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 چکیده
  یموانع در کاهش اثربخشر نینقش ا  یو بررسر  یشرر   جاذیکار در شرعب بانک سرپه اسرتاذ آاربا ط یمؤثر بر انتقال آموزش به مح  یو رفتار یموانع سراختار  لیهدف پژوهش حاضرر، تحل 

بانک سررپه اسررتاذ    ینفر از کارکناذ رسررم 1200شررامل    یبود. جامعه آمار  یهمبسررتگ- یفیو از نظر روش، توصرر  یاپژوهش از نظر هدف، توسررعه نیا  بود.  یکاربرد  یآموزشرر یهادوره

انجام    یاطبقه یروش تصرادف هب  یریگشرد و نمونه نیینفر تع  291شررکت کرده بودند. حجم نمونه با اسرتفاده از فرمول کوکراذ    یکاربرد یآموزشر  یهابود که در دوره  یشرر   جاذیآاربا

ها با استفاده از شد. داده  د یی( تأα= 0.95۸کرونباخ )  یآذ با استفاده از آلفا ییایهمگرا و واگرا و پا  ییروا  قیآذ از طر  ییساخته بود که رواها پرسشنامه محققداده  یگرفت. ابزار گردآور

نشراذ داد که  یآزموذ مدل معادلات سراختار  ج ینتا   رار گرفتند.  لیو تحل   هیمورد تجز یمعادلات سراختار یسرازو مدل  ید ییتأ یعامل   لیتحل   قیو از طر LISRELو  SPSS  یافزارهانرم

بر انتقال    یو معنادار  یمنف  ریتأث  ،ییاجرا  یزیرو ضرعد در برنامه  یآموزشر  لاتیانتقال آموزش، کمبود تسره شینبود نظام پا  ،یکاربرد  یمحتوا یشرامل ضرعد در طراح  یموانع سراختار

بودذ  نییو پرا  یریادگیر  زشیو سررررپرسرررتراذ، ضرررعد انگ راذیمرد  تیرهرا، نبود حمراآموختره  یریکرارگکرارکنراذ در بره  مقراومرتاز جملره    یموانع رفترار  نیکرار دارنرد. هم ن  ط یآموزش بره مح

 وزش،آم  یازسررنجیبرازش مناسررب ابعاد ن  انگریب  زیبرازش مدل ن  یها. شرراخ شرروند یکار م  یوا ع ط یبه مح  یریادگیمانع انتقال    یآموزش، به طور معنادار  ند یمشررارکت کارکناذ در فرا

 یدر صرنعت بانددار  یآموزشر یهادوره  یپژوهش نشراذ داد که اثربخشر  یهاافتهی بود. یآموزشر یهادوره  تیفیو ک یآموزشر  لاتیبرنامه آموزش، تسره  یاجرا ،یآموزشر یگذارهدف

 تیفیک  یارتقا  یبانک سررپه برا  ن،یاسررت. بنابرا  یو رفتار یکار وابسررته به رفع همزماذ موانع سرراختار ط یها به محانتقال آموخته  تیفیبلده ک  شررود،یآموزش محدود نم  یصرررفاب به اجرا

کند تا   جادیکار ا ط یمسرتمر انتقال آموزش به مح شیکارکناذ و پا  زشیانگ  جادیا  ،یتیریمد  تیحما  ،یکاربرد  یمحتوا یطراح  ،یازسرنجین  یمنسرجم برا یامنظ  د یبا  یکاربرد یهاآموزش

 شود. یمنجر به بهبود عملدرد سازمان یآموزش یگذارهیسرما

 آموزش، بانک سپه تیفیآموزش ضمن خدمت، ک ،یموانع رفتار ،یانتقال آموزش، موانع ساختار  :واژگان کلیدی
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Abstract 
The present study aimed to analyze the structural and behavioral barriers affecting the transfer of training to the workplace in the branches of Bank Sepah 

in East Azerbaijan Province. This study was developmental in terms of objective and descriptive-correlational in terms of methodology. The statistical 

population consisted of 1,200 permanent employees of Bank Sepah in East Azerbaijan Province who had participated in practical training courses. Using 

Cochran’s formula, a sample size of 291 participants was determined and selected through stratified random sampling. Data were collected using a 

researcher-made questionnaire whose validity was confirmed through convergent and discriminant validity, while reliability was verified using Cronbach’s 

alpha (α = 0.958). Data analysis was conducted using SPSS and LISREL software through confirmatory factor analysis and structural equation modeling. 

The findings of the structural equation modeling indicated that structural barriers, including weak practical content design, lack of a training transfer 

monitoring system, insufficient educational facilities, and poor implementation planning, had a significant negative effect on training transfer to the 

workplace. In addition, behavioral barriers such as employees’ resistance to applying acquired knowledge, lack of managerial and supervisory support, 

low motivation for learning transfer, and weak employee participation significantly hindered the application of learning in the actual work environment. 

The model fit indices also confirmed the acceptable fitness of the dimensions related to training needs assessment, training goal-setting, training program 

implementation, educational facilities, and training quality. The results demonstrated that the effectiveness of training courses in the banking industry is 

not limited to the implementation of training programs alone; rather, successful transfer of learning to the workplace depends on simultaneously 

addressing structural and behavioral barriers. Therefore, Bank Sepah should establish an integrated system for training needs assessment, practical content 

development, managerial support, employee motivation enhancement, and continuous monitoring of training transfer in order to improve organizational 

performance through effective educational investments. 
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 مقدمه 

 یآموزش زمان  یارزش وا ع  رایهاست؛ زدر سازماذ  یآموزش  یهای گذارهیسرما  یاثربخش  یهاشاخ    نیتراز مهم  یدیکار    ط یانتقال آموزش به مح

حل مسئله و بهبود عملدرد   ،یاحرفه  یریگمیتصم  ،یبه رفتار شغل  یآموزش  یهاشده در دوره که دانش، مهارت و نگرش کسب  شودیآشدار م

زماذ با تحولات فناورانه،  که هم   کنندیم  ت یفعال  یطیها در محبانک  رایمضاعد دارد؛ ز  ت یمسئله اهم  نیا  ،یشود. در صنعت بانددار  لیبدت  یسازمان

آموزش کارکناذ   ،یطیشرا نی اند. در چنمواجه یسازمان یو ضرورت چابد یبازار مال  راتییتغ ،یر ابت خدمات ، یالزامات نظارت اذ،یانتظارات مشتر

بهبود    ،یات یعمل  یخدمات، کاهش خطاها   تی فیک   ی ارتقا  ،یحفظ تواذ ر ابت  یبرا   یراهبرد  یبلده ابزار  ست، ین  یفاتیتشر  ای  ی ادار  تیفعال  کی  فابصر

مؤثر بر انتقال آموزش به    یو رفتار  یموانع ساختار  لیبر تحل  زی. مقاله حاضر نشودیمحسوب م  یمنابع انسان  یوربهره   شیانطباق با مقررات و افزا

  ر ییبه تغ  شه یاجرا در سازماذ، هم  رغمی عل  ، یکاربرد  ی هااست که چرا آموزش  ن یآذ ا  یکار در شعب بانک سپه تمرکز دارد و مسئله اصل  طیمح

 .شوندیو بهبود عملدرد منجر نم یرفتار کار

م  قیاز طر  یانسان  منابع مهارت   یشغل  یهای توانمند  توانند یآموزش  را توسعه دهند،  ن  یهاخود  برا  ازیمورد  کنند و    ی هانقش  یفایا  یرا کسب 

  ند، رو هستروبه   یفناورانه و ساختار  ،یندی مداوم فرا  راتییکه با تغ  ییهادر سازماذ  ژه یودر سازماذ آماده شوند. آموزش ضمن خدمت به   ترده ی یپ

و کارکناذ   راذیمد  یبر توانمندساز  تواندیاند که آموزش ضمن خدمت منشاذ داده   یکارکناذ دارد. مطالعات داخل  یدر توانمندساز  یدیکل  ینقش

 & Chari Sarasti)را فراهم سازد    یو سازمان   یعملدرد فرد  ی ارتقا  نه یزم  ،یادانش، مهارت و نگرش حرفه   ش یافزا  ق یاثرگذار باشد و از طر

Mohammadi, 2016; Dehghani et al., 2015)حضور کارکناذ  ایمحتوا  یدوره، طراح یآموزش تنها به برگزار یحال، اثربخش ن ی. با ا

 یوا ع  ط یها در محکاربرد آموخته   ی لازم برا  زه یدوره، تواذ و انگ  اذ یکارکناذ پس از پا  ایآذ است که آ  یبلده مسئله اساس  ست؛ ی در کلاس محدود ن

  ی هانه یموجب شود هز   تواندیحلقه م  نیو عملدرد است و ضعد در ا  یریادگی  اذیمنظر، انتقال آموزش حلقه واسط م  ن ی. از اریخ  ا یکار را دارند  

 بمانند. یبا  یبدوذ بازده عمل یآموزش

به    یکارکناذ زمان  یهاکه آموزش  اند افتهیها درسازماذ  ر،یاخ  یهاسال  در انتقال، رفتار شغل  ی ریادگیارزشمند هستند که    یو ارتقا  داریپا  ی ابل 

 ،یتا طراح  یازسنجیاز مرحله ن  دیبا  یآموزش  یهاشده است که برنامه   دیآموزش، تأک   یمربوط به اثربخش  یهامنجر شوند. در پژوهش   یوربهره 

ارزش پ  یابیاجرا،  به   یریگیو  از آموزش،  اگر دوره   تیریصورت منسجم مدپس  و    یفرد  ،یشغل  یازهاین   قید   لیبدوذ تحل   یآموزش  یهاشوند. 

انطباق آذ  یطراح   یسازمان با مسائل وا عشوند، احتمال  از همابدییکار کاهش م  طیمح  یها  درباره آموزش ضمن    یداخل  یهارو، پژوهش   نی. 

با  ی اثربخش  یابیاند که ارزنشاذ داده   ی باند  یمجاز  یهاره خدمت و دو از سنجش رضا  دیآموزش  باشد و تغشرکت  تیفراتر  رفتار   ر ییکنندگاذ 

م پکاربرد آموخته  زاذی کارکناذ،  و  ن  یعملدرد  یامدهایها  بر گ  زیرا   ,.Dehghanzadeh et al., 2020; Kadkhodaei et al)  ردیدر 



تحلیل موانع ساختاری و رفتاری مؤثر بر انتقال آموزش به محیط کار در شعب بانک سپه    
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عبور    ینظر  یریادگیاست که در آذ آموزش از سطح    یاتوجه به مرحله   یبه معنا  یانتقال آموزش در صنعت بانددار  رتمرکز ب  ن، ی. بنابرا(2022

 .شودیم ل یخدمات تبد تیفیو بهبود ک  یباند یهای مقررات، استفاده از فناور یاجرا  ،یدر شعب، تعامل با مشتر یاو به رفتار حرفه کندیم

نبود نظام    ،یازسنجیشامل ضعد در نظام ن  یمناسب است. موانع ساختار  یو ساختار  یسازمان  یهارساختیاز ابعاد مهم انتقال آموزش، وجود ز  یدی

 وزش واحد آم  اذیفقداذ نظام بازخورد، ضعد در ارتباط م  ،ییاجرا  یزیرنبود برنامه  ،یآموزش  لات یناکارآمد محتوا، کمبود تسه  یانتقال، طراح  شیپا

ها با اهداف  آذ   یآموزش  یکه ساختارها  ییهاسنجش اثر آموزش بر عملدرد است. در سازماذ  یروشن برا  یارهایو نبود مع  یاتیعمل  یو واحدها

  یهاممدن است به انتقال موفق منجر نشوند. پژوهش  زین  تی فیبا ک   یآموزش  یها دوره   یحت  ست،یهمسو ن  یاتیعمل  ی ازهایو ن   یالزامات شغل  ،یراهبرد

و    یرسم  یسازوکارها  ،یتیحما  ی هانظام   ،یارتباط   ی اند که انتقال مؤثر دانش وابسته به ساختارهانشاذ داده   زیدانش و انتقال دانش ن   تیریحوزه مد

منظر،   نی . از ا(Cheng & Yin, 2022; Raman & Phookan, 2022) است    یسازمان  یندهایها و فراافراد، گروه   اذ یم  یو هماهنگ  یررسم یغ

  ن یا  ری کند؛ در غ  ت یحما  دی جد  یهااست که کارکناذ را پس از آموزش در کاربرد مهارت  ییسازوکارها  ازمندیانتقال آموزش ن  زین   هابانک در  

 . شوندینم لیتبد  یو به عملدرد شغل مانندیم یبا   یها در سطح اهنصورت، آموخته 

ساختار  در موانع  رفتار  ،یکنار  تع  زین  یموانع  انگ   یاکننده ن یینقش  دارند.  آموزش  انتقال  برا  زشیدر  انتقال،    زشیانگ  ، یریادگی  یکارکناذ 

  یبرا یشناخترواذ  یبه اشتراک دانش و آمادگ لیتما ،یجو سازمان راذ،یمد ی شده از سوادراک  تینگرش نسبت به آموزش، حما ،یخودکارآمد

که    دهد ینشاذ م  یآموزش  زشیانگ  ی هاپژوهش  یلیکنند. مرور فراتحل  دیتضع  ای  ت یانتقال آموزش را تقو  توانند یهستند که م  یاز جمله عوامل  رییتغ

  ابندیو توسعه    یکارکناذ بازنگر  یفرد  یها و تفاوت   یسازمان  یهاطیمح  یدگ ی  یکار، پ  دی جد  طیبا توجه به شرا  د یآموزش با  زشیانگ  یهاهینظر

(Chung et al., 2022) انتقال آموزش مهارت  یهاپژوهش   نی. هم ن به  و    یفرد  زشیانگ  ،یسازمان  ت یاند که حمانرم نشاذ داده   یهامربوط 

. (Sahoo & Mishra, 2022)ها هستند  آناذ به انتقال آموخته   لیکار، از عوامل مؤثر بر تما  طیآموزش در مح  یریادراک کارکناذ از کاربردپذ

سازماذ فرصت    ا ی  کنندینم  تیها حمااز کاربرد آموخته  راذ یها ارتباط ندارد، مدآذ   یوا ع  ی ازهایاحساس کنند آموزش با ن  ارکناذاگر ک   ن، یبنابرا

 .ابدیی احتمال انتقال آموزش کاهش م سازد،یفراهم نم د یجد یهاو استفاده از مهارت نیتمر یبرا یکاف

 یوابسته است. فرهنگ سازمان  زین  یتیریمد  ی هاو نظام   یبه فرهنگ سازمان  ،یها علاوه بر عوامل فردمانند بانک   یخدمات  یهاآموزش در سازماذ  انتقال 

 ش یرا افزا  هاه کاربرد آموخت  نهیزم  تواندیم   یاطلاعات  یهایو استفاده از فناور  یریادگ یبه    قیتشو  راذ،یمد  تیبه اطلاعات، حما  یدسترس  رنده،یادگی

از    توانندیم  یاطلاعات  یهااند که نظام نشاذ داده   یفرهنگ سازمان  یاطلاعات در ارتقا  تیریمد  یهاستمیدرباره نقش س  یداخل  یهادهد. پژوهش 

فراهم کنند    یکار  یرفتارها  یارتقا  یبرا  یبستر مناسب  ،یسازمان  یریادگیاز    تیارتباطات و حما  لیتسه  ت،یشفاف  شیافزا  ،یریگمیتصم  تیتقو  قیطر

(Kheirandish et al., 2023)ت یکارکناذ تقو  زشیانگ  ر یاز مس  تواند یم   زین  یسازمان  یراستا، اثر آموزش ضمن خدمت بر چابد  نی. در هم  
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 یطیمح  راتییدر پاسخ به تغ  دی دانش جد  یریکارگبه  یلازم برا  یو آمادگ  زه یکه کارکناذ انگ  شودیمنجر م  یبه چابد  یآموزش هنگام رایشود؛ ز

و    یتیر یمد  ،یفرهنگ  یابلده مسئله   ،یآموزش  یاتنها مسئله نه   ی انتقال آموزش در شعب باند  ن، ی. بنابرا(Nezami et al., 2022) را داشته باشند  

 است. یرفتار

منبع به    ک یکه دانش از    دهد یرخ م  یتر انتقال دانش دانست. انتقال دانش زمانگسترده   ند یاز فرا  یبخش  تواذیانتقال آموزش را م  ، یمنظر نظر  از

مو ع  رنده یگ در  و  شده  گبه   دیجد  ت یمنتقل  استفاده  رار  مورد  مؤثر  محردیطور  در  ب   ،یکار  یهاطی.  روابط  با  دانش   د،اعتما  ،یفردن یانتقال 

مربوط به عوامل   یها. پژوهش (Raman & Phookan, 2022) دارد    وند ی پ  ی ارتباط  یو ساختارها  یاحرفه   تی دانش، هو  یحدمران  یسازوکارها

  ت یفیبر ک   توانندیم  یکار  طیو شرا  یسازمان  تیحما  ،یتعاملات گروه  ،یفرد  یهایژگیاند که وکارکناذ نشاذ داده   اذیمؤثر بر انتقال دانش در م

دانست؛   یدوره آموزش  ک ی  امدیصرفاب پ  تواذیانتقال آموزش را نم زین یرو، در بانددار  ن ی. از ا(Cao et al., 2024)انتقال دانش اثرگذار باشند  

با ساختار   راذ، یمد  تیآموزش، حما  یطراح  ت یفیکارکناذ، ک   ی فرد  یهایژگیو  اذیکرد که از تعامل م  یتلق  یچندسطح  ی ند یآذ را فرا  د یبلده 

 . ردیگیشدل م یریادگیو فرهنگ  یسازمان

کار    طی در مح  تال یجیاند. مداخلات دگذاشته   ر یآموزش و انتقال آذ تأث  ت یدر ماه  ز ین  ن ینو  یهای و فناور  تالیجیتحول د  د، یجد  ی کار  یهاط یمح  در

بازخورد سر  یدسترس  ،یریپذانعطاف   قیاز طر  توانندیم ا  یبرا   یدیجد  یهافرصت  ،یریادگی  یسازیو شخص  عیآساذ،    جاد یآموزش کارکناذ 

 ,.Zuberbühler et al)مورد انتظار است    یرفتار  ی امدهایو پ  ییاجرا  یسازوکارها   ،یسازمان  نه یها وابسته به زمآذ   ت یحال، موفق  نیا  با کنند؛  

  ست یسازماذ ن   ی  ادر به حل مسائل عملدرد  یی تنهابه  یکه فناور   دهند ینشاذ م  یفن-یمربوط به موانع اجتماع  یهاپژوهش   گر،ید  ی . از سو(2024

  ی ندته در صنعت بانددار  نی. ا(Heinz et al., 2025)مانع تحقق اهداف تحول شوند    توانندیم  یو ساختار  یفرهنگ  ،یرفتار  ،ینهاد  نع و موا

  ل یاطلاعات، تحل  تی امن  ک،یمانند خدمات الدترون  ییهاشدذ، به آموزش کارکناذ در حوزه   یتالیجید  ریها در مسبانک   رایدارد؛ ز  یاژه یو  ت یاهم

ممدن   یو رفتار  یساختار  تیکار بدوذ حما  طیها به محآموزش  نی دارند، اما انتقال ا  ازین   نینو  یهاو انطباق با سامانه  یبا مشتر  تالیجید  عاملداده، ت

 . ستین

سازماذ -تناسب فرد  ، یدرون  زشیمانند عملدرد نوآورانه، انگ  یمیو انتقال آموزش با مفاه  یسازمان  یریادگیکه    دهد ینشاذ م  د ی جد  اتیادب  یبررس

  ی هاارزش  اذ یتناسب م  جاد یکارکناذ و ا  ی درون  زشیانگ  ت یتقو  ق یبا عملدرد بالا از طر  یکار  ی هابا عملدرد بالا ارتباط دارد. نظام   یکار  یهاو نظام 

مؤثر بر عملدرد   ی ابعاد راهبرد  ز ی. در حوزه سلامت ن(Wang et al., 2024)عملدرد نوآورانه سازماذ را بهبود دهند   توانند یم  یو سازمان  یفرد

و    یتیر یمد  تیحما  ، یانسان  ت یتوسعه ظرف  ، یراهبرد  ت یریمد  ازمند ین  دیاز دانش جد  یبردارها در بهره سازماذ  ت یکه موفق  دهد ینشاذ م  ی نوآور

  ت یفیک   ،یخدمات  ینوآور  یبرا  یها بخواهند آموزش را به ابزاراگر بانک   ن،ی . بنابرا(Güner et al., 2024)مناسب است    یسازمان  یسازوکارها
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عملدرد،   تیرینظام مد  کیو آذ را در  الب    رندیاز نگاه محدود به آموزش فاصله بگ  دیکنند، با  لیتبد  یبه مشتر  ترعیسر  ییگوو پاسخ  یاتیعمل

 کنند.  ل یتحل یسازمان یو نوآور یریادگی

  ط یمشابه با مح  ییهاتیها را در مو عکارکناذ آموخته   یو دور انتقال است. گاه  کینزد  یهانه یاز ندات مهم در انتقال آموزش، توجه به زم  یدی

عملدرد  اره درب دیجد یهااستفاده کنند. پژوهش  تری نیبشیپ ر ابلیتر و غمتفاوت تر،ده ی ی پ طیها را در شراآذ د یبا یو گاه برندیکار مآموزش به 

و دور نقش    کیدر انتقال نزد  توانند یم  یسازمان  نه یها و زمارزش  ،یرهبر  ،یاز عوامل فرد  یمختلف  یهای دربندیاند که پانتقال آموزش نشاذ داده 

باشند   ا(Song et al., 2024) داشته  برا  ن ی.  اهم  یموضوع  بانک  دارد؛ ز  تی کارکناذ  ماز آموزش   یبخش  رایفراواذ  است  به    مابیستقها ممدن 

حل تعارض،   ،یارتباط  یهاها مانند مهارت از آموزش  یگریها مربوط باشد، اما بخش ددستورالعمل  یاجرا  ایها  روزمره مانند کار با سامانه  یندهایفرا

 یآموزش  یتوامح  یریادگیحالت، صرف   ن یاست. در ا  ریپذانتقال دور و انعطاف  ازمندین  یاخلا   یریگمیو تصم  سکیر  تیریفروش خدمات، مد

 دهند.  قی تطب  یکار یهات یشعب و مو ع اذ،یمتنوع مشتر ط یها را با شرابتوانند آموخته   دیو کارکناذ با ستین یکاف

به   یبخشاند که شتاب نشاذ داده  یا. مطالعات مربوط به توسعه حرفهشودیحاصل نم یکارکناذ فقط با آموزش رسم یاتوسعه حرفه گر،ید یسو از

  یهابازخورد و فرصت  ،یگریدر عمل، مرب  یریادگی  ،یشغل  تیحما  ،یشامل تجربه کار  دی فراتر از آموزش است و با  یزیچ  ازمندیرشد کارکناذ ن

  ی هامانند فرصت  یها و موانعمحرک  ریتحت تأث  یتوسعه شغل  یرهایمس  زیکار نوظهور ن  ی. در بازارها (Siemer et al., 2022) باشد    بردکار

اساس،   نی. بر ا(Luwei & Huimin, 2024) رار دارد    یفرد  یهایژگی و و  یساختار  یهات یمحدود  ،یآموزمهارت  ،یسازمان  تیرشد، حما

نخورد، احتمال   وند یکاربرد پ  یهاو فرصت  یوا ع  یهات ینظام پاداش، مسئول   ،یاحرفه  یکارکناذ، ارتقا  یشغل  ر یبا مس  آموزشاگر    زیها ندر بانک 

 ی شغل  ر یمس ت یریو مد ی از نظام توسعه منابع انسان یبخش د یانتقال آموزش با ن، یها نداشته باشند. بنابراانتقال آموخته  ی برا یکاف زه یدارد کارکناذ انگ

 شود.  یتلق

. ردی رار گ  یشناختت یو جمع  یزشیانگ  یرهایمتغ  ریتحت تأث  تواندیم  یاتوسعه  ای  یپژوهش  یندهایو فرا  یریادگی مشارکت فعال در    ،یدر سطح فرد

 ده،یفا  زادراک ا   زش،یبلده متأثر از انگ   ست،ین  یو پژوهش، تنها تابع الزامات رسم  ی ریادگی  یندهایاند که مشارکت افراد در فراها نشاذ داده پژوهش 

فعال و    یریادگی  یطراح  زین  یاحرفه  یآموزش  یهاط ی . در مح(Doulani & Hossaini, 2023) است    یفرد  یهایژگیو و  یطیمح  تیحما

ن  یهاگروه    ی برا  هاافته ی  ن ی. ا(Grijpma et al., 2025) بر شواهد است    یمبتن  یو طراح  یتعامل  یهامدرساذ، روش  یآمادگ  ازمند یکوچک 

 ی عمل  نیو امداذ تمر  راذیمدرس، تعامل در آموزش، تناسب محتوا، مشارکت فراگ  تی فیک   رای ابل توجه است؛ ز  زین یبانددار  یآموزش  یهادوره 

فعال،   یریادگی  یو به سو  رندیاطلاعات فاصله بگ  طرفهکیاز حالت انتقال    د یبا  یباند  یهاآموزش   ن،یکنند. بنابرا  تیانتقال را تقو  نهیزم  توانندیم

 کار حرکت کنند. یوا ع ت یبه مو ع کی بر تجربه و نزد یمبتن ،محورمسئله 
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  اذ یم  تواندیم  یجانیاند که هوش هها نشاذ داده ارتباط دارد. پژوهش  زین  یجانی و هوش ه  یکار با جو سازمان  طیانتقال آموزش در مح   ن، یبر ا  افزوذ

انتقال    یجو سازمان ا  یانجینقش م  یریادگیو  به  باشد؛  توانا  یمعنا که کارکنان  نیداشته  با    ها،جاذ یه  تیریدر مد  ی شتریب  ییکه  و    گراذیدتعامل 

  ی هاط یدر مح  ن ی. هم ن(Oluwafemi & Ametepe, 2023)  دهند ینشاذ م  ی ها عملدرد بهترکاربرد آموخته   نه یدارند، در زم  طی با مح  یسازگار

را   یکار ط یو شرا یتعاملات اجتماع ،یفناور ،یسازمان ،ینگر است که عوامل فردکل یچارچوب ازمند ین  یکارکناذ دانش یوربهره  ،یامروز یکار

انجام   نیدر ع یکارکناذ باند رایاست؛ ز ی ضرور  زیها نبانک ینگر براکل دگاه ید نی. ا(Óskarsdóttir et al., 2022) ردیزماذ در نظر بگهم

به   وجهبا ت  د یرو، انتقال آموزش با نیاند. از امواجه  یعملدرد یو فشارها ده ی  یپ یهای فناور ،یتعاملات انسان ،یبا دانش تخصص ،یاتیعمل دیوظا

 شود.   لیتحل ی کار باند یو خدمات  یدانش تیماه

پاسخ به مسائل   ی ها براسازماذ  ت یو ظرف  نگرنده یآ  یکار  ی رفتارها  ،یداریبر ضرورت توجه به پا  زین  یو سازمان  یصنعت  یشناسرواذ   د یجد  مباحث

با    یزگارمداوم و سا  ی ریادگی  دار،یپا  یرفتارها  جادیا  یکار و سازماذ برا  یشناس رواذ   تیاز ظرف  دیها بانگاه، سازماذ  ن یدارند. در ا  د یتأک   ده ی یپ

بر شواهد    یمبتن  یهاه یکه استفاده از رو  دهدی شواهد نشاذ م  زین  تیریمرا بت و مد  یهاط ی. در مح(Kühner et al., 2025)استفاده کنند    راتییتغ

  ن ی. ا(Sebire et al., 2025) است    راذیمد  یگرل یو تواذ تسه  یمنابع، فرهنگ سازمان  ،یتیریمد  تیمانند دانش، نگرش، حما  یوابسته به عوامل

  راذ،یمد  تیکاربرد شواهد و دانش در عمل است و بدوذ حما  ینوع  زیانتقال آموزش ن  را یاست؛ ز  یمفهوم  می ابل تعم  ی صنعت بانددار  ی برا  هاافتهی

که   رندی رار گ ینسازما ستمیاکوس کیدر  دیبا  یباند  یهاآموزش ن، ی. بنابراابد ییو نگرش مثبت کارکناذ، تحقق نم یریادگیفرهنگ  ،یمنابع کاف

 دنبال شود.   یاصورت چرخه کاربرد، بازخورد و بهبود مستمر به  ،یریادگیدر آذ 

  ر یمس  ،یاست. موانع ساختار  ی و رفتار  یو وابسته به تعامل عوامل ساختار  ایپو   ،یچندبعد   یاده یکه انتقال آموزش پد  دهدی نشاذ م  ات یادب  ندیبرآ

کاهش    ق یاز طر  یکه موانع رفتار  یدر حال  کنند؛یمحدود م  یسازمان  ییو همسو  شیاجرا، امدانات، نظام پا  ،یضعد در طراح   قیانتقال را از طر

برابر تغ  زش،یانگ پا  تینبود حما  ،یضعد خودکارآمد  ر،ییمقاومت در  تبد  ن ییسرپرستاذ و مشارکت   یبه رفتار شغل  یریادگی  ل یکارکناذ، مانع 

خدمات، ضعد  تی فیاتلاف منابع، افت ک  ،یآموزش یهادوره  یمانند کاهش اثربخش ییامدهایپ توانند یموانع م  ن یا ، ی. در صنعت بانددارشوندیم

در بانک سپه   ژه یوبه  ،یو رفتار یزماذ موانع ساختارهم  لیتحل  ن،یداشته باشند. بنابرا یطیمح راتییبه تغ ییگوو کاهش تواذ پاسخ یسازمان یچابد

 ها کاربرد آموخته   شیو افزا  یآموزش  یهادوره   ت یفیبهبود ک   یبرا  یترق ید   یالگو   یبه طراح  تواندیمحور، مگسترده و خدمات  یعنواذ سازمانبه 

 کار منجر شود. یوا ع طیدر مح

 است. یشر  جاذیکار در شعب بانک سپه استاذ آاربا ط یمؤثر بر انتقال آموزش به مح یو رفتار یموانع ساختار لیپژوهش حاضر تحل هدف
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 شناسیروش

شعب بانک سپه  در    یآموزش  یهادوره   یدر اجرا   یفیت بهبود ک   یدردبا رو  یدر صنعت بانددار  یکاربرد  یآموزش  یهادوره مقاله حاضر باهدف،  

جامعه همبستگی و از نظر هدف، یک پژوهش توسعه ایی است.    -ی انجام شد، این  مقاله از نظر ماهیت و روش، توصیفیشر   یجاذاستاذ آاربا

 یآموزش کاربرد  یهانفر است که در دوره   1200ها  که تعداد آذ   باشدیم  یشر   یجاذآاربا  بانک سپه در استاذ  یحاضر کارکناذ رسم   یق تحق  یآمار

. روش گردآوری اطلاعات، کتابخانه ای و اسنادی است.  برای محاسبه حجم نمونه آماری از رابطه کوکراذ در بانک سپه شرکت کرده بودند،

گیری تصادفی برای انتخاب نمونه آماری از جامعه آماری از روش نمونهنفر به دست آمده است.    291ه حجم نمونه آماری  استفاده شده است ک 

بندی گردیده و سپس برای انتخاب نمونه آماری طبقه، دسته  12ای استفاده شده است. بدین ترتیب که ابتدا بر اساس تعداد واحدهای استاذ، به طبقه 

روایی پرسشنامه از طریق روایی همگرا و واگرا و پایایی آذ از طریق آلفای  از هر یک از طبقات، به نسبت هر طبقه تعداد نمونه آماری انتخاب شد. 

در این تحقیق با توجه به ماهیت تحقیق، از پرسشنامه)محقق ساخته( به عنواذ ابزار گردآوری اطلاعات استفاده شده    ( تأیید شد.95۸/0کرونباخ )

جمعیت شناختی و دیگری برای سنجش متغیرهای تعرید شده طراحی شده است    است. پرسشنامه دارای دو بخش یدی برای جمع آوری اطلاعات 

آوری شده را در  الب دو بخش تحلیل توصیفی و آمار  اطلاعات جمع  والات طید پنج نقطه ای لیدرت می باشد.سو هم نین مقیاس اندازه گیری 

، استفاده  lisrelو  spssافزار  استنباطی مورد بررسی و تجزیه و تحلیل  رار داده و نتایج نهایی را ارائه نمونه است. برای انجام این کار از دو نرم 

های آمار توصیفی متغیرهای تحقیق به طور کامل مورد بررسی  رارگرفته است. در بخش آمار استنباطی  گردید. در تجزیه و تحلیل توصیفی شاخ  

تی تعمیم نتایج به دست آمده از نمونه به جامعه آماری پژوهش از معادلات ساختاری  های پژوهش، روابط بین متغیرها و به عباربه منظور بررسی فرضیه 

 استفاده شد. 

 هایافته

از آزموذ مدل  اندازه پیش  برازش سازه های  بودذ توزیع داده گیری و بررسی  نرمال  از آزموذ کلموگروفهای پژوهش،  با استفاده  اسمیرند -ها 

تر بودذ مقدار معناداری از سطح  گیری، بزرگ بررسی شد. این آزموذ برای متغیرهای اصلی و ابعاد فرعی پرسشنامه انجام گرفت و ملاک تصمیم

  .اندشده در فایل مقاله تنظیم و ادغام شده های این بخش بر اساس جداول گزارشبود. داده  0.05خطای 

 . نتایج آزمون نرمال بودن متغیرهای پژوهش 1جدول 

 نتیجه  p مقدار اسمیرند -آماره کلموگروف ها داده تعداد  متغیرها 

 نرمال  0.108 0.134 291 نیازسنجی آموزش 

 نرمال  0.099 0.151 291 نیازهای دانشی 

 نرمال  0.110 0.130 291 نیازسنجی فردی 
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 نرمال  0.106 0.145 291 نیازسنجی سازمانی 

 نرمال  0.096 0.156 291 گذاری آموزش هدف

 نرمال  0.061 0.275 291 سازی فردی ظرفیت

 نرمال  0.099 0.152 291 اهداف شغلی 

 نرمال  0.095 0.168 291 اهداف سازمانی 

 نرمال  0.085 0.194 291 سازی یادگیریفرهنگ

 نرمال  0.095 0.157 291 سازی سازمانی ظرفیت

 نرمال  0.108 0.135 291 اجرای برنامه آموزش 

 نرمال  0.096 0.156 291 آموزش های تعیین روش

 نرمال  0.095 0.157 291 چرخش شغلی

 نرمال  0.108 0.135 291 های مدرسین ویژگی

 نرمال  0.109 0.132 291 ویژگی فراگیراذ

 نرمال  0.090 0.178 291 تسهیلات آموزشی 

 نرمال  0.086 0.206 291 تجهیزات آموزشی 

 نرمال  0.055 0.298 291 ریزی اجرابرنامه

 نرمال  0.084 0.208 291 حمایت مدیراذ

 نرمال  0.098 0.197 291 ارزشیابی دوره آموزش 

 نرمال  0.062 0.274 291 های آموزشی ارزیابی اثربخشی دوره 

 نرمال  0.099 0.151 291 وری دوره آموزش بهره 

 نرمال  0.094 0.169 291 ارزشیابی فردی

 نرمال  0.101 0.174 291 شدهمحتوای آموزش درک

 

است؛ بنابراین، انحراف    0.05تر از  اسمیرند برای تمام متغیرها و ابعاد پژوهش بزرگ -، مقدار معناداری آزموذ کلموگروف1بر اساس نتایج جدول  

های مبتنی بر های پارامتریک و تحلیلها تأیید گردید. بر این اساس، استفاده از روشمعناداری از توزیع نرمال مشاهده نشد و فرض نرمال بودذ داده 

 .سازی معادلات ساختاری برای آزموذ روابط بین متغیرها مجاز و  ابل توجیه استمدل

پرسشنامه دوره  بررسی روایی سازه  برای سازه برای  تأییدی  تحلیل عاملی  باندداری،  نیازسنجی آموزش، های آموزشی کاربردی در صنعت  های 

شده در  های گزارش، همه گویه 2گذاری آموزش، اجرای برنامه آموزش، تسهیلات آموزش و کیفیت دوره آموزش انجام شد. در جدول  هدف 

 .بود 0.50ها، برخورداری از بار عاملی استانداردشده بالاتر از اند. ملاک پذیرش گویه صورت یدپارچه ارائه شده های عاملی به مدل

 های عاملی پژوهش های مدل . ضرایب استانداردشده گویه 2جدول 

برچسب  گویه  بعد  سازه اصلی  ردید

 گویه 

بار  

 عاملی

 وضعیت 

 تأیید  Q1 0.652 ایجاد سازماذ یادگیرنده نیازهای دانشی  نیازسنجی آموزش  1

 تأیید  Q2 0.672 های آموزش تعرید اهداف دوره  نیازهای دانشی  نیازسنجی آموزش  2

 تأیید  Q3 0.779 آموزشی سازماذ تعیین نیازهای  نیازهای دانشی  نیازسنجی آموزش  3
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 تأیید  Q4 0.799 های کارکناذها و تواناییشناسایی مهارت نیازهای دانشی  نیازسنجی آموزش  4

 تأیید  Q5 0.693 مقایسه عملدرد فرد با سایر همداراذ  نیازهای دانشی  نیازسنجی آموزش  5

 تأیید  Q6 0.701 تحصیلات کارکناذ توجه به علایق و  نیازسنجی فردی  نیازسنجی آموزش  6

 تأیید  Q7 0.682 نیاز به تغییر در کارکناذ  نیازسنجی فردی  نیازسنجی آموزش  7

 تأیید  Q8 0.801 توانایی تغییر در رفتار کارکناذ  نیازسنجی فردی  نیازسنجی آموزش  8

 تأیید  Q9 0.766 شناخت کمی و کیفی کارکناذ  نیازسنجی فردی  نیازسنجی آموزش  9

 تأیید  Q10 0.656 شناخت ترجیحات کارکناذ  نیازسنجی فردی  نیازسنجی آموزش  10

 تأیید  Q11 0.789 ارتقای توانایی کارکناذ  نیازسنجی فردی  نیازسنجی آموزش  11

 تأیید  Q12 0.721 بهبود استعدادهای کارکناذ  نیازسنجی فردی  نیازسنجی آموزش  12

 تأیید  Q13 0.646 های کارکناذ رشد مهارت نیازسنجی فردی  نیازسنجی آموزش  13

 تأیید  Q14 0.819 وری کارکناذ توجه به بهره  نیازسنجی فردی  نیازسنجی آموزش  14

 تأیید  Q15 0.982 بررسی و شناخت امدانات سازماذ نیازسنجی سازمانی  نیازسنجی آموزش  15

 تأیید  Q16 0.806 کارکناذ از انتظارات شغلی شناخت  نیازسنجی سازمانی  نیازسنجی آموزش  16

 تأیید  Q17 0.730 تدوین استانداردهای آموزشی  نیازسنجی سازمانی  نیازسنجی آموزش  17

 تأیید  Q18 0.734 شناخت ترجیحات سازماذ نیازسنجی سازمانی  نیازسنجی آموزش  18

ها  کارکناذ از راه مطالعه وظاید آذشناسایی نیازهای آموزشی   نیازسنجی سازمانی  نیازسنجی آموزش  19

 در سازماذ

Q19 0.635  تأیید 

گذاری  هدف 20

 آموزش

 تأیید  Q20 0.808 آگاهی کارکناذ از وظاید و انتظارات شغلی سازی فردی ظرفیت

گذاری  هدف 21

 آموزش

 تأیید  Q21 0.719 ایفا کردذ نقش  سازی فردی ظرفیت

گذاری  هدف 22

 آموزش

 تأیید  Q22 0.798 های مناسب برای یادگیری افراد فراهم کردذ زمینه سازی فردی ظرفیت

گذاری  هدف 23

 آموزش

 تأیید  Q23 0.646 ایجاد بینش نسبت به نقش سازمانی سازی فردی ظرفیت

گذاری  هدف 24

 آموزش

 تأیید  Q24 0.700 یادگیری  وانین و مقررات سازماذ سازی فردی ظرفیت

گذاری  هدف 25

 آموزش

 تأیید  Q25 0.739 های نرم و سخت به کارکناذآموزش مهارت سازی فردی ظرفیت

گذاری  هدف 26

 آموزش

 تأیید  Q26 0.520 ترسیم آینده شغلی کارکناذ  اهداف شغلی 

گذاری  هدف 27

 آموزش

 تأیید  Q27 0.599 توجه به ارتقای شغلی کارکناذ  اهداف شغلی 

گذاری  هدف 28

 آموزش

 تأیید  Q28 0.616 های مهارتی کارکناذ تحلیل شداف اهداف شغلی 

گذاری  هدف 29

 آموزش

 تأیید  Q29 0.634 خودکارآمدی کارکناذ اهداف شغلی 

گذاری  هدف 30

 آموزش

 تأیید  Q30 0.797 پذیری کارکناذ مسئولیت اهداف شغلی 
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گذاری  هدف 31

 آموزش

 تأیید  Q31 0.724 شناسایی شایستگی کارکناذ  اهداف شغلی 

گذاری  هدف 32

 آموزش

 تأیید  Q32 0.787 شده های تعیینمشی های آموزشی در ارتباط با خطتعیین هدف سازی سازمانی ظرفیت

گذاری  هدف 33

 آموزش

 تأیید  Q33 0.635 مطالعه نتیجه مدیریت عملدرد کارکناذ  سازی سازمانی ظرفیت

گذاری  هدف 34

 آموزش

تشدیل سازمانی سازی ظرفیت عناصر  به  شناسایی  مربوط  وظاید  و  کار  دهنده 

 کارکناذ

Q34 0.719  تأیید 

گذاری  هدف 35

 آموزش

 تأیید  Q35 0.785 های آموزش ضمن خدمتتدوین مستمر برنامه سازی سازمانی ظرفیت

گذاری  هدف 36

 آموزش

 تأیید  Q36 0.667 سازی برگزاری آموزش کارکناذ فرهنگ سازی یادگیریفرهنگ

گذاری  هدف 37

 آموزش

 تأیید  Q37 0.536 های آموزشترغیب کارکناذ برای حضور در دوره  سازی یادگیریفرهنگ

گذاری  هدف 38

 آموزش

 تأیید  Q38 0.772 همداری گروهی  سازی یادگیریفرهنگ

گذاری  هدف 39

 آموزش

 تأیید  Q39 0.513 تعامل کارکناذ با مدرساذ سازی یادگیریفرهنگ

گذاری  هدف 40

 آموزش

 تأیید  Q40 0.652 های آموزشیتخصی  پاداش برای شرکت در دوره  سازی یادگیریفرهنگ

برنامه   48 اجرای 

 آموزش

 تأیید  Q48 0.514 آموزش آنلاین  های آموزش تعیین روش

برنامه   49 اجرای 

 آموزش

 تأیید  Q49 0.516 برگزاری وبینارهای آنلاین های آموزش تعیین روش

برنامه   50 اجرای 

 آموزش

 تأیید  Q50 0.696 آموزش تعاملی  های آموزش تعیین روش

برنامه   51 اجرای 

 آموزش

 تأیید  Q51 0.796 سازی آموزش شبیه های آموزش تعیین روش

برنامه   52 اجرای 

 آموزش

 تأیید  Q52 0.591 سخنرانی کردذ  های آموزش تعیین روش

برنامه   53 اجرای 

 آموزش

 تأیید  Q53 0.513 آموزش متقابل کارکناذ  های آموزش تعیین روش

برنامه   54 اجرای 

 آموزش

 تأیید  Q54 0.760 آموزش الدترونیدی کارکناذ  های آموزش تعیین روش

برنامه   55 اجرای 

 آموزش

 تأیید  Q55 0.791 آموزش ضمن خدمت کارکناذ  های آموزش تعیین روش

برنامه   56 اجرای 

 آموزش

 تأیید  Q56 0.632 های آموزشی برگزاری کارگاه  های آموزش روشتعیین 

برنامه   57 اجرای 

 آموزش

 تأیید  Q57 0.641 سازی و سفارشی کردذ آموزششخصی های آموزش تعیین روش
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برنامه   58 اجرای 

 آموزش

 تأیید  Q58 0.591 های موفق الگوبرداری از سازماذ های آموزش تعیین روش

برنامه   59 اجرای 

 آموزش

 تأیید  Q59 0.699 ای کارکناذ جایی دوره جابه چرخش شغلی

برنامه   60 اجرای 

 آموزش

 تأیید  Q60 0.621 های کاری تغییر متناوب حیطه چرخش شغلی

برنامه   61 اجرای 

 آموزش

 تأیید  Q61 0.655 های جدید توسط کارکناذ فراگیری نقش چرخش شغلی

برنامه   62 اجرای 

 آموزش

 تأیید  Q62 0.779 های موجود ها، سطح دانش و مهارتتنوع بخشیدذ به فعالیت چرخش شغلی

برنامه   63 اجرای 

 آموزش

 تأیید  Q63 0.626 های آموزش کیفیت مدرسین دوره  های مدرسین ویژگی

برنامه   64 اجرای 

 آموزش

 تأیید  Q64 0.686 های کلامی مدرسین مهارت های مدرسین ویژگی

برنامه   65 اجرای 

 آموزش

 تأیید  Q65 0.682 های فناوری مدرسین مهارت های مدرسین ویژگی

برنامه   66 اجرای 

 آموزش

 تأیید  Q66 0.763 های بدنی مدرسین مهارت های مدرسین ویژگی

برنامه   67 اجرای 

 آموزش

 تأیید  Q67 0.723 استفاده از افراد زبده و کارآزموده های مدرسین ویژگی

برنامه   68 اجرای 

 آموزش

 تأیید  Q68 0.514 های آموزشیانگیزش کارکناذ برای حضور در دوره  های فراگیراذ ویژگی

برنامه   69 اجرای 

 آموزش

 تأیید  Q69 0.512 مندی برای آموزش انگیزه و علا ه های فراگیراذ ویژگی

برنامه   70 اجرای 

 آموزش

 تأیید  Q70 0.590 تجانس تحصیلی  های فراگیراذ ویژگی

برنامه   71 اجرای 

 آموزش

 تأیید  Q71 0.555 تجانس تجربی  های فراگیراذ ویژگی

برنامه   72 اجرای 

 آموزش

 تأیید  Q72 0.643 شدههای آموزشی طیدوره  های فراگیراذ ویژگی

برنامه   73 اجرای 

 آموزش

 تأیید  Q73 0.831 های یادگیری کارکناذ درک شیوه  های فراگیراذ ویژگی

 تأیید  Q74 0.662 برگزاری جلسات آموزش گروهی حضوری تجهیزات آموزش  تسهیلات آموزش  74

 تأیید  Q75 0.643 های متعدد استفاده از پلتفرم تجهیزات آموزش  تسهیلات آموزش  75

 تأیید  Q76 0.686 استفاده از ویدئوهای آموزشی  تجهیزات آموزش  تسهیلات آموزش  76

 تأیید  Q77 0.778 های راهنما استفاده از کتاب تجهیزات آموزش  تسهیلات آموزش  77

 تأیید  Q78 0.794 های آموزشی های دوره تعرید هزینه تجهیزات آموزش  تسهیلات آموزش  78

 تأیید  Q79 0.623 برگزاری جلسات گروهی برای آموزش  ریزی اجرابرنامه تسهیلات آموزش  79

 تأیید  Q80 0.649 های کاریمناسب برای بیاذ اندیشهایجاد فضای  ریزی اجرابرنامه تسهیلات آموزش  80

 تأیید  Q81 0.808 تعیین جدول زمانی آموزش  ریزی اجرابرنامه تسهیلات آموزش  81
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 تأیید  Q82 0.822 ریزی برای آموزش برنامه ریزی اجرابرنامه تسهیلات آموزش  82

 تأیید  Q83 0.612 های آموزشاثربخشی دوره ریزی برای برنامه ریزی اجرابرنامه تسهیلات آموزش  83

 تأیید  Q84 0.713 ایجاد یک برنامه آموزشی و توسعه کارکناذ ریزی اجرابرنامه تسهیلات آموزش  84

 تأیید  Q85 0.776 مداذ مناسب برای آموزش  ریزی اجرابرنامه تسهیلات آموزش  85

 تأیید  Q86 0.824 آموزش زماذ مناسب برای  ریزی اجرابرنامه تسهیلات آموزش  86

 تأیید  Q87 0.658 های آموزش دهی دوره شیوه سازماذ ریزی اجرابرنامه تسهیلات آموزش  87

 تأیید  Q88 0.693 در نظر گرفتن محتوای دروس  ریزی اجرابرنامه تسهیلات آموزش  88

 تأیید  Q89 0.710 های آموزشبرنامههای  ها و اولویتمشیتعیین خط ریزی اجرابرنامه تسهیلات آموزش  89

 تأیید  Q90 0.773 نگرش مدیراذ به آموزش کارکناذ  حمایت مدیراذ تسهیلات آموزش  90

 تأیید  Q91 0.610 تشویق و حمایت مدیراذ برای یادگیری کارکناذ حمایت مدیراذ تسهیلات آموزش  91

 تأیید  Q92 0.666 اطلاعات توسط کارکناذ تشویق به تسهیم  حمایت مدیراذ تسهیلات آموزش  92

دوره   93 کیفیت 

 آموزش

دوره  اثربخشی  های  ارزیابی 

 آموزشی

 تأیید  Q93 0.902 های آموزش راستا بودذ دوره هم

دوره   94 کیفیت 

 آموزش

دوره  اثربخشی  های  ارزیابی 

 آموزشی

 تأیید  Q94 0.727 های آموزش همگن بودذ دوره 

دوره   95 کیفیت 

 آموزش

دوره  اثربخشی  های  ارزیابی 

 آموزشی

 تأیید  Q95 0.785 توجه به اهداف سازمانی 

دوره   96 کیفیت 

 آموزش

دوره  اثربخشی  های  ارزیابی 

 آموزشی

دوره  در  شرکت  جهت  در  کارکناذ  انگیزش  به  های  توجه 

 آموزشی

Q96 0.636  تأیید 

دوره   97 کیفیت 

 آموزش

دوره  اثربخشی  های  ارزیابی 

 آموزشی

 تأیید  Q97 0.740 کنندگاذ در دوره آموزشفعال شرکتنقش 

دوره   98 کیفیت 

 آموزش

دوره  اثربخشی  های  ارزیابی 

 آموزشی

 تأیید  Q98 0.644 شناخت روحیات کارکناذ 

دوره   99 کیفیت 

 آموزش

دوره  اثربخشی  های  ارزیابی 

 آموزشی

 تأیید  Q99 0.902 های آموزش توجه به کیفیت دوره 

دوره   100 کیفیت 

 آموزش

 تأیید  Q100 0.537 های آموزشیتدوین الگوی سنجش اثربخشی دوره  وری دوره آموزش بهره 

دوره   101 کیفیت 

 آموزش

 تأیید  Q101 0.511 تعرید معیارهای واکنش  وری دوره آموزش بهره 

دوره   102 کیفیت 

 آموزش

 تأیید  Q102 0.567 شدهبررسی نتایج کسب وری دوره آموزش بهره 

دوره   103 کیفیت 

 آموزش

 تأیید  Q103 0.885 های آموزش جذاب بودذ دوره  وری دوره آموزش بهره 

دوره   104 کیفیت 

 آموزش

 تأیید  Q104 0.829 های آموزش جدید بودذ دوره  وری دوره آموزش بهره 

دوره   105 کیفیت 

 آموزش

 تأیید  Q105 0.665 یاددهی -فرایند یادگیری وری دوره آموزش بهره 

دوره   106 کیفیت 

 آموزش

 تأیید  Q106 0.889 میزاذ رضایت کارکناذ ارزشیابی فردی
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دوره   107 کیفیت 

 آموزش

 تأیید  Q107 0.795 شدهمیزاذ یادگیری حاصل ارزشیابی فردی

دوره   108 کیفیت 

 آموزش

 تأیید  Q108 0.667 تشخی  تغییر رفتار کارکناذ  ارزشیابی فردی

دوره   109 کیفیت 

 آموزش

با  ابلیت ارزشیابی فردی متناسب  جایگاه  توانمندی  انتخاب  و  شخصی  های 

 کارکناذ

Q109 0.603  تأیید 

دوره   110 کیفیت 

 آموزش

 تأیید  Q110 0.686 شناسایی نقاط ضعد و  وت کارکناذ  ارزشیابی فردی

دوره   111 کیفیت 

 آموزش

 تأیید  Q111 0.645 باندداری کسب جدیدترین تجارب جهانی در زمینه   شدهمحتوای آموزش درک

دوره   112 کیفیت 

 آموزش

 تأیید  Q112 0.647 های آموزشی شده در دوره رعایت پیوستگی در مطالب ارائه شدهمحتوای آموزش درک

دوره   113 کیفیت 

 آموزش

 تأیید  Q113 0.838 های نوین دستیابی کارکناذ به مهارت شدهمحتوای آموزش درک

دوره   114 کیفیت 

 آموزش

 تأیید  Q114 0.514 های عملی تبحر یافتن در مهارت شدهمحتوای آموزش درک

دوره   115 کیفیت 

 آموزش

 تأیید  Q115 0.793 های علمی تبحر یافتن در مهارت شدهمحتوای آموزش درک

دوره   116 کیفیت 

 آموزش

 تأیید  IT Q116 0.635 هایکسب مهارت شدهمحتوای آموزش درک

دوره  کیفیت   117

 آموزش

 تأیید  Q117 0.516 دستیابی به اهداف دوره شدهمحتوای آموزش درک

 

ها به دلیل ضعد بار  یک از گویه هستند؛ بنابراین هیچ   0.50شده دارای بار عاملی استانداردشده بالاتر از  های گزارش، تمام گویه 2بر اساس جدول  

متغیر بود. کمترین بار عاملی مربوط به    0.9۸2تا    0.511گیری تأیید شدند. دامنه بارهای عاملی از  اندازه ها در مدل  عاملی حذف نشدند و همه آذ 

 گویه تعرید معیارهای واکنش در سازه کیفیت دوره آموزش بود و بیشترین بار عاملی مربوط به گویه بررسی و شناخت امدانات سازماذ در سازه 

شده تواذ لازم برای تبیین ابعاد مربوط به خود را دارند و از نظر روایی سازه در های طراحیدهد گویه نیازسنجی آموزش بود. این نتایج نشاذ می

 .اندوضعیت  ابل  بول  رار گرفته 

بررس از  مدل  یهاشاخ   ،یعامل  یبارها  یپس  جدول    یبررس  یدییتأ  یعامل  یهابرازش  در  شاخ ۳شد.  مدل    یها،  پنج  به  مربوط  برازش 

و   RMSEA ،GFI  ، یبه درجه آزاد  دو یبرازش شامل نسبت کا  ریتفس   یاصل  یهاارائه شده است. ملاک   دپارچهیصورت  پژوهش به   یریگاندازه 

AGFI  .بود 
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 های عاملی تأییدی پژوهش های برازش مدل. شاخص 3جدول 

 X² df p GFI AGFI RMSEA X²/df مدل

 2.28 0.048 0.90 0.91 0.001> 233 531.29 آموزش نیازسنجی 

 2.78 0.047 0.90 0.91 0.001> 345 961.78 گذاری آموزش هدف

 2.05 0.048 0.90 0.91 0.001> 195 400.63 اجرای برنامه آموزش 

 2.77 0.048 0.90 0.91 0.001> 269 747.12 تسهیلات آموزش 

 2.96 0.047 0.90 0.91 0.001> 132 391.77 کیفیت دوره آموزش 

 

است    ۳ها کمتر از دو به درجه آزادی در تمام مدل های عاملی از برازش مطلوبی برخوردارند. نسبت کایدهد که همه مدل نشاذ می  ۳نتایج جدول  

 0.05ها کمتر از  در همه مدل  RMSEA شده است. هم نین مقدار های گردآوریگیری با داده های اندازه دهنده برازش  ابل  بول مدل که نشاذ 

های نیازسنجی دهد که مدل نیز نشاذ می  0.90برابر با   AGFI و   0.91برابر با   GFI هاست. مقادیرگزارش شده و بیانگر خطای تقریب پایین مدل 

برخوردارند.  آموزش، هدف  دفاع  و  ابل  مناسب  برازش  از  آموزش  دوره  کیفیت  و  آموزش  تسهیلات  برنامه آموزش،  اجرای  گذاری آموزش، 

 .گیری تأیید شدهای اندازه بنابراین، ساختار عاملی پرسشنامه در سطح مدل

بود.    0.50از   AVE تر بودذ مقدار شده بررسی شد. معیار پذیرش روایی همگرا، بزرگ در ادامه، روایی همگرا بر اساس میانگین واریانس استخراج 

 .دهدهای پژوهش نشاذ میمقادیر روایی همگرا را برای همه ابعاد سازه  4جدول 

 های پژوهش . مقادیر روایی همگرا برای ابعاد سازه 4جدول 

 AVE / روایی همگرا بعد  سازه اصلی 

 0.626 نیازهای دانشی  نیازسنجی آموزش 

 0.507 نیازسنجی فردی  نیازسنجی آموزش 

 0.664 نیازسنجی سازمانی  نیازسنجی آموزش 

 0.715 سازی فردی ظرفیت گذاری آموزش هدف

 0.675 اهداف شغلی  گذاری آموزش هدف

 0.622 اهداف سازمانی  گذاری آموزش هدف

 0.740 سازی یادگیریفرهنگ گذاری آموزش هدف

 0.680 سازی سازمانی ظرفیت گذاری آموزش هدف

 0.590 های آموزش تعیین روش اجرای برنامه آموزش 

 0.682 چرخش شغلی اجرای برنامه آموزش 

 0.644 های مدرسین ویژگی اجرای برنامه آموزش 

 0.698 های فراگیراذ ویژگی اجرای برنامه آموزش 

 0.632 تجهیزات آموزش  تسهیلات آموزش 

 0.674 ریزی اجرابرنامه تسهیلات آموزش 

 0.620 حمایت مدیراذ تسهیلات آموزش 
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 0.544 های آموزشی ارزیابی اثربخشی دوره  کیفیت دوره آموزش 

 0.794 ارزشیابی فردی کیفیت دوره آموزش 

 0.533 وری دوره آموزش بهره  کیفیت دوره آموزش 

 0.621 شدهمحتوای آموزش درک کیفیت دوره آموزش 

 

ها است؛ بنابراین، شرط روایی همگرا در همه سازه   0.50شده برای تمام ابعاد بالاتر از  ، مقدار میانگین واریانس استخراج4بر اساس نتایج جدول  

و بیشترین مقدار مربوط به بعد ارزشیابی فردی با مقدار    0.507رعایت شده است. کمترین مقدار روایی همگرا مربوط به بعد نیازسنجی فردی با مقدار  

کنند و ابعاد پرسشنامه از  های هر بعد، سهم  ابل  بولی از واریانس سازه مربوط به خود را تبیین می دهد که شاخ بود. این نتایج نشاذ می  0.794

همگرا نشاذ داد که  های برازش و روایی گیری مناسبی برخوردارند. در مجموع، نتایج تحلیل عاملی تأییدی، شاخ انسجام درونی و کفایت اندازه 

 .های آموزشی کاربردی در صنعت باندداری با رویدرد بهبود کیفیت، از روایی سازه  ابل  بول برخوردار استپرسشنامه پژوهش برای سنجش دوره 

 گیرینتیجه بحث و 

دوره   تیفیآموزش و ک   لاتی برنامه آموزش، تسه  یآموزش، اجرا  یگذارآموزش، هدف  یازسنجین  یهاپژوهش حاضر نشاذ داد که سازه   ی هاافتهی

  ز یآزموذ نرمال بودذ ن   ج ی رار دارند. نتا  یمطلوب   ت یهمگرا و برازش مدل در وضع  یی روا  ،یعامل  ی بارها  ،یریگاندازه   ی هاآموزش از نظر شاخ 

 یمعادلات ساختار  یسازو مدل  کیپارامتر  یهااستفاده از روش  نینرمال بوده و بنابرا  یو ابعاد فرع  یاصل  یرهایها در همه متغداده   عیکه توز  ادنشاذ د

  ی ها اخ اند و شبوده   0.50بالاتر از    یبار عامل  ی پرسشنامه دارا  یهاه ی نشاذ داد که همه گو  ی دییتأ  یعامل  لیتحل   ج ینتا  ن ی ابل  بول است. هم ن

  نیکردند. بر ا  د ییرا تأ  یریگاندازه   یهابرازش  ابل  بول مدل  ،یبه درجه آزاد  دوی و نسبت کا  GFI  ،AGFI  ،RMSEAها از جمله  برازش مدل

شدل    به کار را    ط یو انتقال آموزش به مح  یکاربرد  ی آموزش  یهادوره   تیفیگفت که پرسشنامه پژوهش توانسته است ابعاد مؤثر بر ک   تواذیاساس، م

ها  ها تنها با سنجش حضور کارکناذ در دوره آموزش در سازماذ  یهمسو است که اثربخش  دگاه ی د  نیبا ا  افتهی  نی کند. ا  یریگمعتبر و منسجم اندازه 

 ی اثربخش  یابیو ارزش  یسازمان  تیاجرا، حما  تیفیک   ،یآموزش  یگذارهدف   ق،ید   یازسنجیمانند ن  ییهاسازه   قیاز طر  دیبلده با  ست،ین  یابی ابل ارز

 .(Dehghanzadeh et al., 2020; Kadkhodaei et al., 2022)شود  یبررس

نتا  یدی ن  دییمهم پژوهش، تأ  جیاز  تب  یازسنجینقش  مربوط به    یهاه یگو  یعامل  ی بود. بارها  یکاربرد  یآموزش  یهادوره   تیفیک   نییآموزش در 

ن  یفرد  یازسنجین  ، یدانش  ی ازهاین شناسا  یسازمان  یازسنجیو  که  داد  توانامهارت   قید   یینشاذ  امدانات    یانتظارات شغل  حات،یترج  ها،یی ها،  و 

نشود،    یفرد، شغل و سازماذ طراح   یوا ع یازهایکه اگر آموزش بر اساس ن  دهد ینشاذ م جهینت   نیآموزش اثربخش است. ا  یطراح  اذیبن  ،یانسازم

  ی ازهایکه بر ن   دانند یمؤثر م  یهمسو است که آموزش ضمن خدمت را زمان  ییهابا پژوهش   افتهی  نی. اابدییکار کاهش م  ط یاحتمال انتقال آذ به مح
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 ,Chari Sarasti & Mohammadi) و بهبود عملدرد منجر شود    یباشد و بتواند به توانمندساز  یآناذ مبتن  یکارکناذ و الزامات شغل  یعوا 

2016; Dehghani et al., 2015)هم ن تأک   ن،ی.  دانش،  انتقال  حوزه  زم  دیدر  شناخت  که  است  ن  یکار  نه یشده   یاتیعمل  ی ازهایو 

فرد و سازماذ ارتباط   یکه با مسئله وا ع شود یم لیتبد ی به رفتار کار  یدانش زمان رایانتقال موفق است؛ ز ی راب یدانش، شرط مهم  کنندگاذافتیدر

 .(Cao et al., 2024; Raman & Phookan, 2022)داشته باشد  

هدف   جینتا به  ن  یگذارمربوط  ظرف  زیآموزش  ابعاد  که  داد  شغل  ،یفرد  یسازتینشاذ  سازمان  ،یاهداف  و    یریادگی  یسازفرهنگ  ،یاهداف 

روشن،  ابل    یهاهدف   ی دارا  د یبا  یآذ است که آموزش در صنعت بانددار انگریب افتهی  نی اند. اشده   دیی در مدل پژوهش تأ  یسازمان  یسازتیظرف

  اذ ینشوند، کارکناذ ارتباط م دیتعر یدرستبه  یکه اهداف آموزش یسازماذ باشد. در صورت ی و همسو با راهبردها  یشغل دیسنجش، مرتبط با وظا

همخواذ    ییهابا پژوهش   جه ینت  ن ی. اابدییها کاهش م کاربرد آموخته   یلازم برا  زه یو انگ  کنندی روزمره خود را درک نم  د یو وظا  یدوره آموزش

  راتییمواجهه با تغ  یکند و سازماذ را برا  تیرا تقو  یسازمان  یچابد  زش،یانگ  ش یافزا  قیاز طر  تواند یآموزش ضمن خدمت م  انداده است که نشاذ د 

کارکناذ   زشیدارند که انگ  دیندته تأک   نی بر ا  زیآموزش ن  زشیانگ  دیجد  یهاه ینظر  گر،ید  ی. از سو(Nezami et al., 2022)آماده سازد    یطیمح

 Chung et)هاست  و فرصت کاربرد آموخته   یو انتقال آموزش، تابع ادراک آناذ از ارزش آموزش، تناسب آموزش با اهداف شغل  یریادگی  یبرا

al., 2022; Sahoo & Mishra, 2022). 

از    راذیفراگ  یهای ژگیو و  نیمدرس  یهایژگ یو  ،یآموزش، چرخش شغل  یها روش  ن ییبرنامه آموزش نشاذ داد که تع  یمربوط به اجرا  یهاافتهی

اجرا مهم  دوره   ی ابعاد  تأاثربخش  هستند.  آنلا  یعامل  یبارها   د ییها  آموزش  به  تعامل  ن،ی مربوط  الدترون   ،یسازه یشب  ،یآموزش   ،یدیآموزش 

انگ   نیمدرس  تیفیک   ،یآموزش  یهاکارگاه  م  راذیفراگ  زشیو  ش  دهدینشاذ  بادوره   یاجرا  وه ی که  کاربرد  دی ها  با    یتعامل  ،یمتنوع،  متناسب  و 

  ل یتسه  ی مدرس برا  یبر تجربه و آمادگ  یمبتن   یفعال، طراح  یریادگیهمسو است که بر ضرورت    یبا مطالعات  افتهی  ن یکارکناذ باشد. ا  یهایژگیو

  ی که ابزارها  دهند یکار نشاذ م  ط یدر مح  تالیج یمربوط به مداخلات د  یهاپژوهش  ن ی. هم ن(Grijpma et al., 2025)   اند رده ک   دیتأک   یریادگی

.  ( Zuberbühler et al., 2024)مناسب همراه شوند    یتیحما  یو سازوکارها  راذیفراگ  یازهاین  ،یسازمان  نهیاند که با زماثربخش   یزمان  تالیجید

با  ن،یبنابرا از روش  نکدر  استفاده  شب  یآموزش  نینو  یهاسپه،  الدترون  نار،یوب  ،یسازهی مانند  انتقال    تواندیم   یمهارت  یهاو کارگاه   ید یآموزش 

 داشته باشند.  وند ی پ یکارکناذ و الزامات خدمات باند دیشعب، وظا یها با مسئله وا عروش  نیکند؛ مشروط بر آنده ا تی آموزش را تقو

  ت یفیک   ی اساس  یهااز مؤلفه   راذ،یمد  تیاجرا و حما  یزیربرنامه   ،یآموزش  زاتیآموزش، شامل تجه  لاتی نشاذ داد که تسه  ن یپژوهش هم ن  جینتا

 ،یزمان  یزیربرنامه   ،یآموزش  یدئوهایمتعدد، و  یهامانند استفاده از پلتفرم  ییها ه یگو  دییکار است. تأ  طی ها به محو انتقال آموخته   یآموزش  یهادوره 

مناسب دشوار است.   یکه انتقال آموزش بدوذ بستر سازمان  دهدیکارکناذ نشاذ م  یریادگیآناذ از    تیو حما  راذیمداذ مناسب آموزش، نگرش مد
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پژوهش   افتهی  نیا داده   ییهابا  نشاذ  که  است  سازمانهمسو  جو  حما  یاند  طر  توانندیم  یتیریمد  تیو  آماد  زش،یانگ  شیافزا  قیاز  و   یگاعتماد 

  ی اطلاعات در ارتقا  تیریمد  یهاستم ینقش س  ن ی. هم ن(Oluwafemi & Ametepe, 2023)کنند    تیرا تقو  یریادگیانتقال    ،یشناخترواذ 

  طیکاربرد دانش در مح  لیو تسه   یریادگیفرهنگ    جاد یبه ا  توانند یم  یتیریو مد  ی ارتباط  ، یاطلاعات  یهارساختیکه ز   دهد ینشاذ م  یفرهنگ سازمان

اختصاص    ن،یفرصت تمر  یسازشعب، فراهم   راذ یمد  تیحما  ، یدر صنعت بانددار  ن، ی. بنابرا(Kheirandish et al., 2023)  کنندکار کمک  

 انتقال موفق آموزش است.  یها شرطش یاز پ  ،یریادگیمثبت نسبت به  یفضا جاد یو ا  یمنابع آموزش

آموزش  ی و محتوا یفرد یابیدوره، ارزش یور بهره  ،یآموزش یهادوره  یاثربخش یابینشاذ داد که ارز زیدوره آموزش ن تی فیمربوط به ک  یهاافتهی

  اب ها، جذدوره   ت یفیآموزش، توجه به ک   یهاراستا بودذ دوره مانند هم   ییهاه یگو  ی بالا  یعامل  یمدل هستند. بارها  دشده ییشده از ابعاد تأدرک

با  تیفیکه ک   دهدینشاذ م  نینو  یهابه مهارت   یابیشده و دستحاصل  یریادگی  زاذیکارکناذ، م  تیرضا  زاذیها، مبودذ دوره  از منظر   دیآموزش 

 یدسطحصورت چنبه   د یآموزش با  یاند اثربخشهمسو است که نشاذ داده   ییهابا پژوهش   جهینت  ن یشود. ا  یابیارز  ی ریو کاربردپذ  امدیپ  ند، یمحتوا، فرا

تغ به  توجه  با  پ  رییو  و  .  ( Dehghanzadeh et al., 2020; Kadkhodaei et al., 2022) شود    ل یتحل  یسازمان  یامدهایرفتار کارکناذ 

 ، یعوامل فرد  بیوابسته به ترک   یدر مشاغل دانش  یورکه عملدرد و بهره   کنندیم  اذیب  یکارکناذ دانش  یورمربوط به بهره   یهاپژوهش   ن،یهم ن

معنادار خواهد بود    یزمان  ی آموزش  یهادوره   ت یفیها، ک رو، در بانک  ن ی. از ا(Óskarsdóttir et al., 2022) است    ییفناورانه و محتوا  ،یسازمان

 .رندیبه کار گ یو حل مسائل شغل یباند  یهااستفاده از سامانه  ،یتعامل با مشتر ،یریگم یاند در تصمکه کارکناذ بتوانند آن ه را آموخته 

 رار دارد. موانع    یو رفتار  یزماذ عوامل ساختارهم   ریاست و تحت تأث  یچندبعد  یاده ی گفت که انتقال آموزش پد  تواذ یم  جینتا  یکل  ن ییتب  در

 یآموزش و اهداف سازمان  اذیم  یو ناهماهنگ  یانتقال، کمبود امدانات آموزش  شینبود نظام پا  ،یکاربرد  یمحتوا  یمانند ضعد در طراح  یساختار

 ی اعتمادیسرپرستاذ، ب  تینبود حما  زش،ی مانند مقاومت کارکناذ، ضعد انگ  ی به عملدرد شوند. در مقابل، موانع رفتار  ی ریادگی  لیتوانند مانع تبدیم

همسو است که    ییهابا پژوهش   ن ییتب  نیآموزش را کاهش دهند. ا   یاثربخش  توانند ی م  زین  راذیفراگ  نییآموزش و مشارکت پا  ینسبت به کارآمد

  ی انهیزم  ط یو شرا  یسازمان  تیحما  زش،یها، انگارزش  ، یاز رهبر  ی مختلف  یهاب یترک   جه ی و دور، نت  کینزد  ی هانهیاند انتقال آموزش در زمداده   نشاذ

  شود،یحاصل نم یکه رشد کارکناذ تنها با آموزش رسم دهندی نشاذ م  یامطالعات مرتبط با توسعه حرفه نی. هم ن(Song et al., 2024) است 

 ,.Luwei & Huimin, 2024; Siemer et al) مستمر است    تیو حما  یگریمرب  ،یکاربرد، بازخورد، تجربه کار  یهافرصت   ازمند یبلده ن

2022). 

دارند   از ین یاز گذشته به کارکنان  شیب ،یو ر ابت خدمات تال یجیها در دوره تحول داست که بانک   ری ابل تفس زی جهت ن ن یپژوهش حاضر از ا جینتا

و    یدرون  زشیانگ  ق یبا عملدرد بالا از طر  یکار  یهاکه نظام   دهندی نشاذ م  دی جد  یهاکنند. پژوهش   لیتبد  یرا به عملدرد وا ع  یریادگیکه بتوانند  
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مانند   یابعاد راهبرد  ز یو سلامت ن یخدمات  ی ها. در بخش (Wang et al., 2024) کنند  تی را تقو یسازمان ینوآور  توانند یسازماذ م-تناسب فرد

  ن یهم ن.  (Güner et al., 2024) دارند  کننده ن ییبهبود عملدرد نقش تع یبرا یسازمان تیو حما تیتوسعه ظرف ،ینوآور ،یمنابع انسان تیریمد

 یفرهنگ  ، یرفع موانع نهاد  ازمندیبلده ن  شود،یمحقق نم  یآموزش رسم  ای  یو بهبود عملدرد تنها با فناور  رییکه تغ  دهند ینشاذ م  یفن-یموانع اجتماع

بنابرا(Heinz et al., 2025)است    ی و رفتار بانک سپه، آموزش کاربرد  ن، ی.  بهبود ک   تواند یم  یزمان  یدر  با    شود خدمات منجر    ت ی فیبه  که 

 مستمر همراه شود. یابیو ارز یتیریمد یبانی پشت ،یریادگیفرهنگ  ،یزشیانگ ی هانظام

  ی ها گونه که در پژوهشهمسو است. هماذ  زیو استفاده از شواهد در عمل ن  داریپا  یکار  ی مربوط به رفتارها  اتیپژوهش با ادب  نیا  جینتا  گر،ید  یسو  از

سازماذ  دیتأک   دیجد است،  براشده  به چالش   یها  تغ  یسازگار  ،یریادگی  تیظرف  دیبا  ده ی  یپ  یهاپاسخ  تقو  یرفتار  رییو  را    ندکن  تیکارکناذ 

(Kühner et al., 2025)و    راذیمد   ت یوابسته به دانش، نگرش، منابع، حما  یکار  ی هاط یبر شواهد در مح  یمبتن  ی هاه یاستفاده از رو  نی. هم ن

 تیحما  زش،یانگ   ر یتحت تأث  ز یو پژوهش ن  یریادگی  ی ندهایراستا، مشارکت افراد در فرا  ن ی. در هم(Sebire et al., 2025)است    یفرهنگ سازمان

  د یکه انتقال آموزش در بانک سپه با  دهدیپژوهش حاضر نشاذ م   جینتا  ن،ی. بنابرا(Doulani & Hossaini, 2023) رار دارد    یانه یزم  طیو شرا

  که   کنندی م  دیی تأ  هاافته ی. در مجموع،  ردیمورد توجه  رار گ  ،یچند دوره آموزش  ی اجرا  جه ینه صرفاب نت  ،یسازمان  ی ریادگیاز نظام    یعنواذ بخشبه 

اثربخش،    یاجرا ،یگذارهدف ،یازسنجیچرخه کامل شامل ن کی یطراح ازمند ین ی در صنعت بانددار یکاربرد یآموزش یهادوره  تیفیبهبود ک 

 انتقال آموزش است. ش یو پا یابیارزش ،یتیریمد تیحما لات، یتسه نیتأم

  ن یاند و بنابراشده  یگردآور یشر  جاذیشعب بانک سپه در استاذ آاربا  یها تنها از کارکناذ رسمپژوهش حاضر آذ است که داده  یهات یمحدود

  یی روا  رچه ها پرسشنامه بود و اگداده   یابزار گردآور نیانجام شود. هم ن  اطی با احت  دیبا یکارکناذ  رارداد  ایها  ها، استاذبانک  ریبه سا  جینتا  میتعم

کارکناذ   یفرد  یهاتجربه  ای  یاجتماع  یده به پاسخ  لیتما  ،یبرداشت اهن  ریممدن است تحت تأث   یخودگزارش  ی هاشد، اما پاسخ  دییآذ تأ  ییایو پا

محدود   رهایمتغ اذ یم یروابط علّ یرو، امداذ استنباط  طع ن یداشت و از ا یهمبستگ-یفیتوص ی تیپژوهش حاضر ماه ن، ی رار گرفته باشد. افزوذ بر ا

بلندمدت    یعملدرد  یهاشاخ   ای  یرفتار شغل  میمشاهده مستق  قیکار از طر  طیآموزش به مح  یآذ است که انتقال وا ع  گرید  ت یاست. محدود

 نشد.  ده یسنج

 یسازمان  اذیم  سه یکنند تا امداذ مقا  یبررس  یخدمات  ی هاو بخش   ی مال  یهاها، سازماذبانک  ریمدل را در سا  نیا نده یآ یهاپژوهش   شودیم  شنهاد یپ

و سنجش    یاسناد آموزش لیتحل  ،یدانیمشاهده م راذ، یشامل مصاحبه با مد ،یبیترک   یهااستفاده از روش   نیفراهم شود. هم ن هاافته ی یریپذم یو تعم

ها در  تا مشخ  شود آموزش شودیم شنهادیپ زین یاز موانع انتقال آموزش ارائه دهد. انجام مطالعات طول یترقی د  ریتصو تواندیم  ،یعملدرد شغل

نقش    توانندیم  نده یآ  یاهپژوهش   ن،ی. علاوه بر اشوندیرفتار کارکناذ منجر م  رییو بلندمدت تا چه اندازه به تغ  مدتاذیمدت، مکوتاه   یزمان  یهابازه 
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  یهاو تناسب آموزش با شغل را در مدل  یخودکارآمد  ،یریادگیسرپرست، فرهنگ    تیانتقال، حما  زشیمانند انگ  گرل یو تعد  یانجیم  یرهایمتغ

 کنند.  یبررس یساختار

 یابیآغاز و تا مرحله ارز  یازسنجیکند که از مرحله ن  یانتقال آموزش طراح  تی ریمد  یمنسجم برا  یبانک سپه نظام  شودیم  شنهاد یپ  ،ینظر کاربرد  از

 الزامات و    اذیمشتر  یازهایکارکناذ، ن  یشغل  دیشعب، وظا  یبر اساس مسائل وا ع  د یها بادوره   ی . محتواابدیکار ادامه    طیها در محکاربرد آموخته

  ت یدوره، فرصت کاربرد، بازخورد و حما  اذیآموزش نقش فعال داشته باشند و پس از پا  ند یدر فرا  دی با  زیشعب ن   راذیشود. مد  یطراح  تال یجیتحول د

خدمات،   ت یفیبهبود ک   ،یرفتار شغل  ر ییسنجش انتقال آموزش، مانند تغ  یبرا  ییهاشاخ   شودیم  شنهاد یپ  نیکارکناذ فراهم کنند. هم ن  ی لازم را برا

 گردد.  ش یو مستمر پا  یصورت عملآموزش به   یشود تا اثربخش  دیکارکناذ تعر  یوربهره   ی و ارتقا  یمشتر  تیرضا  شیافزا  ،یکار  یکاهش خطاها

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگاذ نقش یدسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچ یانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

   حاضر اصول اخلا ی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است.در تمامی مراحل پژوهش 

 تشکر و قدردانی 

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

Extended Abstract 

Introduction 

In contemporary organizations, employee training is considered one of the most strategic mechanisms for 

improving organizational effectiveness, enhancing service quality, and developing human capital. However, 

the real value of training programs is not determined merely by the number of courses conducted or employees’ 

participation in training sessions; rather, it is reflected in the extent to which acquired knowledge, skills, and 

attitudes are successfully transferred into the workplace and integrated into employees’ actual job behaviors. 

Training transfer has therefore emerged as a central concern in organizational learning, human resource 

development, and workplace performance research. In the banking industry, where organizations operate under 

conditions of rapid technological transformation, digitalization, competitive financial markets, regulatory 
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complexity, and continuously changing customer expectations, effective transfer of training to workplace 

performance is especially critical. Banks rely heavily on the competence, adaptability, and professional 

behavior of employees to maintain service quality and operational efficiency. Consequently, understanding the 

structural and behavioral barriers that hinder the transfer of training to the workplace has become increasingly 

important. 

Previous research has emphasized that in-service training can improve employees’ empowerment, 

organizational agility, and job performance when educational programs are aligned with organizational needs 

and professional competencies (Chari Sarasti & Mohammadi, 2016; Dehghani et al., 2015; Nezami et al., 

2022). Nevertheless, many organizations continue to face challenges in converting educational investments 

into measurable workplace outcomes. Research has demonstrated that training effectiveness depends not only 

on instructional quality but also on organizational support, motivational conditions, leadership practices, 

learning culture, and opportunities for practical application (Dehghanzadeh et al., 2020; Kadkhodaei et al., 

2022). Studies on organizational learning and knowledge transfer similarly indicate that successful transfer of 

learning requires supportive organizational structures, interpersonal trust, communication mechanisms, and 

integration between training systems and operational processes (Cao et al., 2024; Cheng & Yin, 2022; Raman 

& Phookan, 2022). 

Contemporary studies in workplace learning also highlight the importance of motivational and psychological 

factors in training transfer. Employees’ intrinsic motivation, self-efficacy, emotional intelligence, and 

perceptions of organizational support significantly influence whether acquired competencies are utilized in 

practice (Chung et al., 2022; Oluwafemi & Ametepe, 2023; Sahoo & Mishra, 2022). Moreover, modern 

organizational environments increasingly require learning systems capable of supporting innovation, 

sustainability, digital adaptation, and continuous professional development (Kühner et al., 2025; Wang et al., 

2024). Research on workplace digitalization and sociotechnical transformation further suggests that 

technological advancement alone cannot guarantee improved organizational performance unless structural and 

behavioral barriers are addressed simultaneously (Heinz et al., 2025; Zuberbühler et al., 2024). 

The banking sector represents a particularly important context for examining training transfer because banking 

employees are expected to continuously adapt to digital banking systems, customer-oriented service models, 

financial technologies, regulatory requirements, and competitive operational standards. Therefore, identifying 

barriers to training transfer can help organizations improve the effectiveness of educational investments and 

strengthen organizational learning capabilities. In addition, evidence from studies on knowledge workers and 

career development suggests that learning transfer is influenced by organizational climate, career 

opportunities, support systems, and the alignment between training programs and real job requirements (Luwei 

& Huimin, 2024; Óskarsdóttir et al., 2022). Similarly, research on evidence-based organizational practices 

emphasizes the importance of leadership support, learning culture, and institutional facilitation in translating 

acquired knowledge into professional behavior (Sebire et al., 2025). Furthermore, employee participation in 
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learning and developmental activities may depend on demographic and motivational variables, indicating the 

multidimensional nature of workplace learning processes (Doulani & Hossaini, 2023). 

Recent educational research has also emphasized the value of active learning, interactive teaching methods, 

and learner-centered instructional design in improving educational outcomes and behavioral application of 

learning (Grijpma et al., 2025). These developments suggest that training transfer should be examined as a 

multidimensional phenomenon shaped by the interaction between organizational structures, educational 

systems, employee characteristics, managerial support, and workplace culture. Based on these considerations, 

the present study aimed to analyze the structural and behavioral barriers affecting the transfer of training to the 

workplace in the branches of Bank Sepah in East Azerbaijan Province. 

Methods and Materials 

The present study was developmental in terms of objective and descriptive-correlational in terms of 

methodology. The statistical population consisted of 1,200 permanent employees of Bank Sepah in East 

Azerbaijan Province who had participated in practical training courses organized by the bank. Using Cochran’s 

sampling formula, a sample size of 291 participants was determined. Stratified random sampling was employed 

in order to ensure representation of employees from different branches and organizational units. Initially, the 

statistical population was divided into 12 strata based on the organizational units of the province, and 

participants were then selected proportionally from each stratum. 

Data collection was conducted using a researcher-made questionnaire consisting of two sections. The first 

section included demographic information, while the second section measured the main constructs of the study, 

including training needs assessment, training goal setting, implementation of training programs, educational 

facilities, and training quality. The questionnaire items were measured using a five-point Likert scale. The 

validity of the instrument was examined through convergent and discriminant validity procedures, and 

reliability was confirmed using Cronbach’s alpha coefficient, which was calculated as 0.958. 

Data analysis was conducted using SPSS and LISREL software packages. Descriptive statistics were first 

employed to summarize the data, followed by inferential analyses. The Kolmogorov–Smirnov test was used 

to examine the normality of data distribution. Subsequently, confirmatory factor analysis and structural 

equation modeling were applied to evaluate the measurement model and investigate the relationships among 

the study variables. Model fit was assessed using indices such as GFI, AGFI, RMSEA, and the chi-square to 

degrees of freedom ratio. 

Findings 

The results of the Kolmogorov–Smirnov test indicated that all study variables and dimensions had significance 

values greater than 0.05, confirming the normal distribution of the data and supporting the use of parametric 

statistical techniques. Confirmatory factor analysis further demonstrated that all questionnaire items had 

standardized factor loadings greater than 0.50, indicating satisfactory construct validity and strong 

relationships between observed indicators and their respective latent variables. 
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The findings showed that the dimensions of training needs assessment, including knowledge needs, individual 

needs assessment, and organizational needs assessment, were all statistically confirmed. Among these 

dimensions, the highest factor loading was associated with identifying organizational facilities and resources, 

indicating the importance of organizational readiness in effective training transfer. Similarly, the dimensions 

related to training goal setting, including individual capacity building, job objectives, organizational 

objectives, organizational capacity building, and learning culture, were all supported by the data. These 

findings suggest that effective training transfer depends heavily on clearly defined educational objectives 

aligned with employees’ job responsibilities and organizational strategies. 

Results concerning the implementation of training programs demonstrated that instructional methods, job 

rotation, trainers’ characteristics, and trainees’ characteristics significantly contributed to the effectiveness of 

training transfer. Interactive instructional strategies, simulation-based training, online learning systems, and 

workshop-based learning were among the indicators with relatively high factor loadings. Moreover, the 

characteristics of trainers, including communication skills, technological competencies, and professional 

expertise, were found to play a significant role in employees’ learning experiences. 

The analysis also confirmed the importance of educational facilities, including training equipment, 

implementation planning, and managerial support. Indicators such as the availability of educational 

technologies, planning for training effectiveness, suitable training environments, and managerial 

encouragement toward learning all showed satisfactory factor loadings. These findings indicate that workplace 

infrastructure and organizational support mechanisms are essential conditions for successful transfer of 

learning. 

Furthermore, the dimensions associated with training quality, including evaluation of training effectiveness, 

training productivity, individual evaluation, and perceived training content, were all validated. Employees 

reported that alignment between training programs and organizational goals, engaging instructional content, 

and opportunities for practical application were important contributors to training effectiveness. The model fit 

indices for all measurement models demonstrated acceptable fit, with GFI and AGFI values above 0.90, 

RMSEA values below 0.05, and chi-square to degrees of freedom ratios below 3, confirming the adequacy of 

the proposed measurement model. 

Discussion and Conclusion 

The findings of the present study demonstrated that effective transfer of training to the workplace is influenced 

by a complex interaction between structural and behavioral factors. Structural dimensions such as training 

needs assessment, organizational planning, educational facilities, and quality evaluation were found to play 

significant roles in shaping employees’ ability to apply acquired learning in the workplace. At the same time, 

behavioral factors including motivation, participation, organizational support, and employees’ readiness for 

change emerged as critical determinants of successful training transfer. 
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The results suggest that educational effectiveness in the banking sector cannot be achieved merely through the 

implementation of formal training courses. Rather, organizations must establish integrated systems that 

connect training programs with actual job requirements, organizational objectives, and workplace performance 

expectations. Employees are more likely to transfer learning when training programs are aligned with their 

professional responsibilities and when organizational structures provide opportunities for practical application 

and continuous support. 

The findings also indicate that managerial support and organizational learning culture are central to improving 

training outcomes. Employees require encouragement, feedback, and institutional facilitation in order to apply 

newly acquired competencies in real work situations. Training transfer therefore represents not only an 

educational issue but also an organizational and cultural process that depends on leadership practices, 

communication systems, and the broader workplace climate. 

Another important implication of the study is the significance of interactive and technology-supported learning 

methods. Digital learning systems, simulations, workshops, and learner-centered instructional strategies can 

enhance employees’ engagement and improve the practical relevance of educational content. However, 

technological approaches alone are insufficient unless accompanied by organizational readiness, supportive 

leadership, and motivational conditions that encourage employees to utilize acquired skills in the workplace. 

Overall, the study confirms that improving the quality of practical training programs in the banking industry 

requires a comprehensive approach that integrates needs assessment, goal setting, instructional 

implementation, educational support systems, and continuous evaluation of learning transfer outcomes. 

Organizations that fail to address structural and behavioral barriers may experience significant losses in 

educational effectiveness, reduced return on training investments, and limited organizational adaptability. 

Conversely, institutions that establish supportive learning environments and promote practical application of 

training are more likely to strengthen employee performance, organizational agility, and service quality in 

increasingly dynamic and competitive environments. 
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