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مقاله پژوهشی  

 تعیین میزان اثربخشی اجرای دوره های همتاپروری ناجا

چکیده   123
هدف این مقاله تعیین میزان اثربخشي اجراي دوره های همتاپروري ناجا است. پژوهش به روش توصیفی 

یازدهم  افراد شرکت کننده در دوره  از نظر هدف کاربردی است. جامعه آماری شامل تمام  پیمایشی و 

همتاپروري ناجا است. حجم نمونه 142 نفر از فراگیران و فرماندهان مستقیم آنان به روش تمام شمار است. 

ابزار گردآوری اطلاعات سه پرسشنامه محقق ساخته سنجش رضایت، سنجش یادگیری از نگاه خود فراگیران 

و سنجش اثربخشی رفتار از نگاه فرماندهان است. روایی پرسشنامه ها از طریق روایی محتوایی و با استفاده 

 از نظر صاحبنظران و خبرگان ناجا به تأیید رسید و پایایی آنها با استفاده از آزمون آلفای کرونباخ عدد 0/92 

به دست آمد. برای تجزیه و تحلیل داده ها از آزمون کلوموگروف- اسمیرنوف، آزمون های تی زوجی و تی تک 

نمونه ای استفاده شده است. مطابق یافته  های پژوهش، میزان رضایتمندي فراگیران از آموزش ها، یادگیری و 

تأثیرگذاري آموزشهاي فراگیران بعد از دوره نسبت به قبل از دوره به طور چشمگیری افزایش یافته است. 

مطابق نتایج، بیشترین تغییرات بعد از اجرای دوره نسبت به قبل از اجرای دوره به ترتیب به عوامل وظایف 

تربیتی و آموزشی فرماندهان و مدیران، عملیات روانی، اقدامات اجرایی فرمانده و مدیر در شرایط خاص، 

نقش فرماندهان و مدیران در امور انضباطی، ارتباط و تعامل مؤثر مربوط بود و از نظر رده و مسئول مافوق، 

بیشترین تغییرات بعد از اجرای دوره نسبت به قبل از اجرای دوره به ترتیب به عوامل خلاقیت و نوآوری، 

و کمترین تغییرات به عامل ارتباط و تعامل مؤثر مربوط بوده است.

کلید واژگان 
برنامه های جانشین پروری، دوره های همتاپروری، آموزش پیشرفته در ناجا، تربیت مدیران ناجا.

1. کارشناسی ارشد مدیریت و فرماندهی انتظامی دانشگاه علوم انتظامی امین )نویسنده مسئول(. 
bazresi_dtk@police.ir :رایانامه

mirzaeeikohan@gmail.com :2. دانشجوی دکتری مدیریت راهبردی نظامی دانشگاه عالی دفاع ملی. رایانامه
bejani.hossein@gmail.com :3. استادیار مدیریت آموزشی پژوهشگاه علوم انتظامی و مطالعات اجتماعی ناجا. رایانامه

تاریخ دریافت: 98/11/30از صفحه 37 تا 52

تاریخ پذیرش: 99/01/28 

محمد حسین ایرانمنش1، علی میرزایی کهن2 ، حسین بجانی3

فصلنامه علمی نظارت و بازرسی ناجا، سال سیزدهم، شماره چهل و نهم، پاییز 1398
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1. مقدمه
منابع انسانی ماهر و متخصص، سرمایه اصلی هر سازمان را تشکیل می دهد که نقش این منابع 
در سازمان، ضمن حیاتی بودن، خلاق، سازنده و پویا است )رجب بیگی و پرتوی، 1385، ص 37(. 
در نگرشهای نوین مدیریت از منابع انسانی به عنوان یکی از منابع حیاتی سازمان یاد می شود که 
می تواند با دستیابی به توانمندیهای مورد نیاز سازمان به خلق مزیت رقابتی و دستیابی به اهداف 
راهبردی کمک کند )قاسمی نامقی، 1383، ص 153(؛ به همین دلیل است که سازمانها از منابع 

انسانی به عنوان کلیدیترین منبع رشد، توسعه و موفقیت خود نام می برند.
مدیر موفق و آینده نگر باید استعدادهاي انساني سازمان خود را براي تصدي مشاغل و مناصب 
کلیدي آن در آینده شناسایی، و از طریق برنامه ریزیهاي گوناگون آموزشي و پرورشي براي تصدي 
رو  به  رو  فزاینده اي  رقابتي  چالشهاي  با  آینده  در  سازمانها  که  آنجا  از  کند.  آماده  مشاغل  این 
خواهند بود و براي مدیریت این چالشها به مدیران و رهبراني شایسته تر و اثربخشتر از مدیران 
و رهبران فعلي  نیاز است، برنامه ریزی همتاپروري در سازمانهاي آینده نگر و آینده ساز، هر روز از 
اهمیت بیشتري برخوردار است؛ زیرا خروج نیروها از سطوح گوناگون سازماني به دلائل مختلفي 
مانند استعفا، بازنشستگي، ارتقاي شغلي، شهادت یا حتي فوت، اجتناب ناپذیراست. به وجود آمدن 
خلأ و ترك خدمت نیروها در مشاغل سازمان بویژه در مشاغل کلیدي مانند مشاغل مدیریتي و 
حساس مي تواند در روند حرکت ناجا اخلال جدي ایجاد کند؛ از این رو ناجا همانند بسیاري از 
سازمانها براي جلوگیري از ایجاد اخلال در روند پیشرفت خود، برنامه هایي را به منظور تأمین 
نیروهاي شایسته براي مشاغل مختلف از داخل سازمان به کار مي گیرد. برنامه همتاپروري یکي 
از این برنامه ها به منظور تأمین نیروهاي زبده براي مشاغل کلیدي سازمان در مواقع لزوم است؛ 
شغلي  ارتقای  و  آموزشها  تحصیلات،  بین  سامانمند  ارتباط  برقراري  شامل  برنامه  این  که  چرا 
در  را  سازمان  توانایي  بشدت  خود  نوبه  به  که  است  مشاغل  احراز  در  سازمان  نیازهاي  با  افراد 
ایجاد خزانه استعدادي از کارکنان منتخب به منظور احراز مشاغل کلیدي آزاد افزایش مي دهد 
و  ناجا  در  حساس  مأموریتهای  گستردگي  دلیل  به  زمینه  این  در  54(؛  ص   ،2010  )راث ول، 
به منظور شناسایي شایسته ترین افراد براي ورود به سازمان و انتخاب شایسته ترین افراد براي هر 
یک از پست هاي سازمان مبتني بر شاخصهاي مشخص و پرهیز از اعمال سلائق، ایجاد شرایط و 
بستر لازم براي رشد استعداد تمام کارکنان متناسب با رسالت سازمان، ایجاد توانمندي لازم براي 
نگهداشت کارکنان شایسته و در نهایت تحقق نظام شایسته سالاري مبتني بر آموزه هاي دیني و 
تدابیر مقام معظم رهبري؛ اجرای دوره های همتاپروری در ناجا، ضرورت و پیچیدگي و سختیهاي 
خاص خودش را دارد که بدون تحقق این امر، موفقیت ناجا در رسالت و مأموریت شایسته سالاری 
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در حد مطلوب، امکانپذیر نخواهد بود؛ لذا برای تحقق این امر، تمامی افرادی که در ناجا مشغول 
اجرای وظیفه هستند، باید هریک به گونه ای مطلوب بتوانند دانش و مهارت خود را با مشاغل روز 
تطبیق دهند و کارایی خود را با شرایط و اوضاع و احوال سازمانی به منصه ظهور برسانند؛ در این 
راستا ناجا برای جلوگیری از ایجاد اخلال در روند پیشرفت خود به برگزاری دوره های همتاپروری 
اقدام کرده است. این دوره ها که به منظور تأمین نیروهای شایسته برای مشاغل مختلف از داخل 
سازمان برگزار می شود، اگر اجرای آنها، که در واقع برنامة توسعه سازمانی در ناجا است در مسیر 
به همراه  برنامه  این  موفقیت  و  برای سازمان  را  نپذیرد، مشکلاتی  ناجا صورت  اهداف سازمانی 
خواهد داشت؛ بنابراین اجرای دوره های همتا پروری در ناجا مستلزم این است که سازمان ناجا از 

اثر بخشی این دوره ها اطمینان به دست آورد.
بخشي  اثر  تعیین  براي  اطلاعات  جمع آوري  فرایند  همتاپروی،  دوره های  آموزش  ارزشیابي 
آموزش در این دوره ها است. اثربخشي این دوره ها فوایدي دارد که ناجا و دانش آموختگان این 
برنامه ریزي  مراحل  مهمترین  از  یکي  ارزیابي  که  آنجا  از  مي کنند.  دریافت  آموزش  از  دوره ها 
آموزشي است، اجرای صحیح آن، اطلاعات بسیار مفیدي را درباره چگونگي طرحریزي و اجراي 
این برنامه هاي آموزشي در اختیار ما مي گذارد و مبناي مفیدي به منظور ارزیابي عملکرد آموزشي 
دوره هاي آموزشي به ما مي دهد. فواید آموزشي براي دانش آموختگان شامل یادگیري مهارت یا 
افزایش  ناهماهنگی ها،  براي سازمان مي تواند شامل کاهش هزینه ها، کاهش  و  رفتارهاي جدید 

اثربخشي آموزشها و رضایت فراگیران باشد. 
اجرای ارزشیابي اصولي از اجرای دوره های همتاپروری مي تواند مسئولان ناجا را از اثر بخش 
بودن نتایج آموزشها آگاه کند. این ارزشیابیها بازخوردي ایجاد می کند که مي توان با توجه به آن 

فهمید آموزشها در رسیدن به اهداف مورد نظر اثربخش بوده  است یا خیر.
با وجود برگزاری دوره های متعدد همتاپروری در ناجا این سؤال وجود دارد که با این همه 
هزینه و صرف وقت تا چه میزان افرادي که این دوره را طي کرده اند، توانسته اند به تحقق اهداف 
سازمان کمک کنند؛ لذا با توجه به اینکه هر دوره به بررسي میزان اثربخشي نیاز دارد و به لحاظ 
تغییراتي که در برنامه تفصیلي و طول اجراي دوره هاي نهم به بعد به وجود آمده و در دوره هاي 
بعدي، تغییراتی در برنامه ها صورت گرفت. با توجه به نبود ارزیابی دقیق و اطمینان بخش در مورد 
تحقق اهداف سازمان از طریق اجرای دوره های همتاپروری با اجرای این پژوهش، نگارندگان در 
پي آن هستند که اهمیت این موضوع و میزاني را که این پژوهش در راستاي تحقق اهداف سازمان 
است، نشان دهد. بنابراین سؤال اساسی تحقیق این است که اجرای دوره یازدهم همتاپروری چه 

میزان اثربخش بوده است.
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2. سؤالات پژوهش
1. میزان رضایتمندي فراگیران از آموزشهاي دوره همتاپروري چه اندازه است؟

2. میزان یادگیري فراگیران از آموزشهاي دوره همتاپروري چه اندازه است؟
دوره  اجرای  در  فراگیران  تخصصي(  و  عمومي  )رفتار  آموزشهاي  تأثیرگذاري  میزان   .3

همتاپروري چه اندازه بوده است؟

3. پیشینه پژوهش
افتخاري )1393( در پژوهشی با عنوان »بررسي اثربخشي آموزشهاي ضمن خدمت کارکنان 
فرماندهي انتظامي استان مازندران« به این نتایج رسید که آموزشهاي ضمن خدمت بر شناخت 
در  خدمت  ضمن  آموزشهاي  هم چنین  دارد.  تأثیر  کارکنان  مسئولیت پذیري  و  شغل  درك  و 
 افزایش توان مدیریتي کارکنان تأثیر، و نیز آموزشهاي ضمن خدمت در روابط متقابل کارکنان با 
ارباب رجوع و همکاران تأثیر دارد. میرزایي مقدم )1393( پژوهشی با عنوان»ارزیابي اثربخشي 
داده  انجام  نوجوانان«  بزهکاري  وقوع  از  پیشگیري  بر  کلانتریها  رؤساي  آگاه سازي  برنامه هاي 
است. نتایج این تحقیق، اثربخشي برنامه هاي آگاه سازي رؤساي کلانتري را مثبت ارزیابي کرد و 
برنامه هایي از قبیل رعایت ادب و نزاکت، خوشرفتاري و خوشرویي با دانش آموزان و آراستگي 
ظاهري داراي بیشترین تأثیر 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. براتي 
مصلح )1393( پژوهشی با عنوان»بررسي اثربخشي آموزشهاي دوره کارشناسي ارشد فرماندهي 
رفتاري  و  تغییرات عملکردي  میزان  است  نتایج حاکي  داد که  انجام  ناجا«  انتظامي  و مدیریت 
دانش آموختگان در دروس نظري و بصیرتي راحت تر ولي در حوزه عملي )فعالیتهاي پژوهشي و 
فرهنگي( و کار در عرصه سخت تر شکل مي گیرد. آندروود و هارتفیلد )2004( درتحقیقات خود 
مراقبتي  عملکرد  در  تفاوت  آموزشهای ضمن خدمت موجب  »آیا  که  پرسش،  این  به  پاسخ  در 
پرستارا ن نمی شود؟« نشان می  دهند با برنامه ریزي درآموزش هاي ضمن خدمت، تغییر در رفتار 
حرفه  اي کارکنان رخ داد و افزایش معني داري را نشان داده است به طوري که70 تا75 درصد از 
شرکت  کنندگان در برنامه  هاي آموزشي و50 درصد بعد از شش ماه پایان برنامه های آموزشي، این 
تغییرات را گزارش کرده بودند. بیرزر1 )2002( در پژوهشی با عنوان »آموزش پلیس جامعه محور 
بر اساس نظریه ملي آموزش بزرگسالان بر محور تعامل با یادگیران« در دانشگاه واش برن توپکا، 

1. Maikel el berez
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کانزاس، ایالات متحده آمریکا به این نتیجه دست یافته است که موضوعاتي در برنامه هاي آموزشي 
پلیس هست که به آموزش از طریق فنون رفتاري نیازمند است و اصولاً در مواردي لازم است که 
پلیس مهارتهاي جدید مکانیکي را مانند روشهای دفاعي، استفاده از باتون و شیوه های رانندگي را 

فرا گیرد که براي دفاع، فنون رفتاري کارآمدتري است.

4. مبانی نظری پژوهش
4-1. همتاپروری

در  توانمندی  تداوم  از  اطمینان  برای  سازمان  نظام مند  و  آگاهانه  تلاش  همتاپروری،  برنامه 
شغلهای کلیدی و تشویق توسعه فردی تعریف می شود. به طور کلی همتاپروری را می توان به 
دو مبحث کل فرایند برنامه ریزی همتاپروری و انتخاب جانشین تقسیم بندی کرد. از نظر وندی 
پست  یا چند  یک  پرکردن  منظور  به  آن  در  که  است  فرایندی  جانشینی،  برنامه  ریزی  هریش1 
کلیدی مدیران توسط آن مشاغل کلیدی یا پست های مشابه  و مسیر حرکت شغلی و فعالیتهای 
توسعه  ای برای جانشینان را شناسایی می کند. به تعبیر برخی از دست اندرکاران، اولین مسئولیت 
هر مدیر، شناسایی و آماده کردن فردی است که به جای او قرار  گیرد. در هر پست مهم مدیریتی، 
اگر هر مدیر،  اولیه و اساسی است.  اقدامی  از طریق پژوهش مدیر،  تفکر درباره تداوم مدیریت 
نخواهد شد.  مدیریت  و محدود  گروه کوچک  گرفتار یک  باشد، سازمان  داشته  جانشین لایقی 
زیرا  یابد؛  ترفیع  مناسب تر می تواند  و  بهتر  باشد،  داشته  آن مدیری که جانشینی لایق  بر  علاوه 
کسی هست که جای او را بگیرد و کارش را انجام دهد. هم چنین برنامه  ریزی جانشینی، تداوم 
بخشیدن به مدیریت سازمان از طریق پرکردن سطوح مختلف مدیریتی به وسیله افراد توانمند 
از درون و بیرون سازمان است به طوری که در هر سطحی از مدیریت اطمینان به دست آید که 
مجریان قوی، هم در زمان حال و هم درآینده وجود دارند. در این تعاریف، چهار نکته کلیدی 

مورد توجه است: 
نخست: تمرکز بر توانمندی افراد 

دوم: توجه به جریانی دایمی و پیوسته 
سوم: توجه به سطوح مختلف مدیریتی به صورت جامع 

چهارم: گذراندن همزمان دوره  های کوتاه و بلندمدت آموزشی توسط سرپرستان و مدیران 
در تعاریف برنامه  ریزی جانشینی مدیریت، دیدگاه بلند مدت )تلفیق مسائل نیروي انساني با 

برنامه  ریزي کلان سازمان( حیاتي است.

1. Vandi Hirsh
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راث ول در بیان اهمیت برنامه ریزی همتاپروری به دو مورد مهم اشاره می کند: اول نامطمئن 
بودن اتکا به انتخاب جانشین مناسب در زمان به وجود آمدن نیاز به وی، پرورش افراد را به بخت 
از  نیاز در داخل یا خارج  اقبال واگذارکردن و امید به یافتن جانشینان با صلاحیت در زمان  و 
سازمان ممکن است یک بار مؤثر واقع شود ولی همیشه پاسخگو نیست. بنابراین برای اطمینان 
از شناسایی افراد مستعد و آماده سازی آنها برای سمت های کلیدی، نیاز به تلاش برنامه ریزی شده 
ضروری است. دوم امکان انتخاب و انتصاب افراد ناشایست در صورت نبود برنامه نظام مند جانشین 
است  ممکن  مدیران  نباشد،  سازمان  در  نظام مندی  همتاپروری  برنامه ریزی  که  زمانی  پروری. 
افرادی را به عنوان جانشین در پستهای کلیدی سازمان انتخاب کنند که دارای سوابق و ارزش های 
مشابه با آنها باشند و به عبارتی دچار حامی پروری شوند. بنابراین لازم است تلاش ساختارمندی 
به منظور شناسایی مناسبترین افراد برای پستها )و نه آنهایی که به دارندگان پستها شباهت دارند( 

انجام گیرد )حسینیان، 1382، ص26(.
برنامه  های جانشین پروری مدیران، همان گونه که پیتردراکر اشاره می کند بر این چهار اصل 

استوار است:
1. مدیران متولد نمی شوند؛ بلکه باید آنها را تربیت کرد وپرورش داد.

2. در فرایند پرورش مدیران باید تأکید اصلی را بر مهارت ها و تواناییهای مورد نیاز در دنیای 
کسب وکارآینده سازمانها قرار داد.

3. استعدادیابی و جانشین  پروری به برنامه  منظم و سامانمند نیاز دارد.
4. مدیران ارشد سازمانی باید متولی ، حامی و مشتری اصلی این برنامه  ها باشند  )حسینیان، 

1382، ص27(.

4-2. فرایند همتاپروری 

دالتن )2006( یک روش گام به گام هفت مرحله ای را برای فرایند همتاپروری ارائه کرده است 
که در ادامه به اختصار شرح داده خواهد شد:

گام اول: تکمیل ارزشیابی عملکرد اشخاص کلیدی
گام دوم: تکمیل ارزشیابی توان بالقوه اشخاص کلیدی

 گام سوم: تکمیل ارزشیابی عوامل دیگر
گام چهارم: تکمیل ارزشیابی ارتقاپذیری اشخاص کلیدی

گام پنجم: تکمیل نمودار برنامه ریزی همتاپروری1

1. Succession planning chart
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 گام ششم: تکمیل طرحهای پرورش فردی1 اشخاص کلیدی

گام هفتم: مستندسازی نتایج هیئت برنامه ریزی همتا پروری2 )دالتن،2006، ص67(.
راث ول )2010، ص87( نیز تدوین یک برنامه همتا پروری را در شش گام توضیح می دهد:

گام اول: تعیین اهداف برنامه
گام دوم: تعریف پستهای مهم

گام سوم: ارزیابی الزامات کاری در زمان حال و آینده
گام چهارم: ارزیابی توان فردی

گام پنجم: توسعه جانشین های درونی
گام ششم: ارزشیابی برنامه

4-3. ابعاد اصلی سامانه همتاپروری موفق
در اینجا این ابعاد به عنوان ابعاد همتاپروری مدیران در نظر گرفته شده است. پایه و اساس هر 
سامانه همتاپروری را راهبرد سازمان تشکیل می دهد. سامانه های همتاپروری هم با حوزه مدیریت 
منابع انسانی و هم به صورت همزمان با جهتگیریهای راهبردی سازمان مرتبط است و این دو 
حوزه را به هم پیوند می دهد. در چنین نقشی این سامانه ها منبع حیاتی است که نیازهای آینده 
سازمان را به مدیران و رهبران برای تحقق اهداف و جهتگیریهای راهبردی سازمان تعیین می کند.

4-3-1. متولیان و حامیان سامانه همتاپروری  

متولیان و حامیان هر سامانه در موفقیت و سودمند بودن آن از یک سو و پذیرش آن از سوی 
دیگران نقش اساسی دارند. حمایت از سامانه های همتاپروری باید در بالاترین سطح سازمان و 
واحدهای سازمانی متمرکز باشد. البته این حمایت یکطرفه نیست؛ بلکه این سامانه ها نیز از طریق 

پرورش مدیران شایسته به سهم خود از مدیران ارشد سازمان حمایت می کنند.
4-3-2. شناسایی استعدادها و تشکیل خزانه استعدادها 

دومین بعد سامانه های جانشینی، انتخاب یا شناسایی افراد مستعد است؛ این سامانه ها اساس 
ارزیابی خود را مستقیماً بر نتایج عملکرد افراد، توان آنها و نیز مجموعه ای از قابلیتهای ارزشمند 

مدیریتی و سازمانی قرار می دهند.
4-3-3. آموزش و توسعه افراد مستعد

سومین بعد برنامه ریزیهای آموزشی لازم و اجرای آنها برای توسعه و پرورش افراد مستعد به منظور 
آماده سازی آنها برای برآوردن نیازهای کلیدی آینده سازمان است )راجی و خواجه پور،1390، ص12(.

1. Indivitual development plans

2. Succession planning board
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5. چارچوب نظری پژوهش
ارزیابی  برای  تحقیق  این  در  که  گرفت  نتیجه  می توان  شد،  بیان  که  مواردی  به  توجه  با 
ارزشیابی است.  الگوی  پاتریک مناسبترین  ارزشیابی کرك  الگوی  اثربخشی دروس همتاپروري، 
این الگو به عنوان الگویی جامع، ساده و عملی برای بسیاری از موقعیتهای آموزشی توصیف، و 
تمام  ارزشیابی است که  الگوی  تنها  و  این حوزه شناخته شده،  از متخصصان در  برای بسیاری 
جنبه های اثر بخشی آموزش را مورد ارزیابی قرار می دهد. این روش در قالب چهار سطح، واکنش 
و یادگیری )اثر بخشی درونی( رفتار، نتایج )اثر بخشی بیرونی( عنوان شده است. الگوی کرك 
پاتریک در سطوح اول و دوم )واکنش، یادگیری( ساده و در سطوح سوم و چهارم )رفتار و نتایج( 
پیچیده تر می شود. ارزشیابی دو سطح اول در درون محیط آموزش، مرکز آموزش مدیران براساس 
معدل دروس علمی و عملی و هم چنین نظریه مربیان و مجریان آموزش درباره دروس مهارتی 
و عملیاتی انجام می شود که از طریق پرسشنامه جمع آوری و مورد ارزیابی قرار می گیرد که این 
ارزیابی ساده است و نتیجه آن نیز می تواند سطحی باشد )اثر بخشی درونی(. سطح پایانی در محل 
خدمت دانش آموختگان ارزیابی می شوند که از نظر آنان و فرماندهان استفاده می شود. نظریات 
آن ها از طریق پرسشنامه جمع آوری می شود و مورد ارزیابی قرار می گیرد که این )سطوح سوم و 
چهارم( بسیار مشکل و پیچیده است و اطلاعات با ارزشمندتری در زمینه اثر بخشی فراهم می کند 

و مبنای اثر بخشی به شمار می رود و نتیجه آن نیز می تواند تا حدودی واقعی باشد.

6. مدل مفهومی پژوهش

شکل )1(:  مدل مفهومی پژوهش

 
 

اثر بخشيارزيابي

يادگیری

رضايت

اربر رفتتاثیرگذاری

آموزش
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7. روش شناسی پژوهش

تحقیق به لحاظ اجرا توصیفی، و از نظر جمع آوری داده ها پیمایشی و از نظر هدف کاربردی 
یازدهم  دوره  که  هستند  مدیرانی  و  فرماندهان  و  کارکنان  تحقیق  این  در  آماری  جامعه  است. 
روش  از  تحقیق  این  در  است.  نفر   142 نمونه  حجم  جمعاً  که  کرده اند  طی  را  همتاپروری 
ابزار گردآوری داده ها شامل سه پرسشنامه سنجش  نمونه گیری تمام شمار استفاده شده است. 
نگاه  از  رفتار  اثربخشی  سنجش  پرسشنامه  و  فراگیران  خود  نگاه  از  یادگیری  سنجش  رضایت، 
فرماندهان است. روایی پرسشنامه از طریق صاحبنظران و خبرگان ناجا مورد تأیید قرار گرفت و 
اعتبار پرسشنامه ها از طریق آزمون آلفای کرونباخ 0/92 به دست آمد. برای تجزیه و تحلیل داده ها 

از آزمون کلوموگروف- اسمیرنوف،  آزمون های تی زوجی و تی تک نمونه ای استفاده شده است.

8. یافته های پژوهش
1. میزان رضایتمندي فراگیران از آموزشهاي دوره همتاپروري چه اندازه است؟

یافته  های جدول ذیل، نظر فراگیران شرکت کننده در دوره همتاپروری را نسبت به پنج عامل 
)صلاحیت استادان، برنامه  ریزی و نظم، محتوای دوره، زمان دوره، مکان برگزاری و مجریان دوره( 

نشان می  دهد. 
جدول )1(: فراوانی پاسخگویان در میزان رضایت فراگیران از اجرای دوره همتا پروری

خیلی عالی گزینهگویه 
جمع ضعیفمتوسط خوبخوب 

کل

صلاحیتهای  استاد
 )5 سؤال( 

327365071فراوانی

4/238/150/77/00/0100درصد

برنامه ریزي و نظم دوره
)3 سؤال( 

518407171فراوانی

7/025/456/39/91/4100درصد

محتواي دوره
)4 سؤال(

4183613071فراوانی

5/64.2550/718/30/0100درصد
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جمع ضعیفمتوسطخوبخوب
کل

زمان دوره
)3 سؤال(

4133513471فراوانی

5/618/349/369/99/9100درصد

مکان برگزاري
)5 دوره(

929303071فراوانی

12/745/542/34/20/0100درصد

مجریان دوره
)2 سؤال(

1134178171فراوانی

15/547/925/411/31/4100درصد

همان طور که در جدول مشاهده می  شود، بیشترین رضایت به برخورد مجریان دوره و مکان 
برگزاری دوره و کمترین رضایت به زمان دوره مربوط است.

اندازه  ارائه شده در اجرای دوره همتاپروري چه  از آموزشهاي  یادگیري فراگیران  2. میزان 
است؟

جدول )2(: آزمون تی زوجی درباره میزان دانش فراگیران از دروس، قبل و بعد از دوره

sigتغییراتبعدقبلعنوان درسها

3/143/850/7040/000سلامت ایمنی و محیط زیست
3/113/900/7890/000نقش فرمانده و مدیر در پدافند غیرعامل

2/973/920/9440/000مدیریت هیجانات
3/274/271/00/0/000نقش فرماندهان و مدیران در امور انضباطي

2/973/760/7890/000مدیریت دانش در ناجا
3/184/010/8310/000ویژگیهای فرماندهان و مدیران شایسته

3/454/180/7320/000صیانت و پیشگیری
3/133/960/8310/000مدیریت  بهره وری

3/134/110/9860/000نقش  سرمایة  اجتماعي  در  ایجاد نظم  و  امنیت  عمومي
2/973/960/9860/000تهدید و  قدرت  نرم

3/174/000/8310/000بهداشت  رواني  در  محیط  کار
3/074/030/9580/000نقش فرماندهان و مدیران در امور قضایي

ادامه جدول )1(: فراوانی پاسخگویان در میزان رضایت فراگیران از اجرای دوره همتا پروری
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3/013/830/8170/000مدیریت تحولي و جهادي
3/133/940/8170/000مدیریت  منابع  انساني

کاربرد  فناوریهاي  اطلاعات و ارتباطات  و  سامانه ها در مأموریتهاي 
3/254/180/9300/000ناجا

2/963/830/8730/000روش  شناخت  و  تحلیل  پدیده های  امنیتی با رویکرد  انتظامی
2/934/031/990/000اقدامات اجرایي فرمانده و مدیر در شرایط خاص

3/153/970/8170/000مدیریت   نگهداشت و  تعمیر
3/114/141/280/000عملیات روانی

3/104/151/560/000وظایف تربیتي  و   آموزشي  فرماندهان  و  مدیران
3/234/231/000/000ارتباط و تعامل مؤثر

3/033/870/8450/000فن سخنوری
3/104/040/9440/000اخلاق و رفتار حرفه ای فرماندهان و مدیران

2/763/540/7750/000مدیریت بودجه و مالی در ناجا
3/083/890/8030/000تصمیم گیري  در فرماندهي و  مدیریت
2/803/750/9440/000مهندسی اندامهای بدن )ارگونومی(

3/184/030/8450/000خلاقیت و نوآوری
اهم تهدیدات و آسیبهای امنیتی و حفاظتی پیش روی 

3/064/030/9720/000فرمانده و مدیر

3/254/040/7890/000نظام آراستگی در ناجا )مکنا(
3/074/03/9580/000مدیریت زمان و جلسات

نتایج جدول نشان می دهد که در تمام گویه ها نتایج سطح معنی  دار از 0/01 کوچکتر است؛ 
افزایش  به طور چشمگیری  فراگیران  یادگیری  میزان  گفت  می توان  درصد  اطمینان 99  با  لذا 
یافته است. بر اساس نتایج در عناوین دوره بیشترین تغییرات بعد از اجرای دوره نسبت به قبل 
از اجرای دوره به ترتیب به عوامل وظایف تربیتی و آموزشی فرماندهان و مدیران، عملیات روانی، 
اقدامات اجرایی فرمانده و مدیر در شرایط خاص، نقش فرماندهان و مدیران در امور انضباطی، 
ارتباط و تعامل مؤثر و کمترین تغییرات نیز در دو عامل سلامت ایمنی و محیط زیست، صیانت 

و پیشگیری مربوط است.

ادامه جدول )2(: آزمون تی زوجی درباره میزان دانش فراگیران از دروس، قبل و بعد از دوره
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3. میزان تأثیرگذاري آموزشها بر عملکرد )رفتارعمومي و تخصصي( فراگیران در اجرای دوره 
همتاپروري چه اندازه بوده است؟

جدول )3(: آزمون تی زوجی تغییرات میزان دانش و آگاهی فراگیران بعد از دوره نسبت به قبل از دوره

sigتغییراتبعدقبلعنوان درسها

3/304/250/9570/000سلامت ایمنی و محیط زیست
3/113/900/7890/000نقش فرمانده و مدیر در پدافند غیرعامل

3/214/050/8450/000مدیریت هیجانات
3/384/160/7810/000نقش فرماندهان و مدیران در امور انضباطي و قضایی

3/213/960/7460/000عملیات روانی
3/184/040/8870/000مدیریت دانش در ناجا

3/564/280/7180/000ویژگیهای فرماندهان و مدیران شایسته
3/354/160/8160/000صیانت و پیشگیری
3/284/010/7320/000مدیریت  بهره وری

3/164/060/8940/000روش شناخت و تحلیل پدیده های امنیتی با رویکرد انتظامی
3/184/090/9060/000اقدامات اجرایی فرمانده و مدیر در شرایط خاص

3/644/400/7600/000مدیریت  نگهداشت و تعمیر
3/254/150/9010/000وظایف تربیتی و آموزشی فرماندهان و مدیران

3/474/010/5350/000ارتباط و تعامل مؤثر
3/234/160/9290/000فن سخنوری

3/474/230/7600/000اخلاق و رفتار حرفه ای فرماندهان و مدیران
3/293/950/6610/000مدیریت بودجه و مالی در ناجا

3/234/090/8590/000تصمیم گیري  در فرماندهي و  مدیریت
3/154/000/8450/000مهندسی اندامهای بدن )ارگونومی(

3/184/221/040/000خلاقیت و نوآوری
مهمترین تهدیدات و آسیبهای امنیتی و حفاظتی پیش روی فرمانده و 

3/584/280/6970/000مدیر

3/504/350/8520/000نظام آراستگی در ناجا )مکنا(
3/494/270/7810/000مدیریت زمان و جلسات

همان طور که مشاهده می  شود در تمام گویه  ها نتایج سطح معنی  دار از 0/01 کوچکتر است؛ 
لذا با اطمینان 99 درصد می  توان گفت میزان یادگیری فراگیران به طور چشمگیری افزایش یافته 
است؛ به عبارتی با اجرای دوره همتاپروری تمامی عوامل تغییرات مثبت دارد و تمامی43 گویه 
بعد از اجرای دوره باعث تغییر قابل توجهی در فراگیران شده است. بر اساس نتایج عنوانهای دوره، 
بیشترین تغییرات بعد از اجرای دوره نسبت به قبل از اجرای دوره به عوامل خلاقیت و نوآوری و 

کمترین تغییرات به ارتباط و تعامل مؤثر مربوط بوده است.
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9. نتیجه گیری

سازمان نیروی انتظامی برای رشد و پیشرفت و رسیدن به بهره  وری، اثربخشی و کارایی بهتر، 
نیازمند نیروی انسانی کارآمد و اثربخش است. در فضای رقابتي امروز، سازمان  ناجا باید به جذب 
و نگهداري بهترین افراد بپردازد و به منظور حداکثر کردن توانمندی هاي کارکنان، روشي را برای 
ارزیابي و بهبود آموزشها برگزیند که اولاً: کارا و اثربخش باشد و به گونه  اي کم هزینه و بهنگام، 
ثالثاً:  بهینه  سازي کند.  را  ثانیاً: هزینه  هاي آموزش  بهبود بخشد.  ارزیابي کند و  را  افراد  عملکرد 
مدیران و فرماندهانی را پرورش دهد که در کارکنان، انگیزه و عشق به کار ایجاد کنند و موجب 
افزایش بهره  وري کلي سازمان شوند. برای بهسازی نیروی انسانی و کارآمدتر کردن آن، لازم است 
وضعیت آموزشهای تخصصی و مدیریتی، مورد ارزیابی دقیق و صحیح قرار گیرد و پس از تعیین 

نقاط قوت و ضعف به تقویت نقاط قوت و برطرف کردن نقاط ضعف اقدام شود.
 اندازه  گیری اثربخشی یکی از مهمترین زیر سیستم های مدیریت منابع انسانی است. اندازه گیری 
اثر بخشی آموزش های تخصصی بویژه برای مدیران و فرماندهان در سازمان ناجا در مقایسه با دیگر 
سازمان ها فرایند پیچیده  تر و دشوارتری دارد و نیازمند اندازه  گیری های بیشتر و دقیق تر در سطوح 
اثر بخشی، ضرورت مهمی به شمار می رود؛ هر چند معیارهای صد  متعدد است. تعیین میزان 
درصد مشخصی در این زمینه نیست و بسیار دشوار به نظر می  رسد؛ با این حال در این پژوهش 
سعی شد ضمن ارائه مطالبی نوین در زمینه ارزشیابی اثربخشی دوره  های آموزشی دوره یازدهم 

همتاپروری، ارزیابی آموزش را از ابتدای شروع آموزش تا سه ماه بعد از آموزش در بر گیرد.
میزان  اندازه گیري  براي  که  است  حاکی  آموزش ها  از  فراگیران  رضایتمندي  میزان  نتایج 
رضایتمندي فراگیران نسبت به پنج عامل )صلاحیت استادان، برنامه  ریزی و نظم، محتوای دوره، 
زمان دوره، مکان برگزاری و مجریان دوره( در طول اجرای دوره یازدهم همتاپروري از آزمونهای 
تی تک نمونه ای و تی زوجی )همبسته( استفاده شد. با توجه به نتایج، میزان رضایت فراگیران از 
اجرای دوره همتاپروری زیاد بوده است. نتایج این آزمون نشان داد که بیشترین رضایت به برخورد 

مجریان دوره و مکان برگزاری دوره و کمترین رضایت به زمان دوره مربوط است. 
نتایج میزان یادگیری فراگیران ناشی از اجرای دوره یازدهم همتاپروری حاکی است که میزان 
یادگیری فراگیران به طور چشمگیری افزایش یافته است؛ به عبارتی با اجرای دوره همتاپروری، 
تمامی عوامل تغییرات مثبت داشت و تمامی 30 گویه بعد از اجرای دوره باعث تغییر قابل توجهی 
تغییرات  بیشترین  همتاپروری،  یازدهم  دوره  عنوانهای  نتایج  اساس  بر  است.  فراگیران شده  در 
بعد از اجرای دوره نسبت به قبل از اجرای دوره به ترتیب به عوامل 1. وظایف تربیتی و آموزشی 
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فرماندهان و مدیران2. عملیات روانی 3. اقدامات اجرایی فرمانده و مدیر در شرایط خاص 4. نقش 
فرماندهان و مدیران در امور انضباطی 5. ارتباط و تعامل مؤثر، و کمترین تغییرات نیز به دو عامل 

1. سلامت ایمنی و محیط زیست2. صیانت و پیشگیری مربوط است. 
سنجش اثربخشی میزان تأثیرگذاري آموزش ها بر عملکرد )رفتارعمومي و تخصصي( ناشی از 
اجرای دوره همتاپروری بیانگر این بود که در تمام گویه  ها نتایج سطح معنی  دار از 0/01 کوچکتر 
است؛ لذا می توان گفت میزان تأثیرگذاری آموزشها بر عملکرد )رفتار عمومی و تخصصی( فراگیران  
به طور چشمگیری افزایش یافته است؛ به عبارتی با اجرای دوره همتاپروری تمامی عوامل تغییرات 
مثبت داشت و تمامی43 گویه بعد از اجرای دوره باعث تغییر قابل توجهی در فراگیران شده است. 
بر اساس نتایج عنوانهایی از نظر رده و مسئول مافوق در دوره، بیشترین تغییرات بعد از اجرای 
دوره نسبت به قبل از اجرای دوره به ترتیب به عوامل خلاقیت و نوآوری، کمترین تغییرات به 

عامل ارتباط و تعامل مؤثر مربوط بوده است. 

10. پیشنهادهای کاربردی
- با توجه به اینکه بیشترین تغییرات در برنامه   های وظایف تربیتی و آموزشی فرماندهان و 
اقدامات اجرایی فرمانده و مدیر در شرایط خاص- نقش فرماندهان و  مدیران- عملیات روانی- 
مدیران در امور انضباطی- ارتباط و تعامل مؤثر به دست آمده است، این عوامل در دوره های بعدی 

اجرا شود. 
و  و صیانت  زیست  و محیط  ایمنی  عامل سلامت  دو  در  تغییرات  کمترین  اینکه  به  نظر   -

پیشگیری بوده است در غنی سازی محتوا بازنگری صورت پذیرد.  
- با توجه به اثربخشی اجرای دوره پیشنهاد می  شود برنامه ریزی جانشین پروری برای تمامی 
سطوح مدیریتی صورت پذیرد و با توجه به رضایت فراگیران به توسعه مرکز مدیران اقدام شود. 

- با توجه به وجود بانک اطلاعات مستعدان در بازرسی کل برای تمامی واجدین شرایط ارتقای 
فرماندهی و مدیریتی دوره همتاپروری به صورت هدفمند اجرا شود. 
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