
نيازسنجي آموزش كاركنان با الگوي  دلفي
 نيازسنجي آموزش كاركنان با الگوي  دلفي 

  اولين و اساسي ترين گام در تدوين و اجراي برنامه آموزشي
 چكيده

در اين مقاله ابتدا به مفاهيم نياز و هدف پرداخته و سپس ارتباط بين نيازهاي آموزشي و هدف گذاري آموزشي مشخص شده و 
در ادامه ، روشها و الگوهاي نيازسنجي معرفي و به طور مفصل تكنيك مورد بحث مقاله ، يعني. اهداف نيازسنجي تشريح شده است 

رفي مي شود و در پايان مراحل اجرايي تكنيك فوق به منظور راهنمايي كارشناسان ادارات مع Delphi Techniqueتكنيك  دلفي 
شود تا در هنگام برنامه ريزي آموزشي در مرحله نيازسنجي مورد  آموزش سازمانها و نيز علاقه مندان امر آموزش مشروحاً بررسي مي

 .استفاده قرار گيرد 

  مقدمه 
نيازسنجي در . اولين و اساسي ترين گام در تدوين و اجراي برنامه آموزشي ، اجراي صحيح و مبتني بر واقعيت فرايند نيازسنجي است 

حقيقت سنگ زيرين ساختمان آموزش است و هر قدر اين سنگ زيرين بنياني تر و مستحكم تر باشد ، بناي روي آن محكم تر و 
مرو آموزش ، نيازسنجي به عنوان يكي از مولفه هاي اساسي و ضروري فرايند برنامه ريزي در نظر در قل.  آسيب ناپذير خواهد بود

، از نيازسنجي به طور مكرر ياد  اي از تدابير آموزشي مطرح باشد گرفته مي شود و هر كجا كه مسئله تدوين طرحها و اتخاذ مجموعه
برنامه ريزان آموزشي در سراسر جهان و در تمامي . اي از نيازهاست مي شود و مبناي منطقي هر برنامه وجود نياز يا مجموعه 

سازمانهايي كه با آموزش سروكار دارند ، ناگزيرند براي تدوين برنامه ها و طرحهاي آموزشي خويش ، دلايل قانع كننده اي داشته 
  . باشند 

ازهاي افراد ، گروهها ، سازمانها و جوامع مورد نيازسنجي در واقع فرايند جمع آوري و تحليل اطلاعات است كه براساس آن ني
از . شود  معمولاً هر برنامه آموزشي و درسي براي ايجاد تحول و تغيير در وضعيت موجود ، طراحي و اجرا مي. ناسايي قرار مي گيرد ش

از اين رو براي. يشه در نيازها دارند هدفها عموماً ر. ريزي ، شناسايي هدفها يا نقاط مطلوب است  اين رو گام آغازين در فرايند برنامه
طراحي و اجراي برنامه هاي واقع بينانه و اثربخش ، ضرورت دارد تا نيازها دقيقاً سنجيده و براساس نيازها ، اهداف ويژه برنامه 

شناخت و . تدوين شوند و سپس مجموعه اقدامات و وسايلي كه به بهترين وجه نيازها را محقق مي سازند ، پيش بيني شوند 
  . تحليل اثربخش نيازهاي آموزشي ، پيش نياز يك سيستم آموزشي موفق است 

تعيين نيازهاي آموزشي اولين گام برنامه ريزي آموزش كاركنان و در واقع نخستين عامل ايجاد و تضمين اثربخش كاركرد آموزش 
يزي به عنوان نقشه اثربخشي فراهم خواهد شد و احتمالو بهسازي است كه اگر به درستي انجام شود، مبناي عيني تري براي برنامه ر

آموزش گران است و . تطابق آن با نيازهاي سازمان ، حوزه هاي شغلي و كاركنان و در نهايت اثربخشي آن افزايش خواهد يافت 
مشكلاتي باشد كه از آن طريق  فقط بايد موقعي ارائه شود كه اولاً پاسخي به يك نياز شناخته شده باشد و ثانياً بهترين راه حل براي

  .فعاليتهاي آموزشي كه بدون توجه به اين شرايط طراحي و اجرا شوند در واقع نوعي اتلاف منابع ارزشمند خواهد بود .  اند قابل حل
  



 مفهوم نياز
اين . ائه مي شود نياز يك مفهوم عمومي است كه در زمينه هاي مختلف كاربرد نسبتاً وسيعي دارد و تعاريف متعددي از آن ار

تعاريف اگرچه همگي يك نوع مفهوم يا احساس مشتركي را انتقال مي دهند با اين وجود از مناظر و ابعاد مختلف و بعضاً متفاوتي
  . به آن مي نگرند 

  :به طور كلي برداشتها و تعاريف ارائه شده از نياز را مي توان به چهار دسته زير طبقه بندي كرد 
  ان فاصله بين وضع موجود و وضع مطلوب نياز به عنو. 1

نياز به موقعيتي دلالت دارد كه در آن وضعيت موجود يا حاضر با وضعيت . يكي از متداولترين و مقبولترين تعاريف از نيازاست 
ات مختلف درباره ، ترجيحات ، انتظارات و ادراك ها ، هنجارها آل وضعيت مطلوب يا مورد نظر در بر گيرنده ايده. مطلوب فاصله دارد 

  . آنچه كه بايد باشد، است 
  نياز به عنوان يك خواست يا ترجيح . 2

آنچه هسته اصلي اين نظريه را تشكيل مي دهد آن است كه نظرات و . اين برداشت از نياز ، عموماً داراي كاربرد گسترده اي است
  . عقايد افراد و گروهها درخصوص نياز كانون اصلي نيازسنجي است 

  نياز به عنوان يك عيب يا كاستي . 3
از اين ديدگاه نبود دانش ، مهارت و توانايي يا نگرشي و يا ابزار و وسايلي كه منجر به ايجاد اشكال در عملكرد بهينه شود، نياز تلقي 

نمي تواند در اين مفهوم نياز هنگامي مطرح مي شود كه در يك مورد خاص حداقل سطح رضايت به دست نيامده است يا. مي شود 
  . به دست آيد 

  برداشت تركيبي . 4
از اين ديدگاه آنچه كه بين وضع موجود و وضع مطلوب قرار دارد ؛ آنچه كه ترجيحات ، علايق و انتظارات افراد را شكل مي دهد و 

  .سرانجام آنچه كه بر عملكردهاي مطلوب اثر منفي دارد ، همگي نشانگر نياز هستند 
  اهداف نيازسنجي

  اهم سازي اطلاعات براي برنامه ريزي فر. 1
از طريق فرايند نيازسنجي اهداف و مقاصد برنامه مورد شناسايي قرار مي گيرند،اقدامات ضروري براي اجراي برنامه ها مشخص مي 

طلاعات از سوي ديگر ا. شوند و نوع و ميزان تلاشها و منابعي كه براي دستيابي به هدفها بايد مصرف شوند ، تعيين مي شوند 
، برنامه هاي كوتاه  به عبارت ديگر براساس سنجش حاصله.   ماهيت و نوع برنامه ها را نيز مشخص مي سازد  حاصل از نيازسنجي

  .و يا برنامه هاي بلند مدت و آينده نگر تدوين مي شوند ) ضربتي ( مدت 
  ارزيابي و سنجش . 2

براي اجراي طرح خاص يا برنامه مشخصي ، ابتدا زمينه ويژه اي كه . اي آتي است نيازسنجي فرايند ارزيابي اوليه براي اجراي برنامه ه
برنامه و يا طرح بايد در آن اجرا شود ، مورد سنجش واقع مي شود ، پس از بررسي ، وضعيت نتايج در برنامه ها منعكس مي شود و 

  . رد مقايسه قرار مي گيرد پس از اجراي برنامه و ارزشيابي از آن ، نتايج حاصله با وضعيت اوليه مو
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 پاسخگو و مسئول كردن موسسات و نظامهاي آموزشي.3
يكي از اهداف فرايند نيازسنجي آن است كه نظامها و سازمانهاي آموزشي را نسبت به نتايج تلاشها و اقداماتشان مسئول و 

وزشي نظارت دارند از الگوهاي مختلف نيازسنجي در بسياري از سازمانهايي كه بر اقدامات و عمليات نظامهاي آم. پاسخگو نگهدارد 
سطح گسترده اي استفاده مي كنند تا دريابند كه آيا اقدامات و فعاليتهاي آموزشي موثر بوده است يا خير و نيز موارد و حوزه هايي 

  . د به مرحله اجرا گذاشت كه پيشرفتهاي آموزشي كمتر از حد مطلوب بوده است كدام هستند و چه اقداماتي براي بهبود آنها باي
  
  تشخيص يا شناسايي ضعفها و مسائل و مشكلات اساسي سازمان يا نظام . 4

در برخي موارد با وجود تلاشهاي گسترده ، بسياري از اقدامات عقيم مي ماند و نظام ياسازمان در تحقق رسالت حقيقي خود با 
ديران و برنامه ريزان مي توانند حوزه ها و قلمروهاي بحراني را براساس نتايج حاصل از نيازسنجي ، م. شكست مواجه مي شود

  .شناسايي و تصميمات مقتضي را درخصوص نحوه رفع يا برخورد با آنها اخذ كنند 
  
  رشد و توسعه سازمان و كاركنان . 5

دستيابي به اين .  ستامروزه توسعه سازماني و رشد و پرورش مستمر كاركنان يكي از مسائل اساسي فرايند مديريت آموزشي ا
مهم همواره بستگي به شناسايي ايده آل هاي نوين ، موانع موجود در دستيابي به ايده آل ها و يافتن بهترين طرق توسعه 

تحقق چنين امري تنها از طريق طراحي و به كارگيري نظام مستمر نيازسنجي در ابعاد آموزشي امكانپذير . سازمان و كاركنان است 
  . است 

  
  استفاده بهينه از منابع و امكانات . 6

در تمامي نظامهاي آموزشي ، در مقابل خواسته ها و نيازهاي متعدد و متنوع ، امكانات و منابع انساني ، مالي و مادي محدودي 
نيازسنجي، يكي از اهداف اساسي اكثر فعاليتهاي . وجود دارد و گذشته از اين ، زمان لازم براي تحقق تمامي نيازها وجود ندارد 

  . مشخص كردن اهداف و نيازها و درجه اهميت آنها براي تهيه برنامه هاي عملي است 
به اين اعتبار ، نيازسنجي به مديران و برنامه ريزان كمك مي كند تا در بين تمامي خواسته ها و نيازها ، آن دسته اي را مورد توجه 

توان گفت نيازسنجي حداكثر  بنابراين مي. نابع و امكانات نيز پاسخگوي آنها باشد قرار دهند كه از اولويت ويژه اي برخوردار بوده ، م
 .استفاده از منابع موجود در جهت تحقق هدفهاي مهم و با ارزش را امكانپذير مي سازد 

  
  روش هاي نيازسنجي

   :در يك دسته بندي كلي ، روشها و فنون نيازسنجي را مي توان به چهار طبقه زير تقسيم كرد 
  الگوهاي هدف محور . 1

، شناسايي وضع موجود ، تعيين آرمانها و مقايسه اين دو ، اساس كار سنجش نيازها را تشكيل  در اين دسته از الگوهاي نيازسنجي
،  الگوي كلاسيك كافمن ، الگوي استقرايي كافمن: از مهمترين الگوهايي كه در اين طبقه بندي جاي مي گيرند عبارتند از . مي دهند 
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نقطه مشترك تمام اين الگوها آن است كه اولاً از مجموعه اي از تكنيك ها بهره .الگوي قياسي كافمن ، الگوي پيشنهادي كلاين
  . مي گيرند و ثانياً با وجود تفاوتهاي موجود ميان آنها ، همواره به نحوي با تعيين اهداف سازمان يا برنامه سروكار دارند 

  
  ) توافق محور ( وافق تكنيك هاي ايجاد ت. 2

اين تكنيك ها ابزار كار نيازسنجي را تشكيل مي دهند و در صورتي كه در قالب يك طرح تدوين شوند ، اطلاعات مفيدي را به دست 
هسته مشترك تمام اين تكنيك ها آن است كه در صدد جمع آوري و ايجاد توافق بين نظرات و عقايد افراد مختلف در . مي دهند 
تكنيك  دلفي  ، تكنيك : مهمترين تكنيك هايي كه در اين طبقه جاي مي گيرند عبارتند از . ا مسئله يا نياز خاصي هستندارتباط ب
  . ، تكنيك تل استار و مدل سه بعدي  نفيش بو

  
  محور–تكنيك هاي مسئله . 3

يهاي موجود در عملكرد افراد اينتكنيكهاهمانگونهكهازاسمĤنهاپيداست،درصددمشخصكردننقاطضعفومسائلومشكلاتسازمانوياكاست
هستند تا براساس شناسايي اين مسائل و معضلات و پيشنهاد اقدامات اصلاحي ، راندمان و بازده كلي سازمان و افراد را افزايش 

تكنيك هرم يا درخت خطا ، تكنيك رويداد مهم يا بحراني ، : اين طبقه جاي مي گيرند عبارتند از مهمترين تكنيك هايي كه در .  دهند
  . تكنيك آزمون وظايف كليدي و تكنيك تجزيه و تحليل شغل 

  
  روشهاي تركيبي . 4

تر اين روشها ، طرحي نسبتاً به عبارت رسا. در اين دسته از روشهاي نيازسنجي ، تركيبي از تكنيك ها و ابزارها به كار گرفته مي شود 
مهمترين روشهايي كه در . جامع براي نيازسنجي را ارائه مي كنند و در آنها تعيين قالبها و چارچوبها از اهميت خاصي برخوردار است 

  .اين طبقه جاي مي گيرند عبارتند از نيازسنجي در سطح موسسه آموزشي ، مدل منابع انساني و غيره 
  تكنيك  دلفي 

»  Randراند ،  «براي كمپاني  1950در سال ) 1963(كنيك داراي سابقه طولاني است و براي اولين بار توسط دالكي و هلمرد اين ت
انگيزه اصلي به وجود آمدن اين تكنيك آن بود كه به دولت امريكا براي انجام پيش بيني هايي درخصوص اينكه . تدوين شد 

گذشته از اين ، تكنيك  دلفي  به منظور پيش . صنايع شوروي تهديد مي شوند ، كمك كند كداميك از صنايع امريكايي بيشتر توسط 
. هاي اتمي توسط شوروي و آماده سازي صنايع نظامي امريكا براي مقابله با آن مورد استفاده قرار گرفت  بيني ميزان ساخت بمب

.گيري كند  اقدام متقابل و نيز عمليات بازدارنده ، تصميم، دولت امريكا مي توانست درخصوص  براساس پيش بيني هاي انجام شده
  .بعد از به كارگيري تكنيك  دلفي  در صنايع نظامي ، اين تكنيك در هزاران پروژه ديگر نيز مورد استفاده قرار گرفت 

ختلف را به طور منسجمتكنيك  دلفي  به نحوي طراحي شده است كه مي توان به وسيله آن نگرشها و قضاوتهاي افراد و گروههاي م
اين تكنيك در واقع قضاوتهاي افراد در مورد نيازهاي يك. آوري كرد  ، جمع و هماهنگ و بدون حضور افراد در محل معيني و از راه دور

ع و را مشخص مي كند و در آن دسته از پروژه هايي كه ضرورت دارد نظرات و پيشنهادهاي افراد مطل... موسسه ، صنايع ، سازمان و 
  . آگاه جمع آوري شوند و ميان نظرات حاصله ، توافق و همخواني ايجاد شود، تكنيك  دلفي  كاربرد زيادي دارد 
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به طور خلاصه تكنيك  دلفي  تكنيكي است كه در آن نظرات ، قضاوتها و نگرشهاي افراد در مورد نيازها ، اهداف و مقاصد سازمان يا 
آنچه كه . سي قرار مي گيرد و سپس سعي مي شود به نقطه توافق معيني دست يافته شود مشاغل خاص و موجود در آن مورد برر

  .گيرد ، نياز را تشكيل مي دهد  عمدتاً مورد توافق همه قرار مي
  توصيف تكنيك 

ه به افراد ارائه به طور خلاصه تكنيك  دلفي  با استفاده از مجموعه اي از سوالاتي اجرا مي شود كه به صورت تدريجي و مرحله به مرحل
پاسخ هر سوال كه توسط كارشناسان ارائه مي شود ، توسط . اين سوالات به مجموعه اي از كارشناسان ارائه مي شود . مي شود

اين كار در چند مرحله. نيازسنج يا گروه نيازسنجي ، مورد تجزيه و تحليل قرار گرفته و در طرح سوال بعدي مورد استفاده قرار مي گيرد 
  .پي صورت مي گيرد تا اينكه سرانجام كارشناسان به نقطه توافق معيني در مورد اهداف يا نيازهاي سيستم دست يابند پيا

  مراحل كار
در اين مرحله گروه نيازسنجي اولين سوال مهم و اساسي را . مشخص ساختن اولين سوالي كه بايد به آن پاسخ داده شود . 1

جي در مورد مديران مدارس ابتدايي باشد، گروه نيازسنجي اين سوال را مطرح مي سازد كه نيازها مثلاً اگر نيازسن. مشخص مي سازد 
يا اهداف آموزشي مديران مدارس ابتدايي چه هستند ؟ اگر يك دوره بلند مدت فوق ليسانس مثل برنامه ريزي آموزشي طراحي مي

  » يا نيازهايي در اين دوره بايد مورد توجه قرار گيرند ؟  چه اهداف« شود ، سوال مورد نظر مي تواند اين عبارت باشد كه 
، مديران  مثلاً براي نمونه بالا. صلاح و جلب توافق آنها براي شركت در طرح نيازسنجي  شناسايي كارشناسان و صاحبنظران ذي. 2

  . د مورد پرسش قرار گيرند مدارس ، كارشناسان آموزش مديريت ، اساتيد دانشگاه ، روساي مناطق و ساير افراد مي توانن
توان با استفاده از پست ، فاكس ، اينترنت و  اين كار را مي. ارسال سوال اوليه براي جامعه كارشناسان و دريافت پاسخهاي آنها . 3

پاسخ ، مدت به هر حال پاكت هاي نامه ارسالي بايد همراه با آدرس برگشت و نيز داراي تمبر باشند و براي دريافت . انجام داد ... 
و در مورد نامه هايي كه پاسخ داده نشده است ، پيگيري لازم ) هفته  4تا  2يعني حدود ( زمان مناسبي به آنان فرصت داده شود 

  . انجام گيرد 
منظور اين است كه وقتي جوابهاي . تجزيه و تحليل پاسخهاي كارشناسان و گنجاندن پاسخها در يك سوال ديگر براي دور بعدي . 4
همكار محترم ، ليست ضميمه شده را كه : مثلاً. ارشناسان دريافت شد ، بايد آنها را تحليل كرد و سوال جديدي را از آن طرح كرد ك

حاوي نيازهاي آموزشي مديران مدارس ابتدايي است و توسط شما و ساير كارشناسان محترم به عنوان اهداف يا نيازهاي مهم 
  . گرفته شده است ، مطالعه و بر حسب اهميت نسبي ، آنها را طبقه بندي و رتبه بندي كنيد برنامه آموزش ضمن خدمت در نظر 

همكار محترم ، توجه : مثلاً. مجدداً پاسخهاي كارشناسان تجزيه و تحليل و اطلاعات حاصله در سوال ديگري گنجانيده مي شود . 5
خواهشمنديم ) براي هر نياز يا هدف . ( گيري شده است معدل،  بندي كنيد كه توضيحات مختلف شما و سايرين در مورد اولويت

  . بندي و اشاره كنيد كه چرا موافق يا مخالف رتبه بندي جديد ارسال شده براي هر يك از نيازها يا اهداف هستيد  مجدداً آن را رتبه
، توجه كنيد كه  همكار محترم: رح كنيدمجدداً پس از دريافت پاسخهاي كارشناسان ، آنها را تجزيه و تحليل و سوال ديگري مط. 6

براساس اين . در مقابل هر نياز ، آورده شده است ) و نيز توضيحات ساير همكارانتان ( توضيحات شما درباره اولويت بندي نيازها 
  . توضيحات مجدداً نظر خود را به ما اعلام فرماييد 

واقعيت . رتبه بندي نيازها و اهداف به دست نيامده است ، ادامه دارد مرحله ششم تا زماني كه توافق كامل در مورد اولويت و . 7
از اين رو با استفاده از تكنيك . اين است كه ما به عنوان نيازسنج از تمام نيازهاي آموزشي كاركنان اطلاع كافي در دست نداريم
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 نيازسنجي آموزشي

دوره هاي آموزشي نيازسنجي آموزشي اشاره به مرحله اي از فرايند آموزش كاركنان دارد كه در آن به طور روش مند اطلاعات لازم درباره اهداف 
از . مورد نياز براي انجام مطلوب يك يا مجموعه اي از مشاغل، بهبود فرايندهاي سازماني، و دستيابي به اهداف سازمان به دست مي آيد

د به اين امر سبب مي شو.اطلاعات بدست آمده جهت طراحي دوره هاي آموزشي و طراحي سيستم ارزشيابي اثر بخشي آنها نيز استفاده مي گردد
هاي جاي آنكه كاركنان همگي دوره هايي استاندارد را بگذرانند، نيازهاي اصلي و فراگير سازمان شناسايي شده و براي گروه هاي نيازمند دوره 

 .خاصي طراحي و اجرا شود

 :برخي از اين روش ها عبارتند از. نيازسنجي آموزشي كاركنان را مي توان به طرق مختلف به انجام رساند

 .در اين روش توانمندي و شايستگي هاي اصلي موردنياز جهت انجام مناسب شغل شناسايي مي شوند:ه و تحليل شغلتجزي

در اين روش ميزاني كه يك فرد كار خود را به خوبي انجام مي دهد مورد بررسي قرار گرفته و نقاط قوت و ضعف عملكرد وي :تجزيه و تحليل فرد
مشخص شده تعيين مي شود كه كسب چه دانش، مهارت ها، و توانايي هايي براي بر طرف كردن  بر اساس نقاط ضعف. مشخص مي گردد

 .در اين روش از خود افراد نيز مي توان درخواست نمود تا در مورد نيازهاي آموزشي خود اظهار نظر نمايند. ضعف ها مورد نياز است

در اين روش مدير مستقيم كه . اي فراگير در نيازسنجي آموزشي مطرح استاين روش به عنوان يكي از روش ه:نظرسنجي از مدير مستقيم فرد
 .آشنايي كاملي با توانمندي ها و كاستي هاي فرد دارد، نظر خود را درباره نيازهاي آموزشي افراد بيان مي كند

بدين ترتيب . سنجش قرار مي گيرد در اينگونه آزمون ها ميزان دانش ، مهارت و توانمندي افراد مورد:برگزاري آزمون هاي مهارت سنجي
اين آزمون ها به خصوص براي برگزاري دوره هاي آموزشي با هدف تربيت مديران . مشخص مي شود نقاط ضعف افراد در چه مواردي است

ر اينگونه آزمون ها د. اين آزمون ها مي تواند در قالب مصاحبه و يا آزمون كتبي برگزار شود. توانمند و كارآمد مورد استفاده قرار مي گيرد
هدف سنجش اين است كه آيا افراد اساساً توانمندي لازم براي آنكه تبديل به يك مدير خوب بشوند را دارا هستند و در اين صورت چه آموزش 

 .هايي بايد به آنان ارايه شود

ه و با توجه به آن نيازمندي هاي آموزشي فرد حاصل در اين روش نتيجه ارزيابي عملكرد فرد مورد بررسي قرار گرفت:بررسي سيستم ارزيابي عملكرد
در سازمان هاي مختلف بسته به  .بديهي است استفاده از اين روش مستلزم وجود يك سيستم ارزيابي عملكرد قوي در سازمان است. مي گردد

ركيبي از روش هاي فوق مي تواند دقت نيازسنجي طبيعتاً استفاده از ت. نياز، هر كدام و يا تركيبي از روش هاي فوق مورد استفاده قرار مي گيرد
 .آموزشي را ارتقاء دهد
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 نياز سنجي آموزشي چيست؟

انساني  آيا شما يك متخصص منابع. يازسنجي آموزشي، فعاليتي حياتي و مهم براي آموزش و بهسازي عملكرد مديران و كاركنان استن
اين مقاله با ديدگاهي كلي به بررسي آموزش و . هستيد يا خير؟ بسيار مهم است كه شما در اجراي نيازسنجي آموزشي تبحر داشته باشيد

يق، در ادامه نيز با ديدي عم. بهسازي عملكرد مديران و كاركنان مي پردازد و اينكه چگونه نيازسنجي در اين فرايند به خوبي تناسب پيدا مي كند
پيشينه طراحي يك برنامه براي آموزش و بهسازي عملكرد . به مفاهيم اصلي و گامهايي كه درگير با انجام نياز سنجي آموزشي است، مي پردازد

  :مديران و كاركنان، شامل سلسله گامهايي است كه مي توان آنها را در پنج مرحله دسته بندي كرد

  .ارزشيابي نياز سنجي،هدف هاي آموزشي، طراحي، اجرا،

قبل از اين كه آموزش واقعي اتفاق بيفتد، مدير . به منظور كارايي و اثربخشي، همه برنامه هاي آموزشي بايد با نيازسنجي آموزشي آغاز شوند
مدير  به منظور انجام اين امر. آموزشي بايد اين موضوع را مشخص كند كه چه كسي، چه چيزي، چه وقتي، چه جايي، چرا و چگونه آموزش دهد

  .آموزشي بايد در حد توانش اطلاعات را تجزيه و تحليل كند

است كه آن را مي توان از طرق مختلفي شناسايي كرد، اما به طور كلي نياز به عنوان شكاف بين آنچه كه در حال حاضر » نياز«سنجش همراه با 
مي تواند شامل تفاوتهايي بين، آنچه كه سازمان انتظار دارداتفاق اين شكافها . وجود دارد و آنچه كه در آينده مورد نياز است، توصيف مي شود

  .بيفتد و آنچه كه اتفاق مي افتد،عملكرد شغلي فعلي و مطلوب، شايستگي ها و مهارتهاي موجود و مطلوب باشد

مسأله، نياز به آمادگي و  نيازسنجي همچنين مي تواند براي كمك به،بهبود شايستگي ها و عملكرد گروههاي شغلي،موضوعات بهره وري و حل
  .پاسخگويي به تغييرات آينده در سازمان يا وظايف شغلي به كار برده شود

چه كسي به : نتايج نيازسنجي به مدير آموزشي اجازه مي دهد تا اهداف آموزشي را از طريق پاسخگويي به دو سؤال خيلي اساسي شناسايي كند
  ؟آموزش نياز دارد؟ چه آموزشي مورد نياز است

از . گاهي اوقات آموزش راه حل نيست، بعضي ازشكافهاي عملكردي، مي تواند از طريق ساير راه حلهاي مديريتي كاهش داده شود يا حذف شود
  .انتظارات ارتباطي، فراهم كردن محيط كاري حمايتي، دسته بندي و مرتب كردن نتايج، برداشتن موانع،چك كردن تناسب شغلي: قبيل

سنجي انجام شده و اهداف آموزشي به طور واضح بيان شده اند، در اين صورت مرحله طراحي برنامه آموزشي با توجه به  بعضي مواقع نياز
انتخاب شخص درون يا برون سازماني براي طراحي و توسعه آموزش، انتخاب و طراحي محتواي برنامه، انتخاب : گامهاي زير شروع مي شود

، انتخاب موضوعاتي كه براي اجراي آموزش ...)سخنراني، ايفاي نقش، شبيه سازي و غيره(استفاده مي شود  تكنيكهايي كه براي سهولت يادگيري
  ).درصورتي كه درون سازماني باشند(، شناسايي و آموزش مربيان )كتاب، ويدئو و غيره(به كار مي رود 

لات و افراد شركت كننده، برنامه زمان بندي شده مربيان براي برنامه ريزي كلاسها، تسهي: بعداز پايان مرحله طراحي، آموزش آماده اجراست
  .تدريس، آماده سازي مواد آموزشي و ارائه آنها در موقعيتهاي زمان بندي شده، هدايت برنامه آموزشي

يا به اهداف آموزشي آخرين مرحله برنامه آموزش و بهسازي عملكرد مديران و كاركنان، ارزشيابي از برنامه آموزشي به منظور تعيين اينكه آ
فرآيند ارزشيابي شامل تعيين عكس العمل شركت كنندگان در برنامه آموزشي و اينكه تا چه حدي شركت كنندگان . رسيده ايم يا نه مي باشد

ات جمع آوري اطلاع. مطالب آموزشي را فرا گرفته اند و آيا مطالب ياد گرفته شده را به محيط واقعي كار انتقال مي دهند، را شامل مي شود
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نيازسنجي آموزشي، تعيين اهداف آموزشي، . شده از ارزشيابي برنامه هاي آموزشي در مراحل بعدي نيازسنجي آموزشي قابل استفاده است
  .طراحي،اجرا و ارزشيابي، فرآيندهاي مستمر و بسيار مهم براي سازمان به شمار مي روند

  :نيازسنجي در سه سطح انجام مي گيرد

  .يل سازمان، تجزيه و تحليل وظيفه، تجزيه و تحليل فردتجزيه و تحل

تجزيه و تحليل سازمان اثربخشي سازمان را تجزيه و تحليل مي كند و همچنين تعيين مي كند كه در كجا به آموزش نياز است و اين آموزش 
  .تحت چه شرايطي بايد اجرا شود

تأثيرات محيطي، شرايط اقتصادي و تأثير آن بر هزينه هاي عملياتي، تغيير جغرافيايي  :تجزيه و تحليل سازماني بايد موارد زير را شناسايي نمايد
زار و نيروي كارو نياز به شناخت موانع فرهنگي و زباني، تغيير فناوري و اتوماسيون ،افزايش مكاني در بازار جهاني، روندهاي سياسي، ازقبيل آ

، منابع در )تا چه اندازه سازمان در رسيدن به اهدافش اثربخش است(داف سازماني اذيت جنسي و تشديد ها و تهييج هاي مكان كاري، اه
، جو سازماني و حمايتي كه از برنامه هاي آموزشي مي )پول، امكانات، مواد در دسترس و همچنين متخصصاني كه در سازمان هستند(دسترس 

  .سئوليت در قبال نتايجشود حمايت مديريت سطح بالا، علاقه مندي به همكاري در كاركنان، م

اهداف و : اطلاعات مورد نياز براي هدايت و اجراي يك تجزيه و تحليل سازماني مي تواند از منابع مختلفي به دست آيد كه اين منابع شامل
ه هاي كوتاه مدت و مأموريتهاي سازمان، فلسفه وجودي و برنامه ريزي استراتژيك، جايگزيني كارمندان، برنامه ريزي هاي موفقيت آميز، برنام

هم نيازهاي فعلي و هم نيازهاي كوتاه مدت و بلند مدت، شاخصهاي وضعيت سازماني، : بلند مدت براي نيازمنديهاي پرسنلي، جايگزيني مهارتها
كوتاه مدت، مشاهده رفتار رابطه مدير، كارگر، نارضايتي ها، نرخ جايگزيني كاركنان، غيبت از كار، پيشنهادات، بهره وري، حوادث در كار، بيماريهاي 

هزينه كارگر، هزينه مواد، كيفيت محصولات، بهينه سازي تجهيزات، : تحليل شاخص هاي كارايي* كاركنان، بررسي نگرشها، شكايات مشتريان؛ 
، گزارش سالانه، برنامه نرخ توليد، هزينه هاي توزيع، اتلاف، وقت كشي، تأخير در تحويل و تعميرات، تغييرات در ابزار، تكنولوژي و اتوماسيون

هايي براي سازماندهي مجدد يا تجديد ساختار شغل، استثنائات مالي، سيستم هاي پاداش، سيستمهاي برنامه ريزي، سيستمهاي كنترل و 
و دانش، مهارتها، تجزيه و تحليل وظيفه، اطلاعاتي را در ارتباط با يك شغل يا گروهي از مشاغل . تفويض اختيار، نگرشهاي كاركنان و رضايت آنها

  .نگرشها و توانايي هاي مورد نياز براي دستيابي به عملكرد بهينه را ايجاب مي كند

شرح شغل، فعاليتهايي كه انجام يك شغل و شرايطي كه اين : منابع زيادي براي جمع آوري اطلاعات به منظور تجزيه و تحليل وظيفه وجود دارد
اگر شرح شغل جديدي وجود ندارد يا شرح شغل قديمي مي باشد بايستي فردي آماده شود تا . مي گيردفعاليتها تحت آن انجام مي شود را دربر

. تجزيه و تحليل شغل شامل دانش، مهارتها، نگرشها و توانايي هاي مورد نياز خود مي باشد. تكنيكهاي تجزيه و تحليل شغل را به كار ببرد
اين استانداردها به منظور شناسايي تفاوتهاي عملكردي مورد نياز . سيله آن قضاوت مي شوداستانداردهاي عملكرد و استانداردهايي كه به و

مشاهده شغل، نمونه كار، انجام شغل، پرسشنامه مربوط به شغل اهميت زماني كه براي انجام شغل سپري مي شود، بازنگري پيشينه . است
خصصي، پرسيدن سؤالاتي در ارتباط با شغل از سرپرستان، از مديران سطح عالي، درباره شغل از طريق شركتهاي ديگر يا بازنگري ژورنال هاي ت

تجزيه و تحليل فردي، تحليل مي كند كه يك كارمند يا كارگر خاص چگونه كارش . تجزيه و تحليل مسايل عملياتي، تأخير در تحويل، كنترل كيفيت
ه آموزش نياز دارد و چه نوع آموزشي؟ منابع اطلاعاتي موجود براي تجزيه و را انجام مي دهد و تعيين مي كند كدام كارمند يا كارگر خاص ب

ارزشيابي بهبود عملكرد، مشكلات عملكردي تأخير، تصادفات، اتلاف، كنترل كيفيت، وقت كشي، تعمير و استفاده بهينه از : تحليل فردي شامل
ه از كارمندان در مورد آنچه اعتقاد دارند و آنچه كه نياز دارند ياد بگيرند، ابزار آلات، شكايت مشتريان، مشاهده رفتار، نمونه هاي كاري، مصاحب



پرسشنامه ها اندازه گيري شغل در ارتباط با كيفيت دانش ها و مهارتها، بررسي نگرشها، رضايت، چك ليستها يا نمودارهاي پيشرفت آموزشي 
  .مربوط به مهارتهاي فعلي

  :نتايج نيازسنجي
نيازسنجي بيش از يك نياز آموزشي را شناسايي مي كند، آموزش مدير، كار با مديريت، اولويت بندي آموزشها بر مبناي ضرورت فرض كنيد كه 
بر مبناي اين اطلاعات مدير آموزش مي تواند اهداف آموزشي . و منابع موجود) چه تعداد از كاركنان نياز به آموزش نياز دارند(نياز، درجه نياز 
  .به منظور توسعه برنامه هاي بهبود و بهسازي عملكرد كاركنان و مديران ايجاد كند سازنده اي را

. هر سه سطح نيازهاي تحليل شده ارتباطات دروني داشته و اطلاعات جمع آوري شده از هر سطح در اثربخشي نياز سنجي مهم و قابل تأمل است
نيازهاي يك سازمان به منظور كمك به جهت دهي منابع در بخشهايي كه نياز خلاصه هدف از نيازسنجي آموزشي شناسايي ملزومات عملكرد يا 

ود بيشتري وجوددارد مي باشد، يعني نيازهايي مد نظر هستند كه ارتباط نزديكي با رضايت بخشي اهداف و فعاليتهاي سازماني دارند و باعث بهب
لين گام در اجراي برنامه هاي آموزشي بهبود و بهسازي عملكرد مديران و نيازسنجي او. بهره وري و توليد كالاها و خدمات با كيفيت مي شوند

چه كه كاركنان مي باشد و از يافته هاي آن براي تعيين اهداف آموزشي، انتخاب و طراحي برنامه هاي آموزشي، اجراي برنامه ها و ارزشيابي از آن
ل پيوسته اي را به وجود مي آورند كه همواره با نيازسنجي آموزشي آغاز اين فرآيندها يك سيك. آموزش به وجود آورده است استفاده مي شود

  .مي شود
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نميهبود عملكرد 

 اتفاق بيفتد، مد
جام اين امر مدي

حل مشكل يا به
  .ده است

آموزش واقعي
به منظور انج. هد

موزش منجر به ح
ش اثر بخش نبود

قبل از اين كه آ 
گونه آموزش ده

  

  سنجي

عموماً آم. دهند
م نشده و آموزش

.شي آغاز شوند
ه جايي، چرا و چگ

شهاي نيازس

 

كار خويش قرار د
ت صحيحي انجام

 نيازسنجي آموز
زي، چه وقتي، چه

روش

ستمر را سرلوحه ك
آموزش به صورت

 آموزشي بايد با
چه كسي، چه چيز

  .و تحليل كند

 كه يادگيري مس
 كه نياز سنجي آ

مه برنامه هاي
شخص كند كه چ
لاعات را تجزيه و

  رتند از

رضا مهرابي پور

فق خواهند شد
ل آن اين است

ي و اثربخشي، هم
مشين موضوع را 

ر حد توانش اطلا

جي آموزشي عبار

:تهيه و تدوين 

سازمانهايي مو
چرا ؟ دليل. شود 

به منظور كارايي
آموزشي بايد اي
آموزشي بايد در

مراحل نياز سنج

  طرح
  اجرا

  نظارت
  ارزشيابي

•

•

•

•



  

  :ضرورت آموزش

  تصدي شغل جديد .1
  انطباق با شرايط جديد در محيط كار  .2
  شناخت و قبول مقررات سازمان  .3
  آشنائي و استفاده از روشهاي متفاوت انجام كار  .4
  استفاده از آموزشهاي ارائه شده در جهت پيشبرد اهداف سازماني و امكان رقابت با ساير سازمانها  .5
  زه نفس و آموزش ديده برخورداري از امكان حفظ خود در سازمان در رقابت با نيروهاي تا .6
  بهره برداري از آموزش براي ارتقاء شغل  .7

  :نيازسنجي آموزشي

  زمينه تجارت و كار چيست؟  .1
  چه شخص خاص و يا نيازهاي كسب و كار بايد مورد توجه قرار گيرد؟  .2
  چه كسي كار را انجام مي دهد ؟  .3
  عوامل مهم براي موفقيت چه هستند؟  .4
  هدف نهايي چيست؟  .5

  :نيازسنجي آموزشي بايد به سئوالات زير پاسخ داده شودجهت اجراي 

  بهترين شكل اجراي برنامه آموزشي چيست؟  .1
  چه كساني بايد درگير اجرا شوند؟  .2
  قدم بعدي براي تعهد اجراي آن چيست؟  .3
  براي اجراي آن چه چيزي نياز مي باشد؟  .4

 



  :دلايل نيازسنجي آموزشي

  صي كاركنان تعيين نيازهاي آموزشي عمومي ، پايه و تخص .1
  ايجاد بستر مناسب براي تغييرات تكنولوژي  .2
  توانمندسازي كاركنان جهت جابجايي شغلي  .3

  :روشهاي نياز سنجي آموزشي عبارتند از 

  استعلام كلي  .1
  استعلام ازطريق ارسال فرم  .2
  ارسال پرسشنامه  .3
  مصاحبه  .4
  سمينارهاي آزمون مدار  .5
  برگزاري آزمون  .6

  .از طريق ارسال فرم نيازسنجي مناسبي انجام نمي شود و كارائي خوبي ندارددر روش استعلام كلي و استعلام 

در روش ارسال پرسشنامه جهت كليه كارگران و پرسنل شركت، پرسشنامه ائي براي ارزيابي آموزشي به مديران واحدها تنظيم و ارسـال ميگردد 
  .كه شامل استاندارد شغلي و شرح شغل و دوره هاي مورد نياز مي باشد 

اين روش بر اساس . از روش مصاحبه نمي توان اطلاعات مناسبي را بدست آورد ولي مي توان به عنوان روش مكمل از آن استفاده نمود
  .استاندارد شغلي مي باشد

ينار ، در جلسه در اين روش مديران بدون اطلاع از علت برگزاري سم. يكي از بهترين روشهاي نياز سنجي ، روش سمينارهاي آزمون مدار مي باشد
شركت نموده و استاد به صورت پرسخ و پاسخ مسائل را مطرح نموده و رابطين آموزش هر واحد مسائل و مشكلات مطرح شده را مورد بررسي 

بررسي قرار بهتر است از اين جلسات فيلمبرداري شده تا به طور دقيق مورد . قرار داده و از اين اطلاعات جهت نياز سنجي واحدها استفاده ميگردد
  .گيرد

اين روش بسيار ايده آل بوده و ميتوان براي پرسنل و كارگران . روش برگزاري آزمون بهترين و دقيقترين روش نيازسنجي آموزشي مي باشد 
استفاده در اين روش آزمون كتبي انجام شده و از نتايج آزمون براي نيازسنجي آموزشي و تهيه ليست دوره هاي آموزشي . مجموعه اجرا گردد

  .مي شود

  
  

  



 نيازسنجي آموزشي

  نياز در لغت به معني
فن هرمان واژه نياز را چنين . حاجت، ميل و خواهش و احساس كمبود و فاصله ميان وضعيت موجود و وضعيت مطلوبمي باشد

  : تعريف مي كند 
  نياز در لغت به معني

فن هرمان واژه نياز را چنين . يان وضعيت موجود و وضعيت مطلوبمي باشدحاجت، ميل و خواهش و احساس كمبود و فاصله م
هر ارگانيسم زنده نياز هايي دارد كه ارضاي آنشرايط . احساس يك كمبود همراهبا كوشش در جهت برآوردن آن : تعريف مي كند 

  .اين موضوع در مورد انسان نيز صدق مي كند. بقاء ، رشد وتكامل آن است
ء بين واقعيت موجود و شرايط مطلوب است كه با توجه به ارزشهايجامعه امكان ظهور مي يابد و اگر تغيير شرايط نياز فاصله خلا

نياز يك مفهوم عمومي است كه درزمينه هاي مختلف .موجود براي ارضاء آن وجودنداشته باشد به صورت بالقوه باقي مي ماند
در يك تعريف عمومي ، نياز چيزي است كه براي ارضاء و تحقق يك . ارائه ميشود كاربرد نسبتا وسيعي دارد و تعاريف متعددي از آن

در اين منظر نياز يك نقش واسطه اي پيدا مي كندكه رفع آن موجب تحقق هدف يا . هدف قابلدسترسي ،ضروري يا مفيد است 
  ساس معيار ها و استاندارد هاي خاص آنمعين و بر ا) وضعيت مطلوب (از اين رو بايد در ارتباطبا هدف . تسهيل در آن ميشود 

  . تعيين و سنجيده مي شود
  نياز از ديدگاه روان شناسي) الف

در مباحث روان شناسي به كار گرفته شد، و منظور ازآن متغيير انگيزاننده اي بود كه باعث رفتار خاصي در فرد مي  1930واژهنياز در اوايل دهه 
شناسي ، نياز يك پديده رواني كه منشاء آن در درونانسان است و پويايي آن نيز تابع قانون مندي و قواعد به عقيدهانديشمندان علم روان . شد

او نياز هاي . درباره نياز ها، موجب مباحث گستر ده اي در علم مديريت و رفتار سازماني گرديد )  maslow(در اين مياننظريه مازلو. خاصي است
عقيده دارد نياز ها دارايسلسله مراتب از ابتدايي تا پيشرفته )) مازلو. ((ميداند كه در حيوانات يافت نمي شود انساني را نوع مخصوصي از غرايز

كساني كه كليه نياز هايشان برآورده شده است، نياز هاي پيشرفته را مهمتر از نياز هاي ابتدايي مي دانند؛بنابر اين ازضاي يك نياز . هستند
و بدينترتيب خواسته ها و علي الاصول رفتار انساني از سوي نيازها ي ارضاء نشدههدايت مي . هاي ديگر مي گرددموجب و سبب پيدايش نياز 

  .شود

  نياز) ب
  از ديدگاه جامعه شناسي

طح فرد و دراين نوع نگرش ، نياز ها در س. جامعه شناسان نياز را ازلحاظ پيوستگي و ارتباط فرد با جامعه و محيط پيرامونش مطالعه مي كنند 
مطالعه نياز ها بدون .شرايط موقعيت او مطرح نمي گردند، بلكهنياز هاي گروهي ، جمعي و اجتماعي در كنش متقابل مورد توجه قرار مي گيرند

غير قابل توجيه توجه خاص به ابعاداجتماعي و تاثيرات اجتماعي بر روينياز ها ، و نيز بدون توجه به اثراتي كه نياز هاي پديد آمده بر جامعه دارد،
نياز هاي مشترك افراد وقتي در كنار هم قرار مي گيرند،شكل گروهي و اجتماعي پيدا مي كنند و در مقايسه با نياز هاي فردي، ماهيتيدگر . است

  ونه مرز بندي كرد؛ از نظر اولويت تامين آنها ، مي توان بدين گ -سلسله مراتب نياز را اعم از اين كه فردي يا اجتماعيباشند. گونه مي يابند
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  ) مانند اطلاعاتي كه ضروري است. (نياز هايي كه تامين آنها ضروري است-1
  . نياز هايي كه تامين آنهابهتر است-2
بنا براين براي سنجش نيازها، طبقه بندي و تعيين اولويت شان ) ارضاي آنها ضرورت چنداني ندارد. (نياز هايي كه مي توان آنها راتامين كرد - 3
  .، امكان برنامه ريزي را براي تامينĤنها فراهم سازد))دنياي واقعي (( از مند ابزار هستيم، ابزاري كه بتوانبا تبيين همه جانبه ني

  ):Educational Need(نياز آموزشي 

افراد مزبور بتوانند وظايف و نيازآموزشي تغييرات مطلوبي است كه در فرد يا افراد از نظر دانش، مهارت و يارفتار بايد بوجود آيد تا فرد يا 
هاي رشد وتعالي آنها  مسئوليتهايمربوط به شغل خود را در حد مطلوب، قابل قبول و با استاندارد هاي كاري انجامداده و درصورت امكان زمينه

راگيران در ابتداي آموزش با نياز آموزشي فاصله و تفاوت موجود ميان توانائيها، دانشها و گرايشهايفراگير يا ف.در ابعاد مختلف فراهمشود
نيازآموزشي را مي توان .وضعيت مطلوب آن در انتهاي آموزش ميباشد كه از طريق فرايند آموزش به رفع اين فاصله و تفاوت اقدام مي شود

اختلاف سطح  تفاوت وجود دارد اين تفاوت ممكن است ناشي از» آنچهبايد باشد « و » آنچه هست« به وضعيتي تشبيه كرد كه در آن بين 
  ) .Robbert ,1987(دردانش، مهارتها و نگرشهايي باشد كه كار آموزان براي بهتر انجام دادن وظايف وكارهاي خود به آنها نياز دارند 

  ):Needs‐ Assessment(نيازسنجي 
. ، تدوين و اجراي عمليات برنامه است  عبارتاز فرايندي نظام يافته و اصولي براي تعيين اولويتها و تصميم گيري دربارهچگونگي برنامه ريزي

شكافها يا ) شرايط مطلوب ( و آنچه كهبايد باشد ) شرايط حاضر ( بعبارتي نيازسنجيفرايندي است كه در طي آن چنانچه بين آنچه كه هست 
نيازسنجي اساس برنامه آموزشي . ) 1381برتون سوانسون و همكاران ، (فاصله هايي وجود داشته باشد آنها راشناسايي و اولويت بندي مي كند 

  ).khowing ,2001( بوده و يك فرايند نظام دار براي تعيين هدفها،تشخيص تفاوتها و تعيين اولويت ها به منظور برنامه ريزي است، 

ها ي نياز ها و خواسته هاي فرد  نياز سنجي عبارتند از كاربرد فنونيكه بتوان به كمك آنها اطلاعات مناسب را درباره نياز ها گرد آوري كرد و بهالگو
كه نعريف ساده تري از نياز سنجي دارد، نياز سنجي عيارت است ازسنجش اين كه به چه چيز )) يورك((بنا به عقيده. ، گروه و جامعه دست يافت

ميم گيري دربارهچگونگي برنامه ريزي ، به عبارتي ديگر نياز سنجيفرايندي نظام يافته و اصولي براي تعيين اولويت ها و تص. و چه اندازه نياز است
  .تدوين و اجراي عمليات برنامه است

  

  ) :Educational needs – assessment(نيازسنجي آموزشي
آنچه بايد باشد را معلـوم « و » آنچه هست« نيازسنجي آموزشي يا ارزيابي نيازهاي آموزشي، اقدامي استكه فاصله يا اختلاف بين 

د كـه آموزش بر چـه چيزي بايد تاكيـد داشتـه باشـد بعبارتينيازسنجي آموزشي به ارائه طرحي براي فعاليت مي كند ونشـان مي ده
  فراگيران چه مطالبي را بايد بياموزند؟ ،« آموزشي منتهي مي شود كه شاملپاسخهايي براي سؤالهايي نظير 

مي » يا موادآموزشي بايد در اختيار آنان قرار داده شود؟چه نوع مطالب «، «آموزش به چه روشهايي و چه وقت ارائه خواهد شد؟«
  ) Robbert ,1987. (باشد
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به معنيكليه تواناييها و مهارتهايي كه فرد بايد . نيازسنجيĤموزشي فرايندي است كه به ما نشان مي دهد چه بايد آموخته شود 
  .انجام دهد و يا اطلاعات و دانشهاييكه فرد بايد بداند 

  :ي نياز آموزشيتعريف عمليات
نياز آموزشي شامل اطلاعات ، دانش و مهارتهايي است كه اعضاء واركان تعاونيهاي توليد روستايي براي آشنايي , دراين پژوهش

قوانين ومقررات تعاوني و وظايف و حقوق خود در شركت تعاوني براي انجام بهينه وظايفقانوني خود و , اهداف , دقيق با اصول 
فعال و كارآمد در مديريت و اداره امور توليديتعاوني نياز دارند و از طريق برنامه هاي آموزشي مناسب قابل رفع حضور و مشاركت 

  .مي باشد 
  : تعريف عملياتينيازسنجي آموزشي

عضاء در اين پژوهش منظور از نيازسنجي آموزشي ، شناسايي وبررسي نوع و ميزان اطلاعات ، دانش و مهارتهاي آموزشي مورد نياز ا
واركان تعاونيهاي توليد روستايي جهت تعيين مطالب و موضوعات آموزشي مناسببراي دوره ها و برنامه هاي آموزشي ويژه بدو 

دركشور هاي توسعه نيافته ، پروژه هاي زيادي ترويجي –اهميت تعيين نياز آموزشي .عضويت و حين فعاليت اعضاء درتعاوني مي باشد 
علت اين است كه انگيزهپيشرفت با . به دليل عدم مشاركت و پذيرشكساني كه در آن ذينفع هستند به شكست انجاميده است

ا تامين كنند، با برنامه ريزي ، كمتر وجود دارد و الگو هاي فرهنگي به شدت متفاوتاند و برنامه هايي كه مي توانند بخشي از نياز ها ر
 –از حيث ضرورت ، تعيين نياز آموزشي . روبرويند–مانند موانع زباني ، موانع مذهبي، رسوم و عادات و نظلير آن  –موانعفرهنگي 

  : ترويجي ممكن است به هر يك ازدلايل زير يا مجموعه اي از آنها اجرا گردد
  نياز به بهبود عملكرد 

  و داده ها نيازبه بهبود يا كنترل اطلاعات 
  نياز به صرفه جويي بيشتر يا كنترلهزينه ها 

  نياز به بهبود كارايي 
  . نياز به بهبود خدمات ارايه شده بهمشتريان ، شركاء ، كاركنان و نظاير آنها

اد زير پوشش ، سازمانهاي رسمي براي نيلبه مقاصد فوق الذكر و برنامه ريزي موثر ، با در نظر گرفتن تغييراتي كه درالگوي زندگي افر
ترويجي براي تصميم گيري بهتر و مناسب تر در طراحي برنامه هاو  –آنها پديد مي آيد، از داده هاي حاصل از تعييننياز آموزشي 

  ). nelson.2004. (تخصيص منابع استفاده مي كنند
از فرصتها ، مسايل و مشكلات فراگيران آگاهي . ترويجي بويژه در انتخاب و اولويت بندي اهداف اهميت دارد –تعيين نياز آموزشي 

از نكات مهم و اوليه هر برنامه ريزي است ، چرا كه لازمه تنظيم بودجه،و تهيه وسايل و امكانات لازم براي دوره به تعيين دقيق 
قوت وضع  ترويجي مي توان به نقاط ضعف و –با تعيين نياز آموزشي . اهداف و شناخت مسايل و مشكلات فراگيران ارتباط دارد

بعد از جمع آوري و تفسير آنها ، تعيين نياز . موجود فراگيران آگاه گرديد و براي رسيدن آنها به سطح مطلوب برنامه ريزي كرد
  ).1371كيج، .(ترويجي مهمترين مرحله در برنامه ريزي است –آموزشي 

  روشهاي نياز سنجي و كاربرد آنهادر ترويج
براي بحث بيشتر در اين زمينه به . هاي نياز سنجي آموزشمي توانند كاربردبيشتري داشته باشددرنياز سنجي ترويجي بعضي از روش
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معرفي مهمترين روشهاينياز سنجي آموزشي پرداخته مي شود و بعد از بيان ويژگي هاي هر روش ، كاربردآن در نياز سنجي ترويجي 
  موزشي و كاربرد آنها در ترويج نياز به تحقيقات وسيع داشته والبته لازم به ذكر است كه بررسيروشهاي نياز آ. بررسي مي شود

در اينجا سعي شده است با توجه به ويژگي . بايد بر مبناي تحقيقات علمي و عملي كاربرد هر روش در ترويج مورد بررسي قرارمي گيرد
د است به بيانمهمترين الگو ها مي همچنين از آنجايي كه روشهاي نياز سنجي زيا. هاي هر روش كاربرد آن درترويج بيان شود

  . پردازيم
  الگوي قياسي

الگويياست كه در آن حركت از كل به جزء انجام مي شود يعني اتخاب هدفهاي كلي آموزشو تجزيه آنها به اهداف جزئي به سوي 
در نهايت تعييننياز آموزشي براي تعيين رفتار مورد انتظار و معيار هايارزيابي و تحليل رفتار موجود، در مقايسه با رفتار مطلوب و 

نقطه آغازين اين الگو،شناسايي و انتخاب هدفها ي فعلي آموزشي است براي اين كار مي .انجام صحيح هر رفتار حركت مي كنيم
قدم بعد اتنخاب معيار هاي واقعيمتناسب با هدفهاي كلي است ، قدم . توان اهدافقابل حصول و واقعي راز پيش تعيين نمود

. انتخاب يك هدف و تدارك شرايط حصول آن ،با استفاده از نظر شركت كنندگان مختلف در سيستم آموزش خواهد بودبعدي 
با توجه به اين كه در نياز سنجي ترويجي،هدف ارتقاء دانش كاربردي كشاورزان براي . مراحلالگوي قياسي در ذيل ذكر شده است

تعيين اهداف جزئينيز با استفاده . سياري از موارد هدف هاي كلي مشخص مي باشندپذيرش نوآوريها و تكنولوژي هاينوين است، در ب
  .. اما اين الگو قابليت اجرا درسنجش نياز ترويجي كشاورزان را دارد. از ابزارهاي سنجش عملي است

  : اجراي اين الگو داراي مراحل زيراست 
  شناسايي و انتخاب هدف كلي 

  مشخص نمودن معيار ها 
  يطتغيير از شركت كنندگان حصول شرا

  گرد آوري اطلاعات جزئي 
  تعيين اهداف جزئي 

  گسترشبرنامه آموزشي 
  اجراي برنامه 

  ارزيابي برون داده ها 
  باز نگري

  
  الگوي استقرايي كافمن

ن، عملكرد و رفتار در الگوي استقرايي كافم. كافمننياز سنجي آموزشي را در يك برنامه ريزي آموزشي استراتژيك مد نظر قرار دادهاند
از طرفديگر عملكرد و رفتار . فعلي از طريق پرسشنامه ،مصاحبه و همچنين مشاهده فعاليتهاي افراد مورد نظر شناسايي مي گردد

آن گاه با استفاده از تجزيه و تحليل تفاوتهاي آن دو . مورد انتظار از طريق پرسش از مديران و كارشناسان زبدهترسيم مي شود
  : مراحل مهم اين الگو عبارتند از . ياز آموزشي مشخص مي شودعملكرد ،ن

  شناساييرفتار هاي موجود ، عملكرد هاي افراد در صحنه عمل 
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  ) انتظارات رفتاري( تدوين و طبقه بنديرفتار هاي مشاهده شده در قالب دستجات كلي 
  مقابله ومقايسه رفتارها و انتظارات رفتاري شده در صحنه عمل 

  ق اختلافبين هدفها و انتظارات رفتاري شده در صحه عمل بررسي دقي
  مشخص كردن نياز ها و بيانĤنها در قالب هدفهاي ويژه يا جزئي 

  تدوين برنامه آموزشي 
  اجراي برنامهĤموزشي 

  ارزيابي از برنامه آموزشي 
  بازنگري 

  
الگوي كافمن را بهعنوان مراحل نياز سنجي ذكر كرده ذكر مراحل الگوياستقراييكافمن نشان مي دهد كه برخي منابع تمام مراحل 

  اند و به نظر ميرسد چنين برداشتي صحيح نميباشد، چون اگر تمام مراحل در نظر گرفته شود، اين مراحل برنامه ريزي آموزشي
نشان مي دهد و تمام  مي شود نه نياز سنجي ، اعتقاد محقق بر اين است كه مراحل يك تا پنج در الگويكافمن، مرحل نياز سنجي را

كافمن براي رفع . در الگوي مافمن اشاره به اولويت بندي نياز هانشدهاست . الگو ، عبارت از يك الگويبرنامه ريزي آموزشي است
اين نقيصه اولويت بندي نياز ها را پيشنهاد كرده است و معتقد است كه گروه نياز سنجي براي اولويت بندي نيازها مي تواند با 

اينالگو در نياز سنجي ترويجي استفاده مي شود و البته . صو با نظر خواهي از افراد شركت كننده نياز ها را اولويت بندي نمايدتشخي
  . اين الگو كاملي به تنهايينمي باشد فقط مي تواند در بعضي از مراحل نياز سنجي از آن استفاده نمود

  الگوي كلاين
ر يك چارچوب قياسي مد نظر قرار مي دهد و برجلب مشاركت همگاني با رويكرد هاي اجرايي و نياز سنجي آموزشي را د) 1975(كلاين

به كار .. ) …ملي ، محلي ،منطقه اي و( الگوي پيشنهادي او را مي توان در سطوح . كاربردي نتايج حاصل از نياز سنجيتاكيد مي ورزد
  . گرفت 

  : مراحل اساسي اين الگو به شرح زير است 
  : شناسايي هدفها ،1مرحله

براي شناسايي هدفها بايد كميته اي متشكل از فراگيران، سرپرستان و مديران ، كارشناسان آموزشي ، كارشناسان محتوا و ساير 
اين كميته با استفاده از طرق مقتضي مانند بررسي ها ، جلساتگروهي ،فن دلفي ، طوفان مغزي ، يا ليست .صاحبنظران تشكيل شود

در اين مرحله سعي مي شود كليه هدفها،صرف نظر از . شده اين مهم را بيانشده اين مهم را به انجام مي رساند هدفهاي بيان
  . كيفيت آنها مد نظر قرا گيرند و سپس به صورت عبارات قابلاندازگيري بيان شوند

  : ، مرتب كردن اهداف بر حسب اهميت آنها2مرحله 
در اين مرحله فهرستي از هدفها بر . نياز سنجي آنها را متاثر مي سازد،مشاركت داشته باشند براياين كار بايد تمام كساني كه نتايج

در الگوي . در واقع مرحله اول و دوم گام هايي است كه در جهت مشخص كردن آنچهبايد باشد. حسب اهميت آنها بدستمي آيد
  . كلاين برداشته مي شود

  : ، مشخص كردن اولويتهابراي اجرا3مرحله 
. ( ر اين مرحله نياز ها ي تعيين شده جهت مشخص كردن مهمترينموارد مورد نياز و اقدام براي رفع آنها اولويت بندي مي شوندد
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  : يكي از اين روشها اين است كه با توجه به موارد زير نياز ها رتبهبندي شوند) . 1380گلدشتاين،
  منفعت حاصل از نياز ها 

  . طول مدتي كه نياز وجود دارد
  تعدادافراد متاثر از نياز 

  توافق لازم در خصوص اولويت نياز ها با نظر سنجي 
  زمانموردنظر براي رفع هر نياز 

هر چند الگوي كلاين در نياز سنجي ترويجي نيازبه تحقيقات عملي دارد ، ولي به نظر ميرسد كه اين الگو مي تواند كاربردموثري در نياز 
ز محاسن اين الگو آن است كه درآن به هدفهاي امكان پذير اشاره شده است و اين مسئله در يكي ا. سنجي ترويجي داشته باشد

حسن ديگر اين الگو آن است كه تمامي مراحل نياز سنجي را در بر مي گيرد وهمچنين مي توان از آن براي .ترويج حائز اهميتاست
  ولي در. ز الگوي كلاين در نياز سنجي ترويجي استفاده نمودبهطور كلي مي توان ا. تمامي سطوح نياز سنجي ترويجي استفاده كرد

استفاده از آن بايد به اهداف نياز سنجي ، ويژگي هاي مخاطبان ، امكانات ومنابع موجود و زمان مورد نياز توجه نموده و بايد ديد در 
  صحنه تحقيقات عملينياز سنجي چه كاربردي دارد؟ 

  بدين معني كه در تمامي. سيك بهعنوان روشهاي هدف محور در نياز سنجي مطرح هستندكلاين و كلا -الگوي استقرايي كافمن
روشها شناسايي وضع موجود ، تعيين آرمانها و مقايسه اين دو ، اساس كار نيازسنجي را تشكيل مي دهد ، فصل مشترك تمام اين 

رغم تفاوتهاي موجود ميان آنها ،همواره به نحوي با تعيين الگو آن است كه اولا از مجموعهاي از تكنيكها بهره مي گيرند و ثانيا علي
  . اهداف سازمان يا برنامه سرو كار دارند

  الگوي تجزيه و تحليل شغل
دراين روش شغل به قدم ها و مراحل كوچك . يكياز روشهاي متداول و مهم تعيين نياز هاي آموزشي ،تجزيه و تحليل شغل است

مقايسه مشخصات فراگير اينفهرست . ش ،مهارت ، رفتار و طرز تلقي هاي لازم مشخص مي شودبراي هر مرحله دان. تقسم مي شود
  : مراحل تجزيه و تحليل شغل عبارتند از. نشان دهنده نياز هاي آموزشي است

  ) از طريق پرسشنامه از افراد متصدي شغل وصاحب نظران و مشاهده فعاليتهاي در حال اجرا( شناسايي رفتار موجود  -1
  ) ازطريق سرپرستان ، كارشناسان آشنا به شغل ، افراد شاغل در آن شغل( شناسايي مطلوب شغل  -2
از محاسن اين روش آن است كه بااين روش مي توان به اطلاعات ويژه اي در باره ) نياز ها (بررسي اختلاف و تشخيص تفاوتها-3

يكي . ات واقعي مشاغل و نحوه كار و فعاليت را شناسايينمودمشاغل خاصي دسترسي پيدا نموده وهمچنين به طور مستقيم اطلاع
هر چند اين يك روش جامع و . از روشهايي كه در نياز سنجي ترويجي از آن استفاده زيادي شدهاست، روش تجزيه و تحليل شغل است

   .كامل نمي باشد،ولي مي توان از آن در كنار تكنيكها و الگوهاي نياز سنجي ترويجي استفادهنمود
  روشهاي تركيبي درنياز سنجي

صاحب نظران عقيده دارند كه استفاده از هركدام از روشهاي نياز سنجي به دليل محدوديتهايي كه دارد، نمي تواند نياز هارا به طور 
ند كه در روشهاي تركيبي روشهايي هست. به عبارت ديگر ، بهترين روش براي نياز سنجي، روشهاي تركيبي است. همه جانبه تعيين كند

محققان . آنها از ابزار ها، الگوها ، فنون و تكنيك هاي متفاوت نياز سنجي استفاده شده و همچنينرويكردي تركيبي به نياز ها دارند
ضمن مطالعه روشهاي نياز سنجياعتقاد دارند كه اين روشها براي تعيين نياز هاي آموزشي كاركنان و دانشĤموران طراحي شده و نمي 

  به عبارت ديگر ، ضمن اعتقاد به اين كه براي نياز ها ي. ن در نياز سنجي ترويجي و براي مخاطبانترويج استفاده كردتوان از آ

noor
Highlight

noor
Highlight



ترويجي يابد از تركيبي لز روشها استفاده نمود، به دليل عدم كارايي روشهايتركيبي در نياز سنجي ترويجي از تشريح آنها خودداري مي 
  . شود

  فنون نياز سنجي آموزشي
  :  Delphi Techniqueدلفي -1

  دلفي از فنون بسيار ساده نياز سنجي آموزشي استكه براي جمع آوري و بررسي نظرات افراد در يك حوزه معين بدون آنكه نياز به
مي  براي اينمنظور از پرسشنامه و يا يك بحث گروهي استفاده. حضور فيزيكي و همزمان با آنها در محلي واحد باشد به كار مي رود

پس از دريافت نظرات ،پرسشنامه ها و يا نظرات اعضاء گروه در فرم هاي ويژه ، جمع بندي شده دربرايند نظرات به عنوان . شود
  : مراحلاجراي اين فن عبارتند از . نتيجه ، بر حسب اولويت رتبه بندي مي شود

  . مشخص كردن اولين سئوالي كه بايد به آن پاسخداده شود
  سان و صاحب نظران ذيصلاح به منظور شركت در طرحنياز سنجي شناسايي كارشنا

  ارائه سوالات اوليه براي كارشناسان و دريافت پاسخ براي آنها 
  تجزيهو تحليل پاسخ هاي كارشناسان و گنجاندن پاسخ ها در يك سئوال ديگر براي دوربعدي 

  درسئوال ديگر  تجزيه و تحليل محور پاسخ هاي كارشناسان و گنجاندن اطلاعات حاصله
  دريافت پاسخ كارشناسان و تجزيه و تحليل آنها 

ازآنجايي كه تا كنون از اين تكنيك در نياز . ادامه مراحلتا زماني كه توافق كاملي در مورد نياز ها و اولويت بندي آنها حاصل شود
ئوريكي مي توان گفت از اينتكنيك فقط در ولي از لحاظ ت. سنجي ترويجي استفاده نشده است ،به تحقيقات علمي و عملي نياز است

همچنين . سطح محدود مي توان در ترويج استفاده كرد و اين تكنيك نميتواند اطلاعات عيني و واقعي را مورد نياز ها به ما بدهد
و ) بايد ها (اهداف ايجادتوافق درباره نياز هاي گسترده بسيار مشكل است با اين وجو در ترويج مي تواناز اين تكنيك براي شناسايي 

  . در سطحي محدود استفاده نمود
  فيش بون) فن (تكنيك  - 2

تكنيكياست كه در آن نياز سنجي با گروه نياز سنجي ، تعدادي از افراد را كه قراراست از آنها در مورد نياز هاي آموزشي گروه خاصي 
  .ان گرد هم آورده و ملاقات مي كندسئوال شده و نظر خواهي شود،مورد توجه قرار داده و آنها را در يك مك

نفره تقسيم مي كندتا نظرات و عقايد آنها را در خصوص نياز هاي گروه  8تا6در اين تكنيك ،نياز سنج كل گروه را به گروههاي فرعي 
. سپس ازآنها در خواست مي شود كه نظرات و عقايد آنها را در خصوص نياز هاي گروهمخصوص جويا شود. مخصوصي جويا شود

مشخص نمايند و پس از انجام ) تمام افراد گروه فرعي ( سپس از آنها درخواست مي شود كه عقايد و نظرات خود را باتوافق هم 
نياز هايي كه مورد قبول نظرات گروههاي . اين كار ازميان خود ، يك نفر را انتخاب كنند تا نظرات آنها را به گروه اصلي انتقالدهد

استفاده از اين تكنيك در نياز سنجي ترويجي در يكسطر گسترده داراي . ند، فهرستنهايي را تشكيل مي دهنداصلي و فرعي قرار گير
  به طور كه اولا كارشناسان بسيار مشكلبوده ، ثانيا در صورت گرد آوري ، بوجود آوردن توافق در تمام نياز ها به. محدوديتهايي است

بنابراين مي توان گفتتكنيكي جامع براي نياز سنجي ترويجي نيست از اين . مي باشد  ثالثا بسيار زمان بر. سختي صورت مي پذيرد
 ). 1376معاونت ترويج و مشاركت مردميجهادسازندگي ،.( تكنيك مي توان در سطحيمحدود در نياز سنجي ترويجي استفاده نمود
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  Telstratechniqueتكنيك تل استار  - 3
با اين تفاوت كه نحوه مشاركت افراد شركتكننده و درجه مشاركت آنهايي كه به عنوان  .اينتكنيك شبيه تكنيك فيش بون است 

  براي نياز سنجي ترويجي با استفاده از تكنيك تل استار. پاسخگو انتخاب مي شوند به گونه ايمتفاوت متجلي مي شود
نيك فقط در سطحي محدود در ترويج قابل لذا اينتك. همان محدوديتها يي وجود دارد كه در تكنيك فيش بول با آن روبرو است

  .استفاده بوده و توصيه نمي شود 
ترويجي در قسمت قبل به صورت مختصر تعدادي از روشهاي نياز سنجي معرفي و سپس  –روشهاي مناسب نياز سنجي آموزشي 

از تمام روشهاي بيان شده ، مي توان  از بررسي روشها و از نظر تئوريكي مي توان گفت كه. كاربرد مهمترين آنها در ترويج بررسي شد
  كلاين، تجزيه وتحليل شغل تا حد زيادي مي توانند در نياز سنجي: بعضي از روشها مانند. در نياز سنجي ترويجي استفاده نمود

برخي ديگر از روشها به عنوان ابزار نياز سنجي مي توانند كمك كنند ،مانند . مورد استفاده قرار گيرد) در تمام سطوح ( ترويجي 
  .مدل سه بعدي مي تواند به ديدگاه مناسب نياز سنجي كمك نماد..…اولويت بندي نياز ها ،پرسشنامه ،مصاحبه و 
هر كدام از روشهاي ذكر شده داراي محدويتها و محاسني بوده و نمي توانند به عنوان مطالب فوق درباره روشها نشان مي دهد كه 

. بنابراين در نياز سنجي ترويجي ،مناسب ترين روش، روش تركيبي است.يك روش كاما و جامع نياز سنجي مورد استفاده قرار گيرند
  در انتخاب روش نياز سنجي بايد. ناسبي از آنها استفاده نمودبدين معني كه بدليل محدوديتها ي هر كدام از روشها ،بايد از تركيب م

محاسن ، محدوديتها،منابع و امكانات مادي و انساني ، برداشت از مفهوم نياز ، زمان، سطوح نياز ( به عوامل موثر استفاده از آن 
  .توجه نمود …سنجي و 

  ز سنجي رامعرفي نمودطرح نياز سنجي با مطالعه و شناخت كافي ، مي توان روش مناسب نيا
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 دستورالعمل اجرايي نظام آموزش كارمندان

  فصل پنجم آيين نامه اداري و استخدامي و تشكيلاتي كارمندان غير هيئت علمي 39موضوع ماده

دانشكده علوم پزشكي و خدمات بهداشتي درماني وموسسات آموزش عالي و پزوهشي و وابسته به وزارت بهداشت، /دانشگاه
  درمان وآموزش پزشكي

  كليات وتعاريف: فصل اول
  :آموزش كارمندان - 1ماده

مجموعه فعاليتهاي هدفمند، از پيش انديشيده شده وطرح ريزي شده اي است كه با هدف افزايش اثر بخشي فرد و سازمان، بطور مداوم و 
در واقع به . عملكرد شغلي حال و آينده كارمندان مي پردازد نظام مند به بهبود وارتقاي سطح دانش، فنون،مهارتها ونگرشهاي مربوط به بهبود

تمامي مساعي وكوشش هايي اطلاق مي گردد كه موجب بهبود درساختارهاي شناختي، حركتي و عاطفي كارمندان شده و با ارتقاء سطح دانش و 
  .مهارتها و ايجاد رفتار مطلوب باعث ارتقاء عملكرد شغلي آنان مي گردد

  :موزش كارمنداننظام آ - 2ماده
اهداف آموزشي،منابع (به مجموعه اي از ساختارها، اجزا و عناصر متعامل آموزشي اطلاق مي شود كه مستمراً درون داده اي آموزشي به

برنامه هاي آموزشي و درسي، رويكردهاي مختلف آموزشي، فناوري آموزشي و تكنيكهاي (را از طريق فرايندهاي آموزش...)انساني،مالي،مادي
تبديل مي كند به گونه ) فراگيران برخوردار از دانش و مهارت شغلي وسازماني ونگرش مورد نياز(به برون داده هاي آموزشي...)مختلف ارزشيابي

را فراهم نموده وموجب ارتقاي كيفيت عملكرد منابع انساني سازمان ) بهبود عملكرد فردي و سازماني(اي كه امكان بروز پيامد هاي آموزشي 
  .دگرد

  :واحد آموزش وتوانمند سازي منابع انساني - 3ماده
يكي از واحدهاي دانشگاه است كه سطح دانش و مهارتهاي شغلي مناسب براي انجام ماموريتها ودستيابي به اهداف دانشگاه راتعيين و با 

ايد و با كميته برگزاري آزمون هاي استخدامي به تبيين اصول، برنامه ريزي،اجرا وارزشيابي،كارمندان رادر ارتقا به سطح تعيين شده ياري مي نم
  .منظور طراحي سوالات آزمون همكاري مي نمايد

  :برنامه هاي آموزشي - 4ماده
عبارت است از اشكال مختلف عناوين آموزشي نيازسنجي شده كه به منظور افزايش كارايي فردي واثر بخشي سازماني كارمندان در قالب دوره، 

بصورت حضوري يا غير حضوري با تاييد كميته آموزش و توانمند سازي منابع انساني به مورد اجرا گذارده مي ... زشي وسمينار و كارگاه آمو
  .شود

به عنوان مجوز اجراي ) همين دستور العمل 11موضوع ماده (شماره وتاريخ تاييديه كميته آموزش و توانمند سازي منابع انساني  :تبصره
  .هاي آموزشي صادره قيد مي شودبرنامه در متن گواهينامه 

  :نياز سنجي آموزشي - 5ماده
فرآيند جمع آوري وتحليل اطلاعات است كه بر اساس آن فاصله بين وضع موجود و وضع مطلوب آموزش كارمندان، مشاغل و دانشگاه مورد 

  .شناسايي قرار مي گيرد و نيازهاي آموزشي تعيين مي گردد
  :شناسنامه آموزشي - 6ماده

 كاربرگي است كه تمامي اطلاعات آموزشي هر يك از كارمندان دانشگاه اعم از اطلاعات پرسنلي، آموزشهاي مورد نياز، آموزشهاي گذرانده شده

noor
Highlight



در آن ثبت و نگهداري مي گردد و در ارتقاء ...) تاليف، تحقيق، ترجمه وتدريس و(و معادل سازي فعاليت هاي علمي مرتبط با شغل كارمند 
  .و ارزشيابي عملكرد كارمندان مورد استفاده قرار مي گيردانتصاب 

  :گواهينامه آموزشي - 7ماده 
اين برگه حاوي اطلاعات . برگه اي است كه در پايان برنامه آموزشي در ازاء كسب نمره قبولي به هريك از شركت كنندگان اعطاء مي شود

ذاري، زمان برگذاري، مدت و نمره كسب شده است كه با امضاي بالاترين مقام ،شماره مجوز برگ...شخصي شركت كننده، عنوان دوره، سمينار و
  .آموزش كارمندان دانشگاه معتبر خواهد بود

  :گواهينامه نوع اول - 8ماده
ا مي به گواهينامه اي اطلاق مي گردد كه پس از اتمام هر برنامه آموزشي ،به شركت كنندگاني كه در ارزشيابي آن برنامه موفق شده اند اعط

  .اين گواهينامه توسط مراكز آموزشي كه برنامه آموزشي را برگزار مي كند به فراگيران اعطا مي گردد. گردد
  :گواهينامه نوع دوم  - 9ماده

به گواهينامه هايي اطلاق مي گردد كه پس ازطي مجموعه اي از برنامه هاي آموزشي مرتبط با در نظر گرفتن حدنصاب ساعت آموزشي مورد 
  .موفقيت در آزمون جامع وپس از تائيد كميته آموزش و توانمند سازي منابع انساني به فراگيران اعطا مي گرددنياز ،
  :گواهينامه مهارتي-الف

عملي بوده وبه منظور ارتقاء سطح _اين گواهينامه به آن دسته از آموزشهايي تعلق مي گيرد كه عمدتاً معطوف به فعاليتهاي علمي
  .ي كارمندان برگزار مي شودتوانمنديهاي حرفه ا

  :گواهينامه تخصصي - ب
اين گواهينامه به آن دسته از آموزشهايي تعلق مي گيرد كه عمدتاً معطوف به اصول ومباني نظري و تخصصي شغل بوده ونيازهاي تخصصي 

  .شغل بوده ونيازهاي تخصصي و نظري مشاغل را بر آورده مي سازد
  :پژوهشي_گواهينامه تخصصي  -ج

واهينامه به آن دسته از آموزشهايي تعلق مي گيرد كه علاوه بر توجه به اصول و مباني نظري وعملي مشاغل، اصول و مباني پژوهش در اين گ
  .مشاغل را نيز به فراگيران آموزش مي دهد

  :آزمون جامع -10ماده
مي گردد تا در صورت موفقيت، يكي ازگواهينامه آزمون جامع آزموني است كه توسط كميته آموزش و توانمند سازي منابع انساني برگزار 

  .هاي نوع دوم جهت برخورداري از مزاياي استخدامي مدرك تحصيلي بالاتر به كارمندان اعطاء گردد
  انواع آموزش:فصل دوم

زارزشيابي است كه ملاك موفقيت در اين آموزش ها كسب حد نمره ا. آموزش كارمندان در چهارگروه كلي به شرح ذيل طراحي واجراء مي گردد
  .در پايان برنامه بعمل مي آيد

  توجيهي بدو خدمت -الف
  شغلي -ب
  عمومي -ج
  بهبود مديريت -د

  :آموزش توجيهي بدو خدمت -الف
  آشنايي كارمند با نظام اداري كشور دانشگاه علوم پزشكي: هدف
مهوري اسلامي ايران، تشكيلات دولت، نظام اداري و اصول، آگاهي هاي عمومي در زمينه نظام جمهوري اسلامي ايران، قانون اساسي ج: محتوا
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 راهبردها واهداف حاكم بر آن، قوانين و مقررات استخدامي، آشنايي با برنامه هاي توسعه و اصول وسياستهاي حاكم بر آن، آشنايي با وظايف
  .رار است در آن مشغول به كار شودومسئوليتها، اخلاق كارگزاري، روابط انساني در محيط كار، حقوق ومحيطي كه كارمند ق

  حداكثر در شش ماه اول خدمت: زمان برگزاري
  الزامي:  نوع آموزش

  :آموزش شغلي  - ب
  :آموزش هاي شغلي به دو دسته زير تقسيم مي گردد

  مشترك اداري -
  :شغلي اختصاصي  -

  آماده سازي بدو انتصاب -الف
  ضمن خدمت -ب

  :آموزش هاي مشترك اداري) ب- 1
  .آموزشهايي اطلاق مي گردد كه توانمنديهاي مورد نياز مشاغل مشترك بين دستگاه هاي اجرايي را به شاغلين انتقال مي دهدبه 

ايجاد وتوسعه دانش وتوانمندي در شاغلان مشاغل مشترك اداري و روزآمدكردن اطلاعات وتوانائيهاي آنان با توجه به تغييرات علمي : هدف
  مورد تصديوفن آوري در زمينه شغل 

  تخصصي:  محتوا
  بدو يا در طول خدمت كارمند با رعايت تقدم شرايط احراز شغل :زمان برگزاري
برنامه هايي كه درشرايط احراز مشاغل مشترك پيش بيني شده است ويا نتايج ارزشيابي كارمندان به طي آن اشاره كرده باشد : نوع آموزش

  .واهد بودالزامي بوده و ساير موارد بصورت اختياري خ
  آموزش هاي شغلي اختصاصي) ب- 2

  .به آموزشهايي اطلاق مي گردد كه توانمنديهاي مورد نياز مشاغل ويژه دانشگاه را به شاغلين انتقال مي دهد
  :هدف
بق با ارتقاء سطح معلومات ومهارتهاي شغلي كاركنان و متناسب ساختن اطلاعات و توانائيهاي آنان با وظايف پست مورد تصدي منط) الف

  پيشرفتهاي دانش و فن آوري در زمينه مربوطه
  آماده ساختن كاركنان براي پذيرش مسئوليتهاي جديد درآينده)ب

  تخصصي: محتوا
  بدو يا در طول خدمت مستخدم با رعايت تقدم شرايط احراز شغل: زمان برگزاري
است يا نتايج ارزشيابي كارمندان به طي آن اشاره كرده است آموزش هايي كه در شرايط احراز مشاغل اختصاصي پيش بيني شده : نوع آموزش

  .الزامي بوده ودر ساير موارد اختياري است
  آموزش عمومي) ج

  :آموزش هاي عمومي به دو دسته زير تقسيم مي گردد
  فرهنگي و اجتماعي -
  توانمنديهاي عمومي -

  آموزش هاي فرهنگي واجتماعي)ج- 1
ه كارمندان دانشگاه در طول خدمت به منظور رشد فضايل اخلاقي، فرهنگ پذيري سازماني و روابط انساني به آموزشهايي اطلاق مي گردد كه ب



 .كارمندان در نظام اداري ارائه مي گردد
ري آگاهي دادن به كاركنان در زمينه هاي فرهنگ اسلامي به منظور رشد فضايل اخلاقي، فرهنگ سازماني وبهبود روابط انساني در نظام ادا :هدف
  كشور
  عمومي: محتوا

  در طول خدمت كارمند:  زمان برگزاري
  اختياري:  نوع آموزش

  آموزش هاي توانمنديهاي عمومي)ج- 2
به آموزشهايي اطلاق مي گردد كه به كارمندان دانشگاه در طول خدمت خود به منظور افزايش توان تخصصي و سازگاري با محيط جديد ارائه مي 

  .گردد
  افزايش توان عمومي كارمندان دانشگاه جهت سازگاري با محيط و شرايط جديد:  هدف
  عمومي: محتوا

  در طول خدمت كارمند:  زمان برگزاري
  اختياري:  نوع برنامه

  آموزش هاي بهبود مديريت - د
  :هدف
ان با پيشرفتهاي دانش و فن آوري در زمينه ارتقاء مهارتهاي فني، انساني و ادراكي مديران ومتناسب ساختن اطلاعات و توانائيهاي آن) الف

  هاي برنامه ريزي، سازماندهي، هدايت وارزشيابي
  آماده ساختن مديران براي پذيرش مسئوليتهاي جديد و يا كاركنان براي پذيرش مسئوليت در آينده) ب

  تخصصي :محتوا
  قبل از انتصاب و يا در طول دوره مديريت و سرپرستي: زمان برگزاري

  اختياري_الزامي: آموزشنوع 
  روش اجرايي: فصل سوم

دانشگاه مكلف است براي انجام امور مرتبط با نياز سنجي، اجرا وارزشيابي از برنامه هاي آموزشي وپيگيري امور آموزشي كارمندان  -11ماده
  :كميته آموزش و توانمندسازي منابع انساني را با تركيب و وظايف زير تشكيل دهد

  تهاعضاي كمي -الف
  معاون پشتيباني دانشگاه به عنوان رئيس كميته -1
  مدير نيروي انساني يا عناوين مشابه به عنوان نائب رئيس -2
  مسئول واحد آموزش كارمندان دانشگاه به عنوان دبير -3
  يك نفر كارشناس امور اداري به انتخاب معاون پشتيباني دانشگاه -4
  دانشگاه يك نفر عضو هيات علمي به انتخاب رئيس -5
  دبير آموزش مداوم جامعه پزشكي -6
  يك نفر كارشناس مجرب از هر معاونت حسب موارد مطروحه در كميته -7

  وظايف كميته -ب
  بررسي وتعيين درصدي از كل اعتبارات هزينه اي دانشگاه جهت انجام امور مربوطه به آموزش كارمندان-1
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  صي مورد نياز در فرآيند آموزشخصو....بررسي وانتخاب موسسات آموزشي،پژوهشي و-2
  بررسي و نظارت بر اجراي برنامه هاي آموزشي واحدهاي تابعه دانشگاه-3
كه در حوزه وظايف شغلي فرد ...)تأليفات،تحقيقات،ترجمه كتب و مقالات،تدريس و( بررسي مدارك ومعادل سازي فعاليتهاي علمي كارمند-4

  در شناسنامه آموزشيانجام شده باشد،با ساعات آموزش، براي لحاظ 
  بررسي مسائل و مشكلات آموزشي وارائه راهكارهاي مناسب براي اقدامات اصلاحي و پيشگيرانه -5
  برگزاري آزمون جامع -6
  تاييد گواهينامه هاي نوع دوم -7
  تعيين پاداش ويژه در جهت ايجاد انگيزه هاي لازم براي فعاليتهاي ارزنده در فرآيند آموزش -8
  ضوابط مورد نيازتدوين  -9

  تصويب كليات برنامه هاي آموزشي دانشگاه -10
  واحد آموزشوتوانمندسازي منابع انساني دانشگاه موظف است نيازهاي آموزشي كليه كارمندان خود را براساس نياز سنجي -12ماده

  .مات ذيل فراهم نمايدآموزشي مشاغل احصاء و به منظور ارتقاء سطح دانش و تخصص، زمينه آموزش كاركنان را با اقدا
  نياز سنجي آموزشي دانشگاه، مشاغل وشاغلين. 1
با هماهنگي واحد آموزش و توانمندسازي منابع انساني ) فرهنگي -بهداشتي، درماني و آموزشي(نيازسنجي آموزشي مشاغل تخصصي : تبصره

  .وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشكي تهيه و به تصويب خواهد رسيد
  دوين تقويم آموزشي در قالب بودجه ابلاغيتهيه و ت. 2
  شناسايي و ارزيابي موسسات مجاز آموزشي وانتخاب اساتيد. 3
  طراحي و اجراي برنامه هاي آموزشي. 4
  نظارت و ارزشيابي برنامه هاي آموزشي. 5
  صدور گواهينامه آموزشي و بررسي گواهينامه هاي آموزشي كارمندان. 6
  هاي استخداميهمكاري در برگزاري آزمون. 7
  .اين اقدامات را واحد آموزش راســأ ويا از طريق عقد قرارداد به انجام خواهد رساند: تبصره
خود را براي طراحي و اجراي برنامه هاي آموزشي ضمن ) حداقل يك درصد(دانشگاه موظف است درصدي از كل اعتبارات هزينه اي -13ماده

صدي به منظور افزايش سطح كارايي وارتقاي مهارتهاي شغلي آنان به ويژه از طريق خدمت كارمندان خود متناسب با پست مورد مت
  .آموزشهاي كوتاه مدت هزينه كند

واحد آموزش و توانمندسازي منابع انساني موظف است براي كليه كارمندان شناسنامه آموزشي ترجيحاً الكترونيكي تشكيل داده  - 14ماده 
  .زش را ثبت و نگهداري نمايدوكليه اطلاعات پرسنل در خصوص آمو

اطلاعات موجود در شناسنامه آموزشي، مبناي طراحي برنامه هاي آموزشي و صدور گواهينامه هاي مندرج در اين دستورالعمل خواهد  :تبصره
  .بود

كارمندان ملزم به گذراندن برنامه هاي آموزشي براي كليه كارمندان در دانشگاه، براساس نياز سنجي هاي آموزشي اجرا مي شود و  -15ماده 
  .برنامه هاي آموزشي مورد نياز و مرتبط با پست سازماني خود خواهند بود

تعيين ارتباط برنامه آموزشي با پست سازماني هر يك از كارمندان بر مبناي نياز سنجي هاي آموزشي مي باشد وتا قبل از انجام نياز  :تبصره
  .تاييد واحد آموزش تعيين خواهد شد سنجي با پيشنهاد مدير بلا فصل كارمند و

تعيينزمان برگزاري برنامه هاي آموزشي در ساعات اداري و يا غيراداري به عهده كميته آموزش وتوانمند سازي منابع انساني خواهد  -16ماده



 .بود
از صدور حكم استخدامي يا كليه كارمندان دانشگاه موظف به گذراندن آموزشهاي توجيهي بدو خدمت حداكثر تا شش ماه پس  -17ماده

  .انعقاد قرارداد مي باشند
از آنجائيكه گذراندن آموزش توجيهي بدو خدمت شرط لازم براي ورود به خدمات دولتي مي باشد، امتيازات و سازو كارهاي انگيزشي در : 1تبصره

  .طي اين آموزش ها خواهد بود خصوص ساعات آموزشي دوره هاي مزبور جاري نخواهد بود وشركت در ساير برنامه ها منوط به
  .صدور حكم رسمي يا تمديد قرارداد پيماني منوط به طي آموزشهاي توجيهي بدو خدمت مي باشد: 2تبصره
برگزاري برنامه هاي آموزشي توسط ساير واحدها منوط به هماهنگي با واحد آموزش و توانمندسازي منابع انساني و كسب مجوز  - 18ماده 

  .لازم مي باشد وگواهينامه هاي صادره صرفاً با تاييد واحد مذكور معتبر خواهد بود
ت واحد آموزش و توانمند سازي منابع انساني در موسسات هر يك از كارمندان در صورتي كه دوره آموزشي مشخصي را با موافق :1تبصره

  .معتبر طي نمايد گواهينامه آموزش مورد نظر با تاييد بالاترين مقام مسئول آموزش كارمندان دانشگاه قابل قبول مي باشد
ايط شركت كنندگان، مبادرت به چنانچه هر يك از واحدهاي تابعه دانشگاه، قبل از اخذ مجوزهاي لازم وعدم هماهنگي در مورد شر :2تبصره

  .برگزاري برنامه هاي آموزشي نمايد، برنامه هاي آموزشي برگزار شده فاقد اعتبار خواهد بود
به منظور سهولت اطلاع رساني و اجراي مطلوب برنامه هاي آموزشي، هر يك از واحدهاي زير مجموعه دانشگاه موظفند يك نفر را به  -19ماده

  .يين و به واحد آموزش و توانمند سازي منابع انساني معرفي نمايندعنوان رابط آموزش تع
  .ساعت در سال مي گردد 100سقف ساعات آموزشي كارمند از تاريخ تصويب اين دستور العمل، حداكثر  -20ماده

  . ساعت مي باشد  60ساعت و براي مديران  40قابل ذكر است حداقل ساعات آموزش براي كاركنان 
  

  ازو كارهاي انگيزشيس: فصل چهارم
به شرح ذيل  1/1/1379سازو كارهاي انگيزشي در خصوص آموزش هاي مصوب و مورد تاييد طي شده توسط كارمندان از تاريخ -21ماده

  .اعمال خواهد شد
  . نيروهاي قراردادي مشمول مقررات اين فصل نمي باشند -تبصره
مداوم جامعه پزشكي، اداره كل حراست و هيات عالي گزينش صادر مي گردد،  كليه برنامه هايي كه مجوز آن توسط دفتر آموزش -22ماده

  .مشمول سازو كارهاي انگيزشي اين دستور العمل در سقف مصوب خواهد بود
  .داستفاده از مزاياي برنامه هاي مربوطه به اين آموزشها صرفاً در ارتباط با پست سازماني و براساس نياز سنجي آموزشي خواهد بو: تبصره 
كارمنداني كه آموزش هاي ضمن خدمت موضوع اين دستورالعمل را طي نمايند در صورت كسب شرايط لازم مي توانند يكي از  -23ماده

  .گواهينامه هاي ذيل را دريافت نمايند
  گواهينامه مهارتي) الف

  دارا بودن مدرك تحصيلي ديپلم متوسطه. 1
  :ساعت آموزش با شرايط زير 1200طي . 2

  .دو سوم آموزشها در زمينه آموزشهاي شغلي باشد حداقل -
  .سال طي شود 10ساعت آموزش حداقل در 1200 -
ارائه پيشنهاد هاي جديد، ابتكارات و تأليف و ترجمه كتب و مقالاتي كه موجب افزايش بهره وري كار و بهبود عملكرد فردي و سازماني : يادآوري

  .ساعت آموزش براي فرد در نظر گرفته شود 200مي گردد، حداكثر مي تواند تا معادل 
  گواهينامه تخصصي) ب
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 دارا بودن مدرك تحصيلي فوق ديپلم. 1
  :ساعت آموزش با شرايط زير 1000طي . 2
  .حداقل سه چهارم آموزشها در زمينه آموزشهاي شغلي يا بهبود مديريت باشد -
  .سال طي شود 8ساعت آموزش حداقل در 1000 -

نهادهاي جديد، ابتكارات و تأليف وترجمه كتب و مقالاتي كه موجب افزايش بهره وري كار و بهبود عملكرد فردي و سازماني ارائه پيش: يادآوري
  .ساعت آموزش براي فرد در نظر گرفته شود 200مي گردد، حداكثر مي تواند تا معادل 

  پژوهشي_گواهينامه تخصصي ) ج
  دارا بودن مدرك تحصيلي ليسانس. 1
  :اعت آموزش با شرايط زيرس 800طي . 2
  .حداقل سه چهارم آموزشها در زمينه آموزشهاي شغلي اختصاصي يا بهبود مديريت باشد -
  .سال طي شود 7ساعت آموزش حداقل در  800 -
  ساعت 100اجراي يك طرح تحقيقي در زمينه شغل مورد تصدي معادل . 3

وترجمه كتب و مقالاتي كه موجب افزايش بهره وري كار و بهبود عملكرد فردي و سازماني ارائه پيشنهادهاي جديد، ابتكارات و تأليف : يادآوري
  .ساعت آموزش براي فرد در نظر گرفته شود 200مي گردد، حداكثر مي تواند تا معادل 

ه و گواهي آنها به تائيد با دارندگان گواهينامه هاي مهارتي، تخصصي وتخصصي، پژوهشي كه كليه الزامات اين نظام را رعايت نمود -1تبصره
كميته آموزش و توانمند سازي منابع انساني رسيده باشد از نظر مزاياي استخدامي مترتب، مشابه دارندگان مدارك تحصيلي فوق ديپلم، 

  .ليسانس، فوق ليسانس رفتار مي گردد
امه هاي فوق الذكر را دريافت و دريك سطح تحصيلي هر كدام از كارمندان دانشگاه در طول خدمت مي توانند صرفاً يكي از گواهين -2تبصره 

  .بالاتر همتراز شوند
معاونت توسعه مديريت و سرمايه انساني رئيس جمهوري به كليه دستگاههاي اجرايي  19/8/88مورخ  7427/1البته بنا به بخشنامه شماره 

ت متعددي از سوي دستگاههاي اجرايي در خصوص نحوه كشور به اطلاع مي رساند با توجه به اجراي قانون مديريت خدمات كشوري سوالا
براي صدور . احتساب دوره هاي آموزش مصوبي كه كاركنان در اجراي مقررات مربوط به نحوي از امتيازهاي مصوب بر آن استفاده نموده اند 

ابهامات مطروحه در اين زمينه اعلام مي  گواهينامه نوع دوم و بهره مندي از مزاياي آن مطرح شده است بنابراين به منظور پيشگيري و رفع
  :دارد 

به ميزان ساعات آن دسته از دوره هاي آموزشي مصوبي كه در چارچوب رعايت كليه مقررات مربوط به نظام آموزش كاركنان دولت و از تاريخ 
براي صدور . ك عمل قرار گرفته است به بعد به اجرا درآمده است و براي استفاده از امتياز يكسال تعجيل در ارتقاء گروه ملا 1/1/79

 .د نظام آموزش كاركنان دولت قابل احتساب نيست /2موضوع بند ) مهارتي، تخصصي و تخصصي پژوهشي(گواهينامه نوع دوم 

  

  

  

  



  هاي سه گانه در نيازسنجي آموزشي تحليل
  

  مقدمه
در مدت نيم قرن گذشته، اوضاع اجتماعي ، فرهنگي ، سياسي و اقتصادي جهان ، آنچنان دستخوش تغيير و دگرگوني بوده است كه به زحمت 

تغيير پرشتاب در همه ابعاد زندگي اجتماعي و . مي توان اندك شباهتي ميان ساختار روابط افراد و سازمانها در زمان حال و گذشته يافت 
انديشي را از افراد ، سازمانها و جوامع سلب كرده ، بلكه حيات و بقاي آنان را نيزتحت الشعاع خود قرارداده  تنها امكان هرگونه خامسازماني، نه 

در چنين شرايطي به نظر مي رسد يكي از مهمترين راهبردهاي سازماني در خصوص مقابله با چالشها و مسائل اخير ). 1: 1382عباسپور،(است
  . زش كاركنان مي باشدتوسعه و آمو

هاي شغلي  به پندارنو و همكاران آموزش، مجموعه تلاشهاي برنامه ريزي شده يك سازمان براي سهولت يادگيري كاركنان، درمورد شايستگي
 )Noe et al 2003:251(. گيرد اند، در بر مي  ها، دانش، مهارت و رفتارهايي را كه براي عملكرد شغلي موفق، حياتي اين شايستگي. آنها است

، آموزش را به صورت يك فرايند برنامه ريزي شده براي اصلاح دانش ، نگرش و مهارت افراد از راه  همچنين انجمن خدمات نيروي انساني
ايي هاي هاي يادگيري براي رسيدن به عملكرد موثر در يك فعاليت، يا مجموعه اي از رفتارها در يك موقعيت كاري، در جهت توسعه توان تجربه

  ) Willson 2005 :4. (افراد با هدف رفع نيازهاي جاري و آتي سازمان، تعريف مي كند 
پس  2004در سال : براي مثال.نتايج پژوهشها نشان مي دهند كه توجه به آموزش و بهسازي نيروي انساني، افزايش بهره وري را به دنبال دارد 

دلار بازده به همراه  33تورلا مشخص شد كه هر يك دلار سرمايه گذاري در آموزش كاركنان از سنجش اثر بخشي دوره هاي آموزشي در شركت مو
نشان از آن دارد كه بسياري از سازمانهاي امريكايي افزايش هفت درصدي بودجه هاي آموزشي شان  2006بررسي ديگر درسال . داشته است 

 55.8آنها مبلغي بالغ بر .دلارصرف آموزش هر كارآموز مي كنند 2/1دود رانسبت به سال گذشته، گزارش كرده اند و اذعان داشتند كه ح
  )  Training magazine ,2007:21.(بيليارد دلار در اين سال صرف آموزش و بهسازي نيروهاي انساني خود كرده اند

ين دست، مديران را با نوعي ترديد و دو هاي آموزشي، نامشخص بودن تاثير آموزش در سوددهي شركت و مسائلي از ا نبود اثربخشي لازم برنامه
اي كه به نظر  به گونه. گذاري هاي آموزشي روبرو ساخته است دلي در مورد اثربخشي برنامه هاي آموزشي و نيز تمايل آنها براي افزايش سرمايه

كم توجهي نسبت به هريك از گامهاي  رسد يكي از عوامل اصلي ناكارامدي اين آموزشها، عدم اتخاذ رويكرد سيستماتيك و بي توجهي و يا مي
  ).5:  1387، اكبر  عيدي(نشان داده شده است ) 1شكل (فرايند آموزش است كه در 

ت در اين مورد، روشن است كه نيازسنجي آموزشي به دليل نقش زير بنايي و ساختاري خود نسبت به ساير اجزاي فرايند آموزش كاركنان، از اهمي
  ).  1379:65پاكدل (ريزي فراهم خواهد آورد  تري براي برنامه درستي انجام شود، مبناي عيني ر است كه اگر بهو حساسيت بالايي برخوردا

مقصد نيازسنجي آموزشي دستيابي به اطلاعاتي درباره وظايف اصلي و عملي لازم براي ايفاي نقش شغلي ، دانش ،مهارت ونگرشهاي ضروري براي 
نيازسنجي عملا يك ابزار گردآوري اطلاعات است كه اگر به درستي اعمال شود، سازمانها را از : مي توان گفت از اين رو. انجام آن وظايف است 

هاي آموزشي خارج ساخته، در يك مــوضع شفاف و فراكنشي قرار مي دهد و اطلاعاتي پيرامـون  يك موضع انفعالي و ابهام آميز در فعاليت
در همين زمينه ).  Barbazette 2006:5(كند  ا اجراي آموزش برآورده مي شود، جمع آوري مينيازهاي صريح و ضمني سازماني را كه ب

  . گفتني است كه در انجام يك نيازسنجي آموزشي، آنچه مهم است بازشناسي مفهوم نياز آموزشي است 
نياز آموزشي عبــارت است ) 1986(پندارآبلا به . ها ، دانشها و گرايشهاي افراد تحت آموزش است نيازهاي آموزشي كمبود و نقص در توانايي

 Tada( آميزي انجام دهند، ضروري است  مهارت، دانش و توانايي كه افراد واجد آن نيستند و براي آنكه كار خود را به صـورت موفقيت: از

2004 : 10  .(  
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  انواع تحليل ها
)  ها و تفسيرهاي ، تاويل ها شناخت (قيق و موشكافانه اجزاي آن و بيان نتايج تحليل در اصطلاح به معني مطالعه موضوع از راه بازبيني و وارسي د

، تحليل فرد و  تحليل سازمان: اند از براي شناسايي نيازهاي آموزشي سه نوع تحليل اصلي وجود دارند، كه عبارت. حاصل از فرايند ياد شده است
  . حليل هاي يادشده مي پردازيم در ادامه به بررسي و واكاوي هريك از ت.  تحليل شغل دارد

  
  تحليل سازمان

كار، بايد حد نهايي مورد توجه در هر نوع تلاش مربوط به توسعه و  بر اساس نظر بسياري از متخصصان آموزش، رسيدن به هدفهاي كسب و
. ( جي اثربخش باشدبنابراين اجرا و انجام تحليل نيازهاي سازمان بايد نخستين گام در يك نيازسن. آموزش سازماني باشد 

Schuler&Jackson , 1996:306  (  
ل تحليل سازمان يك بررسي گسترده ازاجزاي سازماني است كه مي تواند بر يك برنامه آموزش تاثير بگذارد كه در سطحي فراتر از آنچه در تحلي

  .  گيرد شغل وفرد انجام مي شود، صورت مي
  

هاي داخلي و خارجي موجود  ، بررسي فشارها و محدوديت ، تغيير جو سازماني براي آموزش زمانيبررسي هدفها و منابع سا: تحليل سازمان شامل
هاي كارايي  ، تحليل شاخص تحليل منابع انساني: به عبارت ديگر، تحليل سازمان، شامل) Goldstein, 1993 : 36.( در محيط است

يت برون دادها، اتلاف، استفاده از تجهيزات، تعميرات و يك ارزيابي از جو سازماني ، كيف ) بهره وري( هزينه نيروي كار، كميت برون دادها : شامل
شكل شماره (نيازهايي است كه در  كه البته به كارگيري اين تحليل مستلزم رعايت پيش)  Schuler&Jackson , 1996:306. ( است

  . بدان اشاره شده است )  2
  

  چگونگي و مراحل تحليل سازمان
  : سازمان به منظور تعيين نيازهاي آموزشي كاركنان، به اين شيوه عمل مي كنيم براي تحليل 

در . هاي عيني اندازه گيري ميزان تحقق آنها را معين مي سازيم با استفاده از شاخص ها و استانداردهاي عيني ، تحقق هدفهاي سازمان و روش
با استفاده از شاخصها و معيارهاي تشخيص ارتباط . مرحله بعد ادامه پيدا مي كند صورتي كه تحقق هدفها پائين تر از حد انتظار باشد، تحليل با

اگر اشكال با ساير . هدفها با اجزا و عوامل سازمان به ويژه منابع انساني، به تعيين ميزان تاثير منابع انساني در عدم تحقق هدفها مي پردازيم
موزشي ندارد و از موضوع نيازسنجي آموزشي و از جريان اين تحليل خارج مي شود و اگر مربوط باشد، راهكار آ) غير از منابع انساني(عوامل 

  . مشكل به منابع انساني ارتباط پيدا كند، مي تواند آموزشي و يا انگيزشي باشد كه در اين صورت تحليل سازمان ادامه پيدا خواهد كرد
  

به هر شكل، . شوند اي تقسيم مي يا طبق برنامه به هدفهاي دوره اي يا مرحله پيش از اين اشاره شد كه هدفهاي سازمان، به اصلي و فرعي و
تر هدف يا هدف هاي كوچكتر سازمان كه  ميان هدفهاي سازمان يك ارتباط، از كل به جزء وجود دارد كه در اين مرحله از تحليل، به تشخيص دقيق

در اين مرحله تا اندازه . ه تعيين دقيق نيازهاي آموزشي كاركنان نزديكتر شويماند ، مي پردازيم تا يك گام ب كمتر از حد انتظار تحقق يافته
شوند و متخصصان آموزشي، حوزه معيني از سازمان و  زيادي، بخشها و واحدهايي از سازمان كه به هدف مورد نظر نزديك تر هستند، مشخص مي

  :  ليل سازمان به اين شرح استمراحل تح. كاركنان را براي ادامه فرايند نيازسنجي خواهند شناخت
  تعيين هدفها -1
  تعيين منابع انساني، استاندارد و شرايط تحقق هدفها -2
  تعيين ميزان هدفهاي تحقق يافته و هدفهاي محقق نشده  -3
  بررسي دلايل عدم تحقق هدفها با تاكيد بر سهم و نقش نيروي انساني در آن  -4
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  .دفها باشد، تحليل سازمان اين گونه ادامه مي يابد و در غير اين صورت پايان مي پذيرداگر نيروي انساني عامل عدم تحقق ه -5
  سازماني نيروي انساني مورد نظر   تعيين حوزه -6
  .نشان داده شده است )  3شكل شماره (تعيين آموزشي يا غيرآموزشي بودن دلايل ضعف و اختلاف عملكرد نيروي انساني ؛ اين مراحل در  -7
  

  فرد تحليل
گاهي، برخي از مديران تصور مي كنند كه آموزش نوشداروي تمامي مشكلات سازماني بوده و از راه فرستادن كارمندان به دوره هاي آموزشي 

 هاي اين اقدام نتيجه اي جز ازبين رفتن اعتماد به فعاليتهاي آموزشي و نيز صرف هزينه. تلاش مي كنند تا فواصل عملكردي آنان را كاهش دهند
بنابراين در تحليلي كه پيش از اقدام براي آموزش انجام مي دهيم، بايد مشخص كنيم كه شكاف عملكردي كاركنان . كلان براي سازمانها ندارد 

  : شمرد  توان اين دلايل را براي آن بر شود، مي واقعيت اين است كه هرگاه ضعفي در عملكرد كاركنان مشاهده مي. گردد  به چه عواملي بر مي
  ).ضعف در توانايي انجام كار(كاركنان نمي توانند عملكرد مناسبي داشته باشند  -
  ).مشكلات انگيزشي (كاركنان نمي خواهند عملكرد مناسبي داشته باشند  -
  ).ضعف دانشي .( كاركنان نمي دانند كه بايد عملكرد خوبي داشته باشند  -

درموقعيتي مانند . ي كند تا مشخص كنند كه كدام يك از كاركنان به آموزش نياز دارندباوجود اين ، تحليل فرد، به متخصصان آموزشي كمك م
تحليل . اما در ساير موقعيت ها اين چنين نيست. معرفي يك فناوري يا خدمت جديد ، همه كاركنان ممكن است به آموزش نياز داشته باشند

هاي ضروري يا مطلوب براي او تعريف مي شود و شامل اين  يستگيهاي فعلي يك شخص و شا فرد به عنوان بررسي شكاف بين شايستگي
  : مراحل زير است 

و يا ناشي از مشكلات مربوط به طراحي ) يك موضوع آموزشي( تعيين اينكه نواقص عملكردي ناشي از نبود دانش ، مهارت و توانايي است  -
  شغل و يا مشكلات انگيزشي است ؟

  ش نياز دارند؟ تعيين اينكه چه كساني به آموز -
  ) . Noe&et al , 2003:260(تعيين كارمندان آماده براي آموزش  -

  
  تحليل شغل

، نيازسنجي آموزشي، تدريس  تحليل شغل، به عنوان مبناي اصلي آموزشهاي شغلي ، اساسي ترين گام در طراحي دوره ها و پودمان هاي آموزشي
ريزي و  نجام نشده باشد دست دركاران آموزش، از آنچه كه مي خواهند درباره آن برنامهتا زماني كه تحليل شغل ا. و ارزشيابي آموزشي است

. تحليل شغل، فرايند تشريح و ثبت اطلاعات درباره كارها و فعاليتهاي مربوط به يك شغل است. فعاليت كنند آگاهي كافي نخواهد داشت 
ي يك شغل ، مهم ترين وظايف يا فعاليتهاي ضروري براي متصدي شغل و اطلاعاتي كه در اين فرايند تشريح وثبت مي شوند، شامل هدفها

  ). Schuler&Jackson1996:167( شود  شرايطي است كه شغل در آن انجام مي
  

فرايند تحليل شغل از دو مرحله اساسي ، جمع آوري داده ها و فراهم كردن شرح شغل ، تعيين مشخصات و معيارهاي مربوط به شغل ، 
هاي متصدي شغل را جمع آوري مي كند، سپس از اين اطلاعات براي تهيه  تحليل شغل، اطلاعات پيرامون شغل و ويژگي. ستتشكيل شده ا

،  مشاهده مستقيم: در اين فرايند با استفاده از رويه هاي مختلفي، مانند. شرح شغل ، مشخصات و معيارهاي شرح شغل استفاده مي شود
ل ، بررسي وسائل و مواد مورد استفاده در كار ، بررسي اسناد و مدارك و مطالعات پيشين ، انجام شغل مصاحبه با سرپرستان و شاغلان شغ

  ).1381عباس زادگان ، ترك زاده، (به مراحل و اجزاي كوچك تجزيه مي شود ... توسط تحليگر ، يادداشتهاي شغلي روزانه و 
  : در رابطه با نيازسنجي آموزشي به اين قرار است اين فرايند داراي كاربردهاي مختلفي است كه برخي از آنها

  تعيين استانداردها، معيارها، و هنجارهاي انجام رضايت بخش وظايف ،  -
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تعيين دانش و نگرش مورد نياز كاركنان براي انجام موفقيت آميز و رضايت بخش وظايف شغل بر مبناي استانداردها و معيارهاي تعيين  -
  شده ،

آميز و رضايت بخش وظايف شغل و نياز به آموزش و تمرين  ركنان از ميزان مهارت و تسلط مورد نياز براي انجام موفقيتكا تعيين فاصله -
  بيشتر بر مبناي استانداردهاي تعيين شده ،

  كاركنان بر مبناي ترتيب اولويت وظايف شغل و آموزش ،  تعيين اولويت ها در نيازهاي آموزشي تعيين شده -
  ).  1382رضوي ، ( قراردادن اطلاعات پايه مربوط به شغل، وظايف و فعاليتهاي شغل براي استفاده در فرايند نياز سنجيدر اختيار  -

  
  نتيجه گيري

نيازهاي آموزشي كاركنان تحت تاثير سه عنصر . شناخت نياز هاي آموزشي كاركنان ضرورت اساسي در طراحي دوره هاي آموزشي مختلف است 
انجام اين تحليل ها مبتني بر يك رويكرد كل به جز است كه در آن فرايند تحليل با تحليل . سازمان ، فرد و شغل : رتند ازاساسي است كه عبا

هر فرد داراي ساختار شخصيتي منحصر به فرد خود است كه از او، موجودي متمايز . در گام بعد، تحليل فرد صورت مي گيرد. سازمان آغاز مي شود
در نهايت در تحليل شغل، فهرستي . ته ، شناخت نياز هاي هر فرد زمينه را براي ايجاد تطابق بيشتر فرد با شغل فراهم مي سازداز ديگران را ساخ

كند تا شناخت درست و دقيقي  انجام اين سه تحليل، به كارشناسان آموزش در سازمانها كمك مي. از نياز هاي آموزش هر شغل تهيه مي شود 
  .كاركنان داشته باشند البته در اجراي اين تحليل بايد به دو نكته اساسي توجه كامل شود هاي آموزشي از نياز

رد نخستين نكته بهره گيري از ابزار هاي دقيق است كه از روايي و پايايي مناسب برخوردار باشند، تا شناسايي به صورت درست و دقيق صورت گي
صورتي كه تغيير را به عنوان اصل اساسي در محيط سازمان و به تبع آن در سازمان، پذيرفته  در. نكته دوم به تداوم اين فرايند بر مي گردد. 

در شرايط متغير كنوني، اين . باشيم كه شتاب آن در عصر كنوني به شدت افزايش يافته، به ضرورت نكته دوم بيش از پيش واقف خواهيم شد
  .در سازمان، جريان داشته باشندتحليل ها زماني سودمند خواهند بود كه به صورت مداوم 
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