
               

141 

Journal of  
Management and educational perspective  

 

Fatemeh Hamidi, Nadjla Hariri, Fahimeh Babalhavaeji, Hossein Abbasian: Providing a training model with knowledge 
management approach in banks and financial institutions 

 

Volume 5, Issue 4, Winter 2024, Pages 141 to 168 

eISSN: 2676-7821  
https://www.jmep.ir 

                         

Providing a training model with knowledge management 
approach in banks and financial institutions 
 
Fatemeh Hamidi1 , Nadjla Hariri2 , Fahimeh Babalhavaeji3 , Hossein Abbasian4  
1- Phd student in knowledge and Information Science; Department of Communication Sciences and Epistemology, 
Science and Research Unit, Islamic Azad University, Tehran, Iran 
2- Professor, Knowledge and Information Science Department of Communication Sciences and Epistemology, 
Science and Research Unit, Islamic Azad University, Tehran, Iran 
3- Associate Professor.,Department of Communication Sciences and Epistemology, Science and Research Unit, 
Islamic Azad University, Tehran, Iran 
4- Assistant Professor.Department of Educational Management, Kharazmi University, Tehran, Iran 

 

Abstract 
The purpose of this research is to provide a training model with knowledge 
management approach in the National Bank of Iran. Therefore, it is an 
applied-developmental research that can use in other banks and financial 
institutions. The quantitative research method is survey-analytical. The 
statistical population of 1156 people included experts and middle managers 
of National Bank headquarters in Tehran province. Cochran's formula was 
used to calculate the sample size, and 288 people were determined and 
selected by stratified random sampling method. The tool of data collection is 
a researcher-made questionnaire. For the validity of the questionnaire, face or 
content validity methods were used, and for reliability, Cronbach's alpha 
method was used, which was confirmed with an alpha value of 0.9. The data 
were processed with the help of SPSS26 statistical software and PLS4 
structural equation software. To analyze the gap, the non-parametric 
Wilcoxon test was used to identify the current and desired status of training 
indicators with the knowledge management approach in National Bank, and 
also Friedman test was used to determine the priority between categories, and 
structural equations were used to analyze the confirmatory factor and build 
the model. According to the findings, there is a significant difference 
between the average of the current and desired status of the indicators in the 
target community. Finally, the models were examined in two sections: the 
current, and the desired status; and a combined model was presented. Based 
on the results, the managers of National Bank should make extra efforts in all 
the components of the model, which in the current status have less factor 
loading than the desired status, in order to implement employee training with 
knowledge management approach. 
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Extended abstract 
Introduction 
Today, the development of the world economy is focused on creating knowledge and 
competency-based economy. In this process a key role belongs to the skilled workforce that 
meets the needs of the labor market, and is a driver of economic and social progress, as well 
as improving competitiveness of the country in general (Sekerin et al., 2018) . Therefore, 
training and development of employees with the aim of increasing the productivity in the 
organization has become very important (Ismael et al., 2021). Organizations make huge 
investments on employee training and development each year. However, transfer of 
knowledge acquired through training programs to company stakeholders is not as easily 
achieved. A learning environment needs to be produced in organizations such that employees 
are motivated to actively learn new things and then share their knowledge with their peer 
(Banerjee, Gupta & Bates, 2017). Knowledge management processes implemented at the 
organizational level can play a vital role in the transfer of knowledge thereby, increasing the 
effectiveness of training (Abd Rahman et al., 2013): because human resources training is the 
primary approach to elicit and reinforce employees' knowledge and proficiency. Certainly, 
both knowledge and human resources are being increasingly regarded as key levers of 
improving of organizational performance in today’s global, dynamic and complex 
organization environment (Khaksar et al., 2011) .Organizations striving in today’s fast 
changing marketplace are facing the need to have employees who know how to learn and who 
can quickly retool and be ready for new challenges (Ho, 2008) . In this regards, the adoption of 
appropriate Knowledge Management approaches which is recognized to be a way to achieve 
sustainability goals (Kassaneh, Bolisani & Cegarra-Navarro, 2021) has become an important 
tool for enhancing and supporting education (Alosaimi, 2016). 
 So far, various models have been presented for the training systems of the employees of the 
organizations. But considering the importance and promotion of knowledge and the 
importance of increasing the efficiency and competitive environment among organizations, 
especially in banks and financial institutions due to being exposed to changes,, a suitable 
model is needed to achieve this important. It can be institutionalized the teaching and learning 
process which is the goal of effective education. Therefore, the current research aims to 
provide a model of training with a knowledge management approach in the National Bank of 
Iran, in which the following questions are examined and answered: 
1. What is the current status and the desired status of training indicators with knowledge 
management approach in National Bank of Iran According to the experts and managers of this 
bank? 
2. What is the ranking of training indicators with knowledge management approach in 
National Bank of Iran? 
3. What is training model with the knowledge management approach in National Bank of 
Iran? 
 
Theoretical framework 
According to Goldstein (1986), training is defined as “the systematic acquisition of skills, 
rules, concepts, or attitudes that result in improved performance” (Abd Rahman et al., 2013). 
The main purpose of employee training is to increase efficiency. Individuals rely on training 
to improve their current skills and to learn new skills (Renukappa, Suresh & Alosaimi, 2021). 
Davidson and Philip Voss (2003) state that knowledge management is the way based on 
which the organizations manage their employees, identify and store existing knowledge, and 
share it with teams to improve the quality and value of that knowledge to create knowledge-
based innovations (Kurniawan et al, 2023) . The real focus of knowledge management is on 
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“doing the right thing” instead of “doing things right”. It provides a framework within which 
the organization views business processes as knowledge processes which involves creation, 
dissemination and application of knowledge towards organizational sustenance and survival 
(Dhamdhere, 2015). 
The benefit and application of new methods and approaches of training and learning of 
employees is accompanied by a change in the paradigm of education towards learning 
opportunities (Mogharab Elahi & Jafari, 2022) .Knowledge management will lead educational 
organizations to identify all the needed processes that add value to learning experience 
(Alosaimi, 2016). 
 
Methodology 
The research method is quantitative, survey-analytical, and an applied-developmental research 
in terms of its purpose. The statistical population was 1156 people, including experts and 
middle managers of National Bank headquarters in Tehran province. Cochran's formula was 
used to calculate the sample size, and ٢٨٨ people were determined and selected by stratified 
random sampling method. The tool of data collection is a researcher-made questionnaire. This 
questionnaire has 42 items and 9 components: scientific ability of human resources (5 items), 
behavioral competence of human resources (3 items), policy and legislation (4 items), social 
factors (3 items), educational leadership (6 items), Knowledge management approach (8 
items), evaluation and control of educational quality (3 items), learning culture (4 items), and 
human resources training (6 items). For the validity of the questionnaire, face or content 
validity methods were used, and for reliability, Cronbach's alpha method was used, which was 
confirmed with an alpha value of 0.9. The data were processed with the help of SPSS26 
statistical software and PLS4 structural equation software. To analyze the gap, Wilcoxon's 
non-parametric test was used to identify the current and desired status of training indicators 
with the knowledge management approach in the studied bank. The non-normality of the data 
distribution is the reason for choosing this test, which was calculated through the 
Kolmogorov-Smirnov Test. Friedman's test was used to determine the priority between 
categories and criteria, and structural equations were used for confirmatory factor analysis and 
model building. 
 
Discussion and Results 
The findings showed that for all variables, the significance level value of the Wilcoxon test is 
equal to 0.000; which is less than 0.05, so the null hypothesis is rejected with%99 confidence, 
and there is a significant difference between the average of current status and the desired 
status in the target society. According to the results of the descriptive section, the average of 
the current status is lower than the average of the desired status .Also, the significance level of 
Friedman's test for the current and desired status is equal to 0.000, which is less than the value 
of 0.05; so with%99 confidence, there is a significant difference between the ranks of each 
variable. According to the average values of the ranks, the policy and legislation variable in 
the current status has the highest rank with a value of 6.73 and the learning culture variable 
has the lowest rank with a value of 3.25. Also, the variable of human resources training in 
desired status has the highest rank with a value of 5.82 and the variable of knowledge 
management approach has the lowest rank with a value of 4.29. In order to provide a model of 
education with knowledge management approach, the models have been examined in two 
parts; the current status and the desired status. In these models, the indicators whose factor 
loading was less than 0.7 were excluded from the model. Finally, the combined model is 
presented based on the factor loading report of each index. 
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Conclusion 
The present research was conducted with the aim of presenting a training model with 
knowledge management approach in the National Bank of Iran. According to the findings of 
this research, in order to bring about change and achieve the desired status of the identified 
indicators, the managers of National Bank must be able to quickly adapt to the current 
changing and unpredictable conditions, and their efforts to change should be in the direction 
where teaching and learning processes are at the center of their work. The current research is 
consistent with the findings of Ramazanzade et al, (2019), which emphasize the use of group 
teaching methods and active learning and practical communities in order to produce more 
knowledge, and also with the results of Reyhani (2022), which states the role of the 
knowledge management approach in improving the performance of education and its 
effectiveness, and with the studies of Utete (2017) and Fadel (2022) in connection with the 
promotion of knowledge transfer culture. 
In line with the findings of this research, it can be acknowledged that providing training with 
knowledge management approach covers all the objectives of in-service training for 
employees from the aspects of induction, retraining, compensatory and knowledge 
enhancement, and it is effective in achieving these goals, such as helping people to carry out 
assigned tasks, compensating and completing the training of employees, improving the 
knowledge and ability of employees, and providing them with new scientific information. 
On one hand, the high ranking of the policy and legislation index in the current status shows 
the importance of this issue and its related components from the point of view of the 
managers and experts of the studied bank. In line with the findings of this part of the research, 
the studies of Moharramzadeh, Talebi & Daneshvar (2020), NNKO & TIENG'O (2022), and 
Holakupour & Hamidizadeh (2016) have been emphasized the importance of human resource 
training policies and the fact that training and development programs should be part of the 
organization's strategic plan and the need to match knowledge business strategies with 
knowledge development strategies to increase organizational effectiveness. 
On the other hand, the low ranking of the knowledge management approach in the desired 
status and the learning culture in the current status indicates that the managers and experts of 
the studied bank are not aware of the concept of knowledge management and knowledge 
sharing culture. In this context, researchers such as Babai Farsani, Hassani Moghadam & 
Farhadi (2021), Malik & Danish (2020), Omar & Mahmood (2020), and Kurniawan et al, 
(2023) have discussed the importance of learning culture and knowledge management in 
organizations in improving individual and organizational performance. 
In general, the model designed in this research shows a comprehensive picture of human 
resource training indicators with knowledge management approach that can be used in other 
banks and financial institutions. In order to implement employees training with knowledge 
management approach, National Bank managers should make extra efforts in all the 
components of the model, which in the current status have less factor loading than the desired 
status. It is necessary for managers of banks and financial institutions, including the National 
Bank, to improve the level of knowledge and the quality of the behavior and performance of 
employees by recognition and prioritization the indicators of employees training with 
knowledge management approach. 
Based on the obtained results, it is suggested: emphasis and support of managers of banks and 
financial institutions on the implementation and institutionalization of knowledge 
management, providing a suitable motivational package for knowledge workers, complete 
integration between training strategies and macro knowledge strategies, educational planning 
and content development according to knowledge gaps, creativity in choosing new 
educational methods and using knowledge management tools, providing flexible and 
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combined learning opportunities and paying more attention to virtual education, developing 
informal relationships, experiential and collaborative learning, considering talent training as a 
main responsibility for managers of banks and financial institutions and developing a program 
to record and transfer knowledge of employees. 
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  ها:كليد واژه
  الگوي آموزش، 
  مديريت دانش، 

هاي آموزش شاخص
  كاركنان، 

 ها و نهادهاي ماليبانك

  چكيده
هدف از انجام اين تحقيق ارائه الگوي آموزش با رويكرد مديريت دانش در بانك ملي ايران است. از اين رو، 

ها و نهادهاي مالي كاربرد دارد. روش تحقيق اي است كه در ساير بانكتوسعه –يك پژوهش كاربردي 
مديران مياني بخش ستاد نفر شامل كارشناسان و  1156تحليلي است. جامعه آماري  -كمي از نوع پيمايشي

نفر تعيين و  288بانك ملي در استان تهران بودند. براي محاسبه حجم نمونه از فرمول كوكران استفاده شد كه 
ها پرسشنامه محقق ساخته است. اي انتخاب شدند. ابزار گردآوري دادهگيري تصادفي طبقهبا روش نمونه

 1محتوايي استفاده شد و براي پايايي از روش آلفاي كرونباخ براي اعتبار پرسشنامه از روش اعتبار صوري يا
و نرم افزار 262اس اسپيافزار آماري اسها به كمك دو نرمتأييد شد. داده 9/0كه با توجه به مقدار آلفاي 

براي  4پردازش شد. براي تحليل شكاف از آزمون ناپارامتري ويلكاكسون 43اس المعادلات ساختاري پي
هاي آموزش با رويكرد مديريت دانش در بانك ملي، براي تعيين وضع موجود و مطلوب شاخصشناسايي 

و براي تحليل عامل تاييدي و ساخت مدل از معادلات ساختاري  5ها از آزمون فريدمناولويت بين مقوله
داري ها در جامعه هدف، تفاوت معنيها بين ميانگين وضع موجود و مطلوب شاخصاستفاده شد. طبق يافته

باشد. در نهايت الگوها در دو بخش وضعيت موجود و مطلوب بررسي شده و مدل تركيبي ارائه گرديده مي
ج حاصل مديران بانك ملي براي اجراي آموزش كاركنان با رويكرد مديريت دانش بايد است. براساس نتاي
هاي مدل كه در وضعيت موجود داراي بارعاملي كمتر نسبت به وضعيت مطلوب هستند در تمامي مولفه

   تلاش مضاعفي نمايند.
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  مقدمه
امروزه توسعه اقتصاد جهاني معطوف به ايجاد اقتصاد مبتني بر دانش و شايستگي است. در اين فرآيند نقش كليدي به 

نيازهاي بازار كار بوده و محرك پيشرفت اقتصادي و اجتماعي و همچنين بهبود نيروي كار ماهر تعلق دارد كه پاسخگوي 
. از اين رو آموزش و توسعه كاركنان با هدف افزايش (Sekerin et al., 2018)پذيري كشور به طور كلي است رقابت
ب و كار خود را به توانند كسوري در سازمان اهميت زيادي پيدا كرده است. بدون آموزش مؤثر، كاركنان نميبهره
هايي است كه به منظور تغيير اي از فعاليتاي مناسب و استاندارد مديريت كنند. به عبارت ديگر آموزش مجموعهشيوه

ها و عملكرد فردي براي دستيابي به اهداف سازمان بينش و دانش فعلي كاركنان در مورد مسائل خاص، رشد مهارت
هاي مهم مورد نياز براي به درستي سازماندهي شده باشد، سنگ بناي مهارتگيرد. يك نظام آموزشي كه صورت مي

هاي هنگفتي گذاريها هر ساله سرمايه. سازمان(Ismael et al., 2021) انجام وظايف مختلف و تشويق كاركنان است 
هاي آموزشي به برنامهدهند. با اين حال، انتقال دانش به دست آمده از طريق روي آموزش و توسعه كاركنان انجام مي

اي كه كاركنان هاست، به گونهپذير نيست. نياز به ايجاد يك محيط يادگيري در سازمانذينفعان سازمان به راحتي امكان
انگيزه داشته باشند فعالانه چيزهاي جديد ياد بگيرند و سپس دانش خود را با همكاران خود به اشتراك بگذارند. كاركنان 

ها انتظار دارد تا يادگيري حاصل از يك برنامه آموزشي را ميان ساير اعضاي باشند كه سازمان از آن بايد ابتدا متوجه
گذاري . بنابراين سرمايه)(Banerjee, Gupta & Bates, 2017اند منتشر كنند سازماني كه در اين آموزش شركت نكرده

نخواهد شد. به عبارت ديگر، انتقال دانش حين آموزش  آموزشي تا زماني كه دانش منتقل نشود، از اثرات مثبت برخوردار
-بايد به طور مؤثر صورت گيرد تا مزاياي كامل را تحقق بخشد. فرآيندهاي مديريت دانش كه در سطح سازماني اجرا مي

 Abd Rahman et)توانند نقشي حياتي در انتقال دانش داشته باشند و باعث افزايش اثربخشي آموزش گردند شوند، مي

al., 2013)باشد. رويكرد اصلي براي استخراج و تقويت دانش و تخصص كاركنان مي . چرا كه آموزش منابع انساني
در محيط سازمان جهاني، پويا و  عملكرد سازماني هاي اصلي بهبودمطمئناً دانش و منابع انساني، هر دو، به عنوان اهرم

هايي كه در بازار در حال تغيير و چابك امروزي پويا . سازمان(Khaksar et al., 2011)شوند پيچيده در نظر گرفته مي
هاي توانند به سرعت از ابزارهاي جديد براي چالشدانند چگونه ياد بگيرند و ميهستند، به كاركناني نياز دارند كه مي

به عنوان راهكاري  . در اين راستا استفاده از رويكردهاي مديريت دانش مناسب كه(Ho, 2008مندگردند (جديد بهره
به ابزاري مهم  (Kassaneh, Bolisani & Cegarra-Navarro, 2021اند (براي دستيابي به اهداف پايداري شناخته شده

. مديريت دانش فرآيندي است كه از طريق آن (Alosaimi, 2016)اند براي تقويت و حمايت از آموزش تبديل گشته
كنند. يادگيري مادام العمر و تغيير پارادايم از آموزش به يادگيري، رزش توليد ميها بر اساس سرمايه فكري خود اسازمان
. مديريت دانش (Dhamdhere, 2015)هاي نوين و جهاني شدن عوامل كليدي در توسعه مديريت دانش هستند فناوري

بخشد. در سازمان تسهيل ميكند و تسهيم اثربخشي دانايي جمعي را نقش حياتي در حمايت از يادگيري سازماني ايفا مي
كنند با استفاده از مديريت دانش، دانش ايجاد شده در سازمان را به نحو ها تلاش ميبه راين مبنا است كه پيوسته سازمان

هاي نوين در خيلي از مواقع ابزارهاي مديريت دانش و روش. (Zahedian & Ayati, 2011)مطلوب مديريت نمايند 
باشند بنابراين نياز است اين دو حوزه با وجود وجوه مشترك هاي معناداري مياي همپوشانيآموزشي با يكديگر دار

 .(Fathi Vajargah & Nouri, 2016) فراوان ارتباط تنگاتنگي را با يكديگر برقرار نمايند
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مديريت دانش به هاي آموزش و هاي صورت گرفته به هريك از حوزههاي انجام شده اكثر پژوهشبا توجه به بررسي
اند صورت مستقل تاكيد داشته و يا به رابطه بين آموزش و مديريت دانش و نقش و تأثير اين دو مقوله بر يكديگر پرداخته

طور خاص به ارائه الگوي آموزش با رويكرد مديريت دانش بپردازد صورت نگرفته است. و تا كنون پژوهشي كه به
ها در كسب و يادگيري دانش و اطلاعات روزآمد به منظور بهبود عمليات و سازماناز آنجا كه اين روزها  خاطر،بدين

ها و نهادهاي مالي نيز از اين امر مستثني اند و بانكتر بسيار از يكديگر سبقت گرفتهارائه خدمات و محصولات مطلوب
هاي جديد يادگيري و توسعه شيوه هايي را براياند، دستيابي به مديريت دانش مناسب در صنعت بانكداري فرصتنبوده

شود چنين ها باعث افزايش ارتباطات و همكاري بين افراد مينمايد. علاوه بر اين، مديريت دانش در بانكفراهم مي
گذاري گردد، كاركنان را وادار به همكاري، يادگيري و به اشتراكارتباطي منجر به انتقال دانش بين كاركنان مي

-. در اين ميان بانك ملي ايران كه به عنوان يكي از بانك(Mohammad Ismail & Hamidi, 2021)كند اطلاعات مي
هاي ضمن خدمت براي حفظ پويايي سازمان را سرلوحه خود هاي مطرح كشور توجه به سرمايه انساني و اجراي آموزش

- هاي آموزشي متنوعي را براي ايشان برنامهبه نيازهاي روز سازمان و كاركنان برنامه	دهد و با توجهبراي موفقيت قرار مي
هاي آموزشي در چرخه ارزش سازمان، مديران بانك به نمايد، به منظور تأثير هرچه بيشتر اين برنامهريزي و طراحي مي

هاي آموزشي كاركنان هاي آموزشي هستند. تا كنون الگوهاي مختلفي براي نظامهايي براي اثربخشي دورهدنبال روش
ها و ها ارائه شده است ليكن با توجه به اهميت و ارتقاء دانش و اهميت افزايش كارايي و فضاي رقابتي بين سازمانسازمان

ها و نهادهاي مالي به واسطه قرار داشتن در ويژه در بانكها بهچگونگي شناسايي، خلق، تسهيم و كاربرد دانش در سازمان
ا محيط متغير بيروني، مديران اين نهادها بايد دائماً يادگيري سازماني را معرض تغييرات چشمگير و به منظور سازگاري ب

بهبود بخشند و براي دستيابي به اين مهم نياز به الگوي مناسبي است كه بتوان به وسيله آن فرايند ياددهي و يادگيري كه 
زش با رويكرد مديريت دانش هدف آموزش اثربخش است را نهادينه نمود. لذا تحقيق حاضر بر آن است تا الگوي آمو

  شوند:در بانك ملي ايران ارائه دهد كه در اين راستا سؤالات زير مورد بررسي قرار گرفته و پاسخ داده مي
هاي آموزش با رويكرد مديريت دانش در بانك ميزان وضعيت موجود و وضعيت مطلوب شاخص .1

  اندازه است؟ملي ايران از نظر كارشناسان و مديران اين بانك چه 
 هاي آموزش با رويكرد مديريت دانش در بانك ملي ايران چگونه است؟بندي شاخصرتبه .2

 الگوي آموزش با رويكرد مديريت دانش در بانك ملي ايران چگونه است؟ .3

 مباني نظري پژوهش

  آموزش
) 1986( 1. گلدشتاين ,Fadel)2022(سال گذشته تغييرات عظيمي را تجربه كرده است  100ادبيات آموزشي در طول 

شود تعريف هايي كه منجر به بهبود عملكرد ميها، قوانين، مفاهيم يا نگرشمند مهارتآموزش را به عنوان كسب نظام
ترين آورند. آموزش يكي از مهماركنان خود به آموزش روي ميوري و عملكرد كها براي افزايش بهرهنمايد. سازمانمي

مداخلات براي پرورش فرآيند يادگيري است. براي اينكه يك سازمان بتواند با تغييرات سريع محيط سازگار شود، 
 Abd)باشد هاي نيروي كار موجود ضروري ميرساني و تغيير مهارتروزگذاري در بازآموزي، ارتقاء، بهسرمايه

                                                            
1. Goldstein 
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Rahman et al., 2013)هاي فعلي خود . هدف اصلي از آموزش كاركنان افزايش كارايي است. افراد براي بهبود مهارت
. به گفته ميشل (Renukappa, Suresh & Alosaimi, 2021)هاي جديد به آموزش متكي هستند و يادگيري مهارت

مهارت و نگرش مورد نياز فرد براي انجام درست آموزش عبارت است از توسعه منظم و مداوم دانش، «، 1آرمسترانگ
آموزش عملي است كه دانش و مهارت كاركنان را براي انجام يك «، 2طبق نظر ادوين بي فليپو». يك كار يا شغل معين
ريزي شده و . در تعريفي ديگر آموزش يك فرآيند سنجيده، برنامه(Kulkarni, 2013)» دهدكار خاص افزايش مي

ها از طريق تجربيات يادگيري، براي ها و مهارتها، تكنيكها، نگرشاي اصلاح و توسعه دانش، ارزشسيستماتيك بر
. (Khaksar et al., 2011)شود ها توصيف ميدستيابي به سطح مشخصي از عملكرد در يك فعاليت يا طيفي از فعاليت

، يري است كه طي آن كاركنان دانش، مهارت) نيز اشاره دارند آموزش يك فرآيند يادگ2019( 3ويكتور و كاتالوواژ
كنند تا شغل خود را براي دستيابي به اهداف سازماني با كيفيت بيشتر انجام دهند هايي را كسب ميتجربه و نگرش

(Victor & Kathaluwage, 2019).  
ا به عنوان يك در مجموع، تعريف عملياتي آموزش در اين پژوهش مطابق با تعاريف مفهومي فوق است كه آموزش ر

ها به منظور ايجاد ارزش و حفظ مزيت رقابتي در محيط پيچيده و به سرعت در حال تغيير توانمندساز حياتي براي سازمان
هاي جديد دهند در پاسخ به اين محيط و توسعه قابليتهايي كه به آموزش اهميت بيشتري ميشناسند. سازمانامروز مي

  تر خواهند بود.زماني موفقدر كسب دانش كليدي در سطوح سا
  مديريت دانش 

مورد بحث قرار گرفت و به عنوان فرآيندي تلقي شد كه  1990مطالعه مديريت دانش يك مفهوم جديد است كه در دهه 
 4. داونپورت ,Gonzalez & Martins)2017(كند ها در درون سازمان ترويج ميجريان دانش را ميان افراد و گروه

تعريف » فرايند جذب، توسعه، به اشتراك گذاري و استفاده مؤثر از دانش سازماني«) مديريت دانش را به عنوان 1994(
ها بر كنند مديريت دانش روشي است كه سازمان) بيان مي2003( 5ديويدسون و فيليپ ووس.  ,Breznik)2018(نمايد مي

ها به اشتراك نمايند سپس با تيموجود را شناسايي و ذخيره ميكنند، دانش مآن اساس كاركنان خود را مديريت مي
 ,Kurniawan et al)هاي مبتني بر دانش بهبود بخشند گذارند تا كيفيت و ارزش آن دانش را براي ايجاد نوآوريمي

اشتن و ) مديريت دانش را به عنوان هر فرآيند يا عملي براي ايجاد، كسب، به اشتراك گذ2006. آرمسترانگ ((2023
 ,Victor & Kathaluwageكند (ها تعريف مياستفاده از دانش، با هدف افزايش سطح يادگيري و عملكرد در سازمان

مديريت دانش فرآيندي سيستماتيك است كه از طريق آن دانش مورد نياز براي موفقيت  )2015( 6. از نظر شفيق2019(
) 2016( 7. آلوسيمي ,Shafique)2015(شود برداري ميهرهيك سازمان ايجاد، جذب، به اشتراك گذاشته شده و ب

ريزي، سازماندهي، برانگيختن و كنترل افراد، فرآيندها و فناوري در سازمان براي اطمينان از بهبود مديريت دانش را برنامه
اسناد چاپي مانند هاي دانشي شامل دانش در قالب كند. داراييها تعريف ميهاي دانشي و به كارگيري مؤثر آندارايي

                                                            
1. Michel Armstrong 
2. Edwin B Flippo 
3. Victor & Kathaluwage 
4. Davenport 
5. Davidson and Philip Voss 
6. Shafique 
7. Alosaimi 
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، »هابهترين شيوه«هاي راهنما، دانش ذخيره شده در مخازن الكترونيكي مانند پايگاه داده هاي ثبت اختراع و كتابچهپروانه
اند و دانشي كه هايي كه روي مسائل سازماني متمركز شدهدانش متخصصان در مورد بهترين روش انجام كار، دانش تيم

. در جاي ديگر مديريت دانش به عنوان (Alosaimi, 2016و روابط سازماني تعبيه شده است (در محصولات، فرآيندها 
كنند. اين فرآيند ها دانش جمعي خود را ايجاد، ذخيره و استفاده ميشود كه از طريق آن سازمانفرآيندي تعريف مي

آيند تبديل و يكپارچه سازي اطلاعات شامل سه مرحله است: يادگيري سازماني، فرآيند كسب اطلاعات؛ توليد دانش، فر
. از نقطه (Piccoli, Ahmad & Ives, 2000)به دانش قابل استفاده؛ و توزيع دانش، فرآيند انتشار دانش در سراسر سازمان 

تمركز واقعي  هاي فكري به ارزش است.نيز مديريت دانش فرآيند تبديل اطلاعات و دارايي )2015( 1دهمدره نظر
نمايد كه است. مديريت دانش چارچوبي را فراهم مي» انجام درست كارها«به جاي » انجام كار درست«دانش بر مديريت 

كارگيري دانش در در آن سازمان، فرآيندهاي كسب و كار را به عنوان فرآيندهاي دانشي كه شامل ايجاد، انتشار و به
بايد تضمين كند كه دانش مورد نياز در زمان مشخصي گيرد. مديريت دانش جهت حفظ و بقاي سازمان است در نظر مي

  .(Dhamdhere, 2015ها بتوانند اقدامات خاصي را بر مبناي آن انجام دهند (به افراد خاصي برسد تا آن
ها براي دستيابي به اهداف اي از رويهتمامي اين توضيحات و تعاريف در برخورد با مديريت دانش به عنوان مجموعه

فاق نظر داشته و تعريف عملياتي مديريت دانش در اين پژوهش مطابق با اين تعاريف است كه مديريت دانش سازماني، ات
را به عنوان هر فرآيند يا عمل ايجاد، كسب، ذخيره، به اشتراك گذاري و استفاده از دانش، براي ارتقاي يادگيري و 

  ها در نظر دارند.عملكرد در سازمان
 هاي سازمانيخشي آموزشنقش مديريت دانش در اثرب

نظران در حوزه آموزش معتقدند چهارمين انقلاب صنعتي موج جديدي را به جهان وارد كرده است كه نه تنها در صاحب
اي كه هيجان بحث و مناظره راجع به انقلاب صنعتي چهارم گونهحوزه صنعت، بلكه تأثير بسيار زيادي بر آموزش داشته به

نه روند يادگيري برجسته در نسل ) 2019فيسك (در حوزه آموزش شده است در اين ميان  منجر به ايده نسل چهارم
) 4) انتخاب آزاد، 3) يادگيري شخصي، 2) زمان و مكان متنوع يادگيري، 1چهارم آموزش را مطرح نموده كه عبارتند از: 

- ) برنامه9) مالكيت فراگيران و 8ارزيابي،  ) تغيير در7) تفسير اطلاعات، 6) تجربه و كار ميداني، 5يادگيري پروژه محور، 
ها و رويكردهاي نوين آموزش و كارگيري شيوهمندي و به. بنابراين بهره(Ishak & Mansor, 2020)هاي مربيگري 

 ,Mogharab Elahi & Jafari)هاي يادگيري است يادگيري كاركنان همراه با تغيير پارادايم آموزش به سمت فرصت

هايي به وسيله كارفرمايان اهميتي حياتي دارد. مفيدترين گونه آموزش براي حمايت اختن چنين فرصت. فراهم س(2022
هاي محدود نيست، بلكه هاي مبتني بر مهارتگذاري در زمينه آموزشاز فرهنگ يادگيري و توسعه دانش، سرمايه

- ، يادگيري از راه تجربه و چگونگي گفتمانپذيريتر داشته باشند و بتوانند انعطافهايي است كه هدفي گستردهآموزش
اي كه سازمان در زمينه مديريت دانش شود بايد با رويكرد ويژههاي انتقادي ديگران را تشويق كنند. آموزشي كه ارائه مي

- . تلاش مديريت دانش با يادگيري سازماني همپوشاني دارد و مي(Monavarian, 2020)گيرد، سازگار باشد به كار مي
 ,Omotayo)گذاري دانش، از آن متمايز شود ند با تمركز بيشتر بر مديريت دانش و تمركز بر تشويق به اشتراكتوا

هدف از مديريت دانش ايجاد و استفاده از «. مديريت دانش و يادگيري سازماني مفاهيم مكمل اما متفاوت هستند، (2015
                                                            

1. Dhamdhere 
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به ». باشدازماني مديريت فرآيند يادگيري در يك سازمان ميهدف از يادگيري س«، در حالي كه »هاي دانشي استسرمايه
بيند، در صورتي كه يادگيري سازماني بر فرآيندهايي كه عبارت ديگر مديريت دانش، دانش را به عنوان يك سرمايه مي

ولين گام در نمايد. لذا مديريت دانش به عنوان اشود، تأكيد ميهاي دانشي در سازمان ايجاد ميها جرياناز طريق آن
در يك سازمان بايد از طريق  به تعبيري منابع و فرآيندهاي مديريت دانش شود.فرآيند يادگيري سازماني تلقي مي

نمايد تا دانش هاي رقابتي توسعه يابند. يادگيري سازماني به سازمان كمك مييادگيري سازماني براي دستيابي به مزيت
انتقال و به كارگيري دانش در فرآيندهاي سازماني تعبيه كند و به عنوان يك كاتاليزور عمل سازماني را با انگيزه ايجاد، 

هاي . روي هم رفته مديريت دانش، سازمان(Obeso et al., 2020)شود نمايد زيرا دانش از طريق يادگيري درك ميمي
 ,Alosaimiدهد (بخشد سوق ميرزش ميآموزشي را به شناسايي تمامي فرآيندهاي مورد نياز كه به تجربه يادگيري ا

2016).  
  پيشينه پژوهش

(Babazade, 2020) گر آموزش در پژوهش خود به بررسي تأثير مديريت دانش بر توانمندي كاركنان با نقش تعديل
ا دهد مديريت دانش بر توانمندي كاركنان بهاي استان اردبيل پرداخت. نتايج نشان ميضمن خدمت كاركنان فرمانداري

هاي استان اردبيل تأثير دارد. همچنين بين آموزش ضمن گر آموزش ضمن خدمت در بين كاركنان فرماندارينقش تعديل
به بررسي نقش راهبردهاي مديريت دانش  (Reyhani, 2022) خدمت و مديريت دانش رابطه معنادار مثبتي وجود دارد.
پژوهش نشان داد كه راهبردهاي مديريت دانش موجب بهبود  در بهبود كيفيت خدمات آموزشي پرداخته است. نتايج اين

- شوند. راهبردهاي مديريت دانش انسان محور موجب بهبود كيفيت خدمات آموزشي ميكيفيت خدمات آموزشي مي
 Hamidi et) گردند.شوند و همچنين راهبردهاي مديريت دانش سيستم محور موجب بهبود كيفيت خدمات آموزشي مي

al, 2023) اند در اين هاي آموزش منابع انساني در بانك ملي ايران با رويكرد مديريت دانش پرداختهشناسايي شاخص به
مقوله اصلي شامل: توانمندي علمي منابع  9ها در شاخص شناسايي شده كه با توجه به شباهت معنايي آن 42پژوهش 
عوامل اجتماعي، رهبري آموزشي، رويكرد مديريت  گذاري،و قانون سياست صلاحيت رفتاري منابع انساني، انساني،

دانش، ارزيابي و كنترل كيفيت آموزشي، فرهنگ يادگيري و آموزش منابع انساني و سه بعد فردي، محيطي و سازماني 
به بررسي تأثير آموزش كاركنان در انتقال دانش و حفظ كاركنان در شركت  (Utete, 2017)اند. بندي گرديدهطبقه

دهند. مديريت ها نشان داد كاركنان آموزش در محل كار را ترجيح ميدر زيمباوه پرداخته است. يافته 1وكرسرخصوصي 
عالي براي حفظ كاركنان بايد ميزان سرمايه گذاري در آموزش كاركنان را افزايش دهد همچنين مديريت عالي بايد 

به تأثير آموزش و توسعه بر مديريت دانش در  (Victor & Kathaluwage, 2019)فرهنگ انتقال دانش را ارتقا بخشد. 
هاي تجاري منتخب در منطقه كندي پرداختند. نتايج نشان داده كه آموزش و توسعه تأثير مثبت معناداري بر مديريت بانك

اي به سنتزپژوهي اثربخشي مديريت دانش پداگوژيك و تبيين در مطالعه (Ramazanzade et al, 2019)دانش داشت. 
اند. نتايج اين مطالعه نشان داده كه مديريت دانش در حوزه آموزش اثربخش بوده برد آن در آموزش پزشكي پرداختهكار

-اي اساتيد، درس پژوهي، ارتقاء صلاحيت، برنامه درسي، آموزش مبتني برشواهد، يادگيري ماداماست و در توسعه حرفه
 ,Renukappa, Suresh & Alosaimi)اي ديگر اي دارد. از جنبهدهالعمر، طراحي آموزشي و استدلال باليني كاربرد گستر

                                                            
1. servcor 
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هاي آموزشي مرتبط با مديريت دانش اجرا شده در صنعت ساخت و ساز پادشاهي عربستان اي استراتژيدر مطالعه (2021
انش، نياز فوري به هاي مديريت داند. نتايج نشان داده است كه براي اجراي مؤثر استراتژيسعودي را مورد بحث قرار داده

هاي آوريها و فنهاي آموزشي مرتبط با مديريت دانش وجود دارد. توصيه شده است از تكنيكتوسعه و استقرار برنامه
 ,Fadel)هزينه با حداقل نيازهاي آموزشي مانند راهبردهاي آموزش حين كار بهره برد. مديريت دانش معمولي، ساده، كم

فرايندهاي مديريت دانش (كسب دانش، كاربرد دانش و حفاظت از دانش) بر رفتار و نوآوري نيز به بررسي تأثير  (2022
اي بر اين روابط داشته باشد پرداخته است. نتايج پژوهش او كنندهتواند نقش تعديلاستراتژيك و اينكه آيا آموزش مي

شتري به فرآيندهاي مديريت دانش خود حتي خواهند نوآوري را تقويت كنند، بايد توجه بيهايي كه مينشان داد سازمان
شود، در حضور آموزش داشته باشند. انتقال مؤثر دانش، كه توسط فرايندهاي مديريت دانش در طي آموزش انجام مي

  مندي از مزاياي كامل آموزش حائز اهميت است.براي بهره
آنجا كه پژوهشگر بررسي نموده است تا كنون هاي داخلي و خارجي تا دهد در پژوهشمرور مطالعات پيشين نشان مي

ها و نهادهاي مالي پژوهشي كه به طور خاص به ارائه الگوي آموزش با رويكرد مديريت دانش به ويژه در سطح بانك
، (Babazade, 2020)باشد. تعداد بسياري از پژوهشگران چون بپردازد انجام نشده است و اين پژوهش از اين منظر نو مي

(Reyhani, 2022) ،(Victor & Kathaluwage, 2019) ،(Ramazanzade et al., 2019)  و(Renukappa, Suresh & 

Alosaimi, 2021) اند كه به بررسي رابطه بين آموزش و مديريت دانش و نقش و تأثير اين دو مقوله بر يكديگر پرداخته
- اين نشان از درك اهميت مديريت دانش در آموزش و نزديكي اين دو مقوله از سوي محققان را دارد. برخي از پژوهش

به  (Hamidi et al, 2023اند و برخي چون (مودهبرانتقال دانش تاكيد ن (Fadel 2022)و  (Utete 2017)ها نيز مانند 
اند. لذا با توجه به اهميت اين موضوع و خلاء تحقيقاتي موجود هاي آموزش با اين رويكرد پرداختهشناسايي شاخص

  محققان بر آن شدند به اين زمينه بپردازند.
  ارائه شده است:) 1بر اساس مطالعات صورت گرفته الگوي مفهومي اوليه پژوهش در قالب شكل (

  
 
 
 
 
 
 
 
 

مفهومي اوليه  . الگوي 1شكل 
 پژوهش

  شناسي پژوهشروش
تحليلي به ارائه الگوي آموزش با رويكرد مديريت دانش پرداخته شده  -در اين پژوهش با رويكرد كمي و روش پيمايشي

در استان تهران بودند. كه  نفر شامل كارشناسان و مديران مياني بخش ستاد بانك ملي ايران 1156است. جامعه آماري 
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نفر تعيين و با  288براي محاسبه حجم نمونه از فرمول كوكران استفاده شد كه پس از محاسبه حجم نمونه به دست آمده 
هاي ها پرسشنامه محقق ساخته بر اساس شاخصاي انتخاب شدند. ابزار گردآوري دادهگيري تصادفي طبقهروش نمونه

اند. اين در پژوهش خود شناسايي كرده (Hamidi et al, 2023)رويكرد مديريت دانش است كه آموزش منابع انساني با 
گويه)،  3گويه)، صلاحيت رفتاري منابع انساني ( 5مؤلفه توانمندي علمي منابع انساني ( 9گويه و  42پرسشنامه داراي 
 8گويه)، رويكرد مديريت دانش ( 6(گويه)، رهبري آموزشي  3گويه)، عوامل اجتماعي ( 4گذاري (سياست و قانون

گويه) است.  6گويه) و آموزش منابع انساني ( 4گويه)، فرهنگ يادگيري ( 3گويه)، ارزيابي و كنترل كيفيت آموزشي (
براي اعتبار پرسشنامه از روش اعتبار صوري يا محتوايي استفاده شد كه مورد تأييد تني چند از خبرگان حوزه منابع انساني 

دانش قرار گرفت. پس از اعتبارسنجي، براي پايايي ابزار اندازه گيري پژوهش از روش آلفاي كرونباخ استفاده  و مديريت
ها در نرم افزار اس پي اس اس نفر) قرار گرفته، داده 30شد بطوريكه پرسشنامه در اختيار بخشي از جامعه آماري (به تعداد 

پايايي پرسشنامه مورد تأييد قرار گرفت. در  9/0توجه به مقدار آلفاي  وارد و آزمون آلفاي كرونباخ مورد محاسبه و با
پردازش شدند.  4اس الها به كمك دو نرم افزار آماري اس پي اس اس و نرم افزار معادلات ساختاري پينهايت، داده

در بانك مورد ها براي تحليل شكاف از آزمون ناپارامتري ويلكاكسون براي شناسايي وضع موجود و مطلوب شاخص
 1ها است كه از طريق آزمون كولموگروف اسمينوفمطالعه استفاده شد علت انتخاب اين آزمون نرمال نبودن توزيع داده

ها از آزمون فريدمن و براي تحليل عامل تاييدي و ها و سنجهمورد محاسبه قرار گرفت و براي تعيين اولويت بين مقوله
  ساختاري بهره گرفته شد.ساخت مدل از معادلات 

 هاي پژوهشيافته

 4/44و درصد آقايان  6/55ها در پژوهش با افرادي سرو كار داشتيم كه درصد خانم 1در اين مطالعه برپايه نتايج جدول 
درصد) بوده و بيش از نيمي از پاسخگويان  9/29هاي سني (سال بيشتر از ساير گروه 50تا  46درصد، گروه سني بين 

  درصد داراي تحصيلات كارشناسي ارشد هستند. 7/75سال سابقه كار داشتند. افزون بر اين، بيشتر پاسخگويان  20بالاي 
  

  . توزيع فراواني پاسخگويان1جدول 
 درصد فراواني 

 جنسيت

 44/4 128 مرد

 55/6 160 زن

 100 288 كل

 سن

 25/0 72  سال 40زير 

 23/3 67 سال 45تا  41بين 

 29/9 86 سال 50تا  46بين 

 21/9 63 سال 51بالاي 

 100 288 كل

                                                            
1. Kolmogorov-Smirnov 
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 سابقه كاري

 12/5 36 سال 15زير 

 28/8 83 20تا  16بين 

 24/7 71 سال 25تا  21بين 

 34/0 98 سال 26بالاي 

 100 288 كل

 تحصيلات

 17/4 50 كارشناسي

 75/7 218 كارشناسي ارشد

 6/9 20 دكتري

 100 288 كل

 
هاي آموزش با رويكرد مديريت دانش در هدف پاسخ به اين پرسش كه ميزان وضعيت موجود و وضعيت مطلوب شاخصبا 

به خوبي با مقايسه ميانگين وضعيت موجود  2بانك ملي ايران از نظر كارشناسان و مديران اين بانك چه اندازه است؟ جدول 
 دهد.ها را نشان مياز شاخص و مطلوب براي هر يك از سؤالات توصيف مناسبي از هر يك

  هاي آموزش با رويكرد مديريت دانش: وضعيت موجود و مطلوب. توصيف شاخص2جدول 

ميانگين وضع   سؤالات  متغير
  موجود

ميانگين وضع 
  مطلوب

توانمندي 
علمي منابع 
  انساني

در حوزه كسب و كار  گيري از دانش تخصصي و نظري كاركنانبهره
  4/3507  2/4896  بانك

  4/3125  2/6285  قابليت كسب، توليد و انتشار دانش كليدي بانك
  4/4653  2/3576  هاي جديد در حوزه كسب و كار بانكرويكردي باز به ايده

هاي جديد علمي ها با مشاركت كاركنان و براساس يافتهاجراي دوره
  4/2257  2/5625  در بانك

هاي بحث و گفتگو (انتشار دانش گروههاي علمي و تشكيل انجمن
  4/2014  1/8750  كليدي بانكي)

صلاحيت 
رفتاري منابع 

  انساني

  4/1563  2/3021  مسئله مداري در مباحث روز نظام بانكي
كاري، فردي، شرايط درك مسائل و مشكلات كاركنان بانك (مسائل 
  4/3264  002  اقليمي و رفتارهاي سياسي)

  4/5382  2/8229  ارتباطي كاركنان بانكهاي مهارت
و  سياست

 گذاريقانون
  4/2743  2/5243  بازنگري قوانين بانكي موجود

  4/3299  2/3993  هاي دانش محور در بانكها و سياستاستراتژي
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  4/1632  2/6667  بازنگري اسناد بالادستي آموزش بانكي
  4/4132  2/9375  هاي بانكياستراتژيهمسويي نيازهاي آموزشي با 

عوامل 
  اجتماعي

  4/2847  2/7188  هاي اجتماعييادگيري از راه ارتباطات و شبكه
  4/4479  1/8229  ايجاد انگيزه در كاركنان بانكي جهت مشاركت و همدلي

  4/3229  2/1215  استفاده از هوش محيطي بانك (هوش رقابتي و هوش اجتماعي)

رهبري 
  آموزشي

  4/4688  2/1563  هاي مديريت منابع انساني در بانككارگيري شيوهبه
هاي حمايت مديريت بانك از يادگيري، آموزش و انتقال آموخته

  4/4097  2/5208  كاركنان

  4/3368  2/3681  حمايت مديريت بانكي در پيگيري فرايندهاي مديريت دانش
  4/3264  2/4028  آموزشي براي كاركنان بانكهاي خلاقيت در استفاده از روش

  4/3611  2/0729  بازنگري نظام پاداش به كاركنان بانك
ايجاد جو مثبت (همدلي و همكاري بين كاركنان بانك، حمايت 

  4/3264  2/3056  همكاران، جو اعتماد و اطمينان متقابل)

رويكرد 
مديريت 
  دانش

ها و دانش روز حوزه نوآورينياز سنجي علمي كاركنان با توجه به 
  4/3333  2/4340  كسب و كار بانك

  4/1979  2/1458  فرآيند تسهيم دانش با استفاده از اصول مربيگري در بانك
هاي اشاعه دانش كليدي بانك با اهداف امور مناسب سازي برنامه

  4/2188  2/4549  آموزشي

كارهاي مديريت دانش در قرار دادن محتواي آموزشي از طريق ساز و 
  4/1701  2/3681  اختيار فراگيران

  4/2847  2/5729  هاي آموزشيبه كارگيري دانش كليدي بانك از طريق اجراي برنامه
هاي فرآيند خلق دانش كليدي بانك از طريق كار گروهي و تكنيك

  4/2847  269  كار گروهي

هاي مديريت شيوهايجاد يك ادبيات مشترك و قابل دسترس براي 
  4/2014  1/9826  دانش در بانك

  4/2049  1/9549  استفاده كارآمد از ابزارهاي مديريت دانش در بانك
ارزيابي و 

كنترل 
  كيفيت

  4/1285  2/2049  ارزيابي علمي مستمر كاركنان بانك
  4/3333  2/4236  ارزيابي پيگيرانه عملكرد كاركنان بانك

  4/3646  2/4549  فرآيندهاي بانكبهبود ارزيابي و 
  4/2257  1/9826استقرار فرهنگ به اشتراك گذاري، توليد و جريان دانش كليدي فرهنگ 
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آموزش با رويكرد مديريت دانش در هاي با هدف پاسخ به اين پرسش كه وضعيت موجود و وضعيت مطلوب شاخص
اي دارند؟ نتايج ها چه رتبهبانك ملي ايران از نظر كارشناسان و مديران اين بانك چگونه است؟ و هر يك از شاخص

  پاسخ به اين دو هدف است. 3جدول 
  هاهاي توصيفي متغيرهاي پژوهش و نتايج آزمون. آماره3جدول 

 وضعيت  متغيرها
كمترين 
  مقدار

بيشترين 
 مقدار

 ميانگين

سطح معني 
داري آزمون 
 ويلكاكسون

 هامياتگين رتبه
سطح معني داري
 آزمون فريدمن

توانمندي علمي 
  منابع انساني

 2/3826 3/60 1وضع موجود
/000 

5/74 

/000 

 4/99 4/3111 5 2وضع مطلوب

صلاحيت رفتاري
 منابع انساني

 2/3750 4 1وضع موجود
/000 

5/34 

 5/23 4/3403 5 2وضع مطلوب

و  سياست
 گذاريقانون

 2/6319 4/25 1/25وضع موجود
/000 

6/73 

 4/83 4/2951 5 2وضع مطلوب

عوامل اجتماعي
 2/2211 4 1وضع موجود

/000 
4/53 

 5/14 4/3519 5 2وضع مطلوب

رهبري آموزشي
 2/3044 4 1وضع موجود

/000 
5/02 

 5/53 4/3715 5 1/83مطلوبوضع 

 4/59 000/ 2/2400 4 1وضع موجودرويكرد مديريت

  بانك  يادگيري
  4/2812  2/3090  استقرار فرهنگ يادگيري در بانك

  4/2118  1/9306  استقرار فرهنگ آموزش مادام العمر در بانك
  مشاركتي (كارگروهي، تيمي و تعاملي)استقرار فرهنگ بانكي 

  1/8958  4/2951  

آموزش 
  منابع انساني

  4/3854  2/3437  توسعه مهارت فناوري اطلاعات و ارتباطات كاركنان بانكي
  4/4340  1/8958  افزايش خلاقيت و نوآوري در كاركنان بانك

  4/4583  2/2014  اي كاركنان بانكهاي حرفهبهبود شايستگي
  4/3368  2/4687  هاي عمومي كاركنان بانكها و شايستگيتوسعه مهارت

  4/4271  1/9583  پرورش استعداد كاركنان بانك
ها و فرايندهاي هاي شغلي به كاركنان بانك متناسب با گروهآموزش

  4/4306  2/6319  شغلي
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 4/29 4/2370 5 2وضع مطلوب دانش

ارزيابي و كنترل 
كيفيت آموزشي

 2/3611 4 1وضع موجود
/000 

5/08 

 4/75 4/2755 5 2وضع مطلوب

فرهنگ يادگيري
 2/0295 4 1وضع موجود

/000 
3/25 

 4/43 4/2535 5 2مطلوبوضع 

آموزش منابع 
 انساني

 2/2500 4 1/17وضع موجود
/000 

4/72 

 5/82 4/4120 5 2وضع مطلوب

شود، هاي توصيفي متغيرهاي اين پژوهش به تفكيك وضع موجود و وضع مطلوب ملاحظه ميدر جدول بالا آماره
، 31/4و در وضع مطلوب برابر است با  38/2موجود برابر است با ميانگين متغير توانمندي علمي منابع انساني در وضع 

، 34/4و در وضع مطلوب برابر است با  37/2ميانگين متغير صلاحيت رفتاري منابع انساني در وضع موجود برابر است با 
، ميانگين 29/4ا و در وضع مطلوب برابر است ب 63/2گذاري در وضع موجود برابر است با و قانون ميانگين متغير سياست

، ميانگين متغير رهبري 35/4و در وضع مطلوب برابر است با  22/2متغير عوامل اجتماعي در وضع موجود برابر است با 
، ميانگين متغير رويكرد مديريت دانش 37/4و در وضع مطلوب برابر است با  30/2آموزشي در وضع موجود برابر است با 

، ميانگين متغير ارزيابي و كنترل كيفيت آموزشي 24/4و در وضع مطلوب برابر است با  24/2در وضع موجود برابر است با 
، ميانگين متغير فرهنگ يادگيري در وضع 28/4و در وضع مطلوب برابر است با  36/2در وضع موجود برابر است با 

منابع انساني در وضع موجود  و ميانگين متغير آموزش 25/4و در وضع مطلوب برابر است با  03/2موجود برابر است با 
 .41/4و در وضع مطلوب برابر است با  25/2برابر است با 

كه كمتر از  000/0براي همه متغيرها مقدار سطح معني داري آزمون ويلكاكسون برابر است با  3طبق مندرجات جدول 
د و وضع مطلوب در جامعه درصد فرض صفر رد شده و بين ميانگين وضع موجو 99است، بنابراين با اطمينان  05/0

هدف، اختلاف معني داري وجود دارد. با توجه به نتايج بخش توصيفي، ميانگين وضع موجود كمتر از ميانگين وضع 
  مطلوب است.

كه  000/0سطح معني داري آزمون فريدمن براي وضعيت موجود و مطلوب، برابر است با  3بر اساس مندرجات جدول 
درصد اختلاف معني داري بين رتبه هر متغير وجود دارد، با توجه به  99بنابراين با اطمينان است،  05/0كمتر از مقدار 

و متغير  73/6ها متغير سياست و قانون گذاري در وضعيت موجود داراي بالاترين رتبه با مقدار مقادير ميانگين رتبه
متغير آموزش منابع انساني در وضعيت مطلوب  باشد. همچنينمي 25/3ترين رتبه با مقدار فرهنگ يادگيري داراي پايين

  باشد.مي 29/4ترين رتبه با مقدار و متغير رويكرد مديريت دانش داراي پايين 82/5داراي بالاترين رتبه با مقدار 
به منظور ارائه الگوي آموزش با رويكرد مديريت دانش با توجه به نرمال نبودن متغيرهاي اين پژوهش، از نرم افزار 

استفاده شد و الگوها در دو بخش وضعيت موجود و وضعيت مطلوب مورد بررسي قرار  4اس الپيلات ساختاري معاد
  گرفت.

. الگوي آموزش در وضع مطلوب ارائه شده است در اين 3. الگوي آموزش در وضعيت موجود و در شكل 2در شكل 
  ل كنار گذاشته شدند.بود از مد 7/0ها كمتر از مقدار الگوها سوالاتي كه بارعاملي آن
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: مدل 2شكل 
تاييدي 

اصلاح شده 
با ضرايب 
استاندارد 

براي وضعيت 
  موجود

  : مدل تاييدي اصلاح شده با ضرايب استاندارد براي وضعيت مطلوب3شكل 
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 4، در شكل 4هاي تفكيك شده بالا و براساس گزارش بار عاملي هريك از سؤالات مندرج در جدول با توجه به مدل
مدل تركيبي ارائه شده است. گفتني است بر پايه نتايج جدول، در وضعيت موجود تعداد سؤالات بيشتري بر اساس كمتر 

حذف گرديده است، در وضعيت مطلوب تنها دو سؤال حذف شد و بارهاي عاملي سؤالات  7/0بودن بار عاملي از مقدار 
ها بار عاملي وضع بيشتر است. همچنين در برخي از شاخص باقيمانده در مدل وضعيت مطلوب نيز از مدل وضعيت موجود

ها مشخص موجود نسبت به وضع مطلوب در آن شاخص بالاتر است كه در مدل تركيبي با علامت * كنار اين شاخص
  اند.شده

  
  . نتايج مدل تركيبي4جدول 

  سؤالات  متغيرها

بارها
ي 
 عاملي

وضعي
ت 
موجو
  د

بارهاي 
  عاملي

وضعيت 
  مطلوب

توانمندي 
علمي 
منابع 
 انساني

 0/835 - در حوزه كسب و كار بانك بهره گيري از دانش تخصصي و نظري كاركنان

 0/812 - قابليت كسب، توليد و انتشار دانش كليدي بانك

0/82 هاي جديد در حوزه كسب و كار بانكرويكردي باز به ايده
7 0/716 

 0/786 - هاي جديد علمي در بانكبراساس يافتهها با مشاركت كاركنان و اجراي دوره

0/84 هاي بحث و گفتگو (انتشار دانش كليدي بانكي)هاي علمي و گروهتشكيل انجمن
7 0/822 

صلاحي
ت 

رفتاري 
منابع 
 انساني

0/71 مسئله مداري در مباحث روز نظام بانكي
1 

- 

فردي، شرايط اقليمي و كاري، درك مسائل و مشكلات كاركنان بانك (مسائل 
 رفتارهاي سياسي)

0/81
6 0/887 

0/70 هاي ارتباطي كاركنان بانكمهارت
2 0/896 

سياست 
و 

قانونگذا
 ري

 0/789 - بازنگري قوانين بانكي موجود

0/87 هاي دانش محور در بانكها و سياستاستراتژي
9 0/817 

0/77 بازنگري اسناد بالادستي آموزش بانكي
7 0/819 

 0/897 - هاي بانكيهمسويي نيازهاي آموزشي با استراتژي

 - - هاي اجتماعييادگيري از راه ارتباطات و شبكهعوامل 
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  سؤالات  متغيرها

بارها
ي 
 عاملي

وضعي
ت 
موجو
  د

بارهاي 
  عاملي

وضعيت 
  مطلوب

0/89 ايجاد انگيزه در كاركنان بانكي جهت مشاركت و همدلي اجتماعي
6 0/92 

0/88 استفاده از هوش محيطي بانك (هوش رقابتي و هوش اجتماعي)
6 0/912 

رهبري 
 آموزشي

0/91 هاي مديريت منابع انساني در بانككارگيري شيوهبه
9 0/858 

 0/846 - هاي كاركنانحمايت مديريت بانك از يادگيري، آموزش و انتقال آموخته

 0/87 - حمايت مديريت بانكي در پيگيري فرايندهاي مديريت دانش

 0/85 - كاركنان بانكهاي آموزشي براي خلاقيت در استفاده از روش

0/81 بازنگري نظام پاداش به كاركنان بانك
1 0/88 

ايجاد جو مثبت (همدلي و همكاري بين كاركنان بانك، حمايت همكاران، جو 
 اعتماد و اطمينان متقابل)

- 0/784 

رويكرد 
مديريت 
 دانش

كار ها و دانش روز حوزه كسب و نياز سنجي علمي كاركنان با توجه به نوآوري
 بانك

0/71 0/766 

 0/846 - فرآيند تسهيم دانش با استفاده از اصول مربيگري در بانك

0/73 هاي اشاعه دانش كليدي بانك با اهداف امور آموزشيمناسب سازي برنامه
7 0/862 

قرار دادن محتواي آموزشي از طريق ساز و كارهاي مديريت دانش در اختيار 
 فراگيران

- 0/848 

0/78 هاي آموزشيكارگيري دانش كليدي بانك از طريق اجراي برنامهبه 
9 0/881 

0/75 هاي كار گروهيفرآيند خلق دانش كليدي بانك از طريق كار گروهي و تكنيك
6 0/832 

0/80 هاي مديريت دانش در بانكايجاد يك ادبيات مشترك و قابل دسترس براي شيوه
1 0/857 

0/82 ابزارهاي مديريت دانش در بانكاستفاده كارآمد از 
3 0/923 

ارزيابي و 
كنترل 
كيفيت 

0/83 ارزيابي علمي مستمر كاركنان بانك
6 0/811 

 0/869 0/87 ارزيابي پيگيرانه عملكرد كاركنان بانك

 0/889 - بهبود فرآيندهاي بانكارزيابي و 
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  سؤالات  متغيرها

بارها
ي 
 عاملي

وضعي
ت 
موجو
  د

بارهاي 
  عاملي

وضعيت 
  مطلوب

 آموزشي

فرهنگ 
 يادگيري

0/78 گذاري، توليد و جريان دانش كليدي بانكاستقرار فرهنگ به اشتراك 
9 0/913 

0/81 استقرار فرهنگ يادگيري در بانك
2 0/906 

0/84 استقرار فرهنگ آموزش مادام العمر در بانك
3 0/889 

 0/898 0/82 استقرار فرهنگ بانكي مشاركتي (كارگروهي، تيمي و تعاملي)

آموزش 
منابع 
 انساني

 0/788 - فناوري اطلاعات و ارتباطات كاركنان بانكيتوسعه مهارت 

0/78 افزايش خلاقيت و نوآوري در كاركنان بانك
1 0/862 

0/84 اي كاركنان بانكهاي حرفهبهبود شايستگي
2 0/863 

0/76 هاي عمومي كاركنان بانكها و شايستگيتوسعه مهارت
5 0/812 

 0/817 0/9 پرورش استعداد كاركنان بانك

 0/862 - ها و فرايندهاي شغليهاي شغلي به كاركنان بانك متناسب با گروهآموزش
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: مدل نهايي پژوهش4شكل   

  گيريبحث و نتيجه
هاي تحقيق حاضر با هدف ارائه الگوي آموزش با رويكرد مديريت دانش در بانك ملي ايران صورت گرفت. طبق يافته

وظيفه هر سازماني سازماندهي  كننداشاره مي ,Yandarbaeva & Kostoeva) (2021همانطور كه حاصل از اين پژوهش 
يك سيستم آموزش كاركنان بسيار مؤثر است تا رقابت و موقعيت پايدار در بازار را تضمين نمايد. همچنين براساس 

انجام دهند كه الگوهاي آموزشي  خواهيد كاري) هنگامي كه از كاركنان مي2015نظرات اساتيد دانشگاه هاروارد (
موجود قادر به آن نيستند، نوع ديگري از يادگيري براي پر كردن آن شكاف مورد نياز است. رويكردهاي جديد 

هاي موجود بهره ي آن سيستمها ادغام شوند تا از گسترههاي موجود متصل شده و در آنبايست به سيستميادگيري مي
هاي شناسايي شده، مديران بانك ملي بايد بتوانند به يجاد تغيير و نيل به وضعيت مطلوب شاخصبرد. در اين راستا براي ا

ها براي تغيير به سمتي باشد كه بيني كنوني تطبيق دهند و تلاش آنسرعت خود را با شرايط متغير و غيرقابل پيش
ت به بهبود و اثربخشي آموزش منابع انساني در ها قرار گيرد تا بتوان نسبفرايندهاي ياددهي و يادگيري در مركز كار آن
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كارگيري كه تاكيد بر به (Ramazanzade et al, 2019) هاي پژوهشبانك ملي اميدوار بود. پژوهش حاضر با يافته
 هاي آموزشي گروهي و اجتماعات يادگيري و عملي فعال در جهت توليد بيشتر دانش دارند و نيز با نتايج پژوهششيوه

(Reyhani, 2022)  كه بر نقش رويكرد مديريت دانش در بهبود عملكرد آموزش و اثربخشي آن اظهار دارد و با مطالعات
(Utete, 2017) و (Fadel, 2022) .در ارتباط با ارتقاء فرهنگ انتقال دانش همخواني دارد  
هاي رويكرد مديريت دانش تمام اهداف آموزشآموزش با ارائه توان اذعان كرد كه هاي اين پژوهش ميدر راستاي يافته

اشاره  (Fathi Vajargah, 2019) افزايي كههاي توجيهي، بازآموزي، جبراني و دانشضمن خدمت كاركنان را از جنبه
دهد و در دستيابي به اين اهداف چون كمك به افراد در جهت اجراي وظايف محوله، جبران و تكميل كند پوشش ميمي

ي اطلاعات علمي جديد به ايشان تاثيرگذار است. در اين اركنان، بهسازي دانش و توانايي كاركنان و ارائههاي كآموزش
- گذاري در پروژهها را از طريق سرمايهتاكيد دارند كه مديران بايد عملكرد سازمان (Bayrami Ardi et al, 2020)زمينه 

سازي در تصميمسازي و متخصصان و مديران آموزشي به مدل هاي مبتني بر دانش ارتقاء دهند. توجه، تعهد و حمايت
مندي از مديريت دانش و عوامل مؤثر آن براي بالا بردن كيفيت يادگيري و رسيدن به اهداف مربوط به آن حوزه بهره

يي از كنند درصد بالامطرح مي ,2023Purwanto, Fahmi & Sulaiman (ي ديگر (از جنبه .اي استتر از هر مسئلهمهم
موفقيت يك برنامه آموزشي به انگيزه فراگيران براي يادگيري وابسته است. از اين نظر كفايت ساز وكارهاي انگيزشي از 
 جمله نظام ارزيابي عملكرد، نظام حقوق و دستمزد و نظام انتصابات و ارتقا بر انگيزه يادگيري كاركنان تاثيرگذار است.

(Mardiani & Baekhunah, 2021) كنند وظيفه رهبر شناسايي و ايجاد عوامل انگيزشي براي بهبود عملكرد ز بيان ميني
آورد تا بتوانند جو مناسبي را براي اين منظور در سازمان كاركنان است. اين وضعيت، چالشي براي مديران به وجود مي

آفرين نقش مهمي در ايجاد جوي  كنند كه رهبران تحولبه اين نكته اشاره مي ,Ba Phong & Lei) (2019 ايجاد كنند.
آورد. اين رهبران يك جو هاي كاركنان به ارمغان ميهاي يادگيري را براي توسعه قابليتدر سازمان دارند كه فرصت

نيز در  (Elrehail et al, 2018)نمايد. هاي اشتراك دانش را در بين كاركنان تسهيل ميكنند كه فعاليتحمايتي ايجاد مي
هاي يادگيري و حل مسئله در سازمان ناپذير فعاليتگذاري مستمر دانش بخشي جداييكنند به اشتراكيان مياين زمينه ب

  شود، مرتبط است.هاي سنجش بازار و نوآوري ميهاي بازار كه منجر به بهبود فعاليتگيرياست و با يادگيري و جهت
- ك در وضعيت موجود نشان از اهميت اين موضوع و مولفهگذاري در باناز طرفي بالا بودن رتبه شاخص سياست و قانون

هاي اين بخش از پژوهش راستا با يافتههاي مرتبط با آن از ديدگاه مديران و كارشناسان بانك مورد مطالعه را دارد. هم
(Moharramzadeh, Talebi & Daneshvar, 2020) گذاري آموزش نيروي انساني اي مطرح كردند سياستدر مطالعه

ترين مسائل در فرايند كار هر سازماني خواهد بود و براي طراحي برنامه مناسب آموزش نيروي ترين و حساساز مهم
هاي هاي كلان سازمان مادر و سياستهاي كلان حاكميتي، سياستهاي كلي بر اساس سياستانساني، تدوين سياست

هاي آموزشي و توسعه بايد بخشي از د دارند برنامهنيز تاكي (NNKO & TIENG'O, 2022)كلان سازمان ضروري است. 
برنامه استراتژيك سازمان باشند و اين موضوع يك ابزار استراتژيك ضروري براي افزايش عملكرد كاركنان و سازمان 

هاي كسب و كار دانشي در نيز در پژوهش خود به لزوم تطابق استراتژي (Holakupour & Hamidizadeh, 2016)است. 
هاي كسب هاي توسعه دانش جهت افزايش اثربخشي سازماني رسيدند كه مديران بايد در تدوين استراتژياستراتژيكنار 

 .هاي ناملموس و مديريت آن در موفقيت و بهبود عملكرد سازمان توجه نمايندو كار به نقش دانش، سرمايه
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دهنده فرهنگ يادگيري در وضع موجود نشان از سوي ديگر پايين بودن رتبه رويكرد مديريت دانش در وضع مطلوب و
عدم آگاهي مديران و كارشناسان بانك مورد مطالعه از مفهوم مديريت دانش و فرهنگ تسهيم دانش است. در اين زمينه 

(Babai Farsani, Hassani Moghadam & Farhadi, 2021) اي از قراردادهاي كنند فرهنگ يادگيري مجموعهبيان مي
ها را به سمت توسعه دانش و شايستگي ها و فرآيندهاي سازماني است كه كاركنان و سازمانها، شيوهشسازماني، ارز
كند تا نيز فرهنگ يادگيري خوب نه تنها به كاركنان كمك مي (Malik & Danish, 2020)كند. طبق نظر ترغيب مي

نمايد. از اين رو مديران منابع در سازمان حفظ مي سطح بالايي از عملكرد خود را نشان دهند، بلكه كاركنان دانشي را نيز
 (2020هاي مربوطه را براي ايجاد يك فرهنگ يادگيري قوي ايجاد نمايند. همچنين انساني بايد قوانين و خط مشي

(Omar & Mahmood, كنند آموزش و توسعه به مديريت دانش در توسعه فرهنگ سازماني، ارتقاي عملكرد ابراز مي
زماني اشاره دارد. پيوند يادگيري، آموزش و توسعه كاركنان به يك فرهنگ مثبت در محيط كار به كاركنان فردي و سا
يريت دانش، با تسهيم مد) (Kurniawan et al, 2023ها مفيد است. از نقطه نظر دهد كه چه چيزي براي آننشان مي

رود اين شور و شوق در بانك به يك اين انتظار ميگيرد. بنابرافزايي كاركنان دانشي در سازمان شكل ميدانش و هم
  تواند فرهنگ يادگيري را تقويت نمايد.فرهنگ تبديل شود. بانك ملي با استفاده از مديريت دانش مي

هاي آموزش منابع انساني با رويكرد مديريت در مجموع مدل طراحي شده در اين پژوهش تصوير جامعي از شاخص
مؤلفه  42آيد از گونه كه از مدل بر ميها و نهادهاي مالي قابل كاربرد است. هماندر ساير بانكدهد كه دانش را نشان مي

هاي هاي جديد در حوزه كسب و كار بانك و تشكيل انجمنهاي رويكردي باز به ايدهمورد شامل مقوله 8مطرح شده، 
وانمندي علمي انساني همينطور مقوله مسئله هاي بحث و گفتگو (انتشار دانش كليدي بانكي) در مؤلفه تعلمي و گروه

هاي دانش محور در ها و سياستمداري در مباحث روز نظام بانكي در مؤلفه صلاحيت رفتاري منابع انساني، استراتژي
-هاي مديريت منابع انساني در بانك در مؤلفه رهبري آموزشي و شاخصكارگيري شيوهگذاري، بهمؤلفه سياست و قانون

ابي علمي مستمر كاركنان بانك و ارزيابي پيگيرانه عملكرد كاركنان بانك در مؤلفه ارزيابي و كنترل كيفيت هاي ارزي
آموزشي همچنين شاخص پرورش استعداد كاركنان بانك در مؤلفه آموزش منابع انساني در وضعيت موجود نسبت به 

ها در بانك ملي از ديدگاه ي اهميت اين شاخصوضعيت مطلوب داراي بارعاملي بيشتري است و اين نشان از ميزان بالا
مديران و كارشناسان بانك ملي را دارد كه در موفقيت و اثربخشي آموزش كاركنان با رويكرد مديريت دانش تاثيرگذار 

هاي اجتماعي در مؤلفه عوامل اجتماعي به دليل بار عاملي پايين است. در ضمن شاخص يادگيري از راه ارتباطات و شبكه
-ر هر دو وضعيت موجود و مطلوب از مدل حذف گرديده است كه ميزان اهميت پايين اين شاخص را از ديد پاسخد

رساند. در عين حال مديران بانك ملي براي اجراي آموزش كاركنان با رويكرد مديريت دانش بايد نسبت به دهندگان مي
ود داراي بارعاملي كمتر نسبت به وضعيت مطلوب هاي مدل كه در وضعيت موجشاخص باقيمانده در تمامي مولفه 33

بندي ها و نهادهاي مالي از جمله بانك ملي با شناخت و اولويتهستند تلاش مضاعفي نمايند. ضروري است مديران بانك
هاي آموزش كاركنان با رويكرد مديريت دانش، سطح دانش و كيفيت رفتار و عملكرد كاركنان را بهبود و شاخص

  شود:د. براي اين منظور پيشنهادات كاربردي زير مطرح ميارتقاء دهن
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اي كه مديريت دانش را سازي مديريت دانش به گونهها و نهادهاي مالي بر اجرا و نهادينه. تاكيد و حمايت مديران بانك1
ان در جهت پيشبرد هاي استراتژيك خود قرار دهند تا از اين طريق دانش سازمان را با توجه به نيازهاي كاركندر اولويت

 اهداف يادگيري و در نهايت دستيابي به اهداف به روز و كارآمد نگاه دارند.

هاي كاركنان هاي علمي، پس از شناخت ويژگيها و نهادهاي مالي بايد با انجام تحليل. مديران آموزش در بانك2
ها در اين نهادها قرار دهند تا شرايط ماندگاري آندانشي، بسته انگيزشي مناسبي را براي ايشان آماده كرده و مورد استفاده 

  به حداكثر برسد.
ها و نهادهاي مالي به برخورداري از كاركنان توانمند و دانشي . با توجه به تغييرات سريع محيطي و فناوري و نياز بانك3

  روري است.هاي دانشي كلان در اين نهادها ضهاي آموزشي با استراتژييكپارچگي كامل بين استراتژي
ها و نهادهاي مالي صورت گيرد. در اين راستا ريزي آموزشي و تدوين محتوا مطابق با خلاهاي دانشي در بانك. برنامه4

  دقت فراوان در پايش و ارزيابي فرآيندهاي اصلي و دانشي ضروري است.
ابزارهاي مديريت دانش چون هاي نوين آموزشي صورت گيرد و براي اين منظور از . خلاقيت در انتخاب روش5

  هاي خبرگي و مرور بعد از عمليات در راستاي توسعه يادگيري بهره گرفته شود.هاي دانش، انجمنبرگزاري كافه
- ها و نهادهاي مالي بايد به زمان و مكان خاص براي فراگيري كاركنان قائل نباشند و فرصت. مديران آموزش در بانك6

هاي از راه دور و مجازي بيشتر توجه نمايند. پذير و تركيبي فراهم كنند و به آموزشعطافهاي يادگيري را به صورت ان
  هاي فناوري اطلاعات و ارتباطات كاركنان اهميت دهند.در اين راستا بايد به آموزش و توسعه مهارت

، يادگيري تجربي/عملي و ها و نهادهاي مالي بايد براي يادگيري مؤثر به سمت توسعه روابط غيررسمي. مديران بانك7
  كنندگان مشاركت بيشتري در آموزش داشته باشند.مشاركتي حركت نمايند تا شركت

ها و نهادهاي مالي مدنظر قرار گيرد. . آموزش و پرورش استعدادها به عنوان يك مسئوليت اصلي براي مديران بانك8
شود، اما افراد با استعداد و داراي پتانسيل بالا در ه ميها ارائهاي متنوع كاركنان در سازماناگرچه آموزش براي گروه

-هاي آموزشي قرار مياي در اولويت فعاليتهاي پيشرو به طور فزايندهها و بانكزمره افرادي هستند كه در اكثر سازمان
  گيرند.

لي از طريق به كارگيري ها و نهادهاي ما. برنامه مدوني براي ثبت و انتقال دانش حين خدمت و خروج افراد در بانك9
  اي و يادگيري سريع كاركنان تدوين گردد.ابزارهاي مديريت دانش مناسب به منظور حمايت از توسعه حرفه
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