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 ارشدیت نسبی جهت تصدي مشاغل سرپرستی تدوین مدل

 مطالعه؛ پژوهشگاه صنعت نفت مورد
 

 

 3نژاد علیرضا میقانی - 2محسن ورمزیار -1مهدي افخمی اردکانی

 

 دهیچک

پژوهش حاضر به منظور شناسایی عوامل موثر بر ارشدیت نسبی جهت تصدي مشاغل سرپرستی پژوهشگاه صنعت 

هاي موثر در ارشدیت نسبی،  نفت انجام شده است. در این پژوهش، با مطالعه ادبیات شایستگی و استخراج شاخص

اي توسط کارشناسان پژوهشگاه صنعت نفت شناسـایی شـد. بـه منظـور تجزیـه و       ها در قالب پرسشنامه اهمیت آن

آوري شده از تکنیک تحلیل عاملی استفاده شده است. بر اساس نتایج حاصل از این پژوهش،  تحلیل اطلاعات جمع

مهارت و ویژگـی هـاي شخصـیتی شناسـایی شـدند. هـر یـک از ایـن         عوامل موثر بر ارشدیت در سه عامل دانش، 

 اند. معیارها، از سطوح و زیر معیارهاي متفاوتی تشکیل شده

 
 

 يدیکل يها واژه

 هاي شخصیتی شایستگی، ارشدیت، انتخاب، تحلیل عاملی، دانش، مهارت، ویژگی

 

                                                      
 afkhamim@ripi.ir. عضو هیئت علمی پژوهشگاه صنعت نفت. 1

 ریزي پژوهشگاه صنعت نفت.  . کارشناس ارشد برنامه2

 ریزي پژوهشگاه صنعت نفت  . کارشناس ارشد برنامه3
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 مقدمه .1

یـک سـازمان،    يو اجـزا ر عنصر حیاتی در میان سایر عناص عنوان بهمدیریت هر سازمان 

موفقیـت    شـده،  تواند در کاربرد بهینه منابع راهگشا باشد. مطابق بـا تحقیقـات انجـام   می

هاي بزرگ مرهون صلاحیت و شایستگی مدیران آن است. هرچه سازمان از نظـر  سازمان

مدیریت نیرومندتر باشد به همان میزان، توفیق در نیل به اهداف را کسب خواهـد کـرد،   

زم است نسبت به صلاحیت مدیران انتخاب شده دقت لازم مبذول شـود. در ایـن   پس لا

تـوان کمـک شـایانی بـه     راستا، شناسایی نیروهاي بالقوه در امـر مـدیریت سـازمان مـی    

مدیریت منابع انسانی هر سازمان کند. اگر هر مدیر جانشین لایقی داشته باشد سـازمان  

اهد شد. علاوه بر آن، مدیري که جانشین گرفتار یک گروه کوچک و محدود مدیریت نخو

تواند ترفیع یابد، زیرا کسی هست کـه جـاي او را   تر میلایقی داشته باشد بهتر و مناسب

ها و عدم تحقـق  بگیرد و کارش را انجام دهد. امروزه بخش اعظمی از ناکارامدي سازمان

لـذا الگـویی کـه    اهداف سازمانی در گرو انتخاب ناشایسته مدیران و سرپرستان اسـت و  

تواند سازمان را براي نیـل  بتواند افراد توانا در امر مدیریت را شناسایی و انتخاب کند می

ریزي جانشینی توان نوعی برنامهبه اهدافش یاري رساند. فرایند انتخاب سرپرستان را می

بهتـرین و    شـود کـه درآن،  مدیریت به حساب آورد که بـه فراینـد منظمـی اطـلاق مـی     

هـاي مـدیریتی،   ترین افراد سازمان شناسایی و به هنگام ضـرورت (خـلاء پسـت   هشایست

 گیرند.هاي کلیدي و حساس قرار میجایی و ارتقاي نیروها و...) در سمتجابه

اند که دانـش، مهـارت و توانـایی     ها در سرتاسر جهان به این درك رسیده سازمان

ــابتی آن     ــت رقــ ــلی مزیــ ــع اصــ ــک منبــ ــانی، یــ ــروي انســ ــا  نیــ ــتاهــ  ســ

)Mellahi & Collings,2009( .از  یاريبس ـ داده اسـت کـه  نشان  یقاتتحق که یدرصورت

 ییتوانـا  ی،سازمان هاي یهسرما عنوان بهخود  نیروي انسانی يها در حفظ و نگهدار سازمان

کـه بـا    نماینـد  یتـلاش م ـ  پیشـرو، - يهـا  سـازمان ). Cartwright, 2008ندارنـد ( لازم را 

تداوم  يرا که برا ییمناسب بتوانند استعدادها يها و راهبردها مهبرنا ها، یهرو يریکارگ به

 یدها با منظور سازمان ین. به ایندنما يتوسعه و نگهدار ،هستند، جذب يضرور یاتشانح

هسـتند تـا بتواننـد طبـق آن      رو روبـه  ینـده در حال حاضـر و در آ  یازهاییبدانند با چه ن

قـادر   گـر ید عبـارت  بـه کننـد و   ییرکنان شناساکا یانو بالفعل را از م بالقوه ياستعدادها

 .)Sims,et al, 2007( کنند یریتباشند بر استعدادها مد

که متوسط هزینه انتصاب نابجاي یـک مـدیر    دهد یمیک تحقیق در کانادا نشان 

ناشی از برکناري همـین مـدیر در    ي تکانه که یدرحالدلار در سال است،  75000حدود 

ناشی از انتصاب یک  ییجو صرفه، حال نیدرع. شود یمزده  دلار تخمین 160000حدود 
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 تدوین مدل ارشدیت نسبی جهت تصدي مشاغل سرپرستی 

 

 / /1393 زمستان/  22/ شماره ششمسال 

میلیـون   7بـه   اثـربخش میلیون دلار در سال بوده که در مورد مـدیران   5/3مدیر موفق 
معتبـر جهـانی،    يهـا  سـازمان ). آلفر اسلون یکی از مـدیران  1383(لطیفی، رسد یمدلار 

فرد مناسـب در جـاي    ساعت وقت خود را صرف گماشتن یک 4اگر ما  "کند:  عنوان می
ناشی  يها یخرابساعت وقت خود را صرف اصلاح  400، مجبور بودیم میکرد ینممناسب 

 ).1383چنین وقتی ندارم (ابوالعلاي و همکاران، واقعاًاز اشتباه خود بکنیم و من 
فرآیند انتصابات بسیاري از مشاغل سرپرستی در پژوهشـگاه طـولانی    که ییازآنجا
 سـؤال ؛ ردی ـگ یمانتقاد برخی از مسئولین در ستاد وزارت نفت قرار  و سؤالشده و مورد 

گیرد تا فردي جهـت انتصـاب   و عواملی مدنظر قرار می ها شاخصاصلی این است که چه 
 ؟شود یمدر مشاغل سرپرستی پیشنهاد 

آن در  يها شاخصاز طرفی نظام ارشدیت نسبی در صنعت نفت، نظامی است که 
 يهـا  شـرکت  مخصوصاًمختلف،  يها شرکتچ تفاوتی براي و هی استکل صنعت یکسان 

 مـؤثر مهم و  يها شاخصو همچنین این نظام، بسیاري از  شود ینمپژوهش فناوري قائل 
امروزه  که ییازآنجا ؛ وکند ینمکیفی) در ارشدیت نسبی را لحاظ  يها شاخص مخصوصاً(

عت کـه داراي  یـک صـن   يهـا  شـرکت را بـراي تمـامی    یشمول جهانهیچ نظام  توان ینم
 يا بامطالعـه شدیم تا  بر آن، تجویز کرد. باشند یممختلف  يها ياستراتژو  يها تیمأمور

بـر   مـؤثر  يهـا  شـاخص گسترده در پژوهشگاه صنعت نفت، مدلی جامع، جهـت تعیـین   
آن انتصـابات شایسـته و بجـایی در     تبـع  بـه ارشدیت نسـبی طراحـی و آزمـون کنـیم و     

را مبنا  ها یستگیشااین راستا مدل  در تی داشته باشیم.سرپرستی و مدیری يها تیمسئول
بنـابراین   بر ارشدیت را شناسـایی کنـیم.   مؤثر يها شاخصآن  بر اساستا  میده یمقرار 
در ارشـدیت نسـبی جهـت تصـدي      مـؤثر  يها شاخصاصلی تحقیق این است که  سؤال

 ؟اند کداممشاغل سرپرستی 

 مروري بر ادبیات و پیشینه تحقیق

مرحلـه اصـلی اسـت کـه در مرحلـه اول       3کارکنـان شـامل    یابیاستعدادبرنامه 
سرپرستی و تصدي مشـاغل مـدیریتی بـا     يها تیمسئولکارکنان مستعد براي پذیرفتن 

 يها یستگیشا. قبل از شروع این مرحله باید شوند یمعلمی و معتبر شناسایی  يها وهیش
 جهت تصدي این نوع مشاغل شناسایی شوند. ازیموردن

دیوید مک کللند شایستگی را در ادبیات منابع انسانی معرفی  1970دهه در 
مک   و فرآیندهاي انتخاب مدیران و کارکنان از اهداف تعریف شایستگی ها هیروکرد. 
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هایی همچون حساسیت بین  ) نشان داد که شایستگی1973کللند بود. مک کللند (

تی در سطوح مختلف، هاي مدیری فردي، ملاحظات مثبت چند فرهنگی و مهارت

)، 1991( 1). وودروفMcClelland, 1973( آورد یم وجود به افراد را بین ییها تفاوت

انگیزه، خصیصه، مهارت،  از هاي ترکیبی شایستگی را ترکیبی از دانش، رفتار و مهارت

خوپنداري، نقش اجتماعی و دانش مطرح کرد که این خود، زمینه را براي تحقیقات آتی 

، PMBOK)2002( د. استاندارد مدیریت پروژهرشایستگی به وجود آودر زمینه 

PMCDشایستگی مدیران را بر مبناي چارچوب توسعه شایستگی مدیر پروژه 
مورد  2

هاي شخصی مدیریت پروژه، ابعاد  شایستگی صورت بهارزیابی قرار داده است و آن را 

و نفوذ،  ریتأث شایستگی موفقیت و اقدام، شایستگی اثربخشی شخصی، شایستگی

رسانی و خدمات انسانی در  شایستگی مدیریتی، شایستگی شناختی و شایستگی کمک

و  زهیانگمدل شایستگی را در قالب مهارت، دانش، نگرش و  3نظر گرفت. موسسه اسکانور

 و صریح يها مهارت و رفتار دانش،  )2006توانایی تعریف کرد. دراگانیدز و منتزاس (

 اجراي ظرفیت توانایی و عنوان بهشایستگی مطرح کرد و آن را  عنوان بهضمنی را 

). اسلوکام و همکاران Draganidis & Mentzas, 2006افراد دانست ( وظایف اثربخش

) مدل شایستگی مدیریتی را اجزاي شایستگی مدیریت بر خویشتن، شایستگی 2008(

اطی، شایستگی تیم ریزي و مدیریت، شایستگی اقدام راهبردي، شایستگی ارتب برنامه

 4). بویاتریس و راتیSlocum et al.,2008کاري و شایستگی چند فرهنگی تقسیم کرد (

هاي هوشی را حاصل از شایستگی هوش  ) شایستگی2009( 5) و ریان و همکاران2009(

تعریف کرده است  8و شایستگی هوش شناختی 7، شایستگی هوش اجتماعی6عاطفی

)Ryan& et al., 2009) (Boyatzis & Ratti, 2009) چهار 2009). یانگ و دولویسز (

ساز، شایستگی تعاملی و  جهت همشایستگی با عنوان شایستگی ادراکی، شایستگی 

 & Youngبررسی کرد ( ایتانیبرشایستگی موفقیت آفرینی را در نیرو دریایی 

Dulewicz, 2009 ) مدلی با شش عنوان شایستگی مدیریتی، 2010). گیبرسون (

هاي ریاضی،  ، شایستگیوکار کسبهاي عمومی  هاي ارتباطی، شایستگی یستگیشا

                                                      
1-Woodruffe 
2- Project Manager Competency Development 
3- Schoonover Associates 
4- Boyatzis, and Ratti 
5- Ryan  
6- Emotional Intelligence Competency 
7- Social Intelligence Competency 
8- Cognitive Intelligence Competency 
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 اخلاقی عرضه کرد. -هاي قانونی هاي تنوع و شایستگی شایستگی

 طـور  بـه دانـش و مهـارت    کـار بـردن  نتیجه به  عنوان به) شایستگی را 1993( 1کیو

نـش در نظـر   ، شایستگی را معـادل مهـارت و دا  گرید عبارت به؛ مناسب تعریف کرده است

قدرت، توانایی و ظرفیت انجام دادن  عنوان بهگرفته است. فرهنگ آکسفورد شایستگی را 

 یک وظیفه تعریف کرده است.

عمیقی درزمینـه عوامـل موفقیـت مـدیران بـه سـه دسـته         بامطالعهشرکت شل 

دسـتیابی   يهـا  زهیانگ -3ارتباطی  يها ییتوانا -2فکري و ذهنی  يها ییتوانا -1قابلیت: 

ابـوالعلائی  ( استاست که وجه مشترك مدیران موفق این شرکت  افتهی دسته موفقیت ب

 ).1386و غفاري،

) شایستگی را بـه سـه دسـته    2002سازمان توسعه صنعتی ملل متحد (یونیدو) (

بندي کرد. سازمان ملل در تعریف، شایستگی  هاي شخصی تقسیم دانش، مهارت و ویژگی

شخصـی و شخصـیتی و    يها یژگیو، ها مهارتترکیبی از "گونه تعریف کرده است: را این

 1. در شـکل  "رفتارهایی که مستقیم با عملکرد موفق در یک شغل خاص مرتبط هستند

 است. شده دادهها نشان  این شایستگی

 

 

 هاي یونیدو مدل شایستگی. 1شکل 

 ادراکی و شناختی يها نهیزمدانش: شامل دانش مرتبط و تخصصی و اطلاعات و 

 دانش در عمل يریکارگ به یطورکل بهاجرا و انجام کار و  يها ییتواناهارت: شامل م

                                                      
1- Cave 

 شایستگی
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 کیفی، رفتاري و شخصیتی يها جنبهشخصی: شامل  يها یژگیو

کـه ایـن مـدلی جـامع و      میرس ـ یم ـها به این نتیجه  با مروري در ادبیات شایستگی

؛ نسبی قـرار بگیـرد   در ارشدیت مؤثر يها شاخصمبناي استخراج  تواند یمکه  استعمومی 

مـرتبط پرداختـه    يهـا  شـاخص  يآور جمعبنابراین در ادامه با اتکا به این مدل به بررسی و 

 .شود یم

مـرتبط در ارزیـابی و    يهـا  شـاخص در ادبیات موضوع، تحقیقات بسیاري در زمینـه  

و همکاران  1هاي سازمانی فعلی و جدید، صورت گرفته است. بورمن انتخاب افراد براي پست

انـد.   ) مرور ادبیات کاملی در ایـن زمینـه انجـام داده   2001( 2) و رابرتسون و اسمیت1997(

انـد.   هاي ارزیابی شغل و معیارهاي انتخاب افراد را بررسی کرده ها نقش آنالیز شغلی، مدل آن

و مصـاحبه صـورت    ها آزمونها متداول گذشته، بررسی و انتخاب افراد از طریق  بیشتر روش

امـروزي، در   یموردبررس ـتحقیقـات   کـه  یدرصورت (Nankervis& et al, 1993)گرفته است 

 اسـت  متمرکزشدهگیري چند معیاره و نظر گروهی از خبرگان  هاي تصمیم استفاده از روش

(Vroom & Jago, 1988). 

) به بررسـی مـدل انتخـاب نیـروي انسـانی بـراي       2009و همکاران ( 3کرونیک پولی

اي متشـکل از سـه نفـر از افـراد      انتخاب افراد، کمیته منظور به هاي سازمانی پرداختند. پست

خبره شامل کارشناس مدیر سازمان، مسئول منابع انسانی و رئیس واحـد مربوطـه، تشـکیل    

آن مـدل خـود را توسـعه دادنـد.      شدند و هشت معیار انتخاب را تعیین کردند و بـر مینـاي  

 4توسط بورن آل گزینه ایده ش شباهت بهانتخاب نیروي انسانی بر مبناي مجموعه فازي و رو

است و براي انتخاب مدیر فروش یک شـرکت تولیـدي    شده داده) توسعه 2011و همکارن (

 توسعه داده شد.

رهبري در شرکت  ازیموردن يها یستگیشا)، در تحقیقی به 1391یزدانی و همکاران (

ش، مهارت و قابلیـت شـامل   مدلی با سه مقوله دان تیدرنهاپالایش گاز پارسیان پرداختند و 

انتقال دانش، برنامه آموزشی، تربیت جانشـین، تعهـد کـاري، ثبـات مـدیریتی،       يها شاخص

 ).1391یزدانی و همکاران،کردند (ارزیابی عملکرد و مدیریت تغییر تدوین 

 يری ـگ میتصـم طراحی مدل ")، در تحقیقی تحت عنوان 1386مومنی و جهانبازي (

دسته معیـار اصـلی شایسـتگی شـامل عوامـل       6 "خاب مدیرانچند شاخصه فازي براي انت

                                                      
1- Borman 
2- Robertson and Smith 
3- Polychroniou 
4- Boran 
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شخصیتی، نگرش و بینش و اعتبار  يها یژگیومدیریتی، دانش و تخصص،  يها مهارتعینی، 
 ).1386(مومنی و جهانبازي،  کردند يبند تیاولومعیار فرعی وزن دهی و  37با 

، جانشـین  و معیارهـاي انتخـاب، انتصـاب    ها شاخصمتعددي در زمینه  يها پژوهش
گونـاگون، رویکردهـاي    هـا  شـاخص ، وزن دهی و... وجود دارد کـه بـا   يبند تیاولوپروري و 

مختصري  1جدول  . دراند دادهقرار  یموردبررسمختلف این مسئله را  يها کیتکنمتفاوت و 
 است. شده ارائه مورداستفاده يها شاخصو  ها پژوهشاز این 

شاخص در این زمینه استخراج گردید که  100با مرور ادبیات و پیشینه تحقیق، حدود 
، با مشورت خبرگان و کارشناسان منـابع  گریکدیبا  ها شاخصبا عنایت به شباهت بسیاري از 

شـاخص   50 اولیـه  يگـر  غربـال پـس از   تـاً ینهاها ترکیـب و تلخـیص و   انسانی این شاخص
 جهت تحلیل استخراج گردید. فرد منحصربه

 ه تحقیقاز پیشین يا خلاصه. 1 جدول 

 معیارها سال محققان ردیف

 1996 چنگ 1
يها مهارت، بلوغ مدیریتی و يزیر برنامهتوانایی مدیریت و خلاقیت، 

 يریگ میتصم

2 
ها و  گدالی

 همکاران
2002 

شغل، تعهد سازمانی، توانایی خدمات و فروش، قدرت -تناسب فرد
 ریزي تفکر، توانایی مدیریت و برنامه

 2004 وست 3

هاي درون فردي تیم شامل قدرت تشخیص تضاد، تشریک يتوانمند
هاي خود ـ مدیریتی  ، ارتباطات و توانمنديمسئلهمساعی در حل 

ریزي و هماهنگی بین  گذاري و مدیریت عملکرد، برنامه شامل هدف
 وظایف

 2008 داگ دورن 4
تشکیل جلسات کار گروهی، تسلط بر زبان انگلیسی، -کار تیمی 

 يها دورهسایر واحدهاي سازمان، تفکر استراتژي، توانایی کار در 
 آموزشی گذرانده و هماهنگی

5 
مالینوسکی 
 و همکاران

2008 

تیم، تناسب تشابهی، تناسب  -شغل، تناسب فرد -فرد تناسب بهتوجه 
توانمندي از بعد صفات  -عرضه، تناسب تقاضا -تکاملی، تناسب نیاز

صفت  نیتر مهمعنوان  به فردي و صفات ارتباطی و لحاظ کردن اعتماد
 تیم -ارتباطی در تناسب فرد

 2008 چین و چن6
، مدرك و مقطع تحصیلی، رشته تأهلوضعیت سن، جنسیت، 

 شده انجام يها پروژهتحصیلی مرتبط و سابقه خدمت مرتبط/سوابق 

هاي فردي (پتانسیل فردي، ویژگی شخصیتی و انگیزشی)  ویژگی 2009 چن 7
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 معیارها سال محققان ردیف

 يها مهارتفنی تخصصی،  يها مهارتعات/ اطلاویژگی مدیریتی (
 هاي ادراکی) و مهارت ارتباطات

8 
کلمنیس و 
 آسکونیس

2009 
 يریپذ انعطافمسائل،  لیوتحل هیتجزتفکر استراتژي، توانایی رهبري، 

فنی تخصصی، مقطع تحصیلی و  يها مهارترفتاري، اطلاعات/ 
 آموزشی گذرانده يها دوره

 2009 لین 9
، پتانسیل فردي، شده انجام يها پروژهط/سوابق سابقه خدمت مرتب

 رشته تحصیلی مرتبط، انتقال دانش و نمره ارزشیابی سنوات گذشته

10 
جانک و 
 همکاران

2013 
فنی تخصصی، داراي ابتکارات و  يها مهارتپتانسیل فردي، اطلاعات/ 

و  يفناّورخلاقیت در حوزه مربوطه، درك مفاهیم جدید در حوزه 
 جدید يفناّور يریکارگ بهپیشگام در 

 وش تحقیقر

پـژوهش   هـدف،   ازنظـر . استمخاطب استفاده از پژوهش کاربردي  ازنظرپژوهش حاضر 
 ازنظـر . اسـت بعد زمانی، تحقیق حاضر از نوع مقطعی  ازنظر. استحاضر از نوع توصیفی 

ی و  گردآوري و تحلیل داده يها روش  از نـوع  مشخصـاً ها، تحقیق حاضر از نوع داده کمـ
گرا، تفسیري، انتقادي و ...)، رویکرد پژوهش رویکرد پژوهش (اثبات ازنظر. استپیمایش 

. هدف کلی از انجام پژوهش حاضر؛ شناسـایی و تحلیـل عوامـل    است ییگرا اثباتحاضر 
. اسـت بر ارشدیت نسبی جهت تصدي مشاغل سرپرستی در پژوهشگاه صنعت نفت  مؤثر

در و  شـود  یم ـیارها و عناصـر شایسـتگی پرداختـه    مع يآور جمعدر این تحقیق ابتدا به 
در توفیـق   هـا  آنمعیارها و عناصر شایستگی سرپرستان و میزان درجه اهمیـت   خصوص

یک سرپرست بحث و سپس مدل مناسب پژوهشگاه طراحی و آزمون خواهد شد. جامعه 
، تمــامی کارشناســان پژوهشــگاه خواهــد بــود و از روش سرشــماري بــراي یموردبررســ

 عـاملی  تحلیـل  آنکـه  جهـت  بـه  تحقیـق  ایـن  در. خواهد شـد ها استفاده ري دادهگردآو
 جـا  هـر . باشد متغیرها تعداد از بیشتر ها آزمودنی تعداد که است لازم است،  شده استفاده

 دربـاره  مختلفـی  ادعاهـاي . نیسـت  معنادار آمده دست به نتایج ندارد، وجود حالت نیکه ا
 2 نسـبت  تـا  1 به 10 بزرگ خیلی نسبت که از دارد دوجو متغیرها به ها آزمودنی نسبت

 يهـا  عامـل  باشـد،  کمتـر  متغیرهـا  بـه  هـا  آزمـودنی  نسبت چه هر. است نوسان در 1 به
 کلایـن، ( اسـت  بهتـر  باشـد،  تـر  بزرگ نمونه چه هر یطورکل به. شوند می پدیدار بیشتري
 د.خواهد بو 2با این توضیحات، مراحل انجام تحقیق به شرح شکل ). 1994
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 . فلوچارت مراحل اجراي تحقیق2شکل 

 ابزار و پایایی روایی

 ـ دسـتیابی  جهـت  شـده  سـعی  تحقیـق  این رد  از  اسـتفاده  و طراحـی  در لازم اعتبـار  هب
 و مشـورت  بـا  یموردبررس ـ موضـوع  پیرامون مقدماتی مطالعه انجام از پس ،ها پرسشنامه
 مربوطــه، کارشناســان از ینظرخــواه نیــز و بع انســانیمنــا نظــران صــاحب بــا مصــاحبه

همچنین  .باشد برخوردار کافی نسبتاً محتواي روایی از  که گردد، طراحی ییها پرسشنامه
قرارگرفته و تائید  موردسنجش نامه پرسشتحلیل عاملی تائیدي نیز روایی سازه  لهیوس به

کـه مقـدار آن   . شد استفاده خکرونبا آلفاي آزمون از پایایی سنجش براي . همچنیناست
 .استبالایی  نسبتاًکه بیانگر پایایی  استدرصد  8/98

اي براي تعیین مدل ها، مطالعات کتابخانه

 ها و معیارهاي شایستگی سرپرستیشاخص

 یارهاي شایستگی مطالعات تطبیقی با استفاده از توزیع پرسشنامه در سازمان مورد مطالعه براي کسب نظر کارشناسان درخصوص مع

استفاده از آزمون 
کولموگروف 

اسمیرنف براي 
 تعیین نرمال بودن

استفاده از آزمون نسبت 

براي  (P)موفقیت 

انتخاب معیارهاي مورد 

 قبول افراد

کارگیري فنون آماري به
براي تجزیه و تحلیل 

 پرسشنامه

استفاده از تکنیک 

 تحلیل عاملی

حاوي معیارهاي طراحی الگوي انتخاب سرپرستان، 

 مشخص (به تفکیک اصلی وفرعی)

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
6-

06
 ]

 

                             9 / 24

http://iieshrm.ir/article-1-343-en.html


 پژوهشی مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت -نامه علمیفصل
 

 1393 زمستان /22/ شماره  ششم/ سال  118

 اطلاعات لیوتحل هیتجزروش 

 استفاده ازآمار توصیفی و با  يریکارگ بهها، ابتدا با  داده يآور جمعدر این تحقیق پس از 
کندگیِ به توصیف مواردي هم چون توزیع فراوانی، گرایش مرکزي و پرا SPSS افزار نرم
شـود و سـپس بـا     مربوط به متغیرهـاي تحقیـق پرداختـه مـی     شده يآور جمعهاي  داده

این عوامل پرداخته  يبند تیاولوعوامل و  يبند دستهاستفاده از تکنیک تحلیل عاملی به 
روابط بین متغیرها و عوامل استخراجی  LISREL افزار نرم استفاده ازبا  تاًینهاشود.  می

 .ردیگ یمقرار  یموردبررس

 موردمطالعه يها شاخص

شاخص در این زمینه استخراج گردید که  100با مرور ادبیات و پیشینه تحقیق، حدود 
، با مشورت خبرگان و کارشناسان یکدیگربا  ها شاخصبا عنایت به شباهت بسیاري از 

 49 اولیه يگر غربالپس از  یتاًنهاها ترکیب و تلخیص و منابع انسانی این شاخص
 جهت تحلیل استخراج گردید. 2به شرح جدول  فرد منحصربهشاخص 

 موردمطالعه يها شاخص. 2 جدول

ابعاد 

 شایستگی
 ها شاخص

 يها یژگیو

 شخصیتی

پتانسیل  -محترم شمردن زیردستان -رفتاري يریپذ انعطاف -نفس اعتمادبه
صداقت و  -قاطعیت در عمل -سن -حسن شهرت -تعهد سازمانی -فردي

نمره ارزشیابی سنوات  -يریپذ تیمسئول -عدالت و انصاف -شجاعت در گفتار
 تحمل استرس -سازگاري -يریپذ سکیر -مشورت کردن با دیگران -گذشته

 مهارت

 لیو تشککار تیمی -مهارت برنامه ریزي - يریگ میتصممهارت  -بلوغ مدیریتی 
ر توان رفع اختلاف د -ارتباطات يها مهارت -مدیریت تغییر -جلسات کار گروهی

سابقه خدمت مرتبط/سوابق  -تفکر استراتژیک -مسائل لیوتحل هیتجز -محیط کار 
 هماهنگی -شده انجام يها پروژه

 دانش

آشنایی با قوانین  -و دانش کامپیوتري اطلاعات -اطلاعات و دانش فنی تخصصی
 -سطح زبان خارجی -مقطع تحصیلی -آگاهی فرا سازمان -و مقررات مرتبط

 خلق دانش -انتقال دانش -رشته تحصیلی مرتبط -ذراندهآموزشی گ يها دوره
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هادادهلیوتحلهیتجز

 کولموگروف اسمیرنفآزمون 

که  جهت بررسی نرمال بودن نمونه از آزمون آزمون کولموگروف اسمیرنف استفاده شد

بنابراین ؛ یستناز معیارها داراي توزیع نرمال یکیچهنتایج آن بیانگر این مطلب بود که 

 استفاده شد. ها داده وتحلیل یهتجزبراي  ينا پارامتر يها روشادامه از در 

آزمون نسبت موفقیت در جامعه 
� � �

 

هاي مربوط به تحقیقات با مقیاس کیفی با استفاده از آزمون نسبت موفقیت مورد فرضیه

هاي عودت پرسشنامه که ینا). با توجه به 1384 ،یمؤمنشوند (آذر و ادعا، بررسی می

-یا رد فرضیه یدتائاي از کل جامعه آماري در نظر گرفته شدند براي نمونه عنوان به شده

 ها معیارهاي تحقیق از این آزمون استفاده شد.

شوند. موفقیت تعریف می عنوان بههاي خیلی زیاد و زیاد در این آزمون، گزینه

ها با یاد کل گزینههاي خیلی زیاد و ز(درصد گزینه 4/0بنابراین نسبت موفقیت برابر با 

درصد  40شود که بیش از ادعا می یگرد عبارت بهشد.  نظر گرفتهاحتمال مساوي) در 

در انتخاب » زیاد و خیلی زیاد« یرتأثافراد معتقد هستند که هر یک از معیارها، داراي 

هاي آماري موفق و شایسته یک سرپرست هستند. با توجه به توضیحات مذکور فرضیه

 :درآمدت به این صور

  
 

 

 آمد: به دستهمچنین آماره آزمون از فرمول زیر 

 
 

به » خیلی زیاد و زیاد«هاي برابر است با مجموع فراوانی مربوط به گزینه   ینجاادر 

(با     مقدار آماره آزمون با مقدار بحرانی   .یارهر معها در ارتباط با تعداد کل آزمودنی

و چنانچه مقدار  شود یم یسهدرصد مقا 95استفاده از جدول مربوطه) در سطح اطمینان 

واقع گردیده است.  موردقبولگردیده، معیار  یدتائبود، فرض مخالف       از تر بزرگآماره 

  آمده است. 3از معیارها به همراه نتیجه آزمون در جدول  هرکداممحاسبات مربوط به 

     آز

بببببببببببببببببوو           
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 . معیارهاي ارشدیت نسبی و نتایج آزمون نسبت موفقیت3 جدول

 معیارها ردیف

 آزمون نسبت موفقیت

نسبت 

موفقیت 

)p( 

 سطح

 يدار یمعن

 نتیجه

 آزمون

1 
 تائید 0.00 0.84 نفس اعتمادبه

 تائید 0.00 0.85 رفتاري يریپذ انعطاف 2

 تائید 0.00 0.95 محترم شمردن زیردستان 3

 تائید 0.00 0.83 رديپتانسیل ف 4

 تائید 0.00 0.91 تعهد سازمانی 5

 رد 0.12 0.56 حسن شهرت 6

 رد 0.12 0.55 سن 7

 تائید 0.00 0.95 قاطعیت در عمل 8

 تائید 0.00 0.92 صداقت و شجاعت در گفتار 9

 تائید 0.00 0.92 عدالت و انصاف 10

 تائید 0.00 0.92 يریپذ تیمسئول 11

 تائید 0.00 0.89 یابی سنوات گذشتهنمره ارزش 12

 تائید 0.00 0.82 مشورت کردن با دیگران 13

 رد 0.13 0.52 يریپذ سکیر 14

 تائید 0.00 0.96 سازگاري 15

 رد 0.13 0.53 تحمل استرس 16

 تائید 0.00 0.80 بلوغ مدیریتی 17

 تائید 0.00 0.49 يریگ میتصممهارت  18

 تائید 0.00 0.83 يزیر برنامهمهارت  19

 تائید 0.00 0.91 جلسات کار گروهی لیو تشککار تیمی  20

 رد 0.13 0.54 مدیریت تغییر 21

 تائید 0.00 0.78 ارتباطات يها مهارت 22

 تائید 0.00 0.84 توان رفع اختلاف در محیط کار 23

 تائید 0.00 0.68 مسائل لیوتحل هیتجز 24
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 معیارها ردیف

 آزمون نسبت موفقیت

نسبت 

موفقیت 

)p( 

 سطح

 يدار یمعن

 نتیجه

 آزمون

 تائید 0.00 0.90 شده انجام يها روژهپسابقه خدمت مرتبط/سوابق  25

 تائید 0.00 0.91 هماهنگی 26

27 
 تائید 0.00 0.92 اطلاعات و دانش فنی تخصصی

 تائید 0.00 0.85 اطلاعات و دانش کامپیوتري 28 

 تائید 0.00 0.76 آشنایی با قوانین و مقررات مرتبط 29

 رد 0.09 0.46 آگاهی فرا سازمان 30

 تائید 0.00 0.90 لیمقطع تحصی 31

 تائید 0.00 0.84 سطح زبان خارجی 32

 تائید 0.00 0.86 آموزشی گذرانده يها دوره 33

 تائید 0.00 0.96 رشته تحصیلی مرتبط 34

 رد 0.13 0.52 انتقال دانش 35

 رد 0.11 0.55 خلق دانش 36
١٫١  

١٫٢  
درباره نتایج آزمون نسبت موفقیت بیانگر این مطلب است که کارشناسان  ١٫٣

، تحمل استرس، مدیریت تغییر، يریپذ سکیراهمیت معیارهاي حسن شهرت، سن، 

 ندارند. نظر اتفاقآگاهی فرا سازمان، انتقال دانش، خلق دانش 

 تحلیل عاملی

 منظـور  بـه در مورد همه معیارها و همچنین  روز بهنبود اطلاعات  لیبه دلدر این تحقیق 

 شـده  اسـتفاده معیارهـا از روش تحلیـل عـاملی     دستیابی به ضرایب منطقی براي ترکیب

تـوان   اطمینان حاصل شود که مـی  مسئلهاست. در انجام تحلیل عاملی، ابتدا باید از این  

هـاي   ، آیا تعداد دادهگرید عبارتبه؛ قرار داد مورداستفادههاي موجود را براي تحلیل  داده

و  KMOنظـور از شـاخص   براي تحلیل عاملی مناسب هستند یا خیر؟ بـدین م  موردنظر

 شود. آزمون بارتلت استفاده می

است که کوچک بودن همبستگی  يریگ نمونه: شاخصی از کفایت KMOشاخص 
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سـازد آیـا واریـانس     کند و از این طریـق مشـخص مـی    جزیی بین متغیرها را بررسی می
هاي پنهانی و اساسی اسـت   متغیرهاي تحقیق، تحت تأثیر واریانس مشترك برخی عامل

خیر. این شاخص در دامنه صفر تا یک قرار دارد. اگر مقدار شـاخص نزدیـک بـه یـک      یا
براي تحلیل عاملی مناسب هستند و در غیر این صورت (معمولاً  موردنظرهاي  باشد، داده
 باشند. چندان مناسب نمی موردنظرهاي  ) نتایج تحلیل عاملی براي داده6/0کمتر از 

کنـد چـه هنگـام مـاتریس همبسـتگی،       مـی  آزمون بارتلت: ایـن آزمـون بررسـی   
ریاضی ماتریس واحـد و همـانی) اسـت و بنـابراین بـراي شناسـایی        ازنظر( شده شناخته

. ماتریس همبستگی داراي دو حالـت اسـت: حالـت    استساختار (مدل عاملی) نامناسب 
، در اسـت زمانی که ماتریس همبستگی بین متغیرها، یک ماتریس واحـد و همـانی   ) اول

هاي  امکان شناسایی عامل جهیدرنتنداشته و  باهم يدار یمعنرت متغیرها ارتباط این صو
همبستگی متغیرها بـا یکـدیگر وجـود نـدارد. حالـت دوم) زمـانی کـه         بر اساسجدید، 

کـه در ایـن صـورت     ماتریس همبستگی بین متغیرها یک ماتریس واحد و همانی نباشد
بنـابراین امکـان شناسـایی و تعریـف      بـین متغیرهـا وجـود داشـته و     يدار یمعنارتباط 
ــل ــدي  عام ــاي جدی ــر اســاسه ــر   ب ــود دارد. اگ ــا وج ــهمبســتگی متغیره  يدار یمعن

)Significance باشد تحلیل عاملی بـراي  % (5از  تر کوچک) آزمون بارتلت (
بـودن مـاتریس    شـده شـناخته شناسایی ساختار (مدل عاملی) مناسب است، زیرا فـرض  

 )1389،یمؤمن( شود. می همبستگی رد
ــدول  ــاخص   4ج ــدار ش ــب مق ــه ترتی ــت،  KMOب ــون بارتل ــاره آزم ــدار آم ، مق

ــی  ــون را نشــان م ــاداري آزم ــد.  درجــه آزادي و معن ــه ییازآنجــاده ــدار شــاخص ک مق
KMO  همچنــین اســتاســت تعــداد نمونــه، بــراي تحلیــل عــاملی کــافی  89/0برابــر .

دهـد   درصـد اسـت نشـان مـی     5از  تـر  کوچـک ) آزمـون بارتلـت،   Sigمقدار معنـاداري ( 
 تحلیل عاملی براي شناسایی ساختار، مدل عاملی، مناسب است.

KMOوبارتلتآزمون. 4جدول

 KMO 89/0شاخص 

 96/2405 کاي دو تخمینی –آزمون بارتلت 

 d.f( 378( يآزاددرجه 

 Sig( 000/0معناداري (
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 معادلات ساختاري يساز مدل
هاي زیادي در دهه اخیـر   منسجم کوشش صورت بهتغیرها براي بررسی روابط علی بین م

، معـادلات  يدیی ـتأهـا بـراي انجـام تحلیـل عامـل       صورت گرفته است. یکی از این روش

معادله ساختاري  يساز مدل ساختاري یا تحلیل چند متغیري با متغیرهاي مکنون است.

ون چنـدمتغیري  رگرسی خانوادهیک تکنیک تحلیل چندمتغیري بسیار کلی و نیرومند از 

 يا مجموعهدهد  بسط مدل خطی کلی است که به پژوهشگر امکان می تر قیدقو به بیان 

معـادلات   يسـاز  مـدل مورد آزمون قـرار دهـد.    زمان هماز معادلات رگرسیون را به گونه 

هـاي   هایی دربـاره روابـط بـین متغیـر     ساختاري رویکرد آماري جامع براي آزمون فرضیه

که گاه تحلیل ساختاري کوواریانس، مدل یـابی   است 2هاي مکنون یرو متغ 1شده مشاهده

اما اصطلاح غالب در این روزها، مـدل یـابی   ؛ نامیده شده است LISREL3علی و گاه نیز 

 )11, ص. 1388 ،(هومناست.  SEM4معادله ساختاري یا به گونه خلاصه 

هاي  گیویژ صورت بهگیري مربوط  تحلیل عاملی تأییدي و معادلات اندازه

 شخصیتی
هـر سـازه یـا     دهنـده  لیتشـک تحلیل ساختار درونی پرسشنامه و کشف عوامـل   منظور به

شود. همچنین در این بخـش بـا    متغیر مکنون، از ابزار تحلیل عاملی تأییدي استفاده می

مربوط به هر سـازه (متغیـر    5شده يریگ اندازهاستفاده از تحلیل عاملی تأییدي معادلات 

تحلیـل عـاملی    )1388 ،(کلانتـري  )1388، (هومنشوند.  ج و تفسیر میمکنون) استخرا

 شوند. زیر ارائه میصورت بههاي تحقیق  تأییدي سازه

، استانداردشده، بارهاي عاملی يدییتأعلائم اختصاري بکار رفته در تحلیل عاملی 

 آمده است. 5جدول شخصیتی، در  يها یژگیوو ضریب تعیین  tآماره 

شخصـیتی   يها یژگیوي  یج جدول، همه متغیرهاي مربوط به سازهبا توجه به نتا

 باشند. درصد معنادار می 99در سطح اطمینان 

 

                                                      
1- Observed variables 
2- latent variables 
3- Linear Structural Relationships 
4- Structural Equation Modeling 
5- Measurement Equations 
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 شخصیتی ) سازه(و ضریب تعیین  tبارهاي عاملی، آماره  .5جدول 

� استانداردشدهوزن  متغیرهاي آشکار سازه � � � � � �
  

هاي  ویژگی

شخصیتی

 0.55 12.22 0.74 نفس اعتمادبه

 0.48 11.08 0.69 رفتاري يریپذ انعطاف

 0.42 10.29 0.65 محترم شمردن زیردستان

 0.64 13.73 0.80 پتانسیل فردي

 0.72 15.91 0.85 تعهد سازمانی

 0.42 10.29 0.65 قاطعیت در عمل

 0.64 13.73 0.80 صداقت و شجاعت در گفتار

 0.72 15.91 0.85 عدالت و انصاف

 0.77 15.08 0.88 يریپذ تیلمسئو

 0.37 9.58 0.61 نمره ارزشیابی سنوات گذشته

 0.31 8.54 0.56 مشورت کردن با دیگران

 0.25 7.44 0.50 سازگاري

 مهارتگیري مربوط به سازه  تحلیل عاملی تأییدي و معادلات اندازه

 t، آماره تانداردشدهاس، بارهاي عاملی يدییتأعلائم اختصاري بکار رفته در تحلیل عاملی 

 آمده است. 6جدول مهارتی، در  يها یژگیوو ضریب تعیین 

ي مهارت در سـطح   عاملی مرتبط با سازه يبارها یتمام، 6 با توجه به نتایج جدول

) و همچنین ضرایب باشند. با توجه به ضریب تعیین (درصد معنادار می99اطمینان 

سـازه کـدام متغیـر     يری ـگ انـدازه فت که بیشترین متغیـر در  توان دریا می استانداردشده

سازه مهـارت متغیـر کـار تیمـی      يریگ اندازه. براي مثال بیشترین متغیر در استآشکار 

 این سازه را دارد. يریگ اندازه% توانایی 48که  است

 

 

 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
6-

06
 ]

 

                            16 / 24

http://iieshrm.ir/article-1-343-en.html


 تدوین مدل ارشدیت نسبی جهت تصدي مشاغل سرپرستی 

 

 / /1393 زمستان/  22/ شماره ششمسال 

 ) سازه مهارتو ضریب تعیین ( tبارهاي عاملی، آماره  .6جدول 

 غیرهاي آشکارمت سازه
وزن 

 استانداردشده
  

 مهارت

 0.44 9.38 0.66 بلوغ مدیریتی

 0.22 6.37 0.47 يریگ میتصممهارت 

 0.31 7.76 0.56 يزیربرنامهمهارت 

جلسات  لیو تشککار تیمی 

 کار گروهی

0.69 9.84 0.48 

 0.37 8.58 0.61 ارتباطات يها مهارت

توان رفع اختلاف در محیط 

 کار

0.85 15.91 0.72 

 0.42 10.29 0.65 مسائل لیوتحل هیتجز

سابقه خدمت مرتبط/سوابق 

 شده انجام يها پروژه

0.80 13.73 0.64 

 0.37 8.58 0.61 هماهنگی

 

 دانشمربوط سازه  يریگ اندازهتحلیل عاملی تأییدي و معادلات 

و  t، آمـاره  استانداردشدهلی ، بارهاي عاميدییتأعلائم اختصاري بکار رفته تحلیل عاملی 

 آمده است. 7جدول ضریب تعیین سازه دانش، در 

 دانش) سازه و ضریب تعیین ( tبارهاي عاملی، آماره  .7جدول 

 متغیرهاي آشکار سازه
وزن 

 استانداردشده
  

 دانش

اطلاعات و دانش فنی 

 تخصصی

0.47 6.54 0.22 

 0.31 7.95 0.56 ياطلاعات و دانش کامپیوتر

آشنایی با قوانین و مقررات 

 مرتبط

0.65 9.61 0.42 

 0.55 11.08 0.74 مقطع تحصیلی

 0.37 8.80 0.61 سطح زبان خارجی

 0.42 9.58 0.65 آموزشی گذرانده يها دوره

 0.41 9.60 0.63 رشته تحصیلی مرتبط 
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ها  ار و برازندگی مناسب مدل، اعتبشده اشارهنکته مهم اینکه در تحلیل هر سه سازه 

آزادي  و نسبت کاي دو به درجه 08/0کمتر از  RMSEAمقدار  چراکهشود،  تأیید می

 درصد است. 90بالاي  هر سهدر  AGFIو  GFIبوده و نیز مقدار  3از  تر کمدر مدل 

بر ارشدیت نسبی جهت تصدي مشاغل سرپرستی در  مؤثربندي عوامل  اولویت

 پژوهشگاه صنعت نفت

تعدادي از متغیرهاي وابسـته توسـط افـراد از آزمـون      يبند رتبهو  يبند تیاولو منظور به

 شود. فریدمن استفاده می

H0.اولویت متغیرهاي مؤثر بر ارشدیت نسبی در پژوهشگاه صنعت نفت یکسان است : 

H1 اند متفاوت: اولویت متغیرهاي مؤثر بر ارشدیت نسبی در پژوهشگاه صنعت نفت. 

 کنیم. آزمون این فرضیه، از آزمون فریدمن استفاده می منظور به

 . آماره آزمون فریدمن8جدول 

 آماره آزمون

 214 تعداد

 279/207 کاي دو

 2 درجه آزادي

 Sig( 000/0معناداري (

 
دهـد. بـا دلیـل اینکـه      آماره آزمون فریدمن و معناداري آن را نشـان مـی   8جدول 

رد شده و ادعاي یکسان بودن رتبـه (اولویـت)    H0 است، 05/0) کمتر از Sigمعناداري (

 شود. متغیرها پذیرفته نمی

 . نتایج میانگین و رتبه متغیرها در آزمون فریدمن9جدول 

رتبهمیانگین رتبهعنوان سازه

 1 41/2 شخصیتی يها یژگیو

 2 34/2 مهارت

 3 22/1 دانش
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هـا نشـان    اس میـانگین میانگین رتبه هر سازه و رتبه هر سـازه را بـر اس ـ  9جدول 

بر ارشدیت نسـبی در پژوهشـگاه صـنعت نفـت را      رگذاریتأثمتغیرهاي  نیبنابرادهد.  می

 بندي نمود: زیر اولویت صورت بهتوان  می

 دانشی يها یژگیو. 3مهارتی  يها یژگیو. 2شخصیتی  يها یژگیو. 1

 و پیشنهادات يریگ جهینت

تفـاوت در  هاسازمانت موفقیت و شکست علنظرانصاحببسیاري از زعمبهکهییازآنجا

شدیم که مدلی براي انتخاب افـراد شایسـته    بر آن، در پژوهش حاضر هاست آنمدیریت 

جهت تصدي مشاغل سرپرستی در پژوهشگاه صنعت نفت طراحی کنیم. نتایج این مدل 

تعبیـر برخـی، اولـین مسـئولیت یـک       رابهیزدر راستاي فرایند جانشینی مدیریت است؛ 

پرسـش  ، شناسایی و آماده کردن فردي جهت جانشین پروري است. براي پاسخ به مدیر

 شـده  انجامهاي  پژوهش و یعلمتحقیق، در ابتدا پس از شناخت و بررسی نظریات  یاصل

ترین عواملی را که از دیدگاه محققان و دانشمندان، بر ارشدیت نسبی جهت تصـدي   مهم

ناسایی شود. سپس با مطالعـات میـدانی و   مشاغل سرپرستی و مدیریتی مؤثر هستند، ش

بر ارشدیت  مؤثرعوامل  نیتر مهمنظرات خبرگان و متخصصان امر، سعی شد  يآور جمع

بندي شوند. از نتایج انجام این  نسبی در پژوهشگاه صنعت نفت شناسایی و سپس اولویت

ت بـه روش  از ادبیـا  شده استخراجبندي جدید براي عوامل  کار میدانی ارائه مدل و دسته

 است. شده ارائه 3تحلیل عاملی تائیدي بوده است؛ که در شکل 

بندي عوامل فوق از آزمون فریدمن استفاده شد که در ادامه نتایج ایـن   براي اولویت

 است: شدهدادهفرآیند تحلیلی نشان 

 دانشی يها یژگیو. 3مهارتی  يها یژگیو. 2شخصیتی  يها یژگیو. 1

فـوق و همچنـین    يهـا  شاخصکه با عنایت به معیارها و  شود یمبنابراین پیشنهاد 

سرپرسـتی   يها سمتپیشنهاد انتصاب جهت کارمندان کاندید  يها فرماولویت هرکدام، 

طراحی گردد و با توجه به عوامـل امتیـازي مکتسـبه در هـر شـاخص ارشـدیت نسـبی        

 توانـد  یم دهش یطراح يها فرماین  لهیوس نیبدکارمندان نسبت به یکدیگر محاسبه شود. 

و  واحـدها مدیران پژوهشـگاه در امـر انتخـاب سرپرسـتان، روسـاي       يریگ میتصمجهت 

مدیران گروه پژوهشی راهنماي عملی مفیدي باشد. از طرف دیگـر بـه محققـان بعـدي     

ماننـــد  يریـــگ میتصـــم يهـــا کیـــتکنکـــه بـــا اســـتفاده از  شـــود یمـــپیشـــنهاد 
AHP,TOPSIS,DEMATEL, … ــه ــازي درجــه اهمیــ صــورت ب ت و وزن هریــک از ف
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هاي فوق را محاسبه کننـد و سـپس نتـایج را مقایسـه نماینـد. ایـن تحقیـق در         شاخص

 يهـا  شـرکت که سایر  شود یمپیشنهاد  رو نیازااست و  شده انجامپژوهشگاه صنعت نفت 

 نفتی نیز مدل ارشدیت نسبی خاص خود را طراحی و اجرا نمایند.

 

تیدشرا

یبسن

راهم
ت

شناد

یو
گژ

ه ی
ا

 ي
ش

خ
تیص

ی

1
ا -

عن
اط

پ ف
یذ

ر
ر ي

اتف
ر

 ي

4
- 

اتپ
ن

یس
ف ل

در
ي

5
- 

عت
ده

 
اس

مز
نا

ی

6
اق-

عط
ی

 ت
 رد

مع
ل

7
-

اس
گز

را
ي

8
- 

دع
لا

 ت
ا و

ن
اص

ف

9
- 

م
ئس

یلو
پ ت

یذ
ر

 ي

یصصخت ینف شناد و تاعلاطا -1
 يرتویپماک شناد و تاعلاطا -2
طبترم تاررقم و نیناوق اب ییانشآ -3

یلیصحت عطقم-4
یجراخ نابز حطس -5
هدنارذگ یشزومآ ياه هرود -6

1
تیریدم غولب -

ی

2
راهم -

ت ت
ریگ میمص

 ي

3
راهم -

زیر همانرب ت
ي

4
میت راک -

ت و ی
لج لیکش

اس
هورگ راک ت

ی

5
- 

مدخ هقباس
بترم ت

 /ط
باوس

ق

اه هژورپ 
نا ي

 ماج
هدش

6
اوت  -

تخا عفر ن
لا

م رد ف
یح

راک ط

1
0

- 
من

هر
را 

ز
ایش

ب
 ی

نس
او

 ت
ذگ

تش
ه

3
ا-

تع
ام

ب د
ن ه

ف
س

2
- 

م
تح

مر
 

مش
در

ز ن
ری

د
اتس

ن

1
1

-
دص

قا
 ت

 و
ش

اج
ع

 ت
 رد

فگ
ات

ر

1
2

م-
وش

ر
 ت

رک
د

ب ن
 ا

ید
رگ

ا
ن

7
راهم -

اطابترا ت
ت

8
ت -

ت و هیزج
یلح

م ل
ئاس

 ل

9
گنهامه -

ی

طبترم یلیصحت هتشر-7

 

مدل ارشدیت نسبی جهت تصدي مشاغل سرپرستی در پژوهشگاه صنعت . 3شکل 

 نفت

 مآخذمنابع و 

). آمار و کاربرد آن در مدیریت. انتشارات سمت، 1384( ، منصور.یمؤمنآذر، عادل.  .1

تهران.

). مدیران آینده. سازمان مدیریت صنعتی، 1386( عباسابوالعلاي، بهزاد. غفاري،  .2

تهران.

). گزارش طرح مراکز ارزیابی مدیران. سازمان 1383( کارانهمابوالعلاي، بهزاد و  .3

مدیریت صنعتی، تهران.

 –ساختاري در تحقیقات اجتماعی معادلات يساز مدل). 1388کلانتري، خلیل ( .4

فرهنگ صبا. نشر اقتصادي. تهران.
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کارشناسی ارشد مدیریت صنعتی،  ي نامه انیپامنابع انسانی در بخش دولتی. 

دانشگاه امام صادق.

چند  يریگ میتصم). طراحی مدل 1386، منصور. جهانبازي، افشین (یمؤمن .7
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