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 مقدمه
 یدر هر کشور یرفاه و بهبود زندگ شیو افزا یرشد اقتصاد زیرادارند.  یهر کشور یو توسعه اقتصاددر رشد  ایملاحظه قابل نقش هاامروزه بانک

)دل ردپذییصورت م یبانک ستمسی توسط اندازهاپس و هاسپرده آوریجمع قیاز طر قتیدارد که در حق یبستگ هاگذاریهیسرما زانیبه م
ای از زوایای پنهان بوده که متناسب با فرهنگ و شرایط ان و مشتریان همواره دربرگیرنده مجموعههای کارکن(.شناسایی نیازها و خواسته2921،ویگاد

هاست تا سرمایه خود را توسعه های خاصی را در خود پرورش داده است، در این میان مدیریت دانش ابزار سودمندی برای سازمانهر کشور پیچیدگی
 (. 2912خوندی و همکاران،)سر دهند و عملکرد مطلوب را بیشینه کنند

-شبکه ظهور .است شده انینما شپی ازشیب یمجازی زندگ عصربه ورود یهانشانه مختلف،یهاعرصهدر شدن یتالیجید شتابان توسعه با زمانهم

 و ارتباطات از سابقهیب استقبال و دیجدی فضا با ارتباط یربرقرا به شهروندان دیشد شیگرا وی مجاز تیواقع با ختهیدرآمی فضاها ،یاجتماعی ها
 تالیجیدتحول اما، شده، منصوب تحولیبرا صفتعنوان به  تالیجیدواژههرچند . استدهیبخش ضرورت را تالیجید تحولبه ازین ،فضا نیا مناسبات

 بهی کیزیف بوم ستیز و مناسبات ارتباطات، بری مبتنی سنّت یهاتیموجود گذر ندیفراتال،یجیدتحول.ستین محدودیسازتالیجید ندیفرا ایامر به 
. رودیم شماربه تحول یلگرهایتسه نیترمهم از یکی عنوانبه دانش تیریمد .استی کیزیف ریغی هاتیموجود و هامناسبت بری مبتن یایدن
 یراتییتغ زین دانشتیریمد یلگریتسه و نگرش نوعدری راتییتغ که کندیم اقتضاءآن،  ریمتغ و ایپو شدت بهیهایژگیو وتالیجیدتحولیدانشتیاهم

 .(2922،)حسن زادهشود شنهادیپ یمناسبحل  راهعنوان به  تواندیم یتحول دانشتیریمدل،یدلنیهمبه .شود حاصل
هایی از قبیـل هوش مدیریت منابع انسانی در آستانه تحول بزرگی قرار دارد که محرك آن فناوریهای دیجیتال هستند. فناوریدر این ارتباط، 

 ،یآملادباشند) یم انسانی منابع سـاختن متحول حال در دست این از مواردی و بلاکچین ابری، رایانش اجتماعی، هایمصنوعی، کلان داده، شبکه
به سمت مدیریت دیجیتال منابع انسانی منجر به تغییراتی در نحوه، مکان و زمان  تغییر. (2916 ،و همکاران  نی، ک2921 ، ی، کاتالو و کن2912

 حـذف بـه منجـر فناوری. (2929استین و  ویلاپلانا) میکند زیادی تغییرات دستخوش را شغلی روابط جمله از مختلفی مسـائل و شودانجام کار می
(، اما این در حالی است که همین فنـاوری منجـر بـه ایجاد برخی مشاغل دیگر 2929 رزنیک،کشاو و کناررودی بودلایی،) شودی از مشاغل میبرخ
 امروزه که موضوع این به توجه با است، شده انجام( 2910)  اقتصـاد جهـانی مجمـع توسـط کـه تحقیقی در(. 2929 استین، و ویلاپلانا) شودمی
 است، شده چشمگیری تغییرات دچار انقلاب این به توجه با نیز هامنـابع انسانی در سازمان داماتقرار دارنـد و اقـ 9.0ها در انقلاب صنعت زمانسا

 (.2910 اقتصـاد، جهـانی عمجمـ)کند تغییر موجود وضعیت با متناسب انسانی نیروی گیریشکل هایاستراتژی تـا اسـت نیـاز کـه اسـت شـده بیان

لات تحولات گسترده فناوری دیجیتال، بستر تحول کسب وکارها و تمامی ابعاد آن را فراهم کرده است. یکی از مهمترین ابعادی که تحت تأثیر تحو
ای جدید مدیریت دانش، ه.همزمان با توسعه نسل(1099 ،یروانی)شفناوری دیجیتال قرار گرفته، سرمایه انسانی و مدیریت راهبردی آن است

 همچنان جایگاه نیروی انسانی و محوریت آن در فرایندهای خلق، اشاعه، توسعه، ممیزی و کاربست آن در سطح سازمان و بینا سازمان برجسته و
انسانی، کاربست  پذیر نیست. مدیریت دانش تحولی بر توانمندسازی منابعکننده خواهد بود و تحول دیجیتال بدون مدیریت دانش امکانتعیین

های دانشی های خودارتقایی و یادگیری مستقل و محافظت جدی از داراییهای سازمانی، توسعه مهارتفناوریهای تحلیلی و هوشمند،تسهیل ائتلاف
 (.2922 ،زاده)حسناستوار است

 عمناب یای انشدسرمایه  ،ددرگ عمؤثر واق تواندیم یجهان ادصتا با توجه به تغییرات اقه ه بنگاهعتوس اری، بقا وگر سازدکه  یین مؤلفه سازمانترمهم
های پیشرفته )دانش چگونه(، فهم سیستمی )دانش دیگر منابع انسانی برخوردار از دانش شناختی )دانش چه(، مهارت ارتببع. ها استسازمان یانسان

ها و موانع  شای مواجهه با چالتر راسدآن  یو پیشرو نیاز به طه زند پویا، سازمانهایچرایی ( و خلاقیت خود انگیخته، راه گریز ناپذیری است که 
دانش و دانایی هستند. پیام رسا و صریحی که این تغییرات و شرایط نوین جهانی برای سازمان ها و بنگاه های اقتصادی و حتی ملت ها به  عصر

طریق رویکردها و سازوکارهای اثربخش و کارآمد همچون آموزش و توسعه،  کاربرد و ذخیره دانش و مهارت از ،انتقال ،پیام تولید ،همراه دارد
کارگیری سیستم های آموزشی و به عبارت دیگر سازمان ها بایستی بتوانند با به. مدیریت دانش و مفاهیمی از این قبیل می باشد ،سازمان یادگیرنده

درصدد توسعه و نوسازی و افزایش سرمایه دانشی و فکری و  ،ستراتژی های سازمانیاهداف و ا ،یادگیری هدفمند و استراتژیک سازگار با ماموریت
 (.2912پرورش منابع انسانی خودانگیخته و خودپرور برآیند)عسگرانی،

 تواند یک پدیده ساکن و ثابتهای مستمر محیط نمیمنابع انسانی در صنعت بانکداری نیز با توجه به پویایی و تغییر ،در این راستا
-های جدید فراهم میهایی را برای یادگیری و توسعه شیوه(. دستیابی به مدیریت دانش مناسب در صنعت بانکداری فرصت2929،یراحمدی)مباشد

گردد، شود چنین ارتباطی منجر به انتقال دانش بین کارکنان میها باعث افزایش ارتباطات و همکاری بین افراد میمدیریت دانش در بانک نماید.
کند. در واقع، مدیریت دانش در صنعت بانکداری از جریان دانش میان گذاری اطلاعات میکارکنان را وادار به همکاری، یادگیری و به اشتراك

جریان دانش در صنعت بانکداری بشدت لازم و ضروری است و این صنعت نیاز مبرم  (.2916،)آلبدان و کالنها پشتیبانی خواهد کردکارکنان بانک
منظور برقراری جریان مؤثر دانش در صنعت (. مدیریت دانش به2922،یدیو حم لیمحمداسماع( ارد که به این حوزه مطالعاتی و عملیاتی وارد شودد

ها و خصصسازد تا تبانک را قادر می ،ای دارد. پیاده سازی مدیریت دانش در نظام منابع انسانی و استراتژی های آنبانکداری اهمیت و جایگاه ویژه
شود جلوگیری کند و در صورتی سازی، ترك کار یا اخراج کارکنان ناشی میهای خود را حفظ کرده، از افت دانش که از بازنشستگی، کوچکمهارت

های گیریرود. همچنین این امر نوع و کیفیت دانش مورد نیاز را برای تصمیمکه کارکنان سازمان را ترك کنند، دانش در بانک از دست نمی
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تواند در سطوح مختلف بانک بخشد. در نتیجه، تصمیمات سریعتر و بهتری میکند و دسترسی به آن دانش را تسهیل میاثربخش شناسایی می
 صورت گیرد.

منابع با توجه به کاهش سطح استخدام طی دهه های گذشته در بخش دولتی در صنعت بانکداری و خلاء پیاده سازی جریان مدیریت دانش در نظام 
های آتی با بازنشستگی کارکنان خود شاهد خروج این دانش نهان و عدم انتقال به صنعت بانکداری در بخش دولتی طی سال ،انسانی بخش مزبور

محور  نیاز به کارکنان دانش ،به بروز تحول دیجیتال در فرآیندهای صنعت بانکداری  عنایتاز سوی دیگر با  همچنینتازه استخدامین خواهد بود.
استراتژی های مدیریت منابع انسانی در صنعت بانکداری در بخش دولتی  ،لذا در حوزه مدیریت منابع انسانی ،باشدامری محسوس و ضروری می

حی و ها با طرانیازمند اعمال تغییرات و در نظر گرفتن مؤلفه ها و شاخص های مدیریت دانش می باشد تا اثربخشی بیشتری داشته باشند. سازمان
های موجود و مورد نیاز کارکنان تناسب برقرار کنند و از این طریق به ایجاد دانش توانند بین دانش و مهارتهای آموزشی و توسعه، میاجرای فعالیت

جیانگ و همکاران، های تفکر خلاق کارکنان و تخصص دامنه کار را افزایش دهد )تواند فرآیندو بهبود سرمایه انسانی بپردازند. آموزش همچنین می
(. لذا استراتژی آموزش و توسعه مبتنی بر دانش به طور مرتب مستلزم توسعه عمق و گستردگی دانش و تخصص کارکنان، شخصی سازی 2912

 .باشدهای خاص است و به طور کلی، تضمین توسعه مستمر کارکنان میآموزش برای نیاز
بانکداری آینده و تحول دیجیتال مبتنی بر "وزارت امور اقتصادی و دارایی با ابلاغ سند  ،داریبه تغییرات شگرف پیش رو در صنعت بانک عنایتبا 

ها برای ارائه خدمات بهتر و در سند مزبور بانک. ها را موظف به تدوین نقشه راه تحول دیجیتال نمودبانک 1202در سال  "اقتصاد هوشمند
گیری های کسب و کار و فناوری به طور همزمان هدفردم )سهامداران، مشتریان و کارمندان(، فرآیندتر کانون توجه قرار گرفته و سه حوزه ممطلوب

اند تا بتوانند منافع تمام ذینفعان )بازدهی مناسب برای سهامداران، خدمات مطلوب، متنوع، کم هزینه و شخصی سازی شده برای مشتریان و شده
با توجه به اینکه مبحث تحول دیجیتال موضوعی نوین می باشد ادبیات نظری آن  ان( را تامین نمایند.محیط فعالیت و مزایای مناسب برای کارمند

 ییشناسا یدر راستا یتاکنون پژوهشدر کشورمان جاری و ساری گردیده است که حسب بررسی های آنجام شده   2999به صورت بومی از سال
  است.ارائه نشده  ی در عصر دیجیتالدر صنعت بانکدارو توسعه نیروی انسانی  آموزش یدانش در استراتژ تیریمد یمولفه هاابعاد و 

اند، کرده ییشناسا  ،لیبا پتانس یاتیمساله ح کیدانش را به عنوان  دگاهیو د یمنابع انسان تیریمد یسازکپارچهیدر گذشته  سندگانیکه نو یحال در
آموزش و  یاستراتژدر رابطه  شتریبه مطالعات ب ازین قاتیکمبود تحق نیاست.ا افتهینعه توس یدر بخش دولت یامر در صنعت بانکدار نیهنوز هم ا

است  نیپژوهش ا ی، پرسش اصلادشدهی حاتیدهد. با توجه به توضیدانش را نشان م تیریمد یهانهیبا زم یصنعت بانکدار یانسان یرویتوسعه ن
 چیست؟ یدر بخش دولت یبر دانش در صنعت بانکدار یمبتن یانسان یرویآموزش و توسعه ن یاستراتژابعاد و مولفه های که 

و وزن و بر دانش  یمبتن یانسان یرویآموزش و توسعه ن یاستراتژ یهامؤلفهابعاد و  نییو تب ییشناسابدنبال مطالعه، پژوهشگر  نیدر ا یبه عبارت 
 باشد .یماهمیت ابعاد و مولفه ها 

 پژوهش  چهارچوب نظری
 نیروی انسانی  آموزش راهبردی

 هیکل یپایدار آن را با همکار رشد و را هدایت ییک مجموعه آموزش یاصل یانجام کارها یکه چگونگ استی فرآیند انگریب یآموزش راهبرد
 یاهیدر چارچوب استراتژ یآموزش یهایاستراتژ یاجرا و ارزیاب ،تدوین،یشناسای جهتی علم یهاروش یریاز طریق بکارگ یسازمان یهابخش
 ودی، هم راستایی اقدامات رتمرکز اصلی مدیریت منابع انسانی راهب (.2921 ،)برجی خانیآوردیبه سمت آینده فراهم م سازمان و یمنابع انسان کلان

 (.2929،حسینی شاه)وکار است تصمیمات مدیریت منابع انسانی با اهداف کسب

 نیروی انسانی  آموزش و توسعه
 پست مدرنیست و انتقادی ،برساختگرایی ، وان به رویکردهای کارکردگراییتیانسانی رویکردهای متفاوت دارد که م نیرویساختار حوزه توسعه 

حوزه توسعه منابع انسانی ماهیت چندپارادایمی . بنابراین های مختلفی وجود داردها و دیدگاهرویکردهای نامبرده فرضیهاشاره کرد. در هر یک از 
شخصی  دهد، نیاز کارکنان به شایستگی را برآورده و منابعیهایی را برای رشد در اختیار کارکنان قرار مآموزش و توسعه فرصت (.2922)دهقانان،دارد

 ها و عملکردهای سازمان، از طریقعنوان فرایند بهبود افراد، گروه، بهنیروی انسانیآموزش و توسعۀ  (.2921سولج،  وارکند )پیوآنها را تقویت می
های منابع انسانی است که به ای از اقدامآموزش و توسعه جنبه (.2912،شود )نگوینای و ابتکارهای توسعۀ سازمانی شناخته میمسیر حرفه ،آموزش

ن، . آموزش کارکنا(2912،)عبدالهیکند تا توانایی کارکنان را برای عملکرد کارآمدتر بهبود دهدافزایش مهارت، دانش و شایستگی کارکنان کمک می
چارد و همکارانش می نویسد در فرهنگ توانمندسازی، نای آنان جزء اساسی برنامه های توانمندسازی است. در این رابطه بلاتوسعه و رشد حرفه

ا توانمند رافراد باید مسئولیت پذیرباشند. به همین سبب آموزش باید جزء جدایی ناپذیرفرآیندهای توانمندسازی باشد. اگر قصد دارین واقعا کارکنان 
ش و کوشش در قبل، در جریان و بعد از آموزش کنیم، نتیجه آموزش باید کسب مهارت های مورد نیاز شغل باشد و رسیدن به این هدف مستلزم تلا

س ها ، در کلاس و آنچه قرار است یاد بگیرندع قبلی از اهداف شرکت در کلااست. اگر قرار است افراد، توانمند و صاحب اختیار شوند، باید با اطلا
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من دیپ )حاضر شوند. مسئولیت آموزش، یاد دادن تغییر است. اگر آموزش مختوم به فراگیری و تحول نباشد، هرگز توانمندسازی اتفاق نخواهد افتاد 
 (2912و گاگاندیپ، 

ابع انسانی عبارتند از: طراحی آموزش، ترین محورهای مطالعاتی آموزش و توسعه منمهمنشان دادند که  1202قرونه و همکاران در تحقیقی در سال 
های یادگیری، ارزیابی اثربخشی یادگیری، راهبردهای توسعه منابع انسانی، کاربرد فناوریهای نوین یادگیری در توسعه منابع انسانی، مدیریت برنامه

هایی همچون  د عملکرد. همچنین شایستگیمدیریت استعداد، مربیگری و منتورینگ، مدیریت دانش، مدیریت تغییر و نوآوری، و مدیریت بهبو
را کاوی توسعه منابع انسانی  های ارتباطی، و بهینهوکار، تحلیل رفتار سازمانی، مهارت توسعه رهبری، مدیریت استراتژیک منابع انسانی، شم کسب

 نمودند.به عنوان موضوعات پایه در این حوزه شناسایی 
کارها و مشاغل  ،ستر سازمان اتفاق می افتد و به منظور ارتقای یادگیری فردی و گروهی در زمینه وظایفتوسعه منابع انسانی فرآیندی است که در ب

توسعه منابع انسانی به طور  ،تغییر و  توسعه سازمانی است و در نهایت ،همچنین این مفهوم شامل هر سه مفهوم یادگیری. طراحی شده است
 (2921،رون سازمان متمرکز است )ویسانت و همکارانمشخص بر روی مسائل مربوط به کار در د

 باشد:شامل مراحل ذیل می ،1استراتژی آموزش و توسعه نیروی انسانی مطابق با جدول 
 استراتژی آموزش و توسعه منابع انسانی یهامؤلفه. 1جدول 

 زیر مؤلفه های آموزش و
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         تعیین نیازهای آموزشی

         انسانی  منابع ۀتعیین اهداف آموزش و توسع

         ها تعیین محتوای دوره

         کارگیری اصول و مبانی یادگیریب

         رزشیابیجرا و اا

         مدیریت عملکرد

         مسیر شغلی و جانشین پروری 

         مدیریت تغییر 

         یادگیری فردی و سازمانی

  دانش مدیریت
 1006: عبارتند از  دانش تیرینظم مد یهاو روش تمرکز کرد. ییپنج مرحله تکامل را شناساسرنکو م در حال تکامل است. انظ کیدانش  تیریمد
 2910 -2912(و یشناسروش شرفتی)پ 2916 - 2912(، میو تحک یری)سختگ 2912 - 2992(،هی)توسعه اول 2996 - 2992)شروع(،  2991 -

  (.2921سرنکو و بونتیس،))مرحله بلوغ(
بدیل شده است. کاربرد مدیریت دانش در بانک ها در مهارت در امر مدیریت دانش به امری حیاتی برای بقای بخش بانکی در قرن بیست و یکم ت

دهه گذشته ابتدا از بانک جهانی آغاز شد و سپس در دهه گذشته در بانک های انگلستان، آلمان، آمریکا، ژاپن، و کانادا دنبال شد. همچنین در اواسط 
(.چهار فرآیند 2910فاتی،  یسا)ای و آفریقای جنوبی دنبال شدکاربرد مدیریت دانش در برخی کشورهای در حال توسعه مانند مصر، پاکستان، اندونز

تسهیم دانش و خلق دانش )ثنگ و  ،ذخیره دانش ،اصلی مدیریت دانش که به تریبت به وقوع می پیوندند عبارت اند از : اکتساب دانش
 (.2929،همکاران

-محور قبول کردهاقتصاد دانش جهیعنوان نتبه را محوردانش یهاو فرهنگ کیارگان یساختارها ،یها کارگروهاز سازمان یشمار رو به رشد 

 .(2921چایتاناپات،. )شوندشناخته می هاشرکت تیموفق یلاص یهاعنوان المانکارکنان به یهابرگرفته از روش یدانش درون(منابع 2910ند)لاپینا،ا
ها متمرکز کند؛ ارزش نیا کارکنان شود و آنـان را بـر یبرا یارزش سازمان دجایباعث ا تواندیدانش نم تیریمد شده فیتعر روشن و یوجود استراتژ

و اهـداف را  فیسازمان تعر یدانش را همراستا با استراتژ تیریمد یهایاستراتژ کارکنـان یسـاز فرهنگـعنوان مدلبهبایست می رانیمد نیبنابرا
 یبرا یمانع تواندیکه م هستند گـرافهیعموما وظ یسنت یازآنجاکه ساختارها .دهندقرار  ینیبازب دانش مورد تیریموفق مد یاجرا بـه منظـور

  در نظـر گرفتـه یاستراتژ کیعنوان به تواندیهستند م یمراتبسلسله کـه کمتـر دیجد یبه سمت ساختارها رییدانش باشد، تغ تیریمد
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مهم بوده و در فرآیندهای اکتشاف و بهره برداری از دانش  9.0در عصر صنعت هر دو بعد انسانی و فناوری مدیریت دانش (.2910)موسوی زاده،ودش
 (.2912،اسپریت)ضروری است

 یجـار تیدهنده وضعسطح نشان نیکه ا ردگییاز بلوغ قرار م یدانش انجام داده، در سطح تیریمد نهیکه در زم هاییتیهر سازمان با توجه به فعال
 توانندیدانش را موردتوجه قرار دهند، م تیریمد ازیموردن هـایـتیکه بتواننـد فعال ییو رهنمودها شنهادهایست. پدانش ا تیریمد نهیسـازمان در زم

سطح بلوغ  نیمـدل بلـوغ از چند ـکیمختلف وجود دارد ارائه گردنـد.  عیدر صنا نکای هم هاکـه مشابه آن یبلـوغ یهـامـدل لهیوسبه
 1000و همکارانش در سال  راجان(.2990حسن قلی پور،)ابدی دست هابه آن انیبه گام و در طول سال گام تواندیسازمان م کیاست که  شدهلیتشک

دانش را در  تیریمد تیموفق زانیم توانمی آن کمکو به دهدیاستفاده از دانش را در سازمان نشان م زانیکردند که م هیرا ته ایپرسشنامه
 ارزشی و رفتاری مورد سنجش قرار دادند. ،ت دانش را سه بعد ساختاریها مدیریآن .دسنجی هاسازمان

 آموزش و توسعه منابع انسانی و مدیریت دانش 
نشان دادند این الگوی توسعه آینده پژوهی مدیریت دانش در دانشگاه آزاد اسلامی استان تهران  ( در مطالعه خود پیرامون2922شفاهی و همکاران )

های نرم و سخت افزاری، زیرساخت فنی مدیریت دانش(؛ شرایط زمینه ای )بسترهای فرهنگی با نگاه فناورانه و )زیرساخت شامل شرایط علیالگو 
ه گر جهانی شدن آموزش عالی، اعتقاد مدیران به مشارکت و خرد جمعی، آینده نگری و استفاده از ابزارهای علمی برای آینده پژوهی( شرایط مداخل

یت اجتماعی، توسعه فعالیت ها(، مقوله محوری )روش های اثر بخش خلق دانش، به کارگیری دانش و ذخیره سازی دانش(، )نهادینه کردن فعال
 راهبردها ) تحول درسیستم آموزش و نهادینه شدن آینده نگاری در نظام خط مشی گذاری دانشگاه( و پیامدها )توسعه هوشیاری سازمانی و بهره

 است.وری نیروی انسانی( 
منابع  تیریدانش و مد تیریمدعنوان نمودند که  "یدانش در توسعه منابع انسان تیریمشارکت مد"( در پژوهشی با موضوع 2921)کورادوو  رایفر

 نیر اکند. دیو حفظ م جادیا یرقابت تیکنند که مزیم تیریبر دانش را مد ینامشهود مبتن یهاییهر دو دارا رایبا هم دارند، ز یکیارتباط نزد یانسان
ی دانش به توسعه منابع انسان تیریکه چگونه مد دادندنشان هاآن( 2910تا  2999سال گذشته ) 29 یتجرب اتیادب کیستماتیبا مرور س ،پژوهش
بط مرت مدیریت دانش ندیکند. دو فرآیکمک م یو حرفه ا یفرد توسعه منابع انسانی به شتریبمدیریت دانش که  دهدینشان م جیکند. نتایکمک م

ی منابع انسانی و اجتماع یسازمان ،یآورفن ابعاددر مدیریت دانش  از یدهنده استفاده ناکافنشان هاافتهی هستند.و اشتراك دانش  جادیرابطه، ا نیدر ا
 داد.هشدار  رانیبه مد دیبااین موضوع را که هستند که 

به صورت  یمنابع انسان تیریمد اقدامات دانش، با تمرکز بر تیریمد ندیبر فرآ ینمنابع انسا تیریمد یهاوهیش ریتأث( 2912) و آرامبو سانز ،کیانتو
 یهاوهیش نیرابطه ب یمربوطه، به طور تجرب اتیادب یپس از بررسها آن را بررسی نمودند.دانش محور  یمنابع انسان ستمیس کی لیمجزا و تشک

نموند  لیو تحل هیشرکت تجز 291از  یادانش را با استفاده از نمونه یسازرهیو ذخ ریتفس ع،یکسب، توز یندهایمعطوف به دانش و فرآ یمنابع انسان
 .دهندیدانش ارائه م تیریمد یندهایاز فرآ کیمحور و هر دانش یمنابع انسان ستمیس نیاز رابطه مثبت ب یشواهد هاافتهو ی

 یتسهیم دانش، تأثیر همچنین است و یتسهیم دانش و قابلیت نوآور گر در میانمداخله یجذب دانش، عامل ییوانا( نشان داد ت2912رمضانیان)
 .جذب دانش دارد ییمثبت و معنادار بر توانا

ها آن را تبیین نمودند. هادر سازمانی منابع انسان تیریمد یندهایفرآبه مرتبط با دانش  یسازمان یندهایفرآ یوابستگ ( 2916و همکاران ) ردویگوایف
در بخش  یمطالعه تجرب نیا کردند.تمرکز و نگهداری و حفظ  یآموزش، توسعه شغلهای حوزهمربوط به یریت منابع انسانی مد یهاوهیش یبر رو
ها از داده ی را بررسی نموده است.در بخش بانکدار یگروه اقتصاد کیمتعلق به  یمدن یهادر سازمان نفر از کارکنان  1،296 ای شاملنمونه کمی 

مدیریت  یهاوهیش ینیبشیپ تیظرف هاافتهیدانش.  تیریو پرسشنامه مد یمنابع انسان تیریند: پرسشنامه مداهشد یآورمعدو پرسشنامه ج قیطر
مشخص  در این پژوهش .دنکنیدو سازه را آشکار م نیا نیب یقو میرابطه مستق داده ونشان را دانش  تیریمد یندهایدر رابطه با فرآ منابع انسانی

 .ددانش هستن تیریمد یندهایمثبت بر فرآ ریو تأث ینیبشیپ یبرا زیخاص و متما تیظرف یدارا منابع انسانی تیریمد یهاوهیکه ش شد

کارکنان  یهایستگیها بر شاآن ریتاث قیرا از طر یسازمان یاثربخش توسعه سرمایه انسانیاز اقدامات  یکه برخ دادنشان  ( 2910اتو و همکارانش )
 یو اثربخش ی توسعه منابع انسانیهاتیفعال نیدر رابطه ب کارکنان یهایستگینشان داد که شا نیمطالعه همچن نی. اهنددیقرار م ریتاثتحت
 .کندیم یگریانجیم یسازمان

زمینه در  های نوظهور با محوریت انقلاب صنعتی چهارم در صنعت بانکداری و مالیاربرد فناوری( در پژوهش خود ک2922محمدی فاتح و همکاران)
داده، سیستم تشخیص هویت زیستی، اند از کلانها به ترتیب رتبه عبارتاین فناوریمدیریت دانش را بررسی نمودند .نتایج تحقیقات نشان داد 

ریک، تک، بیومتکاره، هوش مصنوعی، فینکاوی، رایانش ابری، بازاریابی کانال همهبرداری، خودپرداز بدون لمس، دادههای کشف کلاهفناوری
های پایش از دور، هوش تجاری، اینترنت اشیاء و حساب دیجیتال. های عصبی مصنوعی، فناوریهای اجتماعی هوشمند، شبکه-بلاکچین، شبکه

 مداری در یک طیفریسک و مشتریها در چهارحوزه بانکداری یعنی بازاریابی، منابع انسانی، مدیریتسپس توسط خبرگان، میزان کاربرد این فناوری
های شناسایی شده کاربرد متوسط به بالایی در چهار حوزه ای)کم، متوسط، زیاد( مشخص شده است. بر اساس نظر خبرگان، تمامی فناوریسه درجه

 .بانکداری دارند
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مدیریت دانش

زمینه رفتاری زمینه      ارزشی زمینه ساختاری

 

 مدل مفهومی پژوهش
محور های سنتی، به اقتصاد دانشاییها با بیشتر اهمیت دادن به دانایی خود نسبت به دیگر منابع و داررسد که سازمانگونه به نظر میاین

اند و برای ها که نقش بسیار مهمی در اقتصاد هر کشوری دارند توجه خاصی به مدیریت دانش نشان دادهاند. در این میان بانکروی آورده
اند. کاربرد مدیریت دانش در صنعت معنوی خود پی برده هایپاسخگویی بهتر به تغییرات محیط کسب و کار، به ضرورت استفاده از تجربه و دارایی

اگرچه اهمیت  (.2921محمداسماعیل،)نمایدبانکداری با صنایع دیگر تفاوتی ندارد اما افزایش پیچیدگی محیط بانکی اجرای آن را دشوارتر می
ها را در اجرای یک فرایند مدیریت زمانای شناخته شده، اما یک چارچوب واحدی وجود ندارد که بتواند ساطور فزایندهها بهمدیریت دانش در سازمان

دانش به روشی رسمی راهنمایی کند. هر چارچوب مدیریت دانش که توسط یک سازمان خاص اتخاذشده باشد تنها در صورت متناسب بودن با آن 
ها با توجه به ( .بانک2910،ی و پانچولیپانچول)گردد و توسعه یابد  اصلاحآمیز باشد در غیر این صورت باید توسط کاربران تواند موفقیتسازمان می

بایست استراتژی اموزش و توسعه نیروی باشند و میتغییرات شگرف در حوزه بانکداری و بروز تحولات دیجیتال نیازمند کارکنان دانش محور می
نند پاسخگوی نیازهای متغیر محیطی و درون ها بتواانداز و ماموریت خود به نوعی تنظیم نمایند تا کارکنان آنانسانی خود را در راستای چشم

 سازمانی باشند.
به موارد ذکر شده مدل مفهومی پژوهش به شرح شکل  های استراتژی آموزش و توسعه نیروی انسانی و مدیریت دانش و با توجهپس از مطالعه مدل

 یک در نظر گرفته شد .
 
 
 
 

 استراتژی آموزش و توسعه نیروی انسانی 
 انکداریدر صنعت ب

 تعیین نیازهای آموزشی

  یمنابع انسان ۀتعیین اهداف آموزش و توسع

 محتوای دوره ها  تعیین

 اصول و مبانی یادگیری بکارگیری

 و ارزشیابی اجرا

 عملکرد تیریمد

  یپرور نیو جانش یشغل ریمس

  رییتغ تیریمد

 یو سازمان یفرد یریادگی

 

 . مدل مفهومی پژوهش1شکل

 پژوهش شناسیروش

 متغیرهای پژوهش
 یدر بخش دولت یبر دانش در صنعت بانکدار یمبتن یانسان یرویآموزش و توسعه ن یاستراتژ یاست که ابعاد و مولفه ها نیپژوهش ا یپرسش اصل

 ست؟یچ
بـر دانـش و وزن و  یمبتن یانسان یرویآموزش و توسعه ن یاستراتژ های ابعاد و مؤلفه نییو تب ییمطالعه، پژوهشگر بدنبال شناسا نیدر ا یبه عبارت 

باشد که ابعاد .براین اساس متغیرهای پژوهش شامل استراتژی آموزش و توسعه نیروی انسانی و مدیریت دانش می ی باشدابعاد و مولفه ها م تیاهم
 گیرد.متغیر مدیریت دانش براساس الگوی ارزیابی بلوغ مدیریت دانش راجان مورد بررسی قرار می

 اری پژوهشجامعه و نمونه آم

بر  یمبتن یانسان یرویآموزش و توسعه ن یاستراتژ یبعاد و مولفه هاشناسایی امنابع انسانی و در راستای  آموزش و توسعهاین تحقیق در حوزه 
 باشد. باشد. قلمرو مکانی پژوهش حاضر در بانک ملت میمی یدر بخش دولت یدانش در صنعت بانکدار
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آموزش و ،منابع انسانی بخش هایآموزش و مدیــران ارشــد و میانــی  ،خبرگان فعال در حوزه منابع انسانی جامعــۀ آمــاری تحقیــق شامل
از روش نمونه گیری گلوله برفی برای تعیین تعداد خبرگان استفاده شده در تعریف جامعه آماری در بخش کیفی باشد. طرح و برنامه بانک ملت می

که شاخص  نفر به عنوان خبرگان اولیه )خبرگان شناخته شده و معروف در امرحوزه نیروی انسانی( مشخص شد 2است.بدین صورت که در ابتدا 
های سال، د( داشتن فعالیت در زمینه حوزه 11انتخاب این افراد الف( داشتن سابقه علمی و پژوهشی، ب( سابقه اجرایی ج( دارای تجربه کاری بالای 

های منابع انسانی و طرح و برنامه( بوده است و در طول مصاحبه، افراد جدیدی از طریق خبرگان فوق معرفی ستراتژیمنابع انسانی )مخصوصاً حوزه ا
بخش مربوط به روش دلفی و  در بخش کمیآماری  نمونهنفر به عنوان خبرگان تحقیق حاضر مشخص شدند.  11و شناسایی شدند که در مجموع 

AHP (2)به شرح جدول شماره دانبمانند بخش کیفی انتخاب شده 
 پژوهشکنندگان در شناختی مشارکتمشخصات جمعیت .2 دولج

 محل فعالیت حوزه تحصصی سابقه شغلی مدرك تحصیلی سن جنسیت مورد

 سرمایه انسانی مدیریت سال 12 کارشناسی ارشد 11 زن 1خبره 

 هاسازمان و بهبود روش مدیریت سال 12 کارشناسی ارشد 00 مرد 2خبره 

 ها و عضو هیئت علمی دانشگاهسازمان و بهبود روش مدیریت سال 12 دکتری 19 مرد 2خبره 

 هاسازمان و بهبود روش اقتصاد سال 16 کارشناسی ارشد 11 مرد 0خبره 

 سرمایه انسانی و عضو هیئت علمی دانشگاه مدیریت سال 12 دکتری 02 مرد 1خبره 

 آموزش ابداریحس سال 12 کارشناسی ارشد 01 مرد 6خبره 

 سرمایه انسانی اقتصاد سال 12 کارشناسی ارشد 02 مرد 2خبره 

 سرمایه انسانی حسابداری سال 16 کارشناسی ارشد 06 زن 2خبره 

 ها و عضو هیئت علمی دانشگاهسازمان و بهبود روش مدیریت دولتی سال 29 دکتری 01 مرد 0خبره 

 هاسازمان و بهبود روش مدیریت دولتی سال 12 دکتری 02 زن 19خبره 

 سرمایه انسانی مدیریت دولتی سال 12 دکتری 06 مرد 11خبره 

 آموزش مدیریت دولتی سال 10 دکتری 01 مرد 12خبره 

 آموزش مدیریت دولتی سال 12 دکتری 00 مرد 12خبره 

 سرمایه انسانی حسابداری سال 11 کارشناسی ارشد 12 مرد 10خبره 

 آموزش و عضو هیئت علمی دانشگاه مدیریت سال 12 دکتری 02 مرد 11خبره 

 پژوهش های یافته

 دانش های مدیریتو مؤلفه بانکداری صنعت در استراتژی آموزش و توسعه نیروی انسانیهای مؤلفهابعاد و  ابتدا تحقیق سوال به پاسخ برای بنابراین
مبتنی بر دانش در صنعت  آموزش و توسعه نیروی انسانیهای استراتژی براساس الگوی ارزیابی راجان در سه دور دلفی استخراج و سپس مؤلفه

 های مربوطه استخراج گردید.شاخص  بانکداری با
طور مستقیم در بین خبرگان  توزیع شده است. طبق ها بهها و همچنین در بقیه مراحل )دور دوم و سوم( پرسشنامهدور اول پرسشنامهبرای شروع 

 بوده است. %01نفر خبره( با میانگین بالای  11میزان پاسخگویی پاسخ دهندگان ) 2جدول

 میزان پاسخ دهی خبرگان. 2جدول

 دهیمیزان پاسخ خبرگان گروه

 %01 10 دور اول

 %199 11 دور دوم

 %199 11 دور سوم

 

  تژی آموزش و توسعه نیروی انسانیاسترا

 یمولفه برا 0 هیدر مدل اول پرسشنامه نایو همانطور که اشاره شد  دیگرد یذکرشده طراح یهابا توجه به ابعاد و شاخص یپرسشنامه دور اول دلف
های دور اول از خبرگان خواسته شده بود که مولفه شدهی در پرسشنامه طراح نیبر اطراحی گردید. علاوه  یانسان یروینآموزش و توسعه  یاستراتژ
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 پرسشنامه 11درمجموع  وجود دارند ذکر نمایند. آموزش و توسعه نیروی انسانیطراحی الگوی استراتژی ها در خصوص آن دگاهیکه از د یگرید
 . ها از میانگین نظرات استفاده شدبرای این حالت در تجزیه و تحلیل داده .دیگرد یورگردآ لیتحل یارسال و برا انیپاسخگو یبرا

 :آورده شده است دست به زیر هایفرمول اساس و بر کارشناس پرسشنامه از را گذار تاثیر عامل هر به بعد از آن، تابع مثلثاتی مربوط
)A, UA, MAÃ = (L 

), 1 = 1, 2, 3,…, nAI= min (X AL 

)1/nAn* … * X A2* X A1= (X AM 

), i=1, 2, 3,….,nAi= max (X AU 
 

 گروه مقادیر بالایی وحد هندسی میانگین ترتیب حد پایینی،به A A,LA,MAU,گذار  تاثیر عامل اهمیت مقدار Ãبر اساس این تابع مثلثاتی، 

 است.  Aام برای عامل تاثیرگذار iمقدار تصمیم گیرنده  AiXهستند،  Aگذار  تاثیر عامل برای گیریتصمیم
را تشکیل دهد، نشان دهنده درك مشترك گروه تصمیم گیری  AMگذار، تابع عضویت  تاثیر عامل هر برای مثلثاتی تابع هندسی هایمیانگین اگر

 برای این عامل است. 
 شود:اد میانتخاب شده و بر طبق روابط زیر ایج 1Sبرای غربال کردن عوامل نامناسب، مقدار آستانه 

1  )≥SAM  عامل تاثیر گذار :A شود.پذیرفته می 
2 )<SAM  عامل تاثیر گذار :A  شود.  حذف می 

 تاثیر شوند،می غربال که تعداد عواملی روی بر مستقیما و شود می معین گیرنده تصمیم ذهنی استنباط با آستانه البته باید در نظر گرفت که مقدار

 ندارد(.  وجود مقدار آستانه تعیین برای کلی قانون یا ساده راه گذاشت )هیچ خواهد
درنظر گرفته شده است که بر طبق آن  عواملی که دارای میانگین  Sعنوان مقدار را به 2(،  عدد 2919در این پژوهش، بر طبق نظر چن و وانگ )

 آورده شده است. 0هستند، حذف خواهند شد. نتایج میانگین هندسی در جدول  2هندسی پایین تر از 
 نتایج حاصل از تحلیل پرسشنامه دور اول دلفی استراتژی آموزش و توسعه نیروی انسانی  .0 جدول

  بر دانش یمبتنهای استراتژی آموزش و توسعه نیروی انسانی مؤلفه

 میانگین

 

 تائید / رد
 تائید 0.60 تعیین نیازهای آموزشی

 تائید 0.21 تعیین اهداف آموزش و توسعۀ منابع انسانی 

 تائید 0.99 ها تعیین محتوای دوره

 تائید 0.02 بکارگیری اصول و مبانی یادگیری

 تائید 0.10 اجرا و ارزشیابی

 رد 2.26 مدیریت عملکرد

 رد 2.12 مسیر شغلی و جانشین پروری 

 رد 2.26 مدیریت تغییر 

 رد 2.02 سازمانییادگیری فردی و 

 ارزیابیهای شاخصشده دلفی،  آمده از پرسشنامه دور اول طراحی گردید با توجه به قواعد بیان دستبهپرسشنامه دور دوم دلفی با توجه به نتایج 
مؤلفه و  به دست آوردند. را برای حضور دور دوم دلفیلازم میانگین پنج مؤلفه ارائه شده در دور اول  مؤلفه 0از شده درنهایت مشخص گردید که 

 لیتحلی  برا زین دور دوم دلفی در مدیریت عملکرد، مسیرشغلی و جانشین پروری، مدیریت تغییر و یادگیری فردی و سازمانی حذف شدند.  های
هدف دریافت نظرات خبرگان بر در دور سوم دلفی باو پنج شاخص ارائه شده مورد تائید قرار گرفتند. دیاستفاده گرد یفیآمار توص یهاها از روشداده

پرسشنامه دریافت گردید. در این مرحله نیز با توجه به اینکه هیچگونه  11پرسشنامه،  11مبنای تحلیل پرسشنامه دور دوم، پرسشنامه توزیع و از 
 با .است شده حاصل اجماع باشند داده بیشتر و 2 امتیاز عاملی به خبرگانشاخص جدیدی از سوی خبرگان اضافه نشد و همانطور که گفته شد اگر 

 .رار گرفتق خبرگان اجماع مورد بالایی میزان به هاشاخص همه هاشاخص به خبرگان هایپاسخ به توجه
 باشند.در صنعت بانکداری مطابق نمودار یک میبر دانش  یمبتن یانسان یرویآموزش و توسعه نمؤلفه کلیدی استراتژی  1براین اساس 
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 ستراتژی آموزش و توسعه نیروی انسانی مبتنی بر دانش مبتنی بر دانش در صنعت بانکداریا .1 نمودار

 مدیریت دانش : 
مدیریت دانش با  ،گویه تنظیم و به خبرگان ارائه شد که در سه مرحله دلفی 22براساس الگوی ارزیابی مدیریت دانش راجان، پرسشنامه مربوطه با 

 خص مورد تائید خبرگان قرار گرفت.شا 22رفتاری و  -2رزشی و ا -2ساختاری  -1سه مؤلفه کلیدی 
 

 ی:بر دانش در صنعت بانکدار یمبتن یانسان یرویآموزش و توسعه ناستراتژی 
پرسشنامه نهایی تنظیم گردید و در  ،و مدیریت دانش در صنعت بانکداریآموزش و توسعه نیروی انسانی های استراتژی در گام بعد با توجه به مؤلفه

 مؤلفه مزبور مورد اجماع قرار گرفته است. باشند داده بیشتر و 2 امتیاز عاملیمیان خبرگان توزیع گردید و اگر خبرگان به عاملی 
ها اقدام نسبت به وزن دهی و رتبه بندی مؤلفه  Expert Choiceو نرم افزار  AHPبا استفاده از روش  ،هادر این مرحله پس از شناسایی مؤلفه

 شد .
مبتنی بر دانش در صنعت بانکداری در بخش  آموزش و توسعه نیروی انسانیاستراتژی  ایهمؤلفهابعاد و  ،هابا توجه به نتایج حاصل از تحلیل یافته

 باشد .می1شرح جدول شماره دولتی به
 

 یبر دانش در صنعت بانکدار یمبتن یانسان یرویآموزش و توسعه نمولفه ها و شاخص های استراتژی  .1جدول 

وزن  مؤلفه استراتژی
 مؤلفه

 وزن شاخص رتبه شاخص

 
 یمبتن یانسان یروینآموزش و توسعه 

 بر دانش
 
 
 

 تعیین نیازهای آموزشی
 

منابع  ۀتعیین اهداف آموزش و توسع
 یانسان

 
 محتوای دوره ها تعیین

 

زمینه 
 ساختاری

9.622 
 
 
 
 
 

 9.210 1 مشارکت در دانش

 9.20 2 مبادله دانش مبتنی بر فناوری

 9.161 2 تیم های مجازی برای تولید دانش

 9.902 0 باور مدیران به کاربرد دانش

 9.922 1 مبادله دانش جذب افراد علاقمند به

 9.91 6 بازار دانش

زمینه 
 ارزشی

 9.292 1 تشکیل تیم تخصصی 9.212

انعکاس ارزش های سازمانی در 
 فعالیت ها

2 9.120 

 9.100 2 تقویت روش های آموزش

 9.116 0 هاایجاد محیط ازمودن ایده

4.58

4.78

4.60
4.76

4.54

تعيين نيازهاي آموزشي

تعيين اهداف آموزش و توسعۀ

منابع انساني 

تعيين محتواي دوره ها 
بكارگيري اصول و مباني 

يادگيري

اجرا و ارزشيابي
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 یادگیری اصول و مبانی بکارگیری
 

 و ارزشیابی اجرا

 9.902 1 ایجاد تسهیلات ایده پردازی

مدیریت دانش با رسالت هماهنگی 
 سازمان

6 9.922 

 9.910 2 بازخورد صحیح

 9.902 2 حمایت مقامات عالی

 9.922 0 پذیرش همگانی مدیریت دانش

 9.926 19 تعهد سازمانی

 9.921 11 ذهنیت عملگرا

زمینه 
 رفتاری

 9.212 1 توزیع دانش بین همگان 9.191

 9.222 2 دنیااستفاده از دانش روز 

مفید و عملی بودن مشارکت در 
 دانش

2 9.110 

 9.110 0 یادگیری از طریق عمل

 9.922 1 تعامل متقابل دانش

 9.912 6 زندگی واقعی ملاك یادگیری

 9.90 2 استعاره و تشبیهات

 نمود.مشاهده  2توان به شرح نمودار شماره نتایج حاصله را می ،ین اساسابر

 در صنعت بانکداری در بخش دولتیبر دانش  یمبتن یانسان یرویآموزش و توسعه نالگوی استراتژی  .2نمودار 

0.319

0.29

0.165

0.098

0.078

0.05

0.208

0.184

0.144

0.116

0.092

0.072

0.054

0.042

0.038

0.026

0.025

0.317

0.223

0.159

0.119

0.083

0.058

0.04

مشارکت در دانش
مبادله دانش مبتنی بر فناوری 

تیم های مجازی برای تولید دانش 
باور مدیران به کاربرد دانش

جذب افراد علاقمند به مبادله دانش
بازار دانش

تشکیل تیم تخصصی
انعکاس ارزش های سازمانی در فعالیت ها

تقویت روش های آموزش
هاایجاد محیط ازمودن ایده

ایجاد تسهیلات ایده پردازی
هماهنگی مدیریت دانش با رسالت سازمان

بازخورد صحیح
حمایت مقامات عالی

پذیرش همگانی مدیریت دانش 
تعهد سازمانی

ذهنیت عملگرا
توزیع دانش بین همگان
استفاده از دانش روز دنیا

مفید و عملی بودن مشارکت در دانش 
یادگیری از طریق عمل 

تعامل متقابل دانش 
زندگی واقعی ملاك یادگیری

استعاره و تشبیهات
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 بحث و نتیجه گیری
همراه سایر انسانی، به روز شود. از این رو، مدیر منابعها و نیل به اهداف سازمانی، باید دانش و مهارت کارکنان پیوسته بهبرای پیشبرد استراتژی

افراد و ارزیابی عملکرد آنان استخراج کرده و در  ای، باید نیازهای آموزشی هر دوره را با توجه به اهداف سازمانی، شرح شغلمدیران واحدهای وظیفه
یگری همچون های دها و در زمینهآموزشی، بر عملکرد افراد و تیم هـایریـزی مناسـبی اتخـاذ کننـد. فعالیتراستای توسعۀ کارکنـان، برنامـه

کارکنان را محقق  یازهایکه ن یتمرکز بر دانش مهارت و نگرش های. (2922)رجب پور،دارد وانمندسازی افـراد تـأثیر مثبتـیت ها وها، انگیزهنگرش
در قبال  یها و اقدامات آموزش اثربخش آنست که بتواند به طور واقع یدهد. استراتژ یهدر م زیبلکه منابع سازمان را ن ستیور نهنسازد نه تنها بهر

 یطراح ازمند،ین یانسان منابع یهعموجود، توس یهادر حال حاضر با توجه به چالش .(2916افراد پاسخگو باشد)تاکر، یازهایسازمان و ن یازهاین
 نی. استیها ن دادهسازماندهی و  یریادگیدانش تنها در مورد  تیریمد .(2929همکاران، و دسکویداو)است  یساختار منابع انسان دیمجدد و تجد

 و به یابیارز ،یابیباز ،سازماندهی یبرا یروش دانش تیری. مداستو حفظ تجارت  یبهره ور شی،افزالیبه حداکثر رساندن پتانس یبرا یراهموضوع 
است تا  اطلاعات یضبط و به اشتراك گذار ،یابیباز یراه برا نیبهتراین موضوع در مورد یافتن . استمهم  اطلاعاتی یها ییدارا یگذاراشتراك 

 .(2922)شفاهی،عملکرد خود را دارند نیهمه بهتر شودمطمئن باشد تا  داشته یبه آن دسترس یسازمان به راحت
محور  اقتصادی امروز و آینده، تغییر نوع و ماهیت تهدیدات و همچنین تکامل سریع فناوریهای نوین، دانش طو محی طبا توجه به تغییر سریع شرای

های انسانی کارکنان  ای که سرمایه گونه شدن فعالیتها در راهبردهای سرمایه انسانی صنعت بانکداری نیز مورد توجه و مداقه قرار گرفته است؛ به
 (.2922،)جعفری نیاتوسعه شناخته شده اند یبه عنوان ارکان اصل ...قیت و نوآوری، وش و مهارت، خلادر صنعت بانکداری از جمله دان

 یبر دانش در صنعت بانکدار یمبتن یانسان یرویآموزش و توسعه ن یاستراتژ درها و تعیین وزن و اهمیت آن ها مؤلفهابعاد و  تبیین مقاله این هدف
 آن در که ای حوزه کردن پژوهشگران، پیدا و صاحبنظراناز نقطه نظر  توسعه، و مدیریت علم نوین رویکردهای و هامدل در بود. یدر بخش دولت

و توسعه  یانسان یروین یپژوهش باعث توانمندساز نیا جینتا. است مشکل بسیار ندارند، اشتراك هم با انسانی منابع مدیریت و دانش مدیریت
 رویکرد از پژوهش هدف و ماهیت به توجه با پژوهش انجام برای. شود یبانک ملت م ژهیافراد در بانک ها به و یواقع یها یستگیها  و شا تیقابل

 انجام برای. های مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش بوداستراتژی "یهامؤلفه و ابعاد" مطالعه مورد محوری پدیده و شد گرفته بهره کیفی
 بانک برنامه و طرح و انسانی، آموزش منابع هایحوزه میانــی و ارشــد مدیــران و انسانی منابع حوزه در فعال خبرگان آماری جامعه از ها،مصاحبه

 .شد گردآوری مورد نیاز و اطلاعات هاو مطالعات کتابخانه ای داده مصاحبه روش با و گلوله برفی انتخاب نمونه گیری شیوه به نفر 11 ملت
کلیدی با  بعد 1ی باید بر دانش در صنعت بانکدار یمبتن یانسان یرویآموزش و توسعه نطراحی الگوی  برای دارد این از حکایت پژوهشه های افتی
آموزش و توسعه نیروی انسانی مبتنی بر دانش در در زمینه رفتاری را به کار گرفت. مؤلفه 2در زمینه ارزشی و  مؤلفه 11 ،در زمینه ساختاری مؤلفه 6

 بکارگیری ها،تعیین محتوای دوره ،یمنابع انسان ۀتعیین اهداف آموزش و توسع ،تعیین نیازهای آموزشینکداری در بخش دولتی شامل ابعاد صنعت با
 می باشد که مطابق با پژوهش  یارزشیاب و اجرا و یادگیری مبانی و اصول

در زمینه ساختاری مولفه ها به ترتیب اولویت عبارتند  باشندطراحی شده میهای ساختاری دارای اهمیت بیشتری در تدوین الگوی مؤلفه در این بین 
افراد علاقمند  جذب ،به کاربرد دانش رانیمد باور، دانش دیتول یبرا یمجاز یها میتتشکیل  ،یبر فناور یمبادله دانش مبتن ،مشارکت در دانشاز 

قاعده و  ،باشد که با نظمعوامل و شرایط فیزیکی و غیرانسانی سازمان می ،برگیرنده تمام عناصرعوامل ساختاری در . دانش بازار، به مبادله دانش
اطلاعاتی و فنی  ،مالی ،بنابراین تمام منابع مادی ،سازدپوسته و بدنه فیزیکی و مادی سازمان را می ،چارچوب قالب ،ترتیب خاص و به هم پیوسته

اظهار  2929محمدی فاتح در پژوهش خود در سال . گیرندجزو شاخه ساختاری قرار می ،شوندسازمان جاری میکه با ترکیب خاصی در بدنه کلی 
مهم بوده و در فرآیندهای اکتشاف و بهره برداری از دانش ضروری است.  9.0هر دو بعد انسان و فناوری مدیریت دانش در عصر صنعت می نماید 

آفرینی بپردازد. در این راستا، مدیریت مداوم از طریق افزایش ظرفیتهای خلق و استفاده از دانش به ارزشباید به طور  9.0مدیریت دانش صنعت 
محافظت از هوش جمعی انسان و ماشین را در شرکت های تولیدی به ویژه کارخانه های هوشمند تسهیل کند. از دانش باید به طور مداوم توسعه و 

 . حداکثر سازی مزیت های رقابتی و استخراج ارزش تجاری در بنگاههای تولیدی است به دنبال 9.0این رو، مدیریت دانش 
 ،یتخصص میت لیتشکمؤلفه های آن به ترتیب عبارتند از  ،حائز اولویت می باشد که بنابر یافته های تحقیق ارزشیزمینه  ،پس از زمینه ساختاری

 یهماهنگی، پرداز دهیا لاتیتسه جادیا ،ها دهیازمودن ا طیمح جادیا ،آموزش یروش ها تیتقو، ها تیدر فعال یسازمان یارزش ها انعکاس
 ی،مقامات عال تیحما ،حیصح بازخورد، دانش با رسالت سازمان تیریمد

سازمانی تاکید های مدل ارزیابی راجان در زمینه ارزشی مدیریت دانش بر ارزش .عملگرا تیذهنی و سازمان تعهد ،دانش تیریمد یهمگان رشیپذ
 . نموده است

های  طراحی الگوی عوامل موثر بر بهسازی استراتژیک نیروی انسانی در دادگستری "( در تحقیق خود با عنوان 2922هاشم زهی و نیک پور )
برنامه  یربنایسنگ ز ح،یشود، لذا آموزش صح یسازمان ها محسوب م یبرا یمنبع راهبرد یعامل انسان از آنجا که امروزهاذعان می نمایند  "کشور

 .ندارد و سازمان ها بدون آموزش به شکست محکومند ییمعنا یشود. بدون آموزش، بهساز یمحسوب م یانسان منابع یبهساز یها
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افراد  یطیشرا نیدارد. در چن اتیدانش و تجرب میتسه در ارییبرخلاف کارهای انفرادی نقش بس یدر قالب کارگروه گرانیهمکاری و تعامل با د 
متشکل  ییها . گروههای کاری، گروهدهندیقرار م گریکدی اریخود را در اخت اتیکارها، دانش و تجرب مؤثر برای انجام ،یکارگروه تیماه ۀواسط به

های کاری گروه رییگ. شکلکنندیم تیهدف مشترك فعال کی به یابیدست ایو  نیکار مع کیجهت انجام  گریکدیهمکاری  چند نفر که با  ایاز دو 
 (2921)انصاری،در سازمان خواهد شد دیجد دههاییا ۀوتوسع یحل مسائل سازمان یسازمان رییادگی در سازمان منجر به ارتقای
 2912هانگ،)در توانمندسازی کارکنان بسیار اهمیت دارد "ارائه بازخورد"و  "لاعات تسهیم اط"و  "حمایت مدیران عالی"بنابر تحقیقات انجام شده 

 ،یشغل دانش شیوه بر افزالاع( 2910ساندرا و همکاران،) یآموزش یها دوره  یخصوص در مورد برگزار به از کارکنان یعال رانیمد تیحماا  (
باعث  تواند یم نکهیبر ا علاوهبازخورد مستمر  افتیو دراطلاعات   یگذار . اشتراكگردد یفراهم م یریگ میتصم ندیامکان مشارکت آنها در فرا

و  یوالندر) شودیم زین یسازمان یریادگیو  یریادگیفرهنگ  جیموجب ترو(  2911 ،یآبب)گردد  داریپا یرقابت تیمز جادیکارکنان و ا یتوانمندساز
-یم انینما شتریب یدانش ضمن یو مستندساز طلاعاتا میو تسه یگذار اشتراك به قیدانش از طر تیرینقش مد نجای(که در ا 2912همکاران،

 .(2912،فلاح)شود
 شیدانش به منظور افزا تیریمد تیموفق یدیارائه مدل مناسب عوامل کل "(تحت عنوان 2922نتایج حاصله مطابق با تحقیقات نیازمند و ایجابی )

راهبردها و سیاست های  ،برای کارکنانپاداش  صعوامل اختصا نتایج تحقیقات نشان داد. می باشد "در ارتش ج.ا.ا یسازمان یریادگیو  تیخلاق
عوامل  مدیریت منابع انسانی موجب افزایش خلاقیت سازمانی در ارتش جمهوری اسلامی ایران می شود.ارشد و  تیریمد تیحما ،دانش محور

یادگیری سازمانی می افزایش  استفاده از فناوری اطلاعات موجبمحور، مدیریت منابع انسانی و  شهای دانسازمانی، راهبردها و سیاست گفرهن
ی سازمان یریادگیو  یسازمانمدیریت منابع انسانی به صورت همزمان موجب افزایش خلاقیت محور و  دانش یاستهایراهبردها و سل عوام گردد.

 می شود.
شامل عوامل و روابط انسانی در  ،رفتاریعوامل زمینه های ساختاری و ارزشی قرار دارد . زمینه رفتاری در اولویت آخر و با ضریب کمتری نسبت به

این عوامل . دهدهای خاص به هم پیوسته و محتوای اصلی سازمان را تشکیل میارتباط غیررسمی و الگو ،های رفتاریسازمان است که هنجار
باشد در این بخش ربوط به نیروی انسانی میهایی که به طور مستقیم مشوند و هرگونه عوامل و متغیربخش پویا و زنده سازمانی تلقی می ،محتوایی
بطور کلی منظور از عوامل رفتاری، کلیه عوامل مربوط به نیروی انسانی که محتوای سازمان را  (.1220گیرد)میرزایی اهرنجانی و سرلک،قرار می

و توسعه نیروی انسانی مبتنی بر دانش به  مؤلفه های زمینه رفتاری آموزشباشد.دهد مانند: انگیزش، روحیه کار و رضایت شغلی میتشکیل می
 تعامل ،عمل قیاز طر یریادگی ،بودن مشارکت در دانش یو عمل دیمف، ایاز دانش روز دن استفاده ،همگان نیدانش ب عیتوزترتیب اولویت عبارتند از : 

 است. هاتیو تشب استعارهو کاربرد  یریادگیملاك  یواقع یزندگ، متقابل دانش
در صنعت بانکداری در بر دانش  یمبتنگردد در فرآیند تدوین استراتژی آموزش و توسعه نیروی انسانی های انجام شده پیشنهاد میبررسی با توجه به

و  اصول و مبانی یادگیری بکارگیری، هامحتوای دوره تعیینی، منابع انسان ۀتعیین اهداف آموزش و توسع ،تعیین نیازهای آموزشیبخش دولتی شامل 
 تمهیدات زیر صورت پذیرد: ،و ارزشیابی جراا

  داده شوند.مشارکت کارکنان بانک در انجام امور و تصمیم گیری ها 

 .سیستم های اطلاعاتی جهت مبادله دانش طراحی و به کارگیری شود  

 ی استفاده گردد.مجاز یها میتدر سطح بانک از  دانشو اشتراك  دیتول یبرا 

 باور داشته باشند. کاربرد دانش همدیران بانک در تمام سطوح ب 

 جذب و مورد توسعه قرار گیرند. افراد علاقمند به مبادله دانش 

 .در حوزه های آموزشی باشگاه ها و بازارگاه هایی جهت مبادله دانش طراحی و استقرار یابد 

 ی تشکیل گردد.تخصصهای  میت اشتراك و تسهیم دانش ،به منظور ایجاد 

  منعکس گردد. هاتیدر فعال یسازمان یارزش ها این موضوع به عنوان ،باور کارکنان به مدیریت دانشبه منظور ارتقای سطح 

 در سطح بانک مطابق با آخرین تغییرات محیطی و روز دنیا به روزرسانی و مورد تقویت قرار گیرد. آموزش یروش ها 

 ا به صورت تجربه گاه هایی در بانک ایجاد گردد.ههدیازمودن ا طیمح ،در راستای ایجاد خلاقیت و نوآوری در کارکنان 

  ی تسهیلات و تمهیدات لازم ایجاد گردد.پرداز دهیاجهت ترغیب و تشویق کارکنان به 

 هماهنگ سازی گردد. دانش با رسالت سازمان تیریمد 

 داده شود. حیصح بازخوردپس از ارزیابی کارکنان به ایشان ،با توجه به دوره های آموزشی برگزار شده 

 ی بانک همواره حمایت خود را از فرآیندهای مدیریت دانش اعلام و اجرایی نمایند.مقامات عال 

 بایست در تمامی کارکنان و مدیران بانک مورد پذیرش و عملیاتی قرار گیرد.می دانش تیریمد  

 در کارکنان بانک ایجاد گردد. عملگرا تیذهن ،به منظور دستیابی به خلاقیت و نواوری 

  میسر گردد. همگان نیدانش ب عیتوزفرآیندهای مدیریت دانش به نحوی استقرار یابد تا 

 در فرآیندهای بانکی استفاده گردد. ایاز دانش روز دن ،با عنایت به تغییرات شگرف و ایجاد تحول دیجیتال در صنعت بانکداری 
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 توسط کارکنان درك شود.بودن مشارکت در دانش  یو عمل دیمفای طراحی گردد  نظام آموزش و توسعه در بانک به گونه 

 و همچنین ملاك قرار گرفتن زندگی واقعی و عمل  قیاز طر یریادگیکی از روش های افزایش اثربخشی سیستم های آموزشی، ی
 رد استفاده قرار گیرد.بایست در طراحی نظام آموزشی در بانک موباشد که میاستفاده از استعاره و تشبیهات می

 در بین کارکنان ایجاد گردد تا فرآیند مدیریت دانش در بانک جاری سازی گردد. متقابل دانش  تعامل 
 پیشنهاد می گردد: ،همچنین با توجه به چارچوب نظری ارائه شده در این تحقیق 

 توسعه نیروی انسانی بانک ها اجرایی گردد .ارزشی و رفتاری مدیریت دانش در استراتژی آموزش و  ،زمینه های ساختاری -

بانک ها در بیانیه چشم انداز خود مدیریت دانش و اجرای استراتژی های آن را مطمح نظر قرار دهند و مدیران بانک ها ضمن باور به  -
 مدیریت دانش آن را به صورت عملی در بانک اجرایی نمایند.

نسبت به ارزیابی استراتژی آموزش و توسعه نیروی انسانی خود و میزان استفاده از عوامل  انک ها با استفاده از الگوی حاضر می توانندب -
 مدیریت دانش در سه زمینه ساختاری و رفتاری و ارزشی پرداخته و نسبت به آسیب شناسی و تعریف اقدامات بهبود اقدام نمایند.

. نداردبالایی  میپژوهش دامنه تعم نیا جیاساس، نتا نی، بر اپرداخته شده است ی(انکدار)بصنعت خاص  کی یپژوهش به بررس نیدر ا -
مختلف  یبخشها نیب یو تفاوتهاشباهت ها انجام داد تا  صنعت کسب و کار یبخشها سایرپژوهش را در  نیا توانی خاطر م نیبه هم

 وکار مشخص شود. صنعت کسب

 مطالعات آینده با استفاده از چارچوب یاد شده در این مقاله و با ارتقاء قابلیت تعمیم آن با استفاده از روشهای کمی و کیفی می توانند -
 استراتژی های مدیریت منابع انسانی را مورد بررسی قرار دهند.سایر 
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