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  چكيده
در سراسر  يدولت يها و نهادهاها و موسسات، وزارتخانهمختلف، شركت يهاندارد، سازمانوجود  هايستگياز شا ياز آنجا كه فهرست استاندارد

در همين راستا پژوهش حاضر در  .كننديم فيمورد انتظار خود تعر يهايستگيشا يرا برا يخود، چارچوب يازهايو ن طيجهان، همه بسته به شرا
هاي مهم اقتصادي و اوري اطلاعات بانك ملت به عنوان يكي از مهمترين قطبهاي مديران حوزه فنپي آن است تا مدلي براي شايستگي

چارچوب مناسبي براي انتخاب و انتصاب  هاي پيشين فائق آمده وايي كه بر مشكلات مدلطراحي نمايد، به گونه هاي حياتي كشورزيرساخت
اين رفع گردد.  " هانگاه تك بعدي به شايستگي " رديده تا چالشين پژوهش تلاش گمديران بخش فناوري اطلاعات بانك باشد. لذا با انجام ا

هاي كيفي شناسي، پژوهش در زمره پژوهشباشد. از لحاظ نوعتحقيق بر اساس ماهيت و روش از نوع توصيفي و بر اساس هدف از نوع كاربردي مي
با جامعه  مصاحبه زدست آمده اههاي كيفي بتاريافته است. دادهابزار گردآوري اطلاعات مصاحبه نيمه ساخ و در پارادايم قياسي استقرايي است.

بندي و به تاييد خبرگان رسيده است. ابعاد اصلي ها استخراج، دستهكدگذاري شد و مهمترين شايستگي با استفاده از تحليل تم ،مديران ارشد بانك
هاي فناورانه. نتايج پژوهش نشان دهنده آن است كه مهمترين ايستگيهاي بنيادي، بعد شهاي شناسايي شده عبارتند از: بعد شايستگيشايستگي

هاي هاي عمومي فردي و لايه شايستگيهاي بنيادي شامل لايه شايستگيهاي شايستگي مديران حوزه فناوري اطلاعات در بعد شايستگيلايه
ايي مديران فناوري اطلاعات است. براي هر هاي حرفهشايستگيو لايه  هاي عموميهاي فناورانه شامل لايه شايستگيآموزشي و در بعد شايستگي

  يل عنوان گرديده است. صبه تف ها شناسايي شده كهها هفت بلوك از شايستگياز اين لايه يك
  فناوري اطلاعات ،تحليل تم ،شايستگي :اصلي هايواژه

  مقدمه  - 1

ر هاي پيشرو دشايستگي يكي از مفاهيم محوري براي بسياري از شركت
دنياي متغير امروزي است. در واقع شايستگي يا خبرگي منابع انساني 

هاي سازماني است زيرا تكيه گشا در عرصه رقابتيكي از كليدهاي راه
هاي منابع بر اين مطلب و تلاش در جهت حفظ و تقويت شايستگي

تواند سازمان را در مسير پر فراز و نشيب حياتش كه امروزه انساني مي
گرفته، ياري  ر زمان ديگري رنگ تحول و دگرگوني به خودبيش از ه

نمايد. از آنجايي كه موفقيت هر سازماني مديون منابع انساني شايسته و 
توانمند است، ضروري است براي بهبود اين سرمايه ارزشمند و تعالي و 

هاي مورد نياز نيروي انساني كه ارتقاء وي (از طريق سنجيدن شايستگي
تاثير گذارند) يك چارچوب مناسب تنظيم گردد و  در عملكرد وي

 ].2[پروسه بهبود مستمر كاركنان از طريق اين چارچوب محقق شود
باشند هاي سازماني، منابع انساني توانمند ميهسته اصلي تمامي فعاليت

يكي از مسائل و ها دارند. كه نقش مهمي در موفقيت و توسعه سازمان
نداشتن يران حوزه فناوري اطلاعات ها در جذب مدمشكلات سازمان

معيارهاي مناسب جهت شناسايي و انتخاب اين افراد است. همچنين 
هاي مديران فناوري اطلاعات مسئله ها و قابليتشناسايي شايستگي

اساسي براي متوليان تربيت نيروي انساني است. چرا كه انتخاب و 
اي رسيدن به انتصاب شايسته اين مديران امري حياتي و تضميني بر

هاي انجام شده در باشد. بيشتر تحقيقاهداف استراتژيك تعيين شده مي
هاي عمومي متمركز بوده است. اين تحقيق اين زمينه بر شايستگي

 مديران حوزه فنيهاي تخصصي و تواند با شناسايي شايستگيمي
 هاي عمومي آنها، سازمان را درفناوري اطلاعات در كنار شايستگي

فناوري اطلاعات كمك ترين مديران حوزه وانتصاب شايسته انتخاب
ي كه دستيابي به اهداف سازماني بالاخص در حوزه ينمايد. لذا از آنجا

 و دانش توانمندي، تجربه، از كه است مديراني فناوري اطلاعات نيازمند
pres@qiau.ac.ir*  
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 بايد شايسته افراد انتخاب براي ،باشدمي برخوردار مديريتي هايمهارت

 شوند انتخاب ايگونههب بايد ضوابط اين و باشد ملاك موجود و ضابطه

 رهايمحو و مولفه كه زماني رودانتظار مي سنجش باشند. لذا قابل كه

 اين به توجه با مديران انتصاب و انتخاب شود،تعيين مي شايستگي

هدف اصلي اين پژوهش طراحي الگوي شايستگي  .گيرد صورت هامولفه
هاي اصلي باشد تا از اين طريق مولفهمديران حوزه فناوري اطلاعات مي

شايستگي آنها شناسايي و به سازمان كمك نمايد تا در انتصابات، 
 روري و توسعه مديران حوزه فناوري اطلاعات خود بكار گيرد.پجانشين

يكي از مسائل و مشكلات بانك مورد مطالعه در جذب مديران حوزه 
فناوري اطلاعات، نداشتن معيارهاي مناسب جهت شناسايي و انتخاب 

  حوزه فناوري اطلاعات است. جهت جذب و بكارگيري در مديران 
توان به موارد ذيل با اين موضوع مياز جمله مسائل و مشكلات مرتبط 

  اشاره كرد: 
هاي مديران ارشد بانك در سمينارها اين مسئله به كرات در سخنراني - 

نيز ها مطرح شده و در مجلات داخلي بانك (مجله پرتو) و همايش
  منعكس گرديده است. 

تاكيد بر باشد. ارزشمندترين دارايي هر سازمان، نيروي انساني آن مي - 
اي عدالت در بخش سرمايه انساني از طريق انتخاب و انتصاب بر اجر

هاي كاركنان و در نهايت بر اساس اساس نتايج ارزيابي شايستگي
(سخنراني مديرعامل بانك در افتتاحيه كانون ارزيابي  سالاريشايسته

  ) 04/11/1396كاركنان، 
درصد  96نتايج يك نظرسنجي از متخصصان بانكداري: بر اساس  - 

هاي نوظهور به كار گرفته شده توسط متخصصان بانكي معتقدند فناوري
ها را انجام و صنعت بانكداري را هاي فناور محور، عمده كار بانكشركت

درصد  15ها فقط از تحت تاثير قرار خواهند داد، از سوي ديگر بانك
كنند كه تداوم اين روند، معضلاتي را مي هاي موجود استفادهفناوري

بانك  عامل مدير(سخنراني  ها ايجاد خواهد كرد.كار بانكي كسب وبرا
  )1398، مهر ماه همايش بانكداري ديجيتالدر 

هاي مديران حوزه فناوري اطلاعات در عدم وجود الگوي شايستگي - 
  بانك.

بر اساس آمار موجود درصد قابل توجهي از انتخاب و انتصاب مديران  - 
هاي ر نظر گرفتن شرايط و شايستگيحوزه فناوري اطلاعات بدون د

  فني مرتبط انجام شده است.
عدم وجود خزانه جانشيني جهت انتخاب و انتصاب مديران فناوري  - 

اطلاعات. اين موضوع امكان شناسايي و بكارگماري افراد شايسته را غير 
  ممكن ساخته است. 

وجود مديران شايسته در بسياري موارد انجام كار ضرورت  - 
ريزي، سازماندهي و كنترل عمليات را در حوزه فناوري اطلاعات هبرنام

  تسريع خواهد كرد.
به علت مرتبط فعلي كه هاي آموزشي دوره اثربخش نمودن ضرورت - 

ها با نيازهاي واقعي و قابل بهبود حائزين شرايط نبودن اين دوره

هاي مديريت حوزه فناوري اطلاعات. بديهي است با شناسايي شايستگي
مورد نياز اين افراد براي دستيابي به پست مديريت در حوزه فناوري 
اطلاعات، برنامه توسعه ايشان بر اساس معيارها و نقاط قابل بهبود 

  طراحي خواهد شد. 
عدم دسترسي كامل به اهداف و مقاصد تعيين شده در حوزه فناوري  - 

رقابتي  دست آمده در بازارههاي رقابتي باطلاعات و لزوم حفظ مزيت
برداري رقبا از محصولات خدماتي موجود و همچنين سرعت كپي

ترين و توانمندترين موجود در اين حوزه ضرورت بكارگيري شايسته
  طلبد. مديران متخصص در اين حوزه را مي

هاي عملياتي و طراحي سپاري كامل مديريت پروژهعدم امكان برون - 
ي اطلاعات، به دليل عدم محصولات و خدمات بانكي مرتبط با فناور

اشراف كامل عوامل بيروني با سازو كارهاي بانكي و لزوم حفظ امنيت 
اطلاعات و جلوگيري از خروج آن، از جمله دلايل ديگري است كه لزوم 

هاي مديران حوزه فناوري پرورش، استفاده و توسعه دانش و شايستگي
  سازد.اطلاعات در داخل بانك را نمايان مي

  ادبيات تحقيقظري ومباني ن  - 2

  شايستگي -2-1
ها، تجربيات و رفتارها است ها، مهارتشايستگي يك سري دانش، توانايي

قابل  شايستگيشود. هاي فرد ميكه منجر به عملكرد مؤثر فعاليت
تواند از طريق آموزش توسعه يابد. همچنين با گيري است و مياندازه

به عنوان يك  1ما شايستگيعمو ].5[معيارهاي كوچكتر قابل تفكيك است
اي از ابعاد رفتاري كه شود، كه به مجموعهمفهوم مرتبط با افراد تعريف مي

 ].13[كندايجاد كننده عملكرد عالي يك فرد در كار است اشاره مي
ها معيارهاي معتبري هستند و بايد قابل سنجش باشند زيرا از شايستگي

اي فردي، رهبري، ههايي نظير مهارتتحليل شغل شامل ويژگي
و  2گيرند. اسپنسرهاي تحليلي و گرايش به پيشرفت سرچشمه ميمهارت

 :ها شامل اين موارد هستند) معتقد بودند كه شايستگي1990( همكارانش
.خصايص (منش 2يرد)، گ. انگيزه (نيازهاي اساسي كه از رفتار نشات مي1

دانش محتوا از  .4هاي فردي)، ها و نگرش(ارزش . خودمفهومي3عمومي)،
(خواه پنهان يا  هاي شناختي و رفتاري. مهارت5و  روش ايو  قيحقا

ها بسياري از مباحث مديريت منابع انساني از مشهود). امروزه شايستگي
ريزي استراتژيك وظايف فردي مانند استخدام و مديريت عملكرد تا برنامه

گيرد. بر ميسازماني مانند طراحي ساختار سازماني و فرهنگ را در 
هاي موثر اي از شايستگيهاي منابع انساني به صورت مجموعهشايستگي

شود كه سازمان را در تحقق براي عملكرد موثر منابع انساني تعريف مي
 ].13[سازددر بازار رقابتي توانمند ميكار هاي كسب واستراتژي

ان از پذيري يك سازم) تاكيد دارند كه رقابت1990( 1و همل 3پراهالد
                                                            

1 Competency 
2 Spencer 
3 Prahalad 
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هاي محوري گيرد. چنين شايستگيهاي محوري آن نشات ميشايستگي
منبع مزيت رقابتي و توانمند كننده سازمان در زمينه توليد محصولات و 

هاي ) شايستگي1996( 4و بتيس 3، هيت2خدمات جديد هستند. لي
هاي شناسايي كننده و حل اي از بينشمحوري يك سازمان را مجموعه

گيرد و پيشنهاد دادند كه از يادگيري سازماني نشات ميكننده مساله 
  ].14[كندرشد استراتژيك يك سازمان را تقويت مي

  مدل شايستگي -2-2
ها، ها، مهارت، ابزاري توصيفي در شناسايي دانش 5يك مدل شايستگي

ها و رفتارهاي مورد نياز براي عملكرد موثر در سازمان است. توانايي
ها از ها در برآورده كردن اهداف استراتژيك آنسازمانطراحي اين مدل به 

سازي كند. مدلهاي منابع انساني كمك ميطريق ايجاد توانمندي
هاي اوليه توسط ميلادي پديدار شد و مدل 1970شايستگي از دهه 
 1980هايي در اواخر دهه ايجاد شد. چنين مدل 6ديويد مك كللند

به امروز قابل استفاده باقي ماندند. ميلادي محبوبيت پيدا كردند و تا 
هاي شايستگي نسبت به تحليل شغل كه عموما براي موقعيتي ويژه مدل

ها يك شوند،كمتر خاص هستند. به اين دليل كه اين مدلاستفاده مي
هاي بررسي شده در ميان تمام مدل ].10[گيرندخانواده شغلي را در بر مي

كوئين، گريفن، فري سن، پل  ن واز جمله مدل مويرا و يوكسل، كامرو
 Hayهاي)، كوه يخ، مدل شايستگي1982(سال  سندويث، بوياتزيس

Group 8فريكاري )،2009(سال 7، سيلز و چارچ)2009(سال 
 10توماس اينترنشنال )،2016(سال 9، هوگانDDI)، 2015(سال
)، 2018(سال  11) و نهايتاً مدل گروه مشاور فلورشينگ مايند2016(سال

 هاي حوزه فناوري اطلاعات پرداخته، مدلكه بيشتر به شايستگيمدلي 
US DOL 12 )1باشد. در جدول ) ميوزارت كار ايالات متحد آمريكا ،

  :شش لايه ذكر شده استمدل مذكور در هاي ابعاد شايستگي

  هاي وزارت كار ايالات متحد آمريكامدل شايستگي): 1( جدول

  شرح  بعد شايستگي  لايه
هاي هاي اول و دوم شايستگيلايه  هاي اثربخشي فرديشايستگي  1

  هاي آموزشيشايستگي  2  گيرند.بنيادين را در بر مي
هاي سوم، چهارم و پنجم لايه  هاي محل كارشايستگي  3

                                                                                                   
1 Hamel 
2 Lei 
3 Hitt 
4 Bettis 
5 Competency Models 
6 David McClelland 
7 Silver & Church 
8 Korn Ferry 
9 Hogan 
10 Thomas International 
11 Flourishing Minds 
12 U.S. Department of Labor (2012) 

هاي فني و عمومي شايستگي 4
  صنعت

هاي مرتبط با صنعت را در بر شايستگي
  گيرند.مي

هاي فني و بخشي شايستگي  5
  صنعت

هاي مرتبط با لايه ششم شايستگي   هاي تخصصي مشاغلشايستگي  6-1
  هاي مديريتيشايستگي  2-6  دهند.شغل را پوشش مي

  فناوري اطلاعات -2-3
كه در شش حوزه  كندياشاره م ييهايفناور هيبه كل عاتاطلا يفناور
اطلاعات  شيپردازش، حفاظت، انتقال و نما ،يسازرهيذخ ،يآورجمع
  رد داشته و اثرگذار هستند.كارب

را اين گونه  13اطلاعات يفناور، )ITAA( كاياطلاعات آمر يانجمن فناور
توسعه،  ،يبه مطالعه، طراحفناوري اطلاعات  تعريف نموده است:

 انه،يبر را يمبتن ياطلاعات يهاستميس تيريمد اي يبانيپشت ،يسازادهيپ
  .پردازديم انهياافزار رو سخت يافزارنرم يهاخصوصاً برنامه

  پيشينه تحقيقات خارجي -2-4
به بررسي رابطه ميان تفكر استراتژيك و  2018در پژوهشي كه در سال 
هاي هاي كشور كنيا پرداخته است، شايستگياثربخشي رهبري در بانك

هاي مرتبط با اثربخشي رهبران را مرتبط با تفكر استراتژيك و شايستگي
 ].12[استبيان نموده  2به شرح جدول 

  هاي كنياهاي مديران بانكمدل شايستگي :)2( جدول
هاي مرتبط با تفكر شايستگي
  استراتژيك

 
  

  هاي مرتبط با اثربخشي رهبريشايستگي

  شايستگي ميان فرهنگي    تفكر استراتژيك عمومي
  تاثيرگذاري    تفكر به موقع

  تعهد نسبت به پيروان    تمركز بر روي اهداف
  پذيريانطباق    تميداشتن ديدگاه سيس

  سازماندهي گروهي    طلبي هوشمندانهفرصت
     فرضيه محوري

  ]12[: منبع
 سنجش براي مفهومي با عنوان مدل 2017در پژوهشي كه در سال  

 هيجاني هوش اساس بر سعودي عربستان بانكي مديران شغلي عملكرد
ي با انجام شد، مدل شايستگي هوش هيجاني براي مديران بانك )EI( آنها

مديريت هايي تحت عناوين: خودآگاهي، ها در گروهبندي شايستگيدسته
 هاي اجتماعيسازماني، مهارت - خود (خود تنظيمي)، آگاهي اجتماعي

  ].7[ارائه گرديد(مديريت رابطه) 
برداري در كشور هندوستان با عنوان نقشه 2016در پژوهشي كه در سال 

منابع انساني در صنعت بانكداري  شايستگي: ابزاري ضروري براي مديران
براي مبدل شدن به شركاي استراتژيك انجام شد، يك مدل شايستگي با 

                                                            
13 Information Technology 
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كنند، به ميايي كه مديران منابع انساني ايفاء هتوجه به هر كدام از نقش
 ].11[ارايه گرديده است 3شرح جدول 

  
  هاي صنعت بانكداري در هندنقشه شايستگي ):3( جدول

  مدل شايستگي  منابع انسانيوظايف مديران 
  تحليلي  معمار استراتژيك

  فني  متخصص كسب و كار
  رهبري  قهرمان رهبري

  ميان فردي  عامل تغيير
  عملياتي  كارشناس منابع انساني

  ]11[منبع : 

با عنوان مدل جهاني شايستگي  2014در پژوهش ديگري كه در سال 
د شايستگي به همراه هاي (بانكداران) مركزي ارايه شد، چهار بعبانك
هاي هر بعد شناسايي گرديد. ابعاد شناسايي شده شامل مولفه

هاي هاي توانمندسازي، شايستگيهاي اخلاقي، شايستگيشايستگي
در  ].9[هستند كاربردي و هاي تخصصيشايستگي، رهبري و مديريت

هاي اي كه در دانشگاه پنسيلوانيا به منظور مقايسه شايستگيمطالعه
صورت  2012در صنايع توليدي، درماني و بانكداري در سال  رهبري

رهبري سازماني، مديريت منابع، مديريتي،سرپرستي، تسلط گرفت، ابعاد 
به  1397در پژوهشي كه در سال  ].8[شناسايي گرديده است ايحرفه

هاي دولتي با منظور طراحي و تبيين مدل شايستگي مديران ارشد بانك
بعد و  4كلي اقتصاد مقاومتي صورت گرفت، مدلي با هاي تاكيد بر سياست

  ].1[استخراج شد 4مولفه به شرح جدول  18
  

 هاي دولتيمدل شايستگي مديران ارشد بانك ):4( جدول

  شاخص ها    ابعاد
پژوهي. نگري و آيندهخلق ارزش. توان مديريت استراتژيك. آينده    تفكر سيستمي

  تحليل عوامل سيستمي.
اي. هوشمندسازي فناورانه. پايبندي به اصول و اخلاق حرفه    مديريت جهادي

آفندشناسي سازماني. برخورداري از دانش محيطي. 
  شناسيشناخت

سازي ظرفيت
  مقاومتي

 
  

سازي مقاومتي تيمي و سازي مقاومتي سازماني. ظرفيتظرفيت
  سازي مقاومتي فرديگروهي. ظرفيت

مديريت 
  بازاريابي پويا

 
  

مدرن. بازاريابي مبلغانه. بازاريابي اكتشافي.  بازاريابي پست
  بازاريابي كارآفرينانه

  ]1[منبع: 
ها و با عنوان شناسايي و تبيين ابعاد، مولفه 1395در پژوهشي كه درسال 

هاي توسعه شايستگي مديران صنعت بانكداري در بانك توسعه شاخص
 132مولفه و  20بعد،  5تعاون صورت گرفت، يك مدل شايستگي با 

بعد شاخص ارايه شد. ابعاد اصلي شناسايي شده در اين تحقيق عبارتند از 
بعد ارتباطي اطلاعاتي، بعد دانش فني تخصصي، بعد ، ارزشي - فكري

با عنوان  1392در پژوهش ديگري كه در سال  ].4[مديريتي، بعد توانايي

ارايه مدل شايستگي مديران شعب در سيستم بانكي صورت گرفت، يك 
شاخص ارايه شد.  42مولفه و  8حوزه،  4ايستگي متشكل از مدل ش

حوزه ، حوزه محيطيهاي شناسايي شده در اين تحقيق عبارتند از: حوزه
پژوهش ديگري به طراحي الگوي  ].6[فردي، حوزه مديريتي و حوزه فني

سنجش شايستگي براي مديران بانك صادرات در استان زنجان پرداخته 
دنبال ارايه الگويي كارآمد در سنجش شايسته  است. اين پژوهش كه به

نوع شايستگي  5سالاري ميان مديران بانك صادرات استان زنجان است، 
نمايد. ابعاد اصلي شناسايي شده در ميشاخص سنجش رايه  29به همراه 

، هاي مديريتيشايستگي، هاي فنيشايستگياين تحقيق عبارتند از: 
هاي هاي رهبري، شايستگيهاي دانش مديريت، شايستگيشايستگي
عمل آمده، در ههاي بدر نهايت بر اساس تحقيقات و بررسي ].3[اجتماعي

هيچ يك از تحقيقات داخلي يا حداقل در تحقيقات قابل دسترس محقق 
   به موضوع شايستگي مديران حوزه فناوري اطلاعات پرداخته نشده بود.

  مدل مفهومي تحقيق  - 3

صورت گرفته در پيشينه موضوع تحقيق و  توجه به مطالعات عميق با
هاي موجود، مدل مفهومي اين تحقيق برگرفته از بررسي تمام مدل

هاي شايستگي به توضيح آن كه در بخش مدل US DOL 1 مدل
  طراحي گرديد. ) 1( سازي طبق شكلپرداخته شد و با رويكرد بومي

  
  ): مدل مفهومي تحقيق1( شكل

هاي بنيادي ن ترتبيب مدل مفهومي تحقيق شامل دو حوزه شايستگيبدي
هاي فناورانه (عمومي مديران (عمومي فردي و اموزشي) و شايستگي

ايي) شناسايي شد كه محورهاي فناوري اطلاعات و اختصاصي حرفه
  مصاحبه را تشكيل داد. 

  شناسي تحقيقروش - 4
بر اساس هدف از  و  2فياين تحقيق بر اساس ماهيت و روش از نوع توصي

باشد. جامعه آماري تحقيق حاضر، مديران حوزه فناوري مي 3نوع كاربردي
باشد. در اين تحقيق با كليه مديران ارشد حوزه اطلاعات بانك ملت مي

                                                            
1 U.S. Department of Labor (2012) 
2 Descriptive Method 
3 Applied Research 
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مذكور، مصاحبه به عمل آمد. تحقيق حاضر به  فناوري اطلاعات بانك
ه روش مصاحبه ب هاداده يآوربعد از جمعانجام شد.  1كيفيروش 
ها استخراج مهمترين شايستگي 2ساختاريافته، با استفاده از تحليل تمنيمه

بندي و هاي فناورانه دستههاي بنيادي و شايستگيو در دو بعد شايستگي
حوزه  رانيمد يهايستگيشا نيمهمتر تيدر نهابه تاييد خبرگان رسيد. 

 يهايستگيشا هيلا شامل ياديبن يهايستگياطلاعات در بعد شا يفناور
 يهايستگيبعد شادر و  يموزشآ يهايستگيشا هيو لا يفرد يعموم

 هياطلاعات و لا يفناور رانيمد يعموم يهايستگيشا هيفناورانه شامل لا
  دست آمد. هاطلاعات ب يفناور رانيمد يياحرفه يهايستگيشا

 روش گردآوري اطلاعات  - 5

بندي يا گانه مثلثاز رويكرد سه در تحقيق حاضر جهت گردآوري اطلاعات 
كارگيري هراهبرد تحقيق حاضر در ب .استفاده شده است 3سازيمثلث

استفاده از مرحله اول با  باشد:سازي شامل سه مرحله ميرويكرد مثلث
هاي اوليه و بر اساس منابع مختلف، شايستگي اطلاعات و مدارك موجود

اند. در مرحله دوم، دهدر حوزه فناوري اطلاعات بانك شناسايي ش
هاي اصلي كه متناظر با دست آمده، در لايهههاي اوليه بشايستگي
هاي متفاوت مورد نياز مديران بخش فناوري اطلاعات بانك شايستگي

ها، اين بندي گرديد. پس از تهيه فهرست اوليه شايستگيباشند، دستهمي
هاي ، شايستگيها مورد ارزيابي و اعتبارسنجي قرار گرفتهشايستگي

هاي مهم و مرتبط اضافه و غيرمرتبط يا كم اهميت حذف، شايستگي
هاي ها و لايههاي مشابه با يكديگر تلفيق گرديدند و در دستهشايستگي

اطلاعات مربوط به  يدر خصوص گردآورمناسب قرار داده شدند. در كل 
 و جهت ياهكتابخان يهاپژوهش از روش نهيشيموضوع و پ اتيادب

ي دانيپژوهش از روش م پاسخ به سوالات ياطلاعات برا يآورجمع
  شد. استفاده 

 آوري اطلاعات ابزار گرد - 6

اين تحقيق از ابزارهاي مطالعات آرشيوي و اطلاعات در  يآورجمع براي
  شده است.استفاده  مصاحبه نيمه ساختاريافته

  مطالعات آرشيوي -6-1
ارائه تحقيقات مختلف  تگي ومحقق جهت آشنايي با مباني نظري شايس

اي، جستجوي طريق جستجوي كتابخانه انجام شده در حوزه شايستگي از
هاي انجام شده، مطالعات گسترده انجام وب و رجوع به تحقيقات و پروژه

  داده است.

  مصاحبه -6-2
                                                            

1 Qualitative 
2 Theme analysis 
3 Triangulation 

در اين تحقيق براي انجام مصاحبه، از مصاحبه نيمه ساختاريافته استفاده 
هاي از نظر شما شايستگي "ر مصاحبه اين بود كه شد. پرسش اصلي د

در راستاي  "مورد نياز مديران فناوري اطلاعات چه چيزهايي هستند.
توجه به روايي و پايايي تحقيق، مصاحبه كننده مطالعات جامعي را 

ها انجام داده و در جلسه مصاحبه، هدف مصاحبه را پيرامون شايستگي
هاي قبلي خود را در وضيح داده، دانستهبراي مصاحبه شونده به روشني ت

حين جلسه مصاحبه كنار گذاشته و نكات يك مصاحبه موثر از جمله 
  برخورد دوستانه، جلب اعتماد و... را رعايت نموده است.

  هاي تحقيقها و يافتهتجزيه و تحليل داده - 7

 كـه تـم تحليـلو تجزيـه روش از هـامصـاحبه مـتن تحليل و تجزيه براي
 تم تحليل. گرديد استفاده دارد، ايگسترده كاربرد كيفي در تحقيقات

 هاداده درون موجود) هاتم( الگوهاي بيان و تحليل تعيين، براي روشي
ها پرداخته شده در اين بخش از تحقيق به بررسي و تحليل مصاحبه. است

با  ساختاريافته نيمه آوري شده از مصاحبههاي جمعاست. ابتدا داده
، با استفاده از روش مديران فناوري اطلاعات بانك ملت و خبرگان

كدگذاري تحليل شد. اين افراد داراي مدرك تحصيلي حداقل كارشناسي 
سال سابقه كار در حوزه فناوري اطلاعات بانك ملت  29تا  17ارشد، بين 

بدين ترتيب  سطح صورت گرفته است؛ 4هستند. فرآيند كد گذاري در 
(كد)، در  ذاري سطح يك به گفتارهاي كليدي يا شاخصكه در كدگ

كدگذاري سطح دو به مفهوم يا بلوك (شايستگي)، در كدگذاري سطح سه 
هاي فرعي يا لايه و در كدگذاري سطح چهار به مقوله اصلي يا به مقوله

گذاري مفهمومي (كدگذاري سطح يك) را بعد توجه شده است. نام
اند. پس اين تحقيق با عنوان كد ذكر شده رگويند كه دپردازي ميمفهوم

گذاري مفاهيم موجود، مفاهيم مشابه بر اساس منطق از شناسايي و نام
تلفيق شده (كد گذاري سطح دو) و هر يك با عنوان يك شايستگي، با 

اند. پس از تلفيق مفاهيم شناسايي شده گذاري شدهمفهوم شايستگي نام
هاي اند. و در نهايت مقولهاستخراج شدههاي فرعي در سطحي بالاتر مقوله

هاي انجام اند. با توجه به گستردگي مصاحبهاصلي تحقيق استخراج شده
ها در ادامه بيان اي از تحليل صورت گرفته شده روي مصاحبهشده، نمونه

 5هاي كدگذاري در جداول شود. به علت حجم زياد اطلاعات، نمونهمي
   ذكر شده است: 8الي 

  اي از كدگذاري سطح يك ( گفتار كليدي يا شاخص)نمونه):5( جدول

  كدهاي سطح يك  گفتار كليدي  مصاحبه شونده

M1 

در حوزه فناوري اطلاعات اولين چيزي كه 
يك مدير بايد به آن مجهز باشد دانش رايانه 

  ايي و مهارت استفاده از آن است. 

دانش و مهارت 
  اييرايانه

M2  
عات با حجم مديران حوزه فناوري اطلا

  عظيمي از اطلاعات و داده سروكار دارند.
  مديريت داده
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M5 

شبكه را بشناسند و بر مفاهيم و اصول آن 
ها بستر ايجاد مسلط باشند. چرا كه شبكه

  ارتباطات و تبادل اطلاعات هستند.

ها و شبكه
  ارتباطات

  هاي پژوهشگرمنبع: يافته

  

  مفهوم يا بلوك شايستگي)اي از كدگذاري سطح دو (نمونه ):6(جدول 

  هامصاحبه شونده  كد سطح دو( مفهوم يا بلوك)  رديف
 M1,M3,M7,M11  مهارت بين فردي  1

M3,M4,M6,M7,M9,M11  يادگيري مستمر  2
M12,,M13,,M17,M19 

M1,M2,M4,M5,M15,M2  ابتكار عمل  3
0 

… …  … 

  هاي پژوهشگرمنبع: يافته

  هاي فرعي يا لايه)ه(مقول نمونه كدگذاري سطح سه ):7(جدول 

  مفهوم ( بلوك)  مقوله هاي فرعي (لايه )
هاي عمومي شايستگي

  فردي
در  صداقت ،نانياطم تياعتماد و قابل قابل، مستمر يريادگي

، خودكنترلي، بينش و يريپذو انعطاف يسازگاركار، 
  نگرش مثبت، انگيزه و تعهد شغلي

ناوري اطلاعات، ارتباطات، هاي اساسي كاربرد فمهارت  هاي آموزشيشايستگي
  علم، رياضيات، تفكر انتقادي و تحليلي 

    
هاي عمومي شايستگي
  مديريت

ريزي و سازماندهي، تفكر خلاقانه، حل كارگروهي، برنامه
  كارگيري، مباني كسب ومسئله و تصميم

ايي هاي حرفهشايستگي
  مديران فناوري اطلاعات

ارتباطات،  آشنايي با هوش تجاري، مديريت شبكه و
مديريت امنيت اطلاعات، آشنايي با رايانش ابري، مديريت 

افزار و هاي اطلاعاتي، مديريت و توسعه نرمبانك
  افزار، آشنايي با بانكداري ديجيتالسخت

  كد گذاري سطح چهار ):8(جدول 

  مقوله هاي فرعي (لايه)  هاي اصلي يا بعدمقوله
  ي فرديهاي عمومشايستگي  هاي بنياديشايستگي

  هاي آموزشيشايستگي
  هاي عمومي مديريتشايستگي  هاي فناورانهشايستگي

  ايي مديران فناوري اطلاعاتهاي حرفهشايستگي

  مدل نهايي تحقيق  - 8

هاي مديران با توجه به اينكه هدف اين تحقيق ارائه الگوي شايستگي
دست آمده از  تايج بهن بر اساسفناوري اطلاعات در بانك ملت بوده است، 

هاي انجام شده، مدل نهايي تحقيق مطالعات آرشيوي و تحليل مصاحبه
ملاحظه  9گونه كه در جدول شماره نشان داده شود. همان 9در جدول 

هاي گردد، يك مدير شايسته فناوري اطلاعات، در كنار شايستگيمي
 هاي فناورانه كهبايست در شايستگيبنيادي ( عمومي و آموزشي)، مي

ايي مديران هاي حرفههاي عمومي مديريت و شايستگيشامل شايستگي
صورت در سطح قابل قبولي باشد. در اين باشد،فناوري اطلاعات مي

ها و توان اميد داشت كه حوزه فناوري اطلاعات با تصميمات و برنامهمي
يك سازمان و ژايي مديران شايسته خود به اهداف استراترفتار حرفه

  ز تعريف شده جامه عمل خواهند پوشاند.  انداچشم

  

  هاي مديران فناوري اطلاعاتمدل شايستگي ):9(جدول 

  
  هاي پژوهشگرمنبع: يافته
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  گيري نتيجه - 9

هاي انجام ، بيشتر تحقيقصورت پذيرفتههاي بر اساس مطالعات و بررسي
هاي قل در تحقيقات داخلي، بر شايستگيها حداشده در زمينه شايستگي

  عمومي متمركز بوده است و خلا نبود يك مدل شايستگي ويژه مديران 
  

حوزه فناوري اطلاعات كاملا مشهود بود. اين تحقيق با شناسايي 
مديران حوزه فناوري اطلاعات در كنار  فنيهاي تخصصي و شايستگي
ترين اب وانتصاب شايستههاي عمومي آنها، سازمان را در انتخشايستگي

  نمايد. مديران حوزه فناوري اطلاعات كمك مي

   هاي تحقيق يافته -9-1
اطلاعات  يفناور رانيمد يهايستگيشانتايج پژوهش حاضر مشتمل بر 

هاي فناورانه است. بعد و شايستگي ياديبن يهايستگيبعد شادو در 
 هيو لا يفرد يعموم يهايستگيشا هيلاهاي بنيادي شامل شايستگي

 هيلا شامل ورانهفنا يهايستگيشابعد و  يموزشآ يهايستگيشا
 رانيمد يياحرفه يهايستگيشا هيو لا مديريت يعموم يهايستگيشا

دين بلوك از ها خود شامل چنهر يك از اين لايه. استاطلاعات  يفناور
  باشند.ها ميشايستگي
 يريادگياز:  هاي عمومي فردي عبارتندهاي ذيل شايستگيشاخص
و  يسازگار، نانياطم تياعتماد و قابل قابلدر كار،  صداقت، مستمر
  گرش مثبت، انگيزه و تعهد شغلي.كنترلي، بينش و ني، خودريپذانعطاف
تفكر خلاقانه، هاي آموزشي عبارتند از: هاي ذيل شايستگيشاخص

با روش  توانايي استفاده از رياضيات، تفكر انتقادي، تفكر تحليلي، آشنايي
  تحقيق علمي، آگاهي سازماني و محيطي، تفكر سيستمي.

هاي عمومي مديريت عبارتند از: سازماندهي، هاي ذيل شايستگيشاخص
گيري و حل مسئله، مديريت ريسك، مديريت ريزي، تصميمبرنامه
   ، كنترل و نظارت.تعارض
اي مديران فناوري اطلاعات هاي حرفههاي ذيل شايستگيشاخص

ند از: آشنايي با هوش تجاري، مديريت شبكه و ارتباطات، مديريت عبارت
هاي اطلاعاتي، امنيت اطلاعات، آشنايي با رايانش ابري، مديريت بانك

  افزار، آشنايي با بانكداري ديجيتالافزار و سختمديريت و توسعه نرم
هاي مذكور مديران حوزه فناوري اطلاعات با مجهز شدن به شايستگي

د در عمل و با ايجاد مزيت رقابتي پايدار باعث پيشرفت و رسيدن تواننمي
  به اهداف عاليه سازمان خود شوند.

  هاي تحقيق محدوديت -9-2
هايي كه محقق در فرآيند انجام پژوهش با آن برخورد از جمله محدوديت

  توان به موارد ذيل اشاره كرد:نموده است مي
هاي حوزه در زمينه شايستگيعدم وجود اطلاعات و تحقيقات داخلي  - 

 فناوري اطلاعات. 

عدم سهولت دسترسي به مديران ارشد حوزه فناوري اطلاعات بانك  - 
 مورد مطالعه به علت مشغله كاري ايشان. 

 هاي تخصصي در شبكه اينترنتيهاي دسترسي به سايتمحدوديت - 
  كشور.

  پيشنهادات -9-3

هاي حوزه ق در زمينه شايستگيدر پايان به محققاني كه علاقمند به تحقي
  گردد:فناوري اطلاعات هستند، موارد ذيل پيشنهاد مي

با توجه به مطالعات صورت پذيرفته در پيشينه تحقيقات داخلي و - 
هاي عمومي انجام شده خارجي، مطالعات فراواني در زمينه شايستگي

هاي فني تخصصي ويژه است. ليكن در حوزه تدوين شايستگي
ناوري اطلاعات حداقل در تحقيقات داخلي اندك مطالعاتي متخصصان ف

صورت گرفته است. با توجه به گستره بدون مرز حوزه فناوري اطلاعات 
طلبد. هاي مختلف، مطالعات و تحقيقات بيشتري را ميدر گرايش

بنابراين اولين پيشنهاد محقق توسعه تحقيقات و مطالعات در اين زمينه 
  است. 

العات صورت پذيرفته در مباني نظري و پيشينه تحقيقات با توجه به مط - 
داخلي و خارجي، عملكرد حوزه مديريت فناوري اطلاعات ممكن است 

ها و تحت تاثير فرهنگ يك جامعه نيز باشد. چرا كه اين حوزه مهارت
رو مديريت فناوري اطلاعات نمايد. از اينها را برجسته ميشايستگي

نه فرهنگي باشد. اين در حالي است كه ممكن است وابسته به پيشي
هاي مديريت فناوري مطالعات اندكي تاثيرات فرهنگي را در شايستگي

اند. بنابراين مطالعات آينده در اين زمينه ممكن اطلاعات بررسي كرده
هاي فرهنگي در است بسيار مفيد و موثر باشد. در واقع ادغام شيوه

 وع تحقيق ساير محققان باشد. تواند موضمديريت فناوري اطلاعات مي
توان گفت با عنايت به مطالعات انجام شده توسط محقق به جرات مي- 

هاي وزني از شايستگي - هيچ تحقيقي در خصوص ارائه يك تركيب بهينه
فني تخصصي مخصوصا در حوزه مديريت فناوري اطلاعات صورت نگرفته 

اي سطوح مختلف دهي به هر شايستگي فني براست. تركيبي كه با وزن
ها را براي مديريتي فناوري اطلاعات، بهترين حالت و تركيب شايستگي

رسيدن به حداكثر عملكرد مفيد معرفي نمايد. بنابراين توصيه محقق به 
 ساير محققان انجام تحقيق و مطالعه در اين زمينه است. 
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