
 

 

 دانشگاه   انیدانشجو ینرم در ارتقاء توانمند یکاربرد مهارت ها ریتأث
  

ی اولیل یعاشور نبیز  

( و دوخت ) آموزش و پرورش یآموز رشته طراح  هنر  
 

 چکیده  

کنند و نسبت های بیشتری برخورد می ریسک های نوین در حوزه آموزش، فراگیران با مخاطرات و  آوری در عصر اطلاعات و ارتباطات و با ورود فن

مهارت  پژوهش حاضر، با هدف بررسی تأثیر کاربرد  .  تری خواهند داشتتر و جدید های جامع های قبل، نیاز به یادگیری دانش و مهارتبه نسل

  -مروریداده ها از نوع    یو از نظر نحوه گردآور   بنیادیاین پژوهش از نظر هدف    انجام شد.   دانشگاه...  دانشجویان  توانمندیدر ارتقاء  های نرم  

به ابعاد توانمندی سازی دانشجویان    سپس  پرداخته است،  مهارت های نرم  تبیین  به  نخست  بخش  این پژوهش در  بنابراین  .است  کتابخانه ای

به منظور نقش و تاثیر مهارت    ییاجرا  راهکارهای  دانشجویان،  آموزش در ارتقاء توانمندسازیی  نقش  تشریح  بر  علاوه  نهایت  و در  پرداخته است،

 شده است.  دانشجویان دانشگاه ارائه  های نرم در توانمندسازی توانمندسازیی

 مهارت های نرم، توانمندسازی،آموزش، دانشگاه واژگان کلیدی:  

 

 مقدمه 

پیشرفت شغلی بیشتری خواهد داشت.  های خاص بیشتری داشته باشد، توسعه و  ها این عقیده وجود داشت که هرکس دانش یا مهارت برای سال 

های نرم  های عام یا همان مهارتهای جدید مشخص شده است که برای رسیدن به مراتب بالاتر شغلی، مهارت ولی امروزه بر اساس پژوهش 

های  ای از موفقیت شغلی افراد به توانایی(. طبق برخی تحقیقات، بخش عمدهRobles, 2012های فنی دارند )اهمیت بیشتری نسبت به مهارت

 (. Heckman  &  Kautz, 2012شوند )های نرم شناخته می ارتباطی، اجتماعی و رفتاری آنان وابسته است که در قالب مهارت 

های بیرونی دانست؛ از جمله نحوه ارتباط با دیگران،  های فردی برای مواجهه با شرایط و چالش ای از تواناییتوان مجموعه های نرم را میمهارت 

ای و تعاملات سازمانی دارند و  های نرم نقش مهمی در موفقیت حرفهگیری. در واقع مهارت حل مسئله، کار تیمی، مدیریت تعارض و تصمیم

های فنی ممکن است فرصت ورود به یک شغل  (. در حالی که مهارتGoleman, 1998توانند مسیر پیشرفت شغلی افراد را هموار کنند )می

 سازند. های انسانی و ارتباطی هستند که ادامه مسیر و پیشرفت شغلی را ممکن می را فراهم کنند، این مهارت 

شوند که نقش مهمی در موفقیت  های نرم محسوب می ترین مهارت های ارتباطی و هوش هیجانی از جمله مهماخلاق کاری، نگرش مثبت، مهارت 

های نرم بالاتری برخوردارند، در زمینه کار تیمی، رهبری  ها از مهارت هایی که کارکنان آندهد سازمان ها نشان میفردی و سازمانی دارند. پژوهش 

 (. Laker  &  Powell, 2011تری دارند )و حل مسئله عملکرد موفق 

رغم رشد  های هنر دیجیتال در ایران است. علی مسئله اصلی این پژوهش نبود تصویری یکپارچه، تحلیلی و مبتنی بر شواهد از وضعیت پژوهش 

پژوهشی کشور نتوانسته است    ٔ  ای، ویدئوآرت دیجیتال، هنر تعاملی و ژنراتیو آرت، بدنه هایی در انیمیشن رایانهفعالیت هنرمندان و ظهور جریان 

اند )مانند  های خاص پرداختهمحورند و به فناوری بندی کند. بیشتر مطالعات موجود یا تکنیکصورت منسجم بررسی و طبقهاین تحولات را به

VR    یاAR اند بدون آنکه تصویری جامع از وضعیت پژوهش داخلی ارائه دهند )(، یا صرفاً به مباحث نظری وارد شدهSafari  &  Rahmani, 

 روشنی تشخیص داد.(. این پراکندگی موجب شده است که نتوان روندهای فکری، خلأهای پژوهشی و مسیر توسعه آینده را به2021

 اهمیت و ضرورت این تحقیق از چند منظر قابل توجیه است. 

از جریان  امروز یکی  پیشینهنخست، هنر دیجیتال  معاصر جهان است و عدم شناخت دقیق  اصلی هنر  ایران موجب    ٔ  های  پژوهشی آن در 

(. دوم، گسترش هوش مصنوعی در تولید هنر Paul, 2023شود )گذاری فرهنگی میریزی دانشگاهی، آموزشی و سیاست محدودیت در برنامه 

 ,Elgammalاصالت، خلاقیت، مالکیت و اخلاق هنری ایجاد کرده که نیازمند واکاوی نظری و پژوهشی است )  ٔ  های جدیدی دربارهچالش 

اند، در  توجهی برای هنرمندان ایرانی ایجاد کردهها و تهدیدهای قابل و اقتصاد هنر دیجیتال فرصت  NFTالمللی  (. سوم، بازارهای بین 2020



 

 

های  مند پژوهش (. بنابراین، تجمیع و تحلیل نظام 1401اند )قنبری،  حالی که منابع علمی فارسی درباره این موضوع اندک و فاقد تحلیل جامع 

 موجود ضرورتی علمی و کاربردی دارد.

 نوآوری پژوهش حاضر در سه محور اصلی است:

دهد و مجموعه مطالعات  های هنر دیجیتال در ایران ارائه میای از پژوهش شده بندی مند و طبقه این مطالعه برای نخستین بار مرور نظام .1

 تر انجام نشده است. کند؛ امری که پیشبندی می محور، فرهنگی و اقتصادی دستهموجود را در پنج محور نظری، تاریخی، تکنیک

کند، از جمله فقدان چارچوب نظری بومی، کمبود مطالعات  ( را شناسایی میResearch Gapsهای پژوهشی )این پژوهش شکاف  .2

 شناختی و اقتصادی جامع. های جامعه میدانی درباره هنرمندان دیجیتال ایرانی، و نبود تحلیل

فارسی،    ٔ  ( و مطالعات پراکندهLovejoy, 2015؛  Paul, 2016؛  Manovich, 2013پژوهش حاضر با اتکا بر منابع معتبر جهانی ) .3

مینقشه ارائه  ایران  در  دیجیتال  هنر  پژوهش  واقعی  وضعیت  از  میای  که  پژوهش دهد  برای  مبنایی  آینده،  تواند  دانشگاهی  های 

 های آموزشی باشد. گذاری هنرهای نو، و تدوین برنامهسیاست 

های هنر دیجیتال در ایران  بنابراین، این تحقیق تلاش دارد با رویکردی تحلیلی و مبتنی بر شواهد، تصویری روشن و علمی از وضعیت پژوهش 

 های پیش روی توسعه آن را تبیین کند.ارائه دهد و موانع و امکان 

 مبانی نظری

 

 های نرم  مهارت های . شکاف 1-1

های نرم مواجه  های نرم آن وضع مناسبی ندارد، شما با یک شکاف مهارت های فنی بالایی دارد اما مهارت که نیروی کاری شما مهارت هنگامی 

کند تا حداکثر بهره را از تخصص  کند و به سازمان شما کمک می های سخت را همراهی میهای نرم آن چیزی است که مهارت هستید. مهارت 

 فنی خود ببرد.

 های نرم هستید. اید، احتمالاً دچار شکاف مهارت ها با مشکل مواجهکنید ولی در حفظ آناگر در جذب مشتری خوب عمل می  •

 های نرم مواجه هستید.کنند و مجبورید مدام افراد را آموزش مجدد دهید، احتمالاً با یک شکاف مهارتاگر کارکنان زیاد تغییر می •

 های نرم است. شود، این یک شکاف مهارتها دیده نمیاگر مدیران بسیاری در سازمان وجود دارند ولی رهبران واقعی در بین آن •

فردی را  های میان درستی بهره ببرید، لازم است سطح ارتباط و مهارت در واقع هر گاه که قادر نباشید از دانش، تجربه و تخصص تیم خود به

اند که دیگر قابل نادیده گرفتن  فردی تبدیل شده های میان ها به یک محیط کاری با پویاییسازمان   که در سازمان حاکم است ارزیابی کنید.

ها، حل تعارضات و ترویج یک محیط کاری باز و صادقانه همه وابسته به این است بدانید چگونه  نیست. اعمالی چون گوش شنوا داشتن، ارائه ایده 

شند،  های تیمی مشارکت کامل داشته بادهد در پروژه با افراد ارتباط برقرار کنید و این ارتباط را حفظ کنید. این روابط است که به افراد اجازه می 

های نرم را درون تیم خود بازشناسید و نه تنها تلاش کنید  مهم است که نقش حیاتی مهارت   ها حمایت کنند.قدردان دیگران باشند و از پروژه 

 اند از: هایی که لازم بررسی و ارزیابی شوند عبارت ها را در خود توسعه دهید، بلکه توسعه آن را در سرتاسر سازمان نیز ترغیب نمایید. حوزه آن

 پذیری فردی مسئولیت  •

 میزان مشارکت  •

 فردی های مذاکره میان مهارت  •

 حل تعارضات •

 پذیری افراد پذیری و انعطاف انطباق  •

 شفافیت ارتباطات •

 تفکر خلاقانه  •

 گری تعلیم دادن و مربی •

های نرم افراد در سطح بالاتری قرار دارد. این موارد همه تأثیر دهنده آن است که مهارتتر باشد، نشان هرچقدر این موارد در سازمان پررنگ 

تر  نفعان دارد. هرچقدر نگرش یک فرد مثبتای بر روی نگرش یک فرد در تعاملاتش با مشتریان، همکاران، سرپرستان و دیگر ذی ملاحظه قابل



 

 

انداز و  شود افراد در پیشبرد چشم انگیزاند و باعث می العاده را برمی باشد، روابط وی بهتر خواهد بود؛ این چیزی است که عملکرد تیمی فوق

به طور کلی شایستگی ها و مهارت ها در دنیای کار به دو بخش خاص و عام تقسیم می شوند . مهارت   استراتژی سازمان قاطعانه سهیم باشند.

 های )عام( از آن جهت اهمیت دارند که مشاغل امروز نیازمند انعطاف پذیری، تلاش و توانایی و پذیرش کارهای گوناگون هستند. 

امروزه سازگاری ،کاهش هزینه، افزایش بهره وری و ... مصادیقی هستند که کارفرمایان بدنبال افرادی می روند که علاوه بر شایستگی های  

معمولاً مهارت های )عام( مستقل از یک شغل ، محیط کار، محیط زندگی و اجتماعی ،    )خاص( از شایستگی های )عام( نیز برخوردار باشند.

مهارت های)عام ( در تلفیق با مهارت های )خاص( کارائی واثر بخشی خود را در دنیای کار نشان می   محیط فرهنگی و حتی جامعه می باشند.

  های   مهارت  کمبود  تا  است   بر طبق بررسیهای انجام شده در صنعت هوایی، علت تصادف های هوایی کمبود مهارت های )عام( بوده  دهند .

 ا با اصطلاح های متفاوت در کشورهای گوناگون نام می برند که از میان آنها می توان به عناوین ذیل اشاره کرد. مهارت های )عام( ر  (.خاص)

 Generic  Skill مهارت های کلی

 Core  Skills مهارت های محوری 

 Key  Skills مهارت های کلیدی 

 Soft  Skills مهارت های نرم 

   Transferable  Skills انتقال پذیری 

  
 عنوان اصطلاح  کشور

 مهارت های محوری، مهارت های کلیدی، مهارت های مشترک  سنگاپور 

 مهارت های ضروری  نیوزلند 

 شایستگی های کلیدی، مهارت های استخدام پذیری، مهارت های کلی استرالیا 

 مهارت های استخدام پذیری، مهارت های کلی کانادا 

 مهارت های پایه، مهارت های ضروری، مهارت های محیط کار  آمریکا 

 مهارت های انتقال پذیری  فرانسه 

 صلاحیت های کلیدی  آلمان 

 مهارت های فرا رشته ای  سوئیس 

 فرآیندی  مهارت های مستقل   دانمارک 

  
در حالی است که در کشورهای گوناگون عناوین مختلفی نسب به این   به طور کلی فهرست واحدی برای مهارت های )عام( وجود ندارد واین 

 .یافته است موضوع اختصاص

 بندی کرد: اهم مصادیق و گروه های مهارت های )عام( را می توان در گروه های ذیل طبقه  

 Basic  functional  skills مهارت های پایه و اساسی

 People  related  skills مهارت های ارتباط با دیگران 

 Conceptou l  thinking  skills مهارت های مفهومی وتفکر 

 Personal  skills شخصیتی مهارت های  

 Related  to  the  business  world  skills مهارت های مرتبط با دنیای کسب وکار 

 Skills  related  to  the  community مهارت های مرتبط با جامعه 

  



 

 

  چنین  برای  را  لازم  های  قابلیت  سازمان  انسانی  منابع  باید  کشور  یک  جانبه  همه  توسعه  و  شغلی باتوجه به مطالب مذکور برای شادمانی  

داشته باشند. پیش تر منابع انسانی سازمان با شاخصه های مهارت )خاص( ارزشیابی می شدند ولی لازم است شا خصه های مهارت   ای توسعه

   )عام( نیز به منظور بهره وری نیروی کار مد نظر قرار گیرد.

 است.    EQ  به  وابسته  آنها  %80  و   IQ از فاکتورهای موفقیت افراد وابسته به    %20جالب است بدانیم  

IQ   را   افراد  فراگیری  توان  و  قبلی  دانش  روی  از  منطقی  استدلال  و  ادراک  قدرت  گیری  اندازه  میزان  که  ست  ا  عددی  هوشی  ضریب  یا  

 .کند  می  مشخص

EQ   خلاقیت،   شهودی،  درک.  کند  می  گیری  اندازه  را  معلومات  از  دراستفاده  احساسات  ترکیب   توانایی  میزان  احساسی،  هوشی  ضریب   یا  

 پذیری، انعطاف ، روابط عمومی ، شخصیت و اعتبار از جمله اینها ست.  تغییر

نامند و استفاده از معلومات با ابزار شهود و ادراک    IQاستفاده از معلومات با بهره گیری از قدرت استدلال منطقی برای متقاعد کردن فرد را  

 . نامند EQحسی و رابطه قوی و مؤثر برای متقاعد کردن یک نفر برای انجام کاری را  

تقریباً ذاتی   IQذاتی است. یعنی می توان گفت    EQوابسته به تغذیه و ... است ولی بالعکس درصد ناچیزی از    IQدرصد بسیار ناچیزی از  

 افراد است که اهم آنها به شرح ذیل می باشد:   EQتقریباً اکتسابی است. فاکتورهای موفقیت از نظر یونسکو شامل    EQاست و  

 مثبت فکر کردن )تفکر بشر دوستانه ، خیرخواهی مبتنی بر غیر خواهی ، دوستی با محیط زیست و طبیعی، کسب اعتبار وشخصیت  ▪

 روحیه مسئولیت پذیری و تلاش گری )سخت کوشی، وقت شناسی، وجدان کاری، دقت و صحت در کار(  ▪

 ارتباط نیکو با دیگران و مهارت های کار تیمی ) احترام به عقاید دیگران، گوش دادن ، استدلال، انصاف در کار(  ▪

 ( مؤثر  دادن  گوش  و روحیه مطالعه ) به روز کردن اطلاعات و دانش ، خواندن   ▪

 روحیه مطالعه )به روز کردن اطلاعات و دانش، ،خواندن وگوش دادن موثر(  ▪

 (  اطلاعات  وتحلیل  وتجزیه  ،استنباط  جانبه همه  تفکر)     گر  تحلیل  و تفکر پویا   ▪

 وانعطاف پذیری )تغییرات سریع دنیا ، هماهنگی وهمراهی با تغییرات(تغییر پذیری   ▪

 ( مشکلات  با   اعتماد به نفس در رویارویی با مسائل جدید ) شهامت مبارزه ▪

 مدیریت زمان و فعالیت ها )تعیین اهداف درکار ، فازبندی امور(  ▪

 تهیه مستندات )مکتوب کردن، ارائه مطالب مستند وکامل(  ▪

 خلاقیت) ارائه ایده های نو، راهکارهای مفید و مؤثر ، حل معضلات و پیچیدگی ها( ▪

از این رو سازمانها می خواهند اعضای کاری خوبی داشته باشند، آنها می خواهند گروههایی متشکل از افرادی بسازند که با همکاری یکدیگر  

 به سمت تحقق اهداف مشترک حرکت کنند.

بسیاری از مدیران معتقدند یک عضو مؤثر گروه کسی است که دارای مهارتهای نرم )انسانی( باشد. بنابراین باید به دنبال جذب واستخدام  

 این نفرات باشیم. 

 در انتخاب افراد برای همکاری باید دقت نمود تا افرادی که نگرش مثبت و سطح مهارتهای نرم بالایی دارند انتخاب شوند. 

 عال بودن ف  و  خوب  شنونده   ▪

 بودن   اطلاعات  تبادل  آماده   ▪

 رقابت  نه  کنند  می  همکاری  گروه  در ▪

 هستند   شاد  و  بین  خوش ▪

 سازگارند   تغییرات  با ▪

 هستند  خوبی  کننده  مذاکره ▪

امــروزه در دنیای مدیریت، علی رغم پیچیده تر شدن و وسیع تر شدن حوزه فنی مدیران، تمرکز مدیران، بیشتر به سمت جنبه های انسانی  

  مدنظر  پیش  از   بیش  مدیران  در (  Soft Skillsهای فنی وتکنولوژیکی، لذا امروزه نیاز به توسعه مهارت های نرم )متمایـل شده است تــا جنبه  

متأسفانــه در کشورها توجه زیادی به مبا حث مربوط به مهارتهای نرم مدیــران نمی شود و اغلب مدیران اکثر    .است  گرفته  قرار  ها  سازمان

  وقت خود را صرف رفع موانع مالی و ... می کنند و غافل از این هستند که منشأ بخش عمده ای از این مشکلات مربوط به مسائل انسانی است.



 

 

  لازم است تا مدیران در کشور با کسب و فراگیری مهارت های نرم که امروزه یکی از مهمترین الزامات یک مدیر خوب در سطح بین المللی است،

 نسبت به بکارگیری این مهارت ها در جهت افزایش رضایت شغلی و در نهایت بهبود بهره و ری اقدام نمایند. 

 روابط مؤثر در سازمان: .1-2

 :کنیم  گوش  (خوب1-2-1

وقت روزانه   %70هنگام کار با دیگران، می بایست زمان صرف کرد و به هدف های آن ها توجه کرد. تا دریافت که به چه نیاز دارند معمولاً 

 %45به صحبت کردن و    % 30به خواندن    %16به نوشتن    %9برقراری ارتباط می گذرد. نتایج یک بررسی نشان می دهد که از این مقدار  مدیر به  

 باید به حرف های کارمندان خوب توجه کرد، با گوش کردن به مشکلات، نقاط ضعف و نقاط قوت پی می بریم.  به گوش دادن سپری می شود.

تائید احساس افراد پس از شنیدن گفته های او و بازتاب گفتاری و رفتاری مدیر که نشان دهنده شنیدن درد دلها و درک احساسات اوست.  

 » گوش دادن مؤثر« تلقی می شود. برای اطمینان از درک مطلب باید استنباط خود را نیز به طور خلاصه به افراد منتقل کرد. 

 : کنیم نظر  تبادل (خوب 1-2-2

 . برای پی بردن به اینکه چه عاملی در افراد ایجاد انگیزه می کند و نیز قبل از انجام هرکاری دیگران را در ایده های خوب خود سهیم کنیم

 :کنیم برقرار  مستقیم  ارتباط (1-2-3

گوناگون بهره جست. مثلاً  نیاز می توان از شیوه های    زمان مورد  ارتباط رودر رو بسیار مؤثرتر از ارتباط از طریق شبکه است. باتوجه به نوع و 

 برای مطالب طولانی بهتر است از نوشته استفاده کنیم.

 :کنیم ( قدردانی1-2-4 

قدردانی از نکات مثبت کارکنان علاوه بر رشد خود پنداره مثبت سبب ارضای نیازهای عزت نفس، خودشکوفایی و پیشرفت آنان می شود.باید  

  را   انگیزه و  رقابت  حس  وایجاد دقت کنیم که بین قدردانی و پاداش تفاوت وجود دارد. مثلاً دادن یک لوح سپاس می تواند جزء پاداش بیرونی  

 .کند  می  تقویت

 :کنیم  آرام  و  امن را  کار ( محیط1-2-5 

 محیط کار باید فضایی باشد تا کارکنان به خاطر کارهای کسالت آور و خسته کننده دچار آشفتگی وناراحتی نشوند. 

 

 : کنیم فراهم گفتگو و  بحث فضای   (1-2-6 

موجب خواهد شد تا افراد ظرفیت    شرایطی فراهم کنیم تا کارکنان درباره مسائل سازمانی ومدیریت به بحث و تبادل نظر بپردازند این امر

 پذیرش افکار دیگران را در خود ارتقاء دهند واحساس کنند که از آزادی عمل برخوردارند. 

 :باشیم پذیر  (انعطاف 1-2-7 

 در شرایط خاص لازم است با حفظ جایگاه واقعی امور از رویکردهای متفاوتی استفاده کنیم.

 :کنیم ایجاد خلاقیت های (فرصت 1-2-8 

خطر پذیری به منظور نوآوری را تشویق کنیم واشتاباهات بعنوان هزینه منصفانه برای یادگیری و نوآوری در نظر گرفته شود. آموزش و رشد  

با یستی فرصت های یادگیری به فراوانی در اختیار ا فراد قرار دهیم تا متناسب با نیاز روز از آموزش لازم برخوردار  ،  مادام العمر داشته باشیم

 باشند. 

 تباط غیر کلامی )زبان تن( توجه کنیم: ار  (به1-2-9 

از طریق زبان تن اتفاق    %60از راه لحن و صورت،    % 33کلمات،  انتقال پیام از طریق    %7افراد بیش از هر چیز تحت تأثیراعمال ما قرار داند.  

 حرکات دستها، چشم ها، بینی، دهان و .... از مصادیق زبان تن به شمار می روند.    .می افتد که اکثر آنها در تمام جهان دارای یک مفهوم هستند

 مفاهیم و ابعاد توانمند سازی مربیان  .2 



 

 

مهمترین عامل بهره وری در جامعه، منابع انسانی است و تردیدی نیست که شکوفایی هر جامعه ای در بهبود و پرورش منابع انسانی آن  

توانمندسازی  است،  انسانی مطرح  منابع  بالندگی  راستای  مفاهیمی که در  از  است. یکی  و همکاران،    1نهفته  است )ضیائی  (.  1387کارکنان 

توانمندسازی، مفهومی جدید است که هم اکنون نظر بسیاری از اندیشمندان مدیریت را به خود جلب کرده است. این مفهوم، که چند بعدی  

ان شناختی مختلفی، از  است برحسب ادراکات و باورهای کارکنان نسبت به نقش خودشان در شغل و سازمان تعریف شده است و حالت های رو 

جمله احساس شایستگی، احساس مؤثر بودن، احساس خودمختاری و احساس معنادار بودن شغل به خود اختصاص می دهد )عبداللهی و نوه  

 (.  1385ابراهیم،  

 (ابعاد توانمندسازی روان شناختی2-1

محققان و صاحب نظران فراتر از اقدامات و راهبردهای مدیریتی و سازمانی از قبیل: تفویض قدرت تصمیم گیری و سهیم شدن کارکنان در  

د  اطلاعات به توانمندسازی می نگرند. پژوهشگران برای افراد توانا ویژگی هایی قائل اند که براساس ویژگی ها یا شاخص ها می تواند در مور 

ا ناتوانی فرد اظهار نظر کرد. بنابراین باید ماهیت تواناسازی، درست همان طور که توسط کارمند تجربه شده است، مورد نظر قرار گیرد.  توانمند ی

( توانمندسازی روان  1990را شاخص توانمندی فردی می دانند. توماس و ولتهوس )2( احساس خودکارآمدی شخصی 1988کانگر و کانانگو )

شناختی را یک عامل انگیزش درونی می دانند که منعکس کننده نقش فعال کارکنان در سازمان می باشد و بین راهبردهای مدیریتی و عوامل  

آن ها با تأکید بر چند وجهی بودن توانمندسازی، برای آن چهار بعد شناختی:  سازمانی و ادراکات کارکنان در مورد توانمندی تفاوت قایل شده اند.  

و  5( .وتن 4،1996، احساس داشتن حق انتخاب و احساس مؤثر بودن را ذکر می کنند.)اسپریتزر 3احساس معنی دار بودن، احساس شایستگی

(. بنابراین توانمندسازی روان شناختی  1384را به ابعاد فوق اضافه کردند )عبداللهی،  8( بعد اعتماد 1992)7( براساس تحقیق میشرا 1998)6کمرون 

کارکنان، براساس تحقیقات گذشته می توان در پنج بعد: احساس شایستگی، احساس مؤثر بودن، احساس معنادار بودن )ارزشمند بودن(، احساس  

 ر به تفصیل هر یک از این ابعاد مورد بحث قرار می گیرد. خودمختاری )حق انتخاب( و احساس اعتماد خلاصه نمود. در زی

 (احساس مؤثر بودن)تاثیر گذاری(  2-1-1

(.  2007تأثیرگذاری یا پذیرش پیامد شخصی درجه ای است که فرد می تواند بر نتایج راهبردی، اداری و عملیاتی شغل اثر بگذارد )اسپریتزر،  

(. احساس مؤثر بودن، احساسی است که فرد می تواند در استراتژی ها، راهبردهای  1995تأثیرگذاری عکس ناتوانی در تأثیرگذاری است )اسپریتزر،  

 (. 2009،  10و لورنز 9دیریتی، پیامدها و نتایج شغلی نفوذ کند.  و به فرد فرصت داده می شود تا بتواند کاری انجام دهد )دیکسون م

 (حق انتخاب 2-1-2

( و به معنای آزادی عمل و استقلال فرد در تعیین فعالیت های لازم برای انجام  2000،  12و دسی  11حق انتخاب یک نیاز روانی است )ریان

(. توانمندسازی زمانی تسهیل می شود که افراد رفتار خود تعیینی را در پیش بگیرند.  1990دادن وظایف شغلی اشاره دارد )توماس و ولتهوس،  

تقاد به این که عملکرد فردی کارکنان به موفقیت آن ها می انجامد، بستگی دارد  خود تعیینی به درگیر شدن در کار به صورت فعالانه و اع

(. حق انتخاب همچنین با تلاش افراد و گروه ها برای افزایش کنترل بر چگونگی انجام کارشان سر و کار داشته و با رضایت  2008، 13)بریدینگ 

 
1- empowerment 
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(. همچنین حق انتخاب به سبب مشارکت دهی افراد در برنامه ها و مساعدت افراد در زمینه 2009شخصی در ارتباط است )دیکسون و لورنز،  

 (. 2009و همکاران،  14های مختلف، موجب می شود اهداف سازمانی، منابع انسانی و اولویت ها به هم  متصل و مرتبط شوند )گیبز

 (احساس شایستگی  2-1-3

(.  1384شایستگی به درجه ای که یک فرد می تواند وظایف شغلی را با مهارت و به طور موفقیت آمیز انجام دهد، اشاره دارد )عبداللهی،  

میز  وقتی افراد توانمند می شوند، آن ها احساس خودکارآمدی می کنند، یا این که احساس می کنند قابلیت و تبحر لازم را برای انجام موفقیت آ 

د  ر دارند. افراد توانمند نه تنها احساس شایستگی، بلکه احساس اطمینان می کنند که می توانند کار را با کفایت انجام دهند. برخی معتقدن یک کا

که این ویژگی، مهمترین عنصر توانمند است زیرا داشتن احساس خودکارآمدی تعیین می کند که آیا فرد برای انجام دادن کاری دشواری می  

 (.  1388پشتکار دارد یا خیر )جواهری کامل،  کوشد و  

 (احساس معنادار بودن  2-1-4

معنادار بودن فرصتی است که افراد احساس می کنند اهداف شغلی مهم و با ارزشی را دنبال می کنند؛ آن ها احساس می کنند در جاده  

(. افراد توانمند احساس معنادار بودن می کنند. آن ها 1998،  16و هانگر 15نیروی آن ها با ارزش است )اپل باوم ای حرکت می کنند که وقت و  

، متجانس  برای مقصود با اهداف فعالیتی که به آن اشتغال دارند، ارزش قائل اند. آرمان ها و استانداردهایشان با آن چه در حال انجام دادن هستند

نمند درباره ی آن چه تولید می کنند، دقت می کنند و بدان اعتقاد  دیده می شوند. فعالیت در نظام ارزشی شان مهم تلقی می شود، افراد توا

 (.  1388دارند )موغلی و همکاران،  

 (احساس داشتن اعتماد به دیگران  2-1-5

توانمندسازی با اعتماد مرتبط است. اعتماد محیطی برای توانمندسازی خلق می کند و خود نیز نیازمند ارزش هایی از قبیل انسجام و بلوغ  

(. اعتماد به روابط بین فرادستان و زیردستان )اعتماد مدیر به کارمند و بالعکس( اشاره دارد. اعتماد به علاقه  1387است )قلی پور و همکاران،  

(. افراد توانمند دارای حسی به نام اعتماد هستند و مطمئن  1384مندی، شایستگی، گشودگی و اطمینان به دیگران مربوط می شود )عبداللهی،  

ا  اند که با آن ها منصفانه و یکسان رفتار خواهد شد. معمولاً معنای این احساس آن است که آن ها اطمینان دارند که متصدیان مراکز قدرت ی

؛ عبداللهی و  1388ان قدرت، به آن ها آسیب یا زیان نخواهند زد و دیگر این که با آن ها بی طرفانه رفتار خواهد شد )موغلی و همکاران،  صاحب

 (.  1388حیدری،  

بنابراین با بررسی ادبیات، از منظر دیدگاه شناختی، توانمندسازی روان شناختی شامل پنج بعد موثر بودن، احساس شایستگی، حق انتخاب،  

 (آمده است.  1احساس معنادار بودن و احساس اعتماد می شود که به طور خلاصه در جدول )

 (1385( ابعاد توانمندسازی روان شناختی کارکنان )عبداللهی و نوه ابراهیم،  1  جدول

 

 

 

 
 

آنچه   به  توجه   با 

توانمند   گذشت  

اجرای آن مستلزم تدوین و به کارگیری برنامه های بلند مدت و میان مدت است از آنجا که توانمند سازی موضوعی  سازی یک راهبرد است و  

م  چند بعدی است، اجرای آن صرفا از طریق یک برنامه امکان پذیر نخواهد بود. بنابراین برای تحقق آن مجموعه ای از برنامه های هماهنگ لاز

 ( معرفی شده است. 1رویکرد های اساسی توانمند سازی کارکنان و مولفه های آنها در قالب نمودار )  است به منظور رعایت  اختصار ،

  

 
14 Gibbs 
15 Appelbaum 
16 Hongger 

 شرح  ابعاد 

 باور داشتن به توانایی تأثیرگذاری یا کنترل شخصی بر نتایج فعالیت ها. احساس موثر بودن 

 اطمینان داشتن به توانایی خود در انجام وظایف به طور موفقیت آمیز.  احساس شایستگی

 چگونگی انجام کار. داشتن آزادی عمل در انتخاب روش و   حق انتخاب 

 ارزش قائل شدن برای اهداف شغلی براساس ایده آل ها و استانداردهای شخصی احساس معنادار بودن 

 احساس امنیت کردن و باور داشتن به این که با آن ها عادلانه برخورد می شود.  احساس اعتماد 



 

 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 . راهبردهای مدیریتی توانمندسازی کارکنان  2-2

 فراهم نمودن اطلاعات (2-1- 2

( می گویند  1998یکی از روش های مهم توانمندسازی کارکنان، قرار دادن اطلاعات بیشتر سازمانی در اختیار آن ها است. وتن و کمرون )

که کسب اطلاعات، به خصوص اطلاعاتی که نقش محوری و راهبردی در سازمان دارد، می تواند برای ایجاد پایگاه قدرت، برای نفوذ داشتن و  

بودن یک فرد به کار رود. از سوی دیگر وقتی مدیران اطلاعات بیشتری در اختیار کارکنان بگذارند، آن ها احساس توانمندی می    واجب الاطاعه

 کنند و با احتمال بیشتری به طور موفیت آمیز و اثربخش با مدیر هماهنگ می شوند. مدیر پایه های قدرت خود را با مشارکت کارکنان در کسب 

 تقویت می کند. افراد با اطلاعات بیشتر تمایل دارند که خودمختاری، کنترل شخصی و اعتماد بیشتر را تجربه کنند.   پیامدهای مطلوب،

 (اعتمادسازی  2-2-3

س  محققین نشان داده اند که مدیران قبل از هر گونه اقدامی برای توانمندسازی کارکنان باید جو اعتماد را ایجاد کنند.اعتماد، پایه و اسا 

  توانمندی است. برای توانمندسازی باید نوعی احساس اطمینان به قابلیت اعتماد مدیر در کارکنان به وجود آورد تا آن ها به جای پاییدن و

ان مانی، اطمینان یابند که هم مدیر و هم سازمان درست کارند. این اطمینان کمک می کند تا تردید، عدم امنیت و ابهام، در روابط بین کارکنبدگ

 و مدیر از بین برود.  

 (مدیریت مشارکتی  2-2-4

سازمان هایی که از طرق مختلف، مشارکت کارکنان را در تصمیم گیری فراهم می کنند احتمالاً کارکنان آن ها بیشتر احساس توان مندی  

می کنند. در جوهای مشارکتی خلاقیت، قدردانی و آزادی عمل کارکنان زیاد است و در جوهای غیرمشارکتی کنترل، دستور و امور قابل پیش  

. علاوه بر این، جوهای مشارکتی تاکید بر کمک فردی و ابتکار نسبت به زنجیر فرماندهی و کنترل دارند. چنین جوی به سرمایه  بینی مهم هستند

ه  انسانی برای موفقیت سازمان و خلاقیت کارکنان و ابتکار برای پاسخگویی سازمانی در قبال محیط خارجی رقابتی تأکید دارد )عبداللهی و نو

   (.1385ابراهیم،  

 (تشکیل گروه های کاری 2-2-5

تشکیل گروه ها، تیم های کاری خودگردان، حلقه های کیفیت یا انجام کار گروهی که بالاترین درجه نمود مدیریت مشارکتی محسوب می  

شود به عنوان رکن اساسی توانمندسازی محسوب می شود. جایگزینی تدریجی گروه های خودگردان به جای نظام سلسله مراتبی سومین رکن  

نین لازمه ثمربخشی تصمیم های پیچیده در کسب و کارهای امروزی، مشارکت کارکنان است و اگر قرار باشد این  توانمندسازی است. همچ

 تصمیم ها به نتایج مورد نظر برسند. تلاش گروهی ضروری به نظر می رسد. گروه ها در شرایط دشوار، ثمربخش تر از افراد عمل می کنند.  

 آموزش  ( 2-2-6

 تفويض اختيار

تقويت كفايت 

 نفس

 مؤثر بودن

 خود كارآمدي

 معناداري

 حق انتخاب

انگيزش افزايش 

 دروني

 توانا سازي

 قدرت مند سازي

 شناختي

نگيزشيا  

 ارتباطي

 توانمندسازي

( 1391: الگوی مدیریت توانمند سازی )سلاجقه،1نمودار   

(.1385)عبداللهی و نوه ابراهیم،    



 

 

است. برنامه های آموزشی در  سازمان  بی شک آموزش موثر و نافذ یکی از ابزارهای مهم در توانمندسازی کارکنان برای رسیدن به اهداف  

صورتی مفید خواهند بود که با مشارکت کارکنان و با اتکا به روشهای علمی اجرا وحمایت شوند. هدف واقعی برنامه های آموزشی ارتباط بین  

از طریق گردهمایی های دوره ای، کارگاه   .برای بالا بردن انگیزه های کاری است  سازمانیکارکنان و مدیریت و همچنین مشارکت در برنامه های  

موزشی و سخنرانی های مدیر، قابل دستیابی است.علاوه بر آموزش و یادگیری، مکانیزم هایی چون مدیریت عملکرد، مربی گری، چرخش  آهای  

 (.1385ی می تواند نقش نظام آموزش را در توانمند سازی کارکنان ایفا کنند ) امیرخانی،  شغلی و جانشین پرور 

 (تفویض اختیار  2-2-7

توانمندسازی در متون علمی روان شناسی سازمانی و صنعتی، به مفاهیم تفویض اختیار و استقلال عمل متکی است. تفویض اختیار فرایندی  

است که مدیر قدرت تصمیم گیری را به زیردستان انتقال می دهد.. بدون تفویض اختیار و توانمند ساختن )که باید با آن همراه باشد( هیچ  

 (.  1385واند از موفقیت بلند مدت برخوردار شود. تفویض، مستلزم سپردن کار به سایرین است. )عبداللهی و نوه ابراهیم،  مدیری نمی ت

 (استقلال و آزادی عمل کارکنان  2-2-8

استقلال و آزادی عمل در حیطه کاری یکی از عواملی است که با توانمندسازی کارکنان ارتباط دارد. استقلال به نیاز فرد برای مشارکت در 

تصمیم گیری هایی که روی وظایف او اثر می گذارد و برای اعمال نفوذ در کنترل موقعیت های شغلی و آزادی عمل، اظهار نظر و داشتن حق  

ر اشاره دارد. استقلال به درجه اعمال کنترل بر روش های انجام کار، طرح ریزی انجام شغل و معیارهای مورد استفاده در ارزشیابی  رأی در کا

 (.  2001و همکاران،  17عملکرد در انجام وظایف شغلی اشاره دارد )دنتون 

 . نقش آموزش در توانمندسازی کارکنان3

از مشکلات اساسی دستگاههای اجرایی، کمبود کارکنان ورزیده و دارای مهارت است. تدوین برنامه های آموزشی برای کارکنان و اجرای    کیی

دوره های کوتاه مدت و بلند مدت که قابلیت های فکری و تخصصی کارکنان را افزایش دهد از عواملی است که نقش بسیار مهمی برای توانا  

عدم   . کمبود بودجه آموزش دستگاههای اجرایی و بنگاههای اقتصادی به عنوان یکی از مهمترین موانع و تنگناهها است.  اردسازی کارکنان د

امه های آموزشی جزو برنامه  ناگر بر .اعتقاد بعضی از مدیران، عدم علاقمندی تعدادی از کارکنان به آموزش نیز از موانع توسعه در این زمینه است

محسوب شده و یا ارتقاء شغلی کارکنان وپرداخت مزایای کارکنان وتصدی و انتصاب به پستها به آموزش ارتباط داده شود، بسیار  های مدیران  

   (129تدبیر   -همکاران  موءثر واقع می شود.) بابایی و  

  : پیگورز و مایرز در زمینه نقش آموزش می گویند

آموزش خوب، نارضایتی شغلی و دوباره کاری را به مقدار زیاد کاهش داده و کارکنان را یاری می دهد که با تمام ظرفیت خود کار کنند . 

   .یک چنین هدف های مهمی تحقق نمی یابند مگر آنکه تمام سلسله مراتب سازمان )از مدیر اجرایی تا کارکنان ( به اهمیت آموزشی اگاه باشند

یکی از عواملی که تاثیر زیادی بر بهره وری داشته می تواند در بهبود آن نقش مهمی را ایفا کند آموزش   : بنابراین می توان نتیجه گرفت که

تکنیک های نو و طرح های جدید بهبود بهره وری نمی تواند بدون نیروی انسانی آموزش دیده در تمام سطوح سازمان به    .نیروی انسانی است

برخی از مطالعات نشان داده است که همبستگی مثبت بسیار قوی بین آموزش و بهره وری وجود دارد    د.طور مؤثر ایجاد و یا به کار گرفته شو 

حتی مطالعات تطبیقی پیشرفت اقتصادی بین کشورهای مختلف نشان دهنده این امر بوده که هر کشوری که دارای نیروی انسانی آموزش دیده  

  . ره وری و رشد اقتصادی بالاتری برخوردار بوده استبوده است از به 

  اهداف آموزش نیروی انسانی(3-1

اهداف آموزش مشخص می کند انواع ، سطوح مهارت ها ، توانایی ها ، دانش و نگرش شرکت کنندگانی که برنامه   : کرل و کوزمیت معتقدند

  : کامل آموزش آنها را در بر می گیرد و هدف های مهم آموزش عبارتند از

  .کمک به تصمیم گیری راجع به روش های مناسب بر فعالیت کارکنان و نیازهای مربوط به دگرگونی .1

  . اهداف آموزش آنچه که انتظار می رود از آموزش دهنده و هم آموزش گیرنده را روشن می کند .2

  . اهداف آموزش مبنایی را برای ارزیابی برنامه بعد از اجرای آن فراهم می کند .3

  : کرل و کوزمیت : شش هدف مهم آموزش را بدین ترتیب بیان می کنند
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 آماده سازی برای ترفیع   .5

 آشنا سازی کارکنان جدید با اهداف سازمان   .6

  : دکتر میر کمالی : هدف های آموزش نیروی انسانی را چنین بر می شمرند

  . هماهنگی با تغییرات و پیشرفت های علمی و تکنولوژی در جهان .1

  . هماهنگی با تحولات سیاسی و اقتصادی جامعه .2

  . هماهنگی با نیازهای جدید جامعه و ارباب رجوع .3

  . کسب مهارت های ادارکی ، فنی و روابط انسانی .4

  . کسب نگرش درست و آمادگی برای ایجاد تغییر در سازمان .5

  . تامین نیروی انسانی جدید به منظور جایگزینی .6

  . فراهم آوردن زمینه های ترفیعات .7

  . رشد کمی و کیفی تولید .8

 اثر بخشی و کارآیی نیروی انسانی   .9

  (.1385)میرکمالی،پرهیز از ضایعات )بهره گیری از امکانات و نیروها .10

مهارت های نرم    به  باید  سازی، مربیان و کارکنان سازمان آموزش فنی و حرفه ای،  توانمند  برای  که  رسید  نتیجه  این  به  میتوان  کلی  طور  به

شفافیت  ،  پذیری افرادپذیری و انعطاف انطباق ،  حل تعارضات،  فردیهای مذاکره میان مهارت ،  میزان مشارکت،  پذیری فردیمسئولیت از جمله:  

  را   کارکنان  عقاید  و  ارزشها  از  عمده ای  بخش  ، توجه ویژه داشت. چرا که این مهارت ها  گریتعلیم دادن و مربی،  فکر خلاقانه،  ارتباطات

  مشارکت   و  کردن  درگیر  با  توانمندسازی  بود.  خواهند  موثر  کاری  محیط  در  افراد  رفتار  نهایتا  و  نگرش  نحوة  بر  ارزشها  این  و  شود،  می  شامل

 یک  در  توانمندسازی  گسترش  فرآیند  اجرای  دلیل  تنها  دستاوردها،  این  و  کند  می  ایجاد  عملکرد  در  مثبتی  دستاوردهای  کار،  در  کارکنان

  نمائیم   اعمال  درستی  به  را  توانمندسازی  فرآیند و  کنیم  عمل  توانمندسازی  از  مناسب  تعریف  یک  با  ما  اگر  البته  شوند  می  محسوب  سازمان

 کرد.   خواهیم  ایجاد  را  سازمان  عملکرد  در  مستمر  بهبود  که  داشت  خواهیم  باور  محکمی  دلایل  به

  آن  تحقق  برای  بود،  نخواهد  نخواهد  پذیر  امکان  برنامه  یک  طریق  از  صرفا  آن  اجرای  است،  بعدی  چند  موضوعی  توانمندسازی  که  آنجا  از

  و  سرپرستان  میانی،  مدیران  عالی،  مدیر  جمله  از سیستم  یک  در  موجود  عوامل  تمام  مشارکت  و. است  لازم هماهنگ  های  برنامه  از ای مجموعه

  مفهومی زیر    مدل  لذا  طلبد.    می  انسانی  منابع  توانمندسازی  حوزه  در  متصور  و  مطلوب  آینده  ترسیم  جهت  پژوهش،  و  آموزش  ریزان  برنامه

 (.11-2)گردد  می  ارائه  و  طراحی
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 انسانی
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سازی   

 خود اثر بخشی

 

 خود مختاری

 

 موثر بودن

 معنا دار بودن

 اعتماد به دیگران

توانمند سازی 

 نیروی انسانی

 تفویض اختیار

تشکیل 

 گروههای شغلی

 دادن استقلال

 سبک رهبری

 الگو سازی

 حمایت کردن

 اعتماد سازی

 پیوند با نتایج

 

فراهم نمودن 

 اطلاعات

برانگیختگی 

 هیجانی

پرورش تسلط 

 شخصی

 مدیریت مشارکتی

اهداف  داشتن

 روشن

فراهم آوردن 

 منابع

نظام پاداش 

 دهی

ساختار 

 سازمانی

ارزیابی 

 عملکرد

 

 

 

 

راهبردهای 

 مدیریتی

 

 

منابع خود  

 کارامدی

 

 

 

 

 

 

شرایط  

 سازمانی



 

 

 نتیجه گیری: 

مدرک    رسالت دانشگاه های کشور تامین نیروی انسانی ماهر و نیمه ماهر مورد نیاز بازار کار می باشد. با توجه به اینکه اکثر دانشجویان دارای

ون در  تحصیلی فوق دیپلم به بالا می باشند بنابراین به نظر می رسد از نظر تخصصی توانایی تربیت کارگر ماهر و نیمه ماهر را دارند آنچه تاکن

توانمند سازی دانشجویان کمتر مد نظر قرار گرفته است آموزش مهارتهای نرم است. دانشجویان نیز برای ورود به بازار کار)خود اشتغالی و  

ند. بر  استخدام( علاوه بر داشتن مهارتهای تخصصی به مهارتهای نرم نیز نیاز دارند و بدون این مهارت ها نمی توانند اشتغال پایداری داشته باش

اساس  تحقیقاتی که در هندوستان انجام شده است اکثر کسانی که از محل کار اخراج شداه اند دارای مهارت فنی بالا و از نظر تخصصی جزو  

ارت  بهترین نیروهای آن سازمان یا شرکت بوده اند اما به دلیل نداشتن سایر مهارتها کارفرما عذر آنها را خواسته است)دکتر شوکلا، همایش مه 

که هدفدار،مستمر ،با محتوا و به وسیله    دانشجویان می شود،  ارتقاء توانمندیآموزشهایی می تواند باعث  (. بنابر این  1393آموزی و اشتغال، بهار

کارشناسان ،اساتید و مربیان مجرب در امور آموزشی برنامه ریزی و اجرا گردد. از طرفی بهبود کیفیت مستمر ضرورت مهمی برای پیوند بین  

  سازمان ها نیروی انسانی می باشد،چرا که هم خوانی آموزش با سیاست و خط مشی کلی    توانمندسازیبرنامه های آموزشی و استراتژی های  

وجود نیروی انسانی علمی و توانمند می   دانشگاه .....،و کلید تحقق یافتن اهداف    جهت خلق و غالب شدن کیفیت کاری ضروری و لازم است

زش ببینندو به طور  در صد توانایی خود کار می کنند،اما چناچه آنان آمو  30تا    20باشد.ویلیام جیمز معتقد است کارکنان قبل از آموزش با  

 (. 2010درصد توانمندیها و شایستگیهای خود را آشکار می سازند.)مارک،  90تا    80مناسب ترغیب شوند

به کارگیری استعدادهای نهفته،به کار اندازی   و آموزش سبب میکند.فراهم   مربیان رااز طریق آموزش راه های اصولی و منطقی هدایت تلاش  

توانمندی افراد در انجام فعالیتهای نوآوری و طراحی و همچنین   خواهد شد.  آنانقدرت تخیل و به وجود آمدن حس انعطاف پذیری فکری لازم در  

شامل : برنامه ریزی ،آماده    دانشجویان دانشگاه .....ایجاد انگیزه برای نوآوری و طراحی از طریق آموزش نیروی انسانی فراهم می شود. آموزش  

سازی و بسیج امکانات،اجرا و تکمیل را تسهیل و تسریع می نماید.سرمایه انسانی توانمند ،ماهر و دارای بینش و نگرش صحیح ،امکان تحقق  

های مدیریتی در حوزه های مدیریت زمان،مدیریت هزینه،مدیریت کیفیت،مدیریت ریسک،مدیریت پشتیبانی،مدیریت ارتباطات و مدیریت    فرآیند

با توجه به ملاحظات مذکور موارد ذیل پیشنهاد  . خواهد بود دانشگاه ....منابع انسانی را فراهم نموده که نتیجه آن تحقق اهداف تعیین شده در 

 :می گردد

عوامل انگیزشی برای ارتقای سطح علمی و مهارتی سرمایه انسانی می بایست در قالب آیین نامه ها و دستورالعملهای مدون و عملیاتی مورد   .1

 .اهتمام قرارگیرد

ه  نظارت ،کنترل و ارزیابی نظام مند از فعالیتهای آموزشی نیروهای انسانی می تواند در شناسایی نقاط قوت و ضعف آموزشها در فرآیند برنام .2

 . ریزی و طراحی و اجرا موثر باشد

 .قانون مند نمودن تخصیص بودجه آموزش نیروی انسانی و نظارت بر نحوه عملیاتی شدن آن باید مورد توجه قرار گیرد .3

 . تدوین پودمانهای آموزشی مهارتهای نرم با استفاده از اساتید صاحب نظر درون و برون سازمانی جهت ارایه آموزش به دانشجویان و اساتید.. .4

با توجه به اینکه روسای دانشگاه در موفقیت یا عدم موفقیت یک برنامه جدید نقش اصلی را دارند لذا پیشنهاد می گردد که ابتدا برای   .5

  روسای دانشگاه بویژه دانشگاه کارگاههای آموزش مهارتهای نرم با استفاده از اساتید خبره برگزار گردد و سپس این آموزشها برای معاونین 

 ل و  روسای مراکز آموزشی ارایه گردد. مدیران ک

  در استاندارد شغل سر فصلهای آموزشی مهارتهای نرم مورد نیاز برای ایجاد شغل یا استخدام گنجانده شود تا دانشجویان همزمان با یادگیری  .6

 مهارتهای فنی مهارتهای نرم را نیز یاد بگیرند 

سال کلیه دانشجویان را تحت پوشش این    2الی    1در برنامه ریزی آموزشی دانشگاه آموزش مهارتهای نرم گنجانده شود تا بتوان در طول   .7

 آموزشها قرار داد. 
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