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 مقدمه

. کنندمیدنیای امروز، دنیای سازمان های بزرگ و گسترده است که در محیطی پرتلاطم فعالیت 
 آوریفنسازمان ایجاد نماید. اثرات ها و تهدیداتی برای توسعة تواند فرصتاین محیط می

اطلاعات بر محیط های کاری، رشد سریع تجهیزات و وسایل جدید در جهان، تمامی جوانب 
نیازمند  ،خود قرار داده است. توسعه کسب و کار در چنین فضایی تأثیرسازمان را به نحوی تحت 

رقابتی در حال پیشرفت  و تقاضای محیط آوریفنهمگامی با تغییرات اجتماعی، دستاوردهای 
 از آن نبوده است. این تغییر  تأثیری منابع انسانی سازمان نیز بی هاهاست. در این بستر حوز

ی منابع انسانی به دو دلیل صورت پذیرفته است؛ نخست تغییر در دنیای پیرامونی و دوم هاهدر حوز
مدیریت بر این موضوع توافق  دانشمندان و نظریه پردازان (.(Raisi, 2014تحول در خود افراد 

 اطلاعات موجب افزایش اثربخشی کارکنان  آوریفندارند که کاربرد صحیح و مناسب 
در نتیجه سبب شفاف تر شدن مسئولیت و پاسخگو کردن کارکنان ؛ شودمیو مدیریت در سازمان 

ر ماهیت و به کار . تغییر و تحولات بنیادینی که دشودمیو مدیران برای تسهیل ارائه خدمات بهتر 
 اطلاعات در برخی کشورهای جهان در حال شکل گیری است باعث تغییر نگرش  آوریفنگیری 

و افزایش توان و مهارت های شغلی آنان شده است. از سوی دیگر، توانمندسازی نیروی انسانی 
یروی انسانی یکی از اعجازآورترین رویکردهای توسعه منابع انسانی می باشد که منجر به بالندگی ن

یک حرکت دائمی است و اهمیت آن همواره رو به افزایش  ،. توانمندسازیشودمیدر سازمان 
چرا که اساس توسعه در کسب و کار امروز، همگام بودن با تغییرات اجتماعی، دستاوردهای ؛ است

د بهترین تکنولوژی و تقاضای محیط رقابتی می باشد. سازمان ها نیازمند افرادی هستند که بتوانن
 ها را بیابند و بتوانند محصولات و خدمات خود استفاده از تکنولوژی را ارائه دهند و نوآوری

ها را به توانمندسازی های محیطی متعددی وجود دارند که سازمانرا بهبود بخشند. محرک
 ریآوفنترین این محرک ها، اثرات . در این میان از جمله مهماندهکارکنانشان ترغیب کرد

ی سازمان را هاه، تمامی جنبآوریفنچرا که رشد سریع  ؛اطلاعات در محیط های کاری می باشد
منابع موسوم و سنتی ثروت )زمین، مواد خام،  .(Ebadi, 2016)قرار داده است تأثیربه نوعی تحت 

ون آن انجام کار، حتی کارگران غیرماهر( را می توان در مواقع لزوم خرید. عاملی که بد آوریفن
نمی توان کار کرد افرادی هستند که از این همه منابع برای دستیابی به بهترین مزایا استفاده کنند. 
هدف توانمندسازی این است که مغزهای افراد همانند بازوانشان به کار افتد. توانمندسازی باعث 

معنی  افراد با شغل شودمیباعث  چنینهم و ها در کسب و کار موفق باشندمی گردد که سازمان
توانمندسازی باعث بهبود  ،ی در کار برخوردار باشند. از سوی دیگرتربیشگردد و از انگیزة 

کیفیت در ارائة خدمات، افزایش اثربخشی در سازمان، ایجاد خودکنترلی، افزایش انگیزه، احساس 
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 ندسازی یک حرکتاما باید به این نکته توجه داشت که توانم ،تعهّد و ... در کارکنان می گردد

 (.Hersey & Blanchard, 1996دائمی است و اهمیت آن همواره رو به افزایش است) فرآیندو  
یعنی برنامه ریزی،  ؛ها در گروه وظائف مدیریتیاز آن جایی که عملکرد موفقیت آمیز سازمان

به مدیریت  سازماندهی، رهبری و کنترل است و انجام این گونه وظائف نیز در گروه اطلاع رسانی
ها بدون برخورداری از ابزارهای اطلاع رسانی و کسب مهارت است از این رو پیشرفت سازمان

اطلاع رسانی به کارکنان و مدیران برای  چنینهماطلاعات و  آوریفنهای لازم در زمینة کاربرد 
اژه (. و(Stoner & Edward, 1996ها در کارهایشان، امری غیرممکن استتوانمند کردن آن

Empower  قدرتمند شدن، مجوز دادن، قدرت بخشیدن و توانا "در فرهنگ فشرده آکسفورد به
معنی شده است. این واژه در اصطلاح، در بر گیرنده قدرت و آزادی عمل بخشیدن برای  "شدن

اداره خود است ودر مفهوم سازمانی به معنای طراحی ساختار سازمان است به نحوی که در آن 
ی را نیز داشته باشند. تا کنون تربیشهای کنترل خود، آمادگی پذیرش مسئولیتافراد ضمن 

 . آنها تعاریف متفاوتی اندهمحققان و اندیشمندان زیادی در زمینه توانمند سازی به تحقیق پرداخت
کانگر و کانانگو، توانمندسازی را سهیم شدن کارکنان در  .اندهاز توانمند سازی ارائه نمود

 & Conger) کنندمیدر جهت تشکیل گروه و طراحی ساختار سازمان معنی اطلاعات 

Kanungo, 2002)  معرفی شد ) 1980. مفهوم توانمند سازی نخستین بار در دههBlanchard & 

et al., 1996  ؛Wetten & Cameron, 1998) علاقه زیادی به این مفهوم در  1990اما در دهه ؛
 & Bowenدست اندرکاران مدیریت و سازمان به وجود آمد ) میان پژوهشگران، دانشگاهیان و

Lawler, 1995  ؛Thomas & Velthouse, 1990  ؛Spreitzer, 1995 Quinn & Spreitzer, 

به بعد  1990اما از دهه ؛ این نوع نگاه به توانمندسازی را رویکرد مکانیکی نامیدند .(;1997
منابع انسانی را مفهومی پیچیده و چند بعدی می صاحبنظران روانشناسی سازمانی، توانمندسازی 

دانند و بین ویژگی های موقعیتی )اقدامات مدیریت( و ادراک کارکنان نسبت به این ویژگی ها، 
که  کنندمیبیان  کانانگو، و کانگر (Thomas & Velthouse, 1990). اندهتفاوت قائل شد

اما  ؛توانند کارکنان را توانمند نمایندمیاز شرایط هستند که  ایهاقدامات مدیریت فقط مجموع
الزاما این گونه نخواهد بود و لذا تفویض اختیار و قدرت تصمیم گیری از سوی مدیران مافوق به 

. اخیراً  (Conger & Kanungo, 2002)کارکنان رده پایین به معنی توانمندسازی نیست
.کوین و اسپریتزر، توماس و اندهه نمودو احساسات کارکنان به آن توج پژوهشگران از منظر باورها

و کمرون(، اذعان دارند که توانمندسازی، مفهومی چند بعدی است و برای افراد  ولتهوس و وتن
 & Spreitzer, 1997 Quinn؛  ( Thomas & Velthouse, 1990مختلف، معانی متفاوتی دارد 

(Wetten & Cameron, 1998; به توانمندسازی را رویکرد . کوین و اسپریتزر، این نوع نگاه
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. بر اساس رویکرد ارگانیکی، توانمندسازی کاری نیست که باید مدیران برای اندهارگانیکی نامید

کارکنان انجام دهند بلکه طرز تلقی کارکنان درباره نقش خویش در شغل و سازمان است. در عین 
 تر شدن کارکنان فراهم کنندهای لازم را برای توانمندبستر و فرصت دتواننحال، مدیران می

Spreitzer, 1997) Quinn &ریشه در نیازهای  ،(. به نظر کانگر و کانانگو، توانمندسازی
انگیزشی افراد دارد. هر راهبرد یا عملی که بتواند نیاز به خود کارآمدی را در کارکنان تقویت 

. توماس و ولتهوس،  (Conger & Kanungo, 2002)توانمندسازی را در پی خواهد داشت نماید
دانند که شامل چهار حوزه افزایش انگیزش درونی شغلی می فرآیندتوانمندسازی روانشناختی را 

شود و برای اولین بار دار بودن و حق انتخاب می اگذاری، شایستگی، معنتأثیرشناختی احساس 
 ,Thomas & Velthouse)مفهوم توانمندسازی روانشناختی را در ادبیات مدیریت وارد کردند 

. اسپریتزر، توانمندسازی روانشناختی را یک مفهوم انگیزشی متشکل از چهار بعد (1990
 ,Spreitzer) گذاری تعریف نمود تأثیردار بودن و  اشایستگی، خود مختاری )حق انتخاب(، معن

 . وتن و کمرون، توانمندسازی را به معنی قدرت بخشیدن به کارکنان (1995
 معنی که به آنان کمک می کند تا احساس اعتماد به نفس خود را تقویت نمایندبدین  ؛می دانند

این  .(Wetten & Cameron, 1998)و بر احساس ناتوانی یا درماندگی خود غلبه کنند 
 ,Thomas & Velthouse, 1990) ; (Spreitzerچهار بعد توانمندسازی  تأییدنویسندگان ضمن 

بنابراین ابعاد توانمندسازی روانشناختی شامل احساس  ؛ه نمودند، بعد اعتماد را به آن اضاف1995
دار بودن و احساس اعتماد  اخود مختاری، احساس شایستگی، احساس مؤثر بودن، احساس معن

ی کاربردی هاهسازگاری نوآوری یک ارزیابی تجربی از برنام». در تحقیقی با عنوان شودمی
اطلاعات  آوریفنعوامل مهم و مؤثر در به کار گیری ، یکی از «کامپیوتر در حکومت های محلی

(. تحقیقی با عنوان Perry & Danzinger, 1980)کنندمیرا صلاحیت و شایستگی کارکنان بیان 
ی حاصل از تحقیق هاه، انجام دادند که یافت«نقش آموزش و توانمندسازی در عملکرد محیطی»

انمندسازی محیطی برای خودشان و کارکنانشان مدیران متوجه شدند که آموزش و تو که نشان داد
توانمندسازی کارکنان در رضایت  تأثیر»(. تحقیقی با عنوان Daily et al., 2012مهم می باشند)

حاکی از آن است که بسیاری از  هاهانجام شد. یافت« شغلی کارکنان در هتل های پنج ستارة ترکیه
با همکاران و شرایط فیزیکی هستند در حالی که ی مثبت مربوط به رضایت شغلی، روابط هاهجنب

 ، مسأله دستمزد یعنی پرداخت ناعادلانه است. علاوه بر این تحلیل ها نشان داد هاهمنفی ترین جنب
داری بر رضایت شغلی دارد. وقتی که  امعن تأثیرشناختی و رفتاری، که توانمندسازی روان

ی تربیشخیلی  تأثیر شودمییک کل در نظر گرفته  شناختی و رفتاری به عنوانتوانمندسازی روان
طرحی "نژاد و همکاران در پژوهشی با عنوان  اتحاد. ) Pelit et al., 2011بر رضایت شغلی دارد)
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بیان "و پرورش اطلاعات و سیستم برنامه ریزی منابع سازمان در آموزش آوریفنالگوی ارتباطی 

ریزی منابع سازمان بر سیستم برنامه معناداریمثبت و  تأثیر ،اطلاعات آوریفن کنندمی
 انگیزش  تأثیربررسی "زمانی و امینی در تحقیقی با عنوان: . (Etehadnezhad et al., 2020)دارد

 بیان  "های شهر یزداطلاعات وارتباطات در دبیرستان آوریفنو نگرش در استفاده از 
 ,Zamani & Amini).دارد تأثیرد فاوا ی آنها بر کاربرهاهو مؤلفنگرش و انگیزش  کنندمی

انجام « ارتباط بین هدف مداری و تعهد ورزشی ورزشکاران»تحقیقی با عنوان  بنار و لقمانی 2015(
ها با مطالعه بر روی دانشجویان ورزشکار، به این نتیجه دست یافتند که مهم ترین پیشایند دادند. آن

 & Benarباشندگیزش و هدف مداری میهای روانشناختی، انبرای تعهد ورزشی، نگرش

Loghmani, 2012) .) آوریفنرابطه پذیرش "گلستانی و همکاران در پژوهشی با عنوان 
که بین ابعاد پذیرش  دبه این نتیجه دست یافتن "اطلاعات باخلاقیت کارکنان در ذوب آهن اصفهان

 ,Golestani zadeh et al)و خلاقیت کارکنان رابطه معناداری وجود دارداطلاعات  آوریفن

بررسی ادراک تخصیص منابع مالی در المپیک »یتموردر رسالة دکتری خود با عنوان . د(2015
شناختی به تحلیل رابطة میان اعتماد سازمانی و توانمندسازی روان« ورزشی ایالات متحده امریکا

ان و اعتماد، نقش کارکنان پرداخت. نتایج حاصله از پژوهش ایشان حاکی از آن است که اطمین
مهمی در افزایش تعامل بین مافوق و زیردستان در سطح سازمان دارد که انعکاس دهندة راهی 

نشان داد که یک همبستگی  ،است که در رسیدن به اهداف سازمانی مؤثر خواهد بود. علاوه بر این
در همین (. Ditmore, 2007داری میان اعتماد سازمانی و توانمندسازی پرسنل وجود دارد)امعن

کند: اعتماد شبیه بیان می« هارفتار در سازمان»ا عنوان ب ای هو همکارانش، در مقال رابطه پارتر
امّا  ؛برای سازمان ها حیاتی است و شودمیبه طور گسترده دربارة آن صحبت که اتمسفر است 

. شودمیادی هنگامی که زمان تعریف دقیق آن در حوزة سازمان فرامی رسد دچار ابهامات زی
که ممکن است موجب افزایش یا کاهش  ایهروانشناسان اجتماعی از طریق تأکید بر عوامل زمین

اعتماد شوند اعتماد را به مثابه انتظار افراد از رفتار دیگران هنگام تعاملات اجتماعی تعریف 
ساسی می نگرند که شناسان شخصیت به اعتماد به مثابه یک اعتقاد یا انتظار و یا اح. روانکنندمی

دانان و جامعه شناسان، اعتماد را از  ریشه در شخصیت آدمی و ظرفیت روانی اولیة او دارد. اقتصاد
که برای کاهش بی ثباتی و نگرانی حاصل از  کنندمیهایی بررسی ها و مشوقمنظر سازمان

ر رسالة دکتری خود با د روی چنینهم(. ,.Porter et al 5719)شودمیایجاد  هاهتعاملات با بیگان
، به بررسی ابعاد توانمندسازی در سازمان «شناختیکارکنان، سرپرستان و توانمندسازی روان»عنوان 

های دولتی پرداخت. وی با استفاده از روش های رگرسیون چند متغیره و تحلیل عاملی دریافت که 
کنان به مدیران، رابطة قوی شناختی و اعتماد کاربین ادراکات کارکنان از توانمندسازی روان
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دهد که سازمان برای اجرای برنامه توانمندسازی وجود دارد. این پژوهشگر در پایان پیشنهاد می

 (. علاوه بر این رابینز (Rue, 2003 کارکنان، باید قبل از هر چیزاعتماد کارکنان را جلب کند
 ، اعتماد سازمانی«سازیتوانمند فرآیندمدل یکپارچه »و فردندال در تحقیقی با عنوان 

ها از مدل توانمندسازی و توانمندسازی را در یک مجموعة تجدید ساختار شده بررسی کردند. آن 
محیط کار برای بررسی اثرات اعتماد سازمانی و توانمندسازی بر دو نوع از تعهد سازمانی شامل 

 سطح بالاتری  ،انمند شدهتعهد عاطفی و مستمر استفاده کردند. نتایج نشان داد که کارکنان تو
اما توانمند  ؛از اعتماد را دارا هستند که در ادامه به سطح بالایی از تعهد عاطفی منجر گردیده است

تقوایی  (.Robins & Fredendal, 2002سازی، تعهد مستمر را نمی توانست پیش بینی کند)
روان شناختی مدیران اطلاعات و توانمند سازی  آوریفنرابطه "یزدی در پژوهشی یا عنوان

 اطلاعات  آوریفنبه این نتیجه دست یافت که بین "آموزش و پرورش منطقه یک ساری
 احساس مؤثر بودن, احساس سامان دهی  ،داری ااحساس معن ؛و توانمندسازی روان شناختی

داری وجود  او احساس اعتماد مدیران آموزش و پرورش منطقه یک ساری رایطه معن
بررسی فشرده اثربخشی »و همکاران، تحقیقی با عنوان  عیدی. ) yazdi,Taghvaee 2015(دارد

ها در این پژوهش به این نتیجه دست یافتند که منابع انسانی انجام دادند. آن« سازمان در ورزش
دار، برای نیل به هدف در فدراسیون های ورزشی  اماهر، متخصص و توانمند، یکی از الگوهای معن

 (.Eydi et al., 2011هستند)
نظام آموزش و پرورش که خود تولید کننده نیروی انسانی توانمند، ماهر و شایسته برای بخش 
های مختلف جامعه می باشد خود نیز به بخش قابل توجهی از همین نیروی انسانی متخصص و ماهر 

ز جمله باشد. متأسفانه علی رغم سندهای بالادستی ابرای بقاء و تداوم حیات خود نیازمند می
سیاست های ابلاغی رهبری در بخش نیروی انسانی، نقشه علمی کشور، سند تحول بنیادین آموزش 

ی توسعه اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی کشور و... در طی سنوات اخیر، شدت هاهو پرورش، برنام
ده و به در تأمین نیروی انسانی )به ویژه نیروی انسانی کارآمد و شایسته( با بحران جدی مواجه بو

 کند شدت با کمبود نیروی انسانی در سراسر کشور دست و پنجه نرم می
توسعه یافته و محروم قابل مشاهده  ترکمو این مشکل به صورت بسیار حاد و بحرانی در مناطق 

است و لذا صرفاً برای پاسخگویی آنی و تسکین موقت متوسل به جذب نیروی انسانی در قالب حق 
علّم، نیروهای شرکتی، برون سپاری خدمات آموزشی و پرورشی مدارس، التدریس، سرباز م

که این امر حاکی از عدم برنامه  اندهواگذاری ساعات اضافه تدریس به نیروهای رسمی و... شد
ریزی جامع نیروی انسانی و یا بی توجهی به این موضوع حیاتی در آموزش و پرورش می باشد و به 

ی پنج هاهن تدوین شده اعم از سیاست های ابلاغی رهبری، برنامنظر می رسد سیاست های کلا
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و یا به طور  اندهساله توسعه و... در حد یک ابلاغیه باقی مانده و به منصه اجرا و عمل در نیامد

که می تواند زنگ خطری جدی در عرصه نیروی انسانی آموزش و پرورش  اندهکامل اجرایی نشد
ی که به جدّ نیازمند برنامه ریزی همه جانبه و جامع منابع انسانی در تلقی شود. حال در شرایط فعل

به شدّت با کمبود معلم دست و پنجه نرم می کنیم و مضاف بر این،  آموزش و پرورش می باشیم
برنامه ریزی خاصی برای نسل جدید با نیازهای نو و متنوع در دستور کار نیست و اقدامات فعلی در 

ی غیر علمی می باشد. جذب هاهآن هم عمدتاً به شیو ،نیازهای اساسیحد سرپوش گذاشتن به 
 منابع مالی برای آموزش و پرورش در کشورهای در حال توسعه و به ویژه در کشور ایران یکی 
 از دشوارترین و بحث برانگیزترین مسائل می باشد. در بسیاری از کشورها از جمله ایران، حقوق 

علی رغم اینکه  بودجه آموزش و پرورش را به خود اختصاص می دهد نتریبیشو دستمزد معلّمان 
 . نیروی انسانی در آموزش و پرورش در حدود نیمیکنندمیدستمزد را دریافت  ترینکممعلّمان 

درصد کل  90شود که این عده نیروی انسانی بیش از از جمعیت کارکنان دولت را شامل می 
لذا هر گونه بار توزیع منابع در آموزش   د اختصاص می دهداعتبارات آموزش و پرورش را به خو

 و پرورش با نحوه توزیع و برنامه ریزی منابع انسانی ارتباطی تنگاتنگ دارد و لزوم برنامه ریزی
 های قانونی برای منابع انسانی اعم و ساماندهی منابع را بیش از پیش مشخص می سازد. الزام 

هجری  1404سند چشم انداز جمهوری اسلامی ایران در افق از سیاست های ابلاغی رهبری، 
ی هاهو ماده واحده برنامه اول توسعه، تبصر "و"بند  6شمسی، قوانین برنامه توسعه من جمله تبصره 

 8قانون برنامه چهارم، بند  52برنامه سوم توسعه، ماده  143قانون برنامه توسعه دوم، ماده  37و  36
فصل دوم از بخش سوم )قوانین و مقررات  "ج"برنامه پنجم توسعه بند سیاست های کلی ابلاغی 

ماده  چنینهمقانون برنامه پنجم توسعه،  19تنفیذی و ارجاعی در قانون برنامه پنجم توسعه و ماده 
کدام التیام بخش منابع انسانی در آموزش و پرورش نبوده و از هیچ ،قانون برنامه ششم توسعه 63

تا کنون، کمبود انگیزه کارکنان و فقدان جاذبه  1327ن برنامه توسعه در سال زمان تدوین اولی
جزء مسائل و مشکلات این نهاد  ،کافی برای به کارگیری نیروهای مستعد در آموزش و پرورش

له اصلی در آموزش أچنان به عنوان مسسال برنامه ریزی، هم 60بوده است. معظلی که در قریب به 
 آوری اطلاعات و ارتباط آناشد. اهمیت و نقش جدی و اساسی فنو پرورش مطرح می ب

 آوریفنبا توانمندسازی منابع انسانی در آموزش و پرورش، مشکلات عدیدة موجود در سیستم  
 اطلاعات و برنامه ریزی منابع سازمان در آموزش و پرورش، عدم به روز بودن نرم افزارها 

 مشکلات ناشی از این مسائل که همه بخش های آموزش ی حوزة آموزش و پرورش و هاهو برنام
 و پرورش را به خود درگیر نموده، محقق را بر آن داشت تا با انجام این پژوهش، بخشی 

و مسئولین و متولیان امر را در این راستا یاری نماید. هرچند  ییاز مشکلات این حوزه را شناسا
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 نگارش شده  انسانی منابع اطلاعات و توانمندسازی آوریفن تأثیرمقالاتی در رابطه با اهمیت و 

و تحقیقاتی نیز در این خصوص صورت پذیرفته، لیکن موضوع تحقیق حاضر در نوع خود جدید 
بوده و چنین پژوهشی به ویژه در آموزش و پرورش انجام نگرفته و لذا با عنایت به اهمیت 

 آموزش چونهمو طویلی متغیرهای مورد بررسی در پژوهش، خاصه در سازمان عریض 
 تواند بخشی از ابعاد و زوایای پنهان موضوع مورد پژوهش را آشکار و به برخیو پرورش، می 
 ی ذهنی مسئولین و اندیشمندان عرصة تعلیم و تربیت پاسخ گوید و زمینههاهاز ابهامات و دغدغ 
با توجه به اهمیت موضوع  را برای توانمندسازی منابع انسانی در آموزش و پرورش فراهم نماید. 

 اطلاعات  آوریفندر این پژوهش که از رساله دکتری استخراج شده، محقق بر آن است ارتباط 
اطلاعات و توانمندسازی  آوریفنو توانمندسازی منابع انسانی را بررسی نموده و الگوی ارتباطی 

 منابع انسانی در آموزش و پرورش را ارائه نماید.
 اطلاعات آوریفنمی باشیم: چه ارتباطی بین  ذیلپی پاسخ به سئوال در این تحقیق در 

 و توانمندسازی منابع انسانی در آموزش و پرورش وجود دارد؟ 
 

  الگوی مفهومی پژوهش

 

 (: الگوی مفهومی پژوهش1شكل )
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 روش 

چرا که  ؛می باشد ایهاین پژوهش از نظر هدف، از یک منظر یک پژوهش تحقیق و توسع 
ی پژوهشی، چارچوب مفهومی آن هاهموقعیت نامعین خاصی مشخص شده و بر اساس یافتابتدا 

توسعه دانش کاربردی در یک  ،تدوین گردید. علاوه بر این با توجه به اینکه هدف تحقیق حاضر
زمینه خاص می باشد این تحقیق را می توان یک پژوهش کاربردی دانست. از نظر شیوه گردآوری 

را، این پژوهش یک تحقیق توصیفی یا غیر آزمایشی از نوع تحقیق پیمایشی و روش اج هاهداد
استفاده  نامهپرسشو  ایههای کتابخاناز روش هاهاست. در پژوهش حاضر، جهت گردآوری داد

 شودمیی علوم اجتماعی و رفتاری از آن استفاده هاهشده است. روش متدوالی که معمولا در پدید
 smart plsبه صورت کمی در آمده و از طریق نرم افزار های  هانامهپرسش است. نتایج نامهپرسش

سنجه شناسایی شد که در مرحله  77و روش معادلات ساختاری تحلیل شدند. در ابتدا  Spssو 
سؤال تدوین و در اختیار پرسش شوندگان قرار داده شد. اعتبار  77درقالب  هاهجمع آوری داد

دانشگاه و چند نفر از افراد متخصص و با تجربه در سازمان  استادانوسط ت نامهپرسشمحتوایی این 
قرار گرفته و از اعتبار لازم برخوردار می باشد. علاوه بر این کلیه  تأییدهای مورد مطالعه مورد 

 ی معتبر علمی طراحی شده بودندهاهی این پژوهش که با استفاده از شیوهانامهپرسشسؤال های 
 نامهپرسشبیانگر اعتبار عاملی  ،قرار گرفتند. نتایج 1یتأییدبودن، مورد تحلیل عاملی دار  اجهت معن

می باشد. به منظور اندازه گیری قابلیت اعتماد، از روش آلفای کرونباخ و با استفاده از نرم افزار 
SPSS  مورد استفاده، از قابلیت  نامهپرسشصورت گرفته است. نتایج، نشان دهنده آن است که

 های مربوطه شاخص (1)جدول  .اعتماد و یا به عبارت دیگر از پایایی لازم برخوردار می باشد
 اطلاعات  آوریفنشامل دست اندرکاران و مدیران  ،را نشان می دهد. جامعه آماری این پژوهش

 . شودمیشامل  نفر را 210و منابع انسانی اداره کل آموزش و پرورش استان فارس می باشد که 
درصد که طبق جدول نمونه گیری  95درصد و درجه اطمینان  5در نظر گرفتن خطای قابل قبول  با

نفر می باشد برای انتخاب آزمودنی  136حجم نمونه مورد نیاز برای اجرای پیمایش برابر  ،کوکران
 بایستی  ،عمل شده است. قبل از انجام تحلیل عاملی ایهها، به روش نمونه گیری تصادفی خوش

برای تحلیل  هاهاطمینان حاصل گردد لذا در ابتدا به بررسی مناسب بودن داد هاهکفایت داد از
و آزمون بارتلت استفاده شد. در این  KMOبه همین منظور از شاخص  کهشودمیعاملی پرداخته 

 آوریفنو شاخص های شناسائی شده برای الگوی ارتباطی  هاهابعاد، مؤلف تأییدپژوهش به منظور 
ی استفاده شده که خروجی این تأییدطلاعات و سیستم برنامه ریزی منابع سازمان از تحلیل عاملی ا

 تحلیل به ترسیم مدل نهایی پژوهش منجر شده است.

                                                      
1.Confirmatory Factor Analysis 
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 :روایی و پایایی هایشاخص

 مدل یهای پایایی و روایی همگراشاخص(: 1جدول )
آلفای کرونباخ  متغیر ها

(CA) 
 (CRپایایی ترکیبی )

نس استخراج شده واریا
AVE 

 644/0 900/0 862/0 اطلاعات آوریفن
 783/0 935/0 907/0 انسانی منابع توانمندسازی

 
برای  و 6/0ها از مقدار پایایی ترکیبی، بالاتر بودن این شاخص تأییدچنانچه ذکر گردید لازمه 

است. با توجه به این که در ظر مد ن 7/0ضریب بالاتر از  نامهپرسشهای پایایی ابعاد، متغیر تأیید
است  6/0از  تربزرگو مقادیر پایایی ترکیبی  7/0از  تربزرگضرایب آلفای کرونباخ فوق جدول 

 AVEمورد  گیری ابعاد مورد بررسی است. درهای مورد بررسی در اندازهنشان دهنده قابلیت گویه
بدان  ؛است 5/0از  تربزرگها رباید گفت با توجه به این که مقادیر این شاخص برای همه متغی

هایش ز پراکندگی معرفادرصد  50طور میانگین بیش از  هتواند بمی ،معنی که یک متغیر مکنون
  5/0 از تربزرگی تمامی متغیرهای مورد بررسی برا AVEها مقدار اساس یافتهبررا تبیین کند. 

 می باشد در نتیجه از این نظر شاخص های مورد بررسی، مطلوب می باشند.
  PLS smartی به کمک نرم افزار های تأییدمدل پژوهش از آزمون تحلیل عاملی  تأییدبرای 

 استفاده شده است. SPSSو 
 

 هاهیافت
 : باشیم می ذیل سئوالات به پاسخ پی در تحقیق این در
 دارد؟ وجود رورشپ و آموزش در انسانی منابع توانمندسازی و عاتاطلا آوریفن بین ارتباطی چه

رورش چگونه پ و آموزش در انسانی منابع توانمندسازی و اطلاعات آوریفن الگوی ارتباطی
 است؟

ی به دست آمده، از روش کمی بهره هاهو لذا در راستای پاسخ به سئوالات فوق، برای تحلیل داد
 PLSی به کمک نرم افزار های تأییدپژوهش از آزمون تحلیل عاملی  مدل تأییدگرفته شد و برای 

smart وSPSS  .استفاده گردید 
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 و بارتلت :  KMOآزمون 
 و بارتلت KMOنتایج آزمون (: 3)جدول 

 KMO 883/0آماره 

 آزمون بارتلت
 338/10917 کای دو

 630 درجه آزادی
 000/0 سطح معنی داری

 
بررسی  بتدا بهالذا در  اطمینان حاصل گردد هاهبایستی از کفایت داد ،ل عاملیقبل از انجام تحلی

اطمینان  ن مسألهد از ایبه عبارتی ابتدا بای ؛شودبرای تحلیل عاملی پرداخته می هاهمناسب بودن داد
ن به همی یا نه؟ موجود را برای تحلیل مورد استفاده قرار داد یهاهحاصل کرد که می توان داد

  مون می توان. با استفاده از این آزشودمیو آزمون بارتلت استفاده  KMOور از شاخص منظ
رد. ر دااین شاخص در دامنه صفر تا یک قرا که از کفایت نمونه گیری اطمینان حاصل نمود

 ب نخواهد بود و اگربرای تحلیل عاملی مناس هاهباشد داد 5/0از  ترکم KMOدرصورتی که تعداد 
تی داخت ولی در صوری به تحلیل عامل پرتربیشمی توان با احتیاط  ،باشد 7/0و 5/0ین مقدار آن ب

ب برای تحلیل عاملی مناس هاهباشد همبستگی های موجود در بین داد 7/0از تربزرگکه مقدار آن 
که مبنی بر این هاه(. از سوی دیگر برای اطمینان از مناسب بودن داد1386خواهد بود )مؤمنی، 

تلت مون بارز آزاگیرد در جامعه برابر با صفر نیست هایی که پایه تحلیل قرار میس همبستگیماتری
شناخته شده  باشد فرض 0,5. در این آزمون اگر سطح معناداری کوچک تر از شودمیاستفاده 

اختار رای شناسائی سبکه تحلیل عاملی  شودمیو نتیجه گرفته  شودمیبودن ماتریس همبستگی رد 
د شده شرایط یا ی آزمون حائزهاهآمار ،دست آمدههبر اساس نتایج بعاملی( مناسب است.  )مدل

ن بارتلت با است و آزمو 7/0از  تربزرگو  883/0برابر  KMOهستند که در این راستا شاخص 
 ست.عاملی ا برای انجام تحلیل هاهنشان دهنده مناسب بودن داد ،آنداری  اتوجه به مقدار سطح معن

 
 :های پایایی و رواییخصشا

 ی پژوهشهاهمؤلف یهای پایایی و روایی همگراشاخص(: 4جدول )
آلفای  متغير ها

کرونباخ 
(CA) 

پایایی 
ترکيبی 

(CR) 

واریانس 
استخراج شده 

AVE 
 0.788 0.881 0.733 ارزشمندی

 0.862 0.926 0.843 خود سامانی
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 0.862 0.926 0.840 و توانایی قابلیت

  0.911 0.954 0.903 نموثر بود

 0.875 0.933 0.858 امنیت

  0.783 0.935 0.907 توانمند سازی منابع انسانی

 0.863 0.927 0.843 فرهنگی -اجتماعی 
 0.848 0.918 0.821 حقوقی، قانونی و اخلاقی

 0.882 0.937 0.866 زیر ساخت سخت افزاری

 0.916 0.956 0.908 زیر ساخت نرم افزاری

 0.893 0.943 0.880 سازمانیساختار 

 0.893 0.944 0.880 سیستم های اطلاعاتی سازمان

 0.855 0.922 0.833 مالی اقتصادی

 0.789 0.882 0.733 محیط

 0.836 0.911 0.806 سیاستی-مدیرتی

 0.827 0.905 0.795 اطلاعات آوریفنامنیت )

 0.911 0.954 0.903 نیروی انسانی

 0.812 0.896 0.770 عاتاطلا آوریفن کاربردهای

 0.644 0.900 0.862   اطلاعات آوریفن

  

پایایی ابعاد،  تأیید و برای 6/0ها از مقدار پایایی ترکیبی، بالاتر بودن این شاخص تأییدلازمه 
ضرایب فوق ین که در جدول مد نظر است. با توجه به ا 7/0ضریب بالاتر از  نامهپرسشهای متغیر

است نشان دهنده  7/0 از تربزرگنیز و مقادیر پایایی ترکیبی  7/0از  تربزرگ آلفای کرونباخ
د گفت بای AVEگیری ابعاد مورد بررسی است. در مورد های مورد بررسی در اندازهقابلیت گویه

دان معنی که یک ب ؛است 7/0از تربزرگها با توجه به این که مقادیر این شاخص برای همه متغیر
هایش را تبیین کند. فدرصد از پراکندگی معر 70طور میانگین بیش ازه تواند بون میمتغیر مکن

نتیجه  می باشد در 7/0از  تربزرگهای مورد بررسی برای تمامی متغیر AVEها مقدار اساس یافتهبر
 از این نظر شاخص های مورد بررسی، مطلوب می باشند.

 :توانمند سازی منابع انسانی اطلاعات و آوریفنمدل ارتباطی  یتأییدنتایج تحلیل عاملی 
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 نسانی در حالتاتوانمند سازی منابع  اطلاعات و آوریفنی مدل ارتباطی تأیيد(: نتایج تحليل عاملی 2شكل )

 استاندارد

 
 نسانی در حالتاتوانمند سازی منابع  اطلاعات و آوریفنی مدل ارتباطی تأیيد(: نتایج تحليل عاملی 3شكل )

ناداریمع

 



 1401بهار /سومشماره  / دوازدهم سال آوری اطلاعات و ارتباطات در علوم تربيتی/فصلنامه فن /158

 
 برابر سانیند سازی منابع انمتوانبه  اطلاعات آوریفنضریب مسیر ی این پژوهش, هار اساس یافتهب

بودن  ترزرگبباشد که با توجه به می 292/12برای این مسیر برابر  tباشد. مقدار آماره می 717/0
 تأثیراطلاعات  آورینفدر نتیجه  ونشان دهنده معناداری ضریب برآورد شده  96/1این مقدار از 

مده ه دست آایب بدارد. علاوه بر این تمامی ضر ند سازی منابع انسانیمتوانمثبت و معناداری بر 
هنده معناداری ضرایب می باشد نشان د 96/1از  تربزرگ tی هاه. بوده و مقدار آمار/6بالاتراز 

 برآورد شده است. 
 
 

 بحث و نتیجه گیری
 

سایر بخش های جامعه را نیز  ،دگرگونی در عرصه آموزش و پرورشبی شک هر گونه تغییر و 
ندد سدازی مندابع متوانو اطلاعات  آوریفنمتأثر خواهد نمود. با انجام این پژوهش، الگوی ارتباطی 

 تدوین شد که این امر می تواندد مسدیر روشدنی در پدیش روی مسدئولین و متولیدان آمدوزش انسانی
 مه ریزی علمدی و اصدولی زمینده را بدرای رفدع ندواقص و ارتقداء کمدی و پرورش قرار داده و با برنا 

بردارند. رویکرد این پژوهش در بحث توانمندسازی، رویکرد شدناختی مدی باشدد.  هاهو کیفی مؤلف
افزایش انگیزش درونی بدرای انجدام وظدائف محولده  فرآیندمطابق رویکرد شناختی، توانمندسازی، 

مثبتی اشاره دارد که افراد به طور مستقیم از انجدام وظائفشدان کسدب  هایتجربهبه  فرآینداست. این 
انگیزش درونی را بدرای انجدام وظدائف محولده بدر مدی انگیدزد و سدر انجدام  ها،تجربه. این کنندمی

انگیزشدی  -ی شدناختیهداهاز حوز ایهافزایش رضایتمندی را به دنبال دارد. این پژوهش به مجموع
 17سنجه استخراج و بدا طبقده بنددی آن هدا،  77انی پرداخته است. در نهایت توانمندسازی منابع انس

ی ایدن هاهشناسدائی شدد. یافتد ندد سدازی مندابع انسدانیمتوانو اطلاعدات  آوریفدنمؤلفه در دو بعد 
درک  کننددمی( کده بیدان Mohammadi & Amiri, 2013ی محمدی وامیری)هاهپژوهش با یافت

 هایی چدون امنیدت شداخص چندینهم ووسدیع انجدام شدود  ایهگسدتراطلاعات بایستی در  آوریفن
 اجتمداعی و همکداری-و قابلیت اعتماد، فرهنگ سدازمانی، حمایدت مددیریت، وضدعیت اقتصدادی

اطلاعدات ایفدا  آوریفدنو هماهنگی بین بخش های سدازمان، نقدش مهمّدی در پدذیرش ندوآوری  
کندد در سدازمان هدای حاضدر، که بیدان می (Sarafi zadeh, 2013ی صرافی زاده)هاهیافت کنندمی

اطلاعات قدرار خواهدد  آوریفنبیش از هر چیزی، عملکردهای مدیریت منابع انسانی تحت الشعاع 
کده  (Khatami Firouz Abadi et al., 2018)و همکداران ی خداتمی فیروزآبدادیهاهگرفت یافت

ور نقش حیاتی دارند و عبارتند از: بیان می کند چهار مؤلفه عمده در آمادگی الکترونیکی یک کش
 Zahmatی زحمدت دوسدت و پویدا )هاهیافتد ،های اقتصادی، دولت و شهروندانبنگاه زیرساخت،
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doust & Pouya, 2015)  انددهفداکتور از تحقیقدات پیشدین اسدتخراج نمود 34کده در مجمدوع 

 ,.Eydi et al) ,( Daily et al., 2012ی)هاهنتایج این تحقیق با یافتد ،علاوه بر این. همخوانی دارد

2011 ،)Benar & Loghmani, 2012) اطلاعدات  آوریفدن( همخوانی دارد. در خصوص مؤلفده 
 مقددار چندینهمهسدتند.  0,4از  تدربزرگ هاههمه بارهای عاملی گوی ،ند سازی منابع انسانیمتوانو 

 t  راین مدی تدوان گفدت کده همده بنداب ؛مدی باشدد 1,96از  تربزرگمربوطه به همه بارهاهای عاملی
 اطلاعددات آوریفددنضددریب مسددیر  درصددد معنددادار هسددتند. 95بارهددای عدداملی در سددطح اطمینددان 

مدی باشدد  292/12برای این مسدیر برابدر  tو مقدار آماره  717/0برابر  ند سازی منابع انسانیمتوانبه  
درصدد معندادار  95طح اطمیندان از نظر آماری در س 1,96بودن این مقدار از  تربزرگکه با توجه به 

ندد متوانمعناداری بر  مثبت وتأثیراطلاعات  آوریفنمی توان گفت  هاهاست. در نتیجه بر اساس یافت
  دارد. سازی منابع انسانی

 ( تدوین گردید.4بر اساس نتایج تحقیق ، الگوی نهایی پژوهش برابر شکل )

 

 
 (مدل نهایی پژوهش4شكل )
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اطلاعات در توانمندسازی منابع انسانی  آوریفن، اهمیت و نقش کلیدی نتایج حاصل از پژوهش

 آوریفندر آموزش و پرورش را بیش از پیش آشکار می سازد و با توجه به ساختار ضعیف بخش 
می طلبد متولیان آموزش و پرورش ضمن توجه  ،اطلاعات به ویژه در شهرستان ها و مناطق محروم

اطلاعات را متناسب با نیاز روز افزون  آوریفنجایگاه سازمانی بخش ویزه و در خور به این مهم، 
پشتیبانی لازم را از این بخش به عمل  ،سازمان ارتقاء داده و به طور منظم و برنامه ریزی شده

 ترکمزمینه جذب نیروهای توانمند و شایسته به این حوزه فراهم شود تا  ،آورند. علاوه بر این
علاوه بر  زمان که عمدتأ به ضعف این بخش مرتبط می باشد مواجه شویم.با مشکلات عدیده سا 

: لزوم اختصاص منابع مالی شودمیارائه  ذیل این با عنایت به نتایج حاصل از پژوهش، پیشنهادهای
و ادارات آموزش و پرورش به امکانات مورد لزوم  هاهو تجهیز مدارس و آموزشگا لازم و توسعه

فزاری و شبکه از ضروریات اجتناب ناپذیر است و با توجه به وابسته بودن سخت افزاری و نرم ا
صورت گیرد.  ایهبایستی به این امر توجه ویژ ،آینده فرزندان این مرز و بوم به امکانات مورد لزوم

به نیروی انسانی می بایست به عنوان ارزشمندترین سرمایه سازمان نگریست و زمینه رشد و ارتقاء 
ضعف  ترینبیشانی را مساعد نمود تا موجبات مزیت رقابتی در سازمان را فراهم نمایند. منابع انس

در این حوزه در شهرستان ها و مناطق محروم مشهود است که توجه ویژه سازمان را طلب می کند. 
عدم وجود سامانه جامع اطلاعاتی، مدیران و سیاستگزاران را در عمل با مشکل مواجه کرده و لذا 

جدی به این حوزه ضروری است. در رابطه با پژوهش های پیشنهادی آتی، پیشنهاد می گردد  توجه
ها و ادارات کل آموزش و پرورش انجام شود تا با جمع آوری چنین پژوهشی در سایر استان

علاوه بر این انجام چنین  نقشه راه روشنی بتوان ترسیم کرد. ،اطلاعات جامع از تمام نقاط کشور
را از زوایای دیگر نیز بررسی و تجزیه  مسألهمی توا ند این  ،ی دیگرهاها پارامترها و مؤلفتحقیقی ب

 ،های دولتی و خصوصیها وبخشبا انجام این پژوهش در سایر سازمان چنینهمو تحلیل نماید. 
می توان اطلاعات جامع تری نسبت به موضوع پیدا کرد و وضعیت کلی کشور را از این حیث 

  می باشد: ذیلبا عنایت به نتایج حاصل از پژوهش، پیشنهادات ارائه شده به شرح  .نمود ارزیابی
 هاهبا توجه به نتایج پژوهش، لزوم اختصاص منابع مالی لازم و توسعه و تجهیز مدارس و آموزشگا

 و ادارات آموزش و پرورش به امکانات مورد لزوم سخت افزاری و نرم افزاری و شبکه
 اجتناب ناپذیر است و با توجه به وابسته بودن آینده فرزندان این مرز و بوم از ضروریات  

صورت گیرد. در رابطه با کاربردهای  ایهبه امکانات مورد لزوم بایستی به این امر توجه ویژ
اطلاعات بهره گرفته  آوریفناطلاعات، هر چند در برخی از امور از دستاوردهای  آوریفن
اقداماتی  ،ازی مدارس آموزش از راه دور و غیرهاندهز امور از جمله راو در برخی ا شودمی

در  شودمیصورت گرفته ولیکن تا سطح مطلوب فاصله زیادی بایستی طی کرد لذا پیشنهاد 
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 آوریفنبهره گیری از خدمات و دستاوردهای  ،های مختلف نسبت به توسعه کمی و کیفیبخش

یستم های اطلاعاتی سازمان تا سطح مطلوب فاصله زیادی وجود اطلاعات اقدام شود. در رابطه با س
دارد و لذا برای استفاده بهینه از وقت و به اشتراک گذاری اطلاعات و لزوم در دسترس بودن 

های و سیستم هاهازی و توسعه و تقویت ساماناندههای مختلف مدیریتی رااطلاعات برای بخش
ناپذیر می باشد. ساختار سازمانی وزارت آموزش و پرورش  اطلاعاتی سازمان از ضروریات اجتناب

های حاکمیتی و مدیریتی نیاز به بازنگری جدی نیاز به نوسازی و بازسازی جدی دارد. سیاست
 بخصوصاطلاعات کارساز باشد. امنیت  آوریفندارد. آمادگی محیط می تواند در بهره گیری از 

 ورش حائز اهمیت است. به نیروی انسانی می بایست در آموزش و پر هاهامنیت اطلاعات و داد
 به عنوان ارزشمندترین سرمایه سازمان نگریست و زمینه رشد و ارتقاء منابع انسانی را مساعد نمود

تا موجبات مزیت رقابتی در سازمان را فراهم نمایند. نتایج حاکی از قانون پذیری، تقید به مقررات  
رت آموزش و پرورش می باشد که از آن می توان به عنوان یک قانونی و اخلاقی در شاکله وزا

 نشانگر اینست  ،عنصر کلیدی در مسیر تعالی آموزش و پرورش بهره گرفت. نتایج پژوهش
که شاغلان در آموزش و پرورش به توانایی و ظرفیت خود در انجام کارها با مهارت بالا اعتقاد 

 عجز و ناتوانی می باشد و کلید واژه خوبی است  دارند که در حقیقت این شاخصه، نقطه مقابل
 میراث گرانبهای خود که همانا منابع انسانی توانمند و شایسته می باشد را قدر دانسته  ،که سازمان

و ضمن توجه ویژه به منابع انسانی، زمینه را برای بروز و به فعلیت در آوردن توان آنان فراهم نماید. 
چنان ن دهنده این است که فرهنگیان علی رغم تنگناها و مشکلات، همنشا ،نتایج پژوهش چنینهم

خود را در سرنوشت سازمان و جامعه خود سهیم می دانند و لذا می توانند در پیامدهای استراتژیک 
توان بر موانع بیرونی غلبه اداری و یا اجرایی اعمال نفوذ نمایند. افراد مؤثر در واقع معتقدند که می

آموزش و پرورش می بایست از این پتانسیل مهم بهره کافی را ببرد. با عنایت به اینکه کرد و لذا 
هاست و این امر یک احساس فرآینداستقلال، بیانگر آزادی در پیش قدمی و استمرار رفتارها و 

 ایهلازم است مدیران و متولیان امر زمینه را به گون ؛ بنابراینفردی در مورد حق انتخاب می باشد
اعد نمایند تا احساس حق انتخاب و خود در افراد ارتقاء یابد. افرادی که احساس اعتماد بالایی مس

ظرفیت بالایی برای تعامل و همکاری  ؛مشتاق به یادگیری هستند ؛کنندمیدارند خود سازماندهی 
این حس لازم است  چنینهماز درجه بالایی از انعطاف در کارهای تیمی برخوردارند و... .  ؛دارند

به مجموعه کارکنان آموزش و پرورش برگردانده شود و احساس کنند که با آن ها به طور عادلانه 
سازمان این حق را به آن ها می دهد که در مورد نتیجه نهایی کار خود اظهار نظر  وشودمیرفتار 

 می شوند شروع به دفاع از منافع کوته بینانه  نی مواجهزمانی که زیردستان با اهداف بی مع کنند و
دار بودن، فرصتی است که افراد احساس  او یا به زعم ایلبام و هانگر معن کنندمیو محدود خود 
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. این نقصان در آموزش و پرورش زنگ کنندمیاهداف شغلی مهم و با ارزشی را دنبال  کنندمی

آموزش و پرورش و فرهنگیان را به  ،تا دور نشدهخطری است که باید آن را جدی گرفت و 
جایگاه واقعی خود برگرداند تا از عواقب ناگوار و غیر منتظره آن در امان ماند. با توجه به اینکه 

 این پژوهش در نوع خود بدیع می باشد پیشنهاد می گردد:
ی در سایر سازمان ها تحقیق مشابه ،این پژوهش در سایر استان ها نیز انجام پذیرد. علاوه بر این

 اطلاعات و ارتباط آن  آوریفنی هاهو نهاد ها نیز صورت گیرد تا میزان آمادگی مؤلف
 با توانمندسازی منابع انسانی سنجیده شود. این پژوهش با عنوانی مشابه ولیکن از زوایای دیگر

ی تواند چشم م ،که ممکن است از چشم محقق دور افتاده باشد هاهو لحاظ نمودن دیگر مؤلف 
ی تحقیقاتی، وضعیت هاهمی توان در قالب پروژ ،اندازی دیگر نیز ترسیم نماید. علاوه بر این

 را با سایر سازمان ها و نیز  اندهاطلاعات به نحو مطلوبی بهره گرفت آوریفنسازمان هایی که از 
 ف را تحلیل کرد.مقایسه کرد و نقاط قوت و ضع ،آوریفنبا وضعیت قبل از بهره گیری از این 

ر حوزه دژوهش این پبرخی از موانع و محدودیت هایی که محقق با آن مواجه بود عبارتند از: 
ا ازمان هسیا  وادارات آموزش و پرورش فارس انجام پذیرفته و لذا ممکن است در سایر استان ها 

 ع انسانیان منابدیرق منتایج دیگری را شاهد باشیم. با توجه به اینکه جامعه آماری تحقی ،و ادارات
ظر نمونه مورد ناطلاعات در آموزش و پرورش می باشد دسترسی به  آوریفنو دست اندرکاران  

  گوییچرا که مشغله کاری مدیران و لزوم پاسخ ؛نیاز به صرف وقت و حوصله زیادی داشت
اشند بداشته  وهشیشد که فرصت لازم برای پاسخ به سئوالات پژبه ارباب رجوع و... مانع از این می

سب و لذا پژوهشگر با خونسردی و اختصاص زمان لازم و مراجعات مکرر و در فرصت منا
ستردگی گس و اطلاعات لازم را دریافت نمود. با توجه به گستردگی حوزه جغرافیایی استان فار

 .ی مربوطه داشتهاهمناطق آموزش و پرورش استان نیاز به صرف وقت زیاد و هزین
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 163/… یمنابع انسان یاطلاعات و توانمندساز یفناور یمدل ارتباط نیتدو
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