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 نيازسنجي آموزشهاي ضمن خدمت و بررسي مسائل و مشكلات حاكم بر نياز سنجي آموزشي وزارت جهاد كشاورزي
 مهدي برغاني فراهاني 

 كارشناس ارشد آموزش بزرگسالان مركز تحقيقات كشاورزي و منابع طبيعي استان مركزي
 مهدي برغاني فراهاني 

 بيعي استان مركزيكارشناس ارشد  مركز تحقيقات كشاورزي و منابع ط
 

شناخت و تحليل اثر بخش نيازهاي آموزشي پيش نياز يك سيستم آموزشي موفق  اسقت ت تييقيي نيازهقاي 
آموزشي اوليي گام برنامه ريزي آموزشي كاركنان و در واقع نخستيي عامل ايجاد تضميي اثر بخشي كاركرد آموزش و 

اي مهم، مبنايي براي تيييي اهداف و تبياً بستر مناسبي بقراي بهسازي امور استت نيازسنجي آموزشي با شناسايي نيازه
سازماندهي ساير عناصر مهم حول محور نيازهاي اولويت يافتقه را فقراهم مقي سقازد، بنقابرايي كليقه ت قميما  در 
خ وص تدارك اهدف خاص، محتواي آموزشي مناسب، و استفاده مؤثر از ساير منابع  و امكانا  محقدود اانسقاني، 

 و مادي( تابيي از مطاليا  نيازسنجي استت مالي

از آنجايي كه با ادغام دو وزارتخانه جهاد و كشاورزي عرصة بسيار وسيع كاري باا ششااغو و وياايس بسايار 

شتنوع و در نتيجه نيازهاي آشوزشي درهم تنيده و گسترده و پيچيده اي ايجاد گردياده اسا ش شاناص  صا ي  

رفع آنها يا  نااام نيازسانجي  آشوزشاي كارآشادش ع ماي و شن داس را در  نيازها ش اولوي  بندي انتخاب و

وزارتخانة جديد شي ط بدش بنابراين شا در اين شقاله در ابتدا به شاناص  اهميا ش ت ااريس ش اصاوم ش شمااهيمش 

روشهاش فنون و تكنيكهاي شناسايي و اولوي  بندي نيازهاي آشوزشي پرداصته و سپس به بررسي صصوصايا  ش 

نقاط قو  و ض س روش حاكم بر نيازسنجي آشوزشي وزار  جهاد كشاورزي و در نهايا  ئوش  ششكلا  ششسا

 ارائه پيشنهادا  لازم صواهيم پرداص .
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Abstract :  

 The recoqnition and interpretation on effectivness of training needs is a pre-need of a 

suceesful training system. 

 Determination of training needs is the first step in educatinal programming of 

employments and also is the first parameter for propartion of qurantin on effectiveness of 

training and activities optimization. 

 Training needs with the most important needs recoqnition is the basic step to 

detemining the goods and also is the fundamental aspect for organizing the other elements 

around the priorited needs. Therefore all the making decision on spesific goods prepration and 

definitiohn, suitable training conccpts and effective use of other existing possibilities and 

resources such as (personal, finincial, and matherials) are depen upon the Need assessment. 

 Talking into consideration the unification of the two seprate ministry of Jahad and 

Agriculture and creation of more extensive area from the riew point of responsibility as well 

as very diverse and complex, activity, the proper recognition of training needs, making 

priorities and solving them with more effective and scientific system of thraining Need 

assessment in new ministry seem to be important subjects. so, in this paper first of all we will 

focous on the recognition, important, definition concepts, the charactristics problem, 

adventages and disadvantages of Method of traninig need assessment in new ministry be 

invistigated and finally some sujestion wille be introduce. 
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 مقدمه:

آموزش و بهسازي منابع انساني به عنوان يكي از استراتژيهاي اصلي دستيابي به سرمايه انساني از درون رشد و گسقترش فزاينقده ويقاي  و  

تي كقه امقروزه در سقايه اختراعقا  كاركردهاي سازمانهاي اداري و صنيتي و تحول در روند نگاه به انسان و منابع انساني سرچشمه گرفته استت تحقوا

، در ابداعا  و نوآوريها به من ةّ يهور رسيده است ساختارهاي سازماني را از اشكال ساده و سنتي به سوي انواع پيچيده و تخ  ي سقو  داده اسقت،

يي مسايل اقت ادي، اجتماعي و فرهنگقي جوامقع نتيجه نظامهاي اداري و صنيتي به عنوان ستاد عمليا  دولتها بر پيچيده تريي، گسترده تريي و دشوارتر

اي تقازه از اينرو برنامه ريزيهاي بزرگ و فراگير دولتي را بايد بر پايه انديشه هاي نو، آفريننده ، پويا، پرتوان و نگرشهاي سازنده ، ديدگاهه» مي انديشندت 

منظور فو  مي بايست همواره ايي نيروي پرتوان را در پرتو آموزش و پقرورش و تيهد و دلبستگي ژرف منابع انساني در سازمانها بنياد نهادت براي تحق  

 (1ا« مناسب و سازگار قرار دادت

بنابرايي آموزش يك اقدام راهبردي جهت حفظ و توسيه سازمان با شرايط محيطي پيچيقده امقروزي اسقت كقه موفقيقت و اثربخشقققي آن  

ا آموزش راهقي است براي پاسخ به نيازهقايي كقه از آن يريق  بقرآورده مقي شقوند از اينقرو نيقاز و مستلزم نيازسنجي و برنامه ريققزي دقي  است زير

 نيازسنجي شالوده و رفع آن هدف نهايي آموزش است ، شناخت و تحليل اثر بخش نيازهاي آموزشي پيش نياز يك سيستم آموزشي موف  و اولقيي گقام

ي اثر بخشي كاركرد آموزش و بهسازي است كه اگر بدرستي انجقام شقود مبنقاي عينقي تقري بقراي برنامه ريزي آموزش كاركنان و نخستيي عامل تضمي

و كاركنقان برنامه ريزي به عنوان نقشه اثر بخشي و تبياً ساير فياليت ها فراهم خواهد شد و احتمال تطاب  آن با نيازهاي سقازمان ، حقوزه هقاي شق لي 

 افزايش خواهد يافتت

 اهميت موضوع :

فقط بايد موقيي ارائه شود كه اواً پاسخي بقه يقك نيقاز شقناخته شقده “آموزش گران استت  ”ساسي نيازسنجي آموزشي ايي است شيار ا 

را شقوند در باشد و ثانياً بهتريي راه حل براي مشكلاتي باشد كه از آن يري  قابل حلندت فياليت هاي آموزشي كه بدون توجه به ايي شرايط يراحي و اج

 اتلاف منابع ارزشمند خواهد بودتواقع نوعي 

نيازسنجي با شناسايي نيازهاي مهم، مبنايي براي تيييي اهداف و تبياً بستر مناسبي براي سازماندهي ساير عناصر مهقم حقول محقور نيازهقاي  

 اولويت يافته فراهم مي سازدت

فاده مقؤثر از سقاير منقابع و امكانقا  محقدود بنابرايي كليه ت ميما  در خ وص تدارك اهداف خاص، محتواي آموزشقي مناسقب و اسقت

آمقوزش را  اانساني ، مالي و مادي( تابيي از مطاليا  نيازسنجي استت چون در واقع كيفيت ايي داده ها اثر بخشي دوره هاي آموزشي و نهايتقاً كقاركرد

و موفقيت ايي كار داردت بنابر ايقي شقناخت ماهيقت، اصقول، تيييي خواهد كردت در ايي ميان نحوه تيري  و تيييي نيازهاي آموزشي اثر مهمي در كيفيت 

را مفاهيم روشها و فنون نيازسنجي آموزشي جهت تضميي اثر بخشي نظام آموزش كاركنان در وزار  جهاد كشاورزي را ضروري و بديهي مي نمايدت زي

سيار متنوع و در نتيجه نيازهققاي آموزشي در هم تنيده ، گسترده با ادغام دو وزارتخانه جهاد و كشاورزي عرصة بسيار وسيع كاري با مشاغل و وياي  ب

  بقا و پيچيده اي را ايجاد نمققوده كه شناخت صحيح نيازها، اولويت بندي، انتخاب و رفع آنها يك نظام نيازسنجي آموزشقي كارآمقد، علمقي و منيطق

 استفاده از روشها و فنون متنوع را در وزارتخانة جديد مي يلبدت

 :اهداف 

 در ايي جستار به دنبال رسيدن به اهداف ذيل مي باشيم: 

 بررسي تياري  ، مفاهيم و مهمتريي روشها و فنون نيازسنجي آموزشي -1

 شناخت نظام نيازسنجي آموزشي وزار  جهاد كشاورزي و بررسي مسائل ومشكلا  نظام مذكور -2

 نتيجه گيري و ارائه پيشنهادا  ازمت -3

 روش :

 (2ااست ت  Documentary researchني بر  پژوهش اسنادي در ايي مقاله ميتروش  

 چهار چوب نظري موضوع :
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 Needتعاريف نياز  -1

ارائه  در ارتباط با نياز تياري  گوناگوني ارائه شده است كه بيان تمام آنها در ايي مخت ر امكانپذير نيستت با ايي حال مي توان كليه تياري  

 (3اكي از يبقا  زير قرار داد ت شده از نياز و نيازسنجي را در ي

 نياز به عنوان خواست يا ترجيح : -الف 

در ايي ديدگاه نياز عبار  است از آنچه كه افراد مي خواهند يا ترجيح مي دهندت به عنوان مثال بررسي نظرا  افراد و گروهها در خ قوص  

يند، نيازسنجي در ايي ديدگاه با نظقر سقنجي يكسقان در نظقر گرفتقه مقي شقود و نيازهاي آنان را از يري  پرسشنامه يا هر ابزار ديگر نيازسنجي مي گو

رد بقا آنچقه همانطور كه مي دانيم نظرا  هميشه از عينيت كافي برخوردار نيستت زيرا نظرا  يك كارمند در بارة آنچه كه در زمينة آموزش بدان نيقاز دا

 باشدت واقياً بدان نيازمند است ممكي است با هم انطبا  نداشته

 نياز به عنوان عيب يا مشكل : -ب 

برخي ديگر نياز را نوعي عيب يا مشكل تيري  مي كنندت از ايي نقطه نظر نيازسنجي عبار  است از فرآيند بررسي ميايب و مسائل موجقود  

 در عملكرد فردي و سازماني و ارائه رهنمودهاي آموزشي خاص براي رفع آنهات

 ن وضع موجود و وضع مطلوب  :نياز به عنوان فاصله بي -ج 

برخي ديگر نياز را به عنوان فاصله و شكاف بيي آنچه كه هست اوضع موجود( و آنچه كقه بايقد باشقد اوضقع مطلقوب( تلققي مقي كننقدت  

 بنابرايي در ايي ديدگاه نيازسنجي عبار  است از :

 ال ( تيييي و ت ريح هدفها با آنچه كه بايد باشد اوضع مطلوب(

 ردن و سنجش وضييت موجود افيلي(ب( مشخص ك

 ج( اندازه گيري دقي  ميزان فاصله بيي وضع موجود و وضع مطلوب و تيييي اولويت ها براي عملت

 طبقه بندي نيازها:

از نيازها يبقه بندي هاي گوناگون صور  گرفته استت با ايي حال يكي از مشهورتريي يبقه بندي ها، يبققه بنقدي برادشقاو از نيازهقا مقي  

 باشدت بزعم وي نيازهاي مختل  را مي توان در يكي از يبقا  زير جاي داد:

 (4انيازهاي پيش بيني شدهت  -5نيازهاي تطبيقي  -4نيازهاي مورد تقاضا  - 3نيازهاي احساس شده  - 2نيازهاي هنجاري  -1

توان در بقارة سقطح و ميقزان نيازهقاي افقراد قضقاو  در اينجا ميمواً نرم يا هنجار مشخ ي وجود دارد كه با عنايت به آن مي  نياز هنجاري : -1

، نيازهقاي  نمودت بنابرايي هنگامي كه فرد از هنجار مورد نظر فاصله زيادي داشته باشدت او داراي نياز بيشتر و هنگامي كه فاصله اندكي داشته باشقد

 او كمتر مي باشدت

از نيازها ايلا  مي شود كه توسط افراد و كاركنان يقك سقازمان احسقاس  نيازهاي احساس شده اخت اراً به آن دسته نيازهاي احساس شده :  -2

 شده باشدتايي نيازها عموماً ريشه در تجربيا  فرد در زمينه موقييت هاي كاري و كاستي ها و مشكلاتي دارد كه با آن مواجه بوده استت

د آورد زيقرا درك افقراد از نيازهايشقان تقابيي از ميقزان ايلاعقا  و توجه به نيازهاي احساس شده در فرآيند نيازسنجي ممكي است مشكلاتي را بوجو

 ميلوما  آنها، تجربيا  قبلي اشان، ميزان دارا بودن توانايي براي بيان افكار و عقايدشان، ارزشها و ضوابط حاكم بر محيط كارشان استت

 براي بريرف كردن آن اقدام مي نمايدت نيازهاي مورد تقاضا ريشقه در به آن دسته از نيازها ايلا  مي شود كه خود فرد رأساًنيازهاي مورد تقاضا :  -3

 نيازهاي احساس شده دارند و به مرحله اي اشاره مي كنند كه به لحاظ ضرور  و اهميت بيشتر، فرد نسبت به رفع آن مستقلاً اقدام مي كندت

همديگر تطبي  داده و مقايسه مي شوند و اختلاف ميان ايقي دو بقه عنقوان  در ايي زمينه ، دو مقوله اي كه شبيه يكديگر هستند با نيازهاي تطبيقي : -4

ت نياز مورد توجه قرار مي گيردت شرط اساسي ايي است كه دو مقولة مورد مقايسه بايد تا حدود زيادي از لحاظ مشخ ا  و ويژگيها با هم شقباه

 داشته باشندت

ده عبار  است از آن نيازهايي كه در حقال حاضقر وجقود نداردنقد امقا بواسقطه ت ييقر و منظور از نيازهاي پيش بيني ش نيازهاي پيش بيني شده : -5

 تحواتي كه در آينده نزديك يا دور بوجود خواهد آمد ، ايي نيازها از وجود و اهميت بيشتري برخوردار مي گردندت
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 ندي نيازهاي آموزشياكنون پس از بررسي اجمالي تياري  و يبقه بندي نياز مي پردازيم به تيري  و يبقه ب

 تعريف نياز آموزشي :

به نيازهايي ايلا  مي شود كه از يري  آموزش قابل رفع است اينگونه نيازها در حقوزه هقاي دانشقي،  (Training need)نياز آموزشي » 

 (5ا«ت شوند مهارتي و نگرشي مطرح مي شوندت رفع نيازهاي آموزشي در ايي حوزه ها به يور صيودي مشكل تر و پيچيده تر مي

 طبقه بندي نياز هاي  آموزشي :

يبقه بندي نيازهاي آموزشي دو حسي مهم دارد : نخست اينكه چهارچوب و حوزة شناسايي نيازها را مشخص مي كنقد و دوم آنكقه وقتقي 

بنديهاي گوناگوني صور  گرفته است كه ذيقلاً  نيازها را در ايي چهارچوب شناختيم مي توانيم برنامه بهتري براي آنها تهيه و اجرا نمائيمت از نيازها يبقه

 برخي از يبقه بندي هاي اساسي ذكر مي شودت

 : (Organizational Training Needs)نيازهاي آموزشي سازماني  -1

نگقرش  چنانچه بيي نتايج حاصل و اهداف تيييي شده سازماني شكافي پديد آيد يا وجود داشته باشد كه ناشي از كمبود مهارتها يا كاستي و

 ها باشد يا اينكه بتوان از يري  آموزش آن شكاف را رفع كرد، ايي شكاف ، نياز آموزش سازمان محسوب مي شودت

نيازهاي آموزشي سازماني از پيچيدگي، كليت و ابهام بيشتري نسبت به نيازهاي فردي برخوردار است و شناسايي آن چون مسقتلزم درگيقري 

 است از دشواري و عدم قطييت بيشتري برخوردار استت با مت يرهاي بيشتر و پيچيده تري

 : (Individual traininag)نيازهاي آموزشي فردي    -2

نيازهايي كه فرد جهت انجام بهتر ش لش بدان نيازمند است نيازهاي آموزشي فردي ناميده مي شودت جهت سقنجش نيازهقاي فقردي دانقش، 

لي و ويايفش مقايشه مي شودت شكاف بيي قابليتهاي فرد و الزاما  انجام شق ل و ويقايفي كقه بقر عهقده مهارتها، توانائيها و نگرشهاي او با الزاما  ش 

 دارد نياز آموزش او قلمداد مي شودت

 :   (Maintenance Needs)نيازهاي آموزش نگهداري -3

يد برآورده شقوندت همچنقيي نيازهقاي نيازهاي نگهداري ، نيازهايي هستند كه جهت حفظ عملكرد جاري  سازمان، گروههاي ش لي يا فرد با

 نگهداري به فرآيندهايي كه باعث جلوگيري از بدتر شدن عملكرد مي شوند ايلا  مي گرددت

 : (Development Needs) نيازهاي آموزشي توسعه -4

جديد يادگيري ققرار مقي نيازهاي توسيه ، نيازهاي ميطوف به ارتقاء يادگيريهاي جديد هستند كه يك فرد، ش ل يا كل سازمان را در عرصة 

 دهدت

 : (Reactive Training Needs) نيازهاي آموزشي فراكنشي  -5

 نيازهاي آموزشي فراكنشي ، نيازهايي هستند كه پيش از آنكه اوج بگيرند شناسايي و رفع مي شوندت

 : (Reactive Training Needs) نيازهاي آموزشي واكنشي  -6

حاد گذشته تا حال است، اگرچه مطلوب است كه شناسايي نيازها به صور  فراكنشي باشد امقا نيازهاي واكنشي در واقع پاسخ به مشكلا  

مهقم و ازم به دليل پويائيهاي سازمان و محيط و ضي  توان و ابزارهاي پيش بيني، چنيي چيزي عملاً مقدور نيست، بنابرايي توجه به هر دو دسته نيقاز 

 (6ااستت 
 

 زشي :طبقه بندي ديگر از نيازهاي آمو

 نيازهاي آموزشققي را مي توان از ابياد مختل  ديگققري نيز يبقه بندي نمود ذيلاً بيضي از ايي يبقه بنديها فهرست وار ذكر مي گردد :

 نيازهاي آموزش آشكار و پنهان ، آني و آتي -

 نيازهايي كه رفع آنها مستلزم آموزش رسمي است و نيازهايي كه مستلزم آموزش رسمي نيستندت -

 زهاي آموزشي كه بايد حيي كار رفع شود و نيازهايي كه بايد خارج از كار بريرف شودتنيا -



 6 

 ت…نيازهايي كه رفع آنها مستلزم همكاري گروهي است و نيازهايي كه از يري  كوشش فردي برآورده مي شوند و  -

 :  (Training Need analysis)تعريف نيازسنجي آموزشي  

شناسايي نيازها و درجه بندي آنها به ترتيب اولويت و انتخاب نيازهايي كه بايد كاهش يافته يا حقذف » : نيازسنجي آموزشي عبار  است از 

 (7ا« شودت

با توجه به تيري  فو  مي توان اذعان نمود كه نيازسنجي به يك فرآيند يا جريان اشاره دارد كه نتيجه آن عبقار  اسقت از مجموعقه اي از 

صول علمي و صحيح شناسايي و اولويت بندي شده اند و بايد براي كاهش يا بريرف كردن آن بوسيله آموزش اققداما  نيازهاي آموزشي كه بر اساس ا

 اساسي و صحيح صور  پذيردت

 روشها و فنون نيازسنجي آموزش ضمن خدمت  :

نيازهقا مقي باشقد، در ايقي راه شايد بهتريي بخش از فرآيند نيازسنجي ، مشخص كردن روشها و تكنيكهاي مناسب براي بقرآورد و تخمقيي 

با در  روشها و فنون متيدد و مختلفي براي نيازسنجي آموزشي وجود دارد كه هر كدام هدف ، كاربردها و شرايط خاص خود را دارندت لذا ضرور  دارد

سقازماني و آموزشقي الگقو و روشقهاي نظر گرفتي كليه عوامل موقييتي مانند هدف مطاليه، سطح و حوزة نيازسنجي، مخايبيي، زمان و منقابع، فرهنق  

 مناسبي انتخاب يا تدويي و اعمال شودت

در ايي مقاله تيدادي از فنون ميروف نيازسنجي آموزشي كه تا حدودي با نظام آموزشي وزار  جهاد كشاورزي مي تواند منطب  باشد مقورد 

د كشاورزي ميرفي و مشكلا  و مسائل الگوي موجود مورد بررسقي بررسي و مداقه قرار خواهد گرفت و سپس الگوي حاكم بر نيازسنجي وزار  جها

 و در نهايت پيشنهادا  ازم ارائه خواهد گرديدت

 : (Jobanalys)روش تجزيه و تحليل شغل  -1

تجزيه و تحليل ش ل يكي از دانش هاي متداول و مهم تيييي نيازهاي آموزشي محسوب مي شودت در ايي روش شق ل بقا اسقتفاده از رويقه 

نجقام مختلفي مانند مشاهده مستقيم، م احبه با سرپرستان، شاغليي ش ل، بررسي وسايل و مواد مورد استفاده در كار  و بررسي اسقناد و مقدارك ، ا هاي

 به مراحل و اجزاي كوچك تجزيه مي شودت ايي فرآيند از يري  اقداما  زير عملي مي شودت …ش ل توسط تحليل گر، يادداشتهاي ش لي روزانه و 

 ايجاد ليستي از وياي  و عناصر وييفه اي كه ش ل را تشكيل مي دهند ت -» 

 شرح روشي و كامل شرايطي كه هر وييفه يا عن ر وييفه اي تحت آن بايد انجام شودت -

 نشان دادن چگونگي انجام وييفه يا عن ر وييفهت -

 ينهتتيييي استانداردهاي عملكرد براي هر عن ر بر حسب كميت، كيفيت، زمان و هز -

 توضيح در خ وص اينكه هر وييفه اكنون چگونه مي شودت -

 تيييي دانش، مهارتها و نگرشهاي ازم براي انجام احسي هر وييفهت -

 مقايسه مشخ ا  كاركنان اوضع موجود( با توجه به آن فهرست اوضع مطلوب(ت -

 (8ا« تيييي فاصله موجود و در نهايت نيازهاي آموزشيت -

 : (Problem analys)و مشكلات روش تجزيه و تحليل مسائل  -2

از تجزيه و تحليل مشكلاتي كه در عمل پيدا مي شوند، مي توان سرنخهايي از نيازهاي آموزش را بدست آورد، زيرا  بخشي از علتّ وجقود 

 ت :مشكل مي تواند كمي ايلاعا  و دانش ش لي و يا مهارتهاي ازم باشد، براي بكارگيري ايي روش سؤاا  زير قابل يرح اس

 چرا ايي پديده يك مشكل شده است؟ -ال » 

 فقدان چه دانش و مهارتي موجب ايي مشكل شده است؟ -ب

 چه كاري بايد انجام شود كه هنگام بروز مشكل به آساني بتوان آن را رفع كرد؟ -پ

 (9ا« چه دانش ومهارتهايي جهت رفع ايي مشكل بايد ارائه شود؟ -  

 : ce appraisal)(Performanروش ارزيابي عملكرد  -3
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ارزيابي عملكرد از يريق  مقايسقه  (10ا« فرآيند قضاو  در بارة عملكرد شخص و گزارش آنت» ارزيابي عملكرد به زبان ساده عبار  اس از 

مقي كنقدت  عملكرد ش لي جاري با مييارها يا اهداف عملكرد مييي، شكاف بيي آنچه كه بايد انجام شود و آنچه كقه فيقلاً انجقام مقي شقود را مشقخص

جقام ارزيابي عملكرد مي تواند به شناسايي نيازهاي آموزشي و سطوح فردي و تا اندازه اي ش لي كمك كند ايي فرآيند كقه بقه صقور  مسقتمر بايقد ان

 پذيرد، در صورتيكه سيستم خاصي براي آن يرح ريزي و مستقر شده باشد به آساني توسط مديران قابل انجام استت

 : (Test)روش آزمون  -4

آزمون هاي تخ  ي يكي از روشهاي عام تيييي نيازهاي آموزشي در سطوح سه گانه سازماني، ش لي و فردي است آزمون مي تواند بطور  

مشخص به سنجش دانش يا مهارتهاي مربوط به يك حوزه، گروه يا وضييت مييي ميطوف شقود  از ايقي يريق  ت قويري از سقطح موجقود دانقش و 

 مهارتها بدست دهدت

آزمون مخ وصاً براي تيييي علتّ يا ريشه مشكلا  شناسايي شده از ايي حيث كه آيا ناشي از ق ور در دانش يا مهار  است يقا ناشقي از 

 مسايل نگرشي، مفيد استت

 استفاده از آزمون به دليل راحتي در كمّي سازي، يبقه بندي، مقايسه و نتيجه گيري مزيت داردت

 زمون جهت تيييي نيازهاي آموزشي ازم است:به منظور استفاده اثر بخش آ

 حوزه آزمون او مشكل  يا دليلي كه برگزاري آزمون را ايجاب مي كند( به دقت شناسايي و تيري  شودت -

 مق د و اهداف عيني ارفتاري( آزمون مييي شودت -

 ويي شوندتسؤاا  مناسب گردآوري و يا ساخته شوند و با عنايت به اصول آزمون سازي، بطور منسجمي تد -

 روائي و اعتبار آزمون به يريقي عملي مدنظر قرار گيردت -

( ت ميما  روشي و منطقي اتخاذ ، ابقلا  …تحليل و كاربرد نتايج و در مورد مسايل اجرايي آزمون امانند نحوه برگزاري، ت حيح،  -

 خواهد داشتتو اجرا شودت بديهي است كيفيت اجراي آزمون اثر مهمي در دقت و اعتبار نتايج حاصله 

نتايج حاصل از آزمون ، تحليل آماري شده استنتاجا  كاربردي در شناسايي و اولويت بندي نيازها به عمل آيدت بديي منظور مي تقوان  -

يادگيري در حد تسلط را ملاك مقايسه وضع موجود و مطلوب قرار داده با استفاده از روش يا تركيبي از روشهاي مناسب بقه اولويقت 

 هاي آموزش پرداختتبندي نياز

 : (Delphi Technique)روش دلفي   -5

از يريق  گقردآوري في دلفي يكي از فنون مشهور تواف  يابي است كه به منظور ح ول تواف  جميي در بارة يك موضوع يا حيطه ميقيي ، 

 پرسشنامه مورد استفاده قرار مي گيردتسيستماتيك نظرا  و عقايد گروهي از كارشناسان بطور مستقل و بدون ذكر نام با استفاده از يكسري 

براي اجراي ايي في، ابتدا گروهي از افراد متخ  ي كه قرار است مورد سؤال واقع شوند شناسايي و نسب به موضوع و روش كار توجيقه » 

سشنامه هقا جمقع آوري و ايلاعقا  مي شونققد، سپس پرسشنامه اوّليه جهت پاسخگويي در اختيار آنان قرار داده مي شودت پس از مد  زمان مييي، پر

ول تواف  گردآوري شده را تلفي  و تألي  نموده ، حاصل كار جهت پاسخگويي يا ايهارنظر مجدد در اختيار گروه قرار داده مي شود، ايي فرآيند تا ح 

 (11ا« نسبي ادامه مي يابدت

يهار نظر آزادانه يا تجديد نظر در عقايد را براي افراد فقراهم همچنيي ايي في مي تواند روش پرسشنامه را با بحث گروهي تركيب نموده و ا

 آوردت

 : (Self Assessment Technique)خودسنجي  -6

خودسنجي يكي از فنون آسان و نسبتاً متداول در حوزة نيازسنجي آموزشي محسوب مي شودت ايي في عمدتاً يك في سنجشي است كقه بقه 

ن شده امورد تقاضا( منتج مي شودت سلومي عقيده دارد ايي في براي محيطهاي يادگيري خود رهبر مناسقب شناسايي نيازهاي آموزشي احساس شده و بيا

ار مي استت در چنيي وضييتي واحد آموزش و بهسازي سازمان نقش مشاوره و تسهيل كننده دارد و مسؤوليت اصلي بر عهده افراد استت از سازمان انتظ
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ارتها و شايستگي هاي مورد نياز حال و آينده  را ارائه دهد؛ با ايي حال كاركنان هستند كه نيازهاي خود را احسقاس رود ايلاعا  ازم در بارة دانش، مه

 مي كنند، تشخيص مي دهند و براي رفع آنها تقاضا مي كنندت

ن مي باشدت در مقابل دقت كقم حسي ايي في اجراي آسان و كم هزينه آن و امكان ايلاع از ارزيابي افراد در مورد وضييت خود و نيازهايشا

 و تكيه بر احساس و نظر افراد مي تواند به عنوان محدوديت آن مطرح شودت

 :(Prioritization Training Need) الويت بندي نيازهاي آموزشي

دت اولويتهاي آموزشي محدوديتهاي زمان، بودجه و الزاما  اثر بخشي اقتضا مي كند كه نيازهاي آموزشي پس از شناسايي، اولويت بندي شون 

وزشقي را را مي توان به ير  گوناگون و با توجه به مييارهاي مختلفي تيييي كردت ازم است نياز سنج روشها و فنون مختل  اولويت بنقدي نيازهقاي آم

اب نمايقد و بكقار گيقردت در بشناسد و با توجه به خ وصيا  و مقتضيا  خاص روشها و الزاما  موقييتي روش يا تركيبي از روشهاي مناسب را انتخق

 ادامه روشها يا مييارهاي عمومي الويت بندي نيازهاي آموزشي بطور مخت ر ميرفي مي گرددت 

 اهداف، استراتژيها و خط مشي هاي سازمان -1

شقوند،  اهداف، استراتژيها و خط مشي هاي سازمان در واقع مركققز ثقل و كانون مشترك همه فياليتها و اققداما  سقازماني محسقوب مقي

اسقتراتژيها فياليت هاي آموزش و بهسازي نيز قاعدتاً بايد در راستا و در خدمت تحق  و ارتقاي سطح اثر بخشي و كارآيي سازمان باشندت فلذا اهداف و 

طوح مختلق  و خط مشي هاي سازمان در هر برهه مي تواند به عنوان مييار ترسيم وضييت مطلوب و سنجش و اولويت بندي نيازهاي آموزشقي در سق

 قرار گيردت

 : Effectireness Analysis) -(Costهزينه اثر بخشي رفع نيازها  -2

 در ايي  في دو پرسش زير بطور همزمان مطرح مي شود:

 پرداخت شود چقدر است؟ Xهزينه اي كه بايد براي رفع نياز آموزشي  -

 يد و ارزشمند استتچيست و چقدر براي سازمان مف Xنتايج افوايد( حاصل از رفع نياز آموزشي   -

سپس نسبت ستاده افوايد( به داده اهزينه ها( محاسبه مي شود و نيازهاي آموزشي بر حسب نسبتهاي بدست آمده به ترتيب نزولقي اولويقت 

 بندي مي شودت

نيازها اسقت، از حسي استفاده از ايي في تلاش براي هرچه روشنتر كردن اهميت و ارزش هر يك از نيازهاي آموزشي و اولويت بندي آسان 

 جمله محدوديتهاي آن نيز مي توان به دشوراي محاسبه نتايج و قوايد رفع نيازها و امكان بروز اشتباه در محاسبه هزينه ها اشاره كردت

 تعداد افرادي كه در گير يك نياز هستند : -3

ه و در عيي حقال متقداولي اسقتت امقا از دققت و تيييي اولويت نيازهاي آموزشي بر اساس تيداد افرادي كه درگير هر نياز هستند روش ساد

ر ققرار اعتبار اندكي برخوردار استت محدوديت عمده ايي روش در آن است كه محتوا و ارزش ذاتي و ابزاري هر نياز براي اثر بخشي سازمان را مد نظق

 نمي دهدت

 اولويت بندي چند عامل دروني : -4

ويت نيازهاي آموزشقي در سقطح شق لي مناسقب اسقتت در ايقي روش چهقار مفهقوم روش اولويت بندي چند عامل دروني براي تيييي اول

ي( ضرور  و اهميت، فراواني تكرار ، سطح بازخواني و سختي يادگيري براي استفاده جهت اولويت بندي دانش، مهارتهقا و نگرشقها انيازهقاي آموزشق

 اهيم بيش گفته به شرح زير است:مورد استفاده قرار مي گيردت تيري  ومييارهاي ارزشگذاري هر يك از مف

 ايي مفهوم بيانگر ضرور  و اهميت دانش، مهار  يا نگرش مورد نظر براي انجام احسي وياي  ش لي استت الف( ضرورت و اهميت :

 ب( فراواني تكرار :

ازم مي شقود و مقورد اسقتفاده منظور از ايي مفهوم تكرار دفياتي است كه دانش ، مهار  و نگرشهاي مورد نظر براي انجام وياي  ش لي  

 قرار مي گيردت

 ج( سطح بازخواني :
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 ايي مفهوم به ميزان تسلط فرد بر دانش يا مهار  و يا درجه استحكام و تثبيت نگرش مورد نظر اشاره داردت 

 د( سختي يادگيري: 

 ايي مفهوم به ميزان وقت و تلاشي كه بايد م روف يادگيري مطالب شود اشاره داردت

با توجه به روشها و فنون متداول نيازسنجي كه در ايي مقاله ارائه گرديد به بررسي اصول، خ وصقيا  و نققائص حقاكم بقر سيسقتم اكنون 

ئقه نيازسنجي آموزشي وزار  جهاد كشاورزي پرداخته و سپس به عنوان نتيجه گيري روش متداول در نيازسنجي وزارتخانه ميرفقي و در نهايقت بقه ارا

 در جهت بهبود نظام نيازسنجي آموزشي وزار  جهاد كشاورزي پرداخته خواهد شدتپيشنهادا  ازم 

 شيوة بررسي جمع آوري و انتخاب نيازهاي آموزشي وزارت جهاد كشاورزي : -1

 ارائه ايلاعا  جامع مربوط به دوره هاي آموزشي تخ  ي، ويژه و عمومي هر رسته و رشته ش لي كليه كاركنانت -1

 ي انتخاب شده از يرف كاركنان از يري  پرسشنامه هاي توزيع شدهتجمع آوري نيازهاي آموزش -2

 جمع بندي و سپس اولويت گذاري دوره هاي انتخاب شده با توجه به تيداد نياز و فراواني دوره هاي انتخاب شده از يرف كاركنان -3

 نتخاب شده هر استان به مراكز آموزش تمشخص نمودن شيوة اجراي دوره ها ب ور  استاني، ملي و منطقه اي و سپس ابلا  دوره هاي ا -4

 محاسن روش نيازسنجي وزارت جهاد كشاورزي -2

 اجراي آسان از يري  توزيع پرسشنامه ها و ايلاعا  مربوط به دوره ها در بيي افراد -1

 كم هزينه بودن به دليل روش آسان و ساده و زمان اجراي نسبتاً مناسب -2

 ت خود و نيازهايشانامكان ايلاع از ارزيابي افراد در مورد وضيي -3

 مشاركت همه كاركنان در تيييي نيازهاي آموزشي خود -4

 مستند و مكتوب بودن نيازهاي اعلام شده -5

 ايجاد بانك ايلاعا  گستردة عناويي نيازهاي آموزشي -6

 تنوع در اجراي دوره ها ب ور  ملي، منطقه اي و استاني -7

 نقائص و مشكلات روش نيازسنجي وزارت جهاد كشاورزي -3

ر روي نيازهاي فردي به دليل ويژگي و روش حاكم بر نيازسنجي آموزشي وزارتخانه كه صرفاً به بررسي و انتخاب نيازهاي آموزشقي افقراد تاكيد ب -1

ي از ميان عناويي دوره هاي آموزشي ارائه شده پرداخته مي شودت زيرا روش و فرآيند انتخاب نياز مبتني بر نظرسقنجي از فقرد اسقت كقه ايقه هقا

 خ ي نياز آموزشي را مي سنجدتسطحي و ش

ن دقت كم و تكيه بر احساس و ترجيحا  افراد زيرا كاركنان در انتخاب دوره هاي آموزشي با در نظر گرفتي علاي  و اولويتهاي نياز شخ ي بقدو -2

 مي نمايندت ايلاع از نيازهققاي جميي و سازماني و استفاده از اجماع گروهي و كارشناسي اقدام به انتخاب دوره هاي آموزشي

تاكيد روش اولويت بندي نيازهاي آموزشي بر روي فراواني انتخاب يقك دوره و تيقداد افقرادي كقه درگيقر نيقاز هسقتند  بقدون در نظقر گقرفتي  -3

استراتژيها، اهداف، وياي  و نيازهاي جديد ت  محدوديت  عمده ايي روش درآن است كه محتوا و ارزش ذاتقي و ابقزاري  هقر نيقاز اثقر بخشقي 

 ازمان را مد نظر قرار نمي دهد تس

تاكيد بر روي انتخاب عنوان و به فراموشي سپردن محتواي دوره ها زيرا صرفاً عناويي دوره ها بدون ارائه محتقوي و سرف قل جهقت انتخقاب در  -4

 اختيار كارمندان گذاشته مي شودت

وزشي فردي به دليل اينكه نيازهقاي آموزشقي سقازماني از پيچيقدگي ، عدم توانايي در برقراري ارتباط بيي نيازهاي آموزشي سازماني و نيازهاي آم -5

مقيي كليت و ابهام بيشتري نسبت به نيازهاي فردي برخوردار بوده و شناسايي آن  مستلزم درگيري با مت يرهاي فراوان و پيچيده تري است و بقه ه

 ي سازماني  و انطبا  نيازهاي فردي و سازماني وجود نداردتدليل در سيستم نياز سنجي وزار  جهاد كشاورزي مكانيزمي جهت سنجش نيازها
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اولويت  و اهميت يكساني برخوردار نمي باشند از ايحه هاي متفاو  و غير همگوني برخوردار مقي با توجه به اينكه نيازهاي آموزشي از سطوح ، -6

يلبد كه با تكيه بر يك روش و صرفاً از يري  سقنجش نظقر كاركنقان باشند لذا شناسايي آنها استفاده از روشها ، فنون، و الگوهاي متفاوتي را مي 

 نمي توان آنها را شناسايي نمودت كه ايي انيطاف به دليل استفاده از يك روش در نظام نيازسنجي وزار  جهاد كشاورزي به چشم نمي خوردت

هقاي اعقلام شقده در نظقام نيازسقنجي وزار  جهقاد نبودن مكانيزمي  در جهت شناسايي نيازهاي جديقد خقارج از چهقار چقوب عنقاويي دوره  -7

 كشاورزيت

شباهت روش نيازسنجي به سيستم انتخاب واحد دانشگاهي و روشهاي آكادميك زيرا هر سال در انتهاي سال از يري  سيستم نيازسقنجي عنقاويي  -8

تاكنون نگذرانده اند در قالب فرمهاي مخ وص انتخاب  دوره ها اعلام مي گردد و كارمندان از بيي آنها دوره هايي را كه مورد نيازشان مي باشد و

 مي نمايندت

تاكيد سيستم نيازسنجي آموزشهاي ضمي خدمت بر روي موضوع محوري تا مساله محوري ت با توجقه بقه اينكقه يكقي از اهقداف اصقلي و مهقم  -9

مي باشقد، لقذا ماهيتقاً مشقكل گقرا و مسقاله  آموزشهاي ضمي خدمت افزايش دانش و مهار  ش لي و رفع مشكلا  و نيازهاي آموزشي كاركنان

محور استت در حالي كه در نيازسنجي آموزشي وزارتخانه به جاي پرداختي به تجزيه و تحليل مسائل و ارائقه آموزشقهاي مقرتبط بقا مشقكلا  ، 

هت رفع نيازهاي آموزش ارائه مقي صرفاً عناويي بسيار گسترده و دوره ها بدون شناخت واقيي مشكلاتي كه بوسيله آموزش مي تواند حل شود ج

 گرددت

 نتيجه گيري : -10

با توجه به تياري ، اصول، ويژگيها ، روشها و فنون  شناسايي و اولويت بندي نيازهاي آموزشقي ارائقه شقده در مقالقه و همچنقيي بررسقي 

 Self)ري نمقود كقه روش خودسقنجي ويژگيها و نقاط قو  و ضي  سيستم نيازسنجي  وزار  جهاد كشاورزي مقي تقوان نتيجقه گيق خ وصيا  ،

Assessment technique)    نزديكتريي روش به سيستم  نيازسنجي وزارتخانه  مي باشد ، زيرا در ايي روش ماننقد نيازسقنجي وزارتخانقه ايلاعقا

ستند كه نيازهاي خود را احسقاس مقي كننقد، ازم در بارة دانش، مهارتها و شايستگي هاي مورد نياز حال و آينده را در اختيار قرار داده و ايي كاركنان ه

ي  تشخيص مي دهند و براي رفع آنها تقاضاي خود را در قالب فرمهاي مخ وص مكتوب نموده و ارائه مي نمايندت با توجه به اينكه نقاط ققو  و ضق

  عدم توانايي در انطبا  نيازهقاي فقردي و روش فو  در ايي مقاله  مورد مداقه و بررسي قرار گرفتت مشخص گرديد كه عمده تريي مسائل سيستم فو

 سازماني و انيطاف پذيري در استفاده از روشهاي متنوع در جهت شناسايي ايحه هاي مختل  نيازهقاي فقردي و سقازماني و همچنقيي تاكيقد بقر روي

كقه در جهقت رفقع نققائص، مشقكلا  و موضوع محوري بوده تا شناخت مشكلا  و نيازهاي واقيي سازماني و مسئله محوري، لذا بديهي مي نمايقد 

 كارآمدي و اثر بخشي نظام فو  بايد اقداماتي صور  پذيرد كه در قالب پيشنهادا  كاربردي به شرح ذيل ارائه خواهد گرديدت

 پيشنهادات  :

ذيل جهقت اثقر بخشقي و با توجه به مشكلا  و مسائل ذكر شده در ايي مقاله در رابطه با روش نيازسنجي آموزشي وزارتخانه ، پيشنهادا  

 كارآيي بيشتر ارائه مي گرددت

اً از با توجه به اينكه وزارتخانه جهاد كشاورزي عهده دار وياي  و كاركردهاي بسيار متنوع و گسترده اي مي باشد، لذا نيازهاي آموزشقي هقم تبيق -1

روشها و فنون متنوعي مي باشقد، لقذا پيشقنهاد مقي  تنوع ، گستردگي و پيچيدگي خاص خود برخوردار مي باشد كه سنجش آن مستلزم استفاده از

گردد جهت سنجش واقيي نيازهاي آموزشي با توجه به مخايبيي، موضوع، ويژگيها و خ وصيا  نياز از روشهاي متنقوع يقا تركيبقي از روشقهاي 

 استفاده نمودت …موجود مانند تكنيكهاي تواف  محور، مسئلة محور، آزمون مهارتهاي كليدي و 

د مي گردد جهت انطبا  نيازهاي آموزشي فردي با نيازهاي سازماني به جاي ارائه يي  بسيار وسقييي از عنقاويي دوره هقاي آموزشقي كقه پيشنها -2

منجر به پراكندگي گسترده در انتخاب نيازهاي آموزشي مي شود با در نظقر گقرفتي  اسقتراتژيها، اهقداف، مسقائل و مشقكلا  درونقي و بيرونقي 

تخ  ي وزارتخانه  به جاي ارائه عناويي كليه دوره هاي م وب، دوره هايي جهت انتخاب ارائه گردد كه با موارد فو  القذكر بخشهاي اجرايي و 

 انطبا  و همخواني داشته باشدت
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ح اسقتانها پيشنهاد مي گردد جهت هدايت صحيح كاركنان در انتخاب دوره ها و نيازهاي آموزشي و همچنيي انطبا  نيازهاي فرد و سازمان در سط -3

گروههاي نيازسنجي متشكل از افرادي كه از ماهيت مشاغل مورد نظر، وضييت سازماني، مسائل كاركنان ، نقوآوري و دسقت آوردهقاي جديقد در 

 حوزه هاي مرتبط كاري آگاهي كافي دارند تشكيل گرددت

رادي كه درگير يك نياز به عنوان روش غالب اولويت بنقدي پيشنهاد مي گرد در اولويت بندي نيازهاي آموزشي به جاي ملاك قراردادن فراواني اف -4

نيازهاي آموزشي وزارتخانه هستند به تناسب ، خ وصيا  شرايط موجود ، نيازهاي اعلام شده از ساير روشهاي اولويت بندي كقه در ايقي مقالقه 

 ذكر گرديد استفاده گرددت

ز آموزش سازمانها و در سطح مياونت تجهيز نيروي انساني وزارتخانه واحد يقا اداره با توجه به اهميت مقولة نيازسنجي پيشنهاد مي گردد در مراك -5

اي به نام واحد نيازسنجي ب ور  مستقل و تخ  ي به مقوله نيازسنجي پرداخته و عهده دار وياي  نيازسنجي، اولويقت بنقدي و جهقت دهقي 

 سيه تكنيكهاي نيازسنجي باشدتبرنامه هاي آموزشي به سمت نيازها و همچنيي تلاش در جهت بسط و تو

با توجه به تخ  ي بودن وييفة نيازسنجي پيشنهاد مي گردد صرفاً از متخ  ان رشته هقاي آموزشقي بقه عنقوان نيقاز سقنج و يقا مسقؤول اداره  -6

 نيازسنجي استفاده گرددت

پيشقنهاد ميگقردد از نتقايج ارزشقيابي دوره  با توجه به اهميت مقولة ارزشيابي در شناخت نقاط قو  و ضي  و اصلاح و اثربخشي روند آمقوزش -7

 هاي آموزش در نيازسنجي دوره هاي آموزشي استفاده گرددت
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