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چکیده

 توانمندسازی مدیران آموزشی دانشگاه های علوم پزشکی: تحلیل محتوای متون
مهدی باقری1، شهرام شایان*2، فریبا جوکار3

زمینه و هدف: شواهد حاکی از آنست که مدیران نقش زیادی در پویایی سازمانها دارند. بر این اساس توانمندسازی مدیران 

نیز باید با در نظر گرفتن پویایی نقش مدیران طراحی گردد. از بین انواع رویکردهای توانمندسازی، پژوهشی در مورد توانمندسازی 
پویای مدیران دانشگاه های علوم پزشکی و عناصر توانمندسازی پویا گزارش نشده است. پژوهش حاضر با هدف شناسایی مؤلفه 

های توانمندسازی پویا در مدیران آموزشی دانشگاه های علوم پزشکی صورت گرفت. 
روش بررسی: این مطالعه به صورت مروری با رویکرد کیفی انجام شد. جامعه آماري پژوهش حاضر شامل مقالات 
مرتبط با کلید واژه های توانمندی های پویا و توانمندسازی پویا به زبان انگلیسی و فارسی بود که در قالب مقالات مروری، 
تحقیقی اصیل در بانک های اطلاعاتی الکترونیکی منتشر شده بودند. بر طبق جستجوهای پژوهشگر، 10 مدل، 10 مقاله 
مروری، 10 مقاله پژوهشی و 10 تعریف از کتاب های مرتبط مورد تحلیل محتوا به روش مرسوم قرار گرفت. برای تحلیل 

متون از روش تجزیه و تحلیل محتوا در نرم افزار MAXQDA20  استفاده شد.
یافته ها: مؤلفه های توانمندسازی پویا در مدیران در قالب 12 طبقه و 22 زیرطبقه جمع بندی می شود که از 64 کد اصلی 
و 226 کد باز استخراج شدند. دوازده طبقه توانمندسازی پویا شامل: مهارت ها و توانمندی ها، منابع انسانی، توانمندی های 

مدیریتی، رهبری، ساختاری، اجرایی، فرایندی، فرایندهای پویا، آموزشی، ارتباطی، عملکردی و ارزیابی بودند. شدند.
استنتاج:     بر اساس یافته های پژوهش می توان به یک جمع بندی مفهومی در مورد مؤلفه های تشکیل دهنده برنامه توانمندسازی پویا مدیران 
رسید که از طریق تدوین مدل آن بر روی مدیران دانشگاه های علوم پزشکی ایران می توان به طراحی مدل توانمندسازی پویا برای مدیران آموزش 

علوم پزشکی دست یافت. 
              کلید واژه ها: توانمندسازی مدیران آموزشی، آموزش علوم پزشکی، تحلیل محتوای متون
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 شناسایی مؤلفه های توانمندسازی پویا در مدیران آموزش...

مقدمه
های  نظام  بزرگترین  ازجمله  آموزشی  های  سازمان 
کرده  تجربه  را  ناگهانی  تغییرات  که  هر کشورند  در  مدیریتی 
به  هستند.  جامعه  در  تغییرات  جریان  با  تطبیق  نیازمند  و 
اصلی  عامل  آموزشی،  مدیران  ای  حرفه  توسعه  دلیل  همین 
تأثیرگذاری  نقش  و  بوده  یادگیری  استانداردهای  بهبود  در 
عالی  آموزش  در  مسئله  این  دارد.  آموزشی  اهداف  تحقق  در 
اهمیت دوچندان داشته، به طوری که مدیریت و رهبری مؤثر 
در آموزش عالی و توانمندسازی مدیران در این حوزه، راهبردی 
الزام آور در قرن بیست و یکم بیان شده است)1(. در آموزش 
عالی، دانشگاههای علوم پزشکی مانند دیگر نهادهای آموزشی به 
مدیران و رهبرانی توانمند، واجد صلاحیت و اثربخش نیاز دارند 
تا با تهدیدها و چالش های دنیای مدرن روبرو شوند)2(. زیرا 
دانشگاههای علوم پزشکی بعنوان سازمان های آموزشی تأمین 
کننده نیروی انسانی نظام سلامت عمل می کنند که از طریق 
توجه به توسعه حرفه ای می توانند نقش تأثیرگذاری در بهبود 
کیفیت آموزش علوم پزشکی داشته باشند. در این راستا تدوین 
مدل توانمندسازی مبتنی بر نیاز و صلاحیت دانشگاه های علوم 
پزشکی می تواند راهنمایی برای برنامه های توسعه حرفه ای 
حال و آینده در زمینه تربیت مدیران در آموزش علوم پزشکی 
که  موضوع  این  گرفتن  نظر  در  با  اساس  براین  دهد)3(.  ارائه 
توانمندسازی پویای مدیران احتمالاً مفهومی چندبعدی است 
که عوامل زیادی بر آن تأثیر گذاشته و از مؤلفه های متعددی 
تشکیل می شود و با تکیه بر این تعریف از توانمندسازی، که 
عبارت است از فرآیندی پویا که در نتیجه تعامل متقابل بین 
می  حاصل  سازمان  ساختار  و  فرهنگ  فرد،  صفات شخصیتی 
شود)4(، می توان گفت »توانمندسازيپویا » نقش راهبردی در 
سازمان های آموزش علوم پزشکی ایفا خواهد کرد. زیرا با توجه 
حاضر،  عصر  در  ها  دانشگاه  پیچیده  و  پویا  متغیر،  شرایط  به 
به نظر می رسد لازمۀ توفیق مدیران دانشگاهی، عبارت است 

ارتقای سطح کیفی دانشگاه از طریق برنامه ریزی،  و  پویایی  از 
تدوین و اجرای طرحهای متناسب با شرایط درونی و محیطی 
دانشگاه هاست)5(. براین اساس توانمندسازی مدیران دانشگاهی، 
سبب میشود که دانشگاه در شرایط رقابتی به گونه ای مؤثر عمل 
این  لذا  باشد.  نیز  اثرگذار  محیط،  از  اثرپذیری  تا ضمن  نماید 
تعامل پویا، از مؤلفه های اصلی توانمندسازی پویا می باشد)6(. 
زیرا توانمندی مدیران برای بازآرایی، توانمندی  های عملیاتی و 
بکارگیری توانمندی  های جدید برای رویارویی با محیط آشفته، 
به  دنبال دستیابی  به  که  است  پویا  توانمندسازی  نهائی  هدف 
سازگاری و جلوگیری از عدم انعطاف پذیری است)7(. البته باید 
توجه داشت، توانمندسازی مدیران دانشگاه اگرچه می تواند دارای 
اهداف فوق باشد، اما درعین حال به شدت پویاست، زیرا تأثیرات 
و تحولات محیطی، سازمانی و آینده نگری در مدیران دانشگاهی 
که سازمانی آموزشی و پژوهشی را مدیریت می کنند نسبت به 
سازمان های غیرآموزشی بیشتر است)8(. با توجه به این اهمیت، 
دانشگاهی،  مدیران  توانمندسازی  در  پویا  رویکرد  اتخاذ  لزوم 
اجتناب ناپذیر به نظر می رسد. چرا که این رویکرد درعین حال 
که مطلوبیت ها )چشم اندازها و ارزش ها( را در نظر دارد، دانشگاه 
را در ارتباط با محیط و آینده آن تحلیل و تطبیق می کند)9(. بر 
همین مبنا در پژوهش حاضر شناسایی مؤلفه های توانمندسازی 
پویای مدیران دانشگاه جهت توانمندسازی مدیران دانشگاه های 
علوم پزشکی با رویکرد توانمندسازی پویا مورد تأکید قرار گرفت. 
مهم ترین هدف توانمندسازي مدیران، آموزش مهارت های 
لازم براي مدیران جهت اخذ تصمیمات مستقل است؛ همچنین 
سنتي  مراتب  سلسله  شدن  شکسته  سبب  توانمندسازي 
ساختارهاي سازمان می گردد. زیرا تمرکز اصلی توانمندسازی، 
کارکنان  و  مدیریت  بین  قدرت  مجدد  توزیع  پویای  فرآیند 
است)10(. بنابراین امروزه مدیریت پویا مشتمل بر پنج بخش 
و هدایت  ارتباطات  رفتاری،  تیمی،  مدیریت  رهبری،  الگوهای 

سازان است)11(. 
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علوم  های  دانشگاه  مدیران  که  دارد  ضرورت  اینرو  از 
پویای  توانمندسازي  چراکه  کنند  عمل  چنین  نیز  پزشکی 
مدیران دانشگاهی به عنوان یک ضرورت مطرح می شود. لذا 
توانمندسازی پویا و آماده سازی مدیران به مهارتهای مدیریت 
توانمندسازی  برای  و طراحی مدل  پزشکی  آموزش  رهبری  و 
مثبت  پیامدهای  تواند  می  پزشکی  علوم  آموزش  مدیران 
بسیاری در جهت ارتقاء کیفیت آموزش پزشکی داشته باشد. بر 
حسب این ضرورت، در پژوهش حاضر به شناسایی مؤلفه های 

توانمندسازی پویا از طریق روش تحلیل محتوا پرداخته شد.

روش بررسی
پژوهش حاضر یک مطالعه مروری با رویکرد کیفی بود که 
بر پایه روش تحلیل محتوای مرسوم انجام گرفت. علت انتخاب 
توانمندسازی  های  مؤلفه  شناسایی  برای  محتوا  تحلیل  روش 
منابع مکتوب  از  پزشکی  علوم  دانشگاه های  آموزشی  مدیران 
بالایي  بسیار  پذیري  انعطاف  بود که روش تحلیل محتوا،  این 
دارد و همین ویژگي، آن را براي مرور منابع متغیر و گسترده 
این پژوهش )از قبیل: مقالات، کتاب ها و متون( مناسب می 
نمود. نکتۀ مهم در پژوهش حاضر این بود که قسمت تحلیل 

به  گزینشی،  و  محوری  باز،  کدگذاری  مراحل  انجام  یا  محتوا 
عنوان بخش کیفی از پایان نامه دکتری با عنوان تبیین ابعاد 
بر  پزشکی  علوم  آموزش  مدیران  پویای  توانمندسازی  نظری 

اساس شواهد مرتبط در متون انجام شد.  
جامعه آماري پژوهش حاضر شامل مقالات مرتبط با کلید 
زبان  به  پویا  توانمندسازی  و  پویا  های  توانمندی  های  واژه 
انگلیسی و فارسی بود که در فاصله زمانی 2020-2000، در 
قالب مقالات مروری، تحقیقی اصیل و در دسترس بودن متن 

کامل آن با کلید واژه های 
 Dynamic Empowerment, Dynamic Capabilty

بود که در راستای متغیرهای مربوط به پژوهش، جستجو در 
  “google scholarو “ Pub med ”بانک اطلاعات الکترونیکی
و«Sage.org” و“ Magiran« ،  “ Science Direct  “ و » 

SID.ir » انجام و مطالب جمع آوری شد. 

 همچنین مدل های مربوط به توانمندسازی بررسی شد. 
 20 توانمندسازی،  مدل   10 پژوهشگر،  جستجوهای  طبق  بر 
مقاله مروری، 33 مقاله پژوهشی اصیل و 10 تعریف از متون 
مرتبط با توانمندسازی شناسایی شد که بعد از بررسی تناسب 
های  توانمندی  و  پویا  توانمندسازی  کلیدواژه  دو  با  مقالات 
 10 و  پژوهشی  مقاله   10 مروری،  مقاله   10 مدل،   10 پویا، 

جدول 1. منابع مورد بررسی در تحلیل محتوا

یتوانمند یها مدل یمرور مقالات         لیاص مقالات           
Norell, 2000 2017 همکاران، و زاده ترک 1395،یدکلالیس و یدریح   

Vogt and Murrel, 2000 1396 شاه،یعل یتلخاب 1395 همکاران، و یمحمد   
Boje, 2001 Lawson, 2001 1395 ان،یبندر  
GAO, 2001 Wang, Ahmed, 2007 1392 ان،یبندر و انیبندر  

Sprietes, 2001 Hyunsuk Lee, 2008 Zahra, et al, 2006 
Robinse, 2002 Lichtenthaler, 2009 Salunke, S. et al., 2011 

Mc Lagan and Nel, 2003 Constance E. Helfat, (2014). Lopez , et al. 2015 
Velthous and Thomas, 2003 Fallon-Byrne, 2017 Heaton , tecce, 2016 

Wang, 2007 Katharina, 2018 Miranda, 2017 
Salunke, S., 2011 Cheong, et al. 2019 Paul J. H., et al, 2018 

 

مهدی باقری و همکاران



131

2 
ره

ما
 ش

 -
 29

ره 
دو

 -
13

99
ن 

ستا
تاب

2 
ره

ما
 ش

 -
 29

ره 
دو

 -
13

99
ن 

ستا
تاب

 شناسایی مؤلفه های توانمندسازی پویا در مدیران آموزش...

گرفت.  قرار  محتوا  تحلیل  مورد  مرتبط  های  کتاب  از  تعریف 
انجام  از  حاصل  اطلاعات  تحلیل  و  تجزیه  منظور  به  بطوریکه 
پژوهش، از روش تجزیه و تحلیل موضوعی محتوا در نرم افزار

 MAXQDA20 استفاده شد. بدین ترتیب که ابتدا محتوای 

کدگذاری  روش  با  شده  آوری  جمع  منابع  مطالب  و  مقالات 
بررسی  به  محوری  کدگذاری  روش  با  سپس  شد.  تحلیل  باز 
معنایی  نظر  از  باز  کدهای  بین  موجود  شباهتهای  و  تفاوتها 
که  شد  شناسایی  زیرطبقات  و  اصلی  کدهای  و  شد  پرداخته 

به یک  و  استخراج شد  زیرطبقات  از  اصلی  نهایت طبقات  در 
تم واحد در مورد توانمندسازی پویا در مدیران دست یافتیم. 
در مجموع 180 مقاله در حوزه های مربوط به توانمندی های 
پویا و توانمندسازی پویا و مدل های توانمندسازی جمع آوری 
و  ورود  معیارهای  فاقد  مقالات  از حذف  بعد  و  شد  بررسی  و 
همچنین مقالاتی که بی نام، بدون تاریخ، غیر مرتبط و چاپ 
شده در مجلات نامعتبر بوده، که از بین این مقالات 20 مقاله 
که بیشترین تناسب را با موضوع و متغیرهای پژوهش داشتند 

جدول 2. مؤلفه های توانمندسازی پویا برای مدیران دانشگاه های علوم پزشکی
رطبقهیز طبقه تم یاصل کد   کدباز 
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 یها مهارت
  مؤثر

ییگراچالش ،ینیگز هدف اعتماد، ،یفرد نیب یها مهارت ارتباطات،  یانسان یهامهارت  
 یو مال یفنون ادار س،یفنون تدر ،یآموزش ییراهنما ،یآموزش یابیارزش   یفن یها مهارت

  یآموزش عال
 از یادراک یها مهارت

 سازمان
 متقابل روابط درک ،یآموزش یها تیاولو صیتشخ ،یآموزش طیمح شناخت

و  یزیربرنامه ،یریگمیتصم در یرونیب عوامل نقش یابیارز و درک سازمان،
یسازمانده  

یهایتوانمند  
یمعمول  

یانطباق یها یتوانمند  منابع، خدمات، در مداوم راتییتغ ،یبردار بهره اکتشاف، یها یاستراتژ 
  الگوها، و هایتوانمند

جاذب یها یتوانمند یابیارز و روها،ین یآموز باز و یبازساز اکتساب، ،ییشناسا   

 ،یدیکل ییگرا عمل دانش، یساز یتجار و دیتولنوآورانه،  یریگ جهت  نوآورانه یها یتوانمند
یکلید تصمیمات اخذ یتوانمند ،یریخطرپذ  

ابع
من

 
سان

ان
ی

 
رانیمد ییتوانا  

 
یشخص اراده  ها،خواسته و ازهاین نگرشها، ،یدیکل رانیمد یها زهیانگ و اتیتجرب ها، مهارت 

یشغل یرفتارها و هاارزش  
ریمد تیخلاق د،یجد یهاحلراه افتنی د،یجد دانش خلق نوآورانه، یهادهیا   

ایپو و باز یریپذ ارتباط روها،ین بودن معنادار و یستگیشا انتخاب، ر،یتأث ابعاد در یتوانمند   

 اعمال یبرا رانیمد ییتوانا
راتییتغ  

 و ییکارا یارتقا تیقابل رات،ییتغ گرفتن عهده بر یبرا رانیمد یآمادگ
نفوذ قدرت سازمان، یاثربخش  

 کارکنان ییتوانا
یعلم ئتیه و  

 

  ماتیتصم در تیمسئول

 
 
 
 

بودن بجا و تناسب مستقل، یریگ میتصم ییتوانا  
کارکنان در یریگ میتصم تیمسئول رشیپذ  

کارکنان توسط ماتیتصم یامدهایپ تیمسئول رشیپذ  
خود یهاتیفعال بهبود مسئولیت رشیپذ  
اجرا و یریگ میتصم یابزارها به کارکنان یدسترس  

 
  اجرا در مشارکت

 

کار مقررات و نیقوان راتییتغ در کارکنان یریدرگ  
کار طیمح راتییتغ در کارکنان یریدرگ  

یزیر برنامه و کار ندیفرا در کارکنان یریدرگ  
مجدد یطراح و یاساس راتییتغ در کارکنان یریدرگ  

سازمان تیمأمور یاجرا در کارکنان از یریگ بهره  
 یها تیقابل

انیدانشجو  
ییدانشجو تیجمع انتظارات  ارائه و پژوهش مشاوره، ان،یدانشجو یازهایآموزش، ن تیفیدرباره ک انتظارات 

انیدانشجو به یتخصص خدمات  
 در یمیپارادا راتییتغ

یریادگی و سیتدر  
سیتدر و یریادگی بر آن ریتأث و یآموزش یفناور راتییتغ  
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ادامه جدول 2. مؤلفه های توانمندسازی پویا برای مدیران دانشگاه های علوم پزشکی

رطبقهیز طبقه تم یاصل کد  باز یکدها   

فه
مؤل

 یها 
ساز

ند
انم

تو
ایپو ی

 

فه
مؤل

 یها 
یتیریمد

 

 تیریمد
 متعهد

یراهبرد تیریمد یراهبرد یچابک ،یراهبرد یزیر برنامه ،یراهبرد صیتشخ و درک ،یراهبرد رییتغ   
هایتوانمند اصلاح تیظرف رانیمد یتوانمندساز ندیفرا اصلاح ،یدانش منابع هدفمند اصلاح ،بازآراییاصلاح و    

خودمختاری و استقلال  در روهاین استقلال مستقل، تصمیمات انجام عمل، یآزاد و انتخاب حق داشتن 
لازم، یهاتیفعال نییتع  

یسازمان راتییتغ به تعهد  به متعهد رات،ییتغ مقابل در ییایپو رات،ییتغ کردنیاتیعمل رد یسازمان یآمادگ 
یتیریمد راتییتغ لزوم  

 تیریمد
نیآفر اعتماد  

محور برنامه تیریمد ریزیبرنامه تصمیمات   و رییتغ بر یمبتن برنامه ت،یریمد یمش خط داشتن شده،
،یسازمان یفرآیندها مدیریت تحول،  

 ،یعلاقمند به اعتماد کارکنان، یریگمیتصم قدرت و هاییتوانا به اعتماد  یاعتمادساز
ایپو یهاتیقابل به اعتماد همکاران، به نانیاطم و یگشودگ ،یستگیشا  

یمشارکت تیریمد یالگو میتصم کاهش ،یمشارکت تجارب قیازطر یابیاعتبار ،یمشارکت یهابرنامه   یریگ
  مشارکت، یبرا پاداش ستمیس متمرکز،

یهماهنگیتوانمند  و منابع ها،نقش یریگ بکار و یهماهنگ ییتوانا ،یسازمانده توان نفوذ، و تیصلاح 
 یسازگار یبرا یاتیعمل یهایتوانمند د،یجد یاتیعمل یهایتوانمند در هاتیفعال

طیمح با  

فه
مؤل

 یها 
بر

ره
ی

 

 یرهبر انواع
ایپو  

گرا تحول یرهبر یرهبر لاتیتما سیاستگذار، و ریزبرنامه رهبران   
نیکارآفر یرهبر  مقابل در کیاستراتژ ماتیتصم نانه،یکارآفر یاریشه نانه،یکارآفر یرهبر لاتیتما 

عیسر یهایسازمیتصم ها، چالش  
(ی)تعامل کیدموکرات یرهبر  یرهبر و تشکیل تجربیات ،یمشارکت یرهبر ردستان،یز به نسبت کامل اعتماد 

هاسازمان در گروه  
 یرهبر نقش

  ایپو
،یپرورش و یآموزش یرهبر ،یسازمان تیحما ،یارشاد و کنندهلیتسه ریمد  تیحما و یارشادگر  

مراجعان تیمسئول و یریگمیتصم خود ،یکار استقلال ،یریخودمد ییتوانا لیتسه  فرما شیخو یرهبر لیتسه  
ها،یسازمیتصم و یکار یندهایفرا لیتسه  ایپو یهایتوانمند و یرهبر  

فه
مؤل

 یها 
تار

اخ
س

ی
 

 قیتطب
یساختار  

 با سازمان ساختار قیتطب
ناب تیریمد  

توجه به اعضا و نوع سبک رهبری ر،یپذ انعطاف و یمشارکت ساختار  

 با سازمان یها نظام قیتطب
ایپو یتوانمندساز  

  استخدام، آموزش، ع،یترف پاداش، ،یزیر برنامه
روهاین تنوع قیطر از راتییتغ با انطباق  

 با سازمان ساختار قیتطب
کارکنان استقلال جادیا  

 حق ،یخودمختار به منجر ساختار انعطاف، و استقلال دهنده ارتقاء ساختار
عمل یآزاد و  انتخاب  

 یبرا سازمان ساختار قیتطب
یسالار وانید کاهش  

تمرکز انعطاف جادیا زدایی، ساختار در پذیری دیوان حذف سنتی، های  و سالاری
خدمات بهبود  

 یریپذ انعطاف
یساختار  

منعطف یسازمان ساختار   تیرسم حداقل و کمتر کیتفک شتر،یب یسازمیت 
یسازمان فرهنگ تیریمد یتوانمندساز فرهنگ خلق سازمان، فرهنگ در یتوانمندساز ادغام   

 جای به خودگردان هایتیمجایگزینی  ،یآموزش طیمح توسعه ،یمحل تیریمد  خودمحور، تیریمد
مراتب سلسله ساختار  

 مقابل در الیس ساختار
یمراتب سلسله ساختار  

 یاجرابه بالا،  نییمشکل از پا حل ک،یستماتیس و مناسب یسازمان ساختار
  قانون، و جامعه یها خواسته
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 شناسایی مؤلفه های توانمندسازی پویا در مدیران آموزش...

ادامه جدول 2. مؤلفه های توانمندسازی پویا برای مدیران دانشگاه های علوم پزشکی

یکداصل  رطبقهیز طبقه تم باز کدها   

فه
مؤل

 یها 
ساز

ند
انم

تو
ایپو ی

 

فه
مؤل

 یها 
جرا

ا
یی

 

ییاجرا یها تیفعال یتجمع و یجمع تیفعال   کار، سطح در ییایپو کار، محل سطح در ییایپو ،یاجامعه کار 
واحد، سطح در ییایپو  

امکانات یساز فراهم  لازم، ابزار و منابع آوردن فراهم امکانات، نیا از یریگ بهره 
ای حرفه توسعه یرسم های تیفعال  

یاکتساب و داریپا تیفعال  لیتعد و جادیا ،یجمع تیفعال از ثابت و یاکتساب یالگو 
هاتیفعال یسازهمزمان روزمره، یاتیعمل یهاتیفعال  

ییاجرا تیخلاق خلاق یطیمح خلق   طیشرا در رییتغ یتوانمند معقول، و مناسب طیمح خلق 
نامطمئن یطیمح یدگرگون و گذرا ده،یچیپ  

 یبرا باز یداخل یهاطیمح خلق
 کار

 صورت به ها یتوانمند یریبکارگ منابع، ییجابجا در تیخلاق
وهیشکشف  ،یاتفاق و رکانهیز ع،یسر خلاقانه یها  

فه
مؤل

 یها 
یفرا

یند
 

یندیفرا ابعاد  تیخلاق و ینوآور منابع، مجدد یده شکل ،یساز کپارچهی  ییربنایز یندهایفرا 
 کیاستراتژ ارزش یساز کپارچهی ،ینگرش یده شکل مجدد،

یسازمان  
کیاستراتژ تفکر  رییبر تغ تیریمد ک،یاستراتژ ادغام ک،یاستراتژ یهامیتصم 

مدرن کیاستراتژ تیریمد ک،یاستراتژ  
ایپو یاثربخش و ییکارا  یبهبود یندهایفرا ،است یسازمان یکارکرد یدارا یتوانمندساز 

 برای مناسب و مؤثر ستمیس وجود سازمان، در یوربهره و ییکارا
منابع توسعه  

یندیفرا ییایپو هافرصت از استفاده  به فرصت، درک و  تیحساس ،یمطالعات یاز فرصت ها استفاده 
هافرصت دنیسنج  

یریرپذیتأث و یرگذاریتأث  ندیفرآ ران،یفراگ یریادگیبر  یآموزش یو رهبر تیریمد ریتاث 
 و یدرون یساختارها بر رانیمد ریتأث رگذار،یتأث یتوانمندساز

یرونیب  
اطلاعات  میتسه  میسه قدرت، و دانش/ پاداش/ اطلاعات در رانیمد کردنمیسه 

اطلاعات در روهاین کردن  
 

یفرا
دها

ن
ویا

ی پ
 

 یادراک یندهایفرا
ها فرصت  

منابع جذب و افتیدر  یکارگمار به و تیتربجذب،  یتوانمند روها،یجذب ن و ییشناسا 
ستهیشا و مستعد افراد  

ییبازآرا و ینوساز یسازمان یریادگی یندهایفرا   ریفراگ تیفیک تیریمد ،یاجتماع و یاسیس نشیب یارتقا 
یآموزش یهاگروه رانیمد  

یسازکپارچهی  یساز هماهنگ  و هایتوانمند مجدد یبندبیترک ،یبخش ساختار منابع، و دانش 
یفعل اتیعمل  
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مورد تحلیل محتوا قرار گرفت.
 

یافته ها
بر اساس نتایج حاصل از تحلیل کیفی محتوای متون، می 
توان گفت تم توانمندسازی پویای مدیران آموزشی از 12 طبقه 

کد   226 و  کداصلی   64 از  که  شد  استخراج  زیرطبقه   22 و 
به  زیر فهرست طبقات مربوط  باز شناسایی شدند. در جدول 
توانمندسازی پویا در قالب طبقات، زیرطبقات، کدهای اصلی و 

کدهای باز به طور خلاصه پرداخته می شود.
بر اساس نتایج حاصل از تحلیل کیفی می توان گفت مؤلفه 

ادامه جدول 2. مؤلفه های توانمندسازی پویا برای مدیران دانشگاه های علوم پزشکی

 کدهای باز کدهای اصلی زیرطبقه ها طبقه تم

ویا
ی پ

ساز
ند

انم
 تو

ای
ه ه

ؤلف
 م

    
  

شی
وز

 آم
ای

ه ه
ؤلف

م
 

ی 
 ها

دی
نمن

توا
 

شی
وز

 آم

سیاست گذاری و تصمیم گیری آموزش محور، آموزش  آموزش کارکنان 
هاها و تواناییدر راستای ارتقای دانش، مهارتکارکنان   

پیشبرد و  های سازمانی،آموزش بر طبق منابع و فرصت آموزش کاربردی مدیران 
 دستیابی به اهداف آموزشی

آموزش در راستای توانمندسازی، آموزش در راستای  آموزش مدیران برای نقش های پویا
 استقلال

د بهبوو ختصاصی ، اعمومییادگیری سازمانی به صورت  یادگیری
 مدیریت

    
    

 
طی

تبا
ی ار

 ها
فه

مؤل
 

طی
تبا

ی ار
 ها

دی
نمن

توا
 

 شفافیت در تعاملات، اطلاعات، ارتباطات،  ارتباطات شفاف 

مشارکت در تصمیمات مؤثر بر فعالیت، مشارکت در  مشارکت در منابع
ها، رابطه متقابل کارمندان با ناظران، دوستان و زیر فعالیت

 دستانشان

مشارکت همه گروه ها، فرهنگ مشارکت عمومی، تقویت،  مشارکت همگانی در تبادل اطلاعات
مشارکت واحدهای کاریذهنی و عملی همه مدیران، تلاش   

ها و وظایف خود و وجود تصویر واضح از طرحها، برنامه وجود پرسشگری شفاف
 مدیران

توانمندی در ابعاد تأثیر، انتخاب، شایستگی و معنادار بودن  ارتباط پذیری باز و پویا با دیگران
 نیروها،

   
    

    
ای

ه ه
ؤلف

م
دی

کر
عمل

 

ی 
ند

انم
تو

دی
کر

عمل
مبتنی بر بازخورد عملکرد کنترل  اطلاعات درباره گذاری و کنترل بر نتایج شغلی، داشتن تاثیر 

 عملکرد سازمان

اجرای سیستم پاداش برای مشارکت، پاداش مبتنی بر  پاداش به همه به هنگام عملکرد خوب
نظام پاداشعملکرد سازمان، عدالت در   

    
بی

زیا
ی ار

 ها
فه

مؤل
 

بی
زیا

ی ار
 ها

دی
نمن

توا
تشخیص موثر مشکلات، بازخوانی مشکلات، تحلیل  ارزیابی و تشخیص مشکلات 

های مشکلات نظام آموزشی در ارتباط با شرایط و ویژگی
 جامعه 

تدوین خط مشی، نظارت، ارزیابی، ارزیابی ابتکار عمل  پایش، تفسیر و ارزیابی فرصت ها
 سازمان،

ارزیابی فرایند توانمندسازی، اصلاح فرایند توانمندسازی  پیگیری پایدار ارزیابی
ارزیابی ابتکار عمل سازمانمدیران،   
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 شناسایی مؤلفه های توانمندسازی پویا در مدیران آموزش...

قالب 12 طبقه، 22  در  مدیران  برای  پویا  توانمندسازی  های 
زیرطبقه، 64 کداصلی و 226 کد باز شناسایی شده، قابل طبقه 

بندی بود که به تشریح و تفسیر طبقات پرداخته می شود.

بحث 
پژوهش حاضر با هدف اکتشاف مؤلفه های توانمندسازی 
پویا برای مدیران دانشگاه های علوم پزشکی انجام شد. برای 
رویکرد  با  مروری  صورت  به  پژوهش  هدف  این  به  دستیابی 
کیفی انجام شد. تکنیک تحلیل محتوای کیفی مرسوم جهت 
رسیدن به این هدف انتخاب شد. در پژوهش حاضر، اساسی 
ترین شرط انتخاب مقالات و متون جمع آوری شده در مورد 
محور بودن  جهت تحلیل کیفی محتوا مدل  توانمندسازی 

مقالات و متون بررسی شده بود. 
یافته های پژوهش حاضر نشان داد که توانمندسازی پویا 
در قالب 12 طبقه و 22 زیرطبقه جمع بندی شدند که از 64 
کد اصلی و 226 کد باز استخراج شدند. 12 طبقه توانمندسازی 
پویا شامل: مهارت ها و توانمندی ها، منابع انسانی، توانمندی 
فرایندی،  اجرایی،  ساختاری،  رهبری،  مدیریتی،  های 
فرایندهای پویا، آموزشی، ارتباطی، عملکردی و ارزیابی بودند. 
طبقه مهارت ها و توانمندی ها متشکل از: مهارت های مؤثر 
از شش  مجموعاً  که  بودند  پویا  و  معمولی  های  توانمندی  و 
کد اصلی  و 30 کد باز استخراج شدند. این یافته در راستای 
آقامحمدی  و  سلیمانی  همکاران)12(؛  و  سعیدیان  مطالعه 
آموزشی  مدیران  نیاز  مورد  مهارت  های  که  باشد  می   )13(
برای توانمندسازی پویا را در قالب مهارت های انسانی، فنی 
مهارت های  که  گرفتند  نتیجه  و  کردند  ادراکی طبقه بندی  و 
فنی مورد نیاز مدیران آموزشی،  ارزشیابی آموزشی،  راهنمایی 
مالی  و  اداری  فنون  و  تدریس  روش های  و  فنون  آموزشی، 
وظایف  انجام  برای  آموزشی  مدیر  و  است  پرورش  و  آموزش 
خاصی که دارد باید از مهارت های فنی کافی برخوردار باشد. 

اینکه  برای  آموزشی  مدیر  که  اند  کرده  بیان  همچنین  آنها 
اعضای مؤثر محیط آموزشی درآمده  از  بتواند در شمار یکی 
به وجود  تفاهم  و  اعضای تحت رهبری خود همکاری  بین  و 
باشد  بهره مند  انسانی  مهارت های  از  کافی  حد  به  باید  آورد، 
در  آقامحمدی)13(.  و  سلیمانی  همکاران)12(؛  و  سعیدیان 
تبیین ضرورت وجود این مهارت ها بیان شده است که مدیران 
نیاز  ملاحظه ای  قابل  فنی  مهارت های  به  سرپرستی  رده های 
دارند زیرا که وظایف آنها غالباً ایجاب می کند که زیردستان 
مدیران  مقابل  در  دهند.  آموزش  یا  کنند  راهنمایی  را  خود 
رده  بالای سازمان ها چندان نیازی به مهارت های فنی ندارند 
ایجاب  سازماندهی  و  برنامه ریزی  تصمیم گیری،  وظایف  بلکه 
باشند.  مجهز  ملاحظه ای  قابل  ادراکی  مهارت  به  که  می کند 
در  وظایف  همه  دادن  انجام  لازمه  تقریباً  انسانی  مهارت های 
به  ها  مهارت  از  اساس  این  بر  است.  مدیریت  سطوح  همه 
عنوان مهارت های مؤثر وحیاتی یاد می شود که در پژوهش 

حاضر نیز به عنوان یک طبقه شناسایی شد.
توانایی های  از سه زیرطبقه  انسانی متشکل  طبقه منابع 
و  کارکنان  و  علمی  هیئت  های  توانایی  آموزشی،  مدیران 
دانشجویان بود که از هشت کد اصلی و 36 کد باز استخراج 
 )Bizzell( بیزل  مانند  نظرانی  صاحب  راستا  این  در  یافتند. 
فرآیندهای  و  ها  فعالیت  را  آموزشی  مدیران  توانمندسازی 
مهارت  ای،  حرفه  دانش  بردن  بالا  بمنظور  شده  طراحی 
کردن  تواناتر  راستای  در  مدیران  رفتاری  های  نگرش  و  ها 
و  موفقیت  برای  بهتر  شرایط  ایجاد  و  بهبود  زمینه  در  آنان 
یادگیری فراگیران تعریف می کند، فعالیت هایی که ظرفیت 
مهارت  و  برده  بالا  را  موثرتر  رهبری  جهت  آموزش،  مدیران 
تغییر،  رهبری  چون  گوناگون  هایی  حوزه  در  مدیران  های 
می  افزایش  آموزش  فرایند  بهبود  و  انسانی  منابع  مدیریت 
دهد)14(. بر این اساس مدیران منابع انسانی باید این نکات 
شامل  عمده  بعُد  دو  انعطاف پذیر  سازمانی  ساختار  در  که  را 
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در  که  را  سازمان  کاری  فرایندهای  و  سازمانی  تصمیم گیری 
تسهیل توانمندسازی سازمان نقشی برجسته دارند؛ در جهت 

رسیدن به موفقیت در نظر بگیرند)15(.
دو  از  متشکل  مدیریتی  توانمندسازی  های  مؤلفه  طبقه 
این  که  بود  اعتمادآفرین  مدیریت  و  متعهد  مدیریت  زیرطبقه 
استخراج شدند.  باز  کد  و 31  کداصلی  از هشت  زیرطبقه  دو 
همکاران)16(  و  ولجماس  پژوهش  نتایج  یافته،  این  با  همسو 
و  اعتماد  نقش  کارکنان:  مشارکت  و  »توانمندی ها  عنوان  با 
طور  به  کارکنان  مشارکت  که  داد  نشان  رسمی«  غیر  کنترل 
به  دارد.  ارتباط  شرکت  یک  پویای  توانمندی های  با  مثبتی 
علاوه، مدیران می توانند مشارکت کارکنان را از طریق اعتماد 
و کنترل غیررسمی زیردستان تسهیل کنند. ریگان و رودریگز 
مدیریت  منظر  از  پرستار  »توانمندسازی  عنوان  با  پژوهشی 
دستیار  و  پرستار  مدیران  توانمندسازی  دیدگاه های  میانه: 
که  طور  آن  مدیریتی،  توانایی  گرفتند  نتیجه  پرستار  مدیران 
توسط مدیریت میانه درك می شود براي انجام وظایف رهبري 
اهمیت  دوم  خط  کارمندان  توانمندسازي  خود  نوبه  به  و 
و  منابع  باید  باشد،  برانگیز  چالش  کار  اگر  حتی  دارد.  زیادی 
یابد.  بهبود  میانی  مدیریت  توانمندی  افزایش  برای  پشتیبانی 
تا  بفهمد  را  توانمند  میانه  اهمیت مدیریت  باید  پرستار  دولت 
به طور موثری رهبری کرده و خدمات  بتواند  میانی  مدیریت 
درمانی بی کیفیت و باکیفیت را برای بیمار تسهیل کند)17(. 
در تبیین این نتایج استینرت(Steinert, 2012: 484)  بیان می 
کند باید بطور مداوم در جهت توسعه و ارزیابی سیستماتیک 
برای  توانمندسازی مدیران و اعضای هیات علمی  برنامه های 
آمادگی با تغییرات و پیچیدگی های محیطی و خلق فرهنگ 
جهت  در  ابزاری  بعنوان  رهبری  و  مدیریت  توانمندسازی 

پیشرفت کمی و کیفی آموزش پزشکی تلاش کنیم.
طبقه توانمندسازی رهبری شامل دو زیرطبقه انواع رهبری 
باز  کد   17 و  اصلی  کد  پنج  از  که  بود  رهبری  پویایی  و  پویا 

استخراج شدند. در این راستا لوپزکابرالز و همکاران در پژوهشی 
نقش  رهبری:  پویای  توانمندی های  و  »رهبری  عنوان  با 
سیستم های منابع انسانی« نشان دادند: که هر دو سبک رهبری 
معاملاتی و تحول آفرین به طور مثبتی با توانمندی های پویا، 
اثرات آن ها بر سیستم های  از طریق  مستقیم و غیر مستقیم، 
منابع انسانی ارتباط دارند)18(. در تبیین این نتایج با استناد به 
نظر کیم و بهر، توانمندسازی مستمر و مداوم رهبران و مدیران 
سازمان سبب افزایش تعهد سازمانی و تعهد عاطفی کارکنان و 
نیز افزایش احساس مسئولیت و کاهش غیبت از کار و افزایش 
بازده کاری آنها می گردد در بستر محیط پویای کاری رهبران، 
بعنوان موضوعی جدید  مدیریت  و  رهبری  توانمندسازی  لزوم 

احساس می شود)19(.
طبقه  زیر  دو  شامل  نیز  ساختاری  توانمندسازی  طبقه   
تطبیق ساختاری و انعطاف پذیری ساختاری بود که از هشت 
باز مربوط به توانمندسازی پویا استخراج  کد اصلی و 25 کد 
توانمندسازی ساختاری است  یافته در راستای مدل  این  شد. 
که بیان می کند توانمندســازي ســاختاري شــامل تعــدیل 
دسترسي  تسـهیل  و  مـدیران  توسط  کار  محیط  ساختارهاي 
توسـط  کـه  رویکـرد  این  است.  سازمان  امکانات  به  کارکنان 
نظریــه  از  اســت،  شــده  مطــرح   )Kunter, 2006( کنتر 
و  قـدرت  تفـویض  با  و  شده  استخراج  ســازماني  هــاي 
اختیـار در ســـازمان مربـــوط اســـت)20( . توانمند سازي 
عامل  بـه چهار  کارکنـان  دسترسي  کلـي  طـور  به  ساختاري 
در  را  حمایت4  و  منابع3  اطلاعات2،  فرصت1،  یعني  محیطي 
انسانی  منابع  مدیران  اساس  این  بر  کند.  مي  بیان  سـازمان 
امروزه باید این نکات را در جهت رسیدن به موفقیت در نظر 
که  عمده  بعُد  دو  انعطاف پذیر  سازمانی  ساختار  در  بگیرند. 

Opportunity .  1
Information.  2

Resource   3
Support  4

مهدی باقری و همکاران
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 شناسایی مؤلفه های توانمندسازی پویا در مدیران آموزش...

نقشی  دارد  اساسی  نقشی  سازمان  توانمندسازی  تسهیل  در 
برجسته دارند؛ 1( تصمیم گیری سازمانی، 2( فرایندهای کاری 

سازمان  )چوی و کیم، 2016: 419(.
زیرطبقه  دو  دارای  نیز  توانمندسازی  اجرایی  های  مؤلفه 
و  کداصلی  پنج  از  که  بود  اجرایی  خلاقیت  و  اجرایی  فعالیت 
پین  نظر  با  همسو  یافته  این  شدند.  استخراج  باز  کد   17
توانمندسازی را در  )Payne, 2008( است که پنج اصل مهم 
مرحله اجرا برای مدیران حوزه سلامت ارائه می کند که تأکید 
بر فعالیت های جمعی از جمله مهمترین آنهاست. بدین شرح 
که قدرت فعالیت های جمعی مدیریتی را به عنوان یک عامل 
مثبت درنظر گرفته و عنوان می کند که بدلیل قدرتمندتر بودن 
تضمین  نیز  توانمندی  پایداری  مدیران،  جمعی  فعالیت های 
 Zollo and Winter,( در این راستا زولو و ویتنر .)می شود)21
الگوی اکتسابی و  توانمندسازی پویا را به صورت یک   )2002

ثابت از فعالیت جمعی تعریف می کنند که سازمان از طریق آن 
به طور نظام مند به ایجاد و تعدیل فعالیت های عملیاتی روزمره 
تبیین  در  یابد)22(.  دست  بالاتری  اثربخشی  به  تا  می پردازد 
این نتایج می توان گفت تلاش های جمعی برای حل معضلات 
به مفاهیمی همچون خودیاری و دیگریاری ختم می شود که 

قرابت موضوعی و معنایی زیادی با توانمندسازی دارند)23(.
شامل  نیز  پویا  توانمندسازی  فرایندی  های  مؤلفه  طبقه 
شش  از  که  بود  فرایندی  پویایی  و  فرایندی  ابعاد  مؤلفه  دو 
کداصلی و 20 کدباز استخراج شدند. این یافته در راستای مدل 
مدیریت فرایندهای کاری سازمان است که توانمندی فرایندی 
را در 4 مرحله طراحی فرایند، اجرای فرایند، پایش فرایند و 
بهبود فرایند توضیح می دهد. بدین شرح که در پایش فرایند5 
و  عملکرد  باید  سازمان  مدیریت  فرایندها،  اجرای  با  همزمان 
نتایج اجرای فرایند های کاری را به صورت مستمر اندازه گیری 
کرده و با نتایج از پیش تعیین شده مقایسه کند. هرگونه انحراف 

Process Monitoring  5

و  شده  علت یابی  و  تحلیل  باید  تعیین شده  پیش  از  اهداف  از 
راه حل های آن تعیین گردد. سیستم های مدیریت فرآیند کار 
بر  متن  بر  مبتنی  فرآیندی  مدل های  جای  به  مرحله  این  در 
توسعه مدل فرآیندها به صورت گرافیکی تمرکز نموده اند که 

دلیل آن کاهش پیچیدگی توسعه مدل می باشد)24(.
فرایندهای  زیرطبقه  سه  شامل  نیز  پویا  فرایندهای  طبقه 
ادراکی فرصت ها، فرایندهای نوسازی و بازآرایی و فرایندهای 
استخراج  کدباز   8 و  کداصلی  سه  از  که  بود  سازی  هماهنگ 
نیز  و  موجود  کار  فرآیندهای  درك  شامل  یافته  این  شدند. 
طراحی فرآیندهای جدید می باشد. مدل سازی و مستندسازی 
فرایندهای کار به مدیران سازمان کمک می کند تا درك بهتری 
از کسب و کار خود به دست آورده و در صورت لزوم تغییراتی 
توان  نتایج می  این  تبیین  ارائه دهند. در  کار  انجام  در روش 
استدلال کرد که وجود مدل های سازمانی از فرایندهای کار و 
دسترسی همه ذینفعان سازمان به این مدل ها، سبب می شود تا 
میزان یکنواختی اجرای فرایند های کاری به تدریج افزایش یابد. 
زیرا همزمان با اجرای فرایندها، مدیریت سازمان باید عملکرد و 
نتایج اجرای فرایند های کاری را به صورت مستمر اندازه گیری 
کرده و با نتایج از پیش تعیین شده مقایسه کند. هرگونه انحراف 
باید تحلیل و علت یابی شده و  از پیش تعیین  شده  از اهداف 
راه حل های آن تعیین گردد. نتایج ناشی از پایش فرایند ها، در 
صورتی که منجر به کشف اشکالاتی در طراحی فرایند ها شود، 
باید در یک فرایند طراحی مجدد مورد استفاده قرار گرفته و 
اشکالات مشاهده شده در فرایند های کاری اصلاح گردد)24(.

ابعاد  زیرطبقه  دارای  نیز  آموزشی  توانمندسازی  طبقه 
بود که دارای چهار کداصلی  توانمندسازی  با  آموزشی مرتبط 

و 9 کدباز بود. 
حدادنیا  و  محمدی  مطالعه  نتایج  با  همسو  یافته  این 
بین  رابطه  »بررسی  عنوان  با  پژوهشی  در  که  است   )1395(
مدیریت کیفیت فراگیر مدیران گروه های آموزشی با اثربخشی 
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مدیریت  ابعاد  بین  که  نشان  ها  یافته  آنان«  توانمندسازی  و 
کیفیت فراگیر بر اثربخشی و توانمندسازی رابطه معنادار مثبت 
وجود دارد و بین بعد نوع احساس شایستگی، احساس استقلال، 
احساس اعتماد از ابعاد توانمندسازی با مدیریت کیفیت رابطه 
معنادار مثبت وجود دارد)25(. همچنین نتایج پژوهش حاضر 
در راستای مدل توانمندسازی گائو می باشد که ابعاد آموزشی 
توانمندسازی را شامل یادگیری چگونگی عملکرد تیم، یادگیری 
توسعۀ روابط کاری، یادگیری نحوۀ ترغیب ارتباطات و یادگیری 

توانایی تجزیه و تحلیل معرفی کرده است)26(.
ارتباطی  ابعاد  شامل  توانمندسازی  ارتباطی  عناصر  طبقه 
بود که از پنج کداصلی و 18 کدباز شناسایی شد. زیر طبقات 
این مولفه شامل ارتباطات شفاف، مشارکت در منابع، مشارکت 
ارتباط  شفاف،  پرسشگری  وجود  اطلاعات،  تبادل  در  همگانی 
پذیری باز و پویا با دیگران می باشد. همسو با یافته های این 
ابزاری است  توانمندسازی  بیان می دارد که  مطالعه هارنکول 
برای باز گذاشتن دست کارکنان به گونه ای که بتوانند برای 
انجام آن چه که فکر می کنند، ))بهترین است(( بدون ترس از 
وتو شدن آن توسط روسای شان از آزادی عمل لازم برخوردار 

گردند)27(
شامل  مدیران  در  پویا  توانمندسازی  از  طبقه  یازدهمین 
باز  کد  پنج  و  اصلی  کد  دو  از  که  بود  عملکردی  توانمندی 
برنامه  عناصر  با  همسو  حاضر  پژوهش  یافته  شد.  استخراج 
بر اساس آن،  فرانسه است که  توانمندسازی مدیران آموزشی 
آموزشی  رهبران  و  مدیران  توانمندسازی  ملی  برنامه  محتوای 
های  تکنیک  آموزش،  قوانین  بندی،  بودجه  اداره،  شامل: 
مدیریتی، ارزیابی مدرسان، مهارت های ارتباطی و میان فردی، 
کنفرانس های هدایت کننده و گروه های کارمندان، ارزیابی در 

عملکرد و روان شناسی جوانان می باشد)28(.
 در نهایت آخرین طبقه از توانمندسازی پویا بیانگر ارزیابی 
شناسایی  باز  10کد  و  اصلی  کد  سه  از  که  بود  توانمندسازی 
شد. این یافته در راستای مدل توانمندسازی بوژ )Boje( می 
باشد که نشان داده است الگوی مدیریت فرایند توانمندسازی، 
آنها در  از  باید  را مشخص می کند که  اساسی  شش مرحله ی 
جهت  در  سازمان،  عمل  ابتکار  ارزیابی  و  اقدام  ریزی،  برنامه 
یک  مراحل  این  کرد.  پیروی  توانمندسازی  تقویت  و  توسعه 
فرایند حلقه ای بسته ایجاد می کند که نتیجه آن بهبود مستمر 

است)29(.
 

نتیجه گیری
و  توانمندسازی  بررسی مدل های  از  یافته ها حاصل  این 
مقالات مربوط به توانمندی های پویا و توانمندسازی پویا می 
بندی مفهومی  به یک جمع  یافته ها  این  بر اساس  لذا  باشد. 
در مورد مؤلفه های تشکیل دهنده برنامه توانمندسازی پویا به 
مدیران می توان رسید که از طریق آزمون برازش آن بر روی 
مدیران دانشگاه های علوم پزشکی ایران می توان به طراحی 

مدل توانمندسازی پویا برای مدیران دانشگاهی دست یافت. 
مدل  گفت  توان  می  حاضر  پژوهش  نتایج  بر  تکیه  با 
راهنمایی  تواند  می  صلاحیت  و  نیاز  بر  مبتنی  توانمندسازی 
زمینه  در  آینده  و  حال  ای  حرفه  توسعه  های  برنامه  برای 
ارائه  تربیت مدیران و رهبران در آموزش علوم پزشکی کشور 
دهد. از این رو با در نظر گرفتن این موضوع که توانمندسازی 
منابع انسانی مفهومی چندبعدی است که عوامل و مؤلفه های 

متعددی بر آن تأثیر گذار است.
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Empowerment of Educational Administrators of Medical Universities: 

Content Analysis of Texts 

Mehdi Bagheri1,Shahram Shayan2*, Fariba Jokar3

Abstract
Background and purpose:Evidence shows that managers have a significant role in the dynamics of 

organizations. Accordingly, the empowerment of managers should be designed taking into account the dynamics 
of the role of managers. Among the various empowerment approaches, no research has been reported on the 
dynamic empowerment of university administrators and the elements of dynamic empowerment. The aim of 
this study was to identify the components of dynamic empowerment in educational administrators of medical 
universities.

Materials and Methods: This study was a review with a qualitative approach. The statistical population of 
the present study included articles related to the keywords of dynamic capabilities and dynamic empowerment 
in English and Persian, which were published in the form of review articles, original research in electronic 
databases. According to the researcher, 10 models, 10 Review article, 10 research articles and 10 definitions of 
related books were analyzed by conventional method and content analysis method was used in MAXQDA20 
software to analyze the texts.

Results: The components of dynamic empowerment in managers are summarized in the form of 12 categories 
and 22 subcategories, which were extracted from 64 main codes and 226 open codes. The twelve categories 
of dynamic empowerment included: skills and competencies, human resources, managerial competencies, 
leadership, structural, executive, process, dynamic processes, training, communication, performance, and 
evaluation.

Conclusion:Based on the research findings, it is possible to reach a conceptual conclusion about the 
components of the dynamic empowerment program for managers. Medicine achieved.
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