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 چکيده
عه و موفقيـت در محـيط پـر از تغييـر و دانشـي کنـوني، نيازمنـد اتخـاذ         ها براي رسيدن به توسسازمان

مـي باشـند. يکـي از    هاي انسـاني  استفاده مؤثر از ظرفيت تصميماتي براي حفظ، ارتقاء نيروهاي با ارزش و
هـاي شـغلي و طـرح ريـزي و اجـراي      توان در اين زمينه انجام داد، توجه به لنگـر مهمترين اقداماتي که مي

ي  بهره مندي از آن در جهت اهدا  فردي و سازماني مي باشد. هد  اصلي اين تحقيق؛ کشف و راهبردها
هاي مسير ترقي کارکنان شاغل در اداره کل آموزش و پرورش شهر هاي راهبردهاي لنگراعتبار سنجي مؤلفه

سازماني کـه بـه   نفر از خبرگان  51،  زيربنايي تهران مي باشد . جامعه آماري پژوهش را براي کشف عوامل
صورت هدفمند براي اجراي روش دلفي انتخاب شده بودند، تشکيل دادند و براي اعتباريابي و روايي يـابي  

نفر جامعه آمـاري را تشـکيل دادنـد کـه بـا اسـتفاده از فرمـول         377نيز کليه کارکنان اين اداره کل به تعداد 
 درونـي  طبقه اي نسبتي انتخاب شدند. همگـوني نفر به عنوان نمونه و به روش تصادفي  507کوکران تعداد 

و روايي سازه)شاخص ميانگين واريـان  بـرآورده    اعتباريابي ترکيبي، به منظور اعتبار شاخص و گويه اعتبار
تشـخيص   بـه منظـور  . شد شده و شاخص فورنل لارکر( و همچنين روايي محتوا  براي روايي يابي استفاده

اعتبـار سـنجي    براي دلفي استفاده شد و روش از راهبردهاي لنگر شغلي سازه هايعامل عوامل زير بنايي و
هـاي شـغلي   تأييدي به کار برده شد. يافته هاي تحقيق نشان داد که راهبردهاي لنگر عاملي تحليل روش نيز

کارکنان در اين اداره کل شامل: راهبردهاي توسعه فردي)توانمند سازي روانشـناختي، مـديريت اسـتعداد و    
ن پروري( و راهبردهاي توسعه سازماني )بهبود نظام ارتقاء و انتصاب و بهبود نظام ارزيابي عملکـرد(  جانشي
 باشند.مي

 
 راهبرد، لنگر شغلی، آموزش و پرورش ها: کليد واژه
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 مقدمه
بهترين مسير شغلي فرآيندي است که از درون آغاز شده و با يک تعامـل خـود آگـاهي    

هـاي  ز مهارت ها، استعداد ها، توانـايي هـا، امکانـات و ويژگـي    همراه است. کارکنان بايد ا

منحصر به فرد خود آگاه شوند چون اين خود آگاهي چرخ هايي است که فرد را به سـمت  

. لنگر شغلي، بـه معنـاي   (010: 5750، 5)جکسون و ويلتونيک شغل رضايت بخش هدايت مي کند

هاي اساسي و مهـم در  راک خود، ارزشاست و شامل استعداد و توانايي اد 5خودپنداري فرد

محيط کار و احساس تکامل يافته نسبت به انگيزه هـا و نيازهـاي مربـوط بـه مسـير شـغلي       

 . (1: 5750 ،3)کوقلاناست

هـاي  درک مسائل مهم جهت طرح ريزي نظام هاي مسير پيشرفت شغلي، به بررسي نظريه

دارد. اغلـب مطالعـات در زمينـه    مسير پيشرفت شغلي و الگوهاي ارائـه شـده گونـاگون نيـاز     

ها بر جنبه بيروني کارراهه ها متمرکز است ولي برخي محققـان ايـن   کارراهه شغلي در سازمان

حوزه معتقد هستند که توجه به ارکان دروني کارراهه نيز به همـان انـدازه مهـم اسـت. جنبـه      

هـاي ذاتـي   مل؛ تفاوتعيني کارراهه عناصر قابل مشاهده تر را مورد توجه قرار مي دهد که شا

هـاي ديگـر ارتبـاط اجتمـاعي     هـا و شـاخص  ها، سطوح موقعيت، پرداختها، نقشدر جايگاه

است. جنبه ذهني کارراهه شامل؛ احساسات فرد از تجربيات کارراهه در يک زمينـه مشـخص   

و همراه با توسعه کارراهه در طي زمان است. کارراهه عيني به آساني قابـل رييـت اسـت امـا     

تر است. کارراهه ذهني يـک ديـدگاه در حـال تغييـر     هده تفاسير فردي از تجربيات مشکلمشا

اش را به عنوان يک کل مي بيند و صـفات متعـدد خـود، اعمـال و     است که در آن فرد زندگي

افتد را تفسير مي کند. در ايـن مفهـوم کارراهـه ذهنـي ايجـاد      رويدادهايي که برايش اتفا  مي

 .(510: 5771)شاين، را، بين گذشته و آينده پيوند مي زنداحساسي از زمان حال 

ــب تناسب که هستند منطق ينا سساا بر شغلي يلنگرها ــگ ينـ ــه يشارـ ــش ياـ  غليـ

ــش هداخود عملکرو  يشتعهدافز، اشغلي ضايتر باعث ريکا محيط و صشخاا در  ،دـــــ

همـواره   ،ينانابرب .دوـش يـم غلـش رـتغييو ايتيـضرنا ثـباع آن، دنوـب نامتناسب حاليکه


0. Jackson & Wilton 

7. Self- concept 

3. Coghlan 
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 مانيزاـ ـس يطـ ـمح و اغلـ ـمش اـب اد،رـفا يشارـگ و شخصيتي ييژگيهاو به تناسب  دـباي

 .(11: 5751، 5)جعفري و خالق خواهتوجه خاص مبذول شود 

اما آنچه در اين مسير شغلي دروني مهم مي نمايد توجه و تاکيد بر راهبردهاي تقويت و 

راي اين لنگرها استراتژي و راهبردهاي لازم در راستاي بهره مندي از آن است. چراکه؛ اگر ب

اهدا  فردي و سازماني تعريف نشده و وجود نداشته باشند. لنگر هاي شغلي تنها به شکل 

. چنانچـه؛ راهبردهـاي   (53: 5335)سيد نقـوي و عـرب کلمـري،    يک دانش و فکر زيبا باقي مي ماند

مه ريزي، توسعه و اجرا گردند مي توانند لنگر هاي شغلي به شيوه اي درست شناسايي، برنا

نوآوري و عملکرد سازماني را افزايش و ميزان ريزش کارکنان را کـاهش دهـد، و از سـوي    

ديگر موجبات سازگاري سازماني و بهينه سازي را فراهم آورده و تعهد و وفاداري کارکنـان  

ير پيشـرفت شـغلي   را ارتقاء دهد. و به بيان ديگر نتاي  توجـه و شـناخت لنگـر هـاي مس ـ    

 کارکنان محقق گردد. 

هـاي  افـراد بـراي سـمت    انتخاب يکردهايرو که است يدولت ينهاد پرورش، و آموزش

 ـ و ياس ـيس يکردهايرو براساس سازمان نيا مختلف در  کردهـا يرو عمـدتاً  و اسـت  يحزب

فراد ، استفاده از شيوه هايي که موجب بهبود توانمندي ارو نيا از ؛ستين يستگيشا بر يمبتن

در سازمان شده و موفقيت آنها را در هر سطح و کاري تضمين کنـد، لازم و ضـروري  مـي    

 يابيدست بتواند که ستهيشا و توانمند يروين بدون ،پرورش و آموزش. (55: 5331)حـاتمي،  نمايد

 ـ از اهـدا   بـه  يابيدست به قادر کند فراهم را سازمان نيا شده نييتع اهدا  به  نيـي تع شيپ

لنگرهـاي مسـير    بتوانـد  کـه  ييالگوهـا  و کردهايرو مطالعه و يبررس ؛لذا. بود دنخواه شده

را مورد توجه قرار داده و راهبردهاي تقويـت و بهـره    بزرو اداره کل نيا درکارکنان  شغلي

   .است يالزام کند ييشناسا رابرداري از آن 

بـر شـناخت   هـا، آموزشـي مبنـي    در سازمان آموزش و پرورش نيز، ماننـد سـاير سـازمان   

ها، نقشي در بهبود نگـرش و  لنگرهاي شغلي  راهبردهاي آن به افراد داده نمي شود و پژوهش

. (15: 5337)موسـي خـاني،   عملکرد مديران و کارکنان آموزش و پرورش در اين زمينه نداشته است

مارنـد  ها را به کـار مـي گ  مديران معمولاً بدون توجه به مهارت، علايق و انگيزه هاي افراد، آن


0. Jafari & Khaleghkhah 
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که اين مسئله موجب شده که بين اهدا  فردي و سازماني شکا  بزرگي ايجاد گردد و بـراي  

   .(3: 5333)غلامي و يارمحمدزاده، پر کردن اين شکا  سازمان هزينه و زمان زيادي را صر  نمايد

 سـازمان  در لنگرهاي مسير شغلي و شناسايي و اجراي راهبردهـاي آن  به توجهبنابراين؛ 

 .اسـت  يسـازمان  انـدازهاي چشـم  و اهـدا   به يابيدست يبرا الزامات از پرورش و آموزش

 يبـرا  يرساختيز عنوان به و هاسازمان نتريمهم از يکي عنوان به پرورش و آموزش چراکه؛

 همکـاران،  و يدمشـک يبزين الديني )است ايملاحظه قابل تياهم يدارا ،توانمند يانسان منابع جاديا

5333 :13). 

 

 ي نظري و پيشينه شناسي تحقيق  مبان

شغلشان را بـا نظـم    هاي نوين مسير شغلي در محيط جديد، کارکنان نيـز با ظهور نظريه

)داش و جديدي از قوانين، انتظارات، شرايط اسـتخدامي و ترقـي شـغلي تجربـه مــي کننــد  

 .(50: 5750، 5باکشي

پيشــرفت شـــغلي آنهـــا    افــرادي کــه مســيرهمچنين مطالعات نشان مي دهند که 

تري دارنـد تـا دانـش و مهـارت     هايشان متجان  است، تلاش افزونبــا نيازهــا و ظرفيت

کارکنان . در چنين محيطي، خود را در طول کارراهه و مسير ترقي شغلي خود بهبود بخشند

 ـ باشند و از سوي ديگر مــديران بــه   از يکسو، مسئول مديريت مسير پيشرفتشان مي ـل دلي

ـــده    ـــدد، اداره کارراهـــه دشـــوارتري را برعه ـــرات متع دشــواري حــوزه انســاني و تغيي

 .(51:  5773، 5)گرين هاوس و همکارانددارن

 مسير شغلي به دو اصل گسترده اما ويژه وابسته است:

اول اينکه؛ بايد به نحوي مديريت گردد، که کارکنان به بهبود استعداد خويش تشـويق شـوند   

 ن عملکرد خويش را جداي از تأمين اهدا  سلسله مراتب فردي کسب کنند.  تا بالاتري

دوم آنکه؛ سازمان بايد مسير شغلي را بـه عنـوان راهبـردي کارسـاز بـه کـارگيرد تـا بـا         

همسويي افقي و عمودي پيشرفت فرد در سازمان، به نوآوري و رشد سازماني دسـت يابـد.   


0. Dash & Bakshi 

7. Greenhaus, et al 
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ي کارکنان از پلکان سلسـله مراتـب کارکنـان    طي مسير شغلي صرفاً ترفيع يا پيشرفت عمود

نيست ، بلکه پرورش افراد در حوزه هاي تخصصي خويش و کسب نتاي  مفيد براي فرد و 

 . (17: 5335)آهي و بجاني،سازمان است
 

 مفهوم لنگر شغلی

هاي مسير شـغلي، کشـف توانـايي هـاي نهفتـه افـراد در مسـير        فلسفه زير بنايي لنگر   

. لنگرهاي شـغلي يـا ابعـاد مسـير پيشـرفت شـغلي شـامل؛ اسـتعدادها،         ارتقاي شغلي است

ها و نگرشهايي است که به هر فرد، ثبات و جهت کاري مي دهد. تشخيص ها، ارزشانگيزه

هـا را  اين لنگرها افراد را قادر مي کند که براي حوزه هاي خاصي در شـغل خـود اولويـت   

ک مي کند که کارهاي خود را بـه طريقـي کـه    ها به افراد کمبشناسند، شناسايي اين اولويت

ريزي کنند. شناخت لنگرها  و يـافتن شـغل متناسـب     بيشترين رضايت را حاصل کنند برنامه

 .(551: 5331)مقيمي، با آن، رضايت بيشتر کارکنان را به دنبال خواهد داشت

 بـه  نزمـا  طول در که فرد است مرتبط کاري تجارب از اي زنجيره معناي به شغلي لنگر

ايـن  . پيمايـد  مي خود زندگي کاري طول در فرد که است راهي  واقع در و آورد مي دست

مـي   به عنوان حلقه ي پيوند ميان سازمان ها و افرادي که براي آن ها کار مـي کننـد،  مفهوم، 

باشد و با توجه به شخصيت کارکنـان در سـازمان، هـر يـک از کارکنـان لنگرهـاي شـغلي        

 .(00: 5335)قلاوندي و سلطان زاده، ردمتفاوتي با ديگري دا

دروني هستند و  ي کارراهه برنامه ريزي در مهم سازه هاي از اين لنگرها، در واقع، يکي

اسـت. ايـن    خـود  شـغلي  مسـيرهاي  انتخـاب  براي افراد تمايلات به عبارت بهتر، شناسايي

 لنگرهـاي  ميـان  افـراد  کند. زماني که مي پيدا نمود فرد شغلي چرخه و تجربيات در مفهوم

 ماننـد  مثبـت  شـغلي  نتـاي   کسب براي بيشتر تمايل يابند، تجان  خود شغل و مسيرشغلي

 بـا  متناسـب  کـه  شغلي در هميشه افراد چون حال هر به دارند. پايداري و رضايت کارآيي،

 هـم  روي ميافتـد.  اتفا  کل شغلي نتاي  در زيادي نوسانات نيستند، باشند، خود لنگرشغلي

)دانزيگـر و   آورد خواهنـد  دسـت  بـه  بـالاتر،  شـغلي  نتاي  اغلب کارراهه با همساز دافرا رفته
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 احتمال برآورده سازد، فرد در را شغلي ترجيح سه يا دو بتواند سازمان . اگر(0: 5771، 5همکاران

 .(51: 5757، 5)دسنزو و همکارانبود خواهد بالاتر سازمان در فرد ماندگاري

شغلي موجب پذيرش يک موقعيت در سازمان بـدون در  عدم درک مناسب از لنگرهاي 

ها و سطح علايق افراد مي گردد کـه منجـر   نظر گرفتن فرصت هاي آينده، استعدادها، ارزش

به کار اجباري و بي رغبتي مي شود. هنگامي که بين اهدا  فردي و سازماني فاصله ايجـاد  

مسلمي را در افراد نسبت بـه   علاقگيشود و برخورد منفي بين اين اهدا  به وجود آيد بي

شغلشان ايجاد نموده و روحيه کاري را تضعيف مي کنـد. در راسـتاي همـين عـدم توجـه،      

توفيق سازماني ناديده گرفته شده و در برخي موارد اهدا  سازماني آنچنان با اهدا  افـراد  

 هـاي مغاير است که هي  پيشرفتي صورت نمي گيـرد و در نتيجـه سـازمان متحمـل هزينـه     

. آگاهي از لنگرهاي مسير شغلي بسيار حايز اهميـت اسـت.   (50: 5333)بارث، سنگيني مي شود

هاي شغل، عملکرد را بهينه سـاخته  ها و نيازهاي فردي و ويژگيزيرا؛ سازگاري ميان ارزش

و اين توانايي را به سازمان مي دهد تا با ايجاد هماهنگي ميان نيازهاي خود و افراد، مشاغل 

هـاي شـغلي بـه عنـوان منبـع      . شناخت لنگر(11: 5333)رضـاييان،  ستي باز سازي نمايندرا به در

اطلاعاتي مفيد هم براي تصميمات فردي تغييرات مسير شغلي و هم براي سازمان در جهت 

 .       (533: 5335)آريه و چونگ، کمک به افراد براي تغيير مسير شغلي آنان قابل کاربرد است.
 

 یالگوهای لنگر شغل
  3الگوي آرچر

آرچر برنامه ريزي براي لنگرهاي شغلي را در مراحل؛ تبيين و تعريـف اهـدا  شـغلي،    

تدوين مندرجات شغلي و تشريح محتويات آن، تعيين نيازهاي توسعه فردي، تـدوين طـرح   

و برنامه توسعه فردي و تنظيم اساسنامه مسير شـغلي بيـان مـي کنـد. مـدل وي چـارچوب       

)بـه نقـل از عبـاس زاده و    و اشاعه خود مديريتي در مسير رشد شغلي است مفيدي براي برقراري

 .(10: 5313همکاران، 


0. Danziger, et al 

7. DeCenzo, et al 

3. Archer 
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  1الگوي باروچ

 اول؛ کند. نوع مي تقسيم بندي مشابه نوع پن  به را شغلي مسير در اين الگو، باروچ نيز

 عمـودي.  جاي به افقي پيشرفت بر است. نوع دوم؛ متمرکز صلاحيتها و توسعه شايستگي بر

 و اسـتقلال  هـد   بـا  نـوع چهـارم؛   اسـتخدام.  از حاصـل  طريق امنيـت  از ترقي سوم؛ نوع

 .(551: 5771)باروچ، است کاري زندگي توازن و زندگي کيفيت کارآفريني. نوع پنجم؛
 

   2الگوي شاين

اغلب  يابد، مي تکامل زندگي و شغلي مسير که همانطور نشان داد؛ هاي شاينپژوهش  

 ،ريمختادخو ،تثبا، شايستگي فني ،فرينيرآکايکـي از جايگاههـاي؛    افراد مـي فهمنـد کـه   

 لنگـر  عنـوان  بـه  ميتوانـد  ندگيز ، تعادل کـار و مديريتي صلاحيت محض، ، چالشخدمت

 . (510: 5771)شاين، شود گرفته نظر در شغلي
 

 3الگوي دلانگ

و تعيـين   دلانگ، در الگوي خود بر سه لنگـر تاکيـد دارد کـه عبارتنـد از: خـدمات، تنـوع      

هويت. وي خاطر نشان کرده است؛ که خدمات، بدين معني است که افراد مسير شـغلي خـود   

را به گونه اي مي پيمايند که چگونه ميتوانند بـه ديگـران کمـک کننـد. افـراد در لنگـر تنـوع،        

ترجيح داده که مسير شغلي آنان از تنوع وظايف برخوردار باشد. عامل ديگـر، هويـت اسـت.    

که برخي از افراد شخصيت خود را با سازمان خود پيوند داده و توافق بين اهـدا    بدين معني

 .(13: 1،5331بولينو و )به نقل از فلدمنها، اهدا  و نيازهاي فرد وجود داردسازمان با ارزش
 

   5الگوي راجر

 زندگي شيوه بعد اول: خدمات، سه لنگر را مطرح کرد: عاملي، تحليل از راجر با استفاده

)بـه نقـل از شـيخ    سومين بعد شاستگي فني بـود  و استقلال و بعد دوم: مديريت شغلي؛ امنيت و

 . (11: 5331الاسلامي و حزباوي، 


0. Baruch 

7. Schein 

3. DeLong 

4. Feldman& Bolino 

2. Roger 





 

ه 
قال
م

شي
وه
پژ

 :
ان
رکن
 کا
لي
شغ
ت 
رف
يش
ر پ
سي
ي م

ها
گر
ي لن

ها
رد
اهب
ر



151

   1الگوي بريستو

 نمونـه  يـک  بريستو بر اساس مطالعاتي که در زمينه لنگر هاي شـغلي انجـام داده بـود،   

 / و )خلاقيـت  محـض  هـاي  چـالش  آن در کـه  کـرد  پيشـنهاد  را شـغلي  لنگرهـاي  روابط

کـه   صـورتي  در انـد،  داشـته  را مکملـي  روابـط  خودمختـاري(،  / اسـتقلال  (و کـارآفريني( 

 / )امنيت با خودمختاري( / )استقلال همينطور و کارکردي( /)فني با کارآفريني( /)خلافيت

 . (30: 5750 ،5)به نقل از مايراز يکديگر متفاوت بودند ثبات(
 

   3الگوي چاپمن

 محـض،  چالش هاي کارآفريني، /خلاقيت  محورهاي شغلي با لنگر چاپمن يک نمونه 

 با را ثبات / امنيت روابط، و مکمل قرار داد روابط داراي و يک گروه را در کارکردي / فني

 .(55: 5773)چاپمن، روابط متفاوت توضيح داد محض داراي هايچالش

 و اساس رسد: که مي نظر به شغلي فو  و تجزيه و تحليل آنها، لنگر الگوهاي بررسي با

تمامي اين الگوها را ميتوان در سه گروه مجزا تقسيم بندي نمـود: مسـير شـغلي     بسط مبناي

بر مبناي نياز، مسير شغلي برمبناي ارزش و مسير شغلي بر مبناي استعداد. مسـير شـغلي بـر    

مبناي استعداد شامل: شايسـتگي هـاي فنـي و کـارکردي، صـلاحيت مـديريتي و خلاقيـت        

آوري است. اين آرزوها شکل دهنده فعاليتهايي هستند که به طور روزانه انجام مي شوند. نو

مسير شغلي برمبناي نياز شامل: استقلال، امنيت و سبک زندگي است؛ زيرا افراد بـر اسـاس   

آنها مسير شغلي خود را حول زندگي فرديشان مي سازند. و مسير شـغلي بـر مبنـاي ارزش    

ض است؛ چراکـه ايـن آرزوهـا بـر هويـت شـغلي و سـازماني        شامل: خدمت و چالش مح

 متمرکز هستند.

 

 های انجام شده مرتبط با موضوع  پيشينه پژوهش

هايي که به موضوع اين پژوهش نزديک هسـتند بـه تفکيـک    در زير به برخي از پژوهش

 اشاره شده است:


0. Bristow 

7. Myer 

3. Chapman 
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 هاي انجام شده خارجيپيشينه پژوهش .الف

خارجي مـرتبط، بـا ذکـر نـام نويسـنده، روش پـژوهش و       هاي پژوهش در ذيل، پيشينه

 هاي به ترتيب سال آورده شده است:يافته

تأثير شرايط اقتصادي بـر لنگرهـاي شـغلي    »(، پژوهشي با عنوان 5750) 5چانگ و چنگ

انجام دادند. اين پژوهش از نوع توصيفي همبستگي بوده و نتاي   «کارکنان فناوري اطلاعات

آن بود که شرايط اقتصادي بهتر، ترفيع و ميزان حقو  و دستمزد، بـر   حاصل از آن حاکي از

 هاي شغلي تأثير دارند.  شناخت کارارهه

لنگرهاي شغلي: مطالعـه اي از دانشـجويان   »(، پژوهشي با عنوان 5750) 5داش و باکشي

انجام دادند. اين پژوهش مـروري بـوده و نتـاي  حاصـل از آن نشـان دادنـد کـه         «مديريت

 و تعهد سازماني از عوامل اثر گذار بر شناخت لنگرهاي شغلي هستند. فرهنگ 

 ـ ليو تعـد  يشغل ينگرهال»(، پژوهشي با عنوان 5750) 3وچلر و همکاران  يفرهنگ ـ نيب

انجـام دادنـد. ايـن پـژوهش از نـوع توصـيفي        «يرانتفـاع يدر خارج از کشور در سـازمان غ 

شناخت لنگرهاي شغلي بـر تعـديل بـين     پيمايشي بوده و نتاي  حاصل از آن نشان دادند که

 فرهنگي تأثير معناداري دارد. 

بررسـي لنگرهـاي شـغلي در پرسـتاران     »(، پژوهشـي بـا عنـوان    5750) 1کوبو و همکاران

انجام دادند. اين پژوهش از نوع کيفي بوده و نتاي  حاصـل   «سازمان بهداشت و درمان در ژاپن

 لي بر رضايت و تعهد سازماني پرستاران تأثير دارد. از آن نشان داده اند که وجود لنگرهاي شغ

« نقش هيجانات در مسـير شـغلي معلمـان   »(، پژوهشي با عنوان 5750) 1ماهيني و رينک

انجام دادند. اين پژوهش از نوع توصيفي پيمايشي بوده و نتاي  حاصل از آن نشـان داد کـه   

ي ضمني ايـن پـژوهش نشـان    هيجانات، نقش مهمي در مسير شغلي  معلمان دارد. يافته ها

دادند که برخي معلمان با انتخاب خود، تدري  و مدرسه را براي هميشه ترک مي کننـد در  

 حالي که همچنان متعهد به ايجاد تغيير در نظام آموزشي هستند. 


0. Chang & Cheng 

7. Dash & Bakshi 

3. Wechtler &, et al 

4. Kubo, et al 

2. Mawhinney & Rinke 
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 «لنگرهاي شغلي مـديران دندانپزشـکي  »(، پژوهشي با عنوان 5751) 5تونونن و همکاران

ش از نوع آميخته بوده و نتاي  حاصل از آن نشان دادند که نسـبت بـه   انجام دادند. اين پژوه

 ها و قابليتها، امنيت و ثبات مهمترين خودپنداري فردي است.ساير مقوله هاي ارزش

هـاي خـدمات   لنگرهـاي شـغلي مـديران شـرکت    »(، پژوهشـي بـا عنـوان    5751) 5ماهر

شـي بـوده و نتـاي  حاصـل از آن     انجام داد. اين پژوهش از نوع آزماي «اجتماعي در انگلي 

نشان دادند که لنگر شغلي استقلال و خود مختاري بيشترين امتيـاز را در بـين سـاير مقولـه     

 هاي لنگرهاي مسير شغلي دارد.

لنگرهـاي شـغلي و حفـظ کارکنـان:     »(، پژوهش بـا عنـوان   5751)3کانابيران و همکاران

انجام دادنـد. ايـن پـژوهش از     «هندپژوهش تجربي صنايع مرتبط با تکنولوژي ارتباطات در 

گيري لنگرهاي شـغلي   -نوع آزمايشي بوده و نتاي  حاصل از پژوهش نشان دادند که جهت

 در سازمان موجب حفظ کارکنان توانمند و با مهارت مي گردد. 

نقش تاب آوري تعاملي در تعهـد بـه مسـير شـغلي در     »(، پژوهشي با عنوان 5751) 1گو

همبستگي بوده و نتاي  حاصـل از آن   -د. اين پژوهش از نوع توصيفيانجام دا «بين معلمان

نشان دادند که تاب آوري يکي از عوامل تأثير گذار بر تعهد معلمـان نسـبت بـه مسـيرهاي     

 شغلي انتخاب شده توسط آنها مي باشد.  
 

 هاي انجام شده داخليپيشينه پژوهش .ب

هـاي مهـم بـه    روش پـژوهش و يافتـه   هاي داخلي، با ذکر نام نويسـنده، در ذيل، پيشينه

 ترتيب سال آورده شده است:

نقش ميانجي اخلا  حرفه اي و لنگر »(، پژوهشي با عنوان 5751جعفري و خالق خواه )

انجام دادند. ايـن پـژوهش    «شغلي بر رابطه بين سلامت روانشناختي و کيفيت زندگي کاري

نشان دادند کـه لنگرهـاي شـغلي و    همبستگي بوده و نتاي  حاصل از آن  -از نوع  توصيفي

 اخلا  حرفه اي بر بهبود کيفيت زندگي کاري کارکنان تأثير دارد. 


0. Tuononen, et al 

7. Maher 

3. Kannabiran, et al 

4. Gu 
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بـر اسـاس    يعملکرد سـازمان  ينيب شيپ»(، پژوهشي با عنوان 5751صفري و همکاران )

انجام دادند. ايـن پـژوهش از    «کارکنان در آموزش و پرورش کرمانشاه يحرفه ا شغليلنگر 

ستگي بوده و نتاي  حاصل از آن نشان دادند که لنگرهـاي شـغلي رابطـه    همب -نوع توصيفي

 معناداري با عملکرد سازماني دارند.  

اربرد لنگرگـاه هـاي مسـير ترقـي در     ک»(، پژوهشي با عنوان 5331کياني راد و صيادي )

انجام دادند. ايـن پـژوهش از نـوع کيفـي بـوده و نتـاي         «شغل افراد بر اساس الگوي شاين

ز آن نشان داده است که  لنگرگاه هاي مسير شغلي مـي توانـد بـر عملکـرد شـغلي      حاصل ا

 افراد تأثير معناداري داشته باشد.  

تعيين رابطه بين لنگرهاي مسير شغلي و »(، پژوهشي با عنوان 5331ديلمقاني و ذاکري )

« بـي هاي پيام نور جنـوب اسـتان آذربايجـان غر    دانشگاهواحدهاي اعتماد سازماني کارکنان 

تحليلي بوده و نتاي  حاصـل از مطالعـه نشـان     -انجام دادند. اين پژوهش از  نوع توصيفي 

، امنيت استقلال -مختاري کارکردي، مديريت عمومي، خود-گيري فني جهتداده است که 

معنـي دار بـا اعتمـاد     و چالش محض رابطه پـيش بينـي کننـده    يکارآفرين خلاقيتو ثبات، 

 .سازماني دارند

 آرزوها و موفقيت مسير شـغلي مـديران  »(، پژوهشي با عنوان 5333و همکاران )سميعي 

همبستگي بوده و نتاي   -انجام دادند. اين پژوهش از نوع توصيفي« شرکت پلي اکريل ايران

خلاقيت کارآفرينانه، نخستين و استقلال، آخرين آرزوي مسـير  حاصل از آن نشان دادند که 

، موفقيت مسير شغلي ذهني بيش از موفقيت مسـير شـغلي   باشد. همچنين شغلي مديران مي

خـانواده،   -عيني در مديران وجود دارد و آرزوهاي مديريت عمومي، استقلال و تعادل کـار 

 .خوبي براي موفقيت مسير شغلي هستند بيني کننده پيش

بررسي ابعاد مسـيرهاي پيشـرفت شـغلي    »(، پژوهشي با عنوان 5333فتحي و همکاران )

انجام دادند. ايـن پـژوهش از نـوع    « و جوانان شمال غرب ايرانادارات کل ورزش کارکنان 

ضـريب همبسـتگي پيرسـون بـر وجـود رابطـه مثبـت و        تحليلي اسـت و نتـاي     -توصيفي

 تأکيد دارد.  معناداري بين مسيرهاي ترقي شغلي کارکنان
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تعهـد  و  شـغلي  لنگرهـاي  مقايسـه »(، پژوهشـي بـا عنـوان    5337امير تاش و همکاران )

 اسلامي آزاد هايدانشگاه بدني تربيت غير بدني و تربيت سازماني بين اعضاي هيات علمي

انجام دادند. اين پژوهش از نوع نيمه تجربي است. نتاي  حاصل از مطالعـه نشـان داد   « ايران

 لنگرهاي بين معني داري سازماني ارتباط تعهد و لنگرهاي   شغلي بين ارتباط بررسي که در

 شد.      مشاهده سازماني تعهد و شغلي

تبيين رابطه بين کارراهـه ي شـغلي و   »(، پژوهشي با عنوان 5335قلاوندي و سلطانزاده )

انجام دادنـد. ايـن پـژوهش از نـوع     « بين اعضاي هيات علمي دانشگاه اروميه تعهد سازماني

رکردي و کـا -فني ميان شايستگيتوصيفي همبستگي بوده و نتاي  حاصل از آن نشان داد که 

مثبت و معني داري وجـود   هاي تعهد سازماني رابطهشايستگي مديريت عمومي و کل مؤلفه

کـارکردي، شايسـتگي مـديريت عمـومي، خـود      -هاي شايسـتگي فنـي  همچنين مؤلفه .دارد

استقلال، چالش محض و سبک زندگي، پيش بيني کننـده معنـي دار ابعـاد تعهـد      -مختاري

 .سازماني هستند

 

 حقيق    ت شناسيروش

هـاي راهبردهـاي   از آنجا که هد  اصلي اين تحقيق؛ کشف و اعتبـار سـنجي مؤلفـه      

هاي مسير ترقي کارکنان شاغل در اداره کل آموزش و پرورش شهر تهـران مـي باشـد.    لنگر

بنابراين؛ اين پژوهش از نوع تحقيق و توسعه است. هد  اساسي در اين نـوع از پژوهشـها   

ها، اصلاح و بهبود فرايندها و يا ارائه يـک محصـول و فرآينـد    ا، طرحهتدوين و تهيه برنامه

زيربنـايي،   . جامعه آماري پژوهش را براي کشف عوامل(11: 5331)سرمد و همکاران، جديد است

نفر از خبرگان سازماني که به صورت هدفمند براي اجـراي روش دلفـي انتخـاب شـده      51

و روايي يابي نيز کليه کارکنان اين اداره کل به تعـداد  بودند، تشکيل دادند و براي اعتباريابي 

نفـر بـه    507نفر جامعه آماري را تشکيل دادند که با استفاده از فرمول کوکران  تعـداد   377

 گويه اعتبار دروني عنوان نمونه و به روش تصادفي طبقه اي نسبتي انتخاب شدند. همگوني

و روايـي سازه)شـاخص ميـانگين واريـان       اعتباريـابي  ترکيبي، به منظور اعتبار شاخص و

(  CVRو  CVI برآورده شده و شاخص فورنل لارکر( و همچنـين روايـي محتـوا )فرمهـاي؛     
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 سـازه  عاملهـاي  تشـخيص عوامـل زيـر بنـايي و     بـه منظـور   .شـد  براي روايي يابي استفاده

 ليـل تح روش اعتبـار سـنجي نيـز    براي دلفي استفاده شد و روش از راهبردهاي لنگر شغلي

 تأييدي به کار برده شد.  عاملي

 

 بخش کيفی

هـاي اداره کـل آمـوزش و    جامعة آماري در اين بخش از پژوهش، خبرگان و متخصص

پرورش شهر تهران هستند که به اصطلاح خبرگان آگاه نام دارند. خبرگان مـد نظـر افـرادي    

ضمن داشـتن   هستند که؛ در خصوص موضوعات مرتبط با  اين تحقيق )حوزه اين مطالعه(،

وسعت نظر و آگاهي عميق داراي بالاترين اطلاعات تجربي و علمي مي باشـند. بـدان معنـا    

که در اين حوزه تحقيقي داراي؛ سوابق و زمينه تحصيلي، آثار علمي)کتاب ، مقالـه( سـوابق   

گيري در اين زمينـه )بـه   تدري  يا تحقيقاتي بوده و يا از سمت ها، سوابق اجرايي و تصميم

. خبرگـان آگـاه مـي    (30: 5310)بازرگـان،  ن مثال در حوزه منابع انساني( برخـوردار باشـند  عنوا

بايست؛ علاوه بر داشتن دانش و تجربه وسيع در زمينه موضوع پژوهش داراي؛ تمايل، زمان 

کافي و همچنين مهارت هاي ارتباطي لازم براي شرکت و اثـر گـذاري در امـر پـژوهش را     

 سـه  بـا  خبرگـان،  عقايـد  بر کاملي بررسي واقع . روش دلفي در(15: 5333)دلاور، داشته باشند 

 دريافـت  و سـؤالات  ارسـال  دفعـات  تکرار سؤالات، به طرفانهبي پاسخ: است اصلي ويژگي

 ايـن . گروهـي  صـورت  بـه  سـؤالات  بـه  پاسخ از آماري تحليل و تجزيه و آنها، از بازخورد

 .(11: 5315 فرجي، و رآذ) گرددمي گيريتصميم در اجماع به منجر روش

 گروهي توافق ترينمطمئن به دلفي در تحقيق حاضر نيز دسترسي روش اجراي از هد 

 از اسـتفاده  بـا  کـه  هاي زير بنايي راهبردهـاي لنگرهـاي شـغلي اسـت    مؤلفه دربارة خبرگان

 صـورت  آنهـا  از حاصـل  بازخورد به توجه با دفعات به خبرگان، از نظرخواهي و پرسشنامه

   .پذيرفت

هــاي آمــوزش و توســعه افــراد در مرحلــه اول ، دوم و ســوم  روش دلفــي، شــاخص

جايگزين، شناسايي استعدادهاي سازمان، توسعه استعدادها، حفظ و نگهداشـت نيروهـاي   

متخصص و استعدادها، احساس موثر بودن در تحقق اهدا ، احساس معناداري نسبت به 
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انتصاب مبتني بر شايستگي، ضابطه منـدي  اي)توسعه فردي(، ارتقا و وظايف، خود توسعه

نظام ارتقاء، شفا  سازي مسير شغلي، استانداردسازي شـاخص هـاي ارزيـابي عملکـرد،     

بکارگيري نتاي  ارزشيابي عملکرد در ارتقاء، شناسايي و انتخاب افراد شايسته جايگزين و 

در  هـاي توجه به تفاوت هاي عملکردي افراد، شناسـايي شـدند. و سـپ  ايـن شـاخص     

هاي؛ مديريت استعداد، توانمندسازي روان شناختي، بهبود نظـام ارتقـاء و انتصـاب،    مقوله

جانشين پروري و بهبود نظام ارزيابي عملکـرد دسـته بنـدي شـده و سـپ  در دو گـروه       

بزرو راهبردهاي توسعه فردي بـا سـه مقولـه و هشـت شـاخص و راهبردهـاي توسـعه        

 (.5ه بندي گرديدند)جدولسازماني با دو مقوله و شش شاخص دست

پ  از طي راندهاي اول، دوم و سـوم و ارائـه پيشـنهادات، دسـته بنـدي هـا و  انجـام        

اصلاحات و جرح و تعديل هاي لازم، در مرحله چهارم؛ به منظـور دسـتيابي بـه اجمـاع و     

 در ايـي  دوجمله آزمون اي بين خبرگان توزيع و ازها، پرسشنامهاتفا  نظر در مورد شاخص

 بايـد  آزمـون  ايـن  از استفاده منظور به. است شده براي تحليل داده ها استفاده( 71/7) سطح

 در متوسـط  و کـم  کـم،  خيلي هاي پاسخ لذا؛. کرد بندي طبقه گروه دو به را ها داده مقادير

 .گرفتند قرار دوم گروه در زياد خيلي و زياد هاي پاسخ و اول گروه

 دو آمـاري  آزمـون  از استفاده با دلفي وشمرحله چهارم ر اجراي از حاصل نتاي  

است که: با توجـه بـه نتـاي      براي راهبردهاي لنگر هاي شغلي، حاکي از آن ايجمله

ها ها و  مقولهآزمون دو جمله اي در جدول فو  در رابطه با راهبردها، تمامي شاخص

معنادار است و اجماع و اتفا  نظر روي تمـامي شـاخص هـا وجـود      71/7در سطح 

 ارد. د

 







ره
ما
 ش
وم،
 س
ال
 س
ي،
 مل
اع
 دف
ي
رد
اهب
ت ر

يري
مد
ت 
لعا
طا
ي م
لم
 ع
مه
لنا
ص
ف

 
57

ن 
ستا
 تاب
،

53
31



135

 . نتايج تحليل مقوله های مربوط به راهبردهای لنگر های شغلی با روش دلفی0جدول شماره

 شاخص ها مقوله ها

احتمال 

 Sig مشاهده شده

3≥ 3< 

راهبردهاي 

توسعه 

 فردي

 

جانشين 

 پروري

 777/7 5 7 شناسايي و انتخاب افراد شايسته جايگزين

 770/7 10/7 53/7 آموزش و توسعه افراد جايگزين 

مديريت 

 استعداد

 770/7 10/7 53/7 شناسايي استعدادهاي سازمان

 775/7 33/7 70/7 توسعه استعدادها

 775/7 33/7 70/7 حفظ و نگهداشت نيروهاي متخصص و استعدادها

 توانمندسازي

روان 

 شناختي

 777/7 5 7 احساس موثر بودن در تحقق اهدا 

 770/7 10/7 53/7 ه وظايفاحساس معناداري نسبت ب

 777/7 5 7 خود توسعه اي)توسعه فردي(

 

 

راهبردهاي 

توسعه 

 سازماني

 

 بهبود نظام

ارتقا و 

 انتصاب

 777/7 5 7 ارتقا و انتصاب مبتني بر شايستگي

 775/7 33/7 70/7 ضابطه مندي نظام ارتقا

 777/7 5 7 شفا  سازي مسير شغلي

 بهبود نظام

ارزيابي 

 کردعمل

 770/7 10/7 53/7 استانداردسازي شاخص هاي ارزيابي عملکرد

 777/7 5 7 بکارگيري نتاي  ارزشيابي عملکرد در ارتقاء

 770/7 10/7 53/7 توجه به تفاوت هاي عملکردي افراد

 

 بخش کمی

هاي شـغلي  جامعه آماري تحقيق را در بخش اعتباريابي و روايي يابي راهبردهاي لنگر   

نفر تشکيل دادند کـه بـا    377کارکنان اداره کل آموزش و پرورش شهر تهران به تعداد  کليه

گيـري نيـز از    -نفر تعيين و براي نمونه 507استفاده از فرمول کوکران حجم نمونه به تعداد 

 آمـوزش  معاونـت : شـامل  طبقـات . شـد  نسبتي استفاده ايطبقه تصادفي روش نمونه گيري

 معاونـت  ،(نفر 51 اداره، 3 شامل) ابتدائي آموزش معاونت ،(نفر 15اداره؛  1 شامل) متوسطه

 ،(نفـر  51اداره،  3 شامل) آموزي سواد معاونت ،(نفر 33اداره،  1 شامل) فرهنگي و پرورشي

اداره،  0 شـامل ) پشـتيباني  معاونت ،(نفر 51اداره،  3 شامل) سلامت و بدني تربيت معاونت
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 50اداره،  53) شـامل  کـل  مـدير  حوزه و( نفر 55ره، ادا 1 شامل) پژوهش معاونت ،(نفر 17

 باشد. که اطلاعات جمعيت شناختي نمونه آماري به صورت جداول زير بوده است:مي( نفر
  

 . توزيع فراوانی مربوط به جنسيت پاسخ دهندگان0جدول شماره 

عيتجمفراوانيدرصد فراوانيدرصد  تجنسي فراواني   
 مرد 501 11 11

 زن 31 31 577

 جمع 507 577 

 

 . توزيع فراوانی مربوط به ميزان تحصيلات پاسخ دهندگان9جدول شماره 

يفراواني تجمعدرصد  تميزان تحصيلا فراواني درصد فراواني   
 ليسان  555 11 11

 فو  ليسان  573 31 13

 دکترا 11 50 577

 جمع 507 577 

 

 گان. جدول فراوانی مربوط به سن  پاسخ دهند3جدول شماره 

فراواني تجمعيدرصد   سن فراواني درصد فراواني 
سال 37زير  37 55 55  

سال 17تا  37 31 31 11  

سال بالاتر 17 511 11 577  

 جمع 507 577 

 

 . جدول فراوانی مربوط به سابقه کاری  پاسخ دهندگان5جدول شماره 

يفراواني تجمعدرصد   سابقه کاري فراواني درصد فراواني 
سال 57ير ز 13 51 51  

سال 57تا  57 537 11 11  

سال  و بالاتر57 30 31 577  

 جمع 507 577 
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گويـه    51در اين تحقيق ابزار گرد آوري داده ها ي کمي، پرسشنامه اي است کـه داراي  

 بوده و براي اندازه گيري آن از مقياس طيف پن  درجه اي ليکرت استفاده شده است.

که مقـادير بـه دسـت     CVIوا با استفاده از شاخص هاي روايي پرسشنامه؛ به روش محت 

بـوده و   7203آمده براي تمامي سوالات تحقيق بزرگتر از حداقل مقدار قابل قبول آن يعنـي  

CVR   که مقادير بدست آمده براي اين ضريب نيز براي تمامي سوالات پرسشنامه بزرگتـر از

د. همچنـين روايـي سـازه در دو    بوده است بررسي و تاييد ش ـ 7215حداقل مقدار آن يعني 

( به صورت ذيـل  AVEبخش روايي واگرا )معيار فورنل و لارکر( و روايي همگرا ) معيار 

 مورد بررسي قرار گرفت:

 

 :0معيار فورنل و لارکر

هاي يـک سـازه و   براي اعتبار تشخيصي که بيانگر وجود همبستگي هاي جزئي بين شاخص

( استفاده مي شود. ايـن معيـار   5315ار فورنل و لارکر )هاي سازه هاي ديگر است از معيشاخص

هر سازه ، بزرگتـر  ( AVE)اشاره به اين مسأله دارد که؛ ريشه دوم مقادير واريان  شرح داده شده 

از مقادير همبستگي آن سازه با سازه هاي ديگر باشد. مقادير موجود بر روي قطر اصلي مـاتري   

 .(17: 5335)آذر و همکاران ،مربوطه بزرگتر باشد بايد از کليه مقادير موجود در ستون
 

 . مقادير شاخص فورنل لارکر)راهبردها(6جدول شماره 

 راهبردهاي توسعه سازماني راهبردهاي توسعه فردي متغيرها

  72030 راهبردهاي توسعه فردي

 72151 72031 راهبردهاي توسعه سازماني

 

 AVE  0معيار


0. Fornell - Larcker 

7. Average Variance Extracted 
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 اشـتراک  بـه  واريان  ميانگين دهندهنشان( شده ستخراجا واريان  ميانگين) AVE معيار

 همبسـتگي  ميزان AVE ترساده بيان به. است هاي خودشاخص با سازه هر بين شده گذاشته

 بـدين  اسـت؛  1/7 عـدد  آن بحراني مقدار و دهدمي نشان را خود هاي شاخص با سازه يک

 را قبـول  قابـل  همگـراي  روايـي  1/7 بـالاي  شده استخراج واريان  ميانگين مقدار که معني

 .دهندمي نشان

 
 در خصوص راهبردها AVE. مقادير 7جدول شماره 

 AVE متغيرها

 72131 راهبردهاي توسعه فردي

 72117 راهبردهاي توسعه سازماني

 72131 راهبردها

 

 پايايي پرسشنامه نيز با آزمون آلفاي کرونباخ و پايايي ترکيبي مورد بررسي قرار گرفت:

اي کرونباخ: اين روش براي بررسي سازگاري دروني سوال هاي پرسشـنامه بـه کـار    آلف

مي رود. هر چه سؤالات و گويه هاي يک مقياس اندازه گيري با يکديگر سازگارتر باشـند،  

مـي   5تـا   7. تفسير آلفا کـه دامنـة آن بـين    (331: 5335)رضوي و همکاران، آن مقياس پاياتر است

نزديکتـر باشـد نشـانگر همسـاني      5ي است. هر چه آلفـا بـه   باشد همچون ضريب همبستگ

در ايـن   .(507: 5313)ميرزايـي،  قابل قبول اسـت   0/7دروني بالايي است. معمولاً آلفاي حداقل 

بوده که عددي نزديک به يـک و مـورد تاييـد     72351تحقيق که ضريب بدست آمده برابر با 

 است.

ي کرونباخ يک معيار سنتي بـراي تعيـين پايـايي    : از آنجايي که معيار آلفا5پايايي ترکيبي

تري نسـبت بـه آلفـاي کرونبـاخ بـه نـام پايـايي        معيار مدرن PLSباشد، نرم افزار ها ميسازه

هـا  برد. و برتري آن نسبت به آلفاي کرونباخ در اين است که پايايي سـازه کار مي ترکيبي به

گـردد و در  با يکديگر محاسـبه مـي   نه بصورت مطلق بلکه با توجه به همبستگي سوالاتشان


0. Composite Reliabilty 
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شود، نشان از پايداري دروني مناسـب بـراي    0/7براي هر سازه بالاي  صورتي که مقدار آن

 گيري دارد.هاي اندازهمدل
 . مقادير پايايی ترکيبی1جدول شماره 

 CRضريب  متغير

 72355 راهبردهاي توسعه فردي

 72113 راهبردهاي توسعه سازماني

 72351 راهبردها

 

در اين تحقيق؛ پ  از تاييد روايي و پايايي پرسشنامه به شرحي کـه در بـالا بيـان شـد.     

پرسشنامه با طيف ليکرت در بين افراد نمونه )بخش کمـي( توزيـع و در نهايـت داده هـاي     

کمي جمع آوري شدند.  اما قبل از انجـام تحليـل عـاملي بـراي اطمينـان از کفايـت نمونـه        

 عبـارت  داد و يا بـه  قرار مورد استفاده تحليل براي موجود را هايداده نميتوا آيا که گيري،

و  KMOشـاخص  هسـتند يـا خيـر؟ از    مناسـب  تحليل عاملي موجود براي هاي ديگر آيا داده

  شد. استفاده بارتلت آزمون

KMOشاخص 
 همبسـتگي  بـودن  کوچـک  کـه  است گيري نمونه کفايت از : شاخصي5

 واريـان   آيـا  سـازد  مـي  مشـخص  طريـق  ايـن  از و کنـد يم بررسي را متغيرها بين جزئي

 يـا  اسـت  اساسي و پنهاني هاي عامل مشترک برخي واريان  تأثير تحت تحقيق، متغيرهاي

 باشـد،  يک به نزديک شاخص اگر مقدار دارد. قرار يک تا صفر دامنه در شاخص اين خير.

 صـورت  اين غير در و تندمناسب هس عاملي تحليل براي نمونه( نظر )اندازه مورد هاي داده

 .نيستند مناسب نظر چندان مورد هاي داده براي عاملي تحليل نتاي  (721از  کمتر )معمولا

 آزمـون  باشدمي ها داده بودن مناسب تشخيص هايروش از ديگر يکي: بارتلت آزمون

 متغيرهـاي  با اي جامعه به متعلق شده مشاهده همبستگي که ماتري  را فرضيه بارتلت، اين

 لازم باشـد  معنا داراي و عاملي، مفيد الگو يک آزمايد. براي اينکه است يا خير، مي همبسته

 درصد 1از  بارتلت کوچکتر آزمون (sig)داري معني سطح اگر .باشند همبسته متغيرها است


0. Kaiser-Meyer-Olkin 
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فـرض واحـد    زيـرا  اسـت،  عاملي( مناسب ساختار )الگو شناسايي براي عاملي تحليل باشد

 .(535: 5331)مومني، قيومي،شود  رد مي گيهمبست ماتري  بودن
 

 و بارتلت KMO. خروجی آزمون 3جدول شماره 

 سطح معناداري درجه آزادي بارتلت آزمون KMOشاخص

177/7 315/013 11 777/7 

 

پ  از تاييد کفايت نمونه گيري، به منظور تاييد عناصر الگوي اندازه گيـري از تحليـل    

 به صورتي که در ذيل ارائه مي شود استفاده شده است. PLSعاملي تاييدي با نرم افزار 

 

 تأييدی راهبردهای لنگر های شغلی عاملی تحليل

الگـوي انـدازه گيـري مولفـه هـاي راهبردهـا را در حالـت تخمـين          5و5نمودارهاي    

 استاندارد و ضرايب معناداري نشان مي دهد. 
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 يری راهبردها در حالت ضريب استاندارد. تحليل عاملی تاييدی؛ مدل اندازه گ0شکل شماره 

 





 

ه 
قال
م

شي
وه
پژ

 :
ان
رکن
 کا
لي
شغ
ت 
رف
يش
ر پ
سي
ي م

ها
گر
ي لن

ها
رد
اهب
ر



133

 
 

 . تحليل عاملی تاييدی؛ مدل اندازه گيری راهبردها در حالت اعداد معناداری0شکل شماره 

 

 بـا . دهـد  مـي  نشـان  راهبردهـا  متغيرهاي براي را تأييدي عاملي تحليل نتاي  57 جدول

شده و تمامي  شناسايي مولفه 1هر آمده،  بدست معناداري عدد و استاندارد ضريب به توجه

 گرديدند. تأييد هاشاخص مربوط به اين مولفه 51
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 . نتايج تحليل عاملی تاييدی؛ مدل اندازه گيری راهبردها01جدول شماره
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 532503 72153 شناسايي و انتخاب افراد شايسته جايگزين

 32501 72117 آموزش و توسعه افراد جايگزين

داد
ستع
ت ا

يري
مد

 

72
30
1

 37
21
51

 

 532751 72115 شناسايي استعدادهاي سازمان

 12311 72501 توسعه استعدادها

ــظ ــاي متخصــص و   حف ــت نيروه و نگهداش

 استعدادها
72300 32755 

تي
اخ
شن
وان
ي ر

ساز
د 
من
وان
ت

 

72
13
7

 51
21
71

 
 512513 72150 احساس موثر بودن در تحقق اهدا 

 12517 72357 احساس معناداري نسبت به وظايف

 خود توسعه اي

 )توسعه فردي(
72551 12137 

ني
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 552171 72113 ارتقا و انتصاب مبتني بر شايستگي

 532171 72303 ضابطه مندي نظام ارتقاء

 552311 72313 شفا  سازي مسير شغلي

رد
لک
عم
ي 
زياب
 ار
ظام
د ن
بو
به

 

72
11
5

 51
21
11

 

 532513 72055 استانداردسازي شاخص هاي ارزيابي عملکرد

بکارگيري نتاي  ارزشيابي عملکـرد در ارتقـاء   

 کارکنان
72337 12057 

 12353 72503 توجه مديران به تفاوتهاي عملکردي افراد

 وزن داري معنـي . شـود  بررسـي  شـاخص هـا   از يـک  هر هاي وزن داري معني بايستي

 ـ باشـد   - 31/5 و 31/5 بـازه  از خارج بايستي هاگويه  بـه  توجـه  بـا . باشـد  قبـول  مـورد  ات

 تمامي شـاخص هـا خـارج از    وزن داري معني مقادير که شود مي مشخص بالا نمودارهاي

 معناداري مدل تاييد مي گردد. لذا. باشد مي  - 31/5 و 31/5 بازه
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 بررسی تورش واريانس سوالات راهبردها

م يـا تـورش   براي سنجش عدم همخطي متغيرهاي آشکار مدل راهبردها ، ضـريب تـور  

 VIF=5/5-(WI5)  واريان  سوالات راهبردها بايد محاسبه گـردد. مقـدار تـورش بـا فرمـول     

باشـد تـا معنـي دار     1برآورد مي گردد. مقدار به دست آمده براي هر سـوال بايـد کمتـر از    

مـي باشـند و    1گردد. اين مقدار براي همه سوالات راهبردها محاسبه شد که همه کمتـر از  

مقـدار   55همخطي متغيرهاي آشـکار مـدل راهبردهـا مـي باشـد.در جـدول        حاکي از عدم

 ضرايب تورش واريان  سوالات راهبردها نشان داده شده است.

 
 . ضريب تورش واريانس سوالات راهبردها00جدول شمار

 ضريب تورش واريانس سوال/گويه متغير

جانشين 

 پروري

 72150 شناسايي و انتخاب افراد شايسته جايگزين

 72007 آموزش و توسعه افراد جايگزين

مديريت 

 استعداد

 72101 شناسايي استعدادهاي سازمان

 72351 توسعه استعدادها

 72111 حفظ و نگهداشت نيروهاي متخصص و استعدادها

توانمند سازي 

 روانشناختي

 72153 احساس موثر بودن در تحقق اهدا 

 72371 احساس معناداري نسبت به وظايف

 72313 د توسعه اي)توسعه فردي(خو

بهبود نظام 

ارتقاء و 

 انتصاب

 72013 ارتقا و انتصاب مبتني بر شايستگي

 72111 ضابطه مندي نظام ارتقاء

 72115 شفا  سازي مسير شغلي

بهبود نظام 

ارزيابي 

 عملکرد

 72131 استانداردسازي شاخص هاي ارزيابي عملکرد

ــر  ــيابي عملک ــاي  ارزش ــارگيري نت ــاء بک د در ارتق

 72111 کارکنان

 72307 توجه مديران به تفاوت هاي عملکردي افراد
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 هاوتحليل دادهها و تجزيهيافته

 های تحقيقيافته .الف

 همانطور که پيش از اين نيز اشاره شد، جامعه آمـاري پـژوهش را بـراي کشـف عوامـل     

 ـ     51زيربنايي،  راي اجـراي روش دلفـي   نفر از خبرگان سازماني کـه بـه صـورت هدفمنـد ب

انتخاب شده بودند، تشکيل دادند و براي اعتباريابي و روايي يابي نيز کليه کارکنان اين اداره 

نفر جامعه آماري را تشکيل دادند که با استفاده از فرمـول کـوکران تعـداد     377کل به تعداد 

 درونـي  همگونياي نسبتي انتخاب شدند. نفر به عنوان نمونه و به روش تصادفي طبقه 507

و روايـي سازه)شـاخص ميـانگين     اعتباريابي ترکيبي، به منظور اعتبار شاخص و گويه اعتبار

واريان  برآورده شده و شاخص فورنل لارکر( و همچنين روايي محتوا  براي روايـي يـابي   

 راهبردهاي لنگـر شـغلي   سازه هايعامل تشخيص عوامل زير بنايي و به منظور. شد استفاده

تأييدي به کار بـرده   عاملي تحليل روش اعتبار سنجي نيز براي دلفي استفاده شد و روش از

 شد.  

توزيع فراواني مربوط به جنسيت پاسخ دهنـدگان بـدين صـورت اسـت کـه اکثريـت       

درصد  11مشارکت کنندگان در تحقيق را جنسيت مرد تشکيل مي دهند. بدين ترتيب که  

ن مي باشند. همچنين در خصوص تحصيلات، درصد جنسيت ز 31از آنها جنسيت مرد و 

درصد( مربوط به افرادي است کـه داراي مـدرک ليسـان  هسـتند.      11بيشترين فراواني)

درصـد داراي   50درصد از پاسخ دهندگان داراي تحصيلات فو  ليسان  و  31همچنين 

درصـد( در   11تحصيلات دکترا مي باشند. در خصوص سن نيز،  اکثريت پاسخ دهندگان)

سال قرار دارند. بعد از آن بيشترين فراواني مربوط به گـروه سـني    17وه سني بالاتر از گر

سـال مـي    37درصد( است. کمترين فراواني مربوط به گروه سني زير  31سال) 17تا  37

 11درصد است. در خصوص سـابقه کـاري نيـز ، بيشـترين فراوانـي)      55باشد که برابر با 

سـال هسـتند. همچنـين     57تا  57داراي سابقه کار بين  درصد( مربوط به افرادي است که

 57درصد داراي سابقه کار  زير  51سال و بالاتر و  57درصد از آنها داراي سابقه کار  31

 سال هستند. 
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 تجزيه و تحليل يافته ها .ب

مراتبـي  هاي سلسـلهتحولات گسترده و پيوسته عصر حاضر سبب شده است تا سازمان

هاي گسترده خويش قدرتمنـد تلقـي   لحاظ امکانات فيزيکي و زيرساخت به دولتـي نيز، که

از  بهينـه شوند، امـروزه در پاسخ به شـرايط ناپايـدار و متغيـر موجـود نيازمنـد اسـتفاده       مي

هايي اسـت کـه پيوسـته و در    از سازمان آموزش و پرورش .کارکنان متعهد و راضـي باشـند

بايـد  ـروکار دارد و کارکنـان آن در ايـن تعـاملات    مـردم س ـمختلف سطح گسترده با اقشار 

و شناسايي و اجراي راهبردهاي آن بـه منظـور    عدم توجه به لنگرهـاي شـغليکوشا باشند. 

بـه کـار اجباري در سازمان  از سـوي مـديران منجـر تقويت و بهره برداري از اين لنگر ها،

هـاي افـراد آنهـا را بـه   ـق و انگيـزهميشود. يعني مديران بدون در نظرگرفتن مهـارت، علاي

و  افتـاده کـه بـين اهـدا  فـردي و سـازماني فاصـله  ب مي گرددگمارند و اين سب کار مي

  .(551: 5337)اميرتاش و همکاران،  رغبتي نشان دهند افراد در شغلشان بي

 بترقا اما ندارد، وجود يصنعت رقابت و تجارت بحث چند هر يآموزش هايسازمان در

 آنـان  هايمهارت پرورششايسته و  و مستعد کارکنان و رانيمد نگهداري و جذب نهيزم در

شــغلي و شــناخت و اجــراي  لنگرهــاي . بنــابراين؛ توجــه بــه(17: 5751، 5)ســامردارد وجـود 

ايجـاد   بـا  تـا  دهـد آموزش و پرورش مي سازمان به را توانايي و امکان  اين راهبردهاي آن،

نکتـه   اين کند. بازسازي درستي به را مشاغل کارکنان شاغل، و خود ينيازها ميان هماهنگي

 و مسير شغلي تغييرات فردي هاي تصميم براي هم مفيد، اطلاعاتي منبع عنوان به همچنين

است.  کاربرد ها قابل آن شغلي مسير تغيير براي افراد به کمک جهت در هاسازمان براي هم

 کند. فراهم افراد تلاش براي را مسيري تواند مي شغلي لذا؛ لنگرهاي

تـر از آن  هاي آموزشي امروز، نقشي مهملنگرهاي مسير شغلي و راهبردهاي آن در سازمان

چه که در يک دهه قبل داشته است بر عهده دارند. از طرفـي چـون لازم اسـت همپـاي سـاير      

 و دسـت  امور اجتماعي، آموزش و پرورش نيز متحول گردد، لذا؛ بايـد امـوري کـه مسـئولان    

اندرکاران موسسات تربيتي با آن سر و کار دارند، دقيقاً بررسي شود تا موجبات موفقيـت آنـان   

. بـه همـين   (553: 5335)پورصاد  و همکاران،  و تسهيل در پيشرفت امور مهم تعليم و تربيت گردد


0. Sammer 
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ها و خلاءهـاي پـيش رو موفـق    منظور براي اين که آموزش و پرورش در مواجهه با چالش

شد، لازم است ضمن توجه به لنگرهاي شغلي، شناسايي و اجراي راهبردهاي اين لنگر هـا  با

هـاي  را به عنوان يک اولويت استراتژيک در داخل سازمان مدنظر قرار دهد. در واقـع نظـام  

برند که در شرايط پيچيده امروز، بدون توجـه بـه لنگرهـاي مسـير     آموزشي به مرور پي مي

هاي فزاينده خويش کارکنان قادر نخواهند بود پاسخگوي مسئوليتشغلي و راهبردهاي آن، 

 .(00: 5335)زبردست، باشد 

نتاي  تحليل عاملي تاييدي در خصوص راهبردها، حاکي از تاييد دو مقوله اصـلي يعنـي   

راهبردهاي توسعه فردي و راهبردهاي توسعه سازماني بود. براساس وزن عـاملي بـه دسـت    

دهاي توسعه فردي از اهميـت بيشـتري نسـبت بـه راهبردهـاي      آمده مشخص شد که راهبر

توسعه سازماني برخودارند. براي راهبردهاي توسعه فردي سه مقوله فرعي شـامل: جانشـين   

پــروري، مــديريت اســتعداد و توانمندســازي روان شــناختي تاييــد شــد. کــه در ايــن بــين  

يريت استعداد و جانشـين  توانمندسازي روانشناختي داراي اهميت بيشتري بوده  و سپ  مد

پروري به ترتيب حايز اهميت بوده اند. در سطح شـاخص هـا، بـراي جانشـين پـروري دو      

شاخص شناسايي و انتخاب افراد شايسته جـايگزين و آمـوزش و توسـعه افـراد جـايگزين      

تاييد گرديد که شناسايي و انتخاب افراد شايسته اهميت و وزن عاملي بالاتري داشته اسـت.  

طه با مديريت استعداد سه شاخص شناسايي شد که به ترتيب اهميـت و وزن عـاملي   در راب

به دست آمده عبارت بودند از: شناسايي استعدادهاي سازماني، حفظ و نگهداشت نيروهـاي  

متخصص و توسعه استعدادها. در خصوص توانمندسازي روان شناختي نيـز سـه شـاخص    

ناداري نسبت به وظايف و خود توسعه اي احساس موثر بودن در تحقق اهدا ، احساس مع

 تاييد شد که شاخص احساس موثر بودن از اهميت بالاتري برخودار بوده است.

نتاي  اين تحليل در رابطه با راهبردهاي توسعه سازماني نيز حاکي از تاييـد دو مقولـه فرعـي    

اسـاس وزن عـاملي بـه    بهبود نظام ارتقا و انتصاب و بهبود نظام ارزيابي عملکرد بوده است که بر

دست آمده مشخص شد که بهبود نظام ارتقاء و انتصاب از اهميت بيشـتري برخـودار اسـت. در    

سطح شاخص ها، براي بهبود نظام ارتقا و انتصاب سه شاخص تاييد شد که بـه ترتيـب اهميـت    

زي عبارت بودند از: ارتقا و انتصاب مبتني بر شايستگي، ضابطه مندي نظـام ارتقـا و شـفا  سـا    
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مسير شغلي. در رابطه با بهبود نظام ارزيابي عملکرد نيز سـه شـاخص تاييـد گرديـد کـه شـامل       

استانداردسازي شاخص هاي ارزيابي عملکرد، بکارگيري نتاي  ارزشـيابي در ارتقـاي کارکنـان و    

 توجه مديران به تفاوت هـاي عملکـردي افـراد بـوده اسـت کـه در ايـن ميـان استانداردسـازي         

 عملکرد از بيشترين اهميت برخوردار بوده است. يابيارز هايشاخص
 

 گيري و پيشنهادنتيجه

هـاي مسـير   هاي راهبردهـاي لنگـر  هد  اصلي اين تحقيق؛ کشف و اعتبار سنجي مؤلفه

ترقي کارکنان شاغل در اداره کل آموزش و پرورش شهر تهران مـي باشـد. در ايـن تحقيـق     

ز تکنيک دلفي اسـتفاده گرديـد. براسـاس ايـن     براي تحليل داده هاي کيفي گردآوري شده ا

مقوله اصلي استخراج شد. يافته هاي تحقيق نشـان داد   5مقوله فرعي و  1مفهوم ، 51روش، 

هـاي شـغلي کارکنـان در ايـن اداره کـل شـامل: راهبردهـاي توسـعه         که؛ راهبردهـاي لنگـر  

راهبردهـاي  فردي)توانمند سـازي روانشـناختي، مـديريت اسـتعداد و جانشـين پـروري( و       

توسعه سازماني )بهبود نظام ارتقاء و انتصاب و بهبود نظام ارزيابي عملکرد( مـي باشـند. در   

ذيل پيشنهاداتي با توجه به نتاي  و يافته هاي تحقيق مبني بـر راهبردهـاي توسـعه فـردي و     

 راهبردهاي توسعه سازماني و شاخص هاي مربوط به آنها ارائه مي گردد:
 

 ص راهبردهای توسعه سازمانیپيشنهادها در خصو

از آنجا که بر اساس نتاي  اين تحقيق ، شناخت لنگر هاي مسير شغلي به سازمان کمـک  

مي کند تا توسعه مناسب و مؤثري را براي منابع انساني خـود طراحـي کنـد . مـديران بايـد      

 بدانند، چه تدابيري در خصوص سيستم هاي موجـود و تغييـرات مـورد نيـاز در آنهـا لازم     

 است، انديشيده شود. لذا؛ پيشنهاد مي گردد:

ها سيستم هاي مختلف مانند: سيستم انگيزش، پاداش، ارزيـابي عملکـرد،    سازمان  -

ارتقاء و انتصاب را بر مبناي شناسايي و برآورد جهت گيري هاي دروني کارکنـان  

 بازنگري نمايند.  

راي کارکنـان، تـا   تدوين مسير شغلي روشن و شفا  و تبيين اهدا  مسير شغلي ب -

هاي ايشان در راستاي رشد و ارتقاي خود در سازمان هد  گذاري نموده و تلاش

 خود را روي اين اهدا  متمرکز سازند.
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در انتخاب کارکنان بايستي به تناسب شغل با شاغل اهميت بيشتري داده شـود. تـا    -

شـکوفا و   از طريق انجام وظايف و مسئوليتها افـراد بتواننـد اسـتعدادهاي خـود را    

 زمينه هاي رشد و ارتقاي فردي را فراهم سازند.  

گرايـي و رويکردهـاي حزبـي در انتصـاب و ارتقـاء کارکنـان در       دوري از همسان -

 هاي کليدي.جايگاه

 سنجش کمي و کيفي عملکرد کارکنان وتأکيد بر عملکرد هاي ارزش آفرين. -

 

 ها در خصوص راهبردهای توسعه فردیپيشنهاد

هـاي افـراد توجـه دارنـد و وظـايف و      يران بـه تمـايلات و علاقمنـدي   هنگامي که مد 

نماينـد، کارکنـان در درون خـود احسـاس      -هايي در اين راستا به آنها واگذار ميمسئوليت

توانمندي نموده و ح  اميدواري به آينده شغلي و تلاش بيشتر براي موفقيت در آنها ايجاد 

 شود:مي شود و براي اين کار پيشنهاد مي

ترجيحات افراد از سوي مديران شناسايي شود تـا انگيـزه رشـد و پيشـرفت را در      -

 آنان ايجاد کنند.

هـاي مـورد نيـاز بـه منظـور      هـاي اسـتراتژيک و ظرفيـت   توصيف شفا  اولويـت  -

 سازي مؤثر استعدادها.  بهينه

استفاده از هد هانترها و اجراي همزمان برنامه هاي نخبه محوري، جايگاه محـوري   -

 محوري. و عام

تأکيد بر آموزش خاص با عنايت بـه شـکا  شايسـتگي و مهـارتي هـر واحـد و        -

 نيازهاي کوتاه و بلند مدت.

 هاي واقعي خود در محيط کار. هدايت افراد به سمت شناخت موفقيت -

 هاي نهفته در کار.آموزش به کارکنان در جهت پاسخ بهنجار نسبت به ارزش -

 ودن و شناخت خود.ايجاد فرصت براي افراد در جهت آزم -
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 فهرست منابع و مآخذ

 الف. منابع فارسی
 و يشـغل  لنگرهـاي  سهيمقا(. 5337) ديحم ،يجنان و کاظم ،يمهر احمد؛ ريام ،يمظف محمد؛ يعل رتاش،يام 

 ـا ياسـلام  آزاد هـاي  دانشـگاه  يبدن تيترب ريغ و يبدن تيترب يعلم أتيه اعضاي نيب يسازمان تعهد . راني
 .551(. 50)1. تيريمد يفراسو

 ،کـاربر :  تيريمـد  در يسـاختار   يريمس ـ يساز مدل(. 5335) رسول غلامزاده و يمهد ،يقنوات عادل؛ آذر 
 .31. دانش نگاه انتشارات. تهران .smart pls افزار نرم

 ،بهـره  و تيريمد مطالعات مرکز. تهران. اول چا . يفاز تيريمد علم(. 5315) حجت ،يفرج و عادل آذر 
 .11. رانيا. يور

 يعلم ـ فصـلنامه . سـازمان  موفقيت در شغلي مسير ريزي برنامه نقش(. 5335) نيحس ،يبجان و زيپرو ،يآه 
 . 17(. 51)0. ناجا يجيترو

 علـوم  در متـداول  ي کردهـا يرو ختـه، يآم و يف ـيک قي ـتحق يروشـها  بر يا مقدمه(. 5310) عباس بازرگان 
 .30. داريد: تهران. يرفتار

 ، برنامـه  موفـق  اجـراي  بـر  مـوثر  عوامـل  بررسـي (. 5335) بهـزاد  ،يخاتم و اريشهر ،يريپ ناصر؛ پورصاد 
 .553- ،(0)5 ، انساني منابع مطالعات. موردي مطالعه مديران؛ پروري جانشين

 ،فرسـودگي  و سـازماني  تعهد با شغلي لنگرهاي و شغلي فلات رابطه بررسي(. 5331) محبوبه سيده حاتمي 
 دانشـگاه . ارشـد  کارشناسي نامه پايان. جرگلان و راز شهرستان ومد متوسطه زن معلمان کليه درميان شغلي
 .55.اروميه

 ـ رابطـه  نيـي تع(. 5331) محمد ،يذاکر و ديسع ،يلمقانيد   يسـازمان  اعتمـاد  و يشـغل  ريمس ـ يلنگرهـا  نيب
 .503(. 0)3. يحسابدار و تيريمد در ديجد يپژوهشها فصلنامه. کارکنان

 ،15.ويرايش نشر:  تهران. تربيتي علوم و انشناسيرو در تحقيق روش(. 5333) علي دلاور. 
 ـ ،يمرتض جعفرزاده، ،يمرتض ،ياکبر ،يمصطف ،يرضو   قي ـتحق روش يبازکـاو (. 5335) محمدرضـا  ،يزال

            . 331.تهران دانشگاه انتشارات: تهران. ختهيآم
 ،ـر برنامـه  چالش(. 5335) امجد محمد زبردست   پـرورش  و وزشآم ـ ادارات در نيجانش ـ تيريمـد  و يزي

 .00(. 5)5. پرورش و آموزش در يسازمان رفتار. کردستان استان
 نيجانش ـ موجـود  تيوضـع  سـه يمقا(. 5333) مـژده  ،يري ـوز و بـا يفر ،يعدل ؛ زهره ،يدمشکيب ينيالد نيز 

 ـر برنامـه  و پـژوهش  فصلنامه. يعال آموزش نظام در آن مطلوب تيوضع با استعداد تيريمد و پروري  زيي
 .13. 05.يلعا آموزش در

 صـنعت  يمورد مطالعه: کارراهه يدرون يريگ جهت(. 5335) محبوبه ،يکلمر عرب و يعل ريم ،ينقو ديس 
    53. 51 شماره. ششم سال.  رانيا تيريمد علوم فصلنامه.يبانکدار

 مـديران  شـغلي  مسـير  موفقيـت  و آرزوها(. 5333) محمدرضا ،يعابد و رضايعل ان،يصادق فاطمه؛ ،يعيسم .
 .13 ،(5)1 ،(ع)حسين امام جامع دانشگاه انساني منابع مديريت پژوهشهاي هفصلنام

 ،11. آگاه: تهران. يرفتار علوم در قيتحق يهاروش(. 5331) الهه ،يحجاز و عباس بازرگان، زهره، سرمد. 
 کارراهـه  هـاي گيـري  جهـت  بـر  مـؤثر  عوامـل  الگوي ارائه(. 5331) سنا ،يحزباو و سامان ،يالاسلام خيش 

 .11(. 5)1(. ع)حسين امام جامع دانشگاه انساني منابع مديريت پژوهشهاي فصلنامه. شغلي
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 يشـغل  کارراهـه  موجـود  تيوضـع  يبررس ـ(. 5313) زهـرا  ،يوردخـان ي و نادر ،يمانيسل ناصر؛ زاده، عباس 
 .10(. 3)1.يآموزش تيريمد و يرهبر فصلنامه. سمنان استان متوسطه مدارس معلمان

 ،عملکـرد  بـا  شـغلي  مسـير  هـاي لنگـر  روابـط  مسير تحليل(. 5333) پيمان مدزاده،مح يار و حسين غلامي 
 3(.5)0. آموزشي مديريت در نو رهيافتي پژوهشي علمي فصلنامه. مديران

 يشـغل  شـرفت يپ يرهايمس ـ ابعـاد  يبررس ـ(. 5333) آرمـان  ،يسيو و رحسنيم ،يعامر ديس برز؛يفر ،يفتح 
 .11(. 5)5. ورزش در يانسان منابع تيريمد مجله. رانيا ربغ شمال جوانان و ورزش کل ادارات کارکنان

 سـازماني  تعهـد  و شـغلي  ي کارراهـه  بـين  رابطـه  تبيـين (. 5335.)دي ـوح سـلطانزاده،  و حسـن  ،يقلاوند .
 .00 ،(0)1 اجرايي، مديريت ي پژوهشنامه

 اسـاس  بـر  راداف ـ شـغل  در ترقي مسير هاي لنگرگاه کاربرد(. 5331) ديسع ،ياديص و درضايحم راد، يانيک 
 .513. تيريمد ماهنامه دو. شاين الگوي

 507.شناسان جامعه: انتشارات. دوم چا . يسينو نامه انيپا و طرح ،(5313) ليخل ،ييرزايم.  
 ،با آماري هاي تحليل(. 5331) فعال يعل قيومي، و منصور مومني SPSS، 535. مولف نشر:تهران. 
 ـيا – ياسـلام  کـرد يرو بـا  يآموزش رانيمد يا حرفه اخلا  يالگو يطراح(. 5331) معصومه ،يميمق  . يران

 .551.ييطباطبا علامه دانشگاه يدکتر نامه انيپا
 فصلنامه. دولتي هاي سازمان در انساني منابع مديريت توسعه براي مدلي ارائه(. 5337) محمد خاني، موسي 

 15. عمومي مديريت هاي پژوهش
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