
 توسعه فردی و تحول سازمانی 

 یدر حوزه بانکدار یتوسعه فرد یفیک یالگو یطراح

 

استناد   معمار  دهی:شیوه  نام   ان،یپور  و    ، یجهان.،  کلثوم.، 

در    یتوسعه فرد  یفیک  یالگو  یطراح(.  1405)  .یمهد  ،یباقر

-19(، 2)4توسعه فردی و تحول سازمانی،  . ی حوزه بانکدار

1 . 

 2یباقر ی، مهد* 1ی، کلثوم نام1انیجهان پور معمار

 

 ران یبندرعباس، ا ،ی ، واحد بندرعباس، دانشگاه آزاد اسلامی انسان  هیو سرما ی آموزش یحکمران یگروه علم . 1

 ران ی بندرعباس، ا ، یواحد بندرعباس، دانشگاه آزاد اسلام ت، یری گروه مد. 2

 

 Nami2025@iau.ac.ir* ایمیل نویسنده مسئول: 

 

 

 1405 ریت 1  چاپ: خیتار

 1404آذر  2۳  :رشیپذ خیتار

 1404آذر  15  :یبازنگر خیتار

 1404 وریشهر 5  ارسال: خیتار

 

تماامی حوو  انششاااار  1405  ©

صاور  انششاار این مواله بهاین مواله مشعلق به نویسانده اسات.  

 (CC BY-NC 4.0گواهی ) دساااشرسااای آزاد مااابق باا

 صور  گرفشه است.

 چکیده
 یو الزاما  نظام بانک  هایژگیمشناسا  با و  یتوساعه فرد یفیک  یالگو کی  نییو تب  یپژوهش طراح  نیهدف ا

انجام شد. جامعه پژوهش   یفیک  یمحشوا  لیو با اسشفاده از روش تحل یفیک کردیپژوهش با رو  نیا  اسات. رانیا

  ی برفهدفمند و گلوله  یریگبود که با روش نمونه رانیا یدر نظام بانک یو خبرگان منابع انسااان  رانیشااامل مد

کامل، با اسشفاده از   یسازادهیو پس از پ  یگردآور  افشهیساخشارمهین  یهامصااحبه  ق یها از طرانشخاب شادند. داده

و   افتیادامه    یبه اشابا  نظر  یاب یها تا دساشداده  لیشادند. تحل  لیتحل  یو انشخاب   یباز، محور  یکدگذار  ندیفرا

چهار  ییها منجر به شاناسااداده  لیتحل  جینشا اساشخرا  شاد.  یتوساعه فرد  یالگو  یچارچوب مفهوم تیدر نها

  ژه یوبه  ،یشااد. عوامل فرد  یایو عوامل مح یعوامل سااازمان  ،یشیریعوامل مد  ،یشااامل عوامل فرد یتم اصاال

داشاااشناد.    یکاارکناان باانک  یدر توساااعاه فرد  ینوش محور  ،یاو اخلا  حرفاه  یریادگیاباه    لیام  ،یخودکاارآماد

  ی عنوان بسشرها به یو اجشماع  یخانوادگ طیو شرا ،یو فرهنگ سازمان  رساخشا ،یشیریرفشار و سبک مد  نیهمچن

در    یکه توساعه فرد  دهدینشاان م  یشانهادیپ  یالگو  شادند. ییشاناساا  یبازدارنده توساعه فرد  ای  کنندهلیتساه

  ، یشیریمد  ،یزمان به ابعاد فرداساات و تحوق آن مسااشلزم توجه هم یسااشمیو ساا  یچندبعد  یادهیپد  یبانکدار

 است. یمنابع انسان  یهاو برنامه  هااستیدر س  یایو مح یسازمان

 یفیک  یمحشوا  لیتحل  ،یمنابع انسان  ،یفیپژوهش ک  ،یبانکدار  ،یتوسعه فرد کلیدواژگان:

  

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


Personal Development and Organizational Transformation 

Qualitative Design of an Individual Development Model in the Banking Sector 

 

Jahan Pour Memarian1, Kolsum Nami1*, Mehdi Bagheri2 

 

1. Department of Educational Governance and Human Resources, Ba.C., Islamic Azad University, 

Bandar Abbas, Iran 

2. Department of Management, Ba.C., Islamic Azad University, Bandar Abbas, Iran 

 

*Corresponding Author’s Email: Nami2025@iau.ac.ir 

 

How to cite: Pour Memarian, J., 

Nami, K., & Bagheri, M. (2026). 

Qualitative Design of an Individual 

Development Model in the Banking 

Sector. Personal Development and 

Organizational Transformation, 

4(2), 1-19. 

Abstract 
This study aims to design and explain a qualitative model of individual development tailored to 

the specific characteristics and requirements of the Iranian banking system. A qualitative 

research design based on qualitative content analysis was employed. The study population 

consisted of senior managers and human resource experts in the Iranian banking sector, 

selected through purposive and snowball sampling. Data were collected via semi-structured 

interviews, transcribed verbatim, and analyzed using open, axial, and selective coding. The 

analytical process continued until theoretical saturation was achieved, leading to the 

development of a comprehensive conceptual model. Data analysis resulted in four main 

themes: individual factors, managerial factors, organizational factors, and environmental 

factors. Individual factors, particularly self-efficacy, learning orientation, and professional 

ethics, emerged as the most influential components. Managerial behavior, organizational 

structure and culture, and external social and family conditions were identified as key 

contextual elements shaping individual development. The proposed model conceptualizes 

individual development in banking as a multidimensional and systemic phenomenon, 

emphasizing the need for integrated human resource strategies that simultaneously address 

personal, managerial, organizational, and environmental dimensions. 
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 مقدمه
ها در سازمان  یاژهیو  گاهیجا  ،یانسان  هیو توسعه سرما  یمنابع انسان  ت یریمد  یاز ارکان اساس  یکیعنوان  به  یمفهوم توسعه فرد  ر،یاخ  یهادههدر  

کارکنان    یاحرفه  یهایو توانمند  هایسشگیها، شامهار   یتنها به ارتوانه  ی است. توسعه فرد  افشهیمحور  و خدما   انی بندانش  عیدر صنا  ژهیوبه

و آنان    ردیگ ی افراد را در بر م  یشناخشو روان  یاجشماع  ،یاخلاق  ،یزشیانگ  ، یاست که ابعاد شناخش  یمسشمر و چندبعد  یندیاشاره دارد، بلکه فرا

  ، یالزاما  نظارت  الا،ب  ت یحساس   ،یرقابش  ت ی ماه  لیبه دل  یبانک  یهاسازمان  ان،یم  نی. در اسازدیآماده م  یسازمان  تردهیچیپ  یهانوش   یفایا  یرا برا

توسعه   شدهیسازیمند و بومنظام  یالگوها  ازمندیها نسازمان  ریاز سا  شی ب  ،یو عملکرد منابع انسان  یریگ میتصم  ت یفیبه ک   دیشد  یو وابسشگ

سر(Chlebikova et al., 2015; Dachner et al., 2021; Fuka & Rolinek, 2018)هسشند    یفرد تحولا     ،یفناور  عی. 

بوا و   یها برا موج  شده است که بانک  ،یو مال  یاقشصاد  یهاطیمح  یدگ یچیو پ  انیانشظارا  مششر  شیافزا  ،یخدما  بانک  شدنیشالیجید

اولو   یهدفمند بر توسعه فرد  یگذارهی سرما  دار،یپا  یرقابش  ت یمز  جادیا  ,.Stachová et al)قرار دهند    یراهبرد  ت ی کارکنان خود را در 

2019; Sudjianto & Zhang, 2024). 

فرد  ینظر  ا یادب م  یتوسعه  ا  دهد ینشان  ر  نیکه  رو  شهیمفهوم  شامادام  یریادگ ی  یکردهایدر  توسعه  و   لیاص  یرهبر  ها،یسشگیالعمر، 

 ;Baron & Parent, 2015)  ست ین  ریپذکارکنان امکان  یبدون رشد فرد  ی فرض اسشوار است که رشد سازمان  نیدارد و بر ا  یخودرهبر

Smith et al., 2019)آن افراد با شناخت نواط قو  و ضعف   یکه ط   شود یم  فیتعر  ا یپو   یندیعنوان فرابه  یچارچوب، توسعه فرد  نی. در ا

ها نشان  . پژوهشکنندیم میرا ترس  شیخو  یو شخص یشغل  شرفت یپ ریبازخورد، مس افتیمسشمر و در یری ادگ ی  ،یااهداف حرفه نییخود، تع

  ی خودکارآمد  شیافزا  ،یشغل  ت ی رضا  یارتوا  ، یبهبود عملکرد شغل  ،یتعهد سازمان  شیهمچون افزا   ییامدهایکارکنان با پ  ی اند که توسعه فردداده

 ی جامع توسعه فرد  یالگوها  یطراح  رو،نی. ازا(Chang et al., 2018; Sadooghi et al., 2021)همراه است    یشغل  یو کاهش فرسودگ 

 قرار گرفشه است.  رانیتوجه پژوهشگران و مد دمور یمنابع انسان ت یریمد یدیکل  یاز ابزارها  یکیعنوان به

 وندیماالعا  اغل  بر پ  نیاند. او توسعه کارکنان پرداخشه  یتوسعه فرد  یهانظام  نییو تب  یبه طراح  یماالعا  مشعدد  ،یالمللنیساح ب  در

فرد راهبردها  یتوسعه  رهبر  ت یریمد  ، یپرورنیجانش  ،یسازمان  یبا  توسعه  و   ;Chlebikova et al., 2015)دارند    دیتأک   یاسشعداد 

Dachner et al., 2021)در هم برخ  نی.  فردپژوهش  یراسشا،  توسعه  به  یها  زرا  با  سازمان  یآمادگ   یبرا  ی رساخشیعنوان  مواجهه  در  ها 

نوش  کرده  یمعرف  4.0صنعت    یهاچالش بر  و  همکار  یهایسشگی شا  ،یریادگ یاند  و  ا  یسازمان  یهاینرم  اند نموده  دیتأک   ندیفرا  نیدر 

(Stachová et al., 2019) اند افشهیتوسعه    ی خاص  یو نهاد  یاقشصاد  ،یفرهنگ  یالگوها در بسشرها  نی از ا   ی بخش قابل توجه  ال،ح  نی. با ا 

 مواجه است.  یجد  یهات یبا محدود ،یبوم یهانهیبدون توجه به زم ع،یکشورها و صنا ریها به سا آن  میو انشوال مسشو

 شیافزا  ی مخشلف سازمان  یهادر حوزه  یبوم  یالگوها  یو طراح  یتوجه پژوهشگران به موضو  توسعه فرد  ر،یاخ  یهاسال   ی ط  زین  رانیا  در

که توسعه   دهدینشان م  یاقشصاد  یفناور و نهادها  یهاشرکت   ،یدولش  یهاشده در حوزه آموزش و پرورش، سازماناست. ماالعا  انجام  افشهی

 ,.Amini et al., 2022; Badri et al) شود یشناخشه م یسازمان یاثربخش ی ارتوا یدیاز عوامل کل یکی عنوان و کارکنان به رانیمد یفرد

2022; Jahed et al., 2022)پرداخشه    رانیمد  یتوسعه فرد  یهابرنامه  یبه طراح    یو فراترک   یفیک   کردیها با روپژوهش  یمثال، برخ  ی. برا

اند کرده  یمعرف  ندی فرا  نیا  یعنوان ابعاد اصلرا به  یسازمان  یریادگ یو    یااخلا  حرفه  ،یاحرفه  یهایسشگیشا  ،یآگاههمچون خود  ییهاو مؤلفه
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(Badri et al., 2022; Safari, 2017)ن یقابل توجه ا  یپوشانعملکرد، بر هم  ی ابیاسشعداد و ارز  ت ی ریدر حوزه مد  یماالعات  نی. همچن 

 .(Golabi et al., 2023; Jangholi et al., 2023)اند داششه دیتأک  یبا توسعه فرد میمفاه

اند معاوف به حوزه آموزش بوده  ای  ،یتوسعه فرد  نهیدر زم  یکه بخش عمده ماالعا  داخل  دهدیپژوهش نشان م  ا یادب  یبررس   ن،یوجود ا  با

است که    یدر حال  نیاند. اپرداخشه  یطور خاص به بسشر نظام بانکبه  یاندک   یهااند و پژوهشتمرکز داششه  یرمال یغ یهادر سازمان  رانیبر مد  ای

  ر یها را از سادر آن  یتوسعه فرد  ت یاند که ماهمواجه  یخاص  یو نظارت  ی اخلاق  ،یااقشصاد، با الزاما  حرفه  یدیکل  یعنوان نهادهابه  هانکبا

 د،انانجام شده  رانیا  یطور مشخص در نظام بانککه به  ییها. پژوهش(Shojai, 2021; Vakili et al., 2022)  سازدیم  زیها مشما سازمان

کارکنان را   یاند و توسعه فردتمرکز داششه  شالیجید  یرهبر  یهایسشگیشا  ای  ،یمششر  یبخشودگ   ان،یرفشار مششر  رینظ  یبر موضوعات  ششریب

 . (Baharvandi et al., 2025; Khesal et al., 2025; Shafiei et al., 2025)اند  قرار نداده  یمند مورد بررسصور  جامع و نظامبه

را  یتوسعه فرد یالگوها فیبر داده، ضرور  بازتعر ی هوشمند و مبشن یها به سمت بانکدارو حرکت بانک  شالیجیتحولا  د گر،ید  یسو  از

  ، یشناخش یهایبلکه شامل توانمند شود،یمحدود نم یفن یهامهار  یصرفاً به ارتوا گرید یتوسعه فرد ط،ی شرا نیدوچندان کرده است. در ا

 & Fard et al., 2026; Sudjianto)است    رییتغ  یبرا  یو آمادگ   یذهن  یریپذانعااف   ،یااخلا  حرفه  ،یویتاب  یریادگ ی  ،یخودکارآمد

Zhang, 2024)بر    یاثربخش خواهد بود که مبشن   یزمان  ران،یا  یدر بانکدار  ی که توسعه منابع انسان  دهدی. پژوهش فَرد و همکاران نشان م

 ی کردهایاز رو  یریگ ضرور  بهره  هاافشهی  نی. ا(Fard et al., 2026)شود    یسازمان طراح  یفرهنگ  یهانهی مو ز  یاجشماع  ت ی ها، مسئولارزش

 . سازدیرا برجسشه م یبانک یهاسازمان یدر بسشر واقع یابعاد توسعه فرد ترقی کشف عم یبرا یفیک 

 یو خبرگان بانک  رانیمد  یذهن  یو معان  ا ی ها، تجربکه برداشت   کنندیامکان را فراهم م  نیا  ،یفیک   یمحشوا  لیتحل  ژهیوبه  ،یفیک   یکردهایرو

 یهااز مؤلفه  یاریاند که بسنشان داده  ی مخشلف سازمان  یهادر حوزه  نی شیپ  یفیک   یهاشود. پژوهش  نییو تب  ییشناسا  یدرباره توسعه فرد

 Hadian et al., 2024; Taloukolaei et)هسشند  ییقابل شناسا سشهیبر تجربه ز یو مبشن یریتفس یهاداده قیتنها از طر توسعه، یدیکل

al., 2023)منجر شود که از انسجام   یی الگوها  یبه طراح  تواندیها ممند دادهنظام  لی و تحل  قیعم  یهاراسشا، اسشفاده از مصاحبه  نی. در ا

 ،یاقشصاد  یفشارها  رینظ  یی هاکه با چالش  ران یا  یدر نظام بانک  ژهیوبرخوردار باشند. به  یبالاتر  ی کاربرد عمل  ت ی و قابل  ییمحشوا   ر اعشبا  ،یمفهوم

موجود در    ی خلأها  تواندیم  ی توسعه فرد  یفیک   ی الگو   ک ی  ی مواجه است، طراح  ی فناور  عی سر  را  ییو تغ  یالزاما  اخلاق   ،یانشظارا  اجشماع

 .(Shojai, 2021; Vakili et al., 2022)پوشش دهد  یادیرا تا حد ز یانسان نابعم یگذاراست یس

و توسعه منابع    هایسشگیتوسعه شا  ،یتوسعه فرد  نهیدر زم  یکه اگرچه ماالعا  ارزشمند  دهدینشان م  ا یادب  یاساس، مرور انشواد  نیا  بر

شده باشد،   یطراح  رانیا  یخاص نظام بانک  یهایژگ ی و مشناس  با و  یفیک  ،یصور  بومکه به  یجامع  یانجام شده است، اما هنوز الگو   یانسان

و   یخبرگان بانک   یهادگاهیبر د  هیکه با تک  سازدی را آشکار م  یضرور  انجام پژوهش  ،یشکاف پژوهش  نیارائه نشده است. ا  خصطور مشبه

بپردازد و   یدر حوزه بانکدار  یمؤثر بر توسعه فرد  یایو مح  یسازمان  ،یش ی ریمد  ،یعوامل فرد  ییبه شناسا  ،یفیک   یهااز روش  یریگبا بهره

 ;Badri et al., 2022; Fard et al., 2026)ارائه دهد    یانسان  هیتوسعه سرما  یهاو برنامه  هااست یس   ت یداه  ی منسجم برا  یچارچوب

Hadian et al., 2024).  یفیک   ی محشوا  لیبر تحل  هیبا تک  یدر حوزه بانکدار  یتوسعه فرد  یفیک   یالگو   یپژوهش طراح  نیهدف ا  ن،ی بنابرا 

 است.  رانیا یخبرگان نظام بانک  یهادگاهیو د

 شناسیروش 
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 لیبر تحل  یو مبشن  یفیک   کرد یبا رو  ،یدر حوزه بانکدار  یتوسعه فرد  یبرا  یفیک   ی الگو   ک ی  ی و اعشباربخش  ی پژوهش حاضر با هدف طراح

  ، ی چندبعد  یشیماه  یدر بانکدار  یاز آن جهت صور  گرفت که مفهوم توسعه فرد  یفیک   کردیانجام شده است. انشخاب رو  یفیک  یمحشوا

کرد.   ن ییتب یکم  یهاسنجه  قی آن را صرفاً از طر توانیدارد و نم یشیریمد  ی هاو قضاو  یا ادراکا  حرفه سشه، ی زو وابسشه به تجربه  یریتفس

از منظر خبرگان حوزه منابع    یپنهان و آشکار توسعه فرد  یهاو مؤلفه  یالگوها، معان   قی پژوهش بر فهم عم  یچارچوب، تمرکز اصل  نیدر ا

مد  یانسان مد  یبانک  ت ی ریو  را  پژوهش  جامعه  گرفت.  انسان  رانیقرار  منابع  خبرگان  کشاورز  یو  دل  لی تشک  رانیا  یبانک  به  که   لیدادند 

  تیواجد صلاح  ،یانسان  هیتوسعه سرما  یها برنامه  یو اجرا   یگذاراست یدر س  میو نوش مسشو  یدانش تخصص  ،یاز تجربه عمل   یبرخوردار

معنا   نیانجام شد؛ بد  یبرفاز روش گلوله  یریگ صور  هدفمند و با بهرهبه  یریگ داده شدند. نمونه  صیماالعه تشخ  نیمشارکت در ا  یلازم برا

افراد،   نیا  یاطلاعا  مرتبط با موضو  بودند انشخاب شدند و سپس با معرف  نیششریواجد ب  یاکه از نظر تخصص و سابوه حرفه  یکه ابشدا افراد

ادامه    یبه اشبا  نظر   یابیها تا دسشنشد و انجام مصاحبه  نییتع  شیاز پ  مونهپژوهش افزوده شدند. حجم ن  ندیبه فرا  یدیکنندگان جدمشارکت 

دهنده و الگوها نشان   یافزوده نشد و تکرار معان  نیشیپ  میبه مفاه  یدیجد  یها داده  افشه،یساخشارمهیکه پس از انجام ده مصاحبه ن  یاگونهبه  افت؛ی

  یو محل خدمت تنو  قابل توجه  یپست سازمان  ،یمرتبه علم  ،یلیرششه تحص  نظرپژوهش از    نیکنندگان ابود. مشارکت   یتحوق اشبا  نظر

 شده کمک کرد. اسشخرا  یالگو   ت یها و جامعداده یتنو  به غنا نیداششند و ا

حال   نی پژوهش و در ع  ینو  مصاحبه امکان حفظ چارچوب کل  نیانجام شد که ا  افشهی ساخشارمهین  یهامصاحبه  قیها از طرداده  یگردآور

 ،یتوسعه فرد  ینظر  یمصاحبه بر اساس مبان  ی. راهنماسازدی موضوعا  نوظهور را فراهم م  یریگیبحث و پ  قیتعم  یلازم برا  یریپذانعااف 

کنندگان از مفهوم درباره برداشت مشارکت   ییها شد و شامل پرسش  نیتدو  یبانکدار  ط یخاص مح یهایژگ ی و و  یانسان  ابعمن   ت ی ریمد  ا یادب

کارکنان بود.    یتوسعه فرد  یارتوا  یمؤثر برا  یموجود، و راهبردها  یهاموانع و چالش  ،یآن در نظام بانک  یهاابعاد و مؤلفه  ،یتوسعه فرد

 یبود. تمام  ریها و ساح تعامل، مشغکنندگان انجام شد و مد  زمان هر مصاحبه مشناس  با عمق پاسخآگاهانه مشارکت   ت ی ها با رضامصاحبه

اعشبار    شی منظور افزاها فراهم شود. بهو بازگشت مکرر به داده  قیدق  لیشدند تا امکان تحل یسازادهیصور  کامل پها ضبط و سپس بهمصاحبه

کنند   انیخود را ب   ا یو تجرب  هادگاهیکنندگان بشوانند آزادانه دشود که مشارکت   ت یریمد  یاگونهمصاحبه به  یها، پژوهشگر تلاش کرد فضا داده

 کاسشه شود.   یروابط ادار ای یسازمان گاهیاز جا یناش یاحشمال یهایریو از سوگ 

ها  مند انجام گرفت. در مرحله نخست، مشن مصاحبهنظام  یکدگذار  ندیو بر اساس فرا  یفیک   یمحشوا  لیها با اسشفاده از روش تحلداده  لیتحل

باز شناخشه    یعنوان کدگذارمرحله به  نی که ا  دیاسشخرا  گرد  یدر حوزه بانکدار  یمرتبط با توسعه فرد   ه یاول  میدقت ماالعه شد و مفاهبه

اشودیم در  واحدها   نی.  برچس    ییشناسا   ییمعنا  یمرحله،  نزد  یگذارو  امکان  حد  تا  کدها  تا  شد  تلاش  و  ب  ک یشدند  و  زبان    ان یبه 

 ندیفرا  نیشدند که ا  یدهتر سازمانگسشرده  یمفهوم  یهامشابه و مرتبط در قال  مووله  یبمانند. در مرحله بعد، کدها  یکنندگان باقمشارکت 

با ادغام و    ت،ی ها مورد توجه قرار گرفت. در نهاآن  یامدیو پ  یانهیزم  ،ی عل  طی ها، شرامووله  انی و روابط م  دادرا شکل    یمحور  یکدگذار

 نی. ادی اسشخرا  گرد  یدر حوزه بانکدار  یتوسعه فرد  یالگو   یانجام شد و هسشه مرکز  یانشخاب  یکدگذار  ، یمحور  یهامووله  یسازکپارچهی

  ی. براکندیم  نییمند تبصور  نظامرا به  یتوسعه فرد  یو فرع  یاصل  یهامنسجم شد که مؤلفه  یمفهومچارچوب    کی  نیمنجر به تدو  ندیفرا

ها و اسشفاده از نظر خبرگان در مراحل مخشلف مسشمر کدها و مووله  سهیها، موا مکرر داده  ی نیبازب  ها،لیاعشماد و اعشبار تحل  ت ی قابل  شیافزا

 پژوهش برقرار شود.  یینها جیخام و نشا  یهاداده انیم یروشن وندیمورد توجه قرار گرفت و تلاش شد پ لیتحل
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 هایافته
 ی حوزه منابع انسان  رانیبا خبرگان و مد  افشهی ساخشارمهین  یهاآمده از مصاحبهدست به  یفیک   یهاداده  قیعم  لی پژوهش حاصل تحل  نیا  یهاافشهی

ا   یقرار داشت تا ادراکا ، تجرب  یساح انشزا  مفهوم  نیعنوان نخسشبه  هیاول  یکدها  ییبر شناسا  یمرحله، تمرکز اصل  نیاست. در ا  یدر بانکدار

خام و    میدهنده مفاهنشان  هیاول  یمند اسشخرا  شود. کدهاصور  نظامبه  ی مؤثر بر توسعه فرد  یهاکنندگان از مؤلفهمشارکت   یهاو برداشت 

  یالگو   ت یو در نها  یمحور  یهامووله  یریگ شکل  یاند و مبناشوندگان به دست آمدهاز عبارا  مصاحبه  ماً یهسشند که مسشو  ینیادیبن  یمعان

  ی و اجشماع  یسازمان  ،یاخلاق  ،یزشیانگ  ،یگسشرده از ابعاد شناخش  یفیکدها ط  نی. اکنندی را فراهم م  یدر حوزه بانکدار  یتوسعه فرد  یینها

 هسشند. یمفهوم در بسشر نظام بانک نیبودن ا یو چندبعد یدگ یچیپ انگریو ب رندیگیرا در بر م یتوسعه فرد

 هاشده از مصاحبه . کدهای اولیه استخراج 1جدول 

 کدهای اولیه  عبارت  کد خبره 

A1  آموزش و مباحث مرتبط  های تخصصی در ارتباط با شغل خود توجه کند آموزشبه بحث 

A2  در کنار آن علاقه به بیشتر را در خودشان تقویت کنند 
 

A3  رفتن دنبال تحصیلات دانشگاهی 
 

A4 تواند به توسعه فرد کمک کند علایق فردی خیلی می 
 

A6 شغلیش کمک کند تواند به فرد در توسعه شخصیت یادگیرنده می 
 

A7  خودش به توسعه تمایل داشته باشد 
 

A8 ها برای بهتر شدن کارش هست با علاقه شرکت کند اینکه در کلاس 
 

A9  باید نیازهای آموزشی شناسایی بشوند 
 

A10 های لازم داده شود ها به کارکنان آموزشبراساس همان توانمندی 
 

A1  آمادگی ذهنی توسعه به تکامل فکری برسند کارکنان باید از لحاظ جنبه 

A9  میزان استقلال و بلوغ فکری داشته باشند 
 

A7  داشتن سلامت و بلوغ فکری است 
 

A4  نحوه برخورد در محیط کاری  افرادی که دارای پوشش مناسب و رسمی اخلاقی هستند 

A6 های اخلاقی خیلی تأثیرگذار است نگرش 
 

A8 محیط کاری بسیار مهم است ای در اخلاق حرفه 
 

A2  تواضع، صداقت و درستکاری کارکنان 
 

A3 خودکارآمدی  کند پذیری را تقویت میروند کاری در بانک حس مسئولیت 

A10  حس تعهد در بین کارکنان وجود دارد 
 

A2 های شغلی با احساس کارآمدیخروج از چالش 
 

A4 کارکنان های بالقوه و بالفعل توجه به قابلیت 
 

A7  توجه به سلامت روان کارکنان 
 

A5 شودمیل به موفقیت در کارکنان تقویت می 
 

A9 یابد گرایی پرورش میحس کمال 
 

A1  نقش مهم خودکارآمدی 
 

A2 قابلیت اعتماد  اعتماد برای ترفیع و رشد شغلی لازم است 

A6  شخصیت مدیر تأثیرگذار است 
 

A3  وجود داردحس پاسخگویی در بانک 
 

A7  حمایت از عملکرد کارکنان 
 

A5  ثبات در مدیریت 
 

A8  محیط کاری سالم و همدل 
 

A3  اختیارات کارکنان رده بالا  اعطای اختیارات بیشتر به کارکنان 

A5 های کاری مستقل ایجاد گروه 
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A1 های فردیوجود آزادی 
 

A6  مشارکت کارکنان در جلسات 
 

A8  هدررفت استعدادها جلوگیری از 
 

A9  انگیزشی  نظام پرداخت مبتنی بر عملکرد 

A7  ایجاد انگیزه برای توسعه فردی 
 

A2 های مناسب وجود پاداش 
 

A1  ایجاد انگیزه در کارکنان 
 

A3  بازخورد انگیزشی در محیط کاری 
 

A10 سالاری در ارتقا شایسته 
 

A2  حمایت  حمایت مدیر از کارکنان 

A4 ها پایبندی مدیران به وعده 
 

A7  تأمین بودجه آموزش 
 

A5  توجه به امنیت شغلی 
 

A6  حمایت از کار گروهی 
 

A1 ساختار سازمانی  پذیری ساختار سازمانی انعطاف 

A4 های منعطف فناوری اطلاعات زیرساخت 
 

A3 کارتیمی فعالیت در قالب تیم 

A5  حمایت  سازمانرشد کارکنان بااستعداد با حمایت 

A3  فرهنگ حاکم در محیط کاری  نهادینه شدن فرهنگ رشد و توسعه 

A7 عنوان ارزش سازمانی توسعه فردی به 
 

A4  محیط و روابط صمیمی خارج از کار  حمایت خانوادگی 

A10 کردهنقش همسر تحصیل 
 

A5  حمایت همسر شاغل 
 

A3  وضعیت اجتماعی  فرهنگ توسعه در جامعه 

A7  بهداشت فیزیکی و محیطی نقش 
 

A1  تأثیر نظرات اطرافیان 
 

A4  روابط اجتماعی مناسب 
 

A9  مقایسه وضعیت اجتماعی و شغلی 
 

 

 یدر حوزه بانکدار  یشد که ابعاد مشنو  توسعه فرد  هیاول  یگسشرده از کدها  یاها منجر به اسشخرا  مجموعهمصاحبه  لی، تحل1ماابق جدول  

بازنما اکندیم  یی را  م  نی.  نشان  فرد  دهندیکدها  توسعه  د  یکه  رسم  دگاهیاز  آموزش  به  ن  یخبرگان صرفاً  ترک  ست،یمحدود  از    یبیبلکه 

 ،یمیکار ت  ،یساخشار سازمان  ،یشیریمد  ت ی اعشماد، حما  زش،یانگ  ،یااخلا  حرفه  ،یخودکارآمد  ،یو بلوغ ذهن  یآمادگ   ،یصصتخ  یهاآموزش

  تی و حما  یمرتبط با آموزش، خودکارآمد  یو تنو  کدها  ی. فراوانردیگ یفرد را در بر م  یو اجشماع  یخانوادگ   طیشرا   یفرهنگ حاکم و حش

 ط یمرتبط با مح  ییحضور کدها  نیاست. همچن  یکارکنان بانک  یتوسعه فرد  ریمس  یدهها در شکلمؤلفه  نی ا  یاز نوش محور  یحاک   یسازمان

مجموعه   نیقرار دارد. ا زین یرونیب یبسشرها ریو تحت تأث  ست ین یصرفاً سازمان یادهیپد یکه توسعه فرد دهدینشان م یو خانوادگ  یاجشماع

 یدر حوزه بانکدار  یتوسعه فرد  یی نها  یالگو  ن یتدو  یبرا  ی اصل  یهاو اسشخرا  مووله  ی محور  یورود به مرحله کدگذار  ی مبنا  ه،یاول  یکدها

 را فراهم کرده است. 

 شده از کدهای اولیه استخراج های فرعی . تم2جدول 

 های فرعی تم کدهای اولیه  ردیف 

 میل به یادگیری و پیشرفت  های تخصصیتوجه به آموزش 1
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 تقویت علاقه به آموزش  2
 

 ادامه تحصیلات  3
 

 اهمیت علاقه در این زمینه  4
 

 تلاش در راستای توسعه فردی توسط خود شخص  5
 

 تمایل به توسعه  6
 

 علاقه در آموزش شرکت با  7
 

 شناسایی نیازهای آموزشی  8
 

 های کارکنان بررسی توانمندی 9
 

 بلوغ ذهنی رسیدن به تکامل فردی  10

 میزان استقلال  11
 

 داشتن سلامت عقلی  12
 

 ای اخلاق حرفه دارای پوشش مناسب و رسمی اخلاقی  13

 های مذهبی مختلف نگرش 14
 

 ای داشتن اخلاق حرفه 15
 

 تواضع و صداقت و درستکاری کارکنان  16
 

 پذیری حس مسئولیت 17
 

 حسن تعهد در بین کارکنان  18
 

 خودکارآمدی  پذیری چالش 19

 حس ارزشمندی  20
 

 های بالقوه و بالفعل در کارکنان توجه به قابلیت 21
 

 توجه به سلامت روان در کارکنان  22
 

 وجود میل به موفقیت در کارکنان  23
 

 گرایی در کارکنان حسن کمال 24
 

 توجه به خودشکوفایی فردی  25
 

 اهمیت نقش خودکارآمدی  26
 

 نقش مؤثر خودکارآمدی در رسیدن به اهداف  27
 

 های جدید رو شدن با چالشروبه 28
 

 قابل اعتماد بودن مدیر  اعتماد 29

 شخصیت مدیر  30
 

 قابل اعتماد بودن مدیر  31
 

 پاسخگویی حس  32
 

 حمایت از عملکرد کارکنان  33
 

 ثبات مدیریت  34
 

 محیط کاری سالم و همدل  35
 

 اختیارات کارکنان رده بالا  اختیارات بیشتر به کارکنان  36

 های کاری مستقل در سازمان ایجاد گروه 37
 

 های فردی آزادی 38
 

 مشارکت کارکنان  39
 

 استعدادها جلوگیری از هدررفت  40
 

 حل تعارض منافع در سازمان  41
 

 نظام پرداخت دقیقاً بر اساس عملکرد  42
 

 انگیزشی  ایجاد انگیزه  43

 های خوب سری پاداش 44
 

 توسعه فردی مدیریت  45
 

 بازخورد انگیزشی  46
 

 دستمزد عادلانه مدیران  47
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 حس مسئولیت  48
 

 کارکنانسالاری در سیستم ارتقای شایسته 49
 

 ها سطح آرزوها و آرمان 50
 

 حمایت مدیران  حمایت مدیر از کارکنان  51

 ثبات در گفتار و کردار مدیریت  52
 

 بودجه برای آموزش کارکنان  53
 

 ایجاد حس توجه به کارکنان  54
 

 امنیت شغلی  55
 

 تعیین اهداف روشن  56
 

 حمایت از کارهای گروهی  57
 

 ساختار سازمانی  پذیری ساختار سازمانی انعطاف 58

 های منعطف از طریق فناوری اطلاعات زیرساخت 59
 

 کار تیمی  های سازمان گیریمشارکت در تصمیم 60

 فعالیت در قالب تیم 61
 

 حمایت سازمانی  حمایت از کارکنان بااستعداد  62

 تخصصی کردن کارها  63
 

 فرهنگ حاکم در محیط کاری  توسعه نهادینه شدن فرهنگ رشد و  64

 نهادینه شدن فرهنگ توسعه فردی  65
 

 محیط و روابط صمیمی در خارج از محیط کار  محیط خانوادگی  66

 محیط زندگی  67
 

 کرده یا شاغل تأثیر و حمایت همسران تحصیل 68
 

 محل سکونت  69
 

 وضعیت اجتماعی  فرهنگ توسعه  70

 دیداری بهداشت فیزیکی، صوتی و  71
 

 ها و نظرات اطرافیان فردراهنمایی 72
 

 داشتن روابط اجتماعی مناسب  73
 

 مقایسه وضعیت خود با دیگران  74
 

 ضعیف بودن روحیه اطرافیان  75
 

 

دهی فرعی سازمانهای  ای از تمشده در مرحله کدگذاری باز، در قال  مجموعه، کدهای اولیه اسشخرا 2شده در جدول  بر اساس نشایج ارائه

دهند که توسعه فردی از دیدگاه  های فرعی نشان میاند که هر یک بیانگر بعدی مشخص از توسعه فردی در حوزه بانکداری است. این تم شده

هایی نظیر »میل به یادگیری و پیشرفت«، »بلوغ  خبرگان، مفهومی چندلایه و مشأثر از عوامل فردی، مدیریشی، سازمانی و اجشماعی است. تم

هایی مانند »قابل اعشماد بودن های درونی و انگیزشی فرد در مسیر توسعه تأکید دارند، در حالی که تم ذهنی« و »خودکارآمدی« بر نوش ویژگی

های سازمانی در تسهیل یا تضعیف  مدیر«، »حمایت مدیران«، »اخشیارا  کارکنان رده بالا« و »انگیزشی« به اهمیت سبک مدیریت و سیاست 

هایی چون »ساخشار سازمانی«، »کار تیمی« و »فرهنگ حاکم در محیط کاری« بیانگر آن است  کنند. همچنین حضور تمتوسعه فردی اشاره می

های مرتبط با »محیط و روابط  کنند. در نهایت، تمای در تحوق توسعه فردی ایفا میکنندهکه بسشرهای ساخشاری و فرهنگی سازمان نوش تعیین 

دهد که توسعه فردی کارکنان بانکی صرفاً محدود به فضای سازمان نیست و  صمیمی خار  از محیط کار« و »وضعیت اجشماعی« نشان می

های اصلی و تدوین الگوی  های فرعی مبنای اسشخرا  تمتحت تأثیر شرایط خانوادگی، اجشماعی و فرهنگی پیرامون فرد نیز قرار دارد. این تم 

 .اندزه بانکداری قرار گرفشهنهایی توسعه فردی در حو 
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 MaxQDA افزارها در نرم . نتایج مصاحبه 3جدول 

 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 کدها 

 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 میل به یادگیری و پیشرفت 

 0 1 0 1 0 0 0 0 0 1 بلوغ ذهنی

 1 0 1 0 1 0 1 1 1 0 ای اخلاق حرفه

 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 خودکارآمدی 

 0 0 1 1 1 1 0 1 1 1 اعتماد بودن مدیر قابل 

 1 1 1 0 1 1 0 1 0 1 اختیارات کارکنان رده بالا 

 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 انگیزشی 

 1 0 1 1 1 1 1 1 1 0 حمایت مدیران 

 0 0 0 0 1 0 1 0 0 1 ساختار سازمانی 

 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 کار تیمی 

 0 1 0 0 0 1 0 0 0 0 حمایت سازمانی 

 0 0 0 1 0 0 0 1 0 0 فرهنگ حاکم در محیط کاری 

 1 0 0 0 0 1 1 0 1 1 محیط و روابط صمیمی خارج از محیط کار 

 0 1 0 1 0 0 1 1 1 1 وضعیت اجتماعی 

 7 7 7 8 6 7 8 10 8 10 جمع 

 

ها از اجما  بالایی دهد که برخی از مؤلفه شوندگان نشان میمصاحبههای فرعی در میان  ، توزیع فراوانی تم ۳شده در جدول  ماابق نشایج ارائه

ها مورد تأکید قرار گرفشه  اند. در این میان، تم »خودکارآمدی« بیششرین فراوانی را داششه و در تمامی مصاحبهدر میان خبرگان برخوردار بوده

های فردی در توسعه فردی کارکنان بانکی است. همچنین نفس شغلی و باور به قابلیت است که بیانگر نوش محوری احساس توانمندی، اعشمادبه

به یادگیری و پیشرفت« و »انگیزشی« در اغل  مصاحبهتم  دهنده اهمیت یادگیری مسشمر، آموزش و  اند که نشانها مشاهده شدههای »میل 

ذهنی«، »ساخشار سازمانی«، »کار تیمی« و »حمایت سازمانی«   هایی نظیر »بلوغسازوکارهای انگیزشی در ارتوای توسعه فردی است. در موابل، تم

ها به شرایط خاص سازمانی اند که حاکی از تفاو  دیدگاه خبرگان در میزان تأثیرگذاری این عوامل یا وابسشگی آنبا فراوانی کمشری مارح شده

ها نشان  های »محیط و روابط صمیمی خار  از محیط کار« و »وضعیت اجشماعی« در بخش قابل توجهی از مصاحبهاست. همچنین حضور تم

گیری و های خانوادگی و اجشماعی نیز در شکلسازمانی نیست، بلکه زمینهدهد که توسعه فردی کارکنان بانکی تنها مشأثر از عوامل درونمی

های توسعه فردی در مدل بیین روابط میان مؤلفههای اصلی و تکنند. این الگوی فراوانی، مبنای اسشخرا  تمتداوم آن نوش قابل توجهی ایفا می

 .نهایی پژوهش قرار گرفشه است 

 شده. نتایج کدهای نهایی استخراج 4جدول 

 های اصلی تم های فرعی تم عبارت  ردیف 

 عوامل فردی  میل به یادگیری و پیشرفت  های تخصصیتوجه به آموزش 1

 تقویت علاقه به آموزش  2
  

 ادامه تحصیلات  3
  

 مهم بودن علاقه در این زمینه  4
  

 کمک در راستای توسعه فردی توسط خود شخص  5
  

 تمایل به توسعه  6
  

 شرکت با علاقه در آموزش  7
  

 شناسایی نیازهای آموزشی  8
  

 های کارکنان بررسی توانمندی 9
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 بلوغ ذهنی رسیدن به تکامل فردی  10
 

 میزان استقلال  11
  

 عقلی داشتن سلامت  12
  

 ای اخلاق حرفه دارای پوشش مناسب و رسمی اخلاقی  13
 

 های مذهبی مختلف نگرش 14
  

 ای داشتن اخلاق حرفه 15
  

 تواضع و صداقت و درستکاری کارکنان  16
  

 پذیری حس مسئولیت 17
  

 حس تعهد در بین کارکنان  18
  

 خودکارآمدی  عنوان یک چالش به 19
 

 ارزشمندی حس  20
  

 های بالقوه و بالفعل در کارکنان توجه به قابلیت 21
  

 توجه به سلامت روان در کارکنان  22
  

 وجود میل به موفقیت در کارکنان  23
  

 گرایی در کارکنان کمال 24
  

 توجه به خودشکوفایی فردی  25
  

 اهمیت نقش خودکارآمدی  26
  

 رسیدن به اهداف نقش مؤثر خودکارآمدی در   27
  

 های جدید رو شدن با چالشروبه 28
  

 عوامل مدیریت  قابل اعتماد بودن مدیری  حس اعتماد 29

 شخصیت مدیر  30
  

 قابل اعتماد بودن مدیر  31
  

 حس پاسخگویی  32
  

 حمایت از عملکرد کارکنان  33
  

 ثبات مدیریت  34
  

 محیط کاری سالم و همدل  35
  

 تفویض اختیارات  اختیارات بیشتر به کارکنان  36
 

 های کاری مستقل در سازمان ایجاد گروه 37
  

 های فردی آزادی 38
  

 مشارکت کارکنان  39
  

 جلوگیری از هدررفت استعدادها  40
  

 حل تعارض منافع در سازمان  41
  

 نظام پرداخت دقیقاً بر اساس عملکرد  42
  

 انگیزشی  ایجاد انگیزه  43
 

 های خوب سری پاداش 44
  

 توسعه فردی مدیریت  45
  

 بازخورد انگیزشی  46
  

 دستمزد عادلانه مدیران  47
  

 حس مسئولیت  48
  

 سالاری در سیستم ارتقای کارکنانشایسته 49
  

 ها سطح آرزوها و آرمان 50
  

 حمایت مدیران  حمایت مدیر از کارکنان  51
 

 گفتار و کردار مدیریت ثبات در  52
  

 بودجه برای آموزش کارکنان  53
  

 ایجاد حس توجه به کارکنان  54
  

 امنیت شغلی  55
  



Personal Development and Organizational Transformation 

 

12 
 

 تعیین اهداف روشن  56
  

 حمایت از کارهای گروهی  57
  

 عوامل سازمانی  ساختار سازمان  پذیری ساختار سازمانی انعطاف 58

 اطلاعات های منعطف از طریق فناوری  زیرساخت 59
  

 کار تیمی  های سازمان گیریمشارکت در تصمیم 60
 

 فعالیت در قالب تیم 61
  

 حمایت سازمانی  حمایت از کارکنان بااستعداد  62
 

 تخصصی کردن کارها  63
  

 فرهنگ سازمانی  نهادینه شدن فرهنگ رشد و توسعه  64
 

 نهادینه شدن فرهنگ توسعه فردی  65
  

 عوامل محیطی  وضعیت خانوادگی  خانوادگی محیط  66

 محیط زندگی  67
  

 کرده یا شاغلتأثیر همسران تحصیل 68
  

 محل سکونت  69
  

 وضعیت اجتماعی  فرهنگ توسعه  70
 

 نقش بهداشت فیزیکی، صوتی و دیداری  71
  

 ها و نظرات اطرافیان فردراهنمایی 72
  

 داشتن روابط اجتماعی مناسب  73
  

 مقایسه وضعیت خود با دیگران  74
  

 ضعیف بودن روحیه اطرافیان  75
  

 

های فرعی در قال  چهار تم اصلی شامل  دهد، فرایند کدگذاری انشخابی منجر به انشزا  کدهای اولیه و تمنشان می  4گونه که نشایج جدول  همان

»عوامل فردی«، »عوامل مدیریشی«، »عوامل سازمانی« و »عوامل محیای« شده است. عوامل فردی بیششرین حجم مفاهیم را به خود اخشصاص 

های گیرد که همگی بر نوش ویژگیای و خودکارآمدی را در بر میهایی نظیر میل به یادگیری و پیشرفت، بلوغ ذهنی، اخلا  حرفهداده و مؤلفه

هایی مانند قابل اعشماد بودن مدیر، تفویض اخشیارا ، درونی، انگیزشی و شناخشی کارکنان در توسعه فردی تأکید دارند. در ساح مدیریشی، تم

سازی بسشر رشد کننده سبک رهبری و رفشار مدیران در فراهماند که بیانگر نوش تعیین برجسشه شده  سازوکارهای انگیزشی و حمایت مدیران

به سازمانی  فرهنگ  و  سازمانی  حمایت  تیمی،  کار  منعاف،  سازمانی  ساخشار  نظیر  عواملی  سازمانی،  بعد  در  است.  کارکنان  عنوان  فردی 

های سازمانی، توسعه فردی ها و ارزشدهند که بدون فراهم بودن زیرساخت اند و نشان مینیازهای نهادی توسعه فردی شناسایی شدهپیش

صور  پایدار محوق نخواهد شد. در نهایت، عوامل محیای شامل وضعیت خانوادگی و اجشماعی کارکنان، حاکی از آن است که توسعه به

فردی خار  از محیط کار نیز قرار دارد. این اجشماعی و روابط بینای فراتر از مرزهای سازمان بوده و تحت تأثیر شرایط فرهنگی، فردی پدیده 

 .دهندچهار تم اصلی، چارچوب مفهومی نهایی الگوی کیفی توسعه فردی در حوزه بانکداری را شکل می
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 . مدل نهایی پژوهش 1شکل 

 گیرینتیجه بحث و 
کنش چهار دسشه عامل  مند است که از برهمو نظام   یچندبعد  یاده یپد  یدر حوزه بانکدار  یپژوهش نشان داد که توسعه فرد  نیا  یهاافشهی

آن است که توسعه   انگریب   یساخشار مفهوم  نی. اردیگ یشکل م  یایو عوامل مح  یعوامل سازمان  ،یشیریعوامل مد  ،یشامل عوامل فرد  یاصل

سبک    ،یشخص  یهایژگ یاز و  دهیچیپ  سشمیاکوس  کیبلکه محصول    ،یرسم  یهاآموزش  ای  یفرد  یهاتلاش  جهیتنها نشنه  ینککارکنان با  یفرد

  ا  یهمسو با ادب  ،یاصل  یهااز تم  یکیعنوان  به  «یاست. برجسشه شدن »عوامل فرد  یو خانوادگ   ی اجشماع  طیو شرا   یسازمان  یبسشرها  ت،یریمد

 Baron & Parent, 2015; Dachner)دارد    دیتأک   یی و خودشکوفا  یخودرهبر  ،یریادگیفعال فرد در    شاست که بر نو  یتوسعه فرد  ینظر

et al., 2021)در قال  عوامل    یو خودکارآمد  یااخلا  حرفه  ،یبلوغ ذهن  شرفت،یو پ  یریادگیبه    لیم  رینظ  ییهاپژوهش، مؤلفه  نی. در ا

 ی هایو باور به توانمند   داریپا زشیانگ ، یدرون ی آمادگ  ازمندیمؤثر، ن یتوسعه فرد یراب  یکارکنان بانک دهدیشدند که نشان م یی شناسا یفرد

 دانند، یم   ی او حرفه  یتوسعه فرد  یاساس  ی ازهاینشیمسشمر را از پ  یریادگ یو    یکه خودکارآمد  ییهاپژوهش  ج یبا نشا  افشهی  نیهسشند. ا  شیخو 

 .(Chang et al., 2018; Sadooghi et al., 2021)راسشا است هم 

ها  مصاحبه  یتم در تمام  نیکه ا  یاگونهبود؛ به  یفرد  یهامؤلفه  انیدر م  «ینوش »خودکارآمد  یماالعه، برجسشگ  نیا  یها افشهی   نیتراز مهم  یکی

احساس    ،یبانکدار  ت ی پرتنش و پرمسئول  طیکه در مح  دهدینشان م  جهینش  نیرا به خود اخشصاص داد. ا  یفراوان   زانیم  نیتکرار شد و بالاتر

با    افشهی  نی. اکندیم  فایکارکنان ا  یدر توسعه فرد  یها، نوش محوردر مواجهه با چالش  ت یو باور به امکان موفو  فیکنشرل بر وظا  ،یانمندتو 

 Chang)دارد    یاند، همخوانکرده  یکارکنان معرف  زشی عملکرد، سلامت روان و انگ  یدر ارتوا  یدیرا عامل کل  یکه خودکارآمد  ییهاپژوهش

et al., 2018; Safari, 2017 )در   یکه توسعه فرد  دهدینشان م  یو بلوغ ذهن  یاکنندگان بر اخلا  حرفهمشارکت   دیتأک   ن،ی. علاوه بر ا

عوامل 

 فردی

 میل به یادگیری و پیشرفت 

 بلوغ ذهنی

ایاخلا  حرفه  

 خودکارآمدی

عوامل 

 سازمانی

عوامل 

 محیای

 کار تیمی

 ساخشار سازمان

 حمایت سازمانی

 وضعیت خانوادگی

 وضعیت اجشماعی

 فرهنگ سازمانی

 توسعه

 فردی

عوامل 

 مدیریشی

 قابل اعشماد بودن مدیر

 تفویض احشیار

 انگیزش

 حمایت مدیران
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که در ماالعا    یموضوع  شود؛یم  زین  ی شناخش  یهاییها و توانا ها، نگرشبلکه شامل ارزش  ست،یمحدود ن  یفن  یهاتنها به مهار   یبانکدار

 . (Badri et al., 2022; Baron & Parent, 2015)قرار گرفشه است   دیمورد تأک  زین یو توسعه منابع انسان لیاص یبرمرتبط با ره

مانند   ییهاکارکنان دارند. تم  یتوسعه فرد  فیتضع  ای   لیدر تسه  یاکنندهنیی نوش تع  ت«یرینشان داد که »عوامل مد  هاافشهی  ،یشیریساح مد  در

 میطور مسشوبه   رانیآن است که رفشار و نگرش مد  انگریب  ران،یمد  ت یو حما  یزشیانگ  یسازوکارها   ارا ،یاخش  ضیتفو   ر،یقابل اعشماد بودن مد

را از عوامل    کارمند–ریراباه مد  تیفیو ک   یکه سبک رهبر  ییهابا پژوهش  جهینش   نی. اگذاردیکارکنان اثر م  ی و رشد فرد  یریادگی زش،یبر انگ

و  ریقابل اعشماد بودن مد ژه،یو. به(Sadooghi et al., 2021; Vakili et al., 2022)همسو است  دانند،یم یو شغل یتوسعه فرد یدیکل

مارح شد؛   یاتوسعه  یندهایکارکنان به مشارکت در فرا  لیو تما  یروان  تی امن  جادیا   یبرا  یاهیعنوان پا به  ،یشیریو کردار مد  گفشارثبا  در  

 .(Shojai, 2021; Smith et al., 2019)شده است  دییتأ زین یو رفشار سازمان یمنابع انسان ت یریکه در ماالعا  حوزه مد یموضوع

که    یدارد. زمان  ی کارکنان بانک  یتوسعه فرد  ت ی در توو   یفرصت مشارکت، نوش مهم  جاد یو ا  ارا یاخش  ضی نشان داد که تفو   نیهمچن  ها افشهی

نسب  هایریگ میدر تصم   کنندیکارکنان احساس م از اسشولال  انگ  ینوش دارند و  ارتوا  ت یخلاق  ،یریادگی  یبرا  یششریب  زهیبرخوردارند،   یو 

 یو سازمان  یتوسعه فرد  یازهاینشیرا از پ  یکه مشارکت کارکنان و توانمندساز  ییهابا پژوهش  جهینش  نی. ادهندیخود نشان م  یهایتوانمند

نظام پرداخت    رینظ  ی زشیانگ  یسازوکارها  نی. همچن(Golabi et al., 2023; Jangholi et al., 2023) راسشا است  اند، همکرده  یمعرف

مربوط به   ا یامر با ادب  ن یشدند که ا  ییشناسا  یمهم توسعه فرد  یهاعنوان محرک به  ،یزشیو بازخورد انگ  یسالارسشهیبر عملکرد، شا   یمبشن

 . (Dachner et al., 2021; Fuka & Rolinek, 2018)دارد  یهمخوان یو توسعه منابع انسان یشغل زشیانگ

.  شودیمحوق م  یسخشبه  یمناس  سازمان  ی و بسشرها  هارساخت یبدون وجود ز  یپژوهش نشان داد که توسعه فرد  یهاافشهی  ،یبعد سازمان  در

لازم    ینهاد   طیشرا   دیها باآن است که سازمان  انگریب  ،یو فرهنگ سازمان  ی سازمان  ت یحما  ،یمیمنعاف، کار ت  یساخشار سازمان  رینظ  ییهاتم 

در   یسازمان  ت یمنعاف و حما   یساخشارها  ،یریادگ یکه بر نوش فرهنگ    یی هابا پژوهش  جهینش  نیکارکنان را فراهم کنند. ا  یردرشد ف  یبرا

شدن فرهنگ رشد و   نهینهاد  ژه،یو. به(Chlebikova et al., 2015; Stachová et al., 2019)دارند، همسو است    دیتوسعه کارکنان تأک 

بدواند.  شه یسازمان ر یهاخواهد بود که در هنجارها و ارزش  داریپا  یزمان یکه توسعه فرد  دهدینشان م  ،یزمان ارزش سا  کیعنوان  توسعه به

نشا  افشهی  نیا اهم  یماالعا  داخل   جیبا  بر  انسان  یفرهنگ سازمان  ت یکه  منابع   ,.Badri et al)دارد    یاند، همخوانکرده  دیتأک   یدر توسعه 

2022; Hadian et al., 2024). 

ها به سمت  قابل توجه است. با توجه به حرکت بانک  زیفناورانه ن  یهارساخت یمنعاف و ز  یساخشار سازمان  تیاهم  ،یبانک  یهامنظر سازمان  از

است    ییو ساخشارها  شالیجید  یریادگ ی  یها فرصت   ن،ینو   یهایبه فناور  یدسشرس   ازمندیکارکنان ن  یمحور، توسعه فردو داده  شالیجید  یبانکدار

نوآور  ی ریادگ یکه   ا  ل یرا تسه  ی و  پ  یی هابا پژوهش  افشهی  ن یکند.  بر  با تحولا  د  وندی که  الزاما  جد  شالیجیتوسعه کارکنان  صنعت    دیو 

پژوهش فرد و همکاران   جی نشا  نی. همچن(Khesal et al., 2025; Sudjianto & Zhang, 2024)راسشا است  دارند، هم  دیتأک   یبانکدار

داششه   یششر یب  یبخورد تا اثربخش  وندیسازمان پ  یاجشماع  ت ی ها و مسئولبا ارزش  دیبا  رانیا  یدر بانکدار  یانسان   نابعکه توسعه م  دهدینشان م

 . (Fard et al., 2026)باشد 

خار  از  طی شرا ر یتحت تأث یکارکنان بانک  یکه توسعه فرد دهدینشان م ، یاصل  یهااز تم یکیعنوان به «یا ی»عوامل مح یی شناسا ت، ینها در

آن است که کارکنان    انگریب  ،یاجشماع  ت ی و وضع  یزندگ   طیهمسران، مح  تیحما  ،یخانوادگ   ت یوضع  رینظ  ییهاقرار دارد. مؤلفه  زیسازمان ن
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 یهانهیو زم  یاجشماع  تیکه بر نوش حما  ییهابا پژوهش  افشهی   نی. اکنندیسازمان به درون آن منشول م   رونیخود را از ب  یروان  منابعو    ا یتجرب

.  (Chang et al., 2018; Omran & Suleiman, 2017)دارد    یدارند، همخوان  دیو سلامت روان تأک   یدر توسعه فرد   اجشماعی–یفرهنگ

گرفشن   ده یافراد دارند و ناد یشغل یهاو نگرش زش یانگ یریگدر شکل ینوش پررنگ یو اجشماع یخانوادگ   یوندهایپ ران،یدر جامعه ا ژهیوبه

 .(Shojai, 2021; Vakili et al., 2022)را کاهش دهد  یتوسعه فرد یهابرنامه یاثربخش تواندیعوامل م نیا

داششه باشد و   یسشمی جامع و س  ینگاه  دیبا  یدر حوزه بانکدار  یتوسعه فرد  یفیک   یکه الگو   دهدیپژوهش نشان م  نیا  جی مجمو ، نشا  در

راسشا  هم  یو خارج  ی داخل  ا ی از ادب  یبا بخش قابل توجه  هاافشهی  نیتوجه کند. ا  یایو مح یسازمان  ،یشیریمد  ، یزمان به عوامل فردطور همبه

 ,.Badri et al., 2022; Fard et al)   دیافزایدانش موجود م  یو کاربرد  ینظر  ی به غنا  ران،یا  یبر بسشر نظام بانک ژهیتمرکز و   بااست، اما  

2026; Hadian et al., 2024)ها و  بانک  یتوسعه منابع انسان  یهاو برنامه  هااست ی در س  یبازنگر  یبرا  یی مبنا  تواندیم  ییالگو   نی. چن

 حوزه باشد.  نیدر ا تراثربخشمداخلا   یطراح

ها صرفاً  . نخست، دادهردیمورد توجه قرار گ   جینشا  ریدر تفس  دیمواجه است که با  ییهات یبا محدود  ،یفیماالعا  ک   ریپژوهش، همانند سا  نیا

  اطیبا احش  دیبا  یمال  یهاسازمان  ایها  بانک  ریبه سا  جینشا  یریپذمیشده است و تعم  یبانک گردآور  کی  ی و خبرگان منابع انسان  رانیاز مد

کنندگان و پژوهشگر قرار مشارکت   یهافرضشیها و پبرداشت   ریممکن است تحت تأث  یفیک   یهاداده  یریتفس  ت ی. دوم، ماهردیگ    صور

 اثر گذاششه باشد. شدهیگردآور ی هابر عمق و گسشره داده تواندیخبرگان م   یبه برخ یو دسشرس یزمان  ت یگرفشه باشد. سوم، محدود

بهره  ندهیآ  یهاپژوهش  شودیم  شنهادیپ رو  یریگبا  کم  ،یبیترک   یکردهایاز  آزمون  نمونهاسشخرا   یالگو  یبه  در  در بزرگ  یهاشده  و  تر 

 تواند یکشورها م   ریو سا  رانیا  ینظام بانک  انیم  ای  یو خصوص  یدولش  یهابانک  انیم  یویانجام ماالعا  تاب  نیمخشلف بپردازند. همچن  یهابانک

  یهاافق  تواندی م  زین  یشغل  یآورو تاب  ی کیالکشرون  یریادگ ی  شال،یجیمانند هوش د  یدیجد  یرهاینوش مشغ  یکمک کند. بررس  جینشا  یابه غن

 .دیحوزه بگشا نیا  ا یتوسعه ادب یبرا یاتازه

به   ،یتخصص  یهااسشفاده کنند که علاوه بر آموزش  یجامع توسعه فرد  یها برنامه  یطراح  یپژوهش برا  نی ا  جی از نشا  توانندیم  یبانک  رانیمد

 ی بازنگر یاگونهبه ی شیریمد یهااست یس  شودیم هیتوص نیکارکنان توجه داششه باشد. همچن  زشیو انگ یااخلا  حرفه ،یخودکارآمد ت یتوو 

منعاف و    ی ساخشارها  ،یریادگ یفرهنگ    جادیا  ،یشود. در ساح سازمان  ت ی در سازمان توو   ارا  یاخش  ضی مشارکت و تفو   اعشماد، شوند که  

 کارکنان را فراهم سازد.  یتوسعه فرد داریتحوق پا نهیزم تواندیم یاز توازن کار و زندگ  ت ی حما

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می

 نویسندگان مشارکت 

 در نگارش این مواله تمامی نویسندگان نوش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام ماالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. 
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Extended Abstract 

Introduction 

Individual development has increasingly been recognized as a strategic pillar of human resource 

management, particularly in knowledge-intensive and service-oriented sectors such as banking. 

Contemporary organizations operate in environments characterized by rapid technological change, 

heightened regulatory pressure, and growing expectations for ethical conduct, adaptability, and high-

quality service delivery. In this context, banks rely heavily on the continuous development of their 

human capital to sustain competitiveness, manage risk, and respond effectively to environmental 

uncertainty. Individual development goes beyond short-term training initiatives and refers to a 

continuous, multidimensional process through which employees enhance their knowledge, skills, 

attitudes, values, and psychological capacities in alignment with both personal aspirations and 

organizational goals (Dachner et al., 2021; Fuka & Rolinek, 2018). 

Theoretical and empirical studies emphasize that individual development is closely linked to self-

efficacy, lifelong learning, ethical orientation, and personal responsibility, all of which are critical for 

effective performance in complex organizational settings (Baron & Parent, 2015; Chang et al., 2018). 

In service systems such as banking, where employees’ judgments, interactions, and behaviors 

directly affect organizational reputation and customer trust, individual development acquires 

particular importance. Prior research suggests that well-designed development frameworks can lead 

to higher job performance, stronger organizational commitment, and improved psychological well-

being among employees (Sadooghi et al., 2021; Smith et al., 2019). 

Despite the growing body of research on employee development, much of the existing literature is 

grounded in non-financial sectors or developed within Western institutional contexts. Consequently, 

many proposed models lack sensitivity to sector-specific and cultural conditions, limiting their 

applicability in banking systems operating within different regulatory, social, and value-based 

environments (Chlebikova et al., 2015; Stachová et al., 2019). In Iran, although several studies have 

addressed personal development in education, public administration, and high-technology 

organizations, research focusing explicitly on the banking sector remains limited and fragmented 

(Badri et al., 2022; Vakili et al., 2022). 

Recent developments in Iranian banking, including digital transformation, data-driven decision-

making, and increased emphasis on accountability and social responsibility, have further highlighted 

the need for a comprehensive and context-sensitive individual development model (Fard et al., 2026; 

Sudjianto & Zhang, 2024). Studies addressing banking-related issues have tended to focus on 

customer behavior, leadership competencies, or digital capabilities, rather than offering an integrated 

view of individual development among employees (Baharvandi et al., 2025; Khesal et al., 2025; Shafiei 

et al., 2025). This gap underscores the importance of adopting qualitative approaches that can 

capture the lived experiences, perceptions, and meanings attributed to individual development by 

banking professionals themselves (Hadian et al., 2024; Taloukolaei et al., 2023). 

Accordingly, this study seeks to design a qualitative model of individual development in the banking 

sector by systematically analyzing expert perspectives and identifying the core dimensions and 

components that shape individual development within the Iranian banking context (Safari, 2017; 

Shojai, 2021). 

Methods and Materials 

This study employed a qualitative research design based on qualitative content analysis to explore 

and conceptualize individual development in the banking sector. The qualitative approach was 

selected due to the complex, multidimensional, and interpretive nature of individual development, 
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which is deeply embedded in personal experiences, organizational culture, and managerial 

practices. 

The study population consisted of senior managers and human resource experts working in the 

Iranian banking system. Participants were selected using purposive sampling, followed by snowball 

sampling, to ensure access to individuals with substantial professional experience and in-depth 

knowledge of employee development processes. Data collection continued until theoretical 

saturation was achieved, meaning that no new concepts or insights emerged from additional 

interviews. In total, ten semi-structured interviews were conducted. 

Data were collected through semi-structured interviews focusing on participants’ perceptions of 

individual development, key influencing factors, organizational and managerial conditions, and 

environmental influences. Interviews were recorded with informed consent and transcribed verbatim. 

Data analysis followed a systematic coding process involving open coding to identify initial concepts, 

axial coding to organize related concepts into sub-themes, and selective coding to integrate sub-

themes into higher-order themes and construct the final conceptual model. 

Findings 

The qualitative analysis resulted in the identification of a comprehensive set of codes, sub-themes, 

and main themes that collectively explain individual development in the banking sector. At the 

highest level of abstraction, four main themes emerged: individual factors, managerial factors, 

organizational factors, and environmental factors. 

Individual factors constituted the most prominent dimension and encompassed elements such as 

willingness to learn and progress, pursuit of continuous education, self-initiative in personal growth, 

mental maturity, ethical orientation, and self-efficacy. Among these, self-efficacy appeared as a 

central and recurring concept, reflecting employees’ belief in their ability to handle job-related 

challenges, achieve goals, and adapt to change. Participants emphasized that without a strong 

sense of self-efficacy, formal training and organizational support would have limited impact on 

individual development. 

Managerial factors included trustworthiness of managers, supportive leadership behaviors, 

delegation of authority, motivational practices, and consistency between managerial words and 

actions. Findings indicated that managers play a pivotal role in shaping employees’ developmental 

motivation by creating psychological safety, recognizing efforts, and providing meaningful feedback. 

Delegation and participation in decision-making were highlighted as mechanisms through which 

employees gain confidence and developmental experience. 

Organizational factors comprised structural flexibility, availability of technological infrastructure, 

teamwork, organizational support, and the presence of a developmental organizational culture. 

Participants noted that individual development is unlikely to be sustained in rigid structures that limit 

learning opportunities and innovation. A culture that values growth, learning, and meritocracy was 

identified as a critical enabler of individual development. 

Environmental factors reflected influences beyond the organization, including family support, living 

conditions, social status, and broader cultural norms. The findings suggested that employees’ 

motivation and capacity for development are shaped not only by workplace conditions but also by 

their social and familial environments, which can either reinforce or hinder developmental efforts. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study demonstrate that individual development in the banking sector is a systemic 

and multidimensional phenomenon that cannot be fully understood through isolated variables or 

single-level interventions. The proposed qualitative model highlights the interdependence of 
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personal motivation, managerial behavior, organizational context, and environmental conditions in 

shaping developmental outcomes. 

The centrality of individual factors, particularly self-efficacy and learning orientation, suggests that 

effective development initiatives must actively engage employees as agents of their own growth 

rather than passive recipients of training. At the same time, the strong influence of managerial factors 

underscores the importance of trust-based leadership, empowerment, and consistent support in 

fostering a developmental climate. 

Organizational structures and cultures emerged as essential foundations for sustaining individual 

development over time. Flexible systems, supportive infrastructures, and a shared commitment to 

growth enable employees to translate personal motivation into tangible development outcomes. 

Moreover, recognition of environmental influences reflects a holistic understanding of employees as 

individuals embedded in broader social contexts. 

In conclusion, this study offers a context-sensitive qualitative model of individual development 

tailored to the banking sector. The model provides a comprehensive framework for understanding 

how individual development emerges from the dynamic interaction of multiple factors. By adopting 

such an integrated perspective, banking organizations can design more effective, sustainable, and 

human-centered development strategies that align individual growth with organizational objectives. 
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