
 و توسعه منابع انسانی  آموزشفصلنامه 

  103-127، 1403 پاییز، 42، شماره یازدهمسال 
Quarterly Journal of Training and Development 

of Human Resources Vol.11, No 42, 103-127 

 

 کشور   یدر نظام بانک  تالیجیتحول د یرهبر  یهایستگی توسعه شا یهامولفه ییشناسا 
 

 1خصال   یاحمد احمد

 2احمد ودادی 

 3داریوش غلامزاده 

 

 

 ( 11/04/1403؛ تاریخ پذیرش: 25/11/1402)تاریخ دریافت: 

 چکیده 

با هدف         بانک  تالیجیتحول د  یرهبر  یهایستگیتوسعه شا   یهامولفه  ییشناسا پژوهش حاضر  صورت    کشور  یدر نظام 

از  گرفت.   حاضر  توسعه  پژوهش  مدل  ارائه  و  شناسایی  به  تم  تحلیل  از  استفاده  با  پژوهش  این  در  است.  کیفی  نوع 

های خبرگی باشد شاخصهای رهبری تحول دیجیتال پرداخته شده است. جامعه مورد مطالعه شامل خبرگان میشایستگی

سال در نظام بانکی کشور ج( داشتن تجربه مدیریتی بالای   20عبارتند از : الف( داشتن تحصیلات عالی ب(سابقه کار بالای  

نفر   15کند. در این راستا سال در نظام بانکی، نمونه برداری بصورت هدفمند تا رسیدن به نقطه اشباع داده ادامه پیدا می 10

منظور  از خبرگان با تکیه بر اشباع تئوریک انتخاب شدند. برای حصول اطمینان از روایی ابزار در بخش کیفی پژوهش و به

ها از دیدگاه پژوهشگر، ازنظرات ارزشمند اساتید آشنا با این حوزه و متخصصان دانشگاهی اطمینان خاطر از دقیق بودن یافته

ها  کنندگان در تحلیل و تفسیر دادهزمان از مشارکتطور هم چنین بهکه در این حوزه خبره و مطلع بودند استفاده شد. هم

همچنین شد.  گرفته  کنون   کمک  پژوهش  پا  یدر  کدگذار   یی ای از  دو  پا  یبرا  بین  گرفته    ی ها-مصاحبه   یی ای محاسبه  انجام 

ها در بخش کیفی از روش  برای تجزیه و تحلیل دادهآمد.    دست  درصد به  75.75حاصل از دو کدگذار    یی ای استفاده شد. پا

براون و کلارک استفاده شده است. نتایج نشان داد   بانک   تال یجیتحول د   ی رهبر  یستگیشا  ی ارهایمعکد گذاری   ی در نظام 

 است.  یتالیجی د تیظرف/تیو قابل تالیجید یهوشمند  ،یفرد ی هایژگیکشور شامل و 
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 مقدمه 

  سازمان،   یاست و تحقق آن برا  یتحول سازمان   نهیشیمهم در پ   نیاز عناو  یکی  تالیجیامروزه تحول د

 تال، یجیتحول د(.  2020،  1)ساویک   همراه دارد  را به  یو رقابت  یراهبرد  تیفناورانه، مز  یعلاو هبر برتر

فناور  یاجرا  تأث  ی تالیجید  دی جد   یهای  نوآورانه  کسب  یرگذاریباهدف  بهبود  است   بر  سازمان   وکار 

و همکاران) فناور  نیاصطلاح همچن  نیا(.  2019،  2مرگل  از  استفاده   منظور خلق   به  دی جد  ی های  به 

ی  م   و شرکا اطلاق  انیمشترک محصولات در تعامل با مشتر  عیو توز  د یمشترک، تول  یمشترک، طراح

رقابت  شود درپ   یریپذ  که  را  براون) دارد    یسازمان  و  د(.  2019،  3براون  به   عیصنا  تالیجیتحول   که 

ن چهارم  صنعت  م  زیعنوان  توسعه  هنیزم  شود،ی  شناخته  تحقق  محصولات،  ی  ها  ساز  در  مختلف 

جد  ندهایفرا خدمات  همکاران  ورهوف)است    دی و  که  نیا(.  2021،  4و  اخ   مفهوم  دهه   ل یدل  به  ر،یدر 

ی  م   رییرا تغ  ها  سازمان  انداز  کرده است، چشم  دایظهور پ   یبرافکن در بخش صنعت  یهای  توسعه فناور

، مرگل و همکاران)دارد    یدرپ   مذکور  یهای  برداران فناور  بهره  یرا برا  یفراوان  یو منافع اقتصاد  دهد

بس  نیازا(.  2019 سازمان  یاریرو  ا  از  از  حاصله  منافع  اکتساب  جهت  گام  نیها  به  اقدام   تحولات 

 .  اند نموده ریمس نیگذاشتن در ا

در این میان از رویکرد های غالب در حوزه مدیریت منابع انسانی می توان به رویکرد شایستگی  

شی است که لازم است افراد آن را داشته باشند و در دانش، مهارت و نگراشاره کرد. شایستگی شامل  

مانند رهبری و  بالاتر از حد متوسط    ا ی  مهم شغل    کیانجام    یبرا  یدی عوامل کل  نیا  خود تقویت کنند.

و همکارانهستند    یضرورمدیریت   مهارت و   شایستگی های رهبری شامل  . (2019،  5)آلورنگا  دانش، 

مدیران کمک می کنئ تا اثربخشی رهبری را افزایش دهند و عملکرد سطح به    هک  تاس  ییهایی  اناوت

به سایر  نسبت  باعث می شود مدیران  ها  توانایی  این  بهبود دهند.  را  و سازمانی  گروهی  فردی،  بالای 

 (.1399مدیران عملکردی متفاوت داشته و خود را توانمند کنند )رعدی افسوران و همکاران، 

باع  ارتقاث  آنچه  و  مبتن  شآموز  شودی  م  یا  هفحر  یتریمد  یبهبود  توسعه  شا  یو   ی ستگیبر 

همکاران،  اس  رانیمد و  )عاشقی  شا(.  1396ت  معتقدند؛  و    یا  مجموعه  یستگیصاحبنظران  منسجم 

 ت اس   یشغل  طیو مح  یتیشخص  یهای  ژگیو  ان،یبن  دانش  یها  تجربه  ، یی دانش، مهارت، توانااز    کپارچهی

 
1 Savić 
2 Mergel et al  
3 Brown & Brown  
4 Verhoef et al  
5 Alvarenga et al  



 

 

 

 

 

 

    

 و.... یوداد  احمد، خصال یاحمد احمد... / .یرهبر یهایستگیتوسعه شا یهامولفه ییشناسا                                       105،

ا  ز یبوده و موجب تما  یضرور  ی ردف  ی و تعال  موفقیت  یبرا  که ی  م   دوار  نهیزم  یکدر    رادفدر عملکرد 

ها    سازمان  یتمسئولی  اصل  یکه مجهز شدن به آن از دغدغه ها  رانی مد  یهای  ستگیازجمله شا.  شود

،  1دارند )راهاردجا و همکاران  بر بهبود عملکرد  یراوانفو    تکه اثر مثب  تاس  یرهبر  ی ستگیشا  باشد، ی  م

مختلف   ی ها  طیدر مح  ی اصل  فیاظو  نمودن آنها به  لو متص  ها ی  ستگی روز کردن شا  توسعه، به (.  2018

ا  یکاز   امکان  از سو  کندی  م   راهمفرا    های  ستگیاز شا  یا  گسترده  فهرست  جاد یسو،   ین ا  گری د  ییو 

مطر  لسؤا ا  کند ی  م  حرا  کارا  چشم  در   ها ی  ستگیشا  ینکه چگونه  بلندمدت  داش خ  یی انداز  ت واهند 

و همکاران  شوند 2020،  2)سلواراجا  شامل می  را  هایی  مولفه  چه  دقیقا  ها  شایستگی  این  اینکه  اما   .)

 موضوعی است که در این پژوهش بدان پرداخته شده است.  

 مبانی نظری 

 شرکتی  چالش مهم برا  کیاست،    جیتالیعصر د  یکه اقتضا  یدیجد  یهای  ستگیتجهیز رهبران به شا

م  یها محسوب  جهان  د  رایز  شود؛ی  سراسر  سازمان  به  در   یعمیقی  ها  شکاف  د یجد  جیتالیانتقال 

تحول   انیجر  تیهدا  که  یاز عوامل اصل  یکیبه عنوان    جیتالیکرده است. امروزه رهبران د  جادیا  یرهبر

  زندی رقم م  جیتالیکه عصر د ینامطمئن ندهیدرجهت آ شان یسازمانها  تیهدا یبرا دی را برعهده دارند، با

همکاران  کین) شا(،  2019،  3و  صلاحیت  های  ستگیاز  و   یژهایو  یها  و  همگام  تا  باشند  برخوردار 

 (.  2018، 4وتریو مر یگاتر)خاص زمانه پیش بروند  یها ها، باورها و سبک   دهیهماهنگ با ا

چاهار  یوالیگر پژوهش(  2013)  5و  شا  انیب  یدر  چهار  که    ندهیآ  رهبران  یبرا  یاساس  یستگیکردند 

دارد: هدا برنامه  تیمدارس وجود  الهام  ک،یاستراتژ  یزیر  افراد،  و مد  تعهد  و    پاگن   .رییتغ  تیریبخش 

مطالعه(  2008)  6همکاران  برا  یا  در  که  متوجه شدند  کاملاً  دادند  انجام   ز، یآم  تیموفق  یرهبری  که 

  یجانیسازمان، هوش ه  رییو تغ  یدرک، نوآور  ،یچند فرهنگ  یها  است: مهارت  ازین  ریز  یهای  ستگیشا

مهارت و  خود  کنترل  ساوانو  یها  و  همکاران  سنیافراد.  را   ریز  یرهبر  یهای  ستگیشا(  2014)  7و 

مددانندی  م  یضرور مد  تیری:  خودمد  یبازرگان   تیریافراد،  رهبر(  2015)  8ی لزل  .یت یریو  را   یشکاف 

گرفتند که رهبران    جهیکردند و نتجهان عنوان    در سراسر  ت یریمتخصصان مد  ن یدر ب  ی نگران  نیمهمتر
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برا مهارت لازم  رهبر  یاثربخش  یامروز هنوز  فقدان  پنج  و  الهام  برتر  ی فعل  یندارند  تعهد  بخش،    مثل 

آنها    نیکردند. همچن  ییکارمندان را شناسا  یرهبر  ابتکار عمل و  ر،ییتغ  تیریروابط مشترک، مد  جادیا

 یمنسوخ رهبر   یها  . استفاده از سبک4مشخص کردند:    را  یرهبر  ی های  ستگیشش عامل شکاف شا

ش و  توسعه  انتخاب،  فعل  ی ها  وهیدر  برا2  .ی پاداش  رهبران  مقاومت  رهبر  رییتغ  ی.  .  3آنها.    یسبک 

  یفعل   یها  چالش  یبرا  ازیمورد ن  یمختلف رهبر   یها  . سبک4  .ریکم در توسعه رهب   یگذار  هیسرما

. ی. عدم علاقه کارکنان به توسعه رهبر6و    یدر نوآور  کیدموکراتی  به سبک رهبر  از ی. ن5کسب و کار.  

و همکاران جنتر اسپان  /ن یچ)در هفت کشور جهان    راً یاخ(  2016)  1ی  مصر،   ا، یهنگ کنگ، سنگاپور، 

کنند.    یکشورها را بررس  نیرهبران ا  یها  را انجام دادند تا چالش  یا  مطالعه  (متحده   الاتیا  انگلستان و

که    آنها دادند  تقرگزارش  کشور  هر هفت  چالش  باًیرهبران  توسعه  ریز  یرهبر  یها   با   روبرو هستند: 

 2. اوکانر یداخل  تیریو مد  رییتغ  تی هدا  م،یت  تیتوسعه کارکنان، هدا  ،یبخش  الهام  ،یتیریمد  یاثربخش

  ی اجتماع   تیمسئول  ،یسازیکردند: جهان  انی شرح ب  نیبه ا  نده یرهبران را در آی  های  ستگیشا(  2011)

(CSR، )   ا  یچابک   ،ی انسان  یروین  تیجمع  رییها، تغ  کمبود مهارت  ، یاقتصاد  دانش   ا،یاش  نترنتیکار، 

   . یاجتماع  ی ها شبکه فرهنگ ارتباط و

گل  نیمکش فون  شا(  2010)  3نو یو  کرده  یرهبر  یستگیهشت  ذکر  توسط  را  که  محققان    اند 

م   شده   یی شناسا برتر  عملکرد  به  منجر  و  شخص1:  شوندی  اند  برونگرا:  یتی.  بالاتر  رهبر یی  سطوح 

.  2.  (منضبط  قابل اعتماد و  ق،یدق)  یشناس  فهیو وظی(  و مدع  یاهل بحث و گفتگو، اجتماع   ،ییبرونگرا)

باورها ارز  یشخص  یخودپنداره:  مهارت  یابیو  مورد  در  رهبر  توانا  یرهبر  یها  مثبت  در یی  و  خود 

  ل یو تما   : صداقتیکپارچگی.  4اهداف.    یر یگیپ   یرهبر برا  یدرون  زهیئق: انگ لا . س3به اهداف.    یابیدست

تبد در  اعمال.    لیرهبر  به  انگ5کلمات  نیرهبر  زهی.  اجتماع   ازی:  قدرت  به  اهداف    تحقق  یبرا  یرهبر 

 سازد ی  م  رهبر را قادر  ط،یرهبر در مورد مح  حیو صر  ی: دانش ضمنی. دانش بازرگان 6.  یسازمان  ای  یمیت

از متوسط   بالاتر  یشناخت  یی: توانای و عمل  ی. هوش شناخت7اتخاذ کند.    یشتریب  یمنطق  ماتیتا تصم

همچن و  اطلاعات  پردازش  در  واقع   ییتوانا  نیرهبر  مشکلات  سازگار  یحل  با    ایدادن    شکل   ،یکار 

و    گرانید  نظارت بر احساسات خود و  یرهبر برا  یی : توانای. هوش عاطف8مناسب.    یها  طیانتخاب مح

 .  افکار و اقدامات خود تیهدا یاستفاده از اطلاعات برا
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همکاران   کسنیبند شا(  2017)  1و  دانسته  یستگیسه  مهم  ارتباطات،  را  اوکانر   یهمکار  اند:  تعهد.   و 

 مشترک، توسعه   یریجهتگ  کردند:   یاب یرا مهم ارز  های  ستگیشا  ن یها ا  رهبران در سازمان  یبرا(  2011)

افراد،    / دار  هیسرما   ،یفرهنگ  یچابک  از جمله  یجهان  تیذهن  تال،یجیمهارت د  ،ی چابک  یریادگیدهنده 

 درجه. 360 قهرمان نوآور/ خلاق و ارتباطات ،یسازگار /ندهیرهبر آگاه، تمرکز بر آ

ثابت شده   وجود دارد که بارها و بارها  یرهبر  ی ستگیچند شا(  2009)   2تچانن موران   ی ها  افتهیبر طبق  

هدف،    نییتع  انداز و  چشم  یستگیشا   یها  شامل خوشه  نهایاست. ا  یمؤثر الزام  یرهبر  یاست که برا

مرجع معمول ی  های  ستگیشا  ن،یاست. علاوه بر ا  ی فن  تیو صلاح  یخودشناس   ،یفرد  نیب  ی ها  مهارت

 ر،ییتغ  تیریمد  ،یریگ  جهینت  گران،یاز تنوع، توسعه د  یآگاه   ،یفن  تیشامل: صداقت، ارتباطات، صلاح

  ،یمداری  مشتر   ک،یتفکر استراتژ  ،ی اسیس  یرکیز  ،یریگ  میمسئله، تصم  حل  ،یفرد  نیب  یها  مهارت

اخ  تیری مد  ،یرگذاریتأث  یها  مهارت  ،یمیت  یرهبر  ،یتجار  یها  مهارت ه  راًیتعارض،    ،یجان یهوش 

 . یطیو مح یاجتماع  تیمسئول

 روش شناسی

تحلیل تم به شناسایی و ارائه مدل پژوهش حاضر از نوع کیفی است. در در این پژوهش با استفاده از  

توسعه شایستگی های رهبری تحول دیجیتال پرداخته شده است. جامعه مورد مطالعه شامل خبرگان 

سال در   20می باشد شاخص های خبرگی عبارتند از : الف( داشتن تحصیلات عالی ب(سابقه کار بالای  

بالای   مدیریتی  تجربه  داشتن  ج(  کشور   بانکی  بصورت   10نظام  برداری  نمونه  بانکی،  نظام  در  سال 

نفر از خبرگان با تکیه بر   15هدفمند تا رسیدن به نقطه اشباع داده ادامه پیدا می کند. در این راستا  

 اشباع تئوریک انتخاب شدند. 

 آوری اطلاعات از دو روش زیر استفاده شده است: برای جمع 

در این روش، اطلاعات از طریق مطالعه کتب، نشریات، منابع اینترنتی    ای(: روش اسنادی )کتابخانه.1

پایگاه اطلاعاتی جمعو  تهیه، فیشهای  به  نسبت  منابع  انتخاب  از  و پس  متون آوری  ترجمه  و  برداری 

های پژوهش بر های اولیه و شاخصمورد نظر اقدام شده است. حاصل این بخش مشخص کردن مؤلفه 

 باشد. اساس مبانی نظری و عملی می

 
1 Bendixen et al  
2 Tschannen-Moran 
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صورت هدفمند تعدادی از خبرگان به  های اکتشافیدر این بخش برای انجام مصاحبه   روش میدانی:.2

اعمال هماهنگی از  و پس  انتخاب شده  با آنهای لازم در محل کار آندانشگاهی  یافته و  ها  ها حضور 

مصاحبه شد. در این بخش از روش کدگذاری باز، کدگذاری محوری و کدگذاری گزینشی استفاده شده  

 است. 

پژوهش و به ابزار در بخش کیفی  از روایی  از دقیق بودن برای حصول اطمینان  منظور اطمینان خاطر 

ها از دیدگاه پژوهشگر، ازنظرات ارزشمند اساتید آشنا با این حوزه و متخصصان دانشگاهی که در یافته

کنندگان در تحلیل و  زمان از مشارکتطور همچنین بهاین حوزه خبره و مطلع بودند استفاده شد. هم

داده  همچنینتفسیر  شد.  گرفته  کمک  کنون  ها  پژوهش  پا  یدر  کدگذار  ییایاز  دو  محاسبه   یبرا  بین 

 آمد.  دست درصد به 75.75حاصل از دو کدگذار  ییایانجام گرفته استفاده شد. پا ی ها-مصاحبه یی ای پا

گذاری براون و کلارک استفاده شده است. کد  برای تجزیه و تحلیل داده ها در بخش کیفی از روش کد  

  -3،  هیاول  یکدها  جاد یا  -2،  )جستجوی مکرر معانی(   با داده ها   ییآشنا  -1گذاری در این روش شامل :

  -6،  ی اصل  یتم ها  یو نام گذار  فی تعر  -5،  یفرع   یتم ها  یریشکل گ  -4،  ینشیگز  ی کدها  یجستجو

 ارائه مدل. 

 یافته ها 

خبرگان نفر از    15همانگونه که بیان شد، در این تحقیق برای جمع آوری داده های کیفی، از نظرات  

 ی بهره گرفته شد که اطلاعات جمعیت شناختی آنها به صورت جدول زیر است: نظام بانک

 مشارکت کنندگان  یشناخت تیاطلاعات جمع: 1جدول 

 فراوانی طبقه متغیر فراوانی طبقه متغیر فراوانی طبقه متغیر

محل 

 خدمت 

خبرگان  

 یی اجرا 

 تحصیلات 8

کارشناسی  

 ارشد 
3 

 سن

تر از  پایین

 سال  39
1 

دکتری 

 تخصصی
12 

  45تا  40

 سال 
3 

  50تا  46

 سال 
7 

خبرگان  

 یآموزش
 5 زن  جنسیت  7

  50بالای 

 سال 
4 
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 فراوانی طبقه متغیر فراوانی طبقه متغیر فراوانی طبقه متغیر

 10 مرد
سابقه  

 کار 

 6 سال  15زیر 

  20تا  16

 سال 
4 

 5 20بالای 

مدل  - استخراج  و  کدگذاری  د  ی رهبر  یها  یستگیشامراحل  بانک   تالیجیتحول  نظام    ی در 

 کشور

 کشور   یدر نظام بانک  تالیجیتحول د  یرهبر  یها  یستگیشابرای شناسایی شاخص ها، مولفه ها و ابعاد  

شد.   گرفته  بهره  خبرگان  با  مصاحبه  از  پژوهش  این  در  آنها،  توسعه  همچنین  دادهو  به  توجه   یها با 

است، بعد از   دهیرس  یمستمر به نقطه اشباع نظر  قیتطب  ندیشده در فرمت مصاحبه که با فرا  یآورجمع 

اصل  فیتعر برا  یسؤالات  که  )مصاحبه(  مقآن  یپژوهش  م  فیتعر  ی کم  اس یها  است،   توان یشده 

 نی کننده ا  فیتوص  ینمودارهاو ابعاد آن و    هایژگیو  فیشده را با تعر  ی آورجمع  یهامصاحبه   یکدگذار

 شروع کرد.  هایژگیو

 یکه مشخصاً به نامگذار لیاز تحل ی“بخش کنند یم فیتوص نگونهیباز را ا یکد گذار نیاستراوس و کورب

 ی نوع کدگذار  نی. به عبارت بهتر در اشود”یها مربوط مداده  قیدق  یبررس   قیاز طر  دهیپد  یبندو دسته

با موضوعات مشابه طدرون مصاحبه  میمفاه ارتباط  اساس  بر  و مدارک  اسناد  .  شوندیم  یبند  بقهها و 

 . است رؤیت قابل   -2-4 جدول در که  شود شناسایی  معنایی واحدهای  تا است لازم  اول گام در، بنابراین

 فرایند استخراج کدها برای ایجاد کدهای اولیه )منبع: یافته های پژوهش(: 2جدول  

 متن مصاحبه  مضمون  یکدها

  یبه روز شدن باعث م  اقیاشت  نی در تلاش است تا دانش خود را به روز کند. ا  شهیهم  فعال  رندهیادگی  کی یادگیرنده فعال 

تواند به آنها کمک    یباشند، که م  دیجد  یها و روش ها  یتکنولوژ   یری ادگیدر حال    شهیهم  رانیشود تا مد

 . سازگار باشند  یتالیج یکند تا با تحولات د

باشند.    دیجد  یها  یتکنولوژ   نهیدر زم  یدائم  یبه دنبال به روز رسان  رانیشود مد  یباعث م  یفرصت طلب فرصت طلب نوآور 

روزمره در تجارت خود    یها   یهستند که به آنها کمک کنند تا با تکنولوژ   ییآنها به دنبال فرصت ها

 . شندخود را بهبود بخ  تالیجید  یها  یستگیدهد تا شا  یبه آنها امکان م  نیکنند. ا  شرفتیپ

و    یدهد به سرعت درک کنند که چگونه تکنولوژ  یامکان م  رانیاست که به مد  یتیقابل  تفکر چابکاصولاً،   تفکر چابک 

  یها  یستگیبگذارند. تمرکز بر توسعه شا  ریسازمان تأث  یتوانند در مشکلات و فرصت ها  یها م  ینوآور
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کنند و در برابر    ییشناسا  ار  راتیی تغ  ،ی ریو انعطاف پذ  ییایکند تا با پو  یبه آنها کمک م  ران،یمد  تالیجید

 آنها عکس العمل نشان دهند. 

کشف کنند و از آنها بهره ببرند.    تال یجید  یایدر دن  دیجد  یکند تا فرصت ها  یکمک م  رانیبه مد  تیخلاق خلاق 

  یراهبردها را برا   نیتوانند بهتر  یم  رانیمد  ان،یمشتر  یازها یمشکلات و ن  لیخلاق در فهم و تحل  ییبا توانا

 ابند یدر  تالیجیو توسعه محصولات و خدمات د  دیجد  یورود به بازارها 

گشودگی تجربه های  

 فناورانه 

  یرانی. مدشودیفناورانه را شامل م  یدادها یو رو  دیجد  یهای درباره تکنولوژ  یآگاه  افتنیدر  تالیجیتوسعه د

از    توانندی م  مواجهند و  فناورانهگشودگی تجربه های  ، در واقع با  آشنا هستند  دیجد  یهای که با تکنولوژ 

 . استفاده کنند  یعملکرد و ارتباطات سازمان  ها،ی ها در استراتژ آن

درک پارادایم شیفت  

 ها  

توسعه    ی. براکندیم  جادیا  رانیمد  نیرا در ب  یبا تکنولوژ   یت یبه تعامل فعال  ازین  هافت یش  میپارادا

  ندهایمختلف، فرآ  تالیجید  یهاستم یبتوانند با استفاده از ابزارها و س  دیبا  رانی مد  تال،یجید  یهای ستگیشا

 شوند   برده ه بر داده از آنها بهر   یمبتن  یهای ریگمیدر تصم  زیکنند و ن  تیریرا مد

  یم  قیدر سراسر جهان تشو  گرید  یو ارتباط با افراد و سازمان ها   یرا به همکار   رانیمد  فعال  ینگار   ندهیآ آینده نگاری فعال 

  یها   دهیبسازند و از منابع و ا  یقو  یرابطه ا  یکند تا شبکه ها  یکمک م  رانیها به مد  یهمکار   نیکند. ا

تعاملات متقابل و به اشتراک    زتوانند ا  یم  رانیمد  تال،یجید  یایدر دن  ی. با همکاررندیبهره بگ  یشتریب

 . دنبخش  شرفتیخود را پ  تالیجید  یها  یستگیاستفاده کنند و شا  ماًیمستق  اتیتجرب  یگذار 

  نی. ادهدی نشان م  رانیرا به مد  تالیجید  یموجود در فضا   داتیها و تهدفرصت   تالیجیچشم انداز د  کی چشم انداز دیجیتال 

و بهبود    شرفتیدهد و باعث پ  شی فضا افزا  نیدر ا  تیفعال  یها را برا آن   اقی و اشت  زهیانگ  تواندی امر م

 ها شود آن  تالیجید  یهای ستگیشا

دارن یعنی همش به دنیال این هستند که از بقیه جلوتر باشن، همین موضوع    بینش رقابتیمدیرانی که   بینش رقابتی

 باعث میشه از همه توان و ظرفیت هاشون استفاده کنند و با فناوری هم اون رو بهبود بدن 

 اهدافشون بلندمدته من معتقدم مدیرانی که هدفشون توسعه شایستگی هاشون هست،   اهداف بلندمدت 

محرک های شتاب  

 دهنده

  یها   یستگیتوسعه و بهبود شا  یرا به سو   رانیتواند مد  یم  شتاب دهنده  یوجود محرک ها  جه،یدر نت

 . خود سوق دهد  تالیجید

در هر زمینه ای اون فرد باید خودش رو بهبود بده و به بلوغ برسه. حالا در مورد این موضوع، از همه مهتر   بلوغ دیجیتال بانکی 

 برسه   بانکداری به بلوغاینه که در مورد فعالیت های دیجیتال در حوزه  

، افرادی که هوش دیجیتال دارند از مغزشون برای ذخیره اطلاعات مفید استفاده  رگولاتوری مثل ساختار   رگولاتوری دیجیتالی 

 می کنن

کنی. یعنی هرچیزی که فکر میکنی نمیشه ازش عبور کرد رو رد    مرزگستریدر مورد توسعه فردی، باید   مرزگستری دیجیتال 

 کن تا برسی به چیزی که دیگه مطمئن باشی همه چیزو میدونی 
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 متن مصاحبه  مضمون  یکدها

فهم کسب و کارهای  

 پلتفرمی 

از    نهیتا به صورت به  دهدی را م  تیقابل  نیا  رانیبه مد  یپلتفرم  یفهم کسب و کارها  ت،یدر نها

و    های چگونه فناور   نکهیاز ا  قیاستفاده کنند. با درک عم  تالیجید  یهای و نوآور   دیجد  یهای تکنولوژ

خود را با    کیراتژاست  یهاطرح   توانندی م  رانیمؤثر هستند، مد  یپلتفرم  یدر تحول کسب و کارها  هاستمیس

 نند.ک  نهیببرند و منابع خود را به  شیابزارها پ  نیاستفاده از ا

من معتقدم در مرحله اول، مهمترین قابلیت برای مدیران این است که بتوانند مفهوم بانکداری باز را درک   فهم بانکداری باز 

 کنند.  

فهم بانک داری  

 نئوبانک 

باعث شده مدیران چه بخوان چه    نئوبانکخب الان سیستم بانکداری با قدیم خیلی فرق میکنه. مبحث  

 نخوان باید خودشونو با این سیستم برزورسانی کنن

فهم مدل های جدید  

 تجاری 

به تبع درک خدمات کسب و کار جدید، مدل ها هم تغییر داشتن و این مدیان باید بتونن اون مدل های  

 جدید رو بشناسن 

جستجوگری  

 دیجیتالی

 یادگیری چیزای جدید باشه   جستجویمن معتقدم مهمترین قابلیت یه مدیر دیجیتال اینه که مدام در  

 کنه  تحلیلگریو همینطور باید این قابلیت رو داشته باشه که این داده ها رو   تحلیلگری دیجیتالی

کار با دستیاران هوش  

 محور 

و علم و فناوری کار می کنند،    بر اساس هوشزمانیکه شما با افرادی در ارتباط هستید که توی محیط کار  

 ناخودآگاه این موضوع مثل یه فرهنگ توی سازمان نهادینه سازی میشه 

کار با واقعیت  

 چندگانه 

در    یمجاز   تیافزوده و واقع  تیمانند واقع  ییها  یاستفاده از تکنولوژ   یبه معنا  چندگانه  تیکار با واقع

 کمک کنند.  تالیجید  یها  یستگیدر توسعه شا  رانیتوانند به مد  یها م   یتکنولوژ   نیکار است. ا  طیمح

چشم انداز مشترک  

 دیجیتالی

  نیا  رایشود ز  رانیدر مد  تالیجی د  یها  یستگیتواند منجر به توسعه شا  یم  یتالیجیچشم انداز مشترک د

کند. با    یم  دیتاک  نینو  یها  ی و استفاده از فناور  یافراد، فرهنگ سازمان  نیب  یمفهوم به ارتباط و همکار

تر آشنا شوند و به    شرفتهیپ  یتالیجید  یها   طیتوانند با مح  یم  رانیمد  ،یتالیجیچشم انداز مشترک د  جادیا

 سازمان کمک کنند.  ییبهبود عملکرد و کارآ

تحول آفرینی  

 دیجیتالی

افرادی که توسعه داشتن در امر شایستگی های دیجیتالی، معمولا با استفاده از توانایی هاشون تونستن  

 زیادی رو ایجاد کنن.  تحول

توسعه دیجیتالی 

 پیروان 

و اعضای گروه یا سازمان رو هم از این جهت توسعه    پیروانبه همون نسبت به خودشون توسعه داشتن،  

 میده 

اشتیاق  

دیجیتالی/شور و شوق  

 دیجیتالی

داره. چون معمولا افراد برای هر تغییری مقاومت میگنن.    شور و اشتیاقاستفاده از هرچیز جدید، نیاز به  

 پس تا زمانی که شور و اشتیاق در این زمینه وجود نداشته باشه اون تحول ایجاد نمیشه 

رهبری تیمی/ رهبری  

 5سطح  

منابع    نیفراهم کند. ا  تالیجید  یهای ستگیتوسعه شا  یمنابع قابل استفاده برا   رانیبه مد  دیبا  رهبر

  یداخل  اتیتجرب  یبه اشتراک گذار   ایو    یگریمرب  ن،یآنلا  یشامل کتب، مقالات، منابع آموزش  توانندیم

 . باشند
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  یهاک یاصول و تکن  ،تالیجید  یگریمربدر  از نظر من مربیگری دیجیتال هم در این زمیه خیلی مهمه.   مربیگری دیجیتالی 

  ینترنتیا  یابیو بازار  یغاتیتبل  یهاتیتا به فعال  شوندیم  بیترک  تالیجی د  یبه کمک ابزارها  یسنت  یابیبازار

 کمک کند.

خبرگی ارتباطی  

 دیجیتالی

رقابت در عصر    یخود برا   تالیجی د  یهایستگیتا به شا  دهدیامکان م  ران یبه مد  یتالیجید  یارتباطخبرگی  

رو به    یهای اطلاعات و دانش لازم را در مورد فناور   رانیبه مد  یروش ارتباط  نیتوسعه دهند. ا  تالیجید

 .دهدی ارائه م  یتالیجید  یهای رشد و نوآور 

شراکت جویی  

 دیجیتالی

  نیبه اشتراک بگذارند. ا  گرانیخود را با د  اتیقادرند دانش و تجرب  رانیمد  ،تالیجید  ییشراکت جو  کیدر  

بهره    تالیجید  یایدر دن  نینو  یکردهایو از رو  اموزندیمختلف ب  یها   دگاهیدهد تا از د  یامکان به آنها م

 ببرند 

که   یها است. در صورتافراد و سازمان   ریو ارتقاء ارتباطات و روابط با سا  جادیا  ندیفرا  کی  یشبکه ساز  شبکه سازی 

خصوص داشته باشند که در حوزه  به  ییهاارتباطات را با افراد و سازمان   نیشتریساز کاربشبکه   رانیمد

 توسعه دهند.   تیریدخود را در م  تالیجید  یهایستگیبه شا  توانندیم  کنند،یم  تیفعال  تالیجید

اینکه افراد توی سازمان بر اساس فناوری های دیجیتال و با استفاده از قابلیت های دیجیتالی بتونن با هم   مذاکره دیجیتالی

 بشوند، به نحوی می تواند باعث شود قابلیت های دیجیتالی این افراد گسترش پیدا کنه   مذاکرهوارد  

  تال،یجید  یا یموفق در دن  ریمد  ک یشدن به    لیتبد  یاصل  یاز جنبه ها  یکیبه عنوان    تالیجید  یکنش گر کنش گری دیجیتالی

 کرده و بهبود بخشند.   تیخود را تقو  تالیجید  یها  یستگ یکند تا شا  یکمک م  رانیبه مد

 

  جاد یا  یمحور  یهدف از کدگذارکد از فرایند مصاحبه استخراج شد.    33همانگونه که ملاحظه می شود  

ب )در مرحله    د یتول  یهامقوله   نیرابطه  اهی پا  نیمضامشناسایی  شده  اساس   نی( است.  بر  عمل معمولا 

م  یمیپاردا  یالگو نظر  شودیانجام  به  م  هیو  کمک  فرا  کندی پرداز  سهولت   یپرداز  هینظر  ندیتا  به  را 

در این مرحله و پس از استخراج واحدهای معنایی از متن مصاحبه های صورت گرفته، به انجام دهد.  

 کدگذاری محوری و دسته بندی شاخص ها پرداخته شده است.  

 : دسته بندی مضامین پایه و ارتباط آن با مضامین اصلی )منبع: یافته های پژوهش(3جدول 

 مضامین اصلی  مضامین پایه 

  یادگیرنده فعال 

 

 خصیصه های شخصی فناورانه 
 فرصت طلب نوآور 

 تفکر چابک 
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 مضامین اصلی  مضامین پایه 

  خلاق 

 فناورانه گشودگی تجربه های  

  درک پارادایم  

 

فناورانه   نشیب  

 آینده نگاری فعال 

 چشم انداز دیجیتال 

 بینش رقابتی

 اهداف بلندمدت 

  محرک های شتاب دهنده 

 فهم دیجیتال
 

 بلوغ دیجیتال بانکی 

 رگولاتوری دیجیتالی 

 مرزگستری دیجیتال 

  فهم کسب و کارهای پلتفرمی 

ن ینو  یفهم کسب و کارها  فهم بانکداری باز  

 فهم بانک داری نئوبانک 

 فهم مدل های جدید تجاری 

  جستجوگری دیجیتالی

 مهارت فناورانه/دیجیتال 
 

 تحلیلگری دیجیتالی

 کار با دستیاران هوش محور 

 مهارت کار با واقعیت چندگانه 

  چشم انداز مشترک دیجیتالی

 

 هدایتگری دیجیتال 

 دیجیتالیتحول آفرینی  

 توسعه دیجیتالی پیروان 

 اشتیاق دیجیتالی/شور و شوق دیجیتالی

 5رهبری تیمی/ رهبری سطح  

 مربیگری دیجیتالی 

  خبرگی ارتباطی دیجیتالی

 

 مهارت های ارتباطی 

 
 

 شراکت جویی دیجیتالی

 شبکه سازی 

 مذاکره دیجیتالی

 کنش گری دیجیتالی
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همانگونه که ملاحظه شد، در این مرحله، کدهای اولیه که از مصاحبه استخراج شدند، بر اساس نزدیکی  

قابل   -3-4مولفه پدیدار شد که در جدول    7مفهومی در دسته های مشابه قرار گرفتند. در این راستا  

عبارت   یانتخاب   یکدگذارمشاهده است. در نهایت فرایند کدگذاری به کدگذاری انتخابی پرداخته شد.  

فرآ از  بند  ندیاست  دسته  نظام  ،یاصل  یانتخاب  کردن  دمرتبط  با  آن  بند  گری مند  تأ   یدسته    د یی ها، 

ا تکم  نیاعتبار  و  بند  لیروابط،  ن  ییها  یدسته  ب  ازی که  توسعه  و  اصلاح  کدگذار   یشتریبه   ی دارند. 

که منجر به   است  یپرداز  هینظر  یصلمرحله ا  ،یمحور  یباز و کدگذار  یکدگذار  جیبر اساس نتا  یانتخاب

بر این اساس کدگذاری نهایی از این فرایند به صورت جدول زیر ارائه .  پیدایش مضامین فراگیر می شود

 می شود.  

 : ارتباط مضامین اصلی و فراگیر با یکدیگر )منبع: یافته های پژوهش(4جدول

 مضامین فراگیر  مضامین اصلی  مضامین پایه 

  یادگیرنده فعال 

 

 خصیصه های شخصی فناورانه 
 

 

 

 

 

 ویژگی های فردی 

 فرصت طلب نوآور 

 تفکر چابک 

 خلاق 

 گشودگی تجربه های فناورانه 

  درک پارادایم  

 

فناورانه   نشیب  

 آینده نگاری فعال 

 چشم انداز دیجیتال 

 بینش رقابتی

 اهداف بلندمدت 

  محرک های شتاب دهنده 

دیجیتالفهم    
 

 

 

 

 

 هوشمندی دیجیتال 

 بلوغ دیجیتال بانکی 

 رگولاتوری دیجیتالی 

 مرزگستری دیجیتال 

  فهم کسب و کارهای پلتفرمی 

ن ینو  یفهم کسب و کارها  فهم بانکداری باز  

 فهم بانک داری نئوبانک 

 فهم مدل های جدید تجاری 

   جستجوگری دیجیتالی
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 مضامین فراگیر  مضامین اصلی  مضامین پایه 

فناورانه/دیجیتال مهارت   تحلیلگری دیجیتالی  
 

 

 

 

 

 

 قابلیت/ظرفیت دیجیتالی

 کار با دستیاران هوش محور 

 مهارت کار با واقعیت چندگانه 

  چشم انداز مشترک دیجیتالی

 

 هدایتگری دیجیتال 

 تحول آفرینی دیجیتالی

 توسعه دیجیتالی پیروان 

 دیجیتالیاشتیاق دیجیتالی/شور و شوق  

 5رهبری تیمی/ رهبری سطح  

 مربیگری دیجیتالی 

  خبرگی ارتباطی دیجیتالی

 

 مهارت های ارتباطی 

 
 

 شراکت جویی دیجیتالی

 شبکه سازی 

 مذاکره دیجیتالی

 کنش گری دیجیتالی

 کشور   ی در نظام بانک  تالیجیتحول د  یرهبر  یها  یستگیشابراساس بررسی های صورت گرفته، مدل  

کلیه مضامین پایه، مضامین 4مضمون اصلی می باشد. در جدول    7مضمون فراگیر و همچنین    3شامل  

 فراگیر و مضامین اصلی به صورت یکجا نشان داده شده است.

 تالیجیتحول د  یرهبر  یها  یستگی شامراحل کدگذاری و استخراج مدل روش های ارتقای  -

 کشور   یدر نظام بانک

 ی رهبر  یها  یستگیشا  یارتقا  یروش ها  یمولفه ها و شاخص ها  ییشناسا   یبرا  ،یهمچون مراحل قبل

 ه یبهره گرفته شد. در مرحله اول، کل   یسه مرحله ا  یکشور، از کدگذار  یدر نظام بانک  تالیجیتحول د

 استخراج شدند.  هیپا  نیشد و مضام یمتون حاصل از مصاحبه بررس
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 پژوهش( یها افتهی)منبع:  هیاول یکدها جادیا ی استخراج کدها برا ندیفرا: 5جدول 

 متن مصاحبه  کدهای مضمون 

هدف  نییتع ابتدا باید  هدف خود را مشخص کنید. بررسی  کنید  که کدام شایستگی  های  دیجیتال  برا ی  شما مهم   

ره ی و غ  تالیجید  یها  یاستراتژ  ،یتکنولوژ   یپروژه ها   تیریداده ها، مد  لیو تحل  هیهستند، مانند تجز  

منابع    یبررس

ی آموزش  

پس از تعیین  هدف،  جستجو ی  منابع آموزشی  معتبر و متنوع را آغاز کنید. می  توانید  از دوره های  آنلاین،  

د ی بهره ببر  یآموزش  یدئوها یکتاب ها، وبلاگ ها و و  ،یتعامل  یدوره ها  

برنامه  ساخت  

ی آموزش  

برنامه آموزشی  خود را بر اساس منابع ی  که پیدا  کرده اید  بسازید. برنامه باید  زمان مشخصی  برا ی  مطالعه  

ساخته شود  د،یببر  یبه آن ها پ  دیخواه  یکه م  ییها  یستگی و بر اساس شا  ردیدر نظر بگ  نیو تمر . 

ها،    نی. با مرور موضوعات و انجام تمردیو برنامه خود عمل کن  بیبه همان ترت  ،یبا شروع برنامه آموزش اجرا 

شده را تا حد امکان    ادگرفتهی  میمفاه  دیکن  یسع  ن،ی. همچندیکن  تی خود را تقو  تالیجید  یها  یستگیشا

 در  عمل  به کار ببندید

همواره تاکید  کنید  که از  بازخورد  دیگران  استفاده کنید. می  توانید  با همکاران، مربی ان  یا  حتی  جامعه   بازخورد 

دیریرا بگ  جهینت  نی بهتر  دیتا بتوان  دیخود صحبت کن  شرفتیدر مورد پ  تالیجیمتخصصان د  

را در    ازیمورد ن  یهاکارکنان پاسخ دهد و مهارت   یازهایکه به ن  یجامع و کاربرد   یآموزش  یمحتوا ارائه   محتوا 

 .کند  تیمختلف تقو  یهاحوزه 

ی همکار تعامل و     انیارتباط با همکاران، مرب  یکه به کارکنان امکان برقرار  یدر آموزش مجاز   یتعامل  یفضاهافراهم کردن   

  یهمکار  تیتقو  یبرا   یگروه  یهاو پروژه   یمجاز  یکار  یهادر گروه   یهمکار  ن،یرا بدهد. همچن  دیو اسات

 .باشد  دیمف  تواندیم  یبندمیو ت

کرد مستمر عمل تا بتوانند عملکرد خود را بهبود بخشند و    یآموزش مجاز   ندیبه کارکنان در طول فرآ  بازخورد مستمرارائه   

 کنند.  یخود را معرف  یهای توانمند 

ی دسترس  تیقابل امکان    ن،یها. همچنو آزمون   یآسان به منابع آموزش   یدسترس  یلازم برا   یو ابزارها   هانهیفراهم کردن زم 

  یدر ارتقا  تواندی تلفن همراه( م  ای  وتریمختلف )مثل کامپ  یهادستگاه   قیو راحت از طر  هموار  یدسترس

 کارکنان موثر باشد.   یستگیشا

شرفتهیپ  یتکنولوژ   یهاستم یو س  یبر باز  یآموزش مبتن  ،یمجاز   تیافزوده، واقع  تیمانند واقع  نینو  یهای استفاده از تکنولوژ  

 باشد.   یتیمز  تواندیم  یریادگی  ندیفرآ  لیو تسه  ی بهبود تجربه آموزش  یهوشمندتر برا 

ی بانیو پشت  یرهبر   شانیهایستگیکنند و کارکنان را در توسعه شا  فایدر انتقال تجربه ا  ینقش فعال  دیسازمان با  رهبران 

 کنند   تیحما

توسعه مستمر   ندیفرا کارکنان    یهایستگیمنابع به منظور توسعه شا  صیو تخص  توسعه  یازهاین  نییتع  یبرا   یسازمان  ندیفرا  کی 

 وجود داشته باشد   دیبا

  یفناور   یهاستمیس

 اطلاعات 

تا به سوالات خود    دهدیبه کارکنان امکان م  GPTGOاطلاعات مانند    یفناور  یهاستمیاستفاده از س

 کنند   یبردارمشابه در سازمان بهره   اتیپاسخ دهند و از دانش و تجرب
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 متن مصاحبه  کدهای مضمون 

  یفرهنگ سازمان

کننده بانیپشت  

کند و به کارکنان اعتماد به نفس دهد تا    قیبه تجربه مورد نظر را تشو  یابیدست  دیبا  یفرهنگ سازمان

 به اشتراک بگذارند   گرانیتجربه خود را با د

  یازهاین  لیتحل

یشخص  

  یآموزش  یهاتا بتوان برنامه   شوند یم  ییکارکنان شناسا  یهاو ضعف  ازهاینبا توجه به هدف مورد نظر،  

 کرد  یها طراحآن  ی های ستگیشا  یارتقا  یرا برا  یمناسب

و    یزیربرنامه 

ی گذارهدف   

.  شودیم  نییهر کارکنان تع  یبرا   هایستگیشا  یو ارتقا   یآموزش  یها برنامه   ازها،ین  لیتحل  جیبر اساس نتا

 شوند ی م  یو ارتباط  یروانشناخت  ،یتیریمد  ،یفن  یهاها شامل مهارت برنامه   نیا

ی داریو پا  یبانیپشت   دیجد  یهاییتا توانا  کنندیو کمک م  کنندی م  یبانیپشتو مشاوران به کارکنان در طول زمان    انیمرب 

 کنند.  ییها راهنمابه آن   از،ین  یهاشود و در زمان   داریها پاآن   یکسب شده در روزمره کار 

ت یشفاف   تیشفاف  نی. اشودیو واضح مشخص م  شفافهر کارکنان به صورت    فینقش، نقش و وظا  یفا یدر روش ا 

 شغل خود شوند   یازهایتا با دقت متوجه اهداف و ن  کندیبه کارکنان کمک م

ی ریادگیآموزش و     یمنابع آموزش  دیاست. سازمان با  ینقش اساس  یریادگیآموزش و  کارکنان،    یستگیبه منظور توسعه شا 

 در نقش خود عمل کنند   نهیکارکنان فراهم کند، تا آنها بتوانند به طور به  یرا برا  یمناسب

است.    یها و بهبود عملکردشان ضرور   یستگیشا  تیتقو  یو سازنده به کارکنان برا   بازخورد منظمارائه   بازخورد مداوم 

ها به کار  بهبود مهارت   ینقش برا   نیو تمر  یاعمال بازخورد عملکرد   یدر ارائه فرصت برا  ینقش باز 

 رود یم

و پاداش    زشیانگکند.    قیتشو  یستگیکند که کارکنان را به توسعه شا  جادیرا ا  یطیمح  دیسازمان با انگیزش 

خود تلاش    یهای ستگیبهبود شا  یکند تا برا   بیکارکنان را ترغ  تواندی نقش م  یفا یا  ییمرتبط با توانا

 کنند

  یازهاین  لیتحل

یشغل  

  یهاکرده و برنامه   ییها و نقاط قوت کارکنان را شناساضعف  توانیم  ،یشغل  یازهاین  ل یو تحل  هیتجزبا  

 کرد   نیو توسعه لازم را تدو  یآموزش

عملکرد   یابیارز کارکنان،    یعملکرد فعل  یآنها دارد. با بررس  یهایستگیدر توسعه شا  ینقش مهم  عملکرد کارکنان  یابیارز 

 کرد   جادیا  یاتوسعه   یهاداد و بر اساس آن برنامه   صینقاط قوت و ضعف آنها را تشخ  توانیم

آنها کار کنند.    یتا نقاط ضعف خود را شناخته و رو  کندیبه کارکنان کمک م  و منظم  دیبازخورد مف بازخورد و ارتباطات 

 است   تیحائز اهم  اریبس  های ستگیشا  تیتقو  یبرا   زیارتباطات مؤثر با کارکنان ن  ن،یهمچن

ی سازمان  یبانیپشت دارد.    تیاهم  اریکند، بس  تیحما   شانیهایستگیکه کارکنان را در توسعه شا  یسازمان  طیمح  کی  جادیا 

  یهابا بخش   یهماهنگ  یلازم و برقرار   یارائه منابع و ابزارها  شرفت،ی رشد و پ  یهافرصت   جادیشامل ا  نیا

 مختلف سازمان است 

  یهامهارت   یابیارز

 کارکنان

دارد تا بتوان جایگاه شغلی هر فرد را در پست    مهارتیدر ابتدا نیاز است تا ببینیم هر فرد در سازمان چه  

 های مختلف سازمانی تحلیل کرد

کار    طیمح  جادیا

ر یپذانعطاف   

هستند به کارکنان این اجازه را می دهند که بتوانند پست های مختلفی در    انعطاف پذیرمحیط هایی که  

 سازمان داشته باشند 
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 متن مصاحبه  کدهای مضمون 

ق یپاداش و تشو پاداشها    نی. اشوندی خود م  تالیجید  یهای ستگیکه موفق به توسعه شا  یبه کارکنان  یو پاداش ده  قیتشو 

 باشد   گرید  یمال  یپاداشها  ایحقوق    شی افزا  ع،یشامل ترف  توانندیم

و    هاستم یآموزش س

تال یجید  یابزارها   

 را به افراد آموزش داد ابزارها و سیستم های دیجتالی  برای توسعه دیجیتال در کارکنان در ابتدا باید  

  یهاآموزش مهارت 

ی فن  

براساس    ، مهارت های فنیمشغول به فعالیت هستندبه کارکنانی که در بخش های دیجیتال محور  

 تکنیک های دیجیتالی آموزش داده می شود. 

و همسو    یهماهنگ

نمودن کارکنان با  

 سازمان 

به    یابیتحقق اهداف سازمان و دست  یسو برا   کیاز    و همسو نمودن کارکنان با سازمان  یهماهنگ

و    یشغل  شرفتیپ  گرید  یاست و از سو  تیاهم  یمؤسسه دارا  یشده برا   نییتع  یهایمشو خط   هااست یس

و    فیاز انتظارات مقامات مافوق و نحوه انجام تکال  یو  یفرد در سازمان در گرو آگاه   یاحرفه 

 است.   یشغل  یهات یمسئول

  تیآموزش امن

تالیجید  

در روش های ضمن خدمت، باید به کارکنان یاد بدیم چجوری بتونن از داده های مشتری یا خود بانک  

 محافظت کنن 

ی آموزش  یروش ها  است که برای آموزش استفاده می کنیم. این    روشییکی از مهمترین مسائل در آموزش های کارگاهی،   

 روش باید براساس نیازهای آموزشی انتخاب بشن

در روش های کارگاهیچون شخص معمولا در مسیر مهارت های کسب شده آموزش می بیند و توانایی   مدرسین 

 نقش مهمی دارد.   مدرسهای فیزیکی را به صورت مستقیم می آموزد، بر همین اساس مهارت  

ی منابع آموزش برای آموزش استفاده می شود و ایتن منابع باید حتما به    منابعیو موضوع مهم دیگر این است که از چه   

 روز و در راستای اهداف باشند 

  یهامدارس، دوره   قیاز طر  تواندی منبع م  نیاست. ا  منبع دانش  ،نگیمنتور  یهامولفه   نیاز مهمتر  یکی منبع دانش 

 . فراهم شود  یگری و موارد د  هات یها، ساکتاب   ،یآموزش

و    یزیبرنامه ر

ی گذارهدف   

تا   کندی اهداف کمک م  نییو تع  ی. هدفگذار ردیگی به صورت مداوم صورت م  نگیدر منتور  یزیربرنامه 

 . ردیو اهدافش صورت گ  ازهایفرد متناسب با ن  شرفتیرشد و پ  ندیفرآ

ارتباط و    یبرقرار 

 تعامل

  نیاست. ا  نگیمنتور  تیمهم در موفق  اریبس  یمنتور و شخص مورد هدف، عامل  نیمؤثر ب  ارتباط و تعامل

 و بازخوردها انجام شود.   ناتیتمر  ن،یآنلا  یگفتگوها   ،یجلسات حضور  قیاز طر  تواندیتعامل م

مانند حضور در جلسات،    ییهات یداشته باشد و به فعال  نگیمنتور  ندیرا در فرا  یفعال  یهمکار   دیشخص با مشارکت فعال 

 در جهت بهبود خود مشارکت کند.  شنهادهایسوالات و ارائه نقدها و پ  دنی پرس

، اعتماد به  مستقلبه صورت    فیو انجام وظا  یریگمیتصم  ،یزیربرنامه  یبا دادن فرصت به کارمندان برا  استقلال 

 . شودی م  فیدر انجام وظا  شتری و تلاش ب  یاعتماد به نفس باعث خودباور   نی. اابدیی م  شیها افزانفس آن 

است    یبه شکل  یشغل  تیتواند به توسعه کارکنان منجر شود. هو  یافراد م   یشغل  ریدر مس  تیهوداشتن   هویت

  یها و فرهنگ کارها، هدف کند و با ارزش   یاز سازمان احساس م  یعضو بخش  کیکه فرد به عنوان  
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 متن مصاحبه  کدهای مضمون 

 سازمان همسو است. 

موجود در    یهاکند تا خلاقانه به حل مسائل و چالش   قیکارکنان را تشو  تواندیم  یشغل  ریدر مس  تیخلاق خلاقیت 

و نوآورانه منجر شود که بهبود آنچه    دیجد  یهاحلبه کشف راه   تواندی م  تیخلاق  نیکار بپردازند. ا  طیمح

 .  کندیدر سازمان موجود است را فراهم م

به آنها    یدی مف  یو بازخورد ها  یابیتوانند عملکرد کارکنان را ارز  ی م  رانیمد  ،تیریمهارت مدبا داشتن   مهارت مدیریت 

 جه یکنند و در نت  ییکند تا نقاط ضعف و قوت خود را شناسا  یامر به کارکنان کمک م  نیارائه دهند. ا

 .بهبود خود تمرکز کنند   یبتوانند بررو 

 

در مرحله دوم، کدهای استخراج شده بر اساس تشابه و تناسب موضوع، دسته بندی شده و 

 بعنوان مضامین اصلی در نظر گرفته شد.  

 (پژوهش یها افتهی)منبع:  یاصل نیو ارتباط آن با مضام هیپا نیمضام یدسته بند :7جدول 

 مضامین اصلی  مضامین پایه 

  هدف  نییتع

 

 خودیادگیری خودآموزی یا  
 

 ی منابع آموزش  یبررس

 ی ساخت برنامه آموزش

 اجرا 

 بازخورد 

  ی آموزشی محتوا 

 

 آموزش های مجازی 

 ی تعامل و همکار 

 کرد مستمر عمل

 ی دسترس  تیقابل

 شرفتهیپ  یتکنولوژ

  ی بانیو پشت  یرهبر

 توسعه مستمر   ندیفرا انتقال تجربه

 اطلاعات   یفناور   یهاستمیس

 کنندهبان یپشت  یفرهنگ سازمان

 مربیگری و مشاوره  یشخص  یازهاین  لیتحل

 ی گذارو هدف   یزیربرنامه 

 ی داریو پا  یبانیپشت
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 مضامین اصلی  مضامین پایه 

  ت یشفاف

 انگیزش  ایفای نقش 

 ی ریادگیآموزش و  

 بازخورد مداوم 

  یشغل  یازهاین  لیتحل

 عملکرد   یابیارز تجزیه و تحلیل رفتار 

 بازخورد و ارتباطات 

 ی سازمان  یبانیپشت

کارکنان  یهامهارت   یابیارز   

ر ی پذکار انعطاف   طیمح  جادیا چرخش شغلی   

ق یپاداش و تشو  

 آموزش حین خدمت  تال یجید  یو ابزارها  هاستم یآموزش س

 و همسو نمودن کارکنان با سازمان   یهماهنگ

 آموزش امنیت دیجیتال 

 کارگاه  روش های آموزشی 

 مدرسین 

 منابع آموزشی 

 نگیمنتور منبع دانش 

 ی گذار و هدف   یزیبرنامه ر

 ارتباط و تعامل   یبرقرار 

 مشارکت فعال 

 کارراهه شغلی استقلال 

 هویت

 خلاقیت 

 مهارت مدیریت 

 در مرحله سوم همچنین، مضامین فراگیر تشکیل شدند.  
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 پژوهش( یها افتهی)منبع:  گریکدیبا  ریو فراگ  یاصل نیارتباط مضام: 8جدول 

 مضامین فراگیر  مضامین اصلی 

  خودآموزی یا خودیادگیری 

 

 

 

تحول    یرهبر   یها  یستگیشا

 تالیجید

 آموزش های مجازی 

 انتقال تجربه

 مشاوره مربیگری و  

 ایفای نقش 

 تجزیه و تحلیل رفتار 

 چرخش شغلی 

 آموزش حین خدمت 

 کارگاه 

 نگیمنتور

 کارراهه شغلی

در ادامه، با نظرات خبرگان، ارتباط هر یک از روش های ارتقا با شایستگی ها بررسی شد. نتایج به شرح 

 زیر است: 

 شایستگی ها: جدول تطبیق روش های ارتقا با 9جدول  
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کارراهه  

 شغلی

  یشخص  یها صهیخص

 فناورانه 

 *   *  *        

   *   *    *   *   فناورانه  نشیب 

 *   *     *  *     تالیجی فهم د

   *   *  *    *   *  ن ی نو ی کارهافهم کسب و 

   *  *       *  *  تال یجی مهارت فناورانه/د

 *  *     *       تالیجی د ی تگریهدا

  *   *    *  *     ی ارتباط ی مهارت ها
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 بحث و نتایج 

 تال یجیتحول د  یرهبر  یها  یستگی شاهمانگونه که ملاحظه شد، در این پژوهش در ابتدا به شناسایی  

در نظام    تالیج یتحول دپرداخته شد. نتایج نشان داد معیارهای شایستگی رهبری    کشور  یدر نظام بانک 

 ی است. تالیجید تیظرف/تیقابلو   تالیجید یهوشمندی، فرد  یها  یژگیو شامل  کشور ی بانک

ی   :فناورانه   یشخص  یها  صهیخص مولفه شامل  نوآور  فرصت،  فعال  رندهیادگاین  ،  چابک  تفکر،  طلب 

ها  یگشودگو    خلاق  دناست.    فناورانه  یتجربه  پ   ایپو  تالیجید  یایدر  تکنولوژ  شرفتهیو  و    ی امروز، 

دارند    ازین  تالیجید  رانیمد  ط،یمح  نی و بهبود هستند. در ا  رییکسب و کار مداوماً در حال تغ  یهاروش

  تالیجید  رانیمد.  استفاده کنند   ندها یحل مشکلات و بهبود فرآ  ینوآورانه و خلاقانه برا  یکردهایتا رو

 یهای از تکنولوژ  ی آشنا باشند. آگاه  تالیجیو روند تحولات در حوزه د  د یجد  ی هایبا توسعه فناور  د یبا

  رو به رشد فعال باشد.  ی رقابت  طیبه شرکت کمک کند تا در مح  تواندیها م از آن  یریگروز و قدرت بهره

تغ به  ازین  رانیمد  تال،یج ید  یدر فضا  راتییبا سرعت  تا  راهدارند  بتوانند  باشند و   ی هاحلروز و خلاق 

ا دهند.  ارائه  رقبا  تواندیم   ت یقابل  ن ینوآورانه  برابر  در  را  روح.  کند  زیمتما  شی شرکت  از  استفاده    ه یبا 

بهبود عملکرد و کاهش    ،یتجربه کاربر  یارتقا  یبرا  ینینو  یهاراه  توانندیم  تالی جید  رانینوآورانه، مد

ا  دایپ   هانهیهز با سا  یموارد ضرور  ن یکنند، که  رقابت  تا در عرصه  پ شرکت  ر یهستند    باشند.  شتازیها 

و همچنین   انتقال تجربهنتایج همچنین نشان داد داشتن خصیصه های شخضی فناورانه، در روش های  

از کارایی بالایی برخوردار است. زیرا مدیراتی که این ویژگی ها را در خود دارند، می توانند از   مشاوره

 طریق مشاوره و همچنین خودیادگیری، این ویژگی ها را در خود توسعه دهند.  

،  تالیجیانداز د  چشم،  فعال  ینگار  ندهیآ،  میدرک پارادااین مولفه شامل شاخص های    :فناورانه  نشیب

و  رقابت  نشیب از هم   ت یریمداست.    بلندمدت   اهداف ی  و مد  شهیزمان مهمتر    دی با  تالیجید  رانیاست 

چندگانه و    فیوظا   ت یریامکان مد  تی قابل  نیزمان خود را داشته باشند. ا  یزیرو برنامه  ت یریمد  ییتوانا

بهره  . کندیهمزمان را فراهم م  به    ی اب یدست  یبرا  ییرهایمس  توانندیم   رانیمد  ،ینگار  ندهیاز آ  یریگبا 

 یزیرها را برنامهبه آن  یی و پاسخگو  ینیب  شیرا پ   شرویکنند، مشکلات پ   ییخود را شناسا  نده یاهداف آ

 ا امکان ر نیا رانیبه مد نیهمچن ینگار نده یکنند. آ یبردارو بهره  ییرا شناسا  د ی جد یهاکنند و فرصت

مشتر  دهدیم رقبا،  صنعت،  تحولات  مورد  در  روند  انیتا  ب  یها و  دق  یشتریبازار  و   تر قیبدانند 

انداز د  کنند.  یریگمیتصم  ی ا یدر دن  راتییتا روند تغ  کند یکمک م  تالیجید  رانیبه مد   تالیجی چشم 

پ   تالیجید برا  ینیبشیرا  و  آمادگ   یکنند  خود  سازمان  و  بررس  یشرکت  با  باشند.  داشته  را    ی لازم 

نوآور  ها،ی تکنولوژ و  ن  تالیجید  رانیمد  تال،یجید  یها یروندها  و  بهبودها  تا  بود  خواهند    یازهای قادر 
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  ، یطور کلبه  .  کنند  جاد یا  ندهیآ  یهامواجهه با چالش  یرا برا  یی هایکنند و استراتژ   ییرا شناسا  ندهیآ

 ی بهتر  ماتیکنند، تصم  ییها را شناساتا فرصت  کندیکمک م  تالیجید  رانیبه مد  تالیجیچشم انداز د

شکل  رندیبگ به  تاکت  کیاستراتژ  یو  چالش  یکیو  تغبا  و  شوند.  تالیجید  راتییها  از   روبرو  استفاده  با 

  یدسترس  نینو  یها و روش ها  یتکنولوژ  نیبه آخر  یتوانند به راحت  یم  رانیمد  ،یمجاز  یآموزش ها

 یو همکار   یتوانند ارتباطات شبکه ا  ینوع آموزش ها م   نیا  ن،یکنند و با آنها آشنا شوند. همچن  دایپ 

تسه  رانیمد   نیب ز  لیرا  ها  یم   رایکنند،  فرصت  تجرب  تراکاش  یبرا  یشتریب  ی توانند  و  با    اتیدانش 

  توانند یم  رانیموجود، مد  یشغل  یهاتیها و مسئولدر نقش  دنظریبا تجدهمچنین    فراهم کنند.   گرانید

فناور  یالزامات با  مرتبط  که  نوآور  یرا  افزا  یو  ا  شیهستند  پذ  نیدهند.  امکان  که   ی رساز یعمل 

 . کندیم نینو  یو ابزارها د یجد یهاتیرا وادار به درک واقع رانیمد کند،یم جاد یرا ا دیجد  یهایفناور

ی  تالیجید  یرگولاتوری،  بانک  تالیجید  بلوغ،  شتاب دهنده   یمحرک هااین مولفه شامل    :تالیجیفهم د

تحل  دیبا  تالیجید  رانیمداست.    تالی جید  یمرزگسترو   به  باشند  داده  لیقادر  فهم  و    یهاو  بزرگ 

بلوغ   . رندیرا بر اساس اطلاعات قابل اعتماد بگ  کیاستراتژ  مات یها استفاده کنند تا تصمو از آن  ده، یچیپ 

 یبرا تالیجید  ریمد  کی یی مفهوم به توانا نیدارد. ا یادیز تیاهم تالیجید رانیمد یبرا یبانک  تالیجید

که   یااشاره دارد. در زمانه  ی بانک   یها تیو بهبود فعال  تیریمد   یبرا  تالیجید  یهایاز فناور  یبرداربهره

و    رییدر حال تغ  نیل داده و بلاک چیتحل  ا،یاش  نترنتیا  ،یمانند هوش مصنوع   یروزافزون  یهای تکنولوژ

روند نه  نیاست. ا یضرور اریبس تالیجید رانیمد یبرا یبانک  تالیجیهستند، بلوغ د  یتحول صنعت بانک

مزا به  افزا  یی ا یتنها  کارا  ش یمانند  و  مشتر  ، یبانک   اتیعمل  ییسرعت  تجربه  پ   یبهبود  در   شرفتیو 

بانک  نوآورانه را خلق و    ی تا راهکارها  دهد یامکان م  تالیجید  رانیبلکه به مد   شود،یمنجر م  یخدمات 

بانک  بازار  در  رقابت  و  تقو  ی اجرا کنند  بلوغ د  تیرا   تال یجید  رانیبه مد   نیهمچن  یبانک  تالیجیکنند. 

دق مشتر  یقتریاطلاعات  مورد  م  یرفتار  یالگوها  ان،یدر  ارائه  بازار  عملکرد  کمک   دهد یو  آنها  به  و 

تصم  کند یم نت  اذاتخ  یبهتر  ماتیتا  در  د  جه،یکنند.   ران یمد  یبرا  یادیز  تیاهم  یبانک   تالیجیبلوغ 

. در این راستا  همراه باشند   یصنعت بانک  عیو رشد سر  رییتا با تغ  کندیدارد و به آنها کمک م  تالیجید

پروژه    تیریداده ها، مد   لیتحل  تال،یجید  یها  یمربوط به فناور  یآموزش  یتوانند دوره ها  یمشاوران م

توانند به توسعه دانش    یدوره ها م  نیارائه دهند. ا  رانیمد  یاطلاعات و موارد مشابه را برا  یفناور  یها

 .  کمک کنند رانی مد یتیریو مد  یفن  یو مهارت ها

  فهم،  باز  یبانکدار  فهمی،  پلتفرم  یفهم کسب و کارهااین مولفه شامل    :نینو  یفهم کسب و کارها

دار ها  فهمو    نئوبانک  یبانک  است.  تجار  دیجد  یمدل  سری  رشد  تغ  یفناور  عیبا  بازار،   رات ییو  در 

و    راتییبه منظور مقابله با تغ  تالیج ید  رانیمد  یتوان را برا  نیشتریب   توانندینوآورانه م  یکارهاوکسب
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کنند  یرونیب  ماتیتنظ کارها.  فراهم  و  کسب  مد  ی پلتفرم  ی فهم  م  تالیجید  رانیبه  تا    کندیکمک 

و    هازمیاز مکان  یها ارائه دهند. با داشتن درک خوبپلتفرم  نیا  تیریتوسعه و مد  یراهکارها را برا  نیبهتر

و    انیمشتر  شیبهبود عملکرد پلتفرم، افزا  یبرا  ییراهکارها   توانندیم  تالیجید  رانیعملکرد پلتفرم، مد 

در ا  دهند.  شنهادیپ   شتریب  آمدکسب  بر  کارها  یهمکار  ن،یعلاوه  و  کسب    تواندیم  یپلتفرم  یبا 

برا  یدیجد  یهافرصت ا  تالیجید  رانیمد  یرا  م   نیفراهم کند.  و کارها  ارائه   توانندیکسب  منظور  به 

به مدانتقال داده  نیخدمات و محصولات بهتر و همچن به   کنند.   یهمکار  تالیجید  رانیها و اطلاعات 

کل کارها   ، یطور  و  کسب  م  نیا  تالیجید  رانیمد   یبرا  ی پلتفرم  یفهم  فراهم  را  تا    کند یامکان 

  آنها انجام دهند.  یها و توسعه کسب و کارهاپلتفرم  نیاز ا  شتریب  یوربهره  یرا برا  یموثر  یزیربرنامه

 ی ها و مدل  می مفاه  رانیبه مد   د یباشند. مدرسان با  ی و عمل  هیمناسب از نظر  ب یترک  کی  دی ها باکارگاه

برا  ینظر سپس  و  داده  ارائه  مهارت  یرا  براشوندیعمل  یهابهبود  کارگاه  ی.  در    ، ینوآور  یهامثال، 

م  یطراح  یهاو روش  ینیکارآفر  یهای تئور توسعه محصول  انجام    تواندی و  کاربرد    یعمل   یهاپروژهبا 

 .  شوند بیترک

فناورانه/د شامل    :تالیجیمهارت  مولفه  با    کاری،  تالیجید  یلگریتحلی،  تالی جید  یجستجوگراین 

قادرند به سرعت   یتالیجید  یجستجوگرهااست.    چندگانه  تیکار با واقع  مهارتو    هوش محور  ارانیدست

بالا، هزاران   با دقت  نتا   هاون یلیم  یحت  ایو  را جستجو کنند و  به کاربران خود نشان   جیصفحه وب  را 

ا   ی خود دسترس  ازیبه اطلاعات مورد ن  یتا به راحت  کندیکمک م  تالیجید  رانیامکان به مد   نیدهند. 

تصم  دایپ  و  فناورانه مدیران  رندیبگ  یمناسب  ماتیکنند  مهارت های  از  استفاده  با  را داده  توانندیم.  ها 

ابزارها قادرند به صورت خودکار   نیارائه دهند. ا  یدیو مف  یو مرتب کنند و معلومات کاربرد  یآورجمع 

امکان   نیکنند. ا  لی و تحل  یآوررقبا، بازارها، تحولات صنعت و ... را جمع  ان،یاطلاعات مربوط به مشتر

مد م  تالیجید  رانیبه  داده  کندیکمک  از  معتا  و  در  یلوماتها  جستجوگر  از   ی برا   کنند،یم  افتیکه 

برنامه  ینیبشیپ  کنند.  یزیرو  استفاده  مد   توانندیم  یتالیجید  یجستجوگرها  بهتر   تالیجید  رانیبه 

و موضوعات مربوط   یدی کلمات کل  یکنند. با بررس  یی کمک کنند تا رقبا و روند رقابت در بازار را شناسا

انجام   یبفهمند که رقبا چه اقدامات  توانندیم  رانیکاربران، مد  یمطالعه روند جستجوها  زیبه صنعت و ن

 ران یپروژه، به مد  کی  یشروع به اجراقبل از    کنند.  زیخود را در بازار متما  توانندیو چگونه م  دهندیم

ده فناور  دیفرصت  با  مهارت  دیجد  یهایتا  ا  یفن  یهاو  شوند.  م   نیآشنا  افزا  تواندیکار    شیباعث 

 ج یرا ترو  یطیمح  توانندیها مسازمان.  شود  یخدمت  یهامیو ت  رانیمد  نیارتباط ب  لیو تسه  یبانیپشت

پ   ات،یبتوانند تجرب  یبه راحت  رانیدهند که کارکنان و مد خود را باهم به اشتراک    یشنهادهای دانش و 

 یابزارها  یدانش و برخ  تیریمد  یافزارهامانند نرم  یداخل  یهاستم یبا استفاده از س  دیتوانیبگذارند. م

 .  دیرا فراهم کن قیتشو ن یا مان،داخل ساز  یاجتماع  یهابر شبکه یمبتن
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 توسعه ی،  تالیجید  ینیآفر  تحولی،  تال یجیچشم انداز مشترک داین مولفه شامل    : تالیجید  یتگریهدا

 یگر یمربو    5سطح    یرهبر  /یمیت  ی رهبری،  تالیجیشور و شوق د/یتالیجید  اق یاشت،  روانیپ   یتالیجید

 تال ی جید  یو رشد است، رهبر  رییدر حال تغ  شهیکه هم  یتالیجیو د  ی فناور  یایدر دنی است.  تالیجید

ا  هامیها و تسازمان  تی و هدا  تیریدر مد  یاساس  ینقش را   ت یقابل  نیا  رانیبه مد  ی نوع رهبر  نیدارد. 

کسب و کار، بهبود عملکرد سازمان و    ی هاو روش  ها یدر فناور  وستهیو پ   عیسر  راتییتا با تغ  دهد یم

است   یی های ها و استراتژاز مهارت  یاشامل مجموعه  تالیجید  یرهبر.  کنند  نیرا تضم  انیمشتر  تیرضا

 ی ز یررا برنامه  ی تالیجید  یهاکنند، راهبرد  یی را شناسا  انیمشتر  یازهای تا ن  کندیکمک م  رانیکه به مد 

آماده   تالیجید ی هاتیانجام فعال یرا برا هامیرا اداره کنند و ت ی و سازمان  یفرهنگ  راتییو اجرا کنند، تغ

پ   .سازند به  توجه  ح  یفناور  شرفتیبا  نقش  تمام  تالیجید  ی اتیو  شرکت  عیصنا  ی در  رهبر و   ی ها، 

مد  تالیجید م  نیا  رانیبه  را  چالش  دهدیامکان  مقابل  در  فرصتتا  و  تکنولوژ  ییهاها  با   یها ی که 

  یمداوم اطلاعات   یها  یتواند با به روز رسان  یم  یکارراهه شغل  پاسخگو باشند.  ند،یآینوظهور به وجود م

مد که  دهد  تغ  رانیارائه  با  دن  راتییرا  در  تحولات  ا  تالیجید   یای و  سازد.  م   ن یآشنا  تواند    یاطلاعات 

 .  باشد یکیو تجارت الکترون نیآنلا یابیبازار یها یاستراتژ تال،یجید  غات یتبل دی جد یشامل روش ها

مولفه شامل    ی:ارتباط  یمهارت ها  شبکه ی،  تالیجید   ییجو  شراکتی،  تال یجید  ی ارتباط  یخبرگاین 

و داشتن   هامیبا ت  یهمکار  تال،یجید  یایدر دنی است.  تالیجید  یگر  کنشی و  تالیجید  مذاکرهی،  ساز

امر  یبرقرار  ییتوانا بالا  مد   ی اتیح  اریبس  یارتباطات  همکار  یهماهنگ  ییتوانا  دیبا   رانیاست.  با    یو 

است و    انیمختلف و مشتر  یهامیکار با ت  ریدرگ  تالیجید   ریمد  ک. یچندگانه را داشته باشند  یهامیت

 ی همکار  یطیبتوانند در مح د یبا  تالی جید رانیمد  ارتباط برقرار کند. یبتواند با افراد مختلف به خوب د یبا

طراحان،   ابان،یدهندگان، بازارشامل ارتباط با توسعه   ن یارتباط برقرار کنند. ا  ی مختلف  ی هامیکنند و با ت

ارتباط برقرار    انیبا مشتر  یبتوانند به خوب  دیبا  تالیجید  رانیمد  .شودیم   میت  یاعضا  ریفروشندگان و سا

ا ن  ن یکنند.  به  دادن  گوش  مشتر  ازها یشامل  مشکلات  راهکارها  ان،یو  برا   ی ارائه  ارتباط  و   ی مناسب 

 ن یرا به بهتر  راتییتا تغ  کند یکمک م  تالیجید  رانیبه مد  یارتباط  یهامهارت.  است  یمشتر  تیرضا

 . کنند یهمراه رییتغ  ندیها را در فرآارائه دهند و آن انیو مشتر هامیشکل ممکن به ت
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