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Abstract 
The present study was conducted with the aim of designing a personnel training 
model for Maskan Bank with a learning organization approach. This research 
was applicable-developmental in terms of its purpose, and was conducted with a 
qualitative approach of content analysis. The target population consists of 
academic experts in the field of educational management and banking. The 
research participants were 16 executive experts (subject-specific experts, 
managers and vice-presidents of Maskan Bank) as key informants, selected by 
purposive sampling and snowball method considering theoretical saturation. The 
data collection tool included semi-structured interviews with participants and 
document study. For data analysis, Atride-Sterling's (2001) three-stage coding 
was used utilizing MaxQDA software. After analyzing the data, the network of 
the themes of the staff training of Maskan Bank with the learning organization 
approach was formulated with 36 concepts (basic themes), 9 organizing themes, 
and 2 comprehensive themes. The research findings showed that the 
characteristics of the learning organization included personal capabilities and 
abilities, systemic thinking, shared vision, mental patterns and models, and team 
learning; and the staff training process included needs assessment and goal 
setting, training planning, training implementation, and evaluation. In general, it 
can be said that considering the learning organization in training employees in 
the form of a comprehensive and inclusive model, the improvement of the 
quality of staff training and the acquisition of competitive advantage could be 
anticipated. 
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Extended Abstract 
Introduction 
Training is included as one of the sub-categories of staff development and promotion in the 
human resource development model in an organization. Therefore, one of the basic measures 
that make organizations efficient is the continuous development of human capital through 
training. In fact, training and development are the main conditions for the progress and 
success of any organization and contribute to competitiveness in a competitive environment 
(Noe, 2019). Therefore, the strategic position and importance of education in the survival and 
development of the organization is undeniable (Islampanah & Alvani, 2017); because through 
education, are the job needs of employees met and the need of employees to acquire new 
skills and knowledge is possible (Nazari Daulatabad & Gholami Chenaristan, 2023); and in 
this regard, Nzimakwe & Utete (2024) have considered the education and learning of 
employees in a learning organization the reason of employee performance increasing. 
However, in the banking system as one of the parts of the competitive business environment, 
its successful growth depends on the learning organization; and commercial banks need 
trained and efficient employees (Lameck, 2022) to deal with the challenges of modern 
business. Nonetheless, it must be said that the quality of banking depends on the level of 
education and learning of its employees (Alavi Sang Cheshme, 2018). Undoubtedly, the most 
specialized and main prerequisites for training are, first of all, the development of a suitable 
training model, which, if not properly developed and implemented, will have undesirable 
effects on other training processes. Therefore, one of the leading issues for training managers 
is the issue of achieving a suitable training model for employees, which, according to research 
history, has not been researched as much in this area as in other banks such as; National Bank, 
Tejarat, Sepah and other banks. This issue therefore poses the most important question for the 
leading study, which is: what is the training model for Maskan Bank personnel with a learning 
organization approach? 
 
Theoretical Framework 
Human Resource Training with a Learning Organization Approach 
Today, training is recognized as a tool through which organizations strengthen and improve 
their human assets as sustainable capital (Mohsen, 2020). Whenever the issue of poor 
employee performance is raised, the issue of providing employee training has been in the 
spotlight (Nzimakwe & Utete, 2024). Therefore, employee training is a pre-planned study of 
an organization with the aim of learning and developing the competencies, skills, knowledge 
and behavior of employees in their daily operations at the level required by the organization 
(Parent-Lamarche et al, 2023). With these theoretical considerations, learning organizations 
are a phenomenon whose pioneer founders are Schon and Argiris who proposed this issue in 
1950. Following this, another expert named Senge in 1990, adapting the theories of Schon 
and Argiris to make it clearer and more practical, presented new principles about learning in 
organizations . His theory, entitled “The Fifth Discipline”, which introduced the learning 
organization as an organizational format relevant to the growing economic environment, was 
welcomed. He believed that the learning organization is actually a transition from a 
“mechanical” view of organizations to an organic, fluid view, requiring rapid and adaptive 
change in order to survive (Gronhaug & Stone, 2012). In Senge’s 1990 model, the learning 
organization has five general principles or components, which are: personal mastery, mental 
models, shared vision, team learning, and a systematic approach. Each of these components 
provides a vital direction to the organizational structure that is able to truly learn; to 
continuously expand its capacity to realize the highest aspirations and desires (Senge, 2009). 
In the present study, an attempt has been made to consider the main and fundamental model 
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of the learning organization in developing the employee training model and to examine the 
relationships between its dimensions and components with employee training in order to 
discuss a system of integration of the dimensions of the learning organization and employee 
training and to clarify the systematic view that Senge referred to as the fifth discipline. 
 
Research Methodology 
The present study was a fundamental and exploratory study and; in terms of data collection, a 
qualitative study of the type of content analysis. The target population consists of academic 
experts in the field of educational management and banking. The research participants were 
16 executive experts (subject-specific managers and vice-presidents of Maskan Bank) as key 
informants, selected through the purposive sampling method and the snowball method, taking 
into account the theoretical saturation issue. The data collection tool included semi-structured 
interviews with participants and document study. 
 
Research findings 
MAXQDA2018 software was used to analyze the data. The findings indicate that the Maskan 
Bank personnel training model with a learning organization approach has 36 concepts (basic 
themes), 9 organizing themes, and 2 comprehensive themes of understanding formulation. 
The research findings showed that the characteristics of the learning organization included 
personal capabilities and abilities, systemic thinking, shared vision, mental patterns and 
models, and team learning; and the employee training process included needs assessment and 
goal setting, educational planning, training implementation, and evaluation. In summary, it 
can be said that considering the learning organization in employee training in the form of a 
comprehensive and inclusive model, the improvement of the quality of staff training and the 
acquisition of competitive advantage could be anticipated. 
 
Conclusion 
The present study was conducted with the aim of presenting a model for training personnel at 
Maskan Bank with a learning organization approach. The results of this study are consistent 
with the findings of Gharib Navaz (2019), Hamidi et al, (2023), Atiku et al., (2022), 
Najafpour et al, (2020), Damirchi et al, (2020), and Sembera (2016). 
In line with these findings, Nzimakwe & Utete (2024) have acknowledged that employee 
training is considered as the main and central driving force for effective and efficient job 
performance. In their opinion, today, in the human resource development model of every 
organization, training is considered as one of the sub-categories of employee development and 
promotion. Also, it should be said that employee training and development is a strategic 
action at the individual level that makes the individual valuable, at the organizational level 
improves and develops the organization, and at the national level leads to increased 
productivity and subsequent results (Noe, 2019). With this theoretical perspective, and in 
accordance with the findings, Gharib Navaz (2019) has acknowledged that the learning 
organization approach is effective in employee training by referring to the main categories of 
effective training with the learning organization approach and the interactive role of this 
approach to the core of training in the organization. Also Hamidi et al, (2023) has 
acknowledged that employee training with the knowledge and learning management approach 
is considered a major part of every job, and meanwhile, employees learn from each other and 
teach others, and the knowledge needs of employees and the organization can be successfully 
met. In this regard, in another study, Sembera (2016) has acknowledged in a study in the 
banking industry in Uganda that knowledge management and organizational learning work 
better than organizational training in gaining competitive advantage (cited in Hamidi et al, 
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2023). With these interpretations, from the participants' point of view, if the employee 
training process is integrated with the characteristics of a learning organization, it will help 
Maskan Bank in its development goals; therefore, the professional development of employees 
with their personal capabilities and abilities should be integrated in the form of team learning, 
and individual learning may be effective for an individual, but team learning with a shared 
perspective and systemic thinking is more effective and leads to individual and team 
productivity. It is suggested that, considering the importance of teachers' influence on students 
and considering that knowledge and skills can be acquired, learned, and transferred, it is 
necessary to seriously discuss and examine the characteristics and methods of training 
teachers in order to develop and improve their competence, so that more justified principles 
and programs can be developed for training competent teachers who are up-to-date and 
compatible with rapid developments. 
Based on the explanation of the results obtained, the following suggestions are presented: 
1- Banks, especially Maskan Bank, need to train their employees with a learning organization 
approach in order to overcome complex environmental conditions due to their environmental 
and local conditions. 
2- One of the ways for banks to excel over other competitive and commercial organizations is 
to pay attention to continuous and comprehensive learning, and the learning organization 
approach with its dimensions can help create a competitive advantage. 
3- Paying attention to the dimensions of the learning organization in training Maskan Bank 
personnel, including; common ideals, attention to individual capabilities, consideration of 
systemic thinking and mental models in employee learning with a view to team learning can 
motivate employees. 
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 طراحي الگوي آموزش پرسنل با رويكرد سازمان يادگيرنده در بانك مسكن ايران

  
   3توران سليماني، 	2صدرالدين ستاري، 	1مهدي دهقانيان

  
  ايران اردبيل، اسلامي، آزاد دانشگاه اردبيل، واحد تربيتي، علوم گروه دكتري، دانشجوي	-1
  اردبيل، ايران اسلامي، آزاد اردبيل، دانشگاه واحد تربيتي، علوم گروه	-2
  وم انساني، دانشگاه آزاد اسلامي واحد اردبيلعل دانشكده تربيتي، علوم گروه استاديار	-3
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  :تاريخ بازنگري
 1403 دي 08 

  :تاريخ پذيرش
 1404 فروردين 06 

  
  
  
  
  
  
 

  ها:كليد واژه
  آموزش پرسنل، 

  نيازسنجي آموزشي، 
رويكرد سازمان يادگيرنده، 

 يادگيري تيمي

 چكيده

پژوهش حاضر باهدف طراحي الگوي آموزش پرسنل بانك مسكن با رويكرد سازمان يادگيرنده صورت 
اي و با رويكرد كيفي از نوع تحليل مضمون انجام توسعه -كاربردي گرفت. اين پژوهش از لحاظ هدف، 

- دهد. مشاركترا خبرگان دانشگاهي در حوزه مديريت آموزشي و بانكداري تشكيل ميهدف  شد. جامعه

 به عنوانخبرگان اجرايي (مديران و معاونان بانك مسكن خبره موضوعي) نفر از  16پژوهش  كنندگان

 نظر در باو با روش گلوله برفي  هدفمند گيرينمونه روش استفاده از با كه بودند كليدي دهندگانآگاهي

- ساختمند با مشاركتها شامل مصاحبه نيمهآوري دادهابزار جمع .شدند انتخاب نظري اشباع بحث گرفتن

استرلينگ -آترايد ايها، ازكدگذاري سه مرحلهي اسناد بود. براي تجزيه و تحليل دادهكنندگان و نيز مطالعه
مضامين  شبكهها، داده تحليل و تجزيه از بعداستفاده شد.  MaxQDAافزار نرم گيري از) با بهره2001(

مضمون سازمان  9مفهوم (مضامين پايه) و  36آموزش پرسنل بانك مسكن با رويكرد سازمان يادگيرنده با 
هاي سازمان يادگيرنده داد ويژگي نشان پژوهش هاييافته .گرديد بنديمضمون فراگير صورت 2دهنده و 

هاي ذهني و هاي شخصي، تفكر سيستمي، چشم انداز مشترك، الگوها و مدلها و تواناييمشتمل بر قابليت
اهداف، طرح ريزي آموزشي، اجراي  يادگيري تيمي و فرايند آموزش كاركنان مشتمل بر نيازسنجي و تعيين

توان گفت با توجه به سازمان يادگيرنده در آموزش كاركنان در موع ميآموزش و ارزشيابي بودند. در مج
  قالب يك الگوي جامع و فراگير شاهد ارتقاي كيفيت آموزش پرسنل و كسب مزيت رقابتي بود.
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 مقدمه

ها را با و ابهامات افزوده و مديريت سازمان هاميزان پيچيدگيهاي سريع عوامل محيطي بر امروزه تغييرات و دگرگوني
ها دستخوش وكار امروزي، محيط سازمانهاي جدي مواجه كرده است. اين در حالي هست كه در بازار كسبچالش

نساني ها از محيط داخلي گرفته تا محيط بيروني و همچنين از عوامل اهاي سازمانتغييرات شگرفي شده است و همه جنبه
كننده در بازار، حضور رقباي قدرتمند متعدد، سرعت در حال تغيير هستند. افزايش نيروها و عوامل تعيينتا غيرانساني به

هاي عميقي هاي تجاري را با خطرات و چالشوقفه و مستمر ذائقه مشتريان و بالارفتن سطح انتظارات آنها، بانكتغيير بي
ها اعم از؛ هاي ايراني با تنوعي از چالشهاي اخير بانك. با اين وصف، در سال)Ahadi, 2024مواجه ساخته است (

ها، هاي بانكها، بدهكاران معوق، رشد مازادبرداشتافسارگسيختگي سود بانكي، شبهه غير شرعي بودن عمليات بانك
م وظايف بانك، نواقص ها، مشكلات ساختار و تقسيسوء تخصيص منابع به توليد، ضعف نظارت بانك مركزي بر بانك

گر در امور بانك روبرو بوده است كه هاي پولي و قوانين مداخلههاي اطلاعاتي، نواقص در ابزارها و سياستنظام
 ,Talebiها پيشنهاد و گاهي نيز در پيش گرفته شده است (هاي مختلف و گاه مغايري در برخورد با اين چالشروش

ها واجد هاي مشكلات، براي مواجهه با آنت و تشخيص صحيح علل و ريشهبايد گفت شناخت دقيق مشكلا). 2016
 تحولات محيطي، و تغيير مسئله كه دارند حضور ايپيچيده دنياي در هاسازمان امروز، دنياي اهميت است. از طرفي، در

 برابر در پذيريانعطاف به خويش ناچار بقاي براي معاصر دنياي در هست كه هاآن روز هايمسائل و چالش از بخشي

 تواندمي كه است 1انساني سرمايه سازماني،درون هايبخش تريناز مهم هستند. يكي تحولات با انطباق و پيرامون محيط

حلي منابع انساني، راه آموزش بهتر عبارت به و عملي و تئوري دانش سطح باشد. ارتقاي سازمان و موفقيت كليدي عامل
هر زمان كه موضوع عملكرد )؛ بنابراين، Momeni et al, 2020است ( سازمانيبرون و درون تغييرات با شدنهمگام براي

عنوان گيرد. آموزش كاركنان بهشود، مسئله ارائه آموزش كاركنان در كانون توجه قرار ميضعيف كاركنان مطرح مي
 ,Nzimakwe & Uteteشود (شغلي در نظر گرفته مينيروي محركه اصلي و مركزي براي عملكرد مؤثر و كارآمدي 

هاي توسعه و ارتقاي عنوان يكي از زيرمجموعهدر مدل توسعه منابع انساني در يك سازمان، آموزش به). بايد گفت 2024
كاركنان لحاظ شده است. آموزش و توسعه كاركنان اقدامي راهبردي است كه در سطح فردي باعث ارزشمندي فرد و 

شود؛ وري و نتايج مترتب بعدي ميسازماني باعث بهبود و توسعه سازمان و در سطح ملي منجر به افزايش بهرهدر سطح 
شود، توسعه مداوم سرمايه انساني از طريق آموزش ها ميبنابراين يكي از اقدامات زيربنايي كه باعث كارآمدي سازمان
پذيري در فضاي رقابتي است ت هر سازمان و موجب رقابتاست. در واقع، آموزش و توسعه شرط اصلي پيشرفت و موفقي

)Noe, 2019انكار است (رو جايگاه و اهميت راهبردي آموزش در بقا و توسعه سازمان غيرقابل). ازاينIslampanah & 

Alvani, 2017( .دانش و هامهارت از دستيابي به كاركنان و نياز تأمين كاركنان شغلي نيازهاي آموزش، طريق چراكه از 

 & Nzimakwe(). در اين ارتباط، Nazari Daulatabad & Gholami Chenaristan, 2023شود (ممكن مي جديد

Utete, 2024اند.) آموزش و يادگيري كاركنان در سازمان يادگيرنده را باعث افزايش عملكرد كاركنان دانسته 

آميز آن به سازمان يادگيرنده بستگي وكار، رشد موفقيترقابتي كسبهاي فضاي عنوان يكي از بخشبهدر نظام بانكي 
 ,Lameckديده و كارآمد نياز دارند (هاي تجارت نوين به كاركنان آموزشهاي تجاري براي مقابله با چالشدارد و بانك

                                                            
1. human capital 
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كند. با وجود اين، ميي فراهم نمودن بستر سازمان يادگيرنده در نظام بانكي را طلب ) كه اين كارآمدي در سايه2022
). Alavi Sang Cheshme, 2018بايد گفت كيفيت بانكداري به ميزان آموزش و يادگيري كاركنان آن بستگي دارد (

) اذعان نموده است آموزش كاركنان Aseinimieyeofori Pereowei, 2024اي (علاوه بر كيفيت بانكداري، در مطالعه
  هاي پذيرفته شده در بورس دارد.توجهي بر عملكرد مالي بانكنقش قابل

 4و خردمحور 3، دانايي محور2، ياددهنده1يادگيرنده هايسازمان سويبه حركت گامپيشها اساس، امروزه سازمانبراين
) آموزش را از منظر فرد و همچنين از ديدگاه سازمان Abili et al, 2017 .()Williamsson & Askenäs, 2024هستند (

افتد و اينكه آيا زعم ايشان در تعيين اينكه در چه بسترهايي آموزش و يادگيري اتفاق ميمورد بررسي قرار دادند. به
اد مجبور نباشند هاي رفتاري جديد معرفي شوند و افرگيرند، لازم است تا فرايندها و رويهها به همراه افراد ياد ميسازمان

 محيط اين در خود را هاسازمان آنكهاز طرفي، برايبه دانش كساني كه ممكن است سازمان را ترك كنند، تكيه كنند. 

روي بياورند كه ضرورت دوچندان دارد.  يادگيرنده به سازمان و خارج غيرپويا هايقالب از بايستي كنند، حفظ پرتلاطم
بيايند. با وجود اين، يادگيري در محيط  كنار خود متغير پيرامون دنياي با كه معنا اين گيرند؛ بهمي ياد هاسازمان همة

ها در جهت رشد سازماني، كاركنان است و سازمان يادگيرنده با درك اهميت اين انگيزه سازماني اساس و پايه انگيزه
پرداز نظريه) 1990( Senge). در اين راستا، Toosi et al, 2022آورد (مي فراهم سازماني يادگيري براي تمهيداتي را

 5سازمان يادگيرنده به شدنتبديل جهت در هاسازمان توسعة از يادگيري قابليت ايجاد اصلي سازمان يادگيرنده، براي

ها بر درسها، باتكيهسيستمها و ساير خرده داند با استفاده از افراد، ارزشكند و سازمان يادگيرنده را سازماني ميمي دفاع
 ,Sengeبخشد (دهد و آن را بهبود ميآورد، به طور پيوسته، عملكرد خود را تغيير ميهايي كه به دست ميو تجربه

) مدل تأثير رهبران بر آموزش فردي و كار 2024( Hillberg Jarlعلاوه بر اين، با مروري بر ادبيات سازماني، ). 2021
) بر چگونگي يادگيري و توسعه كاركنان به واسطه Lilja )2024تني بر سازمان يادگيرنده و تيمي در محل كار مب

كننده در سازمان يادگيري سازماني كه نشان دادند كه يادگيري سازماني باعث ايجاد تغييرات احياكننده و دگرگون
 سازمان براي اعضاي هايانگيزه از تنهانه كه است سازماني يادگيرنده، توان گفت سازمانبا اين ديدگاه، ميشود. مي

 اعضاي تقويت آموزش سازماني در ميان براي نيز را هاييروش و هاراه بلكه كند،مي حمايت خلاقيت و يادگيري

  .دهدمي ترويج سازمان
ت كه ي اول تدوين الگوي آموزشي مناسب اسنيازهاي آموزش، در وحلهترين پيشترين و اصليترديد از تخصصيبي

شناسي درستي تدوين و اجرا نگردد بر ساير فرايندهاي آموزش نيز آثار نامطلوبي خواهد داشت. دربارة آسيباگر به
ي استانداردهاي هاي آموزشي و عدمِ توجه به توصيهكردن در فعاليتاي عملتوان گفت سليقهالگوهاي آموزشي مي

روزمره (سازمان يادگيرنده)، از دلايل عدم اثربخشي اقدامات  خصوص عدم توجه به آموزش در بستر كارآموزشي، به
آموزشي بوده است و همين مسئله، موجب بروز پيامدهاي ناخوشايند مختلفي نظير: عدم شناسايي دقيق و درست نيازهاي 

       هاي ضمن خدمت و اتلاف منابع مالي و بروز مشكلات ديگر، آموزشي و رفع مشكلات سازماني به كمك آموزش

                                                            
1. Learning organizations 
2. Teaching organization 
3. Knowledge-based organization 
4. Wisdom-oriented organization 
5. Learning organization 
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پرسابقه  و مالي مؤسسات ترينقوي و تريناز بزرگ يكي عنوانبه ايران مسكن بانك گردد. از طرفي ازآنجاكهمي
 گام خود اهداف به نيل در مؤثرتري نحو به خود عملكرد دائم سطح بهبود و ارتقا با تا سعي دارد هاهمچون ساير بانك

 عنوانخود به انساني سرمايه به و نمايدمي برگزار كاركنان براي بسياري خدمت ضمن هاي آموزشدوره هرساله بردارد،

 مسئله ها،آموزش اين در مديران پيشروي مسائل از جمله رو،نگرد. ازاينمي رقابتي مزيت آوردندستبه براي منبعي

ها مسكن نسبت به ساير بانكاست كه مطابق پيشينة پژوهش، بانك  دستيابي به الگوي آموزشي مناسب براي كاركنان
تبع ها در اين حوزه، پژوهش آنچناني انجام نشده است. مسئله مزبور بههاي ملي، تجارت، سپه و ساير بانكمانند؛ بانك

دهد و آن هم اين كه الگوي آموزش پرسنل بانك مسكن با رويكرد ترين پرسش را براي مطالعه پيشرو قرار ميمهم
  ه است؟سازمان يادگيرنده چگون

  
  چارچوب نظري

  آموزش نيروي انساني -الف
اي عنوان سرمايههاي انساني خود را بهها از طريق آن، داراييشود تا سازمانعنوان ابزاري شناخته ميامروزه آموزش به

تجربه سال گذشته تغييرات عظيمي را  100). ادبيات آموزشي در طول Mohsen, 2020پايدار تقويت و بهبود بخشند (
). از تغييرات جهان امروز، توسعه سريع نوآوري و فناوري و لزوم توسعه كاركنان مطابق با اين Fadel, 2022كرده است (

هاي نيروي كار و هاي كاركنان ناكافي باشد، زياد است و افزايش مهارتاحتمال اينكه مهارت ،ترديدتغييرات است. بي
هر زمان كه موضوع عملكرد ضعيف ). Suksutdhi, 2024ر ضروري است (ارتقاي عملكرد كاري براي كيفيت بالات

). Nzimakwe & Utete, 2024شود، مسئله ارائه آموزش كاركنان در كانون توجه قرار گرفته است (كاركنان مطرح مي
ها، گيشده در مورد يك سازمان باهدف يادگيري و توسعه شايستريزيآموزش يك مطالعه از پيش برنامهبنابراين، 
 ,Parent-Lamarche et alها، دانش و رفتار كاركنان در عمليات روزمره آنها در سطح موردنياز سازمان است (مهارت

كند در موقعيت هاي خاصي را تقويت كنند كه به آنها كمك ميبينند تا شايستگي). چراكه، كاركنان آموزش مي2023
). آموزش زماني مؤثرتر است كه با استراتژي سازمان يادگيرنده Molina-Castillo et al, 2023شغلي خود بكار گيرند (

هاي آموزشي مانند؛ ابزارهاي انتقال دانش، حقايق و تجربيات از ). در اين ارتباط، تكنيكHubbart, 2023همسو باشد (
تيابي به يادگيري، تغيير استاد به شاگرد و بين كاركنان از طريق سازماندهي سمينارها، اجتماع و جلسات گروهي براي دس

هاي آموزشي و توسعه، آموزش را از امروزه، نوآوري. كنندرفتار و دستيابي به اهداف مشخص سازماني استفاده مي
بر ). Suksutdhi, 2024مركز) تبديل كرده است ( -محور (آموزش يادگيرنده محور به آموزش مشاركتآموزش مربي

هاي كاركنان خود را با نيازهاي عصر جديد توسعه بخشد تا بتوانند با رقباي خود مهارتهر سازماني بايد  همين مبنا،
     گذاري براي آموزش و توسعه كاركنان هر سازماني ضروري به نظر ). بنابراين، سرمايهAbolo, 2024رقابت كنند (

تواند از اثربخشي ند آموزش كاركنان، ميي ملحوظ نمودن نظريه سازمان يادگيرنده در فرايرسد. اين امكان، در سايهمي
تر است كه بتوان آن را در سازمان اجرايي بيشتري برخوردار شود. بايد ديد كه آموزش كاركنان با چه فرايندي مطلوب

  نمود.
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 برنامه ريزي و . طراحي2آموزشي،  نيازهاي . تعيين1مراحل چهارگانه:  قالب در 10015ايزو  استاندارد در آموزش فرايند

آموزش) است  فرايند بهبود و نظارت (پايش مرحله يك آموزش، و نتايج . ارزشيابي4آموزش،  . اجراي3آموزشي، 
)Khorasani & Abdi, 2014هايويژگي سازماني آموزش نظرانصاحب طرف از مطرح شده فرايندهاي از يك ). هر 

 ريزي،برنامه عنصر سه فرايندها اين همه اصلي محور گفت انتومي كلي بنديجمع يك دارد. اما در را خود به منحصر

  .ارزشيابي است و اجرا
  
  يادگيرنده سازمان -ب

 هايسازمان بحث پيشقدم گذارانشدند. پايه مطرح ميلادي نود دهة شروع با كه هستند ايپديده يادگيرنده هايسازمان

 ديگري نظرصاحب آن، پرداختند. به دنبال موضوع اين طرح به 1950كه در سال  هستند 2آرگريس و 1شون يادگيرنده،

 اصول آن، تر كردنكاربردي و شدن ترروشن براي آرگريس، و شون نظريات ، با اقتباس از1990سال  در 3سنگه نام به

عنوان به را يادگيرنده سازمان كه» 4فرمان پنجمين«نمود. نظريه وي تحت عنوان  ارائه ها،سازمان اين مورد در را ايتازه
 معتقد گرفت. وي قرار استقبال مورد كرد، معرفي رشددرحال محيط اقتصادي درنظرگرفتن با مرتبط سازمانيقالب يك

 سريع تغيير نيازمند و سيال، ارگانيك، ديدگاه به هاسازمان» مكانيكي«از ديدگاه  گذار واقع در يادگيرنده، سازمان كه بود

داراي پنج سازمان يادگيرنده  )1990( Senge). در مدل Gronhaug & Stone, 2012هستند ( بقا جهت در سازگار و
  اند از:قاعده و يا مؤلفه كلي است كه عبارت

هاي شخصي خود را صورت مستمر ديدگاههاي شخصي يا فردي عبارت است از نظامي كه فرد به: قابليت5قابليت فردي
دهد و بالاخره آن كند، صبر و بردباري خود را گسترش مي؛ انرژي و توان خود را متمركز مينمايدتر ميو عميقتر روشن

هاي بسيار عميق و يا حتي الگوهاي ذهني انگاشت :6الگوهاي ذهنيكند. غرضانه داوري ميكه واقعيات را منصفانه و بي
گذارند. بسياري از مواقع، ما نسبت به آن اثر مي تصاوير و اشكالي هستند كه بر فهم ما از دنيا و نحوه عمل ما در مقابل

بينش مشترك : 7بينش مشتركگذارند آگاهي كامل نداريم. الگوهاي ذهني خود و اثري كه آنها بر عملكرد ما مي
يادگيري : 8يادگيري تيمياي كه به دنبال آن هستيم. عبارت است از ظرفيت ايجاد يك تصوير و بينش اشتراكي از آينده

اي كه نتايج حاصله آن چيزي باشد كه گونهيابد بهعبارت است از فرايندي كه طي آن ظرفيت اعضاي تيم توسعه ميتيمي 
عنوان پنجمين قاعده معرفي شده است. چرا كه مند بهرويكرد نظام: 9مندرويكرد نظاماند. همه اعضا واقعاً طالب آن بوده

 هر). Senge, 2021كند (در ساختاري هماهنگ از مباني نظري و عملي ادغام مينمايد و آنها را ساير قواعد را تلفيق مي

 طور مستمر به بگيرد؛ بتواند ياد راستيبه باشد قادر كه بخشدمي سازماني ساختار به حياتي جهتي اجزا، اين از يك

  ).Senge, 2009دهد ( گسترش آرزوها و تمايلات ترينمتعالي دريافتن براي را خود ظرفيت

                                                            
1. Schon 
2. Argiris 
3. Senge 
4. The Fifth Discipline 
5. Personal Mastery 
6. Mental Model 
7. Shared Vision 
8. Team Learning 
9. System Approach 
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در پژوهش حاضر سعي بر آن شده است كه الگوي اصلي و بنيادين سازمان يادگيرنده در تدوين الگوي آموزش كاركنان 
هاي آن با آموزش كاركنان مورد بررسي قرار گيرند تا بتوان نظامي مابين ابعاد و مؤلفهمدنظر قرار گيرد و روابط في

عنوان مندي كه سنگه از آن بهش كاركنان سخن به ميان آورد و نگاه نظامتلفيقي از ابعاد سازمان يادگيرنده و آموز
  پنجمين فرمان ياد كرده است را تصريح نمود.

  
  پيشينه پژوهش

با رويكرد سازمان  موضوع آموزش يادگيرنده، سازمان مزاياي و نتايج رغمعلي دهدمي نشان مطالعات به نگاهي
  .شودمي اشاره انجام شده مرتبط تحقيقات از برخي به ادامه است. در محدودي تحقيقاتي پيشينه يادگيرنده داراي

) بررسي كردند كه آيا يادگيري در بستر توسعه كاركنان در سازمان Williamsson & Askenäs, 2024( ايدر مطالعه
است كه مستلزم تجديد مداوم دانش، و اي افزار فناوري اطلاعات فرايند پيچيدهزعم ايشان توسعه نرمشود. بهانجام مي

هاي جديد به طور مداوم كه رويكردها و شيوهنفعان داخلي و خارجي است. ازآنجاييهمچنين همكاري با بسياري از ذي
  شود.در حال ظهور هستند، يادگيري براي انطباق با الزامات جديد يك ضرورت محسوب مي

 )Hamidi et al, 2023 ها و نهادهاي ارائه الگوي آموزش با رويكرد مديريت دانش در بانك") در پژوهش خود به
اند بين ميانگين وضع موجود و ها اذعان نمودهاند و طبق يافتهتحليلي پرداخته -با روش تحقيق كمي از نوع پيمايشي "مالي

نتايج حاصل مديران بانك ملي براي اجراي داري وجود دارد. بر اساس ها در جامعه هدف، تفاوت معنيمطلوب شاخص
هاي مدل كه در وضعيت موجود داراي بارعاملي كمتر آموزش كاركنان با رويكرد مديريت دانش بايد در تمامي مؤلفه

پژوهشي ديگر با عنوان ) در Hamidi et al, 2023(همچنين، نسبت به وضعيت مطلوب هستند، تلاش مضاعفي نمايند. 
با روش آميخته نشان دادند  "ي آموزش منابع انساني در بانك ملي ايران با رويكرد مديريت دانشهاشناسايي شاخص"

شود و ضمن آن كاركنان از آموزش كاركنان با رويكرد مديريت دانش، يادگيري، بخش اصلي هر شغل محسوب مي
آميز تأمين سازمان را به طور موفقيت توان نيازهاي دانشي كاركنان ودهند و ميآموزند و به ديگران ياد ميهمديگر مي

  كرد.
هاي ابعاد سازمان يادگيرنده با پيامدهاي اثربخشي منابع انساني در بانك") به بررسي Atiku & et al., 2022اي (در مطالعه
كه نقش  ها، در مورد ابعاد سازمان يادگيرندهاند. از نظر آناي پرداختهبا روش پيمايشي روي بانكداران حرفه "تجاري

ويژه در نيجريه، دارد، ادبيات توسعه، بهمهمي در تضمين اثربخشي منابع انساني در صنعت بانكداري كشورهاي درحال
كند و به شركاي تجاري منابع انساني در افزودن كمي وجود داشته است و نتايج اين مطالعه به ادبيات موجود كمك مي

  كند.منابع انساني ناشي از سازمان يادگيرنده كمك مي هاي تجاري از طريق اثربخشيارزش به بانك
)Momeni et al, 2020 با روش  "منظور ارتقاي نظام آموزشي كاركنان بانك مليارائه الگويي به") در پژوهشي با عنوان

و عوامل ارتقاي نظام آموزشي كاركنان بانك ملي شامل عوامل فردي، آموزشي پژوهش آميخته (اكتشافي) دريافتند 
هاي حاصل از پژوهش نشان داد كه در وضعيت موجود، عوامل فردي ارتقاي نظام آموزشي سازماني است. همچنين يافته

  از وضعيت مطلوبي برخوردار نيست.
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)Najafpour et al, 2020( اي به ارزيابي تحقق ابعاد سازمان يادگيرنده بر اساس مدل واتكينز و مارسيك در در مطالعه
هاي ها دريافتند كه وضعيت بانكاند. آنهاي دولتي ايران (ملي، سپه، كشاورزي و مسكن) با روش توصيفي پرداختهبانك

ها با وضعيت مطلوب گردد و اين بانكدولتي ايران بر روي پيوستار سازمان يادگيرنده، ضعيف و متوسط ارزيابي مي
هاي هاي دولتي با ويژگيشده براي عدم ِتطابق بانكع دلايل شناساييمنظور رفهاي يادگيرنده فاصله دارند. بهسازمان

  ها با شرايط مطلوب سازمان يادگيرنده، راهكارهايي پيشنهاد شده است.سازمان يادگيرنده و كاهش فاصله آن
)Damirchi et al, 2020روش آميخته  سازي كاركنان بانك سپه براساس يادگيري سازماني با) در طراحي الگوي توانمند

ها، -آمده شامل روابط يادگيري سازماني و توانمندسازي كاركنان، مولفهدستاكتشافي اذعان نموده است الگوي به
هاي تحقيق، توانمندسازي كاركنان ها و پيامدهاي توانمندسازي بر اساس يادگيري سازماني است. بر اساس يافتهشاخص

 شود.بهره وري، شايسته سالاري و ... در بانك سپه ميبر اساس يادگيري سازماني؛ موجب افزايش 

Gharib Navaz )2019آموزش، حوزه نظرانديدگاه صاحب از اثربخش آموزش هايويژگي تعيين" مطالعه ) به 

 پژوهش اين هاييافته با روش كيفي پرداخت. طبق "البرز اجتماعي استان رفاه و كار تعاون، كل اداره مديران و كاركنان

  .هستند تعاملي آن در آموزش نقش و يادگيرنده شامل سازمان اثربخش آموزش اصلي هايمقوله
Sembera )2016( صنعت در مزيت رقابتي و دانش مديريت سازماني، آموزش بين رابطه" در پژوهشي به بررسي 

 مزيت كسب دانش در مديريت كه داد نشان مطالعه همبستگي پرداخت. اين -با روش توصيفي "اوگاندا در بانكداري

 خود هاياستراتژي در را آموزش و دانش بايد مديريت هاكند. سازمانمي عمل بهتر سازماني آموزش به نسبت رقابتي

  .)Hamidi et al، 2023بپردازند (به نقل از  فعاليت به با هم دو اين كه تغيير دهند ايگونهبه را ساختار و بگنجانند
به ارائه مدل آموزش كاركنان بانك  تريآگاهانه صورتمحقق به و شكاف موجود در آن، پيشين مطالعات با توجه به

 بررسي به هاپژوهش اين اكثر در دهدمي نشان هاپيشينه بنديمسكن با رويكرد سازمان يادگيرنده پرداخت. چراكه، جمع

 هايو مؤلفه هاويژگي شناسايي به صرفاً يا و دهسازمان يادگيرن هاي آموزش و اثربخشي آن و همچنين الگويشاخص

طراحي الگوي آموزش  به خاص به طور كه پژوهشي تاكنون و پرداخته شده است و سازمان يادگيرنده كاركنان آموزش
دنبال به  پژوهش اين است. بنابراين، نگرفته صورت ايران بپردازد، مسكن بانك در ويژهبا رويكرد سازمان يادگيرنده به

هاي پيشين در اين بتواند نسبت به پژوهش تا با فرايند آموزش كاركنان بوده است هاي سازمان يادگيرندهادغام شاخص
  حوزه از نوآوري برخوردار باشد.

  
 شناسيروش

نوع ها، از رويكرد كيفي از لحاظ گردآوري دادهمطالعه حاضر يك مطالعه بنيادي و اكتشافي است. در اين پژوهش به
سمت  به پايه مضامين سمت از داده) و بر استقرايي (مبتني بصورت را مضامين تحليل مضمون استفاده شد كه شناسايي

آماري پژوهش خبرگان دانشگاهي و خبرگان اجرايي (مديران و معاونان جامعه باشد (از جزء به كل).مي فراگير مضمون
تحصيلات تكميلي (كارشناسي ارشد و دكتري)، برخورداري از  بانك مسكن خبره موضوعي) بر اساس معيارهاي مدرك

تخصصي -سال)، داشتن دانش علمي 5سال و دكتري حداقل با  15اي و اجرايي (كارشناسي ارشد با حداقل سوابق حرفه
 16ين اساس گيري تا رسيدن به اشباع نظري ادامه يافت و بر ادر نظام بانكداري و نظام آموزش پرسنل بودند. فرايند نمونه
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آوري شد. ابزار جمع گيري اين پژوهش، هدفمند و با روش گلوله برفي انجامنمونه نفر در اين مطالعه شركت كردند.
- ساختاريافته با مشاركتنيمه صورتها بهي اسناد بود. مصاحبهكنندگان و نيز مطالعهها شامل مصاحبه با مشاركتداده

 تحليلها، ازكدگذاري دقيقه بود. براي تجزيه و تحليل داده 55الي  40صاحبه بين كنندگان انجام شد و مدت زمان هر م

 ) استفاده شد. تحليل2001Stirling, -Attride؛  ,2013Clarke & Braun( 2استرلينگ-اي آترايدسه مرحله 1مضمون

 را ديگر هاي كيفيتحليل بسياري براي نياز مورد اصلي هايمهارت كه محتواست تحليل متداول هايروش از مضمون

 و 3اعتبار قابليت معياري برمبناي گردآوري شده، هايداده ). روايي و پايايي ,2006Braun & Clarkeآورد (مي فراهم
  استفاده شد. 2018MAXQDAافزار ها از نرمتأييد شد. براي تحليل داده همسوسازي روش استفاده از با 4تاييدپذيري

 
  هايافته

 هاي جمعيت شناختي مديران و معاونان بانك مسكن چنين آمده است.ويژگي 1در اين مطالعه بر پايه نتايج جدول شماره 
نفر كارشناسي ارشد بودند  4نفر مدرك دكتري و  12نفر مرد بوده و از نظر مدرك تحصيلي  14زن و  2از منظر جنسيت 

سال سابقه شغلي در  16نفر بالاتر از  5سال و  15تا  11نفر  9سال؛  10تا  5نفر بين  2و در نهايت از نظر سوابق كاري، 
  د.حوزه بانكداري يا دانش شغلي بانكداري هستن

  
  . توزيع فراواني پاسخگويان1جدول 

  تعداد كل  درصد  فراواني  نوع  
  16  87,5  14  مرد  جنسيت

  12,5  2  زن
  16  25  4  كارشناسي ارشد  مدرك تحصيلي

  75  12  دكتري
  16  12,5  2  10تا  5بين   سوابق شغلي

  56,25  9  سال 15تا  11بين 
  31,25  5  سال 16بالاي 

  
  مصاحبه. نمونه 2جدول 

  ) اذعان داشته است:5كننده يكي از مديران بانك مسكن (مشاركت
انداز مشترك بين مديران آموزش نيروي انساني در بانك مسكن بايد نيازسنجي آموزش شغلي پرسنل با توجه به چشم"

هر آموزشي براي پرسنل هاي ذهني فراگير در بين كاركنان ديده شود، غير از اين هاي عامل با اهميت دادن به مدلبانك
  "اثربخش نخواهد بود و پرسنل را دچار روزمرگي خواهد بود.

                                                            
1. Thematic Analysis 
2. Attride-Stirling 
3. Credibility 
4. Conformability 
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 ) اظهار داشته است:11كننده همچنين يكي از معاونين بانك مسكن (مشاركت

ها در هاي مشتريان حركت كنيم و اين ايدهريزي آموزش مطابق با ايدهما بايستي در يادگيري پرسنل به سمت طرح"
سازي فناوري اطلاعات ممكن خواهد بود ها با فراهمتر به ارباب رجوع خواهد بود و دريافت اين ايدهجهت خدمت به

  "هاي نوين بانكي ايجاد شود. رساني به موقع از فناوريكه بايد بستر خدمت
 ) اذعان نموده است:7كننده كننده ديگري (مشاركتمشاركت

كنندگان همراه نشود، ايجاد انگيزه را از پرسنل خواهد گرفت و فراهم اجراي آموزش پرسنل چنانچه با يادگيري تيمي"
هاي بانك را بصورت تيمي ترويج دهند و اساس كار اين آموزش نيروي انساني بايد يادگيري در قالب مسائل و چالش

  "نوع از آموزش بايد با سيستم امتيازدهي مبتني بر پاداش باشد 
  

هايي كه ها، مقولهكدگذاري باز، هر مفهوم استخراج شده در يك مقوله گنجانده شد. در انتخاب مقولهدر مرحلة اوليه 
هايي انتخاب شدند بيشترين بار اند. به همين منظور، مقولهبيشترين نقش در ساخت معنا مفهوم داشتند موردتوجه بوده

مفهوم به دست آمد. بعد از انجام پالايش اوليه متن  276تعداد  هاي اوليه،معنايي را اشباع كردند؛ بنابراين، با بررسي داده
مضامين پايه به دست آمده از (مرحله اول)، در مرحله دوم كدها و نكات كليدي متن (مضامين پايه) استخراج، سپس 

مضامين عالي در شناسايي و سازماندهي شدند و در نهايت تركيب و تلخيص مضامين پايه (مضامين سازمان دهنده) 
ها به تعداد به عنوان مضامين فراگير قرار داده شد. بر اين اساس، انبوه داده ده اصول حاكم بر متن به مثابه كلبرگيرن

مضمون سازمان  9مفهوم (مضامين پايه) و  36هاي كلي كاهش يافت كه در اين مرحله، مشخص و محدودي از مقوله
  مضمون فراگير به دست آمد. 2دهنده و 

  
  هاي عمده)از (مفاهيم اوليه و طبقه بندي مقوله. كدگذاري ب2جدول 

  مضامين پايه  مفاهيم (كدهاي اوليه)  كدها  رديف

1  P2 P4 P5 P8 
P7 P9 P11 
P13 P16 

احصاء نيازهاي آموزشي در حيطه دانش و معلومات روز بانكداري، 
هاي ويژه بانكداري، احصاء نيازهاي آموزشي در ارتباط با مهارت

  شناسي كاركناننيازهاي آموزشي در خصوص توانايي رواناحصاء 

احصاء نيازهاي آموزشي 
انداز به چشمباتوجه

  مشترك

2  P2 P5 P9 P12 
P15 P16 

استفاده از مباني ديني در ارائه خدمات بانكداري اسلامي، ترسيم 
هاي در راستاي تقويت همكاري ايدئولوژي مناسب در بانك

  بيات ارزشمند گذشته در نظام بانكداريمحور، توجه به تجراجتماع

ها و تقويت ارزش
باورهاي مشترك 

  سازماني

3  P1 P3 P8 P9 
P10 P11 P12 

P14 P16 

هاي مشيدار بانكي به نفع مشتريان، خطوضع قوانين و ايجاد نظام هدف
بهره در جهت رفع نيازهاي اجرايي مناسب بانك اعم از تسهيلات كم

ها، بالابردن اعتماد مردمي در ارائه خدمات سريع توسط بانكمشتريان، 
 شناسايي استانداردهاي عملكردي مناسب

تعيين استاندارهاي 
عملكردي كاركنان بر 

  هاي ذهنيمبناي مدل

4  P1 P4 P7 P9 
P10 P12 P14 

نويسي مدون بانك براي توسعه نظام بانكداري، تعيين اهداف و برنامه
وح شغلي كاركنان در امورات بانكي، توجه به نيازسنجي نيازهاي سط

تعيين اهداف متناسب با 
نيازهاي شغلي با رويكرد 
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  سيستمي ايجاد محيط مناسب كار در راستاي اهداف سازماني

5  P3 P4 P6 P9 
P12 P13 

در نظام خدمات ريزي آموزشي فناوري اطلاعات و ارتباطات طرح
فناورانه در سايه فضاي رقابتي عصر هاي بانكداري، توجه به نوآوري

  حاضر، توجه به خدمات بانكداري فناورانه در بانك

توجه به فناوري اطلاعات 
  و ارتباطات

6  P2 P4 P7 P10 
P11 P13 P15 

P16 

ارزيابي اقدامات بانكداري مبتني بر توسعه فردي كاركنان در راستاي 
سهيم بودن در نقش رقابتي بودن، توسعه فردي كاركنان در راستاي 

  گذاريمشينفع، پذيرش توسعه فردي كاركنان در خطذي

هاي فردي توجه به قابليت
ريزي كاركنان در طرح
  آموزشي

7  P4 P6 P7 P12 
P13 P15 

هاي مشترك با تأكيد بر كار فردي و تيمي، آموزش ارائه پروژه
  همكاران در راستاي رفع نيازهاي مشتريان با رويكرد تيم محور

وجه به يادگيري فردي و ت
  تيمي

8  
P1 P4 P7 P13 

P16  
 

ريزي استفاده از انگارهاي ذهني كاركنان و مديران بانكي در طرح
 هاريزي بر اساس نحوه عمل كاركنان در بانكآموزشي، طرح

هاي ذهني استفاده از مدل
  ريزيدر طرح

9  P3 P5 P14 
P15 P16  

ريزي مبتني بر آينده سازماني، طرحريزي بر اساس بينش مشترك طرح
 ريزي بر آموزش بانكداري در آيندهامور بانكداري، طرح

ريزي مبتني بر طرح
انداز اهداف و چشم

  مشترك بانك

10  P1 P2 P6 P8 
P10 P13 P14 

رساني در تسهيل امتيازات امورات شغلي، هاي اطلاعتقويت جريان
هاي مستمر شغلي در راستاي آموزشتقويت امتيازات شغلي بر اساس 

  نيازها و ارتقا

هاي استفاده از برنامه
انگيزش بر مبناي 

  هاي فرديقابليت

11  
P1 P4 P7 P13 

P16 
 

هاي پژوهشي كاركنان در راستاي الزامات نظام دادن به ايدهاهميت
هاي جديد كاركنان و اثرات آن بر بانكداري، تحليل و بررسي ايده

  هاعملكرد آن

هاي دادن به ايدهاهميت
هاي جديد بر مبناي مدل

  ذهني

12  P3 P5 P14 
P15 P16 

ها، هماهنگي و هاي كاركنان در اجراي مناسب دورهتقويت مشاركت
هاي آموزشي، تقويت ها و دورهايجاد روحيه مشاركت اجراي كارگاه

  هماهنگي بين افراد مجري آموزش و كاركنان با يكديگر

اجرا به هماهنگي در 
لحاظ يادگيري فردي و 

  تيمي

13  
P1 P4 P7 P13 

P16  
 

تلفيق قواعد آموزش بر مبناي مباني نظري و عملي بانكداري، اجراي 
 مند آموزش كاركنان بر اساس سيستم بانكداري نويننظام

استفاده از تفكر سيستمي 
  در اجرا

14  P4 P7 P9 P12 
P13 P15 

آموزش قبل از دوره آموزشي ارزيابي از كاركنان در خصوص 
سازي كاركنان قبل از ورود به آموزش، ارزشيابي آزمون)، آماده(پيش

  ها به يادگيريكاركنان بر اساس نيازهاي آن

ارزشيابي اوليه قبل از 
  شروع دوره آموزشي

15  P3 P4 P9 P11 
P14 P15 

ارزشيابي از يادگيري حين آموزش كاركنان، ارزيابي از واكنش 
ن نسبت به يادگيري و محتواي آموزشي، اجراي آزمون فرايندي فراگيرا

  حين آموزش

ارزيابي مستمر در حين 
  اجراي آموزش

16  P2 P4 P7 P10 
P13 

ها در حين و بعد از آموزش، ارزيابي اساتيد با ارزشيابي از محتواي دوره
  هاهاي كيفي و مصاحبهنامهپرسش

ارزيابي پس از دوره 
آموزشي از اساتيد و 
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  محتوا

17  P4 P6 P7 P9 
P13 

دادن به امتيازدهي مناسب پس از اجراي ارزشيابي پاياني، اهميت
امتيازهاي بالا پس از اجراي دوره آموزشي، ارتقاي كاركنان بر اساس 

  سيستم امتيازدهي
  سيستم امتيازدهي مناسب

18  P4 P9 P11 
P14 P15 P16  

هاي فردي كاركنان، تمركز بر توسعه مهارت ها و قابليتتوجه به ديدگاه
هاي شخصي فردي در انجام امورات بانكي، تشويق به رشد توانايي

 كاركنان

هاي ارتقا و توسعه مهارت
  فردي

19  P2 P4 P7 P10 
P11 P13  

ها، تمركز بر تمركز بخشي به خلاقيت و نوآوري كاركنان در آموزش
هاي فردي در ارتقاي هاي فردي، استقبال از نوآوريقيتارتقاي خلا

 نظام بانكداري

ارتقاي خلاقيت و 
  نوآوري فردي

20  P4 P6 P7 P9 
P13  

علاقه به كسب دانش در رويكردهاي بانكداري، توجه به كسب دانش 
 سازماني متنوع در بالابردن عملكرد سازماني

مندي به كسب علاقه
  دانش

21  P4 P9 P11 
P15  

هاي استفاده از رويكرد ساختاريافته در امور بانكداري، حل وضعيت
 ساز با تفكر سيستميمسئله

  استفاده از تفكر سيستمي

22  P2 P4 P7 P13 
P16  

دادن به جانبه و سيستمي به يادگيري فردي و سازماني، اهميتنگاه همه
 يادگيري با نگاه سيستمي نه خطي

جانبه به توجه همه
  يادگيري

23  P4 P12 P13 
P15 P16  

هاي خود در بانك و تأثير آن بر جامعه، ديدگاه نگر به فعاليتنگاه كل
 نگري بر امورات بانكداريكل

نگاه كلي به تأثير 
 هاي خود بر جامعهفعاليت

24  P3 P7 P11 
P15  

هاي نگر بر بخشبخشي، رويكرد كلنگاه سيستمي بر تصميمات بين
 بانكداري، ايجاد هماهنگي سيستمي بر ساختار بانكداريمختلف 

نگاه سيستمي به 
تصميمات خود بر 

  هابخش

25  P2 P4 P7 P11 
P13 P15  

توافق بر گفتگوي سازماني، اصل گفتگو بر مبناي نگاه كار تيمي، 
 گفتگو سازماني بر مسائل سازماني

توافق بر گفتگوي مسائل 
  كاري سازمان

26  P4 P6 P7 P13 
P16  

اصل تعهد بر كار تيمي مبتني بر توافق جمعي، تقويت تعهد جمعي در 
 امورات بانكداري

  تعهد بر توافق جمعي

27  P3 P4 P7 P11 
P14 P15 P16  اصل بر آموزش تيمي بخش، آموزش در سايه كار تيمي و پروژه محورآموزش تيمي نتيجه  

28  P2 P7 P11 
P13 P15  

سازمان، فهم مشترك از تجربه در گذاري تجربيات در اشتراكبه
 گذارياشتراكهاي مختلف با بهيادگيري، انتقال تجربه

گذاري اشتراكبه
  تجربيات

29  P4 P6 P7 P9 
P12 P15 P16  

وري سازماني در اثر وري در ذهنيت كاركنان، قائل به بهرهاعتقاد به بهره
 يادگيري موفقعنوان يك اصل وري بهيادگيري، تبادل مفاهيم بهره

وري در اثر اعتقاد به بهره
  يادگيري

30  P4 P7 P15 
P16  

انگاشت ذهني عميق براي پذيرش نظر همكاران، يادگيري اصل مهم در 
 پذيرش نظر همكاران

  پذيرش نظر همكاران

31  P2 P4 P10 
P11 P13 P15  برخورد منطقي با مسائل عنوان يك مدل ذهني موفق، اصل برخورد منطقي با مسائل سازماني به
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ويژه ارتقاي توانمندي كار با در برخورد با مسائل سازماني بهيادگيري 
 رجوعارباب

  سازماني

32  P4 P7 P9 P12  
عنوان الگوي ذهني، نحوه عمل با رجوع بهپذيرش نقد ارباب
 هامندي آنرجوع در رضايتارباب

  رجوعپذيرش نقد ارباب

33  P3 P4 P7 P9 
P11 P14  

نمودن بينش مشترك در سازمان، بينش اشتراكي از آينده نظام فراهم 
 انداز مشترك سازمانيبخشي به چشمبانكداري، درجه اطمينان

  انداز مشتركچشم

34  P2 P4 P7 P10 
P13 P15  

پايبندي به اهداف سازماني مشترك، ديدن اهداف در راستاي اهداف 
 مشترك، پايبندي بر اهداف مشترك

اهداف پايبندي بر 
  مشترك

35  P4 P9 P12 
P13 P15 P16  

فهم بودن انداز مشترك در سازمان، شفافيت و قابلسازي چشمشفاف
 انداز مشترك در بين كاركنانچشم

انداز شفافيت چشم
  مشترك

36  P3 P4 P7 P14 
P15  

هاي فردي و سازماني، القاي همسويي تعهد بر همسو بودن آرمان
هاي كاركنان با سازماني، اصل تعهد بر همسويي آرماننيازهاي فردي و 

 رسالت بانكداري

تعهد بر همسويي 
هاي فردي و آرمان

  سازماني
  

بندي شدند كه در اين ارتباط بايد گفت هر مضمون پايه مورد شناسايي و طبقه 36، كدهاي اوليه در 2مطابق با جدول 
يابي و در قالب معنايي مطابق با مباحث نظري سازمان يادگيرنده مشابهت يك از مضامين پايه بر اساس مفاهيم اوليه كه بار

مقوله عمده (مضمون پايه) آورده شده است. اكثر مشاركت كنندگان در پژوهش، با توجه به اهداف پژوهش در سئوالات 
  تند.هاي سازمان يادگيرنده اذعان داشمصاحبه به سنخيت فرايند آموزش كاركنان بانك مسكن با ويژگي

  
  پايه، سازمان دهنده و فراگير . مضامين3جدول 

مضامين  مضامين فراگير
  مضامين پايه (كدهاي اوليه)  فراواني  دهندهسازمان

هاي ويژگي
سازمان 

يادگيرنده 
  كد) 154(

ها و قابليت
علاقه )، 5)، ارتقاي خلاقيت و نوآوري فردي (8هاي فردي (ارتقا و توسعه مهارت  25  هاي شخصيتوانايي

  )12مندي به كسب دانش (

  32  تفكر سيستمي
)، نگاه كلي 9)، توجه همه جانبه به يادگيري فردي (11استفاده از تفكر سيستمي (

)، نگاه سيستمي به تصميمات خود بر 7هاي خود بر جامعه (به تأثير فعاليت
  )5ها (بخش

)، شفافيت در چشم انداز 7اهداف مشترك ()، پايبندي بر 12انداز مشترك (چشم  30  انداز مشتركچشم
  )3هاي فردي و سازماني ()، تعهد بر همسويي آرمان8مشترك (

هاي الگوها و مدل
)، برخورد 15)، پذيرش نظر همكاران (4وري در اثر يادگيري (اعتقاد به بهره  36  ذهني

  )5)، پذيرش نقد ارباب رجوع (12منطقي با مسائل سازماني (

)، تعهد بر توافق جمعي در يادگيري 11توافق بر گفتگوي مسائل كاري سازمان (  31  يادگيري تيمي
  )8)، به اشتراك گذاري تجربيات (7)، اصل بر آموزش تيمي (5(
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فرايند 
آموزش 
كاركنان 

  كد) 218(

نيازسنجي و تعيين 
  26  اهداف

ها و تقويت ارزش)، 7انداز مشترك (به چشماحصاء نيازهاي آموزشي باتوجه
)، تعيين استاندارهاي عملكردي كاركنان بر مبناي 6باورهاي مشترك سازماني (

)، تعيين اهداف متناسب با نيازهاي سطوح شغلي كاركنان با 4هاي ذهني (مدل
  )9رويكرد سيستمي (

 33  ريزي آموزشيطرح

مبتني  )، طرح ريزي آموزشي8ريزي آموزشي (توجه به فناوري اطلاعات در طرح
)، استفاده از 10)، توجه به توسعه يادگيري فردي و تيمي (7هاي فردي (بر قابليت

)، طرح ريزي مبتني بر اهداف و چشم 6هاي ذهني در طرح ريزي آموزشي (مدل
  )7انداز بانك (

  31  اجراي آموزش

هاي برنامه)، استفاده از 6هماهنگي در آموزش به لحاظ يادگيري فردي و تيمي (
هاي )، اهميت دادن به ايده5هاي شخصي (انگيزشي (تشويق) بر مبناي قابليت

)، استفاده از تفكر سيستمي در اجراي آموزش 9هاي ذهني (جديد بر مبناي مدل
)11(  

)، ارزيابي پس از دوره 9)، ارزيابي مستمر (8ارزيابي قبل از شروع آموزش (  32  ارزشيابي
  )11امتياز دهي بر مبناي پاداش ()، سيستم 4آموزشي (

مضمون  2
  فراگير

مضمون سازمان  9
  مضمون پايه 36  كد 276  دهنده

  
دهنده قرار ، هر يك از مضامين پايه كه نقاط اشتراكي داشتند با همديگر در قالب يك مضمون سازمان3مطابق با جدول 

- سازي شدند. بنابر اظهارت اكثر مشاركتفراگير مفهومدهنده در دو مضمون مضامين سازمان 9گرفتند و در نهايت 

اي تواند بانك مسكن را اهداف توسعههاي سازمان يادگيرنده ميكنندگان در پژوهش، فرايند آموزش كاركنان با ويژگي
ب يادگيري ها بايد در قالهاي شخصي آنها و توانايياي كاركنان با قابليتها، توسعه حرفهخود ياري رساند. از نظر آن

تيمي انسجام يابد. با وجود اين، يادگيري فردي ممكن است كارآمدي لازم را براي يك فرد داشته باشد، اما يادگيري 
  شود.وري فردي و سازماني منجر ميتر هست و به بهرهانداز مشترك و با تفكر سيستمي اثربخشتيمي با چشم
هاي هستند كه ابتدا چالش 3و  2ا گوياي كدهاي آمده در جداول افزار مكس كيودهاي برآمده از نرمدر ذيل، مدل

فرايند آموزش  2) ترسيم شده است و در مدل شماره 1يادگيرنده (مدل  هاي سازمانآموزش پرسنل بر اساس ويژگي
  پرسنل آمده است.
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  هاي سازمان يادگيرنده (خروجي نرم افزار). ابعاد ويژگي1شكل شماره 
  

  
 . ابعاد فرآيند آموزش كاركنان بانك (خروجي نرم افزار)2شماره شكل 
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  . الگوي مفهومي آموزش پرسنل بانك مسكن با رويكرد سازمان يادگيرنده3شكل 
  

 گيريبحث و نتيجه

ها، تأكيد و توجه بر يادگيري مستمر كاركنان سازمان در راستاي اهداف هاي كسب مزيت رقابتي در سازمانيكي از راه
الگوي آموزش پرسنل بانك مسكن با رويكرد سازمان يادگيرنده سازماني بوده است. پژوهش حاضر، باهدف ارائه 

رسد توجه به ابعاد سازمان يادگيرنده در الگوي آموزش كاركنان، بتواند صورت گرفت. با اين هدف، به نظر مي
ر حاضر هاي عصهاي كنوني تضمين نمايد تا بهتر بتوانند در برابر تغييرات و پيچيدگيها را از هرجهت در بحرانسازمان

  انعطاف از خود نشان دهند.
هاي يادگيرنده در مندي از نظريه سازماننتايج نشان داد؛ بهرههاي حاصل از اين پژوهش در راستاي اهداف بالا، طبق يافته

نيازسنجي و تعيين اهداف براي آموزش نيروي انساني هر سازماني، آن سازمان را با اثربخشي آموزشي روبرو خواهد كرد 
ريزي آموزشي ريزي مناسبي در آموزش كاركنان منجر خواهد شد. همچنين، زماني كه طرحنوبه خود به طرح كه در

عنوان هاي اجراي آموزش نيز بههاي آن شكل گيرد، شيوههاي يادگيرنده با لحاظ مؤلفهمنسجمي با رويكرد سازمان
ها نيز با رضايت هاي اين نوع از آموزشييادگيري اثربخش خروجي بهتري براي سازمان خواهد داشت و ارزشياب

)، Gharib Navaz, 2019(هاي كاركنان در راستاي بالابردن انگيزش رقم خواهد خورد. نتايج اين پژوهش با يافته
)Hamidi et al, 2023() ،Atiku & et al., 2022) ،(Najafpour et al, 2020) ،(Damirchi et al, 2020 (و 
)Sembera, 2016 (.همخواني دارد  

عنوان نيروي محركه اصلي آموزش كاركنان به) اذعان داشته است Nzimakwe & Utete, 2024در ارتباط با اين يافته، (
در مدل توسعه منابع انساني هر  ها، امروزه. از نظر آنشودو مركزي براي عملكرد مؤثر و كارآمد شغلي در نظر گرفته مي

هاي توسعه و ارتقاي كاركنان ملحوظ است. همچنين، بايد گفت آموزش و از زيرمجموعهعنوان يكي سازمان، آموزش به

 آرمان مشترك

 طرح ريزي آموزشي

نيازسنجي و تعيين 
اهداف

 اجراي آموزش

 ارزشيابي آموزشي

 فرآيند
 آموزش پرسنل

1 

2 

3 

4 
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توسعه كاركنان اقدامي راهبردي در سطح فردي باعث ارزشمندي فرد و در سطح سازماني باعث بهبود و توسعه سازمان و 
-اين ديدگاه نظري، و مطابق يافته ). باNoe, 2019شود (وري و نتايج مترتب بعدي ميدر سطح ملي منجر به افزايش بهره

 تعاملي نقش و يادگيرنده با رويكرد سازمان اثربخش آموزش اصلي هايبا اشاره به مقوله )Gharib Navaz, 2019(ها، 

اين رويكرد به هسته اصلي آموزش در سازمان، اذعان داشته است كه رويكرد سازمان يادگيرنده در آموزش كاركنان 
اذعان نموده است آموزش كاركنان با رويكرد مديريت دانش و  )Hamidi et al, 2023( اثربخش هست. همچنين

دهند و آموزند و به ديگران ياد ميشود و ضمن آن كاركنان از همديگر مييادگيري، بخش اصلي هر شغل محسوب مي
اي ديگر، ارتباط، در مطالعهآميز تأمين كرد. دراينتوان نيازهاي دانشي كاركنان و سازمان را به طور موفقيتمي

)Sembera, 2016 ( در پژوهشي در صنعت بانكداري در اوگاندا اذعان داشته است كه مديريت دانش و يادگيري
با اين  ).Hamidi et al, 2023كند (به نقل از سازماني در كسب مزيت رقابتي نسبت به آموزش سازماني بهتر عمل مي

هاي سازمان يادگيرنده منسجم شود بانك كنندگان نيز فرايند آموزش كاركنان چنانچه با ويژگياز نظر مشاركتتفاسير، 
هاي ها و توانايياي كاركنان با قابليتاي خود كمك خواهد كرد؛ بنابراين توسعه حرفهمسكن را در اهداف توسعه

گيري فردي ممكن است كارآمدي لازم را براي يك فرد ها بايد در قالب يادگيري تيمي انسجام يابد و يادشخصي آن
وري فردي و تيمي تر هست و به بهرهانداز مشترك و با تفكر سيستمي اثربخشداشته باشد، اما يادگيري تيمي با چشم

  شود.منجر مي
ه بسترهايي در تعيين اينكه آموزش در چ) اظهار داشته است Williamsson & Askenäs, 2024(در تبيين اين نتايج، 

هاي رفتاري جديدي معرفي گيرند، لازم است تا فرايندها و رويهها به همراه افراد ياد ميافتد و اينكه آيا سازماناتفاق مي
اساس، امروزه شوند و افراد مجبور نباشند به دانش كساني كه ممكن است سازمان را ترك كنند، تكيه كنند. براين

عنوان يادگيرنده، ياددهنده، دانايي محور و خردمحوري را همواره به هايسازمان سويبه حركت گامپيشهاي سازمان
 حفظ پرتلاطم محيط اين در خود را هاسازمان آنكه). از طرفي، برايAbili et al, 2017دانند (رويكردهاي مناسب مي

 اين گيرند؛ بهمي ياد هاسازمان شوند. همة حولمت يادگيرنده به سازمان و خارج غيرپويا هايقالب از را خود بايستي كنند،

 ترين نكتهگيرند. مهممي ياد تراثربخش و ترسريع هاسازمان برخي آيند. امامي كنار خود متغير پيرامون دنياي با كه معنا

توان اذعان نمود مي). با اين تفسير، Selajegeh & Nazeri, 2010نكنيم ( جدا روزمره كار از را يادگيري كه است اين
هاي يادگيرنده كمك فراواني در راستاي كسب طراحي الگوي آموزش كاركنان در بانك مسكن با رويكرد سازمان

  مزيت رقابتي داشته است كه نتايج حاكي از آن بوده است.
ريزي آموزشي نجي و طرحكه نيازستوان نتيجه گرفت زمانيهاي بالاتر و همسويي با نتايج پژوهش ديگران، ميبنا بر يافته

هاي مشترك، تفكر سيستمي، هاي شخصي، آرمانكاركنان با ابعاد سازمان يادگيرنده كه متشكل از؛ توجه به قابليت
تر خواهد يود. بايد هاي ذهني است، اگر در سازمان به اجرا گذاشته شود، يادگيري متفاوتانداز مشترك و مدلچشم

- هايي را كه بههاي سازمانها، اصول و ويژگيز ما بر چيستي آموزش است و سيستمگفت در سازمان يادگيرنده تمرك

تواند مي يادگيرنده سازماني است كه دهيم. چراكه، سازمانگيرند، مورد بررسي قرار ميعنوان يك هويت جمعي ياد مي
تطبيق  ها و توانايي شخصي كاركنان جهتتلازم را با قابلي و ابزارهاي تشخيص داده آموزشي كاركنان را بخوبي نيازهاي

هاي موفقيت هاي مورد نياز خود جهت دستيابي بهخلق و پرورش سريع قابليت خود با آن فراهم آورد. كاركنان از طريق
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هاي ذهني توسعه يافته به يادگيري تيمي نيز كمك خواهد كرد. بايد آتي به طور مستمر بگيرند و اين يادگيري با مدل
تواند مسائل سازماني هستند. در اين راستا، سازمان مي كاركنان درگير شناسايي و حل ت در سازمان يادگيرنده همهگف

اين بدان معني است كه  .هاي كاركنان خود بيافزايدجديد را در جهت تسهيل امور بهبود بخشد و بر توانايي هايتجربه
هاي كاري كاركنان سازمان مسئله ي كاركنان خود خواهند بود. همچنينآموزش همواره، درصدد درك نيازهاي سازمان

مشتري آنچه كه در  آن است كه براي تأمين نيازهاي دهندهخود در ارتباط با مشتريان را درك خواهند نمود. اين نشان
  گيرند.بكار  توان دارند جهت تأمين نيازهاي مشتري

وهش تصوير جامعي از فرايند آموزش پرسنل بانك مسكن با رويكرد سازمان شده در اين پژدر نهايت، مدل طراحي
آمده از دستها و نهادهاي مالي قابليت كاربرد دارد. در راستاي نتايج بهدهد كه در ساير بانكيادگيرنده را نشان مي

  توان پيشنهادهاي زير را ارائه نمود:پژوهش حاضر مي
لحاظ شرايط محيطي و بومي خود، براي خروج از شرايط پيچيده محيطي نيازمند ها به ويژه بانك مسكن به . بانك1

  آموزش كاركنان خويش با رويكرد سازمان يادگيرنده است.
ها نسبت به ديگر سازمان رقابتي و تجاري توجه به يادگيري مستمر و همه جانبه است كه هاي برتري بانك. يكي از راه2

  تواند در ايجاد مزيت رقابتي كمك نمايد.بعاد آن ميرويكرد سازمان يادگيرنده با ا
هاي فردي، . توجه به ابعاد سازمان يادگيرنده در آموزش پرسنل بانك مسكن اعم از؛ آرمان مشترك، توجه به قابليت3

  نمايد. تواند كاركنان با انگيزههاي ذهني در يادگيري كاركنان با نگاه به يادگيري تيمي ميملحوظ تفكر سيستمي و مدل
توانند فرايند آموزش پرسنل خود را از هاي اين پژوهش، ميمندي از تحليل. مديران آموزش بانك مسكن با بهره4

  نيازسنجي گرفته تا مرحله ارزشيابي با رويكرد سازمان يادگيرنده طراحي كنند.
هاي فردي كاركنان، از قابليت گردد آموزش پرسنل را بر اساس شناخت. به مديران آموزش در بانك مسكن توصيه مي5

هاي ذهني كاركنان در بر مبناي يادگيري تيمي مبتني بر چشم انداز مشترك و تفكر سيستمي طراحي نمايند تا مدل
  يادگيري ملحوظ شود.
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