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مقدمه
امروزه آموزش به عنوان يكى از روش هاى توسعه منابع انسانى سازمان ها مطرح است. هر سازمانى به 
افراد آموزش ديده و با تجربه نياز دارد تا مأموريت خود را به انجام برساند. پرورش انسان هاى زبده و 
ماهر كه از آن به عنوان توسعه منابع انسانى ياد مى شود، ضرورت اجتناب ناپذيرى است كه سازمان ها 
براى بقا و پيشرفت در جهان پر تغيير و تحول امروزى، سخت بدان نيازمند هستند؛ به همين دليل 
آموزش به عنوان يكى از وظايف اصلى مديريت منابع انسانى مطرح بوده و همواره در تدوين برنامه هاى 
توسعه يا تغييرات سازمانى به عنوان عامل مهم مورد توجه قرار مى گيرد (كريمى و سليمى، 1394، ص 
2). به اعتقاد صاحب نظران و متخصصان آموزش و فراگيرى علوم، كسب مهارت هاى لازم در زمينه هاى 
تخصصى به عنوان يك ضرورت اجتناب ناپذير اجتماعى از اهميت و جايگاه ويژه اى در امر توسعه كلان 
برخوردار است. اين اهميت به ويژه در شكل خاص آن از اين مسئله نشات مى گيرد كه انسان ها به 
مدد آموزش توام با پرورش، خواهند توانست توانايى هاى نامحدود خود را در ميدان عمل، ظاهر سازند. 
آموزش و بهسازى منابع انسانى، نوعى سرمايه گذارى مفيد و يك عامل كليدى در توسعه محسوب 
مى شود كه اگر به درستى و شايستگى برنامه ريزى و اجرا شود، مى تواند بازده قابل ملاحظه اى داشته باشد 
(فدايى و سادات اشكور، 1396، ص 2). منابع انسانى باارزش ترين دارايى هر سازمان بشمار مى روند. 
به بيان ديگر، اثربخشى و موفقيت هر سازمان به افرادى بستگى دارد كه آن سازمان را تشكيل داده 
و در آن انجام وظيفه مى كنند. پيشرفت شگرف و عميق در علوم و فنون گوناگون و تاثيرات آن 
در عرصه هاى گوناگون و فعاليت هاى ادارى و خدماتى نهادها و سازمان ها، نياز به آموزش و بهسازى 
نيروى انسانى شاغل در يك سازمان را افزايش داده و آن را ضرورى ساخته است. سازمان هايى كه 
ارزش زيادى براى آموزش قائل هستند، منابع زيادى را نيز صرف فرايند آموزش مى كنند تا اطمينان 
يابند كه كاركنان در برنامه هاى آموزشى مهارت هاى لازم خود را دريافت كرده اند. چنين سازمان هايى در 
بيشينه كردن مزاياى خود موفق هستند (شايان جهرمى و همكاران، 1395، ص 132). بنابراين دانشكده 
فرماندهى و ستاد دانشگاه علوم انتظامى به عنوان عالى ترين مرجع ارائه كننده تحصيلات تكميلى به 
مديران سطوح عالى و ميانى ناجا، برابر مفاد ماده 99 قانون مقررات استخدامى ناجا در سال 1372 
تأسيس شد و تا سال 1397 درمجموع 25 دوره را براساس ضوابط و مقررات سازمان سنجش و آموزش 
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كشور و وزارت علوم، تحقيقات و فناورى برگزار كرده است. همچنين برنامه آموزشى اين دوره ها به 
نحوى تنظيم شده است كه دانش آموختگان با روش هاى فرماندهى و مديريت فرارسته اى آشنا شده، 
توانمندى لازم را براى طراحى، برنامه ريزى و هدايت در مشاغل فرماندهى و مديريت انتظامى كسب 
كنند. به منظور تعيين آموزش مناسب و جاي گذارى نيروى انسانى در فعاليت هاى سازمانى و استفاده 
مناسب از نيروى انسانى، بررسى عملكرد فرماندهان و مديران و سنجش آموزش هاى ارائه شده بر 
مديران  عملكرد  بر  نظارت  با  بتوان  طريق  اين  از  تا  مى شود،  محسوب  ضرورت  يك  آنان  عملكرد 
و فرماندهان، مديريت مطلوب را بكار گرفت و همچنين توانمندى هاى مديران و فرماندهان خود را 
شناسايى و ارتقا بخشيد و امكان استفاده بهينه از نيروى انسانى را فراهم آورد و از اين رهگذر ميزان 

اثربخشى و بهره ورى سازمان را نيز افزايش داد (خزايى، محبى و نورى، 1395، ص 136).
باتوجه به مطالب يادشده، پرسش اساسى و موضوع اصلى پژوهش حاضر اين است كه آيا دوره 
22 رشته فرماندهى و مديريت انتظامى دانشكده فرماندهى و ستاد دانشگاه علوم انتظامى امين و 
برنامه هاى درسى آن اثربخشى لازم در فراگيران و دانش آموختگان اين دوره ها داشته است؟ آيا 
مديران مورد تقاضاى سازمان را تامين مى كند؟ آموزش هاى ارايه شده تا چه  اندازه كاربردى بوده 
و راه گشاى دغدغه هاى نيروى انتظامى است؟ و تا چه  اندازه در توانمندسازى كاركنان موثر است؟ 
بنابراين پژوهش حاضر به دنبال سنجش ميزان اثربخشى آموزش هاى دانشكده فرماندهى و ستاد 
اعم از نظرى و عملى و ميزان نيل به اهداف تعيين شده براى توانمندسازى كاركنانى كه موفق به 
طى اين دوره مى شوند، در عرصه ماموريت ها است. در بررسى پيشينه هاى پژوهش، پژوهش هاى 
دوره هاى  «تاثير  باعنوان  خود  پژوهش  در   (1394) افشارها  شده اند:  انجام  شرح  اين  به  مرتبط 
آموزش ضمن خدمت بر اثربخشى كاركنان شعب سرپرستى بانك صادرات تهران»، به اين نتيجه 
براتى مصلح  دارد.  مثبتى  تاثير  كاركنان  اثربخشى  بر  خدمت  ضمن  آموزش هاى  كه  است  رسيده 
دانشكده   19 دوره  آموزش هاى  اثربخشى  ميزان  «بررسى  باعنوان  خود  پژوهش  در   (1393)
فرماندهى و ستاد و تاثير آن براى دستيابى به اهداف و برنامه هاى آموزشى» به اين نتايج رسيده 
كه ميزان تغييرات عملكردى و رفتارى دانش آموختگان در دروس نظرى و بصيرتى راحت تر ولى 
در حوزه عملى و فعاليت هاى پژوهشى و فرهنگى و كار در عرصه، سخت تر بوده است. از ميان 
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17 عنوان درس ارائه شده، درس مديريت بحران و جغرافياى امنيتى و انتظامى اثربخش نبوده 
اما پانزده درس ديگر اثربخش بوده و بيشترين اثربخشى مربوط به درس مديريت منابع انسانى 
و اصول فرماندهى، طرح ريزى عمليات و بررسى ستادى است كه بالاتر از 60 درصد در سطح 
خوب ارزيابى شده اند.  افتخارى (1393) در پژوهش خود باعنوان «اثربخشى آموزش هاى ضمن 
ضمن  آموزش هاى  كه  رسيده  نتايج  اين  به  مازندران»  استان  انتظامى  فرماندهى  كاركنان  خدمت 
خدمت، شناخت، درك شغل، مسئوليت پذيرى، توان مديريتى و تعامل بين همكاران را افزايش 
مى دهد. الكساندورز، بوريس و ساهينديس1 (2008)، در پژوهش خود باعنوان «رابطه اثربخشى 
آموزش هاى داده شده با نگرش كارمندان» كه با هدف بررسى رابطه بين اثربخشى آموزش هاى 
داده شده به كارمندان و رضايت شغلى، انگيزه و تعهد آنها انجام شده بود به اين نتيجه رسيده كه 
بين اثربخشى آموزش هاى كاركنان و انگيزه، تعهد و رضايت شغلى آنان رابطه وجود دارد. راجو، 
مادان و جاياراجان2 (2009)، در پژوهشى، نظريه هاى معاصر ارزيابى دوره هاى آموزشى و نياز 
به ارزيابى دوره هاى آموزشى در محيط هاى سازمانى در حال تغيير و توسعه را مورد ارزيابى قرار 
داده اند. همچنين به عنوان يك مطالعه موردى، ارزيابى يك دوره آموزشى كه در مركز مطالعات 
گونه شناسى هند انجام گرفته با نگاهى مجدد به مدل معروف «كرك پاتريك» گزارش شده است. 
به طوركلى نتايج پژوهش يادشده نشان مى دهد كه علاوه بر كسب دانش قابل ملاحظه از طريق 
آموزش، استفاده از روش هاى مختلف، منجر به بهبود مهارت هاى عملكردى شده است. نتيجه مهم 
ديگرى كه از اين پژوهش حاصل شده اين كه آموزش از لحاظ لجستيك هاى سازمانى در حد بسيار 

بالائى اثربخش بوده است.

مبانى نظرى
امروزه برنامه ريزان، مجريان و مديران برنامه هاى آموزشى نه تنها مسئوليت تعيين و تشخيص منابع 
و امكانات مورد نياز يادگيرى را بر عهده دارند، بلكه در تعيين تأثير برنامه هاى آموزشى بر عملكرد 
توجه  مورد  اثربخشى  بعد  در  را  آموزشى  برنامه هاى  بايد  رو  اين  از  مسئول اند.  نيز  سازمان  و  فرد 

1.  Alexandros, Bouris & sahindis  2. P. Rajeev, Madan and  Jayarajan 
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قرارداده و آن را ارزيابى كنند (قهرمانى، 1388، ص 58). ارزشيابى اثربخشى آموزش ها، آيينه اى 
چگونگى  از  تصويرى  آموزشى،  فعاليت هاى  دست اندر كاران  و  تصميم  گيران  تا  مى آورد  فراهم  را 
فعاليت ها را به دست آورند و با استفاده از اين تصوير، از نظام هاى آموزشى مراقبت بيشترى به عمل 
آورند تا در راستاى پاسخگويى به نيازهاى فرد، جامعه و سازمان ها كيفيت نظام هاى آموزشى ارتقا 
يابد. سازوكار ارزشيابى اثربخشى وسيله اى است كه بدون استفاده از آن، فعاليت هاى آموزشى فقط 
«رهاكردن تير در تاريكى» خواهد بود (بازرگان، 1387، ص 1). به گفته «پيتر دراكر»، كارِ دستى، 
جاى خود را به كارِ دانشى داده است، و دانشگران به جاى كارگران نشسته اند. در چنين شرايطى 
نمى توان موفق بود مگر آنكه، براى سرمايه هوشمندى و دانشى سازمان، ارزشى بالا قايل شد و در 
توسعه و تحكيم آن در سازمان اهتمام ورزيد (عيدى و همكاران، 1387، ص 4). آموزش تجربه اى 
است كه مبتنى بر يادگيرى و به منظور ايجاد تغييرات نسبتا پايدار در فرد، تا او را قادر به انجام 
كار و بهبودبخشى توانايى ها، تغيير مهارت ها، دانش، نگرش و رفتار اجتماعى كند. بنابراين آموزش 
برنامه هاى  از  استفاده  مستلزم  آموزش  است.  همكاران  با  تعامل  و  نگرش  دانش،  تغيير  مفهوم  به 
پيش بينى شده اى است كه، شايستگى هاى موجود در كاركنان را تقويت، و موجب كسب دانش، 
مهارت و توانايى هاى تازه در فرد مى شود، به گونه اى كه بهبود عملكرد شغلى را تسهيل مى كند 
(سيدجوادين، 1385، ص 434). آموزش تنها وسيله همگام شدن با تغييرات سريع سازمان در شئون 
مختلف است. همچنين مسؤليت پذيرى بيشتر از طرف كاركنان براساس بهسازى امر نظارت و 
سرپرستى به وسيله آموزش ميسر مى شود و بدين طريق آموزش وسيله دست يابى سازمان به اهداف 
خود در بالاترين حد كارايى خود قرار مى گيرد. البته آموزشى كه با دوره هاى حساب شده اشاعه يابد 
و در ضمن كوشش در راه افزايش دانش، نگرش، توان و مهارت در حل مسائل و مشكلات كارى، 

چاره ساز باشد (عسكريان، 52، ص 1378). 
از  نمونه  چند  به  كه  دارند  آموزش  از  متنوعى  و  متعدد  ديدگاه هاى  تربيت،  و  تعليم  علماى 
قرار  كارآموزى  و  پرورش  خدمت  در  كه  است  فعاليتى  آموزش  منظوراز  مى شود:  اشاره  آنها 
دارد.آموزش ابزار پرورشى و كارآموزى است.«براون» و «انكينس»، آموزش را به عنوان فراهم 
را  آموزش  ميركمالى،  كرده اند.  تعريف  بگيرد،  ياد  دانش آموز  اينكه  براى  فرصت هايى  آوردن 
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مجموعه فعاليت هاى نيازسنجى شده و برنامه ريزى شده به منظور اصلاح و بالابردن دانش، مهارت 
و نگرش هاى اعضاى سازمان براى انجام وظايف محوله سازمانى مى داند (مير كمالى، 1377، ص 
است»  كاركنانش  كارايى  حد  بالاترين  در  خود  اهداف  به  سازمان  دستيابى  آموزش «وسيله   .(6
ارتقاء سطح  (عسكريان، 1378، ص 56). آموزش كليه مساعى و كوشش هايى است كه براى 
دانش و آگاهى، مهارت هاى فنى، حرفه اى و شغلى و همچنين ايجاد رفتار مطلوب در كاركنان يك 
سازمان انجام مى شود تا براى انجام فعاليت و مسئوليت هاى شغلى آماده شوند (ابطحى، 1383، 
ص 15). «آموزش عبارت است از كوشش در جهت بهبود عملكرد شاغل در ارتباط با انجام كار 
و مسائل مربوط به آن. آموزش در صورتى اثربخش است كه يك تجربه يادگيرى و يك فعاليت 
سازمانى برنامه ريزى شده را شامل شود، و يا به منظور پاسخ به يك نياز شناخته شده طراحى شود» 
(جزنى، 1393، ص 277). ويليام جميز از دانشگاه  هاروارد بررسى كرد كه كاركنان با 20 درصد 
تا 30 درصد از توانايى خود، كار مى كنند، پژوهش وى نشان داده كه اگر كاركنان، آموزش بينند 
و به طور شايسته برانگيخته شوند، 80 تا 90 درصد توانايى ها و صلاحيت هاى خود را بروز مى دهند 

(جزايرى، 1373، ص 54). 
اهداف آموزش: صاحب نظران تربيت نيروى انسانى، اهداف متنوعى را براى آموزش بيان كرده اند، 

در يك جمع بندى كلى اين اهداف را مى توان به صورت زير نام برد:
هماهنگى با تغييرات و پيشرفت هاى علمى و فناورانه؛. 1
هماهنگى با تحولات اقتصادى، فرهنگى، اجتماعى و سياسى جامعه؛. 2
هماهنگى با نيازهاى اقتصادى، اجتماعى، فرهنگى و سياسى جامعه؛. 3
توسعه مهارت هاى ادراكى، روابط انسانى و فنى؛. 4
كسب نگرش درست و آمادگى براى ايجاد تغيير در سازمان؛. 5
توسعه شناختى، نگرشى و ديد كلى افراد نسبت به سازمان؛. 6
تامين نيروى انسانى به منظور جايگزين كردن افراد جديد به جاى افراد خارج شده از سازمان؛. 7
هماهنگى بازديد سيستم ها و فراسيستم هاى سازمان؛. 8
بروز استعداد وتوان نهفته نيروى انسانى؛. 9
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رشد كمى و كيفى توليد؛. 10
ورى . 11 بهره  و  شغلى  رضايت  نگرش،  افزايش  با  انسانى  نيروى  ساختن  كارآمد  و  اثربخشى 

كاركنان؛
بهره گيرى مناسب از امكانات و پرهيز از ضايعات كارى (ميركمالى، به نقل از براتى مصلح، . 12

1393، ص 23).
در  كليدى  نقشى  عامل،  اساسى ترين  به عنوان  انسانى  نيروى  شك  بى  توليد،  عوامل  ميان  از 
توليد كالا و خدمات دارد. نيروى انسانى كارآمد را مى توان مهمترين سرمايه يك سازمان دانست. 
از اين رو هر فرآيندى كه موجب ارتقاء توانمندى نيروى انسانى متناسب با نوع كار و فعاليت 
شود فرايندى سرمايه افزا است كه نتيجه آن به طور مستقيم در كيفيت و كميت توليد [و خدمات] 
متجلى مى شود. آموزش فرايندى است كه  اين نقش محورى را به عهده دارد. بنابراين اگر گفته 
مى شود «آموزش كليد توسعه است»، تأكيد بر حقيقتى كتمان ناپذير است (نورى، 1385، ص 5). 
بر همين اساس مشاهده مى شود كه بيشتر مؤسسه ها و سازمان هاى پيشرو، بيش از پيش توجه خود 
را به اثربخشى دوره هاى آموزشى و بهسازى منابع انسانى معطوف داشته اند و تعيين جايگاه واقعى 
آموزش در مسير توسعه سازمان ها، رسالتى است كه بر دوش آنها نهاده شده است. افزايش دانش و 
تغييرات پرشتاب فناورى سبب شده است تا سازمان ها آموزش و توسعه منابع انسانى را به عنوان 
محور توسعه منابع انسانى در رأس برنامه هاى خود قرار دهند (ابطحى، 1383، ص 4). اگر منشور 
توسعه سازمان ها را يك هرم چهاروجهى در نظر بگيريم وجوه آن عبارت اند از: توسعه آموزشى، 
توسعه فنى، توسعه فرهنگ سازمانى و توسعه مالى و اقتصادى. از سوى ديگر بايد پذيرفت كه 
داراى  توسعه  ابعاد  از  هريك  مى رود  انتظار  چنانچه  است .  آموزشى  توسعه  توسعه،  اساسى  ركن 
ارتباط تعاملى چند جانبه با يكديگر هستند، توسعه كلى در مركز هرم قرار دارد و هريك از ابعاد 
توسعه سازمانى نيز وابستگى بنيادى به توسعه آموزشى دارند. بنابراين ميزان توسعه آموزشى از 
عوامل تأثيرگذار و نيز تعيين كننده ديگر ابعاد توسعه و ميزان كلى توسعه سازمان هاست (ابطحى، 
1383، ص 165). توسعه منابع انسانى از تجربه حاصل مى شود نه از آموزش صرف. استفاده از 
تجربيات موفق و ناموفق خود و ديگران كه با تحليل آن، انتخاب و انتخاب روشى مطمئن تر براى 
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سير آينده را مى توان تضمين كرد. آموزش مى تواند سرعت انتقال تجارب را افزايش دهد (نورى، 
1385، ص 12).

اثربخشى آموزش: «اتزيونى»1 اثربخشى را ميزان دسترسى و تحقق هدف تعريف مى كند؛ يعنى 
هم سويى فعاليت ها با اهداف (ميركمالى، 1377، ص 58). «پيتر دراكر» اثربخشى را كار درست 
انجام دادن و كارآيى را درست انجام دادن كار تعبير مى كند (سيدجوادين، 1383، ص 33). ارزيابى 
اثربخشى آموزش يعنى اينكه تعيين كنيم آموزش هاى انجام شده تا چه حد به  ايجاد مهارت هاى 
مورد نياز سازمان، به صورت عملى و كاربردى، منتهى شده است (سيف، 1391، ص 31). اثربخشى 
وقتى حاصل مى شود كه سازمان به هدف ها يا نتايج مطلوب خود نائل آيد. از اين  رو براى اثربخشى، 
و  «امور  و  كنند  تعيين  مقتضى  و  مناسب  هدف هاى  بتوانند؛  اول  درجه  در  بايد  سازمان  مديران 
كارهاى درست» براى انجام دادن، انتخاب كنند. گاه اثربخشى را طورى تعريف مى كنند كه تأكيد 
آن در نتايج كار برحسب كميت، كيفيت زمان و هزينه است؛ يعنى علاوه بر مناسب بودن هدف ها، 
ارزش ها و هنجارهاى نهفته در هدف هاى كار، تأثير كار بر افراد سازمان ها را نيز شامل مى شود. از 
وى، نياز مديران  نظر  به  مى شود.  محسوب  موفقيت سازمان  كليد  اثربخشى،  ديد دراكر (1964) 
از  بيشتر  را  اثربخشى  سازمان ها،  كار  در  موفقيت آميز  و  مطلوب  فرصت هاى  و  شرايط  به  ايجاد 
كارايى لازم مى شمارد؛ بنابراين مسئله اصلى در وهله اول، نه «درست انجام دادن كارها» بلكه يافتن 

«كارهاى درست» و متمركز كردن منابع و فعاليت ها بر انجام دادن آنهاست.
توانمندسازى: توانمندكردن افراد موجب مى شود تا مديران سريع تر و بدون اتلاف منابع به اهداف 
خود نائل شوند. توانمندسازى باعث مى شود كاركنان، سازمان و شغل را از خود بدانند و از كار 
كردن در آن به خود ببالند. بدون توانمندسازى نه سازمان ها و نه مديران نمى توانند در درازمدت 
كامياب باشند. مديران سازمان، مهم ترين عامل در توانمندسازى كاركنان هستند. گام هاى اساسى 

براى توانمندسازى تعريف شده است كه عبارت اند از: 
كاركنان را آموزش دهيد تا بتوانند از فرصت ها استفاده كنند: اگر شما اين كار را نكنيد كاركنان . 1

نمى توانند وظايف خود را بخوبى انجام دهند و از آن بدتر اعتماد به نفس آنان كم مى شود.

1. amiti etziony
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به كاركنان اعتماد كنيد: بايد به توانايى ها و قدرت تصميم گيرى كاركنان ايمان داشته باشيد. . 2
يعنى اگر آنها تصميم اشتباه گرفتند صبورى و خونسردى خودتان را حفظ كنيد. به آنها بگوييد 

به چه علت تصميم آنان اشتباه است. 
انتظارات خود را به روشنى بيان كنيد: وقتى كاركنان را توانمند مى سازيد اگر از ديدگاه و . 3

نتايج مورد انتظار شما يا سازمان بخوبى آگاه نباشند امكان موفقيت وجود ندارد درحالى كه 
براى انجام كارهاى روزمره و عادى بيان انتظارات ضرورت ندارد. 

روى نقاط قوت كاركنان تاكيد كنيد: وقتى كاركنان تصميم هاى درست مى گيرند يا فراتر از . 4
انتظارات شما حركت مى كنند با ارج گذاشتن به زحمات آنان موجب تقويت اعتماد به نفس 

در آنان  شويد. 
تبادل اطلاعات: هرچه كاركنان تصوير بزرگى از طرح ها، برنامه ها و وظايف داشته باشند در . 5

انجام آن توانمند تر مى شوند. 
كاركنان . 6 باشند:  داشته  باور  را  خود  ظرفيت هاى  و  قابليت  توان،  كنيد  تشويق  را  كاركنان 

را تشويق كنيد كه براى حل چالش ها و مشكلات موجود راه حل پيدا كنند و از اين طريق 
قابليت ها و توانايى هاى خود را به اثبات برسانند. 

پاداش . 7 كاركنان  موفقيت هاى  براى  نمى توانيد  اگر  بداريد:  گرامى  را  كاركنان  دستاوردهاى 
مادى در نظر بگيريد، فرصت هايى در آينده براى كار آنان فراهم سازيد تا بتوانند قابليت ها و 

توانايى هاى خودشان را ثابت كنند (حمزه يى ماشارى، 1384، ص14).
رويكردهاى توانمندسازى: رويكردهاى مبتنى بر واگذارى قدرت و اختيار، شامل سه رويكرد است:

الف)رويكرد مكانيكى: توانمندسازى به معنى واگذارى قدرت و اختيار به كاركنان براى فعاليت ها 
و وظايف و  توانمندسازى است.

ب)رويكرد عقلايى: در اين ديدگاه توانمندسازى فرايندى است كه رهبر يا مدير قدرت خويش را 
با زيردستان تقسيم مى كند و تاكيد بر مشاركت دارد.

ج)رويكرد ساختارى: يعنى فرصت تصميم گيرى به افراد از طريق گسترده شدن حيطه اختيارات 
فراهم مى شود (بختيارى، 1390 ، ص 47-43).
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روش شناسى پژوهش
پژوهش حاضر ازلحاظ ماهيت و روش توصيفى است، و ازلحاظ هدف كاربردى است. جامعه آمارى 
آن، كليه دانش آموختگان دوره 22 دانشكده فرماندهى و ستاد به تعداد 89 نفر پس از فراغت از 
تحصيل به همراه فرماندهان مستقيم آنان به تعداد 85 نفر و به صورت تمام شمار در نظر گرفته شده 
است. براى گردآورى اطلاعات در زمينه مبانى نظرى، از منابع اسنادى شامل مقالات، كتاب هاى مورد 
نياز و نيز از شبكه  جهانى اطلاعات (اينترنت) استفاده شد. به منظور جمع آورى داده ها و اطلاعات 
و براى تجزيه و تحليل آن ها از دو پرسشنامه مجزا براى فراگيران و فرماندهان استفاده شده است. 
به منظور تعيين پايايى آزمون از روش آلفاى كرونباخ استفاده شد. مقدار پايايى كل پرسشنامه هاى 
فراگيران و فرماندهان به ترتيب برابر با 0/831 و 0/901 به دست آمد. همچنين از آمار استنباطى 

شامل آزمون «تى» نيز بهره بردارى شد.

يافته ها
براى پاسخ به پرسش اصلى پژوهش، اثربخشى آموزش در قالب سه سطح يا مؤلفه شامل: واكنش، 
دانشگاه  و  دانشكده  آموزش  معاونت  توسط  يادشده  دوره  طول  در  شد.  بررسى  رفتار  و  يادگيرى 
درخصوص بحث واكنش فراگيران به مكان، استاد و برنامه ريزى آموزشى دوره بررسى هايى صورت 
گرفته بود. در سطح چهارم به نتايج حاصل از دوره كه سازمان از آن بهره مند مى شود و تعيين آن در 
بلندمدت ممكن است پرداخته مى شود و بيشتر ارزيابى ها به دليل غيرممكن بودن تعيين شاخص هاى 
دقيق براى اين سطح از آن صرف نظر مى كنند. بنابراين در پژوهش حاضر به مؤلفه هاى واكنش، 
درخصوص  شد.  پرداخته  دوره  تخصصى  و  كلى  اهداف  تحقق  ميزان  و  فراگيران  رفتار  و  يادگيرى 
اهداف كلى، 5 شاخص، در مورد اهداف تخصصى 7 شاخص، در مورد يادگيرى و رفتار نيز گويه هاى 
پرسشنامه مطرح شد. براى پاسخ به پرسش هاى فرعى، باتوجه به تمام شمار بودن جامعه، روش هاى 

آمار توصيفى كفايت دارد ولى از روش هاى استنباطى نظير آزمون «تى» نيز بهره بردارى شد.
ستاد  و  فرماندهى  دانشكده  آموزش هاى  «آيا  اين كه:  از  بود  عبارت  پژوهش  اصلى  پرسش 
مديريت  و  فرماندهى  رشته   22 دوره  دانش آموختگان  توانمندى  بر  امين  انتظامى  علوم  دانشگاه 
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كه: «ازنظر،  شد  تدوين  صورت  اين  به  فرعى 1  پرسش  همچنين  است؟»  بوده  اثربخش  انتظامى 
دانش آموختگان دوره 22، آيا گذراندن رشته فرماندهى و مديريت انتظامى در دانشكده فرماندهى 
است؟».  داده  افزايش  مختلف  موقعيت هاى  در  دوره»  كلى  اهداف  را «در  آنها  توانمندى  ستاد  و 
نتيجه ميزان تحقق اهداف كلى از نظر فرماندهان و دانش آموختگان براساس نتايج آزمون «تى» 

تك نمونه اى در جداول 1 و 2 ارائه شده است.

جدول 1. نتايج آزمون «تى» تك نمونه اى در مورد دستيابى به اهداف كلى (نظر فراگيران)

درجه مقدار «تى»ميانگيناهداف
آزادى

سطح 
معنادارى

فاصله اطمينان

كران بالاكران پايين

4/58024/64787/000/001/4521/707افزايش مهارت ها و توانمندى ها
4/47722/18387/000/001/3451/610آمادگى بكارگيرى در مشاغل فرماندهى

4/50021/87587/000/001/3641/636انجام مناسب وظايف
4/29516/30787/000/001/1381/453انجام امور پژوهشى

3/6706/94087/000/000/4780/862فعاليت هاى فرهنگى و فوق برنامه

جدول 2. نتايج آزمون «تى» تك نمونه اى در مورد دستيابى به اهداف كلى (نظر فرماندهان)

درجه مقدار «تى»ميانگيناهداف
آزادى

سطح 
معنادارى

فاصله اطمينان

حد بالاحد پايين
4/09415/57384/000/000/9541/234افزايش مهارت ها و توانمندى ها

8811/143./4/01215/35884/000/000آمادگى بكارگيرى در مشاغل فرماندهى 
3/9069/78184/000/000/7221/090انجام مناسب وظايف
3/95310/77884/000/000/7771/129انجام امور پژوهشى

3/2352/67484/000/090/0600/410فعاليت هاى فرهنگى و فوق برنامه

 در جداول 1 و2، مقدار سطح معنادارى آزمون «تى» صفر است. با توجه به كمتر از 0/05 
بودن سطح معنادارى و مثبت بودن حدود بالا و پايين اطمينان، اثربخشى وجود دارد. به عبارت 
ديگر دوره 22 كارشناسى ارشد دانشكده فرماندهى و ستاد از نظر فراگيران و فرماندهان اثربخشى 

معنادارى در تمامى اهداف كلى آموزش داشته اند.
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پرسش فرعى دوم به اين صورت تدوين شد كه: «ازنظر دانش آموختگان دوره 22، آيا طى 
شده  مرتبط»  تخصصى  «فعاليت هاى  در  آنها  توانمندى  موجب  ستاد  و  فرماندهى  دانشكده  دوره  
است؟». ميزان تحقق اهداف تخصصى از نظر فرماندهان و دانش آموختگان براساس نتايج آزمون 

«تى» تك نمونه اى در جداول 3 و 4 آمده است.

جدول 3. آزمون «تى» تك نمونه اى در مورد دستيابى به اهداف تخصصى (نظر فراگيران)

مقدار ميانگين
«تى»

درجه 
آزادى

سطح 
معنادارى

فاصله اطمينان
كران بالاكران پايين

4/43221/61687/000/001/3001/563هدايت عمليات هاى انتظامى
4/43219/91187/000/001/2891/575فرماندهى و مديريت عمومى
4/33017/65087/000/001/1801/479 فرماندهى و مديريت انتظامى

3/6827/17787/000/000/4930/871تحليل پديده هاى امنيتى و مديريت آنها
4/28417/35887/000/001/1371/431مديريت پيشگيرى از جرم

4/45519/68187/000/001/3081/601معرفت دينى و بصيرت و روحيه انقلابى
4/39816/78687/000/001/2321/563خودپايى و يگان پايى

جدول 4. آزمون «تى» تك نمونه اى در مورد دستيابى به اهداف تخصصى (نظر فرماندهان)

مقدار ميانگين
«تى»

درجه 
آزادى

سطح 
معنادارى

فاصله اطمينان
حد بالاحد پايين

4/22416/60884/000/001/0771/370هدايت عمليات هاى انتظامى
4/15313/64084/000/000/9851/321فرماندهى و مديريت عمومى
4/01211,32584/000/000/8341/189 فرماندهى و مديريت انتظامى

3/4244/51884/000/000/2370/610تحليل پديده هاى امنيتى و مديريت آنها
4/02412/75884/000/000/8641/183مديريت پيشگيرى از جرم

4/16512/88984/000/001/0091/320معرفت دينى و بصيرت و روحيه انقلابى
4/10612/95384/000/000/9361/276خودپايى و يگان پايى

 در جداول 3و 4، مقدار سطح معنادارى آزمون «تى» صفر است. با توجه به كمتر از 0/05 
بودن سطح معنادارى و مثبت بودن حدود بالا و پايين اطمينان، اثربخشى در اهداف تخصصى وجود 
داشته اشت. به عبارت ديگر دوره 22 كارشناسى ارشد دانشكده فرماندهى و ستاد از نظر فراگيران 

و فرماندهان اثربخشى معنادارى در تمامى اهداف تخصصى آموزش داشته است.
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پرسش فرعى سوم به اين صورت تدوين شد كه: «ازنظر دانش آموختگان دوره22، آموزش هاى 
است؟»؛  بوده  اثربخش  تخصصى»  و  كلى  اهداف  در «يادگيرى  ستاد  و  فرماندهى  دانشكده  دوره 
را  دانش آموختگان  نظر  از  يادگيرى  در  اثربخشى  ميزان  جدول 5  در  نمونه اى  تك  آزمون «تى» 

نشان مى دهد.
جدول5. آزمون «تى» تك نمونه اى در مورد يادگيرى (نظرفراگيران)

مقدار ميانگين
«تى»

درجه 
آزادى

سطح 
معنادارى

فاصله اطمينان
كران بالاكران پايين

4/37219/97687/000/001/2361/509اصول فرماندهى
4/35217/43187/000/001/1981/506مديريت منابع انسانى

4/21018/13187/000/001/0781/343بررسى ستادى
4/08016/93587/000/000/9531/206امنيت و ساختار آن در جمهورى اسلامى ايران

4/11916/43887/000/000/9841/255حفاظت اطلاعات
4/10216/02887/000/000/9741/231طرح ريزى عمليات (1)
4/17817/91687/000/001/0471/309طرح ريزى عمليات (2)

3/94310/83287/000/000/7701/116جغرافياى امنيتى- انتظامى
3/98913/77587/000/000/8461/131مديريت بحران

0,353-3,1671,77487,0000,0800,020سمينار تحليل پديده هاى امنيتى
3/98914/22387/000/000/8501/127اصول و مبانى جنگ نرم

4/11714/19687/000/000/9491/286پدافند غيرعامل
4/27316/47787/000/001/1191/426روش پژوهش علمى
4/15518/12787/000/001/0291/282برآوردهاى انتظامى
4/28418/01587/000/001/1421/426رزمايش انتظامى

 در جداول 5، مقدار سطوح معنادارى آزمون «تى» در تمامى دروس بجز درس «سمينار تحليل 
پديده هاى امنيتى» صفر است. با توجه به كمتر از 0/05 بودن سطح معنادارى و مثبت بودن حدود 
بالا و پايين اطمينان، اثربخشى در يادگيرى تمامى دروس بجز درس «سمينار تحليل پديده هاى 

امنيتى» معنادار است.
و  فرماندهى  دانشكده  آموزش هاى  «آيا  كه:  شد  تدوين  صورت  اين  به  چهارم  فرعى  پرسش 
ستاد دوره 22 در رفتار فراگيران اثربخش بوده است؟». براى اين منظور، نتايج آزمون «تى» تك 

نمونه اى در جدول 6 اثربخشى دوره در رفتار فراگيران از نظر فرماندهان را ارائه داده است.
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جدول 6. آزمون «تى» تك نمونه اى در مورد رفتار فراگيران

Tميانگين
درجه 
آزادى

سطح 
معنادارى

فاصله اطمينان
كران بالاكران پايين

3/97115/76884/000/000/8481/093اصول فرماندهى
3/7889/04884/000/000/6150/961مديريت منابع انسانى

3/90013/54584/000/000/7681/032بررسى ستادى
3/94512/92384/000/000/8001/091امنيت و ساختار آن در جمهورى اسلامى ايران

3/90611/50784/000/000/7491/062حفاظت اطلاعات
3/85311/39084/000/000/7041/002طرح ريزى عمليات (1)
3/96111/76184/000/000/7981/123طرح ريزى عمليات (2)

3/6166/81284/000/000/4360/795جغرافياى امنيتى- انتظامى
3/7539/66184/000/000/5980/908مديريت بحران

3/0710/70084/000/4860/1300/271سمينار تحليل پديده هاى امنيتى
3/82410/98584/000/000/6740/973اصول و مبانى جنگ نرم

4/02414/56084/000/000/8841/163پدافند غيرعامل
3/96512/64584/000/000/8131/116روش پژوهش علمى
3/94512/96184/000/000/8001/090برآوردهاى انتظامى
3/8719/53184/000/000/6891/052رزمايش انتظامى

«سمينار  درس  بجز  دروس  تمامى  در  «تى»  آزمون  معنادارى  سطوح  مقدار   ،6 جداول  در   
تحليل پديده هاى امنيتى» صفر است. با توجه به كمتر از 0/05 بودن سطح معنادارى و مثبت بودن 
حدود بالا و پايين اطمينان، از نظر فرماندهان، اثربخشى تمامى دروس بجز درس «سمينار تحليل 

پديده هاى امنيتى» در رفتار فراگيران معنادار است.

بحث و نتيجه گيرى
نتايج پژوهش ها نشان مى دهد كه دوره هاى برگزار شده در دانشكده فرماندهى و ستاد دانشگاه علوم 
داد.  انجام  زمينه  اين  در  بيشتر  اثربخشى  براى  را  اصلاحاتى  بايد  ولى  بوده اند  اثربخش  انتظامى 
پرسشنامه  تفصيلى،  برنامه  در  شده  تعيين  تخصصى  و  كلى  اهداف  براساس  تحقيق  انجام  براى 
با  شده  جمع آورى  داده هاى  شد.  توزيع  و  طراحى  آنها  بلافصل  فرماندهان  و  دانش آموختگان  براى 
براساس  گرفت.  قرار  تحليل  و  تجزيه  مورد  پژوهش  پرسش هاى  به  پاسخ  براى  آمارى  روش هاى 
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نتايج حاصل از تحليل پاسخ هاى داده شده از جامعه آمارى، دوره مورد نظر از نظر دانش آموختگان، 
در تمامى اهداف كلى بجز «فعاليت هاى فرهنگى و فوق برنامه» اثربخشى بالاتر از 85 درصدى 
داشته است و تنها در اين هدف اثربخشى 56 درصدى داشته است؛ نظر فرماندهان، نتيجه به دست 
مورد  دوره  نيز  فرماندهان  نظر  از  به طورى كه  مى كند،  تأييد  را  دانش آموختگان  پاسخ هاى  از  آمده 
نظر در تمامى اهداف كلى بجز «فعاليت هاى فرهنگى و فوق برنامه»درصد بالايى از اثربخشى را 
داشته است و در «منش فرماندهى» تنها 38 درصد اثربخشى داشته است. دوره مورد نظر، از نظر 
فراگيران، در تمامى اهداف تخصصى به جز «تحليل پديده هاى امنيتى و مديريت آنها» اثربخشى 
بالاتر از 85 درصدى داشته است و تنها در اين هدف اثربخشى 56 درصدى داشته است. درصد هاى 
محاسبه شده براى فرماندهان نيز نظر فراگيران را تأييد مى كند به طورى كه از نظر فرماندهان نيز 
دوره مورد نظر در تمامى اهداف تخصصى به جز «تحليل پديده هاى امنيتى و مديريت آنها» درصد 
درصد   52 آنها»  مديريت  و  امنيتى  پديده هاى  «تحليل  در  و  است  داشته  بالايى  نسبتاً  اثربخشى 
اثربخشى داشته اشت. همچنين از منظر دانش آموختگان، و از نظر فرماندهان بيشترين اثربخشى، 
مربوط به هدف تخصصى «هدايت عمليات هاى انتظامى» به ترتيب 93 و 87 درصد بوده است. در 
بحث ميزان يادگيرى دانش آموختگان تمامى دروس دوره مورد نظر به جز «سمينار تحليل پديده هاى 
امنيتى»، بيش از 70 درصد اثربخشى را در يادگيرى دانش آموختگان داشته اند. بيشترين اثربخشى 

در درس هاى «مديريت منابع انسانى» و «رزمايش» با 90 درصد بوده است. 
پيشنهادها

براى افزايش اثربخشى برنامه هاى آموزشى لازم است نتايج به دست آمده به شكل برنامه هاى عملى 
تدوين و به مرحله اجرا در بيايند. در اين خصوص توصيه مى شود نتايج استخراج شده در اختيار 
خود  تصميم گيرى هاى  فرايند  در  بتوانند  آنها  تا  شود  قرارداده  آموزشى  برنامه ريزان  و  مسئولان 
درخصوص اجراى برنامه هاى آموزشى و توسعه مهارت هاى آموزشى از آن بهره بردارى كننند. در اين 
راستا تشكيل كميته اى متشكل از مديران، كارشناسان و متخصصان آموزش و توسعه منابع انسانى 

براى اجرايى كردن پيشنهادها لازم به نظر مى رسد.
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