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  و قدردانيشكر ت

  
و دكتر ابوالفضل كرمي كه راهنمايي و  از زحمات بي دريغ استادان عزيز دكتر كيومرث فرحبخشاينجانب 

همچنين از نظرات ارزشمند دكتر احمد و . فراوان دارمر مشاوري پايان نامه اينجانب را قبول كردند تشك

انب اظهار نمودند تشكر به اينجاعتمادي كه داوري پايان نامه را به عهده گرفتند و نظرات گرانقدري را 

  .زحمات خود را از حق تعالي دريافت نمايندكه اجر باشد . فراوان را دارم
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  چكيـده

ملي پالايش و پخش فرآورده هاي نفتي ايران با  بررسي تطبيقي الگوي استخدام و انتخاب كارمند در شركت

تطبيقي  - پژوهش حاضر با روش توصيفي. معيارهاي علمي انتخاب كارمند موضوع اصلي اين پژوهش است

كه با هدف اصلي آسيب شناسي الگوي انتخاب و استخدام كارمند شركت . وكتابخانه اي انجام شده است

طي سه مرحله ) 2002(ران و تطبيق آن با الگوي استاندارد بلوواملي پالايش و پخش فرآورده هاي نفتي اي

نتايج بدست . فصل نگاشته شده است 5اين پژوهش در . پيش از ارزيابي، ارزيابي و پس از ارزيابي انجام شد

در مرحله ي پيش از ارزيابي، الگوي انتخاب و استخدام كارمند در شركت : آمده از اين پژوهش عبارتند از

دادي از معيارهاي علمي انتخاب كارمند،كه در الگوهاي استاندارد اجرا مي شود رعايت نمي شود از نفت، تع

اجراي تحليل شغل، شناسايي معيارهاي علمي جهت ارزيابي متقاضيان، طراحي مدل شايستگي براي : جمله

موزش و تجربه، آزمون در مرحله ارزيابي از روشهاي متداولي مثل تقاضانامه و فرم هاي آ. مشاغل سطوح بالا

اما اهداف ارزيابي و سنجش با محتواي روش . علمي كتبي و مصاحبه و معاينات جسماني استفاده مي شود

در مرحله پس از . انتخاب ابزار با معيارهاي انتخاب كارمند متناسب نيست. هاي انتخاب شده همخواني ندارد

  .  شغل در نظر گرفته نمي شود - سب شخصارزيابي، جهت پست بندي كارمندان جديدالاستخدام تنا

  

  روش هاي انتخاب كارمند - الگوي استخدام - انتخاب كارمند: كليد واژگان
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                     :هـمقدم

مهمترين سرمايه  :و جهاني، مي توان گفت يتوجه به نياز روز افزون سازمانها به رقابت در عرصه مل با         

كه امروزه بيشترين توجه مديريت را به خود اختصاص داده (بزرگي منابع انساني است  هر سازمان كوچك و

كه ( است   شايسته ترين كارمند براي بدست آوردن كارآمد ترين و  رقابت سازمان ها روزهام. )است

بنابراين يكي از مهمترين وظايف مديريت . )مي باشدشركت  مؤثرترين عامل در افزايش بهره وري سازمان و

 نيز وروان شناس صنعتي و سازماني  به كارگيرياست كه با اختصاص بودجه كافي و  اينهر سازمان 

 صدي مشاغل گوناگون سازمان انتخاب شوندتمشاوران شغلي، شرايطي را بوجود آورد تا بهترين افراد براي 

  ).1380عباسپور، (

 سرتاسر در را نقص و يناكام از يسطح كه كنند يم كار ييها سازمان با انتخاب متخصصان شتريب        

 يافراداگر هم داشته باشند  اي ندارد، انتخاب فرايند ينسازماهر . كنند يتجربه م شان ياستخدام يندهايآفر

 نامرغوب، انتخاب يها ستميس نهيهز .را فرايندي ناقص مي دانند آن كنند يم كار ها سازمان آن دركه 

 ينم بر يمال مسائل به شهيهم ،باشد... و متدخ ركت ،يآموزش يها شكست نامطلوب، عملكرد يرو از خواه

 ليتما كه يوقت مسلما .كرد مشاهده سازمان درطور واضح  بهتوان  يم را ها امديپ نياگردد بلكه معمولا 

و روشهاي ارزيابي متقاضيان  انتخاب ر الگويد رييتغ به ،مياستخدام كن يشغل يبرا را يمناسب افراد ،ميدار

 اند، گرفته ارقر ياساس راتييتغ تحت جوامع و ها سازمان مشاغل، ،گذشته سال صد در با اينكه .منديمازين

 ييشناسا: اهدافي كه شامل. است نكرده ياديز رييتغ كارمند انتخاب يها ستميس ياساس اما اهداف

. براي عمل در شغل مورد نظر باشند، مي شود 1توانايي و ساير ويژگيها دانش، مهارت، يدارا كه متقاضياني

 نيتواند ا يباشد م  داشته روين  كه يكس هر" كنند يم ادعا كه ميكن يم برخورد يرانيمد اب اوقاتگاهي 

 عملكرد يبرا يضرور يها يژگيو افراد از يبعض  كه است نيا تيواقع اما ".انجام دهد يشغل را به خوب
                                                 
1 -knowledge,skill,ability,other traits 
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 يكل اريبس سطوح در مشاغل همه در معمول طور به مهارتها از يبعض به ازين .ندارند را لـشغ كي در خوب

 ياريهوش و يكلام ارتباط يمهارتها ،يفرد درون يمهارتها به غلمشا از ياريبس مثال رايب( دارد وجود

كه در مرحله پيش از ارزيابي طراحي مي  يستگيشا يها مدل از ياريبسبدين ترتيب،  )دارند ازين) يآگاه(

دانش، مهارت، توانايي و ساير  از يبعض به سازمانها در مشاغل از يبعض كه كنند يم اظهار واضح طور بهشود 

 كند يم زيمتما گريشغل را از شغل د كي كه كسان،ي يها يستگيشا از يمتفاوت سطوح اي خاص ياهويژگي

   ).2009، 1رايان و تيپينز( دارند ازين

 كي كه دارد ازين ياستدلال يمهارتها انندم يخاص يمهارتهابه  يمال امور گر ليتحل كي مثال يبرا       

 الگوي كي از توان يم باشند نداشته يتفاوت هم با مشاغل گرا نيبنابرا .ندارد يازين آن به دار صندوق

در غير اين صورت بايد براي مشاغل  كرد استفاده سازمان در يشغل هر در استخدام يبرا واحد انتخاب

شود  سازمان ها رعايت نمياين موضوع عملا در بسياري از . مختلف الگوي انتخاب جداگانه اي طراحي شود

 ،2خطر يب رفتار كمتر، اتلاف كمتر، انيز شتر،يب سود شتر،يب ديتول به عملكردلاي با سطوح  در حاليكه

 از يروشن ريتصو ها سازمان مواقع يبعض .شودمي  منجر ...و خدمت ترك كاهش ،رشتيب يآموزش تيموفق

انايي و تو د دانش، مهارت،يبا چگونه كه دانند يمآنها  .دارند براي سازمان لازم است، كهاي  يشغل يازهاين

 با متقاضياني دادن ليتحو در سازمان ها انتخاب الگوي اما ،دكنن يابيارز را متقاضيان يهاساير ويژگي

 ابنديب را ازين مورد يمهارتها با متقاضيانيتوانند  يعملا نم زيرا خواهد داشت؛ يمختصر تنزل بالا يگستيشا

   ).2009رايان و تيپينز، ( كنند جذب اي

براي اين كار روش . توانمند براي پذيرش مشاغل مي باشد مند فرايند جذب نيروي انسانيستخدام كارا      

برنامه هاي استخدامي در   كه عبارتند از آگهي هاي كاريابي،. هاي متنوع استخدام كارمندي وجود دارد

خدام مهم ترين عنصر فرايند است. كالج ها، موسسه هاي كاريابي، و معرفي توسط كارمندان يك موسسه

معرفي كار مورد نظر با تصوير دقيق و درست مشاغل از طريق ارائه اطلاعات واقع بينانه درباره يك شغل مي 

                                                 
1 -A.M,Ryan&N,Tippins  
2 - safer behavior 
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؛ 1955، 1ريجو(گردد تغيير شغل كارمندي منجر مي  باشد كه به افزايش ميزان رضايت شغلي و كاهش نرخ

  ).ترجمه حسين زاده و همكاران

مرحله پيش از ارزيابي، ارزيابي و  3انتخاب و استخدام كارمند در طي  استاندارد به طور معمول، الگوهاي    

منابع مرحله پيش از ارزيابي شامل، برنامه ريزي . و استخدام كارمند مي شود به انتخاب پس از ارزيابي منجر

انساني، تحليل شغل، تعيين دامنه دستمزد، شناسايي معيار انتخاب و تصميم گيري انتخاب، طراحي مدل 

مرحله ارزيابي شامل، يك يا تركيبي از ابزار مختلف ارزيابي جهت انتخاب . ايستگي و آگهي كردن مي شودش

رم هاي آموزش و تجربه، تعداد معيني متقاضي از بين متقاضيان مي شود كه عبارتند از، تقاضانامه ها و ف

معيار شناسايي شده انتخاب در  ، مصاحبه ، مراكز ارزيابي و سنجش؛ ابزار ارزيابي بايد بر اساسآزمون ها

مرحله پس از . ژگي مورد نظر را اندازه گيري كندمرحله پيش از ارزيابي انتخاب شود تا بخوبي بتواند وي

كارمندي، آشناسازي كاركنان و برگزاري دوره هاي تصميم گيري استخدامي، تعيين شغل  شاملارزيابي 

  .)2009، 3؛ گربر2002، 2بلووا( كارآموزي مي شود

معمولا براي سنجش خصوصياتي كه پيشگويي كننده عملكرد روش هاي ارزيابي و انتخاب متقاضيان         

بايد نشان بدهد كه  روش ارزيابي متقاضيانهر نوع آزمون يا . ندشغلي مي باشند مورد استفاده قرار مي گير

تعيين پايايي يك آزمون از سه  براي. داراي پايايي و اعتبار براي عملكرد شغلي است يك پيشگويي كننده

دو نوع اعتبار كه در . تكرار آزمون، آزمون هاي موازي و هماهنگي دروني: روش استفاده شده كه عبارتند از

اين اعتبار نشان مي دهد . اهميت دارند اول اعتبار محتوا استارزيابي متقاضيان تدوين و كاربرد آزمون هاي 

هارت ها و توانايي هايي را كه براي يك شغل لازم است اندازه گيري كه آيا محتوي آزمون همان دانش، م

و بعضي از  كه به رابطه نمرات آزمون ارزيابي متقاضياندوم، اعتبار وابسته به ملاك مي باشد، . مي كند يا نه

ه در رابطه با شكل آن ها و هم در رابط آزمون هاي ارزيابي متقاضيان.ملاك هاي موفقيت شغلي تاكيد دارد

فرم هاي : انواع اين آزمون ها عبارتند از. با خصوصيت هايي كه اندازه مي گيرند كاملا متنوع مي باشند

                                                 
1 -R.Rijo 
2 -O.Blova 
3 -M.Gerber 



 ...الگوي استخدام و انتخاب كارمند در بررسي تطبيقي

  

١٣ 
 

آزمون هاي توانايي شناختي، آزمون هاي توانايي مكانيكي، آزمون تقاضانامه و آموزش و تجربه، شرح حال، 

و ابزار و ماشين  اي نمونه كارآزمون ه هاي توانايي حسي و حركتي، آزمون هاي مهارت ها و دانش شغلي،

از ديدگاههاي گوناگون، آزمون هاي استاندارد از بهترين . هاي متفرقه و جورواجور مانند دروغ سنج ها

معمولا اين آزمون ها به صورت تركيبي براي . پيشگويي كننده هاي عملكرد شغلي به حساب مي آيند

قرار گرفته، در اين حالت، مجموعه آزمون ناميده مي انتخاب بهترين متقاضيان واجد شرايط مورد استفاده 

كارمندي تعميم اعتبار، يا توانايي يك آزمون انتخاب  يك مساله مهم در رابطه با كارآمدي آزمون هاي. شوند

. است در پيشگويي عملكرد شغلي در محيط هاي متفاوت از آن محيطي كه در آن اعتبار سنجي شده است

ر اثر بهره وري و كارايي مون است كه برآوردي است از ميزان پولي كه دمطلوبيت آز ،موضوع ديگر

از رويكرد مجموعه آزمون مراكز سنجش . شده اند ن آزمون انتخابحاصل مي شود كه از طريق آ كارمنداني

سنجش توانايي هاي استخدامي متقاضيان به صورت ساختاري، كامل و با همه جزئيات، بيشتر مواقع  براي

  ).2004، 1زيسبرگ(ات بالاي مديريتي استفاده مي كند مبراي مقا

درست مثل هر يك از شيوه . براي هر شغلي لااقل يك مصاحبه استخدامي دارد ارزيابي و انتخاب كارمند     

متاسفانه تحقيقات نشان مي دهد كه مصاحبه . هاي انتخابي ديگر، مصاحبه يك وسيله اندازه گيري است

اگر . برخوردار استسطح پاييني پايايي و اعتبار فاده قرار مي گيرد، از نوعا مورد استاستخدامي، آنچنان كه 

در تهيه اطلاعاتي كه معمولا از تقاضانامه ها، خلاصه پيشينه كاري، يا صاحبه درست استفاده شود از م

شغل مورد واقع بينانه از  مي تواندكمك كند و علاوه بر آن تصويريآزمون ها ممكن است به دست نيايد 

يكي از مشكلات عمده در . اما اكثر مصاحبه ها با اين هدف اجرا نمي گردد. نظر به مصاحبه شونده ارائه كند

  ).2000، 2بال و ممون(تباهات مصاحبه كننده ناشي مي شود مصاحبه استخدامي از سوگيري و اش

در اين . انتخابي بايد انجام شود م گيريبه دست آمد، تصمي قتي كه اطلاعات مربوط به ارزيابيو           

مدل هاي آماري تصميم گيري شامل . عيني اجرا مي شودمرحله در اكثر موارد فرايند هاي تصميم گيري 

مدل رگرسيون چند متغييري، رويكردي است كه به پيشگويي كننده ها فرصت مي دهد تا : موارد زير است
                                                 
1 -L.Zysberg 
2 -R.Ball&A.Memon 
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غييري تفكيكي، شيوه اي است كه در آن نمرات تفكيكي از نظر آماري با هم تركيب شوند؛ راهبرد چند مت

با مانع چند متغييري، شيوه  در نظر گرفته مي شود، و رويه رگرسيونحداقل براي هر پيشگويي كننده 

 بدون توجه به شيوه هاي ارزيابي .ي منظم و پياپي استفاده مي شودردقيقي است كه در آن از تدابير غربالگ

م گيري هاي پرسنلي كوشش بر آن است كه از تبعيض استخدامي جلوگيري شود و و انتخاب در تمام تصمي

                    ).1955ريجو، (ه ترين كارمند انتخاب گردد شايست

شركت ملي در رمند خدام و انتخاب كااست الگويتطبيقي به بررسي  داريم حاضر قصدپژوهش در         

با يك الگوي منتخب كه در بسياري از سازمان هاي موفق اجرا مي  فرآورده هاي نفتي ايرانپالايش و پخش 

بپردازيم تا ببينيم يكي از شركت هاي بزرگ و  ، ارزيابي و پس از ارزيابيدر سه مرحله پيش از ارزيابي ،شود

ني حياتي در جامعه ايران تا چه اندازه معيار ها و اصول علمي انتخاب كارمند را رعايت مي كند تا به كارمندا

  .شايسته دست يابد

 .ي پردازيمدر فصل اول پژوهش، به كليات پژوهش كه در واقع راهنماي خوانندگان محسوب مي شود م      

شامل، بيان مسئله، ضرورت و اهميت بررسي اين موضوع در شركت، اهداف، پرسش هاي پژوهش  اين فصل

  .ريف مفاهيم و واژگان تخصصي پژوهش مي شوداو تع

م اهيمفهمچنين  الگوهاي انتخاب و استخدام و بخش اول در: بخش مي شود 4وم  شامل فصل د      

تمامي  ر بخش دومد .)اند دهيتن همر د مفهومو د كه در واقع(ام و انتخاب كارمند آورده شده است خداست

خش سوم در ب. ترتيب انجام شود ذكر شده استپيش از ارزيابي بايد به كه در مرحله اصول انتخاب كارمند 

ضانامه، فرم هاي تقا: و در آن به ابزار هاي ارزيابي پر كاربردي از جمله اصول مرحله ارزيابي بيان شده

تحقيقات انجام  مراكز سنجش و ارزيابي اشاره مي شود، همچنين، مصاحبه و آموزش و تجربه، آزمون ها

پرداخته و مرحله پس از ارزيابي به در بخش چهارم . ر كدام از اين ابزار بيان شده استشده در خصوص ه

 "از جمله در نظر گرفتن  ؛در عملكرد آتي متقاضي تاثير گذار خواهد بود كهي را توضيح داده ايم يفعاليت ها

دوره هاي  برگزاري جابجائي كارمندان جديدالاستخدام و/ در پست بندي  1"شغل  - شخصتناسب 

                                                 
1 - person-job fit 
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در فصل چهار با توجه به اطلاعات  .مي شود شامل مشخصات روش شناسي پژوهش فصل سوم. ارآموزيك

و در قالب پرداخته تطبيقي  - به تجزيه و تحليل اطلاعات به روش توصيفي آنها آمده و دسته بنديبدست 

بحث و نتيجه گيري از نتايج فصل پنجم شامل . ، به پرسش هاي پژوهش پاسخ داده ايمجداول و نمودار

  .مي شوديشنهادات و محدوديت هاي پژوهش پ همچنين و فصل گذشته 4بدست آمده در 
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  : هـلمسئ انـبي

اساس عمليات  ،و برنامه ريزي نيروي انساني استيكي از مفاهيم مهم مديريت  1انتخاب كارمند       

. خواست داده اندشركت در ل ويژه اي درانتخاب كارمند برگزيدن از ميان تعدادي داوطلب است كه براي شغ

كه همان  ،ند به موفقيت شغليند كه بتواني باشمهارت و توانايي خاص ،بايد داراي دانش لازم ين افرادا

 ويندهاي تصميم گيري آنه بررسي فرمهم در اين زميهاي بخش  ي ازيك .برسندشركت است  خواست

هم اكنون از روش انها سازم. استترفيع مستخدمان  روشهاي انتخاب براي تامين منابع انساني حرفه اي و

، معرفي توسط موسسه هاي كاريابي ،دانشگاه ها ، برنامه هاي استخدامي درآگهي هاي كاريابي هايي مانند

، آوري اطلاعات از طريق مراكز سنجش، جمع مراكز سنجش، مصاحبه هاي حضوري ،كارمندان يك موسسه

 باوومن و( ام كارمند استفاده مي كنندآزمونهايي مانند آزمونهاي توانايي شناختي و شخصيت براي استخد و

  ).2004، 2هارادا

و استخدام  سازماناولين سوالي كه در ذهن مدير  ،هنگام انتخاب و استخدام كارمند براي يك شغل       

رفتارهايي براي متصدي يك  ومنديها توان ،ين است كه چه كسي با چه خصوصياتكننده شكل مي گيرد ا

سريع  تغيير ،روبه روستيكي از چالش هايي كه امروزه يك سازمان با آن  ،اين علاوه بر شغل لازم است؟

كردن  و اداره نگهداشتن ،بنابراين .استو رقابت جهاني  ،فشارهاي اقتصادي ،، پيشرفت تكنولوژيكار محيط

را به  زيادي در سازمان توجه ر و شناسايي كارمندان با توانايي بالا و مطلوبيك سازمان با متن كار متغي

كه قرار است در اين  فردي را برگزيند چگونهين است كه انتخاب بر ااكيد ت معمولا. خود جلب كرده است

مي  ،كه كارفرمايان درباره متقاضيان اطلاعات را جمع آوري كردند زماني .ير انجام وظيفه كندمتن كار متغ

تصميم گيري نهايي به صورت رويكرد . كنند اي مختلف براي تصميم گيري تركيبتوانند آنها را به شيوه ه

، تعداد اب نسبت به وسعت و ظرفيت سازمانمعمولا روش انتخ. باليني يا ذهني و آماري صورت مي گيرد

                                                 
1 -employee selection 
2 - J.S,Bavman & K,Haranda 
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.  مي كند مشاغل و پست هاي سطح بالا و پايين سازمان تغييراهميت  ،، گوناگوني مشاغل سازمانمتقاضيان

يني كننده با هم بملاك هاي پيش  رض هايشان درباره روابطدر ف راهبردهاي انتخاب در پيچيدگي و

  ).2004 ،1موچينسكي( متفاوتند

شركت ملي "يند انتخاب كارمند در آبهبود فر جهت آسيب شناسي و، تلاش كرده ايم پژوهشدر اين        

اين و  يمدهر را مورد بررسي قراكارمند انتخاب  مراحل تمامي "فرآورده هاي نفتي ايران الايش و پخشپ

نقاط قوت و پس از تعيين  مقايسه كرده و طراحي شدهمعيار هاي علمي الگويي منتخب كه با با مراحل را 

همراه با روش  پيشنهادي خود را به صورت دستورالعمل قابل اجرا مدلشركت  اينيند انتخاب آضعف فر

  .ه دهيماني شايسته مي شود ارائهاي انتخابي اي كه باعث انتخاب كاركن

ارزيابي ناكافي از  گيرد استخدام كنندگان صورت مي توسطاغلب يكي از اشتباهاتي كه  بر اساس اينكه      

با توجه به مصاحبه اي كه با مسئول و  ؛)1386، ترجمه شكركن، 2،1998كورمن ( است متقاضيان شغل

آسيب شناسي الگو و  جهتپژوهشي در اين شركت، منابع انساني صورت گرفت مشخص شد كه هيچگاه 

نظام انتخاب و  بنابراين برآن شديم كه . نگرفته است انتخاب و استخدام نيروي انساني صورت فرايند

و اصول اساسي آن نظام از نظر هدف و محتوي  را در شركت بررسي و آسيب شناسي كردهاستخدام كارمند 

در پي اين به هر حال  .رسي تطبيقي قرار دهيماز ارزيابي مورد بر در مرحله پيش از ارزيابي، ارزيابي و پس

يك الگوي استاندارد انتخاب  و استخدام كارمند داراي چه  اهداف و پاسخگويي به اين سوالات هستيم كه، 

مراحلي است و روش هاي ارزيابي مطلوب متقاضيان كدام ها هستند و هر كدام داراي چه مزايا و معايبي 

چه  "فرآورده هاي نفتي ايران الايش و پخشپ شركت ملي"كارمند در روش انتخاب مشخص كنيم هستند؟

 همچنين. ؟كه الگوي شركت را با آن مقايسه كرده ايم داردالگوي منتخبي چه تفاوتهايي با  و دارديندي آفر

 يندفرآتوان يك ي چگونه م در نهايت، والگوي شركت مورد بررسي داراي چه كم و كاستي هاي است 

 ؟دادارائه به شركت  است بررسي مورد متناسب با سازمان گوناگون و روشهاي از تركيبيكه را تخاب جامع ان

و مصاحبه با مسئولان  در اين پژوهش با توجه به پرسش ها و اهدافي كه ذكر شد از روش كتابخانه اي 
                                                 
1 -P.M,Muchinsky 
2 -A.K,Korman 
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 و مقالات لاتين و فارسي  نكتب و متو استفاده كرده ايم و به تبع آن از منابعي مثل،واحد منابع انساني 

                                  .مختلفي در آنها بيان شده استفاده كرده ايم كه ديدگاههاي مربوط به استخدام و انتخاب كارمند 

  :دـق بخشيـا تحقر رـداف زيـي توان اهـم  جـام ايـن پژوهـشبا ان

   .فرآورده هاي نفتي ايران الايش و پخشدر شركت ملي پ انتخاب كارمندو روشهاي  يندآفر مزايايتعيين  - 

تعيين كاستي هاي فرايند و روش هاي انتخاب كارمند در شركت ملي پالايش و پخش فرآورده هاي نفتي  - 

  .ايران

   انتخاب كارمندارزيابي در فرآيند روش هاي  تعيين - 

تعيين تفاوتها و شباهت هاي الگوي انتخاب و استخدام كارمند در شركت ملي پالايش و پخش فرآورده  - 

  .هاي نفتي ايران با الگوي منتخب

 .دمختلف انتخاب كارمن فرايندها و روش هايتركيبي از  الگوييك  عيينت - 

  :شـپژوهپرسش هـاي  

ي پالايش و پخش فرآورده هاي نفتي ايران با فرآيند هاي تفاوت فرآيند انتخاب كارمند در شركت مل - 1

  چيست؟) 2002، 1بلووا( الگوي منتخب

مورد استفاده در الگوي شركت ملي  دكارمنانتخاب اطلاعات مندرج در روش هاي  وضعيت محتويات و  - 2

  چگونه است؟) 2002بلووا، ( پالايش و پخش فرآورده هاي نفتي ايران و الگوي منتخب

يا و كاستي هاي فرآيند استخدام و انتخاب كارمند در  شركت ملي پالايش و پخش فرآورده هاي مزا - 3

  نفتي ايران چيست؟

  با تركيب  فرآيندهاي مورد بررسي چه فرايند و روشهاي انتخابي را مي توان به شركت ارائه داد؟ - 4

  

                                                 
1 -O,Blova 
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  پژوهـشت ـرورت و اهميـض

و گسترش سازمان  كارمندانمواقع جايگزيني  روع يك كار ونساني در ابتداي شاستخدام نيروي ا        

يي بر كاركنان و استخدام ها نارضايتي برخي از ،ييمشكلاتي از قبيل جابجابا توجه به  .صورت مي گيرد

مشكلات كه ممكن است بخشي از آن ناشي از به كار بستن  ريشه( ، اصلاح آن خلاف آيين نامه، بايد براي

 راين در اين تحقيق سعي بر آن استبناب. مورد بررسي قرار گيرد )ارآمد باشدناكاب استخدام و انتخروش 

با  انتخاب كارمندركت بهترين راه حل جهت در ش انتخاب ي مشكلات ناشي از روش هايعلاوه بر بررس

نظر را  به اهداف موردارائه گردد تا از اين طريق بتوان دستيابي  ،انتخاب خوب معيارهاي يك الگوي تاكيد بر

  ).1380عسگريان،(  تحقق بخشيد

منجر مي  پذيرش غلط كارمند امروزه تكنيكهاي انتخابي كه به رد كردن هاي غلط و، علاوه بر آن       

كه شامل هزينه آموزش مستخدم، هزينه هاي ناشي  را براي سازمان در پي دارد شود هزينه هاي بسياري

هزينه هاي بعدي كارمندان تازه وارد و انتخاب اوليه مي  سازي واز بي كفايتي كارمندان و هزينه هاي جدا

عمده ترين نيروي هر فعاليت استخدامي بايد صرف اين شود كه احتمال پذيرش غلط را كاهش  .باشد

به طور كلي انتخاب مناسب كارمند به طور آشكارا  .دهد و احتمال تصميم گيريهاي درست را افزايش دهد

ن به خوبي عمل كنند مي تواند به موقعييتشا كارگران شايسته پس از انتخاب درحوزه اي است كه اگر 

  . ) 2003، 1رابرتسون و اسميت(  ندازهاي بزرگ در سازمان منجر شودپس ا

باشد مي بايست  صنعت كشور مي شركت مورد مطالعه يكي از سازمانهاي بزرگ و حياتي در چون        

كارآمد داشته باشد تا بتواند ويژگي هاي  انتخابوجود دارد يك شيوه  ر سازمانبا توجه به مشاغلي كه د

مشكلات ممكن در  علاوه بر اين،. را با شرايط مورد نظر تطبيق دهد ...)توانايي،تجربه و(افراد داوطلب 

آنها هنوز  2هاي تبعيض آميز جهت اعمال نفوذ هاي موقعيت آزمون بر عملكرد در آزمون همراه با پي آمد

 شدت اين كه تا حدودي از جود دارد و بايد سعي شود برنامه انتخابي را به گونه اي تدوين كردهم و

                                                 
1 -I.T,Robertson&M,Smith 
2 -prejudicial 
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عناصر سازماني از جمله  انتخاب كارمند با بسياري از به طور كلي فعاليت استخدام و. عناصر كاسته شود

اجراي  .م داردمستقيارتباط ... تعهد شغلي و  ،رضايت شغلي، نظام ارزيابي عملكرد شغلي ،ره وري شغليبه

اگر چه هميشه . دقيق و كارآمد اين فعاليت مي تواند به بهبود اين عناصر حياتي سازماني كمك كند

چند دهه اخير  در. كارگران واقعا ماهر كساد است دارد اما بازار تعداد قابل توجهي كارگر بيكار وجود

روش هاي مختلف  استخدام و ه وفور به مسئلهكشور هاي پيشرفته ب كارفرمايان و محققان علوم انساني در

گرفته  تحقيقات بسياري صورت گرفته و نتيجه را در سازمانها بكار وانتخاب كارمند توجه نشان داده اند 

                                                               ).1955ريجو، (اند

محقق را بر آن داشته است كه  ،دن سازمان به مقاصد خودبه عنوان وسيله رسي وضوعاهميت اين م       

تا  پرداخته شود تطبيقي - به اين موضوع بپردازد و ضروري به نظر آمد كه در ابتدا به يك بررسي توصيفي

 و در كشور به اين امر مهم توجه نشان مي دهدي بزرگ ه اندازه يكي از شركت هامشخص شود كه تا چ

به نواقص در وهله ي اول، با انجام اين پژوهش شركت مي تواند  .و شايسته استان توانمند دنمپي كار در

ن اين نواقص تلاش كند و سپس ت برطرف كردروشهاي انتخاب و استخدام كارمندان آگاه شود و در جه

اند منجر به كدام يك از اين روش هاي انتخاب و استخدام كارمند مي تو با بررسي انجام شده، درمي يابد

پژوهش ي جهت انجام ساير ا تواند درآينده پايهمي  پژوهشاين  همچنين .شود اب بهترين متقاضيانتخ

مختلف در سازمان اي مشاغل روش هاي استخدامي بر زمينه از جمله آزمودن انواع مدل ها و در اين ها

   .مورد توجه قرار بگيرد سازمانهاي مختلف مورد بررسي و حتي ساير

  

  

  

  


