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Abstract 

Considering the expansion of the strategic components of organizations and their 

development patterns, the management and leadership of human resources to deal 

with these pressures is among the most delicate and important elements of 

management in any organization. Based on this, in this research, we intend to compare 

and investigate the harms and challenges in the human resources management of 

public and private banks in the Iran. The current research is a synthesis and 

quantitative study. In the qualitative and socio-statistical research synthesis part, the 

research included all scientific researches in the field of human resource management 

challenges in public and private banks, which were selected for the final analysis 

based on the exit criteria of 35 scientific researches. In the quantitative part of the 

research, the statistical population included employees of private and state banks in 

Iran, who were employed in state banks including Bank Melli, Sepeh and Maskan, 

and private banks such as Shahr Bank, Eghtesad Novin Bank and Pasargad  Bank. In 

the synthesis research and qualitative part, the tool of written list and document 

sampling method and semi-structured interview were used, and in the quantitative 

part, the research tool was a researcher-made questionnaire. The findings of this 

research show that the main challenges in human resource management are 

concentrated in three categories: behavioral, structural and contextual, which have a 

negative impact on the management process and productivity of human resources, and 

these categories They have a negative and significant effect on the productivity of 

employees and organizations in both private and state banks. 
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مدیریت نیروی  های موجود در ها و چالشمقایسه تطبیقی آسیب
 های دولتی و خصوصی کشور  انسانی بانک

 1مجتبی رمضانی

 چکیده 

انسانی  و راهبری منابع  مديريت  ها و الگوهای پیشرفتی آنها،  های راهبردی سازمانبا توجه به گسترش مولفه

. بر  آيدمديريت در هر سازمانی به شمار می  ارکانترين و مهمترين  برای مقابله با اين فشارها، از جمله ظريف

 هایبانک  ی انسان   یرو ین  تيريموجود در مد  هایو چالش  هابیآساين اساس در اين پژوهش قصد داريم  

قرار دهیم. پژوهش حاضر يک مطالعه   را به صورت تطبیقی مورد مقايسه و بررسی  کشور ی و خصوص ی دولت

های  پژوهش   ی پژوهش شامل تمامآماری  سنتز پژوهشی جامعهسنتزپژوهشی و کمی است. در بخش کیفی و  

  ی ارها یبر اساس معی بود که  و خصوص  ی دولت  یهادر بانک  ی منابع انسان   تيريمد  یهاچالش  ۀنیدر زم  علمی 

  ی جامعه آمار  در بخش کمی پژوهش نیز  انتخاب شدند.  يی نها  لیتحل  یبرا  پژوهش علمی   35خروج تعداد  

  ، ی ملبانک    شامل  ی دولت  ی هابانککه در    بودند  کشور ايران  ی و دولت  ی خصوص  یشامل کارکنان بانک ها 

مسک و  بانکسپه  و  شهر،  يعنی    های خصوصی ن  نوينبانک  بخش   پاسارگادو    اقتصاد  در  داشتند.  اشتغال 

مصاحبه نیمه ساختار يافته استفاده  برداری اسنادی و  سنتزپژوهشی و کیفی از ابزار سیاهه نوشتاری و روش فیش 

دهد که  های اين پژوهش نشان می . يافتهپرسشنامه محقق ساخته بوديک  ابزار پژوهش،    و در بخش کمی،شد  

ای متمرکز هستند که بر های اساسی در مديريت نیروی انسانی در سه مقوله رفتاری، ساختاری و زمینهچالش

بهره و  مقولهفرايند مديريت  اين  و  دنبال دارند  به  منفی  تاثیر  انسانی  نیروی  بهرهوری  بر  و ها  وری کارکنان 

 .دارند یاردی و معن ی منف ریتأث ی دولت یو هم در بانک ها ی خصوص یهادر بانکسازمان 

 .وریه بهر ؛یبانک دولت؛ یبانک خصوص؛ یمنابع انسان واژگان کلیدی : 

 

 dmramazani@gmail.com )نویسنده مسئول( ایران  تبریز،  واحد تبریز، اسلامی دانشگاه آزاد  تیریگروه مد دانشیار  .1
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 مقدمه

مديريت  ها و الگوهای پیشرفتی آنها،  سازمانهای راهبردی  با توجه به گسترش مولفه
منابع   راهبری  مهمترين  و  و  ترين  از جمله ظريف  فشارها،  اين  با  مقابله  برای  انسانی 

ها  امروزه سازمان  (.2019آيد )تاتاروسانو، مديريت در هر سازمانی به شمار می  ارکان
ی  طیمح   رییدرحال تغی تثبیت و حفظ جايگاه خود در يک فضای رقابتی که همیشه  برا

ا  ديبا  ،و ساختاری است با  بهبود ک  راتییتغ  نيمتناسب    ی خدمات و کالاها  تیفیبه 
و به    زهیو باانگ  مشتاقبااستعداد و    منابع انسانی  ازمندین  مهم  ني خود بپردازند و تحقق ا

(. 2010و تادارو    1955است )اسوانسون،    ی توانمندانسان  یهاه يسرما  ازمندین  یطورکل
و...،   و ساختاری  محیطی  رفتاری،  عوامل  دلیل  به  است که    ی هاچالشاين درحالی 

انسان   تيريمد اهداف    ،یمنابع  به  با مشکل  ترسیمی  همواره دستیابی  را برای سازمان 
  يی ها ها بايد بتوانند با شناسايی و ارزيابی چالشاست. از اين رو، سازمانمواجه کرده

 با آن ها رو به رو هستند، آنها را به گونه ای مناسب مديريت کنند. ی که منابع انسان
ها و موسسات مالی، به  های تخصصی مثل بانک مديريت منابع انسانی در سازمان

که   است  اهمیت  حائز  حدی  به  کشور،  اقتصادی  و  اجرايی  بازوی    ران يمدعنوان 
ها  انسانی در سازمانمنابع  ند که    دهیرس  جهینت  نيبه ا   دولتی و خصوصی  یها   واحدهای

که سازمان را    يیاز نظام ها   یو برخوردار   شوند محسوب میسازمان    يی دارا  نيمهمتر
اهداف    شتریقادر سازد، به تحقق ب  ی منابع انسان  ح یصح   ت يريو مد   زش یبه جذب، انگ
، توانمندسازی  توسعه  ن،یتأم   بنابراين     (.1391،  )اسماعیل نژاد آهنگرانی  دیخواهد انجام

ن  یانسان  یروینو نگهداشت   با  ترين وظیفه  ی، مهمسازمان  یها و چالش  ازهایمتناسب 
کارکنان    یبهره ور   ،ی. از طرفآيدها به شمار میواحدهای توسعه منابع انسانی سازمان

کند و  تر میبیشتر، نزديک ی را به رشد اقتصاد آن، های دولتی و غیردولتیدر سازمان
باشد،  یم   یرقابت  تيمز  جادي اخلق ارزش در سازمان و    یبرا   ی منبع  ی،انسان  یروینچون  
با مد   ی سازمان ها م  ن،يبنابرا استراتژيک   مدآکار  ت يريتوانند  انسان  و  به حل    ی منابع 

 (2007مارکل و برکلای، خود بپردازند)  یهاچالش



 

 

 35 |   رمضانی         ...                         های موجود ها و چالشمقایسه تطبیقی آسیب |        

ها،  ها و همچنین لزوم ارتقا کیفی بانک علی رغم اهمیت منابع انسانی در سازمان
های اساسی و ساختاری همراه  مديريت منابع انسانی در اين نهادها با يک سری چالش

است که امروزه شاهد حرکت  های نوين سبب شدهاست. از طرفی گسترش فناوری
ها از سبک سنتی به سبک مدرن و ديجیتالی باشیم و بر اين اساس لازم است  بانک

با تحولات جامعه   متناسب  آنها  توسعه  و  انسانی  منابع  مهارتی و جذب  رويکردهای 
  یک(. همچنین ي1399سازی شود )علیپور، نرگسیان، بودلايی و محمدی مقدم،  متناسب

فناور قدرتمند  اثرات  و  ،یاز  نمودن    یفناور   ژهيبه  ناکارآمد  قدرت  اطلاعات، 
  ن ي است؛ ا   یمختلف اقتصاد  یهاکننده، در بخش   ینیبشیپ  یهاو مدل   های ز يربرنامه

و آنهارا تابع    را به جا گذاشته است  یااثرات گسترده   زین   یموضوع در حوزه منابع انسان
به واسطه آن متغیرها لازم است تصمیم اقتضايی و کوتاه  متغیرهايی کرده که  گیری 

 (. 2020 ،همیلتن و سودمن)باشندمدت داشته
سازمان  انسانی  منابع  عنوان شد،  که  بین  همانطور  رقابتی  مزيت  عنوان يک  به  ها 

های تخصصی و عمومی منابع انسانی  شوند که ارتقای شايستگی سازمانی محسوب می
می آنها،  مديريت  منجر شود  و  سازمانی  عملکرد  بهبود  به  داريانی، )تواند    احمدپور 

است که    ساختارهايیاقدامات و    ها،است یمعطوف به س  یمنابع انسان  تيري(. مد1396
و به   (2011مییر و رابینس، ) کندکنترل میکارکنان را  توانمندی و سبک تفکر رفتار، 
  ی ابيو دست  زشیانگ  جادي ا   ت،يريبه جذب، توسعه، مد   کي استراتژ  یکرديروعنوان  

-، میکنندی آن کار م  یبرا   ايکه در آن    ی افراد  یعني  ن؛سازما  ید یبه تعهد منابع کل
مد2006)آرمسترانگ،     پردازد نقش  انسان  تيري(.  اول  ، یمنابع  وهله    ص یتشخ   در 

ن  ی استعدادها  امکانات  ی ها رویبالقوه  فراهم آوردن  و سپس    ی برا  یشاغل در سازمان 
است.    يیشکوفا تغییر  آنها  افراد  هدفی  و  انگیزشی  که سطح  داشت  توجه  بايد  البته 
و  قانع نیستند    یو با هر دستمزد  ی طيدر هر شرا  ی به هر شغلاست و امروزه افراد  کرده

 بیترک  ی .از طرفهستندقائل    یاد يز  تیمطلوب، اهم  ی کار  یو زندگ  رکا  تیفیک  یبرا
عدم    جهیو در نت  یشده است. مشکلات اقتصاد  يی هایدچار دگرگون  زین  یانسان  یروین

از زنان به عنوان نان آور    یشتر یاست تا هر روز تعداد بدرآمد مردان باعث شده  کفايت
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در   استخدام  داوطلب  شوند.  سازماندوم،  چالش ها  و    هایبنابراين  فرهنگ  رهبری، 
ها  سازمان  از سوی ديگر،مسائل اقتصادی ازيک سو، عناصر توسعه راهبردی منابع انسانی

-داشتهگیری راهبردی توانمندسازی کارکنان جهتنسبت به  ناگزير گرده است تارا 
 (. 1392)سعادت، باشند

عنوان الگوی مديريت منابع انسانی  طی پژوهشی تحت  (  1398)  یو الوان   یهاشم
توان شش  که براساس متن نهج البلاغه می  ند نشان داد  البلاغهبخش دولتی در پرتو نهج 

تعريف کرد که  »پايان کارگزاری«  به  تا رسیدن  برای مديريت کارگزاران  کارکرد 
ترب و  »آموزش  مالی«،  »تامین  انتصاب«،  و  »انتخاب  از  اند  »مديريت    یت«،عبارت 

های اصلی پژوهش،  عملکرد«، »انگیزش« و »تنظیم روابط«. اين کارکردها به عنوان تم
تم فرعی را درون خود جای داده و الگوی جامعی برای اداره امور کارگزاران به    17

 دست می دهند.  
ها در منابع  ارزيابی تطبیقی روند بروز بحران  به منظور  پژوهشی( در  1394)  یلیخل

به    های بحران زانفت نشان داد که بالاترين رتبه میان شاخص  ی در شرکت مل  یانسان
مديريت منابع انسانی شرکت در برخورد با بحران ها   "اطلاعات و اقدامات   "شاخص

و ايجاد انگیزه در کارکنان اختصاص يافته است. شاخص بعدی که بالاترين رتبه را  
های بلوغ  های مدلترين مؤلفهبود که يکی از مهم  "برقراری ارتباط با کارکنان"آورد  

 در رأس توجهات مديران منابع انسانی قرار گیرد. دو باي شودمحسوب میمديريت 
مع  وضیع و  پژوهشی(  1389)  نانیزاده  بررس با    در    ی اصل  ی هاشاخص   یهدف 

شامل    یسازمان   تيريمد مق  پنج که  و  ،  کارکنان  یابيروین  اسیخرده   نشيگزجذب 
عملکرد کارکنان و عملکرد   یابیارزش  ،یآموزش  یهابرنامه  یو اجرا  یطراح  ،کارکنان

  ر ی که تأث  به اين نتیجه رسیدند  ،است  یدر واحد سازمان  یآموزش  یهادر دوره   انیمرب
درصد مؤثر    01/0  یدر سطح آلفا  یسازمان   ی بر بهبود اثربخش  ی انسان  ی روین  ت يريمد

 است.
شخصیتی افراد    یرابطه بین ويژگی ها با هدف بررسی  (  1387قلی پور و همکاران )

تهران    یها پزشکان )زن و مرد( شاغل در بیمارستانو با جامعه آماری  با اعتیاد به کار  
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کانون کنترل درونی و خود    ،یخودباور   ی بین اعتیاد به کار و متغیرهانشان دادند که  
شیفتگی رابطه معنی دار، و بین اعتیاد به کار و کانون کنترل بیرونی رابطه معکوسی  

افراد با درآمد بالا و نیز افراد با    نتايج اين پژوهش،وجود دارد. همچنین براساس اين  
اين    یکه دارا   ی دارند، چرا که در افراد  ی اعتیاد به کار بیشتر  یتحصیلات بالا رفتارها 

شاخص ها هستند، وجود روحیه موفقیت طلبی و تمايل به پیشرفت موجب می شود  
 طولانی به کار تبديل شود.   یکه در حد افراطی آن به اختصاص زمانها 

)  تیاسم بررسی چالش(،  2018و همکاران   با هدف  اخلاقی  طی پژوهشی  های 
انسانی منابع  انساننشان داده  مديريت  منابع    ی خوب   تیدر موقع  یاست که متخصصان 

که قادر    یمانکنند. ز  قيخود تشو  یها را در سازمان  یاخلاق  ی ریگ  میقرار دارند تا تصم
ا در  مشارکت  وظا  یفرهنگ   جاديبه  که  از    في هستند  و  داده  نشان  سهامداران  به  را 

 کند.   یم یبانیپشت یسازمان تیموفق
( وين   و  پژوهشی  (2018اکپارا  هدف  در  ها  با  سازمان  استفاده  میزان    ی بررسی 

  ک ادرا  ی از اقدامات متنوع مديريت منابع انسانی و چالش ها و چشم اندازها  ینیجريه ا 
اهم اقدامات مديريت منابع انسانی در اين کشورها  نشان دادند که  شده اين اقدامات  

جبران خدمات و مزايا    د،از: انتخاب، آموزش و توسعه، ارزيابی عملکر   استعبارت  
رفاهی کارکنان.   از هزينه هاهمچنین  و خدمات  بهداشتی، مديريت    یمنافع حاصل 

نیرو بودن  دسترس  )در  کارگزينی  و    یتغییر،  )فساد  اخلاقیات  بومی(،  ماهر  کار 
ادراک    یهااهم چالش از    منابع انسانی   یها ( انتخاب و اجرا تکنیکیخويشاوند سالار 

 کشورها شناسايی شد. منابع انسانی در اين  يريتشده مد
)-استاورو پژوهشی(  2015کاستئا   هاتحت    در  چالش  منابع    یعنوان  مديريت 

اثر بخشی سازمانی با  انعطاف پذير و  ،  انسانی در رابطه  آموزش و توسعه کارآيی و 
  . های اساسی مديريت منابع انسانی شناسايی کردندرا به عنوان چالش  روابط کارکنان

  ی ها  یچالش ها و استراتژ"   نیز در پژوهشی با عنوان (  2013و چان  )   آنترامهمچنین  
و    ی چالش ها ،  "کايمتحده آمر  الاتي: از منظر کانادا و ایمنابع انسان  رانيمد  ی جهان

مد  یجهان   يیها   یاستراتژ انسان  رانيکه  هستند،    یمنابع  مواجه  آن  اين   کردند.با  بر 
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ساز   زانیماساس،   انسان  یاستاندارد  صنعت   ،یمنابع  زمان  ،یخارج   یروابط    ، ی مناطق 
ها مه  ی فرهنگ  ی تفاوت  ارتباطات، گسترش  و  تعادل    اجران،متقابل  انعطاف، و  عدم 

های مديريت منابع انسانی شناسايی شده در اين پژوهش  ی از جمله چالش کار خانوادگ
 هستند.

سازمان در  آنها  توانمندسازی  و  مديريت  و  انسانی  منابع  اهمیت  به  توجه  و  با  ها 
های موجود، در اين  ريزی موثر برای مقابله با چالشنهادهای اقتصادی و لزوم برنامه

-بانک  ی انسان  ی روین  تي ر يموجود در مد  های و چالش  هابیآسپژوهش قصد داريم  
 را به صورت تطبیقی مورد مقايسه و بررسی قرار دهیم  کشور  یو خصوص یدولت های

 روش کار  
کمی   و  سنتزپژوهشی  مطالعه  يک  حاضر  سنتز پژوهش  و  کیفی  بخش  در  است. 

  ی ها چالش  ۀ نیدر زم  های علمی پژوهش   ی پژوهش شامل تمامآماری  پژوهشی جامعه
  ی باتوجه به جست و جوی بود که  و خصوص  یدولت  یهادر بانک   یمنابع انسان  تيريمد

پا در  مع  ،ی اطلاعات  یها گاهيمنظم  تعداد    یارهایبراساس  علم   100ورود  - یمطالعه 
رسالهی  ژوهشپ شامل  مکتوب  ارشد،    یکارشناس  یها  مه نا  انيپا  ،یدکتر  یها)آثار 

  ت ي ريمد   یچالش ها   تي ها که با محور  شي و هما  اتيدر نشر  افتهيانتشار    یهامقاله
  ی ارها یبر اساس مع  تيو در نها  يی( شناسایو خصوص   یدولت  ی در بانک ها  یمنابع انسان

تعداد   علمی  35خروج  شدند.  يینها  لیتحل  ی برا  پژوهش  کمی    انتخاب  بخش  در 
  کشور ايران   یو دولت  یخصوص  یشامل کارکنان بانک ها  یجامعه آمار  پژوهش نیز

-و بانک پاسارگادو  اقتصاد نوينبانک شهر، يعنی  های خصوصیکه در بانک بودند
  نفر پرسنل  1893 ن یکه از بن اشتغال داشتند. سپه و مسک  ،یملبانک  شامل  یدولت یها

-گیری تصادفی طبقهبا روش نمونهنفر مشخص و    319  ی با حجم ا نمونه  جامعه آماری 
نفر از آنها به روش هدفمند   15نفر و در پرسشنامه  19انتخاب شدند و در مصاحبه   یا

-ها برای دو ابزار فوقدهی به سوالات انتخاب شدند. ملاک انتخاب نمونهبرای پاسخ 
سابقه مديريت داشته و در حوزه مديريت  الذکر، افرادی بودند که حداقل پنج سال  

 منابع انسانی متخصص باشند. 
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فیش روش  و  نوشتاری  سیاهه  ابزار  از  کیفی  و  سنتزپژوهشی  بخش  برداری  در 
يک  ابزار پژوهش،    اسنادی و مصاحبه نیمه ساختار يافته استفاده شد و در بخش کمی،

بر اساس  پرسشنامه محقق ساخته بود.     ت ير يمد  ی شناسايی شده اساس   ی هاچالش که 
  ی با استفاده از سنتزپژوه  کشور ايران،  یخصوص  ی ودولت  یها در بانک  یانسان  نیروی

نتا محاسبه    که برای  و با مقیاس لیکرت پنج متغیره طراحی شده بود  هامصاحبه  ج يو 
برا  و  کارشناسان  و  نظران  صاحب  استادان،  از  پرسشنامه  پا   یروايی    يی ايمحاسبه 

 دست آمد. ه ب 89/0 يی ا يپا زانیپرسشنامه از روش آلفای کرونباخ استفاده شد و م

 هایافته
-پژوهش به روش فیش  35های علمی  در گام نخست به منظور سنتزپژوهشی، يافته

جدول  ب شد.  انجام  اطلاعات  روی  بر  محوری  کدگذاری  و  شد  بررسی  ،  1رداری 
 دهد ی را نشان میانسان  نیروی  تير يمد یاساس  یها چالشکدگذاری محوری  

 های اساسی مدیریت نیروی انسانیکدگذاری محوری چالش -1جدول

 ویژگی ها  چالش  ردیف

(؛ تعصبات  10تخصص شغلی)(؛ عدم 4عدم شناخت مناسب شغل و وظیفه) رفتاری  1

(؛ خروج افراد باسواد از 27(؛ سطح سواد پایین مدیران)26ذهنی شناختی)

(؛ عدم وجود انگیزه درونی و بیرونی در 29(، )28سازمان)

 (12(،)7(،)6(،)4(،)2کارکنان)

(؛  35(،)22(،)21(،)5(،)4(،)2عدم آموزش درست و توانمندسازی کارکنان) ساختاری  2

(؛ روابط نامناسب  11(، )2(،)13عدم وجود سیستم گزینش و ارتقا مشخص)

(؛ عدم شایسته  12(، )7(، عدم اهمیت به نظرات و نیازهای کارکنان)6شغلی)

(؛  30(،)13(؛ حقوق و مزایای پایین و روزمزدی)12(،)10(،)9(،)8سالاری)
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(؛ 18) HR(؛ تغییر راهبردی در 17(،)16عدم وجود نظام جانشین پروری)

 (؛  32(،)22نبود نظام ارزیابی عملکرد)

(؛  24(؛ عدم استانداردسازی منابع)20(،)15(،)13(،)11گزینش دستوری) زمینه ای  3

 (25تغییر در سیاست های دولتی و تغییر در قانون)

 
های مديريت منابع انسانی يک مصاحبه  میدانی چالش در ادامه به منظور شناسايی  

سال سابقه خدمتی با روش    5نفر از مديران بانکی با حداقل    19نیمه ساختار يافته از  
داده نمونه اسمیت  روش  با  و  شد  انجام  هدفمند  و  گیری  شدند  بررسی  و  تحلیل  ها 

بندی و بررسی  ای طبقههای رفتاری، ساختاری و زمینهها در سه مقوله چالش مصاحبه
  ای را نشان های رفتاری، ساختاری و زمینهبه ترتیب چالش  4و    3،  2شدند. جداول  

 . اندها استخراج شدهدهند که از کدگذاری و تحلیل مصاحبهمی



 

 

 41 |   رمضانی         ...                         های موجود ها و چالشمقایسه تطبیقی آسیب |        

 

 در بانکهای خصوصی کشور ایران  یانسان نیروی تی ری مد ی رفتاریها شلچا -2جدول

 کد تم های فرعی تم اصلی

رفتاری  چالش های 
 مدیریت منابع انسانی

 

 H3 ترک بانک توسط افراد توانا و متخصص 

تفاوت در سطح سواد بین مدیران و  
 کارکنان

H18 

 H10 وجود تبعیض بین کارکنان 

 H7 پایین بودن امنیت شغلی 
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 کشور ایران  یخصوص یدر بانکها  یانسان نیروی تیری مد  یساختار یچالش ها -3جدول 

 کد های فرعی تم  تم اصلی 

 

 

 

چالش های ساختاری مدیریت  
 منابع انسانی 

  ندیشدن نفوذ در فرآ لیو دخ  ییگرا شیقوم و خو
 رو یاستخدام ن

H11 

 ندیفرآ یشده برا فیمشخص و تعر  ستمینداشتن س 
 ی انسان یرو ی جذب ن

H6 

 H4 آنان یرتخصصیغ یقرارگرفتن افراد در سمت ها 

از   یاثربخش نبودن بعضنبود دوره های آموزشی یا 
 برگزارشده  یدوره ها

H12 

 H19 دانش و توان افراد  شیجهت افزا یزشیانگ  ستمینبود س

 H6 عدم جانشین پروری و سیستم ارتقای نامشخص 

 H3 مشخص نبودن سیستم پرداخت حقوق 

 H9   ینیب شی پ  رقابلیو غ  یو تحولات آن راتییتغ
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 کد تم های فرعی تم اصلی

 

چالش های زمینه ای مدیریت  

 منابع انسانی

متخصص با    یروهایدر دسترس نبودن ن 

 ی منطقه ا  طیتوجه به شرا

H19 

 H8 پرسنل   یشغل ندهیمشخص نبودن آ

 H16, H19 ماهر کم بودن نیروی کار 

 H8 تحریم های اقتصادی 

 
چالش نهايی  ارزيابی  منظور  به  ادامه  و  در  سنتزپژوهی  طی  شده  استخراج  های 

اختیار نمونه  های آماری  مصاحبه، پرسشنامه محقق ساخته پس از بررسی روايی، در 
درباره    ی از متخصصان در خصوص اعتبارسنج   یپرسشنامه شامل نظرخواه قرار گرفت.  

در    خصوصی کشور ايران،و    دولتی  یهادر بانک  یانسان  نیروی  تير يمد  یهاچالش
از فرمول    ، یشنهادیپ  یالگو  يی اعتبار نها  یبررس   ی متوسط و کم بود. برا  اد،يز   نه يسه گز

روا تع  يینسبت  مقدار  و  تعداد    شدهن ییمحتوا  براساس  لاوشه  جدول  در 
که    یسؤالات  شه،جدول لاو  ريکنندگان در آزمون استفاده شد. بر اساس مقادمشارکت

اين    ج يبود، مورد قبول واقع شدند. نتا  49/0از    شتریها بمحتوای آن  يیمقدار نسبت روا 
تفک  ارزيابی نتا  5هر سؤال در جدول    کیبه  با  مطابق  است.  در    ه يارا  ج يآمده  شده 

  ی شنهادیپ  یکل سؤالات الگو   ی لاوشه بدست آمده برا  بيضر   نیانگیجدول فوق، م
 برآورد شد،   CVR= 82/0 زین

 کشور ایران  یدولت  یدر بانکها یانسان نیروی تی ری مد یا نهیزم یچالش ها -4جدول 
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 CVR فراوانی درصد و  فراوانی  عوامل 

 کم متوسط زیاد 

عوامل ساختاری بانک های  

 خصوصی

 1 - - درصد(  100نفر ) 15

رفتاری بانک های  عوامل 

 خصوصی

 1 - - درصد(  100نفر ) 15

عوامل زمینه ای بانک های  

 خصوصی

 87/0 - درصد(   7نفر ) 1 درصد(   93نفر ) 14

 1 - - درصد(  100نفر ) 15 عوامل ساختاری بانک های دولتی

 1 - - درصد(  100نفر)15 عوامل رفتاری بانک های دولتی

 73/0 - درصد(   13نفر) 2 درصد(   87نفر) 13 عوامل زمینه ای بانک های دولتی

عوامل ساختاری بانک های دولتی  

 و خصوصی )مشترک( 

 1 - - درصد(  100نفر)15

 های مدیریت نیروی انسانی بر اساس ضریب لاوشهارزیابی چالش -5جدول
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عوامل رفتاری بانک های دولتی و  

 خصوصی )مشترک( 

 73/0 - درصد(   13نفر) 2 درصد(   87نفر) 13

عوامل زمینه ای بانک های دولتی  

 و خصوصی )مشترک( 

 87/0 - درصد(   7نفر ) 1 درصد(   93نفر ) 14

 82/0 - درصد(   7نفر) 1 درصد(  93نفر)14 های پیشنهادی توافق کلی با مقوله 

 
های شناسايی شده بر نیروی انسانی،  ها و آسیبدر ادامه به منظور بررسی تاثیر چالش

، نتايج میانگین، انحراف استاندارد، کجی، 6بخش کمی پژوهش انجام شد. در جدول
 دهد.را نشان می  zکشیدگی و نتايج آزمون کولموگراف اسمیرنوف 

   Zو آماره  یپراکندگ ،یمرکز یهاشاخص  -6جدول  

کشید  کجی M(SD) متغیرها 

 گی

 z Pآماره 

  زمینه ای عوامل 

(84/3)55/12 

029/0 775/0

- 

058/0 200/0 

  عوامل رفتاری 

(53/4)27/13 

233/0

- 

20/1- 048/0 200/0 

  عوامل ساختاری 

(83/4)08/13 

488/0

- 

821/0

- 

101/0 055/0 
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جدول   نتايج  اساس  داده6بر  کولموگراف  ،  آزمون  نتايج  و  هستند.  نرمال  ها 

ها نرمال ارزيابی شدند.  هستند و داده  05/0در تمامی متغیرها بزرگتر از    Zاسمیرنوف  
در ادامه به منظور بررسی همبستگی متغیرها، ضريب همبستگی پیرسون محاسبه شد.  

 دهد ، ماتريس همبستگی پیرسون را برای متغیرهای پژوهش نشان می7جدول 
 
 
 
 

89/3(86/11) بانک های دولتی 

8 

469/0

- 

04/1- 073/0 200/0 

 200/0 051/0 069/0 743/0 90/7(78/3) عوامل زمینه ای 

571/0 550/0 04/8( 85/3) عوامل ساختاری 

- 

100/0 057/0 

 200/0 071/0 039/0 635/0 40/8(68/3) عوامل رفتاری 

850/0 444/0 24(78/10) بانک های خصوصی 

- 

082/0 103/0 

144/0 42/14(34/5) بهره وری کارکنان

- 

105/1

- 

081/0 053/0 
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بانک های   بانک های دولتی 

 خصوصی

بهره وری  

 کارکنان 

   1 چالش های بانک های دولتی

  1 -611/0** چالش های بانک های خصوصی

 1 -695/0** -648/0** بهره وری کارکنان

 
به جدول بین چالش7با توجه  بانک های  ،  انسانی  نیروی  با  های مديريت  دولتی  

های مديريت نیروی انسانی بانک های خصوصی و بهره وری کارکنان رابطه  چالش
 منفی معناداری وجود دارد.  

 گیری بحث و نتیجه
با توجه به گسترش سیستم رقابتی بین سازمانی و همچنین اهمیت نیروی انسانی به عنوان  

مناسبی جهت توسعه اين منابع  ريزی  يک مزيت و پشتوانه سازمانی، لازم است برنامه 
هايی زيادی وجود دارد که سبب  انجام شود ولی علی رغم راهبردهای موجود، چالش 

شده رسیدن به اهداف توانمندی نیروی انسانی و مديريت آنها به درستی اتفاق نیفتد و  
خورد. بنابراين در  ها، زياد به چشم میاين موضوع در سازمان های اقتصادی مثل بانک

پردازی،  پژوهش تلاش شد با تکیه بر منابع موجود و همچنین انجام مصاحبه و داده
های دولتی و خصوصی  های موجود در مديريت نیروی انسانی بانکها و آسیبچالش

ها به صورت  وری نیروی انسانی در بین دو گروه از بانکشناسايی و تاثیر آنها بر بهره
 تطبیقی مقايسه و بررسی شود.

 ماتریس همبستگی پیرسون -7جدول 
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های اساسی در مديريت نیروی انسانی در سه  نتايج اين پژوهش نشان داد که چالش
وری  ای متمرکز هستند که بر فرايند مديريت و بهرهمقوله رفتاری، ساختاری و زمینه

نتايج   به دنبال دارند.  تاثیر منفی  انسانی  نیروی  است که هم در  نشان داده کارکنان و 
  ی منف   ریتأث  یور بر بهره  یعوامل رفتار   ی دولت  یو هم در بانک ها   یخصوص   ی هابانک
معن افزا  یعنيدارند؛    یار دیو  رفتار  شيبا  ها   یبهره ور  ،یعوامل  بانک    ی کارکنان 
  ی و معن  یمنف  ریتأث  یبر بهره ور  ی. عوامل ساختارابدي  ی کاهش م  یو خصوص  یدولت
و    یدولت  یکارکنان بانک ها  یبهره ور  ،یعوامل ساختار  شيبا افزا   یعنيدارند؛    یدار 

م  ی خصوص زمابدي  ی کاهش  عوامل  ور   ی ا  نهی.  بهره  معن  ی منف  ریتأث  یبر    ی دار   ی و 
افزا  یعنيدارند؛   زم  شي با  ور  ،یا   نهیعوامل  ها  یبهره  بانک  و    یدولت  یکارکنان 
،  (2011پور)  نیو ام  یهاشم  پژوهش  ج يها با نتا  افتهي  نيکه ا   ابدي  یکاهش م  یخصوص
 همسو است. (2006و استونس ) (2015) تالايو و یکالتالاهت

بانک  پژوهش،  اين  اساس  چالشبر  با  دولتی  مانند  های  رفتاری  در    ضیتبعهای 
ارزش    تیارجح   ،یسازمان  راتییدر کارکنان، مقاومت در برابر تغ  یزگیانگ  یشغل، ب

سازمان  ی شخص  یها تصم  ، یبر  در  کارکنان  دادن  مشارکت  رشوه    ،یر یگ  میعدم 
ن  یخوار  شناخت  عدم  و  فساد  شغل  یآموزش  یهاازیو  چالشکارکنان  ی و  با  های  ؛ 

سیستم   وجود  عدم  منسجم،  انسانی  منابع  مديريت  نظام  وجود  عدم  مانند  ساختاری 
ارزيابی  -حمايتی نقش  عدم  و  ثابت  مزايايی  و  حقوق  بانکی،  سیستم  در  انگیزشی 

ای در  عملکرد، فقدان رويکرد شايسته سالاری و مديريت استعداد، نبود مديران حرفه
در    رییتغهای زمینه ای همچون  زمینه منابع انسانی و شکاف مهارتی در بانک و چالش 

بر استخدام ها    یخارج   یکار ماهر، فشارها   یرویدولت و قانون، کمبود ن  ی ها  استیس
روی  ی مواجه هستند. بنابراين لازم است برای توسعه  و بهبود نیاقتصاد   یها  ميو تحر

های ساختاری،  شناسی اولیه و ثانويه در هر يک از زمینهها، آسیبانسانی در سازمان
زمینه  و  راهکارهای  رفتاری،  آسیب،  هر  رفع  برای  سپس  و  شود  داده  تشخیص  ای 

وری سازمانی، عواقب مثبتی  مرتبطی ارائه شده و ضمن ايجاد تعادل در سیستم و بهره
های  شود در پژوهشبرای سازمان ايجاد شود. با توجه به نتايج اين پژوهش پیشنهاد می
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ها و تعیین  های اين پژوهش و ساير پژوهشآتی، به منظور بررسی قدرت تعمیم چالش
های ديگر  هايی با محوريت يکسان در استانها، پژوهشپراکنش جغرافیايی اين چالش 
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