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بررسی میزان اثربخشی اجرای دوره های آموزشی  

همتاپروری در رسته های عملیاتی ناجا 

محمد علی عامری1،  علیرضا حیدرنژاد2، خسرو نورمرادی3

از صفحه 37 تا 52
تاریخ دریافت: 1397/6/5؛ تاریخ پذیرش: 1397/8/17

چکیده
عملیاتي  رسته هاي  حوزه  در  همتاپروری  دوره های  اثربخشی  میزان  بررسی  هدف  با  پژوهش  این 

از  دسته  دو  شامل  آماري  جامعه  است.  پیمایشی  توصیفی-  پژوهش،  روش  است.  شده  انجام  ناجا 

 کارکنان است: اول کارکنانی که فراگیران این دوره آموزشی بوده، و در مشاغل پیش بینی شده مشغول 

عملکرد  بر  فراگیران  مافوق  که  است  معاونانی  و  فرماندهان  مدیران،  شامل  دوم  گروه  و  شده اند  کار  به 

شغلی آنها نظارت دارند. تعداد جامعه آماری 135 نفر و نمونه آن به صورت تمام شمار انجام شده است. 

در این پژوهش براساس الگوی کریک پاتریک از چهار نوع ابزار اندازه گیري استاندارد شامل پرسشنامه های 

واکنش، یادگیری، رفتار عمومی و رفتار تخصصی در مقیاس لیکرت استفاده شده است. برای تعیین روایي 

پرسشنامه از روش روایی محتوا استفاده شده است. سنجش پایایي، پرسشنامه ها از طریق آلفاي کرونباخ 

نتایج نشان داد اجراي دوره هاي همتاپروري در رسته هاي  محاسبه شده که مقدار آن 94 درصد است. 

عملیاتي ناجا دارای اثربخشي بوده است. میزان اثربخشي دوره هاي همتاپروري در رسته هاي عملیاتي بر 
رفتار عمومي فراگیران70 درصد، رفتار تخصصي 47 درصد و بر رفتار عمومي و تخصصي 77 درصد بوده 

است؛ در ضمن میزان رضایت فراگیران از اجراي دوره هاي آموزشي 86/4 درصد بوده است.

واژگان کلیدی
اثربخشی، ارزیابی، همتاپروری، رسته های عملیاتی، دوره های آموزشی

مطالعات  و  انتظامی  علوم  پژوهشگاه  علمی  هیئت  و عضو  امین  انتظامی  علوم  دانشگاه  از جرم  پیشگیری  مدیریت  استادیار   .1
 m.ali.ameri.h@gmail.com :اجتماعی ناجا. رایانامه

2. استادیار جامعه شناسی دانشگاه آزاد اسلامی و عضو هیئت علمی پژوهشگاه علوم انتظامی و مطالعات اجتماعی ناجا.
 alirezahaydarnejad@gmail.com :رایانامه

bazresi_dtk@police.ir :3. کارشناسی ارشد مدیریت فرماندهی و ستاد دانشگاه علوم انتظامی امین. رایانامه
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1. مقدمه

یکي از ویژگیهاي اساسي سازمانهاي جدید، شکل گیري آنها بر مبناي یادگیري است. بنابراین 
مدیران و کارکنان همواره در حال یادگیري هستند و مهارتهاي جدید کسب مي کنند؛ چرا که 
قدرت هر سازمان متناسب با میزان آموزش دائمي مدیران و کارکنان آن است تا بتواند کارامدي 
خود را در جهت تحقق اهداف برآورده سازد و این امر امکانپذیر نیست مگر با افزایش یادگیري 

)ابطحی، 1390، ص 1(.
به منظور حفظ و  به عنوان عاملي راهبردی  امروزه  انساني  نتیجه آموزش و بهسازي منابع 
توسعه سازمان مطرح است؛ این ویژگی ایجاب مي کند که از دیدگاهي نو بدان نگریسته، و فعالیتها 
 و اقدامات لازم بر آن اساس طرحریزي، اجرا و ارزشیابي شود. باید به آموزش و هزینه هاي آن 

به عنوان نوعي سرمایه گذاري نگریسته شود.
ارزیابي یکي از مهمترین مراحل برنامه ریزي آموزشي است که اجرای صحیح آن اطلاعات بسیار 
مفیدي را درباره چگونگي طرحریزي و اجراي برنامه هاي آموزشي در اختیار ما مي گذارد و مبناي 
مفیدي برای ارزیابي عملکرد آموزشي دوره هاي آموزشي به ما مي دهد؛ از این رو ارزشیابي آموزش 
فرایند جمع آوري اطلاعات مورد نیاز براي تعیین اثربخشي آموزش است. اثربخشي فوایدي است 
که سازمان و دانش آموختگان از آموزش دریافت مي کنند. فواید آموزشي براي دانش آموختگان 
شامل یادگیري مهارت یا رفتارهاي جدید براي سازمان مي تواند شامل کاهش ضایعات، کاهش 
غیبت، افزایش ضریب ایمني در محیط کار و رضایت مراجعان باشد. تعیین دقیق تأثیرات و نتایج 
یک دوره آموزشي بر شرکت کنندگان و تعیین دقیق چگونگی عملکرد آنها در بازگشت انتظامي به 

محل کار خود در سازمان، فرایندي پیچیده و مشکل است )ساعتچي، 1393، ص 47(.
ارزشیابي اصولي مي تواند ما را از اثربخش بودن نتایج آموزشها  آگاه کند. ارزشیابي بازخوردي 
ایجاد می کند که مي توان با توجه به آن فهمید آموزشها در رسیدن به اهداف مورد نظر اثربخش 

بوده است یا خیر )عباسیان، 1385، ص 53(.
و  گرفته  سازمان  از  را  توان  ساعتها  و  زمان  هزینه،  ناجا،  در  همتاپروري  دوره هاي  اجراي 
مشکلات متعددي در راه اجراي این طرح وجود داشته است در حالی که پس از اجرای این دوره ها 
در این چند سال به نظر می رسد بررسی کارامدی و اثر بخشی و نیز بازنگری در آن بر اساس 
نتایج بررسی اثربخشی، بسیار ضروری باشد؛ زیرا اکنون جای این سؤال وجود دارد که با این همه 
هزینه و صرف وقت تا چه میزان افرادي که این دوره ها را طي کرده اند، توانسته اند به تحقق اهداف 
سازمان کمک کنند. بنابراین سؤال اساسی تحقیق این است که دوره های همتاپروری چه میزان 

اثربخش بوده است.
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2. اهداف پژوهش

2-1. هدف اصلی
- بررسي میزان اثر بخشي اجراي دوره هاي همتاپروري در رسته هاي عملیاتي ناجا

2-2. اهداف فرعی
1. بررسي میزان رضایت فراگیران از اجراي دوره همتاپروري در رسته هاي عملیاتي ناجا

2. بررسي میزان یادگیري فراگیران ناشي از اجراي دوره همتاپروري در رسته هاي عملیاتي 
ناجا

3. بررسي میزان اثر بخشي دوره همتاپروري بر عملکرد )رفتار عمومي و تخصصي( فراگیران 
در رسته هاي عملیاتي ناجا

3. سؤالات پژوهش
3-1. سؤال اصلی

- میزان اثربخشي دوره هاي همتاپروري در رسته هاي عملیاتي چه اندازه است؟

3-2. سؤالات فرعی
1. میزان رضایتمندي فراگیران از آموزشها در طول دوره چه اندازه است؟

2. میزان یادگیري فراگیران از آموزشها در دوره همتاپروري چه اندازه است؟
3. میزان تأثیرگذاري آموزشها بر عملکرد )رفتارعمومي و تخصصي( فراگیران چه اندازه بوده 

است؟

4. پیشینه پژوهش
دانش آموزان  اثربخشي  ارزیابي  به  پیمایشي  توصیفي-  تحقیقی  در   )1391( درخشان   
درجه داري رسته آگاهي مرکز آموزش علمي تخصصي شهید چمران ناجا با الگوي کرك پاتریک 
پرداخته و نتیجه گرفته است که ارزشیابي صلاحیتهاي رفتاري استادان ضعیف، میزان یادگیري 
فراگیران مطلوب، میزان تغییرات رفتاري و عملکرد فراگیران در مشاهده و توصیف، امور منابع و 
مخبران، آمادگي جسماني، حفظ صحنه جرم، بازرسي نفر و خودرو، اماکن و گشت آگاهي ضعیف 
و برنامه تفصیلي اجرا شده با وضعیت موجود در حوزه دانش، مهارت و نگرش حرفه اي، وضعیت 
مطلوبي نداشته است و در نتیجه ادامه این وضعیت در آینده، موجب افزایش نیروهاي فاقد کارایي 
وارد  به حیثیت سازمان خدشه  نهایت  در  و  و ضعیف شدن سطح عملکرد مطلوب خواهد شد 

خواهد شد.
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 میرایي مقدم )1393( در پایان نامه خود به "ارزیابي اثربخشي برنامه هاي آگاه سازي رؤساي 
این تحقیق،  نتایج  بر  بنا  پرداخته است که  نوجوانان"  بزهکاري  از وقوع  بر پیشگیري  کلانتریها 
اثربخشي برنامه هاي آگاه سازي رؤساي کلانتري مثبت ارزیابي شد. برنامه هایي از قبیل رعایت ادب 
و نزاکت، خوشرفتاري و خوشرویي با دانش آموزان و آراستگي ظاهري داراي بیشترین تأثیر، بوده 
و برنامه هایي از قبیل توانایي ارائه مطالب جامع و کامل و میزان استفاده از وسایل کمک آموزشي، 

کمترین تأثیر را در پیشگیري از بزهکاري داشته است.

 نعیمي فرد )1393( در پایان نامه خود به "بررسي میزان اثربخشي فرایند اجراي برنامه 
درسي دانش آموزان هنرستان بهیاري ناجا ورودي سال92" پرداخته است که با توجه به نتایج 
درسي  برنامه  اجراي  فرایند  اثربخشي  میزان  در  آموزشي  کمک  وسایل  از  استفاده  تحقیق، 
اثربخش  عوامل  دیگر  از  است.  تأثیرگذار  بالایي  سطح  در  ناجا  بهیاري  هنرستان   دانش آموزان 
معلمان،  رفتاري  و  شخصتي  ویژگیهاي  یادگیري،  یاددهي،  فعالیتهاي  به  مي توان  ترتیب  به 

ویژگیهاي خود فراگیران و داشتن طرحهاي درسي مناسب و شایسته معلمان اشاره کرد.   

 مایکل ال بیرزر1 )2002( تحقیقي با عنوان "آموزش پلیس جامعه محور بر اساس نظریه 
ملي آموزش بزرگسالان بر محور تعامل با یادگیران در دانشگاه واش برن توپکا، کانزاس، ایالات 
متحده امریکا انجام داده و به این نتیجه دست یافته است که موضوعاتي در برنامه هاي آموزشي 
پلیس وجود دارد که به آموزش از طریق فنون رفتاري نیازمند است. اصولاً در مواردي لازم است 
که پلیس مهارتهاي جدید مکانیکي را مانند شیوه های دفاعي، استفاده از باتون و روشهای رانندگي 

را فرا گیرد که براي دفاع، فنون رفتاري کارامدتري است.

 سانتورا و ساروز2 )1995( سه مرحله متمایز را در تحقیقات مربوط به جانشیني رهبري 
در مطالعات جامع خود شناسایي نمودند. دهه1960 مرحله ظهور مطالعات این حوزه بود که در 
آن توجه محققان بر خاستگاه جانشین، ارتباط اندازه سازمان و میزان جانشیني و عملکرد سازمان 
بر  یا مرحله رشد مطالعات، تلاشهاي محققان علاوه  بود. در دهه70  از جانشیني متمرکز  پس 
خاستگاه جانشین بر ویژگیهاي جانشین، تناوب انتخاب جانشین، ارتباط جانشینان و هیأت مدیره 
و چارچوب و گونه شناسي جانشیني متمرکز بود. در دهه هاي80 و 90 یعني مراحل مرور مطالعات 
و رشد فزاینده تحقیقات مربوط، محققان، حوزه هایي مانند واکنش بازار سهام به تغییر مدیریت 
سازمان، برنامه جانشین پروري، فرایند جانشین پروري، نتایج جانشیني و تطابق مدیران را مورد 

1. Maikel el berez

2. Santura&sarvaz
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توجه قرار دادند. همان طور که مشخص است، نیاز به برنامه ریزي ساختارمند براي جانشین پروري 

و نگاه فرایندي به آن از دهه 80 به بعد مورد توجه خاص قرار گرفته است.

5. مبانی نظری پژوهش
در نظام آموزشي پیشرفته دنیا، اهداف و فعالیتهای سازمانها پیوسته مورد ارزیابی قرار مي گیرد 
تا امکان طراحی و اجرای برنامه های آموزشی اثربخش افزایش یابد. بنابراین، لازم است پلیس، 
توانایی و مدیریت مهار تهای لازم را به منظور اطمینان از اثربخشی مأموریتها و استفاده مؤثر از 
منابع محدود را به دست آورد. از آنجا که مدیریت، فرایندی نیست که به پایان برسد، آموزش نیز 
باید مرتباً به روزرسانی، و دوره های جدیدی در آن گنجانده شود. آموزش مکمل برای نظریه های 
پایه و نظری، باید با نیازهای محیطی منطبق باشد. در بسیاری از مواقع، عناوین و ساختار آموزشی 
به شغل و ویژگیهای شغلی بستگی دارد که توسط ادارات جمع آوری شده  است )فیلتث، 2002، 
کیفیت  بهترین  حتی  که  می کنند  اشاره  مطلب  این  به   )1995( مستروفسکیوریتی   .)89 ص 
آموزش نظری با توجه به فشار کاری و هم چنین فرهنگ رایج سازمانی که توسط افسران قدیمی 
ترویج می شود براحتی رنگ می بازد. وقتی کارکنان آنچه را در آموزشها مطرح می شود با دنیای 
واقعی متفاوت می بینند درکار خود احساس بیهودگی می کنند و حس عیب جویی و بدگمانی در 
آنها رشد می کند و به دنبال راه های رسمی و غیررسمی گریز از این موقعیت هستند؛ بنابراین 
تغییرات نه تنها لازم است که در استخدام، گزینش و برنامه های آموزشی رخ دهد بلکه باید در 

محیط سازمانی نیز اتفاق افتد )کوثری، 1393، ص 121(.
از طرفی، الگوهای متعددی برای ارزیابی و سنجش اثربخشی دوره های آموزشی وجود دارد 
که یکی از مهمترین و پرکاربردترین آنها، الگوی چهار سطحی کرك پاتریک است. این الگو با 
رویکرد ارزشیابي مبتني بر هدف با بهره گیری از چهار پرسش ساده، سطوح ارزشیابي چهارگانه ای 
را پدید می آورد که از طریق آن، امکان سنجش واکنش )نگرش(، یادگیري )دانش(، رفتار )فردی 

و اجتماعی( فراگیران و نتایج دوره های آموزشی ایجاد می شود.
واکنش، چگونگي احساس شرکت کنندگان را در مورد برنامه آموزش اندازه گیري مي کند . این 
پیمایشها به دنبال دریافت نظر فراگیران آموزشی درباره آموزش، برنامه درسي، تکالیف درسي، 

مواد و تجهیزات آموزشي،کلاس یا وسایل و محتواي دوره هاي آموزشي است.
یادگیري، میزان فراگیري مهارتها، روشها و واقعیت های دوره آموزشي را تعیین می کند. 

رفتار، چگونگي و میزان تغییرات رفتاری فراگیران را در اثر شرکت در دوره های آموزشی معین 
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می کند که می توان آن را با ارزیابي در محیط واقعي کار یا نظر سنجی از مدیران مافوق روشن 

ساخت. 
نتایج، میزان تحقق اهدافی است که مستقیم با سازمان مرتبط است. اندازه گیري و ارزیابی این 
سطح بسیار مشکل است و در آن شواهدي از نتایج از قبیل کاهش هزینه ها، دوباره کاریها، افزایش 

کیفیت خدمات و غیره بررسي مي شود )پاتریک، 2011، ص 79(.
شایان توجه است که کاربست الگوي پاتریک در سطوح اول و دوم نسبتاً ساده است؛ ولی در 
سطوح سوم و چهارم پیچیده تر مي شود و این شاید دلیل کاربري زیاد سطح اول و دوم این الگو 

است.
از سوی دیگر به اعتقاد بسیاری از صاحبنظران علوم روانشناسی، جامعه شناسی و مدیریت، 
یادگیری مفهوم و فرایندی چند بعدی است که ابعاد آن به یکدیگر وابسته، و تحقق این مفهوم 
در قالب فراگیر آموزشی، مستلزم بروز تغییرات رفتاری است. بر این اساس به اعتقاد کرت لوین 
می توان فرایند یادگیری را در چهار بعد تغییر در دانش، نگرش، رفتار فردی و رفتار اجتماعی 
آموزشی  دوره های  اثربخشی  میزان  بررسی  منظور  به  و  مباحث  این  به  عنایت  با  کرد.  خلاصه 
تخصصی- تکمیلی بر سطح یادگیری کارکنان انتظامی بیرجند و ارائه راهکارهای بهینه، محقق در 
نظر دارد که از الگوی چهار سطحی کرك پاتریک به عنوان قالب اصلی پژوهش و دیگر نظریه های 
مرتبط و هم سنخ با موضوع از جمله دیدگاه کرت لوین در حوزه یادگیری استفاده کند؛ در عین 
حال، لازم به ذکر است به دلیل تفاوتهای بسیار اساسی در دوره های آموزش ضمن خدمت پلیس 
در مقایسه با دیگر سازمانها و هم چنین وجود وضعیت خاص در اجرای این دوره ها، کاربست الگوی 
کرك پاتریک با توجه به ویژگیهای نظام آموزش ضمن خدمت پلیس خواهد بود. بدیهی است 
این مهم نیازمند برنامه ریزی بسیار دقیق علمی است. از طرفی با وجود چنین ویژگیهایی در بافت 
آموزشهای تخصصی- تکمیلی پلیس، پیش شرط اساسی تحقق اثربخشی و کارامدی آموزشی، 
مستلزم برنامه ریزیهای دقیق آموزشی و تهیه و تأمین امکانات، تجهیزات و فضای آموزشی مناسب 
و هم چنین استفاده از استادان صاحبنظر، توانمند و دارای صلاحیت علمی متناسب با نیازهای 

آموزشی سازمان پلیس خواهد بود )پورصادق، 1391، ص 75(.
هنری فایول جزء اولین نویسندگانی بود که نیاز سازمان جهانی به همتاپروری را تشخیص داد. 
این دانشمند مدیریت تلاش کرد تا رهبران سازمان را از اهمیت اطمینان به ثبات در نیروی کار 
خود آگاه سازد. نظریه های وی در حیطه همتاپروری نشان داد که ناتوانی در جهت آماده کردن 
نیروی کار آینده، به پر کردن نامناسب پستهای بلاتصدی منجر می شود )کولین1، 2007: ص 85(.

1. Collins
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اندیشه همتاپروری و الگوی ابتدایی آن بعد از تشخیص نیاز به همتاپروری توسط فایول، از 
ارتش گرفته شد. برای هر فرد حائز اهمیت بود که توانایی ورود سریع به ارتش را داشته باشد بعد 
از جنگ جهانی دوم، جامعه تجاری به علت میزان چشمگیر مرگ و میر مدیران در محیط کار 
بر برنامه ریزی تمرکز کرد. الگوی سنتی همتاپروری به طور عمده بر گروه های رهبری در نمودار 
سازمانی متمرکز بود. مدیران ارشد و میانی، افرادی را که بیشترین توانایی جایگرینی را داشتند 
در سطوح پایین سلسله مراتب سازمانی شناسایی، و پیش بینی می کردند چه زمانی آنها آماده اند 

به بالای نردبان سازمانی حرکت کنند )دی مای1، 2008، ص 43(.
که  است  بسیار ضروری  تصدی شغل،  نیاز  مورد  دانش  و  مهارتها  مجموعه  تعیین  بر  علاوه 
داشته  برنامه ای  و  روش  کارکنان،  توسعة  و  رشد  فرصت  آوردن  فراهم  برای  همتاپروری  برنامه 
باشد. تجربه و توصیه های پژوهشگران در این مورد اینجا بررسی شده است. توسعه می تواند از 
طریق تکالیف شغلی و آموزش، گردش شغلی و جلسه های بررسی آموخته ها، امکان کار نزدیک 
با مدیران کلیدی، قائم مقام بودن برای مدیر فعلی و برنامه رسمی مربیگری باشد. بیشتر مقالات 
برای توسعه، تجربه زمان کار شامل تعریف طرحهای خاص و مأموریتهای مشکل و گردش شغلی 
را بهترین روش توصیه کرده اند. برنامه همتاپروری باید شامل مسیر شغلی فرد باشد؛ یعنی برای 
نامزدها ارتقای موقعیت فعلی و موقعیتی که دوست دارند، مشخص و معین شده باشد. هم چنین 
باید مشخص باشد که برای رسیدن به آن، چه مهارتها و تواناییهایی مورد نیاز است. در طراحی 
مسیر، اهداف، علایق و خواسته های نامزدها نیز باید مد نظر قرار گیرد. به طور کلی چهار الگو برای 

توسعه شکل گرفته  است که می توان یکی از آنها یا ترکیبی از آنها را به کار گرفت.

الگوی اول-گردش شغلی

کردن  تجربه  و  بالاتر  جایگاه  به  رفتن  برای  که  هست  اعتقاد  این  سازمانها  از  بسیاری  در 
مجموعه ای از کارها ضروری است. در این سازمانها با تغییر جایگاه جانشینان هر 18 تا 36 ماه در 
گستره ای از جایگاه ها، کار در وظایف گوناگون، کار برای مربیهای کلیدی سازمان و کار در حیطه ای 
دارد: مشکلاتی  رویکرد  این  می شود.  آنها  آماده سازی  بر  سعی  زیاد  تصمیم گیری  اختیارات  با 

1- دوره ماندگاری استعدادها در سازمان، روند نزولی و به سمت کوتاه شدن دارد. بنابراین 
در  جامع  و  گردشهای شغلی گسترده  برای  زیادی  زمان  و  آماده شوند  باید سریعتر  جانشینان 
دسترس نیست. 2- در بسیاری از موارد، پراکندگی جغرافیایی مانع می شود که استعدادها گردشها 
شیوه  نامعلوم،  آینده ای  در  کار  برای  فعلی  مشاغل  تصدی  آیا  که  نیست  معلوم   -3 بپذیرند.  را 

1. DeMay
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آموزش خوبی باشد و هم چنین معلوم نیست شغلی که فرد در حال حاضر برای آن آماده می شود 

پنج تا ده سال دیگر باشد.

الگوی دوم- مخزن استعدادها

رویکرد دیگر توسعه مخزنی از افراد است که آموزشهای عمومی و نه مختص یک شغل خاص 
را دیده باشند؛ به این ترتیب در صورت نیاز سازمان و بنابر موقعیت، می توان این افراد را در جای 
به سمت پذیرش طرحهای  را  استعدادهای خود  این رویکرد سازمانها  با  به کار گرفت.  مناسب 
گوناگون، نام نویسی در دوره ها و بهره گیری از فرصتهای پیش آمده سوق می دهد. هرگونه کار 
در زمینه گروه های میان وظیفه ای، فناوریهای جدید و فرصت شبکه سازی سبب می شود تا فرد 
جانشین بتواند خود را برای رهبری و مدیریت نامعلوم آینده آماده سازد. مشکل این روش این 
است که بسختی می توان مسیر مطمئن رو به بالایی برای استعدادهای مخزن برنامه ریزی کرد؛ 
چون جایگاه بعدی فرد مشخص نیست و بستگی به خالی شدن جایگاه ها بصورت موردی وجود 
دارد. از سوی دیگر سازمانهای دیگر براحتی می توانند استعدادهای پرورش یافته را جذب کنند که 

از آنها استفاده مؤثر نمی شود.

الگوی سوم- خرید استعداد از بازار
زیرا  کنیم؛  جستجو  کار  بازار  در  را  استعدادها  که  می کنند  طرفداری  عقیده  این  از   برخی 
به وسیله دیگران آموزش داده شده  است. باید توجه کرد که این عقیده چیزی جدا از این عقیده 
است که غیرممکن است ما همه مدیران و رهبران آینده را در داخل سازمان پیدا کنیم. مشکل 
این روش عدم همخوانی و پرورش استعداد در فرهنگ سازمان جدید است که ممکن است از 

کارایی وی بکاهد.

الگوی چهارم- تمرکز بر مخزن محدود

بر اساس یافته های بریسکو و درف بسیاری از شرکتهای موفق از ترکیب الگوی اول و دوم 
استفاده می کنند. به هر حال شرکتها سعی می کنند اندازه مخزن خود را به افرادی محدود کنند 
که هم استعداد جانشین شدن را دارند و هم در داخل سازمان باقی می مانند. روشهای توسعه 
جانشینان شامل استفاده از مربیان داخلی و خارجی، کلاسهای داخلی و خارجی، مراکز ارزیابی، 

کمیته های ویژه کاری و مأموریت ویژه مشکل است )ناصحی فر و همکاران، 1390(.



45

جا
 نا

تی
لیا

عم
ی 

ها
ته 

رس
در 

ی 
رور

تاپ
هم

ی 
زش

مو
ی آ

ها
وره 

ی د
جرا

ی ا
ش

بخ
اثر

ن 
یزا

 م
سی

   برر
5-1. الگوي مفهومي پژوهش

با عنایت به نیازسنجي آموزش براي کارکنان و اثربخشي اجراي دوره  مي توان گفت الگوي 
ارائه شده، چگونگی اثربخشي آموزش را با توجه به مطالب ارائه شده معین کرده است؛ لذا در 
این پژوهش الگویي که ارائه می شود، نقش دروس همتاپروري را بر افزایش دانش، بهبود نگرش و 

توسعه مهارت دانش آموخته ها را در ارزیابي و ارزشیابي مشخص مي کند.

شکل)1(: الگوی مفهومی پژوهش

6. روش شناسی پژوهش
انجام  محیط  واقعی  حالت  در  چون  است؛  پیمایشي  توصیفی-  چگونگی،  لحاظ  به  تحقیق 
می شود و از نظر جمع آوری داده ها پیمایشی و از نظر هدف، کاربردی است. سؤالات تحقیق از 
برای  قرار می گیرد.  آماری مربوط مورد سنجش  به روشهای  با توجه  )پیمایشی(  طریق میدانی 
از مطالعه کتابخانه ای و بررسی اسناد و مدارك شامل کتابها، مقالات و  سنجش نظری تحقیق 
جستجو در شبکه اینترنت استفاده شد. با توجه به ماهیت تحقیق از روش توصیفی- پیمایشی 
استفاده شد. جامعه آماري شامل دو دسته از کارکنان است: اول کارکنانی که فراگیران این دوره 
آموزشی بوده؛ و در مشاغل پیش بینی شده مشغول به کار شده اند و گروه دوم شامل مدیران، 
فرماندهان و معاونانی است که مافوق فراگیران بر عملکرد شغلی آنها نظارت دارند. تعداد جامعه 
آماری 135 نفر و نمونه آن به صورت تمام شمار است. در این پژوهش بر اساس الگوی کریک 
رفتار  یادگیری،  واکنش،  پرسشنامه های  شامل  استاندارد  اندازه گیري  ابزار  نوع  چهار  از  پاتریک 
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پرسشنامه  روایي  تعیین  برای  است.  استفاده شده  لیکرت  مقیاس  در  رفتار تخصصی  و  عمومی 
آلفاي کرونباخ  از طریق  پایایي پرسشنامه ها  استفاده شده است. سنجش  از روش روایی محتوا 
از آمار توصیفي  محاسبه شده که مقدار آن 94 درصد است. به منظور تجزیه و تحلیل داده ها 
)فراواني، درصد فراواني، میانگین و نمودار دایره اي( و آمار استنباطي )آزمون تی تک نمونه ای و 

تی زوجی، آزمون کولموگروف– اسمیرنوف، تحلیل رگرسیون( استفاده شده است.

7. تجزیه و تحلیل داده ها
7-1. اطلاعات جمعیت شناختی 

تجزیه و تحلیل اطلاعات در دو سطح توصیفي و استنباطي انجام شد که نتایج نشان داد با 
توجه به اینکه 84/4 درصد کارکنان در گروه سنی 40-31 سال قرار دارند، می توان نتیجه گرفت 
که سازمان از نیروهایی جوان سود می برد. از سوی دیگر تقریباً 82/2 درصد فرماندهان در گروه 
سنی 50-41 سال قرار دارندکه معمولاً در این سنین آنان با توجه به برخورداری از نیروی جوانی 
و علاقه مندی و تجربه  زیاد به حداکثر کارایی می رسند؛ لذا به طورکلی می توان نتیجه گرفت که 
فرماندهان در انتقال تجربه به دانش آموختگان با توجه به اینکه افرادی جوان و پرتوان و البته با 

تجربه اي هستند، مناسبند.
از نظر تحصیلات، همان طور که در فصل قبل اشاره شد، بیشتر دانش آموختگان )قریب به 
83%( تحصیلات کارشناسي دارند. از نظر سنوات  خدمت نیز بیشترین سن خدمتي فراگیران با 
89/6 درصد 20-11 سال است. با بررسی جایگاه شغلی دانش آموختگان مورد مطالعه بیشترین 
آنان در جایگاه شغلي سرگردي با 39/3 درصد مي هستند و با بررسي درجه دانش آموختگان 
مورد مطالعه، بیشتر آنان در درجه سرگردي با 51/9 درصد قرار دارند و این نشان مي دهد اجراي 
دوره ها با تمرکز بر دارندگان حداقل تحصیلات کارشناسي و درجه سرگردي و مشاغل مدیریتي 

میاني صورت گرفته است. 
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7-2. یافته هاي پژوهش

)رفتار عمومی وتخصصی(  بر عملکرد  آموزشها در رسته های عملیاتی  تأثیرگذاری  میزان  سؤال: 

فراگیران چقدر است؟
جدول)1(: مقایسه میزان تأثیرگذاری آموزشهای فراگیران بر رفتار عمومی و تخصصی    

 زمان 
بررسی

گویه ها

قبل از حضور در دوره 
)میانگین ± انحراف 

استاندارد( 

بعد از حضور در دوره 
)میانگین ± انحراف  

استاندارد(

اختلاف 
میانیگن 

انحراف 
معیار 

درجه 
Tآزادی

سطح 
معنی داری

اندازه  اثر 
)درصد(

6/980/00093-0/890/4612-0/47±0/64/15±3/26پیشگیری 

7/520/00077-0/820/46217-0/53±0/624/21±3/39فرماندهی 

7/220/00061-0/880/54519-0/43±0/684/22±3/34عملیات 

9/100/000121-0/880/39916-0/62±0/444/11±3/22اطلاعات

6/010/00045-0/890/61516-0/41±0/644/05±3/15موادمخدر

6/080/00052-0/740/48715-0/38±0/464/02±3/28راهور 

7/90/00090-0/660/34716-0/51±0/474/04±3/37آگاهی 

9/390/000128-0/990/43516-0/47±0/694/19±3/2مرزبانی

20/720/00077-0/840/474134-0/48±0/584/13±3/28کل 

در جدول، نتایج میزان تأثیرگذاری آموزشها بر رفتار عمومی و خصوصی فراگیران رسته های 
عملیاتی با آزمون تی زوجی )تغییرات میزان توان و مهارت  عمومی- بصیرت و تخصصی افراد بعد 
از حضور در دوره نسبت به قبل از دوره( نشان داده شده است. همانطور که مشاهده می شود در 
تمام گویه ها نتایج سطح معنی دار از 0/01کوچکتر است )sig ≥ .01(؛ لذا با اطمینان 99 درصد 
می توان گفت دوره های همتاپروری بر رفتار  عمومی- بصیرت و تخصصی فراگیران تأثیر زیادی 
داشته است. بیشترین میزان در قیل از حضور در دوره با میانگین با 3/39 به رسته فرماندهی و 

کمترین آن با 3/15 به رسته مواد مخدر مربوط است
و  به رسته عملیات  با 4/22  میانگین  با  از حضور در دوره  بعد  در  آموزش  میزان  بیشترین 

کمترین آن با 4/02 به رسته راهور مربوط است. 
بیشترین اندازه اثر با 121 درصد به رسته اطلاعات و کمترین آن 45 درصد به رسته مواد 

مخدر مربوط است. 
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سؤال: میزان اثربخشی دوره های همتاپروری در رسته های عملیاتی چقدر است؟ 

جدول)2(: میزان  اثر بخشی  دوره های همتا پروری

اختلاف میانگینگویه  
سطح tانحراف معیار )قبل و بعد از دوره(

اندازه اثر معنی داری

27/170/0002/4-0/970/4-میزان یادگیری 

20/600/0001/7-0/840/473-رفتار عمومی 

17/290/0001/47-0/850/575-رفتار تخصصی 

20/720/0001/77-0/840/474-رفتار  عمومی  و تخصصی  

در جدول )2( نتایج میزان اثربخشی دوره همتاپروری بر میزان یادگیری، رفتار تخصصی و 
تمام گویه ها  فراگیران نشان داده شده است. همان طور که مشاهده می شود در  رفتار عمومی 
نتایج سطح معنی دار از 0/01 کوچکتر است )sig ≥ .01(؛ لذا با اطمینان 99 درصد می توان گفت 
دوره های همتاپروری مدیران اثر بخش بوده است. برای سنجش اندازه اثر از فرمول  نسبت اختلاف 
میانگین به انحراف معیار استفاده شده است. چنانچه این نسبت از 0/2 کمتر باشد، میزان اثر کم، 

بین 0/2 تا  0/5 میزان اثر متوسط، بین 0/5 تا 0/8 زیاد و بیش از 0/8 خیلی زیاد است.
 همان گونه که در جدول مشاهده می شود در هر سه گویه، میزان یادگیری، رفتار تخصصی 
و رفتار عمومی اندازه اثر از یک بیشتر است که نشاندهنده اثر بخشی زیاد دوره های همتاپروری 
یادگیري  بر  عملیاتي  رسته هاي  در  همتاپروري  دوره هاي  اثربخشي  میزان  تعیین  براي  است. 
فراگیران از نسبت اختلاف میانگین )بعد از دوره و قبل از دوره( بر انحراف معیار مشترك استفاده 
شده که این نسبت 2/4 برابر و یا به عبارت دیگر 140درصد بوده است. این میزان اثر بر رفتار 
عمومي فرگیران 70 درصد، رفتار تخصصي 47 درصد و بر رفتار عمومي و تخصصي 77 درصد 

بوده است. در ضمن میزان رضایت فراگیران از دوره هاي آموزشي 86/4 درصد بوده است.

سؤال اول: میزان رضایتمندي فراگیران از آموزشها در طول دوره چه اندازه است؟

نتایج میزان رضایت فراگیران از اجرای دوره همتاپروری دررسته های عملیاتی با آزمون تی 
نمونه نشان داده شده است. بنابراین میزان رضایت فراگیران از دوره هاي آموزشي16درصد گزینه 
عالي،39/2 درصد خیلي خوب و31/2 درصد خوب،11/6درصد متوسط و2 درصد ضعیف ارزیابي 
شده است؛ یعني درمجموع 86/4 درصد از فراگیران از اجراي دوره هاي آموزشي رضایت داشتند.

بیشترین میزان رضایت فراگیران از اجراي دوره هاي همتاپروري با میانگین3/97 به رسته اطلاعات 
و کمترین آن با 3/33 به رسته عملیات مربوط است.
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سؤال دوم: میزان یادگیري فراگیران از آموزش هاي دوره همتاپروري چه اندازه است؟

نتایج میزان یادگیری فراگیران ناشی از اجرای دوره همتاپروری دررسته های عملیاتی نشان 
مي دهد که بیشترین میزان یادگیري در دوره با میانگین 4/42 به رسته اطلاعات و کمترین آن با 

4/14 به رسته مرزباني مربوط است.
نتایج میزان یادگیری فراگیران ناشی از اجرای دوره همتاپروری در دوره به تفکیک دروس 

با میانگین 4/27 به دروس بصیرت و کمترین آن با 4/21 به دروس عمومي مربوط بوده است.
براي تعیین میزان اثربخشي دوره هاي همتاپروري در رسته هاي عملیاتي بر یادگیري فراگیران 
از نسبت اختلاف میانگین )بعد از دوره و قبل از دوره( بر انحراف معیار مشترك استفاده شده که 
این نسبت 2/4 برابر و یا به عبارت دیگر140درصد بوده که در ارتقاي میزان یادگیري فراگیران 

تأثیر چشمگیری داشته است.

سؤال سوم: میزان تأثیرگذاري آموزشها بر عملکرد )رفتار عمومي و تخصصي( فراگیران چه اندازه 

بوده است؟ 
از  بعد  آنها  بلافصل  فرماندهان  نظر  دوره  از  بعد  و  قبل  دیدگاه  دو  از  سؤال  بررسی  برای 
اثربخشی  میزان  پرسشنامه 40 سؤالی  از هرکدام، یک  استفاده  با  کار  و هنگام  دانش آموختگی 
با  تخصصي  و  عمومي  رفتار  بر  تأثیرگذاري  میزان  بیشترین  که  ارائه شده سنجیده شد  دروس 

میانگین 4/22 به رسته عملیات و کمترین آن با 4/02 به رسته راهور مربوط بوده است.
میزان تأثیر دروس دوره همتاپروري از دیدگاه دانش آموختگان بر رفتار عمومي و اختصاصي 

77 درصد بوده است؛ لذا بیشترین تأثیر را بر توسعه"مهارت" دانش آموختگان این دوره دارد.

8. نتیجه گیری 
تعیین میزان اثربخشی دوره های آموزشی، ضرورت بزرگی است. هر چند معیارهای صد در 
صد مشخصی در این زمینه نیست و بسیار دشوار به نظر می رسد. در این تحقیق سعی شده است 
ارائه مطالبی نوین در زمینه ارزشیابی اثربخشی دوره های آموزشی، ارزیابی آموزش را از  ضمن 

ابتدای شروع آموزش تا سه ماه بعد از آموزش در بر گیرد.
 spss پس از جمع آوری و ویرایش پرسشنامه ها، داده های تلخیص شده با استفاده از نرم افزار
و با آزمون کلموگروف- اسمیرنف و آزمون t تک نمونه ای در سطح معنی داری 99 درصد مورد 
تجزیه و تحلیل قرار گرفت. نتایج نشان می دهد در تمام گویه ها نتایج سطح معنی دار از 0/01 
اثربخش  مدیران  دوره های همتاپروری  اطمینان 99 درصد می توان گفت  با  لذا  است؛   کوچکتر 
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بوده است. برای سنجش اندازه اثر از فرمول نسبت اختلاف میانگین به انحراف معیار استفاده شده 
است. چنانچه این نسبت از 0/2 کمتر باشد، میزان اثر کم، بین 0/2 تا 0/5 میزان اثر متوسط، بین 

0/5 تا 0/8 زیاد و بیش از 0/8 خیلی زیاد است.
براي تعیین میزان اثربخشي دوره هاي همتاپروري در رسته هاي عملیاتي بر یادگیري فراگیران 
از نسبت اختلاف میانگین )بعد از دوره و قبل از دوره( بر انحراف معیار مشترك استفاده شده است 
که این نسبت 2/4 برابر و یا به عبارت دیگر 140 درصد بوده است. این میزان اثر بر رفتار عمومي 
فرگیران 70 درصد، رفتار تخصصي 47 درصد و بر رفتار عمومي و تخصصي77 درصد بوده است. 

در ضمن میزان رضایت فراگیران از دوره هاي آموزشي 86/4 درصد بوده است.

9. پیشنهادهاي کاربردي 
- واکنش فراگیران نسبت به اجرای دوره های همتاپروری در حوزه رسته هاي عملیاتي ناجا 
مطلوب است. برگزاری این دوره ها در زمینه ارتباط مباحث با نیاز علمی، تناسب زمان و ساعات 
آموزشی،  کمک  وسایل  و  تجهیزات  کیفیت  آموزشی،  و  درسی  منابع  کلاس،کیفیت  تشکیل 
چگونگی بازخوردگیری استادان و کیفیت برگزاری امتحانات پایان دوره تا حد نسبتاً قابل قبولی 

توانسته است انتظارات فراگیران را تأمین کند.
- ضمن ضرورت توجه به آموزش دروس فنی- اجرایی به فراگیران، پیشنهاد می شود مهارتهای 
ارتباطی، ادراکی، مدیریتی و بویژه دوره های بصیرت، که فراگیران از آن بخوبی یاد می کنند در 
برنامه های آموزش همتاپروری برجسته تر شود تا موجبات بهبود رفتار شغلی آنان را پدید آورد و 

اثربخشی این دوره های آموزشی را ارتقا بخشد.
- محل برگزاری، کیفیت غذا و خوابگاه های فراگیران چندان مطلوب نبوده است به گونه ای که 
بسیاری از فراگیران خاطرات بدی از این بی کیفیتی در اذهان دارند. پیشنهاد می شود ساختمان 
مرکز آموزش مدیران به دانشکده دافوس و یا مکانی دیگر در داخل شهر تهران منتقل شود و 

کیفیت غذا نیز ارتقا یابد. 
- در دوره هاي همتاپروري، مشکلات و راهکارهاي مقابله با آن با استفاده از تجربه مدیران 

موفق درحوزه رسته هاي عملیاتي ناجا )به صورت چهره به چهره و عملي( آموزش داده شود.
نیاز رسته هاي عملیاتي  با مهارتهای مورد  از تدوین مباحث نظري بی محتوا و غیرمرتبط   -

پرهیز شود.
- پیشنهاد می شود در تدریس دروس از استادان متبحر و با صلاحیت علمی استفاده شود.



51

جا
 نا

تی
لیا

عم
ی 

ها
ته 

رس
در 

ی 
رور

تاپ
هم

ی 
زش

مو
ی آ

ها
وره 

ی د
جرا

ی ا
ش

بخ
اثر

ن 
یزا

 م
سی

   برر
- ساعات کار عملي و گروهي با توجه به کارگاهي بودن آموزش در جهت انتقال مفاهیم به 

فراگیران افزایش داده شود.
- در مسیر آموزش کار در عرصه در زمینة کارگاه هاي آموزشي تکمیلي در جهت بازآموزي و 
به روز کردن معلومات جدید اجرا و برگزار گردد. در این کارگاه ها براي هر گروه از رایانه یا لب تاب 

در جهت اجرای مراحل کاري کارگاه از قبیل کارگروهي وگزارشگیري و... استفاده گردد.
- حجم مطالب آموزشي و سرفصلهاي آن با زمان اندك دوره همخواني ندارد. بهتر است دوره 
به صورت انتصاب باشد و فراگیران از واحدهاي خدمتي خود جدا، و دوره پیوسته و در مدت زمان 

بیشتر برگزار شود.
- اجراي دوره غیرتمرکزي و به صورت منطقه اي برگزار گردد.

- در حد امکان از لحاظ علمي و عملي از تجربه پلیس هاي موفق جهان استفاده کنند و سطح 
کیفي پلیس ایران را افزایش دهند.
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