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 چکیده
 یمبتن یفیمطالعه ک کیحاضتر    پژوهش استت. یرانیا  یهاو کارکنان بانک  رانیدانش مد میو تسته  یمستتندستاز یجامع برا یمدل نییو تب  یمطالعه طراح  نیهدف ا

کنندگان با روش شتتد. شتترکت  یآورها جمعدر بانک  طیو کارکنان واجد شتترا رانیبا مد  افتهیستتااتارمهین  یهامصتتاحبه قیها از طراستتت. داده  ادیبنداده کردیبر رو 

باز،   یها در سته مرحله کدگاارداده   ی. تحلدیحاصت  گرد  ینظر  اشتبا مصتاحبه،    ازدهیانتخاب شتدند و پ  از اناا    یبرفصتورت گلولههدفمند و به یریگنمونه

بتا   میکتدهتا و مفتاه هیت اول  یهتااستتتتفتاده شتتتد و نستتتخته یهمکتار و گروه کتانون  یاز بررستتت   هتا یت تحل ییایت دقتت و پتا شیافزا  یاناتا  شتتتد. برا  یو انتختاب یمحور

ها نقش از آن کیاست که هر   یشتام  شش بعد اصل یینشتان داد مدل نها جینتا  شتود.  نیتضتممدل   یو اصتح  شتد تا اعتبار درون ینیکنندگان منتخب بازبمشتارکت

هستتند. در   امدهایو پ  هایاستتراتژ  ،یمحور دهیگر، پدمدااله  طیشترا  ،یانهیعوام  زم ،یعلّ  طیابعاد شتام  شترا  نیدانش دارند. ا  یو مستتندستاز میدر تسته  یمشتخصت 

 ستتمیهمچون ست   ی. ابعادکندیها فراهم مدر بانک یدانشت   یندهایفرآ نییدرک و تب یجامع برا  یستااتار  هشتد ک ییشتاا  در مدل شتناستا  ۹۶مؤلفه و   ۳۳مامو   

دانش   میتسته  یرفتارها  تیعناصتر اررگاار در تقو نیتراز مهم  یاطحعات، و فرهنگ ستازمان  یفناور  رستااتیز  ،یستااتار ستازمان  ،یدانشت   یپرورنیجانشت   ،یزشت یانگ

ها را در حفظ، توان ستازمان  تواندیو فناورانه م  یستااتار ،یبر ابعاد مختلف انستان یمدل جامع مبتن کی  یریکارگکه به  دهدیپژوهش نشتان م جینتا شتنااته شتدند.

فراهم   یرانیا  یهادر بانک  یستتازمان  ییکارآ  یو ارتقا یدانشتت   یندهایبهبود فرآ  یبرا  یکاربرد  یچارچوب  تواندیمدل م نیدهد. ا شیدانش افزا  یریکارگانتقال و به

 کند. یریکارکنان جلوگ یبازنشستگ ای ییجادر ارر جابه یاتیسازد و از اروج دانش ح

 ادیبنداده یسازها؛ مدلدانش؛ بانک تیریدانش؛ مد میدانش؛ تسه یمستندساز کلیدواژگان: 
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Abstract 

The objective of this study is to design and articulate a comprehensive model for knowledge documentation and knowledge 

sharing among managers and employees in Iranian banks. This research employed a qualitative grounded theory approach. 

Data were collected through semi-structured, in-depth interviews with bank managers and employees selected through 

purposeful and snowball sampling. Eleven interviews were conducted until theoretical saturation was reached. Data analysis 

followed the stages of open, axial, and selective coding. To ensure validation, peer checking, member checking, and a focus 

group review were performed, allowing refinement and consolidation of codes and categories. The final model comprises 

six major dimensions, including causal conditions, contextual factors, intervening conditions, the core phenomenon, 

strategies, and consequences. In total, 33 components and 96 indicators were identified. Key influencing elements included 

motivational systems, knowledge-based succession planning, organizational structure, IT infrastructure, and organizational 

culture. These elements significantly shaped the processes of knowledge sharing and documentation within banks, forming 

an integrated and systematic model for managing organizational knowledge. The study concludes that applying a holistic 

and multi-dimensional model enables organizations to enhance their capacity to preserve, transfer, and utilize knowledge 

effectively. The model provides a practical framework for improving knowledge processes, strengthening organizational 

performance, and preventing the loss of critical knowledge due to employee mobility or retirement within Iranian banks.  

Keywords: Knowledge documentation; Knowledge sharing; Knowledge management; Banking sector; Grounded theory 

model 
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 مقدمه 

  یی ایاند. پودانش وابسته شده  یریکارگانتقال و به  ،یسازرهیخلق، ذخ  تیبه ظرف  یگریاز هر زمان د  ش یها بمحور، سازماندر عصر اقتصاد دانش

 می»تسه  ژهیودانش و به  تیریاست که مد  دهیموجب گرد  نفعانیانتظارات ذ  ش یخدمات، و افزا  شدنیتالیجی د  د، یوکار، رقابت شد کسب  طیمح

 ت یاز مز  یبخش قابل توجه  میکه بدان  شودیآشکارتر م  یدانش زمان   تیشود. اهم  لیتبد   یسازمان   تیموفق  یاصل   یهااز شالوده  یکیدانش« به  

 ,.Abubakar et al)  ردیگیها در خلق و گردش دانش سرچشمه مآن  یی بلکه از توانا  ، یکیزیو ف  یها نه از منابع مال سازمان  داریپا   ی رقابت

  ، ی سازمان  ،یاز عوامل فرد  یامجموعه   ریو تحت تأث  ستیساده و خودکار ن  یندیدانش، فرآ  یو مستندساز  میتسه  ند ین حال، فرآی. با ا(2019

 قرار دارد.  یطیفناورانه و مح

بازدارنده آن را    ای  کنندهل یتسه  یانه یآن و عوامل زم  یامدهایدانش، پ   میاند تا ابعاد مختلف تسهپژوهشگران تلاش کرده  ر،یاخ  یهادهه  در

کارآمد با    یکه رهبر  یطوراند، بهکارکنان دانسته   یدانش  یدر رفتارها  کنندهنییرا عامل تع  یمطالعات نقش سبک رهبر  یکنند. برخ  حیتشر

 ن ی. در هم(Razavi, 2020 #320578 ؛ Golshani & Omidi, 2023)  کند یم  لیگردش دانش را تسه  ، یو اعتماد سازمان  زشیانگ  جادیا

پژوهش داده  د یجد  ی هاراستا،  هوشمندنشان  که  ن  یفرهنگ   یاند  کارا  ردستانیز  یدانش  یرفتارها  تواندیم  زیرهبران  و  بخشد  بهبود    یی را 

کارکنان   ی عاطف  یو خستگ  یسازمان  یعدالتیب  ، یمخرب نظارت  یرفتارها  گر،ید  ی. از سو(Hassan, 2025)دهد    ش یها را افزاآن   یریگمیتصم

 .(Sabzi et al., 2019) شوند یمانع گردش دانش م میرمستقیو غ  میطور مستق به

 ی کرده است که امکان دسترس جادیرا ا یی هارساخت یز تالیجیانکار است. تحول د رقابلیدانش غ  میدر تسه زین تالیجیو تحول د یفناور نقش

  کنندیم   دییمرتبط تأ  یها. پژوهش(Zhang, 2024)  سازدیرا فراهم م  ی مشارکت  یهاطیمح  جادیارتباطات و ا  لیبه منابع دانش، تسه  عیسر

 شوندیو بهبود عملکرد کارکنان م   ،ینوآور  شیافزا  ، یتعاملات دانش  شیموجب افزا   یخدمات  یهادر سازمان  ژهیوبه  تالیجید   یهایفناورکه  

(Deng et al., 2023 ؛ Nguyen, 2023 #182029)ق یاز طر تالیجیاند که رهبران دمطالعات نشان داده زین تالیجید ی. در حوزه رهبر 

 ,Odai)  ستیدانش کارآمد، ممکن ن  م یبدون وجود تسه  ند یفرآ  ن یو ا  دهند یم  شیرا افزا  ی سازمان  ینوآور  تیظرف  ه،تحول فناوران  لیتسه

2025). 

 ه یروح  محور،میکارکنان هستند. فرهنگ تسه  یدانش  ی رفتارها  نییدر تب  نیاد یبن  یهااز جمله مؤلفه  ز ین  یمرتبط با فرهنگ سازمان   یهاجنبه 

اند که فرهنگ نوآورانه . مطالعات نشان داده(Budur et al., 2024)  کندیم  لیرا تسه  یجمع  اتیتجرب  یریکارگکرده و به  تیرا تقو  یهمکار

ارزش  تقو  مدار،و  بر  برا  نهیزم  ، یمشارکت  یرفتارها  تیعلاوه  نوآور  تیبروز خلاق  یرا  .  (Riva'i & Sukarno, 2024)  سازدیفراهم م  یو 

. در  شودیدانش شناخته م  تیریمد  یهاشکست برنامه  ای   تیدر موفق  کنندهنییها به عنوان عامل تعاز سازمان  یاریدر بس  یفرهنگ سازمان 

 .(Harshani, 2025) شوندیآزاد دانش م  انیمانع جر یمراتبو سلسله ی رقابت را،فردگ ی هامقابل، فرهنگ

 ی شناختعوامل روان ی تجربه، و حت ،یاحساس خودکارآمد زش،یکارکنان، انگ یفرد یهایژگ یاند که وها نشان دادهپژوهش زین یسطح فرد در

  ی دارد و افراد با خودکارآمد  ی دانش  یبا رفتارها  یمیرابطه مستق  ینمونه، خودکارآمد  یدارد. برا  ییدانش نقش بسزا  میافراد به تسه  لیدر تما

ب سبب   ی سازمان  یشهروند  یرفتارها  ن،ی. همچن(Harshani, 2025)  دهندیاز خود نشان م  یدانش  یهاتیدر فعال  یشتریبالا، مشارکت 

 .(Sa'adah & Rijanti, 2022)  شودیم  یاطلاعات سازمان یگذارآنان به اشتراک  ل یتما شیکارکنان و افزا انیروابط مثبت م تیتقو

از دانش    یسهم قابل توجه  تواندیم  یکه مستندساز  ی. در حالشودیم  لی»دانش آشکار« و »دانش نهان« تشک  ی دیکل  هیاز دو لا   ی سازمان  دانش

  ، ی تعاملات انسان  قطری  از  تنها  –افراد است    ی ضمن  یهاشهود و مهارت  ات،یبر تجرب  مبتنی  عمدتاً  که  –کند، دانش نهان    یآشکار را نگهدار

  ییهاطی مح  جاد یبر لزوم ا  ت یواقع  ن ی. ا(Muthuveloo et al., 2017)  شودیمنتقل م   ی اجتماع   ی هاتیها و فعالکارگاه  ،یررسمیغ   یاگفتگوه

 .(Ononye, 2023)خود را به اشتراک بگذارند    اتیتجرب  گاه، ی از دست دادن جا  ای دارد که در آن کارکنان بتوانند بدون ترس از قضاوت    د یتاک
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  جادیدانش ا  میتسه  یبرا  ی دیجد  های چالش  –   دورکاری  مانند  –نوظهور    یکار  ی هاطیاند که محمطالعات نشان داده  یبرخ  گر،ید  یسو  از

دهد، اما وجود   شیبه منابع دانش را افزا  یابیدر دست  یو دشوار  یکاهش تعاملات انسان  ،یشغل  یممکن است احساس انزوا  یاند. دورکارکرده

سرپرستان و    ت ینقش حما  هاافتهی  نی. ا(Hodzic et al., 2024)آن را کاهش دهد    یآثار منف  تواندیم  ی تیریو مد  ی ماع اجت  یهاتیحما

 . کند یبرجسته م شیاز پ  شیمؤثر را ب  ی ارتباط یهانظام یطراح

  یمنابع انسان  تیریمد  یهاو روش  ندها،یدر ساختار، فرآ  یبازنگر  ازمندیگردش دانش ن  لیتسه  یها برااز سازمان  یاریبس  ،یسطح ساختار  در

  ،یریپذانعطاف  ت،یاز شفاف  یرا دارد که ساختار سازمان  یاثربخش  نیشتریب  یاند که گردش دانش زمان گرفته نشان دادهصورت   یهاهستند. پژوهش

تس ب  لیهو  باشد    یواحدنیارتباطات  همچن(Ibrahim et al., 2022)برخوردار  جانش  ن،ی.  به  ن  ی دانش  یپرورن یتوجه    یاتیح   یازهایاز 

 یدر ذهن کارکنان باسابقه نهفته است و عدم مستندساز  یسازمان  یاتیاز دانش ح  یبخش قابل توجه  رایهاست، زبانک  ژهیوبزرگ به  یهاسازمان

 . (Soltani et al., 2020)شود  یدانش هیاز دست رفتن سرما بهمنجر  تواندیآن م

باعث شده    یو توسعه رقابت جهان   ان،یمشتر  ی ازهاین  ،یطیمح  یاند که فشارهانشان داده  زیها نو بانک  یدولت  یهاشده بر سازمانانجام  مطالعات 

  ییهادر پژوهش  گر،ید  ی. از سو(Sinaei et al., 2017)دانش توجه کنند    تیریمد   یهاستمیس  جادیاز گذشته به ا  شیها بسازمان  نیاست که ا

ها  سازمان  نی. بنابرا(Sabzi et al., 2019)دانش باشند    م یتسه  ریدر مس  یمانع مهم   توانند یم  ی تیریمخرب مد  یشده است که رفتارها  مشاهده

 ی امن برا  ییفضا  گرید  یکرده و از سو  نی را تضم  رانیمد  حیعملکرد صح  سوکیهستند که از    یو نظارت  یت یحما  یهاستمیس  جادیا  ازمندین

 دانش فراهم سازد.  یارگذاشتراک 

دانش را فراهم    عیسر  یگذاراشتراک و به  ی ابیباز  ، ی دهسازمان  ،یسازره یامکان ذخ  دی جد  ی هایاست. فناور  ی اتیح  انی م  نیدر ا  یفناور  نقش

  شرفته ی پ  لیتحل یهامدل  نی. همچن(Merlo, 2016)دارند  یدیکل یها نقشچون بانک ییهاسازمان تالیجیابزارها در تحول د نیاند، و اکرده

 .(Hair, 2017)کنند   ییشناسا ترق یصورت دقرا به ی دانش یتا عوامل اثرگذار بر رفتارها دهد یها امکان مبه سازمان PLS-SEMمانند 

نه تنها اطلاعات را    ی اجتماع   یهااند. رسانهکرده  جاد یا  ی تعاملات دانش  یمؤثر برا  یبستر  زین  ی اجتماع   یهارسانه  د، یجد   یهااساس پژوهش  بر

 تی. اهم(Singh, 2025)  کنندیفراهم م  اتیو اشتراک تجرب  یمشارکت  یریادگی  یبرا  ییهابلکه فرصت  دهند،یبه سرعت در دسترس قرار م

 .شودیاحساس م شتریمتعدد و کارکنان گسترده دارند ب  یها که واحدهامانند بانک یی ها در سازمان ژهیوموضوع به  نیا

نوآور  در نوآور  میتسه  نیب  وندیپ   زی ن  یحوزه  تثب  یسازمان  یدانش و  پژوهش  تیکاملاً  از   یکی دانش    میاند که تسهها نشان دادهشده است. 

 Ode)   ابد ییکاهش م   یو نوآور  تیخلاق  یریگدانش، امکان شکل  داری پا  انیها است و بدون وجود جردر سازمان  ینوآور  ی ازهاینشیپ   نیترمهم

& Ayavoo, 2019 ؛ Donnelly, 2019 #320593)به بهبود   یمیو ت  یعملکرد فرد  شیافزا  قیاز طر  تواند یگردش دانش م  ن،ی. همچن

 . (Olan et al., 2016)منجر شود  یعملکرد سازمان 

تنها  دانش نه  میاند که تسهآموزش، ورزش، صنعت و خدمات نشان داده  ،یبهداشت  ی هابحران   تیریدر حوزه مد  ریمطالعات اخ  ،یمنظر جهان  از

.  (Funasaki, 2025 #186028 ؛ Lakan et al., 2022)  شودیم  زی ن  یسازمان  یریادگی  تیبلکه موجب تقو  بخشد،یعملکرد را بهبود م

 . دهندینشان م یو اجتماع  یمختلف اقتصاد  یهامفهوم را در بخش نیت ایاهم ها افتهی نیا

  ر ی مند اخنظام  یدارد. مرورها  تیاهم  زی ن  یسازمان  یریادگیتبادل دانش در    لیتسه  یبرا  نینو  یهاابعاد، استفاده از روش   نیا  یکنار تمام  در

دارند    ی دانش  یرفتارها  تیدر تقو  یاندهی نقش فزا  تال یجید  یریادگی  ی هایو فناور  رنده، یادگیجوامع    ، یمشارکت  یهاطیاند که محنشان داده

(Zamiri & Esmaeili, 2024)اند  شده  ی رقابت  یهاتیها موجب مزهوشمند در سازمان  یاجتماع   یهااست که شبکه  یدر حال  نی. ا(Nisar 

et al., 2018) . 

است   ی دانش، اساس استمرار دانش سازمان  یمستندساز  یبرا  یو عمل   یعلم  یسازوکارها  جاد یاند که انشان داده  یالمللنیب  قاتیتحق  ت،ینها  در

 Arsawan et)کنند    یمؤثر طراح  یپرورنیو جانش  یمستندساز  یهاستمیس  دیبا   ، یدانش  یهاییاز خروج دارا  یریجلوگ  یها براو سازمان
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al., 2022).  از   یها بخش بزرگبانک   نکهیو با در نظر گرفتن ا  یخدمات   یهادانش در سازمان  یگردش و مستندساز  یاتیح تیتوجه به اهم  با

احساس   شیاز پ   شیب  ندیفرآ  نیا  لیتسه  یو قابل اجرا برا  یعلم  ،یبوم  یها مدل  یلزوم طراح  دهند، یم  لی کشور را تشک   یاقتصاد  رساختیز

 است.  یران یا یهاو کارکنان بانک رانیدانش مد میو تسه یمستندساز یبرا ی و بوم یکاربرد  یمدل نییو تب یپژوهش طراح نیا هدف .شودیم

 شناسیروش

پژوهش نوع  از  حاضر  م  یفیک  یها پژوهش  کشودیمحسوب  بخش  مد  یفیدر  بانک/رانیپژوهش،  در  عنوان    یهاکارمندان  به  مختلف 

به حساب   ی رانیا  یهاو کارکنان بانک  رانیدانش مد  میو تسه  یدرجهت مستندساز  ی مدل  نیو تدو  طراحی  جهت  بالقوه  کنندگان¬مشارکت

  ی و داشتن زمان کاف  مندی¬با موضوع، علاقه  ودنمرتبط ب  لات،یتجربه، سمت، تحص  لیاز قب  یافراد عوامل  نیکه به منظور انتخاب ا  ندآی¬یم

 جهت مصاحبه و ... مدنظر قرار گرفته است.

 ف یاز طرح پژوهش همراه با تعار  یااز آغاز مصاحبه، خلاصه   ش یاستفاده شد. پ   افتهیساختارمهین قیعم  یهاها، از مصاحبهداده  یآورجمع  یبرا 

 یلازم برا  یتا آمادگ   دیشوندگان ارسال گردمصاحبه   یبرا  یملاقات حضور  ایتلگرام    ل،یمیا  قیپژوهش از طر  یاهداف و سؤالات اصل  ،یدیکل

 درباره روند پژوهش ارائه شد. یحاتیجلسه مصاحبه، به طور مختصر توض یدر ابتدا نیفراهم شود. همچن بهمصاح

  استفاده خود پژوهش به بخشی اعتبار جهت راهبردهای از ( پژوهشگران کیفی در هرپژوهش2018از سوی دیگر، طبق نظر کرسول وکرسول )

اعتبارسنجی توسط  پذیرفته  صورت  اعضا  تدبیر  و  همکار  بررسی  پژوهشگر  دو  توسط  کدگذاری  طریق  از  پژوهش  کنند.    دو  است. کدگذاری 

  %  وعدد   87گرفتند. ضریب کاپای کوهن    قرار  هم  با  مقایسه  در  شده  استخراجهای  کد  و  شد   انجام  جداگانه  صورت  به  نفر)پژوهشگر ویک همکار(

راهنماو    اساتید   ،پژوهشگر  خود  بر  علاوه  دیگر   سوی  از  دارد.  کدگذاری  دو  بین  کامل  تقریبا  توافق  از  نشان  که  آمد  دست  به  001/0  معناداری

بانک  رانیدانش مد  میو تسه  یدرجهت مستندساز  ی مدل  نیتدو  حوزه  پژوهشگران  از  تن   سه   توسط  مدل  و ها  مشاور مقوله   یهاو کارکنان 

 مصاحبه   از  نفر  سه مرتبط  تحصیلات  به  توجه   با  اعضا  تطبیق  .جهت  شد  گرفته  بهره  مدل  بهبود  و  سازی  غنی  جهتها  آن  نظرات  و  یبررسیرانیا

 شد.   اصلاح و بازبینی ها آن نظر مطابق  و شد گذاشته اشتراک بهها آن با  مدلسازی و پردازی مقوله و تحلیل کذگذاری  فرآیند نتایج شوندگان

 هایافته

ظر  در  این بخش  برمبنای روش داده بنیاد، به منظور ارزیابی نهایی مدل، کدهای استخراج شده مجدداً در اختیار گروه خبرگان قرار گرفت و ن

باشد  شاخص می  96مولفه و    33بعد،    6ها در مورد کدهای استخراج شده دریافت شد. نتایج نشان داد که مدل مورد تأیید خبرگان شامل  آن 

 ارائه گردیده است.  1که در جدول 

 . کدهای انتخابی، محوری و باز نهایی 1جدول 

 شاخص  مؤلفه  بعد 

 ی دانش یستگیبر شا یارتقا مبتن یمنابع انسان  توسعه شرایط علّی 

 یدانش های تی صلاح  یجذب افراد بر مبنا

 ی دانش یستگیبر شا یارتقا مبتن

 استفاده از نظرات همه متخصصان  کارکنان  یبه کار گروه  توجه

 گروه در پروژه  یتوجه به سرپرست

 گروه ها  یپروژه برا یدستاوردها تیاهم

 تسهیم دانش  یو زمان محدود برا یدیمتخصص و کل ی روهایاز حد ن  ش یب  یریدرگ افراد یریدرگ

 و توان افراد  تی استفاده از ظرف

 به اوج رساندن شرکت همکاران   یتلاش افراد برا ت ینها 
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 دانش در سازمان  یاب ی ارز دانش تیر یمد یاستراتژ نییتع

 بر اساس نقاط قوت و ضعف سازمان   یزیبرنامه ر 

 سازمان   ازیدانش و ن  تی ری مد کسانی ه یرو  جادیا

 تسهیم دانش  یبرا ی زشیانگ ستمیس جادیا و پاداش  زش یانگ ستمیس

 عادلانه منافع  عیتوز

 جامعه در روند جذب  یاقتصاد طی شرا

 های اطلاعاتی ثبت و نگهداری اطلاعات خارج از محیط سازمان در پایگاه حفظ و نگهداری دانش 

 رفتن دانش موجود  ن یاز ب  یریگ شیپ

 های اطلاعاتی ثبت و نگهداری اطلاعات خارج از محیط سازمان در پایگاه

 دانش  میاز تسه  تیحما  محور  ییدانا یریگجهت ای عوامل زمینه

 سازمان دانش محور  یدورنما میترس

 ی ریادگی  یبرا یریادگی به   تی اولو

 ها تیو مسئول فیوظا نتبیی ی سازمان  ساختار

 ران یسهولت در تعامل با مد 

 ی سازمان  ی ریانعطاف پذ  جادیا

 فرد کی مرتبط به انحصار دانش نزد   یهاتی از حساس  رانیمد در  یآگاهایجاد  آگاه ساختن کارکنان 

 و تسهیم دانش  ی مستندساز یلازم برا آموزش

 ی برنامه آموزش  یشفاف ساز

 ها در دانش ی کاراز دوباره یریجلوگ دانش  میتسه یجاد زبان مشترک برایا

 چک کردن  یبرا یمسئولتعیین 

 ها  ی در مستند ساز ی از دوباره کار یریجلوگ یجاد زبان مشترک برایا

 دانش در سازمان  ت یر یفرهنگ لازم در خصوص انتقال و مد نییتب ی سازمان  فرهنگ

   یریادگی فرهنگ آموزش و  جادیا

 مهارت و تجربه   ی توجه به افراد دارا

 دانش در سازمان  ت یر یمد  یساز و کار و ابزار لازم برا جادیا الزامات زیرساختی مستندسازی دانش 

 یکارکنان دانش  یشغل ریمشخص کردن مس

 دانش محور  یمنابع انسان  یاستراتژایجاد 

 گران ی د ی برا  یارشد بانک و الگو ساز ران ی تسهیم دانش توسط مد یو اجرا ی ساز ادهیپ الگوبرداری  گر شرایط مداخله

 الگوبرداری  ی برا  ییندها یوجود فرا 

 تسهیم دانش  یوجود استانداردها

 انواع دانش  لیتبد به دانش   یده ساختار

 مهارت و به مخاطب در استفاده از ابزار   توجه

 ی سازمان  ی ندهایفرآ یشفاف ساز ی سازمان ی ندهایمجدد فرآ یطراح

 ی سازمان   یندهایفرآ یبازنگر

 باز    یو ارائه فضا ی زیارشد در برنامه ر  رانینقش مد  سازمان  ارشد  رانیمد  ت یو حما  یبان یپشت

 ران ی قرار دادن زمان مناسب به افراد توسط مد  اریر اختد

 سازمان   رانیبا مد املتع

 و کنترل توسط کارکنان   یری پذ تیمسئول دانش  میدر برنامه تسه مشارکت  پدیده محوری 

 توسط کارکنان  ها پروژه ش یپا

   ی ریادگیبه   ل یاشاعه دانش و تما

 توجه به جانشین پروری  جانشین پروری دانشی 

 انتقال کامل اطلاعات از مدیران و کارکنان در حال بازنشستگی به مدیران و کارکنان جانشین 

 در اختیار مدیران جانشین قراردادن مستندات پژوهشی سازمان 

 کارکنان  ن یبر تسهیم دانش ب  الزام ی بر آموزش ضمن تأکید ها استراتژی

 ی آموزش عمل
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 یی عمل گرا 

 و انجام مباحثه در حوزه مرتبط با دانش فرد  یجلسات تخصص یبرگزار ی دانش یسازطیمح

 تعامل افراد ی مناسب براهای ساختمان مجزا به ساختمان لیتبد

 افراد تکرو  قی اجتناب از تشو

 به دانش  ی استفاده از ابزار مناسب در دسترس اطلاعات  یفناور رساختیز

 به دانش   یراه دسترس  ییشناسا 

 دانش سازمان  تی ریمد  ستمیاطلاعات در س  ینقش فناور

 دانش در طول زمان   یاب ی ارز مستمر  یاب ی ارز

   یی توانا ی باز آموزهای  کارگاه

 افراد   یریادگی کنترل در های نظام

   یانسان  هی سرما ی نگهدار ی جذب و نگهدار یزی ربرنامه

 در سازمان  یکاربردهای مهارت ی نگهدار

 ی انسان   یرویمناسب ن  نش یگز

 جمع پذیری  رویکرد دانش محور در جذب و به کارگیری

 مدیریت بحران 

 تسلط

 چرخش شغلی  سازی دانش اجتماعی

 کنفرانس ها 

 جلسات طوفان مغزی 

 مدلسازی و نمونه سازی ها  سازی دانش برون

 مستندسازی تجربیات 

 مکالمات تلفنی  ترکیب دانش 

 اسناد 

 جلسات 

 قبل از انتقال دانش  یدی کل رانیاجازه خروج مد  عدم سازی دانش درونی

 ضمن خدمت های  آموزش

 یادگیری از طریق مشاهده 

 دانش  ی مستند ساز به همه کارکنان   یدهو گزارش ی مستندساز توسعه پیامدها 

 ثبت دانش  تیاهم

 افراد در سازمان های ثبت آموخته

 کارکنان   تیر یقدرت مد  خارج سازمان   و  داخل  طیهمه کارکنان به مح  توجه

 مسائل توسط کارکنان  لیتحل ییتوانا 

 یدانش در بازار رقابت یاب ی ارز

 اصلاح و بهبود   یلازم برا راتییو اعمال تغ  ی دانش گذشته سازمان  یبررس ی حافظه دانش  یروز رسائ   به

 که در اجرا مورد استفاده قرار نگرفته هایی ر دانشییتغ

 شده  رهیناکارآمد ذخهای  دانش ییشناسا 

 استفاده از دانش موجود در سازمان در زمان تصمیم گیری  بکارگیری دانش 

 جدید های تغییر رویه و فرآیندهای سازمان با توجه به دانش

 استفاده از دانش موجود در سازمان در راستای منافع سازمان 

 کمتر  نهی و هز شتریکارها با سرعت و دقت ب  انجام  کارآیی سازمان 

 ی تر به اهداف سازمان راحت یاب یدست

 در بانک  یاتیعمل ی هاسکیر  کاهش

باشد. این مدل شامل  ها و پیامدها میگر، پدیده محوری، استراتژیای، شرایط مداخلهبعد شامل شرایط علیّ، عوامل زمینه   6مدل نهایی شامل  

مؤلفه شامل توسعه منابع انسانی، توجه به کار گروهی کارکنان،    6  "شرایط علیّ"باشد. به طوری که برای بعد  شاخص نیز می  96مؤلفه و    33
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مؤلفه   6  "ایعوامل زمینه " باشد. برای بعد  دانش، سیستم انگیزش و پاداش و حفظ و نگهداری دانش میدرگیری افراد، تعیین استراتژی مدیریت

گیری دانایی محور، ساختار سازمانی، آگاه ساختن کارکنان، ایجاد زبان مشترک برای تسهیم دانش، فرهنگ سازمانی و الزامات شامل جهت

می دانش  مستندسازی  بعد  زیرساختی  برای  مداخله"باشد.  مجدد    4  "گرشرایط  طراحی  دانش،  به  دهی  ساختار  الگوبرداری،  شامل  مؤلفه 

مؤلفه شامل مشارکت در برنامه تسهیم   2  "پدیده محوری"باشد. برای بعد  فرآیندهای سازمانی و پشتیبانی و حمایت مدیران ارشد سازمان می

سازی دانشی، زیرساخت مؤلفه شامل تأکید بر آموزش ضمنی، محیط  10  "هااستراتژی"باشد. برای بعد  ی میدانش و جانشین پروری دانش

سازی سازی دانش، برونریزی جذب و نگهداری، رویکرد دانش محور در جذب و به کارگیری، اجتماعیفناوری اطلاعات، ارزیابی مستمر، برنامه

دهی به همه کارکنان،  مؤلفه شامل توسعه مستندسازی و گزارش   5  " پیامدها"باشد. برای بعد  سازی دانش میدانش، ترکیب دانش و درونی

 باشد. توجه همه کارکنان به محیط داخل و خارج سازمان، به روز رسائی حافظه دانشی، بکارگیری دانش و کارآیی سازمان می

به  ها شاخصو  ها  پژوهش، شامل مؤلفه  نی ا  ی ارائه شده مدل مفهوم  کدهای باز، محوری و انتخابیانجام شده در    یجمع بند  ی ابیو ارز  یبا بررس

 : گرددفرم زیر ارائه می

 
 یران یا یهاو کارکنان بانک  رانیدانش مد می و تسه یمستندساز   یالگو. مدل پیشنهادی برای 1شکل 

باشد.  شاخص می  96مولفه و    33  ر،یمتغ  6شامل  ی  رانیا  یهاو کارکنان بانک  رانیدانش مد   میو تسه  یمستندساز  یارائه شده برا  ییمدل نها

 باشد. می  امدهایو پ  های استراتژ ،یمحور ده یگر، پدمداخله  طیشرا ،یانهیعوامل زم ، یعلّ طیشامل شرا ریشش متغ

 گیرینتیجه بحث و 

گردش دانش    ند یآن است که فرآ  د یمنجر شد، مؤ  ی رانیا  یهادانش در بانک  میو تسه  یمدل مستندساز  یپژوهش حاضر که به طراح  ی هاافتهی

  یبا بخش مهم  جینتا  نیو فناورانه قرار دارد. ا  ی فرهنگ  ،یساختار  ،یاز عوامل فرد  دهیچیپ   یامجموعه  ریتحت تأث  یو بانک   یمال   یهادر سازمان

  رقابلیمتخصص و غ  یانسان  یرویبه ن د یشد ی وابستگ لیبه دل  ،ی بانک یهاکه نظام  دهدیدانش همسو است و نشان م  تیریمد  یات جهانیاز ادب

  ،یانه ی عوامل زم  ،ی علّ  طیمانند شرا  یپژوهش، ابعاد مختلف  ن یحفظ و انتقال دانش دارند. در ا  یمؤثر برا  یبه سازوکارها   ی جد  ازین  ن،یگزیجا

  یبعدتک یندیدانش، فرآ م یکه تسه دهد ینکته نشان م ن یشد؛ و ا نییو تب ییشناسا امدها یو پ  ها ی استراتژ ،یمحور  دهیپد گر،مداخله طیشرا

ر     ادم لماو 

یریگ وگلا ·
شناد هب یهد راتخاس ·
ینامزاس یاهدنیآرف ددجم یحارط ·
نامزاس دشرا ناریدم تیامح و ینابیتشپ ·
ینامزاس راتخاس ·

ی     یارش

یناسنا عبانم هعسوت ·
نانکراک یهورگ راک هب هجوت ·
دارفا یریگرد ·
شناد تیریدم یژتارتسا نییعت ·
شاداپ و شزیگنا متسیس ·
شناد یرادهگن و ظفح ·

یا  نیمز لماو 

روحم ییاناد یریگ تهجا ·
ینامزاس راتخاس ·
نانکراک نتخاس هاگآ ·
شناد میهست یارب کرتشم نابز داجیا ·
ینامزاس گنهرف ·
شناد یزاسدنتسم یتخاسریز تامازلا ·

اهدمایپ

نانکراک همه هب یهد شرازگ و یزاس دنتسم هعسوت ·
نامزاس جراخ و لخاد طیحم هب نانکراک همه هجوت ·
یشناد هظفاح یئاسر زور هب ·
شناد یریگراک هب ·
نامزاس ییآراک ·

اه ی تارتسا

ینمض شزومآ رب دیکأت ·
یشناد یزاس طیحم ·
تاعلاطا یروانف تخاسریز ·
رمتسم یبایزرا ·
یرادهگن و بذج یزیر همانرب ·
یریگراک هب و بذج رد روحم شناد درکیور ·
شناد یزاس یعامتجا ·
شناد یزاس نورب ·
شناد بیکرت ·
شناد یزاس ینورد ·

یروحم  دیدپ

شناد میهست همانرب رد تکراشم ·
یشناد یرورپ نیشناج ·
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  تیریمد  یو چندبعد  دهیچیپ   یدارد که ساختارها  یهمخوان  ییهابا پژوهش  افتهی  ن یمتعدد است. ا  عواملنیتوجه به تعامل ب  ازمند یبلکه ن  ستین

 . (Abubakar et al., 2019) اندکردهدانش را برجسته 

ا  ج یاز نتا  یکی دانش دارند.    میدر تسه  یاژهینقش و  «ی دانش  یپرورنیو پاداش« و »جانش  یزشیانگ  ستمیبود که »س  نیمهم پژوهش حاضر 

مشارکت   زانیاند مکه نشان داده  ییهاپژوهش  ژهیواند؛ بهکرده  دییتأ   یدانش  یرفتارها  یو پاداش را در ارتقا  زشیانگ  تیاهم  زیمطالعات گذشته ن

کرده باشد   ف یتعر یبر عملکرد دانش یمبتن یده پاداش یبرا یاکه سازمان نظام منصفانه ابدی یم ش یافزا یزمان ی دانش یهاتیدر فعال انکارکن

(Ibrahim et al., 2022 ؛ Salimi, 2019 #320581)با    ،یدانش  یپرورنیپژوهش در مورد نقش جانش  نیا  ی هاافتهی   گر،ید  ی. از سو

از دست دادن دانش    یجد  سکیانتقال دانش کارکنان باسابقه، با ر  یبرا  یزیرها بدون برنامهسازمان  دهدیکه نشان م  ستهمسو  یاتازه  اتیادب

دارد  هیکارکنان تک ی عمل اتیها بر تجرباز دانش آن یها که بخش مهمدر بانک ژهیوامر به نی. ا(Soltani et al., 2020)مواجه خواهند شد 

 . ابدیدوچندان می تیاهم

  یبا موج جهان  افتهی  ن یا  ی تبادل دانش دارد. همزمان  ل یدر تسه  ی نیادیاطلاعات« نقش بن  ی فناور  رساختینشان داد که »ز  ها افتهی   گر ید  بعد 

 ل یسرعت گردش دانش، تسه  شیموجب افزا  تالیجید   یهایاند که فناورکرده  د ییتأ   یالمللنیب  ی هاقابل توجه است. پژوهش  تالیجیتحول د

  گرید  یا. مطالعه(Nguyen, 2023 #182029 ؛ Deng et al., 2023)   شوندیمستندات م  یگذاراشتراک  تیو تقو  یواحدنیارتباطات ب

. از طرف (Nisar et al., 2018)قابل انتقال کند    ی سازمان  یاجتماع   یهاشبکه   قیاز طر  زیرا ن  یدانش ضمن تواندیم  یکه فناور  دهدینشان م

افزا  ینقش فناور  گر،ید ن  ی شده است، موضوع   دیی تأ   زین  یریگمیتصم  تیفیعملکرد کارکنان و ک  ش یدر  پژوهش حاضر  برخ  زیکه در   یدر 

 .(Zhang, 2024)دانش مشاهده شد   یریکارگمرتبط با به یهاشاخص

کارکنان   شوندیعوامل سبب م  نیدر پژوهش حاضر برجسته بود. ا  زین  «یو »تعاملات اجتماع  « یسازمان  یریادگی»  «، ی»فرهنگ سازمان  نقش

  ی که فرهنگ سازمان   یی ها حاضر با پژوهش  قیتحق  ی هاافتهی   ییاشتراک بگذارند. همسوکرده و تجارب خود را آزادانه به   یروان  تیاحساس امن

عا  تگریحما تسه   یدیکل  ملرا  معرف  میدر  . (Harshani, 2025 #144203 ؛ Budur et al., 2024)است    ریاند چشمگکرده  یدانش 

تقونه  ، یمشارکت  یکار  یهااند که فرهنگمرتبط نشان داده  یهاپژوهش را  اشتراک دانش  نوآور  کنند، یم  تیتنها  بروز  به   زین  یبلکه منجر 

  دانند یم   یدانش  یرا عامل کاهش رفتارها  یتیریمخرب مد  یکه رفتارها  ییها پژوهش  گر،ید  یو. از س(Arsawan et al., 2022)  شوندیم

 . (Sabzi et al., 2019) کنندیم د ییرا تأ  ی فرهنگ مثبت سازمان تیتقو تیاهم زین

 یمنعطف، شفاف و مشارکت  یدر پژوهش حاضر بودند. ساختارها شدهییمهم شناسا  یهامؤلفه   گریاز د  ران«یو »تعامل با مد   «یسازمان  »ساختار

افزا مؤثر دانش برجسته    میرا در تسه  ی همسو است که نقش ساختار سازمان  ییها با پژوهش  جهینت  نیا  دهند؛یم   شیامکان تبادل دانش را 

  یهاافتهی دانش، مطابق    تیریمد  یهابرنامه  یارشد در اجرا  رانیمد  ینیآفرو نقش  تیحما  نی. همچن(Ibrahim et al., 2022)اند  کرده

شده در پژوهش حاضر بر ضرورت مشارکت مدل ارائه   جه،ی. در نت(Al-Kurdi et al., 2020)دارد    یاکنندهنییمطالعات گذشته، نقش تع

 . کندیم د یتأک یتیحما ی ساختارها جادیدر ا رانیفعال مد

همچن  پژوهش  فرآ  نیحاضر  که  داد  بانک  یدانش  ی ندهاینشان  اجتماعدر  »تعاملات  بدون  تخصص  «،یمحور»گروه  «، یها  و    «ی»جلسات 

از   یسازمان   یریادگی  کنندیم  انیدارد که ب  یهمخوان  ییهاپژوهش  یهاافتهینکته با    نی. اابدییطور کامل تحقق نمبه  «یمشارکت  یها»کارگاه

در حوزه ورزش، خدمات   ییها پژوهش ن،ی . علاوه بر ا(Ononye, 2023)  شودیم تیتقو یررسمیغ  یو گفتگوها یمشارکت یهاتیفعال قیطر

 .(Funasaki et al., 2025) دهدیرا شکل م یانتقال دانش ضمن نهیمحور، زمو تجربه یاند که تعاملات انساننشان داده زین یاستگذاریو س

  ن یتراز مهم  «یحافظه دانش  یروزسازمؤثر دانش« و »به  یری»بکارگ  «،یسازمان  ییکرد که »کارا  دیی پژوهش حاضر تأ   ی هاافتهی   امدها،یپ   لیتحل  در

 ت ی ریمد   نیکه رابطه ب  یی هادر پژوهش  ژهیواند؛ بهمشاهده شده  زین  یالمللنیاز مطالعات ب  یاریدر بس  امدهای پ   نیدانش هستند. ا  میآثار تسه

  گر ی د  ی هاپژوهش نی . همچن(Abubakar, 2019 #320595 ؛ Olan et al., 2016)اند قرار داده یرا مورد بررس  ی دانش و عملکرد سازمان 
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داده بهنشان  که  سازمان  یریکارگاند  ک  ی دانش  بهبود  خطاها،  کاهش  افزا  یریگمیتصم  تیفیموجب  اجرا  شیو    شودیم  ندها یفرآ  یسرعت 

(Muthuveloo et al., 2017) . 

نقش »تحول د  یکی پژوهش حاضر،  برجسته  نکات  ارتقا  تال«یجیاز  پژوهش  ی دانش  یرفتارها  یدر  تحول  کرده  انیب  د یجد  یهابود.  اند که 

موضوع    نی. ا(Odai, 2025)  دهدیم  رییتغ  زیرا ن  ی تعاملات دانش  تیبلکه ماه  کند، یدانش فراهم م  میتسه  یبرا  دی جد  یتنها ابزارهانه  تالیجید

 سازگار است. ی اطلاعات یهارساختیو ز نینو یهایفناور   تیبا اهم زیدر مدل حاضر ن

موفق نقش    اتیاز تجرب  یو الگوبردار  ،یدانش   یاستانداردها  ،ی سازمان  یندهایگر« در پژوهش حاضر نشان داد که فرآمداخله   طی»شرا  یبررس

دانش    انیجر  لیرا در تسه  یرسم  یو ساختارها  ندهایمطابقت دارد که نقش فرآ ییهابا پژوهش  جهینت  نیدانش دارند. ا  میدر تسه  کنندهت یتقو

 ، یو الگوبردار  یاند که استانداردسازدر بخش دولت و بهداشت نشان داده  ییهاپژوهش  نی. همچن(Ode & Ayavoo, 2019)  انددهبرجسته کر

 .(Lakan et al., 2022)در گردش اطلاعات است  ت یفیک نیتضم یروش برا نیبهتر

 ینقش قابل توجه  تالیجید  یدانش  یهاو شبکه  ی اجتماع   یهااند رسانههمسو است که نشان داده  ییهابا پژوهش  نیهمچن  قیتحق  ن یا  جینتا

 مند شوند. دانش بهره  تیریدر مد  نینو  یها تیتا از ظرف  دهد یها امکان مامر به سازمان  نی. ا(Singh, 2025)دانش کارکنان دارند    میدر تسه

همخوان   یالمللنیو ب  ی داخل  ی هااز پژوهش  یاتنها با مجموعه گستردهشده، نهکه مدل ارائه  دهدیپژوهش حاضر نشان م   یهاافتهی  ،ی طور کل  به

  تیریبهبود مد یبرا ینقشه راه جامع تواندیمدل م  نیتطابق دارد. ا زین یدانش هیحفظ سرما یبرا یرانیا یهابانک یواقع  یازهای است، بلکه با ن

 کشور ارائه دهد.  ی دانش در نظام بانک

از خبرگان   یمصاحبه با تعداد مشخص  قیها از طررو بوده است. نخست آنکه دادهروبه  یی هاتیبا محدود  گری د  یف یپژوهش مانند هر پژوهش ک  نیا

 لیکشور را پوشش نداده باشد. دوم آنکه تحل  یموجود در حوزه بانکدار  یهادگاهی شده تمام تنوع دشده و ممکن است نظرات ارائه   یگردآور

  یی اند در مدل نهامصاحبه حضور نداشته   ندیکارکنان که در فرآ  یکنندگان است و ممکن است تجربه برخبر ادراک مشارکت  یمبتن  ا هداده

  ی بانک  یساختارها ای  گرید  عیصنا یبرا هاافتهی ی انجام شده و ممکن است برخ یرانیا یهاپژوهش در بستر بانک نیمنعکس نشده باشد. همچن

اطلاعات ممکن است   یفناور  یایپو  تیاست؛ ماه  یفناور  عیسر  راتییمربوط به تغ  گر ید  ت ینباشد. محدود  می طور کامل قابل تعمبه  یالمللنیب

 سازد.  رییدچار تغ ندهیرا در آ شده ییشناسا یسازوکارها یبرخ

انطباق    زانیتر مورد آزمون قرار دهند تا مگسترده  ی هاو در نمونه  ی را در قالب مطالعات کم  شده یمدل طراح  ی آت  ی هاپژوهش  شود یم  شنهادیپ 

 ی ریادگیداده و  کلان  ، یمانند هوش مصنوع   نینو  یهاینقش فناور  یبررس  نیتر شود. همچنمختلف مشخص   یهابانک  ی واقع  طیمدل با شرا

 سه یبه مقا  توانندیم   نده یآ  ی هاها فراهم کند. پژوهشدانش در بانک  تیری مد   یرا برا  یدی جد  یرهایمس  تواندیدانش م  لیتسهدر    ینیماش

  ی هایژگ یکنند. مطالعه نقش و  ییرا شناسا  یو ساختار  یرفتار  یهاپرداخته و تفاوت  ی و دولت  یخصوص  یهابانک  انی دانش م  میتسه  یالگوها

 را به مدل اضافه کند.  یدیابعاد جد تواند یم زیکارکنان ن  یاجتماع  یهاشبکه لیتحل ای ،یااخلاق حرفه ، یجانیمانند هوش ه یفرد

 جادیا  نیدهند. همچن  شیدانش را افزا  یگذارکارکنان به اشتراک   لیتما  ،یدانش  یهابر پاداش  یمبتن  یزشینظام انگ  جادیبا ا  توانندیم   هاسازمان

ها  بانک  شودیم  شنهادیکند. پ   تیدانش را تقو  انیجر  تواندیم  یسازمان  تیشفاف  شیو افزا  ،یواحدنیتعاملات ب  لیتسه  ، یمشارکت  یساختارها

اطلاعات   یفناور  یهارساختیتوسعه ز نیشود. همچن یریجلوگ یدیکنند تا از خروج دانش کل جاد یا یدانش یپرورنیجانش یرسم ی هابرنامه

بهبود بخشد. استفاده از    یریطور چشمگعملکرد سازمان را به  تواند یجستجو و تبادل دانش م  ،یسازره یذخ  یبرا  تالیجید  یفضاها  جادیو ا

 کند.  تیرا تقو یریادگیفرهنگ مشارکت و  تواند یم زین یداخل ی اجتماع  یهاجلسات انتقال تجربه، و شبکه ،یتخصص ی هاکارگاه

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 
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 تعارض منافع 

 . وجود ندارد ی تضاد منافع گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 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.

Extended Abstract 

Introduction 

In the emerging knowledge-driven economy, organizations increasingly depend on their ability to create, store, 

share, and apply knowledge as a strategic asset. The competitive landscape, shaped by rapid digital 

transformation, complex customer expectations, and intensified global competition, necessitates the design of 

systematic models that support organizational knowledge sharing. Numerous scholars have emphasized that 

knowledge sharing directly enhances decision-making, innovation capacity, and organizational performance 

(Abubakar et al., 2019; Ode & Ayavoo, 2019). Furthermore, the effectiveness of knowledge-sharing systems 

is contingent upon organizational climate, leadership styles, employee motivation, and technological readiness 

(Al-Kurdi et al., 2020; Golshani & Omidi, 2023). 

Digital transformation, which reshapes communication flows and work processes, has profoundly impacted 

knowledge-sharing behaviors. Research suggests that digital tools expand access to organizational knowledge, 

support collaboration, and increase job performance (Deng et al., 2023; Nguyen et al., 2023). Digital 

transformational leadership has also been shown to enhance innovation capability in developing economies by 

strengthening knowledge-sharing mechanisms (Odai, 2025). Similarly, studies in enterprise settings highlight 

that modern digital infrastructures foster employees’ willingness to contribute to organizational knowledge 

repositories (Zhang, 2024). 

At the same time, interpersonal and cultural factors remain fundamental. Knowledge sharing is deeply 

connected to organizational trust, work engagement, and social exchange dynamics (Ibrahim et al., 2022; 

Sa'adah & Rijanti, 2022). Emotional, motivational, and psychological predictors influence employees’ 

readiness to share knowledge within collaborative structures, particularly in sectors with strong hierarchical 

norms such as banking. Several studies emphasize that destructive supervisory behaviors can suppress 

knowledge sharing due to emotional exhaustion and perceived injustice (Sabzi et al., 2019). Conversely, 

positive professional ethics and supportive leadership styles encourage participation in knowledge exchange 

(Hassan, 2025; Salimi & Mousavi, 2019). 

Recent scholarship also highlights the importance of tacit knowledge—rooted in experience, intuition, and 

contextual awareness—which can only be transferred through interpersonal interactions, mentoring, and 
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experiential learning (Funasaki et al., 2025; Muthuveloo et al., 2017). This reinforces the need for flexible 

organizational structures and informal learning environments to support tacit knowledge flow. Telework 

environments during global disruptions further demonstrated that social support and effective communication 

systems are essential for knowledge exchange (Hodzic et al., 2024). 

Social media technologies have also emerged as key platforms for facilitating knowledge sharing in both 

formal and informal contexts. These platforms encourage collaborative learning and accelerate the 

dissemination of organizational knowledge (Nisar et al., 2018; Singh, 2025). Systematic reviews in learning 

communities argue that built digital ecosystems significantly enhance knowledge exchange and community 

learning outcomes (Zamiri & Esmaeili, 2024). 

Knowledge-sharing research within the banking sector further confirms that employees’ performance, 

commitment, and innovation behaviors are directly related to how well internal knowledge flows are supported 

by organizational procedures and technological tools (Sinaei et al., 2017). Additional studies stress that 

sustainable competitive advantage in service organizations is achieved by integrating knowledge-sharing 

culture into strategic processes, human resource systems, and innovation ecosystems (Arsawan et al., 2022; 

Donnelly, 2019). 

In this context, understanding the multidimensional components that support knowledge documentation and 

knowledge sharing within Iranian banks becomes essential. Given the complexity of banking operations and 

the necessity for continuous learning, a comprehensive model can help preserve valuable human knowledge, 

reduce operational risks, improve decision-making, and enhance organizational resilience. The present study 

was therefore designed to develop a grounded and context-sensitive model for documenting and sharing 

knowledge among managers and employees in Iranian banks, addressing the structural, cultural, technological, 

and behavioral dimensions that shape knowledge flows in this sector. 

Methods and Materials 

This study employed a qualitative grounded theory design to construct a model for knowledge documentation 

and sharing. Data were collected through semi-structured in-depth interviews with managers and employees 

selected through purposive and snowball sampling. Participants received an overview of the research purpose 

prior to the interviews. Data saturation was achieved after eleven interviews. 

The coding process followed open, axial, and selective coding to identify categories, subcategories, and 

relationships among concepts. To ensure credibility, peer debriefing, member checking, and a focus group 

review were conducted. Two coders independently analyzed the data, and coding reliability was assessed 

through agreement indices. Validation by supervisory experts and participants further strengthened the model. 

The final conceptual framework emerged from constant comparison, theoretical memoing, and iterative 

refinement throughout the data analysis process. 

Findings 

Data analysis resulted in a comprehensive model consisting of six major dimensions, thirty-three components, 

and ninety-six indicators. The six overarching dimensions included: (1) causal conditions, (2) contextual 

conditions, (3) intervening conditions, (4) the core phenomenon, (5) strategies, and (6) outcomes. 

Causal conditions encompassed elements such as human resource development, competency-based promotion, 

employee involvement, knowledge management strategy formulation, reward systems, and mechanisms for 

knowledge preservation. Contextual conditions included knowledge-oriented orientation, structural clarity, 

employee awareness, shared language development, organizational culture, and infrastructural requirements 

for documentation. 

Intervening conditions comprised benchmarking, knowledge structuring, organizational process redesign, and 

top management support. The “core phenomenon” consisted of knowledge-sharing participation and 

knowledge-based succession planning. Strategic components included implicit learning emphasis, knowledge-



 آموزش، تربیت و توسعه پایدار 

 

13 

oriented environments, IT infrastructure, continuous evaluation, recruitment and retention planning, 

knowledge-centered employment approaches, socialization, externalization, combination, and internalization 

of knowledge. 

Outcomes included enhanced documentation practices, increased organizational awareness, improved 

knowledge memory, effective knowledge utilization, and organizational efficiency. Across all categories, the 

model emphasized the interdependence of cultural, structural, behavioral, and technological factors in enabling 

sustainable knowledge processes. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study highlight the complex and multidimensional nature of knowledge documentation 

and sharing within banking organizations. The identification of six interconnected dimensions demonstrates 

that effective knowledge management depends not only on technological tools but also on cultural readiness, 

supportive leadership, structured processes, and human resource strategies. 

The model shows that organizational culture and climate, when aligned with collaborative norms and shared 

values, can significantly enhance knowledge-sharing participation. Likewise, well-defined structures, 

transparency in responsibilities, and competency-based systems foster employee motivation for contributing 

to organizational knowledge. The presence of a robust IT infrastructure appears essential for enabling efficient 

storage, transfer, and retrieval of knowledge. 

Moreover, the central role of knowledge-based succession planning underscores the importance of ensuring 

that critical institutional knowledge is not lost due to workforce transitions. Strategies identified in this study—

including socialization, externalization, and continuous evaluation—illustrate the mechanisms through which 

both tacit and explicit knowledge can be systematically integrated into organizational memory. 

The resulting model provides a holistic framework that can support banking institutions in developing 

sustainable knowledge ecosystems. By applying such a model, organizations can enhance performance, reduce 

operational risks, improve learning capacity, and strengthen long-term competitiveness. Ultimately, this 

research contributes to the understanding of knowledge processes in the banking sector and offers practical 

insights for designing integrated knowledge management strategies. 
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