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Objective: This study aimed to develop a comprehensive and context-specific policy-making 

model for improving intellectual capital in order to enhance organizational performance in Bank 

Melli Iran. 

Methodology: This applied study employed a qualitative and exploratory design. The participants 

comprised academic experts as well as experienced managers and specialists from Bank Melli Iran, 

who were selected through purposive sampling. Data were collected using semi-structured 

interviews, which continued until theoretical saturation was achieved; no new themes emerged after 

the thirteenth interview, and one additional interview was conducted for confirmation, resulting in 

a final sample of 14 participants. The data were analyzed using thematic analysis based on Braun 

and Clarke’s six-phase framework, including familiarization with the data, generation of initial 

codes, searching for themes, reviewing themes, defining and naming themes, and producing the 

final report. Credibility, transferability, dependability, and confirmability were also considered to 

ensure the trustworthiness of the qualitative findings. 

Findings: The thematic analysis yielded 71 initial codes, which were organized into 12 subthemes 

and six overarching themes. The six main dimensions were strategic and transformational 

leadership, human capital development and empowerment, knowledge management and 

technological infrastructure, a learning and innovative culture, social capital and organizational 

belonging, and policy evaluation and performance improvement. These dimensions incorporated 

12 organizing components, including participatory and learning-oriented policy-making, 

knowledge-based employee empowerment, targeted learning and merit-based selection, intrinsic 

motivation and job commitment, comprehensive knowledge management, technological 

infrastructure and digital transformation, institutionalized organizational learning, organizational 

innovation and creativity, trust and organizational communication, quality of work life, policy 

monitoring and feedback, and continuous improvement and performance alignment. The final 

model conceptualized intellectual capital policy-making as a multilevel and multidimensional 

process requiring coordinated interventions across strategic, human, technological, cultural, social, 

and evaluative domains. 

Conclusion: Improving intellectual capital in Bank Melli Iran requires an integrated policy-making 

system that simultaneously addresses transformational leadership, human capital development, 

knowledge management, digital transformation, organizational learning, social capital, and 

continuous evaluation and feedback. The resulting six-dimensional, twelve-component model 

provides an operational framework for strategic intellectual capital management in Bank Melli Iran 

and may, following appropriate contextual adaptation, be applicable to other comparable 

organizations. 

Keywords: Intellectual Capital; Organizational Policy-Making; Organizational Performance; 

Thematic Analysis; Bank Melli Iran. 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

In contemporary knowledge-based economies, organizational competitiveness increasingly 

depends on the effective development, mobilization, and utilization of intangible resources rather than 

solely on physical and financial assets. Intellectual capital has therefore emerged as a strategic 

organizational resource encompassing employee knowledge and competencies, organizational processes 

and routines, technological infrastructures, relational networks, and other knowledge-based capabilities 

that contribute to value creation and sustainable performance. Recent research has further expanded this 

perspective by demonstrating that intellectual capital operates through complex organizational and 

ecosystem-level mechanisms involving culture, innovation, knowledge flows, and institutional 

interactions (Vicentin et al., 2026). Accordingly, intellectual capital should not be regarded merely as a 

stock of intangible resources; rather, it represents a dynamic organizational capability whose value 

depends on the mechanisms through which knowledge, human competencies, structures, and relationships 

are coordinated and transformed into organizational outcomes. 

The strategic importance of intellectual capital has been documented across different 

organizational contexts. Research in higher education has shown that intellectual capital can foster 

innovation through knowledge management and the effective utilization of technology (Mamilla & Yen, 

2026). Similarly, contemporary studies have linked intellectual capital with financial performance and 

broader dimensions of organizational value creation, including environmental and sustainability-related 

capabilities (Aurora & Kismanah, 2026; Fadhlurrohman et al., 2026). Intellectual capital has also been 

identified as an important antecedent of open innovation because human, structural, and relational 

resources increase an organization's capacity to acquire, assimilate, and exploit internal and external 

knowledge (Beltramino et al., 2026). These findings indicate that intellectual capital increasingly intersects 

with innovation, digital transformation, sustainability, and strategic organizational renewal. 

Digital transformation has further changed the mechanisms through which intellectual resources 

contribute to organizational performance. Knowledge-intensive organizations require not only skilled 

employees but also integrated information systems, data-driven decision-making mechanisms, digital 

infrastructures, and organizational capabilities that allow knowledge to circulate efficiently. Evidence 

suggests that intellectual capital and digital transformation can jointly enhance financial and 

organizational performance by strengthening the utilization of knowledge-based resources (Yin & Xu, 

2025). This issue is particularly relevant to banking institutions because banking activities increasingly 

depend on specialist knowledge, information processing, digital platforms, organizational learning, 

customer relationships, and technology-enabled services. 

A substantial body of empirical research has confirmed the relationship between intellectual 

capital and organizational performance. Intellectual capital has been found to contribute to organizational 

outcomes through innovation and other organizational mechanisms (Mukaro et al., 2023; Tjahjadi et al., 

2024). Meta-analytic evidence likewise supports a significant relationship between different components 

of intellectual capital and organizational performance, while emphasizing that the magnitude and nature 

of these effects depend on organizational context (Pigola et al., 2022). Studies in manufacturing have 

demonstrated interrelationships between intellectual capital and firm performance (Xu & Li, 2022), while 
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evidence from banking indicates that intellectual capital represents an important determinant of financial 

performance (Khalique et al., 2019). Similar findings have been reported regarding firms' financial 

performance and market value (Forte et al., 2019). 

Iranian studies have also emphasized the organizational importance of intellectual capital. Positive 

associations have been reported between intellectual capital, organizational performance, knowledge-

management operations, and competitive advantage in governmental, educational, insurance, and 

administrative organizations (Ajali & Alizadegan, 2024; Bazrpisheh, 2019; Hadayeg, 2020; Teymourian, 2019). 

Knowledge management and knowledge sharing have also been identified as mechanisms through which 

intellectual capital may translate into improved organizational outcomes (Mohammadian et al., 2023; Noureh 

& Heydarifard, 2023). Moreover, organizational agility, job self-efficacy, and organizational commitment 

have been recognized as mechanisms involved in the intellectual capital–performance relationship 

(Borjian, 2021; Ghaedamini Harouni & Poursamani, 2023). Attempts to develop intellectual-capital models 

for Iran's governmental system have similarly emphasized the need to integrate human, structural, and 

managerial factors (Amani et al., 2020). 

Despite this body of evidence, much of the existing literature has concentrated on measuring 

intellectual capital or statistically testing its relationship with performance. Comparatively less attention 

has been devoted to explaining how intellectual capital should be systematically governed through 

organizational policy-making. Policy-making involves a structured and iterative process through which 

organizational problems are identified, alternatives are formulated, decisions are implemented, and 

outcomes are evaluated and revised (Anderson, 2019). This perspective is particularly important for Bank 

Melli Iran because intellectual-capital improvement must occur within a large and complex banking 

structure characterized by extensive human resources, accumulated organizational knowledge, regulatory 

requirements, technological transformation, and increasing competitive pressures. Consequently, a 

context-specific policy framework is required to integrate leadership, human-capital development, 

knowledge management, technology, organizational culture, social relationships, and performance 

evaluation. Therefore, this study aimed to design a policy-making model for improving intellectual capital 

to enhance organizational performance in Bank Melli Iran.  

1 Methods and Materials 

This study was applied in purpose and qualitative and exploratory in approach. A qualitative design 

was selected because the research sought to obtain an in-depth and context-sensitive understanding of the 

dimensions, components, and mechanisms involved in policy-making for intellectual-capital 

improvement in Bank Melli Iran. The participants consisted of university academics as well as 

experienced managers and specialists from Bank Melli Iran. Participants were selected through purposive 

sampling according to scientific, academic, and professional criteria, including relevant doctoral-level 

expertise for academic participants and substantial managerial experience in banking and human-resource-

related positions for organizational experts. Semi-structured interviews constituted the principal data-

collection instrument. Interview questions were developed to explore participants' experiences and 

perceptions regarding the dimensions, components, and policy processes required for intellectual-capital 

improvement. Interviews continued until theoretical saturation was achieved. No substantively new theme 

emerged after the thirteenth interview, and one additional interview was conducted to confirm saturation, 

resulting in a final sample of 14 experts. Of these participants, 11 were experienced managers or 
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employees of Bank Melli Iran and three were university academics; ten were men and four were women. 

Their ages ranged from 42 to 55 years, and their professional experience ranged from 18 to 30 years. Data 

were analyzed through thematic analysis using a six-stage process comprising familiarization with the 

data, generation of initial codes, searching for themes, reviewing themes, defining and naming themes, 

and preparation of the final thematic network. The extracted material was subsequently organized into 

basic themes, organizing themes, and overarching themes. Trustworthiness was addressed through 

procedures related to credibility, transferability, dependability, and confirmability, including sustained 

engagement with the data, repeated review of the extracted themes, and participant feedback where 

appropriate.  

Findings 

The thematic analysis produced a three-level policy-making model comprising 71 initial codes, 12 

subthemes or organizing components, and six overarching dimensions. The six principal dimensions were 

strategic and transformational leadership, human-capital development and empowerment, knowledge 

management and technological infrastructure, a learning and innovative culture, social capital and 

organizational belonging, and policy evaluation and performance improvement.  

Strategic and transformational leadership comprised two organizing components: participatory 

and learning-oriented policy-making, and knowledge-based empowerment and guidance of employees. 

The associated codes emphasized participation, agility, innovation orientation, flexibility, feedback, 

strategic alignment, trust, autonomy, leadership, managerial support, and managerial wisdom. Human-

capital development and empowerment consisted of targeted learning and merit-based selection as well 

as intrinsic motivation and job commitment. Its underlying indicators included merit, continuous 

education, specialization, experience, professional advancement, motivation, organizational belonging, 

reward, job satisfaction, justice, commitment, loyalty, and perceived value. 

Knowledge management and technological infrastructure incorporated a comprehensive 

knowledge-management system and technological infrastructure and digital transformation. The extracted 

indicators emphasized organizational knowledge, knowledge sharing, experiential knowledge, 

documentation, learning, technology, intelligent systems, automation, innovation, and digital 

transformation. A learning and innovative culture consisted of institutionalized organizational learning 

and organizational innovation and creativity, encompassing data analysis, policy revision, knowledge 

exchange, organizational understanding, learning, continuous feedback, professional development, policy 

evolution, idea generation, initiative, creativity, and continuous improvement. 

Social capital and organizational belonging comprised trust and organizational communication and 

quality of work life. The related indicators included trust, interaction, dialogue, empathy, mutual 

understanding, transparency, welfare, job security, workplace calm, psychological well-being, work–life 

balance, managerial support, and organizational sustainability. Finally, policy evaluation and performance 

improvement comprised policy monitoring and feedback and continuous improvement and performance 

alignment. Its indicators included monitoring, performance evaluation, measurable indicators, control, 

supervision, productivity, optimization, organizational excellence, advancement, performance 

sustainability, adaptability, and alignment between individual and organizational objectives.  

Overall, the final thematic network indicated that policy-making for intellectual-capital 

improvement is a multidimensional process requiring simultaneous and coordinated intervention across 
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leadership, human resources, knowledge and technology, organizational culture, social relationships, and 

performance evaluation. None of these dimensions was represented as sufficient in isolation. Rather, the 

model suggested that intellectual-capital development becomes sustainable when leadership and employee 

empowerment are connected to knowledge-management infrastructures, digital capabilities, learning-

oriented culture, organizational trust, and systematic monitoring and feedback.  

Discussion and Conclusion 

The findings demonstrate that intellectual-capital improvement in Bank Melli Iran should be 

conceptualized as an integrated policy system rather than as a collection of independent human-resource 

or knowledge-management initiatives. The identification of six interconnected dimensions indicates that 

organizational intellectual capital is generated and sustained through coordinated interactions among 

people, leadership, technology, organizational routines, culture, relationships, and evaluation 

mechanisms. This interpretation extends the conventional view of intellectual capital by emphasizing the 

policy architecture required to mobilize intangible resources. 

Strategic and transformational leadership appears to provide the directional foundation of the 

model. Participatory policy-making, managerial flexibility, employee autonomy, feedback, and strategic 

alignment create the conditions under which organizational knowledge can be mobilized rather than 

remaining embedded within individuals or isolated units. Human-capital development complements this 

leadership dimension by ensuring that capable employees are selected, developed, motivated, retained, 

and encouraged to contribute their expertise. The model therefore suggests that competence without 

motivation or organizational commitment is insufficient for sustainable intellectual-capital development. 

The knowledge-management and technological dimension highlights another critical mechanism. 

Organizational experience must be documented, shared, retained, and made accessible through 

appropriate systems. At the same time, digital transformation provides the infrastructure required to 

accelerate knowledge flows, reduce information fragmentation, support data-driven decisions, and 

facilitate organizational learning. The simultaneous emergence of knowledge management and technology 

within one overarching dimension suggests that technological modernization should not be treated as an 

exclusively technical project; its organizational value depends on its integration with knowledge processes 

and employee capabilities. 

The learning and innovative culture dimension further indicates that intellectual capital must 

continuously regenerate itself. An organization may possess extensive accumulated expertise, yet that 

knowledge can lose strategic value if experimentation, feedback, learning from experience, and 

continuous improvement are constrained. The model therefore positions innovation and organizational 

learning as mechanisms through which intellectual resources are renewed and adapted to environmental 

and technological changes. 

Social capital and organizational belonging add an interpersonal and relational layer to the model. 

Knowledge sharing depends substantially on trust, dialogue, psychological security, supportive working 

conditions, and employees' willingness to remain engaged with the organization. Thus, intellectual capital 

cannot be managed solely through formal systems. Informal relationships and employees' perceptions of 

fairness, security, support, and belonging are essential conditions for knowledge retention and voluntary 

knowledge exchange. 
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Finally, the emergence of policy evaluation and performance improvement confirms that 

intellectual-capital policy-making must be cyclical and evidence-based. Policies require measurable 

indicators, systematic monitoring, feedback mechanisms, and periodic revision. Evaluation connects 

investments in leadership, employees, knowledge systems, technology, culture, and social capital to 

observable organizational outcomes and allows ineffective interventions to be corrected. 

In conclusion, the study developed a context-specific, three-level model consisting of six 

dimensions, 12 organizing components, and 71 operational indicators for improving intellectual capital in 

Bank Melli Iran. The model demonstrates that sustainable organizational performance requires 

simultaneous attention to strategic and transformational leadership, human-capital development and 

empowerment, knowledge management and technological infrastructure, a learning and innovative 

culture, social capital and organizational belonging, and policy evaluation and continuous performance 

improvement. Its principal contribution lies in shifting the treatment of intellectual capital from the 

measurement of intangible assets toward an integrated organizational policy-making framework capable 

of guiding their systematic development, utilization, monitoring, and renewal. 
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(CC BY 4.0) .صورت گرفته است 

در    ی عملکرد سازمان   ی منظور ارتقا به   ی فکر   ه ی بهبود سرما   ی گذار ی مش خط   ی و جامع برا   ی مدل بوم     ی   ی پژوهش حاضر با هدف طراح   : هدف 

کنندگان شامل  بود. مشارکت  ی و اکتشاف   ی ف ی ک   کرد، ی و از نظر رو  ی پژوهش از نظر هدف کاربرد   ن ی ا :  شناسی روش  .انجام شد  ران ی ا   ی بان  مل 

  ق ی ها از طر هدفمند انتخاب شدند. داده   ی ر ی گ بودند که با استفاده از نمونه   ران ی ا   ی و کارشناسان خبره بان  مل   ران ی و مد   ی خبرگان دانشگاه 

مضمون    زدهم ی که از مصاحبه س   ی ا گونه به   افت؛ ی ادامه    ی به اشباع نظر   ی اب ی ها تا دست شد و مصاحبه   ی گردآور   افته ی ساختار مه ی ن   ی ها مصاحبه 

ها با  داده   ل ی . تحل د ی نفر رس   ۱۴کنندگان به  مشارکت   یی انجام شد و تعداد نها   ز ی ن   ی ل ی مصاحبه تکم     ی   نان، ی اطم   ی حاصل نشد و برا   ی د ی جد 

  ی وجو جست   ه، ی اول   ی کدها   د ی ها، تول با داده   یی براون و کلارک شامل آشنا   ی ا مرحله شش   ی مضمون و بر اساس الگو   ل ی استفاده از روش تحل 

نام   ف ی تعر   ن، ی مضام   ی ن ی بازب   ن، ی مضام  تدو   ن ی مضام   ی گذار و  برا   ن ی و  شد.  انجام    ، ی ر ی باورپذ   ی ارها ی مع   ز ی ن   ها افته ی اعتبار    ش ی افزا   ی گزارش 

شد که    ه ی کد اول   7۱ها منجر به استخراج  مضمون مصاحبه   ل ی تحل   : ها افته ی   .قرار گرفت   توجه مورد    ی ر ی دپذ یی و تأ   ی ر ی پذ نان ی اطم   ، ی ر ی پذ انتقال 

  ی توسعه و توانمندساز   ن، ی آفر و تحول   ی راهبرد   ی مدل شامل رهبر   ی شدند. ابعاد اصل   ی ده سازمان   ی مضمون اصل   6و    ی مضمون فرع   ۱۲در قالو  

و بهبود    ی مش خط   ی اب ی و ارز   ، ی و تعلق سازمان  ی اجتماع  ه ی سرما   ور، و نوآ   رنده ی ادگ ی فناورانه، فرهنگ  رساخت ی دانش و ز   ت ی ر ی مد   ، ی انسان  ه ی سرما 

  ت ی و هدا   ی توانمندساز   رنده، ی ادگ ی و    ی مشارکت   ی گذار ی مش شد؛ از جمله خط   ل ی دهنده تشک ابعاد از دو مؤلفه سازمان   ن ی از ا     ی عملکرد بود. هر  

فناورانه و تحول    رساخت ی دانش، ز   ت ی ر ی نظام جامع مد   ، ی ل و تعهد شغ   ی درون   زش ی هدفمند، انگ   ی ن ی گز سته ی و شا   ی ر ی ادگ ی کارکنان،    ی دانش 

ارتباطات سازمان   ، ی سازمان   ت ی و خلاق   ی نوآور   شده، نه ی نهاد   ی سازمان   ی ر ی ادگ ی   تال، ی ج ی د  بازخورد    ش ی پا   ، ی کار   ی زندگ   ت ی ف ی ک   ، ی اعتماد و  و 

  ی معرف   ی و چندبعد   ی چندس ح   ی ا ده ی را پد   ی کر ف   ه ی بهبود سرما   ی گذار ی مش خط   ، یی عملکرد. مدل نها   ی تراز و بهبود مستمر و هم   ها، ی مش خط 

  : ی ر ی گ جه ی نت   .عملکرد است   ی اب ی و ارز   ی اجتماع   ، ی فناورانه، فرهنگ   ، ی دانش   ، ی راهبرد   ، ی زمان در ابعاد انسان کرد که مستلزم اقدام هماهنگ و هم 

  ن، ی آفر تحول   ی مداخلات پراکنده، رهبر   ی جا است که به   کپارچه ی   ی گذار ی مش نظام خط     ی   ازمند ی ن   ران ی ا   ی در بان  مل   ی فکر   ه ی بهبود سرما 

  زمان هم صورت  و بازخورد را به   ی اب ی ارز   ی و سازوکارها   ی اجتماع   ه ی سرما   رنده، ی ادگ ی فرهنگ    تال، ی ج ی دانش، تحول د   ت ی ر ی مد   ، ی انسان   ه ی توسعه سرما 

  ی فکر   ه ی سرما   ت ی ر ی مد   ی راهبرد   ی ها برنامه   ن ی تدو   ی برا   ی ات ی عمل   ی عنوان چارچوب به   تواند ی حاصل م   ی ا مؤلفه و دوازده   ی بعد . مدل شش رد ی دربرگ 

 .رد ی مشابه مورد استفاده قرار گ   ی ها سازمان   ر ی لازم، در سا   ی ساز ی و، با بوم   ران ی ا   ی در بان  مل 

 گذاری سازمانی؛ عملکرد سازمانی؛ تحلیل مضمون؛ بان  ملی ایران.مشی سرمایه فکری؛ خط :  کلیدواژگان 
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 مقدمه 

اقتصاد دانش مز  انیبندر  از دارا  شیها بسازمان  داریپا  یرقابت  تی معاصر،  آنکه    یهاتیظرف  ای  یمال  یهاهیسرما  ،یکیزیف  یهایی از 

و توان   ی سازمانو برون  ی سازمانروابط درون  ،ی انسان  یهاتیقابل  ، یاز منابع نامشهود، دانش سازمان   یبرداربهره  تیفیشود، به ک  یملموس ناش

چن  انشد  لیتبد در  است.  وابسته  ارزش  مهم  یکیعنوان  به   یفکر  هیسرما  ،ی یمح  نیبه  سرما  نیتراز  توجه    هیاشکال  کانون  به  نامشهود، 

  یخدمات یهاموضوع در سازمان  نیا تی شده است. اهم لیعملکرد تبد   یاب یدانش و ارز  تیریمد ، یسازمان  یگذاراستیس ت، یریمد  یهاپژوهش

ا  ینیآفرارزش   را یمحور دوچندان است، زو دانش انباشته،   ،ی سازمان  یندهایفرا  تیفیبه تخصص کارکنان، ک  ماًیها مستقسازمان  نیدر  دانش 

با ذ  تیو ظرف  ی اطلاعات   ی هارساخت یز مانند    ینامشهود  ی که سازوکارها  دهندینشان م  زین  د یجد   یهاوابسته است. پژوهش  نفعان یتعامل 

 ی ریگشکل  نهیو سازمان، زم  ستمیدر س ح اکوس  توانندیم   ی انسان  یهاتیو قابل  یدانش  یهارساختیز  ، یارتباط  ی هاشبکه  ،ی فرهنگ سازمان

 نیاز »ماش  ی بلکه بخش  ، یجانب  ریمتغ    ینه    ی فکر  ه یمنظر، سرما  نی. از ا(Vicentin et al., 2026)و عملکرد برتر را فراهم سازند    ینوآور

 کند.  نییسرنوشت عملکرد بلندمدت سازمان را تع تواندیآن م تیو هدا یسازاست که نحوه فعال یخلق ارزش سازمان «یدرون

که    شودیم   یتلق  یرملموسیروابط و منابع غ  ها،هیرو  ندها، یفرا  ها، تیاز دانش، مهارت، تجربه، قابل  یامعمولاً مجموعه  یفکر  هیسرما

  ه یو سرما  یساختار  هیسرما   ، یانسان  هیحوزه، سرما  ن یا  ات یو بهبود عملکرد استفاده کند. در ادب  یارزش، نوآور  جاد یا  یاز آنها برا  تواند یسازمان م 

  یی هامفهوم در حال توسعه به حوزه نیکه ا دهندینشان م دتری جد یهااما پژوهش شوند،ی محسوب م یفکر هیابعاد سرما نیتراز مهم یارتباط

و   ینوآور  ،یفکر  هیسرما  انیمثال، ارتباط م  یاست. برا  تالیجید  یهاتیو قابل   ینوآور  هیفناورانه، سرما   یهاتیسبز، قابل  یفکر  هیمانند سرما

  ت یریمد  ی درستبه  یکه دانش سازمان   ابدییم   شیافزا  یزمان  یفکر  هیسرما  ینشان داده است که اثربخش  ی دانش در مؤسسات آموزش عال  تیریمد

در   یفکر  هیسرما  یبررس  ن،ی. همچن(Mamilla & Yen, 2026)شود    یو استفاده از دانش سودمند تلق  ویانتقال، ترک  یبرا  یشده و فناور

  یبا عملکرد مال ،یسبز و اهرم مال یکربن، حسابدار  یمانند افشا ییرهایدر کنار متغ تواندینامشهود م ییدارا  نیاست که ا دادهها نشان شرکت

فراتر  یچارچوب محدود حسابدار   یامروزه از  یفکر هیمفهوم سرما ن،ی. بنابرا(Fadhlurrohman et al., 2026)سازمان ارتباط داشته باشد 

 شده است.   لیتبد یراهبرد تیریدر مد یارشتهانیم م یمفاه  از یکیرفته و به 

کوچ  و    یهاآمده از بنگاهدستساخته است. شواهد به  انینما  شتر یرا ب  یفکر  هیسرما  تیاهم  زیباز ن  یدر حوزه نوآور   ری اخ  تحولات

 ی  یمح  گرانیبا باز  یهمکار  ، ی رونیاستفاده از منابع دانش ب  یسازمان برا  تی ظرف  توانندیم  یفکر  هیاند که ابعاد مختلف سرمامتوسط نشان داده

  ، یو رقابت  دهیچیپ   یهاطیدارد که در مح  تیموضوع از آن جهت اهم  نی. ا(Beltramino et al., 2026)دهند    شیباز را افزا  ینوآورو توسعه  

  جادیا  زین  یرون یجذب، انتقال و ادغام دانش ب  یبرا  یی سازوکارها  د ی کنند، بلکه با  هیخود تک  یصرفاً بر دانش داخل  ستندیقادر ن  گری ها دسازمان

را  گریکد یطور متقابل به یو ارتباط یساختار ، یانسان  هیشود که در آن سرما ده ی د ا یپو ستمیس  یمثابه به دی با یفکر هیسرما جه،یکنند. در نت

در کنار    تواندیسبز م   یفکر  هیاند که سرماشواهد نشان داده  زین  ی سازمان  یداریمانند ارزش شرکت و پا  ییهادر حوزه  ی. حتکنندیم  تیتقو

  ت یریآن است که مد  انگریروند ب  نی. ا(Aurora & Kismanah, 2026)سازمان اثرگذار باشد    ینیآفربر ارزش   دار،یپا  تیریمد  یهالفه مؤ  ریسا

و   یروابط، فرهنگ، نوآور  ،یزمان به دانش، فناوربلکه مستلزم توجه هم  ست،یصرفاً به توسعه مهارت کارکنان محدود ن  گرید  یفکر  هیسرما

 است. یداری پا

کرده است.    فیو عملکرد را بازتعر  یفکر  هیسرما  انیاست که راب ه م  یی هانهیزم  ن یتراز مهم  یک ی  تالیجیتحول د  گر،ید  یسو  از

  ندها، یفرا  کردنیتالیجید  د،یجد  یهایجذب فناور   یبرا  یشتر یبرخوردارند، معمولاً توان ب  یفکر  هیاز سرما  یکه از س ح بالاتر  ییهاسازمان
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  یهارساختیتوسعه ز  قیاز طر  تواندیم  زین  تالیجیهوشمند دارند. در مقابل، تحول د  یریگمیتصم  یهاتی قابل  جادیو ا  هادادهاز    یبرداربهره

 ست یزطیفعال در حوزه حفاظت مح  یهاشواهد مربوط به شرکت  یدهد. بررس  شیرا افزا  یفکر  هیاطلاعات، ارزش سرما  انیجر  لیو تسه  یدانش

قرار دهند    ریها را تحت تأثشرکت  یعملکرد مال  توانندیم   گریکدیدر تعامل با    تالیجیو تحول د  یفکر  هیسرما  هنشان داده است ک  نیدر چ

(Yin & Xu, 2025)داده، خدمات    لیاطلاعات، تحل  یآنها به فناور  اتیاز عمل  یتوجهها که بخش قابلمانند بان   یی ها در سازمان  ن،ی. بنابرا

ناقص و ناکارآمد    تال،یجیبدون در نظر گرفتن تحول د  یفکر  هیتوسعه سرما  یبرا  ییهااست یس  یاست، طراح  تهوابس  یو دانش تخصص  تالیجید

 خواهد بود.

  یهاشده در شرکتشده است. م العه انجام  دییتأ   یتجرب  یهابا عملکرد بارها در پژوهش  یفکر  هیارتباط سرما  ، یس ح سازمان  در

  یی سازوکارها ریاثر تحت تأث نیاثرگذار باشد و ا یبر عملکرد سازمان تواندیم  یفکر هیتابعه آنها نشان داد که سرما  یهاو شرکت یاندونز یدولت

واسط را برجسته   یو سازوکارها  یانه یزم  طیشرا  تیاهم  افتهی  نی. ا(Tjahjadi et al., 2024)  ردیقرار گ  یسازمان   ینرسیباز و ا  یرمانند نوآو

منابع را در قالو    ن یبتواند ا دی بلکه سازمان با ست؛ین  ی عملکرد برتر کاف جادی ا  یبرا  یی تنهابه  ی از منابع فکر  یبرخوردار   دهد یو نشان م  کند یم

 ز یشهرستان همدان ن  یشده در فرماندارپژوهش انجام  و،یترت  نی. به همردیکار گمؤثر به  ی تیریمد  یساختارها و رفتارها  ها،استیس  ندها، یفرا

  ن ی . چن(Ajali & Alizadegan, 2024)کرده است    دیدانش تأک  تیریمد  اتیعمل  تیو تقو  یدر بهبود عملکرد سازمان  یفکر  هیبر نقش سرما

  یسازمان یریگمیدانش، تصم ت یریمند با مدصورت نظامکه به کند یم  جادیارزش را ا نیشتریب ی زمان یفکر هیکه سرما  دهد ینشان م  یشواهد

 داده شود. وندیبهبود عملکرد پ  یو سازوکارها

است و بدون    یفکر  هیسرما   دهندهلیعناصر تشک  نیتراز مهم  یک یدانش    رایدارد، ز  یاژهیو  تیاهم  انیم  نیدانش در ا  تیریمد   نقش

. شودیسازمان بالفعل نم  یفکر هیسرما  تی از ظرف  یتوجهدانش، بخش قابل یریکارگخلق، ثبت، انتقال، اشتراک و به  یمناسو برا  ی سازوکارها

عملکرد   نییدر تب  ینقش معنادار  توانندیم   یفکر  ه یدانش و سرما  تیریمدارس شهرستان مهران نشان داد که مد   رانیدرباره مد   یام العه

نشان داده است که انتقال   یفکر  هیدانش و سرما  میدرباره تسه  یپژوهش  ن،ی. همچن (Noureh & Heydarifard, 2023)داشته باشند    ی سازمان

 Mohammadian)عمل کند    ی به عملکرد سازمان  ی دانش  یهاییدارا  لیتبد  ی اصل  یاز سازوکارها  یکی  نوانع به  تواندیدانش م   یگذاراشتراک و به

et al., 2023)ا بر  توسعه حافظه    ،یدانش ضمن  یمانند مستندساز  یی سازوکارها  دی با  یفکر  هیبهبود سرما  یبرا  یگذاراستیاساس، س   نی. 

 .ردیرا دربرگ یدانش اتارتباط لیو تسه یریادگی یهاشبکه جاد یا ،ی سازمان

کارکنان    یشناختو روان   یرفتار  یرهایبلکه متغ  گذارد،یدانش بر عملکرد اثر نم  تیریمد  ریتنها از مس  یفکر  هیحال، سرما   نیع   در

  ان یدر ارتباط م توانندیم  ی و تعهد سازمان یشغل  ینمونه، نشان داده شده است که خودکارآمد یکنند. برا فای راب ه نقش ا نیدر ا توانندیم زین

سازمان  یکرف  هیسرما عملکرد  باشند    ی و  داشته  ا(Ghaedamini Harouni & Poursamani, 2023)نقش  م   افتهی  نی.  که    دهدینشان 

کنند که در آن   جادیرا ا  ی یشرا  د یصرفاً بر مهارت، تخصص و دانش کارکنان متمرکز باشند، بلکه با  دی نبا  ی فکر  هیتوسعه سرما  یهااستیس

  ن یبمانند. در چن  ی سازمان متعهد باق  یهاتیداشته باشند و نسبت به اهداف و مأمور  نانیاطم  ساسخود اح  ی هاییکارکنان نسبت به توانا

  ی به بخش  توانندیو مشارکت کارکنان م  یشغل  تیامن  ،یعدالت سازمان   ،یارشد حرفه  یهافرصت  ،ینیگزستهیشا  ، یزشیانگ  یهااستیس  ،ی یشرا

 شوند.  لیتبد یفکر هیسرما یگذاراستیس یاز معمار

  یهاطور گسترده گزارش کرده است. پژوهش درباره سازمانرا به  ی و عملکرد سازمان  یفکر  هیراب ه مثبت سرما  زین  ی المللنیب  اتیادب

  ، یرقابت  یهاتیو توسعه مز  یریگمیتصم  تیفیک  ش یافزا  ، یسازمان  یهاتیبهبود قابل   قیاز طر  تواندیم   یفکر  ه یمختلف نشان داده است که سرما

و عملکرد   یفکر  هیسرما  انیاند که منشان داده  نیچ  دیشواهد حاصل از بخش تول  گر،ید  ی. از سو(Mukaro et al., 2023)دهد    ارتقاعملکرد را  

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8933


 گذاری بهبود سرمایه فکری جهت ارتقای عملکرد سازمانی در بانک ملی ایرانمشی طراحی مدل خط  

 

پ   یبه شکل متفاوت   توانندیم  یفکر  هی وجود دارد و ابعاد مختلف سرما  ده یچیمتقابل و پ   یاشرکت راب ه  ارتباط داشته    یعملکرد  یامدهایبا 

شاخص منفرد    یآن را صرفاً با    توانیدارد و نم   یچندبعد  یتیماه  یفکر  هیکه سرما  دهند ینشان م   هاافتهی  نی. ا(Xu & Li, 2022)باشند  

 .ردیمورد توجه قرار گ کپارچهی یالگو   یآن در قالو  یو ارتباط یساختار ، یابعاد انسان انیکرد؛ بلکه لازم است روابط م تیریمد ای دیسنج

  هیسرما یهاشده درباره مؤلفهانجام ی لیاند. م العه فراتحلکرده تی در بهبود عملکرد حما یفکر هیسرما  تیاز اهم زین لیفراتحل  جینتا

ارتباط   نیبا عملکرد ارتباط دارند، هرچند شدت و شکل ا  یطور معناداربه   یفکر  هیو عملکرد نشان داده است که ابعاد مختلف سرما  یفکر

را برجسته    محورنه یزم  یالگوها  یطراح  ت یاهم  جهینت  نی. ا(Pigola et al., 2022)و نوع مؤلفه متفاوت باشد    یبافت سازمان  حسوبر  تواندیم

  نیکارآمد نخواهد بود. ا  گری د  یدر سازمان  یسازیو بوم  لیمؤثر است، لزوماً بدون تعد  یساختار سازمان   ایصنعت     یکه در    یمدل  رایز  کند؛یم

فناورانه،   ،یمقررات  ، یزمان از الزامات رقابتهم  یادر معرض مجموعه  یی هاسازمان  نیچن  رایدارد، ز  یشتریب  تیاهم  ی دولت  یهابان   یموضوع برا

 کند.  جاد یتعادل ا یو الزامات رسم یتیریمد  یریپذانع اف انیبتواند م دی در آنها با یگذاریمشقرار دارند و خط یو اجتماع  یادار

ا  در م  یمختلف  یهاپژوهش  زین  رانیداخل  پ   یفکر  هیسرما  انیراب ه  بررس  یسازمان   یامدهایو  به   یهاافتهی اند.  کرده  یرا  مربوط 

 ,Borjian)بر عملکرد اثرگذار باشد  ی سازمان ی چابک قیاز طر تواندیم یفکر هیاند که سرمانشان داده  یاجتماع  نیسازمان تأم هیآت مارستانیب

مورد   یدر عملکرد سازمان   یفکر  ه یمدارس استان فارس، نقش سرما  زیتوسعه و تجه  ،یکارکنان اداره کل نوساز  ان یدر م  ن،ی. همچن(2021

  یهاو در سازمان  ستیمحدود ن  یبه بخش خاص  یفکر  هیکه اثر سرما  دهندینشان م  هاافتهی  نی. ا(Hadayeg, 2020)قرار گرفته است    دییتأ 

 تیرینظام مد   ، یبه ساختار سازمان   تواندیاثر م  نیو شدت ا  تیحال، ماه  نیقابل مشاهده است. با ا  زین  یو درمان   ی عموم  ، یزشآمو  ،ی خدمات

 وابسته باشد.   یداخل یهااستیس تیفیو ک یس ح فناور ،یمنابع انسان 

  دهد یکشور بوده است که نشان م  ی در نظام دولت  یفکر  هیسرما  ی مدل ارتقا  یطراح  ران،یا  یپژوهش  ی مهم در فضا  ی هااز تلاش  یکی

. ( Amani et al., 2020)است    ی و انسان یساختار  ، یتیریاز عوامل مد  یامستلزم توجه به مجموعه یدولت  یها در سازمان  یفکر  هیتوسعه سرما

  تر، یرسم  یندهایفرا  ،یمقررات  ی هاتیبا محدود  ،یخصوص  یهابا بنگاه  سهی در مقا  یدولت   یهاآن جهت است که سازمان  زموضوع ا  نیا  تیاهم

ها  سازمان  نیا  یبرا  یفکر  هیسرما  ی هامؤلفه   یی صرف شناسا  ن،یاند. بنابرامواجه  یریگمیدر تصم  شتریب  ی دگیچیو پ   یمراتبسلسله  یساختارها

  ی مسئله در بان  مل  نیشود. هم فیتعر ییاجرا ی هاها به برنامهمؤلفه نیا  ل یتبد  یبرا ی استیو س  ینهاد یزوکارهاو لازم است سا ستین  یکاف 

 ی و مقررات   یاستیس  یهاچارچوب  ریاست و هم تحت تأث  ی و مال  ینهاد اقتصاد   ی  یهایژگیو  یکه هم دارا  یم رح است؛ سازمان  زین  رانیا

 قرار دارد.  یبخش عموم

کارکنان ادارات امور    یاند. بررسکرده  دیو عملکرد بهتر تأک  یرقابت  تیمز  جادیدر ا  یفکر  هیسرما  تیبر اهم  زین  یگرید  یداخل  شواهد

م العه   ن،ی. همچن(Teymourian, 2019)ارتباط دارد    یرقابت  تیو مز  ی با عملکرد سازمان   یفکر  هینشان داد که سرما  لامیاستان ا  ی اتیمال

  هاافتهی  نی. ا(Bazrpisheh, 2019)باشد    ی از عوامل اثرگذار بر عملکرد سازمان  ی کی  تواندیم  یفکر  هینشان داد که سرما  ایآس  مهیدر ب  شدهانجام

  ا ی م  یبه شکل مستق  توانندیم   ی و روابط سازمان  ی دانش  ی ندهاینامشهود کارکنان، فرا  ی هاتیقابل  ، ی خدمات  یهاکه در سازمان  دهند ینشان م

اند  متمرکز بوده رهایمتغ انیم العات عمدتاً بر سنجش راب ه م نیحال، ا نی و عملکرد اثر بگذارند. با ا یورخدمات، بهره تیفیبر ک میرمستقیغ 

 استفاده کند.  یفکر  هیسرما یارتقا یبرا دی با یاستیس ندیاز چه فرا قاًیاند که سازمان دقپرسش پرداخته  نیو کمتر به ا

پاکستان نشان داده است    الکوتیس  یهاوجود دارد. م العه بان   یفکر  هیسرما  تیدرباره اهم  یمیشواهد مستق  زین  یحوزه بانکدار  در

محور هستند دانش ییهاها سازمان. از آنجا که بان (Khalique et al., 2019)دارد    یها ارتباط معناداربان   یبا عملکرد مال   یفکر  هیکه سرما

 ی فکر  هیوابسته است، سرما  انیو روابط با مشتر  ی اطلاعات  یهاسامانه  ندها، ی فرا  تیفیک  ، یعملکرد آنها به مهارت کارکنان، اعتبار سازمان  تیفیو ک



 ۱۴۰۵ول، شماره ا  پنجم،، دوره مدیریت پویا و تحلیل کسب و کار                                                                                                         و همکاران           یمحمد

 

 11 
E-ISSN: 3041-8933 
 

 ه یدر بازار سرما  شدهرفتهیپذ  یهاشواهد مربوط به شرکت  ن،یشود. افزون بر ا  یصنعت تلق  نیدر ا  ینیآفرارزش  یدیاز منابع کل  یکی  تواندیم

. (Forte et al., 2019)ها ارتباط داشته باشد  و هم با ارزش بازار شرکت  ی هم با عملکرد مال  تواندیم  یفکر  هیاند که سرمانشان داده  ایتالیا

 گذار اثر  زیسازمان ن  ی و رقابت  ی اقتصاد  گاهیبر جا  تواند یداشته و م  ی فراتر از عملکرد داخل  یی امدهایپ   یفکر  ه یاثربخش سرما  ت یریمد  ن،یبنابرا

 باشد. 

آزمون    ،یفکر  هیموجود بر سنجش س ح سرما  یهااست. بخش عمده پژوهش  یخلأ مهم همچنان باق    یشواهد،    نیوجود انباشت ا  با

کمتر   «یفکر  هیبهبود سرما  یبرا  یگذاریکه مسئله »خ مش   یاند؛ در حال تمرکز کرده  لگریو تعد  ی انجیم  یرهایمتغ  یبررس  ا یاثر آن بر عملکرد،  

است و شامل    یتیریمد   یمورد  یهامیفراتر از تصم  یندیفرا  ی سازمان   یگذاریمشمورد م العه قرار گرفته است. خط  مند امصورت مستقل و نظبه

شکل   فیتعر تدو  یریگمسئله،  کار،  تصو  ها،نهیگز  نیدستور  و  پا  ویانتخاب  اجرا،  ارز  شیراهکارها،  چارچوب   یابیو     یکلاس  یهااست. 

اجرا و   ،یریگمیمراحل مختلف تصم  انیم  دی با  ی سازمان  دهیچیمواجهه اثربخش با مسائل پ   یکه برا  کنندیم  دینکته تأک  نیبر ا  یگذاراستیس

در نظر گرفته   یسازمان  یمسئله راهبرد   یعنوان  به  یفکر  هیرو، اگر سرما  نی. از ا(Anderson, 2019)منسجم برقرار شود    یوندیپ   یابیارز

 شود. تیهدا  ریو بازخوردپذ رندهیادگی  افته،یساختار یگذاریمشخط ندیفرا  ی ق یاز طر د یبا زیشود، بهبود آن ن

تنوع واحدها و شعو، انباشت دانش    ، یساختار سازمان   یتر است. گستردگبرجسته   یمتعدد  لیبه دلا  رانیا  یضرورت در بان  مل  نیا

 تال،یجی فناورانه، ضرورت تحول د  یهاو شرکت  یخصوص  یهابا بان   ندهیرقابت فزا  ،یمقررات بانک  یدگیچیپ   ت،یفعال  یهاسال  یو تجربه ط

  تواند یبان  نم   نیدر ا  یفکر  هیسرما  تیر یکه مد  دهندینشان م  یهمگ  ان،یانتظارات مشتر  شیمتخصص و افزا  کارکنانبه حفظ و توسعه    ازین

دانش، تحول فناورانه،   تیریمد  ،یانسان هی است که بتواند توسعه سرما یاست، مدل ازیمدت محدود شود. آنچه مورد نبه اقدامات پراکنده و کوتاه

دهد. از   وند یپ   گر یکدیمنسجم به    یاستیچارچوب س    یعملکرد را در قالو    ی ابیو ارز  یرهبر  ، یاجتماع   هی سرما  ،یو نوآور  یریادگی فرهنگ  

 ی فکر  هیسرما  یهاکه مدل  ییهااز سازمان  یاریو بس  رانیا  یدولت  یهابان   انیم  یو نهاد  یفرهنگ  ،یساختار  یهابا توجه به تفاوت  گر،ید  یسو

طور کامل منعکس  را به  رانیا  یبان  مل   ی بوم  ی هایدگ یچیممکن است نتواند پ   یواردات  یهاصرف به چارچوب  یاتکا  اند،افتهیدر آنها توسعه  

 کند. 

  ی هایمشدر قالو خط  دیابعاد چگونه با  نیاست که ا  نیا  نییبلکه تع  ،یفکر  هیابعاد سرما  یینه صرفاً شناسا  یاساس، مسئله اصل  نیا  بر

ارز  ، یبندتیاولو  ، ییشناسا  ی سازمان و  پا  یابیاجرا  بهبود  به  تا  ازا  داریشوند  شوند؛  منجر  طراح  رو،نیعملکرد  حاضر  پژوهش  مدل    یهدف 

 است. رانیا یدر بان  مل  ی عملکرد سازمان یجهت ارتقا یفکر هیبهبود سرما یگذاریمشخط 

 پژوهش   روش

  یی و چرا  یستیاست. از آنجا که هدف پژوهش، شناخت چ  ی و اکتشاف  یفیک  کرد،یو از نظر رو  یپژوهش حاضر از نظر هدف، کاربرد

 ی برا  ی فیک  کردیاست، رو  رانیا  یآن در بان  مل  یجامع برا  یمدل  یو طراح  یعملکرد سازمان  یجهت ارتقا  یفکر  هیبهبود سرما  یگذاریمشخط 

  یمضمون بود؛ روش لیتحل زیها نداده لیشد. روش تحل  دهیبرگز  یخبرگان سازمان اتیو تجرب هادگاهیاز د مندنهیزمو  قیعم ی به درک یابیدست

و امکان استخراج    ستیوابسته ن  شدهنییتعش یاز پ   یچارچوب نظر    یگفتمان، به    لیتحل  ای  ادیبنداده  هیمانند نظر  ییکردهایکه برخلاف رو

 ز یها نداده  ی(. گردآور۱۳9۰و همکاران،    یجعفر  ، ی)عابد  آوردیها فراهم مبه بافت آن  قیرا با توجه دق  یمتن  یهااز دل داده  ییمعنا   یالگوها

 )مصاحبه با خبرگان( صورت گرفت.  یدانی موضوع( و روش م اتی مند ادب)مرور نظام یاروش کتابخانه قیاز تلف

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8933


 گذاری بهبود سرمایه فکری جهت ارتقای عملکرد سازمانی در بانک ملی ایرانمشی طراحی مدل خط  

 

هدفمند انتخاب    یریگبودند که با روش نمونه   رانیا  یو خبرگان بان  مل   رانیدانشگاه و مد  دیپژوهش شامل اسات  کنندگانمشارکت

اقتصاد    ت، یریمد یهادر رشته   ی)دارا بودن مدرک دکتر  یدانشگاه -یعلم  یارها ی شد: مع  فیانتخاب خبرگان در سه دسته تعر  یارهایشدند. مع

در    یت یری)حداقل ده سال سابقه مد  یصنعت-یتجرب  ی ارهای(؛ معیاریبا حداقل رتبه استاد  ی علم  ئتیه  تیو عضو   ،یزمان و سا  یعلوم رفتار  ای

 یتخصص  اتی)تسلط بر ادب  ی عموم  یها(؛ و شاخصیمنابع انسان  تیریمرتبط با مد   ی دیکل  ی هادر پست  میو تجربه مستق  ی س وح ارشد بانک

نکته    زدهم،یکه از مصاحبه س  یاگونهبه  افت؛یادامه    یبه اشباع نظر  دنیها تا رس(. مصاحبهیفیو ک  یپژوهش کمّ  یهابا روش  یی و آشنا  تیریمد

مصاحبه با خبرگان   ۱۴انجام و در مجموع    زین  گریمصاحبه د   ی  شتر،یب  نان یاطم  یدر صحبت خبرگان مشاهده نشد و برا  یدی جد  دگاهی د  ای

 شد.  لیتکم

و از   شودیم  نییتع  شیاز پ   یاصل   یهامصاحبه که در آن پرسش  یبود؛ نوع   افتهیساختارمه یها، مصاحبه نداده  یگردآور  یاصل  ابزار

پرسمصاحبه  ی تمام پاسخاما مصاحبه  شود،یم  ده یشوندگان  نحوه  ادب  ییگوشوندگان در  مکرر  م العه  اساس  بر  مصاحبه  پروتکل    اتیآزادند. 

و   اتیتجرب  ها،دگاهیها با هدف کشف دشد و پرسش  میتنظ  نیشیمعتبر پ   ی هامصاحبه در پژوهش  یهاپروتکل  یطراح  هنحو  یپژوهش و بررس

است که   یشدند؛ چرا که به باور پاتون، مصاحبه ابزار  یطراح  یفکر  هیسرما  یگذاریمشها و مراحل خطادراکات خبرگان درباره ابعاد، مؤلفه

 . آوردیفراهم م ستند، یقابل مشاهده ن ماًیاحساسات، افکار و مقاصد افراد را که مستق ند مان  یبه اطلاعات  یامکان دسترس

  یها، استخراج کدهابا داده  یی( انجام شد که شامل آشنا۲۰۰6براون و کلارک )  یامرحله شش  یبر اساس الگو  ی فیک  ی هاداده  لیتحل

است.   نیشبکه مضام  میگزارش و ترس  نی تدو  تیو در نها   ن،یمضام  یگذارو نام  فیتعر  ن، یمضام  ینیبازب  ن،یمضام   ییوجو و شناساجست   ه،یاول

  نیهاست، مضاممشخص در متن مصاحبه   یانکته  نیکه مب  هیپا  نیشدند: مضام  یبنددسته   یس حسه   یادر قالو شبکه   دهشاستخراج   نیمضام

و اصول حاکم بر کل    ردیگیکه در کانون شبکه قرار م  ریفراگ  نیو مضام  د، یآیدست مبه  هیپا   ن یمضام  صیو تلخ   ویدهنده که از ترکسازمان

 . ردیگیها را دربرمداده

  ی ریپذنانیاطم  ،یریپذانتقال  ،یریاعتماد شامل باورپذ  تیچهارگانه قابل  یارهای مع  ، یفیک  ی هاافتهیاز استحکام و اعتبار    نانیاطم  یبرا

 ی م العه، بازخوان  دانیمستمر پژوهشگر با م  یریدرگ  قیاز طر  هاافتهی  یری (. باورپذ۱98۵و گوبا،    نکلنیعمل قرار گرفت )ل  یمبنا  یریدپذییو تأ 

استراوس   دگاه یراستا با دکه هم  یکردیشد؛ رو  نیکنندگان تأماز مشارکت  ی ریموارد بازخوردگ  یشده و در برخاستخراج   نیمکرر مضام  ینیو بازب

 . دانندیمورد م العه م دهیاز پد  قیدق یبه شناخت نظر  یابیرا شرط دست لیداده و تحل انیوبرگشت مستمر ماست که رفت نیو کورب

 هایافته

نفر از مدیران و    ۱۱ساختاریافته انجام شد که از این میان  نفر از خبرگان دانشگاهی و سازمانی مصاحبه نیمه   ۱۴در این پژوهش، با  

نفر زن در پژوهش مشارکت داشتند. دامنه    ۴نفر مرد و    ۱۰نفر از اساتید دانشگاه بودند. از نظر جنسیتی،    ۳کارکنان خبره بان  ملی ایران و  

سال( بود    ۲۳سال )میانگین تقریبی    ۳۰تا   ۱8سال( و سابقه شغلی آنان بین    ۴8سال )میانگین تقریبی    ۵۵تا    ۴۲کنندگان بین  سنی مشارکت

ها تا رسیدن به اشباع نظری های بانکی و مدیریتی است. مصاحبهکنندگان در حوزه ای بالای مشارکتدهنده تجربه و پختگی حرفه که نشان

 های خبرگان مشاهده نشد. احبه سیزدهم به بعد، مضمون جدیدی در گفتهادامه یافت و از مص

کد    7۱( انجام شد. در نتیجه این فرایند، در مجموع  ۲۰۰6ای براون و کلارک )مرحله ها بر اساس الگوی ششتحلیل مضمون مصاحبه 

بندی شدند.  مضمون اصلی )بعد( دسته  6مضمون فرعی )مؤلفه( و در نهایت    ۱۲های مصاحبه استخراج شد که در قالو  اولیه )شاخص( از داده 
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آفرین، توسعه و توانمندسازی سرمایه انسانی، مدیریت دانش و زیرساخت اند از: رهبری راهبردی و تحول شده عبارتشش مضمون اصلی شناسایی

 مشی و بهبود عملکرد.فناورانه، فرهنگ یادگیرنده و نوآور، سرمایه اجتماعی و تعلق سازمانی، و ارزیابی خط

قول مستقیم منظور افزایش شفافیت و قابلیت ردیابی فرایند کدگذاری از داده خام تا مضمون نهایی، در ادامه واحدهای معنایی )نقلبه

 طور کامل ارائه شده است. خبرگان(، کدهای اولیه و مضامین فرعی متناظر با هر ی  از شش مضمون اصلی مدل، به

 ۱جدول 

 کد اولیه(  ۱۱آفرین« )شواهد کدگذاری مضمون اصلی »رهبری راهبردی و تحول

 مضمون فرعی کد اولیه  واحد معنایی )نقلقول از مصاحبه(

بالا میهای کلان بان  از نظرات کارشناسان شعو و  گیری»ما اگر در تصمیم رود و واحدها استفاده کنیم، احساس تعلق 

 ( p6شود خ اها زودتر دیده شوند.« )گذاری باعث میمشیشود. نگاه جمعی در خطتر میها واقعیاجرای سیاست

 خطمشیگذاری مشارکتی مشارکت 

 و یادگیرنده 

 بان  باید در  سیاستها  انع اف و سرعت تصمیم داشته  باشد؛ طولانی  بودن فرایند تصویو  باعث  از  دست  رفتن  فرصتهای«

 (p2( ».دانشی میشود .چابکی در خطمشی یعنی پاسخ سریع  به تغییرات  محی ی

 چابکی 

های تازه کنند. باید جرئت آزمودن روشتر رشد میگیرند و سریعهای نوآورانه دارند، زودتر یاد میهایی که سیاست»سازمان

 ( p9بانکی را داشته باشیم.« )گیری و خدمات  در تصمیم

 نوگرایی 

 خطمشیها باید قابل ت بیق با شرایط  محی ی و  فناوریهای  نو  باشند .ی   سیاست سخت و  غیرمنع ف  در  حوزه  سرمایه «

 (p1( ».انسانی، خود مانع نوآوری است

 انع اف 

 در تدوین سیاستها باید بازخورد واحدها و کارکنان بهصورت مستمر  جمعآوری و تحلیل شود .بدون شنیدن  صدای «

 (p10( ».پاییندستیها، هیچ سیاستی موفق نمیشود

 بازخورد 

 همه بخشها باید با  اهداف کلان سرمایه فکری هماهنگ باشند .اگر آموزش، فناوری و ارزیابی  از ی  نقشه واحد پیروی «

 (p3( ».نکنند، نتیجه  متناقض خواهد بود

 همسویی 

 اعتماد بین  کارکنان  بزرگترین  عامل ماندگاری دانش در  سازمان است .وقتی فرد به  تصمیمگیران اعتماد کند،  دانشش  را «

 (p8( ».بدون  ترس به  اشتراک میگذارد

 توانمندسازی  و هدایت  اعتماد

 دانشی کارکنان 

 کارکنان باید  در  اجرای سیاستهای  دانشی آزادی عمل  داشته باشند .این  احساس اختیار انگیزه  میآورد و باعث میشود «

 (p12( ».خلاقیت  بیشتری بروز دهند

 اختیار 

 کارکنان ارشد باید  الگوی یادگیری  و انتقال تجربه باشند .اگر  خود  کارکنان رفتار  دانشی نداشته  باشند،  از  بقیه هم  نمیتوان «

 (p13( ».انتظار  داشت

 رهبری

 هر نوع  سیاست دانشی بدون حمایت منابع مالی و مدیریتی دوام ندارد .باید  برای ایدههای خوب پشتیبانی واقعی وجود«

 (p5( ».داشته باشد تا  فرهنگ  یادگیری شکل  گیرد

 پشتیبانی

 سیاستگذار  باید توان تحلیل موقعیت و درک پیچیدگیهای انسانی  را داشته باشد .درایت مدیریتی یعنی تصمیم مبتنی«

 (p4( ».بر دانش  و تجربه

 درایت 

 2جدول  

 کد اولیه(  ۱۳شواهد کدگذاری مضمون اصلی »توسعه و توانمندسازی سرمایه انسانی« )

 مضمون فرعی کد اولیه  واحد معنایی )نقلقول از مصاحبه(

 انتخاب افراد شایسته در پستهای کلیدی، زیربنای توسعه سرمایه انسانی است .سیاستگذاری منابع انسانی باید بر«

 (p7( ».شایستگی  نه روابط  استوار باشد

 یادگیری و شایستهگزینی شایستگی 

 هدفمند 

 ».آموزش مستمر،  موتور  بهروزرسانی دانش  سازمانی  است .بدون  آن،  هیچ سیاستی  در حوزه  سرمایه  فکری  ماندگار نمیشود«

(p9) 

 آموزش

 تخصص در هر واحد باید تقویت  شود تا  تصمیم ها دقیقتر و دانش سازمانی  غنیتر گردد .تخصص شرط لازم برای تولید «

 (p11( ».ایدههای نو است

 تخصص
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 تجربه  عملی  کارکنان همان  سرمایه  پنهان بان   است .سیاستگذاریها  باید  مسیر انتقال تجربه از  قدیمیها  به  نسل  جدید «

 (p3( ».را باز  کند

 تجربه 

 ،سازمانی موفق است که فرصت رشد و پیشرفت را در چارچوب سیاستهای منابع انسانی فراهم آورد .پیشرفت کارکنان«

 (p14( ».پیشرفت سرمایه فکری است

 پیشرفت

 انگیزش درونی زمانی  بالا میرود که کارکنان حس کنند ارزشافزاییشان دیده میشود .سیاستهای انگیزشی مؤثرتر از«

 (p6( ».پاداش مالی است

 انگیزش  درونی و تعهد  انگیزش 

 شغلی 

 وقتی کارکنان خود را بخشی از مأموریت  بان  بدانند،  انتقال دانش و همکاری طبیعی میشود .تعلق، پایه وفاداری سازمانی«

 (p2( ».است

 تعلق 

 پاداش باید بر  اساس  ایده،  خلاقیت و  عملکرد دانشی باشد  نه صرفاً سابقه .این تغییر نگرش باعث ارتقای رفتارهای نوآور «

 (p1( ».میشود

 پاداش 

 رضایت شغلی نتیجه عدالت، امنیت و رشد حرفهای است .سیاستگذاری منصفانه، رضایت را به سرمایه اجتماعی پایدار «

 (p10( ».تبدیل میکند

 رضایت 

 .وقتی کارکنان  احساس عدالت  در ارزیابی و پاداش داشته باشند،  انرژی بیشتری برای یادگیری و همکاری  میگذارند«

 (p5( ».بیعدالتی، انگیزه  را  از  بین  میبرد  و دانش را پنهان میکند

 عدالت 

 تعهد کاری از باور به  مأموریت  بان  میآید .وقتی فرد  ببیند سیاستها منصفانه و هدفمندند،  تعهدش به اجرای  آنها «

 (p8( ».دوچندان میشود

 تعهد 

 وفاداری کارکنان  در  گرو  احترام  و  اعتماد متقابل  است .بان   باید از  دانش  و تجربه کارکنان  باسابقه  پاسداری  کند  تا «

 (p4( ».وفاداری پایدار بماند

 وفاداری 

 کارکنان وقتی احساس ارزشمندی کنند، دانششان را در مسیر رشد سازمان به  کار میگیرند .خطمشیهای حمایتی باید«

 (p12( ».این  حس  را  تقویت کنند

 ارزشمندی 

 3جدول 

 کد اولیه(  ۱۰شواهد کدگذاری مضمون اصلی »مدیریت دانش و زیرساخت فناورانه« )

 مضمون فرعی کد اولیه  واحد معنایی )نقلقول از مصاحبه(

 دانش،  هسته اصلی  سرمایه  فکری  است .بدون  نظام  یادگیری و  ذخیره  دانستهها،  حتی فناوری هم  کارکرد  مؤثر «

 (p9( ».ندارد

 نظام  جامع مدیریت  دانش  دانش 

 اشتراک تجربهها  بین  واحدها بهرهوری را بالا میبرد .سیاستگذاری دانشی باید  سازوکاری برای  تبادل آسان و سریع«

 (p11( ».دانش  ایجاد  کند

 اشتراک 

 تجربه عملی در بان  از هر آموزشی ارزشمندتر است .باید این تجربهها مستند و به نسل جدید منتقل شود تا از «

 (p2( ».دوبارهکاری جلوگیری  شود

 تجربه 

 ».دانش ضمنی اگر ثبت نشود از بین میرود .مستندسازی منظم در فرایندها و تصمیمها پایه حافظه سازمانی است«

(p7) 

 مستندسازی 

 یادگیری فردی و گروهی، محور  تحول سرمایه  فکری است .خطمشیها باید فرصت تجربه  و اشتباه سازنده را فراهم «

 (p10( ».کنند

 یادگیری 

 سرمایه فکری بدون فناوری  رشد نمیکند .بان  باید سامانههای  هوشمند و یکپارچه  برای مدیریت  اطلاعات و «

 (p3( ».تصمیم گیری داشته  باشد

 زیرساخت فناورانه  و  تحول  فناوری

 دیجیتال 

 ،هوشمندسازی فرآیندها باعث کاهش  خ ا و  صرفهجویی در  زمان  میشود .وقتی تصمیمها مبتنی بر  داده  باشند«

 (p6( ».عملکرد دقیقتر میگردد

 هوشمندسازی 

 اتوماسیون فقط سرعت نیست، بلکه بستری برای انتقال دانش بین س وح مختلف سازمان است .سیاستگذاری «

 (p1( ».باید در جهت تسهیل آن  باشد

 اتوماسیون 

 نوآوری در خدمت و سیاست، ضامن بقای سازمان در رقابت است .کارکنان باید جسارت آزمودن ایدههای جدید را «

 (p9( ».تقویت کنند

 نوآوری
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 ».تحول دیجیتال فقط ابزار  نیست، فرهنگ  تازهای در  تصمیمسازی است .بان   باید  یاد بگیرد  با  دادهها  سیاست  بسازد«

(p14) 

 دیجیتال 

 ۴جدول 

 کد اولیه(  ۱۲شواهد کدگذاری مضمون اصلی »فرهنگ یادگیرنده و نوآور« )

 مضمون فرعی کد اولیه  واحد معنایی )نقلقول از مصاحبه(

 ».تحلیل دادههای عملکردی راهنمای اصلاح سیاستهاست .تصمیم علمی بدون تحلیل اطلاعات، حدس و آزمون است«

(p8) 

 یادگیری  سازمانی  تحلیل

 نهادینهشده 

 اصلاح  (p13( ».هیچ سیاستی از ابتدا  کامل نیست .ارزیابی و اصلاح مستمر، رمز پایداری در  مدیریت سرمایه فکری است«

 تعامل دانشی میان شعو و ستاد، یادگیری سازمانی را  شتاب میدهد .این تبادل  باید در قالو  سامانهها  و جلسات هدفمند«

 (p5( ».انجام  شود

 تبادل 

 درک درست  از ظرفیتها  و محدودیتها  شرط  سیاستگذاری  واقعبینانه است .کارکنان باید  شرایط انسانی  و محی ی را  هم«

 (p2( ».بفهمند

 درک

 یادگیری واقعی  زمانی  رخ  میدهد  که  سازمان  از اشتباه  نترسد  و تجربهها  را  به  سیاست  تبدیل  کند .این  جو  باید  نهادینه«

 (p10( ».شود

 یادگیری 

 ».بازخورد مداوم  بین کارکنان،  چرخه  یادگیری را  زنده  نگه  میدارد .این ارتباط دوطرفه کیفیت  تصمیمات را  بالا میبرد«

(p11) 

 بازخورد 

 توسعه حرفهای کارکنان، شتابدهنده سرمایه فکری است .آموزش و ارتقای مهارت باید بخشی از سیاست دائمی بان «

 (p9( ».باشد

 توسعه 

 سازمان بالغ آن است که بتواند سیاستهایش را تکامل دهد نه تکرار کند .یادگیری مستمر به تکامل خطمشی منجر«

 (p3( ».میشود

 تکامل

 ».ایدهپردازی باید از س ح کارشناسی  تشویق شود .اغلو ایدههای کاربردی از  میدان  عمل و کارکنان خط مقدم میآیند«

(p1) 

 نوآوری و خلاقیت  سازمانی  ایده 

 ابتکار  (p7( ».ابتکار یعنی استفاده از روشهای غیرکلیشهای برای  حل مشکلات .سیاستهای باز، بستر  بروز ابتکارند«

 خلاقیت  (p10( ».خلاقیت، نق ه اتصال سرمایه انسانی و ساختاری است .باید در ارزیابی  عملکرد، سهم خلاقیت  هم سنجیده  شود«

 ».بهبود مستمر،  فلسفه  وجودی سیاستهای دانشی  است .هر برنامهای  باید  قابلیت اصلاح  بر پایه  بازخورد  را  داشته باشد «

(p12) 

 بهبود 

 ۵جدول 

 کد اولیه(  ۱۳اجتماعی و تعلق سازمانی« )شواهد کدگذاری مضمون اصلی »سرمایه 

 مضمون فرعی کد اولیه  واحد معنایی )نقلقول از مصاحبه(

 اعتماد و ارتباطات  اعتماد (p4( ».اعتماد متقابل کارکنان  فضای تسهیم دانش را میسازد .نبود اعتماد، جریان اطلاعات را متوقف میکند«

 تعامل (p9( ».تعامل افقی بین واحدها،  مانع جزیرهای شدن  اطلاعات میشود .سیاستگذاری باید ارتباطات میانبخشی را تقویت کند« سازمانی 

 گفتوگو  (p8( ».گفتوگو ابزار اصلی انتقال تجربه  است .جلسات  هماندیشی باید جایگزین  دستورات ی طرفه شوند«

 همدلی  (p6( ».کارکنان باید دغدغه یکدیگر را درک  کنند .همدلی باعث وفاداری و پذیرش راحتتر سیاستهای جدید میشود«

 ».در سیاستگذاری دانشی، تفاهم بین کارکنان و کارشناسان حیاتی است .بدون  تفاهم، سیاستها  در اجرا متوقف میشوند«

(p10) 

 تفاهم

 شفافیت  (p11( ».شفافیت در تصمیمگیری، حس عدالت  و اعتماد را  تقویت میکند .سیاستهای مبهم، مقاومت  ایجاد  میکنند«

 ».رضایت فکری کارکنان  از رفاه  و حمایت سازمانی شروع میشود .توجه به رفاه،  انگیزه و ماندگاری دانش را افزایش میدهد«

(p3) 

 کیفیت زندگی کاری  رفاه 

 امنیت (p9( ».امنیت شغلی، پایه تعهد است .اگر کارکنان احساس ناامنی کنند،  تمایلی به  یادگیری یا نوآوری ندارند«

 آرامش  (p7( ».محیط کاری آرام،  تمرکز  و خلاقیت را بالا میبرد .فشار  کاری مداوم مانع  رشد سرمایه انسانی میشود«

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8933


 گذاری بهبود سرمایه فکری جهت ارتقای عملکرد سازمانی در بانک ملی ایرانمشی طراحی مدل خط  

 

 سلامت  روانی  کارکنان،  پیششرط  پویایی فکری  است .سیاستگذاران باید  مراقبت از  سلامت  ذهنی را  جزو اهداف  منابع انسانی «

 (p13( ».قرار دهند

 سلامت 

 تعادل (p4( ».تعادل بین کار  و زندگی  به کاهش  فرسودگی کم   میکند .این تعادل به بهرهوری و انگیزه دانشی میانجامد«

 حمایت  (p1( ».کارکنان خلاق نیاز  به حمایت واقعی دارند، نه فقط تشویق کلامی .حمایت مدیریتی، موتور اعتماد و نوآوری است«

 پایداری  (p12( ».پایداری سازمانی نتیجه  تداوم  سیاستهای یادگیرنده  است .سیاستهای مق عی،  سرمایه  دانشی  را فرسوده میکنند«

 6جدول 

 کد اولیه(  ۱۲مشی و بهبود عملکرد« )شواهد کدگذاری مضمون اصلی »ارزیابی خط 

 مضمون فرعی کد اولیه  واحد معنایی )نقلقول از مصاحبه(

 ».پایش  مستمر سیاستها  کم  میکند  اثر واقعی آنها بر  عملکرد  دیده شود .این  فرایند باید علمی  و نظاممند باشد«

(p10) 

 پایش  و بازخورد خطمشیها  پایش 

 ».ارزیابی  عملکرد سرمایه فکری  باید بر شاخصهای دانشی تکیه کند .نتایج باید مبنای اصلاح خطمشیها قرار گیرد«

(p5) 

 ارزیابی

 ».تعیین شاخصهای دقیق  برای  سنجش یادگیری،  نوآوری  و بهرهوری ضروری  است .بدون  شاخص، ارزیابی  معنا  ندارد«

(p9) 

 شاخص 

 ».کنترل هوشمندانه یعنی نظارت بدون ایجاد ترس .هدف، اصلاح رفتارها و افزایش اثربخشی است نه محدودسازی«

(p13) 

 کنترل

 ».نظارت شفاف،  ضامن اجرای  درست سیاستهاست .کارکنان باید  از  ابزارهای  دادهمحور  برای نظارت  استفاده کنند«

(p11) 

 نظارت 

 ».بهرهوری دانشی حاصل  تعامل میان مهارت، انگیزه و فناوری است .سیاستها باید این سه را همزمان  تقویت کنند«

(p8) 

 بهبود مستمر  و همترازی  بهرهوری 

 عملکرد

 ».بهینهسازی در بان  یعنی حذف مراحل  زائد و تصمیمگیری دادهمحور .این رویکرد زمان و هزینه را کاهش میدهد«

(p2) 

 بهینهسازی 

 تعالی سازمانی یعنی رسیدن به  بلوغ فکری و اخلاقی در سیاستگذاری .هدف، صرفاً رشد  مالی نیست  بلکه رشد دانشی «

 (p9( ».است

 تعالی 

 ».پیشرفت سازمانی با  پیشرفت  فردی گره خورده است .اگر  مسیر رشد  شغلی  روشن باشد، سرمایه انسانی پایدار  میماند«

(p6) 

 پیشرفت

 ».پایداری عملکرد نتیجه  سیاستهای  منسجم و  یادگیرنده  است .هر سیاست  باید  ظرفیت تداوم  و بازآفرینی داشته باشد«

(p14) 

 پایداری 

 ان باق با تغییرات  فناوری و مقررات جدید، کلید موفقیت در  بانکداری مدرن است .خطمشیها باید منع ف  طراحی «

 (p3( ».شوند

 ان باق 

 همراستایی  بین  اهداف  فردی  و سازمانی، انسجام رفتاری  ایجاد میکند .کارکنان  وقتی هدف مشترک  ببینند، مشارکت «

 (p1( ».بیشتری دارند

 همراستایی 

 

 اند. هر ی  از شش بعد اصلی مدل، از دو مؤلفه )مضمون فرعی( تشکیل شده است که در جدول زیر خلاصه شده

 7جدول 

 گذاری بهبود سرمایه فکریمشیهای مدل خطابعاد و مؤلفه

 مؤلفه  )مضمون فرعی( بعد  )مضمون اصلی (

 خطمشیگذاری مشارکتی و یادگیرنده  رهبری راهبردی و تحولآفرین 

 توانمندسازی  و هدایت  دانشی  کارکنان 
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 یادگیری و شایستهگزینی هدفمند  توسعه و  توانمندسازی سرمایه  انسانی 

 انگیزش  درونی و  تعهد  شغلی 

 نظام  جامع مدیریت  دانش  مدیریت  دانش و زیرساخت  فناورانه 

 زیرساخت فناورانه و  تحول دیجیتال 

 یادگیری سازمانی نهادینهشده  فرهنگ یادگیرنده و  نوآور 

 نوآوری و خلاقیت  سازمانی 

 اعتماد و ارتباطات سازمانی  سرمایه  اجتماعی و تعلق  سازمانی 

 کیفیت زندگی کاری 

 پایش  و بازخورد خطمشیها  ارزیابی خطمشی  و بهبود عملکرد 

 بهبود مستمر  و همترازی عملکرد 

 

مضمون   تحلیل  از  حاصل  مضامین  شبکه  پایه  بر  -بر  پایه،    7۱مشتمل  مضامین  س ح  در  مضامین   ۱۲شاخص  س ح  در  مؤلفه 

گذاری بهبود سرمایه فکری جهت ارتقای عملکرد سازمانی در بان  ملی  مشیمدل نهایی خط  - بعد در س ح مضامین اصلی  6دهنده و  سازمان

عنوان مسیرهای دهد و شش بعد اصلی را بهشود. این مدل، مضمون فراگیر پژوهش را در رأس شبکه قرار میصورت شکل زیر ارائه میایران به 

 دهد. اثرگذاری اصلی بر آن، در س ح دوم، و دوازده مؤلفه متناظر را در س ح سوم شبکه نمایش می

 ۱شکل 

 گذاری بهبود سرمایه فکری جهت ارتقای عملکرد سازمانی در بان  ملی ایران )شبکه مضامین( مشیمدل نهایی خط

 
ای چندس حی و گذاری بهبود سرمایه فکری را پدیدهمشیشود، مدل پیشنهادی پژوهش، خط مشاهده می  ۱طور که در شکل همان

رهبری، سرمایه انسانی، دانش و فناوری، فرهنگ سازمانی،  -زمان در شش جبهه اصلی  کند که موفقیت آن مستلزم اقدام همچندبعدی معرفی می

 است. -سرمایه اجتماعی، و نظام ارزیابی عملکرد

گذاری بهبود سرمایه فکری جهت ارتقای عملکرد سازمانی در بان  ملی ایران،  مشیهای پژوهش نشان داد مدل خطدر مجموع، یافته

دهد بهبود سرمایه فکری در بان  ملی  س حی نشان میشاخص عملیاتی تشکیل شده است. این ساختار سه  7۱مؤلفه و    ۱۲بعد اصلی،    6از  
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زمان به رهبری راهبردی، توسعه سرمایه انسانی، زیرساخت دانشی و فناورانه، فرهنگ یادگیرنده، سرمایه اجتماعی و  ایران مستلزم توجه هم

 نظام ارزیابی و بهبود مستمر عملکرد است.

 گیری بحث و نتیجه

  یتیماه  ران،یا  ی در بان  مل  یعملکرد سازمان   یارتقا  یبرا  یفکر  هیبهبود سرما  یگذاریمشپژوهش حاضر نشان داد که خط  ی هاافتهی

مضمون    لیداد. تحل  لیدانش تقل  تیری مد  ا ی  یفناور  ،ی اقدام منفرد در حوزه منابع انسان    یآن را به    توانیمند دارد و نمو نظام  یچندبعد

اول  7۱  یی به شناسا   رگانخب  یهامصاحبه  ا  یمضمون اصل  6و    ی مضمون فرع   ۱۲  ه،یکد  و   یراهبرد  یشش بعد شامل »رهبر  نیمنجر شد. 

  یاجتماع   هیو نوآور«، »سرما  رنده یادگیفناورانه«، »فرهنگ    رساختیدانش و ز  تیری»مد  «، یانسان  هیسرما  ی»توسعه و توانمندساز  ن«،یآفرتحول 

  ، یبان  بزرگ دولت   یدر    یفکر  هیسرما  یکه ارتقا  دهدیساختار نشان م  ن یو بهبود عملکرد« بود. ا  یمشخط  ی ابیو »ارز  «یو تعلق سازمان

  یابیو ارز  یگذاریمشخط  یو سازوکارها  یروابط اجتماع   ،ی فرهنگ سازمان  ، یفناور  ، یدانش  یساختارها  ،یزمان منابع انسان حاصل تعامل هم

نامشهود مستقل، بلکه    یهاییاز دارا  یارا نه مجموعه  یفکر  هیهمخوان است که سرما  یه فکریسرما  دیجد  اتیبا ادب  یاجه ینت  نیاست. چن

به خلق ارزش و عملکرد برتر منجر شود   تواندیآن م  یاجزا  انیم  یکه تنها در صورت هماهنگ  داندیم  وستهیپ همبه  یهاتیاز قابل  یاسامانه

(Mukaro et al., 2023; Pigola et al., 2022)یانسان  هیرا عمدتاً به سرما  یفکر  هیکه سرما  یسنت  یکردهایمنظر، مدل حاضر از رو  نیا  ز. ا ،  

ارتباط  یساختار م   یو  برا  کنندیمحدود  که  است  داده  نشان  و  رفته  پ   نیا  لیتبد  یفراتر  به  سازوکار    ،یعملکرد  ی امدهایمنابع  وجود 

 است. یضرور ی سازمان یگذاریمشخط 

 یو »توانمندساز  رنده«یادگی و    یمشارکت   یگذاریمشبود که دو مؤلفه »خط  نیآفرو تحول  یراهبرد  یرهبر  شده، ییبعد شناسا  نینخست

ارشد علاوه    رانیکه مد  شود یم  ر یپذامکان  ی زمان   یفکر  هیآن است که توسعه سرما  انگریب  افتهی  ن ی. اگرفتیکارکنان« را دربر م  یدانش  تیو هدا

فراهم کنند. در    زیرا ن  ی عمل دانش  اریو اخت  یریگمیبازخورد، انع اف در تصم افتیامکان مشارکت کارکنان، در  ،یراهبرد  یریگجهت  نییبر تع

  ن یو ان باق داشته باشد. ا  یبازنگر  ،یریادگی  تیقابل  دیابلاغ شود؛ بلکه با   نییصرفاً از بالا به پا  تواندیمؤثر نم  یمشخط  ده،یچیپ   یهاسازمان

  ی ابیاجرا و ارز  ن، یمسئله، تدو   یریگمتشکل از شکل  یندیرا فرا  یگذاراستیاندرسون همسو است که س  یگذاراستیبا چارچوب س  شتبردا

  یدر نظام دولت  یفکر  هیسرما  یحاضر با مدل ارتقا  افتهی   ن،ی. همچن(Anderson, 2019)دارد    د یو بازخورد تأک  م یتصم  انی م  وند یو بر پ   داند یم

 ,.Amani et al)برجسته کرده است  یفکر  هیسرما یسازرا در فعال ی سازمان یو سازوکارها یتیریمد یریگسازگار است که نقش جهت  رانیا

 جادیا  قیو از طر  کندیابعاد مدل را فعال م  ریدانست که سا  یسازوکار  توانیرا م  نیآفرتحول   یرهبر   ران،ی ا  یدر بان  مل  ن،ی. بنابرا(2020

 . سازدیاز دانش کارکنان را فراهم م یبرداربهره نهیزم ،یت یریمد ت یو حما رکتاعتماد، مشا

  « یو تعهد شغل  یدرون  زشیهدفمند« و »انگ  ینیگزسته یو شا  یریادگیبود که از »  یانسان  هیسرما  ی بعد، توسعه و توانمندساز  نیدوم

  ابد، ییتوسعه نم   یآموزش  یهادوره  یاجرا  ا یتعداد کارکنان متخصص    شیصرفاً با افزا  یانسان  هیکه سرما   دهدینشان م  جهینت  نیشد. ا  لیتشک

 افته ی  ن یدر آن نقش دارد. ا  زیکارکنان ن  ی و احساس ارزشمند  یعدالت، وفادار زش،یانگ  شرفت،یپ   ریمستمر، مس  یریادگی   خاب،انت  تیفیبلکه ک

همسو است.   دانند، یعملکرد سازمان م  یارتقا   یاز عوامل اصل  ی کیو    یفکر هیسرما  یاجزا  نیتریادیاز بن  یکی را    ی انسان  هیکه سرما  ی با م العات

بانک قابلبان   یبا عملکرد مال  یفکر  هیسرما  اب هر  ،ی در بخش  تجربه و  بر نقش دانش،  تأک  یهاتیها گزارش شده و  شده است   دیکارکنان 

(Khalique et al., 2019)با عملکرد شرکت راب ه  ،ی انسان هیسرما ژه یوبه ،یفکر هیاند که ابعاد سرما شواهد نشان داده زین یدیتول طی. در مح

  ی هم عملکرد مال  تواندیم  یفکر  هیکه سرما  دهدینشان م   ییا یتالیا  شدهرفته یپذ  یهاشرکت  جینتا  ن،ی. همچن(Xu & Li, 2022)معنادار دارند  
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  ران یا  ی آن است که در بان  مل  انگریحاضر ب  جهیم العات با نت  نیا  یی. همسو(Forte et al., 2019)قرار دهد    ریو هم ارزش بازار را تحت تأث

 . یادار یورود  یشود، نه صرفاً  تیریمد یمنبع راهبرد  ی عنوان به دی با  یانسان هیسرما زین

  هیهمخوان است. نشان داده شده است که راب ه سرما  ی با شواهد داخل  ز یحاضر ن  ی هاافتهی در    یو تعهد شغل  ی درون  زشیانگ  تیاهم

. بر  (Ghaedamini Harouni & Poursamani, 2023)شود    تیتقو  یو تعهد سازمان  یشغل  یخودکارآمد  قیاز طر  تواندیبا عملکرد م   یفکر

و اعتماد همراه نباشد، الزاماً به عملکرد برتر    زشیکه با تعهد، انگ  یدانش و تجربه بالا، در صورت  یدارا  کارکنانسازمان از    یاساس، برخوردار   نیا

احساس   ، یشغل  تیامن  ، یو عملکرد دانش  دهی بر ا  یپاداش مبتن  ،یابینشان داد که عدالت در ارز  زیپژوهش حاضر ن  یهاافتهی.  شودیمنجر نم

  ی هادر سازمان  یم العات داخل  ی هاافتهیبا    جهینت  نیهستند. ا  ی انسان   هیسرما  یسازمهم در حفظ و فعال  لو فرصت رشد از عوام   یارزشمند

گزارش شده    یو ادار  یامهیب  ،یآموزش  یهابر عملکرد کارکنان در سازمان  یفکر  هیسرما  ریکه تأث  یاگونهسازگار است؛ به  زین  یو عموم  ی خدمات

صرفاً    کردیاز رو  دی در بان  با  یفکر  هیسرما  یهااستیس  ن،ی. بنابرا(Bazrpisheh, 2019; Hadayeg, 2020; Teymourian, 2019)است  

 کنند.  جادیو نگهداشت کارکنان ا زشیانگ ،یاتوسعه حرفه  ،ینیگزسته یشا یبرا یتر عبور کرده و نظام جامع یآموزش

  تال«یجیفناورانه و تحول د  رساختیدانش« و »ز  تیریفناورانه بود که شامل »نظام جامع مد   رساختیدانش و ز تیریبعد، مد  نیسوم

 ستند، یمعاصر دو حوزه مستقل ن  یدر بانکدار  یدانش و فناور  دهدینشان م  رایپژوهش حاضر است، ز  جینتا  نیتراز مهم  یکی  افتهی  نیاست. ا

  گر،ید  یمناسو دشوار است و از سو  تالیجید  رساختیو انتقال تجربه بدون ز  یمستندساز  ،یسازرهی. ذخکنندیم  عملصورت مکمل  بلکه به

که بر ارتباط    ییهابا پژوهش  جهینت  نیکند. ا  د یتول  یتوجهارزش قابل  تواندینم  ،یریادگی  ی و سازوکارها  یبدون وجود دانش سازمان   یفناور

 ه یدانش و سرما  تیریمدارس، مد  رانیبر مد  یانمونه، در م العه  یاند، همراستاست. براکرده  د یتأک  ملکردو ع  یفکر  هیدانش، سرما  تیریمد

از    یک یعنوان  دانش به  میتسه  ن،ی. همچن(Noureh & Heydarifard, 2023)شدند    ی معرف  یعملکرد سازمان   یهانیبشیعنوان پ به  یفکر

 ی فکر  هیسرما  زین  یدولت  یها. در سازمان(Mohammadian et al., 2023)  استبر عملکرد گزارش شده    یفکر  هیسرما  یاثرگذار  یرهایمس

  ت یریکه نظام مد  دهد ینشان م  ییهمسو  نی. ا(Ajali & Alizadegan, 2024)است    افتهی ارتباط    یدانش و عملکرد سازمان   تیریمد   اتیبا عمل

کارکنان   یبازنشستگ ای  ییجاکند و از خروج دانش همراه با جابه  لیتبد یافراد را به حافظه سازمان یبتواند دانش ضمن د یبا یدانش در بان  مل

 . دینما یریجلوگ

اند که  . شواهد نشان دادهشودیم  د ییتأ  زین یالمللنیب  اتیادب د یجد یهاافتهیدر مدل حاضر با  تالی جیراستا، نقش تحول د نیهم در

منجر شود   ی دانش  ی هاییبهتر از دارا  یبردارکرده و به بهره  تیها را تقوشرکت  ی با عملکرد مال   یفکر  هیراب ه سرما  تواندیم  تالیجیتحول د

(Yin & Xu, 2025)لیدر تبد ی نقش مهم  ،یفناور یدانش و سودمند تیریمشخص شده است که مد یدر مؤسسات آموزش عال  ن،ی. همچن  

 ران یا  یدر مدل بان  مل   تال«یجیفناورانه و تحول د  رساختیحضور »ز  ن،ی. بنابرا(Mamilla & Yen, 2026) دارند    یبه نوآور  یفکر  هیسرما

ها و  سازمان امروزه صرفاً شامل دستورالعمل  یساختار  هیدانست. سرما  تالیجید  طیدر مح  یفکر  ه یسرما  تیماه  رییاز تغ  ی بازتاب  توانیرا م

شامل   زیمحور را نداده  یریگم یتصم  تیو ظرف  لیتحل  یهوشمند، ابزارها  رساختیداده، ز  یهاگاهیپا  ،یاطلاعات   یهابلکه سامانه  ست،ین  هاهیرو

خوردن    وند یدر حال پ  یفکر هیکه مفهوم سرما دهند ینشان م  زیسبز و عملکرد شرکت ن یفکر هیدر حوزه سرما د یم العات جد ی. حتشودیم

 Aurora & Kismanah, 2026; Fadhlurrohman et)است    ی یبه تحولات مح  ییگوپاسخ  یو سازوکارها  ی سازمان  د یجد   یهاتیبا قابل

al., 2026). 

  «یسازمان  تیو خلاق  یو »نوآور  شده«نهینهاد  یسازمان  یریادگیو نوآور بود که از دو مؤلفه »  رندهی ادگیبعد مدل، فرهنگ    نیچهارم

فراتر رفته و    یفرد  یاز س ح رفتارها  یو نوآور  یریادگی که    ماند یم  داری پا  ی تنها زمان  یفکر  هیآن است که سرما   انگر یب  افتهی   نیشد. ا  لیتشک

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8933


 گذاری بهبود سرمایه فکری جهت ارتقای عملکرد سازمانی در بانک ملی ایرانمشی طراحی مدل خط  

 

تبادل تجربه و بهبود مستمر از    ،یپردازدهیا  قیسازنده، استفاده از بازخورد، تشو  یخ اها  رشیشوند. پذ   لیفرهنگ سازمان تبد  زا  یبه بخش

باز   ینوآور  قیاز طر  یفکر  هیهمخوان است که نشان داد سرما  یاندونز  یدولت   یهابا م العه شرکت  جهینت  نیبعد بودند. ا  نیا  یعناصر اصل

 ی برخوردار  ن،ی. بنابرا(Tjahjadi et al., 2024)قرار دارد    یسازمان   ینرسی ا  ریراب ه تحت تأث  نیبهتر منجر شود و ا  ی سازمان  د به عملکر  تواندیم

 کند.  لیتبد یآن را به نوآور رنده، یادگی منع ف و  ی فرهنگ قیبتواند از طر د یو سازمان با ستین ی کاف  ییتنهااز دانش به

  هیها سازگار است. ابعاد مختلف سرماباز در بنگاه  یدر توسعه نوآور  یفکر  هیحاضر با شواهد مربوط به نقش سرما  افتهی  ن،یهمچن

 Beltramino et)دهند    شیرا افزا  ینوآور  یندهایو مشارکت در فرا  یرونیجذب و استفاده از دانش ب  یسازمان برا  تیظرف  توانندیم  یفکر

al., 2026)از عوامل   یاشبکه   قیاز طر  یستمیو اکوس  ی سازمان  یهاکه فرهنگ  دهند ینشان م   دی جد  یهاپژوهش  زیتر نگسترده  ی. در س ح

روابط دانش نوآورانه و کارآفر  توانندیم  یپنهان و  رفتار  بان  مل(Vicentin et al., 2026)اثر بگذارند    نانهیبر    ن یوجود چن  زین  رانیا  ی. در 

  د یجد  یهایمشو خط  ندها یبه اصلاح خدمات، فرا  انیتجربه کارکنان شعو، دانش کارشناسان و بازخورد مشتر  ل یتبدامکان    تواند یم  ی فرهنگ

 کرد.  یتلق یساختار هیو سرما ی انسان هیسرما انیحلقه اتصال م توانیرا م  رندهیادگیفرهنگ   جه،یرا فراهم کند. در نت

  ن یشد. ا  لیتشک  «یکار  ی زندگ  تیفیو »ک  « یبود که از »اعتماد و ارتباطات سازمان  یو تعلق سازمان   ی اجتماع   هیبعد، سرما  نیپنجم

و    یدانش ضمن  یکند. کارکنان زمان   دایگردش پ  تواندینم  داریبر اعتماد و تعامل پا   یبدون روابط مبتن  یفکر  هیکه سرما  دهد ینشان م  جهینت

 ت یامن  ،یکار  ی زندگ  تیفیک  گر، ید  یاعتماد و تعلق داشته باشند. از سو  ت،یکه احساس امن  دهند یقرار م  گرانید  اریتجربه خود را در اخت

دانش اثر بگذارند.    میو تسه  یریادگی  ،یکارکنان به ماندگار   لیبر تما  توانندیم  یو تعادل کار و زندگ  یتیری مد  تیحما   ،یسلامت روان  ،یشغل

 ,.Mukaro et al)  داند یسازمان م   یو روابط اجتماع   یانسان   یهاتیرا حاصل تعامل قابل  یفکر  هیاست که سرما  همخوان  ی دگاهی با د  افتهی  نیا

اثر سرما   ی نقش تعهد سازمان  ن،ی. همچن(2023 انتقال  است    یشناختو روان  ی سازوکار اجتماع   نیهم  تیاهم  د یبه عملکرد، مؤ  ی فکر  هیدر 

(Ghaedamini Harouni & Poursamani, 2023)ست،ی روابط م لوب ن  یجانب  امدیپ    یدر مدل حاضر صرفاً    یاجتماع   هیسرما  ن،ی. بنابرا 

 است. یفکر هیو نگهداشت سرما دیتول رساختیاز ز یبلکه بخش

عملکرد«   یتراز و »بهبود مستمر و هم  ها«یمشو بازخورد خط   شیو بهبود عملکرد بود که شامل »پا  یمشخط  یابیبعد، ارز  نیششم

که فاقد   یی هایمشداشته باشد. خط یاچرخه ی تیماه  دی با یفکر ه یبهبود سرما ی مشکه خط  دهدیبعد در مدل، نشان م  ن یاست. قرار گرفتن ا

با    جهینت  نیرا مشخص کنند. ا  یو عملکرد  ی تحقق اهداف دانش  زانیم  توانندیو سازوکار بازخورد باشند، نم  ش یپا  نظام   ، یابیارز  یهاشاخص

  ی بعد  ماتیمسئله و اصلاح تصم  فیبازتعر  یبلکه منبع اطلاعات برا  ند،یفرا  انیرا نه پا  یابیهمسو است که ارز  یگذاراست یمن ق چرخه س

ارتباط دارد،    یدر اشکال مختلف با عملکرد سازمان   یفکر  ه یاند که سرمانشان داده  یلیشواهد فراتحل  ن،ی. همچن(Anderson, 2019)  داند یم

  رانیا  ی مستمر در بان  مل  یابیارز  رو،نی . ازا(Pigola et al., 2022)سازمان متفاوت است    طیو شرا  هیراب ه بسته به نوع سرما  نیاما شدت ا

 بر عملکرد دارد. یشتریاثر ب یاجتماع  ایفناورانه  ،ی دانش ،یمداخله در حوزه انسان داممشخص سازد که ک  تواندیم

  یمعرف  یرقابت   ت یرا عامل بهبود عملکرد و مز  یفکر  هیرا که سرما  ی م العات  یهاافتهیمدل حاصل از پژوهش حاضر    ، یکل  طوربه

  یبندرا صورت  هیسرما  ن یا  تیریمد  یلازم برا  ی استیسازوکار س  ،یراب ه خ    یآزمون    یجابه  رایز  رود؛ یفراتر م  ی اما گام  کند،یم   د ییاند تأ کرده

با    یفکر  هیسرما   شیاند که افزاعموماً نشان داده  یو بانک  یات یمال  ،یامه یب   ، یدرمان  ،یآموزش  ،ی دولت  یهادر سازمان  نیشیپ    العات. مکند یم

 ;Ajali & Alizadegan, 2024; Bazrpisheh, 2019; Borjian, 2021; Hadayeg, 2020)م لوب همراه است    یعملکرد  ی امدهایپ 

Khalique et al., 2019)شده    ن ییتب  ینوآور  ای   یدانش، تعهد، خودکارآمد  تیریمد  ، یسازمان  یچابک  قیاثر از طر  نیم العات، ا  ی. در برخ

پراکنده    یرهایمس  ن ی. مدل حاضر ا(Borjian, 2021; Ghaedamini Harouni & Poursamani, 2023; Tjahjadi et al., 2024)است  



 ۱۴۰۵ول، شماره ا  پنجم،، دوره مدیریت پویا و تحلیل کسب و کار                                                                                                         و همکاران           یمحمد

 

 21 
E-ISSN: 3041-8933 
 

  دی با  یاب یو ارز  یاجتماع   هیفرهنگ، سرما  ، یدانش و فناور  ،یانسان  هیسرما  ،یکه رهبر  دهدیو نشان م   کندیم   یواحد گردآور  یرا در چارچوب

نامشهود« به   ییاز »س ح سنجش دارا  یفکر هیانتقال بحث سرما  توانیپژوهش حاضر را م  ی سهم اصل  ن،یشوند. بنابرا  تیریمد  کپارچهیطور  به

 از آن« دانست. یبردارتوسعه و بهره یبرا ی سازمان یمشخط  ی»س ح طراح

به ماه  یهاتیمحدود با  آن مربوط است. داده  ژهیوو سازمان  محورنهیزم  ،یفیک  تیپژوهش حاضر عمدتاً  از مصاحبه  از   ۱۴ها  نفر 

 ی ها و ادراکات افراد شده بازتاب تجربهمدل استخراج  ن،یدست آمد؛ بنابرابه  رانیا  ی و کارشناسان خبره بان  مل  رانیو مد  ی خبرگان دانشگاه

  ی مؤسسات مال  ،یخصوص  یهاآن به بان   میمستق  م یاند و تعمداشته   تیمشخص فعال   ی سازمان  نهیزم   یو در    یدولت  بان    یاست که در  

افزون بر اردیصورت گ  اطیبا احت  د یبا  یدولت  ی هاسازمان  ریسا   ا ی  ی ربانکیغ    ت یمصاحبه حاصل شد، ماه  ندیدر فرا  یاگرچه اشباع نظر  ن، ی. 

  یفیپژوهش حاضر در مرحله ک  ن،یها قرار گرفته باشد. همچنبرداشت پژوهشگر از داده  ریتحت تأث  ی حد  ا مضمون ممکن است ت  لیتحل  یریتفس

صورت  به  ی اثر هر مؤلفه بر عملکرد سازمان  زانیابعاد و م  ان یآنها، شدت روابط م  یها پرداخته و وزن نسبها و شاخصابعاد، مؤلفه  یی به شناسا

  ی ملاحظات سازمان  ای  یادراک  یریمانند سوگ  ییهاتیممکن است با محدود  زیخبرگان ن  یهاگزارش   بهها  داده  یآزمون نشده است. اتکا  یکم

 دهندگان همراه باشد. پاسخ

با    رانیا  یتر کارکنان بان  ملبزرگ  یهاحاصل در نمونه   یامؤلفه و دوازده  یبعدمدل شش  شودیم   شنهادیپ   ندهیآ  یهاپژوهش  یبرا

آنها بر عملکرد   یاثرگذار  یرهایابعاد و مس  ینسب  تیشود و اهم  یاعتبارسنج  یمعادلات ساختار  یسازو مدل  ی دییتأ   یعامل  لیاستفاده از تحل

مقررات،   ت، ینشان دهد که ساختار مالک  تواندیم  یو خصوص  ی دولت  یهابان   ان یم  یقیم العات ت ب  ی. اجراردیقرار گ  آزمونمورد    ی سازمان

اثر م   تالیجی و س ح بلوغ د   ی فرهنگ سازمان از روش  ن،ی. همچنگذارندیچگونه بر مدل   ، یریتفس  یساختار  ی سازمانند مدل  ییها استفاده 

DEMATEL  ا ی  MICMAC  تیریمانند مد   یانجیم  یرهاینقش متغ  یتر کند. بررسابعاد را روشن  انیم  یبندو س ح  یروابط علّ  تواندیم 

  زین  تالیجیو بلوغ د  ی فرهنگ سازمان  ،یمانند سب  رهبر   لگری تعد  یرهایو متغ  یو خودکارآمد  یتعهد سازمان  ،ینوآور  ،یسازمان   یدانش، چابک

در   یفکر   هیسرما  یهایمشخط   یاجرا  ی امدهایپ   یابیارز  یبرا  زین  یکند. م العات طول  نییتب  ترقیمدل را دق  یاثرگذار  یسازوکارها  تواندیم

 .شودیم  شنهادیپ   یعملکرد یهادر شاخص یواقع راتییگذر زمان و سنجش تغ

مشخص در س ح   تیبا مسئول یفکر  هیسرما یگذاریمشخط کپارچهینظام     ی رانیا ی بان  مل شودیم  شنهادیپ   ، یمنظر کاربرد از

شود. در حوزه   فیتعر  ش یقابل پا  ییاجرا  یهاسنجش و برنامه  یهااز شش بعد مدل، اهداف، شاخص   یهر    یکند و برا  جادیارشد ا  تیریمد

  ،یانسان  هیاست؛ در حوزه سرما  یسازوکار منظم بازخورد ضرور  جادیو ا  هایمشخط  نیدر تدو   یات یعمل  یاحدهامشارکت کارکنان و و  ،یرهبر

 ت یریشود؛ در حوزه مد   تیتقو  د یبا  یبر دانش و نوآور  ی مبتن  ی هاآموزش هدفمند و پاداش  ،یاتوسعه حرفه   یرهایمس  ،ینیگزستهینظام شا

دارد؛ در حوزه   تیاشتراک دانش اهم  کپارچهی  یهاتجربه و توسعه سامانه  یهابان   جاد یا  بقه، کارکنان باسا  یدانش ضمن  یدانش، مستندساز

کارکنان هماهنگ شود؛ در   ی دانش یازهای با ن  دی ها باسامانه یسازکپارچهیو  یمحور، هوشمندسازداده یهارساختیبر ز یگذارهیسرما  ،یفناور

مستمر    ینظام  دی بان  با  ت، یاز خ ا و تبادل تجربه ضرورت دارد؛ و در نها  یریادگی  ،یپردازدهیا  یامن برا  یفضا   جادیا  ،یحوزه فرهنگ سازمان

مستقر کند   ها استیس ی ابازخورد از کارکنان و اصلاح دوره  افتیبر عملکرد، در  هایمشسنجش اثر خط ،یفکر هیسرما یهاشاخص ش یپا یبرا

 شود.  ل یدر س ح سازمان تبد تیریو قابل مد یبردراه تیقابل  یبه  یمفهوم نظر  یاز  یفکر  هیتا سرما

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد ی تضاد منافع گونهچیانجام م العه حاضر، ه در
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 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 موازین اخلاقی 

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.

 ها شفافیت داده

 ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد. داده

 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.
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