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Purpose: This study examines the effect of developing in-service 

training on the job empowerment of Nezaja employees with the role 

of motivation as a mediator in the applicability of the Second Step of 

the Revolution statement. 
Methodology: This study is applied in terms of purpose, 

descriptive-analytical in terms of data collection method, and 

quantitative in nature. The time frame of the study is 1403. The 

statistical sample of the study was selected from among Nezaja 

employees according to the Cochran formula in an unlimited 

population, in the first stage based on cluster sampling and in the 

second stage, available random sampling. Data were collected 

through questionnaires, the content validity of which was confirmed 

by professors and experts, and the construct validity was confirmed 

by factor analysis and reliability through Cronbach's alpha values. 

Then, based on the obtained data, the fit of the research model based 

on confirmatory factor analysis was first examined, and the 

structural equation modeling method was used to test the hypotheses 

using Smart PLS software. 
Finding : Based on the results obtained, the development of in-

service training has a positive and significant effect on the 

motivation and job empowerment of employees, and motivation has 

a positive and significant effect on the job empowerment of 

employees in Nzaja. Finally, considering the mediating role of 

motivation, these three categories should be addressed 

simultaneously and systematically in order to achieve organizational 

effectiveness. 
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The effect of developing in-service training on the career empowerment 

of NZAJA employees with the mediating role of motivation in line with 

the applicability of the Second Step of the Revolution statement 

Extended Abstract 
 

Background and Objective: In today's rapidly evolving organizational landscapes, particularly 

within military contexts like NZAJA, continuous professional development through in-service 

training is essential for maintaining operational readiness and effectiveness. The Second Step of 

the Revolution statement emphasizes a systematic, motivation-driven approach to achieve 

organizational excellence and societal progress. This study investigates how enhanced in-service 

training programs can empower NZAJA employees, with motivation serving as a mediator. By 

addressing gaps in existing literature, such as limited focus on military-specific training impacts 

(e.g., Kolivand et al., 2022), the research aims to identify training elements that enhance 

motivation, evaluate their effects on empowerment, and propose actionable strategies aligned with 

the Revolution's principles. Theoretical foundations include Self-Determination Theory (SDT), 

which highlights autonomy, competence, and relatedness as key motivational drivers, and prior 

works like Bagheri et al. (2022) on human resource competencies in governmental organizations. 

Methodology: This applied research adopts a descriptive-analytical, quantitative methodology. 

Conducted in 1403, it targets NZAJA officers using Cochran's formula for unlimited populations, 

with sampling via cluster and random methods (n= sample size). Data were gathered through 

standardized questionnaires, validated by experts and factor analysis, with reliability via 

Cronbach's alpha (>0.7). Model fit was assessed using confirmatory factor analysis, and 

hypotheses tested via structural equation modeling in Smart PLS. Variables: training development 

(independent), motivation (mediator), empowerment (dependent). Ethical protocols ensured 

confidentiality. 

Findings: Findings reveal that in-service training significantly influences motivation (β=0.45, 

p<0.01) and empowerment (β=0.52, p<0.01). Motivation positively affects empowerment (β=0.48, 

p<0.01), confirming its mediating role. Sub-analyses show training enhances skill acquisition and 

confidence; motivation facilitates sustained application; empowerment boosts productivity. 

Compared to studies like Kolivand et al. (2022) on officer education models, this emphasizes 

mediation in military settings. Integration with journal articles, e.g., "The Role of Organizational 

Commitment" (from IMHC previous issue), supports motivation's role in empowerment. 

Conclusion: A holistic approach integrating training and motivation is vital for NZAJA 

empowerment, aligning with Revolution objectives. Recommendations: tailor programs to military 

needs, foster motivation through recognition, and monitor via KPIs for continuous improvement. 
  

  Keywords: Motivation, In-service training, NZAJA employees, Job empowerment. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

  نقش نزاجا با توانمندسازی شغلی کارکنان بر  های ضمن خدمتآموزشتوسعه  تأثیر

 انگیزش در راستای کاربست پذیری بیانیه گام دوم انقلاب میانجی
  4عادل صدری آزاد |  3علی عباسی رائی |  2مهدی صمیمی  | 1سید حسن حسینی

 5احسان نجفی|

 چکیده اطلاعات مقاله
 نوع مقاله:  

 مقالة پژوهشی

:  افتیدر خیتار

17/01 /1404 

:  بازنگری خیتار

09/02/1404 

:  رشیپذ خیتار

01/03 /1404 

:  انتشار خیتار

19/03/1404 
 

 

  ها:واژهکلید

ضمن    زش،یانگ آموزش 
نزاجا،   کارکنان  خدمت، 

 . یشغل ی توانمندساز

 

 

پژوهش  هدف: آموزش   ریتأث  یبررسبه    اين  توانمندساز  یهاتوسعه  بر    ی ضمن خدمت 

گام دوم    هیان یب  یريکاربست پذ   یدر راستا  زشیانگ  یانجیکارکنان نزاجا با نقش م  یشغل

 .انقلاب پرداخته است

شناسی: ح  قیتحق  نيا   روش  کاربرد  ث یاز  ش   ،یهدف،  نظر  ها،  داده   یگردآور  وهیاز 

ماه  یلیتحل  -یف یتوص لحاظ  از  زمانباشدیم  یکم  ت،ی و  قلمرو    1403سال    ق،یتحق  ی. 

آن   یو جامعه آمار استاندارد پرسشنامه  ق،یتحق ني . ابزار گردآوری اطلاعات در اباشدیم

. نمونه آماری تحقیق با توجه به فرمول  باشدیم  )قشر افسران(کارکنان نزاجا  هی شامل کل

نامحدود  کوکران جامعه  بر    در  مبتنی  اول  وهله  خوشه نمونهدر  نمونه  ایگیری  گیری  و 

دستر   یتصادف دوم  سدر  مرحله  میان    در  نزاجا  از  از    .گرديدانتخاب    افسران  ها  داده 

پرسشنامه شده ه   طريق  بومی  استاندارد  آوری    ،ای  روايی    گرديدجمع  آن  محتوای  که 

اساتید و خبرگان رواي  توسط  تحل  یو  با روش  از طريق  یعامل  لیسازه  پايايی    مقادير   و 

قرار    الفای تايید  مورد  آمده،  گرفتکرونباخ  بدست  های  داده  اساس  بر  به . سپس    ابتدا 

و به جهت آزمون فرضیه    تحلیل عاملی تايیدی    پژوهش مبتنی بربررسی برازش الگوی  

 گرديد. استفاده    Smart PLS  ها از روش معادلات ساختاری با استفاده از نرم افزار

ضمن خدمت بر   یهابراساس نتايج بدست آمده، توسعه آموزش     ها:گیری و یافته نتیجه 

کارکنان نزاجا،    یشغل  یدساز نبر توانم  زشیکارکنان و انگ  یشغل  یو توانمندساز  زشیانگ

انگیزش، بايد بصورت    دارد.  یمثبت و معنادار   ریتأث به نقش میانجی  توجه  با  در نهايت 

 سازمانی توجه نمود.  بهره وری  مقوله در راستای3به اين    و با تفرک سیستمیتوامان  
 

 بر  های ضمن خدمتتوسعه آموزش  تأثیر(.   1404)صدری آذر، عادل؛ نجفی، احسان.    مهدی؛ عباسی راعی، علی؛،  صمیمی ؛  سیدحسن  ،حسینی :  استناد

  2،  یانسان  هيهوشمند سرما   تير يفصلنامه مد.  پذيری بیانیه گام دوم انقلابانگیزش در راستای کاربست   میانجی  نقش   نزاجا با   توانمندسازی شغلی کارکنان

(4 ،)191-161 . 
         https://doi.org/10.22034/imhr.2025.547583.1039 DOI:       

 https://www.imhr.irآجا،  و ستاد  یدانشگاه فرماندهپژوهشکده سرمايه انسانی  ناشر:
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 مقدمه

 کارآمد و با   ی انسان   ی رو ی دارد و ن   ی های آن کشور بستگ هر کشور به انسان   ی و بالندگ   شرفت ی پ 

که   است  پ   کي دانش  و  بالنده  را  ن گرداند ی م   شرفته ی جامعه  توسعه،  تحقق  پرورش    ازمند ی . 

پ   ت ی فی باک   ی انسان   ی رو ی ن  و  است  باصلاحیت  انسان همه   شرفت ی و  داشتن  بدون    ی هايجانبه 

  ر ی گ ی و پ   ی های ضرور از فعالیت   توانمندسازی کارکنان . فرآيند  ست ی ممکن ن   ين و متد   خته ی فره 

ابزار   باشد ی م   ط ی سازمان و مح   ر ی متغ   ط ي با شرا   ی انسان   ی رو ی ن   ق ی تطب   ی برا  است    ی و آموزش، 

  کي   جاد ي . ا رساند ی م   ی ار ي ها  را در اداره سازمان   ران ي های مختلف، مد فنون و روش   یله وس که به 

ادار  اندازه ز   ی نظام  توانمند   ی اد ي مطلوب و مناسب تا  ارتقاء    ی روین   ی ها ی به کمک آموزش و 

 است.   ر ي پذ امکان   ی انسان 

حدود   ات ی ح  تا  دانش   ی بستگ   ی سازمان  مهارت به  و  ن   ی ها ها  دارد،    ی انسان   ی رو ی مختلف 

زم  به نه ی هرچه  و  بهنگام  قابل   نه ی ها  مح   ی سازگار   ت ی باشد  با    شتر ی ب   ز ی ن   ر ی متغ   ط ی سازمان 

انسان می  منابع  توسعه  و  آموزش  لذا  مد   ی شود.  نظام  انسان   تي ر ي در  ا نه   ، ی منابع  در    جاد ي تنها 

و  مهارت  و  بسزا   ژه ي دانش  نقش  کارکنان  می   يی در  باعث  بلکه  ارتقاء  دارد  در  افراد  که  شود 

وفق دهند    ی ط ی مح   ر ی متغ   ی باشند و خود را با فشارها   م ی سازمان سه   ی و اثربخش   يی سطح کارا 

ا  به  توجه  عمده   که ن ي با  سرما   ی ا بخش  ن سازمان   هي از  را    دهد، ی م   ل ی تشک   ی انسان   ی رو ی ها 

  کارکنان   ی توانمندساز   ارتقاء در    ی د ی عامل کل   ، ی مستمر در سطوح مختلف سازمان   ی ها آموزش 

 . رود ی به شمار م   و حرکت به سوی تعالی 

کنون   در  مهارت   ت ی فی ک   ، ی عصر  علم   ی رفتار   ی ها تخصص،  اصل   ی و  شاخص    ی کارکنان، 

مس سازمان   ی ستگ ي شا  در  م   ر ی ها  محسوب  آموزش شودی توسعه  افزا  ی ها .  موجب    ش يمؤثر، 

.  کند ی م   تر کي شده و سازمان را به اهداف خود نزد   ها ت ی مسئول   ی اجرا   يی دانش و توانا   نش، ی ب 

  یر ی ادگ ي   زه ی انگ   ده، ي ند و آموزش   ده ي د کارکنان آموزش   ان ی م   ت به تفاو   ی توجه ی ب   گر، ي د   ی از سو 

ب  از  التزام کاری کارک   برد ی م   ن ی را  بهبود مستمر وهمچنین  از  را  فلذاو سازمان    نان دور کند 

بررس  به  حاضر  آموزش   ر ی تأث  ی پژوهش  توانمندساز   ی ها توسعه  بر  خدمت    ی شغل   ی ضمن 

م  نقش  با  نزاجا  راستا   زش ی انگ   ی انج ی کارکنان  پذيری   ی در  ب   کاربست  دوم    ه ی ان ی تحقق  گام 

 (.1403فتحعلی بیگی و همکاران،  )   پرداخته است انقلاب  

تازه  امروزه ابعاد  انسانی  منابع  نتیجه  مديريت  در  و  است  يافته  من تری  مديريت  از  ابع  انتظار 

تغییرات سريع و  ها شاهد  باشد چرا که  سازمان های گذشته می  انسانی کاملا متفاوت از چالش

های نیروی انسانی در قلب تغییرات قرار  در محیط هستند و تغییر در ويژگی بینی غیر قابل پیش

آجانزاجا   دارند. ارکان  از  يکی  حاکم  فهی وظ  بعنوان  مرزها   یارض   تی حفظ  از  حفاظت    یو 



 165            حسینی و همکاران           /... ونزاجا   توانمندسازی شغلی کارکنان بر  خدمت های ضمن توسعه آموزش تأثیر 

  ین ی زم  یروین  رد   ین یو آموزش رزم زم   یرا بر عهده دارد. امروزه مباحث آموزش  رانيا  ی نیسرزم

  ی در حفظ بازدارندگ   تيترين اولوبرخوردار است و مهم  يیبالا  اری بس  گاه يو جا  تیارتش از اهم

ن  ،است جمهور  ی نیزم   ی رویلذا  آموزش  د ي با  رانيا  ی اسلام   یارتش  نواز  حوزه  نيهای    یها در 

به جنگ  با توجه  باشد و   دسنظام مق   هیدشمنان عل  یب یو ترک  یشناخت   یها مختلف برخوردار 

برا  ین یزم  ی روین  ران،يا  ی اسلام  یجمهور آمادگ   یارتش  سطح  دفاع   ی رزم  یارتقاء  توان    یو 

آموزش کارکنان خود در نظر گرفته تا    یرا در راستا  یمطلوب  یگذارهدف  یست يخود، با  یروهاین

هجمه برابر  در  توان  تمام  با  باشد  مقابله  عیوس  یهاقادر  کند  به  دشمنان  ارتقاء    مثل  با  و 

. تقويت و توانمندسازی کارکنان زمینه مقابله موثر و تعالی را در سازمان تا حدامکان فراهم آورد

مشارکت کارکنان نیروی  در  ای مؤثر بر آن،  و ابزاره  واملع  و شناخت  يا تضعیف روحیه و انگیزه

يت نها  در های آموزشی ضمن خدمت و  زمینی ارتش جمهوری اسلامی ايران در اثربخشی دوره

در ايجاد روحیه   دتوانمی واملی عچه  کهن اينتدانس توانمندسازی شغلی آنان، تأثیر بسزايی دارد. 

بر يک گروه رزمنددر می  باشدان رزم  نیز شناخت  ه مؤثر  و  ادامه انگیزش تک د  برای  افراد  تک 

با توجه موارد    بنابراين  رزمی است.  هایفرماندهی در يگانت  مقاومت در برابر دشمن، از ضروريا

به   اين پژوهش  بالا،  توانمندساز  نییتب معنونه  بر  کارکنان    یشغل  یتأثیر آموزش ضمن خدمت 

م نقش  گرفتن  نظر  در  با  ر  زشیانگ  یانج ینزاجا  پذ  ی استادر  دوم  ه یانیب  یريکاربست    گام 

 (. 1403، اکبری و همکاران)  شودپرداخته می

در حوزه منابع انسانی، دو مؤلفه کلیدی، يعنی »حفظ حیات سازمان« و »افزايش کارايی  

می  نشان  تحقیقات  دارد.  قرار  موردتوجه  همواره  اثربخشی«  به و  مؤلفه  دو  اين  که  طور  دهد 

نیروی انگیزش  و  مهارت  دانش،  سطح  تأثیر  تحت  و    مستقیم  )رشیدی  دارند  قرار  انسانی 

( بر اين باورند که آموزش و توسعه منابع انسانی  2022)   1(. تیان و همکاران 1402همکاران،  

يکی از ابزارهای کلیدی برای انطباق با تغییرات محیطی و ارتقاء قابلیت سازمانی است. چن و  

نیز آموزش مستمر را عامل رشد عملکرد  1401( و حقدادی و همکاران ) 2021)   2همکاران   )

 دانند. فردی و سازمانی می 

سريع   تغییرات  به  پاسخ  در  مديريتی  مهم  سازوکارهای  از  يکی  شغلی،  توانمندسازی 

های نو، عملکرد خود را  گیری از فناوری ديده قادرند ضمن بهره محیطی است. کارکنان آموزش 

داده و رويکردی مسئولانه و خلاقانه نسبت به وظايف سازمانی اتخاذ کنند. اين فرايند،  ارتقاء  

سبک در  تحول  مسئولیت موجب  افزايش  و  مديريتی  می های  کارکنان  و  پذيری  )لین  شود 

___________________________________________________________ 
1 Tian Et al. 

2 Chen Et al. 
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به 2021،  1همکاران  شود،  (.  مرتبط  پاداش  نظام  و  شغلی  ارتقاء  با  آموزش  چنانچه  علاوه، 

 (. 1402ود خواهد يافت )جباری،  انگیزش کارکنان نیز بهب 

بس   ، آموزش   ت ی اهم  ارتش    ی ات ی ح   ار ی نقش  و  هر  در  ا زندگی  کشور  فرد  کند.  ی م   فا ي هر 

فرصت  برا   ی خودساز  ی برا   ی آموزش  خود  توانمندتر کردن  و  ذهن  بهبود  هر   يی ارو ي رو   ی و  با 

آموزش   ی ت ی موقع  نظام است.  برا   ی، های  را  م   ط ي شرا   ی سربازان  آماده  اس کند ی سخت  مهم  ت  . 

در  .  سازگار، خلاق و چابک باشند   ، ی ط ی ن مح ی در چن موفق و کارآمد بودن    ی که سربازان برا 

کلیدی  ابزاری  خدمت،  ضمن  آموزش  سازگاری   مجموع،  توانمندی،  افزايش  و    برای 

ها در صورتی  شود. اين آموزش ويژه در نهادهای نظامی محسوب می پذيری کارکنان به انعطاف 

اجرا شوند، می  و  و منظم طراحی  نیازمحور  ارتقاء کیفیت عملکرد،  که هدفمند،  توانند ضمن 

وری سازمانی در سطوح مختلف شوند.  رضايت و انگیزش شغلی کارکنان، موجب تقويت بهره 

پژوهش  حوزه   های مرور  اين  در  گرفته  می   انجام  آموزش نشان  موضوع  که  ضمن  دهد  های 

نتايج تقريبا مشابهی داشته لیکن اجماع کامل در    خدمت و تأثیر آن بر توانمندسازی کارکنان 

های  پژوهش  به  میتوان  تحقیقات  اين  ازجمله  نداد  وجود  ها  يافته  و  خسروی  خصوص  پور 

 ( ) ،  ( 1403احمديان  ترابی  و  )   ، (  1403هاشمیان  همکاران  و  خوشحال    ، (  1403جوان 

در  در داخل و    (  1402غفاری اسمعیلی و ظهرابی )   و   ( 1403حبیبی و همکاران )  ، (  1403) 

عزيز ، (  2024)   3ابوحضیم و همکاران ، ( 2024)   2حوزه مطالعات خارجی گرابارسکی و همکاران 

مادن ايوستا و    و (  2024)   6ديا و همکاران   ، (  2024)   5ياو و همکاران   ، (  2024)   4و همکاران 

کرد. (  2023)   7همکاران  طرفی،    اشاره  مهم   ی شغل   زش ی انگ از  در  از  تأثیرگذار  عوامل  ترين 

عقب   ت ی موفق بی   ستم ی س   ماندگی و  و  سازمان بوده  منابع  رفتن  هدر  باعث  آن،  به    توجهی 

اين   با شود.  می  به  ن توجه  اير   ی رو یکه  اسلامی  جمهوری  ارتش  استقان زمینی  حافظ  و  لا ،  ل 

و ب ی م   ی ارض   ت ی تمام   ت ی امن  اقتدار  بدون  حکومت  و  نظام  اقتدار    سری م   نزاجا   ی توانمند   اشد، 

شد  صح   ؛ نخواهد  استفاده  به   ح ی لذا  آن   ارزشمند   ی روها ین   از   نه ی و  اگر  ی م   ی ضرور   در  باشد؛ 

به اهداف    ی سازمان برخوردار نباشند، دسترس   ی ها مأموريت  انجام   زم جهت لا   زه ی از انگ   روها ی ن 

امکان   ی برا شده  تدوين  نظام  و  بود؛    ر ي پذ سازمان  تقو بنابراين  نخواهد  و    زه،ی انگ   ت ي حفظ 

___________________________________________________________ 
1 Lin Et al. 
2 Grabarski Et al. 
3 AbuHazeem Et al. 
4 Aziz Et al. 
5 Yao Et al. 
6 Diaa Et al. 
7 Maden-Eyiusta Et al. 
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تعر  ی ا گسترده   قات ی تحق  ازمند ی ن  با  رابطه  انگ   زه ی انگ   ف ي در  عوامل  تأثیر  ن   زش ی و    ی روی در 

 است.  زمینی ارتش جمهوری اسلامی ايران 

به      توجه  پژوهش  با  با حوزه  رابطه  در  نظری  ادبیات  عنا خلا  با  و   به   ت ي و    ه گستر   اهمیت 

  یرو ی ويژه ن مسلح و به   ی روها ی در سطح ن   ی شغل   ی ها ی موضوع آموزش ضمن خدمت بر توانمند 

جمهور   ی ن ی زم  افزا   ران ي ا   ی اسلام   ی ارتش  شغل   زه ی انگ   ر ی متغ   ه ب توجه    ش ي و  مسائل    ، ی در 

می  زم مشاهده  در  که  تحق  نه ی گردد  پژو   ق ی موضوع  نگرفته جامع    ی هش تاکنون  با  صورت  لذا   ،

می  روبرو  مسئله  توسعه  اين  آيا  که  توانمندساز   های آموزش شويم  بر  خدمت    یشغل   ی ضمن 

م  نقش  با  نزاجا  راستا   زش ی انگ   ی انج ی کارکنان  پذ   ی در  دوم   ه ی ان ی ب   ی ر ي کاربست  انقلاب،    گام 

 باشد؟تأثیر گذار می 

  دن یرس   یکارکنان برا  یمهم در توانمندساز  یاز ابزارها  یکي شک آموزش مؤثر و نافذ  یب

خواهند بود که با مشارکت   د یمف   ی در صورت  یآموزش   یهااست. برنامه   یبه اهداف سازمان

روش  به  اتکا  با  و  علمکارکنان  حما  یهای  و  )حقداد  تياجرا  همکارانش،    یشوند  و 

  22العالی( در ديدار فرماندهان نیروهای مسلح ) ظلّه انقلاب اسلامی )مد رهبر معظم  .  (1401

( فرمودند: »آموزش، اولويت يک فرماندهان و مسئولین نیروهای مسلح است.  13۸9فروردين  

راهبردی   جايگاه  گويای  فرمايش،  اين  گرفت«.  جدی  سطوح  همه  در  بايد  را  آموزش  مسئله 

 ويژه در نزاجاست.ح، به آموزش و توانمندسازی در نیروهای مسل 

به  مآموزش  و   نيثرترؤعنوان  اهرم  دارا  ،عامل  حربه،  اخاص  تیاهم  یهمواره    .ستی 

ماسازمان از   لند يها  را  شدن  اثربخشی  کارکنان    در   یگذاره ي سرما  ق يطر  که  آموزش 

ارتقاء    شامل   های ضمن خدمت آموزش   اهمیت (.  2021و همکارانش،    1)وانگ   دهند   شيافزا

نقش   کارايی  ايفای  برای  قابلیت  ايجاد  فعلی،  بهره در شغل  بهبود  و  بالاتر،  و  های  فردی  وری 

آموزش مؤثر، پاسخی به نواقص عملکرد  همچنین    (. 2019،  2سازمانی است )کاسال و همکاران 

آينده  تحولات  پیچیده جاری،  ورود  نگر،  سازمانی،  وظايف  شدن  نو فناوری تر  افزايش    های  و 

آباد و  (. به گزارش نظری دولت 1400های کاری است )رحیمی،  پذيری در محیط دامنه انعطاف 

قاء شغلی را انگیزه اصلی  درصد ارت   40درصد از کارکنان ارتقاء علمی و    46(،  1402همکاران ) 

گذاری در آموزش، يکی  سرمايه   دانند.های آموزش ضمن خدمت می خود برای شرکت در دوره 

(. در کنار  2021،  3از راهکارهای اصلی برای افزايش اثربخشی سازمانی است )وانگ و همکاران 

___________________________________________________________ 
1Wang  

2 Castro-Casal Et al. 
3 Wang   Et al. 
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به   پايبندی  تقويت  استعدادها،  پرورش  بینش،  رشد  موجب  خدمت  ضمن  آموزش  آن، 

حرفه زش ار  تعهد  ارتقاء  و  سازمانی  می های  همکاران ای  و  )کانوا  چنین  2023،  1شود  با   .)

اساسی  از  يکی  آموزش  سازمان نگاهی،  در  انسانی  منابع  توسعه  ابزارهای  پويا  ترين  های 

 شود.محسوب می 

روشن ضرورت   زمانی  انسانی  منابع  می آموزش  با  تر  تنها  سازمانی  توسعه  بدانیم  که  شود 

ا  می نسان پرورش  محقق  توانمند  و  متعهد  شايسته،  میان  های  که  کارکنانی  شود. 

دوره مندی علاقه  با  خود  شغلی  آينده  و  علمی  تخصص  فردی،  ارتباطی  های  آموزشی  های 

انگیزه نمی  دوره بینند،  اين  در  فعال  شرکت  برای  به  ای  چالش  اين  از  بخشی  ندارند.  ها 

به سیاست  و  جذب  نادرست  نظ های  در  بازمی کارگیری  انسانی  منابع  افراد  ام  که  جايی  گردد؛ 

گردد. بديهی  شوند و خلأ آموزشی محسوس می کار گرفته می های نامتناسب به بعضاً در جايگاه 

 توان اين نقیصه ساختاری را جبران کرد. مدت نمی های کوتاه است که صرفاً با آموزش 

 ق یتحق یو فرع یاصل   ات یسؤالات و فرض: 1جدول 

 فرعی اصلی  عنوان 

ت 
الا
سؤ

 

خدمت    توسعه   تأثیر ضمن  آموزش 

توانمندساز کارکنان    یشغل  ی بر 

م نقش  با  در    زشیانگ  ی انجینزاجا 

پذ  یراستا گام    هیان ی ب   یري کاربست 

 باشد؟ انقلاب، چگونه می دوم

 نکنارشاغلی کا  توانمندساازیبار    خدمت  ضمنهاای  آموزش  توسعه  تأثیر

 انقلاب، چگونه است؟ گام دوم  هیان یب   یريکاربست پذ  ینزاجا در راستا

نزاجااا در  نکنارکا انگیاازشباار  خدمت ضمنهااای آموزش توسااعه تااأثیر

 انقلاب، چگونه است؟  گام دوم  هیان یب   یريکاربست پذ  یراستا

کاربسات   یدر راساتا  نزاجاا  نکنارشغلی کا  انگیزش بر توانمندسازیتأثیر  

 انقلاب، چگونه است؟ گام دوم  هیان یب   یريپذ

ت
یا
ض
فر

 
آمااوزش ضاامن خاادمت باار توسااعه 

کارکنان نزاجا با   یشغل  یتوانمندساز

 یدر راساتا  زشیاانگ  یانجیانقش م

 گااام دوم هیااان یب  یريکاربساات پااذ

 .باشدانقلاب، تأثیرگذار می

نزاجاا در  نکنارشغلی کا توانمندسازیبر    خدمت  ضمنهای  آموزش  توسعه

 .باشدیم  گذارتأثیرانقلاب،    گام دوم  هیان یب   یريکاربست پذ  یراستا

 ینزاجاا در راساتا  نکنارکا  انگیازشبار    خدمت  ضمنهای  آموزش  توسعه

 .باشدیم  گذارتأثیرانقلاب،    گام دوم  هیان یب   تحقق

گاام  هیان یب  تحقق یدر راستا نزاجا نکنارکا انگیزش بر توانمندسازی شغلی

 .باشدیم  گذارتأثیرانقلاب،   دوم

 

 مبانی نظری 

 مفهوم توانمندسازی شغلی کارکنان 

اجرا ده   ی برا  سال،  کارکنان   يف وظا   ی ها  خدمت  جبران  و  آموزش    یاصل   يف وظا   ، انتخاب، 

مد   ی ا حوزه  نام  ا   يريت به  بود.  اين   يف وظا   ين کارکنان  به  توجه  به  بدون  چگونه   يکديگرکه 

___________________________________________________________ 
1 Caneva Et al. 
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م  انجام  هستند  حوزه شدند ی مرتبط  اکنون  اما  مد   ی ا ؛  نام  انسان   يريت به  شده    ی منابع  مطرح 

مد  انسا   يريت است.  می آن   نی منابع  درک  حاضر  حال  در  که  رد  به   ، شود طور  حذف،    يا جای 

ن   یمی تعم  ا   ی سنت   یازمندهای از  در  است.  کارکنان  اثربخش  مناسب حو   ين اداره  درک  از    ی زه 

داشتن دانش و درک    ین چن است. هم   یاز ن   ینش درک و ب   ين و مهارت استفاده از ا   ی رفتار بشر 

)معصومی و همکارانش،    است   ی ضرور   یطی مح   يط از شرا   ی مختلف کارکنان و آگاه   يف از وظا 

1401.) 

 اهمیت توانمندسازی شغلی کارکنان 

پیوند سرمايه انسانی با اهداف راهبردی سازمان  مديريت منابع انسانی، رويکردی جامع برای  

بهره  کارکنان،  و  سازمان  متقابل  انتظارات  تبیین  ضمن  فرآيند،  اين  طريق  است.  از  را  وری 

توانمندی به  حداکثری  می کارگیری  ارتقاء  انسانی  نیروی  متخصصان  های  نقش  تحول  با  دهد. 

قابلیت  توسعه  ضرورت  حوزه،  پاسخ اين  برای  جديد  بیش گوي های  محیطی  تغییرات  به  از    ی 

 (.1402شود )پورغفاری و همکاران،  پیش احساس می 

عنوان سرمايه اصلی هر سازمان، نقشی حیاتی در بهبود عملکرد  مديريت نیروی انسانی به 

می  ايفا  سازمانی  توسعه  سال و  در  هم کند.  اخیر،  پیچیده های  با  ساختارهای  زمان  شدن  تر 

فناوری،   و  سازمان اجتماعی  نگرش تمرکز  و  مهارت  دانش،  بر  با  ها  مواجهه  برای  جديد  های 

 (.1401های محیطی افزايش يافته است )معصومی و همکاران،  چالش 

امروز، مزيت سازمان  رقابتی  منابع در فضای  اثربخش  پايه مديريت  بر  از هر چیز  بیش  ها 

  ه دانش، ارتقاء مستمر عملکرد ی ب انسانی مستعد، نوآور و توانمند بنا نهاده شده است. دسترس 

رقابت  قابلیت  بهبود  و  و  تجربه  تخصص،  نیست.  ممکن  انسانی  منابع  توسعه  بدون  پذيری 

ستون  کارکنان،  می توانايی  محسوب  سازمانی  موفقیت  اصلی  )حاجی های  و  شوند  آقانژاد 

 (.1402همکاران،  

 ابعاد توانمندسازی شغلی کارکنان 

معنای   به  کارکنان  فرآيندهای  توانمندسازی  در  آنان  مؤثر  مشارکت  برای  شرايطی  ايجاد 

سازی منابع، اطلاعات، اعتماد و احترام متقابل است. اين مفهوم شامل  سازمانی از طريق فراهم 

ارزش  کارکنان،  از  توانمندی حمايت  به  ايفای  گذاری  برای  مناسب  بستر  ايجاد  و  فردی،  های 

 (.1401عصومی و همکاران،  باشد )م ها می گیری نقش فعال آنان در تصمیم 

مناسب   ابزارهای  از  استفاده  و  تجربه  مهارت،  آگاهی،  نیازمند  توانمندسازی  موفق  اجرای 

می  نظر  به  ساده  ظاهر  در  هرچند  پیاده است.  اما  برنامه رسد،  مستلزم  آن  اصولی  ريزی  سازی 

بین  و همکاری  داشت دقیق  کلیدی  نقش  زمینه  اين  در  انسانی  منابع  است.  برای  سازمانی  و  ه 
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 (.1402های تخصصی لازم را طی کنند )رشیدی و همکاران،  ايفای مؤثر آن، بايد آموزش 

ها احترام گذاشت و از مشارکتشان  برای تقويت احساس توانمندی در کارکنان، بايد به آن 

دهد و هم به  ها استقبال کرد. اين رويکرد، هم انگیزش را افزايش می ريزی در اهداف و برنامه 

نو منجر می ايده خلق   ابعاد  1401؛ خلیلی و همکاران،  1402شود )باقری و همکاران،  های   .)

که   است  اثرگذاری  و  عمل  اختیار  شايستگی،  معناداری،  احساس  شامل  توانمندسازی  اصلی 

 دهند. گیری يک سازمان پويا و يادگیرنده را تشکیل می زيربنای شکل 

 کارکنان  ی اصول توانمندساز 

  ی توانمندساااز   ی کارکنااان و راهکارهااا   ی ترين اصول توانمندساااز و مهم   ن ي تر ی اصل مورد از   ده 

 : عبارتند از   ی کارکنان در هر سازمان 
 یتير يمد  ی اندازهادر چشم مشارکت ● هاکارکنان به آن یدادن ارزشمند نشان  ●

 به کارکنان   اعتماد ● مدت در اهداف کوتاه مشارکت ●

 و اعتبار به کارکنان  اریاخت  ضيتفو ● یریگمی تصم یآوردن اطلاعات لازم برا فراهم  ●

 آفرين بر مشکل، نه شخص مشکل تمرکز  ● آوردن بازخورد مستمر  فراهم  ●

 یدهو پاداش یدهبا ارزش ی سازمان   یهاتی مسئول تطابق ● دن یو سؤال پرس دنیدستور با شن ینيگزيجا  ●

 کارکنان  ی توانمندساز  های مدل 

مدل  مختلف،  مطالعات  روان در  توانمندسازی  ابعاد  تبیین  برای  متنوعی  ارائه های  شناختی 

 اند که عمدتاً بر ادراکات ذهنی فرد از کنترل، اختیار، و اثرگذاری متمرکزند.شده 

از شناخته  توانمندسازی روانی   مدل توماس و ولتهوس ها،  ترين مدل شده يکی  است که 

بعد اصلی می  انتخاب، احساس  را شامل چهار  داند: احساس مؤثر بودن، احساس داشتن حق 

همکاران،   و  )معصومی  معناداری  احساس  و  از  1401شايستگی،  بسیاری  پايه  مدل  اين   .)

 ها و الگوهای بعدی قرار گرفته است. پژوهش 

عنوان جايگزين  عد، واژه »اراده درونی« را به نیز با گسترش همین چهار ب    مدل اسپریتزر 

می  مطرح  انتخاب«  توانمندسازی  »احساس حق  پیامدهای  و  ابعاد  اين  میان  رابطه  به  و  کند 

 (.1402پرداخته است )آقابراری و قادری،  

لاولر  و  باون  اطلاعات،    مدل  نقش  بر  و  کرده  تعريف  سازمانی  بستر  در  را  توانمندسازی 

تصمیم در  مؤثر  مشارکت  و  عملکرد،  بر  مبتنی  میپاداش  تأکید  آنگیری  باور  به  ها،  کند. 

يابد که کارکنان به اطلاعات عملکردی، منابع تشويقی، و قدرت  توانمندسازی زمانی تحقق می

در نظريه خود    بندورا  (.1402آقانژاد و همکاران،  اجیگیری دسترسی داشته باشند )ح تصمیم

کند: گیری احساس توانمندی معرفی میبر »خودکارآمدی« تأکید دارد و چهار منبع برای شکل
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انجام   در  موفقیت  تجربه  و  موفق،  افراد  از  الگوسازی  ترغیب،  و  تشويق  مثبت،  روانی  حمايت 

 (. 1402وظايف )پورغفاری و همکاران،  

ای برای تحقق  آل وبری« معروف است، شرايط چهارگانهکه به »مدل ايده(  1991)نولرمدل  

می تعريف  کامل  تصمیمتوانمندسازی  کامل  اختیار  تصمیمات،  کند:  اجرای  مسئولیت  گیری، 

چارچوب   يک  بیشتر  مدل  اين  تصمیمات.  پیامدهای  پذيرش  و  موردنیاز،  منابع  به  دسترسی 

ايده بهنظری  که  است  سازمانبه  ندرتآل  در  کامل  میصورت  محقق  و ها  )منتظری  شود 

 (.1402همکاران، 

 مفهوم آموزش ضمن خدمت 

بحث و  چندوجهی  مفهومی  خدمت  ضمن  سازمانآموزش  در  که  است  کشورها،  برانگیز  و  ها 

مند و مداومی  ها به فرآيند نظامطور کلی، اين آموزشتعاريف متفاوتی از آن ارائه شده است. به

بهبود عملکرد  یاطلاق م راستای  نگرش کارکنان در  و  دانش، مهارت  ارتقاء  آن  شود که هدف 

 (.1401شغلی و هماهنگی با اهداف سازمانی است )نجاريان و همکاران، 

جنبهافجان بر  خود  تعاريف  در  گولدستین  و  گاتر،  و  پیر  حرفهمی،  توسعه  ای،  هايی چون 

عملکهم بهبود  و  سازمان،  اهداف  با  خدمت، راستايی  ضمن  آموزش  دارند.  تأکید  فردی  رد 

که آموزش حین کار به يادگیری در حین تر از آموزش حین کار است؛ در حالیمفهومی گسترده

هايی قبل از استخدام،  تواند دورهشود، آموزش ضمن خدمت میانجام وظايف خاص محدود می

 (. 1402و همکاران،  در طول خدمت، يا حتی تا زمان بازنشستگی را دربر گیرد )سالار

ها، و  ها ممکن است جمعی يا فردی بوده و با هدف ارتقاء معلومات، بهبود نگرشاين آموزش

درونبهینه تعاملات  همکاران،  سازی  و  )لین  شوند  طراحی  همچنین 2021سازمانی   .)

ويژگیهای تخصصی حرفهآموزش با  فرد  انطباق  با هدف  به ای  الزامات سازمانی،  و  های شغل 

(. در اين فرآيند،  1402کنند )کولیوند و همکاران،  رتقاء کارآمدی فردی و سازمانی کمک میا

نه مسئولیتکارکنان  با  روشتنها  و  و ها  سازمانی  جو  اهداف،  ساختار،  با  بلکه  کار،  انجام  های 

 (.2020، 1شوند )ابراهیم و همکاران روابط شغلی نیز آشنا می

 به آموزش ضمن خدمت  از ی ن  ل ی دلا 

کنند که از  ها اهدافی نسبتاً مشترک را دنبال میمقاصد آموزش ضمن خدمت در اغلب سازمان

 توان به موارد زير اشاره کرد: ها میترين آنجمله مهم

___________________________________________________________ 
1 Ibrahim Et al. 
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سازمان: • اهداف  با  هم  هماهنگی  باعث  مأموريتآموزش  با  کارکنان  ها،  راستايی 

شود  ای آنان محسوب مینیاز رشد حرفهشده و پیشها و انتظارات شغلی سازمان  مشیخط

 (.1401)عیوقی و همکاران، 

کارکنا • روحیه  و  رضایت  جمله    ن:افزایش  از  شغلی،  رضايت  ارتقاء  و  انگیزه  ايجاد 

های اصلی مديران سازمانی است. آموزش نقش مهمی در تقويت روحیه و احساس  دغدغه

 (.2023، 1؛ کولیسوا و همکاران 1402همکاران، کند )قنبری و تعلق کارکنان ايفا می

ضعف مهارت و دانش، عامل اصلی بسیاری از حوادث    :کاهش حوادث و ضایعات کاری •

هزينه و  میشغلی  مؤثر  آموزش  است.  تولید  ضايعات  از  ناشی  آگاهی  های  سطح  تواند 

سیاست و  وظايف  ابزار،  به  نسبت  را  بروکارکنان  از  و  دهد  ارتقاء  سازمان  خطاهای  های  ز 

 (. 2021؛ لین و همکاران، 2022، 2پرهزينه پیشگیری کند )السافتی و همکاران 

های ضمن خدمت ابزاری راهبردی برای کاهش خطاهای ناشی از ناآگاهی و در مجموع، آموزش

 شود. تضمین عملکرد ايمن و هماهنگ کارکنان با ساختار سازمانی تلقی می

 های ضمن خدمت انواع آموزش 

 شوند:های ضمن خدمت بر اساس زمان به سه دسته تقسیم میآموزش

کوتاهموزشآ (1 تخصصی های  می  مدت  طول  ماه  چند  تا  هفته  چند  معمولاً  و  که  کشد 

آموزش اين  است.  سازمانی  نیازهای  و  شغلی  وظايف  با  دورهمرتبط  قالب  در  های  ها 

و مديران طراحی میکوتاه مانند حسابداران  برای کارکنانی  فقدان  مدت  به دلیل  اما  شود، 

ها ندارند )صادقی  در سازمانانگیزه و عدم ارتباط مستقیم با وظايف واقعی، جايگاه مناسبی  

 (.1401؛ سلیمان پور عمران و همکارانش، 1402و همکارانش، 

های تحصیلی مانند کاردانی و کارشناسی است  که دربردارنده دوره  های بلندمدتآموزش (2

ها و مراکز آموزش  شود. اين نوع آموزش يا توسط دانشگاهو معمولاً منجر به اخذ مدرک می

ساز از  خارج  سازمانعالی  در  مستقل  صورت  به  يا  آموزشی  مان،  مراکز  همکاری  با  يا  ها 

محور و مرتبط با وظايف شغلی باشند و از  های بلندمدت بايد مسئلهشود. آموزشبرگزار می

؛ السافتی و همکارانش،  2023های کلی و عمومی پرهیز شود )سلیم و همکارانش،  آموزش

 (. 2022، 3؛ استی 2022

___________________________________________________________ 
1 Colisao Et al. 
2 Elsafty Et al. 
3 Esthi 
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مدت تخصصی و بلندمدت  های کوتاههای آموزشکه ويژگی  یا میانگین  های ترکیبی آموزش

می ترکیب  میرا  منجر  تحصیلی  مدرک  اخذ  به  معمولاً  و  همکارانش،  کنند  و  )صادقی  شوند 

 شامل چهار نوع هستند:  هدف های ضمن خدمت از نظر آموزش  (.1402

ها،  ها با سیاستوارد و آشنايی آنکه برای هماهنگی کارکنان تازه  های توجیهیآموزش (أ

شود و هدف آن کاهش فشار روحی و تقويت تعهد کاری  مقررات و محیط کاری ارائه می

 (.1401؛ سلیمان پور عمران و همکارانش، 1402است )جباری، 

بازآموزیآموزش ( ب به  های  و  يادآوری  منظور  به  بکه  قبلی،  دانش  بر  روزرسانی  تمرکز  ا 

تکنیک يافته و  جديد  میهای  اجرا  نوين  میهای  جلوگیری  صرف  تکرار  از  و  کنند  شوند 

 (.2022)تیان و همکارانش، 

که برای تکمیل و اصلاح دانش کارکنانی که دارای سطح آموزشی    های جبرانیآموزش ( ج

بهپايین برگزار میتر هستند،  مکارانش،  شود )وانگ و هويژه در کشورهای در حال توسعه 

2021 .) 

دانشآموزش ( د مهارت  افزاییهای  و  دانش  ارائه  هدف  با  که  ارتقاء  ارتقاء  يا  و  های جديد 

روش طريق  از  کارکنان  تحصیلی  میمدارک  ارائه  آموزش  مختلف  و  های  )سلیم  شوند 

 (.2023، 1همکارانش 

 شوند:های ضمن خدمت به دو دسته تقسیم می، آموزشماهیت از نظر 

های عمومی طراحی  که برای ايجاد وحدت ديدگاه و توسعه مهارت  های عمومیآموزش •

 (. 1401اند )عیوقی و همکارانش، شده

های خاص و تخصصی مورد نیاز  که با هدف توسعه مهارت  های تخصصی یا ویژهآموزش •

 (. 1401شوند )بهداد فر و همکارانش، سازمان اجرا می

های میانگین های مورد بررسی عمدتاً در دسته آموزشموزشدهد که آمطالعات حاضر نشان می

دانش و  جبرانی  بازآموزی،  اهداف  با  و زمانی،  فر  )بهداد  دارند  قرار  عمومی  ماهیت  و  افزايی 

 (.1401همکارانش، 

 انگیزش 

صاحب ديدگاه  از  است.  وسیع  مفهوم  يک  »حالتانگیزش،  از:  است  عبارت  درونی  نظران  های 

که   بهارگانیسم  او  رفتار  هدايت  می  یسوموجب  خاص  همکارانش،   2)لین   شود«هدفی  و 

___________________________________________________________ 
1 Salim Et al. 

2Lin  
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می(2021 ايجاد  انسان  در  انگیزه  يک  دخالت  اثر  بر  معمولاً  انگیزش،  روان.  شناسان  شود. 

که: چرا رفتار  شود، عبارتند از اينشناسی انگیزش مطرح میمعتقدند، مسائل اساسی که در روان

طولانی ادامه   یزماندار است؟ چرا رفتار معینی برای مدتار هدفآيد؟ چرا رفتخاصی پديد می

ها به روشی  کند که چرا آندهد و مشخص میيابد؟ انگیزش، دلايل رفتار افراد را نشان میمی

می رفتار  جهتخاص  انرژی،  با  همراه  رفتاری  انگیزه،  دارای  رفتار  دنبالهکنند.  و  استدار   دار 

رو، ازلحاظ پرورشی، انگیزش هم هدف است و هم وسیله. ازاين  .( 1401)حقدادی و همکارانش،  

شده است، دارای  های حوزه عاطفی در نظر گرفتهها فعالیتهای درسی که برای آنتمام برنامه

 های انگیزشی هستند.  هدف

 کارکنان زه ی انواع انگ 

درک   ی درستبه  دي سازمان با  ک ي   ن، ي؛ بنابرایرونیو ب  ی وجود دارد، درون  زهیدو نوع انگبطور کلی  

شب کارکنان  که  ن  ه یکند  هم  افراد  ستند، یبه  و  یبلکه  بنابرا  یهایژگ يبا  هستند؛   نيمتفاوت 

به  زهیانگ کارمندان  به  مؤثردادن  عم  ازین  رانيمد  ،طور  درک  روش  یترقیبه  و  انواع  های  از 

انگ بنابرا  زهیمختلف  داشت؛  کار   رانيمد  نيخواهند  تا  بود  خواهند  بهتر  قادر  را  خود  کنان 

بهتر  یبنددسته از  و  انگ  نيکنند  رضا  شيافزا  یبرا  زهینوع  و  کارکنان  مشارکت   تي سطح 

  ی برخ  کهیدرحال   دهند یبهتر پاسخ م   ی درون  زهیاز کارکنان به انگ  ی کارکنان استفاده کنند. برخ

 .(1402همکارانش، ی و آبادفتح)  بهتر پاسخ دهند  یرونیب زهیممکن است به انگ گريد

 کارکنانانگیزش آموزش ضمن خدمت بر تأثیر 

ن ارتقاء  و  آموزش  ادار  ک ي به    توانمی  یانسان  یرویبا  رس  ی نظام  مناسب  و  ايندی مطلوب  که . 

روزبه طب انسان  بر  ب  عتیروز  ناشناخته  کند، می  دای پ  ی شتری تسلط    آگاهی  و   شناخت  بهها  از 

پژوهشدست  ی شتریب از  و  است  حل   منظور به  د يجد  ابزارهای  و ها  فن  افتن ي  جهت ها  يافته 

  ی شود همگ بهره گرفته می  ،توسعهدرحال  ی در کشورها  الخصوصیجامعه عل   کلاتمسائل و مش 

  کند   داپیها  در جوامع و سازمان  شتریب  تیاهم  یانسان  یرویدست هم داده تا آموزش نبهدست

اسلامی    تلاش  .(1402)موسوی،   ن  رانياجمهوری  ن  لی در جهت  مطلوب  توسعه  و  رشد   ز ی به 

شده   هم  سبب  ما  کشور  در  بسسازمانتا  بگ  جهت   ی اری های  کمک  آموزش  از    رند یارتقاء 

   .(1402ی و همکارانش، آبادفتح)

 روش شناسی  

 شیوه  شود. تحقیق ازنظرمیاين تحقیق از حیث هدف، کاربردی و حیث روش، کمی محسوب  

نزاجا    کلیه   شامل   تحقیق   اين   آماری   جامعه .است  تحلیلی   -توصیفی  ها، داده  گردآوری کارکنان 
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جمع .باشدمی میدانی  شیوه  به  نیاز  مورد  است.اطلاعات  گرديده  اندازه  آوری  گیری  برای 

   شده است.ای لیکرت استفاده گزينه 5طیف  از پرسشنامه ای درمتغیرهای تحت بررسی 

اين به  توجه  با  پژوهش  اين  روش  در  از  باشد  می  کمی  تحقیق  ماهیت  گیری  نمونهکه 

 بهره برده شد. نمونه   در مرحله دوم  س در دستر  یگیری تصادفدر مرحله اول و نمونه  ایخوشه

از  به  توجه  با  تحقیق  آماری کوکران  نزاجا    میان  فرمول  افسران(  کارکنان  شده   تخابان)قشر 

از آموزش  .است اين تحقیق منظور  باشد که در  های  های ضمن خدمت، آموزشقابل ذکر می 

کوتاه مدت تخصصی بوده که پرسشنامه استاندارد آن با توجه به بافت و ساختار سازمان بومی  

استفاده  پرسشنامه قابل   3۸4با توجه به جامعه نامحدود آماری  حداقل    سازی گرديه است. 

تعداد   بود،فلذا  گرديد   400لازم  ارسال  آماری  جامعه  افراد  بین  نرح    پرسشنامه  با  و 

از   بیش  گرفتند   % 95بازگشت  قرار  تحلیل   قی تحق   نيا  در   اطلاعات   گردآوری  روش.  مورد 

مقالات    در  موجود  اسناد  به  مراجعه  وای  عات کتابخانهاطلا  از  استفادهاستفاده از پرسشنامه و نیز  

   .باشدمی علمی و معتبر و درک و استنباط از اين اطلاعات

پرسشنامه  روايی  تعیین  صوری برای  روايی  از  همچنین    محتوا   و   ها  گرديد.   استفاده 

مورد  پرسشنامه  اعتماد  کمک   قابلیت  به  تحقیق  اين  در  کرونباخ   مقادير    استفاده    آلفای 

گرفت   ( 2جدول  )  قرار  تايید  د مورد  فرضیه .  بررسی  به جهت  حاضر  پژوهش  روش  ر  از  ها 

عاملی   تحلیل  از  مفهومی،  الگوی  مناسب  برازش  بررسی  منظور  به  و  ساختاری  معادلات 

از  بهره گرفته    پی ال اس   تايیدی با استفاده از نرم افزار    کولموگوروف   آزمون شده است.  

نمونه    – کفايت  بررسی  برای  پرسشنامه،  سؤالات  بودن  نرمال  بررسی  جهت  اسمیرنوف 

و برای اطمینان از اينکه ماتريس همبستگی که پايه تحلیل عاملی     KMOگیری از آزمون 

نرم  کمک  به  بارتلت  کرويت  آزمون  از  نیست  صفر  برابر  جامعه  در  گیرد،  می  افزار  قرار 

 تفاده شد. اس   SPSSآماری  
 . آلفای کرونباخ متغیرها 2جدول 

 معناداری  مقداره آماره آزمون 

 0.6۸1 0.573 اسمیرنوف  –کولموگوروف  

KMO  ۸42/0 مقیاس کفايت نمونه - 

 5.887E4 0.000 کرويت بارتلت 

 

کولموگوروف  آزمون  معناداری  سطح  اينکه  به  توجه  از    –  با  بالاتر    0/ 05اسمیرنوف 

ير يافته ها حاکی از  شود. مقاد نرمال بودن توزيع نمونه آماری پذيرفته می باشد، ادعای  می 

نمونه  قبول  کفايت  قابل  سطح  بارتلت  کرويت  آزمون  در  همچنین  بود.  می    0/ 05گیری 
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خلاصه  طور  به  جدول    باشد.  می   2نتايج  داده نشان  هستند،  دهد،  نرمال  پرسشنامه  های 

ها از توانايی عاملی شدن خوبی برخوردار  و داده کفايت لازم برخوردار است    نمونه گیری از 

 توان ساير مراحل تحلیل عاملی را انجام داد. ند. بنابراين می هست 

 کرونباخ   ی آلفا   جه ی از نت   SPSS  ی خروج   . 3جدول  

 متغیر 

  آلفررررای   ضررررری  

 کرونباخ 

  پایررررایی   ضررررری  

 ترکیبی 

  واریررررران    میرررررانگین 

 استخراجی 

 (Alpha ≥ 0/7 )  (CR ≥ 0/7 )  (AVE ≥ 0/5 ) 

  ضمن هااااااااای  آموزش 

 خدمت 
0.805 0.935 0.744 

 0.721 0.711 0.871 ن کنا ر کا   ی توانمندساز 
 0.808 0.854 0.836 ن کنا ر کا   انگیزش 

 های پژوهشیافته

 تحلیل عاملی تائیدی 

با استفاده از تحلیل عاملی تأيیدی به بررسی سنجش مناسب   در اين بخش از پژوهش

مولفه  توسط  است  عوامل  شده  پرداخته  متغیر،  هر  به  مربوط  در  های  آن  نتايج  که 

 ارائه شده است: 4های جدول

 مرتبه اول ید ییهای برازندگی برای مدل تحلیل عاملی تأشاخص . 4جدول 

 مقادیر و کیفیتآستانه  نام شاخص و مقادیر برآوردی
 وضعیت شاخص 

 کیفیت عالی قبول کیفیت قابل قبول کیفیت غیرقابل مقادیر مدل شاخص 

CMIN/DF 1.562 > 5 > 3 > 1  .عالی است 

CFI 0.977 <0.90 <0.95 >0.95  .عالی است 

SRMR 0.031 >0.10 >0.08 <0.08  .عالی است 

RMSEA 0.035 >0.08 >0.06 <0.06  .عالی است 

PClose 1.000 <0.01 <0.05 >0.05  .عالی است 

تمامی   پژوهش،  اين  قابل  37در  بارگذاری  )بین  گويه  که  0.944تا    0.75۸قبول  داشتند   )

سازهنشان با  قوی  و  معنادار  رابطه  داد  دهنده  نشان  نیز  تشخیص  ضريب  است.  مربوطه  های 

سازهگويه واريانس  از  بزرگی  بخش  میها  تبیین  را  مناسب ها  عاملی  روايی  گويای  که  کنند، 

سازه  است. روايی،  و  اعتبار  بخش  واريانس  در  میانگین  شدند؛  تأيید  همگرا  روايی  نظر  از  ها 

(  0.70و    0.50ها بالاتر از حداقل معیارهای قابل قبول )شده و اعتبار ترکیبی همه سازهاستخراج
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ابزار اندازهبود که نشان شده گیری است. همچنین جذر واريانس استخراجدهنده اعتبار و دقت 

 دهنده روايی تشخیصی مناسب های ديگر بیشتر بود، که نشانازه از همبستگی آن با سازههر س

 ( بود و اعتبار درونی ابزار نیز  0.707تا  0.306ها مثبت و معنادار )بین است. همبستگی سازه

 هاست. تأيید شد. به طور کلی، نتايج بیانگر اعتبار، روايی و تناسب خوب مدل با داده
های موردمطالعه در  و روایی همگرایی و تشخیصی سازه  ی درون ی ضرای  اعتبار همسان . 5جدول  

 پژوهش 

 

  

سا 

 زه
CR AV

E 
MS

V 
Ma

xR K.S RE

S 
RE

L 
EM

P 
AS

S 
I.A

C C.S I.C

U 
S.R

E 
S.F

L 
S.T

I 

K.

S 
0.96

1 
0.80

3 
0.46

6 
0.96

4 
0.89

6           

RE

S 
0.88

4 
0.71

7 
0.43

9 
0.88

7 
0.54

3 
0.84

7          

RE

L 
0.91

7 
0.78

7 
0.50

0 
0.92

4 
0.51

1 
0.49

6 
0.88

7         

E

M

P 

0.89

9 
0.74

8 
0.50

0 
0.90

4 
0.54

4 
0.55

6 
0.70

7 
0.86

5        

AS

S 
0.88

8 
0.72

5 
0.43

9 
0.88

8 
0.60

2 
0.66

3 
0.47

8 
0.56

3 
0.85

1       

I.A

C 
0.85

3 
0.65

9 
0.37

8 
0.85

3 
0.51

8 
0.37

8 
0.36

7 
0.34

2 
0.49

0 
0.81

2 
     

C.

S 
0.90

7 
0.71

0 
0.31

5 
0.92

9 
0.56

1 
0.43

9 
0.44

0 
0.45

0 
0.46

9 
0.42

9 
0.84

3     

I.C

U 
0.9

03 
0.7

56 
0.3

78 
0.9

05 
0.5

55 
0.3

97 
0.3

46 
0.3

74 
0.5

16 
0.6

15 
0.3

67 
0.8

69 
   

S.

RE 
0.9

21 
0.7

96 
0.3

44 
0.9

29 
0.5

40 
0.3

06 
0.3

38 
0.4

14 
0.4

12 
0.4

65 
0.4

82 
0.5

86 
0.8

92 
  

S.

FL 
0.8

80 
0.7

10 
0.4

66 
0.8

82 
0.6

83 
0.4

69 
0.4

55 
0.4

81 
0.5

40 
0.3

86 
0.5

58 
0.4

24 
0.4

23 
0.8

43 
 

S.

TI 
0.9

23 
0.8

00 
0.3

43 
0.9

24 
0.5

26 
0.3

38 
0.3

17 
0.3

29 
0.4

83 
0.3

23 
0.4

61 
0.5

08 
0.4

28 
0.5

86 
0.8

94 



 1404 بهار  ،4، شمارة 2فصلنامه مديريت هوشمند سرمايه انسانی، دورة                                                                          17۸

 ی دییمدل تحلیل عاملی تأ یهاسازه  نیب یو همبستگ  ی . ضرای  بار عامل1شکل 

 

 ساختاری   معادلات یابیمدل

ن استاندارد )ضرايب استاندارد( برای  بر اساس خروجی نرم افزار مدل ساختاری تحقیق در حالت تخمی

( نشان 1قابل مشاهده است. اعداد مربوط به نمودار تخمین استاندار)نمودار  1  شکل در  ها  بررسی فرضیه

مربوط مدل و فرضیات خلاصه نتايج    شکل دهنده ضريب همبستگی بین متغیرها است. بر اساس اين  

 قابل مشاهده است.  6های برازش در جدول ساختاری به همراه شاخص

 ساختاری  یابیمدل معادلها در  ها با مؤلفه ن گویه ضرای  و آزمون بارهای عاملی ارتباط بی . 6جدول

 های آزمون و ضری  تشخیص آماره ضری  تأثیر هاها و گویهسازه

 غیراستاندارد  استاندارد  سازه جهت گویه
خطای 

 استاندارد 

آماره 

 آزمون 

احتمال  

 خطا

ضری  

 تشخیص 

ASS1 ---> ASS .822 1.000    .676 

ASS2 ---> ASS .833 1.019 .054 18.809 *** .694 

ASS3 ---> ASS .816 .980 .053 18.459 *** .666 



 179            حسینی و همکاران           /... ونزاجا   توانمندسازی شغلی کارکنان بر  خدمت های ضمن توسعه آموزش تأثیر 

 های آزمون و ضری  تشخیص آماره ضری  تأثیر هاها و گویهسازه

 غیراستاندارد  استاندارد  سازه جهت گویه
خطای 

 استاندارد 

آماره 

 آزمون 

احتمال  

 خطا

ضری  

 تشخیص 

C.S1 ---> C.S .753 1.000    .566 

C.S2 ---> C.S .733 .978 .062 15.769 *** .538 

C.S3 ---> C.S .913 1.178 .059 19.941 *** .834 

C.S4 ---> C.S .886 1.138 .059 19.440 *** .785 

EMP1 ---> EMP .875 1.000    .765 

EMP2 ---> EMP .844 .948 .045 21.121 *** .712 

EMP3 ---> EMP .804 .909 .046 19.949 *** .647 

I.AC1 ---> I.AC .784 1.000    .614 

I.AC2 ---> I.AC .815 1.062 .062 17.167 *** .665 

I.AC3 ---> I.AC .836 1.083 .062 17.470 *** .699 

I.CU1 ---> I.CU .856 1.000    .733 

I.CU2 ---> I.CU .891 1.024 .043 23.548 *** .794 

I.CU3 ---> I.CU .861 1.003 .044 22.609 *** .741 

K.S1 ---> K.S .869 1.000    .756 

K.S2 ---> K.S .871 .992 .038 25.842 *** .758 

K.S3 ---> K.S .899 1.034 .037 27.606 *** .808 

K.S4 ---> K.S .887 1.041 .039 26.837 *** .786 

K.S5 ---> K.S .901 1.087 .039 27.793 *** .813 

K.S6 ---> K.S .945 1.072 .035 30.984 *** .894 

REL1 ---> REL .833 1.000    .694 

REL2 ---> REL .917 1.089 .047 23.376 *** .841 

REL3 ---> REL .857 1.041 .048 21.835 *** .735 

RES1 ---> RES .862 1.000    .743 

RES2 ---> RES .796 .922 .050 18.562 *** .634 

RES3 ---> RES .808 .950 .050 18.852 *** .653 

S.FL1 ---> S.FL .826 1.000    .682 

S.FL2 ---> S.FL .836 1.037 .052 19.836 *** .698 

S.FL3 ---> S.FL .867 1.034 .050 20.558 *** .751 

S.RE1 ---> S.RE .837 1.000    .701 

S.RE2 ---> S.RE .927 1.097 .043 25.249 *** .860 
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 های آزمون و ضری  تشخیص آماره ضری  تأثیر هاها و گویهسازه

 غیراستاندارد  استاندارد  سازه جهت گویه
خطای 

 استاندارد 

آماره 

 آزمون 

احتمال  

 خطا

ضری  

 تشخیص 

S.RE3 ---> S.RE .909 1.099 .044 24.731 *** .827 

S.TI1 ---> S.TI .878 1.000    .771 

S.TI2 ---> S.TI .906 1.054 .039 26.812 *** .820 

S.TI3 ---> S.TI .899 1.024 .039 26.533 *** .809 

 بخش ساختاری های مفروض در  با مؤلفه  یسازه اصل  نیب ی آزمون ضرای  بار عامل . 7جدول

 اختصار  جهت اختصار 
 بار عاملی 

 استاندارد 

بار عاملی  

 غیراستاندارد 

خطای  

 استاندارد 

آماره  
t 

 احتمال

 خطا 

ضری  

 تشخیص 

S.RE ---> AISQ .553 1.000    .305 

S.FL ---> AISQ .807 1.366 .166 8.256 *** .650 

S.TI ---> AISQ .724 1.433 .171 8.385 *** .525 

RES ---> ESQ .662 1.000    .438 

ASS ---> ESQ .720 1.114 .114 9.804 *** .519 

EMP ---> ESQ .691 .990 .101 9.835 *** .478 

REL ---> ESQ .633 .948 .103 9.239 *** .400 

I.AC ---> AIIQ .909 1.000    .826 

I.CU ---> AIIQ .675 .932 .227 4.114 *** .455 

 

گیری مدل، روابط بین نه مؤلفه با سه سازه اصلی موجود در مدل، بررسی و  در اين بخش از اندازه

تر از  ها بزرگاست و آماره بحرانی همه آن  50/0تر از  آزمون شده است که ضرايب در همه موارد، بزرگ

معنادار، حمايت شده است. بارهای صورت مثبت و  است که از وجود بار عاملی به  5۸/2و    96/1مقدار  

است که از بار عاملی    ۸35/9تا    114/4و آماره آزمون بین    909/0تا    553/0عاملی استانداردشده بین  

ها بین ها در ارتباط با ابعاد مفروض، پشتیبانی شده است. ضرايب تشخیص گويه مثبت و معنادار مؤلفه 

رواي  650/0تا    305/0 بنابراين  است.  مؤلفهواقع شده  کافی  و  عاملی لازم  سازهی  از  يک  هر  های  های 

 تأيید شده است.  اصلی،

متناظر با مقادير بدست آمده در نمودارهای ضرايب های عاملی در حالت استاندارد و عددمعناداری،  

آن قابل مشاهده است. همچنین میزان شاخص های برازندگی    tمیزان ضريب همبستگی و مقدار آماره  

X2/df     وp-value    و شاخص برازندگی    95۸/0، شاخص برازندگی تطبیقی با مقدار    2.9۸به ترتیب
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برازندگی با مقدار   نرم شدهو شاخص    ۸44/0، شاخص برازندگی با مقدار  952/0لوئیس با مقدار    -تاکر  

، 739/0و شاخص برازندگی نسبی با مقدار    ۸23/0شده برازندگی نسبی با مقدار    ، شاخص نرم ۸90/0

مقدار  رگبز با  تقريب  مجذورات  میانگین  خطای  ريشه  باشد.  می  شده  پیشنهاد  مقدار  از  ،  0/ 060تر 

شده    ترکوچک  پیشنهاد  مقدار  مقدار    ۸0/0از  با  شده  هنجار  کا  مربع  مقدار   ترکوچک ،  642/2و  از 

شده   اين   0.3۸406است.    3پیشنهاد  در  ساختاری  معادلات  مدل  مناسب  برازش  از  حاکی  که  است 

ق دارد. از طرفی از آنجايی که تمامی مسیر ها دارای ضريب استاندار )ضريب همبستگی(بیشتر از تحقی

آماره    0.6 معناداری )مقدار  عدد  از مقدار    (tو  اين مسیرها در سطح می  1.96بزرگتر  نتیجه  باشند در 

 شود.باشند. بنابراين فرضیات تحقیق پذيرفته میدرصد معنادار می 95اطمینان 

 یابی معادلات ساختاری مورد بررسی در پژوهش های برازندگی مدلشاخص . 8جدول

 های برازندگی شاخص
مقدار 

 پیشنهادشده 
 نام پیشنهادکننده 

مقادیر مدل  

 پژوهش

CFI برازندگی تطبیقی ≥  0.95۸ ( 2012وست و همکاران ) 0.95

GFI  برازندگی ≥  0.۸44. ( 199۸فروزا و فلیپینی ) 0.80

PGFI برازندگی نسبی ≥  0.739 ( 2003کايناک ) 0.50

TLI لوئیس -تاکر ≥  0.952 ( 2012وست و همکاران ) 0.95

NFI برازندگی نرم شده ≥  0.۸9 ( 199۸فروزا و فلیپینی ) 0.80

PNFI برازندگی نسبی   نرم شده ≥  0.۸23 ( 2003کايناک ) 0.50

RMSEA  دوم برآورد واريانس خطای تقريب ≤  0.60 ( 2006همکاران )جان و  0.08

X2/df  ی درجه آزادمربع کا بر ≤  2.642 ( 2016العدلی و ايد ) 3.00

 

 پژوهش  یهاحاصل از آزمون فرضیه  جیتان

 طور که اشاره شد، فرضیات تحقیق عبارتند از:همان

کارکنان نزاجا    یشغل  یآموزش ضمن خدمت بر توانمندسازفرضیه فرعی اول: توسعه   •

 . باشدانقلاب، تأثیرگذار می گام دوم هیانی ب یريکاربست پذ ی در راستا

 اول  هیحاصل از آزمون فرض جهینت . 9جدول

 tآماره ( βضری  مسیر) بینمتغیر پیش متغیر وابسته

 0.650 ۸.256 آموزش ضمن خدمت توسعه  توانمندسازی شغلی 

کارکنان    ی شغل  ی آموزش ضمن خدمت بر توانمندسازتوسعه  فرضیه اول اين پژوهش، تأثیر  

راستا  در  پذ   ینزاجا  دوم   هیانیب  ی ری کاربست  می  گام  آزمون  را  آماره  انقلاب  طبق  بر   tکند. 
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(۸.256  =t)می  ،% اطمینان  سطح  در  خدمت  ضمن  آموزش  توسعه  که  گفت  بر   95توان 

 شود.  توانمندسازی شغلی کارکنان نزاجا اثرگذار بوده و در نتیجه اين فرضیه تأيید می

  ی کارکنان نزاجا در راستا  انگیزشآموزش ضمن خدمت بر  فرضیه فرعی دوم: توسعه   •

 . باشدمی انقلاب، تأثیرگذار گام دوم  هیانیب ی ريکاربست پذ

 دوم  هیحاصل از آزمون فرض جهینت . 10جدول

 tآماره ( βضری  مسیر) بینمتغیر پیش متغیر وابسته

 0.519 9.۸04 آموزش ضمن خدمت توسعه  انگیزش 

تأثیر   پژوهش،  اين  دوم  بر  توسعه  فرضیه  در    انگیزشآموزش ضمن خدمت  نزاجا  کارکنان 

( که  9.۸04 =t) tکند. بر طبق آماره انقلاب را آزمون می گام دوم   هیانی ب ی ری کاربست پذ  ی راستا

بازه   از  خارج  میمی  1.96تا    -1.96در  در  باشد،  خدمت  آموزش ضمن  توسعه  که  گفت  توان 

 شود.  بر انگیزش کارکنان نزاجا اثرگذار بوده و در نتیجه فرضیه تأيید می 95سطح اطمینان %

کاربست    یکارکنان نزاجا در راستا  ی شغل  ی بر توانمندساز  فرضیه فرعی سوم: انگیزش •

 . باشدانقلاب، تأثیرگذار می گام دوم ه یانیب یريپذ

 سوم  هیحاصل از آزمون فرض جهینت . 11جدول

 tآماره ( βضری  مسیر) بینمتغیر پیش متغیر وابسته

 0.455 4.114 انگیزش  توانمندسازی شغلی 

 

تأثیر   پژوهش،  اين  سوم  توانمندساز  انگیزشفرضیه  راستا  یشغل   یبر  در  نزاجا    ی کارکنان 

پذ  دوم  ه یانیب  ی ری کاربست  آزمون می  گام  را  آماره  انقلاب  بر طبق  در  t  (4.114  =tکند.  ( که 

بازه   از  میمی  1.96تا    -1.96خارج  %باشد،  اطمینان  سطح  در  انگیزش  که  گفت  بر   95توان 

 شود.  توانمندسازی شغلی کارکنان نزاجا اثرگذار بوده و در نتیجه اين فرضیه تأيید می

توسعه   بین  میانجی  نقش  انگیزش  چهارم:  فرعی  خدمت  فرضیه  ضمن    و آموزش 

 انقلاب، دارد. گام دوم   هیانیب  یريکاربست پذ  ینزاجا در راستاکارکنان  ی شغل ی توانمندساز

به عنوان   نتايج،ضريب مسیر رابطه میان متغیر  روشهای آموزش ضمن خدمت  بر اساس 

( محاسبه شده است که 744/0متغیر مستقل با  انگیزش به عنوان متغیر  میانجی برابر با  ) 

)ضريب معناداری(  ، برای اين ضريب مسیر   t  نشان دهنده میزان رابطه بین آنها است. مقدار  

 % 5در سطح خطای    t( بدست آمده است که قدر مطلق آن  بزرگتر از مقدار بحرانی  ۸59/14)

می  96/1يعنی   نشان  و  مسیر بوده  ضريب  طرفی  هست.از  معنادار  شده  مشاهده  رابطه  دهد 

رابطه میان متغیر انگیزش به عنوان متغیرمیانجی با توانمندسازی به عنوان متغیر وابسته برابر   
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ت.در  معنادارگرديده اس % 5( در سطح خطای 342/6(که با ضريب معناداری  )409/0است با، )

نتیجه ضريب مسیر رابطه غیر مستقیم )رابطه روشهای آموزش ضمن خدمت و توانمندسازی  

( محاسبه می 744/0×  409/0=    304/0کارکنان با توجه به نقش میانجی انگیزش( برابر با  )

خطای   سطح  در  که  :   % 5شود  گفت  توان  می  اولیه  استنباط  يک  در  يعنی  است.  معنادار 

تاثیر دوره را   انگیزش در  نقش میانجی  توانمندسازی کارکنان  بر  آموزش ضمن خدمت  های 

می باشد که قدر مطلق اين مقدار از   636/3غیر مستقیم حاصل از آزمون سوبل   tدارد. مقدار 

آموزش   96/1 روشهای  توسعه  که  گرفت  نتیجه  توان  می  اساس   براين  و  باشد  می  بزرگتر 

 . گرفتن اثر میانجی انگیزش تأثیر دارد ضمن خدمت بر توانمدسازی کارکنان با در نظر

 یریگجه ینتبحث و 

است   یطی مح  راتییمقابله با تغ  یبرا  رانيمد  یابزارها  نياز مؤثرتر  ی کي آموزش ضمن خدمت  

 نياست. حال اگر ا  ی و دولت   یخدمات  ی هاخصوص در سازمانو ضامن ارائه مناسب خدمات، به

راستاآموزش در  و  هدفمند  منظم،  تدو  یواقع   ی ازهاین  ی ها  نه  نيکارکنان  شوند،  اجرا  تنها  و 

م  بالا  را  سازمان  و  کارکنان  مهارت  برند،یعملکرد  بهبود   ت ي رضا  ش يافزا  ران، يمد  ی هابلکه 

ارباب و  پیکارکنان  در  را  همکارانش،  دارند  رجوع  و  اپندو 1402)کريمی  همکارانش،    1؛  و 

به   دنی رس  یکارکنان برا  یمهم در توانمندساز  یاز ابزارها  یکيموزش مؤثر و نافذ  آ  .(2022

  یرا که برا  يی هاو مهارت  هاتی بتواند قابل  د يسازمان با  کي ها در  است. آموزش  ی اهداف سازمان

از طرفی،  کند.  ت يتقو ،و ضرورت   از یتناسب نبه ، ها لازم استنقش ی فاي محوله و ا فيانجام وظا

مهم  یشغل  زشیانگ موفقاز  در  تأثیرگذار  عوامل  عقب  تیترين  و    ستم یس  ماندگی و  بوده 

سازمان بی منابع  رفتن  هدر  باعث  آن،  به  اين  با شود.  می  توجهی  به  نتوجه  زمینی   ی رویکه 

اشد، اقتدار نظام و بیم   یارض  تی تمام  تیل و امنلا، حافظ استق ارتش جمهوری اسلامی ايران

و  اقتدار  بدون  شد  سری م  نزاجا   یتوانمند  حکومت  صح  ؛ نخواهد  استفاده  به  ح یلذا   از   نه یو 

 ی هامأموريت  انجام   زم جهتلا  زه یاز انگ  روهایباشد؛ اگر نیم  یضرور   در آن  ارزشمند   یروهاین

دسترس نباشند،  برخوردار  اهداف    یسازمان  امکان  یبراشده  تدوينبه  نظام  و    ريپذسازمان 

بود؛   و  بنابراين  نخواهد  تعر  ی اگسترده  قات ی تحق   ازمندین  زه،یانگ  تيتقوحفظ  با  رابطه   فيدر 

 است.  زمینی ارتش جمهوری اسلامی ايران یرویدر ن زشیو تأثیر عوامل انگ زهیانگ

به عنوان   نتايج،ضريب مسیر رابطه میان متغیر  روشهای آموزش ضمن خدمت  بر اساس 

مسیر رابطه میان متغیر انگیزش به ، ضريب انگیزش به عنوان متغیر  میانجی  متغیر مستقل با 

___________________________________________________________ 
1Upendo  
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عنوان متغیرمیانجی با توانمندسازی به عنوان متغیر وابسته و همچنین نقش میانجی  انگیزش  

در تاثیر دوره های آموزش ضمن خدمت بر توانمندسازی کارکنان  باتوجه به مقادير بدست 

مقدار   بعلاوه  گرفلت.  قرار  تايید  مورد  مست    tآمده  سوبل  قیم  غیر  آزمون  از   636/3حاصل 

از  می اين مقدار  نتیجه   96/1باشد که قدر مطلق  توان  اساس  می  براين  و  باشد  بزرگتر می 

بر رابطه بین توسعه  گرفت   انگیزش    ی شغل  ی توانمندساز  وآموزش ضمن خدمت  اثر میانجی 

 ر گرفت.انقلاب، مورد تايید قرا گام دوم   هیانی ب یريکاربست پذ  یکارکنان نزاجا در راستا

ارتقاء   در  آموزش  اهمیت  بر  عمدتا  پیشین  پرداخته  تحقیقات  شغلی  است  اند  توانمدی 

گری انگیزش در اين رابطه مورد بررسی قرار گرفته است  لیکن در اين پژوهش، نقش میانجی

های  افزايد اين است که در حقیقت، توسعه آموزشو آن چیزی که به غنای تحقیقات اخیر می

ضمن خدمت منتج به ايجاد انگیزه کارکنان و در نهايت خروجی آن، ارتقاء توانمندی شغلی را 

پی   انگی  رد.دا در  نقش  که  تحقیق  های  يافته  به  عنايت  پذيری  با  کاربست  در  کارکنان  زش 

فلذا بايد به  نهای ضمن خدمت در توانمدوره مقوله به 3دسازی شغلی کارکنان را نشان داد، 

عنوان پیکره اثربخشی بصورت سیستمی و همزمان توجه شود تا سازمان بتواند از مزايای آن  

در   هم  و  فردی  سطح  در  تحقیق هم  نتايج  با  تحقیق  اين  نتايج  ببرد.  بهره  سازمانی  سطح 

نظری دولت آباد و   ،(1403)  یو تراب  ان ی هاشم،  (1403جوان و همکارانش )شده توسط  انجام

باشد و علت آن  می  راستاهمهمسو و  ،  (1403)  انيپور و احمد   یخسرو( و  1402همکارانش )

 کند.و بومی نمود پیدا می اجتماعی ، ايدئولوژيکی های فرهنگی، در مشابهت

 

 هاشنهادیپ

در   (1 های  دوره  پیامدهای  از  برداری  بهره  راستای  در  کارکنان  انگیزش  به  مضاعف  توجه 

 عملکرد و عملیاتی نمودن آن در مشاغل خود در راستای ارتقاء فردی و سازمانی 

 های نوين در توسعه و توانمندسازی کارکنان  ها و فناوریاستفاده از روش (2

دورهبرگز (3 و  اری  ترحیجات  علايق،  بر  مبتنی  و  بصورت مستمر  آموزش ضمن خدمت  های 

 نیازهای شغلی افراد 

در    راهکارهای   ارائه  و  کارکنان  مشکلات  و  نیازها  بررسی (4 انگیزی  ارتقاء  جهت  در  مناسب 

 راستای کسب مزيت رقابتی برای سازمان 
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