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  چكيده

منابع آرزوها  اين .بخشد نظم و معنا مي ،تداوم شغلي كاركنان است كه به زندگيهاي شغلي  مسير شامل آرزوهاي شغلي
تحقيقات نشان داده است كه توجه به آرزوهاي شغلي در بهبود متغيرهاي مديريت . ثبات در مسير شغلي است و خودشناسي

. راحل اولية استخدام و مسير شغلي كاركنان داردپذيري سازماني كه نقش حياتي در م منابع انساني مؤثر است، از جمله جامعه
پذيري سازماني در ميان كاركنان ادارات كل ورزش و جوانان  هدف اصلي پژوهش حاضر بررسي رابطة بين آرزوهاي شغلي و جامعه

كاركنان مرد جامعة آماري شامل تمامي . توصيفي و از نوع همبستگي و به شيوة ميداني بودروش پژوهش، . شمال غرب ايران بود
عنوان نمونة  نفر به 263گيري غيرتصادفي هدفمند  و زن ادارات كل ورزش و جوانان شمال غرب كشور بود كه با روش نمونه

هاي پژوهش از دو پرسشنامة استاندارد آرزوهاي شغلي براساس مدل  براي گردآوري داده. آماري براي مطالعه انتخاب شدند
هاي آمار توصيفي و  از روش. استفاده شد) 1997(پذيري سازماني براساس مدل تائورمينا  جامعه و) 2005(بيگلياردي و همكاران 

هاي  آرزوهاي شغلي و مؤلفهبين نتايج نشان داد كه . نيز استفاده شد) ضريب همبستگي پيرسون و رگرسيون چندگانه(استنباطي 
ي، خلاقيت كارآفرينانه، خدمت يا تأثير داشتن، شايستگي مديريت عمومي، ثبات سازمانكاركردي، /شايستگي فني(آن 

دريافت آموزش، تفاهم، حمايت كاركنان (پذيري سازماني و ابعاد آن  با جامعه) استقلال، سبك زندگي و چالش محض/خودمختاري
 يها مؤلفههمچنين مشخص شد كه . وجود دارد >01/0Pرابطة مثبت و معنادار در سطح ) انداز از آيندة سازمان و چشم

بنابراين . بيني كنند پذيري سازماني را پيش طور مثبت و معنادار جامعه توانند به ميشايستگي مديريت عمومي و ثبات سازماني 
  .پذيري آنان نقش مؤثري دارد آرزوهاي شغلي كاركنان در تسهيل جامعه

  
  هاي كليدي  واژه

  .ان، ورزش و جوانانغرب، كاركن پذيري سازماني، شمال جامعه آرزوهاي شغلي، ايران،  
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   مقدمه
اين تشكيل سرماية انساني . براي رسيدن به توسعة پايدار وجود سرماية انساني مجرب و كارامد ضروري است

ها و  مستلزم اقداماتي است؛ اول اينكه سازمان بايد متولي اين امر باشد؛ دوم اينكه افراد مجرب و كارامد نقش
هاي مناسب در اختيار سازمان مربوط قرار  ر عهده گيرند؛ سوم اينكه بودجهها را ب هاي اساسي سازمان مأموريت

هاي  بر رفع نياز هاي مناسبي بر دارد، علاوه شدة خود گام گيرد و براي اينكه سازمان در جهت اهداف تعيين
ها  ين مسئله سازماندر كنار ا). 1(فيزيولوژيكي و رواني افراد، بايد در آنها انگيزة پيشرفت و ترقي انيز ايجاد كند 

رقابت فزايندة جهاني، توسعه و گسترش . نشدني زيادي در محيط هستند بيني امروزه شاهد تغييرات سريع و پيش
در چنين . شناختي نيروي انساني در قلب تغييرات قرار دارد هاي جمعيت فناوري اطلاعات و تغييرات در ويژگي

نان ندارند و بايد بيشترين وقت و نيروي خود را صرف شرايطي مديران فرصت چنداني براي كنترل كارك
رو  ازاين. شناسايي محيط داخلي و خارجي سازمان كنند و ساير وظايف روزمره را به عهدة كاركنان بگذارند

اعتقاد  )2008( 1ير مي). 4( شناس است ها، كاركنان متعهد، برانگيخته و وظيفه ترين مزيت رقابتي در سازمان مهم
ها  پايان در جهت رشد و توسعة سازمان نيروي انساني واجد شرايط و ماهر، عامل باارزش و سرماية بيدارد كه 
ها و  هاي سازماني در مورد مشاغل افراد، نداشتن بينش مناسب دربارة قابليت يكي از چالش). 25( هستند
هاي شغلي  قيقت افراد از آرزودر ح. كندپذير مي را امكانهاي شغلي هايي است كه موفقيت بالقوة حيطه مشوق

شود، يعني  هاي شغلي، به كار اجباري در سازمان منجر مي توجهي مديران به آرزو بي. خود درك مناسبي ندارند
شود كه  گمارند و اين سبب ميكار مي هاي افراد، آنها را به ها، علايق و انگيزه مديران بدون در نظر گرفتن مهارت

اين مسئله ) 22(رغبتي نشان دهند بيفتد و احتمالاً افراد در شغلشان بي ي فاصلهبين اهداف فردي و سازمان
هايي چون ورزش جوانان كه با امر مهم و حياتي ورزش و سلامت و توسعة آن در ميان افراد  ويژه براي سازمان به

به آن توجه شود، آرزوهاي  در اين راستا از جمله متغيرهايي كه بايد .رسد نظر مي جامعه در ارتباطند، حياتي به
هاي فردي  تمايلات و قابليت، اولاً به تشخيص علايقزيرا  است، مؤثر در اين زمينهمطالعه  .كاركنان است 2شغلي

دهد؛ ثالثاً شرايطي را فراهم  سازمان در اختيار فرد قرار مي رةكامل دربا ي؛ ثانياً آگاهي و اطلاعاتكند كمك مي
همچنين فرد شرايط واقعي و مسير شغلي خود را  يابد،هاي شغلي تطبيق  با فرصت هاي فرد كند كه فعاليت مي

                                                           
1. Mayer 
2. Career aspiration 
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، ريزي آموزشي منظور دست يافتن به اهداف خويش تلاش لازم را براي برنامه و در نهايت به بشناسدخوبي  به
گونگي مستلزم شناخت چ ة اين سازهبه هر نحوي رشد و توسع. تغييرات و تكامل خود داشته باشد، تحصيلات

در . است... پذيري و ريسك ،نوآوري ،ابتكارات ،ها هاي فردي نظير خلاقيت توانمندي ،مهارت ،تجربه ،افزايش دانش
دهي به آنچه فرد در زندگي  با شكل اين منبع. خودشناسي در مسير شغلي دروني است منبع اصلي،اين ميان 

گذارد و در  اركنان به تجارب شغلي شان اثر ميهاي ك هاي شغلي فرد و واكنش بر انتخاب، دنبال آن است به
كند تا از  به سازمان كمك مي مورد اين سازه در آگاهي. )2( كند به شغل ديگر دخالت مي يتصميم تغيير از شغل

مسير شغلي  يها دگرگوني ةمشاغل را دوباره طراحي كند و از سوي ديگر دربار ،پاسخ به نيازهاي افرادبا يك سو 
ها،  ها، ارزش ها، گرايش ، تلاش آگاهانة فرد براي اطلاع از مهارتآرزوهاي شغلي .)33( ريزي كند آنها برنامه

هاي مربوط به شغل و  همچنين تشخيص هدف). 41(ها و دستاوردهايش است   ها، انتخاب ها، محدوديت فرصت
مسيري در طول زمان  احل واين آرزوها بازگوكنندة مر). 37(هاست  اي براي دستيابي به اين هدف تعيين برنامه

هايي است كه به باور جامعه به  ها و آرزوهاي شخص در زمينة كار و فعاليت دهندة نيازها، محرك است، كه نشان
  ). 33(شود  هاي مالي و موقعيتي براي شاغل به كار منجر مي پاداش

ها،  ها، انگيزه دها، ظرفيتاز استعداهاي شغلي الگوهاي مشخصي آرزو )2003(1به اعتقاد مايگوناگ و هربرچ
ها تجربه و بازخورد از دنياي  ها و ارزش تصورشده توسط فرد است كه مسير پيشرفت شخص را بعد از سال نگرش

  ).27(كند و تثبيت مي واقعي هدايت
خواهند  ابراز كردند كه آرزوهاي شغلي بيانگر اين موضوع است كه افراد نمي )2009(2كلاپويك و رومس 

 هويت از نيرومندي خودپندارة مردم بيشتر 3شين باور به). 21(زمينة خاص محدود كنند را در يكخودشان

كند  مي دهي آنها جهت كاري تكاليف و شغل به نسبت را آنها رفتارهاي آرزومندانة كه دهند مي شكل خود شغلي
همچنين  .نتواند آن را متوقف كندشوند فرد وقتي شغلي را انتخاب كردد،  دهند و موجب ميبه افراد انگيزه مي و

برشمرده و اظهار داشته است كه ) يا مسير شغلي 4كارراهة شغلي(اي  او آرزوهاي شغلي را از اركان زندگي حرفه
اي هر فرد در واقع شكلي از  زندگي حرفه. دهد هاي شغلي را در افراد شكل مي اي، انتخاب اين ركن زندگي حرفه

                                                           
1. Mignonac. And  Herrbach 
2. Klapwijk and Rommes  
3. Schein 
4. Career anchor 
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و  ،2پايه هاي ارزش ، 1خود شدة ادراك هاي و توانايي شامل استعدادها كه شود، آرزوهاي شغلي وي محسوب مي
كنند  مي ارضا را آنها خود شغلي مسير در افراد است كه نيازهايي و انگيزه از اي يافته تكامل حس آن از تر مهم

 خود حرفة مورد در ردف است كه و آمالي آرزوها بر مبتني فرد اي حرفه زندگي توان گفت مي مبنا همين بر ).32(
 نظر كار، محل يا نهاد سازمان تغيير به تصميم شغلي، هاي انتخاب محركة نيرو همچون و آمال آرزوها اين. دارد
). 5(كند  تعيين مي ،زند مي سر وي از كاري تجارب برابر در را كه هايي و واكنش خود شغلي آيندة در مورد فرد

 شده شناخته كنند، مي كار آنها براي كه افرادي و ها سازمان ميان پيوند منزلة حلقة به شغلي، آرزوهاي مفهوم
 عمل كننده تثبيت نيروي عنوان به گرفت، شكل فرد اي حرفه زندگي براساس آرزوهاي شغلي كه زماني. )39(است 
در  فرد نظر و كار محل نهاد يا سازمان تغيير به تصميم شغلي،هاي  انتخاب در اي حرفه مسير در را فرد و كند مي

  . )11(برد  مي پيش خود، شغلي آيندة مورد
  :داند اي را متشكل از موارد زير مي آرزوهاي شغلي مبتني بر زندگي حرفه) 1975(شاين 

كاركردي قوي دارند، احتمالاً انتخاب مسير ترقي  -افرادي كه بعد شايستگي فني: 3كاركردي -شايستگي فني
طور معمول از تصميماتي كه به مشاغل  افراد به  اين. كردي كار استكار -شان براساس محتواي فني شغلي

  ).8(شان است باقي بمانند  هاي فني كه مورد علاقه كنند در زمينه جويند و كوشش مي شود، دوري مي مديريتي منجر مي
جارب افراد ديگري هستند كه انگيزه و علاقة زيادي براي مدير شدن دارند و ت: 4شايستگي مديريت عمومي

  . هاي مديريتي دارند كاريشان اين باور را در آنها ايجاد كرده است كه استعداد و توانايي لازم را براي رسيدن به پست
اصولاً شخص جوياي موقعيت كاري است كه برخوردار از حداكثر آزادي از لحاظ : 5استقلال -خودمختاري

  ).16(شود  يقيد و بندهاي سازماني باشد و از اين طريق برانگيخته م
آنها هر كاري را . دهند بعضي افراد به ثبات و امنيت شغلي در بلندمدت، اهميت بيشتري مي: 6ثبات -امنيت

  ).17(دهند  اي باثبات، انجام مي دست آوردن امنيت شغلي، يعني كسب درآمد كافي و آينده كه لازم باشد، براي به

                                                           
1. Self-perceived talents and abilities 
2.  Basic values 
3. Technical/ functional competence 
4. General managerial competence 
5. Autonomy / Independence  
6. Security/ stability  
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است به ايجاد شغل يا گسترش يك فراورده احساس نياز  افراد داراي اين بعد، ممكن: 1خلاقيت كار آفريني
  ).20(شوند كه به ميل خود چيزي را پديد آورند  اين افراد زماني برانگيخته مي. كنند

) و نه صرفاً اقتصادي(تر  دليل هدفي بزرگ افراد داراي اين بعد، كار را به: 2خدمت و ازخودگذشتگي و ايثار
  . ن است كه جهان را به جايي بهتر براي كار و زندگي تبديل كننددهند و آرزوي آنها اي انجام مي

هاي مشكل به  نشدني چيره شوند و در موقعيت افراد داراي اين بعد، نياز دارند تا بر موانع حل: 3محض  چالش
ترين گرايش اين افراد، چيرگي بر موانع، شكست دادن ديگران، حل مشكلات و مسائل،  قوي. موفقيت برسند

  .پي و ثابت است در ت و خودآزمايي پيرقاب
  ). 3(افراد داراي اين بعد، به ايجاد تعادل ميان مسير شغلي و خانوادة فردي خود گرايش دارند  :4سبك زندگي

بر مديران سازمان، براي خود افراد هم مفيد و مهم است، زيرا  شناسايي آرزوهاي شغلي كاركنان علاوه 
همچنين اگر مديران بتوانند آرزوهاي . تري براي خود تعيين كنند  مناسب شغلي مسيرتوانند با گزينش آنها  مي

  ).26، 29(توانند در رشد و پيشرفت شغلشان به آنها كمك كنند  شغلي نيروي انساني خود را شناسايي كنند، بهتر مي

است و آرزوهاي  موضوعي كه در زمينة مسائل كاركنان حائز اهميتبراساس نتايج تحقيقات،  از طرف ديگر  
  ). 16(كاركنان است  5پذيري سازماني گذارد، جامعه شغلي بر آن تأثير مي

شود اين احساس وجود  هاي شغلي در سازمان منجر مي پذيري سازماني به احساس وجود فرصت جامعه
هاي  در واقع فرصت. شود مي) آرزوهاي شغلي(هاي شغلي موجب افزايش و تقويت اركان كارراهة شغلي  فرصت

هاي لازم را براي آرزوهاي شغلي افراد  اي حمايت ها تا چه اندازه اشاره به اين امر دارد كه سازمان 6بيروني شغلي
 - شخص تناسب براي پذيري جامعه) 8(كند  آنهاست، فراهم مي) مسير شغلي(كه مبتني بر كارراهة شغلي 

 كاركنان به چارچوب ذهني دادن و اصلي هاي رزشا استمرار پذيري، اولية جامعه هدف زيرا است، اساسي سازمان

پذيري سازماني  جامعه). 15(است  ديگر با كاركنان هماهنگي و كارشان محيط به پاسخ متناسب براي دادن
 كند از بيگانه به عضو مؤثر و هماهنگ سازمان تبديل مي را فرايندي است كه از طريق آن كارمند جديد سازمان

                                                           
1. Entrepreneurial creativity  
2. Service and dedication 
3. Pure challenges 
4. Lifestyle 
5. Organizational socialization 
6. External career opportunities 
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 .كند دهد كه كارمندي از مرزهاي سازمان چه خارجي و چه داخلي عبور مي ي رخ مياين فرايند زمان. )23(
ها و روابط و درك صحيح و  ارزش ها، نگرش ها، توانايي دانش، هاي نوين، مهارتر، تغيي پذيري شامل جامعه

 تنها ري،پذي جامعه فرايند با كاركنانها، آموزش توجيهي در برخي از ديدگاه) 35( هاي كاري است چارچوب
 افراد كه داشت توجه بايد اما شود، مي تلقي يكسان كار، محيط و شغل با وارد تازه كاركنان دادن انطباق منظور به
 انتقال ديگري سازمان يا واحد به يا ارتقا جديد هاي سمت به كاركنان كنند، مي تغيير زمان مرور به مشاغل و

رو  با شغل و محيط كار و وظايف جديد روبه تطبيق ةمسئل با ركنانكا تحولي، و تغيير هر در بنابراين يابند؛ مي
  .هستند

 ،"تفاهم" ،"دريافت آموزش"يافته و بزرگ  پذيري سازماني را در چهار سازة تعميم جامعه)1997(1تائورمينا
  . شوند دهد كه در ادامه توضيح داده مي جاي مي "انداز از آينده چشم"و  "حمايت كاركنان"

ها طراحي و  هايي را كه در نهادها براي ترويج و ارتقاي سازگاري كاركنان در سازمان آموزش: 2زشدريافت آمو
هاي لازم براي سازگاري با فضاي كاري و اجتماعي سازمان سبب  ارائة آموزش. شود آيد، شامل مي به اجرا در مي

  .ن احساس تعهد كنندهاي سازما  شود تا كاركنان نيز به نحو شايسته نسبت به اهداف و ارزش مي
كند، زيرا خطاها و  شود كه اين امر بسيار مهم جلوه مي هاي خود و سازمان را شامل مي فهم نقش: 3تفاهم

دهد كه در نهايت رضايت و احساس خودكارامدي بالاتر  اشتباهات كاركنان را در درون سازمان كاهش مي
  . شود كاركنان را موجب مي
ها  اين تعامل. شود گرانة همكارانه در درون سازمان را شامل مي مثبت و حمايتهاي  تعامل: 4حمايت كاركنان

هاي سازماني كاركنان نيست، اما انجام آنها به  رفتارهايي كه جز نقش( هاي مدني ـ سازماني  طور جدي با رفتار به
  . رابطة مثبت دارد) شود عملكرد مؤثر فردي و سازماني منجر مي

اندازهاي شغل خود و پذيرش آن در سازماني  شامل ادراكات كاركنان از چشم: 5زمانانداز از آيندة سا چشم
دريافتند كه رابطة مثبت و معناداري بين ) 2008( و همكاران 6مايمونهه اسماعيل). 5، 36(كنند  است كه كار مي

                                                           
1. Taormina 
2. Training 
3. Uunderstanding 
4. Coworker support 
5. Future prospects 
6. Ismail, maimunah. 
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همچنين اين . پذيري با آرزوي شغلي وجود دارد هاي بهبود مستمر و جامعه بين سه مؤلفة خودكارامدي، شيوه
، به اين نتيجه ) 2009(و همكاران  1ماهد راسدي رازيها ).19(هاي شغلي را دارند  بيني آرزو متغيرها توانايي پيش

بيشترين آرزوي شغلي آنها در خصوص . دست يافتند كه بين آرزوهاي شغلي مديران ناهمگوني وجود دارد
طور  هاي شغلي به همچنين نتايج نشان داد آرزو. دهاي شايستگي مديريتي، ثبات و احساس خدمت بوزيرمؤلفه

چشمگيري با موفقيت شغلي عيني مثل درآمد ناخالص ماهانه و ترفيع رابطه ندارد، تنها بعد موفقيت شغلي عيني 
رابطة مثبت و معناداري با بعد شايستگي مديريتي و شايستگي فني كاركردي دارد و ارتباط منفي با امنيت و 

بر آن  علاوه. هاي شغلي رابطة مثبت و معناداري با موفقيت شغلي ذهني دارد از سوي ديگر، آرزو. ثبات شغلي دارد
طور چشمگيري با موفقيت  ابعاد شايستگي مديريتي، چالش محض، احساس از خدمات و خلاقيت كارآفريني به

  ). 31(شغلي ذهني در ارتباط است 
پذيري سازماني  نشان داد كه سه عامل خودبسندگي، جامعه، )2009(  و همكاران 2نتايج تحقيق سوفيا راملي

هاي شغلي دارد، با اين حال نتايج نشان داد كه  هاي بهبود مستمر رابطة مثبت و معناداري با آرزو و شيوه
  ). 14(هاي بهبود مستمر از عوامل اصلي تغيير در سطح آرزوها شغلي است  خودكارامدي و شيوه

ها  ها و جنس گاه در همة سن ترين تكيه يق خود عنوان كرد كه سبك زندگي مهم، در تحق)2009(بيگلياردي 
هاي  توانند به پست كاركردي بود، همچنين نتايج نشان داد كاركناني كه نمي/ گاه شايستگي فني دومين تكيه. بود

اوت معناداري همچنين براساس نتايج، تف. مديريتي برسند، شايستگي مديريتي در آنها كمترين اهميت را داشت
در زنان نسبت به . وجود دارد) فني، و خدمت و ايثار/ كاركردي(جز دو لنگر  بين جنس در همة لنگرهاي شغلي به

مردان لنگر سبك زندگي اهميت و تأثير بيشتري داشت، ولي در پنج لنگر ديگر نسبت مردان بيشتر از از زنان 
  ). 34(بود 

 با كلي قالبي در سازماني پذيري جامعه لعة خود نشان دادند كه، در مطا)2005( 3بيگلياردي و همكاران
 محققان، اين تحقيق از حاصل نتايج براساس. دارد مثبت رابطة شغلي كارراهة بر مبتني شغلي آرزوهاي
 فرصت وجود احساس اين. شود مي منجر سازمان در شغلي هاي فرصت وجود احساس به سازماني پذيري جامعه
 از و آنهاست شغلي خودپندارة از بخشي كه افراد شغلي كارراهة اركان تقويت و افزايش وجبم طرف يك از شغلي

                                                           
1. Roziah mohd rasdi.  
2. Efizah sofiah ramly 
3. Bigliardi, Petroni & Dormio 
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تحقيقات ديگري نيز در داخل و خارج از  ).8(شود  مي )ترك شغل(1خدمت ترك به كاهش تمايل ديگر، طرف
، رضايت شغلي )6، 16(هاي آرزوهاي شغلي با متغيرهايي مثل تعهد سازماني  دهد كه بين مؤلفه كشور نشان مي

، هوش هيجاني )18(اي و اميد در كاركنان  ، هويت حرفه)40(سلامتي كاركنان ، )38(خشنودي شغلي ، )7(
انتخاب شغل براساس آرزوهاي شغلي موجب پايداري و استقرار و . ، رابطة مثبت و معنادار وجود دارد)10(

. يابد طور چشمگيري افزايش مي اركنان بهپذيري ك شود و در نتيجه جامعه همبستگي مسير پيشرفت شغلي مي
بديهي است كه نيروي انساني شاغل در . كند گرفته در اين زمينه نيز اين مسئله را تأييد مي تحقيقات انجام

توانند نقش مهمي در توسعة ورزش كشور بر عهده داشته  ويژه ادارات كل ورزش جوانان مي هاي ورزشي به سازمان
هاي مذكور با اهداف سازمان، در موفقيت و عدم  ي منابع انساني شاغل در سازمانباشند، در نتيجه همسوي

جامعة آماري از بين ادارات كل ورزش و جوانان . تواند تأثيرگذار باشد موفقيت سازمان و پيشبرد اهداف آنها مي
ها  كمترين محدوديتغرب كشور انتخاب شد، علت اين انتخاب آشنايي با ادارات كل و در نتيجه برخورد با  شمال

علت ديگر بر اين باور استوار بود كه سازمان ورزشي همچون . آوري اطلاعات موثق و مستند بود و موانع جمع
كنند، جزئي از گرانبهاترين  ادارات كل ورزش و جوانان كه در حيطة ورزش و سلامتي افراد جامعه فعاليت مي

ها بخش  از آنجا كه اين سازمان. و توسعة ملي در اختيار داردشوند، كه جامعه براي پيشرفت  ذخايري شناخته مي
آفرين هم است، مطالعة  عمدة تأثيرگذاري در هر جامعه بوده و داراي ويژگي توسعة مستمر و نيز الگوي نقش

اي كه صورت  هاي اوليه ها و بررسي همچنين طي صحبت. ها در جايگاه اصلي خود لازم است شغل در اين سازمان
ها آشنايي چنداني با آرزوهاي مسير شغلي خود ندارند و با مشاهدة  مشاهده شد كه كاركنان اين سازمانگرفت، 

هاي كاري تعريف نشده است، نياز به اين بررسي اينكه  برخي از رفتارهاي غيرمتعارف از سوي آنان كه در محيط
ها  ابيري براي همسو كردن كاركنان با ارزشپذيري كاركنان در چه وضعيتي قرار دارد و اينكه آيا تد فرايند جامعه

با توجه به . هاي كاري آنان انديشه شده است؟ احساس شد و اهداف سازماني در مراحل اولية استخدام و طي سال
پذيري در مطالعات گذشته، هدف اصلي پژوهش حاضر پاسخگويي به  تأييد رابطة بين آرزوهاي شغلي و جامعه

پذيري سازماني در ميان كاركنان ادارات كل ورزش و جوانان  آرزوهاي شغلي و جامعهاين سؤال است كه آيا بين 
  غرب ايران رابطه وجود دارد؟ شمال
  

                                                           
1. Turnover intention 
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 روش تحقيق

. پژوهش حاضر توصيفي و از نوع همبستگي بوده و به شيوة ميداني با استفاده از پرسشنامه انجام گرفته است
اروميه، تبريز، (غرب ايران  ادارات كل ورزش و جوانان شمالجامعة آماري پژوهش تمامي كاركنان زن و مرد 

دليل عدم  صورت غيرتصادفي هدفمند است كه به گيري به شيوة نمونه. نفر است 320به تعداد ) زنجان و اردبيل
در اين . نفر بود 263هاي ناقص، تعداد نهايي نمونة آماري  برگشت چند پرسشنامه و حذف تعدادي از پرسشنامه

پذيري  ها از طريق سه پرسشنامة مشخصات فردي، آرزوهاي شغلي و جامعه آوري اطلاعات و داده جمع تحقيق
 .سازماني انجام گرفت

  مشخصات فردي
  .كند گيري مي اين پرسشنامه با پنج پرسش جنسيت، سن، سابقة كار، سطح تحصيلات و محل كار را اندازه

  آرزوهاي شغلي
. است) 2005(بيگلياردي و همكاران  شغلي آرزوهاي مدل براساس مذكور ةپرسشنام: شغلي آرزوهاي ةپرسشنام

و هاكمن و اولد ) 1999و همكاران، 1ايگباريا(هاي شغلي شين  را از لنگر اين محققان پرسشنامة مذكور
 شامل موارد و ترجمه شده است) 1388(اقتباس كردند و اولين بار در ايران توسط نادي و همكاران ) 1975(2هام
 ،خلاقيت كارآفريني ،ثبات - امنيت ،استقلال-خودمختاري ،شايستگي مديريت عمومي ،كاركردي- يستگي فنيشا

گويه است و به  25 ةاين پرسشنامه در برگيرند. و سبك زندگي است چالش محض ،خدمت و ازخودگذشتگي
   .سنجد ميرا  شغلي آرزوهاياي ليكرت  درجه تفكيكي و با استفاده از مقياس پنج ةگون

موارد (نتايج تحليل عاملي پرسشنامة آرزوهاي شغلي هشت بعد  .دست آمد به α%=93ي اين پرسشنامه يپايا
، خلاقيت كارآفريني، ثبات - امنيت، استقلال-خودمختاري ،شايستگي مديريت عمومي، كاركردي- شايستگي فني

درصد واريانس سؤالات  821دست آورد كه در آن  را به) چالش محض و سبك زندگي ،خدمت و ازخودگذشتگي
نشان داد كه حجم نمونه كافي است و اين عوامل در جامعة آماري  KMO=%932آزمون . شده بود استخراج

  .دست آورد درصد با چرخش متعامد، هشت بعد مورد نظر را به 3نتايج بارهاي عاملي بالاتر از . وجود دارد

                                                           
1. Igbaria  
2. Hackman & Oldham 
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  پذيري سازماني جامعه
 بوده و) 1997(تائورمينا پذيري سازماني  مدل جامعهبراساس  مذكور ةپرسشنام :سازماني پذيري جامعه ةپرسشنام

اين پرسشنامه  .استانداز از آيندة سازمان  و چشم تفاهم، حمايت كاركنان دريافت آموزش،شامل موارد 
سازماني را  پذيري جامعهاي ليكرت  درجه تفكيكي و با استفاده از مقياس پنج ةگويه است و به گون 20 ةدربرگيرند

پذيري سازماني چهار  نتايج تحليل عاملي پرسشنامه جامعه .دست آمد به α=%89پايايي اين پرسشنامه . سنجد مي
درصد  71دست آورد كه در آن  را به) انداز از آيندة سازمان دريافت آموزش، تفاهم، حمايت كاركنان و چشم(بعد 

نشان داد كه حجم نمونه كافي است و اين عوامل در  KMO=%911آزمون . شده بود واريانس سؤالات استخراج
  .دست آورد با چرخش متعامد، چهار بعد مورد نظر را به% 3نتايج بارهاي عاملي بالاتر از . جامعة آماري وجود دارد

  ها روش تحليل داده
ولموگروف ها از آزمون ك هاي آمار توصيفي، يراي بررسي توزيع طبيعي داده ها از روش براي گزارش يافته

هاي آماري ضريب همبستگي پيرسون و تحليل  ها از آزمون دليل نرمال بودن داده به. اسميرنوف استفاده شد
  .انجام گرفت SPSS16افزار آماري  تمامي محاسبات آماري با استفاده از نرم. سيون چندگانه استفاده شدرگر

   

  ها و نتايج پژوهش     يافته
درصد  9/47دهندگان در خصوص جنسيت عبارت است از  شناختي پاسخ جمعيتآمده از آمار  دست نتايج به

درصد داراي مدرك كارداني،  3/18درصد داراي مدرك ديپلم و  5/6درصد زن بودند،  1/52دهندگان مرد و  پاسخ
درصد داراي مدرك  4/0درصد داراي مدرك كارشناسي ارشد و  16درصد داراي مدرك كارشناسي،  9/58

ساله و  41-50درصد  1/14ساله،  31-40درصد  5/47ساله،  30تا 20دهندگان  درصد پاسخ 1/36. ددكتري بودن
  . سال داشتند 50درصد  بيش از 3/2

درصد  3/13سال،  6- 10درصد بين  9/36سال،  5تا  1درصد 27: سابقة خدمت كاركنان نيز بدين شرح بود
دهندگان در  درصد پاسخ 7/24. سال 20ش از درصد بي 7/8سال، 20-16درصد بين  6/10سال، 11- 15بين 

  .درصد در اردبيل مشغول به كار بودند 19درصد در زنجان و  19در تبريز،  3/37اروميه، 
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 پذيري سازماني هاي آرزوهاي شغلي و جامعه ميانگين و انحراف معيار زيرمؤلفه. 1جدول

 متغير ميانگين انحراف معيار

 كاركردي/شايستگي فني 26/3 74/0
 شايستگي مديريت عمومي 26/3 74/0
 ثبات سازماني 29/3 65/0
 خلاقيت كارآفرينانه 31/3 77/0
 خدمت يا تأثير داشتن 16/3 68/0
 خودمختاري و استقلال 78/3 24/1
 سبك زندگي 72/3 81/0

 چالش محض 69/3 11/1
 دريافت آموزش 35/3  92/0
 تفاهم 60/3  91/0
 حمايت كاركنان 20/3  01/1
 انداز از آيندة سازمانچشم 52/3  84/0

 
، بيشترين ميانگين مربوط به خودمختاري و استقلال و كمترين ميانگين مربوط به 1براساس جدول 

هاي توصيفي وضعيت كلي در مورد متغيرهاي پژوهش در جامعة آماري را  شاخص. خدمت يا تأثير گذاشتن است
 .كه از وضعيت نرمالي برخوردارنددهد  نشان مي

كاركردي / دهد كه بعد شايستگي فني ، نتايج آزمون ضريب همبستگي پيرسون نشان مي2با توجه به جدول
؛ ثبات )= r 61/0(پذيري سازماني  ؛ شايستگي مديريت عمومي با جامعه)= r 50/0(پذيري سازماني  با جامعه

رابطة  )= r 30/0(پذيري سازماني  و خلاقيت كارآفرينانه با جامعه )= r 54/0(پذيري سازماني  سازماني با جامعه
استقلال، سبك زندگي و چالش / خدمت يا تأثير داشتن، خودمختاريبين داري امعن ةرابط. مثبت و معنادار دارد

 .  پذيري سازماني وجود ندارد محض با جامعه
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 پذيري سازماني رزوهاي شغلي با جامعههاي آ ضريب همبستگي پيرسون بين هر يك از مؤلفه. 2جدول 

 **01/0P< ،*05/0P< 
 

 پذيري سازماني هاي جامعه ضريب همبستگي پيرسون  بين آرزوهاي شغلي با زيرمؤلفه. 3جدول 

 **01/0P< 

 

دهد كه بعد آرزوهاي شغلي با دريافت  ، نتايج آزمون ضريب همبستگي پيرسون نشان مي3باتوجه به جدول
و  )= r 34/0(؛ آرزوهاي شغلي با حمايت كاركنان )= r 34/0(؛ آرزوهاي شغلي با تفاهم )= r 25/0(آموزش 

 .رابطة مثبت و معنادار دارد )= r 33/0(انداز از آيندة سازمان  آرزوهاي شغلي با چشم

  9  8  7  6  5  4  3  2  1  متغيرها  شماره

شايستگي   1
  كاركردي/فني

1                  

شايستگي مديريت   2
  عمومي

**75/0  1                

              1  62/0**  56/0**  ثبات سازماني  3
            1  41/0**  47/0**  48/0**  خلاقيت كارآفرينانه  4
          1  13/0*  28/0**  16/0**  17/0**  خدمت يا تأثير داشتن  5
        1  21/0**  07/0  19/0**  17/0**  14/0**  استقلال/ خودمختاري  6
      1  59/0**  26/0**  08/0  19/0**  16/0**  11/0  سبك زندگي  7
    1  72/0**  78/0**  31/0**  08/0  18/0**  21/0**  19/0**  چالش محض  8
  1  05/0  -02/0  06/0  08/0  30/0**  54/0**  61/0**  50/0**  پذيري سازماني جامعه  9

  5  4  3  2 1  متغيرها  شماره
         1 آرزوهاي شغلي  1
        1 25/0** دريافت آموزش  2
      1  84/0** 34/0** تفاهم  3
    1  68/0**  65/0** 34/0** حمايت كاركنان  4
  1  88/0**  69/0**  62/0** 33/0** انداز از آيندة سازمانچشم  5
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  هاي آرزوهاي شغلي پذيري سازماني براساس مؤلفه جامعه ميزان بيني براي پيش تحليل رگرسيون چندگانه. 4جدول 
  Β t Ρ  متغير ملاك  متغيرهاي پيش بين

  44/0  76/0  05/0  سازمانيجامعه پذيري   فني  –كاركردي 
  000/0  6/5  43/0  مديريت عمومي
  000/0  7/4  30/0  ثبات سازماني

  45/0  -75/0  -04/0  خلاقيت كارآفرينانه
  36/0  - 91/0  -04/0  خدمت يا تأثير داشتن
  70/0  37/0  02/0  خودمختاري و استقلال

  01/0  - 46/2  -16/0  سبك زندگي
  87/0  15/0  01/0  چالش محض

  
و ) β=43/0( دهد شايستگي مديريت عمومي ، نتايج تحليل رگرسيون چندگانه نشان مي4توجه به جدول  با

  .بيني كنند را پيش پذيري سازماني جامعهطور مثبت و معنادار  توانند به مي) β=30/0(ثبات سازماني 

  
 گيري بحث و نتيجه

تحقيقات كه ) 1968(اسپنجن  .كاركنان دارد ربو تأثيرات متعددي  استقدرتمندي  ةپذيري سازماني پديدجامعه
جايي  هوفاداري و جاب سازندگي، كند كه عملكرد شغلي، بيان مي ،پذيري انجام داده است جامعه ةبسياري در زمين

پذيري براي سازمان بسيار بااهميت  فرايند جامعه از نظر وي .كند پذيري مشخص مي كاركنان را فرايند جامعه
پذيري سازماني همچنين  جامعه .نابود سازد آن را تواند شغل را ايجاد كند يا پذيري سازمان مي جامعهاست، زيرا 

اگرچه اين كاركنان احتمالا با فرهنگ سازماني  ،رود كار مي هاي جديد سازماني به براي تطابق افراد شاغل با نقش
در اين ميان يكي از ). 23( زگار شوندهاي جايگاه جديدشان سا ها و نقش بايد با هنجارها و ارزش آشنا هستند،

آرزوهاي . پذيري بگذارد، آرزوهاي شغلي كاركنان است تواند اثر شاياني بر تسهيل فرايند جامعه متغيرهايي كه مي
). 19(است   سازي شده هاي شغلي افراد در آنها مفهوم شغلي از جمله مباحث مهمي است كه تمايلات و گرايش

  ). 28(اند  ودپنداره و هويت شخصي افراد مرتبطشدت با خ اين آرزوها به
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كاركردي، شايستگي /هاي آرزوهاي شغلي، شايستگي فني نتايج پژوهش حاضر نشان داد كه بين مؤلفه
پذيري سازماني رابطة مثبت و معنادار در سطح  مديريت عمومي، ثبات سازماني و خلاقيت كارآفرينانه با جامعه

01/0P<  ها وابعاد آرزوهاي شغلي براي خود افراد، مفيد و مهم است، چراكه  رك مؤلفهشناخت و د. داردوجود
همچنين اگر مديران . تري براي خود انتخاب كنند توانند با انتخاب هر كدام از اين ابعاد، مسير شغلي مناسب مي

ت شغلشان، به آنها توانند در رشد و پيشرف بتوانند آرزوهاي شغلي نيروي انساني خود را شناسايي كنند، بهتر مي
دهد تا در بازسازي مشاغل  آرزوهاي شغلي كاركنان به سازمان اين اجازه را مي اطلاع داشتن از. كمك كنند

همچنين با توجه به . هاي افراد باشد اي عمل كند كه پاسخگوي نياز به گونه) سازماندهي مشاغل در قالب جديد(
ها بايد  يازها و آرزوهاي شغلي متفاوتي دارند، بنابراين سازماناينكه كاركنان در سطوح مختلف در يك سازمان ن

به استنباط  .هاي شغلي زيربنايي افراد را فراهم كنند هاي سازگار و هماهنگ با ارزش تلاش كنند تا مشوق
هاي گذشته و اين تحقيق،اين مسئله به تسهيل فرايند دريافت آموزش،  پژوهشگر و با توجه به نتايج پژوهش

در نتيجه . شود انداز بهتر از آيندة سازمان در ميان كاركنان منجر مي ش تفاهم و حمايت از همديگر و چشمافزاي
شود و بهبود  هاي شغلي كاركنان مؤثر واقع مي آموزشتوجه به آرزوهاي شغلي كاركنان در سازمان، در 

. گيرد به نحو احسن صورت ميهاي شغلي كاركنان را در پي دارد، در نتيجه كارها از سوي كاركنان  مهارت
شود، همچنين روحية همكاري و  اهداف، وظايف و نحوة عملكرد در سازمان براي كاركنان قابل فهم و روشن مي

هاي مختلف يكديگر را ياري  يابد، كه در نتيجة اين روحيه، كاركنان به روش تعاون در ميان كاركنان افزايش مي
هاي سازمان هميشه در  و كمك به همديگر و سازش همكاران با ويژگي دهند و هميشه آمادة ارائة مشورت مي

كنند، خرسند و راضي هستند و از  هايي كه از سوي سازمان دريافت مي تلاشند و در نهايت كاركنان از پاداش
و همكاران اسماعيل مايمونهه هاي  اين نتايج با يافته.  برند سپري كردن عمركاري خود در سازمان لذت مي

)  2005(،  بيگلياردي و همكاران )2009(، سوفيا راملي و همكاران )2009(ماهد راسدي و همكاران  ،)2008(
و  قلاوندي و همكاران ) 2007( 3، ربكا)2005(و همكاران  2، مارتينيو)2005( 1ايرل، )2005(دنزيگر و والنسي 

اين فرضيه را كه تناسب بين شغل و دنزيگر و والنسي ). 8، 12، 13، 14، 16، 24، 31،30(همسوست ) 2012(
ايرل مشخص شد كه در پژوهش . كند فرد و آرزوهاي شغلي كاركنان تأثير مثبتي بر رضايت شغلي دارد، تأييد مي

                                                           
1. Earl 
2. Martineau 
3. Rebecca 
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ثبات،  - استقلال، امنيت -كاركردي، شايستگي مديريت عمومي، خودمختاري -هاي شايستگي فني گاه تكيه
و ايثار، چالش محض و سبك زندگي تأثير مثبتي بر رضايت شغلي  خلاقيت كارآفريني، خدمت و ازخودگذشتگي

مارتينيو و همكاران با هدف شناسايي آرزوهاي شغلي كاركنان و بررسي رابطة آن بر مسير و موفقيت . دارند
خودمختاري و  -كاركردي، خلاقيت كارآفريني، استقلال -شغلي گزارش كردند كه از نظر كاركنان شايستگي فني

همچنين مشخص شد كه بين آرزوهاي شغلي با موفقيت مسير شغلي . گي در اهم اولويت قرار داردسبك زند
داري بين  ربكا در رسالة كارشناسي ارشد خود گزارش كرد كه ارتباط معنا. رابطة مثبت و معنادار وجود دارد
ثبات،  -امنيت كاركردي، شايستگي مديريت عمومي، خلاقيت كارآفريني، -آرزوهاي شغلي، شايستگي فني

استقلال، خدمت و ازخودگذشتگي و ايثار، چالش محض و سبك زندگي با تعهد عاطفي، هنجاري  -خودمختاري
كاركردي،  -همچنين نتايج تحليل رگرسيون چندگانه بيانگر آن بود كه شايستگي فني. و مستمر وجود دارد

قلاوندي و همكاران . دار تعهد سازماني هستند معنا  كنندة بيني استقلال پيش -خلاقيت كارآفريني و خودمختاري
در پژوهش خود گزارش كردند كه بين آرزوهاي شغلي اعضاي هيأت علمي و تعهد سازماني آنان رابطة مثبت و 

  .تواند نتايج پژوهش حاضر را تأييد كند ها مي اين يافته. معناداري وجود دارد
طور مثبت  توانند به ميمديريت عمومي و ثبات سازماني  هاي بخشي ديگر از نتايج پژوهش نشان داد كه مؤلفه

هـاي   براي پسـت اين نتايج بيانگر آن است كه اگر در سازمان، . بيني كنند پذيري سازماني را پيش و معنادار جامعه
مختلف مديريتي كساني كه داراي بعد شايستگي مديريتي هستند، اشتياق و تعهد بيشتري براي قبول مسـئوليت  

جوي مـوقعيتي  و كنند و در جست صورت تحليلي برخورد مي م وظايف محوله دارند و همچنين با مسائل بهدر انجا
هاي مديريتي خود هستند، انتخاب شوند، همچنـين اگـر در فراينـد گـزينش و اسـتخدام       براي استفاده از توانايي

بط مـدون و روشـن در زمـان    كاركنان تا مرحلة قطعي رسمي تسريع شود و ترفيع و ارتقـاي آنـان براسـاس ضـوا    
پـذيري   كـه فراينـد جامعـه   توان در سازمان شاهد بود  مناسب انجام گيرد تا اين احساس در آنان تقويت شود، مي

هاي  ، در مطالعه و بررسي خود در زمينة مؤلفه)2001(1هوتن و چوكيوك. سازماني در ميان كاركنان تسهيل يابد
فنـي،  /سيدند كه رابطـة مثبـت و معنـاداري بـين شايسـتگي كـاركردي      آرزوهاي شغلي و عملكرد به اين نتيجه ر

شايستگي مديريت عمومي، ثبات سازماني و چالش محض با رضايت دروني و بيروني و عملكـرد كاركنـان وجـود    
  .تواند نتايج حاصل را تأييد كند ها مي اين يافته). 17(دارد 

                                                           
1. Hoon Tan & Choo Quek 
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هايي مثل ادارات كل ورزش و جوانان كه كاركنان توان استنباط كرد در سازمان از نتايج اين پژوهش مي 
نقش كليدي در پيشبرد اهداف آن كه همانا توسعة امر ورزش است دارند، شرايط بايد به نحوي باشد تا در مرحلة 
كارمنديابي و استخدام، افراد شايستگي و تخصص لازم را براي احراز پست داشته باشند، ايجاد جوي كه در آن 

تواند به سطوح بالاتر حتي مديريت برسد و در سازمان احساس ثبات و امنيت  شته باشد كه ميكارمند يقين دا
تواند ثبات خود را در شغلش تضمين  شغلي كند، اطمينان داشته باشد اگر كارها را به نحو مطلوب انجام دهد، مي

كاركنان و حمايت مادي و معنوي  هاي خلاقانه از سوي فراهم كردن زمينة مساعد و خلاقانه براي ارائة ايده. كند
هاي نو براي هرچه بهتر شدن عملكرد سازمان، دادن استقلال كاري و تفويض  و استقبال مديران سازمان از ايده

هاي غيرشغلي كاركنان و به چالش  هاي دست و پاگير و احترام به علايق و آرزو اختيارات، برداشتن محدوديت
ورزانه باشد، يعني طوري باشد كه  كننده و غرض چالش نبايد تخريبالبته اينكشيدن كاركنان در شرايط دشوار؛ 

هاي شغلي مستلزم آن است كه فرد  موجب رشد فكري كارمند شود، زيرا بهبود مستمر آرزوهاي شغلي يا مسير
ز طريق و اهداف شخصي خود آگاه باشد كه اين آگاهي ا ها عنوان سرماية اصلي سازمان، از نيازها و خواسته به

پذيري  اين شرايط موجب رشد جامعه. و مديران و فرد بايد مشخص شودفرايند تحليلي پژوهشي براي سازمان
مناسبي هاي شغلي ها بتوانند با وجود اين شرايط فرصت شود سازمان سازماني كاركنان و ابعاد آن شده و سبب مي

آشناتر شوند و پذيرتر شوند، با روند زندگي شغلي را براي افزايش مهارت كاركنان فراهم كنند، كاركنان آموزش
درك بهتري از وظايف و اهداف سازمان داشته باشند؛ كه اين در نتيجة روشن و واضح بودن اهداف سازمان براي 

-ميكاركنان) آرزوهاي شغلي(هاي شغلي  در اثر رشد مسير. هاي سازمان براي كارمندان است اهداف و خط مشي

عنوان عضوي از سازمان بپذيرند،  كه همديگر را به طوري باهم تعامل و همكاري داشته باشند، بهتر  توانند راحت
هاي پيشرفت را در اختيار كاركنان  ها فرصت شود سازمان بتوانند به هم كمك كنند، كه اين نيز موجب مي

تواند در سازمان پيشرفت كند،  يهايي براي آنها در نظر بگيرند، و كارمند يقين داشته باشد كه م بگذارند و پاداش
شود كاركنان از زندگي شغلي خود لذت ببرند و تمام توان خود را براي پيشبرد اهداف  زيرا اين مسئله موجب مي

عنوان محور توسعة ورزش هر استان و در سطح كلان كشور  ادارات كل ورزش و جوانان به. كار گيرند سازمان به
پذيري سازماني كاركنان  كاركنان برآيند تا بتوانند به جامعه)آرزوهاي شغلي(ي هاي شغل بايد در جهت رشد مسير

هاي  هاي شغلي افراد همراه و همسو با نيازها و خواسته هاي شغلي يا آرزو هرچه مسير. جامة عمل بپوشانند
 سازمان، رضايتو تعهد به كار و توان شاهد پويايي سازمان  باشند، مي پذيرتر سازمان باشد و كاركنان جامعه
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هاي  با تعامل هرچه بهتر كاركنان با مشتريان سازمان، ارتباط با ساير ارگان. بود... شغلي، كاهش ترك شغل و
توان شاهد  يابد؛ با وجود اين شرايط مي هاي سازمان تحقق مي ريزي شود و برنامه دولتي و خصوصي نيز بهتر مي

- آوردنهاي ورزش هر استان، رويماني، افزايش زيرساختويژه ورزش همگاني، ورزش قهر پيشرفت ورزش به

عنوان مشتريان ورزش، و در نهايت توسعة ورزش كشور و  بهجوانان به ورزش، افزايش سلامت افراد جامعه 
 .هاي ملي بود  الملل و در نهايت تقويت بنية تيم ها در سطح كشور و بين هاي ورزشي استان درخشش تيم
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