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بررسي رابطه دافوس كوتاه مدت با   بر
 عملكردكاركنان )از دید گاه فراگیران(1

دکتر شهامت حسينيان2
سرهنگ داود ابراهيمی3

چکیده
ناجا  بين طي دوره آموزشي دافوس کوتاه مدت  رابطه  تعيين  اين تحقيق  هدف اصلي 
شده اند.  آموزشي  دوره  اين  گذراندن  به  موفق  که  ست  نيرو  اين  کارکنان  عملكرد  با 
فرضيه اصلي اين پژوهش اين است که بين برگزاري دوره دافوس کوتاه مدت با عملكرد 
کارکنان)فراگيران( رابطه معناداري وجود دارد. اين تحقيق از نوع کاربردي و به روش 
توصيفي – پيمايشي انجام شده، و محدوده زماني اين تحقيق بعد از پايان دوره هاي اول 
انتظامي يعني در  و دوم دافوس کوتاه مدت و شروع به کار فراگيران در سطح نيروي 
اين دوره ها  التحصيلان  نفر فارغ  نيمه اول سال 1387 بوده، و جامعه آماري آن 109 
است. داده ها از طريق پرسشنامه اي حاوي 24 سؤال بسته با پايايي و روايي لازم بدون 
نمونه گيري و به صورت تمام شماري )تعداد 105 پرسشنامه( جمع آوري و تجزيه و تحليل 
با  مدت  کوتاه  دافوس  دوره  طي  بين  معنادار  رابطه  وجود  از  حاکي  نتايج  است.  شده 
شناخت  و  انگيزش  سازماني،  تعهد  توانايي،  عوامل  بويژه  )فراگيران(  کارکنان  عملكرد 

شغلي آنان بوده است.
  

واژه های كلیدي
دافوس كوتاه مدت، تعهد سازماني، عملکرد كاركنان، رابطة آموزش و رفتار

1. تاريخ دريافت: 1388/3/31، تاريخ پذيرش: 1388/6/2
Email: nezarat.bazresi.pajoohesh.@gmail.com :2. استاديار دانشگاه علوم انتظامي، پست الكترونيكی

3. کارشناس ارشد مديريت انتظامي
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در دنيای امروز، که دنيای تحولات، دگرگونيها و تغييرات سريع است، انطباق و همراهی با 
تغييرات يكی از عوامل حفظ ثبات، پايداری، رشد و توسعه به شمار مي رود و آموزش يكی 
از ابزارهای تأمين انطباق پذيری نيروی انسانی سازمانها با اين تغييرات روز افزون است؛  
به عبارت ديگر بنيان توسعه در مفهوم عام آن براساس آموزش استوار، و آموزش زير بنای 

توسعه منابع انسانی و اولين عامل توسعه دهنده سازمانها است.
از جمله  انساني  نيروي  آموزش  دانش و  افزايش  جهت  در  سرمايه گذاري  اين رو  از 
مواردي است که در مباحث مديريت منابع انساني مورد توجه عميق و گسترده قرار گرفته 

و دستيابي به نتايج آن نيز مستلزم تحقيقات و پژوهشهاي علمي است.
و  آموزش  مبحث  سازمانها  توسعه  و  رشد  عوامل  ميان  در  شد  اشاره  که  همان طور 
دوره هاي آموزشي مختلف از جايگاه ويژه اي برخوردار است. يكي از مشهورترين مطالعات 
درباره تأثير آموزش سرپرستي در شرکت بين المللي هارستر1 انجام شده است. اين مطالعه 
توسط فلشمن2 و همكارانش انجام شد. در اين پژوهش به مديران آموزش داده شد تا به 
روش ملاحظه کاراتر و مطمئن تر رفتار کنند. آموزش بر پايه معيارهاي دروني نتيجه اي 
پايدار به دست نداد. اما در معيارهاي بيروني مثل غيبت، حوادث، شكايات، چرخش شغلي 

و ارزيابي توسط فرادستان آموزش تأثير مثبت داشته است )فلشمن، 1955(.
»هم چنين ويليام جيمز3 از دانشگاه هاروارد در تحقيقي نشان داد که کارکنان با 20 تا 
30 درصد توانايي خود کار مي کنند. تحقيق وي نشان داد که اگر کارکنان آموزش ببينند و 
به طور شايسته برانگيخته شوند تا90درصد تواناييها و صلاحيتهاي خود را بروز مي دهند« 

)مشبكي،1377: 343(.
بهتر  با کارايی و عملكرد  را  بتوانند وظائف و مسئوليتهای خود  اينكه کارکنان  برای 
انجام دهند، لازم است مديران در جهت آموزش و ارتقاي سطح انگيزه آنها و افزايش ميزان 
عملكردشان   برنامه ريزی جامع، صحيح و دقيقی داشته باشند. مديران بايد تواناييهای 

1. Harster 

2. Fleishman 

3. William James
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کارکنان را بشناسند و برای توسعه آنها گام بردارند.

بحث تغيير، بهبود، تحول و بهره وری در سازمانها هم امروزه از مهمترين موضوعات 
بويژه در کشورهای در حال توسعه است و لزوم آن در تمام امور سازمانها اعم از کوچک و 

بزرگ و به طور کلی در سطح جامعه احساس می شود )تسليمی، 1376(. 

1. مسئله تحقیق

سازمانها به منظور تأمين نياز خود و جامعه، پاسخگويی به تغييرات محيطی، تأمين اهداف 
جديد، تغيير در راهبردها و استفاده از آموزشهاي روز، لــزوم تحول را ضروری می يابند. بر 
همين اساس نيروي انتظامي جمهوري اسلامي ايران نيز، که مظهر اقتدار و حافظ امنيت 
دوره هاي  راه اندازي  و  ايجاد  با  همواره  است،  کشور  سراسر  در  مردم  آسايش  و  عمومي 
مختلف آموزشي جديد و ارتقاي کيفيت آموزش نيروها در راه رشد و توسعه سازماني گام 
تربيت »اخلاقي و  براي مبحث »آموزش« و هم چنين  اهميت ويژه و خاصي  و  برداشته 

اعتقادي« نيروها بويژه »مديران« قائل است.
از اين رو به پيروی از تحولات ايجاد شده درتمامی زير ساختهای کشور و به منظور 
پويايی و پاسخگويی به نياز روز، تقويت علمي و مهارتي واحدهای صفی و ستادی، تربيت 
مديران متخصص و متعهد، و بهبود عملكرد کارکنان و سازمان از سال 1385نسبت به 
ايجاد و برگزاري دوره آموزشي مديريت و فرماندهي انتظامي کوتاه مدت، که به اختصار 

دافوس کوتاه مدت ناميده مي شود، اقدام شده است. 
اين پژوهش نيز به منظور پي بردن به رابطه بين اين دوره آموزشي با عملكرد فراگيران 
آن انجام، و کوشش شده است تا با بررسي طيف جامع و گسترده اي از عوامل عملكرد، 
رابطه عوامل مختلف آن بر عملكرد کارکناني که موفق به طي اين دوره آموزشي شده اند 
در راستاي تبيين و شناخت پيچيدگيهاي ياد شده مورد بررسي قرار گيرد. از اين ديدگاه 
نتيجه اين تحقيق مي تواند مسؤلان و فرماندهان دانشگاه علوم انتظامي و بازرسي کل ناجا 

را به منظور ارتقا و بهبود برنامه هاي آموزشي کارکنان ذي ربط ياري کند.
از سوي ديگر دوره دافوس کوتاه مدت، که به عنوان يكی از دوره هاي نوپاي آموزشي 
مديران و فرماندهان و يكي از راهكارهای اساسی تغيير و تحول مديريتي در ناجا مورد 
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و نيازمند توجه و رسيدگي و تقويت بيشتري است.
 لذا نگراني ها و دغدغه هايي که در قالب يک مسئله اصلي مطرح مي شود اين است 
معناداري  رابطه  کارکنان)فراگيران(  با عملكرد  کوتاه مدت  دافوس  برگزاري  بين  آيا  که: 

وجود دارد؟ 

2. هدف تحقیق

هدف اين تحقيق شناسايي عوامل مؤثر بر عملكرد )فراگيران( کارکناني است که موفق به 
طي اين دوره آموزشي شده است.

3. سؤالات تحقیق

سؤال اصلی اين تحقيق عبارت از اين است که »آيا بين برگزاری دافوس کوتاه مدت با 

عملكرد کارکنان رابطه معناداری وجود دارد«.
سؤالات فرعی اين تحقيق عبارتند از :

•آيا بين برگزاري دافوس کوتاه مدت با توانايي کارکنان)فراگيران( رابطه معناداري وجود  	
دارد؟

•آيا بين برگزاري دافوس کوتاه مدت با تعهدکارکنان)فراگيران( رابطه معناداري وجود  	
دارد؟

رابطه  )فراگيران(  کارکنان  خدمتي  انگيزه  با  کوتاه مدت  دافوس  برگزاري  بين  •آيا  	
معناداري وجود دارد؟

رابطه  کارکنان)فراگيران(  شغلي  شناخت  با  مدت  کوتاه  دافوس  برگزاري  بين  •آيا  	
معناداري وجود دارد؟

4. فرضیه های تحقیق

با  دافوس کوتاه مدت  برگزاري  است که »بين  اين  از  عبارت  پژوهش  اين  اصلي  فرضيه 
عملكرد کارکنان )فراگيران( رابطه معنا داري وجود دارد.«
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فرضيه هاي فرعي تحقيق عبارت است از:

رابطه معناداري وجود  )فراگيران(  توانايي کارکنان  با  برگزاري دافوس کوتاه مدت  بين   •
دارد.

• بين برگزاري دافوس کوتاه مدت با تعهد کارکنان )فراگيران( رابطه معناداري وجود دارد.
• بين برگزاري دافوس کوتاه مدت با انگيزه خدمتي کارکنان )فراگيران( رابطه معناداري 

وجود دارد. 
• بين برگزاري دافوس کوتاه مدت با شناخت شغلي کارکنان )فراگيران( رابطه معناداري 

وجود دارد.

5. مروري بر ادبیات تحقیق

عملکرد يعنی اندازه گيری نتايج؛ يعنی چيزی که به يک سؤال ساده نياز دارد )آيا کار 
را خوب انجام داده ايم ؟( و برای اندازه گيری نتايج به نوعی معيار توا فق شده نياز است 

)رابينز1، 1376: 318(.
دراين تحقيق منظور از عملكرد نتيجه و حاصل فعاليتهای صفي و ستادي کارکنان ناجا 

در ارتباط با توانايي، تعهد، شناخت شغلي و انگيزش آنان است.
تعهد سازماني، نوعي وابستگي عاطفي به سازمان است. براساس اين شيوه، فردي که 

بشدت متعهد است، هويت خود را از سازمان مي گيرد، در سازمان مشارکت دارد و با آن 
درمي آميزد و ازعضويت در آن لذت می برد )ساروقي، 1375(. 

پايبندي  به معني  بوده  ناجا  تعهد سازماني کارکنان  تعهد،  از  اين تحقيق منظور  در 
معنوي و حمايت و پيوستگي عاطفي و قلبي با اهداف و ارزش هاي مقدس نيروي انتظامي 

ج.ا مي باشد.
انگیزش يا نياز عبارت است از حا لتي دروني که انسان را به انجام فعاليت وا مي دارد.

انگيزش تمايل به انجام کار است در گرو توانايي فرد، تا بدان وسيله نوعي نياز تأمين 
گردد« ) رابينز، 1377: 405(.

1. Rabins
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دراين تحقيق اصطلاح انگيزش به انگيزه خدمتي کارکنان ناجا و علاقه و تمايل آنان به 

انجام وظايف محوله در راستاي پيشبرد اهداف نيروي انتظامي اطلاق می شود.
شناخت شغل، به درك و پذيرش نحوه انجام، محل و چگونگي انجام آن گفته مي شود. 
هر فرد شاغل در هر پست و نقشي بايد نسبت به وضعيت و محيط کارش شناخت و آگاهي 

داشته باشد تا بتواند بهترين شكل و عملكرد کارش را نشان دهد )رضائيان، 1385(.
شناخت شغلي در اين تحقيق عبارت است از آشنايي و آگاهي کارکنان ناجا از وظايف 
و  سازماني  نواقص  و  مشكلات  امكانات،  محدوديت ها،  انتظامي،  نيروي  ماموريت های  و 

اجتماعي.
آموزش به معناي سرمايه گذاري بر روي افراد به منظور قادر ساختن آنها براي عملكرد 
بهتر و قدرت استفاده بهتر از تواناييهاي طبيعي آنان است؛ به عبارتي آموزش به دنبال 
توسعه صلاحيتها و شايستگي کارکنان و بهبود عملكرد آنها است)حاجي کريمي، 1379(.

رابينز بر اين عقيده است که »آموزش تجربه اي است مبتني بر يادگيري و به منظور 
ايجاد تغييرات نسبتا پايدار در فرد، تا او را قادر به کار و بهبود بخشي تواناييها، مهارتها، 
دانش و رفتار اجتماعي کند« )سيدجوادين،1381: 434( و بهبود تواناييهاي شغلي، افزايش 

انگيزش کارکنان و شناخت شغلي را از مزاياي آموزش معرفي کرده است.
سينگر1)1990( اعتقاد دارد آموزش بر عملكرد و توانايي کارکنان تأثير مثبت دارد و 
موجب تسهيل بهبود عملكرد شغلي مي شود. آموزش مستلزم استفاده از برنامه  هاي پيش 
دانش،  و موجب کسب  را تقويت مي کند  کارکنان  است که شايستگيهاي  بيني شده اي 
را آسان  شغلي  عملكرد  بهبود  که  گونه اي  به  مي شود  در فرد  تازه  تواناييهاي  و  مهارت 

مي سازد ) همان(.
توانائی يعنی توان فرد در انجام کارهائی که در يک پست سازمانی بايد انجام شود. به عبارت 

ديگر ارزيابی از آنچه را که فرد می تواند انجام دهد، توانائی گويند« )رابينز،1377: 14(.
»اگر قرار باشد به طرف توان افزايي حرکت کنيم، نتيجه آموزش بايد کسب مهارتهاي 
بعد  و  در جريان  قبل،  در  مستلزم کوشش  اين هدف  به  رسيدن  باشد.  نياز شغل  مورد 
بايد  افراد، توانمند و صاحب اختيار شوند، نوع آموزش  از آموزش است و اگر قرار باشد 

1. Singer
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قرار  آنچه  و  درکلاسها  شرکت  از  هدف  از  قبلي  اطلاع  با  بايد  افراد  باشد.  داشته  فرق 
اگر  است.  تغيير  و  دادن  ياد  آموزش،  مسئوليت  حاضرشوند.  درکلاسها  بگيرند  ياد  است 
آموزش به فراگيري و تحول نينجامد، هرگز توان افزايي اتفاق نخواهد افتاد« )هرسي و 

بلانچارد،1380: 116(.
  يكي از عوامل  اثرگذار بر توانايي، آموزش پيوسته کارکنان است. امروزه  يكي  از ويژگيهاي  
سازمانهاي  پيشرو يا اصطلاحاً  شرکتهاي  کلاس  جهاني ، فراجويي  دائمي  و ايجاد سازمانهاي  
فراجو است؛ به اين معني که آموزش  در همه  سطوح  و پيوسته بايد در دستور کار مديريت  
قرارگيرد. در شيوه  هاي  نوين  ارزيابي  و کنترل  پيشبرد راهبرد که  توسط  دانشگاه  هاروارد 
چهارگانه   شاخصهاي   و  معيارها  از  يكي   است،  شده   ابداع   متوازن  ارزيابي   عنوان   تحت  
اهميت   بيانگر  خود  اين   که   است،  کارکنان  رشد  و  يادگيري   سازمان ،  موفقيت   سنجش  
آموزش  و فراگيري  در سازمان  و تأثيرات  آن  بر توانايي کارکنان در کسب  برتري  نسبي  
است. صاحبنظران بارها اشاره  کرده اند که  تا کارکنان  ياد نگيرند، توانا نمي شوند.  تدوين  
برنامه  هاي  آموزشي  براي  کارکنان  و اجراي  دوره  های کوتاه  مدت و بلندمدت،  که  توان فكري  
و تخصصي  کارکنان  را افزايش  دهد از عواملي  است  که  نقش  بسيار مهمي  براي  تواناسازي  

کارکنان  دارد )فخاريان،1381(.
 هم چنين اسكات و ژاف1 نيز براين عقيده اند که: سازمانها براي آموزش افراد زمانبندي تعيين 
مي کنند. آن گاه سرپرستان به سبب پاره اي بحرانهاي بوروکراتيک، افراد را از آموزش باز مي دارند. 
بخوبي معلوم است هر مدير توانمند و متعهد به آموزش به عنوان راهي براي ايجاد تحول مي نگرد. 
وقتي مديران عالي سازمان از برنامه هاي آموزشي گروه قوياً حمايت کنند واقعا راه هموار مي شود. 
هم چنانكه مدير تواناتر مي شود، مسؤليت تعيين گروه آموزش و بازخورد صحيح مربوط به عملكرد 

کارکنان افزايش مي يابد )اسكات و ژاف، 375(.
مديران در مجموعه اي مرکب از تعهدات زير اتفاق نظر دارند:

تعهد نسبت به مشتريان يا ارباب رجوع، تعهد نسبت به سازمان، تعهد نسبت به خود، تعهد 
نسبت به افراد و گروه کاري وتعهد نسبت به کار )رضائيان،1374(. هريک از اين تعهدات به 

1. Skott & Jaff
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 طور جداگانه فوق العاده در کار مديريت مؤثر و با اهميت است )هرسي و بلانچارد، 1371(.

 مولينز1 )1996( نيز بر اين عقيده است که عملكرد افراد تابعي از توانايي و انگيزه های آنان 
است )سيدجوادين،1381(.

اين ديدگاه نشان مي دهد که توانايي و انگيزه هر دو در عملكرد کارکنان مؤثر است. 
اينكه  نيست. ضمن  کار ساز  انگيزش  بدون  توانايي  وجود  گفت  مي توان  که  طوري  به 
وجود انگيزش هم بدون توانايي نتيجه اي نخواهد داشت. شرايط مطلوب وقتي است که 
کارکنان سازمان هم داراي دانش و توانايي خوبي باشند و هم در وجود خود براي کارها 
و مسئوليتهاي محول، شور و شوق و انگيزش زيادي احساس کنند و کارهاي خود را با 

اختيار وعلاقه مندي انجام دهند.
رابينز2)1998( در تازه ترين تعريف از ارتباط انگيزش با عملكرد معتقد است: »عملكرد 
به مفهوم هوش و مهارت و انگيزش به مفهوم تمايل، نياز، خواسته و فرصت براي عملكرد 
در جهت توصيف وضعيت از نظر شناسايي اولويتها، تشخيص مسائل و بحرانها و بهره گيري 

فراتر از هدف است«)همان: 161(.
به عقيده هرسي و بلانچارد »اولين مانع در رسيدن به عملكرد خوب توسط کارکنان، 
واضح نبودن اهداف و وظايف است )عدم شناخت شغل(. مانع دوم در رسيدن به عملكرد 
خوب شامل ندادن باز خورد به کارمندان در مورد روش کارشان است« ) هرسي وبلانچارد، 

.)436 :1380
هم چنين با توجه به نسبي بودن مفهوم عملكرد، ابعاد و عوامل عملكرد در مديريت 
نظريه هاي  و  است  سازماني  رفتار  شاخصهاي  از  گسترده اي  انساني شامل طيف  منابع 
مختلفي نيز دراين زمينه وجود دارد که در اين تحقيق با عنايت به موضوع و اهداف به طور 

اختصار به برخي ازآنها اشاره  مي شود:
»مطالعات اوليه توسط آتكينسون3 حاکي است که عملكرد تابعي از انگيزش و توان 

است« )رضاييان، 1381: 417(. يعني:

1. Lauria.J.Mullins

2. Stephen. P. Robbins

2. W. Atkinson 
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)انگیزش و توان(  تابع   =   عملکرد

 بسياري از انديشمندان نيز تعهد سازماني را در اثر بخشي و عملكرد سازمانها ضروري  
آيا  کرد؟  کارخواهد  اضافه  آيا  قبيل  از  مي شود  مطرح  که  پرسش هايي  اغلب  دانسته اند. 
روزهاي تعطيل بر سر کار خواهد آمد؟ آيا دير می آيد يا زود مي رود؟ اغلب مديران اعتقاد 
دارند که اين تعهد براي اثر بخشي سازمان ضرورتي تام دارد )ميچل،1373(؛ به عبارت 
ديگر مي توان گفت کارکنان بايد تاحدودي به کار و مهارتهاي لازم براي انجام دادن آن 

علاقه و تعهد داشته باشند؛ يعني:
)تعهد و انگیزش و توان( تابع = عملکرد

»برخی ديگر از صاحبنظران )پورتر و لاولر(1 اين فكر را با افزودن ادراك فرد از نقش 
خود يا شناخت شغل گسترش داده اند اين دانشمندان بر اين باور بودند که ممكن است 
کارکنان، تمايل و مهارتهاي لازم را براي انجام دادن کار دارا باشند ولی اين عوامل در 
صورتی مؤثر است که از آنچه بايد انجام شود و چگونگي آن، شناخت خوبي وجود داشته 

باشد« )رضاييان، 1381: 415( يعني:
)شناخت شغل وتعهد سازماني و انگیزش و توان( تابع = عملکرد

بنابراين در اين تحقيق با توجه به مبانی و ادبيات نظری به منظور بررسی رابطه بين 
دافوس کوتاه مدت با عملكرد کارکنان )فراگيران( چهار شاخص و ويژگی »توانايي، تعهد 

سازماني، انگيزش و شناخت شغلي« مورد توجه قرار می گيرد. 
دافوس كوتاه مدت: يكي از دوره هاي آموزشي دانشكده فرماندهي و ستاد دانشگاه 
قانون   55 ماده  وج  ب  بندهاي  اساس  بر  که  است  ج.ا.ا  انتظامي  نيروي  انتظامي  علوم 
و  کارشناسي  يا  کارداني  مدرك  با  پايور  کارکنان  وتربيت  آموزش  براي  ناجا  استخدامي 
آنان  براي  بلندمدت  دوره  براي طي  لازم  شرايط  که  شده  برنامه ريزي  ارشد  کارشناسي 
به  مياني  مديريت  و  فرماندهي  مشاغل  تصدي  به منظور  آموزش  اين  است.  نشده  فراهم 
صورت کوتاه مدت و حداقل به مدت شش ماه )که حدود سه ماه آن تحت عنوان دوره 
بصيرت در شهرستان قم به آموزش دروس تربيتي و اعتقادي)1و2( و بقيه در دانشكده 

1. Porter & Luwller
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فرماندهي و ستاد دانشگاه علوم انتظامي به آموزش دروس تخصصي وکارگاهي اختصاص 
تصدي  براي  شرايط  احراز  بر  علاوه  دوره  اين  دانش آموختگان  و  مي شود  برگزار  دارد.( 

مشاغل ياد شده از سه ماه ارشديت برخوردار شوند.
فارغ التحصيلان دافوس کوتاه مدت قادر خواهند بود:

•دانش، مهارت و رفتار لازم تربيتي، اعتقادي و سياسي را به دست آورند. 	
فرماندهي  قبيل  از  مياني  مديريت  و  فرماندهي  مشاغل  تصدي  جهت  لازم  •توانايي  	

انتظامي شهرستان را داشته باشند)جزوه منتشره دردافوس ناجا، 1385(.
دوم  و  اول  دوره هاي  فارغ التحصيلان  تحقيق،  اين  در  کارکنان  از  منظور  كاركنان: 

دافوس کوتاه مدت دانشكده فرماندهي و ستاد ناجا مي باشند.

6. روش تحقیق

 نوع پژوهش کاربردی و روش آن، توصيفی واز طريق پيمايش انجام شده است. جامعه 
آماری آن دانش آموختگان دوره هاي اول)درسال1385( و دوم)درسال1386( دافوس کوتاه 
مدت به تعداد )109( نفر بوده اند که در سراسر کشور در ناجا مشغول به خدمت هستند. در 
اين تحقيق با توجه به محدود و در دسترس بودن جامعه آماری )109نفر( نمونه گيری انجام 
نشده است وتمام شماری شد که در نهايت تعداد )105( پرسشنامه تكميل شده جمع 
آوري شده است. داده ها از طريق پرسشنامه ای حاوی 24سؤال بسته از نوع محقق ساخته 

فراهم شده که با توجه به شرح جدول )شماره1( دسته بندی گرديده است. 
جدول شماره )1(: شاخصهاي تحقیق

سؤالات فرضیه
مربوط

شاخص ها

سؤالات   1 اول
تا  6

1- هماهنگي علمي دوره با مهارتهاي مديريتي 2- توانايي آموزش 
روشهاي جديد مديريتي3- ايجاد روحيه نظم و انضباط 4- ارتقاي توانايي 

تجزيه وتحليل 5- افزايش توانمندي در اداي وظايف محول6- افزايش 
توانايي و رويارويي با تهديدات

سؤالات   7 دوم
تا12

1- فداکاري براي سازمان2- پايبندي به اهداف 3- اطمينان قلبي و تعلق 
خاطر 4- اعتقادبه ارزشها 5- پايبندي به معنويات 6- تقويت تعهد سازماني
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سؤالات 13 سوم

تا 18
1- پيشبرداهداف سازماني2- ايجاد علاقه 3- انگيزه پاداش 4- انگيزه 

مكاني 5- روش گزينش وچگونگي انتخاب 6- انگيزه ارتقاي شغلي

سؤالات 19 چهارم
تا 24

1- شناخت فضاي سازماني2- شناخت محدوديتهاي سازماني3- شناخت 
امكانات سازماني4- شناخت مشكلات ونواقص سازماني 5- آشنايي با 

مسائل ومعضلات اجتماعي وفرهنگي 6- شناخت وظايف سازماني

7. روايي)اعتبار( و پايايي) قابلیت اعتماد( ابزار

ويژگي  محتوا،  اعتبار  شد.  استفاده  محتوا  اعتبار  روش  از  پرسشنامه  اعتبار  تعيين  براي 
ساختاري ابزار است که توسط افراد متخصص در موضوع مورد مطالعه تعيين مي شود. با 
توجه به تسلط و اشراف پژوهشگر و در عين حال براي تأييد اعتبار محتوا، پرسشنامه در 

اختيار تعدادي از صاحبنظران قرار گرفت که اعتبار آن مورد تأييد قرار گرفت.
اندازه گيري به کار برده مي شود  ابزار  شيوه هاي مختلفي براي بررسي قابليت اعتماد 
که در اين تحقيق ابتدا پرسشنامه به طور آزمايشي روي يک نمونه 30نفري اجرا و آلفاي 
کرونباخ سؤالات محاسبه شد )آلفاي محاسبه شده 0/0927(. پس از اطمينان از پايايي 

پرسشنامه به صورت نهايي در پايان هر دوره اجرا گرديد.

8. روشهاي تجزيه و تحلیل

براي تجزيه و تحليل داده ها از شاخصهاي آمار توصيفي و آمار استنباطي استفاده شد. از 
شاخصهاي آمار توصيفي در تهيه جدولهاي فراواني و درصد فراواني نظر پاسخگويان و براي 
بررسي معناداري پاسخهاي ارائه شده توسط پاسخگويان از آزمون کاي اسكوئر استفاده شد.

9. يافته های تحقیق

 9-1. ويژگیهاي فردي فراگیران

فراواني  بالاترين   ،)%51/4( سال   45 تا  سني40  فراواني  بيشترين  105پاسخگو  بين  از   
 15 تا   10 بين  مديريتي  سابقه  فراواني  بيشترين   ،)%61( ليسانس  مدرك  تحصيلات 
سال)29/5%(، بيشترين فراواني جايگاه شغلي رتبه 15 و16 )80%( بيشترين درجه سرگردي 
)55/2%( و بيشترين سابقه خدمتي بين 20 تا25 سال )49/5%( است. با استفاده ازنرم افزار 

spss و آزمون خي دو فرضيه های پژوهش به شرح ذيل مورد بررسي قرار گرفت.
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9-2. فرضیه اول

بين برگزاری دافوس کوتاه مدت با توانايی کارکنان )فراگيران( رابطه معناداری وجود دارد. 
برابر جدول شماره)2( نتايج حاصل از آزمون خی دو را نشان می دهد.

جدول شماره )2(: نتايج آزمون خي دو بر اساس توانايي كاركنان
خیلی فراوانيشاخص

مخالفم
خیلی موافقمبدون نظرمخالفم

موافقم
درجه 
آزادی 
)df(

سطح خی دو
معنی 
)sig(دار

هماهنگي 
علمي دوره 
با مهارتهاي 

مديريتي

فراوانی 
مشاهده شده

-5676183129.7
000

فراوانی قابل 
انتظار

-26.326.326.326.3

توانايي 
آموزش 
روشهاي 
جديد 
مديريتي

فراوانی 
مشاهده شده

-1156424380.41

000 فراوانی قابل 
انتظار

-26.326.326.326.3

ايجاد روحيه 
نظم و انضباط

فراوانی 
مشاهده شده

-12205023331.11
000

فراوانی قابل 
انتظار

-26.326.326.326.3

ارتقاي توانايي 
تجزيه وتحليل

فراوانی 
مشاهده شده

-7134738342.46
000

فراوانی قابل 
انتظار

-26.326.326.326.3

افزايش 
توانمندي در 
اداي وظايف 

محول

فراوانی 
مشاهده شده

-555639374.31
000 فراوانی قابل 

انتظار
-26.326.326.326.3

افزايش توانايي 
و رويارويي با 

تهديدات

فراوانی 
مشاهده شده

19115430486.38
000

فراوانی قابل 
انتظار

2121212121

با توجه به اينكه سطح معنی داری از 5% کوچكتر است و تفاوت معنی داری بين گزينه ها 
وجود دارد به طوری که گزينه های موافق و خيلی موافق از ساير گزينه ها بيشتر است، بين 

برگزاری دوره های دافوس کوتاه مدت با توانايی کارکنان) فراگيران( رابطه معنادار وجود دارد.
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9-3. فرضیه دوم 

بين برگزاری دافوس کوتاه مدت با تعهد کارکنان )فراگيران( رابطه معنا داری هست.
برابر جدول شماره)3( و بر اساس بررسی فرضهای آماری از آزمون خی دو به منظور 

بررسی فرضيه دوم استفاده شده است که نتايج ذيل به دست آمد:
جدول شماره)3(: نتايج آزمون خي دو براساس تعهد كاركنان

خیلی فراوانيشاخص
مخالفم

بدون مخالفم
نظر

خیلی موافقم
موافقم

درجه 
آزادی 
)df(

سطح خی دو
معنی 

)sig(دار

فداکاري 
براي 
سازمان

فراوانی 
مشاهده 

شده

827322612420.57000

فراوانی 
قابل انتظار

2121212121

پايبندي 
به اهداف

فراوانی 
مشاهده 

شده

18185919496.47000

فراوانی 
قابل انتظار

2121212121

اطمينان 
قلبي 

و تعلق 
خاطر

فراوانی 
مشاهده 

شده

-744846365.8000

فراوانی 
قابل انتظار

-26.326.326.326.3

اعتقادبه 
ارزشها

فراوانی 
مشاهده 

شده

15745474100.1000

فراوانی 
قابل انتظار

2121212121

پايبندي 
به 

معنويات

فراوانی 
مشاهده 

شده

418263819429.3000

فراوانی 
قابل انتظار

2121212121

تقويت 
تعهد 

سازماني

فراوانی 
مشاهده 

شده

11165037486.7000

فراوانی 
قابل انتظار

2121212121

با توجه به اينكه سطح معنی داری از 5% کوچكتر است و تفاوت معنی داری بين گزينه ها 
وجود دارد به  طوری که گزينه های موافق و خيلی موافق از ساير گزينه ها بيشتر است، بين 
برگزاری دوره های دافوس کوتاه مدت با تعهد کارکنان )فراگيران( رابطه معناداري هست. 
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9-4. فرضیه سوم 

 بين برگزاری دافوس کوتاه مدت با انگيزه خدمتی کارکنان )فراگيران( رابطه معناداری 
وجود دارد. برابر جدول شماره)4( و بر اساس بررسی فرضهای آماری از آزمون خی دو براي 

بررسی فرضيه سوم نتايج ذيل به دست آمد:
جدول شماره)4(: نتايج آزمون خي دو انگیزه خدمتي كاركنان

ها
ص

اخ
ش

ني
اوا

فر

فم
خال

ی م
خیل

فم
خال

م

ظر
ن ن

دو
ب

قم
واف

م

قم
واف

ی م
خیل

ی 
زاد

ه آ
رج

د
)d
f(

دو
ی 

خ

ی 
معن

ح 
سط

)si
g(

دار

پيشبرداهداف 
سازماني

فراوانی 
مشاهده شده

36862264115.4000

فراوانی قابل 
انتظار

2121212121

ايجاد علاقه

فراوانی 
مشاهده شده

410185023460.19000

فراوانی قابل 
انتظار

2121212121

انگيزه پاداش

فراوانی 
مشاهده شده

173027265419.71000

فراوانی قابل 
انتظار

2121212121

انگيزه مكاني

فراوانی 
مشاهده شده

112155324473.8000

فراوانی قابل 
انتظار

2121212121

روش گزينش 
وچگونگي 

انتخاب

فراوانی 
مشاهده شده

613294116437.04000

فراوانی قابل 
انتظار

2121212121

انگيزه ارتقاي 
شغلي

فراوانی 
مشاهده شده

617184915450.95000

فراوانی قابل 
انتظار

2121212121

با توجه به اينكه سطح معنی داری از 5% کوچكتر است و تفاوت معنی داری بين گزينه ها وجود 
دارد به  طوری که گزينه های موافق و خيلی موافق از ساير گزينه ها بيشتر است، بين برگزاری 

دوره های دافوس کوتاه مدت با انگيزه خدمتی کارکنان )فراگيران( رابطه معنا دار وجود دارد.
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9-5. فرضیه چهارم 

 بين برگزاری دافوس کوتاه مدت با شناخت شغلي کارکنان )فراگيران( رابطه معناداری 
هست. برابر جدول شماره )5( و بر اساس بررسی فرضهای آماری از آزمون خی دو به منظور 

بررسی فرضيه چهارم نتايج ذيل به دست آمد:

جدول شماره )5(: نتايج آزمون خي دو شناخت شغلي كاركنان
خیلی فراوانيشاخصها

مخالفم
بدون مخالفم

نظر
خیلی موافقم

موافقم
درجه 
آزادی 
)df(

سطح خی دو
معنی 

)sig(دار

ني
زما

سا
ي 

ضا
ت ف

اخ
فراوانی شن

مشاهده 
شده

111468214142.7000

فراوانی قابل 
انتظار

2121212121

ي 
تها

ودي
حد

ت م
اخ

شن
ني

زما
سا

فراوانی 
مشاهده 

شده

-8136618382.16000

فراوانی قابل 
انتظار

-26.326.326.326.3

ت 
كانا

 ام
ت

اخ
شن

ني
زما

سا

فراوانی 
مشاهده 

شده

119144724454.19000

فراوانی قابل 
انتظار

2121212121

ت 
كلا

مش
ت 

اخ
شن

ني
زما

سا
ص 

واق
فراوانی ون

مشاهده 
شده

18568234144.6000

فراوانی قابل 
انتظار

2121212121

ل 
سائ

ا م
ي ب

ناي
آش

ي 
ماع

جت
ت ا

ضلا
ومع

گي
هن

وفر

فراوانی 
مشاهده 

شده

11395725491.42000

فراوانی قابل 
انتظار

2121212121

ف 
ظاي

ت و
اخ

شن
ني

زما
سا

فراوانی 
مشاهده 

شده

-10105233347.11000

فراوانی قابل 
انتظار

-26.326.326.326.3

با توجه به اينكه سطح معنی داری از 5%کوچكتر است و تفاوت معنی داری بين گزينه ها وجود 
دارد به  طوری که گزينه های موافق و خيلی موافق از ساير گزينه ها بيشتر است، لذا بين برگزاری 
دوره های دافوس کوتاه مدت با شناخت شغلی کارکنان )فراگيران( رابطه معنا دار وجود دارد.



150

	8 
اره

شم
 -

م  
سو

ل 
سا

 -
ی 

رس
باز

 و 
ت

ظار
ه ن

ام
صلن

   ف
10. بحث و نتیجه گیري

به رغم مدت کوتاهي که از تشكيل و برگزاري دوره هاي دافوس کوتاه مدت مي گذرد، اين دوره 
توانسته است ضمن جبران خلأهاي آموزشي از جايگاه خاصي نيز در بين مديران و افسران ارشد 
ناجا برخوردار شود. اين پژوهش، که درخصوص نتايج و بازخورد اين دوره آموزشي انجام شده 
 است، اثبات کرد که بين طي دوره دافوس کوتاه مدت و عملكرد فراگيران )فراگيران( رابطه 
ارتقاي معلومات و دانش فراگيران بر  معني داري وجود داشته است به گونه اي که ضمن 

توانايي، تعهد سازماني، انگيزه خدمتي و شناخت شغلي فراگيران نيز تأثير داشته است.

بررسی نتايج فرضیه اول

انجام شده و همچنين تجزيه و تحليل نظرات خبرگان در چهارچوب  بر اساس تحقيق 
سؤالات مربوط به اين فرضيه در پرسشنامه، نتايج حاکي از وجود رابطه معنادار بين دوره 
دافوس کوتاه مدت با تواناييهای فراگيران بوده است به طوري که 90% از فراگيران، دافوس 
کوتاه مدت را موجب افزايش توانمندی آنان در اجرای وظايف دانسته و 89/5% موافق 
را  فراگيران، دوره  بوده اند. هم چنين %84  مهارتهاي مديريتی   با  هماهنگي علمي دوره 
در  آنان  توانايي  افزايش  موجب  و%81  مديريتي  جديد  روشهاي  با  آنان  آشنايي  موجب 
تجزيه و تحليل پديده های سياسي و اجتماعی و 80% موجب افزايش توانايي آنان در مقابل 

تهديدات و 69/5% نيز اين دوره را مؤثر بر ايجاد روحيه انضباط فراگيران دانسته اند.

بررسی نتايج فرضیه دوم 

 بر اساس تحقيق انجام شده و هم چنين تجزيه و تحليل نظرخبرگان در چهارچوب سؤالات 
مربوط به اين فرضيه در پرسشنامه، نتايج حاصله حاکي از وجود رابطه معنادار بين دوره 
دافوس کوتاه مدت با تعهد فراگيران بوده است به طوري که89/5% از فراگيران طي دوره 
هستند.  معتقد  دوره  ارزشهاي  به  آنان  و %88  دانسته اند  ضروري  را  کوتاه مدت  دافوس 
82/5% فراگيران دوره را موجب تقويت تعهد سازماني معرفي کرده و74% آنان نيز خود 

را پايبند به اهداف دوره و54% پايبند به معنويات دوره دانسته اند.
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بررسی نتايج فرضیه سوم:

بر اساس تحقيق انجام شده و هم چنين تجزيه و تحليل نظر خبرگان در چهارچوب سؤالات 
مربوط به اين فرضيه در پرسشنامه، نتايج حاکي از وجود رابطه معنادار بين دوره دافوس 
کوتاه مدت با انگيزه فراگيران بوده است به طوري که84% از فراگيران، دافوس کوتاه مدت 
را موجب پيشبرد اهداف سازماني دانسته و70% فراگيران انگيزه ارتقاي شغلي را عامل طي 
اين دوره اعلام کرده اند. 69/5%دوره را موجب ايجاد علاقه در فراگيران و 54% نيز روش 

گزينش فراگيران را مناسب دانسته اند. 

بررسی نتايج فرضیه چهارم:

بر اساس تحقيق انجام شده و هم چنين تجزيه و تحليل نظرخبرگان در چهارچوب سؤالات 
مربوط به اين فرضيه در پرسشنامه، نتايج حاکي از وجود رابطه معنا دار بين دوره دافوس 
کوتاه مدت با شناخت شغلي فراگيران بوده است به طوري که 87% از فراگيران، دافوس 
کوتاه مدت را موجب افزايش شناخت مشكلات و نواقص سازماني و 85% موجب افزايش 
شناخت فضاي خدمتي و 81% از فراگيران، دوره را موجب افزايش شناخت آنان از وظايف 
سازماني دانسته اند. هم چنين 80% فراگيران، گذراندن اين دوره را موجب افزايش شناخت 
با مشكلات اجتماعي و  افزايش آشنايي فراگيران  78% موجب  محدوديتهاي سازماني و 
فرهنگي و 68% نيزا ين دوره را موجب افزايش شناخت فراگيران از امكانات سازماني ناجا 

مي دانند.

11. پیشنهادها

ضمن خدمت برای کارکنان   با استفاده از روشهايی چون »ارائه ترکيبی از آموزشهای رسمی و 	•
آموزش شيوه  های جديد فعاليت در تيم و تيم سازی و...« و هم چنين تهيه تجهيزات فني 
)سخت افزار و نرم افزار( جديد و پيشرفته و ارائه آخرين اطلاعات روز به فراگيران نسبت به 

افزايش مهارت ها در راستاي ارتقاي توانمنديهاي فراگيران اقدام گردد.
	•نسبت به تقويت برنامه هاي کاربردي فراگيران و هم چنين استفاده از تجربه هاي مديريتي 

آنان در راستاي اهداف دوره دافوس کوتاه مدت اقدام شود.



152

	8 
اره

شم
 -

م  
سو

ل 
سا

 -
ی 

رس
باز

 و 
ت

ظار
ه ن

ام
صلن

   ف
دوره  نسبت به ايجاد روحيه حمايت و پيوستگي عاطفي فراگيران با اهداف و ارزشهاي 	•

در راستاي افزايش تعهد سازماني و تقويت حميّت شغلي و خدمتي فراگيران اقدام 
گردد)توجه ويژه به برنامه هاي فرهنگي واعتقادي(.

	• ترتيبي اتخاذ شود تا در فرايند گزينش دانشجويان دوره آموزشي دافوس کوتاه مدت، 
از  يكي  عنوان  به  نيز  سازمان،  براي  فداکاري  و  وگذشت  سازماني  تعهد  موضوعهاي 

عوامل گزينش داوطلبان اين دوره آموزشي مد نظر قرار گيرد.
	•با توجه به اينكه در برخي از مواقع فراگيران پس از پايان دوره با مشكل جايگاه شغلي  
روبه رو مي شوند که در نهايت موجب کاهش انگيزه نيروها مي شود، لذا تدابير مناسب 

به منظور ايجاد )امنيت شغلي( آنان اتخاذ شود.
فراگيران دافوس کوتاه مدت در مشاغل مديريتي و  از  استفاده مؤثر  برای  	•تدابير لازم 

فرماندهي اتخاذ شود.
	•نسبت به ايجاد و برگزاري کارگاه های آموزشي و تخصصي)شناخت شغلي( در طول دوره 

دافوس کوتاه مدت اقدام شود.
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