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  کارکنان  راهه شغلیتأثیر قابلیت استخدام بر موفقیت کار

  هاي نفتی استان قزوینشرکت ملی پخش فرآورده

   2،*زادهسهیلا زکی ،1سید محمد زاهدي
  ، قزوین، ایران واحد قزوین ،آزاد اسلامیدانشکده مدیریت و حسابداري، دانشگاه  استادیار 1

  دار مکاتبات)(عهده لامی، واحد قزوین، قزوین، ایراندانشجوي کارشناسی ارشد دانشگاه آزاد اس 2
  1393اردیبهشت : پذیرش ،1392اصلاحیه: دي  ،1392 آبان: دریافت تاریخ

 چکیده

هاي نفتی استان قزوین پرداخته است. جامعه لی کارکنان شرکت ملی پخش فرآوردهراهه شغاین پژوهش به بررسی تأثیر قابلیت استخدام بر موفقیت کار
اده است. ابزارهاي گیري تصادفی سنفر به صورت نمونه 130 حجم نمونه و هاي نفتی استان قزویننفر از کارکنان شرکت ملی پخش فرآورده 203 ريآما

، شخصیپذیري سازي، انعطافبینی و بهینهاي، پیشوندر هیجدن با پنج بعد تخصص حرفهقابلیت استخدام وندر هیجدي و مورد استفاده شامل پرسشنامه 
موفقیت کارراهه گاتیکر و لاروود با پنج بعد موفقیت شغلی، موفقیت بین فردي، موفقیت مالی، موفقیت سلسله مراتبی  حس سازمانی و توازن و پرسشنامه

 براي پرسشنامه دوم و0.925 گیري شد که میزان آن براي پرسشنامه اولها بر حسب آلفاي کرونباخ اندازهاز زندگی هستند. پایایی پرسشنامهو رضایت 
ها از تحلیل رگرسیون خطی ساده استفاده شده است. نتایج حاصل نشان داد که ابعاد قابلیت استخدام بر موفقیت و تحلیل داده است. براي تجزیه 0.903

  کارراهه تأثیرگذار هستند.
  پذیري شخصی، حس سازمانی، توازن.سازي، انعطافنهاي، پیش بینی و بهیراهه، تخصص حرفهخدام، موفقیت کارقابلیت است کلیدي: هايواژه

  مقدمه -1

زیادي روبرو  مسائل با متعدد اداري و اقتصادي مشکلات علت به هادولت
 از نبوده و برخوردار لازم خود از کارایی حجیم تشکیلات اند، به دلیلشده

اند. رشد دور مانده جامعه و مردم به رسانیخدمت یعنی خود اصلی هدف
 اداره نظـام  بـه  مخـارج مربـوط   ها باعث شده اسـت کـه  بیش از حد دولت

کرده  کشورها وارد بودجه بر زیادي را فشار و شده سنگین دولتی مدیریت
اقتصـادي   و مشـکلات  دولتی خدمات رائهشیوه ا از مردم نارضایتی است؛

 .اسـت  دهـش ـ عمـومی  امـور  اداره در اساسـی  مشـکلات  ایجـاد  موجـب 
کـرده و   بسیار متورم دولتی را گروهی بخش و باندي وانفرا هاياستخدام

 نـوین بـا سـاختاردهی مجـدد،     دولتـی  مـدیریت  حل این مشـکلات  براي
 کارکنـان  با کاهش تعداد که برون سپاري سازي، کوچک سازي،خصوصی

بـه   هـا سـازمان  و کارکنان روابط در تغییراتی هاروش این ند،ابوده همراه
  ].5اند [ها شدهکارراهه هايدیدگاه تغییر باعث آورده و وجود

هاي خود بـه کـاهش تعـداد نیـروي انسـانی      ها براي کاهش هزینهسازمان
و همچنین رشد و پیشرفت فنـاوري نـوین در حـوزه تولیـد،      انددست زده

 هـاي ماهیت مشاغل و بعضأ حـذف گونـه  خدمات و ارتباطات باعث تغییر 
از تعـداد نیـروي انسـانی     خاصی از مشاغل شده اسـت. بنـابراین کاسـتن   

                                                             
 soheila.zakizadeh@yahoo.com 

هاي شغلی انـدك را بـه   ها و حذف تعداد زیادي از مشاغل، فرصتشرکت
محل کارزار جویندگان شغل تبدیل کرده اسـت. در ایـن شـرایط کسـانی     

هـاي  هـا و مهـارت  موفق به حفظ و یافتن شغل خواهند بود که توانمنـدي 
  قطاران خود داشته باشند.بیشتر و برتر نسبت به هم

اتکایی در روابـط   گیري خودیط جدید بازار کار سبب شده است جهتشرا
ــراد انتظــار مــی   ــدا کنــد و از اف     رود کــه اســتخدامی شــیوع بیشــتري پی

پذیر بوده و مسئولیت استخدام پذیري و حرفه خویش را به عهـده  انعطاف
بگیرند. در عصر کنونی امنیت شغلی چیزي نیسـت کـه کارفرمـا بخواهـد     

ین کنـد. بـه اعتقـاد اسـتفان کـاوي      م آن را براي کارگر تضموجود و تداو
امنیت، ناشی از شغل یا حمایت و پشتیبانی سایر اشخاص نیسـت. بلکـه   "

بـر   "ناشی از توانایی فرد در برآورده ساختن نیازها و حل مشکلات اسـت. 
ــی  ــه م ــت  همــین اســاس گفت ــه قابلی ــت شــغلی ب ــده امنی ــه ای        شــود ک

اي بـه شـغل و   کـرده اسـت و داشـتن نگـاه حرفـه     پذیري تغییـر  استخدام
 کننـده  تضمین تواندهمچنین ارتقاء قدرت تخصص و توان حل مسأله می

  ].9[ باشد فرد شغلی امنیت
به دلیل شدت و سرعت نوسانات و تغییرات محیطی و سـازمانی، اهمیـت   

پذیري فردي و سازمانی گسـترش یافتـه اسـت. توانـایی افـراد بـه       انعطاف
باق بیشتر با شرایط موجود و داشتن شغل در هر شرایطی بایـد  منظور انط
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-ها و جهتافزایش یابد. به دلیل عدم استخدام مادام العمر توسط سازمان
پـذیر، امنیـت شـغلی    ستخدام قراردادي، موقتی و انعطافگیري به سمت ا

کارکنان به خطر افتاده است. از پیامدهاي منفی عـدم امنیـت شـغلی بـه     
سلامتی کارکنان از لحاظ روحـی، روانـی و جسـمی، از بـین     خطر افتادن 

رفتن نگرش شغلی و کاري مثل رضایت و در نهایت بر عملکـرد کارکنـان   
  ].6[ دهداثر گذاشته و اثر بخشی سازمانی را تحت تاثیر قرار می

ها وابسته به افراد در دنیاي امروز امنیت شغلی به معناي وابستگی سازمان
هـایی  خصص و بالندگی، تفکـر خـلاق، نـوآوري و مولفـه    است. و کارایی، ت

]. طبق نظر کانتر قابلیـت  7کنند [ازاین قبیل امنیت شغلی را تضمین می
تواننـد در  امنیت جدیدي است که اگر افراد به دست آورند مـی  1استخدام

زمان از دست دادن شغل، در جاي دیگـر قابلیـت اسـتخدام پیـدا کننـد.      
 2یابی به کارراهـه رفیت نسبی شخص براي دستقابلیت استخدام باعث ظ

برد. بنابراین قابلیت استخدام و توسعه کارراهـه در زمـانی   شغلی را بالا می
که قرارداد استخدام دائمی با یک کارفرما یـا سـازمان در جوامـع کـاري،     
امروزه رو به زوال است تبدیل به موضوعی جدید و مورد توجه شده اسـت  

]2.[  
هاي شغلی براي جذاب ماندن در بازار کار کافی نیست رتتنها داشتن مها

هاي دیگر نیـز داشـته بـا شـند تـا ضـمن       و نیاز است که کارکنان قابلیت
 .خـود بـه اهـداف سـازمانی جامـه عمـل بپوشـانند        3موفقیت در کارراهه

بنابراین، این پژوهش در پی توسعه شناخت و درك بیشتر مفهوم قابلیـت  
هـاي نفتـی   و کارکنان شرکت ملی پخش فـرآورده استخدام، براي مدیران 

استان قزوین بوده است، تا بـا شناسـایی ابعـاد قابلیـت اسـتخدام و درك      
میزان تأثیر هر یک از این ابعاد بر موفقیت کارراهه و تقویت آنها، موفقیت 
در کارراهه کارکنان و اهداف سازمانی محقق شود. بنابراین مسأله پژوهش 

هاي نفتـی  ستخدام کارکنان شرکت ملی پخش فرآوردهاین است: قابلیت ا
  استان قزوین تا چه میزان بر موفقیت کارراهه تأثیرگذار است؟

با توجه به اهمیت موضوع، لزوم تحقیق بیشتر در زمینه به کارگیري هر 
چه مؤثرتر منابع انسانی و شناخت قابلیت استخدام در جهت موفقیت 

هاي بسیار نه قابلیت استخدام بررسیکارراهه امري بدیهی است. در زمی
اندکی انجام شده است. کاربرد تحقیقات قابلیت استخدام کارکنان در 

ها را در بخش دولتی می تواند به کیفیت نیروي کار کمک کرده و سازمان
بقا در محیط پر تلاطم و پویا مورد حمایت قرار دهد. با توجه به این خلأ 

ترین توان مفهوم قابلیت استخدام و مهم علمی، با انجام این پژوهش می
ابعادي از قابلیت استخدام که بر موفقیت کارراهه تأثیر دارند را شناخت و 

هاي نفتی استان قزوین را در به این وسیله شرکت ملی پخش فرآورده
  جهت دستیابی به اهداف یاري کرد.

  مفهوم قابلیت استخدام -2

ن؛ امکان بقا در بازار کـار درونـی و یـا    توان به عنواقابلیت استخدام را می
باشند. هر تعریف بر بیرونی تعریف کرد. تعاریف قابلیت استخدام فراوان می

                                                             
1 - Employability 
2 - career 
3 - career success 

مجموعه متنوعی از مشخصات کارکنان بالقوه از نظر جسمی و شـناختی،  
پذیري و غیره تاکیـد دارد امـا   پذیري، سازگاري و تحركیادگیري، انعطاف

 عنوان یک پیامد اشاره دارند. قابلیت استخدام در تمام آنها به استخدام به
برگیرنده تمام یا قسمتی از این ابعاد، بسته به این که ایـن مفهـوم از چـه    

اي مطالعه شود، است. برهمین اساس قابلیت اسـتخدام یـک مفهـوم    زاویه
  ].20[ چند بعدي و متنوع است

ت شـغلی در  قابلیت استخدام مفهومی است که براي مواجهه با عدم امنی ـ
به عبارتی در جهت ایجاد امنیت استخدام به عنوان جـایگزین   و استخدام،

امنیت شغلی در روابط استخدامی جدید طرح شده است. مفهـوم قابلیـت   
اند و هـم بـراي   هاي مختلف هم براي کسانی که شاغلاستخدام در زمینه

اسـیون  گیـرد. کنفدر مورد استفاده قرار می کسانی که جویاي کار هستند،
  صنعت بریتانیا قابیلت استخدام را این چنین تعریف کرده است:

هاي مـورد نیـاز شـخص    ها و توانمنديقابلیت استخدام دارا بودن ویژگی«
به  ها و مشتریان است وسازمان ،جهت برآوردن نیازهاي متغیر کارفرمایان

ه عمل جام اش در کار،هاي بالقوهکند تا به آمال و توانمنديفرد کمک می
  »  بپوشاند.

قابلیت استخدام، امنیت جدیدي اسـت کـه اگـر افـراد     » کانتر«طبق نظر 
بدست آوردند و آن را حفظ کنند، زمانی که شغل خود را از دست بدهند، 

  ].6[ قابلیت استخدام دارند جاي دیگر
توانایی فـرد بـراي بدسـت    «قابلیت استخدام را به عنوان 4 هیلیج و پولارد
حفظ شغل، تغییر شغل در همان سازمان، دسـتیابی  ،اولیه آوردن استخدام

ایـن تعریـف هـم افـراد      ،»کننـد تعریف می به شغل جدید در صورت نیاز،
بیکاري که جویاي کار هستند و هم افراد شاغلی که به دنبال شغل جدید 

بنـابراین قابلیـت اسـتخدام     شـود. یا ارتقاي موقعیت هستند را شامل مـی 
هاي نه وآزادانه افراد در بازار کار (با توجه به قابلیتحرکت مستقلا« شامل:

» استخدامی) به منظور تحقق بخشیدن به نیروهاي بـالقوه خـویش اسـت   
 تحرك در بازار کار و جایی وقابلیت استخدام توانایی و قابلیت جابه .]١۴[

هاي بالقوه از طریـق اسـتخدام پایـدار و قابـل     امکان بالفعل کردن ظرفیت
  ].2ت[دسترس اس

) تعـاریف موجـود قابلیـت اسـتخدام را در سـه دسـته       1998( »تیجسن«
 .]13[ بندي کرده استطبقه

   7تعاریف جامع و کامل ،6، تعاریف وسیع5تعاریف محوري
هاي فردي براي موفقیـت  تمام فرصت ،تعاریف محوري از قابلیت استخدام

یع قابلیـت  گیـرد. تعـاریف وس ـ  در مشاغل متنوع در بازار کار را در بر مـی 
توانایی  ،علاوه بر ظرفیت و اشتیاق به موفقیت در مشاغل متنوع ،استخدام

اي و عوامل زمینه،گیرد. در تعاریف جامع و کاملیادگیري را نیز در بر می
، 8شـود. شـرایط اثرگـذار   شرایط اثرگذاري نیز به تعاریف قبلی اضـافه مـی  

هاي فردي ري ویژگیاي و محیطی هستند که اثرگذاعوامل و عناصر زمینه
  سازند.بر قابیلت استخدام را تسهیل یا سخت می

                                                             
4 -Hillage & Pollard 
5  - Core  Definition 
6  - Broader  Definition 
7- All-Embracing  Definition  
8  - Effectuation  Condition 



  63-73 )1393( 17فصلنامه مدیریت توسعه و تحول 

 

65 

   9هاي قابلیت استخداممدل -3

  ): 2004(10مدل دگریپ و همکاران 3-1
در تحقیق خود به دنبال شاخص قابلیت استخدام  "دگریپ و همکارانش"

انـد. ایـن ابعـاد عبـارت     پنج مرحله اسـت، بـوده  که داراي  IEI(11(صنعت
  هستند از:

  )،12MFTعیین قابلیت استخدام کارکنان بر اساس بخش صنعت(ت - 1
هاي مهم در جامعه که تا حدي نیاز یـک بخـش   تعیین تأثیر توسعه -2

 صنعت به قابلیت استخدام است، از
یت استخدام بر ارتباط دادن قابلیت استخدام کارکنان به نیاز به قابل -3

 اساس بخش صنعت،
تأثیرگذاري بـر قابلیـت   هاي مختلف براي تعیین امکاناتی که بخش -4

 ط اثرگذاري)،(شرای دهند.استخدام ارائه می
  ].12[ شاخص قابلیت استخدام صنعت -5

  )2004مدل فوگیت و همکاران ( 3-2
هاي اي از مفاهیم و سازهقابلیت استخدام را مجموعه "فوگیت و همکاران"

 ـاند که به کارکنان کمک میفرد محور تعریف کرده ا کنند به طور کارآمد ب
طبق نظـر آن هـا قابلیـت     .تغییرات کاري در اقتصاد امروزي انطباق یابند

برگیرنـده   استخدام یـک مفهـوم روانشـناختی و اجتمـاعی اسـت کـه در      
هایی است که رفتار انطباقی را پرورش داده و تعامل کاري افـراد را  ویژگی

بخشد. آنها با بررسی ادبیات نظـري موجـود در خصـوص    بهبود و ارتقا می
قابلیت استخدام  ،ابلیت استخدام اظهار داشتند که در بستر کارراهه و کارق

انطبـاق پـذیري شخصـی و سـرمایه      ،از ترکیب هم افزاي هویت کارراهـه 
  ].16آید [وجود میاجتماعی و انسانی به

  )1999("13کلایت من و اوت"مدل  3-3
اننـد  توها مـی در پاسخ به این سوال که چگونه شرکت "کلایت من و اوت"

مبناي متفاوتی براي امنیت کارکنان ایجـاد کننـد کـه جـایگزین امنیـت      
شغلی در حال زوال باشد، قابلیت استخدام را معرفی کردند. آنهـا عناصـر   

جـایی و  ها و دانش کاربردي، اشتیاق بـه جابـه  قابلیت استخدام را، مهارت
ها هارتدانند. طبق نظر این محققین متحرك، آگاهی و دانش بازار کار می

راد بایـد  و دانش کاربردي براي استخدام به تنهایی کافی نیسـت بلکـه اف ـ  
هاي دیگر و یادگیري ها و تجربه کاري در محیطاشتیاق استفاده از فرصت

 بیشتري باشند و علاوه بر آن اطلاعات و دانش بـازار کـار نیـز لازم اسـت    
]19.[ 

  )2006("14وندرهیجدي و وندرهیجدن"مدل  3-4
قابلیــت اســتخدام از ســطوح  "وندرهیجــدي و وندرهیجــدن"طبــق نظــر 

   گیـرد و در دامنـه وسـیعی از    مختلف و متمـایز مـورد مطالعـه قـرار مـی     

                                                             
9  - Models Of Employability 
10  - De Grip et al 
11  - Lndustry Employability Index (IEI) 
12 - Mobility, Training and Flexibility (MFT) 
13  - Kluytmans &Ott 
14  - Vander Heijde & Vander Heijden 

هاي علمی مثل کسب و کار و مطالعات مـدیریت، مـدیریت منـابع    -رشته
انسانی، توسعه منابع انسانی و علم روانشناسی و صنعتی مورد بحـث قـرار   

را بـراي قابلیـت اسـتخدام در     15شایسـتگی محـور  ها رویکرد گیرد. آنمی
پیش گرفتند و شایستگی را مجموعه قابل مشاهده از ابعاد عملکرد یعنـی  

هـا  داننـد. در واقـع آن  نگـرش هـا و رفتارهـا مـی     ،هامهارت ،دانش فردي
شایستگی را در سطح فردي مد نظـر قـرار دادنـد و ابعـاد پـیش بینـی و       

 19، تعادل و توازن18حس سازمانی ،17یپذیري شخص، انعطاف16سازيبهینه
  ].23[ اندرا براي قابلیت استخدام در نظر گرفته 20ايو تخصص حرفه

  فرایند قابلیت استخدام - )2003( فورییر و سلز مدل 3-5
این مدل مفهومی که برگرفته از تحقیقات متعـدد اسـت، فراینـد قابلیـت     

سـازد  مشخص می دهد. مدل فرایند قابلیت استخداماستخدام را نشان می
در بازار  که کدام عوامل بر روي شانس یک فرد براي به دست آوردن شغل

توانند کار داخلی و خارجی تاثیرگذار است. همچنین این عوامل چگونه می
، سرمایه 21با یکدیگر در تعامل باشند. ابعاد این مدل: موقعیت در بازار کار

، تمایـل بـه   25، انتقـال 24ه، شرایط و زمین23جایی، راحتی جابه22جاییجابه
-هاي حفظ کننـده یـا تقویـت   ، فعالیت27، رویدادهاي ناگهانی26جاییجابه

ها و تمایل بـراي حفـظ و تقویـت    ، فرصت28جایی فردکننده سرمایه جابه
  ].15[ باشندمی29جایی فردسرمایه جابه

گیري آینده قابلیت جهت -)1998تیجسن( 30مدل پیوند قابلیت استخدام 3-6
  استخدام 

-هاي گذشته تغییر کـرده هاي قابلیت استخدام در طی دههاهداف و شیوه
هاي قابلیت اسـتخدام کـه در حـال حاضـر     همین اساس استراتژي اند، بر

هـایی  شوند با استراتژيتوسط کارفرمایان و همچنین کارکنان استفاده می
انـد متفـاوت اسـت. از دیـدگاه مفهـومی،      شـده که در گذشته استفاده می

انـد. بـه دلیـل ایـن     ها در تعـاریف دیـده شـده   ه متنوعی از تفاوتمجموع
توان به آسانی یک تئوري در مـورد رابطـه میـان    ها نمیتغییرات و تفاوت

هاي مختلف، که بخشی از قابلیت استخدام هستند، و همچنین تاثیر مولفه
  هاي آن بر روي قابلیت استخدام یعنی کار در آینده ساخت.مولفه

وظایفی که  -1مدل پیوند قابلیت استخدام عبارت هستند از:  هايمفروضه
انجـام  تواننـد  رسند یا مـی به نحو با کفایت توسط یک کارمند به انجام می

هـاي اصـلی قابلیـت    مولفـه  -2توان تعریـف کـرد.   به راحتی نمی را شوند

                                                             
15  - Competence-Based 
16 - Anticipation and Optimization 
17 - Personal  Flexibility 
18 - Corporate Sense 
19 - Balance 
20 - Occupational Expertise 
21  - Labour Market Position 
22  - Movement Capital(mc) 
23 - Ease Of Movement 
24 - Context 
25 - Transition 
26 - Willingness To Move 
27 - Shock Events 
28 - Activities To Maintain Or Enhance  mc 
29 - Opportunity and Willingness To Maintain Or Enhance mc 
30 - The Employability-Link Model 
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 -3خدام رایـج کارمنـد محسـوب مـی شـود،      استخدام، شعاع قابلیت اسـت 
اي ترکیبی است که بر  اسـتخدام و کـار در آینـده    پدیده قابلیت استخدام

اگر شعاع قابلیت استخدام جاري فرد خیلی محدود در نظر  -4تاثیر دارد. 
تواند یـک گزینـه یـا انتخـاب     گرفته شود، وسعت بخشی یا افزایش آن می

شعاع گسترده قابلیـت اسـتخدام کارکنـان همیشـه      -5استراتژیک باشد. 
روي چشم اندازهاي استخدام آتی ندارد به این دلیل که  تاثیر معناداري بر

آنها نیز یک نقش تعاملی  این امر وابسته به شرایط انتقال خاصی است که
مولفه از عناصر اصلی مـدل پیونـد قابلیـت اسـتخدام      5این  کنند.ایفا می
سازي و به عنوان چارچوب مرجع جهت تئوري این مدل می تواند .هستند

 هـاي اسـتراتژیک کـاربردي مفیـد باشـد     ین جهت تحلیلتحقیق و همچن
]20.[  

  راهه تعاریف موفقیت کار -4

تواند به عنوان یک مسیر سازمان یافته تعریـف شـود کـه    راهه مییک کار
شود. این تعریف توسط یک فرد در طی زمان و مکان در اختیار گرفته می

ما این اصطلاح کند. ااي نمیبه صورت ضمنی به موفقیت یا شکست اشاره
معمولا بازتاب دهنده پیشرفت یا موفقیت فرد در یک حرفه در نظر گرفته 

شود. اکثر تحقیقات صورت گرفتـه موفقیـت را براسـاس اجمـاع نظـر      می
کنند، بررسی ادراك شده توسط افرادي که کار راهه دیگران را ارزیابی می

(پست شغلی، حقوق اند و عموما نیز در این زمینه از معیارهاي عینی کرده
 اند.و ترفیع) استفاده کرده

توان بـه عنـوان پیامـدهاي شـغلی و روانشـناختی      راهه را میموفقیت کار
اي اسـت  راهه سـازه . موفقیت کار]١٨[ حاصل از تجربه شغلی تعریف کرد

که با تصور فرد از میزان موفقیت در کار از دیدگاه خـودش و نیـز میـزان    
کاران یا حتی افراد مهم از نظر فرد ارتباط دارد و موفقیت در مقایسه با هم

هاي واقعی یا عینی، و ادراك شـده یـا   مفهومی است تحت عنوان موفقیت
]. بـر اسـاس   1آورد [ذهنی که فرد در زندگی کاري خـود بـه دسـت مـی    

راهه شامل دو بعد عینی و ذهنی العات و تحقیقات هاقس موفقیت کارمط
  ].3[ شودمی

  31راهه عینیموفقیت کار-5

راهه عینی اشاره به نتایجی دارد کـه توسـط فـرد بـه دسـت      موفقیت کار
گیري شوند و به صورت عینی توسط توانند دیده شوند، اندازهاند و میآمده

راهـه  موفقیـت عینـی کـار    .]18راهـه ارزیـابی شـوند [   سایرین طـی کـار  
، ارتقـاء،  باشند. این پیامدها شـامل پرداخـت  رویدادهایی قابل مشاهده می

]. از یک چشم انداز عینی موفقیت 3[ شودتعالی و شأن شغل را شامل می
شـود. و از  راهه با استفاده از هنجارها یا نقاط مرجع بیرونی ارزیابی میکار

طریق معیارهاي سابقه استخدام قابل برآورد بـه صـورت کمـی عملیـاتی     
 ـ  شود که شامل نرخ ترفیع، درآمد یا حقوق و سطحسازي می ه سـازمانی ب

  ].22[ دست آمده است
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  هاي قابلیت استخدامخلاصه و مقایسه مدل ):1(جدول شماره 
  ابعاد  مدل

دگریپ و 
  )2004همکارش(

 جایی بین مشاغلاشتیاق به تحرك و جابه -

 پذیرياشتیاق به انعطاف -

 جایی در مشاغل گوناگونظرفیت تحرك و جابه -

 وزشاشتیاق و تمایل به مشارکت در آم -

  ظرفیت مشارکت در آموزش -

فوگیت و 
  )2004همکارش(

 هویت کارراهه -

 انطباق پذیري شخصی -

  سرمایه اجتماعی و انسانی -

  وندرهیجدي و 
  )2006وندرهیجدن(

 سازيپیش بینی و بهینه -

 پذیري شخصیانعطاف -

 حس سازمانی -

 تعاون و توازن -

  تخصص حرفه اي -

  کلایت من
  )1999و اوت(

 ها و دانش کاربرديرتمها -

 جایی و تحركاشتیاق به جابه -

  کار آگاهی و دانش بازار -

فورییر و 
  )2003سلز(

  موقعیت در بازار کار-
  جاییسرمایه جابه-
  جاییراحتی جابه-
  شرایط و زمینه-
  انتقال-
  جاییتمایل به جابه-
  رویدادهاي ناگهانی-
  ایی فردججابه کننده سرمایهکننده یا تقویتهاي حفظفعالیت-
  جاییها و تمایل براي حفظ و تقویت سرمایه جابهفرصت-

  )1998تیجسن (

  شرایط انتقال: فردي و بافتی-
  کننده قابلیت استخدام رایجعوامل پیش بینی-
  قابلیت استخدام رایج منابع انسانی-
  چشم اندازهاي استخدام آینده-

  شرایط وسعت دهنده: فردي و بافتی
معتقد است که یک پسـت سـطح بـالا در یـک سـازمان       )1981(32بلانک

راهه است. بلانک لزوم دستیابی به موفقیت را بـا  اي از موفقیت کارنماینده
هاي مناسـب در  توسعه استراتژي هاي کار راهه، آموزش و پشتیبانی پست

راهه معمولا به عنوان پیشرفت داند. موفقیت کارهنگام ورود به سازمان می
شود. این اصطلاح تعالی عینی ی فرد در یک حرفه تعریف میسلسله مراتب

هاي مورد نیاز براي دسـتیابی و رسـیدن بـه یـک پسـت مـدیریتی را       گام
) موفقیت را به عنوان ترکیبی از حقـوق و  1982(33کند. الیوتتوصیف می

                                                             
32  - Blank 
33 -Elliott 



  63-73 )1393( 17فصلنامه مدیریت توسعه و تحول 

 

67 

) پیشـرفت  1984( 34کنـد. گولـد و پنلـی   سطح سلسه مراتبی تعریف مـی 
دانـد.  ص در ارزیابی موفقیـت کـار راهـه مـی    حقوق را به عنوان یک شاخ

گیـري  راهه را به عنوان یک شاخص انـدازه همچنین آنها وضعیت ثابت کار
ح حقوق و پست شغلی برند. از سطراهه به کار میعینی براي موفقیت کار

  راهـه اسـتفاده   گیـري موفقیـت در کـار   هاي عینی اندازهبه عنوان شاخص
  شود.می

راهه طی شده توسط مدیران سـطح بـالا را در   کار ) مراحل1982(35کوتر
انـد و در ایـن بررسـی    مسیرشان به سمت پست جـاري را بررسـی کـرده   

  .]17[ مشخص شد که مدیر بودن مترادف و برابر با موفق بودن است

  36راهه ذهنیموفقت کار -6

هـاي  راهـه اسـت. سـنجه   راهه به معناي میزان رضایت از کـار موفقیت کار
باشـند و  راهه در دنیاي معاصـر بسـیار بـا اهمیـت مـی     یت کارذهنی موفق

بینـی  پژوهشگران و محققان به معیارهاي ذهنی به عنـوان یکـی از پـیش   
  کنند. راهه توجه خاصی را مبذول میهاي مهم رضایت از مسیر کارکننده

هاي جدید، تعـادل  راهه شامل توسعه مهارتپیامدهاي ذهنی موفقیت کار
ندگی کاري و چالشی بودن کـار بـراي افـراد را شـامل     زندگی شخصی و ز

شود و اگر ارزیابی ذهنی افراد از موقعیتی که دارند مثبت باشد، باعـث  می
  ].3[ شودگیري  احساس رضایت در آنها میشکل

زا تقسـیم  زا و بـرون راهه بـه ابعـاد درون  راهه موفقیت کاردر مطالعات کار
راهـه اسـت و   مولفه عینی موفقیت کار زا نمایندهشده است. موفقیت برون

راهـه ماننـد دسـتمزد،    اشاره به دستاوردها یا پیامدهاي قابل مشاهده کـار 
-زا نماینـده مولفـه  اي دارد. موفقیت درونترفیع ها، برتري و جایگاه حرفه

هـا بـه   راهه است و اشاره به احساسـات و واکـنش  هاي ذهنی موفقیت کار
و معمولا برحسب موفقیت روانشناختی ماننـد  هاي خود فرد دارد راههکار

شـود.  راهـه و رضـایت شـغلی سـنجیده مـی     راهه، تعهد به کاررضایت کار
هـاي فـرد از   راهه بازتاب دهنده جریان طبیعـی ادراك موفقیت ذهنی کار

راهه است با تاکید هاي شغلی یا نقش هاي کاررضایت و موفقیت و فعالیت
خصات خویشتن (دسـتیابی بـه اهـداف و    بر روي فرداست نه سازمان. مش

هایی را که مسیرهاي وعده داده شده فردي به آن نیازهاي شخصی) شیوه
تـر  راهه مهـم کنند. موفقیت ذهنی کاریابند مشخص میطریق تثبیت می

راهـه بـر عهـده    است زیرا یک فرد مسئولیت بالقوه بیشتري در توسعه کار
راهـه خـود را بـه عنـوان تـابعی از      . از جنبه ذهنی افراد موفقیت کاردارد

هاي هاي خود از رضایت و موفقیت در شبکهاستانداردهاي درونی و ادراك
  گیرند.اجتماعی روابط در نظر می

تواند برحسب پیامدهاي شغلی و روانشناختی مطلوبی راهه میموفقیت کار
هـا در طـی طـول عمـر خـود      راههسازي شود که افراد در مورد کارمفهوم

راهه مهم است زیـرا  هاي ذهنی و عینی موفقیت کاررند. گنجاندن مولفهدا
زا و هـم  گیري برونهاي اندازهموفقیت کار راهه اغلب هم برحسب شاخص

  .]10[ شودزا عملیاتی میدرون
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  مرور تحقیقات  -7

پژوهشی تحت عنـوان بررسـی    1390پور، زاهدي و عباسی در سال حسن
هـاي دولتـی انجـام    کنان زن و مرد در سازمانتفاوت قابلیت استخدام کار

  دادند. 
نتایج پژوهش نشان داد بین قابلیت استخدام کارکنان در دو گروه مـردان  

هـاي  و زنان تفاوت معناداري وجود نـدارد. همچنـین بـین ابعـاد و مولفـه     
قابلیت استخدام کارکنان در دو گروه زنان و مردان تفاوت معناداري وجود 

هاي قابلیت اسـتخدام  ابراین عامل جنسیت بر ابعاد و مولفهنداشته است بن
  ].4[ کارکنان تاثیري ندارد

 بر موثر فردي عوامل پیرامون پژوهشی 1388در سال پور حسن و زاهدي
براسـاس   داده انـد.  انجام ایران دولتی بخش در کارکنان استخدام قابلیت

ه، سـرمایه  معنـاداري بـین هویـت کارراه ـ    ارتبـاط نتایج به دسـت آمـده   
پذیري شخصـی بـا قابلیـت اسـتخدام     اجتماعی، تعامل با بازار کار، انطباق

  ].6[ وجود داشته است
راهه شـغلی بـا اقتـدار    رابطه کار 1388رد و نوري در سال عریضی، ذاکر ف

شغلی و تعهد سازمانی: بررسی کارکنان زن و مـرد واحـدهاي پـژوهش و    
انـد. نتـایج   پژوهش قـرار داده  هاي صنعتی را مورد بررسی وتوسعه شرکت

هـاي امنیـت   گیـري ها بـا جهـت  پژوهش بیانگر وابستگی بالاترین میانگین
شغلی، خدمت و سبک زندگی است. در روابط میـان عوامـل نیـز، اقتـدار     

هاي مدیریتی، چالش خالص و کارآفرینی همبسـتگی  گیريشغلی با جهت
عهـد سـازمانی و اقتـدار    معناداري را نشان داده است. رابطه میـان انـواع ت  

  شغلی نیز معنادار است. 
راهه، میان زنان و مردان تفاوتی معنادار وجود هاي کارگیريدر تمام جهت

هـاي امنیـت شـغلی، سـبک زنـدگی و      گیريداشته است و تنها در جهت
 ].8[ اندخدمت، زنان میانگین بالاتر از مردان را به دست آورده

ر مورد همبستگی بین قابلیت استخدام پژوهشی د 2009در سال  جی یو
راهه شغلی کارکنان دانشی انجام داده است. نتـایج بدسـت   و موفقیت کار
دهند که متغیرهاي جمعیت شناختی تفاوت معنـاداري در  آمده نشان می

کند. قابلیت استخدام رابطه مثبت بـا موفقیـت   موفقیت کارراهه ایجاد می
راهه به صـورت مثبـت پـیش    یت کارراهه شغلی دارد و همچنین موفقکار

  ].18[ کندبینی می
تحقیقـی براسـاس    2009وندر هیجدن و لانگه و وندر هیجدي، در سـال  

راهه شغلی انجام بطه قابلیت استخدام و موفقیت کارتاثیرات سن بر روي را
       انــد. نتــایج حاصــله یــک مــدل دو عــاملی شــامل قابلیــت اســتخدام داده

ارزیابی شده توسط سرپرست را بـه عنـوان عوامـل     گزارش شده و –خود 
) نشـان  SEMپایه تائید کردند. مدلسازي معادله ساختاري چند گروهی (

ــابی     ــم ارزی ــري هســتند ه ــه داراي ســن کمت ــرادي ک ــراي اف           داد کــه ب
گـزارش شـده و هـم سرپرسـت بـراي قابلیـت اسـتخدام ارتبـاط          –خود 

امـا در   راهه شـغلی داشـته انـد.   کار معناداري با پیامدهاي عینی موفقیت
 خصوص افراد بالاي چهل سال قابلیت استخدام خود ارزیابی شـده رابطـه  

کـه  راهه شـغلی داشـته اسـت. در حـالی    مثبت با ترفیع ها در سرتاسر کار
  ].22[ هاي کلی داشتارزیابی سرپرست رابطه منفی با ترفیع
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ــال  37کــلارك ــدیری  2008در س ــوان درك م ــا عن ــت تحقیقــی ب ت قابلی
راهــه شــغلی انجــام داده اســت. نتــایج اســتخدام در شــرایط متغیــر کــار

گونـه کـه قابلیـت اسـتخدام بـه فـرد وابسـته        دهـد کـه همـان   نشان مـی 
دارد کـه  است به شرایط هم وابسته خواهـد بـود. ایـن تحقیـق بیـان مـی      

پــذیري فـرد در قبــال قابلیــت اســتخدام بایــد  تاکیـد بــر روي مســئولیت 
ــود  ــازنگري ش ــازمان  ب ــه س ــر روي اینک ــتري ب ــه بیش ــهو توج ــا چگون   ه

راهـه و قابلیـت اسـتخدام    تواننـد کارکنـان را در جهـت مـدیریت کـار     می
 ].11[ پشتیبانی کنند، شود

تحقیقـی تحـت عنـوان     2006ونـدر هیجـدي و ونـدر هیجـدن در سـال      
ــدازه  ــازي و ان ــاتی س ــد عملی ــري چن ــدي گی ــتگی  بع ــر شایس ــی ب مبتن

ــد. قابلیــت اســتخدام انجــام ــزار ســنجش  دادن در ایــن پــژوهش یــک اب
ــدازه ــا  بــراي ان گیــري قابلیــت اســتخدام طراحــی شــده کــه روایــی آن ب

-هــاي آمــاري تأییــد شــده اســت. ایــن شــاخص انــدازهاســتفاده از روش
ســازي پــنج بعــدي از قابلیــت اســتخدام گیــري بــر اســاس یــک مفهــوم
هـاي عمـومی تکمیـل    اي بـا شایسـتگی  است کـه در آن تخصـص حرفـه   

  شود. یم
نتایج پژوهش نشان داد که قابلیت استخدام یک شرط اساسی براي امکان 

راهه در سـطح  پذیري مزیت رقابتی پایدار در سطح سازمان و موفقیت کار
فردي است. براساس نتایج به دست آمده فرضیه پژوهش تائید و نیز نتایج 

ص باشند که قابلیـت اسـتخدام شـامل پـنج بعـد (تخص ـ     حاکی از این می
پذیري شخصی، حس سازمانی و سازي، انعطافبینی و بهینهاي، پیشحرفه

راهـه شـغلی   توازن) است و همچنین ابعاد قابلیت استخدام بر موفقیت کار
  ].23[ تأثیر گذارند

پژوهشــی تحــت عنــوان عوامــل مقــدم بــر       2004ون دام در ســال 
ــدهاي آن انجــام داد.  جهــت ــه ســوي قابلیــت اســتخدام و پیام ــري ب  گی

گیـري بـه سـوي    این پژوهش در مورد عوامـل مقـدم و پیامـدهاي جهـت    
ــتخدام  ــت اس ــرش ( قابلی ــی نگ ــعه   یعن ــه توس ــبت ب ــان نس ــاي کارکن ه

بــه موجــب نتــایج حاصــل   امشــان بــراي ســازمان) اســت.قابلیـت استخد 
د اندیشـی،  گیري بـه سـوي قابلیـت اسـتخدام رابطـه مثبـت بـا آزا       جهت

راهـه شـغلی شـامل تنـوع و شایسـتگی      هـاي کـار  ابتکار عمل و تکیه گاه
-مدیریتی و رابطه منفی بـا مـدت تصـدي شـغل، تعهـد مسـتمر و تکیـه       

-راهـه شـغلی شـامل امنیـت و شایسـتگی فنـی دارد. تکیـه       هاي کـار گاه
 راهه شـغلی نقـش تعـدیل کننـده بـین آزاد اندیشـی، ابتکـار       هاي کارگاه

د مسـتمر  گیري بـه سـوي قابلیـت اسـتخدام را دارنـد. تعه ـ     عمل و جهت
ــان مــدت تصــدي شــغل و جهــت تعــدیل کننــد ــه ه رابطــه می ــري ب گی

ــه    ــتند. رابط ــتخدام هس ــت اس ــمت قابلی ــاطفی،   س ــد ع ــان تعه اي می
گیـري بـه سـوي قابلیـت     راهـه شـغلی و جهـت   پشتیبانی از توسـعه کـار  

گیـري بـه سـوي قابلیـت     استخدام یافت نشد. رابطـه منفـی بـین جهـت    
-گیــري بــهنی یافــت شـد. جهــت ز پشــتیبانی ســازمااسـتخدام و ادراك ا 

بینـی کننـده قدرتمنـد بـراي     سوي قابلیـت اسـتخدام یـک عامـل پـیش     
 ].21[ هاي قابلیت استخدام استفعالیت

                                                             
37 - Clarke 

پژوهشــی تحــت عنــوان شخصــیت  1999اســکات و همکــاران در ســال 
راهــه انجــام دادنــد. ایــن پــژوهش رابطــه پــیش کنشــی و موفقیــت کــار

اهـه را بـا نظرسـنجی از    رمیـان شخصـیت پـیش کنشـی و موفقیـت کـار      
ــاغل و   496اي شـــامل نمونـــه ــد از مجموعـــه متنـــوعی از مشـ کارمنـ

ــان  ســازمان فرضــیه را مــورد بررســی  2هــا مــورد پــژوهش قــرار داد. آن
قــرار دادنــد. نتــایج حاصــل از پــژوهش نشــان داد کــه شخصــیت پــیش  

حقــوق و ترفیــع) و ( هــاي عینــیکنشــی رابطــه مثبــت هــم بــا شــاخص
ــم ــایت از ه ــی( رض ــله     ذهن ــیون سلس ــل رگرس ــه) دارد و تحلی کارراه

مراتبی نشـان دادنـد کـه شخصـیت پـیش کنشـی حتـی بعـد از کنتـرل          
ــت شــناختی،  ــرتبط (جمعی ــر م ــدین متغی ســرمایه انســانی،  از نظــر چن

ــده    انگیــزه، متغیرهــاي ســازمانی و صــنعت) کــه قــبلأ پــیش بینــی کنن
ــار ــدهاي ک  ــ پیام ــانس را توض ــی از واری ــدند، میزان ــناخته ش ــه ش یح راه

  داد.می
ــاتیکر و لاروود ــال  38گ ــت    1986در س ــوان موفقی ــت عن ــی تح پژوهش

و  39ايعوامـل خـود پنـداره حرفـه    هنی کار راهه شـغلی انجـام دادنـد.    ذ
راهــه ط مثبـت بــا ابعـاد موفقیــت ذهنـی کــار   هــاي شـغلی ارتبــا ویژگـی 

هـاي شـغل   اي و ویژگـی پنـداره حرفـه  دارد. میزان واریانس توسـط خـود  
راهــه در ســازمان و خــارج از آن دراك موفقیــت کــاردر زمــان توضــیح ا

دسـت آمـده   پشـتیبانی تفـاوت دارد. نتـایج بـه      براي مـدیران و پرسـنل  
  ].17[ ها استحاکی از تائید فرضیه

 الگوي مفهومی تحقیق -8

ــدر هیجــدي و همکــارش ( ــر شایســتگی را  ) 2006ون رویکــرد مبتنــی ب
ظـر آنهـا شایسـتگی یـک     در رابطه با قابلیت اسـتخدام ارائـه دادنـد. بـه ن    
دهنـد بـه   هـا امکـان مـی   مقوله از منابع ممکن هسـتند کـه بـه سـازمان    

-هـا شایسـتگی  کارایی و قابلیـت رقابـت (پایـدار) دسـت پیـدا کننـد. آن      
انـد  هـاي ارزشـمندي در نظـر گرفتـه    هاي کارکنان را بـه عنـوان دارایـی   

ان اي تقویـت شـوند کـه هـم بـراي کارمنـد و هـم سـازم        که باید به گونه
اي و قابلیــت اســتخدام مفیــد باشــند و بــه ایــن ترتیــب تخصــص حرفــه 

گونـه  راهـه را فـراهم آورنـد. همـان    هـاي توسـعه کـار   تداوم کار و فرصـت 
-اي، پـیش بعـد قابلیـت اسـتخدام را تخصـص حرفـه      5که ذکر شد آنهـا  

پــذیري شخصـی، حــس سـازمانی، تــوازن   ســازي، انعظـاف بینـی و بهینـه  
) در تحقیــق خــود موفقیــت 1986و لاروود ( انــد. گــاتیکرتعریــف کــرده

راهـه را شـامل یـک مؤلفـه سـازمانی شـامل موفقیـت شـغلی،         ذهنی کار
موفقیـت بـین فـردي، موفقیـت سلســله مراتبـی، موفقیـت مـالی و یــک        
ــر اســاس    ــدگی، دانســتند، ب مؤلفــه غیــر ســازمانی شــامل رضــایت از زن
ــق حاضــر        ــنهادي تحقی ــومی و پیش ــدل مفه ــده، م ــان ش ــب بی مطال

ــدر     بر ــدي و ون ــدر هیج ــه ون ــري مقال ــات نظ ــاهیم و ادبی ــه از مف گرفت
  .) است1986) و گاتیکر و لاروود (2006هیجدن(
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  مفهومی تحقیق ): الگوي1شکل شماره (

  روش شناسی -9

تحقیق حاضر از لحاظ نوع هدف، کاربردي است و روش تحقیق توصیفی و 
از روش  پیمایشی است. براي گردآوري اطلاعات جهـت آزمـون فرضـیات   

 میدانی و با استفاده از ابزار پرسشنامه استفاده شده است.

  قلمرو تحقیق -10

  قلمرو مکانی 10-1
مکانی تحقیق شرکت ملی پخش فرآورده هاي نفتی اسـتان قـزوین    قلمرو
  است.

  قلمرو زمانی 10-2
  انجام شده است. 1392و نیمه اول  1391این تحقیق در نیمه دوم 

  قلمرو موضوعی 10-3
  مروي موضوعی تحقیق مدیریت منابع انسانی است.قل

جامعه آماري تحقیـق حاضـر شـامل کلیـه کارکنـان رسـمی، قـراردادي        
هـاي نفتـی اسـتان قـزوین اسـت      و پیمانی شرکت ملـی پخـش فـراورده   

ــوع  ــه در مجم ــی 203ک ــر م ــه باشــند. از روشنف ــادفی نمون ــري تص گی
ــتفاده   ــاده اس ــه از جـ ـ   س ــم نمون ــین حج ــراي تعی ــت. ب ــده اس دول ش

ــه    ــت حجــم نمون ــتفاده شــده کــه در نهای  130کرجســی و مورگــان اس
 نفر تعیین شده است.

شـود در  هاي پیمایشی از پرسشنامه استفاده میبا توجه به اینکه در روش
ها استفاده آوري دادهتحقیق حاضر نیز محقق از ابزار پرسشنامه براي جمع

  کرده است.
) و 2006امه وندرهیجـدي ( پرسشنامه تحقیق حاضر بر اساس دو پرسشـن 

 65گاتیکر تهیه شده که به صورت یکپارچه در قالـب یـک پرسشـنامه بـا     
بعـد   5بعـد قابلیـت اسـتخدام و     5بعد تنظیم شده است کـه   10سوال و 

  سنجد.راهه شغلی را میموفقیت کار
  
  

 
و تاییـد   ع یاد شده با تحلیـل عـاملی سـنجیده   ها در منابروایی پرسشنامه

این پژوهش روایی محتوا و روایی همگـرا و واگـرا بررسـی      شده است. در
  شده است. 

ــواي پرسشــنامه جهــت  هــا، از نظــرات خبرگــان از ســنجش روایــی محت
میان اساتید متخصـص در حـوزه تحقیـق انتخـاب شـده بودنـد اسـتفاده        

روایـی همگـرا را نشـان     2شد و نظرات آنها لحـاظ شـد. جـدول شـماره     
ء از د از هـم متمـایز هسـتند امـا ایـن اجـزا      دهـد، بـا اینکـه ایـن ابعـا     می

دهـد  باشـند و ایـن مطلـب نشـان مـی     همبستگی بـالایی برخـوردار مـی   
سـنجند، میـزان آلفـاي کرونبـاخ جهـت      که همه ابعاد یک مفهـوم را مـی  

ــایی پر ــتخدام  پای ــت اس ــنامه  قابلی ــت  و  925/0سش ــنامه موفقی پرسش
رسشـنامه اسـت.   دهنـده پایـایی بـالاي پ   بـوده کـه نشـان    903/0راههکار

اسـتفاده شـده     spss بـراي تجزیـه و تحلیـل پرسشـنامه، از نـرم افـزار      
است و براي بررسـی تـأثیر متغیرهـا از آزمـون آمـاري رگرسـیون خطـی        

  با دو روش همزمان و گام به گام استفاده شده است.
بین ابعاد قابلیت استخدام همبستگی مثبـت و   2شماره  بنابر نتایج جدول

  دارد.  معناداري وجود

   هاي تحقیقفرضیه -11

  فرضیه اصلی 11-1
  قابلیت استخدام کارکنان بر موفقیت کار راهه شغلی آنان تاثیر دارد

  فرضیه هاي فرعی 11-2
راهـه شـغلی آنـان    اي کارکنان بر موفقیت کارقابلیت تخصص حرفه .1

 تأثیر دارد.
ی راهه شـغل سازي کارکنان بر موفقیت کاربینی و بهینهقابلیت پیش .2

  آنان تأثیر دارد.
راهـه شـغلی   پذیري شخصی کارکنان بر موفقیت کارقابلیت انعطاف .3

  آنان تأثیر دارد.
راهه شغلی آنان تأثیر قابلیت حس سازمانی کارکنان بر موفقیت کار .4

  دارد.
 راهه شغلی آنان تأثیر دارد.قابلیت توازن کارکنان بر موفقیت کار .5
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  ستگی بین ابعاد قابلیت استخدامضریب همب): 2( جدول شماره
  ابعاد قابلیت استخدام   تخصص حرفه اي پسش بینی و بهینه سازي انعطاف پذیري شخصی حس سازمانی توازن

 همبستگی پیرسون 1 (**)580. (**)492. (**)445. (*)220.

 داريسطح معنی . 000. 000. 000. 019. ايتخصص حرفه

 حجم نمونه 119 115 109 115 114

 همبستگی پیرسون (**)580. 1 (**)493. (**)431. (**)258.

 داريسطح معنی 000. . 000. 000. 005. سازيبینی و بهینهپیش

 حجم نمونه 115 123 115 120 118

 همبستگی پیرسون (**)492. (**)493. 1 (**)496. (**)297.

 داريسطح معنی 000. 000. . 000. 001. پذیري شخصیانعطاف

 حجم نمونه 109 115 118 117 114

 همبستگی پیرسون (**)445. (**)431. (**)496. 1 (**)242.

 داريسطح معنی 000. 000. 000. . 008. حس سازمانی

 حجم نمونه 115 120 117 124 119

 همبستگی پیرسون (*)220. (**)258. (**)297. (**)242. 1

 داريعنیسطح م 019. 005. 001. 008. . توازن

 حجم نمونه 114 118 114 119 124

  تحقیقهاي یافته -12

آمـده   3 مشخصات جمعیت شناختی نمونه مورد بررسی در جدول شماره
  است.

  مشخصات جمعیت شناختی): 3( جدول شماره
  زن 13  مرد 117  جنسیت

تعداد پاسخگویان از نظر 
  سن

  %)3/2(3  سال و کمتر25
35-26  79)8/60(%  
45-36  36)7/27(%  

  %)2/9(12  45بیشتر از 

تعداد پاسخگویان از نظر 
  تحصیلات

  %)5/31(41  دیپلم و کمتر
  %)6/24(32  کاردانی
  %)9/36(48  لیسانس

  %)9/6(9  کارشناسی ارشد

تعداد پاسخگویان از نظر 
  سابقه کار

  %)3/12(16  سال و کمتر 5
10-6  59 )4/45(%  
15-11  28)5/21(%  
20-16  8)2/6(%  
25-21  10)7/7(%  

  %)9/6(9  و بیشتر 26

تعداد افراد از نظر نوع 
  استخدام

  %)8/50( 66  رسمی
  %)8/13(18  پیمانی

  %)4/35(46  قراردادي
  

شود بیشترین فراوانی نمونه مورد بررسـی بـین   گونه که مشاهده میهمان
ا ت ـ 6داراي مدرك تحصیلی لیسانس، سابقه کار بـین   ،سال سن 35تا 26
 باشند.سال و همچنین داراي قرارداد رسمی می 10

 

  

  راهه و قابلیت استخداممیانگین ابعاد موفقیت کار ):4( جدول شماره
  میانگین  راههابعاد موفقیت کار
  72/3  ايتخصص حرفه

  55/3  سازيبینی و بهینهپیش
  56/3  پذیري شخصیانعطاف

  70/3  حس سازمانی
  34/3  توازن

  22/3  موفقیت شغلی
  73/3  موفقیت بین فردي

  74/2  موفقیت مالی
  06/3  موفقیت سلسله مراتبی

  76/3  رضایت از زندگی
باشد کـه  بیشترین میانگین میدر میان این ابعاد، رضایت از زندگی داراي 

است و بـدین معنـا اسـت کـه رضـایت از زنـدگی در میـان         76/3معادل 
موفقیـت مـالی داراي کمتـرین    کارکنان از ابعاد دیگر بالاتر اسـت. و نیـز   

باشد و بدین معنـا اسـت کـه موفقیـت     می 74/2میانگین است که معادل 
 مالی در میان کارکنان از ابعاد دیگر کمتر است.
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  هاي فرعیآزمون فرضیه 12-1
راهه کارکنـان  براي بررسی رابطه بین ابعاد قابلیت استخدام و موفقیت کار

ده اسـت کـه نتـایج آن در جـدول     از آزمون رگرسیون خطی اسـتفاده ش ـ 
  .آمده است 5شماره 

  هاي فرعینتایج حاصل از آزمون رگرسیون فرضیه): 5( جدول شماره

  متغیر
مجذور 
  میانگین

 Fآماره
درجه 
  آزادي

سطح معنی 
  داري

  نتیجه آزمون

تخصص قابلیت 
  حرفه اي

تائید فرضیه   033/0  1  674/4  266/517
H1 

قابلیت پیش بینی و 
  بهینه سازي

تائید فرضیه   004/0  1  56/8  404/970
H1 

انعطاف قابلیت 
  پذیري

تائید فرضیه   000/0  1  32/17  814/1885
H1 

حس قابلیت 
  سازمانی

تائید فرضیه   000/0  1  42/23  188/2400
H1 

تائید فرضیه   000/0  1  08/95  55/6311  قابلیت توازن
H1 

  

اي، حرفـه  تخصـص قابلیـت  هاي فرعی متغیرهاي مستقل (در آزمون فرضیه
حـس سـازمانی،   قابلیـت  پذیري، انعطافقابلیت سازي، بینی و بهینهقابلیت پیش
راهـه بـه صـورت دو بـه دو وارد     و متغیر وابسته موفقیت کار) قابلیت توازن

  اند.معادله رگرسیون شده

  آزمون فرضیه اصلی 12-2
ز راهـه کارکنـان ا  براي بررسی رابطه بین قابلیت استخدام و موفقیـت کـار  

(همزمان و گام به گام) اسـتفاده شـده اسـت کـه      آزمون رگرسیون خطی
  آمده است. 8و  6نتایج آن در جدول شماره 

 نتایج حاصل از رگرسیون فرضیه اصلی(به روش همزمان)): 6(جدول شماره 

  متغیر
مجذور 
  میانگین

 Fآماره
درجه 
  آزادي

سطح 
  معنی داري

  نتیجه آزمون

قابلیت 
  استخدام

  H1تائید فرضیه   000/0  1  722/20  780/1209

حاصل از رگرسیون فرضیه اصلی (به روش  Betaمیزان ): 7( جدول شماره
  همزمان)

 سطح معنی داري Beta Bمیزان   ابعاد قابلیت استخدام

Constant(a)    330/13  085/0  
  000/0  424/1  589/0  توازن

  008/0  440/0  233/0  حس سازمانی
  295/0  280/0  095/0  انعطاف پذیري شخصی
  958/0  012/0  005/0  پیش بینی و بهینه سازي

  843/0  -032/0  -018/0  تخصص حرفه اي
  

در این روش تمام ابعاد متغیرهاي مستقل به صورت همزمان وارد معادلـه  

داري تنها در دو متغیـر تـوازن و حـس سـازمانی     اند. اما سطح معنیشده
و در  589/0توازن برابر با در متغیر مستقل   Betaمیزاناند. معنادار شده

 به ترتیب تأثیربنابراین  است، 233/0متغیر مستقل حس سازمانی برابر با 
 ـبیشتري در مقایسه با سایر متغیرها در پیشگویی متغیر وابسته دار بـر   د.ن

معادلـه   اند.همین اساس تنها این دو متغیر در معادله رگرسیون وارد شده
    است: ریز شرح بهاین رگرسیون 

  y` 42/1+330/13=  x1 44/0  +  x2 

، y،  33/13یا عرض از میداء نقطه تقاطع خط رگرسیون با محور aمیزان 
و ضـریب رگرسـیون    42/1ضریب رگرسیون یا شیب منحنی متغیر توازن 

  است. 44/0یا شیب منحنی متغیر حس سازمانی 

ه اصلی (به روش گام ب هنتایج حاصل از رگرسیون فرضی): 8( جدول شماره
  گام)

  متغیر
مجذور 
  میانگین

 Fآماره
درجه 
  آزادي

سطح معنی 
  داري

نتیجه 
  آزمون

قابلیت 
  استخدام

339/2988  154/52  2  000/0  
تائید 

 H1فرضیه

حاصل از رگرسیون فرضیه اصلی (به روش  Betaمیزان ): 9(جدول شماره 
  گام به گام)

  سطح معنی داري  Beta  Bمیزان   ابعاد قابلیت استخدام
Constant(a)    183/17  001/0  

  000/0  471/1  608/0  توازن
  000/0  502/0  267/0  حس سازمانی
  862/0  -  014/0  ايتخصص حرفه

  719/0  -  029/0  سازيبینی و بهینهپیش
  272/0  -  091/0  پذیري شخصیانعطاف

اند. ابعاد متغیر مستقل یک به یک وارد معادله شدهترین در این روش قوي
نها در دو متغیر توازن و حس سازمانی معنادار شده اند. داري تسطح معنی

و در متغیـر مسـتقل    608/0در متغیر مستقل توازن برابر با   Betaمیزان
بیشـتري در   به ترتیـب تـأثیر  بنابراین  است، 267/0حس سازمانی برابر با 

بر همین اساس  د.نمقایسه با سایر متغیرها در پیشگویی متغیر وابسته دار
   دو متغیر در معادله رگرسیون وارد شده اند. تنها این

  است: ریز شرح بهمعادله این رگرسیون 
   y` 471/1+183/17= x1 502/0  + x2 

 ،yیـا عـرض از میـداء نقطـه تقـاطع خـط رگرسـیون بـا محـور           aمیزان 
و ضـریب   47/1، ضریب رگرسیون یا شیب منحنی متغیر تـوازن  183/17

  است. 502/0زمانی رگرسیون یا شیب منحنی متغیر حس سا

  گیري نتیجه -13

در مـورد  شـود، فرضـیه اول کـه    مشاهده میگونه که در جدول پنج همان
است تایید راهه شغلی آنان کارکنان بر موفقیت کار ايتخصص حرفه تاثیر

این نتیجه با نتایج پژوهش انجام شده توسط ونـدر هیجـدي و    شده است.
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انـد کـه   ز بـه ایـن نتیجـه رسـیده    ها نی ـوندر هیجدن همخوانی دارد و آن
  راهه تأثیر دارد.اي بر موفقیت کارتخصص حرفه

شود، فرضـیه دوم کـه    مشاهده می در جدول پنج براساس نتایج درج شده
-کارکنان بر موفقیـت کـار   سازيپیش بینی و بهینهقابلیت  در مورد تاثیر

ونـدر   است تایید شده است.این نتیجه بـا نتـایج پـژوهش   راهه شغلی آنان 
  هیجدي و همکارش و همچنین با نتایج اسکات همخوانی دارد.

قابلیـت   دارد، فرضیه سـوم کـه در مـورد تـاثیر    بیان می نتایج جدول پنج
است تایید راهه شغلی آنان کارکنان بر موفقیت کار پذیري شخصیانعطاف

این نتیجه با نتایج پژوهش ونـدر هیجـدي و ونـدر هیجـدن و      شده است.
پـور  نتیجه پژوهش جی یو و نتیجه پـژوهش زاهـدي و حسـن    همچنین با

  همخوانی دارد.
در مـورد  شود، فرضیه چهارم که مشاهده می گونه که در جدول پنجهمان
راهه شغلی آنان کارکنان بر موفقیت کار حس سازمانیقابلیت قابلیت  تاثیر

 است تایید شده است.این نتیجه با نتایج پژوهش وندر هیجدي و همکارش
  همخوانی دارد.

در مـورد   شود، فرضیه پنجم کـه گونه که در جدول پنج مشاهده میهمان
اسـت تاییـد   راهه شـغلی آنـان   قابلیت توازن کارکنان بر موفقیت کار تاثیر

این نتیجه با نتـایج پـژوهش ونـدر هیجـدي و ونـدر هیجـدن        شده است.
  همخوانی دارد.

د، فرضـیه اصـلی کـه     شومشاهده می براساس نتایج جدول ششم و هشتم
راهـه شـغلی آنـان    کارکنان بر موفقیت کار استخدامقابلیت  در مورد تاثیر

ایـن نتیجـه بـا نتـایج پـژوهش ونـدر هیجـدي و         است تایید شده اسـت. 
  همکارش و همچنین با نتایج پژوهش جی یو همخوانی دارد. 

حاصـل از رگرسـیون    Betaگونه که در جدول شماره هفت (میزان همان
تاثیر توازن د در میان ابعاد قابلیت استخدام شوه اصلی) ملاحظه میفرضی

بین ابعاد  دواز آنجا که بنابر جدول شماره  .دار استو حس سازمانی معنی
باعث  ،قابلیت استخدام همبستگی زیادي وجود دارد، وجود این همبستگی

شده است متغیرهاي توازن و حس سازمانی بر روي دیگـر متغیرهـا تـأثیر    
سازي بینی و بهینهاي، پیشگذاشته و به عبارتی متغیرهاي تخصص حرفه

پذیري شخصی را تحت پوشش قرار دهند. این همبستگی باعـث  و انعطاف
شده است که هنگامی که همه متغیر هاي قابلیـت اسـتخدام بـا هـم وارد     

 متغیرهـاي تـوازن و حـس سـازمانی بـر      شوند، تنهـا معادله رگرسیون می
  راهه تأثیرگذار باشند.موفقیت کار

  هاي تحقیق پیشنهادهاي ناشی از یافته 13-1
هـاي ابعـاد قابلیـت    براسـاس میـانگین و کمیـت پرسـش     هااین پیشـنهاد 

 راهه تنظیم شده است.استخدام و موفقیت کار
-هاي نفتی براي یـادگیري و گسـترش دانـش   شرکت ملی پخش فرآورده 

داوم و پایدار را در بـین آنـان   کاري کارکنان خود باید فرهنگ یادگیري م
هاي روزافزون تکنولوژي در عصر حاضر گسترش دهد. با توجه به پیشرفت

هاي آموزشـی متناسـب بـا    براي به روز کردن اطلاعات کارکنان باید دوره
ها برگزار شود. ارتقاء مهارت و دانش کارکنان در حیطه تخصصی کاري آن

رستان و مـدیران نیـز در جهـت    همچنین باید شرایطی فراهم شود تا سرپ

ها و تخصص کـاري آمـوزش ببیننـد. تشـویق کارکنـان در      توسعه مهارت
هـا  شود دانش آنتر سبب میجهت استفاده از تجربیات همکاران با سابقه

  تر عمل کنند.در حیطه تخصصی شان افزایش یافته و بتوانند مستقلانه
اسب، کارکنان خـود  تواند از طریق سیستم مدیریت عملکرد منشرکت می

هـا مشـخص و بـه کارکنـان     را مورد ارزیابی قرار دهد تا نقـاط ضـعف آن  
گوشزد شود. افـزایش آگـاهی کارکنـان از تغییـرات بـازار کـار خـارجی و        

شود تـا آنـان خـود را بـراي     هاي جدید در حیطه کاري باعث میپیشرفت
هاي خلاقیت فردي جهـت رسـیدن بـه بهتـرین     تغییرات شخصی و شیوه

  راهه آماده سازند.نتایج در طول کار
هاي کارکنان در کـار  هاي نفتی جهت موفقیتشرکت ملی پخش فرآورده

راهه خود و پیشرفت و بهبود شرایط سازمان، قابلیت استخدام کارکنان را 
تواند به در طول زمانی که مشغول به کار هستند تقویت کنند. این امر می

راهه در طول زندگی فرد موفقیت کار دستاوردهاي مفیدي جهت تقویت و
کمک کند. شـرکت بـا برقـراري تعـادل بـین علائـق و منـافع سـازمان و         

  تواند سبب موفقیت هر دو (سازمان و کارکنان) شود.کارکنان می
شرکت باید کارکنان خـود را در جریـان تغییـرات در بازارهـاي داخلـی و      

گاري خلاق، با تغییراتی که خارجی قرار دهد تا بتوانند در کنار قابلیت ساز
-دهد نیز سازگار شـوند. بـا برنامـه   محیط و بازار کار و شغلشان رخ میدر 

توان اقداماتی در جهت تشخیص ریزي توسط متخصصان منابع انسانی می
کارکنان انعطاف پذیرو نیز تقویت این بعـد از قابلیـت اسـتخدام از جملـه     

غییرات در محیط کاري و توان هاي شغلی، هماهنگی با تتطابق با خلاقیت
.. انجام داد. لازم است که شرکت شرایطی را .کار در ساعت هاي مختلف و

هاي سازمانی مشـارکت  رکنان بتوانند در اهداف و فعالیتفراهم آورد تا کا
هاي ها در تصمیمتوان از نظرات آنبه این وسیله می بیشتري داشته باشند

همچنـین بـا ایجـاد شـرایط خـاص، بایـد       مربوط به سازمان استفاده کرد. 
هاي کـاري خـود را بـه    و تجربه هاکمک کند تا کارکنان دانش، مسئولیت

  ها به دیگر کارکنان نیز انتقال دهند.اشتراك بگذارند تا بتوانند این مهارت
هـاي نفتـی، بایـد کارکنـان را جهـت ارتقـاء و       شرکت ملی پخش فرآورده

رسـانی  و در این زمینه براي آنها اطـلاع  راهه خود تشویق کنندتوسعه کار
از آنجایی که تقویت قابلیت کارکنان در طـول عمـر    مناسب داشته باشند.

هـا،  کاریشان، و تشخیص پستهاي مناسب و قرار دادن آنها در ایـن پسـت  
شـود  کنـد، پیشـنهاد مـی   قابلیت بالایی را براي آنها در بازار کار ایجاد می

ي نفتـی از منـابع در اختیـار و متخصصـین     هاشرکت ملی پخش فرآورده
مند شوند و اقدامات لازم را در این زمینـه  منابع انسانی در این زمینه بهره

هاي خود باشد و لحاظ کنند. یک سازمان باید در تلاش براي حفظ دارایی
  هاي یک سازمان داراي ارزش فراوانی است. به عنوان سرمایهکارمندان نیز 

هـاي نفتـی بـراي ایجـاد سـازگاري بایـد در       هوردشرکت ملی پخـش فـرآ  
هـا در سـطح   پذیر باشـد تـا آن  جستجوي کارکنان بسیار متعهد و انعطاف

اي و سطح خصوصی بتواند علائق و منافع خـود را  فرایند کار، سطح حرفه
با سازمان در حد تعادل نگه دارند. این امر باعث افزایش نظم در سـازمان  

  کند.ج جلوگیري میشده و از بروز هرج و مر
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راهـه انجـام   تحقیق حاضر بین ابعاد قابلیت استخدام و ابعاد موفقیـت کـار  

گر دیگـري را نیـز   تواند متغیرهاي مداخلهگرفته است، تحقیقات آینده می
دست آمـده از ایـن پـژوهش در خصـوص     مورد بررسی قرار دهد. نتایج به

تواند تحقیقـاتی بـر   راهه است، میوامل ذهنی بر روي موفقیت کارتاثیر ع
روي عوامل عینی توسط پژوهشگران انجام شـود. تحقیـق در سـطح یـک     

   توانـد بـه سـایر    شرکت دولتـی انجـام شـده اسـت، تحقیقـات آینـده مـی       
هاي دولتی و خصوصی گسترش یابند. این مطالعه در یـک مقطـع   شرکت

تواند در یـک مقطـع طـولی    اي میالعات مشابهزمانی انجام شده است مط
  صورت گیرد تا بتوان با دقت بیشتري روابط بین متغیرها را تبیین کرد.
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