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ABSTRACT 
Identifying a specific competency model for selecting managers in an organization 
is a crucial approach to ensuring managerial effectiveness. Given the importance of 
competencies in selecting efficient managers in the oil industry, this applied study 
aimed to identify key managerial competencies and to design and validate a 
competency model for managers of the Iran Oil Terminals Company. The study 
population consisted of all senior and executive managers of the company in 2023, 
from which a sample was selected using both random and purposive sampling 
methods. A mixed-method approach, combining both qualitative and quantitative 
techniques, was employed for data collection and analysis. The study utilized in-
depth behavioral event interviews, expert panels, thematic analysis, job analysis, 
and Q methodology to determine the specific competencies. The final competency 
model was structured into three main dimensions: individual competencies, 
managerial competencies, and organizational competencies, comprising nine core 
themes and 43 sub-themes. The validation findings confirmed that the proposed 
competency model effectively distinguishes between high-performing and average 
managers, demonstrating "concurrent cross-validation." Additionally, the results of 
"concurrent construct validation" indicated that high-performing managers scored 
significantly higher on the competency model than their average-performing 
counterparts. The test-retest reliability of the competency model was estimated at 
0.87, while the inter-rater reliability was calculated at 0.83. 
Keywords: Validation, thematic analysis, specific competencies, managerial 
competencies, competency model 
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Extended Abstract 

Introduction 
Competency management serves as the foundation for effective talent 

management, meritocracy, and ultimately, performance evaluation. A 

key aspect of this process is the development of specific competency 

models for senior managers. Competencies are defined as observable 

behaviors shaped by an individual’s knowledge, skills, abilities, and 
other personal attributes necessary for successful role performance.  In 

contemporary management, competencies are regarded as measurable 

patterns of skills, abilities, behaviors, and characteristics that 

differentiate high-performing managers from their lower-performing 

counterparts. As key human resources, managers play a crucial role in 

an organization's success. It is often observed that organizational 

weaknesses and deficiencies stem from ineffective management, 

highlighting the importance of competent leadership. Since human 

resources form the backbone of any organization, ensuring that the most 

qualified individuals occupy the most suitable managerial positions is 

essential for organizational success.  Identifying a specific competency 

model for managerial selection offers a structured approach to 

enhancing managerial effectiveness. In this context, the present study 

aims to identify key competencies and design and validate a 

competency model for managers at the Iran Oil Terminals Company.   

Literature Review 
The primary role of a competency model extends beyond merely 

defining a list of competencies required by employees and the 

organization. Instead, it serves as a framework that encompasses 

distinct and diverse categories of competencies, such as individual 

skills and organizational capabilities (Podmetina et al., 2018). This 

framework is considered one of the fundamental prerequisites for 

selecting and appointing managers (Kraus et al., 2021).   
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Methodology 
This study aimed to identify key competencies and to design and 

validate a competency model for managers at the Iran Oil Terminals 

Company. The research sample consisted of 20 managers with high and 

average performance levels, selected from a total of 45 managers. This 

applied study employed both quantitative and qualitative methods, 

including in-depth behavioral event interviews, expert panels, and 

questionnaires, for data collection and analysis. Thematic analysis, job 

analysis, and Q methodology were utilized to identify specific 

competencies.   

Results 
The final competency model for managers was developed based on 

three dimensions: individual competency, managerial competency, and 

organizational competency, comprising nine main themes and 43 basic 

themes.  The validation results indicated that the developed competency 

model effectively predicts both outstanding and average managerial 

performance, demonstrating strong concurrent cross-validation. 

Additionally, the findings of concurrent construct validation revealed 

that outstanding managers scored higher in the competency model 

compared to average managers.  Furthermore, the test-retest reliability 

of the competency model was estimated at 0.87, while the inter-rater 

reliability was calculated at 0.83.   
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 چکیده
کارآمد  رانیدانتخاب م یمناسب برا یلیدر هر سازمان، بد رانیانتخاب مد یبرا یاختصاص یستگیمدل شا ییشناسا

پژوهش  نیکارآمد در صنعت نفت، هدف ا رانیدر انتخاب مد هاشایستگی و ضرورت توجه به تیاست. نظر به اهم
بود.  رانیا یفتن انهیشرکت پا رانیمد یستگیمدل شا یابیو اعتبار یو طراح هایستگیشا ییشناسا "یکاربرد "

بود که از  1402در سال  رانیا یمواد نفت هایانهیکت پاشر یارشد و عال رانیمد یپژوهش شامل تمام یجامعه اصل
ها از داده لیو تحل یآورو هدفمند انتخاب شد. جهت جمع یبه روش تصادف ییهاجامعه برحسب مورد نمونه نیا

 یهایتگسیشا نییمنظور تعخبرگان( و به پانل ،یرفتار یدادهایرو قی)مصاحبه عم یفیو ک یکم وهیهر دو ش
ه شد. به دنبال استفاد کیو یشناسشغل و روش لیوتحلهیمضمون، تجز لیتحل یهاکردیاز رو یقیفتل یاختصاص

استفاده  زیشغل و ن لیلتح هاییافتهاز  گیریبهرهو  ،یرفتار یدادهایحاصل از مصاحبه رو هیاول نیاستخراج مضام
و  یتیریمد یهاشایستگی ،یدفر یهاشایستگیدر سه بعد  رانیمد یستگیشا ییمدل نها و،یک شناسیروشاز 

 یستگیمدل شا ها،افتهی. بر اساس دیگرد یطراح هیمضمون پا 43و  یمضمون اصل 9و با  یسازمان یهاشایستگی
متقابل  یجاعتبارسن»کند و لذا از  ینیبشیرا پ رانیمد یعمولقادر است عملکرد برجسته و م یخوببه شدهنیتدو
برجسته نمرات  رانینشان داد که مد "زمانسازه هم یاعتبارسنج " یهاافتهی نیبرخوردار است. همچن« زمانهم

 87/0 یستگیباز آزمون مدل شا ییایپا نی. همچنکنندیکسب م یمعمول رانینسبت به مد یستگیدر مدل شا یبالاتر
 برآورد شد. 83/0 زانیبه م ابیدو ارز نیب ییایپا و

 یستگیشا مدل اختصاصی مدیران، یهایستگیشا اختصاصی، یهایستگیشا ،مضمون لیتحل ،یاعتبارسنج ها:کلیدواژه

. دیمج ،یمیو سل ،ی، مقدم زاده، علینورعل ،یاله، فرخ تی، زمانپور، عنالیجل ،یونسی، رضایعل ،یکندراناستناد به این مقاله: 
. 258-229(، 33)9 ،های رهبری آموزشیپژوهش. اختصاصی مدیران یهایستگیمدل شا ی(. طراحی و اعتبارسنج1404)

https://doi.org/10.22054/jrlat.2024.78168.1713 

 دانشگاه علامه طباطبائی 2016 ©
دانشگاه علامه طباطبائی ناشر:

ره 
دو

9
ره 

ما
 ش

،
33 ،

ار
به

 
14

04
 ،

22
9

-
25

8
 

 
 

 
 

 
 

ت: 
یاف

در
خ 

اری
ت

19/
11/

14
02

ی: 
گر

ازن
خ ب

اری
؛ ت

05/
07/

14
03

 

IS
SN

:2
4

7
6

-5
8

7
2

   
   

 
eI

SS
N

:2
4

7
6

-6
3

7
2

 
 

 
اله

مق
ع 

نو
 :

شی
وه

پژ
له 

مقا
 

 
خ 

اری
ت

ش
یر

پذ
: 

11/
10/

14
03

خ 
اری

؛ ت
شار

انت
:

    
01/

01/
14

04
 

    



 233 |همکاران  وی کندران |...  یهایستگیمدل شا یطراحی و اعتبارسنج

 

 مقدمه

نماید  را تضمین هاسازمانحیات بالنده و رو به رشد  تواندیمدر جهان رو به تغییر امروز آنچه 
ین در و شایسته است. ا صلاحیذب مدیرانی وجود نظام مدیریتی اثربخش و تربیت و انتخا

 هاازمانسمدیریتی و افزایش نیاز  صلاحیذنشان از کمبود نیروهای  هاپژوهشحالی است که 
( 1397از مدیران امروزی دارد )دیانت و همکاران،  ترستهیشاتوانمندتر و  مراتببهبه مدیرانی 

ها توانمندی کارگیریبههای سهیل زمینهدر ت ازپیشبیشواحدهای منابع انسانی مسئولیتی و 
در حقیقت شناسایی و (. Xiao et al., 2019دارند ) بر عهدهی انسانی هاهیهای سرماو قابلیت

 .ستا هاسازمانی پیش روی هاچالش نیتریاساسی مدیران یکی از هایستگیشا سازیمدل

آزمون "در مقاله McClelland (1973 ) ییکایروانشناس آمرتوسط  یستگیاصطلاح شا
 & Schöning) وارد فرهنگ لغت مدیریت استعداد شد و ابداع "ی هوشجابه 1شایستگی

Mendel, 2023کندیم مشخص را عملکرد که داندیمرا خصوصیتی  شایستگی (. او. 

از دانش،  یامجموعه» ( شایستگی1995) در ژوهانسبورگ "هایستگیشا"اجلاس در 
با  و گذاردیم ریاز شغل فرد تأث یاکه بر بخش عمدهاست بط مرت یهاها و نگرشمهارت

ود و از ش یریگاندازه شدهرفتهیپذ یردهابا استاندا تواندیم و ارتباط دارد شغلیعملکرد 
( شایستگی 2018همکاران )و  Brown.(Parry, 1996)« ابدیآموزش و توسعه بهبود  قیطر
 به رسیدن منظوربه منابع و مهارت دانش، الانتق و سازییکپارچه کردن، بسیج توانایی را

 تعریف و افراد سازمان به اقتصادی و اجتماعی ارزش افزودن و شدهیزیربرنامه عملکرد

 به گسترده طوربه اند شایستگیگفته (2019و همکاران ) Wyman. همچنین کنندیم

 یطورکلبه و هانگرش ، انگیزه،یژگیو ،هامهارت دانش، ازجمله فردی هاییتظرف
 پیش از استانداردهای مطابق با شغلی وظایف اثربخش انجام برای افراد هایییتوانا

 یهاو مهارت هاییعنوان توانابه هایستگیشاگردد. همچنین یبرم صنعت آن شدهیینتع
منظور حل مشکلات خاص، و ها بهقابل آموختن توسط آن ایموجود در افراد  یشناخت
 زیآمتیوفقمبرای استفاده  مرتبط ی انگیزشی، ارادی و اجتماعیهاییتواناآمادگی و  نیهمچن

 & Schöning) شوندیمتوصیف  "ی متغیرهاتیموقعی مشکل در هاحلراهو مسئولانه از 

Mendel, 2023.) 

                                                                                                                                        
1. Competence 
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شود که یمدیر تلقی مزیسته ها، و تجربه عنوان مهارتبهیتی های مدیرشایستگی، تاًینها
 (.Gächter & Renner, 2018نمود )د برتر از آن استفاده برای عملکرباید 
معنا و تعریف اصطلاح شایستگی همچنان جای بحث دارد، برای رسیدن به  نکهیا با

ون شده از سوی تورنتی نفتی ایران از تعریف ارائـههاانهیپااهداف مطالعۀ حاضر در شرکت 
وفقیت ای از عوامل ممجموعه»کند: ( استفاده کردیم که شایستگی را چنین تعریف می1386)

مل اند. عواکه برای نیل به نتایج مهم در یک نقش شغلیِ خاص در سازمانی خاص ضروری
عریف رفتارهایی خاص ت صورتبهموفقیت ترکیبی از دانش، مهارت، و توانایی هستند که 

ا از خود بروز ر هاآنهای کاری ها یا نقشگردند و افرادِ با عملکردِ برتر در آن شغلمی
ا گردند چیزی هستند که افراد واقعاً آن رتعریف می گونهنیاهایی که شایستگی«. دهندمی

تواناییِ اِعمال یا استفاده از  درواقعرا مشاهده نمود. شایستگی  هاآنتوان دهند و میانجام می
ظایف آمیز وقیتانجام موف منظوربههای شخصی ها، رفتارها و ویژگیدانش، مهارت، توانایی

نیادی افراد و های بها ویژگیشغلی یا فعالیت در یک پست خاص است؛ بنابراین، شایستگی
ش داده، ها را پوشای از موقعیتدهندۀ نحوۀ رفتار یـا تفکر هستند که طیف گستردهنشان
 آورند.هایی طولانی دوام میمدت

. یک مدل است 1گیشایست یسازمدل ،یستگیتوسعه شا یموضوعات اصل ازجمله
 ی مختلف اشاره دارد که برای یکهایستگیشای از امجموعهشایستگی به مجموعه کامل یا 

دل یک م گریدعبارتبهاست.  استفادهقابلی تر برای هر سازمان طورکلبهسازمان یا 
یا عملکرد  شبختیرضایی است که با مشاهده عملکرد هایستگیشاشایستگی، فهرستی از 

 ,Draganidi & Mantas) دیآیمظار کارکنان، برای یک شغل خاص به دست مورد انت

2006 .)Chouhan and Srivastava (2014 یک مدل شایستگی را )ی معتبر، فهرست
که از طریق رفتار بروز  داندیمو خصائصی  هامهارتاز دانش،  سنجشقابلو  مشاهدهقابل

 Pocztowski and ازنظر. شودیمجر و به عملکردی برجسته در یک شغل خاص من کندیم

Mis  (2010)، پروفایل تدوین و تهیه برای اقدامات لازم از یامجموعه شایستگی مدل 

 است ییهایژگیو مجموعه متمرکز بر و است 2معیار یهایستگیشا تعیین و شایستگی دئالیا

                                                                                                                                        
1. Competency Modelling 

2. benchmark 
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 ,Steward & Brownباشد ) داشته خود شغلی وظایف مؤثر انجام برای باید کارمند یک که

2009.) 
 کارکنان ازیموردنی هایستگیشا از یفهرست تعریف تنهانه شایستگی مدل اساسی نقش

 یهایبنددسته دربرگیرنده که الگویی است شایستگی مدل درواقع بلکه است سازمان و
است  سازمانی یهایتوانمندو  فردی یهامهارت همچون هایستگیشا از متنوعی و مجزا

(Podmetina et al., 2018و )  این موضوع از الزامات اساسی برای انتخاب و انتصاب مدیران
 (.Kraus et al., 2021است )
در کمک به  اتنهنهمدل شایستگی برای سازمانی که برای آن تهیه شده است  یریکارگبه

سازمان جهت تشخیص عملکرد برتر افراد و برقراری ارتباط بین مدیران و اهداف و 
ون ی گوناگهاتیموقعی سازمانی و ایجاد یک الگوی یکپارچه در شرایط و هایژاسترات

و  هامهارت( بلکه برای مشخص نمودن دانش، Szabo et al., 2023مطلوب است )
الایی آنان نیز اهمیت ب ازیموردنی هایستگیشاافراد سازمان و توسعه  ازیموردنی هاتیقابل

 (1403جتهدی و همکاران، ، به نقل از مSun et al., 2020دارد )
 شدهارائه مختلفی یهالیپروفاو  هامدلتاکنون  هاسازمانمدیران  شایستگی با ارتباط در

ی مهارت حل مسئله، تفکر هایستگیشا (2018)و همکاران،  Turnerاست. برای نمونه 
ی ارتباطی و گوش دادن، خلاقیت، هوش هیجانی هامهارتاستراتژیک، اعتماد، تیم سازی، 

ی مدیریتی شامل هایستگیشا (2018) و همکاران Brown. اندکردهکارآفرینی را بیان و 
تفکر تحلیلی، ادراکی، مدیریت تغییر، مدیریت اجرایی، تیزهوشی مالی، شجاعت مدیریتی 

ی ارتباطی، هامهارت (2019) و همکاران Koponen. اندنمودهو پرورش و نوآوری را مطرح 
ی زبانی، انگیزه، نگرش، شایستگی فرهنگی، دانش ارتباطات، هامهارتی فروش، هامهارت

 .اندبرشمردهی رهبری زا هامهارتدانش فرهنگی، فراشناخت، درک راهبردی و 
Hant and Walass (2013در ) را توانمند یک مدیر یهایستگیشا خود یهایبررس 

 حل و یریگمیتصم، سازمانی و راهبردی :از اندعبارتکه  کردند یبندطبقه دسته پنج در

 نفوذ. و سازی و متقاعدسازی تیم و ی، رهبریادار امور و عملیات ، مدیریتمسئله

Mintzberg (2004 که از پیشگامان )ی در حوزه شایستگی است چهار دسته پردازهینظر
ی بین فردی، هایستگیشای فردی، هایستگیشااز:  اندعبارتشایستگی اصلی مدیریتی که 

 Srikanth andی اجرایی را تعیین کرده است. هایستگیشااطلاعاتی و ی هایستگیشا
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Jomon (2015 شش دسته شایستگی مدیریتی برای کارایی فعلی و هشت دسته شایستگی )
ی هاشکاف، ی فعلیهایستگیشاو سطح  اندکردهمدیریتی برای کارایی آینده مدیران معرفی 

در  اندلیامیی که مدیران هایستگیشا شایستگی بین الزامات شایستگی فعلی و آینده
 د.انکردهبه دست آورند را مشخص  زیبرانگچالشی هاتیمأمور

 Vanی صنعت نفت دارای گستردگی، پیچیدگی و تنوع بسیار است. طبق گفته هاپروژه

Wieringen (2019شرکت ،)هابا چارچوب مهارت یالمللنیب گاهیجا یدارانفت و گاز  یها 
کار  یروین .کنندیرا برآورده م نفت و گازاهداف  کهاعمال هستند قابل یاهیستگیشاو 

کل تجارت  تیبه موفق بلکه رساندیسود م نفت و گاز یهابه شرکت تنهانه شایستهماهر و 
 یستگیشا یاز ساختارها یبخش یمنابع انسان. (Abueva, 2011) کندیکمک منفت و گاز 

که در آن مشارکت کارکنان حفاظت از تمام  دهدیم لیرا تشکنفت و گاز  یهاشرکت
 .(Wolf & Pollitt, 2009) کندیم نیرا تضم ندهیآ یهاسکیرخطرات و 

ی هارکتشتدوین مدل شایستگی و ساخت ابزارهای معتبر و پایا جهت شایسته گزینی در 
اعث ب یو هم به لحاظ فرد آوردیرا به همراه م یمنافع اقتصاد ی،هم به لحاظ سازماننفتی 

صصی معتبر ی تخهایستگیشای هامدل. نبود شودیم ینیگز هستیو شا یفرد زهیانگ شیافزا
 ملهازجی نفتی هاانهیپادر شرکت  هایستگیشاو ابزارهای پایا و روا برای سنجش این 

 سوکیمسئله پژوهش حاضر را از  توانیحوزه م نیا و نیازهای ضروری است. در هادغدغه
 ینفت انهیپا یهاشرکت رانیمد یاختصاص یهایستگیشا یکرد که الگومطرح  گونهنیا

بر  است؟ زانیتا چه ماین الگوها  اعتبارپایایی و بر  یشواهد مبتن گر،ید یاند؟ و از سوکدم
ی هایستگیشااین اساس دو هدف ویژه مطالعه حاضر عبارت بود از: شناسایی مدل 

 .ی نفتیهاهانیپادر مشاغل مدیریتی شرکت دل م اختصاصی و نیز رواسازی و بررسی پایایی

 پیشینه پژوهش
طراحی و اعتبارسنجی الگوی شایستگی مدیران مالی در  باهدف( 1400همکاران )عبانی و ش

ل از ی حاصهادادهشرکت نفت ایران، ضمن استفاده از رویکرد آمیخته و تحلیل مضمون 
مضمون فراگیر  4الگوی متشکل از با مدیران ارشد،  افتهیساختارمصاحبه عمیق نیمه 

 26ی تجاری( و هامهارتی فردی و هامهارتی رهبری، هامهارتی فنی، هامهارت)
 مضمون اصلی استخراج نمودند.
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 یهاداده( ضمن استفاده از رویکرد آمیخته و تحلیل مضمون 1399داودی و همکاران )
مدل شایستگی مدیران ارشد  با مدیران ارشد، افتهیساختارحاصل از مصاحبه عمیق نیمه 

ی فردی، بین فردی، هایستگیشامضمون فراگیر ) 4ی گاز پارس جنوبی را با هاشگاهیپالا
 مضمون اصلی طراحی نمودند. 11سازمانی و راهبردی( و 

و طراحی مدل شایستگی  هایستگیشاشناسایی  باهدف( 1399رمضان پناه و همکاران )
لیل ملی صنایع پتروشیمی و با استفاده از روش ترکیبی تحمدیران سطوح عالی و میانی شرکت 

 11ی حاصل از مصاحبه، مدلی در سه بعد فردی، میان فردی و اجرایی با هادادهمضمون 
 شاخص طراحی کردند. 46و  مؤلفه

( جهت طراحی مدل شایستگی مدیران عمومی با رویکرد رگرسیون 1398عسکری )
ی، برقراری ریپذتیمسئول مؤلفه 5ی که شامل ترساده ، مدل شایستگیهارمجموعهیزبهترین 
 ، کلان نگری، مذاکره و اقناع و کارآمدی رهبری را معرفی کردند.مؤثرارتباط 

( در راستای طراحی الگوی شایستگی مدیران پروژه صنعت 1397دیانت و همکاران )
 -1لیدی مقوله کشش  تاًینهانفت، ضمن استفاده از رویکرد مصاحبه عمیق و تحلیل محتوا، 

 -6راهبردها و  -5پدیده محوری،  -4عوامل علی،  -3عوامل محیطی،  -2ی، انهیزمعوامل 
 دستاوردها و پیامدها را استخراج نمودند.

اول  فیرد رانیمدNan Zhou and Fuangfa Amponstira (2023 )در تحقیق 
مصاحبه  و با استفاده از، هدر نظر گرفت قیعنوان هدف تحقرا به نیچ یدولت یتجار یهابانک

 نیچ یولتد یهاخط اول شرکت رانیمد یستگیمدل شا افتهیساختار مهین یها/ مصاحبهقیعم
 .کندیمتدوین  یانهیزم هینظر قیطر را از

 یاحرفه یخارج ابانیارز یبرا یستگیمدل شا کی جادیاPhinaitrup (2023 )پژوهش 
 .کردیکمک م لندیتا یاحرفه یابیارز ییکه به کارا بود کمیو  ستیدر قرن ب

AL-Qadhi (2021 ) یابیو مطالعه روابط آموزش فشرده، ارز یستگیمدل شا کیتوسعه 
اغل در کارگران ش یاصل یهایستگیدر شا ی تخصصیهاو مجموعه مهارت زهیانگ ت،یفیک

نان کارک ینمیتوسعه اقتصاد کشور، ا دار،یپا یورحفظ بهره یبرا منیصنعت نفت و گاز در 
 تولید نفت و گاز را به انجام رساند.پاک در  ستیزطیو مح
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 روش
از هردو  هادادهی و تحلیل آورجمعاست و برای  "کاربردی "هدف  ازلحاظپژوهش حاضر 

شیوه کمی و کیفی استفاده شد. جامعه آماری این پژوهش شامل تمامی مدیران ارشد و عالی 
 1402ی مواد نفتی ایران در سال هاانهیپاشرکت  نفر( 230نفر( و متخصصان و خبرگان ) 45)

ی غیر احتمالی )هدفمند و گلوله برفی( هاروشبود. از این جامعه برحسب مورد با استفاده از 
استفاده شد.  هاداده یآورجمع جهت منبع و روش سه انتخاب شد. در این مطالعه از هانمونه

مک  توسطیران برجسته و معمولی( که ی/ بحرانی )مدرفتار دادیرو عمیق مصاحبهالف( 
را که  ییهاتیموقع نیتریبحران خواهدیم مدیراناز  و است افتهیکللند، و همکارانش توسعه

سط . مصاحبه رویداد بحرانی توکنند فیو توص ییاند، شناساها مواجه شدهدر شغل خود با آن
رکت ملی نفت که از گروهی از متخصصان روانشناس و مدیران ارشد کانون ارزیابی ش

مدیر  8مدیر برجسته و  12ی به حجم انمونهبر روی  برخوردار بودندمهارت تحلیل مضمون 
کد  131دقیق کدگذاری و  صورتبهی مصاحبه هامتنکلیه  ازآنپسمعمولی انجام شد. 

 دهشتخراجاسدوم، کدهای  در مرحلهمضامین پایه در نظر گرفته شد.  عنوانبهاولیه استخراج و 
ی شد. بنددستهطبقه تحت عنوان مضامین اصلی،  41بر اساس تشابه و تناسب موضوع در 

 :شدیها بر اساس روش زیر انجام مبه اطلاعات موردنظر، مصاحبه برای دستیابی

 .گردیدابتدا در مورد طرح و اهداف مصاحبه توضیحات لازم ارائه می -

 .وضیحات مختصری ارائه نمایدتا پیرامون سوابق خود ت شدیاز مدیر خواسته م -

ورده و آ ادیبه را  خود موردنظرشغلی وقایع برجسته در حوزه  تا شدیسپس خواسته م -
 ، افرادی که در مدیریت واقعه دخیلشرح از قبیل موضوع، محل و تاریخ، ییهاپرسشبه 

تیجه نبرای توفیق در واقعه،  شدهانجام، شرح اقدامات شوندهمصاحبهو نقش فرد  اندبوده
 واقعه، عوامل توفیق مدیر در واقعه پاسخ دهد.

ی هایستگیشاجهت تعیین  هایستگیشابا استفاده از بانک  شدیمدرخواست  تیدرنها -
 نماید. ارائهمدیریتی پاسخ تشریحی  مؤثر

 & Braun) 1ی حاصل از مصاحبه با مدیران از تحلیل مضمونهادادهبرای تحلیل 

Clarke, 2006 .مجموعه بین مستمر وبرگشترفت یک شامل فرآیند تحلیل( استفاده شد 

ی اولیه هر کدگذارا بود. برای این منظور هداده تحلیل و هایکدگذار مجموعه و هاداده

                                                                                                                                        
1. Thematic analysis 
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 هاقولهمبرگردانده شد تا مورد اصلاح قرار گیرد و سپس کدها و  شوندهمصاحبهمصاحبه به 
از مدیران ارشد قرار گرفت. فرایند  جهت تائید در اختیار تعدادی شدهاستخراجو مدل 

جام ان مندنظامو استخراج مقولات بر مبنای کدگذاری به شیوه  هادادهمصاحبه، تحلیل 
 عنوانبهد تا ی شسازادهیپ کاغذگرفت؛ به این صورت که متن مصاحبه ضبط و سپس بر روی 

 تشابه و تناسببر اساس  شدهاستخراجقرار گیرد. کدهای  مورداستفادهی اصلی هاداده
ی هاقولهمو  هاهیمادرونو با مقایسه طبقات و زیر طبقات،  قرارگرفتهموضوع در یک دسته 

 و(. پس از شکل گرفتن مضامین پایه Burns & Grove, 2009انتزاعی استخراج گردید )
ی و خبرگان مورد بازبینی و چند سویه نگری با فن دلف کنندگانمشارکتی، مدل توسط اصل

(Leung, 2015.قرار گرفت و مدل شایستگی تدوین شد ) 
که توسط  1ی و مدیریتیاحرفه یهاسمتمه تحلیل پرسشنااستفاده از  ابزار دوم با ب( در
Mitchell  ر شد. برای این منظور د ینظرسنجتوسعه یافت از متخصصین  (1976) ناراکمهو

لای د. با توجه به قرابت بانفر از متخصصان دعوت و از آنان نظرسنجی گرد 4هر شغل حداقل 
نفر از متخصصین این حوزه دعوت به عمل  17حوزه شغلی در مجموعه شغل مدیریت از 

رائه ا گریاطلاعات دی و الزامات فردی، شغل کارکردهایسه بخش  رپرسشنامه د نیاآمد. 
 آزمون در شناختی یهانمره با را این پرسشنامه زمانهم روایی McCormey (1976)شد. 

 61بین  را آزمون دو بین همبستگی ضرایب و آورده دست شایستگی اختصاصی به ستعدادا
 در را پرسشنامه این پایایی 1384همکاران،  و است. نوری کرده صدم گزارش 83صدم تا 

 اندداده قرار یقموردتحق سازه و ملاک روایی یهاروش را با آن روایی و کرده بررسی ایران

 آوردند. تدس به مطلوبی و نتایج
یب ی اختصاصی و ضرهایستگیشابود که منظور تعیین نهایی  2کیو روشج( ابزار سوم 

 از یامجموعه با حضور پنل خبرگان از آن استفاده شد. برای این منظورها آنهریک از 
ر شش نفر از افراد زبده در همرحله به در دو صورت تدریجی و به ی شایستگی کههاکارت

یک اجماع نظر در خصوص  شد یسعگردید. ارائه  نفری( 36ونه حوزه شغلی )نم
رگان خب در اختیارها کارتی خاص هر حرفۀ مدیریتی حاصل گردد. در ابتدا هایستگیشا

آن  گرفت و نتیجۀقرار  لیوتحلهی، مورد تجزتوسط آنان شدهارائهی هاپاسخشد.  داده قرار

                                                                                                                                        
1. Professional and Managerial Position Questionnaire 

2. Q – technique 
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 خصوص درتکرار و مرحله  طی دو مذکور به کار گرفته شد. فرآینددر طرح سؤالات بعدی 
 توافق ایجاد شد. ی نهاییهایستگیشا

و برای  2و اس پی اس اس 1لیزرل یافزارهانرمی کمی از هاداده لیوتحلهیتجزبرای 
 استفاده شد. 3مکس کیودا افزارنرمی کیفی از هادادهتحلیل 

ی هاملاک، از هاحبهمصااز  شدهاستخراججهت اعتبار سنجی مدل شایستگی و مضامین 
( و 1994) Guba and Lincolnتوسط  شدهمطرح 6و تائید پذیری 5یریپذانتقال، 4مقبولیت

 ( استفاده شد.1993) Spencer and Spencerتوسط  شدهارائهنیز از دو شیوه کمی 

 (1993فرآیند مطالعه شایستگی )اسپنسر و اسپنسر،  .1شکل 

 

 هایافته
بحرانی در جدول یک نشان داده شده است. رفتاری/احبه رویداد ی حاصل از مصهاافتهی

 طبا فراوانی بیشتری توس هایستگیشابرخی از مضامین  دهدیمکه جدول نشان  طورهمان
اوانی یا با فر دادهنشان ن ی یا آن رامعمولمدیران  کهیدرحالاست  شدهمطرح برجسته مدیران

                                                                                                                                        
1. lisrel 

2. spss 

3. max quad 

4. credibility 

5. transferability 

6. Dependability 
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نفر از مدیران برجسته  6ابتکار عمل توسط  مثالعنوانه. ببرعکسو  انددادهاندکی آن را نشان 
تنها یک نفر از مدیران معمولی آن را عنوان نموده است. در مقابل  کهیدرحال شدهمطرح

از مدیران  کیچیه کهیدرحال قرارگرفته مورداشارهمدیر معمولی  5ارزیابی بودجه توسط 
 .اندنکردهبرجسته آن را مطرح 

 شده مدل شایستگی حاصل از مصاحبه با مدیران برجسته و معمولیییشناساصلی مضامین ا .1جدول 

مضامین 
 اصلی

فراوانی پاسخ 
 مدیران

مضامین 
 اصلی

فراوانی پاسخ 
 مدیران

مضامین 
 اصلی

فراوانی پاسخ 
 مدیران

 معمولی برجسته  معمولی برجسته  معمولی برجسته 
و ی بندزمان 0 2 یگذارهدف 1 6 ابتکار عمل

 یهنگهما
0 4 

کاربرد  2 1 یاحرفهکار  0 6 کار تیمی
 کامپیوتر

0 4 

های یوهش 2 1 بازبینی 1 5 ارتباطات
 پایدار

0 5 

ایمنی و 
 سلامت

ی هامهارت 3 1 کار با ابزار 0 5
 پایه رایانه

0 3 

 2 0 یسازشبکه 2 1 تفکر تحلیلی 0 5 اخلاقی
یزی و ربرنامه

 یدهسازمان
علم و  1 4

 یآورفن
ارزیابی  3 1

 بودجه
0 5 

و حل مسئله 
 یریگمیتصم

یادگیری  1 4
 فعال

 2 0 نگارش 4 1

 2 0 ریاضیات 0 1 سازگاری 2 3 تفکر خلاق
ی هامهارت

 بین فردی
مدیریت  3 1 یرساناطلاع 2 3

 تعارضات
0 3 

و پایش 
 کنترل

اصول  4 1 ین نیروتأم 1 3
 وکارکسب

0 4 

مشتری 
 مداری

تفویض  3 2
 اختیار

 3 0 کااتقابلیت  3 1

حمایت از  0 2 ایجاد انگیزه
 دیگران

 2 0 خواندن 4 1
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مضامین 
 اصلی

فراوانی پاسخ 
 مدیران

مضامین 
 اصلی

فراوانی پاسخ 
 مدیران

مضامین 
 اصلی

فراوانی پاسخ 
 مدیران

 معمولی برجسته  معمولی برجسته  معمولی برجسته 
پرورش و 

 ارشاد
اجرای  2 1 کارآفرینی 1 2

 استراتژی
0 3 

 اندازچشم
 سازمانی

اشتیاق به  2 2
 یادگیری

0 3    

ش ش ی و مدیریتیاحرفه یهامهارتسنجش از پرسشنامه  ی حاصلهاافتههمچنین در ی 
ی( زیربرنامهو  یریگمیتصمداری، نظارت، روابط بین فردی، ارتباطات، شایستگی )مشتری م

ا به خود ی کمترین اهمیت رزیربرنامهاستخراج شد که در این میان مشتری مداری بیشترین و 
 (.2اختصاص داد )جدول 

 از روش پرسشنامه تحلیل شغل شدهاستخراجی هایستگیشانتایج  .2جدول 

ی و زیربرنامه شایستگی
ی بنددولج

 زمانی

قضاوت و  
 یریگمیتصم

برقراری  
ارتباط/ 
 ارتباطات

روابط 
بین 
 فردی

مشتری  نظارت
مداری و 
 بازاریابی

 ۷/۸2 ۷/65 6/92 ۷/31 ۷/۸0 6/9 ضریب اهمیت

ی شناسروشضمن استفاده از  هایستگیشای و ترسیم نهایی سازمدلدر گام آخر برای  
 نیترزبدهبا استفاده از همکاری شش نفر از  2مراتبیسلسله ل تحلی )در دو راند( و 1کیو

یزان بررسی م منظوربههمچنین نهایی گردید.  هایستگیشامتخصصان حوزه شغلی، مدل 
ی بندرتبهی مدیران، از آزمون فریدمن استفاده و میانگین هایستگیشااهمیت هریک از 

و  هاآنمراه با ضریب خبرگان ه موردتوافقها شایستگی 3جدول خبرگان محاسبه شد. 
ت به کمترین ها به ترتیب از بیشترین اهمیی بر اساس میانگین اوزان شایستگیبندرتبههمچنین 

 نشان داده است. اهمیت را
  

                                                                                                                                        
1. Q method 

2. Analytical Hierarchy process 
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 هاآنهمراه با ضریب  موردتوافقها شایستگی. 3جدول 

 رتبه هارتبهمیانگین  ضریب شایستگی شماره ردیف
 /1 13 1۷/0 گیرییمتصمو  مسئلهحل  1

 2 ۸3/12 16/0 ارتباطات 2

 3 ۸3/12 16/0 یدهسازمانیزی و ربرنامه 3

 4 6۷/12 15/0 ابتکار عمل 4

 5/۸ 05/0 ایجاد انگیزه و الهام بخشی 5
 

5 

 6 33/۸ 05/0 اخلاقی 6

 ۷ 33/۸ 05/0 تفکر خلاق ۷

 ۸ ۸ 04/0 کار تیمی ۸

 9 6۷/۷ 04/0 ی بین فردیهامهارت 9

 10 ۸3/5 03/0 اروککسباصول  10

 11 33/5 03/0 پرورش و ارشاد 11

 12 6۷/4 02/0 مشتری مداری 12

 13 4 02/0 پایش و کنترل منابع 13

 14 4 02/0 تفکر تحلیلی و منطقی 14

 15 4 02/0 یاحرفهکار  15

بر اساس تلفیق نتایج حاصل از سه رویکرد مصاحبه رویداد رفتاری/ بحرانی، پرسشنامه  
مضامینی که  نیترمهممورد از  9از میان مضامین اصلی  تیدرنهاکیو،  روشل و تحلیل شغ

ی، ارتباطی، اخلاقی، رهبری، پایش، کار تیم)بود  شدهمطرحتوسط مدیران برجسته  کراتبه
مضمون  3، هم ابی، ایمنی( انتخاب و با تلفیق مضامین اصلی مرتبط ریگمیتصمی، زیربرنامه
 ی( تدوین شد.ی سازمانهایستگیشای مدیریتی، هایستگیشافردی، ی هایستگیشا) ریفراگ

 شده مدل شایستگی مدیرانییشناسامضامین  .4جدول 

 مضامین پایه )شاخص( مضامین اصلی مضامین فراگیر
 هاییستگیشا

 فردی
ی/ تعاملات سازماندروناعتماد به دیگران/ تعاملات  ارتباطی

 ی/ ایفای نقشسازمانبرون
 پذیری/ قانونمندی/یتمسئولصداقت و درستی/  یاخلاق

 ی/ عادل بودنخلقخوش



 1404بهار  | 33شماره  |سال نهم  | های رهبری آموزشیپژوهش  |244

 

 مضامین پایه )شاخص( مضامین اصلی مضامین فراگیر
 هاییستگیشا

 مدیریتی
/ داشتن حس روشنی از مسیر/ اندازچشم/ هادلنفوذ بر  رهبری

 پذیری/ الهام بخشییتمسئول
پایش و کنترل 

 منابع
ها/ بازنگری و اصلاح / بازخورد / ایجاد یتفعالنظارت بر 

 یریگندازها ا/استانداردها
 هاییستگیشا

 سازمانی
/ یگروههمی امور برای سازشفافبه اشتراک گذاشتن اطلاعات/  کار تیمی

 کار گروهی
و یزی ربرنامه

 یدهسازمان
 یزی استراتژیک/ تعهد سازمانی در مورد اهدافربرنامه

 // فعال بودن هافرصتپذیری/ سازگاری/شناسایی یسکرقدرت  ابتکار عمل
مسئله و حل 
 گیرییمتصم

گر/خلاق/منتقد/شناسایی و حل یلتحلی تفکر/هاروش
 مشکل/توانایی حل بحران

مدیریت ایمنی / شناسایی خطرات/ آگاهی دادن به کارکنان/  ایمنی و سلامت
 یشگیری حوادثپتجهیزات ایمنی/ 

 های نفتییانهپامدل نهایی شایستگی اختصاصی مدیران شرکت  .2شکل  

 

خاب ، انتهامصاحبهمعیار مقبولیت از طریق راهکارهایی مانند افزایش تعداد  تیدرنها
تفاده توسط مصاحبه گران اس هاآنو بازبینی و کنترل  هاداده، بازنگری مکرر هانمونههدفمند 

ی و سازادهیپ، اهمصاحبهی و ضبط بردارلمیفیی چون هاوهیششد. برای نیل به تائید پذیری از 
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 و شوندگانمصاحبهو حفظ مستندات )زمان مصاحبه، مشخصات  هاآنن مکتوب نمود
ی از راهبردهایی چون استخراج و ارائه ریپذانتقال( استفاده شد. برای کنندگانمصاحبه

ی هدفمند و مصاحبه با مدیرانی گسترده و متنوع، ریگنمونه، استفاده از هادادهحداکثری 
 یرونی استفاده شد.کدگذاری و بازنگری آن توسط داوران ب

 کردیروجهت اعتبار سنجی کمی دو شیوه به کار گرفته شد. رویکرد اول: در 
مدیران برتر و دوم از  ارینمونه مع یبر رو مصاحبه یهاداده 1زمانمتقابل هم سنجیاعتبار

تا  شد یازدهینمونه دوم امت یهامصاحبهی هامتن سپسشد.  یآورجمعمدیران معمولی 
را در مولی معمطالعه اول، عملکرد برتر و  اساسبر  شدهنیتدوی ستگیمدل شا ایآ معلوم شود
در معمولی و  تهبرجس مدیران ملکردی عنیبشیپ منظوربه .ریخ ای کندیم ینیبشینمونه دوم پ
 کیجستلاز تحلیل رگرسیون  و مبتنی بر مدل شایستگی شوندگانمصاحبهاز  نمونه دوم

متغیر وابسته عملکرد مدیران با دو سطح برجسته و معمولی و استفاده شد/ در این تحلیل 
 بعد کلی شایستگی )فردی، مدیریتی و سازمانی( بود. 3 نیبشیپمتغیرهای 

معمولی( ابتدا نمونه  –متغیر سطح شایستگی مدیران )برتر کیلجستبرای تحلیل رگرسیون 
شدند. این افراد  انتخابعمولی( نفر از مدیران م 22نفر از مدیران برتر و  18)دوم از مدیران 

 هاآن یهاهمصاحبی هامتن سپسمورد مصاحبه قرار گرفتند و  شدهنیتدوبا مدل شایستگی 
، شایستگی )فردی مؤلفهی هر هانمرهی شدند. میانگین بندرتبه یادرجه 5بر اساس مقیاس 

مال وقوع احت ،کیلجستبا استفاده از رگرسیون  تیدرنهامدیریتی و سازمانی( محاسبه و 
ی برتر و معمولی با در نظر گرفتن اثر متغیرهای هاگروهتصمیم به جایگزینی مدیران در 

 قرار گرفت. موردسنجشالذکر مستقل فوق

. دهدیمدر مدل رگرسیونی را نشان  واردشده( هایستگیمستقل )شامتغیرهای  5جدول 
گی مدیریتی در گام نخست، متغیر ، متغیر شایست2گامبهگامبا توجه به انتخاب روش پیشرو 

 .اندشدهضافهاشایستگی سازمانی در گام دوم، و در گام آخر متغیر شایستگی فردی به تحلیل 
  

                                                                                                                                        
1. concurrent cross-validation 

2. Forward conditional 
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 معمولی(-متغیر تعیین سطح شایستگی مدیران )برتر 1متغیرهای معادله رگرسیونی .5جدول 

  B Wald Df Sig Exp(B) 

گام 
 نخست

 شایستگی مدیریتی
 میزان ثابت

1/15- 
۷/56 

12/0۸ 
12/0۷ 

1 

1 
001/0 
001/0 

0/31۸ 
1916/24 

 گام دوم
 شایستگی مدیریتی
 شایستگی سازمانی

 میزان ثابت

0/۸6- 
0/64- 

15/4۷ 

6/۸1 
4/91 
9/99 

1 

1 

1 

009/0 
02۷/0 
002/0 

0/423 
0/52۷ 

52۷۷313 

 گام سوم

 شایستگی فردی
 شایستگی مدیریتی
 شایستگی سازمانی

 میزان ثابت

1/۷5- 
1/01- 
0/۸2- 

2۸/۸۸ 

3/۸9 
3/26 
4/3۷ 
6/۷2 

1 

1 

1 

1 

049/0 
0۷1/0 
03۷/0 
010/0 

0/1۷4 
0/364 
0/43۸ 

E+12*3/5 

است.  2و آماره والد (Exp(B)) یبرتر، نسبت B، شامل مقدار ثابت، ضریب 5جدول  
که با افزایش میزان هر یک از متغیرهای  دهدیممنفی است و این مسئله نشان  Bضریب متغیر 

ی بندبقهطمدیریتی، شایستگی سازمانی، و شایستگی فردی، احتمال تصمیم برای شایستگی 
 .ابدییمکاهش  "مدیر معمولی"مدیر در دسته 

ارای استفاده شد که د کیلجستی آماری رگرسیون هامشخصهبرای بررسی معناداری از 
 ایستگیکه در گام نخست متغیر ش دهندیمنشان  6توزیع کای اسکور هستند. نتایج جدول 

و در گام بعدی متغیر  000/0و سطح معناداری  594/23مدیریتی با کای اسکور برابر با 
، و در گام 004/0و سطح معناداری  145/8شایستگی سازمانی با بهبود کای اسکوئر برابر با 

وارد  004/0و سطح معناداری  494/8نهایی متغیر شایستگی فردی با بهبود کای اسکوئر 
که متغیر یا متغیرهای مستقل در هر گام  دهدیممقدار کای اسکور مدل نشان  معادله شدند.

 تا چه حد بر متغیر وابسته اثرگذار است.
  

                                                                                                                                        
1. Variables in the Equation 

2. Wald 
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 متغیر تعیین سطح شایستگی مدیران کیلجسترگرسیون  .6جدول 

 Improvemet Model 
Chi-square Df Sig Chi-square Df Sig 

 000/0 1 23/594 000/0 1 23/594 گام نخست
 000/0 2 31/۷39 004/0 1 ۸/145 گام دوم
 000/0 3 40/233 004/0 1 ۸/494 گام سوم

استفاده شد  1شواز آزمون هاسمر و لمه کیلجستبرای بررسی برازندگی مدل رگرسیون  
است. عدم معناداری در این آزمون، بدین معناست که مدل  شدهارائه 7که در جدول 

 برازنده است. هادادهای کافی بر اندازهبهپژوهشگر 

 متغیر تعیین سطح شایستگی مدیران کیلجستدر رگرسیون  2شوآزمون هاسمر و لمه .7جدول 

-Chi گام
square 

Df Sig 2- گامlog 
Likelihood 

Cox & 
Snell R 
Square 

Nagelkerke R 
Square 

 0/596 0/446 45۷/31 نخست ۸09/0 5 2۸0/2 نخست
 ۷33/0 54۸/0 312/23 دوم 306/0 ۷ 30۸/۸ دوم
 ۸49/0 634/0 ۸1۸/14 سوم 996/0 ۸ 229/1 سوم

ال به تحلیل را بر اساس احتم واردشدهمیزان واریانس تبیینی توسط متغیرهای  7جدول  
 ی )مدیرریگمیتصمدرصد از واریانس متغیر  85که در گام نهایی تقریباً  دهدیملگاریتمی نشان 

اکس اسنل و مبتنی بر آماره ک گرددیمتبیین  واردشدههای برتر یا مدیر معمولی(، توسط متغیر
درصد از واریانس متغیر وابسته با متغیرهای وارده قابل تبیین است. بیشینه احتمال که برای  63

است. در گام نخست که در آن  ظاهرشدهقرار گرفت در سه مرحله  مورداستفادهبرازش مدل 
است. دومین مقدار نیز نشان  457/31ست، میزان آن تنها یک متغیر مستقل وارد معادله شده ا

که با ورود متغیر مستقل بعدی در مدل، مقدار بیشینه احتمال اول نسبت به دومین مقدار  دهدیم
است. تفاضل این  افتهیکاهش 312/23مقدار آن به  کهیطوربه. دهدیمآن، بهبودی را نشان 

 .دیآیمی اسکوئر به دست دو، برابر با مقداری است که برای بهبود کا

                                                                                                                                        
1. Hosmer & Lemeshow Test 

2. Hosmer-Lemeshow goodness of fit 
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 یهایستگیشا یریگاندازه یبرا ییهاآزمون 1زمانسازه هم یاعتبار سنج در روش
دوم  ارینمونه مع کیدر  مدیران شیآزما یو براتدوین  یستگیتوسط مدل شا شدهفیتوص

ناظران آگاه  ریو سا رانیاز مد ن،یهمچنبه کار رفت.  معمولیبرتر و  یاز عملکردها
دوم را در مورد  ارینمونه مع ی، اعضایبندرتبه یهاتا با استفاده از فرم شددرخواست 

معتبر باشد،  یندبرتبه یهافرم ایها و آزمون یستگیاگر مدل شا. کنند یبندرتبه هایستگیشا
 .ب کنندکس ینمرات بالاتر یبندرتبه یهاها و فرمآزمون نیدر ا دینمونه دوم با مدیران برتر
. کندیمتفکیک  یدرستبهکه این مدل تا چند درصد کل افراد را  دهدیمنشان  8جدول 

بر اساس نتایج این جدول وقتی تنها متغیر شایستگی مدیریتی وارد مطالعه شده است، حساسیت 
درصد  4/86درصد و حساسیت آن در تعیین مدیران معمولی  3/83مدل در تعیین مدیران برتر، 

است  هشدلیتحلاین مدل زمانی که تنها یک متغیر مستقل وارد  درمجموع کهیطوربه است.
ی تفکیک کرده است. با ورود دومین متغیر مستقل )شایستگی درستبهدرصد کل افراد را  85

درصد و در تعیین مدیران معمولی به  9/88سازمانی( حساسیت مدل برای تعیین مدیران برتر به 
ی تفکیک کرده است. درستبهدرصد کل افراد را  90. این مدل جدید رسدیمدرصد  9/90

درصد  4/94ه ی مدیران برتر ببندطبقهبا ورود متغیر شایستگی فردی، حساسیت مدل در  تاً ینها
 مدیران ملکردی عنیبشیپ. بنابراین مدل رسدیمدرصد  5/95و در تعیین مدیران معمولی به 

درصد  95قادر به تفکیک درست  شدهنیتدوشایستگی  معمولی بر اساس الگویو  برجسته
 بوده است. شوندگانمصاحبهاز  در نمونه دوم کل مدیران

 متغیر تعیین سطح شایستگی مدیران کیلجستدر رگرسیون  2یبندطبقهجدول  .8جدول 

 شدهینیبشیپ شدهمشاهده
 ی صحیحنیبشیپدرصد  مدیران برتر مدیران معمولی 

 گام نخست
 ن برترمدیرا

 مدیران معمولی

 درصد کلی

3 
19 

 15 
3 

 3/۸3 
4/۸6 
0/۸5 

 گام دوم
 مدیران برتر

 مدیران معمولی
 درصد کلی

2 
20 

16 
2 

9/۸۸ 
9/90 
0/90 

                                                                                                                                        
1. concurrent construct validation 

2. classification table 
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 شدهینیبشیپ شدهمشاهده
 ی صحیحنیبشیپدرصد  مدیران برتر مدیران معمولی 

 گام سوم
 مدیران برتر

 مدیران معمولی
 درصد کلی

1 
21 

1۷ 
1 

4/94 
5/95 
0/95 

و نیز  شایستگی نمرات کل مقایسه از طریق مدل شایستگی زمانهم سنجی سازهاعتبار 
ساز مانی در دو گروه مدیران )ج(  ،مدیریتی)ب(  ،فردیمؤلفه )الف( مقایسه نمرات سه 

 یبه دو گروه مساو مدیران ار،یهر معاین منظور، منطبق با  یبرا .شد یابیارز برجسته و معمولی
وده دبود که در مح مدیرانی املش نییشدند: گروه پا میدر هر گروه تقس یدرصد 50 باً یتقر
 کهیحالکسب کردند، در ازیامت فردی خاص مانند مؤلفه اریمع کی یبر رو ترنییدرصد پا 50

 ازیامت اریمعدرصد بالاتر بر اساس همان  50بود که در محدوده  مدیرانیگروه بالا شامل 
. شدند هسیمقای ستگیشا اسیها بر اساس نمرات کل و خرده مقگروه نیسپس ا. گرفتند
 یک ازدر هر  مدیران برجسته و معمولی نیب یداریکه تفاوت معن دهدینشان م 9 جدول
رجسته مدیران ب کهیطوربه ،وجود دارد شایستگینمره کل  و نیز در ی شایستگیهامؤلفه

ی بالاتر و در کل از شایستگ ی فردی، مدیریتی و سازمانیهامؤلفهاز  یتوجهطور قابلبه
 رخوردار بودند.ب، مدیران معمولینسبت به  بالاتری

 ی شایستگیهامؤلفهمقایسه مدیران برجسته و معمولی در . 9جدول 

 ی شایستگیهامؤلفه
 نمونه معیار دوم مدیران

 یداریمعن
 (n= 22) یمعمول (n= 1۸برجسته )

M SD M SD T Sig 
 001/0 4/34 1/22 4/59 1/23 6/2۸ شایستگی فردی

 0/000 5/94 1/51 5/09 1/31 ۷/۷۸ شایستگی مدیریتی
 0/000 5/40 2/13 13/1۸ 2/12 16/۸3 شایستگی سازمانی

 0/000 ۸/۸1 3/01 22/۸6 2/6۸ 30/۸9 نمره کل مقیاس شایستگی

 و پایایی دو کدگذار باز آزمونبررسی پایایی مدل از دو روش  منظوربهدر این پژوهش 
تصادفی انتخاب و در فاصله  صورتبهمصاحبه  10استفاده شد. برای برآورد پایایی باز آزمون 

مجدد مورد ارزیابی و کدگذاری مجدد قرار گرفت. کدهایی که در این  ماههکیزمانی 
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 عنوانبهند توافق و کدهایی که مشابه یکدیگر نبود عنوانبهفاصله زمانی مشابه یکدیگر بودند 
 ( استفاده شد.1996) Kvaleعدم توافق مشخص شد. برای محاسبه پایایی باز آزمون از رابطه 

 
زان به می بازآزمون، پایایی هاآنی مجدد کدگذارو  شدهانتخابمصاحبه  10با استفاده از  

 برآورد شد. 83/0به دست آمد. همچنین پایایی بین دو ارزیاب به میزان  87/0

 گیریبحث و نتیجه
هانی جهان کنونی، ج( اذعان داشتند 2021) Nowacka and Rzemieniakکه،  گونههمان

در  و ابهام است و مدیران برای رهبری موفق ، عدم قطعیت، پیچیدگیینوسان پذیرمبتنی بر 
 باشند. برخوردار های کلیدیاز شایستگی چنین شرایطی بایستی

 عملکرد نحوه به وابسته بسیار استراتژیک اهداف تحقق در هاسازمان لذا، موفقیت

 انتصاب و انتخاب با ارتباط مستقیم چیز هر از بیش موفقیت این و است سازمان آن مدیران

ی هایستگیشای از امجموعهدارد. مدل شایستگی  سازمانی هرم رأس در شایسته مدیران
 . مدل شایستگیشوندیمرفتاری و مهارتی است که موجب موفقیت در یک کار خاص 

که  نماید یی فراهمهاداده تواندیمی نیروی کار، هامهارتضمن آگاهی بخشی سطح فعلی 
 ,.Sun et alو توسعه نیروی کار نیز استفاده کرد ) یزیربرنامهدر تحلیل،  توانیماز آن 

2020) 
ی مدل شایستگی روا سازو طراحی و  هایستگیشاشناسایی  باهدفپژوهش حاضر 

ی نفتی ایران انجام شد. برای رسیدن به هدف پژوهش رویکردهای هاانهیپامدیران شرکت 
 لیحلوتهیتجزی عمیق رویدادهای بحرانی و تحلیل مضمون، به همراه هامصاحبهتلفیقی 

مضمون فراگیر  3ی کیو به کار گرفته شد و مدل نهایی با شناسروششغل، پانل خبرگان و 
مضمون  9ی سازمانی و هایستگیشای مدیریتی و هایستگیشای فردی، هایستگیشاشامل 

ار تیمی، اطی، رهبری، پایش و کنترل منابع، کاصلی شامل شایستگی اخلاقی، شایستگی ارتب
 39ی، و ایمنی و سلامت و ریگمیتصمی، ابتکار عمل، حل مسئله و دهسازمانی و زیربرنامه

مضمون پایه )شاخص( تدوین شد. بررسی ادبیات پژوهش نشان داد که این مضامین 
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ت ی و خارجی مطابقتوسط پژوهشگران داخل شدهارائهی هامدلبا بسیاری از  شدهاستخراج
 دارد.
ساس ی اخلاقی و ارتباطی است. بر اهامؤلفهی فردی: این شایستگی شامل هایستگیشا-1

اهمیت را در  6( رتبه 33/8 هارتبه)میانگین  05/0نتایج تحقیق، شایستگی اخلاقی با ضریب 
 )میانگین 16/0مدل شایستگی به خود اختصاص داده است. شایستگی ارتباطی با ضریب 

 درمجموعاهمیت را در مدل شایستگی به خود اختصاص داده است.  2( رتبه 83/12 هارتبه
به میزان  هاتبهری فردی با میانگین هایستگیشای نفتی، هاانهیپاخبرگان و مدیران ارشد  ازنظر

 نسبی دارای اهمیت بسیاری در مدل شایستگی است. طوربه 5/10
ر رهبری و پایش و کنترل منابع است. ب مؤلفهدو  شایستگی مدیریتی: این بعد دارای-2

اهمیت و بعد  5( رتبه 5/8 هارتبه)میانگین  05/0اساس نتایج تحقیق، بعد مدیریتی با ضریب 
اهمیت را در مدل شایستگی  13( رتبه 4 هارتبه)میانگین  02/0پایش و کنترل منابع با ضریب 
 یهاانهیپان و مدیران ارشد شرکت خبرگا ازنظر درمجموعبه خود اختصاص داده است. 

دارای کمترین اهمیت در مدل  25/6به میزان  هارتبهی مدیریتی با میانگین هایستگیشانفتی، 
 شایستگی است.

ی و زیربرنامهی کار تیمی، هامؤلفهشایستگی سازمانی: این شایستگی شامل -3
ایج سلامت است. بر اساس نتی و ایمنی و ریگمیتصمی، ابتکار عمل، حل مسئله و دهسازمان

ی زیربرنامه مؤلفهاهمیت،  8( رتبه 8 هارتبه)میانگین  04/0کار تیمی با ضریب  مؤلفهپژوهش 
 15/0ابتکار عمل با ضریب  مؤلفهاهمیت،  3( رتبه 12/83 هارتبه)میانگین  16/0با ضریب 
 17/0ی با ضریب ریگمیتصمحل مسئله و  مؤلفهاهمیت،  4( رتبه 12/67 هارتبه)میانگین 
( رتبه یک اهمیت را در مدل شایستگی به خود اختصاص داده است. 13ها رتبه)میانگین 
مدیران  توسط عموماًایمنی و سلامت بر اساس مصاحبه عمیق استخراج شد که  مؤلفههمچنین 

خبرگان و مدیران ارشد شرکت  ازنظر درمجموعبرجسته از اهمیت بالایی برخوردار بود. 
بیشترین اهمیت در  62/11به میزان  هارتبهی سازمانی با میانگین هایستگیشای نفتی، هاانهیپا

 مدل شایستگی را دارد.
ی پیشین است مهارت هاپژوهشدر این پژوهش که همسو با  شدهییشناسای هامؤلفهاز 

( و نیز در مطالعه خلیلی و محمدی 1403ی در مطالعه مجتهدی و همکاران )ریگمیتصم
(، مهارت رهبری در 2013) Reefمطالعه و حل مسئله در  یریگمیتصمهای (، مهارت1401)
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ی در مطالعه ریگمیتصمی رهبری و هامهارت(، 2019) و همکاران Koponenپژوهش 
(، 1396ی ارتباطی در تحقیق عاشقی و همکاران )هامهارت(، 1392خشوعی و همکاران )

( و رمضان پناه و همکاران 1398سگری )ی ارتباطی و رهبری در پژوهش عهایژگیو
ی و ارتباطی در پژوهش شعبانی و همکاران ریگمیتصمی رهبری، هامهارت(؛ 1399)
( 1394ی و همکاران )و عسگرSimilar (2018 ) یهاپژوهش(، مهارت اخلاقی در 1399)

 ( است.1400ی ارتباطی، تیمی و رهبری در مطالعه داودی و همکاران )هایستگیشاو 
مدیران  ظرازنیی بود که هرچند در این مطالعه هامؤلفهایستگی ایمنی و سلامت یکی از ش

وجه است. باید ت شدهییشناسااز اهمیت بالایی برخوردار بود، اما در مطالعات دیگر کمتر 
 یمنی، آموزش کارکنان در مورد ای نفتیهاانهیپا از مشکلات عمده در بخش یکداشت که ی

 یخود را به نحو احسن در راستا فیبتوانند وظا کهیطوربه است ستیزطیبهداشت و مح
با  لازم است، . بنابراین(Al-Awai et al., 2002انجام دهند ) ایمنی و سلامت یهنجارها

 یستگیو شا و عملکردتضمین کرد را  ازیموردن یمنابع انسان ییکارا ،کار یروین یبهبود آگاه
گاز را  نفت و دکنندگانیتول یالمللنیب یهاتوسط انجمن شدهمیترسالزامات  دیها باآن

الزامات  تیرعا ینفت یهاانهیبخش پا . لذا(Smith & Lock, 2015برآورده کند )
 تیه است و خود را متعهد به رعادرا در دستور کار خود قرار دا یالمللنیب یاستانداردها

 ی، کاهش و حذف خطرها و ارتقایشغلو حوادث  یطیمحستیز یهایاز آلودگ یریشگیپ
 .دینمایم یبهداشت و سلامت عموم

 یهایژگیو یدارا ی نفتیهاانهیپامدل شایستگی مدیران که  دادمطالعه نشان  نیا جینتا
ت مدیران شرکاز  یانمونه یزمان بر روهم ییقبول و رواقابل ییایمناسب با پا یسنجروان

فرایند  الگویی مناسب و معتبر در عنوانبهاین مدل  شودیماد ؛ لذا پیشنهاست ی نفتیهاانهیپا
 ی نفتیهاانهیپاانتخاب، توسعه، ارتقا و ارزیابی عملکرد و جانشین پروری مدیران 

ی بر مرکز ارزیابی شرکت ملی نفت مبتن گرددیمقرار گیرد. همچنین پیشنهاد  مورداستفاده
بزارها و ا ی نفتی، به تدوینهاانهیپاگی شایست حاصل از مدل شدهاستخراجی هایستگیشا

بپردازد.  نفتی هاانهیپای مدیران هایستگیشا گیریاندازهجهت  ازیموردنی ارزیابی هانیتمر
ی هاروشز ا گیریبهرهضمن  شودیمعلاوه بر این به پژوهشگران حوزه منابع انسانی پیشنهاد 

رای نسبت به اجرای چنین فرایندی ب ی نفتی،هاانهیپای مدیران هایستگیشااستخراج مدل 
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 رمجموعهیزی هاحوزهاختصاصی مدیران در دیگر  یهایستگیشای هامؤلفهشناسایی سایر 
 شرکت ملی نفت اقدام نمایند.

 تعارض منافع
 تعارض منافعی ندارند. گونهچیهنویسندگان 

 منابع
 عالی مدیران(. 1399. )نبهم غلامی، و مرجان، فیاضی، حسین، خنیفر، ،نیالدصلاح ابراهیمی،

 برای مدلی ارائه و ازیموردن یهایتوانمند و هایستگیشا شناسایی: وپرورشآموزش
 .SID. ۸۷-53 ،(24)۷ ،انسانی منابع توسعه و آموزش. هایستگیشا ارزیابی و سنجش

https://sid.ir/paper/392432/fa 
(. کشف و شناسایی ابعاد، 139۷و قهرمانی، محمد. ) ،ابوالقاسمی، محمود ،ی، رحمت الهالهیار

ی علم و فناوری ایران با استفاده هاپارکی الگوی شایستگی مدیران هاشاخصو  هامؤلفه
-۸2(، 1)11 ،ی آموزشیهانظامیزی در ربرنامهمدیریت و  از مدل معادلات ساختاری.

59. https://doi.org/ 20.1001.1.24235261.1397.11.1.3.4 
(. طراحی مدل 1396) .طهماسبی، رضا و رجب پور، ابراهیم ،یزدانی، حمیدرضا ،باباشاهی، جبار

عت یت منابع انسانی در صنمدیرشایستگی کارکنان دانشی در پژوهشگاه صنعت نفت. 
 https://doi.org/ 10.22034/jhrs.2022.143761 .3-24، (32)۸ ،نفت

، سلیمی دیترجمه: مج .ارزیابی در مدیریت منابع انسانی یهاکانون(. 13۸6) .ن، جرج سیوتورنت
 دانشکده کارآفرینی دانشگاه تهران. چاپ اول. .دیو شهباز مرادی، سع مجید
ی آموزشی در هاگروه(. ارائه الگوی شایستگی مدیران 1401و محمدی، نسرین. ) ،خلیلی، کرم

. 92-10۸(، 2)3، تعالی منابع انسانی: دانشگاه ایلام(. ردمطالعهمو) هادانشگاه
https://sanad. au.ir/fa/Journal/ehr/Article/697941?jid=697941 

(. طراحی مدل 1399، داریوش )زادهغلام و ،رضاییان، علی ،ودادی، احمد ،داوودی، احسان
ریت فرآیند مدیجنوبی.  های گاز در مجتمع گاز پارسیشگاهپالاشایستگی مدیران ارشد 

 https://doi.org/ 10.52547/jmdp.33.4.71 (.114)پیاپی  (4)33، و توسعه
(. طراحی الگوی 139۷ینی، محمدعلی )حسشاهو  رضا دیسسیدجوادین،  ،دیانت، محمد

، (36)9 ،نابع انسانی در صنعت نفتمدیریت مشایستگی مدیران پروژه در صنعت نفت. 
40-3. https://doi.org/ 10.52547/jmdp.33.4.71 

https://sid.ir/paper/392432/fa
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(. طراحی مدل 1399) .قانع نیا، مریم و ،سماواتیان، حسین ،محسن دیسعلامه،  ،رمضان پناه، ندا
ه مدیریت ماشایستگی مدیران عالی و میانی شرکت ملی صنایع پتروشیمی ایران. پژوهشن

 https://doi.org/ 10.22080/jem.2021.18355.3143 .133-155، (24)12 ،اجرایی
(. طراحی 1400ساده، احسان. ) و ،العابدینینزامینی سابق،  ،افشارنژاد، علیرضا ،شعبانی، مرضیه

 مطالعاتو اعتبارسنجی الگوی شایستگی مدیران مالی در شرکت ملی نفت ایران. 
 /https://doi.org .34-21 ،(51)13، ژیر صنعت نفت و انرراهبردی د

10.52547/istd.31464.8.30.224 
ها , مؤلفهابعاد تبیین و شناسایی(. 1396. )نادرقلی قورچیان، و محمد، قهرمانی، حسن، عاشقی،

 ،نسانیا منابع توسعه و آموزش. بانکداری صنعت مدیران شایستگی توسعه یهاشاخص و
4(14)، 5۷-۷6 .https://sid.ir/paper/255604/faSID.  

 های مدیران فروشیستگیشا(. طراحی الگوی شایسته گزینی و توسعه 139۸عسگری، ناصر )
 /https://doi.org .4۸5-504، (3)11، مدیریت بازرگانیدر صنعت پخش. 

10.22059/jibm.2019.267570.3272 
(. 1403طاهری، مرتضی و بابایی، محمدعلی. ) ،اللهتیعنازمانپور،  ،یونسی، جلیل ،مجتهدی، ثاسو

ی دولتی شهر تهران. هادانشگاهی عمومی مدیران هایستگیشاطراحی و رواسازی مدل 
 .۷2-50(، 30)۸، ی رهبری آموزشیهاپژوهش

https://doi.org/10.22054/jrlat.2024.79373.1741 
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