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چكيده
هدف و زمينه: اين مقاله كمك خواهد كرد تا پليس مرزبانى بتواند به كاركنان خود اين اطمينان را بدهد 
كه مى توانند با تلاش و رعايت آنچه در مسير شغلى پيش بينى شده است مراحل رشد را در سازمان طى 

كنند و به سطوح عالى دست يابند. 
 روش: تحقيق ازنوع تحقيق كاربردي است. براي برنامه ريزي مسير شغلي ابعاد پنج گانه نيازها ى شغلي، 
افراد، سازمان، ارتقا و گردش شغلي مدنظر قرار گرفته كه براي ابعاد با توجه به شاخص ها تعداد 57 سؤال 
طراحى گرديده و در راستاى سنجش هر شاخص و مؤلفه  دروضعيت موجود و مطلوب با استفاده ازطيف 
و  خبرگان  كليه  از  و  بوده  شمار  تمام  صورت  به  نمونه گيري  روش  است.  گرفته  صورت  مقايسه  ليكرت 
مديران مورد نظركه اعضاى هيئت رئيسه و معاونين مرزبانى در مركز و استان هاى مرزى به تعداد 206 نفر 
مي باشند، اطلاعات لازم جمع آوري و مورد تجزيه و تحليل قرارگرفت. براي بررسي روايي از روايي محتوايي 
كه از طريق اخذ نظرهاى استاد راهنما و ساير صاحب نظران ومديران در اين حوزه مي باشد استفاده گرديده 
است و ضريب اعتبار آن عدد0/83 به دست آمده است. به منظور تحليل داده ها و آزمون فرضيه هاي تحقيق 

از روش مدل يابي معادلات ساختاري و نيز تحليل عاملى تأييدى استفاده شده است. 
يافته ها: بررسي هاي آماري نشان داد كه 4 شاخص مورد تأييد و 53 شاخص رد شدكه بيانگر مطلوب نبودن 
برنامه ريزي مسير شغلي در وضعيت موجود مي باشد، در وضعيت مطلوب همه 57 شاخص مؤلفه هاي ابعاد 
پنج گانه مورد تأييد نظر پاسخگويان قرار گرفته به معناي آن است شاخص هاى مد نظر، وضعيت مطلوب 

را نيز تأیید نموده اند. 
نتيجه گيرى: نتايج حاصل ضمن تأييد معنا داري همه ابعاد پنج گانه مورد نظر و تأييد آنها در سطح معنا 
داري 99درصد براساس ضرايب حاصل به ترتيب 1- گردش شغلي(94درصد) 2- نيازهاي افراد(91درصد) 
3- ويژگي هاي شغلي(90درصد) 4- ارتقا شغلي(89درصد) 5- نيازهاي سازمان(85درصد) به ترتيب بيشترين 

و كمترين سهم را در مدل برنامه ريزي مسير شغلي افسران مرزباني ناجا به خود اختصاص دادند. 
واژگان كليدي: مسير شغلي، مرزباني، نيازهاى سازمان، نيازهاى كاركنان، نيازهاى شغلى، گردش شغلى، 

ارتقاى شغلى
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مقدمه
هر سازمانى براى پيشرفت و توسعه نيازمند راهبرد و برنامه ريزى است. در اين ميان، جايگاه و نقش 
نيروى انسانى از اهميت و اعتبـار فوق العاده اى برخوردار است؛ به عبارتى، منابع انسانى، ثروت 
واقعى يك سازمان به شمار مى روند، به گونه اى كه بين سرمايه انسانى و بهره ورى سازمان رابطه اى 
و  نادانى  و  توانايى  و  دانايى  حيث  از  سازمان ها  و  جوامع  ميان  فاصله  امروزه  دارد.  وجود  مستقيم 
ناتوانى است و چالش اصلى ميان سازمان ها، نيروى انسانى توانا و دانا است، زيرا نيروى انسانى 
در  را  نقش اصلى  سازمانى،  عنوان هماهنگ كننده سايرعوامل  است كه به  تنها عنصر ذى شعوري 

ميان كليه عوامل دارد. 
مديريت منابع انسانى، اداره راهبردى و پايدار با ارزش ترين دارايى سازمان يعنى جايى كه 
كاركنان در آنجا كار مى كنند و به طور مجزا در كنار هم در وصول به اهدافش كمك مى كند، بيان 

مى شود. (آرمسترانگ١، 1381 : 19)
در برنامه ريـزى دوران خدمت مطلوب، اين اطمينـان به وجود مى آيد كه سازمان، افراد شايسته 
را براى تصدى پست هاى خالى در زمـان مورد نياز در اختيـار خواهد داشت. بـراى اينكه بتـوان 
به طـور موفقيت آميز اهداف كاركنان و احتياجات سازمان را با توجه به واقعيات سازمانى و نظام 
شايستگى بر هم منطبق كرد، ابتدا بايد هم اهداف كاركنان و هم نيازهاى سازمان را به طور صريح 

مشخص و معين كرد. 
در وضعيت نامطلوب برنامه ريزى مسير شغلى كه در بيشتر سازمان هاى دولتى مشاهده مى شود 
به نظر مى رسد در بيشتر موارد فقط احتياجـات سازمـان بيان و به نيازها و اهداف كاركنان كمتر 
توجه مى شود. در برنامه ريزى هايى كه درمورد نيروى انسانى به عمل مى آيد، سازمان در موضع 
تأمين  براى  و  مى شوند  مشخص  انسانى  نيروى  به  سازمان  احتياجات  مى شود،  داده  قرار  قدرت 
احتياجات به نيروى انسانى برنامه  هايى نيز تنظيم مى شود، اما هرگز ازكاركنان خواسته نمى شود 
كه در  فرايند برنامه ريزى مشاركت داشته باشند؛ در تنظيم برنامه هاى جابه جايى و جانشينى اگر 
برنامه اى تنظيم شود با توجه به سوابق آنها، نتيجه گيرى هاى كلى صورت مى گيرد كه در بعضى 

1.  Armstrong
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موارد اين نتيجه گيرى دور از واقعيت است. 
از طرفى بيشتر جابه جايى   ها وانتصابات برمبناى اينكه «چه كسى، چه كسى را مى شناسد» اتفاق 
مى افتد. براى تصدى مشاغل اعم از مشاغل خالى به همه افراد واجد شرايط، فرصت مساوى داده 
نمى شود، افراد نمى دانند كه چگونه خود را براى مشاغل بالاتر آماده نمايند؛ از همين رو احساس 

دلسردى و عدم رضايت در سازمان حاكم خواهد شد. 
با اين توصيف، سال هاست كه سازمان ها به دنبال كاركنان توانمند و شايسته، وكاركنان نيز 
تفحص  و  كنكاش  با  شغلى  مسير  توسعه  و  طراحى  هستند.  انسانى  و  كارا  سازمان هايى  دنبال  به 
پيرامون خواسته هاى درونى انسان در تلاش به سوى هماهنگى بين سازمان و انسان هايش مى باشد؛ 
به معناى ديگر در طراحى و توسعه مسير شغلى تلاش مشترك و همسو در جهت تحقق اهداف 
مسير  مديريت  و  توسعه  و  طراحى  با  سازمان  سو  يك  از  زيرا  مى گيرد،  صورت  سازمان  و  فرد 
با  فرد  ديگر،  سويى  از  و  مى نمايد  خواسته هايش  سوى  به  فرد  هدايت  و  تسهيل  در  سعى  شغلى، 
انجام برنامه ريزى مسير شغلى سعى در دستيابى به اهداف فردى و سازمانى دارد و مديريت مسير 
پيشرفت شغلى «براى تضمين اينكه سازمان افرادى شايسته با مهارت هاى مناسب درزمان مناسب 

خواهد داشت» مى باشد. (ابطحى، 1386 : 347)
با توجه به مطالب بيان شده در ارتباط با اهميت نيروى انسانى و برنامه ريزى مسير شغلى و 
نقش و جايگاه آن در تحقق اهداف يك سازمان، ضرورى است كه در هر سازمانى از جمله نيروى 
انتظامى جمهورى اسلامى ايران (ناجا) كه يكى از مهم ترين و تأثيرگذارترين سازمان هاى كشور 
در حوزه امنيت است، به اين مهم پرداخته شود. سازمان ناجا با دارابودن تعداد زيادى كاركنان اعم 
از كادر و وظيفه در قالب 20 يگان مستقل تحت عنوان سازمان، معاونت و پليس هاى تخصصى 
لازم است در هر يگان از جمله سازمان مرزبانى كه متولى امنيت مرزهاى كشور و مبارزه با هر 
گونه نا امنى در مرزها از سوى اخلالگران مى باشد، امر برنامه ريزى مسير شغلى را به صورت جدى 

و مجزا مورد توجه قرار دهد. 
با در نظر گرفتن اهميت مرز و تأثير آن بر تماميت ارضى و حاكميت ملى و استقلال، اوضاع 
اهداف  تأمين  منظور  به  را  كشور  مرزهاى  است  لازم  كشور؛  فرهنگ  و  داخلى  امنيت  اقتصادى، 
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و تحقق آنها به نحو مطلوبى كنترل كرد، توجه به مرز بايد با توجه به مرزداران به عنوان نيروى 
انسانى ارزشمند اين سازمان همراه باشد، چرا كه ساليانه مبالغ هنگفتى از ذخائر مالى و انسانى 
كشور در مرزها مورد تهديد واقع شده و بعضاً نيز از بين مى روند، شايد بتوان سرمايه هاى مادى 
از دست رفته را جبران كرد اما هرگز نمى توان آسيب هاى وارده بر مرزداران و خانواده هاى آنها 

را جبران نمود. 
با عنايت به سختى و اهميت كار در سازمان مرزبانى نيروى انتظامى جمهورى اسلامى ايران، 
توجه به اين موضوع از اهميت بالايى برخوردار بوده و لازمه كار و تلاش كاركنان در اين سازمان، 
روشن بودن مسير فعاليت ها، آموزش ها و پيشرفت هاى شغلى است كه كاركنان بتوانند با طيب 
خاطر، كار، تلاش و پيشرفت نمايند. با اينكه سابقه مرزبانى در كشور ما از قدمت بالايى برخوردار 
است؛ با اين همه، سازمان فعلى پليس مرزبانى جمهورى اسلامى ايران يك سازمان تازه تأسيس 
نيروى  سازماندهى  به  همزمان  به طور  بايد  محوله  مأموريت هاى  انجام  ضمن  همين رو  از  است، 
ساير  از  را  خود  كاركنان  از  اعظمى  بخش  سازمان  اين  همين رو،  از  بپردازد.  نيز  خود  انسانى 
به  نسبت  كاركنان  مى رسد  نظر  به  وضعيت،  اين  با  است.  نموده  تأمين  ناجا  سازمان  رسته هاى 
به  كه  داوطلبانى  طرفى  از  و  بوده  ابهام  دچار  سازمان  در  ترقى  مراحل  طى  و  پيشرفت  چگونگى 
تازگى مى خواهند اين رسته را انتخاب نمايند و به استخدام سازمان درآيند با توجه به سختى ها و 
مشكلات اين رسته شغلى بايد نسبت به آينده شغلى خود اطمينان داشته باشند تا بتوانند با انگيزه 
وارد سازمان شده و به خدمت بپردازند. بدين ترتيب، تنها درصورت روشن بودن مسيرشغلى، آنها 
مى توانند برنامه هاى خود را طورى تنظيم نمايند (آموزشى، تحصيلات، . .) كه بتوانند با كار و 

تلاش و رعايت معيارهاى سازمانى به سطوح بالاى مديريتي در سازمان دست يابند. 
تحقيق مى تواند ابهام و سرخوردگى كاركنان را كاهش داده و در عين  توصيف، اين  با اين 
حال امنيت شغلى آنها را افزايش دهد و سازمان نيز، برنامه ريزى آموزشى مناسب را جهت رشد 
و شكوفايى و توسعه منابع انسانى فراهم نمايد. در مقابل، كاركنان نيز به راحتى فرصت خواهند 
مى تواند  پژوهش  اين  نتايج  همچنين  كنند.  تبديل  بالفعل  به  را  خود  بالقوه  استعدادهاى  تا  يافت 
برخى از مشكلات را در حوزة برنامه ريزى مسير شغلى در پليس مرزبانى نيروى انتظامى جمهورى 
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اسلامى ايران مرتفع نمايد، به گونه اى كه هم عامل نيروى انسانى به عنوان سرمايه ارزشمند و مهم 
سازمان به طور شايسته مورد توجه قرار گيرد و هم سازمان بتواند به نحو كارا و مؤثرترى به اهداف 
خود نائل گردد. در صورت طراحى اين الگو در پليس مرزبانى اين امكان فراهم مى گردد كه در 
ساير رسته هاى هفده گانه نيز اين طراحى و برنامه ريزى انجام گردد. با توجه به آنچه گفته شد، اين 

مقاله درصدد پاسخگويي به سؤالات زير است:
1. وضعيت فعلى برنامه ريزى مسيرشغلى افسران درپليس مرزبانى نيروى انتظامى چگونه است؟

2. مدل مطلوب براى برنامه ريزى مسير شغلى افسران مرزبانى نيروى انتظامى كدام است؟

پيشينة تحقيق
هال در سال 1986، در پژوهشى اهميت كارراهه و فنون استفاده از آن را مورد تأكيد قرار داده است. 
منظور او از مديريت كارراهه شغلى، رويكرد جامع به همه فعاليت ها و فنونى است كه در حوزه هاى 

توسعه شغلى سازمانى مورد استفاده قرار گرفته اند. (هال١، 1976: 50-94)
مديريت كارراهه شغلى، حوزه  هايى است كه هم از نظر ديدگاه كاركنان به آينده شغلى خود و 
هم از نظر فعاليت هاى كارى سازمانى به آن نياز است. غالب پژوهش هاى انجام شده در اين حوزه 
قرار داده اند و كمتر به رويكردهاى سازمانى  تأكيد  مورد  شخصى كاركنان را  بيشتر ديدگاه هاى 

توجه كرده اند و غالباً هم چارچوب هاى تئوريك و نظرى داشته اند. (باروچ٢، 1996: 40-49)
جهت  جريان اطلاعات  و  منابع  مديريت  سيستم هاى  يكپارچه سازى  بر  واراوان  ميان،  اين  در 

طراحى نظام مناسب كارراهه سازمانى تأكيد دارد. (واراوان٣، 1996: 39 -31)
داشته  تأكيد  مديريتى  و  سازمانى  امور  به  استناد  با  شغلى  كارراهه  نظام  طراحى  بر  نيز  پازى 

است. (پازى۴، 1989: 243-256) 
باروچ طى تحقيقى بيان مى دارد كه برنامه ريزى مسير شغلى يكى از پيشرفته ترين حوزه هاى 

1. Hall

2. Baruch

3. Waravan

4. Pazey
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مديريت منابع انسانى به شمار مى آيد. (باروچ١، 1996: 40-49)
شاين بر اين باور است كه اهميت برنامه ريزى و مديريت شغلى منابع انسانى در سازمان هاى امروزى 
به شدت افزايش يافته است و بيان مى دارد كه يكى از مهم ترين اقدامات لازم براى برنامه ريزى مسير 
شغلى، شناسايى جهت گيرى هاى شغلى و تمايلات افراد بـراى انتخاب مسيرهاى شغلى او است، و يكى 
از عوامل مهم تأثيرگذار بر سيستم برنامه ريزى مسير شغلى، همخوانى مسيرهاى شغلى با جهت گيرى ها 
و مراجع درونى شغلى كاركنان سازمان مى باشد. شاين از اولين كسانى بود كه به طور جامع با طراحى 
پرسشنامه اى سعى در تعريف مراجع درونى نمود. او در پژوهشى كه در 1965 در ناسا انجام داد؛ ابعادى 
را براى هويت و سبك شغلى افراد مشخص نمود و در سال 1976 نيز براى اولين بار در تحقيقى كه 
بر روى 44 نفر از فارغ التحصيلان دانشكده مديريت انستيتو تكنولوژى ماساچوست به انجام رسانيد به 

تعريف دقيق مدل خود و مراجع درونى شغلى پرداخت. (شاين٢، 1996: 65)
روثول و كازاناس در 2003 پژوهشى انجام داده و ضمن بيان اهميت برنامه ريزى مسير شغلى، 
بيان داشتند: در صورتى كه در طراحى مسيرهاى شغلى، نيازهاى گروه هاى مختلف را در نظر نگيريم 
و نتوانيم اولويت ها ونيازهاى آنان را در مسيرهاى موجود تأمين نماييم، نمى توانيم تركيب مناسبى از 

نيروهاى خبره را در سازمان جذب و نگهدارى كنيم. (روثول و كازاناس٣، 2003: 63)
شغلى  شخصيت هاى  تئورى  با  آن  مقايسه  به  شاين  درونى  مراجع  مدل  بررسى  در  نوردويك 
هولند و تئورى مايزر-بريگز پرداخته است. تمامى اين مدل ها به اين نكته اشاره و تأكيد مى كنند 
كه افراد علايق و ارجحيت هاى گوناگون شغلى دارند كه بر انتخاب هاى شغلى و رضايت شغلى 

آنان از كارشان تأثير مى گذارد. (نوردويك۴، 1996: 263-269)

مدل مفهومى تحقيق
در مدل مفهومى اين تحقيق ابعاد و عوامل مؤثر در برنامه ريزى مسير شغلى شامل نيازهاى شغلى، 

1. Baruch

2. Schein

3. Rothwell and Kazanas

4. Nordvic
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نيازهاى افراد و كاركنان و نيازهاى سازمانى و گردش و ارتقاى شغلى مورد بررسى قرار گرفته است. 

روش
اين تحقيق از نوع كاربردي است كه به روش توصيفى پيمايشى انجام شده است. براي برنامه ريزي 
مسير شغلي پنج بعد نيازها و وي  ژگي هاي شغلي، نيازهاي افراد، نيازهاي سازمان، ارتقاى شغلي و 

گردش شغلي مدنظر قرار گرفته است. 
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جدول1- مدل تحليلي تحقيق
منابعمؤلفه هاابعادمفهوم

لي
شغ

ير 
مس

ي 
ريز

امه 
برن

نيازها و ويژگي هاي شغلي
(اولدهام، هاكمن 1980)

دانش
توانايي
مهارت
نگرش
استقلال

لوئن و ال هوامده1 2001، ادواردز و ماهلينگ2 
 ،1997

هولگرسون3 2005
والتون4 1973

كارولين يوسف5 2002، جاج2000، واتابت6 
2000، نيواستروم و ديوس7 2002

اولدهام و هاكمن8 1980، جنيفر و جونز9 1999، 
لوتانز10 2002

نيازهاي كاركنان
(تيلور 1916)

(هرسي وبلانچارد 2001)
(سينگر 1990)

رضايت شغلي
رشد مهارت هاي فردي
كيفيت زندگي كاري

توجه به استعداد و توان افراد
علائق و خواسته هاي افراد

 اسپكتر11 2001، جنيفر و جونز 1999، جاج 2000
والتون 1973، رولينسون 1998

نيواسترام و ديويس 2002، والتون1973، كاسيو 
121992، نادلر ولاولر13 1995، ايوانسويچ14 2003 

والتون 1973
ادگارشاين151996، نادلرولاولر، 2005

نيازهاي سازمان
(تيلور 1916)

(هرسي وبلانچارد 2001)
(سينگر 1990)

كارايي
اثربخشي
خلاقيت

جنيفر و جونز 1999، لوتانز 2002
لوتانز 2002، دولان و شولر16 2007 

لوتاتز 2002

گردش شغلي

تنوع در كار
كاهش يكنواختي

افزايش افق ديد كاركنان
گسترش تجربيات

نيواستروم و ديوس 2002
اولدهام و هاكمن 1980 

ارتقا شغلي
افزايش مسئوليت

فراهم آمدن فرصت رشد و 
پيشرفت

ايوانسويچ 2003

١پرسشنامه مورد استفاده داراي پنج بخش بوده كه از 57 سؤال كه به ترتيب شامل سؤالات 
مربوط به 1- نيازهاي سازمان 2- نيازها و ويژگى هاى شغلى 3- نيازهاى افراد 4-گردش شغلي 

5- ارتقائ شغلي تشكيل گرديده است. 

1. Luen and Al-Hawamdeh   2. Edwards and Mahling
3. Holgersson    4. Walton
5. Youssef     6. Jouge
7. Newstorm and Davis   8. Oldham and Hackman
9. Jennifer and Jones    10. Luthans
11. Spector    12. Cascio
13. Nadler and Lawler    14. Ivancevich
15. Schein     16. Dolans and Schuler
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در راستاى سنجش هر شاخص و مؤلفه،  وضعيت موجود و وضعيت مطلوب با يكديگر مقايسه و 
در اين زمينه از طيف پنج گزينه اى ليكرت استفاده گرديده است. جامعه آماري تحقيق، فرماندهان، 
رؤسا و مديران پليس مرزباني نيروي انتظامي جمهوري اسلامي ايران بوده كه در ستاد مركزي 
تهران و استان هاي شانزده گانه مرزي مستقر هستند و در مجموع 206 نفر را تشكيل مي دهند. از 
جامعه  افراد  است،  ناجا  مرزباني  افسران  شغلي  مسير  برنامه ريزي  تحقيق،  موضوع  كه  جايي  آن 

آماري كساني هستند كه در موضوع فوق صاحبه نظر مى باشند. 
اطلاعات  مديران)  و  افراد (خبرگان  كليه  از  و  بوده  شمار  تمام  صورت  به  نمونه گيري  روش 
لازم جمع آوري و مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت. در اين تحقيق، براي بررسي روايي از روايي 
حوزه  اين  در  مديران  و  صاحب نظران  ساير  و  راهنما  استاد  نظرهاى  اخذ  طريق  از  كه  محتوايي 
مي باشد استفاده گرديده است. در اين تحقيق ضريب آلفاي كرونباخ كل پرسشنامه در وضعيت 
موجود و وضعيت مطلوب 0/97برآورد شده است. به منظور تحليل داده ها و آزمون فرضيه هاى 

تحقيق از روش مدل يابي معادلات ساختاري و نيز تحليل عاملى تأييدى استفاده شده است. 

يافته ها
از نظر جمعيت شناختى نتايج زير حاصل گرديد:

مدرك  داراي  48/3درصد  ديپلم،  فوق  مدرك  داراي  دهندگان 27درصد  پاسخ  تحصيلات:  الف- 
ليسانس، 17/4 داراي مدرك فوق ليسانس، 3/9درصد دانشجوي دكتري و 3/4درصد داراي 

مدرك دكتري مي باشند. 
ب- درجه: پاسخ دهندگان 11/8درصد داراي درجه سرگردي، 22/5درصد داراي درجه سرهنگ 
دومي، 59/6درصد داراي درجه سرهنگي و 6/1درصد نيز داراي درجات سرتيپ دومي و به 

بالا مي باشند. 
سال،   20 تا   15 بين  خدمتي  سنوات  داراي  12/4درصد  دهندگان،  پاسخ  خدمتي:  سنوات  ج- 
25/8درصد داراي سنوات خدمتي بين 20 تا 25، 50/6درصد داراي سنوات بين 25 تا 30 

و 11/3درصد داراي سنوات بيش از سي سال مي باشند. 
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وضعيت موجود جامعه مورد مطالعه
استفاده  نمونه اى  يك   t آزمون  از  شاخص ها  از  كدام  هر  اهميت  و  موجود  وضعيت  بررسى  براى 
مى شود. با توجه به اين كه در اين تحقيق از طيف ليكرت 5 تايى استفاده شده است مقياس را 
3 در نظر گرفته و با استفاده از آزمون t يك نمونه اى معنادارى مطلوبيت و اهميت شاخص ها را 

بررسى مى كنيم. 
وضعيت مطلوب جامعه مورد مطالعه

H0: وضعيت مطلوب شاخص مورد مطالعه از مطلوبيت معنادارى بر خوردار نيست. 
H1: وضعيت مطلوب شاخص مورد مطالعه از مطلوبيت معنادارى بر خوردار است. 

0

1

: 3
: 3

H Mean
H Mean

£ì
í
î f

 t آماره  مقدار  كه  مى باشد  معنادار  فرضيه  صورتى  در  فرضيه  بودن  طرفه  يك  به  توجه  با 
فرضيه  مورد  در  مى توان  نيز  اطمينان  فاصله  از  استفاده  با  همچنين  و  باشد  بزگ تر   +1/96 از 
نتيجه گيرى كرد. در صورتى كه كران بالا و كران پايين فاصله اطمينان محاسبه شده هر دو مقدار 
مثبت و بزرگ تر از صفر باشند آنگاه مى  توان فرض صفر را رد كرد و فرض خلاف را تأييد كرد و 
نتيجه گرفت كه آن شاخص مورد مطالعه وضعيت مطلوب و معنادارى دارد. اما در غير اين صورت 

فرض صفر رد نمى شود. 
آزمون T زوجى١ جهت مقايسه وضعيت موجود و مطلوب

) تفاوت معنادارى با ميانگين وضعيت موجود شاخص  Importancem H0 : ميانگين اهميت شاخص (
) ندارد.  Availablem )

) تفاوت معنادارى با ميانگين وضعيت موجود شاخص 
Importancem H1 : ميانگين اهميت شاخص (

) دارد. 
Availablem )

0

1

: 0
: 0

d

d

H
H

m
m
=ì

í ¹î

Im tand por ce Availablem m m= - كه در آن 
1. Paired –sample T. Test
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نتايج به دست آمده نشان داده است كه مقدار آماره t در تمامى زوج ها در سطح اطمينان 95 
درصد معنادار است. با توجه به اينكه آماره t در تمامى جفت ها بزرگ تر از 1/96+ مى باشد و يا 
اينكه در تمامى موارد كران بالا و كران پايين هر دو مثبت مى باشند، مى توان گفت كه ميانگين 

اهميت عوامل از ميانگين وضع موجود بالاتر است . 
نتايج تحليل عاملى مرتبه دوم در وضعيت موجود

جدول 2. بارهاى عاملى (Loading factor) مرتبه دوم
رتبه در مدل بارعاملى ابعاد

(4) 0/82** (1) نيازهاى سازمانى
(2) 0/92** (2) ويژگى هاى شغلى
(1) 0/96** (3) نيازهاى افراد
(2) 0/92** (4) گردش شغلى
(3) 0/88** (5)ارتقا شغلى

** معنادارى در سطح اطمينان 99درصد. * معنادارى در سطح اطمينان 95 درصد مى باشند. 
بر اساس نتايج به دست آمده مى توان گفت كه هر پنج بعد وزن معنادارى را ايجاد كرده اند و 
در سطح اطمينان 99 درصد توانسته اند بار عاملى معنادارى داشته باشند. بر اساس ضريب به دست 
است.  داشته  شغلى  مسير  برنامه ريزى  مدل  ايجاد  در  را  سهم  بيشترين  افراد  نيازهاى  بعُد  آمده، 
بعدهاى ويژگى هاى شغلى و گردش شغلى دومين سهم را داشته است. بعُد ارتقا شغلى رتبه بعدى 

را دارد؛ كم ترين سهم را بعُد نيازهاى سازمانى در وضعيت موجود ايجاد كرده است. 
نتايج تحليل عاملى مرتبه دوم در وضعيت مطلوب

جدول 3- بارهاى عاملى (Loading factor) مرتبه دوم 
رتبه در مدل بارعاملى ابعاد

(5) 0/85** (1) نيازهاى سازمانى
(3) 0/90** (2) ويژگى هاى شغلى
(2) 0/91** (3) نيازهاى افراد
(1) 0/94** (4) گردش شغلى
(4) 0/89** (5)ارتقا شغلى

** معنادارى در سطح اطمينان 99درصد. * معنادارى در سطح اطمينان 95 درصد مى باشند 
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 بر اساس نتايج به دست آمده مى توان گفت كه هر پنج بعُد، وزن معنادارى را ايجاد كرده اند 
و در سطح اطمينان 99 درصد توانسته اند بار عاملى معنادارى داشته باشند. بر اساس ضريب به 
دست آمده، بعد گردش شغلى بيشترين سهم را در ايجاد مدل برنامه ريزى مسير شغلى داشته است. 
بعُد نيازهاى افراد دومين سهم را داشته است. بعُدهاى ويژگى هاى شغلى و ارتقا شغلى رتبه بعدى 
را دارد، و كمترين سهم را در مدل برنامه ريزى مسير شغلى بعد نيازهاى سازمانى در وضعيت 

مطلوب ايجاد كرده است. 

بحث و نتيجه گيرى
آمار توصيفي وضعيت موجود و مطلوب: 

نتايج حاصل نشان داد كه در وضعيت موجود از 57 شاخص مربوط به مؤلفه هاي ابعاد پنج گانه 
و  فعاليت ها  شفافيت  كاركنان،  عمل  سرعت  كاركنان،  عمل  (صحت  شاخص   4 تعداد  فقط 
ابلاغيه ها، توانايي جسماني) تأييد و مابقي 53 شاخص رد شده اند، در وضعيت مطلوب همه 57 
شاخص مؤلفه هاي ابعاد پنج گانه مورد تأييد نظر پاسخگويان قرار گرفته و به معناي آن است كه 
برنامه ريزي مسير شغلي افسران مرزباني در وضعيت فعلي از وضعيت مطلوبي برخوردار نمي باشد 

و شاخص هاى مد نظر براي وضعيت مطلوب را نيز تأیید نموده اند. 
مقايسه وضعيت موجوى و مطلوب: 

سطح  در  زوج ها  تمامي  در   t آماره  مقدار  كه  است  آن  نشانگر  آزمون  از  آمده  دست  به  اطلاعات 
اطمينان 95درصد معنا دار است، با توجه به اينكه آماره t در تمامي زوج ها بزرگ تر از عدد 1/96 
است و در تمامي موارد كران بالا و كران پايين هم هر دو مثبت هستند مي توان بيان نمود كه 
ميانگين اهميت عوامل وضع مطلوب از ميانگين عوامل وضعيت موجود بالاتر است و در واقع 
پاسخگويان معتقدند كه مدل ارائه شده مي تواند كاستي هاي برنامه ريزي شغلي وضعيت موجود را 

سامان دهد. 
سؤال اصلي اول: وضعيت فعلي برنامه ريزي مسير شغلي افسران در پليس مرزباني ناجا چگونه است؟ 

با توجه به اينكه براي برنامه ريزي مطلوب مسير شغلي ابعاد پنج گانه 1- نيازهاي سازماني، 
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و  شغلي  گردش  شغلي، 5-  ارتقاي  شغلي، 4-  ويژگي هاي  و  نيازها  كاركنان، 3-  نيازهاي   -2
جامعه  در  و  گرديد  تعيين  و  احصاء  موضوع  ادبيات  و  نظريه ها  بررسي  از  گانه  شاخص هاي 57 
آماري كه خبرگان پليس مرزباني ناجا بوده به آزمون گذاشته شد، بررسي هاي آماري نشان داد كه 
ا 4 شاخص مورد تأييد و 53 شاخص رد شد. كه اين امر بيانگر مطلوب نبودن برنامه ريزي مسير 

شغلي در وضعيت موجود پليس مرزباني ناجا مي باشد . 
سؤال اصلي دوم:مدل مطلوب براي برنامه ريزي مسير شغلي افسران مرزباني نيروي انتظامي كدام است؟

پاسخ دهندگان ابعاد و شاخص هاي برنامه ريزي مسير شغلي را تأييد و اهميت هر يك از ابعاد 
را نيز با توجه به نتايج تحقيق اعلام نموده اند كه اين امر، بيانگر ميزان اهميت ابعاد پنج گانه مي باشد 

كه به شرح زير بنا مي گردد: 
90درصد،  شغلي  ويژگي هاي   -3 افراد91درصد،  نيازهاي   -2 شغلي94درصد،  گردش   -1

4- ارتقاي شغلي 89درصد، 5- نيازهاي سازماني 85درصد.
سؤال اول فرعي: در برنامه ريزي مطلوب مسير شغلي افسران مرزباني ناجا نيازهاي سازماني كدام اند؟

كارايي،  شاخص هاي  با  پنج گانه  ابعاد  ميان  در  دوم،  رتبه  عاملي  بارهاي  به  توجه  با  بعُد  اين 
نتايج  است.  داده  اختصاص  خود  به  را  پنجم  رتبه  عاملي  بار  با  نوآوري  و  خلاقيت  اثربخشي، 
نظرسنجي بيانگر آن است كه بعُد نيازهاي سازماني از ابعاد مهم برنامه ريزي مسير شغلي به حساب 
مي آيد و كارايي، اثربخشي و خلاقيت و نوآوري را در تحقق نيازهاي سازماني مهم دانسته اند، به 
نظر مي رسد كه در رده پنجم قرار گرفتن اين بعد در ميان ابعاد پنج گانه بيانگر آن است كه پليس 
نيازهاي  به  توجه  پاسخ دهندگان  كه  نحوي  به  مي نمايد  توجه  بيشتر  سازماني  اهداف  به  مرزباني 
سازماني را در حد افراط دانسته و نيازمند تعديل اين بعد در مقايسه با ابعاد ديگر هستند . در 
بعد نيازهاي سازماني با شاخص هاي اثربخشي با 6/44، كارايي 6/01 و خلاقيت و نوآوري نيز 
5/78 به ترتيب رتبه هاي اول تا سوم را كسب نموده است با اينكه فاصله در بين شاخص ها فاحش 

نيست اما به نظر مي رسد كه خلافيت و نوآوري مورد بي توجهي در پليس مرزباني قرار دارد. 
سؤال دوم فرعي: در برنامه ريزي مطلوب مسير شغلي افسران مرزباني ناجا، نيازهاي كاركنان كدام اند؟

اين بعد با توجه به بارهاي عاملي رتبه دوم، در ميان ابعاد پنج گانه برنامه ريزي مسير شغلي با 
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شاخص هاي چهارگانه رشد مهارت هاي فردي، كيفيت زندگي كاري، توجه به استعدادها و توان 
افراد و علايق و خواسته هاي افراد با بار عاملي 91درصد رتبه دوم را به خود اختصاص داده است. 
مسير  مطلوب  برنامه ريزي  در  نظر پاسخ دهندگان  از  سازماني  نيازهاي  كه  است  آن  بيانگر  نتايج 
شغلي آنها بسيار مؤثر است و از رتبه دوم قرارگرفتن آن در بين ابعاد پنج گانه مي توان استنباط 
مادي،  لحاظ  از  كاركنان  كافي  تأمين  عدم  عملياتي،  و  معيشتى  دشوار  خدمتي  شرايط  كه  نمود 
كمبود امكانات رفاهي و تفريحي، دور بودن از خانواده به مدت طولاني بر مهارت هاي فردي و 
كيفيت زندگي كاري آنها تأثير بسزايي داشته كه نيازمند توجه ويژه به سطح معيشت آنان دارد. 
بالطبع شرايط خدمتي سخت، استعدادها و توانمندي ها آنان را نيز تحت تأثير قرار داده و علايق 
آنها نيز از اين موضوع متأثر خواهد شد. نگرش جامع و كامل به نيازهاي فردي و سازماني كاركنان 
شاغل ضمن ايجاد بستر مناسب براي شاخص هاي اين بعد مي تواند در برنامه ريزي صحيح مسير 

شغلي آنان نيز تأثير بسزايي داشته باشد. 
سؤال سوم فرعي: در برنامه ريزي مطلوب مسير شغلي افسران مرزباني ناجا، نيازهاي شغلي كدام اند؟ 

با  پنج گانه  ابعاد  ميان  در  دوم،  رتبه  عاملي  بارهاي  به  توجه  با  كاركنان  شغلي  نيـازهاي  بعد 
شاخص هاي دانش، توانايي، مهارت و نگرش شغلي با بار عاملي 90درصد رتبه سوم را به خود 
اثرگذار  و  مهم  ابعاد  از  شغلي  نيازهاي  كه  است  آن  بيانگر  آزمون ها  نتايج  است،  داده  اختصاص 
آموزش هاي  نيازسنجي  اهميت  نشان دهنده  موضوع  اين  مى باشدكه  شغلي  مسير  برنامه ريزي  در 
حضوري  آموزش هاي  ارائه  طريق  از  مرزباني  كاركنان  دانش  و  آگاهي  سطح  ارتقاى  تخصصي، 
بالفعل  و  كاركنان  نمودن  توانمند  راستاي  در  تلاش  خدمت،  ضمن  آموزش هاي  وغيرحضوري، 
نمودن استعدادهاي بالقوه آنان، افزايش سطح مهارت  شغلي و نهايتاً تغيير نگرش نسبت به شغل و 
سازمان را نشان مي دهد. در اين بعد دانش شغلي با عدد 7/41، نگرش 6/99، مهارت شغلي 6/67 
و توانايي شغلي 6/22 به ترتيب مورد تأييد قرارگرفته است. با توجه به شاخص ها، بازنگري ويژه 
در نوع آموزش هاي مورد نياز و در حال ارائه و بالا بردن دانش شغلي كاركنان، تبيين راهكارهاي 
تغيير نگرش كاركنان به خدمت در مرزباني ,ارائه آموزش هاي عملي و تهيه منابع و متون علمي 
مورد نياز احساس مي گردد؛ همچنين توجه ويژه به تجربيات فرماندهان شاغل در اين رسته نبايد 
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از ديد مسئولان آموزشي براي انتقال اين تجربيات ارزنده دور بماند. 
سؤال چهارم فرعي: برنامه ريزي مطلوب جابجايي افقي (گردش شغلي) در بين شاغل هم رده كدام است؟ 

اين بعد با توجه به بارهاي عاملي رتبه دوم، در ميان ابعاد پنج گانه با شاخص هاي تنوع در كار، 
كاهش يكنواختي كار و افزايش ديد كاركنان با بار عاملي 0/94 رتبه نخست را به خود اختصاص 
داده است. نتايج آزمون ها بيانگر آن است كه اين بعد در ميان ابعاد پنج گانه برنامه ريزي شغلي 
از اهميت بالايي برخوردار است و بيانگر آن است كه با توجه به جغرافياي و مشكلات خدمتي 
مرزباني، كاركنان اين رسته به علت طولاني بودن زمان جابجايي ها در مشاغل عملياتي، در كار 
خود دچار يكنواختي شده و نيازمند ايجاد تنوع و جابجايى مي باشند، البته اين به مفهوم جابجايي در 
مرزباني نبوده و مي توان با عملياتي كردن اين بعد از برنامه ريزي مسير شغلي، ضمن ايجاد فضاي 
جديد و تنوع در كار، انگيزه كاركنان را ارتقا داده و در كنار آن در كسب تجربيات جديد كاري 

براي مشاغل مديريتي آينده نيزبه آنها كمك نمود. 
سؤال پنجم فرعي: برنامه ريزي مطلوب جابجايي عمودي (ارتقاى شغلي) در مشاغل مرزباني كدام است؟ 

بعُد ارتقاي شغلي با توجه به بارهاي عاملي رتبه دوم، در ميان ابعاد پنج گانه با شاخص هاي 
دوگانه افزايش مسئوليت و فراهم آوردن فرصت رشد و پيشرفت با بار عاملي 89درصد رتبه چهارم 
پاسخگويان  نظر  از  بعد  اين  كه  است  آن  بيانگر  آزمون ها  نتايج  است،  داده  اختصاص  خود  به  را 
مورد تأييد قرار گرفته و استنباط مي گردد كه براي ايجاد انگيزه و فراهم نمودن فرصت پيشرفت 
كاركنان در سازمان بايد امتيازات ويژه با توجه به نوع خدمت و سختي آن در نظر گرفت، هر 
نظر  به  اما  است  داشته  هم  خوبي  نتايج  و  شده  انجام  موضوع  اين  براي  زيادي  تلاش هاي  چند 
مي رسد تدوين سند راهبردي خدمت در رسته مرزباني به دليل شرايط خاص آن كه به طور جامع 
اهميت  از  مي گردد  شامل  را  رسته  اين  كاركنان  پيشرفت  و  رشد  راههاي  امتيازات،  ويژگي ها، 
ويژه اي برخوردار باشد با عنايت به اينكه حداقل مدت توقف كاركنان پايور و پيماني در هر يك 
از درجات و رتبه ها برابر ماده 73 فصل 4 قانون استخدامي ناجا، چهار سال مي باشد، مي توان با 
توجه به سختي كار در رسته مرزباني و با هدف ايجاد انگيزه در جذب نيروهاي شايسته و علاقمند 

اين مدت توقف را با تعريف ويژگي ها و شرايط كاهش داد. 
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پيشنهادها: پيشنهادهاي زير در ارتباط با ابعاد پنجگانه تحقيق در جهت كاربرد بهينه الگو و مدل 
برنامه ريزى مسير شغلي و تحقق اهداف مديريت منابع انساني در پليس مرزباني ناجا ارائه مى گردد: 

1-پيشنهادهاي مربوط به بعُد نيازهاي سازماني :
خلاقيت: تقويت ساختـارى دفاتر تحقيقات كاربردى و پرداختن به تحقيقات كاربردى مورد 
به  توجه  با  رقابت  قابل  و  پيشرفته   R&D مراكز  به  شدن  تبديل  سمت  به  آنها  دادن  سوق  و  نياز 

آسيب هاى استانى احصا شده.
كارايى: گزينش و استخدام نيروهاى واجد شرائط و ارائه آموزش هاى لازم و كاربردى در جهت 

تأمين نيروهاى كارآمد.
اثربخشى: هدف گذارى مناسب توسط هيئت رئيسه و مديران استراتژيست و همسو با اهداف 

مرزبانى و سازمان ناجا.
2-پيشنهادهاي مربوط به بعُد نيازهاي كاركنان :

رضايت شغلى: 
زدن  گره  و  سازمانى  اهداف  تحقق  و  كاركنان  نيازهاى  رفع  باهدف  برد   - برد  الگوى  -طراحى 

سرنوشت حرفه اى با سرنوشت زندگى؛
- تغيير در سيستم طراحى مدل حقوق و مزايا براى كاركنان مرزبانى ناجا؛

- معنوى كردن محيط كار وارتقاى باورهاى دينى با هدف اعتقادى كردن خدمت در مرز و كاهش 
گرايش هاى مادى؛

سطح  ارتقا  هدف  با  مرزى  بازارچه هاى  سود  و  بهينه  مديريت  در  مرزبانى  كاركنان  مشاركت   -
زندگى كاركنان؛

- ارج نهادن به كرامت انسانى وتلاش و زحمات كاركنان.
رشد مهارت هاى فردى : 

برنامه ريزى در راستاى آموزش هاى حرفه اى با هدف رشد مهارت هاى فردى كاركنان.
كيفيت زندگى كارى:  

ارتقاى كيفيت زندگى كارى كاركنان مرزبانى در مرزهاى كشور جمهورى اسلامى ايران با 
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ايجاد امكانات بهينه رفاهى، تجهيزاتى، فرهنگى، آموزشى، اقتصادى و ...؛
ـ مشاركت كاركنان در حل مسائل و تصميم گيرى ها؛

ـ حمايت از برنامه هاى QWL نظير غنى سازى شغل، امنيت شغلى و...؛
ـ تأكيد مديران بر اجراى برنامه  هايى با هدف ايجاد احساس مالكيت، مشاركت، مسئوليت و عزت 

نفس در كاركنان.
توجه به استعداد و توان افراد: 

ـ اختصاص اعتبارات لازم براى رشد و توانمند سازى استعدادهاى كاركنان؛
- ايجاد بستر لازم براى مشاركت كاركنان باهدف فرصت سازى جهت شكوفاشدن استعدادها و 

احساس توانايى در بين آنها؛
- اصلاح روش هاى آموزش كاركنان.

توجه به علائق و خواسته هاى افراد: 
اهداف  و  كاركنان  خواسته هاى  بين  هماهنگى  ايجاد  مدل هاى  طراحى  و  افراد  علائق  شناسايى   -

سازمان.
2. پيشنهادهاي مربوط به بعُد ويژگي ها و نيازهاي شغلي كاركنان:

دانش : 
-شناسايى شكاف هاى دانشى مورد نياز در حوزه مرزبانى با هدف رفع نيازهاى دانشى كاركنان؛

شغلى  دانش  ارتقاى  هدف  با  تجربيات  از  استفاده  هدف  با  مستندات  مديريت  سيستم  طراحى   -
كاركنان؛

- تهيه نشريات تخصصى و فنى مربوط به رشته هاى مختلف شغلى در مرزبانى ناجا با هدف به روز 
رسانى دانش كاركنان.

توانايى:
-برنامه ريزى و اجراى دوره  هاى آموزشى تخصصى (كوتاه مدت و بلند مدت)با هدف ارتقا توانايى 

كاركنان؛
ـ اجراى سبك هاى تفويضى و مشاركتى مديريت با هدف توانمندكردن كاركنان مستعد و توانمند؛
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مهارت: 
ـ تدوين برنامه هاى آموزشى عملى، هماهنگ با مهارت هاى لازم محيط خدمتى.

نگرش:
ـ  همسو نمودن مسئولان كشور و سيستم اطلاع رسانى (صدا، سيما، جرايد) در بيان اهميت كار 

مرزبانان؛ 
-ايجاد احساس هويت و نگرش مثبت نسبت به مشاغل مرزبانى با بيان اهميت كار مرزبانان با 

تكيه بر آموزه هاى دينى؛
ـ بازنگرى مجموعه وظائف و مسئوليت هاى مشاغل و غنى سازى آن متناسب با توانايى كاركنان 

به منظور جذاب و گيرا كردن مشاغل مرزبانى؛
ـ تلاش مديران سازمان در بيان اهميت و نقش حرفه در جامعه و فعاليت هاي آن؛

ـ دادن اطلاعات دقيق، صادقانه و درست به داوطلبان جديد با هدف هماهنگ نمودن انتظارات و 
ارزش هاى فرد و سازمان؛

ـ آموزش كاركنان با هدف افزايش دانش، مهارت و توانايى هاي آنها.
3. پيشنهادهاي مربوط به بعُد گردش شغلي كاركنان: 

ـ طراحى يك طرح جامع گردش شغلى با تعيين اهداف آن، شناسايى و تجزيه و تحليل مشاغل از 
نظر رسته، رشته و ماهيت شغل و شيوه مناسب آن؛

ـ ارائه خدمات مشاوره اى به منظور مقابله با تنش ها، استرس ها و خستگى هاى ناشى از كار.
4. پيشنهادهاي مربوط به بعد ارتقائ شغلي كاركنان: 

- نظام مند نمودن سيستم ارزشيابي و مشخص شدن مسير ارتقاي شغلي؛
ـ ايجاد سيستم انتصابات سازماني براساس شايسته سالارى؛

ـ ايجاد سيستم ارتقاى مناسب بر اساس نوع كار و مأموريت؛
ـ ايجاد سيستم  هاى مناسب تشويق؛

ـ تعيين اهداف مشاركتى و جايگزين نمودن آنها به جاى اهداف تحميلى در سازمان.
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