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 طراحی برنامه ریزي،اجرا وارزشیابی دوره هاي آموزشی 
 :کرد طراحی یک برنامه براي آموزش و بهسازي عملکرد مدیران و کارکنان، شامل سلسله گامهایی است که می توان آنها را در پنج مرحله دسته بندي

 .این مراحل از فرایندهاي مستمر و بسیار مهم براي سازمان بشمار می روند.ف آموزشی، طراحی، اجرا، ارزشیابیاهدتعیین انیاز سنجی،
است که » نیاز«همراه با  »سنجش« هم چنین  به عنوان شکاف بین آنچه که در حال حاضر وجود دارد و آنچه که در آینده مورد نیاز است، توصیف می شود »نیاز« 

 .دآن را می توان از طرق مختلفی شناسایی کر
چه کسی بـه آمـوزش نیـاز دارد؟    : نتایج نیازسنجی به مدیر آموزشی اجازه می دهد تا اهداف آموزشی را از طریق پاسخگویی به دو سؤال خیلی اساسی شناسایی کند

 چه آموزشی مورد نیاز است؟

: از قبیـل . ، بعضی ازشکافهاي عملکردي، می تواند از طریق سایر راه حلهاي مدیریتی کـاهش داده شـود یـا حـذف شـود     گاهی اوقات آموزش راه حل نیست :نکته 
  .انتظارات ارتباطی، فراهم کردن محیط کاري حمایتی، دسته بندي و مرتب کردن نتایج، برداشتن موانع،چک کردن تناسب شغلی

 :ی به طور واضح بیان شده اند، در این صورت مرحله طراحی برنامه آموزشی با توجه به گامهاي زیر شروع می شودبعضی مواقع نیاز سنجی انجام شده و اهداف آموزش
براي طراحی و توسعه آموزش، انتخاب و طراحی محتواي برنامه، انتخاب تکنیکهایی که براي سهولت یادگیري استفاده می شود  انتخاب شخص درون یا برون سازمان

درصورتی (، شناسایی و آموزش مربیان )کتاب، ویدئو و غیره(، انتخاب موضوعاتی که براي اجراي آموزش به کار می رود ...)ي نقش، شبیه سازي و غیرهسخنرانی، ایفا(
  .که درون سازمانی باشند

زمان بندي شده مربیان بـراي تـدریس، آمـاده سـازي     برنامه ریزي کلاسها، تسهیلات و افراد شرکت کننده، برنامه : بعداز پایان مرحله طراحی، آموزش آماده اجراست
 .هدایت برنامه آموزشیو  مواد آموزشی و ارائه آنها در موقعیتهاي زمان بندي شده

. رسیده ایم یا نه می باشد آخرین مرحله برنامه آموزش و بهسازي عملکرد مدیران و کارکنان، ارزشیابی از برنامه آموزشی به منظور تعیین اینکه آیا به اهداف آموزشی
موزشی را فرا گرفته اند و آیا مطالب یاد فرآیند ارزشیابی شامل تعیین عکس العمل شرکت کنندگان در برنامه آموزشی و اینکه تا چه حدي شرکت کنندگان مطالب آ

اطلاعات جمع آوري شده از ارزشیابی برنامه هاي آموزشی در مراحل بعدي نیازسنجی آموزشی . گرفته شده را به محیط واقعی کار انتقال می دهند، را شامل می شود
  .  قابل استفاده است

   نیازسنجی آموزش کارکنان
نیازسنجی در واقع فرایند جمع آوري و تحلیل اطلاعات است که براساس آن نیازهاي .است  نیازسنجی اولین و اساسی ترین گام در تدوین و اجراي برنامه آموزشی 

از این رو براي طراحی و اجراي برنامه هاي واقع بینانه و اثربخش ، ضرورت دارد تا نیازها دقیقاً . افراد ، گروهها ، سازمانها و جوامع مورد شناسایی قرار می گیرد 
شناخت و تحلیل اثربخش نیازهاي آموزشی ، پیش نیاز . پیش بینی شوند دیگر  اقدامات  سایرف ویژه برنامه تدوین شوند و سپس سنجیده و براساس نیازها ، اهدا

  . یک سیستم آموزشی موفق است 
                  لاتی باشد که از آن طریقآموزش گران است و فقط باید موقعی ارائه شود که اولاً پاسخی به یک نیاز شناخته شده باشد و ثانیاً بهترین راه حل براي مشک

  .فعالیتهاي آموزشی که بدون توجه به این شرایط طراحی و اجرا شوند در واقع نوعی اتلاف منابع ارزشمند خواهد بود .  اند قابل حل
   مفهوم نیاز

  :تعاریف ارائه شده از نیاز را می توان به چهار دسته زیر طبقه بندي کرد 
  .است  یکی از متداولترین و مقبولترین تعاریف از نیاز ؛عنوان فاصله بین وضع موجود و وضع مطلوبنیاز به .1
  . کانون اصلی نیازسنجی است  ،نظرات و عقاید افراد و گروهها درخصوص نیاز به این معنی است کهاین برداشت از نیاز ؛نیاز به عنوان یک خواست یا ترجیح . 2
و یا ابزار و وسایلی که منجر به ایجاد اشکال در عملکـرد بهینـه    یا نگرشو  از این دیدگاه نبود دانش ، مهارت و توانایی  ؛ یا کاستی نیاز به عنوان یک عیب. 3

  .شود، نیاز تلقی می شود 
عملکردهاي مطلوب اثر منفی دارد ، همگی  از این دیدگاه آنچه که ترجیحات ، علایق و انتظارات افراد را شکل می دهد و سرانجام آنچه که بر؛برداشت ترکیبی . 4 

  .نشانگر نیاز هستند 
  :جهت اجراي نیازسنجی آموزشی باید به سئوالات زیر پاسخ داده شود

  بهترین شکل اجراي برنامه آموزشی چیست؟ . مشخص کند که چه کسی، چه چیزي، چه وقتی، چه جایی، چرا و چگونه آموزش دهد
 بایسـتی ؟ قدم بعدي براي تعهد اجراي آن چیست؟ براي اجراي آن چه چیزي نیاز می باشد؟ به منظور انجام این امر مدیر آموزشـی  چه کسانی باید درگیر اجرا شوند
  .اطلاعات را تجزیه و تحلیل کند

  :روشهاي نیاز سنجی آموزشی عبارتند از 
  استعلام کلی .1
  استعلام ازطریق ارسال فرم .2
  ارسال پرسشنامه .3



  مصاحبه .4
  سمینارهاي آزمون مدار .5
  برگزاري آزمون  .6

تشـخیص یـا   ، سسات و نظامهاي آموزشیء پاسخگو و مسئول کردن مو، ارزیابی و سنجش ،فراهم سازي اطلاعات براي برنامه ریزي  :شامل  اهداف نیازسنجی
  . می باشد استفاده بهینه از منابع و امکانات، رشد و توسعه سازمان و کارکنان ، شناسایی ضعفها و مسائل و مشکلات اساسی سازمان یا نظام

و در تمامی نظامهاي آموزشی ، در مقابل خواسته ها و نیازهاي متعدد و متنوع ، امکانات و منـابع انسـانی ، مـالی و مـادي محـدودي وجـود دارد       با توجه به اینکه 
به مدیران و برنامه ریزان کمک می کند تا در بـین تمـامی خواسـته هـا و نیازهـا ، آن       نیازسنجی، گذشته از این ، زمان لازم براي تحقق تمامی نیازها وجود ندارد 

   .دسته اي را مورد توجه قرار دهند که از اولویت ویژه اي برخوردار بوده ، منابع و امکانات نیز پاسخگوي آنها باشد
  .پذیر می سازد  ق هدفهاي مهم و با ارزش را امکانتوان گفت نیازسنجی حداکثر استفاده از منابع موجود در جهت تحق بنابراین می 

 تجزیه و تحلیل فرد، تجزیه و تحلیل وظیفه، تجزیه و تحلیل سازمان :نیازسنجی در سه سطح انجام می گیرد

ایـن آمـوزش تحـت چـه     اثربخشی سازمان را تجزیه و تحلیل می کند و همچنین تعیین می کند که در کجا به آموزش نیاز اسـت و   تجزیه و تحلیل سازمان
هاي عینی اندازه گیري میزان تحقـق آنهـا را معـین مـی      با استفاده از شاخص ها و استانداردهاي عینی ، تحقق هدفهاي سازمان و روش .شرایطی باید اجرا شود

 . در صورتی که تحقق هدفها پائین تر از حد انتظار باشد، تحلیل با مرحله بعد ادامه پیدا می کند. سازیم
 

تحلیل می کند که یک کارمند یا کارگر خاص چگونه کارش را انجام می دهد و تعیین می کند کدام کارمند یا کارگر خاص به آمـوزش   زیه و تحلیل فرديتج
گاهی، برخی از مدیران تصور می کنند که آموزش نوشـداروي تمـامی مشـکلات سـازمانی بـوده و از راه فرسـتادن        ؟مورد نیاز است نیاز دارد و چه نوع آموزشی

واقعیت این اسـت کـه هرگـاه ضـعفی در عملکـرد کارکنـان مشـاهده        . کارمندان به دوره هاي آموزشی تلاش می کنند تا فواصل عملکردي آنان را کاهش دهند
 : شمرد  راي آن برتوان این دلایل را ب شود، می می

 ).ضعف در توانایی انجام کار(کارکنان نمی توانند عملکرد مناسبی داشته باشند 
 ).مشکلات انگیزشی (کارکنان نمی خواهند عملکرد مناسبی داشته باشند 

 ).ضعف دانشی .( کارکنان نمی دانند که باید عملکرد خوبی داشته باشند 
  : زیر است راحل مباوجود این ، تحلیل فرد، شامل 

و یا ناشی از مشکلات مربوط به طراحی شـغل و یـا مشـکلات    ) یک موضوع آموزشی( مهارت و توانایی است  ،تعیین اینکه نواقص عملکردي ناشی از نبود دانش 
 ؟هستندکارمندان آماده براي آموزش این که کدام یک ازانگیزشی است ؟تعیین اینکه چه کسانی به آموزش نیاز دارند؟ تعیین 

، نیازسـنجی آموزشـی،    به عنوان مبناي اصلی آموزشهاي شغلی ، اساسی ترین گام در طراحی دوره ها و پودمان هاي آموزشـی ) شغل(وظیفه تحلیلتجزیه و
 . تدریس و ارزشیابی آموزشی است

 . تحلیل شغل، فرایند تشریح و ثبت اطلاعات درباره کارها و فعالیتهاي مربوط به یک شغل است
است که شغل اطلاعاتی که در این فرایند تشریح وثبت می شوند، شامل هدفهاي یک شغل ، مهم ترین وظایف یا فعالیتهاي ضروري براي متصدي شغل و شرایطی 

شـغل ،  جمع آوري داده ها و فـراهم کـردن شـرح    فرایند تحلیل شغل از دو مرحله اساسـی ،  ). Schuler & Jackson1996:167( شود  در آن انجام می
 . تشکیل شده است تعیین مشخصات و معیارهاي مربوط به شغل

 :نتیجه گیري
نیازهاي آموزشی کارکنان تحت تاثیر سه عنصر اساسی است کـه  . شناخت نیاز هاي آموزشی کارکنان ضرورت اساسی در طراحی دوره هاي آموزشی مختلف است 

  . سازمان ، فرد و شغل : عبارتند از
نکتـه دوم بـه   . یري از ابزار هاي دقیق است که از روایی و پایایی مناسب برخوردار باشند، تا شناسایی به صورت درست و دقیق صورت گیـرد  نخستین نکته بهره گ

 . تداوم این فرایند بر می گردد
   .باشنددر شرایط متغیر کنونی، این تحلیل ها زمانی سودمند خواهند بود که به صورت مداوم در سازمان، جریان داشته 

  
  
  
  
  
  
  
  



  
  
 :نوان دوره ع

  عنوان دوره جذاب ، مختصر و کامل و در برگیرنده کلیه اهداف باشد و از عناوین مبهم ، گنگ و نامفهوم و کلی استفاده نشود 
 .عناوین آموزشی هر سه سال یکبار قابل تکرار است: نکته 

  : کد دوره 
   .تکمیل خواهد شدو توانمندسازي کارکنان شامل مجوز کمیته سرمایه انسانی است و این قسمت توسط مرکز آموزش بهورزي 

  :نیازهاي آموزشی
مستندات نیازهاي آموزشی شامل دستور العمل وزارتی ، دستور ریاست دانشگاه و توافق بین سازمانی ضمیمه شـود و در سـایر قسـمتها نتـایج     

  .و توضیحات کامل ارائه شودشده به صورت کتبی ضمیمه شود بررسی انجام
  : گروه هدف

 قسـمت در بـه تفکیـک   کـه   شامل کارکنانی می باشد که براساس شرح وظایف و یا پست سازمانی با این دوره مرتبط هستند  گروه هدف دوره
  .هم چنین دلایل کافی براي در نظرگرفتن هر گروه نیاز می باشد .می شودعلامت زده  مربوطه

  :سابقه دوره آموزشی
  .ست ا دوره هاي آموزشی حداقل سه سال یکبار قابل تکرار می باشد لذا ذکر سال اجراي دوره لازمطبق قانون 

  ):یادگیري (اهداف آموزشی 
مبناي آن باید فرایند آموزش را پایش و نظارت کرد و در پایـان نتـایج مـورد انتظـار را     هر برنامه آموزشی اهداف معینی را دنبال می کند که بر 

  .ارزیابی شود
  :اهداف آموزشی از سه جنبه داراي اهمیت است

  بازگوي آن چیزي است که یادگیرنده باید در پایان دوره بداند یا انجام دهد  :اهداف یادگیرینده
  .مربی سعی دارد یاد بدهد و فرایند آموزشی را نشان می دهد بازگوي آن چیزي است که :اهداف مربی 

  . اهدافی است که نشان دهنده تغییر رفتار در نتیجه آموزشهاي فراگرفته شده است :  اهداف رفتاري
  .، عاطفی و روانی حرکتی تقسیم می شوند شناختی هدف هاي آموزشی به سه حیطه

به جریانهایی که به فعالیتهاي ذهنی و فکري انسان سروکار دارد مربوط می شوند از ایـن لحـاظ بهتـرین حـوزه یـادگیري       حیطه هاي شناختی
این حیطه به فرد توانایی و مهارت شنخت ، تجزیه و تحلیل ، استدلال ، برنامه ریزي وتصمیم گیري و حل مسئله را می بخشـد  . بشمار می رود

  . شها بر این حیطه استهمین لحاظ تأکید اصلی آموز
وقتـی  . شامل هدفهایی است که تغییرات حاصل در علاقه ،نگرشها و ارزشها و نیز رشد ارج شناسی و سازگاري را نشان می دهد حیطه عاطفی

: موفق بوده اسـت  فراگیران رفتارهاي زیر را از خود بروز می دهند می توانیم نیتجه بگیریم که آموزشی یا درحیطه شناختی و تغییر نگرشی آنها
سوال می کند، دفاع می کند ، مجادله می کند ، نظر می دهد ، تحسین میکند ، ملحق می شود ، توجـه مـی کنـد ،    . در بحث شرکت می کند 

  .... قبول می کند و 
ه بـر جنبـه روانـی داراي    به زمینه مهارتهاي حرکتی یا حرکات بدنی مربوط می شود به بیان دیگر هر فعالیتی که علاو حیطه روانی ، حرکتی

  . جسمانی نیز باشد در این حوزه جاي دارد
  سطوح یادگیري درحیطه شناختی 

  ختی ، با آنچه که شاگرد باید بداند و بفهمد سروکار دارد ادر این حیطه هدفهاي شن
برخی از افعال رفتاري که می توانند اهداف این سطح را بـازگو  . است  کسب دانش و معلوماتپایین ترین سطح یادگیري درحیطه شناختی ، 

بیان کردن ، ذکر کردن ، فهرست کردن ، برشمردن ، توصیف کردن ، توصیف کردن ، رسم کردن ، اشاره کردن ، نـام بـردن ،   : کنند عبارتند از 
  نوشتن ، تکرار کردن ، خواندن 

برخی از اطفـال رفتـاري   . د از آن طریق در می یابد که هدف اصلی مطلب مورد نظر چیستیعنی درك مطلب است که فر فهمیدن سطح دوم
ربط دادن ، طبقه بندي کردن ، گـزارش کـردن ، توضـیح دادن ، تشـخیص دادن ،     : که می توانند اهداف این سطح را بازگو می کند عبارتند از 

  تنظیم کردن ، تخمین زدن ، مثال آوردن 



در شرایط معینی بکار گیرد برخی از افعال رفتاري کـه در  .... ت که در واقع فراگیر باید کاربرد مطالب آموخته شده را اس بکاربستنسطح سوم 
تجـویز  .... بکاربردن ، آزمون کردن ، قرار دادن ، جور کردن ، عمل کردن حل کـردن ، ترجمـه کـردن ،    : اهداف این سطح بکار می روند شامل 

  به کردن کردن ، تمرین کردن، محاس
آنهـا  ... است که در تحلیل ، بر شکستن مطلب به اجزاي تشکیل دهنده آن در رابط بین اجزا و نحـوه سـازمان ،    تجزیه و تحلیلسطح چهارم 

یادگیري در این سطح متصمن داشتن توانایی تجزیه کردن یک موضوع به اجزا و تشکیل دهنده آن و مشخص کردن ارتبـاط اجـزا   . تأکید دارد 
  . کدیگر و نیز درك سامان یافتن عناصر یک کل استبا ی

تحلیل کردن ، ارزیابی کردن ، انتقاد کـردن ، بحـث کـردن ، اسـتنتاح     : برخی از افعال رفتاري که در اهداف این سطح بکار می روند عبارتند از 
  ن ، بازرسی کردنکرن ، تشخیص دادن ، کشف کردن، نمودار جریان کار در ترسیم کردن ، جدا کردن ، خلاصه کرد

  .است در این سطح فراگیر می تواند از جریان ترکیب امور و عوامل به شیوه نو ، به نظراتی خلاق و بدیع دست یابد ترکیبسطح پنجم ، 
دن ، آفریدن ، آرایش کردن ، ترکیب کردن ، طراحی کردن ، مستند کردن یا فرمـل بنـدي کـر   : برخی از افعال رفتاري در این سطح عبارتند از 

  کردن ، آماده کردن ، برنامه ریزي کردن ....تصمیم دادن ، مدیریت کردن ، سازمان دادن ، تولید کردن ، پیشنهاد کردن ، تخصیص کردن ، م
است در این مرحله فراگیر می تواند با اتکا به مراحل قبلی می توانـد بـه توانـایی شـناخت ، مقایسـه و انتخـاب برسـد ،         ارزشیابی سطح ششم

ارزیابی کردن ، انتخـاب کـردن ، مقایسـه کـردن ،     : خاب بهتري راه حل مسئله حاصل این حیطه است و برخی از افعال این سطح عبارتند از انت
  نقد کردن ، تصمیم گیري ، رتبه بندي کردن ، امتیاز دهی ، قضاوت کردن ، تعیین کردن ، توصیه کردن ، ارزشیابی کردن

  : سرفصلهاي آموزشی 
سرفصلهاي آموزشی بایـد بـا   . گیري از منابع آموزشی تعیین می شود  بهره باسرفصلهاي آموزشی براساس اهداف آگاهی ، نگرش و عملکردي و 

  .برنامه کارگاه مطابقت داشته باشد
  :ي دورهشیوه اجرا

  .که ضرورت دارد فراگیر در دوره حضور فیزیکی داشته باشد... کارگاه آموزشی و  ،شامل تشکیل کلاس حضوري شیوه 
به صورت مطالب آموزشی بصورت کتاب یا متن آموزشی به فراگیر ارائه می شود و پس از مطالعه غیر حضوري شامل دوره هایی است که شیوه 

  .شودمی کتبی برگزار  یاآزمون الکترونیکی و 
  . ممکن است بخشی ازیک دوره آموزشی بصورت حضوري و بخشی از آن بصورت غیرحضوري برگزار شود:شیوه ترکیبی

  :به ساعت  مدت آموزش
سـاعات   .شـود مـی  که به کار عملی اختصاص یابد و سـپس جمـع کـل سـاعت دوره نوشـته      است مدت آموزش شامل ساعت تئوري و ساعاتی 

  .دباشصحیح آموزش تئوري و عملی باید بصورت عدد 
  : نوع آموزش

شغلی به دوره هایی گفته می شود که براساس شـرح وظـایف نیروهـا بـه     آموزش  نوع  . تقسیم می شودو عمومی  یشغلبه دو نوع  نوع آموزش
و کلیـه   خـاص نـدارد   گـروه هـدف   گفته می شود که اختصاص بـه یـک   عمومی به دوره هایی ختصاصی گذاشته می شود و دوره هايصورت ا
   .می توانند در دوره شرکت کنند کارکنان

  :نوع دوره 
دوره الزامی شامل دوره هاي شغلی است که حضور کارکنان در دوره الزامی اسـت و دوره هـاي   . نوع دوره به صورت الزامی یا اختیاري می باشد

در دوره شـرکت  گذرانـده،  آموزشی  عمومی است که الزامی نیست و کارکنان می توانند برحسب نیاز و تعداد ساعات  اختیاري شامل دوره هاي
   .نمایند

  : شیوه آموزشی
  .شیوه می باشد که بایستی ذکر شود چندشیوه آموزش شامل سخنرانی ، کارگروهی و یا موارد دیگر می باشد و ممکن است تلفیقی از 

  : پایان دورهشیوه ارزشیابی در 
  .شیوه ارزشیابی در پایان دوره می تواند به صورت کتبی ، عملی و کارگروهی و راههاي دیگر مانند انجام تکلیف خارج از کلاس باشد

  : اثر بخشی دوره
بررسـی   پایش ، طبق چک لیست  در این بخش سه ماه تا شش ماه پس از پایان دوره آموزشی ، عملکرد فراگیران در پایش ها به صورت عملی

و کنترل می شود همچنین پس از این مدت اطلاعات ماندگار فراگیران به صورت بررسی آگاهی و نگرش مورد ارزیابی قرار می گیرد و میانگین 
  . نتایج ارزیابی ها به عنوان میزان اثر بخشی دوره منظور می شود



  :شرایط صدور گواهی دوره 
، انجـام  شـامل شـرکت در دوره    یشرایط صدور گواهی پایان دوره در شوراي آموزشی مصوب می شود که برايست منظور از این بند شرایطی ا

  .را می توان در نظر گرفت... مرتبط در فیلد و  هايانجام فعالیت ،نمره پس آزمون %70-60کار عملی و دریافت 
  : مدارك تحصیلی

ختلاف بین مدرك تحصیلی زیاد بود بهتر است دو دوره جداگانـه و در  اگر ا. مدرك تحصیلی برحسب گروه هدف شرکت کننده تعیین می شود
  .دو فرم با شرایط مرتبط آن تنظیم گردد

  : محل برگزاري دوره آموزشی
   .تعیین می شود و امکانات کمک آموزشی محل آموزش با توجه به جمعیت فراگیران ، شیوه اجرا

  : تاریخ برگزاري دوره
  .تعیین می شودو با هماهنگی با مرکز آموزش بهورزي با توجه به برنامه ریزي واحد 

  : مواد کمک آموزشی
کمک آموزشـی بطـور    هیلوس چنداز ممکن است در یک دوره آموزشی . وسایل کمک آموزشی لازم است تسهیل در یادگیري ، بکارگیري براي 

  .شود استفاده همزمان 
  : تعداد مدرس
  .تعداد مدرسین اگر کم یا زیاد باشد باعث خسته کننده شدن کلاس می شود .نفر باشد 2-4ساعته بهتر است  6در کلاسهاي تعداد مدرسین 

  :تعداد شرکت کننده 
انجام کار عملی و یـا   تانفر در نظر گرفته شود  40حداکثر  گاناري ارتباط بهتر است تعداد شرکت کنندرقربو  تسهیل در انتقال مفاهیم بمنظور

  .گروهی و نیز پرسش و پاسخ امکانپذیر باشد
  : منابع درسی مورد استفاده

شامل کتب ، مقالات ، دستور العمل وزارتی و هر منبع علمی مورد تأئید که توسط مدرسین مورد استفاده قرار خواهد گرفت در این بخش ذکـر  
  .می شود

  :پست سازمانی شرکت کنندگان
  .که در حکم کارگزینی فرد منظور شده است نه عنوان شغلی یا رشته یا مدرك تحصیلیپست سازمانی منظور دقیقاً عنوان پستی است 

  :دوره به دبیر شوراي آموزشی  وضعیت ارائه مستندات
فـرم طراحـی ، برنامـه ریـزي ،     : شـامل  این مسـتندات  . به دبیر شورا ارائه نمایند دورهمنظور مستنداتی است که لازم است واحد برگزار کننده 

  .سوالات ارزشیابی می باشد و ینارزشیابی دوره آموزشی ، محتواي آموزشی برنامه ، مشخصات مدرس
  .می شودتکمیل این بخش توسط دبیر شوراي آموزشی  :امتیاز دریافت شده از مستندات

  :برنامه کارگاه 
  .و با استفاده از مدرسین مجرب و ماهر تنظیم می شود  یبراساس سرفصلهاي آموزشبرنامه کارگاه 
مهمترین بخش تدریس که همان رفتار ورودي است را بعهده دارد ، لذا بیان اهداف دوره و ضرورت اجراي برنامه در ابتداي برنامه  اولین مدرس

  .کارگاه ذکر می شود
  .ه شود فتدر نظر گر ساعت 5/1هر مدرس نیز مدرس و مدت زمان آموزش براي  4در برنامه ریزي کارگاه حداکثر  

  : برآورد بودجه دوره
تقسـیم مـی    عملیـاتی  هاي هزینه وبخشهاي پرسنلی  به می باشد کهبودجه مورد نیاز و تاءمین پیش بینی  مستلزم هر دوره آموزشی برگزاري 

 .در نظر گرفته می شودبراي اقدام یکسان در مورد گروههاي هدف مختلف یک نوع پذیرایی براي آنها . شود
  
  
  
  



  :هدف کلی
هدف کلی آموزش یک دوره عبارت گنگ ، مبهم و نامشخص است که معمولاً در سطح بالاتر سازمانی تبیین می شوند و جهـت  
حرکت و محدوده کار را مشخص می کنند و به لحاظ کلی بودن این اهداف ، نگارش آن نیـز کلـی و تغییـر پذیرنـد و بـه سـهولت       

  . قابل اندازه گیري نیستند
  :شی فراگیر اهداف آگاهی و نگر

این اهداف اختصاصاً به موضوعاتی که فراگیر باید بداند و بفهمد مربوط می شـودو در نگـارش آن از افعـالی ماننـد نـام بـردن ،       
  .فهرست کردن ،بیان کردن ، توضیح دادن ، تفسیر کردن و درك کردن استفاده می شود

  :اهداف رفتاري و عملکردي فراگیر 
فراگیـر در  . ایی است کـه انتظـار مـی رود پـس از پایـان دوره آموزشـی در فراگیـر ایجـاد مـی شـود          این اهداف شامل توانمندیه

بکاربردن دانش و موارد آموخته شده در موقعیتهاي جدید و واقعی را نشان مـی دهـد و در نگـارش آن از افعـالی ماننـد انـدازه       
   .، کنترل کردن و تغییر دادن استفاده می شودگیري کردن ، راهنمایی کردن ، تولید کردن ، بکار بردن ، کشف کردن 
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