
 

 

 

 

 
 

 2 ينظر ینیام رضایعل  -1 ياحمد وداد

 چکیده 2
 يدارا دیشوند، با می انتخاب و استخدام افراد به کار برده يکه برا ییاز جمله آزمون ها ،یهر آزمون

مسئولان  سازمان باشد.  يهایریگ میدر تصم یخوب ییباشد تا قابل اعتماد بوده، راهنما ییو روا ییایپا
در شرکت نفت  انآزمون استخدام و رابطه آن با عملکردکارکن ییروا یحاضر با هدف بررس قیتحق

شامل کارکنان جذب شده در شرکت نفت فلات  قیتحق يانجام شده است. جامعه آمار رانیفلات قاره ا
 یو نمرات عملکرد فصل یگانیبا استفاده از اسناد با قیتحق يها باشد. داده یم 1385در سال  رانیاقاره 

با  انسیوار لیتحلهاي  آزمون برعلاوه ها  داده لیو تحل هیتجز يشده است. برا يکارکنان جمع آور
چندگانه به روش گام به  یخط ونیرگرسهاي  ) از برازش مدلGEE( افتهی میتعم یخطهاي  عنوان، مدل

و  ینمرات آزمون استخدام نینشان داد که، ب قیتحقهاي  افتهی. دیاستفاده گرد زیگام رو به جلو  ن
 نیوجود دارد. همچن يرابطه مثبت و معنادار ران،یکارکنان شرکت نفت فلات قاره ا يعملکرد ازاتیامت

آزمون مصاحبه با  نیب نیو همچن يعملکرد ازاتیبا امت یآزمون کتب نینشان دادند که بها  افتهی
 یحاصله نشان داد که آزمون کتب جینتا تاًینها وجود دارد. يدار یرابطه مثبت و معن يعملکرد ازتیامت

 برخوردار است. يتر نییپا ییبا آزمون مصاحبه از روا سهیدر مقا

 

 ینیب شیکارکنان، اعتبار پ آزمون مصاحبه، عملکرد ،یآزمون کتب ،یاستخدام يآزمونها: واژگان کلیدي
 آزمون، استخدام

 

  

                                                      
 . استادیار دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران مرکزي 1

 :کارشناس ارشد مدیریت دولتی گرایش منابع انسانی دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران مرکزي، (نویسنده مسئول). 2

 alirezaamininazari@yahoo.com 

 بررسی روایی آزمون استخدام 

 و رابطه آن با عملکرد کارکنان 

 شرکت نفت فلات قاره ایران) :موردي مطالعه(

20/06/1392 :پذیرشتاریخ  24/02/1392 تاریخ دریافت:  
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 مقدمه

دار یپا یت رقابتیمز يد دارایروز شدن بایزنده ماندن و پ يبرا يامروز يها سازمان

گران یتوسط د ین بوده و به راحتیاب وارزش آفرید کمیدار بایپا یت رقابتیباشند. مز

ه یتواند تک می زهیماهر و با انگ ین کردن نباشد. منابع انسانیگزیا جاید کردن یقابل تقل

بدون شک، . )1385 یباشد (ابوالعلائ ینده کنونیدر رقابت فزاها  ک سازمانیگاه استراتژ

اثر  یت رقابتینده بر مزی، در آيو نوآور یجهان ي، ائتلافهايچون تکنولوژ يامور

ن به یاست. بنابر ا یحه انسانین امور در گرو استعداد و قریک از ایگذارند. گردش هر یم

خواهد شد که  ییب سازمان هاینده نصی، در آيو اقتصاد يت راهبردیرسد، مز می نظر

ن ین و درخشان تریمتنوع مشتمل بر بهتر ین در بازار، گروهیریبتوانند بهتر از سا

که  ییکنند. سازمان ها يرا جذب کرده، پرورش داده و نگهدار یانسانهاي  استعداد

خود را  یانسانهاي  هیآورند، همزمان سرما می را به وجود یعه انسانمناسب توس يفضا

).نقش 16-17ص  2، جلد1378گران، یو د 1نیجذب و حفظ خواهند کرد (هسلب

هاي  مناسب؛ به خصوص در سازمان یانسان يروین ییدر شناسا یاستخدام يآزمونها

و  يت اقتصادیامنن الملل مطرح بوده و متضمن یکه در سطح ب ییو سازمان ها یدولت

 تیار حائز اهمی، بسياقتصاد يراهبردهاي  تیکشور هستند، به عنوان مز یاجتماع

مناسب  یانسان يرویجذب ن يبرا یمفصلهاي  ران برنامهیباشد.شرکنفت فلات قاره ا می

 یاستخدامهاي  باشد اما همواره درخصوص آزمون ي میتجارب ارزشمند يداشته و دارا

تا چه حد از اعتبار لازم برخوردار بوده و ها  ن آزمونیته است که ان دغدغه وجود داشیا

 گردد.  می افراد مناسب ییموفق به شناسا

 یشینه تحقیقو پ یمبان

 هاي استخدامی: آزمون ·

را به دست آورد. به عبارت  یکم يها که داده يریگ آزمون، عبارتست از هر نوع اندازه

پور،  یمقدم(ها تیفین نوع و درجه کییا تعیها  تیکم يریگ اندازه یعنیگر، آزمون ید

بالقوه و بالفعل هاي  ییتوانا یابیارز ي، معمولا برایاستخدام يها آزمون). 1387؛یمرتض

ت داوطلب با فرهنگ سازمان و نوع مشاغل مورد نظر ین و تناسب نوع شخصیداوطلب

                                                      
1. Helsbin 
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ش یپ یید توانایود باش می نش کارکنان استفادهیگز يکه از آن برا یشود. روش یانجام م
 ییو روا ییایپا يد دارایح عملکرد کارکنان را در بعد از انتخاب دارا باشد. بایصح ینیب

ي مسئولان سازمان باشد هایریم گیدر تصم یخوب ییباشد تا قابل اعتماد بوده، راهنما
 ين ابزارین و با ارزشتریاز مهمتر یکی، یاستخدام يآزمونها )1389-ار سعادتیاسفند(

نه ین زمیکه در ا یقاتیرند و تحقیران سازمان قرار گیتوانند در خدمت مد می هستند که
در  ی، نقش مهمیین آزمونها، به شرط دارا بودن روایدهد که ا می انجام گرفته نشان

وه یضعف در ش). 1389ار سعادت  یکنند (اسفند می فادیافراد ا یستگیزان شاین مییتع
 ریا کارگر تاثیکارمند  یت شغلیاهش عملکرد و رضام بر کینش به طور مستقیگز
ک برنامه آزمون با توجه به یدر ).1384نژاد؛ يدیل شهیت، سهیم آیگذارد (مر می

، یک شغل، علاوه بر اطلاعات علمیمؤثر در  يا رفتاری یتیا صفات شخصیات یخصوص
ن یرا به دست آورد. ا یز اطلاعات کافیگر نینه دید در چند زمیبا یو فن یتخصص

ت یتاد، جود(ت فرد یو شخص یحرکت يها یی، توانایذهن يها ییها عبارتند از: توانا نهیزم
زمند، لایحرکتیها ومهارتیذهنیکشغل،استعدادهایتدریموفقیبرا). 1379و بوهارت، آرتور؛

 يرهایگر متغید در شناخت عوامل مؤثر بر رفتار کار، به دین بایستند. بنابراین یاما کاف
 ین معنیز توجه نمود. بدیط کار نیو مح یشغل يها تیفرد با فعال يسازگار یعنی یانسان

ت یباشد، اما منش و شخص یحرکت يها و مهارت یکلام يها ییواجد توانا يکه اگر فرد
ر عوامل یکه دارد، همکاران، ارباب رجوع و سا ياو اجازه ندهد که خود را با نوع کار

خود  یفه شغلیاز عهده انجام وظ یسازگار کند، باز هم به خوبط کار یمربوط به مح
 ). 1379ت و بوهارت، آرتور؛یتاد، جود( دیآ یبرنم

 عملکرد کارکنان: ·

شود.  می ک کارمند اطلاقیک شغل توسط یالزامات  يفایعملکرد به نحوه انجام و ا
شود تلاش،  می نییاز سه عنصر تع یبیک کارمند بر اساس ترکیت عملکرد یفیاساساً ک

به  ییشود، توانا می ک فرد اطلاقی یو جهت. تلاش به پشتکار و سخت کوش ییتوانا
کند  می ن که آن فرد چقدر خوب دركیا یعنیشود و جهت  می ت آن فرد اطلاقیقابل

عملکرد،  یابیارز . )2004رز، یدال. بایو، رو و لویدبل یدارند (لسل یچه انتظارات يکه از و
، مورد ین و به طور رسمیله آن کارِ کارکنان در فواصل معیاست که به وس يندیفرا

ند یعملکرد،  فرا یابی). ارز1389ار سعادت، یرد (اسفندیگ می و سنجش قرار یبررس
فرد که قادر به انجام آن باشد،  يکارهاي  تمام جنبه یابیو ارز یک بررسیستماتیس
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، 1باشد (باس می ن شده باشد،یییش تعیاز پاي ه تها بر اساس استانداردین فعالیکه ایبطور

 1966، 6نیپر 1973نز، یج 1961، 5نیجو 1960، 4ریو ه 3یسلیق 1961، 2دانت 1962

از  يد در مواردیآ می عملکرد بدست یابیکه از ارز یاطلاعات). 1971ت و کاپلان، یاشم

هاي  آزمون یین رواییو انتخاب، تع یابی، کارمند یانسان يروین يزیل برنامه ریقب

ا، شناخت ی، حقوق و مزایر شغلین مسییت کارکنان، تعی، آموزش و تربیاستخدام

نگر و یلپس ).1389ار سعادت، ی(اسفندگردد می بالقوه کارکنان استفاده ياستعدادها

 یابیارز یافت سنتیافته اند که رهیجه دست ین نتیقات خود به ای) در تحق1998ا (یلوس

از است که به ین يند جامع ترینداشته و به فرا یی، کارایابیرزعملکرد به عنوان منبع ا

ر یما.نفعان بتوانند به فرد بازخور ارائه دهندیر ذیان و سایموجب آن همکاران، مشتر

 يندیعملکرد را کار دشوار و ناخوشا یابیران ارزیاز مد ياریکند که بس می ) ادعا1991(

 ) اشاره1995لور و همکارانش (یاست.ت يکنند که انجام آن در سازمان ضرور ی میتلق

رند. و یند درگیاست که فرا یهمه کسان يبرا یعملکرد چالش عمل یابیکنند که ارز می

عملکرد را دوست ندارند.  یابیند ارزیران فرایسازد که مد می لاور خاطر نشان

 بهبود عملکرد کارکنان در شغل -1دارند:  یعملکرد سه هدف اصل یابیارز يها ستمیس

که ممکن است در سازمان  یآتهاي  فرصت يآماده ساختن کارکنان برا -2شان،  یفعل

هاي  میتصم ياز عملکرد کارکنان که بتوان از آن برا يه سابقه ایته -3د، یش آیپ

ده آل، ی). در شکل  ا2004رز، یدال. بایو، رو و لویدبل یاستفاده کرد. (لسل یآت یتیریمد

 یداشته باشند. (لسل یت شغلیبا موفق یمیارتباط مستقد نقش و یعملکرد باهاي  یابیارز

است که به  ياریعملکرد فرد پس از استخدام، مع )2004رز، یدال. بایو، رو و لویدبل

عملکرد فرد  یعنین نمود، ییرا تع یاستخدام يآزمونها ییتوان روا می له آنیوس

تبخش باشد، یه رضاانتخاب شد یاستخدام يج آزمونهایکه بر اساس نتا یبخصوص

ف باشد، یضع يخواهند بود و بر عکس، اگر عملکرد و ییروا يدارا یاستخدام يآزمونها

عملکرد کارکنان،  یابیج حاصل از ارزین، نتایهستند. بنابر ا یین آزمونها فاقد روایا

است و به  یاستخدام يآزمونها یین اعتبار و رواییتع يبرا ياس سودمندیشاخص و مق

                                                      
1. boss 

2. dunnette 

3. ghiselli 

4. ghiselli and haire 

5. guion 

6. prien 
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کند تا در صورت لزوم، اصلاحات  می ن نوع آزمونها کمکیسازمان و طراحان امسنولان 

-1389-ار سعادتیدکتر اسفند – یت منابع انسانیریلازم را در آنها به عمل آورند.(مد

 ییآزمون، قابل اعتماد بوده و روا ینیش بینان حاصل گردد پینکه اطمیا يبرا ).215ص

ح یشود و نتا می شغل هستند داده یکه متقاض یکسان يدارد، سوالات آزمون به همه 

ج یآنکه نتا یکند و ب می دایند انتخاب ادامه پیگردد. فرا ی میگانیحاصل از آن ثبت و با

 یمسئولان سازمان داشته باشد، متقاض يریم گیدر تصم يریا تاثیآزمون اعلام  گردد 

گردد. در زمان مقرر، معمولا  می ، انتخاب و استخداميگریبر اساس مجموعه ضوابط د

له سرپرستش مورد یک سال بعد از استخدام و اشتغال فرد در سازمان، عملکرد او به وسی

 سهیکه سال قبل گرفته شده مقا یج آزمونیبا نتا یابین ارزیجه ایرد. نتیگ یقرار م یابیارز

ج یان نتایم يد، وجود هر گونه رابطه ایآ می که به عمل یلیه و تحلیگردد. با تجز می

 نی(بعد از ورود به سازمان) مع یآزمون (قبل از ورود به سازمان) و عملکرد واقع

 ییروا ،ن دو وجود ندارد، آزمونیان ایم یگردد. اگر معلوم شد که رابطه مشخص می

ن آورده اند ییکه در آزمون، نمره پا یاگر کسان یشود. ول ید از نو طراحینداشته و با

ا بر عکس، یاند  ف خود در سازمان، موفق نبودهیه در انجام وظاباشند ک یهمان کسان

ف خود در یباشند که در انجام وظا یکه در آزمون نمره بالا آورده اند، همان کسان یکسان

توان بر اساس  می خواهد بود و ینیش بیپ ییروا ياند، آزمون دارا ز موفق بودهیسازمان ن

ن یا رد آنها گرفت. تذکر ایم به انتخاب  و استخدام افراد یج به دست آمده از آن تصمینتا

شه ین روش همیاد، استفاده از اینه زیر بودن و هزیاست که به علت وقت گ ينکته ضرور

به .)148ص -1389 –ار سعادت یدکتر اسفند – یت منابع انسانیریست. (مدیمقدور ن

د یرود از آن به دست آ می نتظارکه ا یجید با نتایعملکرد با یابیارز ي، زمانبندیطور کل

ج عملکرد کارمند ظاهر شود، یک سال صبر کرد تا آثار نتاید یاگر با یعنیمنطبق باشد. 

ن یر منصفانه خواهد بود. همیهوده و از نظر کارمند غیکبار، بیاو هر شش ماه  یابیارز

زود  یلیا خیج حاصل از عملکرد او بلافاصله یاست که نتا يطور اگر شغل کارمند طور

د کوتاه باشد تا زحمات او فراموش نشود یز بایعملکرد ن یابیشود، فواصل ارز می مشخص

) در شرکت 227، 1389ار سعادت، ی، اسفندیت منابع انسانیری(مد پاداش نماند. یو ب

سه ماهه و در طول هاي  ران عملکرد فرد پس از استخدام و در دورهینفت فلات قاره ا

 شود. می دهیثر دو سال سنجحداقل شش ماه و حداک
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 کارکنان يکارآموز یابیبرگه ارزش

 سه ماهه يکارآموز                  □: يعاد          □ت:           ممتاز: یخ:           لغایتار از

 خ استخدام:یتار :يشماره کارمند :ینام و نام خانوادگ

 :یلیش تحصیرشته و گرا لات:یزان تحصیم شرکت:

 :يمحل کارآموز سمت: اداره/ امور:

کارآموز: يف و کارهایت ها، وظایاز مسئول يشرح مختصر

 
 

 کارآموز یعمومهاي  يتوانمند یابیجدول ارز

هاي  شاخص

 یابیارز
 شرح

 فیضع متوسط خوب خوب یلیخ یعال

5 4 3 2 1 

 یمسائل آموزش

      یآموزشهاي  نمرات اخذ شده در دوره

      (خواندن، نوشتن، درك، مکالمهیسیبه زبان انگلزان تسلط یم

      )ي(خو دآموز یو  تخصص یش معلومات عمومیکوشش به افزا

      )يگر آموزیگران ( دیانتقال معلومات خود به د

      یم گزارشات کتبیه و تنظینحوه ته

      استفاده از مجموع منابع در دسترس

ت یاستعداد و قابل

 شرفتیپ

      یعمل يکارها يریسرعت در فراگ

      يو  فراآموز يریفراگهاي  و بهبود روش يت / نوآوریابتکار و خلاق

       یسرپرستهاي  تیزان علاقه به مسئولیم

      قدرت کنترل و نظارت 

نحوه رفتار و 

 برخورد

       یطرز رفتار، آداب و اخلاق اسلام

      شیخوتسلط بر عواطف و احساسات 

      يریانعطاف و انتقاد پذ

      طه کاریدر ح يصداقت و رازدار

 ارتباطات

      ارتباط يبرقرار ییو توانا یخود جوش

      يشتن داریخو

      ت حقوق کارکنان/ ارباب رجوع یرعا

       یگروههاي  تیزان علاقه به فعالیم

مقررات و انضباط 

 يادار

      به موقع کار حضور و انجام

      يت سلسله مراتب اداریرعا

      مجــــــــموع
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 یابیاس ارزیجدول مق

 فیضع متوسط خوب خوب یلیخ یعال

 49کمتر از  50 - 69 70 - 74 75 - 84 85 -100

 ير قابل قبول برایف غیمتوسط و ضعهاي  یابید و ارزییخوب و خوب مورد تاً یلی، خیعال يهایابیارز

 باشد ی میت به رسمیل وضعیتبد

جه مصاحبه و ذکر نقاط قوت و ضعف کار آموز:ینت

 

 

 گذرانده است يکه کارآموز در طول کارآموز یآموزشهاي  دوره / دوره

خ یتار نام دوره فیرد

 شروع

نمره اخذ  محل اجرا مدت

 شده

1      

2      

3      

4      

5      

6      

7      

8      

9      

10      

:يشنهادیسمت پ يکار آموز برا يشرح کارورز
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 هاي استخدامی و عملکرد کارکنان نآزمو ·

ن قدرت ییتع يدر انتخاب کارمندان است. برا یین نوع روایمهمتر ینیش بیپ ییروا

 جه را مشخصیدهند و نت می قرار ییآزمون، داوطلبان را در معرض پرسشها ینیش بیپ

کنند، بلکه داوطلبان را بدون  یجه بدست آمده را در انتخاب اعمال نمیاما نتکنند.  می

که عملا کارکنان به  یگمارند و پس از مدت می توجه به آن تست به مشاغل مورد نظر

ت آنها را با یک سال)، موفقیا یف محوله مشغول شدند(معمولا پس از شش ماه یوظا

 يکه نمره  یکه کارمندانیکنند. در صورت می سهیکه در آزمون گرفته اند مقا ینمرات

آزمونشان بالاتر است، در کار موفق تر و آنها که نمره آزمونشان کمتر است در کار 

است  ینیش بیآزمون پ ییروا يگردد آزمون مورد نظر دارا می ناموفق تر باشند، معلوم

له یکه به وس است ياری). عملکرد فرد بعد از استخدام، مع1389 – یر سپاسی(ناصر م

 یاگر عملکرد فرد بخصوص یعنین نمود؛ ییرا تع یاستخدام يآزمونها ییتوان روا می آن

هاي  تبخش باشد، آزمونیانتخاب شده رضا یاستخدامهاي  ج آزمونیکه بر اساس نتا

ن یف باشد، ایضع يخواهند بود و بر عکس، اگر عملکرد و ییروا يدارا یاستخدام

عملکرد کارکنان، شاخص  یابیج حاصل از ارزین، نتایند. بنابر اهست ییفاقد رواها  آزمون

است و به مسئولان  یاستخدام يآزمونها یین اعتبار و رواییتع يبرا ياس سودمندیو مق

کند تا در صورت لزوم، اصلاحات لازم را  می کمکها  ن نوع آزمونیسازمان و طراحان ا

ش یپ ییدر هنگام بحث در باره روا ).1389ار سعادت، یدر آنها به عمل آورند (اسفند

ل یه و تحلیله تجزیاشاره شد که به وس يمواز ییو روا ینیش بیپ ییو روا ینیب

له یگردد. به وس می نییج حاصل از آزمون و عملکرد فرد تعیان نتایاطلاعات، رابطه م

که از فرد به عمل  یج حاصل از آزمونیان نتایموجود م ي، رابطه آماریب همبستگیضر

له یکه به وس یلیه و تحلیگردد. در اثر تجز می دهیمده و عملکرد او در سازمان، سنجآ

+ 1و  -1ن یب ين دو عامل، که عددیان ایم یب همبستگیرد، ضریگ می ن روش انجامیا

آزمون  ییکتر باشد، روای+ نزد1شود. هر قدر که عدد به دست آمده به  می نییاست، تع

ش ی، عملکرد فرد در سازمان را پيشتریتواند با صحت ب می آزمون یعنیشتر است؛ یب

ب یق محاسبه ضریاز طرها  آزمون ییایو پا یی). روا1389ار سعادت، ید. (اسفندینما ینیب

ا ارتباط یر یین دو متغیاز رابطه ب یحاک 1یب همبستگید. ضریآ می به دست یهمبستگ

ر وابسته شده باشد یباط آن متغر ثالث عامل ارتیاست که آن متغ یر ثالثیرها با متغیمتغ

                                                      
1. Confficient of correlation 
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د اطلاعات مربوط به یک آزمون، بایمحاسبه اعتبار  يبرا ).217– یر سپاسی(ناصر م

ار مورد یآزمون و مع ين نمرات حاصل از اجرایب یشده و همبستگ يآور ار جمعیمع

ن شود. پس از آن آزمون یی)، تعیف شغلیا نحوه انجام دادن وظاینظر(مربوط به عملکرد 

ز بالا باشد، یکه اعتبار آزمون در گروه دوم ن یشود. در صورت یک گروه کنترل تکرار میبا 

آزمون  ییروا).1386، محمود؛یساعتچ(میها قرار ده م آن را در مجموعه آزمونیتوان یم

ت داوطلب را در شغل و یا عدم موفقیت یاز آن است که بتواند احتمال موفق یحاک

ت خواهد یک به واقعینزد یبه شرط ینیش بین پیا کند. ینیش بیتخصص مورد نظر پ

ر یم شود (ناصر میه و تنظیکند، ته يرید اندازه گیشد، که آزمون در جهت آن که با

 ).1389  یسپاس

از مهمترین صورت گرفته است که  یمختلفهاي  ق پژوهشینه موضوع تحقیدر زم 

که در بررسی میزان همبستگی نمرات آزمون  1یب یپ یجانتوان به تحقیق  آنها می

هاي بانک در کشور نیجریه ارتباط معنی  استخدامی و عملکرد کارکنان در یکی از شعبه

، سوزان 2گودنرکند.  داري بین نمرات آزمون و شایستگی عملکرد کارکنان را ثابت می

رکنان ارتباط معنی داري بین نمرات آزمون و شایستگی عملکرد کا3یج يک دیموف

بررسی اعتبار پیش بینی نمرات آزمون در مقایسه با عملکرد شغلی کارکنان، بیان 

ت در کارکنان یاعتبار آزمون شخصی، در بررسی علمی بین کل بردلین مایکوکنند. می

آنانبه این نتیجه رسیدند که نده یآ یعملکرد شغل ینیش بیپ يدالاستخدام برایجد

 4جان هانتر يا. نده فرد وجود داردیت و عملکرد آین آزمون شخصیب یار کمیارتباط بس

 یبر عملکرد شغل GATB یر ابعاد مجموعه آزمون استعداد عمومیتاثدر بررسی 

ه و یتجزی در رضا کندرانیستوده و عل یعل، رابطه معنی داري را نمی یابند. کارکنان

ي به این ریاندازه گهاي  ران از نظر شاخصینفت ا یشرکت مل یل آزمون استخدامیتحل

هاي  ل آزمونیه و تحلیج نامناسب برگفته از تجزیبا توجه به نتا رسند که نتیجه می

و  یکتبهاي  د آزمونیشنهاد گردیپطرف مراجعه، برگزار شده توسط دانشگاه  یاستخدام

ه، یبر گرفته از دانش پا یشغلهاي  ده و آزمونیبه صورت متمرکز برگزار گرد یاستخدام

مرتبط به  یت، سرعت و دقت  و سوالات تخصصیژه، شخصیو ياستعدادهارغبت ها، 

                                                      
1. Jani p b 

2. goodner 

3. Moffie d j 

4. Hanterjun e 
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ن رابطه ییو تع یابیاعتبار یدر ن سادات خامیزرگردد.  لحاظبیشتري د یتاکبا شغل 

 DMTکارکنان شرکت  یبا عملکرد شغل GATB یاستعداد عمومهاي  مجموعه آزمون

و  یاستعداد عمومهاي  ج مجموع آزمونین نتایبرسد که  ، به این نتیجه میاصفهان

 ییفضا – يداریدهاي  ییوجود دارد و توانا يدار یکارکنان رابطه معن یعملکرد شغل

در بررسی افشار پور.باشد می کارکنان یکننده عملکرد سازمان ینیش بین عامل پیمهمتر

رسد که  به این نتیجه می پایند جذب و استخدام در شرکت سایفرا یاثر بخش یابیارز

 یابیان آزمون استخدام با ارزیپا اثر بخش نبوده و میدر شرکت سا یانسان يرویجذب ن

 یبررسی در ضید رضا عرین شکر کن و حمیحس.وجود ندارد یعملکرد فرد همبستگ

 مجتمع فولاد مبارکه یکارکنان فن یفلانگان با عملکرد شغل یصنعتهاي  رابطه آزمون

فلانگان با  یصنعتهاي  آزمون  جین نتایب يدار یمعن یهمبستگگیرد که  نتیجه می

 کارکنان وجود دارد. یعملکرد شغل

 هاي تحقیق فرضیه

کارکنان شرکت نفت  يازات عملکردیو امت ین نمرات آزمون استخدامی: بیه اصلیفرض

 دارد. رابطه مثبت وجودران یفلات قاره ا

 :یفرعهاي  هیفرض

کارکنان شرکت نفت  يازات عملکردیو امت یکتب ین نمرات آزمون استخدامیب -1

 ران رابطه مثبت وجود دارد.یفلات قاره ا

کارکنان شرکت نفت  يازات عملکردیمصاحبه با امت ین نمرات آزمون استخدامیب -2

 ران رابطه مثبت وجود دارد.یفلات قاره ا

کارکنان در شرکت نفت فلات  یازات آموزشیو امت ین نمرات آزمون استخدامیب -3

 د دارد.ران رابطه مثبت وجویقاره ا

شرفت کارکنان در یت پیازات استعداد و قابلیو امت ین نمرات آزمون استخدامیب -4

 ران رابطه مثبت وجود دارد.یشرکت نفت فلات قاره ا

ازات نحوه برخورد و رفتار کارکنان در شرکت یو امت ین نمرات آزمون استخدامیب -5

 ران رابطه مثبت وجود دارد.ینفت فلات قاره ا

ازات ارتباطات کارکنان در شرکت نفت فلات یو امت یاستخدامن نمرات آزمون یب -6

 ران رابطه مثبت وجود دارد.یقاره ا
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کارکنان در  يازات مقررات و انضباط اداریو امت ین نمرات آزمون استخدامیب -7
 ران رابطه مثبت وجود دارد.یشرکت نفت فلات قاره ا

 روش شناسی تحقیق:

بر حسب  یفیتوصها  داده ي، و از نظر گردآوريق از نظر هدف، از نوع کاربردین تحقیا
در این نوع تحقیق، بهمطالعۀ رابطۀ موجود بین را یز است . یروش اجرا، از نوع همبستگ

تحقیق و سنجش هاي  روش ،1378، بیانی، احمد.(شود دو متغیر یا دو پدیده توجه می
ق حاضر از نوع یتحقن یهمچن. )در روان شناسی و علوم تربیتی، تهران: انتشارات رهیافت

در طول زمان گردآوري شده تا رابطه بین ها  دادهرا ید، زیآ می به حساب یطول یشیمایپ
در این نوع تحقیق هدف بررسی توزیع ویژگیهاي و متغیرها در طول زمان سنجیده شود

آمار و کاربرد آن در مدیریت، انتشارات سمت،  ،1383،آذر، عادل.(یک جامعه است
 ).متهران، چاپ سو

استخدام شده و  1385که در سال  یه کارکنانیق شامل کلیتحق يجامعه آمار 
مورد ارزیابی قرار گرفته است.به دلیل در استخدام  يدو سال ابتدا یعملکرد آنان در ط

ي  دسترس نبودن سوالات آزمون کتبی استخدام، از نمرات آزمون کتبی و مصاحبه
نفت ایران استفاده شده است. سوالات  ارسال شده از سوي واحد آزمون شرکت ملی

هاي سازمانی، زبان  هاي فنی و تخصصی مورد نیاز سمت آزمون کتبی غالباً در زمینه
انگلیسی عمومی و تخصصی، سوالات عمومی که بیشتر در مورد سنجش هوش و 

گردد. و همچنین جهت ارزیابی داوطلب در  باشد طراحی می اطلاعات عمومی می
 15تخصصی مهارتهاي رایانه و فنآوري اطلاعات و ارتباطات با  هاي فنی مصاحبه

، windows، آشنایی با سیستم عاملpower poin ،word ،excel ،accessامتیازشامل 
امتیاز و  15مهارتهاي مکالمه و ترجمه زبان انگلیسی با  ،internetکاربري شبکه جهانی 

امتیاز  مد نظر مصاحبه کننده بوده و نوع مصاحبه هم حسب  70دانش فنی تخصصی با 
باشد. حجم نمونه همان جامعه  نفر می 103باشد. حجم جامعه آماري  شرایط نامنظم می

یق از روش مراجعه به مدارك هاي تحق آماري در نظر گرفته شده است.براي جمع آوري داده
هاي استخدامی از اسناد آزمون کتبی و  و اسناد استفاده شده است. اطلاعات مربوط به آزمون

استخراج شده و براي اندازه گیري متغیر عملکرد از امتیازات  1385آزمون مصاحبه در سال 
مورد  1386تا  1385هاي سه ماهه در سالهاي  عملکرد فصلی کارکنان که در طی دوره

هاي توصیفی و  ها از روش براي تحلیل داده.ارزیابی قرار گرفته اند، استفاده شده است
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ها در این پژوهش روش رگرسیونی با  دادهاستنباطی استفاده شد. روش تحلیل استنباطی 

هاي  باشد که در حوزه برازش مدل مشاهدات همبسته خود بازگشت از مرتبه اول می

گیرد. به منظور اجراي این روش از تخمین معادلات  تکراري قرار میهاي  رگرسیونی با طرح

شود. به منظور بررسی ارتباطات بین متغیرهاي مستقل و هر  استفاده می 1خطی تعمیم یافته

هاي رگرسیونی  یک از ابعاد ارزیابی عملکرد کارکنان به عنوان متغیر وابسته، از برازش مدل

دي میزان تاثیر هر یک از متغیرهاي مستقل بر روي شود. در جهت رتبه بن استفاده می

رو به جلو و استناد به بزرگی قدرمطلق  2متغیرهاي وابسته نیز از روش رگرسیون گام به گام

 کنیم. ضرایب مدل استاندارد شده و نسبت این ضرایب استفاده می

 هاي تحقیق یافته

 ت.مورد مطالعه مشخص شده اس يب جامعه آماریل ترکیدر جدول ذ

 قیتحق يب جامعه و نمونه آماریترک  :1جدول شماره 

 درصد فراوانی فراوانی سطح تحصیلات

137/12 فوق دیپلم

853/83 لیسانس

59/3 فوق لیسانس

103100 مجموع

 درصد فراوانی فراوانی وضعیت تاهل

167/15 مجرد

873/84 متاهل

103100 مجموع

 فراوانیدرصد  فراوانی وضعیت استخدام

103100 رسمی

100 103 مجموع

 درصد فراوانی فراوانی توزیع جنسیتی

102100,0 مرد

102100 مجموع

                                                      
1. Generalized Estimating Equation (GEE) 

2. Forward Stepwise Liner Regression 
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 87نفر،  103ه کارکنان مرد بوده و از تعداد یشود، کل می چنانچه مشاهده 
باشند واز نظر سطح  می درصد) مجرد7/15نفر( 16درصد) متاًهل بوده و 3/84نفر(
 5سانس و یدرصد) ل3/83نفر( 85پلم، یدرصد) فوق د7/12نفر( 13لات یتحص
ب به اتفاق کارکنان یت قریتوان گفت که اکثر می سانس هستند.ی) فوق لدرصد9/3نفر(
 باشند. می سانس و متاًهلیلات لیسطح تحص يدارا

 ها یهآزمون فرض

قاره شرکت نفت فلات  کارکنان يازات عملکردیو امت ین نمرات آزمون استخدامیب -1
ران رابطه مثبت وجود دارد.یا

H0 :شرکت نفت فلات قاره  کارکنان يازات عملکردیامتو  ینمرات آزمون استخدامن یب
 ندارد.ران رابطه مثبت وجود یا

H1 :شرکت نفت فلات قاره کارکنان  يازات عملکردیامتو  ینمرات آزمون استخدامن یب
 ران رابطه مثبت وجود دارد.یا

 

 *يازات عملکردیو امت ین نمرات آزمون استخدامیب یافته خطیم یج مدل تعمی: نتا2جدول شماره 1

نمرات 

آزمون 

 استخدامی

�
 

انحراف 

استاندارد 

 برآورد

فاصله اطمینان 

 % برآورد پارامتر95
 آزمون فرض

کران 

 پایین

کران 

 بالا

آماره کاي 

 اسکوئر والد

درجه 

 آزادي

سطح 

 معناداري

170/00049/0160/0179/0037/120510 برآورد

پارامتر 

 ثابت
734/50

 *: امتیازات عملکردي به عنوان متغیر وابسته در نظر گرفته شده اند.
 

و مثبت بودن علامت  α=0,05از مقدار  يدار یبا توجه با کوچک بودن سطع معن
ن نمرات یب یعنیشود.  می رفتهیپذ یه اصلیم که فرضیریگ می جهی) نتβپارامتر مدل(

ران رابطه یکارکنان شرکت نفت فلات قاره ا يازات عملکردیو امت یآزمون استخدام
 وجود دارد. يدار یمثبت و معن
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کارکنان شرکت نفت فلات  يازات عملکردیو امت یکتب ینمرات آزمون استخدامن یب -2

 ران رابطه مثبت وجود دارد.یقاره ا

H0 :شرکت نفت  کارکنان يازات عملکردیامتو  یکتب یاستخدام ن نمرات آزمونیب

 ندارد.ران رابطه مثبت وجود یفلات قاره ا

H1 :شرکت نفت  کارکنان يازات عملکردیو امت یکتب ین نمرات آزمون استخدامیب

 ران رابطه مثبت وجود دارد.یفلات قاره ا

ازات یو امت یکتب یتخدامن نمرات آزمون اسیب یافته خطیم یج مدل تعمینتا: 3شماره جدول 

 *يعملکرد

نمرات 

آزمون 

استخدامی 

 کتبی

�
 

انحراف 

استاندارد 

 برآورد

فاصله اطمینان 

 % برآورد پارامتر95
 آزمون فرض

کران 

 پایین

کران 

 بالا

آماره کاي 

اسکوئر 

 والد

درجه 

 آزادي

سطح 

 معناداري

 0204/0480/0560/0353/64710 520/0 برآورد

پارامتر 

 ثابت
624/69

 اند. *امتیازات عملکردي به عنوان متغییر وابسته در نظر گرفته شده
 

و مثبت بودن علامت  α=0,05از مقدار  يدار یبا توجه با کوچک بودن سطع معن 

نمرات آزمون  یعنیشود.  می رفتهیپذ یه اصلیم که فرضیریگ می جهی) نتβپارامتر مدل(

ران رابطه یشرکت نفت فلات قاره ا کارکنان عملکردياستخدامی کتبی و امتیازات 

 دار وجود دارد. یمثبت و معن

کارکنان شرکت نفت  يازات عملکردیمصاحبه و امت ینمرات آزمون استخدامن یب -3

 ران رابطه مثبت وجود دارد.یفلات قاره ا

H0 :شرکت نفت  کارکنان يازات عملکردیامتو  مصاحبه ینمرات آزمون استخدامن یب

 ندارد.ران رابطه مثبت وجود یفلات قاره ا

H1 :شرکت نفت  کارکنان يازات عملکردیامتو  مصاحبه ینمرات آزمون استخدامن یب

 ران رابطه مثبت وجود دارد.یفلات قاره ا
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ازات یمصاحبه و امت ین نمرات آزمون استخدامیب یافته خطیم یج مدل تعمینتا: 4شماره جدول 

 *يعملکرد

نمرات آزمون 

استخدامی 

 مصاحبه

�
 

انحراف 

استاندار

 د برآورد

فاصله اطمینان 

% برآورد 95

 پارامتر

 آزمون فرض

کران 

 پایین

کران 

 بالا

آماره کاي 

 اسکوئر والد

درجه 

 آزادي

سطح 

 معناداري

242/00076/0227/0257/0882/102110 برآورد

530 پارامتر ثابت
�

55

 عملکردي به عنوان متغیر وابسته در نظر گرفته شده اند.*: امتیازات 

و مثبت بودن علامت  α=0,05از مقدار  يدار یبا توجه با کوچک بودن سطع معن 

نمرات آزمون  یعنیشود.  می رفتهیپذ یه اصلیم که فرضیریگ می جهی) نتβپارامتر مدل(

ران یقاره اکارکنان شرکت نفت فلات  يازات عملکردیمصاحبه و امت یاستخدام

 دار وجود دارد. یرابطه مثبت و معن

کارکنان شرکت نفت فلات یازات مسائل آموزشیو امت ینمرات آزمون استخدامن یب -4

 ران رابطه مثبت وجود دارد.یقاره ا

H0 :شرکت نفت فلات قاره  یازات مسائل آموزشیامتو  ینمرات آزمون استخدامن یب

 ران رابطه مثبت وجود ندارد.یا

H1 :شرکت نفت فلات قاره  یازات مسائل آموزشیامتو  ینمرات آزمون استخدامن یب

 ران رابطه مثبت وجود دارد.یا

ازات مسائل یو امت ین نمرات آزمون استخدامیب یافته خطیم یج مدل تعمینتا: 5شماره جدول 

 *کارکنان یآموزش

نمرات 
آزمون 

 استخدامی

�
 

انحراف 
استاندارد 

 برآورد

% 95فاصله اطمینان 
 برآورد پارامتر

 آزمون فرض

کران 
 پایین

 کران بالا
آماره کاي 

اسکوئر 
 والد

درجه 
 آزادي

سطح 
 معناداري

032/00009/0031/0034/0223/132810 برآورد

961/1 پارامتر ثابت

 اند. *: امتیازات مسائل آموزشی کارکنان به عنوان متغیر وابسته در نظر گرفته شده

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
2-

15
 ]

 

                            15 / 26

http://iieshrm.ir/article-1-358-en.html


 

 پژوهشی مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت -فصلنامه علمی

 

 1393/ تابستان 20سال ششم/ شماره           

42 

و مثبت بودن علامت  α=0,05از مقدار  يدار یتوجه با کوچک بودن سطع معنبا  

نمرات آزمون  یعنیشود.  می رفتهیپذ یه اصلیم که فرضیریگ می جهی) نتβپارامتر مدل(

ران رابطه یکارکنان شرکت نفت فلات قاره ایازات مسائل آموزشیو امت یاستخدام

 دار وجود دارد. یمثبت و معن

شرفت کارکنان شرکت یت پیازات استعداد و قابلیو امت یمون استخدامنمرات آزن یب -5

 ران رابطه مثبت وجود دارد.ینفت فلات قاره ا

H0 :شرفت کارکنان شرکت یت پیازات استعداد و قابلیو امت ین نمرات آزمون استخدامیب

 ران رابطه مثبت وجود ندارد.ینفت فلات قاره ا

H1 :شرفت کارکنان شرکت یت پیازات استعداد و قابلیو امت ین نمرات آزمون استخدامیب

 ران رابطه مثبت وجود دارد.ینفت فلات قاره ا

یازات استعداد و امت ین نمرات آزمون استخدامیب یافته خطیم یج مدل تعمینتا: 6شماره جدول 

 *شرفت کارکنانیت پیقابلو

نمرات 

آزمون 

 استخدامی

�
 

انحراف 

استاندارد 

 برآورد

% 95اطمینان فاصله 

 برآورد پارامتر
 آزمون فرض

کران 

 پایین

کران 

 بالا

آماره کاي 

 اسکوئر والد

درجه 

 آزادي

سطح 

 معناداري

032/00009/0030/0034/0696/117410 برآورد

895/2 پارامتر ثابت

 اند. گرفته شده*: امتیازات استعداد و قابلیت پیشرفت کارکنان به عنوان متغیر وابسته در نظر 
 

و مثبت بودن علامت  α=0,05از مقدار  يدار یبا توجه با کوچک بودن سطع معن 

نمرات آزمون  یعنیشود.  می رفتهیپذ یه اصلیم که فرضیریگ می جهی) نتβپارامتر مدل(

کارکنان شرکت نفت فلات قاره شرفت یت پیازات استعداد و قابلیو امت یاستخدام

دار وجود دارد. یران رابطه مثبت و معنیا

ازات نحوه برخورد و رفتار کارکنان شرکت نفت یو امت ینمرات آزمون استخدامن یب -6

 ران رابطه مثبت وجود دارد.یفلات قاره ا

H0 :شرکت نفت ازات نحوه برخورد و رفتار کارکنان یامتو  ینمرات آزمون استخدامن یب

 ران رابطه مثبت وجود ندارد.یفلات قاره ا

H1 :ازات نحوه برخورد و رفتار کارکنان شرکت نفت یو امت ینمرات آزمون استخدامن یب

 ران رابطه مثبت وجود دارد.یفلات قاره ا
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ازات نحوه یو امت ین نمرات آزمون استخدامیب یافته خطیم یج مدل تعمینتا: 7شماره جدول 2

 *برخورد و رفتار کارکنان

نمرات 

آزمون 

 استخدامی

�
 

انحراف 

استاندارد 

 برآورد

فاصله اطمینان 

 % برآورد پارامتر95
 آزمون فرض

کران 

 پایین

کران 

 بالا

آماره کاي 

 اسکوئر والد

درجه 

 آزادي

سطح 

 معناداري

037/00010/0035/0039/0742/142010 برآورد

پارامتر 

 ثابت
111/2

 اند. عنوان متغیر وابسته در نظر گرفته شده*: امتیازات نحوه برخورد و رفتار کارکنان به 
 

و مثبت بودن علامت  α=0,05از مقدار  يدار یبا توجه با کوچک بودن سطع معن 

نمرات ن یب یعنیشود.  می رفتهیپذ یه اصلیم که فرضیریگ می جهی) نتβپارامتر مدل(

شرکت نفت فلات  ازات نحوه برخورد و رفتار کارکنانیو امت یآزمون استخدام

 دار وجود دارد. یران رابطه مثبت و معنیقاره ا

ازات ارتباطات کارکنان شرکت نفت فلات قاره یو امت ینمرات آزمون استخدامن یب -7

 ران رابطه مثبت وجود دارد.یا

H0 :شرکت نفت فلات قاره ازات ارتباطات کارکنان یامتو  ینمرات آزمون استخدامن یب

 وجود ندارد.ران رابطه مثبت یا

H1 :شرکت نفت فلات قاره ازات ارتباطات کارکنان یامتو  ینمرات آزمون استخدامن یب

 ران رابطه مثبت وجود دارد.یا

ازات یو امت ین نمرات آزمون استخدامیب یافته خطیم یج مدل تعمینتا: 8شماره جدول 

 *ارتباطات کارکنان

نمرات 

آزمون 

 استخدامی

�
 

انحراف 

استاندارد 

 برآورد

فاصله اطمینان 

 % برآورد پارامتر95
 آزمون فرض

کران 

 پایین

کران 

 بالا

آماره کاي 

 اسکوئر والد

درجه 

 آزادي

سطح 

 معناداري

035/00009/0033/0037/0877/139710 برآورد

070/2 پارامتر ثابت

 اند. *: امتیازات ارتباطات کارکنان به عنوان متغیر وابسته در نظر گرفته شده
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و مثبت بودن علامت  α=0,05از مقدار  يدار یبا توجه با کوچک بودن سطع معن 

نمرات ن یب یعنیشود.  می رفتهیپذ یه اصلیم که فرضیریگ می جهی) نتβپارامتر مدل(

ران رابطه یشرکت نفت فلات قاره اازات ارتباطاتکارکنان یو امت یآزمون استخدام

 دار وجود دارد. یمثبت و معن

کارکنان شرکت  يازات مقررات و انضباط اداریو امت ینمرات آزمون استخدامن یب -8

 ران رابطه مثبت وجود دارد.ینفت فلات قاره ا

H0 :کارکنان شرکت  يازات مقررات و انضباط اداریو امت ین نمرات آزمون استخدامیب

 ران رابطه مثبت وجود ندارد.ینفت فلات قاره ا

H1 :کارکنان شرکت  يازات مقررات و انضباط اداریو امت ین نمرات آزمون استخدامیب

 ران رابطه مثبت وجود دارد.ینفت فلات قاره ا

ازات مقررات یو امت ین نمرات آزمون استخدامیب یافته خطیم یج مدل تعمینتا : 9شماره  جدول

 *کارکنان يو انضباط ادار

نمرات 

آزمون 

 استخدامی

�
 

انحراف 

استاندارد 

 برآورد

% 95اطمینان فاصله 

 برآورد پارامتر
 آزمون فرض

کران 

 پایین
 کران بالا

آماره کاي 

 اسکوئر والد

درجه 

 آزادي

سطح 

 معناداري

037/00010/0035/0039/0769/137210 برآورد

221/2 پارامتر ثابت

 اند. گرفته شده*: امتیازات مقررات و انضباط اداري کارکنان به عنوان متغیر وابسته در نظر 

 

و مثبت بودن علامت  α=0,05از مقدار  يدار یبا توجه با کوچک بودن سطع معن 

نمرات ن یب یعنیشود.  می رفتهیپذ یه اصلیم که فرضیریگ می جهی) نتβپارامتر مدل(

شرکت نفت فلات کارکنان  يازات مقررات و انضباط اداریو امت یآزمون استخدام

 دار وجود دارد. یمعنران رابطه مثبت و یقاره ا

 یاستخدامهاي  آزمون ییسنجش روا

و مصاحبه از برازش  یکتب یاستخدام يک از آزمونهایهر  ییبه منظور سنجش روا

ن یک از ایهر  ییبه روا یابیدست يم. برایکن می گام به گام استفاده یونیرگرسهاي  مدل

در نظر گرفته و سهم  یونیمستقل مدل رگرس يرهایآزمون ها، آنها را به عنوان متغ
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باشند  می کارکنان يپاسخ که ابعاد عملکرد يرهایمتغ يهرکدام را بر رو یه کنندگیتوج

ک یهر  يبه روش گام به گام برا یونیرگرسهاي  ج برازش مدلیم. نتایریگ می را در نظر

 لآمده است.یکارکنان در جدول ذ ياز ابعاد عملکرد

هاي  آزمون یین رواییون گام به گام در تعیمدل رگرس ییج نهاینتا :10شماره جدول 3

 یاستخدام

 بعد عملکردي

متغیر وارد 

شده به 

 مدل اول

�
آماره  

	
 

سطح 

 معناداري

ضریب 

تعیین 

 مدل

اختلاف 

ضرایب 

 تعیین

نسبت قدرمطلق 

ضرایب استاندارد 

امتیاز مصاحبه به 

آزمون کتبی در 

 مدل دوم

 مسائل آموزشی
امتیاز 

 مصاحبه

 � � �
 � � � 
 � �
 � � �� � � � 
� � � � �� � � �

استعداد و قابلیت 

 پیشرفت

امتیاز 

مصاحبه

 � � �
 � 
 � � � �
 � � �� � � � �� � � 
 �� � 
 �

نحوه برخورد و 

 رفتار

امتیاز 

مصاحبه

 � � �
 � � � � � �
 � � �� � � � �� � � � �� � � �

 ارتباطات
امتیاز 

مصاحبه

 � � �
 � � � � � 

 � � �� � � � �� � � � �� � � �

انضباط مقررات و 

 اداري

امتیاز 

مصاحبه

 � � �
 � 
 � � � �
 � � �� � � � �� � � � �� � � �

 کل امتیاز عملکردي
امتیاز 

مصاحبه

 � � 

 � � � � � 

 � � �� � � � 
� � � � �� � � 


 

کارکنان،  يابعاد عملکرد یشود که در تمام می ج جدول فوق مشاهدهیبر اساس نتا

ن ییب تعیبوده است و با توجه به اختلاف ضرا يرگذارین تاثیشتریبیآزمون مصاحبه دارا

به  یاز آزمون کتبیر امتیم که ورود مقادیریگ می جهیدر دو مدل اول ودوم نت یونیرگرس

ن یشتریدهد و ب یش نمیرا افزا یونیقدرت مدل رگرس يمدل، به طور قابل ملاحظه ا

احبه در مدل وجود از آزمونمصیر امتیکه متغ یر به مدل در حالین متغیورود ا ياثرگذار

د. با توجه به نسبت یافزایب یونیزان قدرت مدل رگرسیدرصد بر م 3/1دارد، تنها توانسته 
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 مشاهده یدو آزمون مصاحبه و کتب يون استاندارد شده برایب رگرسیقدرمطلق ضرا

کارکنان  يه ابعاد عملکردیاز مصاحبه در توجیامت یه کنندگیشود که سهم توج می

ن سهم تنها در بعد یبوده است. ا یبرابر سهم آزمون کتب 3موارد تا  یبا در تمامیتقر

ز سهم دو ین بعد نیابد که در ای می برابر کاهش 2شرفت کارکنان تا یت پیاستعداد و قابل

شرفت یت پیزان استعداد و قابلیه میدر توج یچندان آزمون مصاحبه در برابر آزمون کتب

آنها  یفوق که در تمام یونیرگرسهاي  ج مدلیه نتاکارکنان قابل ملاحظه است. با توجه ب

توان ادعا نمود که در  می انجام شده، 05/0نوع اول  ير به مدل در سطح خطایورود متغ

 ياستخدام در برابر آزمون مصاحبه در کنترل ابعاد عملکرد ین سطح خطا، آزمون کتبیا

 نداشته است. ییکارکنان روا

 بحث و نتیجه گیري

 ه هایز آزمون فرضج حاصل اینتا

 يازات عملکردیو امت ین نمرات آزمون استخدامیدهد که ب می ج پژوهش نشانینتا

درصد، رابطه مثبت و معنا  95نان یران در سطح اطمیکارکنان شرکت نفت فلات قاره ا

ز نشان داد که از یگام به گام رو به جلو ن یونیجه برازش مدل رگرسیدار وجود دارد. نت

ه عملکرد یو مصاحبه تنها آزمون مصاحبه در توج یکتب یاستخدامهاي  ان آزمونیم

 يسه با اثرگذاریدر مقا یکتب یآزمون استخدام يکارکنان موثر بوده و اثرگذار یشغل

 یونین مدل رگرسییب تعیآزمون مصاحبه معنادار نبوده و لذا وارد مدل نشده است. ضر

درصد  1/97توان تا  می مون مصاحبهازات آزین مدل نشان داد که بر اساس امتیدر ا

 يآزمونها) معتقد است، 1389( یر سپاسیه نمود.میرات عملکرد کارکنان را توجییتغ

ن و تناسب نوع یبالقوه و بالفعل داوطلبهاي  ییتوانا یابیارز يمعمولا برا یاستخدام

آن شود. آنچه بر  می ت داوطلب با فرهنگ سازمان و نوع مشاغل مورد نظر انجامیشخص

 يبه افراد مناسب برا یابین است که، نه تنها تلاش سازمان در دست یگردد ا می دیتاک

ن تناسب یجاد اید در ایز باین نکته است که افراد داوطلب نیمشاغل مختلف، شاخص ا

جاد تناسب یک سو و ایجاد تناسب شخص و شغل از ینقش داشته باشند، بلکه ا

گر ید يا فرهنگ سازمان از سویت یو شخص ین استخدامیا فرهنگ داوطلبیت یشخص

) در پژوهش 1379باشد. شکرکن و همکاران ( یاستخدامهاي  د مورد توجه آزمونیبا

ن یکارکنان به ا یفلانگان و عملکرد شغل یصنعتهاي  ن آزمونیرابطه ب يخود در راستا
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کارکنان عملکرد  یابیو ارزها  ن آزمونین ایب يافتند که ارتباط معناداریجه دست ینت

با  یاستخدامهاي  ارتباط معنادار آزمون يج پژوهش آنها در راستایوجود داشته است. نتا

ج ین نتای) به ا1998( یب ین پژوهش همسو بوده است. پیعملکرد کارکنان در ا یابیارز

توان توسط نمرات  می کارکنان بانک را یدرصد از عملکرد شغل 67افته که یدست 

ن نمرات یب يدر پژوهش خود ارتباط معنادار يه نمود. ویتوجآنها  یآزمون استخدام

 یفین ارتباط در حد ضعیعملکرد افراد مشاهده نمود اما قدرت ا یستگیآزمون و شا

پژوهش حاضر را همسو با هاي  افتهیتوان  می زیج نین نتایسه ایبرآورد شده است. با مقا

ز یگر نیدهاي  دانست.پژوهشد آن یارتباطات بدست آمده در پژوهش مذکور و مو

)، 1386داشته اند، مانند پژوهش ستوده و همکاران (ها  افتهین یمخالف با ا یجینتا

ک ازموارد فوق ی). البته در هر 1990لند (ی) و ه1983)، هانتر (1390پژوهش افشارپور (

ج پژوهش ینتاباشد. می متفاوت يجامعه آمارهاي  یژگیو و یآزمون استخدام يمحتوا

کارکنان  یازات مسائل آموزشیامتو  ین نمرات آزمون استخدامیدهد که ب می ننشا

درصد، رابطه مثبت و معنا دار وجود  95نان یران در سطح اطمیشرکت نفت فلات قاره ا

به روش گام به گام نشان داد که  یونیج برازش معادله رگرسین نتایدارد. همچن

کارکنان  یمسائل آموزشه نمرات یدر توج ينقش معنادار یکتب یاستخدامهاي  آزمون

 مصاحبه نداشته اند. هاي  سه با نمرات آزمونیدر جامعه هدف و در مقا

ازات یو امت ین نمرات آزمون استخدامیاز آن است که ب یق حاکیتحقهاي  افتهی 

 95نان یران در سطح اطمیشرفت کارکنان شرکت نفت فلات قاره ایت پیاستعداد و قابل

گام به گام  یونیج برازش مدل رگرسیطه مثبت و معنا دار وجود دارد. و نتادرصد، راب

 یاستخدامهاي  ر پاسخ و آزمونیشرفت به عنوان متغیت پیازات استعداد و قابلین امتیب

نوع اول  يدهد که در سطح خطا می شگو نشانیپ يرهایو مصاحبه به عنوان متغ یکتب

ن یا يآزمون مصاحبه بر رو يسه با اثرگذاریدر مقا یکتبهاي  آزمون ياثرگذار 05/0

ن یدهد که ب می ج پژوهش نشانیباشد. نتا می مولفه از عملکرد کارکنان قابل اغماض

کارکنان شرکت نفت فلات قاره  ازات نحوه برخورد و رفتاریامتو  ینمرات آزمون استخدام

ج برازش ینتادرصد، رابطه مثبت و معنا دار وجود دارد.  95نان یران در سطح اطمیا

 یکتب یاستخدامهاي  ز نشان داد که آزمونیبه روش گام به گام ن یونیمعادله رگرس

ه نمرات نحوه برخورد و رفتار کارکنان در جامعه هدف و در یدر توج ينقش معنادار

و  یمصاحبه نداشته اند. درخصوص نمرات آزمون استخدامهاي  سه با نمرات آزمونیمقا

ر در شرکت نفت ین دو متغین ایدهد که ب می نشانها  افتهیکنان،کارازات ارتباطات یامت
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ج یدرصد، رابطه مثبت و معنا دار وجود دارد. و نتا 95نان یران در سطح اطمیفلات قاره ا

 یکتب یاستخدامهاي  به روش گام به گام نشان داد که آزمون یونیبرازش معادله رگرس

سه با یکارکنان در جامعه هدف و در مقاه نمرات ارتباطات یدر توج ينقش معنادار

ازات مقررات یامتو  ین نمرات آزمون استخدامیمصاحبه نداشته اند. بهاي  نمرات آزمون

ر شرکت نفت فلات ین دو متغین ایدهد که ب می نشانها  افتهیکارکنان، يو انضباط ادار

ج برازش یرد.نتادرصد، رابطه مثبت و معنا دار وجود دا 95نان یران در سطح اطمیقاره ا

 یکتب یاستخدامهاي  ز نشان داد که آزمونیبه روش گام به گام ن یونیمعادله رگرس

کارکنان در جامعه هدف و در  يه نمرات مقررات و انضباط اداریدر توج ينقش معنادار

 مصاحبه نداشته اند. هاي  سه با نمرات آزمونیمقا

کنان آزمون مصاحبه نقش معنا کار يگردد که در تک تک ابعاد عملکرد می ملاحظه 

ن نمرات یه ایدر توج یآزمون کتب یک از ابعاد داشته ولیه نمرات هر یدر توج يدار

 باشد. یموفق نم
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