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Abstract
This study is conducted aiming to design a competency model for 
senior managers of South Pars Gas Refineries. The approach of 
the research was qualitative. Using survey method and in-depth,  
semi-structured and purposeful interviews with 15 senior managers 
of the Gas Complex, the researcher collected the data. Three-stage  
theme analysis and coding was applied in order to analyze the  
qualitative data. Based on the research findings, the competency 
model for the Refineries’ senior managers contained 4 comprehensive 
themes and 11 main themes. The comprehensive themes comprised 
of: a. individual themes (including ethical, attitudinal and behavioral 
items), b. interpersonal themes (including relational, team-based and 
leadership items), c. organizational themes (including professional  
and managerial human resources items) and d. strategic themes  
(including strategic thinking and action and crisis management). It 
is suggested that the implementation of this model can lead to the  
development and promotion of senior managers of the refineries.

Keywords:  Competency, Competency Model, Senior Managers, Theme 
Analysis, Gas Industry.
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چکید‌‌ه:
این پژوهش با هدف طراحی مدل شایستگی مدیران ارشد پالایشگاه های گاز پارس 
از  استفاده  با  پژوهشگران  پژوهش،  کیفی  رویکرد  به  توجه  با  می شود.  انجام  جنوبی 
به  گاز  مجتمع  پالایشگاه های  ارشد  مدیران  با  نیمه ساختاریافته  عمیق  مصاحبه های 
جمع آوری اطلاعات می پردازند و با استفاده از شیوه تحلیل تم )مضمون( و کدگذاری 
یافته های پژوهش، مدل  بر اساس  را تحلیل می کنند.  سه مرحله ای، داده های کیفی 
اصلی شکل  11 مضمون  و  فراگیر  4 مضمون  با  پالایشگاه  ارشد  مدیران  شایستگی 
می گیرد که مضامین فراگیر شامل  شایستگی های  فردی )اخلاقی، نگرشی ، و  رفتاری(، 
بین فردی )ارتباطی،  تیمی،  و رهبری(، سازمانی  )منابع انسانی، حرفه ای، و مدیریتی(، و 
راهبردی )تفکر و عمل راهبردی و مدیریت بحران( است. پیاده سازی این مدل موجب 

ارتقا و توسعه مدیران ارشد پالایشگاه ها می شود.

تم،  تحلیل  ارشد،  مدیران  شایستگی،  مدل  کلید‌‌واژه‌ها:  شایستگی، 
صنعت گاز
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مقد‌‌مه

است  اهداف  به  رسیدن  برای  تاثیرگذار  رکن  مهم ترین  مدیریت  سازمان ها،  همه   در 
)Nwokah & Ahiauzu, 2008(. مدیر به عنوان نماینده رسمی سازمان به منظور ایجاد هماهنگی 

و افزایش اثربخشی در رأس سازمان قرار می گیرد و موفقیت سازمان در تحقق اهداف در گرو چگونگی 
اعمال مدیریت اوست. مدیران به عنوان اصلی ترین افراد تصمیم گیرنده در مواجهه با مشکلات سازمانی 
نقش بسزا و تعیین کننده ای در موفقیت یا حتی شکست سازمان ایفا می کنند )Ruth, 2007(. به همین 
دلیل، اندیشمندان مدیریتی بر این عقیده هستند که توسعه شایستگی مدیران کلید توسعه کشور است، 
تا آن اندازه که بسیاری از کشورهای موفق دنیا اذعان دارند که شما مدیر تربیت کنید، همه چیز به 
دنبالش می آید )دراکر، 1391(. مدیران ارشد سازمان در عالی ترین جایگاه سازمانی هستند، پس رفتار و 
نحوه اعمال مدیریت راهبردی و تدابیری که در سازمان اعمال می کنند، اثرهای وسیع و بلندمدت برجا 
می گذارند. با توجه به نقش و تاثیر عمیقی که مدیران در سازمان دارند، نحوه انتخاب آن ها دارای اهمیت 
است )توحیدی، 1391(، و این انتخاب و ارتقا نیازمند ملاک هایی است که همان شایستگی های مدیران 
است. شایستگی1 تصویری از یک انسان رشدیافته را نشان می دهد که برای انجام یک شغل، فرد باید 
آمادگی های کامل را از هر جهت داشته باشد. در واقع، شایستگی نوعی نگرش سیستمی به کارکنان 
است که همه آن صفات، ویژگی ها، مهارت ها، و نگرش ها را در ارتباط با اثربخشی در انجام وظایف 
و مسئولیت ها شامل می شود )Campion et al., 2011(. مدل های شایستگی به طور معمول شامل 
فهرستی از شایستگی ها و شاخص های رفتاری هستند که شایستگی ها را برحسب آنچه که باید در درون 
یک سازمان مشاهده شود، عینیت می بخشند )رضایت و همکاران، 1390(. در نتیجه، شناخت و پرورش 
ظرفیت ها، شایستگی ها، و قابلیت های منابع انسانی نقش بسیار تعیین کننده ای در بقای سازمان، به ویژه 
در محیط های رقابتی دارد. اهمیت طراحی مدل شایستگی به عنوان هسته مرکزی فرایند برنامه ریزی، 
سازماندهی، یکپارچگی، و بهبود همه جانبۀ سیستم مدیریت منابع انسانی، به ویژه در زمینه ارزیابی و انتخاب، 
ترفیع، توسعه و ارتقا، مدیریت عملکرد، برنامه ریزی مسیر شغلی، مدیریت استعداد و جانشین پروری فراوان 
است )Bissett, 2009(. با توجه به اهمیت نقش آفرینی مدیران ارشد در سازمان ها، لازم است که این 
مدیران برای عملکرد موفق شایستگی هایی داشته باشند. به عبارتی در شرایط حاضر، بهره بردن از 

1. Competency
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مدیرانی لایق و شایسته، برای هدایت سازمان اجتناب ناپذیر است )دری و همکاران، 1394(.
با مرور ادبیات روشن می شود که مدل های ارائه شده در پژوهش های پیشین، خاصِ هر سازمان 
پتروشیمی،  شرکت  در   )1399( همکاران  و  رمضان پناه  پژوهش  مثال،  برای  است.  مطالعه  مورد 
شرکت های  در   )2019( سادورنیل1  نفت،  صنعت  پژوهشگاه  در   )1396( همکاران  و  باباشاهی 
تولیدکننده ماشین های برقی در اروپا، و کوپنن2 )2019( در شرکت های بین  المللیِ استفاده کننده از 
راهبرد شرکت به شرکت )B2B(3 است. از طرف دیگر، اهمیت شایستگی مدیران در سازمان هایی 
است  محسوس  بیش تر  گاز،  و  نفت  شرکت  مانند  می شود،  بنا  آن ها  پایه  بر  کشور  اقتصاد  که 
کشور  انرژی  پایدار  تامین  در  گاز  شرکت  امروزه  مثال،  برای   .)1396 همکاران،  و  )فیروزآبادی 
ایران جایگاه ویژه ای دارد. صنایع نفت و گاز جزو صنایع مادر و محرک تولید در بسیاری از جوامع 
به شمار می روند. این صنایع یکی از رقابتی ترین و راهبردی ترین صنایع جهان است که هر روزه از 
نوسان های قیمتی و تحریم ها و مسائل بین المللی اثر می پذیرد. برای ماندن در عصر پُررقابت این 
صنعت، باید به بهبود مستمر محصولات و خدمات مرتبط با آن، در تمام ابعاد توجه شود تا با رقبای 
در  دیگر،  عبارت  به  )کریمی کاشانی و سیداصفهانی، 1384(.  رقابت کرد  بتوان  قدرتمند خارجی 
فضای کنونی حاکم بر کشور و با توجه به تحریم های بین المللی، نیاز کشور به نیروهای متخصص 
بین المللی، و شناسایی و  و  ملیّ  و تجاری در سطح  اقتصادی  فعالیت های  ادامه  برای  و شایسته 
 .)1399 همکاران،  و  )رمضان پناه  می شود  احساس  پیش  از  بیش  مدیران  شایستگی های  توسعه 
تحقق چشم انداز شرکت مجتمع گاز پارس جنوبی در قالب سرآمدی عملیات و رقابت پذیری در 
کلاس جهانی )www.spgc.ir(، که هم اکنون تامین کننده بیش از 70 درصد انرژی کشور است، 
وابسته به توسعه مدیران شایسته و توانمند است و این مستلزم داشتن مدل شایستگی برای مدیران 
ارشد پالایشگاه است که بتوانند از آن در فرایند انتخاب، ارتقا، توسعه، و ارزیابی کارایی و اثربخشی 
اساسی  چالش  نمایند.  استفاده  اثربخش  به نحوی  شرکت  راهبرد  با  آن  بودن  هم راستا  و  مدیران 
موجود و مسئله اصلی پژوهش این است که مباحث شایستگی در حوزه خاص شرکت های پالایشی 
بستر  در  پالایشگاه ها  ارشد  مدیران  برای  شایستگی  مدل  می رسد  نظر  به  و  است  محدود  بسیار 
شرکت های پالایشی گاز ارائه نشده است، و مدلی که جامعه آماری آن به طور مشخص مدیران 
ارائه مدل شایستگی  با  پژوهش حاضر می کوشد  نمی شود.  دیده  باشند،  گاز  پالایشگاه های  ارشد 
مدیران ارشد پالایشگاه های گاز، مقداری از شکاف ادبیات را در این زمینه پر کند و باعث غنی شدن 
1. Sadornil
2. Koponen
3. Business to Business

https://www.spgc.ir/fa/introduction/mission-%DA%86%D8%B4%D9%85-%D8%A7%D9%86%D8%AF%D8%A7%D8%B2-%D9%85%D8%A7%D9%85%D9%88%D8%B1%DB%8C%D8%AA-%D9%88-%D8%A7%D8%B1%D8%B2%D8%B4-%D9%87%D8%A7%DB%8C-%D9%85%D8%AC%D8%AA%D9%85%D8%B9-%DA%AF%D8%A7%D8%B2-%D9%BE%D8%A7%D8%B1%D8%B3-%D8%AC%D9%86%D9%88%D8%A8%DB%8C
https://www.spgc.ir/fa/introduction/mission-%DA%86%D8%B4%D9%85-%D8%A7%D9%86%D8%AF%D8%A7%D8%B2-%D9%85%D8%A7%D9%85%D9%88%D8%B1%DB%8C%D8%AA-%D9%88-%D8%A7%D8%B1%D8%B2%D8%B4-%D9%87%D8%A7%DB%8C-%D9%85%D8%AC%D8%AA%D9%85%D8%B9-%DA%AF%D8%A7%D8%B2-%D9%BE%D8%A7%D8%B1%D8%B3-%D8%AC%D9%86%D9%88%D8%A8%DB%8C
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ادبیات پژوهشی شود. بنابراین، مولفه های مورد نیاز مدیران ارشد پالایشگاه شناسایی می شوند و با 
طراحی مدل به ارتقای شایستگی های مدیران ارشد پالایشگاه های گاز می پردازد که این موضوع 
باعث تحقق چشم انداز مجتمع گاز و تضمین موفقیت سازمان به عنوان یکی از شرکت های پیشرو 
شایستگی های  مدل  که  است  این  پژوهش  اصلی  پرسش  این رو،  از  گاز می شود.  و  نفت  صنعت 

مدیران ارشد پالایشگاه های گاز مجتمع گاز پارس جنوبی کدام است؟

مبانی‌نظری‌پژوهش

شایستگی 

شایستگی اصطلاح مورد استفاده برای توصیف مجموعه ای از دانش، مهارت، و نگرش هاست که به 
عملکرد شغلی موفق منجر می شود و در نهایت موجب دستیابی به اهداف و اولویت های سازمانی می گردد 
)Puteh et al., 2015(. شایستگی ها اقدام های رفتاری مورد نیاز برای فعالیت در دانش عمیق و وسعت 

 .)Ontario, 2014( نظر، ریسک پذیر، و توانایی سازگاری با تغییرهای محیطی به طور شایسته است
بر اساس اعتقاد بهاروانی و طلیب1 )2017(، شایستگی به عنوان یک مفهوم فازی تصور می شود و 
مجموعه ای از رفتارهاست که با عملکرد برتر در شرایط خاص مطابقت دارد. آنچه موجب شایسته جلوه 
کردن یک مدیر می شود، یک عامل خاص نیست، بلکه مولفه های متنوعی هستند که در شرایط و 
موقعیت های مختلف، ترکیب های متفاوتی از آن عوامل و عناصر موجود، موجب عملکرد برجسته مدیر 
می شود )عاشقی و همکاران، 1396(. وزیرانی2 )2010(، در خصوص شایستگی مدیران بیان می کند که 
شایستگی های مدیریتی، همانند کوه یخی است که بخش اعظم آن در زیر آب قرار دارد و بخش کوچکی 
از آن به مثابه مهارت و دانش در قله قرار می گیرد. عناصر دربرگیرنده شایستگی ها کم تر قابل مشاهده 
است، اما به طور گسترده رفتار ظاهری را کنترل و هدایت می کند. از مجموع تعاریف شایستگی چنین 
به نظر می رسد شایستگی همانند چتری است که هر چیزی را که به گونه ای مستقیم یا غیرمستقیم بر 

عملکرد شغلی تاثیر داشته باشد، دربرمی گیرد )حسینقلی زاده و همکاران، 1396(.

1. Bharwani & Talib
2. Vazirani
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مدل های شایستگی

نخستین گام در فرایند توسعه مدیران، تعیین و شناسایی شایستگی های مورد نیاز است )کرمی، 
1386(. راش و همکاران1 )2002(، سه جنبه از برنامه های توسعه مدیران را چنین بیان می کنند: 1. تعریف 
شایستگی های مدیریتی؛ 2. توسعه شایستگی ها؛ و 3. ارزیابی شایستگی ها. توکلی و همکاران )1394(، معتقدند 
تعیین مدل شایستگی اولین گام برای تشخیص برنامه های توسعه مدیران است. مدل شایستگی »چارچوب 
و الگویی از یک مجموعه ابعاد و مولفه های شایستگی است که به دانش، مهارت، توانایی و نگرش های مورد 
نیاز برای عملکرد موثر در یک شغل ارتباط دارد« )Bharwani & Talib, 2017: 399(. مدل شایستگی 
مبنایی برای برنامه ریزی و توسعه همه فعالیت های مدیریت منابع انسانی فراهم می کند. همچنین، به ارتباط 
بین اهداف راهبردی شرکت و نیازهای آن کمک می کند و به سازمان یک زبان مشترک می دهد که بتواند 
در بحث برنامه ریزی عملکرد، انتخاب، توسعه، و پیشرفت مورد استفاده قرار دهد. اگر سازمان بخواهد تعیین 
کند چگونه مدیران را برای ارتقا به سطح بالاتر آماده کند، باید درک درستی از شایستگی های مدیران داشته 
باشد. به طور معمول، این کار از طریق ارزیابی شایستگی های مدیران و مقایسه آن با شایستگی های مورد نیاز 
صورت می گیرد. این کار مبنایی برای طرح ریزی فعالیت های توسعه ای است )Rothwell, 2010(. ارزش 
مدل شایستگی این است که یک ارزیابی همه جانبه از شخص صورت می گیرد، یعنی ارزیابی شایستگی هایی 
که فرد دارد یا لازم است به دست آورد. سپس این اطلاعات می تواند توسط بخش توسعه منابع انسانی مورد 

.)Suhairom et al., 2014( استفاده قرار گیرد
مختلفی  مولفه های  و  ابعاد  خارجی،  و  داخلی  پژوهشگران  توسط  معرفی شده  مدل های  در 
می توان  می شود،  انجام  نفت  در صنعت  که  مدل هایی  ازجمله   .)1 )جدول  می شود  نظرگرفته  در 
و  است  میانی  و  عالی  مدیران  اشاره کرد که مدل شایستگی  رمضان پناه و همکاران )1399(  به 
دارای 3 بعُد و 11 مولفه و 46 شاخص است و این شایستگی ها عبارت اند از ذهنی، شخصیتی، 
اخلاق حرفه ای، دانش حرفه ای، رهبری فردی، رهبری گروهی، ارتباطی، مدیریت تغییر، مدیریت 
باباشاهی و همکاران )1396(، به دو دسته  پروژه، مدیریت راهبرد، و مدیریت عملکرد. همچنین 
در  محوری  شایستگی های  که  دارند  اشاره  محوری  شایستگی های  و  پایه ای  شایستگی های  از 
مدیریت  شامل  پایه ای  شایستگی های  و  مهارت،  و  دانش،  فردی،  ویژگی های  اصلی  مقوله  سه 
نوآوری  و  خلاقیت  زمان،  مدیریت  تیمی،  کار  ارتباطات،  شبکه سازی،  مستمر،  یادگیری  دانش، 
است. میرمحمدصادقی و همکاران )1392(، اظهار می کنند که مدل شایستگی مدیران پروژه شامل 

1. Rausch et al.
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نفت  شرکت  مطالعه  با  همچنین  است.  ساختاری  ـ  محیطی  و  رفتاری،  تکنیکی،  شایستگی های 
رویال داچ شل، مدل شایستگی های مدیران پروژه این شرکت شامل مدیریت پروژه، تدارکات و 
 قراردادها، سیستم های مدیریت سلامت، ایمنی، امنیت و محیط زیست، و شخصی و رهبری است
)Bakker, 2009(. در پژوهش دری و همکاران )1394(، مدل شایستگی شامل دانش راهبردی، 

دانش تخصصی، دانش عمومی، مهارت های ادراکی، مهارت های ارتباطی و انسانی، مهارت های 
اجرایی، ویژگی های اخلاقی، ویژگی های شخصیتی، و تجربه و نگرش است.

جدول‌1:‌مدل‌های‌شایستگی‌مدیران

ابعاد یا مولفه های شایستگی مدیرانپژوهشگر)ان(
کمپیون و همکاران 

1. محوری؛ 2. تخصصی و حرفه ای؛ و 3. مدیریتی.)2011(

بایاری استنوا1 
)2013(

1. ویژگی های شخصی مثل هوش، خلاقیت، و خودمدیریتی؛ 2. توانایی های حرفه ای 
حرفه ای،  دانش  مثل  خاص  ویژگی های   .3 سازمانی؛  و  رقابتی،  تعاملی،  رهبری  مثل 
مدیریت ریسک، و کارآفرینی؛ و 4. تیپ شخصیتی مثل سازگاری اجتماعی، اجتماعی 

و فعال بودن، و ثبات عاطفی.

تریپاتی و آگراوال2 
)2014(

1. شایستگی های مدیریتی یا شایستگی های نرم شامل توانایی مدیریت کار و توسعه 
تعامل با دیگر افراد؛ و 2. شایستگی های وظیفه ای یا شایستگی های سخت شامل ظرفیت 

عملکردی )وظیفه ای(.
بین فردی، درون فردی، اجتماعی، و راهبردی.سیمیلر3 )2018(

ترنر و همکاران4 
)2018(

ارتباطی و  تیم سازی، مهارت های  اعتماد،  مهارت حل مسئله، مهارت تفکر راهبردی، 
گوش دادن، خلاقیت، هوش هیجانی، و کارآفرینی.

براون و همکاران5 
)2018(

تفکر تحلیلی، مدیریت تغییر، تفکر ذهنی، اجرایی، تیزهوشی مالی، پرورش نوآوری، 
و جرئت مدیریتی 

کوپنن و همکاران 
)2019(

شایستگی  نگرش،  انگیزه،  زبانی،  مهارت های  فروش،  مهارت های  ارتباطی،  مهارت های 
فرهنگی، دانش ارتباطات، دانش فرهنگی، فراشناخت، درک راهبردی، و مهارت های رهبری.

مرکز تحقیقات و 
توسعه مدیریت 

پروژه پتروشیمی 
)1386(

1. ویژگی های شخصی و شخصیتی؛ 2. مهارت های ارتباطی؛ 3. خلاقیت؛ 4. شجاعت؛ 
5. یادگیری؛ 6. مهارت های رهبری؛ 7. مدیریت منابع انسانی؛ 8. مهارت های مدیریتی؛ 

9. مهارت های ادراکی؛ و 10. شمّ کسب وکار )برای مدیران شرکت های پتروشیمی(.

1. Bayarystanova
2. Tripathi & Agrawal
3. Seemiller
4. Turner et al.
5. Brown et al.
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ادامه‌جدول‌1:‌مدل‌های‌شایستگی‌مدیران

ابعاد یا مولفه های شایستگی مدیرانپژوهشگر)ان(
مرکز ارزیابی و 
توسعه مدیران 

شرکت نفت )1389(

1. چالاکی ذهنی؛ 2. مهارت های مدیریتی؛ و 3. بصیرت مدیریتی )برای مدیران ارشد 
نفت(.

بابایی زکلیکی و 
1. قابلیت های ذهنی )فکری(؛ 2. میان فردی؛ 3. فردی؛ 4. اجرایی؛ و 5. تعالی سازمانی.شیخ )1391(

نیرومند و همکاران 
)1390(

1. ادراکی؛ 2. اقتضایی؛ 3. راهبردی؛ 4. سیستمی و توانایی یکپارچه سازی؛ 5. فنی؛ 6. 
شخصیتی و ارزشی؛ و 7. انسانی )برای مدیران منطقه ویژه اقتصادی انرژی پارس(.

اکرامی و رجب زاده 
)1390(

درک تفاوت های فردی، مدیریت تغییر، مدیریت مالی، تشکیل گروه، مدیریت بحران، 
درک ماموریت سازمان، شناخت واقعیت های سازمان، یادگیری مستمر، مدیریت منابع 
انسانی، برنامه ریزی، مشارکت جویی، مشتری محوری، مهارت فنی، ثابت قدمی، توجه 

به منافع سازمان، و توجه به اهداف چالشی.
هوشیار و رحیم نیا 

)1391(
دانش عمومی، دانش تخصصی، بازاریابی، آگاهی از محیط، اداره کردن صحیح شعبه، 

مدیریت منابع انسانی، درون فردی و میان فردی.
خشوعی و 

همکاران )1392(
1. شایستگی های محوری شامل ارزش، تحلیل، تصمیم گیری، دانش، سازگاری، عملکرد، 
رهبری، ارتباط محوری؛ و 2. شایستگی های مدیریتی )برای مدیران شرکت گاز استان اصفهان(.

زارعی متین و 
همکاران )1393(

مدیریتی،  هوش  کاری،  تعهد  کاری،  رضایت  فرهنگی،  حرفه ای، شخصیت  تخصص 
هوش فرهنگی، هوش معنوی، و هوش عاطفی.

عسگری و 
فردی، ارتباطی ـ اجتماعی، مدیریتی ـ رهبری، بینشی ـ شناختی، دانشی و هوشمندی.همکاران )1394(

جوانک لیاولی و 
همکاران )1396(

توسعه  مدیریتی،  مهارت های  بالینی،  هدایت  پژوهشی،  هدایت  آموزشی،  هدایت 
مهارت های رهبری، و خودتوسعۀ فردی.

باباشاهی و 
همکاران )1396(

شایستگی های پایه ای و محوری شامل ویژگی های فردی، دانش و مهارت، و در سطح 
هوش  راهبردی،  هدایتگری  سازمان،  منابع  مدیریت  سیاسی،  هوش  شامل  مدیریتی 

تجاری، تصمیم گیری، و مشتری مداری.
عاشقی و همکاران 

فکری ـ ارزشی، ارتباطی، فنی ـ تخصصی، مدیریتی و توانایی.)1396(

دیانت و همکاران 
فردی، رفتاری، دانش مدیریت پروژه، و شایستگی های فنی )برای مدیران پروژه(.)1397(

صدری نوش آبادی 
فردی، ارتباطی، فکری ـ ذهنی، اجرایی و ارزشی.و همکاران )1397(

احتشام و همکاران 
فردی ـ شخصیتی، فردی ـ ذهنی )شناختی(، بین فردی )اجتماعی(، سازمانی، و مدیریتی.)1398(

مسئولیت پذیری، برقراری ارتباط موثر، کلان نگری، مذاکره و اقناع، و کارامدی رهبری.عسگری )1398(
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ادامه‌جدول‌1:‌مدل‌های‌شایستگی‌مدیران

ابعاد یا مولفه های شایستگی مدیرانپژوهشگر)ان(
بلالی شهواری و 
همکاران )1398(

و  اجتماعی(،  مهارت های  و  اجتماعی  )آگاهی  اجتماعی  رفتاری(،  و  )نگرشی  فردی 
حرفه ای )مدیریتی، برنامه ای، و دانشی(.

رحمانی و همکاران 
)1398(

مهارت های ارتباطی، تصمیم گیری، ارتباطات کاری، مهارت های رهبری، و مهارت های 
حرفه ای.

واعظی و همکاران 
)1399(

هوشی، مدیریتی، متخصص منابع انسانی، ارزش آفرینی منابع انسانی، فرهنگی، اجتماعی 
جهانی شدن، فرهنگی جهانی شدن.

عام  به صورت  مدیران  شایستگی های  درخصوص  پیشینه،  مرور  و  نظری  مبانی  به  توجه  با 
)هوشیار و رحیم نیا، 1391؛ توماج، 1392؛ و Sarkar, 2013(، و در مقایسه با شایستگی مدیران 
شرکت هایی که در حوزه نفت و گاز فعالیت می کنند )نیرومند و همکاران، 1390؛ خشوعی و همکاران، 
1392؛ باباشاهی و همکاران، 1396؛ رمضان پناه و همکاران، 1399( ادبیات فراوانی وجود دارد. در 
نهایت چارچوب کلی مبانی نظری این مطالعه نشان می دهد که مولفه های اصلی شایستگی مدیران 
ارشد از چهار دسته کلی شامل شایستگی های مدیریتی، شایستگی های تخصصی، شایستگی های 

شخصیتی ـ فردی، و شایستگی های عملکردی تشکیل می شوند )شکل 1(.

 
 

 
 
 

 پژوهشمدل مفهومی : 1شکل 
 
های مدیران ارشد  های شایستگی ابعاد و مولفه. 1 :هاست این پرسش به پاسخگویی دنبال به حاضر پژوهش ،این اساس بر

 شده در چه حد است؟ طراحی های اعتبار سنجه. 2 ند؟ا پارس جنوبی کدامهای گاز در مجتمع گاز   پالایشگاه

 
 پژوهششناسی  روش

با توجه به اهمیت توسعه پارس . استکیفی  رویکردبا کاربردی و به لحاظ ماهیت، اکتشافی ـ  ای پژوهش حاضر از نظر هدف، توسعه
اکنون نقش مدیران صنعت  ، همحصولات گازی به خارجو صادرات م ایران درصد گاز کشور 11کننده بیش از  ه عنوان تامینجنوبی ب
و توسعه مدیران، به توسعه پایدار و در نهایت کمک به اقتصاد  استکننده  تعیین المللی اقتصادی و اجتماعی و بین های معادلهگاز در 

شرکت مجتمع پالایشگاه گاز  12پژوهش،  کانیقلمرو م. است توسعه مدیران گاز امری ضروری و حیاتی ،رو شود. از این‎میمنجر ی ملّ
 ارشد جامعه آماری این پژوهش، مدیران ،در همین راستا .ارشد دارد و هر پالایشگاه یک مدیر استگاز پارس جنوبی واقع در عسلویه 

که هم آشنایی کافی با مباحث شایستگی  ،(2جدول ) استپالایشگاه گاز پارس جنوبی  12ها در  گاز و جانشینان آن های پالایشگاه
 . کاری خود دارند و هم سابقه و تجربه عملی مدیریتی و سرپرستی پالایشگاه را در کارنامه دارندمدیران 

 
 نفر(  15مطالعه ) شناختی جامعه مورد های جمعیت ویژگی :2جدول 
 درصد فراوانی متغیر

 53 1 کارشناسی تحصیلات

 47 7 بالاتر ارشد وکارشناسی 

 11 11 تر سال و کم 21 سابقه خدمت

 34 5 سال 21بالای 

 سن
 21 3 سال 45زیر 

 11 11 سال 55تا  45بین 

 14 2 سال 55بالاتر از 
 

 15نیاز با استفاده از روش میدانی و مصاحبه با  های مورد داده پژوهش،این  در .استیافته ساختار مصاحبه نیمه ،ها ابزار گردآوری داده
آوری  جمعپالایشگاه گاز شرکت مجتمع گاز پارس جنوبی واقع در عسلویه  12در  ها و جانشینان آنان پالایشگاهارشد نفر از مدیران 

دانشگاه  استادانتوسط مصاحبه  های پرسش. روایی یابد ادامه میرسیدن به اشباع نظری  که به شکل نظری و هدفمند و تا شود می
 بحث، محورهای کلی مشخص با توجه به موضوع موردیافته ساختار مصاحبه عمیق نیمه برای .گیرد میبازبینی و تایید قرار  مورد

شایستگی‌های‌‌
‌مدیریتی

‌تفکر‌ـ‌پذیری‌انعطاف‌ـ‌توسعه‌و‌کار‌مدیریت‌توانایی‌ـ‌سازمانی‌رهبری‌ـ‌رقابتی‌رهبری‌ـ‌تعاملی‌رهبری‌•
‌ـ‌گیری‌تصمیم‌ـ‌رهبری‌مهارت‌های‌ـ‌راهبردی‌درک‌ـ‌تغییر‌مدیریت‌ـ‌تحلیلی‌تفکر‌ـ‌راهبردی

‌سازمان‌ماموریت‌درک‌ـ‌تحلیل‌توانایی‌ـ‌انسانی‌منابع‌مدیریت‌ـ‌نگری‌کلان
شایستگی‌‌
‌‌‌فنی‌مهارت‌های‌ـ‌حرفه‌ای‌مهارت‌های‌ـ‌ارتباطات‌دانش‌ـ‌فرهنگی‌دانش‌ـ‌نوآوری‌ـ‌حرفه‌ای‌دانش‌•‌تخصصی

شایستگی‌‌
شخصیتی‌و‌

‌فردی

‌‌ـ‌جویی‌مشارکت‌ـ‌شجاعت‌ـ‌عاطفی‌ثبات‌ـ‌نمودن‌فعال‌و‌اجتماعی‌سازگاری‌ـ‌خلاقیت‌ـ‌هوش‌•
‌‌‌پذیری‌مسئولیت‌ـ‌نفس‌به‌اعتماد

شایستگی‌های‌‌
‌عملکردی

‌وکار‌کسب‌شمّ‌ـ‌یادگیری‌ـ‌اقناع‌و‌مذاکره‌ـ‌کاری‌ارتباطات‌ـ‌نوآوری‌پرورش‌ـ‌کارآفرینی‌ـ‌سازی‌تیم‌•
‌انسانی‌منابع‌آفرینی‌ارزش‌‌کاری‌تعهد‌ـ‌محیط‌از‌آگاهی‌ـ‌بازاریابی‌ـ‌مستمر‌یادگیری‌ـ‌محوری‌مشتری‌ـ

 شایستگی مدیران ارشد

شکل‌1:‌مدل‌مفهومی‌پژوهش
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بر اساس این، پژوهش حاضر به دنبال پاسخگویی به این پرسش هاست: 1. ابعاد و مولفه های 
اعتبار   .2 کدام اند؟  پارس جنوبی  گاز  در مجتمع  گاز  پالایشگاه  های  ارشد  مدیران  شایستگی های 

سنجه های طراحی شده در چه حد است؟

روش‌شناسی‌پژوهش

پژوهش حاضر از نظر هدف، توسعه ای ـ کاربردی و به لحاظ ماهیت، اکتشافی با رویکرد کیفی 
است. با توجه به اهمیت توسعه پارس جنوبی به عنوان تامین کننده بیش از 80 درصد گاز کشور ایران 
و صادرات محصولات گازی به خارج، هم اکنون نقش مدیران صنعت گاز در معادله های اقتصادی و 
اجتماعی و بین المللی تعیین کننده است و توسعه مدیران، به توسعه پایدار و در نهایت کمک به اقتصاد 
ملیّ منجر می شود. از این رو، توسعه مدیران گاز امری ضروری و حیاتی است. قلمرو مکانی پژوهش، 
12 پالایشگاه گاز شرکت مجتمع گاز پارس جنوبی واقع در عسلویه است و هر پالایشگاه یک مدیر 
ارشد دارد. در همین راستا، جامعه آماری این پژوهش، مدیران ارشد پالایشگاه های گاز و جانشینان 
آن ها در 12 پالایشگاه گاز پارس جنوبی است )جدول 2(، که هم آشنایی کافی با مباحث شایستگی 
مدیران دارند و هم سابقه و تجربه عملی مدیریتی و سرپرستی پالایشگاه را در کارنامه کاری خود دارند. 

جدول‌2:‌ویژگی‌های‌جمعیت‌شناختی‌جامعه‌مورد‌مطالعه‌)‌15نفر(‌

درصدفراوانیمتغیر

تحصیلات
853کارشناسی

747کارشناسی ارشد و بالاتر

سابقه خدمت
201066 سال و کم تر
534بالای 20 سال

سن
320زیر 45 سال

1066بین 45 تا 55 سال
214بالاتر از 55 سال

با  نیاز  مورد  داده های  پژوهش،  این  در  است.  نیمه ساختاریافته  داده ها، مصاحبه  گردآوری  ابزار 
استفاده از روش میدانی و مصاحبه با 15 نفر از مدیران ارشد پالایشگاه ها و جانشینان آنان در 12 
پالایشگاه گاز شرکت مجتمع گاز پارس جنوبی واقع در عسلویه جمع آوری می شود که به شکل نظری 
و هدفمند و تا رسیدن به اشباع نظری ادامه می یابد. روایی پرسش های مصاحبه توسط استادان دانشگاه 
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مورد بازبینی و تایید قرار می گیرد. برای مصاحبه عمیق نیمه ساختاریافته با توجه به موضوع مورد بحث، 
محورهای کلی مشخص می شود و هر محور با یک پرسش کلی و باز آغاز می گردد و با پرسش های 

پیگیری، تلاش می شود عمق نظرهای مصاحبه شونده ها درک شود )جدول 3(.

جدول‌3:‌راهنمای‌مصاحبه‌نیمه‌ساختاریافته‌نظم‌دهی‌و‌تحلیل‌داده‌ها

پرسش های فرعیپرسش اصلی

شایستگی های مدیران 
ارشد پالایشگاه های 

گاز کدام اند؟

به نظر شما یک مدیر ارشد موفق پالایشگاه گاز چه ویژگی هایی دارد؟
چه مولفه های دیگری را برای شایستگی مدیر ارشد پالایشگاه گاز پیشنهاد می کنید؟

چه چیزهایی مدیران موفق را از دیگران متمایز می کند؟

برای کسب اطمینان از روایی داده های کیفی از راهبردهای تحلیل و بازبینی توسط مشارکت کنندگان 
در پژوهش، و تحلیل و بازبینی توسط افراد مطلع و کثرت گرایی )چندسویه نگری( استفاده می شود 
)Leung, 2015(. برای تایید صحت داده ها و کدهای استخراج شده، کدگذاری اولیه هر مصاحبه به 

مصاحبه شونده برگردانده می شود تا مورد اصلاح و تایید قرار بگیرد. در نهایت کدها، طبقات و مدل 
استخراج شده در اختیار تعدادی از مدیران ارشد پالایشگاه برای تایید قرار می گیرد. برای تجزیه و تحلیل 
داده های کیفی، از روش تحلیل تم )مضمون( به صورت کدگذاری سه مرحله ای استفاده می شود. برای 
افزایش پایایی پژوهش، فرایند مصاحبه، تحلیل داده ها، و استخراج مقوله ها بر مبنای کدگذاری به 
صورت نظام مند و روشمند انجام می شود، به این صورت که متن مصاحبه ضبط می شود و در همان 
روز کلمه به کلمه روی کاغذ پیاده می شود و به عنوان داده اصلی، مورد استفاده قرار می گیرد. کدهای 
استخراج شده که در حقیقت معنای عبارت های مهم گفته های مشارکت کنندگان هستند، بر اساس 
تشابه و تناسب موضوع در یک دسته قرار داده می شوند و با مقایسه طبقات و زیرطبقات، درون مایه ها و 
مقوله های انتزاعی استخراج می گردد )Grove et al., 2012(. با توجه به متن مصاحبه ها و دسته بندی 
استقرایی، مضامین پایه و اصلی و فراگیر شکل می گیرند و در نهایت، با بازبینی و چندسویه نگری مدل 

توسط مشارکت کنندگان و خبرگان، به روش کیفی استخراج و نهایی می گردد.
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ارزیابی‌اتکاپذیری‌یافته‌ها

در جدول )4(، معیارهای ارزیابی کفایت فرایند پژوهش و کیفیت داده ها بر اساس پژوهش های کیفی 
چارمز1 )2006(، گلاوسر و اشتراوس2 )2017(، و اریکسون و کووالاینن3 )2015(، معیارهای ارزیابی 
لینکن و گوبا4 )1985(، شامل اعتمادپذیری5، انتقال پذیری6، اتکاپذیری7، و تصدیق پذیری8، و معیارهای 
ارزیابی چارمز )2006(، شامل اعتمادپذیری، اصیل بودن9، بازآوایی10، و مفید بودن11 است که این معیارها 

برای ارزیابی پژوهش هایی با رویکرد تفسیری ازجمله تحلیل مضمون مورد استفاده قرار می گیرند.

جدول‌4:‌ارزیابی‌کیفیت‌یافته‌های‌پژوهش

شرحمعیار
اعتمادپذیری: میزان تطابق یافته ها با 

داده های پژوهش
1. چند بار پرسش های مصاحبه مرور و بازنگری شدند؛ و 2. کدهای 

به دست آمده از مصاحبه ها با دقت بیش تری بررسی شدند.
بودن  عملی  میزان  انتقال پذیری: 

یافته ها در سایر مکان های مشابه
1. برخورداری امکان انتقال یافته های پژوهش به مکان های مشابه؛ و 

2. شناسایی تمام مفاهیم حاصل از مصاحبه ها.
تفاسیر  پایداری  میزان  اتکاپذیری: 

در طول زمان
1. کدگذاری به صورت نظام مند و روشمند؛ و 2. شناسایی تجربه های 

مصاحبه شوندگان در خصوص شایستگی.
و  عینیت  میزان  تصدیق پذیری: 

دوری از پیش داوری پژوهشگر
افراد  و  توسط صاحب نظران  به دست آمده  کدهای  بازبینی  و  تحلیل 

مطلع و کثرت گرایی
در  پژوهشگر  مهارت  بازآوایی: 

دریافت معانی و تفاسیر
اجرای  زمان  در  اعتمادسازی   .2 و  مصاحبه؛  در  زمان  مدیریت   .1

مصاحبه.

ازجمله مفید بودن: ابعاد عملی نتایج  انسانی  منابع  مهم  فرایندهای  در  شایستگی  مدل  از  استفاده 
ارتقا و توسعه مدیران، ارزیابی عملکرد، و انتصاب.

زمینه اصیل بودن در  پژوهشی  ادبیات  شدن  غنی  باعث  یافته ها  بودن  معنادار 
شرکت های پالایشی می شود.

برای  انعطاف پذیری  تعدیل پذیری: 
در صورت تغییر شرایط، تعدیل مدل استخراج شده امکان پذیر است.تعدیل 

1. Charmaz
2. Glaser & Strauss
3. Eriksson & Kovalainen
4. Lincon & Guba
5. Credibility
6. Transferability
7. Dependability
8. Confirmability
9. Originality
10. Resonance
11. Usefulness
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یافته‌های‌پژوهش

در این بخش به بررسی و تحلیل مصاحبه ها پرداخته می شود. برای این که پژوهشگر با عمق 
و گستره محتوایی داده ها آشنا شود، باید خود تا اندازه ای در آن ها غوطه ور شود. غوطه ور شدن در 
داده ها شامل بازخوانی مکرر داده ها و خواندن داده ها به صورت فعال همراه با جستجوی معانی است.
تحلیل مصاحبه ها: در این بخش، داده های جمع آوری شده از مصاحبه عمیق 50 دقیقه ای به 
نفر هستند، در سه مرحله  پالایشگاه که در کل 15  ارشد  از مدیران  با هر یک  صورت جداگانه 
اول  مرحله  در  است:  شرح  این  به  کدگذاری  فرایند  سه گانه  مراحل  می شوند.  تحلیل  کدگذاری 
کدگذاری، کلیه متن های مصاحبه به صورت دقیق بررسی و تحلیل می شوند و به صورت دستی 
116 کد اولیه در قالب کدهای مضمون به عنوان مضامین پایه در نظرگرفته می شوند که در جدول 

)5( به شکل کوتاه آمده است.

جدول‌5:‌فرایند‌استخراج‌کدها‌برای‌ایجاد‌کدهای‌اولیه

کد 
کدهای مضمونمتن مصاحبهمصاحبه شونده

تعامل بسیار مهم است، یعنی مدیر باید با سازمان های همتراز و بالاتر 109
یا پایین تر خود تعامل سازنده داشته باشد.

ارتباط موثر داخلی 
و خارج سازمانی

109
در واقع، رهبری یعنی مدیریت بر دل ها. این که یک مدیر بتواند جدا از 
مدیریت، سازمان را همدل کند. وقتی این اتفاق بیافتد، افراد از صمیم 

قلب کار می کنند.

قدرت رهبری، 
قابلیت نفوذ

112

دارند.  سروکار  مجموعه ها  از  طیف  چند  با  اصولاً  پالایشگاه  مدیران 
است.  نظارتی  سازمان های  و  مدیرعامل  شامل  که  بالادست  مجموعۀ 
دوم مجموعه ای که هم سطح خودشان هستند، مثل پالایشگاه های دیگر 

و مدیران ستادی، و سوم زیرمجموعه ها.

ارتباطات بین فردی 
با تمام سطوح 

سازمانی

یک مدیر باید به خوبی بشنود. در واقع، شنوندۀ خوبی باشد، بتواند از 111
زبان بدن به خوبی استفاده کند، و حتی با حرف زدن خود، اثرگذار باشد.

مهارت های 
ارتباطی )شنوندۀ 
خوب بودن/ زبان 

بدن(

110

از نظر من، باید برای مدیر پالایشگاه چند عامل را در نظر بگیریم. اول این که 
فردی که قرار است در صدر قرار بگیرد، حتماً باید آن شرایط را داشته باشد. 
منظورم از شرایط این است که در اصل یک مدیر پالایشگاه باید از یک فرایند، 

یا از یک جایی شروع کرده باشد؛ یعنی سطوح سازمانی را طی کرده باشد.

سلسله مراتب 
سازمانی
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ادامه‌جدول‌5:‌فرایند‌استخراج‌کدها‌برای‌ایجاد‌کدهای‌اولیه

کد 
کدهای مضمونمتن مصاحبهمصاحبه شونده

113 

کاملی  اطلاعات  بهره برداری  حوزه  در  پالایشگاه  مدیر  یک  اگر  قطعاً 
نسبت  شیمی  مهندس  یک  که  همان طور  است،  موفق تر  باشد،  داشته 
به یک مهندس برق برای پالایشگاهی که محصولاتش عمدتاً شیمیایی 

است، موفق تر است.

دانش فنی، 
تحصیلات مرتبط

109
برای مثال همین کرونا. ما کمیته ای داریم که در آن برای جلوگیری از 
ابتلای نفرات به این بیماری تصمیم گیری می شود. این یکی از نمونه 

تصمیم هایی است که مدیر پالایشگاه باید بگیرد.

مهارت 
تصمیم گیری

برخوردار 106 خوبی  هیجانی  هوش  و  تصمیم گیری  قدرت  از  باید  مدیر 
باشد. در این جا تصمیم ها باید سریع گرفته شوند.

تصمیم گیری، 
هوش هیجانی

105
مدیر باید از مجموعه عواملی برخوردار باشد. او باید همیشه در صحنه 
باشد، پای کار باشد. منظورم این است که در میان کارکنان باشد و در 

منطقه حضور داشته باشد و مشکلات را از نزدیک درک کند.

قدرت درک، در 
میان جمع بودن

109
من معتقدم که هر کس دارای یک ظرفیت بالقوه است و در محل کار، 
مدیر هست که باید این ظرفیت ها را شناسایی کند و به نحو احسن از 

آن استفاده نماید.

مدیریت استعداد 
کارکنان

105
مدیر باید در پالایشگاه ها از قدرت تصمیم گیری در لحظات، به ویژه در 
لحظات بحرانی بهره مند باشد، یعنی از قوت مدیریت بحران برخوردار 

باشد.

مدیریت بحران، 
تصمیم گیری

فراسازمانی، 104 تصمیم گیری،  بخش های  در  باید  کارامد  مدیر  یک 
دستگاه های نظارتی، و برون سازمانی آشنایی داشته باشد.

آگاهی از 
تحول های خارج 
سازمانی، قابلیت 

تصمیم گیری

109

پالایشگاه ممکن هست هر روز با یک بحران و مشکل روبه رو شود، چون 
در یک پالایشگاه گاز، فشار گاز بالاست، مواد قابل اشتعال، مواد سمی، 
مواد خورنده، و انواع و اقسام خطراتی که فکر کنید در پالایشگاه وجود 

دارد و هر آن ممکن است یک بخش از پالایشگاه دچار مشکل شود.

مدیریت بحران ، 
مدیریت استرس

موضوع  تناسب  و  تشابه  اساس  بر  استخراج شده  کدهای  کدگذاری،  فرایند  از  دوم  مرحله 
دسته بندی می شوند و به عنوان مضامین اصلی در نظرگرفته می شوند )جدول 6(.
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جدول‌6:‌دسته‌بندی‌مضامین‌پایه‌و‌ارتباط‌آن‌با‌مضامین‌اصلی

مضامین پایهمضامین اصلی
صداقت/ مسئولیت پذیری/ قانونمندیشایستگی اخلاقی
مثبت اندیشی/ کیفیت گراییشایستگی نگرشی
خلاقیت/ مدیریت استرس/ انتقادپذیر/ تسهیل گر/ سرعت عمل در کارشایستگی رفتاری

اعتماد به دیگران/ مهارت های ارتباطی/ تعامل های درون سازمانی/ تعامل های شایستگی ارتباطی
برون سازمانی

به اشتراک گذاری اطلاعات/ کار گروهی و تیمی/ شفاف سازی امور برای هم گروهی هاشایستگی تیمی
نفوذ بر دل ها/ خلق چشم انداز/ ایجاد شوق و اشتیاقشایستگی رهبری

 شایستگی مدیریت 
مربی گری/ مدیریت استعداد کارکنان/ مدیریت عملکردمنابع انسانی

شایستگی حرفه ای

دانش

دانش عمومی

آموزش های مدیریتی و سرپرستی/ دانش اقتصادی/ دانش 
مدیریت مالی/ دانش مدیریت فناوری/ تحصیلات مرتبط/ 
دانش مدیریت دارایی فیزیکی/ دانش ایمنی و بهداشت و 

محیط زیست1
دانش فنی و عملیاتی/ تسلط بر پروژه ها/ مدیریت تولیددانش تخصصی

دانش حقوقی و نظارتی/ اطلاع از قوانین داخلی و دانش سازمانی
محیطی/ دانش تعالی سازمانی

شناخت فرایندهای عملیاتی پالایشگاه/ آشنایی با مهارت های فنی
فناوری ها و استفاده از آن

طی سلسله مراتب سازمانی/ سابقه کاری مرتبطتجربه
قدرت تصمیم گیری/ سازماندهی/ مدیریت بهره وریشایستگی مدیریتی

شناسایی بحران/ برنامه ریزی مقابله با بحران/ هدایت بحرانمدیریت بحران

تفکر و عمل 
راهبردی

آینده نگر بودن/ تفکر سیستمی/ تفکر خلاق/ قدرت تفکر راهبردی
تجزیه وتحلیل

مدیریت راهبردی

تحلیل شرایط داخلی )نقاط قوت و قابل بهبود(: توجه به 
اهداف سازمانی/ توسعه ظرفیت های سازمانی/ همگام 

بودن با تغییرهای محیطی
تحلیل شرایط خارج سازمانی )فرصت ها و تهدیدها(: 
مدیریت محدودیت های دولتی/ تحلیل رقبا/ شناخت 

محیط و تحول های محیطی

در مرحله سوم فرایند کدگذاری با تلفیق مضامین اصلی مرتبط با هم، مضامین فراگیر تدوین 
می شوند )جدول 7(. 

1. Health, Safety, and Environment
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جدول‌7:‌ارتباط‌مضامین‌اصلی‌و‌فراگیر‌با‌یکدیگر

مضامین فراگیر مضامین اصلی

شایستگی های فردی
اخلاقی
نگرشی
رفتاری

شایستگی های بین فردی
ارتباطی
تیمی

رهبری

شایستگی های سازمانی

منابع انسانی
 شایستگی حرفه ای )دانش عمومی/ دانش تخصصی/ دانش سازمانی

/ مهارت های فنی/ تجربه(
شایستگی مدیریتی

شایستگی های راهبردی
تفکر و عمل راهبردی )تفکر راهبردی/ مدیریت راهبردی(

مدیریت بحران

 )8( جدول  در  پالایشگاه ها  ارشد  مدیران  با  مصاحبه  نتایج  از  به دست آمده  اصلی  مضامین 
مضامین  خصوص  در  پالایشگاه ها  ارشد  مدیران  میان  قابل ملاحظه ای  اتفاق نظر  است.  منعکس 

اصلی به دست آمده دیده می شود. 

جدول‌8:‌ماتریس‌کیفی‌مضامین‌اصلی

123456789101112131415کد خبره/ مضامین اصلی

************شایستگی های اخلاقی
*************شایستگی های نگرشی
*************شایستگی های رفتاری
***************شایستگی های ارتباطی
**************شایستگی های تیمی

*************شایستگی های رهبری
***************مدیریت منابع انسانی

شایستگی حرفه ای )دانش عمومی/ دانش 
تخصصی/ دانش سازمانی/ مهارت های 

فنی/ تجربه(
***************
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ادامه‌جدول‌8:‌ماتریس‌کیفی‌مضامین‌اصلی

123456789101112131415کد خبره/ مضامین اصلی

***************شایستگی های مدیریتی
***************مدیریت بحران

تفکر و عمل راهبردی )تفکر راهبردی/ 
**************مدیریت راهبردی(

با توجه به مراحل انجام شده، این مدل از 4 مضمون فراگیر و 11 مضمون اصلی تشکیل شده 
بین فردی، شایستگی های  فردی، شایستگی های  فراگیر شامل شایستگی های  است که مضامین 

سازمانی، و شایستگی های راهبردی می شوند.
شایستگی های فردی: دربرگیرنده شایستگی هایی است که مدیران ارشد پالایشگاه ها به 
صورت ذاتی و اکتسابی برخوردار هستند که قابلیت توسعه دارد و شامل سه مضمون اصلی است: 
شایستگی های   .2 قانونمندی(؛  و  مسئولیت پذیری،  )همچون صداقت،  اخلاقی  شایستگی های   .1
نگرشی )مانند مثبت اندیشی و کیفیت گرایی(؛ و 3. شایستگی های رفتاری )شامل خلاقیت، مدیریت 

استرس، انتقادپذیر، تسهیل گر، و سرعت عمل در کار(.
شایستگی بین فردی: این مقوله به ویژگی های ارتباطات فردی و تیمی و نفوذ بر افراد 
دلالت دارد. این شایستگی شامل سه مضمون اصلی است: 1. شایستگی ارتباطی که دربرگیرنده 
شایستگی هایی همچون مهارت های ارتباطی و کلیه مسائل مربوط به ارتباطات و تعامل های مدیر با 
کارکنان و بیرون سازمان است؛ 2. شایستگی تیمی که شامل کار گروهی در پالایشگاه و همفکری 
با همکاران و شفاف سازی امور برای اعضای تیم می شود؛ و 3. شایستگی رهبری که نقش هایی 
را که یک مدیر پالایشگاه در کنار وظایف سازمانی خود ایفا می کند، ازجمله نفوذ بر دل ها، خلق 

چشم انداز، و ایجاد شوق و اشتیاق در کارکنان شامل می شود.
شایستگی سازمانی: این شایستگی از سه مضمون اصلی تشکیل می شود: 1. شایستگی 
منابع انسانی که در واقع به حوزه فرایندهای منابع انسانی مربوط است و حیطۀ وسیع و فراگیری 
دارد. بخش عمده وقت مدیران ارشد در حال حاضر مسائل منابع انسانی را شامل می شود مانند 
نیازمند  ارشد  مدیران  راستا  این  در  کارکنان.  عملکرد  مدیریت  و  استعداد،  مدیریت  مربی گری، 
رسیدگی به مسائل و انتظارات کارکنان و توانمندسازی آنان هستند تا موجب حفظ و نگهداشت 
کارکنان شوند و انگیزۀ کاری آنان را تقویت کنند. 2. شایستگی حرفه ای دربرگیرندۀ شایستگی هایی 



87

ران
کا

هم
 و 

دی
داو

ان 
حس

 | ا
ر...

ز د
گا

ی 
ه ها

گا
لایش

د پا
رش

ن ا
یرا

مد
ی 

تگ
ایس

ل ش
مد

ی 
راح

- ط
3 

اله
مق

است که فرد قبل از انتصاب به عنوان مدیر ارشد پالایشگاه باید آن ها را داشته باشد که شامل 
زیرمولفه های دانش )داشتن هرگونه دانش عمومی، تخصصی، و سازمانی مثل دانش تولید و دانش 
قانون مناقصات(، مهارت های فنی )میزان آشنایی مدیران ارشد با فرایندهای عملیاتی و بهره برداری 
در پالایشگاه(، تجربه )داشتن تجربه کاری مرتبط و این که مدیر ارشد، سلسله مراتب سازمانی را طی 
کرده باشد(، و سابقه مدیریتی است. 3. شایستگی  مدیریتی است که شامل شایستگی هایی است که 
یک مدیر ارشد برای مدیریت بهینۀ پالایشگاه به آن نیاز دارد مانند قدرت تصمیم گیری، مدیریت 

سازماندهی، و مدیریت بهره وری.
شایستگی راهبردی: این شایستگی مربوط به موضوع های اساسی است که نقش کلیدی 
را در مدیریت ارشد پالایشگاه رقم می زند. این شایستگی از دو مضمون اصلی تشکیل می شود: 
تفکر  زیرمولفۀ  دارد که شامل  زیرمولفه  این شایستگی دو  راهبردی.  تفکر و عمل  1. شایستگی 
آینده نگری، تفکر خلاق، و قدرت تجزیه وتحلیل(، و زیرمولفۀ مدیریت راهبردی  راهبردی )مانند 
)شامل تحلیل نقاط قوت و قابل بهبود، و فرصت ها و تهدیدها( است. 2. شایستگی مدیریت بحران. 
مدیر باید توانایی شناسایی بحران و برنامه ریزی مقابله با بحران و هدایت آن، و تدابیر پیشگیرانه 

برای جلوگیری از هرگونه آتش سوزی و انفجار را داشته باشد.

اعتبارسنجی مدل شایستگی با روش دلفي

و  از خبرگان  نفر  اساس نظر هشت  بر  پالایشگاه  ارشد  به دست آمدۀ مدیران  مدل شایستگی 
نتایج  اساس  بر  است.  گردیده  اعتبارسنجی   )9( جدول  طبق  دلفی  روش  به  دانشگاهی  استادان 
به دست آمده، مدل شایستگی مدیران ارشد از اعتبار لازم برخوردار است و شایستگی مدیران ارشد 

پالایشگاه گاز با این مدل سنجش پذیر است. 
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جدول‌9:‌نتایج‌اعتبارسنجی‌مدل‌شایستگی‌مدیران‌ارشد‌پالایشگاه‌گاز‌با‌روش‌دلفی

کاملًا شرح پرسشردیف
کاملًا مخالفموافقموافق

مخالف
درصد 
تایید

آیا به نظر شما شایستگی های فردی جزو مولفه های موثر 1
8000100در مدل شایستگی مدیران ارشد پالایشگاه گاز هستند؟

آیا به نظر شما شایستگی های بین فردی جزو مولفه های موثر 2
8000100در مدل شایستگی مدیران ارشد پالایشگاه گاز هستند؟

آیا به نظر شما شایستگی های سازمانی جزو مولفه های موثر 3
8000100در مدل شایستگی مدیران ارشد پالایشگاه گاز هستند؟

آیا به نظر شما شایستگی های راهبردی جزو مولفه های موثر 4
8000100در مدل شایستگی مدیران ارشد پالایشگاه گاز هستند؟

آیا به نظر شما اگر شرایط تغییر کند یا پژوهشگر داده هاي 5
530087/47بیش تري جمع آوري کند، مدل اصلاح مي شود؟

آیا پژوهشگر تلاش می کند تمام متغیرهای کلیدی 6
620091/65)مستقل و وابسته( را شناسایی کند؟

آیا به نظر شما مدل به دست آمده در تبیین شایستگی مدیران 7
6291/65ارشد پالایشگاه گاز از جامعیت لازم برخوردار است؟

آیا مدل ارائه شده به صورت کاربردی در ارتقای 8
5387/47مدیران ارشد موثر است؟

94/78میانگین

مدل‌نهایی‌پژوهش

میان  ارتباط  نهایت  در  است،  شایستگی  مدل  ارائه  پژوهش  نهایی  این که هدف  به  توجه  با 
ارائه   )2( مدل شکل  قالب  در  آن ها  میان  روابط  و  تبیین می شود  مضامین  و  انتزاعی  مقوله های 

می گردد.
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 نهایی پژوهش دلم
 شود می تبیین های انتزاعی و مضامین در نهایت ارتباط میان مقوله ،است شایستگی مدلارائه  که هدف نهایی پژوهش با توجه به این

 .گردد می ارائه (2)شکل  مدلها در قالب  آن میان و روابط
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 نهایی پژوهش مدل: 2شکل 
 

 گیری نتیجهو بحث 
 هب واقع در عسلویه جنوبیمجتمع گاز پارس  گانۀ دوازده گاز های پالایشگاه مدیران ارشدهای  این پژوهش با هدف شناسایی شایستگی

، ها و تحلیل یافته ها پالایشگاه مدیران ارشدیک از  با هرعمیق  با مصاحبهانجام شد. برای رسیدن به هدف پژوهش، روش کیفی 
 مدیران ارشدهای  مدل شایستگیو در نهایت  شدند شناسایی )مضمون( با رویکرد تحلیل تم مدلها و مضامین اصلی  مقوله

های  و شایستگی ،های سازمانی فردی، شایستگی های بین های فردی، شایستگی شایستگیشامل  مضمون فراگیر چهاربا ها  پالایشگاه
توسط شده  های ارائه شده با بسیاری از مدل مدل طراحی مضامین موجود در گردید. استخراج اصلیمضمون  11و  ،راهبردی

 شود. یک تشریح میهمراستاست که در ادامه هر  های نفت و گاز شرکت جملهازپژوهشگران داخلی و خارجی 
با  دارند کهشوندگان اعتقاد  مصاحبه. استرفتاری و   ،اخلاقی، نگرشی  مضامین اصلیشامل فردی: این شایستگی  های شایستگی. 1

مدیران ارشد گری  سازی و تسهیل روانایجاد در تامین امنیت انرژی کشور،  پارس جنوبیهای گاز  به اهمیت پالایشگاه توجه

‌‌مدیریت‌بحران
‌راهبردی
‌

‌
‌
 فردی

‌
 فردی‌بین

‌
‌سازمانی

‌
‌منابع‌انسانی

‌مدیریتی
‌

های‌‌مهارت
‌فنی

‌
‌
‌تجربه ‌

‌دانش
‌عمومی‌‌‌

‌
‌دانش

‌تخصصی

‌
 دانش

‌سازمانی‌

 دانش

‌
‌ای‌حرفه

‌تفکر‌و‌
‌عمل‌راهبردی

‌مدیریت‌راهبردی

‌تفکر‌
‌راهبردی

‌شایستگی‌مدیران

‌اخلاقی

‌نگرشی

‌رفتاری

‌رهبری

‌تیمی

‌ارتباطی

شکل‌2:‌مدل‌نهایی‌پژوهش

بحث‌و‌نتیجه‌گیري

دوازده گانۀ  گاز  پالایشگاه های  ارشد  مدیران  شایستگی های  شناسایی  هدف  با  پژوهش  این 
مجتمع گاز پارس جنوبی واقع در عسلویه به روش کیفی انجام شد. برای رسیدن به هدف پژوهش، 
یافته ها، مقوله ها و مضامین  پالایشگاه ها و تحلیل  ارشد  از مدیران  با هر یک  با مصاحبه عمیق 
اصلی مدل با رویکرد تحلیل تم )مضمون( شناسایی شدند و در نهایت مدل شایستگی های مدیران 
ارشد پالایشگاه ها با چهار مضمون فراگیر شامل شایستگی های فردی، شایستگی های بین فردی، 
شایستگی های سازمانی، و شایستگی های راهبردی، و 11 مضمون اصلی استخراج گردید. مضامین 
موجود در مدل طراحی شده با بسیاری از مدل های ارائه شده توسط پژوهشگران داخلی و خارجی 

ازجمله شرکت های نفت و گاز همراستاست که در ادامه هر یک تشریح می شود.
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1. شایستگی های فردی: این شایستگی شامل مضامین اصلی  اخلاقی، نگرشی،  و رفتاری 
است. مصاحبه شوندگان اعتقاد دارند که با توجه به اهمیت پالایشگاه های گاز پارس جنوبی در تامین 
امنیت انرژی کشور، ایجاد روان سازی و تسهیل گری مدیران ارشد پالایشگاه ها در فرایندهای کاری 
پالایشگاه موجب افزایش سرعت عمل و چابکی فرایندها و تسهیل در گردش امور می شود و در 
بودن مدیران  قانونمند  توسعه  افزایش می دهد. همچنین،  را  تولید گاز  استمرار  پایداری و  نتیجه، 
الگوپذیری کارکنان می شود و به تقویت فرهنگ  سازمانی مجتمع و نهادینه شدن نظم و  باعث 
انضباط در سازمان می انجامد. این شایستگی با شایستگی مدل های رمضان پناه و همکاران )1399( 

و باباشاهی و همکاران )1396( همراستاست.
و  تیمی،  ارتباطی،  اصلی  مضامین  شامل  شایستگی  این  بین فردی:  2. شایستگی های 
رهبری است. بر اساس یافته های پژوهش، تعامل ها و ارتباطات مدیران ارشد نقش مهمی در حفظ 
و نگهداشت کارکنان و انگیزش آنان ایفا می کند. همچنین، تعامل های برون سازمانی مدیران ارشد 
با رویکرد مسئولیت های اجتماعی باعث افزایش پاسخگویی آن ها به سازمان های بیرونی و جامعه 
محلی می شود. از طرف دیگر، با توجه به جوان بودن کارکنان مجتمع، توسعه و بکارگیری رویکرد 
کار تیمی توسط مدیران ارشد به هم افزایی در کارها و فعالیت ها منجر می شود و بهره وری سازمانی 

را افزایش می دهد. این شایستگی با شایستگی مدل  سیمیلر )2018( مطابقت دارد.
3. شایستگی های سازمانی: این شایستگی شامل مضامین اصلی مدیریت منابع انسانی، 
حرفه ای، و مدیریتی است. در واقع، مصاحبه شوندگان اعتقاد دارند که با توجه به تخصص بالا و 
تسلط مدیران به مسائل فنی پالایشگاهی، مشکل عمده در زمینه فنی وجود ندارد و بیش ترین 
نگرانی و دغدغه آنان در موضوع های منابع انسانی است. توانایی و درک بالا در مدیریت منابع 
انسانی ازجمله مواردی است که نیاز به توسعه شایستگی مدیران در این زمینه دارد تا بتوانند هم 
انتظارها و درخواست های آنان رسیدگی نمایند.  تعامل موثری با همکاران داشته باشند و هم به 
فنی  و کمیته های  مناقصات  مدیران همزمان عضو کمیسیون  این که  به  توجه  با  دیگر،  از طرف 
بازرگانی هستند و به طور دائم به مراجع حقوقی و نظارتی پاسخگویند، توانمندی و تسلط مدیران 
نماید.  فراهم  را  آن ها  بهینه  پاسخگویی  زمینه  می تواند  مناقصات  و  حقوقی  مباحث  در خصوص 
همچنین، زیرمولفه های دانش عمومی، دانش تخصصی، و دانش سازمانی )به عنوان زیرمولفه های 
شایستگی حرفه ای( در پژوهش های دیانت و همکاران )1397(، به صورت متمایز و طبقه بندی شده 

به این صورت نبود.
4. شایستگی های راهبردی: این شایستگی شامل مضامین اصلی مدیریت بحران و تفکر 
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و عمل راهبردی است. این مضمون شامل دو زیرمولفه تفکر  راهبردی و مدیریت راهبردی است. 
مصاحبه شوندگان معتقدند که نگرش راهبردی و دیدگاه مدیران نسبت به مسائل سازمانی مهم 
است و می تواند موفقیت یا شکست سازمان را رقم بزند. با توجه به این که شرکت مجتمع گاز پارس 
جنوبی راهبردمحور است، راهبردها و اهداف راهبردی مجتمع باید توسط مدیران شناسایی و تدوین 
برنامه های عملیاتی خود در جهت تحقق  تدوین  به  ملزم  کارکنان  و  واحدها  شود و سپس همه 
این راهبردها شوند تا ضمن حرکت و رشد مجتمع به سمت تعالی سازمانی، چشم انداز شرکت که 
سرآمدی عملیات و رقابت پذیری در تراز جهانی است، تحقق یابد. همچنین، با توجه به وجود گاز و 
مواد مشتعل در پالایشگاه، احتمال وقوع حوادث در پالایشگاه زیاد است، بنابراین رعایت الزام های 
ایمنی بسیار مهم است و مدیر باید توانایی شناسایی بحران و برنامه ریزی مقابله با بحران و هدایت 
آن، و تدابیر پیشگیرانه برای جلوگیری از هرگونه حادثه، آتش سوزی، و انفجار را داشته باشد. با توجه 
به زمینه پژوهش که شرکت های پالایشی گاز است، مولفه مدیریت بحران در شایستگی راهبردی 
در پیشینه های قبلی مشاهده نشد که در واقع می تواند به پربار شدن ادبیات موجود در این حوزه 
کمک کند. همچنین، مولفه تفکر و عمل راهبردی در شایستگی راهبردی با شایستگی مدل دری 
با پژوهش های پیشین در شرکت های نفت و گاز،  و همکاران )1394( مطابقت دارد. در مقایسه 
شایستگی های مدل ارائه شده این پژوهش از نتایج میرمحمدصادقی و همکاران )1392(، خشوعی و 
 ،)Bakker, 2009( و شرکت نفت رویال داچ شل ،)همکاران )1392(، و نیرومند و همکاران )1390

جامع تر و کامل تر است. 
پژوهش حاضر با ارائه مدل شایستگی مدیران ارشد پالایشگاه های گاز می کوشد شکاف ادبیات 
را در زمینه شرکت های پالایشی برطرف نماید و مولفه های مورد نیاز مدیران ارشد را به شیوه علمی 
شناسایی کند و با طراحی مدل به عنوان زیربنای سیستم مدیریت منابع انسانی، زمینه های ارزیابی 
و انتخاب، ترفیع، مدیریت عملکرد، برنامه ریزی مسیر شغلی، مدیریت استعداد، و جانشین پروری را 
فراهم کند و در نهایت، موجب ارتقا و توسعه شایستگی های مدیران ارشد پالایشگاه های گاز شود.
 با توجه به مدل ارائه شده، پیشنهاد می گردد این مدل در شرکت های این صنعت مورد سنجش 
پالایشگاه  ارشد  مدیران  مطلوب  شایستگی های  و  فعلی  شایستگی های  بین  تا شکاف  گیرد  قرار 
گردد.  تدوین  راستا  این  در  پالایشگاه ها  ارشد  مدیران  فردی  توسعه  برنامه های  و  مشخص شود 
انتخاب،  فرایند  ازجمله  انسانی  منابع  مختلف  اجرای سیستم های  در  می گردد  پیشنهاد  همچنین، 
توسعه و ارتقا، ارزیابی عملکرد، نظام پاداش دهی و جبران خدمات، و جانشین پروری مدیران از مدل 

حاضر استفاده شود.
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برای پژوهش های آتی، پیشنهاد می گردد این پژوهش در میان مدیران میانی و عملیاتی نیز 
انجام و نتایج آن مقایسه شود. با توجه به این که پژوهش حاضر فقط به صورت کیفی است، پیشنهاد 
می شود در پژوهش های بعدی، مدل طراحی شده مورد آزمون قرار گیرد. همچنین، روش های توسعه 
شایستگی های مدیران نیز شناسایی و ماتریس شایستگی ـ روش توسعه نیز تدوین گردد. پیشنهاد 
می شود سطوح شایستگی ها مشخص و اولویت بندی شوند. مهم ترین محدودیت این پژوهش نیز 

نبود دسترسی به خبرگان و افراد آگاه در حوزه توسعه مدیران است.
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