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 چكیده

به ماموریت جهاددانشگاهی در راستای تحقق نقشه جامع علمی کشور از طریـق آموزشـهای مهـارتی و تكـالی       با توجه مقدمه:

ارایـه الگـوی توانمسدسـازی    پـووهش   نی ـهدف از انجام اقانونی این نهاد در برنامه ششم توسعه کشور در حوزه توسعه آموزش، 

 مهارتی و حرفه ای علوم پزشكی بود. مدیران مراکز آموزش جهاددانشگاهی به عسوان مجری آموزشهای

سـاختار   مـه ین  هـای  مصاحبهاز طریق  داده هااین پووهش با رویكردی کیفی مبتسی بر نظریه داده بسیاد بود.  روش کار:مواد و 

یـا   نفر از سیاست گذاران، اعضـای ه  21 با گلوله برفی یریروش نمونه گ یری، با به کارگدر این راستاو جمع آوری شده  افتهی

در سـه مرحلـه   بـه روش داده بسیـاد   داده هـا   لی ـو تحل هی ـ. تجزبه عمل آمد مصاحبه ،مدیران آموزشی جهاددانشگاهی علمی و

مقولـه   24مفهـوم و   104کـد بـاز،    485، این فرآیسدبراساس و شده  انجام یانتخاب یو کدگذار یمحور یباز، کدگذار یکدگذار

 استخراج شد. 

ارایه الگوی توانمسدسـازی  »شامل مقوله محوری در ذیل مؤلفه های اساسی نظریه داده بسیاد  مقوله ها الگوی نهاییدر  ها: یافته

ای )چهار مقوله(، شـرایط میـانجی )سـه مقولـه(، راهبردهـا )هفـت        با توجه به شرایط علیّ )سه مقوله(، شرایط زمیسه« مدیران 

 مقوله( و پیامدها )شش مقوله( به دست آمد.

وسعه آموزشهای مهارتی و حرفه ای توسط جهاددانشگاهی در سطح ملی و بین المللـی بـه عسـوان یـك تكلیـ       ت نتیجه گیری:

 یسده و جدی تر برای فرآیسد توانمسدسازی مدیران مراکز مجری این آموزشها در این نهاد است. آقانونی، نیازمسد توجه فز

 

 و حرفه ای علوم پزشكی، نظریه داده بسیادتوانمسدسازی، جهاددانشگاهی، آموزشهای مهارتی   کلیدواژه:
 

                                                           
 اهواز، دانشگاه آزاد اسلامی، گروه مدیریت آموزشی: پاسخگو ویسسدهن 

E-mail: hosseinpour6@yahoo.com 
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امروزه با گسترش نگاه سرمایه ای به نیروی انسانی، جایگـاه ارتقـای   

 یروی ـناین مسبع در سازمانها از اهمیت قابل توجهی برخوردار است. 

و  دی ـآیبه حساب م ـ یمسبع هر سازمان نیکارآمد، ارزشمسدتر یانسان

 دهی ـگرد یانسـان  یروی ـمعطـوف بـه ن   ،هایگذار هیقسمت اعظم سرما

 یفضـا  كی ـشـاهد   ریچسد دهه اخ یمدرن ط یسازمانها[. 1] است

؛ هسـتسد  یرقـابت  اری، نامشخص و بس ـرییبه سرعت در حال تغ یشغل

کوشسد تا کارکسان  توانمسد خود [ و صرف نظر از اندازه و بازار می2]

ید کسسـد؛  را حفظ کرده و بر نقش مهم آنان در اثربخشی سازمان تاک

 یهـا سـال  یهـا ط ـ در سازمان یانسان یرویتوجه به ن[. از این رو 3]

را به خـود   شرویپ یهاسازمان هیاز زمان و سرما یمیبخش عظ ریاخ

 مباحث [. بـه طـوری کـه در حـال حا ـر     4؛ ]اختصاص داده اسـت 

و  ها سازمان در پرکاربرد هاى مهم و حوزه از توانمسدسازى یكى

و سازمان ها سـعی دارنـد بـا اسـتفاده از      است مسابع مدیریت انسانى

ورى   بهره بیشتریناین مفهوم، مـدیریت مسـابع انسـانی خـود را بـه      

ابزارهاى  از مدیران یكى توانمسدسازىبرسانسد. در این بـین   کارایىو

و استفاده بهیسه از ظرفیت ها و توانـایی  ورى  بهره براى افزایش مؤثر

[. 5ای اهـداف سـازمانی اسـت ]   های فردی و گروهی آنهـا در راسـت  

هرچسد برای تحقق توسعه سازمانی و به دست آوردن مزیت رقـابتی  

میلادی تاکید مدیران بر تدوین راهبرد در سازمان بـود.   90در دهه 

های اخیر با تغییر الگوواره، توسـعه سـازمانی بیشـتر بـر     اما، در سال

شـده اسـت    توانمسدسازی مسابع انسانی به خصوص مدیران بسا نهاده

ها، توانمسدسازی را به عسـوان مزیتـی رقـابتی    به گونه ای که سازمان

خواسـته و مطالبـه    نیتـر یجد تیفیک[. از سوی دیگر، 6نگرند ]می

 یواقع ـ یو بقـا  یاست. راز مانـدگار  یامروز یهااز سازمان انیمشتر

 جسـتجو نمـود   تی ـفیتوجه به عسصر ک زانیدر م دیهر سازمان را با

کیفیت در ارایه خدما  و محصـولا  نیـز، بهـره مسـدی      [. لازمه7]

-ها از نیروی انسانی ماهر است. به هم دلیل توسـعه آمـوزش  سازمان

هــای مهــارتی در ســالیان اخیــر در ســاختارهای تصــمیم گیــری و  

سیاست گذاری کشور و به دنبال آن در سـاختارهای اجرایـی رو بـه    

  زیـادی بـه سـاز و    گسترش نهاده است. از نظر کارشساسان انتقـادا 

هـای دولتـی در ایـران وارد اسـت.     کارهای مسابع انسانی در سـازمان 

هـا در بسـیاری از   اشكالاتی که باعث از بین رفتن خوشـسامی دولـت  

-[. از این رو اقبال بـه فعالیـت  8عرصه ها از مسظر مردم شده است ]

 جامع نقشةهای بخش غیردولتی در جامعه روبه افـزایش اسـت. در   

 و پویا و هماهسگ و جامع ایمجموعهکــه بــه عســوان   شور ک علمی

 و ساختارها ،راهبردها و ها سیاست ،اهداف ،مبانی شامل ،نگر آیسده

 اسلامی های ارزش بر مبتسی فساوری و علم راهبردی تحول الزاما 

تعری  شـده،  کشور  ساله بیست انداز چشم اهداف به دستیابی برای

فاده از تـوان و ظرفیـت بخـش    هـای مهـارتی بـا اسـت    توسعه آموزش

از توسـعة آمـوزش    تیحما»غیردولتی مورد تاکید قرار گرفته است. 

بـه مسظـور افـزایش     ،یپیشرفته با مشارکت بخش خصوص یمهارتها

-از آمـوزش  تیو حما تیتقو"و « یالملل سهم کشور از بازارهای بین

و نظـار  بـه همـراه     یگذاراستیتمرکز در س قیاز طر یمهارت یها

از جمله موارد ذکـر شـده در    "یردولتیغ یهامشارکت بخش تیتقو

ستاد راهبری نقشه جامع علمـی  [. 9نقشه جامع علمی کشور است ]

 "براساس سیاستها و راهبردهای یادشده، در سسدی با عسـوان   کشور

 "مأموریت های جهاددانشگاهی در اجرای نقشه جامع علمـی کشـور  

کت در توسـعه آمـوزش هـای    مشـار این نهاد غیردولتی را مكل  بـه  

تخصصی نوین و مهار  های پیشرفته در سطح ملی و بـین المللـی   

 با تأکید بر نیازهای کشور و جهـان اسـلام در حـوزه هـای مستخـ      

[. با توجه به سـوابق همكاریهـای جهاددانشـگاهی و    10کرده است ]

وزار  بهداشت، درمان و آموزش پزشكی به عسوان دو عضـو شـورای   

ب فرهسگی در برگزاری دوره های مهارتی و حرفه ای علوم عالی انقلا

پزشكی، توانمسدسازی مدیران مراکـز آمـوزش جهاددانشـگاهی مـی     

تواند نقش بسزایی در تحقـق اهـداف عسـوان شـده در نقشـه جـامع       

علمی کشور درخصوص مشارکت بخشـهای غیردولتـی در برگـزاری    

 آموزشهای مهارتی داشته باشد.  

رده ای در حوزه توانمسدسـازی مسـابع انسـانی    هرچسد تحقیقا  گست

انجام شده، اما سمت و سوی بیشتر این تحقیقا  در داخل کشور به 

سمت بخشهای دولتی و در حـوزه آموزشـی، مراکـز آمـوزش عـالی      

[ در پـووهش خـود بـه    5است. به طور نمونه، جبارزاده و همكاران ]

 ی نیروی انتظامیتوانمسدسازی فرماندهان و مدیران آموزش الگوارائه 

در دسترس قرار دادن مسابع کـافی و   پرداخته  و تصریح کرده اند که

دهــی مبتســی بــر عملكــرد و ســازوکارهای اســتفاده از نظــام پــاداش

-انگیزشی، تأثیر بـالایی بـر ارتقـای توانمسـدی دارد کـه در تصـمیم      

های سـازمانی بایـد مـدنظر    های مدیریتی و بكارگیری سیاست گیری

ــ ــرار گیرن ــان ]دق ــه  11. حــاجی زاده و حافظی ــی ب ــز در تحقیق [ نی

زن درآموزش و پرورش و  رانیمد یتوانمسدساز یها مؤلفه ییشساسا

ــه ــو ارائ ــ  یالگ ــه و مساس ــا آن پرداخت ــه ییدر شساس ــا مؤلف  یه

مولفـه در   16مولفه در بعد سیاسی،  10ی مدیران زن به توانمسدساز

کـرده انـد. همیسـین     مولفه در بعد روانی اشـاره  17بعد اجتماعی و 
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 و محمد حسین پور                                                                                                                                ...     ارایه الگوی توانمسدسازی

 یتوانمسدسـاز  یبرا[ 7] الگوی ارایه شده توسط محمدی و همكاران

-، انگیزشـی فسـی  -پسج رویكرد مـدیریتی یی در مدارس ابتدا رانیمد

ــدی  ــی، توانمس ــوا انگیزش ــساختی  ف ــوی، ش ــی و معس ــای شخص  -ه

بیــا  و . ه اســتارتبــاطی تــدوین گردیــد-فراشــساختی و ســاختاری

سازی، اجرای نظام پیشـسهادها،  غسیخود [ در پووهش 12همكاران ]

ــیم ــان ت ــل   ســازی و مشــارکت کارکس ــوان عوام ــه عس ــر را ب ــوثر ب م

 کشــور یا و حرفــه یکارکســان ســازمان آمــوزش فســ یتوانمسدســاز

شساسایی کرده اند. در حوزه توانمسدسازی مسابع انسـانی در آمـوزش   

ــه   ــوان ب الگــوی توانمسدســازی کارکســان و اســاتید در  عــالی مــی ت

آفـرین در سـه    های کارآفرین و ارزش ها و با تأکید بر دانشگاه نشگاهدا

مؤلفه برای کارکسان نظام آموزش  23مؤلفه برای اساتید و  22بعد و 

عسوان الگویی پیشسهادی جهت توانمسدسـازی مسـابع انسـانی     عالی به

[ 13اشاره کـرد کـه توسـط فا ـل و همكـاران ]     ها در ایران  دانشگاه

ــت.   ــده اس ــه ش ــدین ] ارای ــوی  14مجدال ــی الگ ــم در پووهش  [ ه

توانمسدسازی مدیران مراکـز آمـوزش عـالی دانشـگاه جـامع علمـی       

چهار رویكرد ارتباطی، انگیزشی، روانشساختی بعد و  12 ‬را کاربردی 

ارایه کرده است. احساس امسیت و ر ـایت شـغلی، تقسـیم    وارزشی 

ــاوری   ــت، خودب ــداز و ماموری ــار، چشــم ان و  قــدر  و تفــویت اختی

خودشكوفایی، اخلاا و رفتار حرفه ای، شیوه های آمـوزش و کسـ    

 یالگـو مهار  و دانش و نظام پرداخت و پاداش مولفـه هـای نهـایی    

استان مازندران  یدانشگاه آزاد اسلام یواحدها رانیمد یتوانمسدساز

[ 15را تشكیل می دهسد که در پووهش نیازآذری و تقـوایی یـزدی ]  

[ 16. نتایج پووهش ترک زاده و همكـاران ] به آن پرداخته شده است

در سـه   یکه توسعه و اعِمال برنامـه توانمسدسـاز   دهدی نشان منیز 

رشـد و   سـه یزم یراهبـرد  كـرد یبا رو یو سازمان یگروه ،یسطح فرد

[ 17. حسیسی و همكـاران ] سازدی را فراهم م انیتوسعه دانشگاه بام

ــه    ــن ک ــان ای ــا بی ــووهش خــود ب ــادر پ ــد ارتق ــهبرن یرون ــا ام  یه

تـر از   آهسـته  رانی ـدر ا یعلوم پزشك یها در دانشگاه یتوانمسدساز

جهـت   یمـدل ، بر تسریع در این روند تاکید و نقاط جهان است گرید

اسـتقرار دانشـگاه    كـرد یبا رو یعلوم پزشك انیدانشجو یتوانمسدساز

[ در 18ارایه داده اند. همیسـین مـرادی و دیـده بـان ]     نیارزش آفر

انمسدسازی اعضای هیـا  علمـی در نظـام آمـوزش     وپووهش خود، ت

هـا و   ارتقـای مهـار   را مورد بررسی قرار داده و با اشاره بـه   پزشكی

توسـط برنامـه    علمـی  ای اعضای هیئـت  های مختل  حرفه صلاحیت

علمـی و    اعضـای هیئـت  های توانمسدسازی، خاطرنشان کرده اند که 

هـای   بت بـه  ـع   های توانمسدسازی باید نس ـ افراد دخیل در برنامه

حال بایـد   عین های سستی توانمسدسازی آگاه گردند و در ذاتی برنامه

علمی، فرآیسدی پیییـده   توجه داشت که توانمسدسازی اعضای هیئت

است. مو وعی کـه احمـدی و سـیا     تسیده  و دارای ساختاری درهم

[ در پــووهش خــود بــه آن اشــاره و برارتقــای و ــعیت 19برگــرد ]

ای هیا  علمی تاکیـد کـرده انـد. پیشـسهاد آنهـا      توانمسدسازی اعض

از   ینظرسـسج  نیو همیس ـ یسـسج ازین قی ـاز طر یزیبرنامه رارتقای 

ی کردن برنامه ها از نظـر سـاختار   ییو مشارکت آنها در اجرا دیاسات

است. در پووهشهایی که در خارج از کشور انجام شده نیز بـر توجـه   

ابعاد گوناگون تصریح شده بیش از پیش بر توانمسدسازی کارکسان از 

عوامـل   ییشساسـا [ در مطالعـه خـود بـه    20و رقـا ]  داناباکیاماست. 

کارکسان  کاراییبر  یتوانمسدساز ریتاث نییو تع یمختل  توانمسدساز

 یعس ـیکارکسـان   یتوانمسدساز عاملمطالعه بر پسج  نیاپرداخته اند. 

 ریو تاث یارتباطا ، آموزش، پاداش و فرهسگ سازمان ،یاستقلال شغل

[ در 21نورسـلیم و همكـاران ]   کارکسان تمرکز دارد. کاراییها بر  آن

و  یسـسدرم فرسـودگ   یبرا یتوانمسدساز یالگو نیتدومطالعه ای به 

 توسعهپرداخته اند. بر اساس نتایج این مطالعه  یکار یزندگ تیفیک

مسـابع،   یهـا  بـا اسـتفاده از شـاخص    یسـاختار  یتوانمسدساز الگوی

 افـراد و  یشـساخت  روان یبـر توانمسـد   مایمستق ،و اطلاعا  پشتیبانی

 یکـار  یزنـدگ  تی ـفیبـر ک  میبه طور مستق یساختار یتوانمسدساز

. در حوزه مطالعا  مربوط بـه توانمسدسـازی مـدیران    گذارد یم ریتاث

ــق   ــه تحقی ــوان ب ــأثســازمانها مــی ت  یتوانمسدســاز یواســطه ا ریت

 رانیمد یشغل یرسودگو ف یاسترس شغل نیدر رابطه ب یروانشساخت

[ انجام شـده اسـت   22که توسط اوه و همكاران ] در سازمانهای انیم

و  یاسـترس شـغل  اشاره کرد. یافتـه ایـن مطالعـه نشـان مـی دهـد       

 ی سـازی توانمسـد و  توجه قابل یمسف ارتباط ،یشساخت روان یتوانمسد

. دارنـد  داریمعسا یمسف ارتباط فرسودگی شغلی هم و  یشساخت روان

مثبـت و   ارتبـاط  یاز نظـر آمـار   یشـغل  یو فرسودگ یشغلاسترس 

واسطه ارتباط  یتا حد یروانشساخت یتوانمسدسازداشته و دار  یمعس

[ 23کـالوو و گارسـیا ]   اسـت.  یشغل یو فرسودگ یاسترس شغل نیب

نیز در مطالعه ای به افسردگی شغلی در مدیران میانی و تاثیر عامـل  

جی بـین توانمسدسـازی   سخت کوشی بـه عسـوان یـك متغییـر میـان     

براسـاس   ساختاری و توانمسدسازی روانشساختی برآن پرداختـه انـد.  

را بـر   توانمسدسـازی سـاختاری   ریتـأث  خت کوشـی س ـاین پـووهش  

گـرفتن  بـه  نیز  خت کوشیس کسد. یاصلا  م یروانشساخت یتوانمسد

کسـد.   یکمـك م ـ  توانمسدسـازی سـاختاری   طیاز شـرا  نتیجه بهتـر 

 توانمسدسازی ساختاری نیبر رابطه ب ی همختشسا روان سازیتوانمسد
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سخت بالا از ایسطح متوسط  كی. گذارد یم ریتاث فرسودگی شغلیو 

توانمسدسـازی   شیافـزا  توانمسدسازی سـاختاری جهـت   یبرا کوشی

 فرسودگی شغلی در مـدیران میـانی   یها و کاهش نشانه روانشساختی

را در  یآموزش ـ یهـا برنامه  دیبا انی، کارفرمانیاست. بسابرا ازیمورد ن

و برای مدیران دارای سـخت کوشـی    ارتقا دهسدخت کوشی مورد س

کم، پیش از توانمسدسـازی سـاختاری لازم اسـت درخصـوص ارتقـا      

[ نیـز  24و همكـاران ]  نیووگلسخت کوشی تدبیری اندیشیده شود. 

در پووهش خود به بررسی نقش آموزش در توانمسدسـازی کارکسـان   

وین راهبردهـای آموزشـی در سـازمانها بـا     پرداخته و بر  رور  تـد 

هــدف ارتقــاا توانمسدســازی کارکســان تاکیــد کــرده انــد. گارســیا و  

هـا   داده لی ـتحل[ و همكاران در هم در مطالعه خود در 25همكاران ]

بـه  هدفمسـد   یریادگیکه  ی نتیجه گرفته انداز کارمسدان بخش دولت

. گـذارد  یم ـ ریثتا یشساخت روان یمثبت بر توانمسدسازبطور  شد  و

 ـ  از رابطه مثبت و قابـل  جینتا ن،یعلاوه بر ا  یتوانمسدسـاز  نیتوجـه ب

ی و ارتباط مسف ـ یو هم تعهد عاطف یشغل تیو هم ر ا یشساخت روان

یكـی دیگـر از    .کسسـد  یم ـ یبانیپشـت  یبا سطو  ا ـطراب شـغل   آن

پووهشهایی که به پیامدهای توانمسدسازی اشاره کرده است، مطالعـه  

[ است کـه بـه بررسـی رابطـه توانمسدسـازی      26كاران ]یوس  و هم

 یکـه توانمسـد  کارکسان و عملكرد تولید پایدار پرداخته و نشان داده 

 یو اقتصـاد  یط ـیمح ،یمثبت با عملكرد اجتماعای  کارکسان  رابطه

گـذاران   اسـت یبه سپووهش  نیاز ا جهینت كی .داردکسسدگان  دیتول

کارمسـدان را در جهـت    یکسد کـه سـطح توانمسدسـاز    یم شسهادیپ

[ 27. البته اقبال و همكاران ]کسسد تیتقو عملكرد تولید پایداربهبود 

 میمسـتق یراثر غ داریپا یکه رهبر دسکس یم دییتا هم در مطالعه خود

 ـامسیـت   قیاز طر داریبر عملكرد پا یمثبت  بـا وجـود  دارد کـه   یروان

کـه   ییاه ـ وهیتوسعه ش و شود یم تیتقو یشساخت روان یتوانمسدساز

 یکسـد،  ـرور   یم ـ تی ـکارمسدان تقو نیرا در ب یروان یتوانمسدساز

ر ایت شغلی نیز یكی از پیامدهای توانمسدسازی است که لی  است.

[ در پووهش خود با مو وع توانمسدسـازی کارکسـان   28و همكاران ]

ــد. ایــن مطالعــه نشــان مــی دهــد کــه    بــه بررســی آن پرداختــه ان

با مشتری در ارتبـاط هسـتسد بـیش از    توانمسدسازی درکارکسانی که 

کارکسانی که با مشتری ارتباط ندارند موج  افزایش ر ایت شـغلی  

[ در پایـان نامـه دکتـری خـود بـه      29و در نهایـت اوری ]  .می شود

 ـ   بررسی وجود نسـبت بـه    رانیاحساسـا  مـد   نیرابطـه معكـوس ب

 فرسـودگی شـغلی  از  یو برداشـت شخص ـ  یسـاختار  یتوانمسد ساز

ی اشـاره  سـازمان  یسـاختار  یتوانمسدساز تیاهمست و به پرداخته ا

ــوزه     ــده در ح ــام ش ــا  انج ــوع مطالع ــو، تس ــك س ــد.  از ی ــی کس م

توانمسدسازی مسابع انسانی و پیامدهای مثبت آن که به اختصـار بـه   

هـای  برخی از آنها اشاره شد، و از سوی دیگر لزوم توجه بـه ویوگـی  

دسازی، محققان را بـر آن  مسحصر به فرد هر سازمان در مقوله توانمس

داشت تا در این مطالعه به دنبال ارایه الگوی توانمسدسـازی مـدیران   

ــوزش   ــری آم ــز مج ــكی در    مراک ــه ای پزش ــارتی و حرف ــای مه ه

 جهاددانشگاهی باشسد.

هـای کیفـی بـه    این مطالعه با رویكرد کیفی اجرا شده است. تحقیق

فتـه هـای آن از طریـق داده هـای     شوند که یاهایی گفته میتحقیق

آماری یا کمی کردن حاصل نشده است و با معانی مفـاهیم، تعریـ    

ها و نمادها سر و کار دارد. این نـوع تحقیقـا  تلاشـی اسـت بـرای      

هـای کوچـك   توصی  غیرکمی موقعیتها، حادثـه هـا و رفتـار گـروه    

 اجتماعی با توجه به جزئیا . تحقیق کیفی بر این فرض استوار است

که کسش متقابل اجتماعی، کلیتی در هم تسیده از روابـط را تشـكیل   

[.  نظریـه پـردازی داده   30می دهد که با استقراا قابل درک اسـت ] 

بسیاد به عسوان نوعی  راهبرد کیفی و برگرفته از داده هایی است کـه  

طی فرآیسد پووهش به صور  نظام مسد گردآوری و تحلیل شده اند. 

ردآوری و تحلیل داده ها و نظریه ای که در نهایـت  در این راهبرد، گ

از داده ها استستاج می شود، در ارتباط نزدیك با یكدیگر قرار دارنـد.  

پووهشگر به جای این که مطالعه خود را با نظریه از پیش تصور شده 

ای آغاز کسد، کار را با یك حوزه مطالعاتی خاص شروع کرده، اجـازه  

اده ها پدیدار شود. نظریه برگرفته از داده می دهد که نظریه از دل د

ها نسبت به نظریه ای که حاصل جمع آمدن یـك سلسـله مفـاهیم    

براساس تجربه یا تاملا  صرف است، با احتمال بیشتری مـی توانـد   

نمایانگر واقعیت باشد و از آن جا که نظریه های زمیسه ای از داده ها 

ر  و ادراک عمیـق تـر،   استستاج می شوند، می توانسد با ایجـاد بصـی  

[. در ایـن روش از نمونـه   31رهسمود مطمئسی بـرای عمـل باشـسد ]   

گیری گلوله برفی استفاده شده است. به این ترتی  که تحلیل گر به 

صور  همزمان داده هایش را گردآوری، کدگذاری و تحلیـل کـرد و   

انتخاب نمونه بعدی با توجه بـه تحلیـل داده هـای گـردآوری شـده      

های اولیه، مفاهیم و مقولا  جام شد. به وسیله نمونه گیریپیشین ان

شكل گرفتسد، و سایر نمونه گیری ها به مسظور عمق و غسا بخشیدن 

به این مقولا ، انجام گرفت. تعداد شرکت کسسدگان در این پـووهش  

از ابتدا قابل پیش بیسی نبود. حجم نمونـه توسـط داده هـای جمـع     
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 و محمد حسین پور                                                                                                                                ...     ارایه الگوی توانمسدسازی

شـد. نمونـه گیـری بـدون هـی        آوری شده و تحلیل آنهـا مشـخص  

محدودیتی درباره مفاهیم، مقـولا  و یـا ارتبـاط آنهـا ارائـه گردیـد       

[32.] 

یه پردازی داده نظر اریکدگذ مرحلة خرینآنقطه اشباع نظری که در

بسیاد، یعسی کدگـذاری انتخـابی رد داد، تبیـین کسسـده نظریـه داده      

های محـوری  بسیاد است. کدگذاری انتخابی شامل یكی از کدگذاری 

به مثابه مفهوم اصلی برای محقق است. براساس ایـن کـد محـوری،    

اهداف و ایده های محقق جست و جو شـدند. رونـد کدگـذاری بـاز،     

محوری و انتخابی سب  شد دلایل و شواهد اعتبـار تحقیـق روشـن    

شود. نقطه اشباع نظری بیـان کسسـده پایـایی روش تحقیـق نظریـه      

را نقطه اشباع نظری به تكـرار داده هـای   پردازی داده بسیاد است؛ زی

تحقیق می پردازد و این تكرار داده ها و نتایج آن در روش شساسـی،  

 [.33پایایی روش تحقیق را نشان داد ]

مصــاحبه عمیــق و نیمــه  21براســاس ایــن رونــد در ایــن مطالعــه 

گــذاران، اعضــای هیـا  علمــی و مــدیران  سـاختاریافته بــا سیاسـت  

ه نحوی در حوزه آموزشی ایـن نهـاد تاثیرگـذار    جهاددانشگاهی که ب

بوده اند، انجام شد. اشباع نظری در مصاحبه هفدهم حاصل شد امـا  

برای اطمیسان چهار مصاحبه دیگر انجام گردید. پـ  از اطمیسـان از   

اشباع نظری و به دست نیامدن مفاهیم جدید، مصاحبه هـا متوقـ    

دند و سـس  پیـاده   شد. مصاحبه ها با اجازه مصاحبه شوند  بط ش

بــاز،  یداده هــا در ســه مرحلــه کدگــذار لیــو تحل هیــتجزســازی و 

، این فرآیسـد براساس و  انجام یانتخاب یو کدگذار یمحور یکدگذار

مقوله استخراج شد و الگـوواره ارایـه    24مفهوم و  104کد باز،  485

بـرای اعتبارسـسجی ایـن پـووهش، از سـه روش تطبیـق        شده است.

رسی همكار و کثر  گرایی استفاده شـده اسـت. بـه    توسط اعضا،  بر

این نحو که دو نفر از مشارکت کسسدگان کدگذاریها را بـازنگری و در  

ها اسـتفاده گردیـد. بـه مسظـور     تدوین الگوی پارادایمی از نظرا  آن

ــگاهی    ــاتید دانش ــر از اس ــی، دو نف ــرل بیرون ــار و کست بررســی همك

در نهایـت بـا نگـاه کثـر       کدگذاریها را بررسی و بـازبیسی کردنـد و  

گرایی و رعایت تكثر مشارکت کسسدگان، مصاحبه با افراد مختل  در 

های اول تا سـوم  چسین نسلها و سطو  مختل  سازمانی و همبخش

 عضو جهاددانشگاهی انجام شد.

گـذاران، اعضـای هیـا  علمـی، خبرگـان و      نفر از سیاست 21تعداد 

های این مطالعـه  دانشگاهی در مصاحبه مدیران حوزه آموزشی جهاد

سـال، از   27کیفی شرکت کردند. این افراد با میانگین سابقه کـاری  

شوند، میان اعضای هیا  امسا که توسط ریی  جمهوری مسصوب می

ــن نهــاد،   ــان ادوار آموزشــی ای روســای ادوار جهاددانشــگاهی، معاون

دهای مدیران کل در ستاد مرکـزی معاونـت آموزشـی، روسـای واح ـ    

استانی، معاونان آموزشی در این واحـدها و مـدیران مراکـز آمـوزش     

داده  لی ـو تحل هیجز( ت1تخصصی کوتاه مد  انتخاب شدند )جدول 

 یبـاز، کدگـذار   یدر سـه مرحلـه کدگـذار    حاصل از مصاحبه ها ها

کـد   485، این فرآیسـد براساس و  انجام یانتخاب یو کدگذار یمحور

در مرحلـه  (. 2اسـتخراج شـد)جدول    مقولـه  24مفهـوم و   104باز، 

شـامل  مقولا  در ذیل مؤلفه های اساسی نظریـه داده بسیـاد   پایانی 

با توجه به شـرایط علّـی )سـه مقولـه(،     « یك مقوله »مقوله محوری 

ای )چهــار مقولــه (، شــرایط میــانجی )ســه مقولــه(،  شــرایط زمیســه

ارائـه  راهبردها )هفت مقوله( و پیامدها )شش مقوله( الگـوی نهـایی   

(. در ادامه، مولفه های اساسی تشكیل دهسـده الگـوی   1)تصویر  شد

 الگوواره بررسی شده است.

بـازنگری در عـدالت سـازمانی، بـازنگری در سـاختار      شرایط علی: 

سازمانی و بازنگری در سیاستهای مسابع انسانی به عسوان سـه مولفـه   

اس تشكیل دهسده شرایط علی در این مطالعه شساخته شـدند. احس ـ 

بی عـدالتی از دو جسبـه بـین بخشـی بـه خصـوص بـین بخشـهای         

آموزشی و پووهشی جهاددانشـگاهی و همیسـین بـین نسـلی میـان      

مدیران نسلهای اول و دوم بـا مـدیران نسـل سـوم در زمیسـه هـای       

اداری، شرایط ارتقا شغلی و مزایای حرفه ای، فرصتهای تحصـیلی و  

مطـر  شـده از سـوی    شرایط ورود به رسته هیـا  علمـی از مـوارد    

شرایط » در این رابطه گفت:  18مدیران است. شرکت کسسده شماره 
ارتقا توی معاونـت پووهشـی جهاددانشـگاهی بـرای مـدیران خیلـی       
فراهم تره. اونها وظای  سازمانی شون رو که انجام می دن ارتقا مـی  
گیرن ولی مدیران آموزش موقع ارتقا باید کارهایی رو ارایه بدن کـه  

روزمرشون نیست. هیا  علمی شدن توی جهاد برای نسل اول و کار 
دوم خیلی راحتتر از ما نسل سومی هاست. فرصت ادامه تحصیل هم 
دقیقا همین طور. اگر شرایطی هم برای هیا  علمی و ادامه تحصیل 

درخصوص سـاختار سـازمانی وجـود    .« باشه پووهشی ها تو اولویتسد

سـاختار اداری مراکـز، چابـك     بروکراسی اداری در حوزه آموزشـی و 

بودن رقبا نسبت به مراکز و خلا استقرار ساختارهای ادهوکراسی در 

ــورد اشــاره مشــارکت    حــوزه آموزشــی جهاددانشــگاهی از نكــا  م

پی  »در این باره عسوان کرد:  20کسسدگان بود. شرکت کسسده شماره 
و خم های اداری در ساختارهای آموزشی نسبت به گذشـته بیشـتر   
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ه و کارها با سرعت کمتری پیش می ره. احساس می کسم داریـم  شد
دولتی می شیم و خیلی کاغذبازی زیاد شـده. رقبـای خصوصـی مـا     
خیلی ساختار ساده ای دارن و مثل ما ایسقدر تشكیلا  ندارن بـرای  
همین چابك ترن و اگر فكری نكسیم خیلی ازشون عق  مـی افتـیم.   

تـونیم از اون تـوی جهـاد     ادهوکراسی تجربه موفقی بـوده کـه مـی   
در زمیسه سیاستهای مرتبط با مسابع انسـانی کـه در   .« استفاده کسیم

مراکز آموزشی جهاددانشگاهی مورد توجه هسـتسد، جابجـایی مكـرر    

متساس  نبودن اختیارا  مدیران مراکز با مسـئولیت آنـان،   مدیران، 

مساس  نبودن آمـوزش  ـمن خـدمت، متساسـ  نبـودن حقـوا و       

ا ماهیت کار مـدیران از سـوی مشـارکت کسسـدگان مـورد      دستمزد ب

متاسفانه مدیران » معتقد است:  16تاکید بود. شرکت کسسده شماره 
مراکز آموزش موفق عموما به بخشهای دیگه مستقل می شن و تـوی  
این سالها چرخش مدیران خیلی زیاد بوده. چون اختیـارا  مـدیران   

دن بـرن بخشـهایی از    خیلی محدوده، آدمهای موفق هم ترجیح می
جهاد که اختیار بیشتری دارن مثل پووهشی. تو بازدیـدهایی کـه از   
مراکز داشتم عموما گلایه مدیرا ایسـه کـه کارشـون بـا درآمداشـون      

آمـوزش  » هم ا افه کرد:  12شرکت کسسده شماره .« همخونی نداره
 ــمن خــدمت تــوی جهــاد بــا بــی مهــری مواجــه شــده. مــدیران  

وری لازمه حرفه ای به روز نمی شه در حالی کـه  اطلاعاتشون اون ط
خودمون داریم با کیفیت خوبی برای سازمانهای دیگه آموزش  من 

 .«خدمت برگزار می کسیم

براســاس نكــا  مطــر  شــده از ســوی شــرکت  مقولههه محههوری:

ــوزش     ــز آم ــدیران مراک ــازی م ــوی توانمسدس ــه الگ ــدگان، ارای کسس

شساخته شـد. لـزوم ارایـه    جهاددانشگاهی مقوله محوری این مطالعه 

الگــوی توانمسدســازی مــدیران مراکــز و خــلا الگــوی توانمسدســازی 

مدیران مراکـز دو مولفـه تشـكیل دهسـده مقولـه محـوری هسـتسد.        

تـوی جهـاد الگـوی    » در این زمیسـه گفـت:    8شرکت کسسده شماره 
مشخصی برای توانمسدسازی مدیرا هسوز به کار گرفته نشـده و بایـد   

مساله کرد. توانمسد کردن مدیران برای سرو سـامان   فكری برای این
دادن به مراکز  روریه ولی احساس مـی کـسم جهـاد خیلـی اون رو     
جدی نمی گیره. نیاید فكر کسیم اگر مـدیری الان موفقـه حتمـا تـو     

 .«آیسده هم موفق می مونه

استانداردسازی مراکز، پایبسدی به در این مطالعه  شرایط زمینه ای:

بـه   زمانی، سیاسـتهای آموزشـی و بـازنگری در قـوانین    ارزشهای سا

عسوان شرایط زمیسه ای شـساخته شـدند. توجـه جـدی بـه مو ـوع       

استاندارد کردن مراکـز از جسبـه هـای مختلـ  نكتـه مـورد تاکیـد        

در  4مدیران شرکت کسسده در این مطالعه بود. شرکت کسسده شماره 

ران بـدونن و اجـرا   یكی از نكاتی که باید مـدی »این زمیسه می گوید: 
کسن استاندارد کردن فعالیتهای مراکزه. تمـام فرآیسـدهای آموزشـی    
مراکز باید از یه استاندارد مشخصی پیروی کسه. محـیط مراکـز بایـد    
مسظم و طبق یه روش مشخص و استاندارد طراحـی بشـه. امكانـاتی    
.« هم که توی مراکز استفاده می شـه بایـد اسـتاندارد داشـته باشـن     

سـبقه ارزشـمسد فرهسگـی جهاددانشـگاهی و پایبسـدی بـه        توجه به

ارزشهای فرهسگی این نهاد در فعالیتهای آموزشی مورد اصرا و تاکید 

شرکت کسسدگان در این مطالعه بود. در این خصوص شرکت کسسـده  

کار اصلی ما در جهاد، کار فرهسگـی اسـت.   » اظهار داشت:  1شماره 
بود راجع به اعتقادا ، احكام، اول آموزشها هم توی معاونت فرهسگی 

مسایل سیاسی و ... الان مراکز آموزشی برای ما آزمونیـه کـه ببیـسم    
آیا در برخورد با مردم مطابق شعارهایمان انقلابی عمل مـی کسـیم    
آیا ارتقا و رشد جوونها مطابق ارزشهای فرهسگی مون هست  مـدیرا  

کسسده شـماره  شرکت « باید به آثار تربیتی تصمیماتشون توجه کسن.

محتواهای آموزشی که در مراکـز تـدری  مـی شـه     » یادآور شد:  5
باید با ازرشهای جهادی ما تطبیق داشته باشه. رفتارهـای همكـارانی   
هم که با فراگیرا ارتباط دارن باید فرهسگی بودن جهاد رو نشون بده، 
چــه از نظــر اخلاقــی، چــه از نظــر پوشــش. از نظــر فرهسگــی بایــد  

مسایل فرهسگی بیه هایی که توی کلاسـامون شـرکت   حواسمون به 
می کسن باشه. برای همـین همیشـه معتقـدم مـدیران مراکـز بـرای       
انتصاب و ارتقاشون باید از نظر فرهسگی سـسجیده بشـن کـه چقـدر     

بازنگری در قوانین و به روزرسانی آنهـا نیـز   «   دغدغه فرهسگی دارن

 10شرکت کسسده شماره از دیگر مولفه های مورد تاکید مدیران بود. 

قوانین انتصاب مدیران مراکـز بایـد بـه روز بشـه.     » خاطرنشان کرد: 
نباید هرکسی رو بدون داشتن یه سری شاخصه ها بـه عسـوان مـدیر    
مسصوب کرد. مو وع انتصاب مدیران تعارف بردار نیسـت و بـه نظـر    
من باید بهترین مـدیران جهاددانشـگاهی رو بـرای مراکـز آموزشـی      

هـم بـه مو ـوع تفـویت اختیـار       17شرکت کسسده .« سنمسصوب ک

مـدیران مراکـز اختیـار لازم بـرای مـدیریت رو      »اشاره و ا افه کرد: 
ندارن و برای تصمیم گیری مرتبط بایـد بـا معـاون آموزشـی واحـد      
خودشون هماهسگ کسن کـه اصـلا خـوب نیسـت. قـوانین معاونـت       

بالادسـتی مراکـز    آموزشی جسبه تمرکزگرایانه دارن و باید در قوانین
ــن    ــازنگری بشــه. ای ــدوین مــی شــن ب ــت آموزشــی ت کــه در معاون
تمرکزگرایی بی انگیزگی توی مدیرا به ویوه مدیرای جوون به وجـود  

به اشكالا  نظام ارزشیابی مدیران  19شرکت کسسده شماره .« آورده
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 و محمد حسین پور                                                                                                                                ...     ارایه الگوی توانمسدسازی

من نظام ارزشیابی مدیران رو خیلـی مساسـ    »اشاره و تصریح کرد: 
یقتش بـرام نحـوه ارزشـیابی مـدیران مراکـز روشـن       نمی بیسم و حق

نیست. شاخص های ارزشیابی، خوب تعیین و تعری  نشدن و مـدیرا  
نمی دونن با چه ملاکی کارهاشون بررسی میشـه و اگـر خـوب کـار     

نظام حقوا و دسـتمزد  « کردن چه مسافعی براشون داره و برعك . 

مدیران بـود.   و آسیبهای آن از دیگر مقوله های مطر  شده از سوی

» در تبیین ایـن مسـاله خاطرنشـان کـرد:      13شرکت کسسده شماره 

برای حفظ انگیزه مدیرا باید به دو نكته توجه جـدی داشـته باشـیم    
یكی پرداخت کارانه که خیلی موثره و یكی نوشتن قانونی هایی مثل 
بخش خصوصی که ارتقا نیروهای مراکـز مسـتقیما بـا عملكردشـون     

شه. نمی شه فرقی بین مـدیری کـه بـرای مجموعـه     ارتباط داشته با
آورد داره چه آورد مالی چه آورد اعتباری فرقی نباشه. اگر ایسا فرقی 
.« نداشته باشن مدیرای فعال خیلی زود انگیزه هاشون کمرنگ میشه

ــماره    ــده ش ــرکت کسس ــعه    21ش ــم توس ــه شش ــازنگری در برنام ب

را  ـروری  جهاددانشگاهی در حوزه آموزش تخصصـی کوتـاه مـد     

ــرد:   ــد ک ــوزه آموزشــی   » دانســت و تاکی ــعه ح ــه ششــم توس برنام
جهاددانشگاهی نیاز به بازنگری داره به نظرم نباید این برنامه دسـت  
و پای ما رو ببسده تازه باید کمك حال ما هم باشه. چون نوشتن این 
برنامه زمان برد فكر می کسم یه بار دیگه بایـد بـازنگری بشـه البتـه     

سال یك بار می شه بازنگریش کـرد کـه الان مـوقعش     گفتن که دو
مو وع اشراف مدیران بـه اسـساد    3شرکت کسسده ای شماره .« شده

بالادستی آموزشی در کشور و ماموریتهای جهاددانشـگاهی اشـاره و   

جهاد یه نهاد با ماموریتهای مختلفه که به نظرم یه نفر »عسوان کرد: 
رافی حداقلی به ایـن ماموریتهـا   که توی این نهاد مدیر میشه باید اش

داشته باشه. توجه به اسساد بالادستی آموزشی کشور می تونه کمـك  
خوبی برای تدوین سیاستهای آموزشی جهاد باشه. هر جا بخشـهای  
مدیریتی کشور دیدن جهاد در مسیر هدفهاشون حرکت می کسه بـه  

توجه به جایگاه آموزش تخصصی کوتاه « جهاد توجه بیشتری کردن.

مد  در جهاددانشگاهی نكته ای بود که شـرکت کسسـده ای شـماره    

بـه نظـرم مـدیران جهـاد هسـوز بـه       »به آن شاره و تصریح کرد:  14
آموزش به عسوان یه صسعت نگاه نمی کسن بایـد نگـاه تغییـر کسـه و     
همونطور که آموزش عالی تـوی جهـاد خیلـی خـوب و سـاختارمسد      

دا کسـه. هسـوز بـرای بعضـی     شكل گرفته آموزش کوتاه مدتم ارتقا پی
مدیران جایگاه مراکز کوتاه مد  معلوم نیست حتی خود بیـه هـای   

 .«آموزشی هم جایگاه مراکز رو هسوز به خوبی نشساختن

ارتقا وجـه تمـایز بـا سـایر موسسـا  آموزشـی، توسـعه        راهبردها: 

آموزش  من خدمت، استقرار نظـام آمـوزش مبتسـی بـر پـووهش،      

كـاری بـا رقبـا، توسـعه آموزشـهای بـین       توسعه مدیریت دانش، هم

به دسـت آمـده در ایـن بخـش      المللی و مشتری مداری مولفه های

 هستسد.

برای انتخاب مدیران مراکز جهـاد  » گفت:   11شرکت کسسده شماره 
باید شاخصهایی تعیین بشه که بین یه مـدیر آموزشـی در جهـاد بـا     

رون موفق باشـه  بیرون جهاد چه تفاوتی وجود داره. شاید یه مدیر بی
مو ـوع تعیـین رسـته هیـا      .« اما توی ساختار جهاد نه و برعك 

علمی آموزشی در مراکز آموزش کوتاه مـد ، مو ـوع مـورد تاکیـد     

تعدادی از شرکت کسسدگان بود. به طور نمونه شرکت کسسده شـماره  

سالهاست مو وع ایجاد رسته هیـا  علمـی   » در این باره گفت:  15
موزش کوتـاه مـد  محـل بحثـه. تجربـه حـوزه       آموزشی در مراکز آ

پووهشی نشون داده بـودن اعضـای هیـا  علمـی مـی تونـه اعتبـار        
فعالیتهای ما رو بالا ببره. به نظرم داشتن هیا  علمی آموزشی تـوی  
مراکز می تونه  هم انگیزه های مدیرا رو بالا ببره و هم به ارتقا سطح 

بـا بیـان    5ه  شماره شرکت کسسد.« کیفی دوره ها کمك شایانی کسه

ایسكه جهاددانشگاهی بین مردم از اعتبار مساسـبی برخـوردار اسـت،    

برند جهاددانشگاهی بین مردم و سازمانها اعتبار خیلی » یادآور شد: 
خوبی داره باید اون رو حفظ کسیم. فكر می کسم اگر حرفای جدیدی 
 توی دوره هامون نباشه تا یه جایی این برنـد جـواب مـی ده بعـدش    

توســعه .« دیگـه اســتقبال از فعالیتهــای مراکــز رو بـه افــول مــی ره  

آموزشهای  من خدمت یكـی از مـوارد مـورد تاکیـد مـدیران بـود.       

باید آموزشهای  من خدمت »اظهار داشت:  2شرکت کسسده شماره 
خارج از جهاد رو تجربه کسیم. دوره هایی مثـل مـدیریت مـالی، فـن     

 9شرکت کسسـده شـماره   «  نی و...بیان، خلاقیت، مدیریت مسابع انسا

توجه جدی به آموزش  من خدمت نیازه. مدیران » نیز ا افه کرد: 
باید آموزش تبلیغا  درست رو ببیسسد. تو زمیسه مـدیریت آموزشـی   
اطلاعاتشون مرت  به روز بشه. مذاکره کردن رو اصولی یـاد بگیـرن،   

ان مشـارکت کسسـدگ  .« درباره فن بیان هـم اطلاعـا  داشـته باشـن    

به اهمیت استقرار نظام آموزش مبتسی بر پووهش اشـاره و   7شماره 

جهاد از عقبه پووهشی بسیار قـوی برخـورداره. بایـد از    »عسوان کرد: 
دل پروژه هایی که حوزه پووهشی چه به شكل کارفرمایی یا خـویش  
فرمایی انجام می ده دوره های جدید آموزشی بیرون بیاد. ایسجـوری  

 در  14شـرکت کسسـده شـماره    .« بردی تر می شهخیلی دوره ها کار
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برای ایسكه دوره های آموزشی مراکـز کمكـی بـه    » این زمیسه گفت: 
اشتغال فراگیـرا کـسن بایـد از ظرفیتهـای آیسـده پووهـی کـه تـوی         
ساختارهای پووهشی جهاد وجود داره استفاده کسیم و مشاغل مـورد  

میشه بـا بـازار کـار    نیاز در آیسده رو بشساسیم. این جوری دوره ها ه
توسعه مدیریت دانش یكـی دیگـر   .« مسطبقه و مورد استقبال فراگیرا

در ایـن   9از مقوله های به دست آمده است. شرکت کسسـده شـماره   

باید برای مدیران دسترسی بـه اطلاعـا  و   » زمیسه خاطرنشان کرد: 
تجربه های مدیران آموزشی موفق توی مراکز موفـق جهـاد و حتـی    

د فراهم بشـه تـا از اطلاعـا  اونهـا بتـونن تـوی تصـمیم        بیرون جها
گیریهاشون استفاده کسن. داشتن فرصتهای مطالعاتی داخل کشور و 
بیرون از کشور و فرصتی برای دیدن تجربیا  موفق دیگران گسجیسه 
ای از دانش برای مدیران فراهم می کسـه. واقعیـت ایسـه کـه ایسقـدر      

این فرصتها براشون فـراهم نشـه   مدیران درگیری روزمره دارن که تا 
 .«نمی تونن به دانششون سرو سامان بدن

همكاری با رقبا مقوله دیگر به دست آمده است. شرکت کسسده 

در حوزه آموزشی فعالان بخش » در این خصوص گفت:  20شماره 
خصوصی ورود خوبی داشتن. باید با اونها تعامل داشته باشیم. اگر 

برگزار کسن و ما توی جهاد این تجربه رو  اونها می تونن دوره ای رو
داریم بازار رو در اختیارشون بگذاریم و ما به سمت دوره های 

» نیز تصریح کرد:  21شرکت کسسده شماره .« تخصصی تر بریم

مراکز جهاد می تونن از طریق دوره های تربیت مربی با بخش 
ید خصوصی همكاری و مشارکت داشته باشن و نیاز اونها به اسات

متخصص رو تامین کسن. باید کارگروهی بیشتر مورد توجه قرار داد. 
نباید فعالان بخش آموزشی همش به فكر کوچیك کردن بازار هم 

توسعه « باشن بلكه می شه با همكاری مسافع همه رو تامین کرد.

آموزشهای بین المللی نیز مورد تاکید مدیران بود. مشارکت کسسده 

جهاد تجربه موفقی در برگزاری دوره » فت: دراین زمیسه گ 2شماره 
های بین المللی داره ولی خیلی کم هستن. باید مدیران مراکز 
آموزش توانایی مدیریت دوره های بین المللی رو داشته باشن. مثلا 
تسلط به زبان براشون  روریه. توی برنامه توسعه هم دوره های بین 

 «.المللی هست ما هسوز خیلی جدی گرفته نشدن

مشتری مداری دیگر مقوله به دست آمده در این مطالعه است. 

یكی از ویوگیهای جهاد نو » عسوان کرد:  4شرکت کسسده شماره 
بودن کارهاش توی زمان های مختلفه. ما اگر نیازهای آموزشی که 
بقیه مراکز به دلایل مختل  نمی رن سراغشون رو برای مشتری ها 

مشتری مداری برداشتیم. باید نظر  رفع کسیم گام موثری توی زمیسه

فراگیران رو مرت  درباره دوره هامون جویا بشیم مدیرا باید این کار 
 .«رو به طور جدی انجام بدن نه رفع تكلیفی

عوامل سه گانه مدیریتی، محیطی و فساورانه به  شرایط مداخله ای:

عسوان مقوله های مداخله گر در توانمسدسازی مدیران شساخته 

 »گفت:  15درخصوص عوامل مدیریتی شرکت کسسده شماره  شدند.
مدیران باید حداقلهایی از مهارتهای تخصصی و عمومی داشته باشن. 
مثل مهار  در بازاریابی، مهار  در طراحی دوره های آموزشی، 
مهار  در نیازسسجی آموزشی، مهار  در استفاده از تكسولوژیهای 

برای مدیریت مراکز کافی  آموزشی جدید. یعسی تسها سواد داشتن
نیز  18شرکت کسسده شماره .« نیست و به مدیران ماهر نیاز داریم

مدیران باید خلاا باشسد، با هوش باشسد، بلد باشن  »تاکید کرد: 
مسابع انسانی و مالی رو درست مدیریت کسن و توی کارآفریسی 
حرفی برای گفتن داشته باشن. شساخت داشتن از و عیت بازار و 

 .«اکره حرفه ای انجام دادن هم  روری استمذ

توجه به عوامل محیطی از مقوله های دیگری است که مورد توجه 

باید به شرایط اقتصادی گفت:  19مدیران بود. شرکت کسسده شماره 
مخاطبانمون توجه کسیم چه مردم و چه دستگاهها. معمولا آموزش 

پیدا می شه اون یكی از اولین آیتم هاییه که وقتی مشكل اقتصادی 
البته واقعیتش هر چسد جهاد سیاسی نیست اما . رو کسار می گذاریم

سیاست هم می تونه فعالیتهامون رو تحت الشعاع قرار بده مثلا 
عوض شدن دولتها با گرایشهای مختل  می تونه توی همكاریهای 

شرکت کسسده « آموزشی جهاد با بخشای دولتی تاثیرگذار باشه.

اره به تاثیر شرایط فرهسگی بر فعالیتهای آموزشی با اش 11شماره 

مراکز آموزشی جهاد توی شهرهای مختل  کشور » تو یح داد: 
فعالیت می کسن. هر شهری فرهسگ خودش رو داره و برای موفقیت 
مدیر باید این شرایط رو رصد کسه. مسایل فرهسگی، سبك زندگی 

 .«مردم و اعتقاداتشون روی کار ما اثر داره

ل فساوارنه سومین مقوله مورد توجـه مـدیران در ایـن بخـش از     عوام

» در ایـن خصـوص گفـت:     6مطالعه است. شـرکت کسسـده شـماره    

فساوری اطلاعا  دنیای آموزش رو زیر و رو کرده و دیگـه نمـی شـه    
بدون استفاده از اون خدما  آموزشی با کیفیت ارایه داد. مـدیران و  

ی مـورد اسـتفاده تـوی فرآیسـد     عوامل آموزشی باید به نـرم افزارهـا  
آموزشی مراکز مثل نرم افزار رویش اشراف داشته باشـن تـا سـرعت    
ارایه خدما  بیشتر بشه. نرم افزارها رو هم باید با دقت انتخاب کـرد  

به مو وع  7شرکت کسسده شماره .« تا به اصطلا  یوزر فرندلی باشن

ی بـا رشـد   آموزشهای مجاز» آموزشهای مجازی اشاره و تاکید کرد: 
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 و محمد حسین پور                                                                                                                                ...     ارایه الگوی توانمسدسازی

زیادی در جهان در حال گسترشه و برای ایسكه جهاد در ایـن حـوزه   
از رقبا عق  نیفته باید اون رو توسعه بدیم. چسد سالیه کـه رویكـرد   
حرفه ای تری در جهاد نسبت به آموزشهای مجازی شكل گرفته که 

 .«نیاز داره با سرعت بیشتری توسعه پیدا کسه

یفیـت زنـدگی کـاری، ارتقـا جایگـاه      ارتقا عملكرد، ارتقـا ک پیامدها:

اجتماعی سازمان، توسعه شبكه تعاملی، ر ایت مشـتریان و تربیـت   

مقوله هایی هستسد که در ایـن مطالعـه بـه     نیروی انسانی متخصص

عسوان پیامدهای توانمسدسازی مـدیران شـساخته شـده انـد. شـرکت      

» درخصوص ارتقا عملكـرد مـدیران عسـوان کـرد:      12کسسده شماره 

مــدیران توانمســد از قــدر  ریســك بیشــتری برخــوردارن و همــین 
مو وع فرصتهای بیشتری برای موفیقت براشـون بـه وجـود میـاره.     
توانمسدسازی مدیران بهره وری اونها رو بالا می بره و هم دوره هـای  
اثربخش تری برگزار می کسن و هم از مسابع سـازمان بهتـر اسـتفاده    

شه مسابع سازمان رو به هدر نمـی ده.  می کسن. مدیری که توانمسد با
ارتقـا کیفیـت   .« در نتیجه  ارزش آفریسی بیشتری بـرای جهـاد داره  

 8زندگی کاری دیگر مقوله عسوان شده است. شرکت کسسـده شـماره   

وقتی مدیری توسط سازمانش توانمسد بشـه  »در این خصوص گفت: 
خیلی  به آرمانهای سازمان پایبسدتر می شه و موفقیت سازمان براش

مهم می شه. از طرفی از کارش هم لذ  بیشتری می بـره. مـدیرایی   
که می بیسن ارتقا شخصـی شـون بـرای سـازمان مهمـه بیشـتر بـه        
سازمان خود احساس تعلق دارند وظای  شغلی شـون را بـا جـون و    
دل انجام می دن. نمونه های ایـن مـدیرا رو تـوی واحـدهای موفـق      

ایگاه اجتماعی سازمان یكی دیگر از ارتقا ج« جهاد می تونیم ببیسیم.

در ایـن   4مقوله های شساسایی شده است. مشارکت کسسـده شـماره   

جهاددانشگاهی یه سـری مسـئولیت اجتمـاعی داره کـه     »باره گفت: 
نباید اونها رو فراموش کسیم. هرچه مراکز خـدما  تخصصـی مـا در    
حوزه های مختل  مثل پزشكی و آموزشی مراکز قـوی تـری باشـن    

ر می تونیم به این وظای  عمل کسیم. مردم به دلیل اعتباری کـه  بهت
برای جهاددانشـگاهی قـائلن بـا خیـال راحـت بیـه هاشـون رو بـه         
کلاسهای ما می فرستن. توانمسد کردن مدیران به حفظ این اعتمـاد  

توسعه شبكه تعاملی یكـی دیگـر از مولفـه هاسـت.      «کمك می کسه.

بخش قابل تـوجهی از  » گفت:  در این باره 10شرکت کسسده شماره 
آموزشهای جهاد مربـوط بـه آموزشـهای سازمانهاسـت. هرچـه قـدر       
ارتباطا  ما با سازمانها مسسجم تر و هدفمسـدتر باشـه نقـش مـا در     
آموزش سازمانی در کشور بیشتر مـی شـه. از طرفـی مـی تـونیم از      
امكانا  آموزشی هم دیگه استفاده بهیسه تری کسیم. هرچقـدر قـوی   

شیم بازار ما توسعه بیشتری پیدا می کسه. تسوع بازار هم یكی از تر با
 .«رمزهای موفقیت توی کارهایه که یه بعدشون اقتصادیه

ر ایت مشتریان از دیگر پیامدهای توانمسدسازی مـدیران بـه شـمار    

هرچقـدر مراکـز   » در این باره عسوان کرد:  7می رود. شرکت کسسده 
اشن و خدما  بهتری به مشـتریان  ما مدیران حرفه ای تری داشته ب

ما که چه توی دوره های آزاد ما باشن چـه تـوی دوره هـای  ـمن     
خدمتون ارایه بدن قطعا ر ایت اونها بیشتر می شه و به همكاری با 

تربیت نیروی انسانی متخصـص هـم از دیگـر     . «مراکز ادامه می دن

» گفـت:   14مقوله های شساخته شده است. شـرکت کسسـده شـماره    

كی از مشكلا  اشتغال توی کشور فقدان مهار  نیروهای متقا ی ی
کاره. اگر مدیران توانمسدی توی نظام آموزشـی کشـور بـه خصـوص     
توی بخش آموزشهای مهارتی باشن و مدیریت علمی حاکم بشه می 

شرکت کسسده « شه به نقش این مراکز برای حل اشتغال امیدوار شد.

: » در جهاددانشگاهی عسوان کـرد  با اشاره به تغییر نسلی 15شماره 
اگر بتونیم با برنامه مسسجمی نظام توانمسدسازی رو توی مراکز پیـدا  
کسیم یكی از بزگترین مشكلا  سالهای اخیر توی جهاد کـه مسـاله   

 «جانشین پروری هست رو برطرف کردیم.

 : مشخصات شرکت کنندگان1جدول 

 سابقه کار به سال رتبه علمی ردی  سابقه کار به سال رتبه علمی 

 19 18استادیار پایه  12 39 35استاد پایه  1

 34 مربی بازنشسته 13 29 31استاد پایه  2

 30 مربی بازنشسته 14 39 30دانشیار پایه  3

 26 15کارشساس ارشد گروه  15 38 30دانشیار پایه  4

 21 15کارشساس ارشد گروه  16 22 27دانشیار پایه  5

 21 14کارشساس ارشد گروه  17 32 ستهدانشیار بازنش 6

 16 12کارشساس ارشد گروه  18 39 34استادیار پایه  7

 12 11کارشساس ارشد گروه  19 30 30استادیار پایه  8

 10 11کارشساس ارشد گروه  20 36 28استادیار پایه  9

 30 14کارشساس گروه  21 22 27استادیار پایه  10

    22 23استادیار پایه  11
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 : روند کدگذاریها2جدول 

  مفاهیم مقوله ها 

 شرایط علی

 بازنگری در عدالت سازمانی-1

 بازنگری در ساختار سازمانی-2

 بازنگری در سیاستهای مسابع انسانی-3

 احساس بی عدالتی بین بخشی-1

 احساس بی عدالتی بین نسلی-2

 وجود بروکراسی اداری در مراکز -3

 جهاددانشگاهی وجود داردبروکراسی در حوزه آموزشی -4

 عق  افتادن از رقبا ناشی از پیامدهای بروکراسی-5

 لزوم استقرار ساختار ادهوکراسی-6

 نبود وحد  نظر درخصوص جایگاه آموزشهای کوتاه مد  در جهاددانشگاهی-7

 جابجایی مكرر مدیران-8

 متساس  نبودن اختیارا  مدیران مراکز با مسئولیت آنان-9

 آموزش  من خدمت در جهاددانشگاهی مساس  نبودن-10

 متساس  نبودن حقوا و دستمزد با ماهیت کار مدیران -11

 

 ارایه الگوی توانمسدسازی مدیران -1 مقوله محوری
 لزوم ارایه الگوی توانمسدسازی مدیران مراکز-1

 خلا الگوی توانمسدسازی مدیران مراکز-2

 

 زمینه

 

 استانداردسازی مراکز-1

 ارزشهای سازمانیپایبسدی به -2

 سیاستهای آموزشی-3

 بازنگری در قوانین-4

 استانداردسازی فرآیسدهای آموزشی در مراکز-1

 استانداردسازی امكانا  آموزشی مراکز-2

 استانداردسازی آزمونهای آموزشی در مراکز-3

 استانداردسازی محتوای آموزشی در مراکز-4

 استانداردسازی فضای آموزشی مراکز-5

 حتوای آموزشی متساس  با ارزشهای جهاددانشگاهیتولید م-6

 رعایت ارزشهای فرهسگی جهاددانشگاهی در  محیط های آموزشی-7

 توجه به ارزشهای فرهسگی جهاددانشگاهی در ارتقا مدیران-8

 توجه به مسایل فرهسگی مخاطبان در مراکز-9

 لزوم اشراف مدیران به ماموریتهای جهاددانشگاهی-10

 آموزشی متساس  با سیاستهای کلان کشورسیاستگذاری -11

 تغییر نگرش مدیران ارشد به مراکز آموزش کوتاه مد  -12

 لزوم پذیرش آموزش به عسوان یك صسعت در جهاددانشگاهی-13

 اشراف مدیران به جایگاه مراکز-14

 بازنگری در مقررا  انتصاب مدیران مراکز-15

 لزوم تفویت اختیار به مدیران مراکز -16

 زوم بازنگری در قوانین و مقررا  حوزه آموزشی جهاددانشگاهیل-17

 لزوم کاهش بروکراسی در مراکز-18

 لزوم بازنگری در قوانین مراکز-19

 بازنگری در  جذب اساتید در مراکز-20

 تدوین نظام ارزشیابی مدیران-21

 بازنگری در برنامه ششم توسعه حوزه آموزشی جهاددانشگاهی-22

 نظام کارانه در مراکز لزوم استقرار -23

 لزوم استقرار نظام ارتقای شغلی غیردولتی در مراکز-24

 لزوم توجه به مسیر شغلی مدیران-25

 

شرایط 

 مداخله ای

 عوامل مدیریتی-1

 عوامل محیطی -2

 عوامل فساورانه -3

 مهار  مدیر در بازاریابی-1

 بهره مسدی مدیر از خلاقیت -2

 و مقررا لزوم تسلط مدیران به قوانین -3

 اشراف به نیازسسجی آموزشی-4

 مهار  مدیر در مدیریت مسابع مالی -5

 لزوم به روز بودن اطلاعا  مدیر-6

 مهار  مدیر در طراحی دوره های آموزشی متساس  با نیاز بازار کار-7

 مهار  مدیر در طراحی دوره های آموزشی مورد نیاز فراگیران-8

 آموزشی مهار  در کاربرد فساوری های نوین-9

 لزوم بهره مسدی مدیر از مهار  کارآفریسی-10

 مهار  مدیر در مدیریت آموزشی-11

 بهره مسدی مدیر از هوش -12

 مهار  مدیر در مدیریت مسابع انسانی -13

 مهار  مدیر در تعامل با مخاطبان -14

 

 [
 D

O
I:

 1
0.

29
25

2/
pa

ye
sh

.1
9.

3.
31

9 
] 

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.1

68
07

62
6.

13
99

.1
9.

3.
8.

0 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 p

ay
es

hj
ou

rn
al

.ir
 o

n 
20

25
-1

1-
17

 ]
 

                            10 / 18

http://dx.doi.org/10.29252/payesh.19.3.319
https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.16807626.1399.19.3.8.0
https://payeshjournal.ir/article-1-1379-fa.html


 

329 

 

 و محمد حسین پور                                                                                                                                ...     ارایه الگوی توانمسدسازی

 لزوم بهره مسدی مدیر از مهار  مذاکره-15

 لزوم شساخت بازار توسط مدیران -16

 رخورداری مدیر از تحصیلا  مرتبطب-17

 توجه به شرایط اقتصادی جامعه -18

 توجه به شرایط سیاسی جامعه-19

 شرایط فرهسگی جامعه-20

 گسترش کاربرد فساوری اطلاعا  در فرآیسدهای آموزشی مراکز -21

 لزوم تسلط مدیران به نرم افزارهای جدید آموزشی-22

 آشسایی با آموزشهای مجازی -23

 دهاراهبر

 ارتقا وجه تمایز با سایر موسسا  آموزشی-1

 توسعه آموزش  من خدمت-2

 استقرار نظام آموزش مبتسی بر پووهش-3

 توسعه مدیریت دانش-4

 همكاری با رقبا-5

 توسعه آموزشهای بین المللی-6

 مشتری مداری-7

 تعیین شاخص تمایز مدیران مراکز آموزش جهاددانشگاهی با سایر مراکز-1

 تقرار هیا  علمی آموزشی در مراکزلزوم اس-2

 لزوم نوآوری در آموزشها-3

 لزوم استفاده بهیسه از نام نشان  جهاددانشگاهی-4

 لزوم شرکت در آموزشهای  من خدمت خارج از جهاددانشگاهی-5

 آموزش  من خدمت در حوزه مدیریت مالی-6

 آموزش  من خدمت در حوزه مذاکره-7

 یت آموزشیآموزش  من خدمت در حوزه مدیر-8

 آموزش  من خدمت در حوزه خلاقیت-9

 آموزش  من خدمت در حوزه تبلیغا -10

 آموزش  من خدمت در حوزه مدیریت مسابع انسانی-11

 آموزش  من خدمت در حوزه فن بیان-12

 لزوم توجه به آموزش  من خدمت در جهاددانشگاهی-13

 آموزش مبتسی بر پووهشهای کارفرمایی-14

 ر پووهشهای خویش فرماییآموزش مبتسی ب-15

 بهره برداری از تجارب موفق مراکز آموزشی خارجی-16

 بهره برداری از تجارب موفق درون جهاددانشگاهی-17

 توانمسدسازی از طریق فرصتهای مطالعاتی داخل کشور-18

 بهره برداری از تجارب موفق مراکز آموزشی داخلی-19

 خارج کشورتوانمسدسازی از طریق فرصتهای مطالعاتی -20

 لزوم آمادگی برای برگزاری آموزشهای بین المللی-21

 مهار  مدیر در کاربرد زبان خارجی-22

 بازخورد از مخاطبان از فعالیتهای آموزشی مراکز-23

 رفع نیازهای آموزشی کمتر دیده شده مخاطبان توسط سایر مراکز آموزشی-24

 

 پیامدها

 ارتقای عملكرد-1

 اریارتقای کیفیت زندگی ک-2

 ارتقای جایگاه اجتماعی سازمان-3

 توسعه شبكه تعاملی-4

 ر ایت مشتریان -5

 تربیت نیروی انسانی متخصص -6

 بهبود عملكرد مالی با توانمسدسازی-1

 توانمسدسازی موج  افزایش بهره وری مدیران-2

 توانمسدسازی موج  افزایش قدر  ریسك مدیران-3

 توانمسدسازی موج  افزایش ر ایت شغلی-4

 افزایش تعهد شغلی از پیامدهای توانمسدسازی-5

 افزایش تعهد سازمانی با توانمسدسازی-6

 افزایش اعتبار مراکز بین مردم-7

 انجام مسوولیت اجتماعی جهاددانشگاهی به عسوان پیامد-8

 توانمسدسازی موج  بهبود ارتباطا  بین سازمانی-9

 توسعه بازار پیامد توانمسدسازی-10

 ی موج  افزایش ر ایت کارفرمایان سازمانیتوانمسدساز-11

 توانمسدسازی موج  افزایش ر ایت فراگیران-12

 اشتغال از پیامدهای توانمسدسازی-13

 توانمسدسازی موج  جانشین پروری-14
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 ارتی و حرفه ای علوم پزشكی:  مدل الگوواره توانمندسازی مدیران مراکز مجری آموزشهای مه1تصویر 
 

 

 گيري بحث و نتيجه

هدف از انجام این مطالعه کیفی، طراحی الگویی برای توانمسدسـازی  

مدیران مراکز مجری آموزشهای مهارتی و حرفـه ای پزشـكی اسـت.    

با توجه به سابقه طولانی برگـزاری دوره هـای مهـارتی و حرفـه ای     

تهـای آن، مطالعـه در   پزشكی در جهاددانشگاهی و گسـتردگی فعالی 

براسـاس یافتـه هـای ایـن مطالعـه بخـش قابـل        این نهاد انجام شد. 

توجهی از مدیران موفق در مراکز آموزشی جهاددانشگاهی بـه طـور   

مستمر یا به درخواست خود یا براساس تشـخیص مسـئولان از ایـن    

حوزه خارج و در سایر حوزه های این نهاد مشغول به خدمت شده و 

باره چرایی این مساله، با نگاهی به مطال  عسـوان شـده   می شوند. در

 از سوی شرکت کسسدگان در این مطالعه مـی تـوان گفـت، احسـاس     

بی عدالتی بین مدیران آموزشی و پووهشی و همیسین بین مـدیران  

جوان و مدیران باسابقه از جهت بهره مسدی از شرایط ادامه تحصیل، 

لی از یـك سـو و همیسـین    ورود به رسته هیا  علمی و ارتقای شـغ 

متساس  نبودن حقوا با عملكرد و بروکراسی اداری ناشـی از قـوانین در   

حوزه آموزشی مسجر به خروج مدیران توانمسـد از مراکـز مـی شـود. لـذا      

برای حفظ این مدیران  رور  تدوین الگویی کـه عـلاوه بـر نگهداشـت     

اثرگـذار باشـد   مسابع انسانی توانمسد، در ارتقـای توانمسـدی مـدیران نیـز     

بیش از هر زمانی در جهاددانشگاهی احساس می شود. یافته هـای ایـن   

[، شـریعتی و  34مطالعه با یافتـه هـای مطالعـه مسصـوری و همكـاران ]     

 شرایط علی:

 عدالت سازمانیبازنگری در 

 ساختار سازمانیبازنگری در 

 سیاستهای منابع انسانیبازنگری در 

 

 
 

 مینه:ز

 استانداردسازی مراکز

 پایبندی به ارزشهای سازمانی

 سیاستهای آموزشی

 بازنگری در قوانین

 

 
 

 راهبردها:
 ارتقا وجه تمایز با سایر موسسات آموزشی

 توسعه آموزش ضمن خدمت

 استقرار نظام آموزش مبتنی بر پژوهش

 توسعه مدیریت دانش

 همکاری با رقبا

 آموزشهای بین المللیتوسعه 

 ری مداریمشت

 
 

 

 محوری:مقوله 

 ارایه الگوی توانمندسازی مدیران

 
 

 پیامد:

 عملکرد یارتقا

 کاریزندگی کیفیت ارتقا 

 ارتقا جایگاه اجتماعی سازمان

 توسعه شبکه تعاملی

 رضایت مشتریان

 تربیت نیروی انسانی متخصص

 
 شرایط مداخله ای: 

 عوامل مدیریتی

 عوامل محیطی

 عوامل فناورانه
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[ 9[، محمــدی و همكــاران ]8[، ســیدنقوی و همكــاران ]35همكــاران]

 همخوانی دارد.

مشـترک   یافته های این مطالعه نشان می دهد، برخورداری از یك نگـاه 

در میان مـدیران عـالی و میـانی جهاددانشـگاهی نسـبت بـه اهمیـت و        

جایگاه مراکز آموزش تخصصی کوتاه مد  می تواند در تدوین سیاستها، 

بازنگری در قوانین با رویكرد تسـهیل توانمسدسـازی مـدیران و اسـتقرار     

یك استاندارد فراگیر در راستای این مهم نقش بسزایی ایفا کسـد. نتـایج   

[، حسن بیگـی و  36ن مطالعه با نتایج مطالعه میرمحمدی و همكاران ]ای

 [ همخوانی دارد.38[ و حسیسیان و عیسی آبادی ]37همكاران ]

از سوی دیگر نام جهاددانشگاهی با فرهسگ عجین شده است. لذا توجـه   

جدی به مقوله های فرهسگـی و ارزشـهای دیسـی در مراکـز آموزشـی از      

ان در این مطالعه بود و ارتقـا سـطح دانـش و    دغدغه های شرکت کسسدگ

مهار  مدیران در حـوزه فرهسگـی و اعتقـادی از نكـا  قابـل توجـه در       

توانمسدسازی مدیران این نهاد است. نتایج این مطالعه با مطالعـه فیا ـی   

 [ همخوانی دارد.40[ و جلالی و همكاران ]39و حق شساس گرگابی ]

تـوان بـه  ـرور  توجـه بـه عوامـل       از دیگر یافته های این مطالعه می 

محیطی شامل عوامل فرهسگی، اقتصـادی و سیاسـی جامعـه بـه عسـوان      

عوامل دخیل در توانمسدسـازی مـدیران اشـاره کـرد. آگاهانـه مـدیریت       

کردن نیازمسد رصد مداوم محیط است و شساخت دقیـق عـواملی چـون    

 فرهسگ حاکم بر محیط، شرایط و توان اقتصـادی مخاطبـان دوره هـای   

آموزشی و فضای سیاسی حاکم بر جامعه و تبعا  این عوامل برای آغـاز  

یا ادامه فعالیت یك مرکز آموزشی مورد تاکید شرکت کسسـدگان در ایـن   

[ همخـوانی  41مطالعه بود. این نتایج با نتایج ساعی ارسـی و ولـی پـور ]   

 دارد.

گسترش فساوری اطلاعا  و برجسته شدن نقش آموزشهای مجـازی در  

از دیگر نكا  مطر  شده در این مطالعه اسـت. گـذر از روشـهای     جامعه

سستی مدیریت و آموزش به روشهای نوین مبتسی بـر فسـاوری اطلاعـا     

امروزه تسها یك انتخاب نیست بلكه شرط اساسی برای تـداوم حضـور در   

بـازار رقـابتی صـسعت آمـوزش بـه شـمار مـی رود. لـذا مراکـز آمـوزش           

ه رویكــرد مساســبی در بهــره مســدی از جهاددانشــگاهی در دهــه گذشــت

فساوریهای نوین را پیش رو گرفته اند که  رور  توسعه و شتاب بیشـتر  

در این حوزه مورد تاکید شرکت کسسدگان در این مطالعه است. نتـایج بـا   

[، 42[، حـلال خـور و همكـاران ]   5نتایج مطالعه جبارزاده و همكـاران ] 

   [ همخوانی دارد.43غفاری و همكاران ]

براساس یافته های این مطالعه بازنگری در شاخصهای انتصـاب مـدیران   

مراکز آموزش جهاددانشگاهی با تاکید بـر وجـوه تمـایز مـورد انتظـار در      

مــدیران ایــن مراکــز بــا مــدیران ســایر مراکــز راهبــرد مساســبی بــرای  

توانمسدسازی مدیران است. بـه عسـوان نمونـه جهاددانشـگاهی بـا بهـره       

ــد یكــی از  مســدی از ســاختار های پووهشــی مساســ  و قــوی مــی توان

پیشگامان آموزش مبتسی بر پووهش در کشور باشد. لذا بـه مـدیرانی در   

مراکز آموزشی این نهاد نیاز است کـه توانـایی مـدیریت فرآیسـد تبـدیل      

 یافته های پووهشی به دوره های آموزشی را داشته باشسد.  

توانمسدسازی مسـابع  همیسین با توجه به نقش آموزش  من خدمت در 

انسانی  رور  توجه بیش از پیش به این مهم در جهاددانشگاهی مـورد  

تاکید شرکت کسسدگان در این مطالعه بود که با نتـایج مطالعـه فا ـل و    

[ و 46[،  بختیـاری و همكـاران ]  45[،  فلا  ]44[، فعلی ]13همكاران ]

ساس یافته هـای  [ همخوانی دارد. علاوه بر این، برا47آذری و همكاران ]

این مطالعه توجه به مولفه های مدیریت دانش می توانـد مسـیر توسـعه    

فعالیتهای آموزش مهارتی در جهاددانشگاهی و توانمسدسازی مـدیران را  

ــز        ــی در مراک ــده آموزش ــارب ارزن ــه تج ــه ب ــا توج ــد. ب ــوارتر کس هم

جهاددانشگاهی در سطح کشور و همیسین سایر مراکـز آموزشـی موفـق    

ملــی و بــین المللــی لازم اســت درخصــوص اســتقرار نظــام در ســطو  

مدیریت دانش در حوزه آموزشـی جهاددانشـگاهی بـه صـور  مسسـجم      

اقدام مساسبی صـور  پـذیرد. یافتـه هـای مطالعـه اسـلامی هرنـدی و        

[ 50[ و کـارگر و بریمـانی ]  49[، امیرکبیری و همكـاران ] 48همكاران ]

 نیز بر این امر صحه می گذارد.

ته های این مطالعه نشان می دهد توانمسدسازی مـدیران مراکـز   دیگر یاف

آموزش جهاددانشگاهی به ارتقا عملكرد و ارتقـا کیفیـت زنـدگی کـاری     

آنان مستهی می شود. ر ایت شغلی برگرفتـه از توانمسدسـازی، افـزایش    

اعتماد به نف  مدیران و قدر  مخاطره پذیری آنان را افزایش می دهـد  

یسه توسعه فعالیتها و انجام تعهدا  مـدیران در قبـال   که این امر خود زم

سازمان را در پی دارد. این نتایج با نتـایج مطالعـه قـدم پـور و همكـاران      

[، 53[ و فقیه آرام و میرزایـی ] 52[، سی  پساهی شعبانی و ر ایی ]51]

 [ همخوانی دارد.54غیاثوند و همكاران ]

ی در چهـار دهـه گذشـته    جهاددانشگاهی به عسوان نهاد عمومی غیردولت

مسئولیتهای اجتماعی مهمی را برعهده گرفته اسـت. لـذا توانمسدسـازی    

مدیران برای تداوم انجام این مسئولیت و افزایش اعتبـار اجتمـاعی ایـن    

نهاد مورد تاکید شرکت کسسدگان در این مطالعه بود که با نتایج مطالعـه  

 ارد.[ همخوانی د16[ و ترک زاده و همكاران ]55مهدی ]

یكی دیگر از یافته های این مطالعـه نشـان مـی دهـد کـه بـا توجـه بـه         

ــازمانی و      ــی س ــای آموزش ــدگان در دوره ه ــرکت کسس ــتردگی ش گس

غیرسـازمانی جهاددانشـگاهی، توانمسدسـازی مـدیران تـاثیر بسـزایی در       
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ر ایت مخاطبان از آموزشهای این نهاد به دنبال دارد. این ر ـایت مـی   

سگ آموزش پذیری در جامعه ایفای نقش نماید. ایـن  تواند در ارتقای فره

 [ همخوانی دارد.  56نتایج با نتایج مطالعه ناماسیان و همكاران ]

براســاس یكــی دیگــر از یافتــه هــای ایــن مطالعــه نســل اول مــدیران   

جهاددانشگاهی که در تاسی  و توسـعه ایـن نهـاد تاثیرگـذار بـوده انـد       

 ت خود در این نهاد را سسری  بازنشسته شده و یا دوران پایانی خدم

می کسسد. اشتغال و جانشین پروری و تربیت مدیران متساس  بـا اهـداف   

این نهاد یكی از پیامدهای توانمسدسازی مدیران جـوان جهاددانشـگاهی   

[ 57است. نتایج ایـن مطالعـه بـا نتـایج مطالعـه دمیرچـی و همكـاران ]       

ی و بین المللـی از  توسعه آموزشهای مهارتی در سطح مل همخوانی دارد.

تكالی  قانونی واگذار شده به جهاددانشگاهی است. تحقق ایـن مهـم در   

گروی وجود مدیران توانمسد در مراکز مجری آموزشـها اسـت. از ایـن رو    

 مو ــوع توانمسدســازی مــدیران مراکــز آموزشــی در جهاددانشــگاهی از 

اهمیت زیادی برخوردار است که به دلیل نبـودن یـك الگـوی مشـخص     

تاکسون مورد توجه جدی نبوده است. امید می رود نتایج این مطالعـه در  

 تسهیل تحقق این امر موثر باشد. با توجه به رویكرد کیفی این مطالعه  

پیشسهاد می شود الگوی توانمسدسازی مراکز مجری آموزشهای مهـارتی  

و حرفه ای علوم پزشكی در بخش دولتی نیـز در مطالعـه دیگـری ارایـه     

 گردد.

 هم نويسندگانس
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Objective (s): The present study aimed to present an empowerment model for managers of vocational health education and 

training centers in non-governmental sectors. 

Methods: This qualitative research was carried out based on the grounded theory approach. The study population was faculty 

members and managers of Academic Center for Education, Culture and Research (ACECR). Purposive sampling technique 

was used to select the sample. In total 21 participants were interviewed to reach theoretical saturation. 

Results: The findings indicated that the empowering managers of vocational health education and training centers are 

influenced by various factors. The model was proposed having 3 causal components, 4 mediator components, 7 strategic 

components, 4 background components and 6 outcome components. The theory is represented at the selective coding stage 

(theorizing) according to the research results. 

Conclusion: Empowering the managers of educational centers needs more attention in ACECR. The present model can be 

used as a suitable solution to improve the empowerment of manager of vocational health education and training Centers. 
 

Key Words: Empowerment, ACECR, Health Vocational Education and Training, Grounded Theory 
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