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گئـــورگى ال. گروپر و پال اى . راسفنى وحرفه اى طراحى دوره هاى آموزشى 
ترجمه ى: محــــرم آقـــــــازاده 

معيارهاى فرآيند برنامه ريزى آموزشى  
طراحى كالا براى مصرف كنندگان، الگويى براى طراحى 
آموزشى است. برنامه ى آموزشى، همانند يك اتومبيل بايد 
ــس از توليد به اجراى  ــى گردد و پ ــود، مهندس طراحى ش
ــى گذاشته شود و مجدداً آن را به كميته ى طراحى  آزمايش
ــود و در نهايت به صورت يك  بازگردانند تا از نو آزمايش ش
محصول نهايى عرضه گردد. اگر چنين شد و چنين فرايند 
نظام دارى به شدت مورد تأكيد قرار گرفت، برنامه ى آموزشى 

هم مانند هر محصولى ديگر كارآيى لازم خواهد داشت.

نگاهى بـه ويژگى  هاى برنامه  ريزى آموزشـى 
مطلوب 

اگر برنامه ريزان آموزش، پيوسته فرايندى سيستماتيك، 
ــر بدانند  ــات خود ناظ ــر را در عملي ــم و معتب ــل تعمي قاب
بازده هاى آموزشى اثرگذار خواهند شد. براى برآورده شدن 
ــد داراى ويژگى هاى فرايندى  اين معيارها، برنامه ريزى باي

برشمرده در زير را داشته باشد: 

برنامه ريزى سيستماتيك  
ـ استانداردسازى 

ـ جامعيت 

ـ پايدارى (ثبات) درونى 
ـ اعتبار 

برنامه ريزى تعميم پذير
ـ قابليت كاربرد در مشاغل مختلف 

ـ قابليت كاربرد براى مخاطبان متفاوت 
ـ قابليت كاربرد براى نيازهاى متفاوت 

برنامه ريزى معتبر 
ـ مرتبط با كار

ـ تناسب 
ـ اثربخشى 

برنامه ريزى سيستماتيك 
ــى منوط به  ــودن برنامه ريزى آموزش ــتماتيك ب سيس
ــى و معتبر بودن  ــت، ثبات درون ــتاندارد بودن، جامعي اس

است. 
ــتاندارد  ــد برنامه ريزى اس ـ استانداردسـازى: فرآين
ــته قواعد  ــت. يك دس ــمى عالى اس ــد رس ــتلزم قواع مس
ــده براى انواعى از تصميماتى كه بايد گرفته شود  تعريف ش
ــه كار بايد كرد؟ چه زمانى؟  ــود، ازجمله: چ در نظرآورده ش

اشاره 
ــى دانش گسترده  اى است كه در همه ى  حوزه هاى فعاليت انسانى  طراحى آموزش
كاربرد دارد. مؤسساتى كه به آموزش هاى فنى وحرفه  اى اشتغال دارند براى پديدآورى، 
ــت و اثربخش كردن آموزش هايشان، طراحى آموزشى را  اصلاح، بهينه سازى، نگه  داش
سرلوحه ى كارشان قرار مى  دهند. اين روّيه آن چنان جا افتاده شده است كه طراحى را 
جزو فرهنگ عمل اين مؤسسات تلقى مى  كنند. آن چه در حوزه ى طراحى آموزشى از 

مؤسسه  اى به مؤسسه  ى ديگرى تفاوت مى  كند سبك انجام كار است.
ــواع رويكردهاى مربوط به  ــود ناظر بر يكى از ان مقاله  اى كه در اين جا ارائه مى  ش
ــده در اين مقاله، رويكردى  ــى است. رويكرد طراحى آموزشى ارائه ش طراحى آموزش
سيستمى است. دليل انتخاب اين رويكرد براى ترجمه و ارائه در اين مجله، كارايى در 

عمل، وجود پيشينه ى دانشى و نگرشى در كاربران و سازمان يافتگى آن است.

كليد واژه ها: برنامه ريزى، تحليــل وظيفه، توالى بخشى.
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ــتانداردى؛ و... قواعد  چگونه؟ چه بايد توليد كرد؟ با چه اس
ــده، زمينه را براى استاندارد و اعتباربخشى فراهم  تعريف ش
ــل تكرار و در حد بالايى  ــد و آن ها را براى اجرا قاب مى كنن

اصلاح پذير مى سازند. 
ــد برنامه ريزى  ــاى زيادى در فرآين ـ جامعيـت: كاره
ــى نيز با هم دارند،  ــى وجود دارد، كه ارتباط نزديك آموزش
ــدام از كارها  ــدن در هرك ــدن يا نش به گونه اى كه موفق ش
مستقيماً در كارهاى ديگر اثر مى گذارد. هم چنين، فرو گذاردن 
ــه ى تضعيف كننده اى را در  ــى از كارها امكان دارد حلق يك
ــذارد. از اين رو، بايد  ــى به جا بگ فرايند برنامه ريزى آموزش
همه ى امور مربوط به فرايند برنامه ريزى را در نظر گرفت و 

به هر يك از آن ها توجه جدا و مستقلى نشان داد.
ــيارى از كارهاى  ـ پايدارى(ثبات) درونى: چون بس
برنامه ريزى به صورت سلسله مراتبى است و يكى بر مبناى 
ــتوار مى شود بايد تدابيرى انديشيد تا بين نتايج  ديگرى اس
يك گام با گام پيشين و پسين ارتباط منطقى برقرار گردد. 
ــود  ــله مراتبى طبق قواعد خاصى برقرار ش اگر چنين سلس

پايدارى درونى حاصل مى گردد. 
ــودن فرايند برنامه ريزى  ـ اعتبـار: براى نتيجه بخش ب
ــمى يا منظمى بهره  ــى، برنامه ريز بايد از قواعد رس آموزش
ــانى  بگيرد. همه ى برنامه ريزان بايد بتوانند از قواعد يك س
ــرى از قواعد نبايد به يك زمان  ــره بگيرند و اين بهره گي به
خاص وابسته باشد، بلكه از قواعد بايد بتوان در موقعيت ها 

و زمان هاى متفاوتى كمك گرفت. 
ــتماتيك،  ــر لوحه ى كار برنامه ريزى نظام دار يا سيس س
ــتاندارد كردن، جامعيت، پايدارى درونى و اعتباربخشى  اس
ــت. از منظر فنى، اين ويژگى ها به مثابه ى يك پيش نياز  اس
ــود كه در فرايند برنامه ريزى آموزشى  اجرايى فرض مى ش
اثرگذار است. از ديدگاه مديريتى، موارد يادشده، پيش نياز 
ــى و ارزش يابى مجريان  ــد برنامه ريزى آموزش پايش فراين

است. 
ـ برنامه ريزى تعميم پذير: تعميم پذير بودن مستلزم 
ــت كه بتوان برنامه ريزى آموزشى را براى هر شغلى،  آن اس
ــوزش گوناگون  به كار  ــا مخاطبان متفاوت و نيازهاى آم ب
ــرايط زير را  ــى بايد ش برد. به اين منظور برنامه ريزى آموزش

داشته باشد. 
الف) قابليت كاربرد براى مشاغل گوناگون: فرايند 
برنامه ريزى آموزشى زمانى مفيد است كه بتوان آن را براى 
انواع مشاغل به كارگرفت. منظور از قابل كاربرد بودن، قابليت 

ــى در مشاغلى با گرايش  كاربرد فرآيند برنامه ريزى آموزش
مهارت هاى حركتى، مهارت هاى عضلانى، توانايى هاى حل 
مسائل و... است. لازم است، فرآيند را شناخت و آن را براى 

تأمين هرگونه نيازمندى آماده كرد. 
ب) قابليت استفاده براى مخاطبان متفاوت: فرآيند 
ــى زمانى مفيد و اثرگذار است كه بتوان  برنامه ريزى آموزش
آن را براى برآورد نيازهاى  مخاطبانى با ويژگى هاى متفاوت 
ــد يا فاقد مهارت هاى  ــه كار گرفت، ازجمله مخاطبان واج ب
ــتعدادهاى خاص، علاقه به  كلامى، مهارت هاى بصرى، اس
ــين و.... بايد فرآيند را شناخت و آن  يادگيرى، تجارب پيش

را براى تأمين هرگونه نيازمندى آماده كرد. 
ج) قابليت اسـتفاده بـراى برآورد انـواع نيازها: 
ــى،  ــاى آموزش ــازمان ها، كارگاه ه ــا در س ــى از نيازه انواع
ــود دارند كه بايد مورد توجه قرار  كلاس هاى درس و... وج
گيرند (مانند نيازهاى آموزشى تقويتى و ضمن خدمت بدو 

ورود).
ــى بايد از انواع مختلفى  ــد برنامه ريزى آموزش در فرآين
ــخنرانى،  ــده بهره گرفت، نظير س ــاى ارائه ش از مكانيزم ه
ديدارى ـ شنيدارى ها، فيلم و تلويزيون، كامپيوتر و.... افزون 
ــى اى چون آموزش  ــوان از قالب هاى آموزش ــن، مى ت بر اي
ــرعت گام هاى  ــخصى، آموزش با س ــرعت ش ــى بر س مبتن
ثابت، كمك كننده هاى شغلى ، مطالعات موردى و غير آن ها 
ــناخت و آن را براى  ــتفاده كرد. لازم است فرآيند را ش اس

تأمين هرگونه نيازمندى سازگار كرد. 

برنامه ريزى معتبر 
ــه مواردى چون  ــى ب اعتبار فرآيند برنامه ريزى آموزش
ــت.  ــته اس ــب و اثر گذارى وابس معطوف به كار بودن ، تناس
ــده، در زير شرح داده  ــه گانه ى اشاره ش هر يك از موارد س

مى  شوند. 
ــى بايد  ـ معطـوف به كار بـودن: برنامه هاى آموزش
ــغل را  ــدى مربوط به عملكرد ش ــش و مهارت هاى كلي دان
ــى  ــش دهند. بنابراين، در فرآيند برنامه ريزى آموزش پوش
ــد مرتبط به كار بودن و نامربوط بودن دانش و مهارت ها  باي
ــخيص داد. براى دست يابى به چنين توانايى، آگاهى  را تش
ــاى نيازمندى  ــى گردآورى اطلاعات بر مبن از روش شناس

مشاغل لازم است.
ــى به صورت  ـ تناسـب: حتى اگر برنامه ريزان آموزش
موفقيت آميز و به صورت معتبر از قواعد برنامه ريزى آموزشى 
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ــؤالات باقى است. آيا  ــند، باز جاى اين س تبعيت كرده باش
ــبب پديد آمدن تفاوت در عملكرد و  ــى س برنامه ى  آموزش
ــد؟ آيا برنامه ى آموزشى نياز ها  دانش يادگيرنده خواهد ش
ــرد؟ آيا از راه هاى گوناگون براى تحليل  را تأمين خواهد ك

نيازمندى هاى آموزش بهره گيرى شده است؟
ــد برنامه ريزى  ــر فرآين ــاى اثر گذار ب ــى متغير ه بررس
ــب»  ــك از آن ها، «تناس ــه بهينه به هر ي ــى و توج آموزش

برنامه ى آموزشى را محقق مى سازد. 
ـ اثر بخشى : اثر بخشى فرآيند برنامه ريزى آموزشى يا 
ــت كه بتوان  ــى برنامه هاى آموزش منوط به آن اس اثر بخش
ــى قرار داد. از  ــج آن را به صورت عملى مورد ارزش ياب نتاي
ــت كه  نتايج برنامه يا برنامه هاى آموزشى  اين رو، گفتنى اس
ــيوه ى عمل مطلوب برنامه ها  ــؤالات مربوط به ش بايد به س
ــا بوده اند نمايان  ــج بايد آن چه را كه خط ــخ دهد. نتاي پاس
ــه نياز به اصلاح دارند  ــازد و هم چنين بايد مواردى را ك س

مشخص نمايد. 
از چشم انداز فنى، «معطوف به كار بودن» و «تناسب»، 
پيش نيازهاى برنامه ى آموزشى «اثر بخشى» هستند. بدون 
ــى، برنامه ى  ــا پيش نيازهاي ــن نيازمندى ها ي ــن چني تأمي

آموزشى اثر مثبتى بر عملكرد نخواهد داشت. 

نگاه كلى به فرآيند طراحى آموزش
فرآيند نظام دار طراحى آموزشى داراى عناصر متعددى 
ــيار حايز  ــت. توجه به هر يك از عناصر در جاى خود بس اس
ــت. آن چه در زير مى آيد نشان دهنده ى عناصر  اهميت اس

طراحى آموزشى است: 
1. شناسايى يا تعيين نياز به آموزش 

2. شناسايى همه ى وظايف مربوط به شغل 
ــوط به انجام  ــاى يادگيرى مرب ــن نيازمندى ه 3. تعيي

وظايف شغلى 
ــى گروه مخاطب براى يادگيرى انجام  4. ارزيابى تواناي

وظايف شغلى 
ــا  ب ــب  متناس ــرى  يادگي ــرد  رويك ــر آورى  نظ در   .5

نيازمندى هاى يادگيرى و قابليت هاى  مخاطب
6. تدوين برنامه ى آموزش بر اساس رويكرد انتخابى 

7. اجراى آزمايشى برنامه ى تدوين شده 
ــاس نتايج حاصل از اجراى  8. انجام دادن بازبينى براس

آزمون ها 
ــودمندى برنامه (در  ــى و بازبينى س 9. اجراى آزمايش

صورت بودن زمان و بودجه ى كافى).
10. تدارك نسخه ى نهايى برنامه 

11. پايش عملكرد شاغل1 به منظور پى گيرى اثر بخشى 
برنامه ى آموزشى 

ــوط به طراحى  ــماره ى 1 ، فعاليت هاى مرب ــدول ش ج
آموزشى را نشان مى دهد و آن چه در بالاست و تحت عنوان 
ــود را در قالب  ــدند خ ــى بيان ش ــر طراحى آموزش عناص
ــان مى دهند.  ــه طراحى آموزش نش ــاى مربوط ب فعاليت ه
ــاى ويپه ى مربوط به طراحى  ــه، هر يك از فعاليت ه در ادام

آموزشى شرح داده مى شود. 

تحليل نياز ها
بهبود عملكرد، انگيزه ى اصلى تأييد هزينه هاى آموزشى 
ــت در فرايند  ــت. براى توجيه هزينه ى آموزش، نياز اس اس
ــى، مكانيزمى به منظور تعيين نيازهاى  برنامه ريزى آموزش

اصيل و اساسى براى بهبود عملكرد تدبير شود. 
ــل نياز  ــورى را تحلي ــوزش، چنين ام ــى آم در طراح

مى نامند. 
� مقصـد : برنامه ريزان در صدد بر مى آيند شواهدى حاكى 
ــان دهند. آنان داده هايى را  ــب عملكرد نش از نبودن تناس
ــود (جارى) و  ــن عملكرد موج ــور تعيين فاصله بي به منظ
ــماره  ى  عملكرد مورد انتظار گردآورى مى  كنند (جدول ش
ــؤالاتى از اين دست را مطرح مى كنند:  1). به اين منظور، س
ــواهدى مبنى بر وجود فاصله  ــاغل ش چه حوزه هايى از مش
ــاغلان در برابر فاصله ى پديد  ــان مى دهند؟ كدام ش را نش
آمده قرار دارند؟ شواهد مربوط به وجود فاصله بين عملكرد 
ــد نوع آموزش مورد  ــارى و عملكرد مورد انتظا ر مى توان ج
ــه ارتقاى مخاطبان  ــردى نيازمند ب ــاز، زمينه هاى عملك ني

ويپه اى را براى آموزش مشخص سازد. 
� نتايج: داده هاى سودمندى كه سنجش عملكرد شاغل 
مى تواند به دست دهد آن است كه چه درصدى از شاغلان 
ــه در صدى بالاتر  ــرد مورد انتظار و چ ــطح عملك در زير س
ــرار دارند. داده هايى از اين  ــطح عملكرد مورد انتظار ق از س
ــورد انتظار  ــار ى و عملكرد م ــت، فاصله ى عملكرد ج دس
ــازند. هم چنين ، چنان  ــاغل را هم مشخص مى س براى مش
ــان مى دهند.  داده هايى ميزان يا اندازه ى فاصله ها را هم نش
ــغلى ، مى توان از يك نظام  ــور انتخاب زمينه هاى ش به منظ

اولويت بندى بهره گرفت.
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ــت ميزى تا روش هاى نمره گذارى كمّى در باره ى عملكرد جارى  � روش: رويكردهاى تحليل نياز از قضاوت هاى پش
ــت. براى مشاغلى كه نياز به تعريف عملكرد مورد انتظار دارند مى توان از گروه خبرگان نظرخواهى كرد و نوع  ــترده اس گس

نيازها را مشخص كرد.
ــتان مى توانند عملكرد واقعى زيردستانشان را نمره گذارى  ــخص شده است، سرپرس ــاغلى كه نيازهاى آن ها مش در مش
ــغلى ، براى عملكرد شغلى حايز اهميت اند.  ــت كه در حوزه هاى ش كنند. در هر رويكرد، اولويت ها مبتنى بر قضاوت هايى اس
ــردآورى و تحليل عينى نيازها  ــت. در اين حالت، گ ــل نيازهاى مبتنى بر داده هاى تجربى اس ــيار غالب، تحلي ــرد بس رويك

امكان پذير است (جدول شماره  ى 2).

نوع عملكرد
مقياس

بالامورد انتظارپايين
12345

-206515-نصب
51070105نگه داشت
--103060تشخيص

751510--تعبير
-20755بين شخصى

جدول شماره ى 1. درصد شاغلان ارزيابى  شده در برابر سطح عملكردهاى پنج گانه

جدول شماره  ى 2. فعاليت هاى طراحى آموزشى
روش هامقاصدفعاليت ها

تعيين فاصله ى موجود بين سطوح مهارتى موجود 1. تحليل نياز
و مورد انتظار

نمره گذارى عملكرد و برآورد انحرافات از سطوح 
عملكردى مورد انتظار

ــه به وظايف 2. شرح وظيفه/ تكليف  ــاى تفصيلى با توج ــردآورى داده ه گ
شغلى مورد نياز براى مشاغل جديد و موجود

مشاهده ى مستقيم انجام وظايف شغلى از سوى 
متخصصان، و گزارش هاى حاصل از مصاحبه ها يا 

پرسش نامه ها درباره ى عملكرد شغلى 
تعيين نيازمندى هاى يادگيرى براى وظايف شغلى 3. تحليل وظيفه

و پيش  بينى دشوارى هاى يادگيرى بالقوه
ــواع يادگيرى هاى مورد  ــدى يا تحليل ان طبقه بن

نظر 
ــايى روابط بين وظايف يا موضوعات، ايجاد آرايش منظم روندى براى يادگيرى موضوعات 4. توالى بخشى شناس

توالى ضرورى يا تسهيل فرايند 
ــرح وظايف و نگارش اهداف مبتنى بر تدارك توصيف هايى از عملكرد مورد انتظار5. بيان اهداف عينى  بازبينى ش

وظايف شغلى يا مهارت هاى دانشى
ــى برنامه ى 6. تدوين آزمون ها ــراى ارزش ياب ــى ب ــزار آزمون ــد اب تولي

آموزشى 
ــرد  ــك عملك ــراى تحري ــى ب ــن آزمون  هاي تدوي

توصيف شده در اهداف عينى
7. تنظيم يا سازمان دهى 

راهبردهاى آموزشى 
انتخاب رويكردى كه بتواند نيازمندى هاى مهارتى 

و دانشى هدف گيرى شده را برآورده سازد. 
ــايى  ــل وظايف براى شناس ــى نتايج تحلي بازبين
«شرايط» آموزشى و موقعيتى كه عمل آموزشى 

بايد درآن رخ دهد.
ــور توليد تجارب 8. تدوين و تدارك مواد آموزشى  ــا به منظ ــرآورى راهبرده در نظ

يادگيرى مناسب 
ــتورالعمل هايى براى  ــى و دس توليد مواد آموزش

كاربرد آن ها
ــتفاده از يك گروه 9. ارزش يابى تكوينى  ــه با اس ــى برنام اجراى آزمايش

ــته كردن نقاط قوت  نمونه از مخاطبان براى برجس
و ضعف 

ــى برنامه ى  ــخيص و بازبين ــراى برنامه و تش اج
آموزشى 
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ــش نامه يا  ــردآورى اطلاعات از طريق پرس ــص تا گ متخص
ــد.  ــترده باش ــغل گس مصاحبه درباره ى نحوه ى عملكرد ش
ــاغلان متمركز  ــاى نمايان ش ــا بر رفتاره ــى رويكرده برخ
ــاغل در  مى گردد و برخى رويكردها بر فرايندهاى ذهنى ش
حين انجام وظايف شغل تأكيد مى ورزند. شرح وظايف به هر 
ــاره، به منظور تعيين نيازمندى هاى  دو نوع رويكرد مورد اش

شغلى، احتياج دارد.

تحليل وظيفه
ــغل  ــغل به ش ــاى عملكردى از ش ــون نيازمندى ه چ
ــد، نيازمندى هاى يادگيرى هم به تبعيت از ماهيت  متغيرن
ــاغل  ــاى عملكردى تغيير مى يابند. برخى مش نيازمندى ه
ــى به يادگيرى  ــه يادگيرى واقعيت ها3، بعض ــكان دارد ب ام
ــائل و برخى به يادگيرى پى گيرى دستورالعمل ها  حل مس
ــغل  ــن، يادگيرى انجام يك ش ــند. بنابراي ــته باش نياز داش
ــه چيزهايى نياز  ــاغل به يادگيرى چ تعيين مى كند كه ش
ــى مناسب، به منظور  دارد. براى تجويز يك رويكرد آموزش
ــغل، مكانيزيمى براى  يادگيرى انجام دادن وظايف يك ش
ــر آورده  ــه ى يادگيرى در نظ ــاى ويپ ــل نيازمندى ه تحلي
ــود. در طراحى آموزشى به اين مكانيزم تحليل وظيفه  ش

مى گويند.

موقعيت هاى ارائه ى دانش و مهارت عبارت اند از: كاربرد 
ــغلى ويژه، موقعيت هاى كارى  حافظه، كمك دهنده هاى ش
ــا و.... براى  ــت آن ه ــان، يادآورى واقعيت ها و كاربس يك س
ــش مربوط به انجام وظايف  ــى مهارت ها و انتقال دان يادده
ــغلى بايد ويژگى هاى يادگيرندگان يا شاغلان را، از نظر  ش
ــغلى، در نظر آورد. مهارت ها  ــتن مهارت ها و دانش ش داش
ــند (براى  ــا مى توانند در زمينه هاى گوناگون باش و دانش ه
مثال، مهارت هاى كلامى، يدى، غيركلامى، فنى، تخصصى 
و...). تحليل وظايف كمك مى كند تا «شرايط» و نوع «عمل 

آموزشى» روشن گردد.
� نتايج: تحليل وظيفه، طبقه هاى خاصى از وظايفى را كه 
بايد انجام شود، به دست مى دهد. «ميت وان» وظايف را بر 
ــاى نيازمندى هاى يادگيرى، نظير بازخوانى واقعيت ها،  مبن
كاربرد واقعيت ها، ارائه ى تعاريف، پى گيرى قواعد روش مدار، 

شرح وظيفه
ــد در برنامه ى  ــرى درباره ى آن چه باي براى تصميم  گي
ــود و آن چه فروگذارده شود، لازم  آموزشى پوشش داده ش
ــى، مكانيزمى براى  ــزى آموزش ــد برنامه ري ــت در فراين اس
ــايى موارد مطلوب براى آموزش در نظر آورده شود.  شناس
ــى از اين مكانيزم به «شرح وظيفه» ياد  در طراحى آموزش

مى  شود.
ــرح شغل» هم  ــرح وظيفه، كه گاه «ش � مقصد: نتايج ش
خوانده مى شود، مبنايى براى تعريف نيازمندى هاى شغلى 
ــزان اطلاعاتى  ــت. برنامه ري ــايى موارد مربوطه اس و شناس
در باره ى فعاليت هاى شغلى گردآورى مى كنند. برنامه ريزان 
ــه انتخاب  ــخ گويانى ك ــه مطرح مى كنند، پاس ــؤالاتى ك س
ــد، تحليل هايى  ــى را كه به كار مى گيرن ــد، ابزارهاي مى كنن
ــراى گردآورى  ــى اى كه ب ــه انجام مى دهند، روش شناس ك
ــا تعريف اثر بخش، جامع  ــات به كار مى برند، همگى ب اطلاع
و قابل اتكاى فعاليت هاى شغلى درگير است. مطلوب است 
ــاس اطلاعات تجربى، تعريفى معتبر از نيازمندى هاى  براس

شغلى به دست داد. 
ــغل»، فهرستى از فعاليت هاى  � نتايج: حاصل «شرح ش
ــغلى را مى توان به  ــت . هريك از فعاليت هاى ش شغلى اس
ــمت كرد. يا  ــف را به گام ها قس ــف و خرده وظاي خرده وظاي
ــورت جريان  ــغل را مى توان به ص ــرح ش ــه حاصل ش آن ك

فعاليت ها  عرضه2 كرد. 

� موقعيت هايى كه شاغل با آن ها روبه رو مى شود؛ 
� تصميماتى كه شاغل بايد اتخاذ كند؛ 

� فعاليت هايى كه شاغل بايد انجام دهد؛
ــغلى اى كه شاغل استفاده  � ابزارها يا كمك كننده هاى ش

مى كند؛
� بازده هاى هر عمل؛

� استانداردهاى هر عمل يا هر بازده.
ــف جامع از  ــورت اثر گذارى، توصي ــرح وظايف به ص ش
ــيله ى افراد حرفه اى يا متخصص  نحوه ى انجام شغل به وس

را نشان مى دهد. 
ــرح وظايف مى تواند  ــاى مربوط به ش روش: رويكرده
ــراد حرفه اى يا  ــتقيم عملكرد واقعى اف ــاهده ى مس از مش

شرح وظيفه:
نيازمندى هاى شغلى

شرح وظيفه:
نيازمندى هاى شغلى

تحليل وظيفه:
نيازمندى هاى يادگيرى

شغــل
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حل مسائل يا ارائه ى توضيحات طبقه بندى كرد. تدريس يا 
ــام دادن وظايف به نحوه ى طبقه بندى  آموزش نحوه ى انج

آن ها وابسته است. 
ــكان دارد بر توليد تحليل  هم چنين ، تحليل وظايف ام
تفصيلى عناصر مهارتى اى بينجامد كه هر وظيفه بر مبناى 
ــا مى تواند مهارت هاى  ــكل مى گيرد. اين مهارت ه آن ها ش
«رفتارى»، نظير تميز، تعميم، ارتباط دادن، و زنجيره سازى 
ــد. يا آن ها مى توانند شامل نيازمندى «شناختى» براى  باش
حافظه ى كوتاه و بلندمدت يا ساير نيازمندى هاى پردازش 
ــه اى معين به  ــن رويكرد، هر وظيف ــند. دراي اطلاعات باش
ــكيل دهنده اش تجزيه مى شود. نحوه ى آموزش  عناصر تش

وظايف نهايتاً به نحوه ى تحليل وظايف وابسته است. 
ويژگى مخاطبان يا شاغلان هم حايز اهميت است. بايد 
در زمينه ى تعيين چگونگى اثرگذارى ويژگى هاى مخاطبان 
بر تسهيل يا ممانعت از يادگيرى، و هم در زمينه ى چگونگى 
تعامل بين ويژگى هاى مخاطبان با نيازمندى هاى يادگيرى 

تلاش كرد.
ــه، رفتارهاى  ــى رويكردهاى تحليل وظيف روش: برخ
ــانه مى گيرند و هم چنين وظايف را  ــاغل را نش ــكار ش آش
ــكيل دهنده اش  ــا را به مهارت هاى تش ــدى يا آن ه طبقه بن
تحليل مى كنند. ساير رويكردها به آن چه در ذهن شاغل رخ 
ــته رويكرد، امكان دارد  مى دهد بها مى دهند. در هر دو دس
برنامه ريزى به تحليل «نزولى» يا از تحليل «بالا به پايين» 
بپردازد. ولى درنهايت، ترجيحات نظرى يا ملاحظات عملى 
ــتارى كه برنامه ريزى انتخاب  از بعُد زمانى و مالى بر پيوس

مى كند اثر مى گذارد. 
تحليل وظيفه، به احتمال زياد، زمانى اثرگذار است كه 

شرايط اثربخش بر يادگيرى را روشن سازد. 

توالى بخشى 
سلسله مراتب يادگيرى امكان دارد فاصله اى پديد آورد. 
يادگيرى يك وظيفه امكان پذير نيست يا، در بهترين حالت، 
ــود.  ــت، مگر آن كه وظيفه اى ديگر فراگرفته ش ــوار اس دش
ــه اى ديگر، حتى اگر  ــك وظيفه پيش از وظيف يادگيرى ي
لازم نباشد، امكان دارد يادگيرى وظيفه ى بعدى را تسهيل 
كند. يادگيرى و وظيفه به صورت همزمان امكان پذير است 
و در شرايطى هم بسيار مطلوب است. چگونه بايد درباره ى 
ــله مراتب يادگيرى به گونه اى تصميم گرفت كه براى  سلس

همه ى وظايف شغلى مناسب باشد؟ 

به منظور تجويز سلسله مراتبى براى تسهيل يادگيرى، 
در فرايند برنامه ريزى آموزشى بايد مكانيزمى را تعبيه كرد 
ــط بين وظايف را تحليل  ــتفاده از آن رواب كه به توان با اس
ــى»  ــى اين مكانيزم به «توالى بخش كرد. در طراحى آموزش

معروف است . 

ــازمان  � مقصـد: برخى وظايف را بايد با نظم خاصى س
ــر نياز حتمى به انتظام خاصى ندارند، ولى  داد. بعضى ديگ
ــوند و برخى ديگر از وظايف را  ــت كه نظم داده ش بهتر اس
مى توان بدون در نظر آورى توالى خاصى نظم داد. در فرآيند 
ــى تلاش بر آن است كاشف به عمل آيد  برنامه ريزى آموزش

كه چه اقتضايى براى چه وظايفى قابل كاربرد است. 
ــى، كوشش به منظور  تصميمات  مربوط به توالى بخش
شناسايى و برجسته كردن روابط بين وظايف شغلى است. 
نوع روابط بين هر دو وظيفه است كه نحوه ى سلسله مراتبى 
ــوزش و يادگيرى ضرورى  ــه منظور آم ــردن وظايف را ب ك

مى سازد. 
ــله مراتبى كردن است  � نتايج: تصميمات مربوط به سلس
ــازد فعاليت ها، وظايف ، گام ها ، خرده گام ها  كه روشن مى س

و... با چه انتظامى فراگرفته شوند. 
ــى در برگيرنده ى عمل  ــه ، توالى بخش � روش: روى هم رفت
ــف به منظور  ــرح وظاي ــرح وظيفه يا ش ــج ش ــى نتاي بررس
ــت روابط ميان وظايف  ــواهدى درباره ى ماهي گردآورى ش
ــت. نتايج بررسى شرح وظايف شغلى امكان دارد  شغلى اس
ــواهدى دال بر روابط سلسله مراتبى ميان وظايف،  مبين ش
ــله  ــد. در هرحال سلس ــط متوالى، يا نبودن رابطه باش رواب
ــازمان دهى آموزش و  ــردن وظايف، به منظور س مراتبى ك

يادگيرى، حياتى است. 
ــراى برخى ديگر  ــكان دارد پايه اى ب ــى وظايف ام برخ
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ــاير وظايف  ــند و بعضى وظايف امكان دارد در رأس س باش
ــند، ولى  ــت چنان نباش قرار گيرند. برخى ديگر ممكن اس
ــه گونه اى در پى هم قرار بگيرند. هم چنين،  مى طلبند كه ب
ــر ارتباط  ــچ ترتيبى با يكديگ ــت وظايف به هي ــن اس ممك
ــته باشند. تصميمات مربوط به توالى بخشى مبتنى بر  نداش

بودن يا نبودن چنان روابطى است. 
براساس برخى رويكردها، وظايف پايه در سلسله مراتب 
در نظر گرفته، در مراحل نخستين به مثابه ى پيش نيازهايى 
ــد و در برخى  ــرى وظايف بعدى قرار مى گيرن ــراى يادگي ب
ــتين  ــى (فرازين4) در مراحل نخس ــا، وظايف عال رويكرده
ــرى آن ها براى  ــد، زيرا يادگي ــله مراتب قرار مى گيرن سلس
ــته مى شوند.  ــهيل يادگيرى وظايف پايه ضرورى انگاش تس
به هر روى، در سلسله مراتبى كردن بايد اين اصل پذيرفته 
شود كه يادگيرى هر وظيفه اى مى تواند پيش نياز يادگيرى 

وظايف پسين يا بعدى باشد.
بيان اهداف عينى

هر كاركرد يا وظيفه ى عينى بايد به نحوى تعريف شود 
ــاهده قرار داد.  ــوان آن را در پايان آموزش مورد مش تا  بت
بنابراين، هر هدف عينى بايد به صورت روشن و واضح بازده 

برنامه ى آموزشى را نمايان سازد.
ــا بازده هاى خاص،  ــت يابى به اهداف عينى ي براى دس
در فرآيند برنامه ريزى آموزشى بايد مكانيزمى براى تعيين 
ــى به  ــود. در طراحى آموزش اهداف عينى در نظر گرفته ش

اين مكانيزم، «بيان اهداف عينى» مى گويند. 

ــبب تبديل اطلاعات اوليه  � مقصد: بيان اهداف عينى س
ــود. هم چنين،  ــده به نتايج مورد انتظار مى ش گردآورى ش
ــه فرآيند  ــه وظايف مربوط ب ــت مى دهد ك ــزارى به دس اب

برنامه ريزى آموزشى به اجرا در آيد. 
ــات زيادى درباره ى  ــين اطلاع امكان دارد وظايف پيش
نيازمندى هاى شغلى ايجادكند. ممكن است اطلاعات بسيار 
تفصيلى باشند، در سطوح مختلفى (وظايف، خرده وظايف، 

ــند، در چارچوب هاى مختلفى  ــده باش گام ها و...) تعريف ش
ــور مختلفى  ــوند، ام ــا و...) ظاهر ش ــت ها، چارت ه (فهرس
ــتانداردها، اقدامات، دانش پشتيبانى، و...)  (تصميمات، اس
ــغلى را با گسترده هاى مختلف  ــان دهند و وظايف ش را نش

پوشش دهند. 
ــم و تبديل اطلاعات به  ــى نيازمند فه برنامه ريز آموزش
ــانى در برنامه ريزى براى  ــت كه به سادگى و آس حالتى اس
ــود. اهداف عينى  ــى به كار گرفته مى ش ــرآورد وظايف آت ب
ــده، برجسته  اين كار را با جمع بندى اطلاعات گردآورى ش
كردن عناصر عملكردى براى تمركز برنامه ريز بر روى آن ها ، 
ــرورى و ايجاد واحدهاى عملكردى  حذف اطلاعات غير ض

انجام مى دهند. 
ــت  ــداف عينى مورد نظر اس ــوب اه ــه در چارچ آن چ

خلاصه اى از نيازمندى هاى عملكردى است. 
� نتايج: يك هدف عينى امكان دارد چند مورد يا همه ى 

عناصر عملكردى مورد نظر در زير را توصيف كند: 
ــا رويارو  ــاغل با آن ه ــه ش ــى ك ــواع موقعيت هاي 1. ان

مى شود؛
2. مواد مرجع يا كمك كننده هاى شغلى قابل استفاده؛ 
ــخ دهى به موقعيت هاى  3. اقدامات مورد نياز براى پاس

گوناگون؛
4. ابزارهايى كه در اقدامات به كار گرفته مى شوند؛ 

5. بازده ها يا محصولاتى كه توليد مى شوند؛ 
6. استانداردهاى اقدامات عملى يا استاندارد محصولاتى 

كه بايد توليد شوند. 
بسيارى از اين عناصر در بيانيه ى اهداف عينى در نظر 
گرفته مى شوند، از اين رو اهداف عينى اطلاع دهنده و براى 
ــر ويژگى هاى اهداف  ــردن كمك كننده اند. از ديگ ــل ك عم
ــه كار يا معطوف به  ــرا بودن و معطوف ب ــى، عملكردگ عين

شغل بودن آن هاست. 
ــود  نوع زبانى كه براى بيان اهداف عينى انتخاب مى ش
مى تواند تفاوت بين بيانيه هاى كمك كننده و غيركمك كننده 
ــازد. زبانى كه دقيق و روشن است نمى تواند  را مشخص س
ــير  ــن و غيرقابل تفس ابهام ايجاد كند . از اين رو، زبان روش

براى بيان اهداف عينى مرجع است. 
ــى، اهداف عينى را بر مبناى  � روش: برنامه ريزان آموزش
نتايج شرح وظايف استوار مى سازند . اهداف عينى، بازده هاى 
ــانه مى گيرند و هر هدف عينى  ــى و يادگيرى را نش آموزش

بايد مبنايى براى برآورده شدن اهداف بعدى باشد. 
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