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بانك  يمطالعه مورد هابانككاركنان  توانمندسازيدانش و  تيريمد ارائه الگوي باهدف پژوهش اين
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 است. از نوع كيفي و روش داده بنياد وتحليلتجزيهروش  رسيدن به مرحله اشباع نظري انتخاب شدند.

، ايجاد بسترهاي هوشمند سازي سازمان، آموزشياد عوامل ايجاد فضاي سالم و شنتايج نشان داد كه 
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، گرمداخلهعوامل  عنوانبهو منابع مالي  كاركنان يبرا يبرنامه توسعه فرد نيدر خصوص تدو
 محوري اين مدل پارادايمي شناخته شدند. هايمقولهبر يادگيري حين كار  تأكيدو  آموزش سازيشخصي
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 قدمهم

و در طول اين مدت در دنياي  گذردميكمي بيش از يك دهه از عمر ابداع مفهوم كلي مديريت دانش 
زيت به م شدنتبديلدر حال  سرعتبهو سريع در كليه شئون  روزافزونپيشرفته و مواجه با تغييرات 

 خوبيهبفراهم آورد كه  هاييسازمانبراي  بهاييگرانفرصت  تواندميو  باشدمي هاسازمانبتي اصلي در رقا
تهديدي جدي براي سازماني قلمداد شود كه  حالدرعينآن را شناخته بكار گرفته و مديريت نمايند و 

 ، بشناسد.خواهدنمييا  شناسدنمي تحولات محيطي را

همچنين وجود رويكردهاي مختلف در مورد مديريت دانش باعث شده است  پيچيدگي مفهوم دانش و
؟ يردگمي؟ از كجا نشات دانش چيست تيريمد تا نگرش واحدي در خصوص مديريت دانش شكل نگيرد.

اطلاعات  هاسازمانمعتقد است كه مديريت دانش فرايندي است كه از طريق آن  ١و چرا مهم است؟ بلانت

 نيست. نويسندگانپذير امكان سادگيبه. تعريف مديريت دانش گيرندمي كاربه خود را شدهآوريجمع
 گوناگون به ارائه تعاريفي هايانگيزهمتفاوت و  هايديدگاهمختلف نسبت به موضوع مديريت دانش با 

. با توجه به اينكه مديريت دانش مفهوم نسبتاً جديدي براي سازمان است، كاركنان اندپرداختهمتفاوت 
. اين امر موجب فراگيرندمجموعه مهارتي اضافي است كه بايد آن را  يكاينكه  كنندمياغلب احساس 

و در اغلب موارد ابزارهاي مديريت  شودميايجاد يك احساس نگرش منفي نسبت به برنامه مديريت دانش 

براي يادگيري آن و و تلاش  گيرندميقرار ن مورداستفادهدانش كه خيلي ساده هم هستند از طرف افراد 
در رابطه با مديريت  آموزش، دهندنميخود در محيط كار انجام  هايآموختهگيري كاربهيا تلاش در جهت 

 ودشميبه اين امر منجر  "سرم خيلي شلوغ است"داراي اولويت و اهميت نيست. فرهنگ  هاآندانش براي 
به توليد، اشتراك،  خواهندمي كهوقتياغلب  هايسازمانندارد، افراد در  ايافزودهارزشكه مديريت دانش 

ريت ، مديدهندميرا نشان  "سرم خيلي شلوغ است"گردآوري و انتقال دانش بپردازند، تصويري از فرهنگ
كاري كه تقدمي در محيط كار براي آن قائل  عنوانبهبلكه  شودميتلقي ن "كار واقعي"يك  عنوانبهدانش 

 .ودشمينيستند در نظر گرفته 

 تنها كاركناننه مختلف منابع انساني دارد، هايمهارتو  هادانشبستگي به  تا حدوديحيات سازمان 
اري كاركنان دانشي قابليت سازگ باوجودبه توانمندي ساير كاركنان كمك كنند بلكه  توانندميدانشي 

كاهش مهارت و دانش . عدم توجه به مديريت دانش باعث شودميسازمان با محيط متغير نيز بيشتر 
اصلي تحقيق حاضر اين است كه  سؤال .شودميبه فقدان توانمندي كاركنان منجر  درنتيجهكاركنان و 

 "؟اردگذميفرايند مديريت دانش چه تأثيري بر توانمندسازي كاركنان در كاركنان بانك ملي ايران، "

  



 ١٤٠٢، تابستان ١٤، دوره ٣٤فصلنامه مطالعات رفتاري در مديريت، شماره 

 ١٢٦ 

 مباني نظري پژوهش

 بخش اول: مديريت دانش

  دانش تيريمد فيتعر

 يو توسعه مداوم در صنعت و تجارت مشكلات رييتغ شيو سرعت افزا يامروزه رقابت در سطح جهان
 يرقابت ديكسب فوا منظوربهمسلم است  آنچهشوند. محسوب مي هاسازماندر همه  ندهيو فزا توجهقابل

و  يارجخ سانيراطلاعبه منابع  يبر دسترس هيدانش تنها تك تيريو مد رسانياطلاع دگاهياز د بلندمدت
در عمل با آن مواجه  ازآنچه مؤثر برداريبهرهبلكه در حال حاضر  ستين يكار كاف يدر روند اجرا يداخل

انش را د تيرياست. مد شدهتبديل يو چه ضرورت شغل ازين كيبه  اختيارداريمدر  آنچه فقطنهو  ميهست
  ).١٤٠٠ي، قربان(كرد  فيتعر داندميازمان س كردن آن ندارزشم ينظام بند براويراهبرديرديكرو توانمي

و  يريدانش، فراگ ييشامل اهداف دانش، شناسا، يافتهساخت نديدانش فرآ تيريمد ديگربيانبه
 دانش يابيگيري و ارزبردن دانش و اندازه كاربهرفتار دانش،  عيي دانش، توزاكتساب دانش، توسعه

است كه افراد و  يسازمان تيقابل كي عنوانبهدانش  تيريمد). ١٣٩٥و همكاران،  اخواناست ( يسازمان
د كنميدانش ادغام  ميخلق و كاربرد و تسه منظوربهرا در داخل شركت  يو استراتژ ندهايو فرآ يفناور

  ).٢٠٢٠، ٢و ابوشنب حرب(

ع با مناب راستاهماست كه  يدانش تيريمد هايقابليتدانش توسعه  تيريمد تيماه نيعلاوه بر ا
  ).١٣٩٩ي و پر فطرتي، پورفطرتاست (بازار  رييدر حال حاضر تغ يازهاين تأمينش شركت و در جهت دان

 يجذب و حفظ مشتر يو كارآمد از انواع دانش در راستا مؤثراستفاده خلاق  توانميدانش را  تيريمد
  ).١٣٩٦، وارث ي ومعتمددانست (و ارتقاء سازمان 

ت تجار يليهاي فامع از صدها سال قبل كه مالكان شركتدر واق ستين يديجد زيدانش چ تيريمد
 دانش وجود تيرياند مددادهانتقال مي شيبه فرزندان و شاگردان خو قيكامل و دق طوربهاي خود را حرفه

-ايرياوگاست ( شدهمطرحدانش  تيريو ارتباط با بحث مد بنديدسته فير تعارياما در دهه اخ؛ داشته است
  ).٢٠١٩ ،٣و همكاران نيمار

دانش نقش داشته و در ارائه آن تلاش  تيريدر تكامل بحث مدت، يريمد پردازاننظريهاز  ياديتعداد ز
 است شدهمشاهده هاسازمان نيدر ب يرقابت ييدارا عنوانبهدانش  تياهم ١٩٨٠اند. در اواسط سال نموده

 نقصان يآن دارا تيريمد يو متدها هاروشهنوز در رابطه با  كيبود كه علم اقتصاد كلاس يدر حال نيا

و  ينيغفلت وجود داشت. فناوري رايانه باعث شد اطلاعات با سنگ نيا زين هاسازماناز  يبوده و در بعض
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دانش  تيريگيري مدشكل يابر موردنظر حلراهاز  يامر خود قسمت نيكردند كه ا كاربهآغاز  يفراوان
طرح و دان كراكن م نيمنظور توسط راب اكس شيپ لهيوس كي عنوانبهدانش  تيريمد ستمي. سديگرد

طلوب م يبا روش انياست كه ارتباط سازمان و مشتر يضرور انيرابطه با مشتر يبرقرار منظوربه ديگرد
د كه باش انيمشتر رييدر حال تغ اجاتياحتبا توجه به  ديباشد و عرضه كالاها در بازار با بخشرضايتو 
  ).٢٠١٩، ٤و همكاران ابوبكراست ( يمشتر دانش دهيسنج تيريمد ازمندين

 وانتميآن  حيصح تيريو مد يدانش مشتر يريگكاربهكه اساساً با  افتنديدر شرويپ هايسازمان

تند خود داشتند بلكه توانس اريرا در اخت يدانش ارزشمند مشتر فقطنه هاييسازمان نيتر باشند چنموفق
را  يارتباط با مشتر تيريرا تحت كنترل خود درآوردند و مد آن يو تجار يسازمان ماتياتخاذ تصم يبرا

 نديدر فرآ يديدانش نقش كل تيريكه مد دنديرس جهينت نيبه ا رايساختند ز كپارچهيدانش  تيريبا مد
 تزيرا بهبود دادند. كو يارزش نموده و عملكرد سازمان جاديا قيطر نيو از ا كندمي ي. آر. ام بازيس

ي حاصل از هيسرما جاديسازمان به ا قيكه از آن طر ينديفرآ دينمامي فيتعر نيدانش را چن تيريمد
  ).٢٠١٩ابوبكر و همكاران، پردازد (بر دانش مي يمبتن ييو دارا اعضاي شهيفكر و اند

  دانش تيرياهداف مد

 نيو بد افتهي يخود گاه يو جمع يسازمان از دانش فرد كياست كه  نيدانش ا تيريهدف مد
  ).١٤٠٠قرباني، كنند (شكل از دانش خود استفاده  نيمؤثرتر به بيترت

از تكرار اشتباهات در سازمان و كاهش  يريشامل جلوگ تيري) اهداف مد٢٠٠٤( ٥نيطبق نظر اندرس
 يدر سازمان است و منظور استفاده كامل از دانش در سازمان است. برا بنياندانش هايفعاليتتكرار 

ان هاي كاركنيستگيشا شيافزا يشده است برا يگذرا هيآن سرما يرو كه بر يمستمر ينوآور ليتسه
دانش  تيريمد شودمي شتريپذيري بمنجر به رقابت درنهايتكه  يسازمان يستگيشا بيترت نيو بد

 نيا بنديتقسيمترين در ساده ياست حت يگوناگون هايفعاليتكه شامل  شودمي يتلق ينديفرآ عنوانبه
 خودخوديبهها تيفعال ني. اشودميدانش  يريگكاربهانتقال و ره، يخلق، ذخ تيفعالشامل چهار  شيافزا
 يمانند خلق دانش داخل؛ )١٣٩٥ي، گوراب پس يسلطانگردد (ميمنشعب  زين يگريد هايفعاليتبه 

كردن دانش و  روزبههاي روزانه استفاده در برنامه جايبهدانش در اسناد  رهيذخ ياكتساب دانش خارج

 هايفعاليتكه شامل  شودمي يتلق ينديفرآ عنوانبهدانش  تيريمد يو خارج يدانش داخل ميسهت
انتقال و  رهي، خلق ذختيفعال ٤شامل  نديفرا نيا بنديتقسيمترين در ساده ياست حت يگوناگون

مانند  گرددميمربوط  زين يگريد هايفعاليتبه  خودخوديبه هاتيفعال ني. اشودميدانش  يريگكاربه
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روزانه  يهااستفاده در برنامه جايبهدانش در اسناد  رهيذخ، ياكتساب دانش خارج، يخلق دانش داخل
  ).١٣٩٥ي، گوراب پس يسلطاني (و خارج يلدانش داخ ميكردن دانش و تسه روزبه

  دانش تيريمد تيقابل

 و استفاده از دانششركت در جهت توسعه  كياست كه  ييندهايفرآ عنوانبهدانش  تيريمد تيقابل
 شودميهايي است كه باعث يو توانمند ندهايدانش شامل فرآ تيري). مد٢٠١٩، ٦است (تسنگ ازيخود ن

آوري ناز ف تيساختار افراد و حما سازمانيفرهنگ چنينهمشود و  تيريمد يكارآمد طوربهتا دانش 
  ).٢٠١٩تسنگ، گردد (دانش  تيريسازي مدباعث توانمند تواندمياطلاعات 

  شامل: شودمي ميتقس نديدانش را به چهار فرآ تيريمد اتيچرخه ح

  كسب دانش

 كنندمي ليرا به دانش تبد هاآنرا جذب و  يخود اطلاعات رامونيپ طيبر اثر تعامل با مح هاسازمان
 يراب ييمبنا ترتيباينبهتا  زديآمخود درهم مي يمقررات داخل هاارزش اتيبا تجرب سپدانش را س نيا

و در  گرنديكديمكمل  يو ضمن حيدانش صر). ١٣٩٦داوري و همكاران، آورند ( به دستاقدامات خود 
  .گذارندمي تأثير گريكديخلاقانه افراد، بر  هايفعاليت

  محافظت از دانش

ي از حافظه دينسپارد، با يرا كه كسب كرده است به دست فراموش يدانش نكهيا يبرا يهر سازمان

ذشته و گ اتيآن دانش تجرب قياي است كه از طرلهيوس يحافظه سازمان نيبنابرا؛ ستفاده كندا يسازمان
 يمحافظت از دانش برا. شونديم رهيذخ گذارنديم تأثير يسازمان كنون هايفعاليتكه بر  ييرخدادها

 يعات موجودها روش انجام كارها اطلاهياست و آن شامل رو يضرور هاسازمان يها و اقدامات بعدپروژه
م ه شرفتهياطلاعات پ يتكنولوژ ياز ابزارها توانمي. باشدمي هاسازيذخيرهاز  يها و انواع مختلفليفا

اده سازد استفاطلاعات را پربار مي يابيو باز يي سازمانكه حافظه يابزار مؤثر عنوانبهها داده گاهيچون پا

  ).١٣٩٧، تنها ي وپرشكفت يسلطانكرد (

  تسهيم دانش

انتشار  نديفرآ گريسازمان به سازمان د ايفرد  كيدانش از  عيتوز ايمربوط به انتقال  هايفعاليت هيكل

 ميدر تسه ليو عدم تما ييعدم توانا راني، مدياتيح هايمحدوديتاز  يكينامند كه دانش مي ميتسه اي
د، باشدانش برخوردار مي ميكه از فرهنگ تسه يدر سازمان. باشددانش كاركنان در سازمان مي عيو توز
ند عمل، باش نيمجبور به ا نكهيا جايبهچون  كنندمي ميتسه گرانيهاي خود را با دنشيها و بدهيافراد ا
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ون را به وجود آورند كه بد زهيانگ نيسازمان ا ياعضا نيدر ب دي. لاكف باداندمي يعيطب نديفرآ كيآن را 
  ).٢٠١٨، ٧گائو و همكارانپردازند (نش در سازمان ميدا ميبه تسه شيخو تيموقع دادنترس از دست 

  كاربرد دانش

ه شود، گرفت كاربهدانش  نيا كهاينرسند مگر نمي يرقابت تيدانش به مز نيبا دانش بهتر هاسازمان
مه ه ازمندين نيرود و ا كاربهسازمان  هايفعاليتكامل در  طوربهآن را  دياستفاده كامل از دانش با يبرا

دها رهنمو قياز طر ابتدارود: مي كاربهدر سازمان  تواندميدانش است. دانش به سه روش  گريد يندهايفرآ
 ريفاده غاست ياي برالهيو وس انديافتهتوسعهشان يي تخصصكه توسط متخصصان در حوزه نيو قوان هير

افراد  يدانش تخصص دهداست كه اجازه مي يسازمان نيروت هايروش قياست. راه دوم از طر نيمتخصص
 قيروش كاربرد دانش از طر نيآخر شودمي رفتهگ كاربهافراد  گريبه ارتباط با د ازيبدون ن يتيدر موقع

دستورالعمل و  هاآن يكه برا يحل مسائل و مشكلات يها براميت نيمستقل است. ا يهاي كارميت
  ).٢٠٢٠، ٨همكاران و آدرتش( ديآوجود ندارند، به وجود مي يسازمان نيروت هايروش

  دانش تيريمد يابيارز

 يريگكاربهانتقال و  يابيسازي و بازرهيذخ جاديا يچهار بخش اصل يدانش دارا تيرياغلب منابع مد
دانش  تيريمد يگيري دانش باشد در مراحل اصلاندازه تواندميمرحله كه  نيدانش است و پنجم

مهم است.  يدانش امر تيريمد يندهايفرآ ريسا ياجرا تيموفق يوجود آن برا كهدرحالي، افتادهازقلم
در  )٢٠١٨، ٩نزيهاندارد (درست  يو ابزارها ي، فناورهاروشبه  ازين اثربخش يدانش جهت اجرا تيريمد
 توانيمكه يافتهتوسعهيمختلفيكردهايرووهاروشدانشتيريمداقداماتگيرياندازهوعملكرديابيارزنهيزم
  ).١٤٠٠(قرباني،  شودمي بنديدستهدر قالب گروه  شدهانجامهاي يمطالعات و بررس بر اساسرا  هاآن

 گرددمياشاره  ٢-١داده كه در جدول  ليتشك اي راگسترده فيدانش، ط تيريمد يابيارز يكردهايرو
  .)٢٠١٧، ١٠چن و همكاران(

  ).٢٠١٧چن و همكاران، (دانش  تيريمد يابيمتفاوت ارز هايروش. ١جدول

  زيرگروه  گروه  رديف
  تيموفق ياتحي عوامل – خبرگان با مصاحبه –پرسشنامه   تحليل كيفي  ١
٢  

  تحليل كمي
  خالص و...) يارزش فعله، يبازگشت سرما( يمال هايشاخص

  )دانش تيريمد نديفرآ يابيارز( يرماليغ هايشاخص
  تيعالبر ف يمبتن يابارزي –متوازن  ازييكارت امت  تحليل عملكرد داخلي  ٣
  اتيتجرب نبهتري –الگوبرداري   تحليل عملكرد خارجي  ٤
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  پروژه دانش تيرمدي مدل – يالگوهاي اجتماع  تحليل پروژه گرا  ٥
  معنوي هايسرمايه  تحليل سازمان گرا  ٦

  دانش تيريدر مد تيموفق يراهبردها

 وكاركسب يندهايآاطلاعات و توسعه فر يكه با كاربرد روزافزون فناور شدنجهانيامروزه در عصر 
 يهاموفق خواهند بود كه بتوانند در سطح گسترده از اندوخته هاييسازماناند، همراه شده يكيالكترون

  ).١٤٠٠(اخوان و همكاران، سطوح، استفاده مؤثر شود  يكاركنان خود در تمام هيدانش كل

صنعت  نيدانش را در چند تيرياقدامات مد كهآنتوسط هافمن و همكار شدهانجاممطالعات  بر اساس

كل متحدالش شرو كيدانش  تيريموفق در مد هايسازمانكه  دنديرس جهينت نيقرار دارد به ا موردمطالعه
 يابر يدو راهبرد اصل طوركليبهكنند و نمي بيدانش تعق تيرياز مد برداريبهرهاستقرار و  يرا برا

راهبرد  )از: الف اندعبارتراهبردها  نيا شودمياتخاذ  هاسازمان نيدانش توسط ا تيريمد يريگكاربه
  ).٢٠٢٠حرب و ابوشنب، دانش ( يراهبرد تبادل فرد )دانش ب نيتدو

 تيقابل نيرساند همحد ممكن مي نيكشف مسئله و حل آن را به كمتر يدانش بازده زمان تيريدم
 تأمينا در قادر به و سازمان ر شودمي هاسازمان يابيبازار هايفعاليت عيدانش موجب تسر تيريمد
رود مي ارنتظ، اروازاين. گرددمي شتريب انيسازمان با مشتر يكيو نزد كندمي انيمشتر يازهايتر نعيسر
  ).١٣٩٩ي و همكاران، داوررود (مشكلاتشان بالا مي عيو حل سر ييبا شناسا انيمشتر يتمنديرضا

 سازي كاركنانبخش دوم: توانمند

  انسازي كاركنتوانمند فيتعر

ي قدرت و توانا ي آكسفورد قدرتمند شدن مجوز دادن ارائهدر فرهنگ فشرده "توانمندسازي"واژه 
اداره خود و در  يعمل به افراد برا يو دادن آزاد دنيخاص قدرت بخش يشده است. در معنا يشدن معن

 ستا ينسازما طيمح كي تيو هدا جاديدر فرهنگ و شهامت در ا رييتغ يبه معنا يمفهوم سازمان
افراد ضمن كنترل خود  كهنحويبهو ساخت سازمان  يسازي عبارت است از طراحتوانمند ديگربيانبه

 ،رمدلگ ،سازي در كاركنان باهوشداشته باشند. توانمند زيرا ن يشتريب هايمسئوليتقبول  يآمادگ

 يرل و به رشد براخود را كنت يكار يآن زندگ يآورد كه در لوافراهم مي يطيار و مطمئن شراكدرست
است.  دهشبيان ياديز فيسازي تعار. از توانمندافتيدست خواهد  ندهيدر آ شتريب هايمسئوليت رشيپذ

 هاياليتفعكنان در كاربهعمل  يسازي دادن آزادتوانمند يتوافق دارند كه عنصر اصل سندگانينو شتريب
  ).٢٠٢٠، ١١ويو فون ش وانواايهاست (آنمرتبط با شغل 
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  :است ريبه شرح ز فياز تعار يبرخ

 خود را  هايدانشو  هاتواناييبتوانند همه  هاآناست كه  نيسازي كاركنان امنظور از توانمند

 ).١٣٩٨ي، رستمكنند (استفاده  يو سازمان يبه اهداف فرد دنيرس يبرا هاآنتوسعه دهند و از 

 سترش و گ جاديا قيت كه از طربه بهبود مستمر در عملكرد سازمان اس لين نديسازي فراتوانمند
عملكرد كاركنان و  يو بر رو گيردميصورت  فيوظا يبر تمام قلمروها هاگروهافراد و  تينفوذ صلاح

 ).١٣٩٥، فر يقاض ي وكشاورزگذارد (عملكرد كل سازمان اثر مي

 كه بتواند حس استقلال  يتيريهر روش مد رايحس قدرت به افراد است ز يسازي القاتوانمند
 جاديا يبه معن يانسان يرويسازي نانجامد. توانامي هاآنكند، به احساس قدرت در  تيفراد را تقوا

و  موهاپاترااست (در سازمان  افزودهارزش جاديبه ا هاآنقادر ساختن  يلازم در كاركنان برا هايظرفيت
 ).٢٠١٨، ١٢يساندرا

  توانمندسازي يخيتار ريس

اي داشته است و ندهيو فزا عيسر تيطول چند سال مقبول است كه در يسازي اصطلاحتوانمند
كشور  كيسازي فقرا و افراد محروم مربوط به توانمند ياسيهاي ساي است كه در بحثواژه چنينهم

شعار روز بوده است در چند سال گذشته  ١٩٩٠و  ١٩٨٠سازي در دهه . اصطلاح توانمندشودميظاهر 

آن ممكن است  يشده است كه معن رويزياده قدرآنها و مقالات كتاباصطلاح در  نيبردن ا كاربهدر 
 كنديمسازي به ما كمك هاي توانمندشهياز ر يي مختصرنهيشيي پارائه نيبنابرا؛ باشد نامفهومگنگ و 

 سازي در. توانمندميكن يخوددار تيريمربوط به مد يرفتارها گريسازي با دتا از خلط كردن توانمند
ده است ش ستهيابزار نگر عنوانبهبه انسان  تيريمد كيكلاس دگاهيمطرح نبوده است در د يعلم تيريمد

اي ندارد در عرض به علاقه زيردستاناطاعت  يبه استفاده از اجبار برا تيريامروزه مد كهدرحالي
در  يكيحري ترابطه يكاركنان در نوع ييفابه خود شكو تيريتوجه كرده است. مد هاآنسازي توانمند

رش در نحوه نگ رييامر تغ نيگام در تحقق ا نيمند است. اولبا آن علاقه تيهو نييتعقل به سازمان و تع
 يبرا يمناسب ينظر يمبنا كوريمك گر Yو  X يدر تئور ٧به اعضاء سازمان است. نوع نگرش  رانيمد

 يبا مرور يشده است ول عيشا يلاديم ٩٠دههسازي درواژه توانمند اگرچه شودميمحسوب سازيتوانمند
  ).١٣٩٦ي، مك ي وبهجتاست (قبل مطرح بوده آن از ينظر يكه مبان شودميآن مشاهده  خچهيبر تار

  كاركنان آموزش فيتعر

  سطح دانش و  ياست كه در جهت ارتقا هاييكوششها و تلاش هيكاركنان، كل وزشآممنظور از 
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سازمان  كيمطلوب در كاركنان  يرفتارها جاديا چنينهمو  ياي و شغلفني حرفه هايمهارت، آگاهي
 نيا نظرانصاحباز  ي. برخدينماخود مي يشغل هايمسئوليتو  فيي انجام وظاباشد كه آنان را آمادهمي

و  ميعلت نظر آنانشوند به  قائلهايي تفاوت يكارورز اي آموزشو  تيو ترب ميتعل نياند بدهيرشته كوش
 رديذپانجام مي يكارشناس هاي اول دانشگاه تا سطحدر سال يو حت رستانيبكه در دبستان د تيترب

 يكودكان را برا توانميآن  يوسيلهبهاست كه ايگسترده هايهدفوعيي وسي عمل و دامنهحوزهيدارا
رود به و يورود به دانشگاه و از دانشگاه برا يسپس براو رستانيبه دبرفتنيبراازآنجادبستان و رفتن به

تري تر و مشخصاهداف محدودوي عملحوزه يدارايا كارورزيآموزش ينمود ولآمادهخدمتجهتجامعه
  ).٢٠١٨، ١٣زاراتيو امي بوزآسازد (آماده مي يخاص فيوظا ايانجام كار و  ياست كه اغلب افراد را برا

است و  يموضوع شيگرا يدارا تيو ترب ميتعل نظرانصاحب نيعلت است كه به نظر ا نيبه هم
 يمشكل گراست و اغلب برا ايبه دنبال حل مشكل بوده  آموزش كهيموضوع گراه در حال« ديگرعبارتبه

در آن مطرح  يو عمل يكاربرد هايجنبهو  شودميكاركنان از آن استفاده  يحل مسائل و مشكلات كار

سالان بزرگ آموزش ياز تئور تيتربو  مياند كه در تعلدهيعق نيبر ا نظرانصاحباز  يبرخ نياست. همچن
از  يليفوق خ يبه معنا آموزشو  تيو ترب ميتعل درهرحالكه  رسدميبه نظر  باوجوداين شودمياستفاده 

 هرچند )١٤٠٠، پور ينب يسلطان( گرنديكديموارد مشابه  ياريدر بس ديباشد و شا دينبا ايهم جدا نبوده و 
 نيوجود دارد. اغلب ا ياساس هايتفاوتكاركنان  آموزش تيريو مد تيو ترب ميتعل تيريمد نيكه ب

مواجه  يما با كودكان خردسالان و نوجوانان تيو ترب ميدر تعل مثالعنوانبهاست كه  علتاينبهها تفاوت
معلم به  يواز س جانبهيك صورتبه تيو ترب ميتعل نيهستند و بنابرا ديكه اغلب فاقد تجارب مف ميهست

 و عيمنبع وس يكاركنان دارا آموزش كهآن. خلاصه رديپذانجام مي يعنوان انتقال بر اساسشاگرد و 
بخصوص را در  نهيزم كيدر  يعمل نيو با تمر يكارورز، ياي بوده كه تنها مفهوم كارآموزگسترده

 شدهروعشساده  وفنحرفه كي يريكه از فراگ شودميو گسترده  عيوس قدريبهي آن بلكه دامنه گيردبرمي

 هايسازماندر  تيريو مد يدر امور سرپرست يدگيورز دهيچيپ اريو به احاطه كامل بر علوم و فنون بس
، يمناسب در مقابل مسائل انسان يرفتار و برخوردها يبه چگونگ چنينهمو  يو بازرگان يصنعت يدولت

  ).١٤٠٠، پور ينب يسلطانشود (مي دهيكش يو فرهنگ ياجتماع، ياقتصاد

  مندسازيتوانمراحل 

  سازمان يسازي به اعضاو ابلاغ مفهوم توانمند فيتعر )١
 هايشانتلاشدر انجام  يكاركنان در هر سطح سازمان يراهبردها كه برا نيو تدو گذاريهدف )٢

  .شودمي ليتبد يسازمان چهارچوب كيسازي به توانمند تيتوسعه و تقو منظوربه
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كه با اهداف  ييهاوهيبه ش فشانيام دادن وظاو انج ديجد يهانقش يفايا يكاركنان برا آموزش )٣
  سازي سازگارند.توانمند تيگسترش و تقو يسازمان برا

 نيو همچن ليامور توسط كاركنان تسه تيو هدا تيريكه مد ايگونهبهساختار سازمان  قيتطب )٤
 عمل كند. يو آزاد شترياستقلال ب جاديا

 سازي كاركناناز توانمند تيحما يهاي سازمان برانظام قيتطب )٥

 يين وسازمان ( يسنجش بهبود و شناخت اعضا قيسازي از طرتوانمند نديو اصلاح فرآ يابيارز )٦
 .)٢٠١٩ ،١٤همكاران

 ليستطم كيدر  هاآن بر روابط تأكيد يبا هم متصل و براسازي توانمند تيريمد يعنصر در الگو ٦ نيا
قرار دارند كه منابع اطلاعات هايي رهياز داهايي بزرگ مجموعه ليمستط نيدر اطراف ا. شوندمي قرار داده

با توجه به مطالب  شونديمراحل محسوب م نديدرون فرآ يهايورود عنوانبهو  كنندمي نيرا مع ياساس
  :ميكن انيب ريكاركنان را به شرح زسازي بر توانمند مؤثرعوامل  يكل بنديجمع كيدر  ميتوانمي ذكرشده

و شرح  هاتيولئاز مس ديدر سازمان كاركنان با اراتيو اخت هاتيولئساهداف م، مشخص بودن )١
 .داشته باشند آگاهيآن  يكار يندهايسازمان و مراحل و فرآ ريتمأموهدف و ، خود فيوظا

 و يبودن اطلاعات فن روزبه منظوربه ديكاركنان سازمان با يشغل يمشاغل و ارتقاسازي يغن )٢
 نيبرآورده كردن اصل جانش منظوربه نياقدام كند همچن هاآن يشغل يمحتوا شيكاركنان و افزا يتخصص

 .استفاده كند ياز فنون چرخش كار ديدر سازمان با يپرور

كاركنان در سازمان احترام  يبرا ديعامل با نيبرآورده كردن ا منظوربه يو تعلق سازمان اتيروح )٣
 ديدر كاركنان با تيو خلاق يبداع نوآورا، يو كمك كرد برا ياري يگذارد و در جهت رفع مشكلات شخص

 به انجام ليحاصل كند كه كاركنان تما نانيارشد سازمان اطم تيريمناسب فراهم شود و مدهاي نهيزم
 .رادارنداست  واگذارشده هاآن كه به يامور

 دجايا كاركنان نيدوستانه را ب يمثبت و روابط كار يفضا ديو صداقت سازمان با تيميصم، اعتماد )٤
 .دهد شيو كاركنان را افزا رانيمد نيكند و اعتماد ب

، دهنديم كه كاركنان انجام يبا كار يافتيتناسب حقوق و دستمزد و پاداش در يو قدردان صيتشخ )٥
عامل  واندتمي هاآن يستگيكاركنان با شا يشغل يدر سازمان و تناسب ارتقا يمناسب امكانات رفاه عيتوز

 .وشش دهدرا در سازمان پ شدهمطرح

 هاآن يو همكار هاگيريتصميمكاركنان در  يهادهينظرات و ا يريگكاربه يمشاركت و كارگروه )٦
كنان در سطوح مختلف مشاركت دادن كاركنان در كاربه ارياخت ضيتفو، امور سازمان شبرديدر بهبود و پ
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 توانندميكاركنان توسط خودشان  شدهانجامجهت بهتر انجام شدن امور و كنترل امور  شنهاديارائه پ
 .دباشن تأثيرگذار هاسازمانكاركنان در سازي توانمند شيدر افزا يعوامل مشاركت و كارگروه عنوانبه

و  تيو سرپرستان شفاف رانيآسان كاركنان به مد يارتباط و دسترس يارتباطات شامل برقرار )٧
شركت در  يو سرپرستان و اطلاع كاركنان از امور جار رانيكاركنان با مد يشن بودن ارتباطات كاررو

 .است خود و يارتباط با حوزه كار

 يكار طيمح شودمي تأكيدآن  يرو هاسازماندر  شيكه كماب مؤثرعوامل  ازجمله يكار طيمح )٨

، يشغل يمناسب جهت ارتقا يهاتيموقع جاديكار ا طيو سلامت كاركنان در مح يمنيبه ا تياهم. است
 .دكار باش طيموارد مرتبط با مح ازجمله تواندميكار  طيموجود در محهاي كاركنان كاهش فشار و تنش

، شفاف و مشخص بودن گردش كار و اطلاعات در سازمان يكار هايروشو  ندهايفرآسازي نهيبه )٩
 مؤثرامور از عوامل سازي و ساده يكار هايروشصلاح و ااي دوره يو بازنگر يكار هايروشسازي مستند

 .است يكار هايروشو  ندهايفرآسازي نهيدر برآورده شدن به

 هايمهارتعامل وجود امكانات جهت توسعه  نيا تأمينجهت  ياطلاعات دانش و مهارت شغل )١٠
در  يو تخصص يفن و كارا در سازمان و داشتن اطلاعات مؤثر آموزش يهانهيدر سازمان وجود زم يشغل

 .)١٤٠٠، يپاج يديخورشباشد (مفيد  تواندميها ارتباط با پست

  توانمندسازي نديفرآ

 فهيظنه وسازي توانمند ستين اتيبدون داشتن كاركنان توانمند قادر به ادامه ح يسازمان چيامروزه ه
ه شمار ب سازمانيهنگفراز  يبخش عنوانبه ديشدن است و با نديفرآ كيكار بلكه  كي انياست و نه پا

  :در سه مرحله مطرح استسازي توانمند نديفرآ )١٣٩٩، و همكاران يسلامت اله( ديآ

و  نفساعتمادبهتا باعث  رديكاركنان قرار بگ اريدر اخت آسانيبهاطلاعات لازم  يعنيارائه اطلاعات  -١
  .شودمي يمدلفرهنگ اعتماد و ه ميسازمان شده موجب تحك يفعل تيآنان از وضع آگاهي

  .ندك يريجلوگ هودهيب يباشد تا از اتلاف انرژمشخصچارچوبدرديباخودمختاري اي يكاراستقلال -٢

خودگردان شامل هاي گروه: خودگردانهاي گروه اي يسازمان مراتبسلسلهساختار  ينيگزيجا -٣
و  بتدا تا انتها بر عهده داشتهرا از ا يمحصول ديتول ايكار  كي يكامل اجرا تياست كه مسئول يكاركنان

لازم  هايمهارتقادرند  آموزشيهاي از راه گذراندن دوره هاگروه نيا شودمي ميآنان تقس انيم تيمسئول
ان در خودگردهاي و سرپرستان احساس كنند گروه رانيبه مد يكمتر يرا كسب كرده هنگام كار وابستگ

ردان خودگهاي عملكرد گروه باشدر جهت توانمند شدن د يكنند مگر آنكه گامنمي مداخله گريكديكار 
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 هاروهگ نيا ستيداد رهبر گروه ك صيتشخ تواننمياست كه  ريچشمگ قدريبهو  يمشاركت صورتبه
  .)١٣٩٨، رستميآمد (برمي رانيفقط از عهده مد شتريرا انجام دهند كه پ ييقادرند كارها

  توانمندسازيهاي هينظر

  :از اندعبارت يمنابع انسانسازي مورد توانمند موجود درهاي دگاهيد

 يان براكنكاربه اريقدرت و اخت ضيتفو يرا به معنسازي توانمند دگاهيد نيا يكيمكان دگاهيد: الف
  .)١٣٩٧، يانصار ي وارميتبارنداند (مي فيو وظاها تيانجام فعال

و  اننظرصاحب داندمي چندبعديو  دهيچيرا پسازي توانمند نديفرآ دگاهيد نيا كيارگان دگاهيد: ب
 كاركنان به نقش يشخص هايگيريجهتباورها و  بر اساسرا سازي توانمند دگاهيد نياهاي نيسيتئور
 يتيريمدهاي مسازمان و اقداهاي يژگيو و طيشرا دگاهيد نيدر ااند كرده فيدر شغل و سازمان تعر شيخو

 يازهاير ند شهير يمنابع انسانسازي توانمند وسايلو  ساززمينه هاآن بلكه ستينسازي توانمند يبه معنا
و برداشت و تصور كاركنان نسبت به نقش خود در سازمان ها ادراك دربرگيرندهافراد دارد كه  يزشيانگ

نسبت  يانسان يروهاين يدرون زشيانگ شيفزاا نديرا فراسازي مثال توماس و ولتهوس توانمند ياست برا
مؤثر بودن و داشتن  يعني ياز چهار حوزه شناختاي كه در مجموعه دانندميل شده محو فيبه شرح وظا
 فيوظا يادا يبرا يشخصهاي ييبه توانا ييباور داشتن به توانا يعني يستگيشا هاتيفعال جيكنترل بر نتا

و ها آل دهيا بر اساس يكار هايهدف يارزش قائل شدن برا يعني داريمعنيآميز تيبه گونه موفق
 يعمل در امور محول شده متجل يداشتن آزاد يعنيحوزه حق انتخاب  درنهايتو  يفردهاي استاندارد

  .)١٣٩٦، يمك ي وبهجت ييالكاشوند (مي

  در سازمان يمنابع انسانسازي عوامل و منابع توانمند

وجود  هماي عوامل و موانع عمده يانسان يروينسازي توانمند يدر راستا يبدون شك در هر سازمان
 نيا دشونمي در سازمان ياثربخشو  ييكارآ زانيآمدن م نييو پا يانسان يرويدارند كه باعث هدر رفتن ن

 نانيو اطم نفساعتمادبهبودن  نييپا يمراتبسلسلهو  يموانع عبارت است از حاكم بودن ساختار رسم
ب نامناس يو رهبر تيريدمهاي كنان و سبككاربه رانينگرش نامناسب مد گريكديسازمان به  ياعضا

 ريغ يپرسنل يهاستميافراد در سازمان و وجود س نيب اديكاركنان تفاوت ز درلازم  هايمهارتنبود 
  .)٢٠١٩، يين و همكاران( يكار طيهماهنگ و تشنج و استرس در مح

  :از اندعبارت هاسازماندر  يانسان يروينسازي در نقطه مقابل عوامل مهم توانمند

 در سازمان ارهايو اختها تيمسئولها هدف مشخص بودن .١
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 كاركنان يشغل يمشاغل و ارتقاسازي يغن .٢

كاركنان در سازمان احترام  يبرا ديعامل با نيبرآورده كردن ا منظوربه يو تعلق سازمانها هيروح .٣

 ديدر كاركنان با تيو خلاق يابداع نوآور يو كمك كرد برا ياري يرفع مشكلات شخص يقائل شد و برا
 يحاصل كند كه كاركنان به انجام امور نانيارشد سازمان اطم تيريمناسب فراهم شود و مدهاي نهيزم

 .دارند لياست تما واگذارشده هاآن كه به

 جاديكاركنان ا نيدوستانه را ب يمثبت و روابط كار يفضا ديصداقت سازمان با تيميصم، اعتماد .٤

 .دهد شياو كاركنان را افز رانيمد نيكند و اعتماد ب

 يو قدردان صيتشخ .٥

 اهآن يو همكار هاگيريتصميمكاركنان در هاي دهينظرات و ا يريگكاربه يمشاركت و كار گروه .٦
كنان در سطوح مختلف مشاركت دادن كاركنان در كاربه ارياخت ضيامور سازمان تفو شبرديدر بهبود و پ

 توانندمي نكاركنان توسط خودشا شدهانجامبهتر انجام شدن امور و كنترل امور  يبرا شنهاديارائه پ

 .باشد أثيرگذارت هاسازمانكاركنان در سازي توانمند شيدر افزا يعامل مشاركت و كارگروه عنوانبه

و روشن  تيو سرپرستان شفاف رانيآسان كاركنان به مد يارتباط و دسترس يارتباطات شامل برقرار .٧
 شركت در ارتباط يكاركنان از امور جار آگاهيو سرپرستان و  نرايكاركنان با مد يكارهاي بودن ارتباط
 .است... خود و يبا حوزه كار

 يكار طيمح شودمي تأكيدآن  يبر رو هاسازماندر  شيعوامل مؤثر كه كماب ازجمله: يكار طيمح .٨
 يشغل يارتقا يمناسب براهاي تيموقع جاديكار ا طيو سلامت كاركنان در مح يمنيبه ا تياست اهم

 .باشد يكار طيموارد مرتبط با مح ازجمله تواندميكار طيدر محموجودهاي فشار و تنشكاركنان كاهش

 يكار هايروشو ها نديفرآسازي نهيبه .٩

 .)١٤٠٠، پور ينب يسلطان( يشغلاطلاعت دانش و مهارت  آموزش .١٠

  پژوهش شناسيروش

مطالعه ( هابانككاركنان  انمندسازيتودانش و  تيريمد يبا توجه به هدف پژوهش كه ارائه الگو
 با استفاده يكاربرد -ياديرا بر اساس هدف پژوهش بن يفيما روش پژوهش ك .است ي)بانك مل يمورد

با  ياديبن قاتيحقبر اساس ت نكهيچون علاوه بر ا؛ ايمنمودهرا انتخاب  ساختاريافته مهياز روش مصاحبه ن
پا  اهيمخومي م،يهست هاسازمان يبرا ديجد ايپديده افتنيو به دنبال كشف  هايشيوه بيو ترك يبررس

 يبه آزمودن و بررس يهدف پژوهش كاربرد ميو بر اساس پارادا مياصل بنا نه كي انياز كشف و ب فراتررا 
 يبرا كهازآنجاييو  ميبپرداز بانك مليدر مديريت دانش در جهت توانمندي كاركنان امكان كاربرد 
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اده د( يفياست، روش پژوهش حاضر از نوع ك شدهاستفاده ساختاريافته مهياز مصاحبه ن هاداده آوريجمع
 .باشدمي ساختاريافته مهياطلاعات مصاحبه ن آوريجمعپژوهش جهت  نيدر ا ي) است. ابزار اصلبنياد

 ييروا تائيد يو برا ديگرد يطراح نهيزم نيموجود در ا اتيو تجرب ينظر يبر اساس مبان سؤالتعداد پنج 
كه  يمتخصصان و همكاران اريدر اخت هاپاسخو  سؤالاتاستفاده شد و  ينيمصاحبه از روش بازب سؤالات

 يياياپ يكردند. برا تائيدرا  جيو نتا نديفرآ وسقمصحت هاآندر طول پژوهش مشاركت دارند قرار گرفت و 
 يله برفاز نوع گلو گيرينمونهقرار گرفت.  تائيدمورد  ييايبازآزمون استفاده شد و درصد پا يياياز روش پا

 ايمدهرسيمصاحبه شوندگان  يهاپاسخاز  ياست كه به اشباع نظر افتهيادامه  ييو انجام مصاحبه تا آنجا
 بانكارشد  رانيو مد خبرگاننفر از  ١١پژوهش حجم نمونه  نينشده است. در ا يرتكرا هاپاسخو جنس 

  .باشندمي يمل

 پژوهش هاييافته

 باز و محوري: كدگذاري  

نظريه برخاسته از پديدارشناسي  دمننظامهاي پژوهش از طريق فرايند كدگذاري مبتني بر طرح داده
- شوند و به هم ميها مفهوم گذاري ميفرايندي تحليلي است كه طي آن داده تحليل شدند. كدگذاري،

گيرد. صورت نمي گيرينمونهدا از گردآوري و ها در اين روند جپيوندند تا نظريه را شكل دهند. تحليل داده

ها از طريق كدگذاري باز، محوري و انتخابي مراحل تحليل داده پديدارشناسيدر طرح تحقيق، نظريه 
ها تلاش شد تا با تفكيك متن مصاحبه به عناصر داراي پيام در داخل خطوط و پاراگراف .شودميانجام 

هاي بزرگ ها نيز در قالب دستهمرحله سعي شد كه مقوله بعدازاينكدهاي محوري استخراج شوند. 
ه ها آشكار و الگو پارادايمي نظريگردند در مرحله كدگذاري انتخابي روابط بين مقوله بنديطبقهمفهومي 

، ولي بعد از هر آمدهدستبهاست كه كدهاي باز فراواني  به ذكرها شكل گرفت. لازم برخاسته از داده
شدند. نتايج ها، مفاهيم تكراري حذف و مفاهيم مشابه در هم ادغام ميو بررسي داده بنديطبقهمرحله 

  شد. تقسيم بانكو يادگيري محيط  كاركنان مرحله كدگذاري محوري به دو قسمت برنامه توسعه فردي

ربخشي كارايي و اث مفهوم در قالب چهار مقوله ٥٨در مرحله كدگذاري باز،  آمدهدستبه از بين مفاهيم
 بعد برنامه توسعه آموزشيكمكو  آموزشي، عوامل انگيزشي و امكانات آموزشي، ضرورت تناسب آموزشي

مفهوم در قالب  ٤٢در مرحله كدگذاري باز،  آمدهدستبه فردي كاركنان را تشكيل دادند. از بين مفاهيم
كيل ادگيري محيط بانكي را تشبعد ي يادگيري، بعد ارتباطي كه محوريدانشضروريات محيطي،  سه مقوله

  دادند.
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  محوري يادگيري محيط كار يكدها .٢جدول

 مفاهيم اوليه مقوله

 ضروريات محيطي

 مثل فضاي مناسب آموزشيارائه كليه امكانات  .١

 آموزشيايجاد فضاي سالم و شاد  .٢

 ايجاد بسترهاي هوشمند سازي سازمان .٣

 ايجاد بستر گسترش فناوري اطلاعات .٤

 ضمن خدمت در فضاي خود سازمان آموزشاختصاص امكان  .٥

  آموزشي هايدورهبين  مدتكوتاه هايوقفه .٦
 برگزاري مسابقات فرهنگي .٧

 سازماني اندازهايچشمبه اهداف و  آگاهينياز به  .٨

  بعد ارتباطي
كارمند و -(كارمند
 كارمند)-رهبر

 آموزشمندان در حين كاربهاحترام  .٩

 آموزشاز كارمندان حين  نظرسنجي .١٠

 با كارمندان جديد دانش كارمندان سازمان گذارياشتراكبه  .١١

 نگاه مديران به توان استفاده از دانش كاركنان سازمان .١٢

 اهميت دادن مستمر به كسب دانش جديد در كاركنان شركت .١٣

 دانش بين كاركنان جديد و قديمي گذارياشتراكخرسندي از به  .١٤

 آموزشكارمندان در جهت توسعه  كاري هايپيشنهادتوجه به  .١٥

 آموزشش پيشنهادهاي منطقي كارمندان در جهت توسعه پذير .١٦

 توانايي بسط ارتباطات اثربخش كارمندان و مديران .١٧

 كارمندان و مديران ارشد و عالي دوطرفهايجاد سيستم تعامل  .١٨

 الگوسازي كارمندان از هم .١٩

 مشاركت فعال رهبران سازمان .٢٠

 نجديد در جهت اهداف سازما هايايدههمكاري كارمندان در ارائه  .٢١

 پاسخ سريع رهبران اين سازمان به نيازهاي كارمندان .٢٢

 آموزشيدرك نيازهاي اصلي كاركنان از حيث  .٢٣

 رهبران در قبال طرح مسائل و مشكلات كاركنان از بعد يادگيري پذيريانعطاف .٢٤

 بالقوه كاركنان در نظر داشتن نقاط .٢٥

 در نظر داشتن نقاط ضعف كاركنان .٢٦

 هاحلراهپيشنهادها و  ارائهكار با  كمك كاركنان شركت به يكديگر در حين .٢٧

 حل مشكلات شركت هاينظرسنجيدر  شركتبهشركتكاركنان  منديعلاقه .٢٨

 ايجاد روحيه همكاري و كارهاي تيمي .٢٩
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  ضمن خدمت توسط سازمان هايآموزشمالي  تأمينايجاد  .٣٠
 قوت شناسايي نقاط ضعف و .٣١

 شغلي در بين كاركنان هاينارضايتياشاره به برخي  .٣٢

 محوريدانش
 يادگيري

 صحيح و روان آموزش .٣٣

 آموزشبودن  روزبه .٣٤

 از طريق كسب دانش جديد. مسائلبهره بردن كاركنان شركت در حل  .٣٥

 شركت آموزشيتوسط گروه  شدهارائهاعتماد به اطلاعات  .٣٦

 آموزش ايدورهداشتن استراتژي و برنامه مشخص  .٣٧

 يادگيري در كاركنان نيازسنجيبررسي  .٣٨

 مندان بر مبناي نياز شغليكاربهارائه مشاوره  .٣٩

  با توجه به تحصيلات كاركنان آموزشتمايز در ارائه  .٤٠
 قرار گرفتن آموزشافراد براي تحت  پذيريمسئوليت .٤١

 :كدگذاري انتخابي  

قات كه طب شودميارائه داده  يحاتيتوض ايها بر اساس مدل مرحله قبل، گزاره ينشيگز يكدگذار در
 گريكديكه طبقات مدل را به  دهديرا شكل م يداستان ايبط ساخته مرت گريكديرا به  پارادايمي مدل

نظرات  بنديجمعاحصا شده از  هايمؤلفهاين نوع كدگذاري در قالب ) ١٣٩١،رسول. (كسازديمرتبط م
  استخراج گرديده است. مصاحبه شوندگان

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 مداخله گر:
اخذ تعهد مديرعامل و مديران ارشد در خصوص تدوين برنامه توسعه فردي براي كاركنان 
منابع مالي 
 

:شرايط علي 
ر يادگيري د بررسي نياز سنجي

 كاركنان
 درك نيازهاي اصلي كاركنان از

 حيث آموزشي
 نياز به اگاهي از اهداف و چشم

 اندازهاي سازماني

 

هاي محوري:لهمقو 
هاي افرادسازي برنامه با توجه به قابليتشخصي 
هاي كاريتاكيد بر يادگيري در حين كار و در تيم 

 

 راهبردها:
آموزش آنلاين 
موزشي دانش محورآاي و منسجم و طرح توسعه آموزشهاي دوره 
ايجاد شوراي يادگيري و توسعه و تدوين منشور حمايت از يادگيري و توسعه 
 

 مدها:پيا
توسعه فردي كاركنان 
يادگيري محيط بانك 

زمينه: بستر پديده 
ايجاد فضاي سالم و شاد اموزشي 
ايجاد بسترهاي هوشمند سازي سازمان 
ايجاد بستر گسترش فناوري اطلاعات 
 ها و اهداف و چشم اندازهاي سازمانشفافيت در ماموريتايجاد 
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 گيرينتيجهحث و ب

 هايشايستگيمختلف و  هايحوزهكاركنان در  وانمندسازيو ت آموزشدر حال حاضر توجه به مقوله 
 وجهموردتچندان  يمنابع انسان تيريدر حوزه مد ويژهبه يتوسعه فرد نديفرآ ي، طهاآن يمورد انتظار برا
 نهيشيكه از مطالعه پ گونهآنخصوص  نيمغفول مانده است. در ا هاسازمانمهم در اكثر  نيقرار نگرفته و ا

و  هاچارچوبكمبود  يگريو د يداخل قاتيدر دو بعد شامل فقدان تحق يقاتيلأ تحقبرآمده است، خ

به  در سازمان بپردازند،كاركنان مبتني بر مديريت دانش  يابعاد توسعه فرد ييكه به شناسا هاييمدل
 ،آموزشيسالم و شاد  يفضا جاديمشخص است عوامل ا يينها ميكه در پارادا طورهمان. خوردميچشم 

در  تيشفاف جادي، ااطلاعات يبستر گسترش فناور جاديسازمان، ا يهوشمند ساز ايجاد بسترهاي
 طيمح يريادگيو  ي، توسعه فردايزمينهعوامل  عنوانبهسازمان  اندازهايچشمو اهداف و  هامأموريت

راهبردها،  نعنوابه يريادگي يشورا جاديمنسجم و ا آموزشو  نيآنلا آموزش، يينها امديپ عنوانبهكار 
 يكاركنان و منابع مال يبرا يبرنامه توسعه فرد نيارشد در خصوص تدو رانيو مد رعاملياخذ تعهد مد

 يبررس، يمحور هايمقولهكار  نيح يريادگيبر  تأكيدو  آموزش سازيشخصي، گرمداخلهعوامل  عنوانبه
و  اهدافاز  آگاهيبه  ازيو ن آموزش ثيكاركنان از ح يازهايدر كاركنان و درك ن يريادگي نيازسنجي

  شناخته شدند. ميپارادا نيا يعل هايمقولهسازمان  اندازهايچشم

  پيشنهادها

ذيل  مواردمديريت دانش براي توانمندسازي كاركنان  سازيپيادهبانك ملي براي  گرددميپيشنهاد 
 نمايد: را لحاظ

  دسازي نمرتبط با توانم هايطرحمايت از سازمان و تدوين منشور ح هاياستراتژيتدوين اهداف و
 كاركنان

 و يادگيري آموزشو شناسايي وضعيت موجود  نيازسنجي 

 مقايسه وضعيت موجود و تعيين شكاف در سازمان 

 براي اجرا و اجرا طرح و سپس ارزشيابي ريزيبرنامه 

  هم براي  براي قبول و اجراي طرح سازيفرهنگجهت  آموزش هايكارگاهو  هادورهبرگزاري
 مديران هم براي كاركنان

 افزايش و ايجاد اطلاعات و ارتباطات جهت حمايت از طرح توسعه فردي و يادگيري در محيط كار 
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Presenting the model of knowledge management and empowering 

bank employees (National Bank case study) 
Mahmoud Barati 1 
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Abstract 

This research aims to present a model of knowledge management and 
empowerment of bank employees, a case study of National Bank has been carried 
out. The tool of this research is a semi-structured interview method, the statistical 
population of this research is the experts and senior managers of National Bank, 11 
people were selected by snowball sampling until reaching the theoretical saturation 
stage. The method of analysis is of qualitative type and foundational data method. 
The results showed that the factors of creating a healthy and happy educational 
environment, creating platforms for making the organization smarter, creating a 
platform for the expansion of information technology, creating transparency in the 
organization's missions and goals and visions as background factors, individual 
development of employees and learning the bank environment as the final result. 
Online education and coherent education and the creation of a learning council as 
strategies, obtaining the commitment of the CEO and senior managers regarding the 
formulation of an individual development plan for employees and financial resources 
as intervening factors, personalization of education and emphasis on learning on the 
job are the core categories of this well-known paradigmatic model. became 
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