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 کی ،آنان یتوجه به مقوله توانمندساز ،رونیشوند. از ایمحسوب م هادانشگاه یاتیح یهاهیسرما نیتراز باارزش یکی ،یعلم تأیه یاعضا زمینه و هدف:

 .بود یدر دانشگاه آزاد اسلام یعلم تأیه یاعضا یتوانمندساز یالگو نیتدو، پژوهش حاضراز انجام است. هدف  ریناپذضرورت اجتناب

با استفاده از روش  یدانشگاه آزاد اسلام یعلم تأیه ینفر از اعضا 13. گردیدانجام  یگراندد تئور هینظر کردیو با رو یفیبه روش ک مطالعه نیا کار: روش

سه مرحله  در Corbinو  Straussاز روش  هامصاحبه لیتحل یبرا صورت گرفت. افتهیساختار  مهیمصاحبه ن هاانتخاب شدند و با آن هدفمند یریگنمونه

 .استفاده شد یو انتخاب یباز، محور یکدگذار

 استخراج گردید. یعلم تأیه یاعضا یتوانمندساز یهالفهؤبه عنوان ابعاد و م یمقوله فرع 29و  یمقوله اصل 11 به دست آمده، یهابر اساس داده ها:افتهی

 ها شکل گرفت.امدپی و هاراهبرد گر،عوامل مداخله ،اینهیعوامل زم ،یحول شرایط علی، پدیده محور تحقیق یمفهوم یابعاد الگو

و  هایتوانمند یتواند در ارتقایم پژوهش حاضر جیرسد نتامی نظر به ها،دانشگاه یبخشدر توسعه و اثر یعلم تأیه یاعضا گاهیبا توجه به جا: یریگجهینت

  .باشد دیمف یعلم تأیه یاعضا هاییستگیشا

 ثرؤعوامل م ،یعلم تأیه یاعضا ،یتوانمندساز: هاکلید واژه
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 مقدمه
در  سرعت اکه در آن رقابت ب یکار امروز وکسب  یایدر دن

 کرده است رییتغ زین یوابسته به برتر یمبان باشد،می شیافزا حال

 یسازمان ییتوسعه و شکوفا یاستراتژ کی ی( توانمندساز1)

به شمار  یکارکنان کانون توانمندسازو ( 2)شود محسوب می

 یتوانمندساز تیاهم جیها به تدرسازمان ،رونیااز  .(3)روند می

 ندیامشارکت در فر یهاخود را با فراهم نمودن فرصت نکارکنا

چرا که اگر کارکنان  ؛(4) اندو استقلال درک کرده یریگمیتصم

 یسازگار ،یسازمان یهاتوانمند نباشند، قادر به مقابله با چالش

. (5) نخواهند بود هاینوآور راتییبا تغ یو همراه هایدگیچیبا پ

 نهیبه هایفقدان برنامه .(6) تاس ریناپذاجتناب یتوانمندساز

 نیب ادیمانند تفاوت ز یو آثار منف جیکارکنان، نتا یتوانمندساز

ناهماهنگ، تشنج  یپرسنل هایستمیکارکنان در سازمان، وجود س

کارکنان، کاهش تعهد  تیکار، کاهش خلاق طیو استرس در مح

را به  یو عملکرد شغل یتمندیکارکنان، کاهش رضا یسازمان

 .(7) همراه دارد

 توانمندسازی مفهوم اتخاذ با هااز سازمان یاریبس اگرچه

 چیاما ه ،(8) اندخود کرده یمنابع انسانبه  ایملاحظه توجه قابل

 ای و یسازمفهوم ف،یتعر یدر مورد چگونگ یاتفاق نظر

 یدارا اغلب یواژه توانمندساز .(9) آن وجود ندارد یریگاندازه

را  یوانمندسازت ،یبانک جهان .(10) است یمثبت یضمن یمعان

 جادیا یگروه برا ایفرد  کی تیظرف شیافزا ندیاعنوان فر تحت

مورد نظر  جیبه اعمال و نتا هانهیآن گز لیانتخاب هدفمند و تبد

است  یمعن نیدر آموزش به ا یتوانمندساز .(11) کندیم فیتعر

شود تا در یفرصت داده م یعلم تأیه یکه به همه اعضا

. (12شرکت کنند ) ،گذاردیم ریها تأثکه بر آن یماتیتصم

 شودیاطلاق م هاییتیبه مجموعه فعال زیاستادان ن یتوانمندساز

 تأیه یاعضا یسازبه منظور آماده یسسه آموزشؤم کیکه 

 دهدیانجام م هاآن ایحرفه هاینقش یفایا یخود برا یعلم

موجب  یمربوط به توانمندساز اتیهرچند تنوع در ادب. (13)

به  یابیامر باعث عدم دست نیاما ا ،آن شده یمحتوا تیتقو

 دهیگرد زین یمدل جامع از توانمندساز کیه یو ارا یکپارچگی

به دو  یتوانمندساز اتیادب ،یبندجمع کیدر  .(14) است

و  یساختار -یاجتماع یتوانمندساز» ینظر دگاهید

 نیتفاوت ب. (15) شده است میتقس «یشناختروان یتوانمندساز

 یتوانمندساز طیدرک در مورد شرا یاست که اول نیدگاه ایدو د

 یواکنش روان یکه دوم یدر حال ؛باشدمیکار  طیکارکنان در مح

 .(16) است یطیشرا نیبه چن

 یتواند به بهبود چابکیم یتوانمندساز یهابرنامه یاجرا

 .(17کمک کند ) یسازمان

 ،یهر برنامه توانمندساز تیآن است که موفق مهم نکته

آن دارد  حیصح یو الزامات و اجرا طیبه شرا یادیز یبستگ

که در آن  یخدمات هایسازمان یبرا ،به طور خاص .(18)

رشد بالاتر سازمان  یبرا ایکنندهنییعملکرد کارکنان عامل تع

آموزش  ؤسساتم .(19)دارد  ایژهیو تیعمل اهم نیا ،است

و منابع  یاجتماع -یدر توسعه اقتصادشان نقش لیبه دل یعال

هر کشور برخوردار  یراب ییبالا تیاز اهم ،یهر ملت یانسان

آموزش  طیمح عیبا توجه به تحولات سر ،رونیاز ا. (20) هستند

ها از دانشگاه یاری، بسیاز رقابت جهان یناش یو فشارها یعال

 تیو موفق یبه تعال یابیدست یبرا یانسانتوجه خود را به عنصر 

 هیبه عنوان سرما یعلم تأیه یاعضا .(21) اندمتمرکز کرده

 ستمیاز هر س یریناپذییبخش جدا ،(22دانشگاه ) کی یاصل

به  یادیها تا حد زکار آن تیفید و کدهیم لیرا تشک یآموزش

 یاعضا یی، توانانیدارد. بنابرا یبستگ ستمیس نیدر ا شانییایپو

در آموزش  یبر عملکرد دانشگاه میبه طور مستق یعلم تأیه

 .(23گذارد )یم ریتأث یعال

کارکنان  یتوانمندساززمینه که در  یادیز قاتیتحق با وجود

به صورت گسترده  یعلم تأیه یاعضا یتوانمندساز ،انجام گرفته

 پژوهش نتایج ،مثال به طور .قرار نگرفته است بررسیمورد 

ل مرتبط با عوامکه با هدف بررسی  عبدالهی و حیدری

که دو  نشان داد انجام گردید، ت علمیأتوانمندسازی اعضای هی

 ارتباط دارد یسازی با توانمندسازمشارکتی و غنی یریتمدعامل 

فرهنگ  ر و همکاران نیز به این نتیجه رسیدند کهفقلی( 24)

 ،یتیرمدی -یسازمان یهانهیو زم یاحرفه هایمهارت ،یسازمان
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 .(25) دارد یعلم تأیه یبر توانمندساز یداریمثبت و معن تأثیر

 گیری کردندای نتیجهمطالعهو همکاران با انجام  ، رحیمینیهمچن

در  یعلم أتیه یاعضا یدر توانمند یمتعدد یراهکارهاکه 

به  یتوان دسترسیاز آن جمله م وهستند  یکار ضرور طیمح

و منابع را نام برد.  یبانیو پشت تیها، اطلاعات، حمافرصت

 تواندیم یو اثربخش یمؤثر به همراه احساس ارزشمند زشیانگ

 یتیریمد ، وجود یکنهیزم نیکه در ا کند لیرا تسه یتوانمند ریمس

 اریبس تواندیم ،و مشارکت کیبر اصول دموکرات یمد و مبتناکار

 نهیدر زم یسه عامل اصل. صدری و همکاران (26) راهگشا باشد

 ،یزشیعوامل انگ یارتقا»را  یعلم تأیه یاعضا یتوانمندساز

در  یعلم تأیه یو مشارکت اعضا یمدااطلاعات و روز

  .(27) دانستند «یآموزش یهایریگمیتصم

 رحمانی و عزتی به این نتیجه دست یافتند یگرید تحقیقدر 

الگوسازی، رشد  ،یمشارکت تیریمد ،یدهکه نظام پاداش

ای کارکنان و اعتمادسازی، از جمله عوامل مؤثر بر حرفه

از نظر متخصصان دانش  یعلم تأیتوانمندسازی اعضای ه

اسلام، علاوه بر عوامل  دگاهیکه از د ید؛ در حالباشیم تیریمد

 هدر زمر زین رانیو اخلاق کاری مد یکرامت انسان قمذکور، تحق

د شویم یتلق یعلم تأیعوامل مؤثر بر توانمندسازی اعضای ه

مثبت  یکه همبستگ نشان داد Sunو  Meng نتایج پژوهش (.28)

 نیدر ب یشغل یو دلبستگ یشناختروان یتوانمندساز نیب ییبالا

 .(29) وجود دارد یعلم تأیه یاعضا

 نشان یتوانمندساز نهیانجام شده در زم هایبررسی یبندجمع

در  یثر در حوزه توانمندسازؤآن است که اگرچه عوامل م دهنده

اما  ،قرار گرفته است محققانمورد توجه  یقابل توجه مطالعات

شامل  یمیمدل پارادا کیدر قالب  ییالگو ،به طور مشخص

 یبرا امدهای، راهبردها و پگرداخله، میانهیزم ،یعوامل عل

 اسلامی در حوزه دانشگاه آزاد یعلم تأیه یاعضا یتوانمندساز

موجود، پژوهش  با در نظر گرفتن خلأ ،رونی. از اوجود ندارد

 تأیه یاعضا یتوانمندساز یبرا ییالگو نیحاضر با هدف تدو

انجام  یفیپژوهش ک کیدر قالب  یدانشگاه آزاد اسلام یعلم

 .دیگرد

 کار روش
انجام شد.  یگراندد تئور کردیبا رو یفیبه روش ک مطالعه نیا

اسلامی دانشگاه آزاد  یعلم تأیه یاعضا تحقیق را یجامعه آمار

 یاطلاعات غن یپژوهش دارا اهدافکه از لحاظ  تشکیل دادند

دارا بودن  و تیریرشته مد تخصص درچون هم ییهاو ملاک

 نیا اببودند. انتخ بررسی، کتاب و مقاله در حوزه مورد طرح

محور صورت هدفمند ملاک یریگاز روش نمونه تیافراد به تبع

 ساختار مهیاطلاعات از مصاحبه ن یآورجمعگرفت. به منظور 

 گردید.استفاده  افتهی

 ،یعوامل علال در خصوص ؤمصاحبه با کمک پنج س

 یعلم تأیه یاعضا یگر مرتبط با توانمندسازمداخله ،یاهنیزم

 یاعضا یمرتبط با توانمندساز یامدهایراهبردها و پ ،نیو همچن

به طول  قهیدق 70 تا 44 نیانجام شد. مصاحبه ب یعلم تأیه

 ادهیپ ذکاغ یو موارد ضبط شده کلمه به کلمه بر رو دیانجام

تا  یبا توجه به اشباع نظر زیکنندگان نتعداد مشارکت .دیگرد

توسط آنان مطرح  یدتریجد هایدگاهیکه د افتیادامه  یزمان

 گردید(.حاصل  یمصاحبه، اشباع نظر 13پس از ) نشد

در سه  Corbinو  Straussاز روش  هامصاحبه لیتحل یبرا

بدین ترتیب، استفاده شد.  یو انتخاب یباز، محور یمرحله کدگذار

به صورت سطر به سطر  ،سازیادهیضبط شده پس از پ ایهمصاحبه

و سپس بر اساس مشابهت،  یبندمقوله ،یپردازمفهوم ،یبررس

و  میباز، مفاه یکدها نیمشترک ب اتیو خصوص یارتباط مفهوم

 گردید.( مشخص میاز مفاه یامقولات )طبقه

که در  یاهیکدها و دستورات اول ،یمحور یکدگذار در

و ضمن  گردید سهیمقا گریکدیشده بود، با  جادیباز ا یکدگذار

مشابه بودند،  گریکدیبا  یکه از نظر مفهوم ییادغام کدها

 یحول محور مشترک ،شدندیمربوط م گریکدیکه به  هاییدسته

 طیشرا ،یورمقوله مح» مرحله شامل شش دسته نیقرار گرفتند. ا

 «امدهایبستر حاکم، راهبردها و پ طیگر، شرامداخله طیشرا ،یعل

انتخاب و ارتباط آن با  یمقوله محور ،یانتخاب ی. در کدگذاربود

 ییمدل نها قرار گرفت. سپس یمورد بررس گرید هایمقوله

نشان  میمفاه ریبا سا یو در آن ارتباط مفهوم محور میترس قیتحق
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از دو روش  ،پژوهش ییاز روا نانیکسب اطم یداده شد. برا

 گردید.مکار استفاده بازبینی توسط اعضا و بررسی ه

کد اخلاق  مطالعه حاضر دارای

IR.IAU.KHUISF.REC.1399.067 اخلاق در  تهیاز کم

واحد اصفهان )خوراسگان(  ،یپژوهش دانشگاه آزاد اسلام

 باشد.یم
 

 هایافته
 تأیه یاز اعضا( زن 5مرد و  8)نفر  13با  تحقیق حاضردر 

 تأیه یاعضا یکه با مباحث توانمندساز تیریرشته مد یعلم

که  به عمل آمد افتهی ساختار مهیمصاحبه نیی داشتند، آشنا یعلم

 سال سابقه خدمت داشتند. 11از  شیب اغلب آنان

 مفهوم134، هاداده لیو تحل هیباز، با تجز یکدگذار انیجر در

و سپس  بندی گردیددسته یمقوله فرع 29قالب  و در شناسایی

ه ب یهااستخراج شد. مقوله یمقوله اصل 11 ،یفرع هایاز مقوله

در قالب  یمحور یگذارکد یدست آمده از مرحله قبل، در ط

 گریکدیبه  امدهایو پ راهبردهاگر، مداخله ،یانهیزم ،یعوامل عل

در جدول  یباز و محور یمراحل کدگذار یهاافتهی. مرتبط شد

 ه شده است.یارا 1

 دانشگاه یعلم تأیه یاعضا یتوانمندساز یهالفهؤمربوط به م یباز و محور یگذارکد ندیحاصل از فرا یهاافتهی :1 جدول

کدگذاری 

 محوری

 گذاری بازکد

 مفاهیم های فرعیمقوله مقوله اصلی

 کار روی کنترل عدم کار، در تسلط شغلی، نداشتن کفایتیبی احساس مدیاناکار احساس عوامل شخصی عوامل علی

 نبودن شغلی، روشن کنترل شغلی، فقدان شغلی، فلات شغلی، درجازدگی اشتیاق کاهش احساس عدم پیشرفت

 شغلی مسیر

 شغلی انتظارات نشدن بیهودگی، برآورده شغلی، احساس روزمرگی کسالت شغلی

تمایل به بهبود کیفیت 

 شغلی

 تمایل، شغلی اطمینان به شغلی، تمایل رضایت شغل، کسب در بودن متفاوت به تمایل

 به گرایی، تمایلرقابت به هدف، تمایل و مسیر بودن مشخص و شغلی گذاریریل به

 شغلی طلبیشغلی، کمال بافتگیدرهم

 شغلی باریتجربگی، گرانبی پذیری، احساسولیتمسؤ عدم های مدیریتینگرش عوامل مدیریتی

 در مدیران همکاران، مقاومت دادن مشارکت ولیت، عدمؤمس واگذاری از پرهیز رفتارهای مدیریتی

 امنیت خود، عدم ولیتمسؤ حوزه به همکاران ورود به تمایل وظایف، عدم سپاریبرون

 مدیریتی گریشغلی، کنترل

عوامل مرتبط با 

 کار و حرفه

 مشاغل شدن مستمر، چالشی شغلی شغلی، تغییرات هایمهارت تنوع پیچیدگی کاری

 امروزی مشاغل بودن محورمشاغل، دانش رقابتی آوری، فضایفن و شغل تنیدگیدرهم الزامات شغلی

 محیط تغییر ایعوامل زمینه

 سازمانی

 یادگیری، دید و توانمندسازی برای مدیریت ارزشمند، تعهد ایپدیده عنوان به یادگیری یادگیری سازمانی

 افراد رفتار تغییر به مدیریت، تمایل سیستمی

 سازمانی، وجود دانش تولید و خلق به آزمایشگری، تمایل و باز فضای وجود محیط دانشی

 دانشی هایظرفیت

 تمایلات تغییر

 ایحرفه

ای، حرفه استقلال به شخصی، تمایل شایستگی، رشد به بودن، تمایل وربهره به تمایل پویاگرایی

 پاسخگویی و پذیریولیتؤخودتنظیمی، مس به تمایل

 با مستمر، انطباق رشد و تغییر به آینده، تعهد بر ، کنترلبقا به گرایی، تمایلقابلیت تمایل به ماندگاری

 سازمانی برون تغییرات
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 (ادامه) دانشگاه یعلم تأیه یاعضا یتوانمندساز یهالفهؤمربوط به م یباز و محور یگذارکد ندیحاصل از فرا یهاافتهی: 1 جدول

کدگذاری 

 محوری

 کد گذاری باز

 مفاهیم های فرعیمقوله مقوله اصلی

عوامل 

 گرمداخله

 تغییرات

 محیطی

 گراییرقابت

 محیطی

 اصلح استادان منابع، انتخاب فشار، کمبود هایرقابت، گروه فزاینده ساختارهای

 و بازار تغییرات

 مشتری

 مشتری توقعات دامنه مشتری، افزایش طلبیمشتریان، تنوع ترجیحات در تغییر

 آوریفن از ناشی مهارتی تکنولوژیک، تغییرات هایمحیط افزاییکار، دقت به بخشیسرعت آورمحورفن محیط

 بسترهای

 -قانونی

 ایتوسعه

 درون قوانین

 حمایتگر

مشارکت،  جلب رویکردهای هخاص، ارای هایمشوق هیافزایی، ارامهارت بر کشوری خدمات قوانین کیدتأ

 آموزش سرانه از افراد برخورداری توانمندسازی، لزوم تخصصی هایکمیته تشکیل

اصلاح ساختار 

 عمومی

 شغلی امنیت مفهوم در عمومی، تغییر سازیها، چابکسازمان و دولت سازیکوچک

 به اعتقاد فردی، ایجاد دانش شایستگی، مدیریت انگیزه یاثرگذاری، ارتقا انگیزهی تسلط، ارتقا انگیزه یارتقا بخشیانگیزش فردی راهبردها 

 گریتعیینخود انگیزه یکار، ارتقا در تغییر

 توانمندسازی

 شناختیروان

 بودن دارمعنی احساس یبودن، ارتقا ثرمؤ احساس یخوداستقلالی، ارتقا احساس یخودکفایتی، ارتقا احساس

 -مدیریتی

 سازمانی

رویکرد توسعه و 

 بهسازی

 مربیگری، تدارک هایمهارت کنترلی، واگذاری هاینقش افراد، واگذاری به مدیریتی اختیارات واگذاری

کننده، حمایت مقررات فراگیر، وضع هایآموزش هیآزمایشی، ارا هایموقعیت عملی، تدارک هایآموزش

 خودگردانی استراتژی بر محور، تمرکز عملکرد پرداخت

 در انداز، مشارکتچشم تدوین در گذاری، مشارکتهدف در تاکتیکی، مشارکت تصمیمات در نظرخواهی مشارکت فراگیر

 نظام به بخشیکار، رونق شوراهای تشکیل بر کید، تأاستراتژیک تصمیمات در سازمانی، مشارکت کامیابی

 تجربه تسهیم طریق از شایستگی کیفیت، توسعه بهبود هایگروه سازمانی، تشکیل هایپیشنهاد

 سیستم پایگاه شغلی، ایجاد مذاکره هایتیم محور، تشکیللهمسأ هایتیم خودگردان، تشکیل هایتیم تشکیل گراییگروه

 ایمباحثه هایگروه سازمان، تشکیل در دانشی هایتیم دانش، تشکیل

پیامدهای  پیامدها

 نگرشی

 تناسب از شغلی، رضایت و سازمانی احترام از کار، رضایت پیشرفت از کار، رضایت انجام حسن از رضایت شغلی رضایت

 کار شدن چالشی از شخصیتی، رضایت هایویژگی با کار

 شغل، تعلق از ناشی نفس شغل، عزت طریق از گیریشغل، هویت با شغل، همانندی در ماندگاری به تمایل شغلی وابستگی

 محوری علاقه عنوان به شغل شغل، تبدیل به خاطر

 شغل واسطهه ب خوشبختی شغل، احساس از اعتبار شغلی، کسب هایارزش پذیرش سازمانی تعهد

 سازمان از عاطفی حمایت اجتماعی، کسب تبادلات همکاران، افزایش حمایت جلب سازمانی حمایت

پیامدهای 

 رفتاری

 فردی کارایی یشغلی، ارتقا مرجعیتفردی،  اختیارات سطح فرد، افزایش هایولیتمسؤ افزایش شغلی توسعه

 یارتقا

 خودکارامدی

خود،  به اعتماد فراشایستگی، افزایش ادراک و خود، احساس هایقابلیت به فرد باوری خودپذیری، ارتقا

 خودمدیریتی توان افزایش

 توان سازمانی، افزایش چابکیسازمانی،  هایظرفیت تحولات، افزایش با رویارویی در سازمان افزایی توان بهسازی سازمانی

 سازمانی سازمانی، ماندگاری رقابتی

 

باز  یحاصل از کدگذار میدست آمده، مفاهه بر اساس روابط ب

داده شد  وندیپ گریکدیبه  یانتخاب یدر مرحله کدگذار یو محور

نشان داده  1که در شکل  گردیدمدل منعکس  کیو به صورت 

 .تشده اس
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 علم تئهی اعضای توانمندسازی پارادایمی مدل : 1 شکل

 یعلم تیأه یاعضا یتوانمندساز یمیمدل پارادا: 1شکل ی
 

را  یعلم تأیه یاعضا یمرتبط با توانمندساز یعوامل عل

  که در ادامه آمده است. جا داد یتوان در سه مقوله اصلیم

 یخبرگان پژوهش حاضر، توانمندساز دی: از دیعوامل شخص

خود فرد است.  طیمربوط به وضع و شرا شتریب یعلم تأیه یاعضا

 یجهت در تحقق توانمندساز نیا را از یها عوامل شخصآن

 

 عوامل زمینه ای

 تغییر محیط سازمانی

 یادگیری سازمانی -

 محیط دانشی -

 تغییر تمایلات حرفه ای

 پویا گرایی -

 تمایل به ماندگاری -

 

 پیامدها

 پیامدهای نگرشی

 شغلیرضایت  -

 وابستگی شغلی -

 تعهد سازمانی -

 حمایت سازمانی -

 یرفتار یامدهایپ

 یشغل توسعه -

 ارتقاء -

 یخودکارآمد

 یسازمان یبهساز -

 

 علی عوامل

 عوامل شخصی
 احساس ناکارآمدی

 احساس عدم پیشرفت    

 کسالت شغلی

 تمایل به بهبود کیفیت شغلی

 یتیریعوامل مد
 تیریمد یهانگرش

 یتیریمد یرفتارها

مرتبط با کار عوامل 

 حرفهو

 پیچیدگی کاری -

 الزامات شغلی - 

 

 پدیده محوری

 توانمندسازی

 علمی أتیاعضای ه

 

 عوامل مداخله گر

 تغییرات محیطی

 رقابت گرایی محیطی -

 تغییرات بازار و مشتری -

 محیط فن آور محور -

 ایتوسعه–یقانون یبسترها

 تگریحما یدرون نیقوان -

 یساختار عموم اصلاح -

 

 هااستراژی

 فردی هایاستراژ

 انگیزش بخشی -

 توانمندسازی روانشناختی -

 یسازمان-یتیریمد یهایاستراژ

 یتوسعه و بهساز کردیرو -

 ریفراگ مشارکت -

 ییگرا گروه -
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 یبرشمردند که منجر به حرکت به سمت توانمندساز یضرور

کاهش »: کرد انیب نهیزم نیدر ااز مصاحبه شوندگان  یکیشود. یم

بر عملکرد فرد و سازمان بگذارد.  یتواند اثر منفیم یغلش اقیاشت

 یاعضا ،دهد. در واقعیسوق م یامر ما را به سمت توانمندساز نیا

 یدیبه دنبال کسب مهارت جد یبا توانمندساز یعلم تأیه

 «.برگرداند هارا به آن یقبل اقیکه اشت روندیم

معتقد بود:  یعلم تأیه یاز اعضا یکی: یتیریعوامل مد

 کیهمکاران را در امور شر یسفانه اغلب رهبران دانشگاهأمت»

ها را به همکاران خود تیولؤاز مس یاریاجازه بس .کنندینم

 ،نیهمچن. «ستندین ریپذتیولؤکنند آن ها مسیدهند و فکر مینم

نسبت به  دیبا رانیمد»داشت:  اظهار گریکننده دشرکت

داشته باشند و به  ینگاه مثبت یعلم تأیه یاعضا یتوانمندساز

نوع نگاه به  نیا جهینت .اثبات خودشان فرصت دهند یها براآن

 نیها امصاحبه لیتحل «.دانشگاه است یمنزله توانمندساز

نسبت  رانیمد رفتارهای و هادهد که نگرشیرا نشان م تیواقع

 یهامجموعه خود مهم است. برنامهریز یبه توانمندساز

 رانیمد تیاز حما یبدون برخوردار یعلم تأیه یتوانمندساز

 اجرا شود.  تواندینم

کنندگان از مشارکت یاریعوامل مرتبط با کار و حرفه: بس

را در بروز  یو الزامات شغل یکار یدگیچیپ مطالعه حاضر،

 یچالش»از خبرگان:  یکی دیدانند. از دیثر مؤم یتوانمندساز

داشته است.  یریچشمگ شیشدن مشاغل نسبت به گذشته افزا

توانمندتر باشند.  دیافراد با ،برانگیزتر باشدهرچه شغلی چالش

فقدان  مخالف مثلاا  لیبه دلا سیتدر انندم یتیدر گذشته فعال

انتظار  ،نیبنابرا .نبوده است یآورانه مثل اکنون چالشعوامل فن

 هایورآفن نیاستفاده از ا ییتوانا یعلم تأیه یرود که اعضایم

  «.دنرا داشته باش

 ازمندین یکنون یرقابت یها در فضااز دانشگاه ارییبس»

 به عنوان .هستند یبه اهداف سازمان دنیبرای رس یتوانمندساز

ل یمسا نیاز ا یکی یدولتاسلامی و آزاد  دانشگاه نیرقابت ب ،مثال

محور در مشاغل دانش ژهیاست. پرورش کارکنان توانمند به و

  «.مهم است

که  حاکی از آن بودکنندگان نظرات مشارکت لیتحل ،نیهمچن

ها نهیزم نیترمهم ،یاحرفه لاتیتما رییو تغ یسازمان طیمح رییتغ

 ثرؤم یکه در حرکت به سمت توانمندساز باشدمی ییو بسترها

 .است

ها به حاکم بر سازمان یطی: عوامل محیسازمان طیمح رییتغ

ها جهت حفظ بقا سازمان ،رونیاز ا است. رییسرعت در حال تغ

 طیو مح یسازمان یریادگی. ندینما جادیدر خود ا یراتییتغ دیبا

چرا  ؛ددار یدر حرکت به سمت توانمندساز یینقش بسزا یدانش

. ددهیافزایش م راتییتغ نیسازمان را در برابر ا هایتوانایی که

 زیآمتیموفق یاجرا یبرا»: از خبرگان اظهار داشت یکی

 یارزشمند تلق ایدهیبه عنوان پد یریادگی دی، بایتوانمندساز

 یریادگیو  ینسبت به توانمندساز دیبا یدانشگاه ریشود و مد

تا  میفراهم کن ییبسترها دیما با ،نیتعهد داشته باشد. همچن

 «.و خلق دانش داشته باشند دیبه تول لیتما استادان

 تأیه یاعضا یشغل لاتی: امروزه تمایاحرفه لاتیتما رییتغ

و از دست  یشغل یارتقا ت،یبه موفق یابیبه منظور دست یعلم

و  ییاگرایکرده است. پو دایپ رییخود تغ یشغل گاهیندادن جا

از  یعیوس فیتا به ط کندیبه افراد کمک م یبه ماندگار لیتما

 یاز اعضا یکی نهیزم نیا ر. دابندیدست  هاتوانایی و هامهارت

به  ازین ،یستگیبه شا لیتماواسطه ه ب»گفت:  یعلم تأیه

را  هاییافراد شغل . معمولاا شودیاحساس م شتریب یتوانمندساز

 یشود. از طرف شانهاییستگیکه سبب رشد شا دهندیم حیترج

 یشود افراد برایسبب م زیماندن در سازمان ن یبرا یقو لیهم م

 «.خود را توسعه دهند یهاییکنند و توانا یشتریتلاش ب تیموفق

 یطیمح راتییتغ »ها نشان داد که دو مقوله مصاحبه یواکاو

 اعضای یدر الزام به توانمندساز «ایتوسعه یقانون یبسترهاو 

 .ددار یثرؤم نقش گربه عنوان عوامل مداخله یعلم تأیه

 نهیزم نیدر ا یعلم تأیهاز اعضای  یکی: یطیمح راتییتغ

 گریها ددانشگاه ،ییگرارقابت شیبا افزا»کرد: عنوان  نیچن

افراد  یکارگماره ب یبرا فیضع ینظام انتخاب کی توانندینم

 ،به افراد داده شود یمثال اگر قرار باشد که پست یبرا. داشته باشند
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 ،اصلح استادانبا انتخاب  ،نیااصلح بودن مهم است. بنابر

  «.شودیم لیبه دانشگاه تحم یکمتر هاینهیهز

مستلزم در نظر گرفتن  یتوانمندساز یهابرنامه یاجرا»

امر سبب  نیاست. ا انیمشتر حاتیوجود آمده در ترجه ب راتییتغ

. امروزه شودمیها آن یازهایتوجه به ن عرضه خدمات مناسب با

خصوص  نیدر هم .«با گذشته دارند یمتفاوت یازهاین انیدانشجو

 د،یجد یهایورآبا وجود فن»: نمود انیب گرییکننده دمشارکت

 ،مثال یکرده است. برا دایپ رییمشاغل تغ ازیمورد ن یهامهارت

 طیاز مح یمهارت است که ناش کیجستجو در منابع  هامروز

 یطیمح راتییکنندگان، تغمشارکت دیاز د «.محورانه استآورفن

قرار  دیشد رثیتأ تحت را هادانشگاه ژهیبه و یآموزش هایسازمان

 یاعضا یتوانمندساز یندهایلازم است فرا ،نیبنابرا .داده است

در دانشگاه به نحو احسن اجرا شود تا در عرصه  یعلم تیأه

 رقابت عقب نمانند.

 آناز  یها حاکافتهیمقوله  نی: در اایتوسعه یقانون یبسترها

روند  ،یو اصلاح ساختار عموم تگریحما یدرون نیاست که قوان

 سرعترا  یعلم تأیه یاعضا یتوانمندساز یراهبردها یاجرا

ها و که آنان ملزم به افزایش مهارت یبه طور ؛بخشندیم

 نیملزم به تدو زین هامانشوند و سازیشغلی خود م هایییتوانا

 یتوانمندساز یمناسب برا یو ساز و کارها نیقوان یو طراح

 نیدر ا یعلم تأیهاز اعضای  یکیهستند.  یعلم تأیه یضاعا

افراد از سرانه آموزش و  یبرخوردار»عنوان کرد: خصوص 

 یتوانمندساز یهابخشی از بودجه در حمایت از برنامهاختصاص

 یبر اجرا رگذاریثأعوامل ت جمله زا ،یعلم تأیه یاعضا

: یدیاز آگاهان کل یکیبه اعتقاد  «.است یتوانمندساز هایبرنامه

 ،هامورد توجه در دانشگاه یتیریاز مباحث مد یکی هامروز»

 یافتد. چابکیاست که در دو حوزه فرد و سازمان اتفاق م یچابک

طلبد. یسازمان را م وفرد  یدر هر دو حوزه، توانمندساز

لازم  ییو توانا باشند در رویایی با تغییرات چابک دیها بادانشگاه

 «.باشند داشتهها را از فرصت یبردارموقع و بهرهبه رییتغ یبرا

 یشده در دو مقوله اصل شنهادیپ یدهاراهبر تحقیق حاضر،در 

توانند به یگر مو مداخله یانهیکه در کنار عوامل زم شدمطرح 

 کمک کنند. یعلم تأیه یاعضا یتوانمندساز

عامل مولد و  زشیانگ، کنندگانمشارکت نظر: به یفرد

به  یعلم تأیه یاعضا ختنی. برانگباشدمیکننده رفتار تیهدا

 یمهم و اساسی برا یاز راهبردها کیی ،یسمت توانمندساز

است. هدف از اجرای راهبرد  یبه اهداف سازمان دنیرس

 یتقا، ارسازیمندتوان یلازم برا طیشرا جادیا ،یبخشزشیانگ

نفس و رفع شرایطی است که باعث  تیکفا شی، افزازهیانگ

از  یکی ،مثال عنوان به. شودمی یقدرتی و ناتوانیاحساس ب

خود  اریافراد با اخت یوقت» مصاحبه شوندگان اظهار داشت:

 .شودیبخش ملذت شانیدهند، کار برایرا انجام م یتیفعال

توانند یکنند که م دایاحساس را پ نیا دیبا یعلم تأیه یاعضا

باور  نیبر ا یگریکننده دشرکت ،نیهمچن «.کننده باشندنییتع

که در  یاحساس کنند در سازمان یعلم تأیه یاگر اعضا»: بود

دهند. یحداکثر تلاش خود را انجام م ،آن قرار دارند، مهم هستند

در آنان  یتوانمند جادیسبب ا ،ثر بودنؤاحساس م شیافزا

 «.شودیم

 بیشترکه  ییهااز مقوله یکی: سازمانی -یتیریمد

 یعلم تأیه یاعضا یتوانمندساز یکنندگان برامشارکت

کنندگان شرکتبود.  یسازمان -یتیریراهبرد مد ،نمودند شنهادیپ

قادر باشند همواره  دیبا یدانشگاه رانیبودند که مد دهیعق نیبر ا

چرا  ؛کنند جادیا یدیجد هایفرصت یعلم تأیه یاعضا یبرا

 نیدارند. در هم شرفتیبه رشد و پ ازین یعلم تأیه یاعضا که

ها در آموزش رییتغ»: نظران اذعان داشتاز صاحب یکی ،راستا

که  یبه نحو ؛مهم است یعلم تأیه یاعضا یدر توانمندساز

شدن در دانشگاه  یاتیبه سمت عمل یها از حالت تئورآموزش

 دایپ یجنبه چند مهارت دیها باآموزش ،نی. همچنردیصورت پذ

 یهاییسطح توانا یدانشگاه موظف است به منظور ارتقا» .«کنند

 ی. برادیکننده وضع نماتیمقررات حما ،یعلم تأیه یاعضا

. «...یمطالعات یهاند فرصتمان ییهاه مشوقیارا ،مثال

تحقق  یبرا دیبا رانیمد»گفت:  یگریکننده دمشارکت
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را در  گراییو گروه ریکارکنان، مشارکت فراگ ینمندسازتوا

 یمشارکت و کار گروه ،نیسازمان اشاعه دهند. بنابرا

به  یابیدست ندیافر کننده نقش فعال کارکنان درمنعکس

 «.است یتوانمندساز

 یدهد که توانمندسازیمصاحبه شوندگان نشان م دگاهید یبررس

توان در یرا به دنبال دارد که م ییامدهایپ یعلم تأیه یاعضا

 نمود.  یبنددسته یو رفتار یدو مقوله نگرش

 را به عنوان ضرورت یکه افراد توانمندساز ی: هنگامینگرش

 برایحداکثر تلاش خود را  ،باشندپذیرفته  یناپذیراجتناب

. کارکنان توانمند نگرش دهندیبه اهداف سازمان انجام م یابیدست

خود دارند. در  یکار طیمح یهادرباره جنبه یمثبت یابیو ارزش

توانمند بودن »نمود:  ابرازکنندگان از شرکت یکیمورد  نیا

 ،توانمند یعلم تأیه یورد. اعضاآیاحساس احترام به همراه م

 شانیدهند و در کارهایانجام م یکارها را به درست که نیاز ا

خصوص  نیدر هم «.کنندیم تیاحساس رضا ،دارند شرفتیپ

که  یعلم تأیه یعضاا»: اظهار نمو گرییکننده دمشارکت

 سازمان با احساسی ارتباط نوعی دانند،را حامی خود می نسازما

 عملکرد و دانندنمی جدا سازمان از را خود وجود کنندمی برقرار

سازمان را  یهاتیحما لهیوس نیتا بد بخشندمی بهبود را خود

دانشگاه به  یوقت» کرد: انیب یگریمصاحبه شونده د «.جبران کنند

آنان احساس  ،بدهد تیاهم یعلم تأیه یاعضا یتوانمندساز

دوست دارند در شغل خود  و به شغلشان دارند یشتریتعلق ب

ماندگار باشند و کمتر احتمال دارد که شغلشان را ترک کنند و به 

 «.کنندیم یواسطه شغلشان احساس توانمند

 توانیکارکنان م ،یتوانمندساز هایبرنامه ی: با اجرایرفتار

 و یخودکارامد یارتقا ،یمانند توسعه شغل یرفتار یامدهایبه پ

رابطه  نیدر ا دییاز آگاهان کل یکی. بندایدست  یسازمان یبهساز

در فرایند  یعلم تأیه یرشد مداوم اعضا»اظهار نمود: 

 یدیجد تیولؤو مس اراتیاخت یموجب واگذار ،یتواناساز

مرجع  کی به هاآن و است نبوده هاآن به متعلق قبلاا که شودیم

ای شونده مصاحبه. «کنندیتر عمل میاشوند و حرفهیم لیتبد

اعتماد  ،شوندیتوانمند م یعلم تأیه یاعضا یوقت»معتقد بود: 

کنند. آنان احساس یم دایخود پ یهایبه خود و توانمند یشتریب

چون نسبت به همکاران خود از  ؛دارند یستگیفراشا اکو ادر

  «.برخوردارند یبالاتر یهامهارت

باعث  ،توانمند در دانشگاه یعلم تأیه یوجود اعضا»

 یهاطی. در مقابل محابدی شیسازمان افزا یتوان رقابتشود یم

العمل نشان دهند و از رقبا و چابک عکس عیسر ده،یچیو پ ایپو

موقعیت سازمان تثبیت شده و  ،تیدر نها و رندیبگ یشیپ

 «.شود نیسازمان تضم یماندگار

 

  یریگجهیو نت بحث
 یاعضا یتوانمندساز یالگو نیحاضر با هدف تدو پژوهش

 لیتحل یدر دانشگاه آزاد انجام شد. بر مبنا یعلم تأیه

 تأیه یاعضا یثر بر توانمندسازؤم یعل طیشرا ،هامصاحبه

احساس عدم  ،یمدا)احساس ناکار یعوامل شخص شامل یعلم

، عوامل (یشغل تیفیبه بهبود ک لیتما ،یکسالت شغل شرفت،یپ

( و عوامل یتیریمد یو رفتارها یتیریمد یها)نگرش یتیریمد

د. ( بویو الزامات شغل یکار یدگیچیمرتبط با کار و حرفه )پ

 یعوامل برا نیآن بود که ا نتایج به دست آمده نشان دهنده

 یاست و توانمندساز یضرور یعلم تأیه یاعضا یتوانمندساز

 یرا برا نهیزم رت،دانش و مها شیافزا و نگرش مثبت جادیبا ا

 تأیه یاعضا یشغل تیفیو بهبود ک یزدودن احساساسات منف

مطالعات  هاییافتهبخش با  نیدر ا جیسازد. نتایم ایمه یعلم

Abi Hassanpour یتوانمندساز نیب دادندکه نشان  و همکاران 

وجود  یداریرابطه مثبت و معن ،یمداو خودکار یشناختروان

ای و قلعه (، همخوانی داشت. همچنین، نتایج تحقیقات30) دارد

که به نقش ( 31و همکاران ) Nursalam( و 12همکاران )

کارى در افزایش  یکیفیت زندگ یهابرنامهو  یاساس

با بررسی حاضر  نمودند،اشاره  یانسان ینیرو یتوانمندساز

 .همسو بود

 رییشامل تغ زین یعلم تأیه یاعضا یتوانمندساز یبسترها

 ریی( و تغیدانش طیو مح یسازمان یریادگی) یسازمان طیمح

د. عوامل ( بویبه ماندگار لیو تما ییاگرای)پو ایحرفه لاتیتما
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از  است. رییها به سرعت در حال تغحاکم بر دانشگاه یطیمح

 یعلم تأیه یاعضا یرارا ب یریادگی نهیزم دیبا رانیمد ،رونیا

 نی. اندیمحور تلاش نمادانش یفضا تیتقو یفراهم کنند و برا

و سینا و  (32نیا و همکاران )های مرادیپژوهش جیها با نتاافتهی

خود  مطالعه جیدر نتا کی که هر( همسو بود 33خالقی رستمی )

، 33) اشاره کردند یدر توانمندساز یسازمان یریادگی تیبه اهم

 یهاافتهیبود که در  ییهااز جمله مقولهنیز دانش  تیریدم. (32

و  Abualoush(، 34اسماعیلی )تحقیقات حسنی و شیخ

به آن اشاره  (36( و امیرقدسی و بنیادی نایینی )35)همکاران 

 . شده بود

 راتییدو مقوله تغ ،کنندگان پژوهش حاضرمشارکت دید از

 طیمح و انیبازار و مشتر راتییتغ ،یطیمح ییگرا)رقابت یطیمح

 یدرون نیقوان) ایتوسعه یقانون ی( و بسترهاآورمحورفن

 یگرعوامل مداخله ( از جملهیو اصلاح ساختار عموم تگریحما

مورد توجه قرار  میبه صورت مستق ایمطالعه چیهستند که در ه

و  یبخشزشی)انگ یشامل راهبرد فرد . این عواملنگرفته است

 یسازمان -یتیریراهبرد مد و (یشناختروان یتوانمندساز

( ییگراگروه ر،یمشارکت فراگ ،یتوسعه و بهساز کردیرو)

 تحقیقی با انجام منشخراسانی و زمانی، راستا نی. در همباشدمی

 ربمثبتی  ریثأت یشغل زشیکه انگ به این نتیجه رسیدند

 هاییافتهبخش با  نیا جینتا ،نی. همچن(37) دارد یتوانمندساز

مثبت و  یهمبستگ ندکه نشان دادفر و غلامی قلی پژوهش

وجود  یو توانمندساز یسازمان -یتیریعوامل مد نیب یداریمعن

 که نیبر ا یمبن Haciniو  Dahou نتایج مطالعهو  (38) دارد

 کارکنان دارد یبر توانمندساز یمثبت ریثأت یریگمیقدرت تصم

گیری کرد نتیجهکه  زادهکرم قیتحق جیاز نتا یو بخش (39)

 دارد یبا توانمندساز یداریو معن یقو آموزش اثربخش رابطه

 ینگرش یامدهایکارکنان، پ یتوانمندساز .همخوانی داشت (،40)

 تیو حما یو تعهد سازمان یشغل یوابستگ یشغل تی)رضا

 ،یخودکارامد یارتقا ،یتوسعه شغل) ی( و رفتاریسازمان

 تیآورد. رضایبه ارمغان م ی( قابل توجهیسازمان یبهساز

و همکاران  Aldaihani (41) ،Idris هایپژوهش نتایج با یشغل

 یوابستگ .( همسو بود43و همکاران ) McNaughtan( و 42)

 بود.  (44سربلند ) همطالع جینتا یدر راستا زین یشغل

 یریگجهینت

در توسعه  یعلم تأیه یاعضا گاهیو جا تیتوجه به اهم با

 عیو تحولات سر رییسو و وجود تغ کی از هادانشگاه یبخشو اثر

 یبرا یثرؤم یهاها گام، لازم است که دانشگاهگرید یاز سو

بردارند  یعلم تأیه یاعضا یهایستگیو شا هایتوانمند یارتقا

حاضر  تحقیقدر  یررسکه مد نظر قرار دادن عوامل مورد ب

 .کننده باشدخصوص کمک نیتواند در ایم

 

 یسپاسگزار
تخصصی با  یدکتر مقطع حاضر برگرفته از رساله پژوهش

 یاز همکار لهیوسنیباشد. بدیم 23821219932042شماره 

این که در انجام  یدانشگاه آزاد اسلام یعلم تأیه یاعضا هیکل

 .دیآیبه عمل م یتشکر و قدردان ،نمودند یهمکار مطالعه
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