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 چکیده

  سه ی و مقا  تالی جید  یداردر بانک  یخاص توسعه منابع انسان  یهاها و فرصت چالش  لیتحلپژوهش حاضر با هدف  

صورت گرفت. این پژوهش از نوع پژوهش های کیفی است که با استفاده از مصاحبه و    یسنت  یهاآن با بانک 

اجرایی حوزه نفر از خبرگان تجربی و    20نظرسنجی از خبرگان به شناسایی مولفه ها پرداخته شد. در این راستا  

خاص    یچالش و فرصت هامربوطه مورد نظرسنجی قرار گرفتند و در نهایت با تکیه بر نظرات آنها مشخص شد  

انسان منابع  بانک  یتوسعه  مقا  تالیجی د  یداردر  بانک   سهی و  با  توسعه    5شامل    یسنت  یهاآن  و  آموزش  مولفه 

مد   ،ی ها، فرهنگ سازمانمهارت  استعدادها،  نگهداشت  تغ  ت یریجذب و   یو سازمان  یساختار   راتییعملکرد و 

 همچنین اعتبارسنجی صورت گرفته نشان داد نتایج از اعتبار لازم برخوردار است. است.

 بانکداری، بانکداری دیجیتال، توسعه منابع انسانی واژگان کلیدی:

 

 مقدمه

د تر  یکی  تالی جیتحول  مهم  ها  نیاز  دن  یکنون  یچالش  در  که  است  ها  و  ی ا یسازمان  به  در بخش    ژهیامروز، 

در جامعه معاصر  یبانک ها نقش مهم .( 1403)اکرامی و ماستری فراهانی،  است  افتهی یا ژهیو ت یاهم ،ی بانکدار

  ی ارتباط آن تا حد.  کنند  یبرقرار م  یمنطقه و بلوغ بخش بانک  کی  یرشد اقتصاد  نیب  یمیدارند و ارتباط مستق 

  ی تجار  یواحدها  یرا برا  ه ی سازد تا سرما  یاست که آن را قادر م  یواسطه مال  کیاز عملکرد آن به عنوان    یناش

نحوه عملکرد   تال،یجی د یکننده در فناور  رهیخ یها شرفت یپ(. 1403)پورکریم و همکاران،  فراهم کند در اقتصاد

مبتکرانه   یکسب و کار را مختل کرده و راه ها  طیمح   تال،یجیداده است . آغاز عصر کسب و کار د   رییبانک ها را تغ

 تالیجی د  یامر بانکدار  نیا  جینتا  نیدتریاز جد  یکی  کرده است.  دایانجام کسب و کار را پ  یبرا  یو منحصر به فرد
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فناور سال  تالیجید  یبانکدار   یها  یاست.  بزرگ  در طول  سبد  بودن  دسترس  در  با  مانند   یها  محصولات  از 

 ی ها رساخت یو ... امکان استفاده از ز یلیموبا ی، پرداخت های نقد یها خودپرداز، کارت یسپردهها، دستگاهها

مختلف    یرقابت و چالش ها  شی داده است. افزا  شیافزا  یو جهان  یمحل  یفرصت ها  جادیا   یرا برا  تالیجی عصر د

بانکدار  گرید مدلهایدر بخش  اتخاذ  به سمت  را  ها  بانک  م   دیجد  تالی جید  ی،  ارزش   یسوق  منابع  که    ی دهد 

را از جمله: کم شدن    ییای مزا   تال،یج ید  یها  یکند. استفاده بانک ها از فناور  یآنها ارائه م  یرا برا  یمنحصربه فرد

  ی کشور و بخش ها   یاقتصاد  ت یاز آنجا که وضع  گرید   یرا دارد. از سو   یور  بهره  شیها و افزا  ت یفعال  نهیهز

بروند که بهتر    یاست، بانک ها را مجبور کرده است که به سمت  یو بهره ور  یبالا بردن سودآور  ازمندی مختلف ن

 .( 1403)ساعدی، کنند  ت یریخود را مد  یها یبتوانند دارا

موضوع   کیبه عنوان    یسنت   یهاآن با بانک   سهیو مقا  تالیج ید  یداردر بانک   یتوسعه منابع انساندر این میان  

به طور   دیها بابانک   ان،ی مشتر  یازهایو ن  یدر فناور  ع یسر   راتییبا تغ  رایاست، ز  یاتیمهم و ح   اریبس  یپژوهش

 یهادرصد از پروژه   70،  1مکنسی   سهروز کنند. بر اساس گزارش مؤس خود را به   یمنابع انسان  یهای مداوم استراتژ

آمار   نی(. ا2021مکنسی،  )   شوندی و مشارکت کارکنان با شکست مواجه م  رشیعدم پذ  لیبه دل  تالیجی تحول د

  ی داردر بانک  یتوسعه منابع انسان ها است.شدن بانک  یتالیجی د ندیدر فرآ  یتوسعه منابع انسان ت یدهنده اهمنشان 

و   ییبه بهبود کارا  تواندیاست که م  نینو  یهایو فناور  دیجد  یهاکارکنان با مهارت   زیتجه  یبه معنا   تالیجید

 ت یر یداده و مد  ل یاطلاعات، تحل  یفناور  یهابه مهارت   ازی ن  تال،یجی د  یهاخدمات منجر شود. در بانک   ت یفیک

 یهاتوسعه مهارت   نهیکه به طور فعال در زم  ییهابانک  قات،ی. بر اساس تحقلاست با  اری بس  تالیجید  یهاپروژه

توجهتوانسته   کنند،ی م  یگذاره یسرما  تالیجید قابل  بهبود  )  یاند  کنند  مشاهده  و  در عملکرد خود  پور  لشگری 

بانک 1401همکاران،   مقابل،  در  چالش   یسنت  یها(.  با  ا  یشتریب  یهامعمولاً  هستند  نهیزم  نیدر    را ی ز  ،مواجه 

دو نوع بانک   نیا  سهی مقا  شوند.  راتییتغ  عیسر  رشیآنها ممکن است مانع از پذ  یو فرهنگ  یسازمان  یساختارها

امکان    نیبرخوردارند که به آنها ا   یترچابک   یبه طور معمول از فرهنگ سازمان  تال یجی د  یهاکه بانک   دهدی نشان م

استخدام    یندهایفرآ  تال،یجی د  یهابازار پاسخ دهند. به عنوان مثال، در بانک   راتییکه به سرعت به تغ  دهدیرا م

استفاده از    یپاسخ دهند و کارکنان را برا   دیجد  یازهایکه به سرعت به ن  انده شد  یطراح   یاو آموزش به گونه 

کنند )  نینو  یهایفناور ا2020،  2زهر آماده  بانک  یدر حال   نی(.  ممکن است در جذب و    یسنت  یهااست که 
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و   برن استخدام و آموزش آنها معمولاً زما  یندهایفرآ  را یبا مشکل مواجه شوند، ز  د یجد  یاستعدادها  ینگهدار

 هستند.  دهیچیپ

های سنتی، چهار چالش اساسی وجود داری دیجیتال و مقایسه آن با بانک در زمینه توسعه منابع انسانی در بانک

ها با نیازهای بازار است. بسیاری از کارکنان ای دارند. اولین چالش، عدم تطابق مهارت دارد که هر یک اهمیت ویژه

های دیجیتال را نداشته باشند و این موضوع  های لازم برای کار در محیط های سنتی ممکن است مهارت بانک 

(. دومین چالش، مقاومت در برابر تغییر است. 2022،  1میرها منجر شود )تواند به کاهش کارایی و عملکرد بانک می

های جدید و تغییرات در فرآیندها شود  های سنتی ممکن است مانع از پذیرش فناوری فرهنگ سازمانی در بانک 

ها  است. بانک   یدر آموزش و توسعه منابع انسان  یگذاره ی سرما  یبالا  یهانه یچالش، هز  نیسوم  (.2021،  2اسمیت )

موضوع   نیکارکنان خود صرف کنند و ا  یهامهارت   یروز رسانبه  یرا برا  یقابل توجه  یو زمان  یمنابع مال  دیبا

چالش چهارم، عدم    ت،ی نها  ر(. د2020،  3جانسون مانع عمل کند )  کیها به عنوان  از بانک   یبرخ  ی برا  تواندیم

به دنبال    دی با  تالیجید  یهااست. بانک   دی جد  یاستعدادها  یجذب و نگهدار  یمناسب برا  یهای وجود استراتژ

بهتر  ییراهکارها بتوانند  که  )  نیباشند  دارند  نگه  سازمان خود  در  را  آنها  و  کرده  را جذب  و  استعدادها  خان 

 یغلبه بر موانع موجود را ضرور  یمناسب و هوشمندانه برا  یهای اتژبه استر  ازیها نچالش  نی(. ا2023،  4همکاران

 . سازدیم

بانک  در  انسانی  منابع  توسعه  بر  مؤثر  استراتژی عوامل  سازمانی،  فرهنگ  شامل  دیجیتال  و داری  آموزشی  های 

ای است که تغییر و نوآوری را تشویق های دیجیتال به گونه های نوین است. فرهنگ سازمانی در بانک فناوری

برداری های جدید آشنا شوند و از آنها بهره دهد که به راحتی با فناوریکند و این امر به کارکنان این امکان را میمی

ای طراحی شوند که به سرعت به نیازهای  های آموزشی باید به گونه (. همچنین، استراتژی 2021،  5گنزالز کنند )

عوامل به منظور بهبود عملکرد بر    نینقش ا  های دیجیتال آماده کنند. بازار پاسخ دهند و کارکنان را برای مهارت 

 یهایکه به طور فعال از فناور  ییهاکه بانک   دهندینشان م  قاتیشده است. تحق  دییتأ  زین  یاساس مستندات پژوهش

از خود  یخود، عملکرد بهتر  یبا رقبا سهی اند در مقاتوانسته  کنند،ی مؤثر استفاده م یآموزش  یهای و استراتژ نینو
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  تیدهنده اهمموضوع نشان   نی(. ا2021،  1چن و همکارانرا به دست آورند )  یشتری سهم بازار ب  ونشان دهند  

 است. یجهان یها در بازارهابانک  یریپذدر بهبود عملکرد و رقابت  یتوسعه منابع انسان

های مختلفی وجود های سنتی، نظریه داری دیجیتال و مقایسه آن با بانک در زمینه توسعه منابع انسانی در بانک 

ها، نظریه یادگیری سازمانی است که پردازند. یکی از این نظریه ها و مسائل موجود میدارد که به بررسی چالش 

های مربوط به  (. همچنین، نظریه 2020،  2سنگ ها تأکید دارد )ها در سازمان بر اهمیت یادگیری و توسعه مهارت 

تغییرات در سازمان  بررسی چگونگی مدیریت  به  نیز  تغییر  این حال،  2020،  3کاترپردازند )ها میمدیریت  با   .)

های متعددی مانند عدم دسترسی به اطلاعات و  دهد که در عمل، چالشها نشان مینقدهای موجود بر این نظریه 

ها و مسائل نیاز به توجه و پژوهش  این چالش   ها وجود دارد.عدم تمایل نهادهای دولتی به همکاری با استارتاپ 

ویژه، داری دیجیتال ارائه داد. به بیشتری دارند تا بتوان راهکارهای مؤثری برای بهبود توسعه منابع انسانی در بانک 

فناوری از  استفاده  چگونگی  زیرساخت بررسی  ایجاد  و  نوین  بانکهای  بین  همکاری  برای  لازم  و  های  ها 

 های آتی در این حوزه مطرح شود. تواند به عنوان محور اصلی پژوهشها میاستارتاپ 

 

 ادبیات نظری 

بانکدار صنا  ،یصنعت  دن  عیازجمله  مطرح  و  بشر   است ی مهم  دانش  روزافزون  گسترش  علوم    ٔ  درزمینه  یو 

ا  یکیالکترون ن  نیسبب شده است که  ا  زیصنعت  امروزه  (.  2019،  4احمد)دانش بهره فراوان داشته باشد    نیاز 

در کشورهابانک  مشاور حرفهبه   شرفتهیپ  یها  مال  ،ایعنوان رهگشا،  منابع  افزایش  در  ها و شرکت   یمتخصص 

اقتصاد  یاز موتورها  یکیکنند و  خود عمل می  انی مشتر  یآوری و تبادل اطلاعات لازم براجمع هر   ی محرک 

 انیم  ی تنگاتنگ  یامر سبب شده است تا فضای رقابت  نی(.ا2018،  5فلاویان و همکارانشوند )کشور محسوب می 

برافزایش خدمات    یها سعبانک   رانیمد  شدن کشورها،  ی و صنعت  یها برقرار شود. با توسعه روزافزون تکنولوژآن 

های ای جهت جذب سپرده ویژه   ازی بودن آن نسبت به خدمات سایر رقبا از امت  زیدارند که متما  ی بانکدار  نینو

 . برخوردار است  انیمشتر
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میان رقبا و همچنین، عاملی   در صنعت بانکداری، نوآوری، به ویژه نوآوری فناوری اطلاعات، عامل اصلی تمایز

بعضی متخصصان  .  فین تک هاست   صورت کامل در اختیاری تلقی شود و این مزیت رقابتی، به لمهم برای پایداری ما

اند. بر ایناساس، فین تک    های فین تک، کارایی را در صنعت مالی افزایش دادهاقتصادی مدعی شده اند که شرکت 

شده و پیش بینی می شود که در آینده نیز، نقشی اساسی دراین  موتور محرکة نوآوری در صنعت مالی شناخته 

 (.  2014، 1و همکاران صنعت داشته باشد )دپ

های انسانی، از طریق تحول سازمانی و آموزش  توسعه منابع انسانی فرایندی برای بالندگی و شکوفایی، توانمندی 

  ی ( در پژوهش2015)  2ه یما و  (.  1402منظور بهبود  عملکرد است )هادی زاده مقدم و همکاران،  توسعه کارکنان، به 

انسان   ت یر یبا عنوان مد بانک   یمجاز  یمنابع  مدر  اشاره  بدارند که سازمان   یها  ب  شتریدهی  با  سازمان   شتریو  ها 

انسان  ت یریمد ها  یکی  ک،یالکترون  یمنابع  دغدغه  بهبانک   رانیمدی  از  جاهاست.  خلاصه  شدن   نیگزیطور 

  انی مشتر  شی افزا  یها  کیاز تکن  یکیامروزه به    یمنابع انسان  ت یر یمد  های چهره به چهرهبا روش  ن یهای آنلاروش

و عملکرد    کیاستراتژ  یمنابع انسان   ت یریمد  یبه بررس  یدر پژوهش(  2016)  3همکاران   و  ریشده است. ظهتبدیل

روابط مدیریت منابع    انیم  ینیکارآفر  یریوتحلیل نشان داد که جهت گتجزیه   جی پردازند نتا  یم  یمجاز ی  هاشرکت 

شرکت    کیاستراتژ  یانسان عملکرد  مال  یعن)یو  کارکنان   یعملکرد  عملکرد  است.  ( و  و   مؤثر  تالوکر 

  پردازند.   یم  یمجازی  هادر بانک  یمنابع انسان  ت یریمد  یها  هیرو  یبه بررس  یدر پژوهش  ( 2014)4همکارانش 

  ، یاقتصاد   هیبر اساس نظر   یقیتلف  یمنابع انسان  ت یریمد  یالگو  یبه بررس  یدر پژوهش  ( 2017)5و همکاران   یمارکول

  ی مساعد برا  نهیدو الگو زم نیا قیپژوهشگران باتلف نیپردازند. بر اساس ا یم یمجاز یایآوری و دانش در دنفن

  ی رو یریزی نپژوهشگران برنامه   نیبه باور ا  شود.می  روشن  یدانش در مشاغل مجاز  ت یریمد  یهااستراتژی   ریتفس

 باشد.می کیستماتیسریحوزه کوتاه مدت و غ نیدر ا یانسان

فناوریبهره  از  نو گیری  توسعه سرما   تال،یجید  نی های  و  آموزش  بهبود  دقت،    یانسان   هیفرصت  ازنظر سرعت، 

پذ   نه یهز  ،نواری   ت،یفیک انعطاف  شخص  یریو  ا  یساز  یو  را  چالش می  جادی آموزش،  از    یهاکند.  استفاده 

نو فناوری آشنا  تالیجی د  نیهای  عدم  ا  ران یمد  ییشامل،  مقاآوری فن  نیبا  پذ   ومت ها،  در   ت یامن  رش،یکارکنان 

رو در آموزش و    شیپ  یرها یباشد. مسبالا می   یاتیهای عملاز محتوا و هزینه   یادی حجم ز  ت یر یاطلاعات، مد
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سرما  د  یانسان  هیتوسعه  عصر  فراگ  تال،یجی در  و  گسترش  سمت  آشنا  ریبه  بهره   ییشدن  ا و  از    ن یگیری 

  ن یسازی استفاده از ا جهت فرهنگ  یبایست برنامه ها و اقدماتآموزش و توسعه می   رانیهاست، که مدآوریفن

 . ( 1401)امیری و امین،  رندیها در نظر بگآوریفن

ها یا  ، تاکتیک ، مانند استراتژی تواند عملکرد کارکنان را افزایش دهد. در هر سطح از سازمان آموزش و توسعه می 

  1، ناسازی، ممکن است نیاز به آموزش و توسعه کارمندان در سطوح وجود داشته باشد. در سطح استراتژی عملیات 

، اهداف و همچنین  ( اشاره کرده است که رهبران ارشد نیازهای آموزش و توسعه را بر اساس استراتژی2013)

، مدیران میانی وظیفه کار با سایر بخش ها یا واحدهای  اند. در سطح تاکتیکی مأموریت سازمان شناسایی کرده

تجاری را برای تعیین نیازهای آموزش و توسعه دارند. رهبران سطح پایین مدیریت مسئول شناسایی نیاز عملیاتی  

( ذکر کردند که 2013)  2هستند که بیشتر بر عملکرد افراد و گروه های خاص متمرکز است. جهانزاب و بشیر

های عملیاتی و مدیریتی وی در صورت عنوان روشی برای هدایت فرد و بهبود مهارت تواند به آموزش و توسعه می

ها با ، مورداستفاده قرار گیرد. بنابراین، کارمندان آن دهندها ارائه می نیاز برای انجام یک کار با منابعی که سازمان 

تر و در انجام وظایف خود کار آیی بیشتری خواهند داشت که منجر به تأثیرگذاری بیشتر سازمان  کار خود راحت 

های  منظور استفاده و به حداکثر رساندن ارزش و ظرفیت کارکنان، آموزش و توسعه از جنبه شود. بنابراین، به می

 . ( 2021و همکاران،  3وکار است )بائواصلی هر کسب 

 

 روش شناسی 

 این پژوهش از نوع تحقیقات کیفی است. جمعیت هدف در این پژوهش شامل موارد زیر است:

تحول  که در حوزه است  پژوهشگرانیو  دانشگاه دیاساتکلیه خبرگان علمی شامل : شامل ینظر خبرگان -

 دیجیتال، و ... هستند. 

کلیه خبرگان تجربی شامل مسئولین و مدیران بانک های دولتی و خصوصی هستند : شامل  یتجرب  خبرگان -

 . هستند در ارتباط یمنابع انسان و تالیجید یبا موضوع بانکدار یکه به نوع

حجم نمونه بر اساس   ،موضوع پژوهش  نهیبا خبرگان در زم  های نیمه ساختاریافتهمصاحبه  یبرا  ،پژوهش  نیا  در

 مصاحبه انتخاب شدند. یبرا  یینها مشارکت کنندهعنوان نفر به 20راستا، تعداد  نی. در ادیگرد نییاصل اشباع تع
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طور هدفمند از دو گروه  به   ،یریروش نمونه گ  نیهدفمند بود. در ا  یرتصادفیبخش غ  نیدر ا  یریروش نمونه گ

در این پژوهش برای جمع آوری اطلاعات از    مشارکت کنندگان انتخاب شدند.  یو تجرب  یخبرگان نظر  یاصل

شد.   استفاده  صوت  ضبط  و  مصاحبه  ابزار  و  میدانی  مکان مصاحبه روش  در  برا  یهاها  آشنا  و    ی راحت 

 90تا    60طور متوسط  داشته باشند. هر مصاحبه به  یشتریب  ت یو امن  یکنندگان انجام شد تا احساس راحتشرکت 

برای بررسی روایی و پایایی در این پژوهش از    ثبت شد.  یکننده صوتو با استفاده از ضبط   دیطول انجامبه   قهیدق

-ی بین کدگذاریمحققدرون  ییهمسودر این پژوهش میانگین ضریب پایایی  ی استفاده شد.  محققدرون  ییهمسو

 درصد به دست آمد که بیانگر قابل قبول بودن آن است. 76مصاحبه  20های انجام شده برای 

 

 یافته ها 

نفر از خبرگان مصاحبه انجام شد. اطلاعات مربوط به این افراد به   20همانگونه که بیان شد، در این پژوهش از 

 شرح زیر است.

 مصاحبههای جمعیت شناختی مشارکت کنندگان در تکنیک : ویژگی1جدول

 فراوانی  سن  متغیر  فراوانی  مقطع  متغیر  فراوانی  رشته متغیر  فراوانی  طبقه  متغیر 

محل  

 خدمت 

اساتید 

 دانشگاه
8 

رشته 

 تحصیلی

مدیریت منابع  

 انسانی
9 

 تحصیلات 

دکتری  

 تخصصی
16 

 سن

سال  45تر از پایین  3 

کارشناسی  

 ارشد 
4 

سال  50تا   45  7 

تحول  تی ری مد سال  55تا   51 3   5 

  نیمسئول

  رانی و مد

 بانک ها

12 
بازاریابی 

 دیجیتال 
 جنسیت 9

سال  55بالای  6 زن  5 

 14 مرد 
سابقه 

 کار

سال 10کمتر از    5 

سال  20تا   10  9 

20بالای   6 

 

دانشگاه   دیبا اسات  سهیدر مقا  ربطیذ  نیکه تعداد مسئول  شودیموجود در جدول فوق، مشاهده م  یهابا توجه به داده

  ن یبوده و تعداد مسئول  منابع انسانی  ت یریکنندگان، مدغالب اکثر مشارکت   یلیرشته تحص  ن،یاست. همچن  شتریب

لازم به   ن،یاست. علاوه بر ا  شتریارشد ب  یارشناسمدرک ک  یدارا   نیبا مسول  سهیدر مقا  یبا مدرک دکتر   ربطیذ
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تا   45 یکنندگان در محدوده سنها بوده و اکثر مشارکت از خانم  شتریب یبه طور معنادار انی ذکر است که تعداد آقا

 سال هستند. 20تا  10 نیب یسابقه کار  یسال قرار دارند و دارا 50

خبره صورت    20ای و همچنین مبتنی بر مصاحبه با  به منظور پاسخ به سؤالات پژوهش، بررسی مطالعات کتابخانه 

ها متون مصاحبه از تحلیل  گرفته و سپس متون مصاحبه پیاده سازی شد. در نهایت به منظور تجزیه و تحلیل داده

های صورت  مضمون جهت مقوله بندی کدهای حاصل از ادبیات و مصاحبه با خبرگان استفاده شد. در کدگذاری

گرفته مضامین پایه، به مضامین سازمان دهنده و مضامین سازمان دهنده به مضامین فراگیر تبدیل شدند. لازم به  

مضمون پایه از متون مصاحبه استخراج شد. همان طور که پیشتر بیان شد، تحلیل   15ذکر است که در مجموع  

ربط و  اده از تحلیل مضمون و با استخراج مضامین پایه آغاز گردید و مضامین بی محتوای متون مصاحبه با استف 

تکراری حذف گردیدند و بعد از دسته بندی مضامین پایه، مضامین سازمان دهنده و درنهایت پس از دسته بندی  

مضامین سازمان دهنده، مضامین فراگیر احصا و نام گذاری شدند. در جدول زیر مضامین پایه، سازمان دهنده،  

 ها، فراوانی و منبع مرتبط آورده شده است. فراگیر، کد مصاحبه شونده

 ی سنت یهاو بانک تال یجی د یداردر بانک ی خاص توسعه منابع انسان یهاها و فرصتچالشمصاحبه  جی نتا :2 جدول

 کدمصاحبه شونده  شاخص  مولفه 

 I1. I8 .I2 تال یجید یها به مهارت ازین هاآموزش و توسعه مهارت

 I9. I11. I3 نیآنلا یآموزش یهابرنامه

 I10.I8. I19 ی ارشتهنیب  یهاتوسعه مهارت

 I2. I11. I7. I4. I18 تیو خلاق ینوآور یفرهنگ سازمان

 I12. I6. I17 ی م یو کار ت یهمکار

 I3. I13. I5 راتییتغ رشیپذ

 I4. I5 .I16 تالیجید یجذب استعدادها یرقابت برا جذب و نگهداشت استعدادها 

 I14. I6 جذاب  یشغل یایمزا

 I15. I7. I12 ی شغل شرفت ی پ یهافرصت 

 I5. I16. I8 ی لیتحل یها استفاده از داده عملکرد  تی ر ی مد 

 I17. I9. I15 ج ی بر نتا  یمبتن یگذارهدف 

 I6 .I18. I4. I10 و مداوم  عیبازخورد سر

 I19. I3. I11 چابک  یساختار سازمان یو سازمان یساختار راتییتغ

 I20. I2. I13 ها ت یها و مسئولدر نقش  رییتغ
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 I7. I1. I14 رات ییتغ ت یریمد

 

مولفه استخراج شد که در ادامه به بحث و جمع بندی در    5شاخص در قالب    15همانگونه که ملاحظه شد،  

 رابطه با آنها پرداخته می شود. 

 مولفه ها و شاخص ها سنجش اعتبار  -

 ، مدل طراحی شده است   ج یدقت و صحت نتا  بیانگرتنها  در پژوهش نه   یدیبخش کل  کیعنوان  به   اعتبار مدل

مح   ت یبل قابیانگر  بلکه   در  آن  بنابراین    یواقع  یهاط یکاربرد  است.  ابعاد و    مدل  یطراح   یراستا  درنیز  برای 

مدل مورد سنجش    نی، اعتبار ایسنت  یهاو بانک   تالی جی د  یداردر بانک   یخاص توسعه منابع انسانهای  مولفه

درجه ای لیکرت از خیلی کم تا خیلی زیاد در   5گویه ای با  طیف  34، پرسشنامه قرار گرفت. برای این منظور

  مرتبط با موضوع توزیع   بانکداری، تحول دیجیتال و ....مدیریت    یهانه یزمحوزه پژوهش و در  خبره در    20  میان

با مؤلفه های هدف، طراحی روش پژوهش، کنترل    مدل طراحی شده  اعتبار بیرونی  سنجش   بهین پرسشنامه  ا  .شد

تطبیق و   بازخورد متخصصان و  مدل طراحی  درونی  اعتبار  متغیرهای مزاحم و  بازبینی منطقی،  با مؤلفه های 

 ی اتک نمونه  یها، از آزمون تاز مؤلفه  کیاعتبار هر    یبررس  یبرا  می پردازد که در این پژوهشتحلیل حساسیت  

به  نیا  جی نتااستفاده شد.   بالانشان   کلیطور  آزمون  اعتبار  منابع  مدلمختلف    یهامؤلفه   یدهنده  توسعه  خاص 

  ج ی نتا  ر،یدر جدول ز  است.از منظر اعتبار درونی و بیرونی  ی  سنت  یهاو بانک  تالیجید  یداردر بانک   یانسان

 .شده است  آورده لیتفصبه تک نمونه ای  یحاصل از آزمون ت یآمار

  یداردر بانک یتوسعه منابع انسان ابعادتک نمونه ای به منظور سنجش اعتبار  یحاصل از آزمون ت هاییافته: 3جدول 

 یسنت یهاو بانک تالیجی د

 حد بال  حد پایین اختلاف میانگین  سطح معناداری محاسبه شده  t انحراف معیار  میانگین ها مؤلفه

 4.50 3.90 1.20 0.000 9.00 0.65 4.20 اعتبار بیرونی 

 4.50 3.90 1.20 0.000 8.90 0.70 4.20 هدف

 4.60 3.90 1.25 0.000 9.10 0.70 4.25 طراحی روش پژوهش 

 4.40 3.80 1.10 0.000 8.30 0.75 4.10 کنترل متغیرهای مزاحم

 4.40 3.70 1.05 0.000 7.50 0.80 4.05 تطبیق

 4.70 4.00 1.35 0.000 9.20 0.60 4.35 اعتبار درونی
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 4.50 3.80 1.15 0.000 8.00 0.75 4.15 بازبینی منطقی 

 4.60 4.00 1.30 0.000 9.50 0.60 4.30 بازخورد متخصصان 

 4.70 4.10 1.40 0.000 9.80 0.55 4.40 تحلیل حساسیت 

 

ی هر یک از  هاتمامی مؤلفه اعتبار بیرونی و درونی و  سطح معناداری برای    توان گفت،باتوجه به جدول فوق می

که    است   4.40تا    4.05  محاسبه شده در دامنه  یهانیانگیمو همچنین    0.001کمتر از    اعتبارهای بیرونی و درونی

  های یافتهباشد. این به این معناست که  می درصد اطمینان    99با    هایافتهدهنده معناداری آماری  وضوح نشان به 

توان استنباط کرد،  می  بنابراینکند.  را تأیید می  مدلدست نیامده و اعتبار بالای  طور تصادفی به آمده به دست به 

ابعاد فرد، گروه و شده، با تأکید بر  طراحی  یسنت  یهاو بانک   تالیجی د  یداردر بانک   یابعاد توسعه منابع انسان

ابعاد توسعه منابع  مفید در تحلیل و شناسایی    مدلعنوان یک  تواند به توجهی است و میدارای اعتبار قابل   سازمان

 مورد استفاده قرار گیرد. یسنت یهاو بانک  تال یجی د یداردر بانک  یانسان

 tو    4.35  علاوه بر موارد فوق الذکر، بر اساس نظر خبرگان میزان اعتبار درونی مدل طراحی شده با میانگین  

طراحی روش پژوهش  های اعتبار بیرونی  همچنین در میان مؤلفه.  بیشتر از اعتبار بیرونی است ،  9.20شده  محاسبه 

بیشترین میزان اعتبار را به خود اختصاص داده است و از طرف دیگر   ،9.10شده  محاسبه   tو    4.25با میانگین  

بیشترین میزان    ،9.8شده  محاسبه   tو    4.40با میانگین     تحلیل حساسیت در میان مؤلفه های اعتبار درونی مؤلفه  

 اعتبار را به خود اختصاص داده است.

 

 بحث و نتایج 

 یهاآن با بانک   سه ی و مقا  تال یجی د  یداردر بانک   یخاص توسعه منابع انسان  نتایج نشان داد چالش و فرصت های

  عملکرد   ت یریمد ،  و نگهداشت استعدادها  جذبی،  فرهنگ سازمان،  هاآموزش و توسعه مهارت مولفه    5ی شامل  سنت

 ی است. و سازمان  یساختار راتییتغو 

کرده   جادیها اسازمان  یکارکنان و توسعه منابع انسان یرا برا ید یجد طی شرا تال،یجی به د یاز سنت یبانکدار رییتغ

مهم   یکیاست.   مهارت   ازی ن  رات،ییتغ  نیا  نیتراز  با   دیجد  یهابه  کارکنان  و    تالیجی د  یهایی توانا  دی است. 

 ی و استفاده از ابزارها  یسی نوها، برنامه داده   لیمرتبط با تحل  یهااز جمله مهارت   رند،یرا فرا بگ  نینو  یهایفناور

و توسعه  یآموزش یهادر برنامه  یگذاره ی به سرما یها و مؤسسات مالامر باعث شده است که بانک نی. اتالیجید
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برا   یهامهارت  را  آنها  تا  بپردازند  خود  چالش   یکارکنان  با  کنند.  دیجد  یهامواجهه  ن  آماده  بر  به    ازی علاوه 

سازمان  د،یجد  یهامهارت  تأث  زی ن  یفرهنگ  بانکدار  رییتغ  ن یا  ریتحت  است.  گرفته  فرهنگ   تالیجید   یقرار  به 

  ط ی مح  نیکارکنان است. در ا   نیب  شتریب  یمیو کار ت  یامر مستلزم همکار  نیدارد، که ا  ازین  ت یو خلاق  ینوآور

با  د،یجد فناور  عیسر  راتییتغ  رشیپذ  یی توانا  دیکارکنان  با  انطباق  بنابرا   دیجد  یهای و  باشند.  داشته    ن، یرا 

 ی هاده یبتوانند ا  یچابک و منعطف بپردازند که در آن کارکنان به راحت  یفرهنگ سازمان  ک ی  جادیبه ا   دیها باسازمان 

به    تالیجی د  یبه بانکدار  ر ییتغ  ت،یدر نها  مشارکت کنند.  یریگمیتصم  یندهاینوآورانه را مطرح کرده و در فرآ

تر و  چابک   یسازمان  یها به سمت ساختارهااز بانک   یاری منجر شده است. بس  زین  یو سازمان   یساختار  راتییتغ

ها  در نقش   یبازنگر  یبه معنا  راتییتغ  نی. ادهندی بازار پاسخ م  رات ییاند که به سرعت به تغتر حرکت کردهمنعطف 

به   دی ها باسازمان   ب،یترت  نی است. به ا  یاطلاعات و خدمات مشتر  یفناور  یهانه ی در زم   ژهیوبه   ها،ت یو مسئول

 یبرداربهره   دیجد  یهاداشته باشند تا بتوانند از فرصت   یشتریخود توجه ب  یو توسعه منابع انسان  راتییتغ  ت یریمد

 . ندی نما ت یریرا مد راتییتغ نیاز ا یناش یهاحال چالش  نیکنند و در ع

مهارت  یادگیری  به  نیاز  کارکنان  دیجیتال،  بانکداری  برنامه در  داده،  تحلیل  مانند  مدیریت  های جدید  و  نویسی 

دارند.سیستم  دیجیتال  می   های  دیجیتال  برنامه بانکداری  از  آموزش تواند  برای  وبینارها  و  آنلاین  آموزشی  های 

کارکنان در    های حضوری وابسته باشد.کارکنان استفاده کند، در حالی که بانکداری سنتی ممکن است به آموزش 

بانکداری دیجیتال    های ترکیبی دارند که شامل فناوری، مالی و ارتباطات است.بانکداری دیجیتال نیاز به مهارت

دهد، در حالی که بانکداری سنتی ممکن است  معمولاً فرهنگ سازمانی را به سمت نوآوری و خلاقیت سوق می 

های مختلف فناوری و  در بانکداری دیجیتال، همکاری میان تیم  کارانه متکی باشد.و محافظه   به رویکردهای سنتی

های مالی اهمیت بیشتری دارد.کارکنان در بانکداری دیجیتال باید توانایی پذیرش سریع تغییرات و تطبیق با فناوری

ها روبرو بانکداری دیجیتال با رقابت شدید برای جذب متخصصان فناوری اطلاعات و داده   جدید را داشته باشند.

تر ارائه تری مانند کار از راه دور و ساعات کاری منعطف های دیجیتال معمولاً مزایای شغلی جذاببانک   است.

بانکداری دیجیتال    های بیشتری برای پیشرفت شغلی و یادگیری وجود دارد.در بانکداری دیجیتال، فرصت   دهند.می

داده می از  تتواند  کند.های  استفاده  و ضعف  قوت  نقاط  شناسایی  و  کارکنان  عملکرد  ارزیابی  برای  در   حلیلی 

گذاری معمولاً بر اساس نتایج و عملکرد واقعی است، در حالی که بانکداری سنتی ممکن بانکداری دیجیتال، هدف 

های بازخورد سریع و مداوم برای بهبود  در بانکداری دیجیتال، سیستم   است به معیارهای کمیابی وابسته باشد.

دارد.  کارکنان وجود  از ساختارهای سازمانی چابک  عملکرد  معمولاً  دیجیتال  منعطف بانکداری  و  استفاده تر  تر 
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ها در بانکداری  ها و مسئولیت های جدید، نقش با ورود فناوری   دهد.کند که به سرعت به تغییرات بازار پاسخ می می

نیاز به بازنگری در شرح وظایف داشته باشد. در بانکداری دیجیتال، نیاز به   دیجیتال ممکن است تغییر کند و 

 های جدید و فرآیندها وجود دارد.مدیریت تغییرات به منظور تسهیل انتقال به فناوری 

 

 منابع 

در    تالیجی د  یتوسعه بانکدار  ی چالش ها  یمطالعه مرور(.  1403)  فاطمه   ،یفراهان  یو ماستر   نیکمال الد  ،یاکرام

 . تهران ،رانیدر ا یو علوم انسان ت یریمد یپژوهش ها ی مل شیهما نینوزدهم  ران،یا

ها  ها، چالش : فرصت تالیجی در عصر د  یانسان  هی آموزش و توسعه سرما(.  1401)  فرشته  ن، یاصغر و ام  یعل  ،یریام

 .  ،تهرانیانسان هی آموزش و توسعه سرما یکنفرانس مل نینهمرو،  شیپ ریو مس

بررسی بانکداری نسل چهارم در عصر (.  1403)  پورکریم، یعقوب و فرهادی، سمیه و بالازاده قره باغی، شبنم

دیجیتال، و    تحول  حسابداری  اقتصاد،  مدیریت،  در  نوین  های  پژوهش  المللی  بین  کنفرانس  هفدهمین 

 .  بانکداری

بیست و سومین کنفرانس بین المللی فناوری   فناوری های دیجیتال در حوزه بانکداری،(.  1403)  ساعدی، زینب 

 . اطلاعات، کامپیوتر و مخابرات

الگوی شایستگی منابع  (.  1401)  لشگری پور، علیرضا و امیری، حسن و پارسا معین، کوروش و بیک زاده، فرزانه

 (. 3)5، یدفاع یدر سازمان ها  ینوآور ت یری فصلنامه مد، انسانی در بانکداری دیجیتالی 
Chen, Y., Xu, Y., & Wang, Y. (2021). Fintech innovation and financial inclusion: Evidence from 

China. Journal of Financial Services Research, 60(1), 1-24. 
Dapp, T., Slomka, L., AG, D. B., & Hoffmann, R. (2014). Fintech–The digital (r) evolution inthe 

financial sector. Deutsche Bank Research, 1-39. 

Flavian. C; Torres. E; Guinalı´u. M; Spain. Z. (2018), "Corporate image measurement a further 

problem for the tangibilization of Internet banking services". The International Journal of 

Bank Marketing. 22(5), 366-384. 
Gonzalez, A. (2021). Transparency and trust in public administration. Public Administration 

Review, 81(2), 234-245. 

Johnson, M. (2020). The costs of adopting fintech: A bank’s perspective. Financial Innovation, 

6(1), 1-12. 

Khan, M., Shah, A., & Ali, F. (2023). Skills for the future: Training needs in the banking sector. 

International Journal of Bank Marketing, 41(2), 134-150. 
Kotter, J. P. (2020). Leading change. Harvard Business Review Press. 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jn

ri
hs

.ir
 o

n 
20

26
-0

5-
20

 ]
 

                            12 / 14

https://jnrihs.ir/article-1-644-en.html


McKinsey & Company. (2021). The state of digital transformation in banking. Retrieved from 

McKinsey . 

Meyer, C. (2022). Regulatory challenges in the fintech landscape. European Journal of Law and 

Technology, 13(1), 1-19. 
Senge, P. M. (2020). The fifth discipline: The art and practice of the learning organization. Crown 

Business. 
Smith, J. (2021). Cybersecurity in financial services: Risks and responses. Journal of 

Cybersecurity, 7(2), 1-18. 
Zohar, A. (2020). Blockchain technology in banking: A comprehensive overview. Journal of 

Banking Regulation, 21(3), 123-134. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jn

ri
hs

.ir
 o

n 
20

26
-0

5-
20

 ]
 

                            13 / 14

https://jnrihs.ir/article-1-644-en.html


Analysis of The Specific Challenges and Opportunities of Human Resource 

Development in Digital Banking and Its Comparison with Traditional 

Banks 

 

 

Abstract 

The present study aimed to analyze the specific challenges and opportunities of 

human resource development in digital banking and its comparison with traditional 

banks. This research is a qualitative research type that used interviews and surveys 

of experts to identify the components. In this regard, 20 empirical and executive 

experts in the relevant field were surveyed and finally, based on their opinions, it 

was determined that the specific challenges and opportunities of human resource 

development in digital banking and its comparison with traditional banks include 5 

components: training and skills development, organizational culture, talent 

recruitment and retention, performance management, and structural and 

organizational changes. Also, the validation conducted showed that the results have 

the necessary validity. 

Keywords: Banking, Digital Banking, Human Resource Development 
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