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Abstract 
This study was conducted with the aim of identifying indicators of human 
resources training in the National Bank of Iran with a knowledge 
management approach, so from the perspective of the objective, it is a 
practical study. The research method was a mixed exploratory type with a 
qualitative approach and meta-composite and Delphi methods. In the first 
stage, the meta-combination method was used, and a total of 156 sources 
related to the research topic were found, and finally 71 studies were 
analyzed. After identifying the categories by metacombination method, with 
the fuzzy Delphi method, with the questionnaire tool and survey of experts, 
the final indicators were validated and presented  In this research, by 
examining and categorizing and localization the descriptive codes obtained 
from the texts, 42 sub-categories were identified and according to their 
semantic similarity and affinity, they were divided into 9 main categories 
including: human resource scientific capability, human resource behavioral 
competence, Policy and legislation, social factors, educational leadership, 
knowledge management approach, evaluation and control of educational 
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quality, learning culture and training of human resources and three 
individual, environmental and organizational dimensions were classified. For 
the first time, this research has specifically identified the indicators of human 
resources training in the National Bank with a knowledge management 
approach, and it is also used in other financial institutions. The findings 
showed that in the training of employees with the knowledge management 
approach, learning becomes the main part of every job, and at the same time, 
employees learn from each other and teach others, and the knowledge needs 
of employees and the organization can be successfully provided. Individual 
and organizational learning creates new abilities and capabilities in 
employees, and these abilities become products, goods and services, and the 
bank's profitability is guaranteed. 

Keywords: Human Resources Training, Knowledge Management, 

Training Indicators, National Bank of Iran, Financial Institutions. 
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Introduction 

in the modern economy, knowledge is considered as a power and it 

provides competitive advantage to organizations. This competitive 

advantage is realized through the full utilization of information and 

data coupled with the harnessing of people’s skills and ideas as well as 

their commitments and motivations (Victor & Kathaluwage, 2019; 

Sekerin et al, 2018). Within the framework of the knowledge 

economy and the new challenges raised by knowledge in 

organizations, it is easy to understand the emergence of knowledge 

management as a new managerial field of activity dealing with 

knowledge resources, knowledge workers, and knowledge processes. 

(Bratianu et al, 2021). The ability of an organization to use and 

leverage the knowledge is heavily dependent on its Human Resources, 

which are effectively who create, share and use knowledge. The use of 

knowledge is only possible when individuals can share their 

knowledge and can generate new, from the knowledge of others. 

Human Resource Management (HRM) plays a key role in helping 

achieve the desired organizational results through its possible bearing 

on employee behaviour and skills. (Antunes & Pinheiro, 2020).  

without proper training, it is not possible to successfully produce 

knowledge and share activities and processes  (Wai et al, 2012). The 

main goal of most training programs is to provide knowledge to 

employees to transfer to the workplace. Knowledge transfer is the 

main indicator of an effective training program and includes 

implementation methods, sharing knowledge or relevant practice and 

improving business performance (Shafloot, 2012). With the evolution 

of the role of organizational training towards focusing on learning and 

acquiring, producing and sharing knowledge and the necessity of 

doing knowledge work by employees and providing ideas from 

employees to improve services and production (Shokrzadeh et al., 

2013). Investing in education should match the knowledge needs of 

organizations. The vision of knowledge-based training should be 

clearly understood by all employees and guided by the organization. 

This requires the organization to have a knowledge-based vision 

(Psarras, 2007). To improve employee performance, knowledge 

management strategies should be increased and organizations should 

adopt different policies to increase their learning ability (HO, 2018). 

Therefore, if knowledge management and training work closer 
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together, in many organizations, much more success can be achieved 

(Carlile, 2002). Since the National Bank of Iran, as one of the largest 

and strongest financial institutions with a long history, tries to achieve 

its goals more effectively by constantly upgrading and improving its 

performance, every year the training courses At the same time, it 

organizes many services for its employees and looks at its human 

capital as a source to gain a competitive advantage. Therefore, one of 

the issues faced by managers in these trainings is the effectiveness of 

training courses. According to the explanations that were presented 

and emphasizing the importance of knowledge management in 

employee training to create learning, which is the goal of effective 

training, therefore this study was conducted with the aim of 

identifying indicators of human resources training in the National 

Bank of Iran with knowledge management approach, so from the 

perspective of the objective, it is a practical study. 

Literature Review 

Backgrounds show that in most of these researches, they have 

investigated the relationship between training and knowledge 

management and the role and impact of these two categories on each 

other, or only to identify the characteristics and components of 

employee training, and so far no research has been done which 

specifically identifies the indicators of human resources training with 

the knowledge management approach, especially in National Bank of 

Iran. Due to the importance of determining the indicators in the design 

of the desired educational model of employees with the approach of 

knowledge management, this research has been carried out. It is clear 

that the selection of suitable criteria or indicators can affect the 

effectiveness of this model. Therefore, the subject of the research is 

new from this point of view and it is also used in other financial 

institutions. 

Methodology 

The research method was a mixed exploratory type with a qualitative 

approach and meta-composite and Delphi methods. In the first stage, 

the meta-combination method  according to the seven-step method of 

Sandelowski and Barroso (2006) was used, and a total of 156 sources 

related to the research topic were found, and finally 71 studies were 

analyzed. After identifying the categories by metacombination 
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method, the fuzzy Delphi method was used to identify the final 

indicators. The Delphi analysis in this research is based on the opinion 

of 20 experts, including theoretical experts (university professors) and 

experimental experts (managers of the National Bank of Iran) who had 

experience in the field of study and were selected using non-

probability methods and purposefully. The questionnaire that 

contained the components obtained from the meta-composition stage 

was given to Delphi experts in two stages, all the indicators obtained 

in the two stages were agreed and approved by the experts. 

Result 

 In this research, by examining and categorizing and localization the 

descriptive codes obtained from the texts, 42 sub-categories were 

identified and according to their semantic similarity and affinity, they 

were divided into 9 main categories including: human resource 

scientific capability, human resource behavioral competence, Policy 

and legislation, social factors, educational leadership, knowledge 

management approach, evaluation and control of educational quality, 

learning culture and training of human resources and three individual, 

environmental and organizational dimensions were classified. 

Conclusion & Discussion 

The results of this study emphasize the role of the knowledge 

management approach in improving the performance of education and 

its effectiveness, and are in agreement with the findings of the 

researches of Amirhosseini and Bashiri (2019), Alosaimi (2016), 

Sembera (2017), Baslom & Tong (2019) and Kassaneh. et al. (2021) 

is consistent. 

Considering the increasing importance of knowledge as the most 

important asset of the organization, maintaining knowledge workers 

and developing their learning capacity as much as possible has 

become one of the most important tasks of human resources 

management. Coaching skills, creativity and innovation, 

documentation of processes and procedures, interpersonal 

communication, leadership skills, performance management, problem 

solving skills, empowerment skills, team building and working group 

skills. These are among the things that should be considered in the 

training of these employees (Monavarian, 2019) and these indicators 

are mentioned in this research. According to the opinions of 
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Renukappa et al. (2021), ideally, the main goal of organizational 

training is to increase tacit knowledge, which is the experiential 

knowledge of employees. The tacitness of knowledge is a natural 

obstacle for the successful sharing of knowledge between people. 

Organizations should be able to acquire the tacit knowledge of their 

employees and deal with this effectively. The management should 

fully participate and involve the employees in the activities of the 

organization. In this regard, in the researches of Ramzanzadeh et al. 

(2019) and Ishak & Mansor (2020), the importance of knowledge 

management in lifelong learning has been emphasized and it has been 

pointed out that knowledge management supports the creation and 

development of individual potentials. And it gives them the ability to 

be creative and innovative. 

Paying attention to the identified indicators and the findings show 

that the integrated vision of knowledge management makes education 

really effective. In order to train human resources in the National 

Bank with a knowledge management approach, it is necessary that the 

beliefs, attitudes and behaviors in the bank are oriented towards the 

production, sharing and application of knowledge. in the training of 

employees with the knowledge management approach, learning 

becomes the main part of every job, and at the same time, employees 

learn from each other and teach others, and the knowledge needs of 

employees and the organization can be successfully provided. 

Individual and organizational learning creates new abilities and 

capabilities in employees, and these abilities become products, goods 

and services, and the bank's profitability is guaranteed. 
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با   رانیا ی در بانک مل ی آموزش منابع انسان هایشاخص ییشناسا

 دانش تیریمد کردیرو

  

   یدیفاطمه حم
دانش  یدکتر  ی دانشجو و  اطلاعات  و    ، شناسی ¬علم  علوم  واحد 

 ران یتهران، ا  ، یانشگاه آزاد اسلامتحقیقات، د

 

   یالحوائجباب مهیفه
 

دانش  گروه،  ار یدانش و  اطلاعات  و    ، شناسی¬علم  علوم  واحد 
 ران یتهران، ا  ،  ی دانشگاه آزاد اسلامتحقیقات، 

 

واحد علوم و تحقیقات،    ، یگروه علم اطلاعات و دانش شناس  ، استاد     یرینجلا حر
 رانیتهران، ا   ، یدانشگاه آزاد اسلام

 

 رانیتهران، ا   ، یدانشگاه خوارزم یآموزش  تیریگروه مد  ، اری استاد    انیعباس نیحس

  چکیده
دانش   تیریمد کردیبا رو  رانیا  ی در بانک مل  ی آموزش منابع انسان  هایشاخص یی شناسابا هدف مطالعه  نیا

با    ی از نوع اکتشاف   ختهیروش پژوهش آم  است.  یمطالعه کاربرد  کیاز منظر هدف    بنابراین،  صورت گرفت
  د یستفاده گردا  بیدر مرحله نخست از روش فراترکی بود.  و دلف  بیفراترک  هایو به روش   ی فیک  کردیرو 

و    156  که جمعاً یافت شد  با موضوع پژوهش  قرار گرفت  هشوپژ  71  درنهایتمنبع مرتبط  . مورد تحلیل 
نظرسنجی از خبرگان    و   پرسشنامه  با ابزار ،یفاز  ی با روش دلف  ب،یها به روش فراترکمقوله  یی پس از شناسا
سازی و بومی   یبندو دسته   ی پژوهش با بررسدر این  .  شدپرداخته    یی نها   یهاو ارائه شاخص   ی به اعتبارسنج 

  9ها، در  آن  یی و با توجه به شباهت و قرابت معنا  یی شناسا  ی مقوله فرع  42حاصل از متون،    ی فیتوص  یکدها 
اصل توانمند  ی مقوله  انسان  ی علم  یشامل:  انسان  یرفتار  تیصلاح  ،ی منابع  قانون  است یس  ،ی منابع   ،یگذارو 

اجتماع ارز  تیریمد  کردیرو   ،ی زشآمو  ی رهبر  ،ی عوامل  ک  ی اب یدانش،  کنترل  فرهنگ    ،ی آموزش  تیفیو 
 یبرا  پژوهش  نیا  .بندی گردید طبقه  ی و سازمان  ی ط یمح   ،یو سه بعد فرد  ی و آموزش منابع انسان  یریادگی

انسان   یهاشاخص   یی شناسابه    طور خاصبه  بار  نینخست منابع  بانک ملی    ی آموزش   ت یر یمد  کردیرو   با در 
دارد.  دانش کاربرد  نیز  مالی  نهادهای  سایر  در  و  است  داد  ها  یافته  پرداخته  با نشان  کارکنان  آموزش  در 
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اصل  ،یریادگیدانش،    تیریمد  کردیرو  م  ی بخش  شغل  همد  شودی هر  از  کارکنان  آن  ضمن    گر یو 
د  آموزندی م به  را    ی دانش  یازهاین  توان ی م  و   دهندی م  ادی  گران یو  سازمان  و    ز یآمتیموفق  طور بهکارکنان 

 ها تیقابل  ن یو ا  جادیدر کارکنان ا  ید یجد  هاییو توانمند  هاتیقابل  ،یو سازمان  یفرد  یریادگیکرد.    نیتأم
 .شودی م نیبانک تضم یو سودآور گرددی به محصول، کالا و خدمات م لیتبد

انسان   :هاواژه کلید  منابع  شاخص  ت یریمد  ،یآموزش  مل  های¬دانش،  بانک    ران، یا  یآموزش، 

  . یمال ینهادها



 179 |و همکاران   ی د ی حم...؛   با رانیا ی در بانک مل  یآموزش منابع انسان ی ها شاخص  ییشناسا

 . مقدمه 1
ها  سازمان  یبرا  ی رقابت   تیو مزگردد  تلقی میقدرت    کی  همچون در اقتصاد مدرن، دانش  

انمایدیم   ایجاد طر  یرقابت  ت یمز  ن ی.  داده  ق یاز  و  اطلاعات  از  کامل  با  استفاده  همراه  ها 

مهارت  یری گبهره ااز  و  انگ   یهادهیها  و  تعهدات  و  مآن  یهازهی افراد  محقق  د  شویها 

(Victor & Kathaluwage, 2019; Sekerin et al, 2018)  .  مبتنی بر در چارچوب اقتصاد

  تیریبه ظهور مد  توانیم  یراحتها، بهاز دانش در سازمان  یناش  دیجد  یهاو چالش   دانش 

به حوزهدانش  دان  دیجد  یت یریمد  یعنوان  منابع  با  دانششیکه  کارکنان  فرآ  ی،    یندها یو 

پ  یدانش دارد،  مد  یسروکار  جا  تیریبرد.  منابع    کی کلاس  تیریمد  ن یگزیدانش  با  که 

نم دارد  سروکار  با  سازمان  یک  تیریمد  بلکهشود،  یملموس  منابع    تی ظرف  را  با  برخورد 

تبد  جاد،یا  در   خاص  یندهاینامشهود و فرآ انتقال،  اشتراک،  استفاده  لیکسب،    هااز آن  و 

  اکنون  مدیریت دانش.  (Bratianu et al, 2021)بخشد  غنا میکالاها و خدمات،    د ی در تول

فعالیت  یاهراندازه  با  هاسازمان  برای  اصلی  اولویت  یک   دانش   مدیریت  خاص  هایاست. 

می   پویایی،   مسئله،   حل  برای  دانش   از  استفاده   و  ذخیره  کسب،  بر  سازمان  تا  شود سبب 

  معنوی   های دارایی  زوال  از  همچنین.  شود  متمرکز  گیریتصمیم  و   استراتژیک  ریزیبرنامه

نماید می  ایجاد   را   بیشتری  پذیریانعطاف  و  افزوده  سازمان  هوش  به  کند،می  جلوگیری

(Bhojaraju, 2005).  رو به  تیریمد  یکردهایاتخاذ  مناسب  راه دانش   یبرا  یعنوان 

  یهاتی روزافزون به قابل  ازی امر منجر به ن   ن ی ا.  شناخته شده است  یداریبه اهداف پا  یاب ی دست 

و    حال  وکارکسب  رانیکه مد  شود یم   ی در این حوزهآموزش  یهادانش و دوره  تیریمد

در اقتصاد    داریپا  تیریمد  کی  یبرا  .اموزندی دانش را ب   تیریمد  صلیعناصر ا  توانندب  ندهیآ

باکسب  رانیمد  نده،یآ نه  رندی بگ  ادی  دیوکار  چگونه  دانش  که  بلکه  خود  دانش    تمام تنها 

 Kassaneh et)  کنند  تیر یطور مؤثر مدهستند را به  ل ی وکارشان دخکه در کسب  یکسان

al, 2021). 

و    کی  یی ناتوا استفاده  در  زیادی  دانش    کاربردسازمان  مقدار  منابع  به  آن    ی انسانبه 

است. زمان  وابسته  فقط  دانش  به    ریپذامکان  یکاربرد  را  دانش خود  بتوانند  افراد  که  است 
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د دانش  از  و  بگذارند  نمایند.    گرانی اشتراک  تولید  جدید  انسان  تیریمددانش    با   یمنابع 

  ی سازمان  جیبه نتا  یابی در کمک به دست  یاساس  یقشن   بر رفتار و مهارت کارکنان  اثرگذاری

  نیبدانند که ا  های کارکنانقابلیت  ش یخود را افزا  یهدف اصل  دیها باسازمان.  دلخواه دارد

  یدرون  یبه همکار  قیخواهد بود. تشو  منابع انسانی  کیاستراتژ  تیریتوسعه مد  مستلزم  امر

ب م  کی  یاعضا  ن ی در  قدرتمندیسازمان  منبع  سازمان  دی تول  یبرا  یتواند    باشد   یدانش 

(Antunes & Pinheiro, 2020)آمیز دانشتولید موفقیت مناسب، آموزش  . از طرفی بدون  

  مناسب   و موقع  به  آموزش  .نیست  پذیرامکان  فرایندها   و  ها فعالیت  گذاریاشتراک  به  و

آن    دانش   مدیریت  اجرای  در  موفقیت  اصلی  عوامل  از  یکی  کارکنان بر  علاوه  است. 

  یبرا  یندیفرا  و   (Wai et al, 2012)دهد  می  گسترش  را  درونی سازمان   دانش  آموزش،

و به اشتراک    یتفکر انتقاد  ییدر حل مسئله، توانا  دیکارکنان با  .است  دیجد  یهادهیا  دی تول

از طر ایده  مناسب  طیمح  قیگذاشتن دانش  بیان  بب ها  و   ,Abd Razak et al)  نندیآموزش 

  طیجهت انتقال به مح  کنانارائه دانش به کار   یآموزش  یهااکثر برنامه  یهدف اصل.  )2013

  های روششامل    باشد ومیمؤثر    یبرنامه آموزش  کی  یانتقال دانش شاخص اصل  .کار است

اشتراک به  کسب  ایدانش    یگذاراجرا،  عملکرد  بهبود  و  مربوطه  استعمل    وکار 

(Shafloot, 2012) . 

تمرکز بر یادگیری و کسب،    یوسوهای سازمانی به سمتبا تحول در نقش آموزش 

به دانشی  انجام کار  از طرف    لهی وستولید و تسهیم دانش و ضرورت  ایده  ارائه  و  کارکنان 

تولید و  خدمات  بهبود  برای  همکاران،    کارکنان  و  توسعه    یهابرنامه(،  1391)شکرزاده 

آن    قیساختار مناسب باشد که از طرو دارای    ی را شامل شود اصل  یهامهارت  دیکارکنان با

کسبسازمان اساس ها  کارکرد  دهند.  توسعه  را  خود  دیدگاه،    یوکار  دانش،  این  کسب 

یدن  برنامه توسعه کارکنان، رس   ی ، تفکر مبتکرانه و حل مسئله است. اهداف اساسیهمکار

اهداف با   ن یا.  فرهنگ سازمان است  یری ادگی  یبرا  ارکناناز ک   تیسازمان و حما  اهداف  به

استراتژی سازماناز فرهنگ  تیو حما  یری ادگ ی  یهافرصت  ل ی تسه اهداف  به    سازمان   کی، 

م برنامهسازمان  شتر ی ب،  امروزهنماید.  یکمک  برا  یمختلف   یهاها  توسعه    یرا  و  آموزش 
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،  شدر آموز  یگذارهیسرما.  (Jehanzeb & Bashir, 2013)  اندکرده  جاد یکارکنان خود ا

  دیبر دانش با  یانداز آموزش مبتنچشم.  مطابقت داشته باشد  ها سازمان  ی دانش  هایازی با ن  دیبا

دارد    از ی امر ن  نیا  گردد.  تی هدا  سازمانوضوح توسط همه کارکنان درک شود و توسط  به

باشد  یمبتن  ینش ی ب سازمان  تا   داشته  دانش  عملکرد    یبرا(.  Psarras, 2007)  بر  بهبود 

با  تیریمدراهکارهای  ،  ارکنانک سازمان  ابدی  ش یافزا  دیدانش  باو    یهااستی س  دیها 

جریان دانش و  (.  HO, 2018)  دنماین خود اتخاذ    یری ادگی  یی توانا  ش یافزا  یرا برا  یمختلف

که در کنار هم    یاگونهشوند بهتنظیم  یادگیری باید آگاهانه و با دقت ترکیب و    هایروش

حل   بلندمدت  کوتاه  مسائلبرای  نوآورانه  عملکرد  همچنین  و  واقع  مدت  مفید  سازمان 

( کارکنان Rasmussen & Nielsen, 2011گردند  رو  (.    ی ری ادگی  دیجد  ی کردهای به 

  ی روزرسانمستلزم به  و این موضوعباشند    فناوری سازگار   راتیی دارند تا با تغ  ازی العمر نمادام

محتوا رو  ی ری ادگی  یندهایفرآ  ،یری ادگ ی  یمداوم  آموزش درحال  یکردهایو  توسعه  ارائه 

به    باهم  ترک ینزد آموزش و مدیریت دانش  گر، ارون یازا.  (Ferreira et al, 2017)  است

بپردازند از  فعالیت  بسیاری  در  نمود  می  هاسازمان،  کسب  بیشتری  بسیار  موفقیت  توان 

(Carlile, 2002).    راهبرد و  آموزشی  نظام  بین  همخوانی  تحلیل    دانشیایجاد  و  سازمان 

کیفی  فرصت پیشبرد  در  مؤثر  عوامل  و  شرایط  به  توجه  نیز  و  محیطی  تهدیدات  و  ها 

های آموزشی را به حداقل ممکن رسانده و آن  پذیری برنامه تواند ریسک خطامی سازمان،

از   برنامه  ها شناسیروشدسته  اهداف و  به  رسیدن  برای  بیشتر  احتمال  با  که  را  هایی 

مناسب سازمان  مهم  استراتژیک  این  که  است  پرواضح  و  دهد  قرار  موردتوجه  هستند  تر 

کرده  حاصل نخواهد گردید مگر آنکه سازمان ارزش صحیح و اصولی این انطباق را درک 

با به کارکن در جهت    دانش مدیریت    رویکرد  و  اثربخش  این  ارائه آموزش  بردارد.  ان گام 

که صرفاً پاسخگوی  آن  یجابخشد که بهسازمان توانایی می  رویکرد به آموزش همچنین به

در مقابل شرایط متغیر حاکم بر خود   ،باشدمجموعه ثابت نیازهای آموزشی داخل سازمان  

آن بر  و  داده  نشان  گذارواکنش  تأثیر  ایران    ازآنجاکه  د. ها  ملی  از  یکی    عنوان بهبانک 

مال  ن یتریقوو    ن یتربزرگ می  یمؤسسات  پرسابقه تلاش  دائم  و  بهبود  و  ارتقاء  با  تا  کند 
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های  دوره  هرساله  ی در نیل به اهداف خود گام بردارد،مؤثرترسطح عملکرد خود به نحو  

می برگزار  کارکنان  برای  بسیاری  خدمت  ضمن  خود آموزش  انسانی  سرمایه  به  و  نماید 

به دست آوردن مزیت رقابتی می  عنوانبه برای  پیش    ازجمله،  رون ی ازانگرد.  منبعی  مسائل 

آموزش این  در  مدیران  دوره  مسئلهها،  روی  به  اثربخشی  توجه  با  است.  آموزشی  های 

بر اهمیت مدیریت دانش در آموزش کارکنان برای ایجاد    تأکید توضیحاتی که ارائه شد و  

است   اثربخش  آموزش  هدف  که  صورت  رون یازایادگیری  زیر  اهداف  با  پژوهش  این   ،

 گرفته است:

 بانک ملی در  دانش  مدیریت رویکرد با انسانی  منابع آموزش هایتعیین شاخص -1

 آمده دستبهی هامؤلفهتعیین توافق خبرگان جامعه پژوهش در خصوص  -2

 پیشینه پژوهش 
های آموزش اثربخش از دیدگاه  ( به مطالعه تعیین ویژگی1398نواز )در داخل کشور غریب

اجتماعی  صاحب رفاه  و  کار  تعاون،  کل  اداره  مدیران  و  کارکنان  آموزش،  حوزه  نظران 

پرداخت.   البرز  مقولهیافتهطبق  استان  پژوهش  این  شامل  های  اثربخش  آموزش  اصلی  های 

بهبود عملکرد، نقش مدرس، نقش یادگیرنده، انتقال آموزش، طراحی آموزش، ارزشیابی،  

هستند.   تعامل  نقش  و  یادگیرنده  میبدیرجبیسازمان  )  پور  همکاران  های  مؤلفه(  1399و 

عالی آموزش  مؤسسات  در  کارکنان  مضمون  را   آموزش  تحلیل  روش  پایه  و    بر  شناسایی 

تم فرعی    25و در قالب    شناسایی  عامل  177نمودند. درنهایت در این پژوهش    بندیاولویت

اصلی    7و   شیوه)تم  آموزشی،  اهداف  آموزشی،  ارزشیابنیازسنجی  ارزشیابی  های  ی، 

آموزشی، بهسازی کارکنان در مؤسسات آموزش عالی، شرایط حاکم بر مؤسسات آموزش  

های نیازسنجی  نتایج نشان داد شاخص  .ده استبندی گردیطبقه  (ت آموزشیلاعالی، تسهی

های آموزش کارکنان در  بدترین شاخص  -ت آموزشی به ترتیب بهترین  لا آموزشی و تسهی

های  به تبیین ارتباط بین حوزه(  1399. امیرحسینی و بشیری )عالی بودندمؤسسات آموزش  

مؤلفه از طریق تشریح  با حوزهمدیریت دانش و آموزش  مرتبط  ارکان  و  بنیادین  های  های 

بین پیش  تأثیرگذار  مفهومی  الگوهای  بسترتبیین  در  اقدام  گفته  دادند المللی  نشان  و  نموده 
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مناسبف بهرایند  دانش  تبادل  و  امور  سازی  اهداف  با  دانش  مدیریت  اصلی  ارکان  عنوان 

آفرینان در عرصه آموزش  افزایی کلیه نقش محور و دانش سازی دانش آموزشی در توانمند

به است.  کامل  ارتباط  برنامهاین در  از  هرگونه  در  میترتیب،  دانش،  اشاعه  بایست  های 

محتوای آموزش یعنی دانش و شیوه انتقال آن را از طریق سازوکارهای مدیریت دانش به  

( به  2016)  1در خارج از کشور الوسیمی   .کننده نهایی در نظر گرفتعنوان استفادهفراگیر به

بهبود و حمایت از آموزش پرداخت. د   قی تحق  ن یر انقش رویکردهای مدیریت دانش در 

است    یسع توصشده  به  رانیمد  یبرا  یمتنوع   یکاربرد  ی هاهیتا  مختلف  سطوح  ویژه  در 

به  یآموزش   یهاسازمان در  بتوانند  تا  شود  پروژهارائه  برا  تیریمد  یهاکارگیری    یدانش 

با آغاز   دیبا  تیریمدو تأکید گردیده که    موفق عمل کنند  کیبه اهداف استراتژ  یاب ی دست 

ز اجتماع  تیریمد  یهارساختیتوسعه  فن   ی دانش  دنبال  یکرد یرو  ، یو  را  و نموده    جامع 

دهد   برا  تاتوسعه  لازم  کارا  یاثربخش  ش یافزا  یبستر  را    تیریمد  یندهای فرآ  ییو  دانش 

  تیدانش و مز  تیری، مدی آموزش سازمان   نیرابطه ب  ی بررس( به  2017)  2سمبرا   .نماید  فراهم 

دانش    تیریمطالعه نشان داد که مد  ن ی اپرداخت.    3در اوگاندا   یدر صنعت بانکدار  ی رقابت 

کسب سازمان  یرقابت   تیمز  در  آموزش  به  مینسبت  عمل  بهتر  باسازمان  .کندی    دیها 

استراتژ  تیریمد بگنجانند و ساختار    یهایدانش و آموزش را در  بهخود  تغییر  گونهرا  ای 

دو    دهند این  تانگ   باهم که  و  باسلم  بپردازند.  فعالیت  مطالعه2019)  4به  در  در    یسع ای  ( 

مطالعه    .داشتندمدرن    یری ادگ یدانش و آموزش و    تیریمد  یهاوهی ش   ن یب  ییوندهای پ  افتن ی

م  داد نشان  ها  آن چگونه  ش   توانیکه  برا  تیریمد  یهاوهی از  آموزش  یدانش  و   ی اهداف 

  صص ها و تختا از مهارت  سازد را قادر میها  نوبه خود سازماناستفاده کرد که به  یری ادگی

در همین راستا کاسانه    کنند.  لیتبد  یدانش   هایهیها را به سرماو آن   بهره ببرندکارکنان خود  

د  کردنتأکید    ن یتأمهای  زنجیرهدر  های مدیریت دانش  شیوه  تی بر اهم(  2021)  5و همکاران 

 

1. Alosaimi 

2. sembera 

3. Uganda 

4. Baslom & Tong 

5. Kassaneh et al 
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 ران ی از آموزش مد  ریناپذییجدا  یبه بخش  دیبامدیریت دانش    ،که درنهایتاشاره نمودند  و  

همکاران شود  لیتبد  ندهیآ  وکارکسب و  براتیانو  آمیخته2021)  1.  با روش  نیز  بررسی    (  به 

کسب آموزش  بر  دانش  مدیریت  مدیریت تأثیر  اساسی  سازه  پنج  گرفتن  نظر  در  با  وکار 

کسب محیط  درسی،  برنامه  دانش،  مدیریت  کسب وکاردانشگاهی،  آموزش  وکار  و 

یافته آنپرداختند.  برنامههای  میانجیگری  با  دانش  مدیریت  داد  نشان  درسی  ها  های 

گیری  گذارد. این نتیجهوکار تأثیر میبر آموزش کسب وکاردانشگاهی و تأثیر محیط کسب

محیط   نیازهای  اساس  بر  دانشجویان  یادگیری  محیط  طراحی  در  کاربردی  پیامدهای 

تر، بر اهمیت فرآیندهای  پژوهش حاضر در منظری وسیع وکار در حال تغییر را دارد.کسب

 دارد. های یادگیرنده دلالت ها به سازمانیادگیری سازمانی در تبدیل دانشگاه

آموزش  رابطه بین    بررسی  ها بهپژوهش   ن یدر اکثر ا  دهدها نشان میبندی پیشینهجمع

ها و  به شناسایی ویژگی  صرفاًاین دو مقوله بر یکدیگر و یا    ری تأث و نقش و  دانش    تیریمد  و

پرداختهمؤلفه کارکنان  آموزش  تاکنون های  و  به  پژوهشی  اند  به  طور که  شناسایی    خاص 

انسان  هایشاخص منابع  ایران  بهدانش    تیریمد  کردیرو  اب  یآموزش  ملی  بانک  در  ویژه 

است.   نگرفته  صورت  شاخصبپردازد  تعیین  که  اهمیتی  به  توجه  الگوی  با  طراحی  در  ها 

با کارکنان  مطلوب  دارد،    آموزشی  دانش  مدیریت  گرفته    پژوهش   ن ی ارویکرد  صورت 

اثربخشی  تواند در  یتا چه حد م  ی مناسبهاشاخص  ای  اری واضح است که انتخاب معاست.  

 .باشدیمنظر نو م  ن ی از اموضوع پژوهش  . لذاتأثیرگذار باشد این الگو

 پژوهش شناسی روش 
  کرد یبا رو  رانی ا  یدر بانک مل  یآموزش منابع انسان  هایهدف این مطالعه شناسایی شاخص

 بانک  بر  علاوهکه    ی استکاربرد بنابراین از منظر هدف یک مطالعه    است،  دانش   تیریمد

. روشی که در این پژوهش  ردی گ   قرارمورداستفاده    تواندیم   زی ن  یمال  ینهادها  ریدر سا  یمل

می  مورداستفاده به  قرار  و  کیفی  رویکرد  با  اکتشافی  نوع  از  آمیخته  پژوهش  روش  گیرد، 

 

1. Bratianu et al 
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شناسایی  روش برای  فراترکیب  روش  از  نخست  مرحله  در  است.  دلفی  و  فراترکیب  های 

انسانهای  های اصلی و فرعی شاخصمقوله منابع  مل  یآموزش  بانک   کرد یبا رو  رانیا  یدر 

ارائه    دانش   تیریمد و  اعتبارسنجی  به  فازی،  دلفی  روش  با  سپس  گردیده  استفاده 

 های نهایی پرداخته شده است.شاخص

از روش یکی  پژوهش فراترکیب  سایر  ارزیابی  به  که  است  فرامطالعه  انجام  های  های 

طورکلی  شود. بهها از آن یاد میپردازد و از این منظر با عنوان ارزشیابی ارزشیابیشده می

یافته از اطلاعات  مطالعه کیفی است که  نوعی  فراترکیب  مطالعات  روش  از  های مستخرج 

می استفاده  مرتبط،  موضوع  زمینه  در  دادهدیگر  فراترکیب،  روش  در  پژوهشگر  های  کند. 

ها را برای پاسخگویی به نتایج مطالعه خود باهم ترکیب  ثانویه نتایج حاصل از سایر مطالعه

  هشوپژ  فهد  به  ستیابید  ای(. بر1398آورد )تولایی،  می  به دستنموده و نتایج جدیدی  

با  ،ترکیبافراز روش   ( که در 2006)  1وروسباو    سندلوسکی  ایروش هفت مرحله  مطابق 

 گردید. ده ستفاا شکل زیر نشان داده شده است 

 ( 2006سندلوسکی و باروسو، ای فراترکیب )اقتباس از الگوی هفت مرحله . 1شکل 

 های پژوهش یافته
 فراترکیب به شرح زیر طی شد:  یامرحله هفت ی هاگامپژوهش  ن یدر ا

 پژوهش  سؤالاتگام نخست: تنظیم 

این  نخستین گام در روش فراترکیب، تنظیم پرسش  بر  عموماً    سؤالاتهای پژوهش است. 

قابل    روش  یچگونگی و  محدوده زمان،  موردمطالعهجامعه  ،  کار   یست ی چچهار پارامتر    اساس

 اند:شدههای مربوطه ارائهتنظیم است. در جدول زیر پرسش 
 

1. Sandelowski & Barroso 

تنظیم 

سوالات 

پژوهش

بررسی 

نظام مند

متون

جستجو و

انتخاب 

منابع 

مناسب

استخراج

اطلاعات 

منابع

تجزیه،

تحلیل و

ترکیب

یافته ها

کنترل 

کیفیت

ارائه 

یافته ها
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 های پژوهشپرسش . 1جدول 

 پرسش پژوهش  پارامتر

  کار یستیچ

(What) 

 یمال  یدانش در نهادها تیریمد کردیبا رو ی آموزش منابع انسانی ها شاخص ییشناسا

 ها( )بانک

  جامعه موردمطالعه

(Who) 

 حیبه تشر شتریها ب ها که در آنو گزارش هانامهانیآثار مختلف اعم از مقاله، پا رندهیدربرگ

 است. دانش پرداخته شده  تیریمد کردیبا رو  ی آموزش منابع انسان هایمؤلفه ییو شناسا

(When) 
ی زمان همحدود  

  1401تا   1386 و  یلادیم 2022تا  1990 یمحدوده زمان یهاسال  ن یآثار موجود بانتخاب 

 یشمس

روش   یچگونگ

(How) 

مرتبط با   یهاها و مؤلفهشاخص یبردارادداشتیو  ییآثار، شناسا ی موضوع یبررس

 موضوع 

 مند متوننظام  یبررسگام دوم: 

  دهستفا ا  گذشته  ارکمدو    دسنا ا  منا  به  ثانویه  یهااز داده  هش وپژ  یهاداده   دآوریگر  ایبر 

استا  هشد پایان  هاپژوهش   متما  شامل  ارکمدو    دسناا  ین .  مقالات،  از  و  نامهاعم  ها 

  سی ربر  بوده است. با  دانش   تیریمد  و  یآموزش منابع انسان  مینهدر زهای تحقیقاتی  گزارش

داخلی پژوهش   شناساییو   و  پژوهشکده  یجستجو  سامانه  طریقاز    های    هایی سایتها 

،  رکشو   های همایش   علمی  تمقالا،  نور  تخصصی  تمجلا  ه نشگاهی، پایگادا  دجها  ن همچو

ارکشو  تنشریا  هپایگا همچن  انیر،  و  اسکالر،    یخارج  یها پژوهش   ن ی داک  گوگل  از 

اشپر  رکت،یدا  نس یسا  یعلم  گاهیپا و  آموزش    با  مرتبط  یهاواژهکلید  با  نگریپروکوئست 

 هش یافت شد.وپژ 156 جمعاً  انعنو فیلددانش در   تیریمد کردیبا رو یمنابع انسان

 گام سوم: جستجو و انتخاب متون مناسب

  به   مقاله   هر  ،کیفی  طشر  10  با  1ی ات ی ح   یاب یارز  ی هااز روش برنامه مهارت  دهستفاا  بادر ادامه  

  یزمتیاا  ،یطاشر  ین ا  با  جهامودر    تمقالااز    یک  هرگرفت.    ارقر  یابیارز  ردمو  کیفی  ظلحا

و   تأیید  کیفی  ظلحا   به  شد  بالاترو    21  هاآن   زاتمتیا ا  عمجمو  که  مقالاتیگرفته و    5  تا  1از  

ا  بینیزبا  یندافر.  ندشد  فحذ  تمقالا  باقی ا  بنتخاو  در    خلاصه  صورتبه  هش وپژ  ین در 
 

1. Critical Appraisal Skills Program (CASP) 
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 ست: ا هشدداده   ننشا 2شکل 

 
 ب نتخا و ا بینیزبا یندافر  .2شکل 

 هش وپژ  71و    فحذآن    ردمو  85  ،مطالعه  156  نمیااز    پالایش   مرحله  رچهااز    پس   منجااسر

 شدند.  بنتخاا  تطلاعاا  لی وتحلهیتجز یابر

 گام چهارم: استخراج اطلاعات متون

ا   گی ادخانو  مناو    منا  ،عنوان   شاملمنتخب    یها پژوهش   تطلاعاا  ،گام  ین در 

اختصاصرنتشاا  لسا  ن،ندگاآورپدید کد  و  سند  نوع  دسته  افتهی،  منبع  هر    دیگرد  یبندبه 

منابع   از  مرتبه    دقتبهسپس هریک  مؤلفهموردبررس و چند  و  قرار گرفت  بای  مرتبط    های 

با رویکرد مدیریت دانش از هریک از این متون تحت عنوان   انسانی  منابع    کدباز آموزش 

 به دست آمد. کدباز 826استخراج شد و درنهایت 

 =N) 156) کل منابع یافت شده

 های غربال شدهچکیدهکل 

 کل محتوای پژوهش بررسی شده

 های منتخب برای ارزیابیپژوهش

 های نهایی انتخاب شدهپژوهش

(71 (N= 

های رد شده به دلیل عنوان پژوهش

 =N) 4) نامرتبط

 هچکید نظراز  هشدرد یهاپژوهش

 =N)21) نامناسب

 ایمحتو لیلد به هشدرد یهاپژوهش

 نامناسب

 یابی نهاییاز ارز بعد هشدرد یهاپژوهش

(42(N= 
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 های کیفی گام پنجم: تجزیه، تحلیل و ترکیب یافته

این   از  استخراج  ملاعو  متما  ،هش وپژ  در  قبل  هامطالعهشده  مرحله    گرفتن  نظردر    با  در 

آ  یک   هر  یمعنا   تمقولا در    مشابه   مفاهیم  سپس   ؛شد  تعریف  مشابه  مفهومیدر    هاناز 

بومیبنددسته  کنندهن ییتب و    های شاخص  کنندهتبیین   یها رمحو   ترتیباین به  تا  یددگر  ی 

انسان منابع  مل  یآموزش  بانک  رو  رانیا  یدر  قالب  دانش   تیریمد  کردی با    های مقوله  در 

 شده است. ارائه 2در جدول  یبندمقوله ن ی ا جینتا. دشو  شناسایی  هشوپژ صلی و فرعیا

 های اصلی و فرعی پژوهشمقوله  .2جدول 

 ابعاد 
مقوله  

 اصلی
 منبع مقوله فرعی 

 فردی

توانمندی  

علمی منابع  

 انسانی

دانش   گیری ازبهره 

ی کارکنان  و نظر یتخصص

 وکار بانک در حوزه کسب

(، 1394همکاران، ی و  خراسان(، )1389)آیتی و قرآنی، 

(،  1397،  و همکاران ینهاردان (، )1396)حیدری، 

)2015Dhamdhere,( ،(Raudeliuniene et al 

,2020 ) 

انتشار   و د یکسب، تول  تی قابل

 کلیدی بانک  دانش

(، 1391و همکاران،  شکرزاده(، )1389)آیتی و قرآنی، 

ی و  نعمت (، )1393ی و همکاران، لیاب(، )1391)عقبائی جزنی، 

(، )حیدری،  1395(، )بیگدلی مجرد و سلاجقه، 1394همکاران،  

(، )احمدی  1396(، )نامی، 1396و همکاران،  وتاجیگ(، )1396

ی و  بودلائ(، )1397، و همکاران ینهاردان(، )1397بالادهی، 

 یرامیبا(، )1399(، )امیرحسینی و بشیری،  1398همکاران،  

(،  1399ی و همکاران، تی قربان ن(، ) 1399، و همکارانی ارد

)2000Piccoli et al,( ، 

Jennex,2009) ،(Khaksar et al, 2011)  ،

(Dhamdhere,2015) ،(Alosaimi, 2016) ،(Shih 

& Tsai Tsai,2016) ،(Banerjee et al, 2017)  ،

(Ferreira et al, 2017)  ، 

(Castaneda & Durán, 2018) 
 ،(Nik Nazli & Sheikh Khairudin, 2018) ،

(Antunes & Pinheiro,2020) ،(Ishak & 

(Mansor, 2020) ،(Raudeliuniene et al, 2020) ، 

)2021Renukappa et al, ( 
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 ابعاد 
مقوله  

 اصلی
 منبع مقوله فرعی 

  یهاده ی باز به ا یکردیرو

وکار  در حوزه کسب دیجد

 بانک 

)2020Obeso et al, ( 

ها با مشارکت دوره  یاجرا

و بر اساس   کارکنان

ی در  جدید علم یها یافته

 بانک 

(، )رحیمیان و  1395(، )کاظمی،  1393)سمیعی زفرقندی،   

، (Emerson & Berge, 2018)(، 1397همکاران،  

)2020(Ishak & Mansor,  

های علمی و  تشکیل انجمن

های بحث و گفتگو  گروه 

 ( کلیدی بانکی )انتشار دانش

(، )گیوتاج  1392(، )آرمان و خسروی، 1389)آیتی و قرآنی،  

(، )بایرامی اردی و همکاران،  1396(، )نامی، 1396و همکاران، 

1399 ،)(Jennex, 2009) ،(Dhamdhere, 2015)  ،

)2017(Banerjee et al,  ،)2018(Sekerin et al,  

  تیصلاح

رفتاری منابع  

 انسانی

ی در مباحث روز  مدارمسئله

 نظام بانکی 
 ( 1398(، )غریب نواز،  1393 )فیاض و مهدوی، 

مسائل و مشکلات   درک

)مسائل   بانک کارکنان

  یمیاقل  طیشرا ،یفرد ،یکار

 (یاسی س یو رفتارها

پور میبدی و  (، )رجبی1395(، )طاهری، 1389)آیتی و قرآنی، 

  ,Alosaimi)2016((، 1399همکاران،  

ی  ارتباط  یهامهارت

 کارکنان بانک 

(، )حیدری،  1393(، )فیاض و مهدوی، 1389)آیتی و قرآنی، 

1396 ،)(Petrides & Nodine, 2003) ،

(Kalargyrou & Woods, 2011) ،(Alosaimi, 

2016) ،(Emerson & Berge, 2018) ،

)2021et al,  (Renukappa 

 محیطی 
و   سیاست

 گذاری قانون

بازنگری قوانین بانکی  

 موجود
 ( 1395)کاظمی، 

  ی هااستیها و س یاستراتژ

 در بانک  محوردانش

(، )عباسی و  1395(، )علیخانی،  1391)عقبائی جزنی،  

، (Petrides & Nodine, 2003)(، 1397همکاران،  

(Perez-Soltero et al, 2013) ، 

)2017Volegzhanina et al, ( 

  یاسناد بالادستبازنگری 

 بانکی  آموزش
 (1395(، )طاهری، 1389)پورکریمی و همکاران،  
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 ابعاد 
مقوله  

 اصلی
 منبع مقوله فرعی 

با   یآموزش ی ازهاین  ییهمسو 

 ی بانک یهایاستراتژ

پور میبدی و همکاران،  (، )رجبی1399)محرمزاده و همکاران،  

-Perez)(، 1400(، )برجی خانی اوانکی و همکاران،  1399

Soltero et al, 2013) ،(Velciu, 2012) ،(Milhem 

et al, 2014) ،(Ferreira et al, 2017) ،(Emerson 

2018& Berge,  ) 

عوامل  

 اجتماعی

یادگیری از راه ارتباطات و  

 اجتماعی های شبکه

(،  1397(، )احمدی بالادهی، 1391)شکرزاده و همکاران،   

(Dhamdhere, 2015) ،(Jennex, 2009) ،(Piccoli 

et al, 2000) ،(Ferreira et al, 2017) ،(Emerson 

2018& Berge,  ) 

ایجاد انگیزه در کارکنان  

بانکی جهت مشارکت و  

 همدلی 

(،  1399(، رجبی پور میبدی و همکاران، 1395)طاهری،   

 ( 1396(، )حیدری، 1396(، )نامی، 1398)غریب نواز، 

ی  ط یاستفاده از هوش مح

  ی و هوش)هوش رقابت بانک

 (یاجتماع

)2015(Shafique,   ،)2017(Ferreira et al,  

 سازمانی
  یرهبر

 یآموزش

های  کارگیری شیوه به

انسانی در  مدیریت منابع 

 بانک 

(،  1398(، )بودلائی و همکاران،  1397)کبریایی و همکاران،   

(Velciu, 2012) ،(Victor & Kathaluwage, 

2019) ،(Antunes & Pinheiro, 2020) 

از   بانک تیریمد تیحما

آموزش و انتقال   ،یریادگی

 کارکنان  یهاآموخته

(، )شمسی مورکانی و دانشمندی،  1391)عقبائی جزنی،  

(،  1395(، )طاهری، 1394(، )خراسانی و همکاران، 1393

(،  1396(، )گیوتاج و همکاران،  1396)خراسانی و همکاران،  

(، )بایرامی اردی و 1398(، )بودلائی و همکاران،  1396)نامی، 

 ,Carlile)(، 1399(، )قربان نیتی و همکاران، 1399همکاران،  

2002) ،(Ho, 2008) ،(Castaneda & Duran, 

2018(, )NNN NNNNN N NNNNNN NNNNNNNNN, 

2018( ،(Ishak & Mansor, 2020) ،(Obeso et al, 

2020) 
در   بانکی تیریمد تیحما

 تیریمد یندهایفرا یریگیپ

 دانش

)2016(Alosaimi,   ،)2021(Kassaneh et al,  
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 ابعاد 
مقوله  

 اصلی
 منبع مقوله فرعی 

در استفاده از   ت یخلاق 

آموزشی برای   یهاروش

 کارکنان بانک 

(،  1392(، )آرمان و خسروی، 1391)شکرزاده و همکاران،   

(، )دلفان آذری و 1397(، )احمدی بالادهی،  1395)طاهری، 

(، )عسگرانی،  1397(، )کبریایی و همکاران، 1397همکاران،  

(، )رجبی پور میبدی و همکاران،  1398(، )غریب نواز، 1398

 & Kalargyrou)(، 1400(، )یالپانیان و همکاران، 1399

Woods, 2011) ،(Velciu, 2012) ،(Milhem et 

al, 2014) ،(Sekerin et al, 2018) ،(Baslom & 

Tong, 2019) ،(Victor & Kathaluwage, 2019) ،

(Bratianu et al, 2021) ،(Renukappa et al, 

2021) 

به    نظام پاداشبازنگری 

 کارکنان بانک 

)دلفان آذری و  (، 1395(، )کاظمی، 1391)عقبائی جزنی،  

 ( 1400(، )یالپانیان و همکاران، 1396(، )نامی، 1397همکاران،  

و   یجو مثبت )همدلایجاد 

  کارکنان ن یب ی همکار

همکاران،   تی، حمابانک

 متقابل(  نان یجو اعتماد و اطم

(،  1399همکاران، (، )قربان نیتی و 1394)خراسانی و همکاران،  

 ( 1399)رجبی پور میبدی و همکاران، 

)2008(Ho,  ،)2017(Banerjee et al,  

رویکرد 

 تیریمد

 دانش

علمی کارکنان با   یازسنج ین

ها و دانش  توجه به نوآوری

 وکار بانک روز حوزه کسب

(، )خراسانی و همکاران،  1389)پورکریمی و همکاران، 

(،  1393(، )سمیعی زفرقندی، 1395 (، )علیخانی،1394

(، )بودلائی و همکاران،  1395(، )طاهری،  1395)کاظمی، 

(، )رجبی پور میبدی و همکاران،  1398)غریب نواز،  (،1398

 ,Piccoli et al)(، 1400(، )یالپانیان و همکاران، 1399

2000)، 

 (Emerson & Berge, 2018) ،(khaksar et al, 

2011( ،(Velciu, 2013) ،(Abd Rahman et al, 

2013( ،(Perez-Soltero et al, 2013) ،(Shafique, 

(2015 ،)2016(Alosaimi,  

دانش با   م یتسه ندیفرآ

ی  گریاستفاده از اصول مرب

 در بانک 

(،  1400(، )یالپانیان و همکاران، 1393)فیاض و مهدوی،  

(Kalargyrou & Woods, 2011) ،(Sekerin et al, 

2018) ،(Raudeliuniene et al, 2020) ،

)2021(Renukappa et al,  
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 ابعاد 
مقوله  

 اصلی
 منبع مقوله فرعی 

  ی هاسازی برنامهمناسب

با   کلیدی بانک اشاعه دانش

 اهداف امور آموزشی 

 ( 1399(، )امیرحسینی و بشیری، 1394)نعمتی و همکاران،  

  یآموزش یمحتواقرار دادن 

  ی سازوکارها قیاز طر

  اریدانش در اخت تیریمد

 رانیفراگ

(، )بایرامی اردی و 1397(، )احمدی بالادهی،  1396)نامی،  

 ( 1399(، )امیرحسینی و بشیری،  1399همکاران،  

کلیدی   کارگیری دانشبه

  یاجرا قیاز طر بانک

 یآموزش یهابرنامه

 Khaksar et)(، 1393(، )ابیلی و همکاران، 1396)حیدری،  

2011al, ) ،)2020(Raudeliuniene et al,  

کلیدی   خلق دانش ندیفرآ

  یکار گروه قیاز طر بانک

 ی کار گروه ی هاکیو تکن 
)2020(Raudeliuniene et al,  

مشترک و   اتیادب کی جادیا

  یهاوه ی ش یدسترس براقابل

 در بانک  دانش تیریمد
)2003(Petrides & Nodine,   

  یاستفاده کارآمد از ابزارها

 در بانک  دانش تیریمد
 (Renukappa et al, 2021) 

 

و  ارزیابی 

  ت یفیکنترل ک

 آموزشی

مستمر   یعلم یابیارز

 کارکنان بانک 

پور میبدی و  (، )رجبی1398نواز، (، )غریب1395)طاهری،   

،  (Kalargyrou & Woods, 2011)(، 1399همکاران،  

(Velciu, 2012) ،(Ferreira et al, 2017) ، 

  عملکرد رانهیگیپ یابیارز

 کارکنان بانک 

(، )یالپانیان و  1399(، )رضایی و همکاران،  1395)طاهری،   

  ,Emerson & Berge)2018((، 1400همکاران،  

  ی ندهایبهبود فرآو  یابیارز

 بانک 
)2017(Ferreira et al,   

فرهنگ  

 یریادگی

استقرار فرهنگ به  

گذاری، تولید و  اشتراک

 جریان دانش کلیدی بانک 

، (Obeso et al, 2020)(، 1395)علیخانی،  

(Dhamdhere, 2015) ،(Alosaimi, 2016)  ،

(Horban et al, 2021) ،(Renukappa et al, 

(2021 
،  (Ferreira et al, 2017)، (Banerjee et al, 2017)ی در  ریادگیاستقرار فرهنگ 
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 ابعاد 
مقوله  

 اصلی
 منبع مقوله فرعی 

 (Nik Nazli & Sheikh Khairudin, 2018) بانک 

فرهنگ آموزش  استقرار 

 در بانک  العمرمادام

 (Dhamdhere, 2015) ،(Ferreira et al, 2017)  ،

(Ramazanzade et al, 2019)  ،(Raudeliuniene et 

2020al,  ) 

  بانکیفرهنگ  استقرار 

ی )کارگروهی، مشارکت

 تیمی و تعاملی( 

(، )رحیمیان و همکاران،  1396(، )نامی، 1395)علیخانی،  

(، )بودلائی و همکاران،  1397(، )نهاردانی و همکاران، 1397

 & Petrides)(، 1399(، )رضائی و همکاران، 1398

Nodine, 2003) ،(Jennex, 2009) ،(Kalargyrou 

& Woods) ،(Alosaimi, 2016)  ،(Ferreira et al, 

2017( ،(Sekerin et al, 2018) 

 

آموزش منابع  

 یانسان

ی  فناور  مهارت توسعه

اطلاعات و ارتباطات  

 کارکنان بانکی 

 ,Dhamdhere)(، 1395)بیگدلی مجرد و سلاجقه،  

2015( ،(Petrova et al, 2015) ،(Alosaimi, 

(2016 

و نوآوری   تیخلاق شیافزا

 در کارکنان بانک 

(،  1396(، )گیوتاج و همکاران، 1393)فیاض و مهدوی،  

 ( 1400)برجی خانی اوانکی و همکاران، 

ای  های حرفهبهبود شایستگی

 کارکنان بانک 

(،  1395(، )بیگدلی مجرد و سلاجقه، 1392)آرمان و خسروی،  

(Velciu, 2012) ،(Petrova et al, 2015)  ،

(Emerson & Berge, 2018) ،(Sekerin et al, 

(2018 

ها و  توسعه مهارت

ی  عموم یهایستگیشا

 کارکنان بانک 

،  (Dhamdhere, 2015)(، 1395)فرزادنیا و همکاران،  

(Volegzhanina et al, 2017) ،(Emerson & 

Berge, 2018) ،(Castaneda & Duran, 2018)  ،

(2021Bratianu et al,  ) 

کارکنان  پرورش استعداد 

 بانک 
 ( 1395)بیگدلی مجرد و سلاجقه،  

ی به  های شغل آموزش

با   متناسب  کارکنان بانک

 ی شغل و فرایندهای هاگروه 

(، )رضایی و  1398(، )عسگرانی، 1392)آرمان و خسروی،  

 Khaksar)(، 1400(، )یالپانیان و همکاران، 1399همکاران،  

2011et al,  ) 
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 گام ششم: کنترل کیفیت تحلیل

پذیری و  پذیری، باورپذیری، تصدیق منظور از اعتبار در پژوهش کیفی، مفاهیمی نظیر دفاع

شاخصبازتاب از  یکی  است.  گرفته  صورت  پژوهش  نتایج  )پایایی(  پذیری  اعتبار  های 

است   خاص  شاخصی  به  ارجاع  حیث  از  سند  چند  یا  دو  ارزیابی  کیفی  پژوهش 

(Sandelowski & Barroso, 2006) افزار  . نرمMaxqda   از چنین قابلیتی برخوردار است و

کند. ضریب کاپای  ماهیت صفر و یکی کدها امکان استفاده از شاخص کاپا را فراهم می

. برای ارزیابی پایایی فراترکیب، سندی انتخابی  (Wang, 2011) باشدمطلوب می 6/0بالای 

کاپا   ضریب  ارزیابی،  از  پس  شد.  داده  قرار  خبرگان  از  یکی  اختیار  محاسبه    611/0در 

 بنابراین این مقدار به معنای پایایی نتایج این پژوهش است.؛ گردید

 
 های پژوهش الگوریتم خروجی کنترل کیفیت شاخص  .3شکل 

 های پژوهش گام هفتم: ارائه گزارش و یافته

در پاسخ به پرسش    .گرددیم   ئهارا  قبل   حل امر  یهاافتهی  ،ترکیبافراز روش    مرحله   یندر ا

پژوهش  ملی    در  دانش  مدیریت  رویکرد  با  انسانی  منابع  آموزش  هایشاخص  اول  بانک 

 اند؟ ایران کدم

شاخص  متوناستخراج  هایاز  از  شاخص  و  شده  حذف  با  مرتبط،    یها مقالات 

دسته  یمعنهم و  مقوله  با  درنهایت  و  پرتکرار  بومیبندو  و   9  ،یینها  یهاشاخص  سازیی 

 . دیحاصل گرد  مقوله فرعی 42مقوله اصلی و 

پایان نامه و  ثر شامل ا156سی ربر
ت و گزارشات داخلی و مقالا

خارجی

اثر 71سی ربر
نهایی

ستیابی به د
کد826

مقوله اصلی9دستیابی به مقوله فرعی42ستیابی به د
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غربال شاخصبرای  شناسایی  و  در  گری  پژوهش  دوم  پرسش  به  پاسخ  و  نهایی  های 

در   زان ی مخصوص   پژوهش  جامعه  خبرگان  با   توافق  بهمؤلفه  رابطه  روش  آمده  دستهای 

خبره    20  دگاهید  قرار گرفت. تحلیل دلفی در این پژوهش مبتنی بر  مورداستفادهدلفی فازی  

( است رانیا  یبانک مل  رانی)مد  ی( و خبرگان تجربیدانشگاه  دی )اسات   یشامل خبرگان نظر

دارا  موردمطالعه  حوزه  در  روش  دبودنتجربه    یکه  از  استفاده  با  و  و  غیراحتمالی  های 

بهمؤلفه  ی که حاو  یاپرسشنامه  انتخاب شدند.  صورت هدفمندبه مرحله  دستهای  از  آمده 

اخت   بود  بی فراترک در  مرحله  دو  دلف  اری در  گرفت.  یخبرگان  دیدگاه    قرار  تجمیع  برای 

 ( استفاده شده است. 1رابطه خبرگان از روش میانگین فازی ) 

: روش میانگین فازی 1رابطه   

𝐹𝐴𝑉𝐸 = ({
∑ 𝑙

𝑛
} , {

∑ 𝑚

𝑛
} , {

∑ 𝑢

𝑛
} ) 

مثلثی و ذوزنقهمی  معمولاً فازی  اعداد  میانگین  مقدار قطعی  توان تجمیع  ای را توسط یک 

فازی را  عملیات  این  کرد.  خلاصه  است،  مربوطه  میانگین  بهترین  گویند.  که  زدایی 

زدایی از روش  های متعددی برای فازی زدایی وجود دارد. در این مطالعه برای فازیروش

مطابق   تانگ  2رابطه  مرکز سطح  و  زنگ  توسط  شده 1993)1که  استفاده  گردیده،  ارائه   )

 است.
: فازی زدایی مقادیر 2رابطه   

𝑫𝑭𝒊𝒋 =
[(𝒖𝒊𝒋 − 𝒍𝒊𝒋) + (𝒎𝒊𝒋 − 𝒍𝒊𝒋)]

𝟑
+ 𝒍𝒊𝒋 

است و هر شاخصی که امتیاز کمتر از    موردقبول  7/0از    تربزرگمقدار فازی زدایی شده  

می  7/0 رد  باشد  مرحله  )Wu ,2008(شود  داشته  این  در  دیدگاه   42.  اساس  بر  شاخص 

بالاتر از آستانه    یازی ها امتهمه شاخصخبرگان مورد ارزیابی قرار گرفت. در راند نخست،  

راند    کی  شتر ی ب   نانیاطم  یبرا  وجود ن ی حذف نشد. باا  ی شاخص  چ ی تحمل کسب کردند و ه

 

1. Zhang & Tang 
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پ  زی ن  گرید دوم  کرد.  دای ادامه  نشانه  نیز  در دور  این خود  نشد که  ای  هیچ شاخصی حذف 

 برای پایان راندهای دلفی است. 

راند  طورکلبه دو  امتیازات  میانگین  که  است  آن  دلفی  پایان  برای  رویکرد  یک  ی 

شوند.   مقایسه  باهم  از    که یدرصورت متوالی  مرحله  دو  بین  خ اختلاف  آستانه  کم    یلی حد 

کوچک2/0) باشد  (  میتر  متوقف  نظرسنجی  فرایند  صورت  این  و  در  )حبیبی  شود 

 (. 1398همکاران، 

 فاصله مقدار قطعی راند نخست و راند دو .2جدول 

 نتیجه اختلاف 2نتیجه راند  1نتیجه راند  هاشاخص

وکار گیری از دانش تخصصی و نظری کارکنان در حوزه کسببهره 

 بانک 
 توافق  0/ 104 0/ 813 0/ 917

 توافق  0/ 046 0/ 804 0/ 850 قابلیت کسب، تولید و انتشار دانش کلیدی بانک 

 توافق  0/ 029 0/ 829 0/ 858 وکار بانکهای جدید در حوزه کسبایده رویکردی باز به 

های جدید علمی  ها با مشارکت کارکنان و بر اساس یافتهاجرای دوره 

 در بانک 
 توافق  0/ 021 0/ 796 0/ 817

های بحث و گفتگو )انتشار دانش  های علمی و گروه تشکیل انجمن

 کلیدی بانکی( 
 توافق  0/ 008 0/ 796 0/ 788

 توافق  0/ 071 0/ 804 0/ 875 مسئله مداری در مباحث روز نظام بانکی 

کاری، فردی، شرایط  درک مسائل و مشکلات کارکنان بانک )مسائل 

 اقلیمی و رفتارهای سیاسی(
 توافق  0/ 041 0/ 833 0/ 792

 توافق  0/ 009 0/ 842 0/ 833 های ارتباطی کارکنان بانک مهارت

 توافق  0/0 0/ 808 0/ 808 موجودبازنگری قوانین بانکی 

 توافق  0/ 079 0/ 788 0/ 867 محور در بانکهای دانشها و سیاستاستراتژی

 توافق  0/ 017 0/ 867 0/ 850 بازنگری اسناد بالادستی آموزش بانکی 

 توافق  0/ 071 0/ 821 0/ 892 های بانکی همسویی نیازهای آموزشی با استراتژی

 توافق  0/ 009 0/ 783 0/ 792 های اجتماعیشبکهیادگیری از راه ارتباطات و 

 توافق  0/ 054 0/ 804 0/ 858 ایجاد انگیزه در کارکنان بانکی جهت مشارکت و همدلی 

 توافق  0/ 033 0/ 850 0/ 817 استفاده از هوش محیطی بانک )هوش رقابتی و هوش اجتماعی( 

 توافق  0/ 038 0/ 804 0/ 842 های مدیریت منابع انسانی در بانک کارگیری شیوه به

 توافق  0/ 042 0/ 858 0/ 900های  حمایت مدیریت بانک از یادگیری، آموزش و انتقال آموخته



 197 |و همکاران   ی د ی حم...؛   با رانیا ی در بانک مل  یآموزش منابع انسان ی ها شاخص  ییشناسا

 نتیجه اختلاف 2نتیجه راند  1نتیجه راند  هاشاخص

 کارکنان

 توافق  0/ 004 0/ 838 0/ 842 حمایت مدیریت بانکی در پیگیری فرایندهای مدیریت دانش

 توافق  0/ 029 0/ 821 0/ 850 های آموزشی برای کارکنان بانک خلاقیت در استفاده از روش

 توافق  0/ 025 0/ 850 0/ 825 بازنگری نظام پاداش به کارکنان بانک 

ایجاد جو مثبت )همدلی و همکاری بین کارکنان بانک، حمایت  

 همکاران، جو اعتماد و اطمینان متقابل( 
 توافق  0/ 138 0/ 754 0/ 892

ها و دانش روز حوزه  علمی کارکنان با توجه به نوآوری یازسنج ین

 وکار بانککسب
 توافق  0/ 104 0/ 788 0/ 892

 توافق  0/ 046 0/ 821 0/ 867 فرآیند تسهیم دانش با استفاده از اصول مربیگری در بانک 

های اشاعه دانش کلیدی بانک با اهداف امور  سازی برنامهمناسب

 آموزشی
 توافق  0/ 062 0/ 838 0/ 900

مدیریت دانش در   یسازوکارهاقرار دادن محتوای آموزشی از طریق 

 اختیار فراگیران 
 توافق  0/ 062 0/ 788 0/ 850

 توافق  0/ 017 0/ 867 0/ 850 های آموزشیکارگیری دانش کلیدی بانک از طریق اجرای برنامهبه

های  فرآیند خلق دانش کلیدی بانک از طریق کار گروهی و تکنیک

 گروهی کار 
 توافق  0/ 008 0/ 817 0/ 825

های مدیریت برای شیوه  دسترسقابلایجاد یک ادبیات مشترک و 

 دانش در بانک 
 توافق  0/ 045 0/ 788 0/ 833

 توافق  0/ 054 0/ 804 0/ 858 استفاده کارآمد از ابزارهای مدیریت دانش در بانک 

 توافق  0/ 096 0/ 771 0/ 867 ارزیابی علمی مستمر کارکنان بانک 

 توافق  0/ 021 0/ 821 0/ 800 ارزیابی پیگیرانه عملکرد کارکنان بانک 

 توافق  0/ 104 0/ 779 0/ 883 بهبود فرآیندهای بانک ارزیابی و 

 توافق  0/ 116 0/ 767 0/ 883 گذاری، تولید و جریان دانش کلیدی بانک استقرار فرهنگ به اشتراک

 توافق  0/ 038 0/ 829 0/ 867 استقرار فرهنگ یادگیری در بانک 

 توافق  0/ 079 0/ 788 0/ 867 در بانک العمرماداماستقرار فرهنگ آموزش 

 توافق  0/ 071 0/ 771 0/ 842 استقرار فرهنگ بانکی مشارکتی )کارگروهی، تیمی و تعاملی( 

 توافق  0/ 016 0/ 792 0/ 808 توسعه مهارت فناوری اطلاعات و ارتباطات کارکنان بانکی 

 توافق  0/ 045 0/ 813 0/ 858 خلاقیت و نوآوری در کارکنان بانکافزایش 

 توافق  0/ 042 0/ 833 0/ 875 ای کارکنان بانکهای حرفهبهبود شایستگی

 توافق  0/ 059 0/ 808 0/ 867 های عمومی کارکنان بانک ها و شایستگیتوسعه مهارت



 1402تابستان |  35شمارة  | دهم سال  |  ییمعنا  ی ها دانش و نظام یابیباز یفصلنامه علم  | 198

 نتیجه اختلاف 2نتیجه راند  1نتیجه راند  هاشاخص

 توافق  05/0 0/ 783 0/ 833 پرورش استعداد کارکنان بانک 

ها و فرایندهای  های شغلی به کارکنان بانک متناسب با گروه آموزش

 شغلی 
 توافق  0/ 087 0/ 813 0/ 900

در   مندرج  نتایج  اساس  اختلاف    24جدول  بر  موارد  تمامی  در  که  گردید  مشخص 

می  2/0از    ترکوچک بنابراین  برد.  است  پایان  به  را  دلفی  راندهای  تمامی  رون یازاتوان   ،

 خبرگان بودند. دیی تأو  موردتوافق آمدهدستبههای شاخص

 ها شنهادیپگیری و نتیجه
آموخته شده  . اگر دانش ستی ن  ی کافداریپا  ریی به تغ   یاب ی دست   یبرا  یی تنهاآموزش کارکنان به

نیابدکار  محیط  در   تأث انتقال  داشتن    یری ،  داشت.  نخواهد  سازمان    ند یفرآ  کیبر عملکرد 

  گر، یدعبارتبه؛  نمایدیم  تی سازمان را تقو  یآموزش و اثربخش  ن یدانش، رابطه ب  تیریمد

فرآ  یسازمان تصو  تیریمد  ندیبا  کمبودها  ی ترروشن   ریدانش،  و    ی از  دارد  سازمان 

  یشتری ب  اثربخشیندارند،    ی ندیفرآ  ن یکه چن   ییهانسبت به سازمان  آن  یآموزش   یهابرنامه

دانش در آموزش عبارت    ت یریمد(. کارکرد  Abd Rahman et al, 2013)  خواهند داشت

بهتر و بهبود    یری ادگیمنظور  دانش به  یری کارگ اشتراک و به  جاد،یا  یبرا  یت یاست از هر فعال

درواقع، ا  یریادگی  ندیفرآ  عملکرد.  در  به  ،یده سازمان  جاد،یمؤثر  و  کارگیری  اشتراک 

آم سرما  ختهی دانش  ارتقاء  به  منجر  که  است  عملکرد    ازمانس  ی فکر  یهاهیشده  بهبود  و 

منابع  شناسایی شاخص  باهدف  پژوهش حاضر.  (Alosaimi, 2016)  شودیم آموزش  های 

است.   گرفته  صورت  دانش  مدیریت  رویکرد  با  ایران  ملی  بانک  در  با  ،  رون ی ازاانسانی 

و با   یی کردهرا شناسا یمقوله فرع 42حاصل از متون،  ی ف ی توص ی کدهای بندو دسته یبررس

معنا قرابت  و  شباهت  به  در  آن  ییتوجه  اصل  9ها،  توانمند  یمقوله  منابع   یعلم  یشامل: 

انسان  یرفتار   تی صلاح   ،یانسان قانون  استی س  ،یمنابع  اجتماع  ، یگذارو    یرهبر  ،یعوامل 

و    یری ادگ یفرهنگ    ،یآموزش   تی فی و کنترل ک   یابیدانش، ارز  تیریمد  کردیرو  ،یوزشآم

ه است. نتایج  نمود  یبنددسته  ی و در سه بعد فردی، محیطی و سازمانی آموزش منابع انسان
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این مطالعه بر نقش رویکرد مدیریت دانش در بهبود عملکرد آموزش و اثربخشی آن تأکید  

یافته با  و  پژوهش داشته  )های  بشیری  و  امیرحسینی  )1399های  الوسیمی  سمبرا 2016(،   ،)

 ( همخوانی دارد. 2021( و کاسانه و همکاران )2019(، باسلم و تانگ )2017)

فزاینده اهمیت  به  توجه  بهبا  دانش  که  مهمای  کرده عنوان  پیدا  سازمان  سرمایه  ترین 

به   بیشتر ظرفیت یادگیری آنان  است، حفظ و نگهداری کارکنان دانشی و پرورش هر چه 

از مهم است. مهارتیکی  تبدیل شده  انسانی  منابع  مربیترین وظایف مدیریت  گری، های 

بین فردی، مهارت رهبری،  خلاقیت و نوآوری، مستندسازی فرایندها و رویه ها، ارتباطات 

مهارت عملکرد،  تیممدیریت  مهارت  توانمندسازی،  مهارت  مسئله،  حل  و  های  سازی 

باید    ازجملهکارگروهی   قرارگیرد    موردتوجهمواردی هستند که در آموزش این کارکنان 

  یو سهراب  یمحمدها اشاره شده است.  ( که در این پژوهش به این شاخص1399)منوریان،  

دارند  ( 1396) اظهار  زمینه  این  توانمندسازکه سازمان  در  دنبال  به  خود    یانسان  یروی ن  یها 

و نشان    هستند   یوکار کنون کسب  ری بقا و رقابت در عرصه متغ  ی اصل مهم برا  کیعنوان  به

فرهنگ   بسزا  یسازمان  یری ادگ یدادند  برا  یینقش  مناسب  بستر  کردن  فراهم   یدر 

به  باید  ها  همواره سازمانبنابراین،  دارد؛    یانتقال دانش ضمن  قیکارکنان از طر  ی سازتوانمند

دست جو   یابی دنبال  و  فرهنگ  حما  یبه  و  اساس  ی  ری ادگی از    کنندهتیمطلوب  بر  باشند. 

( همکاران  و  رنوکاپا  انیز  (  2021نظرات  حالت  اصلدئالیدر  هدف  سازمان  ی،    ، یآموزش 

  ی بودن دانش مانع  یکارکنان است. ضمن   یاست که همان دانش تجرب  یدانش ضمن  ش یافزا

اشتراک  یبرا  یع ی طب  ب  زآمی تیموفق   گذاریبه  است  ن یدانش  بتوانند    دبای  هاسازمان  .افراد 

ضمن  خ  یدانش  ا  ودکارکنان  به  و  آورند  دست  به  به   ن یرا  ورزند.  امر  مبادرت  مؤثر  طور 

.  دینما  ری سازمان مشارکت داده و درگ  هایتی طور کامل در فعالکارکنان را به  دیبا   تیریمد

( 2020اسحاق و منصور )  ( و2019زاده و همکاران )رمضانهای  در پژوهش   در این راستا،

اهم در    تیریمد  تی بر  که    العمرمادام  یری ادگیدانش  است  شده  اشاره  و   تیریمدتأکید 

و    ت ی خلاق  ییتواناها  به آنو    نمایدپشتیبانی می  یفرد  یهالی و توسعه پتانس   جادی ااز  دانش  

 بخشد.یم ینوآور
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انداز یکپارچه مدیریت چشمدهد  ها نشان میو یافته شدهییشناساهای توجه به شاخص

را   آموزش  می  واقعاًدانش،  با  سازد.  اثربخش  ملی  بانک  در  انسانی  منابع  آموزش  برای 

نگرش باورها،  است  لازم  دانش  مدیریت  تولید،  رویکرد  سمت  به  بانک  در  رفتارها  و  ها 

به و  بیتسهیم  گردد.  متمایل  دانش  تیمی،  کارگیری  کار  سازمانی،  ساختار  رهبری،  تردید 

پاداش سیستم  و  فعالیتنوع  توسعه  برای  زمان  اختصاص  توسعه  دهی،  دانشی،  های 

کنند. ای در گسترش این رویکرد ایفا میکنندهها و ساختار فیزیکی، نقش تعیین زیرساخت

ی آموزش،  نوع  این  اصل  ی ری ادگ در  م  یبخش  شغل  از    شود یهر  کارکنان  آن  ضمن  و 

کارکنان و سازمان    یدانش  یازهای ن  توانیدهند و میم  ادی  گران یو به د  آموزندیم  گریهمد

های  گردد تا در زمانبرای کارکنان این امکان فراهم می  کرد.  نی تأم   ز ی آمتی طور موفق را به

ها و  مناسب به یادگیری بپردازند، فعالانه فرایند یادگیری را دنبال کنند و متناسب با توانایی

های خویش، زمان، مکان، محتوا و سرعت یادگیری را تعیین نمایند. مزیت استفاده  قابلیت

پوشش   تحت  بیشتری  افراد  که  است  این  بانک  کارکنان  آموزش  در  دانش  مدیریت  از 

توسعه  همچنین    کند.گیرند و در ضمن، کیفیت آموزش افزایش پیدا مییادگیری قرار می

تجربه به  رضاروان  تر،عیسر  یاکارکنان،  و  برایمی  لیتبد  تربخش تیتر  و   گردد 

بانکدی کل  یاستعدادها و    یفرد  یری ادگی  .شودمیارائه    یقدرتمند  شرفتی پ  یهابرنامه  ی 

ظرف   یسازمان توسعه  سازمان  یفرد  هایتیموجب  قابل  یو  توانمند  هاتی شده    های یو 

ا  یدیجد ا  جادیدر کارکنان  و   گرددیبه محصول، کالا و خدمات م  لیتبد  هاتی قابل  ن ی و 

 .شود یم نی بانک تضم  یسودآور

 گردد:می ی کاربردی زیر ارائههاشنهادی پ شدهحاصلبا توجه به نتایج  

دگرگونی • و  محیطی  متواتر  تغییرات  از  ناشی  اطمینان  فن عدم  سریع  از    وریاهای 

سوی   از  کارآمد  و  توانمند  نیروهای  داشتن  اختیار  در  به  سازمان  سریع  نیاز  و  یکسو 

و   دیگر، مأمورلزوم همخوانی  استراتژی    تیتطبیق کامل  با  آموزشی  بانکنظام  را    دانشی 

بین    یکپارچگیبنابراین ضروری است  ؛  تدر آورده اس  ریصورت یک ضرورت انکارناپذبه

 ملی ایجاد گردد. در بانک دانشی هایآموزشی و راهبرد راهبردهای
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برنامه • اهداف طراحی  راستای  در  دانشی  شکاف  و  نیازها  با  مطابق  آموزشی  های 

 .ردی گهای علمی و تغییرات محیطی و فناوری صورت  سازمان، پیشرفت

دانش    تیریمد  ستمی شود تا س   ی با دقت طراح  دیبا   یمنابع انسان  تیریمد  یهاوهی ش •

بانک در  ازجملهش  جادیا  مؤثر  فرهنگ  ود.  ایجاد  در  انسانی  منابع  مدیریت  ویژه  اقدامات   ،

فعالیت آن  در  که  بهیادگیری  خلق،  میهای  تشویق  دانش  توزیع  و  نیز کارگیری  و  شوند 

ها و رفتارهای کارکنان نسبت به  دهی نگرشسیستم پاداش و ارزیابی عملکرد که در شکل

 اقدامات دانشی نقش دارد. 

توسعه    ضروری • و  ساختاری  انعطاف  دانش،  جریان  تسهیل  سمت  به  بانک  است 

 های مشارکتی گام بردارد. روابط غیررسمی و گروه

های مناسب  تدارک دیده شوند که افراد در زمان  گونهآنهای یادگیری  فرصت  •

کار در    یوقت آزاد برا  کارکنانبه    دیبانک با  بتوانند نیازهای یادگیری خود را رفع نمایند.

ودانش   ی هاپروژه  کنفرانس   محور  در  اختصاص شرکت  برنامه  داده  ها  و    ی آموزش  ی هاو 

د. بدین منظور از  سطح دانش و تخصص کارکنان ارائه ده  شیافزا  یرا برا  ی مناسب   سعهتو

می انتظار  تا  کارکنان  آن مهارت  دائماًرود  و  کرده  کسب  جدید  دانش  و  کار  ها  به  را  ها 

 گرفته و با دیگران تسهیم نمایند. 

روشتلاش • گسترش  برای  مناسب  هایی  آموزشی  ظرفیت    منظوربههای  پرورش 

 های مدیریت دانش صورت گیرد.یادگیری و توسعه استراتژی

  ی برای آموزش منابع انسانی در بانک ملی با رویکرد مدیریت دانشمناسب یالگو  •

 نمود. نه یرا نهاد یری ادگ یو  یاددهی ندیآن فرا  له ی وسکه بتوان به  طراحی گردد
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 منابع   
  کردیبا رو  یانسان  ی رویآموزش ن  ی الگو   یاعتبارسنج(.  1392) آرمان، مانی و خسروی، محبوبه.  

 .73-49، 71 یاپی، پ)بهبود و تحول( ت یر ی. فصلنامه مطالعات مدیستگیشا

از    یریگ با بهره  یدرس  یهابرنامه  ت یفیبهبود ک (.  1389آیتی، محسن و قرآنی سیرجانی، سیما. )

عال  ت یریمد آموزش  در  برنامه درس  ی.دانش  عال  یمطالعات  -153(،  2)  1،  یآموزش 

172. 

رابطه آموزش ضمن خدمت با    یبررس(.  1393ابیلی، خدایار؛ نادری، ابوالقاسم، اثرزاده، رضا. )

: شرکت نفت فلات قاره یدانش و ارائه راهکار جهت بهبود آن )مطالعه مورد  ت یریمد

 .208-179(،  22) 6 ،یدر صنعت نفت و انرژ یمطالعات راهبرد هینشر. (رانیا

( سیدمهدی.  بالادهی،  از    یهاوهیش(.  1397احمدی  بهره  با  ناجا  کارکنان  آموزش  مختلف 

سازمان  ت ی ریمد  یندهایفرا فرمانده  یدانش  مازندران(  یانتظام   ی)موردمطالعه:  . استان 

 . 53- 33 (،3)11 ،یبر آموزش انتظام ت یریفصلنامه مطالعات مد

( جواد.  بشیری،  و  مازیار  تب  یمفهوم  یالگوها  لیتحل(.  1399امیرحسینی،  های  مؤلفه  نییدر 

 .20- 1، 50 ی اپیپ ،یفصلنامه دانش شناس .دانش و آموزش ت یریمد نیب یارتباط

کاظم و  زهره  شکیبایی،  علی؛  خلخالی،  حیدر؛  تورانی،  محمد؛  اردی،  اسماعیل.  بایرامی  پور، 

  ی آموزش  ی »در واحدها  یریادگ یدانش بر بهبود    ت یری عوامل مد  ر یتأث  یبررس(.  1399)

 .160-  129، 44 یاپیپ ،یو سازمان یفصلنامه مشاوره شغلی. او حرفه یفن

ی، نیره. محمدشاهبرجی خانی اوانکی، محمدعلی؛ مسعودی ندوشن، عصمت؛ طالب، زهرا و  

اعتبارسنج  یطراح(.  1400) راهبرد  یالگو   یو  انسان  یآموزش  منابع  توسعه    ی باهدف 

خودروساز صنعت  خودروساز  یدر  گروه  توسعه  .  ( پایسا  ی)موردمطالعه:  و  آموزش 

 . 333-307 (،30) 8، یمنابع انسان

( عباس.  نرگسیان،  و  علی  نقره،  حسن؛  الگو (.  1398بودلائی،    یهارسانه  یریکارگ به  یارائه 

.  (ی)موردمطالعه: صنعت بانکدار  ادیداده بن  هینظر  یدر آموزش کارکنان بر مبنا  یاجتماع

 . 54- 23 ،23 یاپیپ ،یفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسان

( بهروز و سلاجه، سنجر.  استراتژ  ریتأث  یبررس(.  1395بیگدلی مجرد،  بر  منابع    یهایآموزش 

واسطه   یانسان نقش  بر  تأکید  تسه  یاتوسعه حرفه  یابا  توسعه   .دانش  میو  و  آموزش 
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 . 166-147(، 10) 3، یمنابع انسان

مهدیون،   جواد؛  )اللهروحپورکریمی،  امین.  پوربرخورداری،  و  ابوذر  قاضئی،  ارائه  (.  1389، 

(،  1)2،  فصلنامه امداد و نجات.  احمرهلال  ت ینظام جامع آموزش کارکنان جمع  یالگو 

1-19. 

)روحی  تولایی،   جهاد  انتشارات  مدیریت،  در   پژوهش  روش  ابزارهای   و  فنون   ،(1398. 

 . تهران دانشگاهی

  فازی،  چندمعیاره  گیریتصمیم  (.1398)  اعظم.  سرافرازی،  و   صدیقه  ایزدیار،  آرش؛  حبیبی،

 . دانش سیمای آذر،: ناشران

( عباس.  با    ریتأث  ی بررس(.  1396حیدری،  کارکنان  عملکرد  بر  آموزش  روش  و  مؤثر  آموزش 

م نقش  مورد  ت یریمد  یانجیتأکید  )مطالعه  ایدانش  شرکت  آموزش  .  (خودرورانی: 

 . واحد صفادشت  یدانشگاه آزاد اسلام، ارشدیکارشناس نامهپایان

عوامل مؤثر بر انتقال   یبررس(.  1394زاده، مهدی. )خراسانی، اباصلت، عباسپور، عباس و وفایی

آموزش در  غ  یهاآموزش  کارکنان  خدمت  با    ی علمئت یه  ریضمن  تهران  دانشگاه 

 .25-1(، 5) 2، یآموزش و توسعه منابع انسان .استفاده از مدل هولتون

نقش عامل    یابیارز(.  1396خراسانی، اباصلت؛ شمس مورکانی، غلامرضا و مختاری، زینب. ) 

آموزش  یفرد اثربخش  انتقال  مح  یهادر  به  کارکنان  خدمت  مطالعات .  کار  طیضمن 

 .128-109(، 1)9، یریادگیآموزش و 

( فتاح.  ناظم،  و  فردوس  یادگاری،  قنبرعلی؛  آذری،  بر    یی شناسا(.  1397دلفان  مؤثر  عوامل 

انسان منابع  جوانان  یآموزش  و  ورزش  وزارت  زندگ   (.)موردمطالعه:  سبک   ی مجله 
 .121- 113(، 2)2، سلامت  ت ی با محور یاسلام

( مهدی.  رو،  سبک  و  علی  اباصلتیان،  علیرضا؛  میبدی،  پور  و    ییشناسا (.  1399رجبی 

عال  یهامؤلفه  یبندت یاولو  آموزش  مؤسسات  در  کارکنان  پا  یآموزش  روش    هیبر 

 .202- 171(،6)11. یآموزش ت یرینو در مد یافتیره هینشر. مضمون لیتحل

( علی.  نجفی،  و  محمد  کرمانی،  مرتضی؛  طاهری،  عباس؛  عباسپور،  حمید؛  (. 1397رحیمیان، 

تحل  یبررس مدل   طیمح  یریادگ یو    یآموزش  یطراح   یالگوها  لیو  انتخاب  و  کار 

به  یانطباق سازمان  یسازنهیجهت  پتروش  یآموزش  صنعت  مطالعات    هینشری.  می در 
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 . 102- 75(، 36) 9 ،ی در صنعت نفت و انرژ یراهبرد

( سنجر.  سلاجقه،  و  علیرضا  توکلی،  منظری  میثم؛  الگو (.  1399رضایی،  جامع    یارائه  نظام 

ا قاره  فلات  نفت  شرکت  کارکنان  انتظام  .رانیآموزش  علوم  در  آموزش   ،یفصلنامه 

8(4) ،205 -234 . 

برا  ی ارائه مدل  (.1393سمیعی زفرقندی، مرتضی. ) ن  یهادوره  یاجرا   یمناسب   یرویآموزش 

 . 153-135(، 1) 30 ،ت ی و ترب میفصلنامه تعل ی.انسان

( محمدحسن.  پرداختچی،  و  زهرا  صباغیان،  صادق؛  ب  یبررس(.  1391شکرزاده،   نیرابطه 

در   ی: مطالعه موردی دانش سازمان  ت یریمد  یندهایبا فرا  -آموزش کارکنان    یهاوهیش

 .128-113(، 2)16 ،رانیدر ا ت یریمد یهافصلنامه پژوهش ی.اصنعت هسته

 ی طیعوامل مح  نیترنقش مهم  یبررس(.  1393شمس مورکانی، غلامرضا و دانشمندی، سمیه. )

،  (1)3،  هابر آموزش سازمان  ت یریمد  هینشر  ی.بر انتقال آموزش کارکنان: مطالعه مورد

9 -44. 

 یا: مطالعهیآموزش سازمان  یاثربخش  ییمدل اجرا  یکاوش و طراح(.  1395طاهری، مرتضی )

 .161-137(، 9) 3، یآموزش و توسعه منابع انسان ی.انهیزم هیبر نظر یمبتن

چشمگان معصومه؛  افشارنیا،  مصطفی؛  )عباسی،  سعیده.  و    ندیفرا  یبررس(.  1397زاده، 

مطالعات   هیشرنی.  ها و مراکز آموزش آن بر سازمان  ری دانش و تأث  تیریمد  یکردهایرو

 .45-25(، 2) 3 ،و توسعه ت یریدر علوم مد یکاربرد

( مرتضی.  اجرا  یطراح  (.1398عسگرانی،  ن  یو  رو  یانسان  یرویآموزش  اساس    کرد یبر 

 . 87- 61 (،3) 7 ،یفصلنامه آموزش در علوم انتظام  ی.ستگیشا

( کل   یبررس(.  1391عقبائی جزنی، محمد.  در    ت یریمد   ت یموفق  یدیعوامل  آن  نقش  و  دانش 

مرکز  یسازمان  ی ریادگ ی ادارات  مل  یکارکنان  تهران  یبانک    نامهانی پا.  شهر 

 .مرکزی تهران واحد اسلامی آزاد ، دانشگاهارشدیکارشناس

در سازمان    ت ی و خلاق  یریادگ ی  شیدانش در افزا  ت یریمد  ی(. اثربخش1395. )رضایعل  ،یخانیعل

،  ارشدیکارشناس  نامهانیوپرورش شهرستان زنجان(. پا: اداره کل آموزشی)مطالعه مورد

 . یواحد تهران مرکز یدانشگاه آزاد اسلام

)غریب  پریسا.  د  ی هایژگ یو   ییشناسا  (.1398نواز،  از  اثربخش  نظران صاحب   دگاهیآموزش 
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مد و  کارکنان  آموزش،  اجتماع  رانیحوزه  رفاه  و  کار  تعاون،  کل  البرز  ی اداره  .  استان 

 ی. بهشت دیدانشگاه شه ،ارشدیکارشناس نامهپایان

( یحیی.  قائدی،  و  مجید  عسگری،  علی  سعید؛  موحد،  صفایی  فرزانه؛  ارائه (.  1395فرزادنیا، 

انسان  یبرا  یچارچوب منابع  توسعه  و  پروژه  ی آموزش    تی ریمد  .رانیا  دهیچی پ  یهادر 
 . 146-131(، 28)7 ،در صنعت نفت  یمنابع انسان

آموزش    یهادوره  یعوامل مؤثر بر اثربخش  ییشناسا(.  1393فیاض، ایراندخت؛ مهدوی، زهرا. )

-115(،  32)  10  ،یت یترب  یفصلنامه روانشناس  ی.ضمن خدمت جهت ارائه مدل ساختار

137. 

مالک؛   نیتی،  )  زادهقاسمقربان  عیسی.  برقی،  و  ابوالفضل  جو (.  1399علیشاهی،  ابعاد  نقش 

کارکنان دانشگاه    یاحرفه  یریادگ یبر    یشخص  یریادگ ی  یریگ و جهت   یآموزش سازمان

 . 86- 74(، 1)11، سلامت   ریمجله تصو . زیتبر یعلوم پزشک

( مجتبی.  سازمان    یالگو   یطراح (.  1395کاظمی،  چهارچوب  در  رساله  رندهی ادگ یآموزش   .

 دکتری تخصصی، دانشگاه علامه طباطبائی. 

افسانه. )کبریایی، معصومه، کاوه ارتباط(.  1397یی، بهروز و مظفری،  اثربخش  یمدل  بر   یمؤثر 

سازمان خدمت  ضمن  موردآموزش  )مطالعه  ملت   یها  ،  فردا  ت یریمد  هینشر  (.بانک 

 . 152- 135، 57 یاپیپ

( عباس.  حسنی،  و  داود  بیات،  حامد؛  ب(.  1396گیوتاج،  عملکرد   ت یریمد  نیرابطه  و  دانش 

شه  یآموزش آموزش  مرکز  در  مطالعات   .جهرم  -ناجا  ب یدستغ  دیکارکنان  فصلنامه 

 . 80- 61(، 1)  10 ،یبر آموزش انتظام ت یریمد

)محرم  زرین.  دانشور،  و  بهنام  طالبی،  عبدالله؛  اعتبارسنج  ییشناسا(.  1399زاده،  عوامل    یو 

سمداخله در  ن  یگذاراست یگر  ترک   یانسان  یرویآموزش    هینشر  .(یبی)مطالعه 
 . 102- 95 (،2) 3 ،یانسان هیسرما یتوانمندساز

در  1396).  طهمورث  ،سهرابی و  مرتضی   ،محمدی سازمانی  یادگیری  فرهنگ  نقش  بررسی   .)

میانجی با  کارکنان  ضمنیتوانمندسازی  دانش  انتقال  مدچشم .گری  ، یدولت  ت یریانداز 

8(4 ،)155-174 . 

 (. مدیریت کارکنان دانشی. دانشگاه تهران، موسسه انتشارات. 1399منوریان، عباس. )
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( کلثوم.  انسان  یالگو   یطراح(.  1396نامی،  منابع  فرآ  یتوسعه  اساس  و    ت یریمد  ندیبر  دانش 

 ی،تخصص  یدکتر. رساله  آزاد هرمزگان  یها انتقال آموزش: موردمطالعه دانشگاه  یالگو 

 . ه یدانشگاه اروم

دانش   تیریرابطه ابعاد مد(.  1394نعمتی، محمدعلی؛ محمدی، یحیی و رئیسون، محمدرضا. )

آموزش عملکرد  علوم   یراهبردها  هینشر  .دانشگاه  یعلمئت یه  یاعضا  یبا  در  آموزش 

 . 208- 203(، 4) 8 ،یپزشک

  تیریمدل مد  یطراح(.  1397، احمد و نودهی، حسن. )دلزندهنهاردانی، حمید؛ معقول، علی؛  

فصلنامه پژوهش    .نی کارآفر  ت یبا راهبرد آموزش ترب   ی او حرفه  یدانش در دانشگاه فن

 .651- 629 ،40 یاپیپ ،یآموزش یهانظام در 

عوامل مؤثر بر آموزش منابع    ییشناسا(.  1400یالپانیان، باهره؛ ناظم، فتاح و کریم زاده، صمد. )

اسلام  یانسان آزاد  دانشگاه  در  ارائه مدل  توسعه  ی.و    ، شاپوریآموزش جند  یفصلنامه 

12(1 ،)222 -234 . 
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