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 04/15/96تاریخ دریافت: 
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 چکیده
هدف اصلی این پ وه ، بررسی نحوه ارتباط بين پنداشت کارکنان از قابليت استیدام و 

های دولتی است. بدین منظور از ميان سازمانهای دولتی استان زنجان  در دستگاهتعهد سازمانی آنها 
نفر  305نفر کارمند آنها 1009دستگاه انتیاخ و از بين  14بندی تصادفی  گيرى طبقه به روش نمونه
ها از نوع  . پ وه  از حيث هدف، کاربردی و از حيث نحوه گردآوری دادهانتیاخ شدند

تحقيقات توصيفی )بيرآزمایشی( و از حيث ارتباط بين متغيرهای تحقيو از نوع علّی است. روش 

های همبستگی، رگرسيون  آوری شده با روشهاى گرد انجام تحقيو به صورت ميدانی بود و داده
 ندمتغيره و تحليل مسير مورد تجزیه و تحليل قرار گرفتند. پنداشت کارکنان از قابليت استیدام 

که نتایج حاصل برون سازمانی مورد بررسی قرار گرفت  -کيفی و درون سازمانی -در دو بعد کمی
شت از قابليت استیدام با تعهد سازمانی های دولتی  هار مؤلفه اصلی پندا در سازمان نشان داد

داری دارند. همچنين فرضيه اصلی پ وه  مبنی بر وجود رابطه منفی  کارکنان رابطه م بت و معنی
ميان پنداشت از قابليت استیدام و تعهد سازمانی، رد شد و نتایج حاکی از این بود که در 

م و تعهد سازمانی آنها رابطه م بت با های دولتی بين پنداشت کارکنان از قابليت استیدا دستگاه
 مورد تأیيد است.  51/5داری  در سطح معنی 601/5ضری  همبستگی 
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 مقدمه
اینک اناواع   بدیل به فعاليتی پيچيده شده است و همای ت طور فزاینده یریت خدمات دولتی، بهمد

مادیران   ،مياان  ایان  درهاای ناوین مشاغولند.     فنااوری ها به ارائه خدمات دولتی با  از سازمانمتفاوتی 

باه   های فاردی هساتند تاا    انداز دولت، نيازمند توسعه مهارت دولتی، ضمن حرکت در راستای  شم

های دولتای قاادر باشاند. در  ناين شارایطی، قاانون مادیریت         مدیریت مسير شغلی خود در سازمان

های موجود در  دهد تا از فرصت ری نيز این امکان را به مدیران و کارکنان شایسته میخدمات کشو

مناد شاوند. در فصال هشاتم ایان       های دولتی برای ارتقای شغلی بهره محل کار خود و سایر دستگاه

شرای   ،تفصيل ای به تیاخ و انتصاخ مدیران حرفهقانون و همچنين در دستورالعمل اجرایی نحوه ان

های دولتی اجاازه داده   های دولتی تشریح شده و حتی به دستگاه ر نظام شایستگی در دستگاهاستقرا

ای از افاراد شایساته خاارج از    هاای مادیریت حرفاه    درصاد سامت   10که برای حاداک ر  است شده 

 و انتیااخ  نحاوه  اجرایای  دستگاه استفاده نمایند )قانون مادیریت خادمات کشاوریس دساتورالعمل    

هاا و   هاا، شایساتگی   ای(. لاذا مادیران و کارکناان دولتای باه ارتقاای مهاارت        رفهح مدیران انتصاخ

شوند تا امکان جذخ در مشاابل دولتای بهتار را بارای خاود       های استیدامی خود تشویو می قابليت

فراهم نمایند. حتی امروزه شاهد هستيم اک ر کارکنان دولتی موفو به اخاذ مادارج عاالی علمای در     

. در )سالنامه آماری استان زنجان( شگاهی شده و این روند همچنان ادامه داردهای میتلف دان رشته

دهنده ميزان موفقيت کارکنان در مادیریت   تواند نشان های مهمی که می ؤلفه نين فضایی یکی از م

کاایرر و همکااران،    دیاسات )  1های استیدامی خاود  شان باشد، پنداشت آنان از قابليت مسير شغلی

البته توجه به این نکته ضروری است که برخلاف بی  خصوصی، استیدام مجدد (. 1416: 0511

هاا و   های دولتی ایران معنا و مفهوم  ندانی ندارد تاا کارکناان نسابت باه بهباود قابليات       در سازمان

شاده در بیا  دولتای     و معماولاً کارکناان اساتیدام   های اساتیدامی خاود اهتماام ورزناد      مهارت

کارکنان نسابت باه بهباود     شود شوندکه این امر موج  می شغول خدمت میالعمر م صورت مادام به

له این است که آیاا  ئتوجهی انجام ندهند. ولی مس های استیدامی خود اقدام قابل ها و قابليت مهارت

هاای اساتیدامی خاود کاه در زماان       هاا و قابليات   در  نين شرایطی، پنداشت کارکناان از تواناایی  

                                                                                                                                        
1. PERCEIVED EMPLOYABILITY (PE) 
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ی توان با تشویو کارکناان باه ارتقاا    آیا می ،عبارتی بهیابد؟  ت، کاه  میاستیدام اوليه وجود داش

جاایی   هنماودن امکاان جابا    طرف و فراهم یک ازهای استیدامی  ای و بهبود قابليت های حرفه مهارت

های استیدامی را  دیگر، زمينه بهبود پنداشت کارکنان از قابليت ولتی ازطرفهای د آنها در دستگاه

نهایتاً اینکه آیا  نين اقداماتی تعهد سازمانی کارکنان را نسبت به سازمان محل کاار  د؟ و کرفراهم 

ها، مقاله حاضر پنداشت کارکنان از قابليات اساتیدام    الؤآنها بهبود خواهد داد؟ در پاسخ به این س

 خود و نحوه ارتباط آن با تعهد سازمانی آنها را مورد بررسی قرار داده است.

 

 پژوهش شینۀپی و مبانی نظری
 قابلیت استخدام

1استیدام قابليت مفهوم اخير  ند دهه در
 امنيات  ایجااد  بارای  جدیاد  مبنایی عنوان به کارکنان 

 در علمای،  مناابع  بار  عالاوه  مفهاوم  ایان  رشاد  اسات. اهميات   باوده  پ وهشاگران  توجه مورد شغلی

 ای فزایناده  تغييرات درآمد پي  ده وش منعکس خصوصی و عمومی بی  وکار کس  های سياست

 ،کارکناان  اساتیدام  قابليات  یارتقاا  دهناد. درواقاع   مای  قارار  ثيرأت تحت را کاری رواب  که است

 مسائوليت  دو هار  کاه  جاایی  اساتس  کارکنان و ها سازمان بين جدید شناختی روان قرارداد از بیشی

 در فارد  ناایی توا عناوان  اساتیدام را باه   توان قابليات  دارند. لذا می برعهده را قابليت استیدام حفظ

مساير   طاول  در هاا  ساازمان  باين  و درون در ای حرفاه  و شاغلی  هاای  فرصات  تشایيو  و شناساایی 

 محاي   در فارد  موفقيات  و پاذیری  انطباق کننده تعيين ترین عامل مهم مفهوم این کرد. تعریف شغلی

واقاع ایان ناوع    در (.1-0: 1311پاور،   شاود )زاهادی و حسان    مای  محساوخ  امروزی متلاطم کاری

هاای افازای     خصاو  روش است، تحقيقات میتلفای در  د به قابليت استیدام موج  شدهرویکر

 ،م اال  (، بارای 154: 0553، 0فاوریر و سالز  ها انجام شود ) قابليت استیدام کارکنان در درون سازمان

هااا از  ر باين سااازمان جاایی کارکنااان د  ه( یااا جاباا0551، 3گيااری از  ارخ  شااغلی )برنتساون   بهاره 

های ناوین مساير شاغلی     (. حتی در این راستا مدل0551، 4اند )کالبرگ فاده بودهاستهای مورد روش

                                                                                                                                        
1. EMPLOYABILITY 
2. FORRIER, A. & SELS, L. 
3. BERNTSON, E. 
4. KALLEBERG, A. L. 
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 (.0553، 1اند )ون بورن بدون مرز نيز ارائه شده

های میتلف هم برای کسانی که شابل هستند و هم برای افراد  مفهوم قابليت استیدام در زمينه

آوردن، حفاظ   دسات  نایی فرد بارای باه  توا قابليت استیدام، ،عبارتی بهشود.  جویای کار استفاده می

شغل و تغيير شغل در همان سازمان و یا دستيابی به شغلی جدید در سازمانی دیگر در صاورت نيااز   

سازد  نوعی سازگاری فعال با شرای  کاری است که کارکنان را قادر می ،باشد.  قابليت استیدام می

جایی بين  هتوان گفت قابليت استیدام جاب میکه  ای گونه های شغلی جدید باشند. به ال فرصتبه دنب

 ند این قابليت، اساتیدام قطعای افاراد را    کند، هر ها را تسهيل می ن سازمانمشابل در درون و بيرو

دهاد. ایان    آوردن شغل موردنظر را برای کارکنان افزای  می دست هکند ولی احتمال ب تضمين نمی

دنباال شاغل جدیاد یاا ارتقاای       را که افراد شابلی  تعریف هم افراد بيکاری که جویای کارند و هم

: 1319و همکاران، زاهدی  س103: 1395پور و همکاران،  شود )حسن شامل می ،موقعيت خود هستند

 (. 16: 0554، 0س فيوگت و همکاران70

هاای اساتیدامی کارکناان و متعاقبااً      ها نسبت به توسعه و بهباود قابليات   در گذشته اک ر سازمان

هاای اساتیدامی کارکناان نشاان      ای به ارتقاای قابليات   ی آنها دیدگاه منفی داشتند و علاقهجای هجاب

اناد کاه قابليات اساتیدام      ها پذیرفته ولی امروزه این نگرش منفی کاه  یافته و سازمان ،دادند نمی

ط نفس و اطميناان قلبای کارکناان ارتباا     به اعتمادبر توانمندسازی کارکنان، با رضایت شغلی،  علاوه

هاا باه    وری را بارای ساازمان   داری داشته و خلاقيت، نوآوری، بهبود عملکرد و بهره یمستقيم و معن

(. همچنين افارادی کاه از قابليات اساتیدام     64: 0511، 4س ليتل713: 0510، 3آورد )گوان ارمغان می

ساير  بالاتری برخوردارند، احساس کنترل بيشتری نسبت به محاي  اطاراف خاود داشاته، از نتاایج م     

ده و حتی پس از اینکه شغلی خود رضایت بيشتری دارند، سطح بالاتری از رفاه شغلی را تجربه نمو

راحتای باا ایان موضاوع کناار       عمل بهتری از خود نشان داده و بهال دهند عکس دست میشغلی را از

 (.009: 0557، 0آردل و همکاران آیند )مک می

 
                                                                                                                                        
1. VAN BUREN, H. 
2. FUGATE ET AL. 
3. GOWAN, M. A. 
4. LITTLE, B. M. 
5. MCARDLE ET.AL. 
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 پنداشت قابلیت استخدام

از قابليات   هاای شاغلی کاه بارای آنهاا فاراهم اسات، پنداشات آناان          صتدرک کارکنان از فر

گيرد، یعنی عين  دهد و این پنداشت در ارتباط با عقاید کارکنان شکل می شان را شکل میاستیدام

، 1کاایرر و همکااران   واقعيت نيست و در ارتباط باا درک کارکناان از واقعيات موجاود اسات )دی     

(. در گذشته تصاور بار ایان باود کاه نگارش افاراد        437: 0514، 0س کيروِس و همکاران037: 0514

هاای   نسبت به قابليت استیدام خود، موضوعی فردی است و اینکه کارکنان  ه برداشتی از قابليات 

به سلامت روانی آنها مربوط است. ولای اماروزه مشایو شاده کاه تلقای درسات از         ،خود دارند

در  در هيجياد و ون  هاا نياز مفياد اسات )ون     انهای اساتیدامی توسا  کارکناان بارای ساازم      قابليت

هاا و   مجهز به دان ، مهاارت بر اینکه کارکنان را  علاوه( و این نوع پنداشت 449: 0556، 3هيجيدن

تعاقاا  آن ارتقاای عملکاارد و  کناد، موجبااات بهباود مزیاات رقاابتی و م    ای ماای هااای حرفاه  قابليات 

کایرر و  س دی031: 0514کایرر و همکاران،  یپی خواهد داشت )دها را نيز در پذیری سازمان انعطاف

 (.169: 0551، 4وایت دی

هاای لازم   ا تواناایی تشکيل شده و در ارتبااط با   6و استیدام 0قابليت استیدام از دو وا ه قابليت

شدن است. ولی پنداشت از قابليت استیدام در ارتباط باا ادراک کارکناان از ميازان     برای استیدام

آوردن و حفظ شغلی خا  است. البتاه ایان پنداشات هام شاامل حفاظ        دست هتوانمندی خود در ب

آوردن شغلی مطلوخ در صورت نياز است. این امر موضوعی ذهنی اسات   دست هشغل فعلی و هم ب

هيارک و   های کارکناان نياز اثرگاذار خواهاد باود )ون      های ذهنی و فعاليت و قطعاً بر سایر برداشت

، 1ول و همکاران التحصيلان )راس های میتلفی از جمله فارغ ه( و شامل گرو090: 0514، 7همکاران

برگ  ( و افراد بيکار )ون0514س کيروِس و همکاران، 0557، 9( کارکنان )برنسون و مارکلوند0559

 ( است. 0515، 15و همکاران
                                                                                                                                        
1. DE CUYPER ET AL. 
2. KIRVES ET AL. 
3. VAN DER HEIJDE, C. M. & VAN DER HEIJDEN, B. I. J. M. 
4. DE CUYPER, N. & DE WITTE, H. 
5. ABILITY 
6. EMPLOY 
7. VANHERCKE ET AL. 
8. ROTHWELL ET AL. 
9. BERNTSON, E. & MARKLUND, S. 
10. WANBERG ET AL. 
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 تعهد سازمانی کارکنان

 رفتاار  درک در مهام  متغيار  یاک  باوده و  ساازمانی  و مهام شاغلی   نگارش  یک سازمانی، تعهد

 نتایج ،سازمان به نسبت کارکنان وفاداری و تعهد دهد، می ها، نشان رود. بررسی شمار می به کارکنان

 ساازمانی  تعهاد  ،واقاع در .(06: 1390خواهد داشت )فاي  و همکااران،    دنبال به را متعددی م بت

 باه  آناان  تمایال  و ساازمان  باه  نسبت کارکنان وفاداری و دلبستگی و علاقه ميزان که است نگرشی

 پيوناد  ایان  و دهاد  می پيوند سازمان با را کارکنان تعهد، ،واقعدر. دهد می نشان را سازمان در ماندن

 تعهد باه شارح زیار    نوع سه بين 1یر می اساس آلن و . براینداد خواهد کاه  را شغل ترک احتمال

 (:011-095: 1390س زارعی متين، 305: 0551، 0یر و هرسکوئيچ اند )می شده قائل تمایز

 را خود افراد که طوری به است، سازمان به کارکنان عاطفی پيوند : دربردارنده3تعهد عاطفی �

 کنند )عاشو محل کار خود هستم(. می معرفی خود سازمان با

 های پاداش یا سازمان ترک های هزینه خاطر به سازمان در ماندن باقی به : تمایل4تعهد مستمر �

  اه  ساازمان  تارک  درصاورت  که پرسد می خود از فرد واقعدر .سازمان در ماندن از ناشی

 هساتند  متعهاد  ساازمان  باه  مساتمر  شاکل  باه  کاه  افرادی. شد خواهد متحمل را هایی هزینه

اسات )مجباورم در اینجاا     مانادن  به آنها نياز سازمان در هاآن ماندن علت که هستند افرادی

 .بمانم(

 ساازمان  در او مانادن  و بماناد  ساازمان  در باید که کند می احساس : کارمند0تعهد هنجاری −

 .است )باید در اینجا بمانم( درستی عمل

 درک عااطفی،  وابساتگی  کلای  موضاوع  ساه  باه  را سازمانی تعهد تعریف یر می و آلن ،واقعدر

 .(15: 1993آلن و مير دانند ) می وابسته تکليف احساس و ها هزینه

 

 پنداشت قابلیت استخدام و تعهد سازمانی

رفتناد. بادین نحاو     مرات  یک سازمان پي  می های میتلف سلسله در ردهین، کارکنان ابر سابو

                                                                                                                                        
1. ALLEN & MEYER 
2. MEYER, J. P. & HERSCOVITCH, L. 
3. AFFECTIVE COMMITMENT 
4. CONTINUANCE COMMITMENT 
5. NORMATIVE COMMITMENT 
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ها نيز امنيت شغلی آنهاا   مقابل سازماندر که کارکنان عملکرد و تعهدی بالایی از خود نشان داده و

کردند. ولی امروزه این معادله تغيير کرده و کارکنان مسير شغلی خاود را محادود باه     را تضمين می

ستیدامی، زميناه پيشارفت   های ا ها و قابليت کنند، آنها در تلاشند با توسعه توانایی ازمان نمییک س

ها نيز فراهم نمایند. کارکنان امروز کارکنانی  تنها در محل کار فعلی بلکه در سایر سازمان خود را نه

هاای میتلاف    های فردی ميان ساازمان  شوند که همواره با اتکا به شایستگی محسوخ می 1مرز بدون

هاای   هاا و شایساتگی   ، دارای قابليات دانناد  شوند و خود را متعلو به سازمانی خا  نمای  جا می هجاب

ه باا  هپذیری بالایی در مواج استیدامی بالایی بوده و افرادی با عملکرد بسيار موفو و دارای انعطاف

کارد بسايار خاوخ ایان     دليال توانمنادی و عمل   به(. 430: 0550، 0هستند )مارلر و همکارانتغييرات 

گوناه   ایان  ،طرفای . ازمناد شاوند   ها نيز تمایل دارند از وجود  نين کارکنانی بهاره  کارکنان، سازمان

کارکنان ابل  در راستای ارتقای منافع فردی خاود حرکات کارده و باه دنباال اکتسااخ مشاابلی        

، 3شاو  ل دارناد )با   هستند که پرداختی بالاتر و یا پرستي  و جذابيت بيشتری نسابت باه بقياه مشااب    

(. نتایج برخی تحقيقات بيانگر این است: کارکناانی کاه از قابليات    0: 1999، 4س گاراوان111: 1997

دهناد   تری نسبت به یک سازمان خاا  از خاود نشاان مای     تعهد کم ،استیدام بيشتری برخوردارند

(. لذا 94: 0554، 7لس پيرس و راند75: 0550، 6س المان و اوراند009: 0554، 0گری  و همکاران )دی

 توان فرضيه پ وه  را به شکل زیر مطرح نمود. می

 

 فرضیه پژوهش

 «.داری وجود دارد رابطه منفی معنی سازمانی آنها خود و تعهد استخدام قابلیت بین پنداشت کارکنان از»

نوعی  ،گذاری روی کارکنانی که از قابليت استیدام بيشتری برخوردارند توان گفت سرمایه می

طرف تمایل  س ازیکندها با نوعی دوگانگی مواجه ازمانشود. در این شرای  س یسک محسوخ میر

                                                                                                                                        
1. BOUNDARY-LESS EMPLOYEES 
2. MARLER ET AL. 
3. BAGSHAW, M. 
4. GARAVAN, T. N. 
5. DE GRIP ET AL. 
6. ELMAN, C. & O’RAND, A.M. 
7. PEARCE, J. L. & RANDEL, A. E. 
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بتی موفاو عمال   های بالا استفاده کنند تاا در شارای  رقاا    ها و قابليت دارند از کارکنانی با توانمندی

دارد  لحظاه امکاان  زمانی پایينی برخوردار باوده و هر این کارکنان از تعهد سا ،دیگر طرفنمایند، از

های کارکناان باا قابليات اساتیدام باالا، نيازمناد        گيری از توانمندی سازمان را ترک کنند. لذا بهره

نمودن امکاان یاادگيری و توساعه فاردی      زمان با فراهم استقرار نوعی فرهن  سازمانی است که هم

 (.196: 1997، 1کارکنان، امکان مدیریت مسير شغلی افراد را نيز به خودشان واگذار نماید )استاین
 

 چارچوب مفهومی پژوهش

قابليت استیدام کارکنان از منظر دو رویکرد عينای و ذهنای قابال بررسای و مطالعاه اسات. در       

ها، و نهایتاً  ها، قابليت ها، شایستگی شود که در توانمندی رویکرد عينی، به نتایج و تغييراتی توجه می

هاا و   ای، پنداشات  د ذهنای باه عوامال زميناه    شاود و در رویکار   وضعيت استیدامی افراد حاصل می

شاود کاه موجباات     های استیدامی خودشان توجه می های ذهنی کارکنان در مورد قابليت برداشت

دنباال بررسای و شناساایی عوامال و      ،آورناد. محققاان رویکارد عينای     تغيير شغل فرد را فراهم مای 

. اناد  را برای فرد فاراهم نماوده   هایی هستند که استیدام و حفظ وضعيت استیدامی مناس  وی گی

راحتی شغل مناسبی را پيادا   هاساس این دیدگاه کارکنان زمانی قابليت استیدام دارند که بتوانند ببر

ای و ذهنای   های زمينه کرده و یا شغل موجود خود را حفظ نمایند. در مقابل، رویکرد ذهنی به جنبه

آوردن و  دسات  هخواهند که احتمال ب از افراد میقابليت استیدام توجه دارد و محققان این رویکرد 

واقاع ایان   درحفظ یک شغل مناس  برای خودشان را ارزیابی کنند )پنداشت از قابليت استیدام(، 

س فيوگت و 103: 0557، 0رویکرد به قابليت استیدام بالقوه افراد توجه دارد )کلارک و پاتریکسون

(. رویکارد  713: 0510، 3س گاوان 401: 0556يجيادن،  در ه در هيجيد و ون س ون17: 0554همکاران، 

دنبال شناسایی عوامل موجاد   هخصو  قابليت استیدام کارکنان، ذهنی بوده و بدرپ وه  حاضر 

های استیدامی افراد را از منظر خودشاان ماورد    قابليت استیدام کارکنان نيست، بلکه ميزان قابليت

تیدام توجاه نماوده و در تالاش اسات اثارات ایان       توجه قرار داده و در سطح فردی به قابليات اسا  

 برداشت یا پنداشته ذهنی را بر تعهد سازمانی کارکنان مورد مطالعه قرار دهد.

                                                                                                                                        
1. ESTIÉNNE, M. 
2. CLARKE, M. & PATRICKSON, M. 
3. GOWAN, M. A. 
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تاوان از  هاار جنباه و در قالا  دو      همچنين پنداشت کارکنان در مورد قابليت استیدام را مای 

 :(104-106: 0511 وایت، دی و کایرر دی)مورد مطالعه قرار داد  ،محور کلی

قابلياات اسااتیدام بااودن موضااوع اساات.  سااازمانی باارون سااازمانی یااا دروناولااين محااور،  �

سازمانی، یعنی کارکنان در محل کار فعلی خاود از قابليات اساتیدام برخوردارناد و      درون

های  جایی و تغيير شغل خود را در پست هراحتی قادرند ادامه اشتغال و یا زمينه ارتقا ، جاب به

 اساتیدام  های میتلف دستگاه محل خدمت فراهم نمایند. قابليت دها و بی سازمانی واح

هاا مرباوط اسات و اینکاه اگار       سازمانی به ميزان پاذیرش کارکناان در ساایر ساازمان     برون

کارکنان شغل خود را از دست بدهند و یا تمایل به تغيير شغل داشته باشند آیا این قابليت و 

 ها فراهم نمایند. یا تغيير شغل خود را در دیگر سازمان و زمينه ارتقاتوانایی دارند که 

دومين محور قابليت استیدام به کميّت و یا کيفيّت آن مربوط است. قابليت استیدام کمیّ  �

توانناد انتیااخ    شود. که در دسترس کارکنان است و آنهاا مای   به تعداد مشابلی مربوط می

دست بدهد و یاا خاودش مایال باه      را از به هر دليلی شغل فعلی خودیعنی اگر فردی  سکنند

ها، تعاداد مشاابل    ها و شایستگی ها، قابليت دليل برخورداری از توانمندی تغيير آن باشد، به

بيشتری برای انتیاخ در دسترس دارد و این امکان برای  فراهم است که از مياان مشاابل   

یکای را انتیااخ    ،تندسازمانی که تقریباً هم سطح شغلی فعلای وی هسا   درون و برون متعدد

سطح و نوع مشابل در دساترس انتیااخ فارد مرباوط      به کيفی استیدام نماید. ولی قابليت

هاای خاود، ایان شایساتگی را دارد کاه مشاابل بهتار و         است و اینکه فرد با اتکا به توانایی

ئله دار شود. در بحث قابليت استیدام کيفی، دیگار مسا   های سازمانی بالاتری را عهده پست

نوع شغل، سطح  :دسترس مطرح نيست، بلکه متغييرهایی همچونميت و تعداد مشابل درک

سازمانی، مزایا، موقعيت شغلی، کيفيت کار، محي  کار و شيوه مدیریت آن برای فرد مهام  

 است.

های میتلفی که در مورد پنداشت از قابليات اساتیدام صاورت گرفتاه، شايوه       در ميان پ وه 

وایات قابال مشااهده اسات      کاایرر و دی  گرفته توس  آقاای دی  لعه صورتدر مطا بندی فوق تقسيم

بندی استفاده شد  (، که در پ وه  حاضر نيز از این شيوه تقسيم100: 0511وایت،  کایرر و دی )دی

 ( مدنظر قرار گرفت:1و  هار حالت میتلف از پنداشت قابليت استیدام به شرح شکل )
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 ت از قابلیت استخدامابعاد مختلف پنداش .7شکل 

 

خصو  نحوه ارتباط مياان اناواع  هارگاناه پنداشات از     اندکی دربا عنایت به اینکه مطالعات 

ای در مورد  توان حدس خردمندانه و نمیاست قابليت استیدام و تعهد سازمانی کارکنان انجام شده 

د و شا مای مطارح ن  نحوه ارتباط آنها عنوان کرد، لاذا در پا وه  حاضار در ایان ماورد فرضايه عل      

 های فرعی پ وه  به شرح زیر مطرح شدند: الؤس

سيازمانی کميی و تعهيد سيازمانی      آیا بيین پنداشيت از قابلیيت اسيتخدام درون     .7

 ای وجود دارد؟ کارکنان، رابطه

سيازمانی کیفيی و تعهيد سيازمانی      آیا بین پنداشيت از قابلیيت اسيتخدام درون    .2

 ای وجود دارد؟ کارکنان، رابطه

سازمانی کمی و تعهد سازمانی کارکنان،  اشت از قابلیت استخدام برونآیا بین پند .9

 ای وجود دارد؟ رابطه

سيازمانی کیفيی و تعهيد سيازمانی      آیا بین پنداشيت از قابلیيت اسيتخدام بيرون     .4

 ای وجود دارد؟ کارکنان، رابطه

نی، مدل اوليه گانه تعهد سازما شت از قابليت استیدام و ابعاد سهبا عنایت به ابعاد  هارگانه پندا

اساس مطالعات قبلی، در فرضيه اصالی پا وه    . البته برپ وه  با هفت عامل زیر قابل طرح است

عنوان شد که پنداشت از قابليت استیدام با تعهد سازمانی کارکنان رابطه منفی دارد. همچنين نتایج 

سازمانی کمی بر نوع  ه پنداشت از قابليت استیدام دروندهد ک ای در کشور بل یک نشان می مطالعه

 کمی

 کیفی

 درونی بیرونی

پنداشت از قابليت استیدام 

 درون سازمانی کمی

 

پنداشت از قابليت استیدام 

 برون سازمانی کمی

 

پنداشت از قابليت استیدام 

 برون سازمانی کيفی

 

قابليت استیدام پنداشت از 

 درون سازمانی کيفی
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سازمانی کمی بر ناوع کيفای آن تاأثير م بات      ن پنداشت از قابليت استیدام برونکيفی آن و همچني

به رواب  متقابل انواع تعهد عااطفی، مساتمر و    ،طرفی(، از164: 0511وایت،  کایرر و دی دارند )دی

(، لاذا مادل اولياه    0550، 1یار و همکااران   های میتلف اشاره شاده اسات )مای    هنجاری در پ وه 

 ( مطرح شد.0پ وه  به شرح شکل )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 پژوهش اولیه مدل .2شکل 

 

 پژوهش شناسی روش
 جامعه و نمونه آماری

های دولتی مشمول بودجه اساتانی   جامعه آماری پ وه  شامل کارکنان شابل در ستاد دستگاه

دستگاه به شارح   14به روش تصادفی دستگاه مشمول بودجه استانی  30باشد. از ميان  در زنجان می

 نفر داشتند.  1009( انتیاخ شدند که کارکنانی بالغ بر 1جدول )

                                                                                                                                        
1. MEYER ET AL. 

 

 بين این دو متغيير

 رابطه منفی وجود دارد

 تعهد سازمانی کارکنان

 تعهد عاطفی

 تعهد مستمر

تعهد 

 هنجاری

 استخدام قابلیت کارکنان از پنداشت

   کمی سازمانی درون استیدام قابليت از پنداشت

   یکيف سازمانی درون استیدام قابليت از پنداشت

 

   کمی سازمانی برون استیدام قابليت از پنداشت

 

   کيفی سازمانی برون استیدام قابليت از پنداشت
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 بررسی و تعداد کارکنان انتخابیهای مورد دستگاه فهرست .7جدول 

تعداد کل  عنوان دستگاه ردیف

 کارکنان

تعداد نمونه 

 محاسبه شده

تعداد پرسشنامه 

 توزیع شده

 05 16 67 یاداره کل ارشاد اسلام 1

 35 35 107 اداره کل امور مالياتی 0

 10 10 03 اداره کل انتقال خون 3

 40 41 171 اداره کل بهزیستی 4

 1 7 09 اسلامی اداره کل تبليغات 0

 11 17 75 اداره کل ثبت احوال 6

 01 04 001 اداره کل جهاد کشاورزی 7

 4 4 16 حوزه هنری استان 1

 41 44 117 استانداری زنجان 9

 00 05 16 طبيعی و آبیيزداری اداره کل منابع 15

 00 03 97 جوانان و اداره کل ورزش 11

 7 6 03 اداره کل هواشناسی 10

 10 11 47 زیست محي  اداره کل حفاظت 13

 1 7 01 صنعتی تحقيقات و اداره کل استاندارد 14

 921 232 7223 جمع کل

 

درصاد   90ورد حجام نموناه کاوکران در ساطح اطميناان      برای تعيين حجم نمونه از روش بارآ 

بندی و  نفر برآورد شد که به روش طبقه 090آماری حدود  نمونه ( اندازه1استفاده و مطابو فرمول )

( تعياين  1ها به شرح جدول ) ها تعداد اعضای نمونه در هر یک از دستگاه به نسبت کارکنان دستگاه

صاورت   هاا باه   پرسشنامه مياان کارکناان ایان دساتگاه     305ر تعداد منظور اطمينان بيشت نهایتاً بهد و ش

 مورد از آنها قابل استفاده در پ وه  تشیيو داده شدند. 350تصادفی توزیع شد که در نتيجه 

 

 

 = 090 (1)فرمول 
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 روش انجام پژوهش

تحقيقاات   ناوع  از هاا  داده گاردآوری  نحوه ازحيث و کاربردی هدف، ازحيث حاضر پ وه 

 بين متغيرهای ارتباط ازحيث و آید می شمار به ميدانی مطالعات شاخه از )بيرآزمایشی( و توصيفی

 اسات و   گوناه  و هسات   اه  ببينايم  خاواهيم  مای  ميادانی،  مطالعاه  اسات. در  علّای  ناوع  از تحقيو

 از کاه  رود مای  کاار  هبا  آمااری  جامعاه  یک های وی گی توزیع بررسی برای روش این طورکلی، به

 (.1315 حجازی، بازرگان، سرمد،) است نتایج تعميم قابليت آن یترین مزایا مهم

 

 گیری ابزارهای اندازه

 در و باوده  اساتاندارد اساتفاده در ایان پا وه     هاای مورد  گياری و پرسشانامه   ابزارهای انادازه 

. ما در پ وه  آنها تأیيد شده است پایایی و روایی و مورد استفاده قرار گرفته میتلف های پ وه 

های میتلف، از ميان ابزارهای موجود، آنهایی را که  ضمن بررسی این موضوع در پ وه حاضر، 

انتیاخ کردیم. نهایتاً پنداشت قابليات اساتیدام کارکناان باا      ،دارای روایی و پایایی بيشتری بودند

های میتلفی مورد استفاده قرار  ها قبلاً در پ وه  الؤال مورد سنج  قرار گرفت. این سؤشانزده س

س برنسااون و 0551و  0514کااایرر و همکاااران،   س دی0515، 1)گساات و همکاااران  اساات  گرفتااه

، 0س پاتریکسون و رانزیجن0557، 4ول و آرنولد س راس0556، 3س برنسون و همکاران0557، 0مارکلون

 ،های دولتی ایران باشد های پ وه  متناس  با فرهن  سازمان الؤبرای اینکه س ،حال بااین(، 0553

د و تغييرات شاصلاحی برخی از اساتيد رشته مدیریت و  ند نفر از مدیران دولتی باسابقه اخذ نظر 

استیدام از  هار بعُد مدنظر قرار گرفت و  از قابليت پنداشت ،پایاندرها اعمال شد.  الؤجزئی در س

ت از ا پنداشا ها متناسا  با   الؤد. سشال مطرح ؤال و در مجموع شانزده سؤبرای هر بعد آن  هار س

ساازمانی   و بارون  ساازمانی کمای   سازمانی کيفای، بارون   سازمانی کمی، درون قابليت استیدام درون

منظاور تشایيو ایان امار توسا        و حتی باه  ها مشهود بود الؤکيفی بوده و این امر کاملاً در متن س

 هاا  د و قبال از تکميال پرسشانامه   های اصلی خ  کشيده ش کنندگان در پ وه ، زیر وا ه مشارکت

                                                                                                                                        
1. GUEST ET AL. 
2. BERNTSON, E. & MARKLUND, S. 
3. BERNTSON ET AL. 
4. ROTHWELL, A. & ARNOLD, J. 
5. PATRICKSON. M. & RANZIJN, R., 
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نهاایی  های  الؤشد. س خصو  این موضوع اطلاعات کافی و توضيحات شفاهی به آنها ارائه میدر

=کااملاً موافاو( و آلفاای    0=کااملاً میاالفس   1ای ليکرت مطارح شادند )   گزینه در قال  طيف پنج

 شد. 14/5کرونباخ آن 

اع تعهد عااطفی،  آلن استفاده شد که انو و یر الی میؤس 10در مورد تعهد سازمانی از پرسشنامه 

ای ليکرت مطرح  گزینه در قال  طيف پنجها  الؤدهد، س مستمر و هنجاری را مورد سنج  قرار می

های فوق  پرسشنامه با مرتب  های گویه و ها شد. شاخو 19/5( و آلفای کرونباخ آن 1313)مقيمی، 

 ( بودند:0به شرح جدول )

 
 استفاده در پژوهش. ابزارهای سنجش مورد2جدول 
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در محل کارم پيدا کرده و شغل خود  یک شغل دیگرکه بتوانم  بين هستم اگر پيگيری کافی انجام دهم، خوش .1

 را تغيير دهم.

 در محل کارم پيدا کرده و شغل خود را تغيير دهم. یک شغل دیگر توانم می .0

یکی  کارم محل در از ميان دیگر مشابل مشابه موجودشغل خود را تغيير داده و  توانم راحتی می به بیواهم اگر .3

 را انتیاخ کنم.

 کارم محل در از ميان دیگر مشابل مشابه موجودتوانم شغل خود را تغيير داده و  می سرعت بهکه  مطمئن هستم .4

 یکی را انتیاخ کنم.
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در محل کارم پيدا کرده و شاغل خاود    یک شغل بهترکه بتوانم  بين هستم اگر پيگيری کافی انجام دهم، خوش .1

 را تغيير دهم.

 در محل کارم پيدا کرده و شغل خود را تغيير دهم. یک شغل بهتر توانم می .0

یکای را   کاارم  محال  در مشاابل بهتار موجاود   از ميان شغل خود را تغيير داده و  توانم راحتی می بهبیواهم  اگر .3

 انتیاخ کنم.

یکی را  کارم محل در از ميان مشابل بهتر موجودتوانم شغل خود را تغيير داده و  می سرعت بهکه  مطمئن هستم .4

 انتیاخ کنم.
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ها پيدا کرده و شاغل   در سایر سازمان یک شغل دیگرکه بتوانم  بين هستم اگر پيگيری کافی انجام دهم، خوش .1

 خود را تغيير دهم.

 ها پيدا کرده و شغل خود را تغيير دهم. در سایر سازمان یک شغل دیگر توانم می .0

هاا   سایر سازمان در از ميان دیگر مشابل مشابه موجودشغل خود را تغيير داده و  توانم راحتی می بهبیواهم  اگر .3

 اخ کنم.یکی را انتی

ساایر   در از مياان دیگرمشاابل مشاابه موجاود    تاوانم شاغل خاود را تغييار داده و      می بسرعتکه  مطمئن هستم .4

 ها یکی را انتیاخ کنم. سازمان
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 استفاده در پژوهش. ابزارهای سنجش مورد2جدول )ادامه(    
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هاا پيادا کارده و شاغل      در سایر سازمان یک شغل بهترکه بتوانم  بين هستم گر پيگيری کافی انجام دهم، خوشا .1

 خود را تغيير دهم.

 ها پيدا کرده و شغل خود را تغيير دهم. در سایر سازمان یک شغل بهتر توانم می .0

یکای را   ها سایر سازمان در بل بهتر موجوداز ميان مشاشغل خود را تغيير داده و  توانم راحتی می بهبیواهم  اگر .3

 انتیاخ کنم.

 هاا  ساایر ساازمان   در از ميان مشابل بهتار موجاود  توانم شغل خود را تغيير داده و  می سرعت بهکه  مطمئن هستم .4

 یکی را انتیاخ کنم.
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طاور معماول از مان انتظاار      دهم، بيشاتر از آنچاه باه   مان انجام تمایل دارم تلاش زیادی برای موفقيتم در ساز .1

 رود. می

 معرفای  کاارکردن  بارای  بزرگ و عالی سازمانی را آن کنم می صحبت خود سازمان درباره دوستانم با وقتی .0

 کنم. می

 دارم. سازمان این به کمی خيلی وفاداری احساس من .3

 شغلم در این سازمان برذیرم. منظور حفظ تقریباً هر نوع تکليف کاری را بهمن باید  .4

 های سازمان خيلی مشابهت دارد. هایم با ارزش ام که ارزش من دریافته .0

مر
ست
د م
عه
ت

 

 کنم از اینکه به دیگران بگویم که عضوی از این سازمان هستم. من افتیار می .1

در هار دو ساازمان مشاابه    دهم  که نوع کاری که انجام می من باید در یک سازمان دیگر نيز کار کنم تا زمانی .0

 باشد.

 دمد تا عملکرد شغلی بالایی داشته باشم. بیشی می سازمان واقعاً در من روحيه الهاماین  .3

 ام تغيير خيلی کمی ایجاد شود سازمان را ترک خواهم کرد. اگر در شرای  فعلی .4

حاالی کاه شارای  پيوساتن باه ساایر       ام در  من بسيار مسرورم از اینکه این سازمان را برای کاار انتیااخ کارده    .0

 ام. ها را نيز داشته سازمان

ی
ار
ج
هن
د 
عه
ت

 

 ام. دست نياورده مهمی به ین سازمان دستاورد  ندانبا پيوستن به ا .1

هاای مان ساازگاری     های مهم سازمانی که به وضعيت کارکنان سازمان مربوط است با خواسته مشی ابل  خ  .0

 ندارند.

 شت سازمان محل کار خود هستم.من واقعاً نگران سرنو .3

 های ممکن است. کنم بهتر از تمامی سازمان برای من سازمانی که هم اکنون در آن کار می .4

 بر کار در این سازمان یک اشتباه مسلم بوده است. یتصميم من مبتن .0
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 ها های پژوهش و تحلیل داده یافته
نفاار از کارکنااان   305ميااان  هااای پاا وه  حاصاال توزیااع و گااردآوری پرسشاانامه در    داده

 شااناختی جمعياات هااای ایاان ميااان وی گاای هااای دولتاای مشاامول بودجااه اسااتانی بااود. در  دسااتگاه

کاه باه شارح     تحصايلات  ميزان و خدمت، نوع استیدام سابقه سن، جنسيت، از اعم دهندگان پاسخ

ای مستقل و وابسته ای کدگذاری و ارتباط آنها با متغيره عنوان متغيرهای مقوله به( هستند، 3جدول )

 داری مشیو نشد. یپ وه  مورد بررسی قرار گرفت که در این زمينه رابطه معن
 

 دهندگان پاسخ شناختی جمعیت های ویژگی .9جدول 

 درصد جنسیت
وضعیت 

 تأهل
 درصد تحصیلات درصد نوع استخدام درصد سابقه خدمت درصد سن درصد

 71 متأهل 60 مرد

00-05 

 سال
7 

 0تر از  کم

 سال
 0 دیرلم 07 رسمی 6

35-06 

 سال
 10 سال 15تا  0 10

-رسمی

 آزمایشی
 14 دیرلم فوق 6

30-31 

 سال
 64 ليسانس 36 پيمانی 00 سال 10تا  11 04

 00 مجرد 31 زن

45-36 

 سال
 11 ليسانس فوق 31 قراردادی 06 سال 05تا  16 01

40-41 

 سال
 0 دکتری   19 سال 00تا  01 10

سال و  40

 بيشتر
11 

 سال و06

 بيشتر
10     

 

 SPSS افازار  نارم  از اساتفاده  با و استنباطی و توصيفی آمارهای مفاهيم براساس تحقيو های داده

ها محاسبه  داده معيار انحراف و واریانس ميانگين، :مواردی ازقبيل. گرفت قرار وتحليل تجزیه مورد

رضيه اصلی پ وه  منظور بررسی ف بهرسيم شدند، میتلف ت نمودارهای و توافقی و ساده جداول و

آمده از نمونه به جامعه آماری تحقيو، ابتادا   دست هعبارتی تعميم نتایج ب شده و به های مطرح و سوال

بودن تفاوت نظرات پاسیگویان در مورد متغيرهاای تحقياو   دار ، معنی tبا استفاده از آزمون آماری 

و ميزان تااثير   علیّ ا آزمون رگرسيون و تحليل مسير رواب و سرس ب شدصورت جداگانه بررسی  به
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مساير مادل    نماودار  ترسايم  انواع پنداشت از قابليت استیدام بر اناواع تعهاد ساازمانی بررسای و باا     

 د.شمفهومی تحقيو تکميل 

اساتیدام   از قابليات  همبساتگی و رگرسايون باين پنداشات     آزماون از آماده دست به اطالاعات

 عناوان متغييار وابساته پا وه ، رابطاه      باه  سازمانی کارکناان  ر مستقل پ وه  و تعهدعنوان متغيي به

حااکی از ایان    آزمون این نتایج دیگر، عبارت به. داد نشان را بررسی مورد متغيرهای بين داری معنی

 51/5 داری معنای  ساطح  در 601/5 همبساتگی  ضاری   باا  مستقل متغير و وابسته متغير رابطه که بود

 متغيار  تغييارات  درصاد  31.0 حادوداً  مساتقل  اسات و متغيار   تأیيد مورد( درصد 99 ناناطمي سطح)

 کند. می تبيين و تعيين را موردبررسی جامعه در وابسته متغير تغييرات درصد 31.3 و نمونه در وابسته

 ذیاال  شاکل  باه  استانداردشاده  اعااداد  براسااس  متغيرهاا  این رابطه به مربوط رگرسيونی معادله

 است:
y'z= 0/621X1 

Sig = 0/000       F=188.104 
 

د شخلاف انتظارات اوليه که فرض کردیم بين این دو متغيير رابطه منفی وجود دارد، مشاهده بر

هاای   تاوان گفات براسااس داده    مای شاود.   که این فارض درسات نباوده و فرضايه پا وه  رد مای      

خاود باا تعهاد     اساتیدام  ليات کارکناان از قاب  های دولتای باين پنداشات    شده در دستگاه گردآوری

 داری وجود دارد.  سازمانی آنها رابطه م بت و معنی

شده در پ وه ، نتاایج حاصال از آزماون همبساتگی باين اناواع        های مطرح در پاسخ به سئوال

 ( نشان داده شده است:4پنداشت از قابليت استیدام و تعهدسازمانی کارکنان در قال  جدول )

بستگی فوق گویای این است که انواع میتلف پنداشات از قابليات   نتایج حاصل از ماتریس هم

دار دارناد. موضاوع    استیدام با تعهاد ساازمانی کارکناان در بیا  دولتای رابطاه مساتقيم و معنای        

 از کمای باا پنداشات    ساازمانی  درون استیدام قابليت از توجه ضری  همبستگی بالای پنداشت قابل

( و همچنين ضری  همبستگی بالای این دو متغيير با =700/5rکيفی ) سازمانی درون استیدام قابليت

 (.=049/5rو  =609/5rتعهد سازمانی کارکنان است )
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 ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش . 4جدول 

 ابعاد

پنداشت از قابلیت 

استخدام 

 سازمانی کمی درون

پنداشت از قابلیت 

استخدام 

 سازمانی کیفی درون

پنداشت از قابلیت 

استخدام 

 سازمانی کمی برون

پنداشت از قابلیت 

استخدام 

 سازمانی کیفی برون

تعهد 

سازمانی 

 کارکنان

پنداشت از قابليت استیدام 

 سازمانی کمی درون
     اااا

پنداشت از قابليت استیدام 

 سازمانی کيفی درون
    اااا 700/5

پنداشت از قابليت استیدام 

 سازمانی کمی برون
   اااا 390/5 411/5

داشت از قابليت استیدام پن

 سازمانی کيفی برون
  اااا 010/5 390/5 491/5

 اااا 067/5 330/5 049/5 609/5 تعهد سازمانی کارکنان

 51/5دار در سطح  کليه موارد جدول: معنی
 

گانه پنداشت از قابليات اساتیدام بار تعهاد ساازمانی کارکناان از        برای بررسی تأثير ابعاد  هار

صاورت   باين در تحليال رگرسايون باه     ای پي استفاده شد و روش ورود متغيره رگرسيون  ندگانه

ن در دسات محقاو نيسات و ایان عمال      باي  گام بود. در این روش ترتي  ورود متغيرهای پي  به گام

گيرد و  نانچه متغيرها معيار ورود را کس  کنند در تحليال   اساس ضری  همبستگی صورت میبر

 ساازمانی  درون اساتیدام  قابليت از فق  متغير پنداشت ،نهایت. دردشون باقی مانده وگرنه حذف می

کيفاای(،  .س.د.ا.ق.کماای( معيااار ورود را کساا  کاارده و سااه متغياار )پ     .س.د.ا.ق.کماای )پ

 معادله نهایی رگرسيون خارج شدند.کيفی( از .س.خ.ا.ق.کمی(، و )پ.س.خ.ا.ق.)پ

 
 **گام  به تایج رگرسیون گامن .5جدول 

 (R2ضریب تعیین ) (Rچندگانه ) ضریب همبستگی مدل

1 *609/5 434/5 

 کمی سازمانی درون استیدام قابليت از : )ضری  ثابت(، پنداشت1بين مدل  *   متغيرهای پي 

 کارکنان سازمانی **   متغير وابسته: تعهد
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  سااازمانی کماای بااا تعهااد.س.د.ا.ق.( قاباال مشاااهده اساات کااه شاادت رابطااه پ 0در جاادول )

کماااای(، و .س.خ.ا.ق.کيفاااای(، )پ.س.د.ا.ق.ساااات و ورود متغيرهااااای )پا 609/5کارکنااااان 

تنها باعث افزای  همبستگی نشاده، بلکاه از معادلاه نهاایی کناار گذاشاته        نهکيفی( .س.خ.ا.ق.)پ

 ساازمانی  از تغييرات در تعهد 43/5اند. ستون ضری  تعيين حاکی از این است که در این مدل  شده

سازمانی کمی، قابل توضيح است. همچنين  قابليت استیدام درون زکارکنان، توس  متغير پنداشت ا

( 1و355) =167/009و  Sig. 0.00دار اسات )  دهد که این رگرسيون معنای  آناليز واریانس نشان می

F.و حاکی از این است که واقعاً رابطه خطی بين متغيرها وجود دارد ) 
 

 * 2ضرایب رگرسیون و بتا برای مدل  . 6جدول 

 
ضرایب 

 رگرسیون
 t بتا

سطح 

 داری معنی

 555/5 001/41  091/0 ضری  ثابت

 555/5 161/10 609/5 030/5 کمی سازمانی درون استیدام قابليت از پنداشت

 کارکنان سازمانی *   متغير وابسته: تعهد
 

داری هار   برای آزمودن این ضرای  و سطح معنای  t( ضرای  رگرسيون و آزمون 6در جدول )

هده اسات و ساتون بتاا نياز نشاانگر ایان اسات کاه باا تغييار یاک انحاراف معياار در              یک قابل مشا

 کارکنان رخ خواهد داد.  سازمانی انحراف معيار در تعهد 609/5کمی، .س.د.ا.ق.پ

 ضامن  باه نماودار مساير،    و دساتيابی  کمّای  صاورت  باه  متغيرها بين علیّ بررسی رواب  منظور به

 براسااس  موارد زیر نيز مورد سنج  قرار گرفتند تاا  بر همدیگر،متغيرها  مستقيم ثيرأت ميزان بررسی

 باشد: سنج  کارکنان قابل سازمانی تعهد بر ها مؤلفه بيرمستقيم ثيراتأت ميزان آن

 کارکنان. سازمانی تعهد بر استیدام قابليت از پنداشت های لفهؤم از هرکدام ثيرأت ميزان �

 همدیگر. بر استیدام قابليت از پنداشت های لفهؤم از هرکدام ثيرأت ميزان �

 استیدام. قابليت از کارکنان بر پنداشت سازمانی تعهد های لفهؤم از هرکدام ثيرأت ميزان �

 همدیگر. کارکنان بر سازمانی تعهد های لفهؤم از هرکدام ثيرأت ميزان �

 از هرکادام  بار  اساتیدام  قابليات  از پنداشات  هاای  لفاه ؤم از هرکادام  متقابل ثيراتأت ميزان �

 .سازمانی تعهد های هلفؤم
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های فوق و مدل اوليه تحقيو باهم ادبام و مدل نهایی پ وه   نهایت نتایج حاصل از بررسیدر

 د:ش( ترسيم 3به شرح شکل )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 پژوهش نهایی مدل .9شکل 

 

 بار  اساتیدام  قابليت از های پنداشت در مدل فوق قابل مشاهده است که فق  دو مورد از مؤلفه

بار تعهاد مساتمر    « کيفای .س.د.ا.ق.پ»ترتيا  کاه    ایان  کارکنان تأثير منفی دارند. باه  مانیساز تعهد

بر تعهد هنجاری کارکنان تأثير منفی دارند، یعنی افزای  ایان دو  « کيفی.س.خ.ا.ق.پ»کارکنان و 

های دولتی موج  کاه  تعهد مستمر و هنجااری خواهناد شاد. ولای در      نوع پنداشت در دستگاه

ربم اینکه بر تعهد  علی« کمی.س.د.ا.ق.پ»رتباط م بت برقرار است و قابل توجه اینکه سایر موارد ا

داری نداشات. همچناين    شدت تأثير دارد، با تعهد عاطفی کارکنان ارتباط معنی بهمستمر و هنجاری 

 د.گانه تعهد سازمانی، تعهد مستمر بيشترین تأثير را بر تعهد سازمانی کارکنان دار در ميان عناصر سه

 

 

 

 پ. ق. ا. د. س. کمی

 پ. ق. ا. د. س. کيفی

 پ. ق. ا. خ. س.کمی

 پ. ق. ا. خ. س.کيفی

 691/5 

 460/5 

تعهد 

 سازمانی

 تعهد عاطفی

 تعهدهنجاری

 تعهد مستمر

061/5 

471/5 

690/5 

400/5 

014/5 
356/5 

069/5- 

011/5 

13/5 

110/5 

107/5- 
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 گیری و پیشنهادها نتیجه
 تعهد و استیدام قابليت از کارکنان بررسی نحوه ارتباط بين پنداشت پ وه ، این اصلی هدف

کارکناان   نفار از  305منظاور   بادین هاای دولتای باود کاه      آنها در مياان کارکناان دساتگاه    سازمانی

 پرسشنامه شدند و انتیاخ یتصادف بندی طبقه گيرى نمونه روش به های اجرایی استان زنجان دستگاه

 الی تعهاد ساازمانی  ؤسا  10 پرسشانامه  )شامل  هار مؤلفاه( و  استیدام قابليت از الی پنداشتؤس 16

 د.شکارکنان )شامل سه مؤلفه( ميان آنها توزیع 

منظاور بررسای فرضايه پا وه ، حااکی از رد ایان        های آماری به نتایج حاصل از انجام آزمون

 قابليات  از در جامعاه آمااری ماورد بررسای مياان پنداشات کارکناان       د که شفرضيه بود و مشیو 

 داری معنای  ساطح  در 601/5 همبساتگی  سازمانی آنها رابطه م بت با ضاری   خود و تعهد استیدام

که ابل  کارکنانی که از س  راوجود دارد. البته این نتيجه متفاوت از نتایج مطالعات قبلی بود 51/5

تری نسابت باه یاک ساازمان خاا  از خاود نشاان         تعهد کم ،ردارندقابليت استیدام بيشتری برخو

: 0554س پيارس و رانادل،   75: 0550س الماان و اوراناد،   009: 0554گری  و همکاران،  دیدهند ) می

هاای   گرفتاه در ایان حاوزه در ساازمان     های صاورت  (. دليل این امر ناشی از این بود که پ وه 94

کار در بی  خصوصی و قوانين حاکم بار ایان بیا      خصوصی انجام شده و تحت تأثير فرهن 

هااا و  اساااس توانمناادیجااود، کارمناادی کااه در بیاا  خصوصاای برانااد. مطااابو مقااررات مو بااوده

با ساازمان   دبای می ،های فردی )قابليت استیدام بالا( تمایل دارد محل کار خود را تغيير دهد قابليت

مان مقصد رابطه اساتیدامی برقارار نمایاد، یعنای     مبدأ قطع رابطه استیدامی نموده و مجدداً در ساز

تعهد وی به ساازمان   ،قرارداد قبلی خود را فسخ و قرارداد جدیدی منعقد نماید که در اثر این اقدام

هاای دولتای وضاعيت متفااوتی حااکم اسات و        قبلی خود کاه  خواهاد یافات. ولای در ساازمان    

عناوان کارمناد    ، باه ه مشغول خدمت باشاند کارکنان رسمی و پيمانی دولت در هر سازمان دولتی ک

توانند در صورت کس  موافقت دو دستگاه مبدأ و مقصد، بادون اینکاه    دولت محسوخ شده و می

جاا   ههای مبادأ و مقصاد ماورد نظار جابا      رابطه استیدامی خود را با دولت قطع نمایند مابين دستگاه

از تغييار محال خادمت، همچناان کارمناد      شوند. لذا با عنایت به اینکه کارکنان دولتی، قبل و بعاد  

هاای تغييار محال خادمت )پنداشات       شوند، دور از انتظار نيست که بهبود زمينه دولت محسوخ می

واقع در بی  دولتی درکارکنان از قابليت استیدام خود( موج  افزای  تعهد سازمانی آنها شود. 
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جاای اینکاه دنباال تارک      ، باه شوند کارکنانی که از پنداشت قابليت استیدام بالاتری برخوردار می

کنند پست سازمانی بالاتری در سازمان محل کار خود و یاا   سازمان محل کار خود باشند، سعی می

 های دولتی برای خود پيدا کنند. سایر سازمان

در حالت عادی تصور بر این است که با افزای  قابليت استیدام، تعهد کارکنان کااه  یاباد   

های دولتی نتایج پ وه  مؤید این امر نبود و  ون در بی  دولتی  ر سازماند که دشولی مشاهده 

موجباات بهباود پنداشات از قابليات      ،کارکنان رسمی و پيمانی از امنيت شغلی بيشتری برخوردارند

 (.049: 0514کایرر و همکاران،  د )دیشو استیدام و تعهد کارکنان فراهم می

هاای دولتای    در پ وه  مشیو شاد کاه در ساازمان   شده  های مطرح ؤالدر راستای بررسی س

داری  استیدام با تعهاد ساازمانی کارکناان رابطاه م بات و معنای       قابليت از های پنداشت کليه مؤلفه

واساطه   هتاوان گفات در جامعاه ماورد بررسای، تصاور کارکناان از اینکاه آنهاا با           یعنای مای   سدارند

ی مشابل بهتری نسبت به شغل قبلای خاود در   های خود قادرند شغل خود را تغيير داده و حت قابليت

محال کاار    ساازمان  به نسبت موجبات افزای  تعهد سازمانی آنها ،درون یا بيرون سازمان پيدا کنند

خود خواهد بود و حتی خروج کارکنان از محل کار فعلی نيز موج  کاه  تعهاد ساازمانی آنهاا    

ساازمانی و   اساتیدام را از دو بُعاد درون   بليات منظور بررسی این موضوع ما پنداشات از قا  ه. بنيست

مچناين باه تعاداد و    (، ه0557ول و آرنولاد،   سازمانی مدنظر قارار دادیام )همچاون کاار راس     برون

صاورت جداگاناه و    يفيت و سطح سازمانی این مشابل بهدسترس کارکنان و به ککمّيت مشابل در

در (. البتاه  0511وایات،   یرر و دیکاا  در قال  دو بعُد کمی و کيفی توجه کردیم )همچون کاار دی 

ترتيا    باه « کيفای .س.د.ا.ق.پ»و « کمای .س.د.ا.ق.پ»استیدام،  قابليت از های پنداشت ميان مؤلفه

 ،بررسیدر جامعه موردد کرتوان عنوان  بيشترین ارتباط را با تعهد سازمانی کارکنان داشتند، که می

هاای کارکناان در حفاظ و یاا      ها و قابليات  یتعهد سازمانی کارکنان تأثيرپذیری بيشتری از توانمند

هاا حتای پاس از     ین سازماناکتساخ پست سازمانی جدید در محل کار فعلی آنها دارد و کارکنان ا

بازهم نسبت به محل کاار   ،شوند صورت مأمور و یا انتقال دائم به سازمان دیگری منتقل می اینکه به

صورت مأمور و موقتی اسات و   ازمان دیگر معمولاً بهآنها به س که انتقالس  رااوليه خود تعهد دارند

باز هم امکان برگشت کارکنان به سازمان محل کار اوليه آنهاا   ،اگر هم به صورت انتقال دائم باشد

از بين نرفته و ممکن است دوباره بارای تصادی مشاابل باالاتر باه ساازمان محال کاار قبلای خاود           

 برگردند.
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هاای دو متغييار مساتقل و بررسای تاأثير متقابال آنهاا بار          ؤلفهنتایج رگرسيون  ندمتغيره ميان م

اساتیدام   قابليات  از همدیگر حاکی از این بود که پنداشت از قابليت استیدام کمای بار  پنداشات   

نيز حاصال شاده    0511وایت در سال  کایرر و دی کيفی تأثير دارد که نتيجه مشابهی در پ وه  دی

دسترس برای انتیاخ و تغييار شاغل در   ان از تعداد مشابل درکارکن ترتي  که پنداشت این . بهاست

و  درون و بيارون ساازمان بار کيفيات و ساطح مشاابل انتیاابی آنهاا در آیناده تاأثير مساتقيم دارد           

دنبال مشابلی خواهند بود کاه   ند،زیاد کارکنانی که از قابليت استیدامی بالایی برخوردار احتمال به

لی این کارکنان بالاتر است و این اتفاق در درون و بيرون ساازمان  سطح سازمانی آنها از مشابل فع

 محل خدمت رخ خواهد داد. 

هد هنجااری و تعهاد مساتمر دارد،    ترتي  بر تع به« کمی.س.د.ا.ق.پ»بيشترین تأثير را  ،طرفی از

ر است کاه د این متغيير بر تعهد عاطفی کارکنان تأثيری مستقيمی نداشت. این بدین معن ،که درحالی

توانناد در   های خود می ها و قابليت مبنای تواناییبرکنند  بررسی کارکنانی که تصور میجامعه مورد

خاصای   های سازمانی میتلف انجام وظيفه نمایند، نسبت باه محال کاار خاود عشاو و علاقاه       پست

 در ماندندر آن و اینکه  ماندن از ناشی های پاداش یا سازمان ترک های دليل هزینه ندارند و بيشتر به

 دهند. دانند، به این کار ادامه داده و به سازمان تعهد نشان می می درستی عمل سازمان را

پ وهشی ارائه  های پيشنهاد عنوان تحت مواردی علمی، های پ وه  در این بی  همچون سایر

 ادها،این پيشانه  از گيری بهره با است اميد و حاصل شده پ وه  نتایج و ها یافته کردیم که براساس

شده  ارائه آتی تحقيقات و مطالعات برای نيز پيشنهادهایی البته. شود محقو پ وه  هدف و رسالت

 است.

 رابطاه  آنهاا  ساازمانی  تعهاد  و خاود  استیدام قابليت کارکنان از پنداشت د که ميانشمشیو 

 تتاوان گفات قابليا    مای  ،واقاع درداری در جامعه آماری ماورد بررسای وجاود دارد.     م بت و معنی

کند، کارکنان احساس خاوبی نسابت    برد آنها با سازمان را فراهم می -استیدام، موجبات رابطه برد

هاا نياز کارکناانی     به کارشان خواهند داشت و برای آنها امنيت شغلی فراهم خواهد شاد و ساازمان  

شود در  ی(. لذا پيشنهاد م1999، 1متعهد و قاعدتاً با عملکرد بالا خواهند داشت )گوشال و همکاران

                                                                                                                                        
1. GHOSAL ET AL. 
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هاای   نيااز مشاابل و پسات   هاای مورد  ها و توانمندی  ، مهارتها، شرای وی گی ،های دولتی دستگاه

بار اینکاه موجباات     قرارگيرد. ایان امار عالاوه   اختيار کارکنان د و درمیتلف شناسایی و تدوین شو

قایساه  شاود کارکناان باا م    نمایاد، موجا  مای    ها را برای کارکناان فاراهم مای    فراگيری این قابليت

های فردی، احساس توانمندی و متعاق  آن احساس تعهد و  های خود و مشاهده پيشرفت توانمندی

بارد مياان کارکناان و     -تاوان ناوعی رابطاه بارد     می ،عبارتی پذیری بيشتری داشته باشند. به مسئوليت

باه   سازمان ایجاد کرد تا کارکنان در راستای توسعه فاردی خاود گاام برداشاته و ضامن اميادواری      

 د.شوموجبات افزای  تعهد سازمانی آنها و نهایتاً بهبود عملکرد سازمان فراهم  ،آینده

 بار  اساتیدام  قابليات  از هاای پنداشات   دو ماورد از مؤلفاه   های پ وه  عنوان شاد کاه   در یافته

ت از قابليت اساتیدام درون  لفه کيفی پنداشؤتأثير منفی دارند که هر دو م سازمانی های تعهد مؤلفه

 ،دیگار  طارف ی کارکناان تاأثير منفای داشاتند، از    ترتي  بر تعهد مستمر و هنجاار  سازمانی به برونو 

استیدام بر تعهد سازمانی تأثير م بت داشت که مشابه  قابليت از پنداشت مشاهده کردیم که کميت

ا د، البتاه دليال ایان امار ر    شا نيز مشااهده   0511وایت در سال  کایرر و دی این نتيجه در پ وه  دی

کاایرر و   )دی دانسات نتيجه افازای  تعهاد ساازمانی آنهاا     ن بهبود امنيت شغلی کارکنان و درتوا می

جاای اینکاه کارکناان ماداوم باه ارتقاای        شود به . لذا پيشنهاد می(1999س گاراوان، 0551همکاران، 

ان تغيير و های دولتی تشویو شوند و همواره به دنبال پست و مقام بالاتر باشند، امک پست در دستگاه

د تاا زميناه بهباود پنداشات از قابليات      شاو ها برای آنها فراهم  جایی شغلی و تنوع انجام فعاليت هجاب

 گردد. استیدام کمی و تعهد سازمانی آنها فراهم

کيفی در هر دو حالت درون و  پنداشت از قابليت استیدام کمی بر پنداشت از قابليت استیدام

های اساتیدامی خاود    یعنی کارکنانی که برداشت خوبی از قابليتس سازمانی تأثير م بت داشت برون

در آینده دنباال مشاابل باا     ،کنند روی خود مشاهده می های انتیابی متعددی را پي  دارند و گزینه

هاای تغييار    بهتر است در جامعه مورد بررسی، برناماه  ،اساس ح سازمانی بالاتر خواهند بود. براینسط

پاروری و   هاای آموزشای تیصصای مشاابل متناسا  باا برناماه جانشاين         هساازی و دور  شغلی، بنی

های استیدامی هم برنامه  ای که برای کارکنان دارای قابليت گونه د. بهصورت پيوسته طراحی شو هب

ها و واحادهای میتلاف یاک دساتگاه دولتای تهياه شاود و هام بارای           جایی شغلی ميان بی  هجاب

همچناين   .دشاو هاای دولتای برناماه مناسا  طراحای       دساتگاه  جایی این کارکنان ماابين دیگار   هجاب
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رقاابتی بارای کارکناان درون و    صورت شفاف و در قاالبی   های شغلی موجود در سازمان به رصتف

هاای دولتای    سازمانی معرفی شوند تا موجبات افزای  تعهد سازمانی این کارکنان باه دساتگاه   برون

 گردد. مهياپروری  ا در راستای برنامه جانشينزمان زمينه سوق آنه طور هم فراهم شود و به

مشاهده کردیم که تعهد مستمر کارکنان، بيشترین تأثير را بر مجموع تعهاد ساازمانی کارکناان    

ساازمان کاه بارای     در مانادن  از ناشای  هاای  پاداش یا سازمان ترک های داشت. لذا بهتر است هزینه

نظار   ناسبی در این خصو  صورت گيارد. باه  م ریزی و برنامهشده شناسایی  ،کارکنان وجود دارند

ها به کارکناان دولات،    گذار برای رعایت عدالت در پرداختی ربم تلاش فراوان قانون رسد علی می

ر هاای میتلاف وجاود دارد کاه ایان اما       های کارکنان دساتگاه  هنوز ناهماهنگی زیادی در دریافتی

 د.شو عنوان یکی از دلایل اصلی تعهد سازمانی مطرح می به

 

 های پژوهش و پیشنهادهایی برای مطالعات آتی محدودیت

 هاایی  محادودیت  و مشکلات با اجرا در دیگری پ وه  هر مانندنيز  پ وهشی طرح این مسلماً

های آتی نتاایج بهتاری حاصال     ها در پ وه  که اميدواریم با رفع این محدودیت است بوده مواجه

 :به شرح زیر بودند پ وهشی رحط این مشکلات و ها محدودیت  از برخی د.شو

هاای   هاا و قابليات   هاا، شایساتگی   گرفتاه در ایان زميناه باه توانمنادی      اک ر مطالعات صورت �

شاود کاه باه     هاای انادکی یافات مای     اناد و پا وه    استیدامی عينی کارکنان توجه کارده 

هاای   انادک پا وه   طرفای  ، ازهای فردی و ذهنی این امر در کارکنان توجاه نمایناد   جنبه

نياز توسا     ،اناد  گرفته که به جنباه ذهنای پنداشات قابليات اساتیدام توجاه نماوده        صورت

لاذا   ،اناد  تار باه ایان امار پرداختاه      شناسان انجام شده و محققان مدیریت و سازمان کم روان

امکان مقایسه جامع نتایج حاصله با نتایج سایر مطالعات مقدور نبود. اميدواریم در آینده باا  

هااای  در حااوزه پنداشاات و برداشاات ذهناای کارکنااان از قابلياات   انجااام مطالعااات متعاادد 

 د.شواستیدامی، زمينه مطالعات فراتحليلی نيز در این حوزه فراهم 

گرفته، سنج  متغيرهای مستقل و وابسته این پا وه    های صورت همچون ابل  پ وه  �

از  د. یعنای شا شده از کارکنان در ماورد خودشاان حاصال     ای اطلاعات گردآوریمبنبر نيز

یک منبع برای گردآوری اطلاعات استفاده شد که آن هام برداشات کارکناان باود. بارای      
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اشند و حتای  فهم ب گيری، ساده و قابل بزارهای اندازها ،دشکاه  اثر این محدودیت تلاش 

بهتار   شاد.  ها به کارکناان ارائاه مای    خصو  پ وه  و پرسشنامهتوضيحات شفاهی نيز در

هاای پا وه  از    داده ،گيری افزای  اعتبار ابزارهای اندازه یهای آتی برا است در پ وه 

تاوان از   در ماورد تعهاد ساازمان کارکناان مای      ،م اال  منابع میتلفی گردآوری شاود. بارای  

 همکاران و مدیران نيز نظرخواهی نمود.

 پراکنادگی  نماود،  اشااره  آن باه  پا وه   ایان  اجارای  در تاوان  مای  کاه  مشکلاتی ازجمله �

هاای   ربم شاناخت کاافی پ وهشاگر از ساازمان     علی بود. شده انتیاخ های نمونه جغرافيایی

 اطلاعاات  آوری جماع  پراکنادگی،  کننده در مطالعه و ارتباط کاری با آنهاا، ایان   مشارکت

در هر یاک   محدودیت این رفع برای. نمود می مواجه مشکل با را پرسشنامه ازطریو ميدانی

اخ و توضيحات کافی باه آنهاا ارائاه شاد و از ایان      عنوان راب  انتی ها، افرادی به از دستگاه

کنندگان  های احتمالی مشارکت الؤها به س که در روند تکميل پرسشنامه شدافراد خواه  

های آتی نيز اگر محققاان قصاد انجاام تحقياو در      شود در پ وه  پاسخ دهند. پيشنهاد می

س  راکاه در هار ساازمانی    د ندین سازمان را دارند از رابطين تکميل پرسشنامه بهره جوینا 

عنوان منبع و مرجع اطلاعات برای سایر کارکنان مطرح هستند و فق  باید در  برخی افراد به

 شناسایی اینگونه افراد نهایت دقت را نمود.

یند با مشاکلاتی در  اکابذی بود و در این فر -صورت قلم های پ وه  به تکميل پرسشنامه �

اکنون کليه  ها مواجه بودیم. باعنایت به اینکه هم سشنامهوری پرزمينه توزیع، تکميل و گردآ

طریو شبکه دولات الکترونيکای بااهم    دارای اتوماسيون اداری بوده و ازهای دولتی  دستگاه

های الکترونيکی در بستر شبکه دولت  توان در تحقيقات آتی از پرسشنامه می ،ارتباط دارند

 د.کراستفاده 
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