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  عوامل  فردی مـوثر بـر قابلیـت اسـتخدام    پژوهشی پیرامون 
  دولتی ایران بخشکارکنان در 

 
 ∗ شمس السادات زاهدی

 ∗∗ اکبر حسن پور
 

 چکیده
 بکارگیری شیوه های مدیریت بخش خصوصی در بخـش          با زه پارادایم مدیریت دولتی نوین    امرو
،در وصی سـازی، بـرون سـپاری        ازی، خـص   مولفه 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 گیـری بـه      با   ، و استشده  با ویژگی های استخدام مادام العمر و امنیت شغلی به چالش کشیده             

 . را به خطـر انداختـه اسـت        کارکنانلی  ی ، امنیت شغ   ام قراردادی،موقتی و انعطاف پذیر    سمت استخد 
 استخدام مطرح    در  عدم امنیت شغلی   برای مواجهه با  ن مقاله   ی در ا  قابلیت استخدام مفهومی است که      

 به دنبال پاسـخ      حاضر پژوهش  ن اساس یبرا  .شود یت شغل ین امن یگزیجا  و تا حدودی می تواند     شده
 ی دولت ـ یتخدام کارکنـان در سـازمانها     ت اس ـ ی ـ بـر قابل   عوامـل فـردی  مـوثر        : به این سـوال اسـت     

 مطـرح مـی    کارکنان ت استخدام ی قابل  تعریف جامعی از   ن مقاله یا این سوال در      به   پاسخ یبرا؟کدامند
 بـه   و یی شناسـا  ی دولت ـ ی موثر بر آن در سـازمانها      یعوامل فرد  ،   ی نظر یمبانشود و پس از بررسی      

 .دشو ین مییت استخدام کارکنان تبیبا قابلآن عوامل  ارتباط آیکمک مدل معادلات ساختار
 ی و عوامل فرد کارکنانقرارداد روانشناختی، قابلیت استخدام:   کلیدیمفاهیم

 
 
 

                                                           
 استاد دانشکده مدیریت و حسابداری دانشگاه علامه طباطبایی ∗
 ی مدیریت دولتی دانشگاه علامه طباطباییادکتر ∗∗
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 مقدمه 
 طولانی است که به مـوازات مفـاهیم تمـدن و دولـت               ای اداره امور دولتی دارای پیشینه    

نظام های کهـن،    : این پیشینه در قالب مفهوم پارادایم در سه الگوی        . یافته است   و تطور  ظهور
هـای کهـن  بـه جـای 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 فردی                بودهغیرشخصی  
 از اداره    اغلب بـا فـساد 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  کسببرای
 نهایتـاَ بـه ایجـاد        و فقدان کارایی و اثربخـشی،      مشکلات ذاتی اداره به سبک کهن     . (2005

 . اداره امور دولتی سنتی شدپارادایمتغییراتی در اواخر قرن نوزدهم و اصلاحاتی با 
 بـه   زی ـ مـدیریت دولتـی سـنتی ن        مـشکلات   بـرای حـل    شت چند سـال    پس از گذ   دولتها

 ه هـای  متوسل شدند و ارگانها و مؤسسعنوان  مدیریت دولتی نوین  تحتهای مختلفی روش
المللی چـون سـازمان همکـاری توسـعه اقتـصادی و بانـک جهـانی نیـز در ایـن زمینـه                         بین

برخی از ایـن  .(Goldsmith & Page ,1997; Olowu ,2003)راهکارهایی ارائه کردند
سازی، بـرون سـپاری و حتـی جهـانی            سازی، کوچک   ساختاردهی مجدد، خصوصی  راهکار ها   

 تغییراتـی در روابـط      ، ایـن روشـها    انـد    بـوده   همـراه   که با کاهش تعداد کارکنان      هستند شدن
کـه   وجـود آورده اند  بـه   قرارداد روانـشناختی سـنتی   دیگر در  کارکنان و سازمانها یا به عبارتی     

 ;Ellig, 1998).ت استخدام کارکنان شده استی بنام قابلیدی  مفهوم جدیریث شکل گباع
Lindsay, McCrachen, & Mc Quaid, 2003; Finn, 2000; Hall & 

Mirvis,1995). 
تداوم و گسترش مدیریت دولتی نوین موجـب پیـدایش چـالش هـا و پرسـشهایی بـرای                   

  از جملـه از ایـن        ، های مختلف شده اسـت      و کارگزاران مدیریت دولتی در زمینه      پژوهشگران
 . زمینه ها مدیریت روابط کارکنان است

انـد امـا امـروزه      را تجربه کـرده  یدائم فرهنگ استخدام    ،در گذشته کارکنان بخش دولتی    
کند که این انتقال      پذیر حرکت می    بخش دولتی به سمت استخدام قراردادی، موقتی و انعطاف        

 استخدام قراردادی، قـرارداد روانـشناختی سـنتی بـین کارمنـد و              به یماز استخدام دائ  و گذار   
قـرارداد  .و طرفین کار را با چـالش هـایی روبـرو کـرده اسـت              سازمان را تحت تأثیر قرار داده       

و سـازمان چـه     ای از اعتقادات و باورها درخـصوص اینکـه کارکنـان              به مجموعه  روانشناختی
 دشـو  ، اطـلاق مـی   یکـدیگر مـی سـتانند   چیزی به یکدیگر ارائه می دهنـد و چـه چیـزی از   
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(Arthur,1994) .   جدیـد    روانشناختی دن قرارداد ش سنتی و حاکم     روانشناختیتغییر قرارداد
، تعهد سـازمانی، وفـاداری و    عوامل  کلیدی مثل رضایت شغلی تدریجیموجب 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 سـازمانهای دولتـی و بـازار                    

 ,Rajan, 1997; Levy, Jessop, Rimmerman, & Levy)ده اسـت  شنیروی کار 
1992). 

مطالب عنوان شده بیانگر مشکل و چالشی در روابط بین کارکنـان و سـازمان اسـت کـه                   
ن ی مولف در این راستا    . کارهایی مطرح شود   و تدابیر و راه    شوداندیشی    چارهبرای آن   ت  بایس  می

 عنـوان    به عنوان جایگزین امنیـت شـغلی        قابلیت استخدام را    مفهوم  ، ی نظر ی مبان یبا بررس 
 را  ییهـا   مؤلفه و    چیست؟ و چه ابعاد     کارکنان  که قابلیت استخدام    مساله این است   اما. اند  هکرد

 سـوالها ؟این مقاله به دنبال یافتن پاسخ ایـن   کدامند بر آن موثریعوامل فرد و گیرد در بر می  
 .است

 
 معنا و مفهوم قابلیت استخدام 

انی کـه شـاغلند و هـم بـرای          سهای مختلف هم برای ک      مفهوم قابلیت استخدام در زمینه    
ین اینکـه ارائـه     بر این اساس در ع    . گیرد  کسانی که جویای کار هستند، مورد استفاده قرار می        

یک تعریف لغوی نظیر ویژگی یا کیفیت استخدام پذیر شدن، ساده است، دسـتیابی بـه یـک                  
 .است  ایکار پیچیدهمفهومی و عملیاتی تعریف 

ــرده اســت     ــف ک ــین تعری ــن چن ــت اســتخدام را ای ــا قابلی کنفدراســیون صــنعت بریتانی
(Department of Higher and Further Education, Training and 

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

کنـد تـا بـه آمـال و            متغیر کارفرمایان، سازمانها و مشتریان است و به فرد کمک می           ینیازها
 مفهـوم  سایر تلاشها در زمینه تعریف این .اش در کار، جامه عمل بپوشاند های بالقوه  توانمندی

با تأکید بر تأثیر خصوصیات فردی و شرایط بازار کار نظیر عوامل عرضه و تقاضای نیروی کار 
  را  تعریـف زیـر     در ایـن زمینـه     کمیته توسعه نیروی کار کانادا    .  رویکرد کاملتری اشاره دارد    هب

قابلیت استخدام ظرفیت نسبی یک شخص برای دسـتیابی بـه اسـتخدام        :پیشنهاد کرده است  
قابلیـت اسـتخدام، توانـایی و    .شرایط فردی و بازار کار اسـت عوامل و دار ناشی از تعامل      معنی
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 بـالقوه از طریـق      ظرفیـت هـای   دن  کـر  بالفعل    امکان   بازارکار و  جابجایی و تحرک در    قابلیت
استخدام بـه عوامـل زیـر بـستگی         از نظر افراد، قابلیت     . استخدام پایدار و قابل دسترس است     

 (Hillage & Pollard, 1999, p. 12):دارد
           های شخصیتی مورد نیاز بازار کار خصیصه -
                دانش -
    .زمینه اجتماعی و محیطی که افراد در آن جویای کارند -
     مهارتها -
  های افراد نگرش -  
م را بـه    اند، قابلیت اسـتخدا     که تعریف وسیعی از این مفهوم ارائه کرده       »1 و پولارد  جهیلی «

 دسـتیابی    و عنوان توانایی فرد برای بدست آوردن ، حفظ شغل، تغییر شغل در همان سـازمان              
 این تعریف هم افـراد بیکـاری کـه جویـای کـار      .کنند جدید در صورت نیاز، تلقی میبه شغل   

. شود  شامل می   را  که به دنبال شغل جدید یا ارتقای موقعیت هستند         یهستند و هم افراد شاغل    
با توجه به قابلیت    ( بازار کار   و آزادانه افراد در    حرکت مستقلانه : ین قابلیت استخدام شامل   بنابرا

 ,Feintuch). تحقق بخشیدن به نیروهای بالقوه خـویش اسـت  به منظور) های 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 شغ و شغل
 و نـسبتاَ    عتعاریف قابلیت اسـتخدام بـسیار متنـو        اگر چه در اواخر قرن بیستم،        به هر حال  

 مهم در بحث توسعه منابع انسانی        های یکی از موضوع  شد ولی این مفهوم به عنوان       پیچیده  
 European) دش ـرح مط ـ اروپـا   درهای استراتژی استخدام در اقتصاد جهانی و یکی از پایه

Commission, 2000; Ellig, 1998 ;Rajan, 1997; Levy et al., 1992): 
را در سه دسـته طبقـه بنـدی کـرده           تعاریف موجود قابلیت استخدام     ) 1998 (2»تیجسن«
 :(DeGrip, Van Loo, & Sanders, 1999) است
 5 و کاملجامعتعاریف -3   4تعاریف وسیع-2      3تعاریف محوری -1
 فردی بـرای موفقیـت در مـشاغل          فرصت های  اریف محوری از قابلیت استخدام، تمام     تع

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 ای اشارتی ندارد         شامل می شود   را   کارمند

توانـایی یـادگیری را نیـز    ،  ظرفیت و اشتیاق به موفقیت در مشاغل متنـوع  ر، علاوه ب  استخدام
کننـد،    را در بازار کار تعیین می ویهای فردی را که موقعیت آینده  تمام ویژگی  و گیرد  دربرمی
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 بـه تعـاریف     نیـز   6ای و شرایط اثرگـذاری      عوامل زمینه در تعاریف دسته سوم،     .شامل می شود  
ای و محیطی هستند که اثرگذاری          ط اثرگذار، عوامل و عناصر زمینه     شرای. شود قبلی اضافه می  

ی که   آموزش مانند امکانات سازند    های فردی بر قابلیت استخدام را تسهیل یا سخت می           ویژگی
 . برای وی فراهم می شوداز طرف سازمان

 اسـتخدام    در  عدم امنیـت شـغلی     برای مواجهه با  پس قابلیت استخدام مفهومی است که       
 امنیـت جدیـدی اسـت کـه اگـر افـراد             ، قابلیت استخدام  »کانتر«طبق نظر   .  شده است  مطرح

 زمانی که شغل خود را از دست بدهنـد، جـای دیگـر قابلیـت     ،بدست آورند و آن را حفظ کنند  
 .استخدام دارند

 :دانند  زیر میء قابلیت استخدام را شامل سه جز خیبر
 توانایی استخدام شدن 
 های مختلف درون سازمان  بین مشاغل و نقشتحرک توانایی حفظ استخدام و 
 (Finn, 2000 ). یجدید استخدامتوانایی بدست آوردن موقعیت  

 :بندی کردند  به شکل زیر تقسیم راانواع قابلیت استخدام 7 »دگریب و سندرز«
 به شانس کارمند جهت باقی ماندن در ،قابلیت استخدام انطباق با شغل: 8انطباق با شغل 

 .دشو  اطلاق میی اوی در سازمان فعلشغل فعل
به شانس کارمند در انتقال به شغل دیگری در سازمان          : قابلیت استخدام درون سازمانی    

 .شود فعلی گفته می
 ی دیگـر در سـازمان     یبه شانس کارمند در انتقال به شغل      : قابلیت استخدام خارج سازمان    

 (Hellgren, Sverke, & Isaksson, 1999).شود دیگر اطلاق می
 قابلیت استخدام کارکنان شامل ظرفیـت و اشـتیاق کارکنـان بـه منظـور                پژوهشن  یدر ا 

بینی تغییرات در وظایف و محـیط کـاری         جذاب ماندن برای بازار کار از طریق واکنش و پیش         
 مـد نظـر قـرار     در خـارج از سازمانـشان  کارکنانت استخدام مجددی قابل  دیگر، یبه عبارت .است
 . استگرفته

 
 ی قابلیت استخداممدل ها

 قابلیت استخدام دو بعـد دارد ش،  دگریپ و همکارانبه نظر: مدل دگریپ و همکاران
(DeGrip et al., 1999): 
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 بازار کار    برای هایی که آنها را     تمایل افراد به درگیری و مشارکت در فعالیت       :  اشتیاق) الف
 .جذاب نگه دارد

 .دهد  کار را توسعه میقدرتی 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 گیری می کنند
  به تحرک و جابجایی بین مشاغلتمایل-1
 ظرفیت تحرک و جابجایی در مشاغل -2
  به مشارکت در آموزش علاقه مندی-3
 در آموزشظرفیت مشارکت  -4
 پذیری  به انعطاف تمایل-5
 یپذیر ظرفیت انعطاف -6
 

 کنند که قابلیـت اسـتخدام   و همکارانش ادعا می9 فوگیت :ت و همکارانشیمدل فوگ
 یـد آ پذیری شخصی و سرمایه اجتماعی و انسانی بوجود می  ترکیب هویت کارراهه، انطباقاز

.(Fugate , Kinick & Ashforch ,2004) 
 هویت شغلی، هویت نقش و هویـت        همانندهویت کارراهه با مفاهیمی     : 10هویت کارراهه 

به اینکـه افـراد خودشـان را در یـک محـیط کـاری چگونـه تعریـف         و  سازمانی شباهت دارد
  با سـاختارهای  فردیدر واقع  هویت کارراهه شامل ادغام تجربیات. شود کنند، اطلاق می می

اهه از طریق بیان اینکه چه کـسی هـستم و چـه             هویت کارر  . مفید و با مفهوم است     سازمانی
 را بـرای قابلیـت اسـتخدام بوجـود          محکمـی  پایه عـاطفی و شـناختی        ،خواهم باشم   کسی می 

 .آورد می
پذیر توانـایی تغییـر عوامـل شخـصی مثـل دانـش،               افراد انطباق  :پذیری شخصی    انطباق

 شخصی بـه موفقیـت کارراهـه و         پذیری  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

ــسانی  ــاعی و ان ــرمایه اجتم ــازمانها  :س ــراد و س ــمناف ــیش، ض ــاری    پ ــده ک ــی آین بین
سرمایه اجتماعی ریشه   . دهند   انسانی و اجتماعی  انجام می       زمینه های  گذاریهایی را در    سرمایه
  قدرت می بخـشد و      نفوذ و   اطلاعات،  فرد هها ب    از طریق شبکه   وهای اجتماعی دارد      هدر شبک 

سرمایه انـسانی بـه عوامـل و متغیرهـای پیـشرفت      . آورد   را فراهم می   یهای   افراد فرصت  ایبر

Archive of SID

www.SID.ir



 
 

 بخش دولتی ایران  کارکنان در  ون عوامل  فردی موثر بر قابلیت استخدامپژوهشی پیرام

 31

، عملکرد شـغلی و هـوش       یکارراهه شخصی مثل سن، تحصیلات و تجربیات کاری و آموزش         
 را بـرای    لـذا سـرمایه انـسانی توانـایی فـردی         . شـود   ه می  گفت …عاطفی، توانایی شناختی و     

پـذیری سـازمانی و        انطباق و افزایش می دهد   شغل مشخصی را     یعملکردبرآوردن انتظارات   
 .ارتقا می بخشد  رافردی
 

 رویکـرد   11»ونـدر هیجـدی و همکـارش       « :»وندر هیجدی و وندر هیجدن    «مدل  
 شایستگی به زعـم آنهـا مجموعـه       . کردند بانتخا را برای قابلیت استخدام      12شایستگی محور 

در .  قابل مشاهده از ابعاد عملکرد یعنی دانش فردی، مهارتهـا، نگـرش هـا و رفتارهاسـت                 ای
واقع آنها شایستگی را در سطح فردی مدنظر قرار دادند و ابعاد زیر را برای قابلیت استخدام در   

 :& n,2006)  Van der Heijde .( Van der Heijdeنظر گرفتند
   حس سازمانی- انعطاف پذیری شخصی  ج-  پیش بینی و بهینه سازی  ب-الف
  تخصص حرفه ای- و توازن    هدل تعا-د
توانایی پیش بینی و بهینه سازی، فرد را برای تغییـرات کـار             : پیش بینی و بهینه سازی     -

شغل بهتر  در آینده به روش خلاقانه آماده ساخته و زمینه تلاش و کوشش جهت دستیابی به                
امروزه کارکنان باید شغل و زنـدگی حرفـه ای          .و پیامدهای مناسب کارراهه را فراهم می آورد       

مدیریت کارراهه زمانی بهینه می شود که بـین ترجیحـات شخـصی و              . شان را مدیریت کنند   
 . شودتوسعه بازار تعادل ایجاد و حفظ 

 کـه   -محـیط بـازار کـار     کارکنان می باید با تغییـرات کـاری         : انعطاف پذیری شخصی   -
یری در برابـر    انعطاف پذیری شخصی شامل انطبـاق پـذ       . ندشو منطبق   -کنترلی بر آن ندارند   
 در بازار های داخلی و خارجی است ازجمله این تغییرات می توان به ادغام               انواع مختلف تغییر  

 .ها و سازماندهی مجدد کار اشاره کرد 
کارکنـان بایـد بـه      ) یی مدیران و کارکنان   جدا(بر خلاف مدیریت سنتی     : حس سازمانی  -

عنوان عضوی از تیم فعالیت کنند و در شناسایی اهداف سازمان و پذیرش مـسئولیت جمعـی                 
حس سازمانی مفهوم رفتار شهروند سـازمانی       .  در فرایند تصمیم گیری مشارکت داشته باشند      

ری و سایر شبکه ها را از طریق مشارکت در گروههای متفاوت و مختلف مثل سازمان، تیم کا     
 .توسعه می دهد
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 متضاد کارفرمایان و افـراد      تعادل و توازن اشاره به سازگاری بین علائق       : تعادل و توازن  -
که در زندگی کاری ایجاد تعادل بین آنها بسیار مشکل است اما زمانی که تعـادل برقـرار                  دارد

 .دش هر دو طرف کارفرمایان و کارکنان خواهد آثار مثبت آن عایدشود 
این بعد دانش و مهارت کاری را در بـر مـی گیـرد کـه بـه عنـوان                    : تخصص حرفه ای  -

 . سازمانها لازم و ضروری استیسرمایه انسانی مطرح شده و برای بقا
 

مـدیریت  «در مقالـه ای تحـت عنـوان         » تکلایت من و ا   «: 13تمدل کلایت من و ا    
دند که چگونه سازمان ها می توانند       به دنبال پاسخ به این سوال بو      » قابلیت استخدام در هلند   

. مبنای متفاوتی برای 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 کاربردی  -
 گاهی  و دانش بازار کار آ-
 اشتیاق به جابجایی و تحرک-

مهارتها و دانش کاربردی بـرای اسـتخدام بـه تنهـایی کـافی               پژوهشگران طبق نظر این  
نیست بلکه افراد باید مشتاق استفاده از فرصت ها و تجربـه کـاری در محـیط هـای دیگـر و            

طبـق  .  باشند زار کار را نیز واجد    یادگیری بیشتری باشند و علاوه بر آن آگاهی های لازم از با           
 :قابلیت استخدام کارکنان به دو بعد بستگی دارد» تکلایت من و ا« نظر 

  اشتیاق کارمند به انطباق با تغییرات و موقعیت های شغلی دیگر-
  مهارتها ، دانش و توانایی قابل استفاده برای سازمان های دیگر -
 

جدول (مذکور تلخیص و مقایسه می گردند      در این قسمت مدل های       :مقایسه مدل ها  
 ):1شماره 
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  خلاصه و مقایسه مدل های قابلیت استخدام-1جدول 

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

شـکل شـماره     (راحی کرده اند   ط  در این زمینه    مولفین الگوی جامعی را    معیت هستند فاقد جا و  
سـازی عملـی مجـزا         با استفاده از روش مفهوم     واستقرایی    به شیوه  الگوی طراحی شده    .  )1

 و غیـر   است که به طور تجربـی بـر مبنـای مـشاهدات مـستقیم         اینمنظور  . ایجاد شده است  
  از خـلال مطالعـات       .شده است اند، ساخته     آوری کرده   ان جمع  یا اطلاعاتی که دیگر    مستقیم و 
 .سازی را فراهم آورد توان عناصر لازم برای این مفهوم  مینیزاکتشافی 

 
 

 ابعاد مدل
 

 دگریپ و همکاران
  اشتیاق به تحرک و جابجایی بین مشاغل             -
 پذیری   اشتیاق به انعطاف-
  ظرفیت تحرک و جابجایی در مشاغل گوناگون-
  به مشارکت در آموزش              اشتیاق و تمایل-
  ظرفیت مشارکت در آموزش-

  هویت کارراهه     - ت و همکارانشیفوگ
      پذیری شخصی   انطباق-
   سرمایه اجتماعی و انسانی-

وندر هیجدی و وندر 
 هیجدن

   پیش بینی و بهینه سازی        -
     انعطاف پذیری شخصی    -
              حس سازمانی          -
   تعاون و توازن          -
  تخصص حرفه ای-

   مهارتها و دانش کاربردی             - کلایت من و اوت
    اشتیاق به جابجایی و تحرک-
    آگاهی  و دانش بازار کار-
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 پژوهش الگوی مفهومی -1شکل 

 
 فرضیه های پژوهش

  هویت کارراهه -
 تعریـف   خـاص در موقعیـت کـاری      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 افرادی که خودشان را استخدام       کند  انگیزه و محرکه اساسی برای قابلیت استخدام عمل می        
 & Davis) انگاره از خود نشان می دهنـد -پذیر تعریف می کنند رفتاری سازگار با این خود

Luthans,1980;Ashforth & Mael,1992;Chan,2000). 
 .هویت کارراهه  با  قابلیت استخدام کارکنان ارتباط مثبت و معناداری دارد: فرضیه اول

 پذیری شخصی انطباق-
دانش، توانایی،  (مند بوده و توانایی تغییر عوامل فردی        ه  پذیر، مشتاق و علاق     افراد انطباق  

پذیری شخـصی    انطباق.  را دارند  محیط برآورده ساختن تقاضاهای     به منظور ) مهارت و رفتارها  
 Chan,2000; Fugate et)کنـد  بر هر دو، عملکرد سازمانی و موفقیت کارراهه کمک می

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

 .دارد

 هویت کارراهه

انطباق پذیری
 شخصی

 مایه اجتماعیسر

 سرمایه انسانی

 تعامل با بازار کار

عوامل فردی
قابلیت استخدام 

 کارکنان
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  سرمایه اجتماعی -
 بـین افـراد و     اطلاعـات  تبادل.هستند اجتماعی   سرمایه لاینفک    جزء  اجتماعی شبکه های 

شـبکه  .  کمک مـی کنـد     های کارراهه       به فرصت   دستیابی برقراری ارتباطات در شبکه ها به     
 .هستندای  مل مهمی برای تحقق آرمانهای شغلی و حرفهواعهای اجتماعی 
 .سرمایه اجتماعی  با  قابلیت استخدام کارکنان ارتباط مثبت و معناداری دارد: مفرضیه سو

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

،  توانـایی    ، دانـش  ، توانـایی شـناختی    ،تحصیلات، تجربه کاری، آموزش،موقعیت گذشته     مثل
ــارت ــود  ومهـــــ 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 معناداری دارد: فرضیه چهارم
 کار بازار باتعامل -

های نامطمئن، افراد به تعامل مؤثر با محـیط نیـاز              محیط  در و سازگاری به منظور انطباق    
 و یـاد  را کـسب کـرده     مرتبط با شغل خـود  بایست اطلاعات   میافراد    دیگر،  به عبارتی  .دارند

ــد ــارت  و دربگیرن ــعه مه ــق  توس ــود از طری ــای خ ــات   ه ــن اطلاع ــارگیری ای ــلاش  بک ت
  .(Chan;2000;Stokes,1996)دننک

زار کار  با  قابلیت استخدام کارکنان ارتبـاط مثبـت و معنـاداری               تعامل با با  : فرضیه پنجم 
 .دارد

 
  پژوهش روش

ازآنجایی که هدف پژوهش تعیین روابط متقابل میان اجزای عوامل فردی و اثرات آن بـر            
 از نظـر     و  از نظر هدف کاربردی    این پژوهش را می توان    روی قابلیت استخدام کارکنان است،    

 بطور مشخص مبتنی بر مدل معـادلات        (وصیفی از نوع همبستگی      اطلاعات ت  نحوه گردآوری 
 .کرد قلمداد 23)ساختاری

سرمایه انسانی، سـرمایه اجتمـاعی، هویـت کارراهـه،       متغیرهایپژوهشدر مدل تحلیلی 
انطباق پذیری شخصی و تعامل با بازار کار به عنوان متغیر مستقل و قابلیت استخدام کارکنان  

ابزار اصـلی گـردآوری اطلاعـات پرسـشنامه     . ته در نظر گرفته شده است   به عنوان متغیر وابس   
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ای تدوین شده است کـه در          سئوال پنج گزینه   110است که بر اساس متغیرهای مورد بررسی        
 سئوال مربوط به تعامل با بازار       14 سئوال مربوط به انطباق پذیری شخصی،        24عوامل فردی   

 سـئوال   9 سئوال 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 ـبرای تعریف دقیق شاخص ها و ارتباط آنها با یکـدیگر از تحلیـل عـاملی اسـتفاده        

پرسش نامـه نهـایی کـه بـرای     د بدین ترتیب شی که اشتراک آن ها پایین بود حذف   یسوالها
 سئوال مربوط به انطبـاق پـذیری        12:   استفاده شد شامل   فرضیه ها تجزیه و تحلیل و آزمون      

 سئوال 5 سئوال مربوط به هویت کارراهه     8 سئوال مربوط به تعامل با بازار کار ،          10شخصی،  
 سئوال مربوط   23 و در نهایت      سئوال مربوط به سرمایه انسانی     5مربوط به سرمایه اجتماعی ،      

 .به  قابلیت استخدام کارکنان است
 پرسـشنامه پـیش     60 پرسشنامه یک نمونه اولیه شامل       سوالهایبه منظورسنجش پایایی    

هـا میـزان ضـریب        های به دست آمده از این پرسـشنامه         د و سپس با استفاده از داده      شآزمون  
  و   93/0 عوامل فردی عدد     سوالهایی کل   اعتماد با روش آلفای کرونباخ محاسبه شد که برا        

اعداد نشان دهندۀ آن اسـت کـه پرسـشنامه             در کل  این    .   بدست آمد    0 /90قابلیت استخدام 
 .استمورد استفاده، از قابلیت اعتماد و یا به عبارت دیگر از پایایی لازم برخوردار 

 25 نظـرات    پژوهشگرانآوری اطلاعات     بزارهای جمع همچنین به منظور سنجش روایی ا     
متخـصص در    (یان دکتـر  یاعضای هیات علمی دانشگاه و دانشجو     نفر از خبرگان که از میان       

) سـازمان هـای دولتـی     (و مدیران اجرایی و کارشناسان جامعه مورد بررسـی           ) پژوهشحوزه  
 جمـع آوری    پـژوهش ها و شـاخص هـای         انتخاب شدند را در خصوص مفاهیم، ابعاد ، مولفه          

های انجام شده و انجام اصلاحات پیشنهادی از سوی خبرگان مشخص شد         د و با بررسی   نکرد
 و مـورد تاییـد قـرار         شـده انـد    های در نظر گرفته شده به درستی انتخـاب          که تمامی شاخص  

 . گرفتند 
 1386استان تهران در  سال      سازمان دولتی    36جامعه آماری این پژوهش شامل کارکنان       

 این پژوهش سازمانهایی هستند کـه تـابع نظـام بودجـه             منظور از سازمانهای دولتی در    . است
. بوده ودر سه گروه آموزشی و فرهنگی ،اجتماعی و زیر بنایی و تولیدی قرار می گیرند               استانی  

براساس رابطـه محاسـبه حجـم نمونـه         . بوده اند در تعریف فوق واحد مورد مشاهده کارکنان        
  بـه   سـازمان 4 از هر گـروه  بندی متوازن  سازمان به شیوه طبقه12 برای جامعه محدود تعداد
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 گـروه زیـر     با توجه به این که نیروی انـسانی مـستقر در           اما.باید انتخاب می شد   عنوان نمونه   
از ایـن رو، از گـروه زیـر بنـایی و            .  و در گروه فرهنگی و آموزشی کمتـر بـود          بنایی و تولیدی  

  سـازمان انتخـاب      3فرهنگـی    و از گروه آموزشی و        سازمان   4، اجتماعی     سازمان  5 تولیدی
  2633در ادامه با توجه به این که  تعداد کل نیروی انسانی سازمان های انتخـاب شـده                     . شد

 نفر   360 حاضر   پژوهشنفر است و از طرف دیگر بر اساس جدول مورگان تعداد نمونه آماری              
 بر تعداد نمونه     سازمان های انتخاب شده    12می باشد  لذا با تقسیم تعداد کل نیروی انسانی             

 بـرای   پژوهـشگر  پرسشنامه باید توزیع  مـی شـد  امـا             30 برای هر  سازمان      پژوهشآماری  
 پرسشنامه پخش کرد کـه در  نهایـت       450 پژوهشاطمینان بیشتر و بالا بردن تعمیم پذیری        

 پرسشنامه به دلیل ناقص بودن کنار گذاشته 17 پرسشنامه عودت داده شد و از میان آنها 437
 پـژوهش  پرسشنامه به شیوه  غیر حضوری و حضوری از نمونه آمـاری              420و در مجموع    شد  
 .د و مورد استفاده قرار گرفتشآوری  جمع

 
 ی پژوهشیافته ها

 از صـحت مـدلهای انـدازه     بایـد ،  پژوهش یفرضیه ها قبل از وارد شدن به مرحله آزمون        
طمینان حاصل شود که اینکار      ا پژوهش )وابسته(  و درون زا   )مستقل(گیری متغیرهای برون زا   

توسط تحلیل عاملی تاییدی مرتبه اول و دوم با استفاده از مـدل معـادلات سـاختاری انجـام                   
 از برازش نسبتاً مناسب مـدل انـدازه گیـری عوامـل             نشانگرفت که شاخصهای تناسب مدل      

 .  د مناسب بودنRMSEAفردی داشتند به علت اینکه نسبت کای دو بر درجه آزادی و مقدار 
 از آزمون همبستگی پیرسـون بهـره        فرضیه ها در 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 فردی و قابلیت -2جدول 
 استخدام کارکنان

 فرضیه ها یب همبستگیضر .sigعدد معنی داری 

 فرضیه اول 96/0 0038/0
 فرضیه دوم 38/0 00029/0

 فرضیه سوم 07/1 000/0
 فرضیه چهارم 76/0 000/0
 فرضیه پنجم 25/1 000/0

 
هویت کارراهه  با  قابلیت استخدام کارکنان ارتباط  مثبت و معناداری  :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 داری          000/0 مشاهده شده برابر     (sig)مقدار عدد معنی داری     
 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 دارای علامت مثبت می باشـد بنـابراین مـی تـوان گفـت کـه ارتبـاط معنـی دار و                        

هویت کارراهه و  قابلیت استخدام کارکنان  سازمانهای دولتی اسـتان تهـران              ان  یمستقیمی م 
 .وجود دارد

م کارکنان ارتباط  مثبت و انطباق پذیری شخصی  با  قابلیت استخدا :دوم فرضیه
 .معناداری دارد

.  مـی باشـد    76/0با توجه به نتایج آزمون ، ضریب همبستگی پیرسون بین این دو متغیـر               
 بوده است که از سـطح معنـی داری          000/0 مشاهده شده برابر     (sig)مقدار عدد معنی داری     

 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 دارای علامت مثبت می باشـد بنـابراین مـی تـوان گفـت کـه ارتبـاط معنـی دار و                        
 سازمانهای دولتی استان    انطباق پذیری شخصی و  قابلیت استخدام کارکنان         ان  یمستقیمی م 

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

.  مـی باشـد    38/0با توجه به نتایج آزمون ، ضریب همبستگی پیرسون بین این دو متغیـر               
ست که از سطح معنـی داری        بوده ا  0002/0 مشاهده شده برابر     (sig)مقدار عدد معنی داری     

 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 دارای علامت مثبت می باشـد بنـابراین مـی تـوان گفـت               
سرمایه اجتماعی و  قابلیت استخدام کارکنان  سازمانهای دولتی استان تهران            ان  یمستقیمی م 
 .وجود دارد

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

.  مـی باشـد    96/0 متغیـر    با توجه به نتایج آزمون ، ضریب همبستگی پیرسون بین این دو           
 بوده است که از سطح معنـی داری         0038/0 مشاهده شده برابر     (sig)مقدار عدد معنی داری     

 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 دارای علامت مثبت می باشـد بنـابراین مـی تـوان گفـت کـه ارتبـاط معنـی دار و                        
سرمایه انسانی و  قابلیت استخدام کارکنان  سازمانهای دولتی اسـتان تهـران              ان  یمستقیمی م 
 .وجود دارد

اط  مثبت و معناداری تعامل با بازار کار  با  قابلیت استخدام کارکنان ارتب : پنجم فرضیه
 .دارد

.  می باشد25/1با توجه به نتایج آزمون ، ضریب همبستگی پیرسون بین این دو متغیر 
 بوده است که از سطح معنی داری 000/0 مشاهده شده برابر (sig)مقدار عدد معنی داری 

ود ارتباط میان دو متغیر  مبنی بر عدم وج0Hلذا  فرضیه . کمتر است) 05/0(استاندارد 
با توجه به اینکه ضریب همبستگی بین این . تایید نمی شود%  95مذکور در سطح اطمینان 

دو متغیر دارای 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  سازمانهای دولتی اسان یمستقیمی م
 .وجود دارد

در کل ارتباط عوامل فردی و قابلیت استخدام کارکنان با استفاده از رگرسـیون اسـتخراج                
 526/0د و نتیجه حاکی از آن است  به ازای یک واحد تغییر در عوامل فـردی ، مـا شـاهد                       ش

 .درصد تغییر در قابلیت استخدام کارکنان خواهیم بود
امل فردی و قابلیت استخدام کارکنان ،روابط مابین عوامـل          بعد از  بررسی ارتباط بین عو      .

بجز همبستگی بین سرمایه    (که تمامی ضرایب بدست آمده    .فردی نیز مورد مطالعه قرار گرفت     
 . بزرگتر است96/1معنادار شده اند زیرا عدد معناداری آنها از ) انسانی و سرمایه اجتماعی

تگی مابین عوامل فردی چقدر است ؟بـا         سئوال بعدی این است که میزان این همبس        حال
 . است3توجه به خروجی لیزرل متوجه می شویم که این همبستگی به شرح جدول شماره  

 
  همبستگی بین اجزای عوامل فردی -3جدول 

همبستگی 
 عوامل فردی

سرمایه 
 انسانی

سرمایه 
 اجتماعی

هویت 
 ههراکار

 انطباق
 پذیری

 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

پذیری انطباق 
 شخصی

    91/0 
 معنادار

با تعامل 
 بازارکار

     

 
لیه اجـزای عوامـل فـردی دو بـه دو همبـستگی             همان طور که  ملاحظه می شود بین ک        

مثبت و معناداری وجـود دارد و تنهـا بـین سـرمایه انـسانی و سـرمایه اجتمـاعی همبـستگی                      
به نظر می رسد هر چه قدر توانایی، مهارت و تخصص کارکنـان  ارتقـا                .معناداری وجود ندارد  
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 کمتـر مـی     های کارراهـه       به فرصت   دستیابی یابد ، برقراری ارتباطات در شبکه ها به منظور        
 .شود

آزمـون   از پـژوهش  برای بررسی مناسب و نامناسب بودن وضعیت متغیـر هـای           در ضمن 
 :  آمده است4نتایج آن در جدول شماره .  استفاده شد میانگین یک جامعه آماری 

 
 پژوهش مناسب و نامناسب بودن وضعیت متغیر های -4جدول 

 )µ=3  (3 با مقدارمیانگین برابر
 درصد فاصله اطمینان 95

 برای تفاوت

 
متغیر های 

 پژوهش
تفاوت عددمعناداری تعداد tعدد 

 حد بالا حد پایین  میانگین
انطباق پذیری 

 شخصی
82/33 419 0,000 702/0 661/0 743/0 

تعامل با بازار 
 کار

66/36 419 0,000 889/0 841/0 937/0 

 951/0 837/0 894/0 0,000 419 93/30 هویت کارراهه
سرمایه 
 اجتماعی

32/3- 419 0,000 116/0- 184/0- 047/0- 

 929/0 806/0 867/0 0,000 419 75/27 سرمایه انسانی
قابلیت 

استخدام 
 کارکنان

72/31 419 0,000 749/0 702/0 795/0 

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

از ایـن رو،  . بوده و علامت دو حد پایین و بـالا مثبـت اسـت              05/0عدد معناداری بزرگ تر از      
 از وضـعیت     به جزء سرمایه اجتمـاعی     )4( ذکر شده در جدول شماره       پژوهشتمام متغیر های    

در متغیـر سـرمایه اجتمـاعی       اما چون   . مناسبی در سازمانهای دولتی استان تهران برخوردارند      
 بوده و علامت دو حد پـایین و بـالا منفـی اسـت بنـابر ایـن       05/0دد معناداری بزرگ تر از      ع

 .سرمایه اجتماعی کارکنان ساز مانهای دولتی استان تهران پایین می باشد
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 بحث و نتیجه گیری 
ت اسـتخدام   ی ـ مـوثر بـر قابل     ی شـناخت عوامـل فـرد      ی توسعه و ارتقا   پژوهشهدف این   

در واقع این مطالعه به دنبـال پاسـخ بـه ایـن     . استان تهران بود  یولت د یکارکنان در سازمانها  
ت استخدام  یش قابل ی موثر بر ارتقا و افزا     یو عوامل فرد   قابلیت استخدام چیست     سوال بود که  

ر بر  ی ز ی حاضر مبین این مطلب است که عوامل فرد        پژوهشج  یدر کل نتا   کارکنان کدامند ؟  
هویــت کارراهــه،تعامل بــا بــازار کار،انطبــاق پــذیری :  گذارنــدیر مــیت اســتخدام تــاثیــقابل

ن عوامـل   ی ـزان اثرات ا  یم  م  ی اما توجه داشته باش    .شخصی،سرمایه اجتماعی و سرمایه انسانی    
ن متعلـق بـه    یـی ن درصـد تب   یشتری ـ، ب ین کننده فرد  ین عوامل تبب  یبلکه در ب  .  ست  یکسان ن ی

 یریپـذ ب انطبـاق  ی ـ دو ، بـه ترت     نی ـ و بعـد از ا     اسـت  یت کارراهـه ا   یتعامل با بازارکار و هو    
یلی ، تعبیـر و    که در ادامه خلاصـه تفـص       قرار دارد  یه اجتماع ی و سرما  یانه انس ی، سرما یشخص

 . ارائه می شودپژوهشتفسیری از یافته های مهم  این 
ت ی ـ را در قابل   یفی استان تهران  در وهله  اول نقش خود توص ـ          ی دولت یکارکنان سازمانها 

ت اسـتخدام را خواهـد      ی قابل ی از نظر آنها کسان    یص دادند به عبارت   یخار مهم تش  یاستخدام بس 
 در کارراهـه و  عـام  به طور در وضعیت موجود بهبود در شغل فعلی و     ی جستجو داشت که  در   

خود  تجربیات و مهارتهای گذشته      ف  یوتوصتوانایی تشریح   در ضمن   .  باشند   شان  مسیر شغلی 
در . نـد کنجـاد   یخـود ا  های مطلوب در اهداف       خویشتنو داشته    برای کارفرمایان و سازمانها    را

 . از خود داشته باشندی انگاره مثبت آنها می بایستواقع
 در یت کارراهه عامـل مهم ـ ی  تعامل با بازار کار بعد از عامل هو    پژوهشج  یبا توجه به نتا   

در ت اسـتخدام خـود را ارتقـا بخـشند کـه             ی توانند قابل  ی م یپس افراد . ت استخدام است  یقابل
هـای   های مرتبط با موقعیـت فعلـی و فرصـت          ها و چالش    اکتساب اطلاعات مربوط به فرصت    

 را خود ای ارزش  به طور دوره داشته باشند و کارراهه و آینده نگرگیری اثرگذار جهتخود آینده 
 هـا و الزامـات شـغل فعلـی           مهارتها و تجربیات خود را بـا فرصـت          و کننددر بازار کار ارزیابی     

 .طبق سازندمن خویش
 در  یر گذار ی از لحاظ تاث   ی شخص یری از آنست که  انطباق پذ      ی حاک پژوهشگر  یج  د  ینتا

  بـرای پـشتکار بـا   و  داشته باشندیشتری ب یادگیریدشوقیلذا  کارکنان با  . رتبه سوم قرار دارد   
 کارکنـان    بـه  بینی در قلمـرو کـاری       خوشدر ضمن   . تلاش کنند بهبود مهارتهای کاری خود     

 کـانون   د در خود  یگر کارکنان با  یاز طرف د  .  که تغییر را به عنوان چالش ببینند       ندکمک می ک  
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 ـ     ی که  دارا   ی حاکم سازند چون کارکنان    کنترل درونی   بـسیار    هـستند    ی کـانون کنتـرل درون
شـان را در زنـدگی شخـصی و سـازمانی بهبـود               د تا موقعیت  نکن   تلاش می  و بوده  پذیر  انطباق
 .دهند

ت اسـتخدام دارد لـذا کارکنـان     ی بر قابلیادیر زیز تاثی  ن  یه انسان یرماد گفت س  یدر ادامه با  
  مهارت،   توانایی   ،تحصیلات، تجربه کاری، آموزش، دانش      عواملی چون  ست  به دنبال   ی با یم

د یر عوامل اندک است شا    ی نسبت به سا   یه اجتماع یر سرما ی تاث یان عوامل فرد  یاما از م  . باشند
ق ی ـ تواننـد از طر    ی م ـ  کـه  ن  اعتقاد ندارنـد    ی هنوز کارکنان به ا    ن است که  ین مساله ا  یل ا یدل

دا ی ـ دست پ  های کارراهه    فرصت  بین افراد و برقراری ارتباطات در شبکه ها به          اطلاعات تبادل
 مهمی بـرای تحقـق آرمانهـای شـغلی و           املعن خاطر شبکه های اجتماعی را       یبکنند به هم  

 . دانندینمای  حرفه
  بـا     پژوهش این   از جهت تئوریک  .  است  های عملی و تئوریک     دارای کاربرد  پژوهشاین  

.  داد ارائـه ت اسـتخدام    ی ـ بـر قابل   یر عوامـل فـرد    ی از تاث  ی جامع ی الگو ،ی مطالعات قبل  یبررس
ت ی موثر بر قابل   یر عوامل فرد  یاکتشاف سا « آینده نیز می توانند موضوعاتی مثل        پژوهشگران

 را»ت اسـتخدام کارکنـان    یازمانی موثر بر قابل   تعامل و ترکیب عوامل فردی و س      «و» استخدام  
 .دکننبررسی 

 در  ی خاص ـ یزی ـ کند کـه برنامـه ر      ی حاضر به کارکنان کمک م     پژوهشدانش حاصل از    
 رو بـه سـر آمـدن        یام استخدام دائم  یدهند چون ا  ب  یت استخدام خود ترت   یخصوص ارتقا قابل  

 یشـزد مـی کنـد در راسـتا          به تمام مدیران و سـازمانها گو        پژوهشاز طرف دیگر این     . است
 .رندیش گی را در پیی گذشته برنامه هایت شغلین امنیگزی جایارتقا

 
 پی نوشت ها

 
1. Hillage & Pollard 
2. Thijssen 
3. Core definition 
4. Broader definition 
5. All – embracing definition 
6. Effectuation condition 
7. DeGrip & Sanders 
8. Job - match 
9. Fugate 

Archive of SID

www.SID.ir



 
 

 1388 بهار، 13فصلنامه علوم مدیریت ایران، سال چهارم، شماره 

 44

10. Career identity 
11. Van der heijde & Van der heijden 
12. Competence- based 
13. Kluytmans & Ott 
14. Structural equation model 

 
 منابع 

Arthur,M.B.(1994).The boundaryless career:A new perspective for 
organizational inquiry. Journal of Organizational 
Behavior,15,295-306.  

Ashforth, B.E., & Mael,F.(1992).Alumni and their alma mater:A 
partial test of the reformulated model of organizational 
identification.Journal of Organizational Behavior,13,103-123 

Chan,D.(2000).Understanding adaptation to changes in the work 
environment : Integrating individual difference and learning 
perspectives.Research in Personnel and Human Resource 
Management,18,1-42 

Davis, T.R., & Luthans,F.(1980).A social learning approach to 
organizational behavior.Academy of Management Review,5,281-
290 

DeGrip, A. Van Loo, J., & Sanders, J.,(1999) .Employbility in 
action.SKOPE Research Paper, (5) October 

Department of Higher and Further Education, Training and 
Employment, (DHFETE).(2002) .Report of taskforce on 
employability and long – term unemployment. 

Ellig, B. R. (1998) .Employment and employability: Foundation of 
the new social contract. HRM, 37, 173-175. 

European Commission.(2000).Lisbon European Council: 
Presidency conclusions. Brussels.23 and 24 March 

Feintuch, A. (1955) .Improving the employability and attitudes of 
difficult to place, persons.Psychological Monographs Series,69, 
392-397. 

Finn, D.(2000).From fullemployment to employability: A new deal 
for Britain’s unemployed. International Jounal of Manpower, 2 
(5) 

Archive of SID

www.SID.ir



 
 

 بخش دولتی ایران  کارکنان در  ون عوامل  فردی موثر بر قابلیت استخدامپژوهشی پیرام

 45

Fugate,M. Kinick, J. A., & Ashforch, B.(2004).Employability 
psycho social construct, its dimentions and application.Journal 
of Vocational Behavior,  65 

Goldsmith,M.J. & Page, E.C.(1997) .Farewell to the British state? 
In J.E. Lane (Ed.), Public sector reform: Rationale, trends and 
problems. London: Sage. 

Hall,D.T., & Mirvis,P.H.(1995). The new career 
contract:Developing the whole person at midlife and beyond. 
Journal of Vocational Behavior,47,289-296  

Hellgren, J., Sverke, M., & Isaksson, K. A.(1999) .Two 
dimentional approach to job insecurity: Consequences for 
employee attitudes and well – being. European Journal of Work 
on Organizational Psychology,8(2), 179-195. 

Henderson, K. M. ( 2005) .Shrinking the administrative state :New 
public management before and after 9/11.REVISTA DE 
CIENCIA POLÍTICA, 25(1),271. 

Hillage, J. ,& Pollard, E. (1999).Employability: Developing a 
framework for policy analysis. London. 

Jackson,S.E., & Schuler,R.S.(1995).Understanding human resource 
management in the context of organizations and their 
environments.Annual Review of Psychology , 46,237-264. 

Kirchmeyer,C.(1998).Determinants of managerial career 
success:Evidence and explanation of male/female 
differences.Journal of Management,24,673-692. 

Kluytmans ,F. & Ott, M.(1999).Management of employability in 
the Netherlands.European Journal of Work and Organizational 
Psychology, 8(2), 261. 

Levy, J. M., Jessop, D. J., Rimmerman, A., & Levy, P. H. 
(1992).Attiude of fortune 500 corporates toward the 
employability of persons with severe Disabilities: A mental 
Survey.Metal Retardation, 30(2),67-75. 

Lindsay, C., McCrachen, M., & Mc Quaid, W. R.,(2003) 
.Unemployment duration and employability in remote rural 
labour markets.Journal of Rural Studies,  19, 187-200 

Olowu , D. (2003).Introduction new public management: An 
African reform paradigm?. Africa Development, Xxvii(53),1-16. 

Archive of SID

www.SID.ir



 
 

 1388 بهار، 13فصلنامه علوم مدیریت ایران، سال چهارم، شماره 

 46

Rajan, A. (1997).Employability in the finance sector: Rhetoric vs 
reality .HRM Journal, 7, 67-78. 

Stokes,S.L.(1996).Managing your I.S. career: Coping with change 
at the top.Information Systems Management,76-78 

Van der Heijde,  C. M., & Van der Heijden ,B.I.J.M.(2006).A 
competence Based and multidimentional operationalization and 
measurement of employability .HRM,45(3),449-476 

Wanberg,C.R., Wantt,J.D., & Rumsey,D.J.(1996).Individuals 
without jobs:An empirical study of job seeking behavior and 
reemployment.Journal of Applied Psychology,81,76-87 
 
 

 
 

Archive of SID

www.SID.ir


