
   
  )السلام هيعل(امنيتي دانشگاه جامع امام حسين حفاظتي ـ يها پژوهشفصلنامه 

  123 – 150): صص 1398 بهار( 29 ةشمار، هشتمسال 

 هاي تخصصي حين خدمت و بررسي نقش آموزش
  هاي رفتاري بر توانمندي كاركنان   مؤلفه

  هاي امنيتي)  يكي از سازمان موردي: (مطالعه 
   1جواد منزوي بزرگي

  2جاد حبيبيانس
  30/11/1397: افتيدر خيتار
  30/03/1398: پذيرش خيتار

  

  چكيده
هاي امنيتي بسيار شديد است. بنابراين در چنين خصوص سازمانها، بهتغيير و تحول در عوامل محيطي و سازمان

تناسب با مشاغل هاي شخصيتي م شرايطي دو عامل تعيين كننده موفقيت سازمان خواهند بود؛ اول آموزش و دوم ويژگي
هاي تخصصي حين خدمت  پيمايشي و تبييني، ابتدا به بررسي تأثير آموزش - امنيتي. اين تحقيق با روش توصيفي - اطلاعاتي

هاي رفتاري مورد انتظار در جامعه مورد  هاي امنيتي و در ادامه به تبيين و سنجش مؤلفه  بر توانمندسازي كاركنان  سازمان
گيري هدفمند به منظور بررسي  هاي امنيتي با نمونه  نفر از كاركنان يكي از سازمان104ر اين تحقيق مطالعه پرداخته است. د

هاي تخصصي حين خدمت بر توانمندسازي كاركنان انتخاب و با طراحي دو پرسشنامه مورد بررسي قرار گرفته و  تأثير آموزش
گيري از تست شخصيتي ر شناسايي و نمونه مورد مطالعه با بهرههاي رفتاري مورد انتظا در ادامه با مصاحبه با خبرگان مؤلفه

MBTI )و آزمون هوش هيجانيEQهاي تخصصي حين  اند. نتيجه تحقيق نشان داد كه آموزش ) مورد آزمون قرار گرفته
سان دوره نقش خدمت بر توانمندسازي كاركنان جامعه مورد مطالعه مؤثر بوده و از بين متغيرهاي مورد مطالعه، استادان و مدر

مهمي در يادگيري و توانمندسازي كاركنان دارند. در ادامه نتايج آزمون مهارتي نشان داد كه در جامعه مورد مطالعه، نيرويي 
%) نيروها در طيف 11هاي مورد نياز يك خبره اطلاعاتي(چريك اطلاعاتي) را داشته باشد وجود ندارد،  تنها( كه كاملاً مهارت
  اي و عمليات اطلاعاتي را دارند.بوده و ظرفيت بالقوه براي تبديل شدن به يك كارشناس حرفه نسبتاً قابل قبول

  
  هاي امنيتي، آموزش، مهارت، تيپ شخصيتي، هوش هيجاني.سازمان :گانواژ ديكل
  
  

  
                                                           

 دكتري مطالعات امنيت ملي دانشگاه و پژوهشگاه عالي دفاع ملي و تحقيقات راهبردي 1
 كارشناسي ارشد مديريت منابع انساني  2
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  مقدمه
ترين عامـل موفقيـت هـر سـازماني نيـروي انسـاني آن سـازمان اسـت. ايـن عامـل در            مهم
كـاركرد ويـژه و خـاص آن نقـش دو چنـداني دارد. آنچـه موجـب         با توجه بههاي امنيتي  سازمان

هـاي   شود، آموزش و ويژگـي  موفقيت و توانمندي نيروي انساني در پيش برد اهداف سازماني مي
 شك هاي امنيتي، خاص بوده، بي شخصيتي نيروي انساني است. با توجه به اينكه فعاليت سازمان

 كـه  فرآيندي هر رو اين شود. از ها محسوب مي يت اين سازمانانساني عامل حياتي موفق نيروي

 افـزا  سرمايه فرآيندي گردد، فعاليت و كار نوع با متناسب انساني نيروي توانمندي ارتقاي موجب

 آمـوزش  شود.مي ظاهر فرآيند اجراي كار كميت و كيفيت در مستقيم طور به آن نتيجه كه است

 توسعه كليد آموزش شود گفته اگر بنابراين دارد. عهده بر را محوري نقش اين كه است فرآيندي

 مدت در منظم هاي آموزش انساني، منابع توسعه است. شده تأكيد ناپذير كتمان حقيقتي است، بر

 شود. در مي شامل را محوله وظايف انجام افراد براي رشد احتمالي افزايش منظور به معين زمان

 بتوانـد  فرد كه هايي است مهارت ايجاد هاي امنيتير سازمانانساني د منابع توسعه از هدف واقع

 روش تـرين  آموزش اصلي كند. آماده تر سنگين مسئوليت با و حساس مشاغل احراز براي را خود

  ).16: 1385(خالصي، است هاي (امنيتي)انساني در سازمان منابع هايارتقاي شايستگي
آيد با آموزش كاركنـان قابـل   منيتي) به وجود ميها(اخيلي از مشكلات و مسايلي كه در سازمان

هـا و توانمندسـازي    ترين ابزارها جهت بالابردن آگـاهي  حل است. آموزش حين خدمت يكي از مهم
هـاي امنيتـي برگـزار نشـود،      كاركنان است كه اگر متناسب با نيازهاي آنها به خصوص در سـازمان 

هـاي   گيـري   و خطير خـود، نظيـر تصـميم    كاركنان مهارت و دانش لازم در اجراي وظايف حساس
سازماني و پذيرش اختيارهاي تفويض شـده از طـرف مـديران و ... را نداشـته و افـرادي وابسـته و       

هـاي   هاي امنيتي با توجه به محـيط  آيند. همچنين با توجه به اينكه فعاليت سازمان ناركارآمد بار مي
آموزشـي در ايـن راسـتا در جامعـه صـورت      مرتبط و متفاوت خاص بوده و آموزشي توسط نهادهاي 

هاي حين خدمت تعيين كننده، در دسترسي به اهـداف و اثربخشـي    گيرد، بنابراين نقش آموزش نمي
هايي كه كاركنان آموزش ديـده  اقداماتي سازماني خواهد بود. به تجربه هم ثابت شده است، سازمان

هـاي  به همين منظـور سـازمان  ) 3: 1382عي، (زاركنند.مجرب دارند،  مسايل خود را به راحتي حل مي
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ساختن دانش، بينش، رفتار و مهارت تخصصي كاركنـان بـا    امنيتي در طول سال به منظور متناسب 
هـاي آموزشـي و   ريـزي و اجـراي دوره  نيازهاي مشاغل مورد تصدي اقـدام بـه نيازسـنجي، برنامـه    

گيرد؛ چرا كه در ها به درستي صورت نميدورهها و اجراي ريزينمايند. البته اين برنامه بازآموزي مي
  باشد.  ها محتوا و استادان خبره بسيار اندك و محيط بسيار متغير مياين سازمان

 در موجـود  و درونـي  نيازهاي و علل از شماري ازهاي امنيتي  آموزش براي سازمانطوركلي  به

 مهـارت  و دانـش  فقـدان  بـودن  محسـوس  عوامل، اين جمله از .گيرد مي سرچشمه سازمان محيط

 بـه  كـه  تخصصـي  هاي حوزه برخي كارشناسي سطوح در ويژه به كاري حوزه در پيشرفته تخصصي

 فرآينـد تحليـل اطلاعـات در    ماننـد تـوان  ( انجامد مي سازمان هاي كيفيت فعاليت بيشينه سرآمدي

 نظيـر (عمـومي  هـاي  مهـارت  سطح بودن پايين و دانشگاهي تحصيلات نبود و )اطلاعاتي عملياتي

طوركلي با نگاه ايجابي در اهميت پرداختن به اين  . بهكارشناسي سطوح در هاي تحليلي و ...) مهارت
مـدت و   هاي كوتـاه  هاي آموزشي براي اجراي دوره تدوين برنامه توجه به توان گفت كه؛ موضوع مي

يار مهمـي  هاي فكري و تخصصي و مهارتي كاركنان را افزايش دهد، نقش بس ـ بلندمدت كه قابليت
هـاي امنيتـي از    با توجه به اينكه سـازمان  ها دارد. همچنين براي توانمندسازي كاركنان اين سازمان

هاي احتمـالي كـه    هايي هستند كه به پويايي و چالاكي در مواجهه با خطرات و آسيب جمله سازمان
را در توانمنـدتر شـدن   هـا   كند، نياز مبـرم دارنـد و ايـن قابليـت     ها را تهديد مي كاركنان اين سازمان

هاي آموزشي تخصصي حـين خـدمت و توجـه بـه      بينند، لذا اهميت برگزاري دوره كاركنان خود مي
باشد. در ضرورت انجام  ها نمايان مي شخصيتي مورد انتظار بيشتر از گذشته براي اين سازمان  ويژگي

نيروهـاي    هـا و توانمنـدي   تتوان گفت كه با توجه به اينكه اغلب مهار اين تحقيق با نگاه سلبي مي
هـاي رفتـاري(تطبيق صـحيح شـغل و      ها وابسته به نوع آموزش و درنظر گرفتن مؤلفـه  اين سازمان

دقيق آموزشي صورت نگيرد، ضعف در تدوين  ها نيازسنجي شاغل است) بنابراين اگر در اين سازمان
هـاي   بـه مؤلفـه   كـارگيري ناصـحيح اسـتادان بـراي آمـوزش و عـدم توجـه        محتواي آموزشي و به

 هاي شخصيتي افـراد) چـه حـين گـزينش و چـه موقـع انتصـاب فـرد در سـازمان،          رفتاري(ويژگي
كند. با توجه به مطالب مطـرح   هاي جبران ناپذير و گاهي اوقات در سطح امنيت ملي وارد مي آسيب
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بـر   هاي تخصصي حـين خـدمت   هاي رفتاري و تأثير آموزش شده، اين تحقيق به دنبال تبيين مؤلفه
  هاي كاركنان است. توانمندي

 
  مباني نظري تحقيق

  

  مفهوم شناسي 
هاي مورد نياز براي انجام يك عمـل يـا    آموزش: آموزش فرآيندي است كه طي آن فرد مهارت

آموزش ) 20: 1373(ساعتچي، يابد. ها در او توسعه ميكند، يا اين مهارتوظايف يك شغل را كسب مي
گيرد. گيري كه به منظور ايجاد تغييرات نسبتاً ماندگار در فرد صورت مياي است مبتني بر يادتجربه

ها و رفتار اجتماعي را در بـر  ها، دانش، نگرشتواند تغيير مهارتگويند، آموزش ميطور مرسوم مي به
-تواند به معناي به وجود آمدن تغيير در دانش افراد، طرز كارشان و نگـرش داشته باشد. آموزش مي

  ).248: 1378(جزني، ر مورد كار يا تعامل آنان با همكاران و سرپرستان باشدهايشان د
هايي است كه در جهـت ارتقـاي سـطح    منظور از آموزش نيروي انساني كليه مساعي و كوشش

اي و شـغلي و همچنـين رفتـار مطلـوب در كاركنـان يـك       هاي فني، حرفـه  دانش و آگاهي، مهارت
كنـد. نقـش   هاي شـغلي خـود مـي    آماده انجام وظايف و مسئوليتآيد و آنان را سازمان به عمل مي

  ).262: 1351(ستاري، آموزش، تغيير طرز تفكر و تطبيق افراد با اصول و موازين پسنديده است
آموزش حين خدمت: آموزش حين خدمت خـود بـه آمـوزش شـغلي(عمومي شـغلي و تخصصـي       

ي دوران بازنشستگي و آمـوزش مـديران و   شغلي)، آموزش تكميلي، آموزش اتقائي، آموزش براي آمادگ
  در اين پژوهش آموزش تخصصي شغلي مد نظر است. )1389(صباغيان و اكبري، شود. كاركنان تقسيم مي

هايي كه پـس از اسـتخدام فـرد بـه منظـور       آموزش حين خدمت تخصصي: آن دسته آز آموزش
هـايي   د. در اين مرحله آمـوزش پذير هاي كاركنان در سازمان صورت مي ها و توانايي افزايش مهارت

(دولايي نـژاد و  شود كه قبل از خدمت به اندازه كافي مورد توجه قرار نگرفته است مورد بحث واقع مي
  ).1372ملك محمدي، 
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سـت از انگيـزه درونـي    ا بر طبق تعريف توماس و ولتموس، توانمند سازي عبارتتوانمندسازي: 
آزدي عمل و احساس مـؤثر بـودن    ،گي، معنادار بودنافزايش يافته شغل كه شامل چهار بعد شايست

  )Thomes & Velthouse,1990(. باشد مي
موفقيت: منظور از موفقيت در اين تحقيق بهبود عملكرد كاركنان و مديران و رسيدن به اهـداف  

گيري تلاش اسـت و عبـارت اسـت از    گردد. عملكرد، نتيجه واقعي و قابل اندازهسازماني تعريف مي
-هايي كه بر عهده فـرد مـي   رفتن يا دستيابي به اهداف سازماني و اجتماعي و انجام مسئوليت فراتر
  ).261:  1380(سعادت، باشد

آوري اخبار و اطلاعات اي از افراد كه جهت اقدامات مخفي و جمعهاي امنيتي: مجموعهسازمان
يع و منابع حريف انجام بندي شده جهت جلوگيري از ضربه زدن دشمن و يا ضربه زدن به صناطبقه
ها داراي خط مشي و قـوانين خاصـي بـوده و هـدف غـايي آنهـا حفـظ نظـام         شود. اين سازمانمي

گـردد كـه هرگونـه تعـرض اطلاعـاتي      امنيتي به سازماني اطلاق مي  سازمان ).6: 1375(مرداني، است
دي كشـف و خنثـي   پنهاني حريف و دشمنان احتمالي يا واقعي را به حوزه اطلاعات و عمليـات خـو  

  ).21: 1378(علوي فر ، نمايد
هاي آموزشي: مركز آموزش از هر نوعي كه باشد معمولاً اقدام به برگزاري دو نوع آمـوزش  دوره

  اند از:  كند كه عبارتاطلاعاتي مي
ها در امور آموزشي پرسنل اطلاعاتي نقش فراواني اين دوره هاي طولاني يا بلندمدت:الف) دوره

  هايي است. كارگيري نيروهاي اطلاعاتي مستلزم گذر از چنين دوره دامه خدمت يا بهداشته و ا
هـاي  صـورت  ها جهت آمـوزش حـين خـدمت و بـه    هاي عرضي كوتاه مدت: اين دورهب) دوره

شـود. بعضـي از انـواع    هاي اداري يا پس از خاتمه وقت اداري به افراد ارايه مـي گوناگون در ساعت
  اند از: عاتي عبارتهاي عرضي  اطلادوره

التحصـيل شـدن   هاي اطلاعاتي پيشرفته پس از فارغغالب سرويسخارجي:  آموزش زبان. 1
هاي بيگانه، اهميت فراگيـري آنـي ايـن    هاي مختلف زبانافراد استخدام شده، ضمن برگزاري دوره

، ارتقاي رتبـه و ...  هاي تشويقي مانند ازدياد حقوقها را يادآوري نموده و با ايجاد اهرمقبيل آموزش
هـاي خـارجي را بـه ايشـان     هاي درس كشانده و زبانافراد را پس از خاتمه اوقات اداري به كلاس
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تـر  هاي خارجي را راحتهايي در بلندمدت، انجام مأموريتدهند. بديهي است چنين دورهآموزش مي
   .دهدنموده و توان عملياتي پرسنل را افزايش مي

با پيدايش، اختراع يا خريد هر وسيله جديد كه كارايي اطلاعاتي داشته  ي:هاي كاربرددوره. 2
گيري آن وسايل را طي نماينـد، تـا   كار اي از نيروهاي عملياتي آموزش نحوه بهباشد، لازم است عده

هايي مستلزم منفك شدن از محـل  در صحنه عمليات بتوانند از آن وسايل استفاده كنند. چنين دوره
رسـد ماننـد؛ نحـوه    طولاني نبوده و حداكثر ظرف سه الي چهار ماه آموزش به پايان ميكار به مدت 

  هاي مدرن و ... .كارگيري فرستنده كار با رايانه، به
اي از افراد اطلاعاتي يا پرسنلي كـه  در مقاطع گوناگون لازم است عده هاي توجيهي:دوره. 3

هاي دار نشده و آشناييوند تا در ادامه خدمت مسئلهبه نحوه امور اطلاعاتي سر و كار دارند، توجيه ش
  هاي سازمان را بيابند. كلي با مأموريت

هاي اطلاعاتي هـم نيسـت،   سازي آموزش نبوده و مخصوص سازمانگرچه آگاه سازي:آگاه. 4
هاي اطلاعاتي و عدم اشتغال طولاني از پرسـنل در ايـن   ليكن به خاطر ارايه آن به واسطه سرويس

ها مانند، جلسه سخنراني اداره شده و همراه نمايش فـيلم  سازييادآوري شده است. غالب آگاه مقوله
پذيرد. منظور از چنين آموزشي، القاي هوشياري و بيداري به افـراد غيـر اطلاعـاتي جهـت     پايان مي

سـازي، نقـش   باشـد، لـذا آگـاه   هـاي متخاصـم مـي   پيشگيري از به دام افتادن آنها توسط سـرويس 
  هاي ارايه شده نيز در همين زمينه است. دارندگي بوده و نمونه فيلمباز

  
  هاي مرتبط با عنوان تحقيق نظريه

  اهداف آموزش نيروي انساني: -
طوركلي در سه مورد زير خلاصـه   ها متعدد است ولي بهاهداف آموزش نيروي انساني در سازمان

  شود:مي
 ان؛كاركن آگاهي و دانش سطح افزايش يا ايجاد .1
 كاركنان؛ شغلي هاي مهارت سطح افزايش يا ايجاد  .2
 جامعه؛ پايدار هاي ش ارز با متناسب و مطلوب رفتار ايجاد .3
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 بهـره  آنهـا  كارآمـدي  و توانمنـدي  ارتقاي براي فردي، سطح در انساني منابع آموزش از وقتي

 رقـابتي  مزيـت  و پذيري نطباق ا كارايي، ميزان در مثبتي تغييرات سازماني سطح در شودگرفته مي

  شود.  سازماني توسعه به منجر انساني منابع توسعه كه رود مي انتظار ترتيب اين به شود.ايجاد مي
  

  هاي امنيتي دلايل آموزش در سازمان
كميت ابزارهاي اطلاعاتي بستگي به دامنه افكار كارشناسان اطلاعاتي دارد. بـر   كار:تنوع راه. 1

توانـد  كارهـاي نـويني مـي   هر كارشناس، ابزارهاي جديد و در واقـع راه اساس تخصص و طرز تفكر 
هـاي غيـر اطلاعـاتي بـه     كارگيري تخصـص  خودنمايي كند كه تا قبل از آن سابقه نداشته است. به

منظور وصول به اهداف اطلاعاتي، هنري است كه توسط مراكز علمـي و آموزشـي بـه دانشـجويان     
  گيرد.ر ميآموخته شده است و مورد تمرين قرا

مـدت و حتـي   هاي كوتـاه اشتغال به امور بديهي احتياج به آموزش :اطلاعاتي امور پيچيدگي. 2
تـر،   تـر باشـد، دوره آموزشـي سـنگين    حين خدمت دارد. ليكن هر چه ماهيت مشاغل آتـي پيچيـده  

 8ا بـه  گردد. اين نسبت ممكن است تا آنجا پيش رود كه دوره آموزشي رتر و پرمحتواتر ميطولاني
سال نيز برساند. بديهي است طولاني شدن آموزش تا آنجا كه ركود به جاي گـذارد، بسـتگي    10تا 

توان قابليت انعطـاف شـغلي،   مستقيمي با پيچيدگي امور شغلي آينده كاركنان دارد و از همين جا مي
دعـا نمـود،   توان اقدرت پيچيدگي عمليات اطلاعاتي را دريافت. اين پيچيدگي به حدي است كه مي

  توان تخمين زد. هاي حاصل را نميكار گرفته شده و پيچيدگي هيچ عملياتي از نظر شگرد به
هـاي آشـكار عمليـات    اي از شـيوه هاي ارايه شده، نمونهگرچه اغلب آموزش ماهيت پنهاني:. 3
يرنـد  گباشد، ليكن به دليل كاربرد پنهان اين مباحث، اغلب افرادي كه مـورد آمـوزش قـرار مـي    مي

ها، اسـتانداردها و  صورت ناشناخته باقي مانده و از جانب ديگر، شيوه بايستي تا پايان مدت آموزش به
هاي اطلاعاتي را از شگردهاي عملياتي ايشان نيز از ديد حريفان مخفي بماند. اين وضعيت، سازمان
مكن است بـه علـت   ديرباز ناچار به تأسيس مراكز آموزشي داخلي نموده است. در غير اين صورت م

دار شدن مشاغل خاص مورد شناسـايي و در نتيجـه   هاي ظريف، افراد اطلاعاتي قبل از عهدهتلاش
  پذيري واقع شوند. در معرض آسيب
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نتيجه اين كه ماهيت پنهاني عمليات اطلاعـاتي، مراكـز آموزشـي را هـم بـه حالـت پنهـاني و        
هاي  گرداند. به هر حال سازمان ه اطلاعاتي ميكاري كشانده و تبديل به آموزشگاه و مركز ويژمخفي

امنيتي به خاطر نيازهاي وافري كه به آموزش پرسنل دارند، اقدام به تأسيس مراكز مختلفي از قبيل 
  نمايند.  اي مي دانشگاه، دانشكده، مدارس عالي، مراكز فني وحرفه

هاي امنيتي مستقل، تـابعي از   كارگيري هر كدام از موارد فوق يا تلفيقي از آنها توسط سازمان به
  باشد. كارگيري نيروهاي اطلاعاتي مي استراتژي سازمان براي تعيين خط سير به

زمان تا گسـترش  تأسيس و جوان تنها مراكز آموزشي دارند، در حالي كه هم سرويس اطلاعاتي تازه
- ها و مدارس عالي را پياين مراكز وسعت گرفته و دانشگاه تر به پرسنلپيدايش نيازهاي وسيعاهداف و 
هايي كه ناگزير جهت كار با تجهيرات پيشرفته و كنند و براي تربيت نيروهاي فني و متخصصريزي مي

  )80 - 84: 1378(علوي فر، گردد. اي افتتاح ميحرفه - بينند، مراكز فنينوين آموزش مي
  

  توانمندسازي     
 قـرار  نظـران  صـاحب  از وسـيعي  طيف جهتو مورد انساني، روابط نهضت دوران در توانمندسازي
 توانمندسـازي  و شـد  مطـرح  دموكراتيك رهبري و شغل سازي غني رضايت، مانند گرفت و مسائلي

 )Hechanova, 2006: 72( گرديـد.  مطرح سازمان در حياتي و مهم هدف يك به عنوان كاركنان،
 و x نظريـه  در را هايش ريشه آشكارترين سازمان، عملكرد با مرتبط اي ايده به عنوان توانمندسازي،

y برايجـاد شـرايطي   مبتني نظريه اين. دارد» سازمان انساني چهره«) در كتاب 1960گريگرو( مك 
هايشــان  تــلاش هــدايت و سرپرســتي جــاي بــه اهــداف، كســب بــه ســمت افــراد حركــت بــراي
  ).1386(سبزيكاران، باشد مي

 اثربخشـي  افزاش و كاركنان ارتقاي كيفيت سودمند، ابزار يكي از عنوان توانمندسازي، به امروزه
هـا، بـه    در حال تغيير كسب و كار امروزي، سازمان كسب موفقيت منظور به گردد. مي تلقي سازماني

دانش، نظارت، انرژي و خلاقيت كليه كاركنان، اعم از كاركنان خط مقـدم تـا مـديران سـطح بـالا،      
   )David & Bishnu,2009: 870(نيازمندند. 
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 موزش در توانمندسازينقش آ -

اند كه بايد نيروي محركـه را از بـرون انسـان بـه درون او      ها بدين نتيجه رسيده امروزه سازمان 
منتقل كرد و به او آگاهي داد، اهداف كار را براي او روشن ساخت و براي او حق انتخاب قائل شـد.  

انجام بدهند، بايد به آنان توانـايي  به جاي اينكه به افراد بگويند كه چه انجام بدهند و چگونه و كي 
ببخشند كه خود مشكلات خود را حل كنند و براي خود تصميم بگيرند، احساس اعتماد به نفس پيدا 

شـود.   هاي كاري خود را به عهده گيرند. همه اين موارد، توانمند شدن ناميـده مـي   كنند و مسئوليت
ود اهميت دادن و براي خود آزادي قائل شـدن.  توانمند شدن، يعني تمايل افراد به خودكنترلي، به خ

هـايي دارد كـه بـه دهـه و حتـي       اين موضوع در روانشناسي، جامعه شناسي و ديـن شناسـي ريشـه   
  ). 15: 1381(جبارزاده، گردد هاي قبل بر مي سده

  
  هاي شناسايي شده براي جامعه مورد مطالعه مؤلفه -     

اي بـا   هـاي امنيتـي، مصـاحبه    ازهاي شغلي سـازمان گفتني است كه با توجه به نوع فعاليت و ني
هـاي رفتـاري زيـر بـه      بندي نظرات آنها مؤلفه ها صورت گرفته كه پس از جمع خبرگان اين سازمان

  ها انتخاب شده است. عنوان مهمترين مؤلفه
  

 . هوش هيجاني1     

ظرفيـت ادراك،   ير و سالوي، به عنوان يك توانـايي، عبـارت اسـت از    هوش هيجاني از نظر مي    
  ).1384؛ به نقل از بشارت 1997ير و سالوي،  (ميها در خود و ديگران ابراز، شناخت، كاربرد و اداره هيجان

هايي مثل بر انگيختن خود و مقاومت در رو  هوش هيجاني را شامل توانايي 1995گلمن در سال     
ها، تنظيم خلق خود، همدلي كردن  ن خوشيها و به تأخير انداخت ها، كنترل تكانه رو شدن با ناكامي به

آن را بـه عنـوان ظرفيـت بازشناسـي احساسـات خـود و        1998كند و در  و اميدوار بودن تعريف مي
كند. طبق نظـر   مان تعريف ميهاي خود در روابط هيجانگران، برانگيختن خود و مديريت درست دي

هايي است كـه بـر    مهارتها و  انشهاي غيرشناختي، تو رفيتاي از ظ هوش هيجاني مجموعه بارون
  گذارد. موفقيت فرد در كنار آمدن با مطالبات و فشارهاي محيطي تأثير مي  توانايي
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 . شخصيت2     

 سبك. نمود تعريف رفتار و هيجان تفكر، از مشخصي و معين الگوهاي آن توان مي را شخصيت
 .زنند مي رقم اش اجتماعي و مادي محيط با او هاي تعامل در را فرد شخصيتي

 پايدار نسبتاً خصوصيات از متشكل واحدي و يافته سازمان اي مجموعه از است عبارت شخصيت
  )71: 1394خزلي،  و زاده اصغر(.كند مي متمايز ساير افراد از را فرد هم روي بر كه

  
 :انواع شخصيت

  1گرا گرا در مقابل درون برون. 1
   2حسي در مقابل شهودي. 2
   3بل احساسيمتفكر در مقا. 3
  4ادراكي در مقابل قضاوتي. 4

  سنجش نقش شخصيت در مشاغل  امنيتيتحليل و 
 نقـش  غالبـاً  شخصـيت انجـام شـده    هاي مدل به وسيله كه مطالعاتي اخير دهه دو از بيش در 

 وري بهـره  و و موفقيـت  شـغلي  عملكـرد  هاي تعيين كننده مهمترين از يكي به عنوان را شخصيت

 كـه  كنـد  مـي  تأكيد مسئله به اين بريگز و مايرز توسط انجام شده هاي. پژوهشاندساخته برجسته

 به كه افرادي ميان اين در و دارد آنها باشخصيت مستقيمي ارتباط افراد توسط مشاغل انتخاب شده

 نـه  مدتي از بعد برگزينند را و... شغلي اقتصادي مشكلات بيكاري، از ترس ازجمله دلايل گوناگون

 نيـز  را خـود  سـازمان  وريبهـره  قابل تـوجهي  ميزان به شوند، بلكهمي شغلي فرسودگي تنها دچار

 رضايت و علاقه شخصيتي، متغيرهاي بين رابطه مستقيم انجام شده هايپژوهش دهند.مي كاهش

 در مـايرز  بريگـز  ايزابل و بريگز كاترين دهند.مي يكديگر نشان با را مثبت اجتماعي رفتار و شغلي

                                                           
1 extroverted vs introverted  
2 sensing vs intuitive  
3 thinking vs feeling   
4 perceiving vs judging  
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 شخصـيتي  هـاي  سنخ كردند، مطرح را شخصيتي تيپ شانزده و شخصيتي ار ترجيحچه 1923سال

-فكـري  شـهودي،  -حسـي  درونگرايي، - برونگرايي دوگانه بعد چهار كردن گيري براي اندازه آنها
 بـه ظـاهر   تغييـرات  كـه؛  كرد عنوان بريگز است. كننده طراحي شده ملاحظه -قضاوتي احساسي،

-تفـاوت  حاصل تغييرات اين است. ريزي شده برنامه و منطقي كاملاً اقعدر و افراد، رفتار در تصادفي
 هايتصميم درنتيجه و ادراك تفاوتها، اين است. رواني و عملكردهاي نگرش در افراد بنيادين هاي

-مـي  متفاوتي شخصيتي هاي سنخ به منجر در نهايت و دهند مي قرار تأثير تحت را ادراك بر مبتني
هـاي   براي سنجش شخصيت و هوش هيجـاني آزمـون و تسـت   ) 44: 1392اران، (حيدريان و همكشوند.

مختلفي از سوي انديشمندان ارائه شده است كه در اين تحقيق براي بررسي شخصيت كارشناسـان  
كه بـه اسـم مـايرز بريگـز     » ام بي تي آي«(آزمون MBTIمعاونت مورد مطالعه از تست شخصيتي 
هاي شخصيتي است استفاده شـده كـه از دهـه     تعيين تيپ ثبت شده و يك آزمون روانشناسي براي

هاي  هاي مختلف آزمون گذاري شيوه گيرد. اين آزمون در پايه تا به حال مورد استفاده قرار مي 1940
كننـد نقـش مـؤثري     روانشناسي كه امروزه كارفرمايان براي استخدام كارمندان از آنها اسـتفاده مـي  

  خصيتي به تفكيك اشاره شده است.تيپ ش16داشته است. در جدول زير 

ENFJ  
 -احساسـي  -شمي -گرا برون

 داوري كننده
ياري رسان/ مهر طلب/ مهارت كلامي/ قبول مسـئوليت خـارج از   

 ها/ هماهنگي در روابط توان/ درگير انواع فعاليت

INFJ  
 -احساسـي  -شمي -گرا درون

 داوري كننده
پيچيـده/   صداقت/ ابتكار/ مسـتمع خـوب/ صـبور و دلسـوز/ آرام/    

ــداف/     ــه اه ــيدن ب ــراي رس ــتكار ب ــراوان و پش ــز ف ــدرت تمرك ق
 گرا/ رهبر الهام بخش ترين آرمان ادراكي

ENFP  
 -احساسـي  -شمي -گرا برون

 كننده ملاحظه
به شدت كنجكاو/ مهر طلـب/ دوسـتان فـراوان/ فاقـد قاطعيـت/      

 مسامحه كار/ خودجوش

INFP  
 -احساسـي  -شمي -گرا درون

 كننده ملاحظه

مهرطلب/ به شدت حساس/ بسيار كنجكاو/ عاشق هنـر/   به شدت
خيال به محيط اطراف/ بسيار آرمانگرا/ فقط كاري را كه دوست  بي

هـاي شخصـي و ديـدگاه خـود از      دهند / بـه ارزش  دارند انجام مي
 جهان تكيه فراوان دارند

ENTJ  
 -فكـري  -شـمي  -گـرا  برون
 كننده داوري

كار/ عاشق يادگيري/ توان رهبر ذاتي/ متكبر/ رئيس مĤب/ مشتاق 
 بسيج منابع
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INTJ  
 -فكــري -شــمي -گــرا درون
 كننده داوري

متكبر/ خلاق و خيال پرداز/ كنجكـاو/ سـريع الفهـم/ قـدرت     
تمركز فراوان/ خودمحور/ سخت براي شناسايي/ داراي تفكر 

 استراتژيك

ENTP  
 -فكـري  -شـمي  -گـرا  برون

 كننده ملاحظه

وق/ مهـارت در متقاعـد كـردن    اعتماد به نفس بالا/ پرشـور و ش ـ 
ديگران/ به شدت مهر طلب/ دوسـتان فـراوان/ مهـارت كلامـي/     

آور است/  اهل تعريف و حكايت/ مديريت بر ديگران برايشان ملال
كارآفرين و سياستمدار بزرگ/ مسـامحه در تصـميم گيـري/ عـدم     

 قاطعيت در كار/ كنجكاو/ منعطف

INTP  
 -فكــري -شــمي -گــرا درون

 كننده ملاحظه

گر/ بسيار خـلاق/ اعتمـاد بـه نفـس بـالا/       شديداً منطقي و تحليل
متكبر/ كنجكاو/ مستقل و بسـيار پيچيـده/ ريسـك پـذير/ روابـط      

 فردي نامناسب/ استقبال از هر چالشي

ESTJ  
 -فكـري  -حسـي  -گـرا  برون
 كننده داوري

ــا اراده/ مهــارت كلامــي/ رهبــر ذاتــي/ ســنتي و   هــدف گــذار/ ب
 ر قابل انعطاف/ خودجوشكار/ سريع/ غي محافظه

ISTJ  
 -فكــري -حســي -گــرا درون
 كننده داوري

حافظه قـوي/ سـرد و غيـر عـاطفي/ قـدرت تمركـز بـالا/ توجـه         
 جزئيات/ بسيار محافظه كار

ESFJ  
 -احساسـي  -حسي -گرا برون
 كننده داوري

ياري رسان/ مهر طلب/ به شدت حساس/ مادي/ ورزش دوسـت/  
 ندبين سخاوتمند/ دنيا را مطلق مي

ISFJ  
 -احساسـي  -حسي -گرا درون
 كننده داوري

حافظه قوي/ ياري رسان/ عاطفي/ اكراه از مـديريت/ سـخاوتمند/   
 نياز به اتكا/ متعهد

ESTP  
 -فكـري  -حسـي  -گـرا  برون

 كننده ملاحظه

گشـا/ پرحـرف/    اي/ بسيار ورزش دوست/ جستجوگر/ مشكل تكانه
وان/ دوسـتان  گويي/ داراي علايق شخصي فرا اهل شادي و لطيفه

 فراوان/ بسيار انعطاف پذير

ISTP  
 -فكــري -حســي -گــرا درون

 كننده ملاحظه

هـاي تفريحـي پـر هيجـان/      خونسرد/ اهل تفريح/ طرفدار برنامـه 
خيال/ غيرصميمي/ توانمنـد در برخـورد    حلال بحران/ عملگرا/ بي

 با دنياي فيزيكي

ESFP  
 -احساسـي  -حسي -گرا برون

 كننده ملاحظه

تي/ عاشق تفريح و سرگرمي/ دوستدار تزئينات و توجه به بازيگر ذا
خيــال/ شــديداً مهــر طلــب/ شــديداً  آرايــش ظــاهري/ كــاملاً بــي

 رسان/ دوستدار توجه/ خودجوش ياري
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ISFP  
 -احساسـي  -حسي -گرا درون

 كننده ملاحظه

بسيار آرام و محجوب/ به شدت عاطفي/ به شدت ياري رسان/ بـه  
منعطـف/ دوسـتدار نسـل بشـر و      شدت مهرطلب/ بسيار صـبور و 

 حيوانات

  هاي شخصيتي و ويژگي هر تيپ تيپ :1شماره جدول 
  

): اين بعد بر مبناي چگونگي برخورد و تعامل مـا بـا دنيـا و  اينكـه     Eگرا ( برون –) Iگرا ( درون
 گيريم، تعريف شده است. كنيم و از كجا انرژي مي مان را متوجه كجا مي انرژي

دست  كنيم و چگونه آنها را به اينكه اغلب به چه نوع اطلاعاتي توجه مي ):Sحسي ( -)Nشمي (
   كند. آوريم، اين بعد را مشخص مي مي

كنيم و چگونه تصـميم   ): بر اينكه چگونه اطلاعات خود را پردازش ميTفكري ( -)Fاحساسي (
 گيريم، دلالت دارد. مي

دهيم در شـرايط سـازمان يافتـه و بـا      ): اينكه ما ترجيح ميJداوري كننده( -)Pملاحظه كننده (
  ساختار فعاليت كنيم يا استقلال بيشتري داشته باشيم، تعيين كننده اين بعد است.

 

  پيشينه تحقيق
هاي رفتاري بر توانمندسازي كاركنان، مطالعـات   در خصوص نقش آموزش حين خدمت و مؤلفه

بيـان مسـئله و اهميـت و ضـرورت      فراواني صورت گرفته است كه در اينجا علاوه بر منابعي كه در
داري شده فقط به برخي از مهمترين تحقيقات كه ارتباط نزديـك  اشاره شده، از ذكر مجدد آنها خود

  شود. به پژوهش حاضر دارد در دو بخش تحقيقات داخلي و خارجي اشاره مي
 

 تحقيقات داخلي .1

هاي حين  بررسي تأثير آموزش«تحت عنوان،  1393 اي توسط سرمستي در سال پايان نامه )الف
انجـام  » خدمت بر توانمندسازي كاركنان بندر، دريانوردي و منطقه ويژه اقتصـادي اميرآبـاد بهشـهر   

هاي حين خدمت بر (شايستگي، استقلال، معني دار  شده كه نتايج اين پژوهش نشان داد كه آموزش
سـازي كاكنـان تـأثير دارد و بيشـترين تـأثير آن بـر       بودن شغل، احساس امنيت، اثرگذاري) توانمند

  ).1393(سرمستي، احساس امنيت بوده است
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بررسـي اثربخشـي   «تحـت عنـوان،    1393پژوهشي توسـط الياسـي و همكـاران در سـال      )ب
صـورت گرفتـه اسـت كـه     » هاي آموزش حين خدمت بر توانمندسازي معلمان استان اصـفهان  دوره

توانـد موجـب توانمندسـازي معلمـان گـردد و       زش حين خدمت مـي نتايج پژوهش نشان داد كه آمو
اي ارتبـاط   هاي حين خدمت و مهـارت حرفـه   همچنين نتايج اين پژوهش نشان داد كه بين آموزش

  ).1393(الياسي و همكاران، معناداري وجود دارد
بررسـي تـأثير آمـوزش حـين     «تحت عنوان  1390پژوهشي توسط اسلامي و همكاران در سال ) ج
انجام شده كه نتايج اين تحقيق نشـان داد  » مت بر ميزان توانمندسازي كاركنان دانشگاه آزاد اسلاميخد

 ).1390(اسلامي و همكاران، هاي حين خدمت در توسعه ابعاد توانمندسازي كاركنان مؤثر است كه آموزش

هاي  يرابطه ويژگ«تحت عنوان 1394اي توسط مجيد اصغر زاده و يونس خزلي سال  مطالعه) د
انجام شده اسـت كـه در   » آوري مبتني بر نظريه شخصيتي نئو شخصيتي با كارايي كارشناسان جمع

اي انتخـاب و بـا اسـتفاده از آزمـون پـنج عـاملي        گيري چند مرحلـه  اين مطالعه افراد با روش نمونه
ق با استفاده اند. در آن تحقي سؤالي نئو و نمرات كارايي ساليانه مورد بررسي قرار گرفته 60شخصيتي 

از روش همبستگي، نتايج نشان داد كه متغير ويژگي شخصيتي در پيش بينـي كـارآيي كارشناسـان    
  صورت رابطه خطي معنادار است. آوري نقش داشته و رابطه آنها به جمع
نقـش  « تحـت عنـوان   1392مطالعه ديگري توسط مجتبي خدادادي و علي حسن پور سـال  ) ه

صورت گرفته است كه در اين تحقيـق جامعـه آمـاري    » يران امنيتيهوش هيجاني در توانمندي مد
باشد. نتايج  نفر از مديران جامعه مورد مطالعه مي 32هاي امنيتي كشور و نمونه  مديران عالي سازمان

هاي هـوش هيجـاني و متغيـر     آمده در اين تحقيق نشان داد كه ارتباط مستقيمي بين مؤلفه دست به
تواند در انتخاب مديران شايسـته در   هاي امنيتي وجود دارد، لذا اين امر مي اثربخشي مديران سازمان

  هاي امنيتي مورد توجه قرار گيرد. سازمان
  

 تحقيقات خارجي. 2     

چگونـه كاركنـان را   «تحـت عنـوان    2015پژوهشي توسط واگلتين و همكـاران در سـال   ) الف
انجام شده كه در ايـن  » انمندي جمعي كاركنانتوانمند كنيم: استفاده از آموزش به منظور ارتقاي تو
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پژوهش، اين فرضيه بررسي شده است كه آموزش با توانمندسازي كاركنان از طريق تقويت قـدرت،  
تأثيرگذار و استقلال كاركنان ارتباط دارد. نتجه كلـي نشـان دهنـده ارتبـاط مثبـت بـين آمـوزش و        

  ).Voegtlin et al., 2015(توانمندسازي كاركنان بوده است
دانشگاه سازماني: نيـروي محركـه نـوآوري    «با عنوان  2005پژوهشي توسط ريد ميكر در سال 

هـاي سـازماني بـر     انجام شده است كه هدف اين مقاله توضيح دليل ظهور سـريع دانشـگاه  » دانش
اساس تحولات اساسي حال حاضر بوده است كه در اين مقاله سـه نـوع اصـلي دانشـگاه سـازماني      

بـه نقـش راهبرديشـان بـه عنـوان نيـروي محـرك نـوآوري دانـش ارتبـاط داده شـده            شناسايي و 
  )Rademakers,2005(است

  
  هاي تحقيق بندي پيشينه جمع
 

نقاط اشتراك 
تحقيق با 

هاي پيشينه
 موجود

هـاي   هاي موجود، بحث و بررسي پيرامون  تأثير آموزش با پيشينه تحقيقاز نقاط اشتراك اين 
هـاي شخصـيتي بـا     و همچنين بررسـي نقـش ويژگـي    ازي كاركنانبر توانمندس حين خدمت

 باشد. مي كارايي كارشناسان

نقاط افتراق 
تحقيق با 

 ها پيشينه

 توان به موارد ذيل اشاره نمود: هاي تحقيق مي با پيشينه پيشينهاز نقاط افتراق اين 
مـوزش در  هاي غير امنيتي بـوده و بررسـي نقـش آ    تحقيقات انجام شده اكثريت در محيط -

 ها از اهميت خاصي برخوردار است. هاي امنيتي با توجه به شرايط خاص اين سازمان محيط
هـاي رفتـاري صـورت     بررسي همزمان تأثير آموزش در چهار بعد بر توانمندسازي و مؤلفـه  -

 نگرفته است.

نقاط مغفول 
 هاپيشينه

 

 توان به موارد ذيل اشاره نمود: ها مياز نقاط مغفول پيشينه
 آموزش در ابعاد چهارگانه. هاي مؤلفه بررسي دقيق علميفقدان نگاه  -
 هاي مورد نياز بعد از بررسي وضعيت آموزش. عدم تبيين مهارت -
 هاي مورد نياز. هاي شخصيتي و مهارت عدم ايجاد ارتباط صحيح بين ويژگي -
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نوآوري تحقيق 
نسبت به 

 هاپيشينه

 

هـاي تخصصـي حـين     ررسي كيفيت و تأثير آمـوزش درپژوهش حاضر تلاش شده مبتني بر ب
اي نـو بـه موضـوع     هاي رفتاري مورد انتظار؛ دريچـه  خدمت بر توانمندسازي كاركنان و مؤلفه

. براين اساس، آنچـه پـژوهش   هاي امنيتي بگشايد هاي مورد نياز در سازمان آموزش و مهارت
تحول گرايانه آن با برقـراري   سازد رويكرد ها برجسته مي حاضر را در مقايسه با ساير پژوهش
هـاي   آموزش حين خدمت و توانمندي كاركنـان سـازمان  ارتباط مستقيم و بي واسطه موضوع 

 .هاي رفتاري مورد نياز اين سازمان است امنيتي و تبيين مؤلفه

  هاي تحقيق بندي پيشينه جمع :2شماره جدول 
  مدل مفهومي تحقيق

هـاي   سـو و از طـرف ديگـر مؤلفـه     وع؛ آموزش از يـك با توجه به اينكه در اين تحقيق دو موض
گيري يك خبره يا (چريك اطلاعاتي) مورد بررسي قرار گرفتـه،   رفتاري، بر توانمندسازي ( در شكل

  بنابر اين مدل مفهومي به شكل زير طراحي شده است:

  : مدل مفهومي تحقيق1شماره  شكل
  

    روش تحقيق
پيمايشي و تبييني براي  -نيز اشاره شده از روش توصيفي طوركه در چكيده در اين تحقيق همان

هـاي امنيتـي     هاي تخصصي حين خدمت بـر توانمندسـازي كاركنـان سـازمان     بررسي تأثير آموزش
هاي رفتاري مورد انتظار در جامعـه مـورد مطالعـه     استفاده شده و در ادامه به تبيين و سنجش مؤلفه

هاي امنيتي است كـه در ايـن    ر اين تحقيق يكي از سازمانپرداخته شده است. جامعه مورد مطالعه د
اند. ابزار تحقيـق پرسشـنامه و    گيري هدفمند انتخاب شده نفر از كاركنان با روش نمونه 104تحقيق 

مصاحبه است بدين صورت كه ابتدا تأثير آموزش حين خدمت بر توانمندسازي كاركنان مورد بررسي 
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گيـري از تسـت   هاي رفتاري مورد انتظار شناسايي و بـا بهـره   مؤلفهو در ادامه با مصاحبه با خبرگان 
  اند. مورد آزمون قرار گرفته )EQ(و آزمون هوش هيجاني MBTIشخصيتي 

  
  هاي اصلي تحقيق فرضيه
  هاي امنيتي مؤثر است. هاي تخصصي حين خدمت بر توانمندسازي كاركنان سازمان آموزش

هاي شخصيتي مورد انتظار و  ي رفتاري مورد انتظار(تيپها هاي امنيتي از مؤلفه كاركنان سازمان
  هوش هيجاني) برخوردارند.

  
  هاي فرعي فرضيه

 دارد. تأثير مهارت، نگرش و دانش كاركنان آموزشي در افزايش كاركنان، زمان دوره ديدگاه از .1     
  دارد. تأثير كنانمهارت، نگرش و دانش كار آموزشي در افزايش كاركنان، فواصل دوره ديدگاه از .2
  دارد. تأثير مهارت، نگرش و دانش كاركنان آموزشي در افزايش كاركنان، مجريان دوره ديدگاه از .3
 دارد. تأثير مهارت، نگرش و دانش كاركنان آموزشي در افزايش كاركنان، محتواي دوره ديدگاه از .4

 ابعـاد  ين خـدمت بـر  هـاي تخصصـي ح ـ   آمـوزش  زمان، فواصل، مجريـان و محتـواي   تأثير. 5    

 كاركنان متفاوت است. ديدگاه از توانمندسازي
) و هوش هيجاني ESTJو ENTJكاركنان سازمان مورد مطالعه از تيپ شخصيتي متناسب(. 6     

  % برخوردارند. 70بالاي 
  

  ابزار و شيوه گردآوري اطلاعات
موزش و مهـارت) در  با توجه به اينكه در اين تحقيـق دو موضـوع همزمـان(آ   پايايي و روايي: 

گيـرد بـه همـين منظـور در ايـن تحقيـق از        خصوص يك  خبره اطلاعاتي مورد بررسي قـرار مـي  
ها پرداخته شده  پرسشنامه استفاده شده است كه در اينجا به  بررسي پايايي و روايي اين پرسشنامه4

حقق سـاخته امـين   در اين پژوهش ابتدا از دو پرسشنامه آموزش(مورد استفاده از پرسشنامه م. است
نژاد و همكاران) و توانمندسازي(پرسشنامه استاندارد) استفاده شده است. روايي پرسشنامه با استفاده 
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از نظر خبرگان تأييد گرديد و پايايي آن به وسيله آلفاي كرونباخ سنجيده شده و از آنجايي كه آلفاي 
هاي  زم برخوردار است و در بعد مؤلفهمحاسبه گرديد، پرسشنامه از پاياي لا 0,7تمامي عوامل بالاي 

  بهره گرفته شده است. رفتاري نيز از دو پرسشنامه
 بـه هـر   كـه  اسـت  قطبي دو مقياس چهار شامل پرسشنامه اين بريگز: -مايرز نماي. تيپ1

 شـهودي   -حسـي  و احساسـي   -تفكـري  هـاي شود. مقيـاس مي گفته شخصيتي ترجيح يك قطب
 را روانـي  هـاي نگـرش  ادراك  -قضاوت و درونگرايي -برونگرايي يها مقياس و رواني كاركردهاي

 يـك  هـر  كـه  اسـت  متفـاوتي  هـاي  فـرم  داراي بريگز مايرز نمايتيپ دهند.مي قرار ارزيابي مورد

آن اسـت،   فرم سؤال دارد و جديدترين 93كه  Mفرم   از پژوهش اين دارد. در متفاوتي كاربردهاي
بـه دليـل تعـدد     سـپس  و ترجمـه  )1388فـاتحي(  و توسط عابدين ابتدا فرم شده است. اين استفاده

استفاده، هم به لحاظ محتوايي و هم به لحاظ كمي تغييراتي پيدا كرده و هيمن عامل(تعدد استفاده) 
 از نفـر  30 درمـورد  پرسشـنامه  ابتـدا  پرسشنامه اعتبار تعيين كند. براي روايي پرسشنامه را تأييد مي

 اعتبار ضرايب بود. % 83 دروني همساني روش به آن اعتبار ضريب كه دش اجرا نمونه گروه اعضاي

 -برونگرايـي  بـراي  نيـز  حاضـر  پـژوهش  در بريگز مايرز نمايتيپ پرسشنامه شخصيتي ترجيحات

 % بـود. 80 ادراك -قضـاوت  و %84 احساسـي   -تفكري ، %72 شهودي  -حسي %، 75 درونگرايي

در ايران هنجاريـابي شـده اسـت. داراي     كه قبلاً G فرم ست.ا تأييد مورد پرسشنامه اعتبار بنابراين
سؤال) و هم چنـين جديـدتر   93به اين دليل كه سؤالات كمتري دارد( Mسؤال است ولي فرم  128

  است در اين پژوهش مورد استفاده قرار گرفته است.
آن، يـك نمـرة بهـرة    -نامه بهره هيجاني بـار  پرسشآن: -. پرسشنامه هوش هيجاني بار2 

سؤال بوده كه در مطالعات  90كند. اين پرسشنامه در نسخه اوليه داراي  يجاني كلي را محاسبه ميه
مطالعـات بسـياري    سؤالي آن كـه در  60متعدد مورد بازنگري قرار گرفته و  در اين مطالعه از نمونه 

مورد تأييد است مورد استفاده قرار گرفته، استفاده شده است، روايي پرسشنامه به دليل تعدد استفاده، 
نفري اجرا شده كه ضـريب آلفـاي    40و اعتبار اين پرسشنامه در اجراي مقدماتي بر روي يك نمونه 

آمده است و در اجراي نهايي همسـاني دروني(اعتبـار درونـي) پرسشـنامه بـر       دست %  به85كرونباخ 
جتمـاعي) تـا   هـاي ا  % (مهـارت 50اساس ضريب آلفاي كرونباخ بررسي شده است. از ضريب پايايي 
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%). اين نتايج پايـايي را  84% (خودكنترلي) با ميانگين كلي ضريب همساني دروني(64ضريب بالاي 
% گزارش شده است كه از روايـي سـازه كـافي    63دهد. همچنين ميزان روايي اين آزمون  نشان مي

  برخوردار است.
  

  هاي تحقيق يافته
 مورد مطالعه پژوهش اي كه جامعه اهيتم بهتر شناخت منظور به آمار توصيفيآمار توصيفي: 

 كار به آماري، هاي داده تحليل و از تجزيه قبل پژوهش متغيرهاي با بيشتر و آشنايي است گرفته قرار
درصـد اعضـا،    57,7باشند و  شود. تمامي افراد تشكيل دهنده جامعه آماري حاضر مرد مي مي گرفته

سـال قـرار    40تا  30نه آماري در گروه سني درصد اعضاي نمو 3/43داراي تحصيلات كارشناسي، 
  سال هستند. 20تا  15درصد اعضاي نمونه آماري داراي سابقه خدمت بين  37,5دارند و 

 بررسـي  بـراي  اسميرنوف- كالموگروف آزمون ابتدا تحقيق اين استنباطي آمار درآمار استنباطي: 
ال بودن و غير نرمال بـودن از آزمـون   باتوجه به  نرم سپس شد، استفاده تحقيق متغيرهاي بودن نرمال

پيرسون و آزمون اسپيرمن براي همبستگي متغيرهاي تحقيق استفاده شده و در ادامه از آزمون فريدمن 
  بندي تأثير هر يك از متغيرهاي آموزش بر توانمندسازي استفاده شده است. براي رتبه

  

  ميانه  تعداد  متغير
انحراف 
  معيار

Kolmogorov-
Smirnov Z 

sig  
نتيجه 
  آزمون

 نرمالغير   .018  1,53  .757  3,71  104محتواي دروس

  نرمال .216  1,05  .853  3,35 104  زمان برگزاري
  نرمال .078  1,27  .845  3,37 104 فاصله برگزاري
  نرمالغير  .000  2,44  .702  3,75 104  استادان دوره
  نرمال .639  0,74  .684  3,18 104  توانمندسازي

  هاي تحقيق نتايج مربوط به آزمون نرمال بودن مؤلفه: 3شماره  جدول
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ــر اســاس جــدول(  مقادير(زمــان برگــزاري، فاصــله برگــزاري و توانمندســازي)   ) چــون3ب

Kolmogorov-Smirnov Z و گرفتـه  نتيجه را توان فرض صفر بوده، مي  -1,96 و +1,96 بين 
 <sig  0.05متغيرهـا نيـز داراي    باشد. همچنين ايـن  نرمال مي اين متغيرها توزيع كه عنوان نمود

هاي پارامتريك استفاده نمود. بنابراين  % توزيع آن نرمال بوده و بايد از روش 95 اطمينان با بوده، لذا
پارامتريك يعني پيرسون براي اين متغيرها استفاده خواهد شد، ولـي بـراي دو    از ضريب همبستگي

 بـا  ) بوده لذا>sig 0.05(0,05داري كمتر از  متغير محتواي دروس و استادان دوره كه سطح معني

%   اين متغيرها غير نرمال بوده و از آزمون ناپارامتريك اسپيرمن براي سنجش اين دو  95 اطمينان
 Kolmogorov-Smirnov Zفرضيه استفاده خواهد شد. (گفتني است مقدار آماره محتواي دروس 

باشـد).   است، لذا اين متغير غير نرمـال مـي   >sig 0.05بوده ولي از آنجا كه   -1,96 و +1,96 بين
 از گروهي يا ميان دو رابطه شدت و نوع سنجش معيار براي همچنين گفتني است، همبستگي يك

 معناسـت كـه   ايـن  بـه  دارد وجود متغير همبستگي ميان دو شودبيان مي هنگامي كه متغيرهاست.

 دو ميـان  همبسـتگي  عـدم  از و هنگامي كـه  است يكديگر اثرگذار بر روي متغيرها مقادير تغييرات

 تغييرات كه است كنيم منظور اين مي صحبت شود، گفته مي هم دو متغير استقلال آن به متغير كه

 براي شناسـايي  معيار عددي يك ضريب همبستگي .گذارد نمي اثر روي يكديگر متغيرها بر مقادير

  متغير است. دو ميان رابطه شدت
  

نتيجه 
 آزمون

سطح 
معني 
 داري

sig 

نوع 
  آزمون

  شــرح
عنوان 
 فرضيه

تأييد 
  فرضيه

آموزش حين خدمت در توانمندي كاركنان تـأثير    پيرسون .000
  معني داري دارد.

 اصلي

تأييد 
  اسپيرمن .000  فرضيه

محتواي دورس ارائه شده در توامنـدي كاركنـان   
  تأثيرمعني داري دارد.

فرعي 
  اول
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تأييد 
  فرضيه

ي آمـوزش در توانمنـدي كاركنـان    راززمان برگ ـ  پيرسون .000
  تأثير معني داري دارد.

فرعي 
  دوم

تأييد 
  پيرسون .000  فرضيه

هـا در توانمنـدي كاركنـان     فاصله برگزاري دوره
  تأثير معني داري دارد.

فرعي 
  سوم

تأييد 
 فرضيه

ــان     اسپيرمن .000 ــدي كاركن ــتادان دوره در توانمن ــت اس كيفي
 تأثيرمعني داري دارد.

فرعي 
  چهارم

  : نتايج فرضيات در بخش تأثير آموزش بر توانمندسازي4جدول شماره 
  

 95 اطمينـان  سـطح  در پيرسون و اسپيرمن آزمون انجام با شودمي ديده) 4( جدول در كهطور همان
 و رد صـفر  فـرض  لـذا  ،باشـد  يم ـ >Sig 0,05   مقدار چون. آمد دست به Sig = 0.000 مقدار درصد،
  .دارد توانمندي كاركنان وجود و بين متغيرهاي آموزش معناداري ةرابط عنيي. ميريپذ يم را مقابل فرض
  
  
  
  
  
  
  

  بندي فريدمن : نتايج آزمون رتبه5جدول شماره 
  

ترين عامل تأثير گذار در توانمندي كاركنان، نقش  شود، مهم طوركه در جدول بالا ديده مي همان
  شوند. كار گرفته مي ها به استادان و مدرساني است كه در طي اين آموزش

  
  
  

 ابعاد آموزش حين خدمت
ميانگين 
  رتبه

 اولويت

  1  2,94  استادان و مدرسان دوره
  2  2,87  محتواي آموزش

  3  2,12  فاصله زماني آموزش
  4  2,07  زمان آموزش
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 رديف
تيپ 

 شخصيتي

MBTI شخصيت تيپ 

 جمع
ملاحظه فكرياحساسيحسي شميگرا درونگرا برون

 كننده
داوري 

 دهكنن

1 ENFJ 1 0 1 0 1 0 0 1 1% 

2 ENFP 1 0 1 0 1 0 1 0 1% 

3 INFP 0 1 1 0 1 0 1 0 1% 

4 ENTJ 6 0 6 0 0 6 0 6 6% 

5 INTJ 0 11 11 0 0 11 0 11 11%

6 ENTP 3 0 3 0 0 3 3 0 3% 

7 ESTJ 28 0 0 28 0 28 0 28 28%

8 ISTJ 0 37 0 37 0 37 0 37 37%

9 ESFJ 1 0 0 1 1 0 0 1 1% 

10 ISFJ 0 1 0 1 1 0 0 1 1% 

11 ESTP 2 0 0 2 0 2 2 0 2% 

12 ISTP 0 6 0 6 0 6 6 0 6% 

13 ESFP 1 0 0 1 1 0 1 0 1% 

14 ISFP 0 1 0 1 1 0 1 0 1% 

  هاي شخصيتي توزيع فراواني تيپ :6شماره جدول 
ي وجود دارد، در جامعه تيپ شخصيتMBTI16 طوركه در متن اشاره شد با توجه به اينكه در تست همان

 - شـمي  - گـرا  (درونINTPداوري كننده) و  - احساسي - شمي - گرا (درونINFJمورد مطالعه براي دو تيپ 
 اي وجود نداشت. كننده) در بين كارشناسان هيچ نماينده ملاحظه - فكري

  هوش هيجاني

مديريت فشارانعطاف پذيري حل مسئلهاستقلال ابراز وجود  خودآگاهي هيجاني

75% 67% 78%  81%  76% 79% 

  : ميانگين وضعيت هوش هيجاني كارشناسان7جدول شماره 
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نمايـد.   صورت مجزا تجزيه و تحليل مي وضعيت هر فرد را به EQگفتني كه نرم افزار مربوط به 
صورت مجزا مورد تجزيه و تحليل قرار گرفتـه اسـت و سـپس يـك      نفر به 383يعني ابتدا وضعيت 
هاي هوش عيت كارشناسان گرفته شده است. همچنين گفتني است كه شاخصميانگين كلي از وض

هايي هستند كه يك كارشناس  شاخص ذكر شده در اينجا از جمله شاخص 6هيجاني زياد بوده ولي 
داشـته باشـد بـه    » ) خـوب «به بالا يعني  70تايي از  6امنيتي طبق نظر خبرگان بايد(در يك طيف 

  ها خودداري شده است. صهمين منظور از ذكر بقيه شاخ
  

هاي پژوهش در اين بخـش تـأثير آمـوزش بـر توانمدسـازي در ابعـاد        يافته 
  مختلفي قابل تشريح هستند:

هـاي   عامل استادان و مدرسان دوره بيشترين تـأثير را روي مهـارت كاركنـان دارد. زمـان دوره    
تأثير را روي دانش كاركنان آموزشي تأثير اندكي در مهارت كاركنان دارد. محتواي آموزش بيشترين 

دارد. فاصله زماني آموزش تأثير اندكي در دانش كاركنان دارد. عامل مجريان دوره بيشترين تأثير را 
روي نگرش كاركنان دارد. همچنين نتيجه اين تحقيق نشان داد كـه بـا توجـه بـه اهميـت بـالاي       

معـه مـورد مطالعـه، ايـن عامـل      ها و مطلوب بودن دو عامـل در جا  محتواي آموزش و استادان دوره
موجب شده است كه تأثير آموزش در دانش، بينش و مهارت كاركنان بيشترين تأثير را داشته باشد و 
اين عامل با عنايت به اينكه كاركنان در محيط كاري خود در بعضي از موارد به دليـل عـدم تطـابق    

هاي كاري دچـار   ري حاكم بر محيطهاي كا اند و روش مباحث علمي كه در مراكز آموزشي فراگرفته
هاي تفضيلي و تدوين متون  گردند، بايد در جامعه مورد مطالعه به منظور تنظيم برنامه سردرگمي مي

درسي، طي جلسات مختلف بين كارشناسان و مختصصان امر آموزش، هماهنگي لازم ايجـاد شـود.   
صـورت   ها به ي، از اجراي آموزشهاي آموزش همچنين با توجه به ضرورت اجراي كار عملي در دوره

هـاي ايـن    نظري صرف، خودداري گردد و اين امر نيازمند تدوين محتواي درسي متناسب با فعاليـت 
  هاي متفرقه و يا غيرمرتبط جلوگيري گردد. ها بوده و از تحصيل دانشگاهي كاركنان در رشته سازمان
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  كارشناسان هاي رفتاري مورد نياز هاي پژوهش در بعد مؤلفه يافته 

اي  هـاي امنيتـي از جايگـاه ويـژه     هاي رفتاري و مهارت در سـازمان  باتوجه به اينكه نقش مؤلفه
  شود. برخوردار است در اينجا به تفصيل به بررسي نتيجه تحقيق در اين بخش پرداخته مي

 كننده) داوري -فكري -حسي -گرا (درون ISTJ دو تيپ  3آمده در جدول  دست طبق نتايج به. 1
%  بيشـترين تيـپ   28كننـده) بـا ضـريب    داوري -فكـري  -حسـي  -گـرا  (برونESTJ% و تيپ 37با 

 اند. شخصيتي را به خود اختصاص داده
را  70% كاركنان داراي هوش هيجاني بالاي EQ ،60باتوجه به خروجي اتخاذي از نرم افزار . 2

  برخوردار بودند.
ي از نظـرات خبرگـان بايـد گفـت تيـپ      گيـر  هاي صـورت گرفتـه و بهـره    با توجه به بررسي. 3

 -حسي -گرا (برونESTJكننده) در مرحله اول و  داوري -فكري -شمي -گرا (برونENTJ شخصيتي
% كارشناسـان مراقبـت داراي   6كننده) در مرحله دوم قرار دارد. گفتني است كه فقط  داوري -فكري

 - گرا (برونESTJ شخصيتي% نيز داراي تيپ 28طوركه ذكر شد  هستند. همانENTJ تيپ شخصيتي
هاي شخصـيتي بـراي سـازمان امنيتـي      كننده) هستند. گفتني است اين تيپ داوري -فكري -حسي

هـاي   مطلوب بوده ولي براي تبديل شدن به چريك اطلاعاتي نيازمند كسب برخي مهارت و دانـش 
  باشند. تخصصي مي

هـاي   رفتاري مورد انتظار(تيـپ هاي  فرضيه اصلي سوم مبني بر  برخورداري كاركنان از مؤلفه. 4
براي پاسخ به اين فرضيه ابتدا از نظر خبرگان بـراي نـوع   شخصيتي مورد انتظار و هوش هيجاني)، 

تيپ شخصيتي و درصد هوش هيجاني بهره گرفته شده است و طبق نظرات بايـد گفـت كـه يـك     
و امتيـاز   ESTJ  و در مرحلـه دوم ENTJ چريك اطلاعاتي، در مرحله اول بايد داراي تيپ شخصيتي

تسـت  (گويي به قسمت دوم فرضـيه؛ بـه اسـتناد دو آزمـون     باشد. براي پاسخ EQاز تست 70بالاي 
  دست آمد: به يصفحهخروجي به شرح جدول  )EQ، تست MBTIشخصيتي 

  
 



 

 

ررس
ب

 ي
زش

 آمو
ش

نق
 يها 

صص
تخ

 نيح ي
مت

خد
مؤو  

ه... 
لف

147

  نتايج كلي
  بندي سطوح طيف

 كاملاً قابل قبول نسبتاً قابل قبول قابل پيشرفت قابل بهبود

 0 42 243 98 مجموع كميتي

 0%  11%  63%  26% مجموع درصدي

  هاي شخصيتي لازم براي يك خبره اطلاعاتي(چريك اطلاعاتي) : ميانگين وضعيت ويژگي8شماره جدول 
  

شود در جامعه مورد مطالعه، چريك اطلاعاتي(كارشناس طوركه در جدول بالا مشاهده مي همان
% در طيـف نسـبتاً قابـل    11نداشته و تنهـا   هاي تخصصي امنيتي) وجوداي در حوزهتوانمند و حرفه

هاي سطح پيشرفته/ داراي ظرفيت بالقوه در تبديل شدن بـه يـك   ها و آموزشقبول(نيازمند مهارت
% ديگر 26بهبود) و % در طيف قابل پيشرفت(توجه به نقاط قابل63اي) قرار دارند و كارشناس حرفه

يي فراوان) هستند كه بهتر اسـت در صـورت عـدم    افزادر طيف قابل بهبود(نيازمند آموزش و مهارت
  كارگيري شوند. هاي تخصصي امنيتي، در ساير فرآيندها به علاقه به فعاليت در حوزه
هاي صورت گرفته، لازم است كه توجه ويژه به محتـواي   آمده از آزمون دست با توجه به نتايج به

 ـ    دوره آموزشـي بـا    30ن تحقيـق  آموزشي و استادان آموزش صورت گيرد، بـه همـين منظـور در اي
  محتواي متناسب با محيط مورد بررسي استخراج و به سازمان مورد مطالعه پيشنهاد شده است.

  
  

  گيري نتيجه
هـا،   هـاي لازم بـراي آن   هاي توانمندسازي كاركنان، راهنمايي و آمـوزش مهـارت   يكي از روش

باشد. اين پژوهش نيـز بـا هـدف     يجهت انجام وظايف سازماني، با توجه به اهداف كلان سازمان م
هـاي   هاي تخصصي حين خـدمت بـر توانمندسـازي كاركنـان سـازمان      بررسي بررسي تأثير آموزش

هـا   هاي مورد انتظار انجام شده است. نتايج حاصـل از تجزيـه و تحليـل داده    امنيتي و تبيين مهارت
وانمندسـازي كاركنـان در   هاي پژوهش در بعد تأثير آموزش حين خدمت بـر ت  نشان داد تمام فرضيه

  درصد مورد تأييد قرار گرفتند، لذا ابعاد آموزش بر توانمندي كاركنان مؤثر است. 5سطح خطاي 
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Ĥخذمنابع و م  
  الف) منابع فارسي

هـاي حـين خـدمت بـر ميـزان توانمندسـازي        بررسي تأثير آموزش)، 1390اسلامي و ديگران (. 1
 .22- 9، صص4بري و مديريت آموزشي، سال پنجم، شماره، فصلنامه رهاسلامي كاركنان دانشگاه آزاد

هاي شخصـيتي بـا كـارايي كارشناسـان      رابطه ويژگي)، 1394اصغرزاده، مجيد و يونس خزلي (. 2
 . 50پژوهي، سال چهاردهم، شماره  نامه امنيت فصلآوري (مبتني بر نظريه شخصيتي نئو)،  جمع

هاي آموزش ضمن خدمت بر توانمندسـازي   رهبررسي اثربخشي دو)، 1393الياسي و ديگران، (. 3
اولين كنفرانس سراسـري توسـعه پايـدار در علـوم تربيتـي و روانشناسـي،        معلمان استان اصفهان،

 .9-1مطالعات اجتماعي وفرهنگي، صص
وري و توانمنـد سـازي كاركنـان     بررسي عوامل مؤثر بـر بهـره  )، 1381جبار زاده، سيد يوسف (. 4

 مؤسسه تحقيقات و آموزش مديريت، پايان نامه كارشناسي ارشد. ،شركت توزيع برق قزوين
 نشر ني.: ، انتشارات مديريت منابع انساني)، 1378( جزني، نسرين. 5
، نقش هوش هيجـاني در توانمنـدي مـديران امنيتـي    )، 1392خدادادي، مجتبي و علي حسن پور (. 6

 .131- 117، صص5، سال دوم، شمارهامنيتي، دانشكده امام هادي(ع) - هاي حفاظتي فصلنامه پژوهش
مديريت  ، فصلنامهها سازمان در كاركنان آموزشي ريزي برنامه چگونگي)، 1385( طاهره خصالي،. 7

 .16و 15 چهارم، شماره سال فردا،
كاركنـان   حـين خـدمت  هاي  تأثير آموزش )،1372جمال ملك محمـدي (  و دولايي نژاد، مليحه. 8

 .ران در بهبود عملكردفرماندهي انتظامي استان مازند
مجموعه خلاصه ، يادگيري الكترونيكي و چالش آموزش عالي)، 1384( اسماعيل  زارعي زواركي،. 9

سـاعتچي،  . 11دانشگاه علامـه طباطبـائي    مقالات ارائه شده در دانشكده روانشناسي و علوم تربيتي
بهبود و تحول، شماره  ، مطالعات مديريتمقياس ارزشيابي عملكرد آموزش دهنده )،1373( محمود

  ,38-13صص  ،15
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 پخش شركت در كاركنان توانمندسازي و ساختارسازماني رابطه بررسي )،1386( سبزيكاران. 10

 ارض ـ دكتر:  راهنما استاد دولتي، مديريت ارشد كارشناسي دوره نامه پايان ،ايران نفتي هاي فرآورده
 طباطبايي. هلامع دانشگاه حسابداري و مديريت دانشكده واعظي،

هاي حين خدمت بـر توانمندسـازي كاركنـان     بررسي تأثير آموزش)، 1393سرمستي، محمدرضا (. 11
 ، دانشگاه آزاد اسلامي واحد نكا، پايان نامه.بندر و دريانوردي و منطقه ويژه اقتصادي اميرآباد بهشهر

علـوم  ه و تدوين كتـب  سازمان مطالع :، تهرانمديريت منابع انساني، )1380سعادت، اسفنديار (. 12
 انساني (سمت).

بررسي تأثير هوش هيجاني بر كيفيت روابط اجتمـاعي مطالعـات   )، 1384شارت، محمدعلي (. 13
  .25-38، 3و  2، شماره 1، دوره روان شناختي
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