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نيروى انسانى، مهمترين منابع در هر سازمانى محسوب 
مى شود. در واقع، اين نيروى انسانى است كه به كالبد سازمان 
روح و زندگى مى دهد. در سايه وجود نيروى انسانى توانمند و 
كارآمد است كه مى توان برنامه هايى را براى تعالى و پيشرفت 
بانك ترسيم كرد و اهداف بانك را تحقق بخشيد. بنابراين، 
نيروى انسانى، به عنوان سرمايه اصلى سازمان، نقش بسزايى 
را در موفقيت يا عدم موفقيت بانك ها ايفا مى كند. اما با وجود 
اهميت غيرقابل انكار منابع انسانى در بانك ها، به نظر مى رسد 
آنطور كه بايد،  به سرمايه هاى انسانى و ايجاد انگيزه و افزايش 

تعلق خاطر در آنان پرداخته نمى شود. 
حساسيت كار در بانك كه كاركنان آن در تعامل مداوم 
با مشتريان و مؤسسات و سازمان ها هستند، موجب مى شود 
تا همواره در نگهدارى و ايجاد و افزايش پويايى و شادابى و 
توانمندى كاركنان اين مجموعه براى انجام مطلوبتر مسؤوليت 
و وظايفى كه به عهده دارند، دقت بيشترى لحاظ گردد، چنانكه 
مى بايست افراد شاغل در اين مؤسسات، افراد علاقمند، آگاه، 
دلسوز، خوشرو و توانمند در انجام امور باشند، اما عليرغم 
اهميت نيروى انسانى در اين سازمان ها و نقشى كه كاركنان 
مى توانند در دستيابى به موفقيت يا ناكامى برنامه هاى بانك 
داشته باشند، به نظر مى رسد كه متوليان و مسؤولان  در بررسى 
عملكرد بانك بيشتر به وضعيت اطلاعات مالى مؤسسه توجه 
دارند و از نقشى كه نيروى انسانى در كاميابى يا ناكامى اهداف 

مؤسسه دارد، غافل مى شوند. 
وقتى كه به مطالعه عوامل مؤثر در موفقيت سازمان ها و 
مؤسسات مشهور دنيا مى پردازيم، مى بينيم كه عامل انسانى 
در نخستين جايگاه قرار گرفته و كانون كليه فعاليت هاى آن 
مؤسسات محسوب مى شود و به همين علت، آموزش مداوم 
كاركنان، ارزيابى مستمر عملكرد و نيز آگاهى از مشكلات و 
نظرات آنان در اولويت امور سازمان قرار دارد. اين اهميت تا 
آنجاست كه مديران ارشد اين سازمان ها خود رأساً به بررسى 
موارد مربوط به حوزه نيروى انسانى مى پردازند. در همين زمينه 
آقاى ماتسوشيتا (بنيانگذار و رهبر برجسته صنايع الكترونيك در 
ژاپن) در بيان خاطرات خود مى گويد: «مديران هر بخش يا هر 
قسمت، مسوول نگرانى ها و دشوارى هاى موجود در قلمرو كار 
خويشند، ولى بايد يك مرجع نهايى كه همان رييس شركت 
است، وجود داشته باشد. گاهى مديران بخش از پس حل يك 

به انگيزه بى توجهى به منابع 
انسانى در بانك ها 

اشرف محمدنيا 
عدم توجه مسؤولان 
به حضور و كاركرد 

كاركنان، باعث
 مى شود كه كاركنان 
به تدريج در باتلاق 

دلسردى و يأس و 
كاهش انگيزه گرفتار 

شوند.  كاركنان و
 انگيزه هايى كه
 مى ميرند
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مشكل برنمى آيند، ولى نگرانى ها را نزد خود نگه مى دارند.گاهى 
خود آنها به تنهايى موفق به حل مشكل نمى شوند و اگر اين 
مشكلات باقى بمانند و رييس شركت را از آن آگاه نكنند، ممكن 
است كه روزى به شكل يك مشكل  عمده درآيد. پس من  منتظر  
نمى ماندم تا به سراغم بيايند، بلكه وظيفه خود مى دانستم كه 
خودم هميشه دل نگران اصلى شركت باشم و از آنان مى خواستم 
كه اگر  مشكلاتشان  حل نشد، حتماَ با من در ميان بگذارند و 

بدانند كه در اتاق من همواره برويشان باز خواهد بود.» 
در حال حاضر، با نگاهى به كاركرد نيروى انسانى در 
حوزه هاى ستادى يا صف در بانك ها، وضعيت متفاوتى ديده 
مى شود و بدون ترديد عدم توجه به اين موضوع مهم، به مثابه 
آفتى است كه مى تواند بانك ها را در معرض مخاطرات بسيار 

جدى قرار دهد. در اين رابطه، يادآورى چند نكته مفيد است: 
1)عدم آگاهى كاركنان از كم وكيف كار و وظايف محوله: 
فقدان و كمبود آگاهى از وظيفه و شيوه انجام آن، مانعى در 
اجراى برنامه هاى بانك است. در بيشتر مواقع، اداراتى ايجاد 
مى شوند، اما پيش از تعريف مسووليت و شرح وظايف اين 
ادارات، كاركنانى در آنها به كار گمارده مى شوند. بعضاً دوره 

از مديران و كاركنان، در جمع ساير همكاران توسط مديران ارشد 
هم موجب مى شود تا مديران و كاركنان از اهميت حضور خود 
در مجموعه و نقشى كه در پيشبرد امور بانك دارند، آگاه شوند 
و ضمن تشويق، براى تلاش بيشتر در جايگاه يا سمت جديد با 

انگيزه و توان بيشترى به انجام امور محوله بپردازند. 
قدردانى از پرسنل بازنشسته نيز نشانگر اهميتى است كه 
مديران به سابقه خدمت و شأن و جايگاه پيشكسوتان مى دهند و 
مى تواند موجب انگيزه و احساس  خوبى در كاركنان جوانتر باشد. 
5) بى برنامگى در كار: عدم برنامه ريزى روشن و شفاف، نبودن 
اهداف و برنامه كارى، موجب جهت دار نبودن فعاليت ها و در نتيجه، 

موجب به هدر رفتن توان كاركنان و منابع سازمان مى شود. 

زمانى طولانى (يكساله) هم از ايجاد يك اداره مى گذرد، اما 
هنوز شرح وظايف كاركنان معلوم نيست و كاركنان آن اداره به 
ناچار بر حسب اطلاعات و برداشت هاى خود به انجام امورى 
واهى و بى ابتدا و بى انتها مى پردازند كه حتى ممكن است 

همسو با اهداف و برنامه هاى بانك هم نباشد. 
2) عدم آموزش مهارت هاى خاص كارهاى محوله: به كار 
گمارى كاركنان در بخش هاى مختلف، نيازمند آموزش نو در 
زمينه وظايف و مسووليت هاى جديد است. بسيار ديده مى شود 
كه كارمند موظف به انجام امورى مى شود كه تاكنون در آن 
زمينه اطلاعات يا تجربه اى نداشته است و چه بسا مسووليت 
جديد، تخصصى نيز باشد. بنابراين، نمى توان كارايى و بهره 

ورى را از چنين كاركنانى انتظار داشت. 
3) عدم تناسب جايگاه شغلى با تحصيلات مرتبط: با 
وجود اينكه تمامى كاركنان با توجه به مدرك تحصيلى و بنابر 
نياز واحدها  استخدام مى شوند، اما بعضاً ديده مى شود كه 
مسؤوليت محوله به كاركنان، هيچ ارتباطى با تحصيلات و 

علايق آنان ندارد. 
به  معمولاً  كاركنان،  قدردانى:  و  الگوسازى  اهميت   (4
مديران خود به عنوان  يك الگو مى نگرند و بسيارى از رفتارهاى 
آنان را به عنوان راهنما و دستورالعمل رفتارى خود برمى گزينند. 
بنابراين، حفظ شخصيت و حرمت و ارزش گذارى مديران به 
كاركنان، مى تواند تأثير مطلوبى در كاركنان داشته باشد. قدردانى 

قدردانى از كاركنان 
بازنشسته، نشانه 

قدرشناسى و 
اهميتى است كه براى 

پيشكسوتان قايل 
مى شويم و همين امر 

مى تواند به عنوان 
يك انگيزه مثبت، 
احساس خوبى را 

در كاركنان جوانتر 
بوجود آورد. 

6) ناديده گرفته شدن كاركنان: معمولاً افراد فعال در 
طى سال ها بنا بر موارد و تجربيات متعددى كه مى بينند، 
بى انگيزه مى شوند. اغلب ديده مى شود كه برخى از وظايف 
و مسؤوليت  هاى كارمند بدون اطلاع وى به ديگرى سپرده 
مى شود، يا كارهايى كه توسط او انجام مى شود، از سوى 
مسؤولان مورد توجه قرار نمى گيرد و حتى با سپردن آن كارها 
به ديگرى، دست به دوباره كارى مى زنند. عدم توجه مسؤولان 
به حضور و كاركرد كاركنان باعث مى شود كه حتى اگر كارمند 
با انگيزه و خودجوش هم باشد، به تدريج در باتلاق دلسردى و 

يأس و كاهش انگيزه گرفتار شود. 
واحد  جابجايى  كاركنان:  متعدد  هاى  جابجايى   (7
از عوامل مهمى  تغيير سمت  يا  يا محل خدمت  سازمانى 
است كه كثرت آن موجب خستگى، دلزدگى و بى انگيزگى 
در پرسنل مى شود. اغلب مديرانى ديده مى شوند كه به 
جاى مطالعه براى پيشبرد بهتر امور، گمان مى كنند كه تنها 
تكرار جابجايى در  فاصله  هاى نزديك، مثلاً بيش از چهار 
مرتبه در سال،  تنوع زيادى را دركار فراهم مى كند، اين در 
حالى است كه اين موضوع موجب آزار و خستگى و دلزدگى 

پرسنل مى شود. 
اينها چند مورد از مواردى هستند كه توجه به آنها تأثير 
بسزايى در افزايش انگيزه، بهره ورى و در نتيجه، در موفقيت 

بانك خواهد داشت. 


