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 چکیده

 یههالنگرگاه انیهارتبها  م یانجیهم یشهل  یاست کهه در آن ششهارزاها یل مفهوممطالعه حاضر درصدد آزمون مد     

 نفهر از 315 آن شهام  یبهوده و اامعهه آمهار یهمبستگ -یفیتوص پژوهش روش این .باشندمی یشل  تیو رضا یشل 

. انجها  شهد یابه صهورت ووشهه یریگنمونهروش . بود رانیشرکت انتقال گاز ا یاتیو سرپرستان ده منطقه عم  رانیمد

واحهد  یشهل  ی( و ششهارزاهاJDIشهل    یفی، شهاو  توصهیشهل  یههالنگرگاههای کنندگان به پرسشهنامهشرکت

تجزیهه و تح یه   .رشتیانجها  په  AMOSاشزار ها با استفاده از نر داده  یوتح  هیتجزپاسخ دادند.  (IUJSS  یصنعت

 ی شهل یههالنگرگاه انیهارتبها  م یازئه یابه گونه یشل  یرزاهاششا ریمتلنشان داد که  نگیاسترپبوتبا روش  هاداده

بهر اسها   چنین ارتباطی در مورد پنج لنگرگاه دیگر به دسهت نیامهد. .کندیم یگریانجیرا م تیاستق ال و امن دمت،و

  و سهازمان شهل یههایژگهیو بها منحصر به شرد هر شرد را مطابق یهایها توانمندسازمان های این پژوهش، چنانچهیاشته

بالهاتر را  یشهل  تیهمچون رضا یمخت ف یامر بروندادها نیکاسته شده و ا یشل  یها و ششازراهالحاظ کنند، از استر 

از  یکهیبهه عنهوان  توانهدیمه دههد،یکه تناسب شل  و شاغ  را نشان مهی ریبه عنوان متل یشل  لنگرگاه .کندیم جادیا

 .ردیاشراد مورد استفاده قرار بگ یپرورنیا ب و اانش نش،یدر گز یعوام  اص 
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 مقدمه
در  تیبه موفق یابیدر دست یانقش عمده ستهیکارکنان ماهر و شا ،یپر رقابت امروز یایدر دن     

به مزیت رقابتی پایدار، پایش و لازمه دستیابی (. 0201، 1سانتوسوو سن دودانوالا) ها دارندسازمان

 ،3میریلدیو  یآکاراکارکنان است ) 0ارزیابی دقیق و مستمر شرایط کاری، عملکرد و رضایت شغلی

ها، نیازها، آرزوها و ای از خواستهپیوندند، مجموعهزمانی که کارکنان به سازمان می(. 0212

؛ کنندنتظارهای شغلی را ایجاد میا مجموعابا خود به همراه دارند، که را  های گذشتهتجربه

ثبت یا مآورد، احساس های کارکنان فراهم میهایی که سازمان در مقابل خواستهو پاسخ هاواکنش

(. از نظر ویلم، بولنس 1191 ،4نیواستروم و )دیویس دهدمنفی افراد نسبت به شغل خود را شکل می

هایی است که کار فراهم با پاداش افرادابطه توقعات دهنده رنشانی رضایت شغل (،0222) 5و جونگه

است که افراد شغل خود را دوست  میزانیدهنده نشانعبارت دیگر، رضایت شغلی به . آوردمی

بخشی است که افراد از فعالیت در شغل خود احساس و ناظر بر حالت هیجانی مثبت و لذت دارند

کنند که نیازهای خود را ساس رضایت شغلی می. افراد هنگامی اح(0216، 6)اسپکتور کنندمی

برآورده شده تلقی کرده و احساسی مبتنی بر احترام را از طرف سازمان خود دریافت کنند )اسپکتور، 

های کاری خود سست شده و اهداف و (. از سویی دیگر زمانی که ادراک افراد از فعالیت0229

، 2)داوال و طاها کنندارضایتی شغلی را تجربه مینیازهای خود را تحقق نایافته ارزیابی کنند، ن

سطح بالای رضایت شغلی، نماینده فضای سازمانی مطلوب بوده و توان گفت . بنابراین می(0226

جذب و بقای کارمندان را به دنبال دارد و همچنین معیاری برای رضایت و شادی کارکنان از 

(. مطابق با مطالعات انجام 0213و همکاران،  9دکنند )رادرفورای است که در آن فعالیت میحرفه

شود که کارکنان با شده، رضایت شغلی احساس تعلق به سازمان را افزایش داده و باعث می
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این . (0215و همکاران،  1های کاری خود را دنبال کنند )گیلشناسی و تعهد بیشتری فعالیتوظیفه

، 0شود )فام و فامسازمان می شتریب پذیریبترشد، توسعه و رقاامر به نوبه خود منجر به این 

 بتیو غ یوربالاتر، بهره ییبا کارا یشغل تیمعتقدند که رضا زی( ن0220) و همکاران 3هارتر(. 0216

ای است که از مزر سازمان فراتر رفته و آثار رضایت از شغل پدیدهعلاوه بر این  کمتر ارتباط دارد.

توان گفت بر همین اساس می(. 0225، 4)کمپ شودمیآن در زندگی خصوصی افراد مشاهده 

تواند متغیرهای متعددی را تحت تاثیر رضایت شغلی متغیر مهم و بسیار قابل توجهی است که می

یکی از عوامل های صورت گرفته مطابق با پژوهش قرار دهد و لذا مطالعه آن ضروری و لازم است.

 گذشته حاکی از ذارد مسیر شغلی است. نتایج تحقیقاتتواند بر رضایت شغلی تاثیر بگمهمی که می

و همکاران، 6شغلی است )مکنا رضایت و5مسیر شغلی پذیریانطباق بین متغیرهای دارمعنی رابطه

 احساس فرد باشد، وی هایانگیزه و علایق راستای در فرد شغلی مسیر اگر که معنی (. بدین0216

افراد  ارزیابی جایگاه فعلیبه  مسیر شغلی یریتمد .داشت خواهد شغلی بیشتری مندیرضایت

 لازم برای گیری در مورد جایگاهی که با آن بیشترین تناسب را دارند و ایجاد تغییراتدرکار، تصمیم

یندی آمدیریت مسیر شغلی فر(. به عبارت دیگر، 1112، 2می پردازد )باتلر و والدروپآن  رسیدن به

مسیر کاری خود را طراحی کرده و براساس آن ارزیابی  است که کارکنان از طریق آن برنامه

توسعه مسیر شغلی،  شده در زمینهمفاهیم مطرح  کی ازی(. 0213و همکاران،  9)لئونگ شوندمی

است.  شده پردازیمفهوم 1195 در سال 12است که توسط ادگار شاین 1های شغلیلنگرگاه مفهوم

نه  لنگرهای شغلی و بر این باور است کهند دامید فراره پنددخواز جزئی را شغلی ی لنگرها شاین

دهد، میهای افراد را در زندگی شکل ، بلکه آرمانموثر استهای شغلی فردی بر انتخاب تنها

                                                           
1 Gil 
2 Pham and Pham 
3 Harter 
4 camp 
5 Career Path 
6 McKenna 
7 Butler and Waldroop 
8 Leong 
9 Career anchors 
10 Edgar Schein 



  1541پاییز  ،11 شماره ،مپنج سال ،کاربردی در مشاورههای  پژوهش فصلنامه /45

 

و بر  گذاردمیکند، بر انتخاب مشاغل خاص تاثیر میرا در مورد آینده تعیین  فردهای دیدگاه

بنابراین  (.0215و همکاران،  1گذار است )گوبلراثر به تجربیات کاری نسبت های فردی واکنش

های ها و ارزشها، نگرشها، انگیزههای شغلی، الگوهای مشخصی از استعدادها، ظرفیتلنگرگاه

تصور شده توسط فرد است که مسیر پیشرفت فرد را بعد از چندین سال تجربه و دریافت بازخورد 

 (. 0212و همکاران،  0لدکند )آرنواز دنیای واقعی، هدایت و تثبیت می

ان و دانشجویان و مدیراز هی وطولی بر مسیر شغلی گرای مطالعهاز انجام ( پس 1112شاین )     

 :ستده اتقسیم کرطبقه به هشت های شغلی را ، لنگرگاهههرراکای هایجهتگیرم مفهود یجاا

ها و داشتن بودن از سازمانافراد به مستقل  لیتمااین لنگرگاه به  :3یو خودمختار لاللنگرگاه استق

لنگرگاه را دارند، حاضرند  نیکه ا ی؛ افراداشاره دارد مخصوص خود یکار یفضا ی وبرنامه زمان

: این 4)تنوع( لنگرگاه چالش .از دست بدهند لالاستق به بهای داشتن را یشغل یفرصت ارتقا

افراد دارای این  ؛کنداره میاش ت دشوار و غلبه بر رقبالاحل مشک یبرا داشتن زهیانگلنگرگاه به 

های روزمره یا رقابتی که در آن پیروزی بسیار اهمیت دارد، لنگرگاه، شغلشان را بر حسب چالش

 یزیساختن چ یافراد برا یدرون ازین: این لنگرگاه به 5ینیوکارآفر خلاقيتلنگرگاه  کنند.تعریف می

بیشتر از ی که در این لنگرگاه نمره دافراکند. ، اشاره میخودشان باشدلاش ماحصل تاملا که ک

مند به ایجاد یک ساز و کار و فعالیت جدید هستند. مدیریت یک ساز و کار به انجام رسیده، علاقه

که  یطیدر شرا شکلاتو حل م لیتحل هیافراد به تجز لیتما: این لنگرگاه به 6یتیریلنگرگاه مد

به  افراد دارای این لنگرگاه، ، مربوط است.ردوجود دا ابهامی و مقدار ستیدر دست ن یکاف طلاعاتا

این : 7یزندگ سبکلنگرگاه . مندندعلاقه هدف مشترک  کیبه  دنیرس یکردن افراد برا کپارچهی

با الزامات مورد  یخانوادگ و ارتباطات یشخص یازهاین انیتعادل م یبرقرار رایبلنگرگاه به نیاز بالا 

 یهایمرخص مانند یمسائلبرای  افراد دارای این لنگرگاه ،لمثا ی. براکنداشاره می کار یبرا ازین
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هایی هستند که های پدرانه/مادرانه اهمیت قائل بوده و به دنبال فعالیت در سازمانمسئولیت ای مانیزا

: این 1ثبات و تيلنگرگاه امن شوند. های مرتبط با خانواده ارج نهاده میها و برنامهها ارزشدر آن

. ناظر است سازمان کیبلندمدت در  یکار ندهیآ وی شغل تیحفظ امن یافراد برا لیلنگرگاه به م

نشان سازمان  یهاارزش و با هنجارها یریذپاجتماعافراد دارای این لنگر تمایل بالایی به همرنگی و 

 کمک و خدمت به یافراد برا لیتما: این لنگرگاه به 0لنگرگاه خدمت و وقف کار بودن دهند.می

گیرد، فردی که در لنگر خدمت نمره بالایی می. کنداشاره می ایمثبت در دن رییتغ کی جادیو ا نگراید

شود و تمایل دارد های موجود در دنیای پیرامونش برانگیخته میدر وهله اول از بهبود برخی از رویه

گرگاه این لن :3یتخصص-یلنگرگاه فن های شخصی خود همسو کند.های کاری را با ارزشفعالیت

فردی که در لنگر شایستگی ناظر است.  آن یفن یمحتوا افراد به انتخاب شغل بر اساس لیتمابه 

دهد شود و ترجیح میزده میگیرد، در وهله اول از محتوای کارش هیجانفنی نمره بالایی می

( 1192شاین )به باور  .(1112)شاین، پیشرفتش به حیطه فنی یا عملکردی محدود بماند 

د. میگیرار نها قرهای شغلی آگاهتثبیت لنگرو تحت تأثیر تکامل اد، فره ایندآشغلی ی هابانتخا

و هماهنگی احساس کنند، تجانس د وـغل خـشو مسیر شغلی ی لنگرهان میااد فرامانیکه بنابراین ز

دهند اری نشان میپایدشغلی و ضایت ، رییرآکسب نتایج شغلی مثبت مانند کاای بری ل بیشترـتمای

سازمانی، ثبات شغلی و  رضایت شغلی، تعهد (،0219) 4آیدوگموسمطابق با نظر (. 1192)شاین، 

گر ا. بر همین مبنا، های شغلی شاغلان استکیفیت کاری حاصل تناسب بین محیط کار و لنگرگاه

ل رضایت حتمازد، اساآورده رـبد فررا در شاین مورد اشاره یا سه ترجیح شغلی دو ند ابتون مازسا

 . (0212و همکاران،  5وسنزد)د هد بوابالاتر خون مازساری در ماندگاغلی و متعاقب آن ش

های شغلی با رضایت شغلی را مورد بررسی قرار دادند های مختلفی ارتباط میان لنگرگاهپژوهش     

قضی شود، نتایج متناهرچند در این باره که غلبه کدام لنگرگاه شغلی به رضایت شغلی بیشتری منجر می

های امنیت و خدمت، اند که به جز لنگرگاه( گزارش کرده1113) 6ایگباریا و بارودی خورد.به چشم می
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اند، هر چند این همبستگی ها، همبستگی آماری معناداری را با رضایت شغلی نشان دادهمابقی لنگرگاه

و ی فرد لنگر شغل نیب یدهد وقت( نشان می1116) 1ضعیف گزارش شده است. تحقیقات فلدمن و بولینو

و سازمان شود یم ییشناسا وی در رابطه با شغل یمثبت جی، نتاشته باشدوجود دا یهمخوان ی اوکار طیمح

 یبرا یشاخص مناسب شان،کار طیو مح پرسنل سازمان یهاارزش نیب همخوانیکه  درک کنند دیها با

در میان  یشغل تی( به تفاوت رضا0222) 0الیسون و شرودر پژوهشدر  است. یشغل تیرضابینی پیش

 شتند،ندا یتناسب نیکه چن یو کسانبوده  خود و نوع شغل یلنگرگاه شغل نیکه دارای تناسب ب یکارکنان

در مقایسه  دهندگان با تناسب میان لنگرگاه شغلی و نوع شغلکه پاسخ نتایج حاکی از آن بود .پرداخته شد

 3بستر و موتونگزارش نمودند. را  رضایت شغلی از یطح بالاترساز  با افرادی که چنین تناسبی نداشتند،

های مسیر شغلی بر اساس مدل شاین با بین لنگرگاه به این یافته دست یافتند که خود ( در پژوهش0226)

نشان  مطالعه خوددر  نیز (6022) 4دنزیگر و والنسی وجود دارد. یرضایت شغلی و عملکرد رابطه مثبت

ارد. این رابطه مثبت در وجود دی همبستگی مثبت ،و رضایت شغلی افراد شغلی هایگاهدادند بین لنگر

( به این یافته دست پیدا نمود که 0214) 6علاوه بر اینها، میلیانی .نیز تکرار شد( 0226)5مطالعه کیوسنبری

 نتیجه این به( 0216)و همکاران 2چاناند. بینی کردههای مدیریتی وچالش، رضایت شغلی را پیشلنگرگاه

سبک  خلاقیت و کارآفرینی، استقلال و خودمختاری، فنی تخصصی، هایبین لنگرگاه که یافتند دست

 مثبتی رابطه کارکنان عملکرد و بیرونی و درونی رضایت با مدیریتی چالش و ثبات، امنیت و زندگی،

 ند که افرادی که لنگرگاههای خود، به این نتیجه رسید( در یافته0212و همکاران ) 9کودارودارد.  وجود

دادند. مطابق بود، رضایت شغلی بیشتری را از خود نشان می "استقلال و خودمختاری"ها شغلی غالب آن

بود، رضایت  "امنیت و ثبات"( کسانی که لنگرگاه شغلی غالبشان 0219) 1های وارگاس و تکسیرابا یافته

 دادند.شغلی بیشتری را نشان می

                                                           
1 Feldman & Bolino 
2 Ellison and Schreuder 
3 Bester & Mouton 
4 Danziger and Valency 
5 Quesenberry 
6 Meiliani 
7 Chan 
8 Codaro 
9 Vargas & Teixeira 
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های شغلی، به نقش سایر متغیرهای تاثیر گذار بر رضایت شغلی توان علاوه بر لنگرگاهمی از سوی دیگر     

توان مطالعاتی را یافت که در آنها به بررسی تاثیر فشارزاهای نیز پرداخت. با بررسی ادبیات پژوهش، می

لی عوامل (. فشازاهای شغ0202، 0یر سطوح رضایت شغلی پرداخته شده است )برای مثال چیترا 1شغلی

کنند )وثوقی نیری و عینی و بیرونی هستند که سلامت جسم و روان و کیفیت کار کارمندان را متاثر می

از فشار روانی شغلی بیان  3"ای و ایمنیموسسه ملی بهداشت حرفه"طبق تعریفی که (. 1315همکاران، 

های استعدادها و خواسته ،تواناییدهد که بین نیازهای شغلی با داشته است، فشار روانی شغلی وقتی رخ می

ها، حجم کار . عواملی همچون عدم قطعیت مسئولیت(0223، 4)کندال دفرد هماهنگی وجود نداشته باش

توان تحت فردی نامطلوب، تعارض نقش، روابط نامناسب با کارفرما یا سرپرست را میزیاد، روابط بین

شغلی می زاهای فشار (. وجود0210، 5 پانچانتامو  جونیساسیراعنوان فشارزاهای شغلی مورد توجه قرار داد )

؛ فشارزاهای شغلی تاثیر قابل توجهی بر باری بر سلامتی جسمی و روانی کارکنان داشته باشد تواند آثار زیان

و 6توانند تصمیمات شغلی و شخصی افراد را تحت تاثیر قرار دهند )فوکوییفرسودگی شغلی دارند و می

( استرس شغلی رابطه منفی معناداری با 1311مطابق با پژوهش پیواسته و پیواسته ) (.0202همکاران، 

شود. توجه به کاسته می 2خودکارآمدی داشته و با افزایش سطوح استرس شغلی، از سطح خودکارآمدی

تواند یم یخودکارآمدمفهوم خودکارآمدی در زمینه مورد بحث، از این جهت حائز اهمیت است که 

صورت ه ب میصورت علاوه بر اثر مستق نیو بد دادهقرار  ریرا تحت تاث یآورو تاب ییروختس یرهایمتغ

 (.   1422)مختاریان،  شود یشغل یفرسودگ ریباعث کاهش متغ زین میمستقریغ

اند. مطالعات متعددی رابطه میان فشارزاهای شغلی و رضایت شغلی را مورد توجه قرار داده     

رابطه منفی وجود  ،اضطراب و رضایت شغلیبین  در پژوهشی نشان دادند (0221) 9بریچ وکمالی

( حاکی از آن بود که کیفیت زندگی کاری باعث کاهش فشارزاهای 0226)1. نتایج مطالعه هودارد

                                                           
1 Job Stressors 
2 Chitra 
3 National Institute of Occupational Safety and Health 
4 Kendall 
5  Sirajunisa & Panchanatham 
6 Fukui 
7 Self-Efficacy 
8 Birch and Kamali 
9 Hua 
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 0وسیم و اقبال و( 0211)و همکاران  1شغلی شده و بر رضایت شغلی تاثیر مثبت دارد. منصور

 اندپرداخته شغلی فشارزاهای و شغلی رضایت رابطه بررسی به ییمجزا هاینیز درپژوهش( 0210)

نتایج مطالعات اخیر نیز رابطه  .دارد منفی تاثیر شغلی بررضایت شغلی فشارزاهای اندداده نشان و

(. 0201، 3آتماجا ی وتاواتیپوسپ  ؛0202اند )برای مثال چیترا، منفی میان این دو متغیر را نشان داده

 شغلی رضایت و شغلی فشارزاهای میان توان گفت رابطهوجه به ادبیات پژوهشی میبنابراین با ت

 . است شده تایید

توان این پرسش را مورد آزمون با توجه به ادبیات پژوهشی موجود و مبانی نظری تشریح شده، می     

 شغلی هایگاهلنگر تناسب باشند، شغل از ناشی فشارهای درگیر افراد که صورتی قرار داد که آیا در

 داشت انتظار توانبه عبارت دیگر آیا می گردد؟ شغلی رضایت از بالایی سطح به منجر تواندهمچنان می

 تاثیر شغلی رضایت و شغلی هایلنگرگاه میان رابطه بر میانجی متغیر یک عنوان به شغلی فشارزاهای

اضر درصدد آزمون مدل مفهومی است که کنند؟ بنابراین مطالعه ح گریمیانجی را رابطه این و باشند گذار

های شغلی و رضایت شغلی هستند. این مدل در آن فشارزاهای شغلی میانجی ارتباط میان لنگرگاه

 هایلنگرگاه رابطه میان بر پیشین بیشتر هایپژوهش همچنینقابل مشاهده است.  1مفهومی در شکل 

 بیان هاسازمان پرسنل در مثبت احساس ادایج در را آن نقش و اندپرداخته شغلی رضایت با شغلی

 احاطه را هاسازمان مدیران و کارکنان شدت به حاضر عصر در که شغلی فشارزاهای اهمیت اما اندکرده

 خلا تواند می پژوهش حاضر است. لذا نگرفته قرار توجه مورد در ارتباط میان این دو متغیر است، کرده

 با شغلی هایلنگرگاه میان رابطه از تریعمیق اطلاعات و کرده پر ار دارد وجود حوزه این در که پژوهشی

 نتایج مطالعه حاضر اینکه ضمن. به دست دهد شغلی فشارزاهای همچون مهمی سازمانی بروندادهای

 ریزیبرنامه برای تریمناسب شرایط ایجاد و انسانی نیروی هایریزیبرنامه برای تریدقیق بینش تواندمی

 توسعه و رشد برای تریدقیق گذاریسرمایه تا کند فراهم ایرانی سرپرستان و مدیران برای شغلی مسیر

 د. باشن داشته انسانی منابع

                                                           
1 mansoor 
2 Iqbal and Waseem 
3 Puspitawati & Atmaja 
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     1                          - 
 

 

 پژوهش روش

 و رانیمد شامل ی آنآمار جامعه بوده و یهمبستگ -یفیتوص یهاپژوهشپژوهش حاضر از نوع      

متناسب با  یاخوشهبه صورت  یریگنمونه. است رانیاانتقال گاز  شرکت یاتیعمل منطقه ده سرپرستان

حجم نمونه مورد نظر از  نییتع ی. براکردند شرکت مطالعه نیا در نفر 520شد و تعداد  انجامحجم 

 ورود اریمعبا توجه به اهمیت نقش مدیران و سرپرستان سازمان مذکور، استفاده شد.  کوکرانفرمول 

 افراد سن نیز خروج اریمع و سازمان یتیریمد و یرپرستس یهاسمت در بودن شاغل پژوهش افراد به

 یهاتوانستند در برنامهینمو  داشتند قرار یبازنشستگ معرض در نکهیا لیدل به سال 55 یبالا افراد. بود

 کنار گذاشته شدند.  نهایی طرح مشارکت فعال داشته باشند، از نمونه یپس از اجرا یامداخله

 پژوهش  ابزار

شاخص توصیفی (، 1195) نیشا یشغل هایلنگرگاه نامهشپرساز سه  هاداده یورآجمع یبرا     

 تیبا رعا هادادهشد.  استفاده (IUJSS) 0فشارزاهای شغلی واحد صنعتی پرسشنامه و( JDI)1شغل

 تکمیل شد.  ی مانند رضایت آگاهانه و محرمانگیملاحظات اخلاق هیکل

                                                           
1 Job Descriptive Index 
2 Industrial Unit Job Stressor Scale 

های لنگرگاه

 شغلی

 فشارزاهای

 شغلی

 رضایت شغلی
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 یمعرف نیشا ادگار توسط 1195 سال در بار نخستین پرسشنامه نیا: یشغل هایلنگرگاه نامهشپرس     

 لنگرگاه هشت پرسشنامه نیا. باشدیم هیگو 5 یدارا یو هر لنگرگاه شغل هیگو 42 یدارا پرسشنامه. شد

 ،(تیهو ای) یزندگ سبک ،یتیریمد ،ینیکارآفر و تیخلاق ،(تنوع ای) چالش ،یخودمختار و استقلال

 کرتیل فیط یرو بر هاپاسخ. دهدمورد سنجش قرار می ار ی تخصصیفن و خدمت ثبات، و تیامن

-یم داده پاسخ( 1) مخالف کاملاً ،(0) مخالف ،(3) موافق ،(4) موافق کاملا یهانهیگز با یادرجه چهار

 لنگرگاه هر در کنندهشرکت نمره بودن بالا و شوندیم جمع هم با لنگرگاه هر به مربوط نمرات. شوند

 نمونه در پرسشنامه نیا یروانسنج یها شاخصه. است موردنظر لنگرگاه در یو حیترج دهندهنشان

 کرونباخ یآلفا بیضرو  رفتهیپذ انجام( 1319)ی و همکاران عسکر توسط گاز انتقال شرکت رانیمد

 . است شده برآورد 95/2 گاتمن کردن میندو بیضر و 91/2 اسیمق کل یبرا

( استفاده JDI) شاخص توصیفی شغلاز  یشغل تیسنجش رضا یبرا :شاخص توصيفی شغل     

 سرپرست، از تیرضا شامل که است اسیمق ریز پنج و سوال 20 یدارا نامهپرسش نیشد. ا

 خود  از  تیرضا تینها در و ارتقا یهافرصتاز  تیرضا ،یپرداخت از تیرضا همکاران، از تیرضا

)کاملا  یاپنج درجه یکرتیل طیفپرسشنامه، در  نیا یهاهیداده شده به گو یهاپاسخ. شودیم کار

 کرونباخ یآلفا بیضر است. یگذارندارم، موافقم، کاملا موافقم( قابل نمره یمخالفم، مخالفم، نظر

 (1422برآورد شده است )عسکری و همکاران،  24/2این پرسشنامه 

طراحی  (1322) توسط صفارزادهاین پرسشنامه  فشارزاهای شغلی واحد صنعتی: پرسشنامه     

 یهاپاسخگویه و دو زیرمقیاس مشکلات مدیریتی و مشکلات رفاهی است.  34است وشامل  شده

ای )هرگز، به ندرت، گاهی در طیف لیکرتی چهار درجه پرسشنامه نیا یهاهیداده شده به گو

اوقات، اغلب اوقات( تنظیم شده است. پس از تجمیع نمرات به دست آمده، نمره فشار شغلی فرد 

 =14/2به فشارزاهای مربوط به مشکلات مدیریت  همسانی درونی مربوط ریبض. آیدبه دست می

a 93/2، فشارزاهای مربوط به مشکلات رفاهی=a  14/2و فشارزاهای مربوط به کل مقیاس=a 

 (. 1391؛ به نقل از ساعتچی و همکاران، 1322محاسبه شد )صفارزاده، 

پس از ارائه  هاداده یآورجمع یبرا :هاشيوه اجرای پژوهش و روش تجزیه و تحليل داده     

 پس و هگرفت قرار کنندگانشرکت اریدر اخت هاپرسشنامهو روشن کردن اهداف پژوهش،  حاتیتوض
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با  هاداده لیوتحل هیتجزتکمیل شد.  ،پژوهش در مشارکت جهت آنها تیرضا از نانیاطم کسب از

 انحراف و نیانگیم رینظ ییهاآماره زا یفیتوص. درسطح رفتیانجام پذ AMOS افزارنرماستفاده از 

ی بررس به منظور. شد گرفته بهره رسونیپ یهمبستگ بیضر از یاستنباط آمار سطح در و استاندارد

ی شغل تیرضا و یشغل یهالنگرگاه نیب رابطه ایآ مدل مفهومی پژوهش و پاسخ به این پرسش که

 . شد استفاده 1استرپینگبوت شرو از شود یا خیر،گری میمیانجی توسط فشارزاهای شغلی

 

 هایافته

کننده پژوهش، در جدول فرد شرکت 520های مربوط به میانگین و انحراف استاندارد برای آماره     

 قابل مشاهده است.   1شماره 

 ميانگين و انحراف استاندارد متغيرهای پژوهش -1جدول

 متغیرها میانگین انحراف استاندارد

 رضایت شغلی 15/141 01/15

 تخصصی-فنی 41/12 051/0

 خدمت 61/11 199/0

 استقلال و خودمختاری 51/12 341/0

 چالش )تنوع( 10/19 400/0

 مدیریت 96/12 602/0

 سبک زندگی 01/13 541/0

 امنیت و ثبات 61/13 194/1

 خلاقیت و کارآفرینی 11/12 491/1

 فشارزاهای شغلی 91/93 56/15

 

دهد. از این بستگی بین متغیرهای مختلف موجود در این مطالعه را نشان میهم 0جدول شماره      

دهد که بین کلیه متغیرها با رضایت ها نشان میتوان نتایج مختلفی استخراج کرد. یافتهجدول می

بود. ها در محدوده کوچک تا متوسط داری وجود دارد. بیشتر این همبستگیشغلی رابطه معنی

                                                           
1 bootstrapping 
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(، خدمت و وقف کار r = .10, p>.05تخصصی )-یت شغلی با لنگرگاه فنیهمبستگی بین رضا

 ,r = .25(، چالش )تنوع( )r = .02, p=.65(، استقلال و خودمختاری )r = .29, p>.001بودن )

p>.001( مدیریت ،)r =.25, p>.001(سبک زندگی ،)r =.20, p>.001( امنیت و ثبات ،)r 

=.21, p>.001خلاقیت و کارآفرینی ،) (r =.09, p>.05( و فشارزاهای شغلی )r = -.50, 

p>.001باشد. ( می 

 ها در بين همه متغيرهاماتریس همبستگی 2-جدول 

 
های شغلی از طریق متغیرهای میانجی بالقوه بر رضایت برای بررسی اثرات غیرمستقیم لنگرگاه     

استرپینگ استفاده شد. نتایج بازنمونه و بوت 0222با تکیه بر روشی با  AMOS، از ماکرو شغلی

 βهای خدمت )ارائه شده است. کل اثرات لنگرگاه 3گری، در جدول شماره تجزیه و تحلیل میانجی

=1.39, P=.001( استقلال و خودمختاری ،)β = -.99, P=.001( )(، چالش )تنوعβ =.77, 

P=.02و ام )( نیت و ثباتβ = 1.41, P=.001معنی )های فنیدار بودند اما کل اثرات لنگرگاه-

 ,β =.06(، سبک زندگی )هویت( )β =.39, P=.26(، مدیریت )β =.18, P=.54تخصصی )

P=.85( و خلاقیت و کارآفرینی )β =-.13, P=.79.( قابل توجه )معنی دار( نبودند 

(، β =.42, P=.022(، خدمت )β =-.26, P=.030های فنی )اثرات غیر مستقیم لنگرگاه     

دار ( معنیβ =.31, P=.036( و امنیت و ثبات )β = -.41, P=.007استقلال و خودمختاری )

(، β =.25, P=.17(، مدیریت )β =-.05, P=.78های چالش )تنوع( )بودند اما کل اثرات لنگرگاه
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( قابل β =-.28, P=.28ینی )( و خلاقیت و کارآفرβ =.26, P=.10سبک زندگی )هویت(  )

 دار( نبودند.توجه )معنی

 ,β = -.53(، استقلال و خودمختاری )β =.97, P=.003های خدمت )تأثیرات مستقیم لنگرگاه     

P=.049( )(، چالش )تنوعβ =.82, P=.017( و امنیت و ثبات )β = 1.1, P=.001 اثرات )

 β(، مدیریت )β =.45, P=.16تخصصی )-های فنیدار داشتند اما تاثیر مستقیم لنگرگاهمعنی

=.15, P=.63)(، سبک زندگی )هویت (β =-.20, P=.45( و خلاقیت و کارآفرینی )β =.16, 

P=.79استرپینگ عوامل نتایج آزمون تحلیل بوت 3دار( نبودند. جدول شماره ( قابل توجه )معنی

رضایت شغلی تجزیه و تحلیل  فشارزاهای شغلی را به عنوان واسطه بین اجزای لنگرگاه شغلی و

 توان نتیجه گرفت که تأثیر متغیر مستقل )هر هشت لنگرگاههای مطالعه، میکند. با توجه به یافتهمی

 شود. گری میشغلی( بر متغیر وابسته )رضایت شغلی( توسط متغیر فشارزاهای شغلی میانجی

 استرپينگنتایج آزمون تحليل بوت -3جدول
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 استرپینگنتایج آزمون تحلیل بوت -0شکل

 گيریبحث و نتيجه

های گر فشارزاهای شغلی در رابطه میان لنگرگاههدف از پژوهش حاضر بررسی نقش میانجی     

سرپرستان شرکت انتقال گاز ایران بود. این مطالعه باهدف شغلی و رضایت شغلی در مدیران و 

های روشن ساختن عوامل موثر بر رضایت شغلی، درصدد پاسخ به این پرسش بود که آیا لنگرگاه

توانند رضایت شغلی را در مدیران شرکت انتقال گانه توصیف شده توسط شاین میشغلی هشت

 ند توسط عوامل فشارزای شغلی میانجی شود یا خیر. تواگاز پیش بینی کنند و آیا این رابطه می

های شغلی خدمت، استقلال و خودمختاری، چالش های پژوهش، بین لنگرگاهمطابق با یافته     

ها حاکی از آن )تنوع( و امنیت و ثبات با رضایت شغلی، تاثیرات مستقیم معنادار وجود دارد. یافته

خدمت، چالش )تنوع( و امنیت و ثبات میزان رضایت  های شغلی غالبهستند که افراد با لنگرگاه

دهند و در مقابل افراد با لنگرگاه شغلی غالب استقلال، میزان رضایت شغلی بیشتری را نشان می

های شغلی را مورد توجه قرار داد. توان ماهیت لنگرگاهتری دارند. در تبیین این یافته، میشغلی پایین

گیرند، ، افرادی که در این لنگر نمره بالایی میاز لنگرگاه خدمت (1112مطابق با توصیف شاین )

تواند پردازی میکنند. این مفهومهای خود جستجو و انتخاب میمشاغل را بیشتر بر اساس ارزش

کننده این یافته باشد که لنگرگاه شغلی غالب خدمت، رضایت شغلی بیشتری را به همراه داشته تبیین
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توان به همین ترتیب مورد توجه با رضایت شغلی را نیز می چالش )تنوع(نگرگاه باشد. رابطه میان ل

گیرند، ( افرادی که در لنگرگاه چالش )تنوع( نمره بالایی می1112قرار داد. مطابق با توصیف شاین )

اغلب زمانی که  های روزمره قائل هستند وچالشها و  اهمیت بالایی برای فائق آمدن بر رقابت

، نبینند هایی را که برای پیشرفت نیاز دارند در دسترسفعلی آنها راکد شود یا دیگر چالش موقعیت

توان دریافت این افراد تا زمانی که از (. بنابراین می1116، شاین)به دنبال جابجایی مشاغل هستند 

نیز  باتامنیت و ثدهند. همچنین لنگرگاه شغل خود رضایت داشته باشند، به فعالیت خود ادامه می

نماینده میل افراد برای حفظ امنیت شغلی و آینده کاری بلندمدت در سازمان است. افراد با این 

های سازمان دارند پذیری با هنجارها و ارزشلنگرگاه شغلی، تمایل بالایی به همرنگی و اجتماع

تر بوده و از همراه توان آنها را افرادی در نظر گرفت که با سازمان خود(. بنابراین می1112)شاین، 

رهگذر این همراهی، رضایت بیشتری از فعالیت شغلی خود در سازمان داشته باشند. این یافته با 

های امنیت و ( که در مطالعه خود دریافتند به جز لنگرگاه1113) نتایج مطالعه ایگباریا و بارودی

اند، ا رضایت شغلی نشان دادهها، همبستگی آماری معنادار اما ضعیفی را بخدمت، مابقی لنگرگاه

های رابطه بین رضایت شغلی و تمام لنگرگاه( که 0225اما با یافته پژوهش ارل ) ناهمسو است

( و وارگاس و تکسیرا 0221لاملی ) دار نشان داده بود و همچنین مطالعاتشغلی را مثبت و معنی

های ثبت است، همسو است. یافته( که دریافتند رابطه میان لنگرگاه امنیت و رضایت شغلی م0219)

( و لاملی 0214های میلیانی )مطالعه حاضر در مورد لنگرگاه چالش )تنوع( نیز با نتایج پژوهش

تمایل افراد به  باشد. از سوی دیگر لنگرگاه شغلی استقلال و خودمختاری نماینده( همسو می0221)

ی مخصوص به خود است. لذا رابطه مستقل بودن از سازمان و داشتن برنامه زمانی و فضای کار

توان از همین زاویه مورد توجه قرار داد.  مدیران و منفی میان این لنگرگاه و رضایت شعلی را می

سرپرستان شاغل در یک سازمان دولتی که به دنبال در پیش گرفتن و پیاده کردن استانداردهای 

ان دولتی در کشور و عدم امکان خویش هستند با توجه به ماهیت ساختاری و مختصات یک سازم

های سازمانی تلقی نموده و بروز و ظهور استقلال خود در محیط سازمان، خود را در بند محدودیت

بخشی را که نماینده رضایت شغلی است، از فعالیت در شغل توانند حالت عاطفی مثبت و لذتنمی

( ناهمخوان است. این 0212اران )خود دریافت کنند. این یافته، با نتایج پژوهش کودارو و همک

ها شغلی غالب آن های خود، به این نتیجه رسیدند که افرادی که لنگرگاهپژوهشگران در یافته
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دادند. اما از سوی دیگر، این یافته با نتایج بود، رضایت شغلی بیشتری را از خود نشان می "استقلال"

رادی که لنگرگاه شغلی غالبشان استقلال بود از ( همسو است. در این مطالعه، اف0221پژوهش لاملی )

 دادند. سرپرستانشان رضایت کمتری را نشان می

های گر فشارزاهای شغلی در ارتباط میان لنگرگاهیافته دیگر مطالعه حاضر، بررسی نقش میانجی     

های خدمت، شغلی و رضایت شغلی است. مطابق با یافته پیشین، ارتباط مستقیم میان لنگرگاه

توان ستقلال و خودمختاری، چالش )تنوع( و امنیت و ثبات با رضایت شغلی مشاهده شد و لذا میا

ها را به عنوان متغیر مستقل، با حضور متغیر میانجی فشارزاهای شغلی در هر کدام از این لنگرگاه

داد. مدل مفهومی وارد نموده و تاثیرات غیر مستقیم آنها را بر رضایت شغلی مورد بررسی قرار 

های مدیریت، سبک زندگی و خلاقیت بر رضایت همچنین با توجه به اینکه اثرات مستقیم لنگرگاه

توان به بررسی اثر غیر مستقیم متغیر میانجی مفروض در مورد این اند، نمیشغلی معنادار نبوده

متغیر میانجی  های به دست آمده، نقش فشارزاهای شغلی به عنوانها پرداخت. مطابق با یافتهلنگرگاه

های خدمت، استقلال و خودمختاری و امنیت و ثبات مورد تایید قرار گرفت. در رابطه میان لنگرگاه

های شغلی خدمت، گری جزئی بوده و به این معنا است که رابطه مستقیم میان لنگرگاهاین میانجی

گر فشارزاهای نجیاستقلال و خودمختاری و امنیت و ثبات با رضایت شغلی با حضور متغیر میا

تر از هنگامی است که این متغیر میانجی در مدل حضور شغلی در مدل مفهومی پژوهش، ضعیف

توان نتیجه گرفت که متغیر ندارد. با این حال این رابطه مستقیم همچنان معنادار است. بنابراین می

ل و خودمختاری و های خدمت، استقلاای جزئی ارتباط میان لنگرگاهفشارزاهای شغلی به گونه

دهند که رابطه مستقیم میان ها نشان میکند. از سوی دیگر یافتهگری میامنیت و ثبات را میانجی

لنگرگاه چالش )تنوع( با رضایت شغلی در حضور متغیر میانجی فشارزاهای شغلی، تغییری نکرده 

رزاهای شغلی را مورد گر فشاتوان نقش میانجیاست. بنابراین در مورد این لنگرگاه شغلی، نمی

توان به ویژگی افراد دارای لنگرگاه شغلی غالب چالش )تنوع( توجه قرار داد. در تبیین این یافته می

افراد دارای این  ؛کنداشاره میت دشوار لاحل مشک یبرا داشتن زهیانگاشاره کرد. این لنگرگاه به 

ه در آن پیروزی بسیار اهمیت دارد، های روزمره یا رقابتی کلنگرگاه، شغلشان را بر حسب چالش

توانند منبعی برای استرس شغلی تلقی شوند، به ها اغلب می. با توجه به اینکه چالشکنندتعریف می

های رسد افراد با این لنگرگاه شغلی غالب، فشارزاهای شغلی را به عنوان بخشی از چالشنظر می
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توان اثر این متغیر میانجی را مورد این لنگرگاه نمیاند، لذا در روزمره پذیرفته و با آن کنار آمده

 مشاهده نمود. 

هایی که های شغلی به عنوان متغیربا توجه به نتایج به دست آمده از پژوهش حاضر، لنگرگاه     

توانند به عنوان یکی از عوامل اصلی در گزینش، جذب و دهند، میتناسب شغل و شاغل را نشان می

رد استفاده قرار بگیرند و تاثیرات قابل توجهی بر بروندادهای سازمانی دارند. پروری افراد موجانشین

های غالب خود در های ناظر به چارت سازمانی، وقتی که افراد با لنگرگاهگیریاین رابطه هنگام تصمیم

ها در چنین شرایطی اگر سازمان گیرند، نقش کلیدی دارد.قرار می های سازمانی خاص خودپست

ها و های شغل و سازمان لحاظ کنند، از استرسهای منحصر به فرد هر فرد را مطابق ویژگیندیتوانم

فشازراهای شغلی کاسته شده و این امر بروندادهای مختلفی همچون رضایت شغلی بالاتر را ایجاد 

و ایجاد های نیروی انسانی ریزیتری را برای برنامهکند. در همین راستا، پژوهش حاضر بینش عمیقمی

ریزی مسیر شغلی مدیران و سرپرستان شرکت انتقال گاز ایران فراهم تری برای برنامهشرایط مناسب

 تری برای رشد و توسعه منابع انسانی سازمان داشته باشند.گذاری دقیقکرد تا سرمایه

ر فرآیند شود دها و صنایع پیشنهاد میهای مورد بحث، به مدیران ارشد سازمانبا توجه به یافته     

های شغلی غالب هر فرد توجه نمایند. های مهم فردی هم چون لنگرگاهاستخدام و جذب، به ویژگی

ها، های آموزشی برای کارکنان، آنان را با ویژگیها با برگزاری دورهشود سازمانهمچنین پیشنهاد می

الندگی فردی و سازمانی های خود آشناتر کنند تا در نهایت بتوان شاهد بها و خودپندارهتوانایی

های طولی بیشتر از این ابزار استفاده شود در آینده در پژوهشبیشتری بود. همچنین پیشنهاد می

 های شغلی را در طول زمان برآورد نمود. گردد تا میزان ثبات لنگرگاه
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