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 عوامل  فردي مـوثر بـر قابلیـت اسـتخدام    پژوهشی پیرامون 

  دولتی ایران  بخشکارکنان در 

  

   شمس السادات زاهدي

   اکبر حسن پور

  

  چکیده

بکارگیري شیوه هاي مدیریت بخش خصوصی در بخـش   با زه پارادایم مدیریت دولتی نوینامرو

،در وصـی سـازي، بـرون سـپاري     ازي، خصمولفه هایی چون ساختاردهی مجدد، کوچک س ـ و دولتی

در قالب این پارادایم، قرارداد روانشناختی .اندیشه و تفکرات علمی و عملی مدیریت ریشه دوانیده است

جهت گیـري بـه   با  ، واستشده با ویژگی هاي استخدام مادام العمر و امنیت شغلی به چالش کشیده 

 .را به خطـر انداختـه اسـت    کارکنانلی ي ، امنیت شغام قراردادي،موقتی و انعطاف پذیرسمت استخد

استخدام مطرح  در عدم امنیت شغلی براي مواجهه بان مقاله یدر ا قابلیت استخدام مفهومی است که 

به دنبال پاسـخ   حاضر پژوهش  ن اساسیبرا . شود یت شغلین امنیگزیجا و تا حدودي می تواند شده

 ـبـر قابل  عوامـل فـردي  مـوثر    : به این سـوال اسـت    یدولت ـ يتخدام کارکنـان در سـازمانها  ت اس ـی

مطـرح مـی    کارکنان ت استخدامیقابل تعریف جامعی از ن مقالهیااین سوال در  به  پاسخ يبرا؟کدامند

بـه   و ییشناسـا  یدولت ـ يموثر بر آن در سـازمانها  يعوامل فرد،  ينظر یمبانشود و پس از بررسی 

  .دشو ین مییت استخدام کارکنان تبیبا قابلآن عوامل ارتباط آ يکمک مدل معادلات ساختار

  يو عوامل فرد کارکنان قرارداد روانشناختی، قابلیت استخدام:  کلیدي مفاهیم

  

  

                                                          
 استاد دانشکده مدیریت و حسابداري دانشگاه علامه طباطبایی

 ي مدیریت دولتی دانشگاه علامه طباطباییادکتر
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  مقدمه 

طولانی است که به مـوازات مفـاهیم تمـدن و دولـت      اي اداره امور دولتی داراي پیشینه

نظام هاي کهـن،  : این پیشینه در قالب مفهوم پارادایم در سه الگوي.یافته است و تطور ظهور

هـاي کهـن  بـه جـاي اینکـه        نظام . مدیریت دولتی سنتی و مدیریت دولتی نوین ریشه دارد

و به قانونی بودن و وفادار بودن به سازمان و حکومت استوار باشند به فردي  بودهغیرشخصی 

از اداره  اغلب بـا فسـاد و سوءاسـتفاده    که ها این نظام. ودندخاص مانند پادشاه یا وزیر وفادار ب

 ,Henderson) نـد قرن نـوزدهم متـداول بود   و تا اواخر عواید شخصی همراه  کسب براي

نهایتـاَ بـه ایجـاد     و فقدان کارایی و اثربخشـی،  مشکلات ذاتی اداره به سبک کهن. (2005

  .اداره امور دولتی سنتی شد پارادایمتغییراتی در اواخر قرن نوزدهم و اصلاحاتی با 

بـه   زی ـمـدیریت دولتـی سـنتی ن    مشـکلات  بـراي حـل   شت چند سـال پس از گذ دولتها

 ه هـاي متوسل شدند و ارگانها و مؤسس عنوان  مدیریت دولتی نوینتحت هاي مختلفی روش

المللی چـون سـازمان همکـاري توسـعه اقتصـادي و بانـک جهـانی نیـز در ایـن زمینـه            بین

Goldsmith)راهکارهایی ارائه کردند & Page ,1997; Olowu ,2003).  برخی از ایـن

سازي، بـرون سـپاري و حتـی جهـانی      سازي، کوچک ساختاردهی مجدد، خصوصیراهکار ها 

تغییراتـی در روابـط    ، ایـن روشـها  انـد  بـوده  همـراه  که با کاهش تعداد کارکنان هستند شدن

کـه   وجـود آورده اند بـه   قرارداد روانشـناختی سـنتی   دیگر در کارکنان و سازمانها یا به عبارتی

;Ellig, 1998).ت استخدام کارکنان شده استیبنام قابل يدیمفهوم جد  يریث شکل گباع

Lindsay, McCrachen, & Mc Quaid, 2003; Finn, 2000; Hall & 
Mirvis,1995).  

تداوم و گسترش مدیریت دولتی نوین موجـب پیـدایش چـالش هـا و پرسشـهایی بـراي       

از جملـه از ایـن     ،هاي مختلف شده اسـت  و کارگزاران مدیریت دولتی در زمینه پژوهشگران

  . زمینه ها مدیریت روابط کارکنان است

انـد امـا امـروزه     را تجربه کـرده  یدائمفرهنگ استخدام  ،در گذشته کارکنان بخش دولتی

کند که این انتقال  پذیر حرکت می بخش دولتی به سمت استخدام قراردادي، موقتی و انعطاف

استخدام قراردادي، قـرارداد روانشـناختی سـنتی بـین کارمنـد و       به یماز استخدام دائو گذار 

قـرارداد  .و طرفین کار را با چـالش هـایی روبـرو کـرده اسـت     سازمان را تحت تأثیر قرار داده 

و سـازمان چـه   اي از اعتقادات و باورها درخصـوص اینکـه کارکنـان     به مجموعه روانشناختی

دشـو  ، اطـلاق مـی  یکـدیگر مـی سـتانند    چیزي به یکدیگر ارائه می دهند و چـه چیـزي از  
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(Arthur,1994) . جدیـد   روانشـناختی  دن قراردادشسنتی و حاکم  روانشناختیتغییر قرارداد

، تعهد سـازمانی، وفـاداري و   عوامل  کلیدي مثل رضایت شغلی تدریجی موجب انهدام و زوال

غلی را تحت تأثیر قرار قرارداد استخدامی جدید امنیت ش ،بر این عوامل علاوه اما. است زهانگی

داده و موجب زوال آن و ایجاد عدم امنیت شغلی در بین کارکنان سـازمانهاي دولتـی و بـازار    

;Rajan, 1997)ده اسـت  شنیروي کار  Levy, Jessop, Rimmerman, & Levy, 

1992).  
مطالب عنوان شده بیانگر مشکل و چالشی در روابط بین کارکنـان و سـازمان اسـت کـه     

ن یمولف در این راستا . کارهایی مطرح شود و تدابیر و راه شوداندیشی  چارهبراي آن ت بایس می

عنـوان   به عنوان جایگزین امنیـت شـغلی   قابلیت استخدام را مفهوم  ، ينظر یمبان یبا بررس

را  ییهـا  مؤلفهو  چیست؟ و چه ابعاد کارکنان که قابلیت استخدام مساله این است اما. اند هکرد

 سـوالها ؟این مقاله به دنبال یافتن پاسخ این کدامند بر آن موثر يعوامل فردو  گیرد در بر می

  .است

  

  معنا و مفهوم قابلیت استخدام 

انی کـه شـاغلند و هـم بـراي     سهاي مختلف هم براي ک مفهوم قابلیت استخدام در زمینه

ین اینکـه ارائـه   بر این اساس در ع. گیرد کسانی که جویاي کار هستند، مورد استفاده قرار می

یک تعریف لغوي نظیر ویژگی یا کیفیت استخدام پذیر شدن، ساده است، دسـتیابی بـه یـک    

.است اي کار پیچیدهمفهومی و عملیاتی تعریف 

ــرده اســت     ــف ک ــین تعری ــن چن ــتخدام را ای ــت اس ــا قابلی ــنعت بریتانی ــیون ص کنفدراس
(Department of Higher and Further Education, Training and 

Employment,2002) :
 تـامین هاي مـورد نیـاز شـخص جهـت      ها و توانمندي قابلیت استخدام، دارا بودن ویژگی

کنـد تـا بـه آمـال و      متغیر کارفرمایان، سازمانها و مشتریان است و به فرد کمک می ينیازها

مفهـوم   سایر تلاشها در زمینه تعریف این .اش در کار، جامه عمل بپوشاند هاي بالقوه توانمندي

با تأکید بر تأثیر خصوصیات فردي و شرایط بازار کار نظیر عوامل عرضه و تقاضاي نیروي کار 

 را تعریـف زیـر   در ایـن زمینـه   کمیته توسعه نیروي کار کانادا. رویکرد کاملتري اشاره دارد هب

قابلیت استخدام ظرفیت نسبی یک شخص براي دسـتیابی بـه اسـتخدام     :پیشنهاد کرده است

قابلیـت اسـتخدام، توانـایی و    .شرایط فردي و بازار کار اسـت عوامل و دار ناشی از تعامل  معنی
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بـالقوه از طریـق    ظرفیـت هـاي  دن کـر بالفعل  امکان  بازارکار وجابجایی و تحرك در قابلیت

استخدام بـه عوامـل زیـر بسـتگی     از نظر افراد، قابلیت . استخدام پایدار و قابل دسترس است

(Hillage & Pollard, 1999, p. 12):دارد

            هاي شخصیتی مورد نیاز بازار کار خصیصه -

                 دانش -

     .زمینه اجتماعی و محیطی که افراد در آن جویاي کارند -

      مهارتها -

   هاي افراد نگرش -  

م را بـه  اند، قابلیت اسـتخدا  که تعریف وسیعی از این مفهوم ارائه کرده»1و پولارد جهیلی« 

دسـتیابی   و عنوان توانایی فرد براي بدست آوردن ، حفظ شغل، تغییر شغل در همان سـازمان 

این تعریف هم افـراد بیکـاري کـه جویـاي کـار       .کنند جدید در صورت نیاز، تلقی میبه شغل 

. شود شامل می را که به دنبال شغل جدید یا ارتقاي موقعیت هستند یهستند و هم افراد شاغل

با توجه به قابلیت (بازار کار و آزادانه افراد در حرکت مستقلانه: ین قابلیت استخدام شاملبنابرا

 ,Feintuch).تحقق بخشیدن به نیروهاي بـالقوه خـویش اسـت   به منظور) هاي استخدامی

حفـظ  در  به عنـوان توانـایی فـرد    قابل توجه است که در این مقاله قابلیت استخدام(1955

  .می شودل جدید در صورت نیاز، تلقی دستیابی به شغو  شغل

و نسـبتاَ   عتعاریف قابلیت اسـتخدام بسـیار متنـو   اگر چه در اواخر قرن بیستم،  به هر حال

مهم در بحث توسعه منابع انسانی  هاي یکی از موضوعشد ولی این مفهوم به عنوان پیچیده 

 European)دش ـرح مط ـاروپـا   در هاي استراتژي استخدام در اقتصاد جهانی و یکی از پایه

Commission, 2000; Ellig, 1998 ;Rajan, 1997; Levy et al., 1992):
را در سه دسـته طبقـه بنـدي کـرده     تعاریف موجود قابلیت استخدام ) 1998( 2»تیجسن«

,DeGrip, Van Loo)است & Sanders, 1999):

  5و کامل جامعتعاریف -3   4تعاریف وسیع-2      3تعاریف محوري -1

فردي بـراي موفقیـت در مشـاغل     فرصت هاي اریف محوري از قابلیت استخدام، تمامتع

هـا، تمـایلات و آمـال     ظرفیـت  فقـط تعاریف،  دسته از این.  گیرد را دربرمی متنوع در بازار کار

تعاریف وسیع قابلیت . و به شرایط موقعیتی و زمینه اي اشارتی ندارد شامل می شودرا  کارمند

توانـایی یـادگیري را نیـز    ، ظرفیت و اشتیاق به موفقیت در مشاغل متنوع ر، علاوه باستخدام

کننـد،   را در بازار کار تعیین می وي هاي فردي را که موقعیت آینده تمام ویژگی و گیرد دربرمی
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بـه تعـاریف    نیـز   6اي و شرایط اثرگـذاري  عوامل زمینهدر تعاریف دسته سوم، .شامل می شود

اي و محیطی هستند که اثرگذاري   ط اثرگذار، عوامل و عناصر زمینهشرای. شود قبلی اضافه می

ی که آموزش مانند امکاناتسازند  هاي فردي بر قابلیت استخدام را تسهیل یا سخت می ویژگی

  .براي وي فراهم می شود از طرف سازمان

اسـتخدام   در عدم امنیـت شـغلی   براي مواجهه باپس قابلیت استخدام مفهومی است که 

امنیـت جدیـدي اسـت کـه اگـر افـراد        ،قابلیت استخدام »کانتر«طبق نظر . شده است مطرح

زمانی که شغل خود را از دست بدهنـد، جـاي دیگـر قابلیـت      ،بدست آورند و آن را حفظ کنند

  .استخدام دارند

  :دانند زیر می ءقابلیت استخدام را شامل سه جز  خیبر

توانایی استخدام شدن  

هاي مختلف درون سازمان بین مشاغل و نقش تحرك توانایی حفظ استخدام و  

 یجدید استخدامتوانایی بدست آوردن موقعیت .( Finn, 2000)  

  :بندي کردند به شکل زیر تقسیم را انواع قابلیت استخدام7»دگریب و سندرز«

به شانس کارمند جهت باقی ماندن در  ،قابلیت استخدام انطباق با شغل: 8انطباق با شغل

  .دشو اطلاق می ی اوی در سازمان فعلشغل فعل

به شانس کارمند در انتقال به شغل دیگري در سـازمان  : قابلیت استخدام درون سازمانی

  .شود فعلی گفته می

یدیگـر در سـازمان   یبه شانس کارمند در انتقال به شغل: قابلیت استخدام خارج سازمان 

,Hellgren, Sverke).شود دیگر اطلاق می & Isaksson, 1999)  

قابلیت استخدام کارکنان شامل ظرفیـت و اشـتیاق کارکنـان بـه منظـور       پژوهشن یدر ا

بینی تغییرات در وظایف و محـیط کـاري    جذاب ماندن براي بازار کار از طریق واکنش و پیش

مـد نظـر قـرار     در خـارج از سازمانشـان   کارکنانت استخدام مجددیقابل دیگر، یبه عبارت.است

.است گرفته

  

  ي قابلیت استخداممدل ها

قابلیت استخدام دو بعـد دارد ش، دگریپ و همکاران به نظر: مدل دگریپ و همکاران

(DeGrip et al., 1999):  
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بازار کار  براي هایی که آنها را تمایل افراد به درگیري و مشارکت در فعالیت:  اشتیاق) الف

  .جذاب نگه دارد

  .دهد کار را توسعه می قدرتی که موقعیت یک فرد در بازار:  ظرفیت) ب

سه شاخص اول،اشتیاق و سه .توان دو بعد قابلیت استخدام را سنجید با شش شاخص می 

   .شاخص بعد، ظرفیت را اندازه گیري می کنند

  به تحرك و جابجایی بین مشاغل تمایل-1

  ظرفیت تحرك و جابجایی در مشاغل -2

  به مشارکت در آموزش علاقه مندي -3

  در آموزشظرفیت مشارکت  -4

  پذیري به انعطاف تمایل -5

  يپذیر ظرفیت انعطاف -6

  

 کنند که قابلیـت اسـتخدام   و همکارانش ادعا می9فوگیت :ت و همکارانشیمدل فوگ

یـد آ پذیري شخصی و سرمایه اجتماعی و انسانی بوجود مـی  ترکیب هویت کارراهه، انطباق از
.(Fugate , Kinick & Ashforch ,2004)  

هویت شغلی، هویت نقـش و هویـت    همانندهویت کارراهه با مفاهیمی : 10هویت کارراهه

به اینکـه افـراد خودشـان را در یـک محـیط کـاري چگونـه تعریـف         و سازمانی شباهت دارد

 با سـاختارهاي  فردي در واقع  هویت کارراهه شامل ادغام تجربیات.شود کنند، اطلاق می می

اهه از طریق بیان اینکه چه کسـی هسـتم و چـه    هویت کارر .مفید و با مفهوم است سازمانی

را بـراي قابلیـت اسـتخدام بوجـود      محکمـی پایه عـاطفی و شـناختی    ،خواهم باشم کسی می

.آورد می

پذیر توانـایی تغییـر عوامـل شخصـی مثـل دانـش،        افراد انطباق: پذیري شخصی انطباق 

شخصی بـه موفقیـت کارراهـه و     پذیري انطباق.  دارند را ها و رفتارها و غیره مهارتها، توانایی

  .سازد تا کارا باقی بمانند کند و افراد را قادر می عملکرد سازمانی کمک می

ــانی  ــاعی و انس ــرمایه اجتم ــازمانها : س ــراد و س ــمناف ــیش ، ض ــاري   پ ــده ک ــی آین بین

سرمایه اجتماعی ریشه . دهند انسانی و اجتماعی  انجام می زمینه هاي گذاریهایی را در سرمایه

 قدرت مـی بخشـد و   نفوذ و اطلاعات، فرد هها ب از طریق شبکه وهاي اجتماعی دارد  هدر شبک

سرمایه انسـانی بـه عوامـل و متغیرهـاي پیشـرفت      . آورد را فراهم می یهای افراد فرصت ايبر
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، عملکرد شـغلی و هـوش   یکارراهه شخصی مثل سن، تحصیلات و تجربیات کاري و آموزش

را بـراي   لـذا سـرمایه انسـانی توانـایی فـردي     . شـود  ه میگفت …عاطفی، توانایی شناختی و 

پـذیري سـازمانی و    انطباق و افزایش می دهدشغل مشخصی را  يعملکردبرآوردن انتظارات 

  .ارتقا می بخشد را فردي

  

رویکـرد   11»ونـدر هیجـدي و همکـارش   «  :»وندر هیجدي و وندر هیجدن«مدل 

 شایستگی به زعـم آنهـا مجموعـه   . کردند بانتخارا براي قابلیت استخدام  12شایستگی محور

در . قابل مشاهده از ابعاد عملکرد یعنی دانش فردي، مهارتهـا، نگـرش هـا و رفتارهاسـت     اي

واقع آنها شایستگی را در سطح فردي مدنظر قرار دادند و ابعاد زیر را براي قابلیت استخدام در 

  :& n,2006) Van der Heijde .( Van der Heijdeنظر گرفتند

   حس سازمانی -انعطاف پذیري شخصی  ج -پیش بینی و بهینه سازي  ب  -الف

تخصص حرفه اي -و توازن    ه دلتعا -د

توانایی پیش بینی و بهینه سازي، فرد را براي تغییـرات کـار   : پیش بینی و بهینه سازي -

شغل بهتر در آینده به روش خلاقانه آماده ساخته و زمینه تلاش و کوشش جهت دستیابی به 

امروزه کارکنان باید شغل و زنـدگی حرفـه اي   .و پیامدهاي مناسب کارراهه را فراهم می آورد

مدیریت کارراهه زمانی بهینه می شود که بـین ترجیحـات شخصـی و    . شان را مدیریت کنند

  . شودتوسعه بازار تعادل ایجاد و حفظ 

کـه   -محـیط بـازار کـار   کارکنان می باید با تغییـرات کـاري   : انعطاف پذیري شخصی -

یري در برابـر  انعطاف پذیري شخصی شامل انطبـاق پـذ  . ندشومنطبق  -کنترلی بر آن ندارند

در بازار هاي داخلی و خارجی است ازجمله این تغییرات می توان به ادغـام   انواع مختلف تغییر

  .ها و سازماندهی مجدد کار اشاره کرد 

کارکنـان بایـد بـه    ) یی مدیران و کارکنانجدا(بر خلاف مدیریت سنتی : حس سازمانی -

عنوان عضوي از تیم فعالیت کنند و در شناسایی اهداف سازمان و پذیرش مسـئولیت جمعـی   

حس سازمانی مفهوم رفتار شهروند سـازمانی  .  در فرایند تصمیم گیري مشارکت داشته باشند

ري و سایر شبکه ها را از طریق مشارکت در گروههاي متفاوت و مختلف مثل سازمان، تیم کا

  .توسعه می دهد
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متضاد کارفرمایـان و افـراد    تعادل و توازن اشاره به سازگاري بین علائق: تعادل و توازن-

که در زندگی کاري ایجاد تعادل بین آنها بسیار مشکل است اما زمانی که تعـادل برقـرار   دارد

  .دشهر دو طرف کارفرمایان و کارکنان خواهد  آثار مثبت آن عایدشود 

این بعد دانش و مهارت کاري را در بـر مـی گیـرد کـه بـه عنـوان       : تخصص حرفه اي-

  .سازمانها لازم و ضروري است يسرمایه انسانی مطرح شده و براي بقا

  

مـدیریت  «در مقالـه اي تحـت عنـوان    » تکلایت من و ا«: 13تمدل کلایت من و ا

دند که چگونه سازمان ها می تواننـد  به دنبال پاسخ به این سوال بو» قابلیت استخدام در هلند

. مبناي متفاوتی براي امنیت کارکنان ایجاد کنند که جایگزین امنیت شغلی در حال زوال باشد

آنها پاسخ این سوال را قابلیت استخدام معرفـی کردنـد و عناصـر آن را بـه ایـن صـورت بـر        

   (Kluytmans & Ott, 1999):شمردند

  مهارت ها و دانش کاربردي  -

  گاهی  و دانش بازار کار آ-

اشتیاق به جابجایی و تحرك-

مهارتها و دانش کاربردي بـراي اسـتخدام بـه تنهـایی کـافی       پژوهشگران طبق نظر این

نیست بلکه افراد باید مشتاق استفاده از فرصت ها و تجربـه کـاري در محـیط هـاي دیگـر و      

طبـق  . باشند  زار کار را نیز واجدیادگیري بیشتري باشند و علاوه بر آن آگاهی هاي لازم از با

  :قابلیت استخدام کارکنان به دو بعد بستگی دارد» تکلایت من و ا« نظر 

  اشتیاق کارمند به انطباق با تغییرات و موقعیت هاي شغلی دیگر -

  مهارتها ، دانش و توانایی قابل استفاده براي سازمان هاي دیگر  -

جدول (مذکور تلخیص و مقایسه می گردنددر این قسمت مدل هاي  :مقایسه مدل ها

  ):1شماره 
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  خلاصه و مقایسه مدل هاي قابلیت استخدام -1جدول 

  

هر یک از مدل هاي مذکور به ابعاد خاصی از قابلیت استخدام توجه کرده نظر به این که 

شـکل شـماره    (راحی کرده اندط در این زمینه مولفین الگوي جامعی را معیت هستندفاقد جاو 

سـازي عملـی مجـزا     با استفاده از روش مفهوم واستقرایی  به شیوه الگوي طراحی شده  .)  1

و غیـر   است که به طور تجربـی بـر مبنـاي مشـاهدات مسـتقیم      اینمنظور . ایجاد شده است

از خـلال مطالعـات     .شده استاند، ساخته  آوري کرده ان جمعیا اطلاعاتی که دیگر مستقیم و

  .سازي را فراهم آورد توان عناصر لازم براي این مفهوم می نیزاکتشافی 

  

  

  ابعاد  مدل

  

  دگریپ و همکاران

  اشتیاق به تحرك و جابجایی بین مشاغل              -

  پذیري اشتیاق به انعطاف  -

  ظرفیت تحرك و جابجایی در مشاغل گوناگون -

  به مشارکت در آموزش              اشتیاق و تمایل -

  ظرفیت مشارکت در آموزش -

  هویت کارراهه      -  ت و همکارانشیفوگ

      پذیري شخصی انطباق  -

  سرمایه اجتماعی و انسانی  -

وندر هیجدي و وندر 

  هیجدن

  پیش بینی و بهینه سازي          -

  انعطاف پذیري شخصی        -

             حس سازمانی            -

  تعاون و توازن            -

  تخصص حرفه اي -

  مهارتها و دانش کاربردي               -  کلایت من و اوت

  اشتیاق به جابجایی و تحرك   -

  آگاهی  و دانش بازار کار   -
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پژوهشالگوي مفهومی  -1شکل 

  

  فرضیه هاي پژوهش

  هویت کارراهه  -

تعریـف   خـاص در موقعیـت کـاري   هویت کار راهه به اینکه چگونـه افـراد خودشـان را     

بـه عنـوان    کارراهه نوعی خـود توصـیفی  اسـت کـه     در واقع هویت.شود کنند، اطلاق می می

و افرادي که خودشان را استخدام  کند انگیزه و محرکه اساسی براي قابلیت استخدام عمل می

 & Davis)انگاره از خود نشان می دهنـد  -پذیر تعریف می کنند رفتاري سازگار با این خود

Luthans,1980;Ashforth & Mael,1992;Chan,2000).  

  .هویت کارراهه  با  قابلیت استخدام کارکنان ارتباط مثبت و معناداري دارد: فرضیه اول

  پذیري شخصی انطباق-

دانش، توانایی، (مند بوده و توانایی تغییر عوامل فردي ه پذیر، مشتاق و علاق افراد انطباق 

پذیري شخصـی   انطباق. را دارند محیطبرآورده ساختن تقاضاهاي  به منظور) مهارت و رفتارها

;Chan,2000)کنـد  بر هر دو، عملکرد سازمانی و موفقیت کارراهه کمک می Fugate et 

al.,2004;Vander Heijde & Vander Heijde,2006)  
ناداري انطباق پذیري شخصی با  قابلیت استخدام کارکنان ارتباط مثبت و مع: فرضیه دوم

.دارد

هویت کارراهه

انطباق پذیري 
شخصی

مایه اجتماعیسر

سرمایه انسانی

تعامل با بازار کار

عوامل فردي
قابلیت استخدام 

کارکنان
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   سرمایه اجتماعی -

بـین افـراد و    اطلاعـات  تبادل.هستنداجتماعی  سرمایهلاینفک  جزء اجتماعی شبکه هاي

شـبکه  . کمک مـی کنـد   هاي کارراهه  به فرصت  دستیابی برقراري ارتباطات در شبکه ها به

.هستنداي  مل مهمی براي تحقق آرمانهاي شغلی و حرفهواعهاي اجتماعی 

.سرمایه اجتماعی  با  قابلیت استخدام کارکنان ارتباط مثبت و معناداري دارد: مفرضیه سو

  سرمایه انسانی  -

گذارنـد،   متغیرهاي پیشرفت کارراهه فرد اثر می در سرمایه انسانی به مجموعه عواملی که

، توانـایی   ،دانـش  ،توانـایی شـناختی   ،تحصیلات، تجربه کاري، آموزش،موقعیت گذشـته  مثل

ــارت ــود  و مهـــــ ــی شـــــ ــلاق مـــــ ــره، اطـــــ  & Jackson)غیـــــ

Schuler,1995;Kirchmeyer,1998;Wanberg,Watt, & Rumsey,1996;
Vander Heijde & Vander Heijden,2006).  

  .سرمایه انسانی  با  قابلیت استخدام کارکنان ارتباط مثبت و معناداري دارد: فرضیه چهارم

  کاربازار با تعامل -

هاي نامطمئن، افراد به تعامل مؤثر با محـیط نیـاز    محیط در و سازگاريبه منظور انطباق 

و یـاد   را کسـب کـرده    مرتبط با شغل خـود  بایست اطلاعات میافراد  دیگر، به عبارتی .دارند

ــد ــارت  و در بگیرن ــعه مه ــق  توس ــود از طری ــاي خ ــات   ه ــن اطلاع ــارگیري ای ــلاش بک ت

   .(Chan;2000;Stokes,1996)دننک

زار کار  با  قابلیت استخدام کارکنـان ارتبـاط مثبـت و معنـاداري     تعامل با با: فرضیه پنجم

  .دارد

  

  پژوهش  روش

ازآنجایی که هدف پژوهش تعیین روابط متقابل میان اجزاي عوامل فردي و اثرات آن بـر  

از نظـر   و از نظر هدف کاربردي این پژوهش را می توانروي قابلیت استخدام کارکنان است،

بطور مشخص مبتنی بر مدل معـادلات   (وصیفی از نوع همبستگی اطلاعات ت نحوه گردآوري

.کرد قلمداد 23)ساختاري

سرمایه انسانی، سـرمایه اجتمـاعی، هویـت کارراهـه،     متغیرهاي پژوهشدر مدل تحلیلی 

انطباق پذیري شخصی و تعامل با بازار کار به عنوان متغیر مستقل و قابلیت استخدام کارکنان  

ابزار اصـلی گـردآوري اطلاعـات پرسشـنامه     . ته در نظر گرفته شده استبه عنوان متغیر وابس
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اي تدوین شده است کـه در   سئوال پنج گزینه 110است که بر اساس متغیرهاي مورد بررسی 

سئوال مربوط به تعامل با بازار  14سئوال مربوط به انطباق پذیري شخصی،  24عوامل فردي 

سـئوال   9سئوال مربوط به سـرمایه اجتمـاعی و    9 سئوال مربوط به هویت کارراهه 15کار ، 

سئوال مربوط به  قابلیـت اسـتخدام کارکنـان     39مربوط به سرمایه انسانی است و در نهایت 

  .است

د و ش ـبراي تعریف دقیق شاخص ها و ارتباط آنها با یکـدیگر از تحلیـل عـاملی اسـتفاده     

پرسش نامـه نهـایی کـه بـراي     د بدین ترتیب شی که اشتراك آن ها پایین بود حذف یسوالها

سئوال مربوط به انطبـاق پـذیري    12:  استفاده شد شامل فرضیه هاتجزیه و تحلیل و آزمون 

سئوال  5سئوال مربوط به هویت کارراهه  8سئوال مربوط به تعامل با بازار کار ،  10شخصی، 

سئوال مربوط  23و در نهایت  سئوال مربوط به سرمایه انسانی 5مربوط به سرمایه اجتماعی ، 

  .به  قابلیت استخدام کارکنان است

پرسشـنامه پـیش    60پرسشنامه یک نمونه اولیه شامل  سوالهايبه منظورسنجش پایایی 

هـا میـزان ضـریب     هاي به دست آمده از این پرسشـنامه  د و سپس با استفاده از دادهشآزمون 

و   93/0عوامل فردي عدد  سوالهايي کل اعتماد با روش آلفاي کرونباخ محاسبه شد که برا

اعداد نشان دهندة آن اسـت کـه پرسشـنامه     در کل  این .بدست آمد   0/ 90قابلیت استخدام

  .استمورد استفاده، از قابلیت اعتماد و یا به عبارت دیگر از پایایی لازم برخوردار 

 25نظـرات   پژوهشگرانآوري اطلاعات  بزارهاي جمعهمچنین به منظور سنجش روایی ا

متخصـص در  ( يان دکتـر یاعضاي هیات علمی دانشگاه و دانشجونفر از خبرگان که از میان 

) سـازمان هـاي دولتـی   (و مدیران اجرایی و کارشناسان جامعه مورد بررسـی  )  پژوهشحوزه 

جمـع آوري   پـژوهش ها و شـاخص هـاي    انتخاب شدند را در خصوص مفاهیم، ابعاد ، مولفه 

هاي انجام شده و انجام اصلاحات پیشنهادي از سوي خبرگان مشخص شد  د و با بررسینکرد

و مـورد تاییـد قـرار     شـده انـد   هاي در نظر گرفته شده به درستی انتخـاب  که تمامی شاخص

  . گرفتند 

 1386استان تهران در  سال سازمان دولتی  36جامعه آماري این پژوهش شامل کارکنان 

این پژوهش سازمانهایی هستند کـه تـابع نظـام بودجـه      منظور از سازمانهاي دولتی در. است

. بوده ودر سه گروه آموزشی و فرهنگی ،اجتماعی و زیر بنایی و تولیدي قرار می گیرنداستانی 

براسـاس رابطـه محاسـبه حجـم نمونـه      . بوده انددر تعریف فوق واحد مورد مشاهده کارکنان 

بـه    سـازمان  4از هر گـروه   بندي متوازن سازمان به شیوه طبقه 12براي جامعه محدود تعداد
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گـروه زیـر    با توجه به این که نیروي انسـانی مسـتقر در   اما.باید انتخاب می شدعنوان نمونه 

از ایـن رو، از گـروه زیـر بنـایی و     . و در گروه فرهنگی و آموزشی کمتـر بـود   بنایی و تولیدي

سـازمان انتخـاب     3فرهنگـی  و از گروه آموزشی و  سازمان  4، اجتماعی سازمان  5 تولیدي

  2633در ادامه با توجه به این که  تعداد کل نیروي انسانی سازمان هاي انتخـاب شـده    . شد

نفر   360حاضر  پژوهشنفر است و از طرف دیگر بر اساس جدول مورگان تعداد نمونه آماري 

بر تعداد نمونه  سازمان هاي انتخاب شده 12می باشد  لذا با تقسیم تعداد کل نیروي انسانی  

بـراي   پژوهشـگر پرسشنامه باید توزیع  مـی شـد  امـا     30براي هر  سازمان  پژوهشآماري 

پرسشنامه پخش کرد کـه در  نهایـت    450 پژوهشاطمینان بیشتر و بالا بردن تعمیم پذیري 

پرسشنامه به دلیل ناقص بودن کنار گذاشته  17پرسشنامه عودت داده شد و از میان آنها  437

 پـژوهش پرسشنامه به شیوه  غیر حضوري و حضوري از نمونه آمـاري   420و در مجموع شد 

  .د و مورد استفاده قرار گرفتشآوري  جمع

  

  ي پژوهشیافته ها

از صـحت مـدلهاي انـدازه     بایـد ، پژوهش يفرضیه هاقبل از وارد شدن به مرحله آزمون 

طمینان حاصل شود که اینکار ا پژوهش )وابسته( و درون زا )مستقل(گیري متغیرهاي برون زا

توسط تحلیل عاملی تاییدي مرتبه اول و دوم با استفاده از مـدل معـادلات سـاختاري انجـام     

از برازش نسبتاً مناسب مـدل انـدازه گیـري عوامـل      نشانگرفت که شاخصهاي تناسب مدل 

  .  دمناسب بودن RMSEAفردي داشتند به علت اینکه نسبت کاي دو بر درجه آزادي و مقدار 

از آزمون همبستگی پیرسـون بهـره    فرضیه هادر این پژوهش به منظور تجزیه و تحلیل 

  :نتایج حاصل از این آزمون در جدول ذیل آورده شده است. جسته شده است
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نتایج حاصل از آزمون همبستگی پیرسون میان عوامل فردي و قابلیت  -2جدول 

  استخدام کارکنان

.sigعدد معنی داري  فرضیه ها  یب همبستگیضر

0038/0 96/0 فرضیه اول

00029/0 38/0 فرضیه دوم

000/0 07/1 فرضیه سوم

000/0 76/0 فرضیه چهارم

000/0 25/1 فرضیه پنجم

  

هویت کارراهه  با  قابلیت استخدام کارکنان ارتباط  مثبت و معناداري  :فرضیه اول

.دارد

. مـی باشـد   07/1ی پیرسون بین این دو متغیـر  با توجه به نتایج آزمون ، ضریب همبستگ

بوده است که از سـطح معنـی داري    000/0مشاهده شده برابر  (sig)مقدار عدد معنی داري 

مبنی بر عـدم وجـود ارتبـاط میـان دو متغیـر       0Hلذا  فرضیه . کمتر است) 05/0(استاندارد 

با توجه به اینکه ضریب همبستگی بـین ایـن   . دتایید نمی شو%  95مذکور در سطح اطمینان 

دو متغیر داراي علامت مثبت می باشـد بنـابراین مـی تـوان گفـت کـه ارتبـاط معنـی دار و         

هویت کارراهه و  قابلیت استخدام کارکنان  سازمانهاي دولتی اسـتان تهـران   ان یمستقیمی م

  .وجود دارد

م کارکنان ارتباط  مثبت و انطباق پذیري شخصی  با  قابلیت استخدا :دوم فرضیه

.معناداري دارد

. مـی باشـد   76/0با توجه به نتایج آزمون ، ضریب همبستگی پیرسون بین این دو متغیـر  

بوده است که از سـطح معنـی داري    000/0مشاهده شده برابر  (sig)مقدار عدد معنی داري 

مبنی بر عدم وجود ارتباط میان دو متغیر  0Hفرضیه , ن رویاز ا. کمتر است) 05/0(استاندارد 

با توجه به اینکه ضریب همبستگی بـین ایـن   . تایید نمی شود%  95مذکور در سطح اطمینان 

دو متغیر داراي علامت مثبت می باشـد بنـابراین مـی تـوان گفـت کـه ارتبـاط معنـی دار و         

سازمانهاي دولتی اسـتان   انطباق پذیري شخصی و  قابلیت استخدام کارکنان ان یمستقیمی م

  .وجود داردتهران 
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سرمایه اجتماعی  با  قابلیت استخدام کارکنان ارتباط  مثبت و معناداري  :فرضیه سوم

.دارد

. مـی باشـد   38/0با توجه به نتایج آزمون ، ضریب همبستگی پیرسون بین این دو متغیـر  

ست که از سطح معنـی داري  بوده ا 0002/0مشاهده شده برابر  (sig)مقدار عدد معنی داري 

مبنی بر عـدم وجـود ارتبـاط میـان دو متغیـر       0Hلذا  فرضیه . کمتر است) 05/0(استاندارد 

با توجه به اینکه ضریب همبستگی بـین ایـن   . تایید نمی شود%  95مذکور در سطح اطمینان 

کـه ارتبـاط معنـی دار و     دو متغیر داراي علامت مثبت می باشـد بنـابراین مـی تـوان گفـت     

سرمایه اجتماعی و  قابلیت استخدام کارکنان  سازمانهاي دولتی استان تهران ان یمستقیمی م

  .وجود دارد

سرمایه انسانی  با  قابلیت استخدام کارکنان ارتباط  مثبت و معناداري  :فرضیه چهارم

.دارد

. مـی باشـد   96/0متغیـر   با توجه به نتایج آزمون ، ضریب همبستگی پیرسون بین این دو

بوده است که از سطح معنـی داري   0038/0مشاهده شده برابر  (sig)مقدار عدد معنی داري 

مبنی بر عـدم وجـود ارتبـاط میـان دو متغیـر       0Hلذا  فرضیه . کمتر است) 05/0(استاندارد 

ه ضریب همبستگی بـین ایـن   با توجه به اینک. تایید نمی شود%  95مذکور در سطح اطمینان 

دو متغیر داراي علامت مثبت می باشـد بنـابراین مـی تـوان گفـت کـه ارتبـاط معنـی دار و         

سرمایه انسانی و  قابلیت استخدام کارکنان  سازمانهاي دولتی اسـتان تهـران   ان یمستقیمی م

  .وجود دارد

اط  مثبت و معناداري تعامل با بازار کار  با  قابلیت استخدام کارکنان ارتب :پنجم  فرضیه

  .دارد

. می باشد 25/1با توجه به نتایج آزمون ، ضریب همبستگی پیرسون بین این دو متغیر 

بوده است که از سطح معنی داري  000/0مشاهده شده برابر  (sig)مقدار عدد معنی داري 

ود ارتباط میان دو متغیر مبنی بر عدم وج 0Hلذا  فرضیه . کمتر است) 05/0(استاندارد 

با توجه به اینکه ضریب همبستگی بین این . تایید نمی شود%  95مذکور در سطح اطمینان 

دو متغیر داراي علامت مثبت می باشد بنابراین می توان گفت که ارتباط معنی دار و 
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تان تهران تعامل با بازار کار و  قابلیت استخدام کارکنان  سازمانهاي دولتی اسان یمستقیمی م

  .وجود دارد

در کل ارتباط عوامل فردي و قابلیت استخدام کارکنان با استفاده از رگرسـیون اسـتخراج   

 526/0د و نتیجه حاکی از آن است  به ازاي یک واحد تغییر در عوامل فـردي ، مـا شـاهد    ش

  .درصد تغییر در قابلیت استخدام کارکنان خواهیم بود

امل فردي و قابلیت استخدام کارکنان ،روابط مابین عوامـل  بعد از  بررسی ارتباط بین عو.

بجز همبستگی بین سرمایه (که تمامی ضرایب بدست آمده.فردي نیز مورد مطالعه قرار گرفت

  .بزرگتر است 96/1معنادار شده اند زیرا عدد معناداري آنها از ) انسانی و سرمایه اجتماعی

تگی مابین عوامل فردي چقدر است ؟بـا  سئوال بعدي این است که میزان این همبس حال

  .است 3توجه به خروجی لیزرل متوجه می شویم که این همبستگی به شرح جدول شماره  

  

  همبستگی بین اجزاي عوامل فردي  -3جدول 

همبستگی 

عوامل فردي

سرمایه 

  انسانی

سرمایه 

  اجتماعی

هویت 

  ههراکار

 انطباق

 پذیري

  شخصی

با  تعامل

  بازارکار

  47/0    انیسرمایه انس

  غیرمعنادار

60/1 

  معنادار

65/1 

  معنادار

17/2 

  معنادار

سرمایه 

  اجتماعی

    39/0 

  معنادار

30/0 

  معنادار

27/0 

  معنادار

 67/0        ههراهویت کار

  معنادار

80/0  

  معنادار

پذیري انطباق 

  شخصی

        91/0 

  معنادار

با تعامل 

  بازارکار

          

  

لیه اجـزاي عوامـل فـردي دو بـه دو همبسـتگی      همان طور که  ملاحظه می شود بین ک

مثبت و معناداري وجـود دارد و تنهـا بـین سـرمایه انسـانی و سـرمایه اجتمـاعی همبسـتگی         

به نظر می رسد هر چه قدر توانایی، مهارت و تخصص کارکنـان  ارتقـا   .معناداري وجود ندارد
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کمتـر مـی    هاي کارراهـه   به فرصت  دستیابی یابد ، برقراري ارتباطات در شبکه ها به منظور

  .شود

آزمـون  از  پـژوهش براي بررسی مناسب و نامناسب بودن وضعیت متغیـر هـاي    در ضمن

  :آمده است  4نتایج آن در جدول شماره . استفاده شد  میانگین یک جامعه آماري 

  

  پژوهشمناسب و نامناسب بودن وضعیت متغیر هاي  -4جدول 

  

متغیر هاي 

  پژوهش

  )3(  3با  مقدارمیانگین برابر

  عددمعناداري  تعداد  tعدد 
تفاوت 

  میانگین

درصد فاصله اطمینان  95

  براي تفاوت

حد بالاحد پایین 

انطباق پذیري 

  شخصی

82/33  419  0.000702/0  661/0  743/0  

تعامل با بازار 

  کار

66/36  419  0.000889/0  841/0  937/0  

  951/0  837/0  0.000894/0  419  93/30  هویت کارراهه

سرمایه 

  اجتماعی

32/3-  419  0.000116/0-  184/0-  047/0-  

  929/0  806/0  0.000867/0  419  75/27  سرمایه انسانی

قابلیت 

استخدام 

  کارکنان

72/31  419  0.000749/0  702/0  795/0  

  

مایه اجتمـاعی  به جـزء سـر    پژوهشبا توجه به جدول بالا از آنجا که در همه متغیر هاي 

از ایـن رو،  .بوده و علامت دو حد پایین و بـالا مثبـت اسـت     05/0عدد معناداري بزرگ تر از 

از وضـعیت   به جزء سرمایه اجتمـاعی  )4(ذکر شده در جدول شماره  پژوهشتمام متغیر هاي 

در متغیـر سـرمایه اجتمـاعی    اما چون . مناسبی در سازمانهاي دولتی استان تهران برخوردارند

بوده و علامت دو حد پـایین و بـالا منفـی اسـت بنـابر ایـن        05/0دد معناداري بزرگ تر از ع

  .سرمایه اجتماعی کارکنان ساز مانهاي دولتی استان تهران پایین می باشد
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  بحث و نتیجه گیري 

ت اسـتخدام  ی ـمـوثر بـر قابل   يشـناخت عوامـل فـرد    يتوسعه و ارتقا پژوهشهدف این 

در واقع این مطالعه به دنبـال پاسـخ بـه ایـن     .استان تهران بود  یولتد يکارکنان در سازمانها

ت استخدام یش قابلیموثر بر ارتقا و افزا يو عوامل فردقابلیت استخدام چیست  سوال بود که

ر بر یز يحاضر مبین این مطلب است که عوامل فرد پژوهشج یدر کل نتا کارکنان کدامند ؟

هویــت کارراهــه،تعامل بــا بــازار کار،انطبــاق پــذیري : گذارنــد یر مــیت اســتخدام تــاثیــقابل

 ـزان اثرات ایم  میاما توجه داشته باش .شخصی،سرمایه اجتماعی و سرمایه انسانی ن عوامـل  ی

ن متعلـق بـه   یـی ن درصـد تب یشـتر ی، بين کننده فردین عوامل تببیبلکه در ب.  ست یکسان نی

 ـو بعـد از ا  اسـت  يت کارراهـه ا یتعامل با بازارکار و هو  ـدو ، بـه ترت  نی  يریپـذ ب انطبـاق  ی

یلی ، تعبیـر و  که در ادامه خلاصـه تفص ـ قرار دارد یه اجتماعیو سرما یانه انسی، سرمایشخص

  .ارائه می شود پژوهشتفسیري از یافته هاي مهم  این 

 ـرا در قابل یفیاستان تهران  در وهله  اول نقش خود توص ـ یدولت يکارکنان سازمانها ت ی

ت اسـتخدام را خواهـد   یقابل یاز نظر آنها کسان یص دادند به عبارتیخار مهم تشیاستخدام بس

در کارراهـه و   عـام به طور  در وضعیت موجودبهبود در شغل فعلی و  يجستجو داشت که  در

خود تجربیات و مهارتهاي گذشته  ف یوتوصتوانایی تشریح در ضمن . باشند  شان مسیر شغلی

در . نـد کنجـاد  یخـود ا هاي مطلوب در اهداف  خویشتنوداشته  براي کارفرمایان و سازمانها را

  .از خود داشته باشند یانگاره مثبت آنها می بایست واقع

در  یت کارراهه عامـل مهم ـ یتعامل با بازار کار بعد از عامل هو  پژوهشج یبا توجه به نتا

در ت اسـتخدام خـود را ارتقـا بخشـند کـه      یتوانند قابل یم يپس افراد. ت استخدام استیقابل

هـاي   هاي مرتبط با موقعیـت فعلـی و فرصـت    ها و چالش اکتساب اطلاعات مربوط به فرصت

را  خود اي ارزش به طور دوره داشته باشند و کارراهه و آینده نگر گیري اثرگذار جهتخود آینده 

 هـا و الزامـات شـغل فعلـی     مهارتها و تجربیات خود را بـا فرصـت   و کننددر بازار کار ارزیابی 

  .طبق سازندمن خویش

در  ير گـذار یاز لحاظ تاث یشخص يریاز آنست که  انطباق پذ یحاک پژوهشگر یج  دینتا

 بـراي  پشـتکار بـا  و  داشته باشند يشتریب یادگیري دشوقیلذا  کارکنان با. رتبه سوم قرار دارد

کارکنـان   بـه  بینـی در قلمـرو کـاري    خوشدر ضمن . تلاش کنندبهبود مهارتهاي کاري خود 

کـانون   د در خودیگر کارکنان بایاز طرف د. که تغییر را به عنوان چالش ببینند ندکمک می ک
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 ـ   يکـه  دارا  یحاکم سازند چون کارکنان کنترل درونی بسـیار   هسـتند   یکـانون کنتـرل درون

شـان را در زنـدگی شخصـی و سـازمانی بهبـود       د تا موقعیتنکن تلاش می و بوده پذیر انطباق

  .دهند

ت اسـتخدام دارد لـذا کارکنـان     یبر قابل يادیر زیز تاثین  یه انسانیرماد گفت سیدر ادامه با

  مهارت، توانایی  ،تحصیلات، تجربه کاري، آموزش، دانش عواملی چون ست  به دنبالیبا یم

د یر عوامل اندك است شاینسبت به سا یه اجتماعیر سرمایتاث يان عوامل فردیاما از م. باشند

 ـتواننـد از طر  یم ـ کـه  ن  اعتقاد ندارنـد یهنوز کارکنان به ا ن است کهین مساله ایل ایدل ق ی

دا ی ـدست پ هاي کارراهه فرصت بین افراد و برقراري ارتباطات در شبکه ها به اطلاعات تبادل

مهمی بـراي تحقـق آرمانهـاي شـغلی و      املعن خاطر شبکه هاي اجتماعی را یبکنند به هم

  .دانند ینماي  حرفه

بـا     پژوهشاین  از جهت تئوریک. است هاي عملی و تئوریک داراي کاربرد پژوهشاین 

 ـبـر قابل  ير عوامـل فـرد  یاز تاث یجامع يالگو ،یمطالعات قبل یبررس . داد ارائـه ت اسـتخدام  ی

ت یموثر بر قابل ير عوامل فردیاکتشاف سا«آینده نیز می توانند موضوعاتی مثل  پژوهشگران

 را»ت اسـتخدام کارکنـان  یازمانی موثر بر قابلتعامل و ترکیب عوامل فردي و س«و» استخدام 

  .دکننبررسی 

 ـکند کـه برنامـه ر   یحاضر به کارکنان کمک م پژوهشدانش حاصل از  در  یخاص ـ يزی

رو بـه سـر آمـدن     یام استخدام دائم ـیدهند چون اب یت استخدام خود ترتیخصوص ارتقا قابل

 يشـزد مـی کنـد در راسـتا    به تمام مدیران و سـازمانها گو   پژوهشاز طرف دیگر این . است

  .رندیش گیرا در پ ییگذشته برنامه ها یت شغلین امنیگزیجا يارتقا
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