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چكيده
در گذشته كاركنان بخش دولتي، فرهنگ استخدام دائم العمر را تجربه كرده اند. اما امروزه در چارچوب 
مديريت دولتي نوين، بخش دولتي به سمت استخدام قراردادي، موقتي و انعطاف پذير حركت مي كند كه 
اين انتقال و گذار از استخدام دائم العمر به استخدام قراردادي،امنيت شغلي كاركنان را به خطر انداخته 

است و پيامد هاي زيادي براي سازمانها و كاركنان خواهد داشت.
اين مقاله به دنبال پاسخ به اين سوال است: سازمانها چگونه مباني متفاوتي براي امنيت شغلي ايجاد 
مي كنند، در حالي كه اين امر مهم به طور فزاينده اي در حال زوال است؟پاسخ اين سوال در مفهوم قابليت 

استخدام )Employability( كاركنان نهفته است كه در مقاله حاضر به آن پرداخته مي شود. 

طيبه عباسي
دكتر اكبر حسن پور

Ak_hassanpoor@yahoo.com

قابليت استخدام كاركنان: 
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سازمانها و مشتريان است و به فرد كمك 
مي كند تا به آمال و توانمنديهاي بالقوه اش 

در كار، جامه عمل بپوشاند«.
اين  تعريف  زمينه  در  تلاشها  ساير 
مفهوم با تأكيد بر تأثير خصوصيات فردي 
نظير عوامل عرضه و  كار،  بازار  و شرايط 
كاملتري  رويكرد  به  كار  نيروي  تقاضاي 
اشاره دارند. كميته توسعه نيروي كار كانادا 

اين تعريف را پيشنهاد كرده است:
يك  نسبي  ظرفيت  استخدام،  قابليت 
شخص براي دستيابي به استخدام معني دار 
كار  بازار  و  فردي  شرايط  تعامل  از  ناشي 
قابليت  و  توانايي  استخدام،  قابليت  است. 
امكان   و  دربازاركار  تحرك  و  جابجايي 
بالفعل كردن نيروي بالقوه از طريق استخدام 
پايدار و قابل دسترس است. از اين لحاظ ، 
قابليت استخدام به عوامل زير بستگي دارد  

:)Hillage and Pollard, 1999(
- دانش؛

- مهارتها؛
- نگرشهاي افراد؛

بازار  نياز  مورد  - خصيصه هاي شخصيتي 
كار؛

- زمينه اجتماعي و محيطي كه افراد در آن 
جوياي كارند.

از  هيليج و پولارد كه تعريف وسيعي 
استخدام  قابليت  ارائه كرده اند،  اين مفهوم 
دست  به  براي  فرد  »توانايي  عنوان  به  را 
تغيير  شغل،  حفظ  اوليه،  استخدام  آوردن 
شغل  به  دستيابي  سازمان،  همان  در  شغل 
جديد در صورت نياز، تلقي مي كنند«. اين 
كار  جوياي  كه  بيكاري  افراد  هم  تعريف 
هستند و هم افراد شاغلي كه به دنبال شغل 
ارتقاي موقعيت هستند را شامل  يا  جديد 
شامل:  استخدام  قابليت  بنابراين  مي شود. 
بازار  افراد در  آزادانه  »حركت مستقلانه و 
به  استخدامي(  قابليتهاي  به  توجه  )با  كار 
بالقوه  نيروهاي  به  بخشيدن  منظورتحقق 
 Mc Quaid and Lindsay,( است«  خويش 

.)2005

قابليت  مفهوم  تاريخي  تكاملي  سير 
استخدام

استخدام،  قابليت  تاريخي  مرور 
حداقل  مفهوم  اين  كه  است  اين  نمايانگر 
يك قرن قدمت دارد. در واقع اين اصطلاح 
در آغاز قرن بيستم در بريتانيا مطرح شد و 

مي شود  عنوان  و  است  شده  تحريك  و 
كارفرماي  با  دائمي  استخدامي  قرارداد  كه 
كاري  جمعيتهاي  از  بسياري  براي  واحد 
رو به زوال است و نگرشي پويا نسبت به 
هايات  مي شود.  حاكم  حرفه ها  و  مشاغل 
درجه  با  مدرن  مشاغل  كه  كند  مي  عنوان 
بالايي از انعطاف پذيري متمايز مي شوند و 
زمان  كه  پيش بيني مي كند  آرتور  از طرفي 
زيادي طول نمي كشد كه حرفه ها و مشاغل 
فردي بدون مرز شوند و هال اظهار كرده 
 Protean( است كه اصطلاح حرفه منعطف
 90 دهه  اوايل  و   80 دهه  اواخر  در   )Job
را  منعطف  حرفه  هال  است.  يافته  توسعه 
در  متنوع  تجربيات  از  »الگويي  عنوان  به 
چندين  در  كار  و  آموزش  تحصيلات، 
زمينه هاي حرفه اي  در  تغييرات  و  سازمان 

و شغلي« تعريف مي كند.

اينكه  درباره  زيادي  گفتگوي  و  بحث 
معناست،  چه  به  دقيقا  استخدام  قابليت 
مقاله  اين  اهداف  جمله  از  و  دارد  وجود 
مفهوم،  اين  از  تعريف مشخصي  است كه 
مبتني بر ادبيات توسعه منابع انساني، ارائه 

كند.
زمينه هاي  در  استخدام  قابليت  مفهوم 
و  شاغل  كه  كساني  براي  هم  مختلف 
مورد  كارند،  جوياي  كه  كساني  براي  هم 
در  اساس،  اين  بر  مي گيرد.  قرار  استفاده 
نظير  لغوي  تعريف  يك  ارائه  اينكه  عين 
ويژگي يا كيفيت استخدام پذير شدن، ساده 
است، اما دستيابي به يك تعريف مفهومي 

و عملياتي كاري بسيار پيچيده مي نمايد.
قابليت  بريتانيا  صنعت  كنفدراسيون 

استخدام را چنين تعريف كرده است:
ويژگيها  بودن  دارا  استخدام،  »قابليت 
جهت  شخص  نياز  مورد  توانمنديهاي  و 
كارفرمايان،  متغير  نيازهاي  برآوردن 

مقدمه 
امنيت  جديد،  استخدامي  قراردادهاي 
شغلي را تحت تأثير قرار داده اند و موجب 
زوال آن و ايجاد عدم امنيت شغلي در بين 
كاركنان سازمانها و بازار نيروي كار شده اند 

.)Kluytmans and Ott, 1999(
و  مشكل  بيانگر  شده  عنوان  مطالب 
سازمان  و  كاركنان  بين  روابط  در  چالشي 
براي آن چاره انديشي  است كه مي بايست 
در  شود.  مطرح  راهكارهايي  و  تدابير  و 
مديران  و  محققان  انديشمندان،  راستا  اين 
مفهوم  مختلف،  تحقيقات  طي  اجرايي 
اما  كرده اند.  پيشنهاد  را  استخدام  قابليت 
استخدام  قابليت  كه  است  اين  مسئله 
جايگزين  تواند  مي  چگونه  و  چيست؟ 
امنيت شغلي شود؟ اين مقاله به دنبال يافتن 

پاسخ اين سوالات است.

معنا و مفهوم قابليت استخدام
در دهه گذشته، مفهوم قابليت استخدام، 
جلب  خود  به  را  ملاحظه اي  قابل  توجه 
كرده است. قابليت استخدام در انگلستــان 
كار  بازار  خط مشي  تدوين  در  اروپــا  و 
 Haughton and ( .نقش مهمي ايفـا مي كند
et al. 2001( قابليت استخدام در انگلستان 
عنوان  تحت  اساسي  اصل  يك  عنوان  به 
زمينه   در  سوم«  شيوه  »خط مشي هاي 
نيروي  اقتصادي  و  اجتمــاعي  خط مشي 
 Confederation of( است  شده  پديدار  كار 

  .)British Industry, 1999:1
نهادهاي  در  استخدام  قابليت  مفهوم 
قرار گرفته  المللي مورد توجه زيادي  بين 
است؛ ازجمله نمودي از آن را مي توان در 
كميسيون اروپا در سالهاي 1996، 2000 و 
 2000 سال  در  كار  بين المللي  سازمان  در 
با عقايد  مشاهده كرد. تا حدي اين بحث 
تشويق  كارراهه،  توسعه  به  راجع  جديد 

قرارداد استخدامي دائمي 
با كارفرماي واحد 

براي بسياري از جمعيت هاي كاري 
رو به زوال است 

و نگرشي پويا نسبت به مشاغل و حرفه ها 
حاكم مي شود



 شماره 213- بهمن 88

ت
مقالا

56

منسفيلد  كه  طور  همان  يافت.  موجوديت 
ايده   1909 سال  در  بوريج  كرده  عنوان 
است  كرده  معرفي  را  استخدام  قابليت 
قابليت  مفهوم  سپس   .)Mansfield, 2001(
بيشتر  امريكا  متحده  ايالات  در  استخدام 
توسعه و گسترش يافته است. هفت تلقي 
را  استخدام  قابليت  مفهوم  از  متفاوت 

مي توان شناسايي كرد.

)Dichotomic( 1.قابليت استخدام دوگانه
در  بيستم  قرن  اوايل  از  تلقي  اين 
انگلستان و امريكا ظهور كرده است. طبق 
اين تلقي تعريف قابليت استخدام، قابليت 
قوي  و  بنيه  خوش  كاركنان  به  دسترسي 
افراد  بين  تميز  مفهوم،  اين  هدف  است. 
غيرقابل استخدام و افراد قابل استخدام بود. 
گازير اين تلقي قابليت استخدام را به خاطر 
تمركز آن بر قطبهاي متضاد قابل استخدام / 
غيرقابل استخدام، دوگانه توصيف مي كند. 
افراد قابل استخدام به كساني اشاره دارد كه 
قادر به انجام كارند و تمايل به كار دارند 
و افراد غيرقابل استخدام به كساني دلالت 
دارد كه يا قادر به كار نيستند و يا نياز به 

كمك دارند.

درماني   – اجتماعي  استخدام  قابليت   .2
)Socio – Medical(

اين تلقي قابليت استخدام از دهه 1950 
و ساير كشورها  آلمان  بريتانيا،  امريكا،  در 
پديدار شد كه در آن زمان، قابليت استخدام 
افراد  كار  نيروي  بازار  موقعيت  دغدغه اش 
محروم و آسيب پذير مثل معلولان اجتماعي، 
ذهني و جسمي بود كه گازير اين تلقي را 
قابليت استخدام اجتماعي - درماني معرفي 
مي شود،  موجب  كه  اصلي  دليل  مي كند. 
توجه  اينگونه  آسيب پذير  و  محروم  افراد 
كنند،  جلب  خود  به  را  خط مشي گذاران 
از  بعد  شرايط  واجد  پرسنل  كمتر  عرضه 
دوره جنگ بود كه سازمانها مجبور شدند 
در فعاليتهاي كارمنديابي خود بر آنها تمركز 

كنند.
پس اين تلقي قابليت استخدام به تمايز 
و  فيزيكي  اجتماعي،  توانمندي  هاي  بين 
كاري  الزامات  و  آسيب پذير  افراد  رواني 

استخدام اشاره دارد.

خط مشي  عنوان  به  استخدام  قابليت   .3

در اقتصادهاي ملي و محلي تأكيد داشت. 
عنوان  به  استخدام  قابليت  تلقي  اين  در 
به  كه  مي شود  تعريف  قابليتي  و  استعداد 

كاريابي افراد كمك مي كند.

5. قابليت استخدام مبتني بر عملكرد بازار 
)Labour Market Performance( كار

از 1970 به بعد توجه ها به جاي نگرش 
شغلي  دانش  به  مهارتي  جنبه هاي  بر  فرد 
بر  كار معطوف شد. علاوه  بازار  ارزش  و 
نسبت  آگاهي  و  دانش  شغلي،  مهارتهاي 
بازار كار و  دانش و  افراد در  به موقعيت 
در  استخدامي  موقعيت  به  نسبت  آگاهي 
بازي  رويكرد  اين  در  مهمي  نقش   كل، 
اواخر دهه 70  تا   .)Tseng, 1972 ( مي كنند 
كشورهاي  كه  اقتصادي  ركود  به  توجه  با 
صنعتي را در برگرفت، سازمانها و شركتها 
مثل محققان تشخيص دادند كه مهارتهاي 

شغلي براي جذاب ماندن در بازاركاركافي 
مهارتهاي  اهميت  هُـوت  بنابراين  نيست. 
نشان  را   )Transferable Skills( انتقال  قابل 
در  را  كاركنان  مهارتها  اينگونه  كه  داد 
مي كنند  حفظ  كاري  متفاوت  موقعيتهاي 
كمتر  كار  بازار  در  را  آسيب پذيري شان  و 
مهارتها،  اين  از  نمونه هايي  مي سازند. 
كه  هستند  اجتماعي  و  ارتباطي  مهارتهاي 
بلكه  نيستند،  مهم  شغل  اكتساب  در  فقط 
شغل  به  تدريجي  حركت  يا  آن  حفظ  در 
ديگر بسيار قابل اهميت اند. با اين اوصاف، 
افراد  قابليت استخدام در دهه 1970 براي 
اقتصادي،  مهم شد. چون ركودهاي  بسيار 
يافتن يك شغل و حفظ آن را بسيار دشوار 
استخدام  قابليت  دهه 1970  در  بود.  كرده 
در كل بر اساس پيامدهاي آينده بازار كار 
بر سرمايه انساني افراد يا گروههاي خاص 
قابليت  تلقي  اين  گازير  كه  مي شود  ديده 

استخدام را عملكرد بازار كار مي نامد.

)Manpower Policy( نيروي انساني
اين تلقي قابليت استخدام از دهه 1960 
پتانسيل  به عنوان  پديدار شد و  امريكا  در 
فردي استخدام شدن يا در استخدام ماندن 
مورد ملاحظه قرار گرفت و اين تلقي نيز 
اجتماعي  استخدام  قابليت  مباحث  تحت 
آسيب پذير  گروههاي  ساير  به  درماني   -
اجتماعي توسعه يافت كه تأكيدي دوباره بر 
تمايز بين تواناييهاي كاري افراد آسيب پذير 
و الزامات كاري استخدام داشت. گازير اين 
تلقي قابليت استخدام را به عنوان خط مشي 

نيروي انساني معرفي مي كند.
در اين راستا اولويت اول دولت آمريكا 
بر اين فرض استوار بود كه اگر اطلاعاتي 
راجع به پتانسيل و استعدادهاي بالقوه افراد 
فراهم  آنها  شكوفايي  امكانات  و  كشف 
شود، افراد به وضعيت استخدام هميشگي 

دست پيدا مي كنند.

در واقع ارتقا و بهبود قابليت استخدام، 
قابليت  داشت.  اقتصادي  كلان  هدف 
سابقه  طريق  از  كارگر  يا  كارمند  استخدام 
تلاش  سياستگذاران  مي شد.  تعيين  كارش 
وسيله  به  را  استخدام  قابليت  كه  كردند 
درخصوص  افراد  نگرش  بر  اثرگذاري 
استخدام خود ارتقا دهند. نگرشهاي انطباقي 
به ورود مجدد  از خودشان  افراد  و تصور 
افرادي كه اعتماد به نفس خود را از دست 
داده اند، به حوزه كار كمك مي كند. اندازه 
نگرشها  بر  باتكيه  استخدام  قابليت  گيري 
بهبود  در  خاص  اطلاعات  از  استفاده  و 
تخصيص بازار كار تا آغاز دهه 70 معمول 

بوده است.

)Flow( 4. قابليت استخدام مستمر
جامعه شناسي  ادبيات  در  تلقي  اين 
فرانسوي در دهه 1960 به وجود آمد كه بر 
بحث تقاضا و قابليت دسترسي به استخدام 

قابليت استخدام دوگانه
قائل به تمايز 

ميان افراد قابل استخدام 
و غيرقابل استخدام است
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بازار  در  كار  تقاضاي  و  فردي  ويژگيهاي 
كار تأكيد دارند. قابليت استخدام مستمر، با 
تمركز برتقاضاي بازار كار، تغيير اقتصادي 
در سطح كلان و نرخ جذب اقتصادي، يك 

گزينه اصلاحي پيشنهاد كرد.
تركيب  با  استخدام  قابليت  سوم  موج 
سه تلقي آن يعني عملكرد مبتني بر نتايج 
بازار، قابليت استخدام ابتكاري و تعاملي در 
دهه 1980 شكل گرفت و در دهه 1990 
توسعه يافت. اين تلقي ها بر انطباق پذيري 
مي كند  استنتاج  گازير  دارند.  تمركز  افراد 
قابليت  مفهوم  اوليه  تلقيهاي  چند  هر  كه 
استخدام از صحنه كنار مي روند و يكطرفه 
قابليت  اما  مي نمايند،  جلوه  ايستا  و 
استخدام عملكرد مبتني بر نتايج بازار كار 
ارزيابي خط مشي  اساسي  عنصر  عنوان  به 
قابليت استخدام  باقي مي ماند و در ضمن 
تفكر  در  را  خود  محدود  نقش  ابتكاري 
است  كرده  حفظ  انساني  منابــع  توسعه 

.)Mc Quaid and Lindsay, 2005(
توسعه  به  مربوط  ادبيات  حقيقت  در 
منابع انساني به استفاده از قابليت استخدام 
و  اكتشافي  و  توصيفي  مفهوم  عنوان  به 
سنتي  روابط  اينكه  به  توجه  با  تبييني، 
درخصوص  سازمان  يا  كارفرما  و  كارمند 
وفاداري دوطرفه كمتر دوام مي آورد، ادامه 

)Ellig, 1998 (. مي دهد
به منظور ساختاردهي بر تلقي تعاملي 
 )1998( تايسن  استخدام،  قابليت  مفهوم 
بين سه نوع تعريف قابليت استخدام تمايز 

)DeGrip et al., 1999 (:قائل شد
1-تعاريف محوري؛

2-تعاريف وسيع؛
3-تعاريف جامع و كامل.

قابليت  از   )Core( محوري  تعاريف 
فردي  امكان پذيري هاي  تمام  استخدام، 
براي موفقيت در مشاغل متنوع در موقعيت 
در  دربرمي گيرند.  را  كار،  بازار  مشخص 
دغدغه اش  استخدام  قابليت  تعاريف،  اين 
و  است  كارمند  آمال  و  تمايلات  ظرفيتها، 
شرايط زمينه اي در اينجا عنوان نمي شوند. 
تعاريف وسيع )Broader( قابليت استخدام، 
مشاغل  در  موفقيت  به  اشتياق  و  ظرفيت 
پيوند مي دهد  و  كند  تركيب مي  را  متنوع 
نيز  را  يادگيري  توانايي  اين  بر  علاوه  و 
وسيع  تعاريف  بنابراين،  دربرمي گيرد. 
فردي  ويژگيهاي  تمام  استخدام،  قابليت 

ابتكارگونه  استخدام  قابليت   .6 
 )Initiative(

از سال 1980، مفهوم قابليت استخدام 
شد  محسوب  كاركنان  ويژگيهاي  از  يكي 
كارفرمايان  كه  بود  چيزي  آن  از  فراتر  كه 
تغييرات  بر  آمدن  فائق  براي  سازمانها  و 
سريع در محصولات، خدمات و فرايندها 
نياز داشتند. به خاطر نوسانات در استخدام، 
استخدام  تدريج  به  كارفرمايان و سازمانها 
كاركنان بر اساس قرارداد موقتي و همچنين 
انعطاف پذير  و  پاره وقت  قراردادهاي  ارائه 
را در دستور كار قرار دادند و در ساعات 
كاري تنوع زيادي ايجاد كردند. اين فرايند 
باعث شد كه بازار كار به دو بخش تقسيم 
شود. بخش اول، شامل  كاركنان با مشاغل 
دائمي و بخش دوم، شامل افراد يا كاركناني 
با  پاره وقت  يا  و  موقتي  قراردادهاي  با  كه 

سازمانها و كارفرمايان ارتباط دارند.

به  استخدام  قابليت  در  سرمايه گذاري 
عنوان فعاليتي كه صرفا براي بهبود افرادي 
كه در بخش اول كار مي كنند يا در هسته 

بازار كار داخلي هستند، عنوان مي شود. 
يك  عنوان  به  استخدام  قابليت  مفهوم 
فراويژگي )Meta – Characteristic( در دهه 
1980 محسوب مي شد و نگرشها، دانش و 
مهارتها را تركيب مي كرد و به عنوان عامل 
بسيار مهم و تعيين كننده براي عملكرد بازار 

كار كاركنان مورد ملاحظه قرار گرفت. 
نام  گونه  ابتكار  را،  تلقي  اين  گازير 
مي نهاد. فرد قابل استخدام يا استخدام پذير 
در  دائمي  كارآفرين  يك  رويكرد  اين  در 

حرفه بدون مرز خودش است.

تعاملي  استخدامي  قابليت   .7 
)Interactive(

در دهه 1990 ، مفهوم قابليت استخدام 
موقعيت  مثل  جنبه هايي  اينكه  به  توجه  با 

و  سياستها  كار،  بازار  دانش  كار،  بازار 
ادغام  مفهوم  در  سازمان،  خط مشي هاي 
شد، توسعه بيشتري يافت. به عنوان نمونه 
اوتين ، قابليت استخدام را سازه اي متشكل 
از چهار عنصر مي داند كه بر شانس فعال 
اثر  كار  بازار  در  فرد  ماندن  فعال  و  شدن 

مي گذارد:
و  )انگيزشي  فردي  ويژگي هاي 
موقعيت  حرفه اي،  مهارتهاي  ارتباطي(، 
بازار كار و سياست هاي آموزشي كارفرما و 
بنابراين قابليت استخدام مسئوليت  دولت. 
و  سازمانها  يا  كارفرمايان  دولت،  مشترك 
تلقي،  اين  به  گازير  كه  تلقي شد  كاركنان 
كه  مي گويد  تعاملي  استخدام  قابليت 
و  كار  بازار  بازيگران  همه  آن  اساس  بر 

مؤسسات همراه مي شوند.
گازير پيشنهاد مي كند كه هفت تلقي ياد 
شده از مفهوم قابليت استخدام، قابل تعريف 

در سه موج هستند. موج اول  مفهوم قابليت 
قابليت  »دوگانگي«  بر  تمركز  استخدام، 
مفهوم،  از  ساده  تلقي  اين  است.  استخدام 
بودن  استخدام پذير  تشخيص  براي  اگرچه 
از غيرقابل استخدام بودن مفيد است، پيش 
از اينكه ابزار خط مشي بازار كار باشد، يك 
تمايز اضطراري است. در عين حال، تلقي 
مدل هاي  در  اخيرا  مفهوم  اين  از  ديگري 
مسئله  اين  بر  و  شده اند  پديدار  كار  بازار 
توجه دارند كه آيا افراد بيكار ممكن است 
غيرقابل  تكنولوژيكي،  تغييرات  دليل  به 

استخدام باشند.
شروع   1960 دهه  تقريباَ  دوم،  موج 
شد و به صورتي متفاوت از مفهوم قابليت 
استخدام توسط كاركنان اجتماعي، آمارگيران 
بازار كار مورد استفاده  و خط مشي گذاران 
اجتماعي–  استخدام  قابليت  گرفت.  قرار 
درماني و قابليت استخدام خط مشي نيروي 
بين  فاصله  سنجش  و  تعيين  بر  انساني 
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قابليت استخدام 
به عنوان يك مفهوم 

توصيفي، تبييني و اكتشافي
هر روز كاربرد بيشتري مي يابد
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را كه موقعيت آينده را در بازار كار تعيين 
مي كنند، دربرمي گيرد.

 All –( كامل  و  جامع  تعريف  در  اما 
شرايط  و  زمينه اي  عوامل   ،)Embracing
اثرگذاري به تعاريف قبلي اضافه مي شود. 
زمينه  اي  عناصر  و  عوامل  اثرگذار،  شرايط 
اثرگذاري ويژگيهاي  و محيطي هستند كه 
يا  تسهيل  را  استخدام  قابليت  بر  فردي 
آموزش  مثال،  عنوان  به  مي سازند.  سخت 
تعريف  در  سازمان.  طرف  از  آمده  فراهم 
تمام  استخدام  قابليت  كامل،  و  جامع 
شرايط زمينه اي و فردي را شامل مي شود 
تعيين  را  كار  بازار  در  آينده  موقعيت  كه 

مي كنند.
سه  شامل  را  استخدام  قابليت  برخي، 

جزء مي دانند:
1. توانايي استخدام شدن؛

و  جابجايي  و  استخدام  حفظ  توانايي   .2
مختلف  نقشهاي  و  مشاغل  بين  حركت 

درون سازمان؛
3. توانايي به دست آوردن موقعيت جديد 

.)Finn, 2000(استخدام
دگريب و سندرز انواع قابليت استخدام 

را به شكل زير تقسيم بندي كردند:
1. انطباق با شغل: قابليت استخدام انطباق 
با شغل به شانس كارمند جهت باقي ماندن 
در شغل فعلي در سازمان، اطلاق مي شود.

به  سازماني:  درون  استخدام  قابليت   .2
شانس كارمند در انتقال به شغل ديگري در 

سازمان فعلي گفته مي شود.
به  سازمان:  خارج  استخدام  قابليت   .3
شانس كارمند در انتقال به شغل ديگري در 
 Hellgren( مي شود  اطلاق  ديگري  سازمان 

.)etal. 1999

نتيجه گيري  
قابليت  به  مربوط  ادبيات  تحليل 
جنبه  سه  كه  مي سازد  روشن  استخدام، 
قابليت استخدام براي مفهوم مدرن قابليت 
قابليت  مفهوم  هستند.  محوري  استخدام 
استخدام ويژه كاركناني است كه مشتاق اند 
محدوديتهاي  بر  بودن  اثرگذار  توانايي  و 
بازار  براي  تا  دارند  را  نهادي  و  سازماني 
كار، جذاب بمانند. بنابراين قابليت استخدام 
كاركنان را مي توان اين گونه تعريف كرد: 
اشتياق  و  ظرفيت  شامل  استخدام،  قابليت 
كاركنان به منظور جذاب ماندن براي بازار 

و  واكنش  طريق  از  عرضه(  )عوامل  كار 
محيط  و  وظايف  در  تغييرات  پيش بيني 
وسيله  به  كه  است  تقاضا(  )عوامل  كاري 
ابزارهاي توسعه منابع انساني كه از طريق 
مؤسسات و سازمانها ارائه مي شوند، تسهيل 
ذكر  شايان  اقتصادي  ديدگاه  از  مي شود. 
است كه اين تعريف به هر دو ويژگيهاي 
به  مي شود.  اطلاق  كار  تقاضاي  و  عرضه 
قابليت  كه  مي كند  تعيين  تعريف  حال  هر 
مشترك  مسئوليت  كاركنان،  استخدام 
را  آنها  كه  است  سازمانهايي  و  كاركنان 
ذكر  به  لازم  مي گيرند.همچنين  كار  به 
و  سازمانها  انساني  منابع  توسعه  كه  است 
سياستهاي دولت و حمايت براي حفظ و 
ارتقاي قابليت استخدام كاركنان بسيارقابل 
اهميت اند) به عنوان مثال سرمايه گذاري بر 

آموزش و قوانين كار(.
پس قابليت استخدام، مفهومي است كه 

و  استخدام  منعطف  قراردادهاي  خاطر  به 
امنيت شغلي و استخدام مطرح شده  عدم 
استخدام،  قابليت   ، كانتر  نظر  طبق  است. 
امنيت جديدي است كه اگر افراد به دست 
آورند و آن را حفظ كنند، زماني كه شغل 
خود را از دست بدهند، جاي ديگر قابليت 

استخدام دارند.
غيرمستقيم  پيامد  استخدام  قابليت 
نتيجه سرمايه گذاري  يادگيري و توسعه و 
در مهارتهاي انساني است؛ بدين معني كه 
پايدار و توسعه  يادگيري  بايستي در  افراد 
پايدار درگير باشند و مهارتهاي خود را به 
مورد  آينده  در  كه  مهارتهايي  و  كنند  روز 
ديگر  كارفرماهاي  و  فعلي  نيازكارفرماي 
خواهد بود، كسب كنند. طبق نظر هيلج و 
پولارد، قابليت استخدام مي تواند به بهترين 
پيچيده  بسيار  تعامل  نتيجه  عنوان  به  نحو 

عوامل و عناصر متفاوت زير درك شود:

1. داراييهاي قابليت استخدام 
استخدام،  قابليت  داراييهاي  از  منظور 
مهارتهاي  مثل  پايه اي  و  اساسي  داراييهاي 
اصلي و ويژگيهاي شخصي ضروري مثل 
ميانه  داراييهاي  اعتماد؛  قابليت  صداقت، 
مثل  شغل  ويژه  و  كليدي  مهارتهاي  يعني 
ارتباطات و حل مسئله و داراييهاي سطح 
بالا يعني مهارتهايي كه به عملكرد سازماني 
و  بينش  و  تيمي  كار  مثل  مي كند،  كمك 

بصيرت كسب و كار، هستند.
2. معرفي و ارائه

نمايش  به  ارائه،  و  معرفي  از  منظور 
گذاشتن و ارائه داراييهاي قابليت استخدام 
و  پست  آنكه  بر  علاوه  امر  اين  كه  است 
موقعيت فعلي را تثبيت مي كند، مي تواند 

جايگاه فرد در بازار كار را ارتقا بخشد. 
3.آمادگي

مهارتهاي  مثل  تواناييهايي  از  طيفي  به 

و  تواناييها  از  )آگاهي  كارراهه  مديريت 
فرصتهاي  از  آگاهي  محدوديت هاي خود، 
بازار نيروي كار و تصميم گيري(، مهارتهاي 
)مثل  استراتژيك  مهارتهاي  و  كاريابي 
فرصتهاي  كردن  دنبال  به  واقعي  رويكرد 

شغلي(گفته مي شود.
4. عوامل زمينه اي 

توانايي تشخيص داراييها و مهارتهايي 
اجتماعي  عوامل  به  شد،  بحث  پيشتر  كه 
شخصي  شرايط  و  محيطي  اقتصادي،  و 
شرايط  دارد.  بستگي  آنها  بين  روابط  و 
كار  نيروي  بازار  تقاضاي  مثل  خارجي، 
به  دسترسي  بر  كارفرمايان  نگرشهاي  و 
فرصتهاي مناسب اثر مي گذارند؛ در حالي 
كه شرايط شخصي مثل سلامتي جسمي بر 
توانايي دنبال كردن فرصتها اثر مي گذارند 

.)Lindsay et al.,2003 (
اعظم  قسمت  كه  است  اهميت  حائز 
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تعاريف محوري )Core( از قابليت استخدام،
تمام امكان پذيري هاي فردي 

براي موفقيت در مشاغل متنوع 
در موقعيت مشخص بازار كار

را دربرمي گيرند
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ادبيات مربوط به قابليت استخدام، از نقطه 
نظر كاركنان به موضوع پرداخته  و آن را به 
نفع كاركنان ارزيابي كرده است. به عبارتي، 
كاركنان  استخدام  قابليت  بهبود  و  ارتقا 
افزايش  سازمانشان  در  را  آنها  ارزش 
سرمايه گذاري  ديگر  طرف  از  و  مي دهد 
استخدام  قابليت  انتقال،  قابل  مهارتهاي  بر 
افزون  بيروني  كار  بازار  در  را  كاركنان 
مي سازد. اما واقعيت اين است كه در اين 
خصوص، سازمانها با تضاد روبرو هستند؛ 
زيرا زماني كه آنها قابليت استخدام كاركنان 
و  صحيح  واكنش  با  مي  دهند،  ارتقا  را 
تغييرات انطباقي كاركنان )كه از قابليت آنها 
نشئت مي گيرد ( به بهره وري و سودمندي 
در  سرمايه گذاري  طرفي  از  اما  رسند،  مي 
مهارتهاي قابل انتقال كاركنان مي تواند اين 
ترك  با  كه  باشد  داشته  دنبال  به  را  خطر 
سازمان،  از  كاركنان  خروج  و  خدمت 
سازمانهاي  رقيب  از اين سرمايه گذاري 
sAcemoglu and Pi دآموزشي استفاده كنن )

.)chke, 1999
انديشمندان  و  نويسندگان  برخي  البته 
با بحث عنوان شده كه به عنوان پارادوكس 

مخالف  اند.  است،  مطرح  استخدام  قابليت 
سازمانهايي كه در قابليت استخدام كاركنان 
سرمايه گذاري مي كنند، اين قابليت را دارند 
افزايش  با  سازمان خود  به  را  كاركنان  كه 
پتانسيل جابجايي و تحرك، جذب كنند. به 
علاوه سازماني كه در سرمايه انساني زياد 
سازماني  تصوير  مي كند،  سرمايه گذاري 
اين   كه  مي دهد  ارائه  را  بهتري  و  متعالي 
كاركنان  راحتي  به  مي شود  باعث  مسئله 

توانمند را جذب كند. 0
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طيبه عباسي: دانشجوي دكتري مديريت سياست 
گذاري دانشگاه تربيت مدرس

از  دولتي  مديريت  دكتراي  پور:  حسن  اكبر 
دانشگاه علامه طباطبايي

قابل توجه مشتركان تدبيرماهنامه علمي- آموزشي در زمينه مديريت

بخش  طريق  از  فقط  تدبير  ماهنامه  اشتراك   -1
قبال  در  تدبير  است.  امكان پذير  مجله  اشتراك 
مشترك  مجله  دفتر  از  خارج  كه  افرادي  و  شركتها 

تدبير مي شوند، هيچگونه مسئوليتي ندارد.
خود  اشتراك  مدارك  كه  مشتركاني  كليه  از   -2
ارسال  مجله  دفتر  به  دورنگار  يا  پست  طريق  از  را 
مي نمايند، درخواست مي شود پس از ارسال، با دفتر 
مجله تماس حاصل كرده تا نسبت به وصول مدارك 

خود اطمينان كامل يابند.
خود  اشتراك  واريزي  فيش  كه  مشتركاني  از   -3
ارسال مي كنند،  مجله  دفتر  به  از طريق دورنگار  را 
تقاضا مي شود حتماً نسبت به درج تلفن و نام و ساير 

مشخصات خود در روي فيش اقدام نمايند.

تلفكس: 22042015
دورنگار: 22043001
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