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در سازمان  هاي دولتي كاركنان

*2پور، دكتر اكبر حسن1زاهديالسادات دكتر شمس: نويسندگان

و حسابداري دانشگاه علامه طباطبايي.1  استاد دانشكده مديريت
و حسابداري دانشگاه آزاد اسلامي قزوين.2  استاديار دانشكده مديريت

* Email: Ak_hassanpoor@yahoo.com 

 چكيده

و رويكـرد حـاكم در روابـط كـار، جهـت گيـري امروزه با توجه بـه چـالش هـاي محيطـي
و انعطـاف پـذيرتغيير يافتـه  سازمانها از استخدام دائم العمر به استخدام قراردادي، موقتي

و گذار از استخدام دائم. است  به استخدام قراردادي، قرارداد روانشناختي سنتيياين انتقال
و و سازمان را تحت تأثير قرار داده شغبين كارمند .لي گرديده است موجب زوال امنيت

در اين راستا نگرانـي عمـده مـديران، تحـت تـاثير قـرار گـرفتن عوامـل كليـدي نظيـر تعهـد
و وفاداري كاركنان است  به همين جهت ضرورت مبنـاي. سازماني، رضايت شغلي، انگيزش

و اخيـرا قابليـت اسـتخدام  و عملـي احـساس شـده جديد براي امنيت شغلي در محافل علمي
در.ن جايگزين مطرح شده است كاركنان به عنوا  قابليـت اسـتخدام بـه عنـوان توانـايي فـرد

و بـين سـازمانها در  و حرفـه اي در درون و تشخيص فرصت هاي شغلي  فراينـد شناسايي
. مي شودكارراهه تعريف

و مديران اجرايي در خصوص قابليت استخدام زياد بحث كرده اند، اما دانشگاهيان، محققان
و   مقالـه پاسـخ بـه ايـن عمـده براين اساس هـدف. اندمولفه هاي آن پرداخته كمتر به ابعاد

كهسوال اس و مولفه هايي مي باشد؟:ت و داراي چه ابعاد  قابليت استخدام كاركنان چيست
انطبـاق پـذيري( دو بعـد شـامل قابليت استخدام كاركنـان نتايج تحقيق حاكي از آن است كه

و انگي  و تخصص و آينده نگري و انعطـاف(و پنج مولفه)زش كارراهه شخصي بهينه سازي
و  ، جهت گيري اثر گـذار كارراهـه، انگيـزش كارراهـه، تخـصص حرفـه اي پذيري شخصي

ها) خوش بيني  و مولفه و اين ابعاد  از وضـعيت اسـتان تهـران در سازمانهاي دولتـي است
.مناسبي برخوردارند

، الگوي:واژه هاي كليدي .و سازمانهاي دولتينتبييقابليت استخدام

 مقدمه
و تحـول در و سـرعت بـاورنكردني تغييـر امروزه، شـدت

را محيط كاري، اهميت انعطـاف  و سـازماني پـذيري فـردي

و.ستا داده گسترش دره سازمان افراد  بقـا حفـظ راستايا

البتـه ايـن نيـاز بـا تغييـر، دارند بالايي نياز پذيريبه انطباق

بـــين) Psychological contract(د روانـــشناختياقــرارد 

و سازمان بـه تبـادلي) Relational(ايا از رابطـههـ كاركنان

)Transactional (ــه ــرايش يافتـ ــت گـ ــرارداد.)1(اسـ  قـ
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هاي دولتيطراحي الگوي تبيين قابليت استخدام كاركنان در سازمان
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به مجموعه و باورها روانشناختي  كاركنـانياي از اعتقادات

ــه يكــديگرو ســازمان در خــصوص اينكــه چــه چيــزي ب

چمي ارائه و سـتانند، اطـلاقه چيـزي از يكـديگر مـي دهند

و در سابق قرارداد روانـشناختي رابطـه.)3و2(شودمي اي

ا در مقابـلهـ مبتني بر ايجاد امنيت شغلي از طرف سـازمان 

و وفاداري كاركنـان حـاكم بـوده امـا امـروزه،اسـت اعتماد

. است اي شده هاي تبادلي جايگزين قراردادهاي رابطه قرارداد

و كاركنـانهـ ديگر، امـروزه سـازمانبه عبارتي در،ا  اغلـب

يك روابط مشاوره و مقاطعه كاري در اي، قراردادي، موقتي

ــام ــفلاًدوره ك و تعري ــشخص ــده م ــر ش ــده درگي ــد ش . ان

از هاي تبادلي مـسئوليت قرارداد هـاي مـديريت كارراهـه را

به كاركنان انتقال دادهه سازمان و كارراهه.اندا هـاي محـدود

سن  كه در آن كاركنان بيشتر عمر كـاري خـود را در بسته تي

شدن كردند در حال منسوخمي يك سازمان يا صنعت صرف

هاي بـدون مـرز در بـين مـشاغل، در مقابل، كارراهه. است

و صنايع مختلف آشكار شدههن سازما .)4(اندا

هـاي تبـادلي باعـث زوال امنيـت آنچه مسلم است قـرارداد

به چالش  و  رضايت شـغلي، مانندشدن مباحثي كشيده شغلي

و وفاداري كاركنان شده و انگيزش در. اسـت تعهد سازماني

ــن راســتا در طــول دهــه  گذشــته مفهــوم قابليــت هــاي اي

به عنـوان مبنـاي جديـد بـراي( Employability)استخدام

و محققـان،هـ دانـشگاه مـورد توجـه ايجاد امنيـت شـغلي ا

و مطبوعات بوده رسانه يـت رشـد ايـن مفهـوم اهم. است ها

دوو هـاي كـسب علاوه بر منابع علمي در سياست  كـار هـر

و خصوصي منعكس  .)5و3،4(است شدهبخش عمومي

و قابليــت اســتخدام بــه عنــوان توانــايي فــرد در شناســايي

و حرفـه تشخيص فرصت  و بـين هـاي شـغلي اي در درون

ايـن مفهـوم. شـودا در طول كارراهه تعريـف مـيه سازمان

در كننده انطباق رين عامل تعيينت مهم و موفقيت فـرد پذيري

قابليـت. شـود محيط كاري متلاطم امـروزي محـسوب مـي 

مي  را سازد فرصـت استخدام كاركنان را قادر هـاي كارراهـه

و آن را مـديريت بهينه درهـ سـازمانو كنـد تـر سـاخته ا را

و ــد ــان كارآم ــايي كاركن ــخت شناس و س ــم ــايف مه وظ

در انعطاف .كندمي عصر حاضر ياريپذير

و مديران اجرايي در خصوص قابليت دانشگاهيان، محققان

آن اما هيچ،كرده اند استخدام زياد بحث  ا سـازه بـههـ يك از

ــداده و توســعه ن ــف ــد خــصوصي را تعري از يــك ســو. ان

كه افراد داراي قابليت استخداممي پردازان مطرح نظريه ،كنند

به انطباق و م پذير بوده كننـدمي ثر تغييرات را مديريتؤطور

را)1( و از سوي ديگر مـديران اجرايـي قابليـت اسـتخدام

و بر حسب شـغل تعريـف انـد بـه ايـن كـرده بسيار محدود

كه فردي داراي قابليت استخدام است كـه الزامـات  صورت

و تامين  به خصوص را مديريت دبيـاتا. كنـد يك موقعيت

و دانـشگاهي سـازه  فر علمي و اگيـري را بـدون هـاي كلـي

و آزمون .)7(اند هاي تجربي پيشنهاد داده توسعه مقياس

كه داراي مهارته ازمانس اي مناسب هـستندها از كاركناني

و  و تغييـرات دارنـد، حمايـت و قابليت انطباق با الزامـات

آن. كنندمي پشتيباني كه راه شايان ذكر است به نوعي افـراد ا

و بــر اســاس ويژگــي  محــدود شــغلي هــاي بــه خــصوص

ميمي استخدام و ارتقا در مجموع ديـدگاه گـروه. دهند كنند

و دانشگاهي وسيع .استر از ديدگاه مديران اجراييت علمي

به هر حال تحقيقـات موجـود در زمينـه قابليـت اسـتخدام

و: كاركنان فاقد دو عنـصر زيـر هـستند اول اينكـه عناصـر

ــهؤم ــستند لف ــشخص ني ــتخدام م ــت اس ــاي قابلي ،ومد.ه

. گيري قابليت استخدام وجودنـدارد هايي براي اندازه مقياس

س كه قابليت استخدامؤپس ال اصلي در اين مقاله اين است

م  و چه ابعاد بر ايـن اسـاس هايي است؟ لفهؤكاركنان داراي

نخـست، مفهـوم: كنـد مـي مقاله حاضر اين اهداف را دنبال 

به صورت تئوريك تش .كند ريحقابليت استخدام كاركنان را

 براي قابليت استخدام كاركنانو تبيين گيري ابزار اندازه بعد

در، در نهايت. كند ارائه ميزان قابليـت اسـتخدام كاركنـان را

.كند اي دولتي ايران بررسيه سازمان

 تحقيقچهارچوب نظري

و مفهوم قابليت استخدام-1  معنا
و متنوعي در قابليت اسـتخدام كاركنـان بـ ه تعاريف متعدد

و ايـن مفهـوم بـه شده ويژه در اواخر قرن بيستم ارائه اسـت

يكي از موضوعات مهم در بحث توسعه منابع انساني  عنوان

يكي از پايه  و در در اقتصاد جهاني هاي استراتژي اسـتخدام

.)10و8،9(است شدهاروپا مطرح 

و هيليج« كه تعريف وسـيعي  (Hillage & Pollard)»پولارد

را كرده ارائه از اين مفهوم بـه عنـوان انـد، قابليـت اسـتخدام

ب  آوردن استخدام اوليه، حفظ شغل، دستهتوانايي فرد براي

به شـغل جديـد در  و دستيابي تغيير شغل در همان سازمان

كنند، اين تعريف هم افراد بيكاري كـهمي صورت نياز، تلقي 

و هم افراد شاغلي كـه بـه دنبـال شـغل  جوياي كار هستند
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و11(شـود يا ارتقاي موقعيت هستند را شـامل مـي جديد

و:بنابراين قابليت استخدام شـامل،)12 حركـت مـستقلانه

به قابليت آزادانه افراد در بازار كار  هاي اسـتخدامي با توجه

به نيروهاي بـالقوه خـويش اسـت تحققبه منظور  بخشيدن

سه سـطح صـنعت،)13( و فـردي بررسـيو در سـازماني

به عنوان توانايي.)3(شودمي در اين مقاله قابليت استخدام

به شـغل جديـد در صـورت  و دستيابي فرد در حفظ شغل

مي .شود نياز، تلقي

به منظور ساختاردهي مفهـوم قابليـت  (Thijssen)»تيجسن«

و آن  استخدام، تعاريف موجود قابليت استخدام را بررسـي

سه دسته طبقه :)14(است بندي كرده را در

ــ-1 ــوريتع ــاريف-2، (Core desinition)اريف مح تع

و كامـل-3و (Broader definition)وسيع  تعاريف جامع
(All embracing definition)  

تعاريف محوري از قابليت استخدام، تمام فرصتهاي فـردي

. گيرد براي موفقيت در مشاغل متنوع در بازار كار را دربرمي 

و آمـال هـا اين دسته از تعاريف، فقـط ظرفيـت ، تمـايلات

مي و زمينـه كارمند را شامل و بـه شـرايط مـوقعيتي اي شود

تعاريف وسيع قابليـت اسـتخدام، عـلاوه بـر. اشارتي ندارد

و اشتياق بـه موفقيـت در مـشاغل متنـوع، توانـايي  ظرفيت

و تمام ويژگيمي يادگيري را نيز دربر  كه گيرد هاي فردي را

كننـد، شـامل مـي تعيـين موقعيت آينده وي را در بازار كـار 

و شـرايط در تعاريف دسته سوم، عوامل زمينـه.شودمي اي

شـرايط. شـود اثرگذاري نيز بـه تعـاريف قبلـي اضـافه مـي 

و عناصـر زمينـه  و محيطـي هـستند كـه اثرگذار، عوامل اي

يا اثرگذاري ويژگي  هاي فردي بر قابليت استخدام را تسهيل

ي كـه از طـرف سـازند ماننـد امكانـات آموزشـ سخت مـي 

مي .)16و15(شود سازمان براي وي فراهم

كه براي مواجهه با عدم پس قابليت استخدام مفهومي است

طبـق نظـر.)17(است امنيت شغلي در استخدام مطرح شده 

كه اگـر افـراد» كانتر« قابليت استخدام، امنيت جديدي است

و آن را حفظ دستهب ا آورند كه شغل خـود را ز كنند، زماني

.)18(دست بدهند، جاي ديگر قابليت استخدام دارند

 هاي قابليت استخدام مدل-2

و همكاران-1 و همكاران:مدل دگريپ ،اوبه نظر دگريپ

:)14(دقابليت استخدام دو بعد دار

در:اشــتياق) الــف و مــشاركت تمايــل افــراد بــه درگيــري

كه فعاليت دهاآنهايي .ارد را براي بازار كار جذاب نگه

را: ظرفيت)ب كه موقعيت يك فـرد در بـازار كـار قدرتي

مي .دهد توسعه

مي .توان سنجيد با شش شاخص دو بعد قابليت استخدام را

راسه شاخص اول، و سـه شـاخص بعـد، ظرفيـت اشتياق

مي اندازه .كنند گيري

و جابجايي بين مشاغل-1 به تحرك ؛تمايل

و جاب-2 ؛جايي در مشاغلهظرفيت تحرك

به مشاركت در آموزش علاقه-3 ؛مندي

؛ظرفيت مشاركت در آموزش-4

به انعطاف-5 ؛پذيري تمايل

.پذيري ظرفيت انعطاف-6
و همكـاران-2 و همكـاران:اومدل فوگيـت (اوفوگيـت

(Fugate,etal كنند كـه قابليـت اسـتخدام از تركيـبمي ادعا

و سـرمايه اجتمـ هويت كارراهه، انطباق  اعي پذيري شخصي

ب .)19(آيدمي وجودهو انساني

بـا  (Career identity) هويـت كارراهـه:هويـت كارراهـه

و هويـت مفاهيمي هماننـد هويـت شـغلي،  هويـت نقـش

به اينكه افراد خودشـان را در يـك  و سازماني شباهت دارد

در. شـود كننـد، اطـلاق مـيمي محيط كاري چگونه تعريف 

ربيـات فـردي بـا هويت كارراهه شـامل ادغـام تج حقيقت

و با مفهوم است  هويت كارراهه. ساختارهاي سازماني مفيد

چه كسي مـي  و چه كسي هستم خـواهم از طريق بيان اينكه

و شـناختي محكمـي را بـراي قابليـت  باشم، پايـه عـاطفي

ب .آوردمي وجودهاستخدام

افـراد : (Personnal adaptability) پـذيري شخـصي انطبـاق

 تغييـر عوامـل شخـصي مثـل دانـش، پـذير توانـايي انطباق

ــارت ــ مه ــاييه ــد ا، توان ــره را دارن و غي ــا و رفتاره ــا . ه

و عملكــرد انطبـاق پـذيري شخـصي بــه موفقيـت كارراهـه

ميمي سازماني كمك  و افراد را قادر سازد تا كـارا بـاقي كند

.بمانند

و انـساني  (Social & human capital) سـرمايه اجتمـاعي

ــازمان: و س ــراد ــ اف ــمه ــيشا، ض ــارين پ ــده ك ــي آين بين

و اجتمـاعي ايي را در زمينـههـ گذاري سرمايه هـاي انـساني

هـاي سـرمايه اجتمـاعي ريـشه در شـبكه. دهنـد انجام مـي 

و از طريق شبكه  و اجتماعي دارد به فرد اطلاعات، نفـوذ ها

و بــراي افـراد فرصــت قـدرت مــي  هـايي را فــراهم بخـشد

و متغ. آوردمي يرهـاي پيـشرفت سرمايه انساني بـه عوامـل
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و و تجربيات كـاري كارراهه شخصي مثل سن، تحصيلات

و هوش عاطفي، توانايي شـناختي  آموزشي، عملكرد شغلي

مي…و   سرمايه انساني توانايي فردي را بنابراين. شود گفته

بــراي بــرآوردن انتظــارات عملكــردي شــغل مشخــصي را

مي  و انطباق افزايش و فـردي را ارت دهد قـا پذيري سـازماني

.بخشدمي

و وندر هيجدن«مدل-3 »وندر هيجدي

(Van der heijde & Van der heijden) و ونـدر هيجـدي

رويكرد شايستگي محور را براي قابليت استخداماوهمكار

اي قابـل مجموعـه هـاآنشايستگي بـه زعـم. كردند انتخاب

ا،هـ يعنـي دانـش فـردي، مهـارت،مشاهده از ابعاد عملكرد 

ر نگرش و  شايـستگي را در هـاآن حقيقتدر. فتارهاستها

و ابعاد زيـر را بـراي قابليـت سطح فردي مدنظر قرار دادند

:)20(استخدام درنظرگرفتند

و بهينه پيش-1 و بهينه توانايي پيش:سازي بيني سـازي، بيني

فرد را براي تغييرات كار در آينده بـه روش خلاقانـه آمـاده 

و كوشش  و زمينه تلاش به شغل بهتـر رايبساخته  دستيابي

فــراهم مــي امــروزه. آوردو پيامــدهاي مناســب كارراهــه را

و زندگي حرفه  . كننـد را مـديريت خـوداي كاركنان بايد شغل

مي شـود كـه بـين ترجيحـات مديريت كارراهه زماني بهينه

و حفظ  و توسعه بازار تعادل ايجاد  شود؛شخصي
تغييرات كـاري كاركنان بايد با:پذيري شخصي انعطاف-2

. شـوند منطبـق-كه كنترلـي بـر آن ندارنـد-محيط بازار كار

پذيري در برابـر انـواع پذيري شخصي شامل انطباق انعطاف

و خارجي است ازجملـه  مختلف تغيير در بازارهاي داخلي

به ادغام  و سازماندهي مجدد كـار مـي اين تغييرات تـوان ها

؛كرد اشاره

ســازماني-3 خــلاف مـدير:حـس جــدايي(يت ســنتي بـر

و كاركنان كاركنان بايد بـه عنـوان عـضوي از تـيم)مديران

و پــذيرش فعاليــت و در شناســايي اهــداف ســازمان كننــد

ــصميم  ــد ت ــي در فراين ــسئوليت جمع ــشاركت م ــري م گي

را. باشند داشته حس سازماني مفهوم رفتار شهروند سازماني

و مختلـف مثـلهـ از طريق مشاركت در گروه  اي متفـاوت

و ساير شبكهسا مي زمان، تيم كاري ؛دهد ها توسعه

و توازن-4 به سـازگاري بـين: تعادل و توازن اشاره تعادل

و افراد داردكـه در زنـدگي كـاري  علائق متضاد كارفرمايان

 بسيار مـشكل اسـت امـا زمـاني كـههاآنايجاد تعادل بين 

 آثــار مثبــت آن عايــد هــر دو طــرف،تعــادل برقــرار شــود

؛و كاركنان خواهدشدكارفرمايان

و مهـارت كـاري را:اي تخصص حرفه-5 اين بعد دانـش

و براي دربرمي به عنوان سرمايه انساني مطرح شده كه گيرد

و ضروري استه بقاي سازمان .ا لازم

ات«-4 و »مدل كلايت من

(Kluytmans & Ott) ات و اي تحـت در مقالـه كلايت مـن

در«عنوان  به»هلندمديريت قابليت استخدام به دنبال پاسخ

س كه چگونـه سـازمانؤاين تواننـد مبنـاي هـا مـي ال بودند

كه جايگزين امنيـت متفاوتي براي امنيت كاركنان ايجاد  كنند

سـهاآن.شغلي در حال زوال باشد  ال را قابليـتؤ پاسخ اين

و عناصر آن را بـه ايـن صـورت بـر استخدام معرفي  كردند

و-1:)10(شمردند آگـاهي-2،دانش كاربرديمهارت ها

به جاب-3وو دانش بازار كار  و تحركهاشتياق  جايي
و دانـش كـاربردي بـرايهـ طبق نظر اين محققان مهـارت ا

به تنهايي كـافي نيـست بلكـه افـراد بايـد مـشتاق استخدام

و تجربه كاري در محيط استفاده از فرصت  و ها هـاي ديگـر

و علاوه بر آن  از آگـاهي يادگيري بيشتري باشند هـاي لازم

ات«طبق نظر.بازار كار را نيز واجد باشند و »كلايت مـن

به دو بعد بستگي دارد :قابليت استخدام كاركنان

و موقعيت- به انطباق با تغييرات هاي شـغلي اشتياق كارمند

؛ديگر

و توانايي قابل استفاده براي سازمانه مهارت- ، دانش هايا

.ديگر

كـه بـه صـورت اجمـالي(يق مباني نظري پس از مطالعه دق

ي قابليـت اسـتخداميهاي ابتـدا شاخص محققان) اشاره شد 

ــتخراج ــان را اس و كاركن ــال ــا غرب ــت ب و در نهاي ــد كردن

و سنجش پاپايي شاخص بهره هاي گيري از نظرات خبرگان

شــد   اســت از منــابع يـادآوري لازم بــه. اوليـه نهــايي تهيـه

،11(اسـت شـده اسـتفادهها مختلفي براي استخراج شاخص

.)29و19،20،21،22،23،24،25،26،27،28

 هاي پژوهش فرضيه

م و كه شناسايي ابعاد به اهداف پژوهش هـاي لفـهؤبا توجه

و در نهايت بررسـي وضـعيت آن  قابليت استخدام كاركنان

نـدا هاي پژوهش عبارت اي دولتي است، فرضيهه در سازمان 

:از
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اي دولتـيهـت استخدام كاركنان سازمان قابلي: فرضيه اصلي

.از وضعيت مناسبي برخوردار است

ايهـ هاي قابليت استخدام كاركنـان در سـازمان لفهؤم.1

؛داري دارندادولتي باهم ارتباط معن

اي دولتـيهـ ابعاد قابليت استخدام كاركنان در سازمان.2

؛داري دارنداباهم ارتباط معن

م.3 و ــاد ــهؤابع ــتخدام لف ــت اس ــاي قابلي ــان در ه كاركن

.اي دولتي از وضعيت مناسبي برخوردارنده سازمان

 شناسي پژوهش روش

م ازآنجايي و هـاي لفهؤكه هدف اين پژوهش شناسايي ابعاد

و تعيين روابط متقابل ميان  وهاآنقابليت استخدام كاركنان

ست، از نظر هدف كاربردي، نحوه گـردآوريهاآنوضعيت

 ـاز نوع همبـسواطلاعات توصيفي  و ب طـور مـشخصهتگي

.مبتني بر مدل معادلات ساختاري است

ابزار اصلي گردآوري اطلاعات پرسشنامه اسـت كـه شـامل

سبه منظور.استالؤس39 الات پرسشنامهؤسنجش پايايي

و60يك نمونه اوليه شـامل  پرسـشنامه پـيش آزمـون شـد

به سپس با استفاده از داده  ها آمده از اين پرسشنامه دست هاي

كهم يزان ضريب اعتماد با روش آلفاي كرونباخ محاسبه شد

س عـدد نـشان در كل اين.آمد دستهب90/0الاتؤبراي كل

كه پرسشنامه استفادههدهند ، از قابليت اعتمـاد شده آن است

مي به عبارت ديگر از پايايي لازم برخوردار .باشدو يا

به منظـور سـنجش روايـي ابزارهـاي جمـع آوري همچنين

، نظرات اط نفر از خبرگان كـه از ميـان اعـضاي25لاعات

درئهي و دانـشجويان دكتـري متخـصص ت علمي دانـشگاه

و كارشناسان جامعه آمـاري حوزه تحقيق و مديران اجرايي

انتخـاب شـدند، در خـصوص مفـاهيم، هاي دولتي سازمان

م  ، و شاخص لفهؤابعاد و بـا هاي تحقيق جمع ها آوري شـد

و انجام اصلاحات پيشنهادي از سويمهاي انجا بررسي شده

هـــاي خبرگـــان مـــشخص شـــد كـــه تمـــامي شـــاخص

و درنظرگرفته به درستي انتخاب .شدند تأييدشده

سازمان دولتي استان36جامعه آماري اين پژوهش كاركنان

حـائز( است76بر اساس اطلاعات منتشر شده سال تهران 

درع ـمقط اهميت است اين تحقيق بـه روش تـك   ماهـه6ي

اي دولتـيه منظور از سازمان). است شده انجام87اول سال

در اين پژوهش سازمانهايي هـستند كـه تـابع نظـام بودجـه 

سه گروه  و فرهنگي،:استاني بوده ودر و آموزشي اجتمـاعي

و توليدي قرارمي زير در تعريـف فـوق واحـد. گيرنـد بنايي

سـبه اسـاس رابطـه محا بـر. هـستند مورد مشاهده كاركنان 

به شـيوه12حجم نمونه براي جامعه محدود تعداد  سازمان

به عنوان نمونه بايد4بندي متوازن از هر گروه طبقه سازمان

مي  به اينكه نيـروي انـساني مـستقر،شد انتخاب اما با توجه

و آموزشي  و در گروه فرهنگي و توليدي در گروه زيربنايي

سـازمان،5و توليدي رو، از گروه زيربنايي از اين.كمتر بود

و فرهنگــي4اجتمــاعي  و از گــروه آموزشــي 3ســازمان

به اين. سازمان انتخاب شد كـه تعـداد كـل در ادامه با توجه

از2633شده سازمان انتخاب12نيروي انساني  و نفر اسـت

طرف ديگر بر اساس جدول مورگان تعـداد نمونـه آمـاري 

مي360تحقيق حاضر  كلبابنابراين.باشد نفر  تقسيم تعداد

شده بر تعداد نمونه آماري سازمان انتخاب12نيروي انساني

،شـد پرسشنامه بايد توزيـع مـي30تحقيق براي هر سازمان 

و بـالابردن تعمـيم پـذيري اما محقق بـراي اطمينـان بيـشتر

437كــرد كــه در نهايــت پرســشنامه پخــش450تحقيــق 

و از ميان پرسشنامه عودت داده پرسـشنامه بـه17هاآنشد

و در مجمـوع بـودن كنـار گذاشـته دليـل نـاقص  420شـد

و حضوري از نمونه آماري به شيوه غيرحضوري پرسشنامه

و استفاده تحقيق جمع .شدآوري

و تحليل داده ها تجزيه

و متغير-1  هاي تحقيق تعريف عوامل

و ارتبـاط  بـا يكـديگر از هـاآنبراي تعريف دقيق متغيرهـا

در تحليل عاملي مواد پرسـشنامه. تفاده شد تحليل عاملي اس

كه اصولاً قبل از اجـراي  به اين نكته اشاره شود تحقيق بايد

:شودهاي زير رعايت تحليل عاملي لازم است، مفروضه

 -Kaiser- meyer) بـرداري شـاخص كفايـت نمونــه.1

olhin(kmo)  آن7/0بايـد دسـت كـم و ترجيحـاً بـالاتر از

؛باشد

 Bartlett test of) بارتلــتنتيجــه آزمــون كرويــت.2

sphericity ) ؛بايد از لحاظ آماري معنادار باشد

سـ.3 و مـاتريسؤبار عاملي هـر ال در مـاتريس عـاملي

از درصد3چرخشي يافته بايد دست كم  و ترجيحـاً بـالاتر

؛آن باشد

.ها بايد از اعتبار كافي برخوردار باشد عامل.4

 تلـت بـرايو نتـايج آزمـون كرويـت بـار  kmo هاي اندازه
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نامه در جـدول شـماره هاي همبستگي مواد پرسش ماتريس

.است شده داده نمايش)1(

و نتايج آزمون كرويت بـار  kmoهاي اندازه.1جدول شماره

 تلت

احتمال مشخصه كرويت بار تلت kmoشاخص

73%9348/253703 000/0

به عدد و عـدد معنـاداري7/0ازرتـ بـزرگ KMOبا توجه

هـا بـراي توان گفـت كـه دادهمي (sig<0.05)ون بارتلتآزم

و بر پايـه هـر دو مـلاك  اجراي تحليل عاملي مناسب است

كه اجراي تحليـل عـاملي بـرمي اسـاس توان نتيجه گرفت

 شـده ماتريس همبـستگي حاصـل در گـروه نمونـه مطالعـه 

.بود خواهدپذير توجيه

به منظور نـشانت سؤالا هاي جدول اشتراك كه ن تناسـب دادا

شده در حوزه قابليـت اسـتخدام كاركنـان هاي تدوين سؤال

س دهنده مناسب شده، نشان استخراج الات ايـن حـوزهؤبودن

كــه عــدد ازآنجــايي. باشــد ينــد تحليــل عــاملي مــيادر فر

ازؤسهاي اشتراك  در ايـن بنـابراين بيـشتر بـود50/0الات

س .الي حذف نشدؤمرحله

دهنـده هـاي تـشكيل سـؤالبه منظور تعيين اينكه مجموعـه

و  مفهوم قابليت استخدام كاركنان شامل چنـد عامـل اسـت

ايــن عوامــل چنــد درصــد از مفهــوم قابليــت اســتخدام را 

دهـد، از جـدول كـل واريـانسو پوشـش مـي كـرده تبيين

مي تبيين (شود شده استفاده )2جدول.

دهـد كـه ايـن شـده نـشان مـي جدول كل واريـانس تبيـين

مي14سئوالات جمعاً  و اين عامل را تشكيل عامـل14دهد

درصد واريانس قابليت استخدام را تبيـين16/68در حدود 

مي   روايي مناسـبهدهند نشان حقيقتكه در دهدو پوشش

در ادامـه مـاتريس عـاملي. باشـد سؤالات ايـن حـوزه مـي

مي آمده كه نشان سـ است چه و بـا چـه بارهـايؤدهد الاتي

به اين عامل مرتب .ط هستندعاملي

سه بعد از استخراج عامل و بهؤا و بـرايهاآنالات مربوط

سـ اي استخراجه ذاري عاملگ نام الات بـهؤشـده، برخـي از

و همچنين دليل پايين  به خود بودن بارعاملي با عامل مربوط

در جـايي)يعني داشـتن بارعـاملي( داشتن جايگاه نامناسب

به غير از عامل درنظرگرفته  او ديگر ليه براي آن، حذف شده

س  و دوباره تحليل عاملي بدون اين الات نامرتبط، اجراؤشد

.است آمده)3(كه نتايج نهايي در جدول شماره شد

و درصد واريانس كل.2جدول شماره ارزش ويژه هر عامل

و درصد كل واريانس  هر عامل
درصد تراكميدرصد واريانسارزش ويژهعامل

1149/3288/8288/8

2412/2374/6635/14

3179/2734/5369/20

4048/2390/5759/25

5016/2305/5064/31

6804/1747/4812/35

7803/1745/4557/40

8721/1529/4086/45

9600/1210/449/296 

10 564/1115/4411/53

11 563/1112/4525/57

12 354/1563/3087/61

13 348/1548/3635/64

14 340/152/3162/68

و درصد.3جدول شماره ، درصد واريانس كل ارزش ويژه

 كل هر عامل

 ارزش ويژه عامل
درصد

 واريانس
درصد

 تراكمي

1390/2391/10391/10

2372/2314/10705/20

3886/1113/8818/28

4826/1938/7756/36

5763/1665/7421/44

6684/1320/7741/51

7430/1215/6956/57

8243/1405/4362/63

دهـد كـه ايـن شـده نـشان مـي جدول كل واريـانس تبيـين

مي8مانده جمعاً الات باقيؤس و اين عامل را تشكيل 8دهد

را36/63عامل در حدود درصد واريانس قابليت اسـتخدام

مي  و پوشش  روايـيهدهنـد نـشان حقيقتكه در دهد تبيين

مي در ادامه ماتريس عاملي. باشد مناسب سؤالات اين حوزه

ميمي اين بخش آورده  كه نشان س شود چه و بـاؤدهد الاتي

به اين عامل مرتبط هستن  نيـز در ادامـه.دچه بارهاي عاملي

.شودمي يافته عاملي ارائه ماتريس چرخش
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 يافته عاملي ماتريس چرخش.4 جدول شماره

ل
ام
ع

8

ل
ام
ع

7

ل
ام
ع

6

ل
ام
ع

5

ل
ام
ع

4

ل
ام
ع

3

ل
ام
ع

2

ل
ام
ع

1

 عوامل

الاتؤس

59
9

/0

آنه بر روي فرصت و مي اي شغلي خود كنترل داشته .كنم ها را مديريت

57
9

/0

.اند تجربيات شغلي من در گذشته در كل مثبت بوده

58
6

/0

و تحولات سازماني آگاه مي .شوم از تغييرات

28
8

/0
مي مي و مشكلاتي كه در كار مواجه .شوم را مديريت كنم توانم مسائل

76
9

/0

و تحولات شغلي خود آگاهي پيدامي .كنم از تغييرات

47
2

/0

مي مي و مشكلاتي كه در كار مواجه كن توانم مسائل .مشوم را مديريت

69
0

/0

هـاي بـالقوه شـغلي را قبـل از آنكـه پـيش آينـد كـنم چـالشمي تلاش

.كنم ،شناسايي

67
9

/0

. تحقق اهداف شغلي خود دارمبرايهاي مشخصي برنامه

66
0

/0

شـده نـسبت بـه موقعيـت كـاري خـود با توجه به اطلاعات جديد اخذ

و بازنگري  نيمكمي اهداف خود را بازبيني

55
6

/0

.مشتاقم آموزش بيشتري راجع به موقعيت شغلي خود ببينم

71
9

/0

. متفاوت را ببينملاًهاي لازم براي مشاغل كام مشتاقم آموزش

70
4

/0

مياًدر كار خود عميق .شوم درگير

45
4

/0

ش و كوشش بيش از حد مورد انتظار براي پيشرفت غلي مشتاق به تلاش

.هستم

57
4

/0

.كنممي به آساني با تغييرات كاري انطباق پيدا

73
2

/0

.هايي مثبت دارند كنم تغييرات كاري در كل پي آمدمي احساس

67
0

/0

.پذير هستم در كار ريسك

59
4

/0

.هاي شغلي خود در آينده خوشبين هستم به فرصت
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ل
ام
ع

8

ل
ام
ع

7

ل
ام
ع

6

ل
ام
ع

5

ل
ام
ع

4

ل
ام
ع

3

ل
ام
ع

2

ل
ام
ع

1

 عوامل

الاتؤس

77
1

/0
و طرزتلقي مثبتي نسبت به كارم دارمهميشه نگر .ش

71
5

/0

و رويداد و مثبت حوادث همـواره( ها را مي بيـنم همواره بخش روشن

.)بينم نيمه پر ليوان را مي

72
2

/0

كنم تا اينكه سازمان مسير ام را خودم مديريت دهم مسير شغلي ترجيح مي

.پيشرفت شغلي مرا مشخصكند

39
0

/0

و مهارت توانايي  دارمهاي ارزشمند در خصوص حوزه كاريم ها

62
5

/0

مـ هـايي كـه در تحقـق اهـداف شـغلي در آموزش اًثر هـستند، حتمـؤام

.كنممي شركت

77
3

/0

مي خود را به عنوان يك حرفه .بينم اي يا متخصص فني

31
9

/0

و تجربه من براي احراز شغل در حوزه كاري خودم كـافي سطح مهارت

.است

77
7

/0

و منابع اطلاعاتي مختلف مربوط به فرصتلاًمعمو هاي شغلي را مطالعه

و نيازمندي روزنامه(.كنممي بررسي )...ها

سه شدن عامل بعد از مشخص و بهؤا ، بـاهاآنالات مربوط

س و ماهيت به مفهوم دهنـده هـر عامـل الات تشكيلؤتوجه

مي نام مناس  كه در جدول شمارهبي براي عامل انتخاب شود

.است شده داده نمايش)5(

س5.8جدول شماره و بهؤعامل هاآنالات مربوط

آنؤس نام عامل به ترتيب  شده درصد واريانس تبيين الات مرتبط با

و انعطاف بهينه - عامل اول 9339/10-105-90-92-85 پذيري شخصي سازي

31/10 116-112-115-94 گذار كارراهه گيري اثر جهت-معامل دو

1/8 104-114-103 انگيزش كارراهه-عامل سوم

9693/7-89-95-88 انگيزش يادگيري - عامل چهارم

66/7 106-121-110 گشودگي به تغيير - عامل پنجم

22/7 122-108اي تخصص حرفه-عامل ششم

21/6 113-120-107 بيني خوش-عامل هفتم

4/5 111 تعامل بازار كار-عامل هشتم

به بعد از محاسبه امتياز عامل بـا) عامـل8(آمـده دسـتهاي

روش ميانگين ساده، بر اي انجـام تحليـل عـاملي اكتـشافي 

به مرتبه دوم مجدداً عامل   آمده وارد تحليل عاملي دستهاي

و نتايج آن كه . آمده است6در جدول شد

و شـود سـه عامـل سـوم،ميه ملاحظهك طوريانهم پـنجم

 ايـن سـه بنابراينهشتم داراي نسبت اشتراك پاييني هستند 

مي و مجدداً تحليل عاملي اجرا .شود عامل حذف

ياهـكه اين عامـل شده نشان داد جدول كل واريانس تبيين



379

پور دكتر اكبر حسنو زاهديالساداتدكتر شمس

لم
هع

نام
اه

وم
د

-ي
ار

رفت
ور

نش
دا

ي
هش

ژو
پ

/
ت

رف
يش

وپ
ت

ري
دي

م
/

هد
شا

گاه
نش

دا
/

ير
ت

90/
ال

س
ده

هج
/م

ره
ما

ش
1-

47
♦

D
an

es
hv

ar
(R

af
ta

r)
M

an
ag

em
en

ta
nd

A
ch

ie
ve

m
en

t/
sh

ah
ed

un
iv

er
si

ty
/1

8th
ye

ar
/2

01
1

/N
o.

47
-1

مي عامل كلي2مانده جمعاً باقي و ايـن تر را تشكيل 2دهد

د را415/65ر حدود عامل كلي واريانس قابليـت اسـتخدام

مي  و پوشش  روايـيهدهنـد نـشان حقيقتكه در دهد تبيين

مي در ادامه ماتريس عاملي.باشد مناسب سؤالات اين حوزه

چه عامل اين حوزه آورده  كه كه نشان ميدهد و ه ـميشود  ايي

به اين دو عامل كلي چه بارهاي عاملي .دتر مرتبط هستن با

ش اه اشتراكات عامل.6ماره جدول

ضريب

 اشتراك

و انعطاف بهينه-عامل اول530/0 پذيري شخصي سازي

 گيري اثرگذار كارراهه جهت-عامل دوم544/0

 انگيزش كارراهه-عامل سوم346/0

 انگيزش يادگيري-عامل چهارم539/0

 گشودگي به تغيير-عامل پنجم444/0

يا تخصص حرفه-عامل ششم612/0

 بيني خوش–عامل هفتم655/0

 تعامل بازار كار-عامل هشتم186/0

ماتريس چرخش يافتـه عـاملي در تحليـل.7ه جدول شمار

 عاملي مرتبه دوم

 ابعاد

 عامل اول عامل دوم
ها لفهؤم

744/0319/0
پذيري سازي وانعطاف بهينه

 شخصي

640/0467/0
ــت ــذار جهـ ــري اثرگـ گيـ

 كارراهه

 انگيزش يادگيري456/0600/0

اي تخصص حرفه61/0-860/0

 بيني خوش-796/0209/0

سه شدن عامل بعد از مشخص و آنؤا به ها، بـا الات مربوط

س  و ماهيت به مفهوم دهنـده هـر عامـل الات تشكيلؤتوجه

شـود كـه در جـدول مناسبي براي عامل انتخاب مـي عنوان 

.است شده داده نمايش)8(شماره 

شده بعد از تحليـل دو عامل كلي استخراج.8 شماره جدول

 عاملي مرتبه دوم
 عامل به عنوان

 ترتيب
اه عامل

 مرتبط با آن
درصد واريانس

 شده تبيين
پذيري شخصي انطباق

 نگريو آينده
1-2-717/36

و انگيزش تخصص
 كارراهه

4-624/29

به نتايج دپس با توجه و مي تحليل عاملي مرتبه اول تـوان وم

كه قابليت استخدام كاركنان از دو بعد  پـذيري انطباق(گفت

و آينده  و انگيزش كارراهه شخصي و تخصص و پنج)نگري

و انعطاف بهينه( لفهؤم گيـري، جهـت پذيري شخـصي سازي

و گذار كارراهه، انگيـزش كارراهـه، تخـصص حرفـه اثر اي

ن الگـوي تبيـي رو، از ايـن. اسـت شـده تـشكيل)بيني خوش

به شرح شكل شماره .باشدمي)1(قابليت استخدام كاركنان

هاهآزمون فرضي-2

و الگوي تبيين حـال پس از استخراج و تحليـل بـه تجزيـه

به مرحله قبل از وارد.شودمي آزمون فرضيات پرداخته  شدن

ــدل  ــحت م ــد از ص ــق، باي ــيات تحقي ــون فرض ــ آزم اي ه

ش اندازه  ود كـه ايـن گيري متغيرهاي تحقيق اطمينان حاصل
تباكار ازأ تحليل عاملي و دوم بـا اسـتفاده ييدي مرتبه اول

اي تناسـبهكه شاخصشدمدل معادلات ساختاري انجام 

قابليت گيري مدل حاكي از برازش نسبتاً مناسب مدل اندازه 

به علت اينكه نـسبت كـاي دو بـر داشتند استخدام كاركنان 

و مقدار .مناسب بودند RMSEA درجه آزادي

توجه بـه خروجـي ليـزرل در حالـتبا: آزمون فرضيه اول

و تخمين اسـتاندارد كـه در جـدول شـماره  )9(معناداري

هـاي قابليـت لفـهؤم تمـامي شود بـينمي است ملاحظه آمده

ــه ــان دوب ــه اســتخدام كاركن خــود كارآمــدي در جــزء دو ب

ــغل  ــستجوي ش ــوشج ــاداريو خ ــستگي معن ــي همب بين

ــوددارد ــه. وج ــس فرضــيه اول ب ــزءپ ــين ج ــاط ب  در ارتب

بينـيو خوش خود كارآمدي در جستجوي شغل هاي لفهؤم

ميأت .شود ييد
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به خروجي ليزرل در حالت:زمون فرضيه دومآ با توجه

و تخمـين اسـتاندارد كـه در جـدول شـماره  10معناداري

م شـود بـين ابعـاد قابليـت اسـتخدا است ملاحظـه مـي آمده

پس فرضيه. دو همبستگي معناداري وجوددارد كاركنان دوبه

مي .شود دوم تأييد

و:آزمون فرضيه سوم در ضمن بـراي بررسـي مناسـب

هاي تحقيق از آزمون ميـانگين بودن وضعيت متغير نامناسب

نتايج آن در جـدول شـماره. يك جامعه آماري استفاده شد 

.است آمده)11(

به جدول بالا ازآ هـاي تحقيـقكه در همه متغيـر نجابا توجه

از عدد معناداري بـزرگ  و علامـت دو حـد50/0تـر بـوده

و بالا مثبت است  از از اين. پايين رو، تمام متغيرهاي تحقيق

اي دولتــي اســتان تهــران هــ وضــعيت مناســبي در ســازمان

به نتـايج آزمـون ميـانگين. برخوردارند پس در كل با توجه

م  و هـاي قابليـت اسـتخدام لفـهؤيك جامعـه آمـاري ابعـاد

ــازمان  ــان در س ــ كاركن ــبي ه ــعيت مناس ــي از وض اي دولت

ت از اين. برخوردارند ، فرضيه سوم ميأرو .شود ييد

و مديريت كنترل
 فرصت هاي شغلي

خود را
متخصصو
حرفه اي 
 ديدن

و ــارت ــودن مه ــافي ب ك
توانايي فرد براي احـراز

 شغل در حوزه كاري

مثبت بودن تجربيـات شـغلي
گذشته

شناسايي چالشهاي
 بالقوه شغلي

قبل از آنكه پيش(
)آيند

و مديريت مسائل
 مشكلات كاري

و آگــــاهي از تفييــــرات
 تحولات سازماني

و ســازگاري انطبــاق
 فه خودبا حر

داشتن برنامه هاي
مشخص جهت

 تحقق اهداف شغلي

و بازنگري اهداف بازبيني
 كاري هنگام اخذ
 اطلاعات جديد

خوش بيني به فرصت هـاي
 شغلي در آينده

اشتياق به آموزش
 بيشتر به در
 حوزه كاري

آگاهي از تفييـرات
و تحولات شغلي

داشتن نگرش مثبت كاري

امقابليت استخد
 كاركنان

تخصصو انگيزش كارراهه

و آينده انطباق پذيري شخصي
 نگري

خــــوش
 بيني

جهت گيري اثر
 گذار كارراهه

تخصص حرفه اي
انگيزش يادگيري

بهينه
و سازي
انعطاف 
پذيري 
 شخصي

اشتياق به شركت
در آموزش هاي

لازم براي مشاغل 
و متفاوت درگيري

 مشاركت
 عميق در كار

و مثبــتتو جــه بــه بخــش روشــن
و رويـداد هـا توجـه بـه( حوادث

)نيمه پر ليوان
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 روابط همبستگي بين هشت عامل.9جدول شماره

رابطه بين مولفه هاي

قابليت استخدام

 كاركنان

نه
هي
ب

و
ي
از
س ف

طا
نع
ا

ي
ير
ذ
پ

ي
ص
خ
ش

ت
جه

ثر
يا

ير
گ

ار
ذ
گ

رر
كا

ه
اه

ه
اه
رر

كا
ش

يز
نگ
ا

ش
يز

نگ
وا

ل
ماي

ت

ي
ير

دگ
يا

ير
غي
هت

يب
دگ

شو
گ

در
ي
د
آم
ار
ك
ود

خ

ل
شغ

ي
جو

ست
ج

ش
خو

ي
بين

ار
ك
ار
از
لب

ام
تع

و انعطاف بهينه سازي

 پذيري شخصي

72/0
دار
عنا
م

59/0
دار
عنا
م

70/0
دار
عنا
م

40/0
دار
عنا
م

28/0
دار
عنا
م

56/0
دار
عنا
م

22/0
دار
عنا
م

جهت گيري اثر گذار

ههكاررا
60/0

دار
عنا
م

61/0
دار
عنا
م

35/0
0

دار
عنا
م

38/0
دار
عنا
م

43/0
دار
عنا
م

18/0
دار
عنا
م

 انگيزش كارراهه

55/0
دار
عنا
م

58/0
دار
عنا
م

57/0
دار
عنا
م

54/0
دار
عنا
م

15/0
دار
عنا
م

 انگيزش يادگيري

34/0
دار
عنا
م

48/0
دار
عنا
م

40/0
دار
عنا
م

22/0
دار
عنا
م

رگشودگي به تغيي

30/0
دار
عنا
م

50/0
دار
عنا
م

27/0
دار
عنا
م

خود كارآمدي در

 جستجوي شغل

00/0

دار
عنا
رم
18/0غي

دار
عنا
م

 خوش بيني

20/0
دار
عنا
م

 تعامل بازار كار

 عامل كلي2همبستگي بين.10جدول شماره

 ارراههتخصصو انگيزشك رابطه بين ابعاد قابليت استخدام كاركنان

و آينده انطباق  معنادار72/0 نگري پذيري شخصي
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و نامناسب.11جدول شماره  هاي تحقيق بودن وضعيت متغير مناسب

با مقدار )µ=3(3 ميانگين برابر

درصد فاصله 95

 اطمينان براي تفاوت
 تحقيق متغيرهاي

 ميانگين تفاوت معناداري عدد تعداد عدد

 حد بالاپايينحد
000/057238/05058/06390/0 898/16419 پذيري شخصي سازي وانعطاف بهينه

000/072616/06651/07873/0 364/23419 گذار كارراهه گيري اثر جهت

000/099405/09313/00568/1 137/31419 انگيزش يادگيري

000/065714/05723/07420/0 230/15419اي تخصص حرفه

000/080873/07326/08848/0 895/20419 بيني خوش

و آينده انطباق 000/070243/06505/07544/0 575/26419 نگري پذيري شخصي

و انگيزش كارراهه 000/082560/07656/08855/0 070/27419 تخصص

 گيري بحثو نتيجه
ي اي دولتي در چهـارچوب مـديريت دولتـه امروزه سازمان

،ســازي هــاي ســاختاردهي مجــدد،كوچك نــوين اســتراتژي

و خصوصي كه كشور مـا نيـز را در پيش گرفته  ...سازي اند

از اين استراتژي.از اين امر مستثني نيست  ها تبعات زيـادي

و تحول در روابط استخدامي را در پـي دارنـد  . جمله تغيير

قرارداد روانشناختي سـنتي كـه بـستري را بـراي اسـتخدام

و در نهايت امنيت شغلي ايجـادمي دا ثيرأتـ، تحـت كـرد ئمي

و تحولات مذكور تغيير يافته، از استخدام دائمي عبور  كـرده

اسـت كـه ايـن امـر كـردهبه استخدام قراردادي گرايش پيدا 

مي به خطر .اندازد امنيت شغلي كاركنان را

ــازمان ــه س ــاس لازم اســت ك ــن اس ــر اي ــال ب ــه دنب ــا ب ه

كه در ايـناامنيت شغلي گذ هايي براي جايگزين شته باشند

، مقاله، قابليت اسـتخدام بـه عنـوان يـك جـايگزين مطـرح 

و تعريف جامعي از آن ارائه شد هـاي سـپس مـدل.بررسي

و الگـوي انـدازه  گيـري مختلف قابليـت اسـتخدام بررسـي

.شدقابليت استخدام كاركنان طراحي 

يـت ال بـراي قابلؤسـ38براي طراحي ايـن الگـو در ابتـدا

كه در تحليل عـاملي اكتـشافي مرتبـه  استخدام طراحي شد

15( الاتؤ امـا يكـسري س ـشـد، عامل اسـتخراج14اول،

وبه دليل پايين)الؤس بـودن نـسبت اشـتراك حـذف شـده

كه  و8به تحليل عاملي مجدد انجام شد عامل تقليل يافـت

به بعد از محاسبه امتياز عامل بـا) عامـل8(آمـده دسـتهاي

م  بـهـ يانگين ساده، مجدداً عامل روش آمـده وارد دسـتهاي

سه عامل سوم،شدتحليل عاملي  به دليـلكه و هشتم پنجم

و  عامـل5عامـل بـه8نسبت اشتراك پـايين حـذف شـده

طي اجـراي تحليـل عـاملي5طورو همينشدتبديل  عامل

به دو عامل كلي تبديل شد  يعني در سـاخت نهـايي،مجدد

دوؤم5اين مقياس فقط  و .شدبعد استخراج لفه

م و كه ابعاد هاي قابليت لفهؤنتايج تحقيق حاكي از آن است

اي دولتي از وضعيت مناسـبيه استخدام كاركنان در سازمان 

م  و و بـين ابعـاد هـاي قابليـت اسـتخدام لفـهؤبرخوردارند

.داري وجوددارداكاركنان ارتباط معن

و ارتقا كاركنان در سازمان مـسئوليت ازآنجاكه امروزه رشد

و سازمان  به عبارتي از يك سو افراده مشترك كاركنان است

و ارتقا  از سـوي. خود را بر عهـده دارنـديمسئوليت رشد

و ارگانه ديگر سازمان  درها هـاي گـرفتن فراينـد نظرا نيز با

و  و ارتقـا سازماني خاصي مثل آموزش، ارزيـابي عملكـرد

به رشـدهجاب ايـن خـود بنـابر كنـد، كمـك هـاآنجايي بايد

مي   قابليت استخدام اهتمام ورزنديبايست در ارتقا كاركنان

مي از جمله روش كه در اين زمينه توانند مفيـد باشـند هايي

:شامل موارد زير است

مي.1 بايست در استفاده از تجربيات كاركنـان كاركنان

ــه  ــا تجرب و ب ــابقه ــرايباس و ب ــايي ــسترش توان  گ

 ند؛كن اي خود تلاشه مهارت
مي.2 در كاركنان و كوشـش بايست علاوه بـر تـلاش

ازآنيادگيري بيشتر بايد انگيزه بيشتري نـسبت بـه 

ريـزيا بـه برنامـههـ خود نـشان دهنـد تـا سـازمان
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 شوند؛ مجبورهاآنآموزشي
مي.3 و آگاهيدبايست در جهت اخذ بازخور كاركنان

از مـي هـاآنكننـد از نتايج كار خـود تـلاش تواننـد

و اربـاب طريق نظ ـ رجـوع، رات مـديران، مـشتريان

و حتي خـود ارزيـابي بـه ايـن مهـم  همكاران خود

؛دست پيداكنند

به دنبال فرصت.4 و توسـعه كاركنان بايد هاي آموزش

و  و از هـر فرصـتي بـراي گـسترش توانـايي باشند

؛كنند اي خود استفادهه مهارت

و.5 و درگيـري در امـور كاركنـان بايـد در مـشاركت

؛كنندني تلاشمسائل سازما

هـاي آتــي كاركنـان بايـد همـواره بــا كنكـاش نيـاز.6

وا از طريق مطالعه آگهيه سازمان هـاي اسـتخدامي

اي خود در ايـن راسـتاه در جهت بهبود مهارت  ...

 كنند؛ تلاش
ريزي كاراهه خاصي در راسـتاي كاركنان بايد برنامه.7

و بـر  مديريت كاراهه سـازماني بـراي خـود تنظـيم

؛كنندلاساس آن عم

ــد.8 ــروز باي ــاري ام ــعيت ك ــا درك وض ــان ب كاركن

و مطالعه خود برنامه ريزي خاصي براي خودآموزي

اه شدن مهارت باشند چون دوره زماني منسوخ داشته

و پيــشرفت جوامــع كوتــاه تــر بــا توجــه بــه رشــد

.است شده

و تئـوريكي دار اين تحقيق كاربرد  جهـتاز.دهـاي عملـي

 قابليـت تبيـين قبلـي الگـوي تئوريك با بررسـي مطالعـات

ميامحقق. توسعه داد را استخدام كاركنان تواننـدن آينده نيز

م«موضوعاتي مثل   ثر بـر قابليـت اسـتخدامؤاكتشاف عوامل

.كنند بررسي را  ...و» كاركنان

و سازمان به تمام مديران اهـ دانش حاصل از تحقيق حاضر

شغيدر راستاي جايگزينكه كندمي گوشزد لي گذشته امنيت

.گيرند هايي را درپيش برنامه
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