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 :چكيده

ت سامروزه تغييرات سريع يكي از ويژگي هاي سازمان هاي امروزي مي باشد براي اينكه سازمان در مقابل اين تغييرات سريع قرباني نشود لازم ا

اليت امروزه گرايش به نياز سنجي وفعسرمايه هاي انساني آموزش ببينند قبل اينكه آموزش شروع شود لازم است نيازسنجي آموزشي صورت بگيرد 

براساس پيمايش فدراسيون  ي مربوط به تحليل وتعيين نيازهاي آموزشي جايگاه والاي علمي وقانوني در همه سازمان ها به دست آورده است.ها

اين مقاله با مطالعات کتابخواني به تشريح و کشوربوده است.35بين المللي سازمان هاي آموزش توسعه نيازسنجي يكي از ده موضوعات اساسي 

 زش ، نيازهاي آموزشي و رويكرهاي نيازسنجي و الگو و فنون نياز سنجي مي پردازد. ضرورت آمو

 نيازسنجي اموزشي ، سرمايه هاي انساني و رويكردهاي نياز سنجي كلمات كليدي :
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 توسعه منابع انسا ني مبتني بر ديدگاه استراتژيک آموزش و

ترين ويژگي است که سازمانها در معرض آن قرار دارند.چنانچه سازمان نتواند با اين تغييرات  هم سو و همگام  اساسيامروزه تغييرات روز افزون 

تنها از طريق تصميمات واقدامات فراکنشي و نگاه از بيرون به درون مي توان آثار و تبعات آن را پيش بيني ،کنترل ودر .شوند قرباني مي شوند

کرد.اساس اين تصميمات فراکنشي و کيفيت آنها را سرمايه انساني با دانش شناختي و استراتژيک و درک سيستمي تشكيل يک کلام مديريت 

کارامد  از جمله مكانيزم هايي که مي توان منابع انساني  را براي تغييرات و تحولات فوق العاده آماده کرد مكانيزم آموزش نوين .مي دهد

انساني در اين زمينه راهبرد اصلي براي آمادگي تغيير تلقي مي شود زيرا منابع انساني به عنوان دارايي و سرمايه  است.توسعه استراتژيک منابع

اصلي واستراتژيک سازمان در عصراقتصاد دانشي محسوب مي شود.جهاني شدن به تبع آن نياز به کارکنان خود راهبر ، حاکميت کيفيت ،مشتري 

 [1]دانش کارکنان وتغييرات در نظام وفرايندها ومشاغل.مداري،ارزش افزوده مترتب بر 

 و دلايلي  است که به امر آموزش وتوسعه منابع انساني به صورت جامع،آينده محور  و استراتژيک توجه نمود.پس منابع انساني به عنوان منابع

منابع انساني به عنوان منابع و سرمايه هاي انساني و سرمايه هاي انساني ودانش نيازمند تفكر جامع ،کل گرا،آينده محور و فراکنش است.پس 

ارائه آموزش اثر بخش در سازمان ها مستلزم تفكر جديد و استفاده از سيستم  دانشي نيازمند تفكر جامع،کل گرا،آينده محور و فراکنشي است

آموزش .و ابزار و مكانيزم هاي جديدي است هاي آموزشي ويادگيري نوين متنا سب با استراتژي ها و خط مشي ها ي سازمان مدل هاي جديد

راهبردي در سطح فرد باعث ارزش مندي فرد در سطح شغل باعث بهبود سطح عملكرد شغلي و در سطح سازمان باعث بهبود توسعه وتعالي 

اف سازمان است. سازمان ومديريت هدفمند مي شود.خط مشي ها ،ماموريت و اهداف آموزش نشات گرفته از خط مشي ها،ماموريت ها واهد

ني اتوسعه منابع انساني با هدف افزايش کارايي و ارتقاء سطح دانش ، مهارت و توانمند سازي نيروي انساني وتوسعه سرمايه هاي انساني و سازم

 يک حرکت کاملا راهبردي واستراتژيک براي سازمان محسوب مي شود

 :ايه و بين المللي از سه نوع سرم ملي، بقا سازمان در سطح محلي

 

 انساني،سرمايه اطلاعاتي و سرمايه سازماني تضمين مي شود واين تعالي سرمايه از رهگذر آموزش وتوسعه منابع انساني امكان پذير است.سرمايه  

گيهاي شايست عبارت است از:مهارتها، دانش، ظزفيت هاي قابل توسعه ،نگرش ها و طرز تلقي هاي مثبت وسازنده که از آنها به عنوان سرمايه انساني

 [2]استراتژيک ياد مي شود.

 عبارت است از پايگاه داده ها،نظامهاي اطلاعاتي،نظام مديريت دانش که از آنها به عنوان اطلاعات استراتژيک ياد مي شود.  سرمايه اطلاعاتي



 
 رهنگ کسب کار و تسهيم دانشعبارت است:ازفرهنگ،رهبري،فرهنگ يادگيري ،فرهنگ مشتري مداري،فرهنگ کار تيمي و ف سرمايه سازماني

ليت بوقتي که اين سه نوع سرمايه مذکور در وجه يادگيري و رشد با همديگر تلفيق و با استراتژي  سازمان هماهنگ  مي شوند.در جه بالايي از قا

 [3]فراهم  مي آوردو ظرفيت در سازمان به وجود مي آيد که اما د گي هر نوع سرمايه گذاري را به اتكا همين دارايي هاي نامشهود 

 

  آموزش کارکنان عبارت است:

حرکتي -از مجموعه اي از کنش ها وفعاليت هاي هدفمند و سيستماتيک به منظور ايجاد تغييرات لازم در ساختارهاي شناختي،عاطفي و رواني

 مي پذيرد.بين عوامل ياددهنده و يادگيرنده به صورت کنش متقابل در جهت اصلاح و بهبود عملكرد شغلي صورت 

 

 [4]تفاوت بين آموزش و تعليم و تربيت



 

 

 

 

 

 نظام آموزشي منابع انساني

نظام آموزشي با ويژگي ها و عناصر خاص خود به عنوان يک مجموعه هدفمندي است که براي دستيابي به اهداف مورد نظر يک سري عمليات و 

معني مجموعه برنامه ها، روش ها و فعاليت هاي مرتبط به هم جهت نيل به فعاليت هاي هماهنگ و نظامند در درون آن انجام مي گيرد و به 

 اهداف آموزشي است که به واسطه آن کسب دانش و مهارت مورد نياز منابع انساني با هدف کاربرد و انتقال به موقعيت شغلي ميسر مي گردد

 

آموزش

به دنبال حل مشگل است

جنبه کاربردي و عملي

اغلب تئوري آموزش بزرگسال

کوتاه مدت

اغلب داراي تجارب مفيد

معمولا دوطرفه است

در برگيرنده اهداف رفتاري خاص

اتياطلاعات اغلب محدود بوده شامل مباحث فني،کاربردي و عملي

تعليم و تربيت

داراي گرايش موضوع گراست

جنبه نظري

اغلب تئوري آموزشي خوردسالان

بلند مدت

اغلب داراي تجارب مفيدي نيستند

معمولايک طرفه است

اهداف انتزاعي تر و نيازهاي شخصي و اجتماعي را برطرف مي کند

ظرفيت و حجم اطلاعات بسيار گسترده  



 
 

 

 كاركردهاي آموزش

و  توانمندسازي کارکنان،  ايجاد چشم انداز مشترک، قابليت اشتغال،  رفتارهاي غير مولدحذف ، مهارت آموزي، جانشين پروري،  جامعه پذيري

 بهبود عملكرد

 

 
 

اقع فرايند در و اولين گام برنامه ريزي آموزش کارکنان وضامن اثر بخش کارکرد آموزش وتوسعه منابع انساني تلقي مي شود.نيازسنجي نيازسنجي

ات است که بر اسا س آن نيازهاي افراد،گروه ها،مشاغل،فرايندها، تيم ها وسازمان ها در سطوح مختلف سيستماتيک جمع آوري وتحليل اطلاع

موضوع نيازسنجي به مفهوم امروزي ناشي از توسعه علوم روانشناختي ،جامعه شناختي ، تغيير سريع نيازمندي هاي فردي شناسايي  مي شود.

 تكنولوژي وضرورت يادگيري آنها بوده است.  شغلي وسازماني، گسترش علوم و گروهي، تغيير فرايندهاي انجام کار،تغييرات و

 نيازسنجي يک فرايند دائمي است.در نهايت نيازسنجي کسب اطلاعات دقيق ،درست ، روا و معتبر از منابع مختلف است.

 [5]معني و مفهوم نياز سنجي

 نياز به معني خواسته ها ونظرات افراد  •

 نياز به عنوان کمبود يا  نقصان تعريف •

 نياز به عنوان فاصله ميان آنچه که هست وآنچه که بايد با شد •

 نياز به عنوان احسا س عدم تعادل از بعد روان شناختي  •

 نياز به صورت تلفيقي •

 نيازهاي آموزشي بر اساس طبقه بندي بويدل

 نيازهاي آموزشي سازمان (1

 نيازهاي آموزشي حرفه اي/شغلي(2



 
 [6]نيازهاي فردي( 3

 تجزيه و تحليل سازماني

از يک طرف سازمان ها از خرده سيستم هايي تشكيل شده اند  که داراي رابطه متقابل و در عين حال متغييري هستند و خروجي هاي هر يک 

 ازمان ها يک سيستم پردازشگراز اين خرده سيستم ها به صورت تعاملي روي ديگر خرده سيستم ها تاثير مي گذارند از طرف ديگر آموزش در س

است يعني درون دادهاي را پردازش و در اختيار سيستم هاي دريافت کننده به عنوان درون داد قرار مي دهد.بنابراين آموزش يک سيستم فرعي 

ين تعامل  منجر به اثربخشي محسوب مي شود و درون دادهايي را از سازمان دريافت مي کند و بروندادهايي را به سازمان ارائه مي کند حال اگر ا

يت رسازماني شود پس روشن است که اولويت هاي نيازهاي آموزشي بايد با اهداف سازماني ارتباط داشته باشد و برخي از نيازهاي آموزشي از مامو

 ها و چشم اندازهاي سازمان ناشي مي شوند.

 تجزيه تحليل شغل

عمليات و فعاليت هاي کاري و وظايف هر شغل به منظور تعيين استاندارها و قابليت هاي تجزيه و تحليل شغل عبارت است از توصيف و تحليل 

 مورد نياز از حيث دانش ،مهارت و نگرش براي انجام صحيح نقش ها و وظايف مورد نظر مي باشد.

 جراي شغل دخالت تام داردهدف : مشخص کردن مشخص کردن توانايي ها و استعدادهاي مختلف مورد نياز و ساير عوامل مربوط که در ا

 دچه استانداردهاي توانايي براي شغل مورد نياز است ؟و چه دانش،مهارت و نگرشي هايي به منظور تحقق اين استانداردها لازم است و شغل باي

 تحت چه شرايطي از نظر تجهيزات و محيط کاري انجام گيرد.

تانداردهاي عملكرد شاغلين ، درجه اهميت وظايف ،دفعات تكرار و سختي و منابع اطلاعاتي مورد نياز :شرح شغل ،ويژگي هاي شغل ،اس

 دشواري وظايف

سازمان به عنوان يک سيستم از مجموعه عناصر ،واحدها و زير سيستم ها و فرآيندها و مشاغل تشكيل شده که تجزيه تحليل فرايندهاي سازمان

 [7]مطالعه آنها بدون نگرش سيستمي امكان پذير نمي باشد  روابط مشخص جهت نيل به اهداف معين بين آنها حاکم است که

 تجزيه و تحليل فردي

 هدف سطح عملكرد فرد در مقابل آنچه مورد نياز شغل است تا فاصله سطح موجود فرد با سطح مطلوب و معيار هاي عملكرد به حداقل برسد

،تغيير در شغل يا کاربرد فن آوري نوين سرچشمه بگيرد عملكرد همواره علاوه بر اين ممكن است نيازهاي آموزشي فرد از مشكلات عملكردي 

ضرورتا دلالت بر نياز آموزشي نمي کند زيرا فاکتورهاي مربوط به موقعيت هاي شغلي مانند فرهنگ سازماني ،ساختار و نحوه مديريت ،سيستم 

 [8]هاي پاداش و...مي توانند کنترل کنندهاي قوي در در رفتارهاي شغلي باشد.



 

 رويكردهاي نيازسنجي

 رويكرد فرايند محور (1

 رويكرد فرايند محور،نيازهاي آموزشي موجود در هريک از فرايندها و روش هاي اجرايي عام و خاص مورد توجه قرار مي گيرد و اطلاعات حاصله

منجر به بهبود فرايندها وسيستم هاي انجام  به تشخيص و ارزيابي نوع و سطح نيازهاي آموزشي و طراحي دوره آموزشي مرتبط کمک کرده و نهايتا 

 .کار مي شود

 زهدف : ارتقاء دادن سطح بهينه عملكرد فرايندهاي کاري به گونه اي اثر بخش و کارامد از طريق تعيين و تامين درست نيازهاي آموزش هريک ا

 .فرايندهاست

 ا استاندارد هاي مهارتي و آموزشي فرايند هاي مورد نظر بدست آيد.شناسايي توانا يي ها ، دانش و مهارت لازم براي هر يک از فرايندها ت

 رويكرد مبتني بر فرد)شاغل( (2
 يدر اين رويكرد  جمع آوري وتحليل اطلاعات نيازسنجي آموزش از پايين به بالاست و تاکيد بر نيازهاي فردي کارکنان مي باشد و به  نيازها

 توجه  نمي شود)اغلب از خود ارزيابي به عنوان اصلي ترين منبع اطلاعات ياد مي شود(.کسب وکار و سازمان يا فرايند ومشاغل چندان 

 رويكرد مبتني برتامين کننده(3

مدرسان وارائه دهندگان آموزش که در نقش مربي ايفاي نقش مي کنند  از جمله منابعي هستند که مي توانند اطلاعات مفيدي در خصوص  

 حوزه هاي مشخص ارائه دهند.نيازهاي آموزش فراگيران  در 

 رويكرد مبتني بركسب و كار سازمان (3
تاکيد  داين رويكرد فرايندي از بالا به پايين است وبر نيازهاي کسب وکار سازماني توجه دارد و کمتر به نيازهاي مشاغل مي پردازد.در اين رويكر

 هداف وبر نامه هاي کسب وکار است.ااز  به اين مي شود که بسياري از نيازهاي آموزشي مستقيما  بر گرفته 

برخي از کسب وکارهاي متضمن جذب نيروي انسا ني جديد، ايجاد مهارت جديد، استفاده از تكنولوژي وفرايندهاي جديد ومهارت هاي جديد در 

 نيروهاي موجود.

 درجه 360رويكرد مبتني بر  (4



 
يكرد چند بعدي و چند منبعي عموميت مي بخشد.فرايندهاي  سازماني اطلاعات مربوط به نيازهاي آموزشي را از يک رويكرد تک بعدي به رو

يازهاي ن،مشاغل،تامين کنندگان ،برنامه هاي کسب وکار ،سازمان ،شاغلين ،مشاورين حرفه اي ،نتايج ارزيابي عملكرد افراد و واحدهاي اولويت بندي 

 آموزشي

 معيارهاي اولويت بندي  نيازهاي  آموزشي

 هزينه اثر بخشي

 فرايند حاصل از رفع نياز آموزش مورد نظر چقدر است؟

 حمايت پشتيباني مديران

 اهداف ،استراتژي ها وخط مشي هاي سازمان 

 اولويت بندي نيازها بر اساس پيشنهاد کافمن

 طول مدت وزمان منابع لازم وموجود براي رفع نيازها

 تعداد مخا طبين وافرادي که در گير و مشمول نياز هستند.

 هزينه فرصت از دست رفته در صورت عدم رفع نياز 

 مقايسه هزينه هاي رفع يا عدم رفع نيازآموزشي

 الگوها وفنون  نيازسنجي آموزشي

 پيش از شروع نيازسنجي ،ضروري است تصميم بگيريم از چه ا لگو وفنوني استفاده کنيم. •

 ا لگوها نقشه وراهنماي  مهمي براي اجراي طرح نياز سنجي  است. •

 لگو  چارچوب و راهنما يي براي فرايند جمع آوري اطلاعات ، تحليل اطلاعات وتسهيل اتخاذ تصميمات مي باشد. ا •

 

 [9]ا لگوي كافمن و هرمن

 .در اين ا لگو نياز سنجي آموزش با رويكرد برنامه ريزي آموزشي استراتزيک به صورت فرا کنش مورد توجه مورد توجه است

 مراحل الگو



 
 داده نوع چه کنيم مشخص دادبايد شكل را نظر مورد آينده رو پيش وتحولات گذشته تجربيات از  استفاده با بايد که فرض اين اساس بر (1

گيرد مي قرار استفاده مورد سنجي نياز در....(و ها ها،پندارها،ماموريت باورها،ارزش) هايي  

درون سازما ني و برون سازماني در اين  مرحله اطلاعات  و داده هاي سخت و جمع اوري اطلاعات وداده هاي مرتبط با انواع مختف نيازهاي ( 2

 نرم مورد نظر است

 تعيين سطح نياز سنجي مورد نظر و تعيين نتايج و اهداف هر سطح( 3

 تدوين و فهرست کردن نيازهاي آموزشي شناسايي شده  و کسب توافق جمعي در مورد آنها( 4

 س معيارهاالولويت بندي نيازها بر اسا( 5

 جلب موافقت و حمايت افراد ذي ربط جهت فراهم آوردن بسترهاي لازم اجرايي( 6

 علائم نياز به آموزش

 

 در اهداف و برنامه هاي سازمانيتغييرات -1

تغييرات در ساختار وتشكيلات-2   

تغييرات پرسنلي کمي وکيفي-3   

تغييرات تكنولوژي ورويه ها وفرايندهاي کار -4   

جابجايي زياد کارکنان-5   

غيبت کارکنان-6   

بالا بودن برگ هاي استعلا جي-7   

ميزان فراواني حواد ث-8   

 پايينرتبه عملكرد -9 

 الزامات مسير شغلي-10

 مسائل ومشكلات توليد /خدمات -11



 
نوسانات توليد /خدمات-12   

پرو ژه هاي ناتمام-13   

ومحصولاتگزارشا ت مربوط به نارضا يتي از خدمات -14   

هزينه بالا تلفات ،ضايعات و خطاهاي فراوان مستمر-15    

نتايج ارزيابي عملكرد-16   

کاهش کيفيت کارکنان-17  

ننا متجانس بودن تجارب و زمينه هاي آموزش کارکنا -18   

 اصطكاک و تنش بين کارکنان-19

شكايت بيش از اندازه-20    

مديريت و رهبري ضعيف-21   

مشكلات ارتباطي-22   

ورود کار کنان جديد-23   

ايجاد مشاغل جديد-24   

ارائه خدمات ومحصول جديد-25   

تقاضاي نياز سنجي توسط مديريت-26   

شغل مورد تصديتباط زياد تحصيلات رسمي با فقدان ار -27   

 

 اهداف نياز سنجي

 فراهم کردن اطلاعات و داده هاي اساسي به منظور برنامه ريزي هاي اطلاعات محور-1

 خت مسايل عملكردي واستانداردهاي عملكرد شغل از بعد نيازهاي دانشي، مهارتي ونگرشيشنا-2

 برخوردار ساختن طرح ها،برنامه ها وفعاليت هاي آموزشي از يک منطق اساسي وکمک  به اولويت بندي اهداف وبرنامه ها -3

 استفاده بهينه از تجهيزات و منابع وزمينه سازي براي مشارکت گروه هاي يادگيري 



 
متناسب شدن کميت وکيفيت برنامه ها ي اموزشي با انتظا رات واقعي شغل وسازمان در نتيجه افزايش اثر بخشي وکارايي  -4

 برنامه ها ي اموزش

آموزش وانتخاب صحيح راهبردهاي آموزشي مختلف براسا س اهداف طراحي  دقيق دوره ها ، انتخاب محتوا و روش هاي ارائه  -5

 ونيازهاي  احصاء شده 

 منابع

 50-52،  دکتر ابطحي سيد حسين ، فوژانترجمه ، استراتژي هاي توسعه منابع انساني ،1400لاندي اوليو ،[ 1]

 120-122ي دانش بنيان ،اقتصاد فردا ،سرمايه ها، 1394[ فولادي معصومه ، 2]

 254نساني پيشرفته ،سمت ،مديريت منابع ا، 1388عباس پور عباس ، [ 3]

 152-153دکتر ابطحي سيد حسين ، فوژان ، ترجمه ، استراتژي هاي توسعه منابع انساني ،1400[ لاندي اوليو ،4]

 29-32گوها و فنون ،نياز سنجي آموزشي ال،، 1392[ فتحي زاده کورش ،5]

 40-42گوها و فنون ،سنجي آموزشي ال نياز،، 1392[ فتحي زاده کورش ،6]

 235-236ت منابع انساني ، سمت ،مديري، 1390[ آرين قلي پور ،7]

 216نابع انساني ، بوستان کتاب قم ،مديريت م، 1393[ زارعي متين حسن ،8]

 132گوها و فنون ،نياز سنجي آموزشي ال،، 1392،[ فتحي زاده کورش 9]

 

 

 


