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چكيده:
هدف پژوهش حاضر تهيه و اعتباريابى پرسشنامه انتخاب رسته شغلى كاركنان نيروى انتظامى جمهورى 
اسلامى ايران(ناجا) بوده است. در اين راستا جامعه مورد نظر شامل كليه كاركنان نيروى انتظامى اعم 
از مديران و صاحبنظران و نقش آفرينان و نمونه تحقيق شامل 2422 نفر از 6 رسته شغلى انتظامى، 
راهنمايى و رانندگى، اطلاعات، آگاهى، ادارى و پشتيبانى و مرزبانى بوده اند كه به صورت تصادفى انتخاب 
گرديدند. به منظور تهيه ابزار مورد نظر، تحقيق حاضر در سه مرحله انجام پذيرفت. در مرحله اول به 
مطالعه و احصاء ويژگى ها و شاخص هاى مورد نياز رسته هاى تخصصى نيروى انتظامى در 6 رسته ياد 
شده بر حسب شرح وظايف آنان، مبانى نظرى و تحقيقات به عمل آمده و نظرات نقش آفرينان، پرداخته 
شد. در مرحله دوم براى بررسى پايايى و روايى، پرسشنامه اوليه بر روى مديران و صاحبنظران به حجم 
نمونه 443 نفر اجرا گرديد. و بالاخره در مرحله سوم به منظور پاسخ به سوالات تحقيق، پرسشنامه 
اصلى بر روى 1011 نفر از كاركنان نيروى انتظامى اجرا گرديد. روش تحقيق حاضر از نوع توصيفى 
بوده و يافته هاى تحقيق در سه مرحله بالا نشان مى دهد كه اولاً ويژگى هاى مورد نياز رسته هاى ششگانه 
از گستردگى و تنوع فراوانى برخوردار است. ثانياً پرسشنامه اوليه داراى سطوح قابل قبولى از پايايى 
و روايى است. ثالثاً پرسشنامه اصلى داراى ضريب پايايى 0/96 بوده كه در روش هاى بازآزمايى اين 
ضريب 0/89 و دو نيمه كردن 0/83 برآورد گرديد. همچنين پرسشنامه حاضر داراى روايى صورى، 
محتوايى، افتراقى و همزمان بوده به طوريكه قادر به تمايزگذارى بين گروه قوى و ضعيف مى باشد. از 
طرف ديگر، بر اساس تجزيه و تحليل يافته ها مشخص گرديد در رسته هاى تخصصى نيروى انتظامى به 

جز رسته انتظامى علاوه بر ويژگى ها و و شاخص هاى مشترك، داراى ويژگى هاى اختصاصى بوده اند. 

واژگان كليدى
اعتباريابى پرسشنامه Questionnaive reliabilƟy/ رستة شغلى پليس Police job groups/ روايى پرسشنامه 

.Police careers مشاغل پليس /Police selection گزينش كاركنان پليس / Questionnaive validƟy

1. عضو هيات علمى دانشگاه علوم انتظامى (نويسنده مسئول)

تاريخ دريافت: 88/2/17
تاريخ پذيرش: 88/6/19

سورى، احمد (تابستان 1388). «تدوين و اعتباريابى پرسشنامه انتخاب رسته شغلى كاركنان نيروى انتظامى»، فصلنامه   استناد: 
مطالعات مديريت انتظامى. سال چهارم، شمارة دوم: 228-209.



فصلنامه مطالعات مديريت انتظامي / سال چهارم، شمارة دوم، تابستان 2101388 

مقدمه
قبل از ابداع شيوه هاي علمي، انتخاب و به كارگيري كاركنان سازمان ها مبتني بر روش معين 
و منطقي نبوده است. بعدها ضرورت توجه به ويژگي ها، استعدادها و توانايي فرد در كار آشكار 
گرديد و افرادي را كه در يك سازمان استخدام مى شدند، مهارت ها واستعدادهاي آنان مورد 
مشاغل  در  را  آنها  سيستماتيك،  كم وبيش  ارزيابي هاي  اساس  بر  و  مى گرفت  قرار  ارزيابي 

مناسب به كار مى گماردند (مقدمي پور، 1382). 
با توجه به گوناگوني افراد و تفاوت مشاغل و ويژگي لازم براي آنها، بايد قبول كرد كه 
احتمال به كار گماردن افراد مناسب از بين داوطلبان، براي مشاغل معين، بدون استفاده از يك 
روش علمي بسيار كم است. در حال حاضر دانش روان شناسي، روش ها و آزمون هاي مناسب 
را براي سنجش و اندازه گيري خصوصيات و توانايي هاي افراد معرفي مي نمايد. آزمون ها 
به گونه اي گسترده اي در مدارس، كلينيك هاي رواني، صنعت، ارتش و سازمان هاي دولتي 
به منظور مشاوره و شناخت مسائل رواني، انتخاب، راهنمايي و تعيين شغل به كار مى روند 

(شريفي، 1376).
كه  شده  متنوع  و  متعدد  قدري  به  شغلي  سازماندهي  زمينه  در  آزمون ها  كاربرد  امروزه 
استعمال عبارت «سيكوتكنيك» تقريباً به زمينه شغلي اختصاص يافته است. مسائل مطرح 
شده در اين زمينه بسيار زياد است، اما تنها چيزي كه براي ما اهميت دارد و در آن آزمايش 
مستقيم فرد با روش آزمون ها وارد عمل مى شود عبارت است از راهنمايي، انتخاب، انطباق 

و تربيت شغلي(دلاور، 1378). 
بيان مسئله: توجه به كاركنان سازمان به عنوان بزرگ ترين و مهمترين سرمايه و دارايي 
سازمان پديده اي است كه در دو دهة اخير رشد فراوان داشته است. اين جنبش نيز مانند 
شماري ديگر از جنبش هاي كارآمد مديريت، سودمندي و كاربرد بالايي دارد و هم اكنون 
در سراسر كشورهاي صنعتي و پيشرفته جهان نفوذ كرده و مباني و اصول كار با كاركنان را 

دچار تحولي شگرف ساخته است (حسيني، 1385، ص6).
از آنجايي كه سازمان پليس داراي حيطه گسترده اي از فعاليت ها بوده و هم اكنون حدود 
هجده رسته شغلي در اين سازمان وجود دارد، ولي تا كنون در انتخاب رسته شغلي ملاك هاي 
شخصيتي به طور دقيق مورد نظر قرار نگرفته است. دليل اين امر، فقدان تحقيقات علمي 
در تهيه و استاندارد كردن ابزارهاي مورد نياز براي استخدام و به  كارگماري داوطلبين شغل 
پليس است. از طرفي، طبق تحقيقات مختلف كه به آنها اشاره مى شود، ويژگي هاي خاص 
شخصيتي باعث گرايش به سازمان پليس شده و از آنجايي كه حيطة شغلي در پليس بسيار 
گسترده است، تنوع شغلي نيازمند به تنوع علايق، استعدادها و ويژگي هاي شخصيتي خاص 
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مى باشد. حال مسئلة اساسي در پژوهش حاضر نيز همين نكته است كه آيا مى توان با تهيه و 
اعتباريابى پرسشنامه جامع، كاركنان بدو خدمت را در رسته هاى مختلف شغلى جابجا نمود؟ 
لذا تحقيق حاضر براى پاسخ به اين سوال و تهيه و اعتباريابى پرسشنامه انتخاب رسته شغلى 

كاركنان اجرا گرديد.
است،  اهميت  حائز  شخصيتي  ويژگي هاي  شناخت  پليس  شغل  در  ضرورت:  و  اهميت 
به  كسي  چه  شد؟  خواهند  موفق  خود  كار  در  افرادي  چه  كه  مسئله  اين  فهم  به طورى كه 
خوبي با شرايط تطبيق پيدا مي كند. چه كسي به خوبي با آموزش هاي نظامي سازگاري پيدا 
نظام  در  خدمت  متقاضيان  شخصيت  دقيق  برآورد  و  سنجش  به  بستگي  غيره،  و  مى كند؟ 
دارد(گودرزي، 1382). لذا لازم است كه با انتخاب ابزارهاي علمي، دقيق و هنجار شده در 
صدد انتخاب افراد مستعد و به كار گيري آنان بر حسب توانمندي ها و علايق و خصيصه هاي 

شخصيتي آنان باشيم تا به كمك آن بتوانيم موفقيت شغلي آينده فرد را تضمين نماييم.
در كل، ضرورت تحقيق حاضر را از دو بعد كاربردي و نظري مى توان مورد توجه قرار داد 
و يافته هاي آن را حائز اهميت شمرد. به طورى كه اولاً طراحي و تدوين پرسشنامه انتخاب 
رسته شغلى كاركنان، فاقد سابقه است و نياز به ساخت و گسترش يك آزمون هنجارشده 
ويژگي هاي  سنجش  رويكرد  ثانياً  مى گردد.  احساس  افراد  بندي  رسته  براي  ناجا  سطح  در 
شخصيتي در سال هاي اخير مورد توجه قرار گرفته و مى تواند در آينده، كارايي بالايي داشته 

باشد. 
پرسشنامة  اعتباريابى  و  تهيه  از:«  است  عبارت  طرح،  اصلي  هدف  تحقيق:  هدف هاى 
انتخاب رستة شغلي براي كاركنان نيروى انتظامى.» و اما هدف هاى فرعي طرح عبارت اند 

از:
1. آگاهى از سطح پايايى پرسشنامه انتخاب رسته شغلى كاركنان نيروى انتظامى؛
2. آگاهى از سطح روايى پرسشنامه انتخاب رسته شغلى كاركنان نيروى انتظامى؛

رستة  انتخاب  حسب  بر  ناجا  تخصصى  رسته هاى  نياز  مورد  ويژگى هاى  از  آگاهى   .3
شغلى؛

4. آگاهي از تفاوت بين ويژگى هاى مورد نياز رسته هاى تخصصى ناجا بر حسب انتخاب 
رستة شغلى.

سوالات تحقيق: سوالات طرح تحقيق حاضر عبارت اند از: 
قبولى  قابل  پايايى  از  ناجا  كاركنان  شغلى  رسته  انتخاب  تدوين شدة  پرسشنامه  آيا   .1

برخوردار است؟
قبولى  قابل  روايى  از  ناجا  كاركنان  شغلى  رسته  انتخاب  تدوين شدة  پرسشنامه  آيا   .2
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برخوردار است؟
3. ويژگى هاى مورد نياز رسته هاى تخصصى ناجا مطابق پرسشنامة انتخاب رستة شغلى 

كدامند؟
4. آيا تفاوت معنادارى بين رسته هاى شغلى ناجا با توجه به ابعاد پرسشنامة انتخاب رستة 

شغلى كاركنان وجود دارد؟
ادبيات تحقيق: نيروي انتظامي سازماني است كه بعد از تصويب قانون آن در مجلس 
از  اسلامي  جمهوري  روز  با  مصادف  تاريخ 1370/1/12  در  اسلامي(1369/4/27)  شوراي 
ادغام اوليه سه نيروي ژاندارمري، شهرباني و كميته انقلاب اسلامي سابق تشكيل شد. اين 
سازمان عهده دار انجام وظايف سه سازمان قبلي و مسئول برقراري نظم و امنيت داخلي 
كشور است. وظايف كلان اين نيرو در قالب 26 بند مذكور در ماده چهارم قانون ناجا و انجام 
امور محوله از سوي مسئولان طراز اول نظام پيش بيني شده است. علاوه بر اين، اين نيرو 
راهنمايي  گذرنامه،  هويت،  تشخيص  مانند  خدماتي  انتظامي-  وظايف  سري  يك  عهده دار 
ساير  و  مسلح  نيروهاي  با  همكاري  عمومي،  اماكن  بر  نظارت  عمومي،  وظيفه  رانندگي،  و 

وزارتخانه ها، نهادها و مؤسسات دولتي، بانك ها، شهرداري ها و... است.
متخصصان،  كارشناسان،  توسط  انتظامي  نيروي  مأموريت هاي  و  وظايف  راستا  اين  در 
مديران و فرماندهان به طور كلي در 18 عنوان رسته تقسيم و طراحي شده است. در زمينه 
تربيت متخصصان در رسته هاي مختلف مراكز آموزش ناجا از جمله دانشگاه علوم انتظامي، 
مسئوليت سنگيني را به عهده دارد و هر روز دانشگاه به منظور تأمين نيازهاي سازمان از نظر 
تربيت نيروي انساني گام هاي جديدي برداشته است. اما آنچه كه قبل از تربيت كاركنان 
اهميت دارد گزينش مطلوب آنان است. زيرا در چنين شرايطى كاركنان مهارت ها را بهتر 
فرا مى گيرند و در نهايت عملكرد موثرترى خواهند داشت. گزينش مطلوب، ابعاد مختلفى 
دارد كه يكى از اين ابعاد حوزة روان شناختى و رفتارى است كه مى توان از ابزارهاى مختلفى 

بهره گرفت. 
در  مهمى  سهم  مى تواند  مؤثر  كاركنان  انتخاب  پليس:  گزينش  در  آزمون ها  كاربرد 
عملكرد موفق يك سازمان به عهده داشته باشد. متأسفانه اين موضوع حقيقت دارد كه به 
سادگى نمى توان افراد «درست و مناسب» را براى يك شغل انتخاب نمود. در حوزه پليس، 
فوايد انتخاب داوطلبان مناسب كه از بهترين شانس براى موفقيت برخوردار باشند برهيچ 
كس پوشيده نيست. آزمو هاى روان شناختى، كه براى غربالگرى مشاغل در سرتاسر جهان از 
آن استفاده مى شود، عموماً، هم براى غربال كردن داوطلبانى كه از بيشترين توان بالقوه براي 
تبديل شدن به افسرانى موفق برخوردارند و هم براى غربال  كردن داوطلبانى كه احتمال 
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مي رود در آينده تبديل به افسرانى نامؤثر و نامطلوب گردند به به كار مى رود.
استفاده از آزمون هاى روان شناختى براى غربال گرى داوطلبان به دلايل متعددى جذابيت 
دارد. با استخدام داوطلبان مناسب، اثربخشى يك سازمان پليس مى تواند به بيشترين ميزان 
لذا  يابد.  افزايش  عمومى  ارتباط  و  دلگرمى  و  يابد  ارتقاء  پليس  شغلى  تصوير  يابد،  افزايش 
براى  غربالگرى   (1 مى گيرد:  انجام  هدف  دو  با  پليس  نيروى  گزينش  در  آزمون ها  كاربرد 

انتخاب داوطلبان مناسب؛ و 2) غربالگرى براى كنارزدن داوطلبان نامناسب.
1. غربال گرى براى انتخاب داوطلبان مناسب: افسران پليس مسئوليت هاى متعددى بر 
عهده دارند. به همين منظور، غربالگرى براى ورود افرادى كه موقعيت مناسب ترى دارند، 
هدف مثبت تر و برترى است. اگرچه، اين راهبرد مسئله سازتر است. كاربرد آزمون ها براى 
اين نوع غربالگرى مستلزم دانش و كيفيت هايى است كه افسران پليس موفق را تعريف كند. 
بنابراين، افرادى كه داراى شرايط مرتبط با آن بوده و از عهده كار پليس برمى آيند مى توانند 
انتخاب شوند. علاوه براين، آزمون هايى كه مورد استفاده قرار مى گيرند بايستى قادر باشند 

عملكرد آينده فرد را پيش بينى و ويژگى هاى داوطلبان را مورد سنجش قرار دهد.
تعريف كردن افسر پليس مناسب مشكل است. نيازمندى هاى يك افسر پليس خوب از 
متفاوت  پليس  سازمان هاى  مكان  به  نسبت  و  زمان  طول  در  ديگر،  موقعيت  به  موقعيـتى 

است (برِِنرِ، 1986).1 
با اين وجود، برخى توافق ها در ادبيات راجع به ويژگى هاى افسر پليس آرمانى وجود دارد. در 
يك نگاه كلى، يكپارچگى، بلوغ و قضاوت غالباً به عنوان ويژگى هاى ضرورى بيان شده است 
(مانند كوردنر، 1980).2  كونس و آندرسن (1998)3 در مرور پژوهشى خود در باره شخصيت 
پليس، پنج صفت را مشخص مى سازند كه به نظر آنها با عملكرد موفق پليس مرتبط مى باشد؛ اين 
صفات عبارت اند از: بازدارى هيجانى (كنترل خشم)؛ بيانگرى هيجانى (مهارت هاى بين فردى)؛ 
پيوستگى گروهى ( مهارت هاى كار گروهى)؛ سبك مستقل (خودبسندگى)؛ و جهت گيرى 
واقع گرايانه (منطقى، كاربردى، و سازمان يافته بودن). همان طور كه كونس و آندرسن (1998) 
خاطرنشان ساختند، اين صفات مطلوب شامل ويژگى هاى متضادى است (مانند وابستگى به 
گروه و استقلال؛ بازدارى هيجانى و ابراز هيجانى)، كه مستلزم آن است كه افسر مؤثر بتواند 

از سبك هاى مغاير به نحو مناسبى استفاده نمايد. 
علاوه بر آن، در سازمان نيروى انتظامى به لحاظ حاكميت مبانى دينى و اسلامى و به 

1. Brenner, 1986
2. Cordner, 1980
3. Kunce and Anderson (1988)
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منظور تعامل بهتر پليس با مردم بر ويژگى هايى نظير مردم دارى، عزت نفس، هوشمندى، 
سرعت عمل، ادب و تواضع، امانت دارى، و درستكارى و غيره تاكيد گرديده است كه ابزارهاى 

انتخاب كاركنان مى بايست بر اساس اين تدابير نيز تهيه گردد.
2. غربالگرى براى كنارزدن1داوطلبان نامناسب: برخلاف غربالگرى براى انتخاب داوطلبان 
رفتار  ارزيابى  در  آزمون  توانايى  بر  نامناسب  داوطلبان  كنارزدن  براى  غربالگرى  مناسب، 
يك فرد در زمان آزمون گيرى تكيه مى كند. آزمون ها مى توانند براى شناسايى افرادى كه 
مشكلات روان شناختى دارند و يا افرادى كه از استعداد بالقوه اى از قبيل استعداد درگيرى در 
رفتار غيرقانونى برخوردارند، مورد استفاده قرار گيرند (مانند برِِنرِ، 1986). در مورد ويژگى هايى 
كه از يك فرد، يك داوطلب نامناسب پليس مى سازد توافق وجود دارد. داوطلبان نامناسب 
كسانى هستند كه نتايج آزمونشان بر اختلالات آسيب شناختى روانى، بى ثباتى هيجانى، يا 
فقدان توانايى هاى اساسى و توانمندي هاى ذهنى براى انجام كار رضايت بخش و مطمئن 

پليس دلالت دارد (مانند بنت، 1990؛2دوير، پرين و برنارد، 1990؛3 اينوارد، 1987).4
چشم اندازهاى روان شناسى شغلى: چهار نظرية اساسى در زمينه رفتار شغلى عبارت اند 
از: نظريه هاى صفت- عامل،5جان هالند،6 دونالد سوپر7و نظرية شغلى اجتماعى ـ شناختى. 
تمركز  هرچند  مى گيرند،  قرار  بحث  مورد  اجمالى  به طور  نظرى،  رويكردهاى  اين  اينجا  در 
بحث صرفاً روى اين موضوع خواهد بود كه چگونه اين نظريه هاى مختلف علايق شغلى را 

مى نگرند.
 نظرية صفت- عامل: فرانك پارسونز8 عموماً به عنوان پيشگام نظريه صفت- عامل 
پذيرفته شده است. پارسونز معتقد است سه گام يا مرحله براى تطابق موفق افراد و مشاغل 

نياز است كه عبارت اند از:
1- دركى روشن از خود شخص، نگرش ها، توانايى ها، علايق، آرزوها، منابع و عوامل 
آنها. اولين گام اين مدل به عنوان جنبه «صفت» تعريف شده و به عنوان ويژگى هاى فردى 

است كه به انتخاب يك شغل دست مى زند تعريف شده است .
2- دانش ملزومات و شرايط موفقيت، فوايد و زيان ها، پاداش، فرصت ها و چشم اندازهاى 
خطوط مختلف كار. دومين گام اين مدل به عنوان جنبه «عامل» تعريف شده است. اين 
1. Screening out
2. BenneƩ, 1990
3. Dwyer, Prien, & Bernard, 1990
4. Inward 1987
5. Trait- factor
6. John Holland
7. Donald Super
8. Frank Parsons
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جنبه بر ماهيت متمايز خود كار تأكيد دارد. منطقى است فكر كنيم كه ملزومات و پاداش هاى 
هر شغلى براى هر فردى به خاطر تفاوت در ماهيت كار مختلف است.

و  كارى  تفاوت هاى  سازى  همسان  و  تطبيق  با  عامل،  دو  اين  بين  رابطه  بررسى   -3
تفاوت هاى افراد، مى توان به تطبيق بهتر فرد با كار دست يافت (به نقل از استيد و واتسون، 
است.  يافته  تحول  همخوانى  مدل  يك  به  پارسونز  تطابق  مدل  زمان  طول  در   1.(1999
مدل هاى همخوانى اوليه دربرگيرنده فرمول بندى تناسب فرد ـ محيط بوده و امروزه اين 

فرمول بندى ها تا حد زيادى جايگزين نظريه خالص صفت ـ عامل شده اند. 
 نظرية جان هالند: جان ال. هالند يكى از نظريه پردازان بزرگ در زمينه روان شناسى 
شغلى محسوب مى شود. به طورى كه نظرية وى بيش از ساير نظريات، در جذب فعاليت هاى 
پژوهشى موفق بوده است. وى از سال 1959 مطالعات خود را درباره شغل شروع نمود تا 
اينكه در سال 1985 نظرية نهايى خود را ارائه داد. وى اعتقاد دارد كه اشخاص با انجام 
فعاليت شغلى معينى كه مناسبت نزديكى با شخصيتشان دارد به خشنودى دست مى يابند. 
عقيده  اين  بر  نظريه  اين  مى نامد.  شغل»  شخصيت-  نظريه «تناسب  را  موضوع  اين  وى 
باشند.  منطبق  بايستى  او  شغلى  محيط  و  فرد  يك  شخصيتى  ويژگى هاى  كه  است  استوار 
هالند (1985) شش تيپ شخصيتى را ارائه كرد و پيشنهاد نمود كه رضايتمندى و گرايش 
به واگذارى يك شغل به درجه تناسب موفقيت آميز شخصيت هاى افراد با محيط شغلى آنها 

بستگى دارد ( رابينسون2، 1996).
 نظرية دونالد سوپر: سوپر سهم خود را در روان شناسى شغلى به عنوان يك نظريه 
نمى نگرد. وى ترجيح مى داد آن را به عنوان طيفى از سازه هاى مختلف كه او براى توسعه و 

گسترش نظريه و عمل شغلى استفاده نمود ببيند (لانگلى، 1999).3 وى معتقد است: 
افراد از نظر توانايى ها و شخصيت ها، نيازها، ارزش ها، علايق، صفات و خودپنداره هاى خودشان متفاوت 
هستند و به خاطر اين ويژگى ها، براى براي گروهي از مشاغل واجد شرايط مى شوند. از طرفى هر شغلى 
به الگوى مشخصى از توانايى ها و صفات شخصى، با قدرت تحمل نسبتاً بالا نيازمند است كه تا حدى 
اجازه تنوع مشاغل براى هر فرد و همچنين تا حدى تنوع افراد در هر شغل را مى دهد. رجحان ها و 
شايستگى هاى شغلى، موقعيت هايى كه افراد در آن زندگى كرده و كار مى كنند و پس از آن خودپنداره 
به  اجتماعى  يادگيرى  محصول  عنوان  به  خودپنداره ها  هرچند  مى كنند.  تغيير  تجربه  و  زمان  با  شان 
طور فزاينده اى از اواخر نوجوانى تا اواخر بلوغ پايدار بوده و تا حدى تداوم در انتخاب و سازگارى را 
ممكن مى سازد. ماهيت الگوى شغلى به وسيله سطح اجتماعى- اقتصادى والدين، توانايى ذهنى، آموزش، 
فرصت هاي  و  شغلى،  بلوغ  خودپنداره ها)،  و  علايق  ارزش ها،  (نيازها،  شخصيتى  ويژگى هاى  مهارت ها، 

مواجهه افراد تعيين شده است.

1. Stead and Watson, 1999
2. Robbinson, 1996 
3. Langley, 1999
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 نظرية شغلى اجتماعى – شناختى: نظرية شغلى اجتماعى- شناختى مفاهيم متعددى 
دارد (دو بروئين، 2001).1 به طور كلى، مطابق اين نظريه افراد، احتمالاً اهداف مرتبط با شغل و 
فعاليت هاي مرتبط شغلى را در حوزه هايى كه به آن علاقمندند تدوين و پيگيرى مى كنند. 
اهميت بافت يا محيط در رشد انتظارات خود-كارآمدى،  شناختى  اجتماعى-  نظرية شغلى 
انتظار از پيامدها و انتخاب هاى شغلى را مورد تأييد قرار مى دهد. تأثير ويژگى هاى فردى از 

قبيل جنسيت، قوميت و پايگاه اقتصادى- اجتماعى نيز مورد تأييد قرار گرفته است.

مواد و روش ها
روش تحقيق حاضر از نوع همبستگى است. در اين پژوهش دو جامعه آمارى وجود دارد: (1)

جامعه اول: شامل كليه مديران سطح عالي، مياني، اجرايي و همچنين اساتيد اعضاء هيأت 
علمي نيروي انتظامي كه در سال 1387 در رسته هاي انتظامي، راهنمايي و رانندگي، آگاهي، 
مرزباني، اداري و پشتيباني و اطلاعات مشغول به خدمت در سراسر ايران بوده اند. (2)جامعه 
دوم: شامل كليه كاركنان نيروي انتظامي جمهوري اسلامي ايران مى باشد كه در رسته هاي 
انتظامي، راهنمايي و رانندگي، آگاهي، مرزباني، اداري و پشتيباني و اطلاعات در سال 1387 
در سراسر ايران مشغول به خدمت بوده اند. نمونه سه مرحله اجراى تحقيق (يعنى اجراى 
آن روى نقش آفرينان، مديران و نمونه اصلى) به طور تصادفى و بر اساس جدول نمونه گيرى  
كرجرسى و مورگان به تعداد 968 نفر براى مرحله اول، 443 نفر براى مرحله دوم و 1011 

نفر براى مرحله سوم انتخاب گرديدند.
ابزار پژوهش شامل 2 پرسشنامه بوده است: (1) پرسشنامه انتخاب رسته شغلى كاركنان 
ناجا  كاركنان  شغلى  رسته  انتخاب  پرسشنامه  ساخت  براى  كارايى.  پرسشنامه   (2) و  ناجا 

مراحل زير انجام پذيرفته است:
الف) در مطالعه مقدماتى، به احصاء ويژگي هاي رسته هاي تخصصي بر حسب شرح وظايف 
مشاغل تخصصي نيروي انتظامي جمهوري اسلامي ايران، نظرية معاونت هاي تخصصي ناجا 
درباره ارزيابي عملكرد كاركنان سازمان، شيوة ارزيابي ساليانه كاركنان سازمان، شرح مشاغل 
و چرخة انجام امور در كلانتري ها، مبانى نظرى و تحقيقات گذشته، مصاحبه با صاحبنظران، 
كارشناسان، اساتيد و فرماندهان و رهنمودهاي مسئولين نظام و نيروي انتظامي جمهورى 

اسلامى ايران پرداخته شد.
ب) در مرحله اول، به مطالعه و احصاء ويژگي هاي رسته هاي مختلف ناجا بر اساس نظر 

1. De Bruin, 2001



 217 تدوين و اعتباريابى پرسشنامه انتخاب رسته شغلى كاركنان نيروى انتظامى

نقش آفرينان (كاركنان) سازمان پرداخته شد.
ج) در مرحله دوم، برحسب ويژگي هاي احصاء شده در مراحل قبل پرسشنامة 60 سؤالي 

روي مديران اجرا و مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت.
رسته هاى  حسب  بر  و  اجرا  ناجا  كاركنان  روى  اصلى  پرسشنامة  سوم،  مرحله  در  د) 

تخصصى تجزيه و تحليل گرديد. 
پرسشنامه كارايى يا تعرفه ن پ 2 مورد استفاده براى ارزيابى ساليانه كاركنان نيروى 
از  نفر  دو  يعنى  كاركنان،  از  يك  هر  بالاتر  رده  و  مستقيم  رئيس  توسط  كه  است  انتظامى 
سلسله مراتب فرد، تكميل مى گردد. در حقيقت اين پرسشنامه مبناى قضاوت درباره عملكرد 
كاركنان  از  گروه  سه  به  مربوط  جداگانه  فرم  سه  در  حاضر  پرسشنامه  است.  ناجا  كاركنان 
مى باشد. فرم اول آن مربوط به تعرفه كاركنان داراى درجات گروهبان سومى تا درجه استوار 
دومى و فرم دوم آن به كاركنان داراى استواريكمى تا سروانى بوده و بالاخره فرم سوم نيز 

اختصاص به كاركنان داراى درجات سرگردى به بالا دارد.
تعاريف عملياتى به كار رفته در اين پژوهش عبارت اند از:

الف) رسته هاى تخصصى ناجا: در پژوهش حاضر منظور 6 رستة انتظامى، راهور( راهنمائى 
و رانندگى)، آگاهى، اطلاعات، ادارى و پشتيباني و مرزبانى مى باشد.

پرسشنامه  منظور،  حاضر  پژوهش  در  ناجا:  كاركنان  شغلى  رسته  انتخاب  پرسشنامة  ب) 
محقق ساخته است كه در 60 سوال تدوين و پايايى و روايى آن مورد سنجش قرار گرفته است.

يافته ها
 سوال(1) آيا پرسشنامه تدوين شده انتخاب رستة  شغلى كاركنان ناجا از پايايى قابل 

قبولى برخوردار است؟
جدول 1. ضرايب آلفاى كرونباخ و سوالات مربوط به شش رسته شغلى و پرسشنامه اصلى

ضريب آلفاى كرونباخرسته ها
0/69انتظامى

0/79راهنمايى و رانندگى
0/59آگاهى
0/49اطلاعات

0/79ادارى و پشتيبانى
0/69مرزبانى

0/69كل پرسشنامه
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اصلى،  پرسشنامه  رسته ها و  براى كل  جدول 1 نشان مى دهد كه  مندرج در  اطلاعات 
ضرايب آلفاى كرونباخ در سطوح بالا و قابل قبولى است.

جدول 2. ضرايب پايايى پرسشنامه از طريق روش بازآزمايى و دو نيمه كردن
ضريبروش

0/98بازآزمايى
0/38دونيمه كردن

جدول 2 نشان مى دهد ضرايب بازآزمايى و دو نيمه كردن براى پرسشنامه تدوين شده 
در سطح بالا و قابل قبولى است.

 سوال(2) آيا پرسشنامه تدوين شده جهت انتخاب رستة  شغلى كاركنان ناجا از روايى 
قابل قبولى برخوردار است؟

براى پاسخ به سوال بالا از چهار روش زير استفاده گرديد:
1. روايى صورى: از طريق اخذ نظرات نقش آفرينان و همچنين مطابقت شاخص ها با 

شرح وظايف رسته هاى تخصصى مورد تاييد قرار گرفت.
تاييد  اصلى  نمونه  و  صاحبنظران  و  مديران  نظر  اخذ  طريق  از  نيز  محتوايى:  روايى   .2
بين  سوالات  كل  ميانگين  آمده  دست  به  اطلاعات  تحليل  و  تجزيه  حسب  بر  كه  گرديد 
نمرات 7/90 تا 9/17 از 10 بوده كه حاكى از اهميت سوالات و شاخص ها از ديدگاه نمونه 

مورد بررسى است.
3. روايى افتراقى: نيز از طريق مقايسه گروه قوى و ضعيف در كل سوالات و نمره كل 
پرسشنامه انتخاب رستة شغلى كاركنان مورد تاييد قرار گرفته است؛ كه در جدول 3 فقط به 

مقايسه دو گروه قوى و ضعيف در كل نمرات پرسشنامه اشاره مى شود.

جدول 3. نتايج آزمون t براى مقايسه دو گروه قوى و ضعيف در پرسشنامه 
انتخاب رستة شغلى كاركنان ناجا

حجم گروه ها
نمونه

انحراف ميانگين
استاندارد

درجه 
آزادى

tsig

692530/3324/85قوى
6349/190/000 241460/4877/24ضعيف

اطلاعات مندرج در جدول 3 نشان مى دهد ميانگين نمرات حاصله از پرسشنامه گروه 
قوى بالاتر از گروه ضعيف بوده و با توجه به نتيجه آزمون t مى توان ادعا كرد با احتمال 
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0/01 خطا پرسشنام مذكور قادر به تمايز بين گروه قوى و ضعيف است.
4. روايى همزمان: براى بررسى روايى همزمان پرسشنامه انتخاب رسته شغلى كاركنان 
ناجا از ضريب همبستگى بين سوالات پرسشنامه با نمره كارايى كاركنان استفاده گرديد كه 
نتايج حاصله نشان مى دهد بين تمام سوالات و نمرات كارايى رابطه مثبت و معنادارى وجود 

داشته كه در جدول 4 فقط به ضريب كلى به دست آمده اشاره مى گردد.

جدول 4. ضريب همبستگى بين كل نمرات پرسشنامه انتخاب رسته شغلى و كارايى كاركنان
سطح معنادارىضريب همبستگىتعداد
11010/380/000

جدول 4 نشان مى دهد بين نمرات كل پرسشنامه انتخاب رستة شغلى و كارايى كاركنان 
رابطه معنادارى وجود دارد. بدين خاطر روايى همزمان پرسشنامه مذكور تاييد مى گردد.

انتخاب  پرسشنامه  مطابق  ناجا  تخصصى  رسته هاى  نياز  مورد  ويژگى هاى  سوال(3)   
رستة شغلى كاركنان كدامند؟

بر حسب تجزيه و تحليل يافته هاى تحقيق رسته هاى تخصصى ناجا داراى ويژگى هاى 
و  شاخص ها  داراى  آگاهى  و  اطلاعات  رسته هاى  اولاً  كه  گفت  مى توان  هستند.  متفاوتى 
ويژگى هاى مشتركى هستند. ثانياً رسته هاى راهنمايى و رانندگى و ادارى و پشتيبانى داراى 
رسته هاى  با  خود  ويژگى هاى  در  نيز  مرزبانى  رسته  و  بوده  خود  به  مختص  ويژگى هاى 
اختصاصى  سوالات  داراى  انتظامى  رسته  ثالثاً  است.  مشترك  اطلاعات  و  آگاهى  انتظامى، 
نبوده و در كل نيز رسته هاى ششگانه داراى ويژگى ها و شاخص هاى فراوان مشتركى هستند 

كه در جدول 5 به اين ويژگى ها اشاره شده است.

جدول 5. ويژگى هاى مورد نياز رسته هاى تخصصى ناجا

ويژگى هارسته

اطلاعات

برخوردارى از حس كنجكاوى براى رسيدن به حل مسائل شغلى، رغبت به فعاليت هاى جديد 
ثبت  زمينه  در  مهارت  و  دقيق  مشاهده  توانايى  شغلى،  هيجانات  و  حوادث  از  استقبال  و  نو  و 
حوادث، رازدارى در فعاليت هاى شغلى، امانتدارى و توجه به حفظ آن قدرت تشخيص و تجزيه 
و تحليل امور، برخوردارى از خلاقيت و ابتكار عمل براى پيشبرد امور، برخوردارى از تخيل و 
قدرت ايده پرورى، داشتن تعصب ملى و ايرانى بودن، خطرپذيرى و آمادگى براى انجام دادن 

مأموريت هاى خطرناك، برخوردارى از هوش و استعداد، توانايى جمع آورى اطلاعات
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آگاهى

برخوردارى از حس كنجكاوى براى رسيدن به حل مسائل شغلى، رغبت به فعاليت هاى جديد و 
نو و استقبال از حوادث و هيجانات شغلى، توانايى مشاهده دقيق و مهارت در زمينة ثبت حوادث، 
رازدارى در فعاليت هاى شغلى، امانتدارى و توجه به حفظ آن، قدرت تشخيص و تجزيه و تحليل 
امور، برخوردارى از خلاقيت و ابتكار عمل براى پيشبرد امور، برخوردارى از تخيل و قدرت ايده 
پرورى، داشتن تعصب ملى و ايرانى بودن، خطرپذيرى و آمادگى براى انجام دادن مأموريت هاى 

خطرناك، برخوردارى از هوش و استعداد، توانايى جمع آورى اطلاعات.

راهور
استقلال رأى و عمل و اتكا و اعتماد به توانايى خود، توانايى كاربرد مهارت هاى غيركلامى نظير: 
حركات دست، چهره و تن صدا و...، علاقمندى به امور فنى و پشتيبانى، برخوردارى از حافظه 
قوى براى به يادآورى و يادارى امور، ميل به فعاليت هاى گروهى و كاركردن با جمع و جلب 

مشاركت عمومى، توانايى استعداد رياضيات و مسائل عددى

ادارى
تمايل به انجام امور دفترى و نگارش و مكاتبات، علاقه مندى به فعااليت در محيط هاى آرام و كم 
جمعيت، علاقه مندى به امور فنى و پشتيبانى، توانايى ارزيابى فعاليت ها و داورى و قضاوت در مورد 

ديگران و امور روزمره، توانايى انتقال اطلاعات مأموريتى از طريق جلسه، سخنرانى و مذاكره

مرزبانى
رزمى  توانايى  از  برخوردارى  جمعيت،  كم  و  آرام  محيط هاى  در  فعاليت  به  علاقه مندى 
از  خدمتى،  سختى هاى  زمينه  در  تحمل  و  صبر  از  برخوردارى  ويژه،  جسمانى  مهارت هاى  و 

خودگذشتگى و روحيه ايثارگرى، داشتن تعصب ملى و ايرانى بودن

شاخص هاى مشترك كه در رديف كل رسته  به آن اشاره  شده است.انتظامى

كل 
رسته ها

توانمندى جسمانى و برخوردارى از سلامت جسم، خونسردى و حفظ آرامش در مقابل حوادث 
روزمره شغلى، پايبندى به نظم و انضباط و توجه به آراستگى ظاهرى، پايبندى به نظم و انضباط 
درونى و معنوى، توانايى برنامه ريزى و سازماندهى امور روزمره و جارى، چابكى و سرعت عمل 
براى انجام كارها و فعاليت هاى شغلى، مهارت گوش دادن مؤثر به صحبت هاى همكاران و ارباب 
رجوع، قدرت بيان و ابراز عقايد در مقابل ديگران (مهارت كلامى)، قاطعيت و مصمم بودن در 
انجام وظايف شغلى، برخوردارى از ادب و تواضع در تعاملات اجتماعى، برخوردارى از توانايى 
خدمتى،  برخوردارى از صبرو تحمل در زمينة سختى هاى  رزمى و مهارت هاى جسمانى ويژه، 
خويشتن دارى و توانايى كنترل خود در مقابل ديگران، توانايى تعامل و ارتباط مؤثر اجتماعى، 
داشتن  تصميم گيرى،  قدرت  از  برخوردارى  ديگران،  منطقى  نظرات  مقابل  در  انعطاف پذيرى 
پشتكار و كوشش براى پيشبرد امورات شغلى، برخوردارى از روحيه انتقادپذيرى و استفاده از 
نظرات و انتقادات سازنده ديگران، توانايى متقاعد كردن ديگران و نفوذ در آنان، اطاعت پذيرى 
و فرمانبردارى، خوش خلقى با ديگران و يا گشاده رويى در برخورد با ارباب رجوع، مناعت طبع 
و داشتن روحيه كم توقعى، پايبندى به مقررات و قواعد شغلى و سازگارى با هنجارهاى سازمانى، 
دقت عمل در انجام كارها و فعاليت هاى شغل، وظيفه شناسى و مسئوليت پذيرى، داشتن اطلاعات 
عمومى كافى در زمينه هاى مختلف به ويژه جامعه و مردم، وقت شناسى و انجام به موقع كارها و 
امور محوله، صداقت و بى ريا بودن، برخوردارى از روحيه شجاعت و نترس بودن، برخوردارى 
از ثبات رفتارى، برخوردارى از سلامت روان، توانايى سازگارى با شرايط پيش بينى نشده شغلى، 
برخوردارى از احساس كفايت و شايستگى، برخوردارى از روحيه نشاط و شادابى، توجه به حفظ 
رسته  به  علاقه مندى  ديگران،  به  شغلى  مسائل  بيان  از  خوددارى  و  مختلف  شرايط  در  گفتار 

خدمتى، با ارزش دانستن شغل و منزلت اجتماعى شغل پليس.

ادامه جدول 5. ويژگى هاى مورد نياز رسته هاى تخصصى ناجا 
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 سوال (4) آيا تفاوت معنادارى بين رسته هاى شغلى ناجا با توجه به ابعاد مورد سنجش 
پرسشنامه انتخاب رستة شغلى كاركنان ناجا وجود دارد؟

براى  به طوريكه  گرديد؛  استفاده  واريانس  تحليل  آزمون  از  حاضر  سوال  به  پاسخ  براى 
رسته هاى مختلف، هم ويژگى هاى عمومى و هم خاص در نظر گرفته شد. پس از دسته بندى 

سوالات هر رسته به مقايسه ميانگين آنان در تمام رسته ها پرداخته شد.
جدول 6. تفاوت ها و شباهت هاى ويژگى هاى مورد مطالعه در رسته هاى مختلف

سوالات مربوط به 
رسته

ساير رسته ها
ادارى مرزىاطلاعاتآگاهىراهورانتظامى

++++++انتظامى
----+-راهور

+-----ادارى و پشتيبانى
-+++-+مرزى
--++--اطلاعات
--++--آگاهى

++++++سوالات مشترك
جدول 6 نشان مى دهد در پرسشنامه محقق ساخته در سوالات مشترك تمام رسته ها، 
سوال  سرى  يك  داراى  رسته ها  همه  ديگر  عبارت  به  يا  و  نداشته  وجود  معنادارى  تفاوت 
مشترك هستند كه علاوه بر آن هر رسته نيز (به جز رسته انتظامى) داراى سوالات اختصاصى 

مى باشند. 

بحث و نتيجه گيرى
تجزيه و تحليل پرسشنامه اوليه نشان داد كه اين پرسشنامه برحسب نظر مديران داراى روايى 
و پايايى قابل قبولى بوده كه در مراحل بعدى يعنى اجراى پرسشنامه اصلى پايايى و روايى 
آن نيز مورد تاييد قرار گرفت. در مرحله نهايى، پرسشنامه تهيه شده داراى ضريب پايايى 
درحد بسيار مناسب و قابل قبولى بوده كه اين ضرايب پايايى براى رسته هاى شش گانه يعنى 
رسته انتظامى، راهنمايى رانندگى، آگاهى، اطلاعات، ادارى پشتيبانى و بالاخره مرزبانى نيز 

در سطح قابل قبول و بالايى برآورد شده است. 
از طرفى بر حسب نتايج به دست آمده در روش بازآزمايى يعنى دو مرحله اجراى پرسشنامه 
روى مديران و صاحبنظران و نمونه اصلى ضريب به دست آمده r =0/89 مى باشد كه خود 



فصلنامه مطالعات مديريت انتظامي / سال چهارم، شمارة دوم، تابستان 2221388 

آن  بودن  اطمينان  قابل  نشانگر  و  داشته  اجرا  مرحله  دو  در  پرسشنامه  پايايى  بر  دلالت 
مى باشد. و بالاخره براى تاييد سطح پايايى پرسشنامه از روش دونيمه كردن استفاده شد كه 
در اين مرحله نيز ضريب همبستگى به دست آمده براى دونيمه پرسشنامه r =0/83 است. 
بنابراين، مى توان گفت بر حسب آزمون هاى مختلف يعنى محاسبه ضرايب آلفاى كرونباخ، 
بازآزمايى و روش دو نيمه كردن پرسشنامه انتخاب رستة شغلى كاركنان داراى پايايى قابل قبولى 
نظرات  كسب  طريق  از  پرسشنامه  صورى  روايى  اوليه،  بررسى  در  همچنين  مى باشد. 
نقش آفرينان و همچنان مطابقت شاخص ها و ويژگى ها با شرح وظايف رسته هاى تخصصى 
مورد تاييد قرار گرفته است. به منظور بررسى روايى محتوايى، تك تك سوالات پرسشنامه 
مورد تجزيه و تحليل قرار گرفته است؛ نتايج به دست آمده حاكى از آن است كه نمونه مورد 
مطالعه براى 60 سوال پرسشنامه درجه اهميت بالايى قائل شده اند. محاسبه ميانگين نمرات 
اكتسابى در 60 سوال نيز نشان مى دهد كه دامنه ميانگين ها از 7/90 تا 9/17 گسترده بوده 
كه با توجه به نمره نهايى هر سوال يعنى 10 مى توان چنين استنباط كرد كه پرسشنامه از 

نظر محتوايى قابل قبول است.
روايى افتراقى پرسشنامه از طريق محاسبه اختلاف ميانگين نمرات گروه هاى داراى كارايى 
قوى و ضعيف (كاركنانى كه داراى نمره كارايى ساليانه بالاتر از 180 و پايين تر از 160 داشته 
باشند) مورد بررسى قرار گرفت؛ كه حاكى از تفاوت معنادارى بين اين دو گروه در 60 سوال 
آزمون و كل پرسشنامه است. به طورى كه تجزيه و تحليل اطلاعات به دست آمده نشان 
مى دهد در تمامى شاخص ها گروه قوى ( داراى كارايى بالا ) ميانگين نمرات بالاترى از گروه 
ضعيف (داراى كارايى پايين) داشته و اين تفاوت ها با احتمال 99٪ اطمينان، معنادار و قابل قبول 
مى باشند. لذا پرسشنامه حاضر با سطح خطاى 10٪ قادر به تفاوت گزارى بين اين دو گروه 
مى باشد. هر چند كه بر حسب نظر محقق نمره كارايى 160 را نمى توان قطعا به عنوان 
عملكرد ضعيف در نظر گرفت. ولى مى توان گفت پرسشنامه حاضر كه تفاوت اين دو گروه 
را معنادار نشان داده است مسلما بين افراد ضعيف تر از نمره بالا با گروه قوى تر قادر به تمايز 

گزارى بهترى مى باشد. 
به منظور بررسى روايى همزمان پرسشنامه به تجزيه و تحليل اطلاعات از طريق ضريب 
همبستگى بين شاخص ها و ويژگى هاى مورد مطالعه در پرسشنامه با نمرات كارايى ساليانه 
كاركنان پرداخته شد. نتايج حاضر نيز حاكى از سطح مناسب روايى همزمان اين پرسشنامه 
مى باشد. به طورى كه بين تمام سوالات پرسشنامه با نمرات كارايى رابطه معنادارى وجود داشته 
و در تمام سؤالات اين رابطه، مثبت و قابل توجه است. ضريب همبستگى به دست آمده بين 
نمرات كل پرسشنامه با كارايى r=0/38 بوده كه در سطح خطاى 0/01 معنادارى مى باشد؛ 
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يعنى مى توان گفت پرسشنامه حاضر با كارايى كاركنان رابطه مثبت و معنادارى دارد. كما 
اينكه بر حسب نظر محقق عوامل مختلفى ممكن است در نمرات كارايى ساليانه كاركنان 
دخالت داشته باشند ولى از آنجايى كه اين ملاك ارزيابى توسط دو نفراز سلسله مراتب فرد 
مورد قضاوت قرار مى گيرند، شايد بتوان گفت بهترين گزينه قضاوت درباره كارايى كاركنان 
مى باشد كه در پژوهش حاضر نيز براى بررسى سطح روايى افتراقى و همزمان پرسشنامه 
از آن استفاده شده است. نتايج حاصله از بررسى حاضر با برخى از مطالعات همخوانى دارد. 
به عنوان مثال، شميت و همكاران(1984)، تت، جكسون و روستين(1999) نيز همبستگى هاى 
بين نمرات آزمون هاى شخصيت و عملكرد شغلى را در دامنه 0/15 تا 0/20 گزارش كرده اند 
كه در پژوهش حاضر اين ضريب بالاتر بوده و دليل آن هم وجود متغيرهاى گوناگون در 
سوالات پرسشنامه تهيه شده است؛ زيرا اين پرسشنامه فقط متغيرهاى شخصيتى را ارزيابى 
نمى كند. از طرفى برخى از محققان نشان داده اند كه عوامل شخصيتى، پيش بينى كننده 
معتبرى براى عملكرد شغلى بوده و مطرح مى سازند كه پژوهش هاى قبلى، قدرت رابطه بين 

شخصيت و عملكرد را كم برآورد كرده اند (اسمارت، التون و مك ميلن، 1994)1.
بنابراين پرسشنامه حاضر داراى روايى صورى، محتوايى، افتراقى و همزمان مناسبى بوده 

و با عملكرد كاركنان رابطه خوبى دارد.
همچنين كاركنان ناجا براى رسته هاى مختلف، علاوه بر ويژگى هاى مشترك و پايه، 
شاخص ها و ويژگى هاى خاصى نيز مطرح كرده اند كه تا حدى در رسته هاى مورد مطالعه 
تفاوت دارند. لذا در بررسى نهايى شاخص هاى مشترك و اختصاصى احصا و مورد مطالعه 
قرار گرفته اند. نتايج به دست آمده از طريق آزمون تحليل واريانس حاكى از تفاوت بين برخى 
رسته هاى شغلى نيروى انتظامى است. به طورى كه مى توان گفت رسته هاى راهور و ادارى 
داراى ويژگى هاى خاصى مى باشند كه از نظر آمارى با ساير رسته ها تفاوت معنادارى دارد. 

تفاوت ويژگى هاى رسته مرزبانى با رسته هاى ادارى و راهور معنادار بوده ولى با رسته هاى 
آگاهى، انتظامى و اطلاعات معنادار نيست؛ يعنى ويژگى هاى رسته مرزبانى براى رسته هاى 
سه گانه فوق مورد نياز است. از طرف ديگر، مشخص گرديد ويژگى ها و شاخص هاى رسته 
آگاهى و اطلاعات با هم همخوانى داشته ولى با ساير رسته هاى ديگر متفاوت مى باشند. و 
بالاخره ويژگى هاى رسته انتظامى با ساير رسته ها تفاوت معنادارى ندارد. بر حسب نظر محقق 
رسته انتظامى رسته پايه و اصلى نيروى انتظامى است كه نياز به ويژگى ها و شاخص هاى 
عمومى دارد. ولى كاركنان رسته هاى ديگر علاوه بر ويژگى هاى عمومى نياز به شاخص هاى 
خاصى دارند تا در محيط كارى موفق تر باشند. بر همين منوال، به نظر مى رسد كه شباهت 
1. Smart, Elton, & McMillan, 1994
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ويژگى هاى رسته آگاهى و اطلاعات دور از نظر نباشد؛ زيرا بسيارى از شاخص ها و ويژگى ها 
نظير: توانايى تجزيه و تحليل، قدرت مشاهده و تفسير وقايع، حس كنجكاوى، خطرپذيرى 
براى هر دو رسته مورد نياز هستند كه در كل تفاوت بين آن دو را ناچيز مى كند. علاوه بر 
ويژگى هاى اختصاصى كه به شرح برخى از آنها اشاره شد، رسته هاى مختلف نيروى انتظامى 
داراى ويژگى هاى مشتركى هستند. بر حسب نتايج به دست آمده مى توان گفت ويژگى هايى 
به  پايبندى  روان،  و  جسم  سلامت  فرمانبردارى،  و  اطاعت پذيرى  انضباط،  و  نظم  نظير: 
مقررات، دقت و سرعت عمل، چابكى در انجام امور محوله، برخوردارى از ادب و تواضع در 
تعاملات اجتماعى، روحيه نشاط و شادابى، خوش خلقى و غيره در بين رسته هاى مختلف 
شغل  لازمه  مذكور  ويژگى هاى  ديگر  عبارت  به  يا  ندارد  معنادارى  تفاوت  انتظامى  نيروى 
پليس هستند. از طرفى مى توان گفت نتايج حاصله با بسيارى از تحقيقات ديگر همخوانى 
دارد؛ به عنوان مثال، حاتمى (1380) نشان داد كه اطاعت پذيرى، عزت نفس، مقاومت در 

برابر استرس، شوخ  طبعى، آرام و متين بودن از جمله ويژگى هاى مورد نياز پليس است.
قهرمانى و سورى (1383) با بررسى بر روى رؤساى كلانترى هاى سراسر كشور نشان 
دادند كه انضباط، اعتماد به نفس، تحمل مشكلات، علاقه مندى به شغل، آمادگى جسمانى 
و غيره از ويژگى هاى مهم پليس است كه در بين اين ويژگى ها انضباط ظاهرى و معنوى، 
اطاعت پذيرى، پايبندى به قوانين در بين فارغ التحصيلان جايگاه خاصى دارد. فرزاد و بريرى 
(1384) نيز نشان دادند كه صفت مسئوليت پذيرى در بين كاركنان كلانترى ها از ساير صفات 
بالاتر بوده كه اين صفت شامل مؤلفه هاى وظيفه شناسى، احساس كفايت، نظم و ترتيب، 
خويشتن دارى، احتياط در تصميم گيرى و پيشرفت گرايى مى باشد. همچنين نصارى نژاد (1383) 
نيز بر وجود صفت كلى مسئوليت پذيرى در فرماندهان، بهرامى (1384، 1385) بر وجود صفت 
قاطعيت و ابراز وجود، برونگرايى، انعطاف پذيرى، سورى و بهرامى(1385) بر وجود ويژگى هاى 
انعطاف پذيرى و مسئوليت پذيرى نظير: نوع دوستى، همراهى، تواضع، دل رحم بودن، احساس 
كفايت، نظم و ترتيب، خويشتن دارى، و غيره و ذوقى (1385) نيز بر وجود صفات دل رحم بودن، 
خويشتن دارى، نوع دوستى، وظيفه شناسى، احساس كفايت و غيره در كاركنان تاكيد داشته 
اند؛ كه تمام تحقيقات مذكور مؤيد نتايج به دست آمده در تحقيق حاضر است. همچنين نتايج 
تحقيقات خارجى نيز با نتايج به دست آمده همخوانى دارد. به طوريكه شياهى و رابرتز (به نقل 
از شيلى، 1979) تأكيد دارند كه افسران پليس به ثبات اجتماعى، وفادارى، امنيت، كوشايى و 
تعلق داشتن بها مى دهند. گاد جانسون و آدلام (1983) نيز مطرح نمودند كه افسران پليس 

در برونگرايى نمرات بالايى كسب كرده اند و در روان پريشى نمرات پايينى دارند. 
اورتيز و پيترلون (1994) نظم، تابعيت از جامعه، نخبه گرايى، سازماندهى غيرقابل انعطاف، 
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علاقه مندى به فناورى و اسلحه، آمادگى جسمانى و غيره را از ويژگى هاى پليس قلمداد 
پليس  شخصيت  درباره  خود  پژوهشى  مرور  در  نيز   (1980) آندرسون  و  توسن  اند.  كرده 
پنج صفت را مشخص ساخته اند كه به نظر آنها با عملكرد موفق پليس مربوط مى باشند. 
(مهارت هاى  اجتماعى  بيانگرى  خشم)،  (كنترل  هيجانى  بازدارى  از:  عبارت اند  صفات  اين 

بين فردى)، پيوستگى گروهى، سبك مستقل( خود بسندگى ) و جهت گيرى  واقع گرايانه.

پيشنهادها:
1. براى رسته بندى كاركنان بدو خدمت در نيروى انتظامى از پرسشنامه تدوين شده در 

طرح حاضر بهره گرفته شود تا موفقيت آتى كاركنان افزايش يابد.
2. از آنجايى كه رسته هاى شغلى ناجا در برخى شاخص ها و ويژگى ها متفاوت هستند، 
انتظامى،  نيروى  آموزشى  محيط هاى  در  داوطلبان،  اوليه  ارزيابى  ضمن  مى گردد  پيشنهاد 
اين  در  لازم  آموزش هاى  به  ديگر  به عبارت  يا  گرفته  قرار  توجه  مورد  مذكور  شاخص هاى 

زمينه بر حسب رسته هاى تخصصى پرداخته شود.
3. برخى از شاخص هاى مورد مطالعه در پژوهش حاضر نظير سلامت جسم، سلامت 
روان، سطح علاقمندى و غيره به طور كلى آمده است. پيشنهاد مى گردد در زمان رسته بندى 

با آزمون هاى تكميلى و يا مصاحبه هاى گوناگون موارد مذكور به دقت بررسى شوند.
4. شاخص هاى احصا شده در پژوهش حاضر در نظام تربيتى فراگيران و كاركنان نيروى 

انتظامى گنجانده شوند.
5. از آنجايى كه در پژوهش حاضر شاخص ها به طور كلى احصا گرديده اند، لازم است به 
كاركنان هر كدام از شاخص هاى مذكور در  منظور افزايش دقت در تعيين رسته هاى خدمتى 
چندين سوال طراحى تا اطلاعات جامع ترى از افراد كسب و در نهايت اعتبار آن افزايش يابد. 

انجام چنين فعاليتى از طريق تطبيق نمرات حاصله با هنجار به دست آمده امكان پذير است.
6. اجراى آزمون ها يا پرسشنامه ها يكى از راه هاى به دست آمده اطلاعات درباره كاركنان 
شبيه سازى  موقعيت هاى  مصاحبه و  نظير  ديگر  روش هاى  آن از  كنار  در  است  لازم  است. 
اساس  بر  حاضر  پرسشنامه  اجراى  كنار  در  مى گردد  پيشنهاد  بنابراين  گردد.  استفاده  شده 
شاخص هاى تعيين شده، مصاحبه يا ساير روش هاى جمع آورى اطلاعات صورت گيرد تا در 

تعيين رسته كاركنان دقت عمل افزايش يابد.
7. از آنجايى كه طرح حاضر مطالعه مقدماتى محسوب مى گردد، پيشنهاد مى شود محققان 

ديگر به مطالعه ابعاد مختلف طرح حاضر بپردازند.
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خود را  خاص  محدوديت  انتظامى،  محيط هاى  پرسشنامه در  اجراى  تحقيق:  محدوديت هاى 
دارد؛ به طورى كه برخى از استان ها همكارى نداشته اند. ادبيات نظرى درباره رسته بندى به 

شكل حاضر بسيار اندك است.
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