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Objective: One of the most important tasks of human resources 

management in the army is to cultivate efficient and capable forces that can 

provide the defense needs of the country in the field of human resources 

according to the existing threats. In this sense, the quality of the trained 

forces in this organization, which indicates the proportionality of these 

resources with threats, is an important factor in determining the 

effectiveness of the organization. This study was conducted with the aim of 

investigating the effect of organizational and extra-organizational factors 

on employee empowerment, and the organizational learning variable 

played a moderating role in the causal relationship between organizational 

factors and empowerment. 

Method: The target population of this research includes all the employees 

of the Artillery and Missile Training Center of the Islamic Republic of Iran 

Army, 178 of whom were selected and studied through three questionnaire 

tools: organizational factors, organizational learning, and empowerment. 

For data analysis, descriptive correlation strategy and structural equation 

model were used with the help of SPSS and Smart PLs3 statistical 

software. 

Findings: Based on the findings, the variable of organizational learning 

strengthens the causal relationship between the variable of organizational 

factors and empowerment, which shows the importance of this variable in 

adjusting the relationship between organizational and external factors and 

empowering employees. 

Conclusion: The result of the research indicates the confirmation of the 

effect of organizational factors on empowerment and the rejection of the 

effect of non-organizational factors on the empowerment of the studied 

employees. Meanwhile, the moderator of organizational learning has 

strengthened the causal relationship between the two variables of 

organizational factors and empowerment, which shows the importance of 

this moderator in the process of improving employee empowerment. has 
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 :افتیدر خیتار

05/01/1402 

: بازنگری خیتار

10/04/1402 

: رشیپذ خیتار

25/04/1402 

: انتشار خیتار

13/06/1402 

  ها:واژهکلید
 یریادگی

 ،یسازمان
 ،یتوانمندساز

مرکز  لگر،یتعد
آموزش توپخانه و 

 ها.موشک

 ران،یا یاسلام یدر ارتش جمهور یمنابع انسان تیریمد فیوظا نیاز مهمتر یکی هدف:

 یازهایموجود بتوانند ن داتیاست که متناسب با تهد یکارآمد و توانمند یروهایپرورش ن

 یروهاین تیفیلحاظ ک نیفراهم آورند. به هم یمنابع انسان نهیکشور را در زم یدفاع

مهم  یاست، امر داتیمنابع با تهد نیانگر متناسب بودن ایسازمان که ب نیدر ا دهیدآموزش

و  یعوامل سازمان ریتاث یمطالعه با هدف بررس نی. اباشدیسازمان م یاثربخش نییدر تع

نقش  یسازمان یریادگی ریکارکنان انجام گرفته که متغ یبر توانمندساز یبرون سازمان

 نموده است. یباز یانمندسازو تو یعوامل سازمان نیب یرا در رابطه علّ لگریتعد

 یهاکارکنان مرکز آموزش توپخانه و موشک هیشامل کل ق،یتحق نیجامعه هدف ا روش:

 قیانتخاب و از طر  شانینفر از ا 178است که  رانیا یاسلام یارتش جمهور ینیزم یروین

مورد مطالعه قرار  یو توانمندساز یسازمان یریادگی ،یسه ابزار پرسشنامه عوامل سازمان

و مدل معادلات  یهمبستگ یفیتوص یها از استراتژداده لیو تحل هیتجز یبرا گرفتند.

 .استفاده شده است   Smart PLs3و  SPSS یآمار یافزارهابا کمک نرم یساختار

و  یعوامل سازمان ریمتغ نیب یرابطه عل یسازمان یریادگی ریمتغ ها،افتهی. براساس ها:یافته

 نیرابطه ب لیدر تعد ریمتغ نیا تیاهم زامر نشان ا نیکه ا کندیم تیتقو یتوانمندساز

 کارکنان دارد. یو توانمندساز یو برون سازمان یعوامل سازمان

 ریو رد تاث یبر توانمندساز یعوامل سازمان ریتاث دییپژوهش نشانگر تا جهینتگیری: نتیجه

 یریادگی لگریکارکنان مورد مطالعه است، ضمناً تعد یبرتوانمندساز یرسازمانیعوامل غ

 نیکرده که ا تیرا تقو یو توانمندساز یعوامل سازمان ریدو متغ نیب یرابطه علّ ،یسازمان

 کارکنان دارد. یانمندسازدر روند بهبود تو لگریتعد نیا تیامر نشان از اهم

کارکنان با نقش  یبر توانمندساز یو برون سازمان یعوامل سازمان ری(. تاث1402جواد. ) ،زیشکرر و یهاد ،فر یمختار :استناد

97-112 ،(64)19 ،ینزاجا(. علوم و فنون نظام یها)مورد مطالعه: مرکزآموزش توپخانه و موشک یسازمان یریادگی لگریتعد . 

Doi: 10.22034/qjmst.2023.553624.1716 
نویسندگان.  ©              رانیا یاسلام یو ستاد ارتش جمهور یدانشگاه فرمانده ناشر:  
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   مقدمه

در جهت نیل به ، رشد و تحول، ای امروزی برای پویاییهنمهمترین و اثرگذارترین ابزار سازما

از . ا استهنای انسانی آههسرمای، انشیذاتاهداف عالیه و انجام درست رسالت و ماموریت 

دیل و ارزشمندترین دلیل برای تحصیل مزیت ببی ای اصلی وههایی که منابع انسانی سرمایجنآ

وجود و حفظ کارکنان توانمند و سعی ، ابی به مزیت رقابتییتمهمترین راه دس، هستندرقابتی 

ها نآرهنگ یادگیری سازمانی و توانمندسازی ا با استفاده از ارتقای فهندر کارآمدتر کردن آ

Sart)  است ori  et  al پیچیدگی و تغییرات ، در دنیای متحول امروزی که ابهام. (2018 , .

ایی موفق خواهند بود و هنفقط سازما، بسیاری را برای محیط سازمان به دنبال داشته است

 نمایندتوان ادامه حیات دارند که بتوانند از محیط اطراف خود آگاهی و دانش بیشتری کسب 

(Nakshbandi and Tabcheh,2018: 157) با تغییر و تحولات ، دست آمدههو با اتکا به دانش ب

ها و مراکز آموزشی به هدانشگاامروزه . (Mitik et al. ,2017: 93) محیط سازگاری پیدا کنند

های شکردن و پویایی بخشیدن به ارزهبعد فرهنگی و به لحاظ تاثیراتشان در نهادیندلیل 

قرار جامعه و تربیت نیروی انسانی خلاق و کارآمد در دنیای رقابتی بیش از پیش مورد توجه 

اساسی و ، مختلف هایهها و مراکز علمی کشور در پیشبرد و توسعه جنبهنقش دانشگا گرفته و

از این رو با توجه به سرعت و پیشرفت علوم . (129: 1396، )امانی و احمدی نژادمحوری است 

 دتوجه هرچه بیشتر به مراکز تخصصی آموزش نظامی بیش از پیش مبرهن و مور، و فناوری روز

شدن در بروز منتج به وجود این مراکز آموزشی در ارتش جمهوری اسلامی ایران . تاکید است

در ارتقای سطح علمی جامعه ارتش و بازدارندگی شده و نظامی و تخصصی ، ابعاد مختلف علمی

 . خواهد بودبیشتر دفاعی کشور تاثیرگذار 

ارتش جمهوری اسلامی ایران وظیفه خطیرر و مهرم دفراز از اسرتقلال و تمامیرت ارضری و            

جهررت ، در ایررن راسررتا. داردترریمین امنیررت کشررور در مقابررل تهدیرردات خررارجی را برعهررده   

نیاز به عامل اساسی و تیثیرگذار نیرروی  ، عبارت دیگر ارتقای توان رزمی ارتشهتوانمندسازی یا ب

شرود کره   یانسانی کارآمد است و این مؤثرترین و مهمترین رکرن سرازمان ارترش محسروب مر     

 ات موجرود در صرحنه نبررد   کارگیرنده کلیه امکانهکننده و بگهماهن، کننده راهبرد دفازمترسی

یکی از مهمترین وظایف مردیریت منرابع انسرانی در ارترش     . (1398، )محمدی و همکاران است

پرورش نیروهای کارآمد و توانمندی اسرت کره متناسرب برا تهدیردات      ، جمهوری اسلامی ایران

لحراظ   بره همرین  ؛ موجود بتوانند نیازهای دفاعی کشور را در زمینه منابع انسانی فرراهم آورنرد  

یده در این سازمان که بیانگر متناسب برودن ایرن منرابع برا تهدیردات      دشکیفیت نیروهای آموز

از آنجرایی کره امنیرت ملری کشرور چیرزی       . استامری مهم در تعیین اثربخشی سازمان ، است
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را پرذیرفت و نترایج    "کراملا موفرق  "نیست که بتوان برای آن سطوح رضرایت بخشری کمترر از    

ای اخیر گویای این امر است که عملکرد مدیریت منابع انسرانی  هلمذکور در ساارزیابی سازمان 

وری در هوردهای مردیریت بهرر  آتگیری از دسهلذا لازم است تا با بهر، کاملاً موفقیت آمیز نبوده

وری فراگیرر کره   هسازی یادگیری سازمانی و اجرای یک سیستم مدیریت بهرر هاین مراکز به پیاد

لرذا بررسری   . (1399، اقردام کررد )صرادق و همکراران    ، شرود یانمندسازی کارکنان ممنتج به تو

وری منابع انسانی)یادگیری سرازمانی و توانمندسرازی   هعوامل سازمانی و غیرسازمانی مؤثر بر بهر

 .  نمایدیضروری م، کارکنان( از دیدگاه ارتش جمهوری اسلامی ایران

کارکنان پی سازی سازمانی و توانمندیروابط متقابل یادگیربه ، در صورت انجام این پژوهش     

توانمندسازی کارکنان بالا رفته و به تبع آن ، با تاثیر عوامل درون و برون سازمانی، برده

با توجه به موقعیت  مسلماً، یابدیاثربخشی سازمان و خودکارآمدی کارکنان افزایش م

ایش توان نیروی زکشورهای محصورکننده ایران این اف ناامنی ستراتژیک ایران در منطقه وا

ا همغم همه تحریریمهوری اسلامی علجمدی توان دفاعی ارتش آانسانی کمک بزرگی به کار

فنی و  -عوامل سازمانی )یعنی عوامل مادی اثیرتاین تحقیق به دنبال بررسی . کردخواهد 

، اجتماعی، فناوری، عوامل سیاسی ازمانی )یعنیس اجتماعی( و عوامل برون –عوامل انسانی

و متغیر  است فتهگشقانونی و فرهنگی( بر توانمندسازی کارکنان در بین کارکنان مرکز پی

مدل را هر چه بیشتر به مشاهدات واقعی محقق نزدیک ، تعدیلگردر نقش یادگیری سازمانی 

)یادگیری  منابع انسانیوری هلذا بررسی عوامل سازمانی و غیرسازمانی مؤثر بر بهر. ندکیم

 . نمایدیضروری م، سازمانی و توانمندسازی کارکنان( از دیدگاه ارتش جمهوری اسلامی ایران

  ای پژوهشههپیشین و مبانی نظری
 یادگیری سازمانی

وجهی به مفهوم یاددهی و یادگیری سازمانی )آموزش( تلعلاقه قاب، در طول سه دهه گذشته

ا و ایجاد مزیت رقابتی در طول زمان وجود داشته هتتغییر شرکبرای درک و توضیح نحوه 

این که  توجه بهبلکه ، نه تنها توجه به یادگیری سطح فردی، برای بهبود رقابتی بودن. است

وانند یادگیری فردی را برای رسیدن به اهداف سازمانی تحت کنترل تیا مهنچگونه سازما

پویا که  است ییادگیری سازمانی فرآیند. (Matthews et al. , 2018لازم است )، داشته باشند

 (Bettis and Guillery, 2018: 126ازد به سرعت با تغییر سازگاری یابد )سیسازمان را قادر م

یادگیری . (Hasson et al. , 2016) است شامل تغییر مداوم در شناخت و رفتار افراد که

رداری از آن بتوانند بر بهند که با بهرکیفراهم مقدرتی را برای کارکنان سازمان ، سازمانی

امروزه توانایی ؛ تسلط لازم را داشته باشند، میز محیطآهمشکلات موجود و شرایط مخاطر
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ها با ارتقای یادگیری سازمانی آن، پیچیده و متحول کنونی، ا در مقابل شرایط دشوارهنسازما

 . (1395، ابد )محمدی مقدم و همکارانییبهبود م

بلکه فرآیند ، گفت که یادگیری سازمانی یک وضعیت ثابت یا هدف محدود نیست وانتیم     

ازمان تشویق سنای دروههمستمر تطبیق با شرایط محیطی و تکامل است که طی آن گرو

یادگیری سازمانی متشکل از . ا و اجماز درباره مقصد سازمان را توسعه دهندهتوند مهارشیم

ای فردی و گروهی و انطباق در سطح سازمانی است هقتعاملات بین انطبای از اهمجموع

(Lopez and Peon, 2015: 57) .ری وهای بر بهرهیکی از عوامل مهمی که تاثیر قابل ملاحظ

های جدید حفنون و طر. آموزش است، کندتواند نقش موثری در افزایش آن ایفا یدارد و م

با  نیروی انسانی. کارگرفته شودهو بایجاد ، بدون پرسنل آموزش دیدهواند تیوری نمهارتقای بهر

در طی ، دانش و نگرش خویش که از آموزش کسب کرده است، هاتمهار، امکانات توجه به

وری داشته باشد )طاهرنژاد و هتواند نقش بسزایی در بهبود و افزایش بهریمراحل مختلفی م

 . (1397، همکاران

ای شخصی در یادگیری اکتسابی و کسب اطلاعات جدید از طریق یادگیری هیتوانایبهبود      

ور کلی طهب. (Tallot and Hillard, 2016دو نمونه از یادگیری سازمانی است )؛ اکتشافی

مثبت و معنادار ، یادگیری سازمانی بر توانمندسازی کارکنان تاثیر مستقیمورکه ذکر شد طنهما

 . ودشیا مهنری در سازماوهاین همبستگی موجب افزایش بهرکه در نتیجه دارد 

 یتوانمندساز

، حوی که در آن افراد ضمن کنترل خودنهطراحی ساختار سازمان است ب توانمندی به معنای

توانمندسازی در کارکنان شرایطی . های بیشتری را نیز داشته باشندتآمادگی پذیرش مسئولی

زندگی کاری خود را در پرتو آن کنترل و به رشد کافی برای پذیرش ند که آنان کیرا ایجاد م

رین روش تمتوانمندسازی سال. (Lawler, 1994ابند )ییای بیشتر در آینده دست مهتمسئولی

تعهد ، غرور، انرژی مضاعف، با این روش حس اعتماد. دیگر کارکنان در قدرت است کردنسهیم 

جویی در امور سازمانی افزایش یافته ود و حس مشارکتشیو خوداتکایی در افراد ایجاد م

 . (158: 1396، نبال خواهد داشت )محمدی و سهرابیدهدرنهایت بهبود عملکرد را ب

یک ، نوان رویکرد تسهیل رفتار انگیزاننده تعریف شده استعهآموزش توانمندسازی که ب     

ود شیتوانایی خودمدیریتی م آموزش توانمندسازی موجب. اشدبیرویکرد مداخله موثر م

(Holsen et al تیثیرگذار است و توانمندسازی کارکنان بر یادگیری سازمانی . (2017 , .

. (2015، ژادنیند )حسینایای توانمندسازی قادر به تبیین واریانس یادگیری سازمانههمؤلف

در کاهش ابعاد فرسودگی ، رفتاری -اجرای برنامه آموزش مدیریت استرس با رویکرد شناختی
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شغلی )خستگی هیجانی و کفایت شخصی( و افزایش توانمندسازی روانشناختی کارمندان گروه 

ای آموزشی فعال و مبتنی هشاجرای مداخلات آموزشی بااستفاده از رو. مداخله موثر بوده است

زی روانشناختی و بر رفتار منجر به ارتقای عملکرد شغلی و رفتارهای پُربازده مانند توانمندسا

)زائری و  دوشیای نامناسب سازمانی مانند فرسودگی شغلی مههحذف یا کاهش برخی مولف

 . (1399، همکاران

در شرایط ، بنابراین. س پوشیده نیستکچبر هیارکنان بر ک توانمندسازیاثرات مثبت      

نوان یک مزیت ع انسانی بهرداری مناسب از نیروی بهی جز بهراها چارهنسازما، متلاطم کنونی

 ریوهنوان یک ابزار قدرتمند برای رفاه کارکنان و افزایش بهرعهتوانمندسازی ب و رقابتی ندارند

های همؤلف باتوانمندسازی کارکنان . (Mendoza et al. , 2014ا ثابت شده است )هنسازما

ودن بصدانش و مهارت و مشخاطلاعات ، ای کاریهشسازی فرآیندها و روهبهین، کاری طمحی

طوری که متغیر محیط کاری بیشترین تیثیر  هها ارتباط معناداری داشته بتمسئولی، اهداف

طور غیرمستقیم و منفی از طریق  همثبت و مستقیم روی توانمندسازی کارکنان داشته و ب

ها روی تودن اهداف و مسئولیبصاطلاعات دانش و مهارت و مشخ، سازی فرایندهاهبهین

 . (1399، زادهیتوانمندسازی تیثیرگذاشته است )ناروئی و مسلم

 عوامل درون و برون سازمانی

پیش  یای خیلهلا به ساهنبررسی عوامل و متغیرهای مربوط به شغل کارکنان در سازما

در  نگی عملکرد کارکنان بستگی دارد وا به چگوهنبقا و تداوم فعالیت سازما. رددگیبرم

ای هنسازما . ودشیذاری زیادی مگهسرمای، برای بالابردن عملکرد کارکنانف ای مختلهنسازما

نند تا عوامل مؤثر بر عملکرد و رفتار کارکنان را شناسایی و مدیریت کیموفق تلاش زیادی م

بیفزایند بر عملکرد کارکنان خود ، ردن این عواملکمکنند و به این توفیق دست یابند که با فراه

عوامل متعددی ، ای متعدد یادگیری سازمانیهلبا مطالعه مد. (2016، )کریمی و شاه دوستی

ای یادگیری هلدر اکثر مد. یادگیری سازمانی شناسایی شده است به عنوان عوامل موثر بر

ند که اهنوان عوامل اثرگذار بر یادگیری سازمانی معرفی شدع عوامل مشابهی به، سازمانی

هیچ مدل یا  اما. ندی کردبهگروهی و سازمانی طبق، وان این عوامل را در سه سطح فردیتیم

پرس بردیهی اسرت کره . شودپذیرش و قبول همگان واقع  نظریه یادگیری وجود ندارد که مورد

این مهم از یک سو . شود تروان یادگیری جستاری نیست کره خودبره خرود در سرازمان ایجراد

نرد و از سروی کیشناسایی عرواملی اسرت کره یرادگیری را تسرهیل و پُرشرتاب مرنیازمند 

 Kumar andراست )هنو اداره مروثر آ دهشیشناساییری از عوامرل گهیری و بهرگیجا، دیگرر

Johari, 2016) . 
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 پیشینه پژوهش

  ( پیشینه تحقیقات انجام شده1جدول )

 نویسنده

 سال پژوهشو 

 )منبع(

 نتایج بدست آمده از پژوهش پژوهش هدف

 غفاری و همکاران

(1395) 

عوامل خارجی  بررسی تاثیرات

فناوری اطلاعات بر  همچون

توانمندسازی کارکنان شاغل در 

 دانشگاه علوم پزشکی تهران

استفاده از فناوری اطلاعات بر توانمندسازی شغلی 

 . تاثیر قابل توجهی دارد

 (1395راد و همکاران )
شناسایی عوامل موثر بر 

 توانمندسازی

عوامل ، هر سه متغیر مورد بررسی )عوامل فردی

ی در اهنندکنگروهی و عوامل سازمانی( نقرش تعیی

 . توانمندسازی دارند تبیین متغیر وابسته

 شفیعی و پور اسکندری

(1398) 

رابطه بین عوامل درون  بررسی 

مدرسان  سازمانی با توانمندسازی 

 ای زنجانههبدنی دانشگاتربیت

فناوری اطلاعات و ساختار ، بین فرهنگ سازمانی

 . داری وجود داردیرابطه معن، سازمانی با توانمندسازی

 

 محمدی مهدیه و

(1399) 

ش تاثیر یادگیری سازمانی بر قن

چابکی سازمان با نقش میانجی 

روانشناختی در شرکت  توانمندسازی

 زنجانی استان اهبرق منطق

تاثیر یادگیری سازمانی و توانمندسازی روانشناختی بر 

و تاثیر یادگیری سازمانی بر ، چابکی سازمانی

 هستندار دیمثبت و معن، توانمندسازی روانشناختی

ولی توانمندسازی روانشناختی نقش میانجی را در 

رابطه بین یادگیری سازمانی و چابکی سازمانی ایفا 

چابکی سازمانی را از طریق ارتقای وان تیم . ندکینم

یادگیری سازمانی و همچنین توانمندسازی کارکنان 

 . افزایش داد

 زربخش و همکاران

(1399) 

های صبررسی وضعیت شاخ

ناختی و فرهنگی شنروا، شخصیتی

 بر توانمندسازی دبیران

 -فرهنگی، سازمانی، انگیزشی، شش شاخص شخصیتی

زاتی در تبیین تخصص و تجهی -آموزش، اجتماعی

توانمندسازی دبیران تربیت بدنی آموزش و پرورش 

 . نندکینقش بسزایی ایفا م

 

 1جاواریا جاوید و همکاران

(2020) 

 

 بر سازمانی عوامل بررسی  تیثیر

 معلمان دانش تقسیم نگرش

سیستم پاداش و فرهنگ ، سازمانی )اعتمادلعوام

اعضای  گذاریکسازمانی( در افزایش نگرش به اشترا

 . هیئت علمی نقش حیاتی دارند

 

                                                           
1 Javaria Javid 



 118                                                                   و جواد شکرریز  فر هادی مختاری /...یبر توانمندساز یو برون سازمان یعوامل سازمان ریتاث

 نویسنده

 سال پژوهشو 

 )منبع(

 نتایج بدست آمده از پژوهش پژوهش هدف

 2عبدالرحمان و همکاران

(2019) 

 بر سازمانی عوامل بررسی  تیثیر

و  دانش گذاریکاشترا به رفتار

 توانمندسازی

، چهار بعد از عوامل سازمانی )پشتیبانی مدیریت

طور  رهبری و فرهنگ سازمانی( به، مشوق ها/ پاداش

 هستند به نیت تقسیم دانشداری با هم مرتبط یمعن

و آنها در رفتار تسهیم دانش واسطه  و توانمندسازی

 . هستند

 

 3میتیک و همکاران

(2017) 

 

 اطلاعاتی ایهیفناور بررسی تیثیر

 توانمندسازی و یادگیریبر 

خود را با تغییر ، دست آمدههبا اتکا به دانش و آگاهی ب

 . و تحولات محیط سازگار کنند

 

 4پدرسون

(2017) 

و  عوامل تاثیرگذار بر تسهیم دانش

 توانمندسازی کارکنان

 بین دانش تسهیم بر فنی و سازمانی، انسانی عوامل

 . گذاردیم تیثیر افراد

 5همکارانو واتکینز 

(2016) 
 عوامل موثر بر توانمندسازی

ل شغلی و نقش داشتن در پیشبرد لااستق، آموزش

 . کارکنان مؤثر استاهداف سازمان بر توانمندسازی 

 6وی و هوانچ

(2015) 
 بررسی عوامل موثر بر توانمندسازی 

درک و نگرش استاد ر مربی عوامل ، رضایت، یادگیری

 . توانمندسازی است مؤثر بر

 سوالات تحقیق

 ؟ دارد یتاثیرچه  دسازی کارکنانتوانمن برعوامل سازمانی  •

 ؟ تاثیری داردعوامل غیرسازمانی بر توانمندسازی کارکنان چه  •

 برازمانی عوامل سازمانی و غیرس هر یک از متغیرهای علیّ رابطهبر  یادگیری سازمانی •

 ؟ چه تاثیری داردتوانمندسازی 

 فرضیات تحقیق

 . کارکنان تاثیر دارد توانمندسازیعوامل سازمانی بر  •

 . کارکنان تاثیر دارد توانمندسازیسازمانی بر غیرعوامل  •

                                                           
2 Abdorrahman et al 
3 Mitic et al 
4 Pederson 
5 Vatkinz et al 
6  Choi & Houan 
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رابطه علیّ بین متغیرهای عوامل سازمانی و غیرسازمانی با توانمندسازی یادگیری سازمانی  •

 . کندیرا تعدیل م

 ناسی پژوهشششرو

استراتژی . کمّی است، گرا تبعیت کرده و رویکرد تحقیقتاثبا پارادایم فرا از حاضر تحقیق

میدانی و با به روش و  ها کمیّ استهفرمت داد؛ از نوز همبستگی است توصیفی، پژوهش حاضر

 . است استفاده از پرسشنامه انجام گرفته

و با توجه به معیارهای بومی  و اههبا توجه به ابعاد جامع تحقیق و عدم پوشش مولف     

نوان یک مرکز آموزش ع رد مرکز آموزش توپخانه بهفهدرنظرگرفتن ساختار و سازمان منحصرب

مورد استفاده های پرسشنامهتخصصی در سازمان ارتش جمهوری اسلامی ایران و عدم تناسب 

اخته برای س از پرسشنامه محققارکان و رسالت این مرکز ، با شالودهدر تحقیقات پیشین 

)برون سازمانی((  عوامل سازمانی و عوامل غیرسازمانی، سنجش متغیرهای )توانمندسازی

اثبات  نهایتاً پایایی و روایی ها انجام وهای پایایی و روایی پرسشنامهنتمام آزمو و شداستفاده 

 7و اسوایرزکفام لازم به ذکر است با توجه به مناسب بودن پرسشنامه یادگیری سازمانی. شد

، احساس نشد و نهایت امر محقق برای این متغیر ساخته قنیاز به تهیه پرسشنامه محق، 2006

عوامل ، اخته مرتبط با متغیرهای )توانمندسازیس پرسشنامه محقق یکتحقیق خود را با 

و اسوایرزک فام )برون سازمانی(( و یک پرسشنامه استاندارد سازمانی و عوامل غیرسازمانی

 . مرتبط با متغیر یادگیری سازمانی انجام داده است 2006

ای نزاجا که در هکهش حاضر در پیشبرد اهداف مرکز آموزش توپخانه و موشنتایج پژو     

از  2014، 8نظر نیومن قرو این پژوهش طب نای از؛ موثر خواهد بود، زمینه آموزشی فعال است

استراتژی پژوهش توصیفی و از نوز همبستگی . کاربردی است، لحاظ طیف مخاطبانش

عاملی  5از نوز بسته با طیف  هپرسشنام، اطلاعاتابزار گردآوری . )رگرسیون محور( است

 . لیکرت بوده است

پژوهشی و رزمی مرکز ، آموزشی، جامعه هدف این پژوهش دربردارنده کلیه کارکنان ستادی     

که محقق قصد  استهای نیروی زمینی ارتش جمهوری اسلامی ایران کآموزش توپخانه و موش

محقق جهت تعیین حجم نمونه ابتدا مقدار خطای نوز . تعمیم دهدا هندارد نتایج خود را به آ

 95قرار داد تا بتوان با این خطا به سطح اطمینانی معقول با دقتی برابر  05. 0اول یا آلفا را 

                                                           
7 Pham and Swierzek 
8 Neuman 
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درصد قرار داد تا توان آزمون یا قدرت  15. 0سپس خطای نوز دوم یا بتا را ، درصد دست یابد

قرار داد تا نهایتاً  15 .0صد برسد ضمناً اندازه اثر را مقدار متوسط در 85ذیری نتایج به پمتعمی

 . نفر دست یافت 177ی برابر با اهبه مقدار حجم نمون

 
 ذیری نتایجپم( نمودار تعیین حجم نمونه براساس توان یا تعمی1نمودار )

 
 ( ترکیب سوالات پرسشنامه2جدول)

 سوالاتجمع  شماره سوالات اههمولف بُعد )متغیر(

 عوامل سازمانی

 )محقق ساخته(

 سوال 2 2و  1 عوامل مادی و فنی

 سوال 4 6و  5و  4و  3 عوامل انسانی و اجتماعی

 عوامل غیر سازمانی

 )محقق ساخته(
 سوال 5 11و  10و  9و  8و  7 ---

 یادگیری سازمانی

و فام )پرسشنامه استاندارد

 (2006اسوایرسزک 

 سوال 4 16و  15و  13و  12 تحصیل دانش

 سوال 4 20و  19و  18و  17 تسهیم دانش

 سوال 3 22و  21و  14 ارگیری دانشکهب            

 توانمندسازی

 )محقق ساخته(

 سوال 2 24و  23 ای روانشناختیههسرمای

 سوال 2 26و  25 ای اجتماعیههسرمای

 سوال 2 28و  27 ارتباط بین فردی تمهار

 سوال 2 30و  29 سازمانیاثربخشی 

قرار داد تا بتوان با این خطا به سطح  01. 0محقق ابتدا مقدار خطای نوز اول یا آلفا را 

 15. 0سپس خطای نوز دوم یا بتا را . درصد دست یافت 99اطمینانی یا دقت عالی یعنی 

میزان بسیار مناسبی درصد که  85ذیری نتایج به پمدرصد قرار داد تا توان آزمون یا قدرت تعمی

برسد و درنهایت برای اینکه اجازه استفاده از هر دو ، اشدبیذیری نتایج کمی مپمبرای تعمی
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. 0اثر را مقدار کوچک  یهانداز، فزارهای کواریانس محور و واریانس محور را دارا باشدامگروه نر

در انتخاب نرم افزار مورد نیاز  ای معتبرهلقرار داد تا علاوه بر قابلیت چاپ مطالعه در ژورنا 05

 . برای تجزیه و تحلیل نیز دست بالا داشته باشد

از  یمستلزم انتخاب بخش، قیتحق نیپژوهشگر در ا یرداربهکه انتخاب و نمون ییاجناز آ     

انتخاب  یبرا یجامعه شانس مشخص و معلوم یاعضا ایاز عناصر  کیجامعه بوده که در آن هر 

 ساده است یکاملاً تصادف یریگهاز نوز روش نمون ینمونه احتمال کی، نداهدر گروه نمونه داشت

 92ینکه بیش از ارتش و ا سازمان)با توجه به فرهنگ غالب سازمانی وساختار دستوری در 

 بنابراین، نداهداشت در این سازمان راسال سابقه کار 10انتخابی حداقل های از نمونه درصد

نتایج  پس، بروز داشته است فرهنگ سازمانی به صورت تقریبا یکسان در افراد ظهور و

جامعه  بو انتخا (استنزدیک  یری تصادفی ساده بسیارگهده به نمونشیندبهیری طبقگهنمون

گروه نمونه مورد  نشیبوده و در گز یجامعه مورد مطالعه با حق انتخاب مساو نینمونه از ب

 . دخالت نداشته است یگریعامل د، احتمالات نیقوان سوایپژوهش 

پایایی ، )آلفای کرونباخ نجیسیای پایایهتق حاضر توسط تسپایایی تحقی: 9پایایی -الف

( AVE( و پایایی اشتراکی )Rho_aهمبستگی اسپیرمن )، (CRترکیبی دلوین گداشتاین)

  . است شدهبررسی و برقرار 
 متغیرهای پژوهش( وضعیت پایایی 3جدول )

 متغیر
آلفای 

 کرونباخ
شاخص 

CR 
شاخص 
Rho_a 

شاخص پایایی اشتراکی 
)AVE( 

 نتیجه 

 پایایی

 برقرار 545. 0 881. 0 905. 0 88. 0 یتوانمندساز

 برقرار 678. 0 905. 0 926. 0 905. 0 یسازمان عوامل

 برقرار 622. 0 871. 0 891. 0 85. 0 یازمانس برون عوامل

 برقرار 664. 0 95. 0 956. 0 949. 0 یسازمان یریادگی

از دو ضریب نسبی ، برای بررسی روایی محتوایی به شکل کمی: اعتبار نتایج( ) ۱۰روایی -ب

 . ودشی( استفاده مCVR) روایی محتواو ( CVIشاخص روایی محتوا )

ه شامل باشد کاقد ایراد و ابهامات ظاهری یعنی جملات ابزار ما )پرسشنامه( ف: روایی ظاهری

، ندیبهصفح...(، ا وهیذارگهنقط، اهیذارگتویرایشی )علام، بررسی املایی متن پرسشنامه

همه موارد بالا . است ننده و پاسخگوی پرسشنامه(کتفونت )نوز و اندازه بر مبنای نفرات مشارک

                                                           
9 Reliabillity 
10  Validity 
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نفر از اعضای  5 به وسیله استاد راهنما و استاد مشاور و طبق نظر لاوشه، محقق شخص توسط

 . شدندنمونه بررسی 

یری محتوای آن را گهای یک متغیر از نظر خبرگان صلاحیت اندازهصیعنی شاخ: روایی محتوا

رین و تمجهت اطمینان از مه برای ارزیابی کمی روایی محتوا و. (Newman,2014داشته باشد )

( CVRنسبت روایی محتوا )لازم بود ، رین محتوا یا ضرورت سؤال درپرسشنامه سنجشتحصحی

وندگان شهده در اختیار مصاحبشنای عنواههامنشپرسسوالات ، با این تفاصیل. شودمحاسبه 

مربوطه قرار گرفت و نظرات آنان در جهت تحصیل هرچه بهتر روایی اخذ و اصلاحات موردنظر 

 . صورت گرفت

، نظر )سادگی 3امه از نشباید کلیه سوالات فرم پرس 12طبق نظر باسل و والتز : 11CVIفرم 

نفر از  12تهیه و در اختیار  CVIدر این راستا فرم . واضح بودن و مربوط بودن( بررسی شوند

را انتخاب  4یا  3تعداد خبرگانی را که گزینه ، در هر یک از سوالات. خبرگان قرار گرفت

. شد قابل قبول است 0/79اگر حاصل بالای ، نیمکیند را بر تعداد کل خبرگان تقسیم ماهکرد

 . ودشیشد که گویه یا سوال رد م 7/0نیاز به بازبینی دارد و اگر زیر  79/0تا  7/0بین 

 (CVIمقدار ضریب ) (4) جدول

 CVI مقدار ضریب  گویه CVI مقدار ضریب  گویه CVI مقدار ضریب  گویه

1 85/0 11 62/0 21 71/0 

2 77/0 12 75/0 22 75/0 

3 74/0 13 74/0 23 78/0 

4 81/0 14 77/0 24 77/0 

5 92/0 15 68/0 25 91/0 

6 76/0 16 69/0 26 82/0 

7 82/0 17 74/0 27 84/0 

8 75/0 18 72/0 28 89/0 

9 77/0 19 68/0 29 95/0 

10 68/0 20 69/0 30 92/0 

 محاسبه نشده 7/0کوچکتر از  CVIضریب  ریدامقک از یچهی، 4مطابق با نتایج جدول شماره 

 . دوشیهنده آن است که گویه یا سوالی رد نمدناست که نشا

                                                           
11 Content Validity Index 
12 Basel and Waltz 
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تهیه و در  CVRفرم . کندپرسشنامه را از سوالات غیرسودمند پاک  این آزمون: 13CVRفرم 

ود تا شیدرخواست م از نخبگان( CVRبرای تعیین ). نفر از خبرگان قرار گرفت 12اختیار 

سپس . کندبررسی ، «ضروری نیست»، «ضروری است» قسمتی دوهرآیتم را براساس طیف 

 : شودمی مطابق فرمول زیرمحاسبهها پاسخ

e

N
n

CVR
N

-

= 2

2

 

Nتعداد کل خبرگان= 

e
n نداهرا انتخاب کرد ")ضروری( است سودمند"=تعداد خبرگانی که گزینه . 

محتوای آن آیتم پذیرفته  اعتبار، بزرگتر باشد لاوشه جدول ده ازمقدارشهمحاسب مقدار اگر 

 . ودشیم
 (CVRیری در مورد)گمتصمی لاوشه درخصوص (5) لجدو

 CVRمقدار  تعداد خبرگان CVRمقدار  تعدادخبرگان CVRمقدار  تعدادخبرگان

5 0/99 11 0/59 25 0/37 

6 0/99 12 0/56 30 0/33 

7 0/99 13 0/54 35 0/31 

8 0/78 14 0/51 40 0/29 

9 0/75 15 0/49   

10 0/62 20 0/42   

 حاصل شده (CVRمقدار ضریب )  (6) جدول

 گویه
 مقدار ضریب 

CVR 
 گویه

 مقدار ضریب 

CVR 
 گویه

 مقدار ضریب 

CVR 

1 66/0 11 83/0 21 100% 

2 83/0 12 83/0 22 83/0 

3 83/0 13 66/0 23 66/0 

4 83/0 14 83/0 24 83/0 

5 66/0 15 66/0 25 66/0 

6 100% 16 83/0 26 66/0 

7 66/0 17 83/0 27 66/0 

                                                           
13 Content Validity Ratio 



 124                                                                   و جواد شکرریز  فر هادی مختاری /...یبر توانمندساز یو برون سازمان یعوامل سازمان ریتاث

 گویه
 مقدار ضریب 

CVR 
 گویه

 مقدار ضریب 

CVR 
 گویه

 مقدار ضریب 

CVR 

8 66/0 18 83/0 28 83/0 

9 66/0 19 83/0 29 83/0 

10 66/0 20 100% 30 66/0 

 

 های پژوهش هتحلیل یافتوهتجزی

 توصیفی آمار -الف

 
 

  
 ( آمار توصیفی1شکل )

قرار گرفته است یعنی  5تا  1مجاز  هبازا در هصمقادیر کمینه و بیشینه برای هر یک از شاخ

ای ههنرمال بودن توزیع داد 2016 14مطابق نظر کلاین و نشدپرت مشاهده  هخوشبختانه داد

بررسی کلیه ضرایب چولگی و ، ا ازطریق دو شاخص چولگی و کشیدگیهفحاصل از طی

                                                           
14 Kline 
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ا ههن توزیع دادا در حد مجاز خود قرار گرفته و شرط لازم برای نرمال بودهصکشیدگی شاخ

  . وجود دارد

ا از مقدار یا هنا در درون نمونه بررسی شد و میانگین آهصضمناً متغیرهای برآمده از شاخ     

میزان متغیرها ، هندهدخبزرگتر بود که بدان معناست که در نمونه اعضای پاس 3نقطه برش 

از طرفی پراکندگی در . نمونه استهنده توافق نسبی در دنبیشتر از مقدار متوسط است که نشا

برای یک متغیر بیشتر بود که نویدبخش آن است  5. 0ای افراد در نمونه از نقطه برش هخپاس

ضرایب چولگی و . نداهشدفاوت در هر سطر شناسایی و حذف تبی ا افرادهشردازپشپیبخش در

کافی  داشتند که نتیجتاً شرطکشیدگی متغیرهای اصلی پژوهش نیز در بازه مجاز مربوطه قرار 

 . برقرار استا این تحقیق ههبرای نرمال بودن توزیع داد

 استنباطی آمار-ب

 مدل بیرونی اولیه انعکاسیهای آزمون

یدی در حقیقت سه وظیفه اصلی زیر را ئفرایند تحلیل عاملی تا 2009 15مطابق با نظر هنسلر

 : ندکیابزار استاندارد محقق دنبال موری شده توسط آعای جمههپیرامون نتایج داد

 یریگهای ابزار اندازههالف( پایایی نتایج داد

 یریگهاندازای ابزار ههب( روایی نتایج داد

 (2020، )مرادی و میرالماسییری گهاندازای ابزار ههج( کیفیت نتایج داد

                                                           
15  Hensler 
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 ضرایب استانداردیری( انعکاسی اولیه در حالت تخمین گه)انداز مدل بیرونی (2)شکل 
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 یری( انعکاسی اولیه در حالت معناداری ضرایبگه)انداز مدل بیرونی (3)شکل 

 

 )تک بعدی بودن( 16آزمون همگن بودن

 مکنون  ومتغیرهای آشکار در مدل بیرونی انعکاسی اولیههای بارهای عاملی بین متغیر (7)جدول

 
 یادگیری سازمانی سازمانی نبروعوامل  عوامل سازمانی توانمندسازی

AQ1 
 

0 .725  
  

AQ2 
 

0. 767 
  

BQ1 
 

0. 762 
  

BQ2 
 

0. 809 
  

BQ3 
 

0. 749 
  

BQ4 
 

0. 775 
  

CQ1 
  

0. 759 
 

CQ2 
  

0. 789 
 

CQ3 
  

0. 842 
 

CQ4 
  

0. 802 
 

                                                           
16 Homogeneity test 
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 یادگیری سازمانی سازمانی نبروعوامل  عوامل سازمانی توانمندسازی

CQ5 
  

0. 831 
 

DQ1 
   

0. 791 

DQ2 
   

0. 816 

DQ3 
   

0. 77 

DQ4 
   

0. 827 

EQ1 
   

0. 81 

EQ2 
   

0. 837 

EQ3 
   

0. 798 

EQ4 
   

0. 834 

FQ1 
   

0. 819 

FQ2 
   

0. 852 

FQ3 
   

0. 844 

GQ1 0. 735 
   

GQ2 0. 747 
   

HQ1 0. 753 
   

HQ2 0. 736 
   

I Q1 0. 746 
   

I Q2 0. 758 
   

J Q1 0. 713 
   

J Q2 0. 739 
   

عاملی بین متغیرهای مکنون و متغیرهای هد که خوشبختانه بارهای دینشان م 3نتایج جدول 

بالاتر است و همه متغیرهای  7. 0آشکارشان در مدل بیرونی انعکاسی اولیه از نقطه برش 

ای انعکاسی هیمکنون با دیگر متغیرهای آشکار همگن یا متجانس بوده و بدین ترتیب ویژگ

انعکاسی باقی مانده و عملاً پس کلیه سوالات در مدل بیرونی ، سوالات همه متغیرها برقرار است

 . نیازی به اصلاح مدل نخواهد بود

 آزمون پایایی مدل بیرونی انعکاسی
 وضعیت پایایی متغیرهای پژوهش (8)جدول 

 متغیر
آلفای 

 کرونباخ
شاخص 

CR 
شاخص 
Rho_a 

شاخص پایایی اشتراکی 
)AVE( 

 نتیجه 

 پایایی

 برقرار 545. 0 881. 0 905. 0 88. 0 یتوانمندساز

 برقرار 678. 0 905. 0 926. 0 905. 0 یسازمان عوامل

 برقرار 622. 0 871. 0 891. 0 85. 0 یازمانس برون عوامل

 برقرار 664. 0 95. 0 956. 0 949. 0 یسازمان یریادگی
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کلیه متغیرهای مکنون این  CR ،Rho_a، ای آلفای کرونباخهصشاخ، 4مطابق با نتایج جدول 

بنابراین . هستند 5. 0نقطه برش بالای اهنآ شاخص اشتراکیو  7. 0بالای نقطه برش  پژوهش

 . استانعکاسی دارای پایایی  (یریگهانداز)وان ادعا کرد که مدل بیرونی تیم

 روایی مدل بیرونی انعکاسی ایهنآزمو

  17روایی همگرا -الف

که در این  کردنددو شرط را برای بررسی روایی همگرا بیان  2012و همکارانش در سال  18هیر

 CR>AVEو    AVE>0. 5: است قرار گرفته و تائید تحقیق هم مورد بررسی

 19روایی واگرا -ب

A20( روش بارهای عاملی متقاطع 

 بارهای عاملی متقاطع برای بررسی روایی تشخیصی  (9)جدول 

 
 یادگیری سازمانی ازمانیس برونعوامل  عوامل سازمانی توانمندسازی

AQ1 0. 336 0. 725 0. 263 0. 154 

AQ2 0. 354 0. 767 0. 281 0. 191 

BQ1 0. 475 0. 762 0. 365 0. 252 

BQ2 0. 397 0. 809 0. 405 0. 302 

BQ3 0. 42 0. 749 0. 325 0. 309 

BQ4 0. 401 0. 775 0. 368 0. 24 

CQ1 0. 162 0. 291 0. 759 0. 364 

CQ2 0. 269 0. 469 0. 789 0. 291 

CQ3 0. 163 0. 327 0. 842 0. 255 

CQ4 0. 227 0. 346 0. 802 0. 292 

CQ5 0. 208 0. 32 0. 831 0. 338 

DQ1 0. 357 0. 284 0. 287 0. 791 

DQ2 0. 322 0. 283 0. 229 0. 816 

DQ3 0. 271 0. 172 0. 301 0. 77 

DQ4 0. 263 0. 17 0. 338 0. 827 

EQ1 0. 371 0. 194 0. 25 0. 81 

EQ2 0. 309 0. 28 0. 308 0. 837 

EQ3 0. 395 0. 309 0. 342 0. 798 

                                                           
17  Convergent validity 
18  Hair 
19  Divergent Validity or Discriminant validity 
20  Cross-Loading 
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 یادگیری سازمانی ازمانیس برونعوامل  عوامل سازمانی توانمندسازی

EQ4 0. 412 0. 228 0. 308 0. 834 

FQ1 0. 296 0. 302 0. 351 0. 819 

FQ2 0. 323 0. 299 0. 397 0. 852 

FQ3 0. 336 0. 314 0. 364 0. 844 

GQ1 0. 735 0. 461 0. 215 0. 39 

GQ2 0. 747 0. 473 0. 197 0. 264 

HQ1 0. 753 0. 27 0. 177 0. 295 

HQ2 0. 736 0. 265 0. 089 0. 269 

IQ1 0. 746 0. 35 0. 23 0. 339 

IQ2 0. 758 0. 369 0. 162 0. 204 

JQ1 0. 713 0. 416 0. 236 0. 322 

JQ2 0. 739 0. 465 0. 224 0. 324 

میزان همبستگی هر یک از سوالات تحقیق با متغیر متناظر مربوط به  5مطابق با جدول شماره 

هنده دنکه نشا استبیش از میزان همبستگی آن شاخص با متغیرهای دیگر  1. 0خود حداقل 

 . استای بیرونی تحقیق هلمناسب بودن روایی واگرای مد

 21روش فورنل و لارکر

 روی قطر اصلی AVEمکنون و قرارگیری جذر های همبستگی بین متغیر  (10)جدول 

 
 یادگیری سازمانی سازمانی نبروعوامل  عوامل سازمانی توانمندسازی

 741 .0 توانمندسازی
   

 765 .0 519 .0 عوامل سازمانی
  

 805 .0 438 .0 259 .0 ازمانیس برونعوامل 
 

 818 .0 387 .0 316 .0 406 .0 یادگیری سازمانی

برای هر متغیر بیشتر از همبستگی بین آن  AVEهد که میزان جذر دینشان م 6 جدول نتایج

های دیگر است و روایی واگرای بین متغیرهای مکنون مدل در این آزمون نیز رمتغیر و متغی

 . دوشیتایید م

 22ی چند خصیصه و چند روششاخص روایی واگرا

واگرا و به تبع آن روایی آزمونی است که برای سنجش قابلیت مهمترین آزمون روایی      

 . ه استشدا و متغیرهای مدل پژوهش از یکدیگر ارائه هصتشخیص و واگرایی شاخ

                                                           
21  The Fornell – Larcker Criterion 
22 Multi Trait- Multi Method Matrix 
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 HTMT شاخص روایی واگرا (11)جدول 

 
 یادگیری سازمانی سازمانی برونعوامل  عوامل سازمانی توانمندسازی

 توانمندسازی
    

 596 .0 عوامل سازمانی
   

 505 .0 292 .0 ازمانیس برونعوامل 
  

 421 .0 349 .0 443 .0 یادگیری سازمانی
 

مشخصاً تمامی جفت جفت متغیرهای مدل بیرونی پژوهش دارای شاخص  7مطابق با جدول 

HTMT  و روایی واگرای بین متغیرهای مکنون مدل در این آزمون نیز تایید  است 9. 0کمتر از

که این  کردوان ادعا تیروایی واگرا مهای روایی همگرا و نیز آزمونهای تایید آزمونبا . دوشیم

 . مدل بیرونی انعکاسی دارای روایی سازه است

 )CV COM(  آزمون کیفیت مدل بیرونی پژوهش

 . ریمبیروایی متقاطع شاخص اشتراکی بهره م صبرای بررسی کیفیت مدل بیرونی نهایی از شاخ
 روایی متقاطع شاخص اشتراکی (12) جدول

 CV COM متغیرهای مکنون

 366 .0 توانمندسازی

 549 .0 عوامل سازمانی

 653 .0 ازمانیس برونعوامل 

 359 .0 یادگیری سازمانی

و مقایسه نتایج با سه  2012و با توجه به مطالعات هیر و همکارانش  8مطابق با جدول شماره 

مشخص است که کلیه ، قوی 35. 0متوسط و   15. 0، ضعیفبه عنوان مقدار  02. 0 مقدار 

در سطحی بسیار قوی هستند و این گویای  CV comمتغیرهای اصلی مدل دارای مقادیر 

 . کیفیت بسیار بالای مدل بیرونی انعکاسی پژوهش حاضر است

 ای مدل درونیهنآزمو

 )R Square ( مکنون درونزاهای ینی متغیربشآزمون دقت پی -الف

ود و نشان ریار مکهازی معادلات ساختاری بسلساختاری یا مدل درونی مدبخش این معیار در

  . ینی رفتار یک متغیر دورنزا توسط یک یا چند متغیر برونزا داردبشاز مقدار پی
 )ضریب تعیین( 𝐑𝟐یا  R square  (13)جدول 

 R square R square adj متغیر درونزا

 197. 0 196. 0 یادگیری سازمانی
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 R square R square adj متغیر درونزا

 337. 0 335. 0 توانمندسازی

پیرامون معادله اول ساختاری و   R squareو براساس مقادیر  9مطابق با جدول شماره      

 مشخص است که دو متغیر عوامل سازمانی و عوامل برون 2010مقایسه آن با سه مقدار چین 

ینی رفتار بشاقدام به پیدر سطحی متوسط  176. 0ازمانی روی هم رفته با ضریب تعیین س

سازمانی و  نعوامل برو، ضمناً سه متغیر عوامل سازمانی، ندکیمتغیر یادگیری سازمانی م

ینی بشدر سطحی قوی اقدام به پی 335. 0یادگیری سازمانی روی هم رفته با ضریب تعیین 

 . دنکیرفتار متغیر توانمندسازی کارکنان م

 آزمون اندازه اثر -ب
 مقادیر اندازه اثر  (14)جدول 

 
 یسازمان یریادگی یازمانس برونعوامل  یعوامل سازمان یتوانمندساز

     توانمندسازی

 32 .0   24 .0 عوامل سازمانی

 093 .0   003 .0 ازمانیس برونعوامل 

    099 .0 یادگیری سازمانی

 . قوی است اندازه اثر یا سهم متغیر عوامل سازمانی بر متغیر یادگیری سازمانی

 . اندازه اثر یا سهم متغیر عوامل سازمانی بر متغیر توانمندسازی قوی است

 )CV RED(ینی مدل درونی بشآزمون کیفیت پی -پ

یری اقدام به بررسی کیفیت و درستی گههمانند مدل بیرونی پژوهش که از طریق دستور نادید

 . ریمبیبهره م CV REDام روایی متقاطع افزونگی ن هدر این روش نیز از شاخصی ب. کرداندازه 
 روایی متقاطع شاخص افزونگی (15)جدول 

 CV RED متغیر درونزا

 271. 0 یادگیری سازمانی

 174. 0 توانمندسازی کارکنان

کیفیت کلی  35. 0و  15. 0، 02. 0هد که با توجه به سه مقدار  دینشان م 11نتایج جدول

متغیرهای درونزای اصلی مدل یعنی یادگیری سازمانی و توانمندسازی مدل درونی برای 

 . کارکنان به ترتیب در سطحی متوسط و قوی است
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 PLSمدل کلی 

محقق براساس ادبیات حوزه برازش که به دنبال تطابق مشاهدات در نمونه با بخش در این

که این معیار همان  GOFعلاوه بر نظر تننهاوس و همکارانش معیار . استواقعیت جامعه 

میانگین هندسی میانگین ضرایب تعیین متغیرهای درونزای و میانگین مقادیر اشتراکی 

را به  36/0و  25/0، 01/0( سه مقدار 2009و همکاران ) 23وتزلس . متغیرهای تحقیق است

 . نداهکردمعرفی  GoFمتوسط و قوی برای شاخص کیفیت مدل کلی ، عنوان مقادیر ضعیف
GoF = √ 0. 7333*0. 6729         

 GoF=0. 7024که برابر خواهد بود با               
توان نتیجه گرفت که یاست م 36. 0بسیار بیشتر از مقدار ، با توجه به اینکه مقدار شاخص     

مدل کلی تحقیق از کیفیت و یا به تعبیر منابع قدیمی از برازش بسیار مناسبی برخوردار است و 

 . درصد دقت کواریانس محورها به آزمون فرضیات پرداخته است 97تا 

 یادگیری سازمانی  Scale تعدیلگرتحلیل 

متغیر یادگیری سازمانی را  حاضر پس از انجام مطالعاتی که در ادبیات تحقیق انجام داد محقق

است که در ادامه به بررسی و تحلیل  کردهبه مدل اضافه  به عنوان تعدیلگر از دل ادبیات تحقیق

  Intractionبااستفاده از روش تعاملی یا  بوده Scaleتعدیلگر یادگیری سازمانی که به صورت 

 . ندکیم

                                                           
23 Wetzles 
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مدل تاثیر تعدیلگر یادگیری سازمانی بر رابطه علی عوامل سازمانی و   (4)شکل  

 توانمندسازی  در حالت معناداری ضرایب

یرا نمرودار     BTپس از آوردن تعدیلگر موردنظر و اجررای دسرتور    Smart PLSدر نرم افزار      

 96. 1شده که بیشتر از نقطه بررش   985. 1برابر  Tvalueبا توجه به اینکه مقدار ، حاصل از آن

ازمانی و سر لازمانی برر رابطره علری متغیرر عوامر     سر یاشد فرضیه ما مبنی بر تراثیر یرادگیر  بیم

 . دوشیتوانمندسازی تائید م
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تعدیلگر یادگیری سازمانی بر رابطه علی عوامل سازمانی و  ضریب مسیر   (5)شکل   

   توانمندسازی
 

 ضرایب مسیر و معناداری آن هاهای آزمون  (16)جدول 

 تفسیر PVALUE T VALUE ضرایب مسیر فرضیات

 معنادار 628. 3 000. 0 308. 0 فرضیه اول

 غیر معنادار 586. 0 559. 0 -048. 0 دومفرضیه 

 معنادار 046. 6 007. 0 653. 0 فرضیه سوم

اولاً عوامل سازمانی بر  هنده آن است کهدنیب مسیر جدول بالا نشاامطابق با مقدار ضر     

تعدیلگر یادگیری  داشته و ضمنا308ً. 0توانمندسازی کارکنان تاثیر مثبت و معناداری به میزان 

کند که این امر می رابطه علی بین دو متغیر عوامل سازمانی و توانمندسازی را تقویت، سازمانی

 . نشان از اهمیت این تعدیلگر در روند بهبود توانمندسازی کارکنان دارد

 و پیشنهادها بحث، یریگهنتیج

ثیر متغیرعوامل سازمانی )تیای فرضیه اول ههکه یافت شدمل آمده مشخص عهای بهیطی بررس

راد و ، (1399زربخش و همکاران )ای هشمده از پژوهآتسده( با نتایج ببر متغیر توانمندسازی

، (2020جاواریا جاوید و همکاران )، (1398اسکندری پور و شفیعی )، (1399همکاران )

( که در 2017( و پدرسون )2017میتیک و همکاران )، (2019عبدالرحمان و همکاران )
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ای آن بر هصا و شاخههای خود به تیثیر مستقیم متغیر عوامل سازمانی یا مولفهشپژوه

ای فرضیه دوم )تیثیر متغیر عوامل هههمچنین یافت. همخوانی دارد، نداهکرداذعان  توانمندسازی

مده از آتسدهنتایج ب برخلافزی کارکنان( بر متغیر توانمندسا )برون سازمانی( سازمانیغیر

ای هشکه در پژوه( 1399زربخش و همکاران )و ( 1395ای و غفاری و همکاران )هشپژوه

ای آن بر توانمندسازی هصا و شاخههسازمانی یا مولفغیرخود به تیثیر مستقیم متغیر عوامل 

یادگیری سازمانی تاثیر فرضیه سوم )ای ههدرخصوص یافت. دارد تناقض، نداهکردکارکنان اذعان 

بر رابطه علیّ متغیرهای عوامل سازمانی و غیرسازمانی بر توانمندسازی( نیز باید گفت که با 

( و چوی و هوان 2016واتکینز و همکاران )، (1399ای مهدیه و محمدی )هشنتایج پژوه

 . ( همخوانی دارد2015)

 ای تحقیقههیافت

آمده برین عوامرل سرازمانی و توانمندسرازی کارکنران مرکرز آمروزش        ست دهبا توجه به نتایج ب

از ، نظرور پاسرخگویی بره فرضریه فروق     مهای نزاجا رابطه معنادار وجود که بر هکتوپخانه و موش

ضریب معناداری  تاثیر عوامل سرازمانی  ، تحلیل معادلات ساختاری استفاده شد که در این راستا

دار برودن  اکه این مطالب حاکی از معن، بیشتر است 96/1از  (052/6)، کارکنانسازی بر  توانمند

. است 95/0ورت مستقیم در سطح اطمینان صهتاثیر عوامل سازمانی بر  توانمندسازی کارکنان ب

ضریب استاندارد شده )بارهای عراملی اسرتاندارد شرده( برابرر     ، ضمناً طبق محاسبات انجام شده

ور مسرتقیم برر   طر هسرت کره متغیرر عوامرل سرازمانی بر      ( بوده که بیانگر ایرن مطلرب ا  463/0)

برا اطمینران    1در نتیجره فرضریه فرعری    . درصد تاثیر دارد 46به میزان ، توانمندسازی کارکنان

برین عوامرل سرازمانی و    وان نتیجره گرفرت کره    تیا مههلذا با توجه به یافت. شودیتایید م 95٪

 .  داردای نزاجا رابطه معنادار وجود هکتوانمندسازی کارکنان مرکز آموزش توپخانه و موش

دهند کره ضرریب معنراداری  تراثیر     ینتایج نشان م، در خصوص آزمون فرضیه دوم پژوهش     

کره ایرن مطالرب    ، کمترر اسرت   96/1( از 338/1)، عوامل غیرسازمانی بر  توانمندسازی کارکنان

دار نبودن تاثیر عوامل غیرسازمانی بر توانمندسرازی کارکنران در سرطح اطمینران     احاکی از معن

فرضریه تریثیر متغیرر عوامرل غیرسرازمانی )بررون سرازمانی( برر متغیرر          است در نتیجره   95/0

 .  ودشیرد م توانمندسازی کارکنان

ین عوامل تحقیق بیان کننده این است که یادگیری سازمانی تعدیلگر رابطه ب سومین فرضیه     

ای نزاجا اسرت  هکسازمانی و غیرسازمانی و توانمندسازی کارکنان مرکز آموزش توپخانه و موش

اد عوامرل  دیکه با توجه به بررسی نتایج حاصل از تائید فرضیه فرعی دوم و سروم کره نشران مر    

از ا تراثیر معنراداری دارد و   هر کسازمانی بر توانمندسازی کارکنان مرکز آموزش توپخانه و موشر 
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ا تراثیر  هر کطرفی عوامل غیرسازمانی نیز بر توانمندسازی کارکنان مرکز آموزش توپخانه و موش

رابطه علری برین   ، یادگیری سازمانی متغیرهنده آن است که دننشانتیجه نهایی ، معناداری دارد

کند کره ایرن امرر نشران از اهمیرت ایرن       می دو متغیر عوامل سازمانی و توانمندسازی را تقویت

تائیرد   %95پس فرضریه اصرلی برا اطمینران     . تعدیلگر در روند بهبود توانمندسازی کارکنان دارد

 .  دوشیم

 ای پژوهشهتمحدودی

 انجام پروسه دریافت و تکمیل پرسشنامه، پژوهش و تحقیق امر به کارکنان از برخی اعتقاد دمع

 انجام راه سر بر را موانعی و مشکلات مسلماً که تحقیق ایههیافتنتایج  به آنها ندادن اهمیت و

عدد تحقیق را به علت قرارگیری در  6 آورد و محقق عملاً جودوهبرای پژوهشگر ب تحقیق

 . کردفاوت از مجموعه حذف تبی هایCaseمجموعه 

  کاربردیپیشنهادات 

، تعدیلگریک متغیر به عنوان ، یادگیری سازمانی، در این پژوهشنگرش به این موضوز که با  -1

امر که این  اییجنو از آ کردهرابطه علی بین دو متغیر عوامل سازمانی و توانمندسازی را تقویت 

مرکز آموزش توپخانه و  نشان از اهمیت این تعدیلگر در روند بهبود توانمندسازی کارکنان

مسئولین و اعضای هیئت علمی این مرکز ، روسا، فرماندهان، دوشییپشنهاد م، داردا هکموش

 یزیرهاین مرکز راضی نبوده و با انجام برنامموجود یادگیری سازمانی در  وضعدر خصوص 

  . به سمت وضع مطلوب حرکت نمایندر تقو هدایت دقی مدون

اثیر عوامل غیرسازمانی بر توانمندسازی تمبا توجه به تاثیر مستقیم عوامل سازمانی و عد -2

د که مسئولین امر نسبت به تقویت عوامل تاثیرگذار سازمانی در مرکز وشیپیشنهاد م، کنانکار

 . گام بردارند

فرهنگ سازمانی و نگرش را در قالب ، متغیرهای هنجار، با توجه به اینکه محقق حاضر -3

بودجه کمبود ، اعم از نداشتن وقت کافی برای انجام پروژه تحقیق متغیرهای کنترل به دلائلی

از پژوهش خود ، دسترسی لازم به اطلاعات عدموری اطلاعات این متغیرها و آعکافی برای جم

انجام متغیرها  پژوهش را با ورود این د محققان آتی اینوشیپیشنهاد م، خارج ساخته است

 . دهند

اه اخونهخوا، متغیرهایی مانند مشکلات خانوادگی و تاثیرات ارثی پنهان در وجود افراد -4

تاثیرات خود را )چه مثبت و چه منفی( همچون پارازیت نویز بر روابط و متغیرهای دیگر مدل 

عنوان متغیرهای  ها را شناسایی کنیم که بهنبدون آنکه ما بخواهیم یا بتوانیم آ، ذاردگیم

د پژوهشگران آتی با مشورت با وشیلذا پیشنهاد م؛ ندشدر تحقیق ما محسوب گهمداخل
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برای محاسبه تاثیرات هریک از این متغیرهای  ناسان متبحر روشی نوآورانه و نوشنروا

 . کنندر پیدا گهمداخل

. 0فزار با اندازه اثر کوچک یعنی امحجم نمونه خود را در نر، د محققان آیندهوشیپیشنهاد م -5

ی به اهنمونکه بدیهی است به حجم کنند ( محاسبه 95. 0ذیری( بالا )پمو توان )تعمی  02

ر و  از نظر تتسند و اگر چه کار تحقیق سخریبرابر حجم نمونه تحقیق حاضر م 3الی  2اندازه 

ذیری بالاتر از نمونه به جامعه را در پمر و تعمیتقاما نوید تحقیقی دقی ودشیمتر زمان طولانی

 . پی خواهد داشت

فرضیه تیثیر متغیر عوامل غیرسازمانی بر متغیر  حاصل از با توجه به اینکه بین نتایج -6

و ( 1395از جمله غفاری و همکاران )با نتایج سایر تحقیقات  این تحقیق توانمندسازی کارکنان

د محققین آتی علل این وشیپیشنهاد م، مشاهده شد ( تناقض1399زربخش و همکاران )

 . کنندتناقض را بررسی 

 قدردانی

 دانش خویش را سخاوتمندانه در اختیار محققان این، خبرگان توانمندی که در طول پژوهش از

، پژوهش قرار دادند و استواری پژوهش حاضر بر مشارکت و دانش این بزرگواران قرارگرفته است

 . بسیار سپاسگزاریم

  منابع
، ازمانی )فرهنگسنرابطه بین عوامل درو. (1398). شهرام، شفیعی؛ مجتبی، ورپیاسکندر •

ای ههناختی مدرسان تربیت بدنی و علوم ورزشی دانشگاشنساختار( با توانمندسازی روا، تکنولوژی

 . 75-93؛ (1)6. فصلنامه علمی پژوهشی مطالعات مدیریت رفتار سازمانی در ورزش. زنجان

: در صنعت رابطه بین روانشناسی توانمندسازی و یادگیری سازمانی. (2015). علی، حسینی نژاد •

، (1) 2015. مجله آسیایی پژوهش در علوم اجتماعی و انسانی، معدن و تجارت سازمان گیلان

246-236 . 

، تیثیر تعهد مدیران ارشد. (1398). شکوفه، و شفیع. لیلی، بادیآتقدر؛ منیژه، سبنیحقیق •

 – 374: (40) 2. مدیریت بازرگانیفصلنامه ، مدیریت دانش و یادگیری سازمانی بر سرمایه فکری
357 . 

شناسایی عوامل موثر بر توانمندسازی . (1395). لهرحمت ا، و جدیدی. سمیه، حسام؛ رقیه، راد •

 . 606-596: (5)8. سلامت مجله، منابع انسانی ستاد مرکزی دانشگاه علوم پزشکی اردبیل
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استرس اثربخشی آموزش مدیریت . (1399). نجمه، خواجه و. عبدالکاظم، نیسی؛ سمیه، زائری •

، یوه شناختی رفتاری بر توانمندسازی روانشناختی و ابعاد فرسودگی شغلی در کارکنانشهب
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