
 "هانيازسنجي آموزشي در سازمان "
 زادهجعفر ترک زادگان،محمد عباسگان: نویسنده

 
 مقدمه: 

-های اجرایی و با عنایت به دستورالعملکتاب نیازسنجی آموزشی با محوریت موضوع نیازهای آموزشی مختلف دستگاه

 پرداخته است.فصل از فصول مختلف و تخصصی نیازسنجی آموزشی  9های موجود، به بررسی 
زاده، نویسندگان این کتاب به صوور  مبسوو ، محورهوای مختلوف م ولوه زادگان و دکتر جعفر ترکسدکتر محمد عبا     

نگرشی اسوتراتيی  بوه آمووز  و بزسوازی منوابا انسوانی، آمووز  و بزسوازی منوابا انسوانی، نیازسنجی اموزشی اعم از 
بنودی نیازهوای آموزشوی، ها و فنون تعیین نیازهوای آموزشوی، اولویوترو  الگوی نیازسنجی آموزشی،نیازسنجی آموزشی، 

هوا را موورد بحو  و الگوی تعیین نیازهای آموزشی شغل و شاغل ی  الگوی کاربردی جزت نیازسنجی آموزشی در سوازمان
 بررسی قرار داده است.

ورد اشاره، مورد تلخیص و تأکید قورار گرفتوه ترین مباح  موجود در فصول مختلف مای از مزمدر بخش حاضر، خلاصه      
 است . 
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 فصل اول
 نگرشي استراتژیك به آموزش و بهسازي منابع انساني

هوا و توانود بوه ب وای فعالیوتها امروزه با آن روبه رو هستند و این تغییر مویای است که سازمانترین مسألهتغییر، مزم      
کند. اگر افراد نتوانند خود را با این تغییر و تحولا  هماهنگ کنند خوود تحوت تحوولا  و تغییورا  قورار است رار آنزا کم  

خواهد گرفت و تنزا می توانیم از طریق موضعی فراکنشی نتیجه و آثار این تغییر را پیش بینوی وحتوی کنتورل کنویم. بورای 
 ریزی داشته باشیم.کنیم و برای هر ی  برنامه انجام این مزم، لازم است منابا و اقداما  لازم را شناسایی

 آموزش و بهسازي استراتژیك منابع انساني
عنوان ی  کل در بطن کلیتی فراتر دید. چنین دیدی نسبت به آموز  نیازمنود برخوورداری از کلیوت آموز  را باید به       
ریزی آموزشی اسوت.  و تغییرپذیر در مدیریت و برنامه باشد و این دید نسبت به آموز ، ی  دید پویانگر و فراکنشی میآینده

برای اینكه این آموز  موثر واقا شود، نیازمند خط مشی و استراتيی مناسب و متناسب با م تضیا  سازمان اسوت. در واقوا 
لحوا  شوود ای فعلیت شود که انسجام درونی سیستم آموزشی به بزترین وجه گونهلازم است که در طرح وترتیب منط ی، به

 وهم ارتباطا  آن با دیگر اجزای سازمان برقرار باشد.

 شود.هاي مدلي كه به انسجام كار آموزشي طراحي و تدوین ختم ميویژگي
 کند ن شه اصلی را برای آموزشگر فراهم 
 ای آموزشی  در سازمانافزایش اعتبار حرفه 
 روشن شدن ارتبا   با دیگران 

 تایج زیر را به دنبال دارد :و اما یك مدل آموزشي اثر بخش ن
 ن بین اهداف استراتيی  ئپیوند مطم 
 سان از کار به آموزشگران آ ارائه ساختار وچزار چوب منظم و 
  ی  لوپ اثر بخش ارزشیابی وارتبا  با تمام اجزا وفرایند ها 
  توجه به سازگاری با فرهنگ آموزشی 

 ها و خصوصيات ضروري كارورزان : مهارت
   توانای تفكر به طور استراتيی 
 ظرفیت تشخیصی دیدی اینده نگر به سازمان 
   توانایی ارت اء وعرضه آموز 

   پر انرژی بودن برای آموز 
 در میان دیگران  کار کردن با و یتوانای 
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 فصل دوم:

 آموزش و بهسازي منابع انساني
 انواع تعاریف از آموزش و بهسازي :

 ن ایجاد یادگیری در یادگیرندگان است.آریزی شده و هدف قبل برنامهریزی که از هرگونه برنامه 
 یای از شایستگیند رساندن فرد به مرتبهآفر. 
 .تلا  برای بزتر کار کردن شاغل در رابطه با انجام کار 

 اهداف نهایي آموزش و بهسازي:
   .وری فردی و سازمانیافزایش بزره چه در بیرون از سازمان و هماهنگی با تحولا  زمان چه در داخل و

 ها و اصول اساسي در آموزش در سازمان  برخي ویژگي

 ویيگی ناشی از وضعیت سازمان 
  ویيگی ناشی از خصوصیا  مخاطبین 

 ویزگي وضعيت سازماني
 رود. لذا اثربخشی نیوروین انتظار میآیندها برای انجام کاری است که از آمشكل از خرده سیستمی متشكل از امكانا  و فر
 نوعی معادل اثربخشی سازمان است. هانسانی در انجام وظایف خود تعیین کننده و شاید ب

برونداد افراد تابعی از عوامل عملكردی مختلفی مانند عملكرد مورد انتظار و نتایج بواز خوورد و منوابا موجوود و در دسوترس 
 ها و قابلیت های فردی است.دانش، مزار ، ظرفیت
 وز  ی  سیستم پردازنده است که؛و اما از طرف دیگر آم

ها است. آموز  یو  سیسوتم پشوتیبان اسوت اموا های سازمان و در تعامل با سایر خرده سیستماولاً: یكی از خرده سیستم 
 تواند ن ش مزمی در اثربخشی و تكوین آموز  در سازمان داشته باشد.نحوه عمل آن می

هوای لازم بورای نیروی انسانی و توسعه مست یم و غیرمست یم عوامل و زمینهسازی دوماً: آموز  وظیفه بزسازی و شایسته 
 برداری دارد.بزره

ریوزی، ریزی دقیق است. به منظور پاسخ به نیازی شناخنه شده و تح ق هدفی معین، برنامهسوماً: مستلزم نیازسنجی و برنامه
 سازماندهی و اجرا شود.

 .چزارماً: آموز  ی  سیستم پردازنده است
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 فصل سوم

 نيازسنجي آموزشي 

 : نیاز چیزی است که برای ارضا وتح ق ی  هدف قابل دسترس مفید است.نياز مفهوم

 تعاریف مختلفي از نياز

 متداول ترین تعریف( عنوان فاصله بین وضا موجود ومطلوبنیاز به( 
 مبتنی بر ع اید ونظریا ( عنوان ی  خواست یا ترجیحنیاز به( 
 عنوان ی  عیب یا کاستی نیاز به 
 آنچه برعملكرد مطلوب ها اثر منفی دارد همگی نشانگر نیاز است( برداشتی ترکیبی( 

 ( نيازها را به چهار دسته تقسيم كرئده است :2791)"برادشاو
 فاصله میان حال و استانداردهای  موجود( نیازهای هنجاری( 
 در طی زمان(  نیازهای احساس شده( 
 مورد ت اضا( نیازهای بیان شده( 
 دهد()در م ایسه با نمونه مشابه معنا می اینیازهای م ایسه 

 )نیازهای پیش بینی شده یا مورد انتظار )نیازهای ناشی از تغییر 

 نيازهاي آموزشي سازماني و فردي 
مسوتلزم انجوام (: تحلیول نیازهوای آموزشوی را 3991) تر از نیازهای فردی است اسوتوا نیازهای آموزشی سازمانی، پیچیده
 چزارگانه اساسی زیر دانسته است؛

 های سازمانی تحلیل نحوه و میزان تح ق آرمان 
  های موجود در سازمان توانایی ها وها و نگر  تحلیل سطح دانش و مزار 
 تحلیل عملكرد واقعی کارکنان 
 تحلیل عملكرد سازمانی 

 نيازسنجي آموزشي :
اطلاعاتی درباره وظایف اصلی و عملی لازم بورای ایفوای ن وش شوغلی و دانوش م صد نیاز سنجی آموزشی دستیابی به 

ها به ترتیب اولویوت و انتخواب نیازهوای کوه بایود بندی آناست. نیازسنجی آموزشی عبار  است از شناسایی نیازها و درجه
 کاهش یافته و یا حذف شود.

 نیازسنجی آموزشی بدلیل زیر شایسته تأمل است؛
 درسی به اطلا   مه آموزشی ومتكی بودن برنا 
   بازسازی برنامه های آموزشی متناسب به تغییرا  وتحولا 

 ضرور  فراکنشی عمل کردن 

  توصیه برنامه آموزشی 

 ی برای پاسخ گویی و ارزیابی برنامه یفراهم آوردن مبنا 
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 اصل نيازسنجي 
 )اصل تداوم )نیاز سنجی مداوم 

  مختلف گرداوری و تجزیه و تحلیل شود(های اصل جامعیت )اطلا  جامعی از رو 

 برخورداری از همكاری ی  تیم نیاز سنجی ( اصل مشارکت( 

 های عینیت ر استفاده می شود ()از رو  اعتبار اصل عینیت و 

 پیش از تزییه واجرای طرح نیاز سنجی نسبت به مطالعه و شناخت هدف اقدام کنند( اصل واقا بینی( 

 توجه به جو و خصوصیا  فرهنگی حاکم برجامعه() اصل رعایت ملاحظا  فرهنگی 

 انواع نياز سنجي  
 طور عمیوق و  :کافمن نیاز سنجی آلفا را از انجا که ی  مسیر معین را برای شناسایی تغییرا  و انجام آنزا بهنيازسنجي آلفا

 داند.ترین نوع نیازسنجی میاساسی اسازد رتعیین ن طه شروع کاری ممكن می یا

  :شود.های آموزشی یا غیرآموزشی درست فرض میدر این نیازسنجی اهداف، م اصد و سیاستنيازسنجي بتا 

  :بندی اهداف و م اصد است.ناظر بر الویتنيازسنجي گاما 

 به بررسی ش وق مختلف عمل با هدف مشخص کردن شیوه و انجام بزینه ی  کوار یوا وظیفوه اطولاق نباز سنجي دلتا :

 شود. می

 کند.ها را بیان میشكاف بین نتایج حاصل و اهداف تعیین شده و بنوعی تحلیل آنسنجي اپسيليون: نياز 

  :های آموزشوی پرداختوه وری و تجزیه و تحلیل اطلا  درباره طراحی اجرا و ارزشیابی برنامهآهمواره به گردنيازسنجي زتا

 شود.می
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 فصل چهارم
 الگوي نيازسنجي آموزشي

 هرمن:الگوي كافمن و  -2

 دانند.  ریزی آموزشی استراتيی  به شرح ذیل میکافمن و هرمن، نیازسنجی آموزشی را ی  زمینه برنامه

 هارفا تعارض -1 ،فراکنشی عمل کردن در م ابل نیازها -2 ،تشخیص نیازها -3

 مراحل الگوي نيازسنجي آموزشي

 گیریتصمیم -3

 و اجرا نمود. تعیین سطح در سه سطح  فراسوی کلان، کلان و خرد طراحی -2

 شناسایی افراد ذیربط در نیازسنجی و برنامه ریزی  -1

 جلب مشارکت افراد زیرربط در نیازسنجی  -4

 جلب توجه جمعی در باره سطح نیاز سنجی  -5

 های مربو  با نیازهای سازمانی و برون سازمانی گردآوری داده -6

 فزرست کردن نیازهای شناسایی شده  -7

 بندی نیازها برحسب الویت رتبه -8

 لب توافق همكاران ج -9

 الگوي كلاین : -1

دهود .الگووی پیشونزادی او عمودتاً بورای ( نیازسنجی آموزشی را در ی  چارچوب قیاسی مد نظر قرار  می3975کلاین) 
 نیازسنجی در سطح درس یا دوره آموزشی کاربرد دارد.

 اند از:اهداف این الگو عبار 

 مشخص کردن هدف  -3

 اهداف  بررسی میان عملكردها و -2

 جلب مشارکت همگانی در بررسی نیازها  -1

 مراحل اساسي الگو 
گیورد و سو ب بوه موی رنظر از کیفیت آنزا مد نظر قوراها صرفشود هدفشناسای اهداف: در این مرحله سعی می -3

 گیری بیان شوند. صور  عبارا  قابل اندازه

سازد، ها را متاثر مینتایج نیازسنجی آنها: برای اینكار باید تمام کسانی که  مرتب کردن اهداف برحسب اهمیت آن -2
 مشارکت داشته باشند.

هوا و ابزارهوای مشخص کردن شكاف بین عملكرد مورد انتظار و عملكرد واقعی: در این مرحله بوا اسوتفاده از رو  -1
 شود.مختلف، عملكرد واقعی نمونه نیازسنجی و با اهداف و عملكرد مورد انتظار م ایسه می

تورین مووارد نیواز و ویت برای اجرا: در این مرحله نیازهای تعیین شده جزت مشخص کردن مزوممشخص کردن اول -4
 شود.بندی میاقدام برای رفا آنزا اولویت
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 الگوي نيازسنجي اتحادیه نظام آموزشي : – 3
 در تگزاس وبرای نیازسنجی در سطح منط ه آموزشی تدوین شده است. 3971این الگو در اوایل دهه

پشوتیبانی در  -1نیازهوای مودیرتی  -2ریزی و شناسایی نیازهای درک شوده مرحله برنامه -3مراحل اساسي الگو : 

 .شناسایی نیازهای مربو  به منابا -4قالب اهداف 

 مراحل الگو به شرح زیر است:
 های سازمانی تح ق آرمان 

  های موجود در سازمان ها و توانایینگر 

  عملكرد واقعی کارکنان 

 تحلیل عملكرد سازمانی 

 SWOTالگوي تحليل  

هوای موجوود در ها و قوو ها، ضعفهدف این الگو شناسایی نیازهای آموزشی سازمانی از طریق تحلیل تزدیدها، فرصت
 ی  است.يهای فعالیت کلیدی سازمان در ی  زمینه استراتهر ی  از حوزه

 پاسخ به سولا  زیر لازم است: SWOTبرای تحلیل

 عوامل خارجي:الف( 
 مشتریان چگونه محصولا  وخدما  شما را در یافت می دارند؟ 
 تصویر و شزرتی که از سازمان شما وجود دارد چیست؟ 

 ب(عوامل دروني :
 کنند؟چه تعداد کارمند در سازمان کار می 

 آیا سازمان با ازدیاد نیرو مواجه است یا کمبود نیرو دارد؟ 

  :الگوي تحليل عناصر مستقيم وغير مستقيم 

هدف آن شناسایی نیازهای آموزشی در ارتبا  با تغییرا  محیطی وسوازمانی اسوت. بوا ارائوه تصوویری از درون و بورون 
 گیرند.گیرد. این عوامل در دو دسته جای میسازمان و عوامل موثر بر ب اء و رشد سازمان مورد شناسایی و تحلیل قرار می

 :گیرند.کلیه عناصر مورد شناسایی وتحلیل قرار می عناصر مستقيم 

  :دهند.منظور ازاین دسته عناصر. عوامل محیطی است که سازمان را تحت تاثیر و نفوذ قرار میعناصر غير مستقيم 

  الگوي پيشنهاديC.C .C 

 ابعاد و سؤالا  این الگو:

 :سازمان وساختار -3

  شایسته مناسب است؟آیا ساختار سازمان برای عملكرد 

 آیا ت سیم کار مناسبی وجود دارد؟ 

 مدیریت منابع انساني: -1

 آیا شرح مشاغل وجود دارد؟ 

 باشد؟آیا وظایف و تكالیف شغلی مفزوم و معنادار می 
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 هاي اطلاقي :سيستم -3

 دارند؟آیا کارکنان بازخورد مربو  به عملكردشان را در زمان لازم دریافت می 

  و مكانی که مورد نیاز باشد در دسترس است؟آیا اطلاعا  در زمان 

 محيط: -4

 شود ؟آیا طراحی یا ترتیب تجزیزا  موجب مشكلی می 

 آیا ابزار یدکی و سایر وسایل مصرف شدنی در دسترس است؟ 

 آموزش موجود: -5

 ها است؟برنامه آموزشی موجود منطبق بر نیازمندی آیا 

 ؟آیا مواد آموزشی مربو  به شغل است 

  نيازهاي یادگيري :الگوي تحليل 

این الگو، نیازهای یادگیری یا آموز  ی  پروژه تغییر در سازمان را باتوجه به تحلیل هزینه اثربخشی، موورد سونجش         
دهد. این الگو از سه بخش اصلی تحلیل الزاما  موضوع تحلیل الزاما  عملكرد و تحلیول الزاموا  آموزشوی وتحلیل قرار می

 تشكیل شده است.

 حل الگو:مرا
توصویف  اند از: تمرکز بر مسایل و ن ا  عطف بحرانی سوازمان وهای این مرحله عبار تحلیل الزاما  موضوع: هدف        
 که جزت تح ق اهداف باید انجام شود.هایفعالیت

 :شوددر این مرحله  مشخص می
  های مورد نیاز نیمرخ مزار 

  تعداد افراد ماهر 

 افراد تعریفی از پیشرفت شغلی 

 های جدیدها درباره تاثیر دانش و مزار چگونگی گردآوری داده 

هوای شود که آیا نیروهای موجود آموز  داده شوند یا مزار گیری می: در این مرحله تصمیمتحليل الزامات آموزشي(1

 مورد نظر از جای دیگری تأمین شود.

 مهارتي آن: –الگوي تحليل وظيفه والزامات دانشي  -7
 که بر عزده دارند که مراحل زیر را به همراه دارد.الگو؛ شناخت نیازهای آموزشی کارکنان مبتنی بر وظایفیهدف 

  تحلیل ملزوما 

 تحلیل وظیفه، دانش، مزار  و توانایی 

  آموزشوی ثانیواً چوه نووع  وآیا کارکنان  به آموز  نیاز دارد است که اولاً  آنتحلیل اشخاص: دو سوال اساسی در این زمیینه
 نیاز دارند.

 .یكی از محاسن مزمی که این الگو دارد تسزیل اولویت بندی نیازها است 

 كاربردهاي این الگو :
 های آموزشی بررسی برنامه 
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  گیران  طراحی ابزارهای سنجش آموز 
 های آموزشی های گزینش و سیستمفراهم نمودن دروندادهای برای تعامل سیستم 

 الگوي تحليل  جي .تي .اف . اس   -31

تواند انجام شود که از جمله کاربردهای آن در زمینه آموزشوی اسوت. کوه های مختلفی میتحلیل شغل به دلایل و رو 
 عمدتاً برای کارهای یدی و خصوصاً در مواردی که شرح شغل مدونی برای کار یا کارمند وجود نداشته باشد مفید است:

 ( به شرح زیر است:3997ترولو)مراحل الگو 

 : گیرددر این مرحله شغل مورد نظر مورد شناسایی تعریف وتحلیل قرار می تحليل شغل. 

 :گیرد.اعمال شغلی با هدف ارائه تصویری مناسب شغل انجام می تحليل وظيفه 

 توان پی بردها مییا آزمون به کاستی با شبیه سازی و :هاتحليل كاستي. 

 کندفردی مشخص می نیازها را در زمینه سازمانی و: هاتحليل مهارت. 
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 هاي مهارماتریس

 های موجود در م ایسه با وضعیت مطلوب وتعین دقیق نیازهای آموزشی است.هدف این الگو شناسایی سطح مزار 

 این الگو طی مراحل زیر عملی می شود: 
  های لازم برای انجام حرفهشناسایی مزار.  

  مزار  اولیه: مزارتزا در بعد اف ی و کارکنان در بعد عمودی قرار می گیرد.تزییه ماتریب 

  شناسایی وضعیت مطلوب و موجود و تعیین شكاف: اولاً هر مزارتی را حداقل چند نفر باید داشته باشند و ثانیاً هر فردی بایود
 چند مزار  داشته باشد.

  گی کارکنانهای مورد نیاز شغل و سطح شایستتعیین دقیق سطح مزار.  

 تحلیل شكاف. 

 الگوي نيازسنجي پيشنهادي وودال و وینستنتلي:  -22

 ن شی است که بر عزده دارند. این الگو شناسایی نیازهای بزسازی مدیران متناسب با نوع کار و

 مراحل الگو :
 های تح ی اتی مرور و مطالعه و بررسی یافته 

  شناخت و تحلیل سازمان 

   ی مناسب ياستراتاتخاذ یا انتخاب ی 

 های اصلی تعریف شایستگی تعیین و 

  انتخاب یا تدوین رو  و ابزار مناسب برای شناسایی و بزسازی مدیریت 

  ها و ابزارها و شناسایی نیازهااعمال رو 

 c.c.cوظيفه پيشنهادي –الگوي تحليل عملكرد  -32

باشود و قلمورو آن در اهوداف وجوود دارد مویهای عملكردی که در جزت تح وق یی و رفا کاستیاهدف این الگو شناس
 فردی است. سطوح شغلی و

 :مراحل الگو
  تعیین استانداردهای عملكرد 

  گردآوری اطلاعا  درباره سطوح عملكرد فعلی 

 هایی که عملكرد آن غیرقابل قبول است تعیین حوزه 

 ف یشناسایی وظا 
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 فصل پنجم
 ها و فنون تعيين نيازهاي آموزشيروش

فنوون مشوزور بوه  هوا و روشی برای موقعیتی که استفاده از ان را ایجاب می کند بزترین رو  است برخی از رو  هر      
 شرح زیر است.

 تحلیل اصطلاحاً به معنی مطالعه موضوع از طریق بازبینی و وارسی دقیق و موشكافانه اجوزای آن و بیوان  :تحليل سازمان

 نتایج حاصل از قرائن فوق است.

 شناسوایی لازم و  بینوی واهمیت این رو  و اطلاعا  حاصل از آن است که امكان پویشها: ها و برنامهرحبازنگري ط

 آود.اقدام فراکنشی درباره آن را فراهم می

 تمزید برای رفا آنزوا  ای برای نگر  فراکنشی نسبت به نیازها وحسن مزم این فن، فراهم آوردن زمینه نوشتن: سناریو

 بینی آبنده وجود دارد.اساسی آن نیز محدودیتی است که درباره پیشاست و محدودیت 
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 فصل ششم
 بندي نيازهاي آموزشياولویت

کند کوه نیازهوای آموزشوی های زمان، بودجه و الزاما  اثربخشی، اقتضا میمحدودیت: بندي نيازهاي آموزشياولویت

 بندی شوند.پب از شناسایی، اولویت

مشی در واقا مرکز ث ول وکوانون مشوترک ها وخطاهداف استراتيیهاي سازماني: خط مشيها و اهداف استراتژي-2

تواند معیار بسیار مزمی برای جزت دهوی و ارزیوابی کلیوه رو میشود و از اینها و اقداما  سازمانی محسوب میهمه فعالیت
 های سازمانی تل ی شود.امور و فعالیت

تور کوردن اهمیوت و ارز  هریو  از فاده از این فن تلا  برای هرچه روشونحسن استهزینه اثربخشي رفع نيازها: -1

 ها و اولویت بندی آسان نیازها است. های آننیازهای آموزشی در بزبود اثربخشی سازمان و چگونگی رفا و میزان هزینه

 هزینه فرصت از دست رفته در صورت عدم رفع نيازها-3

 زهاطول مدت و زمان لازم وموجود براي رفع نيا-4

 هاي رفع یا عدم رفع نيازهاي آموزشي  مقایسه هزینه-5

-هوا توجیوه شود و ثانیا از طریق م ایسوه آنهای رفا و عدم رفا نیازها مشخص میحسن این رو  در آن است اولاً هزینه     

 شود.پذیری اقتصادی رفا هر نیاز معلوم می

در آن است محتوا و ارز  ذاتی و ابزاری هر نیاز برای  محدودیت عمده اینتعداد افرادي كه درگير یك نياز هستند: -6

 دهد.اثربخشی سازمان را مد نظر قرار نمی

هوای سواده و متوداول استفاده از فنون توواف ی و پیمایشوی نیوز از جملوه رو استفاده از فنون توافقي یا پيمایشي: -9

 شود.بندی نیازهای آموزشی محسوب میشناسایی و اولویت

 .برای تعیین اولویت نیازهای آموزشی در سطح شغلی مناسب استند عامل دروني: بندي چاولویت-8
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 فصل هفتم 
الگوي تعيين نيازهاي آموزشي شغل و شاغل یك الگوي كاربردي جهت نيازسنجي آموزشي در 

 هاسازمان
است. نیازسونجی موذکور بوه دنبال شناخت وتعیین نیازهای معیاری مشاغل الگوی مذکور ی  الگوی نیازسنجی آلفاست و به

 شد  مبتنی بر برنامه ریزی و عملكرد مشارکتی است.

 مراحل الگو
 کند:احساس نیاز یا وجود مشكلی که انجام پروژه نیازسنجی را ایجاب می 

 شناسایی و تعریف قلمرو تح یق 

  شناسایی و تعیین یاران نیازسنجی 

 شناسایی و تعریف مشاغل موجود در قلمرو تح یق 

  شناسایی، تحلیل وظایف، الزاما  و شرایط انجام کار 

 فیاستخراج دانش، مزار  یا نگر  لازم برای انجام هر جزء از وظا 

 شناسایی و انتخاب آگاهی دهندگان کلیدی 

 های اولیه نیازهای آموزشی مشاغل و اولویت بندی نیازهاتوزیا و تكمیل فرم 

 که باید باشد چه تصویری مشخص و تا حد زیادی عینی از آن 

 توان به حوزه نیازهای فردی گستر  دادراحتی میقلمرو الگو را به 

 ها  بندی بر حسب آنالگوی مزبور با شناسایی و تعیین خصوصیا  هر ی  از نیازها از جزا  اولویت 

 امكان مشارکت طیف نسبتاً وسیعی از خبرنگاران 

  تجزیه و تحلیل شغل 

  ترفیا کارکنان قابل کاربرد استارزیابی عملكرد و گزینش و.  
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