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 : دهیچک

یابی عوامل موورر بور جوو  و اسوت دام در آمووزر و پورورر اسوتان  شناسایی و عارضهپژوهش حاضر با هدف  

کیفوی از    -ترکیبوی ککموی پوژوهش، رور و كواربردي - اي توسعه هدف، نظر از حاضر لرستان انجام شد. پژوهش

اد باشد. جامعه آماری تحقیق در ب ش کیفی شامل مدیران و کارشناسوان ببوره بوه تعود نوع تحلیل محتوا( مي

نفر بود که تا حد اشباع نظری مصاحبه به عمل آمد. همچنوین در ب وش کموی، کلیوه مودیران و کارشناسوان   15

نفور اسوت. پوز از   110باشد که برآورد اولیه نشوان موی دهود کوه تعوداد آنهوا  آموزر و پرورر استان لرستان می

ای تنظیم و در بین مودیران و   رسشنامهها و ابعاد جو  و است دام کارکنان از طریق مصاحبه، پ است راج مولفه

کارشناسان آموزر و پرورر استان لرستان توزیع شد. توا نسوبت بوه سونجش عوامول موورر بور جوو  کارکنوان 

اقدام گردد. بر اساس مبانی نظری، ابتدا جدول تحلیلی تنظیم و پز از مصاحبه جودول تحلیلوی رانویوه تهیوه و  

بررسوی شود. نتوای   2نسو ه   Smart PLSادلات سوابتاری و نورم افو ار یابی معو نسبت به برازر مودل آن از مودل

های ش صیتی، مهوارت   پژوهش نشان داد که نه عامل عوامل سازمانی، عوامل فردی، متغیرهای شغلی، ویژگی

شنابتی، سرمایه انسانی، پیامدهای فردی، پیامدهای سازمانی و فرآیند جو   به عنوان عوامل مورر بر بر جوو  

های پوژوهش، اداره کول  دام در آمووزر و پورورر اسوتان لرسوتان شناسوایی گردیدنود. بور اسواس یافتوهو است 

آموزر و پرورر استان لرستان به منظور جو  و است دام کارکنوان بوود نیازمنود توجوه بوه عوامول شناسوایی  

 شده دارد. 
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Abstract: 

The aim of this study was to identify and diagnose the factors affecting recruitment and employment in 

education in Lorestan province. In terms of purpose, the present research is developmental-applied and the 

research method is a combination (quantitative-qualitative content analysis). The statistical population of the 

research in the qualitative section included managers and experts of 15 people who were interviewed to the 

extent of theoretical saturation. Also, in the quantitative part, there are all managers and education experts in 

Lorestan province, whose initial estimate shows that there are 110 of them. After extracting the components 

and dimensions of staff recruitment and employment through interviews, a questionnaire was prepared and 

distributed among managers and education experts in Lorestan province. To measure the factors affecting 

employee recruitment, based on the theoretical foundations, first the analytical table was prepared and after 

the interview, the secondary analytical table was prepared and the structural equation modeling and Smart 

PLS version 2 software were evaluated for its model fit. The results showed that nine factors of organizational 

factors, individual factors, job variables, personality traits, cognitive skills, human capital, individual 

outcomes, organizational outcomes and recruitment process as effective factors on recruitment and 

employment in education in Lorestan province Were identified. Based on the research findings, the General 

Department of Education of Lorestan Province needs to pay attention to the identified factors in order to 

attract and employ its staff. 

 

Keywords: Recruitment and recruitment, organizational factors, personality traits, individual consequences, 

education.  
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 مقدمه

 و اقتصادي مشكلات دليل به ابير دهه دو در

 هاي چالش با بود، امور اداره در دولتها متعدد، اداري

 حجيم تشكيلات دوره اين اند. طي شده مواجه ب رگي

 اصلي هدف از و نبود بربوردار لازم كارايي از ها دولت

 ماند. دور و جامعه مردم به رساني بدمت يعني بود

 رشد حد از بيش م تلف كشورهاي در دولت اندازه

نظام   اداره به مربوط م ارج دليل همين به كرد،

 بودجه بر زيادي فشار و شده سنگين دولتي مديريت

 ارائه شيوه از مردم نارضايتي كرد. وارد كشورها اين

 ايجاد موجب ني  اقتصادي و مشكلات دولتي بدمات

است  شده عمومي امور اداره در اساسي مشكلات

 ,Walters, Bonacho dos Anjos Henriques-Cadbyک

Bortolami,  Flight, Hind,  Jacques,  et al. , 2017   دولتها .)

 باندي فراوان هاي است دام دليل به علاوه، حل، براي

 ,Li, Benceشد ک  متورم بسيار دولتي ب ش گروهي، و

and Brenden, 2018به سنتي دولتي (. مشكلات مديريت 

 نوين دولتي مديريت عنوان تحت م تلفي هاي رور

 المللي هاي بين و مؤسسه ها ارگان و شدند متوسل

 بانك و اقتصادي هتوسع همكاري سازمان همچون

 دادند. بربي ارائه راهكارهايي زمينه اين در ني  جهاني

 سازي، بصوصي مجدد، سابتاردهي راهكارها اين از

 شدن جهاني حتي و سپاري برون سازي، كوچك

 نيروي پويري انطباق و پويري انعطاف بر كه هستند

 (. Inkson, 2006دارند ک تأكيد جديد انساني

 سازي متناسب و سازي كوچك به توجه با

 استراتژي انساني، منابع كيف و كم در ها سازمان

 بدون افراد حوف و افراد مستعد جو  در جو 

 دست در با ها سازمان دارد. بس ايي تأرير شرايط

 فرايند بلق به توانند مي كارا، انساني منابع داشتن

 اجراي با و بپردازند سازمان بنياد تقويت و ارزر

 استراتژي عنوان به انساني منابع جو  استراتژي

 و كرده جو  را سازمان، كاركنان مستعد اساسي

 كاركنان عملكرد ارتقاي راستاي در دهند، پرورر

 را سازماني اهداف تحقق هاي زمينه و كرده حركت

 ,Treweek, Pitkethly, Cook, Fraser, Mitchellآورند ک فراهم

Sullivan, et al. 2018 .)از بيش امروزه اينكه به توجه با 

 توسعه و كه رشد شده مش ص ديگري زمان هر

 منابع از صحيح استفاده گروي در كاركنان عملكرد

 منابع مديريت واقع در است، سازمان آن انساني

 سازمان يك كاركنان عملكرد انساني، مديريت

 بايد (. بنابراين،Wirba, 2017شود ک مي محسو 

 توسعه اساس و پايه را منابع انساني جو  استراتژي

 و موفقيت دانست. ها سازمان كاركنان عملكرد

 و نگهداري جو  چگونگي به بستگي سازمان شكست

 به و انت ا  همچنين دارد. سازمان آن منابع

 البته و شغل هر در افراد ترين شايسته كارگيري

 و مسائل مهمترين از سازمان، يكي با متناسب

شود کآذر و   مي محسو  مديريتي تصميمهاي

 (. 1389همکاران، 

 به انساني منابع مديران دهد مي نشان مطالعه

 دارند علاقه بيشتر انت ا ، فرايند پيشرفتهاي عنوان

 تأرير تحت كه موجود زمينه كاري متقاضيان با بدانند

 چقدر است، سازمان از بارج و دابل در تغييرات

 ,Beard, Rees, Cook, Rombachشوند ک مي سازگار بو 

Cooper, Merritt, 2017مند علاقه ني  شغل (. متقاضيان 

 كاري زمينه با توانند مي بو  چقدر بدانند هستند

 به موضوع شوند. اين سازمان هماهنگ در موجود

 با كه شود مي شنابته فردي  سازماني تناسب عنوان

 اين است. فردي مرتبط و سازماني هاي ويژگي تطابق

 مربوط انت ا  معيارهاي به مستقيم صفات

هر  بر است ممكن عوامل اين حال، اين با نيستند.

 Danai Fard andانت ا  ک فرايند طي گيري تصميم

Emami, 2016تأرير به ابير هاي سال بگوارند. در ( تأرير 

 نحو به افراد تأمين و جو  فرايند بالقوه و راهبردي

 به سرمايه انساني زيرا است، شده توجه اي ف اينده

 حال در پايدار رقابتي م يت اصلي منبع مثابه

 ,Chitsazاست ک سرمايه ديگر اشكال با جايگ يني
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Zulfiqari, altruist, 2014م يت از سازماني (. چنانچه 

 واجد و اررب ش انساني منابع تأمين و جو  رقابتي

 استاندارد مش صي از و بوده بربوردار صلاحيت

 و ماهيت مطالعه بر علاوه كند مي تلار كند، تبعيت

و گ ارر  گردآوري به شغل، هر نياز مورد هاي ويژگي

 ها نارسايي رفع به و بپردازد آنها درباره كافي اطلاعات

 به كاركنان كاري زندگي كيفيت در كه هايي كاستي و

 رويكرد، اين همچنين كند. آيد، توجه مي وجود

 و ورود نحوه با رابطه در عميقي و دقيق ري ي برنامه

 فرايند طريق و از دهد مي ارائه انساني منابع بروج

 نحوه در بهبود ايجاد براي ال ام شرايط كارمنديابي،

 لازم تدابير و سابته مهيا را بالقوه كارجويان ورود

 بينش و تفكر با را كاركنان بهترين براي انت ا 

 (. Abbaspour, 2018كند ک مي فراهم راهبردي

 از استفاده كه شود پويرفته چنانچه مجموع، در

 در رقابتي م يت به مثابه برتر و كارآمد انساني منابع

 منابع مديريت از جديدي بعد عملكرد كاركنان بهبود

 جو  با توانند مي دولتي هاي سازمان و است انساني

 دست يابند، م يت رقابتي به برتر انساني منابع

 جو  استراتژي سازي پياده با گرفت نتيجه توان مي

را  كاركنان عملكرد توان مي دولتي هاي سازمان در

 موفقيت كه پويرفت بايد چند ب شيد. هر ارتقا

 سازمان يك در انساني نيروي تعداد به ها سازمان

 متكي كاركناني حفظ و به جو  بلكه نيست، وابسته

 ياري اهداف به نيل در را سازمان بتوانند كه است

 اجراي و از طراحي هدف توان مي اساس اين بر كنند.

 مناسب كاركناني آوردن دست به را جو  استراتژي

و  دانش ها، مهارت ها، شايستگي از كه دانست

باشند  بربوردار آتي هاي براي آموزر لازم پتانسيل

 هاي سازمان در معضلات از (. يكيLee et al., 2018ک

 مبناي بر مطلو  افراد جو  و انت ا  دولتي،

 تا لازم است رو اين از است. مناسب هاي شابص

 عيني طور به و درستي به نظر مد هاي شايستگي

 هاي نيازمندي اساس بر بتوان تا شوند شناسايي

 كه هنگامي كرد. انت ا  را افراد درست مشاغل،

 انساني منابع بعدي اقدامات نباشد درست انت ا 

 تواند نمي و آموزر م ايا دستم د، و حقوق همچون

 كند. ضرورت جبران را نادرست انت ا  نارسايي

 به را انت ا  و جو  بحث كه درست، انت ا 

 اساسي ال امات از كرده، تبديل اي استراتژيك مقوله

 به گفت توان مي واقع در است. هاي دولتي سازمان

 ب رگ مشكل كنند، فكر مي بعضي آنچه عكز

 فضع بلكه مشكل، نيست كمبودها ما جامعه

و  رابطه اساس بر است دام و ها مديريت از بعضي

 بطير امر اين هرگاه است. لياقت و شايستگي عدم

به   شود، اصلاح مستعد كاركنان انت ا  مدل ارائه با

 ارتقاي كه كرد جبران را ها توان ضعف مي سرعت

 را جامعه نهادهاي و ها وري سازمان بهره و اررب شي

 (.Torpedo, 1388دارد ک دنبال به

با عنایت به موارد فوق و با توجه به نبود   

مطالعات علمی و مدون در این زمینه، پژوهش 

حاضر در جهت پاس گویی به سوال اصلی تحقیق  

 بر مؤرر بندي عوامل اولويت و مبنی بر شناسايي

دولتی  هاي سازمان در انساني نيروي است دام

است، چگونه  کآموزر و پرورر استان لرستان(

است، انجام بواهد شد تا علاوه بر پاس ی به ب شی 

 و صحیح از سوالات تحقیق، زمینه را برای تش یص

 در گام اولین ها، سازمان اي ریشه مسایل موقع به

 ها و برتري سازمان بقاء حفظ تحول، ایجاد راستاي

 و سازنده تحولات ایجاد است، گام برداشت. چرا که،

 مبتلا مسایل و ها هعارض رفع جهت تلار یا و مؤرر

 و درونی وضعیت شناسایی به منوط ها به سازمان

 سازمان طریق این از تا است، محیطی موقعیت

 عملکرد جوانب و وضعیت امکان کنترل همواره

 توان و باشد داشته را بود محیطی و درونی

 در را آنها با تطبیق محیطی و ال امات به پاس گویی

 نماید. تقویت و ایجاد بود

 

 رور تحقیق
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کمی و از نوع کاربردی   -رویکرد این پژوهش کیفی

است. در این تحقیق، در ب ش کیفی عوامل مورر بر 

جو  و است دام در ب ش دولتی در اداره کل آموزر 

و پرورر استان لرستان تعیین و سپز در ب ش  

حجم نمونه در کمی تج یه و تحلیل قرار می گیرند. 

رور دوم ککیفی(: جامعه آماری تحقیق کارکنان 

ببره و مدیران ارشد اداره کل آموزر و پرورر 

استان لرستان  بود. نمونه گیری تا زمانی است که به  

نقطه اشباع برسیم، در ب ش ببرگان، به رور 

غیرتصادفی هدفمند بود. با توجه به موضوعیت 

می باشد، تحقیق در مدیریت منابع انسانی  

پژوهشگر به دنبال شناسایی مدیران و کارشناسان با 

تجربه و ببره در زمینه مدیریت مدیریت منابع 

انسانی می باشد که دارای حداقل مدرک کارشناسی 

های مرتبط باشند و یا افرادی که دارای  ارشد در حوزه

سال سابقه کار در ب ش مدیریت منابع   10حداقل 

ماری تحقیق کارکنان در انسانی باشند. جامعه آ

ب ش کمی، کارکنان دارای مدرک کارشناسی به بالای 

باشد   اداره کل آموزر و پرورر استان لرستان می

نفر   110که برآورد اولیه نشان می دهد که تعداد آنها 

نفر    86است. که بر اساس آن در ب ش کمی تعداد 

درصد،   5بر اساس فرمول کوکران و با سطح بطای 

ن نمونه آماری و به رور تصادفی طبقه ای  به عنوا

نسبی طبق جدول انت ا  شد.  در ب ش کیفی: برای 

های جو  و اس دام در ب ش   است راج مولفه

دولتی در اداره کل آموزر و پرورر استان لرستان از 

 توجه رور میدانی و اب ار مصاحبه استفاده شد. با

 ايبر  مصاحبه اب ار از پژوهش سؤالات و اهداف به

مصاحبه   شده است. گرفته بهره ها داده گردآوري

 سؤالات راستاي در که است باز سؤالات داراي

 مصاحبه انجام حین در و اند شده طراحی پژوهش

 شوندگان مصاحبه از بود فرعی به سوال نیاز اگر

 انجام از قبل شوندگان می شد. مصاحبه پرسیده

 قرار مصاحبه سؤالات و هدف جریان در مصاحبه

 گردید، تعیین مصاحبه زمانی جهت سپز و گرفتند

 دقیقه 20 تا 10 بین مدیران با مصاحبه انجام زمان

ها  بود. در ب ش کمی: پز از است راج مولفه متغیر

و ابعاد جو  و اس دام از طریق مصاحبه 

ای تنظیم و در بین کارکنان کارکنان دارای   پرسشنامه

زر و پرورر مدرک کارشناسی به بالای اداره کل آمو

پژوهش در ب ش   استان لرستان توزیع شد. روایی

و   نظر صاحب افراد هاي دیدگاه از استفاده با کیفی

گرفته  قرار بررسی مورد پژوهش پیشینه مطالعه

 سابت فرآیندهاي نی  از  ب شیدن پایایی براي .است

 براي سابت یافته فرآیندهاي دهی سازمان یافته،

 و است. شده برده بهره ها داده تفسیر و ربت، نوشتن

با  کدگواري شیوه بررسی به ها یافته از اطمینان براي

 کار این براي و شد پردابته همکار بررسی از استفاده

 همکار عنوان مدیریت منابع انسانی به مت صص از

و نظرات صلاحی آنها اعمال گردید.  .شد گرفته کمک

روایی در ب ش کمی با استفاده از رور صوری و  

ای و پایایی ب ش کمی با استفاده از رور  سازه

آلفای کرونباخ مورد بررسی قرار می گیرد. بر این 

( مقادیر آلفای کرونباخ برای  4اساس، برابر با جدول ک

انگر بیشتر بوده و بی 7/0تمامی متغیرها از مقدار 

  پایایی قابل قبول است.

جهت تج یه و تحلیل محتواي مصاحبه ها از 

رور تحلیل محتوا ککدگواري باز( استفاده شده 

است. بعد از آن که مصاحبه انجام شده، محتواي  

مصاحبه که ضبط شده است به صورت نوشتاري بر 

گردد و سپز محتواي   روي کاغو منتقل می

تحلیل  .می شود مصاحبه به رور کدگواري تحلیل  

محتوا یکی از رور هاي تج یه و تحلیل مطالعات  

کیفی است که به وسیله آن داده ها، بلاصه، 

توصیف و تفسیر می شوند. این پژوهش با ماهیت  

کیفی میباشد که از رور تحلیل محتوا و مصاحبه 

نیمه سابتاریافته براي دسترسی به داده ها استفاده  

ه و تحلیل داده ها، شده است. مرحله اول در تج ی
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آشنایی با داده ها است که پژوهشگر باید بود را در  

داده ها غوطه ور سازد، این به معناي بازبوانی مکرر  

داده ها و بواندن داده ها به صورت فعال، براي 

رسیدن به معانی و الگو می باشد. مرحله بعد ایجاد  

کدهاي اولیه است که پژوهشگر داده ها را بوانده و 

آنها آشنایی پیدا کرده و در این مرحله کدها یک  با

ویژگی از داده ها را معرفی می نماید که به نظر 

کدگواري در تحلیل  .تحلیل گر جالب بنظر می رسد

محتوا بر اساس مفاهیم و معانی مورد نظر صورت  

می گیرد. محقق به پالایش مفاهیم میپردازد و 

ز طریق  ارتباط میان آنها را به دست میآورد و ا

کدگواري یا طبقه بندي مفاهیم مورد نظر به 

یابد. در کد   عملیاتی نمودن بررسی محتوا دست می

گواري باید دقت لازم باشد زیرا ممکن است کلمات 

افراد به گونهاي بیان شده باشد که حالت مبهم 

ودوپهلو داشته باشد و به سادگی نتوان مقصود آنها 

است که طی آن   را تش یص داد. کدگواري فرآیندي

محقق به جداسازي، مفهوم بندي، ادغام و یکپارچه  

کردن داده ها میپردازد، در این فرایند واحد بنیادین 

در مرحله اول تج یه و تحلیل  .است «مفهوم»

گیرد.   صورت می ها به صورت کدگواری باز  داده

کدگواري باز عبارت است: از روند برد کردن، مقایسه  

رور   .ي و مقوله بندي داده هاکردن، مفهوم پرداز 

انجامد  کدگواري باز نه تنها به کشف مقوله ها می

کد  .بلکه بصوصیات و ابعاد آن را روشن می کند

پردازي از داده ها می باشد، زمانی   گواري باز، مفهوم

که داده هاي مصاحبه به دقت بررسی گردید داده  

هاي مشابهی که بار معنایی یکسانی دارند تحت  

مشترکی کدگواري می گردند و سپز    کدهاي

شود،   مفاهیم متناسبی به هریک ابتصاص داده می

سپز به منظور تشکیل و است راج مقوله ها  

شوند تا   هریک از مفاهیم با یکدیگر مقایسه می

در گام .ها و تفاوت هایشان مش ص گردد شباهت

بعدی، برای برازر مدل از معادلات سابتاری و  

 استفاده گردید. 2نس ه   Smart PLSاف ار  نرم

 های تحقیق یافته

شنابتی افراد مصاحبه شوندگان   اطلاعات جمعیت

 . ( ارائه شده است1در جدول ک

 

 . اطلاعات توصیفی مصاحبه شوندگان1جدول 

سابقه  

 مدیریتی

سابقه  

 بدمت

رشته  شغل سازمانی

 تحصیلی

مدرک 

 تحصیلی

مصاحبه  

 شونده

ریاست آموزر و   30 6

 پرورر

 1 دکتری جغرافیا

معاون اداری  33 15

اموزر و 

 پرورر

سیاست  

 گواری

 2 دکتری

استاد دانشگاه   28 5

 فرهنگیان

جامعه  

 شناسی

 3 دکتری

منابع  مشاور مدیر کل   28 19

 انسانی

کارشناسی 

 ارشد

4 

مدیر آموزر    28 13

 متوسطه

فلسفه 

تربیت و 

 آموزر

کارشناسی 

 ارشد

5 

کارشناسی  حسابداری مدیر امور مالی 32 23

 ارشد

6 

مدیریت  مدیر دبیرستان 28 10

 آموزر

کارشناسی 

 ارشد

7 

 

 . مضامین مرتبط با جو  و است دام مست رجه از مصاحبه2جدول 

مضامین  

 فرعی

 مضامین پایه

عوامل  

 سازمانی

 های کلی نظام، قدرت چانه زنی مدیریت استان  سیاست

جسمی، برونگرا بودن، هور کلامی بالا، هور فردی، سلامت روحی و  عوامل فردی

 بلاقیت و نوآوری.

متغیرهای  

 شغلی

 امنیت شغلی.سواد اطلاعاتی و اجتماعی، 

های   ویژگی

 ش صیتی

بردباری و بالا بودن آستانه تحمل، مهرورزی و نوع دوستی، وجدان  

 کاری، بودپنداری مثبت، ع ت نفز.

مهارت  

 شنابتی

 بین فردی.بویشتن داری، مهارت در تعامل 

سرمایه 

 انسانی

های اجتماعی، مهارت  توانایی حل مسئله، بومی بودن، مهارت 

 آوری و تنظیم هیجان و کنترل بشم،  تا 

پیامدهای  

 سازمانی

 تربیت نسلی مسول و پرتلار و بالندگی و پویایی سیستم

 اعلام نیاز، ت صیص ردیف است دامیعدالت در جو  کارکنان،  فرآیند جو 

 

جدول تحلیلی رانویه که پز از درج نتای   

 درج گردید.    2ها احصا گردید در حدول  مصاحبه
 

 .  جدول تحلیلی رانویه کمست رجه از مبانی نظری و مصاحبه(3جدول 

 منبع ها شابص ها مولفه

عوامل  

 سازمانی

های کلی نظام، آموزر و توسعه؛ ارزیابی   سیاست

عملکرد؛ ارتقا، جایه جایی و انتقال، قدرت چانه زنی  

 مدیریت استان 

(؛ 1398کریمی ک

زاهدی و همکاران 

 (1389ک

 و مصاحبه

لی و همکاران انطباق پویری ش صی؛ حز سازمانی؛ سرمایه عوامل  
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 منبع ها شابص ها مولفه

اجتماعی و انسانی؛ مهارت و دانش کاربردی؛   فردی

در اموزر، هور فردی،  ظرفیت مشارکت  

سلامت روحی و جسمی، برونگرا بودن، هور  

 کلامی بالا، بلاقیت و نوآوری.

 ( 2016ک

 (2019اینگرسول ک

 و مصاحبه

متغیرهای  

 شغلی

مدت اشتغال؛ وضعیت است دام؛ سمت اجرایی 

 و مرتبط تجربه داشتنو استان محل بدمت،  

 توانایی شغل؛ مورد نیاز دانش دربشان؛ داشتن

تجربه، سواد اطلاعاتی و اجتماعی،  از یادگیری

 امنیت شغلی.

رجبی  و همکاران 

 (1395ک

توکلی و مرادی 

 (1397ک

 و مصاحبه

های   ویژگی

 ش صیتی

ریسک پویری بالا؛ اعتماد به نفز بالا؛ انگی ه و 

بلاقیت؛ بور  و تحلیل قوه داشتنعلاقه بالا،  

رفتاری؛صادق بودن؛ متعهد بودن؛  

بودن،  مورد اعتماد و پویربودن و رازدار ئولیتمس

بالا بودن آستانه تحمل، مهرورزی و نوع   بردباری و 

دوستی، وجدان کاری، بودپنداری مثبت، ع ت  

 نفز.

حسن پور و 

( 1395همکاران ک

اعرابی و مورعی 

 (1392ک

 و مصاحبه

مهارت  

 شنابتی

آگاهی از توانمندی بود؛ شنابت محیط کار؛ 

جدیتی، بویشتن داری، مهارت در تعامل  پشتکار و 

 بین فردی.

حسن پور و 

(؛ 1395همکاران ک

 (2019آکیکگوز ک

 و مصاحبه

سرمایه 

 انسانی

ای؛ تحصیلات؛ رشته تحصیلی،  ت صص حرفه

های  توانایی حل مسئله، بومی بودن، مهارت

آوری و تنظیم هیجان و   اجتماعی، مهارت تا 

 کنترل بشم، 

حسن پور و 

 (1395همکاران ک

 و مصاحبه

پیامدهای  

 فردی

آلن و همکاران  رضایت شغلی؛ تعهد سازمانی، وفاداری سازمانی

 (2008ک

پیامدهای  

 سازمانی

عملکرد سازمانی و نرخ گردر سازمانی، تربیت  

نسلی مسول و پرتلار و بالندگی و پویایی  

 سیستم

(؛ 2005آلن سک  ک

آذر و همکاران 

 (1389ک

 و مصاحبه

فرآیند 

 جو 

مرحله کاربردی؛ مرحله تعاملی، مرحله پیشنهاد  

 رقابتی و برابر فرصتهای استعدادیابی؛ ایجاد کار،

اعلام نیاز، هدفمند، عدالت در جو  کارکنان، 

 ت صیص ردیف است دامی

آلن و همکاران 

(؛ رضاییان و 2008ک

(   1397همکاران ک

 مصاحبه

 

گیری. برای بررسی برازر  های اندازه برازر مدل 

گیری سه   های اندازه ب ش اول یعنی برازر مدل

شود: پایایی شابص، روایی همگرا  مورد استفاده می

و روایی واگریی. پایایی نی  بود توسط معیارهایی  

( پایایی ترکیبی مورد  2( آلفای کرونباخ و ک1همانند: ک

 گردد. سنجش واقع می

 

 

. مقادیر آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و  مقدار میانگین واریانز 4جدول 

 است راج شده

گیری از سه   های اندازه در جهت بررسی برازر مدل

شابص آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و روایی  

  5طوری که در جدول  همگرایی استفاده گردید. همان

های فوق، به  گردد، مقادیر شابص مشاهده می

هستند که    5/0و  7/0، 7/0ترتیب بایستی بالاتر از 

 ها است.   نشان از برازر مناسب شابص

وایی واگرا. در این تحقیق از رور فورنل و لارکر برای  ر 

 سنجش روایی واگرایی استفاده شده است. 

 . مقادیر روایی واگرایی5جدول 

 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 متغیر ردیف

          783/0 عوامل سازمانی 1

         848/0 525/0 عوامل فردی 2

        803/0 639/0 652/0 شغلیمتغیرهای   3

       825/0 648/0 665/0 452/0 ش صیتی 4

      830/0 659/0 741/0 820/0 662/0 مهارت شنابتی 5

     811/0 619/0 656/0 717/0 265/0 589/0 سرمایه انسانی 6

    780/0 784/0 718/0 454/0 725/0 545/0 658/0 پیامدهای فردی 7

   778/0 626/0 458/0 646/0 637/0 524/0 636/0 252/0 سازمانی 8

  727/0 705/0 702/0 626/0 521/0 714/0 745/0 623/0 354/0 فرآیند جو  9

 768/0 812/0 656/0 635/0 265/0 820/0 45/0 656/0 811/0 452/0 عوامل مورر 10

مقدار آلفای   متغیر

 کرونباخ

پایایی 

 ترکیبی

روایی 

 همگرایی

مقادیر 

 اشتراکی

ب رگتر از  7/0ب رگتر از 

7/0 

ب رگتر از 

5/0 

عوامل  

 سازمانی

758/0 933/0 613/0 613/0 

 719/0 719/0 910/0 958/0 عوامل فردی

متغیرهای  

 شغلی

852/0 914/0 644/0 644/0 

های   ویژگی

 ش صیتی

798/0 914/0 680/0 680/0 

مهارت  

 شنابتی

747/0 929/0 689/0 689/0 

 658/0 658/0 959/0 845/0 سرمایه انسانی

پیامدهای  

 فردی

858/0 854/0 578/0 578/0 

پیامدهای  

 سازمانی

789/0 815/0 606/0 606/0 

 529/0 529/0 826/0 751/0 فرآیند جو 
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، میانگین واریانز متغیرهای از  5با توجه به جدول 

توان  تمامی مقادیر زیرین بیشتر است. بنابراین می

 ادعا نمود روایی واگرایی برقرار است. 

 معیارهای ارزیابی برازر ب ش سابتار

مقادیر بار عاملی را نشان    1مقادیر بار عاملی. شکل 

بایستی  می دهد. با توجه به این که مقادیر بار عاملی

توان استنباط کرد که  باشد، می 5/0و یا  4/0بالاتر از 

 این شابص نی  دارای معیارهای لازم است. 

 معیارهای ارزیابی برازر ب ش سابتار

  2طور که در شکل  . همان tالف( اعداد معناداریِ 

بین     مش ص است، ضرایب مربوط به مسیر

ر بودن بیشتر است که معنادا 96/1متغیرها از مقدار 

این مسیر و مناسب بودن مدل سابتاری را نشان  

 دهد.  می

؛ دومین معیار برای بررسی برازر مدل   R2 ( معیار

مربوط به     R2سابتاری در یک پژوهش ضرایب 

زای مدل است. با توجه به  متغیرهای پنهان درون

نشان از برازر مناسب مدل     R2( مقادیر 7جدول ک

 دارد.

به  67/0و  33/0، 19/0( سه مقدار 1998به زعم چین ک

عنوان مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و 

توان ادعا   در نظر گرفت. بنابراین، می  R2قوی مقادیر 

 نمود که این معیار در حد متوسط قرار دارد. 

 

 
 . ضرایب مسیر و بار عاملی بین متغیرهای تحقیق1شکل 

 
 اری بین متغیرهای تحقیق. مقادیر معناد2شکل 

 

مقادیر اف ونگی را نشان    6پ( معیار اف ونگی؛ جدول 

 دهد.  می

 . مقادیر اف ونگی8جدول 

 نتيجه R2مقادير  مقادیر اشتراکی متغیر ردیف

 0000 0000 613/0 عوامل سازمانی 1

 0000 0000 719/0 عوامل فردی 2

 0000 0000 644/0 متغیرهای شغلی 3

 0000 0000 680/0 ش صیتیهای   ویژگی 4

 0000 0000 689/0 مهارت شنابتی 5

 0000 0000 658/0 سرمایه انسانی 6

 0000 0000 578/0 پیامدهای فردی 7

 0000 0000 606/0 پیامدهای سازمانی 8

 499/0 949/0 526/0 فرآیند جو  9

 

های  این معیار نشانگر مقدار تغییر پویری شابص

ها  بوده که از یک یا چند سازهزا  ی درون یک سازه

پویرد. همچنین مدیریت منابع  زا تاریر میبرون

زا، تاریری در این ب ش   انسانی به عنوان متغیر برون

 ندارند.  

 ( GOFمعیارهای ارزیابی برازر ب ش کلی کمعیار 

های   مرتبط با ب ش کلی مدل  GOFمقدار معیار 

ه معادلات سابتاری می باشد. بدین صورت که ب

وسیله این شابص، پژوهشگر توانایی بررسی برازر 

گیری، ب ش سابتاری مدل کلی  ب ش اندازه

پژوهش و برازر ب ش کلی را دارد. این معیار طبق  

 فرمول زیر حاصل می شود:
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را نشان می دهد. در نتیجه با توجه به سه   262/0نتای ، 

که به عنوان مقادیر ضعیف،    36/0و  25/0، 01/0مقدار 

  262/0و حصول . بیان گردید GOFوسط و قوی برای مت

 نشان از ب ارر متوسط مدل کلی می باشد.

 

 بحث و نتیجه گیری

در جو  و    مولفه  9های تحقیق نشان داد که  یافته

است دام کارکنان آموزر و پرورر استان لرستان دبالت  

داشتند. این مولفه عبارتند از: عوامل سازماین، فردی،  

متغیرهای شغلی، ویژگیهای ش صیتی، مهارت شنابتی،  

سرمایه اسنانی، پیامدهای فردی، پیامدهای سازمانی و  

 اشد. فرآیند جو  می ب

های تحقیق نشان داد عوامل سازمانی یکی از   یافته

های مورر بر جو  و است دام کارکنان آموزر و  مولفه

های مورر بر عوامل   پرورر  است. در بین شابص

سازمانی، آموزر و توسعه؛ ارزیابی عملکرد؛ ارتقا، جایه 

جایی و انتقال، بر اساس مبانی نظری است راج گردید که  

( و 2018ک Karimiا نمود که همسو با مطالعات می توان ادع

Zahedi et al باشد. در حقیقت، سازمان مورد   ( می2010ک

مطالعه به منظور آموزر وتوسعه کارکنان و ارتقای  

سطح ارزیابی عملکرد به دبنال جو  افرادی میباشد تا  

سازمان را در بهبود عملکرد سازمانی کمک نماید. از سوی  

یاستهای کلی نظام، قدرت چانه زنی  های س دیگر، شابص

مدیریت مرک  استان لرستان از جمله شابص هایی بودند  

که از دل مصاحبه است راج شدند. هر چند این مولفه می 

تواند نشان از عدم وجود برنامه ای مدون و راهبردی در  

سازمان دانشت. چرا که اگر سازمان دارای برنامه و اولویت 

اید در روند جو  و است دام به رور  بندی باشد، مدیران نب

 چانه زنی اقدام نمایند. 

از دیگر مولفه های مورر بر جو  و است دام کارکنان، 

عوامل فردی با شابص هایی همچون انطباق پویری  

ش صی؛ حز سازمانی؛ سرمایه اجتماعی و انسانی؛  

مهارت و دانش کاربردی؛ ظرفیت مشارکت در اموزر، می  

د از مبانی نظری است راج شد و با  باشد که این موار 

 Ingersoll( و 2016ک Lee et alمطالعات م تلفی همچون 

( سازگاری دارد. در حقیقت، افرادی برای سازمان 2019ک

آموزر و پرورر با توجه به نقش مهمی که در تربیت و 

پرورر جوانان دارد که باید دارای بصلتهایی همچون 

. هر چند نباید از  انطابق پویری ش صی داشته باشند

مهارت و دانش کاربردی و مطابق با سازمان و جایگاه مورد 

استفاده داشته باشد. از سوی دیگر، نتای  مصاحبه حاکی 

هایی همچون، هور   از آن است که دارا بودن شابص

فردی، سلامت روحی و جسمی، برونگرا بودن، هور کلامی 

مورد  بالا، بلاقیت و نوآوری نقش مهمی در سازمان  

 مطالعه دارد. 

های تحقیق نشان داد متغیرهای شغلی با   یافته

شابص هایی همچون مدت اشتغال؛ وضعیت است دام؛  

 مرتبط تجربه سمت اجرایی و استان محل بدمت، داشتن

 یادگیری شغل؛ توانایی مورد نیاز دانش دربشان؛ داشتن و

تجربه، سواد اطلاعاتی و اجتماعی، امنیت شغلی می  از

ند در روند جو  و است دام نقش داشته باشند. در توان

های تحقیق می توان ادعا نمود که زمانی که   تبیین یافته

مش صات و ویژگیهای شغلی برای مست دمن و  

داوطلبین مش ص و شفاف باشد و مدیران و مسئولین 

های می تواند این  است دام هم بدانند که با چه شابص

به عنوان وضعیت است دام از  روند را اندازه گیری نمایند،

لحاظ پیمانی، قراردادی، و ... بر وند شرکت کارکنان در  

فرآیند است دام تاریر بواهد داشت. همچنین، این 

وضعیت، بر نگرر افراد نی  تاریرگوار بواهد بود. امنیت  

شغلی و سواد اطلاعاتی به همراه سواد اجتماعی از جمله  

احبه شوندکان می تواند  هایی بود که از دیدگاه مص شابص

در قالب متغیرهای شغلی قرار گیرد. نتای  به دست آمده  

 Tavakoli and Moradi( و 2015ک Rajabi et alبا مطالعات 

 ( همسویی دارد.   2018ک

ویژگیهای ش صیتی از دیگر مولفه های بود که توان  

تاریرگواری بر جو  و است دام در آموزر و پرورر را  

شابصهایی همچون ریسک پویری بالا؛ اعتماد به داراست.  

 و تحلیل قوه نفز بالا؛ انگی ه و علاقه بالا، داشتن

بلاقیت؛ بور رفتاری؛صادق بودن؛ متعهد بودن؛   

بودن، به همراه   و مورد اعتماد پویربودن و رازدار مسئولیت

بردباری و بالا بودن آستانه تحمل، مهرورزی و نوع دوستی، 

ودپنداری مثبت، ع ت نفز توانایی بر این وجدان کاری، ب

روند تاریرگوار باشد. با توجه به روند تغییراتی که جامعه را  

فرا گرفته است و شاهد تغییرات بنیادین در نظام آموزشی  
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هستیتم، نیازمند کارکنانی هستیم تا بتوانند علاوه بر دارا 

بودن شابص هایی همچون  ریسک پویری بالا؛ اعتماد به  

بلاقیت   و قوه تحلیل بالا؛ انگی ه و علاقه بالا، داشتن نفز

الوصول تر   می تواند نحوه مواجه با چالشهای فوق را سهل

نماید. هر چند نباید از بور رفتاری؛صادق بودن؛ متعهد 

بودن، به  و مورد اعتماد پویربودن و رازدار بودن؛  مسئولیت

زی و نوع  همراه بردباری و بالا بودن آستانه تحمل، مهرور 

دوستی، وجدان کاری، بودپنداری مثبت، ع ت نفز توانایی  

کارکنان غافل شد. نتای  به دست آمده با مطالعات 

Hasanpour et al 2015ک )Arabic and Moorish سازگاری  2012ک )

 دارد. 

مهارتهای شنابتی از دیگر مولفه هایی بود که توانایی 

کنان دبالت داشت.  تاریرگواری بر روند جو  و است دام کار 

مهارتهایی که می تواند سازمان اموزر و پرورر را در  

دست یابی به اهداف بود کمک نماید. افرادی که بتواند  

محیط کاری بویش را به درتسی بشناسند و با آگاهی از 

توانمندی های بود، ازطریق پشتکار و جدییت، بویشتن  

ام بردارند.  داری، مهارت در تعامل با افراد در این مسیر گ

 (2015ک Hasanpour et al نتای  به دست آمده با مطالعات ح

 تا حدودی سازگاری دارد.   Acikgoz (2019)و 

سرمایه انسانی از دیگر مولفه های بود که بر اساس  

مباین نظری و مصاحبه ها است راج گردید. چرا که 

ب رگترین م یت رقابتی کشورها و سازمان ها، داشتن  

انی توانمند است. اهمیت سرمایه انسانی در نیروی انس

ارتقاء رشد و بهره وری یکی از مهمترین موضوعاتی است  

که مورد توجه صاحب نظران علم مدیریت قرار گرفته 

از این رو، اگر ب واهیم، از سرمایه انسانی مناسبی   .است

در سازمان بهره گیریم و بتوانند با ت صص حرفه ای بود  

یلات مناسب، در زمینه کاری بویش، راه که دارا بودن تحص

را برای ارتقای سطح کمی و کیفی دانش جوانان را فراهم  

می نمایند. هر چند باید از موضوعات مرتبط با سرمایه 

انسانی غافل نشویم. موضوعاتی همچون توانایی حل  

آوری  های اجتماعی، مهارت تا  مسئله، بومی بودن، مهارت

بشم، که لازمه حرکت به سوی و تنظیم هیجان و کنترل 

تعالی سازمانی می باشند. نتای  به دست آمده با  

 Hasanpour et al(   و 2017ک Rezaiyan et alمطالعات 

 سازگاری دارد. (2015ک

در راستای جو  و است دام کارکنان یک سازمان، توجه 

به نکاتی همچون پیامدهای فردی و سازمانی از نکات  

مهمی است که باید بدان توجه کرد. مطالعات م تلف از 

( نشان داد که رضایت شغلی؛ 2005ک Alan Szeksجمله 

تعهد سازمانی، وفاداری سازمانی، بهبود عملکرد سازمانی 

و نرخ گردر سازمانی نقش مهمی در تسهیل فرآیند 

است دام و جو  دارند. از این رو مدیران برای اررب شی  

ت نسلی مسول و پرتلار و بالندگی و سازمان و تربی

پویایی سیستم باید بدین موارد توجه نمایند. نتای  به  

 . هم وانی دارد  Allen,  et al (2008)دست آمده با مطالعات

ای که در این تحقیق بدان اشاره می شود،   آبرین مولفه

فرآیند جو  است. فرآیندی که می تواند از یک سو، سبب  

  شود و از سوی دیگر، سبب ورود ارتقای کیفیت جو 

افرادی توانمند وارد سیستم شود. اگر بتوان فرآیند جو  را 

به نحوی رقابتی نمود که امکان شایسته یالاری در فرایند 

انت ا  فراهم گردد و عدالت در این ب ش وار شود، می 

تواند انتظار داشت که گامی در تقویت فرآیند جو  

(، 2009ک Azar et alمطالعات   ده بابرداشت. نتای  به دست آم

Rezaiyan et al و ( 2017کAllen et al. (2008)    .همسویی دارد 

به منظور بهبود عوامل سازمانی مورر بر جو  و 

است دام کارکنان آموزر و پرورر موارد زیر توصیه  

 گردد: می

های پن  سال توسعه و است دام   تدوین برنامه -

 کارکنان بر مبنای نیازسنجی مراک  استان. 

های آموزر ضمن بدمت در مراک   برگ اری دوره -

 آموزر و پرورر در سطح استان لرستان. 

رای نی مدیران و معاونین منابع انسانی اداره کل  -

آموزر و پرورر استان لرستان با واحدهای  

 ان. ستادی این سازم

های ش صیتی مورر بر  به منظور بهبود ویژگی -

جو  و است دام کارکنان آموزر و پرورر موارد 

 گردد: زیر توصیه می

برگ اری آزمونهای است دامی در دو دو ب ش  -

 عمومی و ت صصی؛

طراحی سوالات ب شهای عمومی و ت صصی  -

 توسط ببرگان بر اساس نیاز روز جامعه. 

عتماد به نفز ، های اف ایش ا برگ اری کلاس -

 بلاقیت و... به صورت غیرحضوری و الکترونیکی. 

به منظور بهبود پیامدهای فردی مورر بر جو  و  -

است دام کارکنان آموزر و پرورر موارد زیر 

 گردد: توصیه می
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 پردابت حقوق و دستم د بر اساس عملکرد؛ -

 مشارکت کارکنان در تصمیم گیری.   -

 یهایجاد سیستم مناسب تشویق و تنب  -

 همسویی بین اهداف فردی و سازمان.  -

به منظور بهبود فرآیند جو  مورر بر جو  و  -

است دام کارکنان آموزر و پرورر موارد زیر 

 گردد: توصیه می

تدوین نقش راه استعداد یابی برای شناسایی  -

افراد ن به و مناسب سیستم آموزشی استان 

 لرستان. 

  نظارت کامل بر اجرای فرآیندهای م تلف جو  -

 و است دام با هدف توسعه عدالت محوری. 

ت صیص ردیف اس دامی برای کارکنان تازه وارد   -

 قبل از شروع روند گ ینش و است دام.
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