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هاي سازماني منابع انساني مبتني بندي شایستگيتبارسنجي و اولویتاع

 هاي نرم در کارکنان بانک ملي استان آذربایجان شرقيبر آموزش مهارت
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 23/3/1402تاریخ پذیرش:                            7/1/1402تاریخ دریافت: 

 چکیده
روندهای مدرن در دولت الکترونیک و دیجیتالی شدن مدیریت دولتی، تقاضاها را برای شایستگی ها و آموزش 

اعتبار سنجی و اولویت بندی شایستگی کارکنان در زمینه مهارتهای نرم افزایش می دهد. پژوهش حاضر با هدف 
های سازمانی منابع انسانی مبتنی بر آموزش مهارتهای نرم در کارکنان بانک ملی استان آذربایجان شرقی انجام 

پیمایشی و در زمره -ها و اطلاعات، از نوع تحقیقات توصیفیگرفت. این پژوهش ازنظر روش گردآوری داده
آماری پژوهش شامل کلیه کارکنان شعب بانک ملی استان آذربایجان شرقی جامعه  های کاربردی بود.پژوهش

نفر به عنوان نمونه انتخاب  340نفر بود که از طریق روش نمونه گیری تصادفی خوشه ای  1820به تعداد 
( و پرسشنامه محقق 2018شدند. ابزار پژوهش شامل پرسشنامه مهارتهای نرم و سخت هندارمن و کانتنر )

نشان داد  tنتایج اعتبارسنجی با استفاده از آزمون  یستگی های سازمانی مبتنی بر مهارتهای نرم بود.ساخته شا
(، شایستگی 45/13(، پذیرش تنوع و شایستگی بین رشته ای )01/26میانگین شایستگی مدیریت استراتژیک )

(، شایستگی بین 20/13(، شایستگی تفکر آینده نگر )26/13(، شایستگی هنجاری )65/12تفکر سیستمی )
( 70/13(، شایستگی در نوآوری )50/10(، شایستگی سازگاری )88/13(، شایستگی درون فردی )07/10فردی )

( بزرگتر از میانگین مفروض بود و این تفاوت نیز از لحاظ آماری در سطح معنی 46/10وشایستگی حرفه ای )
نشان داد از بین شایستگی های سازمانی منابع (. همچنین نتیجه آزمون فریدمن p<01/0داری قرار داشت )

انسانی، شایستگی مدیریت استراتژیک، شایستگی درون فردی، شایستگی در نوآوری، پذیرش تنوع و شایستگی 
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بین رشته ای، شایستگی هنجاری، شایستگی تفکر آینده نگر، شایستگی تفکر سیستمی، شایستگی سازگاری، 
(. بنابراین p<01/0فردی  به ترتیب دارای بیشترین میزان رتبه بودند )شایستگی حرفه ای و شایستگی بین 

ملی استان آذربایجان شرقی با استفاده از الگوی شایستگی های سازمانی بر   می توان نتیجه گرفت بانکهای
 اساس مهارتهای نرم شناسایی شده به منظور تقویت عملکرد سازمانی خود گام بردارد.

 

 شایستگی های سازمانی، مهارتهای نرم، مهارتهای سخت: کلمات کلیدي

 JEL  M12 ،J24 ،D23 :ه بنديطبق
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 مقدمه

به شبکه ای از قابلیت ها اشاره دارد که جمعی هستند، در صنعت منحصر  1شایستگی های سازمانی

؛ 1998و همکاران،  2به فرد هستند، به راحتی قابل تقلید نیستند و جایگزینی آنها دشوار است )کلین

(. محققان شایستگی های سازمانی را به دو دسته مرکزی و غیرمرکزی طبقه 2007، 3لیونگکوئیست

بندی کرده اند. شایستگی اصلی یا مرکزی یک سازمان مجموعه ای از منابع، مهارت ها یا مهارت های 

قادر می سازد ارزش منحصر منحصر به فرد است که سازمان را از رقبای خود متمایز می کند و آن را 

؛ 2013، 4به فردی را به مشتریان خود ارائه دهد و به اهداف و مقاصد خود دست یابد )موهیدون و سو

(. شایستگی مرکزی را می توان بیشتر به عنوان یادگیری جمعی یک سازمان تعریف 2012، 5سینگ

خصصی سیستم ها و فرآیندها می کرد که به سرمایه گذاری قابل توجهی نیاز دارد، منجر به دانش ت

(. 2013، 6شود و سازمان را با قدرت و توانایی پیشی گرفتن از رقبای خود می رساند )دولگوی و پروث

فردی هستند که یک سازمان در اختیار ها یا منابع منحصربهای از مهارتهای اصلی مجموعهشایستگی

(. 2012کند )سینگ، دستیابی به اهدافش استفاده میدارد و از آنها برای ایجاد مزیت رقابتی پایدار و 

در مقابل، شایستگی غیرمرکزی یا غیراصلی یک سازمان، فعالیتی است که توسط سازمان انجام می 

شود که تأثیر استراتژیک مهمی ندارد یا هیچ قابلیت خاصی را از طریق فرآیندها، قابلیت ها و عملکرد 

(. شناسایی شایستگی های سازمانی برای هر رهبر سازمانی 1994 ،7آن سهیم نمی کند )کوین و هیلمر

 (. 2007و همکاران،  8برای مدیریت قابلیت ها و استراتژی سازمان حیاتی است )حافظ

موفقیت یا شکست یک سازمان در انجام مسئولیت های اجتماعی خود با کارکنان، به ویژه 

های نرم یک ویژگی ذاتی است ز می شود. مهارتاستراتژی رهبری با افزایش اثربخشی و کارایی آغا

تواند با تجربه کاری برای بهبود عملکرد سازمانی بهبود که برای تغییر به کار سخت نیاز دارد، اما  می

یابد. از طرفی بازار کار در عصر دیجیتال چالش های زیادی را برای سیستم آموزشی و کارکنان به 

استفاده و بهره گیری کارمندان برای شرکت ها و سازمانها، رویکرد  صورت بالقوه فراهم می کند. برای

مهارت سخت به تنهایی کنار گذاشته شده است. اگر مهارت های سخت به کارگرفته شوند، اما مهارت 

                                                                                                                   
1.  Organizational competencies 

2.  Klein 

3.  Ljungquist 

4.  Mohiuddin & Su 

5.  Singh 

6.  Dolgui & Proth 

7.  Quinn & Hilmer 

8.  Hafeez 
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های توان در آگهیهای نرم استفاده نشوند، عملکرد کارکنان به نتیجه مطلوبی نمی انجامد. این را می

های های کاری، مهارتهای نرم مانند مهارتهای مختلف مشاهده کرد که به مهارتاستخدامی شرکت

ها (. شرکت2001، 1ارتباطی و روابط بین فردی نیز در الزامات شغلی خود تاکید دارند )نف و سیترین

های سخت تمایل دارند نامزدهایی را انتخاب کنند که شخصیت بهتری داشته باشند، حتی اگر مهارت

تر باشد. دلیل آن این است که ارائه آموزش مهارت بسیار آسان تر از شخصیت سازی است. پایین هاآن

این نشان می دهد که مهارت های سخت عامل مهمی در کار هستند، اما موفقیت فرد در کار معمولا 

 ؛2019، 3؛ لی، چیو و لین2020و همکاران،  2بیشتر توسط مهارت های نرم تعیین می شود )اسبری

های نرم بیشترین تأثیر را بر عملکرد کارکنان (. بر اساس نتایج تحقیق، مهارت2020و همکاران،  4سوپا

دارند. بنابراین، با توجه به تاکید بسیاری از کارشناسان و محققان مهارت های نرم بیش از سایر مهارت 

(.  با اجرای 2018، 5گها برای بهبود عملکرد سازمانی و شخصی در عصر دانش کنونی مهم است )تان

رویکرد مبتنی بر شایستگی، سازمان ملل متحد، اتحادیه اروپا و دیگران به طور منظم ابتکارات همه 

جانبه ای را با هدف ارضای تقاضای مبرم واقعیت متحول کننده برای متخصصانی که قادر به مقاومت 

بر شایستگی، برخلاف مفهوم کسب  در برابر چالش های جدید هستند، اعلام می کنند. رویکرد مبتنی

کند که اقدامات ما را در هایی تأکید میای از اطلاعات(، بر شایستگیدانش )به عنوان مجموعه

های اصلی های جدید، نامطمئن و مبهم که آمادگی مقابله با آنها را نداریم، یعنی شایستگیمحیط

های نرم یاد می کنند آن به عنوان مهارت کند؛ تحلیلگران مجمع جهانی اقتصاد ازآینده، هدایت می

های نرم در چارچوب الزامات (. در رویکرد مبتنی بر شایستگی، مهارت2019)اوسیپوا و همکاران، 

گیرند. از طرفی اهمیـت و یکسان برای ارزیابی آموزشی و توسعه منابع انسانی مورد توجه قرار می

زه مهارتهـای نـرم را می تـوان ازطریـق مطالعات ضـرورت توان افزایـی و توسـعه فـردی در حـو

انجام پذیرفتـه در ایـن خصـوص درک نمـود. از جملـه مطالعـات مؤسسـه تحقیقاتـی اسـتنفورد و 

شـرکت برتـر رتبه بندی شـده در مجلـه فورچـون  500ملـون روی مدیـران عامـل -بنیـاد کارنگی

درصـد آن از 25در مشـاغل، از مهارتهـای نـرم و تنهـا  درصـد موفقیـت بلندمـدت75نشـان داد که 

(. مطالعه 2012مهارتهـای سـخت )مهارتهـای فنـی و تخصصـی( بـه دست آمده است )روبلس، 

درصد بـه موفقیـت یـک فـرد بسـتگی دارد؛ 15دیگری نشان می دهد که مهارتهای سخت تنهـا 

                                                                                                                   
1.  Neff & Citrin 

2.  Asbari 

3.  Li, Chiu & Lin 

4.  Sopa 

5.  Tang 
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(. در توسعه شایستگی 2012رتهای نرم است )روبلس، درصـد موفقیتهـا به دلیـل مها 85درحالـی کـه 

های سازمانی در ایـران مـدل منسـجمی بـرای ارائـه مهارتهـای نـرم وجـود نـدارد و ایـن تحقیق بـا 

ارائـه مدل مهارتهـای نـرم بـرای کارکنان بانک ملی، نشان می دهـد کـه مهارتهـای نـرم در کنـار 

توانـد فـرد را در رسـیدن بـه اهـداف کمـک کنـد و احتمـال  مهارتهـای سـخت اسـت کـه می

کسـب توفیـق را افزایـش دهـد. امـری کـه در نظام اداری ایران بسـیار کمرنگ اســت و نظامــی 

یکپارچـه در راسـتای تقویـت مهارتهـای نـرم، وجـود نـدارد. لـذا در ایـن پژوهش سعی می شود تـا 

ایستگی مبتنی بر مهارتهای نرم، مدلی متناسب با شایستگی های سازمانی ضمـن بررسی مدل های ش

مبتنی بر مهارتهای نرم آموزشی ارائـه و راهکارهایـی بـرای تقویـت ایـن مهارتهـا در مراکز بانکی، 

بـه کارکنان پیشـنهاد شـود. کارکنان بانکها بـا کسـب ایـن مهارتهـا می تواننـد ضمن توفیـق در 

ای اداری خود، در موقعیتهـای مختلـف صنعتـی نیـز توفیـق یابنـد. با توجه به اهمیت جایگاه ه

مهارتهای نرم در سازمان به ویژه در حوزه صنعت بانکداری، به احتمال زیاد انجام پژوهش حاضر می 

ه تواند باعث شناسایی فرصت های توسعه پایدار، شناسایی عوامل موفقیت در رابطه با سازمان به ویژ

شایستگی کارکنان، مشارکت دادن فعالانه ذینفعان و کارشناسان، قادر بودن به تجزیه و تحلیل نقاط 

قوت و ضعف زنجیره های تولید و پیشنهاد بهبود کاهش اثرات منفی بر محیط سازمانی، توانایی 

بنابراین  مذاکره موثر با همکاران و مراجعان و هوشیاری نسبت به فرصت های جدید در سازمان گردد.

با توجه به موارد ذکر شده پژوهش حاضر با هدف اعتبار سنجی و اولویت بندی شایستگی های 

سازمانی منابع انسانی مبتنی بر آموزش مهارتهای نرم در کارکنان بانک ملی استان آذربایجان شرقی 

 انجام می گیرد. 

 

 ادبیات و پیشینه پژوهش-1

دیجیتالی شدن مدیریت دولتی، تقاضاها را برای شایستگی ها روندهای مدرن در دولت الکترونیک و 

و آموزش کارکنان در زمینه فناوری اطلاعات و ارتباطات افزایش می دهد. سبک رهبری مبتنی بر 

های کار در های شایستگی است که تمام جنبهشایستگی نیازمند رویکرد فردی و اجرای چنین مدل

( 2018و همکاران ) 1تحت شرایط فدراسیون روسیه، واسیلیواگیرد. دنیای دیجیتال را در بر می

دستورالعمل هایی را برای بهبود مقررات رسمی برای کارکنان اداره دولتی از نظر الزامات شایستگی 

در فناوری های اطلاعات و ارتباطات ایجاد کردند. این مطالعه اثرات مثبت سواد دیجیتالی را در سبک 

دولتی نشان می دهد. یک بررسی گسترده از مفهوم شایستگی توسط کروین  های کار کارکنان اداره

                                                                                                                   
1.  Vasilieva 
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 248کارمند دولتی، با استفاده از طیفی از  2292( بر روی نمونه ای از 2020) 1و ون گنوگتن

شایستگی مختلف، که در آن اهمیت مشابهی در گروه های صلاحیت های حرفه ای و مهارت های 

توجه است که صلاحیت های دیجیتال توسط کارمندان دولت دست  نرم تایید شد، انجام شد. جالب

نفر( آنها را به عنوان ضروری و مهم طبقه بندی  2292پاسخ دهنده )از  38کم گرفته شد و تنها 

پاسخ  365( شایستگی های کارکنان اداره دولتی را در نمونه ای از 2018و همکاران ) 2کردند. آلتوخوا

ها را در مستقل تا روسای ادارات بررسی کردند. تحقیقات آنها کاستی دهنده از موقعیت متخصصان

سازی دانش و توسعه پتانسیل شایستگی کارکنان برجسته کرد. یکی از استراتژی نامشخص ذخیره

موارد جالب توجه به بررسی صلاحیت های خاص در قوه قضائیه، مطالعه ای بود  که توجه را به رابطه 

شایستگی ها جلب می کند و توصیه می شود این توسعه را با توجه به نوع  بین حجم کار و توسعه

(.  رویکرد قابل توجه دیگری در 2016، 3موقعیت شغلی متمایز کرد )روستکوفسکی و ویتکوفسکی

بررسی متغیرهای شغلی، جمعیت شناختی و مدیریتی نیروی پلیس منطقه ای در بریتانیا ارائه شده 

های مدیریتی دهنده اهمیت درگیری سازمانی و شایستگیهای آن نشانته(. یاف2011، 4است )دیک

بینی حمایت گیری، پیشکند که فرصت مشارکت در تصمیماست که قویاً از این ادعا حمایت می

توجهی بر فرهنگ و انگیزه سازمانی دارد. این امر توسط رسانی نتایج کار تأثیر قابلمافوق، و اطلاع

اند و های مدیریت دولتی در روسیه را بررسی کردهیید شده است، که شایستگینویسندگان نیز تأ

های ایجاد شده توسط های کارکنان به فرصتاند که امکان استفاده و توسعه شایستگیاعلام کرده

(. محیط اقتصادی 2018، 5کارفرما، از جمله شرایط کاری و رضایت کارکنان بستگی دارد )اولگا و والریا

ت در حال تغییر امروز، کارکنان را وادار می کند تا با منابع روانی اجتماعی مفید برای سازگاری به سرع

با تغییرات در دنیای کار آماده شوند. تعریف اهداف شغلی، جستجوی شغل و کشف آنچه از آنها در 

ی دستیابی نقش حرفه ای جدیدشان انتظار می رود، تنها چند نمونه از چالش هایی است که افراد برا

به موفقیت شغلی در طول انتقال به  محیط کار با آن مواجه هستند. چنین مسیرهای شغلی کمتر 

خطی و کم ثبات، افراد را وادار می کند تا به جنبه های دیگری مانند بیان ارزش ها، مهارتهای نرم، 

(. این امر باعث 9201و همکاران،  6معنی دار بودن کار و مسئولیت اجتماعی اهمیت دهند )اسپورک

                                                                                                                   
1.  Kruyen & Van Genugten 

2.  Altukhova 

3.  Rostkowski & Witkowski 

4.  Dick 

5.  Olga & Valeria 

6.  Spurk 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 m

ie
ao

i.i
r 

on
 2

02
5-

09
-0

3 
] 

                             6 / 24

http://mieaoi.ir/article-1-1650-en.html


 519         1402 تابستان، چهل و سومفصلنامه علمي اقتصاد و بانکداري اسلامي، شماره 

                                              

 

(. با توجه 2007، 1شده است که موفقیت شغلی به یک سازه بسیار مهم تبدیل شود )راثول و آرنولد

به این فرض، اعتقاد بر این است که توسعه شایستگی های شغلی نقش مهمی در موفقیت شغلی 

ای دارند، دارای (. افرادی که شایستگی های شغلی گسترده 2017، 2کارکنان دارد )آکرمنز و تایمز

مجموعه متنوع و قابل انتقالی از مهارت های مرتبط با شغل و دانش مرتبط با شغل هستند که می 

تواند در محیط های مختلف شغلی اعمال شود. به این ترتیب، توسعه شایستگی های شغلی پایه 

ها و انش، مهارتد»عنوان های شغلی بهمهمی برای دستیابی به موفقیت شغلی اولیه است. شایستگی

تعریف « تواند توسط فرد تحت تأثیر و توسعه قرار گیردهای مرکزی برای توسعه شغلی، که میتوانایی

(. شایستگی های شغلی شامل عناصر بازتابی )یعنی بازتاب انگیزه 2013می شود )آکرمنز و همکاران، 

عنی اکتشاف و کنترل( است. با و مهارت ها(، ارتباطی )یعنی شبکه سازی و خودنمایی( و رفتاری )ی

(، و در راستای کار اخیر در زمینه شایستگی های شغلی 2013پیروی از چارچوب آکرمنز و همکاران )

( تحقیقات بیشتر بر روی دو عنصر یعنی جنبه بازتابی )یعنی شناختی( 2017)آکرمنز و تایمز ، 

ساخت )یعنی رفتاری( با برنامه شایستگی های شغلی با خودکارآمدی شغلی و بینش شغلی و جنبه 

ریزی شغلی تمرکز دارند. برای کارکنانی که جدیداَ استخدام شده اند، بسیار مهم است که آنها در 

(. تحقیقات تجربی 2007، 3انعکاس ترجیحات و نقاط قوت شغلی خود ماهر باشند )داکریپول و اسویل

مثبت با موفقیت اولیه شغلی مرتبط  از این ایده حمایت می کند که شایستگی های شغلی به طور

( نشان دادند که شایستگی های شغلی به کارکنان 2017هستند. به عنوان مثال، آکرمنز و تایمز )

و همکاران  4جوان اجازه می دهد تا به طور فعال تری مشاغل خود را ایجاد کنند. علاوه بر این، بلاکر

های شغلی خود را دند که افرادی که شایستگیای از متخصصان جوان، نشان دا(، در نمونه2019)

توسعه دادند، سطوح بالاتری از موفقیت شغلی را گزارش کردند. به طور خاص، نشان داده شده است 

که سطوح بالاتر خودکارآمدی شغلی به طور مثبت با رفتار جستجوی شغل و نتایج شغلی در میان 

؛ بلاکر و 2017؛ آکرمنز و تایمز، 2006، 5سفارغ التحصیلان اخیر مرتبط است )کوجپرس و شیرن

(. مهارت ها عموماً به توانایی هایی اطلاق می شود که افراد در طول زمان با تلاش یا 2019همکاران، 

(. 2020، 6آموزش به دست آورده اند و همیشه شامل یک عنصر اجرایی یا عملکردی است )تولوماکس

ای فنی اشاره دارد که برای انجام وظایف مرتبط با کار مورد هها یا تواناییهای سخت به مهارتمهارت

                                                                                                                   
1.  Rothwell & Arnold 

2.  Akkermans & Tims 

3.  Dacre Pool & Sewell 

4.  Blokker 

5.  Kuijpers & Scheerens 

6.  Touloumakos 
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های نرم کمتر ملموس هستند، کمی کردن و تعریف آنها دشوار است. نیاز است. از سوی دیگر، مهارت

طور آزاد در ادبیات برای نشان دادن به« های نرممهارت»های فنی، اصطلاح بر خلاف دانش یا توانایی

شود )هیرودایاراج، ها و رفتارهای شخصی استفاده میها، صفات، نگرشویژگی ای متفاوت ازمجموعه

(. تحقیقات در مورد مهارت های نرم در زمینه های مختلف مانند اقتصاد 2021، 1بیکر، بیکر و ایستمن

وجود دارد. اشتغال پذیری، توسعه نیروی کار و توسعه منابع انسانی، مدیریت و ارتباطات  و در ادبیات 

، 2اص صنعت یا موضوعی مانند فناوری اطلاعات، آموزش یا علم کتابداری و اطلاع رسانی )دمینگخ

های هایی که تحقیقات در مورد مهارت(. با توجه به کثرت زمینه2021؛ هیرودایاراج و همکاران، 2017

ا اینکه های نرم متنوع باشد یبندی مهارتشود، جای تعجب نیست که طبقهنرم در آنها انجام می

شده کلی در مورد اینکه چه چیزی بندی پذیرفتهتعریف این اصطلاح نسبتاً مبهم است. هیچ طبقه

دهد وجود ندارد. محققان از اصطلاحاتی مانند مهارت های غیرشناختی یک مهارت نرم را تشکیل می

ی اشتغال و غیر فنی استفاده می کنند. مهارت های مردمی؛ مهارت های قابل انتقال؛ مهارت ها

؛ 2020پذیری؛ و مهارت های بین فردی برای اشاره به مهارت های نرم  به کار می رود )تولوماکس ، 

های افراد یا توانایی کنار های نرم را با مهارت(. بیشتر تحقیقات، مهارت2020پاکسوا و همکاران، 

های نرم بیش از مهارت (. با این حال،2012دانند )رابلس، آمدن یا کار مؤثر با دیگران یکی می

های بین فردی )مانند ارتباط مؤثر، همکاری و مشارکت( مورد نیاز برای های افراد یا مهارتمهارت

ارتباط با افراد دیگر هستند. اصطلاح مهارت های نرم همچنین شامل عناصر درون فردی )توانایی 

ویژگی های شخصیتی )مثال: موافق هایی مانند سازگاری و خودتنظیمی که در درون فرد وجود دارد(، 

بودن، وظیفه شناسی(، صفات )مثال: اعتماد به نفس، انعطاف پذیری( را در بر می گیرد و در هر دو 

حوزه شناختی )مثلاً: توانایی تحلیلی، تصمیم گیری( و عاطفی )مثال: گوش دادن فعال، همدلی( قرار 

نرم غیرفنی هستند و مختص صنعت نیستند، های (. از آنجایی که مهارت2020دارد )تولوماکس ، 

ها هستند و به طور گسترده قابل اجرا هستند )پرات، ها بسیار قابل انتقال در بین زمینهاین مهارت

(. داشتن مهارت های سخت و نرم برای موفقیت در محیط کار مهم است. تحقیقات نشان داده 2019

ترکیبی از این دو منجر به موفقیت بیشتر می است که هر دو نوع مهارت ضروری هستند و داشتن 

افزار معمولاً به دانش فنی (. به عنوان مثال، توسعه نرم2021؛ لیو و لیو، 2019، 3شود )واسانتاکوماری

(. برای اینکه یک فرد بتواند چنین 2021و همکاران،  4های حل مسئله نیاز دارد )گرونولدو قابلیت

اغلب باید مهارت های نرمی مانند خلاقیت و دانش روش های برنامه کاری را با موفقیت انجام دهد، 

                                                                                                                   
1.  Hirudayaraj,  Baker,  Baker & Eastman 

2.  Deming 

3.  Vasanthakumari 

4.  Groeneveld 
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نویسی مختلف را ترکیب کند تا به یک راه حل موفق دست یابد. طراحان باید به نرم افزارهای 

کامپیوتری و ابزارهای فیزیکی برای ایجاد نمونه های اولیه و همچنین مهارت های افراد برای تعامل 

یم در پروژه های طراحی جمعی تسلط داشته باشند )گرونولد  و همکاران، با مشتریان یا اعضای ت

ها های سخت برای وظایف خاص مبتنی بر دانش ضروری هستند و اغلب در دانشگاه(. مهارت2021

کننده بهتری بینیهای نرم اغلب پیششوند. از سوی دیگر، مهارتهای فنی تدریس میو دانشکده

های سخت هستند، زیرا برای عملکرد شخصی و بین فردی نسبت به مهارت برای موفقیت در محل کار

تواند به شناسایی افرادی کمک کند های نرم می(. مهارت2017، 1ضروری هستند )هارگود و پیکام

های لازم برای رهبری، مدیریت و همکاری هستند که برای یک محل کار موفق و که دارای ویژگی

های نرم نیز برای خدمات (. علاوه بر این، مهارت2002و همکاران،  2وریسازنده ضروری است )رینسب

 های کاری است.مشتری مهم هستند که جزء ضروری و اساسی اکثر محیط

 

 روش-2

 طرح پژوهش و شرکت کنندگان: نوع جهت گیری این پژوهش، از آنجا که هدف اعتبار سنجی و

رکنان بانک ی مبتنی بر آموزش مهارتهای نرم در کااولویت بندی شایستگی های سازمانی منابع انسان

ی نوعی ملی استان آذربایجان شرقی می باشد، از نوع پژوهش های کاربردی است. تحقیقات کاربرد

مسائل  طرح تحقیقاتی است که به دنبال حل یک مسئله خاص یا ارائه راه حل های نوآورانه برای

ت، از نوع ین از نظر روش گردآوری داده ها و اطلاعامربوط به یک فرد، گروه یا جامعه است. همچن

استان  تحقیقات توصیفی و پیمایشی است. جامعه آماری پژوهش شامل کلیه کارکنان شعب بانک ملی

یری گنفر بود. در بخش کمی روش نمونه گیری به صورت نمونه  1820آذربایجان شرقی به تعداد 

ط مختلف ا بر اساس مناطقی که بانکهای ملی در نقاتصادفی خوشه ای بود. بدین صورت که نمونه ه

ای مورد هاستان بودند به صورت خوشه ای چندمرحله ای انتخاب شدند و از بین این بانکها نمونه 

 317ابر با نفری بر1820نیاز انتخاب شدند. حجم نمونه نیز بر اساس جدول مورگـان بر اساس جامعه 

 نفر انتخاب شدند. 340الی آزمودنی ها به تعداد نفر بود که بنا بر اقتضا و افت احتم

 

 ابزار: -1-2

پرسشنامه محقق ساخته شایستگی های سازمانی مبتنی بر مهارتهای نرم: برای تهیه سؤالات 

پرسشنامه از منابع بدست آمده در قسمت دلفی و مبانی نظری و همچنین نظرات اساتید راهنما، 

                                                                                                                   
1.  Hargood and Peckham 

2.  Rainsbury 
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ازمانی، معاونین و مدیران بانکها استفاده شد. پرسشنامه تحقیق مشاور و اساتید حوزه مدیریت رفتار س

حاضر شامل دو بخش، سؤالات عمومی و سؤالات تخصصی بود. سؤالات عمومی: این بخش ویژگیهای 

جمعیت شناختی نمونه آماری را مورد پرسش قرار می دهد. سؤالات تخصصی: این بخش قسمت 

:خیلی کم تا 1گویه با طیف لیکرت پنج گزینه ای ) 41اصلی پرسشنامه را شامل می شود و شامل 

:خیلی زیاد( می باشد. این طیف به پاسخ دهندگان کمک می کند که نگرش و باور خود را از طریق 5

انتخاب عبارت مربوط به آن بروز دهند و به این ترتیب محقق قادر خواهد بود نگرش پاسخگو را تعیین 

 10محقق ساخته با استفاده از نظرات خبرگان بدست آمد شامل کند. مولفه هایی که از پرسشنامه 

مولفه بود که در ادامه هریک از این مولفه ها با آلفای کرونباخ ارائه می شود: این مولفه ها شامل 

(، شایستگی 76/0(، پذیرش تنوع و شایستگی بین رشته ای )858/0شایستگی مدیریت استراتژیک )

(، شایستگی 825/0(، شایستگی تفکر آینده نگر )776/0ی هنجاری )(، شایستگ827/0تفکر سیستمی)

(، شایستگی در 768/0(، شایستگی سازگاری )770/0(، شایستگی درون فردی )701/0بین فردی )

( بود. پرسشنامه مهارتهای سخت و نرم: این پرسشنامه 764/0( و شایستگی حرفه ای )828/0نوآوری )

برای ارزیابی مهارتهای سخت و نرم کارکنان طراحی شده اند. دامنه ( 2018توسط هندارمن و کانتنر )

و خیلی زیاد  4، زیاد3، نه کم نه زیاد2، کم1درجه ای خیلی کم 5نمره گذاری این پرسشنامه صورت 

من می توانم از برخی نرم افزارها برای کارم -1می باشد. سوالات مربوط به مهارتهای سخت شامل:  5

من -2نوان مثال: آفیس، ایکسل، پاورپوینت، نرم افزار طراحی و نرم افزار آماری. استفاده کنم. به ع

من می توانم از ابزارها و تجهیزات   -3می توانم از اینترنت )ایمیل/مرور/سایر( برای کارم استفاده کنم 

نی من تلاش بیشتری برای یافتن داده ها/اطلاعات پشتیبا-4مرتبط با شغلم به خوبی استفاده کنم 

من از -6من هنگام انجام کارم به صورت مفهومی فکر می کنم و -5برای انجام کارم، انجام دادم 

سرعت بخشیدن در انجام  موضوعاتی که چالش برانگیز هستند لذت می برم، می باشد. سوالات مربوط 

من برای -2من تأثیر یا جهتی در مورد نوآوری در محل کارم دادم. -1به مهارتهای نرم نیز شامل: 

توسعه روابط تجاری و حرفه ای با افراد دیگری در داخل و خارج از شرکتم تلاش بیشتری می کنم. 

حتی زمانی که در -4من در تصمیم گیری در شرایط عدم اطمینان احساس راحتی می کنم و -3

ی باشد. تیمی کار می کردم که با هم خوب کار نمی کردند، توانستم پیشرفت رو به جلو ایجاد کنم، م

( میزان آلفای کرونباخ برای هر دو مهارتهای سخت و نرم برابر 2018در پژوهش هندارمن و کانتنر )

بود. در پژوهش حاضر میزان آلفای کرونباخ برای مهارتهای نرم و مهارتهای سخت به ترتیب  70/0با 

 بود. 912/0و  878/0برابر با 
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 یافته هاي تحقیق-3

 ارائه شده است. 1یت شناختی کارکنان بانک ملی در جدول شماره در ادامه یافته های جمع

 

 ها. ویژگي هاي جمعیت شناختي آزمودني1جدول

 درصد  فراواني ویژگي ها

 7/39 135 مرد جنسیت

 3/60 205 زن

 100 340 کل

    تحصیلات

 6/80 274 کارشناسی

 9/15 54 کارشناسی ارشد

 5/3 12 دکتری

 100 340 کل

 1/54 184 سال 5کمتر از  سابقه شغلي

 8/36 125 سال 10تا  6

 6/5 19 سال 15تا  11

 5/3 12 سال وبالاتر 16

 100 340 کل

 3/25 86 سال و کمتر 30 سن

 8/63 217 سال 40تا  31

 9/10 37 سال و بالاتر 41

 100 340 کل

 منبع: نتایج تحقیق

 

درصـــد زن بودند.   3/60درصـــد مرد و  7/39یافته ها نشـــان داد از بین آزمودنی های تحقیق، 

درصد دارای تحصلات دکتری بودند.  5/3درصد کارشناسی ارشد و  9/15درصد کارشناسی،  6/80

درصد  6/5سال،   10تا  6درصد سابقه شغلی بین  8/36سال و کمتر،  5درصد سابقه شغلی  1/54

شغلی  شغلی  5/3سال و  15تا  11سابقه  سابقه  صد هم  شتند.  16در صد  3/25سال و بالاتر دا در
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 41درصد نیز سن بالای 9/10سال و  40تا  31درصد سن بین  8/63سال و کمتر،  30دارای سن 

 سال داشتند. 

ــیدگی و  2همچنین مطابق جدول  ــتاندارد و کش ــیفی )میانگین، انحراف اس ــاخص های توص ش

 شان داده شده است.چولگی( کارکنان ن

 

 . مقادیر شاخص هاي توصیفي در خصوص متغیر هاي تحقیق2جدول

انحراف  (Kurtosis)کشیدگی (Skewness)چولگی

 استاندارد

 متغیرها میانگین

مهارتهای  - 43/14 26/3 -610/0 -02/0

 نرم

مهارتهای  - 48/18 93/4 -416/0 -85/0

 سخت

شایستگی  01/26 27/5 -719/0 -358/0

مدیریت 

 استراتژیک

شایستگی 

های 

 سازمانی

پذیرش تنوع  45/13 45/2 -24/1 40/1

و شایستگی 

 بین رشته ای

شایستگی  65/12 23/3 66/0 -817/0

تفکر 

 سیستمی 

شایستگی  26/13 80/2 -48/1 098/1

 هنجاری 

شایستگی  20/13 93/2 -32/1 22/1

تفکر آینده 

 نگر 

شایستگی بین  07/10 88/1 -73/0 -132/0

 فردی 

شایستگی  88/13 25/2 -84/0 -015/0

 درون فردی 

شایستگی  50/10 74/1 -97/0 70/0

 سازگاری 
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 منبع: نتایج تحقیق

 

 48/18(، مهارتهای سخت )26/3و  43/14نرم ) طبق نتایج میانگین و انحراف استاندارد مهارتهای

(، 27/5و  01/26( و مولفه های شایستگی های سازمانی، شایستگی مدیریت استراتژیک )93/4و 

(، 23/3و  65/12(، شایستگی تفکر سیستمی )45/2و  45/13پذیرش تنوع و شایستگی بین رشته ای)

(، شایستگی بین 93/2و  20/13نگر ) (، شایستگی تفکر آینده80/2و  23/13شایستگی هنجاری )

و  50/10(، شایستگی سازگاری )25/2و  88/13(، شایستگی درون فردی )88/1و  07/10فردی )

در  ( بدست آمد.80/1و  46/10(، شایستگی حرفه ای)48/2و  70/13(، شایستگی در نوآوری )74/1

تنی بر آموزش مهارتهای نرم از ادامه میزان اولویت بندی شایستگی های سازمانی منابع انسانی مب

 از آزمون فریدمن استفاده شد.دیدگاه آزمودنی ها ارائه شده است.بدین منظور 
 

. آزمون فریدمن در رتبه بندي شایستگي هاي سازماني منابع انساني مبتني بر 3جدول شماره

 آموزش مهارتهاي نرم
 مولفه ها میانگین رتبه ها

 شایستگی مدیریت استراتژیک 96/9

 پذیرش تنوع و شایستگی بین رشته ای 13/6

 شایستگی تفکر سیستمی 45/5

 شایستگی هنجاری 01/6

 شایستگی تفکر آینده نگر 85/5

 شایستگی بین فردی 45/2

 شایستگی درون فردی 73/6

 شایستگی سازگاری 97/2

 شایستگی در نوآوری 60/6

 شایستگی حرفه ای 85/2

 نتایج تحقیق

  

شایستگی در  70/13 48/2 -82/0 -193/0

 نوآوری 

شایستگی  46/10 80/1 -25/1 33/1

 حرفه ای 
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 . نتایج آزمون فریدمن 4شمارهجدول 

 تعداد 340

145/1805 Chi-Square 

 درجه آزادی 9

 سطح معنی داری 001/0

 منبع: نتایج تحقیق

 

شده است. بنابراین بین این مولفه  sig < 01/0مشاهده می شود ،   4همانطور که از جدول شماره

ها اختلاف معنی داری وجود دارد و می توان آنها را رتبه بندی نمود. بر اساس نتایج رتبه بندی جدول 

( از بین شایستگی های سازمانی منابع انسانی، شایستگی مدیریت Mean Rank) 3شماره 

، تنوع و شایستگی بین رشته ای پذیرش، شایستگی در نوآوریاستراتژیک، شایستگی درون فردی، 

شایستگی سازگاری،  ،شایستگی تفکر سیستمی، شایستگی تفکر آینده نگر، شایستگی هنجاری

این بدان به ترتیب دارای بیشترین میزان رتبه می باشند.   شایستگی بین فردی شایستگی حرفه ای و

دارای یستگی درون فردی، شایستگی مدیریت استراتژیک و شامعناست که از بین عوامل یادشده، 

دارای کمترین میزان رتبه و  شایستگی بین فردی شایستگی حرفه ای وبیشترین میزان اهمیت و 

اهمیت از نظر شایستگی های سازمانی منابع انسانی مبتنی بر آموزش مهارتهای نرم از دیدگاه آزمودنی 

ع انسانی مبتنی بر آموزش مهارتهای ها می باشند. به منظور اعتبار سنجی شایستگی های سازمانی مناب

 وابسته استفاده شد. tاز آزمون نرم 

 

تک نمونه اي شایستگي هاي سازماني منابع انساني مبتني بر آموزش  t. آزمون 5جدول

  مهارتهاي نرم
 

فاصـــله اصـــمینان 

95/0 

ــلاف  ــت اخ

 میانگین

sig t  میانگین مفروض

(Test value) 

 شاخصای آماری

 

ین  بالاترین ی پــا

 ترین

شایستگی مدیریت  24 05/7 001/0 01/2 45/1 58/2

 استراتژیک
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پذیرش تنوع و  12 82/10 001/0 45/1 19/1 72/1

شایستگی بین رشته 

 ای

شایستگی تفکر  12 752/3 001/0 658/0 313/0 004/1

 سیستمی

 شایستگی هنجاری 12 30/8 001/0 26/1 965/0 56/1

شایستگی تفکر  12 56/7 001/0 202/1 890/0 515/1

 آینده نگر

شایستگی بین  9 54/10 001/0 07/1 875/0 277/1

 فردی

شایستگی درون  12 41/15 001/0 88/1 64/1 12/2

 فردی

 شایستگی سازگاری 9 95/15 001/0 50/1 32/1 69/1

شایستگی در  12 63/12 001/0 70/1 43/1 96/1

 نوآوری

 شایستگی حرفه ای 9 74/15 001/0 53/1 34/1 73/1

 منبع: نتایج تحقیق

تک نمونه ای شایستگی های سازمانی منابع انسانی مبتنی بر آموزش مهارتهای  t، آزمون 5جدول 

می توان گفت میانگین  p>01/0در سطح معنی داری  tنرم نشان می دهد. با توجه به نتیجه آزمون 

(، شایستگی 45/13(، پذیرش تنوع و شایستگی بین رشته ای )01/26شایستگی مدیریت استراتژیک )

(، شایستگی 20/13(، شایستگی تفکر آینده نگر )26/13(، شایستگی هنجاری )65/12تفکر سیستمی )

(، شایستگی در 50/10(، شایستگی سازگاری )88/13(، شایستگی درون فردی )07/10بین فردی )

( بزرگتر از میانگین مفروض می باشد و این تفاوت نیز 46/10( وشایستگی حرفه ای )70/13نوآوری )

(. بنابراین می توان با توجه به نتایج بدست آمده ادعا p<01/0از لحاظ آماری معنی دار می باشد )

وزش مهارتهای نرم در سطح کرد که درجه اعتبار شایستگی های سازمانی منابع انسانی مبتنی بر آم

 بالاتری قرار دارد.
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 بحث و نتیجه گیري-4

این پژوهش با هدف اعتبار سنجی و اولویت بندی شایستگی های سازمانی منابع انسانی مبتنی بر 

آموزش مهارتهای نرم در کارکنان بانک ملی استان آذربایجان شرقی انجام گرفت. نتایج نشان داد 

های سازمانی منابع انسانی مبتنی بر آموزش مهارتهای نرم در سطح بالاتری  درجه اعتبار شایستگی

قرار دارد. همچنین نتایج اولویت بندی نشان داد از بین شایستگی های سازمانی منابع انسانی مبتنی 

بر آموزش مهارتهای نرم ، شایستگی مدیریت استراتژیک، شایستگی درون فردی، شایستگی در 

وع و شایستگی بین رشته ای، شایستگی هنجاری، شایستگی تفکر آینده نگر، نوآوری، پذیرش تن

شایستگی تفکر سیستمی، شایستگی سازگاری، شایستگی حرفه ای و شایستگی بین فردی  به ترتیب 

دارای بیشترین میزان رتبه بودند. نتایج یافته های پژوهش با یافته های کانوکورن، پانگتورن و سوجانیا  

( و پریونو، ویداگدو و هاندایانی  2021(، سریهاری  )2021منوا، زیلینیوک و ساوینو  )(، سی2014)

 ( همسو است.2021)

مطالعات تأیید کرده اند که مهارت های نرم به طور مستقیم بر عملکرد سازمانی تأثیر می گذارد. 

مهارت های  درصد 10درصد مهارت های نرم و  90(، کلید موفقیت 2001طبق نظر نف و سیترین )

( ویژگی های مهارت های نرم را به عنوان ارزش ها، 2019سخت است. علاوه بر این، واسانتاکوماری )

انگیزه، رفتار، عادات، شخصیت و نگرش ها شناسایی کرد. در این راستا، برخی از معیارهای مهارت 

( توانایی را به 2014)های نرم سازمانی شامل کارپذیری، انضباط و ارتباط است. کریتنر و کینیکی 

عنوان مسئولیت پایدار در حداکثر دستاورد تعریف کردند. کارمندانی که توانایی های کافی دارند، کار 

خود را با توجه به زمان یا اهداف تعیین شده در برنامه کاری به درستی تکمیل می کنند. چندین 

بر عملکرد کارکنان تأثیر می گذارد  مطالعه نشان داده اند که کارایی به طور مثبت و قابل توجهی

( نشان دادند که توانایی با 2013(. در راستا جاوید و همکاران )2020و راتناساری،  2016)آسینتی، 

عملکرد مرتبط است. متعاقباً، انضباط کاری کارکنان به بهبود عملکرد و موفقیت نهایی شرکت کمک 

این، مطالعات اثرات مثبت و قابل توجهی از انضباط (. علاوه بر 2014زیادی می کند )نجوروگ و آن، 

(. در مورد ارتباطات، ایوانچویچ و 2020کاری بر عملکرد را نشان داده اند )سیاگیان و همکاران، 

( سه عامل را شناسایی کردند که یک رهبر می تواند برای تغییر نگرش زیردستان 2008همکاران )

ت های ارتباطی، انتقال پیام و موقعیت های خواندن در ایجاد اجرا کند. این عوامل عبارتند از مهار

انگیزه در زیردستان. هنگامی که رهبران دیدگاه خود را به طور موثر بیان می کنند، اعتماد زیردستان 

را جلب می کنند و به رضایت ارتباط بین رهبران و زیردستان کمک می کنند. روکمانا و همکاران 

تباطات به طور مثبت و قابل توجهی بر عملکرد تأثیر می گذارد. از طرفی ( دریافتند که ار2018)

مهارت های سخت برای توسعه بسیار مهم است، زیرا توانایی یک فرد برای انجام درست و صحیح یک 
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کار بستگی به مهارت های سخت او دارد. هیچ راهی وجود ندارد که فردی بتواند ابزار مفیدی بسازد 

چگونه ساخته شده است و هدف و کاربرد آن چیست. اگر فردی نداند که چه چیزی  اگر نداند که آن

را درست می کند، امکان ندارد که بتواند چیزی را اصلاح کند. حتی قبل از درخواست شغل، کارکنان 

باید به شغلی که با توانایی های خود می پذیرند توجه کنند. مقایسه توانایی ها با کاری که باید انجام 

شود، چیز خوبی است. به همین دلیل، کارکنان باید خود را با توسعه مهارت های سخت به عنوان 

پایه ای برای درخواست شغل و متعادل کردن مهارت های نرم به عنوان پایه ای برای انجام کار، آماده 

ترکیب مناسبی  ها و سازمانها بدون توجه به موقعیت کارمند، بهکنند. زیرا امروزه تقریباً همه شرکت

(. دیدگاه مبتنی بر دانش 2020های نرم نیاز دارند )مورل و همکاران، های سخت و مهارتاز مهارت

(. چندین نمونه 1992پیشنهاد می کند که دانش مهمترین منبع مزیت رقابتی است )کوگات و زاندر، 

دارد. یک مطالعه از دیدگاه  از مطالعات در مورد مهارت های نرم با استفاده از این مبنای نظری وجود

های مدیریت با تقسیم آنها به اجزای فردی و سازمانی و تأثیر مبتنی بر دانش برای درک شایستگی

( و تحقیق دیگری در  درک الزامات شایستگی 2018آنها بر عملکرد مدیریت )فلوتمن و همکاران، 

 (.2018ان، ریزان و تحلیلگران استفاده شده است )فلوتمن و همکاربرنامه

دومین گروه از نظریه های شناسایی شده، نظریه های یادگیری هستند. یادگیری فرهنگ، 

یادگیری فردی و یادگیری تجربی در این گروه گنجانده شده است. به نظر می رسد اکثر آنها نقطه 

ستگی ها ( داشته باشند، که می تواند به عنوان مبنایی برای مطالعه شای1984شروعی در کار کولب )

های (. سایر نظریه2014در نظر گرفته شود زیرا یک مدل شایستگی عمومی ارائه می دهد )یامازاکی، 

گرای اجتماعی مشتق (، یعنی نظریه یادگیری اجتماعی و نظریه ساخت1986این گروه از کار بندورا )

ها از طریق آن شایستگیهای این گروه پتانسیل زیادی برای بررسی فرآیندی دارند که اند. نظریهشده

های نظری ممکن است به درک تأثیر کنند. استفاده از این چارچوبهای نرم رشد میویژه مهارتو به

 های نرم کمک کند.های آموزشی در توسعه مهارتفرآیندهای آموزشی و برنامه

تئوری یادگیری فرهنگ بر مطالعه چگونگی یادگیری یا کسب دانش اجتماعی مرتبط و 

های یک فرهنگ دیگر توسط یک مهاجر از طریق تماس با مردم محلی متمرکز است )ون باکل ارتمه

( استفاده شده است. نظریه یادگیری 2014(. این نظریه توسط ون باکل و همکاران )2014و همکاران، 

ه (. این نظری1984فردی پیشنهاد می کند که یادگیری نتیجه تجربه و انگیزه یک فرد است )کولب، 

( استفاده شده است تا نشان دهد که بیشتر ویژگی های 2017رادیک و گیانیلونی )-توسط بارتیل

شخصیتی دانش بین فرهنگی را تعیین نمی کند. نظریه های یادگیری تجربی مبتنی بر گزاره های 

(، 1982( است. بر اساس این نظریه، در ادغام با رویکرد مبتنی بر شایستگی )بویاتزیس، 1984کولب )

تواند بر اساس تجربیات و تعاملات او با محیط های عاطفی، اجتماعی و شناختی فرد میشایستگی

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 m

ie
ao

i.i
r 

on
 2

02
5-

09
-0

3 
] 

                            17 / 24

http://mieaoi.ir/article-1-1650-en.html


 ادهزامیدعلي حسین، جعفر قهرماني، هرزندمجید رسولي  .../ هايبندي شایستگياعتبارسنجي و اولویت          530

 

( برای درک تأثیر تغییرات در شایستگی 2014ملندز و همکاران )-شکل بگیرد. این نظریه توسط پادیلا

فضای باز مورد های عاطفی بر قصد کارآفرینی، اندازه گیری آن قبل و بعد از یک فعالیت آموزشی در 

 استفاده قرار گرفت. 

نظریه های مبتنی بر نظریه یادگیری اجتماعی بندورا پیشنهاد می کنند که رفتار انسان اساساً از 

( با تکیه بر این 2015(. استیل و پلنتی )1986طریق مدل های جانشین آموخته می شود )بندورا 

ر متقابل بین سرپرست و زیردستان وجود دارد، ( که پیشنهاد کرد رابطه تأثی2007نظریه و کار تین )

ها را در شایستگی ارتباطی، رضایت ارتباطی و رضایت شغلی در سرپرست و زیردست مورد تفاوت

( برای مطالعه توسعه شایستگی 2014مطالعه قرار دادند. این نظریه همچنین توسط وانگ و همکاران )

با توجه به اینکه محیط جدید و روابط اجتماعی آنها متقابل فرهنگی در مهاجران استفاده شده است، 

 (.1990فرصت هایی برای یادگیری فراهم می کند )پراهالد و هامل، 

سومین گروه از نظریه ها در این بررسی از نظریه های مرتبط با سرمایه تشکیل شده است. نظریه 

سانی به افزایش بهره وری سرمایه انسانی بیان می کند که سرمایه گذاری یک شرکت در سرمایه ان

(. سرمایه 2001کمک می کند و بنابراین برای موفقیت یک شرکت بسیار مهم است )هیت و همکاران، 

انسانی به عنوان حلقه مفقوده در نظریه قابلیت های پویا برای ایجاد مزیت رقابتی مطرح شده است. 

(، و در سناریوی کاری 2014)بیرد،  سرمایه انسانی متشکل از دانش، مهارت ها و تجربه یک فرد است

(. تحقیقات در مورد سرمایه انسانی بر نقش 2016به طور فزاینده ای اهمیت پیدا می کند )هینیکام، 

دانش، مهارت ها، تجربه و یا آموزش به عنوان رابط بین نتایج فردی و سازمانی و سرمایه انسانی 

ین نظریه به عنوان چارچوب نظری برای چندین (. ا2011متمرکز شده است )پلویهارت و مولیترنو، 

( است که در آن نویسنده 2016مطالعه موجود استفاده شده است. یک مثال خوب مطالعه هینیکام )

در مورد تأثیر انگیزه، صداقت و مهارت های اجتماعی بر موفقیت شغلی درونی و بیرونی تحقیق کرد. 

ط با سرمایه است و بیان می کند که سرمایه اجتماعی سرمایه اجتماعی یکی دیگر از نظریه های مرتب

افراد به آنها اجازه می دهد تا دانش ضمنی را به دست آورند که به نوبه خود به پالایش دانش موجود 

کمک می کند. این به عنوان توانایی افراد برای بهره مندی از ساختارهای اجتماعی، شبکه ها و 

( همچنین  شناسایی افرادی که اطلاعات 2000و دیویدسون،  عضویت خود تعریف شده است )هونیگ

ارزشمند را می دانند و اینکه چه اندازه در دسترس هستند اشاره دارد. در این راستا، سرمایه اجتماعی 

 (.2015به عنوان کلید موفقیت کارآفرینی در نظر گرفته شده است )لانس و همکاران، 

نی به عنوان یکی از عوامل ارتقای عملکرد شغلی است و باتوجه به اینکه شایستگی های سازما

نقش حیاتی را در موفقیت سازمانها به خصوص بانک ها دارد پیشنهاد می شود نظام آموزش )رسمی 

و غیررسمی( مدل های شایستگی نیروی انسانی کشور را در حوزه های صنعتی، فناوری و خدماتی 
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در کلیه فرآیندهای نظام مدیریت منابع انسانی ایفاء می  ایفا کنند. الگوهای شایستگی، نقشی حیاتی

کنند زیرا با مشخص شدن شایستگی های ضروری برای اثربخش بودن در یک شغل، سازمان می 

تواند بر رفتارهایی در گزینش، آموزش، ارزشیابی، عملکرد و نظام برنامه ریزی جانشینی تمرکز کند 

یت آمیز دارند، بنابراین پیشنهاد می شود سازمان معیارهای که بیشترین ارتباط را با عملکرد موفق

شایستگی کارکنان آینده خود را برای هر سطح شغلی تعیین کرده و در فرآیند استخدام و ارتقاء، هر 

فرد را با توجه به میزان انطباق شایستگی هایش با سطوح شایستگی تعریف شده بسنجد.  پیشنهاد 

آذربایجان شرقی با استفاده از الگوی شایستگی های سازمانی بر اساس می شود بانکهای ملی استان 

مهارتهای نرم شناسایی شده به منظور تقویت عملکرد سازمانی خود گام بردارد و ابزارهای مناسب 

برای ارزیابی عملکرد سازمانی و فردی خود را مبتنی بر قابلیتهای الگوی شایستگی های سازمانی 

وسعه دهد. از این رو، این مطالعه می تواند کمک های متعددی داشته باشد. الگوی به دست آمده ت

اول، اهمیت شایستگی های سازمانی مبتنی بر آموزش مهارتهای نرم را به عنوان تابعی از فرآیند 

تری تر و دقیقتحولی که سازمان ها تحت آن قرار می گیرند، برجسته می کند. دوم، دیدگاه پیچیده

دهد. تگی های سازمانی مورد نیاز برای تسلط بر فرآیند تحول بنیادین بانکها ارائه میدر مورد شایس

سوم، راهنمایی روشنی را برای مدیران و تصمیم گیرندگان در مورد چگونگی اولویت بندی توسعه 

شایستگی سازمانی لازم ارائه می دهد و بنابراین دانش توسعه سازمانی را در محیط های تجاری )مثل 

 انکها( غنی می کند.ب
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