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 چكيده
ي دانـش كاركنـان زن گـذار به اشـتراك در شناختي روانتوانمندسازي تأثيربررسي با هدف اين پژوهش

شدپرورش استان مازندرانو آموزشادارة و مبتنـي بـر-. روش تحقيق حاضـر توصـيفي انجام پيمايشـي
و ابزار گردآوري اط بـا اسـتفاده از آزمـون سـؤالات . پايـايي بـود لاعات پرسشنامه مدل معادلات ساختاري

و روايي  و يلةوسبهها پرسشنامهآلفاي كرونباخ تعيين شد خبرگان مديريت منابع انساني، رفتـار سـازماني
شدمديريت دانش  . دهـد مـي متغيرهـاي ايـن پـژوهش را نشـان بـين مسير ارتبـاط أييدت،ها يافته. تأييد

بينـي كننـدة پـيشو ابعـاد آن شـناختي روانكـه توانمندسـازي دهـد مـيق نشـان همچنين نتايج تحقي
بـر شـناختي روانيگـر توانمندسـازيد عبـارت بـهي دانش كاركنـان اسـت. گذار به اشتراكي براي معنادار
 دانش كاركنان اثرگذار است.گذاري اشتراك

 واژگان كليدي
زنكار؛ دانشگذاري شناختي؛ اشتراك روانتوانمندسازي  مديريت دانش؛ كنان
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و بيان لهأمسمقدمه
و ايجـاد و منـابع انسـاني در گشـايش تنگناهـا امروزه با توجـه بـه نقـش محـوري انسـان

و هاي آوري فن يـت كـل جامعـه، درنهاوها سازماندر وري بهرهعامل ترين مهمكه اينپيشرفته

كه  باي جامعهيي هر شكوفامنابع انساني است، ترديدي نيست و پرورش منـابع انسـاني در هبود

يكي از  و غلبـه بـر هاي شيوهآن نهفته است. نوين انگيزش در راستاي بالنـدگي منـابع انسـاني

و ميري،  (افجه و خودكنترلي، توانمندسازي كاركنان است ).1388ضعف كار گروهي

و هم از درون در معرض فشارهاي سختي قـرا هاي سازماناز طرفي ر امروزي هم از بيرون

نامشـهود هـاي داراييدانش سازماني يا همانشكبي،ها سازماندارند. در اين ميان وجه تمايز

(لي و همكاران،2005،و همكاران1است  نيـز دانـش گـذاري اشـتراك رفتار). 1392؛ دامغانيان

و تجربيات منحصربه صورتبهكه است عنوان رفتار آن فردي به در داوطلبانه دانش فرد خود را

و خارج سازمان) قـرار (داخل و آويتـال( دهـد مـي دسترس ديگر بازيگران اجتماعي ،2هانسـن

از).2005 كه اشتراكمهم در اين تعريف، هاي جنبهيكي گذاري دانش داوطلبانه اين ايده است

)، بايد اشـاره كـرد كـه2000(3لز استيپوپا جاروناست. به گفته افراد هاي تواناييو بر اساس

ت اطلاعات از اطلاعـات غيـرارادي متمـايز گذاري اشتراكمايل براي اشتراك گذاشتن دانش، در

بهگذاري اشتراك است. از ارائـه ديگـران بـا،يـك عمـل اراديةدهنـد نشـان طور مشـابه دانش

و تخصص خود فرد است به دانش ).2011،و همكاران4موگوتسي( دسترسي

را در سازمان پياده كرد، بايد برخي از شـرايط مهيـا درواقع براي اينكه بتوان مديريت دانش

كه به ، فرهنـگ، سـاختار، معروف اسـتي مديريت دانش توانمندسازهاشده باشند. اين شرايط

و فناوري اطلاعات مينيروي انساني . نيروي انساني يكـي از عـواملي اسـت كـه شود را شامل

و تسهيم دانش در آميز مدي بايستي از آمادگي لازم براي اجراي موفقيت منـد ها بهره سازمانريت

كه فرآيند مديريت دانـش شودمينيروي انساني باعث پرورش افرادي هاي توانمندسازيباشد.

دارند. با توجه به اهميت نقش نيروي انساني در مـديريت دانـش، توجـه را در سازمان بر عهده

ومعهـا سـازمانبه افـزايش توانمندسـازي كاركنـان در محققان (سـلاجقه طـوف شـده اسـت
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).1392همكاران،

به اينكه و مهم دانش نيز از اقداماتگذاري اشتراكبا توجه فرآينـد مـديريت دانـش اسـت

وپـرورش دارد، در ايـن محور چون آمـوزش دانشهاي سازمانبر عملكرداي جالب توجه تأثير

. شـود مـي دانش تمركـز گذاري اشتراكمختلف مديريت دانش، بر هاي فعاليتپژوهش از ميان

دانـش، نقـش توانمندسـازي گـذاري اشـتراكبه دليل نقش كليدي عامـل انسـاني در چنين هم

بهشناختي روان و تشريح گذاري گر اشتراك تسهيلعنوان عامل كاركنان .شودميدانش بررسي

ببه معنتوانمندسازي خصوص قدرت قانوني يـا اختيـار رسـمي درآمـدههي اعطاي اختيار،

كـه بـه همـراه بـاز شـودميبه اشخاص گفته گيري تصميمبه عمل قدرت ارائه چنينهمست.ا

. توانمندسازي بـه كاركنـان اجـازه ها استآن گروهاز مديران با اعضاي پذيري مسئوليتتوزيع 

و دهد مي و اختيار را قبول كنند ( قـدم پيشكه مسئوليت و صـمدي باشـند صـمدي ميـاركلائي

و همكاران، 1393مياركلائي،  به).1392؛ آقاجاني عنوان يك واقعيتـي اسـت، كـه توانمندسازي

به تصميمفرصت  . توانمندسـازي آورد مـي اختيارات را فـراهمةحيطگسترده شدن يلةوس گيري

، زيـرا كاركنـان صـفي بـهدشـوميسنتي ساختارهاي سازمان مراتب سلسلهباعث شكسته شدن 

و مشكلات نزد بهوندهستتريكمسائل حل مسـائل واگـذار شـود براياختيار لازمهاآنبايد

و همكاران،( ).1392صمدي مياركلائي

بهطوركل به و ي، توانمندسازي كاركنان، عنوان فعاليتي مـديريتي بـه دو نـوع اصـلي مسـتقيم

ها گروهبه اشخاصتر بيشيت مسئول. اشكال مستقيم، شامل واگذاري شودمييرمستقيم تقسيمغ

سـازي غنـي مثـال، طـوربهاست. گيري تصميمو مشاركت در شان وظايفديريت كردنمبراي

و تشكيل  ازها گروهشغل و بسياري  ـهاي جنبهي كاري خود مديريتي ت جـامع يـا كنتـرل كيفي

درغبهبود مستمر از اشكال مستقيم توانمندسازي هستند. اشكال گسترة يرمستقيم شامل حضور

هـاي نـوآوري ين تـر بـيش هـاي مـديريتي. البتـه يئـتهت گرفتـه تـا گروه است، از دواير كيفي

( شده حاصلتوانمندسازي، از روش مستقيم  و همكـاران، قلـي اماماست و1388زاده ). كـويين

و پويـا تقسـيم هست ) معتقد1997(1اسپريتزر بنـدي ند كـه توانمندسـازي بـه دو ديـدگاه ايسـتا

كه توانمندسازي، تفـويض . در ديدگاه ايستا اعتقاد بر اين شود مي در يـك گيـري تصـميم است

و افراد در برابر نتايج مسـئول هسـتند؛ امـا شودميتفويض گويي پاسخچارچوب روشن است، 

1. Quinn & Spreitzer 
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در حقيقت با پـذيرش ريسـك، رشـد، تغييـرات، درك نيازهـاي سازي توانمنددر نگرش پويا،

و اعتمـاد بـه ديگـران در سازي، ترغيب همكـ گروهرفتارهاي توانمند، سازي مدلكاركنان،  اري

 اجراي كار همراه است.

) و ولتـوس را يـك عامـل انگيزشـي درونـي شـناختي روان)، توانمندسـازي 1990توماس

و اسـت نقش فعال كاركنان در سازمانة كنند منعكس، كه دانند مي و بـين راهبردهـاي مـديريتي

و ادراكات كاركنان در بـر تأكيـد بـاهاآنقائل شدند. توانمندسازي تفاوت بارةعوامل سازماني

احسـاس«،»بـودن معناداراحساس«چندوجهي بودن توانمندسازي، براي آن چهار بعد شناختي 

و كردنـد را ارائـه» مـؤثر بـودن احسـاس«و» احساس داشـتن انتخـاب«،»شايستگي (تومـاس

اب شـناختي روان)، براي چـارچوب توانمندسـازي1،1990ولتوس ي عـاد در تحقيـق حاضـر؛ از

آن) 1995(2كه اسپريتز استفاده شد :ها را ارائه كرده بود: نيز

ويبامعناحساس: شناختي داري روانامعناحساس بودن يعني باارزش بودن اهداف شغلي

و وِلتـوس،ةعلاق (توماس به شغل و روزن).1990دروني شخص  معنـادار)، 2000(3كـركمن

به يت، احسامأموربودن را تعهد جمعي قوي به و انجـامس هدف، اشتياق دروني دادن وظـايف

و ارزنده تعريف در نظر گرفتن اهداف به بـودن معنـادار اسـت. درواقـع ده كـر صورت باارزش

و باارزش مجالي ، بدين معنـي كنندميرا دنبالياست كه افراد احساس كنند اهداف شغلي مهم

نيكنندميحركتاي جادهدر كنندميكه احساس و (كه وقت ووماب اپلروي آنان باارزش است

).4،1998هانگر

يا: شناختي روانشايستگي احساس توانـايي اعتقاد فرد به داشتني؛كارآمد خودشايستگي

. در ادبيــات شــود مــيوظــايف را شــامل آميــز موفقيــت دادن لازم بــراي انجــامهــاي قابليــتو 

به شناسي روان (بانـدور5شناخت اجتماعيةنظرياين مفهوم و مفـاهيم خودكارآمـدي،1997ا ،(

و انتظار تلاش عملكرد برم .گردديتسلط شخصي

از هايشانيتاينكه احساس كنند فعالجايبهاين افراد: احساس خودساماني(خود تعييني)

1. Thomas & Velthouse 
2. Spreitzer 
3. Kirkman  & Rosen 
4. Appelbaum & Hongger 
5. Social Cognitive Theory 
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رادهستن هميشگيو ناپذير اجتناب، يا اينكه شوندمي، از بيرون كنترل اند شده يينپيش تع ، خـود

كه احساس توانمند بودن بينندميكنترل منزله كانون به بهكنندمي. افرادي احتمـال بسـيار زيـاد،

، كنترل دارند افتدمياتفاقهاآنبر آنچه براي كنندميكانون كنترل دروني دارند؛ يعني احساس 

و همكاران،( ).2007،و همكاران1عزيز؛ 1394صمدي مياركلائي

 ـفقـط خواهنـد نمـي اد افـر: شـناختي روانمؤثر بـودن احساس سـازمان مـوردةوسـيلهب

كه داراي نقش فردي مهمي خواهندميهانآبلكه،قرار گيرندبرداري بهره . هستنداحساس كنند

و كمرونةگفتمؤثر بودن يا به فـرد«اسـت كـهاي درجه،شخصيةنتيج) پذيرش 1998(2وتن

و عملياتتواند مي و پيامدهاي راهبردي، اداري .»ي شغل اثر بگذاردبر نتايج

به همين دليل و و گسترده است نظـران صاحباز طرفي مديريت دانش نيز مفهومي پيچيده

) مفهوم مـديريت دانـش را 2001(3. استيو هالساند نگريستهمختلف از زواياي گوناگون به آن

و دانش مطرح ةنيدرزم. او معتقد است مشكل اصلي كندميدر ارتباط با مفاهيم داده، اطلاعات

راها دادهكه چگونه دانند ها نمي سازمانمديريت دانش اين است كه و اطلاعات به اطلاعات را

و مـديريت اطلاعـات هـا سـازمانبه دانش تبديل كنند، لذا بسـياري از در حـد مـديريت داده

يي تبـديل آن تواناة واسطبهها سازمانكه داندمي. هالس مديريت دانش را فرايندي اند ماندهيباق

به دانش را و اطلاعات را شـده كسـب ند دانـش هست قادرچنينهمو داكردهيپداده به اطلاعات

درا گونه به بهاي تصميمي مؤثر و نيازي،هخود (مدهوشي ).1390كار گيرند

از عقايد يا رفتارهايي دانست كـه بـهاي مجموعهشامل توانميدانش را نيز گذاري اشتراك

و يا در يك سازمان واحد گسترش يادگير . در مفهـوم شـود مـي منجـري در ميان افراد مختلف

به اشتراك و گذاري و هـا توجـه شـدهآندر ذهـن موضـوعات موجـود دانش، رفتـار كاركنـان

زاده علي(شودميمديريت دانش محسوب آميز موفقيتگذار در اجرايي تأثيرعنوان يك عامل به

).1389و همكاران، 

بامع4نوناكا كه دانش ضمني و فيتييك تقد است  هـا استعارهاز طريق تواندميشخصي است

ارتبـاط اجتمـاعي ممكـن اسـت شـود. تجربيات در تعامل اجتماعي بـه اشـتراك گذاشـتهبا يا
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و تـاكوچي( عامل تسهيل اشتراك دانش در ميان كاركنان درون سازمان باشدترين مهم ،1نوناكـا

و فارن1995 كه.)2،0201؛ يانگ دانـش گـذاري اشـتراك همه كاركنان نياز بـه بايد بيان داشت

ازهبهاآنخود ندارند، زيرا ممكن است دانش   استفاده مجدد نشود.هاآنكار گرفته نشود يا

 طريـقاز ممكن اسـت دانشكهندهست معتقدو همكاران3مامدانش گذاري اشتراك بارةدر

به پايين، به بالا بالا  لازم اسـت دانش گذاري اشتراك براي. منتقل شود افقي مبادلاتاي از پايين

باكه به چهرهاي يكديگر افراد طرايچهره (مانند اسناد نوشتهيقياز و جوامـع بدون تماس شده

و همكاران،(، ارتباط برقرار كنند)يمجاز بـه آميـز موفقيـت دانـش گـذاري اشتراك).2007مام

و افزايش سرماية تسهيم  و همكـاران، شـود مي منجرمنابع مهم سازمان فكري (هـاديزاده مقـدم

1391.(

كه با كرده)، بيان 2001(4سانگ تواننـد هـا مـي سـازمان مناسب، دانش گذاري اشتراكاست

و ريسك عدم اطمينان را در سازمان هاي هزينهكارها را بهبود بخشيده، آموزشي را كاهش داده

متتر كم حاكم اسـت. از دانش گذاري اشتراكفاوت در ادبيات مربوط به كنند. اصولاً دو جريان

و توضـيح چگـونگيها سازماندر دانش گذاري اشتراك، ادبيات مديريتي كه به اهميتسوكي

و نگهداري دانش ميمديريت ؛ اين قسمت ادبيـات بسـيار مـرتبط بـا مـديريت منـابع كند اقدام

و رهبري است سازمان فرهنگانساني، (سـاختارها، تأكيدو ي، رفتار آن بر ايجاد شرايط مناسـب

و فرهنگ و فرايندها دانـش اسـت. از سـويي ديگـر، ادبيـات بـا توسـعة سازماني) بـراي رشـد

و مرتبط خبرههاي سيستم يك گيري تصميماست كه هدف آن كسب بخشي از دانش، استدلال

و و اس ـگيري تصميمخبره براي استفاده آن در سيستم اطلاعاتي خبره (حسـيني ، فـرد دانـاييت

1391.(

تجربي پژوهش بايـد اشـاره پيشينة حال پس از مروري بر ادبيات نظري تحقيق، در قسمت

كه تاكنون تحقيقات و چـه در اند كرد كي مستقيماً در قلمـرو موضـوع تحقيـق، چـه در داخـل

ا انجام شدهخارج از كشور كه محققان در اين مجال به ارائه نتايج برخـي يـن مطالعـات است،

.كنند اقدام مي

1. Nonaka & Takeuchi 
2. Yang & Farn 
3. Mom  
4. Sung 
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و توانمندسازي رهبـري گروه جو تأثيربررسي باهدف)، تحقيقي را 2011(و همكاران1ژو

 434هاي پژوهش خـود را از دادههاآن. اجرا كردند گروهدانش اعضاي گذاري اشتراكبر رفتار

كه جونددكرآوري جمع متحده الاتيابزرگ هاي دانشگاهدانشجويان كالج در از نفر و دريافتند

 تـأثيري دانش را تحـت گذاربه اشتراكرفتاري توجه طور جالببهو توانمندسازي رهبري گروه

و و حسـني صورتبهقرار داده خـودة مقالـ)، در 2013(2مستقيم با آن ارتباط دارنـد. صـادقي

و توانمندسازي رابطة  كركاركنان شناختي روانميان مديريت دانش ، نتايج حـاكي دندرا بررسي

و معناداراز وجود ارتباط تسهيم دانش با توانمندسـازي كاركنـان چنينهمميان مديريت دانش

 بوده است.

به بررسي ارتباط ميان توانمندسـازي رهبـري 2006(و همكاران3سرايواستاوا )، در تحقيقي

و عملكرد گروه در مديريت گروه و تسهيم دانش تحقيـق نشـان داد هاي يافته. اقدام كردندها ها

دركه توانمندسازي رهبري به و ثمربخشـي گـروه صورت مثبتي بـا تسـهيم دانـش، سـودمندي

هستند. دامغانيـان مرتبط صورت مثبتي با عملكردبههاآنارتباط است، كه در برگشت، هردوي 

) ــأثيراي مطالعــه)، نيــز در 1392و همكــاران ــاور ت ا بــراي اطلاعــات بــر مــديريت دانــشفنّ

و بررسـي كردنـد در شركت ملي حفـاري ايـران شناختي رواننقش توانمندسازي گري ميانجي

كهيندرا و صـورت بـهي اطلاعات بر مـديريت دانـش فناّوربين دريافتند يرمسـتقيمغمسـتقيم

و مديريت دانش نيـز ارتبـاطي شناختي روانميان توانمندسازي چنينهماثرگذار است،  كاركنان

ش د.مستقيم يافت

) و همكاران در1392عسگري بـر شـناختي روانتوانمندسـازي تـأثير بـا عنـواناي مقاله)،

ظرفيـت توسـعة بـر شناختي روانظرفيت خلق دانش در سازمان، دريافتند توانمندسازي توسعة 

ابعـاد توانمندسـازي همـة نشـان داد كـه هـا يافتهخلق دانش در سازمان مؤثر بوده است، ديگر 

وبشناختي روان كه معنادارا فرآيند خلق دانش سازماني ارتباط مثبت ي دارد. در پژوهشي ديگر

و توانمندسـازي اند داده) انجام1388(نياء خالقيو زاده قرباني ، ارتباط بين انتقال دانش ضـمني

را روان ، نتايج آزمون نشان بررسي كردندميان كاركنان دانشگاه پيام نور استان مازندران شناختي

1. Xue  
2. Sadeghi & Hasani 
3. Srivastava  
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و داد به آن با انتقال دانـش ضـمني ارتبـاط مثبـت و ابعاد وابسته كه ميان توانمندسازي كاركنان

ي وجود دارد.معنادار

و شده انجامتحقيقات رغم به  جنسـيت كاركنـان، هـاي نگـرش، در قلمـرو رفتـار سـازماني

و ازجمله كه همواره با بسياري از متغيرهاي ديگر رابطـه نشـان داده  ـمتغيرهاي است عنـوانهب

و شناختيتجمعمتغير ترين مهم ). بايـد1388، زيـن آبـادي(شـود مـي كننده از آن ياديلتعدي

دانش، گذاري اشتراكو شناختي رواني در توانمندسازي جنسيتهاي تفاوتاشاره كرد كه بحث 

و هنوز هم به در جنسـيت اساسي مطرح است. شواهد مربوط بـه نقـشلهأمسعنوان يك سؤال

و تنـاقض كمـي دارد، رغمبهدانش، گذارياكاشتر و گسترده نيست، اما پراكندگي اينكه وسيع

 تأكيـد دانش در زنان نسـبت بـه مـردان گذاري اشتراكي اغلب شواهد بر عدم تفاوت طوركل به

و همكاران، اند داشته و1390(دامغانيان و فضلي،1392، تاجي نگين؛ آغاز ). 1390؛ مهديان راد

درگذاري اشتراكغيرمت برخلاف شواهد متعدد، اما شناختي روانمتغير توانمندسازي بارةدانش،

و توانمندسـازي جنسـيتكه ميـان هاي پژوهشاز معدود نظر صرفاست. شده فراهممتناقضي 

و ســبزيكاران، انــد نيافتــهدســت معنــاداررابطــة بــه شــناختي روان )، برخــي از 1389(واعظــي

و همكـاران، شـناختي رواننمندسـازي بـر برتـري توا هـا پژوهش (نصـيري پـور ؛1392زنـان

و برخي ديگـر بـه برتـري توانمندسـازي 1392و همكاران، زاده حسن مـردان شـناختي روان)،

و فلاحتي،  و همكاران، 1386(فراهاني  دارند.تأكيد) 1389؛ حسيني نسب

م جنسـيت هاي تفاوتكه ملاحظه شد، بحث گونه همان و اهيـت روابـط ميـاني در متغيرهـا

بهها آن هـاي تفـاوت عنوان يك مسئله جدي مطرح بوده اسـت، امـا زمـاني كـه بحـث، همواره

، چون كندمي، اين مسئله اهميت زيادي پيدا شودميوپرورش مطرحي در ادارات آموزشجنسيت

درينبااي وجود دارد. وليتر بيشدر اين خصوص ابهام وع موضـ بـارة حال بايد اشاره كرد كـه

به بررسي نقش  . بـا توجـه اند اقدام نكردهبر اين موضوع جنسيتتحقيق، تاكنون هيچ پژوهشي

، هـدف از ايـن انـد كـرده توجـهي جنسـيت هاي تفاوتبحثبهبه نتايج حاصله از مطالعات كه

و تمركز بر نقش زنان، سنجش وضعيت توانمندسازي ازتر مهمو شناختي روانپژوهش با تكيه

وپـرورش اسـتان كاركنـان زن اداره آمـوزش شـناختي روانتوانمندسـازي رابطة بين آن بررسي

و  رو، مـدل مفهـومي پـژوهش بـه شـكل زيـر . ازاينها استآندانش گذاري اشتراك مازندران

 شده است: ارائه
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 : مدل مفهومي تحقيق1نمودار

و-ادبيات نظريبر اساس بـه شـرح فرضـيات تحقيـق، مدل مفهومي پژوهشتجربي فوق

و آزمون شده است:  ذيل بررسي

وپرورش استان آموزشادارة در كاركنان زن شناختي روان. با بهبود احساس توانمندسازي1

.يابدمينيز بهبودهاآندانش گذاري اشتراك مازندران، وضعيت

ي، احسـاس معنـادار(احساس اختيشن روانتوانمندسازي هاي مؤلّفه. با بهبود وضعيت 1,1

و احساس مؤثر بودن) در كاركنـان زن اداره آمـوزش  وپـرورش خودساماني، احساس شايستگي

.يابدمينيز بهبودهاآندانش گذاري اشتراك استان مازندران، وضعيت

وپرورش استان آموزشادارة آن ميان كاركنان زن هاي مؤلفّهو شناختي روان. توانمندسازي2

 ازندران در وضعيت مطلوبي قرار دارد.م

 روش پژوهش
و از به لحـاظ هـدف كـاربردي . راهبـرد اسـت لحـاظ روش كـار توصـيفي تحقيق حاضر

و ابزار گردآوريها آوري داده جمع در.بـود، پرسشـنامهها دادهدر اين پژوهش از نوع پيمايشي

الف) شناختي توانمندسازي روانگذاري دانشاشتراك
 متغير مستقل متغير وابسته

گذاري دانشاشتراك

داريمعني )ب

مؤثر بودن

شايستگي

خودساماني
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افرضياتمنظور آزمون اين پژوهش به و با از، از آزمون همبستگي  SPSSwin16افـزار نـرم ستفاده

و علـّةرابطسپس،براي سنجش همبستگي ميان متغيرها استفاده شد ي بـين متغيرهـاي مسـتقل

 آزمون شد. LISREL8.50افزار با كمك نرمو مدل معادلات ساختاريطريق وابسته تحقيق، از

و از آن وپـرورش اسـتان ماز كاركنان زن اداره آمـوزش نيز آماري اين تحقيقةجامع نـدران؛

به اداره آموزش شدعنوان شاهد تجربي وپرورش شهر بهنمير  105كه در زمان تحقيـق،انتخاب

باةنمونكوكران، گيري نمونه. بر اساس فرمول اند بودهنفر از82آماري تحقيق حاضر برابر نفـر

آنها پرسشنامهكه،كاركنان بود مناسـبةپرسشـنام68تعـداد يـتو درنهاشديعها توزدر ميان

 است. شدهيآور آماري جمع وتحليليهتجز

 پژوهش عبارت بودند از: گيري ازهاند ابزار

و تـدوين 1995( اسـپريتزرااين پرسشـنامه:شناختي روانتوانمندسازيةپرسشنام )، تهيـه

و مؤثر بودنمعنادار(فههر مؤلّسؤال براي3ازو، كرد .دش ـ) استفاده ي، خودساماني، شايستگي

 ) بـود.5تـا كـاملاً مـوافقم=1(كاملاً مخالفم=ايگزينهپرسشنامه پنج به اين گويي مقياس پاسخ

سـؤالي17ةپرسشـناماز دانـش گـذاري اشتراكبراي سنجش:دانشگذاري اشتراكةپرسشنام

و جاكوب گذاري دانشاشتراك ةگـويي پرسشـنام پاسـخ . مقيـاسدشد)، استفاده2006(1گرت

) بوده است.5موافقم= تا كاملا1ًمخالفم= كاملاً(اي گزينه

گيري كرد، ولي در اين ازهاند متفاوتيهاي روشبا توانميگيري را ازهاند ميزان پايايي ابزار

شد، از روش آلفاي كرونباخها روشپژوهش از ميان اين  و پركـاربردترين ترين مهمكه استفاده

بـه حـد شـده است. ميزان آلفاي محاسبه SPSSافزاري در نرمگير ازهاند روش ميزان پايايي ابزار

ةپرسشـنامو82/0عـدد گـذاري دانـش اشـتراكةپرسشـنام بـراي كفايت گزارش شـد. يعنـي 

 دست آمد.هب86/0عدد شناختي روانتوانمندسازي

كه براي تعيين روايي و هـا پرسشـنامه بايد اشاره كرد ابتـدا در اختيـار چنـد تـن از اسـاتيد

از،رگان امر قرار گرفتخب و تعديل موادي ، در اختيـارهاآنآنگاه پس از اخذ نظرات اصلاحي

بهةجامعنفر از اعضاء15تعداد و نظـرات اصـلاحيةنمونعنوان آماري مقدماتي قـرار گرفـت

بهها آن و از مرتبط بودن سؤالات با توجه آماري موردمطالعـه اطمينـان حاصـلةجامعنيز اخذ

 
1. Jacobs & Roodt 
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.شدها استفاده آوري داده نهايي براي جمعةپرسشنامازاهشد. آنگ

 پژوهشهاي يافته
به همان كه اشاره شد، آن گونه و نيز ميـزان از بـيندر منظور بررسي وجود ارتباط متغيرهـا

به دليل اينكه در اين پژوهش متغيرهاتآزمون همبستگي اس و در سـطح نرمـالاي رتبهفاده شد.

1كـه نتـايج مخـتص بـه آن در جـدول، شـد ون همبستگي پيرسـون اسـتفاده قرار دارند، از آزم

و ضرا شده است. درواقع مقادير منعكس منعكس ي همبسـتگي معنـادارةدهنـد نشانآنيبشده

و ابعادتر بيش بين و وابسته  است.%99با يكديگر در سطح اطمينانهاآنمتغيرهاي مستقل

و مات:1جدول  ريس همبستگي بين متغيرهاي پژوهشميانگين، انحراف معيار

Mean S.D.12345 يرهامتغ-

23/362/01 گذاري دانش اشتراك1

213/01**76/356/0 داريامعن2

392/01 **237/0**86/373/0 خودساماني3

390/01**291/0**357/0**80/371/0 شايستگي4

549/01 **521/0**574/0**360/0**69/370/0 بودنمؤثر5

840/0**719/0**773/0 **707/0 **380/0**78/351/0 رواني توانمندسازي6

P <05/0* P <01/0** 

 خودسـاماني مربـوط بـه متغيـر شـناختي روانتوانمندسـازييهـافهين ميانگين مؤلّتر بيش

بهتوانمندسازييها ميانگين مؤلفه ترينكم)،86/3( ( مربوط ميـانگين،)69/3متغير مؤثر بـودن

راكم)23/3( دانشگذاري اشتراكميانگينو)78/3( شناختي روانتوانمندسازي  ترين ميـانگين

1شـده در جـدول در بخش ضرايب همبسـتگي ارائـهكه است. چنانچهبه خود اختصاص داده

وةرابط؛ شودميمشاهده پژوهش وجـودو وابسته مستقلي بين تمامي متغيرهاي معنادارمثبت

 ).≥01/0P( دارد
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 يابي معادلات ساختاري الگو
بـا شـده يـف هدف تحليل عاملي تائيدي، تعيـين ميـزان تـوان مـدل عامـل از قبـل تعر ترين مهم

شده است. به عبارتي، تحليل عاملي تائيدي درصدد تعيين اين مسـئله هاي مشاهدهاز دادهاي مجموعه

و  ، يا آنچـه بـر اند گيري شده اندازهها متغيرهايي كه روي اين عاملهاي عاملاست كه آيا تعداد بارها

و مدل نظري انتظار ، انطباق دارد. بسياري از متخصصان بر اين باور هستند كـه رفتمياساس تئوري

هـا را زيرا تحليل عـاملي تائيـدي فرضـيه،تحليل عاملي تائيدي بر تحليل عاملي اكتشافي برتري دارد

آ ميمورد و اين آزمون فرضيه، براي هر روش علمي امري اساسي است.زمون قرار  دهد

و شود، در ابتدا بايد شاخصيدأيتكه نمودار مسير براي اين هاي آن داراي برازش مناسبي باشـند.

(ةدرج ـبـهχ2باشـند. اگـر نسـبت معنـادار استاندارديبو ضرا T-Valueچنين مقادير هم ) dfآزادي

چنـين باشـد، هـم%90ازتر بزرگ AGFIو GFIو نيز10/0تر از كوچك RMSEA،3تر از كوچك

NFI وNNFI شـده داراي برازشـي دريافت كه مدل مفهومي ارائهتوانميباشند،%90ازتر بزرگهم

و مطلوب  كم T-Value. اگر هم مقادير استمناسب از نيز اگر باشـد،96/1از تـر بـيشيا-96/1تر

و مقـدارها شاخصي آن يقين داشت. در جدول ذيل شرحي از اين معناداربه توانمي%95در سطح 

 شده است. بهينه پيشنهادي براي مدل ساختاري مطلوب ارائه

از شرح:2جدول و ساختاريهاي شاخصبرخي  مورداستفاده در ارزيابي الگوهاي سنجش
-شاخص

ها
برازش مدل معادلات ساختاريهايشاخصشرح

 حدود

χ2/df 
و تنها در حالتيةاندازآزمون مجذور كاي يا كاي اسكوئر نسبت به معنادارنمونه حساس است

بههاي درجهاست كه به آزادي و ارزش آن آزادي هاي درجهتعدادةيلوس حساب آورده شوند
شود.تقسيم مي

3-1يا1-2

RMSEA 
آزادي راهايدرجهو تعدادچگونگي خوبي برازش مدل ماتريس كوواريانس جامعه را نشان

دهد.موردتوجه قرار مي
10/0:

معقول

GFI 
آزاديهايدرجههاي واقعي، برايپيشگوئي نسبت به دادهةواسطمجذور بههايباقيماندهةمقايس

تعديل نشده است.
90/0>

AGFIGFI90/0آزادي.هايدرجهبرايشدهتعديل>

NNFI 
ازه برازش الگو نيكوتر است، مقايسه شده با يك الگوي خط صفر،اندكه تا چهدهدمينشان

(مي شده براي درجهطور نرمال الگوي پوچ، تعديل به هاي بالاتر از يك را تواند ارزشهاي آزادي
بگيرد).

90/0>

CFI 
هايدرجهبرايشدهتعديلاندازه برازش نيكوتر الگو، مقايسه شده با يك الگوي خط صفر،

آزادي.
90/0>
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 الگويابي معادلات ساختاري پژوهش
به نمودار ارائه و برازندگي مناسب مدل با توجه ، چراكه نسـبت شودمي أييدتها شده، اعتبار

χ2) هم3ازتر كوچك)، dfبه درجه آزادي هـا T-valueشـده تمـامي چنين در مدل ارائـه است.

به)1394(مرادي، هستند96/1ازتر بيش هستند. معنادار%95در سطح اطمينانگردييعبارت، يا

تـر كوچـكي را در آزمون تحليل مسير دارد، معنادارمدل نيز كه حكم سطح P-valueاز طرفي 

و ميزان05/0از  مدل نيـز AGFIو GFIكه اينيتتر است. درنهاكم10/0نيز از RMSEAبوده

 هستند.%90بالاي 

 معادلات ساختاري روابط بين متغيرهاي اصلي تحقيق:2 شكل

 ير براي مدل معادلات ساختاري پژوهشتحليل مس
را تحقيـق فرضـيات از آزمـوناي خلاصـه3، جدول LISRELافزار با نظر به خروجي نرم

ي گـذاربه اشـتراكبر شناختي روانتوانمندسازي تأثيربودن معناداربراي بررسي. دهدمينشان 

 T-Valueو)تخمين استاندارد(استاندارديبضرا

049/0=RMSEA ،94/0=GFI ،92/0=AGFI ،94/0=NFI و ،95/0=NNFI 

) و10/0ازتر كوچك)049/0مجذور خطاهاي مدل  است.3ازتر كوچك) نيزχ2/df )29/1چنينهماست

شناختيروانتوانمندسازيدانشگذارياشتراك الف)
متغير مستقلمتغير وابسته

دانشگذارياشتراك

داريمعني )ب

مؤثر بودن

شايستگي

خودساماني

24/5
70/0

42/5
84/0

04/4
57/0

25/6
85/0

55/3
57/0
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و ميزان اين دانش و عدد تأثير، ارزيابي چگونگي . شـود مـيي استفاده معنادار از مدل استاندارد

به معنادار بارةدر مي دست بودن اعداد  0,95توان گفت كه ازآنجاكـه آزمـون در سـطح آمده مدل

كه بين معنادارشود، اعداد انجام مي بر اساس نتـايج آزمـون نباشند.-96/1و96/1خواهند بود

آن شناختي روان توانمندسازيپژوهش مبني براثرو فرعي اصلي فرضياتتحليل مسير،  و ابعـاد

و ارتباط علّ معناداري دانشگذار اشتراك بر ميتأييي آن است .شودد

 نتايج حاصل از مدل معادلات ساختاري:3جدول
نتيجهاعداد معناداريضريب استانداردمسير ارتباط-

H1فرضيهديتائ57/055/3گذاري دانشاشتراك←توانمندسازي رواني
H1-1فرضيهديتائ70/024/5گذاري دانشاشتراك←يرمعنادا
H1-2فرضيهديتائ84/042/5گذاري دانشاشتراك←خودساماني
H1-3فرضيهديتائ57/004/4گذاري دانشاشتراك←شايستگي
H1-4فرضيهديتائ84/025/6گذاري دانشاشتراك←مؤثر بودن

آنو رتبهشناختي روانتوانمندسازي وضعيت متغيرهاي بررسي  بندي
به بررسي وضعيتةجامعدر اين قسمت از تحقيق با استفاده از آزمون ميانگين يك آماري،

شـد، كـه آيـا اقـدام، از حيـث مناسـب بـودن در جامعـه شناختي روانتوانمندسازي متغيرهاي 

مييدر جامعه موردبررس شناختي روانتوانمندسازي متغيرهاي وضعيت خمناسب  ير؟باشد يا

( گزينه5اي با توجه به مقياس يك نمونهtدر آزمون ) پرسشنامه تحقيـق، مقـدار5الي1اي

 شده است. در نظر گرفته3آزمون برابر با

 شناختيتوانمندسازي روانررسي وضعيت متغيرهايب:4جدول
) )test value =3مقدار آزمون

ةدرجTآمارهمتغيرها
آزادي

درصد95طميناناةفاصليمعنادارسطح
مطلوبيتحد پايينحد بالا

تائيد66/1167000/093/066/0يمعنادار
تائيد55/967000/095/064/0خودساماني
تائيد26/967000/097/063/0شايستگي
تائيد36/867000/088/054/0مؤثر بودن

تائيد48/1267000/090/065/0توانمندسازي رواني
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مي هاي آماري انجامآزمون توانمندسـازي ابعـاد همـه دهد كـه شده بر روي پرسشنامه نشان

به اين.نداز وضعيت مناسبي برخوردار شناختيروان شده براي همـه محاسبهtكه مقدار با توجه

آمـده بـراي تمـام ابعـاد دسـتي بـه معنادارسطحكهييو ازآنجا بوده،-64/1ازتر بيشمتغيرها 

كل شناختيمندسازي روانتوان از سـطح خطاسـت تـر كوچـك شـناختي روانتوانمندسـازيو

)05/0<000/0Sig=(متغيرهـا در وضـع همـه دريافـت كـه تـوانمي،%95و در سطح اطمينان

 مطلوبي قرار دارند.
، از آزمـون شـناختي روانتوانمندسـازي مـدل هـاي بندي مؤلّفـه رتبهمنظور در گام نهايي به

ي مربـوط بـه آزمـون تحليـل معنـادار، عـددآن شد. بر اسـاس انس فريدمن استفادهتحليل واري

(طوربهواريانس فريدمن كه از سطح خطاي تـر ) كـمα=05/0تقريبي برابر با صفر بوده است،

توانمندسـازي هـاي فـه مؤلّهـاي رتبـه دريافت كه تفاوت ميانگين ميـان توانمي،است. بنابراين

و مؤلّمعنادارمؤلّفة است. معنادار شناختي روان رتبـه را ترين پايينبودنفه مؤثري بالاترين رتبه

.اند دادهخود اختصاص به

ها بندي مؤلّفه اولويتوها رتبه: ميانگين5جدول

( اولويت متغير ميانگين رتبه شناختي روانهاي توانمندسازيفهمؤلّ رديف
0,

03
Si

g=
؛

3
df

=
؛

8,
80

C
hi

-S
qu

ar
e=

(

 اول71/2يرمعنادا1

 دوم65/2 خودساماني2

 سوم34/2 شايستگي3

 چهارم26/2 مؤثر بودن4

و  گيري نتيجهبحث
بهامروزه اخيـرةده ـدر چنـد،منابع انسانيةتوسععنوان يكي از رويكردهاي توانمندسازي

و فراواني در اجراي ساز زمينه دهاي فعاليتتحولات مثبت ر شـرايط كاري كاركنان شده است.

مناسب از نيروي انساني ندارند. بر اين اسـاس برداري بهرهجزاي ها چاره سازمانمتغير امروزي

توانمندسازي كاركنان خواهد بود. درواقـع،تعادل در سازمان يجادكنندةا يكي از عوامل اساسي

كه  باهاي هدفتوانمندسازي ابزاري است اسوهمسازمانييها هدف فردي را و ين باور كرده

را،كه پيشرفت سازمانكندميرا ايجاد  فراوانـي تـأثيرو خواهـد داشـت. شـامل منافع كاركنان
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گذاري دانش دارد. بـر اشتراك ازجملهمتغيرها در سازمان،ازبر بسياري بين پيشمتغير عنوان به

سـازي توانمندگـذاري تأثيربررسـي تـا بـه انـد بـوده اين اساس، در اين پژوهش محققان بر آن 

توانمندسـازيو بررسـي ارتبـاط ميـان ابعـادي دانـش گذاربه اشتراكبر فرهنگ شناختي روان

اقدام وپرورش استان مازندران كاركنان زن اداره آموزشي دانشگذاربه اشتراكو شناختي روان

كه.كنند ي، معنـادار(آن عـدب چهـار هـرو شـناختي روانتوانمندسازي نتايج حاصله نشان داد،

و مؤثر بودنخ ي گـذاربه اشـتراكدرشده بر طبق مدل تحليل مسير ارائه،)ودساماني، شايستگي

و دانش كاركنان و معناداراثر مثبت نيز داراي شناختي روانتوانمندسازي ابعاد چنينهمي دارند

و  به،هستندي باهم معنادارارتباط مثبت .شودمي مطرحطور كامل بدان كه در ذيل

 گذاري دانـش بر اشتراك شناختي روانتوانمندسازي اثري تحقيق مبني بر وجود اصل فرضية

ــوزش ــان زن اداره آم ــدران در كاركن ــتان مازن ــرورش اس ــد،وپ ــد تأيي ).T=55/3؛β=57/0( ش

زن كـرد گيـري توان چنين نتيجهمي طوركلي به وپـرورش مازنـدران آمـوزشةاداركـه كاركنـان

بر شناختي روانتوانمندسازي  ميدر سازمان خود دانشگذاري اشتراكرا نتـايج دانند. داراي اثر

(تحقيقاتبا پرسشآمده از اين دست به و همكاران ()،2011ژو و همكـاران )،1392دامغانيـان

) و همكــاران (2006سرايواســتاوا و همكــاران و1392)، عســگري نيــاء خــالقيو زاده قربــاني)

ت درواقع، مطابقت دارد) 1388( اثـرات توانمندسـازي كننـدة بيانحقيقات اين محققان هم نتايج

.بوده است موردمطالعهدانش در نمونه گذاري اشتراكبر شناختي روان

توانمندسـازي عـدب چهـار، وجـود هـر شـده انجـام فرضـيات فرعـي با توجـه بـه آزمـون

و مـؤثر بـودن معنادار( شناختي روان عيت بهبـود وض ـموجـب نيـز،)ي، خودساماني، شايستگي

 شـناختي رواناحساس توانمندسازي چنانچه، طوركليبهشود.ميكاركنان گذاري دانش اشتراك

ــادار( ــاماني)T=24/5؛β=70/0(يمعنـ ــتگي)T=42/5؛β=84/0(، خودسـ ؛β=57/0(، شايسـ

04/4=T(ــودن ــؤثر ب ــوزش،))T=25/6؛β=84/0(و م ــان زن اداره آم ــتان كاركن ــرورش اس وپ

 بهبـود خواهـد يافـت. متوسـطي طـور افـراد نيـز بـه دانش گذاري اشتراكمازندران بهبود يابد، 

(گونه همان و حسني ( 2013كه اشاره شد، صادقي و همكـاران )، عسـگري2006)، سرايواستاوا

) و 1392و همكاران هـاي اثرگـذاري در تحقيقات خـود بـر)1388(نياء خالقيو زاده قرباني)،

 تأكيـد دانش گذاري اشتراكبر بين پيشعنوان يك متغيربهشناختي روانمتغيرهاي توانمندسازي 

، از طرفـي نيـز داردخـواني هـم فـوق بـا تحقيقـاتاتاز اين فرضـي آمده دستبهنتايج كردند.
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شدنيز شناختي روانمطلوبيت متغيرهاي توانمندسازي .تأييد

به نتايج حاصله از بههاي يافتهبا نظر مـديريتي بـراييهـاديشنهاپعنوان تحقيق، موارد ذيل

و توانمندسازي گذاري اشتراكبهبود وضعيت  كاركنان بـه مـديران پيشـنهاد شناختي رواندانش

 شود:مي

و مسئولان در سازمان بايد ديدگاه آن تغييـر گـذاري اشـتراكو كاركنان نسبت به مـديريت

را كند؛ معمولاً افرادي در سازمان و گذارنـد كـه اشتراك مـيبه ها دانش خود بداننـد از دانـش

و مناسبي طوربهها اطلاعات آن و شودمييري كارگبهمفيد ادارة سـازماني در مسـئولان. مديران

و پـاداش بـه كاركنـان، بـا وپرورش بايـد آموزش و مقتضـي منـابع، امكانـات توزيـع متناسـب

و مسيرهاي مناسب تخصيص اين منا، دستورالعملها رويهاز گيري بهره را در پيشبعها، ابزارها

و و اشتراك گيرند به تسهيم . بهبـود بخشـندرا سـازمان خـود گذاري دانـش در وضعيت علاقه

و اينترانت چنين هم تسـهيل كاركنـان در بـراي در سازمان استفاده از ابزارهاي نو مانند اينترنت

و دانشهاي فعاليتانجام  . دانش، نقشـي محـوري را بـازي خواهـد كـرد گذاري اشتراكمحور

ازبه بارةدر و رويكردهـاي مـديريت دانـش بـرايها پژوهشكارگيري كاركنان دانشي؛ حمايت

و ايجاد دستور كارهـايي بـراي سازي پيادهكمك به آن؛ مستندسازي فرآيندهاي مديريت دانش

و اجراي فناّوري مناسب براي سازي پياده ازو اشتراكسازي پيادهفرآيندهاي آن گذاري دانـش،

.استگذاري دانش بهبود فرآيند اشتراكهايشروديگر 

بهبود شرايط توانمندسازي كاركنان نيز بايد اشاره كرد كه مديران بايد در سازمان بـه بارةدر

غاز طريق كانال،پذير انعطافويهبرقراري ارتباطات دوسو و كاركنان رانيمدنيب،يررسميهاي

و مشـورتي موجب افزايش توانايي ارتباطي اقدام كنند كه (سبك مشاركتي كاركنان خواهد شد

پ سازمانرهبري كردن كاركنان)؛ مديران  و درها يشنهادبايد از نظرات و ها گيري تصميمكاركنان

پكننداستفاده سازمانحل مشكلات درها گروهها يشنهاد(نظام ؛ فرآينـد كنـد نهادينـه سازمانرا

تا با بـه وجـود آوردن فضـاي آزادي كردز اعمال غيرمتمركصورتبهرا بايد سازمانكنترل در

و احساس مؤثر بودن برخورداري از اطلاعـات يافتهيشافراد افزاپذيري مسئوليتعمل، ظرفيت 

وهاآن سازمانو منابع ، كاركنان عمق پيدا كند؛ بايد به اين نكتـه توجـه داشـت كـه مسـئوليت

و ضروري اسـت. . براي قبول كندميپيدايمعن اختيار در كنار هم مسئوليت، داشتن اختيار، لازم

و سخت را بپذيرندلذا براي اين را،كه كاركنان، مسئوليت كارهاي سنگين بايـد اختيـارات لازم
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مديران ارشـد سـازمان بايـد شـرايطي را بـه(تفويض اختيار به كاركنان)؛ كرديض تفوهاآنبه

و   ـوجود آورند تا كاركنان احساس امنيت خاطر كنند ويبتواننـد ب آنكـه هراسـي از مجـازات

» كـنممي، اما جوابش را پيدا دانم نمي«و» اشتباه كردم«تحقير شدن داشته باشند، از عباراتي مثل 

كه خود اعتمادساز .كندميموفق در كاركنان را تقويت هاي تجربهو كشفياستفاده كنند.

بعد ختيشنا روان، در ميان ابعاد توانمندسازيها يافتهمطابق بـه داراي بالاترين اثر بـر مؤثر بودن،

ي اسـتانداردهاي بـالايربا برقرا. اين امر بدين معني است كه مديران بايد استي دانش گذار اشتراك

و و پايبندي گير چشم توجهاخلاقي، كاري و طرفـيو از بـه آن، به اين استانداردها انتظـار صـداقت

هـاآناز،روبرو براي كاركناناندازهاي چشموهايوبلنديپست، نمايشها نگرش،درستكاري كاركنان

آنهاييتواناو حمايت كندرا  و توسـعه دهنـد، زيـرا كاركنـاني كـههاي را در يك فرايند منظم رشد

و احسـاس تسـلط،مؤثر بودن ازلحاظداراي سطح توانمندي،  ي بـر تـر بـيش فردي بـالايي هسـتند،

ميتر بيش، به ابتكار كاردارند كننـد،ي مـي تـر بـيش زنند، در كارهايشـان احسـاس مسـئوليت دست

ميتر سريع و دانش خود را بهتر با ديگر كاركنان ياد .گذارندمي به اشتراكگيرند

مــي شــرايط مسـاعد از طرفـي نيـز پيشـنهاد ابعــاد توسـعة شـود مـديران ارشــد سـازمان عمـلاً

و افراشناختي روانتوانمندسازي بهرا فراهم كنند و سرمشـق در ايـن زمينـه معرفـي دي را عنوان الگو

تي ـدرنها. شـود دانـش در تمـام سـطوح سـازمان نيـز فـراهم گذاري اشتراكبراياي زمينهكنند، تا 

ي دانـش؛ بايـد گـذار بـه اشـتراكو شـناختي روانتوانمندسـازيو مديران در جهت ايجادها سازمان

يشناختي روانسازيتوانمندحركت كنند. چون فرايند گامبه گام نيسـت كـه بتـوان روزهكيك فرايند

و سرعتبهي جديد آن را فناّورمانند يك   است.بر زمانوارد سازمان كرد، بلكه يك فرايند مداوم

كه هايي مواجه بوده محدوديتباپژوهش حاضر نيز مانند ساير تحقيقات به اين معنا است.

به  انتايج اين پژوهش مربوط و از آن اداره داره آموزشكاركنان زن وپـرورش اسـتان مازنـدران؛

به آموزش كه تعميم نتايج را براي سـاير عنوان شاهدي تجربي وپرورش شهر بهنمير بوده است،

مي مناطق مشكل در تحقيـق، محـدود بـه مورداسـتفاده هـاي پرسشنامه. از طرفي نيز كند مواجه

كه از ديگر ابزارها نظير  و مشـاهده پرسشنامه بسته بوده، اسـت. بـراي نشـده اسـتفاده مصـاحبه

متغيـر عنوانبهتا اين رابطه با اضافه شدن برخي از متغيرها، شودميتحقيقات آينده نيز پيشنهاد 

راهبـردي متفـاوت تواندميموجود نيز هاي شناسي روشديگراز، استفاده شودي بررسميانجي 

 باشد.
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