قیطر از نیشا که یروش

 نیا اعتبار به پرداختن شودیاستفاده کرده است( که باعث م MBA انیهمگون از دانشجو یانمونه از

 شده مطرح مشکلات نیا به که ییهاپژوهش از یکی. باشد یشتریب تلاش و دقت ازمندین نامهپرسش

 و یلیتکم لاتیتحص انیدانشجو از یا( با استفاده از نمونه2014) لیانگ و دستیارانتوسط  پردازدیم
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و اعتبار واگرا  یهمبستگ یمحاسبه نیچن همنامه و پرسش نیا یهااسیرمقیز اعتبار یبررس قصد با

 محققان نیا. شد انجام (Holland, 1973) هالند یشغل یهارغبت نامهپرسشآنها با عوامل  یگراو هم

 1نیالک-ریما-زریک نمونه تیکفا یاندازه در 0.76 ینمره به ،نامهپرسش نیا که دندیرس جهینت نیا به

 نیب یکاف مشترک انسیوار یدهندهنشان 0.60 یبالا نمرات(، اسی)مق ابزار نیا در. افتی دست

 از شیب به مربوط نامهپرسش نیا سوالات یبرخشده بود  دییکه تا ییاز آنجا نیچنهم .است سوالات

 قرار مطالعه مورد لنگرگاه هر یبرا یعامل لیتحل روش با زین سوالات یعامل ساختار هستند، عامل کی

 یسوالات جز به داشتند، یعامل تک ساختار هالنگرگاه از هرکدام سوالات که شد نیا جهینت و گرفت

 یمحاسبه پژوهش، نیا یدستاوردها گرید از. بودند یزندگ سبک و چالش لنگرگاه به مربوط که

 تیامن استقلال، ،یفن یستگیشا یهالنگرگاه یبرا شاخص نی)ا بود هااسیرمقیز کرونباخ یآلفا

، 0.81، 0.87، 0.80: از است عبارت بیترت به یزندگ سبک و یطلب چالش خدمت، ،ینیکارآفر ،یشغل

 به 0.76 یسوال 41 اسیمق کل یبرا کرونباخ یآلفا و( 0.63 و 0.72، 0.87، 0.85، 0.91، 0.84

 یهالنگرگاه نیب یهمبستگ یپژوهش محاسبه نیاز اهداف ا یکیهمانطور که گفته شد  .آمد دست

 .کرد دییتا را یشغل یهالنگرگاه ینامهپرسش یگراهم اعتبار که بود هالند یشغل علائق و یشغل

با  دیآن با یروانسنج یهایژگیو و ابزار نیا اعتبار که معتقدند زی( ن2016) کاستیگان و دستیاران

که از دو جامعه  نفر 469) بزرگ یانمونه در کردند یسعو خود  ردیمورد مطالعه قرار بگ یشتریدقت ب

 را نیشا ادگار یشغل یهالنگرگاه ینامهپرسش یصور اعتبار( اندو فرهنگ متفاوت انتخاب شده

-شاخص یاصل یعامل هشت ینامهپرسشکه  دندیرس جهینت نیدر پژوهش خود به ا آنها .کنند یبررس

-پرسش از تواندیم یشغل لنگرگاه یعامل نه یالگو کی جهیو در نت نداد نشان را یخوب تناسب یها

 زین یترقبولقابل یفرهنگنیب انسیوار و بهتر یصور اعتبار( یعامل)هشت  نیشا یهیاول ینامه

شود که آیا مدل هشت گرفته، این سوال مطرح میهای صورتلذا با توجه به پژوهش .باشدداشته

ی مطالعات که پیشینه با توجه به این عاملی شاین برای استفاده مناسب است یا خیر؟ هم چنین

بینی پیشبه منظور  کاربرد ابزار در جهت های شغلی عمدتاًشده در ایران بر روی لنگرگاهانجام

های کاری محدود و متفاوت با پژوهش فعلی صورت و یا در محیط افراد ها در آینده شغلیلنگرگاه

سنجی ابزار پرکاربرد لنگرگاه های شغلی راجهت های روانبودند، نیاز به پژوهشی که شاخصهگرفته

 شد.ررسی قرار دهد به شدت احساس میمورد بهای کشور در سازمانهای آتی استفاده

مقیاس لنگرگاه شغلی در سنجی های روانویژگیپژوهش حاضر بررسی هدف  بر این اساس

    بود. نمونه مدیران، شرکت انتقال گاز ایران

 
1 Kaiser-Meyer-Olkin Measure of sampling adequacy 
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 ، جامعه و نمونه آماری پژوهش روش

مدیران آماری پژوهش را جامعه   .است سنجیروانمقطعی با رویکرد یک پژوهش پژوهش حاضر 

که در این قبیل  با توجه به این ادند.دتشکیل می و ستاد تهران شرکت انتقال گازگانه مناطق ده

 516داد تع. (Hooman, 2017) نفری استفاده شود 500شود که از نمونه های یه میپژوهش ها، توص

به دلیل نفر از مدیران به روش نمونه گیری در دسترس انتخاب شدند و در پژوهش شرکت کردند. 

گیری های انتخاب تصادفی ممکن نبود، از روش نمونهکه روش پراکندگی جغرافیایی مدیران و این

 4/93) نفر 482. بودسال  57تا  25کننده بین محدوده سنی افراد شرکت. در دسترس استفاده شد

ال را پاسخ ندادند. %( نیز این سؤ 1/2) نفر 11زنان و %( را  5/4نفر ) 23%( از این تعداد را مردان و 

 271دیپلم، تعداد %(، فوق 9/3نفر ) 20یپلم، تعداد ( د%4/1نفر) 7از نظر وضعیت تحصیلات تعداد 

تحصیلات %( نیز سطح  5/2نفر ) 13%( کارشناسی ارشد و  7/39نفر ) 205%(  کارشناسی،  5/52نفر )

نفر  107سی، تعداد  ( فنی مهند%4/62نفر ) 320خود را گزارش ندادند. از نظر رشته تحصیلی تعداد 

( علوم پایه و %5/2نفر ) 13اد( علوم انسانی، تعد%0/12نفر ) 62های مدیریت، تعداد ( رشته7/20%)

 ( نیز وضعیت رشته تحصیلی خود را مشخص نکردند.%7/2نفر ) 14

 ابزار پژوهش

آوری جمع ( استفاده شد و1985) نامه لنگرگاه شغلی شاینها از پرسشآوری دادهبرای جمع

 ها با رعایت کلیه ملاحظات اخلاقی )محرمانگی و رضایت آگاهانه( انجام شد.داده

طراحی شد.  1985برای اولین بار توسط ادگار شاین در سال  نامه لنگرگاه شغلی:پرسش

 44نامه دارای ای است. این پرسشهای شغلی افراد در مسیر حرفهتمرکز آن بر شناسایی لنگرگاه

، خلاقیت و کارآفرینی، مدیریتی، )یا تنوع( تاری، چالشخگویه است و هشت لنگرگاه استقلال و خودم

ها بر روی کند. پاسخکارکردی را شناسایی می، امنیت و ثبات، خدمت و فنی/)یا هویت( زندگیکار و 

( 1(، کاملاً مخالف)2(، مخالف)3(، موافق)4کاملا موافق)های با گزینهای طیف لیکرت چهار درجه

کننده شوند و بالا بودن نمره شرکتشوند. نمرات مربوط به هر لنگرگاه با هم جمع میپاسخ داده می

ابتدا نامه، برای اجرای پرسشنظر است. دهنده ترجیح وی در لنگرگاه مورددر هر لنگرگاه نشان

های شغلی به فارسی ترجمه شد و سپس به انگلیسی برگردانده شد و مقایسه آن نامه لنگرگاهپرسش

وجود دارد. نامه هماهنگی بین دو پرسش با نسخه اصلی انگلیسی توسط متخصص زبان نشان داد که

کنندگان قرار نفر از افراد شرکت 20نامه در اختیار سپس به منظور بررسی قابل فهم بودن، پرسش
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ای با طیف گرفت تا واضح بودن سوالات بررسی شود. به هر کدام از سوالات یک پاسخ پنج گزینه

گذاری ( نمره4)نمره  لیکرت اختصاص داده شد که به ترتیب از غیرقابل فهم )نمره صفر( تا کاملا واضح

که بالاتر از انجام شد نفر  20فهم بودن میانگین بالای نمره این معیار قابل با استفاده ازها پاسخ شد.

آوری . برای جمعنداشتنیازی به تغییر در سؤالات وجود  وبود سوالات مورد تأیید  و بوده است 3.5

گانه کشور و ستاد تهران( تقال گاز )مناطق دههای لازم به مراکز شرکت انها پس از هماهنگیداده

ها در اختیار مدیران قرار گرفت نامهمراجعه شد و پس از ارائه توضیحات و روشن کردن اهداف، پرسش

 Lisrelو  SPSS-24افزارهای ها از نرمآوری شد. برای تجزیه و تحلیل آماری دادهو پس از تکمیل جمع

 استفاده شد. 

 هایافته

های نرمال بودن توزیع فرضها، پیشساختار عاملی تاییدی با داده مدلپیش از بررسی برازش 

متغیر  2شده چندگانه )داشتن حداقل ها، متغیرهای مشاهدهمتغیرها، وجود رابطه خطی میان آن

خطی عدم هم، 1شدهازحد مشخصزا(، مدلی بیشزا و درونشده برای هر متغیر نهفته برون مشاهده

فرض اول با رعایت پیش گیری بررسی گردید.ای بودن مقیاس اندازهبین متغیرها و فاصله 2چندگانه

چنین افزار لیزرل بررسی شد. هممتغیره و چندمتغیره نرمال بودن در نرمتوجه به نتایج آزمون تک

مدلی »های فرضشی ساختاری نشان داد که پیهامدلو برازش یافتن افزار لیزرل، دادهای نرمبرون

فرض است. پیشبین متغیرها نیز رعایت شده« خطی چندگانهعدم هم»و « شدهحد مشخص از بیش

گیری )تحلیل عاملی تأییدی( مربوط به متغیرهای مشاهده شده چندگانه نیز در مرحله مدل اندازه

همبستگی و  مربوط به وجود رابطه خطی در بررسی ماتریس کوواریانس و فرضرعایت شد. پیش

 ها مورد تأیید قرار گرفت.گیری با توجه به ماهیت دادهای بودن مقیاس اندازهنهایتاً مفروضه فاصله

 مورد 8/8 افزار لیزرل نرم از استفاده با پژوهش هایداده گیریاندازه مدل آماری برازش ابتدا

دهد ابزار دارای نشان می شغلی نامه لنگرگاهپرسش اصلی نمونه که این با توجه به. گرفت قرار بررسی

 بار با عاملی، 8 مدل شامل بررسی مورد مدل. گردیداز تحلیل عاملی تاییدی استفاده  ،عامل است 8

 آزمون پارامترها، برآورد استاندارد خطای عاملی، بارهای 1جدول در. بود عامل 8 روی سوال 44 شدن

t با توجه به نقض مفروضه است شده ارائه پارامترها تبیین ضریب و پارامترها داریمعنی بررسی برای .

مقاوم در برابر نقض مفروضه نرمال بودن توزیع  ماکسیممنمایی نرمال بودن از روش بیشینه درست

(، شاخص برازش GFI) شاخص مجذور خی، شاخص نیکویی برازش هایبرای برآورد مدل و از شاخص

 
1 over identified model 

2 multicollinearity 



 200 در مدیران شرکت انتقال گاز ایران نامه لنگرگاه شغلیسنجی پرسشهای روانویژگی
 

 مانده ریشه مجذور میانگینباقی ،(RMSEA) تقریب (، خطای ریشه مجذور میانگینCFIای )مقایسه

(RMR)های، و شاخص NFI، و شاخص IFI  بررسی مقادیر بارهای ه شد.برازش مدل استفادبرای

دار نیست روی مولفه اصلی معنی 40و  29، 28، 1عاملی حاکی از آن است بارهای عاملی سئوالات 

بررسی برازش مدل حاکی از آن بود که مدل با . و بنابراین این چهار سئوال از مدل حذف گردیدند

، CFI ،NFIهای کند. شاخصعاملی حمایت می 8نتایج پژوهش از مدل  وها برازش خوبی دارد، داده

GFI های بر برازش بسیار مطلوب و بسیار مناسب دلالت دارد و شاخصRMSEA  وRMR  بر برازش

-ت مجذور خی بر درجه آزادی برازش رضایتمطلوب و مناسب دلالت دارد و بر مبنای شاخص نسب

 (.1و نمودار  2بخش هست )جدول

 89/0کرونباخ برای کل مقیاس  آلفای ضریبابزار نیز نشان داد که  (ییایپا) اعتبارنتایج سنجش 

، هویت 75/0، مدیریت77/0وع ، تن71/0، استقلال 67/0، خدمت 69/0های فنی مقیاسبرای خرده  و

نامه لنگرگاه برای پرسش دونیمه کردن گاتمن یبضراست.  68/0و خلاقیت ، 59/0، امنیت 61/0

 .استشده برآورد 85/0شغلی 

 مقادیر بارهای عاملی -1جدول 

ره
ما

ش
 

 نیانگیم گویه
 انحراف

 استاندارد
 یبارعامل یدگیکش یچولگ

2 

های فنی و برای من دارای اهمیت است که در بعضی حوزه

و شایستگی بسیار بالایی  های کاری خاص، از تخصصحوزه

 برخوردار شوم.

3.42 586. 800.- 2.080- 42/0 

27 
پذیرم که در حوزه پست مدیریتی را تنها موقعی می

 ام باشم.تخصصی
3.07 709. 351.- 206.- 66/0 

35 
دهم در حوزه تخصصی خود باقی بمانم تا این که ترجیح می

 در حوزه غیرتخصصی خود ارتقا یابم.
3.06 700. 188.- 608.- 74/0 

38 
ام در زندگی این است که در حوزه تخصصی خود توجه عمده

 به شایستگی دست یابم.
3.24 590. 242.- 136. 52/0 

41 
دهم در حوزه تخصصی خود باقی بمانم تا این من ترجیح می

 که به مدیر کلی ارتقا یابم.
2.50 767. 120. 363.- 37/0 

4 
ای هستم که بتوانم به دیگران ترقیهمیشه به دنبال مسیر 

 خدمت کنم.
3.35 575. 271.- 309.- 57/0 

21 
ها و استعدادم در ها، مهارتبرای من مهم است که از توانایی

 جهت خدمت در یک امر مهم استفاده نمایم.
3.51 536. 412.- 1.080- 58/0 

37 
های من حاصل مشاهده تغییرات در دیگران که به علت تلاش

 است.گردیده، برایم از اهمیت بالایی برخوردار گردیده
3.32 526. 152. 781.- 59/0 
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42 

ای هستم که به من این اجازه را من به دنبال یک مسیر ترقی

بدهد تا به نیازهای اساسی خود از طریق کمک به دیگران 

 دست پیدا کنم.

3.08 594. 442.- 1.459 42/0 

43 
کنندگی در متقابل شخصی و یاریهای استفاده از مهارت

 خدمت به دیگران برای من حائز اهمیت است.
3.29 491. 376. 083.- 62/0 

44 
های من دوست دارم شاهد این باشم که افراد به علت تلاش

 من دچار دگرگونی شوند.
3.11 692. 706.- 1.075 44/0 

3 
ام از انحصارات و برای من مهم است که مسیر ترقی

 سازمانی فارغ باشد.محدودیت 
3.04 649. 314.- 307. 42/0 

18 
مندم که از آزادی و استقلال کاری در طول مسیر ترقی، علاقه

 برخوردار باشم.
3.36 575. 430.- 473. 58/0 

23 

ای باشم که در برای من مهم است که دارای یک مسیر ترقی

ام، حداکثر انتخاب ساعات کاری، انتخاب کار و آینده کاری

 استقلال و آزادی را به من اعطا نماید.

2.97 698. 510.- 773. 53/0 

36 
خواهم که به وسیله یک سازمان یا سازمان جهانی من نمی

 محدود شوم.
2.95 607. 311.- 717. 58/0 

39 

برای من مهم است که فرصت و شانس ادامه سبک و شیوة 

سازمان ام را داشته باشم و به وسیله قوانین یک زندگی

 محدود نشوم.

3.02 652. 334.- 656. 47/0 

5 
ای را دنبال کنم که از برای من اهمیت دارد که مسیر ترقی

 های کاری برخوردار باشد.تنوع وظایف و پروژه
3.25 616. 474.- 1.062 58/0 

12 
نشدنی در مسیر های متنوع و تمامبرای من داشتن چالش

 ام حائز اهمیت است.ترقی
2.84 645. 027.- 249.- 64/0 

14 
های کاری برای مسیر ترقی تمایل به مشارکت در بیشتر حوزه

 است.من جنبه انگیزشی داشته
3.10 603. 215.- 393. 67/0 

24 
-ام مقدار زیادی انعطافبرای من مهم است که مسیر ترقی

 پذیری به من بدهد.
3.12 568. 462.- 2.541 44/0 

31 
-گیری از استعدادم در حوزهخود با بهرهدر طول مسیر ترقی 

 ام.های مختلف کاری برانگیخته شده
3.11 512. 300.- 3.576 55/0 

 68/0 -.454 -.143 .745 2.87 ارتقاء به یک پست مدیریتی برای من مهم است. 6

10 
پذیری در سازمان برسم دوست دارم به سطحی از مسئولیت

 پیدا کند.که کیفیت تصمیماتم واقعاً تفاوت 
3.20 611. 306.- 263. 56/0 

11 
حریف باشم، نه یک شخصی فنمن تمایل دارم که فردی همه

 شود.که در یک حوزه تخصصی ویژه وارد می
2.64 810. 207. 697.- 38/0 
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15 
فرایندهای سرپرستی، اثرگذاری، هدایت و کنترل افراد در 

 تمام سطوح سازمان برای من دارای اهمیت است.
3.33 574. 306.- 101. 58/0 

 65/0 -.185 -.217 .740 2.76 قرار گرفتن در پست مدیریتی، برای من مهم است. 25

30 
خواهم به پستی دست یابم که این فرصت را به من بدهد می

 تا مهارت تحلیل را با مهارت سرپرستی تلفیق نمایم.
3.09 583. 387.- 1.855 59/0 

7 
هویت کنم و با سازمانم تعیینمن دوست دارم خودم را 

 شخصیت خودم را با آن پیوند دهم.
2.99 711. 370.- 046. 69/0 

13 
این که خودم را با یک کارفرمای باشخصیت و قدرتمند 

 هویت کنم، برای من از اهمیت زیادی برخوردار است.تعیین
3.07 665. 329.- 132. 51/0 

20 
هویت و شغلم تعیین دوست دارم که دیگران مرا با سازمان با

 کنند.
2.77 730. 159.- 059.- 74/0 

22 
برای من مهم است که دیگران من را با عنوان پستم )مورد 

 شناسایی قرار دهند( مرا با عنوان پستم صدا کنند.
1.95 715. 612. 641. 40/0 

 60/0 -.420 .012 .769 2.62 هویت شوم.ام تعیینبرای من مهم است که به وسیله حرفه 26

8 
به علت اهمیتی که ارتقا برای من دارد، دوست دارم در مکان 

 جایی ندارم.جغرافیایی کنونی باقی بمانم و تمایلی به جابه
2.51 756. 051. 184.- 13/0 

16 
من برای ثبات زندگی خود تمایل دارم که استقلال خود را 

 قربانی کنم.
2.14 723. 440. 251. 12/0 

17 

شده، بازنشستگی طریق کار و مزایای تضمین سازمانی که از

آورد برای شده برای من امنیت میمطلوب و آینده تضمین

 من حائز اهمیت است.

3.42 579. 529.- 089. 60 

33 
سازمانی که پایداری و ثبات بلندمدت را برای من به ارمغان 

 آورد، برای من دارای اهمیت است.می
3.29 551. 133.- 327. 66/0 

9 
برای من دارای اهمیت است که از مهارتم در ساختن یک 

 موسسه بازرگانی جدید استفاده نمایم.
2.64 723. 030. 156.- 26/0 

19 
در طول مسیر ترقی خود هنگامی که نتایج کار خود را 

 شوم.بینم، خوشحال میمی
3.63 501. 717.- 1.014- 47/0 

34 
تماماً به وسیله برای من مهم است که چیزی را بسازم که 

 خودم ساخته شده باشد و یا ناشی از ایده من باشد.
2.81 754. 012.- 608.- 35/0 

 عاملی 8های شغلی روی مدل نامه لنگرگاهشده سوالات پرسشهای استانداردآماره -1نمودار 

 نامه لنگرگاه شغلیی پرسشدییتأی عامل لیتحلی هاشاخص -2ل جدو

CMIN/DF RMSEA GFI CFI NFI IFI RMR 
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 گیری بحث و نتیجه

مدیران  در یشغلنامه لنگرگاه سنجی پرسشهای روانهدف از پژوهش حاضر بررسی ویژگی

نفر از کارکنان  516بدین منظور تعداد  بود. و بررسی روایی و پایایی این مقیاس شرکت انتقال گاز

 طتوس مدل آماری گرفتند. برازش انتقال گاز در سراسر ایران مورد مطالعه قرارگانه شرکت مناطق ده

 29، 28، 1بارهای عاملی سوالات صورت پذیرفت. نتایج نشان دادند که  تحلیل عاملی تأییدیروش 

و این سوالات از مدل اصلی حذف گردید و سایر سوالات به قوت خود باقی ماند.  نبوددار معنی 40و 

نتایج پژوهش  وها برازش خوبی دارد، حاکی از آن بود که مدل با داده هابا داده ازش مدلبررسی بر

 نیز مناسب بوده ونامه پایایی این پرسشهمچنین مشخص شد که کند. عاملی حمایت می 8از مدل 

 همسو بوده است.  (2005) یولنس و گریدنز شپژوه نتایج با

ها، و داشتن خودمختاری به تمایل افراد به مستقل بودن از سازمانبنابراین لنگرگاه استقلال و 

لنگرگاه  .(39، 36، 23، 18، 3ی زمانی و فضای کاری مخصوص خودشان اشاره دارد)گویه های برنامه

، 14، 12، 5گویه های اشاره دارد) انگیزه برای حل مشکلات دشوار و غلبه بر رقبا ، به)یا تنوع( چالش

نیاز درونی افراد برای ساختن چیزی که کاملاً ماحصل به  نگرگاه خلاقیت و کارآفرینیل (.32، 31، 24

به دلیل داشتن  29در این لنگرگاه گویه  .(34، 19، 9گویه های ) ، اشاره داردتلاش خودشان باشد

تمایل افراد به تجزیه تحلیل و حل مشکلات در به  لنگرگاه مدیریتی بار عاملی ضعیف حذف گردید.

، 10، 6گویه های) ، اشاره داردیطی که اطلاعات کافی در دست نیست و مقداری ابهام وجود داردشرا

نیاز بالا به برقراری تعادل میان نیازهای و شخصی و  (یا هویت) لنگرگاه کار و زندگی .(30، 25، 11

لنگرگاه  (26، 22 ،20، 13، 7گویه های ) اشاره دارد ارتباطات خانوادگی با الزامات مورد نیاز برای کار

اشاره  تمایل افراد برای حفظ امنیت شغلی و آینده کاری بلندمدت در یک سازمان به امنیت و ثبات

به دلیل داشتن بار عاملی ضعیف حذف  28( در این لنگرگاه گویه 33، 17، 16، 8)گویه های  دارد

خدمت به دیگران و ایجاد تمایل افراد برای کمک و نیز به  لنگرگاه خدمت و وقف کار بودنگردید. 

 به . لنگرگاه فنی تخصصی(44، 43، 42، 37، 21، 4)گویه های اشاره دارد یک تغییر مثبت در دنیا

 .(41، 38، 35، 27، 2)گویه های  اشاره دارد تمایل افراد به انتخاب شغل بر اساس محتوای فنی آن

وجود هشت عامل در ف گردید. به دلیل داشتن بار عاملی ضعیف حذ 40 و 1در این لنگرگاه گویه

شود تا مسیر شغلی افراد از منظر عوامل مختلف بررسی شده و با نگاه جامعی نامه موجب میپرسش

(، 1990پژوهش شاین )با ها گیری انجام پذیرد. این یافتهشده و تصمیمبه آینده شغلی افراد نگریسته

12/4 072/0 90/0 91/0 90/0 89/0 037/0 
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 .همسو است (2014) فلدمن و بولینوو پژوهش ( 2013) لیانگ و دستیاران(، 2003مارشال و بنر )

بین مسیرهای  را های موجودخوبی تفاوته عاملی شاین بهشتدهد که مدل این یافته نشان می

های گیریابزار مناسبی برای انتخاب مدیران و تصمیمتواند و میدهد میان ایرانی نشان ای مدیرحرفه

ناهمسو  (2008) و ولنسی گریدنز و( 2016) کاستیگان و دستیارانبا مطالعه  هایافتهسازمانی باشد. 

سنجی آن باید با دقت بیشتری مورد های روانآنان معتقدند اعتبار این مقیاس و ویژگی است زیرا

هایی که در پژوهش در این رابطه چند نکته باید مورد توجه قرار گیرد: اول این .قرار بگیرندبررسی 

 .استعاملی پیشنهاد شدهعاملی به جای مدل هشت، مدل نهکنندرا تایید نمیمدل شاین که نتایج 

ها شود. این یافتهکارآفرینی به عنوان دو لنگرگاه مجزا نگریسته می-عاملی مقیاس خلاقیتدر مدل نه

دهنده یک تفاوت معنایی احتمالی بین خلاقیت و کارآفرینی است. در واقع، با توجه به دیکشنری نشان

compact Oxford English (2006کارآفر ،)ی مربوط به شروع یک تجارت است، و خلاقیت استفاده نی

های اصیل برای خلق یک چیز، که در اغلب موارد به این معنی نیست که تبدیل به از تصور و ایده

( Schein, 1990)خلاقیت را  -که لنگرگاه کارآفرینی نگاهی دقیق به سوالاتیشود. یک تجارت می

اندازی یک تجارت جدید هستند مربوط به راه 19و  9سوال دو دهد که  دهند، نشان میتشکیل می

 یبازرگان موسسه کی ساختن در مهارتم از که است تیاهم یدارا من یبراگوید که می 9)مثلا مورد 

 من یبرامرتبط با خلاقیت هستند )برای مثال:  (34 و29)دو سوال دیگر و (. .مینما استفاده دیجد

(. .باشد من دهیا از یناش ای و باشد شده ساخته خودم لهیبوس تماماً که بسازم را یزیچ که است مهم

دارای بار عاملی  29سوال  که نشان داد ی پژوهش حاضرهایافتهکه  در این رابطه با توجه به این

دهند، سه سوال دیگر یک عامل را تشکیل می و هضعیف بوده و از فرایند تحلیل کنار گذاشته شد

مل موثر در تفاوت نتایج اشاره و زبان به عنوان دو عا یفرهنگ هایبه تفاوتتوان برای تبیین آن می

وآوری، خلاقیت و ندهد، های دولتی که نمونه پژوهش حاضر را تشکیل میدر فرهنگ سازمان .کرد

ای از لحاظ مفهوم ی دوطرفهو رابطه (Bayat, Bayat & Bekzadeh, 2017)استاساس کارآفرینی 

عامل  ها را در دوتوان بین این دو مفهوم تمایز قایل شد و آننمیبین این دو مولفه برقرار است و 

بنابراین تواند متفاوت باشد. های خصوصی میهرچند که این موضوع در شرکت بندی کرد. مجزا طبقه

اند و دو عامل خلاقیت و جدید که بعد از شاین مطرح شدههای برخلاف مدل در پژوهش حاضر

مطالعه حاضر به عنوان د. تایید گردی مدل هشت عاملی اند،کارآفرینی را از هم مجزا در نظر گرفته

 نامه لنگرگاه شغلی است که هم از نظریه لنگرگاه شغلی هشت عاملیآزمونی دقیق از اعتبار پرسش

کند. دار را برجسته میهای غیرمعنیکه لزوم اصلاح مجدد گویه ینو هم اکند شاین پشتیبانی می

نامه و چارچوب مفهومی مدل لنگرگاه، این مقیاس را به ابزاری معتبر تغییرات پیشنهادی در پرسش

هم برای ساختن نظریه و هم برای استفاده عملی و تشخیصی توسط مشاورین شغلی در  و مطمئن
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 سنجش یبرااست که  یابیخودارز کی یشغل یهالنگرگاه آزمونکند. یهای ایرانی تبدیل مسازمان

ی شغلی اشاره به هالنگرگاه. است مؤثر شغل با مرتبط یهاانتخاب تیریمد در یشغل یهایریگجهت

بندی متناسب با فرد را های شغلی موجود برای افراد، دستههای مهمی دارند که در میان گزینهارزش

های ی بر این است که فرد بتواند درکی از ارزشکند. تاکید مقیاس لنگرگاه شغلبرایش مشخص می

خود پیدا کند و مسیر شغلی پیش رو را متناسب با خودانگاره فردی بنا نهد. در این صورت است که 

تواند به رضایت شغلی برسد. با توجه به اعتبار به دست آمده برای این فرد با انتخابی صحیح می

توان از آن هنگام استخدام، ارزیابی عملکرد و ارتقای کارکنان و مدیران استفاده کرد. این یمقیاس، م

لازم  هرچند که تواند مورد استفاده قرار گیرد.یهای سازمانی مشابه نیز مچنین در محیطابزار هم

 های دیگر مثل سازمان های خصوصی، احتیاط شود. است برای تعمیم نتایج به حیطه

های طولی بیشتر از این ابزار استفاده گردد؛ بدین شرح شود در آینده در پژوهشپیشنهاد می

یا با آن  آورندراستا با مسیر شغلی به وجود میهای شغلی، الگوهایی همکه بررسی شود آیا لنگرگاه

را با لنگرگاه گآیا افراد پس از گذر سالیان، از کار در مشاغل هم هم چنین بررسی گردد که متفاوتند.

توان چنین میندارد؟ هم بین مشاغل وجود شغلی خود رضایت بیشتری دارند یا یا این که تفاوتی

های شغلی سنجید. از بر لنگرگاهنیز های فرهنگی را گیریگیری فردی، تأثیر جهتجدای از جهت

-جمعهای فرهنگی از طریق ابعاد فرهنگی )اختلاف قدرت، گیری( جهت2018) اگر نظر

انگار( مدت، و سرسخت/سهلگیری بلندمدت/کوتاهگرایی/فردگرایی، تحمل ابهام، مردسالاری، جهت

گیری فرهنگی و لنگرگاه شغلی فرهنگی رابطه میان جهتتوان به صورت بینشوند و میسنجیده می

در جوامع سنجی این مقیاس شود کفایت روانپیشنهاد میهم چنین افراد را مورد مطالعه قرار داد. 

ارزیابی و نیز در مطالعات بعدی در کنار ابزار فوق از سایر  )همچون شرکت های خصوصی(دیگر

های شغلی و سازمانی نیز استفاده شود و روایی بین این مقیاس و ابزارهای سنجش گرایش و رغبت

 کارایی آن در ارتباط با سایر متغیرها نیز مورد بررسی قرار گیرد.

 سپاسگزاری

و کلیه  جناب آقای دکتر سعید توکلی شرکت انتقال گاز ایران وقت مدیرعامل محترماز 

حضور خود انجام پژوهش را ممکن ساختند، تشکر و  کننده در این پژوهش که بامدیران شرکت

 گردد. قدردانی می
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