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Abstract 
This study aimed to identify and rank the effective variables for the development of evaluation of 

applied training workshops for the employees of Parsian Bank branches in Tehran. The research 

method was descriptive-survey and applied. The statistical population of this study consisted of 

vice presidents, managers, and employees (experts) of one of the Parsian Bank branches in Tehran 

in 1403 (2024-2025), who had more than 5 years of work experience. The sample size in the first 

phase, which included professors and experts, was 20 people (including 4 university professors 

and 16 industry experts from the managers and vice presidents of Parsian Bank branches), and in 

the second phase, it was 40 people; due to the statistical population, a census sampling method 

was used. Data were collected using a fuzzy pairwise comparisons questionnaire and analyzed 

based on the Fuzzy Analytic Hierarchy Process (FAHP). The findings showed that the criterion 

"Evaluation and Educational Monitoring" with a weight of 0.201 was the most important variable, 

followed by "Educational Needs Assessment" (0.167) and "Quality of Educational Content" 

(0.147), respectively. Furthermore, sub-criteria such as "Analysis of employees' skill gaps" and 

"Using interactive methods" had the most significant impact. The results of this research can assist 

bank managers in designing and improving effective training programs. 

Keywords: Development, Training, Training Workshop, Banking Industry, Parsian Bank. 

Introduction 

In today's world, human resource training and development is recognized as one of the 

fundamental pillars of organizational success. Banks, as financial and economic institutions, 

require highly skilled and capable human resources to succeed in the increasingly competitive 

market. Applied training workshops are considered an effective tool for improving the skills and 

knowledge of employees and not only help increase employee efficiency and productivity, but can 

also lead to improving the quality of services provided to customers. Evaluating these programs 

is essential in order to identify strengths and weaknesses and continuously improve training 

processes (Aktar, 2023) 

Training and development efforts are activities that aim to improve organizational performance 

and increase employee knowledge and skills. Training methods are strategies or techniques for 

developing abilities so that employees can perform their duties flawlessly. Organizations should 
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evaluate the nature of the job, the size of the organization, and the types of employees (Aktar, 

2023). Although training and development plays an important role in organizational performance, 

in some organizations this activity is seen as an unnecessary or ineffective function. Its 

effectiveness is difficult to measure, and some organizations believe that developing training 

workshop evaluations does not contribute to employee commitment and is sometimes a waste of 

time and money (Chawduri et al., 2022; Omollo et al., 2023). 

Research shows that the training and development evaluation stage faces many challenges (Imran 

et al., 2025). Therefore, proving the effectiveness of training in achieving organizational 

performance criteria is not an easy task, and several factors can affect employee performance 

(Agbolo et al., 2020; Qaymire et al., 2023). Training and development workshops are the most 

important subsystem of human resource development that helps to increase and refine the skills 

and knowledge of employees. Programs can be implemented in-house or by external providers, 

and the outcomes include skill development, familiarity with methods, and improved customer 

service (Anakpo et al., 2023). The importance of developing and evaluating training workshops 

has increased with the rapid spread of technology and the emphasis on quality and customer 

satisfaction (Bapurikar, 2024). 

The performance of banks has a significant impact on the economy of the country, and effective 

human resource management is essential for their survival and success (Chovarda, 2021; Aktar, 

2023). Training and development (T&D) activities enable organizations to adapt, innovate, 

improve services, and achieve goals. Identifying and ranking the variables affecting the 

development of training workshops for Parsian Bank employees can help improve the quality of 

training and increase organizational productivity (Adhikari, 2023). 

The effectiveness of training workshops for bank employees increases when evaluation is carried 

out systematically and at multiple levels. Bahel et al. (2024) and Aktar et al. (2023) positively 

assessed the impact of training and development on the performance and satisfaction of bank 

employees. In Iran, Idi (2010) and Momeni et al. (2012) emphasized the role of training in 

improving the productivity of bank employees by examining individual, educational, and 

organizational dimensions. Also, Mohammadpour Zarandi and Tabatabaei Mozdabadi (2015) 

reported positive effectiveness of specialized courses at all levels of the Patrick model. These 

findings indicate that for the development of evaluation of applied training workshops in Parsian 

Bank, simultaneous attention to individual, organizational, and content dimensions of training is 

necessary. 

Since practical training workshops for employees can lead to improved productivity, 

organizational culture, and job satisfaction (Beniveau et al., 2021; Bahel et al., 2024; Al-Ghazawi 

et al., 2021; Chauduri, 2022), and also given the lack of comprehensive research in this field, 

conducting this research can lead to identifying and ranking the effective variables in developing 

and evaluating practical training workshops for bank employees. Therefore, the present study 

seeks to answer the question of what factors are effective in developing and evaluating practical 

training workshops for bank employees? 

Research Method: The method of conducting the present study is as follows: first, the fuzzy Delphi 

method was used to identify and rank the effective variables in the development of the evaluation 

of applied training workshops for employees of Parsian Bank branches in Tehran. In the next stage, 

the initial questionnaire was designed with the cooperation and guidance of supervisors, 

consultants, and other experts to determine the comparison criteria. The content validity ratio 

(CVR) was used to identify the variables for evaluating training workshops. This ratio was 

presented by Lavshe to estimate the validity from the experts' perspective. Experts are asked to 

provide their views on each indicator with three options: "The item is necessary", "The item is 
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useful but not necessary" and "The item is not necessary". Then the content validity ratio is 

calculated. 

Then, 40 questionnaires were distributed among the informed experts, and before distribution, due 

to the matrix nature of the questionnaire, a detailed explanation of how to complete the 

questionnaire was provided. The respondents' scores were used to form a pairwise comparison 

matrix, and these matrices were entered and processed in the Analytical Network Program (ANP) 

software environment. Next, the research instrument's compatibility rate was determined and a 

decision matrix was formed. The decision matrix was scaled using the smoothing method. Then, 

the distances from the ideals were calculated and the different sections were prioritized in the form 

of options. 
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 یراب یکاربرد یآموزش یکارگاه ها یابیموثر توسعه ارزش یرهایمتغ یو رتبه بند ییشناسا

 کارکنان بانک

 

 

 3ندا خسروی 2ذاتسیدمهدی پاک،  1*مزدآبادیسیدمحسن طباطبائی

 

 

 چکیده

 ارسیانپ بانک کارکنان برای کاربردی آموزشی هایکارگاه ارزشیابی توسعه بر مؤثر متغیرهای بندیهرتب و شناسایی هدف با پژوهش این هدف:

 . شد انجام تهران شعب

 عبش از یکی( خبرگان) کارکنان و مدیران و معاونان را، پژوهش این آماری جامعة. بود کاربردی و پیمایشی-توصیفی نوع از تحقیق روش روش:

 اساتید شامل که اول فاز در نمونه حجم. باشندمی سال 5 از بالاتر کاری تجربه دارای که دهندمی تشکیل 1403 سال در تهران شهر پارسیان بانک

 برابر دوم فاز در و( پارسیان بانک شعب معاونین و مدیران صنعت خبرگان از نفر 16 و دانشگاهی اساتید از نفر 4 شامل) نفر 20 بود، خبرگان و

 و یفاز زوجی مقایسات پرسشنامه از استفاده با هاداده. شد استفاده سرشماری گیرینمونه روش از آماری جامعه به توجه با که باشدمی نفر 40

 .شدند تحلیل و آوری( جمعFAHP) فازی مراتبیسلسله تحلیل فرآیند روش اساس بر

 «آموزشی نیازسنجی» ترتیب به آن از پس و است متغیر ترینمهم 201/0 وزن با «آموزشی پایش و ارزیابی» معیار که داد نشان هایافته  ها:یافته

 از استفاده» و «کارکنان مهارتی شکاف تحلیل» مانند زیرمعیارهایی همچنین،. گرفتند قرار( 147/0) «آموزشی محتوای کیفیت» و( 167/0)

 .کند مکک مؤثر آموزشی هایبرنامه بهبود و احیطر در بانک مدیران به تواندمی تحقیق این نتایج. داشتند را تأثیر بیشترین «تعاملی هایروش

 

 

 

پارسیان بانک بانکداری، صنعت آموزشی، کارگاه آموزش، توسعه، ها:کلیدواژه  

                                                      
نوب، واحد تهران ج یدانشگاه آزاد اسلام یاسلام تیو ترب میدانشکده تعل یانسان هیرماو س یآموزش یگروه حکمران یآموزش تیریمد اریاستاد . 1

 .رانیتهران، ا

 Email: m_tabatabaei@azad.ac.ir                                                                              مسئول(:              سندهی*)نو

 .رانیدانشگاه تهران، تهران، ا یراندانشکده حکم اریاستاد . 2

هران واحد ت یدانشگاه آزاد اسلام یاسلام تیو ترب میدانشکده تعل یانسان هیو سرما یآموزش یگروه حکمران یدرس یزیارشد برنامه ر یکارشناس یدانشجو . 3

 .رانیجنوب، تهران، ا
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 مقدمه

شود. ها شناخته میدنیای امروز، آموزش و توسعه منابع انسانی به عنوان یکی از ارکان اساسی موفقیت سازمان در    

های بالا هستند تا بتوانند در ها و توانمندیمالی و اقتصادی، نیازمند نیروی انسانی با مهارتها به عنوان نهادهای بانک

ها و های آموزشی کاربردی به عنوان ابزاری موثر برای ارتقاء مهارتهای فزاینده بازار به موفقیت دست یابند. کارگاهرقابت

ه بهبود توانند بکنند، بلکه میوری کارکنان کمک میایی و بهرهروند و نه تنها به افزایش کاردانش کارکنان به شمار می

ها به منظور شناسایی نقاط قوت و ضعف و کیفیت خدمات ارائه شده به مشتریان نیز منجر شوند. ارزشیابی این برنامه

 (2023، 1بهبود مستمر فرآیندهای آموزشی ضروری است )اکتار

هستند که هدف آنها بهبود عملکرد سازمان و افزایش دانش و مهارت  هاییهای آموزشی و توسعه، فعالیتتلاش 

 هاست تا کارکنان بتوانند وظایف خود را بدون نقصکارکنان است. روش آموزش، استراتژی یا تکنیکی برای توسعه توانایی

 و آموزش اگرچه(. 2023تار، ها باید ماهیت شغل، اندازه سازمان و انواع کارکنان را ارزیابی کنند )اکانجام دهند. سازمان

 اثرکم یا غیرضروری عملکرد عنوان به فعالیت این هاسازمان برخی در اما دارد، سازمان عملکرد در مهمی نقش توسعه

 عهدت به کمکی آموزشی هایکارگاه ارزشیابی توسعه معتقدند هاسازمان برخی و است دشوار آن اثربخشی. شودمی دیده

 (. 2023و همکاران،  3؛ اومولو2022،و همکاران2)چاودوری  است پول و وقت اتلاف اهیگ و کندنمی کارکنان

و همکاران، 4های زیادی مواجه است )ایمران مرحله ارزیابی آموزش و توسعه با چالشدهد که ها نشان میپژوهش

نیست و عوامل متعددی  اثبات اثربخشی آموزش در دستیابی به معیارهای عملکرد سازمانی کار آسانیلذا، (. 2025

آموزش و توسعه  (.2023و همکاران،  6؛ قیمیری2020و همکاران،  5توانند بر عملکرد کارکنان تأثیرگذار باشند )اگبولومی

ها و دانش کارکنان سیستم توسعه منابع انسانی است که به افزایش و اصلاح مهارتهای آموزشی مهمترین خردهکارگاه

دهندگان خارجی اجرا شوند و نتایج آن شامل یا توسط ارائه یسازمان درون به صورت توانندا میهکند. برنامهکمک می

(. اهمیت توسعه ارزشیابی 2023و همکاران،  7ها و بهبود خدمات مشتریان است )آناکپوارتقای مهارت، آشنایی با روش

 (.2024، 8مشتری افزایش یافته است )باپوریکارهای آموزشی با گسترش سریع فناوری و تأکید بر کیفیت و رضایت کارگاه

ضروری  هاها به شدت بر اقتصاد کشور تأثیر دارد و مدیریت موثر منابع انسانی برای بقا و موفقیت آنعملکرد بانک

دهد تا میرا امکان  این هابه سازمان( T&D) 11آموزش و توسعه یهاتیفعال(. 2023، 10؛ آکتار2021، 9است )چوواردا

بندی متغیرهای مؤثر بر توسعه شناسایی و رتبه. گاری، نوآوری، بهبود خدمات و رسیدن به اهداف را داشته باشندساز

                                                      
1. Aktar 
2. Chowdhury 
3. Omollo 
4. Imran 
5. Agboola 
6. Ghimire 
7. Anakpo 
8. Baporikar 
9. Chovarda 
10. Aktar 
11. Training & Development (T&D) 



 1404 123 پاییز، سوم، شمارة سیزدهمسال                                                                                 فصلنامه تدریس پژوهی                 

سازمان  وریها و افزایش بهرهتواند به بهبود کیفیت آموزشهای آموزشی برای کارکنان بانک پارسیان میارزشیابی کارگاه

 (. 2023، 1آدیکاریکمک کند )

 حیچندسط و مندنظام صورتبه ارزشیابی که یابدمی افزایش زمانی هابانک کارکنان آموزشی ایهکارگاه اثربخشی

 بانکی کارکنان رضایت و عملکرد بر توسعه و آموزش تأثیر( 2023) همکاران و اکتار و( 2024) همکاران و باهل. شود انجام

 سازمانی، و آموزشی فردی، ابعاد بررسی با( 1401) انهمکار و مومنی و( 1399) ایدی ایران، در. کردند ارزیابی مثبت را

 طباطبایی و زرندی محمدپور همچنین،. دادند قرار تأکید مورد هابانک کارکنان وریبهره ارتقای در را آموزش نقش

 نشان هایافته این. کردند گزارش مثبت پاتریک مدل سطوح همه در را تخصصی هایدوره اثربخشی( 1394) مزدآبادی

 یسازمان فردی، ابعاد به همزمان توجه پارسیان، بانک در کاربردی آموزشی هایکارگاه ارزشیابی توسعه برای که دهدمی

 .است ضروری آموزش محتوایی و

ی غلش تیو رضا یفرهنگ سازمان ،یوربهره یبه ارتقاتواند میکارکنان  یبرا یکاربرد یآموزش یهاکارگاهاز آنجا که 

( و 2022؛ چاودوری، 2021و همکاران،  4یالغزاو ؛2024و همکاران،  3باهل؛2021و همکاران،  2نویوبی)آنها منجر شود 

 یبندو رتبه ییشناساتواند منجر به انجام این پژوهش میهای جامع در این زمینه، با توجه به نبود پژوهش همچنین

 دنبال به حاضر پژوهش بنابراین .ها شودبانک کنانکار یبرا یکاربرد یآموزش یهاکارگاه یابیموثر توسعه ارزش یرهایمتغ

ها موثر بانک کارکنان برای کاربردی آموزشی هایکارگاه ارزشیابی توسعه بر که چه عواملی سئوال است این به پاسخ

 باشند؟می

 

 مبانی نظری پژوهش

 بهبود هب منجر باید که شود فتعری ها نگرش مفاهیم، قوانین، ها، مهارت سیستماتیک کسب عنوان به است ممکن آموزش

 و شدان کسب به نیاز اغلب شوند، می انتخاب خاص شغل یک برای که کارکنانی خاص فرآیند آن. شود کارآموز عملکرد

 فرآیند مورد در تا کند می کمک کارمند یک به همیشه. دارند شود انجام باید که کاری مورد در مناسب های مهارت

. کند می کمک سازمان رشد به شغل به آنها علاقه و. بداند کاری وظیفه مورد در آگاهی و تاهمی کار، محتوای سازمان،

 شآموز. شوند سازگار جدید محیط با تا کند می کمک کارکنان به آموزش کند، می تغییر شغل که هنگامی همچنین،

 امکان این همیشه ینهمچن. است ضروری صنعت یک در جدید شغلی نقش یک در موفقیت و رشد درک، برای همیشه

 به لیشغ رشد برای مختلف شغلی های نقش در تا کنند طی را آموزشی فرآیند یک فعلی قدیمی کارمندان که دارد وجود

 اییه سازمان برای بلکه همکاران، برای تنها نه است ممکن آموزش بنابراین،. شوند موفق و کنند پیشرفت فردی عنوان

 می سازمان و کارکنان متقابل رشد باعث آموزش(. 2022 همکاران، و  5عبدواه) باشد ورسودآ نیز کنند می کار آن در که

 رایب لازم اطلاعات نهایت در که کرد تعریف گذاری ارزش برای سیستماتیک روشی عنوان به توان می را ارزیابی. شود

                                                      
1. Adhikari 
2. Binuyo 
3. Bahl 
4. Al-Ghezawi 
5. Abduh 
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 چند دبدانن که نیستند نگران ندانچ متخصصان فعلی، سناریوی در اگرچه،. گذارد می اختیار در را رشد و مستمر بهبود

 عبدوداکار) اند گرفته یاد آموزش طریق از را چیزی چه و اند داشته دوست را آن چقدر و اند، دیده آموزش جدید کارمند
 (.2021 همکاران، و 1

 یماتصمت اتخاذ برای نیاز مورد قضاوتی و توصیفی اطلاعات از منظم ای مجموعه عنوان به آموزشی ارزشیابی اصطلاح

 می توصیف آموزش در درگیر مختلف آموزشی های فعالیت اصلاح و ارزش پذیرش، انتخاب، با رابطه در موثر آموزشی

 یابیارز. کند می اشاره نیز ترکیبی بلکه توصیفی، اطلاعات به تنها نه تعریف این(. 2023 همکاران، و  2آددوینی) شود

 روریض تیم با شده گذاشته اشتراک به مطالب و اطلاعات بودن مناسب و بودن مفید از اطمینان و درک برای نیز آموزش

 استفاده آن ارزش درباره گیری تصمیم برای عموماً که است منبعی آموزش ارزیابی(. 2020 همکاران، و  3الازهی) است

 آموزش اهمیت درک به این(. 2022 ،4 ارگاو) کرد بیان آموزش نتایج ارزیابی برای روشی توان می کلی طور به. شود می

 یک همچنین. دارد تمرکز یادگیری نتیجه بر ویژه به نگاه، یک در. است همسو سازمان یک اهداف با آیا که کند می کمک

 قرار ارزیابی فرآیند تحت باید آموزشی برنامه هر(. 2020 همکاران، و  5چالوپا) دهد می ارائه تمرین نتایج از خرد تحلیل

 فرآیندی آموزش ارزیابی حال، این با. است مالی های گذاری سرمایه ارزش از اطمینان برای راه نبهتری این زیرا گیرد

 عنوان هب نباید ارزشیابی. شود انجام آموزش استاندارد ارتقای برای باید. شود انجام خوبی به باید که است کننده خسته

 شود یبررس آموزش اثربخشی تا شود گنجانده آموزش فرآیند در را آن باید بلکه شود، گرفته نظر در جداگانه بخش یک

 (.2020 ، 6اودسانیا)

 زمان هر از بیش منابع اگرچه. است کرده ایجاد را هایی چالش و ها فرصت ها سازمان در توسعه و آموزش تحول

 اه گذاری سرمایه این از ارزش حداکثر استخراج برای بیشتری فشار شود، می هدایت توسعه و آموزش سمت به دیگری

 حفظ کارکنان، آموزش صرف آموزشی های هزینه از درصد 80 از بیش که است شده زده تخمین مثال، برای. دارد وجود

 طوربه هاسازمان بنابراین،(. 2022 همکاران، و 7 چواهان) شود می آنها رفته دست از وری بهره جذب و کار حین در آنها

 این از نتیجه در و آورندمی روی زمان هر و مکان هر در کارکنان به آموزش ارائه رایب راهی عنوانبه فناوری به ایفزاینده

 آموزش تمام سوم یک حدود که شود می زده تخمین واقع، در. دهندمی کاهش زیادی حد تا یا کنندمی اجتناب هاهزینه

 برای هاییراه دنبال به هاسازمان ها،هزینه کاهش بر علاوه. شود می ارائه فناوری طریق از ها سازمان در امروزی های

 آموزش قطری از یافتهتوسعه هایشایستگی انتقال افزایش جمله از هستند، خود توسعه ابتکارات و آموزش تأثیر افزایش

 (. 2021 ، 8گانش) شودمی انجام کار محیط در طبیعی طور به که غیررسمی یادگیری از استفاده و شغل به رسمی

                                                      
1. Abu Daqar 
2. Adedoyin 
3. Alrazehi 
4. ARGAW 
5. Chalupa 
6. Odesanya 
7. Chauhan 
8. Ganesh 
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بالاتر  یبه کارمندان برا ازیباشند، ن تریرقابت دیوکارها باکسب نکهیاست و با توجه به ا رییدر حال تغ هان به سرعتج

 ازیهستند که ن یرییشاهد تغ یکار یها کیدستور روز است، روش ها و تکن رییاست. تغ افتهی شیبودن شغلشان افزا

 یریادگی قیکسب و کار از طر یندهایها بهبود فرآسازمان  هدفآورد.  یمستمر را به وجود م یریادگیکارکنان به 

کارکنان متعهد و متعهد است  گاهیپا کی جادیا یکند. هدف هر واحد تجار یم کیاست که عملکرد بهتر را تحر شرفتهیپ

 یبرا یریآموزش به عنوان مس (.2022و همکاران،  1)لورینکووا شود یکه منجر به عملکرد بهتر افراد و کسب و کار م

 یو هدف است که منجر به تعهد سازمان شرفتیحس پ جادیدر ا یکند، عامل مهم یعمل م سعهو تو یریادگی ،یریگادی

 (.2022، 2هاولیککشود ) یم

 لیکارکنان را شکل دهند و پتانس یها یستگیتوانند شا یم انیاست که کارفرما یآموزش کارکنان در سازمان ها ابزار

ها( از جمله و مهارت هایی)دانش، توانا هایستگیو سطح شا یرفتار کار رییمند تغنظام ندیفرآ کی نیآنها را توسعه دهند. ا

عمل و  یی)توانا یذهن یهاتیصلاح نیب کافکه به کاهش ش( 2020و همکاران،  3)تیموسچوک کارکنان است زهیانگ

سطح  نیهدف )بالاتر یها تیو صلاح. اهداف سازمان( کندی( کمک مطیبرآورده کردن شرا یبرا هایستگیاستفاده از شا

 یهاتیفعال (.2024، 4است )خان کار یروین یبهره ور شیشده به کارکنان( و افزا لیشده و الزامات تحم لیتکم لاتیتحص

 سازمان انجام شوند. گرید یهاطیدر مح ایدر محل کار  توانندیها استفاده کنند، ماز آن توانندیها مکه سازمان یآموزش

 یا استراتژب دیکنند که با یم هیرا ته یکیاستراتژ یآموزش یدارند، برنامه ها دیکه بر آموزش و توسعه کارکنان تاک ییها

 م،یقمست یمال یها نهیو توسعه به هز یآموزش یکنند. برنامه ها نییرا تع یپرسنل یکل سازمان همسو باشد و خط مش

مؤثرتر برنامه  تیریشود. مد یمربوط م رانیو زمان مد یآموزش یزیزمان اختصاص داده شده به آموزش کارکنان، برنامه ر

 تیریمد ستند،یها حداقل ن نهیهز نکهیاست. با توجه به ا یبازده ممکن ضرور نیاز بالاتر نانیاطم یبرا یآموزش یها

ن ها سازما ید تجارکل سازمان و عملکر تیآموزش و توسعه کارکنان را بر موفق ریتأث یا ندهیبه طور فزا دیسازمان ها با

است،  یضرور شیاز پ شیب (2020و همکاران،  5)کوهنوو  یآموزش و توسعه سازمان یاثربخش یررسب ن،ینشان دهد. بنابرا

 جادیه اب ندهایفرآ یاثربخش نییدشوار است. تع یریگاندازه ای یریگاندازه رقابلیاز موارد، غ یاریآنها، در بس جینتا رایز

در هر سازمان  یخروج ایبازده  شیو افزا ندهایفرآ یساز نهیبه یعنیو توسعه،  یآموزش ینامه هادر بر یبعد راتییتغ

 .(2022و همکاران،  6)تسنگ کند یکمک م

 کپارچهیو کاملا  کیجزء استراتژ کیمجزا و مستقل به  دادیرو کیخود را در مورد آموزش از  یهادگاهیها دسازمان

 یریادگی ،یگریآموزش به موقع، مرب ،یعمل یریادگیمرتبط با آموزش، از جمله  دیجد یهاکردیاند. روداده رییسازمان تغ

 یهاازیبا ن دیمدرن با یهاسازمان ت،یهستند. در نها یدر حال بررس یهمگ ،مهارت یوهایپورتفول تیریو مد یسازمان

 یرویهم ن د،یهزاره جد سوی به حرکت . با(2023، 7)اکتارندیایکنار ب تیجمع یشناستیجمع رییمرتبط با تغ یآموزش

                                                      
1. Lorincová 
2. Havlíček 
3. Tymoschuk 
4. Khan 
5. Kohnová 
6. Tseng 
7. Aktar 
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 یها. برآوردددار نهینکته مهم است که بهبود آموزش هز نیانتظار داشت. توجه به ا توانیتر مو هم متنوع تریمیکار قد

دلار در  اردیلیم 200دلار تا  اردیلیم 55.3ها از در سازمان یآموزش یهاتیدر فعال یگذارهیدهد که سرماینشان م ریاخ

کرده است، بلکه در  جادیبه آموزش ا یاندهیکه نه تنها علاقه فزا یگذار هیسرما(. 1403 زارع و همکاران،است )ال س

 یگذار هیها وجود دارد که سرمادر سازمان یاندهیفزا یدر واقع، نگران کرده است. جادیا زیها و عملکرد نیاورفن یریادگی

ه قبل ک ییدادهایرو شود. هیتوج یمنیا ایسود  ،یوربهره شیافزا-یملکرد سازماناز نظر بهبود ع دیانجام شده در آموزش با

که  ییدادهایتر از( روموارد مهم یبه همان اندازه مهم باشند )و در برخ توانندیم دهندیرخ م ارزشیابی کارگاه اموزشیاز 

بر  شوندیکه قبل از آموزش انجام م ییهاتینشان داده است که فعال قاتی. تحقدهندیرخ م آموزشو بعد از  نیدر ح

 یآموزش طی: )الف( آنچه کارآموزان به محشوندیم میتقس یدسته کل دون عوامل به یدارند. ا ریمؤثر بودن آموزش تأث زانیم

 ،و همکاران یمومن) کندیم بیترغ یاتوسعه یهاتیو مشارکت در فعال یریادگیکه کارآموز را به  ییرهای)ب( متغ آورند،یم

1401.) 

 نیاست. ا یآموزش یازهاین لیمراحل در توسعه آموزش، انجام تحل نیاز مهمتر یکیشده است که  رفتهیپذ یبه خوب

آموزش داده شود، متمرکز  دیبا یزیو چه چ یچه کس نکهیا یبرا یریگ میتصم ندیگام در توسعه آموزش بر فرآ نیاول

است، چه  ازیشود تا مشخص شود که در کجا به آموزش ن یانجام م در درجه اول یآموزش یازهاین لیو تحل هیاست. تجز

 مشخص کردن اهداف یکیدارد.  جهینت نیمرحله چند نیا. نندیآموزش بب دیبا یآموزش داده شود و چه کسان دیبا یزیچ

 . (2023، )اکتار دهد یرا شکل م اریتوسعه مع ندیفرآ نیو ارائه آموزش و همچن یاست که به نوبه خود طراح یریادگی

 یبرنامه آموزش کیسازمان است که ممکن است بر ارائه  یستمیس یاجزا میترس یسازمان لیو تحل هیهدف از تجز

ها و  تیمنابع موجود، محدود ،یمانند اهداف سازمان یبا عوامل یاهداف آموزش نیمعنا که بر تطابق ب نیبگذارد. به ا ریتأث

 یسازمان یهاو تعارض هاتیمحدود لیبه دل یآموزش یهااز برنامه یاریأسفانه بس. متندک یانتقال تمرکز م یبرا یبانیپشت

 لیتحل کیرو، انجام  نی. از ارسندیبه اهداف خود نم ابند،یو بهبود  ییآموزش شناسا یقبل از اجرا توانستندیکه م

 .(2024و همکاران،  1)تسا مهم در گام اول است یآموزش یطراح کی یسازمان

 وهشپیشینه پژ

 رد شغلی رضایت و عملکرد ارتقای در حیاتی نقش کارکنان توسعه و آموزش که دهندمی نشان مختلف هایپژوهش    

 تغیرهایم بندیرتبه و شناسایی برای ایپایه مطالعات این. بخشد بهبود را سازمان وریبهره و ثبات تواندمی و دارد هابانک

 .کنندمی فراهم کاربردی آموزشی هایکارگاه ارزشیابی در مؤثر

 استفاده اب بانک غیرمدیریتی و مدیریتی کارکنان آموزش اثربخشی ارزیابی» عنوان با ایمطالعه در( 2024) همکاران و باهل

 تحقیق این هدف. پرداختند غیرمدیریتی و مدیریتی کارکنان بر آموزشی هایبرنامه اثر بررسی به «پاتریک کرک مدل از

 هاتهیاف. بود نتایج و رفتار یادگیری، واکنش، شامل پاتریک کرک مدل سطح چهار طریق از هاوزشآم اثربخشی سنجش

 و هارتم مدیریتی کارکنان و دارد غیرمدیریتی سطح به نسبت بیشتری تأثیر مدیریتی سطح در آموزش که داد نشان

                                                      
1. Testa 
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 و دهد ودبهب را کارکنان عملکرد و انگیزه تواندمی مؤثر آموزش که داد نشان مطالعه این. کنندمی کسب بیشتری تجربه

 .کرد فراهم کارکنان توسعه و آموزش درباره بعدی مطالعات برای ایپایه

: بانکی مدیریت در جامع کیفیت مدیریت نوآورانه ابعاد» مقاله در( 2024) همکاران و تستا تحقیقاتی، مسیر این ادامه    

 هاانکب ثبات و بانکی ریسک بر چگونه کارکنان آموزش که کردند رسیبر «ریسک کاهش و کارکنان آموزش بین رابطه

 که ددا نشان نتایج. بود اعتباری ریسک و بانکی ثبات هایشاخص بر آموزش اثر تحلیل پژوهش هدف. گذاردمی تأثیر

 .دهد کاهش را اعتباری ریسک تواندمی نرم هایمهارت آموزش و شد هابانک ثبات بهبود باعث کارکنان آموزش افزایش

 عملکرد بهبود و خطرات کاهش در کارکنان آموزش اهمیت و بود( 2024) همکاران و باهل نتایج مکمل هایافته این

 .کردمی تأیید را سازمان

 در کارکنان عملکرد و رضایت بر توسعه و آموزش هایروش تأثیر» مقاله در( 2023) همکاران و اکتار همچنین،    

 را کارکنان عملکرد و رضایت توانندمی غیررسمی و رسمی آموزشی هایروش چگونه که کردند بررسی «تجاری هایبانک

 هایانکب کارکنان عملکرد و رضایت سطح و یادگیری هایروش بین رابطه بررسی تحقیق این هدف. دهند قرار تأثیر تحت

 و دارد کارکنان عملکرد و رضایت بر معناداری و مثبت تأثیر غیررسمی یادگیری هایروش که داد نشان نتایج. بود تجاری

 همسو قبلی هایپژوهش با هایافته این. کندمی تأیید را شغلی رضایت و هامهارت ارتقای در توسعه و آموزش کلیدی نقش

 .دارد مضاعف مثبت اثرات آموزشی هایبرنامه متنوع طراحی که دادمی نشان و بود

 «ملی بانک کارکنان آموزشی نظام ارتقای منظور به الگویی ارائه» مطالعه با( 1401) رانهمکا و مومنی ملی، سطح در    

 ؤثرم عوامل جامع تحلیل پژوهش این هدف. پرداختند آموزشی نظام بر مؤثر سازمانی و آموزشی فردی، عوامل شناسایی به

 و آموزشی فردی، عوامل به همزمان توجه که داد نشان نتایج. بود کارکنان هایمهارت توسعه و آموزش کیفیت بهبود بر

 هایافته این. کندمی تأیید را آموزشی هایبرنامه جامع طراحی اهمیت و بخشد، بهبود را آموزشی نظام تواندمی سازمانی

 .است ضروری همزمان بعد چند به توجه آموزش، واقعی اثربخشی برای که دهدمی نشان و است همسو خارجی مطالعات با

 تاناس انصار بانک کارکنان و مدیران دیدگاه از آموزشی هایدوره اثربخشی ارزشیابی» مقاله در( 1399) ایدی نهایت، رد    

 ثرا سنجش تحقیق هدف. دارند کارکنان وریبهره و مهارت دانش، بر تأثیری چه آموزشی هایدوره که کرد بررسی «ایلام

 هایمهارت شغلی، دانش افزایش باعث آموزشی هایدوره که داد نشان هاتهیاف و بود کارکنان نگرش و عملکرد بر هادوره

 و یطراح اهمیت و کرد تأیید را قبلی مطالعات گیرینتیجه پژوهش، این. شد کارکنان نگرش تغییر و وریبهره فنی،

 .ساخت برجسته سازمانی عملکرد ارتقای برای را کاربردی آموزشی هایکارگاه ارزشیابی

 

 هشروش پژو

پردازیم؛ بنابراین این تحقیق در ها در جامعه آماری مورد نظر میدر این پژوهش به توصیف وضعیت هر یک از متغیر    

ژوهش پ باشد. بنابراینباشد. همچنین، این پژوهش پیمایشی و از نوع تحقیقات کاربردی میزمره تحقیقات توصیفی می

 یو توسعه دانش در حوزه هوش مصنوع یساز یچرا که باعث غن باشد می یکاربرد قاتیاز نظر هدف از نوع تحقحاظر 

 بانک یکی از شعب (خبرگان) کارکنان و مدیران و معاونان را، پژوهش این آماری جامعة می گردد. یدر صنعت بانکدار

نمونه در فاز  حجم. باشندمی سال 5 از بالاتر کاری تجربه دارای دهند کهتشکیل می 1403تهران در سال  شهر پارسیان
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مدیران و  از خبرگان صنعتنفر  16و  یدانشگاه دینفر از اسات 4شامل نفر ) 20اول که شامل اساتید و خبرگان بود، 

 سرشماری گیرینمونه روش از آماری جامعه به توجه با که باشدمی نفر 40 برابر و در فاز دوممعاونین شعب بانک پارسیان( 

 که است صورت بدین حاضر پژوهش اجرای روش .باشدمی یکی آماری نمونه و آماری عهجام تعداد یعنی شد، استفاده

 برای یکاربرد آموزشی هایکارگاه ارزیابی توسعه در مؤثر متغیرهای بندیرتبه و شناسایی برای فازی دلفی روش از ابتدا

 راهنما داساتی راهنمایی و همکاری با لیهاو پرسشنامه بعد، مرحله در. شد استفاده تهران شهر شعب پارسیان بانک کارکنان

هارزشیابی کارگا برای شناسایی متغیرهای گردد. مشخص مقایسه معیارهای تا شد نظران، طراحیصاحب سایر و مشاور و

کارشناسان توسط  دیدگاه برآورد روایی از برای نسبت نیااستفاده شد. ( CVR) 1از نسبت روایی محتوایی های آموزشی

، «است یضرور هیگو» شود تا دیدگاه خود را پیرامون هر شاخص با سه گزینهرائه گردید. از خبرگان خواسته میا 2لاوشه

 .شوده میمحاسب ییمحتوا ییکنند. سپس نسبت روا ارائه« ندارد یضرورت هیگو»و  «ستین یضرور یاست ول دیمف هیگو»

 امه،پرسشن بودن ماتریسی به توجه با توزیع، از پیش و شد توزیع مطلع خبرگان بین پرسشنامه 40 تعداد سپس     

 و شد ستفادها زوجی مقایسات ماتریس تشکیل برای گویانپاسخ نمرات. گردید ارائه پرسشنامه تکمیل نحوه دقیق توضیح

 تحقیق ابزار سازگاری نرخ ادامه، در. شدند پردازش و شده ( واردANP) ایشبکه تحلیل افزارنرم محیط در هاماتریس این

 هافاصله پسس. شد سازیمقیاس سازینرم روش از استفاده با تصمیم ماتریس. گردید تشکیل تصمیم ماتریس و شد تعیین

 .شدند بندیاولویت هاگزینه قالب در مختلف هایبخش و محاسبه هاآلایده از

 

 هایافته

از نظر سنی، نفر زن بودند.  12نفر مرد و  28ش، شناختی، از بین شرکت کنندگان در پژوههای جمعیتبراساس داده     

 ینفر کارشناس 16 لاتیتحص نظراز سال و بالاتر بودند.  50نفر  16سال و  50تا  40نفر بین 18سال و  40نفر کمتر از  6

 لسا 20از  شینفر ب 26سال و  20تا  15 نینفر ب 14 ی نیز،داشتند. از منظر سابقه کار یدکترمدرک نفر  24ارشد و 

 42/0قابل قبول  CVRمقدار نفر از خبرگان استفاده شد بنابراین حداقل  20در این مطالعه از دیدگاه  .داشتند سابقه

 ییتوامح ییروا زیرا از ؛شوند اشتهاز آزمون کنار گذ یدباشد، با آستانه پذیرشکمتر از  آنها CVRمقدار که  هاییگویه. است

 ارائه شده است. جدول نسبت روایی محتوایی با استفاده از فرمول لاوشه در  نتایج .برخوردار نیستند یقابل قبول

 

 های آموزشیارزشیابی کارگاه . شناسایی متغیرهای1جدول 

 نتیجه Ne  CVR های پرسشنامهگویه

 پذیرش 90/0 19 تحلیل شکاف مهارتی کارکنان

 پذیرش 50/0 15 ی ویژه بانک پارسیانبررسی نیازهای شغل

 پذیرش 70/0 17 مشارکت کارکنان در تعیین نیازهای آموزشی

 پذیرش 90/0 19 های عملکردی برای نیازسنجیاستفاده از داده

 پذیرش 100/0 20 استفاده از کارشناسان مجرب برای نیازسنجی آموزشی

                                                      
1. Content validity ratio (CRR) 
2. Lawshe 
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 نتیجه Ne  CVR های پرسشنامهگویه

 پذیرش 50/0 15 هماهنگی نیازسنجی با اهداف استراتژیک بانک

 پذیرش 90/0 19 های کاربردی کارکنان بانکتعیین اهداف آموزشی مبتنی بر مهارت

 پذیرش 90/0 19 تدوین محتوای آموزشی متناسب با نیازهای عملیاتی بانکداری

 پذیرش 50/0 15 های آموزشی تعاملی ویژه کارکنان بانکیها و شیوهانتخاب روش

 پذیرش 80/0 18 ش با توجه به شرایط کاریریزی زمانی و مکانی آموزبرنامه

 پذیرش 80/0 18 های ارزیابی اثربخشی در بهبود عملکرد شعبتعیین شاخص

 پذیرش 90/0 19 تناسب محتوای آموزشی با نیازهای واقعی کارکنان بانک

 پذیرش 60/0 16 دقت و صحت علمی مطالب آموزشی با توجه به استانداردهای بانکی

 پذیرش 100/0 20 فهم بودن محتوای آموزشی برای کارکنان با سطوح مختلف تخصصیسادگی و قابل 

 پذیرش 80/0 18 های عملی و شغلی روزمره کارکنان بانکارتباط مستقیم محتوای آموزشی با مهارت

 پذیرش 90/0 19 روز برای تولید محتوای آموزشیاستفاده از منابع معتبر و به

 پذیرش 100/0 20 های آموزشی برای کارکنان بانکهسازی مقدماتی کارگاآماده

 پذیرش 50/0 15 شدههای آموزشی بر اساس برنامه تدویناجرای دقیق کارگاه

 پذیرش 60/0 16 مدیریت و هدایت تعاملات آموزشی میان مدرس و کارکنان بانک

 پذیرش 100/0 20 های آموزشیکنترل کیفیت و نظارت بر روند اجرای کارگاه

 پذیرش 90/0 19 تندسازی و تهیه گزارش از فرآیند اجرای آموزش در شعب بانک پارسیانمس

 پذیرش 80/0 18 ارائه محتوای آموزشی متناسب با نیازهای عملیاتی کارکنان بانک

 پذیرش 60/0 16 محور در ارائه آموزشهای تعاملی و کارگاهاستفاده از روش

 پذیرش 70/0 17 حث آموزشیبندی مؤثر در ارائه مبامدیریت زمان

 پذیرش 80/0 18 ایجاد فضای مشارکتی و انگیزشی برای یادگیری کارکنان شعب

 پذیرش 80/0 18 آموزشی جهت ارتقاء کیفیت ارائههای کمککارگیری ابزارها و فناوریبه

 پذیرش 50/0 15 دسترسی به ابزارهای آموزشی مناسب

 پذیرش 100/0 20 کیفیت فضا و تجهیزات فیزیکی

 پذیرش 100/0 20 های نوین آموزشیاستفاده از فناوری

 پذیرش 70/0 17 محیط مناسب برای یادگیری و تمرکز

 پذیرش 50/0 15 پشتیبانی فنی و اجرایی در طول دوره

 پذیرش 50/0 15 ارزیابی پیشرفت یادگیری کارکنان در طول دوره آموزشی

 پذیرش 60/0 16 شدهعیینپایش میزان دستیابی به اهداف آموزشی ت

 پذیرش 60/0 16 هاکنندگان در کارگاهآوری و تحلیل بازخورد از شرکتجمع

 پذیرش 60/0 16 سنجش تأثیر آموزش بر بهبود عملکرد عملیاتی کارکنان در شعب

 پذیرش 60/0 16 بررسی نقاط قوت و ضعف محتوای آموزشی و فرآیندهای اجرایی دوره

 پذیرش 70/0 17 گیری کارکنان در طول دوره آموزشیارزیابی پیشرفت یاد
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ها برای بزرگتر برآورد شد بنابراین تمامی شاخص 42/0ها از برای همه شاخص CVRاز آنجا که مقدار شاخص 

 بندی نهایی استفاده می شوند.رتبه

وند. بندی می شفازی اولویتمراتبی با روش فرایند تحلیل سلسله های آموزشیمتغیرهای ارزشیابی کارگاهدر ادامه، 

 یاجرا(، C3) یآموزش یمحتوا تیفیک(، C2) یآموزش یزیربرنامه(، C1) آموزشی یازسنجیناصلی عبارتند از: های مولفه

. هریک (C7) آموزشی شیو پا یابیارز(، C6بانک ) یکارگاه آموزش زاتیو تجه امکانات(، C5) آموزش ارائه(، C4آموزش )

 جدول در  𝑆𝑖𝑗ها تحقیق با نماد و موئلفه 𝐶𝑖تعدادی موئلفه تشکیل شده است. متغیرهای اصلی با نماد از این معیارها از 

 اند تا در جریان تحقیق به سادگی قابل ردیابی و مطالعه باشد. نامگذاری شده

 موزشیهای آمتغیرهای ارزشیابی کارگاه. 2جدول 

 نماد فرعی مقوله عوامل اصلی

 آموزشینیازسنجی 

(C1) 

 S11 ریزی و هدف گذاری و نظممهارت برنامه

 S12 مراتب سازماندهی و رعایت سلسله

 S13 پرورش نیرو

 S14 مهارت کنترل و نظارت

 S15 مهارت رهبری و هدایت

 S16 مهارت تصمیم گیری

 S17 ورزی و اندیشیدنتأمل

 S18 بری و مدیریت منابع انسانیره

 آموزشی ریزیبرنامه

(C2) 

 S21 مهارت در ارتباط کلامی

 S22 مهارت ارتباط نوشتاری

 S23 روابط اجتماعی باز

 S24 مهارت مذاکره

 S25 خدمتگزاریروحیه 

 S26 مدیریت جلسات

 S27 ارتباط درون سازمانی

 S28 آشوب زدایی

 S29 مدیریت تعارض

 S30 برخورداری از قدرت ارتباط موثر با محیط و دیگران

کیفیت محتوای 

 (C3آموزشی )

 S31 شناسایی مسایل و مشکلات وتجزیه و تحلیل مسائل

 S32 مهارت حل مسأله

 S33 مدیریت ریسک

 S34 مهارت ارزیابی عملکرد

 S35 توانمندی شناسایی توانایی ها، محدودیتها، نقاط ضعف و قوت مرکز

 آموزش اجرای

(C4) 

 S41 آشنایی با روانشناسی یادگیری و یاددهی مدیر

 S42 نامه و قوانینآشنایی با آیین
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 نماد فرعی مقوله عوامل اصلی

 S43 ایآشنایی مدیر با استانداردهای اخلاق حرفه

 S44 آشنایی با اصول بازاریابی، تبلیغات آموزشی خصوصا تبلیغات در فضای مجازی

 (C5ارائه آموزش )

 S50 صخدامحوری و اخلا

 S51 ایمان و باور قلبی

 S52 عدالت و عدم تبعیض

 S53 توزیع عادلانه منابع

 S54 اعتقاد و پایبندی مدیر به اصول اعتقادی

 S55 ناپذیری و تلاشخستگی

 S56 وجدان کاری

 S57 دلسوزی و همدلی

 S58 صداقت

 S69 امانت داری

امکانات و تجهیزات 

 (C6) کارگاه آموزشی بانک

 S61 ایجاد خلاقیت و نوآوری ر سازمان

 S62 تفکر انتقادی و تحلیلی

 S63 پذیری و قابلیت سازگاری در محیط کارانعطاف

 S64 بازاریابی و بازارسازی و توانایی خلق ثروت

ارزیابی و 

 (C7) آموزشی پایش

 S71 سازی فرهنگ یادگیرینهادینه

 S72 کارگیری اصول رفتار سازمانیبه

 S73 مشارکت در تغییر و تحولات سازمانی

 

 

 های آموزشیمتغیرهای ارزشیابی کارگاهمراتبی . الگوی سلسله1شکل 

شایستگی‌های‌مدیران‌مراکز‌آموزشی

C1

S11

S12

...

S16

C2

S21

S22

...

S25

C3

S31

S32

...

S35

C4

S41

S42

...

S45

C5

S51

S52

...

S65

C6

S61

S62

...

S65

C7

S71

S72

...

S76
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استفاده شد. همچنین در این مطالعه برای کمی کردن مقادیر  1برای مقایسه زوجی عناصر از مقیاس نه درجه ساعتی

 عتی مورد استفاده قرار گرفت.از رویکرد فازی استفاده شد. بنابراین طیف فازی سا

 . طیف مقایسه زوجی با اعداد فازی مثلثی 3جدول 

 معادل فازی معکوس معادل فازی jنسبت به  i وضعیت مقایسهعبارت کلامی 

 Equally Preferred (1, 1, 1 ) (1,1,1)ترجیح یکسان 

) ( 3 ,2 ,1) بینابین
1

3
,
1

2
, 1) 

) moderately Preferred (2, 3, 4 )کمی مرجح 
1

4
,
1

3
,
1

2
) 

) ( 5 ,4 ,3) بینابین
1

5
,
1

4
,
1

3
) 

) Strongly Preferred (4, 5, 6 )خیلی مرجح 
1

6
,
1

5
,
1

4
) 

) ( 7 ,6 ,5) بینابین
1

7
,
1

6
,
1

5
) 

) very strongly Preferred (6, 7, 8 )خیلی زیاد مرجح 
1

8
,
1

7
,
1

6
) 

) ( 9 ,8 ,7) بینابین
1

9
,
1

8
,
1

7
) 

) Extremely Preferred (9, 9, 9 )کاملًا مرجح 
1

9
,
1

9
,
1

9
) 

 (77:  1401)منبع: حبیبی و آفریدی، 

اند. مقایسه زوجی در گام نخست متغیرهای اصلی مدیران مراکز آموزشی براساس هدف بصورت زوجی مقایسه شده

عنصر  nهر خوشه باید به صورت دو به دو مقایسه شوند. بنابراین اگر در یک خوشه  بسیار ساده است و تمامی عناصر

 آید:های زوجی از رابطه زیر بدست میوجود داشته باشد تعداد مقایسه

 های انجام شده برابر است با:در این پژوهش چون هفت معیار وجود دارد تعداد مقایسه
𝑛(𝑛 − 1)

2
=

7(7 − 1)

2
= 21 

مقایسه زوجی از دیدگاه گروهی از خبرگان انجام شده است. دیدگاه خبرگان با استفاده از مقیاس فازی  21بنابراین 

کمی شده است. گردآوری دیدگاه خبرگان با طیف نه درجه ساعتی گردآوری شده است. فازی سازی دیدگاه خبرگان 

ر معیار اصلی براساس دیدگاه گروهی براساس طیف فازی نه درجه صورت گرفته است. بنابراین شش مقایسه زوجی چها

 از خبرگان به صورت فازی صورت گرفته است.

در ادامه برای تجمیع دیدگاه خبرگان بهتر است از میانگین هندسی هریک از سه عدد فازی مثلثی استفاده شود. 

ه با ماتریس ک همچنین، ماتریس مقایسه زوجی براساس میانگین هندسی فازی دیدگاه خبرگان تنظیم شده است. این

 شود در جدول زیر ارائه شده است.نمایش داده می 𝑋̃نماد 

 

                                                      
1. Saaty  
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 . ماتریس مقایسه زوجی متغیرهای اصلی پژوهش4جدول 

  C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 

C1 (1, 1, 1) (0.84, 1.17, 1.57) (1.12, 1.46, 1.87) (0.81, 1.01, 1.23) (0.99, 1.2, 1.49) (1.76, 2.11, 2.54) (0.62, 0.81, 1.07) 

C2 (0.64, 0.85, 1.19) (1, 1, 1) (1.1, 1.31, 1.58) (1.15, 1.31, 1.47) (0.54, 0.69, 0.91) (0.65, 0.76, 0.92) (0.55, 0.69, 0.84) 

C3 (0.54, 0.68, 0.89) (0.63, 0.77, 0.91) (1, 1, 1) (1.62, 2, 2.41) (0.82, 1.02, 1.26) (1.49, 1.64, 1.78) (0.58, 0.73, 0.92) 

C4 (0.81, 0.99, 1.23) (0.68, 0.76, 0.87) (0.41, 0.5, 0.62) (1, 1, 1) (1.06, 1.34, 1.62) (0.83, 1.03, 1.27) (0.54, 0.68, 0.84) 

C5 (0.67, 0.83, 1.02) (1.1, 1.45, 1.84) (0.79, 0.98, 1.22) (0.62, 0.74, 0.94) (1, 1, 1) (1.3, 1.77, 2.24) (0.47, 0.6, 0.79) 

C6 (0.39, 0.47, 0.57) (1.09, 1.31, 1.55) (0.56, 0.61, 0.67) (0.78, 0.98, 1.21) (0.45, 0.56, 0.77) (1, 1, 1) (0.34, 0.43, 0.53) 

C7 (0.93, 1.23, 1.61) (1.19, 1.45, 1.83) (1.08, 1.37, 1.73) (1.19, 1.46, 1.84) (1.27, 1.65, 2.14) (1.89, 2.31, 2.92) (1, 1, 1) 

 

های زوجی بدست آمده، بردار ویژه محاسبه گردیده است. ابتدا بسط فازی هر سطر پس از تشکیل ماتریس مقایسه

شود. بسط فازی هر سطر نیز با نماد نمایش داده می 𝑥̃𝑖𝑗به صورت  𝑋̃شود. هر درایه ماتریس مقایسه زوجی محاسبه می

𝑆̃𝑖  فازی هر سطر به صورت زیر محاسبه خواهد شد.نمایش داده شده است. بنابراین بسط 

(1, 1, 1)⊕(0.84, 1.17, 1.57)⊕(1.12, 1.46, 1.87)⊕(0.81, 1.01, 1.23)⊕(0.99, 1.2, 1.49)⊕(1.76, 

2.11, 2.54)⊕(0.62, 0.81, 1.07) = (7.145, 8.771, 10.76) 

(0.64, 0.85, 1.19)⊕(1, 1, 1)⊕(1.1, 1.31, 1.58)⊕(1.15, 1.31, 1.47)⊕(0.54, 0.69, 0.91)⊕(0.65, 

0.76, 0.92)⊕(0.55, 0.69, 0.84) = (5.623, 6.616, 7.907) 

(0.54, 0.68, 0.89)⊕(0.63, 0.77, 0.91)⊕(1, 1, 1)⊕(1.62, 2, 2.41)⊕(0.82, 1.02, 1.26)⊕(1.49, 1.64, 

1.78)⊕(0.58, 0.73, 0.92) = (6.674, 7.835, 9.175) 

(0.81, 0.99, 1.23)⊕(0.68, 0.76, 0.87)⊕(0.41, 0.5, 0.62)⊕(1, 1, 1)⊕(1.06, 1.34, 1.62)⊕(0.83, 

1.03, 1.27)⊕(0.54, 0.68, 0.84) = (5.338, 6.308, 7.452) 

(0.67, 0.83, 1.02)⊕(1.1, 1.45, 1.84)⊕(0.79, 0.98, 1.22)⊕(0.62, 0.74, 0.94)⊕(1, 1, 1)⊕(1.3, 1.77, 

2.24)⊕(0.47, 0.6, 0.79) = (5.948, 7.379, 9.051) 

(0.39, 0.47, 0.57)⊕(1.09, 1.31, 1.55)⊕(0.56, 0.61, 0.67)⊕(0.78, 0.98, 1.21)⊕(0.45, 0.56, 

0.77)⊕(1, 1, 1)⊕(0.34, 0.43, 0.53) = (4.621, 5.367, 6.297) 

(0.93, 1.23, 1.61)⊕(1.19, 1.45, 1.83)⊕(1.08, 1.37, 1.73)⊕(1.19, 1.46, 1.84)⊕(1.27, 1.65, 

2.14)⊕(1.89, 2.31, 2.92)⊕(1, 1, 1) = (8.559, 10.473, 13.074)    

   

 شود.سپس جمع فازی مجموع عناصر ستون ترجیحات محاسبه می

∑𝑆̃𝑖 = ∑ ∑x𝑖𝑗

n

𝑗=1

n

𝑖=1

 

∑𝑆̃𝑖 = (43.909, 52.748, 63.715)  
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تمامی ترجیحات )عناصر ستون( تقسیم  برای نرمال سازی ترجیحات هر معیار، باید مجموع مقادیر آن معیار بر مجموع

باید معکوس مجموع شود. لذا، ضرب می شود. از آنجاکه مقادیر فازی هستند، جمع فازی هر سطر در معکوس مجموع

 محاسبه شود. 

𝑖𝑓 𝐹̃ = (𝑙,𝑚, 𝑢) 𝑡ℎ𝑒𝑛 𝐹̃−1 = (
1

𝑢
,
1

𝑚
,
1

𝑙
)  

(∑ ∑ x𝑖𝑗

n

𝑗=1

n

𝑖=1
)−1 = (0.016, 0.019, 0.023) 

 

های متعددی مانند هریک از مقادیر بدست آمده وزن فازی و نرمال شده مربوط به متغیرهای اصلی هستند. روش

پذیری چانگ، روش مرکز سطح و روش مینکوفسکی برای فازی زدائی وجود دارد. در این مطالعه برای روش درجه امکان

 شود.ه میزدایی از روش مرکز سطح به صورت زیر استفادفازی

𝐷𝐹𝑖𝑗 =
[(𝑢𝑖𝑗 − 𝑙𝑖𝑗) + (𝑚𝑖𝑗 − 𝑙𝑖𝑗)]

3
+ 𝑙𝑖𝑗  

  )زنگ و تانگ1، 1993(

قابل ذکر است اوزان محاسبه شده غیرفازی است ولی باید نرمال شود. محاسبات انجام شده برای تعیین اولویت 

 متغیرهای اصلی به صورت زیر است.

 اوزان متغیرهای اصلی زدایی. نتایج فازی5جدول 

W1 Deffuzy Normal Rank 

C1 0.174 0.167 2 

C2 0.131 0.125 5 

C3 0.154 0.147 3 

C4 0.125 0.119 6 

C5 0.146 0.140 4 

C6 0.106 0.101 7 

C7 0.210 0.201 1 

 

 قابل ذکر است اوزان محاسبه شده غیرفازی است ولی باید نرمال شود. 

                                                      
1. Tzeng & Teng 
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 های اصلی مدیران مراکز آموزشی. اولویت متغیر2شکل 

 خواهد بود. (W1)بر این اساس بردار ویژه اولویت متغیرهای اصلی به صورت 

𝑊1 =

[
 
 
 
 
 
0.167
0.125
0.147
0.119
0.140
0.101
0.201]

 
 
 
 
 

 

 :بدست آمده ژهیبراساس بردار و

 ست.قرار گرفته ا 1در رتبه  201/0زن ( با وC7) آموزشی شیو پا یابیارز اریمع

 قرار گرفته است. 2در رتبه  167/0( با وزن C1) یآموزش یازسنجین اریمع

 قرار گرفته است. 3در رتبه  147/0 ( با وزنC3) یآموزش یمحتوا تیفیک اریمع

 قرار گرفته است. 4در رتبه  140/0( با وزن C5) آموزشارائه  اریمع

 رار گرفته است.ق 5در رتبه  125/0( با وزن C2) یآموزش یزیربرنامه اریمع

 قرار گرفته است. 6در رتبه  119/0( با وزن C4آموزش ) یاجرا اریمع

 قرار گرفته است. 7در رتبه  101/0 ( با وزنC6بانک ) یکارگاه آموزش زاتیامکانات و تجه اریمع

ازگاری مناسبی ها از سکوچکتر است بنابراین مقایسه 1/0از  برآورد شد 017/0انجام شده  یهاسهیمقا ینرخ ناسازگار

 برخوردار هستند.

  اند.شده زیرمعیارهای مربوط به هر معیار بصورت زوجی مقایسه AHPدر گام دوم از روش 

بانک  ژهیو یشغل یازهاین یبررس(، S11کارکنان ) یشکاف مهارت لیتحلآموزشی عبارتند از: نیازسنجی زیرمعیارهای 

 یازسنجین یبرا یعملکرد یهااز داده استفاده(، S13) یآموزش یهاازین نییکارکنان در تع مشارکت(، S12) انیپارس

(S14 ،)یآموزش یازسنجین یاز کارشناسان مجرب برا استفاده (S15 ،)بانک  کیبا اهداف استراتژ یازسنجین یهماهنگ

(S16) رائه شده است.ا جدول آموزشی در نیازسنجی . ماتریس مقایسه زوجی 

 آموزشینیازسنجی . ماتریس مقایسه زوجی 6جدول 

C1 S11 S12 S13 S14 S15 S16 

S11 (1, 1, 1) (1.44, 1.97, 2.49) (0.96, 1.3, 1.62) (1.6, 2.03, 2.5) (1.28, 1.51, 1.81) (1.08, 1.4, 1.69) 

S12 (0.4, 0.51, 0.7) (1, 1, 1) (0.67, 0.83, 1) (1.38, 1.71, 2.09) (1.06, 1.29, 1.53) (1.71, 2.3, 2.9) 
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C1 S11 S12 S13 S14 S15 S16 

S13 (0.62, 0.77, 1.04) (1, 1.21, 1.49) (1, 1, 1) (1.13, 1.31, 1.52) (1.14, 1.38, 1.67) (2.15, 2.83, 3.46) 

S14 (0.4, 0.49, 0.62) (0.48, 0.58, 0.73) (0.66, 0.76, 0.88) (1, 1, 1) (1.22, 1.41, 1.59) (0.41, 0.54, 0.72) 

S15 (0.55, 0.66, 0.78) (0.65, 0.77, 0.94) (0.6, 0.73, 0.88) (0.63, 0.71, 0.82) (1, 1, 1) (0.85, 1.06, 1.33) 

S16 (0.59, 0.72, 0.92) (0.35, 0.43, 0.59) (0.29, 0.35, 0.46) (1.39, 1.86, 2.47) (0.75, 0.95, 1.17) (1, 1, 1) 

 

شود. بنابراین بسط فازی های زوجی بدست آمده، جمع فازی هر سطر محاسبه میپس از تشکیل ماتریس مقایسه

 ترجیحات هریک از متغیرهای اصلی به صورت زیر خواهد بود:

(1, 1, 1)⊕(1.44, 1.97, 2.49)⊕(0.96, 1.3, 1.62)⊕(1.6, 2.03, 2.5)⊕(1.28, 1.51, 1.81)⊕(1.28, 1.51, 

1.81) = (7.36, 9.2, 11.1) 

(0.4, 0.51, 0.7)⊕(1, 1, 1)⊕(0.67, 0.83, 1)⊕(1.38, 1.71, 2.09)⊕(1.06, 1.29, 1.53)⊕(1.06, 1.29, 

1.53) = (6.22, 7.64, 9.22) 

(0.62, 0.77, 1.04)⊕(1, 1.21, 1.49)⊕(1, 1, 1)⊕(1.13, 1.31, 1.52)⊕(1.14, 1.38, 1.67)⊕(1.14, 1.38, 

1.67) = (7.04, 8.51, 10.18) 

(0.4, 0.49, 0.62)⊕(0.48, 0.58, 0.73)⊕(0.66, 0.76, 0.88)⊕(1, 1, 1)⊕(1.22, 1.41, 1.59)⊕(1.22, 

1.41, 1.59) = (4.16, 4.78, 5.54) 

(0.55, 0.66, 0.78)⊕(0.65, 0.77, 0.94)⊕(0.6, 0.73, 0.88)⊕(0.63, 0.71, 0.82)⊕(1, 1, 1)⊕(1, 1, 1) 

= (4.29, 4.93, 5.75) 

(0.59, 0.72, 0.92)⊕(0.35, 0.43, 0.59)⊕(0.29, 0.35, 0.46)⊕(1.39, 1.86, 2.47)⊕(0.75, 0.95, 

1.17)⊕(0.75, 0.95, 1.17) = (4.37, 5.31, 6.62)  

 ارائه شده است: جدول آموزشی در نیازسنجی نتایج محاسبه مقادیر فازی زدایی شده اوزان 

 آموزشینیازسنجی دیر فازی زدایی شده اوزان . مقا7جدول 

C1 Deffuzy Normal Rank 

S11 0.239 0.227 1 

S12 0.200 0.189 3 

S13 0.222 0.210 2 

S14 0.124 0.118 6 

S15 0.129 0.122 5 

S16 0.141 0.134 4 

 
 آموزشینیازسنجی ( اولویت زیرمعیارهای 3)شکل 
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 قرار گرفته است. 1در رتبه   227/0ا وزن کارکنان ب یشکاف مهارت لیشاخص تحل

 قرار گرفته است. 2در رتبه  210/0با وزن  یآموزش یازهاین نییمشارکت کارکنان در تع شاخص

 قرار گرفته است. 3در رتبه  189/0با وزن  انیبانک پارس ژهیو یشغل یازهاین یبررس شاخص

 قرار گرفته است. 4در رتبه  134/0بانک با وزن  کیبا اهداف استراتژ یازسنجین یهماهنگ شاخص

 قرار گرفته است. 5در رتبه  122/0با وزن  یآموزش یازسنجین یاستفاده از کارشناسان مجرب برا شاخص

 قرار گرفته است. 6در رتبه  118/0با وزن  یازسنجین یبرا یعملکرد یهااستفاده از داده شاخص

 ا سازگار است.هبرآورد شد بنابراین مقایسه 038/0نرخ ناسازگاری 

کارکنان بانک  یکاربرد یهابر مهارت یمبتن یاهداف آموزش نییتعآموزشی عبارتند از:  ریزیبرنامهزیرمعیارهای 

(S21 ،)یبانکدار یاتیعمل یازهایمتناسب با ن یآموزش یمحتوا نیتدو (S22 ،)یآموزش یهاوهیها و شروش انتخاب 

 یهاشاخص نییتع(، S24) یکار طیآموزش با توجه به شرا یو مکان یزمان یزیربرنامه(، S23) یکارکنان بانک ژهیو یتعامل

 آموزشی درزیر ارائه شده است. ریزیبرنامه. ماتریس مقایسه زوجی (S25در بهبود عملکرد شعب ) یاثربخش یابیارز

 (1, 1, 1)⊕(0.89, 1.04, 1.29)⊕(0.26, 0.3, 0.36)⊕(2.66, 3.09, 3.62)⊕(0.74, 0.88, 1.06)⊕(0.44, 

0.52, 0.64)⊕(0.89, 1.05, 1.23)⊕(0.59, 0.74, 1.04)⊕(1.19, 1.45, 1.82)⊕(0.5, 0.59, 0.72) = (9.164, 

10.645, 12.766) 

(0.78, 0.96, 1.12)⊕(1, 1, 1)⊕(0.5, 0.59, 0.72)⊕(0.53, 0.64, 0.78)⊕(0.37, 0.45, 0.56)⊕(0.15, 

0.18, 0.23)⊕(0.83, 1.03, 1.35)⊕(0.23, 0.3, 0.46)⊕(0.61, 0.7, 0.84)⊕(1.48, 1.85, 2.27) = (6.483, 

7.701, 9.328) 

(2.8, 3.32, 3.81)⊕(1.39, 1.71, 2.01)⊕(1, 1, 1)⊕(1.48, 1.85, 2.27)⊕(0.74, 0.9, 1.1)⊕(1.77, 2.1, 

2.5)⊕(1.27, 1.5, 1.82)⊕(0.68, 0.79, 0.96)⊕(1.93, 2.43, 3.01)⊕(1.54, 1.96, 2.43) = (14.611, 

17.541, 20.91) 

(0.28, 0.32, 0.38)⊕(1.28, 1.57, 1.9)⊕(0.44, 0.54, 0.67)⊕(1, 1, 1)⊕(1.54, 1.96, 2.43)⊕(1.19, 

1.44, 1.73)⊕(1.71, 2.23, 2.77)⊕(0.34, 0.43, 0.57)⊕(0.27, 0.32, 0.4)⊕(1.18, 1.39, 1.64) = (9.22, 

11.188, 13.49) 

(0.94, 1.14, 1.35)⊕(1.79, 2.22, 2.7)⊕(0.91, 1.11, 1.35)⊕(0.41, 0.51, 0.65)⊕(1, 1, 1)⊕(1.18, 

1.39, 1.64)⊕(1.6, 1.89, 2.22)⊕(1.47, 1.84, 2.29)⊕(1.46, 1.77, 2.11)⊕(1.05, 1.3, 1.63) = (11.808, 

14.182, 16.933) 

(1.56, 1.92, 2.28)⊕(4.36, 5.43, 6.47)⊕(0.4, 0.48, 0.56)⊕(0.58, 0.7, 0.84)⊕(0.61, 0.72, 

0.85)⊕(1, 1, 1)⊕(1.05, 1.3, 1.63)⊕(1.21, 1.45, 1.77)⊕(2.36, 2.71, 3.09)⊕(2.62, 3.11, 3.6) = 

(15.737, 18.813, 22.093) 

(0.81, 0.96, 1.12)⊕(0.74, 0.97, 1.2)⊕(0.55, 0.67, 0.78)⊕(0.36, 0.45, 0.59)⊕(0.45, 0.53, 

0.63)⊕(0.61, 0.77, 0.95)⊕(1, 1, 1)⊕(2.62, 3.11, 3.6)⊕(1.68, 1.95, 2.29)⊕(1.84, 2.24, 2.67) = 

(10.658, 12.638, 14.827) 

(0.97, 1.36, 1.69)⊕(2.19, 3.3, 4.36)⊕(1.04, 1.26, 1.47)⊕(1.76, 2.34, 2.98)⊕(0.44, 0.54, 

0.68)⊕(0.83, 0.69, 0.83)⊕(0.28, 0.32, 0.38)⊕(1, 1, 1)⊕(0.3, 0.36, 0.45)⊕(2.25, 2.66, 3.09) = 

(11.06, 13.824, 16.923) 
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(0.55, 0.69, 0.84)⊕(1.2, 1.42, 1.65)⊕(0.33, 0.41, 0.52)⊕(2.53, 3.14, 3.75)⊕(0.47, 0.56, 

0.68)⊕(0.32, 0.37, 0.42)⊕(0.44, 0.51, 0.6)⊕(0.51, 0.44, 0.54)⊕(1, 1, 1)⊕(1.33, 1.61, 1.9) = 

(8.686, 10.16, 11.904) 

(1.39, 1.71, 2.01)⊕(0.54, 0.54, 0.67)⊕(0.41, 0.51, 0.65)⊕(0.72, 0.72, 0.85)⊕(0.61, 0.77, 

0.95)⊕(0.28, 0.32, 0.38)⊕(0.37, 0.45, 0.54)⊕(0.32, 0.38, 0.44)⊕(0.52, 0.62, 0.75)⊕(1, 1, 1) = 

(6.174, 7.016, 8.253)  

 
 آموزشی ریزیبرنامه. اولویت زیرمعیارهای 4شکل 

 قرار گرفته است. 1در رتبه  223/0با وزن  یکارکنان بانک ژهیو یتعامل یآموزش یهاوهیها و شانتخاب روش شاخص

 قرار گرفته است. 2در رتبه  220/0در بهبود عملکرد شعب با وزن  یاثربخش یابیارز یهاشاخص نییتع شاخص

 قرار گرفته است. 3در رتبه  201/0با وزن  یبانکدار یاتیعمل یازهایمتناسب با ن یآموزش یمحتوا نیتدو شاخص

 قرار گرفته است. 4در رتبه  178/0با وزن  یکار طیآموزش با توجه به شرا یو مکان یزمان یزیربرنامه شاخص

 قرار گرفته است. 5در رتبه  178/0کارکنان بانک با وزن  یکاربرد یهابر مهارت یمبتن یاهداف آموزش نییشاخص تع

 .ها سازگار استبرآورد شد بنابراین مقایسه 064/0نرخ ناسازگاری 

(، S31کارکنان بانک ) یواقع یازهایبا ن یآموزش یمحتوا تناسبعبارتند از:  کیفیت محتوای آموزشیزیرمعیارهای 

 یآموزش یو قابل فهم بودن محتوا یسادگ(، S32) یبانک یبا توجه به استانداردها یمطالب آموزش یو صحت علم دقت

روزمره  یو شغل یعمل یهابا مهارت یآموزش یمحتوا میمستق ارتباط(، S33) یکارکنان با سطوح مختلف تخصص یبرا

. ماتریس مقایسه زوجی (S35) یآموزش یمحتوا دیتول یروز برااز منابع معتبر و به استفاده(، S34کارکنان بانک )

 ارائه شده است. جدول در  کیفیت محتوای آموزشیزیرمعیارهای 

 کیفیت محتوای آموزشیاتریس مقایسه زوجی زیرمعیارهای . م8جدول 

C3 S31 S32 S33 S34 S35 

S31 (1, 1, 1) (0.48, 0.58, 0.73) (0.83, 0.99, 1.14) (0.51, 0.66, 0.89) (1.7, 2.17, 2.74) 

S32 (1.36, 1.72, 2.09) (1, 1, 1) (2.72, 3, 3.36) (0.74, 1, 1.34) (2.15, 2.53, 3.03) 

S33 (0.88, 1.01, 1.2) (0.3, 0.33, 0.37) (1, 1, 1) (0.3, 0.38, 0.48) (0.33, 0.43, 0.59) 

S34 (1.12, 1.52, 1.95) (0.75, 1, 1.36) (2.1, 2.66, 3.34) (1, 1, 1) (1.18, 1.34, 1.57) 

S35 (0.37, 0.46, 0.59) (0.33, 0.4, 0.47) (1.69, 2.35, 3.08) (0.85, 0.75, 0.85) (1, 1, 1) 

 

(1, 1, 1)⊕(0.48, 0.58, 0.73)⊕(0.83, 0.99, 1.14)⊕(0.51, 0.66, 0.89)⊕(1.7, 2.17, 2.74) = (4.53, 

5.39, 6.5) 
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(1.36, 1.72, 2.09)⊕(1, 1, 1)⊕(2.72, 3, 3.36)⊕(0.74, 1, 1.34)⊕(2.15, 2.53, 3.03) = (7.97, 9.25, 

10.82) 

(0.88, 1.01, 1.2)⊕(0.3, 0.33, 0.37)⊕(1, 1, 1)⊕(0.3, 0.38, 0.48)⊕(0.33, 0.43, 0.59) = (2.8, 3.15, 

3.64) 

(1.12, 1.52, 1.95)⊕(0.75, 1, 1.36)⊕(2.1, 2.66, 3.34)⊕(1, 1, 1)⊕(1.18, 1.34, 1.57) = (6.14, 7.53, 

9.21) 

(0.37, 0.46, 0.59)⊕(0.33, 0.4, 0.47)⊕(1.69, 2.35, 3.08)⊕(0.85, 0.75, 0.85)⊕(1, 1, 1) = (4.24, 

4.95, 5.98)  

 
 کیفیت محتوای آموزشی( اولویت زیرمعیارهای 5)شکل 

قرار گرفته  1در رتبه  304/0با وزن  یبانک یبا توجه به استانداردها یمطالب آموزش یدقت و صحت علم شاخص

 است.

 2رتبه در  250/0روزمره کارکنان بانک با وزن  یو شغل یعمل یهابا مهارت یآموزش یمحتوا میارتباط مستق شاخص

 قرار گرفته است.

 قرار گرفته است. 3در رتبه  179/0کارکنان بانک با وزن  یواقع یازهایبا ن یآموزش یشاخص تناسب محتوا

 قرار گرفته است. 4در رتبه  163/0با وزن  یآموزش یمحتوا دیتول یروز برااستفاده از منابع معتبر و به شاخص

در رتبه  103/0با وزن  یکارکنان با سطوح مختلف تخصص یبرا یشآموز یو قابل فهم بودن محتوا یسادگ شاخص

 قرار گرفته است. 5

 ها سازگار است.برآورد شد بنابراین مقایسه 049/0نرخ ناسازگاری 

 یاجرا(، S41کارکنان بانک ) یبرا یآموزش یهاکارگاه یمقدمات یسازآمادهآموزش عبارتند از:  اجرایزیرمعیارهای 

مدرس و کارکنان  انیم یتعاملات آموزش تیو هدا تیریمد(، S42) شدهنیبر اساس برنامه تدو یآموزش یهاکارگاه قیدق

 ندیگزارش از فرآ هیو ته یمستندساز(، S44) یآموزش یهاکارگاه یو نظارت بر روند اجرا تیفیک کنترل(، S43بانک )

ارائه شده  جدول آموزش در  اجراییارهای . ماتریس مقایسه زوجی زیرمع(S45) انیآموزش در شعب بانک پارس یاجرا

 است.

 آموزش اجرای. ماتریس مقایسه زوجی زیرمعیارهای 9جدول 

C4 S41 S42 S43 S44 S45 

S41 (1, 1, 1) (0.47, 0.58, 0.76) (0.52, 0.64, 0.79) (1.52, 1.97, 2.45) (0.86, 1.08, 1.37) 

S42 (1.31, 1.73, 2.14) (1, 1, 1) (0.71, 0.86, 1.07) (1.93, 2.34, 2.76) (1.01, 1.23, 1.47) 
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C4 S41 S42 S43 S44 S45 

S43 (1.26, 1.57, 1.9) (0.94, 1.16, 1.4) (1, 1, 1) (2.16, 2.7, 3.28) (0.67, 0.92, 1.23) 

S44 (0.41, 0.51, 0.66) (0.36, 0.43, 0.52) (0.3, 0.37, 0.46) (1, 1, 1) (1.11, 1.36, 1.71) 

S45 (0.73, 0.92, 1.17) (0.68, 0.81, 0.99) (0.81, 1.09, 1.48) (0.9, 0.74, 0.9) (1, 1, 1) 

 

(1, 1, 1)⊕(0.47, 0.58, 0.76)⊕(0.52, 0.64, 0.79)⊕(1.52, 1.97, 2.45)⊕(0.86, 1.08, 1.37) = (4.37, 

5.27, 6.37) 

(1.31, 1.73, 2.14)⊕(1, 1, 1)⊕(0.71, 0.86, 1.07)⊕(1.93, 2.34, 2.76)⊕(1.01, 1.23, 1.47) = (5.97, 

7.16, 8.43) 

(1.26, 1.57, 1.9)⊕(0.94, 1.16, 1.4)⊕(1, 1, 1)⊕(2.16, 2.7, 3.28)⊕(0.67, 0.92, 1.23) = (6.04, 7.34, 

8.81) 

(0.41, 0.51, 0.66)⊕(0.36, 0.43, 0.52)⊕(0.3, 0.37, 0.46)⊕(1, 1, 1)⊕(1.11, 1.36, 1.71) = (3.18, 

3.66, 4.34) 

(0.73, 0.92, 1.17)⊕(0.68, 0.81, 0.99)⊕(0.81, 1.09, 1.48)⊕(0.9, 0.74, 0.9)⊕(1, 1, 1) = (4.13, 4.57, 

5.54)            

 
 آموزش اجرای. اولویت زیرمعیارهای 6شکل 

 

 ته است.قرار گرف 1در رتبه  260/0مدرس و کارکنان بانک با وزن  انیم یتعاملات آموزش تیو هدا تیریمد شاخص

 قرار گرفته است. 2در رتبه  254/0با وزن  شدهنیبر اساس برنامه تدو یآموزش یهاکارگاه قیدق یاجرا شاخص

 قرار گرفته است. 3در رتبه  190/0کارکنان بانک با وزن  یبرا یآموزش یهاکارگاه یمقدمات یسازشاخص آماده

قرار  4در رتبه  164/0با وزن  انیر شعب بانک پارسآموزش د یاجرا ندیگزارش از فرآ هیو ته یمستندساز شاخص

 گرفته است.

 قرار گرفته است. 5در رتبه  132/0با وزن  یآموزش یهاکارگاه یو نظارت بر روند اجرا تیفیکنترل ک شاخص

 ها سازگار است.برآورد شد بنابراین مقایسه 043/0نرخ ناسازگاری 

 استفاده(، S51کارکنان بانک ) یاتیعمل یازهایمتناسب با ن یآموزش یمحتوا ارائهعبارتند از:  ارائه آموزشزیرمعیارهای 

(، S53) یمؤثر در ارائه مباحث آموزش یبندزمان تیریمد(، S52محور در ارائه آموزش )و کارگاه یتعامل یهااز روش

 یآموزشکمک یهایفناورابزارها و  یریکارگبه(، S54کارکنان شعب ) یریادگی یبرا یزشیو انگ یمشارکت یفضا جادیا

 ارائه شده است. جدول در  ارائه آموزش. ماتریس مقایسه زوجی زیرمعیارهای (S55ارائه ) تیفیجهت ارتقاء ک
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 ارائه آموزش. ماتریس مقایسه زوجی زیرمعیارهای 10جدول 

C5 S51 S52 S53 S54 S55 

S51 (1, 1, 1) (0.85, 1.05, 1.29) (0.67, 0.82, 1.01) (1.74, 2.11, 2.47) (1.46, 1.76, 2.08) 

S52 (0.78, 0.95, 1.18) (1, 1, 1) (1.14, 1.33, 1.51) (0.87, 0.97, 1.09) (0.82, 1.01, 1.25) 

S53 (0.99, 1.22, 1.49) (0.66, 0.75, 0.88) (1, 1, 1) (1.22, 1.4, 1.67) (1.79, 2.38, 2.96) 

S54 (0.4, 0.47, 0.57) (0.92, 1.03, 1.15) (0.6, 0.72, 0.82) (1, 1, 1) (0.93, 1.1, 1.34) 

S55 (0.48, 0.57, 0.69) (0.8, 0.99, 1.21) (0.34, 0.42, 0.56) (1.08, 0.91, 1.08) (1, 1, 1) 

 

(1, 1, 1)⊕(0.85, 1.05, 1.29)⊕(0.67, 0.82, 1.01)⊕(1.74, 2.11, 2.47)⊕(1.46, 1.76, 2.08) = (5.72, 

6.73, 7.84) 

(0.78, 0.95, 1.18)⊕(1, 1, 1)⊕(1.14, 1.33, 1.51)⊕(0.87, 0.97, 1.09)⊕(0.82, 1.01, 1.25) = (4.61, 

5.26, 6.04) 

(0.99, 1.22, 1.49)⊕(0.66, 0.75, 0.88)⊕(1, 1, 1)⊕(1.22, 1.4, 1.67)⊕(1.79, 2.38, 2.96) = (5.67, 

6.75, 8.01) 

(0.4, 0.47, 0.57)⊕(0.92, 1.03, 1.15)⊕(0.6, 0.72, 0.82)⊕(1, 1, 1)⊕(0.93, 1.1, 1.34) = (3.85, 4.33, 

4.88) 

(0.48, 0.57, 0.69)⊕(0.8, 0.99, 1.21)⊕(0.34, 0.42, 0.56)⊕(1.08, 0.91, 1.08)⊕(1, 1, 1) = (3.7, 3.88, 

4.54) 

 
 ارائه آموزش. اولویت زیرمعیارهای 7شکل 

 قرار گرفته است. 1در رتبه  252/0با وزن  یر در ارائه مباحث آموزشمؤث یبندزمان تیریمد شاخص

 قرار گرفته است. 2در رتبه  249/0کارکنان بانک با وزن  یاتیعمل یازهایمتناسب با ن یآموزش یشاخص ارائه محتوا

 فته است.قرار گر 3در رتبه  193/0محور در ارائه آموزش با وزن و کارگاه یتعامل یهااستفاده از روش شاخص

 قرار گرفته است. 4در رتبه  157/0کارکنان شعب با وزن  یریادگی یبرا یزشیو انگ یمشارکت یفضا جادیا شاخص

قرار گرفته  5در رتبه  148/0ارائه با وزن  تیفیجهت ارتقاء ک یآموزشکمک یهایابزارها و فناور یریکارگبه شاخص

 است.

 ها سازگار است.مقایسهبرآورد شد بنابراین  032/0نرخ ناسازگاری 

(، S61مناسب ) یآموزش یبه ابزارها یدسترسعبارتند از:  امکانات و تجهیزات کارگاه آموزشی بانکزیرمعیارهای 

و  یریادگی یمناسب برا طیمح(، S63) یآموزش نینو یهایاز فناور استفاده(، S62) یکیزیف زاتیفضا و تجه تیفیک
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امکانات و تجهیزات . ماتریس مقایسه زوجی زیرمعیارهای (S65در طول دوره ) ییو اجرا یفن یبانیپشت(، S64تمرکز )

 ارائه شده است. جدول در  کارگاه آموزشی بانک

 امکانات و تجهیزات کارگاه آموزشی بانک. ماتریس مقایسه زوجی زیرمعیارهای 11جدول 

C6 S61 S62 S63 S64 S65 

S61 (1, 1, 1) (1.08, 1.21, 1.34) (1.03, 1.27, 1.53) (0.81, 1.03, 1.28) (2.35, 2.69, 3.07) 

S62 (0.75, 0.83, 0.93) (1, 1, 1) (1.52, 1.88, 2.26) (0.88, 0.97, 1.06) (0.95, 1.16, 1.41) 

S63 (0.65, 0.79, 0.97) (0.44, 0.53, 0.66) (1, 1, 1) (1.31, 1.51, 1.83) (1.79, 2.38, 2.96) 

S64 (0.78, 0.97, 1.23) (0.95, 1.03, 1.14) (0.55, 0.66, 0.77) (1, 1, 1) (0.99, 1.2, 1.46) 

S65 (0.33, 0.37, 0.43) (0.71, 0.86, 1.06) (0.34, 0.42, 0.56) (1.01, 0.84, 1.01) (1, 1, 1) 

 

 (1, 1, 1)⊕(1.08, 1.21, 1.34)⊕(1.03, 1.27, 1.53)⊕(0.81, 1.03, 1.28)⊕(2.35, 2.69, 3.07) = (6.28, 

7.2, 8.23) 

(0.75, 0.83, 0.93)⊕(1, 1, 1)⊕(1.52, 1.88, 2.26)⊕(0.88, 0.97, 1.06)⊕(0.95, 1.16, 1.41) = (5.09, 

5.83, 6.66) 

(0.65, 0.79, 0.97)⊕(0.44, 0.53, 0.66)⊕(1, 1, 1)⊕(1.31, 1.51, 1.83)⊕(1.79, 2.38, 2.96) = (5.19, 

6.22, 7.43) 

(0.78, 0.97, 1.23)⊕(0.95, 1.03, 1.14)⊕(0.55, 0.66, 0.77)⊕(1, 1, 1)⊕(0.99, 1.2, 1.46) = (4.27, 

4.86, 5.59) 

(0.33, 0.37, 0.43)⊕(0.71, 0.86, 1.06)⊕(0.34, 0.42, 0.56)⊕(1.01, 0.84, 1.01)⊕(1, 1, 1) = (3.38, 

3.49, 4.04)   

 
 و تجهیزات کارگاه آموزشی بانک امکانات. اولویت زیرمعیارهای 8شکل 

 قرار گرفته است. 1در رتبه  260/0مناسب با وزن  یآموزش یبه ابزارها یشاخص دسترس

 قرار گرفته است. 2در رتبه  224/0با وزن  یآموزش نینو یهایاستفاده از فناور شاخص

 قرار گرفته است. 3در رتبه  211/0با وزن  یکیزیف زاتیفضا و تجه تیفیک شاخص

 قرار گرفته است. 4در رتبه  174/0و تمرکز با وزن  یریادگی یمناسب برا طیمح اخصش

 قرار گرفته است. 5در رتبه  132/0در طول دوره با وزن  ییو اجرا یفن یبانیپشت شاخص

 ها سازگار است.برآورد شد بنابراین مقایسه 045/0نرخ ناسازگاری 
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ه کارکنان در طول دور یریادگی شرفتیپ یابیارزعبارتند از:  ی بانکامکانات و تجهیزات کارگاه آموزشزیرمعیارهای 

بازخورد از  لیو تحل یآورجمع(، S72) شدهنییتع یبه اهداف آموزش یابیدست زانیم شیپا(، S71) یآموزش

 یبررس(، S74کارکنان در شعب ) یاتیآموزش بر بهبود عملکرد عمل ریتأث سنجش(، S73ها )کنندگان در کارگاهشرکت

کارکنان در طول دوره  یریادگی شرفتیپ یابیارز(، S75دوره ) ییاجرا یندهایو فرآ یآموزش ینقاط قوت و ضعف محتوا

( ارائه شده 12در جدول ) امکانات و تجهیزات کارگاه آموزشی بانک. ماتریس مقایسه زوجی زیرمعیارهای (S76) یآموزش

 است.

 آموزشی رزیابی و پایش. ماتریس مقایسه زوجی زیرمعیارهای ا12جدول 

C7 S71 S72 S73 S74 S75 S76 

S71 (1, 1, 1) (1.21, 1.61, 2) (0.97, 1.29, 1.61) (1.52, 1.99, 2.52) (1.17, 1.38, 1.65) (0.84, 1.07, 1.29) 

S72 (0.5, 0.62, 0.83) (1, 1, 1) (0.59, 0.72, 0.9) (1.45, 1.81, 2.24) (1.22, 1.51, 1.82) (1.4, 1.93, 2.56) 

S73 (0.62, 0.77, 1.03) (1.12, 1.38, 1.71) (1, 1, 1) (1.18, 1.44, 1.75) (1.01, 1.24, 1.52) (1.68, 2.17, 2.63) 

S74 (0.4, 0.5, 0.66) (0.45, 0.55, 0.69) (0.57, 0.7, 0.85) (1, 1, 1) (1.09, 1.3, 1.51) (0.51, 0.67, 0.88) 

S75 (0.61, 0.72, 0.85) (0.55, 0.66, 0.82) (0.66, 0.81, 0.99) (0.66, 0.77, 0.91) (1, 1, 1) (1.07, 1.35, 1.74) 

S76 (0.78, 0.93, 1.19) (0.39, 0.52, 0.71) (0.38, 0.46, 0.6) (1.14, 1.5, 1.96) (0.58, 0.74, 0.93) (1, 1, 1) 

 

 (1, 1, 1)⊕(1.21, 1.61, 2)⊕(0.97, 1.29, 1.61)⊕(1.52, 1.99, 2.52)⊕(1.17, 1.38, 1.65)⊕(1.17, 1.38, 

1.65) = (6.71, 8.35, 10.07) 

(0.5, 0.62, 0.83)⊕(1, 1, 1)⊕(0.59, 0.72, 0.9)⊕(1.45, 1.81, 2.24)⊕(1.22, 1.51, 1.82)⊕(1.22, 1.51, 

1.82) = (6.15, 7.6, 9.34) 

(0.62, 0.77, 1.03)⊕(1.12, 1.38, 1.71)⊕(1, 1, 1)⊕(1.18, 1.44, 1.75)⊕(1.01, 1.24, 1.52)⊕(1.01, 

1.24, 1.52) = (6.59, 8, 9.64) 

(0.4, 0.5, 0.66)⊕(0.45, 0.55, 0.69)⊕(0.57, 0.7, 0.85)⊕(1, 1, 1)⊕(1.09, 1.3, 1.51)⊕(1.09, 1.3, 

1.51) = (4.01, 4.72, 5.59) 

(0.61, 0.72, 0.85)⊕(0.55, 0.66, 0.82)⊕(0.66, 0.81, 0.99)⊕(0.66, 0.77, 0.91)⊕(1, 1, 1)⊕(1, 1, 1) 

= (4.54, 5.31, 6.32) 

(0.78, 0.93, 1.19)⊕(0.39, 0.52, 0.71)⊕(0.38, 0.46, 0.6)⊕(1.14, 1.5, 1.96)⊕(0.58, 0.74, 

0.93)⊕(0.58, 0.74, 0.93) = (4.26, 5.16, 6.4)    

 

 
 آموزشی . اولویت پایانی زیرمعیارهای ارزیابی و پایش9شکل 
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 قرار گرفته است. 1رتبه در  212/0با وزن  یآموزش یشاخص اثربخش

 قرار گرفته است. 2در رتبه  204/0با وزن  یخدمات آموزش تیفیک شاخص

 قرار گرفته است. 3در رتبه  195/0با وزن  یعملکرد شغل شاخص

 قرار گرفته است. 4در رتبه  136/0با وزن  یعوامل دانش شاخص

  قرار گرفته است. 5در رتبه  133/0با وزن  یکیزیعوامل ف شاخص

 قرار گرفته است. 6در رتبه  120/0با وزن  یعوامل مهارت شاخص

 ها سازگار است.برآورد شد بنابراین مقایسه 033/0نرخ ناسازگاری 

 

بی مراتبا روش فرایند تحلیل سلسله های آموزشیمتغیرهای ارزشیابی کارگاهبرای تعیین اولویت نهائی در آخر، 

ضرب شود. بنابراین اولویت پایانی  W)1(در وزن متغیرهای اصلی  )2W(ها براساس هر معیار کافیست وزن شاخص

 زیر خواهد بود.جدولمعیارها به صورت 

 

 های آموزشیپایانی متغیرهای ارزشیابی کارگاه تیاولو. 13 جدول

 رتبه وزن نهایی وزن اولیه نماد زیرمعیارها معیارها

نیازسنجی 

 (C1آموزشی )

 (S11تحلیل شکاف مهارتی کا ... )

0.167 

0.227 0.038 5 

 0.189 0.032 10 (S12بررسی نیازهای شغلی و ... )

 0.210 0.035 8 (S13مشارکت کارکنان در تع ... )

 0.118 0.020 32 (S14های ... )استفاده از داده

 0.122 0.020 31 (S15استفاده از کارشناسان ... )

 0.134 0.022 25 (S16هماهنگی نیازسنجی با ... )

ریزی برنامه

 (C2آموزشی )

 (S21تعیین اهداف آموزشی م ... )

0.125 

0.178 0.022 27 

 0.201 0.025 20 (S22تدوین محتوای آموزشی ... )

 0.223 0.028 13 (S23ها و شیوه ... )انتخاب روش

 0.178 0.022 26 (S24ریزی زمانی و ... )برنامه

 0.220 0.028 14 (S25های ارزیا ... )تعیین شاخص

کیفیت محتوای 

 (C3آموزشی )

 (S31تناسب محتوای آموزشی ... )

0.147 

0.179 0.026 18 

 0.304 0.045 1 (S32دقت و صحت علمی مطالب ... )

 0.103 0.015 36 (S33سادگی و قابل فهم بود ... )

 0.250 0.037 6 (S34توای ... )ارتباط مستقیم مح

 0.163 0.024 22 (S35استفاده از منابع معت ... )

اجرای آموزش 

(C4) 

 (S41سازی مقدماتی ک ... )آماده

0.119 

0.190 0.023 24 

 0.254 0.030 12 (S42ها ... )اجرای دقیق کارگاه

 0.260 0.031 11 (S43مدیریت و هدایت تعامل ... )
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 رتبه وزن نهایی وزن اولیه نماد زیرمعیارها معیارها

 0.132 0.016 35 (S44یفیت و نظارت ... )کنترل ک

 0.164 0.020 33 (S45مستندسازی و تهیه گزا ... )

ارائه آموزش 

(C5) 

 (S51ارائه محتوای آموزشی ... )

0.140 

0.249 0.035 9 

 0.193 0.027 16 (S52های ت ... )استفاده از روش

 0.252 0.035 7 (S53بندی مؤث ... )مدیریت زمان

 0.157 0.022 28 (S54یجاد فضای مشارکتی و ... )ا

 0.148 0.021 30 (S55کارگیری ابزارها و ... )به

امکانات و 

تجهیزات کارگاه 

آموزشی بانک 

(C6) 

 (S61دسترسی به ابزارهای آ ... )

0.101 

0.260 0.026 19 

 0.211 0.021 29 (S62کیفیت فضا و تجهیزات ... )

 0.224 0.023 23 (S63ها ... )یاستفاده از فناور

 0.174 0.018 34 (S64محیط مناسب برای یادگ ... )

 0.132 0.013 37 (S65پشتیبانی فنی و اجرای ... )

ارزیابی و پایش 

 (C7آموزشی )

 (S71ارزیابی پیشرفت یادگی ... )

0.201 

0.212 0.043 2 

 0.195 0.039 4 (S72پایش میزان دستیابی ب ... )

 0.204 0.041 3 (S73آوری و تحلیل باز ... )جمع

 0.120 0.024 21 (S74سنجش تأثیر آموزش بر ... )

 0.136 0.027 15 (S75بررسی نقاط قوت و ضعف ... )

 0.133 0.027 17 (S76ارزیابی پیشرفت یادگی ... )

 

ون گیری پیرامتوان به عنوان داشبورد تصمیمیم های آموزشیمتغیرهای ارزشیابی کارگاهاز نتایج اولویت پایانی 

ستفاده ا شعب شهر تهران انیکارکنان بانک پارس یبرا یکاربرد یآموزش یکارگاه ها یابیتوسعه ارزش متغیرهای موثر بر

 کرد. 

 نخست قرار دارد. تیدر اولو 0133/0( با وزن S65در طول دوره ) ییو اجرا یفن یبانیشاخص پشت

 0151/0( با وزن S33) یکارکنان با سطوح مختلف تخصص یبرا یآموزش یل فهم بودن محتواو قاب یسادگ شاخص

 دوم قرار دارد. تیدر اولو

 سوم قرار دارد. تیدر اولو 0157/0( با وزن S44) یآموزش یهاکارگاه یو نظارت بر روند اجرا تیفیکنترل ک شاخص

 چهارم قرار دارد. تیدر اولو 0177/0( با وزن S64و تمرکز ) یریادگی یمناسب برا طیمح شاخص

در  0195/0( با وزن S45) انیآموزش در شعب بانک پارس یاجرا ندیگزارش از فرآ هیو ته یمستندساز شاخص

 پنجم قرار دارد. تیاولو

 ششم قرار دارد. تیدر اولو 0196/0( با وزن S14) یازسنجین یبرا یعملکرد یهااستفاده از داده شاخص

 هفتم قرار دارد. تیدر اولو 0203/0( با وزن S15) یآموزش یازسنجین یکارشناسان مجرب برا استفاده از شاخص

 تیدر اولو 0206/0( با وزن S55ارائه ) تیفیجهت ارتقاء ک یآموزشکمک یهایابزارها و فناور یریکارگبه شاخص

 هشتم قرار دارد.

 نهم قرار دارد. تیولودر ا 0213/0( با وزن S62) یکیزیف زاتیفضا و تجه تیفیک شاخص
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دهم قرار  تیدر اولو 022/0( با وزن S54کارکنان شعب ) یریادگی یبرا یزشیو انگ یمشارکت یفضا جادیا شاخص

 دارد.

 ازدهمی تیدر اولو 0223/0( با وزن S21کارکنان بانک ) یکاربرد یهابر مهارت یمبتن یاهداف آموزش نییتع شاخص

 قرار دارد.

دوازدهم قرار  تیدر اولو 0223/0( با وزن S24) یکار طیآموزش با توجه به شرا یو مکان ینزما یزیربرنامه شاخص

 دارد.

 قرار دارد. زدهمیس تیدر اولو 0223/0( با وزن S16بانک ) کیبا اهداف استراتژ یازسنجین یهماهنگ شاخص

چهاردهم قرار  تیدر اولو 0226/0( با وزن S41کارکنان بانک ) یبرا یآموزش یهاکارگاه یمقدمات یسازآماده شاخص

 دارد.

 پانزدهم قرار دارد. تیدر اولو 0226/0( با وزن S63) یآموزش نینو یهایاستفاده از فناور شاخص

شانزدهم قرار  تیدر اولو 0241/0( با وزن S35) یآموزش یمحتوا دیتول یروز برااستفاده از منابع معتبر و به شاخص

 دارد.

هفدهم  تیدر اولو 0241/0( با وزن S74کارکنان در شعب ) یاتیبر بهبود عملکرد عملآموزش  ریسنجش تأث شاخص

 قرار دارد.

 جدهمیه تیدر اولو 0251/0( با وزن S22) یبانکدار یاتیعمل یازهایمتناسب با ن یآموزش یمحتوا نیتدو شاخص

 قرار دارد.

 نوزدهم قرار دارد. تیلودر او 0263/0( با وزن S61مناسب ) یآموزش یبه ابزارها یدسترس شاخص

 قرار دارد. ستمیب تیدر اولو 0265/0( با وزن S31کارکنان بانک ) یواقع یازهایبا ن یآموزش یتناسب محتوا شاخص

 کمیو  ستیب تیدر اولو 0267/0( با وزن S76) یکارکنان در طول دوره آموزش یریادگی شرفتیپ یابیارز شاخص

 قرار دارد.

و دو قرار  ستیب تیدر اولو 027/0( با وزن S52محور در ارائه آموزش )و کارگاه یتعامل یهااستفاده از روش شاخص

 دارد.

 تیدر اولو 0273/0( با وزن S75دوره ) ییاجرا یندهایو فرآ یآموزش ینقاط قوت و ضعف محتوا یبررس شاخص

 و سه قرار دارد. ستیب

و  ستیب تیدر اولو 0275/0( با وزن S25) در بهبود عملکرد شعب یاثربخش یابیارز یهاشاخص نییتع شاخص

 چهارم قرار دارد.

و  ستیب تیدر اولو 0279/0( با وزن S23) یکارکنان بانک ژهیو یتعامل یآموزش یهاوهیها و شانتخاب روش شاخص

 پنجم قرار دارد.

و ششم  ستیب تیودر اول 0302/0( با وزن S42) شدهنیبر اساس برنامه تدو یآموزش یهاکارگاه قیدق یاجرا شاخص

 قرار دارد.

و  ستیب تیدر اولو 031/0( با وزن S43مدرس و کارکنان بانک ) انیم یتعاملات آموزش تیو هدا تیریمد شاخص

 هفتم قرار دارد.

 و هشتم قرار دارد. ستیب تیدر اولو 0315/0( با وزن S12) انیبانک پارس ژهیو یشغل یازهاین یبررس شاخص

و  ستیب تیدر اولو 0348/0( با وزن S51کارکنان بانک ) یاتیعمل یازهایمتناسب با ن یآموزش یارائه محتوا شاخص

 نهم قرار دارد.
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 قرار دارد. امیس تیدر اولو 035/0( با وزن S13) یآموزش یازهاین نییمشارکت کارکنان در تع شاخص

 قرار دارد. کمیویس تیولودر ا 0353/0( با وزن S53) یمؤثر در ارائه مباحث آموزش یبندزمان تیریمد شاخص

 0369/0( با وزن S34روزمره کارکنان بانک ) یو شغل یعمل یهابا مهارت یآموزش یمحتوا میارتباط مستق شاخص

 و دوم قرار دارد. یس تیدر اولو

 و سوم قرار دارد. یس تیدر اولو 0378/0( با وزن S11کارکنان ) یشکاف مهارت لیتحل شاخص

و چهارم قرار  یس تیدر اولو 0392/0( با وزن S72) شدهنییتع یبه اهداف آموزش یابیدست زانیم شیپا شاخص

 دارد.

و پنجم  یس تیدر اولو 041/0( با وزن S73ها )کنندگان در کارگاهبازخورد از شرکت لیو تحل یآورجمع شاخص

 قرار دارد.

و ششم قرار  یس تیدر اولو 0426/0 ( با وزنS71) یکارکنان در طول دوره آموزش یریادگی شرفتیپ یابیارز شاخص

 دارد.

 یس تیدر اولو 0449/0( با وزن S32) یبانک یبا توجه به استانداردها یمطالب آموزش یدقت و صحت علم شاخص

 و هفتم قرار دارد.

 

 گیریبحث و نتیجه

 آموزشی شپای و ارزیابی پارسیان، بانک آموزشی هایکارگاه ارزشیابی بر مؤثر عوامل میان در که داد نشان تحقیق نتایج

(C7) آموزشی نیازسنجی آن، از پس. دارد قرار اول رتبه در 201/0 وزن با (C1) کیفیت و دوم رتبه در 167/0وزن  با 

 ریزیبرنامه ،14/0 وزن با (C5) آموزش ارائه همچنین،. اندگرفته قرار سوم رتبه در 147/0 وزن با  (C3) آموزشی محتوای

 (C6) آموزشی کارگاه تجهیزات و امکانات نهایت در و 119/0 وزن با  (C4)آموزش اجرای ،125/0 نوز با (C2) آموزشی

 از کمتر که بوده 017/0 با برابر هامقایسه ناسازگاری نرخ. دارند قرار هفتم تا چهارم هایرتبه در ترتیب به 101/0 وزن با

 .است نتایج مناسب اعتبار و سازگاری دهندهنشان و است 1/0

 مهارتی شکاف تحلیل» شاخص ،(C1) آموزشی نیازسنجی معیار در که شد مشخص عامل هر زیرمعیارهای بررسی در

 آموزشی هایروش انتخاب» شاخص ،(C2) آموزشی ریزیبرنامه معیار در. دارد را اهمیت بالاترین 227/0 وزن با «کارکنان

 ،(C3) آموزشی محتوای کیفیت معیار در. است کرده کسب را وزن بیشترین 223/0 وزن با «بانکی کارکنان ویژه تعاملی

. دارد قرار نخست رتبه در 304/0 وزن با «بانکی استانداردهای به توجه با آموزشی مطالب علمی صحت و دقت» شاخص

 260/0 وزن با «بانک کارکنان و مدرس میان آموزشی تعاملات هدایت و مدیریت» شاخص ،(C4) آموزش اجرای معیار در

 «آموزشی مباحث ارائه در مؤثر بندیزمان مدیریت» شاخص ،(C5) آموزش ارائه معیار در. است برخوردار بیشتری اهمیت از

 دسترسی» شاخص ،(C6) بانک آموزشی کارگاه تجهیزات و امکانات معیار در همچنین،. دارد قرار اول رتبه در 252/0 وزن با

 ،(C7) آموزشی پایش و ارزیابی معیار در نهایتاً . دارد را اهمیت بالاترین 260/0 وزن با «مناسب آموزشی ابزارهای به

 .شد شناخته شاخص ترینمهم 0133/0 وزن با «دوره طول در اجرایی و فنی پشتیبانی» شاخص

 بودن فهم قابل و سادگی» ،0133/0 وزن با  (C7)دوره طول در اجرایی و فنی پشتیبانی» هایشاخص به طور کلی،

 و 0157/0وزن  با (C4) هاکارگاه اجرای روند بر نظارت و کیفیت کنترل» ،0151/0 وزن با (C3)موزشی آ محتوای
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 خود به هاشاخص تمامی میان در را اهمیت بیشترین 0177/0 وزن با  (C6)تمرکز و یادگیری برای مناسب محیط»

 وزن با (C3) بانکی استانداردهای به وجهت با آموزشی مطالب علمی صحت و دقت» شاخص که حالی در اند،داده اختصاص

 هر از شبی پارسیان بانک آموزشی هایکارگاه موفقیت که است آن بیانگر نتایج این. داراست را اهمیت کمترین 0449/0

 .است آموزشی مفاهیم انتقال سادگی و فنی، پشتیبانی نظارت، کیفیت به وابسته چیز

های فت مولفه کلیدی را به عنوان متغیرهای موثر در توسعه ارزشیابی کارگاههای پژوهش حاضر که هبا توجه به یافته 

توان بحث را با این نکته آغاز کرد که موفقیت یک نظام آموزشی کاربردی برای کارکنان بانک شناسایی کرده است، می

ها به وضوح نشان یافته ای وابسته است.محور مانند بانک، به دیدگاهی جامع و زنجیرهآموزشی در یک سازمان دانش

دهد که ارزشیابی مؤثر، تنها در انتهای این چرخه قرار ندارد، بلکه تحت تأثیر کیفیت تمامی مراحل پیشین است. می

های کند؛ چرا که بدون شناسایی دقیق شکافبه عنوان سنگ بنای این چرخه عمل می (C1) نیازسنجی آموزشی مولفه

بها معطوف شوند. این ان، سایر اقدامات آموزشی ممکن است به اهدافی نادرست یا کممهارتی و نیازهای واقعی کارکن

شده باید در قالب خورد، چرا که نیازهای شناساییگره می (C2) ریزی آموزشیبرنامه موضوع به طور مستقیم به مولفه

 .ای مدون، هدفمند و منطبق با اهداف استراتژیک بانک، تدوین شوندبرنامه

، هسته اصلی فرآیند (C5) ارائه آموزش و (C4) اجرای آموزش ،(C3) کیفیت محتوای آموزشی مه، سه مولفهدر ادا

دهند. کیفیت و کاربردی بودن محتوا، تخصص و مهارت مدرس در اجرای کارگاه و شیوه ارائه موثر، یادگیری را تشکیل می

سی گذارند. یک محتوای قوی اگر توسط مدرکنان تأثیر میعواملی هستند که مستقیماً بر انتقال دانش و تغییر نگرش کار

تواند منجر به یادگیری عمیق و کاربردی شود. های تدریس مناسبی به کار گرفته نشود، نمیتجربه ارائه شود یا روشبی

ن بستر به عنوا (C6) امکانات و تجهیزات کارگاه آموزشی بانک از سوی دیگر، حتی با وجود تمامی عوامل فوق، مولفه

حمات مراحل تواند تمام زکند. محیطی نامناسب یا تجهیزاتی ناکافی میفیزیکی و فنی یادگیری، نقش کاتالیزور را ایفا می

به عنوان  (C7) ارزیابی و پایش آموزشی کارآموزان را کاهش دهد. در نهایت، مولفهمشارکت  قبل را خنثی کرده و تمرکز و

کند. این مولفه نه تنها سنجش اثربخشی آموزش را بر عهده دارد، بلکه با ارائه کننده چرخه عمل میحلقه تکمیل

 .سازدمی فراهم اجرا، را تا نیازسنجی از ن،های پیشیهای لازم برای بهبود مستمر تمامی مولفهبازخوردهای دقیق، داده

 ،(2022) همکاران و دوفکسی ،(2023) همکاران و اکتار ،(2024) همکاران و تستا مطالعات با حاضر تحقیق نتایج

 ،(1398) همکاران و دانا ،(1399) ایدی ،(1401) همکاران و مومنی ،(1403) همکاران و زارع ،(2021) همکاران و چوواردا

 کارکنان توسعه و آموزش اهمیت بر همگی و باشدمی همراستا( 1400) همکاران و عاشقی و( 1401) همکاران و منصوری

 آموزش که دهندمی نشان مطالعات این خصوص،به. دارند تأکید هابانک در ریسک کاهش و رضایت عملکرد، بهبود در

 برخی اب حاضر تحقیق نتایج دیگر، سوی از. شود منجر اعتباری هایریسک کاهش و هابانک ثبات بهبود به تواندمی مؤثر

 هاینهزمی یا و تحقیق هاینمونه استفاده، مورد ردهایرویک در تفاوت دلیلبه است ممکن و ندارد خوانیهم دیگر مطالعات از

 هایهزمین یا آموزش نوع خاص تأثیرات بر است ممکن مطالعات از برخی نتایج مثال، عنوانبه. باشد متفاوت جغرافیایی

 این در اضرح تحقیق نوآوری. باشد نداشته همخوانی حاضر تحقیق ترکلی نتایج با که باشند کرده تمرکز مدیریتی خاص

 ارگاهک  ارزشیابی توسعه خصوص در دیگری مجزای تحقیقات تاکنون گذشته پژوهش های سوابق به عنایت با که است

 .است نشده انجام بانک، کارکنان برای کاربردی آموزشی های
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از  منفک بعدی وهای آموزشی در بانک، امری تکتوان اذعان داشت که توسعه ارزشیابی کارگاهگیری کلی میدر نتیجه

سایر فرآیندها نیست، بلکه سیستمی پویا و به هم پیوسته است که موفقیت آن در گرو توجه همزمان و متوازن به همه 

این هفت مولفه است. یک نظام ارزشیابی قوی، خود خروجی یک فرآیند آموزشی کیفی است که از نیازسنجی دقیق آغاز 

 رسد. غفلت از هرای، ارائه جذاب و پشتیبانی مناسب امکانات به ثمر میرفهریزی، محتوای غنی، اجرای حشده و با برنامه

گذاری آموزشی را ها، زنجیره ارزش آفرینی آموزش را تضعیف کرده و امکان سنجش دقیق بازده سرمایهیک از این حلقه

 .سازدبا مشکل مواجه می

 پیشنهادها

های عملکردی ها و شاخصش کمی رابطه بین این مولفهسنج های آتی بهشود پژوهشبر این اساس، پیشنهاد می

 ها برایبر اساس این مولفه طراحی و اعتبارسنجی یک مدل جامع ارزشیابی پس از آموزش بپردازند. همچنین، کارکنان

 .تواند گام بعدی پژوهشی باشدمی ها با سایر صنایع خدماتیبررسی تطبیقی این یافته صنعت بانکداری و

چارچوبی یکپارچه بر مبنای این هفت مولفه طراحی  گردد مدیران آموزشی بانک ها،بردی، پیشنهاد میدر بعد کار

از  هاافزاری برای پایش مستمر این مولفهسیستم نرم های عملکرد کلیدی تعریف نمایند. ایجادو برای هر یک شاخص کنند

و  های مدرسان داخلی و گزینش دقیق مدرسان خارجیهارتگذاری بر ارتقای مسرمایه مرحله نیازسنجی تا ارزیابی نهایی،

نده ریزی و محتوای آیکه نتایج ارزیابی را به طور مستقیم به بهبود برنامه ایجاد یک سیستم بازخورد دائمی در نهایت،

، ر نهایتهای آموزشی و دتواند به توسعه کیفی و اثربخشی کارگاهسازد، از جمله اقدامات عملی است که میمرتبط می

 .ارتقای سرمایه انسانی در صنعت بانکداری بینجامد

 محدودیت های پژوهش

 اجرای زمان در محدودیت. گذاشتند تأثیر نتایج اعتبار و دقت بر که بود مواجه هاییمحدودیت با حاضر پژوهش

 این رینتمهم جمله از ب،مناس ابزارهای نبود و کنندگانشرکت شخصی نظرات تأثیر ها،داده به ناکافی دسترسی تحقیق،

 .دهندمی نشان را هایافته اعتبار افزایش برای دقیق ریزیبرنامه و متنوع هایروش از استفاده ضرورت و بودند عوامل

 سپاسگزاری

سید محسن  آقای دکتر جناب ارجمند، راهنمای استاد از را خود صمیمانه سپاس و قدردانی مراتب وسیلهبدین

 مراحل تمامی در خود سازنده رهنمودهای و ارزشمند علمی هایحمایت دلسوزانه، هایراهنمایی با که طباطبائی مزدآبادی

 .دارممی ابراز بودند، اینجانب گریاری حاضر مقاله استخراج و نامهپایان انجام

 پاسگزاری میکنندگان در این پژوهش که ما را در انجام این پروژه یاری نمودند، قدردانی و س از شرکتهمچنین  

  .نمایم

 حامی مالی

 .های مطالعه حاضر توسط نویسندگان مقاله تامین شده است هزینه
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 تعارض منافع

های داخلی و خارجی چاپ  در هیچ یک از نشریهلا مقاله حاضر فاقد هرگونه تعارض منافع بوده است و این مقاله قب 

 .هی ارسال شده استنشده است و تنها جهت بررسی و چاپ به فصلنامه تدریس پژو

 حامی مالی

 شد. نیتأمحاضر توسط نویسنده مقاله  مطالبی هانهیهز

 تعارض منافع

 هرگونه تعارض منافع بوده است. فاقدبنابراظهار نویسنده مقاله حاضر 
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