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 (15/04/1400؛ تاريخ پذيرش: 13/03/1400)تاريخ دريافت: 

  چکيده
نظر هدف  از مطالعهاين لذا،  .د، طراحی ششايستگی مديران مالی در شرکت ملی نفت ايران برای الگودر اين پژوهش، يک 

ها در دو بخش  وتحليل داده تجزيه. است پيمايشی -توصيفی  فی ونظر روش، اکتشا و از کيفینظر رويکرد،  کاربردی، از

تأييد ابعاد الگو شناسايی شد، سپس در بخش دوم به منظور  تحليل مضمون صورت گرفت. در بخش اول با کمک روش

. 1رار گرفت. از اين رو، در تحقيق حاضر، دو دسته جامعه مورد مطالعه ق .شداستفاده  پيشنهادی از روش دلفی،اعتبار الگوی 

در حوزه مالی در شرکت ملی نفت و خبرگان جامعه آماری روش تحليل مضمون که شامل مديران ارشد، معاونين، رؤسا و 

. جامعه آماری روش دلفی 2اين بخش به صورت هدفمند و گلوله برفی، بود. گيری  نمونههای تابعه، بودند. روش  شرکت

گيری در اين بخش،  ، بود. روش نمونهن در حوزه مديريت مالی شرکت نفتو متخصصا رؤسا ،نفر از خبرگان 20شامل 

پرسشنامه بخش دوم با کمک از طريق مصاحبه و بخش اول ات لاعاطو تجربه بود.  خبرگی مبنایانتخاب افراد بربراساس 

الی شرکت نفت، بعد برای شايستگی مديران م 4مؤلفه در قالب  26های پژوهش، تعداد  براساس يافته .گردآوری شدند

های تجاری،  های فردی و مهارت های رهبری، مهارت های فنی، مهارت شناسايی و تأييد شدند. ابعاد چهارگانه شامل، مهارت

 مؤثر ها آنتوسعه  رشد ومناسب مديران مالی و  انتخابدر  تواند یمحاصل از تحقيق  جيو نتامدل  رسد یمنظر  بهاست. 
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 مقدمه

سيله منابع انسانی آن ثروت يک ملت و سازمان هستند و ستون فقرات هر سازمانی به و ،منابع انسانی   

انديشمندان مديريت معتقدند که؛ تفاوت کشورهای فقير و غنی نه در منابع مادی و . شود شکل داده می

 ،باشد. بر اين اساس ها می های منابع انسانی و نحوه اداره و مديريت آن ها؛ بلکه در توانمندی مالی آن

ترين فرآيندهای مديريت و پشتيبانی در همه  کننده نفرآيند مديريت منابع انسانی از اثرگذارترين و تعيي

های پيشرو و موفق جهان است. چرا که هر سازمانی برای کاربرد مناسب منابع، در  کشورها و سازمان

اند، به صورت مستقيم وابسته به  راستای تحقق وظايفی که مديران سطوح بالاتر برای آن طراحی نموده

پذيری داشته باشد،  ن است. اگر سازمانی مديريت اثربخش و مسئوليتعملکرد مديريت منابع انسانی آ

بهينه از نيروی انسانی از  ی هاستفاد (.1های آن سازمان به صورت خودکار، برتر خواهند بود ) خروجی

اهميت خاصی برخوردار است چرا که انسان بر خلاف ساير منابع انسانی دارای عقل و اختيار است و 

اين هنر مديريت منابع انسانی است که بتواند از اين  .به سادگی از آن استفاده نمايدتواند  مدير نمی

هر کشوری برای  در دنيای امروزی،(. از طرفی ديگر 2) مندی را به دست آورد منبع سرشار حداکثر بهره

ات، پرورش مديران و رهبران شايسته و افزايش ظرفيت حکمرانی و نيز افزايش کارايی و اثربخشی خدم

نيازمند مديران و کارکنانی است که بتوانند بر اساس شايستگی خويش، خدمات بهتری به شهروندان بر 

های خويش را  اساس منافع عمومی جامعه عرضه کنند و متناسب با رشد روزافزون تغييرات، توانمندی

 (. 3) بهبود بخشد

 

 مبانی نظري و پيشينه پژوهش

که عملکرد مديران آن در اقتصاد نقش بسزايی دارند، شرکت نفت  های مهم در کشور ما يکی از شرکت

، باشد اينکه مالک نفت بودن در جهان امروز به معنای تأمين و کسب سرمايه نيز می با توجه بهاست. 

ارزش و اهميت نفت، هم به عنوان يک منبع انرژی و هم يک منبع تأمين سرمايه مقام والا و بالايی پيدا 

نفت ايران نيز به عنوان موتور محرکه اقتصاد ايران و بزرگترين صنعت کشور، اخيراً با صنعت . کند می

پروری  رو هستند. علاوه بر اعمال فشار برای جايگزين ههای توسعه مديريت روب ای از چالش گستره

های مديران اين  ها و مسئوليت کنند، تأثيرات محيطی نيز نقش مديرانی که پست خود را ترک می

 تر نموده به نحوی که منجر به کاهش تعداد مديران واجد و حايز شرايط شده است. ت را پيچيدهصنع

ای چون نفت و گاز و حوزه انرژی فقط نيازمند مديران جديد نيست بلکه نيازمند مديران  صنايع پيچيده

توانند به ها نيازمند مديريتی هستند که ب های جديد است. به عبارت ديگر سازمان جديد با قابليت

مجموعه کمک کنند تا در مواجهه با تأثيرات نيرومند محيطی خود را وفق داده واکنش نشان دهد و با 

تر تکنولوژی، توانايی زياد برای هدايت  ها  شامل کارآفرينی، درک عميق دوام باقی بماند. اين توانايی
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ندپارچگی و تنوع وجود دارد. راهبردی در مواجهه با ابهامات و نيز عملکرد مؤثر در شرايطی که چ

ها در حال حاضر برای دوام، پايايی و آينده صنايع حساسی همچون حوزه  انتخاب مديرانی با اين توانايی

 (.4ای برخوردار است) نفت و انرژی از اهميت قابل ملاحظه

شرکت ملی نفت ايران با بيش از يک قرن سابقه در عرصه مديريتی کشور، اگرچه تجارب و    

ستاوردهای متعددی در خصوص کاربست رويکردهای نوين و روزآمد مديريتی دارد، اما همگام با د

های نوين مديران کلاس جهانی، نيازمند جدی به توسعه الگوهای شايستگی مشاغل کليدی و  توصيه

پروری، انتصاب، ارتقا، جبران خدمات مديران، آموزش و  حساس خود با اهداف متفاوتی چون؛ جانشين

است. در اين راستا ضروری است ضمن شناسايی مشاغل کليدی سازمان، الگوی  غيره،توسعه مديران و 

پژوهش حاضر بر آن است با توجه  براين اساس شايستگی اين مشاغل طراحی، تدوين و اعتباريابی شود.

يران مالی در به اولويت مديريت مالی، با مداقه و تعميق اين حوزه اقدام به طراحی الگوی شايستگی مد

های  شايستگی  های  متعددی تحت عنوان مدل شرکت ملی نفت ايران نمايد. اگرچه در دنيا مدل

صنعت نفت با توجه به گردش مالی بسيار بالا و ماهيت در مديران مالی طراحی و معرفی شده است، اما 

های  نظر مديريت برنامههای کارفرمايی و پيمانکاری از  هايش و اين موضوع که پروژه متفاوت فعاليت

های بسياری با يکديگر  بندی تفاوت ريزی مالی و بودجه گذاری و برنامه مالی استراتژيک، ارزيابی سرمايه

باتوجه به کمبود مطالعات در اين زمينه، حال دارند، مطالعات اندکی در اين خصوص انجام داده است. 

که  ی مديران مالی، تأثيرگذار هستند؟ از آنجاهايی بر شايستگ شود که چه مؤلفه اين سؤال مطرح می

فرهنگ حاکم بر سازمان و ساير متغيرهای موجود،  برای هر سازمان و شرکتی، باتوجه به جوسازمانی و

لازمه ارائه الگوی شايستگی  (؛5کرد)تنظيم توان  میالگويی خاص برای شايستگی مديران روابط عمومی 

های مدل است. در اين پژوهش به اين منظور  افی ابعاد و مؤلفهمديران مالی در شرکت نفت، شناخت ک

 از نظرات کارشناسان کمک گرفته شده است.

نقش مديران برجسته در کسب درآمد، سود و موفقيت سازمانی امروزه به خوبی در بسياری از 

ر را به های عصر حاضر، مدي های موفق، بارز و آشکار است. پاسخ سريع به تهديدها و فرصت سازمان

ها به  ها مطرح ساخته است که بر اين اساس نياز سازمان عنوان منبعی حياتی در حل مسائل در سازمان

تواند حيات بالنده و رو به رشد  می هامروزآنچه که   (.6) مديران شايسته بيش از پيش آشکار شده است

رای داشتن نظام مديريتی وجود نظام مديريتی اثربخش کارآمد است. ب ،ها را تضمين نمايد سازمان

 ،صلاح و شايسته تربيت نمود. تربيت و پرورش مديران بايستی مديرانی ذی اثربخش و کارآمد نيز می

نيازمند چهارچوبی جامع و کامل است تا با انتخاب و پرورش صحيح و اثربخش مديران به اهداف و 

های آن در رأس  ديريت و شايستگیمبه عبارت ديگر،  .(7) های سازمان جامه عمل بپوشاند استراتژی

های مناسب را با  همه مسائل قرار دارد. اگر مديری تفکر راهبردی نداشته باشد و نتواند راهکارها و روش

های مناسب  تفکر سريع درک کند، هرگز قادر نخواهد بود سازمان را به تحقق اهداف و بکارگيری روش
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انايی برای شغل يا پست شغل در نظر گرفته که فرد را تو ینوع توان را میشايستگی (. 8) هدايت کند

(. در ادبيات مربوط به شايستگی، تعاريف 9آميز به نمايش بگذارد) سازد تا عملکرد موفقيت قادر می

نظران و  ها و رويکردهای مختلف صاحب متنوعی از شايستگی وجود دارد. اين تعاريف براساس ديدگاه

های   ها  و ويژگی ها، توانايی شايستگی، ترکيبی از دانش، مهارت(. 10انديشمندان، شکل گرفته است )

کند و درنهايت منجر به  گيری است که به بهبود عملکرد کارکنان کمک می قابل مشاهده و قابل اندازه

 تر توانند با وظايف جديد و پيچيده ها  قابل اصلاح هستند و می موفقيت سازمانی خواهد شد. شايستگی

 .(11و کارا باشند ) دههمگام ش

ای از عوامل موفقيت برای دستيابی به نتايج مهمی در يک شغل يا نقش  ها شامل مجموعه شايستگی

ست. اها  ها و توانايی ، مهارتها کاری خاص در يک سازمان خاص است. عوامل موفقيت ترکيبی از دانش

های شخصی  ای رفتاری است و ويژگیه ها، توانائی شايستگی قابليت کاربرد يا استفاده از دانش، مهارت

آميز وظايف کاری مهم، کارکردهای خاص يا عمل کردن در يک موقعيت يا نقش  نيز برای انجام موفقيت

تواند کارکنان با کارآيی  که می تعريف شدههايی  ها، ويژگی شايستگی(. در تعريفی ديگر، 12معين است )

 (.13د، متمايز سازد)بالا را از ديگران که عملکرد پايين تری دارن

ای تبديل شده است که با معانی مختلف، در  در حال حاضر شايستگی به اصطلاح چند منظوره   

توان  (. شايستگی را به طور مفهومی می14های علمی گوناگونی مورد استفاده قرار می گيرد ) زمينه

اند و در  هم مرتبط و وابسته ها و دانش. اين کلمات، به ها، مهارت ويژگی :شامل سه جنبه تعريف کرد

ها به عنوان يک دسته از  روند. به هر حال، در همه موارد شايستگی ادبيات به جای يکديگر به کار می

، تعريف گذارد میهای به هم وابسته که تأثير زيادی بر شغل فرد  ها و مهارت ها ، نگرش دانش، ويژگی

تواند به وسيله استانداردهای پذيرفته شده  که میشود و با عملکرد فردی در کار همبستگی دارد  می

  (.15) ها را از طريق آموزش، بهبود بخشيد و توسعه داد ارزيابی شود و همچنين آن

توان به يک قسمت قابل مشاهده و يک قسمت نامرئی تقسيم کرد. اغلب  های شايستگی را می ويژگی   

تر  گيری، توسعه و بهبود آنها ساده ده، درک، اندازهتمرکز افراد بر بخش قابل مشاهده است، چراکه مشاه

که قسمت  است. قسمت خارجی معمولاً شامل الزامات اساسی برای انطباق با پست شغلی است، درحالی

رفتارهای مناسب مرتبط  (.16داخلی در مورد رفتار شخصی بوده و برای عملکرد فرد بسيار حياتی است)

انی که شايستگی در آن ريشه دارد، متفاوت است. بنابراين تدوين با شايستگی، بسته به فرهنگ سازم

های مشابه  های ديگر يا حتی سازمان تواند برای سازمان يک چارچوب شايستگی برای يک سازمان، نمی

ای همچون فرهنگ سازمانی، نقشی کليدی در تعريف انواع  کاربرد داشته باشد. وجود عوامل زمينه

هر شايستگی بايد با فرآيندهای به عبارت ديگر (. 17) سازمانی خواهد داشت های کارکنان هر شايستگی

دهنده آن فرآيندها هستند، مرتبط  ها که انجام خاصی در يک سازمان و افراد دارای آن شايستگی

 (.18باشد)
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ترين روش  مرسوم 1های مختلف نيز برای شايستگی، طراحی شده است. مدل ويليام بيهام از اين رو مدل

بررسی ادبيات موضوع و مستندات  .1گام اصلی،  5است. اين مدل دارای  ها رای تدوين مدل شايستگیب

 .4، ها تهيه فهرست اوليه شايستگی .3، مصاحبه با افراد موفق و برجسته در سازمان .2، داخلی

را برای ، سه نوع روش 2راثول و کازاناس(. 6، است)تهيه مدل شايستگی. 5و  ها اعتباريابی شايستگی

يا قرض گرفتن ( الگوبرداری)ای روش ارزيابی مقايسه .1 :(19اند ) تعريف نمودهها   تعيين شايستگی

 .روش تلفيقی .3و  ها  متناسب با شرايط سازمان روش تدوين شايستگی. 2 ،مدل

های مختلف آن  های گوناگونی انجام شده که اغلب به بررسی جنبه در حوزه شايستگی مديران، پژوهش

های  اند و کمتر پژوهشی به اين منظور مدل ارائه نموده است. در زير به برخی از پژوهش پرداخته

 مرتبط، اشاره شده است:

توسعه يک مدل شايستگی برای »ای تحت عنوان  ( در مطالعه2019) و همکاران 3تپاويچارووا

ها  جهت ايجاد  ه شايستگی، به شناسايی مجموع«بلغارستان ای از منابع انسانی معدن در کشور گزيده

صنايع معدن و صنعت معدن در بلغارستان  يک الگوی مناسب برای مديريت و انتخاب منابع انسانی در

های مورد  شايستگی ،شايستگی در اين پژوهش مشخص شد 21پرداخته است. پس از بررسی و ارزيابی 

 .(20) نياز کارفرمايان و کارکنان اجرايی متفاوت است

توسعه الگوی شايستگی و تعيين »( با عنوان 2019) 5سينقلو  4کانسالپژوهش  های يافته

دهد الگوی شايستگی نه تنها  ، نشان می«های کارکنان برای توسعه سازمانی با رويکرد جديد شايستگی

وری کلی و اثربخشی  ريزی شغلی و پيشرفت کادر علمی و بهره باعث بهبودی شده است بلکه در برنامه

 .(21) همچنين نقش محوری ايفا کرده است وسازمان 

عملکرد برتر و اثربخشی سازمانی مبتنی بر »( تحت عنوان 2017)و همکاران  6شيتهای  بررسی   

وری،  که بين عملکرد برتر مبتنی بر شايستگی و اثربخشی سازمانی با بهرهدهد  مینشان  ،«شايستگی

 .(22) پذيری رابطه مثبت وجود دارد سازگاری و انعطاف

های  های رؤسای گروه طراحی مدل شايستگی»( با عنوان 1398) و همکاران بهرادنتايج پژوهش    

های کارکرد  به طراحی مدل شايستگی در سه حوزه شايستگی «مالياتی در سازمان امور مالياتی کشور

 . (23)منجر شده است مقوله  11مفهوم شايستگی در قالب  49ای با  ای، رفتاری و زمينه حرفه

                                           
1 William Byham 
2 Kazans 
3 Tepavicharova M. 

4 Kansal, J. 

5 Singhal, S. 

6 Shet 
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طراحی الگوی شايستگی مديران پروژه در »عنوان  تحت( 1397ديانت و سيدجوادين )نتيجه مطالعه    

، شايستگی رفتاری 11شايستگی تخصصی و  13به تدوين و ارائه الگويی جامع از  «صنعت نفت و گاز

 . (24منجر شده است )

، «طراحی الگوی شايستگی مديران مالی»عنوان  ای با در مطالعه( 1396عسگری و معززی شيرآباد )   

های کليدی مورد نياز مديران مالی،  های شايستگی به شناسايی و استخراج ابعاد کليدی و مؤلفه

های اين مديران و در نهايت ارائه مدل مفهومی شايستگی  های توسعه شايستگی تحليل سيستمو تجزيه

 . (25) اند مديران مالی پرداخته
 

 پژوهشروش 

، شايستگی مديران مالی در شرکت ملی نفت ايران الگوی ارائههدف آن که وهش با توجه به اين پژ

 پيمايشی–توصيفی  نظر روش، اکتشافی و و از کيفینظر رويکرد،  نظر هدف کاربردی، از از است،

 ها در دو بخش صورت گرفت. در بخش اول با کمک روش وتحليل داده تجزيهبراين اساس، . هست

پيشنهادی تأييد اعتبار الگوی دوم به منظور  ابعاد مدل شناسايی شدند، سپس در بخش نتحليل مضمو

در تحقيق حاضر، دو دسته جامعه مورد مطالعه قرار گرفت و از اين رو،  .شداستفاده  از روش دلفی،

 ارزيابی براساس نظرات آنها انجام شد:

در حوزه مالی خبرگان اونين، رؤسا و جامعه آماری روش تحليل مضمون که شامل مديران ارشد، مع-1

اين بخش به صورت هدفمند و گيری  نمونههای تابعه، بودند. روش  در شرکت ملی نفت و شرکت

 برفی، بود. گلوله

و متخصصان در حوزه مديريت مالی  رؤسا ،نفر از خبرگان 20جامعه آماری روش دلفی شامل  -2

خبرگی، پست سازمانی  مبنایانتخاب افراد بربراساس گيری در اين بخش،  ، بود. روش نمونهشرکت نفت

تمايل به همکاری در چند مرحله توزيع و و همچنين و دارای تجربه و سابقه کاری حوزه مالی 

. بدين ترتيب که افرادی برای پنل دلفی انتخاب شدند که حداقل مدرک بودآوری پرسشنامه  جمع

های مديران مالی اشراف کامل  ت به موضوع شايستگینسب وکارشناسی ارشد در رشته مرتبط را داشته 

ساله در حوزه مديريت عالی و مديريت  20داشته باشند. همچنين دارای تجربه و سابقه کاری حداقل 

 مالی در شرکت نفت باشند.
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ای  مرحله 6يک فرآيند  که (2006) 1برون و کلارکسازی روش تحليل مضمون از رويکرد  برای پياده   

 زير است، کمک گرفته شد.به صورت 

 ا،ه . آشنايی با داده1مرحله 

  ،. ايجاد کدهای اوليه2مرحله 

 ،. جستجوی کدهای گزينشی3مرحله 

 ،های فرعی گيری تم . شکل4مرحله 

 ،های اصلی گذاری تم . تعريف و نام5مرحله 

 .. تهيه گزارش6مرحله

های  )روش تحليل مضمون( از مصاحبه ها وتحليل داده ها در بخش اول تجزيه برای گردآوری داده   

مصاحبه در اين پژوهش بر اساس پروتکل تأييد شده توسط اساتيد راهنما و ساخته، استفاده شد.   محقق

محقق پس از انتخاب اولين به اين منظور  .مشاور و با محوريت سؤالات اصلی پژوهش صورت گرفت

گيری استفاده يا کمک گرفت. در  ن واحد نمونهگيری از آن برای شناسايی و انتخاب دومي واحد نمونه

حقيقت افراد متخصص با معرفی اساتيد راهنما انتخاب شدند و سپس ساير افراد بصورت مرحله به 

برای رسيدن به اشباع . در جريان بود ،ها مرحله اضافه شدند و اين فرآيند تا رسيدن به نقطه اشباع داده

مصاحبه بعدی هماهنگ و انجام  شده و پس از آن،ز انجام بعد از هر مصاحبه کدگذاری با نظری،

گرديد. اين  میشد. سپس مجدداً کدگذاری انجام گرفته و ميزان کدهای جديد ورودی محاسبه  می

 .ندفرآيند تا زمانی انجام شد که داده بيشتری برای توسعه، تعديل يا تقويت به تئوری جديد وارد نشد

 کدهایاين مرحله با بررسی  از پس شد. اشباع نظری حاصل، آنها اریو کدگذ  مصاحبه 8پس از انجام 

در  تر مفهوم کلیصورت يک  در هم ادغام و به آنها نيزمشابه يکی شده و برخی از  کدهایآمده،  دست به

مورد بررسی قرار ، ها شده از مصاحبه های شناسايی مؤلفهپايايی و اعتبار سپس  .نظر گرفته شده است

برداری  گر همکار، نت ها توسط خود محقق و يک مصاحبه ابتدا تمامی مصاحبهن منظور، به اي .گرفت

شونده توسط  شونده در جلسه با کسب اجازه از مصاحبه گر و مصاحبه  . همچنين صدای مصاحبهندشد

های ضبط شده تهيه شد و در اختيار  . سپس يک نسخه کتبی از مصاحبهشدندرکوردر ضبط 

که  شدندموضوعی کدها بررسی  گرفت تا به تأييد وی برسد و سپس توافق درون شونده قرار مصاحبه

  در سطح مطلوب بوده است.پذيری کدها  اطمينان اين بدان معنی است که ،ودنددرصد ب 60همگی بالای

 

 

                                           
1 Braun & Clarke 
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 هاي پژوهش يافته

ين منظور های مدل از رويکرد تحليل مضمون، استفاده شد. به ا در اين پژوهش برای شناسايی مؤلفه

 مراحل زير، طی شدند.

، از چارچوب ارائه شده توسط انجمن نيز ها بندی مؤلفه برای دسته ها: : آشنايی با داده1مرحله 

های  های فنی، مهارت بعد اصلی مهارت 4، چارچوب( استفاده شد. در اين 2017حسابداران امريکا )

ود دارد که بر همين اساس، محقق با در های رهبری وج های فردی و مهارت مديريتی و تجاری، مهارت

طراحی ( و نظرات اساتيد راهنما و مشاور، اقدام به 2017نظر گرفتن مدل انجمن حسابداران امريکا )

 . مدل نمود

شده  سؤال کليدی مطرح 4های دريافتی برای هر  در اين مرحله پاسخ : کدگذاري باز:2مرحله 

 د. سؤال به صورت زير هستند:شد و کدهای دريافتی، استخراج شدن بررسی

 های فنی است؟ های مديران مالی در شرکت ملی نفت ايران نيازمند چه مهارت شايستگی سؤال اول:

های تجاری  های مديران مالی در شرکت ملی نفت ايران نيازمند چه مهارت شايستگی سؤال دوم:

 است؟

 فردیهای  های مديران فردی در شرکت ملی نفت ايران نيازمند چه مهارت شايستگی سؤال سوم:

 است؟

های رهبری  های مديران مالی در شرکت ملی نفت ايران نيازمند چه مهارت شايستگی سؤال چهارم:

 است؟

 ، آمده است.1سؤال در جدول  4شده از  کدهای باز استخراج   
 ت  ممنبع: ناارندگان از سؤالاکدهاي استخراج شده  .1جدول 

سؤال  کدهاي استخراج شده

 اول

 کدهاي استخراج شده

 سؤال دوم

 کدهاي استخراج شده

 سؤال سوم

 کدهاي استخراج شده

 سؤال چهارم

 ايجاد انگيزه گيری مديريت تصميم ای اخلاق حرفه مديريت هزينه

آشنايی با مباحث حسابرسی و 

 اطمينان در حسابرسی
 تعليم و تربيت ذاکرهمديريت م مديريت داده

آشنايی با مباحث حسابداری 

 مالی
 تغيير و مديريت آن مديريت روابط با ذی نفعان های اقتصادی کلان تحليل

تخصص در حسابداری و 

 حسابرسی
 های سياسی تحليل

مهارت ايجاد همکاری و 

 مشارکت
 تقويت عملکرد

 تيم سازی مهارت برقراری ارتباطاتتصادی رصد رويدادهای اقهای اطلاعات  آشنايی با سيستم
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سؤال  کدهاي استخراج شده

 اول

 کدهاي استخراج شده

 سؤال دوم

 کدهاي استخراج شده

 سؤال سوم

 کدهاي استخراج شده

 سؤال چهارم

 و سياسی حسابداری

افزارهای مالی و  آشنايی با نرم

 حسابداری

ها و  رصد فناوری

 های جديد نوآوری
 مشارکت و همدلی گيری مهارت تصميم

های حسابداری و  تحليل گزارش

 مديريتی
 ناپذيری ايجاد روحيه تسليم مهارت کنترل خشم مديريت بازاريابی

گيری و  ارشتخصص در گز

 گزارشگری
 مهارت مديريت جلسات مذاکره مديريت پروژه

کمک به شناسايی هدف و 

 مسير درست

ريزی کسب و  آشنايی با برنامه

 کار

مديريت روابط و رفتار 

 سازمانی
 تعالی چندجانبه مديريت تاثيرگذاری

 دنمشاوره دا های ارتباطی مهارت مديريت روابط تجاری تخصص در حسابداری مديريت

 های مالياتی تدوين استراتژی
ريزی توليد  مديريت برنامه

 و عمليات
 بخش بودن الهام های کلامی مهارت

 - - مديريت فناوری اطلاعات مديريت تامين منابع مالی

مديريت ريسک و کنترل 

 های داخلی ريسک
 مديريت منابع انسانی

- - 

داری و امور مالی  مديريت خزانه

 ها شرکت

لاقيت و هوش نوآوری و خ

 تجاری

- - 

ريزی و انطباق  لزوم برنامه

 پذيری مالياتی
- 

- - 

 - - - های مديريت مالی مهارت

 - - - کنترل هزينه

 

های  در اين مرحله کدهايی که با يکديگر مرتبط بودند، در دسته: کدگذاري محوري: 3مرحله 

 ه کدگذاری محوری آمده است.، نحو2بندی شدند. در جدول  بزرگتری تحت عنوان مفاهيم دسته

 
 ممنبع: ناارندگان شده  شده باتوجه به کدهاي شناسايی . مفاهيم استخراج2جدول 

 مفاهيم کدهاي استخراج شده

 مديريت هزينه کنترل هزينه -مديريت هزينه

 حسابرسی و حسابداری تخصص در حسابداری و حسابرسی-آشنايی با مباحث حسابرسی و اطمينان در حسابرسی

مديريت خزانه داری و امور -های مديريت مالی مهارت-آشنا به مباحث حسابداری مالی

 ها مالی شرکت
 مديريت مالی

 حسابداری مديريت مديريت تامين منابع مالی-تخصص در حسابداری مديريت

لاعات حسابداری و نرم های اط سيستم آشنايی با نرم افزارهای مالی و حسابداری-های اطلاعات حسابداری آشنايی با سيستم
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 مفاهيم کدهاي استخراج شده

 افزار

 مديريت امور مالياتی پذيری مالياتی ريزی و انطباق لزوم برنامه-های مالياتی تدوين استراتژی

 ريزی کسب و کار برنامه های کسب و کار تدوين استراتژی-ريزی کسب و کار آشنايی با برنامه

 مهارت تحليل و ارائه گزارش مديريتیهای حسابداری و  تحليل گزارش-تخصص در گزارشگيری و گزارشگری

 مديريت ريسک های داخلی کنترل ريسک-مديريت ريسک

 مديريت داده و اطلاعات مديريت فناوری اطلاعات-مديريت داده

 ای کسب و کار اخلاق حرفه ای اخلاق حرفه

 های اقتصادی کلان تحليل

 رصد رويدادهای اقتصادی و سياسی-های سياسی تحليل
 محيطیهای  تحليل

 مديريت بازاريابی مديريت روابط تجاری-مديريت بازاريابی

 مديريت توليد و پروژه مديريت پروژه-ريزی توليد و عمليات مديريت برنامه

 مديريت منابع انسانی مديريت منابع انسانی-مديريت روابط و رفتار سازمانی

 مديريت استراتژيک و نوآوری ارینوآوری و خلاقيت و هوش تج-های جديد ها و نوآوری رصد فناوری

 گيری تصميم گيری مهارت تصميم-گيری مديريت تصميم

 مذاکره مهارت مديريت جلسات مذاکره-مديريت مذاکره

 مديريت برقراری روابط های کلامی مهارت-های ارتباطی مهارت-مديريت روابط با ذی نفعان

 همکاری و مشارکت تمهارت برقراری ارتباطا-مهارت ايجاد همکاری و مشارکت

 مديريت تاثير مهارت کنترل خشم-مديريت تاثيرگذاری

 انگيزه و الهام بخشی بخش بودن الهام-ايجاد انگيزه

 آموزش و تعالی تعالی چندجانبه-تعليم و تربيت

 سازی و مشارکت تيم مشارکت و همدلی-تغيير و مديريت آن

 روحيه و عملکرد تقويت ناپذيری ايجاد روحيه تسليم-تقويت عملکرد

 مشاوره و هدايت مشاوره دادن-کمک به شناسايی هدف و مسير درست-سازی تيم

 

های اصلی از در کنار  پس از مشخص شدن کدهای محوری، مقوله : کدگذاري گزينشی:4مرحله   

 ، روند کدگذاری گزينشی آمده است.3شدند. در جدول هم قرار دادن مفاهيم ايجاد 

 
 ممنبع: ناارندگان  انتخابی کدگذاري .3جدول 

 مقولات  مفاهيم

 مديريت هزينه

 های فنی مهارت

 حسابرسی و حسابداری

 مديريت مالی

 حسابداری مديريت

 های اطلاعات حسابداری و نرم افزار سيستم

 مديريت امور مالياتی

 ريزی کسب و کار برنامه
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 مقولات  مفاهيم

 مهارت تحليل و ارائه گزارش

 مديريت ريسک

 يت داده و اطلاعاتمدير

 های تجاری مهارت

 ای کسب و کار اخلاق حرفه

 های محيطی تحليل

 مديريت بازاريابی

 مديريت توليد و پروژه

 مديريت منابع انسانی

 مديريت استراتژيک و نوآوری

 گيری تصميم

 های فردی مهارت

 مذاکره

 مديريت برقراری روابط

 همکاری و مشارکت

 اثيرمديريت ت

 انگيزه و الهام بخشی

 های رهبری مهارت

 آموزش و تعالی

 تيم سازی و مشارکت

 تقويت روحيه و عملکرد

 مشاوره و هدايت

 

های فردی، فنی،  تم اصلی مهارت 4در اين مرحله  :هاي اصلی گذاري تم تعريف و نام: 5مرحله    

های شناسايی شده،  توجه به مقولهباذاری شدند. تم فرعی، شناسايی و نامگ 26تجاری و رهبری در قالب 

ها، همسو و مکمل مدل برخاسته از  های استخراج شده از مصاحبه توان دريافت که مفاهيم و مقوله می

 کننده آن است. کننده و اصلاح باشد و به نوعی تکميل ادبيات می

  ئه شده است.اساس ارا، مدل و الگوی طراحی شده بر1شکل در  : تهيه گزارش:6مرحله 
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 ممنبع: ناارندگان  هاي مديران مالی شرکت ملی نفت ايران مدل شايستای. 1شکل 

 

مدل شايستگی مديران مالی در شرکت نفت براساس روش تحليل مضمون، طراحی شد. حال      

از تکنيک دلفی استفاده شده، سنجش شود. به اين منظور در اين بخش  بايست اعتبار مدل طراحی می

های موردنياز  مؤلفه مهارت 26فهرست  براين اساس روش دلفی در سه مرحله اجرا شد. ابتداد. ش

مديران مالی، ملاک تهيه و تدوين اولين پرسشنامه دلفی قرار گرفت که بصورت غيرحضوری در اختيار 

با از طيف ليکرت برای طراحی پرسشنامه  .قرار گرفت ،خبرگان مديران مالی شرکت ملی نفت ايران

خواسته شد در مورد ميزان موافقت خود را  دهندگان پاسخاز در پرسشنامه  گانه استفاده شد. مقياس پنج

های مديران مالی شرکت ملی نفت  های استخراج شده برای تعيين مدل شايستگی با هر يک از مؤلفه

خلاصه نتايج  .گرديددوم و سوم نيز به همين صورت عمل  مراحلبرای  اين روند نمايند. نظرايران اظهار
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، آمده است. برای 4، بررسی شده در جدول 2و کندال 1دلفی که پايايی آن با دو آزمون آلفای کرونباخ

 بيشتر باشد، به معنای تأييد آزمون است. 7/0هر دو آزمون اگر نتيجه از 
 نتايج روش دلفی ممنبع: ناارندگان  .4جدول 

 نتيجه دور دوم دور اول آزمون

 تأييد 831/0 815/0 نباخآلفای کرو

 تأييد 824/0 809/0 ضريب کندال

 

 شده موردتأييد است. ، بيانگر اين است که مدل طراحی4جدول 

 

 يريگ جهينتبحث و 

های ويژه و  ها و شرح وظايف، نيازمند مديرانی به قابليت های مختلف سازمان، بر اساس نيازمندی بخش

برآمده و به خوبی سازمان را در های آن پست مديريتی  يدگیفرد است که بتوانند از پس پيچ منحصربه

شايستگی مديران مالی در  الگوی ارائهحاضر با هدف  پژوهش مسير درست و رو به جلو هدايت نمايد.

، شناسايی شدند. بعد 4مؤلفه در قالب  26ها، تعداد  با تحليل داده .شدانجام  ،شرکت ملی نفت ايران

های تجاری،  های فردی و مهارت های رهبری، مهارت های فنی، مهارت هارتابعاد چهارگانه شامل، م

 های پيشين شده است. در ادامه به بررسی همسويی نتايج با پژوهشاست. 

هر دو پژوهش از نظر دهد که  ( با مطالعه حاضر نشان می23مقايسه پژوهش بهراد و همکاران )   

های  در پژوهش حاضر به طور ويژه به بررسی شايستگیاند اما  پرداختن به مدل شايستگی همسو بوده

های عمومی  مديران مالی پرداخته شده است ولی در پژوهش بهراد و همکاران به بررسی شايستگی

مديران سازمان امور مالياتی پرداخته شده است. همچنين ابعاد بررسی شده در پژوهش حاضر مبتنی بر 

ای،  بوده است ولی مدل مبنای پژوهش بهراد و همکاران حرفهچهار بعد مالی، فردی، تجاری و رهبری 

و مقايسه آن با اين پژوهش  (24ديانت و سيدجوادين )بررسی مقاله  ای بوده است. رفتاری و زمينه

باشند. همچنين از نظر حوزه  هر دو پژوهش از نظر طراحی مدل شايسگی همسو میبيانگر اين است که 

 ی هر دو پژوهش در شرکت ملی نفت و گاز کشور انجام شده است.کاربردی پژوهش و قلمرو مکان

های  باشد که در پژوهش حاضر به طراحی مدل شايستگی تفاوت بين دو پژوهش نيز در نوع مديران می

های مديران پروژه  مديران مالی پرداخته شده اما در پژوهش ديانت و سيدجوادين به بررسی شايستگی

در پژوهش حاضر از بررسی ادبيات و سپس تکنيک تحليل مضمون برای همچنين  پرداخته شده است.

طراحی مدل استفاده شده حال آنکه در پژوهش ديانت و سيدجوادين از روش گراندد تئوری برای 

                                           
1 
Cronbach's Alpha 

2
 Kendall's Tau 
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با پژوهش حاضر  (25عسگری و معززی شيرآباد )مقايسه پژوهش  ها استفاده شده است. تحليل داده

اند،  ش از نظر اينکه به طراحی مدل شايستگی مديران مالی پرداختههر دو پژوهگر اين است که  نشان

باشد. همچنين عسگری و معززی از تکنيک دلفی  باشند اما قلمروی دو پژوهش متفاوت می همسو می

های عميق استفاده شده و  اند ولی در پژوهش ابتدا از مصاحبه ها استفاده کرده برای بررسی شاخص

تپاويچارووا و بررسی پژوهش  شده از دلفی استفاده شده است. ای شناسايیه سپس برای تأييد مولفه

هر دو پژوهش از نظر پرداختن به مدل دهد  و مقايسه آن با پژوهش حاضر نشان می (20همکاران )

های مديران مالی  اند اما در پژوهش حاضر به طور ويژه به بررسی شايستگی شايستگی همسو بوده

های عمومی مديران  در پژوهش تپاويچارووا و همکاران به بررسی شايستگیپرداخته شده است ولی 

شاخص پرداخته  21پژوهش تپاويچارووا و همکاران به ارائه  معدن در بلغارستان پرداخته شده است.

مولفه فرعی ارائه شده است. روش تحليل مورد  26بعد اصلی و  4است و در پژوهش حاضر مدل با 

و پژوهش حاضر  (21) سنقلکانسال و مقايسه پژوهش  باشد. نيز متفاوت می استفاده در دو پژوهش

اند اما در پژوهش حاضر  هر دو پژوهش از نظر پرداختن به مدل شايستگی همسو بودهدهد که،  نشان می

 سنقلهای مديران مالی پرداخته شده است ولی در پژوهش کانسال و  به طور ويژه به بررسی شايستگی

 های هندی پرداخته شده است. های تحقيق و توسعه فنآوری در شرکت ستگیبه بررسی شاي

 باتوجه به نتايج پژوهش، پيشنهادهای کاربردی زير ارائه شد.

های مديريت هزينه و کنترل  شود به منظور افزايش شايستگی مديران مالی، توانايی پيشنهاد می -

حسابداری داشته باشند و بتوانند اقدامات  های حسابرسی و هزينه را داشته باشند. همچنين قابليت

شود حسابداری مديريت و همچنين  مربوط به مديريت مالی را انجام دهند. از طرف ديگر پيشنهاد می

های اطلاعات حسابداری و نرم افزارهای مرتبط با آن برای احراز مشاغل مرتبط با مديريت مالی  سيستم

 شرکت نفت در نظر گرفته شود.

ها همچون آشنايی با مباحث امور مالياتی و مديريت امور مالياتی  شود برخی از قابليت می پيشنهاد -

های ضروری مديران مالی در نظر گرفته شود تا مديران مالی قادر به  های اصلی و شايستگی جزء قابليت

 های مالياتی و حسابرسی باشند. کنترل و مديريت کليه مباحث مربوط به سازمان

شود مديران مالی منتخب مهارت تحليل و ارائه گزارش را به سطوح بالاتر و همتراز در  میپيشنهاد  -

های  های کلی و جزئی را در بخش شرکت ملی نفت داشته باشند تا بر اساس اين مهارت بتوانند گزارش

 مختلف ارائه نمايند.

ريسک برای مديران مالی در ريزی کسب و کار و مديريت  شايستگی برنامهفاکتور شود دو  پيشنهاد می -

مين منابع مالی برای توسعه و بررسی و مديريت أنظر گرفته شود تا مديران مالی قابليت احاطه بر ت

 های مالی و عملياتی را داشته باشند.  ريسک
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های مديريت داده و اطلاعات برای دسترسی، ترکيب، تلفيق و جداسازی  شود قابليت = پيشنهاد می

های درست  ها و مديريت آن برای رسيدن به اطلاعات و تصميم ين تحليل و ارزيابی دادهها و همچن داده

ها پيرامون خود  و مبتنی بر داده برای مديران مالی در نظر گرفته شود تا مديران بتوانند از انبوه داده

 بهترين بهره را به نفع سازمان ببرند.

 

 منابع
1.Hosseini Rad M, Kavousi A. Prioritization of policy transition institutions of the skill 

education system in Iran. Fifth National Conference and Fourth International Conference 

on Training and Employment. 2014; 1-14. 

2. Khaksar M, Azadeh Del, M. The role of strategic human resource management 

approaches in social security. Isfahan Law Enforcement Quarterly. 2018; 17: 63-77. 

3. Panahi Mona, Izadi Mohammad Reza, Ghorbanian Saeedeh. Identify and prioritize the 

competency criteria of creative financial managers using MCDM methods. The first 

national conference on creative economics of Islamic Azad University, West Tehran 

Branch. 2016. 

4. Barden DM. The Internal Heir Apparent. Chronicle of Higher Education. 2006; 52(28). 

5. Arasteh Hamidreza, Hassanpoor Akbar, Izady Ahmad, Bostani Amlashi Tahmoores. 

Designing the Competency Model of Public Relations Managers (Case study: National 

Iranian Gas Company and its Subsidiaries). Quarterly Journal of Training & Development 

of Human Resources.  2018;  5(18): 55-79. 

6. Karami M. Training managers with competency model. Tadbir. 2007; 179 (18): 24-27. 

7. Mirsapasi N, Gholamzadeh d. Designing a competency model for training managers in 

the public sector of Iran (Case study: middle managers of the industrial sector). 

Management futures research (management research). 2009; 20 (83): 1-16. 

8. Kordi E. Needs assessment of professional competencies of department heads University 

of Tehran and curriculum development. Master Thesis, University of Tehran. 2015. 

9. Chen X, Jiang P. Competency Model-Based Improvement of Marketing Training Process 

Design. In 3rd International Seminar on Education Innovation and Economic Management. 

2018. Atlantis Press 

10. Shafiqian, Ghorchian, Bagheri M. Identify the elements of a systematic competency-

based education model with a data-based approach (Case Study: Ports and Maritime 

Organization, Shahid Rajaei Port). Quarterly Journal of Training & Development of Human 

Resources. 2020; 7(26): 1-22. 

11. Mulder M, Gulikers J, Biemans H, Wesselink R. The new competence concept in 

higher education ; error or enrichment? [Research paper]. Journal of European Industrial 

Training. 2009; 33(8/9): 755- 770. 

12. Chouhan VS, Srivastava S. Understanding competencies and competency modeling―A 

literature survey. IOSR Journal of Business and Management. 2014; 16(1), 14-22. 

13. Misra Y,  Sharma V.  An Exploratory Study on Business Strategy, Competency and 

Firm Performance. SUMEDHA Journal of Management. 2017; 6(2). 

14. Mojab F, Zaefarian R, Dazian Azizi AH. Applying competency based Approach 

education. create space. 2011; (٥)١٢. 

http://istd.saminatech.ir/En-Article/13971119177449
http://istd.saminatech.ir/En-Article/13971119177449


 

 

 

 

 

 

   

 العابدين امينی سابق و احسان ساده ، عليرضا افشار نژاد، زينبانیمرضيه شع / مالی ... ارائه الگوی شايستگی مديران                  239

15. sanchez J. C. University training for entrepreneurship competencies: Its impact on 

intention of creation. Springer science +Business Modia. 2010. 

16. Traicoff D, Pope  A, Bloland  P, Lal, D, Bahl J, Stewart S, Ahrendts J. J. V. Developing 

standardized competencies to strengthen immunization systems and workforce. 2019. 

17. Sanghi S. The Handbook of Competency Mapping: Understanding, Designing and 

Implementing Competency Models in Organizations. SAGE Publications India. 2016. 

18. Russo D.  Competency Measurement Model. Presented in European Conference on 

Quality in Official Statistics. 2016; 1-22. 

19. Yang B, Wu B, Shu P, Yang M. On establishing the core competency identifying 

model: A value-activity and process oriented approach. Industrial Management + Data 

Systems. 2006; 106(1/2): 60-80.  

 

20. Tepavicharova M, Dikova L, Zahars V. Development of a Competency Model for 

Selection of Human Resources in the Mining and Quarrying Sector in Bulgaria. IVth 

International Innovative Mining Symposium. 2019; 1-8. 

21. Kansal J, Singhal S. Development of a competency model for enhancing the 

organisational effectiveness in a knowledge-based organisation. International Journal of 

Indian Culture and Business Management. 2018; 16(3), 287–301.  

22. Shet SV,  Patil  DSV, Chandawarkar DMR. Competency Model and HRM Practices - 

An Empirical Study of Organizations in India. Asian Journal of Research in Business 

Economics and Management. 2017; 7 (3): 140-150. 

23. Behrad A, lightro M, Tabatabai Nasab M. Designing Competency Model for the Head 

of Tax groups at Iranian National Tax Administration Based on Qualitative Approach . J 

Tax Res. 2019; 26 (40): 65-92. 

24. Dianat M, Seyedjavadin S R, Shahhoseini M A. Designing Competency Model for 

Project Managers in Petroleum Industry . Human Resource Management in Oil Industry. 

2018; 9 (36): 3-40. 

25. Asgari M, Moezzi Shirabad M. Designing a competency model for financial managers. 

Quarterly Journal of Management and Accounting Studies. 2017; 3 (1). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

javascript:void(0)
javascript:void(0)

