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)پژوهش  ملی بانک کارکنان در نرم مهارتهای آموزش بر مبتنی انسانی منابع سازمانی های شایستگی تدوین مدل

 کیفی(

 1مجید رسولی هرزند

 2جعفر قهرمانی

 3امیدعلی حسین زاده

 چکیده

مهارت نرم می تواند باعث ایجاد بهره وری و پویایی سازمان  رویکرد سازمانها، و ها شرکت برای کارمندان گیری بهره و استفاده : برایزمینه

 یشایستگ توسعه مدل تدویناین پژوهش با هدف : هدفشود، امری که در دهه های اخیر مورد توجه بسیاری از سازمانها قرار گرفته است. 

 ژوهش: پروششرقی انجام گرفت.  آذربایجان استان ملی بانک کارکنان در نرم مهارتهای آموزش بر مبتنی انسانی منابع سازمانی های

 بر مطالعه این. ستا شده پرداخته پژوهش های یافته بررسی به کیفی محتوای تحلیل تکنیک از استفاده با که بوده کیفی مطالعه یک حاضر
 معاونین و مدیران و دانشگاهی خبرگان با ساختاریافته نیمه مصاحبه از استفاده با مطالعه این های داده. است بوده استوار تفسیرگرایی پارادایم

 نتایج :یافته ها .شد گرفته بهره هدفمند گیری نمونه روش از گیری نمونه جهت. آمد دست به شرقی آذربایجان استان ملی بانک شعب

بر آموزش  سازمانی منابع انسانی مبتنیشایستگی های  مؤلفه ده شناسایی به منجر متخصصان نظر ای وکتابخانه مطالعات از حاصل بررسی
 سیستمی، فکرت شایستگی ای، رشته بین شایستگی و تنوع پذیرش استراتژیک، مدیریت شایستگی شامل هامؤلفه این. شد مهارتهای نرم

 و نوآوری در ایستگیش سازگاری، شایستگی فردی، درون شایستگی فردی، بین شایستگی نگر، آینده تفکر شایستگی ، هنجاری شایستگی

 ارتقاء و ایتهد توسعه، جذب، برای بسترسازی و پژوهش این در شده تدوین نرم مهارتهای به توجه :نتیجه گیری .بود ای حرفه شایستگی

 .ودش بانکی سیستم کارکرد بهبود به منجر و باشد کارآمد و اثربخش بسیار تواند می  ها مهارت این بر مبتنی ها بانک کارکنان

 مطالعه کیفینرم،  سازمانی، مهارتهای های شایستگی :ها کلید واژه
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 مقدمه

 شامل شایستگی هایمدل. شد معرفی (1773 ،1اسپنسر و )اسپنسر کللند مک دیوید توسط 1791 دهه در بار اولین ها شایستگی اصطلاح
(. 2117، 2شیت، پاتیل و چانداوارکار) است شغلی موقعیت یک در مؤثر عملکرد برای لازم هایویژگی سایر و هاتوانایی ها،مهارت دانش،

 اتاطلاع روی بر تا کند می کمک سازمانها به که است مهم نوآوری یک شایستگی مدل یک که داشتند اظهار( 2111) همکاران و 3کمپیون
 این که کردند بیان( 2119) همکاران و 5اولسن و( 1771) 4پری. کنند تمرکز کارکنان مدیریت برای پرسنلی های مهارت و شغل به مربوط

 :مشترک عامل یک با اما دارد، زیادی هایجنبه شایستگی مفهوم. هستند متوسط مجریان از برتر مجریان جداسازی دنبال به ها مدل
 منابع مدیریت مداخلات بر کارکنان های شایستگی. تعریف می شود (1777 ،1هافمن) کار محل در فرد عملکرد افزایش هدف با هاشایستگی

 ائلق تمایز عملکردی و استراتژیک انسانی منابع های شایستگی بین( 2115) همکاران و لو(. 2111 ،9ساهو و پوتنورو) گذارد می تأثیر  انسانی
 عملکردی های گیشایست از برتر انسانی منابع حوزه در موفق عملکرد برای استراتژیک انسانی منابع های شایستگی که بودند معتقد و شدند
 مثبت جاریت عملکرد برای مستقل مدیریتی های شایستگی بین روابط که رسیدند نتیجه این به( 2119) 8منظری و ولیو. است انسانی منابع

 ردرویک از بریتانیا دریایی نیروی در بالا عملکرد با مرتبط "11شایستگی برتر " گروه چهار شناسایی با( 2117) 7دولویچ و یانگ. است معنادار و
 یک در آفرینی درون های شایستگی گیری اندازه برای را معتبری مقیاس( 2119) همکاران و هالابی. کردند حمایت رهبری توسعه و انتخاب
 یبعد هایجنبه که کردند پیشنهاد رهبری هایشایستگی بررسی برای را چارچوبی( 2119) همکاران و شت. کردند پیشنهاد و ایجاد سازمان
 . دهدمی پوشش را انسانی منابع مدیریت در عملکرد مدیریت جمله از شایستگی، مطالعات مختلف

 یک نسانیا سرمایه. دارد بستگی آنها همکاری نوع و انسانی نیروی توانمندی به عمدتاً آن موفقیت و است شده تشکیل افراد از سازمانی هر
. (2117، 11وماریگذارد )واسانتاک می تأثیر آورد دست به تواند می شرکت که نتایجی بر عمیقاً آن کیفیت و است شرکت هر برای اساسی مؤلفه

 صنعتی محصول نوع هر تولیدی هایشرکت گذشته در. افتد می اتفاق تولیدی های شرکت در هم و خدماتی های شرکت در هم امر این
 نظر از را انیکارگر کردندمی سعی و داشتند توجه غیره و قطعات امکانات، ها،سیستم شناسی،روش نظر از خود تولید فنی هایجنبه به عمدتاً

 توانایی رایب تنها نه کارگران و است کرده تغییر دیدگاه این امروزه. کنند انتخاب کردند،می استخدام که وظایفی انجام به قادر و آماده فنی
 در لیدیک عنصری گویند، می نیز نرم های مهارت آن به که آنها عرضی های شایستگی برای ویژه به بلکه خاص، فعالیت یک انجام در آنها
 .(2111، 12شوند )سیماتی می گرفته نظر

 هر در آنها .شود می استفاده نیستند مرتبط خاص کار یک به مستقیماً که هایی شایستگی همه دادن نشان برای نرم های مهارت اصطلاح
 مهارت دیگر، سوی از. (2124، 13)کوان و کوداک کنند می اشاره سازمان در درگیر افراد سایر با روابط به عمدتاً  زیرا هستند ضروری موقعیتی

 سازمان هر در استراتژیک عنصر یک عنوان به نرم هایمهارت. است خاص کار یک انجام برای خاص های قابلیت دهنده نشان سخت، های
ستند ه مدیران بالای توجه شایسته کارکنان، ایحرفه دوران کل در بلکه استخدام، مرحله در تنها نه و شوندمی گرفته نظر در صنعتی

 هر رد کارکنان نرم هایمهارت به شدت به کارگران، زندگی و خدمات سازمان، محصول، کیفیت نظر از صنعت، کیفیت. (2121، 14)سریهاری
 های مهارت به مدتاًع آورند، دست به توانند می که نتایجی سپس کند، می کار شرکتی هر در که انسانی سرمایه کیفیت. دارد بستگی سطحی

 .(2117دارد )واسانتاکوماری،  بستگی آنها نرم
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 کار ازارب. است مدرن کاری های محیط و فضاها تغییر حال در مصنوعی هوش. دارند شغلی فضای تغییر در بیشتری اهمیت نرم های مهارت
 اساساً  این. (2121)سریهاری،  شوند می ایجاد جدید مشاغل اند و از طرفی شده بیکار مشاغل برخی دارد؛شرایط نامطمئن قرار  تأثیر تحت
 به ید،جد چیزهای یادگیری توانایی مانند نرم های مهارت اما شود، منسوخ سرعت به تواند می فرد یک سخت های مهارت که کند می ثابت

 شود، یم باعث مشکلات، خلاقانه حل تغییرات، با آمدن کنار پذیری، انعطاف اند، نشده خودکار که شغلی های جنبه یادگیری مثال، عنوان
 (.2121سریهاری، ؛ 2123و همکاران،  1پولیکاواباشد ) داشته بیشتری تقاضای

 با بطمرت کار محل تغییر حال در دائمی هایپویایی با تا سازد قادر را کارمندان تواندمی نرم هایبنابراین می توان نتیجه گرفت، مهارت
 هایواقعیت این از گذر برای. کنند مقابله دور راه از کار و جدید هایویروس هوا، و آب تغییرات به مربوط هاینگرانی جدید، هایفناوری
 و امید ی،اندیشمثبت خودآگاهی، مانند هاییویژگی به را خود باید کارکنان باشد، کنندهگمراه و برانگیزچالش تواندمی احتمالاً که جدید،

 گی،فرهن بین ارتباطات تیمی، کار هیجانی، هوش خودآگاهی، مانند ضروری نرم های مهارت دانش سازی بهینه. کنند مجهز پذیریانعطاف
  .بمانند باقی مرتبط خود کار محل در تا سازند قادر را کارمندان توانند می که هستند تغییراتی شخصی، پذیری مسئولیت و انتقادی تفکر

 این در را خود رانکارگ و گیرد می قرار کارکنان استفاده مورد بیشتر باشد، کارفرما نیاز مورد بیشتر شایستگی بررسی ها نشان می دهد هرچه
دهند )کرپالیک  آموزش را خاص شایستگی این مایلند و دارند بیشتری نیاز آنها حال، عین در. کنند می ارزیابی مطلوبتری نحو به شایستگی

معلمان و مدیران می نرم که باعث کارایی  های ( در تحقیقی نشان دادند مهارت2114) 2(. کانوکورن، پانگتورن و سوجانیا2121و همکاران، 

 ،اطلاعات مدیریت و العمر مادام یادگیری تیمی، کار نیروی مسئله، حل های مهارت و تفکر های مهارت ارتباطی، های شوند شامل: مهارت
  .رهبری می شود های مهارت و بودن ای حرفه و اخلاق نوآوری، توسعه

 مدت، کوتاه در صصتخ احتمالی تغییر یا کارفرمایان های خواسته با آنها سریع انطباق کار، بازار کارکنان در با توجه به آنچه گفته شد، کیفیت
 برجسته اند،شده تبدیل هاسازمان در مهم بسیار مؤلفه یک به نرم هایمهارت حاضر حال در. است روزافزون مهم و ضروری های ویژگی از

 برای لازم نرم هایمهارت دارای و شرایط واجد متخصصان آوردن دست اما به شود،نمی تلقی سخت هاآن توسعه و فنی هایمهارت کردن
 هایارتمه در کارکنان آموزش زیرا هستند، ویژه هایمهارت کارکنانی با دنبال به کارفرمایان بنابراین،. است دشوار حدودی تا سازمان، یک
در حوزه صنعت بانکداری که نیازمند وجود کارکنان با مهارتهای بالا می باشد، شناسایی عواملی که  .است سخت هایمهارت از ترآسان نرم

نرم در آنان، می تواند تا حدودی کاستی های موجود در این حوزه  مهارتهای آموزش بر مبتنی انسانی منابع سازمانی های شایستگی بر توسعه
 قابتی افزایش دهد.را کاهش دهد و عملکرد سازمان را در محیط ر

 ینهمچن ها گزارش این حال، عین در. باشدمی کارفرمایان توجه مورد بسیار نرم هایمهارت دهند،می نشان تحقیقات پیشین که همانطور
 نجرم روزافزون شدن جهانی این، بر علاوه. هستند ناراضی خود کارکنان ها و عملکردهای مهارت از کارفرمایان از بسیاری که دهد می نشان

 نظر در با .کنند عمل خوبی به مختلف های زمینه در توانند می که است شده از مشاغل فراخوانی مهارتهای نرم چندگانه در طیف وسیعی به
 نیاز مورد هایمهارت سطح و از طرفی نوع. است مهم کند، کمک نرم کارکنان های مهارت تقویت به که عواملی بررسی جنبه، دو هر گرفتن

 شآموز و نیاز است است، کاهش حال در سخت های مهارت در نیاز مورد شایستگی سطح. است تغییر حال در همیشه از ترسریع صنعت،
 .یابد کارکنان در سطح مهارتهای نرم افزایش مستمر ای حرفه توسعه نیازهای و داخلی

 انسانی منابع سازمانی های شایستگی توسعه به این سوال است که مدلبنابراین با توجه به مطالب مذکور پژوهش حاضر با هدف پاسخگویی 
 شرقی کدام است؟ آذربایجان استان ملی بانک کارکنان در نرم مهارتهای آموزش بر مبتنی

 پیشینه پژوهش

 می تأمین شما سخت های مهارت توسط شغلی موفقیت از درصد 15 تنها استنفورد، و هاروارد های دانشگاه در شده انجام تحقیقات طبق
 هحرف شکستن یا بهبود باعث اما دارند، کمی مقادیر نرم های مهارت". نرم اصطلاح به های مهارت توسط دیگر درصد 85 که حالی در شود،
 (.2115و همکاران،  3کلاوس، به نقل از کالیچاک پگی) "شوند می شما
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 هایمهارت» ،«هیجانی هوش ضریب» ،«زندگی هایمهارت: »است مرتبط نزدیک بسیار معنای به اصطلاحات از برخی با «نرم هایمهارت»
 هیجانی هوش ضریب با اغلب که است اصطلاحی نرم هایمهارت .(2115 همکاران، و  )کالیچاک «فردی بین هایمهارت» و «اجتماعی

 بریره افراد، مدیریت دوستانه، رفتار شخصی، عادات زبان، ارتباطات، اجتماعی، هایموهبت شخصیتی، هایویژگی از ایمجموعه فرد، یک
 نیز مردمی هایمهارت عنوان به که نرم، هایمهارت. (2123)پولاکوا و همکاران،  است دیگر افراد با روابط مشخصه که است مرتبط غیره و

 هایهارتم که شودمی گفته اغلب. هستند فرد شغلی آینده و شغلی عملکرد روابط، بهبود برای سخت هایمهارت مکمل شوند،می شناخته

 سخت، هایمهارت خلاف بر .دارید نیاز نرم هایمهارت به شغل – حفظ و – آوردن دست به برای اما دارد،می وا مصاحبه به را شما سخت
 ورط به و هستند فردی بین نرم هایمهارت شود،می عملکردی وظایف برخی انجام برای فرد توانایی و فنی هایمهارت مجموعه شامل که

 گره فرادا شخصیت به رسمی آموزش هر جای به نرم های مهارت از بسیاری. هستند استفاده قابل صنایع و شغلی هایسرفصل در گسترده
 انندم شخصیتی هایویژگی با اغلب نرم هایمهارت. شود می گرفته نظر در سخت های مهارت از دشوارتر آنها توسعه بنابراین و اند خورده
 هبری،ر مانند کرد، تمرین توان می که هایی توانایی با همچنین ها مهارت این. شوندمی توصیف طبعی شوخ حس و صداقت بینی،خوش

 .(2115 همکاران، و  شود )کالیچاک می تعریف پذیری جامعه و ارتباط همدلی،

 نرم های مهارت تعاریف .1شماره جدول

 تمرکز تعریف تعاریف محققان
 میان فردی فردیدرون 

 خان ؛(2118) کانتنر و هندارمن
(2118) 

 عنوان به اغلب که هستند هاییمهارت نرم، هایمهارت
 شناخته رفتاری یا مردمی انسانی، فردی، بین هایمهارت

 أکیدت افراد بین روابط مدیریت و شخصی رفتار بر و شوندمی
 رفتاری یا عاطفی ماهیت اول درجه در نرم های مهارت. دارند
 دارند.

 * 

 و هندارمن ؛(2117) همکاران و وبر
 همکاران و ابراهیم ؛(2118) کانتنر،

(2119) 

 نیاز مورد رفتاری یا مردمی انسانی، فردی، بین های مهارت
 .کار محل در فنی دانش و ها مهارت کارگیری به برای

 * 

 و هندارمن ؛(2111) پاول و لیکر
 (2118) کانتنر

 خود مدیریت برای فرد توانایی مانند فردی درون های مهارت
 تتعاملا مدیریت نحوه مانند فردی بین های مهارت همچنین و

 دیگران با خود

* * 

 و ؛ هندارمن(2111) کچاگیاس
 (2118) کانتنر

 فردی بین و فردی درون هایمهارت نرم، هایمهارت
 مشارکت شخصی، رشد برای که هستند( عاطفی-اجتماعی)

 شامل آنها. هستند ضروری کار محل در موفقیت و اجتماعی
 تهرش چند های تیم در کار توانایی ارتباط، مانند هایی مهارت

 .هستند سازگار ای،

* * 

 گیرت و آلباندیا ;(2112)  روبلز
 (2119) همکاران و وسلی ؛(2118)

 عنوان به که هستند فردی بین هایویژگی نرم هایمهارت
 .دشونمی شناخته نیز شخصی هایویژگی و مردمی هایمهارت

* * 

 نتایج تحقیق منبع:

 مورا مدیریت در مسئولانه و مناسب طور به که هستند رفتارهایی که کرد تعریف زندگی هایمهارت عنوان به توانمی را نرم هایمهارت
 رایب و آیندمی دست به مستقیم تجربه یا آموزش طریق از که هستند انسانی هایمهارت از ایمجموعه آنها. شوندمی استفاده شخصی
 جارهایهن به بسته موضوع. شوندمی استفاده شوند،می مواجه آن با انسان روزمره زندگی در معمولاً که سؤالاتی و مشکلات به رسیدگی
 رفتار برای توانایی" عنوان به( 2117) 1بهداشت جهانی سازمان توسط زندگی های مهارت. است متفاوت بسیار جامعه انتظارات و اجتماعی
 نشان نهاآ. است شده تعریف "کنند مقابله روزمره زندگی های چالش و ها خواسته با موثر طور به سازد می قادر را افراد که مثبت و سازگارانه

 تقادی،ان تفکر و مسئله حل مانند بازتابی های مهارت شامل و کند می تعیین را ارزشمند رفتار که است اجتماعی-روانی های مهارت دهنده
 هجامع نفس، عزت مانند هایی ویژگی به زندگی های مهارت تمرین. شود می فردی بین های مهارت و خودآگاهی مانند شخصی های مهارت

                                                           
1.  World Health Organization (WHO) 
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 چه ینکها مورد در گیری تصمیم آزادی داشتن برای هایی توانایی به و تغییر، ایجاد و اقدام برای عمل های شایستگی به تحمل، و پذیری
 طولانی سابقه زندگی های مهارت بر مبتنی آموزش .(2117بهداشت،  جهانی شود )سازمان می منجر باشید، کسی چه و دهید انجام کاری

 عهتوس مختلف موضوعات به پرداختن برای روشی عنوان به اکنون زندگی های مهارت بر مبتنی آموزش. دارد انسانی تحول از حمایت در
نقل از  (2114) بشر حقوق آموزش جهانی برنامه و (2113) جوانان جهانی گزارش در که همانطور جمله از موضوعی های پاسخ و جوانان

 دانش، زا ترکیبی شامل یادگیری انتظار مورد نتایج. است شده شناخته است، شده بیان پایداری برای آموزش در (2115همکاران ) و  کالیچاک
 و ارتباطی هایمهارت و مدیریتی خود مسئله، حل و انتقادی تفکر به که است هاییمهارت بر ویژه تأکید با هامهارت و هانگرش ها،ارزش

 .شوندمی مربوط فردی بین

 و کلامی های شیوه به اجتماعی روابط و قواعد. کند می تسهیل را دیگران با ارتباط و تعامل که است مهارتی هر اجتماعی های مهارت
 به اوقات اهیگ .گویند می شدن اجتماعی را ها مهارت این یادگیری فرآیند. کند می تغییر و شود می برقرار ارتباط شود، می ایجاد غیرکلامی

 هستند هایی مهارت فردی بین های مهارت. شود می گفته نیز ارتباطی های مهارت یا مردمی های مهارت عنوان به فردی بین های مهارت
 رهبری و اختیار تفویض فعال، دادن گوش متقاعدسازی، شامل آنها. کند می استفاده آن از دیگران با تعامل و ارتباط برقراری برای فرد که

 ازمانس در فعالیت برای فرد یک توانایی گیری اندازه به اشاره برای تجاری های زمینه در اغلب "فردی بین های مهارت" اصطلاح. هستند
، 1دیناست )سیاهرو یکدیگر با افراد ارتباط نحوه فردی بین های مهارت. شود می استفاده تعاملات و اجتماعی ارتباطات طریق از تجاری های

 ندگیران مانند خاص، شغل یک برای تجهیزات از استفاده به مربوط سنجش قابل و ملموس فنی، هایتوانایی به سخت هایمهارت .(2118
 دست به تحصیل و آموزش طریق از معمولاً سخت هایمهارت(. 2121 ،2لیو و لیو) دارد اشاره جوشکاری یا کامپیوتری نویسیبرنامه ماشین،

 مانند دارند، خاصی مهارت و تخصص به نیاز که صنعت یک در خاص کارهای برای آنها. هستند شغلی وظایف انجام لازمه و آیندمی
 در نیز سخت های مهارت کنند، می خاطرنشان محققان که همانطور. هستند ضروری بعدی سه چاپگر از استفاده و حسابداری جوشکاری،

 عنوان به ار سخت های مهارت است ممکن کامپیوتر علوم در پیشینه با فردی. شوند می تعریف متفاوتی طور به تحصیل و کار مسیر طول
 عنوان به را سخت های مهارت است ممکن طراحی پیشینه با فردی که حالی در کند، تعریف افزار نرم توسعه برای نیاز مورد فنی های توانایی
 است، شده اذعان کار محل در که هاستمدت سخت هایمهارت اهمیت. کند تعریف گرافیک طراحی برای نیاز مورد هنری های توانایی

 نتیجه، در(. 2118، 3کانترهندرمن و ) شودمی منجر گیریاندازه قابل عملکرد نتایج به اغلب هامهارت این دستکاری که دلیل این به ویژهبه
 های یریگ تصمیم در ای کننده تعیین نقش که است شده مشخص و گیرند می قرار تأکید مورد استخدام فرآیندهای طول در معمولاً آنها

 هندارمن) دارند شغلی مثبت عملکرد در مهمی نقش سخت های مهارت هم و انگیزه هم واقع، در(. 2118 ،4هوبر) دارند کارفرمایان استخدام
 (.2118 ،5کانتنر و

 در ادامه به مختصری از تحقیقاتی که در زمینه توسعه مهارتهای نرم انجام شده است پرداخته می شود.

 در انسانی منابع نرم هایمهارت توسعه و یادگیری هایبرنامه نیازسنجی تحقیقی با موضوع (1411) زاده حمیدی الوانی و راد، بوستانی
 رد مشکلات بروز سبب نیازسنجی، مرحله در سخت و نرم هایمهارت میان ماهوی هایتفاوت به توجه دولتی انجام دادند. عدم هایسازمان
 مند،رورنظامم روش از استفاده با انسانی منابع نرم هایمهارت هایمولفه ابتدا اساس این بر. گردید خواهد کارکنان توسعه فرآیند بعدی مراحل

 آموزش امر خبرگان از تن 23 با نرم، هایمهارت توسعه و یادگیری هایبرنامه نیازسنجی اجزاء سایر شناسایی جهت سپس گردید؛ شناسایی
 تحلیل از لحاص هاییافته اعتبار نیز ادامه در. شد انجام مضمون تحلیل و گرفته صورت یافته ساختارنیمه مصاحبه انسانی منابع توسعه و

 در کنندهرکتش هایپانلیست حداکثری اجماع به دستیابی با و گردید محاسبه توصیفی آمار از استفاده و دلفی روش از گیریبهره با مضمون
 اصلی، مضمون دو با نیازسنجی اجزاء و اجتماعی و فردی نرم مهارتهای دسته دو در مولفه، 21 با نرم هایمهارت نهایت در. شد تائید تحقیق

 هاسازمان نوع این نیاز دهندهنشان نرم هایمهارت به دولتی هایسازمان درخور توجه عدم. گردید شناسایی کد هشت و فرعی مضمون چهار
 بودن دونم به نیازسنجی، مرحله در تا است شایسته همچنین و بوده انسانی منابع نرم هایمهارت توسعه و یادگیری هایبرنامه طراحی به

                                                           
1.  Syahrudin 
2.  Lyu and Liu 
3.  Hendarman and Cantner 
4.  Huber 
5.  Hendarman and Cantner 
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 هایتمهار به نیاز نوع لحاظ به غیرمدیریتی و مدیریتی مشاغل میان لازم بندیدسته و نموده توجه سازمان مشاغلشرح در نرم هایمهارت
 .مشخص گردد نرم

 ستانبیمار پرستاری کار نیروی نیاز مورد نرم های مهارت شناسایی تحقیقی با موضوع (1411) پاکدامن فراحی و  نیا، رحیم  پور، ابراهیم منظم
 هب نرم های مهارت بین این در که, شوند می شناخته سخت و نرم دسته دو به سازمانی های انجام دادند. مهارت سازمانی مراتب سلسه در

 ستانبیمار پرستاران نیاز مورد نرم های مهارت, پدیدارشناسی استراتژی با پژوهش این. است چالش مورد دیگری از بیش آن ماهیت علت
, مسیله حل مهارت, اجتماعی مهارت, عمومی/ پایه های مهارت مولفه 5, سازمانی خبرگان با ساختاریافته نیمه مصاحبه فرایند در خصوصی

 فکری بلوغ, متون فهم, خودبرانگیزی, کلامی مهارت, موثر دادن گوش زیرمولفه 21 و منابع مدیریت مهارت, سیستم با مرتبط مهارت
, رانیبح شرایط در مسیله حل, متقاعدسازی, سازی هماهنگ, آموزش, رسانی خدمت, اجتماعی درک, نظارت, نقادانه تفکر, نگارش, سازمانی
 .نمود ااحص ها دارایی مدیریت و, انسانی منابع مدیریت, زمان مدیریت, سیستم ارزیابی و درک, سیستم تحلیل و درک, گیری تصمیم

 عهتوس برای دولتی ادارات کارکنان نرم های مهارت و ای حرفه های صلاحیت گیری ( تحقیقی با موضوع شکل2121کرپالیک و همکاران )
 نتایج نشان داد. شد آوری جمع مربوطه های پست در کارمند 245 از پرسشنامه طریق از 2121 سال در ها پایدار انجام دادند. داده ای حرفه
 مطلوبتری نحو به گیشایست این در را خود کارگران و گیرد می قرار کارکنان استفاده مورد بیشتر باشد، کارفرما نیاز مورد بیشتر شایستگی هرچه

 دیرانم مورد در توجهی قابل روند. دهند آموزش را خاص شایستگی این مایلند و دارند بیشتری نیاز آنها حال، عین در. کنند می ارزیابی
 آموزش به لاقهع کمترین. دهند آموزش بیشتر را آنها مایلند کارمندان و گیرندمی قرار استفاده مورد بیشتر نرم هایمهارت. است شده شناسایی
 تحقیق ینا. دارند را نیاز مورد و استفاده بیشترین دیجیتال های سیستم ای، حرفه های صلاحیت مورد در. شود می داده نشان پروژه مدیریت

 کمک لتیدو مدیریت در مؤثر کار به که کندمی پیشنهاد اطلاعاتی هایسیستم و سازیدیجیتالی مدرن، هایآوریفن توسعه در را روندهایی
 .بود خواهد نیاز مورد نیز اجرایی و بندی رده کارکنان در نرم های مهارت توسعه. کندمی

 پنهان کننده عدیلت نقش: سبز اقتصاد بر تأثیرگذار سازمانی های شایستگی تغییر در دیجیتال فناوری ( تحقیقی با موضوع نقش2121) 1بای
 و جدید بازارهای به دسترسی تمرکز، مانند زیادی مزایای دیجیتال فناوری که دهدمی نشان مطالعه این هایانجام دادند. یافته دانش تولید

 شده ذیرپامکان دور راه از تجاری عملیات در دیجیتال فناوری از استفاده دلیل به تنها که است داشته همراه به هاسازمان برای را شفافیت
 استفاده از استفاده همم مزایای تحقیقاتی مقاله این. است توجه قابل شفافیت برای تنها دانش تولید پنهان کننده تعدیل نقش حال، این با. است

 و  دانش ولیدت پنهان تعدیل به رسیدگی دانش، کردن پنهان شبکه گسترش به همچنین،. کند می برجسته را ها شرکت دنیای در فناوری از
 .کند می کمک گذارد، می تأثیر دانش کردن پنهان بر که دیجیتال فناوری شده شناخته پیامدهای گسترش

 در که پردازدمی عواملی به مقاله کار انجام دادند. این محل در موفقیت برای ضروری نرم های ( تحقیقی با موضوع مهارت2121) 2سریهاری
 را نرم هایمهارت دانش آنها طریق از که کندمی ارائه را هاییراه همچنین و اندداشته نقش کار محل در نرم هایمهارت اهمیت به اذعان

 رتباطاتا تیمی، کار هیجانی، هوش خودآگاهی، مانند کلیدی نرم هایمهارت از فهرستی. کرد غنی شغلی نردبان از رفتن بالا برای توانمی
 دانش که تاس امید. باشند بازی تغییردهنده هامهارت این رودمی انتظار که کندمی پیشنهاد را شخصی پذیریمسئولیت و فرهنگی بین

 . شوند تبدیل آگاه و سازنده متخصصانی به خود کار محل در تا سازد قادر را آنها ضروری نرم های مهارت مورد در کارکنان

 روش

یافته های  ررسیب به کیفی تحلیل محتوای تکنیک از استفاده با که کیفی بوده مطالعه حاضر یک طرح پژوهش و شرکت کنندگان: پژوهش
 یمه ساختاریافتهن مصاحبه از استفاده با مطالعه این بوده است. داده های استوار تفسیرگرایی پارادایم بر مطالعه این. است شده پرداخته پژوهش

 یریگ نمونه روش از گیری نمونه جهت. آمد دست به شرقی آذربایجان استان ملی بانک شعب معاونین و مدیران و دانشگاهی خبرگان با
 . شد گرفته بهره هدفمند

 و لتحلی به و پیاده سازی مصاحبه آن داده های هر مصاحبه، انجام با نیز، اشباع سطح به رسیدن برای. گرفت انجام مصاحبه 12 در پایان
 ممکن که اریبهایی احیاناً هم و بررسی مفهوم مورد ماهیت به نسبت محقق آگاهی سطح افزایش هم کار این دلیل. پرداخته شد کدگذاری

                                                           
1.  Bai 
2.  Sreehari 
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 را مشترک کدهای بتوان بهتر تا انجام می شد دوم مرتبه باز و اول مرتبه باز سطح دو تا کدگذاریها. شود آن مصاحبه دچار چارچوب است
 تا فرآیند نای. نماید مصاحبه ها استنباط دل از نتواند را جدیدی کد محقق دیگر که جایی یعنی. کرد را پیدا اشباع نقطه و نمود شناسایی
 . نگرفت انجام مصاحبه ای دیگر و رسیدند اشباع سطح به نهایت مصاحبه ها در و داشت ادامه دوازدهم مصاحبه

 زمینه در هک مطالعه ای اساس بر محقق که، ترتیب بدین .شد اقدام پژوهش نظری مبانی بر مبتنی مصاحبه، محورهای تدوین ب( ابزار: جهت
 به اده بود،د انجام پژوهش، در اصلی مقوله عنوان نرم به به مهارتهای آموزش بر مبتنی انسانی منابع سازمانی های توسعه شایستگی مفهوم

پذیری تأیید نیازمند گردد، گردآوری محورها این مبنای بر داده ها بود بنا آنجایی که از. نمود اقدام سؤال ده قالب در مصاحبه محورهای طراحی
 منابع و دولتی مدیریت اساتید از تن هفت اختیار در اساتید، مصاحبه نامه هماهنگی با خاطر، همین به. داشت دانشگاهی خبرگان سوی از

 به یرز سؤال ده. کنند ماعلا داشت، تحقیق هدف به توجه با توان می که خروجی و محورها درباره را دیدگاهشان و نظر تا گرفت قرار انسانی
 :شد گرفته نظر در نامه مصاحبه نهایی محورهای عنوان

 است؟ ای حوزه چه در بیشتر شما فعالیت نوع و فعالیت سابقه-1

 کنید؟ می فعالیت حوزه این در خود تحصیلات با متناسب آیا و بوده سطحی چه در شما تحصیلات-2

 است؟ موارد کدام بگیرد قرار توجه مورد باید سازمان یک در که هایی شایستگی شما نظر به-3

  اشد؟ب پیچیده و عمیق تواند می اینکه یا است سطحی ارتباط این آیا دارند؟ ارتباط نرم مهارتهای با سازمانی های شایستگی آیا-4

 باشند؟ داشته را ارتباط بیشترین سازمانی های شایستگی با توانند می نرم مهارتهای از یک کدام-5

 است؟ چگونه بانکی سیستم در نرم مهارتهای آموزش بر مبتنی انسانی منابع سازمانی های شایستگی نقش-1

 است؟ صورت چه به تاثیر این بله اگر گذارد؟ می تاثیر کارکنان عملکرد بر نرم مهارتهای آموزش بر مبتنی سازمانی های شایستگی آیا-9

 باشد؟ دبای مواردی چه ها شایستگی این بلی، اگر شود؟ می توجه متقاضی افراد های شایستگی به بانک، در استخدام فرایند در آیا-8

 ؟شوند می سنجیده چگونه ها شایستگی این اینکه و کنند می دقت مواردی چه به افراد های شایستگی بررسی هنگام مدیران-7

 دارند؟ نیاز مهارتهایی و ها شایستگی چه به بالاتر سطح به ارتقا برای کارکنان-11

 یافته ها

 خراجاست گزینشی، و محوری باز، کدهای تحلیل از پس مصاحبه های داده از حاصل ها مقوله و مصاحبه ها، مفاهیم متن پیاده سازی از پس
 .است آمده زیر شکل در که اند شده
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 مقوله ها و مفاهیم داده ها، شکل گیری . فرایند1ل شک

 مصاحبه هاخلاصه فرایندکدگذاری داده های کیفی برگرفته از  .2جدول

 کدهای انتخابی کدهای محور کدهای باز برجسته

خود،  هیجانات درک و توانایی آگاهی خود، دقیق پذیرش فهم و توانایی درک،
 از عاری و خود بودن به متکی  خود، هیجانات سازنده و موثر بیان توانایی

 دیگران به عاطفی وابستگی

مهارتهای نرم درون  شایستگی درون فردی
 فردی

 تفکر و اساتاحس تنظیم و بیرونی، تطبیق واقعیت با تفکر و تطبیق احساسات
 فردی بین و شخصی با ماهیت مشکلات موثر جدید، حل های موقعیت با

 شایستگی سازگاری

پایداری، دیده  اصول و اهداف ها،ارزش هنجارها، اساس بر  عمل ابتکار بهبود
و وظیفه شناس، به کار  خوب کارمند عنوان به خود تحصیلی رشته شدن در

 پایداری، توضیح و اتخاذ اصول و اهداف ها، ارزش هنجارها، بستن عملی
 تصمیمات درست و مفید

 شایستگی هنجاری

توانایی روشن سازی نظر و دیدگاه خود به دیگران در خصوص ایده های نوآورانه 
 مخاطبان ، امکان به ها گزارش یا ها ایده محصولات، ارائه در سازمان، توانایی

 زبان یک هب کردن صحبت و نوشتن اسناد ، توانایی یا یادداشت گزارش، نوشتن
 دیگر

 شایستگی در نوآوری

 ایه فرصت سازمان، شناسایی در کار غیراصولی های روش به چالش کشاندن
یزه فرصت، انگ به سازمان محیطی اجتماعی و های چالش پایدار، تبدیل توسعه
سرمایه گذاری منافع سازمان،  در جهت شرکت یک در بالاتر مدیریت به دادن

 رابطه در خاص اهداف به دستیابی درگیر کردن اشخاص مهم و کارآمد در جهت
سازمان، آشنایی با مراحل و گام هایی برای موفقیت در جهت اهداف اساسی  با

 اریپاید با مرتبط های پروژه در کار استراتژیک روش سازمان استفاده از یک
 سازمان پایداری عملکرد ،  توانایی نظارت بر(اجرا آزمایش، طراحی،)

مهارتهای نرم برون  شایستگی مدیریت استراتژیک
 سازمانی-فردی

محیطی،  زیست و اجتماعی اقتصادی، منافع تضاد ادغام و یکپارچه سازی
 هب پرداختن در مختلف ذینفعان های ارزش و ها فعالیت تجربیات، استفاده از

 در اه رشته سایر کارشناسان و ذینفعان پایداری، مشارکت فعالانه مسائل
 محلی عانذینف مشارکت اهمیت پایداری، توضیح و تبیین مسائل به رسیدگی

 سازمان برای( استخدام در مثلاً)

 پذیرش تنوع و شایستگی بین رشته ای

 داده ها

 کد باز

 کد گزینشی

 مقوله ها

 مفاهیم

 فردی، درون نرم مهارتهای

-فردی برون نرم مهارتهای

 سازمانی

 شایستگی فردی، درون شایستگی

 هنجاری، شایستگی سازگاری،

 شایستگی نوآوری، در شایستگی

 و تنوع پذیرش استراتژیک، مدیریت

 تفکر یشایستگ ای، رشته بین شایستگی

 نگر، آینده تفکر شایستگی سیستمی،

 رفهح شایستگی فردی، بین شایستگی

 ای

 کد محور
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 اساییسازمان، شنو بهره وری در  تولید های زنجیره کلیدی های جنبه شناسایی
سازمان،  یطمح بر منفی تأثیرات احتمالی و آشنایی با در سازمان کلیدی عملیات
 بهبود هادپیشن  تولید، های زنجیره ضعف و قوت نقاط تحلیل و تجزیه توانایی

 زیست اجتماعی، مسائل سازمانی، ادغام محیط بر منفی کاهش اثرات برای
 سازمان آینده های برنامه در اجتماعی و محیطی

 شایستگی تفکر سیستمی

 آینده سازمان،  برای مختلف های جهت گرفتن نظر در و ساخت توانایی
 سازمان، تجزیه آینده و حال تحولات ذاتی های فرصت و ها ریسک شناسایی

اقدام درست و  برای سناریوهای کوتاه مدت و بلند مدت ارزیابی و تحلیل و
 رایب سناریوها در مقیاس محلی و جهانی ارزیابی و تحلیل و سازنده، تجزیه

 اقدام مفید در سازمان.

 شایستگی تفکر آینده نگر

پیچیده، دفاع از حق و  مسائل حل در او با همکاری قدردانی از دیگران بخاطر
حقوق خود در صورت نادیده گرفته شدن توسط افراد در سازمان، درک میزان 

 در سازمان پروژه )ها( همکاری دیگران  در همکاری

 شایستگی بین فردی

 موثر با همکاران و مراجعان مذاکره خود در سازمان ، توانایی اقتدار اثبات توانایی
 جدید در سازمان های فرصت به ، هوشیاری و اهمیت دادن نسبت

 شایستگی حرفه ای

 نتایج تحقیق نبع:م

شایستگی های سازمانی منابع انسانی مبتنی بر آموزش مهارتهای نرم مولفه اصلی  11زیر مولفه )مقوله فرعی( و  41مطابق با جدول فوق 
 در ری،نظ ادبیات به اتکا و مفهومی معانی به واسطه آنها ادغام با ، مضامین نهایی کردن از طبق دیدگاه خبرگان به دست آمده است. پس

سیستمی،  تفکر یای،  شایستگ رشته بین شایستگی و تنوع استراتژیک، پذیرش مدیریت اصلی شایستگی مولفه 11 قالب در اولیه نهایت مدل
نوآوری،  در ایستگیسازگاری، ش فردی، شایستگی درون فردی، شایستگی بین نگر، شایستگی آینده تفکر هنجاری، شایستگی شایستگی
 .است شده زیر ترسیم شکل در نهایی مقولات  این مبنای بر پژوهش نهایی مدل .شدند ای دسته بندی حرفه شایستگی

 

 



11 

 

 

 (ها)برگرفته از کدگذاری مصاحبه نرم مهارتهای آموزش بر مبتنی انسانی منابع سازمانی های شایستگیمدل  .2شکل

 بحث و نتیجه گیری

  استان ملی بانک کارکنان در نرم مهارتهای آموزش بر مبتنی انسانی منابع سازمانی های شایستگی توسعه مدل تدوین هدف با پژوهش این
 .شود می پرداخته همسو های یافته و نتایج بیشتر بررسی به ادامه در گرفت انجام شرقی آذربایجان

 آموزش بر بتنیم انسانی منابع سازمانی های شایستگی توسعه در که را شاخصهایی یا عوامل از لیستی پژوهش ادبیات مطالعات از استفاده با
سایی بودند موثر نرم مهارتهای ساس بر سپس و شدند شنا صهای حذف و متعدد های غربالگری ا  11 نهایت در مترادف، یا تکراری شاخ
سایی شاخص ستراتژیک، مدیریت شایستگی از عبارتند که شد شنا شته بین شایستگی و تنوع پذیرش ا  سیستمی، تفکر شایستگی ای، ر

 و نوآوری در ایستگیش سازگاری، شایستگی فردی، درون شایستگی فردی، بین شایستگی نگر، آینده تفکر شایستگی هنجاری، شایستگی
، جوانی، حیدری و اناری نژاد (1411) زاده حمیدی الوانی و راد، نتایج یافته های پژوهش با یافته های بوسااتانی .بود ای حرفه شااایسااتگی

 همسو است. (2121)  و بای (2121)  آخمیدونا (،2121کرپالیک و همکاران ) ،(2121)

 .(2115کرد )دیلامار و وینترتون،  متمایز توان می را شایستگی مفهوم به غالب رویکرد سه

 تبدیل پسس و خاص کاری وظایف انجام برای که دقیقی وظایف شرح از فردی هایشایستگی محور، کار یا رفتاری کارکردگرایانه رویکرد در
 این کارکردگرا-رفتاری رویکرد از اساسی انتقاد یک(. 2111 سندبرگ،) شوندمی مشتق هستند، محور شخصی هایویژگی به هافعالیت آن

ایرات، ) گیرد نمی بر در را ها فعالیت آن کارآمد انجام برای لازم های نگرش و ها مهارت دانش، کاری های فعالیت از فهرستی که است
1774 .) 
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 عمومی رویکرد. (2111سندبرگ، ؛ 1774ایرات، ) شد پدیدار شایستگی مفهوم به محور کارگر یا عمومی رویکرد انتقادات، این به واکنش در
 هایویژگی و هانگرش ها،مهارت دانش، عنوانبه معمولاً و دارند کارکنان که بیندمی هاییویژگی از ایمجموعه عنوان به را شایستگی

 تعریف راداف اساسی هایویژگی حسب بر شایستگی رویکرد، این اساس بر. شوندمی داده نشان کار مؤثر عملکرد برای نیاز مورد شخصی
 نسبتاً  زمان مدت برای و هستند اعمال قابل هاموقعیت سراسر در هستند، مرتبط شغل یک در برتر یا مؤثر عملکرد با علّی طور که به شودمی

 مترک مجریان با افراد این تفاوت تعیین برای موثر و موفق افراد مشاهده بر رویکرد این در محققان(. 2118 بویاتزیس،) آورندمی دوام طولانی
 از را هاستگیشای ایزمینه هایویژگی نتیجه در هستند، کلی خیلی اغلب رویکرد این از حاصل هاینمایه حال، این با. کنند می تمرکز موفق
 (.2111 همکاران، و ؛ اوساگی1774ایرات، ) است دشوار ایحرفه عمل در استفاده بنابراین و دهندمی دست

 ارائه تری عجام سازی مفهوم بنابراین و است زمینه به وابسته ای حرفه فعالیت ماهیت شامل فردی شایستگی مفهوم مورد در اخیر مطالعات
 سندبرگ،) گرا روش چند رویکرد یا شایستگی، به جامع رویکرد این (. 2111؛ ویسلینک و همکاران، 2115دیلامار و همکاران، ) دهد می

 به یقتحق این در شایستگی جامع، رویکرد از پیروی با. شود گرفته نظر در عمومی و کارکردگرا رویکرد ادغام عنوان به تواند می ،(2111
 و جممنس ای مجموعه به "یکپارچه". شود می تعریف خاص دستاوردهای به رسیدن برای فرد یک محور عملکرد یکپارچه توانایی عنوان

 (.2114 مولدر،) دارد اشاره بیفتد، اتفاق آن در باید موفق عملکرد که ای زمینه در آنها تعبیه و ها نگرش ها، مهارت دانش، از پیچیده

 به مربوط اجتماعی و اقتصادی محیطی، دانش باید پایداری برای موفق تغییر عامل یک( 2118) رو و گارسیا-لوزانو سوانستروم، گفته به
 داشته خود قداماتا از حمایت برای ارزشی سیستم یک باید تغییر عامل این، بر علاوه. باشد داشته را( شایستگی دانش عنصر یعنی) پایداری

 مهارتی عنصر ،مثال عنوان به) پایداری وظایف انجام توانایی باید تغییر عامل این، بر علاوه(. شایستگی نگرش عنصر مثال، عنوان به) باشد
 دهه در هایستگیشا به تغییر عوامل برای هاتوانایی این تبدیل در مفهومی، بیشتر هرچند توجهی،قابل هایتلاش .باشد داشته را( شایستگی

 برای را یهایشایستگی پایدار، توسعه هایشایستگی مورد در تحقیقات از برگرفته مختلف (. محققان2112است )ریکمان،  شده انجام گذشته
 کارگیری به رد شایستگی برای را گرا روش چند یا جامع رویکرد مطالعات این اکثر. اندکرده شناسایی شغلی و حرفه ای زمینه در پایدار توسعه

 برای ها شایستگی سازی زمینه بر (2114کار هیسلبارس و شالتیگر ) مثال، عنوان به. بردند می کار به کار و کسب زمینه در ها شایستگی این
 برای تغییر املعو برای را کلیدی شایستگی پنج آنها التحصیلان فارغ تجربیات اساس بر. است متمرکز کاری زمینه یک در پایدار توسعه

 ترکیب مدیران با مصاحبه 28 نتایج با را سیستماتیک ادبیات بررسی از حاصل نتایج( 2111) همکاران و اوساگی. کنند می پیشنهاد پایداری
 تجزیه برای را تجربی مطالعه یک( 2115) همکاران و زمینه ویسلینک در این. کند گردآوری را مرتبط شایستگی هشت از ای مجموعه تا کرد

 که کردند اییشناس را شایستگی پنج و دادند انجام شرکتی پایدار مدیریت های شیوه در درگیر مدیران برای فردی های شایستگی تحلیل و
 برای را شایستگی هفت از چارچوبی( 2114) همکاران و لانس نهایت، در. دارد مطابقت مدیران توسط شده انجام اصلی وظایف با بسیار

 نظرسنجی این روی بر اکتشافی عاملی تحلیل یک انجام با و کارآفرینی آموزش در درگیر معلمان با کانونی هایگروه اساس بر پایدار کارآفرینی
 .کردند شناسایی گرفت، قرار بررسی مورد شایستگی هفت آن در که

 جایی در. است متفاوت مختلف مطالعات بین در کلیدی های شایستگی گنجاندن یکسان، اولیه های شایستگی از برخی از استفاده علیرغم
 تجربی مطالعه دهند، می نشان را هنجاری شایستگی ( اهمیت2114( و هیسلبارس و شالتیگر )2114(، لانس و همکاران )2111که اوساگی )

 هنجاری صلاحیت نتیجه تواندمی این که کنندمی استدلال هاآن. نکرد اشاره جهت این به( 2115) همکاران ویسلینک و توسط شده انجام
 سلینک ووی) کار باشد و کسب/کاری خاص زمینه این در هنجاری رفتار ساختاری فقدان یا است شده مدیران درونی رفتار در قبلاً که باشد

 کم ساختار برای هکلم دو هر) است نگرآینده/بینیپیش تفکر شایستگی است، گرفته قرار بحث مورد که دیگری شایستگی(. 2115همکاران، 
 طور به همچنین و کند، می معرفی ها شایستگی ترین مهم از یکی عنوان به را این ( 2112ریکمان ) (.شوندمی استفاده یکسانی بیش و

 این( 2115) و همکاران ویسلینکحال،  این با. شود می یافت (2111( و اوساگی و همکاران )2114کار لانس و همکاران ) در تجربی
 که خاص زمینه با قیماًمست رسدمی نظر به شایستگی این گنجاندن عدم دلیل. نگرفتند نظر در کلیدی شایستگی یک عنوان به را شایستگی

 آینده فکرت اجرایی، فرآیند تر بالغ مراحل در که کنند می استدلال آنها. باشد مرتبط اند، کرده تحقیق ها شایستگی اعمال مورد در آنها آن در
 شایستگی دانفق توانستمی که بودند، تربالغ مراحل در که بود هاییشرکت شامل آنها نمونه. دارد کمتری اهمیت آغازین مراحل به نسبت نگر

 همکاران و لانس. ودش نمی پشتیبانی برخی محققین توسط ای رشته بین شایستگی و تنوع پذیرش همچنین. دهد توضیح را نگرآینده تفکر
و اوساگی  (2114مطالعات هیسلبارس و شالتیگر ) در اما کنند می تصدیق را شایستگی این اهمیت( 2115) همکاران و ویسلینک و( 2114)

 . است نشده گنجانده (2111و همکاران )
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 کار و کسب مدیران از (2112روبلز ). دارد وجود خاص صنایع در نیاز مورد نرم های مهارت مورد در تحقیقات از قوی ای مجموعهاز طرفی 
ست سایی دانستندمی آنها ترینمهم جدید کارکنان برای که را نرمی مهارت ده تا خوا   آوریجمع را نرم مهارت 519 از فهرستی و کنند شنا

ست برتر مهارت ده سپس (2112)  روبلز. کرد سایی را شده فهر سشنامه و کرد شنا ست اجرایی مدیران از که کرد ایجاد ای پر  این تا خوا
 خاصی نرم های مهارت (2113)  1برویلز و مالیا ویندلز، نگاری، قوم شبه رویکرد یک اتخاذ با. کنند بندی رتبه اهمیت ترتیب به را ها مهارت

شترین که را شتند، تبلیغات صنعت در را کاربرد بی سی دا  اطلاع و یکتابدار علوم زمینه در مهارتی نیازهای مورد در تحقیقات. کردند برر
 .(2113، 2)استفنز داد قرار بررسی مورد را تکامل حال در زمینه در موفقیت برای ضروری نرم های مهارت نیز رسانی

مهارت  نای بر کارکنان بانک ها مبتنی ارتقاء و هدایت توسعه، جذب، برای بسترسازی و پژوهش این در تدوین شده به مهارتهای نرم توجه
 بهبود جهت انکهاب رؤسای می شود توصیه بنابراین. شود سیستم بانکی کارکرد بهبود به منجر و باشد کارآمد و اثربخش بسیار تواندمی  ها 

 نرم هارتهایم به فنی و سخت به مهارتهای توجه کنار در خود، کارکنان عملکرد ارزیابی روند تقویت و توسعه بهبود برنامه های گزینش، روند
 رم،سازمانی مبتنی بر آموزش مهارتهای ن شایستگیهای تقویت برای همچنین .قرار دهند بررسی مورد نیز را آنها و باشند داشته توجه نیز

 آنکه منض گیرد؛ قرار اولویت در کارکنان برای داده ها و مدل کردن الگوسازی تکنیکهای و آموزشی نوین شیوه های که می شود پیشنهاد
 شایستگی ینکها به باتوجه .شود تبیین کارکنان برای به درستی خدمات توسعة فرایند باید خدمات جدید تجااری سازی و ایده یابی به منظور

 سازمانها به خصوص بانک ها دارد پیشنهاد موفقیت در را نقش حیاتی عملکرد شغلی است و ارتقای عوامل یکی از عنوان به های سازمانی
  نند.ک خدماتی ایفا فناوری و صنعتی، های حوزه در را کشور انسانی نیروی شایستگی های مدل( غیررسمی و آموزش )رسمی نظام شود می
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Development of a human resources organizational competency model based on soft 

skills training in Melli Bank employees (qualitative research) 

Abstract 

Background: For the use and utilization of employees for companies and organizations, the soft 

skills approach can create productivity and dynamism of the organization, which has been the 

focus of many organizations in recent decades. Objective: This research was conducted with 

the aim of developing a model for the development of organizational competencies of human 

resources based on soft skills training in the employees of Melli Bank of East Azarbaijan 

province. Method: The current research was a qualitative study that was used to analyze the 

research findings using the qualitative content analysis technique. This study is based on 

interpretivism paradigm. The data of this study was obtained by using semi-structured 

interviews with academic experts and managers and assistants of branches of the Melli Bank 

of East Azerbaijan province. The purposeful sampling method was used to select the sample. 

Findings: The results of the review of library studies and experts' opinions led to the 

identification of ten components of human resources organizational competencies based on 

soft skills training. These components included strategic management competence, acceptance 

of diversity and interdisciplinary competence, systemic thinking competence, normative 

competence, competence of future thinking, interpersonal competence, intrapersonal 

competence, adaptability competence, innovation competence and professional competence. 

Conclusion: Paying attention to the soft skills compiled in this research and creating a platform 

for attracting, developing, directing and promoting bank employees based on these skills can 

be very effective and efficient and lead to the improvement of the banking system. 

Keywords: organizational competencies, soft skills, qualitative study 

 

 

 

 


