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  3 محمد حسن شاهرضا سرهنگ،2 محمد علي اكبري مهندس،1شهامت حسينياندكتر 

  
  چكيده

آماد و پشتيباني ناجا  علمي بودن فرآيند انتصاب مديران مياني  اين تحقيق با هدف بررسي:زمينه و هدف 
  .انجام پذيرفته است 

ابزار پرسشنامه  تحليلي است و از -توصيفي   تحقيق حاضـر از نـــوع كاربــردي با ماهيت:مواد و روش
 ضريب آلفاي كرونباخ براي جمع به وسيلهمحقق ساخته پس از اجراي آزمايش و حصول ثبات دروني آن 

 انواحد تحليل آماري، مدير يكي از ادارات آماد وپشتيباني ناجا يا از معاون. آوري داده ها استفاده شده است
   .باشد  مي مستقل17 يا 18 داراي  جايگاه هاي مستقل ناجا است كه ها و يگان آماد وپشتيباني استان

كارگيري  دهد در فرآيند انتصاب مديران مياني آماد وپشتيباني ناجا، اهميت به  تحقيق مزبور نشان مي:يافته ها
 .فرآيند هاي علمي شناسايي، ارزيابي، انتخاب به ترتيب از ميزان متوسط به سمت خوب ميل مي كند

هاي داراي نيروهاي حرفه اي و دانشي، به مديران با مهارت و داراي   سازمان مديريت:نتيجه و پيشنهاد ها
  .دانش سطح بالا نياز دارد كه با فرآيند علمي به عنوان آرماني در راهبرد سازمان انتصاب شده باشد

  شناسايي نامزدهاي احراز مشاغل -1: گردد فرآيند هاي علمي  بنابراين در انتصاب مديران پيشنهاد مي
   ارزيابي نامزدها مبتني بر فهرست شايستگي تخصصي؛  -2ديريتي براساس فهرست شايستگي عمومي؛ م
ترين فرد مطابق فهرست نمرات اكتسابي با مشاغل مديريتي به منظور موفقيت بيشتر و   انتخاب شايسته-3 

  .كار گرفته شود رفتارهاي مطلوب سازماني به
  

  ها كليد واژه
   انتصاب/ انتخاب/زيابي ار/ شناسايي/ شايستگي

  

______________________________________________________ 
  دكتراي مديريت راهبردي و عضو هيئت علمي  دانشگاه علوم انتظامي . 1
  دكتراي مكانيك  طراحي كاربردي و عضو هيئت علمي دانشگاه علوم انتظامي  . 2
 ر كبير و كارشناس ارشد آماد از دانشگاه علوم انتظامي مهندس تكنولوژي نساجي از دانشگاه صنعتي امي. 3
 

 

  10/12/90:        پذيرش مقاله           24/7/90: دريافت مقاله 

  

 بررسي فرآيند انتصاب مديران مياني آماد وپشتيباني ناجا
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  162  1390 زمستان، 22 سال ششم، شمارة

  مقدمه 
ي موفق براي بقا و تداوم هاها و بنگاهدر جهان پر شتاب و رو به توسعة امروزسازمان

فعاليت خود و ورود به عرصة رقابت جهاني، از تحول سازماني و مديريتي اسـتقبال  
ز اين كنند. بي ترديد پذيرش اين تحول، نياز به ابزار مربوط به خود دارد و يكي امي

هاي پيشرفته، براي جذب اسـتعدادها و پـرورش مـديران     گيري از روش ابزارها بهره
آينده با رويكرد شايسته گزيني و نخبـه پـروري اسـت. در راهبـرد سـازمان الگـوي       
شايسته سالاري بـه عنـوان آرمـان، بايـد بـه صـورت فرآينـدعلمي تعريـف شـود.          

گيري تعيين گـردد و جـدول    اندازهسازوكارهاي آن با واژگان روشن و ساده و قابل 
زماني اجراي آن طراحي ودر اين رابطه  از كارشناسـان مـديريت و مشـاوران منـابع     

  انساني و رفتار سازماني كمك گرفته شود . 
  

 طرح مسئله 
براي ايجاد تحول به سوي نظام مديريتي شايسـته سـالاري، شـناخت حـوزه وضـع      

اين مهم در مراكـز علمـي تحقيقـاتي و    موجود، از اهميت خاصي برخوردار است و 
شـود.   تر احساس مـي  گر متكي هستند جدي هايي كه بيشتر به نيروهاي دانش سازمان
هاي مديريتي با توجه به نيروهاي قابل توجه، متخصص و جوان بايد كشـف   ظرفيت

شود و مشخصات منحصر به فرد مديريت آماد و پشتيباني با دارا بودن منابع انسـاني  
و متنوع، مطـابق بـا سـير      ري و كاركنان نظم ناپذير، حساس ، خلاق ، نو آوحرفه ا

ها و ويژگي خاص، اين ضرورت را دو چندان نمـوده   تغيير و تحول نيازها با مهارت
  هاي زير را متصور مي سازد . است و سؤال
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  مدل نظري تبيين برنامه هاي انگيزشي در سازمان هاي دانش محور  163

  هاي تحقيق سؤال
اصـول علمـي    مدل انتصاب مديران مياني آماد و پشـتيباني ناجـا بـر مبنـاي     اصلي:

  طراحي شده است ؟ 
 فرعي:

  در فرآيند انتصاب مديران آماد و پشتيباني ناجا شناسايي نامزدها صورت مي گيرد ؟
درفرآيند انتصاب مديران آماد و پشـتيباني ناجـا از معيارهـاي شايسـتگي تخصصـي      

 استفاده مي شود ؟

نتخـاب شايسـته تـرين    فرآيند انتصاب مديران مياني آماد و پشتيباني ناجا ، منجر به ا
  نامزد مي شود ؟

  
  اهميت و ضرورت 

به منظور مديريت كردن بر متخصصان فني در جريان پشتيباني نـوين، بـه ديـدگاهي    
جامع در رابطه با راه حل مشكلات مختلف نياز است تا مدير نيازهـاي پشـتيباني را   

تيباني  شناسايي و به طور مستمر جهت ارضاي آن تـلاش كنـد. مـديران آمـاد و پش ـ    
باشند و نقش مهمي نيز  بخش اعظم وظايف مديريت حرفه اي و تداركاتي را دارا مي

، حد كفايت و كارايي ايفا ، اثربخشيوري در ابعاد چهارگانه اقتصادي در افزايش بهره
  كنند.   مي

يك سازمان آينده نگر به دليل چالش هاي پيش رو به مديراني نياز دارد كه بيش 
كار گماردن مديران،  كه استخدام و به تر باشند و از آنجايي تر و شايسته از پيش  قابل

كند بايد از اتلاف هزينه هـاي ناشـي از انتخـاب     هزينه زيادي به سازمان تحميل مي
هاي  هاي ناشي از بركناري آن جلوگيري نمود. اگر ويژگي و مدل مدير نالايق و لطمه

اده قرار گيرند بعيد به نظر مي رسد كـه  شايستگي براي توسعه و پيشرفت مورد استف
). فرآيند علمي انتخاب مديران 1378سازمان حالت ايستايي به خود بگيرد (رمضاني ،
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  164  1390 زمستان، 22 سال ششم، شمارة

 زمينـه ازجمله زير ساخت هاي استقرار نظام مديريتي بر مبناي شايستگي اسـت كـه   
و انتخـاب را از   شـود انتصاب بهترين نامزد مي  در تصميم گيري مديران عالي ساز 

تعصب، حب و بغض فردي يا گروهي ، اعمال سليقه شخصي عمدي يا غير عمدي، 
  دور خواهد ساخت .

  
  مروري برپيشينه و مباني نظري 

بيش از نيم قرن است كه بحث برنامه ريزي جانشيني مديريت در جهان به صـورت  
علمي مطرح شده و در كشور ما نيز اين مطلب مورد توجه قرار گرفته است بررسي 

رك موجود در مراكز آموزشي و پژوهشي از جمله در ناجـا مؤيـد ايـن موضـوع     مدا
  است .

براي انتخاب  مديران شايسته و مطمئن در پيكره سـازمان كـه بـي شـك نقـش       
بسزايي در حصول و اجـراي برنامـه هـا در اهـداف تعيـين شـده خواهنـد داشـت؛         

يند هاي مديريت حاكميت نگرش سيستمي در طراحي و اجراي فرآيند ها و زير فرآ
بر مبنـاي شايسـتگي بـه دليـل چنـد گـانگي ، نـاهمگوني و معيارهـاي چنـد گانـه           

گيري و تأثيرات ناشي از آن ضروري است و رويكرد نظام مند تمـام فرآينـد    تصميم
هاي شايستگي و زير فرآيند هاي آن بايد با رويكرد هم پاياني در جهت دست يـابي  

). محقق با پيشـينه واسـتناد بـه    1358هقانان، به اهداف مشخص  سازماندهي شود(د
آنچه در ضرورت تحقيق آمده است و با اتكا به ادبيات تحقيـق و نظـرات محققـان    

  .دنبال بررسي فرآيند علمي بودن انتصاب مديران آماد و پشتيباني ناجا است به
  

  شايستگي 
د داشته باشند. مفهوم شايستگي اين است كه افراد كفايت لازم را براي انجام كار خو

كند ولي مقولـه اي كـلان تـر و     گرچه كفايت داشتن يك فرد سازمان را اصلاح نمي
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عبارت ديگر  فراتر از اين رويكرد ، استقرار نظام مديريت بر مبناي شايستگي است؛ به
است كه باعث قرار گـرفتن افـراد در    1مديريت بر مبناي شايستگي  فرآيندي تلفيقي

هاي كاري، شـده  ها و مهارت ها، قابليتب ، مطابق با    تواناييجايگاه سازماني مناس
  شود .و موجب گسترش صلاحيت هاي تخصصي و حرفه اي مي

) ، اولاهنفردسن ، الريك شولتز شايستگي در سطح فرد را 2007ريكارد ليندرن (
شخصيت بنيادي فرد دانسته كه اجراي عاليه وظايف مانند : انگيزه ، حالت و اخلاق، 

) در 1982كند . بوياتزيس ( ها ، استاندار هاي معنوي را آسان مي خودشناسي ، ارزش
شايسـتگي را تركيبـي از انگيـزش،    » مدير شايسته ، مدلي براي عملكرد مـوثر  «مقاله 
ها ، نقش اجتماعي، تصور فرد از خود يا مجموعه دانش مرتبط بـه   ها ، مهارت صفت

شايستگي به نقل از مقالـه پـرورش و توسـعه    ). 1385كار تعريف مي كند(دهقانان، 
ها ، توانايي ها ، دانش و  ويژگي هايي است كـه مجريـان عـالي را از     شامل: مهارت

  ).1378مجريان متوسط در داخل وظيفه كاري يا طبقه شغلي، جدا مي كند(رمضاني، 
 نظام مديريت بر مبناي شايستگي در برنامه چهارم توسعه كشور كه بر 2سنخ شناسي

  ).1358اساس يك فرآيند تلفيقي است، روي هفت زير فرآيند تأكيد دارد (دهقانان، 
شايسته خواهي به معناي فراهم كردن بستر هاي فرهنگي و تسهيلات لازم بـراي   -1

  اداره امور به دست شايستگان است.
هـاي افـراد و    ، حفظ سـوابق، ضـبط ويژگـي هـا و توانمنـدي      3شايسته شناسي -2

نسيل هاي جديد در مقياس كلان از طريق تسهيلات سـخت افـزاري و   شناسايي پتا
 نرم افزاري مي باشد.

______________________________________________________ 
1 . Integrative  process 
2 . Typology 
3 . Merit identification 
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  166  1390 زمستان، 22 سال ششم، شمارة

، از طريق آزمون ها و مصاحبه هاي ساختارمند به منظور سنجش 1شايسته سنجي -3
مديران بالفعـل و بـالقوه بـر مبنـاي معيارهـاي       2گيري استعدادهاي چند گانه و اندازه

 پذيرد . مناسب، انجام مي

، ارزيابي نتايج حاصل از شايسته سـنجي بـه منظـور تخصـيص      3ه گزينيشايست -4
 جايگاه مطلوب به كاركنان توانمند و شايسته است .

به معناي جلب و جـذب مـديران و كاركنـان توانمنـد از بيـرون       4شايسته گيري -5
 سازمان خواهد بود .

 زمان است. به معناي حفظ و نگهداري و كاركنان شايسته در سا 5شايسته داري -6

فراهم كردن شرايط پـرورش و بهبـود شايسـتگي هـا در افـراد       6شايسته پروري -7
مستعد از طريق توسعه هنجارها و معيارهاي مناسب است و به منظـور تحقـق ايـن    
مديريت بر مبناي شايستگي ، زير سـاخت هـا و زيـر بناهـاي فرهنگـي، آموزشـي،       

يتي، جذب و استخدام، انتخاب و انتصاب قانوني، استانداردسازي منابع انساني ، مدير
  ).1385و زيرساخت فرا سازماني، اهميت و ضرورت دارد (دهقانان، 

  
  معيارهاي شايستگي 

رقابت جهاني پيرامون شاخص هـاي  «هاي مديريتي براساس گزارش ساليانه  مهارت
در هشت مورد و شامل مهارت هاي فني، مهارت تجربـه مـديريتي   » يك مدير موفق

احث منابع انساني و ارتباطات و رقابت پذيري ، رهبري ، كارآفريني ، مسئوليت در مب
پذيري ، انعطاف پذيري ، فرهنگي و آينده نگري اعلام شده است (سازمان مديريت 

هاي مديريتي به پنج  مهارت»  كاتس«) و بر اساس نظريه 145، تدبير 1383صنعتي ، 
______________________________________________________ 
1 Merit testing 
2 .Measuring  multiple aptitude 
3. Merit selection 
 

4 Merit absotion 
5. Merit preservation 
6. Cooper 
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تشخيص ، تجزيه و تحليل تقسيم مي شود  هاي فني ، انساني ، ادراكي ، طبقه مهارت
»  جـك مـريتس  «) . ولـي در نظريـه    145، تـدبير  1383(سازمان مديريت صنعتي ، 

  هاي فني ، مديريتي تقسيم گرديده است. هاي مديريتي به دو دسته مهارت مهارت
ــارت    ــتراليا مه ــده آل اس ــديران اي ــي م ــه پژوهش ــامل:  كميت ــديريتي را ش ــاي م   ه

گـري و آمـوزش    مربـي  -3ارتباطـات؛    -2مايه هـاي انسـاني؛   هاي سر مهارت  -1 
تفكـر   -7قدرت نفـوذ؛    -6توانايي سازي؛   -5قدرت تحمل ديگران؛   -4ديگران؛ 

  خـود مـديريتي؛   –10انعطـاف پـذيري؛     -9آينده نگـري و رهبـري؛    -8راهبردي؛ 
 حل مشكلات و بحث اخـلاق   -12تيم سازي و توان انجام كارهاي گروهي؛  -11 

  2و شيپمن 1). تحقيقات  و مدل هاي  كوپر145، تدبير 1383كند (طباطبايي ،  بيان مي
دهد كه اكثر مدل هاي شايستگي مبتني بر اصول مشتركي به شـرح   نشان مي  3وپري

  ذيل است: 
  ، ارزش ها و رغبت ها .ها ، توانيمبتني بر خوشه دانش، انگيزش، مهارت ها -1
 .مرتبط با جهت گيري راهبردي  -2

 داراي استاندارد هاي پذيرفته شده قابل مشاهده و سنجش . -3

 قابل بهبود از طريق آموزش و پرورش . -4

 .مرتبط با بخش مهم شغل -5
 

  
  فرآيند شناسايي

تهيه فهرسـت معيارهـاي    ،شامل يك رشته اقداماتي نظير پيش بيني نيازهاي سازمان 
   مي شود.از مشاغل، فراخواني ، آزمون شناسايي نامزد هاي احر عمومي،  شايستگي

______________________________________________________ 
1. Shipman – 2000 
2 . Parry – 1996 
3 . Generic abilities 
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  168  1390 زمستان، 22 سال ششم، شمارة

مديران ارشد بايد بستر فرهنگي را در متخصصان و كارشناساني كه مي خواهنـد بـه   
مديران آتي تبديل شوند فراهم كنند تا آنها باور كنند كه ايجاد مراكز ارزيابي فقط بـه  
منزله يك طرح نيست بلكه به اين منظور است تا در داخل آن، مديران آيندة خود را 

تهيه  -1ند. از اين رو مي توان استعداد يابي و پرورش مديران آينده را با: انتخاب كن
طراحي ابزاري كه  -2هاي مورد نياز مديران آينده؛  فهرستي از شايستگي ها و قابليت

شناسـايي افـراد مسـتعد جهـت      -3را اندازه گيري كنـد؛   اشايستگي ها و قابليت ه
ا گذاشته شود تـا بـا توجـه بـه نتـايج      برگزاري آزمون به اجر -4شركت در آزمون؛ 

هـا و   آزمون به تدريج پرورش مديران آينده و شـكل گيـري اسـتعدادها بـه قابليـت     
، تـدبير  1383هاي مورد نياز براي اداره آينده سازمان انجام گيرد( ابوالعلايي ،  مهارت

145 .( 

خـود فـرد كـه بـا      -1دارنـد:   همسئوليت پرورش مديران را سه بخش بـه عهـد  
آيندهاي خود پرورشي ، خود توسعه اي در به فعليت رساندن قابليت هـاي خـود   فر

مديران با تجربه . اين تيم مسـئوليت   -3متخصص منابع انساني؛  -2كمك مي كند؛ 
هايي كه آينده سازمان را  پرورش تدريجي و تبديل استعدادها به قابليت ها و مهارت

  اداره خواهند كرد، را شكل مي دهد. 
يكرد در كشورهاي مختلف به دو صورت متمركز يا غير متمركز پيگيـري  اين رو

و تجربه گرديد. كشورهايي مانند انگليس، فرانسه و سوئد، انتخاب و انتصاب و ارتقا 
عمل مـي آوردنـد و كشـورهاي آلمـان،      را حتي در سطح ملي به صورت متمركز به

ار نظـارتي شـديد در   دانمارك، نروژ و آمريكا به صورت غيـر متمركـز و بـا سـاخت    
  نمايند. رسيدگي به شكايات اقدام مي

چگونگي پرورش مديران مياني شركت هاي سازمان گسترش «غفاري در تحقيق 
فرآيند عملياتي طرح مديران آينده را در برنامـه كارخانجـات ايـران خـودرو،     » ايران

يي شناسـا  -1بـه ترتيـب    1383سايپا، واگن سـازي، تراكتورسـازي تبريـز در سـال     
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پرورش كانديداها بعنوان مديران آينده؛  -3انتخاب كانديداها؛  -2كارشناسان مستعد؛ 
تشكيل بانك اطلاعـات مـديران، در نظـر     -5براي كانديدها؛   1صدور گواهينامه -4

  گرفت.
  

  ارزيابي فرآيند
تخصصي،  تهيه فهرست معيارهاي شايستگي مانند يك رشته اقداماتي فرآيند ارزيابي 

 ويژگي هايپس از تعيين  .باشدمي مراكز ارزيابي نامزد هاي احراز مشاغل  آزمون و
 ،به كمك مصـاحبه  ارزيابي استعداد هاي مديريتي براي  لازم احراز مشاغل مديريتي

شخصيت و مهـارت هـاي مـديريتي بـه سـنجش       و هاي هوش آزمون ،پرسش نامه
راز پسـت هـاي مـديريتي    ويژگي هاي مورد نظر در نامزد ها اقدام و افراد مستعد اح

  . )1377(محمد علي بابايي  .گردد ميانتخاب 
براي اين كه ارزيابي اوليه يا انتخاب استعدادهاي مديريتي با اعتبار بالاتر و دقت  

ارزيـابي بـا سـاختار علمـي و بـا اسـتاندارد        –1بيشر صورت بگيرد بايد سعي كنيم:
  يـت هـا و شايسـتگي هـا باشـد؛     ارزيـابي مبتنـي بـر قابل    – 2مربوطه انجام بگيـرد؛  

ارزيابي بر اساس تحليل و سنجش رفتارها و استعدادهاي افراد سـنجيده شـود،    – 3
هـاي تخصصـي    هر سه فاكتور توسط مراكز ارزيابي به وسيله ارزياباني كـه آمـوزش  

عمل آمده تا سرانجام افراد مستعد مديريت، انتخاب و وارد مرحله پـرورش    دارند به
  شوند. مديران آينده 

  

  مراكز ارزيابي
شـناخت   -2انتخاب و پرورش و ترفيـع مـديران؛    -1اين مراكز سه وظيفه  اساسي 

توسـعه، رشـد و ارتقـا،  بـه خصـوص از       -3اي مديران؛  نيازهاي آموزشي و توسعه
  ). 1383طريق شبيه سازي را دارد ( طباطبائي،

______________________________________________________ 
1. Certification 
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ته ترين فرد به مـدل  دنبال افرادي است كه نزديك ترين و شايس مراكز ارزيابي به
شايستگي ها باشد و كمتر كسي است كه اين قابليت ها را در حد اعلا داشته باشـد؛  

هـا   بنابراين بعد از اجراي ارزيابي ضرورت دارد كه با برنامه آموزشي اين شايسـتگي 
  ). 146، تدبير 1383در مديران آينده پرورش و تكميل شود (ابوالعلايي،

ارزيابي بـه   -1رو را مهيا  مي سازيم :  شرايط ارزيابي روبه  به منظور ارزيابي مناسب
ها؛  ارزيابي مبتني بر قابليت ها و شايستگي -2دور از سليقه شخصي اما  ساختارمند؛ 

  اي بايد باشد.  براساس تحليل و سنجش رفتارها و مطابق با مدل ارزيابي بايسته - 3
، يكي از ويژگي موفقيت در كسب نتايج و مجريان استفاده از ابزار ارزيابي ارزياب ها

بايسته و صحت و سقم آن است و اعتبار مجريان با داشتن دانش ، تخصص و تبحر 
). ارزيـاب هـا   145، تدبير 1383لازم، در استفاده از ابزار معين مي شود (ابوالعلايي، 

نكات رفتاري و اطلاعات را بايد خيلي منسجم و يكپارچه جمع آوري نمـوده و بـا   
  ). 145، تدبير 1383هاي ارزيابي كاملاً آشنا باشند (طباطبائي ،  كنيكت

هاي مورد نياز را همراه با استاندارد هاي عملكردي تـدوين شـده     ارزياب ها آموزش
چند جانبه،  فنون ارزيابي چند بعدي،  فرا مي گيرند  مانند  فنون شبيه سازي، ارزيابي

جـام نشـود يـادگيري و آمـوزش بـه هـدف       .امروزه در هر علمي اگر شبيه سازي ان
رسد . فنون ارزيابي چند بعدي مانند مشاهدات توسط چند ارزيـاب اسـت كـه      نمي

مهارت و توانايي ها را قضاوت تا بحث اعتبار روايي حاصل گـردد. بـراي انتخـاب    
مدير مناسب ، سرمايه گـذاري مناسـب لازم اسـت و متخصصـان ارزيـابي بايـد از       

  م در خصوص سنجش معيارها استفاده كنند.فرصت و ابزار لاز
  

  هاي مراكز ارزيابي  روش
روش غير تعاملي يا غيـر   -2روش تعاملي يا تمرين ها؛  -1عموماً دو دسته هستند:  

  ).  145، تدبير 1383،  صنعتي مديريت سازمانتمرين ها (
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تي كه به صورت شبيه سازي و قرار دادن فرد در موقعي روش تعاملي يا تمرين ها : 
  درآينده  قرار خواهد گرفت و شامل فعاليت هاي زير است:  

فعاليت رودررو مثل مصـاحبه هـاي     -2فعاليت نوشتاري مانند كارتابل و كازيه؛  -1
فعاليت گروهي همچون زمانيكه فـرد   -3ساختارمند در مورد ايفاء نقش مديريتي؛   

وه قرار گرفته و هر كـس  در موقعيت حل مسئله اي با افراد شبيه خودش در يك گر
  دهد. نقش و واكنش خاصي به محرك ها نشان مي

با ارزش است  رگرچه آموزش يا  آزمون  در حين كار در محيط واقعي كار بسيا
هاي شبيه سازي كه تا حد امكان بـا   رو  به روش نولي مقرون به صرفه نيست؛ از اي

تواند تاثير متغير هاي مختلف  گردد از قبيل موارد زير مي شرايط واقعي كار ايجاد مي
  را آزمود. 

  
 نمونه پژوهي يا مطالعه موردي

در اين روش قضايا و مسئله تدوين شده كه ممكن است مدير با آن در ضمن كـار   
شود تا در مقابل آن نسبت بـه تحليـل و راه    مواجه شود، براي كانديدا شرح داده مي

بايسـت مبنـاي منطقـي و     يا مـي حل مسئله تلاش كند. در اين روش در تدوين قضا
  امكانات لازم مثل دسترسي به مدارك محرمانه و غيره و مهارت افراد لحاظ شود.  

   
 اي تمرينات كازيه

اي يا ارائه تحليلي و تمرين نوشتاري و كارتابل، نـوعي نمونـه    روش تمرينات كازيه
سـت كـه   پژوهشي تلقي مي شود.كازيه محل قراردادن نامه هاي ورودي و صـادره ا 

روي ميز هر مديري قرار دارد؛ از اين رو تعدادي نامه به صـورت مشـابه واقعـي در    
آنها قرار داده و اقدامات و نظرات كانديدا، پس از  بررسي و مطالعه اسناد و مـدارك  
و گزارش ها انجام مي گيرد. از نكات مثبت آن صرفه جويي وقت و انرژي ارزيـاب  
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خورد مطمئن به كانديدا است؛ چـون بـازخورد هـاي    و از نكات منفي عدم ارائه باز
  ارزياب ناشي از تجارب و اطلاعات و سليقه آنان است .

  
 بازي يا ايفاي نقش

در اين روش به كانديداها اين امكان داده مي شود تا با مشكلات مواجـه شـده و بـا    
عريـف  هـايي ت  افراد واقعي سر و كار داشته باشد. در اين مورد براي كانديداها نقـش 

شده و از آنها خواسته مي شود مطابق سناريوي تنظيم شده كه در كنارشـان گذاشـته   
هاي  مي شود تنش و واكنش هاي خود را تنظيم كنند . افراد با بازي در نقش يا نقش
هـا،   مختلفي كه بر اساس شرايط حقيقي كـار معـين شـده اسـت در مقابـل ارزيـاب      

ند به صـورتي كـه ايفـاي نقـش مشـاهده، و      كن انتظارات خواسته شده را برآورده مي
بــازخورد لازم ارزيــابي مــي گــردد. از مزايــاي آن روش، مجســم شــدن مســايل و 
مشــكلات، يــادگيري در محــل ، بهبــود نظــارت ارزيــاب هــا ، دريافــت بــازخورد 

. از معايـب آن حـدود بـازخورد و ارزيـابي اسـت كـه بـا توجـه بـه          تكانديداهاس
نديـداها و ارزيـاب هـا اسـت كـه از مطلوبيـت آن       اطلاعات ، مهارت كا تمحدودي

  كاهد. مي
  

 تمرين هاي تجربي
فعاليت كوتاه گروهي است كه از انجام دادن آن فعاليت و مشاهده چگونگي انجـام،   

كار ارزيابي انجام مي پذيرد. مثلاً با استفاده از تمرين تجربي، شرايطي تعارض آميـز  
نگي راه حـل آن ارزيـابي شـوند. در ايـن     مي آوريم تا كانديداها در چگـو  دبه وجو

روش محيطي مشـابه محـل كـار واقعـي در خـارج از محـيط كـار بـه نـام كارگـاه           
  كنند. ايجاد مي هاي ارزيابي آموزش
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 هاي مديريتي بازي
خود كانديداها در بحث گروهي به طور عملي با نحوه تصميم گيري و برنامه ريزي  

هـا،   توجـه بـه اطلاعـات، امكانـات، محـدودي     به رقابت گروهي مي پردازند و بـا ت 
تصميمات لازم را اتخاذ مي نمايند و تصميمات متخـذه توسـط رايانـه يـا ارزيـاب      

گيـرد. ايـن    بـرداري قـرار مـي    تجزيه، تحليل و ارزيابي شده و نتيجه آن مـورد بهـره  
  ها به تناسـب نـوع مـورد از هزينـه متغيـري برخـوردار است(سـيد جـوادين،         روش
1386 :294-298.(  

بدين ترتيب براي ارزيابي مديران از آنان به كانون ارزيابي دعوت به عمل مي آيد 
هـا را مـورد آزمـون قـرار داده و بـه روش غيـر        طريق گفته شده روايي آزمون و به

  ها يا غير تعاملي ويژگي و شايستگي هاي مورد نظر را ارزيابي مي كنيم. تمرين
  

  روش غير تعاملي يا غير تمرين ها
سنجش دانش يا اسنادي است كه معمولاً فرد در اين ابزارها به طور مستقيم دخالـت  

تسـت روانشناسـي از طريـق     -1گيرنـد:   مي ندارد و در سه دسته مورد استفاده قرار
سـنجش قابليـت هـا بـا اسـتفاده از       -2سنجش ميزان هوش و موقعيت شخصـيتي؛  

مي كـه بيشـتر بـراي سـنجش دانـش اسـت       آزمون هاي عل -3درجه؛  360رويكرد 
  ).145، تدبير 1383(سازمان مديريت صنعتي، 

  
 مهارت مديريتي خپرسشنامه نيم ر

مهارت مديريتي تهيه شده است. اين پرسشنامه يك  خپرسشنامه نيم ر 1982در سال 
بعد مرتبط با شغل از نظـر بـالا دسـتان،     19درجه است كه رتبه فرد را در  360ابزار 

كند. پرسشنامه مهارت هاي مديريتي  تان، همكاران، خود فرد، اندازه گيري ميزير دس
بر مهارت ها، رفتارهاي مديريتي تأكيد بيشتر و بر سبك، تأكيدي كمتـر دارد. نتـايج   
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هـاي   مهـارت  خدرجـه حاصـل از نـيم ر    360دهد كـه بـازخورد   تحقيقات نشان مي
ها را تسهيل مي كند( هازوكا،  تمديريتي يك ابزار مديريتي مؤثر است و توسعه مهار

1993.(  
به «و »هرگز«شاخص ارزيابي مديران با استفاده از مقياس پنج امتيازي است كه از 

يابد. اين مقياس نشان دهنده  ادامه مي» خيلي زياد« شروع مي شود و تا» كار نمي برم
 122هـاي منـدرج در يـك پرسشـنامه      تعداد دفعاتي است كه آنها هريك از مهـارت 

نـوع   19سـؤالي بـر حسـب     122دهند. ابتدا پرسشنامه  سؤالي مورد استفاده قرار مي
گروه مهارت كلي يا برعكس تبديل مـي شـود. ايـن     8مهارت مديريتي و آن هم به 

مهارت هاي رهبري؛  -2مهارت هاي اداري؛  -1هاي كلي:  هشت گروه شامل مهارت
مهـارت هـاي    -5تباطـات؛  مهـارت هـاي ار   -4مهارت هاي روابط با ديگـران؛   -3

مهـارت هـاي تجزيـه و     -7مهارت هـاي انگيـزش شـخص؛     -6سازگاري شخص؛
مهـارت هـاي فنـي و دانـش شـغلي اسـت        -8تحليل حل مسئله و تصميم گيـري؛  

  ).1384(دولتي،
  

  آزمون خلاقيت كرتون 
) سـبك  1سازگاري كرتون با استفاده از فهرست جدول شماره( –در نظريه نوآوري 

شود. اين  و حل مسئله به طور فني   خلاقيت شخص اندازه گيري مي تصميم گيري
دهد . معتقدان اين  نظريه طيفي از انواع سبك هاي حل مسئله يا خلاقيت را ارائه مي

دو ديدگاه، راه حل هاي متفاوتي را براي حل مسايل اداري و سازماني از يك طرف 
امـور جـاري و از طـرف     و راه حل مسايل محدود به خطوط راهنمايي موجـود در 

ديگر مشتاق تعريف مجدد مسئله و پيدا كردن راه حل امور به شكل متفـاوت اسـت   
  ).1384(دولتي ،

  

www.SID.ir

www.SID.ir


Arc
hive

 of
 S

ID

 

 

  مدل نظري تبيين برنامه هاي انگيزشي در سازمان هاي دانش محور  175

  سازگاري كرتون –:  فهرست نوآوري 1جدول شماره
  نوآوري  سازگاري  موضوع

مشكلات را مفروض دانسته و به دنبال   حل مسئله
  ايجاد راه حل با كارآيي بالا و فوري است .

ا شكستن تعريف شده قبلي مسائل را ب
مجدداً تعريف و با هدف انجام كارها 

  گردد . به دنبال راه حل مي

  راه حل ها

اي   هاي دقيق و انديشيده شده گاهي راه حل
براي حل مسئله مشخص كافي به نظر 

رسد و گاهي ناتوان در شكستن  يم
  هاست . تمحدودي

عقايد چند گانه اي كه مبهم و براي 
ان غير قابل فهم است ولي داراي ديگر

رويكرد هاي قابل بحث است ارائه 
  گردد . مي

  ها خط مشي
  

موقعيت هاي خوب سازمان يافته را ترجيح 
دهد و در وارد كردن عناصر جديد به  مي

درون سازمان و خط مشي موجود مهارت 
  دارد .

هاي سازمان نيافته را ترجيح  موقعيت
زي خط دهد تا بتواند براي بازسا مي
ها از آن استفاده و آمادگي پذيرش  مشي

  خطرات بيشتري را داشته باشد .

  سازگاري سازمان
امور جاري را بيهوده مي بخشد ولي با فرار 
از نقش محوله، در شرايط تغيير با مشكل 

  مواجه است.

دهد  را افزايش مي فهنگام تغيير، انعطا
ولي براي پاسخ گويي به امور جاري 

  رو است. با مشكل روبه

ادراك آنها توسط 
  مخالفان

به وسيله نوآوران به صورت دقيق، مشكل 
ناپذير ، قابل پيش پيني و گرفتار در سيستم 

  شود. ديده مي

به وسيله سازگارها ، به صورت 
غيردقيق، غير عملي، خطا ناپذير، 

  ناهماهنگ و آزار دهنده ديده مي شود .
  )1999ر و ديگران (،  به نقل از باتن1384منبع : لاسكي ، 

  
  آزمون سنجش نگرش 

جـداً  «سري  سؤالات با شـاخص هـاي    اين آزمون براي سنجش نگرش با طرح يك
تنظيم مي گردد كه » جداً موافقم«و » موافقم«و »بدون تصميم « ، »مخالفم«و » مخالفم

هـا سـنجيده      با پاسخگويي كانديداها به نـوع نگـرش بـه محـيط پيرامـوني و ارزش     
  ). 169، : 1382دكتر طوسي ، شود( مي
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  176  1390 زمستان، 22 سال ششم، شمارة

  فرآيند انتخاب 
شايسته گزيني انتخاب كاركنان توانمند و شايسته مديريت بر اساس ارزيـابي نتـايج   

). بـه عبـارتي شايسـته گزينـي     1385حاصل از شايسته سنجي را گوينـد (دهقانـان،  
ارزيابي، تجزيه و تحليـل نتـايج آزمـون و مصـاحبه و شايسـته سـنجي بـه منظـور         

فرآينـد انتخـاب و جانشـيني  را بـه     » لنـدي  « يص جايگاه مطلوب مي باشـد.  تخص
سنجش مهـارت    -2سنجش دانش و روان شناختي صنعتي و سازماني؛  -1ترتيب: 

  سنجش توانايي رفتاري ذكر كرده است.  -3فيزيكي؛  
و  بـالقوه  بالفعـل و  لحـاظ تـوان   نامزدهـاي احـراز مشـاعل مـديريتي از     مقايسه

تعريف شده و انتخاب معيارهاي شايستگي  نيازهاي سازمان و توجه به  اب ها ويژگي
شايسته ترين فرد است. به عبارتي تجزيه و تحليل نتايج آزمون وارزيـابي بـه عمـل    

و شايسته گزيني به منظور تطبيق مدير و مديريت براي انتصاب يعني تخصيص  آمده
  باشد.  ميمديريتي  تصدي سطوح درستعد م ذخيره افراد جايگاه مطلوب يا 

  
  مدل مفهومي تحقيق

) استنتاج و 1باتوجه به چارچوب نظري مدل كلي و مفهومي مطابق  (نمودار شماره 
  هاي تحقيق استخراج گرديد. فرضيه

  شناسايي نامزد هاي احراز مشاغل مديريتي؛  -1
  ارزيابي نامزد هاي احراز مشاغل مديريتي؛ -2
   انتخاب شايسته ترين نامزد.   -3
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شناسايي نامزدها

  

  انتصاب
 
 

ارزيابي نامزدها

انتخاب شايسته ترين نامزد

 فراخواني،معرفي مديران،مقايسه سنجي

  : مدل مفهومي1نمودارشماره 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  فرضيه ها
مدل انتخاب مديران آماد و پشتيباني ناجـا بـر مبنـاي اصـول علمـي       فرضيه اصلي:

  طراحي شده است.  
  فرضيه هاي فرعي:

صـورت  » شناسايي نامزدهـا  «اول : در فرآيند انتصاب مديران آماد و پشتيباني ناجا   
  مي گيرد.

معيارهــاي شايســتگي « نــد انتصــاب مــديران آمــاد و پشــتيباني ناجــا ازدوم : درفرآي
  استفاده مي شود.» تخصصي
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  178  1390 زمستان، 22 سال ششم، شمارة

شايسـته  « سوم : فرآيند انتصاب مديران مياني آماد و پشتيباني ناجا  منجر به انتخاب 
  مي شود .» ترين نامزد

  
  روش تحقيق 

ـــردي  تحقيق حاضـر از سه منظر تبيين شده اسـت. از نظـر نــــوع و هـدف كارب    
 -توصـيفي   ونتايج آن قابل استفاده در انتصاب مـديران و از نظـر ماهيـت بـه روش    

تحليلي است و از نظر روش و ابزار جمع آوري اطلاعـات و داده هـا بـه دو دسـته     
 ـكتابخانه اي وپرسشنامه اي انجام پذيرفته است.  كمـك   اتجزيه و تحليل پرسشنامه ب

روش  و بـا درصد فراواني توصـيف داده هـا   از با استفاده  SPSS V.11/5 نرم افزار  
هـا بـه عمـل    رتبه بندي فرضـيه  و آزمون ، 2آزمون فريدمنو  1آماري تك  نمونه اي

 آمده است .

براي جمع آوري داده ها از پرسشنامه محقق ساخته روايي پرسشنامه با استفاده از 
يي، ارزيابي، نظرات اساتيد و خبرگان گروه مديريت، بيست سؤال با سه محور شناسا

انتخاب بهترين نامزد استخراج گرديد وپايايي آن با محاسبه ضريب آلفـاي كرونبـاخ   
بـه  1،2،3درصد و براي فرضيه هاي فرعـي شـماره    88براي فرضيه اصلي در سطح 

  درصد  مورد تأييد واقع شد. 82،88،71ترتيب برابر
  

  واحد تحليل و جامعه آماري 
در  تصدي يكـي از مشـاغل موجـود درسـطوح      واحد تحليل، مدير آمادي است كه

هـا و   مديريتي ادارات معاونت آماد وپشتيباني ناجا ويا معاونان آماد وپشتيباني اسـتان 
هاي مستقل ناجا مي باشد. نمونه آماري  در ابتدا منطبق بر جامعه آماري  و بـه   يگان

  صورت تمام شماري بود. 
______________________________________________________ 
1-T.Test 
2-Friedman Test 
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  تجزيه و تحليل داده ها
با درجه سرهنگي  و داراي بيش از  شانزده سال سابقه خدمتي  غالب فراواني جامعه

در آماد و پشتيباني و داراي رسته آماد با تحصيلات ليسـانس و فـوق ليسـانس و در    
  )  .2جايگاه هيجده در حال انجام وظيفه هستند(جدول شماره 

  

  بيشترين فراواني ويژگي فردي : 2جدول

  شاخص فردي
  لانبيشترين درصد داده فردي شاغ

  شرح  درصد
  درجه سرهنگي  %100  درجه

  سال خدمت 25بالاي   %71  سنوات خدمت
  سال خدمت 16بيش از   %56  سنوات خدمت آمادي

  رسته آماد  %23  رسته
  18جايگاه   %59  جايگاه سازماني
  ليسانس و فوق ليسانس  %72  تحصيلات

  آماد  %19  گرايش تحصيلي

  
  يافته هاي تحقيق
» شناسايي نامزدها « د انتصاب مديران آماد و پشتيباني ناجا فرضيه اول: در فرآين

  گيرد. صورت مي
فرض شده است  µ  :0H ≥3خلاف آن  و µ  :1H <3با توجه به اينكه فرضيه برابر 

) بزرگتر و سـطح معنـي داري    96/1جدول ( tاز 66/5محاسبه شده برابر با  tمقدارو 
قـرار   1Hي باشد آماره آزمون در ناحيه م 3درصد  و ميانگين بيشتر از  5كوچكتر از 

  گردد.  رد و فرضيه تأييد مي 0Hگرفته و فرض
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  180  1390 زمستان، 22 سال ششم، شمارة

  فرضيه فرعي اول t:  آزمون 3جدول شماره 

  nتعداد  شرح
درجه 
  υآزادي

  μميانگين τمقدار
انحراف از 

  D.Αگينميان

انحراف 

  δمعيار

سطح 
معني 

  αدار
فرضيه 
  اول

32  31  5.66  3.450  450.  457.  000.  

  

تحليل توصيفي پاسخ سؤال اول بيانگر اين است كه بانك اطلاعات نـامزد هـاي   
هـاي   باشـد و سـؤال   نمـي  و مناسـب  احراز مشاغل مديريت مياني، جامع و بـه روز 

دهد در شناسايي نامزدهاي احراز مشـاغل مـديريتي از ارزيـابي     نشان مي 7،2،3،4،5
عملكرد گذشته، فهرست شايستگي عمومي كه بر اساس شرح شغل و شرايط احراز 

بـرداري و داراي   مشاغل تدوين شده در فرصت و زمان كافي استفاده و مـورد بهـره  
اسخ سؤال ششم حاكي از اين است كه نمرات ارزيـابي  ساختار اداري خوبي است .پ

 . درمجموعنامزدهاي احراز مشاغل مديريتي در حد متوسط قابل اتكا است عملكرد

  گيرد. خوبي مورد استفاده قرار ميي نامزدها در انتصاب مديران در حد يفرآيند شناسا
يارهـاي  فرضيه دوم : درفرآيند انتصـاب مـديران آمـاد و پشـتيباني ناجـا از مع     

  شايستگي تخصصي استفاده مي شود.
 96/1جـدول  tاز 63/4محاسبه شده tمقدار طور كه در جدول مشاهده مي شود همان

به دست  3درصد و ميانگين بيشتر از  5بزرگتر است و سطح معني داري كوچكتر از 
رد و فرضيه  0Hقرار گرفته و فرض 1Hآمده نشان مي دهد كه آماره آزمون در ناحيه 

  گردد.  تأييد ميدوم 
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  فرضيه فرعي دوم t: آزمون 4جدول 

  nتعداد  شرح
درجه 
  υآزادي

  μميانگين τمقدار
انحراف از 

  D.Αميانگين

انحراف 

  δمعيار

سطح 
ي معن
  αدار

فرضيه 
  دوم

32  31  4.63  3.503  503.  614.  000.  

معيارهاي شايستگي تخصصي مانند مهـارت هـاي   درنشان مي دهد  4جدول شماره
ايجاد تعهد «به ميزان متوسط و  »ايجاد انگيزه در كاركنان« و »نفوذ در كاركنان«انساني 

قدرت « هاي ادراكي مانند  مهارت و است به ميزان خوبي لحاظ شده »بيشتر كاركنان
تصـميم گيـري   «و   »لهئقدرت حل مس ـ «  ، »ل و تشخيص آنيتجزيه و تحليل مسا

آمـاد و  «در نظر گرفتـه شـده اسـت. مهـارت هـاي فنـي        يمتوسط ميرانبه  »صحيح
 ودر حد خيلي خوب در ارزيابي  مورد توجه  است  ها گر مؤلفهبيش از دي» پشتيباني
  كارشناسان و ارزيابان در حد متوسط است . ،ر اداريساختا

فرآينـد ارزيـابي نـامزد هـاي احـراز مشـاغل مـديريتي بـا معيارهـاي           به عبارتي
  شايستگي تخصصي در حد متوسط مورد بهره برداري قرار مي گيرد.

فرضيه سوم : فرآيند انتصاب مديران مياني آماد و پشتيباني ناجا  منجر به انتخاب  
  .ترين نامزد  مي شودشايسته 

بزرگتر است و سـطح معنـي داري    96/1جدول  tاز 14/6محاسبه شده  tچون مقدار
قـرار   1Hمي باشد آماره آزمون در ناحيه  3درصد و ميانگين بيشتر از  5تر از  كوچك

  گردد.  رد و فرضيه سوم تأييد مي0Hگرفته و فرض
  سومين  فرضيه فرعي t:  آزمون 5جدول 

  nتعداد  شرح
درجه 
  υآزادي

  μميانگين τمقدار
انحراف از 

  D.Αميانگين

انحراف 

  δمعيار

سطح 
معني 

  αدار
فرضيه 
  سوم

32  31  6.14  3.687  687.  633.  000.  
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كه نمرات ارزيـابي در انتخـاب   ) در تحليل توصيفي نشان مي دهد 5جدول شماره (
هاي نـامزد انتخـابي در حـد     هاي هر شغل با ويژگي تطبيق بين ويژگي بهترين فرد و
ي مديران عالي به خوبي يدر مرحله تصميم گيري نها فرآيند انتصاب و متوسط است

  ا مي شود. منجر به انتخاب شايسته ترين نامزده
 
  نتيجه گيري 

) 96/1جـدول (  t) از202/31محاسـبه شـده (   tدرمجموع فرضيه اصلي چون مقـدار 
است،  3درصد و ميانگين بيشتر از  5تر از  تر است و سطح معني داري كوچك بزرگ

فرضـيه هـاي سـوم ،دوم ، اول يعنـي      با توجه به ميزان فراواني پاسخ مورد تأييد و 
رين نامزد، ارزيابي و شناسايي به ترتيب از متوسط بـه سـمت   فرآيندهاي انتخاب بهت

  خوب مورد اهميت قرار گرفته است.
  

  فرضيه اصلي t: آزمون 6جدول شماره 

  nتعداد  شرح
درجه 
  υآزادي

  μميانگين τمقدار
انحراف از 

  D.Αگينميان

انحراف 

  δمعيار

سطح 
معني 

  αدار
فرضيه 
  اصلي

32  31  31.202  3.64  64.  1.38  000.  

 
  پيشنهاد ها

)  2ي (نمودار شماره: به منظور بهينه سازي انتصاب مديران مدل علمي پيشنهاد محقق
 مي نمايد.  يهرا به شرح پيش زمينه زير ارا

 ؛ مستعد كارشناسانوبانك اطلاعات جامع مديريتي تشكيل  -1

استفاده از تكنيك هاي فراخواني كارشناسان مستعد ، مقايسه مديران عملياتي در  -2
  اطلاعات جامع و به روز؛ 
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 ؛ ي مديرانيارزيابي عملكرد حاصله قابل اتكا و با اطمينان در شناسا  -3

ذب كارشناسان و متخصصـان علـوم مـديريتي    ايجاد ساختار اداري مناسب و ج  -4
 لازم؛ 

زمان بندي دقيق و برنامه ريزي فرآيند شناسايي ازجمله فراخواني ،استعلامات و  -5
  تكميل پرسشنامه ، آزمون به صورت اثر بخش و كارآ؛ 

ايجاد مركز ارزيابي با رويكرد توسعه مداري براي ارزيابي به روش هاي  تعاملي  -6
 و غيرتعاملي؛  

مهارت هـاي   ومعيارهاي شايستگي مديريتي از جمله مهارت هاي انساني ن تعيي -7
و ارزيابـان   خبرگـان توسـط  لجسـتيك كـه    تخصصي –ادراكي و مهارت هاي فني 

 ؛ ارزيابي شود مربوطه ساختار اداريدر متخصص 

معيارهـاي عمـومي و   به كارگيري نمـرات اكتسـابي ارزيـابي بـا توجـه بـه وزن        -8
 و تطبيق امتياز مدير و مديريت در انتخاب بهترين نامزد؛ مشاغل مديريتي تخصصي 

تجربي كارشناسان مستعد  –توجه به آموزش و پرورش در بالا بردن سطح علمي -9
 و نامزدها؛ 

ها در راستاي تغييـر و تحـولات    توسعه و به روز رساني دانستي ها و توانمندي -10
 علوم آمادي؛ 

 م مديريتي همگام نمي باشد؛ پافشاري و خروج مديري كه درمسير توسعه علو -11

تدوين و روز آمدي معيارهاي متغير شايسـتگي در راسـتاي تغييـر و تحـولات      -12
 محيطي؛ 

 توسعه فرهنگ شايسته سالاري. -13
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  مدل فرآيند پيشنهادي انتصاب
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  : فرآيند پيشنهادي انتصاب  2نمودار 

  

  مثبت

  مثبت

آزمون،بررسي اسناد و استعلامات 
 افراد شناسايي و شناسايي نامرد ها 

احراز مشاعل مديريتي

  تعيين وزن و توزين نمرات اكتسابي پرورش

 فراخواني ، معرفي مديران ، مقايسه كارشناسان مستعد
   بانك مديران

  انتصاب مديران /ذخيره جانشيني

  آزمون و ارزيابي نامزد ها
  

دير و مديريت ارزيابي و تطبيق م
  و انتخاب شايسته ترين نامزد

  منفي

  مثبت

  تهيه فهرست شايستگي تخصصي
  آمادي ) -(گروه مديريتي

  منفي

پيش بيني نياز مديريتي ، تعيين 
هدف و فهرست 

  هاي عمومي شايستگي
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 امزد ها . فرآيند شناسايي ن1

  فهرست شايستگي عمومي؛   −
  شناسايي نامزدها؛   −
  ارزيابي عملكرد و توانايي بالفعل گذشته؛  −
  نمرات ارزيابي عملكرد ساليانه؛  −
  بررسي اسناد؛  −
  استعلامات؛  −
  پرسشنامه؛  −
  مصاحبه.  −
    . ارزيابي نامزدها2
 فهرست شايستگي تخصصي؛   −

  ارزيابي نامزد ها؛  −
  مهارت هاي انساني؛  −
  كاركنان؛   نفوذ در −
  . ايجاد انگيزه در كاركنان؛   −
  ايجاد تعهد بيشتر در كاركنان؛   −
  مهارت هاي ادراكي؛  −
  قدرت تجزيه و تحليل مسائل و تشخيص  آن؛  −
  قدرت حل مسئله؛  −
  گيري صحيح؛  تصميم −
  مهارت هاي فني. −
  . انتخاب شايسته ترين فرد 3
  فهرست نمرات اكتسابي افراد؛ −
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  ه اوزان مربوطه در نوع مشاغل مديريتي؛ نمرات اكتسابي با توجه ب −
 تطبيق شغل و شاغل.   −

در راستاي اين تحقيق موضوعات پژوهشي متصـور زيـر بـه پژوهشـگران محتـرم       
  گردد.  توصيه مي

  ؛طراحي ارزيابي عملكرد ساليانه كاركنان /ييبررسي بحث روا -1
و پشـتيباني  بررسي/ طراحي بانك اطلاعات جامع مـديريتي و كارشناسـان آمـاد     -2

  ؛  ناجا
تدوين فهرست شايستگي عمومي و تخصصي مديريت آماد و پشتيباني  /بررسي  -3

  ؛ناجا
خراج تبررسي عملكرد مديران آماد و پشتيباني در يك پريود زماني خاص و اس ـ -4 

  علل موفقيت يا عدم موفقيت آنان.
  
  

  و مĤخذ منابع
ي مـديريتي در  ارزيـابي و انتخـاب اسـتعدادها   )، 1377بابايي، محمد علـي. (  -1

 ، وزارت نيرو، مؤسسه تحقيقات و آموزش مديريت.شركت برق تهران

كاربرد الگـوي رياضـي در نظـام جانشـيني     )، 1382حسينيان ،دكتر شهامت ( -2
  دانشگاه عالي دفاع ملي . ، پايان نامه دكترايمديريت ناجا

بررسي ارزيابي شاخص شايستگي مديران جهت )، 1384دولتي لاسكي، زهرا ( -3
، كارشناسي دانشگاه آزاد گروه از مشاغل مديريتي در شركت پتروشيمي تهراناحر

 مديريت دولتي.

، فصـلنامه مجلـس و   مـديريت بـر مبنـاي شايسـتگي    )، 1385دهقانان، حامد ( -4
  .53شماره  13پژوهش، سال  
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، فصـلنامه تـدبير،   مديريت مبتني بر شايستگي)، 1378رمضاني، عمران مترجم ( -5
 .24-27، صص 92شماره 

، مراكز ارزيابي و مديريت جانشـين پـروري  )، 1383سازمان مديريت صنعتي ( -6
 .145فصلنامه تدبير، شماره 

. تهران، دانشگاه تهـران،  مديريت منابع انساني)،  1386سيد جوادين، سيد رضا ( -7
 دانشكده مديريت.

بررسي فرآيند انتصاب مديران مياني آمـاد و  )، 1387شاهرضا ، محمد حسن (  -8
 دانشكده علوم و فنون اداري و پشتيباني . -، پايان نامه كارشناسي ارشدناجاپشتيباني 

.  راهنماي پژوهش و اصول علمي مقالـه نويسـي  )، 1382طوسي، دكتر بهرام ( -9
  ايران : انتشارات دانشگاه فردوسي ، مشهد .

، CD، در فرمـت طـرح تحقيـق و پايـان نويسـي     )، 1386معاونت پژوهش ( -10
  ناجا. دانشگاه علوم انتظامي 

بررسي تأثير روش فعلي ارزيابي كارايي بر كارايي )، 1386نجاتي ، خسرو ( -11
 )، دانشگاه علوم انتظامي . 1386، پايان نامه دوره كوتاه مدت دافوس(كاركنان
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