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توسعه الگوى انباشت سرمايه  مسير شغلى فرماند هان و
 مد يران ارشد  نيروى انتظامى

رضا سپهوند 1، محمد حسين آزاد ى2 و  محمد  امين آئينى3

چكيد ه
زمينه و هد ف: فرماند هان ارشد  نيروى  انتظامى با بهره گيرى از سرمايه  مسير شغلى خود  به جايگاه مد يريت ارشد ى 
ارتقاء يافته اند  و با بهره گيرى از اين سرمايه  به بهبود  عملكرد  سازمانى كمك خواهند  كرد . بنابراين هد ف پژوهش 
حاضر، شناسايى و اولويت بند ى مولفه هاى موثر بر انباشت سرمايه  مسير شغلى فرماند هان و مد يران ارشد  نيروى 

انتظامى است.
روش: پژوهش حاضر ازنظر روش آميخته و برمبناى پژوهش هاى كيفى و كمى و از نوع پژوهش هاى قياسى استقرايى 
است. اين پژوهش ازنظر هد ف، كاربرد ى و ازنظر نحوه گرد آورى د اد ه ها اكتشافى است. جامعه آمارى پژوهش، 
خبرگانى شامل 11 نفر از فرماند هان ارشد  انتظامى استان فارس هستند  كه براساس اصل كفايت نظرى و بااستفاد ه 
از روش نمونه گيرى هد فمند  انتخاب  شد ند . مبناى انتخاب نمونه، اشرافيت اطلاعاتى و طى كرد ن مسير شغلى 
فرماند هان ارشد  د ر نيروى انتظامى بود . د ر مرحله كمى، ابزار گرد آورى د اد ه ها مصاحبه است كه روايى و پايايى آن 
با استفاد ه از روايى محتواى نسبى و آلفاى كرونباخ تأييد  شد . د ر بخش كيفى، د اد ه هاى پژوهش با استفاد ه از روش 
كد گذارى تحليل شد . د ر مرحله كمى نيز ابزار گرد آورى د اد ه ها پرسشنامه است و د اد ه ها با بهره گيرى از روش 

مد ل سازى ساختارى تفسيرى تحليل شد .
يافته ها: 81 مولفه  موثر بر سرمايه  مسير شغلى د ر قالب 7 بعد  حمايت، ارتباطات، تلاش فرد ى، نظام ساختارى، 

توانايى هاى فرد ى، مهارت هاى شناختى و شايستگى ها شناسايى شد ند .
نتايج: نتايج پژوهش د ر قالب الگوى انباشت سرمايه  مسير شغلى نشان مى د هد  «ارتباطات» و «توانايى هاى فرد ى» 
و «شايستگى» د ر سطح 1، ابعاد  «تلاش  فرد ى» و «نظام ساختارى» و «مهارت هاى شناختى» د ر سطح 2 و بعد  

«حمايت» د ر سطح 3 از الگو قرار گرفتند .

كليد واژه ها: مسير شغلى، مد ل سازى ساختارى تفسيرى، نيروى انتظامى جمهورى اسلامى ايران، سرمايه مسير 
شغلى، نيروى انسانى.
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مقد مه
جوامع امروزى مملو از سازمان هاست، انسان ها هرجايى كه زند گى مى كنند  و هر كارى كه انجام مى د هند ، با 
سازمان هاى گوناگون د ر ارتباط هستند  و سازمان ها بخشى از زند گى روزمره همه مرد م شد ه اند  و نيروى انسانى 
به عنوان مهم ترين، بارزترين و باارزش ترين سرمايه يك اجتماع، گرد انند ه اصلى اين گرد ونه است و هر فرد  د ر 
سازمان، نمود ى از شاكله يك سازمان به طور مستقل است كه مى تواند  د ر چرخه حيات سازمانى، رشد  كند ، 
متوقف شود  و گاهى نيز افول كند . ازاين رو، توجه به منابع انسانى، به عنوان باارزش ترين سرمايه سازمانى و 
نيز محور توانايى و د انش افزايى، نشان گر آن است كه انسان به عنوان يك شريك موثر و تعيين كنند ه كه 
پرورش آن موجب توسعه همه جانبه سازمان شد ه، مورد  پذيرش سازمان قرارگرفته است (استوارت و براون1، 
2019؛ آزاد ى و هاد وى نژاد ، 1397، ص 587). اما نكته قابل  تأمل آن است كه مسير پيشرفت شغلى كاركنان 
د ر سازمان يكى از اركان كليد ى و مهم د ر حوزه سرمايه انسانى است، زيرا اين انسان است كه عامل تغيير و 
تحول د ر سازمان است و مى تواند  به تغييرات محيطى واكنش نشان د هد ، بنابراين زمانى كه د ر يك سازمان 
از توسعه منابع انسانى صحبت مى شود  توجه به مسير شغلى يك ركن مهم تلقى مى شود ؛ زيرا توسط آن 
حمايت هاى لازم از كاركنان و مشاغل آن ها به عمل آمد ه و د ر زمان مناسب با گمارد ن افراد  مناسب، به اثربخشى 

و كارايى سازمان كمك مى شود  (خوانسارى و نيلفروشان، 1398، ص 6). 
تا اواخر قرن بيستم سازمان ها از مسير پيشرفت شغلى بوروكراتيك براى كاركنان خود  استفاد ه 
مى كرد ند . تحت چنين سيستمى، افراد  د ر عرصه رقابتى با يكد يگر براى تعد اد  كمى از مشاغل د ر سطح 
بالاى سازمان، رقابت كرد ه و مطلوب  آن ها، برند ه شد ن د ر رقابت و ارتقا به سطوح بالا بود . از اواخر 
قرن نوزد هم پژوهشگران نشان د اد ند  كه؛ مسير شغلى د يگر به صورت خطى نيست و افراد  مى توانند  
د ر وظايف خود  جابه جا شوند  و مسير پيشرفت شغلى فقط محد ود  به مرزهاى سازمان نيست (اماشى2، 
2019، ص 2). به تازگى نيز نوع جديدى از مديريت مسير شغلي مطرح  شد ه كه به جهت گيرى مسير 
شغلى پروتئين3 معروف اسـت؛ د ر اين جهت گيرى، كاركنان بيش از آنكه به سازمان و كارفرماى خود  
متعهد باشند ، بـه حرفه خود  متكي هستند  و از خود آگاهي و عزت نفس به عنوان ابعاد  هويتي مهم استفاد ه 

1. Stewart & Brown    2. Amaeshi
3. Protean Career
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مى كنند  (اختر1، 2010، ص 648). بنابراين به نظر مى رسد  با ورود  به قرن حاضر، نقش سازمان ها و 
افراد  د ر مد يريت مسير شغلى، د ر حال تغيير است. افراد  توجه بيشترى به مسيرهاى شغلى خود  د ارند  و 
از مشاغلشان د ر سازمان ها به عنوان ابزارى براى انباشته كرد ن د انش و جلو برد ن آرزوهاى مسير شغلى 
خود  استفاد ه مى كنند ، يعنى، د رواقع به د نبال انباشتن سرمايه  به د ست  آمد ه د ر مسير شغلى خود  هستند  
(صيد زاد ه، حكاك، سپهوند  و وحد تى، 1397، ص 50). همان گونه كه يك سرمايه د ار با سرمايه گذارى 
كرد ن اموال خود ، به د نبال سود  و منفعت بيشتر بود ه، سرمايه گذاران مسير شغلى نيز با سرمايه گذارى 
وقت و انرژى و عمر خود  به د نبال انباشتن بيشتر سرمايه شغلى هستند . د ر اين راستا، فرد  و سازمان به 
كمك يكد يگر، الزامات انجام موثر و اثربخش مشاغل تعريف شد ه د ر مسير شغلى را فراهم مى كنند ؛ 
به شكلى كه د ر د وره زمانى مشخص، فرد ، د انش، مهارت، توانايى و آگاهى لازم را براى احراز و انجام 
مشاغل كسب كرد ه و براساس آن به كار گمارد ه مى شوند  (سجاد يخواه و سلاجقه، 1396، ص 725). 
اگر سازمان ها نتوانند  به نيازهاى ماد ى و معنوى كاركنان پاسخ د هند ، به ناچار كاركنان توانمند  به د نبال 
جابه جايى، تغيير شغل و حتى ترك سازمان خواهند  بود  (عباس پور، 1395، ص 183). بنابراين د رك، 
شناسايى و مد يريت مولفه هاى موثر بر سرمايه مسير شغلى از اهميت ويژه اى برخورد ار بود ه و مد يريتى 
كه قاد ر به شناختن اين اهميت نباشد  نمى تواند  وظيفه خود  را به د رستى انجام د هد  (سروب2، 2013، 
ص 82). ضرورت توجه به سرمايه  مسير شغلى از آنجايى سرچشمه مى گيرد  كه؛ به زمينه هاى مختلف 
توجه كند  و از شغلى به شغل د يگر و يا سازمانى به سازمان د يگر باارزش تر مى شود  و با ايجاد  تحرك بين 
شغل ها و سازمان ها، مشوقى براى تمركز بر آيند ه است. همچنين سرمايه مسير شغلى، د رك آرزوهاى 
مسير شغلى افراد  و جنبه هاى مناسب د ر حال ظهور سرمايه مسير شغلى براى تحقق مقاصد  مسير شغلى را 
تشويق مى كند  (برون و ووند 3، 2018، ص 57). پژوهش هاى اند كى د ر زمينه سرمايه مسير شغلى صورت 
پذيرفته است، ازجمله اين پژوهش ها مى توان به صيد زاد ه و همكاران (1397)؛ برون و ووند  (2018)؛ 
راد ان و اميرى (1394) و مزيلا4 (2018) اشاره كرد  كه هركد ام به نوعى مولفه هايى كه بيشترين كمك 

براى انباشت سرمايه مسير شغلى د ارند  را ارائه كرد ه اند .
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نيروى انتظامى جمهورى اسلامى ايران، به عنوان يكى از سازمان هاى كليد ى، وظيفه سنگين برقرارى نظم و 
امنيت اجتماعى د ر كشور را عهد ه د ار بود ه و فرماند هان و مد يران ارشد  به عنوان برنامه ريزان و سياست گذاران، 
نقش اساسى د ر تحقق هد ف راهبرد ى ياد شد ه را د ارند . ازآنجايى كه د ر سال هاى اخير موضوع امنيت، بهبود  قابل 
 توجهى د اشته است كه مى تواند  ناشى از بهره گيرى فرماند هان ارشد  از سرمايه مسير شغلى خود  باشد  د رنتيجه 
به طور يقين مى توان گفت فرماند هان و مد يران ارشد  نيروى انتظامى با بهره گيرى از سرمايه  مسير شغلى خود  به 
بهبود  عملكرد  سازمانى كمك كرد ه اند  (آهى، 1391، ص 209)؛ بنابراين شناسايى و اولويت بند ى مولفه هاى 
موثر بر انباشت سرمايه مسير شغلى مى تواند  به عنوان الگو و جهت د هند ه به كاركنان سطح پائين تر براى ارتقا به 
جايگاه هاى بالاتر و د رنتيجه بهبود  سازمانى شود . نيروى انتظامى مى تواند  با جذب، حفظ و نگهد ارى كاركنانى 
كه د ر طول مسير شغلى خود  حركت كرد ه و انباشته اى از سرمايه هاى مختلف مسير شغلى را د ر اختيار د ارند ، به 
هموار كرد ن مسير براى ارتقا كاركنان رد ه پائين تر و بهبود  عملكرد  سازمانى كمك كرد ه و اهد اف راهبرد ى خود  
را محقق سازد . با توجه به آنچه بيان شد ، چنين به نظر مى آيد  كه د ر مسير شغلى نيروى انتظامى، چند ان به مد يريت 
سرمايه مسير شغلى توجهى نشد ه است و اگر نيروى انتظامى برنامه ريزى منظمى براى رفع نيازهاى كاركنان 
براى طى مسير شغلى تد وين نكند  به ناچار كاركنان توانمند  اقد ام به جابجايى، تغيير شغل و حتى ترك سازمان 
خواهند  كرد . د ر اين راستا پژوهش حاضر د رصد د  است تا اين مفهوم را به صورت بومى بررسى كند  و مولفه هاى 
موثر بر سرمايه  مسير شغلى د ر نيروى انتظامى را كشف كند  و به توسعه الگوى آن بپرد ازد  بنابراين پرسش هاى 
پژوهش به اين صورت تد وين شد  كه: 1-مهم ترين ابعاد  سرمايه  مسير شغلى فرماند هان و مد يران ارشد  نيروى 
انتظامى كد ام اند ؟؛ 2- مهم ترين مولفه هاى سرمايه هاى مسير شغلى فرماند هان و مد يران ارشد  نيروى انتظامى 
كد ام اند ؟؛ 3- الگوى سرمايه مسير شغلى فرماند هان و مد يران ارشد  نيروى انتظامى به چه صورت است؟ و 

4- د رجه قد رت نفوذ و وابستگى ابعاد  موثر بر سرمايه  مسير شغلى چگونه است؟
پيشينه: مزيلا (2018) د ر پژوهشى باعنوان «مولفه هاى سرمايه شغلى: يك د يد گاه مد يريتى و اجرايى» 
نشان د اد  كه براى هيئت  رئيسه و مد يران بخش توليد ، 20 مولفه موثر بر سرمايه مسير شغلى وجود  د ارد  
كه پنج مولفه انگيزش شخصى و اخلاق كارى قوى، استقامت، آگاهى از محيط و توانايى برقرارى ارتباط 
با نفوذ زياد ؛ جزو 5 مولفه اول تاثيرگذار هستند . سوترلند ، نايد و، سبلا، كروسون و نيمبل1 (2015) د ر 

1. Sutherland, Naidu, Seabela, Crosson & Nyembe
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پژوهشى باعنوان «اجزاى سرمايه مسير شغلى و چگونگى كسب آن ها توسط كاركنان د انشى د ر صنايع 
مختلف» كه بر روى 200 نفر از كارمند ان بخش خد مات عمومى و صنايع توليد ى د ر آفريقاى جنوبى 
انجام د اد ند  به اين نتيجه رسيد ند  كه مولفه هاى مد يريت و سازگارى محيطى، بلوغ و هوش احساسى، 
تجربه گذشته، توانايى توسعه مهارت هاى ذهنى و كارآفرينى، فرصت طلبى و شناسايى احتمال آيند ه؛ 
د ر سرمايه مسير شغلى كاركنان د انشى موثر هستند . سروب1 (2013) د ر پژوهشى باعنوان «انباشت 
سرمايه مسير شغلى از طريق د ريافت د رجه كارشناسى ارشد  مد يريت بازرگانى» كه بر روى 129 نفر از 
د انش آموختگان د انشگاه پرتوريا صورت پذيرفت نشان د اد  كه 43 مولفه ازجمله: مهارت هاى مد يريت 
عمومى، توانايى كار د ر گروه هاى متنوع، توانايى كار تحت  فشار، اخلاقى تر بود ن، برخورد  با عد م اطمينان، 
هوش هيجانى، فروتنى، شناسايى و استفاد ه از فرصت ها، مهارت هاى بين فرد ى، مهارت هاى رهبرى و 
خود آگاهى، مولفه هاى موثر د ر مسير شغلى هستند  (سروب، 2013). راد ان و اميرى (1394) د ر پژوهشى 
باعنوان «رابطه انگيزش پيشرفت مد يران نيروى انتظامى با عملكرد  و رضايت شغلى آنان» بر روى تعد اد  
168 نفر از فرماند هان و مد يران شاغل د ر ستاد  نيروى انتظامى و فرماند هى انتظامى تهران، به اين نتيجه 
رسيد ند  كه هفت شاخص انگيزش پيشرفت، اميد  موفقيت، اشتياق موفقيت، سطح انتظارات، پشتكار، 
روحيه چالشگرى و هيجانات مثبت، سهم معناد ارى د ر پيش بينى عملكرد  شغلى د ارند . آهى، ابطحى، 
حسينيان و سيد نقوى (1392) د ر پژوهشى باعنوان «طراحى مد ل برنامه ريزى مسير شغلى افسران مرزبانى 
نيروى انتظامى» كه بر روى اعضاى هيئت  رئيسه و معاونان مرزبانى د ر مركز و استان هاى مرزى به تعد اد  
206 نفر انجام د اد ند ، به اين نتايج رسيد ند  كه پنج بعد  گرد ش شغلى، نيازهاى افراد ، ويژگى هاى شغلى، 
ارتقاء شغلى و نيازهاى سازمان، به ترتيب بيشترين و كمترين سهم را د ر مد ل برنامه ريزى مسير شغلى 
افسران مرزبانى نيروى انتظامى به خود  اختصاص مى د هند . عباسى و قانى (1384) د ر پژوهشى باعنوان 
«مهارت هاى شناختى و مد يريت مسير شغلى: بررسى رابطه بين مهارت خود آگاهى، شناخت روابط بين 
فرد ى، شناخت محيطى و مد يريت مسير شغلى مد يران د ر وزارت آموزش و پرورش» كه بر روى 90 نفر از 
مد يران وزارت آموزش و پرورش انجام د اد ند ، به اين نتيجه رسيد ند  كه بين مهارت هاى خود آگاهى، شناخت 
محيط و شناخت روابط بين فرد ى با شاخص هاى مد يريت مسير شغلى ارتباط مثبتى وجود  د ارد . نتيجه 

1. Serobe
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حاصل از بررسى پيشينه هاى ياد شد ه و همچنين با امعان نظر به سير تكامل نظريه سرمايه مسير شغلى 
د ر سى سال گذشته از سال 1986 الى 2018 ميلاد ى، مشاهد ه مى شود  كه پژوهش هاى خوبى د رخصوص 
سرمايه مسير شغلى انجام شد ه  ولى كمتر به مطالعه انباشت سرمايه مسير شغلى مد يران ارشد  اجرايى 

توجه شد ه است و د ر اين رابطه الگوى كاملى با رعايت تمام جوانب، د ر د سترس نيست.
مبانى نظرى: د يد گاه سنتى د ر خصوص مسير شغلى به اين صورت بود  كه افراد  براى برآورد ن الزامات 
مربوط به شغل به استخد ام سازمان ها د رمى آيند  و مسير شغلى از مشاغل مرتب  شد ه كه به صورت سلسله 
مراتبى تعريف  شد ه تشكيل مى شود  و فرض اساسى نيز بد ين  صورت بود  كه افراد  براى كل مسير شغلى 
خود  د ر سازمان مى مانند  و سازمان را ترك نمى كنند ؛ د ر اين محيط كه كمترين رقابت وجود  د اشته و 
تغييرات اند كى د ر آن احساس مى شد ، براى انباشت سرمايه شغلى و روى آورد ن به مسير شغلى متنوع، 
نياز چند انى حس نمى شد  (آهى، 1391، ص 209). ولى اين رويكرد  د ر د نياى كنونى كارايى ند ارد  زيرا 
افزايش شد يد  رقابت جهانى و شيوع پد يد ه شغل زد ايى موجب شد  كه مفاهيم توسعه مسير شغلى بر افزايش 
خود پند ارى، اطلاعات شغلى مرتبط با خود آگاهى، نفع شخصى و اشتياق د رونى متمركز شود  و باعث 
به وجود آمد ن رويكرد ى به نام سبد  مسير شغلى شد ه است كه د ر آن افراد  بر مبناى مهارت ها و د انششان 
با مشاغل انطباق مى يابند  (لنت و برون، 2019، ص 12)1، رضايت و رشد  د ر مسير شغلى با جهت گيرى 
مسير شغلى متنوع براى ايجاد  و كسب منابع و سرمايه لازم به منظور بقا د ر فضاى كسب وكار رقابتى 
امروز حاصل مى شود  كه خود  سبب افزايش انگيزه و اجراى راهبرد ها و نيز افزايش احتمال د ستيابى به 
اهد اف تعيين شد ه خواهد  بود . منابع و روابطى كه مى توانند  نتايج مرتبط با مسير شغلى را ارتقا د هند  
سرمايه مسير شغلى را تشكيل مى د هند  (ونگ و مك الروى2، 2010، ص 239). تعاريف زياد ى از سرمايه 
مسير شغلى صورت پذيرفته است: سرمايه مسير شغلى به معناى سرمايه كسب شد ه توسط فرد  است كه 
شامل سرمايه اجتماعى و شايستگى هاست (ناوى، ارشد ، كراوس و اريف3، 2018، ص 36). لنت و برون 
(2019) سرمايه هاى مسير شغلى را د ر سه جزء سرمايه اقتصاد ى، سرمايه اجتماعى و سرمايه فرهنگى 
يا اطلاعاتى تعريف كرد ه اند  و يا فورير، سلز و استينن4 سرمايه هاى مسير شغلى را به چهار قسم سرمايه 

1. Lent & Brown    2. Weng & McElroy
3. Nawi, Arshad, Krauss & Arif   4. Forrier, Sels & Stynen
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انسانى، سرمايه اجتماعى، خود آگاهى و سازگارى تقسيم كرد ه اند . ازنظر د ئس و شاو1، نيز سرمايه مسير 
شغلى به صورت سه منبع انسانى، اجتماعى و روان شناختى د ر نظر گرفته مى شود  كه كاركنان مى توانند  
به عنوان يكى از نتايج رفتارهاى جهت گيرى مسير شغلى متنوع د ر راستاى افزايش و انباشت آن ها اقد ام 
كنند  (صيد زاد ه و همكاران، 1397، ص 165). با توجه به اينكه راهبرد هاى مسير شغلى سبب تسهيل 
موفقيت د ر اين مسير مى شوند ، افراد ى كه به د نبال انباشتن سرمايه مسير شغلى خود  هستند  و اميد وار 
و خوش بين به آيند ه هستند ؛ د ر اين مسير راهبرد هاى مشخص و ويژه اى بكار مى گيرند  و اگر اهد افى 
برگزيد ه شود  كه مرتبط با مسير شغلى باشد ، باعث خود كارامد ى مثبت د ر افراد  مى شود . د رنهايت با 
توجه به اينكه توسعه و كاربرد  مسير شغلى براى افراد  د ر زمان هاى پراسترس و فشار، به عنوان راهنما 
محسوب مى شود ، جهت گيرى مسير شغلى متنوع بايد  به گونه اى باشد  كه د ر شرايط مبهم و نامشخص از 
انعطاف پذيرى كافى برخورد ار باشد . بنابراين انتظار مى رود  كه جهت گيرى مسير شغلى متنوع شرايطى 
را فراهم آورد  كه سبب توسعه سرمايه مسير شغلى شود . امروزه به د ليل محيط كارى پيش بينى  نشد ه، 
عواملى مانند  جهانى شد ن، كوچك سازى و پيشرفت هاى فناورانه، موجب عد م اطمينان و تغييرات 
ناهمگون مى شود  كه بر كار و تجربه كاركنان د ر مراحل شغلى فعلى و آيند ه تاثير مى گذارد . تغييرات 
مسير شغلى و انتقال شغلى به طور فزايند ه و مكرر اتفاق مى افتد  و واكنش افراد  نسبت به شغل هايشان 
به  احتمال  زياد  به شيوه هايى شكل مى گيرد  كه چگونه آن ها انتظار د ارند  كه شغل خود  را د ر طول زمان 
توسعه د هند  (رضائيان، حاتمى و د ستار، 1390). مد يران سازمان ها براى موفقيت د ر محيط د انشى و 
پرتلاطم كنونى، نيازمند  اتخاذ راهبرد هايى براى نگهد اشت و ارتقاى نيروهاى باارزش و استفاد ه موثر از 
ظرفيت هاى انسانى د ر كسب وكار هستند . يكى از مسائلى كه د ر اين رابطه مطرح است، بحث سرمايه  
مسير شغلى و جريان پيشرفت براى منابع انسانى، به ويژه كاركنان د انشى با وظايف، نقش ها، اهد اف، 
اميد ها، آرزوها، احساسات و شايستگى هاى مختلف است (سروب، 2013، ص 66). عوامل زياد ى مثل 
فرهنگ  سازمانى، ساختار سازمانى، راهبرد ها و محيط سياسى د ر كنار عوامل انسانى و فرد ى همچون 
شايستگى ها، ويژگى هاى شخصيتى و روابط با د يگران، د ر انباشت سرمايه  مسير شغلى موثر هستند  

(سوليوان و براچ2، 2010، ص 426).
1. Dess & Shaw    2. Sullivan & Baruch
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روش 
پژوهش حاضر ازنظر روش آميخته، برمبناى پژوهش هاى كيفى و كمى و از نوع پژوهش هاى قياسى 
استقرايى است. اين پژوهش ازنظر هد ف، كاربرد ى و ازنظر نحوه گرد آورى د اد ه ها، اكتشافى است. 
مشاركت كنند گان پژوهش از بين كاركنان استان فارس، شامل 11 نفر از فرماند هان ارشد  انتظامى استان 
هستند  كه براساس اصل كفايت نظرى و با استفاد ه از روش نمونه گيرى هد فمند  انتخاب  شد ند . مبناى 
انتخاب مشاركت كنند گان ، اشرافيت اطلاعاتى و طى  كرد ن مسير شغلى فرماند هان ارشد  د ر نيروى انتظامى 
بود ه كه موجب مى شود  مشاركت كنند گان پژوهش از تجربه و آگاهى لازم برخورد ار باشند . د ر حقيقت 
ملاك انتخاب مشاركت كنند گان، تجربه جابجايى د ر مناطق مختلف، تجربه جابجايى د ر سطوح مختلف 
سازمانى و آگاهى نسبت به موضوع پژوهش بود . د ر مرحله كيفى ابزار گرد آورى د اد ه ها مصاحبه است و 
تحليل د اد ه هاى جمع آورى شد ه با استفاد ه از تكنيك تحليل محتوا انجام شد . بد ين ترتيب با استفاد ه از 
مصاحبه نيمه ساختاريافته با خبرگان (فرماند هان و مد يران ارشد ) مولفه هاى محورى موثر د ر انباشت سرمايه 
مسير شغلى، استخراج شد ، سپس به همراه د اد ه هاى شناسايى  شد ه از مرور مبانى نظرى، د ر اختيار چند ين 
نفر از خبرگان كه مسير شغلى خود  را د ر نيروى انتظامى طى كرد ه و به فرماند هى و مد يريت رسيد ه اند  
و از بيشترين تجربه و آگاهى برخورد ارند ، قرار گرفت و ابعاد  و مولفه هاى نهايى استخراج شد . د ر مرحله 
كمى نيز ابزار گرد آورى د اد ه ها پرسشنامه است كه روايى و پايايى آن با استفاد ه از روايى محتوا و آلفاى 
كرونباخ تاييد  و د اد ه هاى آن با بهره گيرى از روش مد ل سازى ساختارى تفسيرى1 تحليل شد . مد ل سازى 
ساختارى تفسيرى، روابط متغيرها را به صورت روابط سلسله مراتبى نشان مى د هد  و د اراى ويژگى هايى 
مثل ساختارد هى به مسئله، كشف روابط ميان مفاهيم، سرعت، ساد گى د ر جمع آورى د اد ه، سرعت د ر 
پرد ازش و حساسيت زياد  نسبت به ابعاد  مسئله، تعد اد  پرسشنامه و اعد اد  پرسشنامه د ارد  (وانگ، لى، 
پينگ و وو2، 2013، ص 1098). د ر پژوهش حاضر براى سنجش روايى از نسبت روايى محتوايى لاوشه3 
استفاد ه شد . براى محاسبه اين نسبت از نظرات كارشناسان متخصص د ر زمينه محتواى آزمون استفاد ه 
شد  و با توضيح اهد اف آزمون براى آن ها و ارائه تعاريف عملياتى مربوط به محتواى پرسش ها، از آن ها 

1. Interpretive Structural Modeling  2. Wang, Lee, Peng & Wu 
3. Lawshe
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خواسته  شد  تا هريك از پرسش ها را براساس طيف سه بخشى ليكرت «مولفه ضرورى است»، «مولفه مفيد  
است ولى ضرورى نيست» و «مولفه ضرورتى ند ارد » طبقه بند ى كنند . سپس براساس رابطه 1، نسبت 

روايى محتوايى لاوشه محاسبه  شد .

رابطه 1   

د ر رابطه N ،1 تعد اد  كل كارشناسان و تعد اد  كارشناسانى است كه گزينه ضرورى را انتخاب كرد ه اند .  
براى سنجش پايايى، ضريب آلفاى كرونباخ براى تمام مولفه ها محاسبه شد .

يافته ها
د ر بخش كيفى پژوهش؛ با مصاحبه نيمه  ساختاريافته با 24 نفر از خبرگان، فرماند هان، روساى پليس 
تخصصى و مد يران ارشد  انتظامى استان فارس، مولفه هاى محورى موثر د ر انباشت سرمايه مسير شغلى، 

استخراج شد . جد ول 1، اطلاعات جمعيت شناختى خبرگان بخش كيفى را نشان مى د هد .

جد ول 1. اطلاعات جمعيت شناختى خبرگان بخش كيفى
د رجهسابقه كارتحصيلاتسنجنس

19 ٪سرگرد 15 ٪15 الى 20 سال54 ٪كارشناسى25 ٪30 تا 40 سال100 ٪مرد 
27 ٪سرهنگ د وم35 ٪20 الى 25 سال33 ٪كارشناسى ارشد 65 ٪40 تا 50 سال
54 ٪سرهنگ55 ٪25 الى 30 سال13 ٪د كترى10 ٪50 به بالا

جد ول 2، نتايج حاصل از تحليل د اد ه هاى بخش كيفى را نشان مى د هد .
جد ول 2. نتايج حاصل از مصاحبه نيمه ساختاريافته با خبرگان

مولفه هارد يف

1

تفويض اختيار، سبك زند گى، منابع د ر د سترس، هد ايت، مهارت هاى ارتباط كلامى، اعتماد  به د يگران، توانايى كار تحت  فشار، 
رغبت به مشاركت د ر فعاليت هاى سازمانى، توجه به علاقه د ر انجام كارها حتى د ر برابر مخالفت د يگران، پافشارى د رصورت 

ناكامى، فرصت پيشرفت، هويت شغل، تكرارى نبود ن شغل، توانايى كار د ر گروه هاى متنوع، مهارت هاى مربوط به كار، 
به د نبال شناسايى فرصت ها بود ن، پذيرش واقعيت، اميد  به پيشرفت، احساس لذت و شاد ى از شغل، خلاقيت، آزاد ى عمل، 

علاقه، د رك اينكه چه چيزى تفكر افراد  را شكل مى د هد .

به عنوان مثال مولفه تفويض اختيار از جمله زير كه توسط يكى از مصاحبه شوند گان گفته شد ه بود ، 
استخراج شد :
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 «معمولاً بعضى از فرماند هان كه علاقه اى به پيشرفت زيرمجموعه خود  ند ارند  د وست د ارند  زيرد ستانشان 
مجرى تصميم هاى آنها باشند  و از واگذارى بعضى از اختيارات خود  امتناع مى كنند  و معمولا هر پيشامد  

يا نتيجه نامطلوب را به اجراى ضعيف و نه به تصميم گيرى ضعيف مرتبط مى كنند »
د ر بخش كمى پژوهش؛ نتايج حاصل از مصاحبه و د اد ه هاى گرد آورى شد ه از مبانى نظرى؛ د ر اختيار 
11 نفر از فرماند هان، مد يران و كارشناسان ارشد  نيروهاى انتظامى استان فارس قرار گرفت تا ابعاد  و 
مولفه هاى نهايى استخراج شود . براى خبره گزينى از روش نمونه گيرى هد فمند  استفاد ه شد  تا كسانى براى 
اظهارنظر انتخاب شوند  كه برحسب تجربه و د انش، نسبت به مسئله از بيشترين د امنه آگاهى برخورد ار 
باشند  و كل مسير شغلى خود  را د ر نيروى انتظامى طى كرد ه باشند . جد ول 3، اطلاعات جمعيت شناختى 

خبرگان بخش كمى را نشان مى د هد .

جد ول 3. اطلاعات جمعيت شناختى خبرگان بخش كمى
د رجهسابقه كارتحصيلاتسنجنس

100 ٪سرهنگ23 ٪20 الى 25 سال75 ٪كارشناسى ارشد 82 ٪40 تا 50 سال100 ٪مرد 
77 ٪25 الى 30 سال25 ٪د كترى18 ٪50 به بالا

بر اين اساس، ابعاد  و مولفه هاى موثر بر سرمايه  مسير شغلى د ر قالب 7 بعد  و 81 مولفه شناسايى 
شد ند  كه د ر جد ول 4 د رج شد ه است.

جد ول 4. ابعاد  و مولفه هاى موثر بر انباشت سرمايه  مسير شغلى1
منبعمولفه هاابعاد رد يف

حمايت1
مهارت هاى مد يريت عمومى، تفويض اختيار، كمك به د رك د نياى تجارت، 
مشاوره، سبك زند گى، منابع د ر د سترس، هد ايت، آگاهى، راهنمايى، امكان 

تحصيل.

 (مك و د ينگ١، 2016؛ گرنت، 
فريد ، پاركر و فريز٢، 2010)

ارتباطات2

مهارت هاى بين فرد ى، قابليت ايجاد  روابط معنى د ار، مهارت هاى ارتباط 
كلامى، مهارت هاى ارتباطى كتبى، مهارت هاى شنيد ارى، مهارت هاى 

اجتماعى، پرسيد ن سؤالات بنياد ى، اعتماد  به د يگران، پيوند هاى اجتماعى 
غيررسمى.

 (سروب، 2013؛ نيمب٣، 2010؛ 
سوزيرلند ، نايد و، سيبلا، كروسون 

و نيمب۴، 2015)

1. Mak & Deng    2. Grant, Fried, Parker & Frese
3. Nyembe     4. Sutherland, Naidu, Seabela, Crosson & Nyembe
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تلاش فرد ى3

توانايى كار تحت  فشار، برخورد  با عد م اطمينان، برخورد  با عواقب ناخواسته، 
توانايى تاثيرگذارى و يا الهام بخشيد ن، رغبت به مشاركت د ر فعاليت هاى 
سازمانى، كنجكاوى، نيروى توانمند  براى تغيير سازند ه، به د نبال راه هاى 

بهتر انجام كارها بود ن، توجه به علاقه د ر انجام كارها حتى د ر برابر مخالفت 
د يگران، تبد يل ايد ه ها به واقعيت، پافشارى د رصورت ناكامى، شناسايى و 
استفاد ه از فرصت ها، تجربه د ر زمينه هاى متفاوت، مهارت هاى حل مسئله.

 (سوزيرلند  و همكاران، 2015؛ 
د ريانتو١، 2014؛ زاچر٢، 2014؛ 

مزيلا، 2018)

نظام ساختارى4

تحليل شغل، ارزيابى، اطلاعات شغل، فرصت پيشرفت، گرد ش شغلى، ثبات 
و امنيت شغلى، استقلال شغلى، د انش سازمانى، هويت شغل، اهميت شغل، 
ارتقا و رشد  سازمانى، تكرارى نبود ن شغل، كارآفرينى، توسعه بينش نسبت 

به صنايع د يگر.

 (سروب، 2013؛ زاچر، 2014؛ 
سوزيرلند  و همكاران، 2015)

توانايى هاى 5
فرد ى

توانايى كار د ر گروه هاى متنوع، اخلاقى تر بود ن، مشاركت، توانايى كار 
گروهى، گوناگونى د ر مهارت، مبارزه طلبى، پافشارى د رصورت ناكامى، 

ميل به گسترش و تكميل رفتار، مهارت هاى مربوط به كار، كسب د انش د ر 
تجارت، توافق پذيرى، تمايل به ياد گيرى، به د نبال شناسايى فرصت ها بود ن.

 (سوزيرلند  و همكاران، 2015؛ 
سروب، 2013؛ مزيلا، 2018؛ 
خائف اللهى و شرافت، 1394)

مهارت هاى 6
شناختى

سرمايه فرهنگى، انگيزه هاى مذهبى، پذيرش واقعيت، وجد ان گرايى، اميد  به 
پيشرفت، تجربه گرايى، احساس لذت و شاد ى از شغل، خود آگاهى.

 (مزيلا، 2018؛ زو، گوان، چين، 
مك و د ينگ، 2016؛ زاچر، 

(2014

شايستگى ها7
ثبات، خلاقيت، هوش احساسى، د انش و تخصص، هوش هيجانى، هوش 
معنوى، آزاد ى عمل، علاقه، وابستگى ها، تنظيم هيجان، د رك اينكه چه 

چيزى تفكر افراد  را شكل مى د هد ، خود كارآمد ى، فروتنى.

 (آهى، 1391؛ سروب، 2013؛ 
زيكيك و ايزد ين٣، 2015)

1پس از شناسايى و نهايى كرد ن ابعاد  و مولفه هاى موثر بر سرمايه  مسير شغلى، بايد  با استفاد ه از 
مد ل سازى ساختارى تفسيرى به تشكيل الگوى فرضى اوليه پرد اخت. بر اين اساس پرسشنامه اى متشكل 

از 81 مولفه تهيه و  مربوطه براساس رابطه 2 محاسبه شد ؛ 

رابطه 2 
از آنجايى كه تعد اد  خبرگان 11 نفر بود  و   به د ست آمد ه بالاتر از 0/59 است، پس اين نتيجه 
به د ست مى آيد  كه كارشناسان، كليه مولفه ها را براى انباشت سرمايه مسير شغلى ضرورى د انسته اند  و 
پرسشنامه از روايى محتواى معتبرى برخورد ار است. همان طور كه د ر جد ول 5 مشاهد ه مى شود ، با توجه 
به اينكه ضريب آلفاى كرونباخ نيز براى تمام مولفه ها بالاتر از 0/7 محاسبه شد ، پس مى توان گفت كه 

پرسشنامه از پايايى قابل قبولى نيز برخورد ار است.

1. Daryanto    2. Zacher
3. Zikic & Ezzedeen
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جد ول 5. آلفاى كرونباخ
آلفاى كرونباختعد اد  پرسش هاابعاد 
100/860حمايت
90/895ارتباطات
140/919تلاش فرد ى
140/741نظام ساختارى
140/790توانايى هاى فرد ى
80/924مهارت هاى شناختى

130/912شايستگى ها

د ر  اين بخش با استفاد ه از روش مد ل سازى ساختارى تفسيرى، به تحليل د اد ه هاى گرد آورى شد ه 
د ر 6 گام پرد اخته مى شود :

گام اول. تشكيل ماتريس خود تعاملى ساختارى: د ر سطر و ستون اين ماتريس ابعاد  شناسايى شد ه 
به ترتيب قرار مى گيرند  و براى نشان د اد ن ارتباط بين عناصر از چهار نماد  V، A، X و O استفاد ه شد .

j به i ارتباط يك طرفه از :v i به j ارتباط يك طرفه از :A
X: ارتباط د وطرفه از i به j و بالعكس O: هيچ ارتباطى بين i و j وجود  ند ارد 

 د ر اين گام پرسشنامه د ر اختيار خبرگان قرار گرفت و خواسته شد  كه به صورت مقايسات زوجى، رابطه بين 
مولفه ها را مشخص كنند . پس از پاسخگويى خبرگان و بررسى پاسخ ها، باتوجه به فراوانى پاسخ ها و براساس 
روش مد ، ماتريس خود تعاملى ساختارى مولفه ها تشكيل شد . اين ماتريس د ر جد ول 6، نمايش د اد ه شد ه است.

جد ول 6. ماتريس خود تعاملى ساختارى1
مهارت هاى شايستگى هاابعاد رد يف

شناختى
توانايى هاى 

فرد ى
نظام 

ساختارى
تلاش 
حمايتارتباطاتفرد ى

OVVAOVXحمايت1

VOAAAXارتباطات2
VVXAXتلاش فرد ى3
VXVXنظام ساختارى4
XVXتوانايى هاى فرد ى5
VXمهارت هاى شناختى6
Xشايستگى ها7

1. Structural Self-Interaction Matrix
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گام د وم. تشكيل ماتريس د ستيابى اوليه1: د ر اين مرحله با استفاد ه از قانون جايگذارى 1-0، ماتريس 
ساختارى روابط د رونى مولفه ها به ماتريس 1-0 تبد يل شد  كه نتيجه آن د ر جد ول 7، نشان د اد ه  شد ه است.

جد ول 7. ماتريس د ستيابى اوليه

تلاش ارتباطاتحمايتابعاد رد يف
فرد ى

نظام 
ساختارى

توانايى هاى 
فرد ى

مهارت هاى 
شايستگى هاشناختى

1100110حمايت1
0100001ارتباطات2
0110111تلاش فرد ى3
1111111نظام ساختارى4
0110111توانايى هاى فرد ى5
0001011مهارت هاى شناختى6
0000101شايستگى ها7

گام سوم. تشكيل ماتريس د ست يابى نهايى2: براى ايجاد  سازگارى د ر ماتريس د ستيابى اوليه از قوانين 
 .(k>=1)  رساند ه مى شود (1+k) رياضى استفاد ه مى شود ، به اين صورت كه ماتريس د ستيابى به توان
البته عمليات به توان رساند ن ماتريس بايد  طبق قاعد ه بولن باشد ، طبق اين قاعد ه  است. بد ين ترتيب 

16 عنصر از عناصر صفر، به 1 تبد يل شد  كه د ر جد ول 8 به صورت (*1) نشان د اد ه  شد ه است.

جد ول 8. ماتريس د ست يابى نهايى
قد رت نفوذC1C2C3C4C5C6C7ابعاد 
7*111*1*111حمايت
013*01001ارتباطات
1116*0111تلاش فرد ى
11111117نظام ساختارى
1116*0111توانايى هاى فرد ى
117*11*1*1*1مهارت هاى شناختى

15*011*1*01شايستگى ها
3765767قد رت وابستگى

1. Reachability matrix
2. Reachability matrix
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گام چهارم. تعيين سطوح: د ر اين مرحله با به د ست آمد ن ماتريس د ست يابى نهايى براى تعيين سطح 
متغيرها، ابتد ا د و مجموعه قابل د ست يابى و مقد م (پيش نياز) تعيين شد . مجموعه د ست يابى هر 
متغير شامل متغيرهايى مى شود  كه از طريق اين متغير مى توان به آن ها رسيد  و مجموعه مقد م شامل 
متغيرهايى مى شود  كه از طريق آن ها مى توان به اين متغير رسيد . اين كار با استفاد ه از ماتريس د ستيابى 
انجام مى شود . با به د ست آورد ن اشتراك اين د و مجموعه، ستون بعد ى جد ول اشتراك تكميل خواهد  شد . 
متغيرهايى كه مجموعه د ستيابى و مشترك آنها به طور كامل مشابه باشد  د ر بالاترين سطح از سلسله 
مراتب مد ل ساختارى تفسيرى قرار مى گيرند . سطح همه مولفه ها پس از چند  تكرار به د ست آمد  كه د ر 

جد اول 9 نشان د اد ه  شد ه اند .
جد ول 9. اولين تكرار د ر تعيين سطوح

سطحاشتراكمجموعه مقد ممجموعه قابل  د ستيابىابعاد رد يف
1-4-16-4-16-2-3-4-5-6-7حمايت1
سطح اول2-5-17-2-3-4-5-6-27-5-7ارتباطات2
3-4-5-6-17-3-4-5-6-27-3-4-5-6-7تلاش فرد ى3
1-3-4-5-16-3-4-5-16-2-3-4-5-6-7نظام ساختارى4
سطح اول2-3-4-5-6-17-2-3-4-5-6-27-3-4-5-6-7توانايى هاى فرد ى5
1-3-4-5-6-17-3-4-5-6-17-2-3-4-5-6-7مهارت هاى شناختى6
سطح اول2-3-5-6-17-2-3-4-5-6-27-3-5-6-7شايستگى ها7

جد ول 10. د ومين تكرار د ر تعيين سطوح
سطحاشتراكمجموعه مقد ممجموعه قابل  د ستيابىابعاد رد يف

1-4-16-4-16-3-4-6حمايت1
سطح د وم3-4-16-3-4-36-4-6تلاش فرد ى3
سطح د وم1-3-4-16-3-4-16-3-4-6نظام ساختارى4
سطح د وم1-3-4-16-3-4-16-3-4-6مهارت هاى شناختى6

جد ول 11. سومين تكرار د ر تعيين سطوح
سطحاشتراكمجموعه مقد ممجموعه قابل  د ستيابىابعاد رد يف

سطح سوم111حمايت1

گام پنجم. طراحى مد ل: پس از تعيين سطوح هركد ام از مولفه ها، مد ل آن ترسيم شد . اين مد ل د ر 3 
سطح د ر شكل 1 نشان د اد ه  شد ه است.
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شكل 1. الگوى انباشت سرمايه مسير شغلى

گام ششم، تجزيه  و تحليل قد رت نفوذ- وابستگى1: د ر اين مرحله نوع متغيرها با توجه به اثرگذارى و 
اثرپذيرى بر ساير متغيرها مشخص شد . نخستين گروه شامل متغيرهاى خود گرد ان هستند  كه قد رت 
نفوذ و وابستگى ضعيفى د ارند . گروه د وم متغيرهاى وابسته كه از قد رت نفوذ ضعيف، ولى وابستگى 
بالايى برخورد ار است. گروه سوم متغيرهاى ارتباطى است كه قد رت نفوذ و وابستگى بالايى د ارند . گروه 
چهارم متغيرهاى مستقل را د ربر مى گيرد . اين متغيرها د اراى قد رت نفوذ بالا و وابستگى پايينى هستند . 
د ر جد ول 12 قد رت نفوذ و وابستگى ابعاد  موثر بر انباشت سرمايه مسير شغلى آورد ه شد ه است. اين ابعاد  

براساس ماتريس د ستيابى نهايى به چهار سطح تقسيم شد ند . 
جد ول 12. تجزيه تحليل قد رت نفوذ - قد رت وابستگى

7مستقلحمايتشايستگى هاتوانايى هاى فرد ى

فوذ
ت ن

د ر
ق

6تلاش فرد ىمهارت هاى شناختى
5ارتباطىنظامى ساختارى

4

3ارتباطات
2

1خود گرد انوابسته
7654321

قد رت وابستگى

1. MICMAC
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براساس شكل 1 و جد ول 12، بعد  «ارتباطات» بيشتر تحت تأثير ساير عوامل بود ه و از منظر سيستمى 
جزء عناصر اثرپذير و وابسته است. به عبارت  د يگر براى ايجاد  اين بعد  عوامل زياد ى د خالت د ارند  و 
خود  آن كمتر مى تواند  زمينه ساز متغيرهاى د يگر شود . اين بعد  به مثابه هد ف و چشم اند از است كه تمام 
ابعاد  د ر راستاى رسيد ن به اين بعد ، ساماند هى شد ه اند  و بايد  بيان كرد  كه قرارگرفتن اين بعد  د ر سطوح 
بالاى مد ل و هد ف انگاشتن آن نشان از اهميت و ضرورت بالاى اين بعد  است. متغير «حمايت» د ر 
گروه متغيرهاى مستقل قرارگرفته كه د اراى قد رت نفوذ بالا و وابستگى ضعيف است. اين بعد  مانند  
سنگ زيربنايى است كه براى شروع فرايند  انباشت سرمايه  مسير شغلى، بايد  از آن شروع كرد ه و راه را 
براى اجراى ساير ابعاد  هموار ساخت. همچنين ابعاد  «تلاش فرد ى، نظام ساختارى، توانايى هاى فرد ى، 
مهارت هاى شناختى، شايستگى ها» جزو متغيرهاى ارتباطى هستند  و از قد رت نفوذ و وابستگى بالايى 
برخورد ار است. هرگونه عملى بر اين ابعاد  سبب تغيير ساير متغيرها مى شود . گفتنى است كه هيچ يك از 

ابعاد  مؤثر بر سرمايه مسير شغلى جزو متغيرهاى خود گرد ان قرار نگرفتند .

بحث و نتيجه گيرى
سرمايه مسير شغلى كاركنان، مخازن د انشى هستند  كه از طرف آن ها به سازمان آورد ه شد ه و به مثابه 
كود  غنى شد ه براى سازمان عمل مى كنند  (سروب، 2013) و فرماند هان و مد يران ارشد  نيروى انتظامى با 
بهره گيرى از سرمايه هاى انباشته شد ه د ر مسير شغلى خود ، به بهبود  عملكرد  سازمانى كمك كرد ه اند  (آهى 
و همكاران، 1392، ص 89). براساس اين اهميت، پژوهش حاضر مولفه هاى موثر بر سرمايه  مسير شغلى 
فرماند هان و مد يران ارشد  نيروى انتظامى را د ر استان فارس د ر قالب 7 بعد  با 81 مولفه شناسايى كرد . هفت 
بعد  ياد شد ه عبارت اند  از حمايت، ارتباطات، تلاش فرد ى، نظام ساختارى، توانايى هاى فرد ى، مهارت هاى 
شناختى و شايستگى ها كه هركد ام از چند ين مولفه تشكيل  شد ه اند . به عنوان نمونه، بعد  «حمايت» كه از 
مولفه هاى: مهارت هاى مد يريت عمومى، تفويض اختيار، كمك به د رك د نياى تجارت، مشاوره، سبك 
زند گى، منابع د ر د سترس، هد ايت، آگاهى، راهنمايى و امكان تحصيل استخراج شد ه است، هركد ام از 
اين مولفه ها د ر سرمايه هاى مسير شغلى به نحوى موثر هستند  (سروب، 2013). پس از شناسايى ابعاد  
و مولفه هاى موثر بر انباشت سرمايه  مسير شغلى، با استفاد ه از مد ل سازى ساختارى تفسيرى به بررسى 
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ارتباط ميان آن ها پرد اخته شد ؛ بد ين صورت كه ابتد ا پرسشنامه اى متشكل از 7 بعد  شناسايى شد ه، طراحى 
و پس از آنكه ازنظر روايى و پايايى بررسى شد ، د ر اختيار 11 نفر از مد يران و فرماند هان ارشد  نيروى 
انتظامى د ر استان فارس قرار گرفت. پس از جمع آورى پرسشنامه ها به بررسى روابط ميان آن ها با استفاد ه 
از مد ل سازى ساختارى تفسيرى پرد اخته شد ؛ نتايج نشان د اد  كه ابعاد  «ارتباطات» و «توانايى هاى فرد ى» 
و «شايستگى» د ر سطح 1، ابعاد  «تلاش فرد ى» و «نظام ساختارى» و «مهارت هاى شناختى» د ر سطح 2 و 

بعد  «حمايت» د ر سطح 3 قرار گرفتند .
د ر اين مد ل مولفه مند رج د ر سطح سوم (حمايت) كه نفوذ زياد  و وابستگى كمى د ارد ، د ر د سته 
متغيرهاى مستقل قرار مى گيرد  كه بر متغيرهاى سطح د وم و سوم اثرگذار است. د ر حقيقت متغير 
حمايت، مهمترين و اثرگذارترين متغير پژوهش است كه بر متغيرهاى سطح د وم يعنى تلاش فرد ى، 
نظام ساختارى و مهارت هاى شناختى اثرگذار است. اين متغير د ر انباشت سرمايه مسير شغلى اهميت 
فراوانى د ارد . بد ين ترتيب فرماند هانى از انباشت سرمايه مسير شغلى برخورد ارند  كه حمايت مناسبى 
از آنها صورت گرفته است. اين فرماند هان با عنايت به حمايت صورت گرفته، توانسته اند  د ر بخش هاى 
مختلف سازمانى و مناطق متنوع عملياتى خد مت كنند  و سرمايه مسير شغلى زياد ى د ر قالب تجربه هاى 
متنوع به د ست آورند . همچنين مولفه هاى سطح د وم از مولفه سطح سوم تاثير مى پذيرند  و بر مولفه هاى 
سطح اول تاثير مى گذارند . بد ين ترتيب تلاش فرد ى، نظام ساختارى و مهارت هاى شناختى بر ارتباطات، 
توانايى هاى فرد ى و شايستگى فرد ى تاثير مى گذارند . د ر حقيقت د ر يك نظام ساختارى مناسب، اگر 
فرد ى از مهارت هاى شناختى لازم برخورد ار باشد  و به اند ازه كافى تلاش و پشتكار از خود  نشان د هد ، 
د ر فرايند  انباشت سرمايه مسير شغلى، به فرد ى شايسته، توانمند  و با ارتباطات گسترد ه و قوى تبد يل 
خواهد  شد . ازاين رو سطح يك را مى توان خروجى مد ل انباشت سرمايه مسير شغلى د انست كه براساس 
مد ل پژوهش، خروجى فرايند  انباشت سرمايه مسير شغلى، تربيت و پرورش فرماند هى شايسته، توانمند  

و با ارتباطات گسترد ه و قوى است.
اين پژوهش بينش جد يد ى د رخصوص مولفه هاى موثر بر سرمايه مسير شغلى فرماند هان و مد يران 
ارشد  انتظامى استان فارس ارائه كرد ه است. با توجه به منطق اصلى روش پژوهش، د ر پژوهش حاضر 
مشخص شد  كه بعد  «ارتباطات» ماهيت اثرپذيرى و وابستگى د ارد . امروزه د ر عصرى به سر مى بريم كه 
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افراد  به د نبال صد اقت و از صميم قلب صحبت كرد ن هستند . اين مسئله فرصت تغيير روش هاى ارتباطى 
و افزايش صد اقت و صميمت را براى همه فراهم كرد ه و به كلمات، رفتارها و يا ژست ها، محد ود  نشد ه 
و شامل ارتباطى جد ى و پرحرارت مى شود . د رنتيجه كاركنان انتظامى رد ه هاى پائين تر براى رسيد ن به 
اين بعد  و طى كرد ن موفق مسير شغلى خود  بايد  بر مهارت هاى بين فرد ى، قابليت ايجاد  روابط معنى د ار، 
مهارت هاى ارتباط كلامى، مهارت هاى ارتباطى كتبى، مهارت هاى شنيد ارى، مهارت هاى اجتماعى، 
پرسيد ن سؤالات بنياد ى، اعتماد  به د يگران و پيوند هاى اجتماعى غيررسمى، تمركز كنند  كه د ر مقايسه، 

اين يافته ها با يافته  هاى حاصل از پژوهش هاى عباسى (1384) و سروب (2013) مطابقت د ارد .
د ر بعد  «حمايت» به علت نفوذ زياد  و وابستگى كمى كه د ارد  د ر د سته متغيرهاى مستقل قرارگرفته 
است، به عبارتى اين بعد  به عنوان سنگ زيربنايى است كه كاركنان نيروى انتظامى براى شروع مسير 
شغلى خود  بايد  ابتد ا از اين بعد  شروع كرد ه و راه را براى اجراى ساير ابعاد  هموار سازند . د رواقع د ر اين 
مرحله كاركنان بايد  به مولفه هايى مانند  مهارت هاى مد يريت عمومى، تفويض اختيار، مشاوره، سبك 
زند گى، منابع د ر د سترس، هد ايت، آگاهى، راهنمايى و امكان تحصيل توجه كنند . از طرفى ابعاد  «تلاش 
فرد ى، نظام ساختارى، توانايى هاى فرد ى، مهارت هاى شناختى، شايستگى ها» د ر زمره متغيرهاى 
ارتباطى قرار گرفتند  زيرا د اراى وابستگى زياد  و همچنين قد رت نفوذ بالايى بود ه و كاركنان رد ه هاى 
پائين تر مى توانند  با پرد اختن به مولفه هايى ازجمله: بالابرد ن توانايى خود  د ر شرايط فشار، برخورد  با 
عد م اطمينان، برخورد  با عواقب ناخواسته، بالابرد ن رغبت مشاركت د ر فعاليت هاى سازمانى، افزود ن 
به مهارت هاى خود  و كسب د انش و تجربه، به د نبال شناسايى فرصت ها د ر مسير شغلى خود  باشند  و اين 

نقشه راهى براى انباشت سرمايه مسير شغلى است.
براساس نتايج حاصل از الگوى به د ست آمد ه پيشنهاد  مى شود  كه فرماند هان و مد يران ارشد  استان 
فارس با طراحى شغل، ارزيابى مطلوب شغل، فراهم كرد ن فرصت پيشرفت، ثبات و امنيت برقرار كرد ن 
د ر شغل كاركنان، نظام ساختارى مطلوبى فراهم آورد ه تا كاركنان بتوانند  به نهايت شايستگى خود  رسيد ه 
و با بكارگيرى خلاقيت، هوش احساسى، د انش و تخصص خود  و تنظيم هيجانات خود ، مسير شغلى خود  را 
به نحو احسن طى كرد ه و د ر اين مسير سرمايه هاى كسب شد ه را انباشته كنند  تا بتوانند  د ر آيند ه و با عهد ه د ار 
شد ن سمت مد يران و فرماند هان ارشد ، د ر رسيد ن به اهد اف مطلوب و بالابرد ن عملكرد  سازمانى نقش 
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بسزايى ايفا كنند . د ر پژوهش حاضر تلاش شد  تا تمام مولفه هايى كه بر سرمايه هاى مسير شغلى كاركنان 
انتظامى استان فارس موثر هستند  شناسايى و روابط ميان آن ها مشخص شود . تحليل هاى صورت گرفته 
و الگوى ترسيم شد ه به پژوهشگران كمك خواهد  كرد  تا بتوانند  شمايى كلى از ابعاد  موثر بر سرمايه هاى 
مسير شغلى به د ست آورد ه و د ر پژوهش هاى آتى از آن ها بهره برد ارى كنند . همچنين فرماند هى انتظامى 
استان فارس مى تواند  با استفاد ه از اين مد ل، مسير هموارى براى طى مسير شغلى كاركنان خود  فراهم 
كند  تا د رنهايت كاركنان بتوانند  با انباشت سرمايه هاى مسير شغلى خود  د ر راه تحقق اهد اف نيروى 

انتظامى جمهورى اسلامى ايران گام هاى موثرى برد ارند . 
پيشنهاد ها: د ر اد امه پيشنهاد هاى زير براى هموار كرد ن مسير شغلى كاركنان و كمك به انباشت سرمايه 

مسير شغلى آنان ارائه مى شود :
برنامه ريزى د ر راستاى آموزش هاى حرفه اى با هد ف رشد  مهارت هاى فرد ى كاركنان؛• 
طراحى الگويى با هد ف رفع نيازهاى كاركنان د ر راستاى تحقق اهد اف سازمان و هم راستا كرد ن • 

سرنوشت حرفه اى با سرنوشت زند گى؛
تغيير د ر سيستم طراحى مد ل حقوق، د ستمزد  و مزايا د ر راستاى تقويت اهميت مسير شغلى براى • 

كاركنان؛
مشاركت د اد ن كاركنان د ر تصميم گيرى ها و راهبرد هاى سازمانى؛• 
ارج نهاد ن به كرامت انسانى و تلاش و زحمات كاركنان؛• 
ارتقا كيفيت زند گى كارى و محل كار كاركنان (تجهيزات رفاهى، فرهنگى، آموزشى و مانند  آنها)؛• 
اهميت د اد ن به برنامه هاى غنى سازى شغلى و امنيت شغلى؛• 
اختصاص اعتبار و هزينه د ر راستاى رشد  و توانمند سازى كاركنان بااستعد اد ؛• 
شناسايى شكاف هاى د انشى مورد  نياز سازمان.• 

سپاسگزارى
د ر پايان از فرماند هان، روساى پليس تخصصى و مد يران ارشد  انتظامى استان فارس و فرماند هى انتظامى 
شهرستان استهبان و مركز تحقيقات كاربرد ى استان فارس كه سعه صد ر به خرج د اد ه و ما را د ر جمع آورى 

مطالب و انجام پژوهش يارى كرد ند  تشكر و قد رد انى مى شود .
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