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 هاي دولتيقابليت استخدام كاركنان در سازمان بررسي تاثير روابط استخدامي بر

 2،*راكبر حسن پو ،1شمس السادات زاهدي
 دانشگاه علامه طباطبايي -دانشكده مديريت و حسابداري1

  دانشگاه آزاد اسلامي قزوين -دانشكده مديريت و حسابداري2 

1388 مرداد: تاريخ پذيرش .1388 تير: تاريخ داوري .1388 تير: تاريخ دريافت  

  چكيده 
  عنوان جايگزين امنيت شغلي در روابط استخدامي جديد طرح شده و درقابليت استخدام كاركنان مفهومي است كه در جهت ايجاد امنيت استخدام به

 اي در درونهاي شغلي و حرفهو تشخيص فرصت عنوان توانايي فرد در شناساييبه كاركنان قابليت استخدام .گيردهاي اخير مورد بحث قرار ميدهه
پذيري و موفقيت فرد در محيط كاري متلاطم اين مفهوم مهمترين عامل تعيين كننده انطباق. شودها در طول كارراهه تعريف ميو بين سازمان سازمان

در اين . بر ارتقاي قابليت استخدام كاركنان موثر هستند. ..هاي سازماني و عوامل و شرايط متعددي نظير؛ عوامل فردي، سياست .شودامروزي محسوب مي
نتايج حاكي از آن است كه تفاوت معناداري بين نوع روابط  .راستا اين مقاله به دنبال بررسي تاثير نوع روابط استخدامي بر قابليت استخدام كاركنان است

راهه و انگيزش كار ،هاي قابليت استخدام كاركنان همانند انگيزشلفهابعاد و مؤ برخي از در البته. استخدامي و قابليت استخدام كاركنان وجود ندارد
  .گردداحساس مي يادگيري تفاوت معناداري

 هاي دولتيو سازمانكاركنان  قابليت استخدامروابط استخدامي،  :كليدي كلمات

 مقدمه - 1

هـا،  هـا، جـذب  محيط كار به خاطر تحولاتي نظير؛ ادغام ،هاي اخيردر دهه
تغييـرات زيـادي   ... سـازي و  سازي و خصوصيساختاردهي مجدد، كوچك

اين تغييرات و تحولات علاوه بر اينكه بر سـازمانها و مشـاغل   . داشته است
روابط بين كارمند و سازمان را تحت تاثير قرار داده و روابـط   ،اثرگذار بوده

  ].26،6[ اندموجب گرديده را و قرارداد استخدامي جديدي
 ،]18[ كارراهه منعطـف  ؛مانندمختلفي  ناويستخدامي جديد به عنروابط ا

 ]32[ و كارراهه فراشركتي ]10[ كارراهه هوشمند ،]2[ كارراهه بدون مرز
   ].25[ پذيري استپذيري و انطباقطافعان اند كه تاكيدشان برشده مطرح

هـا  بين كاركنان و سـازمان  1د روانشناختيبا تغيير قراردا روابط استخدامي
قرارداد روانشـناختي بـه   ]. 18[ گرايش يافته است 3به تبادلي 2اياز رابطه
كاركنان و سازمان درخصوص اينكه چه  ياي از اعتقادات و باورهامجموعه

ستانند، اطـلاق  دهند و چه چيزي از يكديگر ميچيزي به يكديگر ارائه مي
مبتني بر ايجاد اي و در سابق قرارداد روانشناختي رابطه ].30،42[ شودمي

ها در مقابل اعتماد و وفاداري كاركنان حاكم امنيت شغلي از طرف سازمان
اي اما امروزه قراردادهاي تبـادلي جـايگزين قراردادهـاي رابطـه    . بوده است
ها و كاركنـان اغلـب در روابـط    به عبارتي ديگر، امروزه سازمان. شده است

در يك دوره كاملا مشخص و اي، قراردادي، موقتي و مقاطعه كاري مشاوره

هـاي مـديريت   هاي تبـادلي مسـئوليت  قرارداد. اندتعريف شده درگير شده
هـاي محـدود و   كارراهه .اندها به كاركنان انتقال دادهكارراهه را از سازمان

سنتي كه در آن كاركنان بيشتر عمر كاري خود را در يـك سـازمان    ةبست
  در مقابــل،. ن اسـت كردنــد در حـال منسـوخ شــد  يـا صـنعت صــرف مـي   

ها و صنايع مختلف آشـكار  هاي بدون مرز در بين مشاغل، سازمانكارراهه
آنچه مسلم است قراردادهاي تبـادلي باعـث زوال امنيـت     ].7،14[ اندشده

شغلي و به چالش كشـيده شـدن مبـاحثي نظيـر رضـايت شـغلي، تعهـد        
ا در طـول  در اين راسـت . سازماني و انگيزش و وفاداري كاركنان شده است

عنوان مبنـاي جديـد   به 4كاركنان گذشته مفهوم قابليت استخدام هايدهه
هـا و  رسـانه  هـا و محققـان،  دانشـگاه  مورد توجـه براي ايجاد امنيت شغلي 

در  ،اهميت رشد اين مفهوم عـلاوه بـر منـابع علمـي    . مطبوعات بوده است
هاي كسـب و كـار هـر دو بخـش عمـومي و خصوصـي مـنعكس         سياست
  بحــث قابليــت اســتخدام پــيش درآمــد تغييــرات ].24،3[ اســتگرديــده
در واقع ارتقـا  . دهنداي است كه روابط كاري را تحت تاثير قرار ميفزاينده

داد روانشــناختي جديــد بــين ليــت اســتخدام كاركنــان بخشــي از قــرارقاب
ليت حفـظ قابليـت   وئكنان شده است؛ جايي كه هر دو مسها و كارسازمان
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از آنجا كه ديگر استخدام دائـم العمـر ضـمانت    . هده دارنداستخدام را بر ع
عنـوان  قابليـت اسـتخدام بـه    .باشـد مـي    ندارد، تعادل جديدي مورد نياز

اي در درون هاي شغلي و حرفهتوانايي فرد در شناسايي و تشخيص فرصت
ايـن مفهـوم مهمتـرين    . شـود ها در طول كارراهه تعريف ميو بين سازمان

پذيري و موفقيت فرد در محيط كاري مـتلاطم  ده انطباقعامل تعيين كنن
با توجـه بـه ضـرورت بررسـي عوامـل مـوثر بـر         .شودامروزي محسوب مي

قابليت استخدام كاركنان محقيقين در اين مقاله به دنبال ايـن هسـتندكه   
تفاوت قابليت استخدام در بـين كاركنـان رسـمي، پيمـاني و قـراردادي را      

بررسـي و تحليـل قابليـت     ،هـدف عمـده مقالـه   . مورد كاوش قـرار دهنـد  
  .استخدام كاركنان بر اساس عامل قرارداد يا روابط استخدامي است

  مفهوم قرارداد روانشناختي - 2

روابط استخدامي در  ،با توسعه جهاني شدن اقتصاد و عصر اقتصاد دانشي
تدريج در حال سرتاسر جهان تغيير يافته و سيستم استخدام سنتي به

چگونگي ساخت مجدد روابط بين سازمان و كارمند و توسعه . تغيير است
روابط استخدامي مناسب امر مهمي است كه تحقيقيات كنوني مديريت 

     مواجه آن ها نيز باآن هستند و سازمان تبيين منابع انساني در پي
روابط بين كاركنان و سازمان با  ،روابط استخدامي بحث در .دنباشمي

 فهومم]. 36[ دهندمورد بحث قرار ميرا وانشناختي مفهوم قرارداد ر
اي از اعتقادات و باورها درخصوص اين كه به مجموعه روانشناختيقرارداد 

دهند و چه چيزي از و سازمان چه چيزي به يكديگر ارائه ميكاركنان 
مقبوليت و پذيرش مفهوم  اخيراً .]34[ دشو، اطلاق ميستاننديكديگر مي

تدريجاَ رشد و تكامل يافته و در مباحث و مراجع متنوعي قرارداد رواني 
هاي ، كتاب]17[ ميلهاي ع مجله براي مثال در( منعكس گرديده است

قرارداد  ].35[و مطبوعات  ،]9،43[ هاي كاربردي ، مجله]13[ علمي
و قرارداد روانشناختي  استروانشناختي سنتي بلندمدت رو به زوال 

هر چند كه توافق جهاني در خصوص  .تگيري اسدر حال شكل جديدي
اما بين محققين اتفاق نظر است  ،محتواي قرارداد روانشناختي وجود ندارد

كه به نوعي اين  .هاي اخير تغيير كرده استطي سال اين محتواكه 
 زير نمايان است) 1( تغييرات در جدول شماره

]28،21،31،3422،27،40.[  
  د رواني سنتي به قرارداد رواني جديدقراردا مقايسه): 1(جدول 

 قرارداد روانشناختي جديد  قرارداد روانشناختي سنتي
 ترس  احترام متقابل

 پرداخت بر مبناي نتايج كار  پرداخت بر مبناي مقام
 مسئوليت شخصي  مسئوليت مشترك
 ايوفاداري حرفه  وفاداري سازماني
 خود اتكايي  وابستگي متقابل

 استخدامقابليت  ثبات شغلي
 ريسك بالا اطمينان

 عدم اطمينان  پذيريپيش بيني
 پذيريانعطاف امنيت

تحقيقات نشانگر آن است كه قرارداد رواني سنتي  هايه هر حال، يافتهب
 كه مهم ترين علت آن. كرده است ات زياديهاي اخير تغييردر سال

ق استخدام ارائه امنيت شغلي به كاركنان از طري درها ناتواني سازمان
 .بوده است يدائم

 و روانشناختي انواع قراردادهاي استخدامي - 3

انواع قراردادها را بررسي كرده و آنها را در دو  2004در سال  5»روسو«
  ]37[: دسته زير قرار داد

ها موقتي و مبتني بر توافق صريح و ساده اين مدل: 6هاي تبادليمدل .1
  .هستند

اند و بر اساس آنها، طرفين ار پيچيدههايي بسيمدل: 7ايهاي رابطهمدل .2
ي يمتغيرها كنند و شاملگذاري زيادي در رابطه ميقرارداد، سرمايه

هاي ديگري كه به تمايل طرفين به برآورده ساختن نياز( مثل وفاداري
پذيري رابطه و طول دوره آن كه به انعطاف(و ثبات ) گردداطلاق مي
سوي  مقابل قراردادهاي تبادلي دردر واقع در . هستند )شوداطلاق مي

    اي هستند كه بر روابط باز و قراردادهاي رابطه ،پيوستار ديگر
گذاري سرمايه ،اي طرفيندر قراردادهاي رابطه. پذير تمركز دارندانعطاف
هاي سازمان محور مهارت ،ر روي مواردي مثل توسعه بلند مدتزيادي ب

رج شدن از اين نوع قراردادها خا. كنندو آموزش وسيع و گسترده مي
قرارداد  .زماني كه وابستگي دو طرفه ايجاد شد بسيار مشكل است

تبادلي  ،اي و قرارداد روانشاختي جديدروانشناختي سنتي، قرارداد رابطه
اي همان استخدام رسمي است و مدل در كشور ما مدل رابطه. است

تحليل اين مقاله  كه مبناي. استتبادلي استخدام پيماني و قراردادي 
مبحث توصيف شده و تغييرات ذكر شده است كه  واضح پر .نيز هستند

چگونه  ؛عنوان نمونهبه. كاربردهايي براي مديريت مؤثر افراد دارد
 سازمان افرادي را جذب و حفظ كند كه با عدم اطمينان مقابله كرده و

به وفاداري  توانندها مي؟ چگونه سازمانمنطبق سازد با سازمان خود را
 در حالي نمايندحفظ  ها راآن و كنندو تعهد كاركنان خود دست پيدا 

   هازوال است؟ يا چگونه سازمان كاهش و كه امنيت شغلي در حال
       متفاوتي براي امنيت شغلي كاركنان خود توانند پايه و اساسمي

در  يدباها وجود آورند؟ اينها سوالاتي است بسيار مهم كه سازمانهب
ها  اين مباحث آنقدر مهم است كه برخي. نزديك مدنظر قرار دهند ةندآي

در عصر  8امنيت شغلي پسا عنوانبه) تغيير قرارداد رواني(از اين دوره 
  .برندپذيري قراردادها نام مي سازي و انعطاف كوچك

دهد تحقيقات انجام گرفته نشان مي و بررسي ادبيات موضوع و مطالعات
  ديگر سوالات ذكر شده در بالا پاسخ داده ،شغلي ق امنيتكه از طري

است كه سوالات پاسخ  "قابليت استخدام"بلكه از طريق امنيت ، شوندنمي

                                                 
5 - Rousseau 
6 -Transactional model 
7 - Relational model 
8 -Post Job Security
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بخشي از قرارداد  ،و بهبود قابليت استخدام ارتقا. شوندداده مي
زماني كه قابليت  ].38[ ها و كاركنان استجديد بين سازمان روانشناختي

كاركنان به دنبال حفظ  ،گرددالعمر مي زين استخدام دائماستخدام جايگ
هايي را  توانايي خود در دستيابي به كار خواهند بود و سازمان ها فرصت

ايجاد خواهند كرد تا آرزوها و آرمانهاي آنها را تشخيص داده و محقق 
  .سازند

  مفهوم قابليت استخدام كاركنان - 4

لانه و آزادانـه افـراد در بـازار    حركت مستق شامل كاركنان قابليت استخدام
تحقـق بخشـيدن بـه     بـه منظـور   هـاي اسـتخدامي  با توجه به قابليـت  كار

سـازماني و   صـنعت،  :و در سـه سـطح   ]12[ نيروهاي بالقوه خويش اسـت 
   در ايـن مقالـه قابليـت اسـتخدام    ]. 42[ گيـرد فردي مورد بررسي قرار مي

شغل جديـد در صـورت    عنوان توانايي فرد در حفظ شغل و دستيابي بهبه
 .شودنياز، تلقي مي

منظور ساختاردهي مفهوم قابليت استخدام، تعاريف موجـود  به 9»تيجسن«
 بنـدي كـرده اسـت   در سه دسته طبقـه  را را بررسي و آن قابليت استخدام

]11:[ 
  12تعاريف جامع و كامل -3 11تعاريف وسيع -2 10تعاريف محوري -1

هاي فردي براي موفقيـت  تمام فرصت تعاريف محوري از قابليت استخدام،
اين دسته از تعـاريف، فقـط   . گيرددر مشاغل متنوع در بازار كار را دربرمي

شود و به شرايط مـوقعيتي  ها، تمايلات و آمال كارمند را شامل مي ظرفيت
تعاريف وسيع قابليت استخدام، علاوه بر ظرفيت . ندارد ايهاي اشارو زمينه

   بـر  ر مشـاغل متنـوع، توانـايي يـادگيري را نيـز در     و اشتياق به موفقيت د
هاي فردي را كه موقعيت آينده وي را در بازار كـار   گيرد و تمام ويژگيمي

اي و  در تعاريف دسته سوم، عوامل زمينـه  .شودكنند، شامل ميتعيين مي
شـرايط اثرگـذار،   . گـردد شرايط اثرگذاري نيز به تعاريف قبلي اضـافه مـي  

هاي فردي  اي و محيطي هستند كه اثرگذاري ويژگي  زمينه عوامل و عناصر
مانند امكانات آموزشـي كـه    كنندمييا سخت  آسانبر قابليت استخدام را 
  ].1،4[ شودفراهم مي كاركناناز طرف سازمان براي 

  كاركنان هاي قابليت استخداممدل  -5
هـاي قابليـت اسـتخدام كاركنـان در ادبيـات      در اين بخش برخي از مـدل 

  :شودمياشاره  مربوطه مطرح شده
بـه نظـر دگريـپ و همكـارانش، قابليـت       :نمدل دگريـپ و همكـارا   -5-1

 ]:11[ داستخدام دو بعد دار
هـايي كـه    تمايل افراد به درگيري و مشاركت در فعاليت :اشتياق )الف

 .آنها را براي بازار كار جذاب نگه دارد

                                                 
9 - Thijssen 
10- Core Definition  
11- Broader Definition  
12 - All Embracing Definition  

ار كـار توسـعه   در بـاز را قدرتي كـه موقعيـت يـك فـرد     : ظرفيت )ب
  .دهد مي

 ،شاخص سه .توان دو بعد قابليت استخدام را سنجيد با شش شاخص مي 
 .كنندگيري ميظرفيت را اندازه ،اشتياق و سه شاخص

 )اشتياق( تمايل به تحرك و جابجايي بين مشاغل -1
 )ظرفيت( ظرفيت تحرك و جابجايي در مشاغل -2
 )ياقاشت( مندي به مشاركت در آموزشعلاقه -3
 )ظرفيت( ظرفيت مشاركت در آموزش -4
 )اشتياق( پذيري تمايل به انعطاف -5
 )ظرفيت( پذيري ظرفيت انعطاف -6

كنند كـه   ادعا مي 13فوگيت و همكارانش :مدل فوگيت و همكارانش -5-2
پـذيري شخصـي و    ، انطبـاق 14قابليت استخدام از تركيـب هويـت كارراهـه   

  .]16[ آيد د ميوجوه سرمايه اجتماعي و انساني ب
هويـت   با مفاهيمي همانند هويـت شـغلي،   هويت كارراهه :هويت كارراهه

نقش و هويت سازماني شباهت دارد و به اينكه افراد خودشـان را در يـك   
هويـت   در واقـع . گـردد  كننـد، اطـلاق مـي    محيط كاري چگونه تعريف مي

و بـا  كارراهه شامل ادغام تجربيات فردي بـا سـاختارهاي سـازماني مفيـد     
هويت كارراهه از طريق بيان اينكه چـه كسـي هسـتم و چـه     . مفهوم است
خواهم باشم، پايه عاطفي و شـناختي محكمـي را بـراي قابليـت      كسي مي
 .آورد وجود ميه استخدام ب

پذير توانايي تغييـر عوامـل شخصـي     افراد انطباق: 15پذيري شخصي انطباق
پـذيري   انطبـاق . غيره را دارنـد ها و رفتارها و  ها، تواناييمثل دانش، مهارت

كنـد و افـراد را    شخصي به موفقيت كارراهه و عملكرد سازماني كمك مـي 
 .سازد تا كارا باقي بمانند قادر مي

بينـي آينـده    نهـا، ضـمن پـيش   افراد و سازما: 16سرمايه اجتماعي و انساني
هـاي انسـاني و اجتمـاعي انجـام     هـايي را در زمينـه  گـذاري  كاري سـرمايه 

هاي اجتمـاعي دارد و از طريـق    سرمايه اجتماعي ريشه در شبكه. ددهن مي
هايي  ها به فرد اطلاعات، نفوذ و قدرت مي بخشد و براي افراد فرصت شبكه

سرمايه انساني به عوامل و متغيرهاي پيشـرفت كارراهـه   . آورد را فراهم مي
شخصي مثل سن، تحصيلات و تجربيات كاري و آموزشي، عملكرد شـغلي  

سـرمايه   بنـابراين . شـود  گفته مـي   …عاطفي، توانايي شناختي وو هوش 
انساني توانايي فردي را براي برآوردن انتظارات عملكردي شغل مشخصـي  

 .بخشدپذيري سازماني و فردي را ارتقا مي دهد و انطباقرا افزايش مي
 17ونـدر هيجـدي و همكـارش   : »وندر هيجدي و وندر هيجدن«مدل  -5-3

شايستگي . كردند حور را براي قابليت استخدام انتخابرويكرد شايستگي م
اي قابل مشاهده از ابعاد عملكرد يعني دانش فردي، آنها مجموعه گمانبه 

                                                 
13 -Fugate, at al 
14 - Career Identity 
15 - Personal Adaptability 
16 - Social & Human Capital 
17 - Van der Heijde, at al 
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در واقع آنها شايستگي را در سطح فـردي  . ها و رفتارهاستمهارتها، نگرش
 مدنظر قرار دادند و ابعاد زيـر را بـراي قابليـت اسـتخدام در نظـر گرفتنـد      

]45:[ 
سازي، فرد را بـراي  بيني و بهينهتوانايي پيش :سازيبيني و بهينهپيش -1

و زمينـه تـلاش و    سـازد مـي تغييرات كار در آينده به روش خلاقانه آماده 
دستيابي به شغل بهتر و پيامدهاي مناسب كارراهه را فراهم  برايكوشش 

يت اي شـان را مـدير  امروزه كاركنان بايد شـغل و زنـدگي حرفـه   . آوردمي
شود كه بين ترجيحات شخصـي و  مديريت كارراهه زماني بهينه مي. كنند

 .توسعه بازار تعادل ايجاد و حفظ گردد
 بايد با تغييرات كاري محيط بازار كـار  كاركنان :پذيري شخصانعطاف -2

پـذيري شخصـي شـامل    انعطـاف . منطبق گردنـد  كه كنترلي بر آن ندارند
هـاي داخلـي و خـارجي    رلف تغيير در بازابرابر انواع مختپذيري در انطباق

هـا و سـازماندهي مجـدد كـار     توان به ادغاماست ازجمله اين تغييرات مي
 .اشاره كرد

 )جدايي مديران و كاركنـان (بر خلاف مديريت سنتي  :حس سازماني -3
كاركنان بايد به عنوان عضوي از تيم فعاليت كنند و در شناسـايي اهـداف   

گيـري مشـاركت   ت جمعـي در فراينـد تصـميم   سازمان و پذيرش مسئولي
حس سازماني مفهوم رفتـار شـهروند سـازماني را از طريـق     . داشته باشند

هاي متفاوت و مختلف مثل سازمان، تيم كـاري و سـاير   مشاركت در گروه
 .دهدشبكه ها توسعه مي

ق متضـاد  ي ـتعادل و توازن اشاره به سـازگاري بـين علا  : تعادل و توازن -4
كه در زندگي كاري ايجاد تعادل بـين آنهـا بسـيار     و افراد دارد كارفرمايان

آثـار مثبـت آن عايـد هـر دو      ،مشكل است اما زماني كه تعادل برقرار شود
 .طرف كارفرمايان و كاركنان خواهد شد

گيـرد كـه   اين بعد دانش و مهارت كاري را در بر مي :ايتخصص حرفه -5
هـا لازم و  بـراي بقـاي سـازمان    و شـود مـي انساني مطرح  ةعنوان سرمايبه

 .ضروري است
به دنبال پاسـخ بـه ايـن     18كلايت من و ات :»مدل كلايت من و ات« -5-4

توانند مبناي متفاوتي بـراي امنيـت   ها ميكه چگونه سازمانهستند سوال 
قابليت  ،كاركنان ايجاد كنند كه جايگزين امنيت شغلي در حال زوال باشد

 ]:29[ عناصر آن را به اين صورت بر شمردند معرفي كردند و را استخدام
اشتياق بـه   -3آگاهي و دانش بازار كار  -2ها و دانش كاربردي مهارت -1

 جابجايي و تحرك
مهارتها و دانش كاربردي براي استخدام به تنهايي  ،طبق نظر اين محققان

كـاري در  ها و تجربـه كافي نيست بلكه افراد بايد مشتاق استفاده از فرصت
هاي لازم هاي ديگر و يادگيري بيشتري باشند و علاوه بر آن آگاهيحيطم

قابليـت   »كلايـت مـن و ات  «طبـق نظـر    .از بازار كار را نيز واجـد باشـند  
  :استخدام كاركنان به دو بعد بستگي دارد

 هاي شغلي ديگراشتياق كارمند به انطباق با تغييرات و موقعيت - 

                                                 
18- Kluytmans & Ott  

 هاي ديگر بل استفاده براي سازمان، دانش و توانايي قامهارتها  -
 ها و ساير منابع ابزار سنجشي براي قابليت استخدامده از اين مدلابا استف

  .شد طراحي شد كه در ادامه ارائه خواهد كاركنان

  مدل و فرضيات پژوهش - 6

ــا بررســي روابــط اســتخدامي مشــخص گرديــد كــه دو دســته قــرارداد   ب
 هـا از آنهـا اسـتفاده   رد كه سـازمان اي وجود دااستخدامي، تبادلي و رابطه

ما با توجه به شرايط كشورمان قراردادها را به سه دسته رسـمي،  . كنندمي
 1كـه در شـكل   . پيماني و قراردادي تقسيم كرده و بررسي خـواهيم كـرد  

  .آمده است
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  
  
  

  مدل مفهومي تحقيق): 1(شكل 
  :هاي تحقيق فرضيات شاملباتوجه به متغير

تفاوت و قابليت استخدام كاركنان  نوع استخدامبين - 1: مفرضيه اه
  .معناداري وجود دارد

 :هاي اخصفرضيه
تفـاوت معنـاداري   و ابعاد قابليـت اسـتخدام كاركنـان     نوع استخدام بين .2

 .وجود دارد
هــاي قابليــت اســتخدام كاركنــان تفــاوت بــين نــوع اســتخدام و مولفــه .3

 .معناداري وجود دارد

  روش پژوهش  - 7

بررسـي ارتبـاط بـين عامـل جنسـيت و       ،پژوهشاين ي كه هدف آنجاي از
اين پژوهش  هاي آن است،ميزان قابليت استخدام كاركنان و ابعاد و مولفه

گـردآوري اطلاعـات   ز نظـر هـدف كـاربردي و از نظـر نحـوة      تـوان ا را مي
 .توصيفي از نوع پيمايشي قلمداد نمود

 ،اي طراحـي پرسشـنامه  بر ؛پرسشنامه است ،ابزار اصلي گردآوري اطلاعات
كه به صورت اجمالي اشاره (پس از مطالعه دقيق مباني نظري  پژوهشگران

هاي ابتدائي قابليت استخدام كاركنان را استخراج كردند و در شاخص) شد
ها شاخص ،گيري از نظرات خبرگان و سنجش پاپايينهايت با غربال و بهره

 استخدام پيماني

استخدام قراردادي

 استخدام قابليت
  كاركنان

 روابط استخدامي
 استخدام رسمي



1 -8) 1388( 2مجله مديريت توسعه و تحول   
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از منـابع   يـادآوري كـه  بـه   لازم .تهيه شد سوال 39با هاي اوليه و پرسش
ــاخص   ــتخراج شـ ــراي اسـ ــي بـ ــت  مختلفـ ــده اسـ ــتفاده شـ ــا اسـ  هـ

]20،4،8،16،15،45،44،29،41،33،39،5،23.[  
ها و ارتباط آنها بـا يكـديگر از تحليـل    در ادامه براي تعريف دقيق شاخص

 .شـد ها پايين بـود حـذف   عاملي استفاده گرديد و سوالاتي كه اشتراك آن
نهايي كه براي تجزيه و تحليل و آزمون فرضـيات   ةنامبدين ترتيب پرسش

 پـذيري شخصـي و   انطبـاق (بـا ابعـاد    سـئوال  23: شـامل  كه استفاده شد
بهينـه سـازي و   ( و پـنج مولفـه   )نگري و تخصص و انگيزش كارراههآينده

گيري اثر گـذار كارراهـه، انگيـزش كارراهـه،     پذيري شخصي، جهتانعطاف
  .است بينياي و خوشتخصص حرفه

 60يك نمونـه اوليـه شـامل     ،سنجش پايايي سئوالات پرسشنامه منظوربه
هـاي بـه دسـت     پرسشنامه پيش آزمون گرديد و سپس با اسـتفاده از داده 

فـاي كرونبـاخ   ها ميزان ضـريب اعتمـاد بـا روش آل    آمده از اين پرسشنامه
عـدد نشـان دهنـدة آن      ايـن  در كـل . ه دست آمدب 0/ 90محاسبه شد كه

است كه پرسشنامه مورد استفاده، از قابليت اعتماد و يا به عبارت ديگـر از  
  .پايايي لازم برخوردار است

آوري اطلاعـات محققـان    همچنين به منظور سـنجش روايـي ابـزار جمـع    
كه از ميان اعضـاي هيـات علمـي دانشـگاه و     را نفر از خبرگان  25نظرات 

و مــديران اجرايــي و ) در حــوزه تحقيــق متخصــص(دانشــجويان دكتــري 
انتخـاب شـدند در   ) هـاي دولتـي  سازمان(كارشناسان جامعه مورد بررسي 

آوري نمودند و هاي تحقيق جمعها و شاخص خصوص مفاهيم، ابعاد، مولفه
هاي انجام شده و انجام اصلاحات پيشـنهادي از سـوي خبرگـان     با بررسي

رفته شده به درستي انتخاب هاي در نظر گ مشخص شد كه تمامي شاخص
  .اند و مورد تاييد قرار گرفتندشده

سازمان دولتي استان تهـران   36جامعه آماري اين پژوهش شامل كاركنان 
هــاي دولتــي در ايــن پــژوهش منظــور از ســازمان. اســت 1386در ســال 
: در سـه گـروه   و هسـتند هايي هستند كه تابع نظام بودجه استاني سازمان

در . گيرنـد اجتماعي و زير بنايي و توليـدي قـرار مـي    ي،آموزشي و فرهنگ

براساس رابطه محاسبه . اندكاركنان بوده ،واحد مورد مشاهده ،تعريف فوق
بنـدي   سازمان بـه شـيوه طبقـه    12 براي جامعه محدود تعدادحجم نمونه

امـا بـا    .شـد سازمان به عنوان نمونه بايد انتخاب مي 4 ،متوازن از هر گروه
ين كه نيروي انساني مستقر در گروه زيـر بنـايي و توليـدي و در    توجه به ا

، از گروه زير بنايي و توليـدي  از اين رو. گروه فرهنگي و آموزشي كمتر بود
سـازمان   3و از گروه آموزشـي و فرهنگـي   سازمان  4سازمان، اجتماعي  5

   در ادامـه بـا توجـه بـه ايـن كـه تعـداد كـل نيـروي انسـاني          . شدانتخاب 
است و از طرف ديگر بر اساس جدول نفر  2633 هاي انتخاب شدهسازمان

بـا  بنـابراين   ؛باشـد نفر مـي  360مورگان تعداد نمونه آماري تحقيق حاضر 
هاي انتخـاب شـده بـر تعـداد     سازمان 12تقسيم تعداد كل نيروي انساني 

امـا   ،شدپرسشنامه بايد توزيع مي 30آماري تحقيق براي هر سازمان نمونه
 450 ،پـذيري تحقيـق  براي اطمينان بيشتر و بالا بردن تعميم رانپژوهشگ

پرسشنامه عـودت داده شـد و از    437پرسشنامه پخش كرد كه در نهايت 
پرسشنامه به دليـل نـاقص بـودن كنـار گذاشـته شـد و در        17ميان آنها 

آمـاري  پرسشنامه به شيوه غير حضوري و حضوري از نمونـه  420مجموع 
  .يده و مورد استفاده قرار گرفتآوري گرد تحقيق جمع

  هاي پژوهشيافته - 8

گيـري  قبل از مرحله آزمون فرضيات تحقيق، بايـد از صـحت مـدل انـدازه    
متغيرهاي تحقيق اطمينان حاصل شود كه اينكـار توسـط تحليـل عـاملي     
تاييدي مرتبه اول و دوم بـا اسـتفاده از مـدل معـادلات سـاختاري انجـام       

حاكي از برازش نسـبتاً مناسـب مـدل    هاي تناسب مدل گرفت كه شاخص
داشتند به علت اينكه نسبت كاي دو  قابليت استخدام كاركنانگيري اندازه

 .مناسب بودند  RMSEAبر درجه آزادي و مقدار
هاي تحقيق در ضمن براي بررسي مناسب و نامناسب بودن وضعيت متغير

جـدول  نتـايج آن در   .اسـتفاده شـد   از آزمون ميانگين يك جامعه آمـاري 
  :آمده است )2(شماره 

 هاي تحقيقمناسب و نامناسب بودن وضعيت متغير): 2(جدول 

)مقدارميانگين برابر با تحقيق متغيرهاي 3=μ )   

 تعداد عدد
  عدد

 معناداري
 ميانگين تفاوت

درصد فاصله اطمينان براي  95
 تفاوت

 حد بالا حد پايين

 6390/0 5058/0 57238/0 000/0 419 898/16 پذيري شخصيسازي وانعطافبهينه 
 7873/0 6651/0 72616/0 000/0 419 364/23 گيري اثرگذار كارراههجهت

 0568/1 9313/0 99405/0 000/0 419 137/31 انگيزش يادگيري
 7420/0 5723/0 65714/0 000/0 419 230/15 ايتخصص حرفه

 8848/0 7326/0 80873/0 000/0 419 895/20 بينيخوش
 7544/0 6505/0 70243/0 000/0 419 575/26 نگريپذيري شخصي و آيندهانطباق

 8855/0 7656/0 82560/0 000/0 419 070/27 تخصص و انگيزش كارراهه
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با توجه به جدول بالا از آنجا كه در همه متغيرهاي تحقيق عدد معناداري 
از اين رو، . يين و بالا مثبت استبوده و علامت دو حد پا 50/0بزرگ تر از 

از وضعيت مناسـبي در  در مدل پژوهش تمام متغيرهاي تحقيق ذكر شده 
پس در كل با توجه به نتـايج   .هاي دولتي استان تهران برخوردارندسازمان

هـاي قابليـت اسـتخدام    آمـاري ابعـاد و مولفـه   آزمون ميانگين يك جامعـه 
 .ت مناسبي برخوردارندهاي دولتي از وضعيكاركنان در سازمان

 براي بررسي رابطه بين نوع استخدام و قابليت استخدام :آزمون فرضيه اول
 كه در ه استشد، از آزمون تحليل واريانس يك عامله استفاده كاركنان
  .آمده استزيرجدول 
انواع تفاوت معناداري ميان قابليت استخدام كاركنان در بين : H0فرضيه 
  .ي وجود نداردتفاوت معنادار استخدام
انواع تفاوت معناداري ميان قابليت استخدام كاركنان در بين : H1فرضيه 
  .تفاوت معناداري وجود دارد استخدام

  
  
  
  
  

و بـزرگ تـر از    0.218با توجه به عدد معناداري به دست آمده كه برابر با 
شود و بـين قابليـت اسـتخدام كاركنـان و     فرض صفر تاييد مي است 0.05

عبارتي ديگر هـيچ  به. نوع استخدامي مختلف تفاوت معناداري وجود ندارد
فرضيه  پس. بليت استخدام وجود نداردنوع ارتباطي بين نوع استخدام و قا

  .گيرداول مورد تاييد قرار نمي
براي بررسي رابطه بين نوع اسـتخدام و ابعـاد و    :آزمون فرضيه دوم و سوم

  هاي قابليت استخدام كاركنان، از آزمون تحليل واريانس يك طرفهمولفه

  .شده است كه در جدول زيرآمده استاستفاده 
، كاركنان و نوع استخدامقابليت استخدام  هايولفهابعاد و مبين : Hoفرض 

  .تفاوت معناداري وجود ندارد
، و نوع استخدام كاركنان قابليت استخدام هايابعاد و مولفهبين : H 1فرض

  .تفاوت معناداري وجود دارد

 
  نتيجه آزمون  ريسطح معنادا Fآماره   مجذور ميانگين مجموع مربعات هاي قابليت استخدام كاركنانابعاد و مولفه

پذيري شخصي و انطباق
  نگريآينده

 003/0 007/0 گروهيبين
  295/0  934/122 هي,گرنرود Ho رد  988/0  012/0

  950/122 مجموع

تخصص و انگيزش 
  كارراهه

 324/1 648/2 گروهيبين
 386/0 046/161 گرهينرود Hoتاييد   033/0  428/3

  694/163 مجموع

-سازي و انعطافنهبهي
  پذيري شخصي

 041/0 082/0 گروهيبين
 484/0 838/201 گرهينرود   Ho رد  919/0  084/0

  920/201 مجموع

گذار گيري اثرجهت
  كارراهه

 447/0 894/0 گروهيبين
 406/0 118/169 گرهينرود   Ho رد  333/0  102/1

  012/170 مجموع

  انگيزش يادگيري
 064/2 128/4 روهيبين گ

 420/0 233/175 گرهينرود  Hoتاييد   008/0  911/4
  360/179 مجموع

  ايتخصص حرفه
 989/1 987/3 گروهيبين

 776/0 651/323 گرهينرود  Ho رد  078/0  563/2
  629/327 مجموع

  بينيخوش
 161/0 323/0 گروهيبين

 631/0 312/263 گرهينرود  Ho رد  775/0  256/0
  635/263 مجموع

  نتيجه آزمون  سطح معناداري Fآماره مجذور ميانگين مجموع مربعات  منبع تغييرات
 355/0 711/0  بين گروهي

 232/0 914/96  درون گروهي HOتاييد   218/0  525/1
 -- 625/97  مجموع
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 تخصص و انگيزش كارراهه در بعد گردد فقطكه ملاحظه مي همان طوري

  .در سه گروه استخدامي با هم فرق دارند و مولفه انگيزش يادگيري
تر از آزمون توكي براي بررسـي تفـاوت دو   در ادامه به منظور مطالعه دقيق

گيـزش كارراهـه و انگيـزش يـادگيري     و تخصص و ان ،به دو انواع استخدام
.آمــــده اســــت )4و 3(كــــه در جــــداول شــــماره  اســــتفاده شــــد

  
  انواع استخدام در انگيزش يادگيريدو به دو  تفاوت ):3( جدول

)برتري به نفع(نتيجه مقايسه حد بالاحد پايينعدد معناداريjو نوع استخدام  iنوع استخدام   
پيماني -رسمي  733/01318/0-2555/0  مساوي 
--031/03535/0 قراردادي -رسمي 0129/0   قراردادي 
- 0413/0-014/04487/0 قراردادي - پيماني   قراردادي 

 
 

  تفاوت دو به دو انواع استخدام در تخصص و انگيزش كارراهه ):4( جدول
)برتري به نفع(نتيجه مقايسه حد بالاحد پايينعدد معناداريjو نوع استخدام  iنوع استخدام   

پيماني -رسمي  155/00284/0-3429/0  مساوي 
1066/0-693/02199/0 قراردادي -رسمي   مساوي 
-0186/0-028/04092/0 قراردادي - پيماني   قراردادي 

  
جداول بالا حاكي از آن است كه انگيزش يادگيري در كاركنـان قـراردادي   

تخصص و نسبت به كاركنان رسمي و پيماني بيشتر است و از طرف ديگر 
  .باشدانگيزش كارراهه در كاركنان قراردادي بيشتر از كاركنان پيماني مي

  گيرينتيجه - 9

هدف اين تحقيق ارتقاي شناخت در خصوص تاثير نوع روابط اسـتخدامي  
در . هاي دولتي استان تهران اسـت بر قابليت استخدام كاركنان در سازمان

قابليـت اسـتخدام    ت كـه واقع اين مطالعه به دنبال پاسخ به اين سوال اس ـ
و آيا قابليت استخدام كاركنان كاركنان رسمي، پيماني و قراردادي چيست 

در كل نتايج تحقيق حاضر مبين اين مطلب  با هم تفاوت معناداري دارند؟
است كه قابليت استخدام كاركنان انواع مختلف استخدامي با هـم تفـاوت   

هـاي قابليـت اسـتخدام    فـه معناداري ندارند ولـي در برخـي از ابعـاد و مول   
انگيـزش كارراهـه و انگيـزش يـادگيري تفـاوت معنـاداري        نظيركاركنان 

عبارتي انگيزش يادگيري در كاركنان قراردادي نسبت به .گردداحساس مي
ر انگيزش كارراهـه  به كاركنان رسمي و پيماني بيشتر است و از طرف ديگ

  .ستادادي بيشتر از كاركنان پيماني در كاركنان قرار
بر اين اساس كاركنان قـراردادي بـه خـاطر شـرايطي كـه دارنـد اشـتياق        

و بيشـتر درگيـر    دارنـد بيشتري به يادگيري، كسب دانش كاري و مهارت 
  اگـر . دهنـد و تـلاش و كوشـش زيـادي از خـود نشـان مـي       شـوند ميكار 

شـود،   فـراهم  در سـازمان  هايي براي آموزش و توسـعه و يـادگيري  فرصت
اشـتياق  ) رسـمي و پيمـاني  (ر كاركنـان  ي نسـبت بـه سـاي   كاركنان قرارد

ها به احتمال قـوي در ايـن   هرچند كه سازمان. دارندبه مشاركت  بيشتري
   .دهندكاركنان رسمي و پيماني را در اولويت قرار مي ،گونه فرصتها

توجه داشته باشيم كه چرايي اين همه اشتياق كاركنان قراردادي در ايـن  
د شـو سـت كـه باعـث مـي     يي، دانـش و مهـارت آنهـا   توانا نهفته است كه

از طرف ديگـر توانـايي،    ؛را تمديد نمايند آنها ها قرارداد استخداميسازمان
به  را براي آنها امنيت استخدام قابليت وتخصص، دانش و مهارت است كه 

  .آوردارمغان مي
 ـ ر از جمله نتايج ديگر اين تحقيق اين است كه برخي از مديران در ايران ب

اين باورند كه اگر كارمند رسمي شـود، انگيـزه رشـد و توسـعه خـود را از      
بر اساس نتايج اين تحقيق اين موضوع تا حـدودي درسـت    .دهددست مي

كه عوامل زيادي بر انگيـزه كاركنـان    بايد توجه داشته باشيم البته. نيست
 رسد انگيـزه توسـعه و رشـد كاركنـان    به هر حال به نظر مي. اثرگذار است

  .بيشتر به نوع مديريت اعمال شده بستگي دارد
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