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 نیتدو منظوربه کارکنان فردی و سازمانی یهامؤلفه تبیین نقش

سمت مدیریتی میانی با تأکید بر   تقاء و انتصاب بهار جهت مدل
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 چکیده
 منجر که ستا اساسی ملاعو از یکی ،فمندهد و قیقد صورتبه نسانیا وینیر نیترمناسب و انتصاب ارتقاء

اده را تعلق و تفکر خود بهترین استف باقدرتتواند نیروی انسانی شایسته می .گرددیم نمازسا یک موفقیت به

 عنوانبهتگی شایس مسئلهبا توجه به  ب و ارتقاء کارکناننتصاا در خصوص یریگمیتصماز منابع موجود ببرد. 

تدوین مدل جهت ارتقاء و انتصاب کارکنان  باهدفپژوهش حاضر  ست.ا حمطر هانمازسا در روز عموضو

های فردی و سازمانی انجام شد. جامعه پژوهش حاضر کلیه کارکنان مؤلفه اساس بربه سطح مدیریتی میانی 

ند. بود 5050 یموردبررسمدیریتی میانی قرار داشتند تعداد افراد  راهه کارشرکت ملی نفت ایران بودند که در 

تحلیل شد. نتایج پژوهش حاضر حاکی از وجود اثرات  Amosو  SPSS 22 افزارنرمها با استفاده از داده

سمت ) وابستهبر متغیر  یستگیشا و مرتبه شغلی ،یتیریمد تجربهمستقیم و غیرمستقیم و اثرات کلی متغیرهای 

بر سمت مدیریتی میانی اثر  یستگیشا و مرتبه شغلی ،یتیریمد تجربهی که متغیرهای اگونهبهمدیریتی( بود، 
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در این  شدهاصلحمعنادار نشان دادند. متغیر مرتبه شغلی اثر مستقیم با سمت مدیریتی داشت. از دیگر نتایج 

 اننظرصاحباست.  شدهنیتدوهای پژوهش با مدل های برازش مطلوب و مناسب دادهپژوهش کسب شاخص

ی فردی هاؤلفهمها را متأثر از توان آناند که میقاء و انتصاب معرفی کردهمتغیرهای متفاوتی را اثرگذار بر ارت

بر سمت  یتگسیشا و مرتبه شغلی ،یتیریمد تجربهکارکنان دانست. به دلیل اثرگذاری متغیرهای  و سازمانی

 ههای دولتی و خصوصی توصیها و شرکتهای پژوهش حاضر به سازمانمدیریتی میانی، استفاده از یافته

 شود.می

 ی، سمت مدیریتیستگیشا ،مرتبه شغلی تجربه، واژگان کلیدی:

 مقدمه

 واداراتها ها، شرکتدر سازمان تاکنون، موضوعی است که از گذشته 5و انتصاب ارتقاء

بالا رفتن موقعیت شغلی است که اغلب  0است. ارتقاء قرارگرفته موردتوجهدولتی و خصوصی 

(. انتصاب به معنی 5555 ،0پرگامیت و ویوم ؛0335، 0استیسکاست )با افزایش دستمزد همراه 

بعد از استخدام تا زمان  کارکنان یشغلاست که برای حرکت در مسیر  یریکارگبه

 را نمازسا اد،فرا شایستگی به توجه با بنتصا(. ارتقاء و ا5053 ربیع نژاد،است )بازنشستگی 

 آن کمیت و کیفیت بهبود در و ردهدرآو حرکت به یفنّاور و علم یهاشرفتیپ با مهمگا

بلکه شود میسازمان ی هاهدفتحقق عدم باعث  تنهانهعدم توجه به شایستگی  .است مؤثر

 ،رگیصنعتزاده، رشیدی و ، غلامیسپاسریکند )ممیشکلات انگیزشی برای کارکنان ایجاد م

 رد گذاریسرمایه با هاسازمان و شوندمی تلقی سرمایه عنوانبه هاسازمان در (. افراد5085

 برای امروزی هایسازمان(. 0330 ،9آرمسترانگدارند ) ارزشمندی هایبرگشت انسانی منابع

 تا گزینندیبرم را کارکنانی ،سازمانی هایپست برای ناپایدار و رقابتی هایمحیط در فعالیت

 مجموعه (.5080 فانی، و عباسی) ندیآ فائق موجود هایچالش بر بتوانند هاآن طریق از

 کاری شایستگی. سازدیم منعکس را او یهاییتوانا و هاتیقابل فرد، یک یهایستگیشا
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 رد فرد که است ییهادانش از ایمجموعه یا اجتماعی نقش خود، تصویر مهارت، انگیزه،

ها رویکرد شایستگی، شغل اساس بر (.0330 آرمسترانگ،) دهدمی قرار مورداستفاده کار

ارکنان برای شوند و کمی ریپذانعطافها بنابراین شغل ؛شوندها تعریف میستگیشای عنوانبه

 از که دارد زنیا دیفر به (. شغل5085 رضایی،) هستندهای خاص انجام آن نیازمند شایستگی

عدم توجه به باشد.  رداربرخو سطح بالاترین در رکا منجاا منظوربه معینی یهایستگیشا

شغلی،  هایکارگیری صحیح افراد در موقعیتانسانی و نیز عدم بهفردی منابع  یهاتفاوت

سانی سازمان را با مشکل مهم منابع ان بلندمدتهای فردی را از افراد گرفته و در بهبود قابلیت

 (.5088 ،نسب یموریترشیدی، مهدوی و ) دینمامواجه می

ی تماعی بسزایاج -المللی از اهمیت اقتصادییک سازمان بین عنوانبهصنعت نفت 

( که نبض اصلی اقتصاد و صنعت در ایران 5053 موسی هفتادر و کندرانی،) استبرخوردار 

ای دولتی هی را از طریق شرکتتجار و یصنعت هایتیفعالرود. دولت بسیاری از به شمار می

از دانش، تخصص و  یریگبهرهملی نفت ایران با  (. شرکت5050اسکینی، ) دهدانجام می

ا های متعددی بهای مختلف اجرای پروژهای از متخصصان در بخشطیف گسترده تجربه

(. 5087تولایی، ) دارد عهده برموضوعات بسیار متنوع در ارتباط با صنعت نفت کشور را 

های ملی نفت را در آینده ماهر و خبره، یکی از خطراتی است که شرکت کارکنانفقدان 

های ملی نفت در جهان تلاش در جهت تهیه شرکتکند. یکی از راهبردهای تهدید می

 نیب در آینده هستند. در گنجینه جدیدی از افراد شایسته برای فراهم نمودن نیروی کارشان

ل ایران، عراق، عربستان سعودی، آنگولا، روسیه، برزی –بزرگ نفتی  دکنندهیتول یکشورها

لان التحصینه عظیمی از فارغکشورهای ایران، روسیه، برزیل و چین دارای گنجی -و چین

لی های مدر مورد شرکت گرفتهانجام یهامصاحبهپژوهش و  اساس برهستند.  دهیدآموزش

ته، ها به ترتیب اهمیت، فقدان کارکنان شایسنفت مخاطرات بزرگ صنعتی برای این شرکت

افیایی رجدید جغ یهاچالشو  وهواآبسیاسی، تغییر  یثباتیبرقابت برای مواد و خدمات، 

رویارویی  ورمنظ به(. کاربرد اثربخش رویکرد شایستگی، تفکری مؤثر 0338، 5مارسل) بودند
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استفاده از مزایای بالقوه این اقدام در عملکرد  درواقعی آن با این مخاطرات است. دلیل عمده

برای  0یک رویکرد ورودی عنوانبه(. این رویکرد 5559، 1رابتام و جاب) استسازمانی 

(؛ زیرا با استفاده از این رویکرد، 0330 ،3هود) است شدهشناختهیریت شایستگی مد

ایسته مدیران را ش آنچهشود و های موردنیاز برای تعیین عملکرد شایسته تعریف میورودی

شود تا مدیران بتوانند این هایی طراحی و مدون میشود و نیز برنامهسازد، تعیین میمی

 (.5085رضایی، ) رندیبگها را یاد شایستگی

دام آگاه ساختن و بهبود فرآیند استخ منظوربهاز مفهوم شایستگی و نتایج حاصل از آن 

ستگی شود. مفهوم شایی کارکنان، مدیریت عملکرد و پاداش استفاده میو گزینش، توسعه

یک ویژگی  عنوانبه( شایستگی را 5550) 4. منسفیلدیریکارگبهاساساً در مورد عملکرد 

ستگی شود. همچنین شایکند که منجر به عملکرد مؤثر یا ممتاز او میاساسی فرد تعریف می

شود که سازمان از کارکنان خود انتظار دارد در هایی تعریف میرفتارها و مهارت عنوانبه

ند زبان عملکرد هست یدهندهارائهها عمل کنند. در این تعریف شایستگی هاآنکار خود به 

 کندها را نیز بیان میهای فردی، روش انجام فعالیتبر نتایج مورد انتظار از تلاشکه علاوه 

ه شمارش است کگیری یا قابلاندازه (. شایستگی یک ویژگی فردی قابل5555، 9لوسیا)

 ورداستفادهمدار بین عملکرد بالا، متوسط و پایین کارکنان ایجاد تمایز معنی منظوربهتواند می

یف ای از الگوهای رفتاری تعرمجموعه عنوانبهتوان نابراین، شایستگی را میب ؛قرار گیرد

اجرای وظایف و عملکردها برای دستیابی به  منظوربهنمود که دارنده یک پست سازمانی 

، 7؛ وودراف7033، 6میریبارترام و کاس) باشدنتایج مدنظر و خروجی مطلوب باید حائز آن 

ای هها، ایده( پنج صفت شایستگی شامل انگیزه، ویژگی5055) 8اسپنسر و اسپنسر (.5557
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های دانش و مهارت تمایل به آشکار ، دانش و مهارت را شناسایی کردند. شایستگی5فردی

ای هها و انگیزهها، ویژگیایده کهیدرحالهای سطحی هستند. شدن دارند و نسبتاً ویژگی

 هستند. محور تیشخصفردی، پنهان، عمیق و 

 شغلی وصیفاتت و ینیبشیپ قابل هایتشویق با کارکنان ارتقاء و انتصاب کهییاازآنج 

 ییآ کار و ثربخشیا در نمازسا یبالا سمت به حرکت ایبر، (0330 ،2زونکر) است همراه

 شودیم گرفته نظر در ایحرفه هیچندلا مسیر یک عنوانبه فرایند ار است. اینثرگذا نمازسا

 هنگام در بنابراین، ؛(0350 ،3یاشیرو) است مدنظر مختلف تغیرهایم دقیق ارزیابی آن در که

 دهاییفراین و هارویه از استفاده با شودمی سعی بالاتر، مناصب و هاشغل در افراد انتصاب

غالباً فرایند انتخاب، ارتقاء و  (.5080 سعادت،) یابند اطمینان مناسب افراد انتخاب از خاص

 (.0350 یاشیرو،) ردیگیم تصور مدل یک قالب انتصاب در

( با طراحی مدل مبتنی بر مهارت در انتخاب مدیران با استفاده از 5050) یزنجانمرادی و 

گیری چندمعیاره، به موضوع انتخاب مدیر پرداختند. هدف ایشان از طراحی رویکرد تصمیم

است.  ب بودهمدل، شناسایی و استخراج مجموعه معیارهای مهم و تأثیرگذار در فرایند انتخا

و شباهت محتوایی هفت معیار اصلی ـ  شدهانجامدر این پژوهش با الگو گرفتن از مطالعات 

ری، گیهای تصمیمهای ارتباطی، مهارتهای شخصیتی، مهارتهای فردی، ویژگیویژگی

 ـدستههای حرفهو مهارت هاها و قابلیتهای مدیریتی، ظرفیتمهارت دند. بندی شای و فردی 

 حسابهبمعیار مهمی در فرایند انتخاب  ییتنهابههای فردی ها نشان داد که ویژگیتهیاف

 ینیحساه، ثابت و شلانیگ زادگانصفر  یابد.آید، بلکه در کنار سایر معیارها اهمیت مینمی

ها واناییها و تها، مهارتارزشیابی شایستگی( در پژوهش خود به این نتیجه رسیدند که 0350)

های شخصی و رفتارهای کلیدی افراد، شانس انتخاب تیمی که توان بالقوه سایی ویژگیو شنا

( فرآیند انتصاب مدیران 5053اکبری و شاهرضا )حسینیان، علیدهد. موفقیت دارد، افزایش می

سازی بهینه ورمنظبه. محققان پیشنهاد کردند که قراردادند یموردبررسآماد و پشتیبانی ناجا را 
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مدیران، بانک اطلاعات جامع مدیریتی و کارشناسان مستعد تشکیل شود و از انتصاب 

های فراخوانی افراد مستعد استفاده شود در این پژوهش در تکنیک روزبهاطلاعات جامع و 

از معیارهای دیگر که مربوط به مشخصات فردی افراد مانند تجربه و سطح تحصیلات 

 های عمومی و تخصصی در مدل پیشنهادی جهتایستگیهای شو صرفاً از مؤلفه نشدهاستفاده

 است. شدهاستفادهانتصاب مدیران 

ری گیهای تصمیم( با طراحی مدل انتصابات با استفاده از تکنیک5053ربیع نژاد )

های این پژوهش نشان ها پرداخته است. یافتهچندمعیاره به موضوع انتصابات در سازمان

از:  اندعبارتوزنی متفاوت در فرایند انتصاب وجود دارند که  معیار اصلی با 50دهد که می

های پژوهشی، مدرک تحصیلی، سابقه، سابقه خارج از استان و داخل آزمون ادواری، طرح

استان، سابقه اجرایی و مدیریتی، سابقه کارشناسی، سابقه مسئولیت اجرایی شعب، میزان 

وری. ت و نوآوری و میزان بهرههمکاری، رعایت مقررات و انضباط اداری، خلاقی

 فباهدهای انتخاب و انتصاب مدیران در بخش اجرایی کشور ( سیستم5053پور )عاصمی

سه  شدههارائاست. با توجه به مبانی نظری  بهبود مدیریت دولتی را طراحی و تبیین نموده

ا: مهارت ه. مهارتنیازهای مدیران برای احراز مشاغل مدیریتی بیان شدند عنوانبهدسته معیار 

رایانه.  ، مهارت کار بالیوتحلهیتجز، تشخیص و مسئلهفنی، انسانی، ادراکی، طراحی و حل 

ها: ها، شخصیت، ادراک، طرز نگرش و انگیزش. تواناییهای رفتاری: ارزشویژگی

( در پژوهشی تحت 5087) دریو  شجاعی تحصیلات، تجربه، توان ذهنی، توان فیزیکی.

( به پخش ش والایپتجربه )و تبیین مدل تفصیلی نظام جانشینی و جایگزینی  طراحیعنوان 

ند. ابررسی موضوع انتخاب و تعیین جانشین که یکی از وظایف عمده مدیریتی است پرداخته

ها و اصول بنیادین حاکم بر مدل نظام جانشینی اند که مجموعه ارزشایشان بیان نموده

نسبت به  گیریپذیری، توجه و جهت، انعطافینیگز ستهیشا، یابی ستهیشااز:  اندعبارت

سرمایه  و توجه به یمحوردانشآینده، یادگیری و بهبود، جلب مشارکت و توسعه کارکنان، 

( با کاربرد الگوی ریاضی در 5089) انینیحسفکری در سازمان یادگیرنده. دری نوکورانی و 

ت انتخاب و انتصاب را در سازمان مدیریسازی نظام جانشینی مدیریت ناجا به موضوع تصمیم

حل  از آمدهدستبهها نشان داد که خروجی اند. یافتهقرار داده یموردبررسنیروی انتظامی 
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رغم نامزد شماره یک بودن برای یک مدل نشانگر این است که برخی از کاندیداها علی

یل به سیستم ناجا تحمای را شغل، برای سایر مشاغل نیز قابل انتصاب بوده و هیچ هزینه

گزینش و ارتقا  یمسئله( به 0350) 5، داگ دویرن، اراسلان و یوکسلکالا کساکنند. نمی

ها حمایت از فرایند گزینش و ارتقا نیروی انسانی منابع انسانی پرداختند. هدف پژوهش آن

نی بر تدر آن مدلی دوگانه مب که ؛به سمت مدیریت عمومی با توجه به مدیریت استعداد بود

این پژوهش عینیت گزینش  در است. شدهارائه 0چند شاخصه یریگمیتصم یهاروش

خود  یاندازههب ارهایمع، تعیین مناسب بودن حالنیباااست.  قرارگرفتهکارکنان مورد تأکید 

روش حائز اهمیت است. در گزینش نیروی انسانی بر مبنای عوامل که کار را تعریف 

است. به همین علت، تعیین درست عوامل برای  ریناپذاجتنابرست ، انتخاب نادکنندینم

 گزینش نیروی انسانی بسیار مهم است.

که ز شرکت ملی نفت ایران است ( متناسب با نیا5شکل ) مطالعهمدل مفهومی این 

اری بزا بهن را مازسارا در نظر گرفته است. مدل مفهومی متناسب با نیاز، ل ـماعو نیترمناسب

ل ـلیدبه ود عقلانیت محدو هنی ی ذهاوتقضااز ناشی ی تا بر خطا سازدیممجهز  تمندرقد

تا حد قابل ، یک تصمیمذ تخاای امانی برزیت ودمحدن و ساـنان ـهذناختی ـیت شوددـمح

ها را به سمت رویکرد شایسته سازمان بنابراین خطر فقدان کارکنان ؛دـه نماینـولی غلبـقب

 مدلی سساا بر نکنارکا ارتقاء و انتصاب ش جهت گزینش،های اثربخروش یریکارگبه

 دهد.متناسب با پست سازمانی سوق می

 

 . مدل ارتقاء و انتصاب کارکنان1 شکل

                                                           
1. Ksakala, Da�deviren, Eraslan, & Y¡ksel 
2. Multi Attribute Decision Making 

 شایستگی

 بصیرت مهارت چالاکی

 به مدیریتیتجر

 مرتبه شغلی

 سمت مدیریتی
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 روش

 :این پژوهش مراحل زیر را دارا است

 های داخلی و خارجیها و پژوهشمرحله اول: بررسی نظریه

 مرحله دوم: شناسایی متغیرهای تحقیق

 گذاری متغیرهامرهمرحله سوم: ن

 گیریو نتیجه لیوتحلهیتجزمرحله چهارم: 

 ارکجامعه آماری این پژوهش شامل کلیه کارکنان شرکت ملی نفت ایران بود که در 

نفر بودند.  5050تعداد کل جامعه آماری  شدهارائهمدیریتی میانی قرار داشتند. طبق آمار  راهه

 قرار گرفتند. یرسموردبردر این پژوهش کل افراد این جامعه 

 پژوهش یهاافتهی

 ، متغیر مرتبه شغلی دارایاستانداردشده یهاوزن ، با توجه به برآورد5مطابق با مدل و جدول 

متغیر پنهان شایستگی  ازآنپس( است. 07/3به میزان ) وابستهبیشترین اثر مستقیم بر متغیر 

( دارد. اثر مستقیم متغیر تجربه مدیریتی 00/3را بر متغیر وابسته )به میزان  میمستق ریتأثبیشترین 

برآورد شده است. همچنین، اثر غیرمستقیم تجربه مدیریتی  57/3بر سمت مدیریتی به میزان 

شایستگی بر سمت  میرمستقیغو اثر  550/3بر سمت مدیریتی )از طریق مرتبه شغلی( به میزان 

مت از طریق مستقیم بر سبنابراین شایستگی بیشتر  ؛برآورد شده است 300/3مدیریتی 

 قیطر زاتجربه مدیریتی به شکل مستقیم و غیرمستقیم  کهیدرحالگذارد. مدیریتی اثر می

بر  070/3میزان  به ، مرتبه شغلی اثر کلیدرمجموعمرتبه شغلی بر سمت مدیریتی تأثیر دارد. 

ستگی با شای تیدرنهاو  07/3تجربه مدیریتی با اثری حدود  ازآنپسسمت مدیریت دارد. 

 .ردیگیمدر رتبه بعدی قرار  00/3اثری برابر با 
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 متغیرهای مستقل یا میانجی میرمستقیغ. برآوردهای استاندارد اثرات مستقیم و 1جدول 

 بر متغیر وابسته سمت مدیریت 

 اثر کل میرمستقیغاثر  اثر مستقیم متغیر مستقل یا میانجی 2R هوابست ریمتغ 

 007/3 550/3 575/3 ه مدیریتیتجرب 087/3 سمت مدیریتی

 003/3 300/3 000/3 شایستگی

 070/3 - 070/3 مرتبه شغلی

درصد تغییرات متغیر سمت مدیریت  05دهد که حدود همچنین نشان می 5 جدول

 از طریق مدل برازش یافته فوق توجیه نمود. توانیمرا 

 یردایمعنو سطوح  راستانداردیغرگرسیونی  یهاوزن. 2 جدول

 یداریمعن خطای برآورد وزن رگرسیونی متغیر مستقل یا میانجی وابسته ریمتغ

 سمت مدیریتی

 335/3 300/3 590/3 تجربه مدیریتی

 335/3 300/3 009/3 شایستگی

 335/3 300/3 007/3 مرتبه شغلی

 داریمعن زادرونبر متغیرهای  زابرونهمه ضرایب مسیر متغیرهای  0 جدولبر اساس نتایج 

 .است

شود متغیر پنهان شایستگی دارای ملاحظه می 0که در جدول  طورهمان در ارتباط با مدل،

درصد تغییرات شاخص بصیرت  78 کهیطوربه( 88/3) استبیشترین اثر بر شاخص بصیرت 

 05درصد تغییرات شاخص مهارت و  95. همچنین شودیمتوسط متغیر شایستگی تبیین 

 .دشویملاکی توسط متغیر پنهان شایستگی تبیین درصد تغییرات شاخص چا

 متغیر پنهان شایستگی یریگاندازههای رگرسیونی مدل برآورد وزن .3جدول 

 2R راستانداردیغاثر  اثر استاندارد یریگاندازهشاخص  پنهان ریمتغ

 شایستگی

 05/3 5 00/3 چالاکی

 95/3 005/5 70/3 مهارت

 78/3 955/5 889/3 بصیرت

 متغیر پنهان شایستگی یریگاندازه یهاشاخصکه  شودیمچنین استنباط  جموعدرم

 بخصوص شاخص بصیرت خوب عمل نموده هرچند شاخص چالاکی زیاد مناسب نیست.
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 کی. ودشیم استفاده شاخص چند از ساختاری معادلات الگوی یبرازندگ یابیارز برای

) کای مجذور شاخص ،مورداستفاده شـاخص
2χ )مطلق یبرازندگ شاخص کی که است 

 حجم یوقت. است کمتر مدل یبرازندگ باشد تربزرگ صفر از چه هر و دآییم حساببه مدل

 برای اما ؛است یبرازندگ معقـول اندازه کی کای مجذور مقدار باشد 033 تا 79 برابر نمونه

 اسـت معنادار آماری نظراز شهیهم باًیتقر کای مجذور ،تربزرگ N با هایمدل

 ندک رد را مدل شـهیهم باًیتقر کای مجذور آماره که شودیم باعث مسئله نیا(. 5053هومن،)

 معادلات الگوی در موردنظر هایشاخص از یکـی(. 0338 ،5مـولن و کـافلان هوپر،)

 تاس ریمتغ کی و صـفر نیب آن ریمقاد که است (GFI) 0برازش ییکوین شاخص ساختاری،

 رازشب ییکوین شاخص نیهمچن. دارد شترییب برازش باشد ترکینزد کی به چه هر و

 حساببه را آزادی درجات تعداد و است یبرازندگ یکل سنجه کی (AGFI) 0شدهلیتعد

 ســتا قبــولقابــل الگــو بــرازش باشــد شــتریب ــای 89/3 برابر شاخص نیا یوقت. آوردیم

(. 5005ارشدی،) دهدیم نشــان را خــوب بــرازش ــکی 59/3 هبــ ــکینزد ریمقــاد و

 کـه ـهیپا مـدل بـا را مـدل ـکی بـرازش کـه است یشاخص( CFI) 0ـقیتطب بـرازش شـاخص

 نیا چه هر(. 9،0337بنتلر) کندیم سهیمقا ست،ین رهایمتغ انیم انسیکووار وجـود بـه قائـل

 باشد 53/3 حداقل دیبا مقدار نیا البته. است بهتر لمد بـرازش باشـد، ترکینزد 5 بـه شاخص

 نیـانگیم ـبیتقر خطای شهیر شاخص(. 5555بنتلر، و 0ویه) شود رفتهیپذ موردنظر مدل تا

 دوم شهیر که است یبرازندگ یهاشاخص از گـرید یکـ( یRAMSEA) 7مجـذورات

 شودیم ریتفسـ انسیووارک مقـدار از یتـابع عنوانبه و اسـت ماندهیباق مجذورات نیانگیم

 برازش برای 38/3 تا 39/3 نیب RAMSEA ریمقاد( 5550) 8کودک و براون(. 5053هومن،)

 کمتر ای 38/3 باارزش ،5 تا 3 دامنه با (RMR) ماندهیباق مربع نیانگیم شهیر. دانندیم مناسب
                                                           

1. Hooper, Coughlan & Mullen 

2. Goodness of Fit 

3. Adjusted Goodness of Fit Index 

4. Comparative Fit Index 

5. Bentler 

6. Hu 

7. Root Mean Square Error of Approximation 

8. Browne & Cudeck 
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 53/3 از تربزرگ( RFI) ینسب برازش شاخص. است قبولقابل مدل کی دهندهنشان

 (.5،0335پارک و یجرم ؛0338مولن، و افلانک هوپر،) است مدل مناسب برازش دهندهنشان

 

 برازش یافته مدل. 2 شکل

 هادادهبرازش مدل با  یهاشاخص. 4 جدول

 مقدار برآورد شده برچسب شاخص شاخص برازش

 = P 333/3 درجه آزادی 7 با 2χ 90/97  کای اسکوئر

 RMSEA 370/3 ریشه میانگین توان دوم خطای تقریب

 GFI 580/3 نیکوئی برازش

 AGFI 598/3 شدهاصلاحنیکوئی برازش 

 RMR 300/3 ریشه میانگین مربعات باقیمانده

 RFI 500/3 شاخص برازش نسبی

 CFI 570/3 شاخص برازش تطبیقی

برازش نسبتاً مطلوبی  هادادهبا  موردنظردهد مدل برازش نشان می یهاشاخصبررسی 

است، اما این شاخص  هادادهدارد. هرچند شاخص کای اسکوئر حاکی از عدم برازش مدل با 

                                                           
1. Jeremy & Park 
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آزمودنی، در اکثر  5050تحت تأثیر حجم نمونه است. با این حجم نمونه بالا یعنی  شدتبه

ص ریشه میانگین توان دوم خطای . شاخدهدیمموارد این شاخص مقدار بالایی را به دست 

 است. بخشتیرضابرآورد شده که  370/3( به میزان RMSEAتقریب )

ه توان گفت که ارتباط مرتبها، میاز برازش مدل با داده آمدهدستبهبا توجه به نتایج 

درصد واریانس سمت مدیریتی میانی را تبیین  05است که  یطوربهشغلی و متغیر ملاک 

ستقیم و م صورتبهو سنوات خدمت  میان دیگر متغیرها نیز شایستگی، تجربه کند و ازمی

ی مختلفی الگوها کند. در پیشینه پژوهشغیرمستقیم سمت مدیریتی میانی را تبیین می

صفری، ) ددارندیتأکعمومی و کیفیت نیروی انسانی  معیارهایکه برخی بر  اندشدهارائه

؛ دانشور و ارمان 0350، 0؛ بالزنتیس و بالزنتیس0350، امین زاده و مالکی،5ویرجیلیو

؛ 0،0353؛ دگدویرن9،0353؛ کلمنیس و آسکونیس0،0355؛ ژانگ و لیو0،0350ارکان

؛ چین و 8،0335؛ گونگور، شرهادلیوگلو، گورکان و کسن7،0353دورسان و کارساک

 ردیگبرخی  کهیدرحال (.55،0337؛ دگدویرن و یوکسل53،0337؛ گلک و کاهیا5،0338چن

رن، کساکالا، دگدوی) ددارندیتأکشغلی نیروی انسانی  تخصصیهای الگوها بر مهارت از

؛ جرب، 50،0330؛ سول و سارکیس50،0337؛ گیبنی و شانگ50،0350اراسلان و یوکسل

ی هاالگو»، سوکیدر بدین ترتیب  .(50،0330؛ جسپ0339، 59راجکویک و راجکویک

                                                           
1. Virgilio 

2. Balez�entis & Balez�entis 
3. Daneshvar & Erman Erkan 

4. Zhang & Liu 

5. Kelemenis & Askounis 

6. Dagdeviren 

7. Dursun & Karsak 

8. Gungor, Serhadl�oglu, Gurkan & Kesen 

9. Chien & Chen 

10. Golec & Kahya 

11. Yuksel 

12. ksakala, Da�deviren, Eraslan & Yüksel 

13. Gibney & Shang 

14. Seol & Sarkis 

15. Jereb, Rajkovic & Rajkovic 

16. Jessop 
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ای ردهبرای طیف گست ازیموردن معیارهایبیان  که به اندشدهمطرح «برای تمام مشاغل عمومی

 مشاغل برکه « خاص مشاغلاختصاصی برای  یهاالگو»از سوی دیگر،  .اندپرداختهاز مشاغل 

طرح م را در قالب معیارنیازهای مشاغل که  اندشدهانیب دارند تمرکزاساسی ولی جدا 

، به دیگر مشاغل نیست میتعمقابلکه  معیارهایی. بنابراین برای مشاغل خاص، اندنموده

 ا،ر ها الگوهای خویشبیان کرد این است که سازمان وضوحبهتوان می آنچه .اندشدهمطرح

ل آزمون توان گفت که مدمی یطورکلبهبنابراین،  کنند.معماری میشغلی  راهه کاربر اساس 

 میانی است. تیبینی و تبیین سمت مدیرینسبی قادر به پیش صورتبهشده در این پژوهش 

مثبت، مستقیم و  صورتبه 39/3دهد که متغیر تجربه در سطح نتایج تحلیل نشان می

با سمت مدیریتی میانی در سطوح مدیریتی میانی اثر معناداری دارد. نتایج حاصله  میرمستقیغ

 با سمت مدیریتی میانی بوده>P 39/3دهنده اثر معنادار متغیر تجربه در سطح در مدل نشان

 غیرمستقیم و از طریق متغیر مرتبه شغلی بر سمت صورتبهست. البته این متغیر در مدل ا

های عمده چالش ازجملهدارد که ( اذعان می5088) یسپاسمدیریتی میانی اثرگذار است. میر 

 اتجربهبمنابع انسانی در صنعت نفت مشهود بودن فاصله میان نخبگان دانشگاهی با مدیران 

رسد تأثیر نامطلوبی بر روحیه کارکنان داشته باشد. از طرفی، صنعت نفت میاست که به نظر 

ربه، ، کارکنان باتجیاسیس روابط، یفنّاورای دارد که ترکیبی از و گاز مدل شغلی ویژه

تجربه توسعه پیدا  براثراستعدادها (. 0335، 5تالوسکی و دلیما) استحفاظت محیطی و اقتصاد 

 میتقرمسیغمستقیم و  طوربه(، موفقیت شغلی 5559، 0لانان و کاپلانهاوس، کاگرین) کنندمی

( و 0،0350ساپاد، عبادوهات، مهادفخرالدین و سواندی) استبه تجربه کاری فرد مربوط 

 ارکهای مرتبط با شغل متغیری اساسی برای حرکت به سمت سطوح بالای تجربه در جنبه

قانون مدیریت خدمات  90 ماده(. در 0338 ،0تنفی و خولیدا) دیآمی حساببهشغلی  راهه

تی های مدیریکشوری تجربه شاغل نسبت به شغل، یکی از معیارهای انتصاب به سمت

                                                           
1. Talevski & De Lima 

2. Greenhaus, Callanan & Kaplan 

3. Supa`ad, Abd Wahat, Mohd Fakhruddin & Suandi 

4. Tan Fee & Khulida 
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است. در کشور فرانسه نیز تجربه یکی از متغیرهای اساسی و مهم جهت گزینش و  شدهانیب

 (.5053قربانی،) شودارتقاء و انتصاب کارکنان قلمداد می

 باهدف( در پژوهشی 5050) یسنجردلاور، درتاج، صالح صدق پور و  محمدی سلیمانی،

های صنعت، معدن و تجارت با استفاده از ای اچ پی ارائه مدلی برای بخش صنعت سازمان

 ای و فردیهای حرفهترین مهارتای مهمحرفه ییآ کارفازی به این نتیجه رسیدند که 

رین تهای جدید از مهماستفاده از فناوریبه ترتیب دانش فنی و  بعدازآنو  استمدیران 

 پورمیعاصتحقیقی که توسط ای و فردی یک مدیر در بخش صنعت است. های حرفهمهارت

های انتخاب و انتصاب مدیران در بخش اجرایی کشور بررسی سیستم باهدف( 5053)

ای در لفهمؤ نعنوابهدهد که تجربه است، نشان می شدهانجامبهبود مدیریت دولتی  منظوربه

( 5087) یفیلطکارکنان برای احراز مشاغل مدیریتی است. آذر و  ازیموردنعامل توانایی معیار 

در بررسی معیارهای انتخاب مدیران منابع انسانی دولت، الزامات ساختاری و فرایندی و 

وهش ژ. این پقراردادندشناسایی معیارهای انتخاب مدیران منابع انسانی بخش دولتی را هدف 

درجه  های ذهنی ازنشان داد که در بین معیارهای انتخاب و انتصاب مدیران، تجربه و توانایی

( با در نظر 5083) یجانیآذرباعطافر و تحقیق دیگری توسط اهمیت بیشتری برخوردارند. 

مدیران  در انتخاب یسالارستهیشامعیار همگانی و اختصاصی با رویکرد  دودستهگرفتن 

. در این تحقیق آمده است تجربه کاری، یکی از متغیرهایی است که باید ستا گرفتهصورت 

بیشتری قرار دهند تا نتیجه فرایند جذب، گزینش نیروهای  موردتوجهجهت شایسته گزینی 

( تجربه تخصصی 0353و کلمنیس و آسکونیس ) (0355شایسته باشد. همچنین ژانگ و لیو )

تخصص جهت یک جایگاه سازمانی خاص م کارکناندر گزینش  اثربخشرا معیاری 

تغیری م عنوانبههای گذشته و مطالعه حاضر تجربه بنابراین، با توجه به پژوهش .دانندیم

 رفتهقرارگ رشیموردپذهای انتخاب، ارتقاء و انتصاب کارکنان اثرگذار در فرایندها و مدل

اب هایی جهت انتصگیری ناست. برآورده نمودن معیارهای تناسب شغل و شاغل در تصمیم

-های سازمانی تخصصی مانند سطوح مختلف مدیریتی به بهسازی و بهرهکارکنان به پست

ائل شناخت مس توانمندی بیشتری در باتجربهافراد  وری بلندمدت سازمان منجر خواهد شد. 

وجود ایشان در  جهیدرنتدارند.  مسائلهای مناسب برای حل حلو پیدا کردن راه مختلف



 35/  ... مدل تدوین منظوربه کارکنان سازمانی و فردی هایمؤلفه نقش تبیین

 تجربه در سازمان،کارکنان موفقیت  مؤثر در یکی از عواملبنابراین،  ؛ارزشمند استسازمان 

ازمان را های سمدیر باتجربه، بسیاری از نابسامانی همچنین، .استو سابقه کاری  تخصصی

پراکنده  را متلاشی و افتهیسازمانتجربه و بدون سابقه، تشکیلات دهد و مدیر بیسامان می

 خواهد نمود.

ر مثبت و مستقیم ب صورتبهمدیریتی میانی  راهه کاردر  39/3در سطح  ر مرتبه شغلیمتغی

یکی دیگر از مسائل حائر اهمیت در ترغیب و تشویق کارکنان به سمت مدیریتی اثر دارد. 

 ترفیع شغلی و سازمانی است. مطالعات نشان یهاوهیشارائه کار بهتر و ایجاد انگیزه در آنان، 

تی که بر مبنای ملاحظاتی غیر از توانایی و لیاقت است، اغلب به نتایج نادرستی ترفیعا دهدیم

رحله کارکنان در هر م یهایستگیشاو  هایتوانمندصحیح  یریگاندازهبنابراین  انجامد؛یم

(. جایگاه سازمانی یکی از 5070نایلی،) است مهمپیشرفت آنان  یهاراهشغلی و بررسی 

 ودشالعاده کارکنان بر اساس آن پرداخت میمزایای فوق عنوانبهش هایی است که پادامؤلفه

های شغلی را برای هر حیطه پروفایل 5(. چارچوب شایستگی یونیسف5080سعادت، )

 یدشوارهبکارکردی در سطوح مختلف بر اساس جایگاه سازمانی بیان نموده است. با توجه 

نیروی  کارگماریی مطمئن در گزینش و بهمندی از متغیرهابینی رفتار انسان بهرهدر پیش

(. با کمک داشتن طرحی 0350، 0کالایوانی، وینوت و الانگوان) کندانسانی ضرورت پیدا می

تند هس ازیموردنمندی از افرادی که نزدیک به پست سازمانی جهت ارتقاء کارکنان بهره

 (.0350، 0ارمار و مکواناپ) شودرشد و بالندگی سازمانی حاصل می جهیدرنتیابد. افزایش می

(. فلان و 5558، 0والورد، اندرسون) استچالشی برای سنجش مؤثر  یبنددرجهکنترل فرایند 

ازمانی بر جایگاه س کنندهلیتعد( در پژوهشی به این نتیجه دست یافتند که نقش 0335) نیل

 ی فرد و سایراذعان نمودند که درک محیط، توانای وجودنیبااارتقاء و عملکرد اثر دارد. 

 .کندیمارتقاء کمک  نظامهای سازمانی به بهبود ویژگی

                                                           
1. UNICEF 

2. Kalaivani, Vinoth & Elangovan 

3. Parmar & Makwana 

4. Walvoord & Anderson 
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یتی بر سمت مدیر میرمستقیغمثبت، مستقیم و  صورتبه 39/3متغیر شایستگی در سطح 

ف از تعاریف شایستگی آن را عملیاتی تعری یاریبسمدیریتی میانی اثر دارد. یهاراهه کاردر 

 دانندیم ازیموردن KSAO هی از رفتارهای مرتبط یاگرو عنوانبهو شایستگی را  اندکرده

های فردی و رفتارهای )دانش، مهارت، توانایی و دیگر ویژگی(. در همه حالات این ویژگی

گذار بر عوامل تأثیر ازجمله. شودفردی است که به عملکرد موفق کاری منجر می

از  5ستگیشای هاشرکتهای ملی نفت، کیفیت مدیریت و متخصصین است. در این شرکت

(. عریضی، خشوعی و 0338، 0است) استیونس 0کارگیری و جایابیهای بهاولویت

های مدیریتی کانون ارزیابی و تحلیل شغل را ( جهت تعیین شایستگی5055نوری)

اند. پژوهشگران اذعان داشتند که  با توجه به نقش کانون ارزیابی در قرار داده یموردبررس

ای هخاب و ارتقاء، گزینش و پرورش افراد، به مسئولان ارشد سازمانسنجش شایستگی، انت

مینه های نیروهای خود و فراهم نمودن زارزیابی شایستگی منظوربهشود تا کشور پیشنهاد می

ابی کانون ارزی یریکارگبهطراحی، استقرار و  منظوربه، اقدامات لازم را یسالارستهیشا

را برای تأمین  ازیموردنهای مادی و معنوی و حمایت آوردهعملمدیران و حتی کارکنان به 

( به 0355حسینی)، ثابت و شاهلانیگ زادگانو عرضه این روش ارزیابی فراهم آورند. صفر 

 های ساختمانی پرداختند. در این پژوهش آمدهگزینش نیروی انسانی در شرکت یمسئله

اختمانی نیاز های سیت منابع انسانی، شرکتمدیر یوهیشقسمتی از تدابیر و  عنوانبهاست که 

 لازم برای مدیریت پروژه را تعریف گروهدارند ملزومات شایستگی برای کارمندان پروژه و 

رین فرد تو شایسته رندیگیمسنتی، کاندیداهای بالقوه مورد مصاحبه قرار  طوربهکنند. 

ختلف و شایستگی نامزدهای م که بتواند با در نظر گرفتن اجراقابل. روشی شودیمگزینش 

ترین فرد را با درجه اطمینان بالا مشخص کند عدم قطعیت ذاتی ارزیابی انسان، شایسته

( فرآیند انتصاب مدیران آماد 5053اکبری و شاهرضا )تواند سودمند باشد. حسینیان، علیمی

اسایی دهند که شنهای تحقیق نشان میاند. یافتهقرار داده یموردبررسو پشتیبانی ناجا را 

                                                           
1. Merit 

2. Placement 

3. Stevens 
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های عمومی؛ ارزیابی نامزدها نامزدهای احراز مشاغل مدیریتی بر اساس فهرست شایستگی

فهرست نمرات  ترین فرد مطابقهای تخصصی؛ و انتخاب شایستهمبتنی بر فهرست شایستگی

لمی موفقیت بیشتر و رفتار مطلوب سازمانی فرایند ع منظوربهاکتسابی با مشاغل مدیریتی 

سازی انتصاب هبهین منظوربهاند که . محققان پیشنهاد کردهاست شدهانیباب مدیران میانی انتص

مدیران، بانک اطلاعات جامع مدیریتی و کارشناسان مستعد تشکیل شود و از اطلاعات جامع 

 شودیمکه ملاحظه  طورهمانهای فراخوانی افراد مستعد استفاده شود. در تکنیک روزبهو 

های عمومی و تخصصی در مدل پیشنهادی جهت های شایستگیهش از مؤلفهدر این پژو

( در پژوهشی با عنوان 5053است . خورشیدی و اکرامی) شدهاستفادهانتصاب مدیران 

ی عوامل به شناسای «های مدیرانی شایستگیهای مدیران؛ شناسایی عوامل سازندهشایستگی»

 یهاؤالسنور استان تهران و همچنین تعیین تعداد مدیران دانشگاه پیام  یهایستگیشاسازنده 

ارائه مدل مطلوب  تیدرنهامذکور و  یهاشاخصهر یک از عوامل، ترتیب اولویت عوامل و 

 رهشایستگی مدیران پرداختند. توفیق در ایفاى نقش و انجام این مسئولیت سنگین بیش از 

ستگى، مدیران نیز، اساساً به شایبه توانمندى و اثربخشى مدیران مربوط است. اثربخشى  زیچ

ها بستگى دارد و به دلیل اهمیت این عوامل در هاى آنمهارت، سطح دانش، بینش و توانایى

انى که داراى یافتن و تربیت کس منظوربهموفقیت مدیران، جستجوى پیگیر و تلاشى مستمر 

فید و رهبرانى م مؤثر را به مدیران هاآناین نوع از شایستگى، توانایى و مهارت باشند که 

 شدهلیدتب یاچندمنظورهتبدیل کند، در جریان است. امروزه، شایستگی به یک اصطلاح 

 . ردیگیمقرار  مورداستفادهعلمی متنوع  یهانهیزماست که با معانی مختلف در 
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 منابع

مدیران درآمدی بر الزامات فرایندی و معیارهای انتخاب (. »5087) آذر، عادل؛ لطیفی، میثم.

 .05-07 (،0)0اندیشه مدیریت، «. منابع انسانی دولت

)ترجمه حسین پهلوانیان، سید 5مدیریت منابع انسانی جلد (. 0330) آرمسترانگ، میشل.

 (. یزد: انتشارات نیکو روش.5088) مهدی میر محسنی زواراه و جمشید کمایی(.

ه و تدوین علوم انسانی . تهران: سازمان مطالعحقوق تجارت(. 5050) اسکینی، ربیعا.

 )سمت(. هادانشگاه

سازی تجربیات خبرگان در صنعت نفت ارائه مدل بومی مستند(. »5087) الله.تولایی، روح

 .78-95 (،9)0مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت، «. جمهوری اسلامی ایران

رایند بررسی ف(. »5053) .محمدحسنی، محمد؛ و شاهرضا، اکبریعلحسینیان، شهامت؛ 

 .505-587(،00) 0، «فصلنامه توسعهانتصاب مدیران میانی آماد و پشتیبانی ناجا. 

های شناسایی عوامل سازنده شایستگی(. »5053) خورشیدی، عباس؛ و اکرامی، محمود.

 .950-983(، 0) 0، مطالعات مدیریت انتظامی فصلنامه «.مدیران

کاربرد الگوی ریاضی در تصمیم . »(5089) دری نوکورانی، بهروز؛ و حسینیان، شهامت.

 .90-00(، 08) 7، فصلنامه دانش انتظامی«. سازی نظام جانشینی مدیریت ناجا

ی ریگمیتصم(. طراحی مدل انتصابات با استفاده از تکنیک های 5053) ربیع نژاد، داریوش.

سنندج:  ،کارشناسی ارشد رشته مدیریت بازرگانی منتشرنشده نامهانیپاچندمعیاره. 

 دانشگاه آزاد اسلامی واحد سنندج، دانشکده علوم انسانی.

بررسی کاربرد (. »5088) ی؛ مهدوی، ناصر؛ تیموری نسب، آزاده.محمدمهد رشیدی،

«. ی و ارتقاء منابع انسانی صنعت نفتریکارگبههای فردی در جذب، مدیریت تفاوت

 .00-55(، 7)0، مدیریت و منابع انسانی در صنعت نفت

 اطلاعاتهای مدیر فناوری (. بررسی تأثیر چارچوب شایستگی5085) ده.رضایی، آزا

گاه کارشناسی ارشد، دانش نامهانیپامطالعه موردی: شرکت ملی صنایع پتروشیمی(. )

 شهید بهشتی، دانشکده مدیریت و حسابداری.
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 سمت. انتشارات . چاپ سیزدهم، تهران:مدیریت منابع انسانی(. 5080) سعادت، اسفندیار.

طراحی و تبیین مدل تفصیلی نظام جانشینی (. 5087) .بهروز، دری؛ سید عمادالدین، شجاعی
 ی.چهارمین کنفرانس توسعه منابع انسان . تهران:پخش والایش پتجربه ، و جایگزینی

های انتخاب و انتصاب مدیران در (. طراحی و تبیین سیستم5053) پور، محمدجواد.عاصمی

 ای از رساله دکتری.خلاصه) یدولتبهبود مدیریت  باهدفبخش اجرایی کشور 

 .00-53، 05دانش مدیریت، شماره 

بررسی  :شناختی و مدیریت مسیر شغلی یهامهارت(. »5080) .اصغریعلعباسی، طیبه؛ فانی، 

رابطه بین مهارت خودآگاهی، شناخت روابط بین فردی، شناخت محیطی و مدیریت 

(، 5)0،فصلنامه مدرس علوم انسانی«. وپرورشآموزشمسیر شغلی مدیران در وزارت 

535-503. 

کاربرد کانون (. »5055) سادات؛ و نوری، ابوالقاسم. هیمهد عریضی، حمیدرضا؛ خشوعی،

(، 5) 7، عاصری مروانشناس «.ارزیابی و تحلیل شغل در تعیین شایستگی های مدیریتی

89-58. 

ی در انتخاب مدیران سالارستهیشایزان بررسی م(. »5083) عطارفر، علی؛ آذربایجانی، کریم.

 .08-59(، 90)50، دانش مدیریت«. بخش دولتی و خصوصی

«. و راهکارهای اجرایی هاسازمانی در سالارستهیشاضرورت نظام (. »5053) قربانی، محمود.

. مقاله 5 جلدی سالارستهیشامجموعه مقالات همایش ملی محمد دانشگر )ویراستار(، 

-095ی، سالن فجر ستاد ناجا )صص.سالارستهیشالین همایش ملی در او منتشرشده

(. تهران: نیروی انتظامی جمهوری اسلامی ایران، بازرسی کل، دفتر تحقیقات 089

 کاربردی.

مدل مبتنی بر مهارت در انتخاب مدیران با استفاده » (.5050) زنجانی، بهناز. مرادی، محمود؛

 9، یصلنامه پژوهش های مدیریت منابع انسانف «.چندمعیاره یریگمیاز رویکرد تصم

(0 ،)5-03. 

، صالح؛ و پور صدقمحمدی سلیمانی، محمدرضا؛ دلاور، علی؛ درتاج، فریبرز؛ صالح 

های ارائه مدلی برای مدیران بخش صنعت سازمان(. »5050) سنجری، شهرزاد.
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(، 58)50 تی،گیری تربیاندازه«. صنعت، معدن و تجارت با استفاده از ای اچ پی فازی

55-05. 

بررسی علل انصراف از اشتغال (. »5053) موسی هفتادر، سید مجتبی؛ کندرانی، علیرضا.

نابع مدیریت و م«. نهایی آزمون استخدامی شرکت ملی نفت ایران شدگانرفتهیپذ

 .70-90(، 50)0، انسانی در صنعت نفت

نابع انسانی صنعت نفت های حوزه مدیریت مبرخی از چالش(. »5088) میرسپاسی، ناصر.

 .58-7(، 7)0،مدیریت و منابع انسانی در صنعت نفت«. کشور

(. 5085) هدا.، گر یصنعت ی؛محمدمهد، رشیدی ؛داریوش، زادهغلام ؛ناصری، سپاس ریم

 نفت ملی شرکت در موردی مطالعه) نخبگان نگهداری و جذب طرح یشناسبیآس»

 .03-7(، 55)0،نفت صنعت در انسانی منابع و مدیریتایران(«. 

 ، اهواز: دانشگاه شهید چمران، چاپ اول.هاانگیزش در سازمان(. 5070) نایلی، محمد علی.

: تهران لیزرل، افزارنرممدل یابی معادلات ساختاری با کاربرد (. 5053، حیدر علی )هومن
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