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Abstract 

The present study aims to design a paradigmatic model of self-directed learning management within Sepah Bank’s 

organizational training framework to enhance organizational learning and strengthen employees’ individual and collective 

competencies. This applied and developmental research employed a qualitative approach based on grounded theory. Data 

were collected through in-depth, semi-structured interviews with 25 senior managers of Sepah Bank and academic experts, 

selected through purposive and snowball sampling until theoretical saturation was achieved. The collected data were 

analyzed through three coding stages—open, axial, and selective—to extract key categories and structure them into a 

paradigmatic model. Analysis revealed 112 codes and 20 core categories, organized into six main dimensions: causal 

conditions, central phenomenon, contextual conditions, intervening conditions, strategies, and outcomes. The results 

indicated that self-directed learning in Sepah Bank is influenced by factors such as “Establishing a Learning Culture,” 

“Individual Capabilities,” “Information Technology Infrastructure,” and “Top Management Support.” Strategies like 

“Experiential Learning,” “Emphasis on Implicit Training,” “Reward and Evaluation Systems,” and “Learning Enthusiasm” 

lead to improved performance, enhanced self-confidence, and sustainable competitive advantage. The proposed model 

provides a comprehensive framework for managing self-directed learning within Sepah Bank’s training system and 

emphasizes the role of individual, organizational, and environmental factors in strengthening organizational learning. This 

framework can serve as a foundation for human capital development policies and for fostering a sustainable learning culture 

in the banking sector. 
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 مقدمه 

  یبقا و توسعه نهادها  یبرا  ی رقابت  یهاتیمز  نیتری از محور  یکیعنوان  به  یریادگی   ،یسازمان   ندهیفناورانه و رقابت فزا  عیدر عصر تحولات سر

 شرفت یپ   ریمس  توانندیمستمر هستند، م  یریادگیو    یطیمح  راتییکه قادر به انطباق با تغ  ییها و نهادهامطرح است. سازمان  یو آموزش  یاقتصاد

از   یکیعنوان خودراهبر به  یریادگی  ان،یم ن یاز خود نشان دهند. در ا یشتری مقاومت ب ی طیمح یهاتیقطعکنند و در برابر عدم تیخود را تثب

  یابیو خودارز  یمیاستقلال، خودتنظ  ،یری پذت یکه بر مسئول  یکردیرو  شود؛یشناخته م  ی و سازمان  یفرد  یری ادگیتوسعه    یکردهایرو  نیمؤثرتر

 .(Williamson, 2022)دارد  دیتأک یریادگی ندیدر فرآ رانیفراگ

خودراهبر   یریادگیمفهوم    یریگموجب شکل  م،یو خودتنظ  یمشارکت  یانتقال دانش به الگوها  ی سنت  یهااز مدل  یآموزش  یهامیدر پارادا  تحول

  کرد،یرو  نی. در ا(Fisher et al., 2019) دارد    قیعم  یوندیپ   انه،یگراانسان  یشناسروان   ژهیوبه  ن،ینو  یشناختروان   یهاهیشده است که با نظر

 ی ریادگ ی   ریمس  ت یهدا  یاو برا  یو هدف، توانمندساز  شودیم   یتلق  یریادگ ی   ندیفعال، کنجکاو و مسئول در فرآ  یعنوان موجودبه  رندهیادگی

  ی اهداف، انتخاب منابع، اجرا   نیتدو  ،یریادگ ی  یازهاین  ییاست که در آن فرد با شناسا   یندیخودراهبر فرآ  یری ادگی نولز،    دگاهیاست. از د  شیخو

 . (Hosnavi & Ramazan, 2019) کند یم  فایخود ا ی و مهارت ی را در رشد دانش ینقش اصل ج،ی نتا  یابیو ارز یریادگی یردهاراهب

ارتباط تنگاتنگ  یریادگی  ، یسطح سازمان  در ا  یسازمان  یریادگیبا    یخودراهبر    ی ریادگی .  کنندیصورت مکمل عمل مدو مفهوم به  نیدارد و 

فرابه  ی سازمان ا  ا،یپو  یندیعنوان  فرهنگ  یشناخت  یبسترها  جادیبا  فرد  یو  دانش  انتقال  امکان  جمع  یلازم،  سطح  م   یبه  فراهم    سازدیرا 

(Sobhani Nejad et al., 2023)یجمع یریادگی  تیدر سازمان و ظرف  یریادگیاند، جو  کرده  انیزاده و همکاران بگونه که گاسمس. همان 

در    ژهی وامر به  نی. ا(Ghasemzadeh Alishahi et al., 2020)  رودیبه شمار م   یفکر هیو توسعه سرما  ی در عملکرد شغل  یدیاز عوامل کل

 . ابدییدوچندان م یتیبر عملکرد دارد، اهم یمیمستق ریتأث یفناور راتییو تغ یاقتصاد ییایکه پو  یبانک یهاطیمح

  ی و همکاران، نوآور   رینتایمک  یهاافتهیمحدود باشد. بر اساس    یو ساختار  یرسم  ی هاصرفاً به آموزش   تواندینم  ی امروز، آموزش سازمان  ی ایدن  در

مؤثرتر آموزش در    تیریاست و منجر به مد  ی و گروه  یفرد  یریادگیتحول در    سازنهیزم  ، ینترنتیا  یهایفناور   قیآموزش از طر  ت یریدر مد

دهند    یی کردهایخود را به رو  یجا  یسنت یریادگی   یتحول موجب شده است که الگوها  نی. ا(Macintyre et al., 2021)  شود یم  ها انسازم

 . (Seng Chee et al., 2021)دارند   دیتأک نینو یهایو استفاده از فناور یمشارکت یریادگی  رنده،یادگیکه بر استقلال 

  میمفاه  ،یو ساخت دانش شخص طیتعامل مداوم با مح ق یاز طر رنده یادگی فعال است که در آن   یندیفرآ یر یادگی  ، ییسازاگرا هینظر ی مبنا بر

شوند   زیبرانگچالش  یهاتیو موقع  یمسائل واقع  ریکه افراد درگ  دهدیرخ م  یمؤثر زمان  یریادگی   دگاه،ید  نی. در اسازدیرا در ذهن خود م  دیجد

(Seif, 2020)ی محور  ینقش ت،یمانند خودپنداره، باورها و هو یجان یو ه یشناخت یعناصر درون ،ییسازاگرا کردیدر رو ،یلطفعباد دگاهی. از د 

اصول   نیاکه از    یی هاآموزش  ن،ی. بنابرا(Lotf Abadi, 2020)  شوند یفهم م  قیو تعم  ی درون  زشیانگ  جادیدارند و موجب ا  یریادگی   ندیدر فرا

 خودراهبر در سازمان خواهند بود.  رندگانی ادگیرشد  سازنهیکنند، زم تیتبع

  تیو حما  یدرون  یهازهیانگ  ،یتیشخص  یهایژگیاز جمله و  یخودراهبر به عوامل متعدد  یریادگی  یبرا  یکه آمادگ   دهدینشان م  هاپژوهش

و    ینشان دادند که نگرش تفکر انتقاد  زیدانشگاه تبر  انیدانشجو  یبر رو  یا انصار و همکاران در مطالعه  یعدل  یوابسته است. عبدالله  یطیمح

پ   یلیطور مثبت عملکرد تحصبه  تواندیخودراهبر م  یریادگی  یبرا  ی آمادگ . (Abdollahi Adli Ansar et al., 2023)کند    ینیبشیرا 

 یخودراهبر  زانیم  یطور معناداربه  یبیو ترک  ی مشارکت  یهاآموزش  دهد یگزارش شده است که نشان م  یتوسط خضر  زین  ی مشابه  ی هاافتهی

 . (Khezri, 2023) دهدیرا ارتقا م  رندگانیادگی

 ی که دارا  یانینشان داد که دانشجو  یمرتبط است. بمبنوت  ازها ین  یدر ارضا  ریو تأخ  یمیخودراهبر با خودتنظ  یریادگی   ،یشناختمنظر روان   از

 ,Bembenutty)دارند    یعملکرد بهتر  یریادگی  یزیرو برنامه  زشیزمان، کنترل انگ  تیریهستند، در مد  یتریقو  یمیخودتنظ  یهامهارت
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 ی خودراهبر را طراح  یریادگی یبرا ی آمادگ اسیمق ،یو همکاران همسو است که در حوزه آموزش پرستار شری با مطالعه ف هاافتهی نی. ا(2019

 .(Fisher et al., 2019)دارند  رندگانیادگی تیدر موفق ی نقش مهم یابیو خودارز یکردند و نشان دادند که خودکارآمد

 ان یدانشجو  یبر رو  یاست. شُکار و همکاران در پژوهش  یمهارت در حوزه آموزش عال  نیا  یبالا  تیاهم  انگریب  زی ن  یالمللنیب  یهاپژوهش  یهاافتهی

 Shokar)  شودیم  ینیبال  م یو درک بهتر مفاه  ترقیعم  یریادگی  یخودراهبر باعث ارتقا  یریادگی بر    یمبتن  ی هاکه آموزش  افتند یدر  یپزشک

et al., 2023)یپزشک  یاریخودراهبر در دوره دست  یریادگ ی  یبرا  یمدل  اد،یبنداده  هینظر  کردیو همکاران با استفاده از رو  یساواتسک  نی. همچن 

 Sawatsky et)بازخورد و اصلاح خود متمرکز بود    یجستجو  ط،یتعامل با مح  ،یشامل بازتاب شخص  یدیکردند که بر چهار محور کل   یطراح

al., 2023)م یقابل تعم  زین  یاو حرفه  یکار  یهاطیبلکه در مح   یتنها در آموزش رسمخودراهبر نه   یریادگیکه    کنندیم   دی تأک  هاافتهی  نی. ا  

 است.

  یمانند گشودگ یتیشخص ی هایژگ یبه و یاد یخودراهبر تا حد ز یریادگیو همکاران نشان داد که  یپژوهش لونزبر  ،یشناست یحوزه شخص در

نشان    جی نتا  نی. ا(Lounsbury et al., 2024)بر آن ندارند    یمعنادار  ریتأث   یریپذ توافق  ای   یی وابسته است و برونگرا  ی جانیبه تجربه و ثبات ه

 خودراهبر باشد.  یریادگی تیتقو سازنهیزم تواند یم ی جانیه یداری و پا یمرتبط با کنجکاو یتیشخص یهایژگیکه توسعه و  دهدیم

  ی زاده شوشتر اند. تلبخودراهبر پرداخته  یریادگی  یریگدر شکل  ی و عاطف ی شناخت  ی رهایبه نقش متغ  زین دی جد  ی هاراستا، پژوهش  نیهم  در

  شرفت،یپ   زشیانگ  یگریانجیم  قیاز طر  ،یبه تفکر انتقاد  ش یو گرا  یجانیه  تینشان دادند که خلاق  سازیمدل–یعلّ  یادر مطالعه  یریو بو

دارند    یریادگیبر    یارمعناد  ریتأث ا(Talebzadeh Shushtari & Boyeri, 2024)خودراهبر  م  هاافتهی  نی.   ی ریادگ ی که    دهد ینشان 

 . ردیگیدر بر م  زیرا ن یزشیو انگ ی جانیه ی هااست که مؤلفه  یچندبعد ندیفرا کیبلکه  ست،ی ن یشناخت ی خودراهبر تنها مهارت

و    یگروه  یهاکه آموزش  افتند یدر  رنده، یادگیبر جامعه    یمبتن  یمدل آموزش  یو همکاران با طراح  رادییضا یر  ،یو اجتماع   یبعد فرهنگ  در

 Rezaei)کند    تیآنان را تقو  یداده و خودراهبر  ش یرا افزا  رندگانیادگی  ی و خودکارآمد  زهیانگ  یر یطور چشمگبه  تواند یم  ی تعاملات اجتماع 

Rad et al., 2024)ی و تعاملات مؤثر همخوان  یمشارکت  یری ادگی  لیدر تسه  یارتباط  یهایدرباره نقش فناور  رینتایمک  هیبا نظر  هاافتهی  نی. ا 

 .(Macintyre et al., 2021)دارد 

 ی مبتن  یریادگی  یهاطیکه مح  دهندینشان م  سونگ،یتاو جرم   ونیامپرایاز جمله مطالعه    ا،یشده در آسانجام  یآموزش  یهامشابه، پژوهش  طوربه

 ,Yamprayoon & Jermtaisong)   شودیآموزان منجر مدانش  نیخودراهبر در ب  یریادگیبه رشد    ،یتعامل   یهایبندبر ارتباطات و گروه

 ی میو خودتنظ  ی زبان  یهاتوسعه مهارت  یبرا  یبر تعامل، توانسته است بستر مناسب  یو آموزش مبتن  یارتباط  یراهبردها   بی. در واقع، ترک(2020

 فراهم آورد.  رندگانیادگی

خودراهبر   یریادگی  ییو توانا  یشناختروان   هیاز آن است که سرما  یحاک  نیو همکاران در چ  وجوانیپژوهش ش  یهاافتهی  ز، ین  یسطح دانشگاه   در

  یاساس، ارتقا  نی. بر ا(Xiu-Juan et al., 2024)دارد    یپرستار  انیدانشجو  یاحرفه  تیشده و هواسترس ادراک  ن یدر رابطه ب  ی انجینقش م

 کنند. تیخود را تقو یاحرفه تیو هو تیریرا مد یریادگی  طیمح  یهاتا استرس  کند یخودراهبر به افراد کمک م یهامهارت

  دیجد  یهاکشف مقوله  یبرا  یی بالا  تیخودراهبر، ظرف  یریادگی  یدر بررس  اد یبنداده  هیبر نظر  یمبتن  یفیک  یها پژوهش  ،یشناختروش  دگاه ید  از

  نند ما  ایپو  یهاطیدر مح م یکشف مفاه یتوانمند برا یابزار اد یبنداده یپردازهیکه نظر کند یم  د یدارند. کرسوِل تأک رها یمتغ انی م ی و روابط عل

 ن یاز ا  یری گ. در واقع، با بهره(Creswell, 2023)ارائه دهد    ی واقع  ی هابر داده  ی مبتن  یی هامدل  تواندیاست و م   یآموزش  یها و نهادهاسازمان

 ز ین  یمنظر کاربرد  زمعتبر، بلکه ا  یتنها از نظر نظرکنند که نه  یطراح  یبوم  طیمند و متناسب با شرانظام  یالگوها   توانندیروش، پژوهشگران م

 اثربخش باشند. 

مورد   یاندهیطور فزاها، بهمانند بانک  یو آموزش  یمال   ی در نهادها  ژهیوها، بهخودراهبر در سازمان  یریادگی  ت یریمد  تیراستا، اهم  نیهم  در

  یهایستگ یشا  یاز ارتقا  ریناگز  ر، یمتغ  یاقتصاد   طیدر مح  ی رقابت  ت یحفظ مز  یبرا  ، ی دانش  یی هاعنوان سازمانها بهتوجه قرار گرفته است. بانک
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  یسه رکن اساس  ،ی تیریمد  یبانیاطلاعات و پشت  یفناور  یهارساخت یتوسعه ز  ،یریادگیکارکنان خود هستند. استقرار فرهنگ    یو سازمان  یفرد

 . (Hosnavi & Ramazan, 2019) روند یشمار مخودراهبر به یریادگی  تیریدر مد

فناورانه،   یهاتیاز ظرف  یریگمستمر بدانند و با بهره  یریادگیها در گرو آن است که کارکنان، خود را مسئول  سازمان  تیموفق  گر، ید  انیب  به

مهارت و  توسعه دهند. همان  یهادانش  را  لونزبرخود  پژوهش  م  یگونه که  عاطف  ، یمانند گشودگ  یفرد  ی هایژگیو  دهد، ینشان  و    یثبات 

عوامل   بیترک  ن،ی. بنابرا(Lounsbury et al., 2024)باشند    یریادگیافراد در    یسطح خودراهبر  کنندهین یبشیپ   توانندیم  یریپذت یمسئول

 خودراهبر کمک کند.  یریادگ ی تیریابعاد مؤثر در مد ییبه شناسا تواند یم یمیمدل پارادا کیدر قالب   یو سازمان یطیمح ،یفرد

در حوزه آموزش   یاطور گستردهخودراهبر به   یریادگیگرفت که اگرچه    جهینت  توانیم   ، یالمللنیو ب  یداخل  یها پژوهش  نهیشیتوجه به مرور پ   با

  د،ساز  کپارچهیآن را    یو سازمان  یزشیانگ  ،ی جانیه  ،یابعاد شناخت  یکه تمام  یقرار گرفته، اما هنوز مدل جامع  یمورد بررس  یاو حرفه  یدانشگاه

گر، راهبردها  و مداخله  یانه یزم  طیشرا  ،یبتواند عوامل علّ  ادیبنداده  هیمند که بر اساس روش نظرنظام  ییالگو  یرو، طراح  نیارائه نشده است. از ا

هدف پژوهش حاضر،   ن،یبنابرا  باشد.  یسازمان  یریادگیمؤثر در توسعه    یگام  تواندیکند، م  ییخودراهبر را شناسا  یریادگیمرتبط با    یامدهایو پ 

و توسعه   یسازمان  یریادگی  یمنظور ارتقابانک سپه به  یسازمان   یهاخودراهبر در چارچوب آموزش   یریادگی  تیریمد   یمیمدل پارادا  کی  یطراح

 کارکنان است. یاحرفه ی هایستگیشا

 شناسیروش

بانکداری ای است و با توجه به هدف اصلی آن که طراحی مدل پارادایمی یادگیری خودراهبر در صنعت  پژوهش حاضر از نوع کاربردی و توسعه 

بنیاد بهره  باشد، نیاز به بررسی و تحلیل در سطوح مختلف سازمان احساس شد. برای شناسایی ابعاد نامحسوس موضوع، از روش نظریه دادهمی

 .کندها را فراهم میگرفته شد، زیرا این روش امکان ارائه نظریه مبتنی بر عوامل مختلف و روابط میان آن

آوری نمود و بر اساس اطلاعات حاصل،  های خام را جمعها، دادهدر این تحقیق، پژوهشگر با بررسی مستندات علمی موجود و انجام مصاحبه

شوندگان، تمامی  ها عمدتاً از طریق مصاحبه انجام گرفت و با کسب اجازه از مصاحبهآوری دادهپرسشنامه طراحی شد. در بخش کیفی، جمع

 .های ثبت نتایج مستند شدندها ضبط و سپس در قالب فرممصاحبه 

گیری کیفی بر  ها در نمونهها انجام شد. تعداد نمونهها از طریق کدگذاری مفاهیم مشابه در مصاحبهها، تحلیل آنبا توجه به ماهیت کیفی داده

گیری به صورت هدفمند انجام شد و افراد کلیدی با استفاده از برفی و معیار اشباع نظری تعیین گردید. در این تحقیق، نمونه اساس روش گلوله 

ای نفر از متخصصان مصاحبه صورت گرفت. فرایند مصاحبه به گونه   ۲۵برفی شناسایی شدند. به منظور دریافت دیدگاه خبرگان، با  روش گلوله 

های مطرح شده توسط خبرگان، این ابعاد در  ها پس از هر مرحله کدگذاری و تحلیل شوند تا ضمن شناسایی و تأیید مؤلفهطراحی شد که داده

 .های بعدی در صورت لزوم پیگیری شوندحبه مصا

گیری اولیه به صورت نظری انجام شد و تا رسیدن مفاهیم به اشباع نظری ادامه یافت. در این پژوهش، از ها، نمونهآوری دادهدر فرآیند جمع 

 .گیری کافی تلقی شدها تکرار شد و هیچ مفهوم جدیدی شناسایی نشد، بنابراین نمونهمصاحبه نفر یازدهم به بعد، داده

در بخش ادبیات پژوهش، تمامی اسناد بالادستی به عنوان جامعه اسنادی در نظر گرفته شدند و در حوزه راهبردی، کلیه مدیران و خبرگان 

 :های زیر انتخاب شدندمرتبط جزء جامعه آماری پژوهش قرار گرفتند. این افراد با ویژگی

 سال سابقه خدمت در بانک ۱۵حداقل  ➢

 دارا بودن مدرک کارشناسی ارشد یا بالاتر  ➢

 اشتغال حداقل پنج سال در مشاغل مدیریتی و سرپرستی  ➢

 های آموزشی و پژوهشیتجربه در فعالیت ➢
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 حسن شهرت و توانایی تعامل مناسب با کارکنان  ➢

 های آموزشی و توسعه سرمایه انسانی آشنایی کامل با حوزه ➢

 هایافته

ها  آوری شد. نتایج این مصاحبه نفر از مدیران ارشد سازمان و صاحبنظران دانشگاهی جمع  ۲۵ها از طریق مصاحبه با  در این مطالعه، ابتدا داده

 .های اصلی استخراج گردیدها مقولهبندی شده و از دل آنای از مضامین اولیه بود که با استفاده از فرایند کدگذاری باز، دستهشامل مجموعه

ها در قالب پارادایم تعیین شد و زیر عناوینی چون شرایط علی، پدیده  در مرحله بعد، با استفاده از کدگذاری محوری، ارتباط میان این مقوله

گر و پیامدهای حوزه یادگیری خودراهبر سازماندهی گردید. این فرایند به پژوهشگر امکان ای، شرایط مداخله محوری، راهبردها، عوامل زمینه

 .ای درباره موضوع مورد مطالعه ارائه نمایدها، نظریهبندی و کدگذاری دادهداد تا با طبقه

ها، در سه مرحله کدگذاری باز، کدگذاری محوری و کدگذاری انتخابی تحلیل شدند و  های کیفی به دست آمده از مصاحبهبه بیان دیگر، داده

شده طراحی شد. نمودار زیر مراحل این فرایند را نشان ها، مدل نهایی یادگیری خودراهبر بر پایه عوامل شناساییدر نهایت، بر اساس یافته

 .دهدمی

 
 و تعیین مفاهیم و مقولات سه گانه  یمراحل کدگذار  . 1 شکل

کدگذاری نظری استفاده  های پژوهش، از فرایند گیرد و برای پاسخ به پرسشهای متون و اسناد مرتبط شکل میبنیاد با تحلیل دادهنظریه داده

 .کند که شامل سه مرحله کدگذاری باز، کدگذاری محوری و کدگذاری انتخابی استمی

 کدگذاری باز   -گام اول

ها و رویدادهای کلیدی است تا پژوهشگر بتواند ها، شاخصها، نخستین اقدام شناسایی طبقهآمده از مصاحبهدستهای بهدر مرحله تحلیل داده

ها تحلیل سطر به  ترین آنهای متعددی وجود دارد که یکی از رایجها آشنا شود. برای انجام کدگذاری باز روشبه تدریج با رخدادها و علل آن

این روش، داده بهسطر است؛ در  عبارتها  عمیق متن  کلمه بررسی میبهعبارت و گاهی کلمهبهصورت دقیق و جزئی،  از مطالعه  شوند. پس 

 .کندها، پژوهشگر با ذهنی باز و بدون محدودیت، مفاهیم را استخراج و نامگذاری میمصاحبه 
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گیرد. این مرحله، که  ها قرار میتر یا همان مقولهشود و هر دسته در قالب اصطلاحات انتزاعیها آغاز میبندی آنبا افزایش تعداد مفاهیم، دسته

مقوله مرتبط کردن  مقوله شامل  به  زمینهها  علی،  آن شرایط  و در  دارد  نام  است، همان کدگذاری محوری  فرعی  واسطه های  ای،  ها، شرایط 

 .شوندراهبردها و پیامدها نیز تعیین می

ها حول شود. در این مرحله، مقوله ها و مرحله ارائه نظریه میسازی مقوله آخرین مرحله، کدگذاری گزینشی است که شامل پالایش و یکپارچه

شوند. وقتی پژوهشگر به یک اندیشه مرکزی پایبند شد، مقوله اصلی از طریق جملات دهندگی مرتب میقدرت توضیحیک مفهوم مرکزی با  

گیری نظریه کمک کرده و اعتبار درونی آن را  شوند. این فرایند به شکلدهد به یکدیگر متصل میها را نشان میتبیینی که روابط میان آن

 .کندتقویت می

 .کد استخراج شد ۱۵۸ای از کدهای اولیه شامل ها، مجموعهگذاری دادهها و مقالات و برچسبدر جریان خوانش متن مصاحبه

 :محوری کدگذاری  –گام دوم  

در مرحله دوم، کدهای اولیه بررسی و از لحاظ وجوه تمایز و شباهت تحلیل شدند. برخی کدها حذف یا با یکدیگر ادغام شدند و در نهایت،  

های پژوهش نیز طراحی و ارائه شد تا تحلیل های مرتبط با گزارهتر جای گرفتند. در این مرحله، پرسشهای بزرگبندیمشابه در دستهکدهای  

 .تر گرددمندتر و منسجمنظام

 در الگوی یادگیری خودراهبر در بهبود یادگیری سازمانی بانک سپه کدامند؟ اثرگذار  ی عوامل علسوال اول تحقیق: 

 عوامل علی های مربوط به  باز و داده ی کدگذار . 1 جدول

 کد اولیه  کد محوری  مقوله اصلی 

 تکرار و مرور  تکرار و مرور  یراهبردها شرایط علی 

 مطالب مهم  یر ز  یدنخط کش

 بلند   یبا صدا  ییدتکرار اصطلاحات مهم و کل

 بار پشت سرهم ین چند  ی مطالب برا یی بازگو

 یسی نویهو حاش یگذارعلامت

 از کتاب  ییها قسمت یسازبرجسته 

 یادداشت برداری  بسط و گسترش معنایی   یراهبردها

 یذهن یسازیرتصو

 ها روش مکان

 خلاصه کردن به زبان خود

 یدی استفاده از کلمه کل

 خلاصه کردن به زبان خود

 یگران آموزش دادن مطالب آموخته شده به د

 روابط  یرو تفس یلتحلشرح و 

 حل مسائل  یاستفاده از اطلاعات آموخته شده برا

 خلاصه نویسی 

 درک مطلب 

 سازماندهی  راهبردهای سازماندهی 

 در اشکال گوناگون  یداطلاعات جد  یبنددسته

 سرفصل  یا ین فهرست عناو یهته

 بر اساس مقولات آشنا   یداطلاعات جد  یبنددسته

 به طرح، نقشه و نمودار یمتن درس یلتبد

 یله به وس  یبصر  یهاسازمان دهنده یجادا

 موضوع  یهاشبکه
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 واکنش  - کنش یهایکانپ

 جستجوی خلاقانه  جستجوی خلاقانه 

 کاوش بدون محدودیت 

 تفکر خارج از چارچوب 

 ارزیابی و تفکر انتقادی 

 خلاقیت حل مسأله 

 نوگرا بودن 

 تفکر منعطف داشتن 

 یش خو  یهایتموقع یلتحل و هی تجز ییتوانا 

 تغییرات محیطی  پویایی محیطی 

 تغییرات فناوری 

 تغییرات مدیریتی 

 

 کدامند؟ در الگوی یادگیری خودراهبر در بهبود یادگیری سازمانی بانک سپه گر عوامل مداخلهسوال دوم تحقیق: 

 گر  مداخله شرایط  به مربوطهای داده و باز کدگذاری  . 2 جدول

 کد اولیه  کد محوری  مقوله اصلی 

 تلاش و پشتکار  های فردی قابلیت گر شرایط مداخله

 دهی فعالیت نظم

 ی گوش دادن با ادراک و همدل

 خودکارآمدی 

 خودتنظیمی

 فراشناخت 

 گیری هدف جهت

 نگرش مثبت تعامل با  

 قابلیت یادگیری مهارت و دانش 

 مندی یادگیرنده برنامه

 استقلال در یادگیری 

 مسئولیت پذیری یادگیرنده 

 استقبال از تفکر انتقادی 

 یگران د ی هایشهبدون قضاوت اند یرش پذ

 خودمدیریتی 

 سازمان تخت برای تسهیل یادگیری  سلسله مراتب سازمانی 

 تفویض اختیار 

 های نوآورانه حمایت از طرح پشتیبانی و حمایت مدیریت ارشد 

 رفع موانع شغلی و سازمانی 

 تشویق کارکنان به یادگیری از یکدیگر 

 ج ی نتا ها وترس از روش موانع فردی 

 د ی موضوعات جد یریادگی ل به یعدم تما 

 ی ریادگی  یت زمان برای محدود

 ها قضاوتترس از  

 

 در الگوی یادگیری خودراهبر در بهبود یادگیری سازمانی بانک سپه کدامند؟  یا نهیعوامل زمسوال سوم تحقیق: 
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 ی انهیهای مربوط به مقولات عوامل زمباز و داده  ی کدگذار . 3 جدول

 حاکم بودن فرهنگ یادگیری در بانک  استقرار فرهنگ یادگیری  ایشرایط زمینه 

 مشارکت تشویق به 

 تشویق همکاری و ارتباطات 

 جو مثبت و حمایتگر 

 های نوآورانه حمایت از طرح

 ارائه پاداش برای کسب دانش 

 فراهم کردن بستر گفتگو 

 ابزار مناسب در دسترسی به دانش  زیرساخت فناوری اطلاعات 

 سرعت در کسب و انتقال دانش 

 اینترنتی در استفاده از دانش های استفاده از شبکه

 های جدید استفاده از فناوری

 مشارکت در ایجاد دانش  تسهیم و توسعه دانش 

 توسعه دانش در سطوح مختلف 

 

 الگوی یادگیری خودراهبر در بهبود یادگیری سازمانی بانک سپه کدامند؟راهبردهای سوال چهارم تحقیق: 

 راهبردها مربوط به   ی هاباز و داده  یکدگذار . 4 جدول

 خلق محیط برای یادگیری یادگیری تجربی  راهبرد

 یادگیری از تجربیات 

 های کسب شده توسعه مهارت

 ها تمرین و تجربه کردن دستاوردها یا شکست

 آموزش عملی در محیط کار  تاکید بر آموزش ضمنی

 تاکید بر یادگیری در محیط کار 

 ها نهادینه کردن آموخته

 تصمیم در مورد پاداش  های پاداش و ارزیابی سیستم

 خود   یهاو ضعف هاییشناخت توانا

 اقدامات اصلاحی 

 نظارت بر توجه  اشتیاق به یادگیری 

 ی یادگیر  طرح سؤال در ضمن مطالعه و

 کنترل زمان و سرعت مطالعه 

 سرعت مطالعه   یلتعد

 شناختی  راهبرد ییرتغ یااصلاح 

 هدف مطالعه  یینتع

 مطالعه  یزمان لازم برا ینیب یشپ

 سرعت مطالعه  یینتع

 ییادگیر   موضوع برخورد با  یچگونگ یلتحل

 ی یادگیر  یانتخاب راهبردها

 انگیزه و اشتیاق به یادگیری 

 ر یادگیج  ی ن نتایل به بهتر یمنظور ن حل مسأله به

 های یادگیرندگانتداوم بخشیدن به تلاش

 

 الگوی یادگیری خودراهبر در بهبود یادگیری سازمانی بانک سپه کدامند؟  یامدهایپ سوال پنجم تحقیق: 
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 پیامدها های مربوط به باز و داده  یکدگذار . 5 جدول

 اقدامات اصلاحی  بهبود عملکرد و مزیت رقابتی  پیامدها 

 شناسایی عملکرد ضعیف 

 ریزی منسجم برنامه 

 بهبود نظارت و کنترل

 بهبود مزیت رقابتی 

 تشویق کارکنان به یادگیری از یکدیگر  زمینه ساز تغییر و تحول 

 های کسب شده توسعه مهارت

 همسو ساختن کارکنان با نیازهای نو 

 یشرفت از پ  یابیارزش

 بودن   یقتجستجوگر حقاعتماد به خود و  افزایش اعتمادبه نفس 

 یأس و   یدیشدن بر احساس ناام یرهچ

 از خود   یتاحساس رضا 

 یطلبو استقلال ی داشتن حس خودمختار

 ی داشتن قدرت ابتکار و نوآور

 

 در الگوی یادگیری خودراهبر در بهبود یادگیری سازمانی بانک سپه کدامند؟  سوال ششم تحقیق: پدیده اصلی 

 ی های مربوط به مقولات پدیده اصلباز و داده   یکدگذار . 6 جدول

 خود   یریادگی  یازهاین   ییشناسا  بهبود یادگیری خودراهبر  اصلی  ده یپد

 یریادگی  یاز برایمنابع و مطالب مورد ن  ییشناسا 

 یری ادگیمناسب   ی راهبردها یانتخاب و اجرا

 

 کدگذاری انتخابی - گام سوم 

های جدید  پردازد و نیازی به کدگذاری دادههای انتزاعی به تدوین نظریه میاستفاده از تعداد محدودی از مقوله در این مرحله، پژوهشگر با  

طور منطقی در  شده در مراحل اول و دوم بهاند و هر یک بر اساس مفاهیم کدگذاریهای مورد استفاده از نظر نظری اشباع شدهنیست. مقوله 

تواند به دو روش انجام شود:  ای میای را انتخاب کند. انتخاب مقوله هسته اند. سپس پژوهشگر موظف است مقوله هستهکنار یکدیگر قرار گرفته

کند. این  گزیند و در روش دوم، نسبت به تعیین یا ایجاد یک مقوله جدید اقدام میهای موجود را برمیدر روش نخست، پژوهشگر یکی از مقوله 

 .ها در دو مرحله قبل استشی مستلزم بررسی دقیق دادهانتخاب در مرحله کدگذاری گزین 

ساز عنوان فرایندهای مقدماتی و زمینه گیرد؛ این مراحل بهپردازی نیز بر پایه نتایج دو مرحله پیشین کدگذاری شکل میمرحله اصلی نظریه

شود با کنار  سازند. در این سطح، تلاش میکنند و امکان تولید نظریه را فراهم میها را به پژوهشگر ارائه میها و روابط میان آنتئوری، مقوله 

 . ها ایجاد گرددمند میان آنها، ارتباطی منسجم و نظامهم قرار دادن مقوله 

شوند. این مدل،  ای حول مقوله هسته سازماندهی و به یکدیگر مرتبط میهای اصلی در قالب یک مدل پارادایمی یا مدل زمینهدر ادامه، مقوله

های ناشی از آن نامیده  پردازد. این فرایند، ترکیب مقوله هسته با پالایش و آراستن سازهها میها و تحلیل و تبیین آنبه توصیف صوری مقوله 

 .صورت نموداری صوری، اما با معنا و بار مفهومی ترسیم نمودتوان مدل نهایی را بهشود و میمی



 آموزش، تربیت و توسعه پایدار 

 

11 

 
 مدل پارادایمی پژوهش   . 2 شکل

اند. از این رو  های مؤثر در حوزه یادگیری خودراهبر مورد بررسی قرار گرفتهبا توجه به اجزای مدل پارادایمی پژوهش، تمامی ابعاد و مؤلفه

بهرهمی راستای  حاضر، در  تحقیق  که  برای  توان گفت  خودراهبر  یادگیری  از  مؤثر  ادامه برداری  سپه،  بانک  سازمانی  یادگیری  دهنده  ارتقای 

های فردی، بر اهمیت یادگیری های نوینی همچون استقرار فرهنگ یادگیری و تقویت قابلیتمطالعات پیشین است و توانسته با معرفی مقوله 

ای است که تاکنون مند در حوزهشده، داشتن دیدی جامع و نظامخودراهبر در بهبود یادگیری سازمانی تأکید نماید. یکی از نقاط قوت مدل ارائه

به شکل محدود مورد توجه قرار گرفته است. در این تحقیق، پژوهشگر تلاش کرده است با بررسی پیشینه مطالعات، بر ابعادی از یادگیری 

 .اندخودراهبر تمرکز کند که در تحقیقات گذشته کمتر مورد توجه قرار گرفته

 گیرینتیجه بحث و 

آن است که    انگریاستخراج شد، ب  یو خبرگان آموزش  ی بانک  رانیمصاحبه با مد  قیو از طر  اد یبنداده  هینظر  کردیپژوهش که با رو  ن یا  یهاافتهی

گر، مداخله  طیشرا  ،یانه یزم  طیشرا  ،یاز عوامل علّ  یامجموعه  انیبانک سپه از تعامل م  یسازمان   یهاخودراهبر در آموزش   یریادگی  تیریمد

در شش محور شد که در قالب مدل    یمقوله اصل  ۲۰  ییها منجر به شناساداده  لی. تحلردیگیحاصل شکل م  یامدهایو پ   ییاجرا  یهبردهارا

و  زشیانگ ها،تی)مانند قابل یفرد یهااز مؤلفه یبیترک ریخودراهبر تحت تأث یریادگیکه  دهدیمدل نشان م   نی. ادی گرد یسازمانده  یمیپارادا

( قرار  تالیجید  یریادگیاطلاعات و    یفناور  رساختی(، و فناورانه )مانند زی تیریمد   ت یو حما  یریادگی)مانند فرهنگ    ی(، سازمان یخودکارآمد

  ی چندبعد  تیراستا است و بر اهمخودراهبر هم  یریادگیدر حوزه    یالمللنی ب  ی هاافتهیاز    یامطالعه با مجموعه  نیآمده از ادستبه  جیدارد. نتا 

 دارد.  د یتأک دهی پد نیبودن ا

 تکرار و مرور یراهبردها* 

بسط و  یراهبردها* 

 ییگسترش معنا

 یسازمانده یراهبردها* 

 خلاقانه یجستجو* 

 پویایی محیطی* 
 

 پیامدها راهبردها پدیده اصلی شرایط علی

 ایشرایط زمینه

 خودراهبر یادگیری بهبود *

 یادگیریاستقرار فرهنگ * 

 اطلاعات یفناور یرساختز* 

و توسعه دانش یمتسه*   یتجرب یادگیری*  

بر آموزش  یدتاک* 

 یضمن

پاداش و  یهایستمس* 

 یابیارز

یادگیریبه  یاقاشت*   
بهبود عملکرد * 

 یرقابت یتو مز

ساز  ینهزم* 

 و تحول ییرتغ

 یشافزا* 

 اعتمادبه نفس

 گرشرایط مداخله

 های فردی* قابلیت

 یسلسله مراتب سازمان* 

 ارشد یریتمد یتو حما یبانیپشت* 

 یموانع فرد* 
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علّ   در راهبردها  ج ینتا  ، یبُعد  که  داد  معنا  ینشان  بسط  مرور،  و  پو  یجستجو  ،یشناخت  ی سازمانده  ، ییتکرار  و  نقش    ی طیمح  یی ای خلاقانه 

مطابقت    ی و خودکارآمد  یمیبر خودتنظ  یمبتن  ینظر  یهابا مدل  جینتا  نی . اکنندیم   فایخودراهبر ا  یرفتارها  یریگدر شکل  یاکنندهنییتع

  شیموجب افزا  ده،یچیپ   یریادگی  طیدر شرا  ژهیوبه  زش،یو انگ  هاجانیفرد در کنترل ه  ییکرد که توانا  دیدر پژوهش خود تأک  یدارد. بمبنوت

 ی ریادگی  یبرا  یآمادگ  اسیمق  یو همکاران در طراح  شریف  نی. همچن(Bembenutty, 2019)  شودیم  یریادگی  ندیاز فرا  تیو رضا  یداری پا

مهارت  اهبرخودر که  دادند  برنامه  یزشیخودانگ  ،یابیخودارز  رینظ  یی هانشان  بن  یزیرو  ارکان  از  هستند   یریادگی   نیادیمستقل  خودراهبر 

(Fisher et al., 2019)داشتند؛    د یتأک  ی کارکنان بانک  انی در م  ها یژگ یو  نیا  تیصراحت بر اهمشوندگان بهمصاحبه  زیحاضر ن  قی. در تحق

 طور مستقل انجام دهد. را به یو شغل یآموزش یهایریگمیتصم ،یفناور عیسر راتییدر مواجهه با تغ دی که فرد با یی هاتیعدر موق ژهیوبه

ارتقا  یانه یزم  طیتوجه پژوهش حاضر، نقش شراقابل  یهاافتهیاز    یکی عوامل، »استقرار فرهنگ   نیا  انی خودراهبر بود. در م  یریادگی  یدر 

»تسه  یفناور  رساختی»ز  «،یریادگی و  برجسته   میاطلاعات«  از  فرهنگ  مقوله  نیتردانش«  وجود  شدند.  محسوب  در    ژهیو به  ،یریادگیها 

  دگاه یبا د افتهی ن یعمل کند. ا ی درون زشیانگ تیدر تقو شرانیعنوان عامل پ به  تواندیدارند، م  یقو یمراتبساختار سلسله که  ی بانک یهاطیمح

فرهنگ   یسازنهینهاد  ازمندین  یرقابت   یهاط یدر مح  تیموفق  یبرا  رندهیادگی   یهاسازمان  کنندیم  انیو همکاران همسو است که ب  نژادیسبحان

ا  یریادگی هستند    ان یانداز مشترک مچشم  جاد یو  نتا   ن،ی. همچن(Sobhani Nejad et al., 2023)کارکنان  با  زاده گاسمس  جیمطابق 

کارکنان داشته   یورو بهره  یبر عملکرد شغل  یمعنادار  ریتأث  تواندیمناسب م  یو جو آموزش  یسازمان  یریادگی  تیو همکاران، ظرف  ی شاهیعل

 . (Ghasemzadeh Alishahi et al., 2020)باشد 

است.   یتعاملات دانش  یبرا  یبلکه بستر  یریادگی  بانیتنها ابزار پشتاطلاعات نه  یپژوهش حاضر نشان داد که فناور  یهاافتهیراستا،    نیهم  در

  ی ریادگی  یهاطیمح  توانندیم  ICTدر قالب    تالیجید  یهایراستا است که معتقدند فناورو همکاران هم  یچسنگ  یشنهادیبا مدل پ   جهینت  نیا

در   نی . همچن(Seng Chee et al., 2021)کنند    تیآزاد به منابع تقو  یو دسترس  یالحظه  یابیارتباطات، ارز  لیتسه  قیرا از طر  راهبرخود

خودراهبر   یآموزش  یهاتوسعه نظام  یبرا   یعنوان محرکبه  ینترنتیا  یفناور  هیآموزش بر پا  تیریدر مد  یو همکاران، نوآور  رینتایمک  قیتحق

آموزش مستمر است   سازنهیتنها زمها نهفناورانه مناسب در بانک  رساختیوجود ز  ن،ی. بنابرا(Macintyre et al., 2021)  تشده اس  یمعرف

 .شودیم زین  رندگانیادگیاحساس کنترل و استقلال  شیبلکه موجب افزا

 تیریمد   ت یو »حما  «یمراتب سازمان»سلسله  «،یفرد  ی هاتیگر، سه مؤلفه »قابلمداخله  طیها نشان داد که در شراداده  لیتحل  گر،ید  یسو  از

  ادیبنداده  هیبر اساس نظر  یو همکاران که در پژوهش  یبا مدل ساواتسک  افتهی   نیخودراهبر دارند. ا  یریادگیرا بر تحقق    ریتأث  نیشتریارشد« ب

در   یخودراهبر   کنندهلیاز عوامل تسه  یفرد  نیو تعاملات ب  یطیمح  تیدارد. آنان نشان دادند که حما  یارائه شد، همخوان  یدر آموزش پزشک

مشاهده    ی پزشک  انیدانشجو  یالگو در مطالعه شُکار و همکاران بر رو  نی. مشابه هم (Sawatsky et al., 2023)هستند    یاحرفه  یریادگی

  یها. در سازمان(Shokar et al., 2023)شد    یو خودراهبر  یسطح خودکارآمد  یموجب ارتقا  ،یاستادان و تعامل گروه   تیشد؛ آنجا که حما

خود   یر یادگی   ریکرده و در مس  ش ینو را آزما  یهادهیتا ا  دهد یبه کارکنان امکان م  رمتمرکز،یو ساختار غ   ی تیریمد  ت یوجود حما  ز، ین  ی بانک

 دهند. نجام خلاقانه ا یهای ریگمیتصم

و همکاران درباره    یلونزبر  ف یبا تعر  افتهی   نیشد. ا  ییمدل شناسا  یعنوان عنصر مرکزخودراهبر« به  یریادگی»بهبود    ،یمحور دهیپد  یبررس  در

  یو شناخت  ی جانیه  ،یتیشخص  ی هایژگیاز و   یبیخودراهبر ترک  یریادگیکردند که    ان یخودراهبر سازگار است. آنان ب  یریادگی  یتیساختار شخص

پژوهش    نی. همچن(Lounsbury et al., 2024)  دهدیرا در فرد شکل م  یمداوم و خوداصلاح  یریادگیبه    شیاست که در مجموع، گرا

 یریادگی   یبرا  ی بر آمادگ  یصورت معناداربه  تواندیم   یلیو خودپنداره تحص  یکه تفکر انتقاد  کند یم  د ییانصار و همکاران تأ   یعدل   یعبدالله

اظهار داشتند که کارکنان    ی و کارشناسان بانک  رانیمد  زیپژوهش ن  نی. در ا(Abdollahi Adli Ansar et al., 2023)خودراهبر اثرگذار باشد  

 . دهند یاز خود نشان م یشتریاستقلال ب یآموزش یهابرنامه یو اجرا یریادگی  یازهاین  ییدر شناسا  ،یو انتقاد یلینگرش تحل یدارا
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 یبرا  یسازنهینفس، و زماعتمادبه  شیبا بهبود عملکرد، افزا  میطور مستقبه  ی خودراهبر در سطح سازمان  یری ادگی نشان داد که    نیهمچن  جینتا

بر جامعه   یمبتن  یهاآموزش  کنندیم  انیو همکاران مطابقت دارد که ب  رادییضایر  جیبا نتا  هاافتهی  نیمرتبط است. ا  یو تحول سازمان  رییتغ

 Rezaei)  شودیم  یدرون  زشیو انگ  یخودکارآمد  یموجب ارتقا  رندگان،یادگی  یریپذت یو مسئول  یتعاملات اجتماع   شیافزا  قیاز طر  رندهیادگی

Rad et al., 2024)محور و گروه  یتعامل  یهاط یمح  یدر مطالعه خود نشان دادند که طراح  زین  سونگیتاو جرم   ونیامپرایچارچوب،    نی. در هم

خودراهبر    یریادگیمنظر،    نی. از ا(Yamprayoon & Jermtaisong, 2020)  شودیم  یخودراهبر   تیو تقو  ی ارتباط  ی هاباعث رشد مهارت

 .شودیمحسوب م زین ی و سازمان ی بلکه محصول تعامل اجتماع  ست،یمحدود ن یفرد  ندیتنها به فرا

  انیب  یآموزش  ییگراسازنده  یهاه یخود از نظر  لیدر تحل   فیاست. س  یخواندر هم  ییسازاگرا  هیپژوهش حاضر با نظر  یهاافتهی  ،یجنبه شناخت  از

 لعه . در مطا(Seif, 2020)باشد    ی محور و تعاملمسئله  ل، یاص  یهاتیفعال  ریدرگ  رنده یادگیکه    دهد یرخ م  ی مؤثر زمان   یریادگیکه    کند یم

  ی واقع  یها بر تجربه  ی ها مبتنکه آموزش  دهند یخودراهبر را نشان م  یریادگیسطح    نیشتریب  ی مشاهده شد که کارکنان بانک زمان  زیحاضر ن

  د یگرا تأکسازنده  ی هایریادگی در    ی درون  زشیخودپنداره و انگ  ، یدانش شخص  انیم  وند یپ   تیبر اهم  زین  یآبادشده باشند. لطف  یطراح  یشغل

اشاره کردند که طراحراستا، مصاحبه  نی. در هم(Lotf Abadi, 2020)دارد   و    یتجرب  یریادگی بر    یمبتن  یآموزش  یها برنامه  یشوندگان 

 مؤثر است. رندگانیادگی زشیانگ یدر ارتقا یرسم یهااز آموزش  شیمحور، بپروژه

در مدل    یر یو بو  یزاده شوشترخودراهبر است. تلب  یرفتارها  نییدر تب  یزشیو انگ  یجانیه  یرهایپژوهش، نقش متغ  گری مهم د  جیاز نتا  یکی

 Talebzadeh)خودراهبر هستند    یری ادگی به    ل یتما  جاد یدر ا یدو عامل اساس  شرفتیپ   زشیو انگ  ی جانیه ت یخود نشان دادند که خلاق  ی علّ

Shushtari & Boyeri, 2024)اعتماد به نفس    ت، یکه از حس خلاق  یکه کارکنان  یاگونهقابل مشاهده بود؛ به  زین  ی در نمونه بانک  افتهی   نی. ا

و همکاران در  وجوانیپژوهش ش ن، ی. افزون بر ادادندینشان م   یریادگی  ندیدر فرآ یشتریبرخوردار بودند، مشارکت ب یبالاتر ی درون  زشیو انگ

  ل یخودراهبر تعد  یریادگیشده را بر  اثر استرس ادراک  ،یو خودکارآمد  یشناختروان   هینشان داد که سرما  نی چ  یستارپر  انیدانشجو  انیم

 ساز نهیزم  ،یو کار  یآموزش  یهاطیدر مح  ی جانیو ه  یروان  ی هامؤلفه   یکه ارتقا  دهد ینشان م  جهینت  نی. ا(Xiu-Juan et al., 2024)  کند یم

 است.  خودراهبر یهاآموزش  یاثربخش شیافزا

مغفول مانده    نیشیپ   یکم   قاتیشد که در تحق  یی هادر پژوهش حاضر، منجر به کشف مؤلفه  اد یبنداده  هیانتخاب نظر  ز، ین  یشناختمنظر روش  از

 ن یتردارند، مناسب  یو چندوجه  ده یچیکه ساختار پ   یو سازمان   ی انسان  یهادهی پد  یبررس  یبرا  اد یبنداده  کردی که رو  کندیم  د یبود. کرسوِل تأک

  امدها یگر و پ مداخله  طیشرا  ،ی عوامل علّ  انیم  ا یپژوهش توانست روابط پو  ییروش، مدل نها   ن ی. با استفاده از ا(Creswell, 2023)است    شرو

 ی ریادگی که    دهد ینشان م  یخوبمدل به  ن یارائه دهد. ا  ی سازمان مال   کیخودراهبر در    یریادگی  ت یریجامع از نحوه مد  یریرا آشکار کند و تصو

 . ابد ییتحقق م یمشارکت یو رهبر یری ادگیاست که در پرتو فرهنگ  یو سازمان یتیریراهبرد مد  کیبلکه  ی مهارت فرد کیتنها خودراهبر نه

مند  نظام  ی نگرش  ازمند ین  یبانک   یهاخودراهبر در سازمان  یریادگی  تیریکه مد  کند یم  دیی گفت، پژوهش حاضر تأ   توانیم  هاافتهی  یبندجمع  در

از    یو چندسطح فرد  سو،ک یاست.  و  یعوامل  انگ  ،یخودکارآمد  ،یتیشخص  یهایژگیمانند  رفتارها  رندگانیادگی  زشیو  اثر    یبر  خودراهبر 

رفتارها را فراهم    ن یبستر تحقق ا  ، یدهپاداش  ی هااستیو س  ،ی تیریساختار مد  ، یریادگی مانند فرهنگ    ی عوامل سازمان  گر، ید  یاز سو  گذارند؛ یم

همسازند یم د.  با   & Hosnavi)هاست  سازمان  یفکر  هی سرما  شیافزا  یبرا  یراهبرد  یابزار  ی سازمان  یریادگی  ،یحسناو  دگاه یراستا 

Ramazan, 2019)کمک کند.  هیسرما نیا یسازیبه غن تواندیخودراهبر م یریادگی تی، و تقو 

نظر  یهاافتهی  ،یکل  طوربه با  همسو  د  ،یریادگی  نینو  یهاه یپژوهش  جمله  مدل  (Seif, 2020)  ییسازاگرا  دگاهیاز   ی میخودتنظ  یهاو 

(Bembenutty, 2019; Fisher et al., 2019)صورت اثربخش تحقق به  یزمان   ی خودراهبر در بستر سازمان  یریادگیکه    دهدی، نشان م

 برقرار شود. یفناورانه هماهنگ  یهارساختیسازمان و ز یتیساختار حما ،یفرد زشیانگ انیکه م  ابدییم
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)بانک    ی سازمان مال  کیحاضر صرفاً در چارچوب    قیکه تحقاست. نخست آن  یی هاتیمحدود  یارزشمند خود، دارا  ج یپژوهش با وجود نتا  نیا

  هینباشد. دوم، پژوهش بر پا  ی رمالیغ   یها سازمان  ا ی  ی مال  ینهادها  ریبه سا  میطور کامل قابل تعمآن ممکن است به  جیسپه( انجام گرفته و نتا 

از مصاحبه با خبرگان است و اگرچه اشباع نظر  یفیک  ی هاداده  تواندیکنندگان ممشارکت  یبر ادراکات ذهن   هیحاصل شد، اما تک  یحاصل 

مانند    ی توسعه منابع انسان  یهاحوزه   ریسا  ،یسازمان   یهاتمرکز مطالعه بر بخش آموزش   لیشود. سوم، به دل  جینتا  ریدر تفس  یری موجب سوگ

به    یاز دسترس  ی ناش  ی هاو چالش  ی زمان  ت ینشدند. چهارم، محدود  یبررس  قیصورت عمبه  یدانش  ینوآور  ای   یمیت  یریادگی   ، یضمن  یریادگی

 شوند. نییتب یو نه تجرب ینظر یهالیاز ابعاد مدل تنها بر اساس تحل یباعث شد برخ  یارشد بانک  رانیمد

 یسازمدل  قیها از طرمؤلفه  انیم  یشود تا روابط علّ   یاعتبارسنج  ی صورت کمشده بهکه مدل استخراج   شودیم  شنهاد یپ   ی آت  ی هاپژوهش  در

 تال یجی د  یریادگیو    یسبک رهبر  ،ی مانند فرهنگ سازمان  ی انجیم  یرهایاثر متغ   توانیم  نی. همچنردیمورد آزمون قرار گ  یمعادلات ساختار

در سطح    یقیتطب  لیتحل  زیو ن  ،یو خصوص  یدولت   یهابانک  انیم  یاسه ی کرد. انجام مطالعات مقا  یخودراهبر بررس  یریادگیرا در تعامل با  

 ی به بررس  یآت  یهاپژوهش  شودیم  شنهادیپ   ن،یکند. علاوه بر ا  فایا  یآن نقش مؤثر  یریپذ میمدل و تعم  ینظر   یدر غنا  تواندیم  ،یالمللنیب

 خودراهبر در کارکنان بپردازند.   یهامؤلفه یبر پروژه( بر ارتقا یو آموزش مبتن یبیترک یریادگی ریخاص )نظ  یشمداخلات آموز ریتأث

مستقل کارکنان    یریگمیتصم  یبرا  ییها فرصت  ،ی مشارکت  یریادگی  ی هابرنامه  یبا طراح  توانند یها مبانک  یآموزش  رانیمد  ، یمنظر کاربرد  از

 زش یشوند تا انگ  یبازنگر  یخودراهبر  ی ارهایبر اساس مع  یده عملکرد و پاداش  یابیارز  یهافراهم آورند. لازم است نظام   یریادگی  ریدر مس

 ی ر یادگی به منابع    یدسترس  تواندیم  یکی الکترون  یهااز آموزش   یبانیاطلاعات و پشت  یفناور  یهارساخت یگردد. توسعه ز  تیتقو  کارکنان  یدرون

زمان، نقش    تیریو مد  یریادگی  یزیربرنامه  ،یابیخودارز  یهامهارت   تیبا محور  یتوانمندساز  یهاکارگاه  یبرگزار   ن،یکند. همچن  لیرا تسه

به    ی انیم  رانیمد  قیو تشو  ی عنوان ارزش سازمانبه  یریادگی استقرار فرهنگ    ت، یکارکنان خواهد داشت. در نها  یخودراهبر  ی قادر ارت  یمهم

 محور خواهد بود.و دانش رندهیادگی  یبانک به سازمان لی تبد سازنهیزم ،ینقش مرب  یفایا

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 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.
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Extended Abstract 

Introduction 

In today’s dynamic and knowledge-driven economy, the sustainability and competitiveness of organizations 

depend heavily on their capacity to learn, adapt, and innovate. Among various learning paradigms, self-

directed learning (SDL) has emerged as a central concept in both educational and organizational contexts, 

emphasizing individual responsibility, intrinsic motivation, and lifelong learning competence (Williamson, 

2022). The transformation of traditional education and training models into learner-centered approaches 

reflects a paradigmatic shift from instruction to autonomous knowledge construction, aligning with humanistic 

and constructivist theories of learning (Fisher et al., 2019). In this framework, learners are perceived as active 

participants who plan, execute, and evaluate their own learning process, thus contributing not only to personal 

growth but also to organizational development (Hosnavi & Ramazan, 2019). 

In the banking industry, where constant technological, financial, and regulatory changes occur, self-directed 

learning is particularly critical for workforce adaptability. Banks that encourage employees to engage in 

autonomous learning processes are better equipped to navigate uncertainties, maintain service excellence, and 

foster innovation. As noted by organizational learning theorists, a learning organization continuously 

transforms itself through the creation, acquisition, and transfer of knowledge (Sobhani Nejad et al., 2023). 

Ghasemzadeh Alishahi et al. argue that the organizational learning climate and the ability to manage 

knowledge are significant predictors of employee performance and intellectual capital (Ghasemzadeh 

Alishahi et al., 2020). Therefore, fostering SDL within institutional training programs can be viewed as an 

essential strategy for achieving sustainable performance advantages in knowledge-intensive sectors such as 

banking. 

Constructivist learning theories provide the epistemological foundation for SDL, positing that knowledge is 

actively constructed through interaction, reflection, and experience rather than passively received (Seif, 2020). 

As Lotf Abadi contends, SDL involves not only cognitive structures but also emotional and motivational 

components such as self-concept, self-efficacy, and internalized values (Lotf Abadi, 2020). Learners, 

therefore, must possess the autonomy, curiosity, and perseverance necessary to direct their learning journeys. 

This principle has been further substantiated in empirical studies demonstrating that learners with higher self-

regulation skills exhibit superior time management, motivation control, and learning satisfaction 

(Bembenutty, 2019). 

Research by Fisher et al. developed an SDL readiness scale highlighting self-management, desire for learning, 

and self-control as key determinants of successful autonomous learning (Fisher et al., 2019). Similarly, in 

higher education, Abdollahi Adli Ansar et al. confirmed that readiness for SDL, coupled with a critical thinking 

attitude, significantly predicts academic performance (Abdollahi Adli Ansar et al., 2023). In organizational 

settings, these competencies translate into the ability of employees to independently acquire new skills, manage 

change, and contribute to innovation. Studies within medical education also corroborate these findings: Shokar 

et al. found that medical students who engaged in SDL demonstrated higher engagement and retention rates 

(Shokar et al., 2023), while Sawatsky et al. proposed a grounded theory model identifying reflection, 

feedback-seeking, and environmental interaction as integral elements of SDL (Sawatsky et al., 2023). 

Personality dimensions also play a substantial role in determining SDL behaviors. Lounsbury et al. 

demonstrated that openness to experience and emotional stability were positively correlated with self-directed 

learning tendencies, while extraversion and agreeableness showed minimal influence (Lounsbury et al., 

2024). Moreover, emotional and motivational factors have been recognized as mediators in the relationship 

between learning outcomes and autonomy. Talebzadeh Shushtari and Boyeri found that emotional creativity 

and critical thinking tendencies influence SDL through achievement motivation (Talebzadeh Shushtari & 
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Boyeri, 2024). In the same vein, Xiu-Juan et al. reported that psychological capital and SDL ability mediate 

the link between perceived stress and professional identity among nursing students (Xiu-Juan et al., 2024). 

The technological dimension of SDL has gained prominence in recent years. Macintyre et al. emphasized that 

digital innovations in education management have redefined learning processes, enabling individualized and 

self-paced learning environments (Macintyre et al., 2021). Similarly, Seng Chee et al. proposed a framework 

for SDL supported by Information and Communication Technology (ICT), asserting that ICT-based 

environments enhance feedback loops, collaboration, and continuous learning (Seng Chee et al., 2021). Such 

insights are particularly relevant to organizational settings like banks, where e-learning and digital learning 

management systems are integral to employee development. 

The organizational culture of learning also plays a vital mediating role in implementing SDL effectively. 

Hosnavi and Ramazan observed that fostering an organizational culture of knowledge sharing and intellectual 

capital formation is key to sustainable performance (Hosnavi & Ramazan, 2019). As a result, many 

organizations, including financial institutions, are transitioning toward learning-oriented management models 

that integrate SDL principles within formal and informal training structures. 

Despite the broad scope of SDL research, there remains a gap in developing an integrative, paradigmatic model 

that encapsulates individual, organizational, and contextual determinants of SDL within the corporate sector. 

Hence, the present study aims to design a paradigmatic model of self-directed learning management in the 

organizational training framework of Sepah Bank, aiming to strengthen employee competence and 

organizational learning capacity (Creswell, 2023). 

Methods and Materials 

The present study employed a qualitative research design based on grounded theory methodology. The 

approach was selected to identify the underlying patterns, dimensions, and relationships among factors 

influencing SDL in organizational training contexts. Participants included 25 experts comprising senior 

managers of Sepah Bank and academic specialists in organizational learning and human resource development. 

Data were collected through in-depth, semi-structured interviews focusing on participants’ experiences, 

perspectives, and perceptions regarding SDL implementation in the banking training system. The sampling 

strategy combined purposive and snowball techniques, continuing until theoretical saturation was achieved. 

Data analysis followed Strauss and Corbin’s three-stage coding process: open coding (identification of 

concepts and preliminary categories), axial coding (establishing relationships among categories), and selective 

coding (integrating core categories into a theoretical model). 

A total of 158 initial codes were extracted, which were refined into 112 codes and classified under 20 major 

categories. These categories were then systematically arranged within the paradigmatic model comprising six 

dimensions: causal conditions, central phenomenon, contextual conditions, intervening conditions, strategies, 

and consequences. 

Findings 

The findings revealed that self-directed learning management in Sepah Bank’s organizational training is 

shaped by an interactive network of personal, organizational, and environmental factors. Five key causal 

categories were identified: repetition and review strategies, semantic expansion, cognitive organization, 

creative exploration, and environmental dynamism. These components highlight how employees internalize 

learning through both cognitive and experiential mechanisms. 

Among contextual conditions, establishing a learning culture, information technology infrastructure, and 

knowledge sharing emerged as pivotal in enabling self-directed learning. Employees reported that access to 

digital platforms, peer collaboration, and managerial encouragement significantly enhanced their motivation 

and engagement in autonomous learning. 
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Intervening conditions included individual capabilities (self-regulation, critical thinking, and goal orientation), 

organizational hierarchy, managerial support, and personal barriers such as time constraints and fear of 

evaluation. These mediators directly affected employees’ willingness and capacity to engage in self-managed 

learning tasks. 

The main phenomenon identified was enhancement of self-directed learning across the organization. Strategies 

fostering this phenomenon included experiential learning, implicit or on-the-job training, reward and 

evaluation systems, and enthusiasm for learning. These approaches collectively nurtured a proactive learning 

attitude, transforming employees from passive trainees into active learners. 

The outcomes of SDL management were categorized into three overarching domains: improved performance 

and competitive advantage, organizational change and innovation, and increased self-confidence. The results 

emphasized that employees who practiced self-directed learning displayed higher adaptability, initiative, and 

problem-solving capacity, contributing to Sepah Bank’s overall organizational learning maturity. 

Discussion and Conclusion 

The results of this study reinforce the theoretical and empirical consensus that SDL functions as a 

multidimensional construct encompassing cognitive, emotional, and contextual factors. The identification of 

causal and contextual variables aligns with earlier findings indicating that self-regulated learning strategies—

such as reflection, metacognitive control, and independent decision-making—constitute the foundation of SDL 

(Bembenutty, 2019; Fisher et al., 2019). Furthermore, the strong influence of learning culture and managerial 

support in the model underscores the role of the organizational environment as a catalyst for self-directed 

behavior, echoing the propositions of organizational learning theorists (Ghasemzadeh Alishahi et al., 2020; 

Sobhani Nejad et al., 2023). 

The recognition of technology and digital platforms as contextual enablers is consistent with previous studies 

advocating ICT-based learning frameworks (Macintyre et al., 2021; Seng Chee et al., 2021). In banking 

contexts, where remote and continuous training are crucial, the integration of digital infrastructure not only 

accelerates knowledge sharing but also strengthens learners’ autonomy. Moreover, findings related to 

individual capabilities and motivational variables corroborate the work of Talebzadeh Shushtari and Boyeri, 

who highlighted the mediating role of achievement motivation in facilitating SDL (Talebzadeh Shushtari & 

Boyeri, 2024). 

At a conceptual level, the paradigmatic model derived in this study supports Creswell’s argument that 

grounded theory enables the generation of theory grounded in empirical reality, particularly for exploring 

complex organizational phenomena (Creswell, 2023). The identified interrelations among causal, contextual, 

and strategic components offer a comprehensive understanding of SDL as both a personal learning mechanism 

and an organizational management strategy. 

In practical terms, the study illustrates that fostering SDL within corporate training systems can significantly 

enhance organizational learning capacity, performance, and adaptability. Employees who engage in self-

directed learning demonstrate greater resilience in uncertain environments, contribute more effectively to 

innovation, and align their personal development with organizational goals. 

However, the findings also indicate that the successful implementation of SDL requires supportive leadership, 

flattened organizational hierarchies, and a reward structure that values continuous learning. The interplay of 

individual initiative and institutional support forms the cornerstone of an effective SDL management system. 

In conclusion, the paradigmatic model developed through this study provides a comprehensive framework for 

managing self-directed learning in organizational training, particularly within banking institutions. By 

integrating cognitive, motivational, and organizational dimensions, the model bridges the gap between 

individual learning processes and institutional learning strategies. It emphasizes that SDL is not merely a 

pedagogical approach but a strategic management paradigm capable of enhancing both individual 
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competencies and collective organizational performance. This study thus contributes theoretically to the 

understanding of SDL in corporate contexts and offers practical guidance for designing learning-oriented 

organizational systems that cultivate autonomy, innovation, and lifelong learning among employees. 
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