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  كاركنان در  بليت استخدامثر بر قاؤعوامل سازماني م
  هاي دولتيسازمان

  
 *3اكبر حسن پور، 2طاهر روشندل اربطاني ،1شمس السادات زاهدي

  ، ايرانياستاد دانشكده مديريت و حسابداري دانشگاه علامه طباطباي. 1
  ، ايراناستاديار دانشكده مديريت دانشگاه تهران .2

  ، ايراناستاديار دانشكده مديريت و حسابداري دانشگاه آزاد قزوين. 3

  )10/12/1388: ، تاريخ تصويب30/9/1388: تاريخ دريافت مقاله(
  
  
  

  چكيده
د و فراهم تولي در جهت رقابت جهاني، در چارچوب مديريت دولتي نوينها سازمان امروزه

 ، خودشان راكارگيري نيروي كار متنوعهبرداري و ب آوردن محصولات و خدمات با كيفيت و بهره
بازسازي  و برون سپاري سازي كوچك،ي مهندسي مجدد، ساختاردهي مجدديندهاآاز طريق فر

و گذار از استخدام  روابط استخدامي ،اما اين تحولات باعث تغيير قرارداد رواني. اند كرده
انداخته را به خطر  آنانامنيت شغلي  از نظر كاركنان،به استخدام قراردادي شده است كه  هميشگي

استخدام مطرح شده  در عدم امنيت شغلي براي مواجهه باقابليت استخدام مفهومي است كه    .است
ال ؤبه اين سه دنبال پاسخ اين مقاله ب بنابراين،. است يت شغلين امنيگزيعنوان جابه يعبارتبه .است
 ؟كدامند يدولت يهات استخدام كاركنان در سازمانيبر قابل ثرؤم يسازمان عوامل :است

حجم نمونه  و است روش همبستگي با استفاده از انتخاب نمونه مبتني بر پيمايشيحاضر  پژوهش 
 يانگرب پژوهشنتايج   .است نفر 450تعداد نمونه  وسازمان 12طبقه بندي  گيريبراساس روش نمونه

جايي و انتقال بر هآموزش و توسعه،ارزيابي عملكرد و ارتقا، جاب: آن است كه عوامل سازماني
هاي دولتي استان سفانه وضعيت اين عوامل در سازمانأثرند اما متؤقابليت استخدام كاركنان م

  .تهران مناسب نيست
  

  يسازمانامل و عو قرارداد روانشناختي قابليت استخدام كاركنان، :واژگان كليدي
  
  
  Email: Ak_hassanpoor@yahoo.com                         نويسنده مسئول *
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  مقدمه
هـاي   هـا بـه علـت مشـكلات اقتصـادي و اداري متعـدد بـا چـالش         اخير، دولت يدو دههدر 

هـا از  تشكيلات حجـيم دولـت   هاطي اين دوره .نداهامور خود مواجه شد يدر اداره بزرگي
رساني به مردم و جامعه دور  خوردار نبود و از هدف اصلي خود يعني خدمتكارايي لازم بر

خـارج  مبـه همـين دليـل     ،رشد كـرد  حددولت دركشورهاي مختلف بيش از  ياندازه .ماند
ايـن كشـورها    يفشار زيادي بر بودجـه  و سنگين شد نظام مديريت دولتي يمربوط به اداره
خـدمات دولتـي و مشـكلات اقتصـادي      ارايـه  يوهچنين نارضايتي مردم از شيوارد كرد؛ هم

عــلاوه، بــه دليــل بــه.شــده اســتموجــب ايجــاد مشــكلات اساســي در اداره امــور عمــومي 
 براي حـل  هادولت  ].32[بسيار متورِّم شدباندي و گروهي بخش دولتي  فراوانهاي  استخدام
 نـوين  يعنـوان مـديريت دولت ـ   تحـت  هاي مختلفي به روش مديريت دولتي سنتي مشكلات

المللي چون سـازمان همكـاري توسـعه اقتصـادي و      ها و مؤسسات بينند و ارگانمتوسل شد
سـاختاردهي   راهكارهااز اين  برخي .كردند ارايهبانك جهاني نيز در اين زمينه راهكارهايي 

بـا   كـه  هسـتند  سـپاري و حتـي جهـاني شـدن    سازي، برون سازي، كوچك مجدد، خصوصي
هـا  تغييراتي در روابط كاركنان و سازمان ها، اين روشاند بوده اههمر كاهش تعداد كاركنان

-و باعث تغيير ديـدگاه  ]31[،]25[،]7[وجود آوردهبه يا به عبارتي قرارداد روانشناختي سنتي
، كارراهـه  ]2[و الگوهايي نظيـر؛ كارراهـه بـدون مـرز     ]4[،]28[،]24[اندها شدههاي كارراهه

كيدشـان  أايجاد شـدند كـه ت   ]33[و كارراهه فراشركتي ]10[وشمنده، كارراهه ]18[منعطف 
هـا  در گذشته كاركنان بخش دولتي و سـازمان ]. 23[پذيري استپذيري و انطباقطافعبر ان

 در چارچوب مديريت دولتي نـوين  اند اما امروزه را تجربه كرده هميشگيفرهنگ استخدام 
كنـد كـه ايـن     پذير حركـت مـي   بخش دولتي به سمت استخدام قراردادي، موقتي و انعطاف

به استخدام قراردادي، قـرارداد روانشـناختي سـنتي بـين      هميشگيانتقال و گذار از استخدام 
بـه   قـرارداد روانشـناختي   ]. 30[كارمند و سازمان را تحت تأثير قرار داده و تغييـر داده اسـت  

زي بـه  و سـازمان چـه چي ـ  كـه كاركنـان   اي از اعتقادات و باورهـا درخصـوص ايـن    مجموعه
  ].8[دشو ، اطلاق ميستاننددهند و چه چيزي از يكديگر ميمي ارايهيكديگر 

جديـد موجـب    روانشـناختي  سنتي و حاكم گرديـدن قـرارداد   روانشناختيتغيير قرارداد 
عوامـل كليـدي مثـل رضـايت شـغلي، تعهـد سـازماني، وفـاداري و          تدريجي انهدام و زوال
قرارداد استخدامي جديد امنيت شغلي را تحت تأثير  ،بر اين عوامل علاوه اما. انگيزش است
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هـاي دولتـي   قرار داده و موجب زوال آن و ايجاد عدم امنيت شغلي در بين كاركنان سازمان
عدم امنيت شغلي پيامدهاي منفـي زيـادي بـه دنبـال      ].27[،]26[ده استشو بازار نيروي كار 

كه (د شو وحي، رواني و جسمي مياز لحاظ ر دارد؛ موجب به خطر افتادن سلامتي كاركنان
نگرش شغلي و   ؛]21[،]19[،]6[،]20[)نشان داده شده است مسئلهاين  نظريطور تجربي و به

و  هو درنهايت بر عملكـرد كاركنـان اثـر گذشـت     ]9[،]3[ برد كاري مثل رضايت را از بين مي
مشكل و چالشي در مطالب عنوان شده بيانگر   .دهد اثربخشي سازماني را تحت تأثير قرار مي

و تــدابير و  دشــوانديشــي  چــارهبــراي آن  بايــدروابــط بــين كاركنــان و ســازمان اســت كــه 
طـي   و مـديران اجرايـي   پژوهشـگران در ايـن راسـتا انديشـمندان،    . راهكارهايي مطرح شود

ايـن   مسـئله  امـا . انـد  را عنـوان نمـوده   كاركنان قابليت استخدام مختلف، مفهوم هايپژوهش
ايـن مقالـه بـه    نـد؟  اكدامبه  بر آن ثرؤمسازماني  عوامليت استخدام چيست؟ و ابلكه ق است
  .استالات ؤاين س پاسخ يافتن دنبال
 

   معنا و مفهوم قابليت استخدام
استخدام مطرح شده  در عدم امنيت شغلي براي مواجهه باقابليت استخدام مفهومي است كه 

دست آورند و هديدي است كه اگر افراد بامنيت ج ،قابليت استخدام »كانتر«طبق نظر . است
زماني كه شغل خـود را از دسـت بدهنـد، جـاي ديگـر قابليـت اسـتخدام         ،آن را حفظ كنند

ند و هـم  ااني كه شاغلسهاي مختلف هم براي ك مفهوم قابليت استخدام در زمينه ].16[دارند
عاريف زيـادي بـراي   ت]. 12[گيرد براي كساني كه جوياي كار هستند، مورد استفاده قرار مي

امكان حفـظ  « را در سطح بسيار كلي تحت عنوانبرخي آن. شده است ارايهقابليت استخدام 
دسـت آوردن  هتوانـايي فـرد بـراي ب ـ    راو بر خـي آن  در بازار كار داخل و خارج سازمانبقا 

يـابي بـه شـغل جديـد در     دسـت  و ظ شغل، تغيير شغل در همـان سـازمان  ، حفاوليهاستخدام 
كنند، اين تعريف هم افراد بيكاري كه جوياي كار هستند و هم افـراد   نياز، تلقي ميصورت 

بنـابراين  . ]22[شـود  شـامل مـي   را كه به دنبال شغل جديد يا ارتقاي موقعيـت هسـتند   يشاغل
هـاي  با توجه به قابليت(بازار كار و آزادانه افراد در حركت مستقلانه: قابليت استخدام شامل

قابـل توجـه اسـت    ]. 15[تحقق بخشيدن به نيروهاي بالقوه خويش اسـت ظورمنبه) استخدامي
يـابي بـه شـغل    دسـت و  حفظ شـغل در  عنوان توانايي فردبه كه در اين مقاله قابليت استخدام

اگرچـه   به هـر حـال    .شودشده و در سطح كاركنان بررسي مي جديد در صورت نياز، تلقي 
شـد ولـي   پيچيـده   ينسـب  طوربهو عدام بسيار متنوف قابليت استختعاري در اواخر قرن بيستم،
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مهم در بحث توسعه منابع انساني در اقتصاد جهـاني و يكـي    هاييكي از موضوعاين مفهوم 
منظـور  بـه  ].34[،]29[،]14[،]13[شـده اسـت  مطـرح  اروپـا   در هاي استراتژي استخدام از پايه

را  اسـتخدام  قابليـت  موجـود تعاريف ) 1998( »تيجسن«مفهوم قابليت استخدام، ساختاردهي 
  ]:11[ندي كرده استبدر سه دسته طبقه رابررسي و آن

  و كامل جامعتعاريف -3 تعاريف وسيع-2 تعاريف محوري-1
يـت در مشـاغل   فردي بـراي موفق  هايفرصت ف محوري از قابليت استخدام، تمامتعاري

 فقـط قابليـت اسـتخدام    هوممف تعاريف، دسته از در اين. گيرد برمي را در متنوع در بازار كار
گيـرد و بـه شـرايط مـوقعيتي و زمينـه اي      مـي  بـر را در كارمند رزوهايها، تمايل و آ ظرفيت

ظرفيـت و اشـتياق بـه موفقيـت در      ، عـلاوه بـر  تعاريف وسيع قابليت استخدام. اشارتي ندارد
موقعيت  هاي فردي را كه تمام ويژگي و گيرد نايي يادگيري را نيز دربرميتوا، مشاغل متنوع

عوامـل  در تعـاريف دسـته سـوم،     .شـود شامل ميكنند،  را در بازار كار تعيين مي وا يآينده
شـرايط اثرگـذار، عوامـل و    . دشو به تعاريف قبلي اضافه مي نيز اي و شرايط اثرگذاري زمينه

هـاي فـردي بـر قابليـت اسـتخدام را       اي و محيطي هستند كه اثرگذاري ويژگـي   عناصر زمينه
-براي وي فراهم مي از طرف سازمانكه  يآموزش مانند امكانات ؛سازند سخت مي يا آسان
  .شود

  
  كاركنان ثر بر قابليت استخدامؤعوامل م

درخصـوص   قابليت استخدام شويم كهمتوجه مي قابليت استخدام مربوط به تحليل ادبياتبا 
هـادي را دارنـد تـا    هاي سازماني و ن محدوديت عبور ازو توانايي  اشتياقكاركناني است كه 

گونه تعريـف  توان اين ميرا قابليت استخدام كاركنان بنابراين  .براي بازار كار جذاب بمانند
منظور جذاب ماندن براي بازار كار قابليت استخدام شامل ظرفيت و اشتياق كاركنان به: كرد

سـب بـه   و واكنش منا بيني تغييرات در وظايف و محيط كاري از طريق پيش) عوامل عرضه(
توسعه منابع انساني كه از طريق مؤسسات  هايابزار يوسيلهاست كه به) عوامل تقاضا( هاآن

 در از ديدگاه اقتصادي شايان ذكر اسـت كـه   ].5[دشو شوند، تسهيل مي ه مييها اراو سازمان
بـه هرحـال تعريـف    . شـود  مـي  توجههاي عرضه و تقاضاي كار  اين تعريف به هر دو ويژگي

هايي است كند كه قابليت استخدام كاركنان مسئوليت مشترك كاركنان و سازمان تعيين مي
هـا و  چنين لازم به ذكر است كه توسعه منابع انساني سازمانهم .گيرند كار ميهها را بكه آن
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هاي دولت و حمايت بـراي حفـظ و ارتقـاي قابليـت اسـتخدام كاركنـان بسـيارقابل        سياست
بـا    ].1[)مناسـب  قـوانين كـار  تدوين آموزش و  ايگذاري بر سرمايهعنوان مثال به (اند اهميت

سـه دسـته   به توان ثر بر قابليت استخدام كاركنان را ميؤشده عوامل م ارايهتوجه به تعاريف 
  .عوامل فردي، عوامل سازماني و عوامل برون سازماني: تقسيم كرد

كه بر قابليت اسـتخدام  هاي كلان دولتي است عوامل برون سازماني بيشتر شامل سياست
  .قوانين و مقرارت مربوط به كار و بازار كار ؛مانندكاركنان اثر گذار هستند 

ثر بر قابليت استخدام كاركنـان زيـاد بررسـي شـده و در ايـن خصـوص       ؤعوامل فردي م
  .آمده است )1(شماره نگارهطور خلاصه دراين عوامل به. شده است ارايهالگوهايي نيز 

  ثر بر قابليت استخدام كاركنانؤي عوامل فردي مهامدل .1نگاره
  ابعاد  مدل

  اشتياق و تمايل به مشاركت در آموزش -جايي بين مشاغل    هو جاب اشتياق به تحرك -  ]11[دگريپ و همكاران
  ظرفيت مشاركت در آموزش -   جايي در مشاغل گوناگونهظرفيت تحرك و جاب -

  سرمايه اجتماعي و انساني -پذيري شخصي  انطباق  -ه     هويت كارراه -  ]17[ت و همكارانشيفوگ

  تعاون و توازن -حس سازماني -پذيري شخصي انعطاف-سازيبيني و بهينهپيش -  ]35[وندر هيجدي و وندر هيجدن
 تخصص حرفه اي-

آگاهي  و دانش    -   جايي و تحركهاشتياق به جاب   -ها و دانش كاربردي   مهارت  -  ]26[كلايت من و اوت
  بازار كار

  
ي پژوهش ـنـد،  اثر بر قابليت اسـتخدام كاركنـان كـدام   ؤه عوامل سازماني مكراجع به اين

يـن صـورت كـه    اهب ـ .انـد داشـته آن اشاره كلي بـه   برخي از مقالات انجام نشده است و فقط
وسـعه  ها نيز در ارتقاي قابليت استخدام كاركنان از طريق مواردي مثـل آمـوزش و ت  مانساز

و متغيرهـاي سـازماني   حاضر عوامـل   يدر مقالهبنابراين ]. 36[،]1[،]5[،]11[بايد تلاش كنند
  )1شكل شماره (ه استدشه يثر بر قابليت استخدام كاركنان شناسايي و الگوي جامعي اراؤم
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  الگوي مفهومي پژوهش. 1نمودار 

  
  پژوهشهاي فرضيه

  :شامل هاهيفرض پژوهش يرهايغباتوجه به مت
هم با) جايي و انتقالهرد و ارتقا،جابآموزش و توسعه، ارزيابي عملك(بين عوامل سازماني  .1

 .ارتباط وجود دارد
 .ثر هستندؤعوامل سازماني بر قابليت استخدام كاركنان م .2

 .ثر استؤآموزش و توسعه بر قابليت استخدام كاركنان م -1-2
 .ثر استؤر قابليت استخدام كاركنان مارزيابي عملكرد ب -2-2
 .ثر استؤجايي و انتقال بر قابليت استخدام كاركنان مهارتقا، جاب -3-2

  
   پژوهشروش شناسي 

آن بـر   هـاي و اثر ياجزاي عوامـل سـازمان  تعيين روابط متقابل  پژوهشكه هدف جاييازآن
گردآوري اطلاعـات   يروي قابليت استخدام كاركنان است، از نظر هدف كاربردي، نحوه

 .طور مشخص مبتني بر مدل معادلات ساختاري استهتوصيفي از نوع همبستگي ب
-ه، جاب ـعملكـرد و ارتقـا   يابي ـآموزش و توسعه، ارز متغيرهاي پژوهشدر مدل تحليلي 

عنوان متغير وابسته در نظر عنوان متغير مستقل و قابليت استخدام كاركنان بهو انتقال به ييجا

  جايي جابه،ارتقا
 انتقالو

 استخدام قابليت
   كاركنان

 يسازمانعوامل

  عملكرد يابيارز

  توسعه و آموزش
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متغيرهاي اين ابزار اصلي گردآوري اطلاعات پرسشنامه است كه براساس . استگرفته شده 
ال ؤس ـ 7 ياي تـدوين شـده اسـت كـه در عوامـل سـازمان       ال پنج گزينـه سؤ 53مورد بررسي 

ال مربـوط بـه ارتقـا،    ؤس ـ 4عملكرد و يابيال مربوط به ارزؤس 3مربوط به آموزش و توسعه، 
-بـه   .مربـوط بـه  قابليـت اسـتخدام كاركنـان اسـت       الؤس 39و انتقال و درنهايت  ييجاهجاب

پرسشنامه پيش آزمـون   60اوليه شامل  يالات پرسشنامه يك نمونهؤمنظورسنجش پايايي س
هـا ميـزان ضـريب     دسـت آمـده از ايـن پرسشـنامه    هاي به سپس با استفاده از دادهشده است، 

عـدد   يامـل سـازمان  الات عوؤاعتماد با روش آلفاي كرونباخ محاسبه شد كـه بـراي كـل س ـ   
آن  يهاعـداد نشـان دهنـد    در كل ايـن  .دست آمدهب 0/ 90كاركنان و قابليت استخدام 94/0

عبـارت ديگـر از پايـايي لازم    از قابليـت اعتمـاد و يـا بـه      مورد استفاده ياست كه پرسشنامه
ــههــم  .اســتبرخــوردار  ــين ب آوري اطلاعــات  منظــور ســنجش روايــي ابزارهــاي جمــع چن
متخصـص  (ت علمي دانشگاه ئنفر از خبرگان كه از ميان اعضاي هي 15 هاينظر پژوهشگران
انتخـاب  ) هـاي دولتـي  سـازمان (و مديران اجرايي جامعه مورد بررسي ) ي پژوهشدر حوزه

و  آوري نمودنـد جمـع پـژوهش  هاي ا و شاخصه لفهؤشدند را در خصوص مفاهيم، ابعاد، م
ت پيشنهادي از سـوي خبرگـان مشـخص شـد كـه      هاي انجام شده و انجام اصلاحا با بررسي

 يجامعه . ييد قرار گرفتندأدرستي انتخاب و مورد تهاي در نظر گرفته شده به تمامي شاخص
. اسـت  1386سـازمان دولتـي اسـتان تهـران در سـال      36شامل كاركنـان   پژوهشآماري اين 

نظام بودجه اسـتاني   هايي هستند كه تابعسازمان پژوهشهاي دولتي در اين منظور از سازمان
در . گيرنـد اجتماعي و زير بنايي و توليدي قرار مي آموزشي و فرهنگي،: بوده ودر سه گروه

محاسبه حجم نمونه براي  يبراساس رابطه. هستندتعريف فوق واحد مورد مشاهده كاركنان 
ه دش ـن عنـوان نمونـه تعيـي   بندي متوازن بـه  طبقه يسازمان به شيوه 12 محدود تعداد يجامعه
 :است

آوري اطلاعـات از گـروه زيـر بنـايي و     منظور سـهولت جمـع  اما شايان ذكر است كه به
خـاب  سـازمان انت  3سازمان و از گروه آموزشـي و فرهنگـي    4سازمان، اجتماعي   5توليدي 

 2633هاي انتخـاب شـده   سازمان 12كه تعداد كل نيروي انساني در ادامه با توجه به اين. شد
ي آمـاري پـژوهش حاضـر    رگان تعـداد نمونـه  خب نگارهطرف ديگر بر اساس  نفر است و از

هـاي انتخـاب شـده بـر     سـازمان  12با تقسيم تعداد كل نيروي انساني  بنابراين .نفر است 360
امـا   ،شـد توزيـع مـي   ستايبميپرسشنامه  30براي هر سازمان  پژوهشآماري  يتعداد نمونه
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پرسشنامه پخـش كـرد    450 پژوهشبردن تعميم پذيري براي اطمينان بيشتر و بالا  پژوهشگر
پرسشنامه به دليل ناقص بودن  17ها و از ميان آن بازگردانده شدپرسشنامه  437كه درنهايت 

-غير حضوري و حضوري از نمونه يپرسشنامه به شيوه 420كنار گذاشته شد و در مجموع 
  .شده است استفادهو آوري  جمع پژوهشآماري  ي
  

  پژوهشهاي حليل و يافتهتجزيه و ت
-هـاي انـدازه  از صحت مـدل  د، بايپژوهش هايهآزمون فرضي يقبل از وارد شدن به مرحله

كار توسط تحليل  اطمينان حاصل شود كه اين ي پژوهشزازا و درونگيري متغيرهاي برون
در   .گرفـت با استفاده از مـدل معـادلات سـاختاري انجـام       وييدي مرتبه اول و دوم أعاملي ت

نسبت كاي دو بـر درجـه آزادي برابـر     جا كهآناز گيري متغير عوامل سازماني، مدل اندازه
هـاي تناسـب مـدل از    شـاخص  بنـابراين ؛ شـد  0/ 08زيـر ) RMSEA06/0 (و مقـدار  92/2با 

ي كليـه  از طرف ديگـر  .برخوردارندگيري متغير عوامل سازماني برازش مناسب مدل اندازه
اعـم از بارعـاملي و خطاهـاي آن و روابـط     (مـدل   يمعنـاداري مربـوط بـه پارامترهـا     سطوح

در مـدل    .اسـت  تـر  بزرگ 96/1ها از معناداري آن سطحزيرا  ؛معنادار شده است)همبستگي 
جا كه نسبت كاي دو بر درجـه آزادي  گيري متغير قابليت استخدام كاركنان نيز از آناندازه

ب مـدل از  هاي تناس ـشاخص بنابراين. شد 0/ 08زير) RMSEA06/0 (و مقدار 80/2برابر با 
از طرف ديگر .گيري متغير قابليت استخدام كاركنان بر خوردارندبرازش مناسب مدل اندازه

اعم از بارعاملي و خطاهاي آن و روابط (مدل  يسطوح معناداري مربوط به پارامترهاي كليه
نظـور  مبـه   .است تر بزرگ 96/1ها از اداري آنزيرا سطح معن ؛معنادار شده است)همبستگي 

مدل زير . از تحليل مسير استفاده شده است پژوهش هايهآزمون كلي مدل مفهومي و فرضي
  .ر در حالت تخمين استاندارد استيمدل تحليل مس
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ا نسـبت  زيـر  ؛مناسب بودن تقريبي مـدل تحليـل مسـير دارنـد     بيانگرهاي تناسب  شاخص

ــر از    ــه آزادي كمتـ ــر درجـ ــاي دو بـ ــدار )58/2(  4كـ ــر از  RMSEAو مقـ و  08/0كمتـ
مـدل مفهـومي    بنـابراين . هسـتند  90/0 از  تـر  بـزرگ  نيز  NFI, NNFI ، AGFIهاي شاخص
دست آمده از هبا توجه به نتايج ب پژوهشبررسي فرضيه اول  منظورهب. معنادار است پژوهش

  .آمده است) 2( شماره  نگارهمل سازماني به شرح تحليل مسير همبستگي بين عوا
  

  بر اساس نتايج آزمون تحليل مسير بررسي فرضيه اول -الف

  همبستگي بين اجزاي عوامل سازماني .2 نگاره

  جايي و انتقالهارتقاء،جاب  ارزيابي عملكرد  آموزش و توسعه عوامل سازماني

t= 43/10 *70/0    آموزش و توسعه  83/0 * t= 10/17  

t= 89/15 * 80/0      ارزيابي عملكرد  

        و انتقال جاييهارتقاء،جاب

  .استدار امعن α= 05/0در سطح خطاي   *
  

درنتيجـه  . اسـت  96/1از  تر بزرگ) (t-valuesدهد مقدار آماره بالا نشان مي نگارهنتايج 
يعنــي بــين عوامــل ســازماني  ؛شــودييــد مــيأت% 95در ســطح اطمينــان  پــژوهشفرضــيه اول 

 .با هم ارتباط وجود دارد) جايي و انتقالهموزش و توسعه، ارزيابي عملكرد و ارتقا،جابآ(



  1389، بهار و تابستان 4، شماره 2، دوره دولتيريت مدي

 

82  

-هجاب ـ ين ضريب همبستگي بـين آمـوزش و توسـعه و ارتقـاء،    تر بزرگاست كه گفتني 
جهـت  با توجه به مثبـت بـودن و هـم   . شودمربوط مي 83/0جايي و انتقال با ميزان همبستگي 

اي مناسـبي  افزايي و تقويت كننـده يري كرد يك خاصيت همگتوان نتيجهبودن ضرايب مي
  .در بين اجزاي عوامل سازماني وجود دارد

  
  : فرعي آن بر اساس نتايج آزمون تحليل مسير هايهبررسي فرضيه دوم و فرضي -ب

را  كاركنـان  زير ضرايب رگرسيوني استاندارد بين عوامل سازماني و قابليت اسـتخدام  نگاره
  .دهدنشان مي% 95ن در سطح اطمينا

  ضرايب رگرسيوني استاندارد بين عوامل سازماني و قابليت استخدام .3 نگاره
  كاركنان قابليت استخدام:متغير وابسته  عوامل سازماني: متغيرهاي مستقل

t= 52/2  *13/0  آموزش و توسعه  

t= 44/7  *55/0  ارزيابي عملكرد  

t= 24/5  *26/0  جاييهارتقاء،جاب  

  
مربـوط بـه پارامترهـا در مـدل     ) (t-valuesمعنـاداري   سـطوح كـه آزمـون   ه اينبا توجه ب
آمـوزش و توسـعه،   (مي توان گفت عوامل سـازماني  .شده است تر بزرگ 96/1ساختاري از 

چنـين  هـم . ثر هسـتند ؤبر قابليت اسـتخدام كاركنـان م ـ  ) جاييهارزيابي عملكرد و ارتقاء،جاب
. ين ضـريب رگرسـيوني اسـت   تر بزرگداراي  ركنانكا ارزيابي عملكرد با قابليت استخدام

-چون ميانگين و انحراف معيار و آمار اسـتنباطي هـم  در ادامه با استفاده از آمار توصيفي هم
آماري به بررسي مناسب بودن يا نبودن وضعيت عوامـل   يچون آزمون ميانگين يك جامعه

  :شوديران پرداخته ميا يهاي دولتسازماني در سازمان
  .نيستمناسب  يدولتهاي وضعيت عوامل سازماني در سازمان: H0 فرض
  .استمناسب  يدولت هايوضعيت عوامل سازماني در سازمان: H1فرض 

3:H
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  ي آماريآمار توصيفي وآزمون ميانگين يك جامعه. 4 نگاره
  دارياسطح معن  tآماره   ميانگين  فراواني  عوامل سازماني

  000/0 -579/10 5060/2 420  عهآموزش و توس

000/0 -134/12 4056/2 420  ارزيابي عملكرد  

000/0 -493/12 4077/2 420  جاييهارتقاء،جاب  

دست آمده در خصوص هر يـك  داري بهامعن سطحجا كه از آن) 4(شماره  نگارهمطابق 
جاكه از آن و شودييد نميأبنابراين فرض صفر ت. است α= 05/0از عوامل سازماني كمتر از 

ه شده به سـمت  يهاي اراگرايش پاسخ ،توان نتيجه گرفتمنفي شده پس مي tعلامت آماره 
ثر بـر قابليـت اسـتخدام    ؤتمام عوامـل سـازماني م ـ  بنابراين . استهاي كمتر از متوسط گزينه

  .برخوردارند هاي دولتي استان تهرانمناسبي در سازماناز وضعيت ناكاركنان 
  

 يگيرنتيجه بحث و
هـاي سـاختار دهـي    نوين اسـتراتژي  هاي دولتي در چارچوب مديريت دولتيامروزه سازمان

 اند كه كشـور مـا نيـز از ايـن    را در پيش گرفته... خصوصي سازي و  مجدد،كوچك سازي،
را  روابط استخدامي در و تحول تغيير ها تبعات زيادي از جملهاين استراتژي .نيست جداامر 

و درنهايـت   هميشـگي اد روانشناختي سنتي كه بستري را براي اسـتخدام  قرارد . در پي دارند
 هميشـگي از اسـتخدام   ،ثير تحولات مذكور تغيير يافتـه أتحت ت ،نمودامنيت شغلي ايجاد مي

اين امر امنيت شغلي كاركنان  وكرده است گرايش پيدا استخدام قراردادي  عبور كرده و به
 .اندازدرا به خطر مي
براي امنيت شغلي گذشته باشند  يهايبه دنبال جايگزين هااست كه سازمان لازم بنابراين

مـورد   شـده و  جـايگزين مطـرح   يـك  عنـوان بـه  كاركنان قابليت استخدام ،كه در اين مقاله
 قابليت اسـتخدام  ثر برؤعوامل م سپس .دشه يارااز آن  تعريف جامعي ر گرفت وبررسي قرا
شـده  ه ي ـارا كاركنـان  بـر قابليـت اسـتخدام    يسـازمان  ثرؤو الگوي عوامل م يبررسكاركنان 

  . است
و انتقال، آمـوزش و   ييجاهارتقا، جاب: يآن است كه عوامل سازمان پژوهش بيانگرج ينتا

ارتبـاط   كاركنان ت استخداميقابل باثري أثير و تأت يدر يك رابطه عملكرد يابيتوسعه و ارز
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جايي و انتقـال  همناسب، ارتقا، جاب يو توسعه عبارتي آموزشبه .ثير گذارندأداشته و بر آن ت
ثر مي تواند دانش، توانمنـدي و تخصـص كاركنـان    ؤهدفمند و ارزيابي عملكرد صحيح و م

ها تقويت نمايد و ايـن امنيـت اسـتخدام    را ارتقا بخشيده و احساس امنيت استخدام را در آن
 گفته شـده جه است كه عوامل اما قابل تو .جايگزين خوبي براي امنيت شغلي مي تواند باشد

 ديبا يدولت يهاسازمانبنابراين  ؛ستنديبر خوردار ن يدولت يهادر سازمان يت مناسبياز وضع
ت اسـتخدام كاركنـان در   ي ـبلت ارتقـا قا ين عوامل و درنهايدر جهت بهبود ا يهايزيربرنامه

  :دشوه مييها ي زير اراپيشنهاداساس،براين . رنديش بگيپ
ور ارتقـا  منظ ـدر توسعه و آموزش كاركنان بـه  ييهايزيبرنامه ر بايد يولتد يهاسازمان

ت ي ـر اهمي ـن خصـوص مـوارد ز  ي ـدر ا.داشـته باشـند    يو عمل ير، دانش نظييمهارت، توانا
  :دارد

له ين وس ـي ـاهابد تا ب ـين كاركنان گسترش يد در بيدار بايمداوم و پا يريادگيفرهنگ  -
 .دشونق يل نشان داده و تشويخود تما يارو گسترش دانش ك يريادگيكاركنان به 

ارتقـا   يق و مناسـب در راسـتا  ي ـدق ياز سـنج يآموزشي مختلف و متنوع با ن يهادوره -
 .دشوو برگزار  يزيربرنامه يمهارت و دانش كار

كاركنان  هايهو كمك گرفتن از تجرب يگريمرب يهاستميق سيد از طريها باسازمان -
كاركنـان فـراهم    يبـرا  ياهو مشـاور  يعمل ـ يهـا مـوزش ط آيبا تجربه و با سابقه شـرا 

 .آورند
هـا و تخصـص و نگـرش كاركنـان     ران بايد در جهت توسعه مهارتيسرپرستان و مد -

 يارهـا ير معيي ـو تغ يتيريمـد  يهـا دوره يق برگـزار ي ـاز طر يعبـارت نند بـه يآموزش بب
توسـعه و   ران و سرپرسـتان را در جهـت  يمـد  بايـد  يدولت ـ يهاران سازمانيمد يابيارز

 . نديق نمايرشد كاركنان خود تشو
از به ادامـه  يرا فراهم آورند كه كاركنان در صورت ن يطيشرا بايد يدولت يهاسازمان -

 . خود را ارتقا بخشند يو عمل يق دانش نظرين طريل پرداخته و از ايتحص
ــاركت و درگ - ــمش ــا  يري ــور و مس ــان در ام ــتا يكاركن ــازمان در راس ــف س  يل مختل

  . باشد يدولت يهاسازمان يسرلوحه ديها باآن يتوانمندساز
ثير بيشـتري روي  أكه ارزيابي عملكرد نسبت به ساير عوامل تبا توجه اين گرياز طرف د

سـتم  يس اي به آن داشـته و بايد توجه ويژه يدولت يهاسازمان .قابليت استخدام كاركنان دارد
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له نقاط قوت و ضعف كاركنان ين وسياهرند تا بيكارگهو ب يطراح يت عملكرد مناسبيريمد
  . دشومشخص شده و بر طرف 

 يهاو انتقال سازمان ييجاهجاب ارتقا، نتيجه داشتن يبرا بايد يدولت يهادرضمن سازمان
ت يريو مـد  يزي ـردر برنامـه  .نـد يسيستم مديريت كارراهـه مطلـوب طراحـي نما    بايد يدولت

كنند تا كاركنـان در طـول زنـدگي كـاري     عمل اي گونهد بهيها باكارراهه كاركنان سازمان
صورت اتفاقي نباشد بلكـه مسـير شـغلي فـرد در     گيرند بهخود سلسله مشاغلي را به عهده مي

شرفت كـار كنـان   يد تا بر رشد و پشوطور منطقي و بنا بر هدف معين طراحي هسازمان بايد ب
   .ديكمك نما
را در  ييهـا ات كشـوري سياسـت  در قانون كـار و قـانون مـديريت خـدم     نيز بايد دولت

هـا بتواننـد   ين وسيله سـازمان اهبيني و بگنجاند تا بپيشجهت ارتقا قابليت استخدام كاركنان 
  .هايي در اين راستا داشته باشندريزيبرنامه
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