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 مقاله پژوهشی 

 علمی دانشگاه آزاد قم: توانمندسازی اعضای هیأت های مؤثر برمؤلفه

 یک مطالعه کیفی

 الهی قمشیالله فضلسیف ،*رادغلامرضا شریفی، یبهادر دیسع

 

 چكيده

باشد. می تحول در نظام آموزش عالی ، یکی از ابزارهای مهم ایجاد تغییر وعلمیهیأتای به توانمندسازی اعض های مربوطاجرای برنامهمقدمه: 

 ،رددانقش حساسی را بر عهده  ،ر دهنده منابع انسانی تخصصی در مسیر دستیابی به توسعه پایداعنوان  نهاد توسعهبه از آنجا که دانشگاه آزاد
های مؤثر بر مؤلفه نییتعحاضر،  ف از پژوهشهدلذا  در آن انکارناپذیر است.علمی هیأتر بر توانمندسازی اعضای های مؤثمؤلفهضرورت بررسی 

 .است علمی دانشگاه آزاد قمتوانمندسازی اعضای هیأت

 ،جامعه آماری پژوهش وبنیاد ادهدکیفی از نوع  ،هاروش گردآوری داده از نظرو  این مطالعه کیفی از نوع گراندد تئوری بودهها: روش

و  عمیقآوری اطلاعات از مصاحبه . برای جمعبود مبتنی بر هدفگیری روش نمونه و قم آزاد در دانشگاه سازیتوانمندخبرگان حوزه 
ها، روش تحلیل داده ،نفر15رو نمونه انتخاب شده برابر از این .مصاحبه اشباع نظری حاصل شد15یافته استفاده شد. پس از ساختارنیمه

 .بنیاد بودپردازی دادهکدگذاری نظری برگرفته از روش نظریه

همچنین در مرحله  ها مورد شناسایی قرار گرفت.این مقوله با مقوله اصلی و مفاهیم مرتبط 11ها در کدگذاری باز یافتهبر طبق نتايج: 

شد. در مدل  تعیین آزاددر دانشگاه علمی یأتهتوانمندسازی اعضای  مؤثر برهای مؤلفهها پالایش و مقوله ،کدگذاری محوری و انتخابی
تغییر های شامل مقوله ،ای زمینهعوامل . استعوامل مرتبط به کار و حرفه ، عوامل مدیریتی، عوامل شخصیی شامل شرایط علّ ارائه شده،

. راهبردها در استای توسعه-انونیبسترهای قو  تغییرات محیطیه گر در برگیرندعوامل مداخلهای و تغییر تمایلات حرفهو  محیط سازمانی
 .است پیامد نگرشی و رفتاریرگیرنده و پیامدها در ب سازمانی-مدیریتی، راهبردهای فردیمدل طراحی شده شامل 

 یمؤثر بر توانمندسازعلیّ  یهاهمؤلف و عوامل مرتبط با کار و حرفه یتیریمد ،یعوامل شخصنشان داد مطالعه  ینا نتایجگيري: نتيجه

استفاده  با علمی دانشگاه آزاد قماعضای هیأت مسوولین توانمندسازی برای توانمندسازی شودلذا پیشنهاد می. باشندمیعلمی هیأت یاعضا
 .دنیبرنامه اقدام نما یسازیادهنسبت به پ یسازمان-یتیریو مد یفرد یراهبردها از

 داده بنیاد، مطالعه کیفی، مدل علمیاعضای هیأت، اساتید توانمندسازیهای کلیدی: واژه

 267تا  253 (:38) 23؛ 1402 اسفند مجله ايراني آموزش در علوم پزشكي/

 

مقدمه 

عنوان به نیروی انسانی ،یهای امروزدر سازمان

های ترین سرمایه، محور رویکردها و فعالیتارزشبا

                                                 
دانشگاه  گروه بهداشت،، استاد() رادغلامرضا شریفیدکتر نویسنده مسؤول:  *

 dr.sharifirad@gmail.com. ایران، قم علوم پزشکی قم،

آموزشی، واحد قم، دانشگاه آزاد  ریتی، گروه مدی(دکتر یدانشجوی )بهادر دیسع

الهی الله فضلسیف؛ دکتر (Bsaeid92@yahoo.com). رانیاسلامی، قم، ا

سازمان  هایسازمانی بوده و در اعتلای اهداف و آرمان

ها و مراکز . در دانشگاه(1)کندنقش اصلی را ایفا می

ترین نیروی انسانی را اعضای عالی اصلیآموزش

. ایران، قم ،آزاد اسلامیدانشگاه  ،واحد قمریزی درسی، قمشی )دانشیار( گروه برنامه
(fazlollahigh@yahoo.com) 

: ، تاریخ پذیرش2/10/1402، تاریخ اصلاحیه: 26/5/1402مقاله:  تاریخ دریافت

13/12/1402 
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والا است؛ دهند، این جایگاه بسیار تشکیل میعلمی هیأت

های اصلی و ها، فعالیتگونه سازمانچرا که در این

شود و انجام میعلمی هیأتتخصصی، توسط اعضای 

منزله اهمیت به سرمایه انسانی در دانشگاه توجه به آن به

توانمندی اعضای (. 2)و مراکز آموزش عالی است

یکی از عوامل مهم برای حفظ کیفیت خدمات علمی هیأت

علمی هیأت اعضای .باشددانشگاه میو محصولات 

های ارزشمند جامعه، نقش بسیار عنوان سرمایهبه

تربیت نیروی انسانی متخصص ایفا  حساس و مهمی در

مهمترین عوامل مؤثر  بدون تردید یکی از(. 3)نمایندمی

از جمله  آموزش عالی روی کارایی و اثربخشی نظام

و  است، کیفیت که مورد تأکید قرار گرفته دانشگاه آزاد

در موفقیت و که  باشدمیعلمی هیأتاعضای  توانمندی

ها نقش اساسی دارند. اثربخشی نظام آموزش و دانشگاه

 ا،یموفق و بزرگ دن هایهای آموزشی و دانشگاهنظام

را علمی هیأت( اعضای Empowerment)توانمندسازی

 (.4)دانندیخود م دانشگاه تیاز عوامل موفق یکیعنوان به

توانمند خلق یک سازمان  ،نیروی انسانی توانمند

توانمندسازی کارکنان یکی از (. بر این اساس 5کند)می

مدرن  هایترین ابزارهای مورد استفاده سازمانمهم

 هاسازمان ( که6)برای دستیابی به عملکرد سازمانی است

 (.7تر و پاسخگوتر باشند)منعطف سازدمی قادر را

تکنیکی  ،توانمندسازی( معتقد است Kennedyکندی)

ه لوسیوری سازمان بهارتقای بهره تدر جه رؤثنوین و م

دهد به افراد اجازه می که است گیری از توان کارکنانبهره

خود  دانش خود را با یکدیگر به اشتراک بگذارند و نقش

را برای ارتقای خلاقیت در شغل افزایش دهند و در 

خطاها و  خلاقانه برای اصلاحی هاجوی راهوجست

(. بر این اساس 8)باشند بازسازی فرایندهای کاری

نگر مشتمل های آموزشی و آیندهتوانمندسازی در نظام

تعیین شامل )های حیاتی آموزش ویژگی-1ر: است ب

سواد چندگانه -2( دانشجو و...درسی، آموزش  هبرنام

( ..ای و.)سواد اطلاعات و ارتباطات مجازی، سواد رسانه

 حل مسئله ،یکم )تفکر انتقادیوهای قرن بیستمهارت -3

توانمندسازی نیروی انسانی در  (.9()چابکی و

های آموزشی به لحاظ نقش مهمی که در توسعه سازمان

از اهمیت بیشتری  شرفت جامعه در ابعاد متعدد دارد،و پی

ها با توجه برخوردار است. بنابراین لازم است که دانشگاه

ه شرایط و مقتضیات خود، ساز و کارهای مناسب جهت ب

شناسایی و کلیه علمی هیأتتوانمندسازی اعضای 

 بهترین از یکی در .(10)امکانات را برای آن بسیج نمایند

 به تا توانمندسازی زمینه در شده انجام تجربی مطالعات

 و توماس چون دانشمندانی که توسط امروز،

گرفته  صورت ،(Thomas&Wolthaus)ولتهوس

 کارکنان توانمندسازی کلیدی بعد پنج (،11است)

 بتوانند این که مدیران برای (.1)شکل ستا شده شناسایی

 ویژگی پنج این باید سازند، توانمند موفقیت با را دیگران

 ایجاد کنند. آنان در را

 
 پنج بعد کلیدی توانمندسازی کارکنان -1شکل

 

 دیگری زمان هر از بیشدر عصر حاضر دانشگاه آزاد 

گاهی . دارند نیاز شخاثربتوانمند و علمی هیأتاعضای  به

آموزش و  دانشگاه کاراین علمی هیأتاساتید و اعضای 

خطا انجام  مدیریت را از طریق آزمایش و پژوهش و

بسیار پرهزینه و شیوه کار  دهند که این نوع مدیریتمی

اعضای مشکلات  از دیگر مسائل و .آمیز استاطرهخو م

، کاری فرآیندهای دراشتباهات ، آزاد دانشگاهعلمی هیأت

ابعاد 
توانمندسازی

احساس 
شایستگی

خودمختاری

احساس 
موثر 
بودن

احساس 
معناداری

احساس 
اعتماد
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 دانشگاه آزاد قم یعلمأتیه یاعضا یتوانمندساز ی و همکارانبهادر دیسع
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 افت یادگیری،-یاددهی فرآیندهای و اداری و اجرایی

 درسی منابعروز نبودن به ،پژوهش و آموزش کیفیت

های شکست در توسعه مهارت تعاملات، فقدان کارآمد،

این مسائل و  انحراف از کار و... لازم، عملکرد ضعیف،

و  ایهای توسعه حرفهبرنامه ها بر لزوم توجه بهالشچ

تأکید  دانشگاهعلمی هیأتاعضای  توانمندسازی

توانمندسازی در  نهیزم دری زیادی ها. پژوهش(12)دارد

فیض  است، شده انجامی پژوهش کم صورتبهها دانشگاه

در پژوهشی به بررسی تأثیر اشتراک دانش  و همکاران

با علمی هیأتدر توانمندسازی روانشناختی اعضای 

گر( حافظه سازمانی در توجه به نقش واسطه )واسطه

نشان داد  ی انانهادانشگاه سمنان پرداختند. یافته

داری دارد. توانمندسازی تأثیر معنی براشتراک دانش 

زمانی در تأثیرگذاری آنها همچنین نشان دادند حافظه سا

نقش علمی هیأتدانش در زمینه توانمندسازی اعضای 

حسینی و همکاران نیز  .(13)کندایفا میای واسطه

ای های حرفهتوانمندی مقایسه ابعادمنظور بهپژوهشی 

واحدهای دانشگاه آزاد اسلامی استان علمی هیأتاعضای 

نشان داد که ها یافتهدادند؛  انجامتهران با تراز جهانی 

اعتمادسازی،  :ای عبارتند ازابعاد توانمندسازی حرفه

ابعاد  .سازمانی فرهنگ سازی، دانش، ارتباطات وتیم

 های تراز جهانی عبارتند از: پژوهشی، آموزشیشاخص

پور و همکاران پژوهشی سعیدیهمچنین (. 3)المللیبین و

کارکنان  ایتوانمندسازی و شایستگی حرفهدر زمینه 

 بنیاددانشگاه آزاد واحد دزفول با استفاده از نظریه داده

 مؤلفه توانمندسازی بر دادند. در این پژوهش،انجام 

مؤلفه  و (Bowen and Lawlerلاولر) و باوناساس مدل 

 (Dicomدیکوم)ای براساس رویکرد شایستگی حرفه

ها نشان داد که مورد سنجش قرار گرفت. نتایج آزمون

ای ارتباط توانمندسازی با شایستگی حرفه مؤلفه

 (. 7)معناداری دارد

( Calisici Celik & Kiral)رالیو ک کیچل یچیسیکال

 مدیران و یتوانمندساز یراهبردها»پژوهشی با عنوان 

و  شنهاداتیپ توانمندی معلمان،عدم تحقق  لیدلا

 یراهبردهانتایج نشان داد که  انجام دادند.« هاحلراه

و  یجسم تیمدارس در قالب حما رانیمد یتوانمندساز

 یبندارتباط، عملکرد مدرسه و استقلال معلم طبقه ،یروان

معلمان توسط  یعدم توانمندساز لیدلاو  شوندیم

 اراتیو اخت یمال ،یادار ،یشخص لیمدارس به دلا رانیمد

 .(14)شودمربوط می دمحدو

در پژوهشی  (Widodo & Gunawan)و همکاران گوناوان

به بررسی تأثیر توانمندسازی سازمانی بر رفتارهای 

پرداختند. علمی هیأتاعضای  نوآورانه و خلاقیت تدریس

روش پژوهش، همبستگی و از معادلات ساختاری برای 

استفاده شد. نتایج نشان داد توانمندسازی  هاتحلیل داده

اساتید  سازمانی بر خلاقیت تدریس و رفتارهای نوآورانه

داری دارد. خلاقیت تأثیر مثبت و معنیعلمی هیأتعضو 

داری تدریس بر رفتارهای نوآورانه تأثیر مثبت و معنی

 (.15)دارد

ی هامهارت» با عنوان پژوهشی (Wrahatnolo)راتنولو

 در اندونزی« علمیهیأتتوانمندسازی اعضای موردنیاز 

های مورد نیاز اعضای انجام داد. نتایج پژوهش مهارت

 را 21ی آموزشی قرن هانظامها در دانشگاهعلمی هیأت

پذیری ریزی زندگی، انعطافچنین عنوان کرده است: برنامه

تعامل  ،کارآفرینی ابتکار عمل و خودمدیریتی، ،و سازگاری

تفکر  ،رهبری ،وری و پاسخگوییبهره ،اجتماعی و فرهنگی

یادگیری  ،کاری و کار گروهیهم ،ارتباط، انتقادی، حل مسئله

 .(16سواد دیجیتالی) ،العمر مادام

توانمندسازی »با عنوان  ژوهشیپ (Balkar)بالکار

ش آن در و اساتید دانشگاه و نقعلمی هیأتاعضای 

اساتید نشان داد،  نتایج (.17)انجام داد« عملکرد آموزش

به آموزش بیشتر در  هادانشگاهعلمی هیأتو اعضای 

، آموزشی و توسعه مواد ی آموزشیهاحوزه فناوری

راهنمایی و مدیریت کلاس نیاز دارند. همچنین، توسعه 

استرس،  شخصی مانند کنترل و مدیریتهای توانایی

ی حل مسئله از مواردی هاهای ارتباطی و روشمهارت
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 نیاز بهها دانشگاهعلمی هیأتاساتید و اعضای هستند که 

 .ها دارندآندر خصوص  آموزش

دهد در زمینه طور که مطالعات گذشته نشان میهمان

کار کیفی اندکی صورت علمی هیأتتوانمندسازی اعضای 

 بستر و هازمینه کیفی پژوهش در از آنجا که .گرفته است

است و  واقعی و طبیعی کاملا و نیست ساختگی تحقیق

 آن در که بستری به توجه با تنها وقایع از درست درک

 درباره عمیقی بینش است، پذیرامکان افتندمی اتفاق

لذا  .شودمی ایجاد اند،نشده درک خوبیبه که موضوعاتی

 توانمندسازی اعضای نهیزم دراین پژوهش کیفی 

 علاوه تاکنونانجام شد. به قم آزاد در دانشگاهعلمی هیأت

در علمی هیأتتوانمندسازی اعضای  برای هدفمندی تلاش

اعم و در  طوربهها نظام آموزش عالی در دانشگاه

 نگرفته اخص صورت صورتبهآزاد استان قم  دانشگاه

 ارایهبر این اساس هدف از پژوهش حاضر،  است.

علمی هیأتتوانمندسازی اعضای  های مؤثر برمؤلفه

 آزادی کیفی در دانشگاه صورت یک مطالعهدانشگاه به

  .استان قم بود
 

 هاروش
کیفی از نوع گراندد  کاربردی،مطالعه این روش تحقیق 

ها کیفی از و بر اساس روش گردآوری داده تئوری بوده

خبرگان و شامل . جامعه آماری پژوهش بودنوع داده بنیاد 

و مراکز پژوهشی وابسته به  دانشگاهعلمی هیأت یاعضا

با مرتبه ه آزاد دارای مدرک دکترای تخصصی)دانشگا

دانشیار( بودند، که در زمینه توانمندسازی، کار 

پژوهشی( -مقاله علمی 3 الی 2 پژوهشی)تهیه کتاب و حداقل

 مرحله در گیرینمونه انجام منظوربهبودند. انجام داده 

 استفاده محور ملاک هدفمند گیرینمونه از پژوهش نخست

 آمد عملبه مصاحبه هایینمونه از گیرینمونه این در. شد

 و بوده غنی اطلاعات دارای پژوهش هایهدف لحاظ از که

 آزاد، دانشگاه در لازم تجربه داشتن: چون هاییملاک دارای

 کتاب طرح، بودن دارا ،وخبره در حوزه پژوهش متخصص

 15 انجام از پس. بود مطالعه مورد حوزه در مقاله و

 هامصاحبه و کفایت شد حاصل نظری اشباع مصاحبه،

هدف پژوهش برای  ،قبل از انجام مصاحبه. گردید اعلام

ها کنندگان توضیح داده شد و جهت ضبط مصاحبهشرکت

 گیرینمونه در اینکه به توجه . باگرفته شدرضایت از آنها 

 زمینه در تجربه دارای که بود افرادی انتخاب به نیاز هدفمند،

 جزئیات باشند تمایل، قادر بر علاوه و ندبود توانمندسازی

 با مطالعه مورد پدیده درباره را خود تجربی اطلاعات

 از اول کنندهشرکت ترتیببدین کنند، مطرح کنندهمصاحبه

 آمدهدستبه اطلاعات و شد انتخاب قم آزاد دانشگاه اساتید

 پس. کرد کمک بعدی کنندهشرکت انتخاب به مصاحبه این از

 کنندهشرکت اولیه، انتخاب هایمایهدرون پدیدارشدن از

 بعدی شوندهمصاحبه که بود استوار سؤال این بر بعدی

 حال در مفاهیم بیشتر هرچه شدن روشن به تواندمی چقدر

 .کند کمک پدیدارشدن

از مصاحبه  غنی هایداده به رسیدندر تحقیق حاضر برای 

ها در یک یافته استفاده شد. سؤالساختارو نیمه عمیق

ای که روی مسائل یا حوزهراهنمای مصاحبه، با تمرکز بر 

گیری شود د و مسیرهایی که باید پیوباید پوشش داده ش

را در ذهن سؤالات گر گنجانده شد. در این روش مصاحبه

ای برای خود نوشته خود دارد یا ممکن است بر روی برگه

باشد ولی خود را ملزم به رعایت ترتیب خاصی در پرسیدن 

 تحقیق و بر مستنداتع به در این پژوهش با رجو. داندنمی

صورت ها بهداده ،های اکتشافیمصاحبه ایاساس محتو

الات مصاحبه از قبل طراحی ؤآوری شد. سگام جمعبهگام

نیز الات ؤسدهی به شده و مشخص شدند. شیوه پاسخ

ها داخل مقولات از صورت باز پاسخ طراحی شد تا پاسخبه

 مراحل مصاحبه انجام جهتپیش طراحی شده جای گیرند. 

 :پذیرفت انجام محقق توسط زیر

 در صلاحیت واجد کنندگانشرکت از لیستیچک ابتدا -1

 .شد تهیه مصاحبه

 تحقیق، در نظر مورد افراد به مراجعه با ادامه در-2

 .گردیدند مطلع تحقیق هدف و موضوع از کنندگانمشارکت
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 توسط که آرام و امن محلی در مصاحبه انجام محل-3

 .پذیرفت انجام گردید؛می پیشنهاد شخص

 با و انجامید طولبه دقیقه 45-70 بین مصاحبه زمان-4

 سپس و شده ضبط موارد تمامی شوندهمصاحبه آگاهی

 .گردید پیاده کاغذ روی بر

 حد به اطلاعات رسیدن و هاپاسخ بررسی با نهایت در-5

 .رسید پایان به هامصاحبه اشباع،

های پژوهش، محققان از روشجهت اطمینان از روایی 

ها و سازی منابع داده، مثلثیبررسی توسط اعضا

بازبینی توسط همکاران استفاده کردند. در تحقیق کنونی 

موضوعی برای بازآزمون و روش توافق درون روشاز 

های انجام گرفته استفاده شد. محاسبه پایایی مصاحبه

های از میان مصاحبه ،برای محاسبه پایایی بازآزمون

عنوان نمونه انتخاب شده و انجام گرفته چند مصاحبه به

مشخص توسط خود هر کدام از آنها در یک فاصله زمانی 

دهای مشخص بار کدگذاری شدند. سپس کپژوهشگر، دو

شده در دو فاصله زمانی برای هر مصاحبه انتخابی با 

خابی، های انتهم مقایسه شدند. در هر کدام از مصاحبه

کدهایی که در دو فاصله زمانی با هم مشابه بودند با 

عنوان کدهای توافق و کدهای غیرمشابه با عنوان کدهای 

عدم توافق مشخص شدند. برای محاسبه پایایی مصاحبه 

موضوعی دوکدگذار، از یک با روش توافق درون

عنوان همکار دانشجوی مقطع دکتری درخواست شد تا به

ها و در پژوهش مشارکت کند. آموزشپژوهش )کدگذار( 

ها به ایشان های لازم جهت کدگذاری مصاحبهتکنیک

فرد، تعداد چهار انتقال داده شد. سپس محقق به همراه این

مصاحبه را کدگذاری نموده و درصد توافق درون 

)توافق بین دو کدگذار( محاسبه گردید. روش  موضوعی

از روش گذاری نظری برگرفته ها کدتحلیل داده

 تحلیل و ، تجزیهاین روش در. بود بنیادپردازی دادهنظریه

 هدف با هاداده مستمر مقایسه معنی به هاداده

 بندیطبقه تا کدگذاری از مراحل همه و است سازیمفهوم

 کدگذاری نوع دو از هاداده تحلیل برای. گیردمی بر در را

 انتخابیکدگذاری محوری وکدگذاری  :شودمی استفاده

 (Axial coding). هدف از کدگذاری محوریبود )گزینشی(

های تولید شده )در مرحله ایجاد رابطه بین مقوله

کدگذاری باز( است. این عمل معمولا بر اساس الگوی 

کند تا پرداز کمک میشود و به نظریهانجام می پاردایم

پردازی را به سهولت انجام دهد. اساس فرآیند نظریه

دهی در کدگذاری محوری بر بسط و گسترش یکی ارتباط

کدهای  ،کدگذاری محوری برای .(18)ها قرار دارداز مقوله

بدست آمده در بخش کدگذاری آزاد مورد بررسی و 

مطالعه قرار گرفت و کدهای مرتبط و مشابه با هم در 

بندی شدند. لذا پس های بزرگتری دستهها یا مقولهدسته

تخراج شده، مفاهیم مرتبط در یک از مقایسه مفاهیم اس

بندی شد و براساس عناوین موجود در مقوله کلی دسته

دست آمده از پژوهش، هایی مرتبط یا مفاهیم بهنظریه

ترتیب عناوین کلی برای مقولات در نظر گرفته شد. بدین

های حاصل از مصاحبه، پس از مقایسه مداوم پاسخ

ه از آنها استخراج های مشابه تنظیم و مفاهیم مشابپاسخ

بندی اصلی )مانند ایده یا رویداد دسته بنابراینشد. 

شود تعریف می( Phenomenon)محوری( بعنوان پدیده

بندی اصلی مرتبط ها با این دستهبندیو سایر دسته

موارد و  ،(Causal conditions)شوند. شرایط علّیمی

 رویدادهایی هستند که منجر به ایجاد و توسعه پدیده

 ای ویژه از شرایطبه مجموعه( Context)گردند. زمینهمی

به ( Intervening conditions)گرو شرایط مداخله

تری از شرایط اشاره دارند که پدیده در مجموعه گسترده

 Action)آن قرار دارد. راهبردهای کنش یا تقابل

/Interaction Strategies)، هایی به اقدامات و پاسخ

دهند و در عنوان نتیجه پدیده رخ میهکه بکنند اشاره می

خواسته یا ناخواسته این اقدامات و های نهایت ستاده

 در. شاره دارند( اConsequences)ها به پیامدهاپاسخ

دست مرحله کدگذاری محوری با توجه به نقش مفاهیم به

های خام، در قالب های مستخرج از دادهآمده، مجموع مقوله

های ایجاد پدیده اصلی( راهبرد )کنش یا کنش ی)عللشرایط علّ
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که برای کنترل، اداره، برخورد و پاسخ به پدیده اصلی  متقابل

شود،( زمینه )شرایط بسترساز مؤثر در راهبرد(، انجام می

)شرایط عام مؤثر در راهبردها( و پیامدها  گرشرایط مداخله

 .شوند)نتایج به کارگیری راهبردها( مشخص می

 نتايج

مورد مصاحبه در  فرد 15های جمعیت شناختی ویژگی

.ذکر شده است 1 جدول

 

 یت جنس ، وضعیترشته تحصیلیکنندگان در پژوهش به تفکیک مشخصات شرکت1-جدول 
 

 رشته تحصیلی گروه مورد مطالعه
 جنسیت

 میانگین سن میانگین سابقه خدمت
 مرد زن

نخبگان و اعضای 

 علمیهیأت

 32/48 ± 51/4 21 ± 28/2 3 3 مدیریت آموزشی

 73/42 ± 14/3 18 ± 16/3 3 2 مدیریت دولتی

 85/46 ± 22/4 16 ± 94/2 2 2 مدیریت صنعتی 

 ابتدا هاداده تحلیل و تجزیه با باز، کدگذاری جریان در

 گرفتند قرار فرعی مقوله 29 قالب در و شناسایی مفاهیم

 حاصل اصلی مقوله 11 فرعی هایمقوله از سپس و

 گردید.

 بعد در اصلی مقوله 3 محقق حاصل، نتایج اساس بر

 مقوله 2 ای؛زمینه عوامل اصلی مقوله 2 علّى؛ عوامل

 بعد در اصلی مقوله 2 گر؛مداخله عوامل بعد در اصلی

 از حاصل پیامدها بعد در اصلی مقوله 2 و راهبردها

 را اعضای هیات علمی توانمندسازی الگوی تدوین

 . (2)جدولشناسایی نمود

از  گرفتهپرسشنامه محقق ساخته بر ها،مؤلفه اساس بر

ای لیکرت درجهبراساس طیف پنج هیگو 134 با یفیفاز ک

طراحی  (1کم، خیلی2، کم3متوسط ،4زیاد، 5زیاد)خیلی

 یاز نمونه آمار یتعداد آن توسط یصور ییکه روا شد

 دییان تأصاز متخص یآن توسط تعداد ییمحتوا ییو روا

گرفته از مفاهیم استخراج شده از . این سوالات بردیگرد

با توجه به اینکه  شد و پژوهش طراحی های اصلیمقوله

مقوله  ها بدست آمد برای هرمقوله اصلی در مصاحبه11

و مفاهیم استخراج شده و برای شناسایی تأثیر هر یک از 

نفر از اعضای  20تا10مقوله بین  مفاهیم به ازای هر

نفری  220 نمونه یک علمی انتخاب که در مجموعهیأت

انتخاب و پرسشنامه به اعضای انتخاب شده تحویل و 

 گرفت قرار بیارزیا مورد هاآوری، پرسشنامهپس از جمع

 با تحقیق اصلی مدل از مستخرج هایمؤلفه اعتبار و

 قرار بررسی مورد و تحلیل لیزرل افزارنرم از استفاده

 یآلفا بیبا استفاده از ضر زیابزار ن ییای. پاگرفت

 .دیبرآورد گرد 7/0ها بالاتر از مقوله یتمام یکرونباخ برا

و  یفیاز آمار توص یکم یهاداده لیو تحل هیتجز یبرا

  بهره گرفته شد. یدأییعامل ت لیحلت

 علمی دانشگاه آزادکدگذاری محوری توانمندسازی اعضای هیأت -2جدول

لیّ
 ع

ل
وام

ع
 

 مفاهیم مقوله فرعی مقوله اصلی

 کفایتی شغلیاحساس بی-1 احساس ناکارآمدی عوامل شخصی
 تسلط در کارنداشتن -2
 عدم کنترل روی کار-3

 کاهش اشتیاق شغلی-4 احساس عدم پیشرفت
 در جا زدگی شغلی-5
 فلات شغلی-6
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 فقدان کنترل شغلی-7
 روشن نبودن مسیر شغلی-8

 روزمرگی شغلی-9 کسالت شغلی
 احساس بیهودگی-10

 برآورده نشدن انتظارات شغلی-11
 تمایل به متفاوت بودن در شغل-12 به بهبود کیفیت شغلیتمایل 

 کسب رضایت شغلی-13
 تمایل به اطمینان شغلی-14
 گذاری شغلی و مشخص بودن مسیر و هدفتمایل به ریل-15
 گراییتمایل به رقابت-16
 تمایل به درهم بافتگی شغلی-17
 طلبی شغلیکمال-18

 پذیریعدم مسئولیت-19 های مدیریتنگرش عوامل مدیریتی
 تجربگیاحساس بی-20
 گرانباری شغلی-21

 پرهیز از واگذاری مسئولیت-22 رفتارهای مدیریتی
 عدم مشارکت دادن همکاران-23
 سپاری وظایفمقاومت مدیران در برون-24
 عدم تمایل به ورود همکاران به حوزه مسئولیت خود-25
 عدم امنیت شغلی-26
 گری مدیریتیکنترل-27

 های شغلیتنوع مهارت-28 پیچیدگی کاری عوامل مرتبط با کار و حرفه

 تغییرات شغلی مستمر-29
 چالشی شدن مشاغل-30

 آوریدرهم تنیدگی شغل و فن-31 الزامات شغلی
 فضای رقابتی مشاغل-32
 امروزی محور بودن مشاغلدانش-33

 ای ارزشمندیادگیری به عنوان پدیده-34 یادگیری سازمانی تغییر محیط سازمانی ایعوامل زمینه
 تعهد مدیریت برای توانمندسازی و یادگیری-35
 دید سیستمی مدیریت-36
 تمایل به تغییر رفتار کارکنان-37

 وجود فضای باز و آزمایشگری-38 محیط دانشی
 تمایل به خلق و تولید دانش سازمانی-39
 های دانشیوجود ظرفیت-40

 ور بودنتمایل به بهره-41 گراییپویایی ایتغییر تمایلات حرفه
 تمایل به شایستگی-42
 رشد شخصی-43
 ایتمایل به استقلال حرفه-44

 تمایل به خودتنظیمی-45

 پذیری و پاسخگوییمسئولیت-46
 گراییقابلیت-47 تمایل به ماندگاری

 تمایل به بقاء-48
 کنترل بر آینده-49
 تعهد به تغییر و رشد مستمر-50
 سازمانیانطباق با تغییرات برون-51

 ساختارهای فزاینده رقابت-52 گرایی محیطیرقابت تغییرات محیطی گرعوامل مداخله

 های فشارگروه-53
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 کمبود منابع-54
 انتخاب کارکنان اصلح-55

 تغییر در ترجیحات مشتریان-56 تغییرات بازار و مشتری
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 ایجاد پایگاه سیستم دانش-101
 سازمانهای دانشی در تشکیل تیم-102
 ایهای مباحثهتشکیل گروه-103

 رضایت از حسن انجام کار-104 رضایت شغلی پیامدهای نگرشی پیامدهای توانمندسازی
 رضایت از پیشرفت کار-105
 رضایت از احترام سازمانی و شغلی-106
 های شخصیتیرضایت از تناسب کار با ویژگی-107
 کاررضایت از چالشی شدن -108

 تمایل به ماندگاری در شغل-109 وابستگی شغلی
 همانندی با شغل-110
 گیری از طریق شغلهویت-111
 عزت نفس ناشی از شغل-112
 تعلق خاطر به شغل-113
 محوری تبدیل شغل به عنوان علاقه-114

 های شغلیپذیرش ارزش-115 تعهد سازمانی
 شغل کسب اعتبار از-116
 احساس خوشبختی بواسطه شغل-117

 جلب حمایت همکاران-118 حمایت سازمانی

 افزایش تبادلات اجتماعی-119
 کسب حمایت عاطفی از سازمان-120

 های فردافزایش مسئولیت-121 توسعه شغلی پیامدهای رفتاری
 افزایش سطح اختیارات فردی-122
 مرجعیت شغلی-123
 ارتقاء کارایی فردی-124

 خودپذیری-125 ارتقاء خودکارآمدی
 های خودارتقاء باور فرد به قابلیت-126
 احساس و ادراک فراشایستگی-127
 افزایش اعتماد به خود-128
 افزایش توان خودمدیریتی-129

 افزایی سازمان در رویارویی با تحولاتتوان-130 بهسازی سازمانی
 های سازمانیافزایش ظرفیت-131
 چابکی سازمانی-132
 افزایش توان رقابتی سازمانی-133
 ماندگاری سازمانی-134

 

 ،عوامل مدیریتی، عوامل شخصیی در پاسخ به شرایط علّ

استخراج شد. در پاسخ به عوامل مرتبط با کار و حرفه 

تغییر تمایلات و  تغییر محیط سازمانیی هامقوله ،زمینه

 ،گراستخراج شد. در پاسخ به عوامل مداخلهای حرفه

استخراج ای توسعه-بسترهای قانونیو  تغییرات محیطی

و ، راهبردهای فردی شد. در پاسخ به راهبردها

استخراج گردید و در  راهبردهای مدیریتی و سازمانی

 نگرشی و پیامدهای رفتاری ، پیامدهایپاسخ به پیامدها

فردی استخراج شد. در مرحله کدگذاری گزینشی پژوهش 

حاضر، ارتباط مقوله اصلی با سایر مقولات مشخص شد. 

در این مرحله، طبقات اصلی و فرعی با یکدیگر مرتبط 

 های مؤثر برمؤلفهمنظور ارائه شدند تا مفاهیم نظری به

استان قم  آزاد علمی دانشگاهتتوانمندسازی اعضای هیأ

توسعه یابند. این اقدامات باعث شد تا پژوهشگر بتواند 

دست آمده در مراحل کدگذاری باز و محوری مفاهیم به

های مولفهمنظور ارائه را یکپارچه کند و از آنها به

استان قم  علمی دانشگاه آزاداعضای هیات توانمندسازی

( 2)استفاده کند. بر این اساس مدل پارادایمی در شکل

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ij

m
e.

m
ui

.a
c.

ir
 o

n 
20

24
-0

5-
17

 ]
 

                             9 / 15

http://ijme.mui.ac.ir/
https://ijme.mui.ac.ir/article-1-5675-en.html


 و همکاران یبهادر دیسع علمی دانشگاه آزاد قمتتوانمندسازی اعضای هیأ
 

 http://ijme.mui.ac.ir (38) 23: 1402اسفند / مجله ايراني آموزش در علوم پزشكي /  262

 .ارائه شده است

 
 مدل مفهومی پژوهش -2شکل 

 بحث

های مؤثر بر مؤلفهاین پژوهش با هدف شناسایی 

 ازدانشگاه آزاد قم علمی هیأتتوانمندسازی اعضای 

 یهاافتهیانجام شد.   خبرگان حوزه مورد پژوهشدیدگاه 

 مدیریتی شخصی، ، نشانگر تأثیر عواملحاصل از مطالعه

عوامل علیّ، بر  حرفه از گروه  و کار با مرتبط عوامل و

 اساتید بود. توانمندسازی 

خود فرد  طیمربوط به وضع و شرا شتریب یعوامل شخص

 یامدهایپ ،علمیهیأت یاعضا یاحساسات منف است.

 نیدر ع .آورددانشگاه به ارمغان می وفرد  یرا برا ینامطلوب

 زشیموجب انگ ی،کار تیفیآنان به بهبود ک لیحال تما

لزوم  طیشرا نیشود. امی یبهبود عملکرد کار یبرا یشتریب

علمی هیأت یاعضا یتوانمندساز یهابرنامه یتوجه به اجرا

 . (19)دهدنشان می شیاز پ شیرا ب

و  تیریمد یهانگرش یدو عامل علّی، تیریمد عواملاز 

تر گذارریتاث یدر بروز توانمندساز یتیریمد یرفتارها

 پدیده محوری

توانمندسازی اعضای 
 علمیهیأت

 ایعوامل زمینه

 ایتغییر تمایلات حرفه

پویاگرایی 

تمایل به ماندگاری 

 تغییر محیط سازمانی

 سازمانییادگیری 

محیط دانشی 

 گرعوامل مداخله

 ایتوسعه-بسترهای قانونی
قوانین درونی حمایتگر 
اصلاح ساختار عمومی 

 تغییرات محیطی
گرایی محیطیرقابت 
تغییرات بازار و مشتری 

آور محورمحیط فن 

 راهبردها

 سازمانی-راهبردهای مدیریتی
رویکرد توسعه و بهسازی 
مشارکت فراگیر 

گراییگروه 

 راهبردهای فردی

بخشیانگیزش 

 توانمندسازی

 روانشناختی

 پیامدها

 پیامدهای رفتاری

توسعه شغلی 

ارتقاء خودکارآمدی 

بهسازی سازمانی 

 پیامدهای نگرشی

رضایت شغلی 

وابستگی شغلی 

تعهد سازمانی 

حمایت سازمانی 

 عوامل علّی

 عوامل مدیریتی
های مدیریتنگرش 
مدیریتی رفتارهای 

 عوامل شخصی
احساس ناکارآمدی 
احساس عدم پیشرفت 

کسالت شغلی 

تمایل به بهبود کیفیت شغلی 

 عوامل مرتبط با کار و حرفه
پیچیدگی کاری 
الزامات شغلی 
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مجموعه خود رینسبت به ز رانیمد یمنف یهاند. نگرشبود

 ازین نی. بنابراشودیم یمنف یتیریمد یرفتارهامقدمه بروز 

 یاجرا لیدلا گریاز د یتیرینگاه و سبک مد رییبه تغ

 . (20)است یتوانمندساز یهابرنامه

 واملاز ع یکیعنوان را به یعوامل فرد (Chiang)چیانگ

 وبخش امین  .(21)انددانسته یگذار بر توانمندسازریتاث

 یکه توانمندساز کنندیدر مطالعه خود اشاره م همکاران

 کارمندان به ریمد یشخص نانیکارکنان به سطح اطم

 یچیسیکال این پژوهش همچنین با تحقیق (.22)دارد یبستگ

 ( همخوانی دارد.Calisici Celik & Kiral)رالیو ک کیچل

 رییتغو  یسازمان طیمح رییدو مقوله تغپژوهش  نیدر ا

مرتبط با تأثیرگذار و  یانهیزم عواملاز  یاحرفه لاتیتما

حاکم  یطیعوامل محبودند. علمی هیأت یاعضاتوانمندسازی 

 رونیاز ا ند؛هسترییها به سرعت در حال تغبر دانشگاه

 .ندینما جادیدر خود ا یراتییتغ دیها جهت حفظ بقا بادانشگاه

در حرکت به سمت  یدانش طیو مح یسازمان یریادگی

سازمان  یهاییتوانا رایز ؛دارند ییبسزا نقش یتوانمندساز

 لاتیامروزه تما .دهندیم شیافزا راتییتغ نیرا در برابر ا

 ،تیبه موفق یابیمنظور دستبهعلمی هیأت یاعضا یشغل

 دایپ رییخود تغ یشغل گاهیجا و از دست ندادن یارتقاء شغل

به افراد کمک کند  یبه ماندگار لیو تما . پویاگراییکرده است

  (.23)بندیادست  هاییها و توانااز مهارت یعیوس فیتا به ط

 یقانون یو بسترها یطیمح راتییدو مقوله تغطبق نتایج، بر

 یاعضا یگر مرتبط با توانمندسازمداخله عوامل ی ازاتوسعه

ها تحت دانشگاه در حال حاضر بودند. در دانشگاهعلمی هیأت

بازار و  راتییتغ ی،طیمحیی گرارقابت لیاز قب یعوامل ریتاث

دارند. لذا ضرورت  آور محور قرارفن طیو مح انیمشتر

به  ییمنظور پاسخگوبهعلمی هیأت یاعضا یتوانمندساز

 ریمتغ طیدر شرا (.3)شوداحساس میمحیطی بیشتر  راتییتغ

که  شودیمحسوب م یدیموضوع کل کیکمبود منابع،  یفعل

شده است. رقابت  یطیمح یدادهایباعث عدم کنترل بر رو

حفظ بقا و  یها را مجبور کرده برادانشگاه یطیمح ییگرا

 .توانمند باشندعلمی هیأت یضادنبال اعخود به تیموجود

جز  یراه ،امروز یایآور محور دنفن طیها در محدانشگاه

خود  یاعضا یو توجه به تواناساز یاز فناور یریگبهره

 یدرون نیاز جمله قوان یاتوسعه-یقانون یبسترها .ندارند

 یراهبردهای روند اجرا یو اصلاح ساختار عموم گرتیحما

 یکه اعضا یطوربه .بخشندیم عیرا تسر یتوانمندساز

 یشغل یهاییها و توانامهارت شیملزم به افزاعلمی هیأت

 یو طراح نیملزم به تدو زیها نو دانشگاه ندیخود اقدام نما

 یاعضا یتوانمندساز یبرا مناسب یو ساز و کارها نیقوان

 . خود هستند

مطالعه  جیمطالعه حاضر همسو با نتا یهاافتهیاز  یبرخ

بود که  همکارانو  یفرمان همکاران،و  نایس ،و همکاران باقری

در  یسازمان یریادگی تیاهمد به پژوهش خو جیدر نتا کیهر

حسینی و  یهایافته نیاشاره کردند. همچن یتوانمندساز

و  ، فریز(Abualoush et al)، ابوالوش و همکارانهمکاران

کالتن برونر و ( و Freez and Barney)همکاران

بر  یمبن مورد( Kaltenbrunner and Reichel)همکاران

 .(30تا24)بود دانش تیریو مد یتوانمندساز بینرابطه معنادار

در دو مقوله  پژوهش نیشده در ا ییشناسا یراهبردها 

 راهبردها ند.ا_هدمطرح ش یسازمان-یتیریو مد یفرد یاصل

مورد  دهیبه پد یابیدست یهستند که چگونگ یاقدامات هدفمند

در خود فرد  یتوانمندساز جادیا ینابم کنند.می انینظر را ب

 بخشی وی انگیزشمقوله فرع شامل دو یراهبرد فرد .است

 عامل زشیجا که انگاست. از آن یروانشناخت یتوانمندساز

 یزشیانگ لاتیتما تیبا تقواست، کننده رفتار تیمولد و هدا

 محول شده، فینسبت به وظا یدرون زشیانگ شیافراد و افزا

-. در راهبرد مدیریتی(20)کنندیم یآنان احساس توانمند

 یاعضا یقادر باشد همواره برا دیدانشگاه باسازمانی 

 ازیآنان ن رایکند، ز جادیا یدیجد یهاخود فرصتعلمی هیأت

عنوان به یتوسعه و بهساز کردیرو .دارند شرفتیرشد و پ به

توجه دارد  دیاسات هایبر بالا بردن توانایی است که یراهبرد

 گرید ی. از طرفشودیو سبب اصلاح و بهبود عملکرد م

 ،علمیهیأت یاعضا یتحقق توانمندساز یبرا تیسیبا رانیمد

را در سازمان اشاعه دهند.  ییو گروه گرا ریمشارکت فراگ
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کننده نقش فعال منعکس یمشارکت و کار گروه نیبنابرا

  (.3)استتوانمندسازی به  یابیدست ندیدر فرآ دیاسات

مطالعات  جیاز نتا یبخش با برخ نیدر ا جیاز نتا یبرخ

 Kim and)بهرو  کیم، (31)پور و همکارانخسروی

Beehr)(32) موریس، کانگ و(Kang and Morris)(33)  که

-یتیریعوامل مد نیب یمثبت و معنادار ینشان دادند همبستگ

 Dahu)یوجود دارد و داهو و حسن یو توانمندساز یسازمان

and Hosni)(34) یمثبت ریتاث یریگمیقدرت تصم نکهیبر ا یمبن 

 قیتحق جیاز نتا یکارکنان دارد و بخش یبر توانمندساز

 یاثربخش رابطه موزشکه نشان داد آ (35)(Elgamal)الگامل

 بود.راستا _دارد هم یتوانمندساز با یداریو معن یقو

راهبردها  یریکارگبهآورد که ره یتوانمندساز یامدهایپ

. در بعد شد یبررس یو رفتار یدر دو مقوله نگرش ،است

 یعنوان ضرورترا به یکه افراد توانمندسازنگرش، هنگامی 

سازمان  به اهداف یابیدست یبرا ،باشند رفتهیپذ ریناپذاجتناب

علمی هیأت ی. اعضادهندیحداکثر تلاش خود را انجام م

 طیمح یهاجنبه درباره یمثبت یابیتوانمند نگرش و ارزش

 ی،شغل تیرضا شیامر سبب افزا نیخود دارند که ا یکار

. شودیم یسازمان تیحما و یتعهد سازمان ،یشغل یوابستگ

 یاعضا یتوانمندساز یهابرنامه یاجرا با در بعد رفتاری:

 ،یمانند توسعه شغل یرفتار یامدهایبه پ توانیمعلمی هیأت

 .افتیدست  یسازمان یبهساز ی وخودکارآمد ارتقاء

که موجب توسعه  یندیتوسعه است. فرا ندیفرا ی،توانمندساز

و  هاتیولومس شیشود. آثار آن عبارتند ازافزامی یشغل

  ی.فرد ییکارا ارتقاء و یشغل تیفرد، مرجع اراتیسطح اخت

 زشینشان دادد که انگ (36و همکاران) یخراساننتایج مطالعه 

جبارزاده  جیاز نتا یدارد و بخش ریثأت یبر توانمندساز یشغل

 ریتأث یزشیانگ یکه سازوکارها نیبر ا ینبم (37)و همکاران

. بود قمنطب نیز با این نتایج دارد یتوانمند یبر ارتقا ییبالا

که نشان  (38)و همکاران یصدر جیاز نتا یبا برخ نیهمچن

 یهایگیرمیدر تصمعلمی هیأت یدادند مشارکت اعضا

 شانیا یتوانمندساز نهیدر زم یاز جمله عوامل اصل یآموزش

 خوانی داشت._نیز هم ،است

گردد جهت دست آمده پیشنهاد میبه یهاافتهیبر اساس  

ها، در دانشگاهعلمی هیأت یمؤثر اعضا یتوانمندساز

شده در پژوهش حاضر مدنظر قرار ییشناسا یهاهمقول

ی علّ طیبه شرا یتوانمندسازمدل  یسازگرفته و جهت پیاده

، عوامل یتیریمد عوامل، یشخص عواملشده شامل ییشناسا

صورت است  نیمرتبط با کار و حرفه توجه کافی گردد. در ا

 ینگرش یامدهایپمورد انتظار که شامل  یتوان پیامدهاکه می

 منظوربه شودمی پیشنهادرا شاهد بود.  است یرفتارو 

 روش از آتی تحقیقات در احتمالی هایسوگیری از پرهیز

 .آید عملبه استفاده افراد انتخاب برای تصادفی گیرینمونه

علمی هیأت اعضای سایر نظرات شودمی همچنین پیشنهاد

 عوامل تأثیر همراهبه اسلامی آزاد دانشگاه واحدهای

 با نتایج و گردآوری مطالعه مورد حوزه در دموگرافیک

  گرد. مقایسه حاضر تحقیق

 

 گيرينتيجه

نشان داد که عوامل  قیتحق نیحاصل از ا یهاافتهی یبررس

جمله  از و عوامل مرتبط با کار و حرفه یتیریمد ،یشخص

 یهستند که ضرورت توجه به توانمندساز یعوامل علّ

که  نیا ضمن. کندیعلمی را گوشزد مهیأت یاعضا

و  ینگرش یامدهایپ ی،علمتأیه یاعضا یتوانمندساز

 یراهبردها .دارد سازمان فرد و یبرا یقابل توجه یرفتار

 یهستند که برا یاز جمله اقدامات یسازمان-یتیریو مد یفرد

 ازیعلمی مورد نهیأت یاعضا یبه توانمندساز یابیدست

 یانهیبه عوامل زم ازیراهبردها ن زیآمتیموفق یاجرا .است

از  .دارد یاحرفه لاتیتما رییو تغ یسازمان طیمح رییتغ چون

و  یطیمح ییراتتغ لیاز قب یگرتوجه به عوامل مداخله یطرف

 عیو تسر لیتسه ،بر انتخاب یاتوسعه-یقانون یبسترها

  .گذار استاثرکارکنان  یتوانمند ساز راهبردهای

 

 قدرداني

ارائه الگوی توانمندسازی با عنوان  دکترا رسالهمقاله از  این

با کد اخلاق  آزاد قم علمی دانشگاهاعضای هیأت
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Factors Affecting the Empowerment of Faculty Members of Qom 

Azad University: A Qualitative Study 

Saeid Bahadori1, Gholamreza Sharifirad2, Saifullah Fazlolahi Qomshi3 

Abstract 

Introduction: Implementation of programs related to the empowerment of faculty members is one of the 

important channels for creating change and transformation in the higher education system, especially Azad 

University. Because Azad University, as the main specialized human resource development institution, has 

played a critical role in achieving sustainable development based on globalization, the necessity of examining 

the factors affecting the empowerment of academic members in it is undeniable. Therefore, this study 

endeavors to present the effective components on empowering the faculty members of Islamic Azad University, 

Qom branch. 

 

Methods: This study was a qualitative grounded theory research. Data gathering was also qualitative 

database and the population were experts in the field of empowerment in Azad University. The sampling 

method was purposeful. In-depth and semi-structured interviews were used to collect information. After 15 

interviews, theoretical saturation was achieved. Therefore, the selected sample is equal to 15 individuals, the 

method of data analysis is theoretical coding according to the grounded theory approach. 

 

Results: The findings showed 11 main categories and concepts through open coding. Besides, in the central 

and selective coding stage, refined categories and effective components on the empowerment of faculty 

members in Azad University were presented. In the presented model, the causal conditions included personal 

factors, managerial factors, work-related factors and profession. The context included the categories of 

changing the organizational environment and changing professional tendencies and intervening factors 

including environmental changes and legal-developmental platforms. The strategies in the designed model 

included individual, managerial-organizational strategies and consequences including attitudinal and 

behavioral consequences. 

 

Conclusion: The results indicated that personal, managerial, and professional factors are effective 

components on the empowerment of Azad University faculty members. Considering the fact that empowerment 

is an integral part of today's educational systems and organizations, it is suggested that Azad University also 

take serious action to implement the empowerment program among its faculty members. 

 

Keywords: Empowerment, Academic Staff Members, Foundation Data Model, Qualitative Study 
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