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Abstract 
Aim: This study aimed to compare job stressors 
and turnover intention based on career anchors 
among Iranian Gas Transmission Company 
managers. Method: Cross-sectional study whose 
statistical population consists of all managers of 
Iranian Gas Transmission Company. Four 
hundred ninety-four managers of this company 
were selected by cluster sampling method 
proportional to the selected volume and responded 
to these questionnaires: Industrial Unit Work 
Stress (Saffarzadeh, 1998), Career Anchors 
(Schein, 1985), and Turnover Intention (O'Reilly, 
Chatman & Caldwell, 1991). Results: There is a 
statistically significant difference in the level of 
work stress between individuals whose 
predominant anchor is independence compared to 
the service anchor. In other words, job pressures 
are higher for individuals with an independence 
anchor compared to service anchors. In addition, 
there is a statistically significant difference in 
turnover intention between individuals whose 
predominant anchor is independently compared to 
the group with a predominant anchor of service, 
diversity, and management. Conclusion: Career 
anchor plays an essential role in managers' job 
satisfaction and turnover intention. It is suggested 
that other organizations create the necessary 
conditions for managers' dynamic activity toward 
their dominant anchor. 
Keywords: Career Anchors, Job Stressors, 
Managers, Turnover intention. 
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 مقدمه

 خصههی ت در باید ک  اسههت ن اتی ترینمهم از ی ی افراد یبالقوه هایوتوانایی هاقابلیت ب  توج 

 با یشغل شرایط و محیط بین تناس  هاسازمان ک  است بهتر بنابراین ؛شهود  توج  آن ب  مشهاغل 

 شغلی مسیر ک  چیزی .(2177 ،7اکپوره) باشهند  داشهت   مدنظر را افراد توانمندی و خصهوصهیات  

 ساختار و هاسهیاست  ن  اسهت،  فرد اعتقادات و هانگرش درونی، ارزشههای  کند،می هدایت را افراد

دو جنب  درونی و بیرونی  موثر بر مسیری عوامل (.2176 ،2دژوکس و کوشهین    وکتلر،) سهازمانی 

 راهمف را افراد پیشههرفت یزمین  ک  اسههت هاییفعالیت و هاموقعیت بیرونی، شههغلی مسههیردارند. 

 .شههودمی شههامل را فرد درونی احسههاسههات و هااف ار،گرایش نیز درونی شههغلی مسههیر و کندمی

 افراد ک  هستند این نمایانگر ،درونی شهغلی  مسهیر  از مهمی بخش عنوان  ب 7شهغلی  یهالنگرگاه

 و اکرفردذ سامانی، عریضی) کنند پیشرفت مختلفی ابعاد در بل   ،بعد یک در فقط ن  دارند تمایل

 1شاین ادگار توسط 7967 سال در بار اولین شغلی لنگرگاه مفهوم .(7997 ،4شاین ؛7799 نوری،

 شهه ل خود از هاآن ذهنی رتصههوی مبنای بر افراد هایانتخاب ی شههاینطبق گفت . شههد مطرح

 و فرد هایارزش و عقاید خود، هایتوانمندی از فرد ارزیابی مانند عمده یمقول  سهه  و گیردمی

 (. 7796 عباسپور، ) شودمی شامل را دارد شغلی محیط هایانگیزه ب  نسبت فرد ک  احساسی

 را شههغلی هایلنگرگاه پرسههشههنام  ،داد انجام 7991 ده  رد بر مبنای تحقیقاتی ک  شههاین

 شغلی لنگرگاه با افراد :7تخصصی و فنی لنگرگاه :گیردبرمی در را عمده لنگر هشت ک  کرد تدوین

 انجام آن تخصههصهی  محتوای مبنای بر را خود شههغل انتخاب دارند ع ق  تخصهصههی،  و فنی غال 

 حل را مسائل موجود، اط عات از استفاده با هستند مایل افراد گون این :6مدیریتی لنگرگاه دهند؛

 یتامن لنگرگاه کنند؛ سازماندهی مشخ  ینتیج  یک ب  رسیدن جهت در را آنها و کرده فصل و

 مانندب سازمان یک در بلندمدت بصهورت  دارند تمایل ثبات و امنیت غل  لنگرگاه با افراد: 9ثبات و

واجد این  افرادی :9خودمختاری و استق ل لنگرگاه باشند؛ داشت  ایشده تضمین شهغلی  امنیت و

 وندش مندبهره سازمانی هایچارچوب ب  نسبت حداکثری استق ل و آزادی از دارند تمایللنگرگاه 

 یشغل ترفیع هایفرصت دریافت از اگر حتی کنند، پیاده کاری فضهای  در را خود مدنظر اصهول  و
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 برانگیخت  افراد در را ویژگی این محض چالش لنگرگاه: 7محض چالش لنگرگاه شههوند؛ محروم

 و خ قیت لنگرگاه ببرد؛ لذت رقبا با چالش و دشههوار بسههیار مشهه  ت کردنحل از ک  کندمی

 قخل برای درونی تمایل یک از هسههتند برخوردار خ قیت غال  لنگرگاه از ک  افرادی: 2کارآفرینی

 را لنگرگاه این ک  افرادی: 7زندگی سبک لنگرگاه مندند؛بهره خودشهان  ب  متعلق هایپروژه و آثار

 نند؛ک برقرار تعادل خود زندگی مسهائل  و کار شهرایط  بین دارند تمایل دارند غال  لنگرگاه بعنوان

 با خدمت مبنای بر را خود هایفعالیت افراد شههودمی باعث لنگرگاه این: 4ایثار و خدمت لنگرگاه

 ن،شای) کنندمی انتخاب را خود شغل درونی ارزشهای مبنای بر  و کنند تنظیم یرینسها  و جامع 

 کار بالاتری انرژی و روحی  با ببینند همسو سازمان اهداف با را خود اهداف افراد ک زمانی .(2117

 (. 2111 ،1جانسون و ب نچارد ،هرسی) کنندمی

 دهش افراد برای شغلی هایاولویت شناخت تسهیل باعث شغلی هایلنگرگاه صحیح شهناخت  

 زمانی. (277 ص ،2119 مقیمی،) زد خواهد رقم افراد برای را بیشتری شغلی رضایت امر همینو 

 .اشتد خواهند خدمت ترک ب  کمتری تمایل قاعدتا باشند داشت  بالاتری شغلی رضایت افراد ک 

 تاس مم ن ک  گرفت نظر در خدمت ترک برای بالقوه درونی اشهتیا   یک خدمت ترک ب  تمایل

، 7جرامین و بوکاس سههرامک، داویس میک،) بزند رقم را شههغل ترک و درآمده بالفعل صههورت ب 

 ک  است شده مطرح افراد میل مبنای بر شهغل  ترک بودن محتمل شهده،  ارائ  تعری  در. (2177

 شههغلی بازدهیکاهش  باعث تواندمی خدمت ترک ب  تمایل. شههودنمی شههغل ترک ب  منجر لزوما

 ابقمط. کند تحمیل سازمان بر را مختلفی هایهزین  تواندمی شود شغل ترک ب  منجر اگر و شود

 الزام و نامنعط  حد از بیش قوانین وجود دلیل ب  دولتی هایسههازمان در شههده، انجام مطالعات با

 ل،ریسهه) دارد وجود شهغل  ترک ب  بیشهتری  تمایل شهده، تعیین پیش از وظای  انجام ب  کارکنان

 (.2171 ،6کانیگ و مالولس چیا، پرابست،

 شههغلی فشههار میزان گذارد،می تاثیر خدمت ترک ب  تمایل میزان بر ک  مهمی عوامل ازی ی 

 ک  هستند بیرونی و عینی عوامل 9شغلی فشارزاهای. کنندمی تجرب  کار محیط در افراد ک  اسهت 

 یمنف تاثیر کار، کیفیت بر و داده قرار تاثیر تحت را کارمندان روان و جسههم سهه مت توانندمی

 عدم نقش، تعارض مانند عواملی(. 7791 ومحمدحسههین، اللهی روح نیری، وثوقی) باشههند داشهت  

                                                 
1. pure challenges 

2. Entrepreneurial Creativity 

3. Lifestyle 

4. Service & Dedication 

5. Hersey, Blanchard & Johnson 

6 .Meek, Davis‐Sramek, Baucus & Germain 

7. Reisel, Probst, Chia, Maloles   & König 

8. Job Stressors 
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 با  نامناس روابط شهیفتی،  شهغل  زیاد، کار حجم نامطلوب، فردیبین روابط ها،مسهئولیت  قطعیت

(. 7،2172راجونیساسی و پانچانتام) گیرندمی قرار شغلی فشارزاهای زمره در سهرپرسهت   یا کارفرما

توانند تصههمیمات شغلی و و میی شهغلی دارند  های شهغلی تاثیر قابل توجهی بر فرسهودگ  افشهارز 

. کلین، وینزیمر، (2121، 2شهههخصهههی افراد را تحت تاثیر قرار دهند )فوکویی، رولینز و سهههالیرز 

( تاثیرات مسهتقیم و غیرمسهتقیم فشهارزاهای شغلی بر    2121) 7کولینگ، لیزر، پیرس و هم اران

 اند.  تعامل شغلی افراد بررسی کرده و رابط  بین این دو عامل را منفی و معنادار گزارش کرده

های شههغلی، تمایل ب  ترک خدمت و فشههارزاهای  های متعددی ارتباط میان لنگرگاهپژوهش 

ک   را های روانشناختیسرمای ( 2171)4ا، باسون وکوئتزیفریراند. شغلی را مورد بررسی قرار داده

ایج طبق نتبر تعهد سههازمانی موثر دانسههتند.  ،های شههغلی افراد هسههتنددر واقع زیربنای لنگرگاه

های شهایستگی فنی، خ قیت و استق ل  ، لنگرگاه2111در سهال   1مارتینو، ویلز و ترملیپژوهش 

 ق وندی، رجایی پور، مولوی و شهههری  .دکارکنان برخوردار بودنمیت برای از بهالاترین درج  اه 

های شههغلی با عمل رد شههغلی و کیفیت یج پژوهش خود، رابط  بین لنگرگاها( بر اسههاس نت7799)

( در 2176)  7کودارو، تومئی و سهههرا انههد.زنههدگی کههاری افراد را مثبههت و معنی دار گزارش کرده

بود،  "اسههتق ل"ها شههغلی غال  آن ک  افرادی ک  لنگرگاه های خود، ب  این نتیج  رسههیدندیافت 

( 2179) 6های وارگاس و ت سیرادادند. مطابق با یافت رضهایت شغلی بیشتری را از خود نشان می 

 ادند.  دبود، رضایت شغلی بیشتری را نشان می "امنیت"کسانی ک  لنگرگاه شغلی غالبشان 

های شههغلی با عمل رد تحلیل مسههیر روابط لنگرگاه 7791غ می و یارمحمدزاده نیز در سههال 

های اسهههتق ل، خ قیت و امنیت، ب  مهدیران را انجام داده و ب  این نتیج  رسهههیدند ک  لنگرگاه 

 ترتی  بیشترین تاثیر مستقیم را بر عمل رد مدیران خواهند داشت.

فی ج  ب  این   پژوهش شریها مبتنی بر حضور موثر نیروی انسانی است.با توی پایدار سهازمان توسهع  

مرتبط برای افزایش انطبا  پذیری شههغلی با های طرح ریزی برنام ( نیز نشههان می دهد 7799و صههادقی )

زوم ل نها داشهههت  باشهههد،افراد از خویشهههتن می تواند تاثیر قابل توجهی بر موفقیت آهای تهاثیر بر ارزیهابی  

لی را بیشتر از سایرین تجرب  کرده و تمایل ب  ترک ک  فشهارزاهای شهغ   های غال افراد با لنگرگاهشهناخت  

با توج  ب  این   موفقیت یک سههازمان در دسههتیابی ب   .اهمیت می یابدها بیشههتر اسههت خدمت نیز در آن

                                                 
1. Panchanatham & Sirajunisa 

2. Fukui, Rollins & Salyers 

3. Klein, Weinzimmer, Cooling Lizer, Pierce et al 

4. Ferrreira, Basson & Coetzee 

5 .Martineau, Wils & Tremblay 

6. Codaro, Tomei &Serra  

7. Vergas & Teixeira  
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اهداف خود، تا حد زیادی وابسههت  ب  مهارت یک مدیر در کنترل و هدایت کارکنان اسههت و این امر نیازمند 

و جسهمانی است، ضرورت بررسی نمون  مدیران بیش از پیش آش ارمی گردد.   سه مت وی در ابعاد روانی 

لی شغهای لذا هدف پژوهش حاضهر مقایسه  فشار زاهای شغلی و تمایل ب  ترک خدمت بر مبنای لنگرگاه  

 در مدیران شرکت انتقال گاز ایران است.

 

 روش پژوهش

مدیران مناطق ده گان )اهواز،  پژوهش حهاضهههر یهک پژوهش مقطعی اسهههت ک  جامع  آماری آن را کلی   

شهیراز، اصهفهان، تبریز، همدان، بوشههر، بندرعباس، ساری، مشهد و ری( و ستاد شرکت انتقال گاز)تهران(    

تدوین "نفر از مدیران شهههرکت بودند ک  در طرح پژوهشهههی 111دهنهد. نمونه  مورد نظر   تشههه یهل می 

شههرکت کرده و با اسههتفاده از روش  "ایران شههناسههنام  روانشههناختی مدیران و کارکنان شههرکت انتقال گاز

ها پاس  دادند. تعداد نمون  گیری خوشه  ای متناسه  با حجم از هر منطق  انتخاب شهدند و ب  پرسشنام    

 پرسشنام  بازگشت داده شد.   494
 

 ابزار پژوهش

پرسشنام  لنگرگاه  ،(7766های پژوهش، پرسهشهنام  فشهارزاهای شغلی واحد صنعتی )   آوری دادهبرای جمع

مورد استفاده قرار  (7997) 2اورایلی، چتمن وکالدول 7تمایل ب  ترک خدمت و پرسشنام ( 7991شغلی شاین )

 آوری گردید.ها جمعگرفت و با رعایت م حظات اخ قی )محرمانگی ورضایت آگاهان (، داده

طراحی  7766: برای اولین بار توسط صفارزاده در سال 7پرسهشهنام  فشهارزاهای شغلی واحد صنعتی    -7

گوی  اسهت و دو خرده مقیاس مش  ت مدیریتی و مش  ت   74گردید. این پرسهشهنام  متشه ل از    

ای بوده ک  در طی  لی رت تنظیم شده و پرسهشنام  چهارگزین   دهد. رفاهی را مورد بررسهی قرار می 

های هرگز )نمره صهههفر(، ب  ندرت )نمره یک(، گاهی اوقات ) ین تواند در مواجه  با هر گزاره گزفرد می

نمره دو( و اغل  اوقات )نمره سه ( را انتخاب کند. پس از جمع نمرات بدسههت آمده، نمره فشار شغلی  

های همسانی درونی سهازنده این ابزار برای سهنجش پایایی این پرسشنام  از روش   .آیدفرد بدسهت می 

و  =94/1aوده اسههت. ضههری  همسههانی درونی مربوط ب  مشهه  ت مدیریت  و بازآزمایی اسههتفاده نم

محاسب   =94/1a، فشارزاهای مربوط ب  کل مقیاس =97/1aفشهارزاهای مربوط ب  مشه  ت رفاهی   

عسهه ری، خداکریمی و ؛ 7799ب  نقل از سههاعتچی، کام اری، عسهه ریان،   7766شههد. )صههفارزاده،  

 (.داوریدر دست ، توکلی

                                                 
1. Turnover Intention Questionnaire 

2. O'Reilly, Chatman & Caldwell 

3. Industrial Unit Job Stressor Scale (IUJSS) 
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ادگار  توسطاین پرسهشهنام  با هدف شهناسایی لنگرگاههای شغلی افراد    پرسهشهنام  لنگرگاه شهغلی:     -2

 ،مدیریتی، فنی و تخصصیگوی  است و هشت لنگرگاه  44دارای  .طراحی شد 7991شهاین در سهال   

ت خدمو  سبک زندگی، خ قیت و کارآفرینی، چالش محض، اسهتق ل و خودمختاری ، امنیت و ثبات

کام  موافق های ای با گزین ا شههناسههایی می کند. پاسههخها بر روی طی  لی رت چهار درج  ر و ایثار

وط ب  هر لنگرگاه نمرات مرب در پایان .اندتنظیم شههده (7) مخال  و کام  (2) مخال (،  7) موافق(، 4)

 برای وی دهنده این اسههت ک  آن لنگرگاهباابودن نمره فرد در هر لنگرگاه نشههاند و با هم جمع میشههو

 ی کرونباخ برای کلنتایج سهههنجش پایایی ابزار نیز نشهههان داد ک  ضهههری  آلفا .در اولویت قرار دارد

 ، 66/1، تنوع 67/1، اسهههتق ل 76/1، خهدمت  79/1ههای فنی  ، و برای خرده مقیهاس  99/1مقیهاس  

ن نیز اسهت. ضههری  دونیم  سازی گاتم  79/1و خ قیت   19/1،  امنیت 77/1، هویت 61/1مدیریت 

 (.  7799جو، برآورد شده است )عس ری، عزیزی و رحمت 91/1برای این پرسشنام  

پرسهشهنام  تمایل ب  ترک خدمت: این مقیاس سه  سهوالی توسهط اورایلی، چتمن و کالدول در سال       -7

طراحی گردیهد و با توج  ب  ع ق  فرد ب  شهههغل کنونی یا تمایل وی ب  مشهههاغل دیگر، میزان   7997

گذاری هر سهههوال ب  وسهههیل  طی  لی رت پنج کند. نمرهگیری میب  ترک خدمت را اندازهتمایل فرد 

. پایایی این مقیاس با استفاده از روش آلفای شهود می انجام خیلی زیاد(= 1خیلی کم تا = 7) ای درج

 (7791، گزارش شده است )دباشی، نوری، عریضی و دیباجی 97/1کرونباخ 
 

 ش وه اجرای پژوهش

های لنگرگاه غال  )لنگرگاه با بیشهههترین نمره( برای هر فرد شهههناسهههایی گردید و سهههپس بین گروهابتدا 

 مقایس  انجام پذیرفت. و تمایل ب  ترک خدمت مختل  بر اساس فشارزاهای شغلی
 

 هایافته

سال ب  دلیل نزدیک بودن  16سهال اسهت. افراد بالای    16تا  21محدوده سهنی افراد شهرکت کننده بین   

زمان بازنشهسهتگی قادر ب  شهرکت در جلسات مداخل  و آموزش مربوط ب  فازهای بعدی پروژه نبودند، لذا    

( را زنان تش یل %1/4نفر ) 27( را مردان و %4/97نفر ) 467از پژوهش کنار گذاشهت  شهدند. از این تعداد،   

نفر  21( دیپلم، %4/7نفر ) 6( نیز نامشهخ  بودند. از نظر وضهعیت تحصی ت،   %7/2نفر ) 77داده و تعداد 

( % 1/2نفر ) 77ارشد و ( کارشناسی%6/79نفر ) 211( کارشهناسهی،   %1/12نفر ) 267( فو  دیپلم، 9/7%)

( فنی مهندسههی، %4/72نفر ) 721یلی، نیز سههطح تحصههی ت خود را گزارش ندادند. از نظر رشههت  تحصهه

نفر  74( علوم پای  و %1/2نفر ) 77( علوم انسههانی، %1/72نفر ) 72های مدیریت، ( رشههت %6/21نفر ) 716

 ( نیز وضعیت رشت  تحصیلی خود را مشخ  ن ردند.  6/2%)
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ی ان مشهغلی از نظر فشهارزاهای شهغلی را نش   های آمار توصهیفی مربوط ب  مقایسه  لنگرگاه   7جدول 

 دهد.  
 

 شغلی از نظر فشارزاهای شغلیهای مقایسه آمار توص فی لنگرگاه .0جدول 

 انحراف مد ار م انگ ن تدداد لنگرگاه هاخرده مق اس

 

 زاهای شغلیفشار

 14/77 49/91 97 فنی

 76/71 77/92 266 خدمت

 91/77 91/99 42 استق ل

 91/79 91/92 42 تنوع

 44/71 71/97 77 مدیریت

 

همانطور ک  در جدول مشهههاهده می شهههود لنگرگاه غال  خدمت بالاترین تعداد را در بین مدیران ب  

خود اختصههاص داده اسههت و پس از آن ب  ترتی  لنگرگاه فنی، اسههتق ل و تنوع و لنگرگاه مدیریت قرار   

بررسهههی قرار نگرفتند. فراوانی نداشهههتند لذا مورد  ، سهههبک زندگی و چالشخ قیتهای دارنهد. لنگرگهاه  

( را از نظر فشههارزاهای 91/99همچنین نتایج نشههان می دهد ک  لنگرگاه غال  اسههتق ل بالاترین میانگین)

 قابل مشاهده است. 7شغلی ب  خود اختصاص داده است. این موضوع در ش ل 

 

 
 شغلی از نظر فشارزاهای شغلیهای مقایسه لنگرگاه .0شیل

   

فنی خدمت استقلال تنوع مدیریت

Series1 85.49 82.66 89.95 82.95 83.3
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آزمون  شهغلی از آزمون انووا استفاده شد. شهغلی از لحا  فشهار زاهای   های لنگرگاهمقایسه    ب  منظور 

(. نتایج تحلیل F(4و491=)27/1P= ،49/7لون نشههان داد ک  مفروضهه  همگنی واریانس ها برقرار اسههت )

   قابل مشاهده است. 2واریانس در جدول 

 
 در گ ری اندازه مراحل گروهیدرون عامل سطوح از یک هر در گروهیب ن عامل ساده اثرات مقایسه .0 جدول

 شغلی زاهای فشار متغ ر

 مدناداری F م انگ ن مجذورات درجه آزادی مجموع مجذورات منبع اثر

 گروه
4/2249 4 7/172 

44/2 11/1 
4/777767 491 1/241 

 

سطح از دهد ک  بین سه  گروه در متغیر فشهارزاهای شهغلی حداقل بین دو    نشهان می  2نتایج جدول 

 گروهی تفاوت معناداری وجود دارد.    بندی بینسطوح متغیر گروه

ن لنگرگاه از آزموهای با توج  ب  معنی دار بودن تفاوت بین گروه ها، ب  منظور مقایسههه  دو ب  دو گروه

 تعقیبی بونفرونی استفاده شده است.  

 

 نتایج ازمون بونفرونی .3جدول

 متغ ر خدمت استقلال تنوع مدیریت

 فنی )7/9( 2/9 )2/99( 4/41- )2/99( 2/14 )7/14( 2/97

 

 فشارزاهای شغلی

 خدمت - )2/17( ٭6/29- )2/17( 1/92 )2/64( 1/74

 استق ل - - )7/79( 6/1 )7/12( 7/74

 تنوع - - - )7/12( 1/71

 17/1** معنی داری در سطح     11/1داری در سطح * معنی

 

 های زوجی نشان می دهد ک   بین افرادی ک بونفرونی ب  منظور مقایس بررسهی نتایج آزمون تعقیبی  

داری از نظر آماری در میزان لنگرگاه غال  آنها اسههتق ل اسههت در مقایسهه  با لنگرگاه خدمت تفاوت معنی

فشههارزاهای شههغلی وجود دارد. ب  عبارت دیگر فشههارزاهای شههغلی در لنگرگاه اسههتق ل بالاتر از لنگرگاه   

 داری مشاهده نشد.مختل  تفاوت معنیهای دو ب  دو بین لنگرگاههای ست. در سایر مقایس خدمت ا

لنگرگاه شهغلی از لحا  تمایل ب  ترک خدمت از آزمون انووا استفاده شد.  های ب  منظور مقایسه  گروه 

 (.  F(4و491=)71/1P= ،77/1دهد ک  مفروض  همگنی واریانس ها برقرار است )آزمون  لون نشان می
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شغلی از نظر تمایل ب  ترک خدمت را نشان می های آمار توصهیفی مربوط ب  مقایس  لنگرگاه  4جدول

 دهد.  
 

 لنگرگاه از نظر تمایل به ترک خدمتهای مقایسه آمار توص فی گروه .0جدول 

هاخرده مق اس  انحراف مد ار م انگ ن تدداد لنگرگاه 

تمایل ب  ترک 

 خدمت

72/77 97 فنی  94/7  

14/77 266 خدمت  97/7  

76/72 42 استق ل  71/2  

96/77 42 تنوع  11/2  

19/77 77 مدیریت  11/7  

 

( را از نظر 96/77) همهانطور ک  در جدول مشهههاهده می شهههود لنگرگاه غال  تنوع بالاترین میانگین 

 قابل مشاهده است. 2تصاص داده است. این موضوع در ش ل تمایل ب  ترک خدمت ب  خود اخ

 

 
 های شغلی از نظر تمایل به ترک خدمت: مقایسه لنگرگاه0شیل

 

 شغلی از لحا  تمایل ب  ترک خدمت از آزمون انووا استفاده شد.  های ب  منظور مقایس  لنگرگاه

فنی خدمت استقلال تنوع مدیریت

Series1 13.12 13.54 12.17 13.87 13.58
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 در گ ری اندازه مراحل گروهیدرون عامل سطوح از یک هر در گروهیب ن عامل ساده اثرات مقایسه .0 جدول

 خدمت ترک به تمایل متغ ر

 مدناداری F م انگ ن مجذورات درجه آزادی مجموع مجذورات منبع اثر

 گروه
96/92  4 64/21  

96/1  117/1  
94/7779  491 46/7  

 

دهد ک  بین سه  گروه در متغیر تمایل ب  ترک خدمت حداقل بین دو سطح  نشهان می  1نتایج جدول 

 گروهی تفاوت معناداری وجود دارد.   بندی بیناز سطوح متغیر گروه

ون گاه از آزمهای لنگردار بودن تفاوت بین گروه ها، ب  منظور مقایسههه  دو ب  دو گروهبا توج  ب  معنی

 تعقیبی بونفرونی استفاده شده است.  
 

 . نتایج آزمون بونفرونی6جدول

  خدمت استقلال تنوع مدیریت

 فنی )1/22( 1/47- )1/71( 1/91 )1/74( 1/64- )1/77( 1/41-
 

تمایل ب  ترک 

 خدمت

 خدمت - )1/77( ٭٭7/77 )1/77( 1/77- )1/77( 1/17

 استق ل - - )1/47( ٭٭ 7/6- )1/42( ٭٭ 7/4-

 تنوع - - - )1/42( 1/29

 17/1داری در سطح ** معنی    11/1داری در سطح * معنی

 

ک   دهد ک   بین افرادیهای زوجی نشان میمقایسه  بررسهی نتایج آزمون تعقیبی بونفرونی ب  منظور  

با گروه دارای لنگرگاه غال  خدمت، تنوع و مدیریت تفاوت  لنگرگاه غال  آنها اسههتق ل اسههت در مقایسهه  

های دو ب  دو بین در سههایر مقایسهه    .داری از نظر آماری در میزان تمایل ب  ترک خدمت وجود داردمعنی

  مشاهده نشد. داریمعنیهای مختل  تفاوت لنگرگاه

 

 گ ریبحث و نت جه

هدف از پژوهش حاضهر مقایسه  فشهار زاهای شغلی و تمایل ب  ترک خدمت بر مبنای لنگرگاههای شغلی    

نفر از مدیران مورد بررسههی  494ای ب  حجم در مدیران شهرکت انتقال گاز ایران بود ک  بدین منظور نمون  

برای هر فرد شههناسههایی شههد، سههپس بین گروههای مختل  بر اسههاس     قرار گرفتند. ابتدا لنگرگاه غال 

لنگرگاه غال  خدمت بالاترین تعداد را در بین مدیران ب  خود  فشههارزاهای شههغلی مقایسههه  انجام گرفت.  

اضههر و ویژگیهای لنگرگاه  توان با توج  ب  خصههوصههیت نمون  پژوهش ح  این یافت  را می .داداختصههاص  
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 گیرد، در درج  اول از بهبود برخی. فردی ک  در لنگر خدمت نمره بالایی می، مورد توج  قرار دادخهدمهت  

 هایهای کاری را با ارزششهههود. تمایل دارد فعالیتهای موجود در دنیای پیرامونش برانگیخت  میاز رویه  

هایش، برآورده هایی اسههت ک  ب  جای مهارتشههخصههی خود همسههو کند و بیشههتر ب  دنبال یافتن شههغل

دولتی می توان گفت های . با توج  ب  بافت سههازمان(2117)شههاین،  های شهخصههیش باشههند ارزشکننده 

 هایتواند تا حدودی نمایشهگر خصهوصهیات اغل  مدیران ایرانی شهاغل در سههازمان    هایی میچنین ویژگی

های شههغلی نشههان دادک  لنگرگاه غال  اسههتق ل  رابط  بین فشههارزاهای شههغلی و لنگرگاه دولتی باشههد.

ونی نتایج آزمون تعقیبی بونفربالاترین میانگین را از نظر فشهارزاهای شهغلی ب  خود اختصهاص داده است.    

های زوجی نیز نشههان می دهد ک  فشههارزاهای شههغلی در افراد دارای لنگرگاه اسههتق ل ب  منظور مقایسهه 

این دو  های میانر گرفتن تفاوتتوان با در نظبالاتر ازافراد دارای لنگرگاه خدمت اسههت. این یافت  را نیز می

مایل دارد ت آورد،لنگرگاه مورد تبیین و توج  قرار داد. فردی ک  در لنگر اسهتق ل نمره بالایی ب  دست می 

خودش برنام  و شهیوه کار خود را تعیین کند، در حالی ک  همانطور ک  پیشتر ذکر شد، فردی ک  در لنگر  

ر کنند و  بای خود را بر مبنای خدمت با جامع  و سهههایرین تنظیم هگیرد، فعالیتخهدمت نمره بالایی می 

رسد مدیرانی ک  در یک سازمان دولتی ب  نظر می کنند.های درونی شهغل خود را انتخاب می مبنای ارزش

پذیری نیسههت، مشههغول ب  کار هسههتند و لنگرگاه غال   ایرانی ک  معمولا دارای فرهنگ سههازمانی انعطاف

ار گیرند، فشهههای سههازمانی قرار ل اسههت؛ چون مایل نیسههتند در قید و بند محدودیتشههغلیشههان اسههتق 

مچنین هکنند. شهغلی بیشهتری را ب  نسهبت کسهانی ک  لنگرگاه شغلی غالبشان خدمت است، ادراک می    

با گروه دارای  دهد ک  بین افرادی ک  لنگرگاه غال  آنها اسههتق ل اسههت در مقایسهه   نشههان می یافت  ها

داری از نظر آماری در میزان تمایل ب  ترک خدمت لنگرگهاه غهاله  خهدمت، تنوع و مدیریت تفاوت معنی    

ههای پیشهههین تبیین کرد. از آنجهایی که  میهل ب      توان همهاننهد یهافته     وجود دارد. این یهافته  را نیز می  

  تبع شود و بمیطلبی افراد دارای لنگرگاه شهغلی غال  اسهتق ل، در یک سهازمان دولتی ارضا ن   اسهتق ل 

ری را از ت بیشتتری نیز دارند، تمایل ب  ترک خدمدرک فشهارزاهای شهغلی بیشهتر، رضهایت شغلی پایین    

 .دهندخود بروز می

 توان گفت لنگرگاه اسهتق ل چ  از حیث تجرب  فشههارزاهای شغلی و پژوهش میهای با توج  ب  یافت 

های شهههغلی رقم زده را در مقایسههه  با سهههایر لنگرگاهچ  از لحا  تمایل ب  ترک خدمت، نتایج معناداری 

اع م کرد.  2111را با پژوهش مارتینو، ویلز و ترملی در سههال  حاضههر را توان همسههو بودن نتایجمی اسههت.

ود. ها برای کارکنان برشهههمرده بترین لنگرگاهترین و مهماین پژوهش لنگرگاه اسهههتق ل را ی ی از کلیدی

ند النگرگاه اسهتق ل را مهمترین لنگرگاه برای مدیران برشمرده  7791یز در سهال  غ می و یارمحمدزاده ن

اند ک  نتایج آن با این پژوهش در یک راسههتا قرار و تاثیر مسههتقیم آن را بر عمل رد بهین  آنان گزارش کرده

 گیرد.می
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ر تبیین ل دتوان ب  نقش لنگرگاه شههغلی اسههتق  های پژوهش حاضههر میب  طور کلی در تبیین یافت 

(، استق ل شغلی را ب  عنوان ی ی از عوامل 7969) 7رضهایت شهغلی و تمایل ب  ترک خدمت پی برد. بی ر  

کند. عواملی مانند انگیزه و توانایی بیشهتر برای مشارکت در امور شغلی،  موثر بر رضهایت شهغلی معرفی می  

احسهاس تعلق ب  سهازمان، تعهد بیشهتر شهغلی و عواملی از این دسهت، هم  و هم  با اسهتق ل شغلی در       

ئل  در جامع  مدیران ب  این دلیل بیشههتر اسههت ک  هر چ  آزادی عمل  ارتباط هسههتند. اهمیت این مسهه 

یریت ی تحت مدبیشهتری در محیط کار داشهت  باشند، بازدهی بیشتری داشت  و تاثیر آن در کل مجموع   

ها و های شغلی باعث شناسایی بهتر توانمندیتر مطرح شهد، لنگرگاه مشههود خواهد بود. همانطور ک  پیش 

شهود و توج  هرچ  بیشهتر ب  این مسئل  باعث کاهش فشار شغلی و   در محیط شهغلی می  ترجیحات افراد

افزایش رضهایت شهغلی خواهد بود. برآیند این اتفاقات، خود را بصهورت حضور موثر افراد در سازمان نشان    

های احتمالی بر خواهد داد ک  باعث پیشههرفت و ارتقای هر چ  بیشههتر سههازمان خواهد شههد و از آسههی   

 زمان جلوگیری خواهد کرد.  سا

غلی ب  های شههبا توج  ب  نتایج ب  دسههت آمده و با در نظرگرفتن ن اتی مانند اهمیت شههناخت لنگرگاه

ترین عوامل در راسهتای مواجه  با فشههارزاهای شههغلی و تمای ت ترک خدمت و با توج   عنوان ی ی از مهم

های شغلی بیش از پیش مشخ  ایی لنگرگاهب  لزوم شهناخت این عوامل در بین مدیران، ضهرورت شهناس   

 های شغلی برای مدیران خودها نیز بررسی لنگرگاهشهود ک  سهایر سهازمان   شهود. بنابراین پیشهنهاد می  می

ی بعدی بسههترهای لازم را جهت فعالیت پویای مدیران در راسههتای لنگرگاه غال   بهره بپردازند و در وهل 

  است مسائل و مش  ت احتمالی قبل از این ک  منجر ب  اقدام ب  ترک آنان فراهم آورند. بنابراین شهایسهت  

های توان از خسارتسهازمان شهوند شهناسایی و مرتفع گردند، چرا ک  با غربالگری صحیح از این طریق می   

 هایی ک   ازی فشههارزاها و خسارتی احتمالی ک  ناشهی از آسهی  دیدن نیروی انسهانی بر اثر تجرب    وارده

 شود جلوگیری کرد.رک خدمت ب  سازمان وارد میطریق ت

ای در محیط کار فراهم شههود تا کارمندان و مدیران اسههتق ل شههغلی را در بالاترین ع وه بر آن زمین  

سهطح احسهاس کنند، چرا ک  همین امر موج  کاهش فشهار شهغلی و افزایش رضههایت و بازدهی شغلی     

رو اسههت و پژوهش حاضههر نیز مسههتثنی نبوده اسههت. از  خواهد شههد. هر پژوهشههی با محدودیت هایی روب

های پژوهش حاضهر می توان ب  خودگزارشی بودن ابزارها اشاره کرد ک  می تواند احتمال ایجاد  محدودیت

سههوگیری در نتایج را افزایش دهد. محدودیت دیگر اسههتفاده از نمون  مدیران یک سههازمان بعنوان نمون    

تایج ب  سهایر سهازمان ها را محدود می سهازد. بر این اساس پیشنهاد می    پژوهشهی بود ک  قابلیت تعمیم ن 

سههنجش غیر خودگزارشههی اسههتفاده گردد و هم چنین در   های شههود ک  در پژوهشهههای آتی از روش 

 مختل  مقایس  گردد.  های نمون 

                                                 
1. Baker 
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