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 نفتی هایوردهآفر پخش و ملی پالایش شرکت در سازیشبیههای تمرین طراحی

 ایران

 
 2 حمیدرضا عریضی، 1 الهام اسدی

 ایراناصفهان، ، دانشگاه اصفهان، کارشناس ارشد روانشناسی صنعتی و سازمانی 1
 ایراناصفهان، ، دانشگاه اصفهان ،دانشکده علوم تربیتی و روانشناسی ،استاد 2

 ترویجینوع مقاله: 

 05/08/1399پذیرش:          09/02/1399دریافت: 

 

 چکیده

های سال در آن از استفاده که دارد، نام ارزیابی کانون روش شایسته انسانی نیروی گزینشهای روش موثرترین از یکی

 اشتهد ایفزاینده رشد مند،توان مدیران پرورش و ارتقا و گزینش زمینه در گیریتصمیم برای ارزیابی، از فراتر اخیر

 پخش و پالایش شرکت مدیران برای ارزیابی کانونهای تمرین طراحی حاضر پژوهش هدف راستا این در. است

 موجود و بر اساس شرح مشاغل مدیریتی، طراحی با مطالعه منابع هدف، این تحقق برای. است نفتیهای فراورده

ارزیابی  انونک اجرای با سپس. استراتژیک انجام گرفت تفکر ابعاد سنجش برای شغل با مرتبط سازیشبیههای تمرین

 نتایج شد. دتایی قرار گرفت و بررسی مورد هاتمرین پایایی های کانون ارزیابی،در تمرین هاکنندهامتیاز شرکت و تعیین

 .داشت خواهد دنبال به آمیزی موفیقت نتایج نیز بعدی تحقیقات در شده طراحیهای تمرین تکرار داد نشان

 ، پایاییکنندهسازی، ارزیاب، شرکتهای شبیهتمرینکلیدی:  کلمات
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 مقدمه 

ها پاسخگوی نیاز سازمان تواندمدادی و مصاحبه نمی -های کاغذهای معمول ارزیابی مانند آزمونامروزه دیگر شیوه

که  [1] های مناسب، طراحی و اجرای کانون ارزیابی باشددر این دنیای رقابتی باشد. در چنین شرایطی یکی از روش

. روش [2] های مدیران شناخته شده استترین ابزارها جهت سنجش شایستگیترین و جامعی از منعطفبه عنوان یک

که  [4و3]انی شایسته و متناسب با نیازهای سازمان است های گزینش نیروی انسکانون ارزیابی از موثرترین روش

گیری در مسائل مهمی همچون گزینش و ارتقا تصمیمهای اخیر فراتر از ارزیابی، به منظور استفاده از آن در سال

. کانون ارزیابی نه یک مکان بلکه [5] ای داشته استمند، رشد فزایندهمدیران شایسته و حتی پرورش مدیران توان

متعددی  سازیشبیه هایدر تمرینکنندگان را است که در آن چند ارزیاب شرکت [6] هاروش سنجش شایستگی

 .[8و7] را ارزیابی کنند هامورد مشاهده قرار داده و ابعاد مرتبط با شغل آن

سازند هایی هستند که شخص را قادر میها و ظرفیتمجموعه توانایی [9]ابعاد شایستگی یا در اصطلاح کانون ارزیابی، 

ری خود عملکرد مطلوب داشته باشند تا در چارچوب محدودیتهای درون و برون سازمانی در ایفای نقش و وظایف کا

های زمانی در یک کانون ارزیابی محدودیت .[10و11]و علاوه بر آن آنها تضمین کننده موفقیت سازمانی نیز هستند 

بعد . در پژوهش حاضر شایستگی یا [12]موجب شده تا تعداد معدودی از ابعاد در هر کانون مورد بررسی قرار گیرند 

 به بخشیدن معنا و ابهام رفع آن هدف که است مداوم فرآیند یک استراتژیک تفکر  باشد.اصلی تفکر استراتژیک می

 قالب در تحلیل نتایج خلاقانه ترکیب همچنین و موقعیت تحلیل و تجزیه فرآیند این .[13] است پیچیده محیط یک

 های مختلفی معرفی شده استبرای تفکر استراتژیک مدل .[14]گیرد  می بر در را آمیز موفقیت استراتژیک برنامه یک

ها مدل ترین مدلرسد یکی از کاملبه نظر می [18و17] رسی پیشینه تحقیقات در این زمینهبرکه با  [16و15]

که عبارت اند از آینده نگری، تفکر سیستمی،  [19] تفکر استراتژیک چهار مولفه داردس گلدمن است. بر این اسا

 . [21و20] طلبی هوشمندانه و تفکر مفهومیفرصت

سازی، نوعی آزمون موقعیتی است که در سازی است. تمرین شبیههای کانون ارزیابی تمرین شبیهترین مولفهاز مهم

کنندگان را در شرایطی شبیه به شغل با از طریق آن رفتار شرکتشود تا ها قرار داده میآن فرصتی در اختیار ارزیاب

وجود  هاواع مختلفی از تمرین. ان[22] مشاهده و ارزیابی قرار دهند توجه به شماری از ابعاد از پیش تعیین شده مورد

 [23] بر اساس نظریه استنباط متناظر. [8و5] سنجش یک نوع شایستگی خاص را داردکه هر یک قابلیت  [1] دارد

اده نمود سازی استفهای شبیهاستفاده از چند تمرین یکسان، باید از انواع مختلف تمرین در یک کانون ارزیابی به جای

ای های مختلف به شیوهکنند فردی در موقعیتمیها هنگامی که مشاهده ، زیرا بر اساس این نظریه، انسان[22]

. از این رو [24]های ثابت و نه موقعیت بیرونی است گیرند که رفتار وی تابع ویژگیکند، نتیجه مییکسان رفتار می

های بعدی در پژوهش حاضر چهار مدل تمرین با هدف سنجش تفکر استراتژیک طراحی و به اجرا درآمد که در قسمت

 شود.توضیح داده می

ها برای . از این شواهد به منظور جذب شرکت[26و25] دهندهای ارزیابی را نشان میشواهد متعددی اعتبار کانون

های ارزیابی به مراتب اعتبار بیشتری نسبت به شود. کانونها استفاده میاستفاده از کانون ارزیابی و آموزش ارزیاب

و متعددی در دنیا  [28]های خصوصی و دولتی . به همین دلیل نیز امروزه این روش در سازمان[27]مصاحبه دارند 

 ، کانون ارزیابی ایدرو [30] ایران خودرو های. تا کنون کانون ارزیابی در شرکت[29]ایران طراحی و اجرا شده است 
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اجرا شده است که نتایج آن حاکی از موفقیت این روش در ارزیابی شایستگی افراد بوده  [32] گاز، و شرکت [31]

 است.

 جستهاصلی رهبران دارای عملکرد برکی از دو قابلیت کانون ارزیابی حاضر با هدف سنجش تفکر استراتژیک، به عنوان ی

شود، در نوع خود جدید منجر می [36] ترو یافتن راهکارهای خلاقانه [35] های بهترکه به تدوین استراتژی [34و33]

، ضرورت آن [38و37] مدیریت استراتژیک هایگیری از ابزارها و تکنیکوده و با توجه به افزایش گرایش به بهرهب

 گردد.بیش از پیش احساس می

های روش کانون ، و همچنین مزیت[40و39] باتوجه به اهمیت تفکر استراتژیک در شرایط رقابتی امروزبنابراین 

های کانون ارزیابی هدف اصلی پژوهش حاضر طراحی تمرین [32] دود بودن استفاده از آن در ایرانارزیابی و مح

رتیب اهداف ت های نفتی است، و به اینشایستگی تفکر استراتژیک برای مدیران شرکت ملی پالایش و پخش فراورده

 فرعی پژوهش به صورت زیر تعریف شده اند:

 سازی با هدف ارزیابی تفکر استراتژیکهای شبیهطراحی تمرین .1

 سازی کانون ارزیابی های شبیهاعتبارسنجی تمرین .2

 سازیکنندگان به تفکیک در هر چهار نوع تمرین شبیهبررسی امتیاز شرکت .3

 دهد: پژوهش حاضر همچنین به دوسوال پاسخ می

 های طراحی شده در کانون چگونه است؟پایایی تمرین .1

 آیا بین ارزیابی ارزیابان با خبرگی بالا و ارزیابان با خبرگی پایین تفاوت معناداری وجود دارد؟ .2

 روش تحقیق

 جامعه و نمونه پژوهش

کنندگان شامل کلیه مدیران شرکت پخش عه آماری شرکتجامعه آماری در این پژوهش شامل دو گروه است: جام

های نفتی اصفهان که پایه سازمانی بالاتر از هفده داشتند؛ و جامعه آماری ارزیابان و ایفاگر نقش شامل اساتید، فراورده

 به بعد(.  1390کارشناسان ارشد و دکتری روانشناسی صنعتی و سازمانی )ورودی 

گیری کنندگان: با استفاده از روش نمونه( نمونه شرکت1حاضر نیز دو گروه هستند:  به همین ترتیب نمونه پژوهش

مند شش مدیر که شایستگی تفکر استراتژیک در شغل آنها از نظر میزان و پیچیدگی در بالاترین حد قرار داشت، هدف

چهار نفر در کانون شرکت کردند. برای ورود به کانون ارزیابی انتخاب گردیدند. اما به دلیل محدودیت زمانی مدیران 

گیری هدفمند، انتخاب مواردی که پدیده مورد علاقه را به میزان فراوان ( نمونه ارزیابان و ایفاگر نقش: از طریق نمونه2

ارزیاب و ایفاگر نقش انتخاب شدند و برای کسب آمادگی بیشتر در یک دوره آموزشی  13تعداد  [41] داشته باشند

 شرکت کردند.

 ابزار

مقیاس امیتازدهی رفتاری: به منظور تسهیل در امر ارزیابی و افزایش اعتبار کانون ارزیابی در سنجش رفتارهای 

طلبی هوشمندانه نگری، تفکرسیستمی، فرصتکر استراتژیک و زیربعدهای آن )آیندهکنندگان در شایستگی تفشرکت

، پژوهشگر متناسب با هر تمرین [17و13و27] ، با مطالعه منابع مرتبطسازیو تفکرمفهومی( در هر چهار تمرین شبیه
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، 3، نظری ندارم=2، متوسط=1درجه )ضعیف= 5ای را طراحی نمود. مقیاس پاسخ به صورت طیف لیکرتی در پرسشنامه

مقیاس از طریق سنجش اعتبار صوری )دیدگاه روانشناسان صنعتی و  4( طراحی گردید. اعتبار هر 5و عالی= 4خوب=

ابهام سوالات( و اعتبار محتوا )دیدگاه روانشناسان صنعتی و سازمانی و ضروری بودن سوالات( مورد  سازمانی و عدم

ث های مطالعه موردی، بحتایید قرار گرفت. همچنین پایایی آنها از طریق پایایی آلفای کرنباخ، برای مقیاس تمرین

 دست آمد. به 82/0و  63/0، 62/0، 74/0گروهی، ایفای نقش و ارائه شفاهی به ترتیب 

های کانون، بعد از تعیین هدف و ابعاد مورد سنجش، براساس مصاحبه با مدیران سازمان و به منظور طراحی تمرین

غل سازی مرتبط با شکنندگان، تعداد چهار تمرین شبیهمشاهدات انجام گرفته و همچنین مطالعه شرح وظایف شرکت

شود تا برای حل یک مشکل و یا کنندگان خواسته میبر از شرکتطراحی گردید. در تمرین بحث گروهی بدون ره

نفری شرکت کرده و بعد از آماده سازی لازم، با سایر  6تا  4های گرفتن یک تصمیم در مدت زمانی معین، در گروه

نند. در ککنندگان را مشاهده و رفتار آنها را ثبت میها شرکتافراد گروه به بحث بپردازند. در طول بحث، ارزیاب

. سپس شودکننده اطلاعات مقدماتی و فرصتی به منظور آماده شدن برای تعامل داده میتمرین ایفای نقش، به شرکت

فتگو و کند، به گمشتری را ایفا می شود تا با فرد دیگری که نقش یک سرپرست، زیر دست، همکار یااز او خواسته می

ین مطالعه موردی، اطلاعات نوشتاری حاوی یک مشکل سازمانی در اختیار تعامل بپردازد. در تمرین ارائه شفاهی و تمر

گیرد. این اطلاعات نوشتاری )متن یا اعداد(، معمولاً شامل موقعیت پیچیده در یک سازمان، کننده قرار میشرکت

زارش بودجه و ای درباره سازمان و موقعیت، اطلاعات مقدماتی درباره مشکل، اطلاعات مالی مانند گاطلاعات زمینه

کننده مفید باشد. همچنین غالباً این متن شامل اطلاعاتی است هزینه و سایر اطلاعاتی که ممکن است برای شرکت

که واقعاً ضرورتی ندارند و هدف، صرفاً ارزیابی توانایی در شناسایی و انتخاب اطلاعات درست است. سپس از 

متن )اعم از اطلاعات کیفی و کمی( را مطالعه نموده، موقعیت را  شود تا اطلاعات موجود درکننده خواسته میشرکت

های احتمالی برای حل این مشکل را مورد ارزیابی قرار داده و پیشنهاداتی را به صورت شفاهی تحلیل کرده، راه حل

 )در تمرین ارائه شفاهی( و مکتوب )در تمرین مطالعه موردی( آماده سازد.

برای ارزیابان و ایفاگر برنامه اجرای کانون تنظیم گردید. اجرای کانون در یک نیم روز به بعد از اتمام دوره آموزشی 

 ها مورد بررسی قرار گرفت.ها و پایایی تمرینکنندهطول انجامید و نتایج آن در خصوص امتیاز شرکت

 نتایج و بحث

مورد توجه قرار گرفت 1هات تمریندر راستای تحقق هدف پژوهش، در طراحی تمارین کانون ارزیابی پیچیدگی و صح

هایی که ممکن است یک مدیرعالی ها متناسب با شرایط کاری سازمان و محیط و موقعیتو تلاش شد تا هرکدام از آن

ای که بتوانند امکان بروز رفتارهای ها، طراحی شوند به گونهکنندهها مواجه شود و همراستا با شرح وظایف شرکتبا آن

تگی تفکر استراتزیک در افراد را ایجاد کنند. علاوه بر این ماهیت تمرین )فردی یا گروهی، شفاهی یا مرتبط با شایس

 ها را شامل شود.ای انتخاب شدند که انواع مختلف تمرینها به گونهنوشتاری، مشارکتی یا رقابتی بودن آن(

ا سازی باداری به معنی شباهت تمرین شبیهها یا همان مقدار وفها، اعتبار صوری تمرینبرای اعتبار سنجی تمرین

تواند از تکرار دقیق زمینه واقعی کار تا صرفا شباهت با شغل واقعی متغیر باشد سازمان هدف است. میزان وفاداری می

 که در این پژوهش سطح متوسط برای آن در نظر گرفته شد. 

                                                            
1 Fidelity of exercises 
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سازی و امتیاز کلی متیاز در هر بعد در هر تمرین شبیها کنندهدر نهایت، بعد از اجرای کانون ارزیابی برای هر شرکت

سازی محاسبه گردید. اما به دلیل محرمانه بودن نتایج، صرفا نتایج کنندگان در هر تمرین شبیهیا نهایی همه شرکت

 کرده کسب گروهی بحث تمرین در را امتیاز بالاترین A کنندهشود. به این ترتیب شرکتکنندگان ارائه میکل شرکت

 مطالعه و شفاهی ارائه گروهی، بحثهای تمرین در را عملکرد بهترین ترتیب به D و B، Cهای کنندهشرکت. است

 .داشتند موردی

سازی و همچنین وجود یا عدم وجود تفاوت بین های شبیهبرای پاسخ به سوالات پژوهش مبنی بر پایایی تمرین

 خبرگی پایین از ضریب توافق کندال استفاده گردید.ارزیابی ارزیابان با خبرگی بالا و 

های تفکر استراتژیک، در ارزیابان با خبرگی پایایی بین ارزیابان از طریق ضریب توافق کندال در زیربعد 1در جدول 

 قرار گرفتند، ارائه شده است. 2و  1های بیتشر و کمتر که در گروه

 2و  1توافق کندال در زیربعدهای تفکر استراتژیک بین ارزیابان گروه پایایی بین ارزیابان از طریق ضریب  -1جدول

 ردیف
تعداد 

 ارزیابان
 کنندگانشرکت ابعاد

 2گروه 1گروه

K W K W 

 19/0 6 35/0 6 4 آینده نگری 12 1

 21/0 6 43/0 6 4 تفکر سیستمی 12 2

 27/0 6 48/0 6 4 فرصت طلبی هوشمندانه 12 3

 50/0 6 53/0 6 4 تفکر مفهومی 12 4

نگری، شود، مقدار ضریب توافق در هر چهار زیر بعد تفکر استراتژیک )آیندهمشاهده می 1طور که در جدول همان

مفهومی(، در ارزیابان گروه اول بیشتر از ارزیابان گروه دوم است. این طلبی هوشمندانه و تفکرتفکرسیستمی، فرصت

 ارزیابان با خبرگی بیشتر و ارزیابان با خبرگی کمتر تفاوت وجود دارد.دهد بین ارزیابی نتایج نشان می

 نتیجه گیری

های کانون ارزیابی تفکر استراتژیک انجام گرفت و نتایج آن به تفکیک مراحل مورد این پژوهش با هدف طراحی تمرین

 بحث و نتیجه گیری قرار خواهد گرفت:

، [42و32] های ارتباطی، حل مسئله، برنامه ریزیهایی همچون مهارتشایستگیهای ارزیابی تاکنون در ایران کانون

 ، را مورد سنجش قرار داده اند، در پژوهش حاضر با توجه به اهمیت تفکر استراتژیک در عصر رقابت[43] و تیم سازی

راحی شدند. سازی طهای شبیهترین مرحله، تمرین، شایستگی تفکر استراتژیک مورد ارزیابی قرار گرفت. در اصلی[34]

، در آمریکای شمالی تمرین [25]ها در این زمینه نشان دادند که برای مثال در افریقای جنوبی تمرین کازیه پژوهش

استفاده بیشتری دارد. از طرف  [25] و آمریکا بحث گروهیو در آلمان  [26] ملی، در اروپای غربی ارائه شفاهیتعا

 آوردری را به بار میتهای مختلف برای ارزیابی رفتار، نتایج دقیقدیگر تحقیقات نشان دادند که استفاده از تمرین

های متنوع که امکان اجرای آنها در فرصت زمانی در نظر گرفته شده، گر از تمرین. در همین راستا پژوهش[27]

تمرین بود. با  5تا  4بین  [26و25] هاها در بسیاری از پژوهشکرد. از طرف دیگر، تعداد تمرین ممکن باشد استفاده
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، تعداد چهار تمرین برای اجرا انتخاب [22] گرددنیم روز اجرا میتوجه به اینکه کانون ارزیابی ارتقایی معمولا در یک 

 گردیدند.

ردیدند ای تنظیم گها به گونهدند. تمرینسازی تعیین شهای شبیهپیش از اجرای کانون ارزیابی تعداد و ماهیت تمرین

 که معرف شرایط شغلی یک مدیر باشند و فاصله زیادی با دنیای واقعی نداشته باشند. 

های کانون هم به صورت کلی و هم به تفکیک زیربعدها کنندگان در تمرینبعد از اجرای کانون، نتایج عملکرد شرکت

 محاسبه و تعیین شد.

. ها به تفکیک ابعاد تفکر استراتژیک، مورد سنجش قرار گرفتنون ارزیابی از روش پایایی بین ارزیابدر نهایت پایایی کا

ا ها به تفکیک ابعاد تفکر استراتژیک، بالا و متوسط بود. این نتایج بنتایج پایایی کانون ارزیابی از روش پایایی ارزیاب

های طراحی شده برای کانون ارزیابی ارتقایی دهد تمرینهماهنگ است. این نتایج نشان می [32] های گذشتهپژوهش

وش کانون توان گفت ریهای نفتی اصفهان قابل تکرار و پایا است بنابراین متفکر استراتژیک در شرکت پخش فراورده

 ارزیابی برای ارزیابی شایستگی تفکر استراتژیک روشی استاندارد است.

های طراحی شده در داخل کشور )ایران خودرو، ایدرو، و شرکت گاز(، برای شرکت ملی این کانون در مقایسه با کانون

اس انون تفکر استراتژیک بود، که بر اسهای نفتی ایران طراحی شد. شایستگی اصلی در این کپالایش و پخش فراورده

های ارزیابی در ایران، تا کنون هیچ کانونی به طور اختصاصی به بررسی این های در دسترس در زمینه کانونپژوهش

 ها از تعداد و تنوع مناسبی برخوردار بود.های همه کانونشایستگی نپرداخته بود تمرین

نون های کارای اولین بار در کشور، چگونگی طراحی و اعتباریابی تمرینطورکلی در این پژوهش، تلاش شد تا ببه

ارزیابی برای شایستگی تفکر استراتژیک در یک سازمان ایرانی را ارائه نماید؛ اما به یقین این پژوهش نیز همانند سایر 

ی شرکت پخش( مانع از کنندگان )مدیران عالهای زمانی شرکتهایی رو به رو بود. محدودیتها با محدودیتپژوهش

را  های کانونشود تا انواع دیگر تمرینها شد. به پژوهشگران پیشنهاد میکنندگان و تمرینافزایش تعداد شرکت

شود با توجه به مزایای کانون ارزیابی، ها پیشنهاد میطراحی و اجرا نمایند. به عنوان پیشنهاد کاربردی نیز به سازمان

ر منابع انسانی خود اعم از استخدام، آموزش و پرورش، ارزیابی عملکرد، ارتقا و توسعه منابع گیری در اموتصمیمبرای 

 انسانی خود، در کنار سایر ابزار از روش کانون ارزیابی استفاده کنند.
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