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بررسي نيازهاي آموزشي فردي و سازماني مديران
مورد مطالعه: كاركنان بازرسي كل ناجا

فرهاد نظامي1، داريوش رحمتي2، صفر حبيبي3

از صفحه 119 تا 142

تاريخ دريافت: 94/10/11، تاريخ پذيرش: 94/12/23

چكيده 
نيازها صورت  اين  اولويت بندي  ناجا و  بازرسي كل  نيازسنجي آموزشي مديران  با هدف  اين پژوهش 
انجام شده است.  پيمايشی   – توصيفی  نظر هدف، كاربردی است كه بصورت  از  اين تحقيق  گرفت. 
جامعه آماري اين تحقيق 60 نفر از مديران بازرسي كل ناجا هستند. برای تجزيه و تحليل داده ها از آمار 
توصيفی و آزمونهای استنباطی از قبيل آزمون تی نمونه1 و آزمون فريدمن استفاده شده است. در اين 
تحقيق از شيوه ايجاد توافق )توافق محور( و فن دلفي استفاده شد. با توجه به نتايج اين روش، 17نياز 
آموزشي در بعد سازماني و ده نياز به عنوان نيازهاي آموزشي فردي مديران بازرسي شناخته شد. نتايج 
نشان داد كه در بعد سازماني شناخت تهديدات، فرصتها، قوتها و ضعفهای سازمانی و آشنايی با 
فرمانها، تدابير و اسناد بالادستی با ميانگين رتبه اي 11.75 و 13 در اولويت اول مديران، و در بعد 

فردي نيز فن سخنوری و خودواپايشي با ميانگين رتبه اي 5.95 و 7 در اولويت اول مديران است.

واژگان كليدي
آموزش  كاركنان،  سازماني  آموزش  كل،  بازرسي  در  آموزشی  نيازهای  نيازسنجی،  آموزش، 

سازماني مديران.

(Nezamifarhad1394@gmail.com) 1. كارشناس ارشد فرماندهي و مديريت انتظامي- دانشگاه علوم انتظامي امين
2. عضو هئيت علمي دانشگاه علوم انتظامي امين ناجا
3. عضو هئيت علمي دانشگاه علوم انتظامي امين ناجا



120

34
ه  

مار
 ش

- 
هم

ل ن
سا

 -
ی 

رس
باز

 و 
ت

ظار
ه ن

ام
صلن

   ف
1. مقدمه

نخستين مرحله در آموزش و توسعه منابع انساني تعيين نيازهاي آموزشي است. نياز 
از نظر دانش،  انساني سازمان  آموزشي تغييرات پيوسته و سامانمند است كه در نيروي 
و  وظايف  بتواند  انساني  نيروي  تا  مي آيد  وجود  به  رفتار  يا  و  مهارتها  توانايي،  و  نگرش 
قابل  را در حد مطلوب،  پيش بيني شده در شرح وظايف رشته هاي شغلي  مسئوليتهاي 
قبول و منطبق با استانداردهاي از پيش تعيين شده كاري انجام دهد و در صورت نياز 
به رشد و ترقي، زمينه هاي لازم به وجود آيد. اولين گام در طراحي برنامه هاي آموزشي و 

بهسازي عملكرد مديران و كاركنان اجرايي، نيازسنجي است.
پس اولين و اساسيترين گام در تدوين و اجراي برنامه آموزشي، اجراي صحيح و مبتني 
بر واقعيت فرايند نيازسنجي است. نيازسنجي در واقع سنگ زيرين ساختمان آموزش است 
كه هر قدر اين سنگ زيرين، بنياني تركه و مستحكم تر باشد، روساخت آن محكمتر و 
آسيب ناپذيرتر خواهد بود . هر سازمانی كه به جامعه و مردم خدمات ارائه مي كند در تلاش 
است مشتريان يا گيرنده خدمات خود را از نوع فعاليتهايش راضی نگه دارد. بازرسی كل 
ناجا، يگان نظارتی و كنترلی است و نيروی انتظامی را با اقدامات نظارتی و بازرسی در 
راستای افزايش ميزان اعتماد و مشاركت مردمی و ايجاد انگيزه های لازم برای تعامل بيشتر 
مردم ياری، و ضمن اثربخشی در حوزه صيانت و بازدارندگی كاركنان از وقوع جرم و تخلف، 
افراد كوشا و شايسته را شناسايی، و نسبت به تشويق و ارتقاي آنان اقدام مي كند؛ لذا بايد 
با ايجاد تغيير در نگرش كاركنان و بروزرسانی دانش و اطلاعات آنان نسبت به درک نقش 
و اثرگذاری مجموعه در فرايند كنترل و نظارت و بازرسی و گرفتن بازخورد و تصميم سازی 

بتواند گامهای مهمی را در بهبود عملكرد سازمان بردارد.

2. بيان مسئله
شناخت و تحليل نيازهاي آموزشي، پيش نياز هر سامانه آموزشي موفق است. تعيين 
نيازهاي آموزشي اولين گام برنامه ريزي آموزشي كاركنان و در واقع نخستين عامل ايجاد 
و تضمين اثربخشي كاركرد آموزشي و بهسازي است كه اگر بدرستي انجام شود، مبناي 
برنامه ريزي و ساير فعاليتها خواهد شد. در تدوين راهبرد و چشم انداز بازرسي كل ناجا 
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از  يكي  عنوان  به  و سازماني  فني  زيرساختهاي  توسعه  و  منابع  مديريت  در سال1384، 
راهبردهاي اساسي تعيين شد. در اين راستا اثربخش نبودن آموزش كاركنان بازرسي به 
عنوان چالش و كافي نبودن آموزشهاي حرفه اي و مهارتي كاركنان بازرسي به عنوان يك 
ضعف، مشخص، در نتيجه كيفي سازي كاركنان و ارتقاي سطح دانش عمومي، حرفه اي و 
توان آنان در استفاده از فناوريهاي نوين روز، به عنوان راهبرد اجرايي تدوين شد؛ ليكن، 
اين راهبرد، يعني گام برداشتن براي آموزش و ارتقاي سطح دانش كاركنان بازرسي كل به 
دليل انجام نشدن نيازسنجي آموزشي كاركنان تاكنون مطلوب اجرا نشده است و همچنان 
آموزشها به دليل عدم شناسايي صحيح و دقيق به صورت سنتي و بعضاً خارج از حوزه نياز 
كاركنان ارائه مي شود ودر نتيجه به رغم صرف هزينه، آموزشها اثربخش نيست و ضمن 

اتلاف منابع، اجراي راهبرد همچنان با مشكل روبرو است. 
با توجه به شرح فوق در اين تحقيق در صدد است با بهره گيري از تجربيات علمي به 
تعيين و تدوين نيازهاي آموزشي كاركنان بازرسی كل ناجا پردازد و با شناخت نيازهای 
آموزشی كاركنان و با قرار دادن اين نيازها در اختيار متوليان آموزش، بازرسی كل را در 
گامي  كاركنان،  آموزشي  نيازسنجي  انجام  با  و  رساند  ياری  راهبردی  اهداف  به  رسيدن 
اساسي براي رفع ضعف مشخص شده در راهبرد بازرسي كل و حل اين مسئله برداشته شود.

3. اهداف پژوهش
الف- هدف اصلي 

 شناسايی نيازهای آموزشی مديران بازرسی كل ناجا 
ب- اهداف فرعی 

تعيين نياز آموزشي مديران از بعد سازماني
 تعيين اولويت نياز هاي آموزشي 

4. سؤالات پژوهش
الف- سؤال اصلي 

 نيازهای آموزشی مديران بازرسی كل ناجا كدام است؟
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ب- سؤالات فرعی 

نيازهاي آموزشي مديران بازرسی كل ناجا در بعد سازماني كدام است؟
 اولويت نيازهای آموزشی مديران بازرسی كل ناجا چيست؟

5. مرور تعاريف و مفاهيم پژوهش 
1-5. آموزش 

آموزش بيش از هر چيز سپردن دانستني هاست به ديگران. اما دانستني ها آن گاه سودمند 
است كه به كار آيد و آموزش آنگاه به كار مي آيد كه زمينه پديد آمدن تغيير در نوآموز 
شود؛ چنان كه او را به كارهايي توانا سازد و بر دايره امكانهاي او بيفزايد؛ يعني زمينه اي 
زاده، 1374، ص 16(. )نقيب  تواناييهاست(  به كار آمدن  براي پرورش )كه همانا  گردد 

آموزش فرايندي است كه طي آن، فرد مهارتهاي مورد نياز انجام دادن يك عمل يا 
وظيفه شغلي را به دست آورده است يا اين مهارتها در او بيشتر مي شود. در طي فرايند 
آموزش، موجباتي فراهم مي شود تا تجربه هاي يادگيري به وقوع بپيوندد و به اين ترتيب 
مي توان در ارتباط با آموزش كاركنان اين گونه نتيجه گيري كرد كه آموزش موجب مي شود 

آنان وظايف خويش را با كارايي بهتر انجام دهند )خلود، 1369، ص 25(.
آموزش به فعاليتهاي از پيش طرحريزي شده اي گفته مي شود كه با هدف ايجاد يادگيري 
در دانشجويان، بين استاد و يك يا چند دانشجو به صورت كنش متقابل يا رابطه اي دو جانبه 

انجام مي شود )سيف، 1375(.
سينگر11 )1990( نيز درباره آموزش مي گويد: آموزش، آسان كننده فراگيري دانشهاي 

جديد، مهارتها و تواناييهايي است كــه مستلزم بهبود اجراي شغل است.
آموزش تمام فعاليتهاي هدفمندي است كه براي ايجاد يادگيري صورت مي گيرد. اين 
فعاليتها مي تواند رودررو باشد و كنش متقابل به طريق رودررو انجام گيرد و يا مي تواند 
از راه دور انجام گيرد و كنش متقابل از طريق ارتباط با مركز بــه وسيله تلفن يا پست 
يا كانال تلويزيوني يا هر طريق ديگر صورت گيرد. مهم اين است كه فعاليتها داراي هدف 

1. Marc – G. Singer
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مشخص است و براي ايجاد تغيير در رفتار يادگيرنده انجام مي گيرد. كسي كه اين فعاليتها 
را انجام مي دهد، مي تواند برنامه ريزي باشد كه تمام جريان آموزش را سامانمند طراحي 

مي كند و طرح و برنامه را براي آموزش ميريزد )علي آبادي، 1381(.
آموزش، »مجموعه تصميمات و اقداماتي است كه يكي پس از ديگري گرفته مي شود 
يا انجام مي گيرد و هدف آن دستيابي هرچه بيشتر شاگردان به اهداف مشخص آموزشي 

است« )فردانش، 1385: 5(. 
با توجه به تعاريف مي توان نتيجه گرفت كه:

الف-آموزش راهبردي است كه با هدفي خاص و جهتي مشخص در طول زمان اجرا 
مي شود.

ب- مهمترين هدف آموزش، تغيير روشهاي رفتاري در فرد فراگيرنده است.
ج- براي تغيير روش رفتاري، عوامل و متغيرهاي متعدد اجتماعي، اقتصادي و سياسـي 

مؤثر است )وحيدي، 1373، ص 16(.

2-5. نيازسنجي 

نيازسنجی، فرايند جمع آوری و تحليل اطلاعات است كه به شناسايی نيازهای افراد، 
گروه ها، مؤسسات، جامعه محلی و جامعه به طور كلی منجر مي شود. اگر بخواهيم تعريف 
جامع و كامل نيازسنجي اين است: نيازسنجي فرايند رسمی شناسايی نياز و قرار دادن 
اين نيازها به ترتيب اولويت براساس هزينه رفع نياز ودر مقابل هزينه ناديده گرفتن آن و 

انتخاب مهمترين نياز برای كاهش يا حذف آن نياز است )سوارز1، 1991(.
از اين تعريف مي توان نتيجه گرفت كه محدوديت منابع در مقابل نامحدود بودن خواستها 
موجب مي شود حق تقديم يا اولويتی برای خواستهای خود قائل شويم. نياز به تعيين اولويتها 
نداشتيم، می توانستيم همه  اگر محدوديتی  نيازسنجي متوسل شويم.  به  موجب مي شود 
خواستها را بپذيريم و به تعيين اولويت و تقدم و تأخر هدفها نيازی پيدا نمي شد. در واقع 
تعيين اولويتها سرآغاز برخورد داشته ها و نداشته هاست و در اينجاست كه نيازسنجي شكل 

مي گيرد.

1. Suarez
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1-2-5. اهداف نيازسنجي 

الف- فراهم سازی اطلاعات

اقدامات  مي گيرد؛  قرار  شناسايی  مورد  برنامه ها  اهداف  نيازسنجي،  فرايند  طريق  از 
ضروری اجرای برنامه ها مشخص، و نوع و ميزان تلاشها و منابعی تعيين مي شود كه برای 
دستيابی به هدفها بايد مصرف شوند، از سوی ديگر اطلاعات حاصل نيازسنجی، ماهيت و 
نوع برنامه ها را مشخص مي سازد به عبارت ديگر بر اساس سنجش، برنامه های كوتاه مدت 

و يا برنامه های بلند مدت و آينده نگر تدوين مي شود.
ب- ارزيابی و سنجش

نيازسنجي فرايند ارزيابی اوليه اجرای برنامه های آينده است. برای اجرای طرح خاص 
يا برنامه مشخص ابتدا زمينه ويژه ای مورد سنجش واقع مي شود، كه برنامه و يا طرح بايد 
در آن اجرا شود؛ پس از اين بررسی، وضعيت نتايج در برنامه ها منعكس مي گردد و پس از 

اجرای برنامه و ارزشيابی آن، نتايج با وضيعت اوليه مورد مقايسه قرار مي گيرد.
ج- پاسخگوكردن نظامهای آموزشی 

يكی از اهداف فرايند نيازسنجي اين است كه نظامها و سازمانهای آموزشی را نسبت 
به نتايج تلاشها و اقداماتشان مسئول و پاسخگو نگه دارد. بسياری از نظامهای آموزشی و 
يا سازمانهايی كه بر اقدامات و عمليات نظامهای آموزشی نظارت دارند از الگوهای مختلف 
فعاليتهای  و  اقدامات  كه  دريابند  تا  مي كنند  استفاده  گسترده ای  سطح  در  نيازسنجی 
آموزشی مؤثر بوده است يا خير و نيز موارد و حوزه هايی كه پيشرفتهای آموزشی كمتر از 
حد مطلوب داشته، كدام است و چه اقداماتی برای بهبود آنها بايد به مرحله اجرا گذاشت.

د- شناسايی ضعفها

در برخی موارد به رغم تلاشهای گسترده، بسياری از اقدامات، عقيم مي ماند و نظام يا 
سازمان در تحقق رسالت واقعي خود با شكست روبرو مي شود. بر اساس نتايج نيازسنجي، 
مديران و برنامه ريزان مي توانند حوزه ها و قلمروهای بحرانی را شناسايی كنند و تصميمات 

مقتضی را در زمينه چگونگي رفع يا برخورد آنها بگيرند.
ه- توسعه سازمان

امروزه توسعه سازمانی و رشد و پرورش مستمر كاركنان يكی از مسائل اساسی فرايند 
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مديريت آموزشی است. دستيابی به اين مهم همواره به شناسايی آرمانها، موانع دستيابی به 
آنها و يافتن بهترين روش توسعه كاركنان و سازمان بستگی دارد. تحقق چينن امری تنها 
از طريق طراحی و به كارگيری نظام مستمر نيازسنجی در ابعاد آموزشی امكانپذير است.

ر- استفاده بهينه از منابع

در تمامی نظامهای آموزشی در مقابل خواسته ها و نيازهای متعدد و گوناگون، امكانات 
و منابع انسانی، مالی و مادی محدودی وجود دارد. گذشته از اين، زمان لازم تحقق تمامی 
كردن  نيازسنجي، مشخص  فعاليتهای  بيشتر  اساسی  اهداف  از  يكی  ندارد.  وجود  نيازها 
اهداف و نيازها و درجه اهميت آنها برای تهيه برنامه های عملی است بنابراين نيازسنجی 
امكانپذير  را  باارزش  و  مهم  هدفهای  تحقق  جهت  در  موجود  منابع  از  استفاده  حداكثر 

مي سازد )اسماعيلی، 1380(.

3-5. حوزه هاي اصلي نيازسنجي آموزش در سازمانها

عباس زادگان و ترک زاده )1382( در تعيين نيازهاي آموزشي سه حوزه اصلي را مورد 
از: سازمان، شغل و وظيفه و فرد. تحليل  اين حوزه ها عبارتند  قرار مي دهند كه  تحليل 
سازمان و شغل به اين دليل مهم است كه زمينه و عامل ايجاد نيازهاي آموزشي است. 
اهميت تحليل فرد نيز اين است كه او در واقع حامل نياز آموزشي است؛ به عبارتي وجود 
نياز در او متجلي مي شود و درباره او صادق است و رفع آن نيز تنها از طريق آموزش و 

بهسازي فرد ممكن است.
ـ تحليل سازمان مستلزم بررسي اهداف، منابع و محيط اجتماعي، فناورانه، اقتصادي و 
قانوني است كه سازمان در آن فعاليت مي كند. در اين سطح لازم است به راهبرد سازمان، 
توجه شود.  سازمان  در  كار  فرايندهاي  و  مديريت  سامانه هاي  و  سازماني  و جو  فرهنگ 
هم چنين لازم است برنامه هاي آموزشي در ارتباط و پيوند خاص با برنامه هاي توسعه و 

بهسازي نيروي انساني مدنظر قرار گيرد. 
ـ تحليل شغل )وظيفه( مستلزم سنجش و ارزيابي كاركردها، وظايف هر شغل در پرتوي 
بايد در  دانش، نگرش، مهارتها و رفتار مورد نياز آن است. بديهي است شغل مورد نظر 
زمينه سازماني و در ارتباط با تغييرات و برنامه هاي حال و آينده سازمان بويژه مواردي 

مدنظر و مورد تحليل قرار گيرد كه مستقيماً با آن در ارتباط است. 
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ـ در تحليل افراد، دانش، نگرش، تواناييها و مهارت هاي خاص آنان در ارتباط با زمينه هاي 
ياد شده به شيوه هاي مختلفي مورد سنجش و ارزيابي قرار مي گيرد و نوع ميزان و شكاف 

آنان با وضع مطلوب تعيين و تحليل مي شود.
در همه اين مراحل درگير كردن افراد و انگيزش آنها به منظور همكاري و مشاركت 
در فرايند نيازسنجي و رفع نيازها )آموزش و بهسازي( بسيار مهم است و در واقع نوعي 

سرمايه گذاري به شمار مي رود )عباس زادگان و ترک زاده، 1382(. 

1-3-5. نيازسنجي بر اساس بعد سازماني

تعاريف متعددي از سازمان وجود دارد. در واقع هر پژوهشگري بر اساس ديدگاه خاص 
خود تعريف خاصي از سازمان ارائه كرده است. اين تعاريف تشابهات و تفاوتهايی با يكديگر 
دارند. دراين نوشتار، سازمان از سه ديدگاه عقلايي، طبيعي و باز بررسي می شود. تعاريف 

موجود در زمينه سازمان با توجه به اين سه ديدگاه عبارت است از:
الف- سازمان به عنوان سامانه اي عقلايي

تمام تعاريف اين ديدگاه به وجود دو جنبه ساختاري اشاره دارد كه سازمانها را از ديگر 
انواع گروه ها مجزا جدا مي كند. نخست اينكه سازمانها متشكل از گروه هايي است كه در 
و كنشهاي  فعاليتها  دارند«؛ چون  آنها »هدف  است.  خاص  نسبتاً  اهداف  پيگيري  جهت 
متقابل افراد براي دستيابي به اهداف معين به صورت متمركز هماهنگ شده  است. دوم 
اينكه سازمانها گروه هايي هستند كه به ميزان زيادي رسميت را نشان مي دهد. تشريك 
مساعي بين افراد، »آگاهانه« و »عمدي« است؛ اين بدان معني است كه سازمان ها گروه هايي 
هستند كه در جهت پيگيري اهداف نسبتاً خاص تشكيل يافته است و ساختارهاي اجتماعي 

با سطوح نسبتاً بالايي از رسميت را نشان مي دهد.
ب- سازمان به عنوان سامانه اي طبيعي

افراد  رفتار  اهداف،  غالباً  مي كنند؛  حمايت  خاصي  اهداف  از  سازمانها  اغلب  اگرچه 
پيش بيني  اطمينان  قابل  ابزار  عنوان  به  آنها  از  نمي توان  و  نمي كند  هدايت  را  سازماني 
عمليات سازمان استفاده كرد. همه سازمانها واقعاً از رسميت به عنوان ويژگي ساختاري 
دوري مي كنند. سازمانها درجه بندي افراد سازماني را حذف مي كنند كه به دور از تفاوت 
نقشها و تخصص هاي شغلي، كار را انجام دهند و بر عدالت در تصميم گيري و تفاوت در 
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معناي برتريهاي اعضا بسيار تأكيد مي كنند. سازمانها سامانة ارگانيكي تلقي مي شوند كه از 
تمايلات قوي براي بقا و حفظ خود به عنوان سامانه سرشارند. 

با  افراد آن است و آنها  سازمانها گروه هايي هستند كه بقاي سازمان، هدف مشترک 
فعاليتهاي دسته جمعي براي دستيابی به اين هدف به صورت غيررسمي ساختار يافته اند.

ج- سازمان به عنوان سامانه اي باز

سازمانها نه تنها سامانه بسته و جدا از محيط نيستند، بلكه آنها باز، و به جريان مداومي 
از كاركنان، منابع و اطلاعات محيط وابسته هستند. نگرش سيستمي، محيط سازمانها را 
شكل مي بخشد؛ آنها را حمايت، و در آنها نفوذ مي كند. در مورد بسياري از وظايف اصلي 
باشد. بخش عمده ای  ممكن است تمايز بين محيط و سازمان متغير، مبهم و قراردادي 
نگرش  مي شود.  افراد  گوناگون  منابع  برآوردن  منظور  به  گفتگو،  صرف  سازمان  وقت  از 
سيستمي، نه تنها سازمان را به ساختار يا وجود ارگانيك، بلكه به عنوان سيستمي از روابط 

متقابل بين فعاليتها در نظر مي گيرد. 

2-3-5. نياز سنجي بر اساس بعد شغلي

شغل، مجموع وظايف و مسئوليتهاي مرتبط و مستمر و مشخصي است كه از سوي 
سازمان امور اداري و استخدامي كشور به عنوان كار واحد شناخته شده باشد )از ماده 7 

قانون استخدام كشوري مصوب 1345/3/31(.
شغل، مجموع وظايف و مسئوليتها و اختيارات مرتبط و مستمر است كه به عنوان كار 

واحد براي هر فرد در نظر گرفته مي شود )ماده 5 قانون مقررات استخدامي ناجا(.
مشاغل نيروي انتظامي به سه گروه تقسيم مي شود )ماده 6 قانون مقررات استخدامي ناجا(:

است كه در جدول سازماني  اختيارات مشخصي  و  انتظامي: مجموعه وظايف  الف- شغل 

براي كاركنان انتظامي پيش بيني شده است. مشاغل فرماندهي جزو مشاغل انتظامي است.
ب- شغل كارمندي: مجموعه وظايف و اختيارات مشخصي است كه در جدول سازماني براي 

كارمندان پيش بيني شده است.
ج- شغل مشترك: مجموعه وظايف و اختيارات مشخصي است كه در جدول سازماني با اين 

عنوان تعيين شده است و به كاركنان انتظامي يا كارمندان منحصر نيست و قابل تخصيص 
به هر دو است.
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شرح شغل: فعاليتهايي را كه انجام دادن هر يك شغل و شرايطي كه اين فعاليتها تحت 

آن انجام مي شود در بر مي گيرد. اگر شرح شغل جديدي وجود ندارد يا شرح شغل قديمي 
است، بايد فردي آماده شود تا روشهاي تجزيه و تحليل شغل را به كار ببرد.

تحليل شغل: تحليل شغل به عنوان مبناي اصلي آموزشهاي شغلي، اساسي ترين گام 

طراحي دوره ها و پودمانهاي آموزشي ، نيازسنجي آموزشي، تدريس و ارزشيابي آموزشي است. 
تا زماني كه تحليل شغل انجام نشده باشد، دست اندركاران آموزش از آنچه مي خواهند 
درباره آن برنامه ريزي و فعاليت كنند، آگاهي كافي نخواهند داشت. تحليل شغل، فرايند 

تشريح و ثبت اطلاعات درباره كارها و فعاليتهاي مربوط به هر شغل است. 
اطلاعاتي كه در اين فرايند تشريح وثبت مي شود، شامل هدفهاي هر شغل، مهمترين 
وظايف يا فعاليتهاي ضروري براي متصدي شغل و شرايطي است كه شغل در آن انجام 

مي شود )اسچولر و همكاران1، 1996، ص 167(. 
 فرايند تحليل شغل از دو مرحله اساسي، جمع آوري داده ها و فراهم كردن شرح شغل، 
تعيين مشخصات و معيارهاي مربوط به شغل، تشكيل شده است. تحليل شغل، اطلاعات 
درباره شغل و ويژگيهاي متصدي آن را جمع آوري مي كند؛ سپس از اين اطلاعات براي 

تهيه شرح شغل، ويژگي و معيارهاي شرح شغل استفاده مي شود.
با  مصاحبه  مستقيم ،  مشاهده  مانند  مختلفي  روشهاي  از  استفاده  با  فرايند  اين  در 
سرپرستان و شاغلان شغل، بررسي وسائل و مواد مورد استفاده در كار، بررسي اسناد و 
مدارک و مطالعات پيشين، اجراي شغل توسط تحليگر، يادداشتهاي شغلي روزانه و... به 

مراحل و اجزاي كوچك تجزيه مي شود )عباس زادگان، ترک زاده، 1381(.

3-3-5. نياز سنجي بر اساس بعد فردي

نظام  هر  است.  تفاوت  انساني،  جوامع  ساختارهاي  تمام  طبيعي  پديده هاي  از  يكي 
آموزشي سالم، انساني و كارامد اين تفاوتها را به شكل طبيعي از تواناييها و قابليتها دريافت 
استعداد،  نظر هوش، شخصيت،  از  دانش آموزان  ميان  فردي  تفاوتهاي  مي كند.  ادراک  و 
از  يكي  و...  مطالب  يادگيري  قدرت  و  اجتماعي  و  اقتصادي  تحصيلي، وضعيت  پيشرفت 
مهمترين مسائلي است كه معلمان در كلاسهاي خود با آن روبرو هستند؛ چرا كه معلمان 

1. Schuler et al.
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به تجربه دريافته اند كه شيوه برخورد و پيروي از يك روش تدريس خاص نمي تواند براي 
همه دانش آموزان، يكسان سودمند باشد. آگاهي از تفاوتهاي فردي ميان انسانها به اندازه 
آفرينش انسان قدمت دارد؛ زيرا انسانهاي اوّليه از متفاوت بودن يكديگر كاملًا آگاه بوده اند؛ 
بدين صورت كه وقتي به هم مي رسيدند، بلافاصله زور و بازوي يكديگر را تخمين مي زدند. 
اگر تاريخ را ورق بزنيم در هيچ دوره اي نخواهيم ديد كه انسانهاي جامعه خود را گروه بندي 

نكنند و براي هر گروه ويژگيهاي خاصي را قائل نشوند.
تجزيه و تحليل فردي: در تحليل افراد، دانش، نگرش، تواناييها و مهارتهاي خاص او در 

ارتباط با زمينه هاي ياد شده به روشهاي مختلفي مورد سنجش و ارزيابي قرار مي گيرد و 
نوع ميزان و شكاف آن با وضع مطلوب تعيين و تحليل مي شود.

گاهي، برخي از مديران تصور مي كنند كه آموزش، نوشداروي تمامي مشكلات سازماني 
است و به همين دليل با فرستادن كارمندان به دوره هاي آموزشي تلاش مي كنند فواصل 
عملكردي آنان را كاهش دهند. اين اقدام جز از بين رفتن اعتماد به فعاليتهاي آموزشي و 

نيز صرف هزينه هاي كلان براي سازمانها نتيجه اي ندارد. 
بنابراين در تحليلي كه پيش از اقدام براي آموزش انجام مي دهيم، بايد مشخص كنيم 
هرگاه  كه  است  اين  واقعيت  مي گردد.  بر  عواملي  چه  به  كاركنان  عملكردي  شكاف  كه 

ضعفي در عملكرد كاركنان مشاهده مي شود، مي توان اين دلايل را براي آن بر شمرد: 
كاركنان نمي توانند عملكرد مناسبي داشته باشند )ضعف در توانايي انجام دادن كار(. 
كاركنان نمي خواهند عملكرد مناسبي داشته باشند )مشكلات انگيزشي(. كاركنان نمي دانند 
بايد عملكرد خوبي داشته باشند )ضعف دانشي(. باوجود اين، تحليل فرد به متخصصان 
آموزشي كمك مي كند تا مشخص كنند كه كدام يك از كاركنان به آموزش نياز دارند. در 
موقعيتي مانند معرفي يك فناوري يا خدمت جديد، همه كاركنان ممكن است به آموزش 
نياز داشته باشند. اما در ساير موقعيت ها اين چنين نيست. تحليل فرد به عنوان بررسي 
شكاف بين شايستگي هاي فعلي هر شخص و شايستگي هاي ضروري يا مطلوب براي او 

تعريف مي شود كه شامل اين مراحل زير است: 
تعيين اينكه كمبود عملكردي ناشي از نبود دانش، مهارت و توانايي است )يك موضوع 

آموزشي( و يا ناشي از مشكلات مربوط به طراحي شغل و يا مشكلات انگيزشي است.



130

34
ه  

مار
 ش

- 
هم

ل ن
سا

 -
ی 

رس
باز

 و 
ت

ظار
ه ن

ام
صلن

   ف
تعيين اينكه چه كساني به آموزش نياز دارند.

تعيين كارمندان آماده براي آموزش )نئو و همكاران1، 2003: 260( 
در واقع هر فرد ساختار شخصيتي منحصر به فرد خود را دارد كه از او، موجودي متمايز 
از ديگران را مي سازد. شناخت نياز هاي هر فرد زمينه ايجاد تطابق بيشتر فرد را با شغل 

فراهم مي سازد. 
تجزيه و تحليل فردي، تحليل مي كند كه هر كارمند يا كارگر خاص چگونه كارش را 
انجام مي دهد و كدام كارمند يا كارگر خاص به آموزش نياز دارد و چه نوع آموزشي. منابع 

اطلاعاتي موجود براي تجزيه و تحليل فردي را شامل مي شود.

6. الگوي تحليلي پژوهش
الگوي تحليلي با بررسي و مطالعه اسناد و مدارک و اطلاعات و نيز تحليل چارچوب هاي 
نظري پيشين استخراج شده است كه از جمله مهمترين آنها مي توان به منابع مندرج در 

جدول ذيل اشاره كرد:
جدول )1(: الگوي تحليلي پژوهش

 استنادات حوزه 
مطالعاتي

منبععامل يا شاخصابعاد

مطالعات نظري

بعد 
سازماني 
نيازهاي 
آموزشي

دربرگيرنده اهداف، 
راهبردها و مأموريتهاي 

سازمان

و  )عباس زادگان   – زاده،1381(  ترک  و  زادگان  )عباس 
ترک زاده، )1382(- )پاكدل، 1379( - )فتحي و اجارگاه و 

فرميهني،1381(
)دولان و شولر، ترجمه طوسی و مصائبی، 1381(- )نورتون، 

)1994

بعد شغلي 
نيازهاي 
آموزشي

ويژگيهاي هر يك از مشاغل 
و  تجزيه  وظايف  شرح  و 

تحليل شغل 
 -)1381 مصائبی،  و  1383(-)طوسی  كمالي،  )مير 

)عباس زادگان و ترک زاده، 1382(- )اسچولر1996(

بعد فردي 
نيازهاي 
آموزشي

در برگيرنده دانش، 
)عباس زادگان و ترک زاده، 1382( - )نئو و همكاران، 2003(تواناييها ومهارتهاي فردي

مطالعات 
پژوهشهاي پيشين

رشيدي )1371( - ترک زاده )1378(،

معصومي )1379(  - احمدي )1380( - دانشگاه مري لند )1998(

1. Noe & et al
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7. روش شناسي پژوهش
چون اين پژوهش به توسعه دانش كاربردی مي پردازد، كاربردی و با توجه به اينكه 
هدف آن شناخت هر چه بيشتر وضعيت موجود و ياری رساندن به فرايند تصميم گيری در 
زمينه آموزش مديران بازرسي است در زمره پژوهشهاي توصيفی به شمار مي رود. از آنجا 
كه به تجزيه و تحليل وضعيت موجود و توصيف منظم و مدون موقعيتی ويژه در مقطع 

زمانی خاص به صورت واقعی و عينی مي پردازد، پيمايشی مقطعی است.
جامعه آماری پژوهش، تمام مديران بازرسي كل به تعداد 60 هستند. با توجه به محدوديت 

جامعه اماري براي نمونه آماري تمام شماري صورت گرفته است.

1-7. پايايی ابزار پژوهش 
در اين تحقيق تعيين اعتبار پرسشنامه از طريق محاسبة آلفای كرونباخ صورت پذيرفته 
است. روش آلفا نشان می دهد كه سؤالهای آزمون تا چه حد توانايی اندازه گيری ويژگي 
واحدی را دارند و اساساً سؤالها پژوهشگر را به نتيجه مطلوب در راستای تحقيق می رساند! 
به لحاظ اطمينان يابي از لزوم قرار داشتن هر يك از سؤالها در پرسشنامه، آزمون پايايی 
آلفای  ضريب  شد.  انجام  سؤالها  همة  مورد  در   SPSS نرم افزار  از  استفاده  با  پرسشنامه 
كرونباخ برای تمام گويه ها از 0.8 بزرگتر است كه نشاندهنده پايايی زياد پرسشنامه است.

2-7. شيوه گردآوری اطلاعات
معاونان بازرسي كل ناجا و تعدادي از افرادي كه در حوزه هاي آموزشي تجربه داشتند 
و صاحبنظر بودند )به 20 نفر( و به سبب آشنايی با شغل، شاغل و محيط سازمان ديد 
وسيعتری نسبت به كار و نياز آموزشي كاركنان داشتند به عنوان اولين گروه براي اظهار 
توافق  به  دستيابي  منظور  به  شدند.  انتخاب  كاركنان  آموزشي  نيازهاي  زمينه  در  نظر 
نياز  باور  و  سامانمند  نظريات  از،  پس  گرفته شد.  پرسشنامه  از  استفاده  با  آنان  جمعی، 
و  شغلي  آموزشي  نيازهاي  سازماني،  آموزشي  نيازهاي  سطح  سه  در  كاركنان  آموزشي 
نيازهاي آموزشي فردي مورد بررسي قرار گرفت و دوباره براي توافق نهايي نظريه گرفته 
شد. پس از جمعبندي نظر نخبگان و مشخص شدن نيازهاي آموزشي و دسته بندي آنها در 
سه بعد، پرسشنامه ای طراحی شد، تا اولويت نيازها نيز مشخص شود. طراحی پرسشنامه 
به گونه اي صورت گرفت كه بهره گيری مستقيم از اطلاعات شاغلان هر شغل به عمل آيد. 
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   ف
شاغلان به عنوان مهمترين منبع اطلاعاتی، مورد توجه قرار گرفته اند كه مستقيم با كار در 

ارتباط هستند، تا نيازسنجي آموزشی صورت گيرد.
از آنجا كه نيازسنجي در سازمانها معمولاً در سه سطح فرد، شغل و سازمان صورت 
مي پذيرد در اين پژوهش به منظور نيازسنجي نيازهاي آموزشي مديران بازرسي كل ناجا 
از الگوي توافق محور و روش دلفي استفاده شد، و نياز مديران در بعد سازماني پوشش 

داده شده است. 
در اين پژوهش با توجه به مزايا و ويژگيهای پرسشنامه از آن استفاده شد، و پرسشنامه 
با مراجعه به محل كار افراد انتخاب شد و در اختيار آنها قرار گرفته و تكميل شد. متن 
اصلی پرسشنامه 27 سؤال دارد كه نيازهاي آموزشي مديران بازرسي كل را در قالب بعد 
از  گزينه  چهار  ليكرت  مقياس  براساس  پرسشنامه  اين  مي سنجد  فردي  بعد  و  سازماني 

خيلی كم تا خيلی زياد تنظيم شده است.

8. توصيف ويژگيهای فردی )جمعيت شناختی( كاركنان
درجۀ خدمتی

58 نفر معادل 97 درصد با درجة سرهنگي، 2 نفر معادل 3 درصد با درجة سرتيپ دومي.
جايگاه 

45 نفر معادل 75 درصد در شغل رئيس اداره و 15 نفر معادل 25 درصد در شغل 
معاون مشغول به خدمت هستند.

ميزان تحصيلات

تمامي پاسخگويان مدرک تحصيلی كارشناسی و كارشناسی ارشد و بالاتر دارند؛ لذا 
نتايج پرسشنامه از اعتماد بيشتری برخوردار است.

9. يافته هاي پژوهش
1-9. يافته های توصيفی

شاخصهای مركزی )ميانگين و انحراف معيار( مربوط به ابعاد سازمانی، شغلی و فردی 
در جدول )3( نشان داده شده است: 
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ف معيار( مربوط به بعد سازمانی و فردي
جدول)3(: شاخصهای مركزی )ميانگين و انحرا

بعد
گويه

عنوان
ميانگين

انحراف 
معيار

بعد
گويه

عنوان
ميانگين

انحراف 
معيار

سازماني

1
ت اصول حاكم بر بازرسی

شناخ
4.15

0.81

فردي

1
فن سخنوری

4.24
0.73

2
آشنايی با فرمانها، تدابير و اسناد بالا دستی

4.02
0.8

2
مهارت ارتباطی

4.14
0.77

3
رشد و تعالی سازمانی

3.73
1

3
مهارت ادراكی

3.96
0.92

4
شايسته سالاری

3.94
0.99

4
مهارت انسانی

4
0.86

5
سازمان يابی

3.79
0.86

5
ت اسلامی

مديري
4.04

0.92

6
آشنايی با استاندارهای ايمنی

3.71
0.97

6
قدرت رهبری و نفوذ در ديگران

4.25
0.73

7
ش راهبردی

پاي
3.78

1
7

ش و هيجانات
ت تن

مديري
4.33

0.59

8
ت تهديدات، فرصتها، 

شناخ
قوتها و ضعفهای سازمانی

4.25
0.79

8
ت جسمی و روانی

بهداش
4.29

0.71

9
ب زدايی سازمانی

ب شناسی و آسي
آسي

4.18
0.74

9
خودكنترلی

4.46
0.63

10
نظريه هاي انگيزشی

3.63
0.95

10
معارف و احكام اسلامی

4.12
0.82

11
رفتار سازمانی

3.86
0.82

12
ت

نظريه هاي مديري
3.74

1.06

13
گ و جو سازمانی

فرهن
3.84

0.76

14
روانشناسی نظامی

4.08
0.73

15
آشنايی با سامانه های نظارت و كنترل هوشمند

4.11
0.72

16
ت سازمان ناجا و بازرسی كل

شناخ
4.26

0.73

17
بهبود روشها و فرايندهای سازمانی

3.7
1.06
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   ف
نتايج شاخصهای مركزی )ميانگين و انحراف معيار( مربوط به ابعاد سازمانی و فردی 
نشان داد كه در بعد سازماني عامل شناخت سازمان ناجا و بازرسی كل با ميانگين 4.26 
بيشترين و نظريه هاي انگيزشی با 3.63 كمترين ميانگين را دارد، و در بعد فردي عامل 

خودكنترلی با 4.46 بيشترين و عامل مهارت ادراكی3.96 كمترين مقدار است.

2-9. يافته های استنباطی
الف- آزمون عادي بودن داده ها 

جدول)4(: نتايج آزمون عادي بودن داده ها

بعد فردیبعد سازمانیشاخصها

3.924.18ميانگين

0.640.49انحراف معيار

0.0650.066سطح معنی داری

نشان  نتايج  است.  شده  آورده  سيمرنف  كولموگروف-  آزمون  نتايج   )4( جدول  در 
مي دهد تمام داده ها در دو بعدسازمانی و فردی عادي است.

ب- تعيين و اولويت بندي نياز آموزشي مديران در بعد سازماني
جدول )5(: نتايج تجزيه و تحليل نياز آموزشی كاركنان از جنبه سازمانی

انحراف ميانگينT مقدارسطوح
معيار

درجه 
آزادی

سطح 
معني دار

اختلاف 
ميانگين

فاصله اطمينان 95 
درصدی

بالاپايين

54.654.240.41270.0004.244.084.4رئيس اداره

33.824.250.3570.0004.253.954.55معاون

= H1: µ 3.92≤2.5

در جدول )5( نتايج نياز آموزشی مديران از جنبه سازمانی با آزمون تی نمونه نشان 
داده شده است. با توجه به اينكه نتايج سطح معني دار در تمام سطوح از 0.01 كوچكتر 
است )sig.01≥( و مقدار ميانگين از مقدار محاسبه شدۀ t با )2.5µ=( بيشتر است، اين 
اختلاف معنادار است و با اطمينان 99 درصد به بالا مي توان بيان كرد كه نياز آموزشی 

مديران از جنبه سازمانی زياد است.
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جدول )6(: آزمون فريدمن، بعد سازمانی

سطح معني داردرجه آزادیآزمون فريدمنتعدادسطح

4542.66160.000رئيس اداره

1525.39160.063معاون

نتايج آزمون فريدمن در جدول )6( درسطح معني دار از 01. )sig.01 ≥( كمتر، و بيانگر 
بعد  از  مديران  آموزشی  نياز  كه  گرفت  نتيجه  می توان   %99 اطمينان  با  كه  است  اين 

سازمانی متفاوت و معني دار است.
جدول )7(: اولويت بندی نياز آموزشی از بعد سازمانی برای رؤساي ادارات

اولويتميانگين رتبه اينيازآموزشی در بعد سازمانی برای رؤساي اداراتگويه

اول11.75شناخت تهديدات، فرصتها، قوتها و ضعفهای سازمانی1

دوم10.63شناخت اصول حاكم بربازرسی2

سوم10.29شايسته سالاری3

چهارم9.57شناخت سازمان ناجا و بازرسی كل4

پنجم9.52آسيب شناسی و آسيب زدايی سازمانی5

ششم9.48آشنايی با فرمانها، تدابير و اسناد بالا دستی6

هفتم9.46رشد و تعالی سازمانی7

هشتم9.46پايش راهبردی8

نهم9.07روانشناسی نظامی9

دهم8.96آشنايی با سامانه های نظارت و كنترل هوشمند10

يازدهم8.61رفتار سازمانی11

دوازدهم8.57سازمان پايی12

سيزدهم8.07فرهنگ و جو سازمانی13

چهاردهم8بهبود روشها و فرايندهای سازمانی14

پانزدهم7.64نظريه هاي مديريت15

شانزدهم7.57آشنايی با استانداردهای ايمنی16

هفدهم6.34نظريه های انگيزشی17
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   ف
نتايج آزمون فريدمن در جدول )7( بيانگر اين است كه شناخت تهديدات، فرصت ها، 
قوتها و ضعفهای سازمانی با ميانگين رتبه اي 11.75، شناخت اصول حاكم بر بازرسی با 
اولويتهای  ترتيب  رتبه اي 10.29به  با ميانگين  رتبه اي 10.63، شايسته سالاری  ميانگين 

اول تا سوم آموزشی رؤساي ادارات در بعد سازمانی است.
جدول )8(: اولويتبندی نياز آموزشی از بعد سازمانی برای معاونان

اولويتميانگين رتبه اينيازآموزشی در بعد سازمانی برای معاونانگويه

اول13آشنايی با فرمانها، تدابير و اسناد بالا دستی1

دوم11آشنايی با استانداردهای ايمنی2

سوم10.88شناخت اصول حاكم بربازرسی3

چهارم10.88شناخت تهديدات، فرصتها، قوتها و ضعفهای سازمانی4

پنجم10.38پايش راهبردی5

ششم9.88آسيب شناسی و آسيب زدايی سازمانی6

هفتم9.81سازمان پايی7

هشتم8.88شايسته  سالاری8

نهم8.44روانشناسی نظامی9

دهم8.25رفتار سازمانی10

يازدهم7.88رشد و تعالی سازمانی11

دوازدهم7.88آشنايی با سامانه های نظارت و كنترل هوشمند12

سيزدهم7.81فرهنگ و جو سازمانی13

چهاردهم7.81شناخت سازمان ناجا و بازرسی كل14

پانزدهم7.69بهبود روش ها و فرايندهای سازمانی15

شانزدهم6.81نظريه هاي مديريت16

هفدهم5.75نظريه هاي انگيزشی17

نتايج آزمون فريدمن در جدول )8( بيانگر اين است كه آشنايی با فرمانهاي، تدابير و 
اسناد بالا دستی با ميانگين رتبه اي 13، آشنايی با استانداردهای ايمنی با ميانگين رتبه اي 
اولويتهای  ترتيب  به   ،10.88 رتبه اي  ميانگين  با  بازرسی  بر  حاكم  اصول  شناخت   ،11

آموزشی اول تا سوم معاونان در بعد سازمانی است.
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ج- تعيين و اولويت بندي نياز آموزشي مديران از بعد فردی 

جدول )9(: نتايج تجزيه و تحليل نياز آموزشی مديران از جنبه فردی

انحراف ميانگينT مقدارسطوح
معيار

درجه 
آزادی

سطح 
معني دار

اختلاف 
ميانگين

فاصله اطمينان 
95 درصدی

بالاپايين

رئيس 
59.274.40.392704.44.254.55اداره

41.274.320.29704.324.074.57معاون

= 4.18H1: µ≤2.5
در جدول )4-29( نتايج نياز آموزشی مديران دربعد فردی با آزمون تی نمونه نشان 
داده شده است. با توجه به اينكه نتايج سطح معني دار در تمام سطوح از 0.01 كوچكتر 
است )sig.01≥( و مقدار ميانگين از مقدار محاسبه شدۀ t با )2.5µ=( بيشتر است، اين 
اختلاف معنادار است و با اطمينان 99 درصد به بالا مي توان بيان كرد كه نياز آموزشی 

مديران از جنبه فردی بسيار است.
جدول )10(: آزمون فريدمن، بعد فردی

سطح معني داردرجه آزادیآزمون فريدمنتعدادسطح

4515.1890.000رئيس اداره

159.6790.000معاون

 )≤sig.01( در سطح معني دار از 01. كمتر، و )نتايج آزمون فريدمن در جدول )10
بيانگر اين است كه با اطمينان 99% می توان نتيجه گرفت كه نياز آموزشی كاركنان از بعد 

فردی در سطوح متفاوت و معنی دار است.
جدول )11( اولويت بندی نياز آموزشی از بعد فردی برای رؤساي ادارات

اولويتميانگين رتبه اينيازآموزشی در بعد فردی برای رؤساي اداراتگويه

اول5.95فن سخنوری1

دوم6.57خودواپايشي2

سوم6قدرت رهبری و نفوذ در ديگران3

چهارم5.68مديريت تنش و هيجانات4
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اولويتميانگين رتبه اينيازآموزشی در بعد فردی برای رؤساي اداراتگويه   ف

پنجم5.68معارف و احكام اسلامی5

ششم5.34مهارت ارتباطی6

هفتم5.11بهداشت جسمی و روانی7

هشتم5.04مديريت اسلامی8

نهم5مهارت ادراكی9

دهم4.64مهارت انسانی10

ميانگين  با  اين است كه فن سخنوری  بيانگر  فريدمن در جدول )11(  آزمون  نتايج 
رتبه اي 5.95، خودواپايشي با ميانگين رتبه اي 6.57، قدرت رهبری و نفوذ در ديگران با 
ميانگين رتبه اي 6، مديريت تنش و هيجانات با ميانگين رتبه اي 5.68 به ترتيب اولويتهای 

آموزشی رؤساي ادارات در بعد فردی است.

جدول )12(: اولويت بندی نياز آموزشی از بعد فردی برای معاونان

اولويتميانگين رتبه اينيازآموزشی در بعد فردی برای معاونانگويه

Q37اول7خودواپايشي

Q44دوم6.38مهارت ارتباطی

Q36سوم5.75فن سخنوری

Q38چهارم5.75مهارت ادراكی

Q39پنجم5.75مهارت انسانی

Q40ششم5.13مديريت اسلامی

Q42هفتم5.13مديريت تنش و هيجانات

Q43هشتم5.13بهداشت جسمی و روانی

Q41نهم4.5قدرت رهبری و نفوذ در ديگران

Q45دهم4.5معارف و احكام اسلامی

نتايج آزمون فريدمن در جدول )12( بيانگر اين است كه مهارت ارتباطی با ميانگين 
رتبه اي 7، خودواپايشي با ميانگين رتبه اي 6.38، فن سخنوری با ميانگين رتبه اي 5.75، 
مهارت ادراكی با ميانگين رتبه اي 5.75 به ترتيب اولويتهای آموزشی معاونان در بعد فردی 

است.

ادامه جدول )11( اولويت بندی نياز آموزشی از بعد فردی برای رؤساي ادارات
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10. نتيجه گيري
در اولويت قرار گرفتن نيازهاي بعد فردي براي هردو طيف مورد پژوهش، از اهميت 
مهارتهاي فردي و توجه ويژه به اين بخش از نيازها حكايت دارد؛ بنابراين ضرورت دارد 
سازمان  توانمندسازي،  خود  راستاي  در  گام  برداشتن  منظور  به  كاركنان  ترغيب  ضمن 
نيز بايد برنامه هاي لازم تقويت كاركنان را در اين زمينه اجرا كند. اين پژوهش با هدف 
اين  گرفت.  صورت  نيازها  اين  اولويت بندي  و  ناجا  كل  بازرسي  مديران  آموزشي  نيازسنجي 
پژوهش از نظر هدف، كاربردی است كه به صورت توصيفی – پيمايشی انجام شده است. جامعه 
ناجا هستند. برای تجزيه و تحليل داده ها  بازرسي كل  از مديران  نفر  اين تحقيق 60  آماري 
از آمار توصيفی و آزمونهای استنباطی از قبيل آزمون تی نمونه 1 و آزمون فريدمن استفاده 
شده است. در اين پژوهش از شيوه ايجاد توافق )توافق محور( و فن دلفي استفاده گرديد. با 
توجه به نتايج اين روش، 17نياز آموزشي در بعد سازماني و ده نياز به عنوان نيازهاي آموزشي 
فردي مديران بازرسي شناخته شد. نتايج نشان داد كه در بعد سازماني شناخت تهديدات، 
فرصتها، قوتها و ضعفهای سازمانی و آشنايی با فرمانها، تدابير و اسناد بالا دستی با ميانگين 
رتبه اي 11.75 و 13 در اولويت اول مديران، و در بعد فردي نيز فن سخنوری و خودواپايشي 

با ميانگين رتبه اي 5.95 و 7 در اولويت اول مديران است.

11. پيشنهادها 
در تدوين برنامه هاي آموزشي كاركنان بازرسي، به نيازهاي آموزشي مشخص، و اولويتهاي 
تعيين شده هر يك از طيفهاي توجه، و نيازهاي آموزشي مورد نظر بر اساس اولويتهاي 

تعيين شده در برنامه آموزشي سالانه معاونتها گنجانده شود.
نيازهاي بعد سازماني براي معاونان بازرسي كل ناجا و رؤساي ادارات دومين اولويت پس 
از كاركنان  ارائه آموزش به اين طيف  بنابراين در  نيازهاي فردي شناخته شده است.  از 

اولويتهاي مشخص شده در بعد سازماني مد نظر قرار گيرد
با توجه به اينكه كاركنان بازرسي كل، بيشترين نياز آموزشي را در نيازهاي بعد فردي 
اعلام كرده اند، مقتضي است تمامي كاركنان نسبت به خود توانمندسازي ترغيب و تشويق 

شوند.
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ضرورت دارد بخشي از نيازهاي آموزشي با اولويت بويژه شناخت اصول حاكم بر بازرسي در 
بعد سازماني و اخلاق و احكام حرفه اي بازرسي در بعد شغلي و خودواپايشي در بعد فردي 
كه بصورت مشترک جزء اولويتهاي چهارگانه هر چهار طيف شناخته شده است از طريق 

طراحي و اجراي كارگاه هاي آموزشي برطرف شود.
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