
47 بررسي ميزان اثربخشى دوره هاى ICDL بركاركنان از ديدگاه فرماندهان و مديران ستاد ناجا

دكتر سياوش نصرت پناه1، سرهنگ ستاد بهزاد اميري پريان2 و
سرهنگ ستاد داريوش رحمتي3 

چكيده
ديدگاه  از  كاركنان  بر   ICDL دوره هاى  اثربخشى  ميزان  بررسي  هدف  با  پژوهش  اين 
فرماندهان و مديران ستاد ناجا انجام گرفته است. تحقيق حاضر از نوع كاربردي و، روش 
آن توصيفى است. جامعة آماري متشكل از 109 نفر از فرماندهان و مديران و معاونت هاى 
ستاد ناجا درسال 1389 بوده است. حجم نمونه به روش تصادفي ساده كوكران. تعداد 
100 نفر تعيين گرديده است. ابزار جمع آورى  داده ها، پرسش نامه محقق ساخته حاوي 35 
سؤال مى باشد، براى تجزيه و تحليل داده ها در سطح توصيفي از فراواني، درصد گيرى 
و ميانگين استفاده و در سطح استنباطي از آزمون آمارى كا اسكوئر (خى 2) بهره بردارى 

به عمل آمده است. 
نتايج تحقيق نشان داد كه آموزش ها، توانمندى كاركنان را در استفاده از رايانه و نيز منابع 

اينترنتى و اجراى دقيق تر، سريع تر و كامل تر وظايف موجب شده است.

كليدواژه:
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مقدمه
رشد و توسعة هر جامعه، در كلية ابعاد اقتصادى، فرهنگى، اجتماعى و سياسى، متأثر 
از نيروى انسانى آن جامعه است. در اين ميان، نقش آموزش به عنوان يكى از عوامل 
اساسى در تربيت نيروى انسانى به شمار مى رود. براساس يك ديدگاه، آموزش  شامل 
دو رشتة رسمى و غيررسمى است كه هر دو به تغيير رفتار و ايجاد مجموعه اى از 
اين  در  موفقيت  كسب  مى انجامند.  مهارت ها  و  ارزش ها  نگرش ها،  تفكرها،  دانش، 
مسير، مستلزم آن است كه آموزش، چه رسمى و چه غيررسمى مبتنى بر اصول 

عملى باشد.
در حقيقت آموزش را مى توان اساسى ترين زيربناى نظام توسعه و بهبود دانست. 
آموزش يك راهبرد است كه با هدفى خاص و جهتى مشخص، در طول زمان اجرا 
گرايش هاى  و  طرزتلقى ها  مهارت ها،  كسب؛  به  آموزش  جريان  در  افراد  مى گردد. 
مناسب براى ايفاى نقشى خاص مى پردازند. جريان آموزش شامل: محتوى، جهت 
و تأكيدهاى خاص است. آموزش را نمى توان داروى تمام دردها دانست. اگر مزايا 
نامناسب، سطح حقوق پايين و محيط فيزيكى كار نامساعد باشد، آموزش نمى تواند 

نقش مؤثرى را ايفا نمايد.
آموزش اولين توجه هر سازمان به حفظ بقا و حيات خود و سپس به كارآيى و 
اثربخشى معطوف مى گردد. حيات سازمان تا حدود زيادى بستگى به مهارت ها و 
آگاهى هاى مختلف كاركنان دارد؛ هرچه اين زمينه ها به هنگام و بهينه باشند، قابليت 
سازگارى سازمان با محيط متغير نيز، بيشتر مى شود. لذا، آموزش و توسعة منابع 
انسانى نه تنها در ايجاد دانش و مهارت ويژه در كاركنان نقش به سزايى دارد؛ بلكه 
باعث مى شود كه افراد در ارتقاى سطح كارآيى و اثربخشى سازمان سهيم بوده و 
خود را با فشارهاى متغيرمحيطى وفق دهند. تغييرات در فن آورى   به عنوان عامل 
دگرگونى در سازمان ها، مى تواند تغيير كلى مهارت ها و دانش را در سازمان ايجاد 
مكانى،  و  زمانى  شرايط  و  واقعيت ها  با  منطبق  و  مستمر  آموزش  بنابراين،  نمايد. 
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فوق العاده اهميت و ضرورت دارد.
اطلاعات،  ميزان  افزايش  قبيل؛  از  اهدافى  آموزشى،  برنامه ريزى  عمده،  به طور 
وظايف  ايفاى  براى  را  آنان  و  پيگيرى  را  كاركنان  قابليت هاى  و  مهارت ها  و  دانش 
بيش  از  بيش  سازمان  در  بالاتر  و  جديدتر  مسئوليت هاى  قبول  و  خود  مشخص 
آماده تر و مجهزتر مى سازد. به عبارت ديگر، هر برنامة آموزشى بايد به نحوى تدوين 
سازد،  برطرف  را  كار  محيط  در  مشكلات  و  كاركنان  حرفه اى  نيازهاى  كه  شود 

به طورى كه خود آنان اين موضوع را درك نمايند.
آموزش و بهسازى نيروى انسانى باعث بينش و بصيرت عميق تر، دانش،  معرفت 
بالاتر، توانايى و مهارت بيشتر كاركنان در سازمان براى اجراى وظايف و مسئوليت هاى 
شغلى مى شود؛ در نتيجه موجب نيل به هدف هاى سازمانى با كارآيى و اثربخشى 
بيشتر مى گردد. امروزه كمتر سازمانى قادر است بدون آموزش كاركنان خود بهبود 
فرمودة  به  ندارد.  پايانى  انسانى  نيروى  توسعة  و  رشد  ترتيب  بدين  يابد.  توسعة  و 

پيامبرگرامى اسلام (ص): «زگهواره تا گور دانش بجوى»، مصداق پيدا  مى نمايد.
حل  و  عملكرد  كيفيت  بهبود  براى  مطمئن  وسيله اى  به عنوان  همواره  آموزش 
اهميت  از  اهرم  و  ابزار  مؤثرترين  به عنوان  و  مى باشد،  مدّنظر  مديريت  مشكلات 
خاصى برخوردار است. البته بايد اذعان داشت كه آموزش تنها مشكل گشايى تمام 
نابسامانى هاى سازمان نيست؛ اما، يكى از مهم ترين و مؤثرترين تدابير و عوامل براى 
بهبود امور سازمان به شمار مى رود. يك وظيفة اساسى در سازمان ها و يك فرايند 
مداوم و هميشگى است، موقت و تمام شدنى نمى باشد. كاركنان در هر سطحى از 
سطوح سازمان، اعم از مشاغل ساده يا مشاغل بالا، مدير يا زيردست، محتاج آموزش،  
انجام  بهتر  براى  همواره  بايد  هستند؛  جديد  مهارت هاى  و  دانش  كسب  يادگيرى، 
دادن كار خود و مأموريت سازمان از هر نوعى كه باشد، روش ها و اطلاعات جديدى 

كسب نمايند.
عوامل ضرورى آموزش كاركنان عبارت است از: 1. شتاب فزاينده علوم بشرى در 
تمام زمينه ها؛ 2. پيشرفت روزافزون فن آورى  ؛ 3. پيچيدگى سازمان به دليل ماشينى 
انسانى؛  مشكلات  و  انسانى  روابط   .5 شغلى؛  جابه جايى  يا  شغل  تغيير   .4 شدن؛ 
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6. ارتقا و ترفيع كاركنان؛ 7. اصلاح عملكرد شغلى؛ 8. نيازهاى تخصصى و حرفه اى 
نيروى انسانى؛ 9. كاركنان جديد الاستخدام؛ 10. بهره ورى (جزايرى، 1379: 75).

ادغام  پليس  روزمره  وظايف  با  جديد  تاكتيك هاى  و  فن آورى    ديگر،  طرفى  از 
مى شوند كه گاهى تأثير مثبتى نيز دارند. دوره هاى آموزشى و تجربياتى كه حاصل 
مى شوند، به طور دايم روش هاى اجرايى پليس و نيز در معرض ديد بودن و تماس 
هرچه  بود.  خواهد  مؤثر  پليس  يك  عملكرد  و  روحيات  در  مردم  با  آن  ها  فراوان 
آموزش نيروهاى پليس مناسب و كامل تر باشد به همان اندازه مأموريت را بهتر انجام 
مى دهند و اين موضوع همان كليد موفقيت مأموران پليس است. بنابراين، وظيفه 
آمادگى  شرايط  بهترين  تا  است  تخصصى  آموزش هاى  انتظامى،  مسئولان  اصلى 
باشد،  مؤثر  آماده سازى  برنامه  بخواهيم  اگر  نمايند.  فراهم  خود  كاركنان  براى  را 
آموزش ها بايد واقع بينانه و براساس نيازهاى واقعى برنامه ريزى گردد. با اين وجود، 
بر   ICDL آموزشى  دوره هاى  اثربخشى  ميزان  بررسى  با  دارد  سعى  حاضر  تحقيق 
كاركنان از ديدگاه فرماندهان و مديران مورد تجزيه، تحليل و جمع بندى نموده و از 

نتايج حاصله راهكارهاى مؤثرى براى تقويت كاركنان مورد نظر ارائه نمايد.

پيشينه تحقيق
هيچ گونه  تاكنون  ناجا  بركاركنان   ICDL آموزش هاى  اثربخشى  بررسى  زمينه  در 
در  شده  انجام  تحقيقات  و  بررسى ها  و  مراجعه  با  لذا  است.  نشده  ارائه  تحقيقى 
دانشكده فرماندهى و ستاد ناجا ـ مركز پژوهش هاى ناجا ـ دانشگاه امام حسين(ع) 
و دانشكده فرماندهى، ستاد سپاه و دانشگاه هاى ديگر از جمله تربيت مدرس، شهيد 
بهشتى، علامة طباطبايى، مديريت و برنامه ريزى كشور فقط يك تحقيق با مشابهت 
نزديكى با موضوع فوق تحت عنوان بررسى اثربخشى دوره آموزشى ICDL در شركت 
غله و خدمات بازرگانى منطقه2 (مازندران، گلستان و سمنان) توسط آقاى محمود 

زارع صورت گرفته است.

اثربخشى:
اثربخشى، مبحثى است كه حدود پنجاه سال پيش، پيتر دراكر صاحب  نظر بلند مرتبة 
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مطالعات  آن  مورد  در  دهة 1970  در  و  نمود  مطرح  علمى  به طور  را  آن  مديريت، 
گوناگونى آغاز شد كه تاكنون ادامه دارد.

بنا به عقيدة دفت، اثربخشى سازمان عبارت است از درجه ؛ يا ميزانى كه سازمان 
به هدف هاى مورد نظر نايل مى شود.

تيلور1 ؛ بانى مديريت علمى و پايه گذار مكتب كلاسيك، معتقد است كه با توجه 
به وضعيت فنى سازمان، مى توان اثربخشى را به وسيلة عواملى از قبيل؛ به حداكثر 
رساندن ميزان توليد، به حداقل رساندن هزينه ها و به كاربردن منابع در حد مطلوب، 
به بالاترين ميزان رساند. فايول2 ، معتقد است كه اثربخشى، نتيجة اعمال قدرت ، نظم 
و انضباط در سازمان است كه با به كارگيرى وحدت فرماندهى، هدايت و رهبرى، 
نظم و ترتيب، تساوى و عدالت، وجود ثبات شغلى، ابتكار و تقويت روحية كاركنان ، 
موجب اثربخشى سازمان مى شود. در مقابل نظريه فوق ، آلتون مايو3 ، پايه گذار مكتب 
كاركنان  خاطر  رضايت  از  ناشى  سازمان  اثربخشى  كه  است  معتقد  انسانى ،  روابط 
آن بوده كه خود حاصل توجه به نيازهاى فيزيكى و روانى آنان مى باشد. (احمدى ، 

1383: ص 41).
اين  از  مورد  چند  به  اين جا  در  است.  شده  ارائه  گوناگونى  تعاريف  اثربخشى  از 

تعاريف اشاره مى شود:
برنامه  طرح  از  كه  است  مداوم  و  چرخشى  فرايندى  اثربخشى  توتر4  نظر  از   .1
پيش تعيين شده  از  اهداف  به  دست يابى  براى  كه  فعاليت هاى  تمام  شامل  و  شروع 
و  خوب  اندازه  چه  تا  آن ها  انجام  كه  گردد  مشخص  اين كه  براى  مى گيرد،  انجام 

مطلوب صورت گرفته است.
2. از نظر ميرسپاسى، اثر بخش بودن به مفهوم ميزان موفقيت در تحقق اهداف و 

انجام دادن مأموريت هاى محوله است.

1 Taylor

2 Fayol

3 E.Mayo

4 Toter
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3. تعيين اهداف عينى مناسب، انجام كار صحيح، اثربخشى نام دارد. (استون، 
1385: ص 25).

4. از نظر شيرازى، اثربخشى سازمان ها را مى توان از طريق سنجش توانمندى 
سازمانى  فرآيندهاى  و  ساختار  اهداف،  بين  تعامل  رساندن  به حداكثر  در  مديران 

اندازه گرفت. (شيرازى،1373.ص 289).
5. فرهنگ بهره ورى، اثربخشى را ميزان درجه كيفيت و رسيدن به اهداف كار 
تعيين شده، مى داند؛ لذا، در فرآيند كار، اثربخشى نشان مى دهد كه تا چه ميزان از 
كارهاى انجام شده، با اهداف مورد نظر همسو بوده است. به عبارت ديگر، اثربخشى 

در ارتباط با عملكرد و فراهم آمدن رضايت انسان از تلاش هاى انجام شده است.
اثربخشى حاصل تلاش انسان است؛ تا به نتايج مورد نظر دسترسى پيدا نمايد. 
بخش  ولى  «كارآيى»  را  مربوطه  محيط  در  فرد  شده  انجام  كار  از  بخش  آن  لذا، 
ديگرى از كار فرد كه مى بايد به موقع، به جا و مؤثر باشد را « اثربخشى» مى گويند 

(ساداتى و موحدمنش، 1377: ص 1-20).
اثربخشى عبارت است از: ميزان اهداف و انجام موفقيت آميز مأموريت، يا به  تعبير 
ديگر، اثربخشى عملكرد و كارآيى مطلوب در تخصيص منابع، است. اثربخشى ميزان 
تحقق اهداف او بوده، در حالى كه كارآيى ميزان استفاده از منابع براى دست يابى 
به يك واحد از برونداد تعريف شده است. فيدلر، نظريه رهبرى اثربخش را مطرح 
نموده،  اثربخشى را مشتمل بر روابط مدير با همكاران، ميزان كار از پيش تعيين شده 
و ميزان قدرتى كه مدير از مقام خود به دست مى آورد، مى داند. ردين، معتقد است 
كه اثربخشى، به اندازه اى از كار اطلاق مى شود كه مدير بتواند به نتايج معين و يا 
نيازهاى خاصى از طريق اداره درست سازمان به موفقيت دست يابد. او در عين حال 
فرادستان،  زيردستان،  مدير،  انتظارات  و  رفتار  شخصيت،  به  وابسته  را  اثربخشى 

هم قطاران و سازمان مى داند.
موفقيت در وادار كردن ديگران براى انجام كار از پيش تعيين شده، ضامن اثربخشى 
نيست. براساس نظر هرسى و بلانچارد اثربخشى يك مفهوم پيچيده  اى است كه نه 
تنها شامل عملكرد عينى، بلكه شامل هزينه هاى انسانى و شرايط روان شناختى نيز 
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ارزشيابى  در برگيرندة  شود،  تعريف  وسيع  به طور  اصطلاح  اين  اگر  بنابراين،  است. 
از نحوه موفقيت گروه در انجام وظايف خود و حالت روان شناختى افراد و گروه ها 
ميزان  و  انسانى  منابع  شرايط  عملكرد،  نتيجه  اثربخشى  خلاصه  به طور  هست.  نيز 

موفقيت در اهداف كوتاه مدت و دراز مدت مى باشد.

كارآيى
1. منظور از كارآيى، انجام دادن كار به شيوه منظم و با كمترين اتلاف منابع و زمان 

است (علاقه بند، 1369: ص 11).
2. رسيدن به هدف سازمان با صرف كمترين هزينه، نيروى انسانى، زمان و با حداقل 

عواقب نامطلوب را كارايى مى گويند (فرهنگ عمومى لجستيك).
3. رابطة مثبت و سازنده بين برونداد و دروندادهاى يك نظام را كارآيى آن گويند 

(درخشان ، 1370: ص 218).
4. كارآيى نسبت بازده واقعى به دست آمده به بازدهى استاندارد و تعيين شده (مورد 
انتظار)، يا درواقع نسبت مقدار كارى كه انجام شده به مقدار كارى نهايى تعيين 
شده، مى باشد. براى مثال، اگر ميزان بازده كارگرى 120قطعه در ساعت باشد و 
ميزان توليد تعيين شده، پس از بررسى هاى مهندسى روش ها و كارسنجى، 180 
 يا در 

180
120 قطعه در ساعت تعيين شده باشد، كارآيى اين كارگر برابر 0/6667 = 

واقع 66/67 درصد است.

رابطة اثربخشى با كارآيى
از جمله اولين كسانى كه ميان مفهوم اثربخشى و كارآيى تفاوت قايل شد، چستر 
مربوط  و  سيستم گراست  اثربخشى  كه  است  معتقد  او  برد.  نام  مى توان  را  بارنارد1 
به تحقق اهداف سازمان مى شود؛ كارآيى فرد گراست و مربوط به احساس رضايت 
را  اثربخشى  اساس،  براين  مى گردد.  خود  مطبوع  سازمان  در  عضويت  از  كاركنان 
ميزان توافق رفتار مشهود فرد در سازمان با انتظارات مرتبط بر نقش سازمانى فرد 

1 C. Barnard 
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مى دانند. (بعد سازمانى مؤثر و رفتار سازمانى)، و كارآيى را ميزان توافق رفتار مشهود 
سازمانى فرد با نيازها و ناشى از نقش فرد قلمداد مى نمايد (بعد فردى مؤثر بر رفتار 
سازمانى). پيتر دراكر، نيز معتقد است كه عملكرد فرد و سازمان را مى توان در قالب 
را  كارها  يعنى  كارآيى  او  نظر  از  نمود.  اندازه گيرى  اثربخشى  و  كارآيى  مفهوم  دو 

درست انجام دادن و اثربخشى يعنى كار درست انجام دادن است. 
در كتاب هاى سازمان و مديريت اغلب اثربخشى را به معنى ميزان تحقق اهداف 
مطرح  اهداف  تحقق  جهت  در  منابع  حداقل  صرف  معنى  به  را  كارآيى  و  سازمان 
اهداف  تحقق  موجبات  يعنى  باشند؛  اثربخش  بايد  مديريت  و  سازمان  مى نمايند. 
تحقق  راه  در  ديگر،  عبارت  به  يا  باشند،  كارآمد  هم  و  آوردند.  فراهم  را  سازمان 
اثربخشى،  جامع (راهبردى)،  مصرف كنند. در برنامه ريزى  حداقل منابع را  اهداف 
ديگر،  به عبارت  آن ها.  به  دست يافتن  و  اساسى  و  اصلى  هدف هاى  انتخاب  يعنى 
انجام  درست  كارهاى  تا  مى كوشيم  اثربخشى  بر  تأكيد  با  جامع  برنامه ريزى  در 
دهيم (انتخاب هدف هاى صحيح) در برنامه ريزى عملياتى يا اجرايى، كارآيى يعنى 
دست يافتن به هدف هاى تعيين شده با حداكثر بازدهى. به عبارت ديگر، در برنامه ريزى 
عملياتى با تأكيد بركارآيى مى كوشيم كه كارها درست انجام شود (حداكثر استفاده 

از منابع) (تيمورى، 1382: ص 52).

بهره ورى
بهره ورى در لغت به معنى بهره برى، با فايدگى، سودبرندگى و كاميابى آمده است. 
امروزه بهره ورى از مباحث مهم مديريتى در تمام كشورها مى باشدكه به شدت از سوى 

كشورها و سازمان ها دنبال شده و افزايش آن، هدف تمام مديران سازمان ها است.
بهره ورى عبارت است از اين كه، سازمانى به هدف هاى خود دست  يابد و اين كار 
را از طريق تغيير يا تبديل داده ها به ستاده ها، با كمترين هزينه به انجام برساند. از 

اين روى بهره ورى مستلزم اثربخش بودن و كارآيى سازمان است.
براى اينكه بتوانيم به بهره ورى برسيم بايد بدانيم كه چگونه از انباشت دانش، 
خلاقيت موجود در كاركنان و نيروى كار آنان كه از طريق تعليم و تربيت، آموزش، 

Archive of SID

www.SID.ir

www.SID.ir


55 بررسي ميزان اثربخشى دوره هاى ICDL بركاركنان از ديدگاه فرماندهان و مديران ستاد ناجا

انگيزش، دانش و تلاش گروهى در آن ذخيره شده است، بهره بردارى نماييم.

ارتباط بين كارآيى، اثربخشى و بهره ورى
بين كارآيى، اثربخشى و بهره ورى ارتباط وجود دارد؛ چرا كه بهره ورى از اجتماع 

اثربخشى يا كارآيى به دست مى آيد:
 كارآيى و اثربخشى = بهره ورى 

آموزش
به طوركلى با شنيدن واژة  آموزش، اولين تصويرى كه در ذهن نقش مى بندد، تصوير 
مدرسه است. ولى با كمى  دقت مى توان به خاطر آورد كه آموزش (يا تعليم و تربيت)، 
قبل از تأسيس اولين مدارس در طول عمر بشر وجود داشته است. حتى در ميان 
جوامع اوليه نيز آموزش انجام مى پذيرفته است. اعضاى بزرگسال خانواده، در طول 
والدين  خانواده،  در  نموده  اند.  تربيت  و  داده  آموزش  را  خردسالان  پيوسته  تاريخ، 
كودكان  مى آموزند.  خود  فرزندان  به  را  مادرى  زبان  تكلم  مربيان،  اولين  به عنوان 
بزرگ تر به همراه پدران و مادران خويش، نحوة انجام بسيارى از كارها را در محيط 
خانه و محل كار مى آموزند. در اجتماعات خانوادگى، از افراد باتجربه كه در زندگى 
سير و سياحتى نموده  اند، راجع به آداب و رسوم ملل و سرزمين هاى ديگر مى شنوند 
و مى آموزند. در  واقع ما بسيارى از مطالب و دانستنى ها را خارج از محيط مدرسه 
مى آموزيم. هرگاه به آموخته هاى خود فكر كنيم متوجه مى شويم تا چه حد آموزش 

مى تواند به طرق گوناگون، شاد و زنده انجام پذيرد(مشايخ، 1383: ص 15).
آموزش و پرورش از ديرباز يكى از اساسى ترين و ضرورى ترين نيازهاى جوامع 
بشرى را تشكيل  داده  است. از آموزش ساخت ابزار شكار، پرورش گياهان، حيوانات 
و... در جوامع اوليه، تا آموزش فلسفه، فنون جنگى، موسيقى، معمارى و... در چين، 
تمدن  اوج  و  صنعتى  انقلاب  تا  اسلام  ظهور  از  و  باستان  عهد  ايران  و  رم  مصر، 
و  داده  بيشترى  اهميت  آموزش و پرورش  به  كه  جامعه اى  هر  اخير،  قرن  در  بشرى 
سرمايه گذارى اساسى خود را متوجه تعليم و تربيت صحيح افراد آن جامعه به ويژه 
كودكان، نوجوانان و جوانان بنمايد، از نتايج مفيد و شيرين آن بهره بردارى نموده و 

Archive of SID

www.SID.ir

www.SID.ir


سال پنجم، شماره 18، زمستان 1389  56 

از رشد و توسعة مناسب در بخش هاى مختلف برخوردار مى گردد.
تغيير  مهارت ها،  افزايش  معلومات،  تكامل  براى  اساسى  و  مهم  عاملى  آموزش، 
رفتار و طرز تفكر افراد بوده و باعث مى گردد كه انسان بتواند موضوع هاى متنوع  را 
از جنبه هاى مختلف با ديد وسيع ترى مورد بررسى و تحقيق قرار دهد. به طوركلى ، 
آموزش نقش بسيار حساسى در ادارة سازمان و رسيدن به هدف هاى آن برعهده 
داشته و حائز اهميت بسيار است. آموزش در واقع كليد اصلى حل اكثر مشكل هاى 
موجود در سازمان هاى امروزى مى باشد، در صورتى كه آموزش به نحو صحيح، اصولى، 
برابر نيازمندى و امكانات علمى فراهم گردد، فرد به خصوصيت ها و مهارت هاى مورد 
نياز سازمان، مجهز گرديده و بهتر و مؤثرتر مى تواند جواب گوى نيازها و انتظارات 

سازمانى باشد:
آن ها  ژرفاى  به  دانشمندان  جز  اما  مى زنيم،  مردم  براى  را  مثال ها  اين  ما  و  ـ 

نمى انديشند (عنكبوت/43).
ـ «بخوان و پروردگار تو بزرگوارترين (بخشندگان) است. آن كه نوشتن با قلم را 

بياموخت، آدمى را آن چه نمى دانست، آموخت» (علق/5. 2).
آموزش از ابتداى كودكى يعنى از بدو تولد تا هنگام مرگ ادامه دارد. به عبارت 
ديگر، تمام صحنه زندگى كلاس آموزش است؛ زيرا هر روز نسبت به روز ديگر تغيير 
و تحولى به وجود مى آيد كه  لازمه آموزش نيز تغيير در رفتار است. آموزش پركردن 
فاصله بين وضعيت موجود و وضعيت مطلوب بوده كه  اين نشان از تغيير است ؛ زيرا 
ا باورهاى قبلى به باورهاى جديد اصلاح يافته و در نتيجه روند مستمرى از تغيير و 

تحول در جريان است. 
نقيب  زاده (1374)، در تعريف آموزش مى گويد: آموزش بيش از هرچيز، سپردن 
آيند،  به كار  كه  سودمندند  آنگاه  دانستنى ها  اما  آورد،  ديگران،  به  دانستنى هاست 
به  نو  آموز  در  تغيير  آمدن  پديده  براى  زمينه اى  كه  مى آيد  به كار  آنگاه  آموزش  و 
وجود، چنان كه او را به انجام كارهايى توانا سازد و بر دايره امكان هاى او بيفزايد، تا 

زمينه اى براى پرورش گردد. (كه همانا به كارآمدن توانايى هاست) 
آموزشى منظم و اصولى محسوب مى شود كه از پيش برنامه ريزى  و مشخص باشد. 
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به نظر(سيف، 1375) آموزش به هرگونه فعاليت يا تدبير از پيش طرح ريزى  شده اى 
گفته مى شود كه هدف از آن ايجاد يادگيرى در يادگيرندگان است، (همان .15).

آموزش در حقيقت وسيله اى است كه با آن فرهنگ ها از نسلى به نسل ديگر 
منتقل مى شود. اگر آموزشى صورت نمى پذيرفت، مواريث كهن فرهنگى و ارزش هاى 

مورد قبول آن جامعه سال ها پيش از اين مدفون شده و از خاطرها رفته بود. 
كهن  مواريث  انتقال  وسيله  آموزش  معتقدند:   ،(1372) مقدم  شكيبا  و  بيان 
فرهنگى، اخلاقى، دينى و عرفانى هر جامعه است. فرهنگ اقوام مختلف بر آموزش 

صحيح استوار است.

فوايد آموزش هاى شغلى در كاركنان
1. تسهيل در راه رسيده به اهداف سازمانى؛

2. ميزان دانايى، مهارت و تسلط بر كار در كاركنان را افزايش مى دهد؛
3. سطح اثربخشى كار را از نظر كمى و كيفى اعتلا مى بخشد؛

4. روحيه كاركنان را تقويت و در آن ها رضايت شغلى ايجاد مى نمايد؛
5. از اتلاف وقت و هزينه در كارها جلوگيرى  مى نمايد؛

6. ضايعات مواد را كاهش مى دهد؛
7. روابط بين كاركنان و مديريت را بهبود مى بخشد؛

8. ميزان سوانح، ضايعات، خسارات و تلفات، اعم از انسانى و مادى را در محيط كار 
كاهش مى دهد؛

9. استفاده بهتر از ماشين آلات و تجهيزات را امكان پذير مى سازد؛
10. از هزينه هاى غيرضرورى مى كاهد؛

11. امكان رشد و توسعه و پيشرفت فن آورى به وجود مى آورد؛
12. تقويت حس وفادارى و همبستگى كاركنان نسبت به سازمان؛

13. جلوگيرى از تداخل وظايف و مسئوليت ها و دوباره كارى ها در سازمان؛
14. شكوفا نمودن استعدادهاى نهفته دركاركنان؛
15. ايجاد حس انعطاف پذيرى لازم در كاركنان؛
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16. رشد و موفقيت شغلى؛ 
17. زمينه موفقيت در امور اجتماعى، انفرادى و خصوصى را ايجاد مى نمايد(ابطحى، 

.(17-20 :1373

IT
 technology و  (اطلاعات)   information كلمه هاى  اول  حروف  از  تركيبى  ـ   IT
(فن آورى  ) مى باشد كه به فن آورى   اطلاعات و يا در مواقع دسترسى آسان به اقيانوس 
اطلاعات بشرى و دانش جهانى اطلاق مى گردد، اين مفهوم در دوران اخير به صورت 
(ICT) كامل گرديده كه در واقع فن آورى   ارتباطات را نيز شامل مى شود. چه آن كه 
 (ICT) .دسترسى به اطلاعات جز از طريق ابزارها و فنون ارتباطى ميسر نمى باشد
مخفف كلمه هاى Technology Information Communication مى باشد و هدف 
دنياى  در  است.  جهانى  اطلاعات  به  همگان  دسترسى  نمودن  آسان  و  تسهيل  آن 
كنونى از اين فن اورى گريزى نيست، به خصوص كه تأثيرات شگرفت آن بر زندگى 

و محيط اطراف به طور كامل روشن و واضح مى باشد.
ذخيره سازى،  در  را  فرد  كه  فن آورى   هايى  از  است  عبارت  اطلاعات  فن آورى   
پردازش، بازيابى، انتقال و دريافت اطلاعات يارى مى دهد. فن آورى   اطلاعات روش 
كارها را دگرگون نموده  و امور اقتصادى، اجتماعى و حتى نحوه تفكر ما را تغيير داده 
 است. اين فن آورى   موجب انتشار سريع نظرات، بهبود در آموزش علوم و... مى شود.

فراگيرى، پردازش، ذخيره و انتشار اطلاعات عددى، متنى، تصويرى و صوتى، 
به وسيله ابزارهاى الكترونيكى رايانه ها و مخابرات، فن آورى   اطلاعات، ناميده مى شود. 
جهانى،  شبكه  گسترده)،  شبكه  و  محلى  (شبكه  شبكه ها  رايانه ها،  فن آورى  ،  اين 
رايانه اى)،  (نشر  الكترونيك  نشر  فشرده،  لوح هاى  اطلاعاتى  پايانه هاى  اينترنت، 
صوتى،  پست  الكترونيك،  پست  دورنگار،  سرويس هاى  خطى1  كدهاى   فن آورى   
ويدئو تكست، تله تكست، تجارت الكترونيك، تجارت از طريق تلفن همراه، حكومت 

1 (BARCODE)
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الكترونيك، چند رسانه اى و ... را شامل مى شود (زينلى، 1383: به نقل از راج چوپرا).
توانايى  با  نرم افزارها  و  ارتباطات  فن آورى    ابزار  مهم ترين  به عنوان  رايانه ها 
و  بوده  دارا  تعاملى  به صورت  را  آموزش ها  ارائه  امكان  دارند،  كه  خارق العاده اى 
در  نموده  اند؛  ميسر  همگان  براى  را  پيچيده  و  پرهزينه  آزمايش هاى  مشابه سازى 
هر  با  كس  هر  آشناى  كه  پرحوصله اى  و  خصوصى  معلم  به عنوان  رايانه  حقيقت 
جوامع  براى  ارتباطات  و  اطلاعات  فن آورى    حال  هر  به  مى باشد.  تفكرى  و  ديدگاه 
بشرى به اندازه جاده هاى بين شهرى، خطوط راه آهن و برق مصرفى مورد نياز است.

(ICT) مى تواند باعث ايجاد فرصت هاى شغلى جديد شود و از طرفى فعاليت هاى 
فردى را توسعة داده و كاربران را در حل مسايل و مشكلات آموزشى توانمند سازد. 
به عبارت ديگر، اين فن آورى   عمر مفيد اطلاعات را كاهش داده و هر لحظه اطلاعات 
جديد جايگزين موارد قبلى مى شود. امروزه مهارت هاى تحقيق و پژوهش براساس 
توانمندى هاى (ICT) طبقه بندى شده، تا براى  بررسى اطلاعات و تبديل آن ها به 

دانش روز  قابل دسترسى باشد.
فن آورى   اطلاعات و ارتباطات كلاس  هاى درسى را از آموزش يكسويه، يك  طرفه 
و معلم  محورى به محيطى زنده و خلاق مبدل نموده و توسعه و سبك هاى نوين 
آموزشى را امكان  پذير و در اين ميان، با صرفه  جويى در زمان و هزينه هاى آموزشى، 

كاربران را براى حل مسئله و مشكل  گشايى توانا مى سازد.(شوشترى، 1384: 12)
براى  را  زير  تعريف   1378 سال  در  ايران  انفورماتيك  عالى  شوراى  دبيرخانه 

فن آورى    اطلاعات ارائه داده  است:
«فن آورى   اطلاعات مجموعة به هم پيوسته اى از روش ها، سخت افزارها، نرم افزارها و 
تجهيزات ارتباطى كه اطلاعاتى را در اشكال گوناگون (صدا، تصوير و متن) جمع آورى ، 

ذخيره سازى، بازيابى، پردازش، انتقال  يا عرضه  مى نمايد، اطلاق مى شود.»
مانند  اطلاعات  فن آورى    است: «  آمده  اطلاعات  فن آورى    از  ديگرى  تعريف  در 
محور و مركز و مجموعه اى از فعاليت هاى هدايت شده است كه كنترل مديريت، 
بهره ورى، توليد، آموزش و ارتقاى يك سيستم (اعم از سازمان يا يك پايگاه اطلاعاتى 

و...) را با يك مركزيت به عهده دارد.»

Archive of SID

www.SID.ir

www.SID.ir


سال پنجم، شماره 18، زمستان 1389  60 

همه سازمان ها، ارگان ها، نهادها و وزارتخانه ها ناگزير از برقرارى ارتباط با يكديگر 
اشكال  در  ارتباطات  اين  برقرارى  مسئول   IT سازمان  هستند.  اطلاعات  انتقال  و 
پيشرفته الكترونيكى است تا در كمترين زمان و با بيشترين سرعت، اطلاعات مورد 
نياز هر سازمان را از سازمان ها و مراكز ديگر اخذ  و به سازمان مربوطه انتقال دهد.
را  اطلاعات  انتقال  و  بازيابى  ذخيره،  حفظ،  توليد،  مسئوليت   IT كلى  به طور 

دريك شبكه پيچيده به عهده دارد. (محمدى، 1381 ص2)
هدف IT تسريع و تسهيل در دسترسى كار بر به اطلاعاتى از طريق جديدترين 
ابزار و فنون ارتباطات است. دسترسى به اطلاعات سبب آگاهى بيشتر افراد  شده و 
آگاهى بيشتر، ارتباطات را به  منظور دست يابى به يك تفاهم متقابل و مشترك باعث 

مى شود. (ماهنامه تربيت، 1382: 37).

فوايد روش آموزش به كمك رايانه
1. رايانه علاوه بر اين كه يك كتاب آموزشى با بى نهايت صفحه است، الزام جهانى 

تعليم و تربيت نيز مى باشد.
2. مطالب و اطلاعات آن از نظر تصويرى، توضيحى (شامل كاربردهاى ويژه اى چون 

شرح و بسط بسيار دقيق) غنى مى باشد.
3.  موجب دسترسى افراد به صورت فردى به اطلاعات ويدئو ديسك ها، ديسك ها يا 

لوح فشرده و ابزارهاى رايانه اى مى شود. 
4. موجب تعميق، تسهيل و تسريع در فرايند يادگيرى مى گردد.

5 . زمينه تقويت قوه ابتكار، خلاقيت، نوآورى و درك و فهم را فراهم  مى نمايد.
6 . فرايند ياددهى. يادگيرى را به روش خودفعال گسترش مى دهد.

7 . نسبت به شيوه هاى گذشته مقرون به صرفه و ارزان است.
8 . يادگيرندگان را فعال  نموده و با تفاوت هاى فردى آن ها منطبق مى گردد.

9. امكان يادگيرى در حيطه هاى مختلف را فراهم مى آورد.
10 . به دليل ماهيت تعاملى محيط هاى چندرسانه اى همرا با تصوير و صدا موجب 

افزايش قدرت تفكر و توجه مى شود.
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11. آموزش از طريق رايانه اساتيد را از وظايف خسته كننده و تكرارى رها  مى نموده 
مى دهد  فعاليت ها  درگير  دانش آموزان  با  تعامل  براى  بيشترى  وقت  آن ها  به  و 
يادگيرندگان  از  زيادى  تعداد  با  متخصصان  دانش  گذاشتن  اشتراك  موجب  و 

مى شود.

معايب روش آموزش به كمك رايانه
 نبود سخت افزار، كمبود برنامه، كمبود متخصص و معلمان باتجربه و هم چنين 

نبود وقت از محدوديت هاى رايانه است. 
نيازمند  و  بوده  پرهزينه  بسيار  چندرسانه اى  محصولات  پيشرفت  و  توسعه   

سرمايه گذارى كلان است.
 عدم وجود استاندارد در بخش چند رسانه اى و نرم افزارهاى آموزشى باعث عدم 
يكنواختى در كيفيت توليدات شده است. (براى مثال cd Rom) موجود است. 
نيست: (صفاپور،  اين طور  موارد  همه  در  اما،  مى رسند.  به نظر  يكسان  ديسك ها 

.(67-68 :1385

ICDL و تاريخچه آن

 (International Computer Driving license) مخفف چهار كلمه انگليسى ICDL

است.
رايانه ،  كاربرى  بين المللى  گواهينامه  دورة  معناى  به  فارسى  در  آموزش ها  اين 
تضمين كننده قابليت استفاده از رايانه  شخصى و كاربردهاى عمومى آن  و شامل 

هفت مهارت عملى به شرح ذيل است:
1. مفاهيم پايه فن آورى    اطلاعات (آشنايى با رايانه  و كاربردهاى آن)؛

(Windows كار با) 2. كاربرد رايانه  و مديريت فايل ها
(Ms- Word تايپ و حروف چينى رايانه ى با) 3. واژه پردازى

(MS- Excel كار با) 4. صفات گسترده
(MS- Acces ايجاد پايگاه اطلاعاتى با) 5. بانك هاي اطلاعاتى
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(Power point استفاده از امكانات) 6. ارائه مطالب
7. اطلاعات و ارتباطات (آشنايى با شبكه هاى رايانه ى و كار با اينترنت)

در بيشتر كشورهاى توسعة يافته و صاحب فن آورى    و در بعضى كشورهاى در 
حال توسعة، آموزش علوم رايانه  و فراگيرى دانش IT جزو برنامه هاى اصلى  مدارس 
دبيرستان ها و دانشگاه ها به شمار مى آيد. اما نياز به روش سريع و كارآمد براى كسب 
دانش عمومى رايانه  خاص كشور ما نبوده و در تمام كشورهاى جهان احساس شده 
استانداردهايى  و  روش ها  از  يكى   ICDL رايانه   كاربرى  بين المللى  گواهينامه  است. 
است كه نخستين بار توسط كشور فنلاند در اروپا طراحى و به كار بسته شد و توفيق 
چشم گيرى به دست آورد. دانشجويانى كه آزمون پايانى اين دوره ها را طى نموده  و 
موفق به كسب گواهينامه ICDL گردند، در بيش از 70 كشور جهان به عنوان باسواد 
رايانه ى شناخته مى شوند و حتى داشتن اين گواهينامه براى استخدام در اين كشورها 
ضرورى مى باشد. با توجه به موفقيت چشم گير استاندارد ICDL در كشورهاى متعدد، 
تهران  ديباگران  فرهنگى  مؤسسه  و  جمهورى  رياست  نهاد  فن آورى     همكارى  دفتر 
كه  گرفت  كشور  در  استاندارد  اين  نمودن  نهادنيه  به  تصميم  مشترك،  اقدامى  در 
هدف آن ارتقاى سطح مهارت پرسنل شاغل در شركت ها، سازمان ها و... دانشجويان و 
دانش آموزان مى باشد. گواهينامه بين المللى كاربرى رايانه  كه با كسب 60٪ نمره آزمون 
كتبى مهارت اول و 80٪ نمره آزمون عملى مهارت هاى بعدى اعطا مى گردد و دارنده 

آن مى تواند به خوبى با رايانه  كار نموده ، اطلاعات مورد نياز خود را به دست آورد.
گروه  يك   ،(CEPIS) اروپا  انفورماتيك  حرفهاى  جامع  انجمن  سال 1995،  در 
ويژه تحت حمايت مالى اتحاديه اروپا ايجاد نمود كه هدف آن، دست يابى به روشى 
براى ارتقاى سطح مهارت هاى IT در سراسر اروپا بود. اين گروه ويژه در سال 1995 
و اوايل 1996، آزمون هاى آزمايشى، برگزار نمودند تا اين كه سرانجام در آگوست 
سال 1996، گواهينامه اروپايى راهبرى رايانه  (ECDL) در سوئد ارائه و به تدريج در 
سراسر اروپا و سپس در سطح بين المللى مطرح گرديد. برنامة ECDL/ICDL توسط 
بنياد ECDL ـ ECDL در سطح جهانى اداره مى شود. اين بنياد كه در سال 1997 
تأسيس شده و سازمانى غيرانتفاعى است كه وظيفه آن بهبود، گسترش و تصديق 
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مهارت هاى رايانه ى و دانش IT است. درحال حاضر ICDL به مدرك استانداردى 
مشابه  آن  درسى  برنامه  و  دارد  كاربرد  غيراروپايى  كشورهاى  در  كه  شده  تبديل 
دروس ECDL است. بنياد گواهينامه اروپايى راهبرى رايانه ، برنامه درسى را تعيين 
نموده  و آن را به طور دايم به روز رسانى  مى نمايد تا اطمينان حاصل شود كه دروس 
آن با دنياى كار و پيشرفت هاى انجام شده در زمينه فن آورى  ، هماهنگ است. ميزان 
حاضر  درحال  و  است  رشد  درحال  روزافزونى  به طور  كشورها،  در   ICDL پذيرش 
مهارت هاى  سنجش  براى  معيارى  را  گواهينامه  اين  شركت ها،  و  افراد  از  بسيارى 
رايانه ى مى دانند. سازمان هاى حمايت كننده از ICDL، در بخش وسيعى از صنعت 
و دانشگاه فعاليت مى نمايند. علاوه بر آن، اين گواهينامه مورد حمايت اتحاديه اروپا 

مى باشد كه استانداردها و سطح كيفيت را در سراسر اروپا تضمين  مى نمايد.

روش اجراي پژوهش
نوع تحقيق 

اين تحقيق كاربردى و از نوع توصيفى ـ تحليلى بوده و از نظر روش به صورت پيمايشى 
اجرا مى شود. در قسمت توصيفى ابتدا نظرات فرماندهان و مديران ناجا درخصوص 
توانمندى هاى كسب شده؛ توسط  كاركنانى كه دوره ICDL را فرا گرفته اند، بررسى 

نموده و در قسمت تحليلى، به بررسى فرضيه هاى ارايه شده خواهيم پرداخت.

روش تحقيق 
آن  اجراى  روش  و  بوده  كاربردى  نوع  نظر  از  تحقيق  اين  شد  ذكر  كه  همان گونه 
به صورت پيمايشى است؛ نتايج به دست آمده از نقطه نظرات و ديدگاه هاى فرماندهان 

و مديران ناجا، به صورت توصيفى ـ تحليلى ارائه شده است.

فرضيه هاى تحقيق
1. فرضيه اصلى

آموزش هاى ICDL بر اثربخشى كاركنان ناجا از ديدگاه فرماندهان و مديران آن ها 
تأثير دارد.
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2. فرضيه هاى فرعى
فرضيه اول: بين فراگيرى آموزش هاى ICDL كاركنان و ميزان توانمندى آن ها در 

استفاده از رايانه رابطه وجود دارد.
فرضيه دوم: بين فراگيرى آموزش هاى ICDL كاركنان و ميزان توانمندى آن ها در 

استفاده از منابع اينترنتى رابطه وجود دارد.
فرضيه سوم: بين فراگيرى آموزش هاى ICDL كاركنان و اجراى دقيق تر وظايف 

آن ها رابطه وجود دارد.
فرضيه چهارم: بين فراگيرى آموزش هاى ICDL كاركنان و اجراى سريع تر وظايف 

آن ها رابطه وجود دارد.
فرضيه پنجم: بين فراگيرى آموزش هاى ICDL كاركنان و اجراى كامل تر وظايف 

آن ها رابطه وجود دارد. 
خودباورى  افزايش  و  كاركنان   ICDL آموزش هاى  فراگيرى  بين  ششم:  فرضيه 

آن ها رابطه وجود دارد.

روش و ابزار جمع آورى  اطلاعات 
به منظور مطالعه موضوع تحقيق از لحاظ جنبه نظرى آن و دسترسى به اطلاعات اوليه 
سعى گرديد كه از طريق مطالعات كتابخانه اى و با مراجعه به كتابخانه ها، مراكز علمى 
و دانشگاهى، ضمن استفاده از كتب، نشريات ، مقالات و اطلاعات موردنياز و همچنين 
تحقيقات علمى انجام شده در زمينة موضوع پژوهش، به مطالعه و استخراج بازده 
عملكرد، مصاحبه با نخبگان و كارشناسان آموزشى و در نهايت با به كارگيرى ابزار 
اندازه گيرى پرسش نامه خودساخته توسط راهنمايى هاى اساتيد راهنما و مشاور تهيه 

شده بود به جمع آورى  اطلاعات از جامعه آمارى مورد نظر اقدام گرديد.

جامعه آمارى 
جامعه آمارى اين تحقيق كليه مديران و فرماندهان ستاد ناجا بوده كه داراى جايگاه 
زير  ديگر  و  معاونت ها  در  مديران  اين  مى باشند.  نفر   109 درحدود  و  بالا  به   18
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مجموعه هاى ستاد فرماندهى ناجا مشغول به انجام فعاليت مى باشند.

حجم نمونه
براى به دست آوردن نمونه مورد دلخواه با توجه به ويژگى هاى تحقيق و فرضيه هاى 
مطرح شده و نظر اساتيد راهنما و مشاور، با استفاده از فرمول آمارى كوكران تعداد 

حجم نمونه براى جمع آورى  اطلاعات به دست آمد.
n = حجم يا اندازه نمونه؛

n = 
s2 .t2.N

s2 t2 +. d2 N
N= حجم يا اندازه تقريبى و تخمينى جامعه آمارى؛  

t= مقدار t جدول براى سطح اطمينان مورد نظر؛
S2 = واريانس صفت يا متغيرمورد مطالعه؛

در  كه  نمونه  گزينش  در  قبول  قابل  خطاى  دامنه  يا  احتمالى  دقت  ميزان   =d
نتيجه تعداد 98 نفر حجم نمونه آمارى اين تحقيق معين شد كه جهت تسهيل امر 

تحقيق به عدد 100 نفر افزايش داده شد.

روش تجزيه و تحليل اطلاعات
هر  احتمالى  پاسخ هاى  ابتدايى ترين  نشده،  پردازش  اطلاعات  به عنوان  داده ها 
پژوهشگر در رابطة با مسئله تحقيق مى باشد. پژوهشگر پس از دست يابى به داده ها، 
با توجه به روش تحقيق مناسب ترين آزمون آمارى را برمى گزيند تا بتواند استنتاج ها 
و نتيجه گيرهاى معتبر و دقيق را به عمل آورد. اطلاعات پرسش نامه هاى تحقيق پس 
براى  گرفت.  قرار  تحليل  و  تجزيه  مورد   SPSS نرم افزار  از  استفاده  با  جمع آورى  از 
گرديد.  استفاده  استنباطى  توصيفى  آمارى  روش  دو  از  اطلاعات  تحليل  و  تجزيه 
و  درصد  فراوانى،  جداول  از  استفاده  با  و  موجود  شرايط  به  توجه  با  توصيفى  آمار 
نمودارهاى ستونى و... به توصيف اطلاعات، پرداخته شد و در بخش آمار استنباطى 

از آزمون چى دو استفاده گرديد. 
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روايى و پايايى 
روايى1

منظور از روايى اين است كه ابزار اندازه گيرى  بتواند متغيرها و موضوع مورد مطالعه 
را به درستى و دقت مورد بررسى قرار بدهد؛ يعنى آنچه كه مدنظر مى باشد را به 
درستى بسنجد. لذا در اين پژوهش ابتدا پرسش نامه تهيه شده بين 10 نفر افراد 
جامعه آمارى توزيع گرديد و سپس با استفاده از نظرات استاد راهنما به تصحيح 
اشكالات موجود پرداخته و سپس پرسش نامه جديد تكثير و در اختيار كليه افراد 

جامعه نمونه قرار گرفت.
پايايى2

مقصود از پايايى كه از آن به اعتبار، دقت و اعتماد پذيرى نيز تعبير مى شود، عبارت  
است كه اگر يك وسيله اندازه گيرى در شرايط مشابه در زمان يا مكان ديگر مورد 

استفاده قرار گيرد، نتايج مشابهى از آن حاصل شود (حافظ نيا، 1381: 131).
براى سنجش اعتبار پرسش نامه از آزمون آلفاى كرونباخ استفاده گرديد كه نتايج 
حاصله بيانگر آن بود كه ضريب اعتبار اين پرسش نامه 821٪ مى باشد كه با توجه 
به عدد حاصله، معين مى گردد كه پرسش نامه از اعتبار بسيار خوبى برخوردار است.

تجزيه وتحليل داده ها
اطلاعات  به  تحقيق  به  مربوط  پرسش نامه  تعداد 150  از  جمع آورى  شده  اطلاعات 
آماري تبديل گرديده و از آن براى ترسيم نمودار، تهيه جداول و تجزيه و تحليل 
داده ها استفاده گرديد. تجزيه و تحليل داده ها در دو سطح توصيفي و استنباطي 
و...  انحراف معيار  ميانگين،  درصد،  فراواني،  از  توصيفي  سطح  در  كه  گرفته  صورت 
استفاده و در بخش استنباطي از آزمون هاي آماري مناسب كه عبارتند از آزمون 

آمارى چى دو مورد استفاده قرار گرفت.

1 Validity

2 Reliability

Archive of SID

www.SID.ir

www.SID.ir


67 بررسي ميزان اثربخشى دوره هاى ICDL بركاركنان از ديدگاه فرماندهان و مديران ستاد ناجا

بررسي فرضيه هاى فرعي
فرضيه اول: بين فراگيري آموزش هاي ICDL كاركنان و ميزان توانمندي آن ها 

در استفاده از رايانه رابطه وجود دارد.

جدول شمارة 1. آزمون مجذوركاي بين فراگيري آموزش هايICDL و 
ميزان توانمندي كاركنان در استفاده از رايانه

فراواني مشاهده نوع گزينه
شده

فراواني مورد 
نتيجهميزان X2درجه آزاديانتظار

4225خيلي زياد

349
تأييد 
فرضيه

4125زياد
1625كم

125خيلي كم
100100جمع كل

جدول alhv5 2. آزمون مجذوركاى فرضيه اول
2(O-E)

E
2(O-E) (O-E) E O نوع گزينه

12 300 17 25 42 خيلي زياد

10 251 16 25 41 زياد

3 78 -9 25 16 كم

24 592 -24 25 1 خيلي كم

49 100 جمع كل

چون كا اسكوير محاسبه شده يعني (49) از كا اسكوير جدول با درجه آزادي 
گزينه ها  بين  معنادارى  تفاوت  بنابراين،  است؛  بزرگتر  درصد  آلفاى 1  ضريب  و   3
وجود دارد. پس مى توان نتيجه گرفت كه به احتمال 99٪ بين فراگيري آموزش هاي 

ICDL كاركنان و ميزان توانمندي آن ها در استفاده از رايانه رابطه وجود دارد.
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فرضيه دوم: بين فراگيري آموزش هاي ICDL كاركنان و ميزان توانمندي آن ها 
در استفاده از منابع اينترنتي رابطه وجود دارد. 

جدول شمارة 3. آزمون مجذور كاي بين فراگيري آموزش هاي ICDL و ميزان 
توانمندي آن ها در استفاده از منابع اينترنتى 

فراواني مشاهده نوع گزينه
شده

فراواني مورد 
نتيجهميزان X2درجه آزاديانتظار

2425خيلي زياد

324
تأييد فرضيه

4125زياد
2925كم

625خيلي كم
100100جمع كل

جدول شمارة 4. آزمون مجذوركاى فرضيه دوم
(O-E)2

E
(O-E)2 (O-E) E O نوع گزينه

0 2 2- 25 24 خيلي زياد

10 245 16 25 41 زياد

1 16 4 25 29 كم

13 236 18- 25 6 خيلي كم

24 100 جمع كل

چون كا اسكوير محاسبه شده يعني (24) از كا اسكويرجدول با درجه آزادي 3 
و ضريب آلفاى 1 درصد بزرگتر است؛بنابراين، تفاوت معنادارى بين گزينه ها وجود 
 ICDLدارد. پس مى توان نتيجه گرفت كه به احتمال 99٪ بين فراگيري آموزش هاي

كاركنان و ميزان توانمندي آن ها دراستفاده از منابع اينترنتي رابطه وجود دارد. 

فرضيه سوم: بين فراگيري آموزش هاى ICDL كاركنان و اجراي دقيق تر وظايف 
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آن ها رابطه وجود دارد.

 ICDL جدول شمارة 5. آزمون مجذوركاي بين فراگيري آموزش هاى
و اجراى دقيق تر وظايف آن ها

فراواني مشاهده نوع گزينه
شده

فراواني مورد 
نتيجهميزان X2درجه آزاديانتظار

2225خيلي زياد

249

تأييد 
فرضيه

5125زياد
2625كم

225خيلي كم
100100جمع كل

جدول شمارة 6. آزمون مجذوركاى فرضيه سوم
(O-E)2

E
(O-E)2 (O-E) E O نوع گزينه

1 9 -3 25 22 خيلي زياد

26 658 26 25 51 زياد

0 0 0 25 26 كم

22 550 -23 25 2 خيلي كم
49 100 جمع كل

با توجه به اينكه كااسكوير محاسبه شده يعني (49) از كا اسكوير جدول با درجه 
بين  معنادارى  تفاوت  بنابراين،  است؛  بزرگتر  درصد   1 آلفاى  ضريب  و   3 آزادي 
گزينه ها وجود دارد. پس مى توان نتيجه گرفت كه به احتمال 99٪ بين فراگيري 

آموزش هاي ICDL كاركنان و و اجراي دقيق تر وظايف آن ها رابطه وجود دارد.

فرضيه چهارم: بين فراگيري آموزش هايICDL كاركنان و اجراي سريع تر وظايف 
آن ها رابطه وجود دارد. 
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ICDL جدول شمارة 7. آزمون مجذوركاي بين فراگيري آموزش هاى
 و اجراى سريع تر وظايف آن ها

فراواني مورد فراواني مشاهده شدهنوع گزينه
نتيجهميزان X2درجه آزاديانتظار

1725خيلي زياد

641

تأييد 
فرضيه

4825زياد
3125كم

425خيلي كم
100100جمع كل

جدول شمارة 8. آزمون مجذوركاى فرضيه چهارم
(O-E)2

E
(O-E)2 (O-E) E O نوع گزينه

2 59 8- 25 17 خيلي زياد

21 524 23 25 48 زياد

1 29 6 25 31 كم

17 425 21- 25 4 خيلي كم

41 100 جمع كل

چون كا اسكوير محاسبه شده يعني (41) ازكا اسكوير جدول با درجه آزادي 3 
و ضريب آلفاى 1 درصد بزرگتر است؛ بنابراين، تفاوت معنادارى بين گزينه ها وجود 
 ICDLدارد. پس مى توان نتيجه گرفت كه به احتمال 99٪ بين فراگيري آموزش هاي

كاركنان و اجراي سريع تر وظايف آن ها رابطه وجود دارد. 

فرضيه پنجم: بين فراگيري آموزش هاى ICDL كاركنان و اجراي كامل تر وظايف 
آن ها رابطه وجود دارد.

Archive of SID

www.SID.ir

www.SID.ir


71 بررسي ميزان اثربخشى دوره هاى ICDL بركاركنان از ديدگاه فرماندهان و مديران ستاد ناجا

 ICDL جدول شمارة 9. آزمون مجذوركاي بين فراگيري آموزش هاى
و اجراى كامل تر وظايف آن ها

فراواني مشاهده نوع گزينه
شده

فراواني مورد 
نتيجهميزان X2درجه آزاديانتظار

2225خيلي زياد

534

تأييد 
فرضيه

4725زياد

2625كم
525خيلي كم
100100جمع كل

جدول شمارة 10. آزمون مجذوركاى فرضيه پنجم
(O-E)2

E (O-E)2 (O-E) E O نوع گزينه

0 10 2- 25 22 خيلي زياد

18 455 21 25 47 زياد

0 1 1 25 26 كم

16 396 20- 25 5 خيلي كم

34 100 جمع كل

از آن جايى كه كا اسكوير محاسبه شده يعني (34) ازكا اسكوير جدول با درجه 
بين  معنادارى  تفاوت  بنابراين،  است؛  بزرگتر  درصد   1 آلفاى  ضريب  و   3 آزادي 
گزينه ها وجود دارد. پس مى توان نتيجه گرفت كه به احتمال 99٪ بين فراگيري 

آموزش هاي ICDL كاركنان و اجراي كامل تر وظايف آن ها رابطه وجود دارد

فرضيه ششم: بين فراگيري آموزش هاى ICDL كاركنان و افزايش خودباوري در 
آن ها، رابطه وجود دارد.
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 ICDL جدول شمارة 11. آزمون مجذوركاي بين فراگيري آموزش هاى
و ميزان افزايش خودباورى

فراواني مشاهده نوع گزينه
نتيجهميزان X2درجه آزاديفراواني مورد انتظارشده

2625خيلي زياد

335

تأييد 
فرضيه

4725زياد
2225كم

525خيلي كم
100100جمع كل

جدول شمارة 12. آزمون مجذوركاى فرضيه ششم
(O-E)2

E
(O-E)2 (O-E) E O نوع گزينه

0 1 1 25 26 خيلي زياد

18 455 21 25 47 زياد

0 3 2- 25 22 كم

17 414 20- 25 5 خيلي كم

35 100 جمع كل

با توجه به اينكه كا اسكوير محاسبه شده يعني (35) ازكا اسكوير جدول با درجه 
بين  معنادارى  تفاوت  بنابراين،  است؛  بزرگتر  درصد   1 آلفاى  ضريب  و   3 آزادي 
گزينه ها وجود دارد. پس مى توان نتيجه گرفت كه به احتمال 99٪ بين فراگيري 

آموزش هاي ICDL كاركنان و افزايش خودباوري در آن ها رابطه وجود دارد. 

نتيجه گيرى 
فرضية  شش  فرضية اصلى و  قالب  تحقيق در  فرضيه هاى  براساس   نتايج پژوهش 

فرعى مورد بررسى، تجزيه و تحليل قرار گرفت كه نتايج زير به دست آمده است: 
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فرضيه اول: «بين فراگيرى آموزش هاى ICDL  كاركنان و ميزان توانمندى آن ها در 
استفاده از رايانه رابطه وجود دارد». با توجه به نتايج به دست آمده مشخص شد كه اين 
فرضيه با استفاده از آزمون آمارى چى دو، با 99 درصد اطمينان مورد قبول است. بنابراين، 
مى توان با اطمينان زيادى عنوان نمود كه آموزش هاى ICDL برگزار شده در ناجا اين تأثير 
را داشته و توانسته است توانمندى كاركنان را در استفاده از رايانه افزايش دهد. اين امر براى 

مسئولان و دست اندركاران آموزش هاى ناجا مى تواند بسيار قابل توجه باشد.
فرضيه دوم: «بين فراگيرى آموزش هاى ICDL كاركنان و ميزان توانمندى آن ها 
در استفاده از منابع اينترنتى رابطه وجود دارد». با توجه به بررسى هاى انجام شده 
درصد  با 99  دو،  چى  آمارى  آزمون  از  استفاده  با  فرضيه  اين  كه  گرديد  مشخص 
كه  داشت  بيان  زيادى  اطمينان  با  مى توان  بنابراين،  است.  قبول  مورد  اطمينان 
آموزش هاى ICDL بر ميزان توانمندى كاركنان در استفاده از منابع اينترنتى تأثير 
فراوانى داشته و مى تواند موفقيت كاركنان را در استفاده از منابع اينترنتى تضمين 

نمايد. اين امر براى مسئولان و فرماندهان ناجا بسيار مورد توجه مى باشد.
فرضيه سوم: «بين فراگيرى آموزش هاى ICDL كاركنان و اجراى دقيق تر وظايف 
فرضيه  اين  كه  درمى يابيم  آمده  به دست  نتايج  براساس  دارد».  وجود  رابطه  آن ها 
مى باشد.  تأييد  مورد  اطمينان،  درصد   99 با  دو،  چى  آمارى  آزمون  از  استفاده  با 
بنابراين، مى توان اعلام نمود كه آموزش هاى ICDL در ناجا تأثير بسيار زيادى بر 
اجراى دقيق تر وظايف كاركنان دارد. فرماندهان و مديران مى توانند با استفاده از اين 
آموزش ها كاركنان خود را در اجراى دقيق تر وظايف محوله مورد آموزش قرار دهند.

سريع تر  اجراى  و  كاركنان   ICDL آموزش هاى  فراگيرى  «بين  چهارم:  فرضيه 
وظايف آن ها رابطه وجود دارد». نتايج حاصله نشان مى دهد كه اين فرضيه با استفاده 
از آزمون آمارى چى دو، با 99 درصد اطمينان مورد تأييد قرار گرفته است. بنابراين، 
مى توان بيان نمود كه آموزش هاى ICDL برگزار شده در ناجا مى تواند تأثير بسيار 
زيادى بر اجراى سريع تر وظايف كاركنان داشته است. مسئولان و فرماندهان ناجا 
مى توانند از اين آموزش ها جهت پيشرفت امورات محوله و مأموريت هاى سازمانى 

به نحو احسن استفاده نمايند.
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فرضيه پنجم: «بين فراگيرى آموزش هاى ICDL كاركنان و اجراى كامل تر وظايف 
رابطه وجود دارد». نتايج حاصله نشانگر آن است كه اين فرضيه با استفاده ز آزمون 
آمارى چى دو، با 99 درصد اطمينان مورد تأييد مى باشد. بنابراين، با اطمينان مى توان 
اذعان داشت كه آموزش هاى ICDL در ناجا بر اجراى كامل تر وظايف و مأموريت هاى 
كاركنان ناجا تأثير بسيار زيادى داشته و كاركنان را در اجراى كامل تر وظايف خود يارى 
نمايد. اين نكته براى مسئولان ناجا بسيار حايز اهميت است كه آن ها با برنامه ريزى 
اصولى و در اختيار قرار دادن امكانات لازم در سطح كشور بتوانند اين امكان را فراهم 

آورند كه كليه كاركنان گواهينامه آموزش هاى مورد نظر را دريافت نمايند.
فرضيه ششم: «بين فراگيرى آموزش هاى ICDL كاركنان و افزايش خودباورى 
آن ها رابطه وجود دارد». با توجه به نتايج به دست آمده معلوم گرديد كه اين فرضيه 
با استفاده از آزمون  آمارى چى دو، با 99 درصد اطمينان مورد تأييد قرار گرفته 
است. بنابراين، مى توان بيان داشت كه آموزش هاى ICDL بر افزايش خودباورى و 
اعتماد به نفس كاركنان تأثير زيادى داشته و توانسته خودباورى كاركنان را افزايش 

دهد. اين امر براى مسئولان بسيار حايز اهميت مى باشد.
بين  كه  گفت  مى توان  فوق،  فرضيه  شش  در  آمده  به دست  نتايج  به  باتوجه 
آموزش هاى ICDL و اثربخشى آن در كاركنان ناجا ارتباط وجود دارد؛ پس از فرضيه 
بين  كه  گرفت  نتيجه  مى توان  ديگر،  عبارتى  به  مى گردد.  اثبات  تحقيق  اين  اصلى 

اثربخشى كاركنان ناجا و فراگيرى آموزش هاى ICDL ارتباط معنادارى وجود دارد.

پيشنهادها
پيشنهادهايى به مسئولان:

1. با توجه به نتايج به دست آمده، مشخص شده است كه آموزش هاى ICDL در 
اين  مى شود  توصيه  لذا  دارد؛  زيادى  بسيار  تأثير  ناجا،  كاركنان  توانمندسازى 

آموزش ها را در سطح بسيار گسترده اى و براى تمام كاركنان ناجا اجرا نمايند.
مى شود  توصيه  كاركنان،  توانمندى  بر   ICDL آموزش هاى  تأثير  به  توجه  با   .2
مسئولان و دست اندركاران ناجا، ابزار و وسايل مورد نياز رايانه اى و آموزش را 
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براى اجراى هرچه بهتر وظايف در اختيار كاركنان قرار دهند.
قراردادن  اختيار  در  با  تا  نمايند  اتخاذ  ترتيبى  ناجا  مسئولان  مى شود  توصيه   .3
وام هاى خريد رايانه، تلاش نمايند اين فن آورى و توانمندى به سطوح خانواده هاى 

كاركنان ناجا نيز گسترش يابد.

پيشنهادهايى به محققان آينده:
1. اين تحقيق را در سطح ساير رده هاى استان تهران نيز انجام داده و نتايج حاصل 

را با اين تحقيق مقايسه نمايند.
2. اين تحقيق را در سطح فرماندهان استان ها و شهرستان ها نيز انجام دهند و نتايج  

خاصل را با اين تحقيق مقايسه نمايند.
3. ديگر آموزش هاى انجام شده در ناجا را با توانمندى هاى به دست آمده كاركنان 

مورد مطالعه و پژوهش قرار داده و نتايج را اعلام نمايند.

منابع و مآخذ
منابع فارسى

دوم).  (چاپ  بهره ورى  (فروردين، 1379).  بابك  كاظمى،  سيدحسين؛  ابطحى،   .1
تهران: مؤسسه مطالعات و پژوهش هاى بازرگانى.

2. ابطحى، سيدحسين (1373). آموزش و بهسازى منابع انسانى. تهران: مؤسسه 
مطالعات و برنامه ريزى  آموزش گسترش و نوسازى صنايع ايران.
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4. آذر، عادل؛ مؤمنى، منصور (زمستان، 1384).  آمار و كاربرد آن در مديريت (جلد 
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