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Abstract

Objective: The purpose of developing competency model for the Head of the 
IT and Statistics Department in Social Security Organization (SSO) is to provide 
criteria for evaluating the candidates for this position in the assessment centers 
and determining the vocational training needs.

Method: In designing the model, job analysis and job descriptions, working 
situation, strategic plans, and the organizational activities in the field of IT, as well 
as other competency models and expert opinions were used to identify the initial 
competencies. Primary competencies were grouped into five main skill categories 
including: specialized and organizational; managerial; thinking and decision-
making; leadership skills and individual characteristics.

Prioritization and effect weight of competencies were determined through AHP, 
using paired comparison questionnaire and Expert-Choice software.

This research is applied in terms of purpose, descriptive in terms of data 
collection method and qualitative-quantitative mix in terms of research method. 
The population of this study includes Seventy-two Heads of the IT and Statistics 
Departments of different provinces and central headquarter of the SSO. The 
questionnaire was distributed among all members of the community. 
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Findings and conclusion: Final competency model and priorities include: specialized 
knowledge, teamwork, systematic thinking, leadership, decision-making, problem 
solving, communication, flexibility, organizational awareness, planning, time 
management, accountability, follow-up, coordinating and organizing, analytical 
thinking, monitoring and evaluation, creativity and innovation, accuracy and 
focus.

This competency model can be used for the assessment and development centers 
of the position of Head of IT and Statistics in the SSO and other organizations.

Keywords: Competency Model, Assessment Center, Head of Statistics and IT 
Department, Social Security Organization, Analytic Hierarchy Process (AHP) 
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 چکیده
تأمین  سازمان  در  آمار  و  فناوری اطلاعات  ادارۀ  رئیس  شایستگی  مدل  تدوین  از  هدف  هدف: 
اجتماعی ارائۀ معیارهایی برای ارزیابی گزینه های تصدی سمت مذکور در برگزاری کانون ارزیابی و 

ایجاد مبنایی برای تعیین نیازهای آموزشی و توسعۀ کارکنان است. 
وظایف،  شرح  و  شغل  تحلیل  از  اولیه  شایستگی های  شناسایی  برای  مدل  طراحی  در  روش: 
شرایط کاری، برنامه‌های راهبردی سازمان، فعالیت‌های سازمان در حوزۀ فناوری اطلاعات و سایر 
مدل های شایستگی و نظرات خبرگان استفاده شد و پس از گروه بندی آنها در 5 دستۀ اصلی 
تفکر و تصمیم گیری،  شامل مهارت‌های تخصصی وسازمانی، مهارت‌های مدیریتی، مهارت‌های 
مهارت‌های رهبری و ویژگی‌های  فردی، اولویت بندی و وزن اثر هریک ازشایستگی ها ازطریق روش 
فرآیند تحلیل سلسله مراتبی3 به کمک پرسشنامۀ مقایسۀ زوجی و نرم‌افزار اکسپرت چویس4 صورت 
گرفت. اين تحقيق از نظر هدف كاربردي، از نظر روش گردآوري داده ها توصيفي و روش تحقیق 
آن آمیختۀ کیفی -کمی است. جامعۀ این تحقیق شامل رؤسای ادارات فناوری  اطلاعات و آمار 
تأمین  آمار ستاد مرکزی سازمان  و  فناوری  اطلاعات  ادارات تخصصی مرکز  و رؤسای  استان‌ها 
اجتماعی به تعداد 72 نفر بود که پرسشنامه به‌عنوان ابزار گردآوری داده ها در بین تمامی اعضای 

جامعه توزیع و تکمیل شد. 

طراحی مدل شایستگی رئیس ادارۀ فناوری اطلاعات و آمار در 
سازمان تأمین اجتماعی

AHP و اولویت بندی شایستگی ها با روش 
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یافته‌ها و نتیجه:  در نهایت براساس اوزان شایستگی ها در دستۀ اصلی و زیرقسمت ها، به ترتیب اولویت: 
دانش تخصصی، کار تیمی، تفکر سیستمی و راهبردی، مدیریت افراد و توسعۀ دیگران، تصمیم گیری و 
حل مسئله، ارتباط مؤثر و انعطاف پذیری، آگاهی سازمانی، برنامه‌ریزی و مدیریت  زمان، مسئولیت پذیری 
و پیگیری، هماهنگی و سازماندهی، تفکر تحلیلی، نظارت و ارزیابی، خلاقیت و نوآوری و دقت و تمرکز 
تأثیرگذار شدند. این مدل شایستگی در کانو ن های ارزیابی و توسعۀ سمت رئیس ادارۀ فناوری اطلاعات 

و آمار در سازمان تأمین اجتماعی و سایر سازمان ها وشرکت های دولتی وغیردولتی ‌قابل استفاده است.
واژگان کلیدی: مدل شایستگی، کانون ارزیابی، رئیس ادارۀ آمار و فناوری اطلاعات، سازمان تأمین 

(AHP) اجتماعی، تصمیم‌گیری سلسله‌مراتبی
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 1. مقدمه
از مهم‌ترین‌ مشکلات سازمان ها‌ و نهادهای دولتی و خصوصی هزارۀ سوم انتخاب و انتصاب مدیران 
کارآمد و شایسته است که این موضوع مهم با توجه‌ به چالش‌های‌ اساسی فناوری و بحران‌های‌ مالی 
و اقتصادی سال‌های‌ اخیر بیش‌ازپیش‌ نمود یافته است؛ به‌طوری‌که‌‌‌ براساس پژوهش مولر و تورنر1، در 
بسیاری از سازمان های‌ بزرگ از میان هر ده مدیر، چهار مدیر، کارآمدی لازم را ندارند که این امر موجب 
واردآمدن ضررهای فراوانی به سازمان ها‌‌ شده است )مولر و تورنر، 2010: 437(. در دنیای پرتلاطم 
کسب‌وکار کنونی سازمان ها‌ در تلاش و رقابت هستند تا شایسته‌ترین‌ مدیران را به‌عنوان مزیت رقابتی 
شناسایی، جذب و حفظ کنند )شیروانی و همکاران، 1395: 133(. شایستگی های‌ مدیران سازمان 
به‌عنوان‌ مهم‌ترین‌ منابع انسانی برای موفقیت و اثربخشی سازمان ها‌ و شرکت‌ها‌‌ اهمیت ویژه‌ای‌ دارند. 
هیچ سازمانی را نمی‌توان‌ یافت که رشد مستمر و موفقیت پایداری را تجربه کرده باشد؛ مگر آنکه 
مدیر یا تیمی از مدیران و رهبران شایسته و کارآمد آن را اداره و هدایت کرده باشند )ایسلام و ایمران: 
2016: 52(. اهمیت منابع سازمانی امروزه بر کسی پوشیده نیست. از یک طرف تمامی سازمان های 
پیشرو و موفق به‌منظور کسب حداکثر بهره‌وری سازمانی به‌دنبال شایسته‌گزینی، به‌خصوص در سطح 
مسئولان ومدیران هستند تا افرادی متخصص، کارآمد و با قابلیت‌های بالای مدیریتی را جذب نمایند. 
از طرف دیگر، کارکنان سازمان ها به‌دنبال پیشرفت شغلی هستند و هریک به دلایلی چند از قبیل 
سابقۀ طولانی خدمت، خدمات برجسته و ارزنده به سازمان، دارابودن مدارک تحصیلی در سطوح 
کارشناسی ارشد و دکترا و... خود را محق احراز پست‌های مدیریتی می‌دانند، لذا به‌منظور تحقق اهداف 
سازمانی ضروری است از روش علمی که تمامی ابعاد گزینش مدیران و سرپرستان را مورد توجه قرار 
دهد، استفاده شود. کیـی از یامرسـاههي مهم ره اسزامن عبانم اناسنـی اتس کـه در تهج دیبایتس 
هب ادهاف اسزینام شقن یسبـار یمهم را اافی دنکیم. رتیبددی شقن عبانم ایناسن اب تکرح از وطسح 
ادتبایی اسزامن )لغاشم اسدهرت( هب تمس رأس رهم اسزامن )لغاشم دیچیپهرت( رپررتگن وشیمد 
)فرد ملامند و بن دیویس، 2002(. شایستگی ها ابزاری برای طرح‌ریزی و مدیریت نیروی کار است؛ 
زیرا اعتقاد بر آن است که سرمایه‌های انسانی عاملی مهم در کسب مزیت رقابتی پایدار سازمان ها است. 
به عبارت دیگر، سازمان های سرآمد مزیت رقابتی خود را با توسعۀ شایستگی های افراد ایجاد و حفظ 
می کنند )بابایی زکیلکی محمد علی،1399( ربانبانی، ارگ در راس رهم اسزامناه هک لغاشم دیچیپهرت 
و  وتااهییان  از  لغش،  ارحاز  رباي  یمومع  واه یگژیي  رب  لاعوه  هک  رقاردنریگ   ریدماین  داردن  ووجد 
اه یگتسیاشي یصاخ زین وخربردار دنشاب، تیقفوم اسزامن در ردیسن هب ادهاف اسزینام زین نیمضت 
وخاده دش. رویکرد شایستگی ها برای توسعه مدیران نیز مهم است زیرا عملکردشان را بهبود می بخشد 

1. Müller & Turner
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و دانش آنان را توسعه می دهد. )وود و پاین، 1998( وضومع یمهم هک در ومرد اهیگتسیاش اتیمه 
دارد، ووجد ازباري رباي شجنس انی اه یگتسیاش اتس )زنویل، زچناس و ديوکرت، 2004؛ امروکس، 
رپوک- اموتس و آرپلس، 2005(. سازمان ها برای موفقیت در صحنه رقابت بايد در حوزه جذب، ارتقاء و 
توسعه منابع انسانی تلاش نمايند. بدين منظور از ابزارهای متفاوتی استفاده می شود. يکی از اين ابزارها 
که در شناخت شايستگی های افراد کاربرد فراوانی دارد، فرآيند کانون ارزيابی است.)واژیر لیلا، 1394( 
کانون ارزیابی نسبت به سایر رویکردها نتایج معتبرتری از ارزیابی شایستگی های افراد ارائه می کند. 
)بابایی زکیلکی محمد علی، 1399( وناکن ارزیبای اب رمع اجنپهاسلۀ وخد )رلوب و ور، 2009( کی روش 
ارزیبای اتس )رلوب و وری، 2009؛ نچ، 2006؛ وهوارد، 1998( که هب شجنس داشن، اهمرت، وتااهییان 
و واه یگژیي رگویه از اگدننکتکرشن )ارثکاً ریدمان( )درچلیت و وازن، 2009؛ نکنلام و وزمایلی، 
دارد  دتللا  اسهیبشزي  اهنیرمتي  از  رتسگده اي  فیط  از  اافتسده  اب  ارزاباین  میت  طسوت   )2006
)درچلیت و وازن، 2009(. کانون ارزيابي با ارائۀ تصويري به‌طور نسبي جامع از توانايي‌ها و مهارت‌هاي 
شخص مي تواند بهترين راهنما براي کارشناسان و مديراني باشد كه به‌دنبال توسعۀ شخصي و پيشرفت 
هستند. نتايج كانون مي‌تواند راهنماي بسيار مناسبي در تشخيص راه‌هاي بهتر براي هر فرد باشد؛ 
بدين صورت كه در پايان گزارشات نتايج ارزيابي توصيه هاي مناسب براي توسعۀ شخصي فرد آورده 
شود و از واحد مربوطه تلاش براي مهياكردن زمينه‌هاي توسعۀ شخصي فرد درخواست گردد. برای 
استفاده از کانون‌های ارزیابی ضروری است ابتدا مدل های شایستگی سمت های مختلف سازمانی تهیه 
شود. مدل‌های شایستگی پایه و اساس کارکردهای مهم منابع انسانی در جذب‌، آموزش و توسعه و 
مدیریت عملکرد سازمان هستند. مدل شایستگی سازوکاری است که برای انطباق‌پذیری و سازگاری 
‌‌سازمان های مدرن با تغییرات مدام و مستمر محیط کاری به وجود آمده است. بررسی سیستم‌های 
منابع انسانی ‌‌سازمان ها نشان ‌‌می‌دهد در بیشتر مواقع میان زیرسیستم‌های مختلف از قبیل آموزش، 
ارزیابی عملکرد، جذب و... ارتباط و پیوستگی لازم وجود ندارد و همین امر به ناکارآمدی سیستم‌های 
منابع انسانی منتهی می شود. یکی از بهترین و مناسب‌ترین رویکردها برای نائل‌شدن به انسجام بین 
فرآیندی به‌کارگیری رویکرد شایستگی در مدیریت منابع انسانی است. در واقع مدل‌های شایستگی 
می‌توانند به‌عنوان شیوه‌ای برای یکپارچه‌کردن اقدام‌های مختلف منابع انسانی به‌کار روند. می‌توان 
چنین گفت که رویکرد شایستگی هستۀ مرکزی تمامی فعالیت‌های منابع انسانی سازمان قرار می‌گیرد 

)کارترایت، 1386(.

در سازمان تأمین اجتماعی در سال‌های گذشته پروژه‌هایی برای طراحی مدل های شایستگی برای 
با موضوع »طراحی  اینکه در سال 1394 پروژه‌ای  سمت‌های مختلف طراحی شده است از جمله 
و رئیس  مدل شایستگی جهت چهار سمت مدیریتی )شامل مدیرکل، مدیر درمان، رئیس شعبه 
بیمارستان(« از طریق مؤسسۀ عالی پژوهش تأمین اجتماعی اجرا شد. در این پژوهش مدل شایستگی 
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از منابع شرح وظایف رسمی، استراتژی‌های سازمان، مصاحبه با مدیران مافوق، زیردست و مدیران 
با عملکرد مطلوب استخراج شد و از مردادماه 1396 در کانون های ارزیابی سازمان مورد بهره‌برداری 
قرار گرفت )قلی پور، 1395(. در سال 1397 نیز پروژه ای با موضوع »تدوین مدل شایستگی هفت 
گروه شغلی درون‌شعبه ای سازمان )معاون بیمه‌ای، معاون اداری و مالی، مسئول واحد وصول حق‌بیمه، 
مسئول واحد نام‌نویسی و حساب‌های انفرادی، مسئول واحد امور فنی بیمه‌شدگان، مسئول واحد امور 
فنی مستمری‌ها، مسئول امور اداری و خدمات(« طرح و برای اجرا به مؤسسۀ عالی پژوهش ارسال 
شد که نهایتاً تحت نظارت گروه  نظارت و ارزشیابی مدیران و با همکاری و مشاورۀ سازمان مدیریت 
صنعتی1، و پس از طی مراحل علمی و استفاده از منابع برنامۀ راهبردی سازمان، شرح وظایف مشاغل 
مزبور، معیارهای ارزیابی عملکرد، نیازهای آموزشی، چالش های نوین صنعت بیمه و نظرات خبرگان 
گروه های شغلی هدف سازمان، مدل اختصاصی جهت مشاغل فوق استخراج شد )سازمان مدیریت 
صنعتی، 1398(. هدف از این پژوهش طراحی مدل شایستگی بهینه برای سمت رئیس ادارات فناوری 
اطلاعات و آمار استان‌ها در سازمان تأمین اجتماعی است. در طراحی مدل شایستگی رؤسای ادارات 
فناوری اطلاعات و آمار استان‌ها در طی مراحل استخراج شایستگی ها از منابع متعددی از جمله 
بررسی مدل شایستگی رؤسای ادارات در ادارات کل استان‌ها2، بررسی برنامه‌های استراتژیک سازمان، 
روندهای آتی، مصاحبه با خبرگان و بررسی شرح وظایف رئیس ادارۀ فناوری اطلاعات و آمار طی 
جلسات متعدد و بحث و بررسی‌های کارشناسی استفاده شده است. مهم‌ترین تفاوت این پژوهش با 
پژوهش های قبلی پیش گفت در سازمان تأمین اجتماعی، علاوه‌بر استفاده از منابع متعدد، گروه‌بندی 
شایستگی ها و استفاده از پرسشنامۀ مقایسۀ زوجی و روش فرآیند تحلیل سلسله‌مراتبی (AHP) برای 
اولویت بندی و تعیین وزن اثر هریک از گروه های شایستگی و زیرشایستگی های هر گروه و همچنین، 
کلیۀ شایستگی ها با اخذ نظرات رؤسای ادارات فناوری اطلاعات و آمار استان‌ها و همچنین، رؤسای 
ادارات تخصصی مرکز فناوری اطلاعات و آمار ستاد مرکزی سازمان تأمین اجتماعی است. همچنین، 
توصیف  و  شایستگی ها  لیست  ارائۀ  به  نسبت  تهیه‌شده، صرفاً  مدل‌های  و  قبلی  پژوه‌های  در طی 
مصادیق آن اکتفا شده بود. علاوه ‌بر این، نظر افراد شاغل در سمت مورد نظر به‌صورت کامل اخذ نشده 
بود. در پژوهش حاضر، پس از طراحی پرسشنامه نظر کلیۀ افراد شاغل در سمت رئیس ادارۀ آمار و 
فناوری اطلاعات در ادارات کل و مدیریت‌های درمان استان‌ها اخذ شده است. بنابراین می‌توان گفت 
گروه‌بندی شایستگی و تعیین اولویت و وزن اثر گروه ها، زیرگروه ها و شایستگی ها با استفاده از روش 
فرآیند تحلیل سلسله‌مراتبی (AHP) از نکات بارزی است که در این پژوهش انجام شده و در تحقیقات 

پیشین مورد توجه قرار نگرفته بود.

1. اجرا توسط خانم فریبا برخوردار
2. برگرفته از رسالۀ دکتری آقای بهروز خوش‌نمک تحت عنوان »ارائۀ الگوی شایستگی انتخاب مدیران در سازمان تأمین اجتماعی«.



46

در  کارکنان  شایستگی های  دقیق  ارزیابی  امکان  اهمیت  با  و  درست  شاخص های  داشتن  بدون 
سمت‌های مختلف وجود ندارد. بنابراین مدل شایستگی تهیه‌شده با تعیین اولویت‌ها و وزن اثر هرکدام 
از شایستگی ها و گروه های شایستگی به‌عنوان محور و مبنای اصلی ارزیابی گزینه های معرفی‌شده از 
طرف واحدهای استانی توسط ستاد مرکزی خواهد بود. علاوه ‌بر این، در طراحی و اجرای کانون های 
جذب و استخدام برای انتخاب بهترین داوطلبان در سمت‌های حوزۀ آمار و فناوری اطلاعات و همچنین، 
برای برگزاری کانون های توسعه و تعیین نیازهای آموزشی کارکنان ذی‌ربط نیز کاربرد خواهد داشت. 
گروه‌بندی و تعیین اولویت شایستگی ها به برنامه‌ریزان نیروی انسانی، کارشناسان آموزش، ارزیابان، 
ارزیابی‌شوندگان و مدیران فرادست دید روشنی از طبقه‌بندی شایستگی ها و اهمیت نسبی آنها ارائه 
داده است و تصمیم‌گیری‌های مربوطه را بهبود می‌بخشد. استفاده از مدل‌های شایستگی و کانون‌های 
و شاغل، شناسایی  تناسب شغل  تعهد،  انگیزه،  ایجاد  در  بهبود شایسته‌سالاری،  بر  افزون  ارزیابی، 
توانایی های  و  دانش  مهارت‌ها،  هدفمند  ارتقای  و  سالم  رقابت  کارکنان،  توسعۀ  برتر،  استعدادهای 
کارکنان و همچنین، برندسازی و ارائۀ تصویر سازنده از سازمان، مدیریت فشارهای بیرونی و کمک به 

ثبات مدیریت مؤثر خواهد بود.

این پژوهش نگاهی اجمالی به مراحل عمومی تهیه و تدوین مدل شایستگی برای گروه های شغلی در 
سازمان تأمین اجتماعی دارد و مراحل طی‌شده برای طراحی مدل شایستگی رؤسای ادارات فناوری 
اطلاعات و آمار ادارات کل و مدیریت‌های درمان استان‌ها در سازمان تأمین اجتماعی و اولویت بندی 

آنها با استفاده از روش AHP را تشریح می کند.

 2. مروری بر ادبیات پژوهش

2-1. مبانی نظری
2-1-1. مركز یا کانون ارزيابي 

روش کانون ارزیابی رویه ای است که مدیریت منابع انسانی از آن برای ارزیابی ویژگی ها یا توانایی های 
مرتبط با اثربخشی سازمانی نیروی انسانی استفاده می کند )تورنتن، 1386: 2(. مرکز ارزیابی شامل 
از چند جزء است که آن  ارزیابی استانداردشدۀ رفتار بر اساس درون داده های چندگانه و متشکل 
براساس تمرینات شبیه سازی ده رفتاری  ارزیابان آموز شدیده و  رفتارهای شرکت کنندگان توسط 
مورد مشاهده، ثبت و طبقه بندی قرار می گیرد )جمشیدی کوهساری، بدلی و حسینی، 1396: 21(. 
مركز ارزيابي1، فرايندی )نه مكاني( است كه از طريق آن، افراد در كي سري موقعيت هايي كه همانند 
از سال  )بوهلاندر، 1998: 268(.  قرار مي شوند.  ارزيابي  و  قرار می گیرند  واقعي كار است  وضعيت 

1. Assessment center
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1981، 62 درصد از سازمان هاي بخش دولتي و ايالت هاي آمركيا از روش مراكز ارزيابي براي انتخاب 
نيروي انساني خصوصاٌ براي ارتقاء استفاده نموده اند )لاوری، 1996: 316(.

در اين مركز ارزيابان با در نظر گرفتن معيارهاي خاص مشاغل تصميمات لازم را در خصوص گزينش، 
ارتقاء و يا راه هاي بهبود توانمندي هاي مديريتي داوطلبان اتخاذ ميك نند. به اين ترتيب، كانون ارزيابي، 

معمولاٌ كي يا تعدادي از مسئوليت هاي زير را عهده دار است )بابابی، 1383: 12(: 

- ارزيابي توانايي مديريتي يا رهبري شركتك نندگان براي گزينش در مشاغل مديريتي؛

- ارزيابي توانمندي هاي مديريتي شركتك نندگان براي ارتقاء به سمت هاي بالاتر؛

- پيش بيني عملكرد آتي شركتك نندگان در مشاغل موردنظر )شناسايي نقاط قوت و ضعف(؛

- ارائۀ پيشنهادات لازم درمورد نحوۀ توسعه و آموزش مهارت هاي مديريتي به شركتك نندگان؛

- ارائۀ مشاورۀ حرفه اي به شركتك نندگان در خصوص حرفه يا كارراهۀ شغلي

به طور کلی، مراکز ارزیابی روشی جامع برای ارزیابی قابلیت ها و توانایی های افراد است. از این ارزیابی ها 
می توان برای سنجش آمادگی ها و توانایی های فعلی افراد و یا استعدادهای بالقوۀ آنها استفاده کرد. 
مراکز ارزیابی به ارزیابی گروهی از شرکت کنندگان )داوطلبان( توسط تیم ارزیابی با استفاده از تمرین ها 
و آزمون های متنوعی دلالت دارد که به منظور انتخاب افراد واجد شرایط برای تصدی مناصب به طور 
عمده مدیریتی استفاده می شود . در این مراکز برحسب هدفی که دنبال می شود ، دو نوع مرکز )کانون( 
ارزیابی وجود دارد: کانون هایی که برای تصمیم در مورد استخدام طراحی می شوند و کانون هایی که 
برای شناخت نقاط قوت و قابل توسعۀ افراد برای ارتقاء تشکیل می شوند. اولی کانون ارزیابی و دومی 
کانون توسعه ای نامیده می شود. استخدام و ارتقاء، تشخیص نیازهای آموزشی، توسعه و بهبود قابلیت ها 

سه کارکرد اصلی مراکز ارزیابی هستند )بالانتاین، 1385: 33(.

2-1-2. مدل شایستگی1 

مدل شایستگی ها نوع مهارت های موردلزوم مشاغل را ارائه می دهد و ملاکی برای ارزیابی افراد و 
نظر  از  افراد  ارزیابی  به هنگام  آنان عرضه می کند. مدل مذبور موجب می شود سازمان ها  عملکرد 
توانایی های موردنیاز آینده و حال با ابهام مواجه نباشند. از سوی دیگر، سازمان ها از مقایسۀ شایستگی 
افراد با شایستگی های موردنیاز مشاغل به سهولت می توانند نیازهای آموزشی افراد را تعیین نمایند 

)هارتون، 2000(.

1. Competency model
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2-1-3. شایستگی 

شایستگی مجموعۀ دانش، مهارت ها، خصوصیات شخصیتی، علایق، تجربه ها و توانمندی های مرتبط با 
شغل است که دارنده آنها را قادر می سازد در سطحی بالاتر از حد متوسط به ایفای مسئولیت بپردازد. 
در واقع، شایستگی ها الگویی را ارائه می کنند که نشان دهندۀ فرد با عملکرد برتر در شغل محوله است 

)دیانتی و عرفانی، 1388: 14(.

سازمان ها  در تلاش و رقابت هستند تا شایسته ترین  مدیران را به عنوانِ مزیت رقابتی شناسایی جذب و 
حفظ کنند. شایستگی های  مدیران سازمان به عنوان  اصلی ترین  منبع انسانی برای موفقیت و اثربخشی 

سازمان ها  و شرکت ها  اهمیت ویژه ای  دارد )ایسلام و ایمران: 2016: 51(.

شايستگي ها به رفتارهاي هدفمند دلالت دارد که شامل عناصر ذيل است:

- دانش و آگاهي ها1: معلومات شغلي، اطلاعات و تخصص مرتبط با شغل؛

- قابليت ها يا مهارت ها2: توانايي انجام کارهاي مرتبط با اهداف شغلي؛

- نگرش  ها و ارزش ها3: ترجيحات و يا مفروضات ذهني فرد؛

- ويژگي ها4: خصوصيات شخصيتي و نحوۀ واکنش به شرايط و افراد؛

- انگيزش5: سائقه هاي دروني و اشتياق براي اقدام )بابابی، 1386: 68(.

2-1-4. طراحی مدل شایستگی

رویکردهای تدوین مدل شایستگی )سه رویکرد برای تدوین مدل شایستگی در سازمان وجود دارد(:

1( رویکرد اقتباسی یا استقراضی

آسان ترین و کم هزینه ترین رویکرد در تدوین مدل شایستگی رویکرد اقتباسی است؛ اما این رویکرد 
تنها در صورتی مفید خواهد بود که با شرایط و مقتضیات سازمان وفق داده شود. یک مدل توسعه یافتۀ 
خارجی با فرهنگ همان سازمان سازگار است؛ بنابراین نمی تواند به طور دقیق ویژگی های موردنیاز هر 

سازمانی را توصیف کند.

2( رویکرد اقتباسی- طراحی

رویکرد اقتباسی- طراحی به معنای پذیرش یک مدل مشخص خارجی یا استفاده از لیست شایستگی های 

1. Knowledge
2. Skills
3. Attitude
4. Personality
5. Motivation
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موجود در ادبیات تحقیق است که توسط کارکنان خبرۀ سازمان موردارزیابی قرار می گیرد و باهدف 
متناسب سازی با فرهنگ سازمان مدل اصلاح می شود.

3( رویکرد طراحی

جامع ترین روش برای تدوین مدل شایستگی رویکرد طراحی است. در این رویکرد یک مدل اختصاصی 
و منحصربه فرد برای سازمان طراحی می شود )رحیم نیا و هوشیار، 1391: 119(.

مایکل چمپیون1 با بررسی تجربیات برتر2 طراحی مدل شایستگی پنج نکتۀ اصلی را استخراج نموده 
است که رعایت آنها منجر به اخذ نتایج معتبرتری خواهد شد. از هرکدام از این الگوهای تهیۀ مدل 
شایستگی که استفاده شود، رعایت پنج نکتۀ زیر در شناسایی شایستگی های مشاغل ضروری است: 

الف. به  بستر سازمانی خود توجه کنید: هر سازمانی می تواند برخی شایستگی های مخصوص به خود 
داشته باشد که از فرهنگ، مشتریان، شرایط رقابتی و یا چرخۀ عمر آن نشأت بگیرد. از طرفی، تعریف 

شایستگی ها باید متناسب با سازمان نوشته شود و شواهد رفتاری آن مطابق شرایط سازمان باشد.

ب. شایستگی ها را به اهداف و استراتژی های سازمان پیوند بزنید: حتی برخی سازمان ها برای تهیۀ 
شایستگی های مشاغل از استراتژی و مأموریت های سازمان شروع می کنند. این کار سبب می شود 
از تحقق استراتژی ها توسط شایستگی های استخراجی اطمینان حاصل کنیم؛ برای مثال، اگر یکی 
باید  کلیدی سازمان  در مشاغل  نوآوری  است، شایستگی  تمایز  ایجاد  ما  استراتژی های سازمان  از 

دیده شود.

اطلاعات شغل  برای جمع آوری  کارکنان  از  معمولاً  تجزیه وتحلیل شغل  در  بالا شروع کنید:  از  ج. 
استفاده می کنیم؛ اما برای استخراج شایستگی ها بهتر است از مدیران ارشد شروع کنیم. یکی از دلایل 
این کار کسب حمایت مدیران ارشد است و دلیل دیگر این است که ما استراتژی ها و مأموریت های 
سازمان را به درستی درک کرده باشیم. بعد از این می توانیم از کسانی که عملکرد خوبی در شغل مورد 

نظر داشته اند برای استخراج شایستگی ها استفاده کنیم.

د. از روش شناسی قوی استفاده کنید: تعریف دقیق شایستگی و شفافیت سازه، استفاده از رو شهای 
معتبر جمع آوری داده مانند مصاحبه های ساختاریافته، طوفان مغزی و گروه کانونی، رعایت قواعد 

آماری در نمونه گیری ها و چک کردن اعتبار مدل استخراجی نباید از نظر غافل بماند.

ه. به نیازمندی های آیندۀ شغل توجه کنید: برخلاف تجزیه وتحلیل شغل که بر نیازمندی های جاری 
مشاغل توجه دارد، در استخراج شایستگی ها باید به نیازمندی های آیندۀ شغل نیز توجه شود که 

1. Michael Campion
2. best practice
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البته اغلب مورد غفلت واقع می شوند. برای این کار باید در زمان جمع آوری داده برخی از سؤالات 
خود را معطوف به آینده مطرح کنید یا حتی سناریوهایی از آینده داشته باشید )چمپیون، 2011:  

.)262 225-

2-2. پیشینۀ تحقیق
موضوعات مرتبط با شایستگی های متخصصان و مدیران حوزۀ فناوری اطلاعات از موضوعاتی است که 
زیاد موردتوجه پژوهشگران و سازمان های مختلف قرار نگرفته است. در اين قسمت مروری بر برخی 

تحقيقات انجام شده در این خصوص به عمل می آید. 

جدول 1. پیشینۀ پژوهش

پژوهش‌های انجام‌شده

نتیجهعنواننویسنده

حیدری 
دهنوی، 
جلیل، 

1396

تصمیم‌گیری چندمعیاره برای انتخاب کارکنان حوزۀ فناوری 
اطلاعات بر مبنای مدل شایستگی )رویکرد ترکیبی سوآرا و 

تودیم(

شایستگی انجام کار )داشتن دانش 
فنی و استفادۀ مناسب و به‌موقع از 

آن(، مهم‌ترین شایستگی برای انتخاب 
متخصص فناوری اطلاعات است.

تقوی فرد، 
محمد و 
همکاران، 

1399

طراحی مدل سنجش میزان شایستگی متخصصین فناوری 
اطلاعات با رویکرد سیستم خبره فازی

شایستگی های تخصصی مهم‌ترین 
اولویت معیارهای شایستگی متخصص 

فناوری اطلاعات است.

تقوی فرهی، 
بهزاد و 

همکاران، 
1395

مؤلفه‌های فردی و مؤلفه‌های سازمانی نه شایستگی مدیران IT وزارت فناوری اطلاعات و ارتباطات
مهم‌ترین مؤلفۀ شایستگی مدیران 

IT وزارت فناوری اطلاعات و ارتباطات 
هستند.

سعید پناه، 
مسعود و 
همکاران، 

1399

طراحی مدل شایستگی بنیادی و فناورانۀ مدیران حوزۀ فناوری 
اطلاعات

مهم‌ترین لایه‌های شایستگی مدیران 
حوزۀ فناوری اطلاعات بعد شایستگی 

بنیادی شامل شایستگی های عمومی 
فردی و لایۀ شایستگی های آموزشی و 
بعد فناورانه شامل لایۀ عمومی و لایۀ 

شایستگی حرفه ای است

اغلب تحقیقات انجام‌شده به بررسی و طراحی مدل شایستگی متخصصان و مدیران فناوری اطلاعات 
پرداخته‌اند. این در حالی است که در سازمان تأمین اجتماعی پس از تغییر ساختار در سال 1399، 
واحدهای آمار و فناوری اطلاعات در ستاد مرکزی و واحدهای استانی ادغام و در نتیجه سمت جدیدی 



51

طر
حی مدل شایستگی رئیس ادا











ا

 رۀ
فناوری 


طلاعا


ت و آمارا




در سازمان تأمین اجتماع 
















با عنوان رئیس اداره آمار و فناوری اطلاعات ایجاد شد. با توجه به اینکه رییس ادارۀ مذکور می بایست 
از شایستگی هایی در هر دو حوزۀ آمار و فناوری اطلاعات برخوردار باشد، لذا طراحی مدل شایستگی 
برای این عنوان شغلی )که در تحقیقات گذشته مشاهده نشده بود(، متناسب با نیازهای خاص سازمان 
تأمین اجتماعی و مدلی نوآورانه بوده است. در این راستا تحلیل و بررسی شرح وظایف، برنامه‌های 
استراتژیک سازمان تأمین اجتماعی، مدل های شایستگی مشابه و نظرخواهی از خبرگان حوزۀ آمار و 
فناوری اطلاعات و استفاده از روش فرآیند تحلیل سلسله‌مراتبی (AHP) برای مقایسه و تعیین اولویت 
و وزن طبقات مختلف شایستگی ها و اولویت بندی شایستگی های درون و بیرون طبقات تعیین‌شده از 

وجوه متمایز و جدید این پژوهش است.

2-3. چهارچوب مفهومی

 3. روش تحقیق
اين تحقيق از نظر هدف كاربردي1 است؛ از نظر روش گردآوري داده توصيفي2 است و به‌لحاظ اينكه 
با توجه  به حساب مي‌آيد. همچنین،  بررسي ميك‌ند، مطالعۀ موردي3  را  تأمين اجتماعي  سازمان 
به اینکه شایستگی ها یا شاخص‌های ارزیابی ابتدا با روش بررسی مستندات و مصاحبه با خبرگان 
شناسایی و طبقه‌بندی می شود و سپس با استفاده از پرسشنامه و روش AHP داده‌ها جمع‌آوری و 

سپس پردازش شده‌اند، می‌توان گفت روش تحقیق آمیختۀ کیفی کمی است.

1. Applied
2. Descriptive
3. Case Study

شکل 1. چهارچوب مفهومی
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در این تحقیق به‌دلیل محدودبودن حجم جامعه از روش نمونه گیری استفاده نشده است؛ بلکه تمامی 
اعضای جامعه در روش کمی و کیفی موردنظر قرار گرفته شده است. جامعۀ آماری در بخش کیفی 
تحقیق کارشناسان خبره )نمایندگان معرفی‌شده( مرکز فناوری اطلاعات و آمار و ادارۀ کل ارزیابی و 
پایش عملکرد )معاونت منابع انسانی و توسعۀ مدیریت(، جمعاً به تعداد شش نفر بود. در این بخش ابزار 
گردآوری داده‌ها، مصاحبه و مطالعۀ اسنادی است. در بخش کمی جامعۀ تحقیق شامل رؤسای ادارات 
فناوری اطلاعات و آمار استان‌ها و رؤسای ادارات تخصصی مرکز فناوری اطلاعات و آمار ستاد مرکزی 
سازمان تأمین اجتماعی به تعداد 72 نفر بود که با توجه ‌به تعداد محدود اعضای جامعه، پرسشنامه 
)به‌عنوان ابزار گردآوری داده‌ها( در بین تمامی اعضای جامعه توزیع شد. سپس با استفاده از نرم‌افزار 
اکسپرت چویس، مدل‌سازی و اولویت بندی مهارت های مشخص‌‌شده، شایستگی های مربوط به هریک 
از مهارت ها و به‌طور کلی تمامی شایستگی های رؤسای ادارات آمار و فناوری اطلاعات سازمان تأمین 

اجتماعی انجام و وزن مؤثر هریک از آنها تعیین شد )جداول 4 تا 9(.

3-1. مراحل تهیه و تدوین مدل شایستگی رؤسای ادارات فناوری اطلاعات و آمار

مراحل تهیه و تدوین مدل شایستگی رؤسای ادارات فناوری اطلاعات و آمار شامل دو مرحلۀ کلی 
بررسی کیفی و بررسی کمی بود که با استفاده از روش کیفی شایستگی های سمت مورد نظر استخراج 
و گروه‌بندی شد و در مرحلۀ بعد با استفاده از روش کمی و استفاده از پرسشنامۀ مقایسۀ زوجی نظرات 

اعضای جامعه جمع‌آوری و اولویت و وزن اثر شایستگی ها مشخص شد.  

الف. روش کیفی:

در مرحلۀ اول با توجه به رو‌شهای اشاره‌شده در مبانی نظری تحقیق، گام‌های ذیل برای استخراج 
لیست کلی شایستگی ها و طبقه‌بندی آنها در گروه‌های هم‌سنخ و مشابه طی شد:

1( تعیین هدف: هدف از تدوین مدل شایستگی رؤسای ادارات فناوری اطلاعات و آمار ارائۀ چارچوبی 
برای ارزیابی گزینه‌های تصدی سمت مذکور با استفاده از ابزارهای کانون ارزیابی و ایجاد مبنایی برای 

تعیین نیازهای آموزش و توسعۀ کارکنان است.

از  کارشناسی مرکب  تشکیل کمیتۀ  از  پس  2( تحلیل شغل و بررسی مدل‌های شایستگی مرتبط: 
کارشناسان ادارۀ کل ارزیابی و پایش عملکرد و مرکز فناوری اطلاعات و آمار، جلسات مستمر به‌منظور 
تحلیل شغل و بررسی طرح‌ها و تجربیات مشابه برگزار شد. به همین منظور، مدل‌هایی که در برخی 
سازمان های دیگر مورداستفاده قرار می‌گرفت و همچنین، مدل‌های شایستگی تخصصی و عمومی 
تاکنون »مدل شایستگی مدیران سازمان  است  به ذکر  بررسی شد. لازم  اجتماعی  تأمین  سازمان 
تأمین اجتماعی« )مجری پروژه: آرین قلی‌پور( و »مدل شایستگی هفت گروه شغلی درون‌شعبه‌ای 
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سازمان تأمین اجتماعی« )مجری پروژه: سازمان مدیریت صنعتی( و »مدل شایستگی عمومی کارکنان 
سازمان« )مجری پروژه: بابایی زکیلکی( تهیه و تدوین شده اند. استفاده از شایستگی های موجود در 

این مدل‌ها می تواند در تهیۀ لیست شایستگی های متناسب با شغل یا سمت مطروحه کارگشا باشد.

3( بررسی شرح وظایف: در مرحلۀ بعد شرح وظایف سمت رئیس ادارۀ فناوری اطلاعات و آمار به‌دقت 
و به‌صورت مشروح بررسی و با توجه به طی مراحل قبلی، شایستگی های متناسب با هر بند مشخص 

و لیست اولیۀ شایستگی ها تعیین شد.

4( بررسی برنامه‌های راهبردی، چالش‌ها و روندها: در این مرحله برنامه‌های راهبردی سازمان، روند 
فعالیت‌های سازمان در حوزۀ آمار و فناوری اطلاعات و چالش‌ها و شرایط کاری واقعی رؤسای ادارات 
فناوری اطلاعات و آمار استان‌ها موردتوجه قرار گرفت و نکاتی به لیست اولیۀ شایستگی های تهیه‌شده 

اضافه شد. 

دانش  )شامل:  تهیه‌شده  لیست شایستگی های  مرحله  این  در  5( تهیه و دسته‌بندی شایستگی ها: 
تخصصی، کار تیمی، تفکر سیستمی و راهبردی، مدیریت افراد و توسعۀ دیگران، تصمیم‌گیری و حل 
مسئله، ارتباط مؤثر و انعطاف‌پذیری ، آگاهی سازمانی، برنامه‌ریزی و مدیریت زمان، مسئولیت‌پذیری و 
پیگیری، هماهنگی و سازماندهی، تفکر تحلیلی، نظارت و ارزیابی، خلاقیت و نوآوری، و دقت و تمرکز( 
در جلسات کارشناسی بررسی و موارد مشابه ادغام شد. سپس نسبت به دسته‌بندی شایستگی ها در 
قالب پنج دسته شامل: مهارت‌های تخصصی و سازمانی، مهارت‌های مدیریتی، مهارت‌های تفکر و 

تصمیم‌گیری، مهارت‌های رهبری و ویژگی‌های فردی اقدام شد.

ب. روش کمی:

در این مرحله با استفاده از داده‌های مرحلۀ قبل )روش کیفی(، پرسشنامۀ مقایسۀ زوجی طراحی و به 
اعضای جامعه به‌منظور تکمیل ارسال شد.

6( تهیه پرسشنامه و تحلیل داده‌ها: در این مرحله برای تعیین مهم‌ترین شایستگی ها، تحلیل داده‌ها 
و تصمیم‌گیری در خصوص لیست شایستگی های منتخب از ابزار پرسشنامه و روش تصمیم گیری 
سلسله‌مراتبی استفاده شد. به همین منظور پرسشنامۀ موردنظر به‌همراه فایل راهنمای تکمیل به کلیۀ 
ادارات کل و مدیریت درمان استانی و همچنین، واحدهای ستادی ذی‌ربط ارسال شد تا رؤسای ادارات 
فناوری اطلاعات و آمار در صف و ستاد آن را تکمیل نمایند. پس از دریافت پرسشنامه‌ها، تحلیل‌های 
لازم به عمل آمد و مدل شایستگی سمت رئیس ادارۀ فناوری اطلاعات و آمار با تعیین اولویت و اهمیت 

نسبی گروه‌ها و شایستگی ها آماده شد.



54

7( تعیین ابزارهای شناسایی شایستگی ها: پس از تعیین شایستگی های مربوطه، مصادیق هریک از 
شایستگی ها تعیین و در گزارش نهایی درج شد و در پایان نیز ابزارهایی كه بتوانند این شایستگی ها 

را تعیین كنند انتخاب شدند. به‌عبارت دیگر، ماتریس شایستگی ها و ابزارهای ارزیابی نیز تهیه شد.

3-2. آشنایی با سمت رئیس ادارۀ آمار و فناوری اطلاعات در سازمان تأمین اجتماعی

با تغییرات ساختاری جدید در سازمان تأمین اجتماعی در سال 1399 و با ایجاد مرکز آمار و فناوری 
اطلاعات از ادغام دفتر راهبری سیستم‌ها و ادارۀ کل آمار و اطلاعات، ردیف‌های رئیس و کارشناس 
ارشد فناوری اطلاعات و رئیس و کارشناس ارشد آمار در ادارات کل بیمه‌ای استان‌ها و مدیریت درمان 
استان‌ها نیز ادغام شد و ردیف »رئیس ادارۀ آمار و فناوری اطلاعات« به وجود آمد. رئیس ادارۀ آمار 
و فناوری اطلاعات تحت نظارت مستقیم مدیر استان )درمان و بیمه( فعالیت می‌کند و مدیریت و 
راهبری امور مربوط به نگهداری، توسعه و پشتیبانی از شبکه، نرم‌افزارها و سخت‌افزارهای حوزۀ فناوری 
اطلاعات و امور اجرایی مرتبط با احصاء، گردآوری، طبقه‌بندی و ثبت آمار و اطلاعات حوزۀ عملکرد 
ادارۀ کل/ مدیریت درمان و واحدهای اجرایی تابعه و انجام اقدامات کنترلی و تهیۀ گزارشات مربوطه 
دارد.  بر عهده  را  و...  زیرمجموعه  انسانی  منابع  توسعۀ  و  برنامه‌ریزی، هماهنگی  نظارتی،  و وظایف 
علاوه ‌بر این، فشارهای بیرونی، درونی و روندهای حاکم بر سازمان و برنامه‌های استراتژیک )دستیابی 
به تأمین اجتماعی الکترونیک و زیرساخت‌های مناسب( و سیاست‌های مدیران عالی سازمان مبنی 
بر توسعۀ خدمات الکترونیک و فعالیت‌های مبتنی بر فناوری اطلاعات بر اهمیت و حساسیت جایگاه 
سازمانی این سمت افزوده است و داشتن مهارت‌ها و شایستگی های خاصی را برای رؤسای ادارات آمار 

و فناوری اطلاعات ضروری می‌نماید.

3-3. آشنایی با روش فرایند تحلیل سلسله‌مراتبی AHP  و تکمیل پرسشنامه

یکی از کارآمدترین تکنیک‌های تصمیم‌گیری فرایند تحلیل سلسله‌مراتبی  است. AHP تصمیم‌گیرندگان 
را قادر می‌سازد تا اثرات متقابل و هم‌زمان بسیاری از وضعیت‌های نامعین و پیچیده را تعیین کنند. در 

این روش احساسات و قضاوت‌ها نیز در نظر گرفته می‌شوند )مشیری،1380: 64(.

در روش فرایند تحلیل سلسله‌مراتبی AHP برای تهیۀ پرسشنامه از تکنیک مقایسه زوجی استفاده 
می شود؛ یعنی عناصر موجود دو به دو باهم مقایسه می‌شوند. برای این منظور معمولاً مقایسه زوجی 
براساس طیف ۹ درجه ساعتی انجام می شود. اگر دو عنصر هم‌اهمیت باشند، عدد ۱ انتخاب می شود. 
در مقایسۀ زوجی عناصر قانونی وجود دارد که شرط معکوسی نامیده می شود؛ برای نمونه اگر ترجیح 
عنصر A به عنصر B برابر 3 باشد، ترجیح عنصر B به عنصر A برابر ⅓ خواهد بود. طیف 9 درجه ساعتی 

به‌صورت جدول زیر است:
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توضیحوضعیت مقایسه عنصرi به عنصر jارزش

عنصر i و j، اهمیت برابر دارند.ترجیح یکسان1

عنصر i از j ، 2 درجه مهم‌تر است.بین ترجیح یکسان و کمی مرجح2

عنصر i از j، 3 درجه )کمی( مهم‌تر است.کمی مرجح3

عنصر i از j، 4 درجه مهم‌تر است.بین کمی مرجح و خیلی مرجح4

عنصر i از j، 5 درجه )خیلی( مهم‌تر است.خیلی مرجح5

عنصر i از j، 6 درجه مهم‌تر است.بین خیلی مرجح و خیلی زیاد مرجح6

عنصر i از j، 7 درجه )زیاد( مهم‌تر است.خیلی زیاد مرجح7

عنصر i از j، 8 درجه مهم‌تر است.بین خیلی زیاد مرجح و کاملًا مرجح8

عنصر i از j، 9 درجه )کاملاً( مهم‌تر است.کاملًا مرجح9

جدول2. ترجیح و ارزش مقایسۀ عناصر پرسشنامۀ مقایسه زوجی

به‌کارگیری روش AHP مستلزم پنج مرحله است. این مراحل شامل مدل‌سازی، قضاوت ترجیحی 
)مقایسات ذوجی(، تعیین سازگاری قضاوت ها، محاسبات وزن‌های نسبی و ادغام وزن‌های نسبی است 

)مهرگان، 1383(.

1( مدل‌سازی: در این قدم، مسئله و هدف تصمیم گیري به‌صورت سلسله‌مراتبی از عناصر تصمیم کـه 
با هم در ارتباط هستند، درآورده می شود. 

2( قضاوت ترجیهی: انجام مقایساتی بین شاخص های مختلف تصمیم و قضاوت در مورد اهمیت هریک 
بـا انجـام مقایسـات زوجـی؛ این کار با انجام مقایسات دو بـه دو بین عناصر تصمیم )مقایسه زوجی( 
و از طریق تخصیص امتیـازات عـددي کـه نشـان‌دهنـدۀ ارجحیت یا اهمیت میان دو عنصر تصمیم 

است، صورت می گیرد.

3( محاسبۀ وزن های نسبی: تعیین وزن »عناصر تصـمیم« نسـبت بـه هـم از طریـق مجموعـه اي از 
محاسـبات عـددي است. قدم بعدي در فرایند تحلیل سلسله‌مراتبی انجام محاسبات لازم براي تعیین 
اولویـت هریک از عناصـر تصـمیم بـا اسـتفاده از اطلاعـات مـاتریس هـاي مقایسـات زوجـی اسـت. 

4( ادغام وزن های نسبی: به‌منظور اولویت بندی شاخص های تصمیم، در این مرحله باید وزن نسـبی 
هرعنصـر را در وزن عناصر بالاتر ضرب کرد تاوزن نهایی آن به دست آیـد. بـا انجـام ایـن مرحلـه 

بـراي هـر گزینه مقدار وزن نهایی به دست می آید.
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5( سازگاری قضاوت ها: تقریباً تمامی محاسبات مربوط به فرایند تحلیل سلسله‌مراتبـی بـر اسـاس 
صـورت  مـی شـود،  ظـاهر  زوجی  مقایسات  ماتریس  قالب  در  که  تصمیم گیرنده  اولیـه  قضـاوت 
مـی پـذیرد و هرگونه خطا و ناسازگاري در مقایسه و تعیین اهمیت بین شاخص ها نتیجـۀ نهـایی 

به‌دست‌آمده از محاسبات را مخـدوش مـی سـازد. 

تا چه حد  ناسـازگاري وسـیله اي اسـت کـه سازگاري را مشخص می‌سازد و نشان می دهد  نـرخ 
می تـوان بـه اولویت هـاي حاصـل از مقایسات اعتماد کرد )مهرگان، 1383(.

 4. تحلیل داده‌های تحقیق

4-1. بخش کیفی
با  از بررسی طرح ها و تجربیات مشابه، طی برگزاری جلسات متعدد  در بخش کیفی تحقیق پس 
نمایندگان مرکز آمار و فناوری اطلاعات سازمان تأمین اجتماعی،تحلیل شغل و شناسایی و تعیین 
شایستگی های رئیس اداره آمار و فناوری اطلاعات صورت پذیرفت. سپس شایستگی های مشخص 
شده با توجه به فراوانی تکرار آنها در برنامۀ راهبردی سازمان تأمین اجتماعی، شرح وظایف شغل 
موردنظر، معیارهای ارزیابی عملکرد، چالش های نوین سازمان سازمان تأمین اجتماعی به‌شرح زیر 

رده‌بندی شدند.

 

 فراوانی عنوان شایستگی ردیف فراوانی عنوان شایستگی ردیف

4توانمندسازی و توسعۀ دیگران 2111 کنترل و نظارت  1

4مدیریت زمان 1612دانش تخصصی  2

3تفکر راهبردی 1513ارتباط مؤثر 3

3ارزیابی 1214 هماهنگی و سازماندهی  4

3دقت و تمرکز 1015تفکر تحلیلی 5

2حل مسئله 916مسئولیت‌پذیری 6

2خلاقیت و نوآوری617تفکر سیستمی 7

2مدیریت افراد618پیگیری 8

2کار تیمی 619آگاهی سازمانی9

1تصمیم‌گیری520برنامه‌ریزی10

جدول3.  فراوانی مدل شایستگی رئیس آمار و فناوری اطلاعات
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شکل2. مدل سلسله‌مراتبی شایستگی های رئیس ادارۀ آمار و فناوری اطلاعات

سلسله‌مراتبی  مدل  گروه،  پنج  در  آنها  کلاس‌بندی  و  شایستگی ها  از  بعضی  ادغام  با  ادامه  در 
شایستگی های رئیس ادارۀ فناوری اطلاعات به‌صورت زیر ترسیم شد و با استفاده از روش تحلیل 
سلسله‌مراتبی AHP شایستگی های رؤسای ادارات فناوری اطلاعات و آمار سازمان تأمین اجتماعی 

اولویت بندی و وزن‌دار شد.

4-2. بخش کمی
در ادامه به نتایج تحلیل پرسشنامه‌های جمع‌آوری‌شده اشاره می شود. 

4-2-1. نرخ سازگاری:

با توجه به اینکه نرخ ناسازگاری در تمامی مقایسات زوجی کمتر از 0.1 است، لذا سـازگاري مقایسات 
قابل‌قبول است و می توان به آنها اعتماد کرد.

4-2-3. مقایسه های زوجی گروه‌های شایستگی ها: 

نتایج مقایسه زوجی گروه‌های شایستگی ها در قالب جدول 4 و شکل 3 ارائه شده است. همان‌طور 
که از جدول ذیل )جدول 4(  مشخص است، براساس مقایسه زوجی گروه‌های شایستگی رئیس ادارۀ 
فناوری اطلاعات و آمار مهارت‌های رهبری رتبۀ یک را به خود اختصاص داده است. رتبه‌های بعدی 
به‌ترتیب به مهارت‌های تخصصی و سازمانی، مهارت‌های تفکر و تصمیم‌گیری، مهارت‌های مدیریتی و 

ویژگی‌های فردی تعلق می‌گیرد.
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وزن معیارنام معیاررتبه

0.25مهارت‌های رهبری1

0.226مهارت‌های تخصصی و سازمانی2

0.213مهارت‌های تفکر و تصمیم‌گیری3

0.17مهارت‌های مدیریتی4

0.142ویژگی‌های فردی5

جدول4. مقایسه زوجی نسبت به مهارت های رئیس ادارۀ آمار و فناوری اطلاعات )نرخ ناسازگاری: 0.003(

شکل3. وزن‌ها براساس آمار شایستگی رئیس ادارۀ فناوری اطلاعات

جدول 5. رتبه‌بندی براساس مهارت‌های تخصصی و سازمانی )نرخ ناسازگاری: 0.00(

4-2-3. مقایسات زوجی زیرگروه‌های شایستگی ها: 

نتایج مقایسه زوجی زیرگروه‌های شایستگی ها در قالب جداول و اشکال ذیل ارائه شده است.

همان‌طور که از جدول ذیل )جدول 5( مشخص است، براساسِ مهارت‌های تخصصی و سازمانی، دانش 
تخصصی رتبۀ اول را به خود اختصاص داده است. رتبۀ بعدی نیز به آگاهی سازمانی تعلق می‌گیرد.

وزن معیارنام معیاررتبه

0.663دانش تخصصی1

0.337آگاهی سازمانی2
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شکل 4. وزن‌ها براساس مهارت‌های تخصصی و سازمانی

شکل 5. وزن‌ها براساس مهارت‌های مدیریتی

جدول 6. رتبه‌بندی براساس مهارت‌های مدیریتی )نرخ ناسازگاری: 0.005(

جدول 7. رتبه‌بندی براساس مهارت‌های تفکر و تصمیم‌گیری )نرخ ناسازگاری: 0.003(

همان‌طور که از جدول 6 مشخص است، براساس مهارت‌های مدیریتی، برنامه‌ریزی و مدیریت زمان 
رتبۀ اول را به خود اختصاص داده است. رتبه‌های بعدی به‌ترتیب، به هماهنگی و سازماندهی و نظارت 

و ارزیابی تعلق می‌گیرد.

وزن معیارنام معیاررتبه

0.41برنامه‌ریزی و مدیریت زمان1

0.33هماهنگی و سازماندهی2

0.261نظارت و ارزیابی3

وزن معیارنام معیاررتبه

0.393تفکر سیستمی و راهبردی1

0.371تصمیم‌گیری و حل مسئله2

0.236تفکر تحلیلی3
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شکل 6. وزن‌ها بر اساس مهارت‌های تفکر و تصمیم‌گیری

شکل 7. وزن‌ها براساس مهارت‌های رهبری

جدول 8. رتبه‌بندی براساس مهارت‌های رهبری )نرخ ناسازگاری: 0.00(

جدول 9. رتبه‌بندی بر اساس ویژگی‌های فردی )نرخ ناسازگاری: 0.002(

وزن معیارنام معیاررتبه

0.353کار تیمی1

0.331مدیریت افراد و توسعۀ دیگران2

0.316ارتباط مؤثر و انعطاف‌پذیری 3

وزن معیارنام معیاررتبه

0.457مسئولیت‌پذیری و پیگیری1

0.251دقت و تمرکز3

0.292خلاقیت و نوآوری2

همان‌طور که از جدول 7 مشخص است، براساس مهارت‌های تفکر و تصمیم‌گیری تفکر سیستمی و 
راهبردی  رتبۀ اول را به خود اختصاص داده است. رتبه‌های بعدی به‌ترتیب، به تصمیم‌گیری و حل 

مسئله و تفکر تحلیلی تعلق می‌گیرد.

همان‌طور که از جدول 8 مشخص است، براساس مهارت‌های رهبری، کار تیمی  رتبۀ اول را به خود 
اختصاص داده است. رتبه‌های بعدی به‌ترتیب، به مدیریت افراد و توسعۀ دیگران و ارتباط مؤثر و 

انعطاف‌پذیری تعلق می‌گیرد.
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شکل 8. وزن‌ها براساس ویژگی‌های فردی

جدول 10. رتبه‌بندی براساس شایستگی رئیس ادارۀ فناوری اطلاعات و آمار )نرخ ناسازگاری: 0.003(

وزن معیارنام معیاررتبه

0.150دانش تخصصی1

0.088کار تیمی2

0.084تفکر سیستمی و راهبردی3

0.083مدیریت افراد و توسعۀ دیگران4

0.079تصمیم‌گیری و حل مسئله5

0.079ارتباط مؤثر و انعطاف‌پذیری 6

0.076آگاهی سازمانی7

0.070برنامه‌ریزی و مدیریت زمان8

0.065مسئولیت‌پذیری و پیگیری9

0.056هماهنگی و سازماندهی10

0.050تفکر تحلیلی11

0.044نظارت و ارزیابی12

0.041خلاقیت و نوآوری13

0.036دقت و تمرکز14

همان‌طور که از جدول 9 مشخص است، براساس ویژگی‌های فردی، مسئولیت‌پذیری و پیگیری رتبۀ 
اول را به خود اختصاص داده است. رتبه‌های بعدی به‌ترتیب، به خلاقیت و نوآوری و دقت و تمرکز 

تعلق می‌گیرد.

4-2-4. مقایسات زوجی شایستگی ها:

 نتایج مقایسه زوجی کلیۀ شایستگی ها در قالب جدول 10 و شکل 9 ارائه شده است.
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همان‌طور که از جدول 10 مشخص است، براساس اوزان شایستگی های رئیس ادارۀ آمار و فناوری 
اطلاعات، دانش تخصصی رتبۀ اول را به خود اختصاص داده است. رتبه‌های بعدی به‌ترتیب به کار 
تیمی، تفکر سیستمی و راهبردی، مدیریت افراد و توسعۀ دیگران، تصمیم‌گیری و حل مسئله، ارتباط 
پیگیری،  و  مسئولیت‌پذیری  زمان،  مدیریت  و  برنامه‌ریزی  سازمانی،  آگاهی  انعطاف‌پذیری،  و  مؤثر 
هماهنگی و سازماندهی، تفکر تحلیلی، نظارت و ارزیابی، خلاقیت و نوآوری و دقت و تمرکز تعلق 

می‌گیرد. شکل زیر وزن‌های شایستگی رئیس ادارۀ آمار و فناوری اطلاعات را نشان می‌دهد.

شکل 9. وزن‌ها بر اساس آمار شایستگی رئیس ادارۀ فناوری اطلاعات
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 5. بحث و نتیجه‌گیری

5-1. نتایج
شناسایی مهم‌ترین شایستگی های شغلی به‌عنوان پایه و اساس ارزیابی شایستگی های کارکنان اهمیت 
حیاتی در کانون های ارزیابی و توسعه دارد. چنانچه مدل شایستگی تهیه‌شده از دقت و اعتبار لازم 
برخوردار نباشد، انجام اقدامات و سرمایه‌گذاری های بعدی در طراحی ابزارها و برگزاری کانون های 
انجام  اثربخشی لازم را ندارد و باعث اتلاف منابع و تصمیم‌گیری نادرست خواهد شد. لذا  ارزیابی 
بررسی‌های جامع و طی مراحل شناسایی و تدوین مدل شایستگی و استفاده از رو‌شهای آماری و 
تصمیم گیری مناسب قبل از شروع عملیات اجرایی کانون های ارزیابی بسیار ضروری است. در این 
مقاله ضمن اشاره به فرایند کانون ارزیابی و تهیۀ مدل‌های شایستگی، موضوع طراحی مدل شایستگی 
رؤسای ادارات فناوری اطلاعات و آمار و اولویت بندی آنها با استفاده از روش AHP در  سازمان تأمین 

اجتماعی تشریح شد. 

مدل نهایی تهیه‌شده دارای سه سطح است که سطح اول به پنج حوزه یا گروه مهارتی دسته‌بندی شد. 
سطح دوم که شامل عناوین شایستگی ها است به 12 عنوان تقسیم شد و در سطح سوم نیز مفاهیم و 

مصادیق شایستگی ها و ماتریس ابزارها قرار می گیرد.

طبقه‌بندی دسته ها و شایستگی ها به‌شرح زیر صورت گرفته است1: 

و  مؤثر  ارتباط   ،)4( دیگران  توسعۀ  و  افراد  مدیریت   ،)2( تیمی  کار  رهبری:  مهارت‌های   -1
انعطاف‌پذیری )6(؛ 

2- مهارت‌های تخصصی و سازمانی: دانش تخصصی )1(، آگاهی سازمانی )7(؛

3- مهارت‌های تفکر و تصمیم‌گیری: تفکر سیستمی و راهبردی )3(، تصمیم‌گیری و حل مسئله 
)5(، تفکر تحلیلی )11(؛

4- مهارت‌های مدیریتی: برنامه‌ریزی و مدیریت زمان )8(، هماهنگی و سازماندهی )10(، نظارت و 
ارزیابی )12(؛

5- ویژگی‌های فردی: مسئولیت‌پذیری )9(.

شکل 9 نشان‌دهندۀ مدل نهایی شایستگی های سمت رئیس ادارۀ فناوری اطلاعات و آمار ادارات کل 
استانی سازمان تأمین اجتماعی است:

1. اعداد داخل پرانتز رتبۀ کلی شایستگی را نشان می دهد.
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شکل 10. مدل شایستگی رئیس ادارۀ فناوری اطلاعات و آمار

الف – مهارت‌های تخصصی و سازمانی

آگاهی سازمانی: آشنایی با اهداف، مأموریت ها، ساختار، چالش‌ها و استراتژی ‌های سازمان در حالت 
کلی و همچنین، در حوزۀ آمار و فناوری اطلاعات؛

دانش تخصصی: برخورداري از دانش، مهارت، تجربۀ كافي در زمينۀ تخصصی موردنظر و به‌روزرسانی 
دانش تخصصی. 

ب - مهارت‌های مدیریتی

و  مناسب  اهداف  تعیین  امور،  اولویت بندی  زمان،  از  استفادۀ صحیح  زمان:  مدیریت  و  برنامه‌ریزی 
رو‌شهای رسیدن به آنها، آشنایی با رو‌شها و ابزارهای برنامه‌ریزی.

هماهنگی و سازماندهی: توانایی هماهنگی بخش‌های مختلف حوزۀ کاری و انسجام‌بخشی در امور 
مختلف و ایجاد وحدت رویه و تقسیم کار و توزیع مناسب منابع، تدوین دستورالعمل‌ها و شفاف‌کردن 

انتظارات، وظایف و اختیارات و مسئولیت های مشاغل.

نظارت و ارزیابی: توانایی تعیین شاخص‌های کلیدی برای پایش و ارزیابی عملکرد، راهنمايي مستمر 
در رابطه با نحوۀ انجام كار در مسير تحقق اهداف تعيين‌شده، شناسايي موضوعات مرتبط با عملکرد و 
تلاش برای بهبود آنها با ارائۀ بازخورد به‌موقع و درست، و هدايت تلا‌شهاي فردي كاركنان به سمت 

تلا‌شهاي گروهي و هم‌افزا را دارا است.
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ج – مهارت‌های تفکر و تصمیم‌گیری

تفکر سیستمی و راهبردی: اجزای یک سیستم را به‌صورت یک کل واحد و به‌هم‌پیوسته درک می‌کند 
و به محیط و اثرات آن توجه دارد؛ از زوایای مختلف موضوعات را بررسی می‌کند و اثرات اهرمی )عوامل 
مهم‌تر( را در محیط و داخل سیستم تشخیص می‌دهد و تحلیل خوبی از نقاط قوت، ضعف، فرصت‌ها، 

تهديدها و آینده‌نگری دارد.

تفکر تحلیلی: اجزای مسئله و موضوعات یک موقعیت را به‌صورت منظم بررسی و بیان می‌کند،  شکاف 
اطلاعاتی را شناسایی و از منابع مختلف و متعدد جمع‌آوری می‌کند، قادر به ارائۀ فرضیات درخصوص 

روابط میان عوامل مختلف و ارائۀ راهکار برای حل مسئله است.

تصمیم‌گیری و حل مسئله: قادر به شناخت ماهیت واقعی مسئله، تولید گزینه‌ها و راه‌حل‌های مسئله، 
تشخیص نقاط قوت و ضعف، هزینه و فایدۀ هر گزینه، و انتخاب بهترین راه‌حل است و برای انتخاب 

گزینۀ عملی و پیاده‌سازی آن تلاش می‌کند.                                    

د – مهارت‌های رهبری

ارتباط مؤثر و انعطاف‌پذیری: توانایی انتقال اطلاعات و پاسخ مناسب، ارتباط متقابل، متقاعدسازی، ابراز 
همدلی، درک دیگران، حفظ ارتباط آزاد، احترام‌گذاشتن به تفاوت‌ها.

مدیریت افراد و توسعۀ دیگران: راهبری و مشارکت‌دادن افراد )از طریق آموزش، توسعه، ایجاد انگیزش 
و ...( در راستای ارائۀ بهترین عملکرد افراد از طریق هم راستا سازی آنها با مأموریت‌ها و تحقق اهداف 
استراتژیک سازمان و اهتمام در توانمندسازی خود و دیگران دارد و برای یادگیری مستمر تلاش می کند.

کار تیمی: توانایی و علاقه‌مندی به عضویت در گروه و همکاری با دیگران را دارد و می‌کوشد از مجموع 
توانمندی‌ها، مهارت‌ها و انرژی افراد‌ بیشترین بهره را کسب کند. همچنین، تفاهم، حل تعارض و 

تقویت روابط با دیگران را مد نظر دارد.

هـ- ویژگی‌های فردی

مسئولیت‌پذیری: توانایی پذیرش مسئولیت عملکرد كارکنان تحت نظارت خود را دارد و راغب به 
پذيرش مسئوليت‌هاي جديد است.

دقت و تمرکز: توجه و دقت فکر در هنگام انجام کاری، به‌طوری‌که غیر از آن کار محرک خاصی روی 
ذهن و توجه فرد تأثیری نداشته باشد. به عبارتی، روی اهداف کاری تا حصول نتیجه تمرکز دارد.

خلاقیت و نوآوری:  ارائۀ فکر و طرح نوین برای بهبود و ارتقاء کمیت یا کیفیت فعالیت‌های سازمان که 
متجلی شده و به مرحلۀ عمل رسیده است.



66

ارزیابی  کانون های  برگزاری  و  ابزارها  مرحلۀ طراحی  در  زیاد شایستگی ها  تعداد  اینکه  به  توجه  با 
دشواری‌هایی را به وجود آورده است و از طرفی، هدف از طراحی مدل شایستگی و برگزاری کانون 
ارزیابی تمرکز بر روی مهم‌ترین شایستگی ها است، لذا در گزارش نهایی ضمن ارائۀ اولویت بندی 14 
شایستگی فوق، پیشنهاد شد در مدل نهایی صرفاً 12 شایستگی اول مورد توجه قرار گیرند. همچنین، 
نتایج تحلیل داده ها، مهارت‌های رهبری در بین پنج دستۀ کلی شایستگی ها، به‌عنوان  با توجه ‌به 
مهم‌ترین گروه مهارت‌ها تعیین شدند، و پس از آن، مهارت‌های تخصصی و سازمانی، مهارت‌های تفکر 
و تصمیم‌گیری، مهارت‌های مدیریتی، و ویژگی‌های فردی قرار گرفتند. در صورت مقایسۀ شایستگی ها 
به‌صورت مجزا، می توان گفت دانش تخصصی با اختلاف قابل‌توجهی به‌عنوان مهم‌ترین شایستگی 
رؤسای ادارات آمار و فناوری اطلاعات تعیین شده است و پس از آن، شایستگی های کار تیمی، تفکر 
افراد و توسعۀ دیگران، تصمیم گیری و حل مسئله، ارتباط مؤثر و  سیستمی و راهبردی، مدیریت 
انعطاف‌پذیری، آگاهی سازمانی، برنامه‌ریزی و مدیریت زمان، ‌مسئولیت‌پذیری و پیگیری، و هماهنگی 
و سازماندهی قرار گرفتند. سه شایستگی اول، به ترتیب در ارتباط با مهارت‌های فنی، انسانی و ادراکی 

)مطابق با مدل کاتز1 ( هستند.

5-2. ماتریس ابزارهای سنجش شایستگی ها
بعد از طراحی مدل شایستگی برای کانون ارزیابی می‌بایست تعریف کنیم که هریک از این شایستگی ها 
قرار است با چه تمرین‌هایی ارزیابی شوند. در حقیقت ابتدا باید بدانیم چه شایستگی هایی برایمان مهم 

است و سپس ابزارها و آزمون‌ها را متناسب با این شایستگی ها انتخاب کنیم. 

در جدول ذیل ماتریس ابزارهای سنجش شایستگی های رئیس ادارۀ آمار و فناوری اطلاعات ارائه می شود.

1. Katz
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#**#دانش تخصصی1

#**#کار تیمی2

*#**#*تفکر سیستمی و راهبردی3

#*#*#*مدیریت افراد و توسعۀ دیگران4

**#***تصمیم‌گیری و حل مسئله5

*****ارتباط مؤثر و انعطاف‌پذیری6

#***آگاهی سازمانی7

*##**برنامه‌ریزی و مدیریت زمان8

#*#**مسئولیت‌پذیری و پیگیری9

****هماهنگی و سازماندهی10

**#**تفکر تحلیلی11

*#**نظارت و ارزیابی12

جدول10. ماتریس ابزارهای سنجش شایستگی ها

* قابل سنجش
# با توجه به شرایط و موضوع طراحی‌شده، می تواند قابل سنجش باشد.

5-3. مقایسۀ پژوهش حاضر با سایر پژوهش ها
در پژوهش حاضر هم‌سو با تحقیق حیدری دهنوی )1396( و تقوی فرد و همکاران )1399( دانش 
تخصصی با اختلاف قابل‌توجهی به‌عنوان مهم‌ترین شایستگی رؤسای ادارات آمار و فناوری اطلاعات 
تعیین شده است. برخلاف تحقیق تقوی فرهی و همکاران )1395( و تحقیق سعیدپناه و همکاران 
فناوری  مدیران  شایستگی  لایه های  مهم‌ترین  دانشی  و  سازمانی  و  فردی  مؤلفه های  که   )1399(
اطلاعات معرفی شده اند، در این پژوهش مهارت‌های رهبری به‌عنوان مهم‌ترین گروه مهارت‌ها تعیین 
مهارت‌های  تصمیم‌گیری،  و  تفکر  مهارت‌های  سازمانی،  و  تخصصی  مهارت‌های  آن،  از  و پس  شد 

مدیریتی و ویژگی‌های فردی قرار گرفتند.

در اینجا هفت مرحله )پنج مرحلۀ کیفی و دو مرحلۀ کمی( به‌منظور تدوین یک مدل شایستگی برای 
هر گروه شغلی براساس تجارب برتر معرفی شد. خروجی این تحقیق مانند سایر تحقیق‌های مشابه 
ارائۀ یک مدل شایستگی اختصاصی برای یک عنوان شغلی سازمانی بوده است. به هر روی، گروه‌بندی 
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شایستگی ها، تعیین اولویت و وزن اثر آنها و همچنین، اولویت بندی شایستگی های درون هر گروه و 
نهایتاً اولویت بندی کلی شایستگی ها از وجوه متمایز و نوآورانه این تحقیق است. اولویت بندی طبقات 
و شایستگی های فوق راهگشای برنامه‌ریزان و تصمیم‌گیران سازمانی برای ارزیابی دقیق تر گزینه های 
ارتقاء به‌سمت رئیس ادارۀ آمار و فناوری اطلاعات خواهد بود. همچنین، در طراحی برنامه‌های آموزشی 
و برنامه های توسعۀ فردی با توجه به نتایج کانون های ارزیابی مؤثر است. علاوه ‌بر این، تحلیل نتایج 
پرسشنامه ها که توسط اکثریت افرادی که در حال حاضر در استان‌ها در سمت رئیس ادارۀ آمار و 
فناوری اطلاعات فعالیت می نمایند، دید مناسبی از شرایط، نیازها و الزامات کاری در دنیای واقعی 

)فارغ از مفاد شرح وظایف مکتوب و سایر اسناد سازمانی( ارائه می دهد.

در این تحقیق محدودیت هایی نیز وجود داشته است که شاید مهم‌ترین آنها جدیدبودن عنوان شغلی 
رئیس ادارۀ آمار و فناوری اطلاعات و کمبود مطالعات پژوهشی مشابه بوده است. همان‌طور که قبلًا 
اشاره شد، این عنوان شغلی از ادغام دو حوزۀ کاری مجزا و سمت‌های رئیس ادارۀ فناوری اطلاعات 
و رئیس ادارۀ آمار و محاسبات به وجود آمده است و علی‌رغم تدوین شرح شغل مشخص، به دلیل 
اینکه تجربه و پیشینۀ لازم و کافی از این شغل و مقتضیات آن در سازمان تأمین اجتماعی وجود 
نداشته است، محدودیت‌هایی در  دسترسی به منابع علمی اختصاصی و شناسایی دقیق شایستگی ها 
و همچنین، در دسترسی به اطلاعات مقایسه‌ای در سازمان های دیگر وجود داشته است. به همین 
منظور، بررسی مجدد موضوع و بازنگری در مدل تهیه‌شده در سال‌های آینده می تواند در تکمیل و 

بهبود مدل شایستگی سمت مذکور مفید باشد.

5-4. پیشنهادات
در پایان، علاوه بر ارائۀ مدل شایستگی تهیه‌شده، پیشنهاداتی برای سازمان تأمین اجتماعی به شرح 

ذیل ارائه می شود:

1. تدوین ضابطه و طراحی سیستمی برای استقرار کانون ارزیابی به‌منظور شناسایی استعدادها و 
انتخاب و انتصاب گزینه های معرفی‌شده برای سمت رئیس ادارۀ آمار و فناوری اطلاعات )به‌طوری‌که 

فارغ از تغییرات و سلایق مدیریتی، فرایند کانون ارزیابی در سطح حوزۀ مربوطه نهادینه شود(؛

2. تدوین برنامه های آموزشی برای تقویت و پرورش شایستگی های استخراج‌شده در سطح رؤسای 
ادارات و کارشناسان زیرمجموعۀ مرکز آمار و فناوری اطلاعات؛

3. استفاده از مدل تهیه‌شده در فرآیند جذب و استخدام کارشناسان حوزۀ فناوری اطلاعات و آمار؛ 

و  مرکزی  در سطح ستاد  و سرپرستی  مدیریت  برای سایر سمت‌های  4. طراحی مدل شایستگی 
استان‌ها و واحدهای اجرایی به کمک هفت مرحلۀ معرفی‌شده در این پژوهش و استفاده از ابزار کانون 

ارزیابی برای انتخاب شایسته‌ترین افراد برای سمت‌های موردنظر.
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