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 چکیده 
ترک سازمان توسط کارکنان است که ممکن است ناشی از رضایت  هاسازمانز مشکلات موجود در یکی ا

و امکانات و یا بالابودن حجم کاری و همچنین بحث آرزوهای  هاانگیزهکمبود برخی  دلیلبهشغلی پایین 

 یهانهیزمم نکنند، لازم را فراه یهانهیزمدرمسیر پیشرفت شغلی کارکنان،  هاسازمان، زیرا اگر شغلی باشد

رضایت  درزمینه. تحقیقات متعددی آیدمیترک خدمت کارکنان فراهم  ازجملهجدی  هایچالشبروز 

شغلی و تمایل به ماندن صورت گرفته اما ارتباط این متغیرها با آرزوهای شغلی کمتر مورد بررسی قرار 

آرزوهای شغلی بر تمایل به ماندن  تأثیر دنبال ارائه مدل مفهومیدر این تحقیق به  رونیازاگرفته است. 

 رضایت شغل می باشد. واسطهبهکارکنان 
 

 تمایل به ماندن، رضایت شغلی، آرزوهای شغلی.های کلیدی: واژه
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 مقدمه -1
ع و از تمام عوامل و مناب شودمیاز دیدگاه متخصصان علوم استراتژیک، نیروی انسانی متخصص که از آن به کارشناس تعبیر 

بدون وجود منابع  هاسازماناولویت و سرمایه سازمانی هستند.  ترینمهمابزار دیگر، ارزشمندتر و جایگاه آن بالاتر بوده و 

، همچنان نقش انسان هاسازمان آور شدنفن باوجودنیز میسر نخواهد بود. حتی  هاآننداشته و اداره  انسانی مفهومی

 هایسازمانمشهود است. براین اساس منابع انسانی ارزشمندترین منبع  کاملاًسازمان، عاملی راهبردی در بقای  عنوانبه

 هایهدفو مشکلات سازمان را حل نموده و  مسائلبه تصمیمات سازمانی شکل داده،  چراکهآیند امروزی به شمار می

 یکی ازهمچنین شود. سازمان افزوده میبر نقش و اهمیت آن در  روزروزبه؛ به همین دلیل نمایندمیسازمانی را نیز تأمین 

 کهینحوبه. باشدمینگهداری و ارتقای شغلی کارکنان در سازمان  یدرزمینهوظایف اساسی مدیریت نیروی انسانی، تلاش 

ارتقای شغلی و طی  شغلی، امکان دستیابی به یهامهارتتجربه و دستیابی به  هر فرد شاغل در سازمان بتواند پس از کسب

بدین ترتیب مسیری را  با ورود به دنیای کار و سازمان در پی رشد و ترقی هستند، ل ترقی سازمان را داشته باشد. افرادمراح

ترک  هاسازماناز طرفی یکی از مشکلات موجود در   [.1] طراحی گردیده است که با صلاحدید مدیر کنندیمانتخاب 

و امکانات و یا  هاانگیزهکمبود برخی  دلیلبهضایت شغلی پایین سازمان توسط کارکنان است که ممکن است ناشی از ر

 یهانهیزمدرمسیر پیشرفت شغلی کارکنان،  هاسازمان، زیرا اگر شغلی باشدبالابودن حجم کاری و همچنین بحث آرزوهای 

قیقات متعددی . تحآیدمیترک خدمت کارکنان فراهم  ازجملهجدی  هایچالشبروز  یهانهیزملازم را فراهم نکنند، 

رضایت شغلی و تمایل به ماندن صورت گرفته اما ارتباط این متغیرها با آرزوهای شغلی کمتر مورد بررسی قرار  درزمینه

 واسطهبهآرزوهای شغلی بر تمایل به ماندن کارکنان  تأثیر دنبال ارائه مدل مفهومیدر این تحقیق به  رونیازاگرفته است. 

  رضایت شغل می باشد.

 پیشینه پژوهش -2

 تمایل به ماندن -2-1

 هاسازمانماندگاری و تمایل به ماندن در محل کار سازمانی است.  مسئلهموضوعات مطرح در مدیریت  ترینمهمیکی از 

ولی وقتی نتوانند شرایط را برای کار  کنندیمو نگهداری نیروی انسانی متخصص  آموزشزیادی صرف جذب،  یهانهیهز

و با نارضایتی  یسختبهم آورند آنگاه با مشکل ترک سازمان مواجه خواهند شد و این نیروهای ارزشمند فراه هاآنکردن 

تغییر شرایط محیطی  یباکم. در مقابل سازمان دیگری نیروی پرورش دیده و متخصص را کنندیمسازمان خود را ترک 

روی انسانی، سرپرستی و یا سبک مدیریت مدیران مهم در ماندگاری نی مسائل. این در حالی است که یکی از کندمیجذب 

در شغل، نوعی حالت انگیزشی و  که، میل به ماندن  کندمیدر پژوهش خود بیان  (1732) حسنی[.  تدریس 2است ]

است در شرایط خاص و  بالقوه در فرد برای باقی ماندن در شغلی است که فرد بدان اشتغال دارد. این تمایل ممکن  درونی

نرخ جابجایی و ترک خدمت بالا معمولاً مُعرف مشکلات داخلی . عوامل مختلف به میل به ترک شغل بیانجامد ثیرتأتحت 

از نتیجه  خبریبی، از نارضایتی از شغل صورتبه( علل ترک خدمت را 1731فرهنگی و حسین زاده ) [.7سازمانی است ]

فقدان انسجام گروهی، انتظارات غیرواقعی، بی تعهدی و آموزش، عدم امکان توسعه شغلی،  هایفرصتعملکرد، فقدان 

کننده را برای  ینیبشیپتمایل به ماندن انجام گرفته است، چندین  درزمینهمطالعاتی که  .اندکردهنارضایتی از مدیران بیان 

مربوط به  یهاتشناخکاری دیگر،  یهانهیگزرضایت و تعهد سازمانی، امکان جستجو برای کار، مقایسه  ازجملهترک شغل 

توسط پریز و  شدهمطرح یهاسنجهبررسی تمایل به ماندن، از  منظوربه[. در این تحقیق 1] اندکردهانصراف از کار بیان 

[ یعنی در حال حاضر دنبال یک کار جدید نبودن، عدم تمایل به جستجوی یک کار جدید، تمایل به 2( ]2112بندیکسون )

مستقیم آرزوهای  تأثیر. از طرفی، بررسی مبانی نظری مربوطه حاکی از باشدمیآینده ماندن در سازمان طی پنج سال 

مدیریتی یکی از  یهاتیقابلکه  دهدیم[ نشان 3، 3، 6نتایج کار بسیاری از محققان ]شغلی بر تمایل به ماندن است. 

از طرفی دیگر کراک و  ان در ارتباط است.تمایل کارکنان به ماندن در سازم با یتوجهقابلیزان آرزوهای شغلی است که به م
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مدیریتی  یهایستگیشا آرزوی شغلی، یسپاربرونو  یسازکوچکتغییر نیازهای صنعت فناوری اطلاعات،  (1993) 1کرپا

( و 2111و همکاران ) 2تحقیقات  کانابیران ، نتایجحالنیباا. [9] افزایش است رو بهمدیر پروژه نمایشگاه  برای داشتن نقش

، 11کارکنان ارتباط مستقیم ندارد ] ماندن تمایل به بامدیریتی  هایکه شایستگی دهدمینشان ( 2111) 7منر و نیدرمنسا

نفر از کارکنان  121آرزوهای شغلی بر تمایل به ماندن  تأثیر( در پژوهشی به بررسی 2111همکاران ) [. کانابیران و11

ند. نتایج نشان داد که آرزوی شغلی خدمت، خلاقیت، استقلال، سبک فناوری اطلاعات در کشور هند پرداخت هایشرکت

امنیت،  هایشغلیبر تمایل به ماندن دارند ولی بین آرزوی  داریمعنیمحض رابطه مثبت و  هایچالشزندگی و 

ترسیم  1ماره شکل ش رونیازا[. 11وجود ندارد ] داریمعنیفنی تکنیکی و مدیریتی با تمایل به ماندن رابطه  هایشایستگی

 می گردد.

 

 
 

 : تاثیر آرزوهای شغلی بر تمایل به ماندن1شکل شماره 

 آرزوهای شغلی -2-2

، افراد هم برای اینکه در مسیر شغلی خود باقی بمانند اندازندیمکشتی لنگر  داشتننگهکه ملوانان برای  گونههماندرست 

تا استعدادها،  کوشندیم دهندیمتغییراتی که در مسیر شغلی خود  افراد با رونیازا. اندازندیملنگر به آب  اصطلاحبه

ی شغلی، هاآرزو[. لنگرهای شغلی یا به عبارت بهتر، 12خود را تعیین و تثبیت نمایند ] یهانگرش، نیازها و هاییتوانا

فرد است که مسیر  یوسیلهبهشده  تصور هایارزشو  هانگرش، هازهیانگ، هاتیظرفاستعدادها،  الگوهای مشخصی از

 ی شغلیها. این آرزوکندمی چندین سال تجربه و بازخور از دنیای واقعی هدایت و تثبیت پیشرفت شخص را بعد از

شغلی را قبول کرده  کهوقتیفرد نخواهد  شوندمیو باعث  دهندمیبه افراد انگیزه  هستند که کار راههاز شغل یا  هاییجنبه

خودشان را در یک  خواهندنمیکه اکثر افراد  دهندمینشان  این، آرزوی شغلی علاوه بر[. 17]است، کارش را متوقف کند 

افراد در پنج  افتهیتکامل( نشان داد که خودپنداری 1931اولیه شاین ) هایپژوهش[. 11] خاص محدود نمایند یزمینه

 شایستگی. 1،2تکنیکی. شایستگی فنی/1از  اندعبارتکه  شودمیو نیازهای اساسی منعکس  هاانگیزه، هاارزشمقوله 

[. البته به دنبال مطالعات وسیع مشاغل در دهه 17] 3. استقلال کاری2،  3 . خلاقیت1، 6/ثباتامنیت. 7، 2عمومی مدیریت

 سه مقوله دیگر از آرزوهای شغلی از سوی شاین آشکار شد:  1931

 .شودمیپرداخته  هاآنادامه به توضیح هر یک از  . که در11. سبک زندگی7 ،  11محض هایچالش. 2،  9. خدمت1

که انتخاب خدمتی خود را بر مبنای  رسدمیرا دارند به نظر  گاهتکیهافرادی که این  کنیکی:ت -فنی هایشایستگی

 .دهندمیمحتوای فنی یا تخصصی کارها، انجام 

هدف نهایی این افراد داشتن یک   .دارندبعضی افراد انگیزه زیادی برای مدیر شدن  مدیریت عمومی: هایشایستگی

 [.12] باشدمیپست مدیریت دارای مسئولیت زیاد 

                                                 
1 Crook & Crepeau 

2 Kannabiran 

3 Sumner & Niederman 
4 technical/ functional competence 

5 general managerial competence 

6 security/ stability 
7 creativity 

8 autonomy / independence 

9 service and dedication 
10 pure challenges 

11 lifestyle 

 تمایل به ماندن آرزوهای شغلی
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موفقی بشوند. به نظر شاین این افراد یک نیاز درونی برای ساختن یا ایجاد  هایکارآفرین خواهندمیبعضی افراد  خلاقیت:

 محصول خودشان باشد، دارند. کاملاًکردن چیزی که 

 که در یک سازمان بزرگ کار کنند.  خواهندنمیمستقل باشند و  خواهندمید بعضی افرا استقلال:

هر کاری را که  اندمایل. این افراد باشندمی مدتطولانیبه ثبات خدمت و امنیت شغلی  مندعلاقهبرخی از افراد  امنیت:

 باشدمیی مناسب، لازم برای حفظ امنیت شغلی، درآمد مکفی، آینده مطمئن به شکل یک طرح بازنشستگی و مستمر

 باشد. العمرمادام صورتبهانجام دهند. جایی که انتخاب و دوره تصدی 

به دیگران کمک کنند، حتی بیشتر از  توانندمیچگونه  پیمایند کهمی گونهاینافراد مسیر شغلی خود را  گونهاین خدمت:

 به دیگران خدمت کنند.  که دارند و تمایلاستعدادهای خودشان 

و مسیر شغلی آنان متفاوت خواهد شد. افراد  ندیمایپیمقوی  زهیباانگاین افراد مسیر شغلی خود را  محض: هایلشچا

 .باشد برخوردارکاری  یهاپروژهکه مسیر شغلی آنان از تنوع وظایف و  دهندمیاهمیت 

 [.16] دهندمیاهمیت  و به شغل خود دهندمیبعضی افراد شخصیت خود را با سازمان خود پیوند  سبک زندگی:

کاری افراد احتمال موفقیت در مسیر شغلی را  یهاتیموقع( تناسب بین آرزوهای شغلی و 1996طبق نظریه شاین )

مدیریتی در بین پزشکان،  یهاتیمسئولدریافتند که گرایش به  یامطالعه( در 2119) 1[. ورا و هوک16] دهدمیافزایش 

که بر روی  یامطالعه( در 2117) 2[.  میگنوناس و هرباچ13در مسیر شغلی آنان دارد ] ارتباط مثبتی با افزایش موفقیت

کننده تمایلات درونی افراد  ینیبشیپمهندس فرانسوی انجام دادند، دریافتند که آرزوهای شغلی مدیریتی بهترین  117

 یهاتیموقعکمتر نسبت به است. همچنین گرایش شدید به آرزوی شغلی سبک زندگی ارتباط مستقیمی با تمایل 

مختلف اقتصادی در یونان مشاهده کرد  یهابخشنماینده از  273با  یامطالعه( در 2113) 7[.  مایهایل13مدیریتی دارد ]

از پذیرش کار یا  هاآنکه افراد با آرزوی شغلی سبک زندگی تمایل بیشتری به حفظ اوقات فراغت خود دارند )برای مثال 

این نتایج مطالعات دیگری نیز  تائید[. در 19( ]ورزندیمامتناع  کندمیتداخل ایجاد  هاآندگی شخصی وظایفی که در زن

[. لذا در این تحقیق دو آرزوی 21] اندکرده تائیدارتباط منفی بین نتیجه اتخاذ آرزوی شغلی مدیریت و سبک زندگی را 

( مورد بررسی 1991توسط شاین ) شدهمطرح یهانجهستکنیکی و سبک زندگی  با توجه به  -فنی هایشایستگیشغلی 

تمایل به پیشرفت در ارائه  یهاسنجهتکنیکی -فنی هایشایستگیبررسی آرزوی شغلی  منظوربهقرار گرفته است. 

فنی و تخصصی در سطوح بالا، جذاب بودن مدیر ارشد تخصصی شدن،  یهامهارتتخصصی، تمایل به توسعه  یهامشاوره

 منظوربهو  هاتیفعالویژه جهت انجام  یهامهارتبول شغل خارج از حوزه تخصصی و استفاده از استعدادها و خودداری از ق

برقرار تعادل بین زندگی شخصی و شغلی، یکپارچه  منظوربهترک کار  یهاسنجهبررسی آرزوی شغلی سبک زندگی از 

رقراری تعادل بین زندگی شخصی و شغلی و اهمیت کردن برنامه کاری، شخصی و خانوادگی، احساس موفقیت به هنگام ب

. از طرفی برخی مطالعات به سمت باشدمینسبت به دستیابی به جایگاه مدیریتی بالا  یو کارتعادل بین زندگی شخصی 

یا  یشغلآرزوی ( 1733. برای مثال مقیمی )اندافتهیآرزوهای شغلی بر رضایت شغلی و تمایل به ماندن سوق  تأثیربررسی 

فرد ثبات و جهت کاری  است که به هر ییهانگرشو  هاارزش، هازهیانگاستعدادها،  بعاد مسیر پیشرفت شغلی شاملا

را شناسایی کنند.  ییهاتیاولو خاصی در شغلشان یهاحوزه، برای کندمیافراد را قادر  . تشخیص این آرزوی شغلیدهدیم

 یزیربرنامهرضایت را حاصل کنند،  خود را به طریقی، که بیشترین یراهه کار کندمیکمک  به افراد هاتیاولوشناسایی این 

هون تن  [.21]دنبال خواهد داشت  و یافتن شغل متناسب با آن، رضایت بیشتر کارکنان را به نمایند. شناخت آرزوی شغلی

استقلال، خلاقیت، -تاریتکنیکی، خودمخ-بین شایستگی فنی داریمعنی( دریافتند که رابطه مثبت و 2111) 1و چوکیوک

                                                 
1 Vera  & Hucke 

2 Mignonac  & Herrbach 
3 Mihail 

4 Hoon Tan & Choo Quek 
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 1و والنسی سبک زندگی، امنیت و ثبات، چالش محض، شایستگی عمومی مدیریت با رضایت کارکنان وجود دارد. دنزیگر

( در پژوهشی نشان دادند که بین  آرزوهای شغلی بر پایه مدل شاین و رضایت شغلی افراد همبستگی مثبت و 2112)

مثبتی بر رضایت شغلی دارند، همچنین  تأثیر( نشان داد آرزوهای شغلی 2116) 2ی[. کیوسنبر27وجود دارد ] داریمعنی

( نیز در مطالعه خود 2111) 7[.  الکرس و پلسیس21و انگیزش کاری است ] هاارزشآرزوهای شغلی ناشی از خود ادراکی، 

مستقیم دارد  تأثیرو تعهد سازمانی نشان دادند که آرزوهای شغلی و مالکیت روانی ارتباط متقابل و هر دو بر رضایت شغلی 

نشان  هاآنبه بررسی ارتباط بین شناخت و ترک سازمان با میانجیگری رضایت شغلی پرداخته شد.  یامطالعه[. در 22]

( 2111) جونز اسلون[. 26] شودمیتمایل به ماندن در سازمان  تیدرنهادادند که شناخت سازمان منجر به رضایت شغلی و 

شغل دارد تعریف کرده و آن را نوعی وسیله  یهاجنبه یهمهرا نتیجه ارزیابی فرد از شرایطی که در مورد رضایت شغلی 

موجود در بازار کار استفاده کند. بنابراین  یهاشغلاز آن برای مقایسه شغل فعلی با دیگر  تواندیمکه  داندیم یریگاندازه

ارد و احتمال بیشتری وجود دارد که شاغلینی که خشنودی شغلی شغلی رابطه منفی وجود د بین خشنودی شغلی و ترک

کارکنان را وادار  منجر به فرسودگی شغلی شده و تواندیمپایینی دارند، شغل خود را ترک کنند؛ زیرا عدم خشنودی شغلی 

است که بر تمایل به  عواملی ازجملهکه رضایت شغلی  اندداده( نشان 1992هرن و گریفس ) .[23] به ترک شغل نماید

عامل اصلی ترک شغل محسوب  عنوانبهقبل از آن پژوهشگران رضایت شغلی را  کهیدرصورت، گذاردیم تأثیرترک شغل 

  شکل های دوم و سوم به صورت زیر ترسیم می شوند. رونیازا  .[23] کردندیم

 

 

 
 رضایت شغلی: تاثیر آرزوهای شغلی بر 2شکل شماره 

 

 

 
 بر تمایل به ماندن رضایت شغلی: تاثیر 3 شکل شماره

 رضایت شغلی -3-2

است.  افتهیتوسعهو  گرفتهشکلمتعدد و گاه متناقض درباره آن   یهایسازمفهومو  هادگاهیداهمیت رضایت شغلی،  لیدلبه

کاری و  یهاطیمحبه  توانندمی، عواملی را که یشناخترواناست. وی از دیدگاه  "ترز"یک نظریه در این خصوص متعلق به 

 درمجموع« ترز. »کندیمرا تعیین  هاآنعملی ساختن  یهاراهرا مطلوب سازد، شناخته و  هاآنسازمانی معنا بخشیده،  

از؛ قدردانی، توازن، چالش، بحث و  اندعبارت. این عوامل کندمیکلید )عامل( اصلی افزایش رضایت شغلی را مشخص 22

بودن، یکپارچگی، تناسب، رشد شخصی،  یررسمیغ، احترام، برقراری ارتباط، یفرد تیهودف، گفتگو، اعتبار سازمان، ه

، نوآوری، برابری، مالکیت، حمایت، خدمات، شرایط ارزشی افراد، قوانین مناسب و مربوط. البته علاوه بر این یریپذانعطاف

: مشارکت افراد در باشندیمح ذیل موارد، عوامل دیگر فردی، سازمانی و محیطی مؤثر بر رضایت شغلی به شر

، حقوق، اخلاق رهبری، جوسازی، سبک رهبری، مدیریت، تعارض، ساختار سازمان، تنش، جنسیت، سن، هایریگمیتصم

 شدهگرفتهبه کار  یهاسنجهبررسی رضایت شغلی،  منظوربه[. در این تحقیق 29کار، تعداد وابستگان، شخصیت ] سابقه

های نقدی، به رسمیت شناخته حاصل از کار، دریافتی ینقد ریغشامل رضایت از مزایای نقدی و  توسط پریز و بندیکسون

 مورداستفادهپیشرفت شغلی و نوع کار،  هایفرصت، وجود هاتیفعالشدن به هنگام انجام درست کارها، استقلال در انجام 

                                                 
1 Danziger & Valency 
2 Quesenberry 

3 Olckers & Plessis 
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بر ترک  یتعهد سازمانرضایت شغلی و  تأثیر( در مطالعه خود تحت عنوان 1733است. شهبازی و همکاران ) قرارگرفته

. نتایج نشان داده است که انددادهقرار  موردمطالعهخدمت کارکنان، حوزه فعالیت نیروی انتظامی جمهوری اسلامی ایران را 

از متغیرهای محیطی )فرصت محیطی(،  اندعبارت. این سه دسته گذارندیم تأثیرسه دسته عوامل بر ترک خدمت کارکنان 

متغیرهای فردی )آموزش عمومی، درگیری شغلی( و متغیرهای ساختاری )استقلال، عدالت توزیعی، استرس شغلی، 

همچنین نشان دادند که این سه دسته متغیر و عوامل از طریق  هاآنترفیعی و حمایت اجتماعی(.  یهاشانسپرداخت، 

دیگر هرن و گریفس  یاز طرف[. 7] گذاردیم تأثیرکنان مستقیم بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی بر ترک خدمت کار تأثیر

قبل از  کهیدرصورت، گذاردیم تأثیرعواملی است که بر تمایل به ترک شغل  ازجملهکه رضایت شغلی  اندداده( نشان 1992)

گ و وان[. همچنین پژوهشگران )23] کردندیمعامل اصلی ترک شغل محسوب  عنوانبهآن پژوهشگران رضایت شغلی را 

که در مقایسه با ( به نتیجه رسیدند 1931؛ پورتو و همکاران، 1932 ،؛ بلودرن1932؛ آرنولد و فلدمن،1996همکاران، 

( نیز در رابطه با 1996) 1فایرستون[.  71کند ] بینیپیشترک شغل کارکنان را  تواندمیرضایت شغلی، تعهد سازمانی بهتر 

شغلی اشخاص و محیط کاری باعث رضایت شغلی، افزایش  یهاشیگرابین آرزوهای شغلی بیان کرده است که تناسب 

که  طورهمان[. 71] شودمینامتناسب بودن آن، باعث نارضایتی و تغییر شغل  کهدرحالیتعهد و عملکرد خواهد شد، 

 ازجملهین ، در ارتباط با رابطه آرزوهای شغلی و تمایل به ماندن نیز تحقیقات بسیاری توسط محققشودمیملاحظه 

( 2111[و نایوتون )3(  ]2111[، سانتاروی و تاکا )6( ]1996[، ایگباریا و مک کلاکسی )11( ]2111کانابیران و همکاران )

رضایت شغلی  واسطهبه[ انجام شده است اما در کمتر تحقیقی به بررسی ارتباط بین آرزوهای شغلی و تمایل به ماندن 3]

 می تحقیق را می توان به صورت زیر ترسیم نمود. مدل مفهوپرداخته شده است. لذا 

از پریز و بندیکسون  شدهبرگرفته، مدل مفهومی پژوهش شدهبیانبا توجه به ارتباط میان متغیرها و پیشینه تجربی  درنهایت

 .شودمینمایش داده شده  1[در قالب شکل 22( ]2111) الکرس و پلسیس[ و 2( ]2112)

 
 

 

 

 

 

 

 

 دارد. تأثیررضایت شغلی بر تمایل به ماندن  واسطهبهآرزوهای شغلی : 1اره شکل شم

 

تکنیکی و سبک زندگی( با رضایت شغلی و تمایل به  –در این تحقیق ارتباط بین آرزوهای شغلی )در دو بعد شایستگی فنی

 قرار گرفت.  یموردبررسماندن و همچنین رضایت شغلی با تمایل به ماندن 

نیز بایستی با برآوردن نیازهای مادی و معنوی  هاسازمانرکنان نقشی اساسی در تحقق اهداف سازمان دارند، از آنجا که کا

حس وابستگی و  هاآنرا برانگیخته و موجبات رضایت آنان را فراهم آورند و در  هاآنآنان و ایجاد محیط کاری مناسب 

ی کارکنان توجه لازم هاانگیزهو  هامهارتزمان بایستی نسبت به که سا دهدمیایجاد کنند. این امر نشان  یریپذتیمسئول

و مشاغل فنی و  هاتیموقعتکنیکی گرایش بیشتری به ماندن در  -را داشته باشد تا کارکنان با آرزوی شغلی شایستگی فنی

ملی جهت بر هم تخصصی در سازمان پیدا کنند و همچنین کارکنان با آرزوی شغلی سبک زندگی ماندن در سازمان را عا

                                                 
1 Firestone 
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زدن تعادل بین کار و زندگی شخصی خویش در نظر نگیرند و همواره نسبت به سازمان خویش و موفقیت آن احساس 

سازمان، جهت هدایت مسیر شغلی افراد حداکثر تلاش خود را به کار  کهیدرصورتعلاوه بر این مسئولیت داشته باشند. 

. از طرفی کنندیمو رغبت بیشتری نسبت به انجام وظایف خود پیدا  شدهختهیبرانگبگیرد کارکنان نسبت به ارتقاء شغلی 

 هاسازمانبه ایجاد تعادل میان مسیر شغلی و خانوادگی گرایش دارند و  موردمطالعهدیگر با توجه به اینکه کارکنان سازمان 

ه در بیشتر کارکنان وجود دارد باشند، بالقو صورتبهکه  ییهاوهیشاز طریق  یوربهرهبایستی به دنبال راهی جهت افزایش 

انجام دهد که برخورد منفی بین اهداف سازمان و اهداف افراد  یاگونهبهمسیر شغلی را  یهایزیربرنامهاین سازمان بایستی 

هداف نسبت به انجام وظایف و تحقق اهداف سازمان نشود. زیرا در برخی موارد ا هاآنبه وجود نیاید و منجر به عدم تمایل 

خسارت هنگفت و یا  معمولاً جهیدرنت. ردیگینمبا اهداف افراد مغایر است که هیچ پیشرفت مثبتی صورت  چنانآنسازمانی 

. با شوندیمیی از میدان کار خارج هاسازمانبه همین دلایل، هر روز  درواقعو  شودمیمشهود  هاهیسرمابه انتها رسیدن 

هزینه زیادی در بر دارد و ترک ارادی کارکنانی که برای سازمان ارزشمند هستند،  هاانسازمتوجه به اینکه ترک شغل برای 

اتخاذ شود که کارکنان از کار در سازمان احساس رضایت داشته  ییهاوهیشمشکلاتی را برای سازمان به همراه دارد بایستی 

 و میل به ماندن در سازمان داشته باشند. 

تکنیکی و سبک زندگی استفاده شد.  –شایستگی فنی  دو بعدهای شغلی فقط از در این تحقیق برای سنجش آرزو

 ند ابعاد دیگر آن را در ارتباط بین متغیرهای تحقیق در نظر بگیرند.توانمیمحققان 
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