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 چکیده

اسی ور اسها محعتی به اقتصاد دانش است و دانشگاهجهان، در حال عبور سریع از اقتصاد صن

ز ستفاده اانش و های دانشی ازجمله، تولید دانش، توزیع دانش، ترویج دانش، تبدیل داانواع فعالیت

ریزی توسعه، مستلزم برنامهها در کشورهای درحال. ایفای چنین نقشی توسط دانشگاهدانش هستند

رنامۀ عنوان یک فرایند هوشمندانه و بسیر، توانمندسازی بهای دانشگاهی است. در این متوسعه

های مختلف فردی، گروهی های دانشگاه در ابعاد و زمینهکارگیری ظرفیتهدفمند برای توسعه و به

پژوهش در یک مطالعه  این شود. براین اساستژی کلیدی مطرح میمثابۀ یک استراو سازمانی، به

ژوهش پکنندگان مشارکت برای توانمندسازی دانشگاه پرداخت.موردی کیفی به تدوین چارچوبی 

تخصصان نفر م 18نفر از کارکنان دانشگاه بامیان افغانستان و  6علمی و نفر از اعضای هیئت 26

 دهندگان کلیدی بودند که با استفادهعنوان آگاهیشیراز به هایعلمی دانشگاهمجرب از اعضای هیئت

. روش شدند از نوع معیار با در نظر گرفتن بحث اشباع نظری انتخاب گیری هدفمنداز روش نمونه

. با ودب اسنادی کنندگان و نیز مطالعهها شامل مصاحبه نیمه ساختمند با مشارکتآوری دادهجمع

ین مضام ی مضامین تحلیل شد. براین مبنا، شبکهاستفاده از روش تحلیل مضمون و تشکیل شبکه

ک مضمون یمضمون سازمان دهنده و  4مضمون پایه و  56میان مشتمل بر توانمندسازی دانشگاه با

ندسازی عمال برنامه توانماِدهد که توسعه و نتیجه این پژوهش نشان میبندی گردید. فراگیر صورت

ان را بامی رشد و توسعه دانشگاه زمینهدر سه سطح فردی، گروهی و سازمانی با رویکرد راهبردی 
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 مقدمه

ی اطلاعات، دانش و فناوری است و قدرت این عصر حاضر عصر تغییرات مداوم و سریع توسعه

ای است که مرزهای کشورها را درنوردیده و محیط را با پیچیدگی و تحولات عمیق و تحولات تااندازه

عنوان موتور محرکۀ اقتصادی جوامع و از آموزش عالی به ترده مواجه ساخته است. در این میانگس

سوی ی پایدار و حرکت بهی فرهنگی و اجتماعی کشورها جهت توسعهترین عوامل توسعهاساسی

ی معرفتی و دارای نقش راهبردی برای ایجاد اشتغال مولد و مؤثر برای نیروی انسانی بوده جامعه

دهندۀ نیروی ( و پرورش1390و نادری و اسماعیل نیا، 1389؛ نیلی، 1384ویسی و ملاقاسمی،)

های گوناگون و موردنیاز جامعه، تولید دانش، تأمین نیازهای انسانی کارآمد برای اشتغال در بخش

ها دهندۀ راهکارهایی برای حل معضلات اجتماعی در همۀ زمینهجامعه، تربیت متخصصان و ارائه

(؛ 1،2001در نگاه دیگر، آموزش عالی یک کالای شایسته است )پالسن .(1390زاده،باشد )شریفیم

و یادگیری و مشارکت  شودطور مستقیم موجب بهبود وضعیت زندگی فردی و اجتماعی مییعنی به

 (.2،2008افراد در آموزش عالی، هم منافع خصوصی و هم منافع عمومی را در پی دارد )تیلاک

های توسعه ملی و عالی و برنامه دیگر کشورهای جهان، در ایجاد ارتباط بین آموزش از سوی

طور اصولی به آموزش شان بههای توسعه ملیدارند و سیاست تلاش مستمر ارتقای دانش و فناوری

دانند. چنانچه ترین منابع برای پیشرفت و توسعه جامعه میمتصل بوده و دانشگاه را یکی از پرارزش

های اهداف ملی را توسعه، حل مسائل و رفع نیازمندیب کشورهای پیشرفته و کشورهای درحالاغل

اند و نیز اکثر کشورهای جهان سوم گسترش کمی و کیفی سریع ها محقق ساختهاز طریق دانشگاه

در  (.1387پندارند )خواجه شاهکوهی و صحنه،های آموزشی را پایه اصلی توسعه ملی میفرصت

های پویای ( باور دارد که جامعه یک نظام است و دانشگاه از مؤلفه2002) 3باط هاپکینزهمین ارت

تواند و موظف است هدایت آگاهانه و هدفمند آن را بر جامعه است. در عین تحت تأثیر بودن می

 عهده گیرد.

 فردای و جایگاه منحصربهبا توجه به آنچه در مورد رسالت، اهمیت، مسؤولیت، نقش توسعه

ذکر شد،  و حفظ بقای معنادار آن در شرایط پیچیده، متحول و پویای کنونی آموزش عالی و دانشگاه

ریزی توسعۀ دانشگاهی، تمرکز شود. زیرا برنامه دانشگاهای ریزی توسعهبه برنامهکه  نمایدایجاب می

های اصلی رسالتتوسعۀ دانشگاه را بدون توجه به واقعیات در حال تغییر محیط دور و نزدیک آن و 

ریزی دانشگاهی داند، بلکه برنامهپذیر نمیجویی و فضیلت طلبی است، امکانکه عبارت از حقیقتآن

جهت سازگاری آن با پیرامون را در شناخت دانشگاه، شناخت پیرامون  ایجاد تغییرات در دانشگاه در
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ریزی به معنی جستجوی هبرنام (. همچنین1388داند )یمنی، آن و درک تعامل آن دو، عملی می

ها و ابزارها ویژه برمبنای مطالعۀ زمان و استاندارسازی روشهای کاری )مدیریت علمی(، بهروش

جانبی  (. از63: 1382( و یک امر مداوم و وابسته به فرایند تغییر دانشگاه است )یمنی،1،1991)تایلور

 شود کهوانمندسازی دانشگاه، سبب میت دیگر توسعه دانشگاهی مستلزم توانمندسازی دانشگاه است.

فقانه عمل نماید و ضمن اثرپذیری از محیط، برآن اثرگذار نیز باشد. ؤدر محیط رقابتی م دانشگاه

های نظری باشد، اما تواند دارای چارچوبتوانمندسازی سازمانی اگرچه میالبته باید توجه داشت، 

نگری را تحولات محیطی، سازمانی و آیندهشدت موقعیتی است، زیرا تأثیرات و حال بهدرعین

لزوم اتحاد رویکرد راهبردی در توانمندسازی دانشگاه  حالدرعینتوان خالی از تأثیر دانست. نمی

ها( را اندازها و ارزشها )چشمه مطلوبیتبه جهت اینکرسد، زیرا این رویکرد ناپذیر به نظر میاجتناب

یستم را در ارتباط با محیط و آینده آن تحلیل و راهیابی نگری و سدر نظر دارد، محیط، آینده

 (.1388زاده،تواند مفید و مؤثر باشد )ترکمی ،کندمی

ی نیاز های محیطخود با توجه با تحولات و پیچیدگی بنابراین دانشگاه برای حفظ بقای معنادار

 هم ین امرافعل عمل نکند. رات و تحولات منتا در برابر تغیی ریزی توسعه دانشگاهی داردبه برنامه

 های محیطی و استفاده ازشود که دانشگاه از توانمندی لازم برای مقابله با چالشزمانی محقق می

 ها به شکل مطلوب برخوردارباشد. تحقق این مهم مستلزم آن است که از توانمندسازیفرصت

لازم  حیطی پاسخازها و اقتضائات ماتژی کلیدی توسعه استفاده نماید تا بتواند به نیعنوان یک استربه

 موقع دهد.و به
 

 بیان مسأله

تحقق نقش و اهمیت و کارکردهای آموزش عالی و دانشگاه در توسعۀ یک کشور، مستلزم 

باشد. آموزش عالی و ای و ملی میمحیطی، منطقه اقتضائاتو نیازها به ها آن عملکرد پاسخگوی

ای گونهاید قادر باشند ضمن انطباق با شرایط محیط متغیر، بهها برای اینکه اثربخش باشند بدانشگاه

های عمل کنند که نیروهای مختلف محیطی را در جهت توفیق سازمان برای نیل به مطلوبیت

های بقای خود، آن را رشد و توسعه دهد کارگیرند، به شکلی که ضمن حفظ تواناییموردنظر به

های درونی این مهم مستلزم توسعه قابلیت ها و ظرفیت (.1392زاده؛ نکومند و دهقان هراتی،)ترک

لازم در دانشگاه است که بی شک نیازمند طرحریزی و توسعه یک استراتژی توانمندسازی درراستای 

براین اساس در  باشد.توسعه دانشگاهی متناسب با شرایط و اقتضائات موقعیتی دانشگاه می

 توانمندسازیزیرا  ؛گیردازی دانشگاه در اولویت قرار میریزی توسعۀ دانشگاهی، توانمندسبرنامه

های خودگردان به تعیین سازمانی؛ سهیم ساختن گروهای از رفتار و یک برنامهعنوان مجموعهبه

کل نیروی گیری به زیردستان؛ ایجاد فرصت بیشتر بهشان؛ اعطای اختیار تصمیمایسرنوشت حرفه
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ها، دانش و توان بالقوۀ آنان در جهت خیر و صلاح خود و یری مهارتکار برای آزادی؛ بهبود و بکار گ

توانمندسازی فرآیند منظم و برنامۀ هدفمندی است (. همچنین 1383سازمانشان هست )دسترنج، 

های رشد فردی، گروهی و توسعۀ سازمانی را های بالقوه را به بالفعل تبدیل نموده و زمینهکه ظرفیت

 (.2011) 1جانسون، اث و پاول والس،)سازد فراهم می

ها، استعداد ذاتی و رفتار توانمندسازی یک مفهومی مرتبط به تقویت شایستگی دیگرعبارتبه 

( و مرتبط 2،2013های اجتماعی و تغییر اجتماعی )بکتاش و سهرابی فردکنشگرایانه فرد به سیاست

وامل سازمانی و مدیریت توانمندسازی ترین عمهماما  ؛(2005، 3)سومش باشدبه انگیزه فردی نیز می

، 7، دسترسی به منابع6گذاری اطلاعات، به اشتراک5سازی شغلی، غنی4مؤثر شامل تفویض اختیار

، اهداف سازمانی و 12، عملکردهای مدیریتی11، ارتباطات10مساعی، تشریک9، تعهد سازمانی8آموزش

، کرینو و رابینز)باشند می 15یستم پاداشو س 14، ارزیابی عملکرد با ارائه بازخورد13انداز روشنچشم

؛ 1992، 19؛ باون و لاولر1990، 18؛ توماس و ولتهوس1988، 17کانگر و کاننگو ؛2002، 16دندالفری

 (.1997، 22؛ مارگاریت1997، 21؛ فوی1996، 20بلانچارد، کارلوس و راندلف

های خاص و همه شدهد که پژوهنشان می هابررسی ،هااهمیت توانمندسازی دانشگاه هبا توجه ب

یک سیستم اجتماعی  عنوانبهدانشگاه  کهدرحالی نشدهانجامتوانمندسازی دانشگاه  درزمینۀای جانبه
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و  خود تغییر( دانشگاه برای 1383) همکارانو  1نیازمند توانمندسازی دانشگاهی است و به باور راولی

کرده است، نیاز به مهندسی مجدد ها را احاطه های شرایط متغیر و متحولی که آنپاسخ به چالش

ها ازجمله دانشگاه بامیان با شرایط موقعیتی خاص خودش، دارند. با این وصف توانمندسازی دانشگاه

های شود؛ زیرا دانشگاه بامیان که یکی از دانشگاهناپذیر تلقی مییک ضرورت حیاتی و اجتناب

این دانشگاه را نیروی جوان و باانگیزه  علمیافغانستان است و اکثریت اعضای هیئت توسعۀدرحال

شاید و باید به  یهنوز نتوانسته است جایگاه واقعی خود را به گونهدهد این دانشگاه تشکیل می

های موجود حاکی از آن است که این دانشگاه نیاز مبرم به توانمندسازی دارد اثبات برساند. واقعیت

عنوان یک مرکز علمی اثربخش و کارآ در و باشد و بهتا بتواند به نیازهای محیطی و ملی پاسخگ

با توجه به پیچیدگی محیط و متحول بودن شرایط و  توسعۀ کشور سهم بارز داشته باشد. لذا

اقتضائات محیطی درونی و بیرونی این دانشگاه و رسالت آن، هدف کلی و مسئله اساسی در این 

، متناسب با برای توسعه دانشگاه نمندسازیپژوهش تدوین یک چارچوب مشخص، مدّون و جامع توا

گیری از یک مطالعه موردی کیفی شرایط موقعیتی دانشگاه بامیان است، در این پژوهش با بهره

با رویکرد راهبردی پرداخته شد.  دانشگاهیاکتشافی، به کشف چارچوبی جامع توانمندسازی 

بری و مدیریت دانشگاه بامیان و عنوان الگویی بااعتبار، رهتواند بهماحصل این پژوهش می

سوی توسعه دانشگاهی، نیل به ریزی و هدایت دانشگاه بهرا در جهت برنامه ترازهم هایدانشگاه

 اهداف، ادای رسالت دانشگاهی و پاسخگویی به نیازهای محیطی، ملی و فراملی یاری رساند.

 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

های تغییرآفرینِ ای، نیرویای شبکهانش، اطلاعات و جامعهشدن، عصر انقلاب دجهانی در عصر

ها یک دانشگاه اند. به حدی که امروزه تغییر برای آموزش عالی وها را احاطه کردهقدرتمندی دانشگاه

کند که (. در چنین شرایطی ایجاب می19: 1383ضرورت است نه یک فرصت )راولی و همکاران، 

باید  بپردازد. نگرانه متناسب به شرایط حال و آیندهای با تفکر آیندهتوسعهریزی ها به برنامهدانشگاه

که در راستای کارکردهای مختلف دانشگاه صورت ریزی با توجه به اینتوجه داشت که این برنامه

نظر ن کلیت مدگیرد باید کلیت نظام دانشگاه را موردتوجه قرار دهد و توسعه دانشگاه از زاویه ایمی

یابد تا به رویکرد راهبردی  (. در این صورت ضرورت می5: 1387زاده،اده شود )یمنی و ترکقرار د

با  های توسعهتوجه گردد. در رویکرد راهبردی، بر اساس رویکرد سیستمی، اهداف و مقاصد طرح

 تها در بلندمدهای توسعه و آثار درونی و بیرونی آنتوجه به نیازهای واقعی، امکانات و محدودیت

 شود در ارائۀ پیشنهادها به منافعحد ممکن سعی  تا شود. در این حالتارزیابی و تعیین می

کاری پرهیز شود )زیاری جانبه توجه شود و از برخورد مقطعی و خردهبلندمدت، جمعی و همه

1388 :180 .) 
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یریت در مطالعات مد 1990یمطرح و در دهه 1980یمفهوم توانمندسازی، نخستین بار در دهه

؛ 1990، 3؛ توماس و ولتهوس1998، 2؛ کانگر و کاننگو1992، 1منابع رایج شده است )باون و لاو لر

 و یوشانلوئی، اسکوییرحمانی، انصاری و 1384نوه ابراهیم، و هیلعبدال ؛1382فرهنگی و اسکندری،

سازی را شناسانۀ توانمندروان چندبعدی، نظریه 1990توماس و ولتهوس در سال (. 1390حسینی،

طور عملی مورد شناختی را به، چهار بعد توانمندسازی روان1995در سال  4ارائه دادند و اسپریتزر

شناختی درنتیجه تحقیقات درزمینۀ توانمندسازی و تجربه قرارداد. سپس مفهوم توانمندسازی روان

یت افراد، ساختار عنوان مقیاس و معیار به بررسی شخصهای مدیریت مشارکتی پدید آمد و بهنظریه

شناختی توانمندسازی در سازمان روی کارکنان و درزمینۀ اجتماعی و پیامدهای رفتاری و روان

 (.1997پرداخت )اسپریتزر، های یادشده، در سازمان به مطالعه سازی مقیاسپیاده

ند توانمندسازی نیروی انسانی را به معنی اقدامات و راهبردهای مدیریتی مان 1990یتا دهه

به  1990ی دانستند، اما از دههسازمان می ترپایینهای گیری به ردهتفویض اختیار و قدرت تصمیم

نظران روانشناسی سازمانی، مفهوم جدیدی از توانمندسازی را ارائه پردازان و صاحببعد نظریه

نش و انگیزۀ خود واسطه دااند. براین اساس توانمندسازی، دادن قدرت به افراد نیست، افراد بهکرده

صاحب قدرت هستند و درواقع توانمندسازی کاری نیست که مدیران باید برای کارکنان انجام دهند، 

(. 1386بلکه طرز تلقی کارکنان دربارۀ نقش خویش در شغل و سازمان است )ضیایی و دیگران، 

ه افراد در کارشان دیگر توانمندسازی دادن حس اعتماد، انرژی، تعهد، مسئولیت و غرور بعبارتبه

توانند کار خود را خودشان ها میها به این باور برسند که آناست. مهم این است که افراد یا گروه

 (.5،2012انجام دهند )مینارد و گلسون و ماتیو

( 2010، 6شده به کارکنان )بیرد و وانگمانند پاداش، میزان آموزش ارائه متغیرهایدر این راستا 

اگر استعداد فرد برای ( در توانمندسازی نقش عمده دارند. همچنین 2006، 7ن )ترنرو یا نوع سازما

نیازهای فردی  داشت نظرگردند با در دقت ارزیابی شود، سازمان و مدیران قادر میتوانمندسازی به

 انتظارات روشنی هریک از طرفین )سازمان، و ؛وری برساندکارکنان، سازمان را به بالاترین سطح بهره

فرهنگ توانمندسازی کمک  آمیزموفقیتعنوان یک عامل کلیدی در اجرای مدیران و کارکنان( به

 (8،2015)اپیلبام، کراسیل، لاپینت و کیولچ کندمی

های خاصی است ازجمله، اطلاعات، حمایت سیاسی اجتماعی، توانمندسازی مستلزم زمینه

                                                           
1. Bowen & Lawler 
2. Conger & Kanugo 
3. Thomas & Velthouse 
4. Spreitzer 
5. Maynard, Gilson & Mathieu 
6. Baird and Wang 
7. Turner 
8. Appelbaum, Karasek,  Lapointe,  & Quelch 



 1396دوره ششم، شماره یازدهم، بهار و تابستان ریزی آموزشی، دو فصلنامه مطالعات برنامه. .....139

(، ایجاد فضای کاری 1983گرا )کانتر، تحولفرصت برای ارتقا، دسترسی به منابع و همچنین رهبری 

و  خودگردان هایسازی شغلی از طریق ایجاد تیم(، غنی1،2014مشارکتی )داست، رسیک و موریتز

(، ایجاد انگیزه باطنی )توماس و ولتهوس، 2،2003های کاری مستقل )لچ، وال و جکسونیا گروه

ایت شغلی، تعهد سازمانی، کشش شغلی، های مربوط به کار و رفتار، ازجمله رض( و نگرش1990

و  ، وانگای، رفتار شهروندی سازمانی و نوآوری است )سایبرتگردش مالی، عملکرد وظیفه

 (.2011، 3کورتریت

گیری بهتر، بهبود کیفیت، نوآوری و از دیگر مزایای بالقوه توانمندسازی افزایش تعهد، تصمیم

به توانمندسازی موضوعات مختلفی مانند طراحی  های مربوطافزایش رضایت شغلی بوده و تئوری

ها، صفات کارکنان و گزینش و سازمانی، مهارتشغل، رهبری مشارکتی، ساختار سازمانی، فرهنگ

 (.2012، 4)یوکل و باکر ارزیابی رهبر را موردمطالعه قرارداده است

اهداف  -1اند: ردهگونه برشم( عوامل مؤثر در توانمندسازی را این2011) 5مختاریان و محمدی

       قدرت سازمانی، -6ارائه اطلاعات،  -5انگیزۀ عاطفی،  -4پشتیبانی،  -3سازی، مدل -2روشن، 

 ساختار -11تیم سازی،  -10سیستم پاداش مشارکتی،  -9سیستم پاداش،  -8منابع انسانی،  -7

 خودمختاری. -13ارزیابی عملکرد و  -12کاری، 

( فضای توانمندسازی را دارای ساختار دوگانه، یکی 2013) 6لانی نیاظاهرثابت، ملک اخلاق و گی

( در 2000توانمندسازی را زیمرمن ) دانند.توانمندسازی روانی و دیگری توانمندسازی محیط کار می

ای سه سطح فردی، سازمانی و اجتماعی بررسی نموده و فرآیند و نتایج هرکدام را به شکل مقایسه

 قرار داده است. مورد تحلیل و تجزیه

ز اصی اختوانمندسازی با رویکردهای مختلف موردپژوهش قرارگرفته است و هر رویکرد جنبه 

کرد را روی اما پژوهشگران کاربرد مشترک دو یا چند ؛توانمندسازی را موردتوجه قرار داده است

 (.1390همکاران،  دانند )احمدی وزمان با یکدیگر در تضاد نمیصورت تلفیقی و همبه

یشینه پشود که توانمندسازی دارای با توجه به بررسی مبانی نظری و پیشینه پژوهش آشکار می

 شده عمدتاً بر توانمندسازی فردی متمرکز بوده و توانمندسازیهای انجامطولانی بوده اما پژوهش

با  طهدر رابها نشان داد که همچنین بررسیگروهی و سازمانی کمتر موردتوجه قرارگرفته است. 

ها در که با توجه به اهمیت دانشگاهنشده است. درحالیتوانمندسازی دانشگاه پژوهش خاصی انجام

 طورجدی موردتوجه قرار گیرد.شرایط حال و آینده بایستی توانمندسازی دانشگاه به

                                                           
1. Dust, Resick, & Mawritz 
2. Leach, Wall & Jackson 
3. Seibert, Wang, & Courtright 
4. Yukl & Becker  
5. Mokhtarian & Mohammadi  
6. Zaer Sabet., Malek Akhlagh ,& Gilaninia 
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غانستان زی افلازم به ذکر است دانشگاه بامیان در مرکز استان باستانی بامیان در منطقۀ مرک

دانشجو،  5400تأسیس گردیده است و هم اکنون تعداد  1383باشد. این دانشگاه در سال قع میوا

، شرعیات، دانشکده )تعلیم و تربیه، کشاورزی، اقتصاد، زمین شناسی 7نفرعضوهیئت علمی و  144

یایی غرافعلوم طبیعی و علوم اجتماعی( دارد. با توجه به وضعیت موجود افغانستان و منطقۀ ج

 اید.یفا نماای در توسعۀ ملی و محلی رود این دانشگاه بتواند نقش شایستهان، انتظار میبامی

 

 

 شناسی پژوهشروش

اینکه در این پژوهش تدوین چارچوب موقعیتی توانمندسازی دانشگاه بامیان با با در نظر داشت 

ا پرسش پژوهش در این راسترویکرد راهبردی مدنظر بود، روش پژوهش مطالعه موردی کیفی بود. 

هایی است؟ مطرح و تبیین شده است. صورت دانشگاه توانمند با رویکرد راهبردی دارای چه ویژگیبه

علمی و کارکنان دانشگاه بامیان و اعضای کنندگان بالقوه این پژوهش اعضای هیئتمشارکت

دانشگاه  ای مرتبط با آن درهای زمینهمتخصص و مجرب در زمینۀ موضوع یا حوزه علمیهیئت

گیری هدفمند از نوع معیار دهندگان کلیدی بودند که با استفاده از روش نمونهعنوان آگاهیشیراز به

های کیفی شامل مصاحبه آوری دادهانتخاب شدند. روش جمع 1با در نظر گرفتن بحث اشباع نظری

نفر  18امیان و نفر از کارکنان دانشگاه ب 6علمی و نفر از اعضای هیئت 26نیمه ساختمند با 

ی دهندگان کلیدی و مطالعهعنوان آگاهیعلمی دانشگاه شیراز بهمتخصصان مجرب از اعضای هیئت

با استفاده  4و تاییدپذیری 3قابلیت اعتباربرمبنای معیاری ، شدهگردآوریهای بود. اعتبار داده 2اسناد

 6ی مضامینتشکیل شبکه و 5با استفاده از روش تحلیل مضموناز روش همسوسازی سنجیده شد. 

( پس از احصای 2001، 8؛ آترید ـ استرلینگ2013 ؛ کلارک و برون،2006، 7)براون و کلارک

، سازمان دهنده و فراگیر مربوط به توانمندسازی دانشگاه ارتباط بین مضامین در قالب مضامین پایه

 ی مضامین نشان داده شد.شبکه

 

 پژوهش هایداده وتحلیلتجزیه

: با رویکرد راهبردی یور تهیه شبکه مضامین موضوع پژوهش ـ توانمندسازی دانشگاهمنظبه

                                                           
1. Theoretical Saturation 
2. Document  
3. Credibility 
4. Conformability 
5. Thematic Analysis 
6. Thematic Network 
7 . Braun & Clarke 
8 . Attride-Stirling  
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         نفر از  ودوسیـ بعد از مصاحبه با  تدوین چارچوب موقعیتی برای توسعه دانشگاه بامیان

علمی در دانشگاه علمی و کارکنان در دانشگاه بامیان و هجده نفر از اعضای هیئتاعضای هیئت

چون پلان انکشافی ملی افغانستان استفاده از اسناد بالادستی مرتبط با حوزه پژوهش )شیراز و 

، طرح قانون 139 9-1395، پلان استراتژیک ملی وزارت تحصیلات عالی افغانستان 1391 -1387

 Nvivo 10افزار ( به کمک نرم1394 -1390و پلان استراتژیک ولایت بامیان 1394 تحصیلات ملکی

 ها، مضامین پایه، مضامین سازمان دهنده و فراگیر پرداخته شد.به احصای کد

 ،( و براون و کلارک2001ی مضامین آتراید ـ استرینگ )بر اساس نخستین گام استخراج شبکه

علمی علمی و کارکنان دانشگاه بامیان و اعضای هیئت(، پس از مصاحبه با اعضای هیئت2013

  ان کلیدی و مطالعه اسناد بالادستی به کدگذاری متن دهندگعنوان آگاهیدانشگاه شیراز به

ها و اسناد ها و اسناد بالادستی پرداخته شد. مجموع کل کدهای احصاء شده از مصاحبهمصاحبه

ها استخراج شد کد معنادار از مصاحبه 839کد بود. از این تعداد کدها،  871بالادستی مشتمل بر 

کد معنادار از  818ایر( کنار گذاشته شد و درنهایت صورت کد تثبیت نشده )سکد به 21که 

کد معنادار نیز از اسناد بالادستی استخراج شد. در گام دوم  32ها مورداستفاده قرار گرفت و مصاحبه

به  1یپژوهش، تلاش شد تا کدها در قالب مضامین پایه خلاصه شوند که مطابق با جدول شماره

 مضمون پایه استخراج شد. 57تعداد 

توسعۀ دانشگاه  ریزیدر برنامهنظر به آنچه در جریان این پژوهش برجسته شد لازم است که 

که در زیرمجموعه سه مضمون سازمان دهنده  ایمضامین پایه ،توانمندسازی دانشگاهبامیان، برای 

با رویکرد  های مربوط به سطوح ذکرشدهو مؤلفه سطوح فردی، گروهی و سازمانی قرار دارند

کند که در ایجاب می همچنین تا دانشگاه به توسعه مطلوب برسد. موردتوجه قرار گیرند یراهبرد

های آن نیز در های بعدی سطح محیطی توانمندسازی نیز موردپژوهش قرار گیرد و مؤلفهپژوهش

 توانمندسازی دانشگاه مورداستفاده قرار گیرند.

 

 های پژوهشیافته

دانشگاه توانمند با رویکرد راهبردی »ن پژوهش کیفی که برای یافتن پاسخ به پرسش محوری ای

علمی و کارمندان دانشگاه بامیان و متن مصاحبه با اعضای هیئت«. هایی است؟دارای چه ویژگی

علمی دانشگاه شیراز و اسناد بالادستی با استفاده از تحلیل مضمون و شبکه مضامین اعضای هیئت

مضمون سازمان دهنده استخراج گردید که در  4مضمون پایه و 56درنهایت  گردید و تحلیل و تجزیه

 ، نشان داده شد.1جدول شماره 
 مضامین پایه و سازمان دهندۀ توانمندسازی دانشگاه :1جدول شماره

 مضامین سازمان دهنده مضامین پایه
 توسعۀ حس معناداری فردی

 توسعۀ حس شایستگی فردی توانمندسازی فردی
 ری فردیتوسعۀ حس تأثیرگذا

 توسعۀ حس استقلال فردی
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 مضامین پایه و سازمان دهندۀ توانمندسازی دانشگاه :1جدول شمارهادامه 

 اعتمادسازی
 ارتقای تعهد سازمانی

 پذیری فردیارتقای ریسک
 افزایی و بهسازیدانش

 ایهای حرفهتوسعۀ مهارت
 های پژوهشیتوسعۀ توانمندی

 آمادگی برای تغییر
 گیریمشارکت در تصمیم

 تبادل تجارب و تسهیم دانش
 تشویق و تنبیه

 ارتقای سطح تحصیلی و علمی افراد
 تأمین امنیت شغلی و روانی افراد

 های پاسخگو و کارآمدتشکیل گروه

 مضامین سازمان دهنده مضامین پایه
 گیری مشارکتیتصمیم

 توانمندسازی گروهی

 گروهیتعاملات و ارتباطات 
 انسجام گروهی

 پذیری و همکاری گروهیتقویت روحیه مسئولیت
 گذاری اطلاعاتاشتراک

 دسترسی به منابع و امکانات
 بهبود عملکرد گروه

 سازیشبکه
 استقلال علمی گروهای تخصصی

 هاگیری راهبردی گروهجهت
 های علمی مشترک )گروهی(توسعه و تقویت فعالیت

 های علمیسازی مدیریت و رهبری گروه کارآمد
 توانمندسازی ساختاری دانشگاه

 ایریزی راهبردی توسعهبرنامه

 توانمندسازی سازمانی

 توسعۀ نظام بودجه و مدیریت منابع مالی
 توسعۀ نظام رهبری و مدیریت دانشگاهی روزآمد

 سازمانی توانمندسازتوسعۀ فرهنگ
 ییرتوسعۀ جوسازمانی حامی تغ

 طراحی نظام جامع فناوری اطلاعات و ارتباطات
 پژوهیهای آیندهتوسعۀ فعالیت

 حمایت از پژوهش و نوآوری
 گسترش تعامل محیطی و تقویت تصویر بیرونی دانشگاه

 المللیتوسعۀ ارتباطات اثربخشِ سازمانی، فرا سازمانی و بین
 ماعیای اجتتوسعۀ ارتباطات و تقویت انسجام شبکه

 ارتقای اثربخشی و پاسخگویی به نیازهای محیطی
 بهبود ارزشیابی و تضمین کیفیت

 دانشگاه پژوهی
 توسعه و تأمین فضای کالبدی
 استقلال مالی و اجرایی دانشگاه

 های اطلاعاتی و انتشاراتی علمی دانشگاهیتوسعۀ ظرفیت
 توسعۀ سرمایه انسانی

 تحصیلی جدید و مقتضیها و مقاطع توسعۀ رشته
 مدیریت هوشمند منابع انسانی
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انمندسازی سطح مستلزم توریزی توسعه دانشگاهی، توان گفت موفقیت برنامهدرنهایت می

قرار  باهم این فرایند در یک تسلسل منطقی .فردی، گروهی و سازمانی با رویکرد راهبردی است

قادر نیستند زمینه توسعه دانشگاه را  یدارند، زیرا دانشگاه متشکل از افرادی است که بدون توانمند

توانند موجب تنهایی نمیفراد بهای است که اگونهبافت و ساختار دانشگاه به همفراهم سازند. از سویی

های علمی فعالیتشان انسجام یابد کند در قالب گروهتوسعه و تقویت دانشگاه شود، بلکه ایجاب می

های افراد و گروه توان از تواناییکه در این صورت به توانمندسازی گروهی نیاز است و نیز زمانی می

ال گردد چون دانشگاه بدون توانمندسازی سازمانی گرفت که توانمندسازی سازمانی اعِممطلوب بهره 

گیری نیز در راستای . تشخیص جهتها را جهت دهدهای افراد و گروهقادر نخواهد بود که توانایی

که در این صورت به رویکرد راهبردی نیاز است تا بتواند با  های محیطی میسر استدرک پیچیدگی

 در ادامه موجبات رشد و توسعه دانشگاه را فراهم سازد.در نظر داشت شرایط گذشته، حال و آینده 

 Nvivo 10 افزاربا استفاده از نرم توانمندسازی دانشگاه که مضامین پایه و مضامین سازمان دهنده

 ، نشان داده شد.1سازی گردید در شکل شمارهمدل

 

 ایجاد انگیزش
 ایگیری راهبردی توسعهجهت

 رویکرد سیستمی

 رویکرد راهبردی
 نگریآینده

 محیط هپاسخگویی ب
 توسعه و تقویت نگرش استراتژیک
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 شبکه مضامین توانمندسازی دانشگاه، 1شکل شماره 

 

 گیریبحث و نتیجه

جه به شرایط متغیر، پویا و پیچیده محیط کنونی لازمۀ توسعه و توفیق دانشگاه، پویایی و با تو

های متناسب با شرایط درونی و ریزی، تدوین و اجرای طرحبرنامه، ازطریق ارتقای سطح کیفی آن

های دانشگاه ها و کاستیریزی توسعۀ دانشگاهی در تشخیص توانمندیمحیطی دانشگاه است. برنامه

کند و خطوط کلی آیندۀ دانشگاه را با ز طریق شناسایی وضعیت گذشته و موجود آن نظام عمل میا

زاده، کند )یمنی و ترکاساس تشخیص موقعیت دانشگاه ترسیم می رویکرد راهبردی و پویا بر

توانمندسازی ( به گونه ای که دانشگاه به توانایی راهبردی پاسخگویی به محیط دست یابد. 1388

عمل نماید و ضمن اثرپذیری  به گونه ای موفقدر محیط رقابتی  دانشگاه شود کهشگاه، سبب میدان

تواند دارای توانمندسازی دانشگاه اگرچه میاز محیط، برآن اثرگذار نیز باشد. البته باید توجه داشت، 

محیطی،  شدت موقعیتی است، زیرا تأثیرات و تحولاتحال بههای نظری باشد، اما درعینچارچوب



 1396دوره ششم، شماره یازدهم، بهار و تابستان ریزی آموزشی، دو فصلنامه مطالعات برنامه. .....145

توان خالی از تأثیر دانست. با توجه به این وضعیت لزوم اتحاد رویکرد نگری را نمیسازمانی و آینده

حال که رسد چون این رویکرد درعینناپذیر به نظر میراهبردی در توانمندسازی دانشگاه اجتناب

ستم را در ارتباط با محیط و و سی ها( را در نظر دارد، محیط، آیندهاندازها و ارزشها )چشممطلوبیت

در پژوهش حاضر چارچوبی  مبنی(. بر همین 1388زاده،کند )ترکآینده آن تحلیل و راهیابی می

برای توانمندسازی دانشگاه به دست آمد که توانمندسازی دانشگاه در سه سطح فردی، گروهی و 

های این پژوهش به گونه فشرده فته. در ادامه به یاسازمانی با رویکرد راهبردی مورد تأکید قرار دارد

 شده است.اشاره

فردی با ایجاد باور، تقویت دانش و مهارت افراد از طریق اختیار و آزادی، در سطح توانمندسازی 

را در آنان ایجاد نموده و  و اعتماد حق تعیین سرنوشت تأثیرگذاری،احساس معناداری، شایستگی، 

عمل نمایند.  دانشگاههبا رضایت خاطر و صداقت برای توسعشود که در جهت پیشبرد امور باعث می

توانمندسازی موجب افزایش انگیزه، افزایش قدرت و افزایش  چنانچه مطالعات نشان داده است

آمده قادر خواهند بود دستها در پرتو قدرت بهشود، زیرا آنخودکار آمدی در کارکنان می

ی انجام کارها را خود ت خود را به کار گرفته و شیوهشان را بهبود بخشیده، قوۀ خلاقیاثربخشی

 (.2001، 1انتخاب نمایند )دفت

اجرای برنامه توانمندسازی دانشگاه زمانی ممکن و مقدور است که افراد آمادگی تغییر را داشته 

بخش استقبال کنند. دهنده و تعالیعنوان یک عامل بسترساز موفقیت، توسعهباشند و از تغییر به

قبال از چنین امری نیز بستگی به ارتقای تعهد سازمانی افراد دارد، به این معنا که اگر اعضای است

علمی و کارکنان دانشگاه متعهد به این باشند که دانشگاه تنها مکانی برای به دست آوردن هیئت

برای  توانند خدمات مؤثر، مفید و ماندگاری راامور مادی برایشان نیست؛ بلکه از این طریق می

پذیری فردی، آنان با ایثار و فداکاری در جهت تحقق با ارتقای ریسک جامعه و کشور انجام دهند

در همین راستا  سازند.و زمینه را برای توسعۀ دانشگاه فراهم می کننداهداف دانشگاه تلاش می

رد، انگیزه وری و عملکدهد توانمندسازی کارکنان رابطۀ مثبتی با بهرهمطالعات تجربی نشان می

؛ لی و 2013و 2،2010مثبت به نوآوری، تعهد سازمانی و مشارکت شغلی دارد )فرناندز و مالدو گزف

 (.1995؛ 2006، 3همکاران

های افزایی و بهسازی، توسعۀ مهارتآنچه گفته شد دانش در توانمندسازی سطح فردی علاوه بر

لی و علمی، تبادل تجارب و تسهیم های پژوهشی، ارتقای سطح تحصیای، توسعۀ توانمندیحرفه

ها و گیری، رعایت تشویق و تنبیه، تأمین امینت روانی و ویژگیدانش، مشارکت در تصمیم

های فردی هرکدام نقش به سزایی دارند؛ زیرا دانشگاه یک محیط پویا است و پویایی سبب توانایی

صورت قادر به  هد در غیر آنشود که به شرایط و مقتضیات محیطی پاسخ لازم و مناسب را بدمی
                                                           
1. Daft 
2. Fernandez & Moldogaziev 
3. Lee et al. 
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علمی دانشگاه( همین اساس افراد )کارکنان و اعضای هیئت بود. بر حفظ بقای معنادار خود نخواهد

توانمندسازی که در شرایط حاضر روز باشند تا بتوانند اهداف دانشگاه را محقق سازند، زیرا نیز باید به

شده و نیروی انسانی توانمند در هستۀ این عنوان یک مسئله محوری در سیاست سازمانی تبدیلبه

عنوان یک محیط علمی متشکل از افرادی است که مسئولیت به نیز دانشگاه ،محور قرار دارد

در حال  روزروزبهسنگینی چون ارائه خدمات علمی و تولید علم دارد و روند توسعه و سیر علمی نیز 

توانمندسازی فردی در دانشگاه توسعه یابد و کند که تغییر و توسعه است براین اساس ایجاب می

ها و دانش افراد بهبود ی آن مهارتوسیلهتوانمندسازی، باور فردی است که به چونتقویت شود، 

 (.1،2004کنند )بوگلر و سومشیابد و بر طبق آن عمل میمی

ردی به هایی است که علاوه بر توانمندسازی فها از معدود سازماندانشگاهعلاوه براین  

زیرا توانایی افراد فراتر از مجموعه کارهایی است که هرکدام از  است،توانمندسازی گروهی نیز نیازمند

ها در دهند. رفتار افراد در فرایند توانمندسازی، متأثر از عضویت آنصورت منفرد انجام میها بهآن

ها از میزان ها و ادراک آنروههای موجود در دانشگاه، هنجارها و استانداردهای موجود در گگروه

های پاسخگو و کارآمد بر اساس بنابراین تشکیل گروه باشد؛همکاری و همدلی مشترک می

سازد. باید متذکر شد که تشکیل های دانشگاه، موفقیت فرایند توانمندسازی را مضاعف میضرورت

مؤثر نیست، بلکه موفقیت خود برای توسعۀ دانشگاه و توانمندسازی آن خودیهای علمی بهگروه

های دیگر توانمندسازی ازجمله انسجام گروهی منوط است. گروه و اثرگذاری آن در دانشگاه به مؤلفه

توانند در جهت گردد و اعضای گروه به کمک همدیگر میانسجام گروهی سبب توانمندی گروه می

رد مدیریتی روابط انسانی غالباً ... از همین رو در رویکتحقق اهداف گروه اثربخش و مؤثر عمل کنند

ناپذیر و مقاومت منظور حل مسائل انعطافعنوان یک استراتژی مدیریتی بهاز دیدگاه توانمندسازی به

 (.2،4201و کندی ییناشود )کراولی، پدر برابر کنترل اجباری استفاده می

گیری مشارکتی گروهی دارد. نیاز به تصمیم ازآنجاکه گروه بر پایۀ اراده جمعی استوار است،

گیری مشارکتی که برمبنای خرد جمعی و دانش و تجارب گوناگون اعضای گروه صورت تصمیم

را در حد اعلای مطلوبیت و مؤثر بودن هدایت  افزایی و ایجاد سنرجی، نتایج آنگیرد در اثر هممی

انمندسازی گروهی به تعاملات و ارتباطات کند. همچنین تونموده و توانمندی گروه را تقویت می

روی و شانه خالی تکپذیری و همکاری گروهی نیز وابسته است. گروهی و تقویت روحیۀ مسئولیت

آید، اما روحیۀ تعامل و ها به شمار میکردن از مسئولیت غالباً تهدیدی برای توانمندی گروه

گروهی موفقیت کار گروهی را در حد بالایی  پذیری توأم با ارتباطات میان گروهی و برونمسئولیت

عنوان دو مؤلفه گذاری اطلاعات و دسترسی به منابع و امکانات که بهنماید. به اشتراکتقویت می

گروهی و هم تواند درونمهمی دیگری در توانمندسازی گروهی شناسایی شد این دو مؤلفه هم می

                                                           
1. Bogler & Somech 
2. Crowley, Payne & Kennedy 
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ر است که اعضای گروه اطلاعات علمی و مرتبط گروهی به این منظوبرون گروهی باشد. بخش درون

گذارند و با استفاده از امکانات و منابع موجود در جهت به فلسفه وجودی گروه را باهم به اشتراک می

نمایند؛ اما در بخش برون گروهی، دانشگاه برای تحقق اهداف و توانمندسازی گروه استفاده می

منابع و امکانات موردنیاز و اطلاعات لازم را فراهم سازد.  توانمندسازی گروه باید زمینه دسترسی به

های علمی به توانمندی لازم برای انجام کار بیشتر و بهتر به دانشگاه و جامعه نائل سان گروهتا بدین

چون کارگروهی و همکاری وابسته به کار ارتباط مطالعات دیگر هم نشان داده است گردند. دراین

گرفته و توانمندسازی به مفهوم اقدام ها سازمان شکلاست و با جمع آن تک اجزای یک نظامتک

شود )احمدی و ایجاد توسعه، افزایش قدرت از طریق همکاری، مشارکت و کار با یکدیگر مطرح می

 .(1390همکاران،

های تخصصی های دیگر توانمندسازی گروهی استقلال علمی گروهیکی از مؤلفهمضاف برآن 

های معمول اداری های تخصصی را در قید و بستین معنی است که دانشگاه، گروهاست. این بد

دهند محصور نسازند و اجازه دهند تا مطابق به شرایط و اقتضائات محیطی که خودشان تشخیص می

های شود تا گروههای علمی وجود دارد، اقدام کنند. این امر سبب میها و همکاریو امکان پژوهش

ها بپردازند و در رفع مشکلات جامعه در عرصۀ تخصصی ها و نوآوریخلاقیت علمی به کشف

های علمی دانشگاه برای تسهیل امور، تسریع روند کاری و همچنین، گروه خودشان همت بگمارند.

های و برای توسعه و تقویت فعالیت اندهایشان نیازمند ایجاد شبکه گروهینتایج اثربخش فعالیت

سازد و از مصارف رسانی را مطمئن و سریع میهایی که اطلاعودیت شبکهمشترک گروهی موج

ویژه در شرایط حاضر که عصر آورد خیلی مهم است. بهاضافی امکانات جلوگیری به عمل می

های سنتی خداحافظی شده استفاده از شبکه گروهی که هم روش تکنولوژی اطلاعات است و با

ترین فرصت از تصامیم، کند و هم اعضای گروه را در کممی های مشترک گروهی را تقویتفعالیت

سازد یک امر حیاتی و مهم در ها مطلع میها و شکستنتایج و دستاوردهای گروه و موفقیت

شود. بهبود عملکرد گروه که ساز بهبود عملکرد گروه میحساب آمده و زمینهتوانمندسازی گروهی به

های گروه با تقویت ها و ضعفی گروهی است با شناسایی قوتهای توانمندسازخود یکی از مؤلفه

شده فعالیت چنانچه گفتهگردد. نقاط قوت و رفع نقاط ضعف شرایط بهبود عملکرد گروه فراهم می

شود از این طریق عملکرد گروه بهبود بخشیده می زمان استکه اجرا و یادگیری هم مشترک گروهی

 (.1392)مهارتی و همکاران،

های علمی نیز در توانمندسازی گروهی لحاظ شود؛ زیرا د سازی مدیریت و رهبری گروهکارآم

اند. رسیدن به های متعدد و مختلفیها و نگرشها، گرایشاعضای گروه دارای استعدادها، سلیقه

ها را به مشکلات مواجه توافق جمعی و تصمیم جمعی با چنین وضعی کار آسانی نیست و غالباً گروه

ها و ها نیازمند مدیریت و رهبری کارآمد است تا راجع به مدیریت آناست. در این میان گروه ساخته

ها را ها به توانمندی لازم و موفقیت برسند آگاهی کامل داشته و بتواند آناینکه چگونه این گروه
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ی با توان گفت که توانمندسازی گروهدرمجموع می (.2009رهبری و هدایت کنند )کمرون و گرین،

گیری و در اختیار داشتن اطلاعات اعضای گروه، گروه توجه به صلاحیت، قدرت، مشارکت در تصمیم

اقدام  دانشگاهی طور آگاهانه، مؤثر و منسجم در جهت تقویت گروه و توسعهسازد تا بهرا قادر می

 .نمایند

آن است که در سطح  نیازمندعنوان یک سیستم اجتماعی باز و پویا دانشگاه بهاز جانب دیگر، 

عنوان یک فرایند اینکه توانمندسازی سازمانی به خاطر بهنیز به توانمندسازی توجه شود  آن سازمانی

تواند اهداف کارکنان و سازمان را ( ابزاری است که می2010، 1)رسنتیجه روابط اجتماعی و جّوی  و

کنند شامل ایند توانمندسازی کسب میها از انجام فر(. منافعی که سازمان1386همسو سازد )آقایار، 

وری رضایت شغلی اعضا، بهبود کیفیت زندگی کاری، بهبود کیفیت کالا و خدمات، افزایش بهره

ذکر است که با توجه به البته قابل .(1992شود )باون و لاولر،سازمانی و آمادگی برای رقابت می

های ویژگی ها وسایر سازمان دانشگاه نسبت به متفاوت بودن سیستم، ساختار و عملکرد

تر است که در ادامه های توانمندسازی دانشگاه نیز متفاوت و گستردهفرد آن، ابعاد و مؤلفهمنحصربه

 شده است.ها اشارهاختصار به آنبه

زیرا ساختار سازمانی  سازمانی جایگاه نخست را دارد، در توانمندسازی سطح سازمانی ساختار

، 2چونگ اهداف )لیو و و هنجارها مشترک، هایارزش طریق از افراد دایت رفتاره مفیدی برای ابزار

اساس  ها بر(، روشی برای مشخص کردن تمایز و یکپارچگی سازمان3،2001؛ ونیل و همکاران2011

وبودجه مؤلفه مهمی دیگری در (. نظام برنامه4،2013هایشان است )ترن و تینها و فعالیتنقش

ریزی دانشگاهی با توجه به پیچیدگی    برنامهگردد، چون گاه محسوب میتوانمندسازی دانش

طرف رویکرد خطی در       های دانشگاهی با بحران مواجه است، به این سبب که ازیکموقعیت

و از جانب دیگر  های دانشگاهی کمک کندتواند به درک و اصلاح سیستمریزی دانشگاهی نمیبرنامه

های خاص های برخاسته از موقعیتورهای صنعتی پیشرفته، با توجه به شاخصاقتباس از رویکرد کش

توسعه، سبب به حاشیه های کشورهای درحالوضعیت خاص دانشگاه و عدم مطابقت آن با هاآن

کند که بر بُعد خلاق تفکر   ایجاب می بنابراین های این کشورها شده است؛رانده شدن دانشگاه

(. همچنین در توانمندسازی دانشگاه 1388های دانشگاهی توجه شود )یمنی، ریزی در سیستمبرنامه

 راهبردی عبارت از گیریجهت گیری راهبردی از اولویت خاص برخوردار است به خاطری کهجهت

 و بقاء از اطمینان رفتار و تولید و یک مؤسسه هایفعالیت و مؤثر مستقیم طوربه که اصولی است

برای تغییر و توسعۀ دانشگاه، (. براین اساس 2011، 5شود )هکلاته میآن در نظر گرف عملکرد
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انداز روشنی برای مؤسسۀ خود داشته باشند و یک فرایند روشن و مدیران دانشگاه باید چشم

زاده، طور منسجم و اثربخشی مدیریت نمایند )ترکشدۀ موردنیاز برای تحقق آن را بهشناخته

1385.) 

تواند توانا باشد که با رهبری راهبردی مدیریت شود، زیرا نشگاه زمانی میاز جانب دیگر یک دا 

و  گیری راهبردی، ارتباط، سازواریای است متشکل از جهترهبری راهبردی در عمل، تلاش ویژه

گیرد منظور نفوذ در وضعیت حال و آیندۀ سیستم و محیط صورت میمدیریت محیط تعاملی که به

دهی آن بتواند در تعامل با سایر وی سازمانی سازنده وضعیت موردنظر یا جهتتا از طریق تغییر الگ

 (.1388زاده، ترک ؛1392زاده و همکاران،شرایط و عوامل، آیندۀ مطلوب نظر خود را بسازد )ترک

 به علت اینکه سازمانی است.به جو و فرهنگ توجه دیگر در توانمندسازی سازمانی، توجهمؤلفه قابل

شده شناخته سازمانیفرهنگ عنوانبه سازمان یک اعضای توسط مشترکی که هنجارهای و باورها

توانمندسازی  در تسهیل مشارکت کارکنان و هایکنندۀ ارزشحمایت (،1392)نیستانی و رامشگر، 

با توجه به اینکه در عصر توسعه تکنولوژی قرار داریم فناوری اطلاعات نقش  .(1997، 1است )آمابیل

های ارتباطی و اطلاعاتی جدید، با ظهور فناوریپذیری در توانمندسازی سازمانی دارد، چون انکارنا

های پیشرفته طور عمیقی توسط فناوریکارگیری دانش بهایجاد، نگهداری، یکپارچگی، انتقال و به

و  و فناوری برای آموزش عالی این امکان را داده است تا علاوه بر غلبه بر مکان متأثرشده است؛

 (.1390پناه،های خود را نیز در زمان و مکان توسعه بخشد )ملکیان، عارضی و اسلامزمان، یافته

پژوهی در پژوهی مورد خاص و مهم دیگری برای توانمندسازی دانشگاه است، زیرا آیندهآینده 

حلی، مها درزمینۀ ها و خلق آینده مطلوب با طراحی راهبردها و اقدامآموزش عالی، یافتن چالش

ت های مطلوب یک سازمان یا جامعه اسشکل دادن به آینده مطابق آرمان ملی و جهانی و دانش

در  ت.(. توسعۀ پژوهش و نوآوری عامل مؤثر دیگری در توانمندسازی سازمانی اس1392)مهدی،

ی شدن اقتصاد است، ضرورت است که با خلاقیت و نوآورشرایط کنونی که عصر رقابت و جهانی

ور ار محکای جدید برای عرضۀ محصولات جدید در بازار جهانی فراهم گردد و لازمۀ این هفرصت

(. 1390زاده،هاست )خلیلی کندرود و شفیعهای بنیادی و کاربردی در همۀ زمینهقرار دادن پژوهش

ها نهو توسعه در همه زمی های مؤثر درروند پیشرفتها، یکی از راههمچنان نوآوری در سازمان

 ویت فراها در مسیر سازواری فعال خود با تغییرات محیطی، ناگزیر از تقآید. سازمانساب میحبه

 مرورزمان از گردونۀ رقابت و بقاهای غیر خلاق بهگردهای خلاقیت و نوآوری هستند؛ زیرا سازمان

 (.1392زاده و همکاران،شوند و یا مجبورند سیستم خود را اصلاح کنند )ترکخارج می

انمندسازی سازمانی، تعامل محیطی و تصویر بیرونی نیز باید لحاظ شود، چون داشتن در تو

با  های دانشگاهی،محیط و سیستمزیرا تصویر مثبت در ادامۀ بقا و توسعۀ سازمانی اثرگذاراست، 

گیری و اقدام نقش اساسی و ارزشی راهبردی در کیفیت تصمیمتوانند می موقعاطلاعات صحیح و به

                                                           
1. Amabile 
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دانشگاه در بهسازی و توسعه پویایی خود و درنتیجه تضمین اثربخشی و سلامت سازمانی موفقیت 

. دانشگاه برای توانمندسازی خویش نیاز به انسجام و (1388، احمدوندزاده و )ترکداشته باشند 

های اجتماعی تأمین   انسجام و ارتباط دانشگاه و محیط از طریق شبکهای نیز دارد، ارتباط شبکه

 مشخص است مرز با ذات البینی درک روابط به تعلق احساس عبارت از شبکه گردد، چون ماهیتمی

شود. به تعبیر دیگر شبکه اجتماعی گذاشته می اشتراک همگانی به یا و کامل اهداف آن در که

 کنند وگیری خود را هماهنگ میتصمیم و افراد رفتار آن توسط که قوانینی است و هاکنوانسیون

 توسعه انتظارات و هاارزش گیریشکل طریق از اجتماعی آن یادگیری در که فرایندی از عهمجمو

 (.1،2013گاگیگیرد )هاتانی و مکشکل می همگرا

ها اند و بحث موفقیت در سازمانمنظور تحقق اهداف به وجود آمدهها بهاینکه سازمان از 

رو اثربخشی و ( ازاین2004 2)جمروگ و اوِرهولتشود طورکلی با عنوان اثربخشی سازمانی ارائه میبه

آید. براین اساس حساب میپاسخگویی به محیط بُعد مهم دیگری در توانمندسازی دانشگاه به

و متناسب با شرایط محیط و آینده و در جهت تحقق  موقعبههای دانشگاه باید بتواند با اتخاذ تصمیم

گونه پاسخگویی منجر به خلی و خارجی پاسخ دهد اینها به شرایط و اقتضائات محیط دامطلوبیت

شود توانمندی سیستم برای استمرار بقای معنادار و توسعه سیستم و تأثیرگذاری مثبت بر محیط می

سازمانی و  (. همچنین دانشگاه نیازمند توسعۀ ارتباطات اثربخش سازمانی، فرا1387زاده،ترک)

به توانمندی خوش بیفزاید. برای توانمندسازی دانشگاه اجرای  المللی است تا بتواند از این طریقبین

ایدۀ اصلی در نظام ارزیابی قضاوت در مورداجرا  برنامۀ ارزشیابی و تضمین کیفیت نیز ضروری است،

کند. ارزیابی تر میو ادامۀ برنامۀ آموزشی است که آن را به لحاظ هزینۀ اجتماعی و اقتصادی عینی

(. علاوه براین، 1390زاده،شریف) رنامۀ مستمر در تحقق اهداف آن استبرآورد اثربخشی یک ب

هایش قرار دهد، دانشگاه ضرورت دارد که برای توانمندشدنش دانشگاه پژوهی را نیز در صدر برنامه

ای با امکانات و عنوان هوش سازمانی یا یک تخصص فنی حرفهبه دانشگاه پژوهی را 3فنیچرچنانچه 

آن را مجموعه  4داند و سوآپتحقیقات مرتبط باسیاست در آموزش عالی میمنابع قوی برای 

گذاری،   منظور حمایت از فرایندهای سیاستهای پژوهشی که مجموعه اطلاعاتی را بهفعالیت

کند تعریف عالی فراهم میها و مؤسسات آموزشگیری در مؤسسات و دانشگاهریزی و تصمیمبرنامه

 (.2008نموده است )ولکین،

شده در فوق را مدنظر قرار دهد، اما به فضای کالبدی درنهایت اگر یک دانشگاه همه موارد اشاره

های فیزیکی و بنیادی دانشگاه توجه نداشته باشد، برنامه توانمندسازی کمتر عملی و زیرساخت

انه، خواهد بود، به این دلیل که فضای کالبدی یا منابع فیزیکی مانند ساختمان اداری، کتابخ
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های های درس، آزمایشگاه، خوابگاهعلمی، کلاسها، دفاتر اعضای هیئتبخش دانشکده، دفاتر

های بنیادی و اساسی هر دانشگاه است و به همین جهت در برنامه دانشجویی و امثال آن از ضرورت

 وجه داشتآید. باید تحساب میهای عمده و امتیاز برجسته بهها یکی از شاخصدهی دانشگاه اعتبار

های فضای کالبدی گذشته از اینکه تسهیلات فراوانی را در مسائل اداری، پژوهش و در مباحث

عنوان و بر تصویری بیرونی دانشگاه اثر مثبت دارد، از آن به آموزشی، پژوهشی و خدماتی مدنظر دارد

ی محیط و هانیز بحث شده است. حس مکان، به معنای دریافت ویژگی 1کیفیت محیط و حس مکان

باشد )رضویان، شمس پویا و ملاتبارلهی، کنندگان از محیط میشخصیت مکان توسط استفاده

برداری بهتر از (. به عبارتی حس مکان عاملی مهم در هماهنگی فرد و محیط، باعث بهره1393

ها با محیط و تداوم حضور در آن   کنندگان و درنهایت احساس تعلق آنمحیط، رضایت استفاده

 (.58، 1385شود )فلاحت، می

شتر تواند بهتر و بیعنوان یک فرایند پویا زمانی میباید توجه داشت که توانمندسازی دانشگاه به

ظر از در ن بارتاثرگذار باشد که با رویکرد راهبردی موردتوجه قرار گیرد، زیرا رویکرد راهبردی ع

(. بر این 1998)راولی، دولنس و لوهان،  گرفتن سیستم در ارتباط با شرایط محیط و آیندۀ آن است

یایی و ، پواطمینانی ناها در محیطی سرشار از تغییر، ابهام، اساس در شرایط کنونی که سازمان

ستمرار اا برای تضمین و هشود، سازمانپیچیدگی قرار دارد و اصطلاحاً محیط راهبردی نامیده می

ه شرایط باسب اشی از آن پاسخ راهبردی، یعنی متنبقای معنادار خود باید به شرایط و اقتضائات ن

طلوب هت مجحال و آینده بدهد و با شناسایی مستمر و دقیق محیط، زمینۀ تغییر خود و محیط در 

انب دیگر رویکرد راهبردی با توجه به اینکه جاز  (.1391و تقی زاده، 1388زاده،را فراهم کند )ترک

ی و ها و فرآیندهای سازمانفوذ و اثرگذاری بر سیستماز طریق نجای تأثیرگذاری مستقیم بر افراد، به

ندسازی نماید و از این طریق زمینه توانمهای محیطی، به اثربخشی سیستم دانشگاه کمک میزمینه

 (. بنا براین1388زاده،آورد )ترکدانشگاه و موفقیت بقای دانشگاه در محیط تعاملی را فراهم می

های پیچیدگی ه درکبدر فرایند توانمندسازی دانشگاه بامیان، این دانشگاه را استفاده از این رویکرد 

 .ازدس قادرنگر و پاسخگویی به نیازهای درونی و بیرونی محیط تعاملی، تدوین استراتژی آینده

عظیم  توان گفت که با توجه به روند رو به تغییر و توسعه علم و دانش و رسالتدرنتیجه می

ایط و یز شراز یکسو و ن هم پایی با شرایط و پاسخگویی به محیط حال و آینده ها برایدانشگاه

آن از  باشد که درای میریزی توسعهالزاماً نیازمند برنامه مقتضیات محیطی محلی، دانشگاه بامیان

دانشگاه  توجه به اینکهبا  همچنین ثر و فعال بهره جوید.عنوان یک استراتژی مؤتوانمندسازی به

، سه سطح فردی باید توانمندسازی درو ساختار پیچیده است  مختلفهای از افراد و گروه متشکل

ژوهش ین پای که در اگروهی و سازمانی با رویکرد راهبردی انجام شود و هریک از مضامین پایه

 .نائل گرددشده موردتوجه قرار گیرد تا دانشگاه بتواند به رشد و توسعۀ لازم شناسایی

                                                           
1. Sense of Place 
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اساس  جهت توسعه دانشگاه بامیان، بر در گردد برای هرگونه اقدامیهاد میضمن پیشن در

شدۀ این پژوهش تمرکز شود. همچنین علاوه بر سطوح فردی، گروهی و سازمانی چارچوب طراحی

های بعدی سطح محیطی توانمندسازی که در این پژوهش موردبررسی قرارگرفته است در پژوهش

ای درزمینه موضوع و متن های حرفهو نیز آموزش دپژوهش قرار گیرد؛توانمندسازی دانشگاه نیز مور

های موجود در دانشگاه در جهت استمرار سنجی پتانسیلاین چارچوب انجام شود و ارزیابی و امکان

سیستم توانمندسازی صورت گیرد. مضاف برآن در توانمندسازی دانشگاه با رویکرد راهبردی عمل 

و با رهبری راهبردی مدیریت گردد تا  مدت و حالت روزمرگی اکتفا نگرددتاههای کوشود و به برنامه

 ترتیب زمینۀ توسعه دانشگاهی فراهم گردد. بدین
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